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บทคััดย่่อ

ง านวิิจััยนี้้�มีวััตถุุประสงค์์ เพ่ื่�อนำร่่องการศึึกษาเส้้นทางสู่่�การเติิบโตสำหรัับสายงานบริิหาร นำเสนอการเข้้าถึึงเครืือข่่าย

ในฐานะตััวแปรคั่่�นกลางระหว่่างบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion และผลลััพธ์์ด้้านความก้้าวหน้้าในสายงานบริิหาร  

ผู้้�วิิจััยเก็็บข้้อมููลผ่่านแบบสอบถามออนไลน์์และได้้รับการตอบรัับจากผู้้�บริิหารระดัับต้้นจำนวน 215 ตั ัวอย่่าง  

ใช้้การวิิเคราะห์์ผลการศึึกษาผ่่านสมการโครงสร้้าง ผู้้ �วิิจััยเปรีียบเทีียบและคััดเลืือกโมเดลสมการโครงสร้้างที่่�เหมาะสมที่่�สุุด 

(Best Fit Model) ด้้ วยการทดสอบความแตกต่่างค่่าไคสแควร์์และใช้้วิิธีีการตรวจสอบประมาณการความสััมพัันธ์์ทางอ้้อม

ด้้วยวิิธีี Bootstrapping ผลการศึึกษานี้้�แสดงให้้เห็็นว่่า การเข้้าถึึงเครืือข่่ายเป็็นตััวแปรคั่่�นกลางโดยสมบููรณ์์ (Full Mediation) 

ระหว่่างบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion และความพึึงพอใจด้้านการเติิบโตที่่�ผ่่านมา (Career Satisfaction) และเป็็นตััวแปร

คั่่�นกลางเพีียงบางส่่วน (Partial Mediation) ระหว่่างบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion และโอกาสเลื่่�อนตำแหน่่งในอนาคต 

(Promotability) โดยน้้ำหนัักความเชื่่�อมโยงส่่งไปยัังด้้านความพึึงพอใจการเติิบโตที่่�ผ่่านมามากกว่่าด้้านโอกาสการเลื่่�อน

ตำแหน่่งในอนาคต งานวิิจััยนี้้�ต่่อยอดวรรณกรรมการเติิบโตก้้าวหน้้าในสายงานบริิหาร โดยรวมวรรณกรรมด้้านบุุคลิิกภาพ

และการเข้้าถึึงเครืือข่่ายมาประกอบการแสดงหลัักฐานเชิิงประจัักษ์์ที่่�สะท้้อนให้้เห็็นบทบาทของการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก

กัับความก้้าวหน้้าในสายงานบริิหารในบริิบทสัังคมไทย ข้้ อค้้นพบจากการศึึกษานี้้�ยัังเป็็นแนวทางสำหรัับพนัักงานอาวุุโสและ

หััวหน้้างานในการนำไปใช้้วางกลยุุทธ์์เพ่ื่�อการเติิบโตในสายงานบริิหาร

คำำ�สำำ�คััญ :	 การเข้้าถึึงเครืือข่่าย ความก้้าวหน้้าในสายงานบริิหาร ความพึึงพอใจกัับการเติิบโตในสายงาน 

โอกาสเล่ื่�อนตำแหน่่ง ผู้้�บริิหารระดัับต้้น บุคลิิกภาพแบบ Extraversion
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ABSTRACT

This research aims to explore pathways for managerial career proposing networking as a mediator 

between extraversion and managerial career outcomes. Employing an online survey, we received 

215 responses from first line managers. Structural equation modelling was applied for data 

analysis. We compared nested models and identified the best fit structural equation model using 

Chi‑square difference test and estimated path relationships. Indirect effects were estimated using 

bootstrapping method. Our findings reveal that networking fully mediates the relationship between 

extraversion and career satisfaction and that networking partially mediates the relationship between 

extraversion and promotability, with a notably stronger impact on the former. This research contributes 

to managerial career literature by integrating personality trait and networking literatures providing 

empirical evidence of networking’s significance in shaping managerial careers within Thai context. Our 

findings also provide practical guidance for senior staff and team leads aiming to strategize their career 

development.

Keywords:	 Networking, Managerial Career, Career Satisfaction, Promotability, First-Line Managers, 

Extraversion
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1. บทนำำ�
ความสำคััญของการเข้้าถึึงเครืือข่่าย (Networking) สำหรัับงานบริิหารได้้รับการยอมรัับมาตั้้�งแต่่ทศวรรษ 1970  

ที่่� Mintzberg นั กวิิชาการด้้านการจััดการเผยแพร่่งานเขีียนเกี่่�ยวกัับธรรมชาติิของงานบริิหารในปีี ค.ศ. 1973 (Mintzberg, 

1973) และงานวิิจััยในเวลาต่่อมาก็็ชี้้�ให้้เห็็นว่่า การสร้้างเครืือข่่ายเป็็นกุุญแจสำคััญสู่่�ความก้้าวหน้้าในอาชีีพ (Forret and 

Dougherty, 2004; Ng et al., 2005; Wolff and Moser, 2009) แต่่การศึึกษาเร่ื่�องเครืือข่่ายในสายงานบริิหารยัังมีีอยู่่�จำกััด

และนัักวิิจััยยัังมีีความเห็็นไม่่ตรงกััน เช่่น Forret and Dougherty (2001) พบว่่า เครืือข่่ายมีีความจำเป็็นมากขึ้้�นตาม 

ตำแหน่่งบริิหารที่่�สููงขึ้้�น เนื่่�องจากหััวหน้้างานหรืือผู้้�บริิหารระดัับต้้นมัักมีีลัักษณะงานที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการบริิหารเชิิงปฏิิบััติิการ  

จึึงมีีความจำเป็็นในการสร้้างและใช้้ประโยชน์์จากเครืือข่่ายน้้อยกว่่าผู้้�บริิหารอาวุุโสที่่�มัักมีีลัักษณะงานเป็็นการวางแผนเชิิง 

กลยุุทธ์์ การบริิหารการเปลี่่�ยนแปลง และการเชื่่�อมโยงเครืือข่่าย โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งกัับบุุคคลภายนอก เพื่่�อรอบรู้้�ข้้อมููล 

ความเป็็นไปทางธุุรกิิจ (Anzengruber et al., 2017) ในขณะที่่� Michael and Yukl (1993) พบว่่า หั ัวหน้้างานระดัับต้้น

กลัับได้้ประโยชน์์จากเครืือข่่ายในเชิิงความก้้าวหน้้าทางอาชีีพมากกว่่าผู้้�บริิหารระดัับสููง Horak and Paik (2023) ยั ังให้้ 

ข้้อสัังเกตด้้วยว่่า ผลลััพธ์์จากการเข้้าถึึงเครืือข่่ายจะมีีประสิิทธิิภาพมากน้้อยเพีียงใดก็็ยัังขึ้้�นอยู่่�กัับบริิบททางสัังคมและวััฒนธรรม

ของแต่่ละประเทศ งานวิิจััยนี้้�จึึงมีีวััตถุุประสงค์์ เพื่่�อศึึกษาบทบาทของการเข้้าถึึงเครืือข่่ายในการส่่งเสริิมการเติิบโตของผู้้�บริิหาร

ในบริิบทประเทศไทย

แม้้ว่่าการศึึกษาความสััมพัันธ์์ระหว่่างการเข้้าถึึงเครืือข่่ายกัับการเติิบโตทางอาชีีพ จะได้้รัับความสนใจอย่่างแพร่่หลาย

ในซีีกโลกตะวัันตก (Ng et al., 2005) แต่่ยัังไม่่ค่่อยได้้รับความสนใจในกลุ่่�มประเทศตลาดเกิิดใหม่่ (Emerging Market)  

และในกลุ่่�มประเทศกำลัังพััฒนา (Horak et al. 2020) จากการสืืบค้้นพบงานวิิจััยในบริิบทประเทศศรีีลัังกาในกลุ่่�มผู้้�บริิหาร

ระดัับกลางแสดงให้้เห็็นว่่าการเข้้าถึึงเครืือข่่ายช่่วยทำให้้ผู้้�บริิหารประสบความสำเร็็จ (Wanigasekara et al., 2023) สำหรัับ

การศึึกษาเรื่่�องการเข้้าถึึงเครืือข่่ายในบริิบทประเทศไทยมีีจำนวนจำกััดและมัักเป็็นงานวิิจััยเชิิงคุุณภาพ เช่่น Udomkit and 

Schreier (2017) สั มภาษณ์์ผู้้�บริิหารในกลุ่่�มธุุรกิิจ SME พบว่่า การมีีเครืือข่่ายในแวดวงธุุรกิิจทำให้้สามารถเข้้าถึึงข้้อมููลวงใน

นำไปสู่่�การขยายธุุรกิิจไปต่่างประเทศได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพมากขึ้้�น ในขณะที่่� Napasri and Yukongdi (2015) สั ัมภาษณ์์

กลุ่่�มผู้้�บริิหารหญิิงพบข้้อจำกััดการเติิบโต เนื่่�องจากเครืือข่่ายผู้้�บริิหารระดัับสููงมัักจะมีีสััดส่่วนเพศชายมากกว่่าทำให้้ผู้้�บริิหาร

หญิิงเข้้าถึึงและอยู่่�เป็็นส่่วนหนึ่่�งของสมาชิิกดัังกล่่าวได้้ยากกว่่าผู้้�บริิหารชาย ประกอบกัับบริิบทของประเทศไทยที่่�ต้้องเผชิิญกัับ

การปรัับโครงสร้้างและการลดขนาดองค์์กรครั้้�งใหญ่่หลัังวิิกฤตต้้มยำกุ้้�ง พ.ศ. 2540 ส่ ่งผลให้้ลำดัับชั้้�นการจััดการลดลง ทำให้้

การแข่่งขัันเพื่่�อช่่วงชิิงการเติิบโตในสายงานบริิหารเพิ่่�มมากขึ้้�นตามไปด้้วยเช่่นกััน (Keuning and Opheij, 2002; Littler 

et al., 2003) ดั งนั้้�นการเข้้าถึึงและเช่ื่�อมโยงกัับเครืือข่่ายจึึงอาจนำไปสู่่�การเพิ่่�มพููนแหล่่งทรััพยากร ข้้ อมููล และโอกาสใหม่่ ๆ  

ที่่�เอื้้�อประโยชน์์กัับความก้้าวหน้้าทางอาชีีพได้้  (Gibson et al., 2014; Hobfoll et al., 2018)

งานวิิจััยเชิิงสำรวจนี้้�มีีวััตถุุประสงค์์ เพื่่�อศึึกษาการเข้้าถึึงเครืือข่่ายในฐานะตััวแปรคั่่�นกลางระหว่่างบุุคลิิกภาพแบบ 

Extraversion และผลลััพธ์์ด้้านความก้้าวหน้้าทางอาชีีพในกลุ่่�มผู้้�บริิหารระดัับต้้น บุุคลิิกภาพแบบ Extraversion เป็็นคุุณลัักษณะ

