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Abstract 

 

 The aims of this study were: (1) to study leadership level of unit managers 

of Allianz Ayudhya Assurance Public Company Limited as perceived by life insurance 

agents; and (2) to compare leadership of unit managers of Allianz Ayudhya Assurance 

Public Company Limited classified by personal characteristics and performance of life 

insurance agents.  
 This study was a survey research. The population was 82 fulltime life 

insurance agents in five branches of Victory group. The instrument was a questionnaire 

and the statistical tools were percentage, mean, and standard deviation. 

 The findings indicated that (1) overall leadership level of unit managers of 

Allianz Ayudhya Assurance Public Company Limited as perceived by life insurance 

agents were at the high level. The first  high level of Relationship-oriented leadership 

behavior was trust and intimacy with agents, and Task-oriented behavior was work 

communication; (2) life insurance agents who perceived leadership of unit managers at 

higher level were male gender,  36 - 45 years old, high vocational certificate, 1 - 3 

months of work experience, accumulated performance in May 2012 25,001 - 35,000 

baht and got the reward and bonus from work, and leadership perception of unit 

managers was higher than the other groups.    
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กติติกรรมประกาศ 
 
 
 งานการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยความช่วยเหลือจากหลายๆท่านซ่ึง
ไดก้รุณาช่วยเหลือในการให้ค  าปรึกษา ช้ีแนะในการคน้ควา้และเรียบเรียงเพื่อเขียนในแต่ละหวัขอ้
ใหไ้ดเ้น้ือหาท่ีตรงประเด็น ตลอดจนการสนบัสนุนดา้นเอกสารท่ีเป็นประโยชน์ในการน ามาศึกษา
ใหเ้กิดแนวคิดซ่ึงบางเร่ืองสามารถน ามาใชอ้า้งอิงไดด้ว้ย 
 ขอขอบพระคุณอยา่งสูงต่อ คณาจารยส์าขาวชิาวทิยาการจดัการ แขนงวชิา
บริหารธุรกิจทุกท่านท่ีไดใ้ห้ความรู้ในเน้ือหาวชิาการพื้นฐานท่ีเป็นประโยชน์ตามหลกัสูตร 
โดยเฉพาะ รองศาสตราจารย ์ศรีธนา  บุญญเศรษฐ์  อาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระประจ าภาค
การศึกษาพิเศษ ปีการศึกษา 2554 ซ่ึงเมตตาและใหค้วามกรุณาอยา่งสูงยิง่ในการใหค้  าแนะน าในการ
แกไ้ขปรับปรุง และพฒันาทุกขั้นตอนของงานการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีจนส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 ผลงานยอดขายเป็นตวัช้ีวดัการด ารงอยู่ของธุรกิจโดยมีพนกัขายเป็นผูรั้บผิดชอบการ
สร้างยอดขาย พนกังานขายในธุรกิจประกนัชีวิต หรือ “ตวัแทนประกนัชีวิต” ของบริษทัประกนั
ชีวิตมีหนา้ท่ีน าสินคา้ของบริษทัไปน าเสนอ ช้ีแจงถึงสิทธิ ประโยชน์ของสินคา้แก่บุคคลท่ีตวัแทน
ประกันชีวิตชักชวนและมุ่งหวงัว่าจะซ้ือประกันชีวิต เม่ือบริษัทประกันชีวิตท าการพิจารณา
รับประกนัชีวิตจากผูข้อเอาประกนัตามขั้นตอนเรียบร้อยแล้ว จึงน าเบ้ียประกนัชีวิตปีแรกท่ีลูกคา้
ช าระมาค านวณเป็นผลงานซ่ึงเป็นปัจจยัวดัความส าเร็จทางการขายของตวัแทนประกนัชีวิต และ
น ามาค านวณเป็นรายได้ตอบแทนแก่ตวัแทนในรูปแบบ “ค่านายหน้า (Commission)” งานขาย
ประกนัชีวิตเป็นงานท่ีตอ้งพบผูมุ้่งหวงัจ านวนมากท าให้มีอุปสรรคและปัญหาหลากหลายรูปแบบ 
ตวัแทนประกนัชีวิตใช้ความอดทน ความพากเพียร และความมีวินยัในการท างานภายใตก้ารดูแล 
ควบคุมโดยผูจ้ ัดการหน่วยงานโดยตรง ซ่ึงผูจ้ ัดการหน่วยงานเป็นผูรั้บนโยบายและแผนการ
ปฏิบติังานจากบริษทัและผูบ้ริหารกลุ่มมาวางแผนปฏิบติัการด าเนินงานของหน่วยงาน  
 ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานมีความส าคญัต่อการชักจูงและผลกัดนัให้ตวัแทน
ประกันชีวิตในหน่วยงานให้ความร่วมมือ ร่วมใจในการปฏิบัติงานตามแผนงานของผูจ้ดัการ
หน่วยงานให้บรรลุเป้าหมาย สร้างผลงานส่วนตวัและทีมงาน สร้างความก้าวหน้าความมัน่คงใน
อาชีพดว้ยการสร้างและขยายขนาดทีมงานท่ีมีคุณภาพ ในอาชีพตวัแทนประกนัชีวิตมีทั้งตวัแทน
ประกนัชีวติท่ีสามารถสร้างผลงานบรรลุเป้าหมาย สร้างความกา้วหนา้ และตวัแทนประกนัชีวิตท่ีไม่
สามารถสร้างผลงานบรรลุเป้าหมายก็มีจ  านวนมาก จึงเป็นท่ีมาของการศึกษาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการ
หน่วยงานกบัผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ เพื่อน าขอ้มูลการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน
จากตวัแทนประกนัชีวติมาเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน 
  

2. วตัถุประสงค์การศึกษา  
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนั
ชีวติ ตามการรับรู้ของตวัแทนประกนัชีวติ 
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 2.2 เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนั
ชีวติ จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ 
 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา  
 
 ในการศึกษาน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1 
 
 

ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1                    

 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
- เพศ 
-  อายุ 
- วฒิุการศึกษา 
- อายงุาน 

ภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน 

1. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงาน 
- การวางแผนและการมอบหมายงาน 
- การส่ือสารในงาน 
- การแนะน าเทคนิคและสนบัสนุนการท างาน 
- การตรวจสอบและติดตามการท างาน 
2. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคน 
- การใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนตวัแทน 
- การแสดงความไวว้างใจมัน่ใจ  
  และเป็นกนัเองกบัตวัแทน 
- การยกยอ่งชมเชยและเขา้ใจปัญหา 
  ของตวัแทน 
 

ผลงานของตัวแทนประกนัชีวติ 
- ผลงานสะสม 
  ประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 
- ผลงานสะสมพิชิตโบนสั 
- ผลงานสะสมพิชิตรางวลั 
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4. สมมติฐานการศึกษา 
        
 4.1 ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต อยู่ในระดบั
ปานกลาง 
 4.2 ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงานแตกต่างกนั มีการรับรู้ภาวะ
ผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ แตกต่างกนั 

 
5. ขอบเขตของการศึกษา 
        5.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
 การศึกษาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยุธยา ประกันชีวิต ใช้
แนวคิดของทฤษฎีภาวะผูน้ าด้านแบบพฤติกรรมผูน้ าของ Likert แห่งมหาวิทยาลยั มิชิแกน ซ่ึง
ประกอบดว้ย 2 แบบ คือ พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงาน และพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคน  
        5.2 ขอบเขตดา้นประชากร 
 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูป้ระกอบอาชีพตวัแทนประกนัชีวติแบบเตม็เวลา 
ของ บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ ในสังกดักลุ่มVictory จากส านกังานตวัแทนในเขตจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 5 สาขา รวมทั้งส้ิน 82 คน 
        5.3 ขอบเขตดา้นเวลา 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ท าการศึกษาในช่วงระยะเวลาการศึกษา ตั้ งแต่ เดือน
ธนัวาคม 2554 - เดือนมิถุนายน 2555 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ  
 6.1 ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรม หรือกระบวนการท่ีผูจ้ดัการหน่วยงานใชใ้นการ 
โนม้นา้ว ชกัจูง หรือกระตุน้ให้ตวัแทนประกนัชีวิตท าตามเพื่อการบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
ประกอบดว้ย 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
 6.1.1 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงาน หมายถึง แบบพฤติกรรมผูน้ าท่ีเนน้การท างานและ
ผลส าเร็จของงานของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ การวางแผนและการมอบหมายงาน การส่ือสารในงาน 
การแนะน าเทคนิคและสนบัสนุนการท างาน และ การตรวจสอบและติดตามการท างาน 
 6.1.2 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคน หมายถึง แบบพฤติกรรมผูน้ าท่ีเนน้การสร้างสัมพนัธ์
อนัดีกบัผูป้ฏิบติังานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย ไดแ้ก่ การให้ความส าคญัและสนับสนุน
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ตวัแทน การแสดงความไวว้างใจมัน่ใจและเป็นกนัเองกบัตวัแทน และ การยกยอ่งชมเชยและเขา้ใจ
ปัญหาของตวัแทน 
 6.2 ผู้จัดการหน่วยงาน หมายถึง บุคคลผูมี้อ านาจหนา้ท่ีในการบริหาร การน า และการ
ก ากบัดูแลทีมงานระดบัหน่วยงาน เป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ในกลุ่มผูบ้ริหารหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ 
อยธุยา ประกนัชีวติ 
 6.3 ตัวแทนประกันชีวิต หมายถึง ผูซ่ึ้ง บมจ. อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต มอบหมาย
ให้ท าการชกัชวนให้บุคคลท าสัญญาประกนัชีวิตกบับริษทั และบริการลูกคา้ท่ีซ้ือหรือท าสัญญา
ประกนัชีวติกบับริษทั 
   

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 7.1 ผูบ้ริหารฝ่ายขาย และผูบ้ริหารหน่วยงานในกลุ่มทีมงานน าผลการศึกษามาใชเ้ป็น
ขอ้มูลในการจดัการอบรมทกัษะผูน้ า หรือ แนวทางพฒันาภาวะผูน้ าแก่ผูน้ าทุกระดับของกลุ่ม
ทีมงาน  
 7.2 ผูจ้ ัดการหน่วยงานใหม่ และ ตัวแทนท่ีก าลังสร้างทีมงานเพื่อการเล่ือนข้ึนสู่
ต าแหน่งผูจ้ดัการหน่วยงาน น าผลการศึกษามาใช้เป็นขอ้มูลในการสร้างและพฒันาภาวะผูน้ าของ
ตนเอง  
 
 
 
 
 



 บทที่  2  

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยุธยา 
ประกนัชีวติ ผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบัดงัน้ี 
 
  1. แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าและภาวะผูน้ า 
  2. ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
  3. แนวคิดเก่ียวกบัการประกนัชีวติ 
  4. ขอ้มูลทัว่ไปของ บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ 
  5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
    

1. แนวคดิเกีย่วกบัผู้น าและภาวะผู้น า  
1.1 ความหมายของผู้น า 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544: 31) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีท าให้องคก์ารประสบ
ความกา้วหน้า และบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีเป็น
ผูใ้ต้บังคบับัญชา หรือบุคคลซ่ึงก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือบุคคลต่างๆเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายของกลุ่ม 
 
 สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2550: 14) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอาจ
โดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม 
สามารถท่ีจะจูงใจ ชกัน า หรือช้ีน าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่างๆของกลุ่มให้
ส าเร็จ 
 
 วเิชียร วทิยอุดม (2553: 2) กล่าววา่ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับหรือยกยอ่ง
ใหเ้ป็นผูน้ า และตอ้งมีความสามารถอนัเกิดจากตวัของเขาเอง จนเป็นท่ียอมรับหรือยกยอ่งของกลุ่ม
ใหเ้ป็นผูน้ าและน ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย   
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 Dejnozka (1983 อา้งถึงใน วเิชียร วทิยอุดม 2553: 1) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีถูก
เลือกหรือไดรั้บการแต่งตั้งให้เป็นผูน้ ากลุ่มและมีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆของกลุ่ม เพื่อท าหน้าท่ี
เป็นหวัหนา้ของกลุ่มและท าใหก้ลุ่มบรรลุเป้าหมาย 
 
 DuBrin (1998 อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2554: 12) กล่าววา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคล
ท่ีท าให้องคก์รประสบความกา้วหนา้ และบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือ คือบุคคลซ่ึงก่อให้เกิดความมัน่คงและช่วยเหลือบุคคล
ต่างๆเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
 
 O’Leary (2000 อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี 2549: 8) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง หวัหนา้
กลุ่ม ทีม หรือองคก์าร ท่ีไดรั้บการแต่งตั้งข้ึน และ หมายถึงบุคคลท่ีมีบารมี และสามารถตดัสินใจได้
เป็นอยา่งดี รวมทั้งสามารถกระตุน้บุคคลอ่ืนใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้
 
 Hellrigel (2001 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล 2550: 6-7) กล่าววา่ ผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้สามารถ
ชักจูง หรือโน้มน้าว หรือใช้อิทธิพลให้ผู ้อ่ืนหรือผู ้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้ส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ผูน้ าควรมีคุณลกัษณะส าคญัหลายประการ อาทิ การมีวิสัยทศัน์ การจูงใจ 
การติดต่อส่ือสาร การมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การท างานเป็นทีม ความสามารถในการลดความ
ขดัแยง้และการตดัสินใจ 
 
 Nahavandi (2006: 4) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลในการชกัจูงบุคคลอ่ืน
หรือ กลุ่มบุคคลขององคก์าร ในการตั้งเป้าหมายและชกัน าให้บุคคลและกลุ่มบุคคลนั้นท าตามให้
บรรลุเป้าหมาย 
 
 จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถหรืออิทธิพลชกั
น าสมาชิกใหก้ระท าการตามวตัถุประสงค ์และไดรั้บการยกยอ่งจากสมาชิกให้เป็นผูช้กัน า โนม้นา้ว 
หรือกระตุ้นสมาชิกให้ปฏิบติัตามให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์นั้น โดยการใช้ความสามารถและ
อิทธิพลท่ีตนมี 
 
1.2 ความหมายของภาวะผู้น า  
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 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544: 31) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของ
บุคคลหน่ึงท่ีจะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Share Goal) หรือเป็น
ความสัมพันธ์ ท่ีมี อิทธิพลระหว่างผู ้น า  (Leaders) และผู ้ตาม (Followers) ซ่ึงท าให้ เ กิดการ
เปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Shared Purposes) หรือเป็นความสามารถท่ีจะสร้าง
ความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์ร 
 
 นิตย ์สัมมาพนัธ์ (2549: 31) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง พลงัชนิดหน่ึงท่ีสามารถส่ง
แรงกระท าอนัก่อใหเ้กิดการขบัเคล่ือนกลุ่มคนและระบบองคก์ารไปสู่การบรรลุเป้าประสงค ์
 
 ธวชั บุณยมณี (2550: 2) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง การกระท าระหวา่งบุคคล โดย
บุคคลท่ีเป็นผูน้ าจะใช้อิทธิพล หรือการดลบนัดาลใจให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มกระท าหรือไม่กระท า
บางส่ิงบางอยา่งตามเป้าหมายท่ีผูน้ ากลุ่มหรือองคก์รก าหนดไว ้
 
 พระธรรมปิฎก (ม.ป.ป. อา้งถึงใน ธวชั บุณยมณี 2550: 1) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คือ 
คุณสมบติัของบุคคล อาทิ สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถของบุคคลท่ีชักน าให้คน
ทั้งหลายมาประสานกนั และพากนัไปสู่จุดหมายท่ีดีงามโดยถูกตอ้งตามธรรม 
 
 ราณี อิสิชยักุล (2550: 6-6) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าว่า เป็นกระบวนการหรือ
พฤติกรรมของผูน้ าในการใช้อิทธิพล หรือช้ีน าให้สมาชิกในกลุ่มหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน
เพื่อบรรลุผลส าเร็จของงานตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 
 สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2550: 15) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีผูน้ า
ช่วยสร้างความชดัเจนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้รับรู้วา่ อะไรคือความส าคญั ให้ภาพความเป็นจริงของ
องค์การแก่ผูอ่ื้น ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชดัเจนภายใตภ้าวะการเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็วของโลก 
 
 หฤทัย ปุตระเศรณี (อ้างถึงใน ธวชั บุณยมณี 2550: 1) เสนอว่า ภาวะผูน้ าเป็น
กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างอิทธิพลท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลรอบขา้ง หรือ 
กล่าวได้ว่า เป็นความสามรถของบุคคลท่ีจะสามารถสร้างอิทธิพลจูงใจหรือสั่งการให้บุคคลหน่ึง
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บุคคลใด หรือหลายคนกระท าการอย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของกลุ่มหรือ
องคก์าร 
 
 จุมพล หนิมพานิช (2551: 3) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถท่ี
ชกัจูงใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ เพื่อท าใหเ้ป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ตั้ง
ไวบ้รรลุผล  
  
 สุดา สุวรรณาภิรมย ์(2551: 14) ให้ความหมายว่า เป็นกระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคล
หน่ึง หรือมากกวา่ พยายามใชอิ้ทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั ให้บุคคลอ่ืนหรือ
กลุ่มบุคคลอ่ืน มีความเตม็ใจ และกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่างๆตามตอ้งการ โดยมีความส าเร็จของ
กลุ่ม หรือองคก์ารเป็นเป้าหมาย 
 
 วิเชียร วิทยอุดม (2553: 3) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หรือความเป็นผูน้ า คือ
ลักษณะส่วนตัวของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกมา เม่ือได้มีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม เป็น
ความสามารถท่ีเกิดระหวา่งท่ีมีการท างานร่วมกนัหรือร่วมอยูใ่นเหตุการณ์เดียวกนัในอนัท่ีจะท าให้
กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่เป้าหมายและประสบความส าเร็จ ภาวะผูน้ าจะมีมากหรือน้อยข้ึนอยู่
กับประสบการณ์ และการฝึกฝนของแต่ละบุคคล ทั้ งน้ีภาวะผู ้น า หรือ ความเป็นผูน้ า ต้องมี
บุคลิกภาพพิเศษท่ีสามารถบงัคบับญัชาผูอ่ื้นได้โดยอาศยัอ านาจหน้าท่ี (Authority) และ อ านาจ
บารมี (Power) เป็นเคร่ืองมือและสามารถสร้างอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความเช่ือถือ ยอม
ร่วมมือ และยอมรับผูน้ าได ้ทั้งดา้นบุคลิกภาพ ลกัษณะความเป็นผูน้ า ความรู้ความสามารถ ความคิด
ริเร่ิม การตดัสินใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
หรือ หมายถึงลกัษณะและคุณสมบติัของบุคคลท่ีจะส่งเสริมการด าเนินงานของหมู่คณะให้เป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ และประสบความส าเร็จ    
 
 Schermerhorn (1996 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล 2550: 6-5) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็น
กระบวนการของการช้ีแนะหรือดลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหข้ยนัท างานเพื่อบรรลุผลส าเร็จของงาน 
 
 Yukl (1998 อา้งถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี 2554: 11) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็น
พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลคนหน่ึงท่ีจะชกัน ากิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
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 DuBrin (1998 อา้งถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี 2554: 11) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็น
ความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 
 
 O’Leary (2000 อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี 2549: 9) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 
ความสามารถในการชกัจูงผูอ่ื้นใหท้  าตามในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการได ้
 
 Draft (2002 อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี 2549: 9) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 
ความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้นต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร และ Draft (2005 อา้งถึงใน 
ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี 2549: 9) ไดใ้ห้ความหมายเพิ่มเติมวา่ คือความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหวา่งผูน้ า
และผูต้าม ท่ีมีความตั้งใจต่อการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัและการเปล่ียนแปลงนั้นสะทอ้นจุดมุ่งหมายท่ี
มีร่วมกนัระหวา่งผูน้ าและผูต้าม 

 
 Schermerhorn (2002 อา้งถึงใน ธวชั บุณยมณี 2550: 2) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง 
กระบวนการในการดลบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
  
 Northouse (2010: 3) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าหมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใชอิ้ทธิพลชกัน า 
จูงใจบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลเพื่อการบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
 
 จากความหมายขา้งต้นสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า หรือ ความเป็นผูน้ า หมายถึง ลักษณะ  
คุณสมบติั พฤติกรรม หรือกระบวนการท่ีผูน้ าแสดงออก โดยการใช ้อ านาจและบารมีสร้างอิทธิพล
เพื่อใช้ในการโน้มน้าว ชักจูง หรือกระตุ้นให้ผูต้ามด าเนินการตามความต้องการเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่ม 
 
1.3 องค์ประกอบของผู้น า  
 ศกัด์ิชยั ภู่เจริญ (2552) กล่าวถึงองคป์ระกอบความส าเร็จของผูน้ าไวด้งัน้ี 
 1. ทศันคติ หมายถึง มองโลกในแง่ดี เห็นวธีิเปล่ียนอุปสรรคเป็นโอกาส 
 2. ความสามารถ หมายถึง การมีความรู้และทกัษะในการบริหารจดัการ 
 3. ความพยายาม หมายถึง มีความมุ่งมัน่ พากเพียร 
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 Stogdill (1974 อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม 2553: 265) เห็นว่า ผูน้  าจ  าเป็นตอ้งมี
องคป์ระกอบส าคญั 5 อยา่ง ดงัน้ี 
 1. มีความสามารถ หมายรวมถึง มีสติปัญญา ความกระตือรือร้น ความสามารถในการ
พดู ความคิดริเร่ิม และการตดัสินใจท่ีดี 
 2. มีความส าเร็จ หมายรวมถึง การศึกษา ความรู้ และการกีฬา 
 3. มีความรับผิดชอบ หมายรวมถึง การเป็นท่ีพึ่งของคนอ่ืน ความเพียรพยายาม ความ
เช่ือมัน่ในตนเอง มีความปรารถนาท่ีจะท าดีท่ีสุด 
 4. มีสถานะ หมายถึง สถานะทางสังคม เป็นท่ีนิยมของคนอ่ืน 
 5. สถานการณ์ หมายรวมถึง จุดประสงค์ท่ีตอ้งการบรรลุเป็นความตอ้งการและความ
สนใจของผูต้าม 

 
 Bowers and Shore (อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม 2553: 8) ไดท้  าการรวบรวมผลการ
ศึกษาวจิยั พบวา่องคป์ระกอบของผูน้ ามี 4 อยา่ง ดงัน้ี 
 1. Support มีพฤติกรรมสนับสนุนช่วยเหลือ และผลักดันให้ผูใ้ต้บังคับบญัชามี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มุ่งใหค้วามสนใจลูกนอ้ง 
 2. Interaction มีพฤติกรรมเน้นการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม 
 3. Goal Emphasis มีพฤติกรรมชักจูงให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาค านึงถึงเป้าหมายหรือ
ผลส าเร็จขององคก์าร เป็นการเนน้ผลิตผลขององคก์าร 
 4. Work Facilitation  มีพฤติกรรมใช้การวางแผน การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
เพื่อใหทุ้กฝ่ายในองคก์ารร่วมมือกนัท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 
 
 วเิชียร วทิยอุดม (2553: 3) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าจะมีมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ 
และการฝึกฝนของแต่ละบุคคล ทั้งน้ีภาวะผูน้ า หรือ ความเป็นผูน้ า ตอ้งมีบุคลิกภาพพิเศษท่ีสามารถ
บงัคบับญัชาผูอ่ื้นได้โดยอาศยัอ านาจหน้าท่ี (Authority) และ อ านาจบารมี (Power) เป็นเคร่ืองมือ
และสามารถสร้างอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความเช่ือถือ ยอมร่วมมือ และยอมรับผูน้ าได ้ทั้ง
ดา้นบุคลิกภาพ ลกัษณะความเป็นผูน้ า ความรู้ความสามารถ ความคิดริเร่ิม การตดัสินใจเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล หรือ หมายถึงลกัษณะและ
คุณสมบติัของบุคคลท่ีจะส่งเสริมการด าเนินงานของหมู่คณะให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสบความส าเร็จ    
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 จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปไดว้า่องคป์ระกอบของผูน้ า หรือ บุคลิกภาพท่ีท าให้เป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพ นั้นไดแ้ก่ ทศันคติท่ีดีในการท างาน ความเช่ือมัน่ ความพยายาม ความตั้งใจ ความ
อดทนท่ีจะท าให้งานประสบความส าเร็จ ความรับผิดชอบ ทกัษะความรู้ความสามารถเก่ียวกบังาน
นั้นๆ และมีมนุษยสัมพนัธ์กบัคนรอบขา้งและเพื่อนร่วมงานเพื่อใหก้ารเกิดความร่วมมือในงาน 
 
1.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น า    
 วิเชียร วิทยอุดม (2553: 3, 8) กล่าววา่ องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเป็นการพิจารณาใน
เร่ืองคุณสมบัติท่ีเป็นปัจจัยช่วยเสริมในการด าเนินงานของคนนั้ นให้มีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล โดยกล่าวถึงองคป์ระกอบของภาวะผูน้ า ดงัน้ี 
 1. เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชอิ้ทธิพลและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล คือสมาชิก
กลุ่มหน่ึงเปล่ียนแปลงแรงจูงใจหรือความสามารถของคนอ่ืนในกลุ่ม 
 2. มีความเก่ียวขอ้งกบัการให้ความส าคญัของการเป็นตวัแทนของการเปล่ียนแปลง ซ่ึง
สามารถท่ีจะกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบติัของผูต้าม 
 3. มีความเก่ียวขอ้งกบัการมุ่งไปท่ีการบรรลุเป้าหมายของบุคคล กลุ่ม และ องคก์าร 
 ทั้งน้ี วิเชียร วิทยอุดม (2553: 10-11)ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอทธิพลต่อประสิทธิภาพของ
ผูน้ า ดงัน้ี 
 1. อิทธิพลในการบงัคบับญัชา ผูน้ าตอ้งมีอิทธิพลท่ีจะสามารถโน้มน้าว จูงใจ บงัคบั 
หรือบญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ยินยอมปฏิบติัตามค าสั่ง และสร้างความสามคัคี ความร่วมมือ ร่วม
แรง และร่วมใจของสมาชิกในกลุ่มให้มีความพร้อมเพรียงในการท างานของกลุ่มหรือองค์การให้
บรรลุเป้าหมาย 
 2. กระบวนการติดต่อส่ือสารประสานงาน ผูน้ าตอ้งเป็นคนมีมนุษยสัมพนัธ์ดีทั้งใน
ดา้นงานและดา้นสังคม รู้จกัใชเ้คร่ืองมือในการติดต่อส่ือสาร ประสานงาน และเป็นส่ือกลางเพื่อให้
ลูกน้องเข้าใจค าสั่งและรับรู้เพื่อน าไปปฏิบติัตามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การ 
สามารถท่ีจะเปล่ียนทศันคติ เจตคติ ค่านิยม และท่าทีของลูกนอ้งให้เป็นไปตามแนวทางท่ีตอ้งการ
และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
 3. การบรรลุจุดประสงค ์ผูน้ าจะตอ้งเป็นผูใ้ชอิ้ทธิพล โนม้นา้ว ชกัจูงหรือจูงใจลูกนอ้ง
ใหท้  างานส าเร็จตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีผูน้ าไดต้ั้งใจ 
 นอกจากน้ียงัไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อแบบการเป็นผูน้ าท่ีท าให้สามารถ
ก าหนดรูปแบบผูน้ า ลกัษณะผูน้ าใหเ้หมาะสมกบัองคก์าร ดงัน้ี 
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 1. ลกัษณะของผูน้ า (Trait of Leader) ผูน้  าตอ้งมีบุคลิกภาพท่ีดีเป็นแบบอย่างแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเกิดการยอมรับ 
 2. ลกัษณะของผูต้าม (Trait of Followers) ตอ้งศึกษาพิจารณาถึงองคป์ระกอบพื้นฐาน
ของผูต้าม อนัไดแ้ก่ การศึกษา เช้ือชาติ เพศ อายุ วยั ทศันคติ เจตคติ ค่านิยม อารมณ์ จะไดท้ราบว่า
เป็นคนแบบไหน ประเภทไหน เพื่อจะได้วางตวัผูน้ าให้สอดคล้องเหมาะสมกับองค์การหรือ
หน่วยงาน 
 3. ลกัษณะของตวังานหรือเน้ือหาของงาน (Characteristic of Task) เพื่อการหาผูน้ าท่ีมี
ความสามารถเหมาะสมกบังานนั้นๆ 
 4. ลกัษณะขององคก์าร (Characteristic of Organization) ตอ้งพิจารณศึกษาถึง ปรัชญา 
ค่านิมขององค์การ จะท าให้เกิดแบบอย่างของการบริหารขององค์การ และศึกษารูปแบบของ
องค์การ ขนาดขนาดองค์การ โครงสร้างขององค์การ กระบวนการด าเนินงานขององค์การ และ
บรรยากาศขององคก์าร เพื่อการหาผูน้ าท่ีเหมาะกบัชนิดขององคก์าร 
 5. ส่ิงแวดลอ้มภายนอก (External Environment) การศึกษาสถานการณ์ ส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์าร เพื่อหาผูน้ าท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้งกบัสถานการณ์นั้นๆ 
 
 Nahavandi (2000 อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม 2553: 2) กล่าวถึงองคป์ระกอบของภาวะ
ผูน้ า 3 ส่วนคือ 
 1. เป็นปรากฏการณ์แบบกลุ่ม ไม่มีผูน้  าท่ีปราศจากผูต้าม จะรวมถึงการมีความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่ออีกคนหน่ึง หรือการสามารถชกัจูงคนอ่ืนได ้
 2. ผูน้  าใชอ้  านาจ หรือช้ีน ากลุ่มใหเ้ช่ือในการกระท าหรือความส าเร็จของเป้าหมายนั้นๆ 
อาจหมายถึงเป้าหมายการด าเนินงานโดยตรง และบทบาทท่ีแสดงในกลุ่มและองคก์าร 
 3. การแสดงให้เห็นว่าการเป็นผู ้น านั้ น สันนิษฐานได้จากการแบ่งกลุ่มหรือการ
จดัล าดบัชั้นภายในกลุ่ม 
  
 จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ ามีองคป์ระกอบ 3 ส่วนคือ เป็นเร่ืองของสมาชิก
ในกลุ่มท่ีมีการแบ่งล าดบัชั้น คือ มีผูน้ า และ ผูต้าม เป็นเร่ืองเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและ
ผูต้าม โดยมุ่งเน้นไปท่ีการใช้อ านาจและการมีอิทธิพลของผูน้ าต่อพฤติกรรมการด าเนินการของผู ้
ตามในกลุ่ม และ เป็นเร่ืองท่ีเป็นไปเพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
 
1.5 ลกัษณะของผู้น า 



 13 

 เสน่ห์ จุย้โต (2552: 49) กล่าวถึงคุณลกัษณะของตวับุคคล 10 ประการท่ีจะท าให้เป็น
ผูน้ าท่ีดี ดงัน้ี 
 1. มีวิสัยทศัน์ (Visionary) มีความฝัน มีการมองการณ์ไกล เพื่อน าไปสู่การก าหนด
จุดหมายปลายทาง และสร้างแนวทาง เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายนั้น 
 2. มีความเขา้ใจลึกซ้ึง (Insightful) ฉลาดมองปัญหาอย่างเป็นระบบ และรอบดา้น มี
ความเขา้ใจในงานอยา่งลึกซ้ึง 
 3. มีความน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้(Reliable/Dependable)  
 4. มีอารมณ์ท่ีมัน่คง (Emotionally Balance)  
 5. มีการปรับตวัเปิดรับการเปล่ียนแปลง (Adaptable/Open to Change) เปิดรับและ
ปรับตวัตลอดเวลา 
 6. มีความเพียรพยายาม (Persistent) เอาจริงเอาจงั พยามยามท าให้ไดแ้มมี้อุปสรรค 
 7. มีการมองโลกในแง่ดี (Optimistic) ตอ้งรู้จกัแปรปัญหาและอุปสรรคเป็นความส าเร็จ 
มองโลกและตวัเองในแง่บวก เสริมจุดแขง็และพฒันาจุดอ่อนของตนเอง 
 8. มีความรับผิดชอบ (Accountable) ต่อตนเองดว้ยการมีวินยัในตนเอง ต่องาน และต่อ
องคก์ารดว้ยการการปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายดว้ยความกระตือรือร้นและเตม็ใจ  
 9. มีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Confident Acception of Self)  
 10. มีความคิดริเร่ิม (Initiating) รู้จกัคิดส่ิงใหม่ดว้ยการประยกุตม์ากกวา่การคิดทางตรง 
 
 วนิิจ  เกตุน า (2535 อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม 2553: 265) เห็นวา่คุณลกัษณะส่วนตวัท่ี
มีความส าคญัต่อความส าเร็จของผูน้ า มีดงัน้ี 
 1. ความฉลาดหลักแหลม (Superior Intelligence) คือมีความฉลาดและสติปัญญา
ค่อนขา้งดี 
 2. วุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotional Maturity) ได้แก่ความเช่ือมั่นในตนเอง 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ สามารถน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้อย่างราบร่ืน และประพฤติ
ปฏิบติัตนเหมาะสม 
 3. พลงัจูงใจ (Motivation Drive) อนัไดแ้ก่ พลงัจูงใจในการรู้จกัควบคุมสถานการณ์ 
การรู้จกัใชอ้  านาจ ความตอ้งการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ และความตอ้งการรู้เร่ืองในส่ิงรอบตวั  
 4. ทกัษะการแก้ปัญหา (Problem-solving Skills) มองว่าปัญหาคือโอกาสพิสูจน์
ความสามารถ ไม่หลีกเล่ียงการแกปั้ญหา 
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 5. ทกัษะการเป็นผูน้ า (Leadership Skills) หมายถึงการมีความสามารถท่ีจะช่วยท าให้
กลายเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น ความสามารถดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ การติดต่อส่ือสารการเจรจา 
การขอความร่วมมือ การร่วมงานกบัสังคม เป็นตน้ 
 6. ความตอ้งการท่ีจะน า (Desire to Lead) คือมีความตอ้งการท่ีจะน าคนอ่ืนและมีความ
รับผดิชอบในต าแหน่งงานและการตดัสินใจของตนเอง 
 7. ทกัษะการจดัการ (Managerial Skills) มี 3 ประเภทซ่ึงการใช้ทกัษะการจดัการจะ
ข้ึนกบัระดบัของผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ 
 7.1 ทกัษะทางเทคนิค (Technical Skills) คือทกัษะดา้นความรู้เก่ียวกบัเคร่ืองมือและ
อุปกรณ์ในการท างาน เป็นทกัษะส าหรับผูบ้ริหารระดบัต ่าหรือระดบัควบคุมการผลิต 
 7.2 ทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ (Human Skills) คือความรู้ความสามารถในการติดต่อ
สัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ตอ้งอาศยัความเขา้ใจดา้นจิตวิทยาและพฤติกรรมมนุษย ์มาใช้ในการส่ือสาร
ระหว่างบุคคล การจูงใจ ให้ค  าปรึกษา และน าผูอ่ื้น เป็นทกัษะท่ีผูบ้ริหารระดบักลางหรือระดบั
หวัหนา้แผนกตอ้งมี 
 7.3 ทกัษะการบริหารงาน (Administrative Skills) คือความรู้เก่ียวกบักลไกหนา้ท่ีในทุก
ภาคส่วนขององคก์าร เป็นทกัษะของผูบ้ริหารระดบัสูง 
 
 วารสารรามค าแหง (2543 อ้างถึงใน วิเชียร วิทยอุดม 2553 : 260) มีบทความเร่ือง
คุณลกัษณะของการเป็นผูน้ า  จากรูปศพัทค์  าวา่ Leadership ไวด้งัน้ี 
 Love คือ “รัก” หนา้ท่ีการงาน ลูกนอ้ง สมาชิกของกลุ่ม รวมถึง รักความยุติธรรมและ
ความกา้วหนา้ 
 Education and Experience คือ “มีการศึกษา” และ “ประสบการณ์” เพื่อการเป็น
แบบอย่างและการแนะน าในการท างาน ตลอดจนส่งเสริมส่ิงดงักล่าวให้กบัตนเองและสมาชิกใน
กลุ่ม 
 Adaptability คือ “การปรับตวั” สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้ม 
และรู้จกัแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ 
 Decisiveness คือ “การพิจารณาตดัสินใจ” ไดอ้ยา่งรวดเร็วถูกตอ้งและมีความเช่ือมัน่ใน
การพิจารณษตดัสินใจนั้นๆ 
 Enthusiasm คือ “ความกระตือรือร้น” ตั้งอกตั้งใจท างานอยา่งจริงจงั รวมถึงชกัน าและ
สนบัสนุนการท างาน 
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 Responsibility คือ “ความรับผิดชอบ” ทั้งในการตดัสินใจและงานในส่วนของตนเอง
และลูกนอ้ง โดยไม่ทอดทิ้งและปัดภาระไปใหผู้อ่ื้น 
 Sacrifice and Sincere คือ “เสียสละ”ประโยชน์ของตนให้ส่วนรวมอยา่ง“จริงใจ” หรือ 
“อุทิศตน”ใหก้บังานอยา่ง“จริงจงั” 
 Harmonize คือ “สร้างความสามคัคีกลมเกลียว” อนัดีต่อผูร่้วมงาน โดยอาศยัความ
นุ่มนวล ผอ่นปรน พดูจาน่าฟัง ถ่อมตวัตามกาละเทศะ 
 Intellectual Capacity คือ “ความเฉลียวฉลาด”  มีไหวพริบทนัคนทนัเหตุการณ์ มี
ความคิดริเร่ิมรอบรู้ 
 Persuasiveness คือ “การจูงใจการชกัน า” ให้ลูกน้องปฏิบติัตามหรือให้ความร่วมมือ 
ซ่ึงตอ้งรู้จกัการใชห้ลกัจิตวิทยา (Psychology) และอ านาจ (Power) เป็นเคร่ืองมือ ซ่ึงคุณสมบติัขอ้น้ี
ถือวา่ส าคญัมากและขาดไม่ไดส้ าหรับการเป็นผูน้ า 
  
 นอกจากน้ียงัมีความเห็นว่าผูน้  าควรมีคุณลกัษณะ 5 ประการ โดยใช้รูปอกัษรย่อว่า 
CREST ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 Commitment คือ “ความผกูพนัความเสียสละ”ต่อเพื่อนสมาชิกในฐานะผูน้ า 
 Rationality คือ “การมีเหตุผลและยอมรับฟังความคิดเห็น”จากสมาชิก 
 Enterprising คือ “กลา้เผชิญปัญหา”ดว้ยการแกปั้ญหาอย่างจริงจงัไม่ย่อทอ้เพื่อมุ่งให้
ปัญหาคล่ีคลาย 
 Statesmanship คือ “ผูมี้ลกัษณะรัฐบุรุษ” ยอมรับผดิในความผิดผลาดของตนและพร้อม
แกไ้ข 
 Tenacity คือ “การเกาะโอกาสท่ีดีไว”้และท าทุกวิถีทางให้โครงการนั้นบรรลุผลส าเร็จ 
ไม่ใหโ้อกาสผา่นไปโดยไม่เกิดประโยชน์ 
 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544: 35) กล่าวถึงคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพของผูน้ าวา่แบ่งได ้
2 กลุ่ม คือ 
 1. คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทัว่ไป (General Personality Traits) เป็นคุณลกัษณะท่ี
สังเกตไดท้ั้งภายในและภายนอกงาน เป็นส่ิงท่ีสัมพนัธ์กบัความส าเร็จและความพอใจทั้งชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตวั โดย DuBrin (1998 อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2544: 36)ไดก้ล่าวถึง 
คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทัว่ไปของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล (General Personality Traits of Effective 
Leaders) ไวด้งัน้ี 
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 1.1 ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-confidence) แสดงพฤติกรรมได้เหมาะสมใน
สถานการณ์ต่างๆ  
 1.2. การสร้างความไวว้างใจได ้(Trustworthiness) ซ่ือสัตย ์ซ่ือตรง เป็นผูท่ี้สามารถ
เช่ือถือได ้
 1.3 ลกัษณะท่ีเด่น (Dominance) คือมีลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลท่ีโดดเด่นเหนือ
บุคคลอ่ืนๆ  ซ่ึง Daft (1999 อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2544: 37) ไดใ้หร้ายละเอียดไว ้ดงัน้ี 
 1.3.1 ลกัษณะทางกายภาพ (Physical Characteristics) กระฉบักระเฉง กระปร้ีกระเปร่า 
 1.3.2 ภูมิหลงัทางสังคม (Social Background) มีความสามารถในการปรับเปล่ียน 
 1.3.3 สติปัญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability) การตดัสินใจ ใช้
วจิารณญาน ความรู้ ทกัษะการพดู 
 1.3.4 บุคลิกภาพ (Personality) กระตือรือร้น ความคิดสร้างสรรค์ ความซ่ือสัตย ์มี
จริยธรรม ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 1.3.5 ลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กบังาน (Work-related Characteristics) มีแรงกระตุน้น าไปสู่
ความส าเร็จ มีแรงกระตุน้น าไปสู่ความรับผิดชอบ มีความรับผิดชอบเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 
มุ่งมัน่ในการท างาน 
 1.3.6 ลกัษณะด้านสังคม (Social Characteristics) สามารถสร้างความร่วมมือ มีการ
ร่วมมือ มีช่ือเสียง ความเป็นท่ีนิยมชมชอบ ความสามารถดา้นสังคมในการติดต่อระหวา่งบุคคล มี
ส่วนร่วมในสังคม รู้จกักาละเทศะในการเจรจา 
 1.4  เป็นคนกลา้แสดงออก (Extroversion) ในสังคม 
 1.5 เป็นคนท่ีมีการแสดงออกท่ีเหมาะสม (Assertiveness)  
 1.6 ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) ควบคุมการแสดงอารมณ์ได้
เหมาะสมแมใ้นยามเกิดวกิฤต 
 1.7 ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) สนใจและตั้งใจท างาน 
 1.8 มีอารมณ์ขนั (Sense of Humor) ไม่รู้สึกเครียดในเหตุการณ์หรือส่ิงต่างๆ 
 1.9 มีความเอ้ืออารี (Warmth) เขา้ใจ เห็นอกเห็นใจ และพร้อมท่ีจะช่วยเหลือเพื่อแกไ้ข
ปัญหา 
 1.10 มีความอดทนสูงต่อความตึงเครียด ความผิดหวงัหรือคบัขอ้งใจ (High Tolerance 
for Frustration) เผชิญปัญหาและแกปั้ญหาได ้
 1.11 รู้จกัตนเองและมีวตัถุประสงค์ในการท างาน (Self-awareness and Self-
objectively) รู้จุดแขง็จุดอ่อนของตน ใชจุ้ดแขง็ใหเ้ป็นประโยชน์ พฒันาแกไ้ขจุดอ่อนใหไ้ด ้



