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  การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพื่อศึกษาวัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงาน
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทยอย จํานวน 300 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล คาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยใชสถิติทดสอบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
และการวิเคราะหความสัมพันธโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน สําหรับการวิเคราะห
ขอมูลทางสถิติใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS For Window Version 12  
 

 ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง  
28 - 40 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตั้งแต 7 ปขึ้นไป และ
พนักงานสวนใหญมีอัตราเงินเดือน 27,700 บาทขึ้นไป 

 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
              1. พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ดานความ
ตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานของสังคม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
              2. พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ดานความ
ตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานของสังคม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
              3. พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึก และดานบรรทัดฐานของสังคม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
ดานความตอเน่ืองแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
               4. พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
    5. ผลการวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมองคการ พบวาพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม
สวนใหญ มีวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) โดยรวม 
อยูในระดับมีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 วัฒนธรรมองคการดาน
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนโดยรวม อยูในระดับมีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนอย โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยมโดยรวม อยู
ในระดับมีความเปนกลุมนิยมมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 และวัฒนธรรมองคการดานลักษณะมุง
วัตถุและมุงคุณภาพชีวิตโดยรวม อยูในระดับมีความมุงคุณภาพชีวิตมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง                      



               6. ผลการวิเคราะหขอมูลดานความผูกพัน พบวาพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ 
มีระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยโดยรวมอยูในระดับสูง 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยดาน
ความรูสึกโดยรวม  อยูในระดับสูง โดยมีเฉลี่ยเทากับ 3.79 ดานความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยดานความตอเน่ือง โดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีเฉลี่ยเทากับ 3.93 และดานความผูกพัน
ตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยดานบรรทัดฐานของสังคมโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีเฉลี่ย
เทากับ 4.02 
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 This research is aimed to study organizational culture and employees’ 
organizational commitment of The Stock Exchange of Thailand. There are 300 officers of 
The Stock Exchange of Thailand as samples. The questionnaires were distributed and data 
were analyzed by using percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of 
variance and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient. The statistical package 
that was used to analyze is SPSS/PC for Window Version 12. 
          The result of this research shows that the majority of samples is female, aged 
between 28 to 40 years, held a bachelor degree or equivalent,  had work experience more 
than 7 years, salary more than 27,700 Baht.  
 Most of officers have organizational culture at the low level in term of power 
distance and uncertainty avoidance. On the individualism and collectivism category, it is at 
high collectivism level. Organizational in category of masculinity and femininity was at high 
level on feminity aspect. The level of employees’ commitment is at high level. 
 
 The results of the hypotheses testing were as follows:  

1. The difference in gender has the difference in organizational commitment in term 
of affective, continuance and normative commitment at the 0.01 statistically significant level. 

2. The difference in age has the difference in organizational commitment in term of 
affective, continuance and normative commitment at the 0.01 statistically significant level. 

3. The difference in experience has  the difference in organizational commitment in 
term of affective and normative commitment at the 0.01 statistically significant level  but for 
continuance commitment is statistically significant of 0.05. 

4. The difference in salary has the difference in organizational commitment in term 
of normative commitment at the 0.05  statistically significant level. 

5. The correlation between organizational and commitment in term of affective 
commitment of The Stock Exchange of Thailand officer has moderate positively relationship 
at the 0.01 statistically significant level. 



6. The correlation between organizational and commitment in term of continuance 
commitment of The Stock Exchange of Thailand officer has moderate positively relationship 
at the 0.01 statistically significant level. 