หนึ่่�งในห้้าบุุคลิิกภาพหลััก (Big Five Personality Traits) และมีีการรายงานความสััมพัันธ์์เชิิงบวกระหว่่าง Extraversion  

กัับพฤติิกรรมการเข้้าถึึงเครืือข่่าย (Wolff and Kim, 2012) และ Extraversion ยั ังเชื่่�อมโยงกัับความสำเร็็จในสายงาน 

บริิหารด้้วย (Judge et al., 2002) ทั้้�งนี้้� งานวิิจััยในอดีีตมัักศึึกษาเฉพาะความสััมพัันธ์์ระหว่่างระหว่่างบุุคลิิกภาพกัับการเติิบโต

ในสายงาน (Judge et al., 2002; Ng et al., 2005) หรืือเฉพาะความสััมพัันธ์์ระหว่่างเครืือข่่ายและผลลััพธ์์ด้้านความก้้าวหน้้า

ในสายงาน (Wanigasekara et al., 2023; Wolff and Kim, 2012) งานวิิจััยนี้้�จึึงมีีเป้้าหมายในการเพิ่่�มเติิมองค์์ความรู้้� 

งานวิิจััยในอดีีต โดยเชื่่�อมโยงวรรณกรรมด้้านบุุคลิิกภาพและการเข้้าถึึงเครืือข่่ายไว้้ในการศึึกษาเดีียวกััน เพ่ื่�อนำผลการศึึกษา 

มาอธิิบายเส้้นทางการเติิบโตในสายงานบริิหารได้้อย่่างครบถ้้วนมากขึ้้�น นอกจากนี้้�การใช้้ประเทศไทยเป็็นพื้้�นที่่�การศึึกษา 
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ยัังเป็็นการเพิ่่�มเติิมองค์์ความรู้้�วรรณกรรมด้้านการเติิบโตทางอาชีีพในกลุ่่�มประเทศเกิิดใหม่่ (Horak et al., 2020) ด้้ วยการ

แสดงหลัักฐานเชิิงประจัักษ์์ที่่�เป็็นข้้อค้้นพบจากผู้้�บริิหารประเทศไทย และงานวิิจััยนี้้�ยัังเป็็นงานวิิจััยบุุกเบิิกสำหรัับการศึึกษา 

เชิิงปริิมาณที่่�สะท้้อนให้้เห็็นความสำคััญของการเข้้าถึึงเครืือข่่ายต่่อความก้้าวหน้้าในสายงานบริิหารในบริิบทสัังคมไทย  

นอกจากประโยชน์์ทางวิิชาการดัังกล่่าวข้้างต้้นแล้้ว การศึึกษานี้้�ยังเป็็นประโยชน์์สำหรัับกลุ่่�มพนัักงานและหััวหน้้างานในการ 

วางกลยุุทธ์์เพื่่�อเตรีียมความพร้้อมเข้้าสู่่�ตำแหน่่ง และฝ่่ายบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์สามารถนำผลการศึึกษานี้้�ไปใช้้ในการ 

จััดกิิจกรรม เพื่่�อส่่งเสริิมการเติิบโตของบุุคลากรในสายงานบริิหารได้้ด้้วยเช่่นกััน

2. ทบทวนวรรณกรรม
การเติิบโตพััฒนาทางอาชีีพ (Career Development) เป็็นหมุุดหมายสำคััญสำหรัับพนัักงานลููกจ้้างที่่�จะนำไปสู่่�

ประสบการณ์์การทำงานที่่�มีีความหมายในทางจิิตวิิทยา Ng et al. (2005) แบ่่งความสำเร็็จด้้านการเติิบโตพััฒนาทางอาชีีพเป็็น 

2 ประเภทหลััก ได้้แก่่ การประสบความสำเร็็จด้้านการเติิบโตพััฒนาทางอาชีีพแบบรููปธรรม (Objective Career Success) 

หมายถึึง ความสำเร็็จที่่�สามารถวััดผลเป็็นรููปธรรมได้้ เช่่น การได้้รับเล่ื่�อนตำแหน่่ง เงิินเดืือนที่่�เพิ่่�มขึ้้�น เป็็นต้้น จากการวิิเคราะห์์

อภิิมานของ Ng et al (2005) พบว่่า ปั ัจจััยทางสัังคมและความรู้้�ความสามารถเป็็นปััจจััยสำคััญที่่�จะนำไปสู่่�การเติิบโตแบบ 

รููปธรรม สอดคล้้องกัับการศึึกษาของ Dose et al (2019) ที่่ �อธิิบายว่่า การได้้เติิมเต็็มความต้้องการพื้้�นฐานด้้านความรู้้� 

ความสามารถถืือเป็็นทรััพยากรประเภทหนึ่่�งที่่�จะส่่งเสริิมให้้พนัักงานมีีความมุ่่�งมั่่�นและสามารถทำงานได้้อย่่างเป็็นอิิสระมากขึ้้�น

ส่่งผลต่่อการเติิบโตแบบรููปธรรมในระยะยาวได้้อย่่างชััดเจน ในทำนองเดีียวกัันกัับการศึึกษาโดย Hirshchi et al. (2018)  

ที่่�สะท้้อนผ่่านมุุมมองขององค์์กรว่่าการส่่งเสริิมความก้้าวหน้้าของพนัักงานผ่่านการประเมิินด้้านความรู้้�ความสามารถและ 

ผลงานสามารถช่่วยให้้องค์์กรมีีทุุนมนุุษย์์สำหรัับสร้้างความได้้เปรีียบการแข่่งขัันได้้ดีกว่่าคู่่�แข่่ง

การเติิบโตพััฒนาทางอาชีีพอีีกประเภทหนึ่่�งเป็็นความสำเร็็จด้้านการเติิบโตพััฒนาทางอาชีีพตามการรัับรู้้� (Subjective 

Career Success) มั กจะประเมิินจากความพึึงพอใจของพนัักงานที่่�มีีต่่อประสบการณ์์ที่่�ผ่่านมาเกี่่�ยวกัับการเติิบโตในสายงาน 

(Career Satisfaction) ซึ่่�งอาจหมายถึึง ความรัับผิิดชอบที่่�เพิ่่�มขึ้้�น ประสบการณ์์ที่่�มีีคุุณค่่า ความก้้าวหน้้าตามแผนการเติิบโต 

หรืือรายได้้ที่่�เพิ่่�มมากขึ้้�น (Greenhaus et al., 1990) ทั้้� งนี้้� มั ักขึ้้�นอยู่่�กัับความต้้องการ ความคาดหวััง หั ัวหน้้างาน  

สภาพแวดล้้อมการทำงาน บุุคลิิกภาพหรืือลัักษณะนิิสััย และสิ่่�งที่่�พนัักงานปััจเจกให้้คุุณค่่า (Dewi et al., 2023; Kundi et al., 

2021; Ng et al., 2005) เช่่น การศึึกษาของ Yen et al. (2023) ที่่ �พบว่่า พนัักงานที่่�สามารถปรัับตััวได้้ดี มี ความมั่่�นใจ 

ในการทำงาน และมีีบุุคลิิกภาพหรืือนิิสััยที่่�สอดคล้้องกัับลัักษณะงาน มั กจะพอใจกัับความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงานมากกว่่า 

และงานวิิจััยโดย Barnett and Bradley (2007) ที่่ �อธิิบายว่่า การได้้รัับการส่่งเสริิมจากหััวหน้้างานหรืือพี่่�เลี้้�ยงทางวิิชาชีีพ

ทำให้้พนัักงานมีีโอกาสรู้้�จัักกัับคนในแวดวงอุุตสาหกรรมมากขึ้้�น และรัับรู้้�ถึึงคุุณค่่าและประสบการณ์์การทำงานที่่�สะท้้อน 

ออกมาเป็็นความพึึงพอใจกัับหน้้าที่่�การงาน (Dewi et al., 2023) งานวิิจััยยัังพบความสััมพัันธ์์อย่่างมีีนััยสำคััญระหว่่าง 

การเข้้าถึึงเครืือข่่ายกัับการเติิบโตพััฒนาทางอาชีีพ โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งสำหรัับการเติิบโตในสายงานบริิหาร (Ekonen and 

Heilmann, 2018)

นอกจากนี้้�  การรัับรู้้�เกี่่�ยวกัับโอกาสการเติิบโตในอนาคตหรืือความเชื่่�อของพนัักงานที่่�คิิดว่่าตนเองมีีโอกาสที่่�จะได้้รัับ

เลื่่�อนตำแหน่่ง (Promotability) ยั งเป็็นอีีกแนวคิิดหนึ่่�งที่่�ถููกนำมาใช้้ในการประเมิินการเติิบโตพััฒนาทางอาชีีพตามการรัับรู้้� 

(Subjective Career Success) (Ng et al., 2005) De Pater et al. (2009) อธิิบายว่่า การรัับรู้้�เกี่่�ยวกัับโอกาสการเติิบโต

ในอนาคตสะท้้อนให้้เห็็นคุุณค่่าและความสามารถในตััวพนัักงานที่่�มีีโอกาสจะสร้้างความสำเร็็จให้้กัับองค์์กรในอนาคต ดั ังนั้้�น 

การที่่�พนัักงานสามารถเข้้าถึึงเครืือข่่ายที่่�จะใช้้เป็็นช่่องทางการขยายฐานประสบการณ์์ผ่่านการเรีียนรู้้�จากสมาชิิกในเครืือข่่าย  

จึึงเป็็นปััจจััยสำคััญที่่�จะส่่งเสริิมการเติิบโตในหน้้าที่่�การงานได้้เป็็นอย่่างดีี (Huang, 2016) โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งสำหรัับพนัักงาน
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บทบาทการเข้้าถึึงเครืือข่่ายกัับการเติิบโตก้้าวหน้้าในสายงานบริิหาร



ที่่�มีีหััวหน้้างานหรืือพี่่�เลี้้�ยงทางวิิชาชีีพที่่�รู้้�จัักคนในวงการหรืือมีีเครืือข่่ายเป็็นที่่�รู้้�จัักจำนวนมาก เพราะจะยิ่่�งเสริิมโอกาสให้้พนัักงาน

เข้้าถึึงเครืือข่่ายเพ่ื่�อการเติิบโตในอนาคตได้้ดียิ่่�งขึ้้�น (Seibert et al., 2017)

การเข้้าถึึงเครืือข่่าย (Networking) หมายถึึง การสร้้างและกระชัับความสััมพัันธ์์ เพื่่�อใช้้เป็็นช่่องทางในการเรีียนรู้้� 

แลกเปลี่่�ยนข้้อมููลและสนัับสนุุนซึ่่�งกัันและกััน (Gibson et al., 2014) McCallum et al. (2014) แบ่่งการเข้้าถึึงเครืือข่่าย

เป็็น 2 ประเภท ได้้แก่่ การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายใน (Internal Networking) หมายถึึง สััมพัันธภาพกัับเพ่ื่�อนร่่วมงาน หัวหน้้างาน 

