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บทคัดย่อ
งานวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาปัจจัยระดับบุคคลและระดับองค์กรท่ีส่งผลต่อ

ความสำ�เร็จของอาชีพตัวแทนประกันชีวิต ได้แก่ การรับรู้ความสำ�เร็จของ
อาชีพ และจำ�นวนครั้งท่ีได้รับการเลื่อนตำ�แหน่ง ปัจจัยระดับบุคคลประกอบ
ด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ ลักษณะนิสัยการชอบเข้าสังคม ความเช่ือมั่นในตนเอง 
และความนอบน้อม ส่วนปัจจัยระดับองค์กรประกอบด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ การ
รับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการ
รับรู้โอกาสในการเรียนรู้และการเติบโตจากองค์กร กลุ่มตัวอย่าง คือ ตัวแทน
ประกันชีวิต จำ�นวน 373 คน โดยใช้วิธีการการสุ่มแบบเจาะจง เก็บข้อมูลโดย
ใช้แบบสอบถามออนไลน์ และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้ความสำ�เร็จของอาชีพ ได้แก่ ความ
เชื่อมั่นในตนเอง ความนอบน้อม การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และ
การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
สำ�เร็จของอาชีพจำ�แนกตามเพศ พบว่า ปัจจัยความเชื่อมั่นในตนเอง และการ 
รับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลต่อความสำ�เร็จของอาชีพในตัวแทน
ประกันเพศชาย ส่วนเพศหญิง พบว่า ปัจจัยที่ส่งผล คือ ความเชื่อมั่นในตนเอง 
ความนอบน้อม และการรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจัยที่ส่ง
ผลตอ่จำ�นวนครัง้ทีไ่ดร้บัการเลือ่นตำ�แหนง่สำ�หรับทัง้เพศหญงิและเพศชาย คอื 
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ความเชือ่มัน่ในตนเอง  ผลการวจัิยน้ีจะชว่ยใหอ้งคก์รสามารถคดัเลอืกบุคคลท่ีมคีณุลกัษณะเหมาะสมกบัอาชีพ 
เกิดประสิทธิภาพในการทำ�งาน และลดปัญหาการลาออก
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Abstract
The purpose of this research is to examine individual-level and organization-level factors 

that influence one’s career success subjective career success and number of promotions) 
of insurance sales agents. Three individual-level factors include core-self evaluation (CSE), 
extraversion, and humility, while three organization-level factors include perceived team 
support (PTS), perceived supervisor support (PSS), and perceived learning and growth 
opportunities. The sample for this study was 373 sales agents selected by using the purposive 
sampling technique. The data were collected via online surveys. Multiple regression analyses 
revealed that CSE, humility, PTS and PSS were significantly related to subjective career 
success. Further analyses also showed that CSE and PSS were significant for male agents, 
whereas CSE, humility and PTS were significant for female agents. Lastly, it was found that 
CSE was the only significant predictor of the number of promotions for both males and 
females. Implications for practice and further research are discussed. The research will be 
useful for the organization recruitment to induce person-job fit, increase work efficiency, 
and reduce turnover rates.
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บทนำ�
	 ความสำ�เร็จในอาชีพเป็นสิ่งที่พนักงานส่วนใหญ่ให้ 
ความสำ�คัญในการทำ�งาน ไม่ว่าบุคคลจะประกอบอาชีพ 
ใดย่อมมีความคาดหวังว่าตนเองจะมีความก้าวหน้าในอา 
ชีพน้ันๆ เพราะความก้าวหน้าในอาชีพถือเป็นมาตรวัดหน่ึง 
ของความสำ�เร็จในชีวิต (life success) การได้รับการ 
ยกย่องจากคนรอบข้าง (recognition) และความมีหน้า 
มีตาทางสังคม (social status) (Abele & Spurk, 2009)  
เพราะการที่บุคลากรประสบความสำ�เร็จในการทำ�งาน 
ย่อมทำ�ให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ และเกิดแรงบันดาลใจ 
ที่จะทำ�งานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้เกิดผลดีต่อ 
องค์กร 
	 ความสำ�เร็จในอาชีพสามารถวัดได้ทั้งจากการรับรู้ 
ของบุคคลว่าตนเองมีความพึงพอใจในความก้าวหน้า 
ในอาชีพของตนมากน้อยเพียงใด (subjective career  
success) หรือจากสิ่งที่สามารถวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม 

(objective career success) เช่น จำ�นวนเงินเดือน 
หรือจำ�นวนครั้ ง ท่ีไ ด้รับการเลื่อนตำ�แหน่ง ท่ีสูงขึ้น  
(Aryee, Chay, & Tan, 1994; Shockley, Ureksoy,  
Rodopman, Poteat, & Dullaghan, 2016) ที่ผ่านมา 
มีการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความสำ�เร็จในอาชีพท้ังใน 
ระดับบุคคลและระดับองค์กร ตัวอย่างของปัจจัยระดับ 
บุคคล ประกอบด้วย ปัจจัยด้านทุนมนุษย์ (ระดับการ 
ศึกษาและประสบการณ์ทำ�งาน) (Wayne, Liden,  
Kraimer, & Graf, 1999) ความสามารถในการทำ�งาน 
เชิงรุก (proactive personality) (Seibert, Crant, &  
Kraimer, 1999) ความรู้สึกมั่นใจในการประกอบอาชีพ  
(occupational self-efficacy) (Abele & Spurk,  
2009) การรับรู้ความสามารถ (competence) และการ 
ให้เกียรติตนเอง (self-esteem) (Peluchette, 1993)  
ส่วนปัจจัยระดับองค์กร ได้แก่ การได้รับทรัพยากรจาก 
องค์กร (resource availability) เครือข่ายคนรู ้จัก  
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(networking) (Peluchette, 1993) และการสนับสนุน 
จากหัวหน้างาน (supervisor sponsorship) (Wayne,  
et al., 1999) โดยมีการศึกษาทั้งในกลุ่มพนักงานทั่วไป  
(Nabi, 2001) กลุ่มผู้จัดการ (Aryee, et al., 1994) และ 
กลุ่มผู้บริหารระดับสูง (Judge, 1994)
	 ตัวแทนประกันชีวิต (insurance sales agents)  
มีคุณลักษณะของอาชีพที่น่าสนใจ คือ เป็นผู้ประกอบ 
อาชีพที่สามารถบริหารจัดการเวลาในการทำ�งานได้ด้วย 
ตนเอง และสร้างรายได้อย่างไม่มีขีดจำ�กัด (Office of  
Insurance Commission (OIC), 2019) จุดเด่นดังกล่าว 
ทำ�ให้อาชีพตัวแทนฯ ได้รับความสนใจจากประชาชน  
และหันมาพิจารณาเพ่ือตัดสินใจประกอบอาชีพตัวแทนฯ 
ทั้งนี ้ เมื ่อพิจารณาข้อมูลจำ�นวนผู้สอบวัดความรู้เพื ่อ 
ขอรับใบอนุญาตเป็นตัวแทนประกันชีวิตที่สอบผ่าน
สมาคมประกันชีวิตไทย ในปี พ.ศ. 2561 พบว่า มีจำ�นวน 
สูงถึง 107,126 คน และพบว่า ปัจจัยที่สนับสนุนให ้
บุคคลตัดสินใจเข้าสู่อาชีพน้ี คือ การรณรงค์ให้ความสำ�คัญ 
ต่อการวางแผนปกป้องความเสี่ยงด้านค่าใช้จ่ายสุขภาพ  
และความสำ�คัญของการมีหลักประกันชีวิตจากภาครัฐ  
(Thai Life Assurance Association, 2019) 
	 อย่างไรก็ตาม ผู้ที่จะประสบความสำ�เร็จในอาชีพนี้ 
ต้องมีบุคลิกลักษณะกระตือรือร้น มีความรับผิดชอบ รัก 
การเรียนรู้ และพร้อมที่จะพัฒนาตนเองอย่างสม่ำ�เสมอ  
(Patcharasopit & Pongsamran,  2018; Techaphan,  
Saengthong, & Siripanich, 2014) รวมถึงมีปัจจัยที ่
เกิดจากองค์กร เช่น รูปแบบของการจ่ายผลตอบแทน 
ขององค์กรต่อตัวแทน (Chinkham & Pakdeewoot,  
2018) ความมั่นคงและโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ  
(Kittiarampong, Thongborisut, & Rojniruttikul,  
2014) เพื่อสนับสนุนและผลักดันให้บุคคลไปสู่ความ 
สำ�เร็จในอาชีพตัวแทนประกันชีวิต 
	 แม้ในอดีตจะมีการศึกษาปัจจัยบุคลิกลักษณะนิสัย  
ตลอดจนการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรือทีมงานซึ่ง 
ส่งผลต่อความสำ�เร็จในอาชีพมาบ้างแล้ว (Ng, Eby,  
Sorensen, & Feldman, 2005) แต่มีงานวิจัยน้อยมาก 
ที่ศึกษาพนักงานขายซึ่งเป็นกลุ่มอาชีพที่มีความสำ�คัญ 
ต่อเศรษฐกิจของประเทศ (Grant, 2013) นอกจากนั้น  
ในปัจจุบันยังไม่มีงานวิจัยใดที่ศึกษาอิทธิพลของปัจจัย 
ความนอบน้อม ซึ ่งแม้ดูผิวเผินอาจจะมีความขัดแย้ง 

