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บทคัดยอ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ 

พนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง จำนวน 250 คน และใช้สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน ประกอบด้วย การทดสอบ t-test 

การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยสำคัญทาง

สถิติ 0.05 พบว่า 1.) พนักงานท่ีมีอายุ ภาระครอบครัว แผนกงานท่ีสังกัด และระยะเวลาการทำงานในท่ีทำงานปัจจุบันแตกต่างกัน

มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 2.) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ได้แก่ ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย ผลตอบแทนท่ียุติธรรม ความภาคภูมิใจ การมีส่วนร่วมของบุคลากร 

และ การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์การ โดยมีอิทธิพลในทิศทางบวก ซึ่งผลการวิจัยนี้เป็นแนวทางที่มีประโยชน์ในการ

พัฒนานโยบาย รวมถึงกลยุทธ์ในการวางแผนเพื่อธำรงรักษาพนักงาน โดยเน้นการสนับสนุน ส่งเสริมโอกาสให้พนักงานเข้าร่วมการ

ฝึกอบรมพัฒนาทักษะ เพื่อเสริมความภาคภูมิใจของพนักงาน  รวมทั้งการสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและบรรยากาศที่เชื่อมั่น

ต่อการทำงาน โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือการวางแผนที่มีผลต่อการทำงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานของพนักงานในบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์ให้ดียิ่งขึ้น อันเป็นสิ่งสำคัญที่ช่วยสร้างความพึงพอใจและความ

ผูกพันต่อองค์กร จนนำไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพและเป็นกำลังในการแข่งขันของวงการธุรกิจในระยะยาว 

คําสําคัญ คุณภาพชีวิตในการทำงาน  ความผูกพันต่อองค์กร  พนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์ 
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ABSTRACT 

 

The objective of this research is to examine the impacts of quality of working life factors on staff 

organizational commitment at a securities brokerage company in the Bangkok Metropolitan area. A 

questionnaire was used to collect data from 250 employees of securities brokerage. The statistical methods 

used to test the hypotheses included percentages, means, and standard deviations, as well as inferential 

statistics such as independent t-tests, one-way ANOVA, and multiple regression analysis. The statistical tests 

had a statistically significant level of 0.05 and revealed the following results: (1) employees of different ages, 

family obligations, department affiliation, and tenure in the current position had different organizational 

commitments; (2) the quality of working life in the workplace has significant effects on employee organizational 

commitment in a positive direction. These factors include job security, a safe working environment, fair 

compensation, pride in work, employee involvement, and organizational communication. This research provides 

valuable insights for developing policies and strategies aimed at maintaining employee retention. The 

organization's emphasis should be placed on supporting and promoting opportunities for employee training 

and skill development to enhance employee pride and satisfaction. Additionally, creating a safe and confident 

working environment, as well as including employees in decision-making or planning procedures that affect 

their job, are crucial. These efforts are intended to improve the quality of work life for employees in the 

securities brokerage company, thereby increasing satisfaction and organizational commitment. This is essential 

for enhancing long-term business efficiency and competitiveness in the industry. 

 

Keywords: Quality of working life, Organizational commitments, A securities brokerage company 

 

บทนํา 

ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยผลักดันให้องค์กรก้าวไปข้างหน้า เหตุผลมาจาก เมื่อพนักงานได้รับโอกาสใน

การเรียนรู้ทักษะการทำงาน หรือการเพิ่มศักยภาพให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ศักยภาพของทุกคนย่อมส่งผลต่อ

ศักยภาพขององค์กรให้เติบโตขึ้น รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงาน ทั้งร่างกายและจิตใจจะเป็นส่วนช่วยให้เกิด

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรได้ เช่นเดียวกับการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Working Life) 

ซึ่งมีความหมายว่า ระดับความพึงพอใจที่พนักงานขององค์การได้รับจากสภาพแวดล้อมในการทำงานของแต่ละบุคคล เช่น การ

ได้รับค่าตอบแทน ช่ัวโมงการทำงานท่ีสมดุลต่อการดำรงชีวิต การได้รับโอกาสในการก้าวหน้าทางอาชีพ และการมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี 

ท้ังกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา สิ่งเหล่าน้ีล้วนเป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจสำหรับพนักงาน SET_C (2565) แต่หากมอง

ความหมายโดยแคบ คุณภาพชีวิต จะมองถึงผลกระทบที่มีต่อพนักงาน เช่น การปรับปรุงลักษณะของงาน การได้รับการส่งเสริม

ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมใน
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การตัดสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการทำงานของพนักงาน ดังน้ันจุดประสงค์หลักของคุณภาพชีวิตคือการลดความตึงเครียดทางจิตใจ 

เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานท่ีทำ ซึ่งถือเป็นกลไกสำคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานท่ีทำงาน (สสปท, 2562) 

เมื่อวัดระดับความต้องการของพนักงานในเรื่องของคุณภาพชีวิตในการทำงานแล้ว จะต้องมองถึงผลลัพธ์ท่ีทำให้พนักงาน

เกิดความคงอยู่และภักดีต่อองค์กร ซึ่งก็คือ ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) กล่าวคือ หากองค์กรสามารถ

ทำให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การได้มากเท่าใด ก็จะทำให้พนักงานปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป โดยพนักงาน

จะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือส่งผลให้เกิดผลงานเป็นที่น่าพอใจ ความผูกพันต่อองค์กร เป็น

ความรู้สึกและการแสดงออกของพนักงานท่ีเคารพต่อองค์กร พนักงานมีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์กร มีความผูกพัน 

มีความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งการท่ีพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ภูมิใจในการเป็น

สมาชิกขององค์กรรู้สึก มีความตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และมีความต้องการดำรงไว้ซึ่งการเป็น

สมาชิกขององค์กรนี้ต่อไป (มัทวัน เลิศวุฒิวงศา, 2564) ดังนั้นนอกจากทรัพยากรบุคคลต้องสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็น

สมาชิกองค์กรแล้ว การรักษาให้พนักงานเหล่านี้คงอยู่กับองคก์รอย่างมีคุณค่าด้วยความพยายามสร้างทัศนคติของความผูกพันที่มี

กับองค์กรให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่ละคนในองค์กร นับว่าเป็นสิ่งสำคัญอีกประการหนึ่ง ด้วยเหตุผลว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็น

ทัศนคติที่มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานกับองค์กร เพื่อนำพาองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ (สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 

2557) 

จากการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตของคนในกรุงเทพมหานคร นอกจากปัจจัยภายในขององค์กรที่ส่งผลกระทบต่อพนักงาน

แล้ว องค์กรจะต้องคำนึงถึงถึงปัญหาปัจจัยภายนอกทีพ่นักงานได้รับผลกระทบอีกด้วย เนื่องจากในปัจจุบันชีวิตการทำงานของคน

ในกรุงเทพมหานครมีแรงกดดันต่อการดำรงชีวิตเป็นอย่างมาก (Suwannatat, 2563) ทั้งในส่วนของเศรษฐกิจ ค่าครองชีพและ

ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นการใช้ชีวิตในเมืองที่เพิ่มสูงขึ้น โดยช่วงเดือนมกราคม ถึง เดือนมิถุนายน ปี พ.ศ.2566  สำนักงานสถิติแห่งชาติ 

ได้ทำการสำรวจรายจ่ายต่อครัวเรือน ของคนท่ีอาศัยอยู่ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ครัวเรือนท่ัวประเทศมีรายได้ท้ังสิ้นเฉลี่ยเดือนละ 

29,502 บาท เทียบกับค่ารายจ่ายต่อครัวเรือนเฉลี่ยท้ังประเทศ 24,362 บาท ต่อเดือน โดยร้อยละ 35.2 เป็นค่าใช้จ่ายหมวดอาหาร 

เครื่องดื่มและยาสูบ รองลงมาเป็นค่าที่อยู่อาศัยและเครื่องใช้ภายในบ้าน (ร้อยละ 21.7 ) และค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการเดินทางและ

ยานพาหนะ (ร้อยละ 15.9) (ฐานเศรษฐกิจ, 2566) ซึ่งส่วนหน่ึงในน้ันหมายรวมถึง พนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์ท่ีเป็น

กลุ่มตัวอย่างของวิจัยฉบับนี้ ได้พบปัญหาในการดำรงชีวิตในกรุงเทพมหานครเช่นเดียวกัน เน่ืองจากท่ีตั้งของบริษัทอยู่ท่ามใจกลาง

กรุงเทพมหานคร และการเดินทางของพนักงานที่มาจากหลากหลายพื้นที่ จึงเป็นสาเหตุสำคัญที่ส่งผลกระทบต่อการดำรงชีวิตใน

ทุกๆวัน รวมท้ังระยะเวลา การคมนาคมในการเดินทางของช่วงเวลาท่ีเร่งรีบในการเดินทางไปทำงาน ท้ังหมดน้ีจึงเป็นส่วนเก่ียวข้อง

กับคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานที่อยากให้องค์กรตระหนักถึง เนื่องจากพนักงานถือว่าเป็นทรัพยากรที่สำคัญยิ่งต่อ

