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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศกึษาระดับความคิดเห็นของตัวแปรสมรรถนะ การอุปถัมภจากองคกร ความสําเร็จของพนักงาน

ระดับหัวหนางาน และศึกษาความผลกระทบของตัวแปรสมรรถนะ การอุปถัมภจากองคกร ท่ีสงผลตอความสําเร็จของพนักงานระดับ

หัวหนางานโดยเปนการวิจัยแบบผสมผสาน ในสวนของการวิจัยเชิงปริมาณ ไดใชการแจกและเก็บแบบสอบถามเปนเครื่องมือหลักใน

การเก็บรวบรวมขอมลู และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ

ระหวาง 41–45 ป สถานภาพสมรส และมีประสบการณทํางาน 1–5 ป ซึ่งอยูในฝายผลติและฝายซอมบํารุง ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา

ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคญักับการแกปญหาและการสนับสนุนดานอาชีพในลําดับตน ๆ และผลการวิเคราะหยังช้ีใหเห็นถึงความ

จําเปนในการรเิริ่มแผนการฝกอบรมท่ีเนนสมรรถนะและการสนับสนุนจากองคกรท่ีแข็งขัน การวิเคราะหการถดถอยแสดงใหเห็นวา

ความสามารถไมมีอิทธิพลอยางมนัียสําคญัตอความสําเร็จในอาชีพ ในขณะท่ีการสนับสนุนจากองคกรมีผลกระทบอยางมีนัยสําคญัทาง

สถิติตอความสําเร็จในอาชีพ (p < 0.05) 

สําหรับสวนของการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยไดคัดเลือกผูใหขอมูลหลักซึ่งเปนพนักงานระดับหัวหนางานดวยวิธีการเลือกแบบเจาะจง 

(purposive sampling) โดยใชการสัมภาษณแบบมีโครงสรางเปนเครื่องมือในการวิจัย และวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหเน้ือหา 

(content analysis) ผลการวิจัยเชิงคุณภาพแสดงใหเห็นวา ผูบริหารใหความสําคัญอยางยิ่งกับความสัมพันธระหวางตัวแปรความสามารถ

และความสําเร็จในอาชีพ โดยเนนย้ําถึงความจําเปนในการทําความเขาใจวาความสามารถสงผลตอความกาวหนาและความสําเร็จใน

อาชีพอยางไร ตลอดจนรูปแบบของการสนับสนุนจากองคกรท่ีสามารถสงเสริมการพัฒนาพนักงานและความกาวหนาในอาชีพได 

คําสําคัญ:  ความสําเร็จในอาชีพ  สมรรถนะ  อุปถัมภ  หัวหนางาน 

Journal of Business Administration and Languages (JBAL)
Vol.13  No.2  July - December 2025

18



Competencies and Organizational Sponsorship Affect the Career 

Success of Supervisory-level Employees: Case study of Automotive 

Parts, Air Conditioner, and Air conditioner Parts Manufacturers in 

Amata Nakorn Industrial Estate, Chonburi 

Oeb Pongbungor1*  Duangdao Yoshida2  Sucheera Nuanthong3  Jutamas Thanthikul4  Yuranan Musor5

1*2.3,4,5Faculty of Business Administration, Thai-Nichi Institute of Technology, Bangkok, Thailand 

*Corresponding Author. E-mail address: oeb@tni.ac.th

Received: 17 March 2025; Revised: 8 July 2025; Accepted: 30 October 2025 

Published online: 29 December 2025 

Abstract 

This research aimed to study the level of opinions on the variables of competency, organizational sponsorship, 

and success of supervisory employees. This is a mixed research method. The quantitative study used a 

questionnaire as the primary data collection tool. Data were analyzed using descriptive statistics. The results 

showed that most respondents were male, aged 41–45, married, 1-5 years of work experience, and in production 

and maintenance role. The research findings revealed that respondents prioritized problem-solving and career 

support. The results indicated that the implementation of competency-based training plans and organizational 

sponsorship should be initiated. The regression analysis revealed that competency did not significantly influence 

career success, whereas organizational sponsorship had a statistically significant impact on career success (p < 0.05). 

For the qualitative part of the study, key informants were supervisory-level employees, selected using purposive 

sampling. A structured interview was employed as the research instrument. Data were analyzed using content 

analysis. The qualitative findings revealed that executives placed great importance on the relationship between 

competency variables and career success. They emphasized the need to understand how competencies influence 

career advancement and success, as well as the types of organizational sponsorship that can promote employee 

development and career progression. 
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1) บทนํา 

การเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมทางธุรกิจอันเน่ืองมาจาก

โลกาภิวัตนและความกาวหนาทางเทคโนโลยีสงผลใหโครงสราง

องคกร ทําใหความสัมพันธระหวางเจาของธุรกิจกับพนักงานเกิด

การเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ (Sullivan & Baruch, 2009) แรงงาน

เปนทุนมนุษยซึ่งถือเปนปจจัยการผลิตท่ีสําคัญและมีคุณคาตอการ

พัฒนาประเทศในทุกระดับ ท้ังระดับสวนยอยของระบบเศรษฐกิจ 

คือ แรงงานในภาคการผลิตท้ังอุตสาหกรรม เกษตรกรรม และ

บริการ และระดับมหภาคของประเทศ ถาแรงงานในภาคการผลิต

ของประเทศมีความรูความสามารถ มีทักษะและศักยภาพสูงจะ

สงผลใหผลิตภาพการผลิตสูงข้ึน ซึ่งจะสงผลสืบเน่ืองตอไปยังการ

พัฒนาเศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศในท่ีสุด ดังน้ันการสราง

กลไกใหทรัพยากรมนุษยทุกระดับในประเทศไดรับการพัฒนา ท้ัง

ในดานองคความรู ทัศนคติ คุณธรรม คานิยมและวัฒนธรรมใน

การทํางาน ใหเปนผูท่ีมีความรู มีทักษะ มีคุณภาพ มีคุณธรรม 

สอดคลองกับทิศทางของการพัฒนาประเทศยอมจะเปนการสราง

มูลคาเพ่ิมใหประเทศชาติมีสมรรถนะขีดความสามารถในการ

แขงขันสูงข้ึน เพ่ือใหสามารถรับมือกับโอกาสความเสี่ยงและภัย

คุกคามท่ีเปลี่ยนแปลงไปในศตวรรษท่ี 21 (Office of the Prime 

Minister, 2023) 

การจัดการอาชีพดวยตนเองถือเปนสิ่งสําคัญสําหรับโลกของ

การทํางานในศตวรรษท่ี 21 (Wilhelm & Hirschi, 2019) ในขณะ

ท่ีการใหความสําคัญกับความรับผิดชอบและประโยชนของแตละ

บุคคลในการจัดการอาชีพของตนเองน้ันไดรับการสรุปไวในงาน 

วิจัยจํานวนมาก (Hirschi & Koen, 2021) ความเขาใจเก่ียวกับ

ความสามารถดานอาชีพถือเปนสิ่งสําคัญสําหรับความกาวหนาใน

ทุกอาชีพ เน่ืองจากความสามารถดังกลาวสงผลตอความพรอม

ของบุคลากรทุกคน ท่ีมีความสามารถและเพียงพอในทุกระดับ

ขององคกร การทําความเขาใจความสามารถดานอาชีพของพนักงาน

องคกรมีความสําคัญตอความกาวหนาในอาชีพทุกตําแหนง 

เน่ืองจากมีอิทธิพลตอความพรอมของพนักงานท่ีมีความสามารถ

และเพียงพอในทุกระดับภายในองคกร นักวิชาการตระหนักดีวา

ในการทํางานทุกแหงทุกสภาพแวดลอมเนนความรู โดยตองพ่ึงพา

ทุนมนุษยในระดับสูง แตละบุคคลจึงตองมีการจัดการสมรรถนะ

ตนเองเพ่ือใหตนเองประสบความสําเร็จ (Tierney & Lanford, 

2015) ความรูสึกเปนเจาของและระดับการสนับสนุนจากองคกร 

ท่ีใหกับพนักงานเพ่ือการเติบโตในอาชีพการงานของพนักงาน 

การฝกอบรมและการพัฒนาเปนกลไกในการเพ่ิมศักยภาพของ

พนักงานในสถานท่ีทํางาน โดยอนุญาตใหพวกเขาเติบโตในอาชีพ

ของตน เพ่ือเรงคุณสมบัติในตัวของบุคลากร องคกรจึงมอบโอกาส

ให กับพนักงาน (Ahad, Mustafa, Mohamad, Abdullah, & 

Nordin, 2021) หรือระดับความชวยเหลือท่ีองคกรมอบใหกับ

พนักงานเพ่ือใหพนักงานประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน 

องคกรสามารถใหความชวยเหลือในแงของการเสนอการสนับสนุน

จากหัวหนางาน โอกาสในการฝกอบรม การจัดหาทรัพยากร 

ท่ีจําเปน และการใหคําปรึกษา (Barnett & Bradley, 2007) 

พนักงานจะไดรับขอมูลและความสามารถเพ่ือปรับปรุงประสิทธิ-

ภาพและประสิทธิผลในท่ีทํางาน ถือเปนการลงทุนในทุนมนุษย 

ผานความชวยเหลือจากองคกร (El Gibari, Perez-Esparrells, 

Gomez, & Ruiz, 2021; Utami, Sapta, Verawati, & Astakoni, 

2021) ในดานความสําเร็จในอาชีพการงานเปนกระบวนการปรับตัว

อยางตอเน่ืองซึ่งเกิดจากการบูรณาการสภาพแวดลอมของบุคคล 

กลาวคือ ความสามารถในการปรับตัวในอาชีพการงาน และการ

พัฒนาอาชีพเกิดข้ึนจะใหเง่ือนไขขอบเขตท่ีกําหนดวาบุคคลจะ

พัฒนาอาชีพของตนอยางไร (Savickas, 2005) การประเมนิความ 

สําเร็จของบุคคลมีหลากหลายมิติ (Crawford et al., 2020; Lee, 

Kim, & Lee, 2019) เชน มิติเชิงวัตถุวิสัยและเชิงอัตนัย (Gattiker 

& Larwood, 1986) มิติเชิงวัตถุวิสัยอธิบายถึงลักษณะภายนอกท่ี

ไดรับการกําหนดข้ึนตามแบบแผนโดยพิจารณาจากระดับเงินเดอืน 

จํานวนการเลื่อนตําแหนงท่ีไดรับยศหรือตําแหนงท่ีบุคคลน้ันดํารง

อยูในองคกร สวนในมิติเชิงอัตนัย อธิบายถึงลักษณะภายในและ

ข้ึนอยูกับการประเมินของบุคคลเก่ียวกับความสําเร็จของตนเอง

ในอาชีพการงาน ความพึงพอใจในอาชีพการงานในปจจุบัน (Gattiker 

& Larwood, 1988) 

ในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยเสนอแบบจําลองในอาชีพพนักงาน 

กรณีศึกษาผูประกอบการอุตสาหกรรมผลิตช้ินสวนรถยนต 

อุตสาหกรรมผลิตเครื่องปรับอากาศ อุตสาหกรรมผลิตช้ินสวน

เครื่องปรับอากาศ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี ซึ่งเปน

หน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมท่ีใหญท่ีสุดและทันสมัยท่ีสุดในประเทศ

ไทย ตั้งอยูในจังหวัดชลบุรี ซึ่งเปนพ้ืนท่ียุทธศาสตรของโครงการ

เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) มีจุดเดนหลายประการท่ี

ดึงดูดนักลงทุนท้ังในและตางประเทศ (Amata Corporation 

PCL, n.d.) และมีเครือขายซัพพลายเชนท่ีเขมแข็งและครบวงจร 

มีฐานผูผลิตช้ินสวนรถยนตและเครื่องปรับอากาศช้ันนําระดับโลก

มากมาย ตั้งแตช้ินสวนพ้ืนฐานไปจนถึงเทคโนโลยีข้ันสูง ระบบซัพ

พลายเชนท่ีเช่ือมโยงกันอยางมีประสิทธิภาพ ลดเวลาการผลิต
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และตนทุนโลจิสติกส (Salika, 2018) จากการทบทวนวรรณกรรม

พบวามีตัวแปรท่ีเปนแนวทางใหบุคคลสามารถประสบผลสําเร็จ 

ไดแก ตัวแปรดานสมรรถนะ (competency) การทํางานซึ่ง

ประกอบดวยปจจัยการแกไขปญหา (problem-solving) การ

ตัดสินใจ (decision making) การคิดเชิงวิเคราะห (analytical 

thinking) กับตัวแปรดานการไดรับการอุปถัมภจากองคกร 

(organizational sponsorship) ประกอบดวยปจจัยโอกาสใน

การพัฒนาทักษะ (training and skill development oppor-

tunities) ทรัพยากรขององคกร (organizational resources) 

การอุปถัมภดานอาชีพ (career sponsorship) การสนับสนุนจาก

หัวหนา (supervisor support) ท่ีสงผลตอตัวแปรความสําเร็จใน

อาชีพ (career success) ประกอบดวยปจจัยความกาวหนาใน

อาชีพท่ีรับรู  (perceived career development) และความ 

สําเร็จในอาชีพท่ีรับรู  (perceived career success) รวมท้ัง

การศึกษาในองคกรวัฒนธรรมแบบญี่ปุนผานแนวคิด "ทฤษฎี Z" 

ท่ีมีการบริหารจัดการท่ีเนนความไววางใจและความผูกพันระยะ

ยาวระหวางพนักงานกับองคกร โดยมีลักษณะเดนคือ การจาง

งานระยะยาว พนักงานมีแนวโนมท่ีจะทํางานกับองคกรเดียว

ตลอดชีวิตการทํางาน การฝกอบรมและการหมุนเวียนงาน 

พนักงานไดรับการฝกอบรมเพ่ือใหมีความรูหลากหลายและ

สามารถปรับตัวไดในหลายบทบาทการตัดสินใจแบบมีสวนรวม 

การตัดสินใจในองคกรเกิดจากการมีสวนรวมของพนักงานในทุก

ระดับ แนวทางน้ีสงเสริมความจงรักภักดีและความรวมมือภายใน

องคกร ซึ่งมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม (Ouchi, 

1981) และผูวิจัยศึกษากลุม "หัวหนางาน" เพราะทําหนาท่ีเปน

ตัวกลางระหวางผูบริหารระดับสูงกับพนักงาน ซึ่งมีผลตอการ

สื่อสาร การบริหารการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย (Yukl, 2010) และ หัวหนางานระดับกลางมีบทบาทสําคัญ

ในการตีความกลยุทธขององคกรและนําไปสูการปฏิบัติ ซึ่งสงผล

โดยตรงตอการบรรลเุปาหมายทางธุรกิจ (Floyd & Wooldridge, 

1997) 

 

2) วัตถุประสงคการวิจยั 

1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของตัวแปรสมรรถนะ การ

อุปถัมภจากองคกร และความสําเร็จในอาชีพของพนักงานระดับ

หัวหนางาน 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลระหวางตัวแปรสมรรถนะและการอุปถัมภ

จากองคกร ท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของพนักงานระดับ

หัวหนางาน 

 

3) ขอบเขตการวิจัย 

ขอบเขตเน้ือหา ผู วิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ

สมรรถนะ (McClelland, 1973) อุปถัมภจากองคกร และความ 

สําเร็จในอาชีพ (Judge, Higgins, Thoresen, & Barrick, 1999) 

สวนขอบเขตดานเวลา ตั้งแต มิถุนายน 2566 จนถึง ธันวาคม 

2566 

 

4) สมมติฐานงานวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 ตัวแปรสมรรถนะ สงผลเชิงบวกตอตัวแปร

ความสําเร็จในอาชีพของพนักงานระดับหัวหนางาน  

สมมติฐานท่ี 2 ตัวแปรการอุปถัมภจากองคกร สงผลเชิงบวก

ตอตัวแปรความสําเร็จในอาชีพของพนักงานระดับหัวหนางาน 

 

5) ทบทวนวรรณกรรม 

5.1) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะดานอาชีพ (Career 

Competencies) 

Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers, and Blonk (2013) 

ไดอธิบายความหมายคําวา สมรรถนะดานอาชีพ หมายถึง ความรู 

ทักษะ และทัศนคติท่ีท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนาอาชีพ สงผลใน

เชิงบวกตอโอกาสทางอาชีพ ซึ่งบุคคลสามารถไดรับอิทธิพลและ

สามารถพัฒนาได สมรรถนะดานอาชีพเก่ียวของกับการไตรตรอง

อยางมีวิจารณญาณเก่ียวกับตนเองและชีวิตการทํางานของตนเอง 

เปนสวนหน่ึงของกระบวนการเรียนรูอยางตอเน่ืองผานประสบการณ 

และยังเสนอกรอบความสามารถดานอาชีพแบบบูรณาการท่ี

สนับสนุนโดยมุมมองอาชีพสี่ประการท่ีระบุความสามารถท่ีเก่ียว 

ของท่ีจําเปนสําหรับการจัดการอาชีพอยางประสบความสําเร็จ 

มุมมองเหลาน้ีรวมถึงมุมมองอาชีพท่ีไรขอบเขต มุมมองอาชีพท่ี

เปลี่ยนแปลงได มุมมองการจัดการอาชีพดวยตนเอง และมุมมอง

ทุนมนุษย กรอบความสามารถดานอาชีพแบบบูรณาการน้ีรวบรวม

มุมมองโดยรวมของมุมมองท้ังสี่น้ีและระบุมิติความสามารถหลัก

สามมิติ สามมิติเหลาน้ีคือความสามารถดานอาชีพท่ีสะทอน

ความคิด การสื่อสาร และพฤติกรรม ในขณะท่ีระบุความสามารถ

เฉพาะสองประการในแตละมิติเพ่ิมเติม ความสามารถดานอาชีพ

ท่ีสะทอนความคิดเนนท่ีการสรางความตระหนักรูเก่ียวกับอาชีพ
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ในระยะยาวของตนเอง และการผสมผสานการสะทอนความคิด

สวนบุคคลและอาชีพการงานของตนเอง ความสามารถดานอาชีพ

สองประการท่ีไดมาจากมิติน้ี ไดแก การสะทอนความคิดเก่ียวกับ

แรงจูงใจ ซึ่งเรียกวาการสะทอนความคิดเก่ียวกับคานิยม ความ

หลงใหล และแรงจูงใจเก่ียวกับอาชีพการงานสวนบุคคลของตนเอง 

และการไตรตรองคุณสมบัติ หมายถึง การไตรตรองจุดแข็ง จุดออน 

และทักษะท่ีเก่ียวของกับอาชีพสวนตัวของตน 

ความสามารถในการสื่อสารเก่ียวของกับความสามารถในการ

สื่อสารอยางมีประสิทธิภาพกับบุคคลสําคัญเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการ

