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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยความส าเร็จของทีมงาน และการบริหารทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิต 2) เปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) เปรียบเทียบ
การบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวติ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ4) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ความส าเร็จของทีมงานกบัการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวติ กลุ่มตวัอยา่ง คือ ตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา จ านวน 400 คน ซ่ึงไดม้าดว้ยวธีิการเลือกตวัอยา่งสุ่มแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ 
แบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.92 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบแอลเอสดี และสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์เพียร์สนั 
 ผลการวิจยั พบวา่  1) ปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการส่ือสาร
อยา่งเปิดเผย และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ส่วนการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต
ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการฝึกอบรมพนกังาน 
และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ด้านการสรรหาและการคดัเลือก 2) ตวัแทนประกันชีวิตท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัความส าเร็จของทีมงานแตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 3) 
ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิตแตกต่างกนั อย่างมีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 และ4) ปัจจยัความส าเร็จของทีมงานกบั
การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์
ทางบวกอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this research were: 1) to study factors resulting in the success of the life insurance 
agent team as well as the team management, 2) to compare the success of the team classified by personal 
factors, 3) to compare the team management of life insurance agents classified by personal factors, and 4) to 
study the relationship between the success factors and the team management. Selected by stratified sampling, 
the sample consisted of 400 life insurance agents in Phranakhon Si Ayutthaya province. The research 
instrument applied in this study was a questionnaire with a reliability coefficient of 0.92. The statistical tools 
used for data analysis were mean, standard deviation, t-test, One-Way ANOVA, LSD test, and Pearson's 
correlation coefficient. 
 The results revealed that 1) as a whole, the success factors of the life insurance agent team in 
Phranakhon Si Ayutthaya province were found at a high level. When separately considered, the aspect with the 
highest mean was open communication, while that with the lowest one was mutual decision. Furthermore, the 
overall team management of the agents was found at a high level; the aspect with the highest mean was staff 
training, whereas that with the lowest one was staff recruitment and selection. 2) Life insurance agents with 
difference in gender, age and marital status had different opinions on the team’s success factors at a statistically 
significant level of .05. 3) The agents with difference in educational level and average monthly income had 
different opinions on the management of life insurance agent team at a statistically significant level of .05. 4) 
The success factors had a positive relationship with the team management of life insurance agents, both overall 
and individually, at a relatively high level.     
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   พระนครศรีอยธุยา    47 
 5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทน 
   ประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยรวม    48 
 6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทน 
   ประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการก าหนดภารกิจและ 
   เป้าหมายของงาน    49 
 7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทน 
   ประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า    50 
       8       ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทน 
   ประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั    51 
 9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทน 
   ประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย    52 
 10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทน 
   ประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ดา้นการมอบหมายงานตามหนา้ท่ี    53 
 11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  โดยรวม    54 
 12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก    55 
 13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการฝึกอบรม    56 
 14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการก ากบั    57 
 



 

 

ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
ตาราง       หน้า 
 15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการจูงใจ    58 
 16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการประเมินผล    59 
 17 การเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติใน 
   จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามเพศ    60 
 18 การเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติใน 
   จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามอาย ุ    61 
 19 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน  
   จ  าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD    62 
 20 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า จ  าแนกตามอาย ุ 
   เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD    63 
 21 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย จ าแนกตามอาย ุ 
   เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD    63 
 22 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย จ าแนกตามอาย ุ 
   เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD    64 
 23 การเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติใน 
   จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามสถานภาพสมรส    65 
 24 การเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติใน 
   จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามระดบัการศึกษา    66 
 25 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน  
   จ  าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD    67 



 

 

ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
ตาราง       หน้า 
 26 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า จ  าแนกตาม 
   ระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD    68 
 27 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 
   จ  าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD    69 
 28 การเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติใน 
   จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน    70 
 29 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า จ  าแนกตาม  
   รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD    71 
 30 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั จ าแนกตาม  
   รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD    72 
 31 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต 
   ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย จ าแนกตาม  
   รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD    73 
 32 การเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามเพศ    74 
 33 การเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา จ  าแนกตามอาย ุ    75 
 34 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา ดา้นการก ากบั จ  าแนกตาม อาย ุเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ  
   Fisher’s LSD    76 
 35 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา ดา้นการจูงใจ จ าแนกตาม อาย ุเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ  
   Fisher’s LSD    77 



 

 

ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
ตาราง       หน้า 
 36 การเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามสถานภาพสมรส    78 
 37 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก จ าแนกตาม สถานภาพสมรส  
   เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD    79 
 38 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา ดา้นการประเมินผล จ าแนกตาม สถานภาพสมรส เป็นรายคู่  
   ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD    80 
 39 การเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามระดบัการศึกษา    81 
 40 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก จ าแนกตามระดบัการศึกษา  
   เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LS    82 
 41 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา ดา้นการฝึกอบรม จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่  
   ดว้ยวธีิของ Fisher’s LS    83 
 42 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา ดา้นการจูงใจ จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่  
   ดว้ยวธีิของ Fisher’s LS    83 
 43 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา ดา้นการประเมินผล จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่  
   ดว้ยวธีิของ Fisher’s LS    84 
 44 การเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  
   จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน    85 
 45 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก จ าแนกตาม 
   รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher ’s LSD    86 



 

 

ฒ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
ตาราง       หน้า 
 46 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติใน 
   จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ดา้นการฝึกอบรม จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher ’s LSD    87 
 47 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา ดา้นการก ากบั จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่  
   ดว้ยวธีิของ Fisher ’s LSD    88 
 48 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดั 
   พระนครศรีอยธุยา ดา้นการประเมินผล จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher ’s LSD    89 
 49 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความส าเร็จของทีมงานกบัการบริหารทีมงานตวัแทน 
   ประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา    90 
 
 
 
 
 
 
 



สารบัญภาพประกอบ 
 

ภาพประกอบ    หน้า 
 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั     5 
  
  



 

บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัถือเป็นส่ิงหน่ึงท่ีมีความจ าเป็นในการด าเนิน
ธุรกิจในยุคท่ีมีความรุนแรงทางการแข่งขนั ดงันั้นการก าหนดกลยุทธ์และนโยบายการแข่งขนัท่ี
ชัดเจนจะช่วยสร้างขีดความสามารถ และความได้เปรียบทางการแข่งขนัของธุรกิจให้เหนือกว่า
คู่แข่ง เน่ืองจากการก าหนดนโยบาย และทิศทางการด าเนินงานในอนาคตท่ีชัดเจนท าให้ธุรกิจ
สามารถด าเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมาย และสามารถตอบสนองความต้องการของตลาดท่ีมี    
การเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง (รัฐนันท์  พงศ์วิริทธ์ิธร และสุรชัย  อุตมอ่าง, 2554, หน้า 60)          
ในปัจจุบันน้ีมีการแข่งขนัในทุกด้าน เช่น ด้านเศรษฐกิจ ด้านการศึกษา และด้านธุรกิจการค้า       
เป็นตน้ จึงท าให้ทุกองค์การหันมาสนใจในการท างานเป็นทีมมากข้ึน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์ารท่ีตั้งไว ้การสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อให้มีประสิทธิผลตอ้งอาศยัองคป์ระกอบ
หลาย ๆ ดา้นให้สอดคลอ้งกนั เพื่อให้ทุกคนท างานร่วมกนั เกิดผลส าเร็จของงานตามเป้าหมาย และ
ความพึงพอใจ การท างานเป็นทีมจึงถือวา่เป็นหวัใจส าคญัประการหน่ึงในการท างานร่วมกนั ดงันั้น
องค์การ หรือหน่วยงานท่ีสามารถสร้างทีม พฒันาทีมให้ท างานร่วมกันได้ ก็จะท าให้เกิดความ
เจริญกา้วหนา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว (สุทธิชยั  ปัญญโรจน,์ 2554, เวบ็ไซต)์ 
 การบริหารทีมงานต้องพัฒนาบุคลากรในองค์กรหรือหน่วยงานให้มีคุณภาพ และ
จิตส านึกในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน สามารถท างานไดร้วดเร็ว องคก์รจะยิ่งไดเ้ปรียบและ
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัไดม้ากยิ่งข้ึน การท างานเป็นทีมจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคก์รให้มากข้ึน โดยสมาชิกในทีมมีความพึงพอใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย และมีความพึงพอใจ
กบัเพื่อนร่วมงานอีกดว้ย โดยท่ีการท างานเป็นทีมท่ีดี บุคคลในทีมจะตอ้งท างานร่วมกนั โดยทุกคน
ในทีมจะตอ้งทุ่มความคิด ทุ่มแรงกาย เพื่องานหรือเพื่อความส าเร็จของงาน โดยไม่ถือวา่เป็นผลงาน
ของตนเพียงคนเดียว แต่ผลงานทั้งหมดเป็นของทีม และทีมท่ีดีควรสร้างบรรยากาศในการท างานให้
มีความไวใ้จกนั เช่ือใจกนั มีความผูกพนักนัจนก่อใหเ้กิดความรักความสามคัคี กนัในทีม จนเม่ือทีม
มีประสิทธิภาพในการท างาน ผลประโยชน์ท่ีทีม และองค์การจะได้รับก็คือ การท างานจะมีพลงั
อยา่งมากมายมหาศาล ผลงานท่ีเกิดข้ึนจะมีมากมาย ช่วยลดตน้ทุนในการท างาน ผลงานมีคุณภาพ
มากข้ึน อีกทั้ งยงัสามารถสร้างส่ิงใหม่ ๆ หรือนวตักรรมใหม่ ๆ การท างานเป็นทีมท่ีดีมักมี
องค์ประกอบของทีม ทั้งในเร่ืองของวตัถุประสงค์ในการท างานร่วมกนั มีระบบบริหารหรือการ
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จดัการทีมท่ีดี มีสมาชิกท่ีมีคุณภาพมีความสามารถในการท างานมีความรับผิดชอบในหน้าท่ี มีผูน้ า
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีภาวะผูน้ าท่ีดี (สุทธิชัย   ปัญญโรจน์, 2554, เว็บไซต์) การท างานเป็นทีม
เปรียบเสมือนการเล่นกีฬา ถา้สามารถเล่นเป็นทีมไดดี้ท่ีสุดเท่าใดโอกาสจะชนะก็มีมากเท่านั้น และ
ไม่เคยปรากฏวา่มีองคก์รใดสามารถประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน โดยปราศจากทีมงานท่ีดี 
ดงันั้น การท างานเป็นทีมจึงหมายถึงการประสานงานท่ีดีและสามารถผสมกลมกลืนกนัอย่างมี
ประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน จะมีอยู่ 2 หลักท่ี
สมควรน าไปถือปฏิบัติ คือ การท างานเป็นทีม (Team work) และน ้ าใจทีม (Team spirit) (เสนีย ์  
แดงวงั, 2553, เวบ็ไซต)์ 
 การบริหารทีมงานของบริษทัประกนัชีวิต จะเนน้ลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง ซ่ึงตอบโจทยค์วาม
ต้องการของลูกค้าอย่างครอบคลุม เน่ืองจากปัจจัยสนับสนุนหลายด้านไม่ว่าจะเป็นด้าน
ประชากรศาสตร์ท่ีแสดงให้เห็นแนวโน้มของสังคมท่ีก าลงัเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุ ซ่ึงปฏิเสธไม่ไดว้่า  
วิถีชีวิต (Lifestyle) ของผูค้นเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วพร้อม ๆ กับเทคโนโลยีการส่ือสารท่ี
ทนัสมยั ดงันั้นกลยุทธ์ของบริษทัจึงมุ่งเน้นการใช้เคร่ืองมือดิจิทลัในการท าการตลาด ให้บริการ 
และเป็นเคร่ืองมือให้ฝ่ายขายผ่านโครงการ DNA เช่น การส่งผ่านใบค าขอประกันและเอกสาร     
ต่าง ๆ ผ่านระบบดิจิทลั เพื่อเพิ่มความรวดเร็วในการให้บริการ รวมทั้งโครงการ Social media for 
sale ในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ผ่านโลกออนไลน์ ซ่ึงอาชีพตวัแทน/นายหน้าประกนั
เป็นอาชีพท่ีไม่มีขีดจ ากดัในเร่ืองรายได ้ไม่ตอ้งลงทุน สามารถบริหารงานไดด้ว้ยตนเอง ท างานได้
ตลอดชีพ ซ่ึงตวัแทนจะมีลกัษณะ คือ มีความมุ่งมัน่ ขยนัหมัน่เพียร ตอ้งการประสบความส าเร็จ      
มีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตย ์ตรงไปตรงมา ชอบการท างานท่ีเป็นอิสระ รักงานบริการและงานขาย 
และตอ้งการผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า สามารถสร้างรายไดต้ามท่ีตอ้งการ ดว้ยเหตุน้ีทางบริษทัประกนั
ชีวิต จึงไดมี้การจดัสัมมนาผูบ้ริหารตวัแทนทัว่ประเทศประจ าปี เพื่อเพิ่มศกัยภาพ พร้อมทั้งสร้าง
ความแขง็แกร่งในดา้นทฤษฎี และการปฏิบติัแก่ผูบ้ริหารตวัแทนใหมี้ความพร้อมอยูเ่สมอ ตามความ
ถนดั ทั้งเก่ียวกบัทกัษะความเป็นมืออาชีพในดา้นการขาย และความรู้ความช านาญในการบริหาร
ทีมงานให้เกิดประสิทธิผล โดยเฉพาะหลักการท างานท่ีส าคญัท่ีจะช่วยน าไปสู่ความส าเร็จใน
วชิาชีพเป็นการกระตุน้ให้ผูบ้ริหารตวัแทนเกิดความเขา้ใจในการขายและการบริหาร ทั้งการท างาน
แบบเด่ียวและแบบทีม และสามารถเร่งสร้างผลงานยอดขายให้บรรลุเป้าหมายต่อไป ดงันั้นการ
ท างานเป็นทีม จึงเป็นส่ิงส าคญัมากส าหรับตวัแทนประกนัชีวิต หากตวัแทนแบ่งแยกการท างาน 
โดยไม่ประสานสัมพนัธ์กนั ไม่ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงในการท างานร่วมกนันั้นปัญหาหลกัท่ี
เห็นได้ชัด คือ ปัญหาเร่ืองการส่ือสาร และการประสานงานระหว่างหัวหน้าทีมกับตวัแทนขาย 
ตวัแทนขายจะอยูร่วมกนัในองค์กร และจะประสบผลส าเร็จในการขายนั้น ตวัแทนขายจะตอ้งขยนั 
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ซ่ือสัตย ์หาประสบการณ์ใหม่ ๆ และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงจะส่งผลท าให้การขายประกนั
บรรลุตามเป้าหมาย นอกจากน้ีหวัหนา้ทีมขายจะตอ้งขายประกนัไปพร้อมกบัการบริหารทีมขายของ
ตนเองเพื่อรักษายอดขายไม่ให้ลดลงจากผลงานท่ีท าไดใ้นแต่ละเดือน ซ่ึงเทคนิคการขายและการ
บริหารทีมงานขายของหวัหนา้ทีมขายแต่ละคนจะน ามาซ่ึงการรักษายอดขาย 
 ดังนั้ นการวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยจึงมีความสนใจในการศึกษา การบริหารทีมงานตัวแทน
ประกนัชีวติในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา การบริหารทีมงานให้อยูใ่นสายงานไดอ้ยา่งมีความสุข
และสามารถด าเนินงานธุรกิจได้อย่างมัน่คงและมีเทคนิคการบริหารทีมงานขายท่ีดี เพื่อความ
ภาคภูมิใจในสายงาน และความสงบสุขดา้นฐานะทางการเงิน รวมทั้งสร้างความรู้ให้กบัผูท่ี้จะกา้ว
เป็นตวัแทน และผูบ้ริหารทีมขายใหป้ระสบความส าเร็จต่อไป  
 
วตัถุประสงค์กำรวจัิย 
 การวิจยัเร่ือง การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา      
มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน และการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต   
ในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
 2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิตในเขตจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 3. เพื่ อ เป รียบ เทียบการบริหารทีมงานของตัวแทนประกัน ชีวิตใน เขตจังหวัด
พระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 4. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน กบัการบริหารทีมงาน
ของตวัแทนประกนัชีวติในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
 
ขอบเขตกำรวจัิย 
 1. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
   1.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
จ านวน 8 บริษัท จ านวนทั้ งส้ิน 105,273 คน (ส ำนักงำนคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการ
ประกอบธุรกิจประกนัภยั, 2562, เวบ็ไซต)์ 
   1.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
จ านวน 400 คน ได้มาโดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการก าหนดตัวอย่าง     
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กรณีทราบจ านวนประชากร ของยำมำเน (Yamane, 1973, p.125) ท่ีก าหนดระดับความเช่ือมั่น    
ร้อยละ 95 และความคลาดเคล่ือน ร้อยละ 5  
 2. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหาของการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ยตวัแปร ดงัน้ี 
   2.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  
    3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อำยุ สถำนภำพสมรส ระดับ
กำรศึกษำ และรำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
    3.1.2 ปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ประกอบดว้ย 1) ด้าน
การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน 2) ด้านการกระจายความเป็นผูน้ า 3) ด้านการตดัสินใจ
ร่วมกนั 4) ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย และ 5) ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทและหนา้ท่ี 
   2.2 ตวัแปรตาม ได้แก่ กำรบริหำรทีมงำนตวัแทนประกนัชีวิต ประกอบด้วย 1) ดา้น
กำรสรรหำและกำรคดัเลือก 2) ด้านกำรฝึกอบรม 3) ดา้นกำรก ำกบั 4) ด้านกำรจูงใจ และ 5) ดา้นกำร
ประเมินผล   
 3. ขอบเขตด้ำนเวลำ 
 การวิจยัในคร้ังน้ีใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างเดือน มีนาคม - พฤษภาคม 
พ.ศ. 2563 
 4. ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่
 การวิจัยในคร้ังน้ีท าการศึกษาโดยการส ารวจตัวแทนประกันชีวิตในเขตจังหวัด
พระนครศรีอยธุยา 
 
กรอบแนวคิดกำรวจัิย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทีมงานตัวแทน
ประกันชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ประกอบด้วย แนวคิดเก่ียวกับปัจจยัความส าเร็จของ
ทีมงาน และการบริหารทีมงานของ เซนเก และคณะ (Senge, et. al., 2007, pp.471 - 488) และนิติพล 
ภูตะโชติ (2556, หนา้ 12) สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวจิยั แสดงดงัภาพประกอบ 1  
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    ตัวแปรอสิระ                                                                     ตัวแปรตำม 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2  กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
สมมติฐำนกำรวจัิย 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของตวัแทนประกนัชีวิตแตกต่างกนัมีปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาแตกต่างกนั 
 2. ปัจจยัส่วนบุคคลของตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาแตกต่างกนั      
มีการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาแตกต่างกนั 
 3. ปัจจยัความส าเร็จของทีมงานมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารทีมงานตวัแทนประกนั
ชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 ตัวแทน หมายถึง ตวัแทนประกนัชีวิตท าหน้าท่ีในการให้ค  าแนะน ารูปแบบกรมธรรม ์
เป็นทั้งตวัแทนของบริษทัและเป็นตวัแทนของผูถื้อกรมธรรมซ่ึ์งบริษทัมอบหมายให้ท าการชกัชวน
ใหบุ้คคลท าสัญญาประกนัชีวติกบับริษทั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.  เพศ  
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพสมรส 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ปัจจยัควำมส ำเร็จของทมีงำน 
1.  ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน 
2.  ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า 
3.  ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 
4.  ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 
5.  ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

กำรบริหำรทมีงำนตวัแทนประกนัชีวติ 
1.  ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก 
2.  ดา้นการฝึกอบรม 
3.  ดา้นการก ากบั 
4.  ดา้นการจูงใจ 
5.  ดา้นการประเมินผล 
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 ทมีงำน หมายถึง ทีมงานตวัแทนประกนัชีวติในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  
 ปัจจัยควำมส ำเร็จของทีมงำน หมายถึง การก าหนดภารกิจและเป้าหมาย การกระจาย
ความเป็นผูน้ า การตดัสินใจร่วมกนั การส่ือสารอย่างเปิดเผย และการมอบหมายงานตามบทบาท
หนา้ท่ี มีรายละเอียดดงัน้ี 
 ด้ำนกำรก ำหนดภำรกจิและเป้ำหมำยของงำน หมายถึง การก าหนดเป้าหมายเป็นการแปร
รูปภารกิจให้อยู่ในรูปของจุดมุ่งหมายในการด าเนินงานท่ีเป็นรูปธรรมชัดเจน และเฉพาะเจาะจง 
โดยท่ีวิสัยทศัน์ ทิศทาง และภารกิจขององค์การจะถูกถ่ายทอดเป็นเป้าหมายในการด าเนินงานท่ี
สามารถวดัได ้(Measurable) 
 ด้ำนกำรกระจำยควำมเป็นผู้น ำ หมายถึง สถานการณ์หรือบริบทขององค์การท่ีมีผูน้ า
หลายคน (Multiple leaders) ท่ีต่างหมุนเวียนเขา้มารับบทบาทความเป็นผูน้ า ในส่วนงานท่ีตนถนดั
หรือมีความสนใจเป็นพิเศษ โดยเฉพาะอยา่งยิง่เป็นแนวคิดเหมาะสมกบัการท างานเป็นทีม 
 ด้ำนกำรตัดสินใจร่วมกัน หมายถึง กระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหน่ึง จากหลาย ๆ 
ทางเลือกท่ีไดพ้ิจารณา หรือประเมินอยา่งดีแลว้วา่ เป็นทางให้บรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายของ
องค์การ การตดัสินใจเป็นส่ิงส าคญั และเก่ียวขอ้งกบั หน้าท่ีการบริหาร หรือการจดัการเกือบทุก
ขั้นตอน ไม่วา่จะเป็นการวางแผน การจดัองค์การ การจดัคนเขา้ท างาน การประสานงาน และการ
ควบคุม 
 ด้ำนกำรส่ือสำรอย่ำงเปิดเผย หมายถึง เคร่ืองมืออย่างหน่ึงของผูบ้ริหาร ท่ีจะท าให้เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดี ภายในองค์กร ถา้ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดบับริหารมีส่วนในการ
บริหาร ถา้ขาดการส่ือสารก็ไม่ สามารถท่ีจะท าให้การงานมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดคุณภาพชีวิต
ท่ีดีแก่บุคลากรได ้
 ด้ำนกำรมอบหมำยงำนตำมบทบำทหน้ำที่  หมายถึง ผู ้บังคับบัญชาก าหนดความ
รับผิดชอบและอ านาจหน้าท่ี โดยให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นการกระจายงานในหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ (Responsibility) และอ านาจในการตดัสินใจ (Authority) ภายในขอบเขตท่ีก าหนดให้
ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปปฏิบติั 
 กำรบริหำรทีมงำน  หมายถึง กระบวนการสรรหา การจดัพนักงาน การฝึกอบรม การ
ก ากบัตวัแทน การจูงใจให้สามารถสร้างงานขายไดอ้ยา่งประสิทธิภาพ และการประเมินผลตวัแทน  
มีรายละเอียดดงัน้ี 
 ด้ำนกำรสรรหำและคัดเลือก หมายถึง การหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเป็นตวัแทนประกนัชีวิต
และความสามารถท่ีจะขายประกนัชีวติใหไ้ดต้ามเป้าหมายหรือผลก าไรตามท่ีกิจการมุ่งหวงัไว ้
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 ด้ำนกำรฝึกอบรมตัวแทนขำย หมายถึง กิจกรรมการฝึกสอน การช้ีแจง และการสอนให้
ปฏิบติัตาม เพื่อให้ตวัแทนขายมีการเปล่ียนแปลงทศันคติ พฤติกรรมหรือให้มีความช านาญในการ
ขายมากข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จในการด าเนินกิจการ 
 ด้ำนกำรก ำกบัตัวแทน หมายถึง การก ากบัตวัแทนขายประกนัชีวติ การท่ีผูบ้ริหารงานขาย 
หรือบุคคลท่ีกิจการแต่งตั้งข้ึนให้ติดตามตรวจสอบผลการปฏิบติังานของตวัแทนขายโดยให้ความ
ช่วยเหลือ และค าแนะน าแก่ตวัแทนขายและเป็นเคร่ืองมือในการติดตาม ตรวจสอบผลงานของ
ตวัแทนขาย เพื่อกระตุน้ใหต้วัแทนขายปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
 ด้ำนกำรจูงใจ หมายถึง การจูงใจตวัแทนประกนัชีวิต การก่อให้เกิดแรงขบัภายในเพื่อให้
ตวัแทนขายเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน และใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ีโดยมีรางวลัเป็น 
ส่ิงล่อใจ 
 ด้ำนกำรประเมินผล หมายถึง การน าผลงานของตวัแทนขายท่ีท าไดใ้นช่วงระยะเวลาท่ี
ก าหนดให้ มาวิเคราะห์เปรียบเทียบกบัมาตรฐานหรือเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้โดยมาตรฐานหรือเกณฑ์น้ีตอ้ง
เป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย  
 
ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรวจัิย   
 1. ท าให้ทราบถึงปัจจยัความส าเร็จของทีมงานและการบริหารทีมงานตวัแทนประกนั
ชีวติในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
 2. สามารถน าผลวจิยัท่ีไดไ้ปใชป้ระกอบการพฒันาเสริมสร้างการบริหารทีมงานส าหรับ
ตวัแทนขายประกนัชีวิตและจูงใจตวัแทนให้มีความมุ่งมัน่เพื่อให้ประสบความส าเร็จในอาชีพการ
ขายประกนัชีวติของแต่ละองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  



 