และบุุคคลอื่่�นในองค์์กรที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการทำงาน เป็็นต้้น ในขณะที่่�การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก (External Networking)  

หมายถึึง สัมพัันธภาพกัับบุุคคลภายนอกองค์์กร ซึ่่�งอาจเป็็นการเข้้าร่่วมประชุุมกัับกลุ่่�มวิิชาชีีพ การเข้้าหาหรืือการทำความรู้้�จััก

กัับคนใหม่่ ๆ  ที่่�ไม่่ได้้อยู่่�ในกลุ่่�มเครืือข่่ายใกล้้ชิิดเดิิม การเข้้าไปขอคำแนะนำจากผู้้�ใหญ่่ที่่�มีีประสบการณ์์ และรวมถึึงการเข้้าร่่วม

กิิจกรรมต่่าง ๆ  ที่่ �ทำให้้ความสััมพัันธ์์แน่่นแฟ้้นขึ้้�น เพื่่�อประโยชน์์ในการแลกเปลี่่�ยนเรีียนรู้้�กัันในระยะยาว (Forret and 

Dougherty, 2001; Wolff and Moser, 2009) Huang (2016) เรีียกการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกดัังอธิิบายข้้างต้้นว่่าเป็็น 

การเข้้าถึึงเครืือข่่ายเพื่่�อเป็็นฐานการเติิบโตทางอาชีีพ (Career-Based Networking) สอดคล้้องกัับผลการศึึกษาในอดีีต 

ที่่�พบว่่า การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกมัักจะส่่งผลต่่อความสำเร็็จและความก้้าวหน้้าทางสายอาชีีพได้้ดีีกว่่า (McCallum et al., 

2014; Porter et al., 2016) ในขณะที่่�ผู้้�บริิหารที่่�เข้้าถึึงเครืือข่่ายภายในได้้ดีีมัักจะมีีความผููกพัันองค์์กรและคงสมาชิิกภาพ

องค์์กรได้้ยาวนานกว่่า (Wanigasekara et al., 2023) ดั ังนั้้�นงานวิิจััยนี้้�จึึงศึึกษาเฉพาะการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกหรืือ 

การเข้้าถึึงเครืือข่่ายเพ่ื่�อเป็็นฐานการเติิบโต เพื่่�อให้้สอดคล้้องกัับวััตถุุประสงค์์ที่่�ต้้องการอธิิบายเส้้นทางสู่่�การเติิบโตในสายงาน

บริิหาร

ทฤษฎีีการอนุุรัักษ์์ทรััพยากร (Conservation of Resources Theory: COR) อธิิบายว่่า ผู้้ �บริิหารเข้้าถึึงเครืือข่่าย

เพื่่�อใช้้เป็็นช่่องทางในการรัักษาทรััพยากรครอบครองที่่�มีีคุุณค่่าและแสวงหาเพิ่่�มเติิม เพื่่�อนำไปสู่่�โอกาสและการเติิบโตในหน้้าที่่�

การงาน (Hobfoll et al., 2018) การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกจึึงอาจหมายถึึง โอกาสที่่�ผู้้�บริิหารจะมีีพื้้�นที่่�แลกเปลี่่�ยนข้้อมููล

ในแวดวงอุุตสาหกรรม ข้้ อมููลต่่าง ๆ  ที่่ �ได้้แลกเปลี่่�ยนเรีียนรู้้�จากการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกยัังอาจรวมถึึงโอกาสในการเข้้าถึึง

ข้้อมููลสำคััญบางอย่่างที่่�ผู้้�บริิหารสามารถนำมาระบุุประเด็็นทางการจััดการได้้อย่่างเหมาะสม เช่่น แนวโน้้มตลาด การขาดแคลน

บุุคลากรและการทดแทน เทคโนโลยีีประยุุกต์์การทำงาน แนวปฏิิบััติิทางการจััดการสมััยใหม่่ที่่�มีีประสิิทธิิภาพ เป็็นต้้น  

นอกจากนี้้�การทำความรู้้�จัักกัับบุุคคลต่่าง ๆ  ในแวดวงอุุตสาหกรรมยัังสามารถช่่วยคลี่่�คลายปััญหาทำให้้การทำงานลุุล่่วงและ 

มีีประสิิทธิิภาพ และยัังเป็็นโอกาสที่่�จะได้้เรีียนรู้้�และได้้รัับการสนัับสนุุนจากคนในแวดวงวิิชาชีีพได้้อีีกด้้วย (Udomkit and 

Schreier, 2017; Wanigasekara et al., 2022) ดั งนั้้�นการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกจึึงช่่วยให้้ผู้้�บริิหารสามารถรัักษาและ 

ขยายวงทรััพยากรที่่�โดยผิิวเผิินเป็็นสิ่่�งที่่�มองไม่่เห็็น (Intangible) แต่่เป็็นสิ่่�งที่่�มีีคุุณค่่า เช่่น ความมั่่�นใจในหน้้าที่่�การงาน  

การได้้รู้้�จัักและเป็็นที่่�รู้้�จัักในแวดวง รวมถึึงข้้อมููลความรู้้�ที่่�เป็็นปััจจุุบัันในแวดวงวิิชาชีีพ เป็็นต้้น สอดคล้้องกัับ Wolff and 

Moser (2009) ที่่ �พบความเช่ื่�อมโยงเชิิงสาเหตุุระหว่่างการเข้้าถึึงเครืือข่่ายและความพึึงพอใจกัับการเติิบโตในสายงาน  

Gubbins and Garavan (2016) พบว่่า ผู้้�บริิหารในสายงานบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�เข้้าถึึงเครืือข่่ายผู้้�บริิหารในสายธุุรกิิจได้้ดี

ประสบความสำเร็็จในการเติิบโตในสายงานอาชีีพมากกว่่า และการศึึกษาของ Li (2005) รายงานว่่า การเข้้าถึึงเครืือข่่าย 

ช่่วยให้้ผู้้�บริิหารที่่�ทำงานอยู่่�องค์์กรข้้ามชาติิในประเทศจีีนมีีผลงานเป็็นที่่�ยอมรัับและเติิบโตในสายงานได้้โดดเด่่นกว่่า สอดคล้้อง

กัับ Rasdi et al. (2012) ที่่ �ชี้้�ให้้เห็็นความสำคััญของการเข้้าถึึงเครืือข่่ายสำหรัับผู้้�บริิหารองค์์กรภาครััฐในประเทศมาเลเซีีย 

ในการเติิบโตสู่่�ตำแหน่่งงานที่่�สููงขึ้้�น นอกจากนี้้�การศึึกษาโดย Kauffeld and Spurk (2021) ยั งพบด้้วยว่่า ต้้ นทุุนทางสัังคม 

ที่่�ดีีส่่งผลต่่อโอกาสการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกและโอกาสการได้้รัับเลื่่�อนตำแหน่่ง ดั ังนั้้�นจึึงกล่่าวโดยสรุุปได้้ว่่า การเข้้าถึึง 

เครืือข่่ายเป็็นพฤติิกรรมนำทางสู่่�การแสวงหาและการรัักษาทรััพยากรที่่�มีีคุุณค่่าต่่อผู้้�ถืือครองได้้ในรููปแบบหนึ่่�งที่่�จะส่่งเสริิมให้้ 

ผู้้�บริิหารประสบความสำเร็็จและเติิบโตก้้าวหน้้าในสายงาน
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สมมติิฐาน 1:	 การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกมีีความสััมพัันธ์์เชิิงบวกกัับโอกาสเล่ื่�อนตำแหน่่ง (Promotability)

สมมติิฐาน 2:	 การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกมีีความสััมพัันธ์์เชิิงบวกกัับความพึึงพอใจกัับการเติิบโตในสายงาน (Career 

Satisfaction)

Extraversion เป็็นหนึ่่�งในห้้าบุุคลิิกภาพหลััก (Big Five Personality Trait) ที่่ �มีีลัักษณะโดดเด่่นด้้านการเข้้าสัังคม 

สามารถแสดงออกถึึงความต้้องการของตนเองได้้อย่่างเป็็นธรรมชาติิ และมีีแรงผลัักที่่�จะมองหาประสบการณ์์ใหม่่ที่่�ให้้ความรู้้�สึึก

สนุุกและต่ื่�นเต้้น (Barrick and Mount, 1991) ทฤษฎีีบุุคลิิกภาพ Trait Activation Theory อธิิบายว่่า มนุุษย์์มัักแสดง

บุุคลิิกลัักษณะเฉพาะตนไปตามบริิบทและสถานการณ์์ที่่�เกิิดขึ้้�น (Tett et al., 2013) กล่่าวคืือ คนที่่�มีีบุุคลิิกภาพแบบ 

Extraversion มั ักจะมีีแรงผลัักจากภายในในการเข้้าสัังคมเพื่่�อแสวงหาประสบการณ์์ใหม่่ ๆ  ตามความสนใจ ประกอบกัับที่่� 

Extrovert มั ักจะมีีความชำนาญในการสร้้างและขยายการเข้้าถึึงกลุ่่�มสัังคมต่่าง ๆ  ทั่่ �วไปและในแวดวงที่่�เกี่่�ยวข้้องโดยตรงกัับ

หน้้าที่่�การงาน จึ งทำให้้ผู้้�บริิหารที่่�มีีบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion มี โอกาสครอบครองทรััพยากรที่่�สำคััญและมีีคุุณค่่าในการ

ทำงานมากกว่่า สอดคล้้องกัับงานวิิจััยด้้านการเข้้าถึึงและการเช่ื่�อมโยงเครืือข่่ายที่่�พบว่่า คนที่่�มีีบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion 

หรืือ Extrovert มี ีแนวโน้้มที่่�จะแสดงให้้เห็็นความสำคััญของสััมพัันธภาพทางสัังคมและการเข้้าถึึงเครืือข่่าย เพื่่�อใช้้เป็็น 

แหล่่งทรััพยากรในการแลกเปลี่่�ยนเรีียนรู้้� แก้้ปััญหา และทำความรู้้�จัักคนวงใน จึ งมีีโอกาสได้้รับคำแนะนำจากสมาชิิกใน 

เครืือข่่ายที่่�จะอำนวยให้้การเติิบโตในหน้้าที่่�การงานสััมฤทธิ์์�ผลเป็็นรููปธรรมได้้รวดเร็็วและชััดเจนกว่่าคนที่่�มีีบุุคลิิกภาพแบบอื่่�น 

(Huang, 2016; Ng et al., 2005; Wolff and Kim, 2012)

ประเทศไทยเป็็นสัังคมที่่�ให้้ความสำคััญกัับบริิบทสููง (High-Context) ยอมรัับความแตกต่่างทางอำนาจ (Power 

Distance) และใส่่ใจกัับกลุ่่�มหรืือพวกพ้้อง (Collectivism) จึ ึงทำให้้คนที่่�มีีบุุคลิิกแบบ Extraversion มี ีโอกาสเข้้าถึึงบุุคคล 

หรืือกลุ่่�มบุุคคลที่่�มีีอำนาจเหนืือกว่่า ซึ่่ �งอาจจะหมายถึึง บุ ุคคลหรืือกลุ่่�มบุุคคลที่่�มีีข้้อมููลมากกว่่าหรืือเป็็นที่่�รู้้�จัักในวงกว้้าง  

รวมถึึงการได้้เข้้าร่่วมสมาชิิกเป็็นคนวงใน (Inner Circle) ซึ่่�งเหล่่านี้้�ล้้วนมีีความสำคััญต่่อการเติิบโตในหน้้าที่่�การงาน (Hofstede, 

2001; Selvarajaha et al., 2013) โดยการเข้้าถึึงเครืือข่่ายนั้้�นผู้้�บริิหารจำเป็็นต้้องสัังเกตข้้อมููลเชิิงบริิบท เช่่น ปฏิิกิิริิยา 

ตอบสนอง สี หน้้า ท่ ่าทาง และข้้อมููลแวดล้้อม เพื่่�อทำให้้สามารถเข้้าถึึงความซัับซ้้อนที่่�เกิิดขึ้้�นระหว่่างที่่�มีีปฏิิสััมพัันธ์์ทาง 

สัังคมได้้  (Hall, 1976) อั นเป็็นทัักษะหนึ่่�งที่่� Extrovert ทำได้้อย่่างเป็็นธรรมชาติิ (Barrick and Mount, 1991) Ng et al. 