 17 

 2. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพท่ีสัมพนัธ์กับงาน (Task-relate Personality Traits) 
หมายถึงบุคลิกท่ีแน่นอนของผูน้ าท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จในงาน DuBrin (1998 อา้งถึงใน รังสรรค ์
ประเสริฐศรี 2544: 39) ไดก้ล่าวรายละเอียดไวด้งัน้ี 
 2.1 มีความคิดริเร่ิม (Initiative) มีความคิดสร้างสรรคท่ี์จะน าไปสู่การสร้าง  
โอกาสในการเปล่ียนแปลง รวมถึงการคน้หาปัญหา และแกไ้ขปัญหา 
 2.2 มีความเขา้ใจอารมณ์และความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น (Sensitivity to others and 
Empathy) เขา้ใจความรู้สึกนึกคิด ทศันคติ ความสนใจ ความตอ้งการ และอารมณ์ ของสมาชิกใน
กลุ่ม เพื่อหาวธีิการส่ือสารกบัคนในกลุ่ม 
 2.3 ความสามารถในการยืดหยุน่ไดแ้ละความสามารถในการปรับตวั (Flexibility and 
Adaptability) ปรับภารกิจ ความต้องการของทีมงานให้เหมาะสมกับ สถานการณ์และ
สภาพแวดลอ้มได ้
 2.4 สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal Locus of Control) ทั้งเร่ือง บุ ค ลิ กภ าพ
และอารมณ์ 
 2.5 ความกลา้หาญ (Courage) กลา้เผชิญกบัความเส่ียง ความทา้ทาย ส่ิงแปลกใหม่ กลา้
ตดัสินใจ อยา่งรอบคอบระมดัระวงั 
 2.6 ความสามารถกลบัคืนสู่สภาพเดิม (Resiliency) คือการแกปั้ญหาใหไ้ด ้  
เรียบร้อย รวดเร็ว ท าใหอ้งคก์ารกลบัสู่สภาวะปรกติ 
 และกล่าวถึงคุณสมบติัของผูน้ า(2544: 12) ดงัน้ี 
 1. เป็นบุคคลท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหนา้ และบรรลุผลส าเร็จ 
 2. เป็นผูมี้บทบาทแสดงการติดต่อส่ือสารและแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีเป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 3. การจูงใจใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม 
 4. ผูน้  ามีส่วนท าใหเ้กิดวสิัยทศัน์ขององคก์ารและพนกังาน 
 5. เป็นผูท่ี้สามารถใชอ้ านาจอิทธิพลต่างๆทั้งทางตรงและทางออ้มเพื่อน ากลุ่มประกอบ
กิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงดว้ย 
 
 วิเชียร วิทยอุดม (2553: 268) ให้ความเห็นว่าคุณลกัษณะท่ีดีของผูน้ าไม่สามารถ
ก าหนดไดแ้น่นอนว่าแบบไหนดีท่ีสุดหรือแบบไหนดีกว่ากนั แต่ก็พอท่ีจะสรุปคุณสมบติัท่ีดีของ
ผูน้ า (Attributes of Leader) ไดด้งัน้ี 
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 1.  เป็นผู ้ตั้ งใจเข้ามาท างานและมีความรับผิดชอบในงาน (Willingness to 
responsibility) ผูน้ าท่ีดีจะมีความตั้งใจเขา้มาท างานหมายถึงเป็นคนกระตือรือร้น ขยนัขนัแข็ง ทุ่มเท
ใหก้บังานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการพฒันาตนเองเสมอเพื่อน าแนวคิดและเทคนิคใหม่มาปรับปรุง
องค์การเสมอๆ มีทัศนะความคิดเห็นท่ีกวา้ง มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ เข้าใจสถานการณ์ 
ส่ิงแวดลอ้ม และสภาพท่ีเป็นอยูไ่ดดี้ คุณสมบติัดงักล่าวจะท าใหผู้น้  ากลา้ตดัสินใจและรับผิดชอบได้
ดี 
 2. เป็นคนมีความสามารถในการรับรู้ (The ability to be perceptive) หมายถึง มี
ความสามารถในการรับรู้ (Perception) และล่วงรู้ (Emphathetic) ถึงเหตุการณ์และพฤติกรรมต่างๆ
ขององค์การ กลุ่ม และบุคคลต่างๆ รวมถึงขอ้มูลเพื่อการน ามาจ าแนกแยกแยะใช้ในการตดัสินใจ
ด าเนินนโยบายต่างๆ 
 3. เป็นคนมีความสามารถเหมาะสมเป็นอนัแรก (The ability to proper priorities) 
หมายถึง เป็นผูม้องประเด็นปัญหาไดอ้ย่างมีเหตุผล มีจิตใจหนกัแน่นรู้จกัควบคุมอารมณ์ มีความ
ยติุธรรม ไม่อคติ ล าเอียง และเป็นการปฏิบติัอยา่งคงเส้นคงวา 
 4. เป็นคนมีความสามารถในการจดัล าดบัไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสม (The ability to 
establish proper priorities)  หมายถึง สามารถจดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัไดอ้ยา่งเหมาะสม และ
เลือกทางท่ีมีคุณค่าต่อการพิจารณา เป็นผลท าให้รู้จกัวางแผนงาน จดัระเบียบงานมีประสิทธิภาพ 
วางคนถูกกบังานเป็นตน้ 
 5. เป็นคนมีความสามารถในการติดต่อส่ือสาร (The ability of communication) 
หมายถึง มีความสามารถในการติดต่อส่ือสารและรับข่าวสารไดอ้ยา่งแม่นย  า รวมถึงสามารถขยาย
ความและแปลข้อมูลข่าวสารท่ีได้รับมาสู่บุคคลทั้ งในและนอกองค์การเพื่อความเข้าใจและ
ประสานงานไดอ้ยา่งตรงวตัถุประสงค ์
  
 Shelly Kirkpatrick and Edwin Locke (อา้งถึงใน นิตย ์สัมมาพนัธ์ 2549: 35) ได้
กล่าวถึง ลกัษณะเด่นท่ีพบในผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ  ดงัน้ี 
 1. มีพลงัสูง คือ มีพลงัสูง มีความคิดริเร่ิม และมีความเหน่ียวแน่น ไม่ปล่อยให้อะไร
หลุดมือไดง่้ายๆ 
 2.  มีความเ ช่ือมั่นในตนเอง คือ เ ช่ือมั่นไว้วางใจในตนเอง และมั่นใจในขีด
ความสามารถของตน 
 3. มีความคิดสร้างสรรค ์คือ คิดใหม่ ท าใหม่ ไม่ลอกเลียนแบบคนอ่ืน 
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 4. มีความสามารถในการคิด คือ มีสติปัญญาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลมาประมวลและ
ตีความหมาย 
 5. มีความรู้ทางธุรกิจ คือ มีความรู้ความเขา้ใจในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรมของตนเอง 
และมีความรู้พื้นฐานทางเทคนิค 
 6. มีความสามารถในการจูงใจคน คือ ชนะมิตร และจูงใจคนให้เกิดแรงพยายามท่ีจะ
บรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
 7. มีความยืดหยุ่น คือ ปรับตัวและปรับส่ิงอ่ืนให้เหมาะสมกับความจ าเป็นของ
สถานการณ์และความตอ้งการของผูต้าม 
 8. มีความซ่ือสัตยโ์ปร่งใส คือ เป็นผูท่ี้ผูอ่ื้นไวเ้น้ือเช่ือใจได ้เพราะมีความซ่ือสัตย ์รักษา
ค ามัน่สัญญา ชดัเจน โปร่งใส และเป็นท่ีพึ่งของคนอ่ืนไดดี้ 

 
 Stogdill (1974 อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม 2553: 264) มีความคิดเห็นวา่ผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จควรมีคุณลกัษณะดงัน้ี  
 1. คุณลกัษณะหลกั ไดแ้ก่ สติปัญญา การศึกษาเล่าเรียน ความรับผิดชอบ การมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมและสังคม และ สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
 2. คุณลกัษณะเพิ่มเติม ไดแ้ก่ มีความสามารถในการเขา้สังคม มีความคิดริเร่ิม มีความ
เพียรพยายาม รู้จกัวิธีท่ีจะท างานให้ส าเร็จ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความต่ืนตวัและหยัง่รู้ใน
สถานการณ์ มีความร่วมมือ ได้รับความนิยมจากคนทัว่ไป มีความสามารถในการปรับตวั และมี
ความสามารถในการพดู 
 3. คุณลักษณะพิเศษ ได้แก่ มีความคิดริเร่ิม ได้รับความนิยมจากคนทั่วไป มีการ
ตดัสินใจท่ีดี มีความปรารถนาท่ีจะท าให้ดีท่ีสุด มีอารมณ์ขนั มีความร่วมมือกับคนอ่ืน และ มี
ความสามารถทางดา้นกีฬา 
 
 Yulk (1998 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ 2550: 121) ไดส้รุปคุณลกัษณะส าคญัท่ีคาด
วา่ท าใหผู้น้  ามีประสิทธิผล (Traits Predicting Leadership Effectiveness) ไว ้3 ดา้นดงัน้ี 
 1. ดา้นบุคลิกภาพ (Personality) คือ 
 - ความมีพลงัสูง (High Energy Level) 
 - ความทนทานต่อความเครียดสูง (High Stress Tolerance) 
 - มีความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) 
 - เช่ืออ านาจภายในตนเอง (Internal Locus of Control Orientation) 
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 - มีวฒิุภาวะดา้นอารมณ์ (Emotional Maturity) 
 - มีความสัตยซ่ื์อถือคุณธรรมยดึมัน่หลกัการ (Personal Integrity) 
 2. ดา้นแรงจูงใจ (Motivation) 
 - มีความจูงใจดา้นอ านาจทางสังคม (Socialized Power Motivation Orientation) 
 - มีความตอ้งการมุ่งความส าเร็จอยูใ่นระดบัสูงปานกลาง (Moderately High   
Need for Achievement) 
 - มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัในระดบัต ่า (Low Need for Affiliation) 
 3. ดา้นความสามารถ (Ability) 
 - มีทกัษะดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Skills) 
 - มีทกัษะดา้นมโนทศัน์ (Conceptual Skills) 
 - มีทกัษะดา้นเทคนิค (Technical Skills) 
 - มีทกัษะในการเกล้ียกล่อมชกัชวน (Persuasive Skills)  
 

 Nova Bizz.com (2005) กล่าวถึงคุณลกัษณะพื้นฐานของผูน้ าไว ้10 ประการ คือ  
 1. สติปัญญาเฉลียวฉลาด มีไหวพริบดี 
 2. มีความสามารถในการวเิคราะห์  
 3. วเิคราะห์เหตุการณ์ ตดัสินใจดี 
 4. มีความคิดริเร่ิม และเป็นผูร้อบรู้ 
 5. เป็นท่ีพึ่งแก่เพื่อนร่วมงาน และเช่ือถือไวว้างใจได ้
 6. ตดัสินใจแน่นอน ไม่รวนเร 
 7. รู้จกัปรับตวั และเปล่ียนแปลงตามความเหมาะสม 
 8. จิตใจมัน่คง ไม่เอาแต่อารมณ์ของตนเป็นใหญ่ 
 9. มีคุณลกัษณะและความประพฤติส่วนตวัท่ีดี 
 10. มีคุณลกัษณะของผูน้ า 
 
 จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปได้ว่า คุณลกัษณะของผูน้ า หรือ พฤติกรรม และนิสัยของผูน้ าท่ีมี
ส่วนช่วยท าใหก้ลุ่มสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อาจแบ่งเป็น 2 ดา้น
หลักๆ คือด้านคุณลักษณะบุคลิกภาพด้านบุคคลเป็นด้านแรก อันได้แก่ การมีปัญญา ความรู้ 
ความสามารถ ความรับผิดชอบ ความน่าเช่ือถือ เป็นคนรู้จกัและควบคุมตวัเองได ้เป็นผูพ้ากเพียร 
อดทน เช่ือมัน่และสนใจใฝ่เรียนรู้ เป็นตน้ และในดา้นท่ีสองคือคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
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ของงานท่ีท าให้งานประสบความส าเร็จ อนัไดแ้ก่ เป็นผูมี้วิสัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์รู้จกั
บริหารจดัการปัญหา มีมนุษยส์ัมพนัธ์ สามารถสร้างความร่วมมือ รับฟังผูอ่ื้นและปรับตวัได ้เป็นตน้ 
ทั้งน้ีผูน้  าควรมีคุณสมบติั ในการท าให้องคก์ารมีความกา้วหน้า บรรลุผลส าเร็จ ติดต่อส่ือสารสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัผูต้าม ใชอ้  านาจจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติัตามได ้และเป็นผูมี้ส่วนในการเกิดวิสัยทศัน์
ขององคก์ารและพนกังาน 
 
1.6 ลกัษณะของภาวะผู้น า 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544: 11) กล่าวถึงลกัษณะของภาวะผูน้ าไวด้งัน้ี 
 1. เป็นความสามารถท่ีจะมีอิทธิผลเหนือผูอ่ื้นในดา้นการกระท าตามท่ีผูน้ าตอ้งการ และ
สามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหก้ระท ากิจกรรมท่ีช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้
 2. เป็นกระบวนการความเป็นผูน้ าจากการใช้อิทธิพลท่ีจะควบคุม และประสานงาน
กิจกรรมของสมาชิกกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 3. เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ทางอ านาจอยา่งหน่ึงของผูน้ า จนไดรั้บการยอมรับนบัถือ
ในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุ่มและกลุ่มอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4.  อิทธิพลในตัวของผู ้น าท่ีน ามาใช้ให้ เข้ากับสถานการณ์โดยการช้ีแนะผ่าน
กระบวนการส่ือสารเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(Specified Goal) 
 5. การกระท าร่วมกนัระหว่างบุคคลโดยมีบุคคลหน่ึงท าหนา้ท่ีให้การช้ีน าการกระท า
ดงักล่าวท าให้บุคคลอ่ืนๆเช่ือมัน่ในผลงานของเขา ซ่ึงสามารถพิสูจน์ไดจ้ากลกัษณะการแสดงออก
ในการช้ีแนะตามท่ีเขาไดแ้นะน าไว ้
 6. ความคิดริเร่ิมและการรักษาสภาพของความเช่ือถือในการปฏิบติัการร่วมกนั 
 7. การท่ีบุคคลท่ีมีอิทธิพลมากและท าให้เกิดการยอมรับเก่ียวกบัการบริหารงานประจ า
ในองคก์าร 
 8. เป็นกระบวนการในการใช้อิทธิพลท่ีมีต่อการด าเนินงานของกลุ่มให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร และมีการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการท างานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์
ตลอดจนใชอิ้ทธิพลใหก้ลุ่มธ ารงไวซ่ึ้งวฒันธรรมของตน 
 ทั้ งน้ีได้กล่าวถึงลักษณะส่วนตัวของภาวะผูน้ าว่า เป็นลักษณะพิเศษ และลักษณะ
เฉพาะตวัในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
 1. คุณลกัษณะ 
 2. พฤติกรรม 
 3. อิทธิพลท่ีมีเหนือบุคคลอ่ืน 
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 4. รูปแบบของการปฏิบติัการร่วมกนั 
 5. บทบาทความสัมพนัธ์ของบทบาท  
 6. การประกอบอาชีพในต าแหน่งบริหาร 
 7. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ อ านาจ อิทธิพลอยา่งเป็นทางการจากผูอ่ื้น 
 
 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ ามีลกัษณะ เก่ียวกบัการมีอิทธิพลของผูน้ าท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ
เหนือผูต้าม เป็นการใชอ้ านาจชกัจูง ควบคุม ติดตามให้ผูต้ามปฏิบติัตามเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์ารร่วมกนั 

   
1.7 ทกัษะทีผู่้น าควรมี 
 สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2550: 135) เห็นว่าทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการบริหารการจดัการท่ีมี
ประสิทธิผล แบ่งเป็น 3 ดา้นดงัน้ี 
 1. ทกัษะดา้นเทคนิค (Technical Skills) คือ มีความรู้เก่ียวกบั เทคนิค วิธีการขั้นตอน
กระบวนการในการปฏิบติั และมีความรู้เก่ียวกบัเคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์ท่ีใชใ้นงาน 
 2. ทกัษะด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Skills) จะครอบคลุมถึง
ความรู้ท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมของมนุษย์และกระบวนการกลุ่ม เป็นความสามารถในการเข้าถึง
ความรู้สึก เจตคติ และแรงขบัของผูอ่ื้น รวมถึงความสามารถในการส่ือสารเพื่อโนม้นา้วผูอ่ื้น ซ่ึงเป็น
ส่ิงจ าเป็นต่อการพฒันาและรักษาสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งบุคคล มีดงัน้ี 
 - ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 
 - ความเขา้ใจแจ่มแจง้ทางสังคม (Social Insight) 
 - ความมีเสน่ห์ (Charm) 
 - ความนุ่มนวลและมีอธัยาศยั (Tact and Diplomacy) 
 - ความสามารถโนม้นา้วใจ (Persuativeness) 
 - ความสามารถส่ือสารดว้ยวาจา (Oral Communication Ability) 
 3. ทกัษะดา้นมโนทศัน์ (Conceotual Skills) หรือ ทกัษะดา้นความคิด (Cognitive   
Skills) คือทกัษะท่ีมีส่วนส าคญัต่อความมีประสิทธิผล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั 
 - การตดัสินใจท่ีดี (Good Judgment)  
 - การมองไปขา้งหนา้ (Foresight)  
 - ความสามารถในการหยัง่รู้ (Insight)  
 - ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) 
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 - ความสามารถในการแปลความหมาย 
 - ความสามารถเขา้ใจต่อสถานการณ์ท่ีคลุมเครือ 
 ทั้งน้ีทกัษะดา้นมโนทศัน์ จะประกอบดว้ย 
 - ความสามารถเชิงวเิคราะห์ (Analytical Ability) 
 - การคิดเชิงเหตุผล (Logical Thinking) 
 - การสร้างมโนทศัน์ (Concept Formation) 
 - การใชเ้หตุผลเชิงอุปนยั (Inductive Reasoning) 
 - การใชเ้หตุผลเชิงนิรนยั (Deductive Reasoning) 
 - ความซบัซอ้นเชิงความคิด (Cognitive Complexity) ซ่ึงหมายรวมถึงความสามารถทาง
ความคิดดา้นการจดักลุ่มหรือแยกแยะประเภทส่ิงของ (Develop Categories for Classifying) 
มองเห็นความสัมพนัธ์ของส่วนต่างๆท่ีมีความซบัซ้อนและสามารถสร้างค าตอบเชิงสร้างสรรคต์่อ
ปัญหา 
 
 ศกัด์ิชยั ภู่เจริญ (2552) กล่าวถึงทกัษะของผูน้ าไวด้งัน้ี 
 1. ความสามารถในการเขา้ใจตนเอง 
 2. ความสามารถในการเขา้ใจระบบงาน 
 3. ความสามารถในการเลือกและรับเอาทรรศนะของผูอ่ื้นมาใช้ 
 4. ความสามารถในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
 
 Center for Creative Leadership หรือ CCL (อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี 2549: 121) 
ได้ท าการส ารวจผูบ้ริหารและผูจ้ดัการในประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 36,000 คน ในปี 2005 
พบวา่ผูน้ า ควรมีทกัษะส าคญั 8 ประการดงัน้ี  
 1. การบริหารพนกังาน (Leading Employees) คือ ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถ
ในการน า และสร้างแรงจูงใจ รวมถึงการใชอ้  านาจอย่างเหมาะสมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และช่วยให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถพฒันาตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การมอบหมายงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ ใหโ้อกาสพนกังานไดเ้จริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน รวมถึงการพฒันาศกัยภาพ
ของตนในการหาคนเก่งมาร่วมงาน ลกัษณะของทกัษะดา้นน้ี มีดงัน้ี 
 - มุ่งมัน่ ตั้งใจมอบหมายงานส าคญัใหแ้ก่พนกังาน โดยท่ีงานดงักล่าวไม่ใช่งานท่ีตวัเอง 
ไม่อยากท า 
 - ใหข้อ้มูลตอบกลบัทั้งในเชิงบวกและเชิงลบอยา่งทนัท่วงที 
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 - ให้โอกาสพนกังานระดบัล่างท่ีเหมาะสมกบัเร่ืองไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจเพื่อ
พฒันาความเช่ือมัน่ในการตดัสินใจ 
 - ปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั โดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั 
 - ใหค้  าแนะน าสั่งสอนพนกังานไดท้ราบถึงวธีิวา่จะบรรลุความคาดหวงัขององคก์ารได้
อยา่งไร 
 - อธิบาย ตอบค าถาม และรับฟังอยา่งอดทนต่อเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและพนกังาน 
 - มีปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังานในลกัษณะท่ีช่วยส่งเสริม หรือกระตุน้ความรู้สึกของเขา 
 - พฒันาพนกังานโดยใหโ้อกาสในการท างานท่ีทา้ทาย 
 - ใหร้างวลักบัพนกังานท่ีอุทิศตนท างานอยา่งหนกั และผูท่ี้ท  างานไดอ้ยา่งยอดเยีย่ม 

- รอบกายของผูบ้ริหารควรมีแต่บุคคลท่ียอดเยีย่ม เก่ง และมีความรู้ความสามารถ 
 2. ความฉลาดหลกัแหลม (Resourcefulness) หมายถึง ทกัษะในการมองส่ิงใดส่ิงหน่ึง
อย่างทะลุปรุโปร่ง มีความยืดหยุ่น สามารถคิดในเชิงกลยุทธ์และตดัสินใจแกปั้ญหาไดดี้ในภาวะ
กดดนั ลกัษณะของทกัษะดา้นน้ี มีดงัน้ี 
 - ท าการบา้นมาก่อน คือมีการเตรียมตวัมาดี ก่อนจะน าเสนอขอ้มูล หรือรายงานต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีระดบัสูงกวา่ตน 
 - เป็นผูไ้ม่มีปัญหาต่อการน าเสนอรายงานแก่ผูบ้ริหารระดบัสูง รวมถึงชักชวนหรือ
เขา้ขา้งผูบ้ริหารเหล่านั้น 

- เช่ือมโยงความรับผดิชอบกบัภาระหนา้ท่ีขององคก์ารในภาพรวม 
- เขา้ใจคุณค่าหรือค่านิยมของผูบ้ริหารระดบัสูง ทราบวา่ผูบ้ริหารระดบัสูงกวา่ 

ประพฤติปฏิบติัอยา่งไร และมองเห็นเร่ืองราวต่างๆในมุมมองแบบไหน 
 - รู้จกัเรียนรู้ขอ้ผดิพลาดจากผูอ่ื้น 
 3. ความกล้าตัดสินใจ (Decisiveness) คือ กล้าตัดสินใจว่าจะท าอะไร เวลาไหน 
เม่ือไหร่ และอย่างไร และกลา้ท่ีจะเส่ียงและรับผิดชอบต่อผลการตดัสินใจท่ีเกิดข้ึน ลกัษณะของ
ทกัษะดา้นน้ี มีดงัน้ี 
 - ไม่รีรอเม่ือตอ้งมีการตดัสินใจ 

 - ไม่คิดมากเม่ือตอ้งตดัสินใจ 
 - ไม่เครียดหรือกงัวลกบัส่ิงท่ีเผชิญ 
 - เป็นนกัปฏิบติั 
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 4. การจดัการการเปล่ียนแปลง (Managing Change) คือ น าพาองค์การไปสู่การ
เปล่ียนแปลง และเอาชนะการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงในองค์การได ้ลกัษณะของทกัษะดา้นน้ี มี
ดงัน้ี 
 - บริหารหรือน าบุคลากรในองคก์ารโดยแสดงตวัอยา่งใหดู้ 

 - ยอมรับการเปล่ียนแปลงในมุมมองท่ีเป็นบวก 
 - ปรับปรุงแผนตามความจ าเป็นอยา่งสม ่าเสมอ 

- ท างานร่วมกบับุคลากรท่ีเป็นหวัเร่ียวหวัแรงส าคญัอยา่งมีประสิทธิภาพต่อการ 
วางแผนและการปฏิบติัท่ีน าปสู่การเปล่ียนแปลง 

- ปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานของตน เพื่อเปล่ียนสถานการณ์โดยรวม 
- ผูบ้ริหารตอ้งแสดงความตรงไปตรงมาต่อพนกังานในองคก์าร เก่ียวกบัผลลพัธ์ของ 

การกระท าและการตดัสินใจท่ีคาดหวงั 
 5. ความตรงไปตรงมาและใจเยน็ (Strightforwardness and Composure) คือ มีความ
ตรงไปตรงมา รับผิดชอบในส่ิงท่ีตนเองท า โดยเฉพาะในสถานการณ์คบัขนัหรือช่วงวิกฤติ ตอ้งใจ
เยน็ ควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้ลกัษณะของทกัษะดา้นน้ี มีดงัน้ี 
 - ไม่เยอ่หยิง่ เยาะเยย้ถากถางผูอ่ื้น ไม่ฉุนเฉียวง่าย 
 - รับมือสถานการณ์ท่ีนอกเหนือการควบคุมและทิศทางท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมี 
ประสิทธิภาพ 
 - รับผดิชอบต่อความผดิพลาดท่ีตนเองท า 
 - ใหก้ารสนบัสนุน มากกวา่การบ่นหรือวา่กล่าวพนกังานต่อการแกปั้ญหาขององคก์าร 
 6. สร้างความสัมพนัธ์และพฒันาดีข้ึนอย่างต่อเน่ือง (Building and Mending 
Relationships) คือ การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างานระหว่างตนเองและพนักงานเกิดการ
ท างานร่วมกนัเป็นทีม การรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีอยา่งต่อเน่ืองจะช่วยผลกัดนังานให้ส าเร็จลุล่วงไป
ดว้ยดีและมีประสิทธิภาพสูงสุด ส่งผลให้ได้รับความร่วมมือและการเคารพยกย่องจากบุคลากร 
ลกัษณะของทกัษะดา้นน้ี มีดงัน้ี 
 - หลีกเล่ียงการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีเป็นปรปักษต่์อกนั 

- ใชจ้งัหวะเวลาท่ีเหมาะสมในการเจรจาต่อรอง และเจรจาต่อรองอยา่งมีประสิทธิภาพ 
- หาทางออกท่ีเหมะสมแก่ทุกฝ่าย และท างานใหส้ าเร็จลุล่วง 
- สามารถรับมือจากการปฏิบติัท่ีไม่เป็นธรรมจากคนรอบขา้งไดอ้ยา่งมีสติ 
- ใหค้วามส าคญักบัทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั และมีปฏิสัมพนัธ์กบัทุกระดบัอยา่ง 

แนบเนียน 
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- แสดงความเขา้ใจต่อมุมมองและความตอ้งการของบุคลากร 
- สามารถท างานกบัพนกังานท่ีมีอาย ุหรือ ประสบการณ์ท่ีมากกวา่ไดอ้ยา่งมี 

ประสิทธิภาพ  
 7. ท าส่ิงต่างๆให้ส าเร็จลุล่วง (Doing Whatever It Takes) คือ การท างานให้เสร็จส้ิน
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคใดๆ ลกัษณะของทกัษะดา้นน้ี มีดงัน้ี 
 - การยนืบนล าแขง้ของตนเองโดยล าพงัได ้และยงัคงเปิดรับการเรียนรู้จากผูอ่ื้น 
 - สามารถท่ีจะท าใหบุ้คลากรท างานไดอ้ยา่งเตม็ก าลงัและความสามารถ 
 - เตรียมพร้อมท่ีจะหยบิฉวยโอกาสเม่ือมาถึง 

- สร้างแรงจูงใจใหก้บัตนเองอยา่งสม ่าเสมอ ท างานอยา่งหนกั และชอบท่ีจะพฒันา 
ทกัษะของตนอยูต่ลอดเวลา 
 - มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ 
 - สามารถท่ีจะน าทีมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตั้งแต่จุดเร่ิมตน้จนถึงจุดสุดทา้ย 
 8.  การใช้รูปแบบของการจัดการแบบมีส่วนร่วม (Employing Participative 
Management Style) คือ การใชท้กัษะการฟังท่ีมีประสิทธิภาพและใชก้ารส่ือสารเพื่อน าไปสู่การมี
ส่วนร่วมกบับุคคลอ่ืนในองค์การ เพื่อสร้างความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัและกระตุน้การตดัสินใจให้
เกิดข้ึน ลกัษณะของทกัษะดา้นน้ี มีดงัน้ี 

 - รับฟังบุคลากรทุกระดบัในองคก์าร ทั้งขอ้มูลทางบวกและขอ้มูลทางลบ 
 - กระตุน้ใหมี้การแลกเปล่ียนหรือแบ่งปันการรายงานโดยตรง 

- เขา้ไปมีส่วนร่วมกบับุคคลอ่ืนในขั้นเร่ิมตน้ของการคิดริเร่ิมในการท างานเร่ืองใดเร่ือง 
หน่ึง 

- ไดรั้บค ามัน่สัญญาจากพนกังานทุกคนก่อนน าไปสู่การเปล่ียนแปลง 
- บอกกล่าวพนกังานถึงผลกระทบท่ีเขาอาจไดรั้บจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
- จดจ าไวเ้สมอวา่ การตดัสินใจทุกเร่ืองมีเร่ืองของผลประโยชน์ทบัซอ้นและความเป็น 

พวกพอ้งแอบแฝงอยู ่
 
จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปไดว้่า ทกัษะและความสามารถท่ีจ าเป็นและผูน้ าควรมี เพื่อการ

จดัการท่ีมีประสิทธิผล มี 4 ดา้น คือ ทกัษะดา้นเทคนิคความรู้เก่ียวกบังาน ทกัษะดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในกลุ่ม ทกัษะดา้นความคิดต่อความมีประสิทธิผลในการแกปั้ญหา และทกัษะการ
จดัการการเปล่ียนแปลงเพื่อการปรับปรุง 
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1.8 หน้าทีข่องผู้น า 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544: 24) กล่าวถึงหนา้ท่ีของผูน้ า ดงัน้ี 
 1. การวางแผน (Planning) ประกอบด้วยการก าหนดเป้าหมาย และวิธีการบรรลุ
เป้าหมายนั้น 
 2. การจดัองค์การ (Organizing) เป็นการออกแบบอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 
เพื่อให้บรรลุความส าเร็จในการท างาน ตลอดจนการจดับุคคลเขา้ท างาน (Staffing) ประกอบดว้ย
การสรรหาและการคดัเลือกพนกังาน 
 3. การน า (Leading) เป็นกระบวนการท่ีท าให้สมาชิกขององค์การท างานร่วมกนัโดย
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์าร ซ่ึงตอ้งอาศยัการสั่งการ (Directing) ประกอบดว้ยการจูงใจ และการ
ประสานงานกบัพนกังาน 
 4. การควบคุม (Controlling) ประกอบดว้ยการติดตามกิจกรรม และการแกไ้ขปรับปรุง
งาน 
 ทั้งน้ี ไดก้ล่าวถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบของผูน้ าในการบริหาร (Managerial Position 
Duties and Reaponsibilities) (2544: 26) 9 ขอ้ ดงัน้ี 
 1. การบงัคบับญัชา (Supervising) ปรับปรุงลูกนอ้งดว้ยการท างานร่วมกบัลูกนอ้ง เพื่อ
วเิคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน จดัการฝึกอบรม พฒันาทกัษะ ก าหนดตารางปฏิบติังาน และวางเป้าหมาย
การท างาน 
 2. การวางแผนและการจดัการองคก์าร (Planning and Organizing) ก าหนดแผนงาน
ระยะสั้ น ด าเนินโครงการ พฒันางบประมาณ ตดัสินใจจดัสรรทรัพยากรให้เกิดอรรถประโยชน์ 
ปรับแผนระยะยาวใหเ้ป็นแผนระยะสั้นท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายปฏิบติัการ สอนงานพฒันานโยบาย 
การปฏิบติัการและวธีิการท างาน 
 3. การตดัสินใจ (Decision Making) ตดัสินใจใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
 4. การเป็นผูช้ี้น าตกัเตือน (Monitoring Indicators) สร้างแรงผลกัดนัทั้งภายในและ
ภายนอกเพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
 5. การควบคุม (Controlling) ก าหนดตารางปฏิบติังานและวิเคาระห์การปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิผล 
 6. การเป็นตวัแทน (Representing) ในการเจรจากบัคนภายนอกบริษทั 
 7. การประสานงาน (Coordinating) ส่ือสารแลกเปล่ียนข้อมูลภายในบริษัท คง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในงานเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
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 8. การใหค้  าปรึกษา (Consulting) เป็นผูแ้นะน าท่ีเช่ียวชาญเพื่อการพฒันาเทคนิคในสาย
งานใหเ้ป็นปัจจุบนั 
 9. การบริหาร (Administering) ท างานบริหารต่างๆ 
 
 วเิชียร วทิยอุดม (2553: 27) กล่าววา่ ผูน้  ามีหนา้ท่ีส าคญัท่ีตอ้งท า 2 อยา่งคือ 
 1. หนา้ท่ีเก่ียวกบัเร่ืองตวังาน และการแกปั้ญหาในงาน 
 2. หนา้ท่ีเก่ียวกบัเร่ืองตวัคนอนัเป็นหนา้ท่ีทางดา้นสังคม 
 
 Krech, Crutchfield and Ballachey (1968 อา้งถึงใน วเิชียร วทิยอุดม 2553: 26) กล่าวถึง
หนา้ท่ีผูน้  า 2 หนา้ท่ีไวด้งัน้ี 
 1. หนา้ท่ีเบ้ืองตน้ (Primary Function) ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัและส่ิงจ าเป็น ดงัน้ี 
 - ผูบ้ริหาร (Executive) 
 - ผูว้างแผน (Planner) 
 - ผูว้างนโยบาย (Policy Maker) 
 - ผูเ้ช่ียวชาญ (Expert) 
 - ตวัแทนของกลุ่มเป้าหมาย (External Group Respresentative) 
 - ผูค้วบคุมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในกลุ่ม (Controller of Internal  Relations) 
 - ผูใ้หร้างวลัและท าโทษ (Purveyor of Rewards and Punishments) 
 - ผูต้ดัสินปรองดอง และไกล่เกล่ียขอ้พิพาท (Arbitrator and Mediator) 
 2.. หนา้ท่ีประกอบ (Accessory Function) คือหนา้ท่ีส าคญัรองลงมาโดยตวัผูน้ าเองอาจ
ตั้งข้ึนมาหรือบางคร้ังกลุ่มตั้งใหก้บัผูน้ ากลุ่ม มีดงัน้ี 
 - ผูเ้ป็นตวัอยา่งหรือผูต้กัเตือนผูอ่ื้น (Exemplar) 
 - ผูเ้ป็นสัญลกัษณ์ของกลุ่ม (Symbol of the Group) 
 - ผูเ้ป็นตวัแทนความรับผดิชอบของแต่ละคน (Substitute fo Individual Responsibility) 
 - ผูน้ าทางความคิด (Ideologist) 
 - ผูเ้ป็นเสมือนบิดา (Father Figure) 
 - ผูรั้บผดิแทน (Scapegoat) 

 
 Bovee and others (1993 อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2544: 24) กล่าวถึงหนา้ท่ีผูน้  า
ไว ้4 ขอ้ ดงัน้ี 
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 1. การวางแผน (Planning) ก าหนดเป้าหมาย และวธีิการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
 2. การจัดการองค์การ (Organizing) ออกแบบอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 
เพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จในการท างาน รวมถึงการสรรหา คดัเลือก และจดับุคคลเขา้ท างาน 
 3. การน า (Leading) คือกระบวนการท่ีท าให้สมาชิกท างานร่วมกนัให้สอดคลอ้งกบั
เป้าหมาย อาศยัการสั่งการซ่ึงประกอบดว้ย การจูงใจ และการประสานงานกบัพนกังาน   
 4. การควบคุม (Controlling) ประกอบดว้ยการติดตามกิจกรรม และการแกไ้ขปรับปรุง
งาน 
  
 Yulk (1998 อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2544: 25) ไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ีท่ีผูน้ าควร
ค านึงถึง 4 ขอ้ ดงัน้ี 
 1. การตดัสินใจ (Decision Making) ในการประเมิณทางเลือก การปฏิบติั การประเมิณ
ผลลพัธ์ การเลือกทางเลือก และการแกปั้ญหา 
 2. การใชอิ้ทธิพล (Influencing) ในการชกัจูง และชกัน าพฤติกรรมของบุคคล ดว้ยการ
พิจารณาถึงความรู้สึกนึกคิด 
 3. การสร้างความสัมพนัธ์ (Building Relationship) กบัสมาชิกในกลุ่ม ลูกคา้ และ
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 
 4. การแลกเปล่ียนขอ้มูลสารสนเทศ (Exchanging Information) ทั้งการรับขอ้มูล ส่ง
ขอ้มูล และการส่ือสารขอ้มูลกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

 
 นอกจากน้ี Yukl (Yukl and others อา้งถึงในราณี อิสิชยักุล 2550: 6-11) ไดก้ล่าวถึง
หนา้ท่ีหลกัของผูน้ าท่ีช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ดงัน้ี 
 1. การสอนงาน ใหค้  าปรึกษา ทิศทาง และขอ้แนะน าในการปฏิบติังานแก่ บุคคลากร 

2. การใหค้  าแนะน าแก่ผูป้ฏิบติังานเพื่อการท างานท่ีบรรลุเป้าหมาย 
 3. การก ากบั ดูแล ควบคุม และประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อสะทอ้น
กลบัคุณภาพของผลงานใหบุ้คลากรทราบ 
 4. การกระจายอ านาจ ก าหนดหนา้ท่ี ความรับผิดชอบแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งชดัเจน
เพื่อป้องกนัการเกิดการสับสนในบทบาทของแต่ละบุคคล 
 5. การใหร้างวลัตอบแทนและการยกยอ่งสรรเสริญท่ีเหมาะสมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือ
ผลส าเร็จของงานก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์าร 

6. การเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
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7. การเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารต่างๆแก่เพื่อนร่วมงาน 
8. การช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหาค าตอบหรือแกไ้ขปัญหาในการท างาน 

 9. การอ านวยความสะดวกในการท างานดว้ยการจดัทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างาน
ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 10. การเป็นตวัแทนสร้างความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานต่างๆทั้งภายในและภายนอก 
เพื่อใหผู้อ่ื้นเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของหน่วยงานของตน 
 11. การอ านวยความสะดวกในการติดต่อส่ือสารของสมาชิกในองคก์ารเพื่อแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นซ่ึงกนัละกนัอนัน ามาซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์าร 
 12. การจดัการกบัความขดัแยง้ในองค์การ โดยให้ความร่วมมือกบัสมาชิกในองคก์าร
ในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ 
 13. การใหข้อ้คิดเห็น วจิารณ์ หรือตกัเตือนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในดา้นการปฏิบติังานท่ีไม่
มีประสิทธิภาพ หรือกรณีท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการฝ่าฝืนระเบียบขององคก์าร 
 
  จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปไดว้่า ผูน้ ามีหน้าท่ีในการชกัจูงและโน้มน้าวให้บุคคลในกลุ่ม
ท างาน วางแผนการท างาน ควบคุมการท างาน สั่งงาน สอนงาน ให้ความช่วยเหลือ ให้
การสนุบสนุนอนัเก่ียวกบังานแก่บุคคลในกลุ่ม และรักษาความสัมพนัธ์ของบุคคลในกลุ่ม 
 