องค์การ นอกจากนี้บริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งนี้ยังเป็นบริษัทชั้นนำที่มียอดการซื้อขายสินค้าล่วงหน้าติด 5 อันดับแรก 

เป็นระยะเวลา 4 ปีติดต่อกัน ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2563 ถึง พ.ศ. 2566 (SET_D, 2567) 

จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน

บริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อนำมาเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพชีวิต

การทำงานของพนักงาน รวมถึงช่วยเสริมสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร และนำไปสู่ความสำเร็จขององค์กร 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ 3) ภาระครอบครัว 4) รายได้เฉลี่ย

ต่อเดือน 5) ตำแหน่งงาน 6) แผนกงานท่ีสังกัด 7) ระยะเวลาการทำงานในท่ีทำงานปัจจุบัน กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ในบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทนายหน้าซื้อ

ขายหลักทรัพย์แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานการวิจัย 

1. พนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหนึ่งที่มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ 3) ภาระ

ครอบครัว 4) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 5) ตำแหน่งงาน 6) แผนกงานท่ีสังกัด 7) ระยะเวลาการทำงานในท่ีทำงานปัจจุบัน ท่ีแตกต่างกัน 

มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

2. ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย 1) ความมั่นคงในงาน 2) สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย 3) ผลตอบแทนที่

ยุติธรรม 4) ความภาคภูมิใจ 5) การมีส่วนร่วมของบุคลากร 6) การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 7) การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 8) การ

ติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์การ และ 9) ความมีสุขภาพที่ดี มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท

นายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) อ้างอิงจากแนวคิด Casio (2003) 

เนื่องจากได้ให้ความสำคัญกับการทำงานที่เน้นไปที่การสร้างความสบายใจ สภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัย โดยเฉพาะ

พยายามสร้างให้คนงานมีความสุขกับงาน มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีดี ซึ่งส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้นแลเพิ่มผลผลิต

ได้มากขึ้นด้วย นอกจากนั้น เขาเสนอว่าการศึกษาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานสามารถสร้างผลผลิต และผลกําไร โดยคุณภาพชีวิต

การปฏิบัติงานท่ีดีต้องมีองค์ประกอบ ดังน้ี 

1. ความมั่นคงในงาน บุคลากรต้องสามารถทำงานได้จนเกษียณอายุ ไม่มีการเลิก จ้างบุคลากร โดยทีมบุคลากรอย่างมี

ความสามารถทำงานได้ตามปกติรวมท้ังมีโครงการเกษียณอายุให้กับบุคลากร 

2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย ที่ระบบการทำงานที่มีการจัดการเรื่องความปลอดภัยให้บุคลากรในรูปของคณะกรรมการ 

เพ่ือความปลอดภัยมีโปรแกรมดูแลเรื่องความปลอดภัยของบุคลากรโดยเฉพาะ 

3. ผลตอบแทนที่ยุติธรรม ผลตอบแทนที่บุคลากรได้รับต้องเป็นผลตอบแทนที่แข่งขันกับองค์การอื่นที่ประกอบธุรกิจ

ลักษณะเดียวกันได้ 

4. ความภาคภูมิใจ องค์การท่ีบุคลากรทำงานต้องสร้างความภาคภูมิใจให้กับบุคลากรเป็นองค์การที่มีส่วนร่วมในการดูแล

ประชาชน ให้ความร่วมมือในการรักษาสภาพแวดล้อม และให้ความร่วมมือกับทางการ 

5. การมีส่วนร่วมของบุคลากร บุคลากรต้องมีส่วนร่วมในการทำงานเป็นทีม มีการประชุมสัมมนาให้ความร่วมมือในการ

พัฒนาคุณภาพของทีมงาน 
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6. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ มีการประชุมอบรมให้ความรู้เพื่อให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง ซึ่งจะส่งผลต่อการ

ทำงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือการปรับระดับเลื่อนตำแหน่ง 

7. การแก้ปัญหาความขัดแย้ง เปิดโอกาสให้มีการรับเรื่องร้องทุกข์ได้ตลอดเวลา มีการแก้ปัญหาท่ีเป็นระบบเป็นรูปธรรม 

8. การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์การ มีการติดต่อสื่อสาร การให้ข่าวสารท่ีชัดเจนถูกต้องและเพียงพอ เพ่ือให้

พนักงานเกิดความรู้ความเข้าใจในเรื่องเดียวกันไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคลากร ระหว่างกลุ่ม หรือท่ัวท้ังองค์การ 