ประสบความสําเร็จในอาชีพ ความสามารถในการสื่อสารในอาชีพ 

2 ประการ ไดแก การสรางเครอืขาย ซึ่งหมายถึงการตระหนักถึง

การมีอยูและคุณคาทางวิชาชีพของเครือขายสวนบุคคล และ

ความสามารถในการขยายเครือขายน้ีเพ่ือวัตถุประสงคท่ีเก่ียวของ

กับอาชีพ และการสรางโปรไฟลตนเอง ซึ่งหมายถึงการนําเสนอ

และสื่อสารความรู ความสามารถ และทักษะสวนบุคคลตอตลาด 

แรงงานภายในและภายนอกองคกร ความสามารถในการปฏิบัติ

ตนตามพฤติกรรมท่ีเนนความสามารถในการกําหนดอาชีพของ

ตนเองอยางแทจริงโดยดําเนินการอยางจริงจัง ความสามารถใน

การทํางาน 2 ประการท่ีไดมาจากมิติ ไดแก การสํารวจงาน  

ซึ่งหมายถึงการสํารวจและคนหาโอกาสท่ีเก่ียวของกับงานและ

อาชีพในตลาดแรงงานภายในและภายนอกอยางแข็งขัน และการ

ควบคุมอาชีพ ซึ่งหมายถึงการมีอิทธิพลตอกระบวนการเรียนรู

และกระบวนการทํางานท่ีเก่ียวของกับอาชีพสวนบุคคลอยางแข็ง

ขันโดยกําหนดเปาหมายและวางแผนวาจะบรรลุเปาหมายเหลาน้ัน

อยางไร แมวากรอบแนวคิดแบบบูรณาการน้ีซึ่งรวมถึงสมรรถนะ

ดานอาชีพท้ัง 6 ประการจะถูกนํามาใชเปนแนวทางเชิงทฤษฎี

สําหรับการศึกษาน้ี แตสิ่งสําคัญคือตองทราบวากรอบแนวคิดน้ี

มุงเนนเฉพาะบุคคลในชวงเริ่มตนอาชีพ (Akkermans et al., 

2013) กรอบแนวคิดน้ียังถูกนํามาใชเพ่ิมเติมในการศึกษาลาสุด

เพ่ือประเมินสมรรถนะดานอาชีพในหมูนักวิจัยในชวงเริ่มตนอาชีพ 

(Skakni, Masdonati, & Maggiori, 2020) 

 

5.2) แนวคิดเ ก่ียวกับอุปถัมภจากองคกร (Organizational 

Sponsorship) 

การสนับสนุนจากองคกรเปนปจจัยสําคัญในการสงเสริม

ความสําเร็จในอาชีพของพนักงาน เน่ืองจากการสนับสนุนจาก

องคกรจะกําหนดระดับของการใหคําปรึกษา การสนับสนุนจาก

หัวหนางาน และจํานวนทรัพยากรท่ีบุคคลจะไดรับจากองคกร 

คาดการณวาพนักงานท่ีไดรับการสนับสนุนจากองคกรมากข้ึนจะ

เปนผูท่ีไดรับผลลัพธในอาชีพท่ีดีข้ึนในท่ีสุด (Rosenbaum, Inhoff, 

& Gordon, 1984) ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ

พนักงานซึ่งเสนอความสัมพันธเชิงบวก การสนับสนุนจากองคกร

กับความสําเร็จในการทํางาน (Harris, Li, & Kirkman, 2014) 

การศึกษาของ (Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005) พบวา 

ความสําเร็จในอาชีพการงานสงผลท้ังทางตรงและทางออมของ

บุคคลสามารถไดรับอิทธิพลจากการพัฒนาความสัมพันธเชิงบวก

จากการสนับสนุนจากหัวหนา โดยท่ัวไปแลว พนักงานท่ีไดรับ

การสนับสนุนดังกลาวจะสามารถเขาถึงทรัพยากรขององคกรท่ี

จําเปนสําหรับความสําเร็จของตนได (Bozionelos, 2008) การ

ไดรับการอุปถัมภจากองคกร เพ่ือการพัฒนาอาชีพและประสทิธิ-

ภาพการทํางานของพนักงานในภาคการศึกษาของปากีสถาน มี

ความจําเปนตองปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

โดยเสนอการสนับสนุนจากองคกรเพ่ือการพัฒนาอาชีพของ

พนักงาน อยางไรก็ตามการศึกษาน้ีเปนการดําเนินการในองคกร

เดียวเทาน้ัน ซึ่งจํากัดความถูกตองจากปจจัยภายนอกและความ

แปรปรวนของปจจัยภายนอก (Saleem & Amin, 2013) และ

ผลการศึกษา Ndegua (2016) พบวา การอุปถัมภจากองคกร

ชวยเพ่ิมความมุงมั่นของพนักงานและรับรูความกาวหนาในอาชีพ

ซึ่งเปนแนวทางหน่ึงในการรักษาพนักงานท่ีเกงเอาไว ซึ่งไดพิสูจน

แลววาการใหการสนับสนุนทางองคกรชวยใหพนักงานประสบ

ความสําเร็จในอาชีพการงาน และความสัมพันธน้ีเกิดข้ึนจาก

พฤติกรรมการจัดการอาชีพ ดังน้ันบริษัทผูผลิตควรสงเสริมความ 

สําเร็จในอาชีพการงานของผูจัดการโดยจัดใหมีโครงการสนับสนุน

ทางองคกร ไดแก การใหคําปรึกษาดานการฝกอบรม การสนับสนุน

จากหัวหนางาน และทรัพยากรทางการเงินและไมใชทางการเงิน 

เมื่อทําเชนน้ี ผูจัดการมีแนวโนมท่ีจะปลูกฝงจิตวิญญาณแหง

ความภักดี ความมุงมั่น และประสิทธิภาพในการตัดสินใจของ

ผูจัดการ ความสําเร็จของพนักงานแตละคนจะนําไปสูความสําเรจ็

ขององคกรโดยรวมอยางแนนอน สําหรับพนักงานจําเปนตองมี

พฤติกรรมการจัดการอาชีพท่ีเหมาะสม เชน การเพ่ิมโอกาสใน

การเลื่อนตําแหนง การปรับปรุงภาพลักษณดวยความเปนผูนํา 

และการเสริมสรางการติดตอภายนอก (Omondi, 2020) ดังน้ัน

ในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดใชตัวแปรดาน การไดรับการสนับสนุน

จากองคกร ของ Ng et al. (2005) ประกอบดวย 1) การอุปถัมภ

ดานอาชีพ (Dreher & Ash, 1990) 2) การสนับสนุนจากหัวหนา

งาน (Kirchmeyer, 1995) 3) โอกาสในการฝกอบรมและพัฒนา
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ทักษะ (Wayne & Liden, 1995) 4) ทรัพยากรองคกร (Barney, 

1991) 

 

5.3) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสําเร็จในอาชีพ (Career 

Success) 

คําวาอาชีพการงานเปนท้ังคําท่ีมีความหมายท้ังภายนอกและ

ภายใน ความสําเร็จในอาชีพการงานน้ันหมายถึงชวงเวลาท่ีบุคคล

ใชไปกับเสนทางอาชีพการงาน ซึ่งมีลักษณะเปนการเปลี่ยนแปลง

งาน การยายถ่ินฐาน ชวงเวลาวางงาน ชวงเวลาเติบโต และเลื่อน

ตําแหนง ในฐานะวลีท่ีประเมินผล อาชีพการงานน้ันหมายถึงการ

กาวหนาในหนาท่ีการงานและการไตอันดับในองคกร (Muisyo, 

Qin, Ho, & Julius, 2022) การทําความเขาใจการพัฒนาทาง

วิชาชีพและอาชีพการงานของตนเองก็ถือเปนอาชีพเชนกัน 

ในทางกลับกัน คําวา “ความสําเร็จ” ใชเพ่ืออธิบายการเติบโต 

ตลอดจนพิจารณาผลลัพธท่ีเหมาะสมในชีวิตสวนตัวและอาชีพ

การงาน ผูคนประเมินความสําเร็จสวนตัวของตนเองในหลาก 

หลายวิธี (Crawford, et al. 2020; Lee et al., 2019) อยางไรก็

ตาม ความสําเร็จในอาชีพการงานสามารถกําหนดไดวาเปน

ความสําเร็จเชิงอัตนัยหรือเชิงวัตถุตลอดชีวิตการทํางานของบุคคล 

สวนสําคัญของความสําเร็จในอาชีพการงานเชิงอัตนัยน้ันข้ึนอยู

กับการประเมินความสําเร็จของตนเองในงานท่ีตนทําเทาน้ัน 

โดยท่ัวไปจะแสดงออกมาในรูปของความพึงพอใจในงาน (Qureshi 

et al., 2019) แมวาการศึกษาวิจัยบางกรณีจะมองวาความสุขใน

การทํางานเปนตัวบงช้ีความสําเร็จในอาชีพการงานโดยเน้ือแท 

แตท้ังสองแนวคิดน้ีกลับไดรับการโตแยงวายอดเยี่ยม แมวาความสุข

ในการทํางานจะหมายถึงความเพลิดเพลินท่ีไดรับจากงานและ

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม แตก็ไมไดบงช้ีถึงความสําเร็จใน

อาชีพการงาน ดังน้ันจึงไมนาจะเปนตัวบงช้ีความสําเร็จในอาชีพ

การงานท่ีเช่ือถือได ความสําเร็จในอาชีพการงานเชิงอัตนัยถูก

กําหนดใหเปนความรูสึกพึงพอใจท่ีคงอยูเปนเวลานาน นอกจากน้ี

ยังมีลักษณะเฉพาะคือผลลัพธท่ีสําคัญ เชน ความรูสึกมีจุดมุงหมาย

และการพัฒนาสมดุลระหวางงานและชีวิต (Dugan, Hochstein, 

Rouziou, & Britton, 2019) ความสําเร็จในอาชีพเชิงวัตถุคือการ

ประเมินบุคคลภายนอก ในขณะท่ีความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย

หมายถึงความพึงพอใจภายในของบุคคลจากความสําเร็จสวนบุคคล

ของบุคคลท่ีไดรับจากอาชีพของตนเองในชวงระยะเวลาหน่ึง  

 

 

6) กรอบแนวคิดการวิจัย 

งานวิจัยฉบับน้ีทบทวนใชแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียว 

ของเพ่ือนํามาพัฒนางานวิจัยโดยใชแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ

ของ McClelland (1973) อุปถัมภจากองคกร และความสําเร็จ

ในอาชีพของ Judge, Cable, Boudreau, and Bretz (1995) 

โดยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งน้ีเปนดังรูปท่ี 1 

 

 
 

รูปที่ 1 : กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

7) วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยแบบผสมผสาน (mix methods) 

