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บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับปัจจัยในการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
ในเขตสีลมและเขตบางรัก 2) ระดับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและ 
เขตบางรัก และ 3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและ
เขตบางรัก 356 คน ใช้แบบสอบถามเลือกตอบสุ่มแบบชั้นภูมิ โดยวิเคราะห์ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าที และความแปรปรวนแบบทางเดียว ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ส่วนใหญ่เพศหญิง มีอายุ 36-45 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งระดับปฏิบัติการ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท/เดือน และอายุงานมากกว่า 10 ปี 2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน ความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน และความมั่นคงก้าวหน้า 
ในงานมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยด้านขวัญก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง 3) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความรวดเร็วในการท างาน ปริมาณการผลิต และคุณภาพงาน
ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก และ 4) การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยจ าแนกตามปัจจัย 
ส่วนบุคคล พบว่า สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุงาน แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก ดังนั้นผู้ประกอบการควรให้ความส าคัญกับความแตกต่าง
ทางด้านปัจจัยด้านประชากรศาสตร์โดยเฉพาะทางสถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุงานของพนักงาน
เพ่ือให้สามารถสร้างขวัญก าลังใจในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 
ค าส าคัญ: ประสิทธิภาพการท างาน คุณภาพการท างาน บริษัทประกันชีวิต 
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Abstract 

 This research has objectives to study about 1) level of working factors, 2) level of work 
performance and 3) factors affecting the work performance of the employees working in life 
insurance companies in Silom and Bangrak area. The data were collected from 356 employees 
by using questionnaires as research instrument with stratified random sampling techniques. 
The statistics applied for data analysis comprised of frequency, percentage, standard deviation, 
independent sample t-test and one-way analysis of variance (One-Way ANOVA). The results of 
the study as follows: 1 )  Most of respondents were  female, aged between 36 - 4 5  year old, 
were single, graduated from Bachelor's degree, worked in operational level, obtained 20,001-
3 0 , 0 00  baht per month, and worked for over 1 0  years. 2 )  Four working factors including 
working environment, understanding of working, relationship with colleagues in the workplace, 
and work progress were rated as high level: meanwhile, one working factor, work morale, was 
rated in moderate level. 3) Working performance in terms of time, quantity and quality were 
rated in high level. 4) Comparative study of work performance categorized by personal factors 
revealed that marital status, educational level, and working duration differently had an effect 
on work performance of life insurance company employees in Silom and Bangrak at 
statistically significant level as of 0.05. Therefore, entrepreneurs should consider the difference 
personal factors, especially in terms of marital status, educational level and work duration in 
the workplace in order to create work morale and provide good motivation to encourage the 
employees to increase work performance.                
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บทน า 
ปัจจุบันแนวทางการจัดการธุรกิจเพ่ือให้สามารถด าเนินธุรกิจภายใต้ความผันผวนของเศรษฐกิจนั้นต้อง

มีความสามารถในการจัดการทั้งเรื่องประสิทธิภาพของการบริหาร ประสิทธิภาพของระบบการท างาน และ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานโดยเฉพาะธุรกิจประกันชีวิตซึ่งเป็นธุรกิจบริการ โดย ถนัดกิจ จันกิเสน 
(2562) ระบุว่าในปี 2562 ธุรกิจประกันชีวิตหดตัวในรอบ 10 ปี ซึ่งเบี้ยประกันชีวิตในครึ่งปีแรกมีเพียง 2.95 
แสนล้านบาทซึ่งหดตัวร้อยละ 6.1 เมื่อเทียบกับช่วงเดียวกันของปีก่อน ส าหรับภาพรวมปี 2562 ศูนย์วิจัยกสิกร
ไทย ประเมินอาจติดลบร้อยละ 2 ซึ่งหากเป็นจริงจะนับเป็นการหดตัวลงครั้งแรกในรอบ 10 ปี เนื่องจากธุรกิจ
ก าลังเข้าสู่ช่วงเปลี่ยนผ่านในหลายเรื่อง อาทิ มาตรฐานบัญชีใหม่ เทคโนโลยี และการแข่งขันที่รุนแรงขึ้น 
(ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2562) 