9. ความมีสุขภาพที่ดี มีศูนย์พยาบาลสำหรับรักษาผู้ป่วย ศูนย์ทันตกรรม รวมถึงโปรแกรมการดูแลและรักษาสุขภาพ 

โปรแกรมสันทนาการ และโปรแกรมให้คำปรึกษาเพ่ือให้บุคลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี 

แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) อ้างอิงจากแนวคิด Allen และ 

Myer (1990) โดยเสนอว่า ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ลักษณะสามประการ คือ ความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ 

และด้านบรรทัดฐาน โดยทั่วไปแล้ว ความผูกพันต่อองค์การจะเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวระหว่างพนักงานกับองค์การ ช่วยให้พนักงานมี

ความจงรักภักดีและยังคงอยู่กับองค์การ แต่หากพิจารณาแล้วจะเห็นได้ว่า สิ่งที่ยึดเหนี่ยวที่ว่านี้อาจจะไม่ได้ปรากฎในรูปแบบ

เดียวกัน กล่าวคือ 

1. ด้านจติใจ (Affective Commitment) แนวคิดน้ีจะมองว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตน

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ ดังน้ี 

 1.1 ความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

 1.2 ความเต็มอกเต็มใจท่ีใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะทำงานเพ่ือองค์กร 

 1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ 

2. ด้านความคงอยู่ (Continuance Commitment) เป็นแนวความคิดที่มองความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบความ

สม่ำเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องหรือความคงเส้นคงวาใน

การทำงานความต่อเนื่องในการทำงานโดยไม่โยกย้ายไปไหนก็เนื่องจากเปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพ

ของสมาชิก หรือลาออกไปอย่างถ้วนถ่ีแล้ว ซึ่งผลเสียน้ีจะพิจารณาในลักษณะต้นทุนท่ีจะเกิดหรือผลประโยชน์ท่ีเสียไป ทฤษฎีท่ีเป็น

แนวคิดน้ีคือ ทฤษฎีไซด์เบ็ท (Side Bet) ของ ฮอวอร์ด เอส. เบเคอร์ (Howard S. Becker) ซึ่งสรุปได้ว่า การพิจารณาความผูกพัน

ต่อองค์กรเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบ ช่ังน้ำหนักว่า ถ้าหากเขาลาออกจากองค์กรไปเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง 

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) คือ แนวความคิดท่ีเก่ียวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของ

สังคม โดยแนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กรซึ่งเป็นผลมาจาก

บรรทัดฐานขององค์กรและสังคมบุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กรเพราะน่ันคือความถูก

ต้องและความเหมาะสมท่ีจะทำความผูกพันต่อองค์กรน้ันเป็นหน้าท่ีหรือพันธะผูกพันท่ีสมาชิกจะต้องการปฏิบัติหน้าท่ีในองค์กร 

 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานในระดับปฏิบัติการถึงระดับผู้จัดการของพนักงานในบริษัทนายหน้าซื้อขาย

หลักทรัพย์แห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยทั้งสิ้น 516 คน เนื่องจากทราบจำนวนประชากรที่

แน่นอน ดังนั้นผู้วิจัยจึงคำนวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973) มีระดับความเชื่อมั่นอยู่ที่ ร้อยละ 95 
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และค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้อยู่ที่ ร้อยละ 5 จะได้กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 226 คน และผู้วิจัยเก็บข้อมูลเพิ่มเติมอีก 24 ชุด 

รวมแล้วได้จำนวนตัวอย่างท้ังสิ้น 250 ชุด 

ขั้นท่ี 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยการสุ่มแบบใช้หน่วยงานเป็นเกณฑ์ในการแบ่งชั้นภูมิ

จำนวนตัวอย่างในแต่ละแผนกสังกัด ซึ่งบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหน่ึงมีท้ังหมด 8 แผนก 

ขั้นท่ี 2 วิธีการคัดเลือกตัวอย่างแบบวธิีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยเลือกเก็บกลุ่มตัวอย่าง

จากจำนวนพนักงานในแผนกในขั้นตอนที่ 1 เพื่อเก็บแบบสอบถามให้ครบตามจำนวนที่ต้องการในแต่ละชั้นภูมิให้ครบทั้งสิ้น 250 

กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งการเก็บข้อมูลเป็นไปตามในข้ันตอนท่ี 1 โดยนําแบบสอบถามสุ่มแจกในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ ทางสื่อโซเชียลมีเดีย