(2005) พบว่่า ทั ักษะทางสัังคมเช่่นนี้้�ช่่วยให้้  Extrovert สามารถเข้้าถึึงเครืือข่่ายและถอดรหััสข้้อความเชิิงนััยที่่�แฝงอยู่่�ใน 

บทสนทนาได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพทำให้้  Extrovert ได้้รับการสนัับสนุุนและเข้้าถึึงโอกาสและทรััพยากรที่่�สำคััญต่่อการทำงาน

ได้้ดี

นอกจากนี้้�พื้้�นฐานวััฒนธรรมไทยด้้านการยอมรัับความแตกต่่างทางอำนาจ (Power Distance) ทำให้้การเข้้าถึึง 

เครืือข่่ายมีีความสำคััญมากต่่อความสำเร็็จของผู้้�บริิหาร (Selvarajaha et al., 2013) Udomkit and Schreier (2017) 

สััมภาษณ์์ผู้้�บริิหารในกลุ่่�มธุุรกิิจ SME ไทยพบว่่า การมีีเครืือข่่ายทำให้้สามารถเข้้าถึึงข้้อมููลวงในนำไปสู่่�การขยายธุุรกิิจไป 

ต่่างประเทศได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพมากขึ้้�น สอดคล้้องกัับการสำรวจโดยเดอะเนชัันที่่�รายงานว่่า ความเป็็นพวกพ้้องมีีนััยสำคััญ

ต่่อการได้้รัับเลื่่�อนตำแหน่่งในองค์์การรััฐวิิสาหกิิจไทย (Nation Thailand, 2022) หลัักฐานเชิิงประจัักษ์์นี้้�สะท้้อนให้้เห็็น 

การเข้้าถึึงเครืือข่่ายส่่งอิิทธิิพลต่่อความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงานได้้ ดั งนั้้�นจึึงกล่่าวได้้ว่่า ผู้้ �บริิหารที่่�มีีบุุคลิิกภาพโดดเด่่นด้้าน 

Extraversion ในบริิบทสัังคมไทยมีีโอกาสที่่�จะเข้้าถึึงและเป็็นที่่�รู้้�จัักในแวดวงอุุตสาหกรรมได้้ดียิ่่�งขึ้้�น ประกอบกัับงานวิิจััย 

ในอดีีตดัังแสดงไว้้ข้้างต้้นที่่�พบความสััมพัันธ์์เชิิงบวกระหว่่างการเข้้าถึึงเครืือข่่ายและความก้้าวหน้้าทางอาชีีพ จึ ึงมีีความ 

เป็็นไปได้้ว่่า การเข้้าถึึงเครืือข่่ายจะเป็็นตััวแปรคั่่�นกลางส่่งผ่่านอิิทธิิพลจากการแสดงบุุคลิิกภาพแบบ Extroversion  

สู่่�ความสำเร็็จด้้านการเติิบโตพััฒนาทางอาชีีพ

30 วารสารบริหารธุรกิจ

บทบาทการเข้้าถึึงเครืือข่่ายกัับการเติิบโตก้้าวหน้้าในสายงานบริิหาร



สมมติิฐาน 3:	 บุุคลิิกภาพแบบ Extraversion มีความสััมพัันธ์์เชิิงบวกกัับการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก

สมมติิฐาน 4:	 การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกเป็็นตััวแปรคั่่�นกลางระหว่่างบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion และโอกาส

เลื่่�อนตำแหน่่ง (Promotability)

สมมติิฐาน 5:	 การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกเป็็นตััวแปรคั่่�นกลางระหว่่างบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion และความพึึง

พอใจกัับการเติิบโตในสายงาน (Career Satisfaction)

3. ระเบีียบวิิธีีวิิจััย
งานวิิจััยเชิิงสำรวจนี้้�มีีวััตถุุประสงค์์ เพื่่�อศึึกษาแนวโน้้มและนำร่่องเส้้นทางสู่่�การเติิบโตสำหรัับสายงานบริิหาร นำเสนอ

การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกในฐานะตััวแปรคั่่�นกลางระหว่่างบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion และผลลััพธ์์ด้้านความก้้าวหน้้า 

ทางอาชีีพ งานวิิจััยนี้้�กำหนดให้้กลุ่่�มประชากรเป็็นผู้้�บริิหารระดัับต้้น หมายถึึง ผู้้ �บริิหารลำดัับแรกนัับจากพนัักงานปฏิิบััติิการ

ภายใต้้โครงสร้้างองค์์กร มี องค์์กรสัังกััด ทำงานประจำแบบเต็็มเวลา และไม่่เป็็นเจ้้าของกิิจการ ผู้้ �วิิจััยใช้้วิธีีการสุ่่�มตััวอย่่าง 

แบบสะดวก (Convenience Sampling) เนื่่�องจากไม่่สามารถระบุุขนาดประชากรเเละกรอบตััวอย่่างสำหรัับการสุ่่�มได้้ จึึงทำให้้ 

ไม่่สามารถใช้้วิิธีีการสุ่่�มแบบใช้้ความน่่าจะเป็็น (Probability Sampling) ทั้้�งนี้้� ผู้้�วิิจััยประยุุกต์์เทคนิิคการคำนวณจำนวนตััวอย่่าง

สำหรัับการวิิเคราะห์์สมการโครงสร้้าง โดยอ้้างอิิงจาก Soper (2024) กำหนด Effect Size = 0.3, Power = 0.8, ระดัับ 

นััยสำคััญ = 0.05, จำนวนตััวแปรแฝง = 4 และจำนวนตััวแปรสัังเกต = 14 ได้้ขนาดตััวอย่่างจำนวน 138 ตั ัวอย่่าง ผู้้ �วิิจััย 

เก็็บข้้อมููลได้้ขนาดตััวอย่่างที่่�สามารถนำมาวิิเคราะห์์รวม 215 ตั วอย่่าง จึ งสรุุปได้้ว่่า ข นาดตััวอย่่างที่่�ใช้้ในการศึึกษาเพีียงพอ

สำหรัับการศึึกษานี้้�

ผู้้�วิิจััยใช้้แบบสอบถามเป็็นเครื่่�องมืือในการสำรวจกระจายผ่่านเครืือข่่ายของผู้้�วิิจััยเชิิญชวนให้้ผู้้�บริิหารเข้้าร่่วม 

ตอบแบบสอบถามด้้วยความสมััครใจและสามารถส่่งต่่อลิิงค์์แบบสอบถามต่่อไปยัังกลุ่่�มเพื่่�อนอื่่�น ๆ  ตามความเหมาะสม โดยมี ี

คำอธิิบายเกี่่�ยวกัับวััตถุุประสงค์์ของแบบสอบถาม การเก็็บความลัับข้้อมููลส่่วนบุุคคล และรายละเอีียดติิดต่่อให้้ผู้้�เข้้าร่่วม 

ตอบแบบสอบถามได้้รับทราบก่่อนเริ่่�มทำแบบสอบถาม

แบบสอบถามประกอบด้้วยคำถาม 2 ส่ ่วน ส่ ่วนแรกเกี่่�ยวกัับข้้อมููลทั่่�วไปของกลุ่่�มตััวอย่่าง ได้้แก่่ เพศ อายุุ  

ขนาดองค์์กร ระดัับตำแหน่่ง ประสบการณ์์การทำงานบริิหาร ส่ ่วนที่่�สองเป็็นคำถามเกี่่�ยวข้้องกัับตััวแปรที่่�ใช้้ในการศึึกษานี้้�  

ได้้แก่่

บุุคลิิกภาพแบบ Extraversion จำนวน 4 ข้้ อ เป็็นแบบวััดบุุคลิิกภาพฉบัับย่่อที่่�มีีการใช้้งานแพร่่หลายโดยมีีรายงาน

ผลเทีียบเคีียงได้้กับฉบัับเต็็มเผยแพร่่โดย Donnellan et al. (2006) ประเมิินด้้วยมาตรวััดแบบลิิเคิิร์์ท 5 ระดัับคะแนน  

(1 = ไม่่เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง และ 5 = เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง)

การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก (External Networking) ผู้้ �วิิจััยประยุุกต์์แนวคิิดของ Mintzberg (1973) ที่่�อธิิบายว่่า 

การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกทำให้้ผู้้�บริิหารมองเห็็นภาพการจััดการรอบด้้านมากขึ้้�นส่่งผลให้้การจััดกิิจกรรมภายในองค์์กร

สอดคล้้องกัับบริิบทและมีีประสิิทธิิภาพมากกว่่าอย่่างมีีนััยสำคััญ โดยผู้้�วิิจััยสกััดแบบวััดจากการสััมภาษณ์์ผู้้�บริิหารไทยจำนวน 

8 ท่ ่าน แบ่่งเป็็นผู้้�บริิหารหญิิง 3 ท่ ่าน และผู้้�บริิหารชาย 5 ท่ ่าน ผู้้ �ให้้สััมภาษณ์์เป็็นผู้้�บริิหารระดัับกลางที่่�มีีผู้้�ใต้้บัังคัับบััญชา

เป็็นผู้้�บริิหารระดัับต้้นและพนัักงานปฏิิบััติิการ ทำงานอยู่่�ในหลากหลายอุุตสาหกรรม เช่่น การเงิินการธนาคาร โรงพยาบาล 

อสัังหาริิมทรััพย์์ การขนส่่งสาธารณะ และธุุรกิิจเพ่ื่�อสัังคม โดยใช้้คำถามปลายเปิิดสอบถามผู้้�ให้้สัมภาษณ์์เกี่่�ยวกัับกิิจกรรมการ