โดยใชวิธีการการวิจัยเชิงปริมาณกับการวิจัยเชิงคุณภาพ ดังน้ี 

7.1) การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

ประชากรในการศึกษาวิจัยเปนพนักงานบริษัทในนิคมอุตสาห-

กรรมอมตะนคร ชลบุรี โดยมีกลุมตัวอยางเปนพนักงานในตําแหนง

หัวหนางาน เน่ืองจากไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน จึงใช

สูตรของ Cochran (1953) กําหนดระดับความเช่ือมั่นท่ี 95% ได

จํานวน 400 คน เครื่องมือเปนแบบสอบถาม แบงเปน 5 สวน 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนท่ี 2 สมรรถนะ

ประกอบดวย ดานความรู ดานทักษะ ดานคุณลักษณะ (Mc 

Clelland, 1973) สวนท่ี 3 อุปถัมภจากองคกร ประกอบดวย 

โอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาทักษะ ทรัพยากรขององคกร 

การอุปถัมภดานอาชีพ การสนับสนุนจากหัวหนา (Haines, Deaux, 

& Lofaro 2016) สวนท่ี 4 ความสําเร็จในอาชีพ ประกอบดวย 

ความกาวหนาในอาชีพท่ีรับรู ความสําเร็จในอาชีพท่ีรับรู (Judge 

et al., 1995) Ng and Feldman (2014) และ Greenhaus, 

Parasuraman, & Wormley (1990) ใชชวงคะแนน 5 ระดับ 

(Likert Scale 5-point) แบงเปน 5 ระดับ(Best, 1977) การ

ตรวจสอบความเท่ียงตรง (validity) โดยผูเ ช่ียวชาญ 3 ทาน 
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ประเมิน ตรวจสอบความสอดคลองระหวางขอคําถามประเมิน

ความตรงตามเน้ือหา (content validity) และความตรงตาม

โครงสราง (construct validity) โดยใชคาดัชนีความสอดคลอง 

( Index of Item-Objective Congruence: IOC) ท่ี ไ ม ต่ํ า ก ว า 

0.50 ผลการตรวจสอบ มีคาในดานสมรรถนะ มีคาคือ 0.93  

ดานอุปถัมภจากองคกร มีคาคือ 0.94 และดานความสําเร็จใน

อาชีพ มีคาคือ 0.82 การตรวจสอบความเช่ือมั่น (reliability) 

ดานสมรรถนะ เทากับ 0.733 ดานอุปถัมภจากองคกรเทากับ 

0.703 และดานความสําเร็จในอาชีพ เทากับ 0.724 และนําแบบ 

สอบถามท่ีผานการทดสอบความตรง โดยผูเช่ียวชาญ ไปทดลอง

สํารวจ (try out) กับกลุมประชากรท่ีไมใชกลุมตัวอยางท่ีใชใน

การศึกษา จํานวนท้ังหมด 30 คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของ

แบบสอบถาม โดยการใชโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอรในการ

หาคาสัมประสิทธ์ิแสดงความเช่ือมั่นของแบบสอบถามของ

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาก (Cronbach's Alpha Coefficient) 

ผลการตรวจสอบสรุปคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามในแต

ละดานเปนรายขอของแบบสอบถามท้ังชุด แสดงผล ดานการ

ยอมรับเทคโนโลยี มีคาระหวาง 0.700–0.733 ดานการสื่อสาร

ทางการตลาดแบบบูรณาการ มีคาระหวาง 0.700–0.703 ดาน

ความไววางใจ มีคาระหวาง 0.703–0.724 และดานการตัดสินใจ 

มีคา 0.803 จึงนําแบบสอบถามไปใชในการเก็บขอมูลกลุมตัวอยาง 

การเก็บรวบรวมขอมูลผานระบบออนไลน มีผูตอบแบบสอบถาม

จํานวน 400 ชุด แลวจึงนําไปทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติเชิง

พรรณนา คาความถ่ี คารอยละ นําเสนอในรูปแบบตารางบรรยาย 

และการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะ 

ดานการอุปถัมภจากองคกร และดานความสําเร็จในอาชีพโดยใช

สถิติวิเคราะหเชิงพรรณนา โดยใชคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย 

และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล 

 

7.2) การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

ประชากรผูใหขอมูลสําคัญ ไดแก ผูบริหารในบริษัท โดยใชวิธี 

การเลือกแบบเจาะจง (purposeful sampling) เฉพาะผูบริหาร

ท่ียินดีในการใหขอมูล มีเวลาเพียงพอในการใหขอมูล สามารถ 

ใหขอมูลไดครบถวน เพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลท่ีแทจริงจากตัวแทน

ความคิดเห็นของผูบริหารในประเทศไทย ซึ่งผลปรากฏวามีจํานวน

ผูบริหารท่ียินดีท่ีจะใหขอมูล มีเวลาเพียงพอในการใหขอมูล และ

สามารถใหขอมูลไดอยางครบถวน จํานวน 8 คน จาก 4 บริษัท 

เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (semi-structure) 

และตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือแบบสามเสาเชิงคณุภาพ (Supang 

Chantavanich, 2018) ผลความตรงตามโครงสราง โดยใชคา

ดัชนีความสอดคลองท่ีไมต่ํากวา 0.50 ผลการตรวจสอบ มีคาใน

ดานสมรรถนะ มีคาคือ 0.83 ดานอุปถัมภจากองคกร มีคาคือ 

0.93 และดานความสําเร็จในอาชีพ มีคาคือ 0.94  

มีการสัมภาษณนํารอง (pilot interview) โดยการสัมภาษณ

ผูใหขอมูลสําคัญ 2 รายผลการ ใชระยะเวลาท่ีเหมาะสมคือ 45–

60 นาที โดยมีขอคําถามเดียวกันคือเปนขอคําถามเก่ียวกับ

สมรรถนะและอุปถัมภจากองคกรสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ

ของพนักงานในระดับหัวหนางาน เก็บขอมูลจากผูบริหารบริษัท 

A, B, C, D โดยวิธีการบันทึกเสียงและการจดบันทึก เพ่ือประมวล 

ผลขอมูลและวิเคราะหขอมูลเพ่ือนําเสนอตอไป การวิเคราะห

ขอมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณตามทฤษฎีของ Miles and 

Huberman (1994) ประกอบดวย 3 ข้ันตอน ดังน้ี 1) การจัด

ระเบียบขอมูล (data organizing) 2) การแสดงขอมูล (data 

display) 3) การหาขอสรุป ผูวิจัยทําการสรุป ตีความ และการ

ตรวจสอบความถูกตองตรงประเด็นของผลการศึกษาวิจัย  

 

8) ผลการวิจัย 

8.1) ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

ตารางที่ 1 : จาํนวนและรอยละของขอมูลของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 250 62.50 

หญิง 150 37.50 

 

ตารางที่ 2 : จาํนวนและรอยละของขอมูลของกลุมตัวอยางจําแนกตามอาย ุ

อายุ (ป) จํานวน (คน) รอยละ 

20–25  17 4.3 

26–30 70 17.5 

31–35 51 12.8 

36–40  58 14.5 

41–45  86 21.5 

46–50  42 10.5 

50–55 48 12.0 

56–60 19 4.8 

ต้ังแต 61 ปขึ้นไป 9 2.3 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 1 กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวน

ใหญเปนเพศชายจํานวน รวม 250 คน คิดเปนรอยละ 62.50 และ
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เปนเพศหญิงจาํนวนรวม 150 คน คิดเปนรอยละ 37.50 ของกลุม

ตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามท้ังหมด 

จากตารางท่ี 2 กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวน

ใหญมีอายุ 41–45 จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 21.5 รองลงมา 

มีอายุ 26–30 จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 17.5 และมีอายุ 36–

40 จํานวนรวม 58 คน คิดเปนรอยละ 14.5 ของกลุมตัวอยางท่ี

ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 

 

ตารางที่ 3 : จาํนวนและรอยละของขอมูลของกลุมตัวอยางจําแนกตาม

สถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส จํานวน (คน) รอยละ 

โสด 180 45.00 

สมรส 211 52.75 

หยาราง/หมาย 9 2.25 

รวม 400 100 

 

จากตารางท่ี 3 กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวน

ใหญมีสถานภาพสมรส คือ สมรส จํานวนรวม 211 คน คิดเปน

รอยละ 52.75 รองลงมาคือ โสด จํานวนรวม 180 คน คิดเปน

รอยละ 45.00 ของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามท้ังหมด 

 

ตารางที่ 4 : จาํนวนและรอยละของขอมูลของกลุมตัวอยางจําแนกตาม

จําแนกตามอายุงาน 

อายุงาน (ป) จํานวน(คน)  รอยละ  

1–5 ป 115 28.7 

6–10 ป 67 16.8 

10–15 ป 72 18.0 

16–20 ป 53 13.3 

21–25 ป 35 8.8 

26–30 ป 29 7.2 

31–35 ป 20 5.0 

36 ปขึ้นไป 9 2.3 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 4 กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวน

ใหญมีอายุงาน 1–5 ป จํานวนรวม 115 คน คิดเปนรอยละ 28.7 

รองลงมาคือ มีอายุงาน 10–15 ป จํานวนรวม 72 คน คิดเปน

รอยละ 18 และมีอายุงาน จํานวนรวม 67 คน คิดเปนรอยละ 

16.8 ของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามท้ังหมด  

 

 

ตารางที่ 5 : จาํนวนและรอยละของขอมูลของกลุมตัวอยางจําแนกตาม

หนวยงานที่รับผิดชอบ 

หนวยงานที่รับผิดชอบ จํานวน (คน) รอยละ 

วิศวกรรม (Engineering) 51 12.8 

ผลิต (Production) 138 34.5 

ซอมบํารุง (Maintenance) 81 20.3 

จัดซ้ือ (Purchasing) 7 1.8 

คลังสินคา (Warehouse) 4 1.0 

การตลาด (Marketing) 19 4.8 

การจัดการทรัพยากรมนุษย (HR) 70 17.5 

การบัญชี (Accounting) 12 3.0 

อื่น ๆ (Other) 18 4.5 

รวม 400 100.0 

 