ผ่านทางเฟซบุ๊คและไลน์กลุ่มของบริษัท รวมถึงมีการแจกแบบสอบถามในรูปแบบกระดาษ (Hard Copy) 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากลุ่มตัวอย่าง ซึ่ง

สร้างขึ้นเพื่อศึกษา คุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง โดย

สามารถแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี 

สวนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ภาระครอบครัว 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตำแหน่งงาน แผนกงานที่สังกัด และระยะเวลาในการทำงาน โดยเป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด (Close-

Ended Response Questions) จำนวนท้ังหมด 5 ข้อ 

สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทำงานจำนวน 9 ข้อ ได้แก่ 1) ความมั่นคงในงาน 2) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย 3) 

ผลตอบแทนที่ยุติธรรม 4) ความภาคภูมิใจ 5) การมีส่วนร่วมของบุคลากร 6) การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 7) การแก้ปัญหาความ

ขัดแย้ง 8) การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์การ 9) ความมีสุขภาพท่ีดี รวมท้ังหมดจำนวน 27 ข้อ จะเป็นลักษณะคำถาม

แบบมาตราส่วนการประเมินค่า (Likert Scale) โดยใช้ระดบัการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ซึ่งจะให้ผู้ตอบ

แบบสอบถาม เลือกตอบได้เพียงคําตอบเดียว โดยประมวลเป็นการกำหนดลักษณะตัววัด 5 ระดับ 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 1) ด้านจิตใจ 2) ด้านความคงอยู่ 3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม รวม

ทั้งหมดจำนวน 10 ข้อ เป็นคําถามแบบ Likert Scale โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ซึ่งแต่ละ

คําถามมีคําตอบให้เลือกตามระดับการรับรู้ 5 ระดับ 

 

ผลการวิจัย 

   สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา แบ่งผลวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน ดังน้ี 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ พบว่าเป็นเพศหญิง จำนวน 

136 คน คิดเป็นร้อยละ 54.4 มีอายุระหว่าง 21 – 30 ปี จำนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 44.8 ไม่มีภาระครอบครัว จำนวน 158 

คน คิดเป็นร้อยละ 63.2 มีรายได้เฉลี่ย 20,001 – 30,000 บาท จำนวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2 อยู่ในตำแหน่งระดับ

ปฏิบัติการ จำนวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 67.6 และแผนกงานท่ีสังกัดอยู่แผนกตราสารทุน จำนวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 78.4  

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ท่ีสุดคือ ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 รองลงมาคือ ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 

ด้านการแก้ปัญหาความขัดแย้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 
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ด้านการพัฒนาเส้นทางอาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ด้านความมีสุขภาพที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 ด้านความมั่นคงในงาน มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 และด้านความภาคภูมิใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ตามลำดับ 

ตอนท่ี 3  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

ผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ด้าน

จิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 และ ด้านความคงอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.87 ตามลำดับ 

สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 1 พนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหนึ่งที่มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ 

3) ภาระครอบครัว 4) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 5) ตำแหน่งงาน 6) แผนกงานที่สังกัด 7) ระยะเวลาการทำงานในที่ทำงานปัจจุบัน ที่

แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน พบว่า พนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานครที่มี

อายุ ภาระครอบครัว แผนกงานที่สังกัด และระยะเวลาการทำงานในที่ทำงานปัจจุบันที่ต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกัน ขณะที่ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และตำแหน่งงานที่ต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่

แตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 2 พนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย 1) ความมั่นคงในงาน 2) สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย 

3) ผลตอบแทนที่ยุติธรรม 4) ความภาคภูมิใจ 5) การมีส่วนร่วมของบุคลากร 6) การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 7) การแก้ปัญหาความ

ขัดแย้ง 8) การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์การ และ 9) ความมีสุขภาพที่ดี มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ความภาคภูมิใจ มีน้ำหนักในการพยากรณ์สูงสุด

เท่ากับ 6.750 รองลงมาคือ ความมั่นคงในงาน มีค่าเท่ากับ 3.592 ต่อมา คือ ผลตอบแทนที่ยุติธรรม มีค่าเท่ากับ 3.261 ส่วนการ

ติดต่อสื่อสารระหว่าง บุคลากรและองค์การ มีค่าเท่ากับ 2.582 ถัดมาคือ สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย มีค่าเท่ากับ 2.354 สุดท้ายคือ 

การมีส่วนร่วมของบุคลากร มีค่าเท่ากับ 1.993 

 

สรุปผลและอภิปรายผล 

จากการศึกษา คุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์

แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลได้ดังน้ี 

1. ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานครจำแนกตามเพศ 

อายุ ภาระครอบครัว รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตำแหน่งงาน แผนกงานที่สังกัด และระยะเวลาการทำงานในที่ทำงานปัจจุบัน จาก