ดังนั้นองค์กรที่ต้องการอยู่รอดต้องปรับตัวอย่างยิ่งพนักงานที่ท างานในองค์กรก็เช่นเดียวกัน ผู้ที่มี
ประสิทธิภาพในการท างานจึงเป็นผู้ที่ฉลาดในการเรียนรู้ รู้ว่าการท างานอย่างไรจึงจะบรรลุผลส าเร็จในเวลา
อันรวดเร็วและ มีความผิดพลาดน้อย เน้นความคุ้มค่าหรือความคุ้มทุนในการปฏิบัติงาน องค์กรจ าเป็นจะต้องมี
บุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงานซึ่งประโยชน์ของการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้
ช่วยท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการท างานใหม่ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ช่วยเพ่ิม 
กลยุทธ์ในการสร้างความส าเร็จในการท างาน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต กรณีศึกษาพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก 
ซึ่งเป็นพ้ืนที่เศรษฐกิจของประเทศไทยเพ่ือสามารถเป็นแนวทางในการพัฒนาธุรกิจประกันชีวิตต่อไปอย่าง
ยั่งยืน  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยในการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก 
2. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก  
3. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและ

เขตบางรัก 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบถึงระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต และน าผลที่ได้
ไปก าหนดแนวทางการปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 2. ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 
 3. ท าให้ทราบปัจจัยในการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต เพ่ือน าผลไปก าหนดแนวทาง 
การท างานอย่างยั่งยืนและ มีประสิทธิภาพ 
 4. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องน าไปเป็นข้อมูลส าหรับใช้ในการก าหนดแนวทางส าหรับผู้บริหารในด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ          ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

Peterson and Plowman (1989) กล่าวถึงประสิทธิภาพว่าประกอบด้วย 1) คุณภาพของงาน 
(quality) ผลการท างานให้ถูกต้องมาตรฐาน รวดเร็วเกิดต่อประโยชน์องค์กร 2) ปริมาณงาน (quantity) ตามท่ี
คาดหวังของหน่วยงานเหมาะสมกับแผนในเวลาและปริมาณงานที่ก าหนด 3) เวลา (time) ถูกต้องตามหลักการ
เหมาะสมและทันสมัยรวดเร็ว และ 4) ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (cost) ต้องเหมาะสมกับงานและลงทุนน้อย
ได้ผลก าไรมาก นอกจากนี้ Mager and Besch (1967, pp. 45-51) เสนอแนวคิดด้านประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานประกอบด้วย 1) ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราวสามารถมองเห็นความแตกต่างระหว่าง  
2 อย่าง หรือมากกว่าสามารถเห็นความแตกต่างที่ถูกต้องและสิ่งใดที่ผิด 2) ความสามารถในการวิเคราะห์
ปัญหาเพ่ือแก้ไขปัญหามาก สาเหตุที่จะเกิดขึ้นตลอดการแก้ปัญหา 3) ความสามารถในการจดจ าอดีตหมายถึง
ความสามารถในการรู้ว่าต้องท าอะไรหรือจะใช้อะไรรวมถึงความสามารถในการรู้ล าดับหรือกฎของงานของหนึ่ง
ในงานเหล่านั้นคือทั้งหมดที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพ และ ความฉลาด 4) ความสามารถในการปรับตัวหมายถึง
ความสามารถในการรับรู้เครื่องมือหรืออุปกรณ์เครื่องจักรกลต่างๆ เพ่ือให้สามารถบรรลุภารกิจที่ต้องการ และ 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
- เพศ    
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- ต าแหน่งงาน 
- รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
- อายุงาน  

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท
ประกันชีวิต 

- ปริมาณการผลิต 
- คุณภาพงาน 
- ความรวดเร็วในการท างาน 
(ปรับปรุงจาก Peterson & Plowman, 1989) ปัจจัยในการท างาน 