บทที ่ 2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การวิจยัเร่ือง  การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  ผูว้ิจยั
ไดค้น้ควา้จากต ารา เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 1. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัประกนัชีวติ 
 2. แนวคิดเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมงาน   
   2.1 ความหมายของทีม 
   2.2 ความส าคญัของการท างานเป็นทีม 
   2.3 ปัจจยัสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม 
 3. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารทีมงาน 
   3.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหาร  
   3.2 แนวคิดการบริหารทีมงาน 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
1.  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัประกนัชีวติ 
 ธุรกิจประกนัชีวิตมีขอ้แตกต่างจากธุรกิจอ่ืน ๆ คือ การให้บริการของบริษทัประกนัชีวิต
ต่อประชาชนนั้นเป็น การให้บริการในระยะยาว เม่ือบริษทัประกนัชีวิตรับเบ้ียประกนัภยัจากผูเ้อา
ประกนัภยัแล้ว ถือว่ามีหน้ีสิน และภาระ ผูกพนัต่อผูเ้อาประกนัภยั ดงันั้นความมัน่คงของบริษทั
ประกนัชีวติจึงเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัอยา่งมากต่อประชาชน ถา้บริษทัประกนัชีวติตอ้งเลิกกิจการลง
กลางคนั ผูเ้อาประกนัภยัจ านวนมากจะตอ้งไดรั้บความเดือดร้อนเน่ืองจากไม่ได ้รับความคุม้ครอง
ตามท่ีคาดหวงัไว ้ทั้ง ๆ ท่ีไดช้ าระเบ้ียประกนัภยัไปแลว้ ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งจดัตั้งกองทุนประกนั
ชีวิตข้ึน เพื่อคุ้มครองเจ้าหน้ี หรือผู ้เอาประกันภัย ซ่ึงมีสิทธิได้รับช าระหน้ีท่ีเกิดจากการเอา
ประกนัภยั ในกรณีท่ีบริษทัถูก เพิกถอนใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกนัชีวติ และเพื่อพฒันาธุรกิจ
ประกนัชีวติให้มีความมัน่คงและเสถียรภาพ และจ าเป็นตอ้งมีการก ากบัดูแลอยา่งใกลชิ้ดจากภาครัฐ 
เพื่อให้การด าเนินธุรกิจประกันชีวิตของบริษัทเป็นไปอย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย ์และยุติธรรม เป็น
ประโยชน์ต่อธุรกิจ ประชาชน และประเทศชาติ (ส านกังานคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการ
ประกอบธุรกิจประกนัภยั, 2556, หน้า 2) กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประกนัชีวิตส าหรับตวัแทน
ประกนัชีวติ มีกฎหมายหลกั ๆ ท่ีควรจะท าการศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ประมวลกฎหมายแพ่งและ
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พาณิชย ์2) พระราชบญัญติัประกนัชีวิต พ.ศ. 2535 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม 3) พระราชบญัญติัป้องกนั
และปราบปรามการฟอกเงิน พ.ศ. 2542 และ 4) พระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการ 
สนับสนุนทางการเงินแก่การก่อการร้าย พ.ศ. 2556 และพระราชบญัญติัวิธีพิจารณาคดีผูบ้ริโภค 
พ.ศ. 2551  
 รูปแบบของสัญญาประกันชีวิต ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 889 
บญัญติัว่า “ในสัญญาประกันชีวิตนั้น การใช้จ  านวนเงินย่อมอาศยัความทรงชีพ หรือมรณะของ
บุคคลคนหน่ึง” จากบทบญัญติัของกฎหมายขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ สัญญาประกนัชีวิตอาจกระท า
กนัได้ 2 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบซ่ึงอาศยัความทรงชีพของบุคคลใดบุคคลหน่ึง เป็นหลกัในการ
จ่ายเงิน หรือใช้เงิน และ 2) รูปแบบซ่ึงอาศยัความมรณะของบุคคลใดบุคคลหน่ึง เป็นหลกัในการ
จ่ายเงิน หรือใชเ้งิน โดยสัญญาประกนัชีวิตทั้งแบบแรกและแบบท่ีสองอยูท่ี่ความประสงคท่ี์จะเลือก
ความคุม้ครองในรูปแบบใด รูปแบบหน่ึง หรือทั้งสองรูปแบบก็ได ้ 
 การก ากับดูแลตวัแทนประกันชีวิต (ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการ
ประกอบธุรกิจประกนัภยั, 2556, หนา้ 5) มีดงัน้ี 
 1. ห้ามตวัแทนประกนัชีวิตน าขอ้ความหรือภาพโฆษณา หรือหนงัสือชกัชวนท่ีไม่ไดรั้บ
ความเห็นชอบ จากบริษทัไปใช้ในการชกัชวนให้บุคคลอ่ืนมาท าสัญญาประกนัชีวิต (ตามมาตรา 
30/1 วรรคสอง)  
 2. ในการปฏิบติัหน้าท่ีหรือกระท าการเป็นตวัแทนประกนัชีวิตของบริษทัประกนัชีวิต
ตอ้งไม่แสดง ขอ้ความอนัเป็นเท็จหรือปกปิดขอ้ความจริงซ่ึงควรบอกใหแ้จง้ แต่ทั้งน้ีกรณีท่ีตวัแทน
ประกนัชีวิตไม่ปฏิบติัก็ไม่เป็นเหตุ ให้ผูเ้อาประกนัภยั ผูรั้บประโยชน์ และผูท่ี้เก่ียวขอ้งเส่ือมสิทธิ 
(ตามมาตรา 70/2)  
 3. ตวัแทนประกันชีวิตต้องแสดงใบอนุญาตเป็นตัวแทนประกันชีวิตทุกคร้ังท่ีมีการ
ชักชวนให้บุคคลท าสัญญาประกันชีวิต หรือรับเบ้ียประกันภยัในนามของผูรั้บประกันภยั โดย
ตวัแทนประกนัชีวิตจะตอ้งออกเอกสารแสดง การรับเงินของบริษทัทุกคร้ังท่ีมีการรับเบ้ียประกนัภยั
ในนามของผูรั้บประกนัภยั 
 4. ห้ามมิให้ตวัแทนประกนัชีวิตชักชวน แนะน าหรือกระท าด้วยประการใด ๆ เพื่อให้
บุคคลท าสัญญา ประกนัชีวิตกบัผูป้ระกอบธุรกิจประกนัชีวิตในต่างประเทศ หรือบุคคลใด ๆ ท่ี
ไม่ไดรั้บใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกนั ชีวิตตามพระราชบญัญติัประกนัชีวติ พ.ศ. 2535 (มาตรา 
83 วรรคหน่ึง) 
 แนวทางการขายประกนัชีวิต (ส านักงานคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบ
ธุรกิจประกนัภยั, 2556, หนา้ 7 - 8) มีดงัน้ี 
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 1. ตัวแทนประกันชีวิต ส่วนใหญ่จะเรียกตนเองว่า “นักขาย” และนักขายผูป้ระสบ
ความส าเร็จในระดบัโลกนั้น ส่วนใหญ่มีความเขา้ใจทั้งศาสตร์เก่ียวกบัสินคา้และศิลป์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
จิตใจมนุษย์ รวมกันเป็นศาสตร์แห่งการขาย ซ่ึง ประกอบด้วยกฎเกณฑ์และขั้ นตอนของ
กระบวนการขาย ความเขา้ใจในหลกัการและขั้นตอนเหล่าน้ีจะเป็นพื้นฐาน สามารถต่อยอดธุรกิจได ้
รวมถึงสามารถหารายไดเ้พิ่มมากข้ึน 
 2. กระบวนการขายประกนัชีวติ 
   2.1 การขายประกนัชีวิตตอ้งเขา้ใจกระบวนการขาย แต่กระบวนการขายก็มีพื้นฐาน
มาจากการตดัสินใจซ้ือท่ีมีขั้นตอน ดงันั้นก่อนจะท าการขายจึงตอ้งเขา้ใจกระบวนการซ้ือก่อน ซ่ึงมี 
5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
    2.1.1 ตระหนักถึงปัญหา (ความต้องการท่ีไม่ได้รับการตอบสนอง) ระบุให้
ถูกตอ้งวา่มนัคืออะไร และ ผลกระทบจากปัญหานั้น มากนอ้ยเพียงใด อยา่งใด  
    2.1.2 ปรารถนาจะหาทางออก           
    2.1.3 ตดัสินใจเลือกทางออกท่ีดีท่ีสุด  
    2.1.4 ตดัสินใจซ้ือ  
    2.1.5 ส่งมอบสินคา้ กระบวนการซ้ือเป็นส่ิงท่ีตอ้งใชทุ้กคร้ังในกระบวนการขาย 
ไม่วา่จะเป็นการซ้ือขนม เส้ือผา้ รถยนต ์นกัขายตอ้งจ าใหข้ึ้นใจและน าไปใชอ้ยา่งสม ่าเสมอ ตวัแทน
ประกันชีวิตต้องเข้าใจกระบวนการซ้ือของคน เพื่อพฒันากระบวนการขายท่ีตอบสนองความ
ตอ้งการของคนซ้ืออยา่งเหมาะสมและรวดเร็ว  
   2.2 กระบวนการขาย คือ  ศิลปะของการค้นหาความต้องการของผู ้ ซ้ื อใน
กระบวนการซ้ือ และตอบสนองต่อความตอ้งการ ดว้ยสินคา้และบริการท่ีเหมาะสม โดยผูข้ายตอ้งมี
ความสามารถในการส่ือสาร โน้มน้าว ให้ลูกค้าตดัสินใจทนัที สถาบัน LIMRA (Life insurance 
marketing & research association) ก่อตั้งข้ึนในปี พ.ศ. 2459 มี เครือข่ายบริษทัสมาชิกเกือบ 1,100 
บริษทั ใน 86 ประเทศ ซ่ึงถือเป็นแหล่งความรู้ท่ีเช่ือถือไดใ้นธุรกิจประกนัชีวิต ไดส้อนกิจกรรมการ
ขายประกันชีวิต (Insurance sales activities) ไวถึ้ง 10 ขั้นตอนแบบสมบูรณ์ โดยในบางขั้นตอน 
ตวัแทนประกนัชีวิตจะตอ้งปฏิบติัตามประกาศของ คปภ. ต่าง ๆ เพื่อท าหนา้ท่ีของตนเองให้ถูกตอ้ง 
และยงัเป็นการ ส่งเสริมธุรกิจในระยะยาวด้วย ลิขสิทธ์ิ ของส านักงานคณะกรรมการก ากับและ
ส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั ห้ามน าไปใชใ้นการแสวงหาก าไรทางการคา้ แนวทางปฏิบติั
ในการขาย การจดัการลูกคา้ และการใหค้  าแนะน าดา้นประกนัชีวติ 
   2.3 การรู้จกัและการสร้างความสัมพันธ์ เม่ือตัวแทนประกันชีวิตได้เลือกตลาด
เป้าหมาย (Target market) แล้ว ขั้นตอนการทาบทามเพื่อขาย และสัมภาษณ์เพื่อหาข้อมูลของผู ้
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มุ่งหวงัเป็นเร่ืองท่ีส าคญั ตวัแทนประกนัชีวติจ าเป็นตอ้งรู้จกัลูกคา้ในตลาด โดยรู้วา่คนเหล่านั้นเป็น
ใคร เขาคิดอยา่งไร รู้สึกอยา่งไร ใชชี้วติ อยา่งไร มีค่านิยมในการด าเนินชีวติอยา่งไร มีค่านิยมอะไร
ท่ีใช้เป็นหลกัการในการด าเนินชีวิต มีความสนใจอะไร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน
อยา่งไร มีทศันคติอยา่งไร โลกทศัน์เป็นอยา่งไร ความทะเยอทะยานเป็นอยา่งไร ความตอ้งการและ
แรงจูงใจท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัพฤติกรรมการซ้ือ การใชสิ้นคา้คืออะไร ซ่ึงขอ้มูลเก่ียวกบัผูมุ้่งหวงัท่ี ตวัแทน
ประกนัชีวติควรรู้อยา่งลึกซ้ึงนั้น จะประกอบไปดว้ยขอ้มูลในประเด็นดงัต่อไปน้ี  
    2.3.1 ขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ เป็นขอ้มูลท่ีท าให้ตวัแทนประกนัชีวิตรู้
ว่าผูมุ้่งหวงัเป็นใคร เป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ การศึกษา รายได้ อาชีพ ฐานะ
ทางการสมรส ขนาดครอบครัว ศาสนา ท่ีอยู่อาศยั ฐานะทาง เศรษฐกิจและสังคม ขอ้มูลทางด้าน
ประชากรศาสตร์น้ี ท าให้รู้วา่ผูมุ้่งหวงักลุ่มเป้าหมายนั้นเป็นใครเท่านั้น แต่ยงัไม่รู้วา่ พวกเขาด าเนิน
ชีวติอยา่งไร มีความตอ้งการอะไร จึงตอ้งสนใจท่ีจะเรียนรู้ขอ้มูลอ่ืนดว้ย 
    2.3.2 ข้อมูลด้านจิตวิทยา เป็นข้อมูลทางด้านสภาพจิตใจของผูมุ้่งหวงัท่ีอยู่
เบ้ืองหลงัพฤติกรรมของผูมุ้่งหวงั ไดแ้ก่ ความตอ้งการ ความปรารถนา แรงจูงใจ ทศันคติ การรับรู้ 
ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นแรงผลกัดนัภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อ พฤติกรรมการซ้ือและการใชผ้ลิตภณัฑ ์เพื่อท่ีจะ
เขา้ใจวา่ส่ิงท่ีเป็นอิทธิพลต่อพฤติกรรมการบริโภคท่ีอยูภ่ายในตวัของผูมุ้่งหวงัวา่คืออะไร 
    2.3.3 ขอ้มูลเก่ียวกบัการด าเนินชีวิตของผูมุ้่งหวงั เป็นขอ้มูลท่ีวา่ดว้ยรูปแบบใน
การด าเนินชีวติ ค่านิยม และความทะเยอทะยานของผูมุ้่งหวงั ประกอบไปดว้ยกิจกรรมท่ีผูมุ้่งหวงัท า
ส่ิงท่ีสนใจ และความคิดเห็นของผูมุ้่งหวงัท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในสังคม  
    2.3.4 ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการใช้ส่ือของผูมุ้่งหวงั เพื่อท่ีจะรู้ว่าจะเขา้ถึงผู ้
มุ่งหวงักลุ่มเป้าหมายไดอ้ย่างไร ประกอบไปด้วยเวลาท่ีใช้ในการบริโภคส่ือ การเลือกบริโภคส่ือ 
ชอบอ่านหนงัสือพิมพอ์ะไร ชอบอ่านเร่ืองราวอะไร ชอบฟังรายการวิทยอุะไร ชอบผูจ้ดัรายการคน
ไหน ชอบดูรายการโทรทศัน์อะไร ชอบพิธีกรคนไหน ชอบผูอ่้านข่าว คนใด ชอบดาราคนไหน 
ความรู้ทั้งหมดน้ีจะท าใหเ้ขา้ถึงผูมุ้่งหวงักลุ่มเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    2.3.5 ขอ้มูลเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมทางสังคมและวฒันธรรม เพื่อท่ีจะเรียนรู้
ปัจจัยภายนอกท่ีมีต่อพฤติกรรม การบริโภค ได้แก่ ความรู้เก่ียวกับวฒันธรรม ทั้ งวฒันธรรม
ระดับชาติ วฒันธรรมย่อยของกลุ่มต่าง ๆ เร่ืองของ ความสัมพนัธ์ทางครอบครัว เร่ืองของกลุ่ม
อา้งอิงท่ีผูมุ้่งหวงัตอ้งการอยากจะเป็นหรืออยากท่ีจะเขา้ไปเก่ียวขอ้งดว้ย กลุ่มชนชั้นทางสังคมของผู ้
มุ่งหวงั และบรรทดัฐานทางพฤติกรรมของกลุ่มอา้งอิงและชนชั้นทางสังคม 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ธุรกิจประกนัชีวิตมีขอ้แตกต่างจากธุรกิจอ่ืน ๆ คือ การให้บริการ
ท่ีเป็นระยะยาว ตวัแทนประกนัชีวิตส่วนใหญ่ตอ้งมีความเขา้ใจทั้งศาสตร์และศิลป์ ซ่ึงประกอบไป
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ด้วยกฎเกณฑ์ ขั้นตอนของกระบวนการขาย ความเขา้ใจในหลกัการและขั้นตอนจะเป็นพื้นฐาน
สามารถต่อยอดธุรกิจได ้
   