7. The correlation between organizational and commitment in term of normative 
commitment of The Stock Exchange of Thailand officer has moderate positively relationship 
at the 0.01 statistically significant level. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดดวยดี เน่ืองจากความกรุณาเปนอยางดียิ่งจากผูชวย
ศาสตราจารย ดร.ณักษ  กุลิสร อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคา 
นับตั้งแตเริ่มตนจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ ในการใหคําปรึกษา คําแนะนําที่มีคุณคา ชวยเหลือและ
ตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ ซ่ึงเปนประโยชนในการทําสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งใน
ความกรุณา และขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้  

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา และ รองศาสตราจารย  
ศิริวรรณ เสรีรัตน และที่กรุณาเปนกรรมการเพิ่มเติมในการสอบสารนิพนธ และใหขอเสนอแนะตางๆ 
เพ่ือปรับปรุง แกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนและกรุณาใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจ
คุณภาพของเครื่องมือ อีกทั้งยังใหคําแนะนําในการวิจัยครั้งน้ี และใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหความ
ชวยเหลือตลอดจนประสบการณที่ดีแกผูวิจัย อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา  
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณแม และนองชาย ที่คอยกําลังใจ และใหการสนับสนุน 
ชวยเหลือในทุกๆดาน 
 ผูวิจัยขอขอบคุณเพ่ือนพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทยอยที่ชวย
ตอบแบบสอบถาม เพ่ือนรวมงานที่คอยใหกําลังใจ และใหคําปรึกษาแนะนําตางๆ  

ผูวิจัยขอขอบคุณ เพ่ือนนิสิต คณะสังคมศาสตร ภาควิชาบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการ    
รุน 9 ทุกคน ที่คอยชวยเหลือ ใหกําลังใจ และใหคําแนะนํา ในการทําสารนิพนธฉบับน้ีมาโดยตลอด 
 สุดทายนี้ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวางานวิจัยน้ีจะเปนประโยชนสําหรับผูที่เกี่ยวของและผูที่
สนใจเกี่ยวกับปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย         
และเพื่อใชเปนขอมูลในการวิเคราะหตอไป 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

 

ภูมิหลัง 

    การที่องคการจะสามารถพัฒนาหรือเติบโตอยางยั่งยืนไดน้ัน ปจจัยหลักที่ไมอาจปฏิเสธได

คือบุคลากรภายในองคการ ซ่ึงถือเปนสวนสําคัญในการผลักดันใหองคการสามารถบรรลุตาม

วัตถุประสงคที่องคการตองการได การใหความสําคัญกับบุคลากรจึงถือเปนหนาที่ที่องคการตองให

ความสําคัญ ซ่ึงหากบุคลากรภายในองคการไดรับการสนับสนุนอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานจาก

องคการแลว การที่จะนําพาใหองคการไปสูเปาหมายที่ตั้งไวก็เปนสิ่งที่ทําไดไมยาก การที่องคการให

ความไววางใจ การมอบสิ่งจูงใจตางๆ และสามารถตอบสนองปจจัยพ้ืนฐานแกบุคลากร เชน 

ความกาวหนาในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหารจัดการ การรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอ

องคการ การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ มีสวนที่ทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมี

ความสําคัญในการปฏิบัติงานภายในองคการ มีความเต็มใจ ทุมเทและพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพ

ของตนเองเพ่ือองคการ ซ่ึง James G March and Herbert  A Simon (อางใน นภาเพ็ญ โหมาศวิน. 

2533: 2) กลาวถึงความสัมพันธระหวางคนกับองคการไววา “องคการและสมาชิกที่ทํางานใน

องคการจะมีความสัมพันธในลักษณะแลกเปลี่ยนกัน แตละฝายจะเรียก รอง และแสดงความตองการ

ตออีกฝายหนึ่ง  ในขณะเดียวกันก็จะใหบางสิ่งบางอยางเปนการตอบแทน  การแลกเปลี่ยนของ

องคการ คือ การมอบสิ่งจูงใจตางๆ ใหแกสมาชิก สวนสมาชิกก็จะอุทิศความรูความสามารถของตน

เปนการตอบแทน” แตหากองคการไมสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรได ก็อาจทําให

เกิดความหางเหินตอองคการ ความผูกพันตอองคการลดลง ขาดความกระตือรือรน สงผลใหการ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลลดลง ซ่ึงสงผลกระทบในดานลบตอองคกรได  