เข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก เพื่่�อแลกเปลี่่�ยนเรีียนรู้้�ข่่าวสารวงในในภาคธุุรกิิจพบว่่า ผู้้�บริิหารส่่วนใหญ่่ให้้ความเห็็นสอดคล้้องไปใน
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ทิิศทางเดีียวกัันว่่า การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกเกิิดจากการเข้้าร่่วมกิิจกรรมทางสัังคม เช่่น การไปงานเลี้้�ยงรุ่่�น การเข้้าร่่วม

ประชุุมในสายงานวิิชาชีีพ และงานสัังคมอื่่�น ๆ  เป็็นต้้น โดยมัักจะมีีโอกาสพบปะกัับคนในแวดวงที่่�รู้้�จัักกัันมาก่่อนและได้้รู้้�จัักกัับ

คนใหม่่ ๆ  ด้้วย การเข้้าร่่วมกิิจกรรมเหล่่านี้้�เป็็นพื้้�นที่่�ที่่�มีีประโยชน์์สำหรัับการแลกเปลี่่�ยนเรีียนรู้้�ข่่าวสารวงในและความเคลื่่�อนไหว

ทางธุุรกิิจและเศรษฐกิิจโดยรวม กิจกรรมเหล่่านี้้�สอดคล้้องกัับที่่�เคยรายงานไว้้ในประเทศมาเลเซีียว่่า เป็็นกิิจกรรมที่่�ส่่งเสริิมให้้

ผู้้�บริิหารได้้รัับโอกาสในการเติิบโตในสายงาน (Rasdi et al., 2012) ดั ังนั้้�นแบบวััดด้้านการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกจึึง 

ประเมิินด้้วยมาตรวััดแบบลิิเคิิร์์ท 5 ระดัับคะแนน (1 = ไม่่ค่่อยใช้้  และ 5 = ใช้้บ่่อยมาก) จำนวน 2 ข้้ อ ได้้แก่่ ข้้ าพเจ้้า 

มัักใช้้โอกาสจากการเข้้าถึึงเครืือข่่ายที่่�อยู่่�ในแวดวงธุุรกิิจเดีียวกัันในการเรีียนรู้้� แลกเปลี่่�ยนข่่าวสารข้้อมููล และแสวงหาโอกาส 

ในหน้้าที่่�การงาน และข้้าพเจ้้ามัักใช้้โอกาสจากการเข้้าถึึงเครืือข่่ายส่่วนตััวอื่่�น ๆ  ในการเรีียนรู้้� แลกเปลี่่�ยนข่่าวสารข้้อมููล และ

แสวงหาโอกาสในหน้้าที่่�การงาน เช่่น ไปงานเลี้้�ยงรุ่่�น และการเข้้าสััมมนา เป็็นต้้น

ตััวแปรผลลััพธ์์ ได้้แก่่ โอกาสเลื่่�อนตำแหน่่ง (Promotability) ผู้้ �วิิจััยใช้้แบบวััดจำนวน 3 ข้้ อ พั ัฒนาโดย Thacker 

and Wayne (1995) ประเมิินด้้วยมาตรวััดแบบลิิเคิิร์์ท 5 ระดัับคะแนน (1 = ไม่่เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง และ 5 = เห็็นด้้วย 

อย่่างยิ่่�ง) และแบบวััดความพึึงพอใจการเติิบโตในสายงานจำนวน 5 ข้้อ พัฒนาโดย Greenhaus et al. (1990) ประเมิินด้้วย

มาตรวััดแบบลิิเคิิร์์ท 7 ระดัับคะแนน (1 = ไม่่เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง และ 7 = เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง)

การใช้้มาตรวััดด้้วยระดัับคะแนนแตกต่่างกััน (5 และ 7 ระดัับคะแนน) ในแบบสอบถามนี้้�มีเจตนาเพ่ื่�อลดความ

แปรปรวนร่่วม (Common Method Variance) ที่่ �อาจจะเกิิดขึ้้�นหากใช้้มาตรวััดคะแนนระดัับเดีียวกัันทั้้�งฉบัับ (Podsakoff 

et al., 2003) นอกจากนี้้�  แบบวััดตััวแปรที่่�เป็็นภาษาอัังกฤษถููกแปลเป็็นฉบัับภาษาไทย โดยปฏิิบััติิตามขั้้�นตอนการแปล

แบบสอบถามและการตรวจสอบความถููกต้้องเชิิงเนื้้�อหาตามแนวทางของ Harkness (2003) กล่่าวคืือ หลัังจากที่่�แปลข้้อคำถาม

จากภาษาอัังกฤษเป็็นภาษาไทยแล้้วมีีการแปลกลัับจากภาษาไทยเป็็นภาษาอัังกฤษอีีกครั้้�งหนึ่่�ง เพื่่�อตรวจสอบความถููกต้้อง 

เชิิงเนื้้�อหา จากนั้้�นผู้้�วิิจััยจึึงจััดประชุุมกลุ่่�มย่่อย เพื่่�อประเมิินความเหมาะสมของข้้อคำถามฉบัับแปลและแก้้ไขการใช้้ภาษา 

ให้้มีความเหมาะสมและเข้้าใจได้้ง่่ายขึ้้�น โดยยัังคงความหมายเช่่นเดีียวกัันกัับภาษาต้้นฉบัับ

4. ผลการศึึกษา

4.1 ข้้อมููลทั่่�วไปของกลุ่่�มตััวอย่่าง

ผู้้�วิิจััยได้้รับข้้อมููลตอบกลัับจากกลุ่่�มตััวอย่่างจำนวน 215 คน ประกอบด้้วยเพศชายจำนวน 97 คน (45%) และ 

เพศหญิิงจำนวน 118 คน (55%) จบการศึึกษาสููงสุุดระดัับปริิญญาโทหรืือสููงกว่่าจำนวน 115 คน (53%) และปริิญญาตรีี

จำนวน 94 คน (44%) กลุ่่�มตััวอย่่างส่่วนใหญ่่มีีอายุุอยู่่�ในช่่วง 30–39 ปี ี คิ ิดเป็็น 51% ทำงานอยู่่�ในองค์์กรขนาดใหญ่่ที่่�มีี

พนัักงานมากกว่่า 250 คน คิดเป็็น 74% และอยู่่�ในตำแหน่่งงานปััจจุุบัันน้้อยกว่่า 5 ปีี คิดเป็็น 76% ดังแสดงไว้้ในตารางที่่� 1

32 วารสารบริหารธุรกิจ

บทบาทการเข้้าถึึงเครืือข่่ายกัับการเติิบโตก้้าวหน้้าในสายงานบริิหาร



ตารางที่่� 1: คุณลัักษณะกลุ่่�มตััวอย่่าง (n = 215)

คุุณลัักษณะ n เปอร์์เซ็็นต์์

เพศ

	 ชาย 97 45%

	 หญิิง 118 55%

การศึึกษาสููงสุุด

	 ประกาศนีียบััตรวิิชาชีีพชั้้�นสููง 6 3%

	 ปริิญญาตรีี 94 44%

	 ปริิญญาโท 103 48%

	 ปริิญญาเอก 12 5%

อายุุ

	 20–29 ปีี 33 15%

	 30–39 ปี ี 110 51%

	 40 ปีี ขึ้้�นไป 72 34%

ระยะเวลาครองตำแหน่่งงานปััจจุุบััน

	 น้้อยกว่่า 5 ปี ี 164 76%

	 6–10 ปี ี 39 18%

	 มากกว่่า 10 ปี ี 12 6%

ขนาดองค์์กร

	 ขนาดเล็็ก (พนัักงานน้้อยกว่่า 50 คน) 30 14%

	 ขนาดกลาง (พนัักงาน 50–249 คน) 26 12%

	 ขนาดใหญ่่ (พนัักงานมากกว่่า 250 คน) 159 74%

4.2 การวิิเคราะห์์และผลการศึึกษา

4.2.1 ความน่่าเชื่่�อถืือและความเที่่�ยงตรงเชิิงเนื้้�อหา

การประเมิินความน่่าเชื่่�อถืือและความเที่่�ยงตรงเชิิงเนื้้�อหาดำเนิินการผ่่านการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบหลััก (Principal 

Component Analysis) ด้้ วยการหมุุนแกนด้้วยวิิธีี Varimax พร้้อมทั้้�งคำนวณความเช่ื่�อมั่่�นองค์์ประกอบ (Composite 

Reliability) และค่่าเฉลี่่�ยของความแปรปรวนที่่�สกััดได้้  (Average Variance Extracted: AVE) เพื่่�อยืืนยัันความเที่่�ยงตรง 
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เชิิงเนื้้�อหา (Content Validity) และความน่่าเชื่่�อถืือ (Reliability) ข องเครื่่�องมืือดัังกล่่าว การวิิเคราะห์์ในขั้้�นแรกนี้้�เป็็นการ

ตรวจสอบเครื่่�องมืือให้้มีีความเที่่�ยงตรงและน่่าเชื่่�อถืือ เพื่่�อนำเข้้าตััวแปรเหล่่านี้้�สู่่�การวิิเคราะห์์สมการโครงสร้้าง (Structural 

Equation Modelling) ในลำดัับต่่อไป

ผลการวิิเคราะห์์พบว่่า ตัวแปรสัังเกตแสดงผลอยู่่�ภายใต้้องค์์ประกอบสอดคล้้องกัับแนวคิิดและแบบวััดต้้นฉบัับ โดยมีี

ค่่าน้้ำหนัักปััจจััยของแต่่ละข้้อคำถามเกิินกว่่า 0.400 โดยมีีค่่าต่่ำที่่�สุุดคืือ 0.655 เมื่่�อพิิจารณาค่่าความเชื่่�อมั่่�นองค์์ประกอบ  

พบว่่า มี ีค่่าเกิินกว่่า 0.700 ทุ ุกองค์์ประกอบ และค่่าเฉลี่่�ยของความแปรปรวนที่่�สกััดได้้มีีค่่าเกิินกว่่า 0.500 ทุ ุกองค์์ประกอบ 

ค่่าสถิิติิข้้างต้้นแสดงถึึงความเที่่�ยงตรงและความน่่าเช่ื่�อถืือของเคร่ื่�องมืือ (Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 2010) 

ดัังแสดงไว้้ในตารางที่่� 2 และค่่าสััมประสิิทธิ์์�สหสััมพัันธ์์ตััวแปรที่่�ศึึกษามีีทิิศทางความสััมพัันธ์์สอดคล้้องกัับทฤษฎีีและแนวคิิด 

ดัังอธิิบายไว้้ในการทบทวนวรรณกรรม จึ ึงสรุุปได้้ว่่า ตั ัวแปรที่่�นำมาใช้้ในการศึึกษานี้้�มีีคุุณสมบััติิเหมาะสมที่่�จะนำเข้้าไปสู่่�การ