2.  แนวคิดเกีย่วกบัการท างานเป็นทมีงาน    
 ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดเก่ียวกบัทีมงานไวโ้ดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 2.1  ความหมายของทมี 
 มีผูใ้หค้วามหมายของทีมไว ้ดงัน้ี 
 ทองประเสริฐ  ใจตรง (2553, หนา้ 26 - 28) ค าว่า ทีมงาน มีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมาย
หลายลกัษณะแต่ความหมายหลาย ๆ ความหมายจะเนน้ความส าคญัอยูท่ี่กลุ่มของบุคคลท่ีจะร่วมใน
กิจกรรมมีการเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั มีการวางแผนร่วมกนัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ตาม
พจนานุกรมไทยได้ให้ความหมายทีมงานไวด้ังน้ี ทีมงาน (Team work) หมายถึง ท่ีรวมก าลังกัน    
ทั้งคณะ 
 ไพโรจน์  บาลัน (2553, หน้า 18) ได้ให้ความหมายไวว้่า ทีม คือกลุ่มคนท่ีถูกจดัตั้งข้ึน 
เพื่อท างานร่วมกนั หรือกลุ่มคนท่ีท างานร่วมกนั หรือกลุ่มคนท่ีท างานคลา้ยคลึงกนั หรือกลุ่มคนท่ี
ข้ึนตรงกบัผูบ้งัคบับญัชาคนเดียวกนั 
 รัตกณัฑ์  ฤทธ์ิเจริญ (2553, หน้า 25) ไดก้ล่าวว่า ทีม หมายถึง การท่ีมีกลุ่มคนมาท างาน
ร่วมกนัตามความรู้ความสามารถความถนดัท่ีหลากหลาย โดยเนน้การบรรลุเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว้
ร่วมกนั 
 วิชยั  โถสุวรรณจินดา (2553, หน้า 142) ไดแ้สดงทรรศนะว่า ทีมงานนั้นกินความหมาย
มากกว่ากลุ่มคนท่ีมารวมกันเฉย ๆ เพราะทีมงานจะรวมไปถึงความเป็นผูน้ ากลุ่ม กระบวนการ
ตดัสินใจในกลุ่มการใช้ทรัพยากรของกลุ่มให้เกิดประโยชน์สูงสุดและการผสมผสานสมาชิกของ
กลุ่มซ่ึงจะมีผลอยา่งมากต่อการท างานร่วมกนัเป้าหมายของการสร้างทีมงานจึงเป็นการสร้างทีมงาน
ท่ีมีการท างานอย่างมีชีวิตชีวา แทนท่ีจะเป็นเหมือนเคร่ืองจกัรและการประสานการท างานของ
สมาชิกทุกคนใหมุ้่งสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนัจากความหมายต่าง ๆ ท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ สรุปไดว้า่การ
ท างานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคคลรวมตัวกันเพื่อท างานร่วมกันโดยท่ีมีวตัถุประสงค์หรือ
เป้าหมายเดียวกนั และมีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัมีการติดต่อส่ือสารกนัมีการประสานงานกนัและมี
การวางแผนและการตดัสินใจร่วมกนั เพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  
 สุนันทา  เลาหนันทน์ (2554, หน้า 62) ได้สรุปความหมายของทีม หมายถึง กลุ่มของ
บุคคลท่ีท างานร่วมกนั มีปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกนัท างานให้บรรลุเป้าหมาย
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เดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และผูร่้วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น โดยองคก์รประกอบ
พื้นฐานท่ีส าคญัของทีมงาน มีดงัน้ี  
 1. ตอ้งประกอบไปดว้ยบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป 
 2. บุคคลในกลุ่มตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัอยา่งมีแบบแผน 
 3. บุคคลในกลุ่มตอ้งสัมพนัธ์ต่อกนัในการปฏิบติังาน 
 4. บุคคลในกลุ่มตอ้งพึ่งพากนัในการปฏิบติังาน 
 5. บุคคลในกลุ่มถือวา่ตนเองเป็นสมาชิกของทีมงาน 
 6. บุคคลในกลุ่มมีวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายเดียวกนั 
 7. บุคคลในกลุ่มคิดวา่การท างานร่วมกนัช่วยใหง้านส าเร็จ 
 8. บุคคลในกลุ่มมีความสมคัรใจท่ีจะท างานร่วมกนั 
 9. บุคคลในกลุ่มมีความเพลิดเพลินท่ีจะท างานและผลิตผลงานคุณภาพสูง 
 10. บุคคลในกลุ่มพร้อมจะเผชิญปัญหาร่วมกนั 
 สุรีพร  พึ่ งพุทธคุณ (2555, หน้า 18 - 19) ได้ให้ความหมายไวว้่า การท างานเป็นทีม 
หมายถึง การท่ีคนกลุ่มหน่ึงท างานอยูด่ว้ยกนัในสถานท่ีแห่งเดียวกนัเป็นการท างาน ในรูปแบบของ
ทีม ซ่ึงอนัท่ีจริงแล้วการท างานร่วมกนัในลกัษณะดงักล่าวน้ีเป็นลกัษณะของการท างานเป็นกลุ่ม 
(Work group) มากวา่ซ่ึงเป็นวธีิการท างานท่ีผูจ้ดัการหรือหวัหนา้เป็นผูก้  ากบัควบคุมการท างานของ
สมาชิกแต่ละคนในกลุ่ม 
 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2556, หน้า 62) ให้ความหมายว่า ทีมงาน คือ กลุ่มคนท่ีตอ้งมา
ท างานร่วมกนัโดยมีวตัถุประสงค์เดียวกนั และเป็นการรวมตวักนัท่ีจะตอ้งอาศยัความเขา้ใจ ความ
ผูกพนั และความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัของสมาชิกในกลุ่ม เพื่อสมาชิกแต่ละคนจะสามารถท างาน
ร่วมกนัจนประสบผลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมไดใ้นทางปฏิบติัทีมงานอาจมีขนาด
ใหญ่หรือเล็กก็ได ้แต่ส่วนมากแลว้จะประกอบดว้ยหวัหนา้ทีม ท่ีอาจจะมาจากหน่วยงานต่าง ๆ กนั 
แต่ทุกคนจะตอ้งพยายามปฏิบติังานให้สอดคลอ้งและประสานกนัอยา่งเป็นเอกภาพ โดยมีเป้าหมาย
สูงสุดของทีมเป็นเคร่ืองก าหนด  
 อนุพงศ์ ธรณินทร์ (2557, หน้า 23 - 25) อธิบายว่า ทีมท่ียิ่งใหญ่ไม่ได้เป็นเพียงแค่กลุ่ม
ของคนท่ีมีเป้าหมายเดียวกนั แต่ทีมท่ียิ่งใหญ่คือกลุ่มท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะท างานร่วมกนั เพื่อไปสู่เป้าหมาย
เดียวกนั ซ่ึงการท างานเป็นทีมอย่างแทจ้ริงนั้น จะให้ความส าคญัต่อภารกิจเป็นอนัดบัแรก ความ
ตอ้งการของทีมเป็นอนัดบัสอง และความตอ้งการส่วนตวัเป็นอนัดบัสาม ซ่ึงการท างานเป็นทีมท่ีดี
ไดน้ั้น ผูท้  าวจิยัสรุปไดว้า่ควรจะมีปัจจยัดงัต่อไปน้ี  
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 1. ทุกคนในทีมตอ้งสนใจภารกิจของทีมอยา่งแทจ้ริง และตอ้งใส่ใจกบัความเป็นอยูข่อง
สมาชิกทีมอ่ืน ๆ 
 2.  จะตอ้งสามารถแบ่งปันความเขา้ใจกนัได ้
 3.  สรุปใหส้ั้น เขา้ประเด็น 
 4.  ถามย  ้าและใหอี้กฝ่ายย  ้ากลบัมา 
 5.  ก าหนดกฎเกณฑร่์วมกนั 
 6.  หาประเด็นท่ีเกิดข้ึนซ ้ า ๆ กนั และส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีม 
 7.  ทุกคนตอ้งมีส่วนร่วม 
 8.  คุยถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ในหลายกรณี 
 9.  ทนัทีท่ีตดัสินใจ เขียนมนัออกมา 
 10. หากมีใครท าผดิกฎ ตอ้งเรียกตรวจสอบ 
 11. บอกส่ิงท่ีผดิพลาดใหช้ดัเจน และเสนอความช่วยเหลือ 
 จอห์นสัน และ จอห์นสัน (Johnson & Johnson, 1991, p.435) ไดอ้ธิบายว่า ทีม หมายถึง
กลุ่มบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมารวมตวักนัเพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า ทีม หมายถึง กลุ่มคนท่ีท างานร่วมกัน โดยมีวตัถุประสงค์
เดียวกัน ท างานในรูปแบบทีมเดียวกันโดยทีมจะต้องอาศยัความเข้าใจ ความผูกพนั และความ
ร่วมมือซ่ึงกนั ช่วยกนัท างานใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ ความหมายของทีมและ
การสร้างทีมงาน ในการด าเนินงานขององคก์ารให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมี 
ประสิทธิภาพนั้น ทุกคนในองค์การตอ้งรู้สึกวา่ตนอยูใ่นทีมเดียวกนัและร่วมแรงร่วมใจให้ประสบ
ผลส าเร็จร่วมกนั ผูบ้ริหารจึงตอ้งสร้างทีมงานข้ึนในองค์การและกระตุน้ให้ทุกคนมีความรู้สึกว่า
เป็นผูมี้ส่วนร่วมในฐานะส่วนหน่ึงของทีม 
 2.2  ความส าคัญของการท างานเป็นทมี 
 มีนกัวชิาการกล่าวถึง ความส าคญัของการท างานเป็นทีม ดงัน้ี  
 สมชาติ  กิจยรรยง และจีรชา  ใจเป่ียม (2552, หนา้ 57) ให้ความส าคญัของการท างานเป็น
ทีมไวว้า่ 
 1.  งานบางชนิดไม่สามารถท าใหส้ าเร็จ ดว้ยคนเพียงคนเดียวได ้
 2.  หน่วยงานมีงานเร่งด่วน ท่ีจ  าเป็นต้องระดมก าลังคนเพื่อท างานให้ส าเร็จทันตาม
ก าหนดเวลา 
 3.  งานท่ีตอ้งท าเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถจากบุคลากรท่ีหลากหลาย 
 4.  งานบางงาน เป็นงานท่ีหลาย ๆ หน่วยงานตอ้งรับผดิชอบร่วมกนั 
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 5.  งานบางงาน เป็นงานท่ีใชค้วามคิดสร้างสรรค ์
 6. หน่วยงานตอ้งการสร้างบรรยากาศของความสามคัคีให้เกิดข้ึนในหน่วยงานเน่ืองจาก
ทีมงานมีวธีิการหรือแนวทางหลากหลายในการแกปั้ญหา 
 7.  การท างานเป็นทีมส่งเสริมให้มีการพฒันาการเรียนรู้ และการอภิปรายแนวคิดต่าง ๆ 
อย่างกวา้งขวาง การไดมี้โอกาสอภิปรายในเร่ืองท่ีเป็นปัญหากบัทีมจะท าให้เราเกิดการเรียนรู้และ
พฒันาแนวคิดของตนเองและของทีมไดอ้ยา่งกวา้งขวาง 
 8. ความพึงพอใจของสมาชิกต่อการตดัสินใจของทีมเพิ่มมากข้ึน เพราะสมาชิกไดมี้ส่วน
ร่วมในกระบวนการตดัสินใจ และการแกปั้ญหา ซ่ึงสร้างความรู้สึกผูกพนั และความรับผิดชอบต่อ
แนวทางอนัเกิดจากการตดัสินใจนั้น เน่ืองจากตนไดเ้ป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยใหเ้กิดแนวทางนั้น ๆ ข้ึน  
 มลัลิกา  วิชชุกรอิงครัต (2553, หน้า 11) กล่าววา่ การท างานเป็นทีมมีความส าคญัมากต่อ
ความส าเร็จขององค์การท่ีตอ้งอาศยัความทุ่มเท ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีของผูป้ฏิบติังาน
และมีบทบาทส าคญัในการปฏิบติัภารกิจท่ีมีประสิทธิภาพในช่วงเวลาของการเปล่ียนแปลงองคก์าร
จะตอ้งปรับปรุงอยา่งรวดเร็วเพื่อการแข่งขนั เพื่อส่งผลใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้  
 ล าเทียน  เผ ้าอาจ (2559, หน้า 22) สรุปไว้ว่า การท างานเป็นทีม มีความส าคัญ  คือ          
การท างานเป็นทีมนั้นจะช่วยให้เกิดความส าเร็จในงานตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัเพื่อนมนุษย์
ส่งเสริมและพฒันาอยูเ่สมอ เพื่อให้สมาชิกและทีมมีศกัยภาพและมีความพร้อมในการท างานทีมท่ี
สามารถท างานให้ประสบความส าเร็จได้ ตอ้งประกอบด้วยความสามารถพิเศษ  (Talent) ความรู้
(Knowledge) การมีอิทธิพลต่อความคิดของคนในองคก์ร ประสบการณ์ และความรู้เก่ียวกบัวิธีการ
ท างานในเชิงเทคนิคท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานของทีม ความส าคญัของการรวมตวักนัเพื่อท างาน
เป็นทีมความรู้ความสามารถ และศกัยภาพในตวับุคคลมีขอบเขตท่ีจ ากดั จึงตอ้งมารวมกลุ่มกนั เพื่อ
น าจุดดี จุดดอ้ย ความรู้และความสามารถท่ีแตกต่างกนัเพื่อร่วมกนัแกปั้ญหา เพื่อประโยชน์ทั้งส่วน
บุคคลและส่วนรวม   
 สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญกับการท างานในองค์การ เน่ืองจาก งาน
บางอย่างไม่สามารถท าส าเร็จเพียงคนเดียว งานเร่งด่วนท่ีตอ้งการระดมบุคลากรเพื่อปฏิบติังานให้
เสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด ตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถและความเช่ียวชาญ ตอ้งการความร่วมมือ จาก
ทุกฝ่าย และการสร้างบรรยากาศของความสามคัคีใหเ้กิดข้ึน 
 2.3  ปัจจัยสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทมี 
 มีผูก้ล่าวถึงปัจจยัสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีมไว ้ดงัน้ี 
 นุชนาฏ  จันทรา (2552, หน้า 30) กล่าวว่า ปัจจัยท่ี ช่วยส่งเสริมให้ทีมงานประสบ
ความส าเร็จ มีดงัน้ี  
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 1. บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกันเอง มีความกระตือรือร้น มีความคิด
สร้างสรรค ์และมีความเป็นกนัเองทุกคนในทีมช่วยกนัท างานอยา่งจริงจงั 
 2. ความไวว้างใจกนั คือ หวัใจส าคญัของการท างานเป็นทีม เน่ืองจากหากทุกคนในทีมมี
ความไวว้างใจแก่กนัและกนั สามารถส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย และซ่ือสัตยต่์อกนัและกนัจะท าใหก้าร
ท างานเป็นทีมมีประสิทธิผล  
 3. การมอบหมายงานอยา่งชดัเจน โดยท่ีทุกคนในทีมเขา้ใจวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และ
ยอมรับภารกิจหลกัของทีม 
 4. บทบาท ทุกคนในทีมแต่ละคนเขา้ใจและปฏิบติัตามบทบาทของตน และเรียนรู้และ
เขา้ใจในบทบาทมีความส าคญั 
 5. วธีิการท างานส่ิงส าคญัท่ีควรพิจารณาคือ 
   5.1 การติดต่อต่อส่ือสารท่ีชัดเจนและทุกคนกล้าท่ีจะแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึง
น าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
   5.2 การตดัสินใจร่วมกนัส่วนร่วม 
   5.3 ภาวะผูน้ า คือ บุคคลท่ีได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น ควรส่งเสริมให้ทุกคนได้มี
โอกาสแสวงหาความเป็นผูน้ าในดา้นความคิดเห็น 
   5.4 กฎเกณฑต่์าง ๆ ท่ีจะเอ้ือต่อการท างานร่วมกนัใหบ้รรลุเป้าหมาย ควรเปิดโอกาส
สมาชิกไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดกฎเกณฑท่ี์จะน ามาใชร่้วมกนั 
 6. การส่ือสารท่ีเปิดเผย (Open communication) ไม่เสแสร้งในการแสดงออกถึงความคิด
และความรู้สึก การเขา้ใจในเน้ือหาสาระของส่ิงท่ีจะส่ือสารระหวา่งกนัและเขา้ใจในความรู้สึกของ
ผูอ่ื้นเสมือนเราเป็นตวัเขา รู้จกัยอมรับลกัษณะส่วนตวัหรือลกัษณะเฉพาะท่ีเขาเป็น ให้เกียรติและ
เคารพในคุณค่าของบุคคล มีความเป็นมิตรต่อผูอ่ื้น เช่ือมัน่และไวใ้จซ่ึงกนัและกนั 
 7. บทบาทและการมอบหมายงานท่ีชัดเจน (Clear roles and work) บทบาทในท่ีน้ีไม่
จ  ากดัเฉพาะภารกิจของงานเท่านั้นแต่จะรวมถึงความคาดหวงัของบุคคลอ่ืนท่ีมีต่องานนั้นดว้ย เพื่อ
หลีกเล่ียงปัญหาของความขดัแยง้ดา้นบทบาท ทีมงานตอ้งมีกระบวนการวิเคราะห์ความชดัเจนของ
บทบาทเพื่อใหทุ้กคนทุกฝ่ายไดมี้ความเขา้ใจตรงกนั 
 8. ภาวะผูน้ าร่วม (Assignments) ภาวะผูน้ าของทีมงานจะไม่จ  ากดัอยู่เฉพาะผูน้ าท่ีเป็น
ทางการเท่านั้นแต่ทุกคนจะตอ้งมีภาวะผูน้ าร่วมกล่าวคือสมาชิกจะตอ้งแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ี
ส่งเสริมการท างานและพฤติกรรมท่ีธ ารงรักษาความสัมพนัธ์ของทีมงานซ่ึงพฤติกรรมทั้งสองดา้น
จะให้การท างานของทีมประสบผลส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค์หรือสามารถตดัสินใจแก้ปัญหาได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 9. ความสัมพันธ์กับภายนอก (External relations) สมาชิกต้องการความร่วมมือจาก
สมาชิกภายนอก เพราะบุคคลภายนอกจะให้ขอ้มูลยอ้นกลบัด้านการปฏิบติังานท่ีมีคุณค่าให้กับ
ทีมงานนอกจากน้ียงัเป็นแหล่งทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน เช่น งบประมาณ บุคลากร และ
การประชาสัมพนัธ์ สมาชิกทีมงานสามารถช่วยทีมงานสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัภายนอกไดโ้ดย 
ปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของสายงานให้สมบูรณ์ และให้เกียรติและยกย่องความร่วมมือ
จากฝ่ายต่าง ๆ ท่ีใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลืองานต่าง ๆ จนประสบความส าเร็จ 
 10. รูปแบบการท างานท่ีหลากหลาย (Style diversity) ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพควร
ประกอบดว้ยสมาชิกของทีมงานท่ีมีความสามารถหรือมีแนวคิดในการท างานท่ีแตกต่างกนัออกไป
อย่างน้อย 4 รูปแบบคือ สมาชิกท่ียึดการท างานเป็นหลกั สมาชิกท่ียึดเป้าหมายเป็นหลกั สมาชิกท่ี
เน้นกระบวนการเป็นหลกัและสมาชิกท่ีมุ่งวิธีการเป็นหลกั จุดเน้นท่ีหลากหลายช่วยเสริมสร้าง
ความแขง็แกร่งของทีม 
 11. การประเมินผลตนเอง (Self assessment) เป็นการตรวจสอบว่า ผลการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัใดและมีอะไรบา้งท่ีเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงาน อาจด าเนินการโดยแบบท่ีเป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ เป้าหมายหลกัเพื่อคน้หาจุดแข็ง จุดอ่อน และแสวงหาแนวทาง
ปรับปรุงหรือเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และจากการศึกษาลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 ธีระ  รุญเจริญ (2553, หน้า 221) ได้กล่าวว่า ทีมงานจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ    
จนน าไปสู่ความส าเร็จมีองคป์ระกอบดงัน้ี  
 1. องคป์ระกอบดา้นสมาชิกในกลุ่ม 
   1.1 สมาชิกในทีมควรมีคุณสมบติัอยา่งนอ้ย 4 ประการ ดงัน้ี 
    1.1.1 มีเจตนาท่ีดีและตั้งใจท างาน ถึงความกระตือรือร้นท่ีจะท างานร่วมกัน 
ภกัดีและซ่ือตรงต่อกนั ยดึมัน่ในอุดมการณ์กลุ่ม ยอมรับวตัถุประสงคท่ี์ไดช่้วยกนัก าหนดไว ้
    1.1.2 มีทักษะในการท างานนั้ นคือ เช่ือในความสามารถของเพื่อนสมาชิก
ดว้ยกนัและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
    1.1.3 มีความร่วมมือและประสานกนัอย่างดี หมายถึง มีการติดต่อส่ือสารและ
ประสานงานระหวา่งสมาชิกดว้ยความยินดี มีความรู้สึกว่าทุกคนในกลุ่มมีความส าคญัยอมรับกนั
และกนั 
    1.1.4 มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี คือ มีความไวว้างใจท่ีจะตระหนักถึงความตอ้งการ
และความรู้สึกของบุคคลอ่ืนในกลุ่ม พยายามปรับค่านิยมให้กลมกลืน มีความไวเ้น้ือเช่ือใจกนัและ
กนัและพยายามเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน 
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 2. องคป์ระกอบดา้นผูน้ ากลุ่ม 
   2.1 ผูน้ าทีมงานตอ้งมีคุณสมบติัของผูน้ าท่ีดี อดทน ตั้งใจจริง ไม่หงุดหงิดในความ
ล่าช้า พยายามให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นอย่างทั่วถึง ไม่บงัคบักลุ่มในการตดัสินใจและเปิด
โอกาสใหผู้อ่ื้นไดเ้ป็นผูน้ าบา้ง ท่ีส าคญัคือมีความสามารถชกัจูงสมาชิกเกิดความร่วมมือ 
   2.2 ผูน้ าทีมสามารถขจดัความขัดแยง้ของกลุ่ม และผูน้ าท่ีดีจะต้องรู้จกัใช้ความ
ขดัแยง้ในกลุ่มไปในทางสร้างเสริมได ้
   2.3 ผูน้  าตอ้งเอาใจใส่กลุ่ม เพิ่มพูนความรู้ใหแ้ก่สมาชิกมีความเช่ือมัน่ท่ีจะท างาน 
   2.4 ผูน้ าตอ้งมีเทคนิคในการจูงใจสมาชิก 
   2.5 ผูน้  าตอ้งมีความเขา้ใจพฤติกรรมของสมาชิกในแต่ละคน 
   2.6 ผูน้ าต้องมีความรอบรู้และความรู้ในการวางแผนปฏิบัติงานการติดตามและ
ประเมินผล 
 ปาร์คเกอร์ (Parker, 1990, p.16) ได้กล่าวว่า ความสามารถในการท างานร่วมกันเป็น
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพน าไปสู่ความส าเร็จนั้นจ าเป็นตอ้งรู้ และเขา้ใจถึงลกัษณะของการท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อการปฏิบติังานของทีมงาน ซ่ึงมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 12  ประการ 
ดงัน้ี 
 1.  มีความชดัเจนของวตัถุประสงค์ สมาชิกของทีมงานจะตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
เพื่อจะไดก้ าหนดแนวท างานในการปฏิบติังานให้เหมาะสมท่ีสุด และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กร โดยสมาชิกของทีมงานควรจะมีบทบาทส าคญัในการก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนร่วมกนั 
คือ สนบัสนุนให้สมาชิกของทีมงานก าหนดวิสัยทศัน์ร่วมกนั รวมไปถึงการก าหนดพนัธกิจ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยจะตอ้งท างานทบทวนวิสัยทัศน์นั้นเป็นระยะ ๆ จดัท าตาราง
กิจกรรม และภารกิจหลกั เพื่อเป็นกรอบในการท างาน มัน่ใจวา่สมาชิกของทีมงานทุกคนไดมี้ส่วนร่วม
อยา่งแทจ้ริง จูงใจและผลกัดนัใหที้มงานปฏิบติังานท่ีมุ่งมัน่ไปสู่วตัถุประสงค ์และเป้าหมาย  
 2.  บรรยากาศการท างานท่ีปราศจากพิธีรีตองการท างานเป็นไปอยา่งเรียบง่ายเป็นท างาน
ท่ีมีบรรยากาศอบอุ่น สบายเป็นกันเอง ไม่มีทีท่าว่าจะเบ่ือหน่ายการท างาน เม่ือถึงเวลาประชุม      
ทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าท่ียิ้มแยม้แจ่มใส มีความกระตือรือร้น สมาชิกของทีมงาน 
สามารถช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีไม่ เตรียมส่ิงของจ าเป็น ส าหรับทีมงานโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ แสดงความยินดีดว้ยความเต็มใจจริงใจ เม่ือทีมงานท างานประสบความส าเร็จ แนะน าให้
สมาชิกของทีมงานทุกคนรู้จกักนั และมีการท ากิจกรรมร่วมกนัเพื่อสร้างความใกล้ชิดสนิทสนม    
ใชอ้ารมณ์ขนั เพื่อช่วยลดความเครียดเวลาบรรยากาศตึงเครียด  
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 3. การมีส่วนร่วม สมาชิกของทีมงานควรมีบทบาทในการมีส่วนร่วมในการท างาน โดย
เขา้ร่วมในกิจกรรมและการอภิปรายต่าง ๆ อยา่งมีคุณภาพ ซ่ึงการมีส่วนร่วมน้ีอาจแสดงออกให้รับรู้
ด้วยวาจา หรือท่าทางการท างาน เช่น การพยกัหน้า การจดบนัทึก หรือทีมงานมีการเตรียมการ
ประชุมร่วมกนั โดยแบ่งหน้าท่ีการท างาน เช่น สมาชิกของทีมงานบางคนจดัเตรียมห้องประชุม 
ดา้นอุปกรณ์ไมโครโฟน เทปบนัทึกเสียง ฯลฯ ทั้งน้ีการมีส่วนร่วมของทีมงานสามารถปรับปรุง ให้
มีประสิทธิผลเพิ่มข้ึนการมีส่วนร่วมเฉพาะกิจกรรม หรือเร่ืองท่ีก าลงัพิจารณาเท่านั้น แทรกแซงเม่ือ
การมีส่วนร่วมไม่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีด าเนินการ สนบัสนุนและย ัว่ยุให้สมาชิกทีมงานท่ีน่ิงเฉยไดมี้
โอกาสแสดงความคิดเห็น กลา้พูดและกล้าแสดงออกเม่ือความคิดเห็นท่ีแตกต่างจากสมาชิกส่วน
ใหญ่ของทีมงาน  
 4. การรับฟังซ่ึงกนัและกนั สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็นของคนอ่ืนอยา่งตั้งใจ 
คิดพิจารณาไตร่ตรองถึงส่ิงท่ีไดรั้บฟังและสงวนท่าทีท่ีจะวพิากษว์จิารณ์ในการน้ีสมาชิกของทีมงาน 
สามารถส่งเสริมการรับฟังซ่ึงกนัและกนัได ้สรุปไดด้งัน้ี สงวนค าวิพากษ์วิจารณ์และความคิดเห็น 
ต่าง ๆ ไวก่้อน จนกวา่จะมีการน าเสนอ และวเิคราะห์ขอ้มูลทั้งหมดแลว้ เตม็ใจรับรู้ขอ้มูล และความ
คิดเห็นต่าง ๆ แมอ้าจจะไม่สอดคลอ้งกบัภารกิจ และพนัธกิจของทีมงาน อธิบายความหมาย หรือ
แปลความหมายเร่ืองท่ีรับฟังให้สมาชิกของทีมงานเขา้ใจ สรุปและยอมรับความคิดเห็น ท่ีแตกต่าง
กนัของสมาชิกทีมงาน  
 5. ความไม่เห็นด้วยในการท างานร่วมกบัสมาชิกของทีมงานทุกคน ควรจะมีอิสระใน
การแสดงความคิดเห็นของตนเอง แมจ้ะเป็นความคิดเห็นท่ีแตกต่างกบัสมาชิก คนอ่ืนก็ตาม ฉะนั้น 
เพื่อให้การท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จ สมาชิกของทีมงานจะต้อง สามารถส่ือสารความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างกนัเหล่าน้ีใหส้มาชิกคนอ่ืน ๆ ของทีมงานไดรั้บรู้ การรับรู้ของสมาชิกเป็นลกัษณะ
การยอมรับจุดต่างและแสดงจุดร่วม มีการมองว่าความหลากหลายต่าง ๆ เป็นจุดแข็งของทีมงาน 
สมาชิกตอ้งแลกเปล่ียนความคิดเห็น ทุกคนคิดตรงกนัวา่การมี โอกาสแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง
กนั จะน าไปสู่ความเป็นปึกแผน่ของทีมงานไดใ้นท่ีสุด โดยสมาชิกทีมงานสามารถสร้างบรรยากาศ
ของการแสดงความไม่เห็นดว้ยในท างานบวกไดโ้ดยวิธี ต่อไปน้ีใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนัอยา่งมีระบบ สมาชิกมีความยดืหยุน่ เปิดกวา้งรับฟังความคิดเห็นทุกประเด็น ใชอ้ารมณ์
ขนักบัผูท่ี้แสดงปฏิกิริยาเป็นศตัรู และยอมรับท่าทีท่ีสงบถ้าความคิดเห็นท่ีน าเสนอไม่ได้รับการ
ยอมรับจากทีมงาน  
 6. ความเห็นพอ้งกนั เป็นเทคนิคการหาขอ้ยุติเก่ียวกบัปัญหาความคิดหรือการตดัสินใจ 
ซ่ึงแสดงออกถึงความสมานฉันท์และความมีเอกภาพของทีมงาน แต่ต้องไม่ได้มาจากการออก 
คะแนนเสียง สมาชิกจ าเป็นตอ้งเห็นพอ้งดว้ยกบัเร่ืองต่าง ๆ อยา่งเป็นเอกฉนัทอ์าจจะมีสมาชิก บาง
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คนอาจไม่เห็นดว้ยกบัขอ้สรุปสุดทา้ย แต่สามารถยอมรับไดแ้ละเต็มใจท่ีจะรับกติกาปฏิบติัตาม มติ
ของทีมงาน ความเห็นพ้องจะท าได้ง่ายข้ึนถ้าสมาชิกทีมงานมีลักษณะ ดังน้ี รับฟังเหตุผล และ
แสวงหาขอ้มูลในการตดัสินใจ ไม่สนับสนุนการใช้เสียงขา้งมากโดยวิธีลงคะแนนเสียงสรุปและ
ทดสอบการตดัสินใจของกลุ่มเป็นระยะ ๆ เต็มใจท่ีจะปฏิบติัตามความเห็นพอ้งกันของ ทีมงาน
ถึงแมว้า่จะไม่เห็นดว้ยก็ตาม  
 7. การส่ือสารท่ีเปิดเผย เป็นการเจรจาติดต่อระหว่างทีมงาน ท่ีบรรยากาศจะเต็มไปดว้ย 
ความเปิดเผย จริงใจต่อกันมีความเช่ือมั่นและไวว้างใจซ่ึงกันและกัน สมาชิกทีมงานสามารถ 
สนบัสนุนให้มีการส่ือสารท่ีเปิดเผยโดยแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างกนัดว้ยความจริงใจ และ
เปิดเผย เต็มใจ และพร้อมท่ีจะช่วยเหลือสมาชิกท่ีตอ้งการความช่วยเหลือ รับรู้ความรู้สึกท่ีอึดอดัใจ
ของสมาชิก ตอบสนองความรู้สึกนั้ นด้วยการพึ่ งพาอาศัยกัน และสมาชิกมีความผูกพันและ
รับผดิชอบต่องาน  
 8. บทบาทและการมอบหมายงานท่ีชัดเจน เป็นการมอบหมายงานท่ีระบุไวใ้นค า
พรรณนาลักษณะงาน บทบาทในท่ีน้ีไม่จ  ากัดเฉพาะภารกิจของงานเท่านั้ น แต่จะรวมถึงความ
คาดหวงัของบุคคลอ่ืนท่ีมีต่องานนั้นดว้ย เพื่อหลีกเล่ียงปัญหาของความขดัแยง้ดา้นบทบาท ทีมงาน
ตอ้งมีกระบวนการวิเคราะห์ความชดัเจนของบทบาท เพื่อให้ทุกคนทุกฝ่ายไดมี้ความเขา้ใจตรงกนั 
การก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานท่ีชดัเจนท่ีมีประสิทธิภาพ จะเกิดข้ึนเม่ือสมาชิกปฏิบติั 
ดงัน้ี ผลกัดนัใหที้มงานก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวใ้นระดบัสูง มีความเตม็ใจปฏิบติังานท่ีอยู่
นอกเหนือบทบาทท่ีก าหนดไวใ้นบางโอกาสเม่ือมีความจ าเป็นมัน่ใจวา่มีการมอบหมายงานให้แก่
ทีมงานอยา่งเสมอภาค มีการอภิปรายและต่อรองดา้นบทบาทท่ีคาดหวงัของสมาชิกแต่ละคนอยา่ง
เปิดเผย 
 9. ภาวะผูน้ าร่วม ภาวะผูน้ าของทีมงานจะไม่จ  ากดัอยูเ่ฉพาะผูน้ าท่ีเป็นทีมท างานเท่านั้น 
แต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผูน้ าร่วมกล่าว คือ สมาชิกจะตอ้งแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีส่งเสริมการ
ท างาน และพฤติกรรมท่ีธ ารงรักษาความสัมพนัธ์ของทีมงาน ซ่ึงพฤติกรรมทั้งสองดา้นจะช่วย ให้
การท างานของทีมประสบผลส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค์หรือสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
 10. ความสัมพนัธ์กบัภายนอก สมาชิกตอ้งการความร่วมมือจากสมาชิกภายนอก เพราะ
บุคคลภายนอกจะให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นการปฏิบติังานท่ีมีคุณค่าให้กบัทีมงาน นอกจากน้ียงัเป็น
แหล่งทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น งบประมาณ บุคลากรและการประชาสัมพนัธ์ 
สมาชิกทีมงานสามารถช่วยทีมงานสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัภายนอกได ้โดยปฏิบติังานท่ีอยู่ ใน
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ความรับผดิชอบของสายงานใหส้มบูรณ์ใหเ้กียรติและยกยอ่งความร่วมมือจากฝ่ายต่าง ๆ ท่ีให้ ความ
ร่วมมือช่วยเหลืองานต่าง ๆ จนประสบความส าเร็จ  
 11. รูปแบบการท างานท่ีหลากหลาย ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพควรประกอบดว้ย สมาชิก 
ของทีมงานท่ีมีความสามารถ หรือมีแนวคิดในการท างานท่ีแตกต่างกนัออกไปอยา่งนอ้ย 4 รูปแบบ
คือ สมาชิกท่ียึดการท างานเป็นหลกั สมาชิกทียึดเป้าหมายเป็นหลกั สมาชิกท่ีเนน้กระบวนการเป็น
หลกัและสมาชิกท่ีมุ่งวธีิการเป็นหลกั จุดเนน้ท่ีหลากหลายช่วยเสริมสร้างความแขง็แกร่งของทีม  
 12. การประเมินผลตนเอง เป็นการตรวจสอบว่าผลการปฏิบติังานอยู่ในระดับใด และ       
มีอะไรบา้งท่ีเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงาน อาจด าเนินการโดยแบบท่ีเป็นการท างาน หรือไม่
เป็นการท างานการก็ได ้เป้าหมายหลกัเพื่อคน้หาจุดแข็งจุดอ่อน และแสวงหาแนวทางการท างาน 
ปรับปรุง หรือเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน วธีิการท่ีใชก้นัทัว่ ๆ ไป คือ ให้สมาชิกกรอกแบบฟอร์ม 
ใหส้มบูรณ์อภิปรายเก่ียวกบัแต่ละหวัขอ้ใหช้ดัเจน แสวงหาวธีิการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
 แมคเคลแลนด์ (McClelland) (อ้างถึงใน สุวรรณี  คชเดช, 2559, หน้า 18) ได้กล่าวถึง 
ลกัษณะทีมงานท่ีดี มีลกัษณะพอสรุปไดด้งัน้ี 
 1. มีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างานท่ีชดัเจนวา่ มีความ
ตอ้งการใหเ้กิดผลอยา่งไร มีทิศทางในการท างานอยา่งไร ก าหนดเป้าหมายไวอ้ยา่งไร  
 2.  สมาชิกทุกคนของทีมงานรับทราบนโยบาย เป้าหมาย วตัถุประสงค์ในการท างาน 
อยา่งทัว่ถึงเกิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งตรงกนั  
 3.  สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา กรณีท่ีเกิดปัญหาจากการท างานโดยให้     
ทุกคนไดรั้บทราบปัญหา และแสวงหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั มิใช่เป็นปัญหาของ คน
ใดคนหน่ึงแต่เป็นปัญหาร่วมกนั  
 4. การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลในทีมงาน มีการก าหนดไวอ้ยา่ง 
ชดัเจน และไม่เกิดความซ ้ าซอ้นกนั  
 5. การส่ือสารระหว่างสมาชิกในทีมงานเป็นการส่ือสารแบบสองทาง (Two-way 
communication) มีการส่ือสารแบบเปิดเผยตรงไปตรงมา ทุกคนรับทราบขอ้มูลข่าวสารอยา่งทัว่ถึงกนั  
 6.  มีความคิดริเร่ิมในการท างานอยูเ่สมอ ไม่หยุดน่ิงกบัท่ีกบัการท างานแบบเดิม ผูจ้ดัการ 
ปรับปรุงการท างานโดยอาศยัความคิดเห็นของคนทุกคนในทีมงานนั้น  
 7.  การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในกรณีท่ีเป็นปัญหาส าคญัมีความสลบัซบัซ้อน ยากท่ีจะ 
หาขอ้ยติุไดค้วรท าการแกไ้ขปั้ญหาโดยอาศยัหลกัการและเหตุผลให้เป็นท่ียอมรับและพึงพอใจของ 
คนทุกฝ่าย  
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 8.  สมาชิกในทีมงานมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีความซ่ือสัตยจ์ริงใจในการท างาน 
พึ่งพาอาศยั และช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั 
 เซนเก และคณะ (Senge, et. al., 2007, pp.471 - 488) กล่าววา่ ทีมท่ีประสบความส าเร็จใน
ทา้ยท่ีสุดของการปฏิบติังานของทีม และระดบัความส าเร็จท่ีเกิดจากผลท่ีคาดหวงัของการท างาน
เป็นทีมในช่วงเวลาท่ีมีการด ารงอยู่ของทีม ดงันั้นในการปฏิบติังานของทีมท่ีเกิดประสิทธิผลนั้น 
จะตอ้งรักษาความมีประสิทธิผลของทีมในระยะสั้นและระยะยาวใหค้งอยูโ่ดยมีวธีิดงัต่อไปน้ี 
 1. ระบุก าหนดเป้าหมาย และวิสัยทศัน์อย่างชดัเจน คือ ตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายซ่ึงมี
การพฒันาผ่านกระบวนการทีม มีขอ้ตกลงท่ีชัดเจน คนในทีมมีความเต็มใจท างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้
 2. ก าหนดบทบาทท่ีชดัเจนตั้งแต่เร่ิมตน้ 
 3. กระจายบทบาทความเป็นผูน้ า และจดัสรรทรัพยากรให้เพียงพอต่อความตอ้งการใน
ทีมใหถึ้งแก่สมาชิก 
 4. ก าหนดบรรทดัฐานของทีม 
 5. อ านวยความสะดวก โดยแบ่งเบาภาระของสมาชิกในทีม เพื่อให้ส าเร็จไปตามแผนท่ี
วางไว ้โดยใหส้มาชิกมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั 
 6. ระลึกไวว้่า การตดัสินใจแบบทีม เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการท างานจะช่วยให้
สมาชิกเกิดความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนั 
 7. การแกปั้ญหาโดยวธีิการพูดคุยกนัในสมาชิกช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
 8. หวัหนา้ทีม ควรมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
 9. ตรวจสอบประสิทธิภาพในการท างาน โดยสมาชิกแต่ละคนต้องตรวจสอบการ
ด าเนินงาน และพร้อมจะให้ขอ้เสนอแนะ ขอ้มูลยอ้นกลบั จะเป็นผลดีต่อทีม เพราะจะช่วยประเมิน
ประสิทธิภาพ ความสามารถ และความสนใจของสมาชิกในทีมดว้ย เม่ือสมาชิกคนหน่ึงไดรั้บการ
ตอบรับ จะท าใหส้มาชิกมีความตอ้งการท่ีจะช่วยคนอ่ืน ๆ ดว้ย 
 10. ปรับปรุงแก้ไขทีมตนเอง โดยให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการปรับปรุง เพื่อใช้ในการ
ก าหนดกลยุทธ์ หลงัจากท่ีด าเนินงานไปแลว้เพราะเม่ือสมาชิกในทีม ไม่สามารถท างานร่วมกนัได้
จ  าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนแผน 
 11. เปิดกวา้งในเร่ืองของสภาพแวดล้อมทางสังคม โดยเน้นความส าคญักับการเรียนรู้
สมาชิกทุกคนมีโอกาสแสดงความรู้สึกท่ีเป็นลบออกมา โดยสามารถเผชิญหน้ากบัปัญหานั้นกบั
สมาชิกอ่ืนในทีมได ้โดยไดรั้บการสนบัสนุนแกไ้ขปัญหานั้น ๆ จากสมาชิกท่านอ่ืนในทีม ซ่ึงผลท่ี
ตามมาคือ ความขดัแยง้ท่ีมีอยูภ่ายในบุคคลจะไม่ถูกเก็บกดไว ้
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 12. ทรัพยากรของสมาชิกในทีม (เช่น ความสามารถ ทกัษะ ความรู้) และประสบการณ์
ของสมาชิก จะตอ้งเป็นท่ียอมรับและถูกน าไปใช้ในสถานการณ์ท่ีเหมาะสม อีกทั้งความเส่ียงและ
ความคิดสร้างสรรค ์จะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนดว้ย อยา่งไรก็ตาม ความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจะถือวา่
เป็นบทเรียนให้เรียนรู้มากกวา่ท่ีจะน าไปลงโทษ ความสัมพนัธ์ท่ีเขา้ใจกนัระหวา่งสมาชิกในทีมจะ
ยงัคงอยู่ โดยมีความรู้สึกท่ีเป็นพื้นฐานในใจวา่ทีมจะประสบความส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายท่ีวาง
ไวไ้ดด้ว้ยกนั ทั้งน้ีสมาชิกมีการสร้างความไวว้างใจกนั โดยรู้วิธีตรวจสอบความผิดพลาดท่ีเกิดโดย
ปราศจากการโจมตีตวับุคคล 
 13. มีความหลากหลายของเคร่ืองมือการศึกษา รวมอีกทั้งผูเ้ช่ียวชาญในทกัษะต่าง ๆ ควร
พร้อมท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือทีมงานในการแกปั้ญหา 
 14. รางวลัจะถูกให้ในลกัษณะการส่งเสริม เพราะถา้สมาชิกไดรั้บในลกัษณะท่ีถูกตอ้งก็
สามารถเพิ่มความแขง็แรง หรืออาจกระตุน้ใหที้มงานด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในอนาคต 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าว ผู ้วิจ ัยน ามาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดปัจจัย
ความส าเร็จของทีมงาน แสดงดงัตาราง 1  
 
ตาราง 1  การสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน  
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 จากตาราง 1  การสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน ผูว้จิยัสรุปไดว้า่
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ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน  ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ การก าหนดเป้าหมาย ความเป็นผูน้ า     
การแกปั้ญหา การส่ือสาร และการก าหนดบทบาท ซ่ึงน าไปก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในงานวิจยั
คร้ังน้ี  
   