จากตารางท่ี 5 กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวน

ใหญมีหนวยงานท่ีรับผิดชอบคือ ผลิต (Production) จํานวนรวม 

138 คน คิดเปนรอยละ 34.50 รองลงมาคือ ซอมบํารุง จํานวน

รวม 81 คน คิดเปนรอยละ 20.30 การจัดการทรัพยากรมนุษย 

จํานวนรวม 70 คน คิดเปนรอยละ 17.50 วิศวกรรม จํานวนรวม 

51 คน คิดเปนรอยละ 12.80 การตลาด จํานวนรวม 19 คน คิด

เปนรอยละ 4.80 อ่ืน ๆ จํานวนรวม 18 คน คิดเปนรอยละ 4.50 

การบัญชี จํานวนรวม 12 คน คิดเปนรอยละ 3.00 จัดซื้อ จํานวน

รวม 7 คน คิดเปนรอยละ 1.80 และ คลังสินคา จํานวนรวม 4 คน 

คิดเปนรอยละ 1.00 ของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามท้ังหมด 

 

ตารางที่ 6 : จาํนวนและรอยละของสมรรถนะ (N = 400) 

สมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น (คาคะแนน) 

นอยท่ีสุด

(คาเฉลี่ย) 

มากท่ีสุด

(คาเฉลี่ย) 

Mean Std. แปล

ผล 

อันดับ 

การแกไข

ปญหา 
1.40 5 4.17 0.81 มาก 1 

การ

ตัดสินใจ  
1.40 5 4.06 0.87 มาก 3 

การคิดเชิง

วิเคราะห  
1.40 5 4.08 0.8528 มาก 2 

คาเฉล่ีย

โดยรวม 
- - 4.10 0.84 มาก - 

 

ตารางท่ี 6 แสดงจํานวนและรอยละของสมรรถนะ ผลการ

วิเคราะห ระดับความคิดเห็นในตัวแปรสมรรถนะภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายปจจัยพบวา ปจจัยการแกไขปญหามี

ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยโดยรวมเทากับ 4.17 
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ปจจัยดานการตัดสินใจ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

มีคาเฉลี่ยโดยรวมเทากับ 4.06 และปจจัยการคิดเชิงวิเคราะห  

มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยโดยรวมเทากับ 

4.08 นอกจากน้ีพบวาคาคะแนนระดับต่ําสุดของสมรรถนะท้ัง

สามดาน อยูท่ี 1.40 สะทอนใหเห็นวา กลุมตัวอยางบางสวนท่ี

ประเมินสมรรถนะของตนเองในระดับต่ํามาก เปนผลจากความ

ไมมั่นใจในการใชทักษะ หรือมีประสบการณในการแกไขปญหาและ

ตัดสินใจท่ีจํากัด ดังน้ัน จึงควรมีการสงเสริมและพัฒนาสมรรถนะ

ในเชิงรายบุคคลอยางตอเน่ือง เพ่ือใหเกิดการยกระดับศักยภาพ

โดยรวมของกลุมเปาหมายอยางยั่งยืน 

 

ตารางที่ 7 : จาํนวนและรอยละของโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาทกัษะ 

อุปถัมภจาก

องคกร 

ระดับความคิดเห็น(คาคะแนน) 

นอยท่ีสุด

(คาเฉลี่ย) 

มากท่ีสุด

(คาเฉลี่ย) 

Mean Std. แปลผล อันดับ 

โอกาสในการ

ฝกอบรมและ

พัฒนาทักษะ 

1 5 3.79 1.16 มาก 2 

ทรัพยากร

องคกร 

1 5 3.67 1.14 มาก 4 

ดานอุปถัมภ

ดานอาชีพ 

1 5 3.89 1.01 มาก 1 

การสนับสนุน

จากหัวหนา 

1 5 3.77 1.06 มาก 3 

ความกาวหนา

ในอาชีพท่ีรับรู 

1 5 3.60 1.14 มาก 6 

ความสําเร็จใน

อาชีพท่ีรับรู 

1 5 3.64 1.12 มาก 5 

คาเฉล่ียโดยรวม - 3.79 1.16 มาก - 

 

ตารางท่ี 7 แสดงจํานวนและรอยละของโอกาสในการฝกอบรม

และพัฒนาทักษะ ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตัวแปรการ

อุปถัมภจากองคกร ภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายปจจัยพบวา ปจจัยโอกาสในการฝกอบรมและ

พัฒนาทักษะ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย

โดยรวมเทากับ 3.79 ปจจัยทรัพยากรองคกร มีระดับความคิดเห็น

รวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยโดยรวมเทากับ 3.67 ปจจัยดาน

อุปถัมภดานอาชีพ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย

โดยรวมเทากับ 3.89 และปจจัยการสนับสนุนจากหัวหนา มีระดับ

ความคิดเห็นอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยโดยรวมเทากับ 3.77 

ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นความสําเร็จในอาชีพ 

ภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย

ปจจัยพบวา ปจจัยความกาวหนาในอาชีพท่ีรับรู มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.60 สวนปจจัย

ความสําเร็จในอาชีพท่ีรับรู มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.64  

การวิเคราะหเสนทาง ไดทําการทดสอบโครงสรางผลการ

วิเคราะหเสนทางสําหรับการทดลองของอิทธิพลระหวางตัวแปร

ตามและตัวแปรอิสระ สามารถแสดงตามตารางตอไปน้ี 
 

ตารางที่ 8 : ผลการทดสอบ Summary 

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .798a .636 .634 .62095 

 

จากตารางท่ี 8 ผลการทดสอบ Summary พบวา ขนาดของ

คา R Square ในแบบจําลอง  คือ 0.636 หมายความวาตัวแปร

สมรรถนะและระบบอุปถัมภองคกร สามารถอธิบายความแปรผนั

ของความสําเร็จในอาชีพของหัวหนางาน (Y1) ไดรอยละ 63.6 

ในทางตรงกันขามอีกรอยละ 36.4 ท่ีเหลืออธิบายโดยตัวแปรอ่ืน

ท่ีไมไดรวมอยูในแบบจําลอง 
 

ตารางที่ 9 : ผลการทดสอบ ANOVA 

ANOVA 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 267.825 2 133.912 347.298 .000b 

Residual 153.077 397 .386   

Total 420.901 399    

 

จากตารางท่ี 9 ผลการทดสอบ ANOVA พบวา คาความนาจะ

เปนท่ีไดจากการคํานวณเทากับ 0.000 ถากําหนดคา a (ระดับ

นัยสําคัญ) เทากับ 0.05 ดังน้ันคาความนาจะเปนนอยกวาคา a 

(เทากับ Sig.) หมายความวามีตัวแปรอิสระบางตัวสามารถ

นํามาใชในการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนา ได

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางที่ 10 : ผลการทดสอบคาสัมประสิทธิ ์

Coefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

Constant .031 .221  .141 .888 

Competency -.054 .055 -.032 -.991 .322 

ORSponsorship 1.008 .041 .809 24.789 .000 

 

จากตารางท่ี 10 ผลการทดสอบคาสัมประสิทธ์ิ พบวา คาสัม-

ประสิทธ์ิการถดถอยของสมรรถนะ คือ 0.322 > ระดับนัยสําคัญ

คือ 0.05 (ไม Sig.) หมายความวาสมรรถนะของพนักงานระดับ

หัวหนางาน ไมสามารถนํามาใชในการพยากรณความสําเร็จใน

อาชีพของหัวหนางานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 สวน 

คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของระบบการอุปถัมภจากองคกร คือ 

0.000 < ระดับนัยสําคัญคือ 0.05 (Sig.) หมายความวาระบบการ

อุปถัมภจากองคกรท่ีใหพนักงานระดับหัวหนางาน สามารถนํามา 

ใชในการพยากรณความสําเร็จในอาชีพของหัวหนางานไดอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

ตารางที่ 11 : ผลการทดสอบสมมติฐาน 

คาสัมประสิทธิเสนทาง 

(Path Coefficient) 

Standardized 

Co-efficient 

T count สรุปผลการ

ทดสอบ 

สมรรถนะ (X1) เทียบกับ 

ความสําเร็จในอาชีพ (Y) 

-.032 -.991 ไมยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 1  

ระบบการอุปถัมภจาก

องคกร (X2) เทียบกับ 

ความสําเร็จในอาชีพ (Y) 

.809 24.789 ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 2 

 

จากตารางท่ี 11 ผลการทดสอบ สมมติฐานท่ี 1 ตัวแปรสมรรถนะ 

สงผลตอตัวแปรความสําเร็จในอาชีพของพนักงานระดับหัวหนา

งาน ผลจากการทดสอบพบวา ไมยอมรับสมมติฐานน้ี และผลการ

ทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ตัวแปรการอุปถัมภจากองคกร สงผลตอ

ตัวแปรความสําเร็จในอาชีพของพนักงานระดับหัวหนางาน ผล

การทดสอบ พบวา ยอมรับสมมติฐานน้ีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ี 0.05 

สรุปวา สมมติฐานท่ี 1 ซึ่งตั้งวา "สมรรถนะสงผลตอความ 

สําเร็จในอาชีพของพนักงานระดับหัวหนางาน" ไมไดรับการ

สนับสนุนเชิงสถิติ แสดงใหเห็นวา แมสมรรถนะอาจเปนปจจัย

ภายในท่ีสําคัญ แตในการศึกษาน้ี ยังไมสามารถช้ีชัดไดวามีอิทธิพล

ตอความสําเร็จในอาชีพโดยตรง อยางไรก็ตาม สมมติฐานท่ี 2  

ซึ่งตั้งวา "การอุปถัมภจากองคกรสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ" 

ไดรับการยืนยันวามีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 สะทอนใหเห็นวา บริบทการสนับสนุนจาก

องคกรมีบทบาทสําคัญตอการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพของ

พนักงานระดับหัวหนางาน 

 