การศึกษา พบว่า  

พนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานครที่มีอายุ ภาระครอบครัว แผนกงานที่สังกัด และ

ระยะเวลาการทำงานในที่ทำงานปัจจุบันที่ต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ อาจมีเหตุผลมาจากความแตกต่างของแต่ละบุคคลจากลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลที่ทำให้เกิดความ

ต้องการในการดำเนินชีวิตและสิ่งแวดล้อมในการทำงานที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) 

แสดงผลการวิจัยว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในปฏิบัติงานที่

แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันของข้าราชการกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน และยังกล่าวว่าการมีภาระครอบครัวมักมีความผูกพัน
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ต่อองค์กรมากกว่าคนโสด เนื่องจากมีภาระที่จะต้องรับผิดชอบ เพื่อให้งานเกิดความมั่นคง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุทธิ

นันทน์ (2564) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ส่วนพนักงานท่ีมีเพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และตำแหน่งงานท่ีต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชณิกานต์ เครือวิเสน (2564) 

ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร พบว่า ข้าราชการกรุงเทพท่ีมีเพศ

ต่างกันมีความผูกพันตอ่องค์กรไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ รชต ผ่องพันธ์ (2560) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร

ของ ข้าราชการตำรวจ สังกัดสถานีตำรวจภูธรท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ผลการศึกษา พบว่า ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อ

องค์กรของข้าราชการตำรวจ สังกัดสถานีตำรวจภูธร ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ กองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 1 จำแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล พบว่า ข้าราชการตำรวจ สังกัดสถานีตำรวจภูธรท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ กองบัญชาการตำรวจภูธรภาค 1 ที่มีปัจจัย

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่

แตกต่างกัน 

2. คุณภาพชีวิตในการทำงาน พบว่า ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรม 

ด้านความภาคภูมิใจ ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร และด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์การ มีความสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกัน หรือมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร  

 2.1 คุณภาพชีวิตในการทำงานด้านความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน หรือมีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

เอกลักษณ์ ชุมภูชัย (2561) ได้ศึกษาการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานที่

ทำงานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จำกัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลำพูน) พบว่า คุณภาพชีวิต

ในการทำงานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านโอกาสในการพัฒนา

ความรู้ความสามารถมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรในทิศทางเดียวกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Astrianti el. 

(2020) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงาน ความผูกพันต่อขององค์กร และความตั้งใจในการเปลี่ยนแปลงพนักงานบัญชีของ

บริษัท ไมโครไฟแนนซ์ ผลการศึกษานี้ระบุว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อความผูกพันขององค์กร 

และความผูกพันขององค์กรมีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญและเป็นลบต่อความตั้งใจในการลาออก สรุปได้ว่าการเพิ่มการดำเนินการ 

คุณภาพชีวิตในการทำงานจะเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีจะยังคงอยู่ในบริษัท เพ่ือลดความตั้งใจของพนักงานท่ีจะย้าย

หรือออกจากบริษัท 

 2.2 คุณภาพชีวิตในการทำงานด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน หรือมีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ณัฏฐา กุสุโมทย์ (2558) ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สวัสดีช้อป จำกัด พบว่า พนักงานให้

ความสำคัญต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานอยู่ในระดับมาก 

 2.3 คุณภาพชีวิตในการทำงานด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรม มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน หรือมีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ มัทวัน 

เลิศวุฒิวงศา (2564) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีของพนักงาน

เอกชน กรณีศึกษาบริษัทจัดจำหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน ด้านค่าตอบแทน
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ที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีของพนักงานเอกชนของ บริษัทจัดจำหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหนึ่ง ในเขต

กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

 2.4 คุณภาพชีวิตในการทำงานด้านความภาคภูมิใจ มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน หรือมีผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เฉลิมขวัญ 

เมฆสุข (2560) ศึกษาเรื่องปัจจัยคุณภาพชีวิตการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 

สยามฟิตติ้งส์ จำกัด พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทำงานด้านประโยชน์ต่อสังคม และการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคล

อื่น ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวก จึงอธิบายได้ว่าพนักงานมีความรู้สึกว่าองค์กรมีความสำคัญต่อสังคม ได้รับความ

ยอมรับจากสังคมว่าเป็นองค์กรท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม ทำให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในองค์กร 