3.  แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารทมีงาน 
 ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารทีมงานไวโ้ดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 3.1  แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหาร 
 เม่ือกล่าวถึงค าวา่ การบริหาร ส่วนใหญ่มกัจะนึกถึงการบริหารราชการ ค าศพัทท่ี์ใชมี้ 2 ค า 
คือ การบริหาร (Administration) นิยมใช้กบัการบริหารราชการหรือการจดัการเก่ียวกับนโยบาย
ศัพท์อีกค าหน่ึง คือ การจัดการ (Management) นิยมใช้กับการบริหารธุรกิจเอกชนหรือการ
ด าเนินการตามนโยบายท่ีก าหนดไว ้อยา่งไรก็ตามค าว่า การบริหารกบัค าวา่ การจดัการใชแ้ทนกนั
ได้มีความหมายเหมือนกัน (สมคิด  บางโม, 2555, หน้า 60) ซ่ึงงานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้ค  าว่า การ
บริหารท่ีเป็นศาสตร์และศิลปะเพื่อเอาคนทรัพยากรมารวมกนัแลว้อ านวยการใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ตามท่ีตอ้งการปัจจยัในการบริหาร มีองคป์ระกอบท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 1. คนหรือบุคคล (Man) เป็นปัจจยัส าคญัของการบริหารงาน หน่วยงานหรือองคก์ารต่าง ๆ 
จ าเป็นตอ้งมีคนท่ีปฏิบติังาน ผลงานท่ีดีจะออกมาไดต้อ้งประกอบดว้ยบุคคลท่ีมีคุณภาพ และมีความ
รับผดิชอบต่อองคก์ารหรือหน่วยงานนั้น ๆ 
 2. เงิน (Money) หน่วยงานจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีงบประมาณ เพื่อการบริหารงานหากขาด
งบประมาณ การบริหารงานของหน่วยงานก็ยากท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
 3. ทรัพยากรหรือวตัถุ (Material) การบริหารจ าเป็นตอ้งมีวสัดุอุปกรณ์หรือทรัพยากรใน 
การบริหาร หากหน่วยงานขาดวสัดุอุปกรณ์หรือทรัพยากรในการบริหารแลว้ก็ยอ่มจะเป็นอุปสรรค
หรือก็ใหเ้กิดปัญหาในการบริหารงาน 
 4. การบริหารจดัการ (Management) เป็นภารกิจของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง  
คือ เป็นกลไกและตวัประสานท่ีส าคญัท่ีสุดในการประมวล ผลกัดนัและก ากบัปัจจยัต่าง ๆ ทั้ง 3 
ประการใหส้ามารถด าเนินไปไดโ้ดยมีประสิทธิภาพจนบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานตามท่ีตอ้งการ 
 ความหมายของการบริหาร  
 นกับริหารและนกัวิชาการให้ค  าจ ากดัความของค าวา่ การบริหารหรือการจดัการไวต่้าง ๆ 
กนัตามทศันะของแต่ละบุคคลท่ีส าคญัไวด้งัน้ี 
 สมคิด  บางโม (2555, หนา้ 61) กล่าววา่ การบริหารเป็นศาสตร์และศิลป์ของกระบวนการ
ท างานโดยอาศยักลุ่มบุคคลในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
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 จารุณี  เกา้เอ้ียน (2557, หน้า 1) กล่าวว่า การบริหารเป็นกระบวนการท างานกบัคน และ
โดยคนท่ีมีการจดัระเบียบเป็นระบบเน้นการพฒันาคนให้เกิดการเรียนรู้ มีจุดหมายชดัเจน เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายสูงสุด ตอ้งใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ 
 รุ่งชัชดาพร  เวหะชาติ (2557, หน้า 4) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การใช้ศาสตร์และ
ศิลป์ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ร่วมมือกนัด าเนินกิจกรรมหรืองานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว้
ร่วมกันโดยอาศัยกระบวนการและทรัพยากรทางการบริหารเป็นปัจจยัอย่างประหยดัและเกิด
ประโยชน์สูงสุด 
 ธีระชยั  ช่วงบุญศรี (2558, หนา้ 50) สรุปไดว้า่ การบริหาร คือ กระบวนการเป็นกลุ่มหรือ
คณะท างานโดยมีผูบ้ริหารหรือคณะกรรมการบริหารรับผิดชอบหน้าท่ีบริหารจดัการให้งานหรือ
กิจกรรมต่าง ๆ ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยอาศยัความร่วมมือระหวา่งกนัทุกภาคส่วน 
 สุนทร  โคตรบรรเทา (2560, หนา้ 17) ใหค้วามหมายของการบริหารไวว้า่ การบริหารเป็น
กระบวนการในการปฏิบติังานกบัคนและโดยคน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 สรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการท างานของกลุ่มบุคคล ร่วมมือกนัด าเนิน
กิจกรรมหรืองาน โดยอาศยักระบวนการและทรัพยากรทางการบริหาร เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ท่ี 
วางไว ้ 
 แนวคิดเกีย่วกบัการบริหาร 
 การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กรนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งมีการบริหาร เพื่อให้การ
ปฏิบติังานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ฟาโย (Fayo) (อา้งถึงใน นิตยร์ดี  ใจอาษา, 2555, หน้า 17) 
ได้เขียนเก่ียวกับหน้าท่ีทางการบริหาร (Management function) อันประกอบด้วย การวางแผน 
(Planning) ก ารจัด อ งค์ ก าร  (Organizing) ก า รสั่ ง ก าร  (Commanding) ก ารป ระส าน ง าน 
(Coordinating) และการควบ คุมงาน  (Controlling) ห รือ  POCCC นอกจาก น้ี ย ังได้ก าหนด
องคป์ระกอบหรือหลกัเกณฑท์างการบริหาร (Principles of Management) 14 ขอ้ ดงัน้ี 
 1.  การแบ่งงานกันท า (Division of work) เป็นการแบ่งงานกันทาตามความช านาญ 
เฉพาะดา้น เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
 2.  อ านาจสั่งการ (Authority) เป็นอ านาจสั่งการซ่ึงเป็นอ านาจอนัชอบธรรมของบรรดา   
ผูท่ี้มีต าแหน่ง เพือ่สามารถท่ีจะออกค าสั่งในการท างานได ้โดยผูอ้อกค าสั่งตอ้งมีความรับผดิชอบต่อ 
ค าสั่งในการท างานได ้
 3.  ระเบียบวินัย (Discipline) เป็นระเบียบวินัยท่ีคนในองค์การต้องเคารพ และยอมรับ 
เพื่อสร้างสถานภาพงานท่ีเป็นระเบียบและเรียบร้อย 
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 4.  หลักการสั่งการโดยคน ๆ เดียว (Unity of command) เป็นหลกัการ ซ่ึงคุ้นเคยในช่ือ
ของหลกั เอกภาพในการบงัคบับญัชาลูกนอ้งจะตอ้งฟังค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง รวมถึงการ
รายงานผลการปฏิบติังานก็จะตอ้งรายงานกบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 
 5.  การมีทิศทาง (Unity of direction) คือ การมีทิศทาง หรือเป้าหมายเดียวกนั โดยแต่ละ
กลุ่มงานยอ่ย (กอง แผนก ฝ่าย) ในองคก์ารท่ีมีกิจกรรมแตกยอ่ยออกมา 
 6. ประโยชน์ส่วนรวม (Subordination of interests to the general interests) เป็นประโยชน์
ส่วนรวมเหนือกวา่ประโยชน์ส่วนตน 
 7. หลักการตอบแทน (Remuneration) เป็นหลักการตอบแทนการท างาน ซ่ึงถือเป็น
แนวทางท่ีคนงานจะตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม 
 8.  หลกัการรวมอ านาจ (Centralization) เป็นหลกัการรวมอ านาจ หมายถึง ระดบัมากนอ้ย 
ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถตดัสินใจในแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงฟาโย เห็นว่า การใช้อ านาจหน้าท่ีใน
การตดัสินใจควรกระท าท่ีสายการบงัคบับญัชาระดบัสูงท่ีสุดท่ีเป็นไปไดใ้นสถานการณ์นั้น ๆ  
 9.  การมีสายการบังคับบัญชา (Scalar chain) เป็นการมีสายการบังคับบัญชา ซ่ึงเป็น
เสมือนห่วงโซ่หรือเส้นทางของค าสั่ง และติดต่อส่ือสารใด ๆ ระหวา่งหัวหน้ากบัลูกน้องในแต่ละ
สายงานภายใตโ้ครงสร้างของแต่ละองคก์าร 
 10. การจดัระเบียบ (Order) เป็นการจดัระเบียบหรือการจดัให้คนตลอดจนวตัถุส่ิงของได้
อยู่ในท่ีท่ีควรอยู่ นั่นคือ ใช้คนให้เหมาะกบังาน จดัสถานท่ีท างานให้เป็นระเบียบ และมีระเบียบ
เก่ียวกบังานพสัดุ 
 11.  ความเท่ียงธรรม (Equity) เป็นความเท่ียงธรรมท่ีฟาโย กล่าวถึงหลัก ข้อน้ีว่า นัก
บริหารควรมีทั้งความยติุธรรม (Justice) และความโอบออ้มอารี (Kindliness) 
 12. หลกัความมัน่คงในต าแหน่งงานของบุคคลกร (Stability of tenure of personal) เป็น
หลักความมัน่คงในต าแหน่งงานของบุคคลกร เป็นประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนบุคลากร
พฒันานกับริหาร 
 13. ความคิดริเร่ิม (Initiative) เป็นความคิดริเร่ิม หมายถึง พลงัท่ีจะคิดใหเ้กิดแผนงาน แลว้
ท าต่อไปจนส าเร็จ จะเกิดไดต่้อเม่ือผูป้ฏิบติังานไดรั้บการจูงใจ และมีความพึงพอใจในงาน 
 14. สามคัคี คือ พลงั (Esprit de corps) เป็นภาษิตท่ีหมายถึง การเสริมสร้างการท างานเป็น
ทีมอนัจะท าใหเ้กิดความกลมเกลียวและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในองคก์าร 
 กูลิค และเออวิค (Gulick & Urwick) (อา้งถึงใน อรวรรณ  ลีลาเกียรติวณิช, 2560, หน้า 
11) ไดพ้ฒันาแนวความคิดหลกัการทางบริหารดงัต่อไปน้ี 
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 1. หลกัเอกภาพในการบงัคบับญัชา (Unity of commend) คืออ านาจท่ีจะควบคุมสั่งการ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นของผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว 
 2.  หลกัการใช้ท่ีปรึกษา (Use of staff) คือ ควรมีฝ่ายงานดา้นวิชาการท าหน้าท่ีให้ความ
ช่วยเหลือ และใหค้  าปรึกษาดา้นขอ้มูลแก่ผูป้ฏิบติังาน 
 3.  หลักการจัดแบ่งส่วนงานในองค์การ (Departmentation) คือ การจัดแบ่งส่วนงาน
จะตอ้งพิจารณาถึงวตัถุประสงค ์กระบวนการของงาน บุคคลและสถานท่ี 
 4. หลักอ านาจและหน้าท่ี  (Authority) คือ อ านาจหน้าท่ีตามต าแหน่งงาน จะต้อง
สอดคลอ้งกบัระดบัความรับผดิชอบตามต าแหน่งงานนั้น 
 5.  หลกัช่วงกวา้งของการบงัคบับญัชา (Span of control) คือ จ านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีอยู่
ภายใตบ้งัคบับญัชาของหวัหนา้คนหน่ึง ๆ 
 6. หลักการบรรจุคนให้ เหมาะสมกับโครงส ร้างองค์การ (Fitting people to the 
organization structure) คือ การบรรจุคน ตอ้งให้เหมาะสมกบัลกัษณะของงานตามโครงสร้างของ
องคก์ารนั้น ๆ 
 นอกจากน้ียงัได้ก าหนดหน้าท่ีในการบริหารหรือกระบวนการบริหารไว ้7 ประการ ซ่ึง
เป็นหลักการท่ีน ามาใช้ในการบริหารงานในระบบราชการไทย เรียกย่อ ๆ ว่า “POSDCORB”           
มีหลกัการดงัต่อไปน้ี 
 1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดวิธีทางท่ีจะปฏิบติังานไวล่้วงหนา้ ซ่ึงเป็น
หน้าท่ีส าคัญเบ้ืองต้นท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นต้องมี โดยมีการก าหนดวตัถุประสงค์ (Objective) และ        
กลยุทธ์ (Strategies) จดัท าแผนงาน (Programs) ให้ครอบคลุมทุกแง่ทุกมุม ซ่ึงจะท าให้เกิดผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้
 2.  การจดัองค์การ (Organizing) หมายถึง ภาระหน้าท่ีในการก าหนด จดัเตรียม และจดั
ความสัมพนัธ์ของกิจกรรมต่าง ๆ ในหน่วยงานขององค์การ เพื่อให้สามารถบรรลุผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน หรือองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.  การจดัคนเขา้ท างาน (Staffing) หมายถึง ภาระหนา้ท่ีเก่ียวกบัการบริหารตวับุคคล เร่ิม
ดว้ยการเสาะหาคดัเลือกตวับุคคลเขา้มาท างานในองคก์าร และวางตวับุคคลใหมี้คุณสมบติัเหมาะสม
กับลักษณะงานต่าง ๆ  (Put the right man in the right job) เพื่ อความมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 
 4.  การอ านวยงานหรือการสั่งการ (Directing) หมายถึง ภาระหน้าท่ีในการก ากบัสั่งงาน 
และรู้หลกัวิธีในการช้ีแนะ ควบคุมบงัคบับญัชาให้การท างานของผูอ้ยู่ในบงัคบับญัชาเป็นไปตาม
วตัถุประสงคท่ี์ไดว้างไว ้
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 5. การประสานงาน (Co - ordination) หมายถึง การด าเนินการให้หน่วยงานมีสัมพนัธภาพ
ในการปฏิบัติงานระหว่างกันเป็นไปอย่างสอดคล้อง เช่ือมโยงระหว่างกันและกัน โดยมีการ
ปฏิบติังานกนัอยา่งสมานฉนัทเ์ป็นกลุ่มกอ้น ทั้งน้ีเพื่อให้งานบรรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนั อีกทั้งเป็น
การประหยดั มีผลงานและการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
 6. การรายงาน (Reporting) หมายถึง ระบบการรายงานซ่ึงหน่วยงานมีหน้าท่ีรับผิดชอบ
การรายงานผลปฏิบติังาน ประมวลสถิติของงาน หรือสอดส่องดูแลสภาพเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนภายใน
หน่วยงาน 
 7. การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง แผนทางการเงินของรัฐบาลท่ีจดัท า ข้ึนเพื่อ
แสดงรายรับและรายจ่าย ท่ีรัฐบาลก าหนดจะจดัท าตามโครงการต่าง ๆ ในปีต่อไป โดยแสดงวงเงิน
ค่าใชจ่้ายแต่ละโครงการ และวถีิทางหาเงินมาใชจ่้ายตามโครงการนั้น ๆ 
 กระบวนการบริหาร 
 ทฤษฎีการจดัการของดรัคเกอร์ (Drucker) เสนอเป็นหลักการว่ากระบวนการจดัการ
ประกอบดว้ย (อรวรรณ  ลีลาเกียรติวณิช, 2560, หนา้ 14) 
 1.  การวางแผน (Planning) เป็นการก าหนดหน้าท่ีการงานท่ีต้องปฏิบติั เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร โดยก าหนดวา่จะด าเนินการอยา่งไร และด าเนินการเม่ือไร เพื่อให้ความส าเร็จ
ตามแผนท่ีวางไว ้การวางแผนตอ้งควบคุมทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 2.  การจดัองค์การ (Organizing) เป็นการมอบหมายงานให้บุคคลในแผนกหรือฝ่ายได้
ปฏิบติัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแผนท่ีวางไว ้เม่ือแผนกหรือฝ่ายประสบความส าเร็จก็จะท าให้
องคก์ารประสบความส าเร็จไปดว้ยดี 
 3.  การเป็นผูน้ า (Leading) เป็นการจูงใจ การชักน า การกระตุน้และช้ีทิศทางให้ด าเนิน
ไปสู่เป้าหมาย โดยการเพิ่มผลผลิตและเนน้มนุษยสัมพนัธ์ท าให้เกิดระดบัผลผลิตในระยะยาวท่ีสูง
กวา่ภาวะงานเพราะคนมกัไม่ค่อยชอบภาวะงาน 
 4.  การควบคุม (Controlling) เป็นภาระหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งรวบรวมขอ้มูลเพื่อ
ประเมินผลการด าเนินงาน เปรียบเทียบผลงานปัจจุบันกับเกณฑ์มาตรฐานท่ีตั้ งไว ้และท าการ
ตดัสินใจไปตามเกณฑห์รือไม่ 
 สรุปได้ว่า หน้าท่ีในการบริหารประกอบด้วย การวางแผน (Planning) เป็นการเลือก
วิธีการท างานเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การ การจดัองค์การ (Organization) เป็นการ
น าเอาแผนงานท่ีก าหนดไวม้าก าหนดหน้าท่ีสาหรับบุคลากรหรือกลุ่มบุคคลท่ีจะปฏิบติัภายใน
องค์การ การน า (Leading) เก่ียวข้องกับการจูงใจ ภาวะผูน้ า และการส่ือสารระหว่างบุคคลใน
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องค์การเพื่อช่วยให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์ และการควบคุม (Controlling) เป็นหน้าท่ีทางการ
จดัการส าหรับผูบ้ริหารในการรวบรวมขอ้มูลเพื่อใชเ้ป็นมาตรวดัผลการท างานในองคก์าร 
 3.2  แนวคิดการบริหารทมีงาน 
 มีนกัวชิาการกล่าวถึงการบริหารทีมงานไว ้ดงัน้ี 
 นิติพล  ภูตะโชติ (2556, หนา้ 12) กล่าววา่ การบริหารทีมงานขาย ประกอบดว้ย 
 1. การสรรหาและการคดัเลือกพนักงานขาย (Recruiting and selecting sales representative) 
มีวธีิการดงัน้ี 
   1.1 การสรรหา (Recruitment) เป็นวิธีการดึงดูดให้มีผูส้มคัรจ านวนมาก การคน้หา
ผูส้มคัรผ่านวิธีการต่าง ๆ เช่น ใช้ส่ือโฆษณาติดต่อนกัศึกษาจากมหาวิทยาลยั ตวัแทนหางาน และ
พนกังานขายในปัจจุบนั 
   1.2 การคัดเลือก (Selection) เป็นวิธีการเพื่อให้ได้มาซ่ึงพนักงานขายท่ีดีท่ี สุด 
กระบวนการคดัเลือกจะแตกต่างกนัอาจจะเป็นการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ หรือการสัมภาษณ์
อย่างเป็นทางการ การทดสอบผูส้มัครอย่างเป็นทางการจะต้องดูลักษณะอ่ืน ๆ ประกอบด้วย 
ลกัษณะเฉพาะตวั ประวติัการท างาน การทดสอบประวติั และปฏิกิริยาตอบสนองจากการสัมภาษณ์ 
การจดัท าแบบมาตรฐานเพื่อวดัส่ิงต่าง ๆ เช่น ความฉลาด ความสนใจ ลกัษณะเฉพาะตวั ความ
ช านาญของบุคคล และความถนดัในการขาย การสร้างแบบทดสอบจะแตกต่างกนัตามสถานการณ์
ของการขาย  
 2. การฝึกอบรมพนักงาน (Training sales representatives) เป็นการวิเคราะห์ความรู้และ
ความสามารถในการขายโดยใชห้ลกั ดงัน้ี 
   2.1 พนกังานขายจะตอ้งมีความรู้เก่ียวกบับริษทัและผลิตภณัฑข์องบริษทั 
   2.2 พนกังานขายจะตอ้งรู้ถึงลกัษณะของลูกคา้และลกัษณะของคู่แข่งขนั 
   2.3 พนักงานขายจะต้องเรียน รู้ถึ งวิ ธีการเสนอขายท่ี มีประสิท ธิภาพ  และ
กระบวนการขาย 
   2.4 พนักงานขายจะตอ้งมีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ มีความรับผิดชอบต่อลูกคา้และ
บริษทั 
 3. การควบคุมบงัคบับญัชาพนกังาน (Supervising sales representatives) เป็นการก าหนด
วา่พนกังานขายควรท าอะไรบา้ง เพื่อให้พนกังานขายใช้ทรัพยากรดา้นเวลาอย่างมีประสิทธิผลซ่ึง
ประสิทธิภาพในการใช้เวลา หมายถึง พนกังานขายสามารถวางแผนการใช้เวลาได้อย่างประหยดั
และประสบผลส าเร็จ ส่วนประสิทธิผลในการใชเ้วลา หมายถึง การท่ีพนกังานขายใชเ้วลากบัลูกคา้
แลว้ท าใหลู้กคา้ตดัสินใจซ้ือ 
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 4. การจูงใจพนักงานขาย (Motivating sales representatives) เป็นการจูงใจการท างาน
ของพนกังานขาย เช่น ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การให้ส่ิงจูงใจ รางวลั หรือการสร้างบรรยากาศท่ีดี
ภายในองคก์ร 
 5. การประเมินผลพนักงานขาย (Evaluating sales representatives) เป็นความพยายามท่ี
จะติดตามผลปฏิบติังานเก่ียวกบัพนกังานขาย 
 6. การปรับปรุงประสิทธิผลในการขายของหน่วยงานขาย (Improving sales force 
effectiveness) ในการบริหารทีมงานขายนั้ นต้องมีการปรับปรุงประสิทธิผลในการขายซ่ึง
ประกอบด้วย การฝึกอบรมศิลปะการขาย (Salesmanship trining) ทักษะการเจรจาการขาย 
(Negotiation skills) ทักษะการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า (Relationship - building skills) 
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
   6.1 การฝึกอบรมหลกัการขายโดยใช้พนักงานขาย (Principles of personal selling) 
และความเป็นมืออาชีพในการขาย (Training in selling techniques and sales professionalism) เป็น
การฝึกอบรมเก่ียวกบัหลกัการขายโดยใช้พนักงานขาย (Salesmanship) เป็นศิลปะในการสร้างให้
ลูกคา้เกิดความตอ้งการเกิดการตดัสินใจซ้ือเพื่อใหก้ารเสนอขายประสบความส าเร็จในการปรับปรุง
ประสิทธิผลในการขายของหน่วยงานขายจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมศิลปะการขาย (Salesmanship 
training) ซ่ึงก็คือ หลกัการขายโดยใช้พนักงานขาย (Salesmanship) หรือกระบวนการขายโดยใช้
พนกังานขาย (Personal selling process) ดงัน้ี 
    6.1.1 การแสวงหาลูกคา้และการก าหนดคุณสมบติัของลูกคา้ (Prospecting and 
qualifying) เป็นการพิจารณาและก าหนดคุณสมบติัของผูท่ี้จะเป็นลูกคา้โดยใช้หลกัเกณฑ์ในการ
แบ่งส่วนตลาดและการแสวงหาลูกคา้ใช้วิธีการต่าง ๆ ดงัน้ี การบอกต่อ การใช้ศูนยอิ์ทธิพล การ
เสาะหาลูกคา้ การสังเกตส่วนบุคคล การใช้โทรศพัท์ การใช้จดหมาย การจดรายช่ือลูกคา้ การจดั
งานสังสรรคแ์ละอ่ืน ๆ 
    6.1.2 การเตรียมการก่อนเข้าพบลูกค้า (Preapproach) เป็นการศึกษาหาข้อมูล
เก่ียวกบัลูกคา้ผูค้าดหวงัให้มากท่ีสุด และมีการวางแผนท่ีดีท่ีสุดในการเขา้พบ โดยมีการเตรียมการ
ดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี ขอ้มูลเก่ียวกบัลูกคา้ท่ีจะเขา้พบ เตรียมวิธีการเขา้พบและวิธีการเสนอขาย เตรียม
สินคา้และอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการเสนอขาย 
    6.1.3 การเขา้พบลูกคา้ (Approach) เป็นวิธีการท่ีจะใหพู้ดกบัลูกคา้โดยการสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนในช่วงแรก วิธีการต่าง ๆ ท่ีใช ้ไดแ้ก่ การเขา้พบดว้ยการแนะน าตนเอง 
การเขา้พบดว้ยการเสนอผลประโยชน์ท่ีใหก้บัลูกคา้ และอ่ืน ๆ 
    6.1.4 การเสนอขาย (Presentation) และการสาธิต (Demonstration) เป็นการ
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อธิบายคุณสมบติัและวธีิการท างานของผลิตภณัฑ์ เพื่อเช่ือมโยงผลิตภณัฑข์องบริษทักบัสถานการณ์
ของผูซ้ื้อโดยมีจุดมุ่งหมาย คือสร้างให้เกิดความพอใจในบริษทั และผลิตภณัฑ์ของบริษทั พนกังาน
จะต้องสร้างให้เกิดกระบวนการ AIDA คือ ความตั้งใจ (Attention) ความสนใจ (Interest) ความ
ต้องการ (Desire) และการตัดสินใจซ้ือ (Action) พนักงานขายใช้หลัก 4Cs คือ ความชัดเจน 
(Clearness) ความสมบูรณ์ (Completeness) การท าให้ลูกคา้เกิดความเช่ือมัน่ (Confidence) สามารถ
ขจดัการแข่งขนั (Competition) 
    6.1.5 การตอบข้อโต้แยง้ (Handling objections หรือ Overcoming objections) 
เป็นการตอบขอ้สงสัยหรือการไม่เห็นดว้ยของลูกคา้ การขจดัขอ้โตแ้ยง้เหล่าน้ีพนกังานขายตอ้งใช้
เทคนิค เพื่อให้เขา้ถึงผูซ้ื้อในดา้นบวก เช่น พยายามให้ผูซ้ื้อเขา้ใจชดัเจนและช้ีแจงขอ้โตแ้ยง้ต่าง ๆ 
ของผูซ้ื้อและพยายามเปล่ียนแปลงขอ้คดัคา้นให้เกิดความเห็นดว้ย ซ่ึงพนกังานขายตอ้งไดรั้บการฝึก
อยา่งช านาญในการเจรจาซ้ือขาย 
    6.1.6 การปิดการขาย (Sales closing) ในขั้นน้ีพนกังานขายตอ้งพยายามปิดการ
ขาย พนกังานขายบางคนไม่สามารถปฏิบติัการในขั้นน้ีได้ เพราะขาดความเช่ือมัน่ในตนเองหรือ
ขาดความเช่ือมั่นในผลิตภัณฑ์และบริษัทหรือเกิดความอายต่อการถามให้ซ้ือหรือขาดความ
ระมดัระวงัในการหาช่วงเวลาท่ีเหมาะสมในการปิดการขายพนกังานขายตอ้งฝึกวิธีการปิดการขาย
ซ่ึงเทคนิคในการปิดการขายต่าง ๆ ได้แก่ วิธีการปิดการขายโดยการย  ้าถึงความส าคญัในการซ้ือ 
วิธีการปิดการขายโดยการรวบรัดให้พนกังานขายเขียนค าสั่งซ้ือ วิธีการให้เลือกโดยการถามผูซ้ื้อ
สินคา้ ก หรือสินคา้ ข วิธีการปิดการขายโดยท าให้ผูซ้ื้อตกใจโดยบอกว่าสินคา้ใกลจ้ะหมด วิธีปิด
การขายโดยข้ึนราคาถา้ไม่ซ้ือในทนัที วิธีอ่ืน ๆ อาจจะใชว้ิธีการชกัจูง เป็นการปิดการขาย เช่น การ
ใหค้  าแนะน าทางดา้นเทคนิคการใช ้การเยี่ยมเยยีนลูกคา้เป็นคร้ังคราว ช่วยแกปั้ญหาให้ลูกคา้เพื่อให้
ลูกคา้มัน่ใจในการบริการท่ีใหแ้ละใชบ้ริการต่อไป 
   6.2 ทกัษะการเจรจาขาย (Negotiation skills) หมายถึง การเจรจาการขายระหว่าง
ธุรกิจกบัธุรกิจซ่ึงทั้งสองฝ่ายจะตอ้งท าการตกลงราคา และเง่ือนไขในการขายอ่ืน ๆ พนกังานตอ้ง
พยายามสร้างค าสั่งซ้ือ ทั้ งน้ีโดยอาศยัทกัษะในการเจรจาการขายหรืออาจเรียกว่าเป็นการต่อรอง 
(Bargaining) ซ่ึงมีลกัษณะดงัน้ี อย่างน้อยตอ้งมีสองฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกนั กิจกรรมความสัมพนัธ์จะ
เก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนทรัพยากรระหวา่งกนั กิจกรรมจะเก่ียวขอ้งกบัการเสนอเง่ือนไขโดยฝ่ายหน่ึง
และมีการประเมินผลโดยอีกฝ่ายหน่ึง นกัการตลาดท่ีอยูใ่นสถานการณ์ต่อรองตอ้งมีการเตรียมการ
วางแผน ความรู้ทกัษะในเร่ืองท่ีจะเจรจาต่อรองสามารถท่ีจะคิดและแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ ทกัษะท่ีจะ
แสดงออกดว้ยค าพูด ทกัษะการฟัง ทกัษะการมีวิจารณญาณ มีความสามารถในการจูงใจบุคคลมี
ความอดทน ตลอดจนการตดัสินใจท่ีรวดเร็วและช านาญ ส่ิงต่อไปน้ีจะช่วยให้นกัการตลาดประสบ
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ความส าเร็จในการเจรจาการขาย 
    6.2.1 โอกาสท่ีจะเจรจาการขาย (When to negotiate) การเจรจาการขายมีโอกาส
ต่าง ๆ คือ เม่ือมีหลายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งไม่เฉพาะแต่เพียงราคาเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงคุณภาพ และการ
ให้บริการดว้ย เม่ือไม่สามารถก าหนดความเส่ียงของธุรกิจได้ถูกตอ้ง เม่ือตอ้งการระยะเวลานาน    
ในการผลิตสินคา้ท่ีลูกคา้ตอ้งการ เม่ือการผลิตมีการหยุดชะงกับ่อยคร้ัง เน่ืองจากการเปล่ียนแปลง
ค าสั่งซ้ือ 
    6.2.2 การก าหนดกลยุทธ์การเจรจาการขาย (Formulating a negotiation strategy) 
การเจรจาต่อรองจะเก่ียวขอ้งกบัการจดัเตรียมแผนกลยุทธ์ก่อนเร่ิมตน้เจรจา และมีการตดัสินใจ
เชิงกลยุทธ์ในช่วงท่ีมีการเจรจาต่อรอง กลยุทธ์การเจรจาการขาย (Negotiation strategy) เป็นข้อ
ผกูมดัซ่ึงใหโ้อกาสท่ีดีเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องผูเ้จรจาต่อรอง โดยมีหลกัการเจรจาต่อรองดงัน้ี 
แยกบุคคลออกจากปัญหา ความส าคญัท่ีความสนใจของอีกฝ่ายหน่ึง ส ารวจทางเลือกในการไดผ้ล
ประโยชน์ร่วมกนั ยดึมัน่ในวตัถุประสงคเ์ป็นเกณฑ ์
    6.2.3 ยุทธวิธีการเจรจาต่อรองในระหวา่งการเจรจาการขาย (Bargaining tactics 
during negotiation) ผูเ้จรจาการขายใชยุ้ทธวิธีการเจรจาต่อรอง (Bargaining tactics) ไดห้ลากหลาย
ดงัน้ี สร้างความเป็นมิตรท่ีภาคภูมิใจ มีความจริงใจต่อฝ่ายตรงขา้มในการเจรจาต่อรอง มีการนัด
หมายและมีตารางเวลากบัฝ่ายตรงกนัขา้ม 
   6.3 ทักษะการส ร้างความสัมพัน ธ์อัน ดีกับ ลูกค้า  ห รือการตลาด เพื่ อส ร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดี มีดงัน้ี การก าหนดลูกคา้ท่ีส าคญัในการใชก้ารตลาดเพื่อการสร้างความสัมพนัธ์
อนัดี มีดงัน้ี การก าหนดลูกคา้ท่ีส าคญัในการใช้การตลาดเพื่อการสร้างความสัมพนัธ์ (Identify the 
key marketing relationship) การมอบงานให้ผูจ้ดัการท่ีมีทกัษะในการสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้
ส าคัญ ๆ แต่ละราย (Assign a skills relationship manager) การพัฒนารายละเอียดของงาน (Job 
description) ส าหรับผูจ้ ัดการแต่ละคนเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดี ประกอบด้วย การรายงาน
ความสัมพนัธ์ วตัถุประสงคค์วามรับผดิชอบและเกณฑก์ารประเมินผล ผูจ้ดัการตอ้งมีความสัมพนัธ์ 
และความรับผิดชอบต่อลูกคา้ มีขอ้มูลเก่ียวกบัลูกคา้และการให้บริการ มอบหมายงานให้ผูจ้ดัการ
ฝ่ายสร้างความสัมพนัธ์ควบคุมบุคคลพฒันารายละเอียดของงาน ก าหนดเกณฑ์การประเมินผล และ
การสนบัสนุนทรัพยากร ผูจ้ดัการแต่ละคนตอ้งมีการพฒันาแผนประจ าปี และแผนในระยะยาว 
 ดอยล ์(Doyle, 2002, p.279) กล่าวถึง กรอบคิดของการบริหารการขายมี 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. วตัถุประสงคข์องหน่วยขาย  
 2. กลยทุธ์ของหน่วยขาย  
 3. โครงสร้างและขนาดของหน่วยขาย  
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 4. การจดัสรรทรัพยากร (เช่น ลูกคา้ สินคา้ เขตการขาย)  
 5. การจดัการหน่วยขาย (ไดแ้ก่ การสรรหา การควบคุม การฝึกอบรม จ่ายค่าตอบแทน 
การจูงใจการประเมินผล)  
 6. งานหน่วยขาย (เช่น การขายการเจรจาต่อรอง ความสัมพนัธ์)   
 คอทเลอร์ (Kotler, 2003, pp.639 - 659) กล่าวว่า การบริหารการขายซ่ึงพัฒนาโดย 
พิจารณา 3 ประเด็น คือ การออกแบบหน่วยงานขาย การบริหารหน่วยงานขายและการปรับปรุง 
ประสิทธิผลในการขายของหน่วยงานขา ดงัน้ี 
 1. การออกแบบหน่วยงานขาย ประกอบดว้ย วตัถุประสงค์ของหน่วยงานขาย กลยุทธ์
ของหน่วยงานขาย โครงสร้างของหน่วยงานขาย ขนาด ของหน่วยงานขาย และ ค่าตอบแทนของ
หน่วยงานขาย  
 2. การบริหารหน่วยงานขาย ได้แก่ การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานขายการ
ฝึกอบรมพนักงานขาย การอ านวยการพนักงานขาย การจูงใจพนักงานขายและการประเมินผล
พนกังานขาย  
 3. การปรับปรุงประสิทธิผลในการขายของ หน่วยงานขาย คือ การฝึกอบรมหลกัการขาย
โดยใช้พนักงานขาย และเป็นมืออาชีพในการขาย ทกัษะการเจรจาการขาย และ ทกัษะการสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ ขั้นตอนของการบริหาร การขาย 
 โซโลมอน และคณะ (Solomon, et al., 2006, pp.444-446) เขียนขั้นตอนการบริหารทีม
ขายไว ้4 ขั้นตอน คือ 
 1. การก าหนดวตัถุประสงคข์องทีมขาย  
 2. การก าหนดกลยทุธ์ของทีมขาย  
 3. การจดัการทีมขาย (การสรรหาและคดัเลือก การบรม แรงจูงใจทีมขาย)  
 4. การประเมินผลทีมขาย 
 สโตน (Stone, 2006, p.75) กล่าวถึง การบริหารก าลงัคนไวว้่าเป็นกระบวนการของการ
วิเคราะห์และตรวจสอบความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้องค์กรทราบถึงจ านวนทรัพยากร
มนุษยท่ี์เหมาะสม มีความรู้ความสามารถ และทกัษะท่ีเพียงพอ ณ เวลาใดเวลาหน่ึง ดงัน้ี 
 1. การวิเคราะห์งาน คือ ระบบของการตรวจสอบเน้ืองาน หน้าท่ี และความรับผิดชอบ 
ของต าแหน่งนั้น ๆ และความจ าเป็นหรือความเหมาสมของความรู้ ทักษะ และความสามารถท่ี
บุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานในต าแหน่งนั้นใหไ้ดด้ว้ยดี 
 2. การสรรหา คือ กระบวนการของการคน้หาและดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัตรงตาม
ความตอ้งการขององคก์ารใหเ้ขา้มาปฏิบติังานในต าแหน่งงานท่ีวา่ง 
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 3. การบริหารค่าตอบแทน คือ ค่าตอบแทนท่ีองค์การจดัให้กับบุคลากรนั้นมีด้วยกัน
หลายรูปแบบ แต่หลกั ๆ จะเป็น 1) รูปแบบของเงิน เช่น เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่าท างานล่วงเวลา 
ประกนัสุขภาพ ประกนัชีวิต วนัหยุด เป็นตน้ 2) รูปแบบไม่ใช่ตวัเงิน เช่น ความน่าสนใจของงาน 
ความกา้วหนา้ของต าแหน่งงาน ส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน ความมัน่คงในอาชีพการงาน เป็นตน้ 
 4. การพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการท่ีประกอบด้วย การฝึกอบรมและพัฒนา         
การวางแผนอาชีพการงาน และการประเมินประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมายท่ีจะพฒันาทัศนคติ 
ความรู้ ความสามารถและทกัษะเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ และท าใหป้ระสบผลส าเร็จต่อตวับุคลากร
และองคก์าร 
 5. การประเมินประสิทธิภาพ เป็นการท่ีองค์การจะพิจารณาเปรียบเทียบคุณค่าของ
บุคลากรในองคก์ารและมีการแจง้ไปยงับุคลากรเหล่านั้น เพื่อใหมี้การปรับตวัและพฒันาตนเองต่อไป 
 6. การวางแผนและพัฒนาอาชีพ เป็นกระบวนการท่ีตั้ งตัวบุคลากรและองค์การ
จ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัต าแหน่งองชีพของบุคลากร โดยเป็นขั้นตอนของการศึกษาถึงความ
เช่ือมโยงของต าแหน่งอาชีพกบัคุณลกัษณะอ่ืน ๆ เช่น ความตอ้งการส่วนตวั ชีวิตและครอบครัว 
เป็นตน้ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าว ผู ้วิจ ัยน ามาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดปัจจัย
ความส าเร็จของทีมงาน แสดงดงัตาราง 2 
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ตาราง 2  การสังเคราะห์การบริหารทีมงานขาย 
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 จากตาราง 2  การสังเคราะห์การบริหารทีมงานขาย สรุปไดว้า่ การบริหารทีมงานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไวน้ั้น ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ การสรรหาและการคดัเลือก    
การฝึกอบรม การก ากบั การจูงใจ และการประเมินผล 
 