วิิเคราะห์์สมการโครงสร้้างดัังแสดงผลไว้้ในหััวข้้อการทดสอบสมมติิฐาน

ตารางที่่� 2: ความน่่าเช่ื่�อถืือและความเที่่�ยงตรงเชิิงเนื้้�อหา

ตััวแปร
Factor 

Loadings
AVE

Composite 
Reliability

บุุคลิิกภาพแบบ Extraversion 0.551 0.831

1.	 ท่่านมัักเป็็นคนทำให้้งานเลี้้�ยงมีีชีีวิิตชีีวา 0.743

2.	 ท่่านมัักจะไม่่ค่่อยพููดอะไรเยอะ (R) 0.714

3.	 ท่่านมัักจะพููดคุุยกัับผู้้�คนจำนวนมากในงานเลี้้�ยง 0.766

4.	 ท่่านมัักจะขอทำงานอยู่่�เบื้้�องหลััง (R) 0.746

การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก (External Networking) 0.543 0.703

5.	 ท่่านมัักใช้้โอกาสจากการเข้้าถึึงเครืือข่่ายที่่�อยู่่�ในแวดวงธุุรกิิจเดีียวกััน 

ในการเรีียนรู้้� แลกเปลี่่�ยนข่่าวสารข้้อมููล และแสวงหาโอกาสในหน้้าที่่�การงาน 0.768

6.	 ท่่านมัักใช้้โอกาสจากการเข้้าถึึงเครืือข่่ายส่่วนตััวอื่่�น ๆ  ในการเรีียนรู้้�  

แลกเปลี่่�ยนข่่าวสารข้้อมููล และแสวงหาโอกาสในหน้้าที่่�การงาน เช่่น  

งานเลี้้�ยงรุ่่�น งานสััมมนา เป็็นต้้น 0.704

โอกาสการเลื่่�อนตำแหน่่ง (Promotability) 0.682 0.865

7.	 ท่่านเช่ื่�อว่่าท่่านจะประสบความสำเร็็จในหน้้าที่่�การงาน 0.745

8.	 ท่่านมีีโอกาสที่่�จะเป็็นบุุคคลที่่�หััวหน้้าเลืือกเข้้าสู่่�ตำแหน่่งเพ่ื่�อทดแทนกรณีีที่่�

หััวหน้้าพ้้นจากตำแหน่่ง 0.845

9.	 หััวหน้้าของท่่านเช่ื่�อว่่าท่่านเป็็นคนที่่�มีีศัักยภาพสููง 0.882
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ตารางที่่� 2: ความน่่าเช่ื่�อถืือและความเที่่�ยงตรงเชิิงเนื้้�อหา (ต่่อ)

ตััวแปร
Factor 

Loadings
AVE

Composite 
Reliability

ความพึึงพอใจการเติิบโตในสายงาน (Career Satisfaction) 0.581 0.873

10.	ท่่านพอใจกัับความสำเร็็จในหน้้าที่่�การงานที่่�ผ่่านมา 0.734

11.	ท่่านพอใจกัับความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงานว่่าสอดคล้้องกัับเป้้าหมาย 

ระยะยาวที่่�วางไว้้ 0.798

12.	ท่่านพอใจกัับการเพิ่่�มขึ้้�นของรายได้้ที่่�เป็็นไปตามเป้้าที่่�วางไว้้ 0.756

13.	ท่่านพอใจกัับความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงานว่่า เป็็นไปตามแผนที่่�วางไว้้ 0.855

14.	ท่่านพอใจกัับประสบการณ์์ทัักษะความชำนาญที่่�เพิ่่�มขึ้้�นตามเป้้าหมายที่่�วางไว้้ 0.655

Note: AVE = Average Variance Extracted

ตารางที่่� 3: ค่่าเฉลี่่�ย ค่่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน และค่่าสััมประสิิทธิ์์�สหสััมพัันธ์์ระหว่่างตััวแปร

ตััวแปร M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

1.	บุุคลิิกภาพแบบ Extraversion 3.66 0.57

2.	การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก 3.55 0.90 .14**

3.	โอกาสการเล่ื่�อนตำแหน่่ง 5.46 0.82 .27** .23**

4.	ความพึึงพอใจการเติิบโตในสายงาน 3.90 0.55 .18** .23** .46**

5.	การศึึกษา 2.66 0.64 –.09 .09 –.13** –.11**

6.	เพศ 0.43 0.50 .12** –.02 .00 –.01 –.12*

7.	ขนาดองค์์กร 2.58 0.74 .01 –.07 .01 .01 –.06 .07

8.	ระยะเวลาครองตำแหน่่ง 1.42 0.67 .03 .02 .03 –.01 .10 .10 .09

9.	อายุุ 2.25 0.66 –.10 .13* –.10* .07 .29* .06 .00 .41**

	**	p < .01

	 *	p < .05
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4.2.2 การทดสอบสมมติิฐาน

การศึึกษานี้้�มีวััตถุุประสงค์์ เพื่่�อแสดงให้้เห็็นบทบาทของการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกในฐานะตััวแปรคั่่�นกลาง ผู้้ �วิิจััย

ทดสอบความสััมพัันธ์์ดัังกล่่าวด้้วยสมการโครงสร้้างผ่่านโปรแกรม Mplus 6.1 โดยกำหนดโมเดลที่่�การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก

เป็็นตััวแปรคั่่�นกลางเต็็มรููปแบบ (Full Mediation Model) เทีียบกัับโมเดลย่่อย (Nested Models) ที่่ �ฝัังอยู่่�ภายใต้้โมเดล 

คั่่�นกลางเต็็มรููปแบบ โดยในโมเดลย่่อยเหล่่านี้้�ระบุุให้้การเข้้าถึึงเครืือข่่ายเป็็นตััวแปรคั่่�นกลางเพีียงบางส่่วน (Partial Mediation 

Model) จากนั้้�นจึึงทดสอบความแตกต่่างระหว่่างค่่า Chi-square ที่่�เปลี่่�ยนไปเทีียบกัับจำนวนพารามิิเตอร์์ (Parameter) และ

องศาอิิสระ (Degree of Freedom) ที่่�ปรากฏอยู่่�ในแต่่ละโมเดล เพื่่�อระบุุโมเดลที่่�เหมาะสมที่่�สุุด (Best Fit Model) โดยอ้้างอิิง

วิิธีีการทดสอบจาก Bollen and Stine (1992) และใช้้ความสััมพัันธ์์ที่่�ปรากฏในโมเดลที่่�ดีีที่่�สุุดเป็็นฐานในการทดสอบสมมติิฐาน 

ผู้้�วิิจััยใช้้วิธีีการตรวจสอบประมาณการความสััมพัันธ์์ทางอ้้อมด้้วยวิิธีี Bootstrapping ดังนี้้�

ผู้้�วิิจััยเปรีียบเทีียบระหว่่างโมเดลที่่� 1 ที่่�การเข้้าถึึงเครืือข่่ายเป็็นตััวแปรคั่่�นกลางแบบสมบููรณ์์ (Full Mediation Model) 

และโมเดลที่่� 2 และ 3 ที่่ �การเข้้าถึึงเครืือข่่ายเป็็นตััวแปรคั่่�นกลางเพีียงบางส่่วน (Partial Mediation Model) ที่่ �ระดัับ 

นััยสำคััญที่่� 0.05 (ดููคำอธิิบายโมเดลในตารางที่่� 4) จากการทดสอบความแตกต่่างระหว่่างค่่า Chi-square ของโมเดล (Δχ2) 

ต่่อจำนวนพารามิิเตอร์์ที่่�ลดลงไป 1 องศาอิิสระ (Degree of Freedom) พบว่่า โมเดล 2 เป็็นโมเดลที่่�อธิิบายชุุดความสััมพัันธ์์

ในสมการโครงสร้้างได้้ดีีกว่่าโมเดลที่่� 1 อย่่างมีีนััยสำคััญทางสถิิติิ (Δχ2 = 4.579, p-value = 0.032) จากนั้้�นผู้้�วิิจััยจึึงทำการ

เปรีียบเทีียบโมเดลที่่� 2 กั บโมเดลที่่� 4 ได้้รับผลการทดสอบยืืนยัันว่่าโมเดลที่่� 2 เป็็นโมเดลที่่�เหมาะสมที่่�สุุดสำหรัับสมการ 

โครงสร้้างนี้้�  (Best Fit Model) โดยมีีค่่าดััชนีีโมเดลสมการโครงสร้้าง ดังนี้้�  RMSEA = 0.026 CFI = 0.984 และ TLI = 0.979 

ข้้อมููลความสััมพัันธ์์ระหว่่างตััวแปรแสดงผลไว้้ในรููปที่่� 1 ด้้านล่่าง

ตารางที่่� 4: ทดสอบบทบาทของการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกในฐานะตััวแปรคั่่�นกลาง

คำำ�อธิิบายโมเดล χ2 df RMSEA CFI TLI
Model 

Comparison
Δχ2

Model 1 Model 1 กำหนดให้้การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก

เป็็นตััวแปรคั่่�นกลางแบบสมบููรณ์์ (Full 

Mediation Model) โดยมีีเส้้นความสััมพัันธ์์จาก

บุุคลิิกภาพแบบ Extraversion ไปยัังการเข้้าถึึง

เครืือข่่ายภายนอก และจากการเข้้าถึึงเครืือข่่าย

ภายนอกไปยัังตััวแปรผลลััพธ์์ทั้้�ง 2 ตัวแปร

103.755 88 0.029 0.979 0.973

Model 2 Model 2 กำหนดให้้การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก

เป็็นตััวแปรคั่่�นกลางเพีียงบางส่่วน (Partial 

Mediation Model) โดยมีีเส้้นความสััมพัันธ์์

เหมืือนกัับ Model 1 และเพิ่่�มเส้้นความสััมพัันธ์์

จากบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion ไปยัังตััวแปร

ผลลััพธ์์ด้้านโอกาสเล่ื่�อนตำแหน่่ง 

(Promotability)

99.176 87 0.026 0.984 0.979 Model 1  

vs.  

Model 2

4.579*
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ตารางที่่� 4: ทดสอบบทบาทของการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกในฐานะตััวแปรคั่่�นกลาง (ต่่อ)

คำำ�อธิิบายโมเดล χ2 df RMSEA CFI TLI
Model 

Comparison
Δχ2

Model 3 Model 3 กำหนดให้้การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก

เป็็นตััวแปรคั่่�นกลางเพีียงบางส่่วน (Partial 

Mediation Model) โดยมีีเส้้นความสััมพัันธ์์

เหมืือนกัับ Model 1 และเพิ่่�มเส้้นความสััมพัันธ์์

จากบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion ไปยัังตััวแปร

ผลลััพธ์์ด้้านความพึึงพอใจการเติิบโตในสายงาน 

(Career Satisfaction) 

103.727 87 0.030 0.978 0.971 Model 1  

vs.  