 2.5 คุณภาพชีวิตในการทำงานด้านการมีสว่นร่วมของบุคลากร มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน หรือมีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Sahni (2019) ได้สำรวจคุณภาพชีวิตการทำงานในอุตสาหกรรมโทรคมนาคม และตรวจสอบความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมของ

พนักงานและความผูกพันต่อองค์กร พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน, ความผูกพันต่อองค์กร และการมีส่วนร่วมของพนักงานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อกัน 

2.6 คุณภาพชีวิตในการทำงานด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์การ มีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกัน หรือมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธิตานันท์ พงศ์ละไม (2560) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันของพนักงานบริษัท เบ

รนน์แท็ก (ประเทศไทย) จำกัด พบว่า องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ด้านสภาพการทำงานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านการพัฒนาและการใช้ขีดความสามารถ ด้านสังคมสัมพันธ์และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการ

ทำงานและชีวิตด้านอ่ืนๆส่งผลต่อความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงานส่งผลทั้งความผูกพันต่องานต่อ

องค์กรและต่อเพ่ือนร่วมงาน 

 

ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยข้างต้น ทำให้ทราบถึงคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนายหน้าซื้อ

ขายหลักทรัพย์แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้วิจัยมีข้อเสนอดังน้ี 

1. องค์กรหรือผู้บริหารควรนำข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานมาปรับใช้ในการพัฒนาระบบบริหาร

จัดการ และกำหนดนโยบายการบริหารงานที่จะทำให้พนักงานของบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์ให้ดียิ่งขึ้น ดังนี้ ผลการวิจัย

พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21 – 30 ปี ไม่มีภาระทางครอบครัว สังกัดอยู่ภายใต้แผนกตราสารทุน และอยู่ในช่วง

ระยะเวลาการทำงานในท่ีทำงานปัจจุบันต่ำกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี ดังน้ันองค์กรจึงควรให้ความสำคัญกับการรับฟังความต้องการของ

พนักงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน รวมทั้งมีการตรวจสอบประสิทธิภาพในการทำงานว่าพนักงาน

ได้รับความสมดุลระหว่างเวลาการทำงานและเวลาส่วนตัวหรือไม่ เพ่ือนำข้อมูลท่ีได้มากำหนดวัตถุประสงค์ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในองค์กร จนนำไปสู่การบรรลุเป้าหมาย และยังเป็นส่วนหน่ึงในการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรแห่งน้ีต่อไป 

2. คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมของพนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์อยู ่ในระดับสูง องค์กรจึงควร

สนับสนุนและกระตุ้นพนักงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น โดยการสนับสนุนการพัฒนาสุขภาพและสภาพจิตใจ สร้างโอกาสการเรียนรู้
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และพัฒนาอาชีพในการเข้าร่วมการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มท้าทายและการพัฒนาความสามารถของพนักงาน และเมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน ผู้วิจัยจึงขอเสนอข้อเสนอแนะ ตามรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

2.1 ความภาคภูมิใจ องค์กรจะต้องทำให้พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยการกำหนดเป้าหมายที่

ชัดเจนและรับรู้ถึงความสำเร็จที่บริษัทได้รับ เช่น การพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการที่ได้รับการยอมรับ และสนับสนุนให้องค์กรเป็น

องค์กรเพ่ือสังคมท่ีเห็นผลประโยชน์ต่อสังคมเป็นหลัก 

2.2 ความมั่นคงในงาน ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรมีการสนับสนุนการพัฒนาทักษะและความรู้ของพนักงาน โดยการให้

โอกาสในการฝึกอบรมที่ส่งเสริมการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน เช่น สนับสนุนการให้ทุนการศึกษา จัดกิจกรรมสัมมนา และส่งเสริม

ให้มีการเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น มีการประเมินปรับขึ้นเงินเดือนประจำปี เพื่อให้องค์กรเป็นหลักประกันทางด้านรายได้ให้กับ

ครอบครัว และเพ่ือให้องค์กรมีความมั่นคงและเติบโตอย่างต่อเน่ือง 

2.3 ผลตอบแทนท่ียุติธรรม องค์กรควรมีการตรวจสอบประสิทธิภาพการทำงานว่า พนักงานได้รับค่าตอบแทนเพียงพอต่อ

การดำรงชีวิตหรือไม่ หรือมีความเหมาะสมกับงานที่ได้รับผิดชอบหรือไม่ และควรเปรียบเทียบกับค่าตอบแทนขององค์กรอื่นที่มี

ลักษณะใกล้เคียงกัน อีกทั้งองค์กรควรมีระบบการจัดสรรสวัสดิการอื่นๆให้พนักงานได้รับอย่างเท่าเทียมกัน เพื่อช่วยสร้างความพึง