กับการเป็นตัวแทนขายประกัน แต่ผู้วิจัยมองว่าความ 
นอบน้อมอาจจะมีความสำ�คัญในบริบทการทำ�งานใน 
ประเทศไทยเพราะเป็นคุณลักษณะท่ีเหมาะสมกับสังคม 
ที่มีความเป็นกลุ่มนิยม (collectivistic) และมีความ 
แตกต่างในเร่ืองของอำ�นาจในระดับสูง (power distance) 
(Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010) รวมทั้งผู้วิจัย 
มีความสนใจด้วยว่า ปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อความสำ�เร็จ 
ในอาชีพแตกต่างกันหรือไม่ระหว่างตัวแทนประกันชีวิต 
เพศชายและเพศหญิง (Forret & Dougherty, 2004;  
Kirchmeyer, 1998; Nabi, 2001)
	 ความสำ�เร็จของอาชีพตัวแทนประกันชีวิตจะต้อง 
สะท้อนทัศนคติส่วนตัวของผู้ประกอบอาชีพ และเป็น 
ความสำ�เร็จที่บุคคลภายนอกสามารถรับรู้ และสัมผัสได้  
ทั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกวัดผลลัพธ์ความสำ�เร็จของอาชีพจาก 
จำ�นวนครั้งที่ตัวแทนประกันชีวิตได้รับการเลื่อนตำ�แหน่ง  
โดยผู้วิจัยเลือกศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จ 
ของอาชีพ ที่ประกอบด้วย ปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่  
(1) ลักษณะนิสัยการชอบเข้าสังคม (extraversion)  
(2) ความเชื ่อมั ่นในตนเอง (Core-Self Evaluation:  
CSE) และ (3) ความนอบน้อม (humility) และปัจจัย 
ระดับองค์กร ได้แก่ (1) การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน 
(perceived team support) (2) การรับรู้การสนับสนุน 
จากหัวหน้างาน (perceived supervisor support)  
และ (3) การรับรู ้โอกาสในการเรียนรู ้และการเติบโต 
จากองค์กร (perceived learning and growth  
opportunities) 
	 ผู้วิจัยเช่ือว่าการศึกษาและค้นหาปัจจัยที่จะช่วย 
ส่งเสริมให้ตัวแทนประกันชีวิตมีความสำ�เร็จในอาชีพ 
จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนารูปแบบการคัดเลือก 
บ ุคลากร และการวางแผนเพื ่อสร ้างค ุณภาพและ 
ประสิทธิภาพให้เกิดกับตัวแทนประกันชีวิตซึ่งส่งผลให้ 
ประชาชนได้รับการบริการจากตัวแทนประกันชีวิตที่ 
มีประสิทธิภาพ และร่วมสร้างความยั่งยืนให้กับธุรกิจ 
ประกันชีวิตต่อไป 

วัตถุประสงค์
	 1.	 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จของ 
อาชีพตัวแทนประกันชีวิต ประกอบด้วย ปัจจัยระดับ 
บุคคลและปัจจัยระดับองค์กร  
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	 2.	 เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจัยระดับ 
บุคคลและระดับองค์กรที่มีผลต่อความสำ�เร็จในอาชีพ
ของตัวแทนประกันชีวิตเพศชายและเพศหญิง

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 1.	ความสำ�เร็จในอาชีพ 
	 งานวิจัยที่ผ่านมาระบุว่า การวัดความสำ�เร็จของ 
อาชีพ (career success) นิยมวัดจากความสำ�เร็จที ่
บุคคลภายนอกสามารถสังเกตและสัมผัสได้ (objective  
career success) เช่น ปริมาณรายได้ การขึ้นเงินเดือน  
และการเลื่อนตำ�แหน่ง ซึ่งสะท้อนถึงความก้าวหน้าใน 
อาชีพ และความมั่งคงทางการเงินของบุคคล (Judge,  
1994; Ng, et al., 2005) สำ�หรับความสำ�เร็จของอาชีพ 
ตัวแทนประกันชีวิตที่สามารถรับรู้ได้อย่างชัดเจน คือ  
‘ตำ�แหน่งที่มีการปรับสูงขึ้น’ ซึ่งมักถูกระบุในนามบัตร  
เพื่อใช้แสดงตนต่อลูกค้าซึ่งลูกค้าสามารถรับรู้และตรวจ 
สอบได้ แต่การวัดความสำ�เร็จจากภายนอกเพียงอย่างเดียว 
อาจไม่สามารถสะท้อนทัศนคติหรือความสุขที่บุคคลได้ 
รับจากการประกอบอาชีพของตนเอง จึงจำ�เป็นต้องม ี
การวัดความสำ�เร็จในอาชีพจากมุมมองของผู้ประกอบ 
อาชีพเองด้วย (subjective career success) โดย 
เป็นการวัดทัศนคติของบุคคลว่ามีความพึงพอใจในความ 
ก้าวหน้า และโอกาสในการเติบโตในสายงานมากน้อย 
เพียงใด ท้ังน้ี บุคคลย่อมมีความพึงพอใจสูงต่ำ�ท่ีแตกต่างกัน 
ขึ้นอยู่กับประสบการณ์เฉพาะของแต่ละบุคคล (Heslin, 
2005) ซึ่งเป็นการสะท้อนว่าบุคคลได้บรรลุเป้าหมาย 
ส่วนตัวที่ได้ตั ้งเอาไว้แล้วหรือไม่ ดังนั ้น ผู ้วิจัยจึงวัด
ความสำ�เร็จของอาชีพครอบคลุมทั้งสองด้าน คือ การ
รับรู้ความสำ�เร็จของอาชีพ และจำ�นวนครั้งในการเลื่อน 
ตำ�แหน่งสูงขึ้น
	 2.	ลักษณะนิสัยการชอบเข้าสังคม 
	 หน้าที่สำ�คัญของตัวแทนประกันชีวิต คือ การดูแล 
ลูกค้า ดังน้ัน การจะประสบความสำ�เร็จในอาชีพจึงจำ�เป็น 
ต้องมีบุคลิกภาพที่ดี ทั้งด้านลักษณะท่าทาง น้ำ�เสียงใน 
การสนทนา การแสดงความเป็นมิตรที่สามารถเข้ากับ 
ผู้อื่นได้ และการมีศิลปะทักษะการพูด ผู้วิจัยจึงสนใจ 
ศึกษาลักษณะบุคลิกการชอบเข้าสังคม (extraversion)  
ซึ่งถือเป็นหนึ่งในห้าของบุคลิกลักษณะ 5 ประการ (big  
five personality) (Costa & McCrae, 1992) ประกอบ 