4.  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 เบญจมาภรณ์  ค าหาญพล (2556, หน้า 61) ได้ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เพรซิเดนท ์เบเกอร่ี จ  ากดั (ฟาร์มเฮา้ส์) กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานของบริษทั เพรซิเดนท์ เบเกอร่ี จ  ากดั (ฟาร์มเฮา้ส์) (ส านกังานใหญ่) 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ คือ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในบริษัท ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม และแนวคิด
องค์ประกอบพื้นฐานการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 อนุชา  ติณรัตน์ (2555, หนา้ 163) ไดศึ้กษาผลกระทบของการบริหารทีมขายเชิงกลยทุธ์ท่ี
มีต่อผลการด าเนินงานของหวัหนา้ทีมขายตวัแทนประกนัชีวติ บริษทั อเมริกนัอินเตอร์แนชชัน่แนล
แอสชวัรันส์ จ  ากดั ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหัวหน้าทีม
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ขายตัวแทนประกันชีวิต บริษัท อเมริกันอินเตอร์แนชชั่นแนล แอสชัวรันส์ จ  ากัด ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 254 คน และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ ผลการวจิยั พบวา่ หวัหนา้
ทีมขายตวัแทนประกนัชีวิต มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีการบริหารทีมขายเชิงกลยุทธ์ อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้แรงจูงใจและดา้นการคดัเลือก และอยูใ่นระดบัมาก 4 
ด้าน ได้แก่ ด้านการสรรหา ด้านการควบคุมและด้านการอบรมทีมขาย หัวหน้าทีมขายตวัแทน
ประกนัชีวติ มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีผลการด าเนินงาน อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
การเรียนรู้และการพฒันาด้านกระบวนการภายใน และดา้นลูกคา้ หัวหน้าทีมขายตวัแทนประกนั
ชีวิต ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีการบริหารทีมขายเชิงกลยุทธ์  ด้านการ
อบรมทีมขายแตกต่างกนั หวัหนา้ทีมขายตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดว้ย
เก่ียวกบัการมีการบริหารทีมขายเชิงกลยทุธ์ โดยรวม และดา้นการประเมินผลแตกต่างกนั หวัหนา้ทีม
ขายตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมี
การบริหารทีมขายเชิงกลยุทธ์ โดยรวม ดา้นการคดัเลือก ดา้นการอบรมทีมขายแตกต่างกนั หวัหน้า
ทีมขายตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีจ  านวนสมาชิกในทีมแตกต่างกนัมีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีการ
บริหารทีมขายเชิงกลยุทธ์ โดยรวม ด้านการสรรหา ด้านการคดัเลือก ดา้นการอบรมทีมขาย และ
ด้านการควบคุมแตกต่างกัน และหัวหน้าทีมขายตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีการบริหารทีมขายเชิงกลยทุธ์ โดยรวม ดา้นการสรรหา 
และด้านการคดัเลือกแตกต่างกัน หัวหน้าทีมขายตวัแทนประกันชีวิต บริษทั อเมริกันอินเตอร์
แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จ  ากัด ท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเก่ียวกับการมีผลการ
ด าเนินงาน โดยรวม ด้านลูกคา้ ด้านการเงินแตกต่างกนั หัวหน้าทีมขายตวัแทนประกนัชีวิต ท่ีมี
ประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีผลการด าเนินงาน โดยรวม 
ดา้นลูกคา้แตกต่างกนั และหวัหนา้ทีมขาย ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีจ  านวนสมาชิกในทีมแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีผลการด าเนินงาน ดา้นลูกคา้แตกต่างกนั  
 เนตรลดัดา  ทองค า (2556, หน้า 102) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลให้การบริหารทีมงานขายตรง
ของธุรกิจเครือข่ายประสบความส าเร็จ กรณีศึกษา : บริษทั กิฟฟารีน สกายไลน์ ยูนิต้ี จ  ากดั จงัหวดั
พิษณุโลก องคก์รขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ต่างประกอบดว้ยบุคลากรท่ีหลากหลาย มีความแตกต่าง
กนั การจะช้ีน าองคก์รไปในทิศทางท่ีถูกตอ้งนั้นจ าเป็นตอ้งมีผูน้ า โดยผูน้ าจะใชท้กัษะความสามารถ 
หรือภาวะผูน้ ามาใชใ้นการบริหารจดัการ เพื่อให้องคก์รด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายและน าไปสู่
ความส าเร็จ ซ่ึงการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยใช้วิธีการศึกษา
เฉพาะกรณี (Case study approach) โดยท าการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth interview) ผูท่ี้ด าเนิน
ธุรกิจขายตรงแบบหลายชั้น บริษทั กิฟฟารีน สกายไลน์ ยูนิต้ี จ  ากดั ในจงัหวดัพิษณุโลก ท่ีด ารง
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ต าแหน่งเป็นผูบ้ริหารระดับสูงจ านวน 6 ท่าน เพื่อให้เข้าใจถึงบทบาทของผูน้ าและปัจจยัแห่ง
ความส าเร็จในการบริหารทีมธุรกิจขายตรง ผลการศึกษาการสร้างทีมงานท่ีประสบผลส าเร็จ จาก
การสัมภาษณ์ Up line ทั้ง 6 ท่าน 6 สายงาน ในองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของทีมซ่ึง
ประกอบด้วยเป้าหมาย การแสดงออก ความเป็นผูน้ าความคิดเห็นท่ีสอดคล้องและเป็นเอกฉันท ์
ความไวว้างใจ และความคิดสร้างสรรค์ พบว่าทีมงานของผูน้ าทั้ ง 6 สายงาน มี 2 องค์ประกอบ
โดยรวมท่ีอยูใ่นระดบัต ่า เม่ือเทียบกบัองคป์ระกอบอ่ืน ท่ีผูน้  าควรหาวิธีปรับปรุงแกไ้ข เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด และสามารถประสบความส าเร็จอยา่งแทจ้ริง องคป์ระกอบท่ีควร
แกไ้ขดงักล่าวคือ ความเป็นผูน้ าและความคิดสร้างสรรค ์ผลการศึกษาจากลกัษณะของกราฟใยแมง
มุม พบวา่ คุณลกัษณะของผูน้ าในปัจจยัต่อไปน้ี ความเช่ียวชาญของผูน้ า การมีบารมี การดลใจ และ
มุ่งความสัมพนัธ์รายบุคคล อยู่ในระดบัใกลเ้คียงกนั นัน่คืออยูใ่นระดบัท่ีมีค่าเฉล่ียสูง แต่ในหัวขอ้
ลกัษณะนิสัยของผูน้ า พบวา่ ผูน้  า 2 สายงานควรมีการปรับปรุงการท างานให้ใกลเ้คียงหรือทดัเทียม
กบัทีมงานอ่ืนและหัวขอ้การจูงใจให้ Down line ปฏิบติัตามพนัธกิจนั้น บางทีมควรมีการปรับปรุง
การด าเนินงานเพื่อดึงดูดให้ Down line สามารถปฏิบติัตามพนัธกิจไดม้ากข้ึน และพบว่ากรณีของ
ทีมท่ีมีสมาชิกมากเกินไปนั้นผูน้ าไม่สามารถจะดูแล Down line ไดทุ้กคน พบวา่เป็นจุดบกพร่องท่ี
ควรหาวธีิปรับปรุงแกไ้ข 
 วรรณา  อาจหาญ (2557, หน้า 92) ไดศึ้กษาการพฒันาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเกาะลนัตา จงัหวดักระบ่ี การวิจยัคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาการท างานเป็นทีมของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอ
เกาะลนัตา จงัหวดักระบ่ี และการพฒันาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในดา้นการก าหนดภารกิจ
และเป้าหมายของทีมงาน ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นบุคลากรทั้ งท่ีเป็น
พนักงานส่วนทอ้งถ่ิน พนักงานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป ขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเกาะลนัตา จงัหวดักระบ่ี จ านวน 230 คน ผูว้ิจยัใชป้ระชากรทั้งหมดเป็นกลุ่ม
ตวัอย่างในการวิจยั ผลการวิจยั พบว่า การพฒันาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของบุคลากร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเกาะลนัตา จงัหวดักระบ่ี โดยภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบั
มาก เรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของ
ทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี ด้านการตดัสินใจร่วมกนั ด้านการส่ือสารกนั
อย่างเปิดเผย และด้านการกระจายความเป็นผูน้ า ตามล าดบั ปัญหาการพฒันาประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีม คือ มีการก าหนดภารกิจและเป้าหมายแต่ไม่ไดน้ าไปปฏิบติัจริง การมอบหมายหนา้ท่ี
ข้ึนอยูก่บัความพอใจของผูบ้งัคบับญัชา ขาดการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย ขาดความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั   
ผูมี้อ  านาจตดัสินใจโดยล าพงั ไม่มีการกระจายความเป็นผูน้ า  
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 รณกร  สุวรรณกลาง (2558, หนา้ 194) ไดศึ้กษาการพฒันาโมเดลทีมท่ีมีประสิทธิภาพจาก
องค์การท่ีได้รับรางวลัคุณภาพแห่งชาติ การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อพฒันาและตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างทีมท่ีมีประสิทธิผลและประมาณค่าขนาดอิทธิพลทั้งทางตรง
และทางออ้มของค่านิยมในการท างานเป็นทีม ภาวะผูน้ า และองค์ประกอบของทีมท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของทีม เก็บข้อมูลจากองค์การท่ีได้รับรางวลัคุณภาพแห่งชาติด้วยการสุ่มแบบง่าย      
ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 415 ชุด จาก 5 องคก์าร ประกอบดว้ย 1) บริษทั ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จ  ากดั 
2) บริษทั เคาน์เตอร์เซอร์วิส จ ากดั 3) สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี 4) โรงไฟฟ้าแม่เมาะ 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และ 5) บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) ธุรกิจ
แปรรูปเน้ือไก่และอาหารแปรรูป (สระบุรี) ผลการวิจยัพบว่า โมเดลสมการโครงสร้างของทีมท่ีมี
ประสิทธิผลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(x2  = 86.92, df = 69, p = .07, x2 /df 
= 1.26, GFI = .97, CFI = .99, NFI = .99, RMR = .01, RMSEA = .03) ค่านิยมในการท างานเป็นทีม
มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู ้น า ภาวะผู ้น ามี อิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของทีม และ
องคป์ระกอบของทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .92, .80 และ 1.51 ตามล าดบั และค่านิยมในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมผ่านทั้ งภาวะผูน้ าและองค์ประกอบของทีมด้วยขนาดอิทธิพล
เท่ากบั .79 โดยค่านิยมในการท างานเป็นทีม ภาวะผูน้ า และองค์ประกอบของทีม สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนในประสิทธิผลของทีมไดร้้อยละ 79 
 สุวรรณา  พงษ์ผ่องพูล (2558, หน้า 162) ได้ศึกษาการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อการ
บริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี     
เขต 2 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัการท างานเป็นทีมของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ทั้ งโดยรวมและรายด้าน 2) ระดับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา อยู่ในระดับมากทั้ ง
โดยรวมและรายด้าน และ 3) การท างานเป็นทีมส่งผลต่อการบริหารงานวิชิการของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้าน
เป้าหมายของทีม (x3) ดา้นการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั (x1) ดา้นการติดต่อส่ือสาร (x2) 
 กรวิภา  งามวุฒิวงศ์ (2559, หนา้ 94) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ภายใน
ส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีมของคณะกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc committee) และคณะกรรมการประจ า ด้านการ
ติดต่อส่ือสาร ดา้นกระบวนการท างานดา้นวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 
 กิตติทชั  เขียวฉออ้น (2560, หน้า 355) ไดศึ้กษาการท างานเป็นทีมสู่การเพิ่มประสิทธิผล
ในการท างาน การท างานเป็นทีมเป็นกลยุทธ์ส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานของ
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องค์กร เพื่อให้เกิดการ ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพไดน้ั้น สมาชิกทุกคนในทีมควรตอ้งเขา้ใจ
หลกัการท างานเป็นทีม และตอ้งมีผูน้ าทีมท่ีมีทกัษะและวิสัยทศัน์ท่ีดี บทความน้ีมีวตัถุประสงค์ 3 
ประการคือ 1) เพื่อศึกษาทบทวนพื้นฐานความรู้เก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยั ของการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 2) เพื่อเสนอปัจจยัเก้ือหนุนท่ีส่งเสริมให้เกิดการ
ท างานเป็นทีม อนัได้แก่ แรงจูงใจ (Motivations) และการส่ือสาร (Communications) และ 3) เพื่อ
เสนอกรอบแนวคิดในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานท่ีเกิดจาก การท างานร่วมกันเป็นทีม 
กรอบแนวคิดท่ีน าเสนอน้ีเป็นเคร่ืองมืออนัเป็นประโยชน์ในการหาองคค์วามรู้ใหม่เก่ียวกบัการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานโดยใช้หลักการท างานร่วมกันเป็นทีม และสามารถน าไปใช้เป็น
แนวทางในการพฒันาบุคลากรภายในองค์กรให้สามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีพึงประสงคข์ององคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 

บทที ่3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การวิจยัเร่ือง การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา      
มีการก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง การสร้างและทดสอบเคร่ืองมือในการวิจยั การเก็บรวบรวมขอ้มูล และ
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยั ดงัน้ี  
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3. การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.1  ประชำกร      
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ านวน 8 
บริษทั จ านวนทั้งส้ิน 105,273 คน (ส ำนกังำนคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจ
ประกนัภยั, 2562, เวบ็ไซต)์ แสดงดงัตาราง 3 
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ตาราง 3 จ ำนวนประชำกร 
 

บริษทัประกนัชีวติ ประชากร 
(คน) 

ร้อยละ กลุ่มตวัอยา่ง 
(คน) 

 
บริษทั อยธุยา อลิอนัซ์ ซี.พี. ประกนัชีวติ จ ากดั (มหาชน) 

 
10,831 

 
10.29 
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บริษทั กรุงเทพประกนัชีวติ จ ากดั 9,325 8.86 36 
บริษทั ไอเอน็จี ประกนัชีวติ จ ากดั 8,772 8.33 33 
บริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวติ จ ากดั 14,768 14.03 56 
บริษทั เมืองไทยประกนัชีวติ จ ากดั 13,898 13.20 53 
บริษทั ไทยสมุทรประกนัชีวติ จ ากดั 8,929 8.48 34 
บริษทั ไทยพาณิชยนิ์วยอร์คไลฟ์ประกนัชีวติ จ ากดั 7,957 7.56 30 
บริษทั ไทยประกนัชีวติ จ ากดั 30,793 29.25 117 

รวม 
 

105,273 100.00 400 

 
ท่ีมา : ส ำนกังำนคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั, 2562, เวบ็ไซต ์
 
 1.2  กลุ่มตัวอย่ำง   
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ านวน 
400 คน ซ่ึงได้มาด้วยวิธีการเลือกตวัอย่างสุ่มแบบแบ่งชั้น โดยใช้สูตรค านวณกรณีทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอนท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ตามแนวคิดของ
ยามาเน (Yamane,1973, p.125) ดงัน้ี 

 

n =                N  
          1 +  Ne2  

 
 ความหมายของสัญลกัษณ์ในสูตร ไดแ้ก่ 

n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับให้เกิดข้ึนได ้

ก าหนดใหเ้ท่ากบั .05 
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 เม่ือแทนค่าลงในสูตรจะไดผ้ลดงัต่อไปน้ี 
 

n =         105,273   
  1 + 105,273 (0.052 )  

 

                 =     399.99     
  
  จากการแทนค่าสูตรดงักล่าว ไดเ้ท่ากบั 399.99 เพื่อลดความคลาดเคล่ือนทางสถิติ ผูว้ิจยัจึง
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งเป็น 400 คน   
 1.3  กำรสุ่มตัวอย่ำง 
 การสุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ี  ผู ้วิจ ัยเลือกเฉพาะตัวแทนประกันชีวิตในจังหวดั
พระนครศรีอยธุยา 
 
2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires)          
มีลกัษณะเป็นการตรวจสอบรายการ (Checklist) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) โดย
แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบถามประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ท างาน 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิต ประกอบด้วย 1) ด้านการ
ก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน  2) ด้านการกระจายความเป็นผูน้ า  3) ด้านการตัดสินใจ
ร่วมกนั  4) ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย และ 5) ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทและหนา้ท่ี ซ่ึงมี
ลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามมาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert’s scale) 
ในการวดัระดบัความคิดเห็น ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี (Likert, 1932, pp. 1 - 55) 
 
 5 หมายถึง มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด   
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 ส่วนท่ี 3 การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต  ประกอบด้วย 1) ด้านการสรรหาและ
การคดัเลือก  2) ดา้นการฝึกอบรม  3) ดา้นการก ากบั 4) ดา้นการจูงใจ และ 5) ดา้นการประเมิน ซ่ึงมี
ลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามมาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert’s scale) 
ในการวดัระดบัความคิดเห็น ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี (Likert, 1932, pp. 1 - 55)  
 
 5 หมายถึง มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด   
 
3.  กำรสร้ำงและพฒันำเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 วิธีการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย มีขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบ
คุณภาพเคร่ืองมือ ดงัน้ี   
 3.1  ศึกษาเอกสาร รายงานการวิจยั การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในเขตจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั และสร้างแบบสอบถาม    
 3.2  ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยั วตัถุประสงคก์ารวิจยั และสร้างแบบสอบถามการวิจยั 
เร่ือง การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวติ 
 3.3  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความตรงของ
เน้ือหา โครงสร้าง หลกัวชิา และภาษาท่ีใช ้แลว้น ามาปรับปรุง ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา  
 3.4  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 คน เพื่อตรวจสอบความ
ตรงของเคร่ืองมือและได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item objective congruence : IOC)       
อยูร่ะหวา่ง 0.80 - 1.00 
 3.5  น าแบบสอบถามไปปรับปรุงตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา 
แลว้จดัพิมพเ์ป็นแบบสอบถาม 
 3.6  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 ชุด แลว้น าผลการทดลองมาใช้ค  านวณเพื่อหาค่าความเท่ียง (Reliability) ดว้ยวิธีการหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha - coefficient) เป็นการหาความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม (Cronbach, 1974, p.297-334) ไดค้่าความเช่ือมัน่ดา้นปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน 
เท่ากบั 0.81 และดา้นการบริหารทีมงานประกนัชีวติ เท่ากบั 0.92 
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4.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัขอความอนุเคราะห์จากส านกังานคณะกรรมการบณัฑิตศึกษาให้จดัท าหนงัสือ
แนะน าตวัและขอความร่วมมือ เพื่อใชป้ระกอบในการจดัส่งแบบสอบถามไปยงับริษทัประกนัชีวิต 
เพื่อขอความร่วมมือตวัแทนประกนัชีวติ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ในการตอบแบบสอบถาม 
 2. ผูว้ิจยัขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยผูว้ิจ ัยส่งแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย ์และส่งโดยตรง จ านวน 400 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
 
5.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 5.1  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ได้แก่ ค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 5.2  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต และ
การบริหารทีมงาน โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉล่ีย ตามวิธีลิเคิร์ท (Likert’s scale) (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 
2552, หนา้ 149) ดงัน้ี 
 
 อนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต ่าสุด 
                          จ  านวนชั้นท่ีตอ้งกำรแบ่ง 
    =  5 - 1     
                                    5 
    =             0.8 
 
 จากเกณฑ์ดงักล่าวสามารถแปลความหมายเกณฑ์เฉล่ียปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน โดย
ก าหนดค่าเฉล่ีย  ดงัน้ี  
 
 คะแนนเฉล่ีย  4.21 - 5.00 หมายถึง  มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง  มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง  มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง  มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง  มีควำมคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด       
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 5.3  สถิติในการทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระต่อกนั โดยทดสอบดว้ยค่าที (Independent sample t - test) ทดสอบความ
แตกต่างระหว่างคะแนนเฉล่ียของตวัแปรมากกวา่ 2 กลุ่มข้ึนไป โดยใช้การทดสอบแบบวิเคราะห์
ความแปรปรวน 1 ตวัแปร (One - way ANOVA) หรือค่าเอฟ (F - test) ทดสอบความแตกต่างเป็น 
รายคู่ ในกรณีท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติและใชว้ธีิการของ Fisher’s least significant difference (LSD) 
 5.4  การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation analysis) หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
เพี ย ร์สัน  (Pearson’s product moment correlation coefficient) เพื่ อวิ เคราะห์หาความสัมพัน ธ์
ระหวา่งปัจจยัความส าเร็จของทีมงานกบัการบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต ในเขตจงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ดงัน้ี (ชูศรี        
วงศรั์ตนะ, 2541, หนา้ 324) 
 
 ค่ำสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์  ระดบัควำมสัมพนัธ์ 
 0.81 - 1.00   มีควำมสัมพนัธ์สูง 
 0.61 - 0.80   มีควำมสัมพนัธ์ค่อนขำ้งสูง 
 0.41 - 0.60   มีควำมสัมพนัธ์ปำนกลำง 
 0.21 - 0.40   มีควำมสัมพนัธ์ค่อนขำ้งต ่ำ 
 0.01 - 0.20   มีควำมสัมพนัธ์ต ่ำ 
 0.00    ไม่มีควำมสัมพนัธ์ 
   
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

 
 การศึกษาเร่ือง การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย แบ่งเป็น 6 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ก ารว ิเคราะห ์ปัจจ ยัส่วนบ ุคคลของต วัแทนประก นัช ีว ิต ใน จ งัหว ดั
พระนครศรีอยธุยา 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัความส าเร็จของทีมงานของตวัแทนประกนั
ชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา 
 ตอนท่ี 4 การเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 5 ก ารเป รียบ เที ยบการบ ริห ารที มงานตัวแทนประกัน ชี วิต ในจังหวัด
พระนครศรีอยธุยา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 ตอนท่ี 6 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความส าเร็จของทีมงานกับการบริหารทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวติ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
 สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัได้ก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูลดงัน้ี 
    
 X  แทน ค่าคะแนนเฉล่ียระดบัความคิดเห็น   
 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
 t แทน   ค่าสถิติทดสอบ t-test 
 F  แทน   ค่าสถิติทดสอบ F-test 
 Sig.  แทน  ค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมุติฐาน 
 r แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
 * แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 ** แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 
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ตอนที ่1  การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของตัวแทนประกนัชีวติในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แสดงดงัตาราง 4  
 
ตาราง 4  จ  านวน และร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของตวัแทนประก ันชีว ิตในจงัหวดั 

พระนครศรีอยธุยา 
 

ปัจจยัส่วนบุคคลของตวัแทนประกนัชีวติ 
จ านวน (คน) 

(400) 
ร้อยละ 

(100.00) 
 
1.  เพศ 

 
 

ชาย 179 44.80 
หญิง 221 55.20 

2.  อาย ุ   
20 - 30 ปี 75 18.80 
31 - 40 ปี 168 42.00 
41 - 50 ปี  124 31.00 
51 ปีข้ึนไป  33 8.20 

3.  สถานภาพสมรส   
โสด 168 42.00 
สมรส 211 52.80 
หมา้ย/หยา่ร้าง 21 5.20 

4.  ระดบัการศึกษา   
ต  ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือเทียบเท่า  57 14.30 
อนุปริญญา 82 20.50 
ปริญญาตรี 221 55.20 
สูงกวา่ปริญญาตรี 40 10.00 

5.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
ต ่ากวา่  15,000  บาท 69 17.20 
15,001 - 20,000  บาท 119 29.80 
20,001 - 25,000  บาท 128 32.00 
25,001  บาทข้ึนไป    
 

84 21.00 
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 จากตาราง 4 พบวา่  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 55.20 
อายุ 31 - 40 ปี จ  านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42.00 สถานภาพสมรส จ านวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.80 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 55.20 และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
20,001 - 25,000 บาท จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 32.00   
 
ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยความส าเร็จของทีมงานของตัวแทนประกันชีวิตใน

จังหวดัพระนครศรีอยุธยา 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัความส าเร็จของทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิตใน
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ประกอบด้วย ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน ด้านการ
กระจายความเป็นผู ้น า ด้านการตัดสินใจร่วมกัน ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย และด้านการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี แสดงดงัตาราง 5 - 10     
 
ตาราง 5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตใน

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยรวม     
 

ปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติ  X  S.D. ระดบัความคิดเห็น 

 
1.  ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน 

 
4.23 

 
0.47 

 
มากท่ีสุด 

2.  ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า 4.20 0.48 มาก 
3.  ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 4.14 0.53 มาก 
4.  ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 4.28 0.53 มากท่ีสุด 
5.  ดา้นการมอบหมายงานตามหนา้ท่ี 4.18 0.51 มาก 

โดยรวม  
 

4.20 0.50 มาก 

 
 จากตาราง 5 พบวา่ ปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต โดยภาพรวม อยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 4.20, S.D. = 0.50) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการ
ส่ือสารอย่างเปิดเผย ( X = 4.28, S.D. = 0.53) รองลงมา คือ ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย
ของงาน ( X = 4.20, S.D. = 0.47) และน้อยท่ีสุด คือ ด้านการตดัสินใจร่วมกนั ( X = 4.14, S.D. = 
0.53) 
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ตาราง 6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัความส าเร็จของทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต 
ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน 

 

ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
 

1. 
 
ลูกทีมทราบบทบาทและหนา้ท่ีของเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

 
4.29 

 
0.80 

 
มากท่ีสุด 

2. มีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีช่วยใหก้ารท างานเป็นทีมง่ายข้ึน 4.24 0.65 มากท่ีสุด 
3. มีการวางแผนก าหนดทิศทางการด าเนินงานของบริษทั 4.19 0.74 มาก 
4. เป้าหมายการด าเนินงานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องทีม 4.13 0.67 มาก 
5. มีการก าหนดวธีิการท างานของทีม เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์าม

ภารกิจและเป้าหมายของทีม 
 

4.32 
 

0.74 
 

มากท่ีสุด 
โดยรวม 

 
4.23 0.47 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 6 พบว่า  ตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยามีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.23, S.D. = 0.47) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีการ
ก าหนดวิธีการท างานของทีม เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามภารกิจและเป้าหมายของทีม ( X = 
4.32, S.D. = 0.74) รองลงมา คือ ลูกทีมทราบบทบาทและหนา้ท่ีของเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี ( X = 
4.29 ,S.D. = 0.80) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ เป้าหมายการด าเนินงานสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์องทีม ( X = 4.13, S.D. = 0.67) 
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ตาราง 7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัความส าเร็จของทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต 
ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า 

 

ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
 

1. 
 
มีการส่งเสริมใหมี้การกระจายอ านาจในการบริหารจดัการและ
ตดัสินใจของบุคคลในทีม 

 
 

4.30 

 
 

0.70 

 
 

มากท่ีสุด 
2. หวัหนา้ทีมเปิดใจกวา้งและยอมรับขอ้พิพากษว์จิารณ์ของทีมงาน  

เพื่อปรับปรุงพฒันาตนเอง 
 

4.23 
 

0.69 
 

มากท่ีสุด 
3. หวัหนา้ทีมส่งเสริมสนบัสนุนใหส้มาชิกในทีมมีความกา้วหนา้ 4.16 0.72 มาก 
4. หวัหนา้ทีมของท่านสามารถถ่ายทอดวสิยัทศัน์ในการท างานไดอ้ยา่ง

ชดัเจน 
 

4.17 
 

0.74 
 

มาก 
5. เม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน หวัหนา้ทีมของท่านจะเผชิญ

ปัญหาร่วมกบัท่านเสมอ 
 

4.18 
 

0.68 
 

มาก 
โดยรวม 

 
4.20 0.48 มาก 

 
 จากตาราง 7 พบว่า  ตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยามีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน ด้านการกระจายความเป็นผูน้ า อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.20, S.D. = 
0.48) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีการส่งเสริมให้มีการกระจายอ านาจใน
การบริหารจดัการและตดัสินใจของบุคคลในทีม ( X = 4.30, S.D. =0.69) รองลงมา คือ หัวหนา้ทีม
เปิดใจกวา้งและยอมรับขอ้พิพากษว์จิารณ์ของทีมงาน เพื่อปรับปรุงพฒันาตนเอง ( X = 4.23, S.D. = 
0.69) และข้อท่ี มีค่ าเฉ ล่ียน้อยท่ี สุดคือ หัวหน้าทีมส่งเส ริมสนับสนุนให้สมาชิกในทีมมี
ความกา้วหนา้ ( X = 4.16, S.D. = 0.72)   
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ตาราง 8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตใน
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 

 

ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
 

1. 
 
มีการวางแผนการท างานร่วมกนั 

 
4.25 

 
0.86 

 
มากท่ีสุด 

2. เม่ือเกิดปัญหาข้ึนลูกทีมมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา 4.09 0.67 มาก 
3. พนกังานสามารถน าขอ้ตกลงในทีมไปสู่การปฏิบติังานจริงทุกคร้ัง 4.09 0.87 มาก 
4. สมาชิกในทีมมีการช่วยเหลือและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัเพ่ือใหที้ม

ประสบความส าเร็จ 
 

4.13 
 

0.72 
 

มาก 
5. มีการประสานงานอยา่งเตม็ใจระหวา่งทีมงาน 4.17 0.73 มาก 

โดยรวม 
 

4.14 0.53 มาก 

 
 จากตาราง 8 พบว่า  ตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยามีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจร่วมกนัโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.14, S.D. = 
0.53) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีการวางแผนการท างานร่วมกนั ( X = 
4.25, S.D. = 0.86) รองลงมา คือ มีการประสานงานอย่างเต็มใจระหว่างทีมงาน ( X = 4.17, S.D. = 
0.73) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ พนกังานสามารถน าขอ้ตกลงในทีมไปสู่การปฏิบติังานจริง
ทุกคร้ัง ( X = 4.09, S.D. = 0.87) 
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ตาราง 9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตใน
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

 

ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
 

1. 
 