1.9 บทบาทของภาวะผู้น า 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544: 16) กล่าวถึงบทบาทของภาวะผูน้ า อนัเป็นภาวะผูน้ าท่ีดี
ขององคก์าร ดงัน้ี 
 1. เป็นตวัแทนในทุกสถานการณ์ (Figurehead) ซ่ึงผูน้ าจะเป็นตวัแทนท ากิจกรรมดงัน้ี 
 1.1 เป็นตวัแทนท่ีดีขององคก์าร 
 1.2 เป็นตวัแทนท่ีจะรวบรวมขอ้มูลท่ีอยูภ่ายนอกองคก์าร 
 1.3 ใหก้ารตอ้นรับแขกผูม้าเยือ่น 
 2. เป็นนกัพูดท่ีดี (Spokesperson) สามารถพูดและน าเสนอกิจกรรมตลอดจนมีการ
วางแผน มีความสามารถในดา้นต่างๆ และมีวิสัยทศัน์ท่ีดีกบับุคคลหรือฝ่ายต่างๆ คือ ฝ่ายบริหาร
ระดบัสูง ลูกคา้ บุคคลภายนอก เช่น สหภาพแรงงาน เพื่อนร่วมอาชีพ และชุมชน 
 3. เป็นนกัเจรจาต่อรอง (Negotiator) ซ่ึงมีคุณสมบติัในการเจรจาต่อรอง ดงัน้ี 
 3.1 สามารถเจรจาต่อรองกบัผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเหนือกว่าในการเจรจาดา้นขอ
เงินทุน ส่ิงอ านวยความสะดวก อุปกรณ์ หรือการสนบัสนุนอ่ืนๆ 
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 3.2 สามารถเจรจาต่อรองกบัหน่วยงานต่างๆในองคก์ารเพื่อท่ีจะต่อรองดา้นพนกังาน 
และเจรจากบัหน่วยงานภายนอกในดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ และรูปแบบการสนับสนุน
อ่ืนๆ 
 3.3 สามารถเจรจาต่อรองกบัลูกคา้ผูข้ายปัจจยัการผลิต และผูข้ายสินคา้หรือให้บริการ
เพื่อใหเ้กิดการซ้ือขาย การก าหนดตารางเวลา และเง่ือนไขการขนส่ง 
 4. การสอนงาน (Coach) ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลจะตอ้งมีเวลาและความสามารถท่ีจะสอน
ทีมงาน ดงัน้ี 
 4.1 พยายามช่วยใหที้มงานประสบความส าเร็จ 
 4.2 ช่วยใหส้มาชิกทีมงานมีการป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
 4.3 เพื่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่วา่สมาชิกทีมงานมีขั้นตอนการท างานและมีการปฏิบติังาน
ท่ีดีข้ึน 
 5. เป็นผูส้ามารถสร้างทีมงานได ้(Team Builder) ซ่ึงมีกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 5.1 เพื่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่วา่สมาชิกทีมงานมุ่งมัน่ท่ีจะประสบความส าเร็จ  
 5.2 ริเร่ิมกิจกรรมท่ีสร้างขวญัก าลงัใจแก่กลุ่ม 
 5.3 จดัประชุมพบปะสังสรรคเ์ป็นช่วงๆ เพื่อกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมงานมีการอภิปราย
เก่ียวกบัเร่ืองความส าเร็จ ปัญหา และส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ 
 6. แสดงบทบาทการท างานเป็นทีม (Team Player) มีพฤติกรรมท่ีผูน้ าจะตอ้งปฏิบติั 3 
ประการ ดงัน้ี 
 6.1 การวางตวัเป็นสมาชิกทีมและผูน้ าทีมท่ีเหมาะสม 
 6.2 มีความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนๆในองคก์าร 
 6.3 แสดงความจริงใจต่อผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยให้การสนับสนุน
แผนการท างานเป็นทีมและกระตุน้ใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจอยา่งเตม็ท่ี 
 7. สามารถแกปั้ญหาดา้นเทคนิคได ้(Technical Problem Solver) ช่วยสมาชิกของทีม
แกปั้ญหาทางเทคนิค โดยมีกิจกรรม 2 ประการ ดงัน้ี 
 7.1 ผูน้ าควรใหบ้ริการในฐานะเป็นผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูแ้นะน าดา้นเทคนิค 
 7.2 เป็นผูส้ร้างผลประโยชน์เก่ียวกับการท างานประจ า เช่น สนับสนุนการสร้าง
ยอดขาย หรือปรับปรุงซ่อมแซมเคร่ืองจกัรต่างๆ 
 8. การประกอบการ (Entrepreneur) เป็นผูใ้ห้ค  าแนะน า ความคิดริเร่ิม มีความคิดเชิง
วิเคราะห์ และมีความสามารถในการเป็นผูน้ าการประกอบการ การพฒันาเปล่ียนแปลงธุรกิจแม้
ไม่ใช่กิจการของตนเอง ซ่ึงบทบาทผูป้ระกอบการ 3 ประการมีดงัน้ี 
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 8.1 หาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ซ่ึงมีความเก่ียวข้องกับ
สถานการณ์ภายนอก เช่น การเยี่ยมเยียนธุรกิจ การจดัแสดงสินคา้ การจดัประชุมกลุ่มอาชีพ หรือ
การมีส่วนร่วมในโปรแกรมการศึกษา 
 8.2 มีการพดูคุยกบัลูกคา้และพนกังานถึงความจ าเป็น และความตอ้งการท่ีจะตอ้งมีการ
เปล่ียนแปลงขององคก์าร 
 8.3 มีการอ่านส่ิงตีพิมพ ์บทความ นิตยสารของกลุ่มวชิาชีพ เพื่อท่ีจะรับรู้ส่ิงท่ีเกิดข้ึนใน
อุตสาหกรรมและในวงการอาชีพนั้น 
 
 สรุปไดว้า่ บทบาทของภาวะผูน้ าต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การเป็นตวัแทนขององคก์ารในดา้น
ต่างๆ การน าเสนอและอธิบายถึงแผนและวสิัยทศัน์ การเจรจาต่อรอง การสอนงาน การสร้างทีมงาน
และท าให้ทีมด าเนินงานได้ การแก้ไขปัญหาในงาน และการริเร่ิมสร้างสรรค์อันเก่ียวกับการ
เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร  
 
1.10 ประสิทธิผลของภาวะผู้น า 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544: 20) กล่าวว่า ประสิทธิผลของภาวะผูน้ า (Leadership 
Effectiveness) หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากภาวะผูน้ า คือผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการใชภ้าวะผูน้ าท่ีมีต่อการ
ด าเนินงานของกลุ่มเพื่อใหเ้กิด 
 1. การบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม (Gropu Goal) 
 2. การด ารงอยูข่องกลุ่ม (Group Survival)  
 3. ความเจริญเติบโตของกลุ่ม (Group Growth) 
 4. การเตรียมพร้อมของกลุ่ม (Group Preparedness) 
 5. ความสามารถของกลุ่ม (Group Capacity) ท่ีน ามาใชแ้กว้กิฤตการณ์ต่างๆ 
 6. ความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูน้ า 
 7. พนัธะผกูพนัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการบริหารเป้าหมายของกลุ่ม 
 8. สภาวะความเป็นอยูท่ี่ดี (Well-being) ของกลุ่ม 
 9. การพฒันาสมาชิกของกลุ่ม (Development of Group Member) 
 10. การธ ารงสถานภาพ (Status) ของผูน้ าในกลุ่ม 
 
 สรุปไดว้่า ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการใชภ้าวะผูน้ า คือ เกิดการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
ท าให้องค์มีการด ารงอยู่ มีการเจริญเติบโต มีสภาวะท่ีดี ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจผูน้ า ผูน้  ามี
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การด ารงสถานภาพในกลุ่ม ผูต้ามซ่ึงเป็นสมาชิกของกลุ่มมีการเตรียมพร้อม มีความสามารถในการ
แกไ้ขวกิฤตการณ์ และมีการพฒันา 
   
1.11 ความผดิพลาดของผู้น า 
 สุขสันต ์กนัตะบุตร (อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล 2550: 6-55)  ไดแ้สดงความเห็นในเร่ือง
ความผดิพลาดของผูน้ าในหลายองคก์ารของประเทศไทย ดงัน้ี 
 1. ไม่แตกฉานในวิสัยทศัน์ ไม่สามารถแยกแยะค าว่า พนัธกิจ ค่านิยม ปรัชญาการ
ด าเนินงาน ไดอ้ยา่งชดัเจน ท าใหส้ับสนในการใชง้าน 
 2. เขา้ใจค าวา่ “ภาวะผูน้ า” ไม่ถูกตอ้ง และคิดวา่เป็นเร่ืองของผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านั้น 
ทั้งท่ีความจริงเป็นเร่ืองของผูบ้ริหารทุกระดบั  

 
 ศกัด์ิชยั ภู่เจริญ (2552) กล่าวถึงหลุมพรางของความเป็นผูน้ าไวด้งัน้ี 
 1. นัง่ติดบลัลงัก ์
 2. ชอบฟังแต่ข่าวลือ 
 3. ดาวด้ือแห่งยคุ 
 4. จุกจิกจูจ้ี้ 
 5. หลีกหนีลูกนอ้ง 
 6. คล่องเกินการณ์ 
 7. ชอบแต่งานเด่นดงั 
 8. ฟังจนเข่าอ่อน 
 9. หยอ่นของรางวลั 
 10. ชอบฝันเอาสบาย 
 11. วุน่วายเร่ืองยอ่ย ๆ 
 12. ปล่อยปละละเลย 
 13. ชอบเปรยแต่ไม่ท า 
 14. ขา้ขอน าตลอดกาล 
 15. อภิบาลพวกพอ้ง 
 16. นกัปกครองจอมกะล่อน 
 17. หยอ่นความขยนั 
 18. ยานทางศีลธรรม 
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 19. ความจ าไม่เอาไหน 
 20. บา้แต่งานมากไป 
 21. ใชค้นเหมือนมา้ เหมือนเคร่ืองจกัร 
 22. ชอบชกัแม่น ้าทั้งหา้ 
 23. ไม่รู้ค่าต าแหน่งงาน 
 24. หมดแรงบนัดาลใจ 
 25. ไม่ชอบใชว้ชิาการ 
 
 วิเชียร วิทยอุดม (2553: 262) ไดก้ล่าวว่าคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีประสบความลม้เหลว 
เป็นพฤติกรรมท่ีจะท าให้องค์การประสบความลม้เหลวได ้ดงันั้นผูน้ าจึงควรหลีกเล่ียงพฤติกรรม
ดงัต่อไปน้ี 
 1. การเลือกท่ีรักมกัท่ีชงั แสดงออกซ่ึงความล าเอียง อาจเป็นผลให้เกิดการแบ่งพรรค
พวกและความไม่สามคัคีในองคก์าร 
 2. การใหค้วามสนิทสนมกบัคนบางคนเป็นพิเศษ อยา่งออกนอกหนา้ให้อภิสิทธ์ิแก่คน
บางคนจนเกิดความไม่ยติุธรรม อาจเป็นผลใหบ้างคนทอ้แทห้มดก าลงัใจท างาน 
 3. การวพิากษว์จิารณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยใชอ้ารมณ์ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเวลาโกรธจะมี
เหตุผลนอ้ยกวา่อารมณ์ ตอ้งรู้จกัแยกแยะระหวา่งความถูกตอ้งกบัความถูกใจ 
 4. การชอบใชอ้ านาจ วางอ านาจบาตรใหญ่ ท าตวัเป็นศูนยร์วมของอ านาจ ตอ้งการให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าตามค าสั่งสนองความคิดเห็นของตนเสมอ 
 5. การหลงอ านาจ ยดึติดกบัต าแหน่ง เหลิงอ านาจจนใชอ้ านาจเกินขอบเขตท่ีมีอยู ่ซ่ึงจะ
ท าให้ลูกน้องขวญัก าลงัใจในการท างานตกต ่า กรณีเช่นน้ีมกัเกิดกบัผูน้ าท่ีไดรั้บต าแหน่งใหญ่ข้ึน
หรืออยูใ่นต าแหน่งนานเกินไป 
 6. การข้ึนสู่ต าแหน่งสูงโดยการเหยียบศีรษะผูอ่ื้นข้ึนไป โดยวิธีการท่ีไร้คุณธรรมและ
ความจริงใจ 
 7. การไม่ยอมรับความเดียวดาย เน่ืองจากกลวัวา่การตดัสินใจบางอยา่งจะสร้างความไม่
พอใจหรือมีผลกระทบต่อบุคคลในองคก์ารกลวัจะถูกปล่อยให้อยูต่ามล าพงั จึงเป็นการปล่อยปัญหา
ไปเร่ือยๆไม่มีการแกไ้ขซ่ึงอาจสร้างความเสียหายแก่องคก์าร 
 8. การขาดหลักปรัชญาและเคร่ืองยึดในการท างาน ท าให้ท างานไร้แนวทางท า
เร่ือยๆไปวนัๆ ท าใหก้ารท างานไม่เป็นเอกภาพ ไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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 9. การขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง กลวัความผิดพลาดในการตดัสินใจจึงไม่มีความ
มานะพยายามเพื่อใหท้  างานส าเร็จลุล่วง 

 
 ศิริยุพา รุ่งเริงสุข (2554: 29) ไดก้ล่าวถึง โทษสมบติั 6 ประการของ CEO ท่ีท าให้
องคก์ารตอ้งเสียคนท างานดีๆไป ในบทความ “ผูน้ าท่ีท าลูกนอ้งดีแตก” (ดดัแปลงจาก กรุงเทพธุรกิจ
รายวนั 23 พฤษภาคม 2554) ดงัน้ี  
 1. ให้ความยุติธรรมท่ีไม่ยุติธรรม คือให้ความยุติธรรมท่ีเท่ากนัไม่ไดใ้ห้ตามผลงาน 
เช่นกรณีการให้รางวลัเน่ืองจากกลวัวา่ผูไ้ม่มีผลงานจะเสียใจ จึงให้รางวลัแก่คนท่ีไม่สร้างผลงาน
ด้วย ท าให้ผู ้ตามท่ีท าผลงานท้อแท้คิดว่าจะสร้างผลงานท าไมในเม่ือไม่ท าอะไรก็ได้รางวลั
เหมือนกนั 
 2. เกรงใจคนไม่ดีโดยไม่จ  าเป็น เม่ือพนักงานท าผิดควรท่ีจะเรียกมาตกัเตือนเป็น
รายบุคคล แต่กลับเรียกทุกคนมาตกัเตือนพร้อมกันเพียงเพราะอยากรักษาหน้าและรักษาน ้ าใจ
พนกังานท่ีมีปัญหา ท าใหพ้นกังานดีๆโกรธท่ีโดนเรียกมาตกัเตือนแบบเหมารวมดว้ย 
 3. เรียกใชง้านแต่คนเก่งท่ีเรียกใชง่้ายไดด้งัใจ คนเก่งเลยงานท่วมตวัโดยท่ียงัมีเงินเดือน
เท่าเดิม คนท่ีไม่ไดด้งัใจก็ไม่ค่อยเรียกใช ้ซ ้ าร้ายยงัไม่จดัการอะไรไม่ใหอ้อกจากงาน 
 4. ใจแคบ ไม่อยากให้ลูกน้องเด่นเสมอตนหรือเกินหน้า บางคร้ังถึงกับใช้ลูกน้อง
ท างานแลว้ผูน้ ากลบัมารับค าชมคนเดียว 
 5. ใจแคบ มอบหมายแจกจ่ายแต่งาน แต่หวงอ านาจไวก้บัตวั ซ่ึงมีส่วนท าให้องค์การ
ตอ้งเสียโอกาสดีๆทางธุรกิจเพียงเพราะตอ้งรอการตดัสินใจของผูน้ า 
 6. ไม่ส่งเสริมพฒันาลูกน้องอย่างจริงจงั เพราะกลวัลูกน้องเก่งกว่าจึงให้ความรู้และ
จดัการอบรมใหแ้บบคร่ึงๆกลางๆ 
 และให้เหตุผลวา่โทษสมบติัทั้ง 6 ประการน้ีเป็นส่ิงท่ีท าให้ผูต้ามท่ีดีและเก่งเปล่ียนไป 
เพราะเป็นพฤติกรรมท่ีท าใหผู้ต้ามรู้สึกโง่และถูกหลอกใช ้
 
 Yulk (1998 อา้งถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ 2550: 122) ไดส้รุปคุณลกัษณะและ
พฤติกรรมจากงานวจิยัส าหรับผูบ้ริหารท่ีพบความลม้เหลวไว ้5 ดา้น ดงัน้ี 
 1. อารมณ์ท่ีมัน่คงและสงบเยอืกเยน็ (Emotional Stability and Composure) ผูน้ าท่ี  
ลม้เหลวจะมีความสามารถความคุมสถานการณ์ท่ีมีความกดดนัไดต้  ่า อารมณ์เสียง่าย ระเบิด  
อารมณ์โกรธฉุนเฉียวออกมาใหเ้ห็นบ่อยม มีพฤติกรรมไม่คงเส้นคงวา 
 2. การปกป้องตนเอง (Defensiveness) ผูน้ าท่ีลม้เหลว จะปกป้องความผดิของ  
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ตวัเอง หรืออาจต าหนิและโยนความผดิใหค้นอ่ืน  
 3. ความสัตยซ่ื์อถือคุณธรรมยดึมัน่หลกัการ (Integrity) ผูน้ าท่ีลม้เหลวหวงัสูงเกินไปต่อ 
การแสวงหาความกา้วหนา้ในอาชีพให้แก่ตนเอง โดยไม่ค  านึงถึงผลกระทบต่อผูอ่ื้น มกัไวว้างใจได้
นอ้ย เพราะพร้อมท่ีจะทรยศเพื่อใหต้นเองไดเ้ปรียบหรือไดป้ระโยชน์ 
 4. ทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Skills) ผูน้ าท่ีลม้เหลวมกัขาด  
ทกัษะขอ้น้ี ขาดความละเอียดอ่อนในการรับรู้ความรู้สึกของผูอ่ื้น ชอบใชอ้ านาจข่มขู่บงัคบั เห็นแก่
ตวั ขาดความเอาใจใส่ต่อผูอ่ื้น ใชผู้อ่ื้นเป็นเคร่ืองมือตอบสนองความตอ้งการของตน 
 5. ทกัษะดา้นเทคนิคและมโนทศัน์ (Technical and Cognitive Skills) ผูบ้ริหารท่ี 
ลม้เหลวมกัจะเช่ือมัน่ในทกัษะ ความคิดความสามารถของตนเองมากเกินไป จนไม่เปิดใจเรียนรู้
ประสบการณ์ใหม่ หรือไม่รับฟังความคิดเห็นและค าแนะน าจากคนอ่ืน 
 
 Barbara Kellerman (2004 อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี 2549: 115) กล่าวถึงผูน้ าท่ีไม่ดี 
7 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1. ผูน้  าไร้ความสามารถ ไม่สร้างสรรคก์ารเปล่ียนแปลงเชิงบวก 
 2. ผูน้  าท่ีเขม้งวด เคร่งครัดเกินไป ไม่ยอมรับขอ้มูลใหม่ 
 3. ผูน้  าท่ีควบคุมตนเองไม่ได ้ซ่ึงมกัถูกยยุงไดง่้ายโดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 4. ผูน้  าท่ีปราศจากความกรุณา ใจด า และไม่สนใจผูอ่ื้น 
 5. ผูน้  าข้ีโกง สนใจแต่ผลประโยชน์ส่วนตวั 
 6. ผูน้  าใจแคบ ไม่เอาใจใส่ผูต้าม 
 7. ผูน้  าปีศาจ กระท าการชัว่ร้ายท าอนัตรายต่อทางกายและจิตใจของผูอ่ื้น 
 
 Van Fleet (อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล 2550: 6-54) ได้จดัท า 10 ตวัอย่างของความ
ผดิพลาดของผูน้ าท่ีมกัเกิดข้ึน และส่งผลเสียต่ออาชีพ ไดแ้ก่ 
 1. การขาดการพฒันาตนเองใหอ้ยูแ่นวหนา้ในสาขาวชิาชีพท่ีถนดั และจ ากดัตวัเอง 
 2. ปฏิเสธท่ีจะเสาะหาความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน หรือไม่รับผดิชอบในส่ิงท่ีตนท า 
 3. บกพร่องในการท าให้บุคลากรเขา้ใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ก ากบัดูแลบุคลากร 
และท าใหเ้กิดผลส าเร็จของงาน 
 4. ปฏิเสธการประเมินผลงานและความสามารถของตนเองอยา่งแทจ้ริง 
 5. ใชต้  าแหน่งหนา้ท่ีเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง หรือไม่ไดบ้อกความจริงใหท้ราบ 
 6.ไม่ไดแ้สดงตวัอยา่งท่ีดีในการท างานและการรายงานผลงาน 
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 7. พยายามใหบุ้คลากรช่ืนชอบแทนท่ีการเคารพย  าเกรง 
 8. เนน้กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั แทนท่ีจะเนน้ทกัษะความสามารถ 
 9. บกพร่องท่ีจะวจิารณ์ผลงานผูอ่ื้นในแง่ท่ีสร้างสรรค ์
 10. ไม่สนใจความทุกขห์รือความคบัขอ้งใจของบุคลากร 
 
 ผลการวิจยัของ Center for Creative Leadership ในสหรัฐอเมริกา (อา้งถึงใน ราณี อิสิ
ชยักุล 2550: 6-55) ไดก้ล่าวถึงปัจจยั 4 ดา้นท่ีท าใหผู้น้  าในองคก์ารบริหารงานผดิพลาด ดงัน้ี  
 1. การปกป้องตนเอง (Defensiveness) หมายถึง ความพยายามปกปิดความผดิพลาดของ
ตนเอง หรือโยนความผดิใหค้นอ่ืนแทนท่ีจะรับผิดชอบและพยายามแกไ้ขปัญหาดงักล่าว 
 2. ความไม่มัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Instability) หมายถึง การแสดงอารมณ์เสีย 
ไม่สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้แทนท่ีจะแสดงความมัน่ใจและสงบน่ิงอยา่งมีมารยาท 
 3. การขาดทกัษะดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Poor Interpersonal Skills) หมายถึง การ
ขาดความเขา้ใจผูอ่ื้น ความละเอียดอ่อน และรู้จกักาละเทศะ แต่มีความหยิง่ในตนเอง 
 4. การขาดทกัษะดา้นเทคนิคและความคิด (Weak Technical and Cognitive Skills) 
หมายถึงการขาดความรู้และทกัษะดา้นเทคนิคการท างานส าหรับงานในระดบัสูง มีมุมมองค่อนขา้ง
แคบ บริหารงานแบบจุกจิกกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสามารถและทกัษะดา้นเทคนิค 
 ปัจจยัท่ีกล่าวถึงท าให้เกิดผลเสียท่ีท าให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกแง่ลบต่อผูน้ าและแสดง
ปฏิกิริยาต่างๆเช่น ยกเลิกความจงรักภกัดี ลดคุณภาพงาน ขโมยสินคา้ หรือท าให้เกิดความเสียหาย
ต่อองคก์าร เป็นตน้ 
  
 จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความผิดพลาดของผูน้ าท่ีท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีปฏิกิริยา
ทางลบต่อผูน้ า ไดแ้ก่ การขาดความรู้ความสามารถ การขาดความมัน่คงทางอารมณ์ ขาดทกัษะดา้น
ความสัมพนัธ์ ขาดการเอาใจใส่บุคลากร ไร้ความรับผดิชอบ เห็นแก่ตวั หลงอ านาจ ไม่ยอมรับความ
คิดเห็น และไม่ใหโ้อกาสแก่บุคคลในกลุ่ม   
 
1.12 แนวทางการสร้างและพฒันาภาวะผู้น า 
 นิตย ์สัมมาพนัธ์  (2549: 113) ไดแ้สดงความเห็นถึงส่ิงท่ีผูน้  าระดบัสูงท่ีดีและมีคุณภาพ
ตอ้งพฒันา 2 แนวทาง ดงัน้ี  

1. ฟอมส² (FORMS) นิตย ์สัมมาพนัธ์  (2549: 113) เป็นค ายอ่มาจาก 
ฟ = ไฟ    หรือ  F = Fire 
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อ = อ านาจ  หรือ O = Organized Power 
ม = มนุษยส์ัมพนัธ์ หรือ R = Relationships 
ส = สมาธิ  หรือ M = Mindfulness 
ส = สติ   หรือ S = Self-control 

 1.1 ฟ = ไฟ (Fire) หมายถึง มีแรงจูงใจตนเองให้กลา้คิด กลา้ตดัสินใจ กลา้พูด กลา้ลง
มือท าในฐานะผูน้ าโดยไม่ตอ้งรอใหค้นอ่ืนมาจูงใจเรา และจูงใจใหผู้ต้ามคลอ้ยตามและปฏิบติัตาม 
 1.2 อ = อ านาจ (Organized Power) หมายถึง การมีความรู้และบริหารความรู้เพื่อให้งาน
ด าเนินไป 
 1.3 ม = มนุษยส์ัมพนัธ์ (Relationships) หมายถึง การถ่ายทอดพลงัขบัเคล่ือนองคก์าร
ไปสู่ระดบัปฏิบติัการดว้ยการติดต่อส่ือสารเน้ือหาท่ีเก่ียวกบังานและส่ือสัมพนัธ์ความรู้สึกท่ีดีต่อกนั 
 1.4 ส = สมาธิ (Mindfulness) หมายถึง การท างานท่ีควรท าให้เสร็จและเป็นไปตามท่ี
ควรเป็น 
 1.5 ส = สติ (Self-control) หมายถึง การควบคุมทิศทางของตนให้เป็นไปตามเป้าหมาย 
ตามจงัหวะเวลาท่ีเหมาะสม 
 2. พลงัปัญญาท่ีสมดุล (Balanced Intelligences - 5Q) นิตย ์สัมมาพนัธ์  (2549: 120) 
หมายถึง ความสมดุลระหวา่ง “เบญจปัญญา” หรือ ปัญญาทั้ง 5 อยา่ง คือ IQ - EQ - MQ - AQ - OQ 
 2.1 IQ (Intelligence Quotient) = พลงัปัญญาดา้นความรู้ ความคิด ไหวพริบ หมายถึง
การ รับรู้ จดจ า ใชค้วามรู้  ในการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัมี ปฏิภาณไหวพริบ ความเขา้ใจ และความคิด
ฉบัไว เชาวไ์ว ในการแกปั้ญหา และช่วยใหเ้กิดการ “คิดใหม่ ท าใหม่” 
 2.2 EQ (Emotional Quotient) = พลงัปัญญาดา้นอารมณ์ หมายถึงความสามารถท่ีท าให้
รู้จกัอารมณ์ตนเองและผูอ่ื้น ท าใหบ้ริหารอารมณ์ไดดี้ 
 2.3 MQ (Moral Intelligence Quotient) = พลงัปัญญาดา้นศีลธรรม  หมายถึงการมี
ศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม ท าใหเ้กิดการ “คิดชอบ ท าชอบ” 
 2.4 AQ (Advancement Intelligence Quotient หรือ Adversity Quotient) = พลงัปัญญา
ดา้นความมุ่งมัน่ หมายถึงพลงัปัญญาดา้นความมุ่งมัน่ ความเพียรมานะอุตสาหะ ฝ่าฟันอุปสรรค เพื่อ
การบรรลุความส าเร็จ ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญั 4 อยา่ง คือ 

C - O - R - E 
 2.4.1 การควบคุม (C = Control) คือ ความสามารถในการควบคุมตนเองและ
สถานการณ์ได ้
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 2.4.2 ตน้ก าเนิดและการเป็นเจา้ของ (O = Origin หรือ Ownership) คือ การตรวจสอบ
ตนเองว่า เราคือตน้ก าเนิดของปัญหา และ เราคือเจา้ของผลพวงปัญหานั้นหรือไม่ และมากน้อย
เพียงใด ในฐานะผูรั้บผิดชอบจะตอ้งยอมรับและเรียนรู้ในความผิดพลาด และแกไ้ข เพื่อให้ด าเนิน
ต่อไป 
 2.4.3 การแพร่กระจาย (R = Reach) คือ การยนิยอมใหปั้ญหาและอุปสรรคมีผลกระทบ
ถึงดา้นต่างๆนอ้ยท่ีสุด 
 2.4.4 ความยืนยง (E = Endurance) คือ การยอมให้ปัญหาและอุปสรรคยืนยงอยูใ่น
ระยะเวลาท่ีสั้นท่ีสุด 
 2.5 OQ (Organizational Intelligence Quotient) = พลงัปัญญาองค์กร หมายถึง พลงั
ปัญญาท่ีท าให้องค์การพฒันาเป็นองค์การฉลาดคือ ในองค์การมีคนฉลาดท่ีจะร่วมมือกนัสามารถ
รับรู้ไดว้่าเกิดอะไรข้ึน จะตดัสินใจแกปั้ญหาจากขอ้มูลท่ีมีไดอ้ยา่งไร และลงมือด าเนินการไดโ้ดย
ไม่ตอ้งรอค าสั่ง 
 
 เสน่ห์ จุ ้ยโต (2552: 54) ได้กล่าวถึงกลยุทธ์การพฒันากระบวนการผูน้ ายุคใหม่ว่า 
หมายถึง การพฒันากระบวนการ 9 ประการท่ีจะช่วยใหผู้น้  ามีความส าเร็จไว ้ดงัน้ี 
 1. การสร้างเครือข่าย (Networking) อยา่ท าตวัอยูใ่นวงแคบรู้เฉพาะศาสตร์ของตน ควร
สร้างข่ายงานใหก้วา้งพร้อมใหค้วามร่วมมือกบัทุกฝ่าย เพิ่มเครือข่ายขอ้มูลข่าวสาร 
 2. การติดต่อส่ือสาร (Communication)  ดว้ยการฟัง พดู และเขียน โดยเฉพาะการเรียนรู้
ภาษาสากลถือเป็นส่ิงจ าเป็น 
 3. การจดัการองค์การ (Organizing) จดัองค์การให้ทนัสมยัอยู่เสมอ คล่องตวั ยืดหยุ่น 
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 4. การจูงใจ (Motivating Others) จดัระบบทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างแรงจูงใจการ
ท างานของบุคคลในองคก์าร 
 5. การมอบหมายงาน (Deligating) กระจายงาน มอบหมายงานให้ทีมท า อยา่ท าเองทุก
อยา่ง สร้างงาน ควบคุมงาน และประเมิณผลการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ือง 
 6. การสร้างทีมงาน (Team Building) ท าให้คนคลอ้ยตาม เห็นพอ้งตอ้งกนั และให้
ความร่วมมือท างานดว้ย 
 7. การสอนงาน (Coaching) สอนงานใหลู้กนอ้งโดยเนน้ 3 เร่ืองหลกั คือ ความรู้ ทกัษะ 
และทศันคติ เร่ิมตั้งแต่เตรียมการปฏิบติั ประเมิน ทบทวนและปฏิบติัโดยอตัโนมติั คอยแนะน าเม่ือ
ลูกนอ้งมีปัญหา  
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 8. การตดัสินใจ (Decision Making) เป็นผูพ้ร้อมตดัสินใจตลอดเวลา โดยใช้ขอ้มูล
ข่าวสารใหเ้ป็นประโยชน์สูงสุด ใชก้ระบวนการตดัสินใจท่ีเป็นหลกัวทิยาศาสตร์ 
 9. การวางแผน (Planning) ตอ้งรู้จกัวางแผนล่วงหนา้ คิดอยา่งมีเหตุผล ก าหนดทิศทาง
และเป้าหมายใหช้ดัเจนในทุกระดบั 
 
 DuBrin (1998 อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2544: 276) กล่าวถึงแนวทางการพฒันา
ภาวะผูน้ าดว้ยการใชก้ารรับรู้ดว้ยตนเองและการสร้างวินยัในตนเอง (Development Through Self-
awareness and Self-discipline) ว่าในการพฒันาภาวะผูน้ าด้วยตนเองมีองค์ประกอบส าคญั 2 
ประการ ดงัน้ี 
 1. การพฒันาภาวะผูน้ าดว้ยการสร้างการรับรู้ดว้ยตนเอง (Leadership Development 
Through Self-awareness) เป็นการจดจ าการรับรู้ รู้จกั และเขา้ใจขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
หรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หน่ึง ทั้งน้ีแบ่งระดบัการเรียนรู้เป็น 2 ระดบั ดงัน้ี 
 1.1 การเรียนรู้แบบวงจรเด่ียว (Single-loop Learning) ปรากฏข้ึนเม่ือผูเ้รียนรู้ตอ้งการ
การป้อนกลบัต ่าสุดเก่ียวกบัความคิดและการกระท าพื้นฐาน จะใชว้ิธีจดจ า ปัญหานั้นไวโ้ดยไม่คิด
หาวธีิแกปั้ญหา เพราะคิดวา่ปัญหานั้นไม่ไดเ้กิดข้ึนจากตนเอง แต่เกิดจากส่ิงแวดลอ้ม 
 1.2 การเรียนรู้แบบวงจรคู่ (Double-loop Learning) เป็นการเรียนรู้แบบลึกซ้ึง ท่ีเกิดข้ึน
เม่ือมีการใชก้ารป้อนกลบัเพื่อก่อใหเ้กิดความเท่ียงตรงของเป้าหมาย หรือคุณค่าในสถานการณ์ ผูน้  า
จะรับรู้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้2 ทางคือ จากตนเองและ สภาพแวดลอ้มภายนอก ผูน้ าจะมองว่าปัญหา
เกิดข้ึนไดท้ั้งจากตนเองและ สภาพแวดลอ้มภายนอก โดยจะแกปั้ญหาทนัทีเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีจะ
เกิดในอนาคต การเรียนรู้แบบวงจรคู่ท  าให้ผูน้  าเกิดการเรียนรู้ดว้ยเหตุผลวา่ความผิดพลาดเกิดจาก
อะไรและท าในส่ิงท่ีดีข้ึนต่อๆไป 
 2. การพฒันาภาวะผูน้ าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง (Leadership Development 
Through Self-discipline) เป็นการปฏิบติัตนดว้ยการควบคุมตวัเองให้สามารถปฏิบติัตามระเบียบ
หรือกฎเกณฑเ์พื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยผูน้ าตอ้งทบทวนตวัเองอยูเ่สมอวา่ไดมี้การปรับปรุง
ในส่ิงท่ีจ าเป็นหรือไม่ 
 ทั้ งน้ีจะใช้การรับรู้หรือความเข้าใจในการพฒันาภาวะผูน้ าด้วยการให้การศึกษา 
(Education), การฝึกอบรม (Training), การสร้างประสบการณ์ในงาน (Job Experience) และ การ
สอนงาน (Coaching) เพื่อการพฒันาทกัษะการส่ือสาร, ความสามารถพิเศษ และสร้างโมเดลผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผล 
 นอกจากน้ี DuBrin ยงักล่าวถึง ปัจจยัช่วยส าคญั 3 ประการ ในการพฒันาผูน้ าไว ้ดงัน้ี 
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 1. การศึกษา (Education) คือการไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจเพื่อน ามาประยกุตใ์ช้ 
 2. ประสบการณ์ (Experience) คือการมีประสบการณ์การท างานในอดีตมาเป็นบทบาท
ส าคญัในการตดัสินใจ ซ่ึงประสบการณ์มี 2 ลกัษณะส าคญัดงัน้ี 
 2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Source of Experience) คือปัจจยัส าคญัใน การพฒันา
ประสบการณ์การท างาน มี 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
 2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work Associates) พฤติกรรมการร่วมงานรวมถึงวิธีการ
แกปั้ญหาในกลุ่ม เป็นส่ิงท่ีช่วยในการพฒันาภาวะผูน้ าไดม้าก 
 2.1.2 ลกัษณะของงาน (Task Characteristic) โดยเฉพาะงานท่ีมีความซบัซ้อนและยิ่งมี
ปัญหา จะช่วยท าใหเ้กิดการพฒันาท่ีดี 
 2.2 ประสบการณ์ท่ีกวา้งไกล (Broad Experience) เป็นการเพิ่มประสบการณ์การ
บริหารจากการปฏิบติัหน้าท่ีหลายๆอย่างในองค์การ ท าให้ได้เรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ เป็นการเพิ่ม
ประสบการณ์การบริหารในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั 
 2.3 การได้รับค าแนะน าจากบุคคลท่ีอาวุโสกว่า (Mentoring) คือการท่ีผูมี้อาวุโส
มากกว่าให้ความช่วยเหลือให้พนักงานท่ีมีอาวุโสน้อยกว่ามีความก้าวหน้าสูงข้ึน ด้วยการให้
ค  าแนะน า การแนะแนว การสอนงาน การช่วยเหลือ และการกระตุน้ต่างๆเพื่อพฒันาภาวะผูน้ า
ใหแ้ก่รุ่นนอ้ง 

 
 Sims (อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล 2550: 6-55) ไดก้ล่าวถึงแนวทางสร้างภาวะผูน้ าและ
การปรับปรุงตนเอง 4 ขั้นตอนดงัน้ี  
 ขั้นตอนท่ี 1 ตรวจสอบเป้าหมายและสถานภาพของตนเอง ตอ้งรู้วิสัยทศัน์ขององคก์าร
และฝ่ายท่ีรับผดิชอบอยู ่เป้าหมายของเราในระยะยาวและระยะกลางเป็นอยา่งไรส่ือสารต่อบุคลากร
หรือไม่ เรามีทกัษะดา้นเทคนิค ดา้นปฏิสัมพนัธ์ ดา้นความคิดและทกัษะการวิเคราะห์เหมาะสมกบั
ต าแหน่งหรือไม่ มีแผนแกจุ้ดอ่อนดงักล่าวอยา่งไร 
 ขั้นตอนท่ี 2 วเิคราะห์แบบภาวะผูน้ า (Leadership Style) ของตนเอง วา่แสดงแบบภาวะ
ผูน้ าแบบใด ในรอบ 3 ปีท่ีผ่านมามีการเปล่ียนแปลงอย่างไร การเลือกแสดงภาวะผูน้ าของเรา
พิจารณาถึงวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และวฒันธรรมขององคก์ารหรือไม่ ผูต้ามมีวฒิุภาวะ ทกัษะ และความ
คาดหวงัอยา่งไร 
 ขั้นตอนท่ี 3 เสาะหาขอ้มูลสะทอ้นกลบั ว่าเราจะหาขอ้มูลสะทอ้นกลบัไดจ้ากท่ีไหน 
และมันบอกความจริงอะไรเราบ้าง มีค าแนะน าใดบ้าง และจะหาข้อมูลสะท้อนกลับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งต่อเน่ืองไดอ้ยา่งไร 
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 ขั้นตอนท่ี 4 พัฒนาแผนการปรับปรุงภาวะผู ้น าตนเอง เรามีแผนอย่างไรในการ
ปรับปรุงทกัษะความเป็นผูน้ าของตนเอง ด้วยการก าหนดวตัถุประสงค์ในการปรับปรุงตนเอง 
ระยะเวลา และวธีิการท าใหเ้กิดผล 
 ในทั้ง 4 ขั้นตอนท่ีกล่าวมาอาจเลือกท าขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึง หรือเลือกท าไปพร้อมๆ
กนัก็ได ้โดยอาจใชว้ธีิ ลองผดิลองถูก การใหก้ารศึกษาและฝึกอบรม การสอนงานหรือเรียนรู้จากรุ่น
พี่ และ วเิคราะห์ขอ้มูลสะทอ้นกลบัจากคนอ่ืน 
 นอกจากนั้ น Sims ยงัเห็นว่า ภาวะผู ้น าท่ีมีประสิทธิผลเป็นผลมาจากการเรียนรู้
พฤติกรรมผูน้ าท่ีเหมาะสม และยงัเสนอแนะรากฐานในการฝึกฝนภาวะผูน้ าจากการเรียนรู้ท่ี
เหมาะสม ดงัน้ี 
 1. เรียนรู้จากอดีต (Learn from the past) ทั้งในดา้นท่ีส าเร็จและลม้เหลว และใช้
ประสบการณ์นั้นเป็นพื้นฐานในอนาคต 
 2. เรียนรู้ท่ีจะเป็นตวัอยา่งให้ผูต้าม (Learn to set an example) ผูต้ามมกัเลียนแบบผูน้ า 
จึงควรพยายามแสดงตนเป็นตวัอยา่งในการท างานหนกั และกระตือรือร้นในการท างาน 
 3. เรียนรู้ท่ีจะดลใจให้ผูต้าม (Learn to inspire others) ดลใจให้ผูต้ามเช่ือวา่ความส าเร็จ
ยอ่มเกิดข้ึนไดจ้ากความพยายาม และเนน้การท างานของทีมท่ีมีความส าคญัต่อผลส าเร็จของงาน 
 4. เรียนรู้ท่ีจะรู้จกัตนเองและผูต้าม (Learn to know yourself and your people) เรียนรู้
จุดดีและจุดอ่อนของเราและผูต้าม แลว้สร้างจุดเด่นแกไ้ขจุดอ่อนใหห้มดไป 
 5. เรียนรู้ท่ีจะแสดงความมัน่ใจ ความไวว้างใจ และสนบัสนุนผูต้าม (Learn to exhibit 
confidence, trust and support) จนถึงเวลาท่ีเหมาะสม ผูต้ามจะเช่ือมัน่ในตวัเองและเช่ือมัน่ผูน้  าของ
เขาดว้ย 
 6. เรียนรู้ท่ีจะส่ือสารและตั้งค  าถาม (Learn to communicate and ask questions) ให้
ความส าคญัแก่การส่ือสารกับผูใ้ต้บงัคบับญัชา ตั้ งค  าถามให้เขาแสดงความคิดเห็นท่ีอาจได้รับ
ค าตอบท่ีเป็นประโยชน์แก่ตนเองและองคก์าร 
 7. เรียนรู้ท่ีจะมองทุกอยา่งในแง่ดี (Learn to be positive and optimistic) ทศันคติท่ีดีจะ
ช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดี และพยายามท างานหนกัเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีดี 
 8. เรียนรู้ท่ีจะรับผิดชอบ (Learn to take charge) ในเร่ืองงานทั้งต่อตนเอง ผูต้าม และ
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
 9. เรียนรู้ท่ีจะเส่ียง (Learn to take risk) อยา่งมีเหตุผลเม่ือมีโอกาส ผูน้ ามีบทบาทเป็น
ผูก้ระท าและผูต้ามจะช่ืนชมผูน้ าท่ีกลา้เส่ียงเพื่อองคก์าร 
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 10. เรียนรู้ท่ีจะมอบหมายงาน (Learn to delegate) ให้ผูต้าม และอบรมให้เขามีทกัษะ
งานท่ีเหมาะสมช่วยใหเ้ขาเรียนรู้การท างานไดดี้ข้ึน 
 11. เรียนรู้ท่ีจะยอมรับค าวิจารณ์ (Learn to accept criticism) ในการกระท าของตนเอง
ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมความเป็นผูน้ าไดดี้ 
 12. เรียนรู้ท่ีจะเรียนรู้ (Learn to learn) พฒันาตนเองให้ดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง และส่งเสริม
ใหผู้ต้ามเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองดว้ย รวมถึงช่วยหาวธีิการปรับปรุงความรู้และทกัษะใหม่ 
 13. เรียนรู้ท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Learn human relations) ผูน้ าควรมีทกัษะดา้น
มนุษยสัมพนัธ์ เน่ืองจากตอ้งเก่ียวขอ้งกบัคนมากมายในองคก์าร 

