
บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจยันี้เปนการศึกษาภาวะผูนํา เจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล ความผูกพันตอองคการ และ
ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยในธุรกิจประกันชีวติแหงหนึ่ง โดยมุงศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนํา  เจ็ดอุปนสัิยที่มีประสิทธิผล ความผูกพันตอองคการกับผลการปฏิบัติงาน และ
สรางสมการพยากรณเพื่อทํานายผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยประกันชวีิต ซ่ึงไดดําเนินการ
วิเคราะหขอมูลและนําเสนอผลการวิจัยตามลําดับ ดังตอไปนี ้
 
 ตอนที ่1 แสดงขอมูลทั่วไปของผูบริหารหนวยประกันชีวิต ดานเพศ อายุ และระดบั
การศึกษา  
 
 ตอนที ่2 แสดงระดับภาวะผูนํา  เจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผล  ความผูกพันตอองคการ  และ
ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยประกนัชีวิต 

 
 ตอนที ่3 แสดงผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา เจ็ด
อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล  ความผูกพันตอองคการ  และผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยประกัน
ชีวิต 
 

ตอนที่ 4 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในการสรางสมการพยากรณ เพื่อทํานาย
ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยในบริษัทประกนัชีวติ 
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ตอนที ่1 ปจจัยสวนบุคคลของผูบริหารหนวยประกนัชวีิต 
 

ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
                                                                                    (n = 224) 
   ปจจัยสวนบุคคล    จํานวนคน  รอยละ  
 เพศ 
   ชาย         99     44.2 
   หญิง       125     55.8 
  
 อายุ 
   ต่ํากวา 30 ป       116     51.8 
   30 - 34 ป         77     34.4 
   สูงกวา 34 ป         31       13.8 
 
 Max = 49 ป              Min = 24 ป                     = 31.31                 S.D. = 4.182   
 
 ระดับการศึกษา 
   ต่ํากวาปริญญาตรี        8      3.6 
   ปริญญาตรี     185                                  82.6 
   สูงกวาปริญญาตรี                              31       13.8 

 
จากตารางที ่1 กลุมตัวอยางมจีํานวน 224 คน  จําแนกตามเพศ  อายุและระดับการศึกษา ได

ดังนี ้
 
 เพศ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนผูบริหารหนวยประกันชวีิตเพศหญิงมีจํานวน 125 คน 
คิดเปนรอยละ 55.8 สวนที่เหลือเปนผูบริหารหนวยประกนัชีวิตเพศชาย มีจํานวน 99 คน คิดเปน
รอยละ 44.2 
 
 อายุ  พบวากลุมตัวอยางประกอบดวยผูบริหารหนวยประกันชวีิตที่มีอายุต่ํากวา 30 ปเปน
สวนใหญ มีจํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 51.8  รองลงมาคือผูบริหารหนวยประกนัชวีิตที่มีอาย ุ

x
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30-34 ป มีจํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 34.4  สวนที่เหลือคือผูบริหารหนวยประกนัชีวิตที่มีอายสูุง
กวา 34 ป มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ13.8 โดยอายุสูงสุดของผูบริหารหนวยประกันชวีิตคือ 49 
ป อายุต่ําสุดคอื 24 ป อายุเฉลี่ยคือ 31.31 ป และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 4.182 
 
 ระดับการศึกษา พบวากลุมตวัอยางประกอบดวยผูบริหารหนวยประกันชีวิตที่สําเร็จ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีมากที่สุด มีจํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 82.6  รองลงมาคือผูบริหาร
หนวยประกันชีวิตที่สําเร็จการศึกษาในระดับสูงกวาปรญิญาตรีมีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 13.8  
นอกนั้นสําเร็จการศึกษาในระดับต่ํากวาปรญิญาตรีมีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.6 
 
ตอนที่ 2  ระดับภาวะผูนํา  ระดับเจด็อุปนสัิยที่มีประสิทธิผล  ระดับความผูกพันตอองคการ  และ
ระดับผลการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 2  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูนํา   ระดับเจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล  

ระดับความผูกพันตอองคการ  และระดับผลการปฏิบัติงาน   
                           (n = 224) 

  ตัวแปร              x             S.D.      ระดับ 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง           3.07 0.47  สูง 
 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน           1.82 0.28      ปานกลาง 

ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย           0.18             0.18  ต่ํา 
เจ็ดอุปนิสัยทีม่ีประสิทธิผล          3.33             0.47                    สูง 
 อุปนิสัยที่ 1 อิสรภาพในการเลือกของบุคคล                    3.24             0.50                    สูง 

อุปนิสัยที่ 2 เร่ิมตนดวยจดุมุงหมายในใจ                          3.25            0.56                     สูง 
อุปนิสัยที่ 3 ทาํสิ่งสําคัญกอน                                            3.30            0.59                     สูง 
อุปนิสัยที่ 4 คิดแบบชนะ/ชนะ                                          3.58            0.32                     สูง 
อุปนิสัยที่ 5 เขาใจผูอ่ืนกอนแลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจเรา         3.33            0.66                     สูง 
อุปนิสัยที่ 6 ผนึกพลังประสานความตาง                           3.30           0.59                      สูง 
อุปนิสัยที่ 7 ลับเลื่อยใหคมอยูเสมอ                                   3.38            0.68                     สูง 

ความผูกพันตอองคการ                                                                   5.62           0.81                      สูง 
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก                              5.88           0.67                       สูง 
 ความผูกพันตอองคการดานผลประโยชน                         5.27           0.88                       สูง 
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                                                                                                                              (n = 224) 
  ตัวแปร              x             S.D.      ระดับ 
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน                           5.72           1.02                       สูง 
ผลการปฏิบัติงาน             3.29           0.55             ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 2 พบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารหนวยประกันชวีิตอยูใน
ระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ย 3.07  สําหรับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของผูบริหารหนวยประกันชวีิตอยู
ในระดบัปานกลางมีคาเฉลี่ย 1.82 และพบวาภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของผูบริหารหนวย
ประกันชวีิตอยูในระดับต่ํามคีาเฉลี่ย 0.18  โดยผูบริหารหนวยประกนัชวีิตมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงสงูที่สุด  รองลงมาคือภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่นและต่ําที่สุดคือ  ภาวะผูนาํแบบปลอย
ตามสบาย 
 
 เจ็ดอุปนิสัยทีม่ีประสิทธิผลจากตารางที่ 3 พบวาเจด็อุปนสัิยที่มีประสิทธิผลของผูบริหาร
หนวยประกันชีวิตโดยรวมอยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ย 3.33 และเมื่อพิจารณาแยกแตละอุปนิสัย  
พบวาแตละอปุนิสัยของผูบริหารหนวยประกันชวีิตอยูในระดับสูง  เรียงตามลําดับ ดังนี้ อุปนิสัยที่
ผูบริหารหนวยประกนัชวีิตมีสูงที่สุด คือ อุปนิสัยที่ 4 คิดแบบชนะ/ชนะ มีคาเฉลี่ย 3.58 รองลงมา
ตามลําดับคืออุปนิสัยที่ 7 ลับเลื่อยใหคมอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย 3.38  อุปนิสัยที่ 5 เขาใจผูอ่ืนกอนแลวจึง
ใหผูอ่ืนเขาใจเรา  มีคาเฉลี่ย 3.33 สําหรับอุปนิสัยที่ 3 ทําสิ่งที่สําคัญกอน มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัที่
เทากันกับอุปนสัิยที่ 6 ผนึกพลังประสานความตาง มีคาเฉลี่ย 3.30  และอุปนิสัยที่ 2 เร่ิมตนดวย
จุดมุงหมายในใจ มีคาเฉลี่ย 3.25 และต่ําที่สุดคืออุปนิสัยที ่1 อิสรภาพในการเลือกของบุคคล มี
คาเฉลี่ย 3.24 
 
 ความผูกพันตอองคการผลจากตารางที่ 3 พบวาความผกูพันตอองคการของผูบริหารหนวย
ประกันชวีิตโดยรวมอยูในระดับสูง  โดยมคีาเฉลี่ย 5.62 และเมื่อพิจารณาแยกแตละอุปนิสัย  พบวา
ความผูกพันตอองคการของผูบริหารหนวยประกนัชีวิตในแตละดานอยูในระดับสูงเรียงตามลําดับ  
ดังนี้  ความผูกพันตอองคการที่ผูบริหารหนวยประกนัชวีิตมีมากที่สุดคือ  ความผูกพนัตอองคการ
ดานความรูสึกมีคาเฉลี่ย 5.88  รองลงมาคือความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมคีาเฉลี่ย 5.72 
และลําดับสุดทายคือความผกูพันตอองคการดานผลประโยชนมีคาเฉลี่ย 5.27 
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ตอนที ่3   ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  เจ็ดอุปนิสัยที่มี
 ประสิทธิผล  ความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยประกนัชีวิต 
 
ตารางที่ 3   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ  เจ็ดอุปนิสัยทีม่ีประสิทธิผล  และความ

ผูกพันตอองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
                            (n = 224) 
                     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
                            ตัวแปรที่ใชในการศึกษา                                              กับผลการปฏิบัติงาน 
 r        p 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง     .68**       .00 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน                                                                    .44** .00  
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย                 -.38** .00 
เจ็ดอุปนิสัยทีม่ีประสิทธิผล     .78** .00 
 อุปนิสัยที่ 1 อิสรภาพในการเลือกของบุคคล  .52** .00 
 อุปนิสัยที่ 2 เร่ิมตนดวยจดุมุงหมายในใจ   .71** .00 
 อุปนิสัยที่ 3 ทาํสิ่งสําคัญกอน    .67** .00 
 อุปนิสัยที่ 4 คิดแบบชนะ/ชนะ    .37** .00 
 อุปนิสัยที่ 5 เขาใจผูอ่ืนกอนแลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจเรา  .65** .00 
 อุปนิสัยที่ 6 ผนึกพลังประสานความตาง   .73** .00 
 อุปนิสัยที่ 7 ลับเลื่อยใหคมอยูเสมอ   .73** .00 
ความผูกพันตอองคการ      .76** .00 
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก   .62** .00 
 ความผูกพันตอองคการดานผลประโยชน   .79** .00 
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน   .73** .00 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 3 พบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 (r = .68) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .44) และภาวะ
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ผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชงิลบกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r = -.38) 
 
 เจ็ดอุปนิสัยทีม่ีประสิทธิผลมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .78)  เมื่อพิจารณาในแตละอุปนสัิย  พบวาอุปนิสัยที่มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธมากที่สุดมี 2 อุปนิสัยคือ อุปนสัิยที่ 6 ผนึกพลังประสานความตางและอุปนิสัยที่ 7 ลับ
เล่ือยใหคมอยูเสมอ (r = .73) รองลงมาคืออุปนิสัยที่ 2 เร่ิมตนดวยจดุมุงหมายในใจ (r = .71)  
อุปนิสัยที่ 3 ทาํสิ่งสําคัญกอน(r = .67) อุปนิสัยที่ 5 เขาใจผูอ่ืนกอนแลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจเรา (r = .65) 
อุปนิสัยที่ 1 อิสรภาพในการเลือกของบุคคล (r = .52) และอุปนิสัยที่ 4 คิดแบบชนะ/ชนะ  มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําทีสุ่ด (r = .37)  ซ่ึงแตละอุปนสัิยที่มีประสิทธิผลทั้ง 7 ประการนี้มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r = .76) เมือ่พิจารณาในแตละองคประกอบพบวาความผูกพันตอองคการดานที่มี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากที่สุดคือ ความผูกพันตอองคการดานผลประโยชน (r = .79)  
รองลงมาคือความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน (r = .73) และดานที่มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธต่ําที่สุดคือความผูกพันตอองคการดานความรูสึก (r = .62) ซ่ึงความผูกพนัตอองคการทั้ง 
3 องคประกอบมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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ตอนที่ 4  แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในการสรางสมการพยากรณ  เพื่อทาํนายผลการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยประกันชวีติ 
 
ตารางที่ 4  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหคุูณเพื่อหาปจจัยที่มีผลตอผลการปฏิบัติงาน  
                                                    (n =224) 

                      ตัวพยากรณ b  Sb     Beta       t           p 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                                         0.21       0.07         0.17         3.00**   .003 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน    0.26       0.09         0.13         2.78**   .006 
เจ็ดอุปนิสัยทีม่ีประสิทธิผล    0.30  0.10    0.26         2.95**   .004 
ความผูกพันตอองคการ                                              0.26       0.05        0.38         4.60**   .000 
 คาคงที่ = .335 
   R = .827          R² = .683          R² Adj = .677              
 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  
หลังจากที่ไดทําการหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlation Matrix) (ตาราง

ภาคผนวกที่ 7) เรียบรอยแลวพบวาตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย เจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผล และความผกูพันตอองคการไมมี
ความสัมพันธซ่ึงกัน  จึงทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูเพื่อหาปจจยัที่มีผลตอผลการปฏิบัติงาน 
ดังตารางที่ 4 พบวามีตวัแปร 4 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวย
ประกันชวีิต คอื ภาวะผูนําเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  เจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล 
และความผูกพนัตอองคการ สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยประกันชวีิตได
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 67.7 ( R²Adj = .677) มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหคุูณเทากับ .827 (R = .827) โดยตวัแปรที่มคีาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
สูงสุด คือ ความผูกพันตอองคการ รองลงมาไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เจ็ดอุปนิสัยที่มี
ประสิทธิผล และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน โดยสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณของผลการปฏิบัติงานในรูปคะแนนดิบ ดังนี้           
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ผลการปฏิบัติงาน = .335 + 0.21 (ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง) + 0.26 (ภาวะ
     ผูนําแบบแลกเปลี่ยน) + 0.30 (เจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิ
     ผล) + 0.26 (ความผูกพันตอองคการ) 

 
และสมการพยากรณผลการปฏิบัติงานในรปูคะแนนมาตรฐานดังนี ้
  

ผลการปฏิบัติงาน          = 0.17 (ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง) + 0.13 (ภาวะผูนํา 
     แบบแลกเปลี่ยน) + 0.26 (เจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล) + 
     0.38 (ความผูกพันตอองคการ) 
 
     ขอวิจารณ 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองภาวะผูนํา เจ็ดอุปนิสัยทีม่ีประสิทธิผล ความผูกพันตอองคการและผล
การปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยในธุรกจิประกันชวีิตแหงหนึ่ง มีกลุมตัวอยางทั้งหมด 224 คน 
โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
 
 ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพบวา ผูบริหารหนวยประกันชวีิตมภีาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยประกันชวีติมีกระบวนการหรือมี
ความสามารถในการชักจูงโนมนาวเปลี่ยนแปลงแนวความคิดหรือพฤติกรรมการทํางานของตัวแทน
ประกันชวีิตในหนวยงานของตน ใหเกิดการพัฒนาความสามารถไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ
มากขึ้น สามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกตวัแทนประกันชวีิตในหนวยงานของตนใหเพิ่ม
มากขึ้น (รัตตกิรณ, 2547ก)สาเหตุที่ทําใหผูบริหารหนวยประกนัชีวิตมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยู
ในระดบัสูงอาจเนื่องมาจากการแขงขันในธรุกิจประกนัชวีิตที่มีอัตราสูงขึ้น  แตละบรษิัทพยายาม
พัฒนาองคการของตนทั้งในเรื่องของแบบประกันชวีิต รูปแบบการขายและการบริการ  ทําให
ผูบริหารหนวยประกนัชีวิตจําเปนตองพรอมรับนโยบายการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น โดย
การพัฒนาตวัแทนประกันชวีิตในหนวยงานของตนอยางสม่ําเสมอ ดวยวิธีการตางๆ เชน การจัด
ประชุมและฝกอบรมเพื่อแจงขาวความเคลือ่นไหวขององคการและหนวยงาน ใหความรูเร่ืองแบบ
ประกัน เทคนคิวิธีการขายรวมไปถึงการสรางแรงจูงใจใหแกตวัแทนประกันชวีิตเพื่อใหเกิดแรง
บันดาลในการทํางาน และสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยตนเอง ปรับแนวความคิดใหเกดิ
ความตองการที่จะประสบความสําเร็จรวมกันโดยไมหวัน่ไหวตอกระแสการเปลี่ยนแปลงที่อาจ
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เกิดขึ้นในทางลบ มองปญหาและเปาหมายที่ยากใหกลายเปนสิ่งที่ทาทาย ถือเปนโอกาสที่ดีในการที่
จะไดแกไขปญหารวมกัน นอกจากนี้ผูบริหารหนวยประกันชวีิต ยังตองใหเวลาสําหรับตัวแทน
ประกันชวีิตในหนวยเปนรายบุคคล เพื่อเปนที่ปรึกษาและรับฟงปญหาตางๆ ซ่ึงจะทําใหตวัแทน
ประกันชวีิตในหนวยงานเกดิความมั่นใจและตองการที่จะผลักดันเปาหมายขององคการใหบรรลุผล
สําเร็จ   
 
 ดานภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยนพบวา ผูบริหารหนวยประกนัชีวิตมภีาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนอยูในระดบัปานกลาง แสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยในธุรกิจประกันชีวิตมีภาวะผูนําที่
เนนการใหรางวัลตามผลการปฏิบัติงาน โดยใหตัวแทนประกันชวีิตใหหนวยงานเกิดความเขาใจใน
บทบาทและหนาที่ของตนเอง  และบอกถึงวิธีการที่จะทําใหไดมาซึ่งรางวัลที่ตัวแทนประกันชวีิต
ตองการ จะคอยสังเกตและเขาไปแกไขเพื่อปองกันขอผิดพลาดที่อาจเกดิขึ้น(รัตติกรณ, 2547ก) 
สาเหตุที่ทําใหผูบริหารหนวยประกนัชีวิตมีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง  อาจ
เนื่องมาจากผูบริหารหนวยประกันชวีิตยังไมสามารถทําใหตวัแทนประกันชวีิตทุกคนในหนวยของ
ตนเกิดความชดัเจนวาเมื่อสามารถสรางผลการปฏิบัติงานไดสูงถึงเกณฑมาตรฐานที่กําหนดจะได
รางวัลอะไรเปนการตอบแทน  และไมสามารถทําใหตัวแทนประกันชวีติในหนวยงานเขาใจถึงสิ่งที่
จะตองทําเพื่อจะไดรับรางวลัจากการทํางานนั้น ๆ จึงทําใหตวัแทนบางคนอาจเกดิความไมมั่นใจวา
จะไดรับรางวลัที่เหมาะสมเมื่อปฏิบัติงานไดสําเร็จ  เพราะตัวแทนประกันชีวิตจํานวนหนึ่งตดัสินใจ
เขามาในธุรกิจประกันชวีิตเนือ่งจากความตองการเรื่องของรางวัลในรูปแบบตาง ๆ เชน เงินโบนัส
พิเศษ การทองเที่ยวตางประเทศ  หรือของสมนาคุณในรปูแบบตางๆ ดงันั้นสิ่งที่จะสามารถกระตุน
จูงใจตวัแทนประกันชวีิตจึงอยูที่ชนิดของรางวัลที่จะไดรับ หากเปนรางวลัที่ตนเองตองการจึงจะเกิด
แรงบันดาลใจในการทํางานสูง   
 
 ดานภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายพบวา  ผูบริหารหนวยประกนัชีวิตมีภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา  เปนผูนําทีไ่มมีความพยายาม  ขาดความรับผิดชอบ  ไมมีการ
ตัดสินใจ  ขาดการมีสวนรวมและจะไมอยูเมื่อผูตามตองการความชวยเหลือ  ไมมีวิสัยทัศนเกีย่วกับ
ภารกิจขององคการและไมมคีวามชัดเจนในเปาหมาย  (รัตติกรณ, 2547ก) แตเนื่องจากองคการมีการ
ปลูกจิตสํานึกในการเปนผูบริหารหนวยทีด่ีอยางสม่ําเสมอ มีการฝกอบรมจากองคการอยางตอเนื่อง  
ทําใหเกิดความชัดเจนตอเปาหมายขององคการ ผูบริหารหนวยประกนัชีวิตจึงจะสามารถนําไป
ถายทอดใหแกตัวแทนประกนัชีวิตในหนวยของตนเกดิความเขาใจอยางชัดเจนและตรงกัน อีกทั้งยงั
มีการจัดประชมุในระดับกลุมและระดับเขตอยางตอเนื่อง เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
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รวมกันแกไขปญหาที่เกิดขึน้เพื่อนํามาปรบัใชใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดแกหนวยงานของตน 
นอกจากนี้องคการยังใหความสําคัญในการปลูกฝงใหตัวแทนประกันชวีิตทุกคนตั้งแตระดับตวัแทน
ใหมจนถึงระดบัผูบริหาร ใหเปนผูมีความรับผิดชอบตอองคการ ตอหนวยงานของตนและตอลูกคา
(ผูเอาประกัน) สงเสริมใหมีการจัดสัมมนาตางจังหวัดเพือ่ใหไดใชชีวติอยูรวมกนัทํากิจกรรมตางๆ
รวมกัน  และในวันครบรอบการกอตั้งบริษทัจะมีการรับประทานเลี้ยงสังสรรครวมกัน  เพื่อมอบ
รางวัลใหแกหนวยประกนัชวีิตที่มีผลการปฏิบัติงานดีเดน ผูบริหารหนวยประกันชวีติดีเดนและเปน
การเลี้ยงขอบคุณใหแกตวัแทนประกันชวีติและพนกังานในแตละฝายของบริษัทที่ไดปฏิบัติงาน
อยางเต็มที่ตลอดหนึ่งปที่ผานมา 
 
 ดานเจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผลพบวา ผูบริหารหนวยประกันชวีิตมีระดับเจ็ดอุปนิสัยที่มี
ประสิทธิผลอยูในระดับสูง สาเหตุมาจากองคการที่ศึกษาไดนําเอาแนวคิดเจ็ดอุปนิสัยที่มี
ประสิทธิผลมาใชเปนหนึ่งในหลักสูตรการฝกอบรมผูบริหารหนวย และทุกครั้งที่มีการประชุม
รวมกันจะนําเอาหัวขอเจด็อปุนิสัยที่มีประสิทธิผลนี้มาเปนหนึ่งในหวัขอการประชุมเพื่อกระตุนให
ผูบริหารหนวยคงไวซ่ึงการพัฒนาตนเองอยูเสมอ นอกจากนี้เมื่อพิจารณาแยกแตละอุปนิสัยพบวา 
 
 อุปนิสัยที่ 1 อิสรภาพในการเลือกของบุคคลของผูบริหารหนวยประกันชีวิตอยูในระดบัสูง  
แสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยประกันชวีติสามารถตัดสินใจและเลือกทําสิ่งตางๆ ไดดวยตนเอง  
บนพื้นฐานของเหตุผลดวยการมีสติมากกวาการใชอารมณ ยอมรับในความผิดพลาดที่เกิดขึ้นวาเปน
เพราะตนเอง ไมโทษสถานการณหรือบุคคลอื่นวาเปนตนเหตุที่ทําใหเกิดความผิดพลาดนั้น ๆ  
สามารถควบคมุอารมณของตนเองไดและเปนผูเสนอหนทางแกไขมากกวาจะเปนผูสรางปญหาเสีย
เอง ใชภาษาแบบคนโปรแอคทีฟ (covey, 2005) สาเหตทุี่เปนเชนนีเ้นือ่งจากองคการที่ทําการศึกษามี
การกําหนดใหผูบริหารหนวยหนึ่งคน ตองมีตัวแทนประกันชีวิตในความรับผิดชอบของตนเองไม
ต่ํากวา 10 คน โดยองคการจะจัดเตรียมการฝกอบรมในดานตางๆ เชน ความรูเกี่ยวกบักรมธรรม
ประกันชวีิต การบริหารงานขายและการเลื่อนตําแหนงของตัวแทนประกันชวีิตเพื่อเปนการ
สนับสนุนการบริหารงานของผูบริหารหนวยประกันชวีติ แตผูบริหารหนวยประกันชีวิตจะตอง
ตัดสินใจดวยตนเองวาตองการจะบริหารงานในรูปแบบใด ตองการประสบความสําเร็จในธุรกิจ
ประกันชวีิตดวยวิธีการใดจึงจะเกิดประสิทธิผลสูงสุด เนื่องจากองคการไมมีกฎตายตวัในการวาง
แผนการปฏิบัติงานของแตละหนวยงาน โดยมอบสิทธินีใ้หแกผูบริหารหนวยประกันชีวิตอยาง
เต็มที่  ดังนั้นผูบริหารหนวยจึงตองเลือกวธีิในการปฏิบัติงานรวมกบัตวัแทนประกนัชีวิตแตละคนที่
มีความสามารถและมีรูปแบบการทํางานทีต่างกันดวยตนเอง ทําใหผูบริหารหนวยตองควบคุม
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อารมณของตนเองในการบริหารงานและคิดไตรตรองอยางรอบคอบกอนตัดสินใจอยูเสมอ แนว
ทางการปฏิบัติงานลักษณะนีอ้งคการไดวางไวเพื่อใหผูบริหารหนวยไดทําหนาที่คลายกับเปน
เจาของกิจการมีธุรกิจเปนของตนเอง เพื่อใหเกิดความรูสึกมีสวนรวมในการเปนเจาขององคการ 
นอกจากนี้องคการที่ทําการศึกษายังไดมุงเนนใหผูบริหารหนวยรวมถึงตัวแทนในทกุระดับให
ความสําคัญกับการมองโลกในแงบวก ซ่ึงในดานนี้มีความสอดคลองกับการใชภาษาโปรแอคทีฟ 
เชนการพูดในสิ่งที่เปนการใหคํามั่นสัญญากับตนเองวาจะสามารถบรรลุในเปาหมายที่ไดวางไว  
หรือพูดในลักษณะการเจาะจงวาตนเองเปนผูเลือกและตดัสินใจ หรือพดูถึงปญหาที่เกิดขึ้นในแงดวีา
เปนสิ่งที่ทําใหตนเองไดเรียนรูมากขึ้นตองใชความพยายามมากขึ้น หรือการพูดในทางที่ดีเพื่อให
กําลังใจตนเองและผูอ่ืน 
 
 อุปนิสัยที่ 2 เร่ิมตนดวยจดุมุงหมายในใจ พบวาผูบริหารหนวยประกันชีวิตมีอุปนิสัยที่ 2 อยู
ในระดบัสูง แสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยประกนัชีวิตมีความชัดเจนในเปาหมายของตนเอง มีการ
นึกถึงภาพความสําเร็จของตนเองขึ้นในใจ มองเห็นรายละเอียดของภาพแหงความสําเร็จนั้นใน
จินตนาการของตนเองแลวจงึเขียนออกมาเปนคําปณิธานสวนบุคคลโดยระบุถึงสิ่งที่ตนเองตองการ
จะทํา กําหนดทิศทางและเปาหมายที่ตนเองตองการ (covey, 2005)สาเหตุที่ผูบริหารหนวยประกัน
ชีวิตมีอุปนิสัยที่ 2 อยูในระดบัสูงอาจเนื่องมาจากการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในธุรกิจ
ประกันชวีิต ส่ิงหนึ่งที่ทําใหผูบริหารหนวยประกนัชีวิตประสบความสําเร็จคือการเขารวมงานมอบ
รางวัลประกาศคุณวุฒิตางๆ ขององคการ เพื่อเปนการพาตัวเองเขาไปสูบรรยากาศของผูที่ประสบ
ความสําเร็จในอาชีพตัวแทนประกันชวีิต การไดเห็นภาพผูที่รับรางวัลตางๆ เปนสวนหนึ่งที่ทําให
ผูบริหารหนวยเกดิแรงบันดาลใจในการที่จะปฏิบัติงานตอไป และเนือ่งจากองคการที่ศึกษาตองการ
กระตุนจูงใจใหผูบริหารและตัวแทนประกันชีวิตทกุคน เกิดแรงบนัดาลใจและมแีรงจูงใจในการ
มุงมั่นที่จะประสบความสําเร็จ จึงไดจดัการมอบรางวัลดังกลาวในนามขององคการเปนประจําทกุ
เดือน   
 