- ความรู้และเข้าใจในงานที่ท า 
- สภาพแวดล้อมในการท างาน 
- ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน 
- ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน 
- ขวัญก าลังใจในการท างาน  
(ปรับปรุงจาก Herberg 1979 และ 
Cooper, 1958) 
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5) ความสามารถในการดูหมายถึงความสามารถในการพูด สิ่งส าคัญคือการสื่อสารว่าความเข้าใจมีความส าคัญ
มากต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยในการท างาน 
 Cooper (1958) กล่าวว่าความต้องการในการท างานเป็นสิ่งจูงใจให้มนุษย์เกิดความพอใจในการ
ท างาน โดยสามารถเกิดจากภายในหรือภายนอกตัวบุคคล ดังนั้นในการปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติต้องการสิ่งจูงใจ
ต่างๆ เพ่ือสนองความต้องการของตน แบ่งออกเป็น 7 รูปแบบ คือ 1) ท างานที่พวกเขามีความสนใจ 2) มี
อุปกรณ์ที่ดีส าหรับใช้ในการท างาน 3) มีค่าจ้างเงินเดือนที่มีความยุติธรรม 4) มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่ 
การท างาน 5) สภาพการท างานที่ดีและชั่วโมงการท างานและสถานที่ที่เหมาะสม 6) มีความสะดวกในการไป
กลับและสวัสดิการต่าง ๆ และ 7) มีการท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาที่เข้าใจในการควบคุมการปกครองและ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นผู้ที่เขามีความยกย่องนับถือ ส าหรับการจูงใจนี้เชื่อมโยงถึงความพอใจในการท างาน  
โดย Second and Backman (1964) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดจากความต้องการของ
บุคลากรภายในองค์กร บางคนไม่พอใจเนื่องจากผลงานที่ไม่ส าเร็จ บางคนไม่พอใจลักษณะการปฏิบัติงาน  
แต่บางคนไม่พอใจเพ่ือนร่วมงาน ความต้องการของบุคลาการในองค์กรมีหลายอย่าง เช่น การท างานที่เขา
สนใจ อุปกรณ์ที่ดีส าหรับการท างาน ค่าจ้าง เงินเดือนที่ยุติธรรม โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สภาพ 
การท างานที่ดี สถานที่ท างานที่เหมาะสม มีความสะดวกสบายในการเดินทาง การได้รับสวัสดิการที่ดี และ  
การท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาที่สามารถควบคุมและปกครองด้วยความเข้าใจ เป็นที่น่ายกย่องนับถือของ
พนักงาน  
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  

Herzberg (1979) ได้อธิบายเกี่ยวกับทฤษฎี 2 ปัจจัย ซึ่งศิริวรรณ เสรีรัตน์  องอาจ ปทะวานิช  
ปริญ ลักษิตานนท์ และศุภร เสรีรัตน์ (2541) กล่าวว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-
Factors Theory) ได้เสนอว่าความพึงพอใจในการท างาน มี 2 แนวคิด คือ 1) แนวคิดที่มีขอบเขตมาจาก 
ความพึงพอใจ (satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (no satisfaction) และได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยจูงใจ 
(motivation factor) และ 2) แนวคิดที่มีขอบเขตจาความไม่พึงพอใจ (dissatisfaction) ได้รับอิทธิพลมาจาก
ปัจจัยอนามัย (hygiene factors) โดยทฤษฎี 2 ปัจจัยประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจหรือตัวจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน
หรือปัจจัยสุขอนามัย คือ 1) ปัจจัยจูงใจหรือตัวจูงใจ (motivation factors or motivation) เป็นปัจจัยภายใน
หรือเป็นความต้องการภายในของแต่ละบุคคลที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน เช่น 
ความก้าวหน้า ความส าเร็จ และการยกย่อง เป็นต้น และ 2) ปัจจัยค้ าจุน (maintenance factors) หรือปัจจัย
สุขอนามัย (hygiene factors) เป็นปัจจัยภายนอกที่ไว้ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน 
การเสนอสุขอนามัยไม่ใช่วิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ Herzberg แต่เพ่ือเป็นการป้องกันความไม่พึงพอใจ 
ประกอบด้วยปัจจัยที่เกี่ยวกับการมาท างานหรือขาดงาน เช่น นโยบายบริษัท ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทน 
และสภาพในการท างาน เป็นต้น 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

สมใจ ลักษณะ (2552) ได้กล่าวว่าประสิทธิภาพในการท างาน จ าแนกออกได้เป็น 2 ระดับ คือ  
1) ประสิทธิภาพส่วนบุคคล บุคคลที่มีประสิทธิภาพในการท างาน คือ บุคคลที่ตั้งใจท างานอย่างเต็ม
ความสามารถใช้กลวิธีหรือเทคนิคในการสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานที่มีคุณภาพ เป็นที่พึงพอใจใน 
การท างาน เป็นบุคคลที่จะเพ่ิมพูนคุณภาพ และปริมาณของผลงานคิดค้นดัดแปลงวิธีการท างานให้ดีขึ้นอยู่
อย่างเสมอ 2) ประสิทธิภาพขององค์กร หมายถึง การที่องค์กรสามารถด าเนินการต่าง ๆ ตามภารกิจหน้าที่ของ