 
 Scottt Campbell and Ellen Samiec ( แปลและเรียบเรียงโดย กมลวรรณ รามเดชะ และ 
สุนียรั์ตน์ ลิมปนวิวิธ 2551: 45) กล่าวถึง มิติแห่งการเป็นผูน้ า หรือ การพฒันาภาวะผูน้ า 5 ประการ  
ดงัต่อไปน้ี 
 มิติท่ี 1 การสั่งการ คือการเขา้ปฏิบติัหน้าท่ีและสร้างให้เกิดการกระท าตามโดยเร็ว
เพื่อใหทิ้ศทางชดัเจน ลดความรู้สึกไม่มัน่คงของคนท างาน และน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  
 มิติท่ี 2 สร้างวสิัยทศัน์ คือการสร้างและส่ือสารภาพท่ีชดัเจนและทรงพลงัของอนาคตท่ี
คุ้มค่าอย่างมีประสิทธิผลเพื่อกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง เพื่อขับเคล่ือนคนให้ไปสู่เป้าหมายร่วมกัน ได้
ตระหนกัถึงโอกาสใหม่ๆ เกิดความสามคัคีของหมู่คณะเม่ือเผชิญปัญหา และรักษาแรงจูงใจและ
ความกระตือรือร้นของพนกังาน 
 มิติท่ี 3 สร้างการมีส่วนร่วม คือการจูงใจให้เกิดการยอมรับและความทุ่มเทโดยการเปิด
ใจรับฟังขอ้เสนอแนะหรือใชก้ระบวนการตดัสินใจแบบประชาธิปไตย หรือใชท้ั้ง 2 วิธี เพื่อให้เกิด
ความทุ่มเทจากการมีส่วนร่วม เพิ่มคุณค่าของผลิตภณัฑ์และกระบวนการ และเพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ี
จ าเป็นในการตดัสินใจ 
 มิติท่ี 4 สร้างสัมพนัธภาพ คือการสร้างและธ ารงรักษาความสัมพนัธ์ท่ีเป็นน ้ าหน่ึงใจ
เดียวกนัระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้ง และในหมู่ลูกนอ้งดว้ยกนัเอง เพื่อสร้างความสามคัคี ความรู้สึก
ของการอยูร่่วมกนั สร้างความเขม้ขน้และคุณภาพของการส่ือสาร ความไวว้างใจและการเปิดเผยให้
เกิดในกลุ่ม และเสริมสร้างเครือข่ายขอ้มูลท่ีไม่เป็นทางการในกลุ่ม 
 มิติท่ี 5 สอนงาน คือการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและผลการปฏิบติังานพร้อมไป
กบัการวางแนวทาง เป้าหมาย และค่านิยมของบุคคลให้สอดคลอ้งกบัองค์กร เพื่อเช่ือมโยงความ
ตอ้งการและความสามารถส่วนบุคคลเขา้กบัเป้าหมายขององคก์ร พฒันาคุณภาพสินคา้และบริการ
ของพนกังาน ขยายฐานผูน้ าใหก้วา้งข้ึน 
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 Kouzes and Posner และ Bateman and Snell (Kouzes and Posner, 2003 และ Bateman 
and Snell, 2004 อา้งถึงใน ธวชั บุณยมณี 2550: 124) กล่าวถึงแนวทางการพฒันาทกัษะผูน้ า ท่ี
สามารถสรุปได ้3 ลกัษณะ  ดงัต่อไปน้ี 
 1. พฒันาโดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Learning from Experience) เป็นการ  
เรียนรู้จากประสบการณ์ตรง ดว้ยการสร้างและหาโอกาสเพื่อพฒันาภาวะผูน้ า 
 2. พฒันาโดยการเรียนรู้จากกรณีตวัอยา่ง (Learning from Examples) เป็นการ  
เรียนรู้จากบุคคลอ่ืนหรือเรียกว่าประสบการณ์โดยออ้ม เช่น ศึกษาผูน้ าท่ียึดถือเป็นแบบอย่างจาก
เอกสารหรือส่ือประเภทต่างๆ หรือสอบถาม ขอค าแนะน าจากผูน้ าท่ีช่ืนชอบ เป็นตน้ 
 3. พฒันาโดยการเรียนรู้จากการศึกษา (Learn from Education) ดว้ยการเขา้  
ฝึกอบรมเรียนรู้เพิ่มพนูความรู้ ทกัษะท่ีตอ้งการ 
 
 จากขอ้มูลขา้งตน้เก่ียวกบัแนวทางพฒันาภาวะผูน้ าสรุปไดว้า่ การพฒันาภาวะผูน้ ามี
แนวทางปฏิบติั  2 ทางคือ การจดัการดว้ยตนเองดว้ยการหาประสบการณ์ปฏิบติัจริง และพฒันา
ความรู้ความสามารถของตนเองดว้ยการหาความรู้ และการจดัการทางออ้มดว้ยการศึกษาจาก
ประสบการณ์ของผูอ่ื้น ในการด าเนินการพฒันาจะเป็นล าดบัขั้นตอนโดยเร่ิมจาก หาเป้าหมายการ
พฒันา วเิคราะห์ภาวะผูน้ าของตวัเอง หาขอ้มูลสะทอ้นกลบัภาวะผูน้ าของตนเอง และน าขอ้มูลท่ี
ไดม้าวางแผนเพื่อพฒันาภาวะผูน้ าของตวัเอง ทั้งน้ีการพฒันาภาวะผูน้ าอาจแบ่งเป็นดา้นๆ ไดแ้ก่ 
ดา้นทกัษะความรู้ความสามารถ ดา้นอารมณ์ ดา้นการวางแผน บริหาร จดัการงาน ดา้นมนุษย์
สัมพนัธ์ ดา้นการใชแ้ละจดัการอ านาจ ดา้นการสอนงาน ดา้นการส่ือสาร และดา้นคุณธรรม
จริยธรรม เป็นตน้ 
 

2. ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า  
 ราณี อิสิชยักุล (2550: 6-11,26) กล่าวถึงทฤษฎีหรือแนวทางการศึกษาภาวะผูน้ าจาก
อดีตจนถึงปัจจุบนั เป็น 5 กลุ่ม คือ แนวทางการศึกษาอ านาจและอิทธิพลของผูน้ า  แนวทาง
การศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ า  แนวทางการศึกษาแบบพฤติกรรมผูน้ า   แนวทางการศึกษา
สถานการณ์ความเป็นผูน้ า  และแนวทางการศึกษาบารมีผูน้ าและผูน้ าท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง  
โดยแนวทางการศึกษาแบบพฤติกรรมผูน้ าเป็นการเนน้การศึกษาพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกในการ
ท างานว่าในช่วงกลางทศวรรษ 1940 ถึง 1960 ระยะแรกของการศึกษาจะเน้นเร่ืองกิจกรรมและ
ระยะเวลาท ากิจกรรมนั้นๆของผูน้ า ต่อมาไดไ้ปให้ความสนใจในดา้นลกัษณะการบริหาร บทบาท 
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และหน้าท่ีในการบริหารงานโดยวิธีการสังเกต หรือศึกษาจากการบนัทึกการท างาน และยงัใช้วิธี
ศึกษาจากการสอบถามความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหท้ราบความแตกต่างระหวา่งผูน้ าท่ี
มีและไม่มีประสิทธิภาพ อาจกล่าวไดว้า่ เป็นแนวทางการศึกษาท่ีพยายามหาค าตอบวา่  “ผูน้ าควร
แสดงพฤติกรรมอยา่งไร” โดย ใหค้วามหมายวา่ “แบบพฤติกรรมผูน้ า” (Leadership Style) หมายถึง 
แบบพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกบ่อยคร้ัง โดยมีทฤษฎีแบบพฤติกรรมท่ีน่าสนใจ 4 ทฤษฎี คือ  
   
2.1 การศึกษาแบบพฤติกรรมผู้น าของ Kurt Lewin แห่งมหาวทิยาลยัไอโอวา 
 การศึกษาแบบพฤติกรรมผูน้ าของ Kurt Lewin (อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล 2550: 6-27) 
เป็นการศึกษาพฤติกรรมผูน้ าในช่วงปลาย ค.ศ. 1930 จากการดูปฏิกิริยาของกลุ่มค่ายนกัเรียนฤดูร้อน
ท่ีมีต่อผูน้ า 3 แบบ คือ 
 1. ผูน้ าแบบอตัตาธิปไตย (Autocratic Leader) คือผูน้ าท่ีเนน้การใชอ้ านาจควบคุมและ
ตัดสินใจด้วยตัวเองในการก าหนดวิธีการท างาน เน้นการออกค าสั่งปฏิบัติการ ไม่เน้นการ
ปรึกษาหารือ จ ากดัการใหข้อ้มูลข่าวสาร ควบคุมการใหร้างวลัและมีการลงโทษ 
 2. ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democretic Leader) คือผูน้ าท่ีเนน้การมีส่วนร่วมของผูต้าม
ในการท างานและการตดัสินใจในการก าหนดวิธีการท างาน ชอบการปฏิสัมพนัธ์ และให้ขอ้มูล
เก่ียวกับงาน ให้ข้อมูลสะท้อนกลับเพื่อการพัฒนา ค านึงถึงความรู้สึกนึกคิดของผู ้ตาม เน้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม 
 3. ผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire Leader) คือ ผูน้ าท่ีให้อิสระในการท างานแก่ผูต้าม 
จะคอยสังเกตการณ์ไม่กา้วก่าย จดัทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างานให้แก่บุคลากร มีส่วนร่วมดว้ย
การช่วยตอบค าถาม หลีกเล่ียงการให้ขอ้มูลสะทอ้นกลบั ไม่สนใจเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า
และผูต้าม 
 ผลการศึกษาของนกัวิชาการหลายคนในเร่ืองปฏิกิริยาต่อผูน้ าทั้ง 3 แบบพอจะสรุปได้
วา่ ผูน้ าแบบประชาธิปไตยท าใหผู้ต้ามเกิดความพอใจมากท่ีสุด จะไดรั้บการสนบัสนุนร่วมมือ ร่วม
ใจจากผูต้าม และก่อใหเ้กิดผลส าเร็จของงานในระยะยาวอนัเน่ืองมาจากการให้ผูต้ามมีโอกาสแสดง
ความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในดา้นต่างๆ ในขณะท่ี ผูน้  าแบบเผด็จการท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานในระยะสั้น ส่วนผูน้ าแบบเสรีนิยมก่อให้เกิดผลงานท่ีดอ้ยคุณภาพกว่า
ผูน้ าแบบอ่ืน 
 
2.2 การศึกษาแบบพฤติกรรมผู้น าของ Stogdill แห่งมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ 
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 การศึกษาแบบพฤติกรรมผูน้ าของ Stogdill (อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล 2550: 6-28) เป็น
การศึกษาแบบพฤติกรรมผูน้ าในช่วง ค.ศ. 1940 ดว้ยการออกแบบสอบถามพฤติกรรมผูน้ าและถาม
ความคิดเห็นของผู ้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงานทหารบก ทหารเรือ และราชการ โรงงาน 
สถาบนัการศึกษา โดยไดพ้บแบบผูน้ าพฤติกรรมส าคญั 2 แบบ คือ 
 1. พฤติกรรมแบบเนน้ความสัมพนัธ์ หมายถึงพฤติกรรมผูน้ าท่ีสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ความไวว้างใจ การสนบัสนุน เป็นธุระในเร่ืองความรู้สึกและความเป็นอยู่
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 นิตย ์สัมมาพนัธ์ (2549: 40) กล่าววา่ พฤติกรรมแบบเนน้ความสัมพนัธ์ เป็นการมุ่งเนน้
ประเด็นเก่ียวกบัคน  (People-related Issues) หรือ การพิจารณา (Consideration) หมายถึง การท่ีผูน้ า
เป็นผูส้ร้าง “ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั” (Mutual Trust) กบัลูกน้อง ให้ความเคารพในความ
คิดเห็น ห่วงใยความรู้สึกของพวกเขา เป็นผูมี้ความสามารถในการบริหารคน มีมิตรภาพท่ีดีกับ
ลูกน้อง รักษาการติดต่อส่ือสารแบบสองทางได้ดี คือรับและส่งขอ้มูลข่าวสาร ความคิดเห็นและ
ความรู้สึก เปิดโอกาสและกระตุน้ใหก้  าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 จุมพล หนิมพานิช (2551: 35) กล่าวว่า  พฤติกรรมแบบเน้นความสัมพันธ์ 
(Consideration) หมายถึง ผูน้  าท่ีมีพฤติกรรมแบบมุ่งในเร่ืองของมิตรภาพ ความไวว้างใจซ่ึงกนัและ
กนั การนบัถือ ความอบอุ่นในความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า กบัผูร่้วมงาน 
 วิเชียร วิทยอุดม (2553: 65) กล่าววา่ ผูน้  าลกัษณะน้ีจะมีลกัษณะของการดูแลเอาใจใส่ 
ให้ความสนใจ ช้ีแนะแนวทางท่ีดี มีน ้ าใจเมตตา อยากช่วยพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้กา้วหนา้ ผูน้  า
แบบน้ีจะไดรั้บความไวว้างใจและยอมรับนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งมาก ซ่ึงจะท าให้ผูอ้ยู่
ใตบ้งัคบับญัชาร่วมมือร่วมใจกนัท างานอยา่งเตม็ใจและเตม็ความสามารถ 
 2. พฤติกรรมแบบเนน้โครงสร้างการท างาน หมายถึง พฤติกรรมผูน้ าท่ีก าหนดบทบาท
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามโครงสร้างการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้ง
ปฏิบติัตามระเบียบแบบแผน และวธีิท่ีผูน้  าก าหนดไว ้
 นิตย ์สัมมาพนัธ์ (2549: 40) กล่าววา่ พฤติกรรมแบบเนน้โครงสร้างการท างาน เป็นการ
มุ่งเน้นประเด็นเก่ียวกบังาน (Task-related Issues) หรือ โครงสร้างการริเร่ิม (Initiating Structure) 
หมายถึง การท่ีผูน้  าเปิดโอกาสมากหรือน้อยให้ลูกน้องมีส่วนร่วมในการปฏิบติัเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงาน ซ่ึงครอบคลุมหนา้ท่ีการบริหารการจดัการต่างๆ เช่นการวางแผน การจดัรูป
องคก์าร และการอ านวยการซ่ึงเนน้ประเด็นของงานเป็นส าคญั 
 จุมพล หนิมพานิช (2551: 35) กล่าวว่า พฤติกรรมแบบเน้นโครงสร้างการท างาน 
(Initiating Structure) เป็นพฤติกรรมผูน้ าท่ีพยายามวิเคราะห์จ าแนกแยกแยะความสัมพนัธ์ระหวา่ง
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ตนเองกบัผูร่้วมงาน ขณะเดียวกนัจะพยายามจดัระเบียบการท างานในหน่วยงานหรือในองค์การ 
ช่องทางการส่ือสาร และวธีิการปฏิบติังาน 
 วเิชียร วทิยอุดม (2553:65) กล่าววา่ ผูน้  าลกัษณะน้ี จะมีลกัษณะของความกระตือรือร้น 
มีความคิดริเร่ิม มีมนุษยสัมพนัธ์ในกลุ่ม ชักน าให้มีการสร้างแบบแผนท่ีดี สร้างช่องทางการ
ติดต่อส่ือสารให้มีความสามารถติดต่อกบับุคคลทุกคน สามารถอธิบายวิธีการท างาน สามารถน า
ศกัยภาพท่ีมีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาใชง้านให้บรรลุความส าเร็จและสร้างประโยชน์ให้แก่องคก์าร
มากท่ีสุด มักพิถีพิถันกับการมอบหมายงานและมีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวสู้ง เพื่อใหไ้ดเ้ป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดและส าเร็จตามก าหนดเวลท่ีตอ้งการ 
 
 จากการวิจยัแบบพฤติกรรมทั้ง 2 แบบ Stogdill (อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล 2550: 6-28)
พบว่ามีความเป็นอิสระต่อกนัหมายความว่า ผูน้ าท่ีเน้นความสัมพนัธ์อาจจะเน้นโครงสร้างการ
ท างานหรืออาจจะไม่เนน้โครงสร้างการท างานหรือผูน้ าท่ีไม่เนน้ความสัมพนัธ์ก็อาจจะเนน้หรือไม่
เนน้โครงสร้างการท างานก็ได ้จากความสัมพนัธ์ของแบบพฤติกรรมผูน้ าทั้ง 2 แบบ จึงสรุปไดว้า่มี
แบบพฤติกรรมผูน้ ามีความสัมพนัธ์ 4 แบบ คือ 
 1. ผูน้ าเนน้งานสูง - เนน้ความสัมพนัธ์กบัคนสูง  จะเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล จะไดง้าน
คุณภาพดี - พนกังานพอใจการท างาน 
 2. ผูน้ าเน้นงานสูง - เน้นความสัมพนัธ์กบัคนต ่า จะได้งานคุณภาพดีในระยะสั้ น - 
พนกังานไม่พอใจการท างานเกิดความสัมพนัธ์ทางลบ 
 3. ผูน้ าเนน้งานต ่า - เนน้ความสัมพนัธ์กบัคนสูง 
 4. ผูน้ าเนน้งานต ่า – เนน้ความสัมพนัธ์กบัคนต ่า 
 
 Yukl (1989 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล 2550: 6-29) กล่าวถึงขอ้จ ากดัของแนวคิดน้ี ไว้
ดงัน้ี  
 1. จุดอ่อนของการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามคือ การเกิดอคติและความผิดพลาด
 2. ผูต้อบแบบสอบถามอาจแสดงความเห็นไดไ้ม่ถูกตอ้งแม่นย  า อาจจ าขอ้มูลพฤติกรรม
และสถานการณ์ไดไ้ม่ครบถว้น 
 3. ขอ้มูลท่ีตอบแบบสอบถามอาจบิดเบือนจากความเป็นจริงอนัเน่ืองจากมีอคติต่อผูน้ า
บางคนจากความชอบหรือไม่ชอบส่วนตวั 
 4. ค  าถามท่ีใช้ในแบบสอบถามอาจก ากวม ผูต้อบแบบสอบถามอาจตีความหมาย
แตกต่างกนัไปได ้
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 5. ผู ้ตอบแบบสอบถามมีแนวโน้มท่ีจะพิจารณาว่าผู ้น าท่ีมีความสามารถควรมี
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์แมว้า่ความจริงจะไม่ไดส้ังเกตเห็น 
 
2.3 การศึกษาแบบพฤติกรรมผู้น าของ Likert  แห่งมหาวทิยาลยัมิชิแกน   
 การศึกษาแบบพฤติกรรมผูน้ าของLikert (อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล 2550: 6-30) มี
วตัถุประสงคใ์นการวิจยัเพื่อการก าหนดรูปแบบพฤติกรรมผูน้ าภายใตก้ระบวนการกลุ่มท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ด้วยการออกแบบสอบถามและสัมภาษณ์
ผูบ้ริหารในองคก์ารต่างๆและท าการเปรียบเทียบผูบ้ริหารท่ีสามารถหรือไม่สามารถน าผูอ่ื้นไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิผล ผลการวจิยัสรุปวา่มีแบบพฤติกรรมผูน้ าท่ีเด่นชดั 2 แบบ ดงัน้ี 
 1. พฤติกรรมแบบมุ่งงาน (Task-oriented Behavior) (ราณี อิสิชยักุล 2550: 6-30) เป็น
แบบพฤติกรรมผู้น า ท่ี เน้นการท างานและผลส า เ ร็จของ งาน จะควบคุมการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด อธิบายหลกัการท างานท่ีถูกตอ้ง มองวา่สมาชิกของกลุ่มคือเคร่ืองมือท่ี
จะน าไปสู่ผลผลิตหรือผลงานเท่านั้น พฤติกรรมของผูน้ ามุ่งงานไดแ้ก่  
 - การวางแผนการก าหนดขั้นตอนการท างาน  
 - การมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  
 - การก าหนดมาตรฐานการท างานท่ีชดัเจน  
 - การยดึถือผลส าเร็จของงาน การตรวจสอบและติดตามผลงานของผูป้ฏิบติังาน  
 - การแนะน าเทคนิคการท างาน 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544: 74) กล่าววา่ การมุ่งงาน หมายถึงพฤติกรรม ทศันคติ หรือ
การมุ่งทกัษะมากกว่างานท่ีปฏิบติั ไม่มีการใช้มนุษยส์ัมพนัธ์ และไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมมุ่งงาน 8 
อยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
 - มีความสามารถปรับตวัต่อสถานการณ์ ทั้งการก าหนดบุคลากรและการปรับยทุธวธีิ 
 - ก าหนดทิศทางการเปล่ียนแปลงท่ีสร้างสรรค ์
 - มีมาตรฐานการปฏิบัติงานระดับสูง สร้างสมาชิกของกลุ่มให้มีผลปฏิบติังานใน
ระดบัสูง 
 - กลา้เส่ียง กลา้พฒันาส่ิงท่ีไม่ดีใหดี้ข้ึน 
 - สามารถตีความสถานการณ์ได ้
 - มีการป้อนกลบัขอ้มูลผลการปฏิบติังานเสมอ 
 - มีการปฏิบติังานท่ีมัน่คงสม ่าเสมอ 



 49 

 นิตย ์สัมมาพนัธ์ (2549: 38) ไดส้รุปว่าพฤติกรรมมุ่งาน เป็นแนวทางท่ีเนน้งานเป็น
ศูนยก์ลาง (Job-centered หรือ Production-centered) ผูน้  าจะจดัแบ่งงานให้มีลกัษณะงานเป็นงาน
ประจ ายอ่ยๆ (Routing Tasks) แลว้ก ากบัดูแลงานอยา่งใกลชิ้ด เพื่อให้แน่นอนวา่มีการปฏิบติัตาม
วธีิการท างานโดยเคร่งครัดและมีการบรรลุเป้าหมายมาตรฐานผลผลิต 
 จุมพล หนิมพานิช (2551: 34) ไดส้รุปวา่ ผูน้  าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งาน จะไม่ให้ความสนใจ
หรือเอาใจใส่ต่อผูร่้วมงาน มกัจะสนใจในการลงโทษผูร่้วมงานหากท างานไม่ไดผ้ลดี 
 วิเชียร วิทยอุดม (2553: 67) กล่าวว่า ผูน้  าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งาน เป็นหัวหนา้งานท่ีเน้น
ผลผลิต (Production-ecntered) มีลกัษณะเนน้ความส าเร็จในการท างาน หรือ เนน้งานเป็นหลกั (Job-
centred) (วิเชียร วิทยอุดม 2553: 97) เป็นผูน้ าท่ีมีการจดัระเบียบโครงสร้างงาน คอยตรวจตรา
ควบคุมบงัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหมี้การปฏิบติังานตามท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเคร่งครัดและใกลชิ้ด 
มีการก าหนดกฎเกณฑ์ระเบียบวิธีปฏิบัติงานต่างๆไว ้และรู้จักใช้ส่ิงจูงใจ (Incentive) เป็น
เคร่ืองกระตุน้จูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน 
 2. พฤติกรรมแบบมุ่งคน (Relationship-oriented Behavior) (ราณี อิสิชยักุล 2550: 6-30) 
เป็นแบบพฤติกรรมผูน้ าท่ีเน้นการสร้างสัมพนัธ์อันดีกับผูป้ฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย จะค านึงว่าผลงานท่ีมีประสิทธิภาพเกิดจากการให้ความส าคญัต่อทรัพยากรมนุษยใ์น
องค์การ จะให้ความสนับสนุนช่วยเหลือผูใ้ต้บงัคับบัญชา เข้าใจและพฒันาผูป้ฏิบติังานให้มี
ความกา้วหนา้ และยอมรับความแตกต่างของสมาชิกในกลุ่ม พฤติกรรมผูน้ ามุ่งคนไดแ้ก่  
 - การใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 - การแสดงออกถึงความไวว้างใจ มัน่ใจ และเป็นกนัเองกบัผูป้ฏิบติังาน  
 - การศึกษาความรู้สึกและความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 - การยกยอ่งชมเชยแนวคิดและผลงานของผูป้ฏิบติังาน  
 - การท าความเขา้ใจกบัปัญหาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544: 76) ไดส้รุปวา่ พฤติกรรมแบบมุ่งคน เป็นพฤติกรรมมุ่ง
ความสัมพนัธ์กบัพนกังานเป็นการมุ่งความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลดว้ยการใช้มนุษยส์ัมพนัธ์ และ
กล่าวถึงพฤติกรรมมุ่งความสัมพนัธ์ไวด้งัน้ี 
 - มุ่งบุคคล สร้างความสัมพนัธ์ดว้ยการส่ือสาร 
 - การระดมพลใหบุ้คคลในกลุ่มร่วมงานกนัโดยราบร่ืน 
 - สร้างความร่วมมือหรือตกลงร่วมกนัในกลุ่มเก่ียวกบัการด าเนินงาน 
 - เป็นแรงดลใจใหบุ้คคลในกลุ่มท างาน 
 - สามารถตอบสนองความพึงพอใจของบุคคลในกลุ่มได ้
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 - ท าใหบุ้คคลในกลุ่มรู้สึกวา่งานมีความส าคญัเพื่อใหง้านของกลุ่มบรรลุเป้าหมาย 
 - ส่งเสริมและให้การสนบัสนุนดา้นอารมณ์ สร้างขวญัก าลงัใจ เพื่อการเพิ่มผลผลิตใน
ระยะยาวของกลุ่ม 
 - ส่งเสริมหลกัการและค่านิยมท่ีดีของบุคคล 
 นิตย ์สัมมาพนัธ์ (2549: 38) กล่าวสรุปว่า พฤติกรรมแบบมุ่งคน เป็นแนวทางท่ีเน้น
พนักงานเป็นศูนยก์ลาง (Employee-centered) ซ่ึงผูน้ ามุ่งสนใจไปท่ีการสร้าง “กลุ่มพนกังงานท่ีมี
ประสิทธิผล” (Effective Work Group) ท่ีทุ่มเทอุทิศตนให้แก่การบรรลุเป้าหมายการด าเนินการท่ี
สูงสุด 
 จุมพล หนิมพานิช (2551: 34) ไดส้รุปวา่ ผูน้  าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งคนมีแนวโนม้ท่ีจะสร้าง
หรือพฒันาความสนใจส่วนบุคคลกบัผูร่้วมงาน มีลกัษณะของการใหก้ารสนบัสนุนนผูร่้วมงาน เนน้
การฝึกอบรมคนงานเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดผ้ลดี และสรุปวา่ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งคนจะมีการ
ผลิตท่ีดีกวา่ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงาน 
 วิเชียร วิทยอุดม (2553: 67) กล่าววา่ ผูน้  าท่ีมีพฤติกรรมแบบมุ่งคน เป็นหวัหนา้งานท่ี
เนน้คน (Employee-ecntered) มีลกัษณะเนน้ใหส้วสัดิการแก่ลูกนอ้ง หรือ เนน้ผูป้ฏิบติังานเป็นหลกั 
(Employee-centered) (วิเชียร วิทยอุดม 2553: 97) เป็นผูน้ าท่ีให้ความสุขใจในปัญหาต่างๆของ
ผูใ้ต้บังคับบัญชา สร้างกลุ่มงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีเป้าหมายการปฏิบัติงานสูง พยายามให้
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเข้าใจประสิทธิภาพได้อย่างชัดเจน ใช้วิธีการนิเทศงานเป็นคร้ังคราว และให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระมากพอท่ีจะปฏิบติังานของตนใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้
 แบบพฤติกรรมทั้ง 2 แบบไม่มีความสัมพนัธ์กนัผูน้ าทั้ง 2 กลุ่มจะไม่เป็นทั้ง 2 แบบใน
เวลาเดียวกนั และสรุปได้ว่า ผูน้  าแบบมุ่งคนจะท าให้ผลการปฏิบติังานของกลุ่มมีประสิทธิผลท่ี
ดีกวา่แบบผูน้ ามุ่งงาน รวมถึงจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพอใจในการท างานมากกวา่ดว้ย 
 แนวทางการศึกษาน้ีมกัประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาผูบ้ริหารเน่ืองจากเช่ือวา่ความเป็นผูน้ า
ไม่ไดติ้ดตวัมาแต่ก าเนิด เป็นส่ิงท่ีเรียนรู้และพฒันาดว้ยการฝึกฝนได ้
 
2.4 การจัดหมวดพฤติกรรมเฉพาะด้านของผู้น าของ Yulk (A Taxonomy with Specific 
Behaviors) 
 Yulk (อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ 2550: 179) ท าการศึกษาวจิยัรายละเอียดพฤติกรรม
เฉพาะดา้นท่ีเก่ียวกบัการบริหารของผูน้ าในองคก์ร ต่อจากการศึกษาภาพรวมพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบั
งาน และดา้นความสัมพนัธ์ ซ่ึงสรุปจดัหมวดหมู่ของพฤติกรรมของผูน้ าเฉพาะดา้นท่ีส าคญัออกเป็น 
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14 กลุ่มพฤติกรรมโดยให้ทั้งนิยามขอบเขตแต่ละกลุ่มพฤติกรรม ซ่ึงมีทั้งพฤติกรรมท่ีมุ่งงานและมุ่ง
ความสัมพนัธ์ ดงัน้ี 
 1. การวางแผนและการจดัการองค์การ (Planning and Organizing) เป็นพฤติกรรม
เก่ียวกบัการจดัท ากลยุทธ์และวตัถุประสงค์ระยะยาว การจดัสรรทรัพยกรตามล าดบัความส าคญั
ก่อนหลงัของภารกิจ การพิจารณาจดัทรัพยกรและคนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
การปรับปรุงด้านการประสานงาน การเพิ่มผลผลิตและความมีประสิทธิภาพของหน่วยงานใน
องคก์ร 
 2. การแกปั้ญหา (Problem Solving) ไดแ้ก่ พฤติกรรมดา้นการระบุปัญหาเก่ียวกบังาน 
การวิเคราะห์ปัญหาภายในกรอบเวลาอย่างเป็นระบบเพื่อหาสาเหตุของปัญหานั้น การด าเนินการ
แกปั้ญหาดว้ยความแน่วแน่ชดัเจน 
 3. การท าให้วตัถุประสงค์และบทบาทมีความชัดเจน (Clarifying Roles and 
Objectives)ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการก าหนดงานท่ีมอบหมาย การก าหนดทิศทางของงานท่ี
ตอ้งท า การส่ือสารให้เกิดความเขา้ใจต่องานท่ีรับผิดชอบ การก าหนดวตัถุประสงค์ของงาน การ
ก าหนดเวลาท่ีงานเสร็จ รวมทั้งผลงานท่ีคาดหวงัอยา่งชดัเจน 
 4. การแจง้ให้ทราบ (Informing) ได้แก่ พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการให้ขอ้มูลข่าวสารท่ี
เก่ียวกบัการตดัสินใจ การวางแผน และการปฏิบติังานของพนักงาน ในลกัษณะท่ีเป็นลายลกัษณ์
อกัษรและการตอบขอ้สงสัยต่างๆท่ีเป็นขอ้มูลข่าวสารดา้นเทคนิค 
 5. การติดตามผล (Monitoring) ได้แก่ พฤติกรรมท่ีเก่ียวกับการเก็บรวบรวมข้อมูล
ข่าวสารการปฏิบติังานรวมทั้งปัจจยัภายนอกต่างๆท่ีมีผลต่องาน การตรวจสอบความคืบหน้าและ
คุณภาพของงาน การประเมิณผลการปฏิบัติงานของทั้งบุคคลและหน่วยงาน การวิเคราะห์หา
แนวโนม้และการคาดเหตุการณ์ภายนอก 
 6. การจูงใจและการบนัดาลใจ (Motivating and Inspiring) ไดแ้ก่พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบั
การใชก้ลยุทธ์อิทธิพลในการสร้างความรู้สึกท่ีดีของผูป้ฏิบติังานให้เกิดความกระตือรือร้นในการ
ท างาน เกิดการยึดมัน่ต่อวตัถุประสงค์ของงาน ให้ความร่วมมือปฏิบติังานอย่างเต็มใจ ให้ความ
ช่วยเหลือ ความสนบัสนุนต่างๆ และวางตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
 7. การให้ค  าปรึกษา (Consulting) ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัตรวจสอบก่อนจะริเร่ิม
การเปล่ียนแปลงว่าจะกระทบต่อใครบา้งด้วยการหารือก่อน ขอค าแนะน าจากคนเหล่านั้นเพื่อ
หาทางปรับปรุงให้ดีข้ึน ชกัชวนให้เขา้มาร่วมตดัสินใจ รวบรวมความคิดและขอ้เสนอแนะทั้งหมด
เพื่อประกอบการตดัสินใจ 
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 8 .  การมอบหมายงาน (Delegation) ได้แ ก่  พฤติกรรมท่ี เ ก่ี ยวกับการยอมให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรับผดิชอบเพิ่มข้ึนพร้อมกบัมอบอ านาจท่ีเก่ียวกบังาน การแกปั้ญหาและการ
ตดัสินใจ 
 9. การสนับสนุน (Supporting) ได้แก่ พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการแสดงออกท่ีเป็นมิตร
และการเอ้ืออาทร การมีความอดทนและพร้อมช่วยเหลือ แสดงความเห็นใจและปลอบใจเม่ือ
ผูร่้วมงานผิดหวงัหรือกระวนกระวายใจ ให้การรับฟังต่อปัญหาและค าร้องทุกข์ ดูแลผลประโยชน์
ของผูร่้วมงาน 
 10. การพฒันาและการสอนงาน (Developing and Mentoring) ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ี
เก่ียวกบัการสอนงาน (Coaching) และให้ค  าแนะน าท่ีมีประโยชน์ในอาชีพ จดักิจกรรมท่ีเป็นการ
ปรับปรุงพฒันาทกัษะของผูร่้วมงาน ส่งเสริมความงอกงามกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานและวิชาชีพ
ของผูร่้วมงาน 
 11. การจดัการความขดัแยง้และการสร้างทีมงาน (Managing Conflict and Team 
Building) ไดแ้ก่พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการช่วยคล่ีคลายความขดัแยง้อยา่งสร้างสรรค ์กระตุน้ให้เกิด
ความร่วมมือท่ีเนน้การท างานแบบทีม และสร้างความผกูพนัต่อหน่วยงาน 
 12. การสร้างเครือข่าย (Networking) ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการสร้างความคุน้เคย
ทางสังคมต่อกนั สร้างข่ายติดต่อกบับุคคลท่ีเป็นแหล่งขอ้มูลข่าวสาร ให้การสนบัสนุนการติดต่อ
และมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัอยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะ เช่น เยีย่มเยียนไปมาหาสู่กนั ใชโ้ทรศพัท ์การติดต่อ
ในรูปแบบต่างๆ การร่วมประชุมและร่วมกิจกรรมทางสังคม เป็นตน้ 
 13. การให้การยอมรับ (Recognizing) ไดแ้ก่ พฤติกรรมเก่ียวกบัการให้ค  าชมเชยและ
แสดงการยอมรับต่อผลส าเร็จของงานต่อผลงานดีเด่น หรือแสดงความช่ืนชมประทบัใจต่อการ
กระท าหรือความส าเร็จพิเศษของบุคคลในโอกาสต่างๆ 
 14. การใหร้างวลั (Rewarding) ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการเสนอหรือการให้รางวลั
แก่บุคคล เช่นการข้ึนขั้นเงินเดือนเพิ่มพิเศษ การเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงานเม่ือมีผลงานดีหรือ
ประสบความส าเร็จพิเศษ หรือแสดงความสามารถดีเด่น 
 

3. แนวคดิเกีย่วกบัการประกนัชีวติ 
3.1 ความหมายของการประกนัชีวติ 
  สากล ธรสัตยาวิบูล (2538: 74) ไดก้ล่าวว่า ประกนัชีวิต หมายถึง การประกนัค่า
ทางเศรษฐกิจและชีวติมนุษย ์หรือ การประกนัความสามารถในการหารายไดข้องมนุษย ์
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 สุธรรม พงศส์ าราญ และ บรรเลง ทบัเท่ียง (2543: 43) ไดก้ล่าววา่ ประกนัชีวติ หมายถึง 
กลไกทางสังคมอย่างหน่ึง ท่ีเป็นส่ือกลางในการให้ความคุม้ครองทางเศรษฐกิจ หรือรายได้ของ
บุคคลผูห้าเล้ียงครอบครัวและตนเอง โดยฝ่ายหน่ึงสัญญาวา่ หากผูเ้อาประกนัชีวิตเสียชีวิตลงเม่ือใด 
ก็จะใหเ้งินประกนัภยัทดแทนค่าทางเศรษฐกิจจ านวนหน่ึงท่ีสูญเสียไปนั้ใหแ้ก่ครอบครัวของเขา 
 
 ทศันีย ์ธรรมพิพิธ (2547: 231) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การประกนัชีวิต หมายถึง การให้
ความคุม้ครองตนเองและครอบครัว ในยามท่ีถึงแก่มรณะกรรม หรือทุพพลภาพ 
 
 จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า ประกันชีวิต หมายถึง การให้ความคุ้มครอง
ความสามารถในการหารายได้ของบุคคล ด้วยการจ่ายเงินชดใช้ความเสียหาย หากบุคคลหมด
ความสามารถหารายไดด้ว้ยสาเหตุจากการเสียชีวติหรือทุพพลภาพ 
 
3.2 ลกัษณะของการประกนัชีวติ  
 อภิรักษ ์ไทพฒันกุล และ สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์ (2547: 331) กล่าวว่า ลกัษณะเฉพาะของ
การประกนัชีวติท่ีแตกต่างจากสินคา้อ่ืน คือ 
 1. การประกนัชีวติเป็นสัญญาระยะยาว  
 2. กรมธรรมป์ระกนัชีวติเป็นสัญญาท่ีเขียนดว้ยภาษาทางกฎหมาย 
 3. ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบักรมธรรมมี์อยูห่ลายกลุ่มท่ีแตกต่างกนั 
  
 สุธรรม พงศ์ส าราญ และ บรรเลง ทบัเท่ียง (2543: 45) กล่าวว่า มูลเหตุของการท า
ประกนัชีวติ คือคนเราตอ้งเผชิญกบัความเส่ียงภยัท่ีไม่แน่นอนอนัจะกระทบการยงัชีพ 3 อยา่ง ดงัน้ี 
 1. การตายก่อนวยัอนัควร การเสียชีวิตในวยัหนุ่มสาวท าให้ครอบครัวตอ้งเสียรายได ้
และผจญชีวติต่อไปอยา่งยากล าบาก 
 2. การมีชีวิตยืนยาวเกินควร หลงัจากการเกษียณงาน การมีชีวิตยืนยาว ท าให้พลงัการ
หารายไดน้อ้ยลง หรือหมดส้ินลง ในขณะท่ียงัมีค่าใชจ่้ายประจ าเพื่อการยงัชีพ และการเล้ียงดู 
 3. การพิการทุพพลภาพ ความพิการทุพพลภาพท าให้ต้องเสียค่าใช้จ่ายในการ
รักษาพยาบาล มีค่าใชจ่้ายในการยงัชีพ การเล้ียงดู และค่าดูแล 
 
 บรรเลง ทบัเท่ียง (2547: 1120) ได้กล่าวถึงบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประกนัชีวิตตาม
กรมธรรมป์ระกนัชีวติไว ้ดงัน้ี 
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 1. ผูรั้บประกนัภยั หมายความวา่ คู่สัญญาฝ่ายซ่ึงตกลงจะใชค้่าสินไหมทดแทน (วินาศ
ภยั) หรือใชเ้งินจ านวนหน่ึง (ชีวติ) ให ้โดยอาศยัความทรงชีพหรือมรณะของบุคคลท่ีเอาประกนัภยั 
 2. ผูเ้อาประกนัภยั หมายความวา่ คู่สัญญาฝ่ายซ่ึงตกลงจะส่งเบ้ียประกนัภยั 
 3. ผูรั้บประโยชน์ หมายความวา่ บุคคลผูซ่ึ้งจะไดรั้บเงินค่าสินไหมมรณะหรือจ านวน
เงินประกนัภยั 
 4. ผูถื้อสิทธิ หมายถึง เจา้ของผูมี้สิทธิในกรมธรรม ์หรือผูถื้อกรมธรรม์ 
 
 จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปไดว้า่ การประกนัชีวิต มีลกัษณะเฉพาะ คือ เป็นสัญญาระยะยาว
ท่ีเขียนดว้ยภาษาทางกฎหมาย โดยมีบุคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประกนัชีวิตตามกรมธรรมป์ระกนัชีวิต 
คือ ผูรั้บประกนัภยั ผูเ้อาประกนัภยั ผูรั้บประโยชน์ และผูถื้อสิทธิ ซ่ึงสาเหตุแห่งการท าประกนัชีวิต
จากการเผชิญความเส่ียงภยัท่ีไม่แน่นอนและกระทบต่อการยงัชีพ คือ การตายก่อนวยัอนัควร การมี
ชีวติยนืยาวเกินควร และการพิการทุพพลภาพ   
 