ไปด้วย (1) การชอบเข้าสังคม (extraversion) (2) ความ 
เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (agreeableness) (3) ความรับผิดชอบ 
และอุตสาหะ (conscientiousness) (4) ความมั่นคง 
ทางอารมณ์ (emotional stability) และ (5) การเปิด 
รับประสบการณ์ใหม่ (openness to experience) โดย 
ลักษณะนิสัยการชอบเข้าสังคมเป็นลักษณะกว้างๆ ของ 
บุคคลที่ชอบพบปะผู้คน และชอบแสดงออกทางอารมณ์  
ตรงกันข้ามกับผู้ที ่ชอบเก็บตัว ซึ ่งเป็นผู้ที ่ชอบอยู่กับ 
ตนเองมากกว่าพบปะผู้คน (introvert)  
	 งานวิจัยการวิเคราะห์อภิมาน (meta-analysis)  
ของ Barrick and Mount (1991) พบว่า ลักษณะ 
นิสัยการชอบเข้าสังคมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานขายมากกว่าบุคลิกลักษณะอื่นๆ เนื่องจากการ 
ขายเป็นอาชีพท่ีต้องมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นตลอดเวลา  
ซึ่งการที่บุคคลมีผลการปฏิบัติงานดีก็น่าจะนำ�ไปสู่ความ 
สำ�เร็จในอาชีพเช่นเดียวกัน (Seibert, et al., 1999)  
สอดคล้องกับงานวิจัยการวิเคราะห์อภิมาน (meta- 
analysis) โดย Ng et al. (2005) ที่พบว่า เมื่อเปรียบ 
เทียบกับตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพอื่นๆ แล้ว การชอบ 
เข้าสังคมมีผลมากท่ีสุดต่อจำ�นวนครั้งท่ีได้รับการเลื่อน 
ตำ�แหน่งของบุคคล รวมทั้งการศึกษาผู้บริหารระดับสูง 
ของ Boudreau, Boswell, & Judge (2001) ยังพบว่า  
การชอบเข้าสังคมส่งผลมากท่ีสุดต่อการรับรู้ความสำ�เร็จ 
ในอาชีพของผู้บริหารระดับสูงในยุโรป ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตั้ง 
สมมุติฐานดังนี้
	 สมมติฐานท่ี 1 ลักษณะนิสัยการชอบเข้าสังคมส่งผล 
ทางบวกต่อความสำ�เร็จของอาชีพตัวแทนประกันชีวิต
	 3.	ความเชื่อมั่นในตนเอง 
	 คุณลักษณะสำ�คัญข้อหนึ่งของตัวแทนประกันชีวิต  
คือ การมีความมั่นใจในตนเอง ในการนี้ ผู้วิจัยเลือกใช ้
ตัวแปร “การประเมินหลักเกี่ยวกับตัวเอง” หรือ Core  
Self-Evaluation (CSE) (Judge & Bono, 2001;  
Judge, Erez, & Bono, 1998; Judge, Erez, Bono,  
& Thoresen, 2002) ซึ่งในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยขอเรียกว่า  
‘ความเชื่อมั่นในตนเอง’ 
	 Judge and Bono (2001) เสนอว่า CSE ประกอบ 
ด้วยองค์ประกอบพื้นฐาน 4 ประการ ได้แก่ (1) การเห็น 
คุณค่าตนเอง (self-esteem) (2) การรับรู้ความสามารถ 
ทั่วไปของตน (generalized self-efficacy) คือ ความ 
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เชื ่อว่าตนเองสามารถจัดการได้ ปฏิบัติได้ และทำ�ให ้
สำ�เร็จได้ (3) ความเชื่อในอำ�นาจในตน (internal locus  
of control) คือ ความเชื่อว่าตนเองสามารถควบคุม 
สภาวะแวดล้อมและเหตุการณ์ในชีวิตของตนเองได้ และ  
(4) ความมั่นคงทางอารมณ์ (emotional stability)  
แม้ว่าองค์ประกอบทั้ง 4 ประการนี้จะมีความแตกต่างกัน 
ในเชิงมโนทัศน์ (conceptual) แต่ก็มีลักษณะพื้นฐานที ่
คล้ายคลึงกัน ดังนั้น Judge และ Bono จึงเสนอว่าควร 
จะรวมองค์ประกอบทั้ง 4 ประการนี้เป็นปัจจัยเดียวกัน 
ภายใต้ชื่อ Core Self-Evaluation (CSE) ทั้งนี้ ในการ 
วิจัยที่ผ่านมา Judge et al. (2002) พบว่า องค์ประกอบ 
รวมดังกล่าวส่งผลให้มีอำ�นาจในการพยากรณ์สูงกว่าการ 
แยกองค์ประกอบ งานวิจัยที่ผ่านมายังระบุว่า CSE เป็น 
ปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน ผลการ 
ปฏิบัติงาน (Bono & Judge, 2003) การบริการลูกค้า  
(Salvaggio, et al., 2007) และการรับรู้ความสำ�เร็จ 
ในอาชีพ (Stumpp, Muck, Hülsheger, Judge, &  
Maier, 2010) กล่าวโดยรวมผู้วิจัยมองว่า ความสำ�เร็จ 
ในอาชีพการเป็นตัวแทนประกันชีวิตจำ�เป็นต้องมีความ 
มั่นใจในความสามารถในการขาย รวมทั้งต้องไม่วิตก 
กังวลว่าลูกค้าจะมองตนเองอย่างไร ผู้วิจัยจึงขอกำ�หนด 
สมมติฐานดังนี้
	 สมมติฐานที่ 2 ความเชื่อมั่นในตนเองส่งผลทางบวก 
ต่อความสำ�เร็จของอาชีพตัวแทนประกันชีวิต
	 4.	ความนอบน้อม  
	 ความนอบน้อม (humility) คือ การแสดงออกของ 
บุคคลที่สะท้อนความนอบน้อมถ่อมตน ซึ่งประกอบด้วย 
ลักษณะสำ�คัญ 3 ประการ คือ (1) การประเมินตนเอง 
ตามความเป็นจริงอย่างไม่โอ้อวด (2) การรู้จักชื่นชม 
จุดแข็งและความสำ�เร็จของผู้อื ่น และ (3) การเปิดใจ 
เพื่อเรียนรู้จากผู้อื่น (Owens, Johnson, & Mitchell,  
2013) เปรียบเสมือนรวงข้าวที่โน้มตัวลงต่ำ�เรี่ยรวงโน้ม 
ลงสู ่พื ้นดิน นอกจากนั้น ความนอบน้อมยังหมายถึง 
การไม่ลดคุณค่าของตนเอง การมีจิตใจกว้างขวาง และ 
การให้ความสำ�คัญกับผู้อื่น (Morris, Brotheridge, &  
Urbanski, 2005) แม้ว่าความนอบน้อมจะดูขัดแย้งกับ 
ความมั่นใจในตนเอง แต่งานวิจัยในอดีต เช่น งานวิจัย 
ของ Collins (2001) ในหนังสือ “Good to Great”  
พบว่า ผู้นำ�ของบริษัทท่ีประสบความสำ�เร็จสูงสุด 11 บริษัท 

มีลักษณะที่เหมือนกัน คือ (1) ความมุ่งมั่นในการทำ�งาน  
และ (2) ความนอบน้อมถ่อมตน ซึ่งผู้นำ�เหล่านี้มักไม ่
โอ้อวดตน และมองว่าความสำ�เร็จขององค์กรเกิดจาก 
ทีมงาน ไม่แสดงออกว่าตนเองคือเจ้าของความสำ�เร็จ 
ทั ้งหมด และเป็นผู ้ฟังที ่ดียอมรับความคิดเห็นของผู ้
ร่วมงาน ผู้วิจัยจึงเห็นว่า ความนอบน้อมจะทำ�ให้ลูกค้า 
เกิดความประทับใจต่อตัวแทนประกันชีวิต รวมทั้งทำ�ให ้
ได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่นในองค์กรและหัวหน้างาน  
ปัจจุบันผู้วิจัยพบว่า ยังไม่เคยมีการศึกษาความสัมพันธ ์
ระหว่างความนอบน้อม และความสำ�เร ็จในอาชีพ  
(Owens et al., 2013) ถือเป็นโอกาสในการสร้าง 
องค์ความรู้ใหม่ ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้
	 สมมติฐานที่ 3 ความนอบน้อมส่งผลทางบวกต่อ 
ความสำ�เร็จของอาชีพตัวแทนประกันชีวิต
	 5.	การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงานและจาก
หัวหน้างาน 
	 อาชีพตัวแทนประกันชีวิตเป็นอาชีพที่ต้องเสียสละ 
และทุ่มเทเพื่อถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักประกันท่ี 
ม่ันคงให้กับลูกค้า ความทุ่มเทในการให้บริการย่อมมีโอกาส 
ที่ถูกปฏิเสธหรือผิดหวังต่อสิ่งที่คาดหวังไว้ อาจทำ�ให ้
ตัวแทนเกิดความท้อแท้ เบื่อหน่าย และบางรายตัดสินใจ 
ออกจากอาชีพไปในที่สุด หากมีภาวะเช่นนี้เกิดขึ้น สิ่งที ่
ตัวแทนต้องการ คือ กำ�ลังใจ และการชี้นำ�แนวทางการ 
ทำ�งานไปสู่ความสำ�เร็จ ซึ ่งบุคคลที่จะช่วยเหลือและ 
สนับสนุนตัวแทนได้ คือ เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน 
	 การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน (perceived team 
support) และจากหัวหน้างาน (perceived supervisor  
support) หมายถึง การที่บุคคลเชื่อว่า เพื่อนร่วมงาน 
และหัวหน้างานให้คุณค่าเห็นความสำ�คัญกับสิ่งท่ีตนทำ� 
การเป็นห่วงเป็นใย และการหยิบยื ่นความช่วยเหลือ  
(Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001) ซึ่งเป็นการ 
สนองความต้องการเชิงสังคมและอารมณ์ของบุคคล  
(socio-emotional needs) งานวิจัยของ Bishop,  
Scott, & Burroughs (2000) พบว่า การสนับสนุนจาก 
เพื่อนร่วมงานส่งผลให้พนักงานโรงงานผลิตเกิดความ 
ผูกพันต่อทีมงาน และมีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับผลจากงานวิจ ัยของ Shanock and  
Eisenberger (2006) ที่พบว่า พนักงานร้านค้าปลีกที่ได ้
รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานจะมีประสิทธิภาพการ 
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ทำ�งานสูงขึ้น ส่วน Burke, Borucki, & Hurley (1992)  
พบว่า บริกรในร้านอาหารที ่ร ับรู ้การสนับสนุนจาก 
หัวหน้างานจะมีความเครียดลดน้อยลง และมีความ 
พึงพอใจในงานสูงขึ ้น รวมทั้งยังช่วยลดความขัดแย้ง  
และความคลุมเครือในงานซึ่งส่งผลดีต่อการปฏิบัติงาน 
	 นอกจากนั ้น งานวิจัยเกี ่ยวกับการสอนงานโดย 
หัวหน้างาน (mentoring) พบว่า การที่ลูกน้องที่ได้รับ 
คำ�แนะนำ�หรือมีหัวหน้าคอยให้คำ�ปรึกษา จะส่งผลให ้
ลูกน้องพัฒนาตนเอง และการให้คำ�ปรึกษาอย่างม ี
ศักยภาพจะเสริมสร้างให้เกิดความสำ�เร็จในอาชีพ  
รวมทั้งเมื่อลูกน้องได้เข้ารับฟังคำ�แนะนำ�จะช่วยลด 
โอกาสความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นในงาน (Baugh & 
Sullivan, 2005) ดังนั้น การที่หัวหน้างานสอนงานจะ 
ช่วยส่งเสริมให้ลูกน้องมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น และม ี
โอกาสทำ�ให้ลูกน้องได้รับการเลื่อนตำ�แหน่ง ได้รับการ 
เพิ ่มเงินเดือน หรือมีรายได้สูงขึ ้น ซึ ่งส่งผลต่อความ 
พึงพอใจในงานและอาชีพ มากกว่าลูกน้องที่ไม่ได้รับ 
คำ�แนะนำ�จากหัวหน้า (Fagenson-Eland, Marks, & 
Amendola, 1997) สอดคล้องกับงานวิจัย meta- 
analysis ของ Ng et al. (2005) ที่พบว่า การได้รับการ 
สนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลต่อการรับรู้ความสำ�เร็จ 
ในอาชีพ 
	 กล่าวโดยสรุป การมีหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
ท่ีสนับสนุนท้ังด้านจิตใจและด้านหน้าท่ีการงาน ตลอดจน 
ชี้แนะแนวทางไปสู่ความสำ�เร็จ ย่อมทำ�ให้ตัวแทนมีพลัง 
ที่จะฝ่าฟันต่อปัญหาและอุปสรรคไปสู่ความสำ�เร็จใน 
อาชีพได้ ผู้วิจัยจึงสนใจนำ�ตัวแปรดังกล่าวมาทดสอบเพื่อ 
เป็นการยืนยันถึงความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่ออาชีพตัวแทน 
ประกันชีวิตตามสมมุติฐานที่ 4 และ 5 ดังนี้
	 สมมติฐานที่ 4 การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
ส่งผลทางบวกต่อความสำ�เร็จของอาชีพตัวแทนประกัน 
ชีวิต
	 สมมติฐานที่ 5 การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผล 
ทางบวกต่อความสำ�เร็จของอาชีพตัวแทนประกันชีวิต
	 6.	การรับรู้โอกาสในการเรียนรู้และการเติบโต 
จากองค์กร 
	 ความรู้เกี่ยวกับการประกันชีวิตถือเป็นหัวใจหลัก 
ของอาชีพ เนื ่องจากตัวแทนประกัน คือ ผู ้ทำ�หน้าที ่
เป็นส่ือกลางลดช่องว่างทางความต้องการของลูกค้า 