ทีมงานไดรั้บทราบขอ้มูลในการท างานอยา่งชดัเจน และทัว่ถึง 

 
4.43 

 
0.62 

 
มากท่ีสุด 

2. หวัหนา้ทีมมีโอกาสรับรู้ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน 4.15 0.81 มาก 
3. มีการปรึกษาหารือกนัดว้ยเหตุผลในทีมงาน 4.19 0.87 มาก 
4. มีการตั้งกลุ่มไลน์ (Line) เพ่ือติดต่อส่ือสารกนัในการท างานอยูเ่สมอ 4.27 0.92 มากท่ีสุด 
5. สมาชิกในทีมเปิดเผยขอ้มูลอยา่งตรงไปตรงมา ไม่ปกปิดขอ้มูล 4.40 0.67 มากท่ีสุด 

โดยรวม 
 

4.28 0.53 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 9 พบว่า  ตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยามีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผยโดยรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X = 
4.28, S.D. = 0.53) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ทีมงานไดรั้บทราบขอ้มูลใน
การท างานอย่างชัดเจนและทั่วถึง ( X = 4.43, S.D. = 0.62) รองลงมา คือ สมาชิกในทีมเปิดเผย
ขอ้มูลอยา่งตรงไปตรงมา ไม่ปกปิดขอ้มูล ( X = 4.40, S.D. = 0.67) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ 
หวัหนา้ทีมมีโอกาสรับรู้ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน ( X = 4.15, S.D. = 0.81) 
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ตาราง 10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตใน
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นการมอบหมายงานตามหนา้ท่ี  

 

ดา้นการมอบหมายงานตามหนา้ท่ี X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
 

1. 
 
มีการก าหนดความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

 
4.16 

 
0.72 

 
มาก 

2. หวัหนา้ทีมสร้างแรงจูงใจในการท างาน 4.23 0.69 มากท่ีสุด 
3. หวัหนา้ทีมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 4.19 0.75 มาก 
4. สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอยา่งเท่าเทียมกนั 4.16 0.72 มาก 
5. มีการเปิดโอกาสใหป้ระเมินตนเองและเพื่อนร่วมงาน 4.17 0.71 มาก 

โดยรวม 
 

4.18 0.51 มาก 

 
 จากตาราง 10 พบวา่  ตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยามีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จของทีมงาน ด้านการมอบหมายงานตามหน้าท่ีโดยรวม อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.18, 
S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หัวหน้าทีมสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน ( X = 4.23, S.D. = 0.69) รองลงมา คือ หัวหน้าทีมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ( X = 
4.19, S.D. = 0.75) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นอยา่งเท่าเทียมกนั ( X = 4.16, S.D. = 0.72) 
 
3.  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการบริหารทมีงานตัวแทนประกนัชีวติในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการบริหารทีมงานตัวแทนประกันชีวิตในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ประกอบดว้ย ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการก ากบั 
ดา้นการจูงใจ และดา้นการประเมินผล แสดงดงัตาราง 11 - 16  
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ตาราง 11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา โดยรวม 

 

การบริหารทีมงาน X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
 
1.  ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก 

 
4.06 

 
0.53 

 
มาก 

2.  ดา้นการฝึกอบรม 4.19 0.53 มาก 
3.  ดา้นการก ากบั 4.10 0.64 มาก 
4.  ดา้นการจูงใจ 4.16 0.60 มาก 
5.  ดา้นการประเมินผล 4.16 0.36 มาก 

โดยรวม  
 

4.13 0.53 มาก 

 
 จากตาราง 11 พบวา่  การบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.13, S.D. = 0.53) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ดา้นการฝึกอบรม ( X = 4.19, S.D. = 0.53) รองลงมา คือ ดา้นการประเมินผล ( X = 4.16, 
S.D. = 0.36) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก ( X = 4.06, S.D. = 
0.53) 
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ตาราง 12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดั 
พระนครศรีอยธุยา  ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก 

 

ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
 

1. 
 
ทีมใหค้วามส าคญัในการสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ  
ตามความตอ้งการของบริษทั 

 
 

4.15 

 
 

0.79 

 
 

มาก 
2. ทีมใหค้วามส าคญัในการสรรหาบุคคลท่ีจะมาเป็นตวัแทนโดยการ

ชกัชวนแบบไม่เป็นทางการ 
 

3.98 
 

0.65 
 

มาก 
3. ทีมมุ่งมัน่ในการสรรหาบุคคลท่ีจะมาเป็นตวัแทนใหค้รอบคลุม 

ในทุกพ้ืนท่ี 
 

4.10 
 

0.77 
 

มาก 
4. ทีมมุ่งเนน้ในการสรรหาบุคคลท่ีจะมาเป็นตวัแทนจากการร่วมงานใน

สงัคมหรือท ากิจกรรมร่วมกบัองคก์รต่าง ๆ 
 

3.98 
 

0.73 
 

มาก 
5. ทีมมุ่งมัน่ในการสรรหาบุคคลท่ีจะมาเป็นตวัแทนจากการชกัชวนกลุ่ม

ลูกคา้เก่าท่ีซ้ือประกนัชีวติกบับริษทั 
 

4.11 
 

0.73 
 

มาก 
โดยรวม 

 
4.06 0.53 มาก 

 
 จากตาราง 12 พบว่า การบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกตัวแทน โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.06, S.D. = 0.53)         
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ทีมใหค้วามส าคญัในการสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถ ตามความตอ้งการของบริษทั ( X = 4.15, S.D. = 0.79) รองลงมา คือ ทีมมุ่งมัน่ในการ
สรรหาบุคคลท่ีจะมาเป็นตวัแทนจากการชักชวนกลุ่มลูกคา้เก่าท่ีซ้ือประกนัชีวิตกบับริษทั ( X = 
4.11, S.D. = 0.73) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด คือ ทีมมุ่งเนน้ในการสรรหาบุคคลท่ีจะมาเป็นตวัแทน
จากการร่วมงานในสังคมหรือท ากิจกรรมร่วมกบัองคก์รต่าง ๆ ( X = 3.98, S.D. = 0.73) 
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ตาราง 13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา  ดา้นการฝึกอบรม 

 

ดา้นการฝึกอบรม X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
 

1. 
 
ทีมส่งเสริมใหมี้การอบรมทั้งในลกัษณะรายบุคคลและเป็นกลุ่ม 

 
4.16 

 
0.74 

 
มาก 

2. ทีมใหค้วามส าคญัในการส่งเสริมใหค้วามรู้เก่ียวกบักระบวนการขาย
อยา่งละเอียด 

 
4.28 

 
0.70 

 
มากท่ีสุด 

3. ทีมใหค้วามส าคญัในการพฒันาในองคค์วามรู้เก่ียวกบัการท างาน 

อยา่งต่อเน่ือง 
 

4.15 
 

0.83 
 

มาก 
4. ทีมใหค้วามส าคญัในการส่งเสริมใหค้วามรู้เก่ียวกบัการประกนัชีวติ

อยา่งละเอียด 
 

4.10 
 

0.85 
 

มาก 
5. ทีมใหค้วามส าคญัในการพฒันาองคค์วามรู้เก่ียวกบัการขายเพ่ือพฒันา

ศกัยภาพของตวัแทนใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 
 

4.30 
 

0.65 
 

มากท่ีสุด 
โดยรวม 

 
4.19 0.53 มาก 

 
 จากตาราง 13 พบวา่  การบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
ดา้นการฝึกอบรมพนักงานโดยรวม อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.19, S.D. = 0.53) เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ทีมให้ความส าคญัในการพฒันาองค์ความรู้เก่ียวกบัการขายเพื่อ
พัฒนาศักยภาพของตัวแทนให้ทันสมัยอยู่เสมอ ( X = 4.30, S.D. = 0.65) รอลงมา คือ ทีมให้
ความส าคญัในการส่งเสริมให้ความรู้เก่ียวกับกระบวนการขายอย่างละเอียด ( X = 4.28, S.D. = 
0.70) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ทีมให้ความส าคญัในการส่งเสริมให้ความรู้เก่ียวกับการ
ประกนัชีวติอยา่งละเอียด ( X = 4.10, S.D. = 0.85) 
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ตาราง 14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา  ดา้นการก ากบั 

 

ดา้นการก ากบั X  S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
 

1. 
 
ทีมใหค้วามส าคญัในกระบวนการก าหนดเป้าหมายการท างาน เพือ่ให้
ทราบถึงการบรรลเุป้าหมาย 

 
 

4.14 

 
 

0.85 

 
 

มาก 
2. ทีมมุ่งเนน้ในการจดัท าแผนงานใหต้วัแทนมีส่วนร่วมในการก าหนด

ร่วมกนักบัหวัหนา้ทีมอยา่งเตม็ท่ี 
 

4.09 
 

0.75 
 

มาก 
3. ทีมใหค้วามส าคญัในการติดตามและตรวจสอบผลการท างานของ

ตวัแทนเป็นรายบุคคลอยา่งต่อเน่ือง 
 

4.14 
 

0.85 
มาก 

4. ทีมใหค้วามส าคญัในการจดัการประชุมทีมขายเป็นประจ า เพื่อแลกเปล่ียน
ความรู้ซ่ึงกนัและกนั รวมทั้งการสร้างความสมัพนัธ์อนัดีภายในทีม 

 
3.98 

 
0.80 

มาก 

5. ทีมใหค้วามส าคญัในการติดตามและตรวจสอบผลการท างานของ
ตวัแทนเป็นรายบุคคลอยา่งต่อเน่ือง 

 
4.17 

 
0.83 

 
มาก 

โดยรวม 
 

4.10 0.64 มาก 

 
 จากตาราง 14 พบวา่  การบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
ดา้นการก ากบั โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.10, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ทีมให้ความส าคญัในการติดตามและตรวจสอบผลการท างานของตวัแทนเป็น
รายบุคคลอยา่งต่อเน่ือง ( X = 4.17, S.D. = 0.83) รองลงมา คือ ทีมให้ความส าคญัในการติดตามและ
ตรวจสอบผลการท างานของตวัแทนเป็นรายบุคคลอยา่งต่อเน่ือง ( X = 4.14, S.D. = 0.85) และขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ทีมให้ความส าคญัในการจดัการประชุมทีมขายเป็นประจ า เพื่อแลกเปล่ียน
ความรู้ซ่ึงกนัและกนั รวมทั้งการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีภายในทีม ( X = 3.98, S.D. = 0.80)  
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ตาราง 15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา  ดา้นการจูงใจ  

 
ดา้นการจูงใจ X  S.D. แปลความ 

 
1. 

 
ทีมมีการจูงใจโดยมุ่งเนน้เก่ียวกบัการเสนอผลประโยชนท่ี์เป็นตวัเงิน
ดว้ยความเป็นธรรม 

 
 

4.12 

 
 

0.77 

 
 

มาก 
2. ทีมมีการจูงใจโดยใหค้วามส าคญัในการยกยอ่ง เชิดชู และชมเชย 

ผลการท างาน 
 

4.11 
 

0.77 
 

มาก 
3. ทีมมีการจูงใจโดยการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพตวัแทน 4.22 0.78 มากท่ีสุด 
4. ทีมมีการจูงใจใหค้วามส าคญัในการแข่งขนักบัตวัเองหรือความทา้ทาย

ของงานท่ีท า 
 

4.13 
 

0.77 
 

มาก 
5. ทีมมีการจูงใจโดยส่งเสริมใหเ้กิดวฒันธรรมการท างานท่ีเอ้ืออาทรต่อกนั 

และใหก้ าลงัใจระหวา่งสมาชิกในทีม 
 

4.23 
 

0.75 
 

มากท่ีสุด 
โดยรวม 

 
4.16 0.60 มาก 

 
 จากตาราง 15 พบวา่  การบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
ดา้นการจูงใจตวัแทน โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.16, S.D. =  0.60) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ทีมมีการจูงใจโดยส่งเสริมให้เกิดวฒันธรรมการท างานท่ีเอ้ืออาทรต่อกนั 
และให้ก าลงัใจระหวา่งสมาชิกในทีม ( X = 4.23, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ ทีมมีการจูงใจโดยการ
สนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพตวัแทน ( X = 4.22, S.D. = 0.78) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือ ทีมมีการจูงใจโดยให้ความส าคญัในการยกยอ่ง เชิดชูและชมเชยผลการท างาน ( X = 4.11, S.D. 
= 0.77)   
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ตาราง 16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา  ดา้นการประเมินผล 

 
ดา้นการประเมินผล X  S.D. แปลความ 

 
1. 

 
ทีมใหค้วามส าคญัในการตรวจนบัจ านวนนดัหมาย จ านวนเขา้พบ 
เสนอขาย ปิดการขายของสมาชิกในทีม 

 
 

4.27 

 
 

0.71 

 
 

มากท่ีสุด 
2. ทีมมุ่งเนน้พิจารณาผลจากการนบัจ านวนลูกคา้ใหม่ ๆ ท่ีสมาชิกในทีม

สามารถขายได ้
 

4.09 
 

0.75 
 

มาก 
3. ทีมใหค้วามส าคญัในการประเมินผลการท างานจากจ านวนเบ้ียประกนั

ต่อรายท่ีสมาชิกในทีมท าได ้
 

4.26 
 

0.75 
 

มากท่ีสุด 
4. ทีมมุ่งประเมินความพร้อมของสมาชิกในทีมก่อนเขา้พบลูกคา้  

จากความสามารถในการขายของตวัแทน 
 

4.01 
 

0.76 
 

มาก 
5. ทีมใหค้วามส าคญัในการประเมินผลการปฏิบติังานของตวัแทนจากอตัรา

การเขา้พบ ต่อจ านวนลูกคา้ท่ีขายได ้
 

4.18 
 

0.77 
 

มาก 
โดยรวม 

 
4.16 0.36 มาก 

 
 จากตาราง 16 พบวา่  การบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
ดา้นการประเมินผลตวัแทนโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.16, S.D. = 0.36) เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ทีมให้ความส าคญัในการตรวจนบัจ านวนนัดหมาย จ านวนเขา้พบ 
เสนอขาย ปิดการขายของสมาชิกในทีม ( X = 4.27, S.D. = 0.71) รองลงมา คือ ทีมให้ความส าคญั
ในการประเมินผลการท างานจากจ านวนเบ้ียประกนัต่อรายท่ีสมาชิกในทีมท าได ้( X = 4.26, S.D. = 
0.75) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ทีมมุ่งประเมินความพร้อมของสมาชิกในทีมก่อนเขา้พบ
ลูกคา้ จากความสามารถในการขายของตวัแทน ( X = 4.01, S.D. = 0.76)    
 
ตอนที ่4  การเปรียบเทียบปัจจัยความส าเร็จของทมีงานตัวแทนประกนัชีวติในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยความส าเร็จของทีมงานตัวแทนประกันชีวิตในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ประกอบดว้ย ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย   ของงาน ดา้นการกระจาย
ความเป็นผูน้ า ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย และดา้นการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหนา้ท่ี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล แสดงดงัตาราง 17 - 31 
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ตาราง 17  การเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
จ าแนกตามเพศ 

 

ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน 

เพศ 

t Sig. 
ชาย 

n = 179 
หญิง 

n = 221 

X  S.D. X  S.D. 
 
1.  ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน 

 
4.23 

 
0.49 

 
4.23 

 
0.46 

 
-0.01 

 
.99 

2.  ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า 4.19 0.51 4.22 0.45 -0.60 .55 

3.  ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 4.06 0.53 4.20 0.52 -2.58* .01 

4.  ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 4.31 0.53 4.26 0.53 0.92 .36 

5.  ดา้นการมอบหมายงานตามหนา้ท่ี 4.15 0.54 4.20 0.48 -0.82 .41 

โดยรวม 
 

4.19 0.43 4.22 0.37 -0.79 .43 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 

 จากตาราง 17  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตใน
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามเพศดว้ยค่าสถิติ Independent sample t-test ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ี .05 พบวา่โดยรวมค่า Sig. ท่ีค  านวณไดมี้ค่าเท่ากบั .43 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี
ก าหนดไวท่ี้ α = .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นมี 4 ดา้น ท่ีค่า Sig. มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญัทาง
สถิติ ไดแ้ก่ ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ดา้นการ
ส่ือสารอยา่งเปิดเผย ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี แสดงวา่ ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีเพศ
แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความส าเร็จของทีมงานตัวแทนประกันชีวิตในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยาไม่ต่างกัน แต่มี 1 ด้านมีค่า Sig น้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติ คือ ด้านการ
ตดัสินใจร่วมกนั แสดงว่า ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัความส าเร็จ
ของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติดา้นการตดัสินใจร่วมกนัแตกต่างกนั  
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ตาราง 18  การเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
จ าแนกตามอาย ุ

 

ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน SS df MS F Sig. 

 
1.  ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย 
 ของงาน 

 
ระหวา่งกลุ่ม 

 
5.95 

 
3 

 
1.98 

 
9.56* 

 
.00 

ภายในกลุ่ม 82.10 396 0.21   
 รวม 88.04 399    
2.  ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ระหวา่งกลุ่ม 3.35 3 1.12 5.04* .00 

ภายในกลุ่ม 87.82 396 0.22   
 รวม 91.17 399    

3.  ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ระหวา่งกลุ่ม 1.44 3 0.48 1.72 .16 
ภายในกลุ่ม 110.87 396 0.28   

 รวม 112.32 399    

4.  ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย ระหวา่งกลุ่ม 3.08 3 1.03 3.72* .01 
 ภายในกลุ่ม 109.35 396 0.28   
 รวม 112.43 399    
5.  ดา้นการมอบหมายงานตามหนา้ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 4.23 3 1.41 5.67* .00 

 ภายในกลุ่ม 98.61 396 0.25   
 รวม 102.84 399    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 2.33 3 0.78 5.03* .00 
 ภายในกลุ่ม 61.20 396 0.16   
 รวม 

 
63.53 399    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 18  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตใน
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตาม อายุ ดว้ยค่าสถิติ One -Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ .05 พบว่า โดยรวมค่า Sig. ท่ีค  านวณได้มีค่าเท่ากับ .00 ซ่ึงน้อยกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติท่ี
ก าหนดไวท่ี้ α = .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นมี 1 ดา้น ท่ีค่า Sig. มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญัทาง
สถิติ ไดแ้ก่ ด้านการตดัสินใจร่วมกนั ซ่ึงไม่แตกต่างกนั แต่มี 4 ด้าน ท่ีมีค่า Sig. ท่ีค  านวณไดมี้ค่า
น้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ แสดงว่าตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีอายุแตกต่างกันมีปัจจัย
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ความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติ ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาต่างกนั เพื่อใหท้ราบปัจจยั
ความส าเร็จของทีมงาน ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน ด้านการกระจายความเป็น
ผูน้ า ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย และดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี คู่ใดบา้งท่ีแตกต่าง
กนั ดงันั้น จึงทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Fisher’s LSD procedure ไดผ้ลแสดงดงั
ตาราง 19 - 22 
 
ตาราง 19  การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิตใน   

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน จ าแนกตามอายุ เป็น
รายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD 

 

อาย ุ 20 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีข้ึนไป 
 
20 - 30 ปี 

   
.194* 

 
.417* 

31 - 40 ปี   .163* .385* 
41 - 50 ปี    .222* 
51 ปีข้ึนไป 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 19  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงานเป็น
รายคู่ดว้ยวิธี Fisher’s LSD พบวา่ มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี    
มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา มากกวา่ตวัแทน
ประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี (.194) และ 51 ปีข้ึนไป (.417) 2) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี     
มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนั มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอาย ุ41 - 50 ปี (.163) 
และอายุ 51 ปีข้ึนไป (.385) และ 3) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 41 -50 ปี มีปัจจยัความส าเร็จของ
ทีมงานตวัแทนประกนัชีวติ มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอาย ุ51 ปีข้ึนไป (.222) 
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ตาราง 20  การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิตใน   
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า จ  าแนกตามอายุ เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ 
Fisher’s LSD 

 

อาย ุ 20 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีข้ึนไป 
 
20 - 30 ปี 

   
.247* 

 

31 - 40 ปี   .166*  
41 - 50 ปี     
51 ปีข้ึนไป 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิต  ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า เป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
Fisher’s LSD พบว่า มีคู่ท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ 1) ตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี มีปัจจัย
ความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า มากกวา่ตวัแทนประกนั
ชีวติท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี (.247) และ 2) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี มีปัจจยัความส าเร็จของ
ทีมงานตวัแทนประกนัชีวติ ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอาย ุ41 - 
50 ปี (.166) 
 
ตาราง 21  การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิตใน   

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย จ าแนกตามอายุ เป็นรายคู่ ดว้ยวิธีของ 
Fisher’s LSD 

 

อาย ุ 20 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีข้ึนไป 
 
20 - 30 ปี 

    

31 - 40 ปี   .172*  
41 - 50 ปี    .271* 
51 ปีข้ึนไป 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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 จากตาราง 21 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย เป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
Fisher’s LSD พบว่า มีคู่ท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ 1) ตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี มีปัจจัย
ความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย มากกว่าตวัแทนประกนั
ชีวติท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี (.172) และ 2) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี มีปัจจยัความส าเร็จของ
ทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 51 ปี
ข้ึนไป (.271) 
 
ตาราง 22  การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิตใน   

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย จ าแนกตามอายุ เป็นรายคู่ ดว้ยวิธีของ 
Fisher’s LSD 

 

อาย ุ 20 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีข้ึนไป 
 
20 - 30 ปี 

   
.266* 

 

31 - 40 ปี   .199*  
41 - 50 ปี     
51 ปีข้ึนไป 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 22  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี เป็น 
รายคู่ดว้ยวิธี Fisher’s LSD พบวา่ มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี        
มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิต  ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี 
มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี (.266) และ 2) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี 
มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิต ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี 
มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอาย ุ41 - 50 ปี (.199) 
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ตาราง 23  การเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส  

 

ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน SS df MS F Sig. 

 
1.  ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย 
 ของงาน 

 
ระหวา่งกลุ่ม 

 
1.08 

 
2 

 
0.54 

 
2.48 

 
.09 

ภายในกลุ่ม 86.96 397 0.22   
 รวม 88.04 399    
2.  ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ระหวา่งกลุ่ม 1.17 2 0.59 2.58 .08 

ภายในกลุ่ม 90.00 397 0.23   
 รวม 91.17 399    

3.  ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ระหวา่งกลุ่ม 0.69 2 0.35 1.24 .29 
ภายในกลุ่ม 111.62 397 0.28   

 รวม 112.32 399    

4.  ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย ระหวา่งกลุ่ม 0.02 2 0.01 0.03 .97 
 ภายในกลุ่ม 112.42 397 0.28   
 รวม 112.43 399    
5.  ดา้นการมอบหมายงานตามหนา้ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 1.07 2 0.53 2.08 .13 

 ภายในกลุ่ม 101.78 397 0.26   
 รวม 102.84 399    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.62 2 0.31 1.97 .14 
 ภายในกลุ่ม 62.91 397 0.16   
 รวม 

 
63.53 399    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 23  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตใน
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตาม สถานภาพสมรส ดว้ยค่าสถิติ One -Way ANOVA ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ .05 พบวา่ โดยรวมค่า Sig. ท่ีค  านวณไดมี้ค่าเท่ากบั .14 ซ่ึงมากกวา่ค่านัยส าคญั
ทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ α = .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านมี 5 ด้าน ท่ีค่า Sig. ค่ามากกว่าค่า
นยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน ดา้นการกระจายความเป็น
ผูน้ า ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย และดา้นการมอบหมายงานตามบทบาท
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หน้าท่ี แสดงว่า ตวัแทนประกันชีวิตท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวติไม่แตกต่างกนั 
 
ตาราง 24  การเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน SS df MS F Sig. 

 
1.  ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย 
 ของงาน 

 
ระหวา่งกลุ่ม 

 
3.88 

 
3 

 
1.29 

 
6.08* 

 
.00 

ภายในกลุ่ม 84.17 396 0.21   
 รวม 88.04 399    
2.  ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ระหวา่งกลุ่ม 3.94 3 1.31 5.95* .00 

ภายในกลุ่ม 87.24 396 0.22   
 รวม 91.17 399    

3.  ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ระหวา่งกลุ่ม 1.48 3 0.49 1.77 .15 
ภายในกลุ่ม 110.83 396 0.28   

 รวม 112.32 399    

4.  ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย ระหวา่งกลุ่ม 0.60 3 0.20 0.71 .55 
 ภายในกลุ่ม 111.83 396 0.28   
 รวม 112.43 399    
5.  ดา้นการมอบหมายงานตามหนา้ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 6.15 3 2.05 8.40* .00 

 ภายในกลุ่ม 96.69 396 0.24   
 รวม 102.84 399    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 2.16 3 0.72 4.66* .00 
 ภายในกลุ่ม 61.36 396 0.16   
 รวม 

 
63.53 399    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตใน
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา ด้วยค่าสถิติ One -Way ANOVA ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ .05 พบว่า โดยรวมค่า Sig. ท่ีค  านวณไดมี้ค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงน้อยกว่าค่านยัส าคญั
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ทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ α = .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านมี 2 ด้าน ค่า Sig. มีค่ามากกว่าค่า
นยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย ซ่ึงไม่แตกต่างกนั 
แต่มี 3 ดา้น ค่า Sig. ท่ีค  านวณได้มีค่าน้อยกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ดา้นการก าหนดภารกิจ
และเป้าหมายของงาน ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า และดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 
แสดงว่า ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีระดบัศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทน
ประกนัชีวิต แตกต่างกนั เพื่อให้ทราบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต คู่ใดบา้งท่ี
แตกต่างกนั ดงันั้น จึงทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Fisher’s LSD procedure ไดผ้ล
แสดงดงัตาราง 25 - 27 
 
ตาราง 25  การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิตใน   

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน จ าแนกตามระดับ
การศึกษา เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD 

 

ระดบัการศึกษา 
มธัยมศึกษา 

ตอนปลายหรือเทียบเท่า 
อนุปริญญา ปริญญาตรี สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
 
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 

  
.186* 

 
.257* 

 

อนุปริญญา     
ปริญญาตรี    .211* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 25 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน 
เป็นรายคู่ดว้ยวิธี Fisher’s LSD พบวา่ มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษา
ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติ ดา้น
การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน มากกว่าตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีการศึกษาระดับ
อนุปริญญา (.186) ระดบัปริญญาตรี (.257) และ 2) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของ
งาน มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี (.211)  
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ตาราง 26  การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิตใน   
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า จ  าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 
ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD 

 

ระดบัการศึกษา 
มธัยมศึกษา 

ตอนปลายหรือเทียบเท่า 
อนุปริญญา ปริญญาตรี สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
 
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 

  
.211* 

 
.246* 

 

อนุปริญญา    .191* 
ปริญญาตรี    .227* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 26  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า เป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
Fisher’s LSD พบวา่ มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา
ตอนปลายหรือเทียบเท่า มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการกระจายความ
เป็นผูน้ า มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา (.211) และระดบัปริญญาตรี    
(.246)  2) ตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีการศึกษาระดับอนุปริญญา มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตวัแทนประกันชีวิต ด้านการกระจายความเป็นผูน้ า มากกว่าตวัแทนประกันชีวิตท่ีมีการศึกษา
ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี (.191) และ 3) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีปัจจยั
ความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า มากกวา่ตวัแทนประกนั
ชีวติท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี (.227) 
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ตาราง 27  การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิตใน   
จังหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี  จ  าแนกตามระดับ
การศึกษา เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD 

 

ระดบัการศึกษา 
มธัยมศึกษา 

ตอนปลายหรือเทียบเท่า 
อนุปริญญา ปริญญาตรี สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
 
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 

  
.343* 

 
.197* 

 

อนุปริญญา   .145* .390* 
ปริญญาตรี    .244* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 27 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี เป็น
รายคู่ดว้ยวธีิ Fisher’s LSD พบวา่ มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีการศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา (.343) 
และระดับปริญญาตรี (.197) 2) ตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีการศึกษาระดับอนุปริญญา มีปัจจัย
ความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี มากกว่า
ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบักว่าปริญญาตรี (.145) และสูงกว่าปริญญาตรี (.390) และ      
3) ตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตัวแทน
ประกนัชีวิต ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี มากกว่าตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษา
ระดบักวา่สูงกวา่ปริญญาตรี (.244)  
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ตาราง 28  การเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน SS df MS F Sig. 