 อุปนิสัยที่ 3 ทาํสิ่งที่สําคัญกอน พบวาผูบริหารหนวยประกันชวีิตมีอุปนิสัยที่ 3 อยูใน
ระดับสูง  แสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยประกันชวีิตมกีารวางแผนการปฏิบัติงานของตนเอง
ลวงหนา โดยเรียงลําดับความเรงดวนของงานที่ตองทํา(covey, 2005) สาเหตุที่ทําใหผูบริหารหนวย
ประกันชวีิตมอุีปนิสัยที่ 3 อยูในระดับสูงอาจเนื่องมาจากองคการที่ศึกษามีโปรแกรมการฝกอบรมที่
บังคับใหตวัแทนประกันชวีติและผูบริหารหนวยประกันชีวิตทุกคนตองเขา คือวิธีการวางแผนการ
ทํางานลวงหนา พรอมกันนี้ทกุๆรอบปบัญชีของประกันชวีิต(เดือนพฤศจิกายน)บริษัทจะจดัใหมี
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การสัมมนา Year plan ใหแกผูบริหารหนวยเพื่อตั้งเปาหมายในปตอไปรวมกัน หลังจากนั้นสิ่งที่
ผูบริหารหนวยประกนัชีวิตตองกลับมาสานตอ คือการวางแผนการทํางานลวงหนารายป โดยแยก
เปนรายเดือน รายสัปดาหและรายวัน จดัตารางการทํางานตามลําดับกอนหลังความสําคัญของงานที่
จะสามารถทําใหบรรลุเปาหมาย หรือจินตนาการความสาํเร็จของตนเองที่ไดวางไวในอุปนิสัยที่ 2  
 
 อุปนิสัยที่ 4 การคิดแบบชนะ/ชนะ พบวาผูบริหารหนวยประกนัชีวิตมีอุปนิสัยที่ 4 อยูใน
ระดับสูง  แสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยประกันชวีิตเชือ่วาผลประโยชนและความสําเร็จมีเพียงพอ
สําหรับทุกคน  ความสําเร็จของบุคคลหนึ่งไมไดมาจากความสูญเสียของอีกบุคคลหนึง่ เปนการมอง
ชีวิตในเชิงการรวมมือชวยกนัไมใชการแกงแยงแขงขันกนั  ยอมรับที่จะฟงความตองการของผูอ่ืน
และกลาที่จะแสดงความตองการของตนใหผูอ่ืนไดรับรู  ยนิดีที่จะชวยเหลือผูอ่ืนเทาที่ตนเอง
สามารถทําได (covey, 2005)สาเหตุที่เปนเชนนี้เนื่องจากในบริบทของธุรกิจประกันชีวิต ไมวาจะ
เปนการเลื่อนตําแหนง การรับรางวัลตางๆ เชน การทองเที่ยวตางประเทศ โบนัส เงินตอบแทนหลัง
การขายหรือสวัสดิการอื่นๆ ผูบริหารหนวยประกนัชีวิตทุกคนมีสิทธิ์ไดรับอยางเทาเทียมกัน  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหผลประโยชนตาง ๆ องคการจะดูผลการปฏิบัติงานที่ทําไดจริงวา
อยูในเกณฑตรงตามที่บริษัทกําหนดหรือไม  ดังนั้นการแขงขันที่จะเกดิขึ้นจึงเปนการปฏิบัติงานเพื่อ
แขงขันกับตวัเอง จึงจะเห็นไดวาผูบริหารหนวยในองคการจะมีการประชุมนอกรอบเพื่อ
ปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และเสนอแนวทางการทํางานที่ตนเองทําแลวประสบ
ผลสําเร็จใหแกผูบริหารหนวยประกันชวีติคนอื่นๆ ไดนําไปปฏิบัติตาม การใหความชวยเหลือซ่ึง
กันและกันจึงเปนการชวยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานรวมกนั   
 
 อุปนิสัยที่ 5 การเขาใจผูอ่ืนกอนแลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจเราพบวา ผูบริหารหนวยประกันชีวิตมี
อุปนิสัยที่ 5 อยูในระดับสูงแสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยประกนัชีวิตรับฟงผูอ่ืนดวยความตั้งใจ 
โดยการฟงอยางเขาใจในความหมายและความรูสึกของผูพูด ไมฟงเพียงแคตองการตอบหรือเสนอ
ความคิดเหน็สวนตวัเทานัน้ (covey, 2005) สาเหตุอาจเนื่องมาจากบริบทในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารหนวยประกนัชีวิตมีประเด็นหลักที่จาํเปนตองปฏิบัติคือ การฟงความตองการของลูกคา(ผู
เอาประกัน)หรือตัวแทนในหนวยงานกอนที่จะแสดงความคิดเห็นของตัวเอง ซ่ึงเปนหนึ่งใน
โปรแกรมการฝกอบรมขององคการที่ทําการศึกษาเชนกนั  เปนการมุงเนนใหผูบริหารหนวยประกนั
ชีวิตมีทักษะในการฟง ใหมคีวามอดทน ฟงอยางจับประเด็นสําคัญและสิ่งที่องคการมุงเนนให
ผูบริหารหนวยประกนัชีวิตมีทักษะทีด่ีควบคูไปกับการฟงอยางมีประสิทธิผล คือการฝกการถาม
กลับเพื่อใหไดขอมูลหลักที่ตองการนํามาใชประโยชนในการขาย หรือนํามาใชประโยชนในการ
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แกปญหา รวมทั้งการฟงเพื่อใหตวัแทนในหนวยของตนไดอธิบายถึงปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
และในบางครั้งอาจรวมไปถงึการรับฟงปญหาสวนอื่นๆดวย 
 
 อุปนิสัยที่ 6 ผนึกพลังประสานความตางพบวา ผูบริหารหนวยประกันชีวิตมีอุปนิสัยที่ 6 อยู
ในระดบัสูง แสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยประกนัชีวิตมีความเขาใจและยอมรับความแตกตางของ
แตละบุคคล  มองความแตกตางนั้นเปนโอกาสสําหรับการเรียนรูส่ิงใหม โดยนําเอามมุมองและ
ความคิดที่ตางกันมาปรับใชใหเกิดประโยชน หรือนํามาใชปรึกษาหารือรวมกันเพื่อใหเกิดทางเลือก
ที่ 3 ซ่ึงเปนทางเลือกที่ดีที่สุดสําหรับทั้งสองฝาย (covey, 2005) สาเหตอุาจเนื่องมาจากหนึ่งในหนาที่
ที่ผูบริหารหนวยประกันชวีติจําเปนตองปฏิบัติอยูเสมอ คือการเขารวมประชุมกับฝายดูแลตวัแทน
จากองคการ การประชุมรวมกับกลุมผูบริหารหนวยดวยกนั  หรือการประชุมกับตวัแทนประกันชวีิต
ในหนวยงานของตนเอง ทําใหเกิดการพัฒนาในดานการยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน แตส่ิงที่
เห็นไดชัดของผูบริหารหนวยประกนัชีวิตในองคการที่ไดศึกษาคือการปฏิบัติงานรวมกันดวยการ
นับถืออาวุโสในการทํางาน นั่นคือมีการใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานตอๆกัน  หากผูที่อาวุโสนอย
กวามีคําถามหรือตองการโตแยงจะสามารถทําไดโดยการยกมือขึ้นถามหลังจากที่ผูพูดไดพดูจบ เปน
การประชุมที่เปดใหแสดงความคิดเหน็อยางเสรีโดยที่ผูบริหารหนวยประกันชวีิตที่เขารวมประชุม
ทุกคนมีสิทธิ์ในการแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ ภายใตความมีสัมมาคารวะและเคารพในสิทธิ
สวนบุคคลซึ่งกันและกัน นอกจากนีย้ังพบวาองคการทีท่ําการศึกษามหีลักสูตรการพัฒนาศิลปะใน
การถายทอด  ทั้งในดานการถายทอดหนาที่ประชุมสําหรับการบรรยาย  และดานการถายทอดสิ่งที่
ตนเองตองการพูดในที่ประชุม หรือการถายทอดเพื่อนําเสนอขอมูลในแกลูกคา จึงทําใหผูบริหาร
หนวยประกนัชีวิตในองคการที่ทําการศึกษาไดพัฒนาอุปนิสัยที่ 6 เปนประจํา 
 
 อุปนิสัยที่ 7 ลับเลื่อยใหคมอยูเสมอพบวา ผูบริหารหนวยในธุรกจิประกันชีวิตมีอุปนสัิยที่ 7 
อยูในระดับสูง  แสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยประกนัชวีิตใหความสนใจในการพฒันาตนเองใน
องคประกอบ 4 ดานคือ ดานกายภาพดวยการออกกําลังกาย รับประทานอาหารที่มีประโยชนตอ
รางกาย ดานสังคม/อารมณ คือการสรางสัมพันธภาพทีด่กีับผูอ่ืน ดานจติวิญญาณ คือการแบงเวลา
ในการอยูกับธรรมชาติ ปลูกตนไม  เขาวดัทําบุญฟงธรรม ดานสติปญญา คือการพัฒนาตนเองดวย
การอานหนังสือ ศึกษาตอดานที่ตนเองตองการหรือสนทนากับผูรู (covey, 2005) สาเหตุอาจ
เนื่องมาจากอาชีพตัวแทนประกันชวีิตเปนอาชีพที่ผูบริหารหนวยสามารถจัดเวลาในการทํางานได
เอง ดังนั้นจึงสามารถจัดเวลาการทํากิจกรรมตางๆเพื่อพัฒนาตนเองในทุกๆดานเปนประจําอยาง
ตอเนื่อง  ทั้งในดานการใหความสําคัญกับสุขภาพและอนามัยของตนเอง ดานการสรางและพัฒนา
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ปรับปรุงความสัมพันธกับผูอ่ืน อานหนังสอืหรือหาความรูใหมๆ จากแหลงตาง ๆ รวมถึงการดูแล
และสรางเสริมสุขภาพจิตทีด่ีใหแกตนเอง ฝกฝนใหมีความโลภ โกรธ หลงลดนอยลงทุกวัน 
ทั้งนี้เนื่องจากไดรับการสนบัสนุนจากผูบริหารระดับสูงขององคการ ในการจัดใหมกีจิกรรม
วิปสสนากรรมฐานอยางนอยเดือนละ1คร้ังหรือตามความสะดวกของแตละบุคคล นอกจากนี้
องคการที่ทําการศึกษายังไดจัดสวัสดกิารดานการดูแลสุขภาพใหแกผูบริหารหนวย โดยจดัโซนออก
กําลังกายใหแกตัวแทนประกันชีวิตในระดับผูบริหารหนวยขึน้ไป  สงเสริมใหรานอาหารภายใน
บริษัทปรุงอาหารดวยผักปลอดสารพิษ รักษาความสะอาดตั้งแตขั้นตอนการปรุงตลอดจนภาชนะที่
ใชและความสะอาดของสถานที่  จัดใหมีการสัมมนาตางจังหวดัเพื่อเปนการฝกใชชีวติอยูรวมกนั 
เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและถอืเปนการพักผอนดวย 
 