วารสารวิชาการสังคมศาสตร์เครือข่ายวิจัยประชาชื่น 
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องค์กรโดยใช้ทรัพยากรปัจจัยต่าง ๆ รวมทั้งก าลังคนอย่างคุ้มค่าที่สุด มีการสูญเสียน้อยที่สุด มีลักษณะของ 
การด าเนินงานไปสู่วัตถุประสงค์ได้ด้วยดี โดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และบุคคล องค์กรระบบการบริหาร
จัดการที่เอ้ือต่อผลผลิตและการบริการได้ตามเป้าหมายองค์กร มีความสามารถใช้ยุทธศาสตร์กลยุทธ์วิธีการ
เทคนิคและเทคโนโลยีอย่างฉลาด ท าให้เกิดวิธีการท างานอย่างเหมาะสม มีความราบรื่นในการด าเนินงาน  
มีอุปสรรคและความขัดแย้งน้อยที่สุด บุคลากรมีขวัญและก าลังใจที่ดี มีความสุขความพอใจในการท างาน
องค์ประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานที่ส าคัญ มีดังนี้ 1) สิ่งแวดล้อมนอกองค์กร ได้แก่ ตลาดความ
ต้องการของลูกค้า สภาพเศรษฐกิจของสังคมและประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการ
ธนาคาร ก าลังการซื้อของลูกค้า และความเปลี่ยนแปลงของสังคม 2) สิ่งแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ นโยบาย 
วิสัยทัศน์ และปรัชญาขององค์กรที่ก าหนดทิศทางการด าเนินงาน วัฒนธรรมองค์กร และการจัดบรรยากาศ 
การท างานที่ส่งเสริมการท างานของบุคลากร 3) ปัจจัยขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในด้าน
ที่ดิน อาคารสถานที่ อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคคล ด้านบุคลากรถือ
เป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กร บุคคลต้องมีประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้นองค์ประกอบ
ด้านตัวบุคคลที่จ าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน ได้แก่ ปรัชญาและอุดมการณ์ บุคลิกภาพ  
ความต้องการ ค่านิยม เป้าประสงค์ของชีวิตและการท างาน การส ารวจตนเอง ความสามารถในการพิชิต
อุปสรรคในการท างาน และการสร้างความเชื่อมั่นในตนเอง เป็นต้น และ 4) กระบวนการขององค์กร  
เป็นองค์ประกอบส าคัญล าดับสองต่อจากองค์ประกอบด้านบุคคล กระบวนการที่ส าคัญขององค์กร คือ  
การด าเนินงานทั้งหมดที่จะท าให้เกิดการผลิตและการบริการที่น่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์กร 
ที่เอ้ือต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร ได้แก่ การจัดโครงสร้างงานขององค์กร การวางแผน การจัดองค์กร
ในด้านบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างาน และการพัฒนาองค์กร 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
 ธนพล แสงจันทร์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556) ผลการวิจัยเรื่องอิทธิพลคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานผ่านความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัทประกันภัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก การเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการท างานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน พบว่า เพศ อายุ และต าแหน่งงานในปัจจุบัน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน 
พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวก 
ต่อความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพในการท างาน รวมทั้งความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเช่นเดียวกัน ดังนั้น การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน
แก่พนักงานย่อมก่อให้เกิดความผูกพันที่ดีระหว่างพนักงานและองค์กร รวมทั้งยังก่อให้เกิดการบูรณาการ
ประสิทธิภาพการท างานอย่างมีประสิทธิผล 
 ภัสส์ศา นวนขนาย (2558) จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างขีดความสามารถหลักและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ทีคิวเอ็ม อินชัวร์รันส์ โบรคเกอร์ จ ากัด พบว่า บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในบริษัท ที คิวเอ็ม อินชัวร์รันส์ โบรคเกอร์ จ ากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับขีดความสามารถหลัก
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากขีดความสามารถหลักในการปฏิบัติงานของพนักงานที่
ปฏิบัติงานในบริษัท ที คิวเอ็ม อินชัวร์รันส์ โบรคเกอร์ จ ากัด นั้นถือเป็นขีดความสามารถท่ีทุกคนในองค์กรต้อง
มีเพ่ือที่จะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้ส าเร็จลุล่วงตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย แผนงาน และ
โครงการต่าง ๆ ขององค์กร นอกจากนี้ขีดความสามารถหลักในการปฏิบัติงานถือป็นสิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคลในรูป
ของความสามารถทักษะคุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกัน  
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วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขต
บางรัก จ านวน 2,533 คน (ข้อมูลจากบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ค านวณจากประชากรทั้งหมดโดยใช้สูตรการค านวณของ 
Taro Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อลยะ 95 ได้ท าการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
356 ชุด ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (stratified sampling) และแบบเจาะจง (purposive sampling) โดย
แจกแบบสอบถามตามจ านวนที่ระบุ เฉพาะกลุ่มคนช่วงวัยท างานเท่านั้น 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistic) ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉลี่ย  
 2. การวัดระดับใช้มาตรวัดแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) โดยมีหลักเกณฑ์การให้คะแนน
ค าตอบ 5 ระดับ ดังนี้  ระดับการให้ความส าคัญ        คะแนน 
    มากที่สุด    5 
    มาก     4 
    ปานกลาง    3 
    น้อย     2 
    น้อยที่สุด    1 