ที่มีต่อสินค้าประกันชีวิต ซึ่งตัวแทนย่อมต้องใช้ความ 
รอบรู้ในการถ่ายทอดข้อมูลอย่างถูกต้องครบถ้วน ดังนั้น 
ตัวแทนประกันชีวิตจึงต้องหมั่นฝึกฝนทักษะการขายให้ 
กลายเป็นความชำ�นาญ และสั่งสมประสบการณ์เพื่อนำ� 
ไปพัฒนาให้เกิดทักษะการขายที่ดี ดังนั้น การที่องค์กร 
ให้ความสำ�คัญในการฝึกอบรม การเรียนรู ้ และการ 
เติบโตของพนักงานย่อมมีส่วนสำ�คัญในการพัฒนาทุน 
มนุษย์ซึ่งส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำ�งาน  
และสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน และสะท้อนถึง 
คุณภาพของแรงงานอีกด้วย (Foong, Yorston, &  
Gratton, 2003) งานวิจัยของ Wayne et al. (1999)  
พบว่า จำ�นวนคร้ังท่ีพนักงานได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา 
ศักยภาพจากองค์กรจะทำ�ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ 
ในอาชีพอย่างมีนัยสำ�คัญ สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
Judge, Klinger, & Simon (2010) ที ่พบว่า กลุ ่ม 
ประชากรในประเทศสหรัฐฯ ที่ได้รับการฝึกอบรมจาก 
องค์กรอย่างต่อเนื่องจะมีรายได้เพิ่มและตำ�แหน่งหน้าท่ี 
ที่มีเกียรติกว่าบุคคลอื่นๆ ดังนั้น การรับรู้โอกาสในการ 
เรียนรู้และการเติบโตจากองค์กร (perceived learning  
and growth ppportunities) จึงเป็นตัวแปรสำ�คัญ  
ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 
	 สมมติฐานที่ 6 การรับรู้โอกาสในการเรียนรู้และ 
การเติบโตส่งผลทางบวกต่อความสำ�เร็จของอาชีพ 
ตัวแทนประกันชีวิต

วิธีการดำ�เนินวิจัย
	 1)	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
	 ผู้วิจัยเลือกประชากรท่ีเป็นตัวแทนประกันชีวิต 
สังกัดบริษัทประกันชีวิตท่ีมีส่วนแบ่งทางการตลาดอันดับ 
หนึ ่ง ในปี พ.ศ. 2560 จำ�นวนขนาดกลุ ่มประชากร 
เท่ากับ 1,200 คน กำ�หนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร  
Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และ 
ระดับความคลาดเคลื่อน ±0.05 มีขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
อย่างน้อยจำ�นวนคน 300 คน และทำ�การสุ่มตัวอย่าง 
แบบเจาะจง  
	 2)	เครื่องมือวิจัย
	 เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ ่ง 
ปรับปรุงพัฒนาจากทฤษฎีแนวคิด และเอกสารงานวิจัย 
ที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรความสำ�เร็จในอาชีพ ผู้วิจัยได้เลือก 
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ข้อคำ�ถามที่ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงและความ 
น่าเชื่อถือจากนักวิชาการผู้มีความชำ�นาญในแต่ละด้าน  
โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วนดังนี้ 
	 ส่วนที ่ 1 คือ ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ 
การศึกษา และประสบการณ์ทำ�งาน 
	 ส่วนที่ 2 คือ การรับรู้ความสำ�เร็จในอาชีพซึ่งเป็น 
ตัวแปรตาม ใช้แบบวัดการรับรู ้ความสำ�เร็จในอาชีพ  
(subjective career success) ของ Greenhaus,  
Parasuraman, and Wormley (1990) จำ�นวน 5 ข้อ 
คำ�ถาม (scale 1 = ไม่เห็นด้วยที่สุด 5 = เห็นด้วยมาก 
ที่สุด) โดยในงานวิจัยนี้พบว่า แบบวัดนี้มีค่าความเชื่อมั่น 
เท่ากับ 0.90 ตัวอย่างข้อคำ�ถาม เช่น “ฉันรู้สึกพึงพอใจ 
กับความสำ�เร็จที่ฉันได้รับในอาชีพปัจจุบันของฉัน” และ  
“ฉันรู้สึกพึงพอใจกับความก้าวหน้าและการบรรลุเป้าหมาย 
โดยรวมในอาชีพของฉัน” ส่วนการวัดความสำ�เร็จใน 
อาชีพด้าน (objective career succes) วัดจากจำ�นวน 
ครั้งในการเลื่อนตำ�แหน่งสูงขึ้นในช่วง 5 ปีที่ผ่านมา 
	 ส่วนที่ 3 คือ ปัจจัยระดับองค์กรซึ่งเป็นตัวแปรอิสระ 
ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นในตนเอง ลักษณะนิสัยการ 
ชอบเข้าสังคม และความนอบน้อม ทั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบ 
วัดความเชื ่อมั ่นในตนเอง (CSE) ของ Judge et al.  
(2003) ประกอบด้วย 12 ข้อคำ�ถาม (scale 1 = ไม่เห็น 
ด้วยอย่างยิ่ง 5 = เห็นด้วยมากที่สุด) มีค่าความเชื่อมั่น 
เท่ากับ 0.84 ตัวอย่างข้อคำ�ถาม เช่น “ฉันเชื่อว่าความ 
สำ�เร็จของฉันในตอนนี้เป็นสิ่งที่ฉันสมควรได้รับแล้ว”  
และ “ฉันเป็นผู้กำ�หนดว่าอะไรจะเกิดข้ึนกับชีวิตของฉัน” 
สำ�หรับบุคลิกลักษณะการชอบเข้าสังคม ใช้แบบวัดขนาด 
ย่อของ Gosling และคณะ (Gosling, Rentfrow, &  
Swann, 2003) จำ�นวน 2 ข้อคำ�ถาม (scale 1 = ไม่ 
เห็นด้วยอย่างยิ ่ง 7 = เห็นด้วยมากที ่สุด) มีค่าความ 
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.70 ข้อคำ�ถาม ประกอบด้วย “ฉันชอบ 
เข้าสังคม และมีความกระตือรือร้น” และ “ฉันชอบเก็บ 
ตัวเงียบ (reverse-coded)” ส่วนความนอบน้อม ผู้วิจัย 
ใช้แบบวัดความนอบน้อม (humility) ของ Owens et  
al. (2013) จำ�นวน 9 ข้อคำ�ถาม (scale 1 = ไม่เห็น 
ด้วยอย่างยิ่ง  5 = เห็นด้วยมากที่สุด) มีค่าความเชื่อมั่น 
เท่ากับ 0.87 ตัวอย่างข้อคำ�ถามเช่น “ในการทำ�งานฉัน 
ยอมรับว่ามีอีกหลายอย่างที่ฉันเองก็ยังไม่ทราบถึงวิธีการ 
ทำ�เหมือนกัน” และ “ในการทำ�งานฉันเล็งเห็นจุดแข็ง 
ของผู้อื่น”

