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ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางสังคมและประสิทธิผลในการท างาน 
ของตัวแทนขายบริษัทประกันภัยแห่งหนึง่ 

The Relationship Between Social Intelligence and Performance 
Effectivenessof Sale Staff in an Insurance Company 

 
สิริพัฒน์  เสวิกุล 

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
 

บทคัดย่อ 

 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ระดับความฉลาดทางสังคมของตัวแทนขายบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่ง (2) ระดับประสิทธิผลในการท างานของตัวแทนขายของบริษัทประกันภัยแห่ง
หนึ่ง  (3) ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางสังคมและประสิทธิผลในการท างานของตัวแทนขาย
บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง โดยใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากบุคลากรตัวแทนขายจ านวน 400 คน 
ด้วยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ 
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ ค่าสถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการ
วิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
ผลการศึกษาพบว่า (1) ตัวแทนขายบริษัทประกันภัยมีระดับความฉลาดทางสังคมในภาพรวมอยู่ใน

ระดับสูง ( = 3.81, SD = .428)   (2) ตัวแทนขายบริษัทประกันภัยมีประสิทธิผลในการท างาน

ภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับสูง  ( = 3.69, SD = .486)  (3)ความฉลาดทางสังคมมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิผลในการท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .472 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  (4) ความฉลาดทางสังคมสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการท างานของตัวแทนขาย
บริษัทประกันภัยได้ ร้อยละ 48.80 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ค าส าคัญ : ความฉลาดทางสังคม ประสิทธิผลในการท างาน ความสัมพันธ์ และตัวแทนขาย 
 