8.2) ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชวิธีการสัมภาษณ

เชิงลึก (in-depth interview) เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับ

ประสบการณ มุมมอง และความคิดเห็นของพนักงานระดับหัวหนา

งานท่ีมีประสบการณเฉพาะดานตอความสําเร็จในอาชีพ โดยมี

จํานวนผูใหขอมูลสําคัญ 8 คน เพศหญิงจํานวน 3 คน เพศชาย

จํานวน 5 คน มีอุตสาหกรรมการผลิตช้ินสวนรถยนต อุตสาหกรรม

ผลิตเครื่องปรับอากาศและอุตสาหกรรมผลิตช้ินสวนเครื่องปรับ 

อากาศ โดยมีตําแหนง ผูบริหารระดับสูงและระดับกลางท้ังชาว

ญี่ปุนและชาวไทย 

ผูใหขอมูลสําคัญทานท่ี 1 ใหขอมูลสําคัญจากคําถาม “การ

พัฒนาสมรรถนะขององคกร ดานการแกไขปญหา มีผลตอความ 

สําเร็จในอาชีพของหัวหนางาน เทากับรอยละเทาไร ดวยเหตุผล

สนับสนุน (ถามี)” วา “การพัฒนาสมรรถนะขององคกร ดานการ

แกไขปญหา มีผลตอความสําเร็จในอาชีพของหัวหนางาน เทากับ

รอยละ 20 การวิเคราะห แกไขปญหา การตัดสินใจ การคิดเชิง

วิเคราะห ท่ีตองคิดแบบเปนระบบ ถือเปนความจําเปนของผูนํา” 

จึงขอนํามาวิเคราะห ประเด็นท่ีหัวหนางานจะมีความสําเร็จใน

อาชีพท่ีเพ่ิมข้ึน จะตองรับรูวาตนเองตองมีการพัฒนาสมรรถนะ

ของตนเอง ในดานตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

การแกไขปญหา หัวหนางานตองมีแนวทางการแกไขปญหา

ตางๆ จัดลําดับปญหาสําคัญกอนหลัง โดยการพิจารณาตาม

กรอบเวลาเปนสําคัญ โดยเฉพาะปญหาท่ีกระทบกับเปาหมาย

และวัตถุประสงคของหนวยงานและองคกร และมีการบันทึก
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อยางเปนระบบในรูปของฐานขอมูลตางๆ เพ่ือใหเกิดการเรียนรู

ระหวางทีมงาน รวมท้ังใชเปนแนวทางการบริหารในอนาคต  

การตัดสินใจหัวหนางานจะตองมีแนวทางการตัดสินใจข้ัน

สุดทายในการเลือกวิธีการแกไขปญหาท่ีมีผลกระทบในภาพรวม

ของหนวยงานแลวนําเสนอผูบังคับบัญชาเพ่ือตัดสินใจโดย

คํานึงถึงผลท่ีจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดของหนวยงานมากท่ีสุด  

การคิดเชิงวิเคราะห ทันทีท่ีเกิดปญหาหัวหนางานจะตองให

แนวทางการแกปญหาโดยมีหลักการคิดเชิงระบบ ท่ีตองคนหา

สาเหตุ พรอมสรุปลําดับความสําคัญของสาเหตุและปญหาท่ี

เกิดข้ึนได มีความมั่นใจในการทํางานอยางมาก ในทุกเรื่องไมวา

จะเปนอุปกรณ เครื่องจักร หรือระบบการทํางาน รวมท้ังใหความ

มั่นใจในหัวหนาทีมจะทําตนเปนผูท่ีปรึกษา เปนผูใหแนวทางเพ่ือ

หาทางออกของปญหาตางๆ ได 

ซึ่งปจจัยท้ังสามดานดังกลาวสามารถทําใหหัวหนางานมีความ 

พึงพอใจท่ีจะพยายามใหสามารถบรรลุเปาหมายหรือความสําเร็จ 

ท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน นอกจากน้ียังสามารถสรางความ

พึงพอใจใหตนเองบรรลุเปาหมายหรือความกาวหนาในการสราง

ความรูความสามารถ และการพัฒนาทักษะใหม ๆ ตลอดเวลา 

ผูใหขอมูลสําคัญทานท่ี 5 ใหขอมูลสําคัญจากคําถาม “ระบบ

การอุปถัมภขององคกร เชน ความกาวหนาในอาชีพท่ีรับรู วา

ความพึงพอใจกับการงานในปจจุบันและกับศักยภาพท่ีมีของทาน 

มีผลตอความสําเร็จในอาชีพของหัวหนางาน เทากับรอยละเทาไร 

ดวยเหตุผลสนับสนุน (ถามี)” วาบริษัทมีระบบการอุปถัมภของ

องคกรใหกับหัวหนางาน เชน ความกาวหนาในอาชีพท่ีรับรู วา

ความพึงพอใจกับการงานในปจจุบันและกับศักยภาพท่ีโดดเดน

ของทาน มีผลตอความสําเร็จในอาชีพของหัวหนางาน เทากับ

รอยละ 70 เน่ืองจากความพึงพอใจในงานและการรับรูถึงศักยภาพ

ของตนเอง มีโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาทักษะ มีการ

สนับสนุนทรัพยากรขององคกร มีการอุปถัมภดานอาชีพ สุดทาย

มีการสนับสนุนจากหัวหนา ทําใหมีแรงจูงใจและทุมเทในการ

ทํางานมากข้ึน ซึ่งนําไปสูความสําเร็จในอาชีพไดอยางมีประสิทธิ-

ภาพ” จึงขอนํามาวิเคราะห ในการท่ีบริษัทใหการอุปถัมภในดาน

ตาง ๆ สําหรับพนักงานทุกคน โดยเฉพาะ หัวหนางานท่ีจะตอง

แสดงความโดดเดน ตองมีการรับรูความสําเร็จในอาชีพท่ีตนเองมี

อยู ดังน้ี 

โอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาทักษะ บริษัทสนับสนุนให

หัวหนางานทุกคนเขารวมโครงการฝกอบรมหรือหลักสูตรระยะ

สั้นภายนอกเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ และสงเสริมใหไป

อบรมแลกเปลี่ยนกับลูกคา รวมท้ังจัดเวลาและโอกาสไปอบรม

มาตรฐานอุตสาหกรรม 

การสนับสนุนทรัพยากรองคกร บริษัทมีนโยบายสนับสนุน

ความสําเร็จในอาชีพของพนักงานทุกคน ดวยการท่ีบริษัทมีการ

ใหผูบริหารนําเสนอแผนงบประมาณประจําปตอการจัดซื้อ

เครื่องจักร เครื่องมือและอุปกรณสํานักงานทุกป รวมท้ังกําลังคน

ท่ีจําเปน 

อุปถัมภดานอาชีพ บริษัทมีการจัดการทบทวนสมรรถนะใน

แตละตําแหนงอยางสม่ําเสมอ ใหทันตอการดําเนินการอุตสาห-

กรรมการผลิต เพ่ือสงเสริมความสําเร็จในอาชีพของพนักงานทุกคน 

การสนับสนุนจากหัวหนา บริษัทใหการสนับสนุน การสงเสริม 

และโอกาสจากหัวหนางานในการแสดงความรูความสามารถ  

มีการดําเนินกิจกรรมการจัดการความรู ผานกิจกรรมกลุมระดม

สมองในการคิดคนโครงการในการปรับปรุงพัฒนาใหม ๆ ตลอด 

เวลาและตอเน่ือง 

ซึ่งปจจัยท้ังสามดานดังกลาวสามารถทําใหหัวหนางาน มีความ

พึงพอใจกับความกาวหนาในการบรรลุเปาหมายในอาชีพการงาน

ในปจจุบันและพึงพอใจในการบรรลุเปาหมายในความรูความ 

สามารถ และการพัฒนาทักษะใหม ๆ 

สรุปงานวิจัยเชิงคุณภาพ จะเห็นวา ผูใหขอมูลสําคัญสวน

ใหญเห็นวาสมรรถนะสงผลตอตัวแปรความสําเร็จในอาชีพของ

พนักงานระดับหัวหนางาน และตัวแปรการอุปถัมภจากองคกร 

สงผลตัวแปรความสําเร็จในอาชีพของพนักงานระดับหัวหนางาน 

สรุปวา จากงานวิจัยเชิงปริมาณจะเห็นวา ผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญไมเห็นวาสมรรถนะสงผลตอตัวแปรความสําเรจ็ในอาชีพ

ของพนักงานระดับหัวหนางาน แตในเชิงคุณภาพผูใหสัมภาษณ

เห็นวามีผลในเชิงบวกตอความสําเร็จในอาชีพของพนักงานระดับ

หัวหนางาน และแตผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวาตัวแปร

การอุปถัมภจากองคกร สงผลตอตัวแปรความสําเร็จในอาชีพของ

พนักงานระดับหัวหนางาน ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยเชิงปริมาณ

หรือการสัมภาษณผูบริหาร ในความคิดเห็นของผูวิจัยเห็นวา

ความไมสอดคลองระหวางงานวิจัยเชิงคุณภาพท่ีพบวา สมรรถนะ

และตัวแปรการอุปถัมภจากองคกร สงผลตอตัวแปรความสําเร็จ

ในอาชีพของพนักงานระดับหัวหนางาน ในขณะท่ีงานวิจัยเชิง

ปริมาณจะเห็นวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญไมเห็นวาสมรรถนะ

สงผลตอตัวแปรความสําเร็จในอาชีพของพนักงานระดับหัวหนา

งาน ซึ่งความไมสอดคลองน้ีเกิดจากผูบริหารระดับกลางและ

ระดับสูงท่ีมองในมิติของผูบริหารท่ีใหความสําคัญกับการพัฒนา
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สมรรถนะของพนักงานในองคกรทุก ๆ คนอยางเทาเทียมกัน และ