3.3 สัญญาประกนัชีวติ 
 สัญญาประกนัชีวิต ท่ีเรียกว่า กรมธรรม์ประกนัชีวิต คือขอ้ตกลงระหว่างบุคคลเพื่อ
กระท าใหมี้ขอ้ผกูพนัตามกฎหมาย ตอ้งท าดว้ยใจสมคัรทั้งสองฝ่ายท่ีมีความเห็นตรงกนั ซ่ึงมี 3 กรณี 
(บรรเลง ทบัเท่ียง 2547: 97) คือ 
 1. การเสนอและการสนอง สัญญาประกันชีวิตเกิดจากการเสนอหนังสือค าขอเอา
ประกันภัยโดยผูข้อเอาประกันภัยท่ีมีความประสงค์จะท าสัญญาเม่ือพอใจในคุณสมบัติและ
ผลประโยชน์ท่ีตวัแทนไดแ้จง้ไว ้ และ เกิดการสนอง โดยผูรั้บประกนัภยัแจง้ให้ทราบวา่ตกลงรับ
ขอ้เสนอของผูข้อเอาประกนัภยั หลงัจากได้ผ่านขั้นตอนการพิจารณาจากขอ้เสนอจนเป็นท่ีพอใจ
แลว้ 
 2. ความสามารถของบุคคล บุคคลคู่สัญญามี 2 ฝ่าย และต้องมีความสามารถตาม
กฎหมายดงัน้ี 
 2.1 ผูรั้บประกนัชีวิต เป็นบริษทัจ ากดั หรือบริษทัมหาชนจ ากดั ซ่ึงจดทะเบียนเป็นนิติ
บุคคลตามกฎหมาย มีความสามารถตามกฎหมายในการเป็นผูรั้บประกนัภยัท าสัญญาประกนัชีวติ 
 2.2 ผู ้ขอเอาประกันภัย เป็นบุคคลธรรมดาผู ้มความสามารถตามกฎหมาย ทั้ งน้ี 
กฎหมายจ ากดัความสามารถในการใชสิ้ทธิของบุคคล 4 ประเภทดงัน้ี 
 2.2.1 ผูเ้ยาว ์หากตอ้งการท านิติกรรมตอ้งไดรั้บความยนิยอมของผูแ้ทนโดยชอบธรรม 
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บุคคลท่ีพน้สภาพผูเ้ยาวคื์อผูบ้รรลุนิติภาวะ มีอายุครบ 20 ปี บริบูรณ์ หรือ บรรลุนิติภาวะโดยการ
สมรสซ่ึงตอ้งมีอาย ุ17 ปีบริบูรณ์ หรือแลว้แต่ศาลวนิิจฉยัตามเหตุอนัสมควร 
 2.2.2 หญิงมีสามี หากตอ้งท าการท่ีผกูพนัสินบริคณฑ์จะท าไม่ถา้ไม่ไดรั้บอนุญาตจาก
สามี เวน้แต่ 
 - ไม่แน่นอนวา่สามียงัมีชีวติอยูห่รือเสียชีวติแลว้ 
 - เม่ือสามีละท้ิงตน 
 - เม่ือสามีถูกศาลสั่งเป็นบุคคลไร้ความสามารถ หรือเสมือนไร้ความสามารถ 
 - เม่ือสามีวกิลจริตตอ้งเขา้โรงพยาบาลหรือพิทกัษรั์กษา 
 - เม่ือสามีตอ้งค าพิพากษาลงอาญาหน่ึงปีข้ึนไป หรือก าลงัรับโทษ 
 ในกรณีการท าประกนัชีวติ หากเป็นสินส่วนตวัของหญิงมีสามียอ่มมีสิทธิท าได ้
 2.2.3 บุคคลไร้ความสามารถ เช่น บุคคลวกิลจริต 
 2.2.4 บุคคลเหมือนไร้ความสามารถ 
 3. ส่วนไดเ้สียในการประกนั ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์มีการกล่าวไวว้่า 
“อนัสัญญาประกนัภยันั้น ถา้ผูเ้อาประกนัภยัมิไดมี้ส่วนไดเ้สียในเหตุท่ีประกนัภยันั้นไซร้ ท่านว่า
ย่อมไม่ผูกพนัสัญญาแต่อย่างใด” สาเหตุท่ีต้องพิจารณาส่วนได้เสียในการเอาประกันภยั เป็น
มาตรการทางกฎหมายท่ีมุ่งป้องกนัไม่ให้เอาชีวิตคนเป็นเดิมพนัท่ีส่อไปในลกัษณะการพนนัขนัต่อ
หรือน าไปสู่ภยัทางศีลธรรม ความสัมพนัธ์ระหว่างผูเ้อาประกนัภยัและผูข้อเอาประกนัภยั จ  าแนก
ออกได ้(บรรเลง ทบัเท่ียง 2547: 100) ดงัน้ี 
 3.1 ผูเ้อาประกนั เป็นผูข้อประกนัภยั 
 3.2 ผูข้อเอาประกนัภยัในชีวติผูอ่ื้น สามารถท าได ้2 กรณีคือ 
 3.2.1 มีความสัมพนัธ์ทางสายเลือด หรือครอบครัว ซ่ึงอาศยัความรักหรือความเสน่ห์หา 
โดยในทางนิติศาสตร์การสืบสายเลือดท่ีห่างออกไป เช่น ปู่  ย่า หลาน ยงัไม่ถือว่าเพียงพอท่ีจะ
สนบัสนุนในการมีส่วนไดเ้สียท่ีจะเอาประกนัภยัชีวติได ้
 3.2.2 ความสัมพนัธ์ทางธุรกิจ เป็นพนัธะทางกฎหมายตามลกัษณะทางเศรษฐกิจ แต่
ตอ้งไดรั้บความเห็นชอบตามกฎหมายก่อน 
 สัญญาประกนัชีวติ ท่ีเรียกวา่ “กรมธรรมป์ระกนัชีวิต” (บรรเลง ทบัเท่ียง 2547: 101) มี 
5 ลกัษณะ  ดงัน้ี   
 1. เป็นสัญญา เส่ียงโชค (Aleatorny Contract) ซ่ึงข้ึนอยู่กับโอกาส หรือความไม่
แน่นอนของการเส่ียงภยั ซ่ึงท าใหว้ตัถุประสงคแ์ห่งสัญญาเกิดข้ึนหรือไม่ก็ได ้ 
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 2. เป็นสัญญาผกูพนัฝ่ายเดียว (Unilateral Contract) ผูเ้อาประกนัภยัจะช าระเบ้ียประกนั
งวดแรกก่อนสัญญาจะมีผลโดยผูรั้บเอาประกนัภยัตอ้งตกลงรับขอ้เสนอขอเอาประกนัก่อนแลว้ค่อย
ออกกรมธรรมใ์ห้ ซ่ึงในขอ้เสนอก็คือการท่ีบริษทัสัญญาจะใชเ้งินจ านวนหน่ึงให้ตามกรมธรรม ์ถา้
บริษทัผิดสัญญาผูเ้อาประกนัสามารถฟ้องร้องให้ศาลบงัคบับริษทัให้ใชห้น้ีได ้โดยท่ีในส่วนผูเ้อา
ประกนัจะช าระเบ้ียประกนัภยัท่ีถึงก าหนดแต่ละงวดหรือไม่ก็ไดเ้น่ืองจากไม่มีขอ้บงัคบัในสัญญา 
ถา้ไม่ไดช้ าระบีีี ้ยตามก าหนดของสัญญาสัญญาก็จะไม่มีผลบงัคบัโดยท่ีบริษทัไม่มีสิทธ์ิฟ้องร้อง
บงัคบัใหช้ าระเบ้ียประกนั 
 3. เป็นสัญญาท่ีมีเง่ือนไข (Conditional Contract) โดยให้ผูเ้อาประกนัชีวิตหรือผูรั้บ
ประโยชน์กระท าการใดๆเพื่อพนัธะผกูพนัตามสัญญาท่ีบริษทัตอ้งปฏิบติัในการประกนัชีวิต โดย
เง่ือนไขสัญญามี 2 กรณี คือ 
 3.1 เง่ือนไขบงัคบัก่อน คือ เง่ือนไขบงัคบัไวใ้ห้นิติกรรมเป็นผลต่อเม่ือเง่ือนไขนั้น
ส าเร็จ หรือ นิติกรรมเป็นผลต่อเม่ือเหตุการณ์เป็นไปตามเง่ือนไขแลว้ เช่น สัญญาประกนัชีวิตมีผล
ต่อเม่ือผูเ้อาประกนัช าระเบ้ียประกนัภยังวดแรกและบริษทัตกลงรับประกนัภยัแลว้ 
 3.2 เง่ือนไขบงัคบัหลงั คือ เง่ือนไขบงัคบัใหนิ้ติกรรมส้ินผลเม่ือเง่ือนไขส าเร็จ เช่น เม่ือ
ผูเ้อาประกันเวนคืนกรมธรรม์เพื่อรับเงินสดแล้วกรมธรรม์น้ีเป็นอนัส้ินสุดลงแม้จะยงัไม่ถึงวนั
ส้ินสุดของสัญญาท่ีก าหนดไวแ้ลว้ก็ตาม 
 4. เป็นสัญญาท่ีคู่สัญญาร่างข้ึนฝ่ายเดียว (Contract of Adhesion) คือเป็นสัญญาท่ีบริษทั
ประกนัร่างข้ึนฝ่ายเดียว โดยท่ีผูข้อเอาประกนัไม่มีสิทธ์ิเจรจาแสดงความเห็นชอบหรือต่อรอง ผูข้อ
เอาประกนัตอ้งยอมรับหรือไม่รับสัญญานั้น โดยเน่ืองมาจากท่ีผูบ้ริโภคไม่มีส่วนในการร่างสัญญา
ซ่ึงอาจเกิดการเสียเปรียบจึงมีบทกฎหมายคุม้ครองคู่สัญญาฝ่ายผูเ้อาประกนัภยั 
 5. เป็นสัญญาท่ีใชเ้งินจ านวนหน่ึง (Contract to Pay a State Sum or Valued Policy) 
เน่ืองจากสัญญาประกนัชีวติเป็นสัญญาซ่ึงบุคคลหน่ึงตกลงจะใชค้่าสินไหมทดแทนในกรณีเกิดเหตุ
ในอนาคตดัง่ระบุไวใ้นสัญญา บุคคลอีกคนหน่ึงตกลงจะส่งเงินซ่ึงเรียกวา่ เบ้ียประกนั ในส่วนของ
ประกนัชีวติเงินท่ีจะตอ้งใชจ้ะเป็นตวัเงินท่ีเป็นจ านวนก าหนดแน่นอน เรียกวา่สัญญาก าหนดจ านวน
เงินแน่นอน 
  
 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า สัญญาประกันชีวิต หรือ กรมธรรม์ประกันชีวิต คือ 
ขอ้ตกลงระหวา่งบุคคลโดยสมคัรใจทั้ง 2 ฝ่ายท่ีมีขอ้ผกูพนัตามกฎหมาย ท่ีเกิดจากการเสนอสัญญา
และการสนองตกลงยอมรับเง่ือนไขสัญญา จากบุคคลคู่สัญญาทั้ง 2 ฝ่ายท่ีเป็นผูมี้ความสามารถตาม
กฎหมาย และอยูใ่นหลกัการมีส่วนไดเ้สียในการประกนั ทั้งน้ีกรมธรรมป์ระกนัชีวิต เป็นสัญญาท่ีมี
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ลกัษณะ เป็นสัญญาเส่ียงโชค เป็นสัญญาผูกพนัฝ่ายเดียว เป็นสัญญาท่ีมีเง่ือนไขทั้งก่อนนิติกรรม
เป็นผลและหลงันิติกรรมส้ินผลบงัคบั เป็นสัญญาท่ีคู่สัญญาร่างข้ึนฝ่ายเดียว และเป็นสัญญาท่ีใชเ้งิน
จ านวนหน่ึง 
 
3.3.1 ประเภทสัญญาประกนัชีวติ 
 สวสัด์ิ นฤวรวงศ์ (2554: 9-2) กล่าวถึง การประกันชีวิตในประเทศไทยแบ่งตาม
ประเภทเป็น 3 ประเภท คือ  
 1. การประกนัชีวิตประเภทสามญั (Ordinary Life Insurance) (สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์2554: 
9-6) เป็นการประกนัชีวติรายบุคคลโดยมีวตัถุประสงคก์ระจายความเส่ียงภยัในกลุ่มผูเ้อาประกนัภยั
ท่ีมีรายไดร้ะดบัปานกลางข้ึนไป ให้ความคุม้ครองในจ านวนเงินเอาประกนัภยัท่ีสูงและมีค่าเบ้ียสูง
ตามจ านวนเงินเอาประกนั นิยมก าหนดการช าระเบ้ียประกนัภยัเป็นรายปี 
 นอกจากจะให้ความคุม้ครองค่าทางเศรษฐกิจของผูเ้อาประกนัภยัท่ีจะสูญส้ินไปซ่ึงท า
ใหเ้ป็นภาระความรับผดิชอบของครอบครัวแลว้ ในทางธุรกิจไดน้ าการประกนัชีวิตประเภทน้ีมาใช้
เป็นหลกัประกนัในการบริหารงานดว้ย กล่าวคือ นกับริหารธุรกิจทุกประเภทยอ่มมีค่าทางเศรษฐกิจ
ต่อธุรกิจของตนจึงไดมี้การท าประกนัชีวิตบุคคลส าคญัของบริษทั (Key Person Insurance) เพื่อเป็น
หลกัประกนัในอนาคตวา่หากขาดบุคคลส าคญัเหล่าน้ีแลว้บริษทัจะสามารถด าเนินธุรกิจต่อไปได ้
 2. การประกนัชีวิตประเภทอุตสาหกรรม (Industrial Lifr Insurance) (สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์
2554: 9-8) เป็นการประกันชีวิตรายบุคคลท่ีให้ความคุ้มครองผู ้มีรายได้น้อย  จ านวนเงินเอา
ประกนัภยัและเบ้ียประกนัภยัจะต ่าเน้นผูท้  างานในโรงงานอุตสาหกรรม และกรรมกร มีการช าระ
เบ้ียเป็นรายงวดระยะสั้นๆ เช่น รายสัปดาห์ หรือ รายเดือน  
 การประกนัชีวิตแบบอุตสาหกรรมยงัคงไดรั้บความนิยม และปัจจุบนัไดมี้การส่งเสริม
แบบประกนัภยัระดบัฐานราก (Micro Insurance) เพื่อเอ้ือให้ผูมี้รายไดน้้อยให้เขา้ถึงประกนัภยัได้
สะดวกยิง่ข้ึน โดยกรมธรรมจ์ะมีลกัษณะท่ีเขา้ใจง่าย เบ้ียประกนัภยัต ่า จ  านวนเงินเอาประกนัภยัต ่า 
 3. การประกนัชีวิตประเภทประกนัหมู่ (Group Life Insurance) (สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์
2554: 9-8) เป็นการประกันชีวิตกลุ่มบุคคลหลายๆคนภายใต้กรมธรรม์ฉบับเดียว โดยจะต้อง
พิจารณาดว้ยวา่กลุ่มนั้นมีความเหมาะสมท่ีจะท าประกนัภยัไดห้รือไม่ มกัจะไม่มีการตรวจสุขภา ไม่
มีการพิจารณาสมาชิกเป็นรายบุคคล เป็นการกระจายความเส่ียงไปในคนหมู่มาก อัตราเบ้ีย
ประกันภยัของสมาชิกแต่ละคนจะต ่ากว่าเบ้ียประกันของการประกันชีวิตประเภทสามญัหรือ
อุตสาหกรรม ลกัษณะของกลุ่มท่ีเอาประกนัภยัไดจ้ะตอ้งเป็นกลุ่มท่ีมีความสัมพนัธ์กนั เช่น กลุ่ม
นายจา้งกบัลูกจา้ง สมาชิกสหภาพแรงงาน สมาชิกสมาคมการคา้ หรือชมรมกลุ่มอาชีพอิสระอ่ืนๆ 
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เป็นต้น จ านวนเงินจ านวนเงินเอาประกันภยัของสมาชิกในกลุ่มแต่ละคนอาจข้ึนอยู่กับ อัตรา
เงินเดือน อาชีพ ระยะเวลาท างาน ต าแหน่งหนา้ท่ี 
 
3.3.2 แบบประกนัชีวติประเภทสามัญ (Ordinary Life Insurance) 
 สวสัด์ิ นฤวรวงศ์ (2554: 9-22) กล่าวถึง แบบประกนัชีวิตขั้นพื้นฐาน 4 แบบ และการ
ประกนัแบบอ่ืนๆ คือ  
 3.3.2.1 การประกนัชีวิตแบบชั่วระยะเวลา หรือ แบบเฉพาะกาล (Term Insurance) 
(สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์2554: 9-22) เป็นการประกนัแบบพื้นฐานของการประกนัชีวติซ่ึงมุ่งเนน้ดา้นความ
คุม้ครองเพียงอยา่งเดียว โดยไม่มีผลประโยชน์ในการออมทรัพยห์รือส่วนของการสะสมทรัพยม์า
เก่ียวขอ้ง ใหค้วามคุม้ครองการเสียชีวติของผูเ้อาประกนัภยัภายในก าหนดระยะเวลาของสัญญา โดย
จะจ่ายจ านวนเงินเอาประกนัภยัใหผู้รั้บผลประโยชน์หากผูเ้อาประกนัภยัเสียชีวติในระหวา่งสัญญา  
 จ  าแนกไดเ้ป็น 3 แบบ คือ 
 1) แบบท่ีมีจ านวนเงินเอาประกนัภยัคงท่ี 
 2) แบบท่ีมีจ านวนเงินเอาประกนัภยัลดลง 
 3) แบบท่ีมีจ านวนเงินเอาประกนัภยัเพิ่มข้ึน  
 3.3.2.2 การประกนัชีวิตแบบตลอดชีพ (Whole Life Insurance) (สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์
2554: 9-25) เป็นการประกันชีวิตท่ีเน้นการให้ประโยชน์ด้านความคุ้มครองเป็นหลัก โดยมี
ผลประโยชน์ดา้นการสะสมทรัพยร์วมอยูด่ว้ย นบัเป็นแบบประกนัท่ีไดรั้บความนิยมทั้งในอดีตและ
ปัจจุบนั ใหค้วามคุม้ครองการเสียชีวติไปตลอดชีพของผูเ้อาประกนัภยั โดยบริษทัจะจ่ายจ านวนเงิน
เอาประกนัภยัให้ผูรั้บผลประโยชน์เม่ือผูเ้อาประกนัภยัเสียชีวิตในขณะท่ีสัญญายงัมีผลบงัคบั หรือ 
จ่ายใหผู้เ้อาประกนัภยัเม่ือมีชีวติถึงอายท่ีุก าหนด เช่น 99 ปี 
 จ  าแนกไดเ้ป็น 3 แบบ คือ 
 1) แบบธรรมดา 
 2) แบบท่ีมีการเปล่ียนแปลงจ านวนเบ้ียประกนัภยั 
 3) แบบท่ีมีการเปล่ียนแปลงจ านวนเงินเอาประกนัภยั 
 3.3.2.3 การประกนัชีวิตแบบสะสมทรัพย ์(Endowment Life Insurance) (สวสัด์ิ 
นฤวรวงศ ์2554: 9-27) เป็นการประกนัชีวิตท่ีให้ประโยชน์ดา้นความคุม้ครองควบคู่ไปกบัการออม
ทรัพย ์ภายในก าหนดระยะเวลาท่ีแน่นอนของสัญญา เป็นการรวมเอาลกัษณะความคุม้ครองแบบชัว่
ระยะเวลาและแบบสะสมทรัพย์แทจ้ริงเขา้ด้วยกนั คือให้ความคุม้ครองการเสียชีวิตในระหว่าง
สัญญา และคืนเงินท่ีสะสมใหเ้ม่ือครบก าหนดสัญญา  
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 3.3.2.4 การประกนัชีวิตแบบเงินรายปี (Annuities Life Insurance) (สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์
2554: 9-29) เป็นการประกนัชีวิตท่ีให้ความคุม้ครองรายไดใ้นวยัชราหรือเม่ือเกษียณอายุ โดยการ
จ่ายเงินทดแทนในรูปเงินรายปีหรือบ านาญ ท าให้ไม่เป็นภาระส าหรับผูอ่ื้นหากผูเ้อาประกนัมีอายุ
ยนืยาว เป็นการประกนัท่ีสัญญาวา่บริษทัจะจ่ายเงินจ านวนหน่ึงให้แก่ผูเ้อาประกนัภยัเป็นงวดๆ หาก
ผูเ้อาประกนัภยัมีชีวติอยูใ่นช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้ 
 3.3.2.5 การประกนัชีวติแบบอ่ืนๆ สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์(2554: 9-20) กล่าวถึง แบบประกนั
ชีวติแบบอ่ืนๆ ไวด้งัน้ี  
 1) การประกนัชีวิตแบบประสม (สวสัด์ิ นฤวรวงศ์ 2554: 9-32) เกิดข้ึนเน่ืองจากแบบ
ประกนัหลกัทั้ง 4 แบบท่ีกล่าวมาไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภคได ้จึงมีการคิด
แบบประกนัโดยน าเอาแบบประกนัพื้นฐานมาประสมกนัเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภค 
โดยจะกล่าวถึงแบบท่ีไดรั้บความนิยม ดงัน้ี 
 (1) แบบประสมในรูปของแบบสะสมทรัพยก์ับแบบสะสมทรัพยแ์ทจ้ริง หรือแบบ
สะสมทรัพยมี์เงินจ่ายคืน (สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์2554: 9-32) เป็นแบบท่ีมีการจ่ายเงินคืนระหวา่งสัญญา
หากผูเ้อาประกนัยงัมีชีวติอยู ่หรือถา้มีการเสียชีวติระหวา่งสัญญาจะไดรั้บจ านวนเงินเอาประกนัภยั 
 (2) แบบประสมในรูปของแบบสะสมทรัพย์มีเงินคืนกบัแบบชั่วระยะเวลา (สวสัด์ิ 
นฤวรวงศ์ 2554: 9-33) เป็นการน าประกนัชีวิตแบบชัว่ระยะเวลาเขา้ไปเพิ่มในสัญญาแบบสะสม
ทรัพยมี์เงินคืน ในระหว่างสัญญาจะ มีเงินทุนประกนัเพิ่มหากมีการเสียชีวิตระหวา่งสัญญา และจะ
ไดรั้บเงินคืนระหว่างสัญญาและเงินเอาประกนัภยัเดิมเม่ือครบก าหนดสัญญาถ้าผูเ้อาประกนัยงัมี
ชีวติอยูจ่นครบสัญญา 
 (3) แบบประสมในรูปของแบบตลอดชีพกบัแบบสะสมทรัพยแ์ทจ้ริง หรือแบบตลอด
ชีพมีการจ่ายเงินคืน (สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์2554: 9-32) เป็นการประสมกนัของแบบตลอดชีพและแบบ
สะสมทรัพยแ์ทจ้ริง โดยในระหวา่งสัญญาจะมีเงินคืน 
 (4) แบบประสมในรูปของแบบกรมธรรมถ์าวรกบัแบบชัว่ระยะเวลา (สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์
2554: 9-34) แบ่งเป็น 
 ก. การประกนัชีวิตแบบสะสมทรัพยจ่์ายเป็นจ านวนเท่าของจ านวนเงินเอาประกนัภยั
เม่ือเสียชีวิต เป็นแบบท่ีมุ่งให้ผูเ้อาประกนัได้รับความคุม้ครองสูง หากเสียชีวิตก่อนสัญญาครบ
ก าหนดผูรั้บประโยชน์จะรับเงินเป็นจ านวนเท่าของจ านวนเงินเอาประกนัภยัตามท่ีก าหนด ถา้ผูเ้อา
ประกนัยงัมีชีวติอยูจ่นครบสัญญาก็จะไดรั้บจ านวนเงินเอาประกนัภยั 
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 ข. การประกนัชีวติแบบเยาวชน เป็นแบบประกนัท่ีผูป้กครองเป็นผูเ้อาประกนัภยัและผู ้
ช าระเบ้ียประกนัภยั โดยให้ความคุม้ครองชีวิตผูเ้ยาว ์ซ่ึงวตัถุประสงค์หลกัคือการสะสมเงินกอ้น
หน่ึงไวใ้ห้ผูเ้ยาว ์คือมีลกัษณะของแบบสะสมทรัพย ์การประกนัชีวิตแบบน้ีอาจขอคุม้ครองถึง 2 
ชีวิต คือ คุ้มครองชีวิตทั้ งผู ้เยาว์และผู ้ปกครอง ถ้าผู ้ปกครองเสียชีวิตก่อนผู ้เยาว์หรือผู ้รับ
ผลประโยชน์ไม่ตอ้งช าระเบ้ียต่อไป แต่ถา้ผูเ้ยาวเ์สียชีวิตก่อนบริษทัจะจ่ายจ านวนเงินเอาประกนัภยั
ใหผู้ป้กครอง โดยการซ้ือสัญญาเพิ่มเติมเพื่อคุม้ครองการช าระเบ้ียประกนัภยั 
 2) การประกนัชีวิตแบบควบรวมการลงทุน (Investment Linked Life Insurance) 
(สวสัด์ิ นฤวรวงศ์ 2554: 9-35) เป็นการประกนัชีวิตท่ีให้ความคุม้ครองการเสียชีวิตควบคู่กบัการ
ลงทุน  โดยผลตอบแทนจากการลงทุนจะข้ึนกบัผลประกอบการของบริษทัหรือข้ึนกบัการลงทุนใน
บญัชียอ่ยการลงทุนเฉพาะของแบบประกนั ดงันั้นอตัราผลตอบแทนของการประกนัชีวิตแบบน้ีจะมี
อตัราไม่คงท่ี มี 2 แบบ ดงัน้ี 
 (1) แบบยนิูเวอร์แซลไลฟ์ (Universal Life)  
 (2) แบบยนิูตลิงค ์(Unit-Linked) 
   
3.3.3 สัญญาเพิม่เติมเพือ่การคุ้มครอง 
 สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์(2554: 9-43) กล่าวถึง สัญญาเพิ่มเติม (Supplementary Benefit Rider) 
ว่า เป็นสัญญาเพิ่มเติมท่ีให้ความคุม้ครองเพิ่มเติมจากสัญญาประกนัชีวิต ซ่ึงส่วนเพิ่มของสัญญา
ประกนัชีวิตมีขอ้ก าหนดและเง่ือนไขแตกต่างกนัโดยมีสภาพเป็นสัญญาควบกนั ผูเ้อาประกนัภยัจะ
ขอเอาประกนัภยัในสัญญาเพิ่มเติมโดยล าพงัปราศจากสัญญาประกนัชีวิตท่ีมีผลบงัคบัอยูไ่ม่ได ้ทั้งน้ี
ไดจ้  าแนกแบบของความคุม้ครองเพิ่มเติมออกตามลกัาณะการให้ความคุม้ครองอกเป็น 3 ประเภท 
ดงัน้ี 
 3.3.3.1 ความคุม้ครองอุบติัเหตุ (สวสัด์ิ นฤวรวงศ์ 2554: 9-43) เป็นการให้ความ
คุม้ครองแก่ผูเ้อาประกนัภยัในกรณีท่ีผูเ้อาประกนัภยัประสบอุบติัเหตุ ท าให้เสียชีวิต สูญเสียอวยัวะ
หรือทุพพลภาพ โดยทัว่ไปแบ่งความคุม้ครองเป็น 4 แบบ (สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์2554: 9-42) ดงัน้ี 
 1) คุม้ครองการเสียชีวติเน่ืองจากอุบติัเหตุ 
 2) คุม้ครองการเสียชีวติและการสูญเสียอวยัวะเน่ืองจากอุบติัเหตุ 
 3) คุม้ครองการเสียชีวติ สูญเสียอวยัวะและการทุพพลภาพเน่ืองจากอุบติัเหตุ 
 4) คุม้ครองค่ารักษาพยาบาลเน่ืองจากอุบติัเหตุ 
 สัญญาประกนัอุบติัเหตุแบ่งยอ่ยออกเป็น 3 แบบ (สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์2554: 9-43) ดงัน้ี 
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 1) สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองการเสียชีวิตเน่ืองจากอุบติัเหตุ (Accidental Death Benefit: 
ADB) 
 2) สัญญาเพิ่มเติมคุ้มครองการเสียชีวิตและการสูญเสียอวยัวะเน่ืองจากอุบัติเหตุ 
(Accidental Death and Dismemberment: ADD) 
 3) สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองการเสียชีวิต สูญเสียอวยัวะ และการทุพพลภาพเน่ืองจาก
อุบติัเหตุ (Accidental Death and Indemnity: AI) 
 สัญญาเพิ่มเติมทั้ง 3 แบบ ใหก้ารชดเชยเป็น 2 เท่าของจ านวนเงินเอาประกนัภยัหากการ
เสียชีวิต สูญเสียอวยัวะ หรือทุพพลภาพเกิดจากอุบติัเหตุพิเศษ ซ่ึงไดแ้ก่อุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึนจากไฟ
ไหมโ้รงมหรสพ โรงแรม หรือ อาคารสาธารณะซ่ึงผูเ้อาประกนัภยัไดร่้วมอยูน่ะท่ีนั้นในขณะท่ีเกิด
เหตุ หรืออุบติัเหตุอนัเกิดแก่รถไฟ หรือรถโดยสารประจ าทางท่ีไดรั้บอนุญาตให้รับส่งในเส้นทาง
ประจ า หรืออุบติัเหตุอนัเกิดแก่ลิฟตซ่ึ์งผูเ้อาประกนัภยัก าลงัโดยสารอยู่ (ยกเวน้ลิฟตท่ี์ใชใ้นเหมือง
แร่หรือสถานก่อสร้าง 
 ส าหรับความหมายของ “อุบัติเหตุ” ท่ีใช้ในเง่ือนไขสัญญาเพิ่มเติม ว่า หมายถึง 
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนอย่างฉบัพลนั จากปัจจยัภายนอกร่างกายของผูเ้อาประกนัภยั และท าให้เกิดผล
โดยท่ีผูเ้อาประกนัภยัมิไดเ้จตนาหรือมุ่งหวงั 
 3.3.3.2 ความคุม้ครองสุขภาพ (สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์2554: 9-46) เป็นการประกนัภยัท่ีมี
จุดมุ่งหมายให้ความคุม้ครองแก่ผูเ้อาประกนัภยัในกรณีท่ีได้รับบาดเจ็บหรือป่วยไขแ้ละตอ้งเสีย
ค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาล การให้ความคุม้ครองของการประกนัสุขภาพ แบ่งเป็น 2 ประเภท 
ดงัน้ี 
 1) ผลประโยชน์คุม้ครองค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาล (Medical Expense Coverage) 
เป็นการช่วยบรรเทาความเดือดร้อนดา้นค่ารักษาพยาบาลเม่ือผูเ้อาประกนัภยัไดรั้บบาดเจ็บหรือป่วย
ไข ้สัญญาสุขภาพแบ่งยอ่ยออกเป็น 4 แบบ ดงัน้ี 
 (1) สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองค่ารักษาพยาบาลและการผา่ตดั (Hospital Surgical Expense 
Ccoerage) ให้ผลประโยชน์เงินทดแทนเป็นค่าห้องและค่าอาหารประจ าว ันในขณะท่ี เข้า
รักษาพยาบาลในโรงพยาบาล ค่าฉายรังสี เอ็กซเรย์ ค่ายา ค่าห้องผ่าตดั เป็นต้น โดยมีขอ้จ ากัด
จ านวนเงินสูงสุดในการเจ็บป่วยแต่ละคร้ัง หากมีส่วนเกินจากข้อจ ากัดผู ้เอาประกันภัยต้อง
รับผดิชอบเอง 
 (2) สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองค่าใชจ่้ายในการรักษาไขห้นกั (Major Medical Coverage) 
สัญญาจะให้ความคุม้ครองกรณีไดรั้บบาดเจ็บหรือป่วยไขเ้ป็นผูป่้วยหนกัให้ผลประโยชน์ทดแทน
เป็นค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาล 
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 (3) สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองค่ารักษาพยาบาลรายวนั (Hospital Confinement Coverage) 
เป็นสัญญาก าหนดจ านวนเงินผลประโยชน์ท่ีแน่นอนต่อวนัในการเขา้รับการรักษาพยาบาลใน
โรงพยาบาลแต่ละคร้ัง 
 (4) สัญญาเพิ่มเติมคุ้มครองค่ารักษาพยาบาลเฉพาะอย่าง (Specified Expense 
Coverage) เป็นสัญญาให้ความคุ้มครองเป็นค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลเฉพาะโรคท่ีระบุใน
สัญญาเท่านั้น เช่น การประกนัโรคมะเร็ง 
 2) ผลประโยชน์คุม้ครองการสูญเสียรายไดเ้น่ืองจากการไดรั้บบาดเจ็บหรือป่วยไข้ 
(Disability Income Coverage) เป็นการใหค้วามช่วยเหลือเงินรายไดท่ี้ผูเ้อาประกนัภยัตอ้งสูญเสียไป
ในการณีท่ีไดรั้บบาดเจ็บ หรือป่วยไขต้ามเง่ือนไขท่ีระบุไวใ้นสัญญาจนไม่สามารถประกอบอาชีพ
ประจ าวนัไดต้ามปรกติ 
 3.3.3.3 ความคุม้ครองอ่ืนๆ (สวสัด์ิ นฤวรวงศ ์2554: 9-47) ท่ีส าคญั 5 แบบ ดงัน้ี 
 1) สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองการเสียชีวิตเฉพาะกาล (Term Rider) เพื่อการขยายความ
คุม้ครองการเสียชีวติเพิ่มเติมจากสัญญาประกนัชีวติ 
 2) สัญญาเพิ่มเติมยกเวน้การช าระเบ้ียประกนัภยั (Waiver of Premium forr Disability 
Benefit) ให้ความคุม้ครองแก่ผูเ้อาประกนัภยัท่ีไม่สามารถท างานใดๆได้ต่อไป เพราะการทุพพล
ภาพ อันเป็นเหตุให้ขาดรายได้และไม่สามารถช าระเบ้ียประกันได้ต่อไป ด้วยกันยกเวน้เบ้ีย
ประกนัภยัทั้งหมดและกรมธรรมย์งัคงมีผลบงัคบั 
 3) สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองโรคร้ายแรง (Dread Deceased) ให้ความคุม้ครองกรณีท่ีผูเ้อา
ประกนัภยัเป็นโรคร้ายแรงท่ีก าหนดในเง่ือนไขสัญญา โดยการจ่ายจ านวนเงินเอาประกนัภยัให ้
 4) สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองผูช้  าระเบ้ียประกนัภยั (Payer Benefit) ให้ความคุม้ครองการ
เสียชีวติและการทุพลภาพถาวรส้ินเชิงของบิดาหรือมารดาซ่ึงเป็นผูช้  าระเบ้ียประกนัภยัแทนบุตรซ่ึง
เป็นผูเ้อาประกนัชีวิต ด้วยการยกเวน้การช าระเบ้ียประกนัภยัของกรมธรรม์ของผูเ้ยาวน์ั้นตลอด
ระยะเวลาของสัญญาท่ีเหลืออยู ่
 5) การคุม้ครองดูแลสุขภาพระยะยาว (Long-term Care Coverage) ให้ความคุม้ครอง
ค่าใชจ่้ายการดูแลทางการแพทยแ์ละการรักษาพยาบาลตามใหแ้ก่ผูเ้อาประกนัภยัเน่ืองจากสูงวยั หรือ
หลงัจากการเจบ็ป่วยรุนแรง หรือไดรั้บบาดเจบ็สาหสั 
 
 อาทร ติตติรานนท์ (2547: 191) กล่าวถึงสัญญาเพิ่มเติมอ่ืนๆบางแบบไว ้ดงัน้ี สัญญา
เพิ่มเติมเพื่อขยายความคุม้ครองการถูกฆ่าหรือท าร้ายร่างกายโดยเจตนา ซ่ึงขยายความคุม้ครองไปถึง
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ภยัจราจล สงครามกลางเมือง การปฏิวติัหรือรัฐประหาร การกบฏ การก่อความวุ่นวายและการนดั
หยดุงาน 
 
3.4 ประโยชน์ของการท าประกนัชีวติ   
 สมาคมประกนัชีวติไทย (2553) กล่าวถึงประโยชน์ของการท าประกนัชีวติไว ้ดงัน้ี  
 1. ด้านความคุม้ครอง คือเม่ือมีภยัเกิดข้ึนแก่ชีวิตท าให้ผูเ้อาประกนัภยัตอ้งสูญเสีย
รายไดเ้น่ือง จากการตาย ทุพพลภาพถาวรส้ินเชิง หรือชราภาพ บริษทัประกนัชีวิตจะจ่ายเงินให้ตาม
จ านวนท่ีระบุไวใ้หแ้ก่ผูเ้อาประกนัภยั หรือผูรั้บประโยชนแลว้แต่กรณี  
 2. การออมทรัพย ์ การประกนัชีวิตแบบท่ีมีการออมทรัพยร์วมอยูด่ว้ย ผูเ้อาประกนัภยั
จะไดรั้บเงินกอ้นหน่ึงตามท่ีตกลงไวเ้ม่ือมีชีวิตอยู ่ณ วนัท่ีสัญญาครบก าหนด ทั้งน้ีบริษทประกนั
ชีวติจดัเป็นสถาบนัการเงินเช่นเดียวกบัธนาคารและบริษทั เงินทุน  

 3. การพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ บริษทัประกนัชีวิตจะน าเอาเงินส่วนท่ีเป็นเงินออม
ของผูเ้อาประกนัภยัไปลงทุน ในหลกัทรัพยต่์าง ๆ เช่น พนัธบตัรรัฐบาลไทย พนัธบตัรขององคก์าร
หรือรัฐวิสาหกิจ หรือตัว๋เงินคลงัของกระทรวงการคลงั หรือน าไปลงทุนซ้ือหุ้นหรือหุ้นกูใ้นตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ท าให้รัฐบาลสามารถน าเงินส่วนน้ีไปใช้ในการก่อสร้างโรงไฟฟ้า 
สนามบิน ถนนหนทาง รถไฟฟ้าและอ่ืนๆ อนัเป็นการลดภาระของรัฐบาลท่ีจะตอ้งกูย้ืมเงินจาก
ต่างประเทศ 
  
 วงศว์ริศ พึ่งทอง (2554) กล่าวถึงประโยชน์ของการท าประกนัชีวติไว ้6 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ด้านการออม การท าประกันชีวิตช่วยสร้างเงินออม สัญญาประกนัชีวิตมีการ
ก าหนดให้ฝากเงินอยา่งเป็นระบบท่ีแน่นอน หากครบสัญญาก็จะไดรั้บเงินกอ้นเพื่อใชเ้ป็นเงินยาม
เกษียณ หรือ วางแผนเป็นทุนการศึกษาได ้
 2. ด้านการให้ความคุ้มครอง เพราะปัจจุบนัค่าครองชีพและค่าเทอมเพื่อการศึกษา
สูงข้ึนมาก หากหัวหน้าครอบครัวจากไปก่อนวยัอนัควรเงินจากประกนัชีวิตจะช่วยบรรเทาความ 
เดือดร้อนจากปัจจยัทางการเงิน และสามารถท าใหส้มาชิกของครอบครัวมีเวลาในการตั้งสติ ปรับตวั
เพื่อใชชี้วติ  
 3. ด้านการได้สิทธิประโยชน์ทางภาษี  กรมสรรพากรให้สิทธิประโยชน์ในการ
ลดหยอ่นภาษี ไม่เกิน 300,000 บาท หากซ้ือประกนัชีวติท่ีไดช้ าระเบ้ียไม่ต ่ากวา่ 10 ปีข้ึนไป  
 4. ดา้นการลงทุน การท าประกนัชีวติ แบบตลอดชีพ หรือ แบบสะสมทรัพย ์ก็ถือวา่เป็น
การลงทุนอย่างหน่ึง สัญญาประกนัชีวิตจะรับรองผลตอบแทนว่าจะไดเ้ท่าไร และเม่ือไร ตาม
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เง่ือนไขของแบบประกนัแต่ละแบบ เป็นการลงทุนท่ีปลอดความเส่ียงตามเง่ือนไขของแบบประกนั
นั้นๆ ถือเป็นการสร้างหลกัทรัพยท่ี์ดีอีกวธีิหน่ึง 
 5. ดา้นความมัน่คง ไม่มีใครอยากเกิดอุบติัเหตุ โรคร้ายแรง การเจ็บป่วย แต่ส่ิงเหล่าน้ี
อาจเกิดข้ึนกบัเราหรือครอบครัวได ้ สัญญาเพิ่มเติมท่ีซ้ือเพิ่มเขา้ไปกบัประกนัชีวิต ก็เหมือนสร้าง
ความมัน่คงทางการเงิน เพราะหากมีเหตุจ าเป็นเกิดข้ึนจริงๆ บริษทัประกนัจะจ่ายค่ารักษาพยาบาล
ใหต้ามสิทธ์ิท่ีคุณไดซ้ื้อไว ้
 6. ดา้นอ่ืนๆ เบ้ียประกนัไดช่้วยเหลือสังคมและผูค้นท่ีก าลงัเดือดร้อนทางออ้ม คนท่ี
เดือดร้อนก็น าเงินไปใช้ก่อนตามสิทธ์ิของแต่ละคน ส่วนคนมีความสุขดีจึงรอรับเงินครบสัญญา
กอ้นโตๆ 
   
 สรุปไดว้า่ การท าประกนัชีวิตให้ประโยชน์ อนัไดแ้ก่ การออมเงินอยา่งเป็นระบบ การ
ลงทุนความเส่ียงต ่าท่ีไดผ้ลประโยชน์แน่นอน การให้ความคุม้ครองชีวิตคุณค่าทางเศรษฐกิจของผู ้
เอาประกนัให้ความมัน่คงในดา้นค่าใช้จ่ายท่ีอาจเกิดข้ึนในด้านสุขภาพ จากการเจ็บป่วยหรือจาก
อุบติัเหตุ การไดรั้บสิทธิประโยชน์ลดหยอ่นภาษี และการพฒันาประเทศทางออ้ม 
 