บทน า 

การแข่งขันของสังคมธุรกิจในปัจจุบันส่งผลต่อการพัฒนาองค์การทั้งภายในและภายนอก การพัฒนา
องค์การในภายในคือการปรับปรุงประสิทธิผลการท างานของพนักงาน การปรับปรุงระบบการท างาน 
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิผลสามารถแข่งขันกับบุคลากรขององค์การอ่ืนได้ 
ประสิทธิผลในการท างานขึ้นอยู่กับหลายปัจจัยขึ้นอยู่กับประเภทของธุรกิจนั้นว่าต้องการทรัพยากร
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มนุษย์ในแบบใด แต่ปัจจัยหนึ่งในหลายปัจจัยที่อยู่ในความสนใจของผู้บริหาร นักวิชาการ นักวิจัย คือ
ระดับความฉลาดทางสังคมของพนักงานที่ท างานให้กับองค์กร 
ความฉลาดของมนุษย์ที่เราเรียกว่า IQ (Intelligence Quotient) แต่ความฉลาดในปัจจุบันไม่ได้
ค านึงถึงความฉลาดทางสติปัญญาแต่เพียงอย่างเดียวเพราะจากการศึกษาวิจัยในปัจจุบันพบว่าความ
ฉลาดทางปัญญาไม่สามารถท าให้มนุษย์ประสบความส าเร็จในการท างานได้ Ashkanasy และ 
Hooper (1999) ได้เขียนบทความเรื่องความฉลาดทางอารมณ์กับประสิทธิผลในการท างานว่า การ
แสดงออกทางอารมณ์เชิงบวกมีความเกี่ยวข้องกับความส าเร็จในการท างาน และการแสดงออกทาง
อารมณ์เชิงลบจะเป็นผลเสียต่อการท างาน  Malikeh Beheshtifar (2012) ได้วิจัยเรื่องความฉลาด
ทางสังคมกับภาวะผู้น าและความส าเร็จ พบว่าความฉลาดทางสังคมมีผลต่อความส าเร็จของผู้น า
องค์การในประเทศอีหร่าน Jennifer Marecki (2014) ได้วิจัยเรื่องความฉลาดทางสังคมกับ
ผู้ประกอบการในประเทศเนเธอร์แลนด์ พบว่าผู้ประกอบการที่ประสบความส าเร็จส่วนใหญ่มีความ
ฉลาดทางสังคมเป็นปัจจัยส าคัญ  
 ความฉลาดทางสังคมจึงเป็นความฉลาดอีกด้านหนึ่งที่อาจจะมีความเกี่ยวข้องกับความส าเร็จ และ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานได้ Karl Albrecht  (2006 : 3) นักเขียนและที่ปรึกษาด้าน
การบริหารธุรกิจ เขียนหนังสือชื่อ “Social Intelligence” ได้ให้นิยามของความฉลาดทางสังคม
เอาไว้ว่า ความสามารถในการเข้ากับคนอ่ืนได้ดีและท าให้คนอ่ืนให้ความร่วมมือ ถึงแม้ว่าค าจ ากัด
ความของความฉลาดทางสังคมอาจจะเป็นค าที่ไม่มีความหมายซับซ้อนมากนัก แต่การจะได้มาซึ่ง
ความสามารถทางสังคมนี้ ต้องอาศัยการเป็นคนที่มีความรู้สึกตอบสนองไวต่อความต้องการของผู้อ่ืน 
สามารถเข้าใจความต้องการของผู้อื่น และต้องมีทัศนคติในการช่วยเหลือกเกื้อกูล เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
รวมทั้งจะต้องมีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืนๆ ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ใด ความฉลาดทาง
สังคมตามแนวคิดของ Albrecht มีองค์ประกอบ 5 ประการด้วยกัน ประกอบไปด้วย (1) การรู้
สถานการณ์ (situation awareness) (2) การแสดงออก (presence) (3) ความจริงใจ 
(authenticity) (4) ความชัดเจน (clarity) (5) ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) ความฉลาดทาง
สังคมของมนุษย์พัฒนาขึ้นตั้งแต่มนุษย์อยู่ในช่วงวัยเยาว์ การพัฒนาทางสังคมจะเพ่ิมพูนมากขึ้น
ในช่วงวัยรุ่น และพัฒนาเต็มที่เมื่ออยู่ในวัยท างาน ความฉลาดทางสังคมจึงเป็นทักษะในการแสวงหา
ความส าเร็จในการท างาน หรืออย่างน้อยผู้ที่มีความฉลาดทางสังคมจะสามารถพัฒนางานให้มี
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น อีกทั้งยังสามารถพัฒนาชีวติส่วนตัว ครอบครัวและด้านอ่ืนๆของชีวิตให้มี
ความสุข ในทางตรงกันข้ามถ้าหากมนุษย์ขาดความฉลาดทางสังคมจะมีความรู้สึกด้อยค่า รู้สึกไม่เก่ง 
หรือถูกดูถูก ถูกข่มขู่ หรือรู้สึกเจ็บแค้น หงุดหงิดหรือรู้สึกผิด ท างานร่วมกับผู้อ่ืนแล้วไม่มีความสุข 
ความฉลาดทางสังคมเป็นสิ่งที่องค์กรต้องการ ไม่ว่าจะเป็นความฉลาดทางสังคมของนักศึกษาใน
มหาวิทยาลัย ความฉลาดทางสังคมของพนักงานปฏิบัติงานในองค์กรหน่วยงานต่างๆ หรือระดับ
ผู้จัดการ ผู้บริหาร ซึ่งความฉลาดทางสังคมจะสามารถช่วยลดความขัดแย้ง และเพ่ิมความร่วมมือ 
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ในขณะที่ทิฐิดื้อรั้นและความแตกแยกก็จะถูกแทนที่ด้วยความเข้าใจกัน และการประสานงานกัน
ท างานเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายร่วมกัน  
การศึกษาความฉลาดทางสังคมในธุรกิจประกันภัยเป็นสิ่งที่สนใจน่าเรียนรู้ เพราะองค์กรด้านการ
ประกันภัย พนักงานฝ่ายขายหรือที่เรียกว่าเป็นตัวแทนขายจ าเป็นจะต้องให้ความรู้ความเข้าใจกับการ
ประกันภัยที่ถูกต้อง การเข้าถึงและเข้าใจลูกค้า การน าเสนอผลิตภัณฑ์ในรูปแบบและสถานการณ์ที่
หลากหลาย การเข้าร่วมกับกลุ่มคน การสื่อสารในคนหมู่มาก ทักษะเหล่านี้ล้วนเกี่ยวข้องกับความ
ฉลาดทางสังคมทั้งสิ้น และผู้ที่ท างานเป็นตัวแทนขายประกันนั้นมีความต้องการและมีความมุ่งมั่นใน
ความส าเร็จในการท างาน ซึ่งบุคคลเหล่านั้นอาจจะไม่ทราบว่าระดับความฉลาดทางสังคมอาจจะเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่ท าให้การท างานประสบความส าเร็จ ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางสังคมและประสิทธิผลในการท างานของตัวแทนขายบริษัท
ประกันภัยว่ามีความสัมพันธ์ต่อกันหรือไม่ หรือมากน้อยเพียงใด  
 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาระดับความฉลาดทางสังคมของตัวแทนขายของบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง 
2. เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางสังคมและประสิทธิผลในการท างานของ

ตัวแทนขายบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการศึกษาแนวคิดความฉลาดทางสังคม (Social intelligence) พบว่าในปัจจุบันองค์กร
ทางธุรกิจมีความต้องการประสบความส าเร็จในการท าธุรกิจเป็นอย่างมาก เนื่องจากมีการแข่งขันทาง
ธุรกิจที่รุนแรง การท างานเพ่ือให้ไปถึงจุดมุ่งหมายต้องมีประสิทธิผลในการท างานสูงกว่ามาตรฐาน 
บุคลากรที่เป็นเครื่องจักรส าคัญขององค์กรจึงเป็นส่วนส าคัญในการผลักดันให้การท างานประสบ
ความส าเร็จและองค์กรบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ ความฉลาดทางสังคมจึงเป็นปัจจัยหนึ่งซึ่ง
อาจจะเก่ียวข้องกับความส าเร็จและประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน 
 จากแนวคิดดังกล่าวผู้วิจัยจึงได้ก าหนดกรอบแนวคิดโดยอาศัยแนวคิดและทฤษฎีของ 
Albrecht (2006) มีแนวคิดที่เรียกว่า SPACE ประกอบไปด้วย (1) การรู้สถานการณ์ (situation 
awareness) (2) การแสดงออก (presence) (3) ความจริงใจ (authenticity) (4) ความชัดเจน 
(clarity) (5) ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) น ามาใช้เป็นตัวแปรอิสระในการวิจัย ส่วนตัวแปรตาม
คือ ประสิทธิผลในการท างาน โดยก าหนดตัวแปรด้านประสิทธิผลการท างานเป็น 3 ด้านคือ คุณภาพ
ด้านปริมาณ คุณภาพด้านคุณภาพ และคุณภาพด้านประสิทธิผลในการขาย 
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   ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 
ความฉลาดทางสังคม      ประสิทธิผลในการท างาน 
- การรู้สถานการณ ์      - ด้านคุณภาพ 
- การแสดงออก       - ด้านปริมาณ 
- ความจริงใจ       - ด้านประสิทธิผลในการขาย 
- ความชัดเจน 
- ความเห็นอกเห็นใจ 
  
  
 
 

สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ความฉลาดทางสังคมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานของตัวแทนขาย
บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง 
สมมติฐานที่ 2 ความฉลาดทางสังคมสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่งได้ 
 

วิธีการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของความฉลาดทางสังคมกับประสิทธิผลในการท างานของ
ตัวแทนขายบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของตัวแทนขายบริษัทประกันภัย 
 ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาระดับความฉลาดทางสังคมของตัวแทนขายบริษัทประกันภัย 
 ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาประสิทธิผลในการท างานของตัวแทนขายบริษัทประกันภัย 
 ขั้นตอนที่ 4 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
ประชากรและกลุมตัวอยางและวิธีการสุ่มตัวอย่าง 

การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาจากประชากรที่เปนตัวแทนขายของบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ที่ท างาน
อยู่ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 600 ,000 คน (ข้อมูลจากรายงานประจ าปี 2557 บริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่ง ณ วันที่ 1 ธันวาคม 2558) การเก็บรวบรวมขอมูล ด าเนินการในเดือน ธันวาคม 
2558 ถึงเดือน มกราคม 2559 ขนาด กลุมตัวอยางค านวณจากสูตร Taro Yamane (1973) 
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เมื่อ   n  = จ านวนตัวอย่างที่จะต้องท าการสุ่ม  
                      N  = จ านวนประชากรทั้งหมด 
    e = ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 
  
 จากการค านวณ  600,000  
         1+600,000x.052 
 
           600,000 
   1+600,000x0.0025 
 
    600,000 
     1,501 
   = 399.74 
 ในที่นี้ผู้วิจัยขอเพ่ิมขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็น 400 คน 
ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Sampling)  
1. แบ่งกลุ่ม (Cluster Sampling) โดยแบ่งตามพ้ืนที่ขายของบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งในกรุงเทพฯ
ซึ่งแบ่งออกเป็น 50 เขตในพ้ืนที่กรุงเทพฯ ผู้วิจัยจึงท าการแบ่งพ้ืนที่ออกเป็น 4 จากส านักงานตัวแทน
ขายบริษัทประกันภัยที่มีจ านวนตัวแทนขายเข้าร่วมประชุมเป็นจ านวนมาก ได้แก่ 

1.1 ส านักงานตัวแทนขายบริษัทประกันเขตบางรัก เป็นส านักงานบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง 
ที่มีจ านวนตัวแทนขายเข้าร่วมประชุมเป็นจ านวนมากในเขตกรุงเทพใต้  