พอใจของพนักงาน 

2.4 การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์กร องค์กรควรมีสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อช่วยเพิ่มความเข้าใจและ

ความกระตือรือร้นในการทำงาน โดยการเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 

เพ่ือให้พนักงานสามารถร่วมงานกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างราบรื่นและมีความสุข 

2.5 สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย องค์กรควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมท่ีทำงานให้เหมาะสมและปลอดภัย เพ่ือช่วยสร้างความ

เช่ือมั่นและความสบายใจให้กับพนักงาน เช่น ฝ่ายอาคารสถานท่ีความมีการตรวจสอบระบบความปลอดภัยอย่างสม่ำเสมอ มีความ

สะอาด ถูกสุขลักษณะ มีระบบการจัดเก็บอุปกรณ์สำนักงานอย่างเรียบร้อย และมีแผนการรบัรองในกรณีฉุกเฉิน 

2.6 การมีส่วนร่วมของบุคลากร องค์กรจะต้องส่งเสริมให้ฝ่ายกิจกรรมของทรัพยากรบุคคลจัดกิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์

ระหว่างพนักงานกับผู้บริหารอย่างสม่ำเสมอ เพ่ือให้พนักงานมีโอกาสได้พบปะสังสรรค์ระหว่างกัน 

ดังนั้น การสร้างสภาพแวดล้อมที่องค์กรพร้อมที่จะสนับสนุนคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงานในทุกด้านจะช่วยเสริมความ

ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรให้มีประสิทธิภาพและเป็นกำลังท่ีสามารถแข่งขันได้ในวงการธุรกิจในระยะยาว 

3. ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์อยู่ในระดับสูง ซึ่งประกอบไปด้วย ด้าน

จิตใจ ด้านความคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานทางสังคม ดังนั้นองค์กรควรมีวัตถุประสงค์และวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและเปิดโอกาสให้

พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหา อีกท้ังผู้บริหารต้องสร้างความเช่ือมั่นท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ีดีและสนับสนุน

การพัฒนาทักษะในการทำงานที่มีคุณภาพสูง รวมถึงการใหค้วามสำคัญกับความสมดุลในชีวิตส่วนตัวและการทำงานของพนักงาน 

สร้างบรรยากาศที่ยืดหยุ่นในการทำงานและเปิดโอกาสให้พนักงานทำงานอย่างอิสระและไม่มีข้อจำกัดที่ไม่จำเป็น เพื่อสนับสนุน

ความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนา เนื่องจากการสร้างความผูกพันต่อองค์กรไม่ได้เป็นเรื่องที่ทำได้ในทีเดียว แต่เป็นกระบวนการที่

ต้องใช้เวลาในการพัฒนาองค์กรและนำไปสู่เป้าหมายตามสิ่งท่ีต้องการให้พนักงานทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ด้วยความอนุเคราะห์จากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ธนภูมิ อติเวทิน อาจารย์ที่

ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่านับตั้งแต่เริ่มต้นจนสำเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ในการให้คำปรึกษา คำแนะนำที่มี

คุณค่า ช่วยเหลือและตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ซึ่งเป็นประโยชน์ในการทำสารนิพนธ์ฉบับน้ี ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งในความกรุณา 

และขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงไว้ ณ โอกาสน้ี 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ยอดมนี เทพานนท์, รองศาสตราจารย์สุพาดา สิริกุตตา และ อาจารย์ ดร.

เบญจมาส สิริใจ ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเปน็ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืในการวิจัย ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะ

ต่างๆ เพ่ือแก้ไขข้อบกพร่อง อันเป็นประโยชน์ต่องานวิจัยน้ีเป็นอย่างยิ่ง 

ผู ้ว ิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกท่าน รวมถึงเจ้าหน้าที ่ในภาควิชา

บริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ให้ความรู้และประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้วิจัย และคอยให้

ความช่วยเหลือตลอดระยะเวลาในการศึกษา 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ พนักงานบริษัทนายหน้าซื้อขายหลักทรัพย์ ท่ีได้กรุณาให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถามเพื่อ

เก็บข้อมูลการวิจัยในครั้งน้ี 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณบิดา มารดา ญาติมิตร และเพื่อนนิสิต สาขาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม รุ่นที่ 24 ทุก

คน ท่ีได้ให้การช่วยเหลือ สนับสนุน ให้กำลังใจ และให้คำแนะนำในการทำสารนิพนธ์ฉบับน้ีจนสำเร็จด้วยดี 
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