4. ข้อมูลทัว่ไปของ บมจ. อลอินัซ์ อยุธยา ประกนัชีวติ 
4.1 ความเป็นมาของบริษัท 
 บมจ. อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต ประกาศใช้ช่ือใหม่ตั้งแต่วนัท่ี 1 กรกฎาคม 2555 
จากช่ือเดิม บมจ. อยุธยา อลิอนัซ์ ซี.พี. ประกนัชีวิต โดยบริษทัเร่ิมตน้จากการจดทะเบียนจดัตั้งเป็น
บริษทัประกนัชีวิตศรีอยุธยา เม่ือ  พ.ศ.2494 ดว้ยทุนจดทะเบียน 10 ลา้นบาท และมีการเพิ่มทุนตาม
การขยายตวัของกิจการเร่ือยมา พ.ศ. 2531  มีการเจริญเติบโตสูงจากการเร่ิ มวางรากฐานธุรกิจใหม่
เพื่อการแข่งขนัในตลาดด้วยการขยายขนาดฝ่ายการตลาด ฝ่ายขาย และฝ่ายส านักงาน ต่อมาใน 
พ.ศ.2538 กลุ่มบริษทัในเครือ บมจ. ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ไดร่้วมทุนกบั ซีเอม็จี เอเชีย (ปัจจุบนัเป็น
บริษทัในกลุ่มธนาคารคอมมอนเวลธ์ ประเทศออสเตรเลีย) และเปล่ียนช่ือเป็น บมจ. ประกนัชีวิตศรี
อยุธยา ซีเอ็มจี  หลงัจากนั้นใน พ.ศ. 2539 ปรับตวัภายใตน้โยบายเปิดเสรีธุรกิจประกนัภยัของ
รัฐบาล เน้นการพฒันาและการเพิ่มจ านวนตวัแทนขายประกัน เร่ิมใช้ช่องทางการโฆษณา
ประชาสัมพนัธ์ผ่านจอโทรทศัน์ มีการพฒันากรมธรรม์แบบใหม่ มีการส่งเสริมการขาย โดย
สามารถไดส่้วนแบ่งการตลาดเป็นอนัดบั 5 จากอนัดบั 12 ของอุตสาหกรรม และเล่ือนมาอยู่ใน
อนัดบั 3 ภายใน 6 เดือนแรกของ พ.ศ. 2539 และ เป็น 1 ใน 3 ของกลุ่มบริษทัประกนัชีวิตท่ีไดรั้บ
อนุมติัเป็นผูจ้ดัการกองทุนส ารองเล้ียงชีพ 19 ราย จากส านกังานเศรษฐกิจการคลงั ในช่วง พ.ศ. 
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2539 -  2542 บริษทัท าการเพิ่มทุนอยา่งต่อเน่ือง แต่เน่ืองจากการท าการรุกตลาดอยา่งหนกั การเร่ง
ขยายธุรกิจให้เติบโตอยา่งรวดเร็ว และการลงทุนในตลาดหุ้นประสบการขาดทุน ส่งผลให้ผลการ
ด าเนินการของบริษทัอยู่ในภาวะขาดทุนอย่างต่อเน่ือง พ.ศ.2544 ในช่วงปลายปี บริษทัไดมี้การ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างผูถื้อหุ้นหลกัของบริษทั กลุ่มคอมมอนเวล์ธผูถื้อหุ้นหลกัในส่วนผูถื้อหุ้น
ต่างประเทศไดข้ายหุน้ให้กบักลุ่มอลิอนัซ์จากประเทศเยอรมนี จึงเป็นการรวมผูน้ าธุรกิจ 3 กลุ่ม อนั
ไดแ้ก่ กลุ่มธนาคารกรุงศรีอยุธยา กลุ่มอลิอนัซ์ และเครือเจริญโภคภณัฑ์ มีผลท าให้บริษทัมีความ
แขง็แกร่งทางการเงินมากยิ่งข้ึน และเปล่ียนช่ือ เป็น บมจ.อยุธยา อลิอนัซ์ ซี.พี. ประกนัชีวิต ผลการ
ด าเนินงานตั้งแต่ พ.ศ. 2545 มีสถิติการเติบโตอยา่งต่อเน่ือง บริษทัเนน้การสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบั
องคก์ร มีการจดักิจกรรมการตลาด กิจกรรมประชาสัมพนัธ์ และให้การสนบัสนุนกิจกรรมส าคญัๆ
แก่สังคม ใน พ.ศ. 2554 “ปีแห่งพนัธมิตรท่ีแข็งแกร่ง” บริษทัสร้างพนัธมิตรทั้งช่องทางตวัแทนฝ่าย
ขายมืออาชีพ ช่องทางการขายผา่นธนาคาร ช่องทางการขายตรงทางบตัรเครดิตและรีเทล แมว้่าใน
ไตรมาสท่ี 4 จะเกิดภาวะอุทกภยัคร้ังใหญ่ท่ีส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจไทยอยา่งรุนแรงและเป็นวง
กวา้ง ผลประกอบการ พ.ศ. 2554 เบ้ียประกนัภยัรับรวมยงัมีมูลค่าถึง 20,759  ลา้นบาท มีมูลค่า
สินทรัพยร์วมกวา่ 110,000 ลา้นบาท ใน พ.ศ. 2555 “ปีแห่งการเติบโต” บริษทัใชก้ลยุทธ์ยึดลูกคา้
เป็นศูนยก์ลาง ขยายช่องทางการตลาดขายตรงใหม่ คือ ขายผ่านโทรทศัน์ ตั้งเป้าหมายพิชิตเบ้ีย
ประกนัภยัรับรวมไม่ต ่ากวา่ 23,000 ลา้นบาท  เดือน มกราคม 2555 กลุ่มเจริญโภคภณัฑ์ตดัสินใจ
ขายหุ้นในเอเอซีพีทั้งหมดให้กบั บมจ.ศรีอยุธยา แคปปิตอล (AYUD) ซ่ึงเป็นบริษทัในเครือกลุ่ม
ธนาคารกรุงศรีอยุธยาประกาศเปล่ียนช่ือบริษทัใหม่ เป็น บมจ. อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต ใน
ภาพรวมธุรกิจประกนัชีวติท่ีมีการแข่งขนัอยา่งรุนแรงตั้งแต่  พ.ศ. 2531ช่องทางการขายผา่นตวัแทน
ยงัคงเป็นช่องทางหลกัของบริษทั บริษทัจึงให้ความส าคญักบัการส่งเสริมและพฒันาตวัแทนฝ่าย
ขายอยา่งต่อเน่ือง 
 
 บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ มีวสิัยทศัน์ กลยทุธ์ และภารกิจ ดงัน้ี 
 วสัิยทศัน์ : อลิอนัซ์ อยธุยา จะเป็นปัจจยัหลกัแห่งความมัน่คง คุม้ครองครอบครัวไทย 
 กลยุทธ์การด าเนินงาน : จะทาสีบา้นทุกหลงัให้เป็นสีน ้ าเงิน (Allianz Ayudhya 
“AGENCY” Blue Strategy House) 
 ภารกิจ : ท าให้ช่องทางตวัแทนของ AACP เติบโตรวดเร็วท่ีสุดในอุตสาหกรรม “ปี
แห่งพนัธมิตร” โดยอาศยั 6 เสาหลกั ไดแ้ก่  
 1. การสรรหาตวัแทนใหม่ 
 - จดัตั้งทีมสรรหาตวัแทน 
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 - โฆษณาเพื่อสรรหาตวัแทน 
 - ผลประโยชน์ชดเชยส าหรับการแต่งตั้งผูบ้ริหารใหม่ท่ีดึงดูดใจ 
 - กลยทุธ์การเล่ือนต าแหน่งแบบเร่งด่วน (Fast Promotion) 
 - ผลิตภณัฑแ์บบส าเร็จรูปอยา่งง่ายส าหรับการเร่ิมตน้งานขาย 
 2. เพิ่มผลผลิตของตวัแทน 
 - ตั้งเป้าหมายท่ีชดัเจน 
 - มอบรางวลัเกียรติยศจากการจดักิจกรรมและการแข่งขนั 
 - โปรแกรมส่งเสริมการขายพิเศษส าหรับกรมธรรมค์รบก าหนดสัญญา 
 - การแบ่งกลุ่ม GM/AVP 
 3. สร้างความผกูพนัต่อสถาบนัตวัแทน 
 - คณะท่ีปรึกษาของฝ่ายตวัแทน 
 - การประชุมโตะ๊กลม (Round Table Forum) 
 - กิจกรรมสร้างความสามคัคี เช่น กีฬาสี 
 - คอร์สฝึกอบรมหลกั 
 - การแลกเปล่ียนประสบการณ์ระหวา่งประเทศในกลุ่มอลิอนัซ์ 
 4. ผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีเป็นเลิศ 
 - ผลิตภณัฑห์ลกัแบบส าเร็จรูป 
 - ผลิตภณัฑแ์บบ Flexi : My Plan Plus 
 - ผลิตภณัฑใ์หม่เพื่อฉลองครบรอบ 60 ปี 
 - กิจกรรม VIP/Prestige Club 
 - กิจกรรมฉลองครบรอบ 60 ปี 
 - เพิ่มการติดต่อกบัลูกคา้ 
 5. ความเป็นตวัแทนมืออาชีพ 
 - การฝึกอบรมก่อนไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
 - การรักษาสัญญาตวัแทน 
 - การบริหารการเรียกร้องค่าสินไหมและรักษาอตัราความย ัง่ยนืของกรมธรรม ์
 - คณะกรรมการอนุโลม / จริยธรรมของตวัแทน 
 - การเก็บเบ้ียประกนัแบบไม่ใชเ้งินสด 
 6. การปฏิบติัการท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 - การใชร้ะบบ E-Service ทัว่ประเทศ 
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 - ระบบ E-Training แบบใหม่ 
 - เพิ่มประสิทธิภาพหนา้หลกัของ Agency Web Express 
 - การส ารวจความพึงพอใจอยา่งสม ่าเสมอ 
 - การพิจารณากรมธรรมแ์ละเรียกร้องค่าสินไหมแบบอตัโนมติั 
 
4.2 สินค้าของบริษัท 
 บมจ. อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต แบ่งสินคา้ตามประเภทของการประกนัชีวิตเป็น 4 
ประเภท ดงัน้ี 
 1. สัญญาประกนัชีวติประเภทสามญั หรือประกนัชีวติส่วนบุคคล สินคา้ของบริษทัแบ่ง
ตามประเภทของประกนัชีวติ พื้นฐาน ไดด้งัน้ี 
 1.1 การประกนัชีวติแบบชัว่ระยะเวลา (Term Life Insurance) 
 - อยธุยาเฉพาะกาล AT 
 1.2 การประกนัชีวติแบบตลอดชีพ (Whole Life Insurance) 
 - อยุธยาชีวิตมัน่คง A85/X  แบบเลือกระยะเวลาช าระเบ้ียประกนัภยัได ้ มีทุนประกนั
เพิ่ม เงินเอาประกนัภยัเพิ่มพิเศษสะสม และ เงินปันผลสะสม 
 1.3 การประกนัชีวติแบบสะสมทรัพย ์(Endowment Life Insurance) 
 สินคา้ของบริษทัมี 5 แบบดงัน้ี 
 1.3.1 มาย แพลน พลสั MPP 15/10 และ 20/20 : เพิ่มพลงัเงินออม 
 - ระยะเวลาคุม้ครองชีวติ 15 ปี หรือ 20 ปี มีเงินปันผล มีผลตอบแทนให้เม่ือครบสัญญา 
มีสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองสะสมทรัพย ์ 
 1.3.2 มาย แพลน MP  
 - เลือกระยะเวลาคุม้ครองชีวิตได ้ระหวา่ง 10-25 ปี เลือกระยะเวลาการช าระเบ้ียได ้5 - 
25 ปี มีเงินปันผล มีผลตอบแทนใหเ้ม่ือครบสัญญา 
 1.3.3 มาย เซฟวิง่ส์ MS10/6 
 - ระยะเวลาคุม้ครองชีวติ 10 ปี ช าระเบ้ียประกนัภยั 6 ปี  มีทุนประกนัเพิ่ม มีเงินคืนและ
เงินปันผลทุกปี  มีผลตอบแทนใหเ้ม่ือครบสัญญา 
 1.3.4 อยธุยาทรัพยเ์พิ่มพนู AS10/3 
 - ระยะเวลาคุม้ครองชีวติ 10 ปี ช าระเบ้ียประกนัภยั 3 ปี มีเงินคืนและเงินปันผลทุกปี  มี
ผลตอบแทนใหเ้ม่ือครบสัญญา 
 1.3.5 มาย ชอ้ยส์ MC 7/3 (มีเงินปันผล) 
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 - ระยะเวลาคุม้ครองชีวิต 7 ปี ช าระเบ้ียประกนัภยั 3 ปี มีทุนประกนัเพิ่ม 205% ของ
จ านวนเงิน มีเงินคืนและเงินปันผลทุกปี  มีผลตอบแทนใหเ้ม่ือครบสัญญา 
 1.4 การประกนัชีวติแบบรายไดป้ระจ า หรือเงินรายปี (Annuities Insurance) 
หรือ แบบสะสมทรัพยแ์ทจ้ริง/เงินไดป้ระจ า หรือ แบบเงินไดป้ระจ า-บ านาญ 
 สินคา้ของบริษทัมี 3 แบบ ดงัน้ี 
 1.4.1 มาย บ านาญ พลสั 
 - ระยะเวลาคุม้ครองชีวติถึงอาย ุ85 ปี ช าระเบ้ียประกนัภยัถึงอาย ุ55 ปี มีทุนประกนัเพิ่ม 
มีเงินบ านาญและเงินบ านาญเพิ่มเติมทุกปี 
 1.4.2 มาย บ านาญ 
 - ระยะเวลาคุม้ครองชีวติถึงอาย ุ90 ปี ช าระเบ้ียประกนัภยัถึงอายุ 60 ปี มีเงินบ านาญทุก
ปี 
 1.4.3 อยธุยาเกษียณมัน่คง A55/55, A60/60, A65/65 
 - ระยะเวลาคุม้ครองชีวิตเท่ากบัระยะเวลาช าระเบ้ียประกนัภยั มี 3 แบบให้เลือกคือ ถึง
อาย ุ55 ปี, 60 ปี และ 65 ปี มีทนัประกนัเพิ่ม  
 - ครบสัญญาเลือกรับผลประโยชน์ไดจ้าก 3 รูปแบบ คือรับเงินกอ้นในรูปแบบเงิน
บ าเหน็จเม่ือครบก าหนดสัญญา หรือ รับเงินรายงวดในรูปแบบเงินบ านาญถึงอายุครบ 75 ปี ,80 ปี 
หรือ อายุครบ 90 ปี ซ่ึงเลือกระยะเวลารับผลประโยชน์ได ้4 แบบ คือ รายปี, ราย 6 เดือน, ราย 3 
เดือน หรือ รายเดือน หรือ รับเงินกอ้นบางส่วนและตามดว้ยเงินรายงวดในรูปแบบบ านาญ  
 2. สัญญาเพิ่มเติม สินคา้ของบริษทัแบ่งเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 
 2.1 สัญญาเพิ่มเติมเพื่อการคุม้ครองอุบติัเหตุส่วนบุคคล 
 2.1.1 แบบ อ.1 (AI), อ.2 (ADD), อ.3 (ADB) 
 2.1.2 บนัทึกสลกัหลงัสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองอุบติัเหตุ (ฆาตกรรม-จลาจล ฆจ/RCC) 
 คือบนัทึกสลกัหลงัแนบทา้ย สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองอุบติัเหตุท่ีสามารถซ้ือ ควบกบั อ.1 
หรือ อ.2 แบบใดแบบหน่ึง หรือสองแบบก็ได้ แต่ไม่สามารถซ้ือได้โดยอิสระมีรายละเอียดการ
คุม้ครองท่ีเกิดจากการฆาตกรรม-จราจล 
 2.2 สัญญาเพิ่มเติมเพื่อการคุม้ครองสุขภาพ 
 2.2.1 คุม้ครองสุขภาพกรณีผูป่้วยใน (HS) 
 2.2.2 สัญญาเพิ่มเติมอยธุยาแคร์ผูป่้วยในแบบพรีเมียร์ (HSP) 
 2.2.3 คุม้ครองสุขภาพกรณีผูป่้วยนอก (OPD, OPDP) 
 เป็นบนัทึกสลกัหลงัท่ีซ้ือแนบไดก้บัสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองสุขภาพเท่านั้น 
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 1) บนัทึกสลกัหลงัแนบทา้ยสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองสุขภาพผูป่้วยนอก (OPD) 
 - แนบซ้ือกบัสัญญาคุม้ครองสุขภาพกรณีผูป่้วยใน (HS) เท่านั้น 
 2) บนัทึกสลกัหลงัแนบทา้ยสัญญาเพิ่มเติมอยุธยาแคร์ผูป่้วยในแบบพรีเมียร์ (ผูป่้วย
นอก - OPDP) 
 - แนบซ้ือกบัสัญญาเพิ่มเติมอยธุยาแคร์ผูป่้วยในแบบพรีเมียร์ (HSP) เท่านั้น 
 2.2.4 คุม้ครองค่าชดเชยรายไดร้ายวนักรณีพกัรักษาตวัในโรงพยาบาล (HB, HB Plus) 
 1) สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองค่ารักษาพยาบาลรายวนั (HB) 
 2) สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองค่ารักษาพยาบาลรายวนัพิเศษ (HBP) 
 2.3 สัญญาเพิ่มเติมเพื่อการคุม้ครองทุพพลภาพ 
 2.3.1 คุม้ครองทุพพลภาพ ทพ. (WP) 
 2.3.2 สัญญาเพิ่มเติมผลประโยชน์ผูช้  าระเบ้ียประกนัภยั ผช.4 (PB4) 
 2.4 สัญญาเพิ่มเติมอ่ืนๆ 
 2.4.1 คุม้ครองโรคร้ายแรง (CI) 
 2.4.2 สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองชีวติแบบชัว่ระยะเวลา (TRN) 
 3. แบบประกนัอ่ืนๆ หรือแบบประกนัส าเร็จรูป (Package Plan) บริษทัแยกสินคา้ออก
เป็น 2 กลุ่ม คือ 
 3.1 ประกนัอุบติัเหตุส่วนบุคคล  
 ใหค้วามคุม้ครองดา้นค่ารักษาพยาบาล, การสูญเสียชีวติ, การสูญเสียอวยัวะ สายตา 
การรับฟังเสียง หรือการพดูออกเสียง และกรณีทุพพลภาพถาวรส้ินเชิง อนัเป็นผลท่ีเกิดจากอุบติัเหตุ 
สินคา้มี 2 แบบ คือ 
 3.1.1 อยธุยาคุม้ครองอุบติัเหตุ (PA) 
 3.1.2 My Personal Accident (My PA) 
 3.2 แบบประกนัชีวติและสัญญาเพิ่มเติมส าเร็จรูป  
 หรือ แบบประกนัแบบพิเศษโดยแต่ละแบบจะมีแผนให้เลือก 4 แผนโดยมีวงเงินเอา
ประกนัแตกต่างกนั คือ บรอนซ์, ซิลเวอ่ร์, โกลด ์และ แพลทตินัม่ มี 4 แบบ คือ 
 3.2.1 มาย ซุปเปอร์ เซฟต้ี เป็นการน าสัญญาแบบอยุธยามัน่คง ช าระเบ้ีย 20 ปีและใส่
สัญญาเพิ่มเติม ทุกประเภทแนบไว ้
 3.2.2 มาย คิดส์ แพ็ค แบบประกนัภยัส าเร็จรูปส าหรับเด็ก น าสัญญาแบบมายแพลน 
20/20 มีเงินปันผลมาใส่ สัญญาเพิ่มเติมส าหรับกรมธรรมเ์ด็กแนบไว ้  

http://www.aacp.co.th/th/Convention_income_protection.asp
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 3.2.3 มายบ านาญ (บ านาญแบบลดหยอ่นได)้ เป็นการน าแบบ มาย บ านาญ มาท าแผน
เสนอดว้ยวงเงินท่ีแตกต่างกนั 
 3.2.4 มายเซฟวิ่งส์ เป็นการน าแบบ มาย เซฟวิ่งส์ 10/6 มาท าแผนเสนอด้วยวงเงินท่ี
แตกต่างกนั 
 4. แบบประกนักลุ่ม เป็นสินคา้ประเภทสวสัดิการพนกังาน โดยองค์กรท่ีตอ้งการท า
ตอ้งมีพนักงานจ านวน 11 คนข้ึนไป โดยสามารถเลือกความคุม้ครองได้ ตามความตอ้งการของ
องคก์ร บริษทัมีสินคา้ใหเ้ลือก ดงัน้ี  
 4.1 กรมธรรมป์ระกนัชีวติกลุ่ม (สัญญาประกนัภยัหลกั) 
 4.2 การประกนัอุบติัเหตุกลุ่ม มี 6 ทางเลือก ดงัน้ี 

 4.2.1 สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองอุบติัเหตุกลุ่ม อ 2.1 ก (คุม้ครองการเสียชีวิต สูญเสีย
อวยัวะ สายตา) 
 4.2.2 สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองอุบติัเหตุกลุ่ม แบบ อ 2.3 ก (คุม้ครองการเสียชีวิต สูญเสีย
อวยัวะ สายตา การรับฟังเสียง การพดูออกเสียง) 
 4.2.3 สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองอุบติัเหตุกลุ่มคุม้ครองค่ารักษาพยาบาล 
 4.2.4 บนัทึกสลกัหลงัแนบทา้ยสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองอุบติัเหตุกลุ่ม คุม้ครองทุพพล
ภาพถาวรส้ินเชิง แบบ ก  
 4.2.5 บนัทึกสลกัหลงัแนบทา้ยสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองอุบติัเหตุกลุ่ม (ฆาตกรรม) 
 4.2.6 บนัทึกสลกัหลงัแนบทา้ยสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองอุบติัเหตุกลุ่ม (จลาจล) 
 4.3 การประกนัทุพพลภาพถาวรส้ินเชิงกลุ่ม 
 เป็นสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองทุพพลภาพถาวรส้ินเชิงกลุ่ม แบบ ก 
 4.4 การประกนัสุขภาพกลุ่ม มี 9 ทางเลือก ดงัน้ี 
 4.4.1 สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองสุขภาพกลุ่ม (แบบผูป่้วยใน) 
 4.4.2 บนัทึกสลกัหลงัแนบทา้ยสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองสุขภาพกลุ่ม ขยายความคุม้ครอง
ค่ารักษาพยาบาลในฐานะผูป่้วยนอก (แบบก าหนดจ านวนผลประโยชน์ต่อการรักษา 1 คร้ัง) 
 4.4.3 บนัทึกสลกัหลงัแนบทา้ยสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองสุขภาพกลุ่มขยายความคุม้ครอง 
ค่ารักษาพยาบาล ผูป่้วยนอกต่อเน่ืองจากป่วยใน 
 4.4.4 สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองการรักษาทนัตกรรม (ถอนฟัน อุดฟัน ขูดหินปูน การ
รักษารากฟัน) 
 4.4.5 สัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองการรักษาทนัตกรรม (ถอนฟัน อุดฟัน ขดูหินปูน) 
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 4.4.6 บนัทึกสลกัหลงัแนบทา้ยสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองสุขภาพกลุ่มขยายความคุม้ครอง
การตรวจทางหอ้งทดลอง ปฏิบติัการ ในฐานะผูป่้วยนอก 
 4.4.7 บนัทึกสลกัหลงัแนบทา้ยสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองสุขภาพกลุ่มขยายความคุม้ครอง
ค่าผา่ตดัตามท่ีจ่ายจริง 
 4.4.8 บนัทึกสลกัหลงัแนบทา้ยสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองสุขภาพกลุ่มขยายความคุม้ครอง
ค่ารักษาพยาบาลท่ีมีค่าใชจ่้ายสูง 
 4.4.9 บนัทึกสลกัหลงัแนบทา้ยสัญญาเพิ่มเติมคุม้ครองสุขภาพกลุ่มขยายความคุม้ครอง
การคลอดบุตร 
 4.5 แผนประกนัภยัส าเร็จรูป มี 3 ทางเลือก ดงัน้ี 
 4.5.1 การประกนัภยักลุ่มสวสัดิการพนกังาน (Employee Benefits) 
 4.5.2 อยุธยาคุม้ครองอุบติัเหตุกลุ่ม (PA2)  คุม้ครองการเสียชีวิต สูญเสียอวยัวะสายตา 
การรับฟังเสียง การพดูออกเสียง 
 4.5.3 อยุธยาคุม้ครองอุบติัเหตุกลุ่มแบบคลาสสิค (PA1) คุม้ครองการเสียชีวิต สูญเสีย
อวยัวะ สายตา  
 
4.3 การปฏิบัติการด้านการขายของบริษัท 
 การปฏิบติัการดา้นการขายประกอบดว้ย บุคลากร ผลงาน และผลประโยชน์จากการ
ท างานของฝ่ายขาย และความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรฝ่ายขาย ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
  
 1. บุคลากร การปฏิบติัการดา้นการขายมีบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง 2 กลุ่มหลกั คือ 
 1.1 ฝ่ายประสานงานฝ่ายขาย คือ กลุ่มหน่วยงานของบริษทัท่ีมีหน้าท่ีในการควบคุม 
ดูแล สนับสนุนงานฝ่ายขายของบริษทั และเป็นคนกลางในการติดต่อระหว่างบริษทัและฝ่ายขาย 
โดยแบ่งงานเป็น 3ส่วน ดงัน้ี 
 1.1.1 ให้ขอ้มูลแก่ฝ่ายขายอนัเก่ียวกบังานขาย งานบริการ การปฏิบติัการประกนัชีวิต
ของบริษทั และ สิทธิประโยชนข์องฝ่ายขาย เป็นตน้ 
 1.1.2 ให้การสนับสนุน อ านวยความสะดวก และช่วยเหลือแก่ฝ่ายขายเพื่อให้งาน
ปฏิบติัการประกนัชีวติส าเร็จลุล่วงตามขั้นตอน 
 1.1.3 ควบคุม ดูแลฝ่ายขายใหป้ฏิบติัตามนโยบาย ขอ้ก าหนด และกฏเกณฑข์องบริษทั 
 1.2 ฝ่ายขาย คือ กลุ่มบุคลากรท่ีเป็นตวัแทนของบริษทัในการน าสินคา้และบริการไป
ใหแ้ก่ลูกคา้ แบ่งระดบับุคลากรตามอ านาจการบริหารและการปฏิบติัการเป็น 3 ระดบัหลกั ดงัน้ี 
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 1.2.1 ผูบ้ริหารฝ่ายขาย (Vice President) เป็นผูบ้ริหารกลุ่มทีมงานขนาดใหญ่ ท่ีไดรั้บ
นโยบายจากบริษทัมาวางแผนการท างานของกลุ่มทีมงาน แล้วส่งต่อให้ผูบ้ริหารฝ่ายขาย และ
ผูบ้ริหารระดบัหน่วยงานใตบ้งัคบับญัชาในทุกระดบัภายใตส้ังกดักลุ่มของตนน าไปปฏิบติั และคอย
ควบคุมดูแลทีมงานของตน เนน้งานบริหาร ก ากบัดูแลให้ความช่วยเหลือ และให้การสนบัสนุนงาน
ดา้นบริหาร การวางแผน การสร้างความกา้วหนา้ การขยายทีมงาน ให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบั
ผูบ้ริหารฝ่ายขายกบัผูบ้ริหารระดบัหน่วยงาน มากกวา่การขยายทีมงาน การชกัชวนคนมาร่วมงาน 
การควบคุมดูแลตวัแทนประกนัชีวิต และงานขายโดยตรงดว้ยตนเอง ระดบัของผูบ้ริหารฝ่ายขาย
ของบริษทั เรียงตามล าดบัอ านาจบริหารสูงสุดไปถึงระดบัตน้  มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
 1) ผูอ้  านวยการบริหารฝ่ายขาย (Executive Vice President) 
 2) ผูอ้  านวยการอาวโุสฝ่ายขาย (Senior Vice President) 
 3) ผูอ้  านวยการฝ่ายขาย (Vice President) 
 4) รองผูอ้  านวยการฝ่ายขาย (Deputy Vice President) 
 5) ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายขาย (Assistant Vice President) 
 1.2.2 ผูบ้ริหารหน่วยงาน (Agency Leader)  เป็นผูบ้ริหารหน่วยงานหรือผูจ้ดัการ ท่ีรับ
นโยบายมาจากผู ้บริหารฝ่ายขายมาวางแผนระดับหน่วยงานเพื่อการปฏิบัติ เน้นงานบริหาร
หน่วยงาน สร้างและขยายหน่วยงานดว้ยการชกัชวนคนมาประกอบอาชีพตวัแทนประกนัชีวิต สอน
งาน ควบคุมการท างาน ผลกัดนั ให้การสนับสนุน ให้ความช่วยเหลือแก่ผูจ้ดัการและตวัแทนใต้
บงัคบับญัชาในดา้นการบริหาร การสร้างทีมงาน การขยายทีมงาน และการสร้างผลงานเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้า มากกว่าการขายประกันโดยตรง ระดับของผูบ้ริหารหน่วยงานของบริษทั เรียง
ตามล าดบัอ านาจบริหารจากระดบัสูงสุดไปถึงอ านาจบริหารระดบัตน้ของกลุ่มและเรียงจากขนาด
หน่วยงานใหญ่ไปถึงหน่วยงานขนาดเล็ก มี 4 ระดบั ดงัน้ี 
 1) ผูจ้ดัการภาคอาวุโส (Senior District Manager) เป็นผูจ้ดัการระดบัสูงสุดในระดบั
ผูบ้ริหารหน่วยงาน ควบคุมหน่วยงานระดบัภาคขนาดใหญ่ รวมทั้งหน่วยงานและทีมงานใตบ้งัคบั
บญัชาทุกระดบั  
 2) ผูจ้ดัการภาค (District Manager) เป็นผูจ้ดัการระดบัรองลงมาในระดบัผูบ้ริหาร
หน่วยงาน ควบคุมหน่วยงานระดบัภาค รวมทั้งหน่วยงานและทีมงานใตบ้งัคบับญัชาทุกระดบั  
 3) ผูจ้ดัการเขต (Area Manager) เป็นผูจ้ดัการระดบัรองลงมาจากผูจ้ดัการภาคควบคุม
หน่วยงานระดบัเขต รวมทั้งหน่วยงานและทีมงานใตบ้งัคบับญัชาทุกระดบั  
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 4) ผูจ้ดัการหน่วย (Unit Manager) เป็นผูบ้ริหารหน่วยงานระดับตน้ มีหน้าท่ี
ควบคุมดูแล ผลกัดนัให้การสนบัสนุน ช่วยเหลือตวัแทนใตบ้งัคบับญัชาโดยตรงในการการสร้าง
ผลงาน การสร้างและการขยายทีมงานเพื่อสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพตวัแทน 
 1.2.3 ตวัแทนประกนัชีวิต (Agency) เป็นพนกังานปฏิบติัการ เนน้งานขาย งานบริการ
ลูกคา้ และสร้างทีมงานของตวัเองเพื่อการเล่ือนต าแหน่งข้ึนสู่ระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานเป็นขั้นแรก 
โดยไดรั้บการดูแล ควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจากผูบ้ริหารหน่วยงานของตน  
 2. ผลงาน และผลประโยชน์จากการท างานของฝ่ายขาย การสร้างผลงาน แยกเป็น 2 
ลกัษณะ ดงัน้ี 
 2.1 นบัจ านวนรายจากจ านวนผูข้อเอาประกนัท่ีบริษทัพิจารณาอนุมติัการรับประกนั
เรียบร้อยแลว้  
 2.2 สรุปผลงานจากเบ้ียประกนัชีวิตปีแรกท่ีบริษทัพิจารณาอนุมติัการรับประกนั อตัรา
การนบัผลงานจากเบ้ียประกนัท่ีอนุมติัแลว้จะแตกต่างกนัไป ข้ึนอยูก่บัแบบประกนัชีวติท่ีลูกคา้ท า 
 ผลประโยชน์จากการสร้างผลงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 1) ค่าบ าเหน็จตวัแทน (Commission) จากการสร้างผลงานเบ้ียประกนัชีวิตปีแรก และ
การเก็บเบ้ียประกนัชีวติปีต่ออาย ุทั้งน้ีอตัราค่าบ าเหน็จจะแตกต่างกนัไปตามแบบประกนัชีวติ 
 2) โบนัส (Bonus) เกิดจากการสร้างผลงานเบ้ียประกนัชีวิตปีแรก สรุปเป็นผลงาน
สะสมให้ไดต้ามเป้าหมายท่ีบริษทัก าหนดไว ้ทั้งน้ีในรอบ 1 ปีบริษทัไดก้ าหนดเป้าหมายรางวลัเงิน
โบนสัจากการสร้างผลงานเบ้ียประกนัชีวติปีแรกสรุปสะสมไว ้ดงัน้ี  
 (1) โบนสัรายเดือน ทุกเดือน  
 (2)โบนสัรายไตรมาส โดยในรอบ 1 ปีของทุกปีก าหนดใหมี้การจ่ายโบนสัจากการสรุป
ผลงานสะสม 4  ไตรมาส ไตรมาสละ 3 เดือน โดยก าหนดไตรมาสการจ่ายโบนสัไวด้งัน ้
 ไตรมาสท่ี 1 เดือนมกราคม – เดือนมีนาคม 
 ไตรมาสท่ี 2 เดือนเมษายน – เดือนมิถุนายน 
 ไตรมาสท่ี 3 เดือนกรกฎาคม – เดือนกนัยายน 
 ไตรมาสท่ี 4 เดือนตุลาคม - เดือนธนัวาคม  
 (3) โบนัสรายปี จากการสรุปผลงานสะสมของทั้งปี โดยก าหนดการสร้างผลงาน 1 
ม.ค. – 31 ธนัวาคมของทุกปี 
 (4) เงินไดพ้ิเศษจากอตัราความย ัง่ยนืกรมธรรม ์คือรายไดจ้ากการเก็บเบ้ียประกนัชีวิตปี
ต่ออายขุองปีกรมธรรมท่ี์ 2 และ 3 โดยมีอตัราความย ัง่ยืนท่ี 90-100% ของลูกคา้ทั้งหมดของตวัแทน
 (5) ผลประโยชน์ตวัแทนอาชีพ ในกรณีท่ีท างานในฐานะตวัแทนมากกวา่ 8 เดือน โดย
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มีลูกคา้ท าประกนัอยา่งนอ้ยเดือนละ 1 รายเป็นเวลา 8 เดือนใน 1 ปี บริษทัจะพิจารณา ผลประโยชน์
ตวัน้ีให ้ 
 (6) รางวลัพิเศษ คือรางวลัท่ีบริษทัก าหนดข้ึนเพื่อจูงใจใหฝ่้ายขายท าผลงาน แบ่งได ้2 
ประเภท คือ รางวลัท่ีเป็นส่ิงของ และ รางวลัการท่องเท่ียว   
 3. ความกา้วหน้าในอาชีพของบุคลากรฝ่ายขาย ความกา้วหนา้ในดา้นรายไดข้องกลุ่ม
ตวัแทนฝ่ายขายจะข้ึนอยู่กบัปริมาณการสร้างผลงานเบ้ียประกนัชีวิตปีแรก, การเก็บเบ้ียปีต่ออายุ
ลูกคา้ ถา้เป็นผูบ้ริหารจะรวมผลงานเบ้ียประกนัชีวิตปีแรกของทีมงานดว้ย ส่วนในดา้นการเล่ือน
ต าแหน่งให้สูงข้ึนผูข้อเล่ือนต าแหน่งสามารถขอเล่ือนต าแหน่งได้ในทุกวนัท่ี 1 ของเดือนโดย
จะตอ้งมีคุณสมบติัตามท่ีบริษทัก าหนดท่ีแตกต่างกนัไปตามต าแหน่ง ดงัน้ี 
 3.1 ผลงานสะสมส่วนตวั 
 3.2 ผลงานสะสมรวมของตวัเองและทีมงานของตวัเอง 
 3.3 จ านวนผูข้อเอาประกนั 
 3.4 จ านวนบุคลากรในทีมงาน 
 3.5 มีทุนประกนัชีวติส่วนตวักบับริษทั 
 3.6 อตัราความย ัง่ยนืของผูถื้อกรมธรรม ์
 3.7 ไม่มีบนัทึกการภาคทณัฑ ์เน่ืองจากทุจริต 
  
4.4 กลุ่ม Victory  
 กลุ่ม Victory เป็นกลุ่มทีมงานฝ่ายขายท่ีมีสมาชิกรวมมากกวา่ 5,000 คน สามารถสร้าง
ผลงานให้แก่บริษทั อลิอนัซ์ อยุธยา ประกันชีวิต โดดเด่นทั้งด้านผลงานเบ้ียประกันชีวิต และ 
จ านวนผูท้  าประกนัเป็นอนัดบัท่ี 1 ต่อเน่ืองทุกเดือน กลุ่ม Victory ก่อตั้งโดย “คุณสง่า พิชญงักูร” ท่ี
เร่ิมตน้กา้วสู่อาชีพในต าแหน่งตวัแทนประกนัชีวิตแบบเต็มเวลา ตั้งแต่ปี 2528 ทนัทีท่ีจบการศึกษา
จากคณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ จากจุดเร่ิมตน้ในฐานะตวัแทนประกนัชีวิตแบบ
เตม็เวลาไดส้ร้างผลงาน สร้างทีม และขยายทีมเป็นระดบัหน่วยงานในปี 2531 ใชช่ื้อ “สีหราช” เร่ิม
บริหารงาน สร้างบุคลากร และขยายทีมงานระดบัหน่วยงาน มีความกา้วหน้าเป็นล าดบัในฐานะ
ผูบ้ริหารระดับหน่วยงาน ตั้งแต่ผูจ้ดัการหน่วยงาน ผูจ้ดัการเขต ผูจ้ดัการภาค และผูจ้ดัการภาค
อาวุโส ในปี 2537 สามารถสร้างและขยายทีมงานได้ถึงระดบักลุ่มทีมงาน และเร่ิมด ารงต าแหน่ง
ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายขายตวัแทนกรุงเทพ ซ่ึงเป็นต าแหน่งระดบัตน้ในระดบัผูบ้ริหารฝ่ายขาย และ
มีความก้าวหน้าเป็นล าดบัอย่างต่อเน่ือง สู่ต าแหน่งรองผูอ้  านวยการฝ่ายขายตวัแทนกรุงเทพฯ 
ผูอ้  านวยการฝ่ายขาย ผูอ้  านวยการอาวุโสฝ่ายขาย และผูอ้  านวยการบริหารฝ่ายขายซ่ึงเป็นต าแหน่ง
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สูงสุดของฝ่ายขายภายในปี 2541 ในปี 2544 เปล่ียนช่ือกลุ่มจาก “สีหราช” เป็น “Victory” และ
ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทในโครงการส าหรับผู ้บริหารของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ปัจจุบนั “คุณสง่า พิชญงักูร” ยงัคงมุ่งมัน่บริหารกลุ่มทีมงาน Victory ให้สร้างผลงาน สรรหา สร้าง
และพฒันาบุคลากร เพื่อขยายกลุ่มทีมงานให้ครอบคลุมทุกจงัหวดัทัว่ประเทศอยา่งต่อเน่ืองโดยจดั
โครงการ“Young and Dynamic”  ชกัชวนคนรุ่นใหม่เขา้ร่วมอาชีพ ดว้ยวิสัยทศัน์ “มุ่งมัน่สรรหา
และพฒันาบุคลากรของกลุ่มเพื่อการบริการเป็นเลิศดา้นการประกนัชีวิตและการจดัการการเงิน เพื่อ
สร้างความเขา้ใจใหม่เก่ียวกบัธุรกิจประกนัชีวติ” 
 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
5.1 งานวจัิยในประเทศ 
 ปัญจาภรณ์ พรหมายน (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง “รูปแบบภาวะผูน้ าตามการรับรู้และความ
ตอ้งการของผูจ้ดัการสาขาและพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์” ผลการศึกษาพบวา่ผูจ้ดัการสาขา
มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าไม่แตกต่างจากการรับรู้ของพนักงาน แต่ในส่วนของผูจ้ดัการสาขา
ดว้ยกนัมีการรับรู้และตอ้งการภาวะผูน้ าในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั ในดา้นพฤติกรรมการบริหารงาน
พบวา่กลุ่มพนกังานส่วนใหญ่เห็นวา่ผูน้ าในปัจจุบนับริหารแบบเน้นงาน รองลงมาเห็นวา่เป็นแบบ
ทีมงาน ในดา้นพฤติกรรมท่ีตอ้งการให้เป็นพนกังานเห็นวา่ผูจ้ดัการสาขาควรมีการประนีประนอม
มากข้ึนเพื่อให้ไดง้าน ให้ท างานดว้ยความสบายใจ และให้พนกังานมีความสุขในการท างาน โดย
ผูจ้ดัการสาขาควรสนับสนุนด้านความคิดริเร่ิม และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังานทุกระดบั 
และพบวา่รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีทั้งผูจ้ดัการสาขาและพนกังานมีความตอ้งการมากท่ีสุดคือ ภาวะผูน้ า
แบบทีมงาน 
 
 วจิิตรา สิงห์อาภรณ์  (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วยกบัผลส าเร็จในการด าเนินงานของหอผูป่้วย” ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหวัหนา้หอผูป่้วย 4 ดา้น คือ การสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ปัญญา และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลางกบัผลส าเร็จในการ
ด าเนินงานของหอผูป่้วย 
 
 ธราทิพย ์เก่งเกียรติชยั (2548) ได้ศึกษาเร่ือง “คุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ในทศันะของพนักงาน” กรณีศึกษา บริษทัซันฟีด จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมี
ทศันะต่อคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหารระดบัตน้ทั้ง 7 ดา้น คือ ดา้นคุณธรรม ดา้นทกัษะ
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ความรู้และทักษะในการท างาน ด้านบุคลิกภาพ ด้านความเป็นผูน้ า ด้านมนุษย์สัมพนัธ์ ด้าน
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้(สอนงาน) และดา้นความรู้ความสามารถทางการบริหารโดย
รวมอยู่ในระดับมาก พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา และสังกัดส่วนงานท่ีต่างกัน มีทัศนะต่อ
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารระดบัตน้แตกต่างกนั  
 
 พนัธศักด์ิ สถิระ (2548) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าของ
ผูจ้ดัการกบัความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในภาคตะวนัออก” ผล
การศึกษาพบวา่โดยภาพรวมแลว้ผูจ้ดัการธนาคารกสิกรไทยในภาคตะวนัออกมีพฤติกรรมผูน้ าแบบ
กิจสัมพนัธ์ และแบบมิตรสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังานในปัจจยักระตุน้ และปัจจยัค ้าจุน   
 