	 ส่วนที่ 4 คือ ปัจจัยระดับองค์กรซึ่งเป็นตัวแปรอิสระ 
ประกอบด้วย การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน และ 
การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ผู้วิจัยใช้แบบวัด 
การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน (Perceived Team  
Support: PTS) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.95 และ 
การรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Perceived  
Supervisor Support : PSS) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  
0.96 ในการนี ้ผู ้ว ิจ ัยปรับข้อคำ�ถามจากแบบวัดการ 
รับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) ของ Eisenberger,  
Huntington, Hutchison, & Sowa (1986)  ที่มีข้อ 
คำ�ถามจำ�นวน 6 ข้อ (scale 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 7 =  
เห็นด้วยมากที่สุด)  โดยแทนที่คำ�ว่า “องค์กร” เป็นคำ�ว่า  
“หัวหน้างาน” และ “เพื่อนร่วมงาน” ตามแนวทางของ 
งานวิจัยที่ผ่านมา (Bishop, et al., 2000; Rhoades,  
et al., 2001) เช่น “หัวหน้าให้ความสนใจกับสารทุกข ์
สุกดิบของฉัน” ส่วนแบบวัดการรับรู้โอกาสในการเรียนรู ้
และการเติบโตจากองค์กร (perceived learning and  
growth opportunities) ปรับจากแบบวัดของ Gould- 
Williams and Davies (2005) มีข้อคำ�ถามจำ�นวน 3 ข้อ  
เช่น “ฉันมีโอกาสได้พัฒนาความรู้และทักษะของตนเอง 
ตลอดเวลา” (scale 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 = เห็น 
ด้วยมากที่สุด) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.91                     
	 3)	การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ผู้วิจัยดำ�เนินการวิจัยเชิงสำ�รวจ (survey research)  
โดยได้รับอนุญาตจากผู้บริหารของหน่วยงานในการเก็บ 
ข้อมูล จากนั้นผู้วิจัยดำ�เนินการจัดเก็บข้อมูลโดยจัดส่ง 
แบบสอบถามออนไลน์ผ่านระบบอีเมล์ของหน่วยงาน 
ไปยังพนักงานจำ�นวน 800 คน ในเดือนตุลาคม พ.ศ.  
2560 ใช้ระยะเวลาเก็บข้อมูลประมาณ 3 สัปดาห์ มีผู ้
ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น จำ�นวน 373 คน คิดเป็นร้อยละ 
46 ของจำ�นวนผู้ได้รับแบบสอบถาม ทั้งนี้ ผู ้วิจัยแจก 
แบบสอบถามมากกว่าขนาดตัวอย่างที ่ต ้องการ คือ  
300 คน เพื่อสำ�รองสำ�หรับผู้ไม่สะดวกตอบแบบสอบถาม 
	 4)	การวิเคราะห์ข้อมูล
	 ผู้วิจัยตรวจสอบคุณสมบัติตัวแปร โดยใช้ค่าครอนบาค 
อัลฟ่า (Cronbach’s alpha) และค่าสัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficients) 
เพ ื ่อหาค ่าความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างค ู ่ต ัวแปร (ตาม 
ตารางที่ 1) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  
(confirmatory factor analysis) เพื่อตรวจสอบความ 
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เที ่ยงตรงเชิงจำ�แนก (discriminant validity) การ 
ทดสอบสมมติฐานโดยใช้การทดสอบทีแบบกลุ่มตัวอย่าง 
อิสระต่อกัน (independent sample t-test) และ 
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (multiple regression  
analysis) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างในระดับความ 
สำ�เร็จของอาชีพระหว่างเพศชาย และเพศหญิง และเพื่อ 
ทดสอบทิศทางและน้ำ�หนักอิทธิพลระหว่างตัวแปรอิสระ 
และตัวแปรตาม ดังสมมติฐานที่ 1 ถึง 6 (ตารางที่ 1-3) 
	 การวิเคราะห์ข้อมูลเร่ิมจากการใส่ตัวแปรคุม (control 
variables) ตามด้วยตัวแปรอิสระทั้ง 6 ตัวแปร แล้วจึง 
วิเคราะห์จำ�แนกตามเพศของตัวแทนประกันชีวิต ตาม 
แนวทางของงานวิจัยที่ผ่านมา (Forret & Dougherty,  
2004) รายละเอียดการวิเคราะห์แต่ละโมเดล มีดังนี้  

โมเดล 1: วิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 373 ตัวอย่าง  
โมเดล 2: วิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างเฉพาะเพศชาย จำ�นวน  
111 ตัวอย่าง โมเดล 3: วิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างเฉพาะเพศ 
หญิง จำ�นวน 262 ตัวอย่าง ซึ่งโมเดล 1-3 ตัวแปรตาม  
คือ การรับรู้ความสำ�เร็จในอาชีพ โมเดล 4: วิเคราะห์กลุ่ม 
ตัวอย่างทั้งหมด 373 ตัวอย่าง โมเดล 5: วิเคราะห์กลุ่ม 
ตัวอย่างเฉพาะเพศชาย จำ�นวน 111 ตัวอย่าง โมเดล  
6: วิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างเฉพาะเพศหญิง จำ�นวน 262  
ตัวอย่าง และโมเดล 4-6 ตัวแปรตาม คือ จำ�นวนครั้งใน 
การเลื ่อนตำ�แหน่ง หากจำ�แนกเพศในการวิเคราะห ์ 
เพศชาย คือ แสดงในโมเดลที่ 2 และ 5 ส่วนเพศหญิง  
แสดงในโมเดล 3 และ 6 ส่วน

ตารางที่ 1	 ตารางค่าเฉลี่ย (mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (correlations) และ 
	 ค่าครอนบาคอัลฟ่า (Cronbach’s alpha)

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1. SCS (0.89)

2. OCS .21**

3. Gender -.06 -.02

4. Age -.02 .04 .03

5. Education .09 .03 -.02 -.08

6. Tenure .07 .09 -.02 .74** -.09

7. CSE .44** .26** .08 -.01 .11* .12* (0.84)

8. Extraversion .29** .14** .11* .05 .01 .00 .45** (0.70)

9. Humility .29** -.02 -.04 -.14** .03 -.16** .09 .17** (0.87)

10. PTS .34** .15** .03 -.00 .07 .02 .29** .31** .27** (0.95)

11. PSS .29** .11* .03 -.16** .14** -.16** .19** .26** .19** .55** (0.96)

12. Learning .17** .07 -.06 -.04 .02 -.04 .13* .19 .33** .43** .35* (0.91)

Mean 3.75  0.47 0.30 42.44 2.10 10.41 3.54 5.09 4.29 5.46 5.35 6.02

SD 0.77 0.76 0.46 9.68 0.45 8.72 0.59 1.15 0.48 0.99 1.38 0.99
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หมายเหตุ:	 N = 373,* ระดับนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, **ระดับนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01, SCS =  
	 การรับรู้ความสำ�เร็จในอาชีพ, OCS = จำ�นวนครั้งในการเลื่อนตำ�แหน่ง, CSE = ความเชื่อมั่นในตนเอง,  
	 Extraversion = บุคลิกการชอบเข้าสังคม, Humility = ความนอบน้อม, PTS = การรับรู้การสนับสนุนจาก 
	 ทีมงาน, PSS = การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน, Learning = การรับรู้โอกาสในการเรียนรู้และ 
	 การเติบโตจากองค์กร