1.2 ส านังานตัวแทนขายบริษัทประกันภัยเขตมีนบุรี ใช้ส านักงานบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง 
ที่มจี านวนตัวแทนขายเข้าร่วมการประชุมเป็นจ านวนมากในเขตกรุงเทพตะวันออก  

1.3 ส านักงานตัวแทนขายบริษัทประกันเขตหลักสี่ ใช้ส านักงานบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง ที่
มีจ านวนตัวแทนขายเข้าร่วมการประชุมเป็นจ านวนมากในเขตกรุงเทพเหนือ  

1.4 ส านักงานตัวแทนขายบริษัทประกันเขตบางกอกน้อย ใช้ส านักงานบริษัทประกันภัยแห่ง
หนึ่ง ที่มีจ านวนตัวแทนขายเข้าร่วมการประชุมเป็นจ านวนมากในกรุงเทพฝั่งธนบุรีเหนือ  
2. เจาะจงแจกแบบสอบถามผู้เข้าร่วมประชุมรายงานผลประจ าสัปดาห์ 100 คนแรกใน 4 ส านักงาน
ตัวแทนขาย กลุมตัวอย่างรวมทั้งสิ้น 400 คน  
 
การสร้างเครื่องมือในการวิจัย การสร้างแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางสังคมกับ
ประสิทธิผลในการท างาน เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลมีวิธีการด าเนินการดังต่อไปนี้ 



                                                                          

280 

 

“การจดัการธุรกิจและเทคโนโลยดีิจิทลั”       

การประชมุวชิาการระดับชาติ ดา้นบริหารธุรกิจราชมงคลพระนคร และการน าเสนอผลงานวจิยัเชงิสรา้งสรรค ์

 
วันศุกร์ที่ 16-17 ธนัวาคม พ.ศ.2559 

 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความฉลาดทางสังคมของบุคลกรในองค์กร 
และศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างานขององค์กรต่างๆ  
 2. ศึกษากรอบแนวคิดความฉลาดทางสังคมตามทฤษฎีของ Albrecht (2006) ประกอบไป
ด้วย (1) การรู้สถานการณ์ (situation awareness) (2) การแสดงออก (empathy) (3) ความจริงใจ 
(authenticity) (4) ความชัดเจน (clarity) และ(5) ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) 
ศึกษานิยามของประสิทธิผลในการท างาน โดยประสิทธิผลในการท างานสามารถแบ่งออกได้ตัง
ต่อไปนี้ (1) ประสิทธิผลในการท างานด้านปริมาณ (2) ประสิทธิผลในการท างานด้านคุณภาพ และ(3) 
ประสิทธิผลในการท างานด้านผลผลิต หรือด้านการขาย 
 3. ร่างแบบสอบถามความฉลาดทางสังคมเป็นแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดตามทฤษฎี
ของ Albrecht (2006) ประกอบไปด้วย (1) การรู้สถานการณ์ (situation awareness) (2) การ
แสดงออก (empathy) (3) ความจริงใจ (authenticity) (4) ความชัดเจน (clarity) และ(5) 
ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) ส่วนร่างแบบสอบถามประสิทธิผลในการท างาน ประกอบไปด้วย 
(1) ประสิทธิผลในการท างานด้านปริมาณ(2) ประสิทธิผลในการท างานด้านคุณภาพ และ(3) 
ประสิทธิผลในด้านประสิทธิผลการขาย 
 4. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัดความฉลาดทางสังคม โดยการหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามความลาดทางสังคม โดยการหาค่า IOC (Index of 
Objective Congruence) 
 5. ก าหนดคุณสมบัติของผู้เชี่ยวชาญที่จะตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามเพ่ือหาค่า 
IOC ดังนี้ 
 6. หาค่า IOC จากการตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คน โดยใช้สูตรดังนี้ (สุวิมล ติร
กานันท,์2546. 139) 
 