Model 3

0.023  

(ns)

Model 4 Model 4 เหมืือนกัับโมเดล 2 และเพิ่่�ม 

เส้้นความสััมพัันธ์์จากบุุคลิิกภาพแบบ 

Extraversion ไปยัังตััวแปรผลลััพธ์์ด้้าน  

ความพึึงพอใจการเติิบโตในสายงาน  

(Career Satisfaction)

98.245 86 0.026 0.984 0.978 Model 2  

vs.  

Model 4

0.931  

(ns)

Note: n = 215*; p < .05; χ2 = ค่่า chi-squares ของโมเดล; Δχ2 = ความแตกต่่างค่่า chi-squares เปรีียบเทีียบระหว่่างโมเดล; 

RMSEA = Root-Mean-Square Error of Approximation; CFI = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-Lewis index; 

ns = not significant.

การเขาถึงเครือขายภายนอก

ความพึงพอใจการเติบโตในสายงาน

โอกาสเลื่อนตำแหนง

บุคลิกภาพแบบ Extraversion
.47***

.22*

.29**

.38***

RMSEA = 0.026 CFI = 0.984 TLI = 0.979 

*** p < 0.001, ** p < 0.01, * p < 0.05

ภาพที่่� 1: แสดงความสััมพัันธ์์ระหว่่างตััวแปรในสมการโครงสร้้างตามโมเดลที่่� 2

จากภาพที่่� 1 พบว่่า มี ีความสััมพัันธ์์เชิิงบวกอย่่างมีีนััยสำคััญระหว่่างการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกและโอกาส 

เลื่่�อนตำแหน่่งอยู่่�ในระดัับ 0.29 (ยอมรัับสมมติิฐาน 1) และความพึึงพอใจการเติิบโตในสายงานอยู่่�ในระดัับ 0.38 (ยอมรัับ

สมมติิฐาน 2) และพบความสััมพัันธ์์เชิิงบวกระหว่่างบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion และการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกอยู่่�ในระดัับ 

0.47 (ยอมรัับสมมติิฐาน 3) สำหรัับสมมติิฐานที่่� 4 และ 5 ทดสอบการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกในฐานะตััวแปรคั่่�นกลางพบว่่า 

การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกเป็็นตััวแปรคั่่�นกลางเพีียงบางส่่วน (Partial Mediation) ระหว่่างบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion 

และโอกาสเลื่่�อนตำแหน่่ง จึงยอมรัับสมมติิฐานที่่� 4 เพีียงบางส่่วน และพบการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกเป็็นตััวแปรคั่่�นกลางแบบ
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สมบููรณ์์ (Full Mediation) ระหว่่างบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion และความพึึงพอใจการเติิบโตในสายงาน จึึงยอมรัับสมมติิฐาน

ที่่� 5 โดยประมาณการความสััมพัันธ์์ทางอ้้อมผ่่านการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกในฐานะตััวแปรคั่่�นกลางดัังระบุุในสมมติิฐานที่่� 4 

และ 5 ด้้ วยวิิธีี Bootstrapping จำนวน 5,000 ตั ัวอย่่างพบว่่า น้ ำหนัักความสััมพัันธ์์อยู่่�ในระดัับ 0.136 และ 0.178  

ตามลำดัับและเป็็นความสััมพัันธ์์ทางอ้้อมที่่�มีีนััยสำคััญทางสถิิติิที่่�ระดัับความเช่ื่�อมั่่�น 0.95 (ตารางที่่� 5)

ตารางที่่� 5: ความสััมพัันธ์์ทางอ้้อมผ่่านการเข้้าถึึงเครืือข่่ายในฐานะตััวแปรคั่่�นกลาง

ความสััมพัันธ์์ทางอ้้อม 95% CI

Estimatea S.E. Lower Upper

Extraversion – การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก – โอกาสเล่ื่�อนตำแหน่่ง .136 .063 .033 .239

Extraversion – การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก – ความพึึงพอใจการเติิบโต .178 .065 .071 .284

a ประมาณการค่่าความสััมพัันธ์์ทางอ้้อมประมวลผลจากการทำ Bootstrapping ด้้วยจำนวน 5,000 ตัวอย่่าง

5. การอภิิปรายผลการวิิจััยและข้้อเสนอแนะ

5.1 ประโยชน์์ในเชิิงทฤษฎีี (Theoretical Implications)

งานวิิจััยเชิิงสำรวจนี้้�มีวััตถุุประสงค์์ เพื่่�อศึึกษาแนวโน้้มและนำร่่องเส้้นทางสู่่�การเติิบโตสำหรัับสายงานบริิหารใน 

บริิบทประเทศไทย นำเสนอการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกในฐานะตััวแปรคั่่�นกลางระหว่่างบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion และ

ผลลััพธ์์ด้้านการเติิบโตในสายงานบริิหาร ได้้แก่่ ความพึึงพอใจการเติิบโตในสายงาน (Career Satisfaction) และโอกาส 

การเลื่่�อนตำแหน่่ง (Promotability) การศึึกษานี้้�เพิ่่�มเติิมองค์์ความรู้้�งานวิิจััยการเติิบโตก้้าวหน้้าทางอาชีีพ (Career 

Development) ที่่�ในระยะแรกมัักศึึกษาความสััมพัันธ์์ระหว่่างบุุคลิิกภาพกัับการเติิบโตในสายงานบริิหาร (Judge et al., 2002; 

Ng et al., 2005) และในระยะเวลาต่่อมาเป็็นความสััมพัันธ์์ระหว่่างเครืือข่่ายและผลลััพธ์์ด้้านความก้้าวหน้้าในสายงาน (Wolff 

and Kim, 2012) ด้้ วยการควบรวมวรรณกรรมด้้านบุุคลิิกภาพและการเข้้าถึึงเครืือข่่ายไว้้ในการศึึกษาเดีียวกัันเพื่่�อศึึกษา 

ความสััมพัันธ์์ระหว่่างตััวแปร เพื่่�อนำมาอธิิบายเส้้นทางการเติิบโตในสายงานบริิหาร นอกจากนี้้�การใช้้ประเทศไทยเป็็นพื้้�นที่่� 

การศึึกษายัังเป็็นการเพิ่่�มเติิมองค์์ความรู้้�วรรณกรรมด้้านการเติิบโตทางอาชีีพในกลุ่่�มประเทศเกิิดใหม่่ (Horak et al., 2020) 

ด้้วยการแสดงหลัักฐานเชิิงประจัักษ์์ที่่�เป็็นข้้อค้้นพบจากผู้้�บริิหารในบริิบทประเทศไทย

ผลการศึึกษานี้้�แสดงหลัักฐานเชิิงประจัักษ์์ให้้เห็็นการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกเป็็นตััวกลางเชื่่�อมโยงความสััมพัันธ์์ระหว่่าง

บุุคลิิกภาพแบบ Extraversion และผลลััพธ์์ด้้านความก้้าวหน้้าในสายงาน โดยน้้ำหนัักความเช่ื่�อมโยงส่่งไปยัังด้้านความพึึงพอใจ

กัับการเติิบโตในสายงานที่่�ผ่่านมามากกว่่าด้้านโอกาสการเลื่่�อนตำแหน่่งในอนาคต สอดคล้้องกัับทฤษฎีีอนุุรัักษ์์ทรััพยากร  

(COR: Hobfoll et al., 2018) ที่่ �อธิิบายว่่า ผู้้ �บริิหารเห็็นประโยชน์์จากทรััพยากรต่่าง ๆ  ที่่ �ได้้รัับจากการเข้้าถึึงเครืือข่่าย 

จึึงตระหนัักถึึงความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงานที่่�ผ่่านมาได้้ชััดเจนกว่่า สะท้้อนให้้เห็็นความโดดเด่่นของการเข้้าถึึงเครืือข่่าย

ภายนอกในฐานะตััวแปรคั่่�นกลางโดยสมบููรณ์์ (Full Mediation) ที่่�เช่ื่�อมโยงบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion และตััวแปรผลลััพธ์์

ความพึึงพอใจกัับการเติิบโตในสายงาน (Career Satisfaction)

สำหรัับตััวแปรผลลััพธ์์ด้้านโอกาสในการเล่ื่�อนตำแหน่่งในอนาคต (Promotability) ผลการศึึกษาแสดงให้้เห็็นว่่า  

โอกาสในการเลื่่�อนตำแหน่่งในอนาคตส่่วนหนึ่่�งเป็็นผลลััพธ์์จากการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกในฐานะตััวแปรคั่่�นกลาง ทั้้� งนี้้�  

38 วารสารบริหารธุรกิจ

บทบาทการเข้้าถึึงเครืือข่่ายกัับการเติิบโตก้้าวหน้้าในสายงานบริิหาร



จากทฤษฎีีอนุุรัักษ์์ทรััพยากร (COR) มี ความเป็็นไปได้้ว่่าผู้้�บริิหารใช้้แรงผลัักภายในจากบุุคลิิกภาพด้้าน Extraversion ในการ

เข้้าถึึงเครืือข่่ายเพ่ื่�อรัักษาและขยายฐานทรััพยากร เช่่น การเป็็นที่่�รู้้�จััก การแสวงหาข้้อมููล ทางเลืือก และแนวทางการจััดการ

และการแก้้ปััญหา นอกจากนี้้�ผลการศึึกษายัังแสดงให้้เห็็นความสััมพัันธ์์ทางตรงจากบุุคลิิกภาพด้้าน Extraversion ไปยัังโอกาส

การเลื่่�อนตำแหน่่งด้้วยดัังแสดงไว้้ในรููปภาพที่่� 1 ผลการศึึกษาดัังกล่่าวสามารถอธิิบายจากทฤษฎีี Trait Activation Theory 

(Tett et al., 2013) ได้้ว่่าพร้้อม ๆ  กัับการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกเพ่ื่�อขยายโอกาสสร้้างความสำเร็็จในหน้้าที่่�การงาน ผู้้�บริิหาร

ก็็ใช้้บุคลิิกภาพของตนเองในการเข้้าหาผู้้�คนเพ่ื่�อแสวงหาโอกาสผ่่านช่่องทางอ่ื่�น ๆ  ด้้วยตามสถานการณ์์ที่่�อำนวยให้้เกิิดประโยชน์์

ต่่อความก้้าวหน้้า และการแสดงออกนี้้�จะโดดเด่่นมากขึ้้�นหากผู้้�บริิหารมีีเป้้าหมายผลลััพธ์์ที่่�ชััดเจน จึ งทำให้้พบว่่า บุ ุคลิิกภาพ

แบบ Extraversion ส่่งผลโดยตรงกัับโอกาสการเลื่่�อนตำแหน่่งในอนาคต (Promotability) ดัังนั้้�นการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก

จึึงเป็็นตััวแปรคั่่�นกลางหรืือตััวแปรส่่งผ่่านเพีียงบางส่่วน (Partial Mediation) ระหว่่างบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion และ