น าคะแนนที่ได้มาวิเคราะห์หาข้อเฉลี่ยเลขฐานคณิตและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปรความหมาย
ของระดับคะแนนเฉลี่ย โดยยึดหลักดังนี้   

ค่าเฉลี่ย  ระดับการให้ความส าคัญ 
    4.50 – 5.00 มากที่สุด 
    3.50 – 4.49 มาก 
    2.50 – 3.49 ปานกลาง 
    1.50 – 2.49  น้อย 
    1.00 – 1.49 น้อยที่สุด  
 
ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 82.66 
เป็นเพศชาย ร้อยละ 17.34 มีอายุ 36-45 ปี ร้อยละ 47.98 รองลงมาอายุ 26-35 ปี ร้อยละ 31.21 อายุ 46-
55 ปี ร้อยละ 10.40 อายุ 56-60 ปี ร้อยละ 7.81 และอายุน้อยที่สุด 15-25 ปี ร้อยละ 2.60 สถานภาพโสด 
ร้อยละ 55.07 รองลงมาสมรส ร้อยละ 39.71 หม้าย ร้อยละ 2.90 และหย่าร้าง ร้อยละ 2.32 มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 72.25 ปริญญาโท ร้อยละ 22.55 และมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช./อนุปริญญา/
ปวส. ร้อยละ 2.60 ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 71.39 ระดับหัวหน้า ร้อยละ 13.29 ระดับผู้จัดการ 
ร้อยละ 9.83 ระดับผู้บริหาร ร้อยละ 5.49 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,000-30,000 บาท/เดือน ร้อยละ 26.01 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 50,000 บาท/เดือน ร้อยละ 24.86 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001-40,000 บาท/
เดือน ร้อยละ 23.66 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001-50,000 บาท/เดือน ร้อยละ 14.45 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
10,000-20,000 บาท/เดือน ร้อยละ 10.69 อายุงานมากกว่า 10 ปี ร้อยละ 45.66 รองลงมาอายุงาน 5-10 ปี 
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ร้อยละ 29.48 และน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 24.86 ตามล าดับ เดือน 10,000-20,000 บาท/เดือน ร้อยละ 10.69 
อายุงาน มากกว่า 10 ปี ร้อยละ 45.66 รองลงมาอายุงาน 5-10 ปี ร้อยละ 29.48 และน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 
24.86 ตามล าดับ 

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยในการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก 
พบว่าทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับความคิดเห็นมา ค่าเฉลี่ย 3.72 (S.D.=0.72) เมื่อพิจารณาแล้วระดับที่มาก 4 ด้าน
ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.87 (S.D.=0.75) ด้านความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า ค่าเฉลี่ย 
3.86 (S.D.=0.54) ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างานค่าเฉลี่ย 3.81 (S.D.=0.63) ความมั่นคงก้าวหน้าใน
งานค่าเฉลี่ย 3.59 (S.D.=0.81) และด้านที่มีระดับปานกลาง คือ ด้านขวัญก าลังใจในการท างาน งานค่าเฉลี่ย 
3.46 (S.D.=0.87) ตามล าดับ ดังตารางที ่1 

 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยในการท างาน จ าแนกตามรายด้านและโดยรวม 

ปัจจัยในการท างาน x̄  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับ 

1. ความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า 3.86 0.54 มาก 2 
2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 3.87 0.75 มาก 1 
3. ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน 3.81 0.63 มาก 3 
4. ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน 3.59 0.81 มาก 4 
5. ขวัญก าลังใจในการท างาน 3.46 0.87 ปานกลาง 5 
รวม 3.72 0.72 มาก  