 ดานความผูกพันตอองคการโดยรวมพบวา ผูบริหารหนวยประกันชวีติมีระดับความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดบัสูง เมื่อพิจารณาองคประกอบพบวา 
 
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก พบวาผูบริหารหนวยประกนัชวีิตสวนใหญมคีวาม
ผูกพันตอองคการดานความรูสึกในระดับสูง แสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยประกนัชีวิตสวนใหญ
เห็นดวยกับเปาหมายหลักและคานิยมหลักขององคการ โดยยนิดีทีจ่ะเกษียณอายุที่องคการนี้ มี
ความรูสึกผูกพันและเห็นวาปญหาขององคการเปนเหมอืนปญหาของตนเอง รูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึ่งขององคการมีสวนรวมในการเปนเจาขององคการและเห็นวาองคการนี้มีความสาํคัญตอตนเอง
อยางมาก (Allen and Meyer, 1997)สาเหตอุาจเนื่องมาจากองคการที่ทําการศึกษาใหอิสระในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ใหการสนับสนุนและสงเสริมการปฏิบัติงานผูบริหารหนวยประกันชวีิตอยาง
เต็มที่ ดังนั้นผูบริหารหนวยประกันชวีติจึงเกิดการยอมรับในเปาหมายและคานยิมหลักขององคการ 
เมื่อเกิดปญหาจึงยินดีที่จะเขารวมประชุมเพื่อหาทางแกไขและรูสึกวาองคการมีความสําคัญกับ
ตนเองเปนอยางมาก 
 
 ความผูกพันตอองคการดานผลประโยชน พบวาผูบริหารหนวยประกันชีวิตสวนใหญมี
ความผูกพันตอองคการดานผลประโยชนในระดับสูง  แสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยประกนัชีวิต
สวนใหญไมตองการลาออกจากองคการในขณะนี้  เพราะอาจทําใหตองเสียผลประโยชนที่ตนเอง
ควรจะไดรับ (Allen and Meyer, 1997) สาเหตอุาจเนื่องมาจากผูบริหารหนวยประกันชีวิตไดรับ
ผลประโยชนสวนตางๆ จากบริษัทหลายอยาง ทําใหไมตองการลาออกจากบริษัทในขณะนี้เพราะ
อาจทําใหสูญเสียผลประโยชนที่ตนเองควรจะไดรับ โดยเฉพาะในองคการที่ทําการศึกษาใหสิทธิแก
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ผูบริหารหนวย ในการมอบตําแหนงใหแกบุตรหรือธิดาดํารงตําแหนงผูบริหารหนวยตอ ในกรณทีี่
ตัวผูบริหารหนวยเองไมสามารถปฏิบัติงานได จึงทําใหผูบริหารหนวยสวนใหญไมตองการเสียสิทธิ
นี้ 
 
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานพบวา ผูบริหารหนวยประกันชีวิตสวนใหญมีความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทดัฐานในระดบัสูง แสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยประกนัชีวิตสวนใหญ
ไมตองการลาออกจากองคการในขณะนี้เพราะถือวาเปนสิ่งที่ไมควรทํา รูสึกผิดหากตองออกจาก
องคการไป  มีความรูสึกผูกพันตอเพื่อนรวมงานและรูสึกเปนหนี้บุญคณุองคการ (Allen and Meyer, 
1997)สาเหตุอาจเนื่องมาจากหากผูบริหารหนวยประกันชีวิตลาออกจากองคการในขณะนี้จะทําให
เกิดปญหาหลายดานตามมา เชน การขาดชวงในการบริการลูกคา ตัวแทนที่อยูภายใตการรับผิดชอบ
ของตนเองจะประสบปญหาในการปฏิบัติงาน ผูบริหารหนวยประกนัชวีิตสวนใหญไมตองการ
ลาออกจากองคการเพราะรูสึกผูกพันตอเพือ่นรวมงานเปนอยางดี  เนื่องจากรูสึกวาเพือ่นรวมงานใน
องคการนี้ใหความชวยเหลือและจริงใจตอกัน ใหกําลังใจซึ่งกันและกนัแตกตางไปจากการทํางาน
ในองคการธุรกิจประเภทอื่น อีกทั้งยังรูสึกเปนหนี้บุญคณุองคการที่ทําใหตนเองมีการพัฒนาเกดิขึ้น
ในหลายๆดาน 
   
 ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยประกนัชีวิตพบวา ผูบริหารหนวยประกันชวีติสวน
ใหญมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวาผูบริหารหนวยประกนัชีวิตสวนใหญ
ไมไดปฏิบัติงานตามแนวทางที่บริษัทกําหนดเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ดวยการสรรหา
คัดเลือกตัวแทนประกันชวีิตรายใหม การฝกอบรม การสรางแรงจูงใจและการดูแลเอาใจใสเปน
ประจําทุกวัน โดยอาจมีการวางแผนการปฏิบัติงานตามความสําคัญในแตละแนวทางเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่องคการกําหนด สาเหตุอาจเนื่องมาจากลักษณะการบริหารหนวยงานของผูบริหารหนวย
ประกันชวีิตแตละคนมีความแตกตางกัน ดังนั้นผูบริหารหนวยประกนัชีวิตจึงมกีารวางแผนการ
ทํางานที่แตกตางกันออกไป ทําใหในแตละวันผูบริหารหนวยประกนัชวีิต ไมสามารถปฏิบัติตาม
แนวทางที่บริษัทไดกาํหนดไวไดครบทั้ง 4 ประการ 
 
 สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงาน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์



 90

สหสัมพันธ r = .68 และ r = .44 ตามลําดับ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่วางไว และพบวาภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชิงลบกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = -.38 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่วางไว สามารถอธิบายไดดังนี ้
 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบของ Bass and Avolio ที่กลาวถึง
บุคคลที่มีภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงวาเปนผูที่มีอิทธิพลตอผูตาม พัฒนาความสามารถของผูตามให
สูงขึ้น สรางแรงจูงใจภายในและกระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรน นอกจากนีย้งัเปนบุคคลที่มี
วิสัยทัศน แสดงความเชื่อมั่นและความตั้งใจอยางแนวแนในการที่จะบรรลุเปาหมาย  ประพฤติตน
เปนแบบอยางที่ดีมีความคิดริเร่ิมและมองปญหาที่เกิดขึน้เปนสิ่งที่ทาทายเปนโอกาสในการได
เรียนรูส่ิงใหม ใหการดแูลเอาใจใสผูตามโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคล โดยใหคาํแนะนําและ
เปนที่ปรึกษาใหแกผูตาม  และจากแนวคดิทฤษฎีดังกลาว  เมื่อผูบริหารหนวยประกนัชีวิตไดรับการ
ยอมรับจากตวัแทนประกันชวีิตในหนวยงานของตนแลว  สงผลใหผูบริหารหนวยประกันชวีิต
สามารถกระตุนสรางแรงจูงใจเพื่อใหตวัแทนในหนวยงานของตนตองการจะบรรลุเปาหมายรวมกนั
และปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน ทาํใหเกิดผลการปฏิบัติงาน จึงสามารถสรุปไดวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยทีพ่บวาภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน (อัญชลี, 2540 ;เกียรติคณุ, 2545 ;
โครงการ, 2545; จิตราภรณ, 2545; พรพรรณ, 2545;กนกวรรณ, 46; ชาครียา, 2547; รัตติกรณ, 2547
ข; สุภาวดี, 2548; Pillai and William; 2004) 
 
 สําหรับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน เมื่อพิจารณาจากแนวคดิและทฤษฎภีาวะผูนําแบบเต็ม
รูปแบบของ Bass and Avolio ที่กลาวถึงบุคคลที่มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเปนผูที่เชื่อมโยงความ
ตองการ  รางวลัและความสําเร็จของผูตาม คอยสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกของผูตามเพื่อ
ปองกันการผิดพลาดและชวยแกไขปญหา จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาว เมื่อผูบริหารหนวย
ประกันชวีิตสามารถทําใหตวัแทนประกนัชีวิตในหนวยงาน เกิดความชัดเจนในเปาหมายและวิธีการ
ปฏิบัติงานเพื่อเชื่อมโยงความตองการดานตางๆ รางวัลและความสําเร็จที่ตัวแทนประกันชีวิต
ตองการ และคอยดูแลสังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิตในหนวยของตน
เพื่อใหคําแนะนําและรวมแกปญหา เพื่อบรรลุเปาหมายในการทํางานรวมกัน ยอมจะทําใหผูบริหาร
หนวยประกันชีวติมีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น จึงสรุปไดวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธ
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยทีพ่บวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงมี
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ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน (เกยีรติคุณ, 2545 ;โครงการ, 2545; จิตราภรณ, 2545; 
พรพรรณ, 2545; ชาครียา, 2547; รัตติกรณ, 2547ข; สุภาวดี, 2548) 
 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบของ Bass and Avolio ที่กลาวถึง
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายวาเปนบุคคลที่ไมมีพฤติกรรมความเปนผูนํา ไมมีความพยายาม ขาด
ความรับผิดชอบ  หลีกเลี่ยงที่จะตัดสินใจ ขาดวิสัยทัศนและไมมีความชัดเจนในเปาหมาย จาก
แนวคดิและทฤษฎีดงักลาว  พบวาหากผูบริหารหนวยประกันชวีิตเปนผูที่ขาดวิสัยทศันและไมมี
ความชัดเจนในเปาหมาย ไมมีความพยายามและขาดความรับผิดชอบ จากลักษณะดังกลาวไม
สามารถทําใหบรรลุเปาหมายตอองคการ และไมกอใหเกดิผลการปฏิบัติงานใหแกหนวยงาน
ประกันชวีิตได จึงสามารถสรุปไดวาภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมคีวามสัมพันธเชิงลบกับผล
การปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยทีพ่บวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงลบ
กับผลการปฏิบัติงาน (พรพรรณ, 2545; รัตติกรณ, 2547ข; สุภาวดี, 2548) 
 
 สมมติฐานที่ 2 เจ็ดอุปนิสัยทีม่ีประสิทธิผลมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาเจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผลโดยรวมมีความสัมพันธกบัผล
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่วางไว  และในแตละ
อุปนิสัยประกอบดวยอุปนิสัยที่ 1 อิสรภาพในการเลือกของบุคคล อุปนิสัยที่ 2 เร่ิมตนดวย
จุดมุงหมายในใจ อุปนิสัยที่ 3 ทําสิ่งสาํคัญกอน อุปนิสัยที่ 4 คิดแบบชนะ/ชนะ อุปนสัิยที่ 5 เขาใจ
ผูอ่ืนกอนแลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจเรา อุปนิสัยที่ 6 ผนึกพลังประสานความตาง และอุปนสัิยที่ 7 ลับเลื่อย
ใหคมอยูเสมอตางก็มีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่วางไว  สามารถอธิบายไดดังนี ้
 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดเจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธผิลของ Covey ที่กลาวถึงบุคคลที่มีอุปนิสัยที่ 1 
อิสรภาพในการเลือกของบุคคลเปนผูที่สามารถตัดสินใจและเลือกทําสิง่ตางๆไดดวยตนเอง บน
พื้นฐานของเหตุผลดวยการมสีติมากกวาการใชอารมณ ยอมรับในความผิดพลาดที่เกิดขึ้นวาเปน
เพราะตนเอง ไมโทษสถานการณหรือบุคคลอื่นวาเปนตนเหตุที่ทําใหเกิดความผิดพลาดนั้น ๆ 
สามารถควบคุมอารมณของตนเองไดและเปนผูเสนอหนทางแกไขมากกวาจะเปนผูสรางปญหาเสีย
เอง มีการใชภาษาแบบคนโปรแอคทีฟ จากแนวคิดดังกลาวพบวาหากบุคคลเปนผูที่ตัดสินใจเลือก
และทําสิ่งตางๆไดดวยตนเองอยางมีสติ  สามารถควบคุมอารมณของตนเองได ไมกลาวโทษ
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สถานการณหรือส่ิงรอบขางเมื่อเกิดความผิดพลาดขึ้น  และใชภาษาแบบโปรแอคทีฟจะสงผลใหผล
การปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย สอดคลองกับแนวคิดของ Covey (2005) ที่กลาววาโดยสวนมากองคการที่
ประสบในระดับสูง เร่ิมตนจากการที่องคการประสบความสําเร็จในการพัฒนาใหบุคคลในองคการ
ของตน พัฒนาเปนบุคคลโปรแอคทีฟได เพราะบุคคลโปรแอคทีฟจะใชสติในการคดิพิจารณาสิ่ง
ตางๆ อยางรอบคอบกอนตัดสินใจ ทําใหเกดิความเชื่อมั่นวาสิ่งที่ไดทํานัน้ผานการกลัน่กรองเปน
อยางดี เมื่อเกดิปญหาหรือความผิดพลาดขึน้ บุคคลจะตระหนกัรูถึงสาเหตุของความผดิพลาดนั้น
และยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้น โดยนํามาใชเปนขอมูลเพื่อปรับปรุงแกไขใหดขีึ้น การดําเนนิชีวิตดวยการ
คิดในเชิงบวกเปนรูปแบบหนึ่งของบุคคลโปรแอคทีฟซ่ึงสอดคลองกับหลักการของธุรกิจประกัน
ชีวิตที่นํามาใชในปจจุบนั เนือ่งจากตรงกับบริบทในอาชพีตัวแทนประกันชีวิตทีจ่ําเปนตองฝก
ตนเอง  ใหเปนผูที่มีทัศนคติในทางบวกเสมอ การมองโลกในแงดีคิดในทางบวกนี้สําหรับองคการ
ประกันชวีิตถือเปนเรื่องที่สําคัญเปนการเตรียมความพรอมใหแกตัวแทนประกันชวีติ สาเหตุเพราะ
สถิติในการพบลูกคาของตัวแทนประกันชวีิตนั้นมกัจะถูกปฏิเสธมากกวาการตอบรับ ดังนั้นองคการ
จึงจําเปนตองเตรียมใหตวัแทนประกันชวีติเปนผูที่คิดในแงบวกเพื่อสรางยอดขายใหแกตนเองและ
ทีมงาน อีกทั้งยังเปนการปองกันกอนทีต่ัวแทนประกันชวีิตจะประสบปญหาแลวออกจากอาชีพไป 
ดวยเหตนุี้จึงสรุปไดวาอุปนสัิยที่1อิสรภาพในการเลือกของบุคคลมีความสัมพันธกบัผลการ
ปฏิบัติงาน 
 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดเจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผลของ Covey ที่กลาวถึงบุคคลที่มีอุปนิสัยที่ 2 
เร่ิมตนดวยจดุมุงหมายในใจเปนผูที่มีความชัดเจนในเปาหมายของตนเอง มีการนึกถึงภาพ
ความสําเร็จของตนเองขึ้นในใจ มองเห็นรายละเอียดของภาพแหงความสําเร็จนั้นในจินตนาการของ
ตนเองแลวจึงเขยีนออกมาเปนคําปณิธานสวนบุคคลโดยระบุถึงสิ่งที่ตนเองตองการจะทํา กําหนด
ทิศทางและเปาหมายที่ตนเองตองการ จากแนวคดิดังกลาวพบวาหากบคุคลเปนผูที่มองเห็นภาพ
ความสําเร็จในอนาคตของตนเองอยางชัดเจน  แลวจึงสามารถนํามาเขียนเปนปณิธานสวนบุคคล 
เอาไวสําหรับเปนเครื่องเตือนใจใหแนวแนตอเปาหมายเพื่อประสบความสําเร็จตามที่ไดกําหนดไว 
สอดคลองกับการหลักการองคการธุรกิจประกันชวีิตนํามาใชในปจจุบนั เนื่องจากตรงกับบริบทใน
อาชีพตัวแทนประกันชวีติเพราะเมื่อองคการตองการใหตวัแทนประกนัชีวิตประสบความสําเร็จใน
อาชีพ สามารถสรางยอดขายไดสูงตามที่องคการกําหนดไว  องคการจึงตองจัดงานมอบรางวัลยก
ยองในความสามารถของตัวแทนประกันชวีิต เปนการใหกําลังผูที่ประสบความสําเร็จและชวยสราง
ภาพแหงความสําเร็จใหแกตวัแทนประกนัชีวิตคนอื่นๆ สําหรับจดจําเปนตัวอยางและเปนแรง
บันดาลใจใหตนเอง เกิดความตองการที่จะประสบความสําเร็จนั้นๆ บางนอกจากนี้ยังสอดคลองกับ
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แนวคดิของ Covey (2005) ทีก่ลาวถึงความสําเร็จที่องคการจะไดรับนัน้ ไมสามารถเกิดขึ้นไดหาก
บุคคลในองคการไมสามารถจินตนาการภาพแหงความสําเร็จไดชัดเจนกอนเริ่มตนลงมือปฏิบัติงาน 
บุคคลในองคการจะไมรูวาอะไรคือเปาหมายที่ชัดเจนและไมสามารถวางแผนการปฏิบัติงานตอไป
ไดวาจะตองทาํอะไร ดังนัน้เมื่อเกิดปญหาขึ้นจึงไมสามารถแกไขปญหานั้นได จึงสรุปไดวาอุปนิสัย
การสรางจุดมุงหมายขึ้นในใจสงผลตอผลการปฏิบัติงาน 
 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดเจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผลของ Covey ที่กลาวถึงบุคคลที่มีอุปนิสัยที่ 3 
ทําสิ่งสําคัญกอนเปนบุคคลที่มีการวางแผนการปฏิบัติงานของตนเองลวงหนา โดยเรยีงลําดับความ
เรงดวนของงานที่ตองทํา จากแนวคิดดังกลาวพบวาหากบุคคลเปนผูที่มีการวางแผนการปฏิบัติงาน
ลวงหนาจะทําใหบุคคลมีเวลาเหลือเพิ่มมากขึ้น ไมเกิดงานคงคางสะสมเนื่องจากมกีารวางแผนการ
ปฏิบัติงานตามลําดับความสําคัญของงาน บุคคลจะสามารถจัดเวลาไดเหมาะสมกับแตละบทบาท
ของตนเอง  สอดคลองกับวธีิการที่ฝายดูแลตัวแทนในองคการที่ทําการศึกษาไดใชอยูในปจจุบัน 
เนื่องจากวิธีการฝกฝนใหผูบริหารหนวยประกันชวีิตสามารถจัดเวลาในการปฏิบัติงานของตนเอง 
ไดครบถวนตามแนวทางในการสรางผลการปฏิบัติงานที่องคการกําหนดไว  สงผลใหยอดขาย
สวนตัวและยอดขายของหนวยเพิ่มขึ้นอยางเห็นไดชัด  นอกจากนี้ Covey (1997) ยังกลาวสนับสนนุ
อุปนิสัยการทาํสิ่งสําคัญกอนวาเปนประโยชนในการปฏิบัติงานของบุคคลเปนอยางมาก  สาเหตุ
เพราะบุคคลนัน้ไดใชเวลาในการวางแผนการปฏิบัติงานลวงหนาทําใหประหยดัเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมปฏิบัติงานซ้ํา หรือหลงลืมงานสําคัญที่ตองทํา  เวลาที่เหลือบุคคลสามารถนํามาใชให
เกิดประโยชนแกองคการในรูปแบบตางๆไดอีกดวย จึงสามารถสรุปไดวาอุปนิสัยที่ 3 ทําสิ่งที่สําคัญ
กอนสงผลตอผลการปฏิบัติงาน 
 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดเจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผลของ Covey ที่กลาวถึงบุคคลที่มีอุปนิสัยที่ 4 
คิดแบบชนะ/ชนะ เปนผูที่เชื่อวาผลประโยชนและความสําเร็จมีเพียงพอสําหรับทุกคน ความสําเร็จ
ของบุคคลหนึ่งไมไดมาจากความสูญเสียของอีกบุคคลหนึ่ง เปนการมองชีวิตในเชิงการรวมมือ
ชวยกันไมใชการแกงแยงแขงขันกัน ยอมรับที่จะฟงความตองการของผูอ่ืนและกลาที่จะแสดงความ
ตองการของตนใหผูอ่ืนไดรับรู ยินดีที่จะชวยเหลือผูอ่ืนเทาที่ตนเองสามารถทําได จากแนวคิด
ดังกลาวพบวาหากบุคคลเปนผูที่เชื่อวาความสําเร็จและสิ่งตางๆ มีเพียงพอสําหรับทุกคน จะเปนผูที่
ยินดีชวยเหลือผูอ่ืนและใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี เนือ่งจากเขาใจวาความสําเร็จที่
แตละบุคคลจะไดรับไมไดเกิดขึ้นบนความสูญเสียของบุคคลอื่นๆ สอดคลองกับแนวทางในการ
สรรหาคัดเลือกที่องคการใชในปจจุบนั เนือ่งจากในธุรกจิประกันชวีิตนั้นความสําเรจ็ในดานตางๆ 