 น ้าทิพย ์หม่ืนแกว้ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าภาคปฏิบติัของผูจ้ดัการระดบักลาง” 
กรณีศึกษา ธนาคาร ธนชาต จ ากดั(มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ ผูจ้ดัการระดบักลางของธนาคาร มี
ภาวะผูน้ าภาคปฏิบติัอยู่ในระดับมาก โดยปัจจยัส่วนบุคคลอนัประกอบด้วย อายุ คุณวุฒิ ระดับ
ต าแหน่งงานและประสบการณ์การท างานมีผลต่อภาวะผูน้ าภาคปฏิบติัของผูจ้ดัการระดบักลาง
แตกต่างกนั ทั้งน้ีทกัษะผูน้ าภาคปฏิบติัทั้ง 5 ดา้น คือ (1) ดา้นเตรียมความพร้อมต่อการปรับเปล่ียน
กระบวนการปฏิบติังาน (2) ดา้นการกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อสร้างวิสัยทศัน์ส่วนรวม (3) ดา้น
การสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู ้ใต้บังคับบัญชา  (4 )  ด้านการเ ป็นแบบอย่าง ท่ี ดี ต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ (5) ดา้นการสร้างแรงจูงใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ภาวะผูน้ าภาคปฏิบติัของผูจ้ดัการระดบักลางของธนาคาร 
 
 พนชักร พุทธชน (2550 ) ไดศึ้กษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าภาคปฏิบติัของผูบ้ริหารระดบักลาง” 
กรณีศึกษา โรงพยาบาล เมโย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ และอายงุานของผูบ้ริหารระดบักลางไม่มีผลต่อความคิดเห็นดา้นภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารระดบักลาง พบเพียงปัจจยัสาขาท่ีส าเร็จการศึกษาและระดบัต าแหน่งท่ีมีผลต่อภาวะ
ผูน้ าภาคปฏิบติัของผูบ้ริหาร ภาวะผูน้ ารายดา้นมีทิศทางสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าในภาพรวม 
 
 สุรินทร์ ตียปรีชญา (2550) ได้ศึกษาเร่ือง “ภาวะผู ้น าท่ีพึงประสงค์ของผู ้จ ัดการ
ระดบักลาง” กรณีศึกษาบริษทั การบินไทย จ ากดั(มหาชน) ฝ่ายบริการผูโ้ดยสารสถานีเชียงใหม่ ผล
การศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงค์ของผูจ้ดัการระดับกลางของบริษทั การบินไทย จ ากัด
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(มหาชน) ฝ่ายบริการผูโ้ดยสาร สถานีเชียงใหม่เป็นแบบเนน้โครงสร้างการท างานในระดบัมาก ละ
เน้นความสัมพนัธ์ในระดับมาก ลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ลกัษณะงาน และประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงคแ์ตกต่างกนั 
 
 สุรียรั์ตน์ สินวิเชียรรัตน์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้” 
กรณีศึกษา บริษทั เอ็กซ์เซลเล้นท์ รับเบอร์ จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า พนักงานรายวนัฝ่ายผลิตมี
ทศันะต่อพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีพึงประสงค์ในดา้นพฤติกรรมมุ่งงานสูง และใน
ดา้นมุ่งคนสูง ลกัษณะส่วนบุคคลคือเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน และส่วนงานท่ีต่างกนั มี
ทศันะคติในเร่ืองพฤติกรรมผูน้ าระดบัตน้ท่ีพึงประสงค์ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่พนกังานท่ีมีอายุต่างกนัจะมีความคิดเห็นในหวัขอ้การทุ่มเทท างานหนกั การมีมนุษยส์ัมพนัธ์
ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การฝึกสอนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อความกา้วหน้า และการเอาใจใส่ดูแล 
ขวญัก าลงัใจ และสวสัดิการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พนักงานท่ีมีอายุงานต่างกนัมีความคิดเห็นใน
หวัขอ้การเอาใจใส่ดูแล ขวญัก าลงัใจ และสวสัดิการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และพนกังานท่ีสังกดัส่วน
งานต่างกันมีความคิดเห็นในหัวข้อ การมีระบบการติดต่อส่ือสารในการท างานท่ีดี เน้นผลการ
ท างานเป็นทีม 
 
 เสาวรส วงคงค า (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงคใ์นทศันะของพนกังาน” 
กรณีศึกษา บริษทั แอมพาส ออโต ้มิลเล่อร์ จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีทศันะต่อภาวะผูน้ า
ท่ีเป็นอยู่ในแบบมุ่งคนและมุ่งงานในระดบัปานกลาง และมีทศันะต่อภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงค์ใน
แบบมุ่งคนและแบบมุ่งงานอยูใ่นระดบัมาก 
 
 ชูศกัด์ิ แกว้กูล (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหารระดบัตน้” 
กรณีศึกษาพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอสถสภา จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารระดับต้นในทศันะของพนักงานระดับปฏิบัติการเป็นแบบสั่งการในระดับมาก แบบ
สนับสนุน แบบมีส่วนร่วมและแบบเน้นความส าเร็จ อยู่ในระดบัปานกลาง โดยท่ีภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีพึงประสงค์ของพนกังานระดบัปฏิบติัการแบบสั่งการ แบบสนบัสนุน แบบมี
ส่วนร่วม และแบบเนน้ความส าเร็จอยูใ่นระดบัมาก สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนั ลกัษณะงาน
ดา้นระดบัความมัน่คงในงานท่ีแตกต่างกนัของพนกังานระดบัปฏิบติัการมีระดบัความตอ้งการภาวะ
ผูน้ าท่ีพึงประสงคแ์ตกต่างกนั ในส่วนการส่งเสริมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ให้ตรงกบัความ
ประสงค์ของพนักงานในระดับปฏิบัติการควรส่งเสริมให้ผู ้บ ริหารระดับต้นปฏิบัติ ต่อ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยความเสมอภาค เท่าเทียมกนั รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่าง
จริงใจ ให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีม ใส่ใจในสวสัดิการความเป็นอยูแ่ละความตอ้งการของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 
 นพดล หลิมรัตน์ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีพึงประสงค์
ของพนกังาน” กรณีศึกษา บริษทั อธิมาตร จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงท่ีพึงประสงค์ของพนกังาน บริษทั อธิมาตร จ ากดั ทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดย
ล าดบัจากอนัดบัมากไปหานอ้ย คือ ดา้นคุณธรรม ดา้นความรู้ความสามารถ ดา้นความเป็นผูน้ า ดา้น
มนุษยสัมพันธ์ และด้านบุคลิกภาพ ตามล าดับ ผลการศึกษาปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลพบว่า 
พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายุงาน และดา้นส่วนงานมี
ทศันะต่อคุณลกัษณะไม่แตกต่างกนั คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั อธิมาตร 
จ ากดั พึงตอ้งมีเป็นอยา่งยิง่คือ ดา้นคุณธรรม ซ่ึงถือไดว้า่เป็นคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพนกังานพึงประสงค์
สูงสุด 
 
5.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
 
 Lowe, Kroeck and Sivasubramanian (1996 อา้งถึงใน วิจิตรา สิงห์อาภรณ์ 2547: 33) 
ไดศึ้กษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์เก่ียวกบัประสิทธิผล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” ผลการศึกษาพบว่า 
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธ์ิผลขององคก์าร 
 
 Dvir, Eden, Avolio and Shamir (2002 อา้งถึงใน วิจิตรา สิงห์อาภรณ์ 2547: 35) ได้
ศึกษาเร่ือง “ผลกระทบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับการพฒันาและการปฏิบัติงานของ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาในวงการทหาร”  ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลกระทบ
ทางบวกต่อการพัฒนาตนเองในกลุ่มผู ้ใต้บังคับบัญชาสายตรง และต่อการปฏิบัติงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมิใช่สายตรง 
 
 S. Asefzadeh, R. Mohebbifar และ H. Shirali (2005 อา้งถึงใน สุรินทร์ ตียปรีชญา 
2550: 33) ไดศึ้กษาเร่ือง “รูปแบบภาวะผูน้ าและการปฏิบติัของผูจ้ดัการในมหาวิทยาลยัการแพทย์
กาซวิน” ผลการศึกษาพบว่า มีผูจ้ดัการท่ีมีพฤติกรรมการน าแบบมุ่งเน้นโครงสร้างการท างาน 
มากกว่าผูจ้ดัการท่ีมีพฤติกรรมการน าแบบมุ่งเน้นความสัมพนัธ์ และผูจ้ดัการท่ีมีภาวะผูน้ าแบบ
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มุ่งเนน้ความสัมพนัธ์มีจ านวนเพิ่มข้ึน ทั้งยงัสรุปเพิ่มเติมวา่รูปแบบภาวะผูน้ าสัมพนัธ์กบัการปฏิบติั
ของผูจ้ดัการ และผูจ้ดัการในมหาวิทยาลยัการแพทยก์าซวิน ควรไดรั้บการฝึกอบรมให้ความรู้ใน
ดา้นทฤษฎีภาวะผูน้ าเก่ียวกบับทบาทการน าในดา้นกระบวนการจดัการ และประสิทธิผล 
 
 Fung-sheng Wei (2006 อา้งถึงใน สุรินทร์ ตียปรีชญา 2550: 33) ได้ศึกษาเร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของครูใหญ่กบัการปฏิบติังานและการจดัการของครู” กรณีศึกษา
โรงเรียนเทศบาลระดบัประถมศึกษาในเมืองเกาชุง ผลการศึกษาพบว่า ทศันะดา้นหน่ึงของภาวะ
ผูน้ าของครูใหญ่ การปฏิบติังาน และการจดัการของครูจะผนัแปรตามความแตกต่างทางด้าน
ประชากรศาสตร์ พฤติกรรมการน าแบบมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ของครูใหญ่มีสหสัมพนัธ์ท่ีเป็นไปใน
ทางบวกกบัสภาวะความเพลิดเพลิน ความตั้งใจและการเตรียมความพร้อมในการท างาน  รวมถึง
ผลกระทบและมาตรฐานการจดัการของครู แต่มีสหสัมพนัธ์ท่ีเป็นไปในทางลบต่อความเพลิดเพลิน
ในการท างานของครู พฤติกรรมมุ่งเนน้โครงสร้างการท างานของครูใหญ่มีสหสัมพนัธ์ท่ีเป็นไปใน
ทางบวกกบัสภาวะความเพลิดเพลิน ความตั้งใจและการเตรียมความพร้อมในการท างาน รวมถึง
ผลกระทบ ความต่อเน่ืองและมาตรฐานการจดัการของครูในระดบัสูง  อีกทั้งยงัมีสหสัมพนัธ์ท่ี
เป็นไปในทางบวกกบัสภาวะความเพลิดเพลิน ความตั้งใจและการเตรียมความพร้อมในการท างาน
ของครูในระดบัสูง 
 
 Jessica Rena Johns (2006 อา้งถึงใน สุรินทร์ ตียปรีชญา 2550: 32) ไดศึ้กษาเร่ือง 
“ผลกระทบทางดา้นเช้ือชาติ, เพศ และประสบการณ์ ท่ีแตกต่างกนั ต่อภาวะผูน้ าภาคปฏิบติัของผูน้ า
การปฐมนิเทศนกัศึกษาใหม่” ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มผูน้ าการปฐมนิเทศนกัศึกษาใหม่เห็นวา่ ความ
แตกต่างทางดา้นเช้ือชาติ, เพศ และประสบการณ์มีผลกระทบต่อภาวะผูน้ าภาคปฏิบติัของผูน้ าการ
ปฐมนิเทศนกัศึกษาใหม่ในระดบัสูง โดยให้นยัส าคญัในความแตกต่างทางดา้นประสบการณ์และ
เพศ ขณะท่ีกลุ่มนกัศึกษาใหม่ท่ีเขา้รับการปฐมนิเทศเห็นวา่ความแตกต่างทางดา้นเช้ือชาติ,  เพศ และ
ประสบการณ์มีผลกระทบต่อภาวะผูน้ าภาคปฏิบติัของผูน้ าการปฐมนิเทศนักศึกษาใหม่ในระดบั
ปานกลางโดยไม่ให้นยัส าคญัในความแตกต่างดา้นประสบการณ์และเช้ือชาติ นอกจากนั้นผูน้ าการ
ปฐมนิเทศนักศึกษาใหม่ยงัเห็นว่า ความแตกต่างทางด้านเช้ือชาติ และเพศมีผลกระทบต่อการมี
ปฏิสัมพนัธ์อ่ืนๆอีกดว้ย 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาคร้ังน้ี สามารถสรุปได้ว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าไม่แตกต่างกนั วา่ผูน้  ามกัเป็นภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน



 80 

มากกว่าแบบมุ่งคน และมีทศันคติต่อภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงค์ในแบบมุ่งคนและแบบมุ่งงานอยู่ใน
ระดบัมาก ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้น เพศ อายุ สถานภาพการสมรส คุณวุฒิการศึกษา ลกัษณะ
งาน ระดบัความมัน่คงในงาน และประสบการณ์การท างาน ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัการระดบั
ตน้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงคข์องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในขณะท่ีปัจจยัส่วนบุคคลของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาระดบักลางและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาระดบัผูบ้ริหารไม่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าท่ี
พึงประสงค์ของผูใ้ต้บังคับบัญชา จากข้อมูลในเบ้ืองต้นท่ีน าเสนอ ผูศึ้กษาสนใจในเร่ืองแบบ
พฤติกรรมของผูจ้ ัดการหน่วยงาน(ผูบ้ริหารระดับต้น)ท่ีส่งผลต่อการสร้างผลงานของตัวแทน
ประกนัชีวิตในหน่วยงาน โดยอาศยัแบบพฤติกรรมผูน้ าของLikert แห่งมหาวิทยาลยัมิชิแกน  ท่ี
กล่าวถึงแบบพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงานและแบบมุ่งคนท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการปฏิบติังาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาศยัพฤติกรรมผูน้ าทั้ง 2 ดา้นมาก าหนดให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานของ
ผูจ้ดัการหน่วยงานดงัน้ี พฤติกรรมมุ่งงาน ไดแ้ก่ การวางแผนการก าหนดขั้นตอนการท างาน การ
มอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ การก าหนดมาตรฐานการท างานท่ีชดัเจน การยึดถือผลส าเร็จของ
งาน การตรวจสอบและติดตามผลงานของผูป้ฏิบติังาน และ การแนะน าเทคนิคการท างาน น ามา
ก าหนดกรอบแนวคิดพฤติกรรมมุ่งงาน 4 ดา้น คือ การวางแผนและการมอบหมายงาน การส่ือสาร
ในงาน การแนะน าเทคนิคและสนบัสนุนการท างาน และ การตรวจสอบและติดตามการท างาน ใน
ส่วนพฤติกรรมผูน้ ามุ่งคน ไดแ้ก่ การให้ความส าคญัและสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การแสดงออก
ถึงความไวว้างใจ มัน่ใจ และเป็นกนัเองกบัผูป้ฏิบติังาน การศึกษาความรู้สึกและความตอ้งการของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การยกยอ่งชมเชยแนวคิดและผลงานของผูป้ฏิบติังาน และ การท าความเขา้ใจกบั
ปัญหาของผู ้ใต้บังคับบัญชา น ามาก าหนดกรอบแนวคิดพฤติกรรมมุ่งคน 3 ด้าน คือ การให้
ความส าคญัและสนบัสนุนตวัแทน การแสดงความไวว้างใจมัน่ใจและเป็นกนัเองกบัตวัแทน และ 
การยกยอ่งชมเชยและเขา้ใจปัญหาของตวัแทน 
 
 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต เป็นการ
วจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ซ่ึงมีวธีิการด าเนินการศึกษาดงัน้ี 
 1. ประชากร 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกร 
 ประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ ตวัแทนประกนัชีวติของ บมจ. อลิ
อนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ สังกดักลุ่ม Victory  ท่ีประกอบอาชีพตวัแทนประกนัชีวิตแบบเตม็เวลา 
และท างานในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีประชากรจากส านกังานตวัแทน 5 สาขา รวมทั้งส้ิน 82 คน  
  

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยพฒันา
แบบสอบถามตามกระบวนการสร้างเคร่ืองมือ และด าเนินการหาประสิทธิภาพเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
2.1 กำรสร้ำงเคร่ืองมือ  
 การสร้างเคร่ืองมือมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 2.1.1 ศึกษาหลกัการสร้างแบบสอบถาม และก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 
  2.1.2 ศึกษาขอ้มูลจาก เอกสาร บทความ และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทาง
น ามาสร้างขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
  2.1.3 ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อง
การศึกษา 
 2.1.4 ร่างแบบสอบถาม  โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่  
 ตอนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงาน ลกัษณะค าถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ (Multiple 
Choice) มีจ านวน 7 ขอ้ 
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 ตอนที ่2 ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 
(Rating Scale) มีจ านวน 36 ขอ้โดยก าหนดระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 5 หมายถึง ระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด  
 4 หมายถึง ระดบัการปฏิบติัมาก 
 3 หมายถึง ระดบัการปฏิบติัปานกลาง  
 2 หมายถึง ระดบัการปฏิบติันอ้ย 
 1 หมายถึง ระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด   
 ตอนที ่3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการ
หน่วยงาน ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด      
2.2 กำรหำประสิทธิภำพเคร่ืองมือ   

2.2.1 ค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) โดยผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ดูความ
ตรงใหค้ะแนนแต่ละขอ้ค าถาม โดยผูศึ้กษาจะเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.5 ไป
ใชใ้นการศึกษา 

2.2.2 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ และน าไป
ทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบัประชากร จ านวน 30 คน และขอ้มูลท่ีได้น ามาหา
ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-
Coefficient) ครอนบาค (Cronbach) ไดค้่าเท่ากบั 0.97 

 

3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการส่งแบบสอบถามใหก้บัประชากรผา่นหน่วยงานใน
สังกดักลุ่ม Victory  จากส านกังานตวัแทน 5 สาขา จ านวนทั้งส้ิน 82 ฉบบั โดยไดรั้บกลบัคืนมา
ทั้งหมดจ านวน 82  ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ของประชากร 
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล  
4.1 กำรตรวจสอบควำมสมบูรณ์ของแบบสอบถำม 
 แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาจะท าการตรวจสอบความครบถว้นของแบบสอบถาม 
และน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติ 
4.2 ค่ำสถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ีจะใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
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 4.2.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ บมจ. อลิอนัซ์ 
อยธุยา ประกนัชีวติ โดยใชส้ถิติค่าร้อยละ  
 4.2.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานตามการรับรู้ของตวัแทน
ประกนัชีวติ บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ โดยใชค้่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และก าหนด
เกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ีย (สุจิตรา หงัสพฤกษ ์2549: 195) ดงัน้ี 
 4.50 - 5.00 หมายถึง ระดบัภาวะผูน้ ามากท่ีสุด        
 3.50 - 4.49 หมายถึง ระดบัภาวะผูน้ ามาก 
 2.50 - 3.49 หมายถึง ระดบัภาวะผูน้ าปานกลาง 
 1.50 - 2.49 หมายถึง ระดบัภาวะผูน้ านอ้ย 
 1.00 - 1.49 หมายถึง ระดบัภาวะผูน้ านอ้ยสุด 
 4.2.3 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าตามการรับรู้ของตวัแทนประกนัชีวติ จ  าแนกตามขอ้มูล
ส่วนบุคคลและผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ โดยใชค้่าเฉล่ีย 
  
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ ได้
ก าหนดการเสนอผลการวเิคราะห์ เป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ บมจ. 
อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวิต  
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา 
ประกนัชีวติ 
 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา 
ประกนัชีวติ จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ 
 
ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลและผลงานของตัวแทนประกนัชีวติ บมจ. อลอินัซ์ 
อยุธยา ประกนัชีวติ 
 
ตารางที ่4.1 จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของตวัแทนประกนัชีวติ 
 

 ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน 
(N=82) 

ร้อยละ 
(100.00) 

เพศ    
 ชาย 34 41.46 
  หญิง 48 58.54 

อายุ    
 ต ่ากวา่ 26 ปี 39 47.56 
  26 - 35 ปี 37 45.12 
  36 - 45 ปี 4 4.88 
  46 - 55 ปี 2 2.44 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

 ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน 
(N=82) 

ร้อยละ 
(100.00) 

วุฒิการศึกษา   
 มธัยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) 1 1.22 
 ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง หรือ ปวส. 4 4.88 
  ปริญญาตรี 69 84.14 
  ปริญญาโท 6 7.32 
  สูงกวา่ปริญญาโท 2 2.44 

อายุงาน   
 1 - 3 เดือน 42 51.22 
  4 - 6 เดือน 15 18.29 
  มากกวา่ 6 เดือน 25 30.49 

 

 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของตวัแทนประกนัชีวติ จ  านวน 82 
คน พบวา่ 
 เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 58.54 และเพศชายจ านวน 
34 คน คิดเป็นร้อยละ 41.46  
 อาย ุมากท่ีสุดมีอายตุ  ่ากวา่ 26 ปี จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 47.56 รองลงมาคือ อายุ
ระหวา่ง 26 - 35 ปี จ  านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 45.12 และนอ้ยท่ีสุดคือ อายรุะหวา่ง 46 - 55 ปี 
จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.44  
 วฒิุการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 
84.14 รองลงมาคือระดบัปริญญาโท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.32 และ นอ้ยท่ีสุดคือ ระดบั
มธัยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.22  
 อายงุานในฐานะตวัแทนประกนัชีวติเตม็เวลา ส่วนใหญ่มีอายงุานระหวา่ง 1 - 3 เดือน 
จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 51.22 รองลงมาคือ มีอายงุานมากกวา่ 6 เดือน จ านวน 25 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.49 และนอ้ยท่ีสุดคือ อายงุานงานระหวา่ง 4-6 เดือน จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 18.29  
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ตารางที ่4.2 จ  านวนและร้อยละของผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ 
 

 ผลงาน 
จ านวน 
(N=82) 

ร้อยละ 
(100.00) 

ผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 2555   
 ต ่ากวา่ 15,000 บาท 37 45.12 
 15,001 - 25,000 บาท 18 21.95 
  25,001 - 35,000 บาท 7 8.54 
  35,001 บาท ข้ึนไป 20 24.39 

รางวลั   
 สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั 29 35.37 
 ไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั 53 64.63 
 รางวลั Short / Cool PC  28 34.15 
 ไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั 54 65.85 
 รางวลัคุณวฒิุท่องเท่ียวญ่ีปุ่น  2 2.44 
 ไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั 80 97.56 
 รางวลัของทีมงาน 3 3.66 
 ไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั 79 96.34 

โบนัส   
 สามารถสร้างผลงานพิชิตโบนสั 38 46.34 
 ไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตโบนสั 44 53.66 
 ประจ าเดือน (มกราคม 2555 - พฤษภาคม 2555) 38 46.34 
 ไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตเงินโบนสั 44 53.66 
 ไตรมาสท่ี 1 (งวดเดือน มกราคม 2555 - มีนาคม 2555) 5 6.10 
 ไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตเงินโบนสั 77 93.90 

 
 จากตารางท่ี 4.2 ผลการวเิคราะห์ผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ จ  านวน 82 คน พบวา่
ระดบัการท าผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 มากท่ีสุดคือ ระดบัต ่ากวา่ 15,000 บาท 
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จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 45.12 รองลงมาคือ ระดบั 35,001 บาทข้ึนไป จ านวน 20 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.39 และนอ้ยท่ีสุดคือ  25,001 - 35,000 บาท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.54 
 การสร้างผลงานเพื่อพิชิตรางวลัระหวา่งเดือน มกราคม 2555 - พฤษภาคม 2555 ส่วน
ใหญ่ไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั จ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 64.63 และสามารถสร้าง
ผลงานพิชิตรางวลัจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 35.37 โดยรางวลัแต่ละประเภทมีดงัน้ี 
 - รางวลั Short/Cool PC สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั Short/Cool PC จ านวน 28 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.15  
 - รางวลัคุณวุฒิท่องเท่ียว ญ่ีปุ่น สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั คุณวฒิุท่องเท่ียว ญ่ีปุ่น 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.44  
 - รางวลัของทีมงาน สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลัของทีมงาน จ านวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.66  
 การสร้างผลงานเพื่อพิชิตรางวลัโบนสัระหวา่งเดือน มกราคม 2555 - พฤษภาคม 2555 
ส่วนใหญ่ไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตโบนสั จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 53.66 และสามารถสร้าง
ผลงานพิชิตโบนสัจ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 46.34 โดยโบนสัแต่ละประเภทมีดงัน้ี 
 - โบนสัประจ าเดือน (มกราคม 2555 - พฤษภาคม 2555) สามารถสร้างผลงานพิชิต
โบนสัประจ าเดือน จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 46.34  
 - โบนสัไตรมาสท่ี 1 (งวดเดือน มกราคม 2555 - มีนาคม 2555) สามารถสร้างผลงาน
พิชิตโบนสัไตรมาสท่ี 1 (งวดเดือน มกราคม 2555 - มีนาคม 2555) จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.10  
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน บมจ. อลอินัซ์ อยุธยา ประกนั
ชีวติ 
 2.1 ผลการวเิคราะห์ภาวะผู้น าในภาพรวม 
 
ตารางที ่4.3 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานในภาพรวม  
 

 
ภาวะผู้น า ค่าเฉลีย่ 

ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

พฤติกรรมมุ่งงาน 3.90 0.93 มาก 
1. การวางแผนและการมอบหมายงาน 3.90 0.92 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

 
ภาวะผู้น า ค่าเฉลีย่ 

ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

2. การส่ือสารในงาน 4.04 0.89 มาก 
3. การแนะน าเทคนิคและสนบัสนุนการท างาน 3.79 1.05 มาก 
4. การตรวจสอบและติดตามการท างาน 3.88 0.87 มาก 
พฤติกรรมมุ่งคน 3.93 0.93 มาก 
5. การใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนตวัแทน 3.92 0.96 มาก 
6. การแสดงความไวว้างใจมัน่ใจและเป็นกนัเองกบั

ตวัแทน 4.00 0.87 
 

มาก 
7. การยกยอ่งชมเชยและเขา้ใจปัญหาของตวัแทน 3.87 0.98 มาก 
 รวม   3.92 0.93 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนั
ชีวติ ตามการรับรู้ของตวัแทนประกนัชีวติ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.92) เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบวา่ ทั้ง 2 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคน (ค่าเฉล่ีย 
3.93) และอนัดบัสองคือพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงาน (ค่าเฉล่ีย 3.90) ส าหรับในแต่ละดา้นพบวา่ 
 พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคน ทุกประเด็นอยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือ การแสดง
ความไวว้างใจมัน่ใจและเป็นกนัเองกบัตวัแทน (ค่าเฉล่ีย 4.00) รองลงมาคือ การใหค้วามส าคญัและ
สนบัสนุนตวัแทน (ค่าเฉล่ีย 3.92) และนอ้ยท่ีสุดคือ การยกยอ่งชมเชยและเขา้ใจปัญหาของตวัแทน 
(ค่าเฉล่ีย 3.87) 
 พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงาน ทุกประเด็นอยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือ การส่ือสาร
ในงาน (ค่าเฉล่ีย 4.04) รองลงมาคือ การวางแผนและการมอบหมายงาน (ค่าเฉล่ีย 3.90) และนอ้ย
ท่ีสุดคือ การแนะน าเทคนิคและสนบัสนุนการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.79) 
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2.2 ผลการวเิคราะห์พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงาน 

 

ตารางที ่4.4 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงานของผูจ้ดัการ
หน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ   
 

 
พฤติกรรมมุ่งงาน ค่าเฉลีย่ 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

การวางแผน และการมอบหมายงาน 3.90 0.92 มาก 
1. การประชุมของหน่วยงานเพื่อแจง้เป้าหมายงาน 4.00 0.82 มาก 
2. การวางแผนขั้นตอนการท างานเพื่อการบรรลุ

เป้าหมายงาน 
3.93 0.87 มาก 

3. การมอบหมายงานให้ตวัแทนในหน่วยงานปฏิบติั  3.77 1.06 มาก 
การส่ือสารในงาน 4.04 0.89 มาก 
4. การแจง้ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง 4.07 0.91 มาก 
5. การกระจายขอ้มูลข่าวสารในหน่วยงานอยา่ง

รวดเร็ว 
4.06 0.91 มาก 

6. การกระจายขอ้มูลข่าวสารถึงทุกคนในหน่วยงาน 4.00 0.86 มาก 
การแนะน าเทคนิคและสนับสนุนการท างาน 3.79 1.05 มาก 
7. การสอนงานดา้นภาคทฤษฎีดว้ยตนเอง 3.73 0.93 มาก 
8. การจดัให้เขา้ร่วมการอบรมภาคทฤษฎีของกลุ่มหรือ 

บริษทัฯ 
4.10 0.96 มาก 

9. การสอนงานภาคปฏิบติัแบบภาคสนาม(ออกตลาด
จริง) 

3.50 1.14 มาก 

10. การสนบัสนุนดา้นขอ้มูลและเอกสารท่ีจ าเป็นใน
การท างาน เช่น เอกสารการขาย แบบฟอร์มของ
บริษทั เป็นตน้ 

3.91 1.09 มาก 

11. การสนบัสนุนดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ส านกังานท่ี
จ าเป็นในการท างานหน่วยงาน เช่น โทรศพัท ์
โทรสาร คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 

3.62 1.11 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

 
พฤติกรรมมุ่งงาน ค่าเฉลีย่ 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

12. การสนบัสนุนดว้ยการจดัให้มีเลขานุการประจ า
หน่วยงานคอยใหค้วามช่วยเหลือและอ านวยความ
สะดวกในการท างาน 

3.85 1.04 มาก 

การตรวจสอบและติดตามการท างาน 3.88 0.87 มาก 
13. การควบคุมการท างานของตวัแทนในหน่วยงาน 3.71 0.76 มาก 
14. การติดตามขอ้มูลการสร้างผลงานของตวัแทนใน

หน่วยงาน 
3.79 0.83 มาก 

15. การใหค้  าแนะน า ค  าปรึกษา และขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการแกไ้ขปัญหา 

4.10 0.92 มาก 

16. การใหค้วามช่วยเหลือโดยตรงดว้ยตนเอง 3.91 0.92 มาก 
17. การแนะน าใหพ้บหรือขอความช่วยเหลือจากบุคคล

ท่ีสามารถช่วยแกปั้ญหาใหต้วัแทนได ้
3.89 0.98 มาก 

18. การประเมินผลงานของตวัแทนในหน่วยงาน 3.85 0.79 มาก 
 รวม 3.90 0.93 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนั
ชีวติ ดา้นพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงาน ตามการรับรู้ของตวัแทนประกนัชีวติ ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 3.90) เม่ือพิจารณาแต่ละประเด็นพบวา่ ทุกประเด็นอยูใ่นระดบัมาก ดงัน้ี 
 การวางแผนและการมอบหมายงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.90)  เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือ การประชุมของหน่วยงานเพื่อแจง้
เป้าหมายงาน (ค่าเฉล่ีย 4.00)  รองลงมาคือ การวางแผนขั้นตอนการท างานเพื่อการบรรลุเป้าหมาย
งาน (ค่าเฉล่ีย 3.93) และนอ้ยท่ีสุดคือ การมอบหมายงานใหต้วัแทนในหน่วยงานปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย
3.77) 
 การส่ือสารในงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.04)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 
ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือ การแจง้ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง (ค่าเฉล่ีย 4.07)  รองลงมา
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คือ การกระจายขอ้มูลข่าวสารในหน่วยงานอยา่งรวดเร็ว (ค่าเฉล่ีย 4.06) และนอ้ยท่ีสุดคือ การ
กระจายขอ้มูลข่าวสารถึงทุกคนในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 4.00) 
 การแนะน าเทคนิคและสนบัสนุนการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.79)  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือ การจดัให้เขา้ร่วมการอบรมภาค 
ทฤษฎีของกลุ่มหรือ บริษทัฯ (ค่าเฉล่ีย 4.10)  รองลงมาคือ การสนบัสนุนดา้นขอ้มูลและเอกสารท่ี
จ าเป็นในการท างาน เช่น เอกสารการขาย แบบฟอร์มของบริษทั เป็นตน้ (ค่าเฉล่ีย 3.91) และนอ้ย
ท่ีสุดคือ การสอนงานภาคปฏิบติัแบบภาคสนาม(ออกตลาดจริง) (ค่าเฉล่ีย 3.50) 
 การตรวจสอบและติดตามการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.88) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือ การให้ค  าแนะน า ค  าปรึกษา และ
ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ขปัญหา (ค่าเฉล่ีย 4.10)  รองลงมาคือ การใหค้วามช่วยเหลือ
โดยตรงดว้ยตนเอง (ค่าเฉล่ีย 3.91) และนอ้ยท่ีสุดคือ การควบคุมการท างานของตวัแทนใน
หน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.71) 
 
 2.3 ผลการวเิคราะห์พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคน 
 
ตารางที ่4.5 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนของผูจ้ดัการ
หน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ 
 

 
พฤติกรรมมุ่งคน ค่าเฉลีย่ 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

 การให้ความส าคัญและสนับสนุนตัวแทน 3.92 0.96 มาก 
1. การเปิดโอกาสใหต้วัแทนในหน่วยงานไดแ้สดง

ความคิดเห็น 

3.93 0.97 มาก 

2. การยอมรับความความคิดเห็นของตวัแทนใน
หน่วยงาน 

4.00 0.87 มาก 

3. การสนบัสนุนความคิดเห็นท่ีสร้างสรรคข์อง
ตวัแทนในหน่วยงาน 

4.16 0.74 มาก 

4. การดูแลเอาใจใส่ตวัแทนในหน่วยงานอยา่ง
สม ่าเสมอและเท่าเทียมกนั 

4.02 0.96 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

 
พฤติกรรมมุ่งคน ค่าเฉลีย่ 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

5. การสนบัสนุนใหต้วัแทนในหน่วยงานมีโอกาส
เล่ือนต าแหน่ง 

4.10 0.95 มาก 

6. การใหค้  าแนะน า เป็นท่ีปรึกษาในการวางแผน
เพื่อการเล่ือนต าแหน่งแก่ตวัแทนในหน่วยงาน 

3.98 0.96 มาก 

7. การใหค้วามช่วยเหลือด าเนินการดา้นต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการเล่ือนต าแหน่งของตวัแทนใน
หน่วยงาน 

3.93 1.09 มาก 

8. การติดต่อกบับริษทัเพื่อเจรจารักษาผลประโยชน์
ใหแ้ก่ตวัแทนเม่ือเกิดปัญหาการจ่ายผลประโยชน์
ของตวัแทนในกรณีต่างๆ 

3.66 0.93 มาก 

9. การยกผลงานและผลประโยชน์ใหเ้ป็นของ
ตวัแทนเม่ือผูจ้ดัการตอ้งช่วยปิดการขายให้
ตวัแทนในหน่วยงาน 

3.66 1.07 มาก 

10. การปฏิบติัตนตามสัญญาท่ีใหไ้วก้บัตวัแทน เช่น 
การใหร้างวลัตามสัญญาเม่ือตวัแทนสามารถสร้าง
ผลงานไดต้ามเป้าหมาย 

3.80 1.02 มาก 

การแสดงความไว้วางใจมั่นใจและเป็นกนัเองกบัตัวแทน 4.00 0.87 มาก 
11. การแสดงความไวว้างใจในการใหต้วัแทน

รับผดิชอบงานท่ีผูจ้ดัการหน่วยงานมอบหมายให้ 
3.99 0.92 มาก 

12. การแสดงความมัน่ใจวา่ตวัแทนในหน่วยงานจะ
สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายเกิดผลส าเร็จ 

4.10 0.90 มาก 

13. การแสดงความเป็นกนัเองต่อตวัแทนใน
หน่วยงาน 

4.09 0.86 มาก 

14. การจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคลากรในหน่วยงาน 

3.80 0.79 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

 
พฤติกรรมมุ่งคน ค่าเฉลีย่ 

ค่า 
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

การยกย่องชมเชยและเข้าใจปัญหาของตัวแทน 3.87 0.98 มาก 
15. การตั้งรางวลัจูงใจเพื่อใหต้วัแทนในหน่วยงาน

สร้างผลงานท่ีบรรลุเป้าหมาย 
3.77 0.95 มาก 

16. การยกยอ่ง ชมเชย สรรเสริญเม่ือการสร้างผลงาน
ประสบผลส าเร็จ 

3.89 0.96 มาก 

17. การใหก้ าลงัใจเพื่อใหต้วัแทนในหน่วยงาน
ปรับปรุงการท างานในรอบต่อไปใหดี้ข้ึน 

3.87 1.09 มาก 

18. การแสดงความเขา้ใจถึงปัญหาของตวัแทนใน
หน่วยงาน 

3.96 0.92 มาก 

 รวม 3.93 0.93 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนั
ชีวติ ดา้นพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคน ตามการรับรู้ของตวัแทนประกนัชีวติ ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 3.93) เม่ือพิจารณาแต่ละประเด็นพบวา่ ทุกประเด็นอยูใ่นระดบัมาก ดงัน้ี 
 การใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนตวัแทน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.92)  เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือ การสนบัสนุนความคิดเห็นท่ี
สร้างสรรคข์องตวัแทนในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 4.16)  รองลงมาคือ การสนบัสนุนให้ตวัแทนใน
หน่วยงานมีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง (ค่าเฉล่ีย 4.10) และนอ้ยท่ีสุดคือ การติดต่อกบับริษทัเพื่อเจรจา
รักษาผลประโยชน์ใหแ้ก่ตวัแทนเม่ือเกิดปัญหาการจ่ายผลประโยชน์ของตวัแทนในกรณีต่างๆ และ 
การยกผลงานและผลประโยชน์ใหเ้ป็นของตวัแทนเม่ือผูจ้ดัการตอ้งช่วยปิดการขายใหต้วัแทนใน
หน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.66 เท่ากนั) 
 การแสดงความไวว้างใจมัน่ใจและเป็นกนัเองกบัตวัแทน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 4.00)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือ การแสดงความ
มัน่ใจวา่ตวัแทนในหน่วยงานจะสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายเกิดผลส าเร็จ (ค่าเฉล่ีย 4.10)  
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รองลงมาคือ การแสดงความเป็นกนัเองต่อตวัแทนในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 4.09) และนอ้ยท่ีสุดคือ 
การจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.80) 
 การยกยอ่งชมเชย และเขา้ใจปัญหาของตวัแทน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.87)  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือ การแสดงความเขา้ใจถึงปัญหา
ของตวัแทนในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.96)  รองลงมาคือ การยกยอ่ง ชมเชย สรรเสริญเม่ือการสร้าง
ผลงานประสบผลส าเร็จ (ค่าเฉล่ีย 3.89) และนอ้ยท่ีสุดคือ การตั้งรางวลัจูงใจเพื่อใหต้วัแทนใน
หน่วยงานสร้างผลงานท่ีบรรลุเป้าหมาย (ค่าเฉล่ีย 3.77) 
 

ตอนที ่3 ผลการเปรียบเทยีบภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน บมจ. อลอินัซ์ อยุธยา ประกนัชีวติ 
จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลและผลงานของตัวแทนประกันชีวติ 
 
 3.1 ผลการเปรียบเทยีบภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน บมจ. อลอินัซ์ อยุธยา 
ประกนัชีวติ จ าแนกตามเพศ 
 
ตารางที ่4.6  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา 
ประกนัชีวติ จ  าแนกตามเพศ 
 

เพศ 
 ชาย หญิง 

ค่าเฉล่ีย 3.91 3.88 
ชาย 3.91 - 0.03 
หญิง 3.88  - 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ตวัแทนประกนัชีวติ เพศชายมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการ
หน่วยงานสูงกวา่เพศหญิง โดยเพศชายและเพศหญิงมีการรับรู้ภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก  (ค่าเฉล่ีย 
3.91 และ 3.88 ตามล าดบั)    
 
 3.2 ผลการเปรียบเทยีบภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน บมจ. อลอินัซ์ อยุธยา 
ประกนัชีวติ จ าแนกตามอายุ 
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ตารางที ่4.7 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนั
ชีวติ จ  าแนกตามอายุ 
 

อายุ 
 

ต ่ากวา่  
26 ปี 

26 - 35 ปี 36 - 45 ปี 46 - 55 ปี 

ค่าเฉล่ีย 3.91 3.79 4.71 3.89 
ต ่ากวา่ 26 ปี 3.91 - 0.12 0.80 0.02 
26 - 35 ปี 3.79  - 0.92 0.10 
36 - 45 ปี 4.71   - 0.82 
46 - 55 ปี 3.89    - 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายรุะหวา่ง 36 - 45 ปี มีการรับรู้ภาวะ
ผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.71) รองลงมาคือมีอายตุ  ่ากวา่ 26 ปี (ค่าเฉล่ีย  3.91) 
โดยตวัแทนท่ีมีอายรุะหวา่ง 36 - 45 ปี มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่อายุ
ระหวา่ง 26 - 35 ปี มากท่ีสุด 
 
 3.3 ผลการเปรียบเทยีบภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน บมจ. อลอินัซ์ อยุธยา 
ประกนัชีวติ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา  
 
ตารางที ่4.8 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนั
ชีวติ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

วุฒิการศึกษา 
 ม.6 ปวส. ป.ตรี ป.โท 

สูงกวา่ 
ป.โท 

ค่าเฉล่ีย 3.92 4.33 3.93 3.18 3.84 
มธัยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) 3.92 - 0.41 0.01 0.74 0.08 
ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง 
(ปวส.) 