 
3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยในการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก 

พบว่าทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับการปฏิบัติมาก ค่าเฉลี่ย 3.65 (S.D.=0.813) เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกด้านได้แก่ ความรวดเร็วในการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.71 (S.D.=0.842) รองลงมาปริมาณการผลิต 
ค่าเฉลี่ย 3.67 (S.D.=0.821) และคุณภาพงาน ค่าเฉลี่ย 3.56 (S.D.=0.777) ตามล าดับ 

4. ผลการเปรียบเทียบปัจจัยในการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศชาย เพศหญิง 
โดยภาพรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า เพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านปริมาณการผลิต แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ด้านคุณภาพ และด้านความรวดเร็ว
ในการท างาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเพศหญิงมีระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากกว่าเพศชาย จ าแนกตามอายุ โดยรวมไม่แตกต่าง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าช่วง 15-25ปี 
26-35ปี 36-45ปี 46-55ปี และ 56-60ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ในด้านปริมาณ 
การผลิต ด้านคุณภาพงาน และด้านความรวดเร็วในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ าแนก
ตามสถานภาพโดยรวม เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า สถานภาพ โสด สมรส หม้าย หย่าร้าง มีประสิทธิภาพ
แตกต่างกัน ด้านปริมาณการผลิตและด้านความรวดเร็วในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และส าหรับสถานภาพ โสด สมรส หม้าย หย่าร้าง มีประสิทธิภาพไม่แตกต่างกัน ด้านคุณภาพงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ าแนกตามระดับการศึกษาไม่แตกต่าง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณการผลิตและด้านความรวดเร็วในการ
ท างาน แตกต่างกันแบบ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ าแนกตามต าแหน่งงานไม่แตกต่าง เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า จ าแนกตามต าแหน่งงานไม่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้ านคุณภาพงานและ
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ด้านความรวดเร็วในการท างาน ไม่แตกต่างกันแบบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ด้านที่ต าแหน่งงาน  
มีผลแตกต่างคือด้านปริมาณการผลิต แตกต่างกันแบบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ าแนกอายุงาน โดย
ภาพรวมไม่แตกต่าง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า จ าแนกตามอายุงานไม่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วในการท างาน ไม่แตกต่างกันแบบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ด้านที่อายุงาน 
มีผลแตกต่างคือด้านปริมาณการผลิต และด้านคุณภาพงาน แตกต่างกันแบบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยในการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก
พบว่าทั้ง 5 ด้านมีความคิดเห็นในระดับมากทั้งด้านความเข้าใจในงานที่ท า สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน และขวัญก าลังใจในการท างาน สอดคล้อ งกับ 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) ที่กล่าวว่าการให้สวัสดิการและค่าตอบแทนแบบจูงใจว่าการจ่ายค่าตอบแทน
แบบจูงใจมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงกับผลงานที่ท าให้มีแนวคิดการจ่าย โดยจูงใจเป็นเครื่องล่อใจให้พนักงานมีความ
ตั้งใจ เสียสละ และพยายามที่จะท างานด้วยความสามารถเต็มที่ โดยมีลักษณะจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ คือ 
1) การจ่ายให้แต่ละคนเป็นการจ่ายค่าตอบแทนโดยคิดจากผลงานแต่ละบุคคล เป็นการมองคนในลักษณะเป็น
เครื่องจักรหรือหน่วยผลิตไม่คิดถึงปัจจัยด้านมนุษยธรรม และ 2) การจ่ายเป็นกลุ่มเป็นการจ่ายค่าตอบแทน
แบบจูงใจที่ไม่สามารถจะใช้กับการวัดผลของแต่ละบุคคลได้อย่างชัดเจนให้ตามผลงานขึ้นกับการร่วมใจกันของ
กลุ่ม และสอดคล้องกับ วิกรม อัศวิกุล (2541) เรื่องความมั่นคงที่ประกอบด้วย 1) ความมั่นคงในการท างาน
เป็นเครื่องกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียรในการท างาน 2) ความมั่นคงในการท างานช่วยให้
พนักงานหรือลูกจ้างมีขวัญก าลังใจดีขึ้น และ 3) เมื่อความมั่นคงในการท างานเป็นเครื่องกระตุ้นให้การท างานดี