 94

บุคคลสามารถไดรับดวยความเสมอภาคกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความสามารถในการสรางผลการ
ปฏิบัติงานของแตละบุคคล นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวความคิดของ Covey (2005) ที่กลาวถึง
ความสําเร็จขององคการชั้นนําที่ไดนําอุปนิสัยคิดแบบชนะ/ชนะไปใชในองคการโดยพิจารณา
สถานการณทีน่ําไปใช ทําใหบรรยากาศในองคการดีขึน้พนักงานใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกนั   
เพราะรูสึกวาตนเองไดรับความยุติธรรมหลังจากที่ไดปฏิบัติงานจึงเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่
เพื่อใหบรรลุเปาหมายทีว่างไว จึงสามารถสรุปไดวาอุปนิสัยที่ 4 คิดแบบชนะ/ชนะสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงาน 
 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดเจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผลของ Covey ที่กลาวถึงบุคคลที่มีอุปนิสัยที่ 5 
เขาใจผูอ่ืนกอนแลวจึงใหผูอ่ืนเขาใจ เปนบคุคลที่รับฟงผูอ่ืนดวยความตัง้ใจ โดยการฟงอยางเขาใจ
ในความหมายและความรูสึกของผูพูด ไมฟงเพียงแคตองการตอบหรือเสนอความคิดเห็นสวนตัว
เทานั้น  จากแนวคิดดังกลาวพบวาหากบุคคลเปนผูที่รับฟงบุคคลอื่นดวยความตั้งใจ จะทําใหไดผล
จากการสื่อสารในครั้งนั้นเปนไปอยางมีประสิทธิผล สอดคลองกับแนวความคิดของ Covey (2005) 
ที่กลาวถึงปญหาที่เกิดขึน้ในองคการ สวนหนึ่งมาจากการที่ทุกคนตองการที่จะพดูในสิ่งที่ตนเอง
ตองการมากกวาที่จะตั้งใจฟงปญหาและความตองการของผูอ่ืน ผูบริหารที่ตองการทําให
ผูใตบังคับบัญชารูสึกยินดีทีจ่ะปฏบิัติงานรวมกับองคการอยางเต็มความสามารถ จําเปนตองฝก
ทักษะการฟงโดยตองฟงอยางตั้งใจและเขาใจในสิ่งที่ผูพูดกําลังพูด ส่ิงที่ไดจากการฟงผูบริหารจะ
สามารถนํามาใชเปนขอมูลในการปรับวิธีในการทํางานของบุคคลและของหนวยงานเพื่อเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานใหสูงขึ้น สอดคลองกับแนวทางในการสรางผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยประกนั
ชีวิต สําหรับการดูแลเอาใจใสตัวแทนประกันชีวิตในหนวยงานของตน ผูบริหารจําเปนจะตองตั้งใจ
ฟงในสิ่งที่ตัวแทนประกันชวีิตไดพูดถึงปญหาที่เกิดจากการขาย หรือการถามเพื่อขอคําแนะนํา  รวม
ไปถึงการที่องคการพยายามฝกใหผูบริหารนําแนวทางการฟงอยางมีประสิทธิผลไปถายทอดใหแก
ตัวแทนประกนัชีวิตในหนวยงานของตนใหสามารถนําไปปรับใชในการพบลูกคา  เพื่อใหไดขอมลู
การตัดสินใจซือ้ที่แทจริงของลูกคาเปนการเพิ่มยอดขายใหแกตนเองและหนวยงาน จึงสรุปไดวา
อุปนิสัยที่ 5 มคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดเจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผลของ Covey ที่กลาวถึงบุคคลที่มีอุปนิสัยที่ 6 
ผนึกพลังประสานความตาง เปนผูที่มีความเขาใจและยอมรับความแตกตางของแตละบคุคล  มอง
ความแตกตางนั้นเปนโอกาสสําหรับการเรียนรูส่ิงใหม โดยนําเอามุมมองและความคิดที่ตางกันมา
ปรับใชใหเกิดประโยชน  หรือนํามาใชปรึกษาหารือรวมกันเพื่อใหเกิดทางเลือกที่ 3 ซ่ึงเปน
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ทางเลือกที่ดีทีสุ่ดสําหรับทั้งสองฝาย จากแนวคิดดังกลาวพบวาหากบุคคลเปนผูที่สามารถเขาใจและ
ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลไดนั้น จะสามารถปฏิบัติงานรวมกบัผูอ่ืนไดเปนอยางดี ซ่ึง
สอดคลองกับแนวทางในการสรางผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยประกันชวีติดวยการจดั
ฝกอบรมนอกสถานที่เปนประจําอยางนอยไตรมาสละหนึ่งครั้ง  เพื่อเปนการพัฒนาทกัษะการอยู
รวมกันของบคุคลในหนวยงาน โดยมกีิจกรรมตางๆ เพื่อฝกใหผูบริหารหนวยประกนัชีวิตไดเสนอ
ความคิดและรบัฟงความคิดเห็นของผูรวมสัมมนาดวยกนั ส่ิงที่องคการคาดหวังจากการจัดฝกอบรม
นอกสถานที่ดงักลาวคือความสามัคคีของทุกคนในองคการ ผลที่ไดรับจากกจิกรรมดังกลาวคือ
ผูบริหารหนวยประกนัชีวิตมีความเขาใจและยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคลมากขึ้นกวากอน
เขาฝกอบรม สงผลดีเมื่อผูบริหารหนวยตางยินดีทีจ่ะใหความรวมมือกบัองคการ สรุปไดวาอุปนิสัย
ที่ 6 ผนึกพลังประสานความตางมีความสัมพันธตอผลการปฏิบัติงาน 
 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดเจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผลของ Covey  ที่กลาวถึงบุคคลที่มีอุปนิสัยที่ 
7 ลับเลื่อยใหคมอยูเสมอเปนผูที่ใหความสนใจในการพฒันาตนเองในองคประกอบ 4 ดานคือ ดาน
กายภาพพัฒนาไดดวยการออกกําลังกาย  ทานอาหารที่มปีระโยชนตอรางกาย ดานสังคม/อารมณ 
คือการสรางสัมพันธภาพทีด่กีับผูอ่ืน ดานจติวิญญาณ คือการแบงเวลาเพื่ออยูกับธรรมชาติ ปลูก
ตนไม เขาวดัทําบุญฟงธรรม ดานสติปญญา คือการพัฒนาตนเองดวยการอานหนังสือ ศึกษาตอดาน
ที่ตนเองตองการหรือสนทนากับผูรู จากแนวคิดดังกลาวพบวาหากบุคคลเปนผูที่ใหความสําคัญแก
ตนเองเพื่อพัฒนาตนเองในดานตางๆ ใหเปนผูที่มีสุขภาพกายแข็งแรงสุขภาพใจที่ดี กอใหเกดิความ
พรอมในการปฏิบัติงานเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ สอดคลองกับนโยบายขององคการที่
ทําการศึกษาทีมุ่งเนนใหทุกคนในองคการมีสุขภาพกายและใจที่ดี โดยการจัดใหมีการตรวจเช็ค
สุขภาพประจําปใหแกผูบริหารหนวย สนับสนุนใหทกุคนในองคการเขารวมในการทําบุญฟงธรรม
และเจริญภาวนาเนื่องในโอกาสพิเศษตางๆ จัดหลักสูตรเจ็ดอุปนิสัยทีม่ีประสิทธิผลมาฝกอบรม
ใหแกผูบริหารหนวยในองคการ เนื่องจากองคการเชื่อวาหากผูบริหารหนวยมีความพรอมทั้ง
ทางดานรางกายจิตใจและสตปิญญาแลว จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และมีความสุขในการ
ปฏิบัติงาน จึงสามารถสรุปไดวาอุปนิสัยที่ 7 มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  
 สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = .76 ซ่ึงเปนไปตาม