         สูตร  IOC  =  
N

R  

 เมื่อ  IOC แทนดัชนีความสอดคล้อง 
     แทนผลรวมของคะแนนความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ 
   N แทนจ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 โดยที่  +1 แน่ใจว่าสอดคล้อง 
     0 ไม่แน่ใจว่าสอดคล้อง 
    -1 แน่ใจว่าไม่สอดคล้อง 
   ได้ค่า IOC เท่ากับ 0.80 
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 7. ปรับปรุงแบบวัดตามข้อเสนอของผู้เชี่ยวชาญ 
 8. ทดลองแบบวัดความฉลาดทงสังคมกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 20 คน ท าคุณภาพของแบบ
วัดความฉลาดทางสังคม โดยการหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามแบบ Item Total 
Correlation ได้ค่า .207 -.876 และหาค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟ่าตามวิธีการของ 
Cronbach (1970,p.161) ได้ค่าเท่ากับ 0.899 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมุลเกี่ยวกับความฉลาดทางสังคม และประสิทธิผลในการท างาน วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือหาค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดย
ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยดังต่อไปนี้  
 สร้างตามมาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนค าตอบดังต่อไปนี้ 
   ระดับความฉลาดทางสังคมสูงมาก   ให้ 5 คะแนน 

ระดับความฉลาดทางสังคมสูง  ให้ 4 คะแนน 
   ระดับความฉลาดทางสังคมปานกลาง  ให้ 3 คะแนน 

ระดับความฉลาดทางสังคมต่ า  ให้ 2 คะแนน 
ระดบัความฉลาดทางสังคมต่ ามาก   ให้ 1 คะแนน 

เกณฑ์การแปลผลประสิทธิผลในการท างาน 
ระดับประสิทธิผลในการท างานสูงมาก  ให้ 5 คะแนน 
ระดับประสิทธิผลในการท างานสูง  ให้ 4 คะแนน 
ระดับประสิทธิผลในการท างานปานกลาง ให้ 3 คะแนน 
ระดับประสิทธิผลในการท างานต่ า  ให้ 2 คะแนน 
ระดับประสิทธิผลในการท างานต่ ามาก  ให้ 1 คะแนน 

เกณฑ์การแปลความหมาย เพ่ือจัดระดับคะแนนเฉลี่ย ในช่วงคะแนนดังต่อไปนี้ 
เกณฑที่ใชในการแปลความหมายคาเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2543 : 100-103) มีดังนี้ 

คาเฉลี่ยระหว่าง 4.51 – 5.00  หมายถึง สูงมาก 
คาเฉลี่ยระหว่าง 3.51 – 4.50  หมายถึง สูง 
คาเฉลี่ยระหว่าง 2.51 – 3.50  หมายถึง ปานกลาง 
คาเฉลี่ยระหว่าง 1.51 – 2.50  หมายถึง  ต่ า 
คาเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.50  หมายถึง ต่ ามาก 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยน าขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหทางสถิติที่เกี่ยวของกับตัวแปรตามวัตถุประสงค์โดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ได้แก่  
1. แบบสอบถามลักษณะทั่วไป 

1.1  รอยละ ผูวิจัยไดใชรอยละมาอธิบายขอมูลเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของประชากรได แก่
เพศ อายุ อายุ งาน และ สถานภาพสมรส 

1.2  คาเฉลี่ยเลขคณิต ผูวิจัยใชคาเฉลี่ยเลขคณิตมาใชอธิบายคาเฉลี่ยของความฉลาดทาง
สังคม และประสิทธิผลในการท างาน  

1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ยเพ่ือแสดงลักษณะการ
กระจายของขอมูล 
2. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ Pearson (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficiency)       ใชวิเคราะหความสัมพันธ ความฉลาดทางอารมณของตัวแทนขายบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่ง กับประสิทธิผลในการท างาน การทดสอบสมมติฐานการวิจัยครั้งนี้ไดก าหนด
ระดับนัยส าคัญทางสถิติไวที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ( * ) 
3. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ส าหรับการวิเคราะห์และ 
พยากรณตัวแปรตามหนึ่งตัวที่มีผลมาจากตัวแปรอิสระ  
 

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของตัวแทนขายบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งพบว่า เพศหญิง
มีจ านวนมากกว่าเพศชาย คือ เพศหญิง จ านวน 284 คน คิดเป็นร้อยละ 71.0 และเพศชายจ านวน 
116 คน คิดเป็นร้อยละ 29.0 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 41 – 50 ปี 
จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 42.3 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 160 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.0 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุการท างาน ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 5 – 10 ปี จ านวน 
113 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 รองลงมาคือ อายุการท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อย
ละ 21.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 303 
คน คิดเป็นร้อยละ 75.8 รองลงมาเรียนจบในระดับ ปวส./อนุปริญญา จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.5  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ส่วนใหญ่สถานภาพสมรส จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 
47.3 รองลงมาสถานภาพโสด จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้
รวมต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายได้ 60,000 บาทขึ้นไป จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 รองลงมา
รายได้ 20,000 – 30,000 บาท จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความฉลาดทางสังคมของตัวแทนขาย
ประกันภัย (n = 400) 
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ความฉลาดทางสังคม  S.D ระดับ 
1. การรับรู้สถานการณ์ (situational 
awareness) 