ขึ้นและเป็นเครื่องบ ารุงขวัญในการท างาน แล้วผลการท างานเป็นจุดหมายที่แท้จริงของการให้ความมั่นคงก็จะ
ดีขึ้น ซึ่งหากน าเอารูปแบบการวัดระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาแนวทางการสร้าง
ความรู้สึกและทัศนคติที่ดีของผู้ปฏิบัติมาใช้จะท าให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพการท างานสูงสุด โดยเสนาะ  
ติเยาว์ (2535) 4 วิธี คือ 1) การสังเกตการณ์ (Observation) จะร่วมสนทนาด้วยหรือสังเกตการณ์ปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมการแสดงออกต่าง ๆ ต้องกระท าอย่างระมัดระวังและมีระบบ 2) การสัมภาษณ์ (Interviewing) 
เป็นแบบเผชิญหน้าแลกเปลี่ยนข้อมูลด้วยวาจาความคิดและทัศนคติต่าง ๆ แก่กันเป็นผลที่น่าเชื่อถือได้  
3) แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบด้วยการส ารวจแบบปรนัยและการใช้แบบสอบถาม และ 4) การ
เก็บประวัติ (Record-keeping) ได้ผลมากเรื่องประวัติขาดงาน การเฉื่อยชา บันทึกรายละเอียดย่อ ๆ สามารถ
แสดงให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงขวัญด้วย เช่น การร้องทุกข์ การลงโทษทางวิจัยประวัติเหล่านี้สามารถน ามา
สร้างและพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้ต่อไป  
 เนื่องจากพนักงานในองค์กรมีความเข้าใจและเห็นความส าคัญของหน้าที่ท างานอยู่มีความสัมพันธ์ที่ดี
กับบุคคลในที่ท างานและบริษัทได้เปิดโอกาสในการศึกษาต่อมีการอบรมสัมมนาอย่างต่อเนื่อง  ท าให้มีความ
มั่นคงในงานที่ท า ซึ่งผลจากการศึกษาสอดคล้องกับมณฑา พิทักษ์ (2554) ได้ท าการวิจัยเรื่องความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัดมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยพบว่า พนักงานมีระดับความรับผิดชอบด้านความรู้และความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ ด้านลั กษณะ
งานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผดชอบ ด้านความรู้และเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ ด้านความมั่นคงก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ท างานด้านเงินเดือน
ผลตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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 2. ผลการวิเคราะห์ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบว่า ด้านความรวดเร็วในการท างาน คุณภาพ 
และปริมาณการผลิตอยู่ในระดับมาก เนื่องจากพนักงานปฏิบัติงานได้ตามระยะเวลาที่คุณภาพตามมาตรฐานที่
องค์กรก าหนดไว้ ผลงานที่ออกมามีคุณภาพงาน ปริมาณการผลิตตามที่องค์กรมีการควบคุมการท างานที่มี
มาตรฐาน และมีการก าหนดเป้าหมายไว้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของชุติภาส ชนะจิตต์ (2552) ได้ท าการ
วิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
นิคมอุตสาหกรรมบางชัน พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ คือ  องค์กรมีการควบคุมการ
ท างานที่มีมาตรฐาน และองค์กรมีนโยบายการท างานที่ตรงต่อเวลาในระดับเห็นด้วยมาก ด้านการผลิต ปริมาณ
การผลิตที่ออกมามีจ านวนตรงต่อที่องค์กรต้องการ ด้านความรวดเร็ว พนักงานสามารถท างานปฏิบัติงานได้
ตรงตามเวลาที่ก าหนด แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ 
 3. ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าสถานภาพ 
ระดับการศึกษา อายุงาน ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกัน และปัจจัยส่วนบุคคลด้าน 
เพศ อายุ มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งหากเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแล้วระดับการศึกษาและอายุงานเปรียบได้กับขีดความสามารถในการท างาน สอดคล้องกับภัสส์ศา 
นวนขนาย (2558) ที่ระบุว่า ขีดความสามารถหลักในการปฏิบัติงานถือว่าเป็นสิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคล ในรูปของ
ความรู้ความสามารถ ทักษะ คุณลักษะที่เกี่ยวข้องกัน และมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานในต าแหน่งนั้น ๆ 
ซึ่งเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กรสามารถปฏิบัติงานได้ผลงานที่โดดเด่นได้ด้วยการ
ผ่านกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา ด้วยเหตุผลดังกล่าวส่งผลให้บุคลกรที่ปฏิบัติงานในบริษัท ทีคิวเอ็ม 
อินชัวรันส์ โบรคเกอร์ จ ากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับขีดความสามารถหลักโดยรวมในระดับมากที่สุด 
 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 