 96

สมมติฐานที่วางไว เมื่อพจิารณาเปนองคประกอบพบวา ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
ความผูกพันตอองคการดานผลประโยชนและความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ r = .62, r = .79 และr = .73 ตามลําดับ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่วางไว สามารถอธิบาย
ไดดังนี ้
 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของ Allen and Meyer กลาววา
เปนความปรารถนาอยางแรงกลาของบุคคลที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ เนื่องจากเหน็ดวยกับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ มีความพยายามทีจ่ะปฏิบัติงานเพื่อองคการ เห็นวาปญหาของ
องคการเปนเหมือนปญหาของตนเอง  มีความรูสึกผูกพันตอองคการและตองการเปนสวนหนึ่งของ
องคการตลอดไป จากแนวคดิและทฤษฎดีงักลาว เมื่อผูบริหารหนวยประกันชวีิตเกดิการยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมหลักขององคการ จะทําใหเกิดความพยายามในการปฏบิัติงานเพื่อองคการ  
พรอมที่จะรวมแกปญหาที่เกิดขึ้นและตองการที่จะปฏิบตัิงานรวมกับองคการตลอดไป  จึงสรุปได
วาความผูกพันตอองคการดานความรูสึกมคีวามสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลอง
กับ  งานวิจัยของ McShane and Glinow (2000) ที่พบวาบคุคลที่มีความผูกพันดานความรูสึกมากจะ
มีแนวโนมที่จะลาออกและหยุดงานนอย  พนักงานที่มีความผูกพันดานความรูสึกมากมแีนวโนมที่
จะมีแรงจูงใจในการทํางานและสรางผลการปฏิบัติงานในระดับสูง และสอดคลองกับงานวิจยัที่
พบวาความผกูพันตอองคการดานความรูสึกสงผลตอผลการปฏิบัติงานในทางบวก (กาญจนา, 2542; 
สุพิณดา, 2545) 
 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดความผูกพันตอองคการดานผลประโยชนของ Allen and Meyer กลาว
วาเปนความปรารถนาของบุคคลที่ตองการปฏิบัติงานเพื่อองคการ เพราะเชื่อวาตนเองจะตองเสีย
ผลประโยชนเมื่อลาออกจากองคการไป จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาว เมื่อผูบริหารหนวยประกัน
ชีวิตเกดิความคิดวาควรจะปฏิบัติงานอยางเต็มที่เฉพาะกรณีที่ไดผลตอบแทนที่คุมคาเทานั้น  หรือจะ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ตอเมื่อรูสึกวารางวัลที่ตนจะไดรับนั้นคุมคาและจูงใจมากพอทีจ่ะทุมเทในการ
ปฏิบัติงาน และไมตองการลาออกในขณะนี้เพราะกลัววาจะสูญเสียผลประโยชนที่ตนควรจะไดรับ 
หากองคการนาํมาปรับใชอยางเหมาะสมจะทําใหบุคคลในองคการเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ
มากขึ้น สอดคลองกับงานวิจยัของ Maxwell and Steele (2003) พบวาพนักงานจะทํางานตามเงิน
คาจางที่ไดรับ  ผลการวิจัยใชเปนแนวทางในการตั้งเงินรางวัลและคาจางใหแกพนกังาน และ
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สอดคลองกับงานวิจยัที่พบวาความผูกพันตอองคการดานผลประโยชนสงผลตอผลการปฏิบัติงาน
ในทางบวก ( กาญจนา, 2542) 
 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ Allen and Meyer กลาววา
เปนความคิดของบุคคลที่ไมตองการลาออกจากองคการในขณะนี้เพราะถือวาเปนสิ่งที่ไมควรทํา 
รูสึกผิดหากตองออกจากองคการไป มีความรูสึกผูกพันตอเพื่อนรวมงานและรูสึกเปนหนี้บุญคุณ
องคการ จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาว เมือ่ผูบริหารหนวยประกันชวีติเกิดความรูสึกผูกพันตอ
เพื่อนรวมกันและรูสึกผิดหากตองออกจากอาชีพซ่ึงอาจทําใหสงผลกระทบถึงลูกคา และตองการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่เนื่องจากรูสึกเปนหนีบุ้ญคุณบริษัท สอดคลองกับงานวิจยัของ Crossman and 
Lee-Kelly (2004) ที่พบวาบคุคลที่มีความผูกพันตอองคการดานบรรทดัฐานจะมีความตองการที่จะ
ปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนดวยความเต็มใจและตองการจะปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อผลประโยชนของ
บริษัท จึงสรุปไดวาความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานสงผลตอผลการปฏิบัติงานในทางบวก 
 
 สมมติฐานที่ 4 ภาวะผูนํา เจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล ความผูกพันตอองคการ สามารถ
รวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  เมื่อวเิคราะหตวัแปรอสิระจํานวน 5 ตัวคือ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  เจ็ดอุปนิสัยที่มีประสิทธิผล  
และความผูกพนัตอองคการกบัตัวแปรตามคือผลการปฏิบัติงานพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน เจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผลและความผูกพนัตอองคการ สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 67.7  สําหรับ ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบายไม
พบวาสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ทั้งนี้การที่ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  เจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผลและความผูกพนัตอองคการ 
สามารถรวมกันพยากรณความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได เนือ่งจากบริบทขององคการ
ประกันชวีิตทีท่ําการวิจยัมีความสอดคลองกับรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงผูบริหารหนวย
ประกันชวีิตตองเปนแบบอยางที่ดีใหแกตวัแทนประกันชวีิตในหนวยงานของตน สรางแรงจูงใจให
ตัวแทนประกนัชีวิตในหนวยงานสามารถสรางแรงบันดาลใจในการทํางานไดดวยตนเอง มีความ
ชัดเจนตอเปาหมายรวมถึงภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ซ่ึงผูบริหารหนวยประกนัชีวิตตองดูแลเอาใจ
ใสตัวแทนประกันชวีิตในหนวยงานของตน  สามารถอธิบายและใหความชัดเจนแกตวัแทนประกนั
ชีวิตในเรื่องของรางวัลหรือคาตอบแทนทีจ่ะไดรับเมื่อสรางผลการปฏิบัติงานไดตามเกณฑที่กําหนด
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ไว  นอกจากนีเ้จ็ดอุปนิสัยทีม่ีประสิทธิผล เปนตัวแปรทีส่ามารถสงผลตอการปฏิบัติงาน เพราะวา
เปนการพัฒนาพื้นฐานความคิดและพฤติกรรมในการทํางานอยางตอเนือ่งของผูบริหารหนวย
ประกันชวีิตสงผลตอผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวย สําหรับความผูกพันตอองคการคือการที่
ผูบริหารหนวยไมตองการลาออกจากการเปนผูบริหารหนวย ซ่ึงสาเหตอุาจจะมาจากความไม
ตองการเสียผลประโยชนของตนเองเมื่อตองออกจากองคการ ความรูสึกผูกพันตอเพือ่นรวมงาน
รูสึกเปนหนี้บญุคุณตอบริษทัทําใหสงผลตอผลการปฏิบัติงาน ดังนัน้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน เจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผลและความผูกพนัตอองคการจึงรวมกันทํานาย
ผลการปฏิบัติงานไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 
ผูวิจัยทําการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
                                                                                               สมมติฐาน  
             ตัวแปรและสมมติฐาน                                       ยอมรับ              ปฏิเสธ  
                      1. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับผลการปฏิบัติงาน        
  
              1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง      
 1.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน     
 1.3 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย                                  
2. ความสัมพันธระหวางเจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล    
    กับผลการปฏิบัติงาน            

2.1 อุปนิสัยที่ 1         
2.2 อุปนิสัยที่ 2            
2.3 อุปนิสัยที่ 3       
2.4 อุปนิสัยที่ 4       
2.5 อุปนิสัยที่ 5       
2.6 อุปนิสัยที่ 6       
2.7 อุปนสัิยที่ 7       
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                                                                                               สมมติฐาน  
             ตัวแปรและสมมติฐาน                                       ยอมรับ              ปฏิเสธ 
                           
3. ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ    
       กับผลการปฏิบัติงาน       
 3.1 ความผูกพนัตอองคการดานความรูสึก     
 3.2 ความผูกพนัตอองคการดานผลประโยชน   
 3.3 ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน   
4. ตัวพยากรณรวมที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงาน 

ภาวะผูนํา        
              เจ็ดอปุนิสัยที่มีประสิทธิผล                                            
              ความผูกพันตอองคการ                                            

 
 