โอกาสการเล่ื่�อนตำแหน่่งสำหรัับสายงานบริิหาร

ข้้อค้้นพบจากการศึึกษานี้้�สะท้้อนเส้้นทางนำร่่องสู่่�การเติิบโตในสายงานบริิหาร (Managerial Career) แบ่่งเป็็น  

2 เส้้นทาง เส้้นทางที่่�หนึ่่�งเป็็นเส้้นทางจากการแสดงออกทางบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion ผ่ ่านไปยัังการเข้้าถึึงเครืือข่่าย

ภายนอกนำไปสู่่�การเติิบโตก้้าวหน้้า จึงกล่่าวได้้ว่่า เส้้นทางที่่�หนึ่่�งเป็็นเส้้นทางที่่�การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกเป็็นช่่องทางสำคััญ

ที่่�จะเปิิดประตููสู่่�การเติิบโตก้้าวหน้้าสำหรัับสายงานบริิหาร

สำหรัับเส้้นทางที่่� 2 เป็็นเส้้นทางที่่�การแสดงออกทางบุุคลิิกภาพ Extraversion นำไปสู่่�ผลลััพธ์์ด้้านการสร้้างโอกาส

เลื่่�อนตำแหน่่งในอนาคตได้้โดยตรง กล่่าวคืือ ผู้้ �บริิหารที่่�มีีคุุณลัักษณะโดดเด่่นด้้านการเข้้าสัังคม การเข้้าหาผู้้�คน แสดงออกถึึง

ความต้้องการของตนเองได้้อย่่างเป็็นธรรมชาติิ และมีีแรงผลัักที่่�จะมองหาประสบการณ์์ใหม่่ ๆ  มี ีโอกาสที่่�จะแสวงหาโอกาส 

จากสถานการณ์์ต่่าง ๆ  ที่่�พบเจอเพ่ื่�อความก้้าวหน้้าทางอาชีีพได้้เช่่นกััน

กล่่าวโดยสรุุปคืือ ผลการศึึกษานี้้�สะท้้อนให้้เห็็นความสำคััญของการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกที่่�จะนำทางสู่่�การเติิบโต

ก้้าวหน้้าในสายงานบริิหารในบริิบทสัังคมไทย รวมถึึงความสำคััญของบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion ที่่ �ผู้้�บริิหารสามารถ 

นำมาใช้้ทำความเข้้าใจกัับความซัับซ้้อนเชิิงบริิบทในการเข้้าถึึงเครืือข่่ายและในการแสวงหาโอกาสเพื่่�อการเติิบโตให้้กัับตนเอง 

ในอนาคต ทั้้� งนี้้�  การศึึกษาในอนาคตอาจนำผลการศึึกษานี้้�ไปเปรีียบเทีียบกัับบริิบทอื่่�นเพื่่�อเป็็นหลัักฐานเพิ่่�มเติิมในเชิิงบริิบท 

เพื่่�อพััฒนาต่่อยอดแนวคิิดเร่ื่�องการเติิบโตสายงานบริิหารในอนาคต (Horak and Paik, 2023)

5.2 ประโยชน์์ทางการจััดการ (Management Implications)

ผู้้�บริิหารสามารถนำผลการศึึกษานี้้�ไปใช้้ในการพััฒนาตนเอง เพื่่�อประโยชน์์ด้้านความก้้าวหน้้าในสายงานบริิหาร สำหรัับ

ผู้้�บริิหารที่่�มีีบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion อาจให้้ความสนใจเชิิงบริิบทเพิ่่�มเติิมในการมีีปฏิิสััมพัันธ์์กัับบุุคคลต่่าง ๆ  ที่่�พบเจอใน

เครืือข่่ายภายนอกเพ่ื่�อการเติิบโตในอนาคต สำหรัับผู้้�บริิหารที่่�มีีบุุคลิิกภาพแบบ Extraversion ต่่ำ หรืืออยู่่�ในกลุ่่�ม Introversion 

อาจหาโอกาสเพิ่่�มเติิมในการเข้้าถึึงเครืือข่่าย โดยอาจจะเริ่่�มจากเครืือข่่ายในแวดวงอุุตสาหกรรมเดีียวกัันก่่อนที่่�มีีความคุ้้�นเคย 

ในเชิิงสาระการพููดคุุย เพื่่�อสร้้างประสบการณ์์เชิิงบวกที่่�จะช่่วยขยายผลต่่อไปสู่่�เครืือข่่ายอื่่�น ๆ  ในวงกว้้าง เพ่ื่�อเข้้าถึึงแหล่่ง

ทรััพยากรที่่�สามารถนำมาใช้้ส่่งเสริิมการเติิบโตในสายงานต่่อไป นอกจากนี้้� ผู้้ �บริิหารควรแสวงหาโอกาสจากสถานการณ์ ์

การทำงานในการแสดงบทบาทภาวะผู้้�นำ เพื่่�อส่่งเสริิมให้้ตนเองมีีโอกาสเป็็นที่่�รู้้�จัักข้้ามสายงานหรืือเป็็นที่่�รู้้�จัักของผู้้�บริิหาร 

ระดัับสููงภายในองค์์กรมากขึ้้�น โดยผู้้�บริิหารอาจต้้องฝึึกสัังเกตข้้อมููลเชิิงบริิบท เพื่่�อช่่วยให้้การมีีปฏิิสััมพัันธ์์กัับเครืือข่่าย 

มีีประสิิทธิิภาพมากขึ้้�น
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ฝ่่ายบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์อาจเพิ่่�มหััวข้้ออบรมเทคนิิคการเข้้าถึึง การสร้้าง และการรัักษาเครืือข่่ายความสััมพัันธ์ ์

ในแวดวงธุุรกิิจ เพื่่�อประโยชน์์ในการพััฒนาผู้้�บริิหารระดัับต้้น และยัังสามารถใช้้หัวข้้ออบรมดัังกล่่าวสำหรัับเตรีียมความพร้้อม

ให้้กับพนัักงานอาวุุโสและหััวหน้้างาน เพื่่�อรองรัับการเข้้าสู่่�ตำแหน่่งบริิหารต่่อไป รวมถึึงอาจนำเร่ื่�องการเข้้าถึึงเครืือข่่าย 

ภายนอกมาเป็็นปััจจััยประกอบการพิิจารณาการคััดเลืือกบุุคลากรสู่่�ตำแหน่่งงานบริิหาร และยัังสามารถนำมาใช้้เป็็นภาระงาน

ประเภทหนึ่่�งสำหรัับตำแหน่่งงานบริิหาร เพื่่�อส่่งเสริิมให้้ผู้้�บริิหารออกไปพบปะกัับคนอ่ื่�นในแวดวงอุุตสาหกรรมที่่�เกี่่�ยวข้้อง

สำหรัับนิิสิิตนัักศึึกษาและพนัักงานระดัับปฏิิบััติิการที่่�มีีความตั้้�งใจจะทำงานบริิหารในอนาคต จำเป็็นต้้องให้้เวลา 

กัับการฝึึกฝนตนเองในการพบปะกัับกลุ่่�มสัังคมต่่าง ๆ  เพื่่�อเป็็นฐานทรััพยากรเครืือข่่ายภายนอกสำหรัับการทำงานในอนาคต 

และยัังถืือเป็็นประสบการณ์์ที่่�มีีคุุณค่่ายิ่่�งสำหรัับการเติิบโตในหน้้าที่่�การงานต่่อไปในอนาคต

5.3 ข้้อจำำ�กัดการศึึกษาและข้้อเสนอแนะการวิิจััยในอนาคต (Study Limitation and Future Research 
Agenda)

งานวิิจััยนี้้�แสดงหลัักฐานเชิิงประจัักษ์์และประโยชน์์ในเชิิงทฤษฎีีและในทางการจััดการดัังแสดงไว้้ข้้างต้้น อย่่างไรก็็ตาม 

นัักวิิจััยอาจพิิจารณาข้้อจำกััดการศึึกษาเพ่ื่�อนำไปประยุุกต์์งานวิิจััยในอนาคตต่่อยอดองค์์ความรู้้�ด้้านความก้้าวหน้้าในสายงาน

บริิหารดัังนี้้� งานวิิจััยนี้้�ใช้้ตััวแปรบุุคลิิกภาพ Extraversion เป็็นปััจจััยนำเข้้าสู่่�พฤติิกรรมการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอก การศึึกษา

ในอนาคตอาจพิิจารณาตััวแปรอื่่�นประกอบ เช่่น Self-Efficacy และอาจพิิจารณาเรื่่�องการเข้้าถึึงเครืือข่่ายในมุุมมองของ 

ทฤษฎีีทุุนทางสัังคม (Social Capital) ที่่ �มีีรููปแบบการเข้้าถึึงทรััพยากรภายในเครืือข่่ายผ่่านความไว้้วางใจซึ่่�งกัันและกััน  

(Bonding Social Capital) และรููปแบบการเข้้าถึึงเครืือข่่ายผ่่านคนกลาง (Brokerage) ที่่�เช่ื่�อมโยงให้้เข้้าสู่่�การเข้้าถึึงทรััพยากร

ภายในเครืือข่่าย (Bridging Social Capital) นอกจากนี้้�  งานวิิจััยนี้้�ใช้้การเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกเพีียงรููปแบบเดีียวในการ

ศึึกษาเส้้นทางสู่่�ความก้้าวหน้้าในสายงานบริิหาร การศึึกษาในอนาคตอาจเพิ่่�มการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายในองค์์กร (Internal 

Networking) ควบคู่่�ไปกัับการเข้้าถึึงเครืือข่่ายภายนอกองค์์กร (External Networking) และศึึกษาปฏิิสััมพัันธ์์ระหว่่าง 

เครืือข่่ายทั้้�ง 2 รู ูปแบบที่่�ส่่งผลต่่อความก้้าวหน้้าเติิบโตของผู้้�บริิหาร และการศึึกษาในอนาคตยัังสามารถขยายการศึึกษา 

ไปในกลุ่่�มผู้้�บริิหารระดัับกลางและเปรีียบเทีียบผลลััพธ์์กัับผู้้�บริิหารระดัับต้้นที่่�ได้้จากการศึึกษานี้้� ทั้้� งนี้้�  งานวิิจััยทางด้้านการ 

เข้้าถึึงเครืือข่่ายและการเติิบโตในสายงานบริิหารยัังมีีอยู่่�ค่่อนข้้างจำกััดในประเทศไทย จึ งเป็็นโอกาสสำหรัับนัักวิิจััยที่่�สนใจ 

ด้้านความก้้าวหน้้าเติิบโตในสายงาน (Career Development) ในการทำวิิจััยเพิ่่�มเติิม เพื่่�อเป็็นหลัักฐานเชิิงประจัักษ์์ในบริิบท

สัังคมไทยที่่�จะช่่วยส่่งเสริิมให้้เกิิดการพััฒนาแนวคิิดเชิิงบริิบทหรืือเชิิงพื้้�นที่่�ต่่อไปในอนาคต (Horak and Paik, 2023)
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