1. ด้านความเข้าใจในงานที่ท า พนักงานเข้าใจและเห็นความส าคัญของงานที่ท าอยู่ รวมถึงลักษณะ
งานที่ท าอยู่ ส่วนใหญ่สามารถรับผิดชอบโดยเบ็ดเสร็จด้วยตัวเอง สามารถเข้าใจขั้นตอนการท างาน แต่ควร
ปรับปรุง ลักษณะงานที่ท าอยู่ให้ตรงต่อความรู้ความสามารถของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานปฏิบัติ งานได้ตรง
ตามความรู้ความสามารถ ตรงตามความถนัด ซึ่งจะส่งผลให้เพิ่มคุณภาพของงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน องค์กรมีอุปกรณ์ เครื่องมือในการท างานมีความเหมาะสมกับงาน
และเพียงพอต่อการท างาน เช่น ระบบคอมพิวเตอร์ ที่ทันสมัยไม่ตกรุ่น ระบบความปลอดภัยในการเข้า-ออก 
อาคาร แต่ควรปรับปรุงสถานที่ในการท างานให้มีความเหมาะสม และมีแสงสว่างเพียงพอ มีอุณหภูมิที่
เหมาะสมท างาน เช่น อุณภูมิในที่ท างานสูงเกินไป พนักงานมีอาการหนาวจนเกินการเจ็บป่วยได้ 

3. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลในที่ท างาน มีความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันจากเพ่ือนร่วมงาน ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาสามารถให้
ค าปรึกษาด้านการท างานได้ เมื่อพบปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ สิ่งที่ควรปรับปรุง คือ ความยุติธรรมภายใต้
กฎระเบียบของบริษัทท่ีเท่าเทียมกันกับพนักงานทุกคน ควรจัดอบรมพนักงานให้เข้าใจและทราบถึงกฎระเบียบ
ของบริษัท  

4. ด้านความมั่นคงก้าวหน้าในงาน บริษัทได้ให้โอกาสในการศึกษาต่อ  อบรม สัมมนาเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยงานงานที่อยู่มีความท้าทายและกระตุ้นความต้องการอยากท างาน  และมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีส่วนส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้า ได้มีโอกาสเรียนรู้
ระบบงานที่เกี่ยวข้องอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือพัฒนางานที่รับผิดชอบ องค์กรควรตระหนักถึงความยุติธรรมในการ
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พิจารณาการเลื่อนต าแหน่ง ขั้น โดยน าผลของการปฏิบัติงาน คุณภาพของงานที่สามารถประเมินและวัดได้จริง
อย่างลดข้อคัดค้านโต้แย้งของพนักงาน 

5. ด้านขวัญก าลังใจในการท างาน พนักงานมีความเชื่อมั่นในบริษัท และได้รับสวัสดิการที่บริษัทฯ จัด
ให้มีมากกว่ากฎหมายแรงงานก าหนด พนักงานได้รับค่าตอบแทน หรือเงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ และความสามารถ บริษัทได้จัดให้มีสถานที่พักผ่อนให้กับพนักงานไว้อย่างเพียงพอ เช่น ฟิตเนส มุม
พักผ่อนของพนักงานอย่างสะอาด สวยงามและเพียงพอ และควรปรับปรุงค่าตอบแทน เงินเดือน หรือเงินพิเศษ
ประจ าปีอย่างเหมาะสม เช่น โบนัส ผลประโยชน์ค่าตอบแทนยอดขาย 

 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เป็นงานวิจัยที่ใช้กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างในพ้ืนที่เขตสีลมและเขต
บางรัก กรุงเทพมหานครเท่านั้น เพ่ือให้ครอบคลุมข้อมูลของการท างานพนักงานบริษัทประกันชีวิตเพ่ิมมากขึ้น
ต้องท าการวิจัยในพื้นที่ท่ีกว้างขวางมากขึ้น 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยขยายไปถึงความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร และความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงาน เพราะในเรื่องเหล่านี้สามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของนักงานบริษัทประกัน
ชีวิตได้และสามารถน ามาอธิบายแนวทางในการวางแผนการท างานต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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