3.81 .428 สูง 

2. การแสดงออก (presence) 3.77 .526 สูง 

3. ความจริงใจ (authenticity) 3.41 .472 ปานกลาง 

4. ความชัดเจน (clarity) 3.74 .419 สูง 

5. ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) 4.06 .454 สูง 

รวม 3.76 .365 สูง 

 ตารางที่ 1 ผลการวิจัยพบว่าค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความฉลาดทางสังคมรวม

ทุกด้านมีความฉลาดทางสังคมอยู่ในระดับสูง (  = 3.76, SD = .365) จ าแนกรายด้านเรียงล าดับ

พบว่า ความเห็นอกเห็นใจอยู่ในระดับสูง (  =4.06, SD = .454) รองลงมาคือการรับรู้สถานการณ์ 

(  = 3.81, SD = .428) การแสดงออก (  = 3.77, SD = .526) ความชัดเจน (  = 3.74, SD = 

.419) และความจริงใจ (  = 3.41, SD = .472)  
 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิผลในการท างานของตัวแทนขาย
ประกันภัย (n = 400) 

ประสิทธิผลในการท างาน  S.D ระดับ 
1. ประสิทธิผลในเชิงปริมาณ 3.56 .584 สูง 

2. ประสิทธิผลในเชิงคุณภาพ 3.56 .356 สูง 

3. ประสิทธิผลในการท างานด้านการขาย 3.65 .558 สูง 

รวม 3.69 .486 สูง 

 ตารางที่ 2 ผลการวิจัยพบว่าค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลในการท างาน

รวมทุกด้านมีประสิทธิผลการท างานในระดับสูง (  = 3.69, SD = .486) จ าแนกรายด้านเรียงล าดับ

พบว่า ประสิทธิผลในการท างานด้านการขายอยู่ในระดับสูง (  =3.65, SD = .558) รองลงมาคือ

ประสิทธิผลเชิงปริมาณ (  = 3.56, SD = .356) และประสิทธิผลในเชิงคุณภาพ (  = 3.56, SD = 
.584)  
 
สมมติฐานที่ 1 ความฉลาดทางสัมคมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานของตัวแทนขาย 



                                                                          

284 

 

“การจดัการธุรกิจและเทคโนโลยดีิจิทลั”       

การประชมุวชิาการระดับชาติ ดา้นบริหารธุรกิจราชมงคลพระนคร และการน าเสนอผลงานวจิยัเชงิสรา้งสรรค ์

 
วันศุกร์ที่ 16-17 ธนัวาคม พ.ศ.2559 

ตารางที่ 3 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางสังคมกับประสิทธิผลในการ
ท างานของตัวแทนขายบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง 

ความฉลาดทางสังคม ประสิทธิผลในการท างาน 
Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 

โดยรวม .502 .064 ปานกลาง 

ด้านการรับรู้สถานการณ์ .278 .004* น้อย 

ด้านการแสดงออก .085 .270 น้อย 

ด้านความจริงใจ .356 .000** ปานกลาง 

ด้านความชัดเจน -.114 .112 น้อย 

ด้านความเห็นอกเห็นใจ .219 .001* น้อย 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  

จากตารางที่ 3 พบว่า  พบว่า  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางสังคม 
โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการรับรู้สถานการณ์ ด้านความจริงใจ ด้านการแสดงออก ด้าน
ความเห็นอกเห็นใจ  และด้านความชัดเจน กับประสิทธิผลในการท างานด้านปริมาณ มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .502  .278  .356  .219  .085  และ -.114 ตามล าดับโดยมี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 ความฉลาด
ทางสัมคมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานด้านปริมาณของตัวแทนขาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                          

285 

 

“การจดัการธุรกิจและเทคโนโลยดีิจิทลั”       

การประชมุวชิาการระดับชาติ ดา้นบริหารธุรกิจราชมงคลพระนคร และการน าเสนอผลงานวจิยัเชงิสรา้งสรรค ์

 
วันศุกร์ที่ 16-17 ธนัวาคม พ.ศ.2559 

สมมติฐานที่ 2 ความฉลาดทางสังคมสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการท างานของตัวแทนขาย  
 
ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เมื่อองค์ประกอบความฉลาดทางสังคมเป็นตัว
พยากรณ์ความมีประสิทธิผลในการท างาน 

 Unstandardized 

Coefficient 

Standardized 

Coefficient 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

Model 1 B Std. 