	 5)	ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานและความ
สัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
	 ผลการวิเคราะห์ตัวแทนประกันชีวิต จำ�นวน 373  
ตัวอย่างพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
อายุเฉล่ียของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ 42 ปี มีการศึกษา 
ระดับปริญญาตรี และมีประสบการณ์ในการทำ�งานโดย 
เฉลี่ย 10 ปี โดยภาพรวมพบว่า ตัวแทนประกันชีวิตม ี
การรับรู ้ความสำ�เร็จในอาชีพระดับมาก ( X =3.75,  
S.D. = 0.77) เมื่อพิจารณาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จ 
ในอาชีพพบว่า ปัจจัยที่ตัวแทนประกันชีวิตเห็นด้วยใน 
ระดับมากที่สุดต่อการที่จะประสบความสำ�เร็จในอาชีพ  
คือ ปัจจัยการเรียนรู้และการพัฒนาทักษะความสามารถ 
จากองค์กร ( X  = 6.02, S.D. = 0.99) ปัจจัยที่เห็น 
ด้วยในระดับมากรองลงมาตามลำ�ดับ คือ การรับรู้การ 
สนับสนุนจากทีมงาน ( X  = 5.46, S.D. = 0.99) การ 
รับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ( X  = 5.35, S.D. =  
1.38) ลักษณะนิสัยการชอบเข้าสังคม ( X  = 5.09, S.D. = 
1.15) ความนอบน้อม (Humility: ( X  = 4.29, S.D. = 
0.48) และความเชื ่อมั ่นในตนเอง (CSE: X  = 4.29,  
S.D. = 0.48) 
	 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พบว่า  
การรับรู้ความสำ�เร็จในอาชีพ และจำ�นวนครั้งที่ได้รับ 
การเลื่อนตำ�แหน่งมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำ�คัญ  
(r = 0.20, p < .01) รวมทั ้งความสัมพันธ ์ระหว่าง 
ตัวแปรคู่อ่ืนๆ เป็นไปตามสมมุติฐาน และในการตรวจสอบ 
คุณสมบัติตัวแปรพบว่า ไม่มีตัวแปรอิสระคู่ใดที ่มีค่า 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงเกิน 0.80 จึงไม่มีปัญหาความ 
สัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (multicollinearity) ซึ่ง 
หากตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูง อาจ 
ส่งผลให้สมการตัวแบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตาม 
มีความคลาดเคลื่อน (Hair, Anderson, Tatham, &  
Black, 1995) จากตารางที่ 1 

	 6)	ผลการทดสอบสมมติฐาน
	 ผู้วิจัยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory 
factor analysis) พบว่า โมเดลองค์ประกอบมีความ 
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับท่ี 
ยอมร ับได ้  โดยค ่าด ัชน ีว ัดระด ับความสอดคล ้อง 
เปรียบเทียบ (CFI) = 0.91 ค่าดัชนีตรวจสอบความ 
กลมกลืน (TLI) = 0.90 ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำ�ลังสอง 
ของส่วนที่เหลือของการประมาณค่า (RMSEA) = 0.062  
ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square) = 1,581.919, df =  
645, p < .001 ซึ่งแม้ค่าสถิติไค-สแควร์จะมีนัยสำ�คัญ 
ทางสถิติ แต่โดยหลักทั่วไปหากค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์  
(relative/normed chi-square: χ2/df) มีค่าน้อย 
กว่า 3.00 จะถือว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ (Mueller, 1996) ณ ที ่นี ้ค่าไค-สแควร ์
สัมพัทธ์เท่ากับ 2.45 จึงนับว่าผ่านเกณฑ์มาตรฐาน
	 สำ�หรับการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างตัวแทน
ประกันเพศหญิง (0) และเพศชาย (1) ต่อตัวแปรที่ศึกษา 
พบว่า ทั้ง 2 กลุ่มไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญในระดับ
การศึกษา (t = 0.33, p > 0.50) อายุ (t = -0.53, p >  
0.50) อายุงาน (t = 0.29, p > 0.20) ระดับการรับรู ้
ความสำ�เร็จในอาชีพ (t = 1.14, p > 0.20) และจำ�นวน 
ครั้งที่ได้รับการเลื่อนตำ�แหน่ง (t = 0.48, p > 0.50)  
หมายความว่า ตัวแทนประกันชีวิตไม่ว่าเพศชายหรือ 
เพศหญิง ทั้งสองกลุ่มนี้มีลักษณะที่ใกล้เคียงกัน และม ี
โอกาสในการประสบความสำ�เร็จในอาชีพในระดับท่ี 
ใกล้เคียงกันอีกด้วย
	 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จของ 
อาชีพตัวแทนประกันชีวิต ผู้วิจัยวัดความสำ�เร็จในอาชีพ  
2 ด้าน ได้แก่ การรับรู้ความสำ�เร็จของอาชีพตัวแทน 
ประกันชีวิต และจำ�นวนครั ้งในการได้ร ับการเลื ่อน 
ตำ�แหน่ง ซึ่งมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์แยกแต่ละ 
ปัจจัย ดังนี้
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	 6.1)	การรับรู้ความสำ�เร็จของอาชีพตัวแทน
ประกันชีวิต
	 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุรวมทั้งกลุ่ม 
ตัวอย่าง ตามตารางที่ 2 (โมเดล 1) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผล 
ทางบวกต่อการรับรู้ความสำ�เร็จในอาชีพตัวแทนประกัน 
ชีวิต ได้แก่ ความเชื่อมั่นในตนเอง (b = 0.321, p <  
0.001) ความนอบน้อม (b = 0.215, p < 0.001) การ 
รับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน (b = 0.126, p < 0.05)  
และการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (b = 0.123,  
p < 0.05) ส่วนปัจจัยลักษณะนิสัยการชอบเข้าสังคม  
และการรับรู้โอกาสในการเรียนรู้และเติบโตไม่ส่งผลต่อ 
การรับรู้ความสำ�เร็จในอาชีพตัวแทนประกันชีวิต โดย 
สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรตามได้ร้อยละ  
30.3 ดังตารางที่ 2 

	 การวิเคราะห์แยกตามเพศ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผล 
ทางบวกต่อการรับรู้ความสำ�เร็จในอาชีพของเพศชาย  
คือ ความเชื่อมั่นในตนเอง (b = 0.237, p < 0.05) และ 
การรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (b = 0.259,  
p < 0.05) สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปร 
ตามได้ร้อยละ 22.6 (โมเดล 2) สำ�หรับตัวแทนประกัน 
ชีวิตเพศหญิง พบว่า ความเชื่อมั่นในตนเอง (b = 0.352,  
p < 0.001) ความนอบน้อม (b = 0.290, p < 0.001)  
และการรับรู ้การสนับสนุนจากทีมงาน (b = 0.290,  
p < 0.05) ส่งผลทางบวกต่อการรับรู ้ความสำ�เร็จใน 
อาชีพ โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรตาม 
ได้ร้อยละ 36.6 (โมเดล 3)  ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2	 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุของปัจจัยระดับบุคคล และระดับองค์กรที่ส่งผลต่อการรับรู้ความสำ�เร็จ 
	 ในอาชีพของตัวแทนประกันชีวิต โดยรวมและจำ�แนกตามเพศ

ตัวแปรตาม: 

การรับรู้ความสำ�เร็จในอาชีพ

โมเดล 1 

(กลุ่มตัวอย่างโดยรวม)

(N = 373)

โมเดล 2 

(เฉพาะเพศชาย)

(N = 111)

โมเดล 3 

(เฉพาะเพศหญิง)

(N = 262)

b SE beta b SE beta b SE beta

เพศ (หญิง = 0; ชาย = 1) -.155 .075 -.092 - - - - - -

ประสบการณ์ทำ�งาน .010 .006 .108 .002 .010 .026 .015 .007 .169

การศึกษา .052 .077 .030 .176 .163 .098 .032 .088 .019

อายุ -.003 .005 -.041 .004 .010 .051 -.008 .006 -.100

ลักษณะนิสัยการชอบเข้าสังคม .044 .034 .066 .026 .077 .038 .056 .038 .084

ความเชื่อมั่นในตนเอง .427*** .068 .321*** .323* .149 .237* .465*** .076 .352***

ความนอบน้อม .347*** .077 .215*** .163 .139 .110 .486*** .094 .290***

การสนับสนุนจากทีมงาน .098* .045 .126* .041 .103 .048 .097 .049 .130*

การสนับสนุนจากหัวหน้างาน .068* .031 .123* .147* .068 .259* .042 .034 .077

โอกาสในการเรียนรู้และเติบโต -.041 .040 -.052 -.061 .080 -.079 -.035 .046 -.045

F Test 15.764*** 3.268** 16.191***

R2 .303 .226 .366

Adjusted R2 .284 .157 .344

หมายเหตุ:	N = 373, ***ระดับนัยสำ�คัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001, **ระดับนัยสำ�คัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01,  
	 * ระดับนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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	 6.2)	จำ�นวนครั้งในการได้รับการเลื่อนตำ�แหน่ง
	 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อจำ�นวนคร้ังในการได้ 
รับการเลื ่อนตำ�แหน่งของกลุ ่มตัวอย่างโดยรวม ตาม 
ตารางที่ 3 (โมเดล 4) พบว่า มีเพียงปัจจัยความเชื่อมั่น 
ในตนเองที่ส่งผลทางบวก (b = 0.213, p < 0.001) โดย 
สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรตามได้ร้อยละ 