4.33  - 0.40 1.15 0.49 

ปริญญาตรี 3.93   - 0.75 0.09 
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 
 

วุฒิการศึกษา 
 ม.6 ปวส. ป.ตรี ป.โท 

สูงกวา่ 
ป.โท 

ค่าเฉล่ีย 3.92 4.33 3.93 3.18 3.84 
ปริญญาโท 3.18    - 0.66 
สูงกวา่ปริญญาโท 3.84     - 

  
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีวฒิุการศึกษาประกาศนียบตัรวชิาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.)มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.33) รองลงมาเป็น
ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีวฒิุการศึกษาปริญญาตรี (ค่าเฉล่ีย 3.93) โดยตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีวฒิุ
การศึกษาประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่
ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีวฒิุการศึกษาปริญญาโท มากท่ีสุด 
 
 3.4 ผลการเปรียบเทยีบภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน บมจ. อลอินัซ์ อยุธยา 
ประกนัชีวติ จ าแนกตามอายุงาน 
  
ตารางที ่4.9 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนั
ชีวติ จ าแนกตามอายงุาน 
 

อายุงาน 
 

1 - 3  
เดือน 

4 - 6  
เดือน 

มากกวา่  
6 เดือน 

ค่าเฉล่ีย 3.99 3.73 3.84 
1 - 3 เดือน 3.99 - 0.26 0.15 
4 - 6 เดือน 3.73  - 0.11 
มากกวา่ 6 เดือน 3.84   - 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายงุานระหวา่ง 1 - 3 เดือน มีการรับรู้
ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.99) รองลงมาเป็นตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายุ
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งานมากกวา่ 6 เดือน (ค่าเฉล่ีย 3.84) โดยตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายงุานระหวา่ง 1 - 3 เดือน มีการ
รับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายงุานระหวา่ง 4 - 6 เดือน มาก
ท่ีสุด 
 
 3.5 ผลการเปรียบเทยีบภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน บมจ. อลอินัซ์ อยุธยา 
ประกนัชีวติ จ าแนกตามผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 ของตัวแทนประกนัชีวติ 
 
ตารางที ่4.10 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา 
ประกนัชีวติ จ าแนกตามผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 ของตวัแทนประกนัชีวติ 
 

ผลงานสะสมประจ าเดือน
พฤษภาคม 2555 

 
ต  ่ากวา่ 
15,000 
บาท 

15,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
35,000 
บาท 

35,001 
บาท  
ข้ึนไป 

ค่าเฉล่ีย 3.77 3.92 4.27 3.97 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.77 - 0.15 0.50 0.20 
15,001 - 25,000 บาท 3.92  - 0.35 0.05 
25,001 - 35,000 บาท 4.27   - 0.30 
35,001 บาท ข้ึนไป 3.97    - 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 
2555 ระหวา่ง 25,001 - 35,000 บาท มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 
4.27) รองลงมาเป็นตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 จ  านวน 
35,001 บาท ข้ึนไป(ค่าเฉล่ีย 3.97) โดยตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 
2555 ระหวา่ง 25,001 - 35,000 บาท มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทน
ประกนัชีวติท่ีมีผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 ต  ่ากวา่ 15,000 บาท มากท่ีสุด 
 
 3.6 ผลการเปรียบเทยีบภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน บมจ. อลอินัซ์ อยุธยา 
ประกนัชีวติ จ าแนกตามการสร้างผลงานพชิิตรางวลัของตัวแทนประกนัชีวติ 
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ตารางที ่4.11 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา 
ประกนัชีวติ จ าแนกตามการสร้างผลงานพิชิตรางวลัของตวัแทนประกนัชีวติ 
 

การสร้างผลงาน 
พชิิตรางวลั  

 
สามารถ 

สร้างผลงาน 
พิชิตรางวลั 

ไม่สามารถ 
สร้างผลงาน 
พิชิตรางวลั 

ค่าเฉล่ีย 4.06 3.81 
สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั 4.06 - 0.25 
ไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั 3.81  - 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีสามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลัมีการ
รับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีไม่สามารถสร้างผลงานพิชิต
รางวลั โดยตวัแทนประกนัชีวติท่ีสามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลัและตวัแทนประกนัชีวติท่ีไม่
สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก  (ค่าเฉล่ีย 4.06 และ 3.81 
ตามล าดบั)    
 
 3.7 ผลการเปรียบเทยีบภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน บมจ. อลอินัซ์ อยุธยา 
ประกนัชีวติ จ าแนกตามการสร้างผลงานพชิิตโบนัส (มกราคม 2555 - พฤษภาคม 2555)ของตัวแทน
ประกนัชีวติ  
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ตารางที ่4.12 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา 
ประกนัชีวติ จ าแนกตามการสร้างผลงานพิชิตโบนสั (มกราคม 2555 - พฤษภาคม 2555)ของตวัแทน
ประกนัชีวติ 
 

การสร้างผลงาน 
พชิิตโบนัส  

(มกราคม 2555 - พฤษภาคม 2555) 

 
สามารถ 

สร้างผลงาน 
พิชิตโบนสั 

ไม่สามารถ 
สร้างผลงาน 
พิชิตรางวลั 

ค่าเฉล่ีย 3.98 3.82 
สามารถสร้างผลงานพิชิตโบนสั 3.98 - 0.16 
ไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตโบนสั 3.82  - 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีสามารถสร้างผลงานพิชิตโบนสัมีการ
รับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีไม่สามารถสร้างผลงานพิชิต
โบนสั โดยตวัแทนประกนัชีวติท่ีสามารถสร้างผลงานพิชิตโบนสัและตวัแทนประกนัชีวติท่ีไม่
สามารถสร้างผลงานพิชิตโบนสัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก  (ค่าเฉล่ีย 3.98 และ 3.82
ตามล าดบั)    
  
  
  
 
 
 
 
 
 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ.อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ” 
สามารถสรุปผลได ้ดงัน้ี 
 1. สรุปการศึกษา 
 2. อภิปรายผล 
 3. ขอ้เสนอแนะ     
 

1.สรุปการศึกษา 
   
  1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 
   1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา 
ประกนัชีวติ ตามการรับรู้ของตวัแทนประกนัชีวติ 
   1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา 
ประกนัชีวติ จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ 
 

  1.2 วธีิด าเนินการศึกษา   
   1.2.1 ประชากร 
     ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ตวัแทนประกนัชีวิตแบบเตม็เวลา ของ 
บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ ในสังกดักลุ่มVictory จากส านกังานตวัแทนในเขตจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 5 สาขา รวมทั้งส้ิน 82 คน 
   1.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงาน ตอนท่ี 2 ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน และตอนท่ี 3 
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน 
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   1.2.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
    โดยการส่งแบบสอบถามใหก้บัประชากรผา่นหน่วยงานในสังกดักลุ่ม 
Victory  จากส านกังานตวัแทน 5 สาขา จ านวนทั้งส้ิน 82 ฉบบั โดยไดรั้บกลบัคืนมาทั้งหมดจ านวน 
82  ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100  ของประชากร  
   1.2.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
    แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาจะท าการตรวจสอบความครบถว้นของ
แบบสอบถาม และน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติ 
ใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี   
    1) วเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะและผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ โดยใชส้ถิติ
ค่าร้อยละ  
    2) วเิคราะห์ขอ้มูลภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน โดยใชค้่าเฉล่ีย และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    3) เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน โดยใชค้่าเฉล่ีย 
   
 1.3 ผลการศึกษา   
  1.3.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ บมจ. อลิ
อนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ พบวา่ ประชากร จ านวน 82 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 48 คน คิด
เป็นร้อยละ 58.54 มีอายตุ  ่ากวา่ 26 ปี จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 47.56 มีการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 84.14 มีอายงุานระหวา่ง 1 - 3 เดือน จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.22  มีผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 ต ่ากวา่ 15,000 บาท จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อย
ละ 45.12 ไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั จ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 64.63 และ ไม่สามารถ
สร้างผลงานพิชิตโบนสัระหวา่งเดือน มกราคม 2555 - พฤษภาคม 2555 จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อย
ละ 53.66 
  1.3.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา 
ประกนัชีวติ พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานตามการรับรู้ของตวัแทนประกนัชีวิตใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.92) โดยแยกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
   1) พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.90) 
และเม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา่ 
  (1) การวางแผนและการมอบหมายงาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.90) 
  (2) การส่ือสารในงาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.04) 



 102 

  (3) การแนะน าเทคนิคและสนบัสนุนการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 
3.79) 
  (4) การตรวจสอบและติดตามการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.88) 
  2) พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.93) 
และเม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา่ 
  (1) การใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนตวัแทน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 
3.92)   
  (2) การแสดงความไวว้างใจ มัน่ใจและเป็นกนัเองกบัตวัแทน อยูใ่นระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย = 4.00)   
  (3) การยกยอ่งชมเชยและเขา้ใจปัญหาของตวัแทน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
= 3.87)  
  1.3.3 การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา 
ประกนัชีวติ จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ พบวา่ 
   1) เพศ ตวัแทนประกนัชีวติเพศชายมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการ
หน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติเพศหญิง 
   2) อายุ ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายรุะหวา่ง 36 - 45 ปี มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของ
ผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุระหวา่ง 26 - 35 ปี 
   3) วฒิุการศึกษา ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีวฒิุการศึกษาประกาศนียบตัรวชิาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.) มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีวฒิุ
การศึกษาปริญญาโท  
   4) อายงุาน ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายงุานระหวา่ง 1 - 3 เดือน มีการรับรู้
ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายงุานระหวา่ง 4 - 6 เดือน 
   5) การสร้างผลงานประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมี
ผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 ระหวา่ง 25,001 - 35,000 บาท มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของ
ผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 ต  ่ากวา่ 
15,000 บาท  
   6) การสร้างผลงานพิชิตรางวลั ตวัแทนประกนัชีวติท่ีสามารถสร้างผลงาน
พิชิตรางวลัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีไม่สามารถสร้าง
ผลงานพิชิตรางวลั   
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   7) การสร้างผลงานพิชิตโบนสั ตวัแทนประกนัชีวติท่ีสามารถสร้างผลงาน
พิชิตโบนสั มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีไม่สามารถ
สร้างผลงานพิชิตโบนสั 
  

2. อภิปรายผล 
 
 2.1 ภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน บมจ. อลิอันซ์ อยุธยา ประกันชีวิต ตามการรับรู้
ของตัวแทนประกนัชีวติ 
 จากการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยุธยา ประกนัชีวิต 
ตามการรับรู้ของตวัแทนประกนัชีวิต พบว่า ในภาพรวมตวัแทนประกนัชีวิตมีการรับรู้ภาวะผูน้ า
พฤติกรรมมุ่งงานและพฤติกรรมมุ่งคนของผูจ้ดัการหน่วยงานในระดบัมาก จึงปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตั้งไวว้า่ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานอยูใ่นระดบัปานกลาง จากการวิเคราะห์รายดา้นแสดงให้
เห็นวา่ ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานมีพฤติกรรมมุ่งงาน มุ่งการส่ือสารในงานเนน้การแจง้ขอ้มูล
ข่าวสารท่ีถูกตอ้ง การกระจายขอ้มูลข่าวสารในหน่วยงานอยา่งรวดเร็ว การกระจายขอ้มูลข่าวสารถึง
ทุกคนในหน่วยงาน  มุ่งการวางแผนและการมอบหมายงาน โดยเนน้การประชุมของหน่วยงานเพื่อ
แจง้เป้าหมายงาน การวางแผนขั้นตอนการท างานเพื่อการบรรลุเป้าหมาย การมอบหมายงานให้
ตวัแทนในหน่วยงานปฏิบติั มุ่งการตรวจสอบและติดตามงานของตวัแทนประกนัชีวิต โดยเนน้การ
ให้ค  าแนะน า ค  าปรึกษา และขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการแก้ไขปัญหา การให้ความช่วยเหลือ
โดยตรงดว้ยตนเอง การแนะน าให้พบหรือขอความช่วยเหลือจากบุคคลท่ีสามารถช่วยแกปั้ญหาให้
ตวัแทนได้ มุ่งการแนะน าเทคนิคและสนับสนุนการท างาน โดยเน้นการจดัให้เขา้ร่วมการอบรม
ภาคทฤษฎีของกลุ่มหรือบริษทั การสนบัสนุนดา้นขอ้มูลและเอกสารท่ีจ าเป็นในการท างาน เช่น 
เอกสารการขาย แบบฟอร์มของบริษทั การสนบัสนุนดว้ยการจดัให้มีเลขานุการประจ าหน่วยงาน
คอยใหค้วามช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกในงาน เพื่อผลส าเร็จของงาน ในดา้นภาวะผูน้ าของ
ผูจ้ดัการหน่วยงานมีพฤติกรรมมุ่งคน มุ่งการแสดงความไวว้างใจมัน่ใจและเป็นกนัเองกบัตวัแทน 
โดยเน้นการแสดงความมัน่ใจว่าตวัแทนในหน่วยงานจะสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายเกิดผล
ส าเร็จ การแสดงความเป็นกนัเองต่อตวัแทนในหน่วยงาน การแสดงความไวว้างใจในการให้ตวัแทน
รับผดิชอบงานท่ีผูจ้ดัการหน่วยงานมอบหมายให้ มุ่งการให้ความส าคญัและสนบัสนุนตวัแทน โดย
เนน้การสนบัสนุนความคิดเห็นท่ีสร้างสรรคข์องตวัแทนในหน่วยงาน การสนบัสนุนให้ตวัแทนใน
หน่วยงานมีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง การดูแลเอาใจใส่ตวัแทนในหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอและเท่า
เทียมกนั มุ่งการยกยอ่งชมเชยและเขา้ใจปัญหาของตวัแทน โดยเนน้การแสดงความเขา้ใจถึงปัญหา
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ของตวัแทนในหน่วยงาน การยกยอ่ง ชมเชย สรรเสริญเม่ือการสร้างผลงานประสบผลส าเร็จ เพื่อให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานศึกษาคน้ควา้อิสระ
ของ สุรียรั์ตน์ สินวิเชียรรัตน์ (2550 : ง) ได้ศึกษาเร่ือง “พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้” 
กรณีศึกษา บริษทั เอ็กซ์เซลเล้นท์ รับเบอร์ จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า พนักงานรายวนัฝ่ายผลิตมี
ทศันะต่อพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีพึงประสงค์ในดา้นพฤติกรรมมุ่งงานสูง และใน
ดา้นมุ่งคนสูง การท่ีภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานอยูใ่นระดบัมากอภิปรายไดว้า่ อาจเน่ืองมาจาก
วา่ตวัแทนประกนัชีวิตตอ้งท างานภายใตก้ารดูแล ควบคุมจากผูจ้ดัการหน่วยงานโดยตรงจึงท าให้
สามารถรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานไดม้าก การท่ีตวัแทนประกนัชีวิตมีการรับรู้ภาวะผูน้ า
ของผูจ้ดัการหน่วยงานในพฤติกรรมมุ่งคนสูงกวา่พฤติกรรมมุ่งงาน อภิปรายไดว้า่ เน่ืองจากงานขาย
ประกันชีวิตมีลักษณะเป็นงานบริการท่ีต้องพบผูมุ้่งหวงัจ านวนมาก ต้องพบอุปสรรค ปัญหา
มากมาย และต้องรองรับอารมณ์ของผู ้มุ่งหวงัท่ีหลากหลาย ท าให้ตัวแทนประกันชีวิตเกิด
ความเครียด และเกิดความรู้สึกขาดความมัน่ใจและขาดก าลงัใจในการท างานบ่อยคร้ัง จึงรับรู้ภาวะ
ผูน้ าพฤติกรรมมุ่งคนของผูจ้ดัการหน่วยงานท่ีให้ความมัน่ใจ ความไวใ้จ ความเป็นกันเอง  ให้
ความส าคญั ความเอาใจใส่ การสนับสนุน ให้การยกย่องชมเชย และ ความเขา้ใจ เป็นการสร้าง
ก าลงัใจให้แก่ตวัแทนประกนัชีวิตในระดบัมากสูงกวา่พฤติกรรมมุ่งงาน การท่ีผูจ้ดัการหน่วยงานมี
ภาวะผูน้ าพฤติกรรมมุ่งงานสูง  อภิปรายไดว้า่  เน่ืองจากงานขายประกนัชีวิตมีลกัษณะมุ่งเนน้การ
เร่งสร้างผลงานใหบ้รรลุเป้าหมาย จึงรับรู้ภาวะผูน้ าพฤติกรรมมุ่งงานของผูจ้ดัการหน่วยงานท่ีมีการ
ส่ือสารถูกตอ้ง รวดเร็ว มีการวางแผนและมอบหมายงาน มีการตรวจสอบและติดตามการท างาน
ของตวัแทนประกนัชีวติ และการแนะน าเทคนิคและการสนบัสนุนการท างานในระดบัมาก เป็นการ
ช่วยแกไ้ขอุปสรรคและปัญหาในงานใหไ้ดต้รงจุดและรวดเร็ว ท าใหบ้รรลุวตัถุเป้าหมายการท างาน   
 
 2.2 เปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน บมจ. อลิอันซ์ อยุธยา ประกันชีวิต 
จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลและผลงานของตัวแทนประกนัชีวติ 

 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ อยุธยา 
ประกนัชีวิต จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงานของตวัแทน พบวา่ ตวัแทนประกนัชีวิตมีการ
รับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานในระดบัมาก โดยตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการรับรู้ภาวะผูน้ า
ของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกว่าเป็นเพศชาย อายุ 36 - 45 ปี วุฒิการศึกษาประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.) อายุงาน 1-3 เดือน มีผลงานสะสมเดือนพฤษภาคม 2555 จ านวน 25,001 - 35,000 
บาท และสามารถพิชิตรางวลัและโบนสัได้ จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไวว้า่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมี
ขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงานแตกต่างกนั มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ 
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อยธุยา ประกนัชีวติ แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานศึกษาคน้ควา้อิสระของ สุรียรั์ตน์ สินวิเชียร
รัตน์ (2550 : ง) ไดศึ้กษาเร่ือง “พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้” กรณีศึกษา บริษทั เอ็กซ์เซล
เลน้ท์ รับเบอร์ จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานรายวนัฝ่ายผลิตมีทศันะต่อพฤติกรรมผูน้ าของ
ผูบ้ริหารระดบัต้นท่ีพึงประสงค์ในด้านพฤติกรรมมุ่งงานสูง และในด้านมุ่งคนสูง ลกัษณะส่วน
บุคคลคือเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน และส่วนงานท่ีต่างกนั มีทศันะคติในเร่ืองพฤติกรรม
ผูน้ าระดับตน้ท่ีพึงประสงค์ไม่แตกต่างกนั จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบจ าแนกตามข้อมูลส่วน
บุคคลและผลงานของตวัแทนประกนัชีวติ พบวา่ 
 ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีวฒิุการศึกษาประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) มีการรับรู้
ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีวฒิุการศึกษาปริญญาโท อาจ
เน่ืองมาจากวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีวุฒิการศึกษาประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) มีการ
ควบคุมอารมณ์ในการท างานนอ้ยกวา่การใชเ้หตุผล มีความรอบคอบ ความอดทนนอ้ยกวา่ และตอ้ง
พึ่งพาผูจ้ดัการหน่วยงานค่อนขา้งมากเม่ือเปรียบเทียบกบัตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีวุฒิการศึกษา
ปริญญาโท ท าใหมี้การรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีวฒิุ
การศึกษาปริญญาโทมาก 
 ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายรุะหวา่ง 36 - 45 ปี มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการ
หน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายุระหวา่ง 26 - 35 ปี อาจเน่ืองมาจากวา่ตวัแทนประกนั
ชีวติท่ีมีอายุระหวา่ง 36 - 45 ปี มีประสบการณ์ในดา้นต่างๆมากกวา่ ท าใหมี้ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า
ของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายุระหวา่ง 26 - 35 ปี  
 ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 ระหวา่ง 25,001 - 
35,000 บาท มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีผลงานสะสม
ประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 ต  ่ากวา่ 15,000 บาท อาจเน่ืองมาจากวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีผลงาน
สะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 ระหวา่ง 25,001 - 35,000 บาท เป็นตวัแทนประกนัชีวติท่ีท างาน
ขาย และพบผูมุ้่งหวงัเป็นจ านวนมากท าใหไ้ดพ้บปัญหาและอุปสรรคในการท างานมาก จึงตอ้ง
ปรึกษาหารือผูจ้ดัการหน่วยงานมากกวา่ ท าใหมี้ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูง
กวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีผลงานสะสมประจ าเดือนพฤษภาคม 2555 ต  ่ากวา่ 15,000 บาท  
 ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายงุานระหวา่ง 1 - 3 เดือน มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการ
หน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายงุานระหวา่ง 4 - 6 เดือน อาจเน่ืองมาจากวา่ตวัแทน
ประกนัชีวติท่ีมีอายงุานระหวา่ง 1 - 3 เดือน เป็นผูเ้ขา้มาใหม่ในธุรกิจประกนัชีวิตมกัมีทศันคติ
เก่ียวกบังานในเชิงบวกเป็นส่วนมากโดยยงัไม่ไดค้  านึงถึงอุปสรรคและปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในงาน 
เม่ือพบอุปสรรคและปัญหาในงานโดยเฉพาะเม่ือตอ้งรองรับอารมณ์ของผูมุ้่งหวงัหรือลูกคา้ท่ีมี
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ทศันคติเชิงลบจึงตอ้งการความเขา้ใจ และก าลงัใจมากจากผูจ้ดัการหน่วยงาน ท าใหมี้ระดบัการรับรู้
ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายงุานระหวา่ง 4 - 6 เดือน 
 ตวัแทนประกนัชีวติท่ีสามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการ
หน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั หรือ สร้างผลงานพิชิต
โบนสั อาจเน่ืองมาจากวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีความสามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั หรือ สร้าง
ผลงานพิชิตโบนสัมีการตั้งเป้าหมายและการวางแผนการสร้างผลงานท่ีชดัเจน มีความตอ้งการสร้าง
ผลงานใหบ้รรลุเป้าหมาย และประสานงานใกลชิ้ดกบัผูจ้ดัการหน่วยงาน ท าใหมี้ระดบัการรับรู้
ภาวะผูน้ าสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีไม่สามารถสร้างผลงานพิชิตรางวลั หรือ สร้างผลงานพิชิต
โบนสั  
 ตวัแทนประกนัชีวติเพศชายมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทน
ประกนัชีวติเพศหญิง อาจเน่ืองมาจากวา่เพศชายมกัมีความเขา้ใจทางดา้นอารมณ์และความรู้สึกนอ้ย 
กวา่เพศหญิง จึงตอ้งรับค าแนะน าจากผูจ้ดัการหน่วยงานมากกวา่ ท าใหต้วัแทนประกนัชีวติเพศชาย 
มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานสูงกวา่ตวัแทนประกนัชีวติเพศหญิง 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ.อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ มี
ขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
 ผลการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ.อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ 
พบวา่ ตวัแทนประกนัชีวิตมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และ ตวัแทนประกนัชีวติมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานในพฤติกรรมมุ่งคนสูงกวา่
พฤติกรรมมุ่งงาน  เพื่อให้ตวัแทนประกนัชีวิตมีประสิทธิผลการท างานมากข้ึนผูจ้ดัการหน่วยงาน
ควรมีการพฒันาปรับปรุงภาวะผูน้ าใหมี้การปฏิบติัมากข้ึน โดย  
  3.1.1 ด้านพฤติกรรมมุ่งงาน ผูจ้ดัการหน่วยงานควรใหค้วามส าคญัพฤติกรรมราย
ดา้นมากข้ึน ตามล าดบัต่อไปน้ี 
  1) การแนะน าเทคนิคและสนบัสนุนการท างาน ควรเพิ่มการสอนงานภาคปฏิบติั
แบบภาคสนาม(ออกตลาดจริง) เพื่อสร้างความมัน่ใจ สร้างความพร้อม เพิ่มพนูความรู้ในการ
ปฏิบติัการภาคสนามของตวัแทนประกนัชีวิต ใหก้ารสนบัสนุนดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ส านกังานท่ี
จ าเป็นในการท างานหน่วยงาน เช่น โทรศพัท ์โทรสาร คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ เพื่ออ านวยความ
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สะดวกในการท างานในส านกังานแก่ตวัแทน และจดัการสอนงานดา้นภาคทฤษฎีดว้ยตนเอง โดย
อาจน าประสบการณ์การท างานของผูจ้ดัการหน่วยงานมาสอนเพื่อเพิ่มพนูความรู้ใหแ้ก่ตวัแทน
ประกนัชีวติในหน่วยงาน  
  (2) การตรวจสอบและติดตามการท างาน ควรเพิ่มการควบคุมการท างานของ
ตวัแทนประกนัชีวติในหน่วยงาน การติดตามขอ้มูลการสร้างผลงานของตวัแทนประกนัชีวติใน
หน่วยงาน และการประเมินผลงานของตวัแทนประกนัชีวิตในหน่วยงานใหม้ากข้ึน การเพิ่มการ
ควบคุม การตรวจสอบและติดตามการท างานจะท าใหไ้ดข้อ้มูลจากตวัแทนประกนัชีวิต ทราบความ
เคล่ือนไหวของตวัแทนประกนัชีวติ และสามารถช่วยตวัแทนประกนัชีวติปรับเปล่ียนวธีิการท างาน
ท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเผชิญอยูไ่ด ้
  (3) การวางแผนและการมอบหมายงาน ควรเนน้การมอบหมายงานใหต้วัแทน
ประกนัชีวติในหน่วยงานปฏิบติั เพื่อสร้างความมีส่วนร่วมและความรับผดิชอบในหน่วยงาน เพิ่ม
การวางแผนขั้นตอนการท างานเพื่อการบรรลุเป้าหมายงานท่ีมีประสิทธิผลมากข้ึน และมีการประชุม
ของหน่วยงานเพื่อแจง้เป้าหมายงานและเพื่อเป็นการเนน้ย  ้าเป้าหมายงานใหแ้ก่ตวัแทนประกนัชีวติ
ในหน่วยงาน 
  (4) การส่ือสารในงาน ควรมีการกระจายขอ้มูลข่าวสารถึงทุกคนในหน่วยงานมาก
ข้ึน อาจใชว้ธีิส่งขอ้ความสั้นทางโทรศพัท ์ส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้ นอกเหนือไปจากการ
ติดประกาศหนา้หน่วยงาน เพิ่มการกระจายขอ้มูลข่าวสารในหน่วยงานอยา่งรวดเร็ว ดว้ยการเพิ่ม
จ านวนการแจง้ข่าว เพื่อเป็นการย  ้าเตือนตวัแทนประกนัชีวติในหน่วยงาน และเนน้การแจง้ขอ้มูล
ข่าวสารท่ีถูกตอ้งใหม้ากข้ึน เพื่อป้องกนัการเขา้ใจผิด การสับสน หรือการเขา้ใจไม่ตรงกนัระหวา่ง
ผูจ้ดัการหน่วยงานและตวัแทนประกนัชีวติ 
  3.1.2 ด้านพฤติกรรมมุ่งคน 
  (1) การยกยอ่งชมเชยและเขา้ใจปัญหาของตวัแทนประกนัชีวติ ควรมีการตั้งรางวลั
จูงใจเพื่อให้ตวัแทนประกนัชีวติในหน่วยงานสร้างผลงานท่ีบรรลุเป้าหมาย เป็นการกระตุน้การ
สร้างผลงาน มุ่งการใหก้ าลงัใจเพื่อให้ตวัแทนประกนัชีวิตในหน่วยงานปรับปรุงการท างานในรอบ
ต่อไปใหดี้ข้ึน ดว้ยการสร้างก าลงัใจในการท างานใหแ้ก่ตวัแทนประกนัชีวติ มีการยกยอ่ง ชมเชย 
สรรเสริญเม่ือการสร้างผลงานประสบผลส าเร็จ เพื่อให้ตวัแทนประกนัชีวิตเกิดความภาคภูมิใจใน
ผลส าเร็จของงานและมีก าลงัใจท่ีจะสร้างผลงานต่อไป 
  (2) การใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนตวัแทนประกนัชีวติ ควรมุ่งการติดต่อกบั
บริษทัเพื่อเจรจารักษาผลประโยชน์ใหแ้ก่ตวัแทนประกนัชีวติเม่ือเกิดปัญหาการจ่ายผลประโยชน์
ของตวัแทนประกนัชีวติในกรณีต่างๆ ผลงานท่ีตวัแทนประกนัชีวติในหน่วยงานสร้างคือผลงาน
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รวมของหน่วยงานจะเป็นประโยชน์ใหต้วัแทนเกิดความเล่ือมใส ศรัทธา และจงรักภกัดีต่อผูจ้ดัการ
หน่วยงาน มีการยกผลงานและผลประโยชน์ใหเ้ป็นของตวัแทนประกนัชีวิตเม่ือผูจ้ดัการตอ้งช่วยปิด
การขายใหต้วัแทนประกนัชีวิตในหน่วยงาน เป็นสร้างความศรัทธาและทศันคติจากตวัแทนต่อ
ผูจ้ดัการหน่วยงานท่ีเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือตวัแทนไม่ไดมุ้่งหวงัผลประโยชน์การสร้างผลงานจาก
การช่วยเหลือตวัแทนประกนัชีวติปิดการขาย เนน้การปฏิบติัตนตามสัญญาท่ีใหไ้วก้บัตวัแทน
ประกนัชีวติ เช่น การใหร้างวลัตามสัญญาเม่ือตวัแทนประกนัชีวติสามารถสร้างผลงานไดต้าม
เป้าหมาย เป็นการสร้างความน่าเช่ือถือ ความน่าศรัทธา ไม่ไดเ้ป็นเพียงค าพดูลอยๆโดยหวงักระตุน้
ใหต้วัแทนประกนัชีวิตสร้างผลงานใหห้น่วยงาน 
  (3) การแสดงความไวว้างใจมัน่ใจและเป็นกนัเองกบัตวัแทนประกนัชีวติ ควรเพิ่ม
การจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานเพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี และ
ความกลมเกลียวระหวา่งสมาชิกในหน่วยงาน มุ่งการแสดงความไวว้างใจในการให้ตวัแทนประกนั
ชีวติรับผิดชอบงานท่ีผูจ้ดัการหน่วยงานมอบหมายให ้เป็นการสร้างความส าคญัให้ตวัแทนประกนั
ชีวติในหน่วยงานเกิดความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญักบัหน่วยงาน เนน้การแสดงความเป็น
กนัเองต่อตวัแทนประกนัชีวิตในหน่วยงาน ท าใหต้วัแทนประกนัชีวติรู้สึกสบายใจ ไม่เกิด
ความเครียดเม่ือตอ้งเขา้มาพบผูจ้ดัการหน่วยงาน  
 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 ในการท าการศึกษาคร้ังต่อไปผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 3.2.1 ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน และผูบ้ริหาร
หน่วยงานในส านกังานตวัแทนทุกสาขา 
 3.2.2 ควรมีการศึกษาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน และผูบ้ริหารหน่วยงานอยา่ง
ต่อเน่ือง เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าเปรียบเทียบเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีดีต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม 

 

 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุในการตรวจแบบสอบถาม ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน บมจ. อลิอนัซ์ 
อยธุยา ประกนัชีวติ 

 
1. นางสาวธมลวรรณ โสธร ปริญญาโท สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ 

คณะรัฐศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัทกัษิณ 
ผูอ้  านวยการฝ่ายขาย  
ทีมVictory V1 สังกดักลุ่ม Victory 
บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ 

2. นายกนัตพฒัน์ จิระเรืองกฤษฎ์ิ ปริญญาตรี สาขาวทิยกุระจายเสียงวทิยโุทรทศัน์ 
คณะนิเทศศาสตร์ 
มหาวทิยาลยักรุงเทพ 
ผูจ้ดัการระดบัเขต-ฝ่ายขาย 
ทีม Opulent 88 สังกดักลุ่ม Victory 
บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ 

3. นางสาวปาลิน มลเดช ปริญญาตรี สาขาการตลาด 
คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
ผูจ้ดัการระดบัเขต-ฝ่ายขาย 
ทีม Victory29 สังกดักลุ่ม Victory 
บมจ. อลิอนัซ์ อยธุยา ประกนัชีวติ 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม 
เร่ือง ภาวะผู้น าของผู้จัดการหน่วยงาน บมจ. อลอินัซ์ อยุธยา ประกนัชีวติ 

______________________________________________________________________________ 
ตอนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลและผลงาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย / ในช่อง (    ) ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ  
 (    ) หญิง 
 (    ) ชาย 
2. อาย ุ 
 (    ) ต ่ากวา่ 26 ปี  
 (    ) อาย ุ26-35 ปี 
 (    ) อาย ุ36-45 ปี 
 (    ) อาย ุ46-55 ปี 
 (    ) อาย ุ56 ปี ข้ึนไป 
3. วฒิุการศึกษา  

(    ) มธัยมศึกษาตอนปลาย 
 (    ) ปริญญาตรี 
 (    ) ปริญญาโท 
 (    ) สูงกวา่ปริญญาโท 
 (    ) อ่ืนๆ โปรดระบุ........................ 
4. อายงุานของท่านในการเป็นตวัแทนประกนัชีวิตแบบเต็มเวลา  
ในสังกดักลุ่ม Victory เขตกรุงเทพมหานคร 
 (    ) 1-3 เดือน  

(    ) 4-6 เดือน   
 (    ) มากกวา่ 6 เดือน 
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5. ผลงานสะสมประจ าเดือน พฤษภาคม ปี2555 
(    ) ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
(    ) 15,001 - 25,000 บาท   

 (    ) 25,001 - 35,000 บาท  
 (    ) ตั้งแต่ 35,001 บาทข้ึนไป   
6. รางวลัท่ีบรรลุเป้าหมาย ตั้งแต่ เดือนมกราคม - เมษายน ปี 2555 
 (    ) รางวลั Short / Cool PC Contest  ของบริษทั 
 โปรดระบุรางวลั   

1. รางวลั                          ประจ างวด                       เง่ือนไขปริมาณผลงาน                     . 
2. รางวลั                          ประจ างวด                       เง่ือนไขปริมาณผลงาน                     . 
3. รางวลั                          ประจ างวด                       เง่ือนไขปริมาณผลงาน                     . 

 (    ) รางวลัคุณวฒิุท่องเท่ียว ประจ าเดือน มกราคม ปี 2555 ญ่ีปุ่น-โอกินาวา ของบริษทั 
 (    ) รางวลัของทีมงาน 
 โปรดระบุรางวลั   

1. รางวลั                          ประจ างวด                       เง่ือนไขปริมาณผลงาน                     . 
2. รางวลั                          ประจ างวด                       เง่ือนไขปริมาณผลงาน                     . 
3. รางวลั                          ประจ างวด                       เง่ือนไขปริมาณผลงาน                     . 

7. การสร้างผลงานบรรลุเป้าหมายรางวลัเงินโบนสัของบริษทั ตั้งแต่ เดือนมกราคม - พฤษภาคม ปี 
2555 
 (    ) รางวลัเงินโบนสัประจ าเดือน 
 โปรดระบุรายละเอียด 
 1.รางวลัโบนสัประจ าเดือน                    ระดบัรางวลัโบนสัท่ีบรรลุเป้าหมาย                   .  
 2.รางวลัโบนสัประจ าเดือน                    ระดบัรางวลัโบนสัท่ีบรรลุเป้าหมาย                   . 
 3.รางวลัโบนสัประจ าเดือน                    ระดบัรางวลัโบนสัท่ีบรรลุเป้าหมาย                   . 
 4.รางวลัโบนสัประจ าเดือน                    ระดบัรางวลัโบนสัท่ีบรรลุเป้าหมาย                   . 

5.รางวลัโบนสัประจ าเดือน                    ระดบัรางวลัโบนสัท่ีบรรลุเป้าหมาย                   . 
(    ) รางวลัเงินโบนสัประจ าไตรมาสท่ี 1 ปี 2555  

(ผลงานสะสมเดือนมกราคม-มีนาคมปี 2555) 
 โปรดระบุระดบัรางวลัโบนสัท่ีบรรลุเป้าหมาย                     . 
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ตอนที ่2 ภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงานตามการรับรู้ของตวัแทน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย / ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  โดยท่านเห็นวา่ 

ผูจ้ดัการหน่วยงานของท่านปฏิบติัตามขอ้ความต่อไปน้ีมากนอ้ยเพียงใด  เม่ือแบ่งเป็น 5 
ระดบั คือ 
5  หมายถึง ปฏิบติัมากท่ีสุด  

4  หมายถึง ปฏิบติัมาก 
3  หมายถึง ปฏิบติัปานกลาง  
2  หมายถึง ปฏิบติัการนอ้ย 

 1  หมายถึง ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อความ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

พฤติกรรมมุ่งงาน      
 

1 
การวางแผน และการมอบหมายงาน 
การประชุมของหน่วยงานเพื่อแจง้เป้าหมายงาน 

     

2 การวางแผนขั้นตอนการท างานเพื่อการบรรลุเป้าหมายงาน      
3 การมอบหมายงานให้ตวัแทนในหน่วยงานปฏิบติั       
 

4 
การส่ือสารในงาน 
การแจง้ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง 

     

5 การกระจายขอ้มูลข่าวสารในหน่วยงานอยา่งรวดเร็ว       
6 การกระจายขอ้มูลข่าวสารถึงทุกคนในหน่วยงาน      
 

7 
การแนะน าเทคนิคและสนับสนุนการท างาน 

การสอนงานดา้นภาคทฤษฎีดว้ยตนเอง 
     

8 การจดัให้เขา้ร่วมการอบรมภาคทฤษฎีของกลุ่มหรือ 
บริษทัฯ 

     

9 การสอนงานภาคปฏิบติัแบบภาคสนาม(ออกตลาดจริง)      
10 การสนบัสนุนดา้นขอ้มูลและเอกสารท่ีจ าเป็นในการ

ท างาน เช่น เอกสารการขาย แบบฟอร์มของบริษทั เป็นตน้ 
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ข้อความ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
11 การสนบัสนุนดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ส านกังานท่ีจ าเป็น

ในการท างานหน่วยงาน เช่น โทรศพัท ์โทรสาร 
คอมพิวเตอร์ เป็นตน้  

     

12 การสนบัสนุนดว้ยการจดัให้มีเลขานุการประจ าหน่วยงาน
คอยใหค้วามช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน  

     

 
13 

การตรวจสอบและติดตามการท างาน 
การควบคุมการท างานของตวัแทนในหน่วยงาน 

     

14 การติดตามขอ้มูลการสร้างผลงานของตวัแทนใน
หน่วยงาน 

     

15 การใหค้  าแนะน า ค  าปรึกษา และขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
การแกไ้ขปัญหา 

     

16 การใหค้วามช่วยเหลือโดยตรงดว้ยตนเอง      
17 การแนะน าใหพ้บหรือขอความช่วยเหลือจากบุคคลท่ี

สามารถช่วยแกปั้ญหาใหต้วัแทนได ้
     

18 การประเมินผลงานของตวัแทนในหน่วยงาน      
พฤติกรรมมุ่งคน      

 
1 

 การให้ความส าคัญและสนับสนุนตัวแทน 

การเปิดโอกาสใหต้วัแทนในหน่วยงานไดแ้สดงความ
คิดเห็น 

     

2 การยอมรับความความคิดเห็นของตวัแทนในหน่วยงาน      
3 การสนบัสนุนความคิดเห็นท่ีสร้างสรรค์ของตวัแทนใน

หน่วยงาน 
     

4 การดูแลเอาใจใส่ตวัแทนในหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอและ
เท่าเทียมกนั 

     

5 การสนบัสนุนใหต้วัแทนในหน่วยงานมีโอกาสเล่ือน
ต าแหน่ง 

     

 



 120 

ข้อความ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
6 การใหค้  าแนะน า เป็นท่ีปรึกษาในการวางแผนเพื่อการ

เล่ือนต าแหน่งแก่ตวัแทนในหน่วยงาน  
     

7 การใหค้วามช่วยเหลือด าเนินการดา้นต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การเล่ือนต าแหน่งของตวัแทนในหน่วยงาน 

     

8 การติดต่อกบับริษทัเพื่อเจรจารักษาผลประโยชน์ใหแ้ก่
ตวัแทนเม่ือเกิดปัญหาการจ่ายผลประโยชน์ของตวัแทนใน
กรณีต่างๆ 

     

9 การยกผลงานและผลประโยชน์ใหเ้ป็นของตวัแทนเม่ือ
ผูจ้ดัการตอ้งช่วยปิดการขายใหต้วัแทนในหน่วยงาน 

     

10 การปฏิบติัตนตามสัญญาท่ีใหไ้วก้บัตวัแทน เช่น การให้
รางวลัตามสัญญาเม่ือตวัแทนสามารถสร้างผลงานไดต้าม
เป้าหมาย 

     

 
11 

การแสดงความไว้วางใจมั่นใจและเป็นกนัเองกบัตัวแทน 
การแสดงความไวว้างใจในการใหต้วัแทนรับผดิชอบงานท่ี
ผูจ้ดัการหน่วยงานมอบหมายให ้

     

12 การแสดงความมัน่ใจวา่ตวัแทนในหน่วยงานจะสามารถ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายเกิดผลส าเร็จ 

     

13 การแสดงความเป็นกนัเองต่อตวัแทนในหน่วยงาน      
14 การจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรใน

หน่วยงาน 
     

 
15 

การยกย่องชมเชยและเข้าใจปัญหาของตัวแทน 

การตั้งรางวลัจูงใจเพื่อใหต้วัแทนในหน่วยงานสร้าง
ผลงานท่ีบรรลุเป้าหมาย  

     

16 การยกยอ่ง ชมเชย สรรเสริญเม่ือการสร้างผลงานประสบ
ผลส าเร็จ 

     

17 การใหก้ าลงัใจเพื่อใหต้วัแทนในหน่วยงานปรับปรุงการ
ท างานในรอบต่อไปใหดี้ข้ึน 

     

18 การแสดงความเขา้ใจถึงปัญหาของตวัแทนในหน่วยงาน      
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ตอนที ่3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการหน่วยงาน   
 

 

 

 

 

 

 

 

ขอขอบคุณเป็นอย่างสูงทีก่รุณาตอบแบบสอบถามนี้  
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