สอดคลองกับความสําเร็จเกิดจากสมรรถนะของหัวหนางาน จาก

การศึกษาของ Akkermans et al. (2013) ท่ีไดใหความหมาย 

คําวา สมรรถนะดานอาชีพ หมายถึง ความรู ทักษะ และทัศนคติ

ท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนาอาชีพ สงผลในเชิงบวกตอโอกาส

ทางอาชีพ 

 

9) อภิปรายผล 

9.1) การวิจัยเชิงปริมาณ 

ตัวแปรสมรรถนะกับความสําเร็จในอาชีพของหัวหนางาน  

ในเชิงปริมาณพบวา ไมสงผลตอกัน ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษา

ของ Haenggli and Hirschi (2020) เห็นวาสมรรถนะดานอาชีพ

มีความสําคัญตอการคาดการณความสําเร็จดานอาชีพและความ 

กาวหนาในอาชีพ (Blokker, Akkermans, Tims, Jansen, & 

Khapova, 2019) การศึกษาของ Akkermans et al. (2013) 

พบวา สมรรถนะดานอาชีพแบบบูรณาการท่ีสนับสนุนในมุมมอง

อาชีพและระบุวาสมรรถนะมีความจําเปนสําหรับการจัดการ

อาชีพอยางประสบความสําเร็จ การศึกษาของ Presti, Capone, 

Aversano, and Akkermans (2021) ระบุตอวาสมรรถนะดาน

อาชีพไมไดมุงเนนไปท่ีบุคลิกภาพอยางเดียวแตรวมถึงลักษณะ 

เฉพาะ เชน แรงจูงใจ ลักษณะนิสัย และแงมุมของภาพลักษณ

ของบุคคลน้ัน ๆ นอกจากน้ี สมรรถนะดานอาชีพไมไดจํากัด

เฉพาะงานหน่ึงงานใดเทาน้ัน แตหมายถึงผู ท่ีมีสายอาชีพอ่ืน

ท้ังหมด ดังน้ันหนาท่ีพ้ืนฐานของสมรรถนะดานอาชีพคือการ

สงเสริมการพัฒนาและความกาวหนาในอาชีพ (Skakni et al., 

2020) จากผลการศึกษาท่ีไมสงผลตอกันระหวาง สมรรถนะกับ

ความสําเร็จในอาชีพของหัวหนางาน สอดคลองกับการศึกษาของ 

Sombat Sritulanon, Direk Thammaruk, and Thanakrit 

Phoengurn (2021) ศึกษาเรื่องการบริหารจัดการพนักงานผูมี

ความสามารถสูงในอุตสาหกรรม การผลิตอุปกรณสองสวางยาน

ยนตในจังหวัดปทุมธานี พบวา ระดับสภาพการบริหารจัดการ

พนักงานผูมีความสามารถสูง อยูในระดับมาก หากพิจารณาราย

ดานตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย พบวา อันดับแรก คือ 

ดานการบริหารจัดการมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมา ดานการสรร

หาบุคลากร ดานการใหรางวัลและการจูงใจ ดานการสรางคนให

มีศักยภาพ และมีคาเฉลี่ยปานกลางไดแก ดานการสรางความ

ไดเปรียบในการแขงขัน ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการรักษา

บุคลากร และลําดับสุดทายคือปจจัยดานสมรรถนะของบุคลากร 

ตัวแปรอุปถัมภจากองคกร กับความสําเร็จในอาชีพของหัวหนา

งาน ท้ังแบบสอบถามแสดงถึงการยอมรบัวาท้ังสองตัวแปรสงผล

ซึ่งกันและกัน สอดคลองกับการศึกษาของ Saleem and Amin 

(2013) ท่ีพบวา การไดรับการอุปถัมภจากองคกร เพ่ือการพัฒนา

อาชีพและประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในภาคการศึกษา

ของปากีสถาน มีความจําเปนตองปรับปรุงประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานโดยเสนอการสนับสนุนจากองคกรเพ่ือการ

พัฒนาอาชีพของพนักงาน อยางไรก็ตาม การศึกษาน้ีดําเนินการ

ในองคกรเดียวเทาน้ัน ซึ่งจํากัดความถูกตองภายนอกและความ

แปรปรวนของผลการศึกษา Ndegua (2016) พบวา การอุปถัมภ

จากองคกรชวยเพ่ิมความมุงมั่นของพนักงานและรับรูความกาวหนา

ในอาชีพซึ่งเปนแนวทางหน่ึงในการรักษาพนักงานท่ีเกงเอาไว ซึ่ง

ไดพิสูจนแลววาการใหการสนับสนุนจากองคกรจะชวยใหพนักงาน

ประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน และความสัมพันธน้ีเกิดข้ึน

จากพฤติกรรมการจัดการอาชีพ ดังน้ันบริษัทผูผลิตควรสงเสริม

ความสําเร็จในอาชีพการงานของผูจัดการโดยจัดใหมีโครงการ

สนับสนุนทางองคกร ไดแก การใหคําปรึกษาดานการฝกอบรม 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน และทรัพยากรทางการเงินและ

ไมใชทางการเงิน เมื่อทําเชนน้ี ผูจัดการมีแนวโนมท่ีจะปลูกฝงจิต

วิญญาณแหงความภักดี ความมุงมั่น และประสิทธิภาพในการ

ตัดสินใจของผูจัดการ และการศึกษาของ Omondi (2020) 

พบวาความสําเร็จของพนักงานแตละคนจะนําไปสูความสําเร็จ

ขององคกรโดยรวมอยางแนนอน สําหรับพนักงานจําเปนตองมี

พฤติกรรมการจัดการอาชีพท่ีเหมาะสม เชน การเพ่ิมโอกาสใน

การเลื่อนตําแหนง การปรับปรุงภาพลักษณดวยความเปนผูนํา 

และการเสริมสรางการติดตอภายนอก 

 

9.2) งานวิจัยเชิงคุณภาพ 

ตัวแปรสมรรถนะกับความสําเร็จในอาชีพของหัวหนางาน ใน

เชิงคุณภาพ พบวาผูบริหารองคกร ใหความสําคัญในเรื่องน้ีมาก 

ท้ังน้ีอาจเปนเพราะมุมมองท่ีตางกันระหวางหัวหนางานกับผูบริหาร 

โดยเฉพาะผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของ

พนักงานในองคกรทุก ๆ คนอยางเทาเทียบกัน สวนพนักงานคน

ใดท่ีมีความสามารถในการพัฒนาตนเองได องคกรก็พรอมท่ีจะ

สนับสนุนทรัพยากรอ่ืน ๆ ใหมีความกาวหนาและประสบผล 

สําเร็จในอาชีพของแตละบุคคลได สอดคลองกับการศึกษาของ 

Haenggli and Hirschi (2020) ท่ีเห็นพองตองกันวาสมรรถนะ

ดานอาชีพมีความสําคัญตอการคาดการณความสําเร็จดานอาชีพ
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รวมถึงความกาวหนาในอาชีพ (Blokker et al., 2019; Haenggli 

and Hirschi, 2020) การศึกษาของ Akkermans, et al. (2013) 

พบวา สมรรถนะดานอาชีพแบบบูรณาการท่ีสนับสนุนโดยมุมมอง

อาชีพและระบุวาสมรรถนะมีความจําเปนสําหรับการจัดการอาชีพ

อยางประสบความสําเร็จ การศึกษาของ Presti et al. (2021) 

เนนย้ําวาสมรรถนะดานอาชีพไมไดมุงเนนไปท่ีบุคลิกภาพเพียง

อยางเดียวแตรวมถึงลักษณะเฉพาะ เชน แรงจูงใจ ลักษณะนิสัย 

และแงมุมของภาพลักษณของตนเองของบุคคลน้ัน ๆ นอกจากน้ี 

สมรรถนะดานอาชีพไมจํากัดอยูแคงานเทาน้ัน แตรวมไปถึงผูมี

อาชีพท้ังหมด ดังน้ันหนาท่ีพ้ืนฐานของสมรรถนะดานอาชีพคือ

การสงเสริมการพัฒนาและความกาวหนาในอาชีพ (Skakni, et 

al., 2020) ซึ่งสมรรถนะ 6 ประเภท ท่ีมีผลตอความสําเร็จของ

อาชีพระดับหัวหนางานในอุตสาหกรรมผลิต โดยเฉพาะ การ

สื่อสารอยางมีประสิทธิภาพกับบุคคลสําคัญ ความสามารถในการ

สื่อสารในอาชีพ ไมวาจะเปน การสรางเครือขาย และความ 

สามารถในการขยายเครือขายท่ีเก่ียวของกับอาชีพ รวมถึงการ

สรางโปรไฟลตนเอง การนําเสนอและสื่อสารความรู ความสามารถ 

และทักษะสวนบุคคลตอตลาดแรงงานภายในและภายนอกองคกร 

ความสามารถในการปฏิบัติตนตามพฤติกรรม ความสามารถใน

การทํางาน จากมิติ การสํารวจและคนหาโอกาสท่ีเก่ียวของกับ

งานและอาชีพในตลาดแรงงานภายในและภายนอก การควบคุม

อาชีพ การมีอิทธิพลตอกระบวนการเรียนรูและกระบวนการ

ทํางานท่ีเก่ียวของกับอาชีพสวนบุคคลมีการกําหนดเปาหมายและ

วางแผนวาจะบรรลุเปาหมาย 

ตัวแปรอุปถัมภจากองคกร กับความสําเร็จในอาชีพของ

หัวหนางาน ขอมูลสําคัญแสดงถึงการยอมรับวาท้ังสองตัวแปร

สงผลซึ่งกันและกัน ท้ังน้ีอาจเปนเพราะท้ังผูบริหารเห็นถึง

ความสําคัญของการสนับสนุนใหพนักงานทุกคน จึงมีการวางแผน 

พรอมกําหนดกฎระเบียบและทรัพยากรท่ีบริษัทมี นํามาพัฒนา

บุคลากรของบริษัท ซึ่งถือวาเปนการลงทุนท่ีถูกตองและสามารถ

ไดผลลัพธในระยะยาว สอดคลองกับการศึกษาของ Saleem 

and Amin (2013) เชนกัน ท่ีพบวา การไดรับการอุปถัมภจาก

องคกร เพ่ือการพัฒนาอาชีพและประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานในภาคการศึกษาของปากีสถาน และสอดคลองกับผล