8.1 การวิเคราะห์แยกตามเพศ ผลการวิเคราะห์พบว่า 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อจำ�นวนคร้ังในการได้รับการเล่ือนตำ�แหน่ง 
เหมือนกันทั้งเพศชาย (b = 0.331, p < 0.001) และ 
เพศหญิง (b = 0.165, p < 0.001) และสามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนในตัวแปรตามได้ร้อยละ 16.1 และ 7.2  
ตามลำ�ดับ

ตารางที่ 3	 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณปัจจัยระดับบุคคลและระดับองค์กรที่ส่งผลต่อจำ�นวนครั้งในการเลื่อน 
	 ตำ�แหน่ง โดยรวมและจำ�แนกตามเพศ

ตัวแปรตาม: 

จำ�นวนครั้งที่ได้รับการเลื่อน

ตำ�แหน่งในช่วง 5 ปีที่ผ่านมา

โมเดล 4 

(กลุ่มตัวอย่างโดยรวม)

(N = 373)

โมเดล 5

(เฉพาะเพศชาย)

(N = 111)

โมเดล 6 

(เฉพาะเพศหญิง)

(N = 262)

b SE beta b SE beta b SE beta

เพศ (หญิง = 0; ชาย = 1) .006 .007 .073 - - - - - -

ประสบการณ์ทำ�งาน -.076 .084 -.046 .000 .009 .005 .012 .009 .126

การศึกษา -.003 .087 -.002 -.143 .151 -.090 .048 .109 .028

อายุ -.001 .006 -.019 .000 .009 -.007 -.004 .008 -.046

ลักษณะนิสัยการชอบเข้าสังคม .015 .039 .023 .047 .071 .076 .007 .048 .010

ความเชื่อมั่นในตนเอง .279*** .077 .213*** .402*** .138 .331*** .224*** .094 .165***

ความนอบน้อม -.106 .087 -.067 -.024 .129 -.018 -.186 .117 -.108

การสนับสนุนจากทีมงาน .048 .050 .063 .070 .096 .092 .047 .061 .062

การสนับสนุนจากหัวหน้างาน .022 .035 .041 .020 .063 .039 .019 .042 .033

โอกาสในการเรียนรู้และเติบโต .019 .045 .025 -.058 .074 -.084 .058 .057 .072

F Test 3.173* 2.147* 2.167*

R2 .081 .161 .072

Adjusted R2 .055 .086 .039

หมายเหตุ:	N = 373, ***ระดับนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.001, **ระดับนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01, *ระดับ 
	 นัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

อภิปรายผล
	 ผลการวิจัยท่ีน่าสนใจ คือ ความเช่ือม่ันในตนเอง (CSE) 
ส่งผลต่อทั้งการรับรู้ความสำ�เร็จในอาชีพและจำ�นวนคร้ัง 
ที่ได้รับการเลื่อนตำ�แหน่งที่สูงขึ้น สะท้อนว่าหากตัวแทน 
หรือผู้ที่กำ�ลังตัดสินใจที่จะประกอบอาชีพตัวแทนประกัน 
ชีวิตมีความมั่นใจในตนเอง เห็นคุณค่าในตนเอง มีความ 
มั่นคงทางอารมณ์ และเชื่อมั่นว่าการจะเอาชนะใจลูกค้า 
ขึ้นอยู่ที่ฝีมือและความสามารถของตนเอง ก็จะมีโอกาส 

ประสบความสำ�เร็จในอาชีพตัวแทนประกันมากยิ่งขึ้น  
นอกจากนั้น ผู้วิจัยพบว่า ความเชื่อมั่นในตนเองส่งผล 
ต่อความสำ�เร็จในอาชีพของตัวแทนประกันชีวิตทั้ง 
เพศชายและเพศหญิง เป็นการบ่งชี้ว่าความเชื่อมั่นใน 
ตนเองเป็นลักษณะพึงประสงค์ท่ีองค์กรควรจะนำ�มาใช้ 
ในการคัดเลือกบุคคลเข้าทำ�งาน โดยเฉพาะในตำ�แหน่ง 
ที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น สอดคล้องกับงานวิจัยการ 
อภิมาน (meta-analysis) ของ Judge et al. (2001)  
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ที่พบว่า บุคคลที่มีลักษณะนิสัยดังกล่าวจะส่งผลทางบวก
ให้เกิดความพึงพอใจในอาชีพ และมีผลการทำ�งานที่ดี
	 อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยที่ขัดแย้งกับการศึกษาใน
อดีต คือ ลักษณะนิสัยการชอบเข้าสังคม (extraversion) 
ไม่ส่งผลต่อความสำ�เร็จในอาชีพตัวแทนประกัน ในการนี้
ผู้วิจัยมองว่าการชอบพบปะพูดคุยและการชอบเข้าสังคม
น้ันอาจเป็นเพียงการแสดงออกทางบุคลิกภาพภายนอก
แบบ “ผิวเผิน” เพื่อดึงดูดให้เกิดความน่าสนใจต่อลูกค้า 
แต่อาจจะไม่ส่งผลทำ�ให้ลูกค้าตัดสินใจซื้อผลิตภัณฑ์ 
ประกันชีวิต ทั้งนี้ งานวิจัยในอดีตระบุว่ามีปัจจัยหลาย 
ประการที ่ส่งผลต่อการตัดสินใจซื ้อประกันชีวิต เช่น  
รายได้ของผู้ซื ้อ ความเหมาะสมของราคา รวมถึงสิทธ ิ
ประโยชน์และการให้บริการ Buakhwan (2013) ดังนั้น  
ตัวแทนประกันจึงจำ�เป็นต้องอาศัยความอดทน ความ 
มุมานะและไม่สร้างภาพในลักษณะ “ผิวเผิน” เพื่อให้ได ้
รับการตอบตกลงจากลูกค้า
	 ผลการวิจัยที่น่าสนใจอีกประการหนึ่ง คือ ความ 
นอบน้อม (humility) มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสำ�เร็จ 
ในอา ชีพเฉพาะในกลุ่ มตั วแทนประกัน เพศหญิ ง  
สอดคล้องกับทฤษฎีบทบาททางสังคม (Social Role  
Theory) (Eagly, 1987) ที ่ระบุว่า สังคมมักมีความ 
คาดหวังกับเพศหญิงและเพศชายแตกต่างกัน โดยคาดหวัง 
ให้เพศชายมีความแข็งแกร่ง ในขณะท่ีคาดหวังให้เพศหญิง 
มีความสุภาพเรียบร้อย นอบน้อมถ่อมตัว อ่อนหวาน  
จิตใจดี มีความเอื้ออาทร รู้จักควบคุมอารมณ์ของตนเอง  
และไม่แสดงออกซึ่งความทะเยอทะยานมากจนเกินไป  
ในการนี้งานวิจัยของ Heilman and Chen (2005)  
พบว่า ผู้หญิงที่ขาดความเอื้ออาทรต่อผู้อื่นจะได้รับการ 
ประเมินผลงานที ่ต ่ ำ�กว่าเพศชาย ส่วนงานวิจัยของ  
Brescoll and Ujlmann (2008) พบว่า ผู้หญิงที่แสดง 
อารมณ์ฉุนเฉียวเกรี้ยวกราดจะได้รับการประเมินผลงาน 
ต่ำ�กว่าเพศชายที่แสดงออกในลักษณะเดียวกัน สะท้อน 
ว่าการละเมิดความคาดหวังทางสังคมเก่ียวกับ “เพศภาวะ” 
อาจจะส่งผลต่อโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ
เพศหญิงมากกว่า 
	 อย่างไรก็ตาม ผู ้วิจัยมองว่าความนอบน้อมเป็น 
คุณสมบัติท่ีพึงประสงค์ไม่ว่าจะสำ�หรับเพศชายหรือ 
เพศหญิง  ท้ังน้ี  การเป็นตัวแทนท่ีดีน้ันไม่จำ�เป็นต้องพูดเก่ง 
แต่ต้องรู้จักพูด รู้จักกาลเทศะ เป็นผู้ฟังที่ดี และมีความ 