Error 

Beta Tolerance VIF 

Constant .472 .222  2.125 .034   

1. การรับรู้

สถานการณ์ 

.076 .079 .058 .959 .338 .352 2.845 

2. การแสดงออก .305 .064 .285 4.786 .000* .361 2.768 

3. ความจรงิใจ .357 .052 .300 6.823 .000* .665 1.503 

4. ความชัดเจน .033 .059 .025 .566 .572 .662 1.511 

5. ความเห็นอก

เห็นใจ 

.242 .051 .217 4.708 .000* .603 1.657 

n = 400        

F = 77.168            df = 5             p-value < 0.01         R2 = .495          Adjusted R2 = .488 

Durbin-Watson = 2.204 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากตารางที่ 4 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ความฉลาดทางสังคมสามารถ

พยากรณ์ประสิทธิผลในการท างานของตัวแทนขาย ได้แก่ ความจริงใจ (Beta = .300) 

รองลงมาได้แก่การแสดงออก (Beta = .179) และความเห็นอกเห็นใจ (Beta = .217) โดยตัว

แปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ซึ่งสามารถอธิบาย

หรอืพยากรณ์ความแปรปรวนความมีประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานได้ ร้อยละ 48.8 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 ความฉลาดทางสังคมสามารถ

พยากรณ์ประสิทธิผลในการท างานของตัวแทนขาย 
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สรุปและอภิปรายผล 