การศึกษา Ndegua (2016) พบวา การอุปถัมภจากองคกรชวย

เพ่ิมความมุงมั่นของพนักงานและรับรูความกาวหนาในอาชีพซึ่ง

เปนแนวทางหน่ึงในการรักษาพนักงานท่ีเกงเอาไว ซึ่งไดพิสูจน

แลววาการใหการสนับสนุนจากองคกรจะชวยใหพนักงานประสบ

ความสําเร็จในอาชีพการงาน และความสัมพันธน้ีเกิดข้ึนจาก

พฤติกรรมการจัดการอาชีพเชนกัน และสอดคลองกับการศึกษา

ของ Omondi (2020) พบวาความสําเร็จของพนักงานแตละคน

จะนําไปสูความสําเร็จขององคกรโดยรวมอยางแนนอน เชนกัน 

 

10) สรุปผล 

สวนใหญเปนเพศชายอายุ 41-45 สถานภาพสมรส อายุงาน 

1-5 ป อยูในฝายผลิตและการจัดการทรัพยากรมนุษย มีระดับ

ความคิดเห็นตัวแปรสมรรถนะ ตัวแปรการอุปถัมภจากองคกร

และตัวแปรความสําเร็จในอาชีพ ภาพรวมอยูในระดับมาก ใน

ดานความสัมพันธระหวางตัวแปร พบวา ตัวแปรสมรรถนะไม

สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของพนักงานระดับหัวหนางาน และ

ตัวแปรอุปถัมภจากองคกรสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของ

พนักงานระดับหัวหนางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ใน

ดานการสัมภาษณ ผูบริหารใหความสําคัญอยางมากระหวาง

ความสัมพันธตัวแปรสมรรถนะท่ีหัวหนางานตองรับรูวามีผลตอ

ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ และหัวหนางานตองรับรู

วาองคกรมีการชวยเหลืออุปถัมภพนักงานในลักษณะอะไรบางท่ี

จะทําใหตนเองมีความกาวหนาและประสบความสําเร็จในอาชีพ

ของตนเอง 

 

11) ขอจํากัดของการศึกษาวิจัย 

1. ลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบญี่ปุนมีความเปนสวนตัวสูง 

มีผลตอการใหโอกาสในการเขาพบของผูใหขอมูล ท่ีคอนขางยาก 

และไดขอมูลสําคัญท่ีมีผลผลกระทบตอการวิจัยเชิงคุณภาพใน

การตีความท่ีไมชัดเจน จึงทําใหตองมีการทวนสอบอีกครั้ง 

2. ลักษณะการบริหารจัดการองคกรวัฒนธรรมแบบญี่ปุน มี

อํานาจการบริหารจัดการท่ีเนนระบบอาวุโส จึงมีผลทําใหเวลานัด

หมายเขาพบขอเก็บขอมูลใชเวลานาน ในการขออนุมัติจาก

ผูบังคับบัญชาของผูใหขอมูลสําคัญ 

 

12) ขอเสนอแนะ 

12.1) ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

บริษัทควรดําเนินการออกระเบียบใหหัวหนางานทําบันทึก

ขอมูลตาง ๆ โดยเฉพาะขอมูลการเกิดปญหาในแตละวันอยาง

เปนระบบในรูปของฐานขอมูล เพ่ือใหสามารถนํามาเรียนรู และ

วิเคราะหหาสาเหตุ เพ่ือใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกัน สามารถนําไป

ใชในการตัดสินใจเลือกวิธีการแกไขปญหากอใหเกิดประโยชนสูงสุด
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ของหนวยงานมากท่ีสุด นอกจากน้ีบริษัทควรมีการสนับสนุน 

สงเสริมโอกาสจากหัวหนางานในการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม มี

การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรูและทักษะกับบุคลากรระดับ

ผูบริหาร เพ่ือใหหัวหนางานไดมีมุมมองในการทํางานในมิติใหม ๆ 

เพ่ือความกาวหนาและความสําเร็จในอาชีพของหัวหนางานท้ังใน

ปจจุบันและอนาคต 

12.1.1) ผลจากการวิจัยเชิงปริมาณ ตัวแปรสมรรถนะไมมี

ความสัมพันธกับตัวแปรความสําเร็จในอาชีพของหัวหนางาน 

บริษัทควรสรางความตระหนักใหพนักงานทุกคนมีการเรียนรูดวย

ตนเองมากข้ึน อาจจะออกเปนนโยบายเชิงบังคับวาพนักงาน

จะตองเรียนรู เ พ่ิมเติมในดาน Hard skill และ Soft skill มี

จํานวนก่ีช่ัวโมงตอป และนํามารวมกับการพิจารณาเพ่ิมเงินเดือน

และเลื่อนตําแหนงดวย 

และจากผลการวิจัยเชิงปริมาณท่ีพบวาหัวหนางานรุนใหมท่ีมี

ประสบการณ 1–5 ป มีความคิดเห็นตางจากผูบริหารองคกรใน

บางเรื่อง หัวหนางานรุนใหมควรจะมีการสรางความสัมพันธท่ีดี

กับผูบริหารเพ่ือเปนสวนสําคัญตอความกาวหนาและการประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน มีการเรียนรูและเขาใจในคนอ่ืน มีมุม 

มองใหม ๆ กับผูบริหารบาง เชน 1) รูและเขาใจในรูปแบบการ

ทํางานของผูบริหาร วาผูบริหารมีวิสัยทัศนในการทํางานอยางไร 

เพ่ือจะชวยใหเราสามารถปรับตัวเขากับวิธีการทํางานของผูบริหาร

ได เพราะจะทําใหเรารูวาผูบริหารตองการอะไรในงานท่ีมอบหมาย 

ซึ่งจะทําใหเราเสนอผลงานใหตรงใจผูบริหารท่ีสุด 2) หาโอกาสท่ี

เหมาะสมเขาพบผูบริหารบาง อีกประเด็นหน่ึงท่ีหัวหนางานรุน

ใหมยังไมมี ซึ่งเปนสิ่งจําเปนท่ีหัวหนางานจะตองใสใจ มีเวลาเขา

ไปคุยงานกับผูบริหารบาง ซึ่งเปนการเรียนรูซึ่งกันและกัน 3) การ

ใหเกียรติการตัดสินใจของผูบริหาร หัวหนางานท่ีดีควรใหขอมูลท่ี

เปนประโยชน ใหขอแนะนําท่ีดี แลวเปดโอกาสใหผูบริหารเปนผู

ตัดสินใจในข้ันสุดทาย หากมีเรื่องท่ีไมเห็นดวยก็อยาเพ่ิงปฏิเสธ

และไมแสดงสีหนาท่ีไมพอใจออกไป ควรใชสติคุยกันดวยเหตุผล 

หรือยกตัวอยางกับผูบริหารจนหาขอสรุปท่ีสอดคลองกันได  

4) ทํางานดีดวยความขยันหมั่นเพียร ทํางานใหเกินความสามารถ

ท่ีเรามี พรอมท่ีจะเรียนรูงานดานอ่ืน เพ่ือพัฒนาศักยภาพของ

ตัวเองตลอดเวลา 5) บริหารเวลาใหมีประสิทธิภาพ การท่ีหัวหนา

งานสามารถบริหารเวลาในการทํางานไดดีท่ีจะชวยสรางความ

ประทับใจใหกับผูบริหารยิ่งข้ึน เชนสงงานกอนกําหนด 

12.1.2) ขอเสนอแนะเชิงทฤษฎี (Theoretical Implications) 

กรอบแนวคิดใหมท่ีสัมพันธกับการบริหาร HRM ผานกิจกรรม

อบรมพัฒนา ท่ีสามารถประยุกตใชในกรณีน้ีได โดยมี 2 แผนการ

อบรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย 1) แผนการฝกอบรมดานสมรรถนะ 

ดานการพัฒนาดานการแกไขปญหาดวยเหตุผลจากผลการวิจัย

เชิงปริมาณท่ีมีคา Mean 4.17 แปลผลมาก สูงกวาในทุกอันดับ  

2) แผนการพัฒนาภาวะผูนําและการบรหิารทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี มีระดับความคิดเห็น 

เก่ียวกับการสนับสนุนจากหัวหนาอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ย

โดยรวมเทากับ 3.77 (S.D. = 1.06) 

 

11.2) ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากองคกร 

พฤติกรรมการจัดการอาชีพ และความสําเร็จในอาชีพการงาน 

2. ควรศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุเพ่ิมระหวางตัวแปร

สมรรถนะ กับ การสนับสนุนจากองคกร มีความสัมพันธกัน

หรือไม และมีผลตอความสําเร็จในอาชีพการงานดานระยะเวลา

ซึ่งความสําเร็จในอาชีพการงาน ไมไดเกิดข้ึนจากประสบการณ

ครั้งเดียวแตเปนประสบการณสะสมตลอดชีวิต 

3. ควรศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุเพ่ิมดานประสบการณมี

ผลตอความสําเร็จในอาชีพการงานหรือไมอยางไร ซึ่งระยะเวลา

ความสําเร็จในอาชีพการงาน ไมไดเกิดข้ึนจากประสบการณครั้ง

เดียวแตเปนประสบการณสะสมตลอดชีวิต 

4. ควรปรับเปนนิคมอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ หรือพ้ืนท่ีอ่ืน ๆ เพ่ือ

ทําการเปรียบเทียบความเหมือนหรือความตางท่ีเกิดข้ึนใหเห็น

ขอมูลท่ีชัดเจนองคความรูใหม  

 

กิตติกรรมประกาศ 

ขอขอบคุณสถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ท่ีไดสนับสนุนงบ 

ประมาณในการดําเนินการวิจัยในครั้งน้ี 
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