 
1.  ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย 
 ของงาน 

 
ระหวา่งกลุ่ม 

 
0.87 

 
3 

 
0.29 

 
1.32 

 
.27 

ภายในกลุ่ม 87.17 396 0.22   
 รวม 88.04 399    
2.  ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ระหวา่งกลุ่ม 2.95 3 0.98 4.42* .01 

ภายในกลุ่ม 88.22 396 0.22   
 รวม 91.17 399    

3.  ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ระหวา่งกลุ่ม 5.03 3 1.68 6.19* .00 
ภายในกลุ่ม 107.29 396 0.27   

 รวม 112.32 399    

4.  ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย ระหวา่งกลุ่ม 7.53 3 2.51 9.48* .00 
 ภายในกลุ่ม 104.90 396 0.27   
 รวม 112.43 399    
5.  ดา้นการมอบหมายงานตามหนา้ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 1.60 3 0.53 2.09 .10 

 ภายในกลุ่ม 101.24 396 0.26   
 รวม 102.84 399    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 2.96 3 0.99 6.46* .00 
 ภายในกลุ่ม 60.56 396 0.15   
 รวม 

 
63.53 399    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 28 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ใน
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตาม รายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยค่าสถิติ One -Way ANOVA ท่ี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า โดยรวมค่า Sig. ท่ีค  านวณได้มีค่าเท่ากับ .00 ซ่ึงน้อยกว่าค่า
นัยส าคัญทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ α = .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านมี 2 ด้าน ค่า Sig. มีค่า
มากกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติ ได้แก่ ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน และด้านการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี ซ่ึงไม่แตกต่างกนั แต่มี 3 ดา้น ค่า Sig. ท่ีค  านวณไดมี้ค่าน้อยกว่า
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ค่านยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั และดา้นการ
ส่ือสารอย่างเปิดเผย แสดงว่าตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกันมีปัจจัย
ความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวติ แตกต่างกนั เพื่อให้ทราบปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน 
คู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน ดังนั้ น จึงทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  ด้วยวิธีของ Fisher’s LSD 
procedure ไดผ้ลแสดงดงัตาราง 29 - 31 
 
ตาราง 29  การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิตใน

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการกระจายความเป็นผูน้ า จ  าแนกตาม รายได้เฉล่ียต่อเดือน    
เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท 15,001 - 20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 25,001  บาทข้ึนไป    

 
ต  ่ากวา่ 15,000  บาท 

    

15,001 - 20,000  บาท   .191* .195* 
20,001 - 25,000  บาท     
25,001  บาทข้ึนไป    
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 29  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า เป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
Fisher’s LSD พบว่า มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 -
20,000 บาท มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ด้านการกระจายความเป็นผูน้ า 
มากกว่าตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท (.191) และตัวแทน
ประกนัชีวติท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,000 บาทข้ึนไป (.195) 
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ตาราง 30  การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิตใน
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั จ าแนกตาม รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ 
ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท 15,001 - 20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 25,001  บาทข้ึนไป    

 
ต  ่ากวา่ 15,000  บาท 

  
.158* 

 
 

 

15,001 - 20,000  บาท   .257* .255* 
20,001 - 25,000  บาท     
25,001  บาทข้ึนไป    
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 30  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตัวแทนประกันชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการตัดสินใจร่วมกันเป็นรายคู่ด้วยวิธี 
Fisher’s LSD พบวา่ มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่า 
15,000 บาท มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มากกว่า
ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท (.158) และ 2) ตวัแทนประกนั
ชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีปัจจัยต่อความส าเร็จของทีมงานตัวแทน
ประกนัชีวติ ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 -
25,000 บาท (.257) และตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,000 บาทข้ึนไป (.255)  
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ตาราง 31  การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกันชีวิตใน
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย จ าแนกตาม รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็น
รายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท 15,001 - 20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 25,001  บาทข้ึนไป    

 
ต  ่ากวา่ 15,000  บาท 

   
.223* 

 

15,001 - 20,000  บาท   .332* .244* 
20,001 - 25,000  บาท     
25,001  บาทข้ึนไป    
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 31  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย เป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
Fisher’s LSD พบวา่ มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่า 
15,000 บาท มีปัจจยัต่อความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย 
มากกว่าตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท (.223) และ 2) ตวัแทน
ประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทน
ประกนัชีวิต ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย มากกว่าตวัแทนประกันชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
20,001 - 25,000 บาท (.332) และตวัแทนประกนัชีวติรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป (.244) 
 
5.  การเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตัวแทนประกันชีวิต ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผลการเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
ประกอบดว้ย ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการก ากบั ดา้นการจูงใจ ดา้น
การประเมินผล จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล แสดงดงัตาราง 32 - 48 
 Ho : ปัจจยัส่วนบุคคลของตวัแทนประกนัชีวิตแตกต่างกนัมีการบริหารทีมงานตวัแทน
ประกนัชีวติ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลของตวัแทนประกนัชีวิตแตกต่างกนัมีการบริหารทีมงานตวัแทน
ประกนัชีวติ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา แตกต่างกนั  
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ตาราง 32 การเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
จ าแนกตามเพศ 

 

การบริหารทีมงาน 

เพศ 

t Sig. 
ชาย 

n = 179 
หญิง 

n = 221 

X  S.D. X  S.D. 
 
1.  ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก 

 
4.03 

 
0.55 

 
4.08 

 
0.52 

 
-1.04 

 
.30 

2.  ดา้นการฝึกอบรม 4.21 0.58 4.18 0.49 0.43* .02 

3.  ดา้นการก ากบั 4.18 0.61 4.04 0.65 2.17 .17 

4.  ดา้นการจูงใจ 4.16 0.67 4.16 0.53 0.03* .00 

5.  ดา้นการประเมินผล 4.15 0.60 4.16 0.51 0.29 .19 

โดยรวม 
 

4.14 0.51 4.13 0.44 0.37 .06 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 32  ผลการเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิต ในจงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามเพศ ด้วยค่าสถิติ Independent sample t-test ท่ีระดับนัยส าคญัทาง
สถิติท่ี .05 พบว่าโดยรวมค่า Sig. ท่ีค  านวณได้มีค่าเท่ากับ .06 ซ่ึงมากกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติท่ี
ก าหนดไวท่ี้ α = .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านมี 3 ดา้น ค่า Sig. มีค่ามากกว่าค่านัยส าคญัทาง
สถิติ ได้แก่ ด้านการสรรหาและการคดัเลือก ด้านการก ากับ และด้านการประเมินผล แสดงว่า 
ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ใน
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาไม่ต่างกนั แต่มี 2 ดา้น ค่า Sig น้อยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติ คือ ดา้นการ
ฝึกอบรม และดา้นการจูงใจ แสดงวา่ ตวัแทนท่ีมีเพศต่างกนัมีการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต
ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการจูงใจแตกต่างกนั  
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ตาราง 33 การเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
จ าแนกตามอาย ุ

 

การบริหารทีมงาน SS df MS F Sig. 

 
1.  ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก 

 
ระหวา่งกลุ่ม 

 
1.45 

 
3 

 
0.48 

 
1.70 

 
.17 

ภายในกลุ่ม 112.69 396 0.29   
 รวม 114.14 399    
2.  ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 0.40 3 0.13 0.46 .71 

ภายในกลุ่ม 113.16 396 0.29   
 รวม 113.56 399    

3.  ดา้นการก ากบั ระหวา่งกลุ่ม 8.86 3 2.95 7.60* .00 
ภายในกลุ่ม 154.01 396 0.39   

 รวม 162.87 399    

4.  ดา้นการจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 4.52 3 1.51 4.30* .01 
 ภายในกลุ่ม 138.66 396 0.35   
 รวม 143.18 399    
5.  ดา้นการประเมินผล ระหวา่งกลุ่ม 1.39 3 0.46 1.53 .21 

 ภายในกลุ่ม 119.96 396 0.30   
 รวม 121.34 399    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.13 3 0.38 1.71 .17 
 ภายในกลุ่ม 87.53 396 0.22   
 รวม 

 
88.67 399    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 33  ผลการเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิต ในจงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา จ าแนกตาม อายุ ดว้ยค่าสถิติ One -Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
พบว่า โดยรวมค่า Sig. ท่ีค  านวณไดมี้ค่าเท่ากบั .17 ซ่ึงมากกว่าค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้  
α = .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นมี 3 ดา้น ค่า Sig. มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ดา้น
การสรรหาและการคดัเลือก ด้านการฝึกอบรม และดา้นการประเมินผล แสดงว่า ตวัแทนท่ีมีอายุ
ต่างกนัมีการบริหารทีมงานไม่แตกต่างกนั แต่มี 2 ดา้น ค่า Sig. ท่ีค  านวณไดมี้ค่าน้อยกว่าค่านยัส าคญั
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ทางสถิติ ไดแ้ก่ ดา้นการก ากบั และดา้นการจูงใจ แสดงวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุแตกต่างกนัมี
การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต แตกต่างกนั แสดงว่าตวัแทนท่ีมีอายุต่างกนั มีการบริหาร
ทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการก ากบั และดา้นการจูงใจ แตกต่างกนั เพื่อให้ทราบการบริหาร
ทีมงานตวัแทนประกันชีวิต ด้านการก ากบั และด้านการจูงใจ คู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน ดังนั้ น จึง
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD procedure ไดผ้ลแสดงดงัตาราง 34 - 35 
 
ตาราง 34 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานตัวแทนประกันชีวิตในจังหวดั

พระนครศรีอยธุยา ดา้นการก ากบั จ  าแนกตาม อาย ุเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD 
 

อาย ุ 20 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีข้ึนไป 
 
20 - 30 ปี 

    
.459* 

31 - 40 ปี    .482* 
41 - 50 ปี    .581* 
51 ปีข้ึนไป 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 34  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของการบริหารทีมงานตัวแทน
ประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการก ากบัตวัแทน เป็นรายคู่ด้วยวิธี Fisher’s LSD 
พบวา่ มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอาย ุ20 - 30 ปี มีการบริหารทีมงานตวัแทน
ประกันชีวิต ด้านการก ากับ มากกว่าตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไป (.459) 2) ตวัแทน
ประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี มีการบริหารทีมงานตวัแทนประกนั ดา้นการก ากบั มากกวา่ตวัแทน
ประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไป (.482) และ 3) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี มีการบริหาร
ทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการก ากบัตวัแทน มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไป 
(.581) 
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ตาราง 35 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานตัวแทนประกันชีวิตในจังหวดั
พระนครศรีอยธุยา ดา้นการจูงใจ จ าแนกตาม อาย ุเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD 

 

อาย ุ 20 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีข้ึนไป 
 
20 - 30 ปี 

   
.247* 

 

31 - 40 ปี   .226*  
41 - 50 ปี     
51 ปีข้ึนไป 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 35  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของการบริหารทีมงานตัวแทน
ประกนัชีวติ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ดา้นการจูงใจ เป็นรายคู่ดว้ยวิธี Fisher’s LSD พบวา่ มีคู่ท่ี
แตกต่างกนั ได้แก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี มีการบริหารทีมงานตวัแทนประกนั
ชีวิต ด้านการจูงใจ มากกว่าตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี (.247) และ 2) ตวัแทนประกนั
ชีวิตท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี มีการบริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิต ด้านการจูงใจตวัแทน มากกว่า
ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีอาย ุ41 - 50 ปี (.226)  
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ตาราง 36 การเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 

การบริหารทีมงาน SS df MS F Sig. 

 
1.  ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก 

 
ระหวา่งกลุ่ม 

 
2.02 

 
2 

 
1.01 

 
3.57* 

 
.03 

ภายในกลุ่ม 112.12 397 0.28   
 รวม 114.14 399    
2.  ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 0.82 2 0.41 1.44 .24 

ภายในกลุ่ม 112.74 397 0.28   
 รวม 113.56 399    

3.  ดา้นการก ากบั ระหวา่งกลุ่ม 0.74 2 0.37 0.91 .41 
ภายในกลุ่ม 162.13 397 0.41   

 รวม 162.87 399    

4.  ดา้นการจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 1.35 2 0.67 1.89 .15 
 ภายในกลุ่ม 141.83 397 0.36   
 รวม 143.18 399    
5.  ดา้นการประเมินผล ระหวา่งกลุ่ม 2.34 2 1.17 3.91* .02 

 ภายในกลุ่ม 119.00 397 0.30   
 รวม 121.34 399    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.98 2 0.49 2.21 .11 
 ภายในกลุ่ม 87.69 397 0.22   
 รวม 

 
88.67 399    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 36  ผลการเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิต ในจงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา จ าแนกตาม สถานภาพสมรส ดว้ยค่าสถิติ One -Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ .05 พบวา่ โดยรวมค่า Sig. ท่ีค  านวณไดมี้ค่าเท่ากบั .11 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี
ก าหนดไวท่ี้ α = .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านมี 3 ดา้น ค่า Sig. มีค่ามากกว่าค่านัยส าคญัทาง
สถิติ ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการก ากบั และดา้นการจูงใจ ไม่แตกต่างกนั แต่มี 2 ดา้น ค่า Sig. 
ท่ีค  านวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก และดา้นการ
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ประเมินผล แสดงว่าตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีการบริหารทีมงานตวัแทน
ประกันชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาแตกต่างกัน เพื่อให้ทราบความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทีมงานตวัประกนัชีวิต ดา้นการก ากบั และดา้นการจูงใจ คู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น จึงทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD procedure ไดผ้ลแสดงดงัตาราง 37 - 38 
 

ตาราง 37 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานตัวแทนประกันชีวิตในจังหวดั
พระนครศรีอยุธยา ดา้นการสรรหาและการคัดเลือก จ าแนกตาม สถานภาพสมรส เป็นรายคู่ 
ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD 

 
สถานภาพสมรส โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง 

 
โสด 

   

สมรส   .321* 
หมา้ย/หยา่ร้าง 
 

 
  

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 37  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของการบริหารทีมงานตัวแทน
ประกันชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการสรรหาและการคัดเลือก เป็นรายคู่ด้วยวิธี 
Fisher’s LSD พบว่า มีคู่ท่ีแตกต่างกนั คือ ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีสถานภาพสมรส มีการบริหาร
ทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก มากกวา่
ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง (.321) 
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ตาราง 38 การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานตัวแทนประกันชีวิตในจังหวดั
พระนครศรีอยุธยา ด้านการประเมินผล จ าแนกตาม สถานภาพสมรส เป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ 
Fisher’s LSD 

 
สถานภาพสมรส โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง 

 
โสด 

   

สมรส   .300* 
หมา้ย/หยา่ร้าง 
 

 
  

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 38  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของการบริหารทีมงานตัวแทน
ประกันชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการประเมินผล เป็นรายคู่ด้วยวิธี Fisher’s LSD 
พบว่า มีคู่ท่ีแตกต่างกนั คือ ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีสถานภาพสมรส มีการบริหารทีมงานตวัแทน
ประกนัชีวติ ดา้นการประเมินผล มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง (.300) 
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ตาราง 39 การเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

การบริหารทีมงาน SS df MS F Sig. 

 
1.  ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก 

 
ระหวา่งกลุ่ม 

 
5.68 

 
3 

 
1.89 

 
6.91* 

 
.00 

ภายในกลุ่ม 108.46 396 0.27   
 รวม 114.14 399    
2.  ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 2.26 3 0.75 2.68* .04 

ภายในกลุ่ม 111.30 396 0.28   
 รวม 113.56 399    

3.  ดา้นการก ากบั ระหวา่งกลุ่ม 3.17 3 1.06 2.62 .05 
ภายในกลุ่ม 159.70 396 0.40   

 รวม 162.87 399    

4.  ดา้นการจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 8.13 3 2.71 7.95* .00 
 ภายในกลุ่ม 135.05 396 0.34   
 รวม 143.18 399    
5.  ดา้นการประเมินผล ระหวา่งกลุ่ม 2.70 3 0.90 3.00* .03 

 ภายในกลุ่ม 118.64 396 0.30   
 รวม 121.34 399    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 3.10 3 1.03 4.79* .00 
 ภายในกลุ่ม 85.56 396 0.22   
 รวม 

 
88.67 399    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 39  ผลการเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิต ในจงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา ดว้ยค่าสถิติ One -Way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ .05 พบวา่ โดยรวมค่า Sig. ท่ีค  านวณไดมี้ค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี
ก าหนดไวท่ี้ α = .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านมี 1 ดา้น ค่า Sig. มีค่ามากกว่าค่านัยส าคญัทาง
สถิติ ไดแ้ก่ ดา้นการก ากบั ไม่แตกต่างกนั แต่มี 4 ดา้น ค่า Sig. ท่ีค  านวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัส าคญั
ทางสถิติ ได้แก่ ด้านการสรรหาและการคดัเลือก ด้านการฝึกอบรม ด้านการจูงใจ และด้านการ
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ประเมินผล แสดงวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการบริหารทีมงานตวัแทน
ประกนัชีวิต แตกต่างกนั เพื่อให้ทราบความคิดเห็นต่อการบริหารทีมงาน ดา้นการสรรหาและการ
คดัเลือก ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการจูงใจ และดา้นการประเมินผล คู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น จึง
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LSD procedure ไดผ้ลแสดงดงัตาราง 40 - 43 
 
ตาราง 40  การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LS 
 

ระดบัการศึกษา 
มธัยมศึกษา 

ตอนปลายหรือเทียบเท่า 
อนุปริญญา ปริญญาตรี สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
 
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 

  
.188* 

 
.218* 

 

อนุปริญญา    .323* 
ปริญญาตรี    .353* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 40  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของการบริหารทีมงานของตวัแทน
ประกันชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการสรรหาและการคัดเลือก เป็นรายคู่ด้วยวิธี 
Fisher’s LSD พบวา่ มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา
ตอนปลายหรือเทียบเท่า มีการบริหารทีมงานของตวัแทนประกันชีวิต ด้านการสรรหาและการ
คดัเลือก มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา (.188) และตวัแทนประกนัชีวิต
ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี (.218)  2) ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา มีความ
การบริหารทีมงานของตัวแทนประกันชีวิต ด้านการสรรหาและการคดัเลือก มากกว่าตัวแทน
ประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี (.323) และ 3) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มีการบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต ด้านการสรรหาและการคดัเลือก 
มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี (.353) 
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ตาราง 41  การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
ดา้นการฝึกอบรม จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LS 

 

ระดบัการศึกษา 
มธัยมศึกษา 

ตอนปลายหรือเทียบเท่า 
อนุปริญญา ปริญญาตรี สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
 
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 

   
.206* 

 

อนุปริญญา     
ปริญญาตรี     
สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 41  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของการบริหารทีมงานของตวัแทน
ประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการฝึกอบรม เป็นรายคู่ดว้ยวิธี Fisher’s LSD พบว่า 
มีคู่ท่ีแตกต่างกนั คือ ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า มี
การบริหารทีมงานของตวัแทนประกันชีวิต ด้านการฝึกอบรม มากกว่าตวัแทนประกันชีวิตท่ีมี
การศึกษาระดบัปริญญาตรี (.206) 
 
ตาราง 42  การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ดา้นการจูงใจ จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LS 
 

ระดบัการศึกษา 
มธัยมศึกษา 

ตอนปลายหรือเทียบเท่า 
อนุปริญญา ปริญญาตรี สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
 
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 

  
.443* 

 
.239* 

 

อนุปริญญา   .203* .398* 
ปริญญาตรี     
สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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 จากตาราง 42  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของการบริหารทีมงานของตวัแทน
ประกนัชีวติ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ดา้นการจูงใจ เป็นรายคู่ดว้ยวิธี Fisher’s LSD พบวา่ มีคู่ท่ี
แตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า    
มีการบริหารทีมงานของตัวแทนประกันชีวิต ด้านการจูงใจ มากกว่าตัวแทนประกันชีวิตท่ีมี
การศึกษาระดบัอนุปริญญา (.443) และตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี (.239) 
และ 2) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา มีการบริหารทีมงานของตวัแทนประกนั
ชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการจูงใจ มากกว่าตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี (.203) และตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี (.398) 
 
ตาราง 43  การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ดา้นการประเมินผล จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher’s LS 
 

ระดบัการศึกษา 
มธัยมศึกษา 

ตอนปลายหรือเทียบเท่า 
อนุปริญญา ปริญญาตรี สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
 
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 

    

อนุปริญญา    .247* 
ปริญญาตรี    .246* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 43 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของการบริหารทีมงานของตวัแทน
ประกันชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการประเมินผล เป็นรายคู่ด้วยวิธี Fisher’s LSD 
พบวา่ มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา มีการบริหาร
ทีมงานของตวัแทนประกันชีวิต ด้านการประเมินผล มากกว่าตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีการศึกษา
ระดับสูงว่าปริญญาตรี (.247) และ 2) ตวัแทนประกันชีวิตท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีการ
บริหารทีมงานของตัวแทนประกันชีวิต ด้านการประเมินผล มากกว่าตัวแทนประกันชีวิตท่ีมี
การศึกษาระดบัระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี (.246) 
 
 



85 
 

ตาราง 44  การเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

การบริหารทีมงาน SS df MS F Sig. 

 
1.  ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก 

 
ระหวา่งกลุ่ม 

 
4.39 

 
3 

 
1.46 

 
5.28* 

 
.00 

ภายในกลุ่ม 109.75 396 0.28   
 รวม 114.14 399    
2.  ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 5.07 3 1.69 6.17* .00 

ภายในกลุ่ม 108.49 396 0.27   
 รวม 113.56 399    

3.  ดา้นการก ากบั ระหวา่งกลุ่ม 11.88 3 3.96 10.38* .00 
ภายในกลุ่ม 150.99 396 0.38   

 รวม 162.87 399    

4.  ดา้นการจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 2.75 3 0.92 2.58 .05 
 ภายในกลุ่ม 140.44 396 0.36   
 รวม 143.18 399    
5.  ดา้นการประเมินผล ระหวา่งกลุ่ม 7.18 3 2.39 8.31* .00 

 ภายในกลุ่ม 114.16 396 0.29   
 รวม 121.34 399    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 5.61 3 1.87 8.91* .00 
 ภายในกลุ่ม 83.06 396 0.21   
 รวม 

 
88.67 399    

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 44  ผลการเปรียบเทียบการบริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิต ในจงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา จ าแนกตาม รายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้วยค่าสถิติ One -Way ANOVA ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ .05 พบว่า โดยรวมค่า Sig. ท่ีค  านวณไดมี้ค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงน้อยกว่าค่านยัส าคญั
ทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ α = .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านมี 1 ด้าน ค่า Sig. มีค่ามากกว่าค่า
นยัส าคญัทางสถิติ ได้แก่ ด้านการจูงใจ ไม่แตกต่างกนั แต่มี 4 ด้าน ค่า Sig. ท่ีค  านวณได้มีค่าน้อย
กว่าค่านยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการก ากบั 
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และด้านการประเมินผล แสดงว่า ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีการ
บริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา แตกต่างกัน เพื่อให้ทราบการ
บริหารทีมงาน ด้านการสรรหาและการคดัเลือก ด้านการฝึกอบรม ด้านการก ากับ และด้านการ
ประเมินผล คู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น จึงทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Fisher’s 
LSD procedure ไดผ้ลแสดงดงัตาราง 45 - 48 
 
ตาราง 45  การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher ’s 
LSD 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท 15,001 - 20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 25,001  บาทข้ึนไป    

 
ต  ่ากวา่ 15,000  บาท 

    
.209* 

15,001 - 20,000  บาท    .295* 
20,001 - 25,000  บาท    .170* 
25,001  บาทข้ึนไป    
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 45  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของการบริหารทีมงานของตวัแทน
ประกันชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการสรรหาและการคัดเลือก เป็นรายคู่ด้วยวิธี 
Fisher’s LSD พบวา่ มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 
15,000 บาท มีการบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก มากกวา่
ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป (.209) 2) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีการบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการ
สรรหาและการคดัเลือก มากกว่าตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป 
(.295) และ 3) ตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท มีการบริหาร
ทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก มากกว่าตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป (.170) 
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ตาราง 46  การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
ดา้นการฝึกอบรม จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher ’s LSD 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท 15,001 - 20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 25,001  บาทข้ึนไป    

 
ต  ่ากวา่ 15,000  บาท 

   
.173* 

 
.238* 

15,001 - 20,000  บาท   .205* .270* 
20,001 - 25,000  บาท     
25,001  บาทข้ึนไป    
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 46  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของการบริหารทีมงานของตวัแทน
ประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการฝึกอบรม เป็นรายคู่ดว้ยวิธี Fisher’s LSD พบว่า 
มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ได้แก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 15,000 บาท มีการ
บริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการฝึกอบรม มากกว่าตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท (.173) และตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 
บาทข้ึนไป (.238) และ 2) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีการ
บริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการฝึกอบรม มากกว่าตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายได ้
15,001 - 20,000 บาท มีการบริหารทีมงานของตวัแทนประกันชีวิต ด้านการฝึกอบรม มากกว่า
ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท (.205) และตวัแทนประกนัชีวิตท่ี
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป (.270) 
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ตาราง 47  การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
ดา้นการก ากบั จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher ’s LSD 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท 15,001 - 20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 25,001  บาทข้ึนไป    

 
ต  ่ากวา่ 15,000  บาท 

   
.242* 

 
.310* 

15,001 - 20,000  บาท   .346* .413* 
20,001 - 25,000  บาท     
25,001  บาทข้ึนไป    
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 47  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของการบริหารทีมงานของตวัแทน
ประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นการก ากบั เป็นรายคู่ดว้ยวิธี Fisher’s LSD พบวา่ มีคู่
ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวติท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท มีการบริหาร
ทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการก ากบั มากกวา่ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
20,001 - 25,000 บาท (.242) และตวัแทนประกันชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป
(.310) และ 2) ตัวแทนประกันชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีการบริหาร
ทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต ด้านการก ากบั มากกว่าตวัแทนประกันชีวิตท่ีมีรายได้ 15,001 -
20,000 บาท มีการบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการก ากบั มากกว่าตวัแทนประกนั
ชีวิตท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท (.346) และตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป (.413) 
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ตาราง 48  การทดสอบความแตกต่างของการบริหารทีมงานของประกนัชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
ดา้นการประเมินผล จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของ Fisher ’s LSD 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท 15,001 - 20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 25,001  บาทข้ึนไป    

 
ต  ่ากวา่ 15,000  บาท 

    
.214* 

15,001 - 20,000  บาท   .250* .355* 
20,001 - 25,000  บาท     
25,001  บาทข้ึนไป    
 

 
   

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 จากตาราง 48  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของการบริหารทีมงานของตวัแทน
ประกันชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้านการประเมินผล เป็นรายคู่ด้วยวิธี Fisher’s LSD 
พบวา่ มีคู่ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท มี
การบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต ด้านการประเมินผล มากกว่าตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป (.214) และ 2) ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
15,001 - 20,000 บาท มีการบริหารทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิต ด้านการประเมินผล มากกว่า
ตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายได ้20,001 - 25,000 บาท (.250) และตวัแทนประกนัชีวิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป (.355) 
 
6.  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยความส าเร็จของทมีงานกับการบริหารทมีงานตัวแทนประกนัชีวติใน

จังหวดัพระนครศรีอยุธยา 
 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความส าเร็จของทีมงานกบัการบริหารทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวติ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ดงัแสดงในตาราง 49 
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ตาราง 49  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความส าเร็จของทีมงานกบัการบริหารทีมงานตวัแทนประกนั
ชีวติในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 

 

ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน 

การบริหารทีมงาน 

กา
รส

รร
หา

แล
ะก

าร
คดั

เลือ
ก 

กา
รฝึ
กอ

บร
ม 

กา
รก

 าก
บั 

กา
รจู
งใ
จ 

กา
รป

ระ
เมิ
นผ

ล 

โด
ยร
วม

 

 
การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน 

 
.59** 

 
.53** 

 
.49** 

 
.60* 

 
.61** 

 
.68** 

การกระจายความเป็นผูน้ า .54** .56* .60** .59** .62** .71** 
การตดัสินใจร่วมกนั .64** .47** .56* .61** .56** .69** 
การส่ือสารอยา่งเปิดเผย .34** .60** .69** .42** .58** .64** 
การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 
 

.72** .43** .61** .70** .57** .74** 

**ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
 
 จากตาราง 48  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความส าเร็จของทีมงานกบัการ
บริหารทีมงานตัวแทนประกันชีวิตในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้วยสถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ดว้ยสถิติค่าสัมประสิทธ์ิของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 พบว่า ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน กบัการบริหารทีมงานตวัแทน
ประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์ทิศทางบวก อยู่ในระดบั
ค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณารายดา้นสรุปไดด้งัน้ี 
 1. ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน กบัการ
บริหารทีมงานตัวแทนประกันชีวิต ด้านการประเมินผล (r = .61) มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ
ค่อนขา้งสูง อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
 2. ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน ด้านการกระจายความเป็นผูน้ า กบัการบริหารทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการประเมินผล (r = .62) มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
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 3. ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั กบัการบริหารทีมงานตวัแทน
ประกนัชีวิต ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก (r = .64) และดา้นการจูงใจ (r = .61) มีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
 4. ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย กับการบริหารทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการก ากบั (r = .69) มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
 5. ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี กับการ
บริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิต ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก (r = .72) ดา้นการก ากบั (r = .61) 
และดา้นการจูงใจ (r = .70) มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 
.01 
 
 



 

บทที ่ 5 
สรุปผล  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ   

  
 การวิจยัเร่ือง การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา      
มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัความส าเร็จของทีมงานและการบริหารทีมงานตวัแทนประกนั
ชีวิตในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 2) เปรียบเทียบปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนั
ชีวิตในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา และ 3) เปรียบเทียบการบริหารทีมงานของตวัแทนประกนั
ชีวิต ในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 4) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัความส าเร็จของทีมงานกับการบริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิตในเขตจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา สามารถ สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี     
    
สรุปผลการวจัิย 
 การวิจยัเร่ือง การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา      
มีผลการวจิยัสรุปไดต้ามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัความส าเร็จของทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย 
รองลงมา คือ ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการ
ตดัสินใจร่วมกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
   1.1 ปัจจยัดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ทีมงานไดรั้บทราบขอ้มูลในการท างานอย่างชดัเจนและทัว่ถึง รองลงมา คือ สมาชิกใน
ทีมเปิดเผยข้อมูลอย่างตรงไปตรงมา ไม่ปกปิดข้อมูล และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หัวหน้าทีมมี
โอกาสรับรู้ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน 
   1.2 ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดย
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีการก าหนดวิธีการท างานของทีมเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามภารกิจ
และเป้าหมายของทีม รองลงมา คือ ลูกทีมทราบบทบาทและหน้าท่ีของเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 
และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ เป้าหมายการด าเนินงานสอดคล้องกบัเป้าหมายและวตัถุประสงค ์   
ของทีม 
   1.3 ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
มีการวางแผนการท างานร่วมกนั รองลงมา คือ มีการประสานงานอยา่งเต็มใจระหวา่งทีมงาน และ
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ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ พนกังานสามารถน าขอ้ตกลงในทีมไปสู่การปฏิบติังานจริงทุกคร้ัง และเม่ือ
เกิดปัญหาข้ึนลูกทีมมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา 
 2. การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
ดา้นการฝึกอบรม รองลงมา คือ การจูงใจ และการประเมินผล และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้น
การสรรหาและการคดัเลือก เม่ือพิจารณารายดา้นสรุปไดด้งัน้ี 
   2.1 ดา้นการฝึกอบรม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ทีมให้
ความส าคญัในการพฒันาองคค์วามรู้เก่ียวกบัการขาย เพื่อพฒันาศกัยภาพของตวัแทนให้ทนัสมยัอยู่
เสมอ รอลงมา คือ ทีมให้ความส าคัญในการส่งเสริมให้ความรู้เก่ียวกับกระบวนการขายอย่าง
ละเอียด และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ทีมให้ความส าคญัในการส่งเสริมให้ความรู้เก่ียวกับการ
ประกนัชีวติอยา่งละเอียด 
   2.2 ดา้นการจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ทีมมีการจูง
ใจโดยส่งเสริมให้เกิดวฒันธรรมการท างานท่ีเอ้ืออาทรต่อกนั และให้ก าลงัใจระหวา่งสมาชิกในทีม 
รองลงมา คือ ทีมมีการจูงใจโดยการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในอาชีพตวัแทน และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ทีมมีการจูงใจโดยใหค้วามส าคญัในการยกยอ่ง เชิดชูและชมเชยผลการท างาน 
   2.3 ด้านการสรรหาและการคดัเลือก โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ทีมให้ความส าคญัในการสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ ตามความตอ้งการของ
บริษทั รองลงมา คือ ทีมมุ่งมัน่ในการสรรหาบุคคลท่ีจะมาเป็นตวัแทนจากการชกัชวนกลุ่มลูกคา้เก่า
ท่ีซ้ือประกนัชีวิตกบับริษทั และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ทีมมุ่งเนน้ในการสรรหาบุคคลท่ีจะมาเป็น
ตวัแทนจากการร่วมงานในสังคมหรือท ากิจกรรมร่วมกบัองคก์รต่าง ๆ  
 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน กบัการบริหารทีมงานตวัแทน
ประกนัชีวิต ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางบวก อยูใ่นระดบัค่อนขา้ง
สูง อยา่งมีระดบันยัส ำคญัทำงสถิติท่ี .05 เม่ือพิจารณาเป็นปัจจยัท่ีสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความส าเร็จ
ของทีมงาน กบัการบริหารทีมงานตวัแทนประกนัโดยรวมดา้นท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ 
ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าท่ี (r = .74) รองลงมาคือ ด้านการกระจายความเป็นผูน้ า     
(r = .71) และดา้นท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ต ่าสุดคือ ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย (r = .64) 
            