 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางสังคม และประสิทธิผล
ในการท างานของพนักงานบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง มีประเด็นที่น่าสนใจในการอภิปรายข้อมูลใน
การวิจัยดังต่อไปนี้ 
 1. ผลการศึกษาความฉลาดทางสังคมของตัวแนขายบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง พบว่ามีความ
ฉลาดทางสังคมอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ได้แก่ ความรู้ด้านสถานการณ์ ด้านการแสดงออก ด้านความ
จริงใจ ด้านความชัดเจน และความเห็นอกเห็นใจ เนื่องจากเมื่อวิเคราะห์สภาพส่วนบุคคลของ
พนักงาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท างานมาหลายปีท าให้มีประสบการณ์ในการช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน และมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับคนในสังคมเป็นอย่างดี มีประสบการณ์ในการหา
ข้อมูล การให้ข้อมูล การถ่ายทอดข้อมูล และการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลทั่วไปอยู่ในระดับสูง มี
ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับผู้อ่ืนในระดับดี ซึ่งเป็นคุณลักษณะขององค์กรที่ต้องท างาน
เกี่ยวข้องกับลูกค้า หรือเป็นธุรกิจบริการที่ต้องอธิบายและให้ข้อมูลเพ่ือให้ลูกค้าเกิดความเชื่อใจและ
ซื้อบริการขององอค์กร ดังนั้น พนักงานจึงมีประสบการณ์ตรงเกี่ยวกับความฉลาดทางสังคมทั้ง 5 
ด้านตามทฤษฎีของ Albrecht (2006) ประกอบไปด้วย (1) การรับรู้สถานการณ์ (situation 
awareness) (2) การแสดงออก (presence) (3) ความจริงใจ (authenticity) (4) ความชัดเจน 
(clarity) (5) ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) และนอกเหนือจากประสบการณ์ในการท างานที่มีผล
ต่อความฉลาดทางสังคมแล้ว ยังมีตัวแปรที่เกี่ยวข้องอีก เช่น อายุของพนักงาน ระดับการศึกษา และ
รายได้ซึ่งมีผลต่อความฉลาดทางสังคม เพราะเมื่อพนักงานมีอายุมาก มีระดับการศึกษาสูง และมี
รายได้ในระดับสูงจะมีประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหาหรือเผชิญกับปัญหาได้ดีกว่า และสามารถ
พัฒนาความสามารถในการสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้นตามประสบการณ์ในการท างาน 
Gardner (1993) ได้จ าแนกความสามรถหรือสถิติปัญญาของคนเอาไว้ว่า ปัญญาด้านความเข้าใจ
ระหว่างบุคคล (interpersonal intelligence) คือ ความสามารถในการเข้าใจอารมณื ความรู้สึก 
ความคิด และเจตนาของผู้อ่ืน ทั้งนี้รวมถึงความไวในการสังเกตน้ าเสียง ใบหน้า ท่าทาง ทั้งยังมี
ความสามารถสูงในการรู้ถึงลักษณะต่างๆ ของสัมพันธภาพของมนุษย์ และความสามารถตอบสนอง
อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิผล ซึ่งตรงกับลัษณะหรือความสามรถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่งที่มีหน้าที่ในการสื่อสารอธิบายให้ผู้บริโภคได้เข้าใจถึงรายละเอียดของสินค้า และ
บริการขององค์กร 
 2. ผลการเปรียบเทียบความฉลาดทางสังคมกับประสิทธิผลในการท างานของตัวแทนขาย
บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งพบว่าพนักงานมีความฉลาดทางสังคมและประสิทธิผลการท างานใน
ระดับสูง ส่วนใหญ่ผู้ที่ท างานฝ่ายขายจะมีความรักอิสระ มีวินัยในตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง ตาม
ทฤษฎีของ Albrecht (2006) ความฉลาดทางสังคมเป็นเรื่องของอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความ
เข้าใจพฤติกรรมของบุคคลที่เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะผู้ที่ท างานในต าแหน่งพนักงานขาย
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จ าเป็นต้องเกี่ยวข้องกับผู้คนที่หลากหลายอาชีพ หลากหลายบุคลิก และต้องเข้าสังคมกับบุคคล
หลากหลายระดับ ความฉลาดทางสังคมจึงเป็นคุณสมบัติของพนักงานฝ่ายขายที่สามารถท างานได้
เป็นอย่างดี หากพนักงานไม่มีความพร้อมด้านอารมณ์ในการท างานที่ติดต่อกับลูกค้าการท างานย่อม
ไม่ประสบความส าเร็จ สอดคล้องกับแนวคิดของ David (1993) ที่ได้ให้ความหมายของความไม่
สมบูรณ์ของความฉลาดทางสังคมเอาไว้ว่า ความฉลาดทางสังคมอาจเปลี่ยนแปลงไปตามความ
แปรปรวนของสภาพวะทางอารมณ์และความไม่มั่นคงทางจิตใจ เช่นเดียวกับ Cooper (1997) กล่าว
ไว้ว่า ความฉลาดทางสังคมเป็นเพียงค าที่สามารถให้ความประทับใจอย่างลึกซึ้งชั่วคราวเท่านั้น และ
ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Heart (1987) กล่าวไว้ว่า ความฉลาดทางสังคมจะเกิดขึ้นด้วยจุดเริ่มต้น
จากตัวเรา ต่อเมื่อได้ประจักษ์กับความจริงเกี่ยวกับตนเองแล้ว เราย่อมจะสามรรถขจัดความทุกข์ทั้ง
ปวงและเข้าถึงสังคมได้ 
 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. สามารถน าไปปรับใช้กับการพัฒนารูปแบบความฉลาดทางสังคม (social intelligence 
development) ให้กับพนักงานบริษัทท่ีเกี่ยวข้องกับธุรกิจบริการ หรือธุรกิจอ่ืนๆที่ต้องติดต่อสื่อสาร
กับลูกค้า ธุรกิจสื่อสารมวลชน ธุรกิจอ่ืนๆ ได้ 
 2. สามารถน าไปประเมินพฤติกรรมรูปแบบการพัฒนาความฉลาดทางสังคม ( social 
intelligence development) ให้กับพนักงานบริษัทที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจบริการ หรือธุรกิจอ่ืนๆที่
ต้องติดต่อสื่อสารกับลูกค้า ธุรกิจสื่อสารมวลชน ธุรกิจอ่ืนๆ ได้ 
 3. สามารถน าผลการประเมินความฉลาดทางสังคม (social intelligence) ไปใช้วางแผนใน
การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมระหว่างบุคคลในองค์กร หรือธุรกิจอ่ืนๆที่ต้องติดต่อสื่อสารกับลูกค้า 
ธุรกิจสื่อสารมวลชน ธุรกิจอ่ืนๆ ได้ 
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาวิจัย และพัฒนารูปแบบการพัฒนาความฉลาดทางสังคม ( social 
intelligence development) ให้เหมาะสมกับพนักงานในองค์กรอ่ืนๆได้ 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัย และพัฒนารูปแบบการพัฒนาความฉลาดทางสังคม ( social 
intelligence) ในสถาบันครอบครัว ประชาชนทั่วไป สถานศึกษาทุกระดับ เพ่ือให้นักเรียนนักศึกษามี
การพัฒนาความฉลาดทางสังคมตั้งแต่ต้นๆ เพื่อให้มีเวลาในการพัฒนาตน เมื่อได้โอกาสในการท างาน
จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล มีปัญหาในองค์กรลดน้อยลง 
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