เข้าใจความต้องการของลูกค้าซ่ึงมีความหลากหลายและ 
ซับซ้อน องค์ประกอบเหล่านี้จะสามารถสร้างความไว้ใจ 
และความศรัทธาให้เกิดกับลูกค้า โดยงานวิจัยตัวแบบ 
การตลาดของธุรกิจประกันชีวิตศึกษาของ Samanso  
(2015) ได้สะท้อนมุมมองของลูกค้าต่อตัวแทนประกัน 
ชีวิตว่า ยังมีความจำ�เป็นอย่างมากที ่จะต้องให้ความ 
สำ�คัญกับการปลูกฝังทัศนคติและบุคลิกลักษณะความ 
สุภาพ ความนอบน้อม และการเอาใจใส่ในการให้บริการ 
ในกลุ่มตัวแทนประกันชีวิต
	 ปัจจัยกลุ่มสุดท้ายท่ีส่งผลต่อการรับรู้ความสำ�เร็จใน 
อาชีพตัวแทนประกันชีวิต ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุน 
จากทีมงานและจากหัวหน้างาน สอดคล้องกับงานวิจัย 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการปฏิบัติงานของ 
ตัวแทนประกันของบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่งที่พบว่า  
พนักงานที่ผู้บริหารให้การสนับสนุน และเพื่อนร่วมงาน 
ให้ความเชื่อถือในผลงาน และยอมรับในความสามารถ  
จะมีความสำ�เร็จในการปฏิบัติงานสูงกว่า (Sonchaiya,  
2014) อย่างไรก็ดี ผู้วิจัยพบว่า การสนับสนุนจากหัวหน้า 
งาน (PSS) ส่งผลต่อการรับรู้ความสำ�เร็จในอาชีพสำ�หรับ 
เฉพาะเพศชาย ส่วนการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (PTS) 
ส่งผลต่อการรับรู้ความสำ�เร็จในอาชีพสำ�หรับเฉพาะ 
เพศหญิง สะท้อนสภาพความเป็นจริงในสังคมไทยที่การ 
สนับสนุนจากหัวหน้างานมัก หมายถึง กิจกรรมหลังเวลา 
เลิกงานของกลุ่มเพศชาย คล้ายระบบ “พรคคพวก” ระหว่าง 
หัวหน้ากับลูกน้อง (supervisor-subordinate guanxi)  
ในประเทศจีน (Yang & Lau, 2015) โดยมีความ 
สอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตท่ีระบุว่าการได้รับการ 
สนับสนุนจากหัวหน้างานมักจะส่งผลต่อความสำ�เร็จ 
ในอาชีพของเพศชายมากกว่าเพศหญิง (Dreher, 1990)  
ในขณะที่ เพศหญิงให้ความสำ�คัญกับเพื่อนร่วมงาน 
มากกว่าเพศชาย (Schieman, 2006) ทั้งนี้ ผู้วิจัยมองว่า  
งานวิจัยในอนาคตควรให้ความสำ�คัญกับปัจจัยการรับรู้ 
การสนับสนุนจากครอบครัวด้วย (perceived family  
support) เนื ่องจากเพศหญิงมักประสบปัญหาความ 
ไม่สมดุลระหว่างชีวิตการทำ�งานและชีวิตส่วนตัวมากกว่า 
เพศชาย (Scott, Ingram, Zagenczyk, & Shoss, 2015)
	 สุดท้ายนี ้ ผู ้ว ิจัยพบว่าโอกาสในการเรียนรู ้และ 
การเติบโตจากองค์กรไม่ส่งผลต่อความสำ�เร็จในอาชีพ 
ของตัวแทนประกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่าการเรียนรู ้
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อาจจะไม่ได้ส่งผลโดยตรงต่อความสำ�เร็จในอาชีพ แต ่
อาจจะส่งผลทางอ้อมผ่านตัวแปรอื่นๆ เช่น ตัวแปรทุน 
มนุษย์ (human capital) (เช่น ระดับความรู้) หรือ 
ความรู้สึกมั่นใจในความสามารถ (self-efficacy) ซึ่งเป็น 
สิ่งที่งานวิจัยในอนาคตสามารถทดสอบเพิ่มเติมต่อไป 
นอกจากนั้น ความรู้ที่จำ�เป็นในงานอาจเป็นเพียงส่วน 
เติมเต็มที่สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับ 
ตัวแทนประกันชีวิต สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ ์
เชิงลึกบุคคลผู้เกี่ยวข้องในงานประกันชีวิตที่พบว่า ใน 
ปัจจุบันลูกค้าสามารถค้นหาข้อมูลเกี่ยวกับการประกัน 
ชีวิตได้ด้วยตนเองจากหลายช่องทาง เช่น ผ่านธนาคาร  
ทางโทรศัพท์ และเว็บไซต์บริษัทประกันภัย ทำ�ให้ม ี
ความจำ�เป็นที่จะต้องพึ่งพาข้อมูลจากตัวแทนน้อยลง 
(Limsuthiwanpoom, 2016) 
	 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความสำ�เร็จของอาชีพตัวแทนประกันชีวิต โดยจำ�แนก 
ความสำ�เร็จในอาชีพเป็น 2 ประเภท คือ การรับรู้ความ 
สำ�เร็จในอาชีพ และจำ�นวนครั้งที่ได้รับการเลื่อนตำ�แหน่ง 
ที่สูงขึ้น ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู ้
ความสำ�เร็จในอาชีพ ประกอบด้วย ความเชื ่อมั ่นใน 
ตนเอง ความนอบน้อม การสนับสนุนจากทีมงาน และ 
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน เมื่อทำ�การวิเคราะห์โดย 
จำ�แนกตามเพศพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้ความ 
สำ�เร็จในอาชีพของตัวแทนประกันเพศชาย คือ ความ 
เชื ่อมั ่นในตนเอง และการสนับสนุนจากหัวหน้างาน  
ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้ความสำ�เร็จในอาชีพของ 
เพศหญิง คือ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความนอบน้อม และ 
การสนับสนุนจากทีมงาน นอกจากนั้นยังพบว่า ปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อจำ�นวนครั้งที่ได้รับการเลื่อนตำ�แหน่งสูงข้ึน 
สำ�หรับทั้งเพศหญิงและเพศชาย คือ ความเชื ่อมั ่นใน 
ตนเอง  

ข้อเสนอแนะการวิจัย
	 1.	 สำ�หรับข้อเสนอแนะในการนำ�ผลการวิจัยไป 
ประยุกต์ใช้ ผู้วิจัยเสนอแนะให้นำ�ผลการวิจัยปัจจัยที่ส่ง 
ผลต่อความสำ�เร็จในอาชีพตัวแทนประกันชีวิตไปเป็น 
แนวทางในการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับลักษณะ 
ของอาชีพ เพื่อลดปัญหาการลาออกจากงาน 

	 2.	 ข้อเสนอแนะสำ�หรับการวิจัยในอนาคตเพื่อ 
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์ความรู้เกี่ยวกับปัจจัย 
ที่ส่งผลให้เกิดความสำ�เร็จในอาชีพอย่างมีประสิทธิภาพ  
มีรายละเอียดดังนี้
	 2.1	ด้านปัจจัยส่วนบุคคล งานวิจัยในอนาคตควร 
ศึกษาปัจจัยด้านบุคลิกลักษณะที่มีความสอดคล้องและ 
ขัดแย้งกัน เพื่อพิจารณาผลกระทบต่อความสำ�เร็จใน 
อาชีพ เนื่องจากโดยทั่วไปเรามักพิจารณาว่าบุคคลผู้ม ี
ลักษณะร่าเริง มีมนุษยสัมพันธ์ดี และเข้ากับผู้อื่นได้ง่าย  
อาจมีความสำ�เร็จในอาชีพมากกว่าบุคคลท่ีมีลักษณะ 
นิ่งเงียบ ไม่ชอบเข้าสังคม ทั้งนี้ งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะ  
บุคลิกลักษณะการชอบเข้าสังคม (extraversion) แต ่
ไม่ได้ศึกษาบุคลิกลักษณะการเก็บตัว (introvert) ดังนั้น  
การศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับบุคลิกลักษณะท่ีสอดคล้อง 
และขัดแย้งกันของตัวแปรทุนมนุษย์ว่าจะส่งผลทาง 
อ้อมต่อความสำ�เร็จในอาชีพหรือไม่ อาจทำ�ให้ได้รับ 
องค์ความรู้ท่ีกว้างขวางข้ึนเก่ียวกับปัจจัยระดับบุคคลที่ 
ส่งผลโดยตรงต่อความสำ�เร็จในอาชีพ
	 2.2	ควรเพิ่มองค์ประกอบของการวัดความสำ�เร็จใน
อาชีพให้ครอบคลุมทุกมิติ เช่น การมีสุขภาพร่างกายและ 
จิตใจที่ดี ความสัมพันธ์ของคนในครอบครัว การได้รับ 
การยกย่องทางสังคม หรือความสำ�เร็จทางด้านการเงิน 
	 2.3	ควรศึกษาเพิ่ม เติมเกี่ ยวกับแบบวัดความ
สำ�เร็จในอาชีพที่สอดคล้องกับบริบททางสังคมของ
ประเทศไทย ในลักษณะการวิจัยเชิงสำ�รวจ เพื่อเป็นแบบ
วัดท่ีสะท้อนสภาพแวดล้อมการทำ�งานของสังคมไทยที่
ชัดเจนมากยิ่งขึ้น
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