อภิปรายผล 
 1. ปัจจยัความส าเร็จของทีมงานของตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัความส าเร็จของทีมงานของตวัแทน
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ประกนัชีวิตอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย รองลงมา คือ 
ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ด้านการตดัสินใจ
ร่วมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ กรวภิา  งามวฒิุวงศ ์(2559, หนา้ 94) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการท างานเป็นทีม ภายในส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจยั
พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ของคณะกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc committee) และ
คณะกรรมการประจ า ด้านการติดต่อส่ือสาร ด้านกระบวนการท างานด้านวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์กร อยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจยัของ สุวรรณา  พงษ์ผ่องพูล 
(2558, หน้า 162) ได้ศึกษาการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัการ
ท างานเป็นทีมของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งโดยรวมและรายดา้น 2) ระดบัการ
บริหารงานวชิาการของสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมากทั้งโดยรวมและรายดา้น และ 3) การท างานเป็น
ทีมส่งผลต่อการบริหารงานวิชิการของสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 เรียงตามล าดบั ได้แก่ ด้านเป้าหมายของทีม (x3), ด้านการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
(x1), ดา้นการติดต่อส่ือสาร (x2)  
 2. การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การบริหารทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตอยูใ่นระดบัมาก
ทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการฝึกอบรม รองลงมา คือ การจูงใจ และการ
ประเมินผล และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลงานวิจยัของ อนุชา  ติณรัตน์ (2555, หน้า 163) ได้ศึกษาผลกระทบของการบริหารทีมขาย
เชิงกลยุทธ์ท่ีมีต่อผลการด าเนินงานของหวัหนา้ทีมขายตวัแทนประกนัชีวิต บริษทั อเมริกนัอินเตอร์
แนชชัน่แนลแอสชวัรันส์ จ  ากดั ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลงานวิจยัพบวา่ หวัหน้าทีมขาย
ตวัแทนประกนัชีวิต มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีการบริหารทีมขายเชิงกลยุทธ์ อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้แรงจูงใจและดา้นการคดัเลือก 
 
ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
   1.1 ปัจจยัความส าเร็จของทีมงานตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
    1.1.1 ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย ขอ้ท่ีมีมากท่ีสุด คือ ทีมงานไดรั้บทราบขอ้มูล
ในการท างานอยา่งชดัเจนและทัว่ถึง ดงันั้นการส่ือสารระหวา่งหวัหนา้ทีมและตวัแทนควรไดรั้บการ
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ส่งเสริมให้สามารถแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารให้ไดรั้บรู้กนัอยา่งทัว่ถึง มีความเขา้ใจตรงกนัและมี
ประสิทธิภาพน าไปปฏิบติัเป็นแนวทางเดียวกนั 
    1.1.2 ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของงาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
มีการก าหนดวธีิการท างานของทีมเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามภารกิจและเป้าหมายของทีม ควรมี
การก าหนดเป้าหมายความส าเร็จของงานก่อนลงมือปฏิบัติโดยค านึงถึงความเป็นไปได้ มีการ
ประเมินผลความส าเร็จหลงัการปฏิบติั น าผลความส าเร็จจากการปฏิบติัตามเป้าหมายไปใชใ้นการ
วางแผนพฒันาแผนงานของทีมในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อปรับปรุงผลงานของทีมท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคต โดยให้ตวัแทนไดมี้ส่วนร่วมในการเสนอแนะความคิดเห็นก าหนดจุดหมายปลายทางของ
ความส าเร็จและมีเป้าหมายความส าเร็จเดียวกนั  
   1.2 การบริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผูว้ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
    1.2.1 ด้านการฝึกอบรม ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ทีมให้ความส าคัญในการ
ส่งเสริมให้ความรู้เก่ียวกับการประกันชีวิตอย่างละเอียด ควรจดัให้มีการฝึกอบรมหรือเทรนน่ิง
ตวัแทนในทีมให้มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัชีวติให้ชดัเจน เพื่อจะไดส้ามารถเสนอขาย
ใหก้บัผูมุ้่งหวงัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
    1.2.2 ดา้นการจูงใจ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ทีมมีการจูงใจโดยให้ความส าคญั
ในการยกยอ่ง เชิดชูและชมเชยผลการท างาน การจูงใจของหัวหนา้ท่ีเป็นคุณสมบติัท่ีมีความส าคญั 
นอกจากหวัหนา้ทีมตอ้งมีทกัษะความสามารถท่ีเหมาะกบัการท างานของทีมแลว้ทกัษะในการสร้าง
ความสัมพนัธ์และจูงใจถือเป็นความสามารถท่ีส าคัญท่ีสุดของผูน้ า องค์กรหรือผูน้ าต้องท าให้
สมาชิกมีส่วนร่วมกบักระบวนการท างานของทีมในทุกกระบวนการ รวมทั้งร่วมสร้างความสัมพนัธ์
และบรรยากาศท่ีดีภายในทีม เช่ือใจและเช่ือมัน่ในความสามารถของทีม 
    1.2.3 ดา้นการประเมินผล ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ทีมมุ่งประเมินความพร้อม
ของสมาชิกในทีมก่อนเขา้พบลูกคา้ จากความสามารถในการขายของตวัแทน การประเมินผลของ
ตวัแทนสามารถวดัไดจ้ากความพร้อมดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัชีวิต แบบประกนั
ชีวิตต่าง ๆ รวมทั้งเทคนิคการขายท่ีเขา้ถึงความตอ้งการของผูมุ้่งหวงั ซ่ึงเป็นคุณสมบติัท่ีดีของนัก
ขายท่ีมีความพร้อมทั้งศาสตร์และศิลป์ในการขายประกนัชีวติ 
 2. ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
   2.1 ควรศึกษาผลกระทบของการบริหารทีมงานเชิงกลยุทธ์ท่ีมีผลต่อการด าเนินงาน
ของทีมงานขายของตวัแทนประกนัชีวติ 
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   2.2 ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของบริษทัอ่ืนๆ 
ท่ีเป็นธุรกิจประเภทเดียวกนั เพื่อน ามาศึกษาเปรียบเทียบให้เห็นความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
   2.3 ควรศึกษาเก่ียวกบัดา้นการบริหารการขาย การบริหารบุคคล หรือมุมมองอ่ืน ๆ 
ท่ีมีผลต่อการประสบความส าเร็จในการประกอบธุรกิจประกนัชีวติ  
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หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการท าวทิยานิพนธ์ 
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      มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา  
 2. ดร.จุฑาทิพย ์ พาลพา่ย    ผูอ้  านวยการฝ่ายตวัแทน 
      บริษทัอลิอนัซ์อยธุยา ประกนัชีวติจ ากดั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 
เร่ือง 

การบริหารทมีงานตัวแทนประกนัชีวติในเขตจังหวดัพระนครศรีอยุธยา 
   
 
ค  ำช้ีแจง 
 1. แบบสอบถำมน้ีใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อท ำกำรวิจัย กำรบริหำรทีมงำน
ตวัแทนประกนัชีวิตในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยำ จ ำกดั ซ่ึงเป็นแนวทำงในกำรพฒันำกำรบริหำร
ทีมงำนขำยใหมี้ประสิทธิภำพมำกยิง่ข้ึน 
 2. แบบสอบถำมฉบบัน้ี แบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถำม 
 ส่วนท่ี  2  ปัจจยัควำมส ำเร็จของทีมงำน 
 ส่วนท่ี  3  กำรบริหำรทีมงำนประกนัชีวติ 
 ส่วนท่ี  4  ขอ้เสนอแนะ 
 ค ำตอบท่ีไดใ้นคร้ังน้ีจะเป็นสำรสนเทศส ำคญัในกำรศึกษำคน้ควำ้เป็นอย่ำงมำก และ
กำรศึกษำคน้ควำ้คร้ังน้ีจะประสบผลส ำเร็จได ้ ตอ้งอำศยัควำมร่วมมือจำกทุกท่ำน ผูศึ้กษำคน้ควำ้
หวงัเป็นอยำ่งยิง่วำ่จะไดรั้บควำมร่วมมือจำกท่ำนเป็นอยำ่งดี และขอขอบพระคุณมำ ณ โอกำสน้ี 
 
                                                                                      ผูว้จิยั 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมำย ลงในช่อง หนำ้ขอ้ควำมท่ีตรงกบัตวัท่ำนมำกท่ีสุด 
 
1.  เพศ 

   ชำย      หญิง 
 

2.  อำย ุ
   20 - 30 ปี      31 - 40 ปี 
   41 - 50 ปี      51 ปีข้ึนไป 
 
3.  สถำนภำพสมรส 
   โสด      สมรส 
   หมำ้ย/หยำ่ร้ำง 
 
4.  ระดบักำรศึกษำ 
   มธัยมศึกษำตอนปลำยหรือเทียบเท่ำ  อนุปริญญำ 
   ปริญญำตรี      สูงกวำ่ปริญญำตรี 
 
5.  รำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   ต  ่ำกวำ่ 15,000 บำท     15,000 - 20,000 บำท 
   20,001 - 25,000 บำท    25,001 บำทข้ึนไป    
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ส่วนที ่2  ปัจจัยความส าเร็จของทมีงานตัวแทนประกนัชีวิต 
ค าช้ีแจง โปรดท ำเคร่ืองหมำย ลงในช่องท่ีตรงกบัควำมคิดเห็นของท่ำนมำกท่ีสุดเพียงค ำตอบเดียว 
 
 มำกท่ีสุด หมำยถึงมีควำมคิดเห็นมำกท่ีสุด 
 มำก  หมำยถึงมีควำมคิดเห็นมำก 
 ปำนกลำง หมำยถึงมีควำมคิดเห็นปำนกลำง 
 นอ้ย  หมำยถึงมีควำมคิดเห็นนอ้ย 
 นอ้ยท่ีสุด หมำยถึงมีควำมคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 

ปัจจยัความส าเร็จของทมีงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ด้านการก าหนดภารกจิและเป้าหมายของงาน      
1.  ลูกทีมทราบบทบาทและหนา้ท่ีของเพ่ือนร่วมงาน  

เป็นอยา่งดี 
     

2.  มีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีช่วยใหก้ารท างานเป็นทีม
ง่ายข้ึน 

     

3.  มีการวางแผนก าหนดทิศทางการด าเนินงานของบริษทั      
4.  เป้าหมายการด าเนินงานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและ

วตัถุประสงคข์องทีม 
     

5.  มีการก าหนดวธีิการท างานของทีมเพ่ือใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคต์ามภารกิจและเป้าหมายของทีม 

     

ด้านการกระจายความเป็นผู้น า      
6.  มีการส่งเสริมใหมี้การกระจายอ านาจในการบริหาร

จดัการและตดัสินใจของบุคคลในทีม 
     

7.  หวัหนา้ทีมเปิดใจกวา้งและยอมรับขอ้พิพากษว์จิารณ์
ของทีมงาน เพื่อปรับปรุงพฒันาตนเอง 

     

8.  หวัหนา้ทีมส่งเสริมสนบัสนุนใหส้มาชิกในทีมมี
ความกา้วหนา้ 

     

9.  หวัหนา้ทีมของท่านสามารถถ่ายทอดวสิยัทศัน์        
ในการท างานไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

10.  เม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน หวัหนา้ทีม
ของท่านจะเผชิญปัญหาร่วมกบัท่านเสมอ 
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ปัจจยัความส าเร็จของทมีงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ด้านการตดัสินใจร่วมกนั      
11.  มีการวางแผนการท างานร่วมกนั      
12.  เม่ือเกิดปัญหาข้ึนลูกทีมมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา      
13.  พนกังานสามารถน าขอ้ตกลงในทีมไปสู่การ

ปฏิบติังานจริงทุกคร้ัง 
     

14.  สมาชิกในทีมมีการช่วยเหลือและสนบัสนุนซ่ึงกนั 
และกนัเพ่ือใหที้มประสบความส าเร็จ 

     

15.  มีการประสานงานอยา่งเตม็ใจระหวา่งทีมงาน      

ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย      
16.  ทีมงานไดรั้บทราบขอ้มูลในการท างานอยา่งชดัเจน

และทัว่ถึง 
     

17.  หวัหนา้ทีมมีโอกาสรับรู้ปัญหาและอุปสรรคในการ
ด าเนินงาน 

     

18.  มีการปรึกษาหารือกนัดว้ยเหตุผลในทีมงาน      
19.  มีการตั้งกลุ่ม Line เพ่ือติดต่อส่ือสารกนัในการท างาน

อยูเ่สมอ 
     

20.  สมาชิกในทีมเปิดเผยขอ้มูลอยา่งตรงไปตรงมาไม่
ปกปิดขอ้มูล 

     

ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที ่      
21.  มีการก าหนดความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน   

อยา่งชดัเจน 
     

22.  หวัหนา้ทีมสร้างแรงจูงใจในการท างาน      
23.  หวัหนา้ทีมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน      
24.  สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น

อยา่งเท่าเทียมกนั 
     

25.  มีการเปิดโอกาสใหป้ระเมินตนเองและเพ่ือนร่วมงาน      
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ส่วนที ่3  การบริหารทมีงานตัวแทนประกนัชีวติ 
ค าช้ีแจง โปรดท ำเคร่ืองหมำย ลงในช่องท่ีตรงกบัควำมคิดเห็นของท่ำนมำกท่ีสุดเพียงค ำตอบเดียว 
 
 มำกท่ีสุด หมำยถึงมีควำมคิดเห็นมำกท่ีสุด 
 มำก  หมำยถึงมีควำมคิดเห็นมำก 
 ปำนกลำง หมำยถึงมีควำมคิดเห็นปำนกลำง 
 นอ้ย  หมำยถึงมีควำมคิดเห็นนอ้ย 
 นอ้ยท่ีสุด หมำยถึงมีควำมคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 

การบริหารทมีงานตวัแทนประกนัชีวติ 
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ด้านการสรรหาและการคดัเลือก      
1.  ทีมใหค้วามส าคญัในการสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ 

ความสามารถ ตามความตอ้งการของบริษทั 
     

2.  ทีมใหค้วามส าคญัในการสรรหาบุคคลท่ีจะมาเป็น
ตวัแทนโดยการชกัชวนแบบไม่เป็นทางการ 

     

3.  ทีมมุ่งมัน่ในการสรรหาบุคคลท่ีจะมาเป็นตวัแทนให้
ครอบคลุมในทุกพ้ืนท่ี 

     

4.  ทีมมุ่งเนน้ในการสรรหาบุคคลท่ีจะมาเป็นตวัแทน 
จากการร่วมงานในสงัคมหรือท ากิจกรรมร่วมกบั
องคก์รต่าง ๆ 

     

5.  ทีมมุ่งมัน่ในการสรรหาบุคคลท่ีจะมาเป็นตวัแทนจาก
การชกัชวนกลุ่มลุกคา้เก่าท่ีซ้ือประกนัชีวติกบับริษทั 

     

ด้านการฝึกอบรม      
6.  ทีมส่งเสริมใหมี้การอบรมทั้งในลกัษณะรายบุคคล

และเป็นกลุ่ม 
     

7.  ทีมใหค้วามส าคญัในการส่งเสริมใหค้วามรู้เก่ียวกบั
กระบวนการขายอยา่งละเอียด 

     

8.  ทีมใหค้วามส าคญัในการพฒันาในองคค์วามรู้เก่ียวกบั
การท างานอยา่งต่อเน่ือง 
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การบริหารทมีงานตวัแทนประกนัชีวติ 
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

9.  ทีมใหค้วามส าคญัในการส่งเสริมใหค้วามรู้เก่ียวกบั
การประกนัชีวติอยา่งละเอียด 

     

10.  ทีมใหค้วามส าคญัในการพฒันาองคค์วามรู้เก่ียวกบั
การขายเพ่ือพฒันาศกัยภาพของตวัแทนใหท้นัสมยัอยู่
เสมอ 

     

ด้านการก ากบั      
11.  ทีมใหค้วามส าคญัในกระบวนการก าหนดเป้าหมาย

การท างาน เพื่อใหท้ราบถึงการบรรลุเป้าหมาย 
     

12.  ทีมมุ่งเนน้ในการจดัท าแผนงานใหต้วัแทนมีส่วนร่วม
ในการก าหนดร่วมกนักบัหวัหนา้ทีมอยา่งเตม็ท่ี 

     

13.  ทีมใหค้วามส าคญัในการติดตามและตรวจสอบผลการ
ท างานของตวัแทนเป็นรายบุคคลอยา่งต่อเน่ือง 

     

14.  ทีมใหค้วามส าคญัในการจดัการประชุมทีมขายเป็น
ประจ า เพ่ือแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั รวมทัง่
การสร้างความสมัพนัธ์อนัดีภายในทีม 

     

15.  ทีมใหค้วามส าคญัในการติดตามและตรวจสอบผลการ
ท างานของตวัแทนเป็นรายบุคคลอยา่งต่อเน่ือง 

     

ด้านการจูงใจ      
16.  ทีมมีการจูงใจโดยมุ่งเนน้เก่ียวกบัการเสนอ

ผลประโยชนท่ี์เป็นตวัเงินดว้ยความเป็นธรรม 
     

17.  ทีมมีการจูงใจโดยใหค้วามส าคญัในการยกยอ่ง  เชิดชู 
และชมเชยผลการท างาน 

     

18.  ทีมมีการจูงใจโดยการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ใน
อาชีพตวัแทน 

     

19.  ทีมมีการจูงใจใหค้วามส าคญัในการแข่งขนักบัตวัเอง
หรือความทา้ทายของงานท่ีท า 

     

20.  ทีมมีการจูงใจโดยส่งเสริมใหเ้กิดวฒันธรรมการ
ท างานท่ีเอ้ืออาทรต่อกนั และใหก้ าลงัใจระหวา่ง
สมาชิกในทีม 
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การบริหารทมีงานตวัแทนประกนัชีวติ 
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ด้านการประเมนิผล      
21.  ทีมใหค้วามส าคญัในการตรวจนบัจ านวนนดัหมาย 

จ านวนเขา้พบ เสนอขาย ปิดการขายของสมาชิกใน
ทีม 

     

22.  ทีมมุ่งเนน้พิจารณาผลจากการนบัจ านวนลูกคา้ใหม่ 
ๆท่ีสมาชิกในทีมสามารถขายได ้

     

23.  ทีมใหค้วามส าคญัในการประเมินผลการท างานจาก
จ านวนเบ้ียประกนัต่อรายท่ีสมาชิกในทีมท าได ้

     

24.  ทีมมุ่งประเมินความพร้อมของสมาชิกในทีมก่อนเขา้
พบลูกคา้ จากความสามารถในการขายของตวัแทน 

     

25.  ทีมใหค้วามส าคญัในการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของตวัแทนจากอตัราการเขา้พบต่อจ านวนลูกคา้ท่ี
ขายได ้

     

 
ขอขอบคุณท่ีท่านใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
การประเมินค่าความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม หรือ IOC ของผู้ทรงเช่ียวชาญ 
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การประเมินค่าความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม 
 
หลกัเกณฑ์การตรวจสอบค่า IOC 
 การวิเคราะห์เคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถามการวิจยั 
IOC คือค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือค่าสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์
หรือเน้ือหา (IOC : Index of objective congruence) แลว้ประเมินผลเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
  
 ใหค้ะแนน   + 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์  
 ใหค้ะแนน    0  ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์ 
 ใหค้ะแนน     - 1  ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์  
 
 แลว้น าผลคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ มาค านวณหาค่า IOC ตามสูตร 
 

n

R
IOC


  

 
 เม่ือ IOC  แทน  ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัแบบทดสอบ 
  R  แทน  ผลรวมของคะแนนการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญ 
  n แทน  จ ำนวนผูเ้ช่ียวชำญ 
เกณฑ์ 

1.  ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 มีค่าความเท่ียงตรงใชไ้ด ้   
2.  ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งปรับปรุงยงัใชไ้ม่ได ้  

 
 การวเิคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวติ ในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา (รวม 3 คน)  
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ตารางวเิคราะห์คิดเห็นของผู้เช่ียวชาญต่อแบบสอบถามการบริหารทมีงานตัวแทนประกนัชีวติ      
ในเขตจังหวดัพระนครศรีอยุธยา 

 
ส่วนท่ี  2  ปัจจยัความส าเร็จของทีมงาน  

รายการประเมนิ 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC 
1 2 3 

ด้านการก าหนดภารกจิและเป้าหมายของงาน      
1. ลูกทีมทรำบบทบำทและหนำ้ท่ีของเพ่ือนร่วมงำนเป็น 

อยำ่งดี 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

2. มีกำรก ำหนดบทบำทหนำ้ท่ีช่วยใหก้ำรท ำงำนเป็นทีม 
ง่ำยข้ึน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

3. มีกำรวำงแผนก ำหนดทิศทำงกำรด ำเนินงำนของบริษทั +1 +1 +1 3 1 
4. เป้ำหมำยกำรด ำเนินงำนสอดคลอ้งกบัเป้ำหมำยและ

วตัถุประสงคข์องทีม 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

5. มีกำรก ำหนดวธีิกำรท ำงำนของทีมเพ่ือใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคต์ำมภำรกิจและเป้ำหมำยของทีม 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

ด้านการกระจายความเป็นผู้น า      
1 มีกำรส่งเสริมใหมี้กำรกระจำยอ ำนำจในกำรบริหำรจดักำร

และตดัสินใจของบุคคลในทีม 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

2. หวัหนำ้ทีมเปิดใจกวำ้งและยอมรับขอ้พิพำกษว์จิำรณ์ของ
ทีมงำน เพื่อปรับปรุงพฒันำตนเอง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

3. หวัหนำ้ทีมส่งเสริมสนบัสนุนใหส้มำชิกในทีมมี
ควำมกำ้วหนำ้ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

4. หวัหนำ้ทีมของท่ำนสำมำรถถ่ำยทอดวสิยัทศัน์ในกำร
ท ำงำนไดอ้ยำ่งชดัเจน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

5. เม่ือเกิดปัญหำหรืออุปสรรคในกำรท ำงำน หวัหนำ้ทีมของ
ท่ำนจะเผชิญปัญหำร่วมกบัท่ำนเสมอ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

ด้านการตดัสินใจร่วมกนั      
1. มีกำรวำงแผนกำรท ำงำนร่วมกนั +1 +1 +1 3 1 
2. เม่ือเกิดปัญหำข้ึนลูกทีมมีส่วนร่วมในกำรแกไ้ขปัญหำ +1 +1 +1 3 1 
3. พนกังำนสำมำรถน ำขอ้ตกลงในทีมไปสู่กำรปฏิบติังำนจริง

ทุกคร้ัง 
 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 
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รายการประเมนิ 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC 
1 2 3 

4. สมำชิกในทีมมีกำรช่วยเหลือและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั
เพื่อใหที้มประสบควำมส ำเร็จ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

5. มีกำรประสำนงำนอยำ่งเตม็ใจระหวำ่งทีมงำน +1 +1 +1 3 1 
ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย      
1. ทีมงำนไดรั้บทรำบขอ้มูลในกำรท ำงำนอยำ่งชดัเจนและ

ทัว่ถึง 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

2. หวัหนำ้ทีมมีโอกำสรับรู้ปัญหำและอุปสรรคในกำร
ด ำเนินงำน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

3. มีกำรปรึกษำหำรือกนัดว้ยเหตุผลในทีมงำน +1 +1 +1 3 1 
4. มีกำรตั้งกลุ่ม Line เพ่ือติดต่อส่ือสำรกนัในกำรท ำงำน 

อยูเ่สมอ 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

5. สมำชิกในทีมเปิดเผยขอ้มูลอยำ่งตรงไปตรงมำ ไม่ปกปิด
ขอ้มูล 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที ่      
1. มีกำรก ำหนดควำมรับผดิชอบในกำรปฏิบติังำนอยำ่ง

ชดัเจน 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

2. หวัหนำ้ทีมสร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำน +1 +1 +1 3 1 
3. หวัหนำ้ทีมสร้ำงบรรยำกำศท่ีดีในกำรท ำงำน +1 +1 +1 3 1 
4. สมำชิกในทีมมีส่วนร่วมในกำรแสดงควำมคิดเห็นอยำ่งเท่ำ

เทียมกนั 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

5. มีกำรเปิดโอกำสใหป้ระเมินตนเองและเพ่ือนร่วมงำน +1 +1 +1 3 1 

 
ผลคะแนน  25/25 = 1 มีค่ำควำมเท่ียงตรงใชไ้ด ้
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ส่วนท่ี  3  การบริหารทีมงานประกนัชีวติ 

รายการประเมนิ 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC 
1 2 3 

ด้านการสรรหาและการคดัเลือก      
1. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกำรสรรหำบุคคลท่ีมีควำมรู้ 

ควำมสำมำรถ ตำมควำมตอ้งกำรของบริษทั 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

2. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกำรสรรหำบุคคลท่ีจะมำเป็นตวัแทน
โดยกำรชกัชวนแบบไม่เป็นทำงกำร 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

3. ทีมมุ่งมัน่ในกำรสรรหำบุคคลท่ีจะมำเป็นตวัแทนให้
ครอบคลุมในทุกพ้ืนท่ี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

4. ทีมมุ่งเนน้ในกำรสรรหำบุคคลท่ีจะมำเป็นตวัแทน จำกกำร
ร่วมงำนในสงัคมหรือท ำกิจกรรมร่วมกบัองคก์รต่ำง ๆ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

5. ทีมมุ่งมัน่ในกำรสรรหำบุคคลท่ีจะมำเป็นตวัแทนจำกกำร
ชกัชวนกลุ่มลูกคำ้เก่ำท่ีซ้ือประกนัชีวติกบับริษทั 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

ด้านการฝึกอบรม      
1. ทีมส่งเสริมใหมี้กำรอบรมทั้งในลกัษณะรำยบุคคลและเป็น

กลุ่ม 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

2. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกำรส่งเสริมใหค้วำมรู้เก่ียวกบั
กระบวนกำรขำยอยำ่งละเอียด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

3. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกำรพฒันำในองคค์วำมรู้เก่ียวกบักำร
ท ำงำนอยำ่งต่อเน่ือง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

4. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกำรส่งเสริมใหค้วำมรู้เก่ียวกบักำร
ประกนัชีวติอยำ่งละเอียด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

5. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกำรพฒันำองคค์วำมรู้เก่ียวกบักำร
ขำยเพื่อพฒันำศกัยภำพของตวัแทนใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

ด้านการก ากบั      
1. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกระบวนกำรก ำหนดเป้ำหมำยกำร

ท ำงำน เพื่อใหท้รำบถึงกำรบรรลุเป้ำหมำย 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

2. ทีมมุ่งเนน้ในกำรจดัท ำแผนงำนใหต้วัแทนมีส่วนร่วมใน
กำรก ำหนดร่วมกนักบัหวัหนำ้ทีมอยำ่งเตม็ท่ี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

3. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกำรติดตำมและตรวจสอบผลกำร
ท ำงำนของตวัแทนเป็นรำยบุคคลอยำ่งต่อเน่ือง 
 
 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 
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รายการประเมนิ 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC 
1 2 3 

4. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกำรจดักำรประชุมทีมขำยเป็นประจ ำ 
เพ่ือแลกเปล่ียนควำมรู้ซ่ึงกนัและกนั รวมทัง่กำรสร้ำง
ควำมสมัพนัธ์อนัดีภำยในทีม 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
3 

 
 
1 

5. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกำรติดตำมและตรวจสอบผลกำร
ท ำงำนของตวัแทนเป็นรำยบุคคลอยำ่งต่อเน่ือง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

ด้านการจูงใจ      
1. ทีมมีกำรจูงใจโดยมุ่งเนน้เก่ียวกบักำรเสนอผลประโยชนท่ี์

เป็นตวัเงินดว้ยควำมเป็นธรรม 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

2. ทีมมีกำรจูงใจโดยใหค้วำมส ำคญัในกำรยกยอ่ง เชิดชู และ
ชมเชยผลกำรท ำงำน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

3. ทีมมีกำรจูงใจโดยกำรสนบัสนุนใหมี้ควำมกำ้วหนำ้ใน
อำชีพตวัแทน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

4. ทีมมีกำรจูงใจใหค้วำมส ำคญัในกำรแข่งขนักบัตวัเองหรือ
ควำมทำ้ทำยของงำนท่ีท ำ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

5. ทีมมีกำรจูงใจโดยส่งเสริมใหเ้กิดวฒันธรรมกำรท ำงำนท่ี
เอ้ืออำทรต่อกนั และใหก้ ำลงัใจระหวำ่งสมำชิกในทีม 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

ด้านการประเมนิผล      
1. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกำรตรวจนบัจ ำนวน นดัหมำย 

จ ำนวนเขำ้พบ เสนอขำย ปิดกำรขำยของสมำชิกในทีม 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

2. ทีมมุ่งเนน้พิจำรณำผลจำกกำรนบัจ ำนวนลูกคำ้ใหม่ ๆท่ี
สมำชิกในทีมสำมำรถขำยได ้

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

3. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกำรประเมินผลกำรท ำงำนจำกจ ำนวน
เบ้ียประกนัต่อรำยท่ีสมำชิกในทีมท ำได ้

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

4. ทีมมุ่งประเมินควำมพร้อมของสมำชิกในทีมก่อนเขำ้พบ
ลูกคำ้ จำกควำมสำมำรถในกำรขำยของตวัแทน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

5. ทีมใหค้วำมส ำคญัในกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนของ
ตวัแทนจำกอตัรำกำรเขำ้พบ ต่อจ ำนวนลูกคำ้ท่ีขำยได ้

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

 
ผลคะแนน  25/25 = 1 มีค่ำควำมเท่ียงตรงใชไ้ด ้ 



   

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ประวตัิย่อผู้วจิัย 
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