    และจากการที่องคการเปนระบบสังคม เปนการรวมตัวของกลุมคนที่มีแนวความเชื่อ  

การประพฤติปฏิบัติเพ่ือจุดมุงหมายรวมกัน องคการยอมไดรับผลกระทบหรือมีความเกี่ยวของกับ

วัฒนธรรมอยางหลีกเลี่ยงไมได การรวมตัวของคนภายในองคการกอใหเกิดวัฒนธรรมภายใน

องคการ และเกิดเปนเอกลักษณภายในองคการ โดยวัฒนธรรมที่เกิดขึ้นภายในองคการมีผลตอ 

การปฏิบัติงานของพนักงาน และมีผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพ รวมถึงความสามารถใน 

การปฏิบัติตามวัตถุประสงคขององคการ ตลอดจนความรูสึกของพนักงานภายในองคการ ซ่ึงสงผล
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ตอความผูกพัน วัฒนธรรมจึงเปนสิ่งที่มีอิทธิพลอยางมากตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากร

ภายในองคการ 

   วัฒนธรรมถือเปนสวนสําคัญที่หลอหลอมคนภายในองคการใหเกิดเปนความผูกพัน ซ่ึง

องคการหรือผูบริหารไมอาจละเลยได เพราะหากพนักงานไมมีความผูกพันตอองคการแลว อาจทํา

ใหพนักงานขาดงานหรือลาออก ซ่ึงยอมสงผลตอการลดประสิทธิภาพขององคการได ซ่ึงจะพบวา

ความผูกพันกับองคการเปนสิ่งที่มีความสัมพันธตอความสําเร็จขององคการ หรือความลมเหลวของ

องคการไดเปนอยางดี 

             ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย เปนนิติบุคคลที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติตลาด

หลักทรัพยแหงประเทศไทย พ.ศ. 2517 ทําหนาที่สงเสริมการออมและการระดมเงินทุนระยะยาวเพื่อ

การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ และเปนศูนยกลางในการซื้อขายหลักทรัพยและใหบริการที่

เกี่ยวของ โดยไมนําผลกําไรมาแบงปนกัน และสนับสนุนใหประชาชนมีสวนรวมในการเปนเจาของ

กิจการธุรกิจและอุตสาหกรรมภายในประเทศ โดยไดเปดทําการซื้อขายขึ้นอยางเปนทางการครั้งแรก

เม่ือวันที่ 30 เมษายน พ.ศ. 2518 ปจจุบันดําเนินงานภายใตพระราชบัญญัติหลักทรัพยและตลาด

หลักทรัพย พ.ศ. 2535 การดําเนินงานหลัก ไดแก การรับหลักทรัพยจดทะเบียนและดูแลการ

เปดเผยขอมูลของบริษัทจดทะเบียน การซื้อขายหลักทรัพยและการกํากับดูแลการซื้อขายหลักทรัพย 

การกํากับดูแลบริษัทสมาชิกสวนที่เกี่ยวของกับการซื้อขายหลักทรัพย ตลอดจนถึงการเผยแพร

ขอมูลและการสงเสริมความรูใหแกผูลงทุน  

    จากการที่ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยมีการดําเนินงานเปนระยะเวลายาวนาน 

รวมทั้งมีบริษัทในเครือที่เพ่ิมขึ้น ทําใหมีจํานวนพนักงานเพิ่มขึ้นดวย ดังน้ันการตอบสนองความ

ตองการแกกลุมคนเปนจํานวนมากจึงเปนสิ่งที่องคการตองตระหนักและใหความสนใจ เพ่ือให

สามารถรักษาทรัพยากรบุคคลใหคงอยูและทําประโยชนเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพแกองคกรไดอยาง

เต็มที่ ฉะน้ันการศึกษาถึงวัฒนธรรมและความผูกพันตอองคการจึงถือเปนวิธีการอยางหนึ่ง ที่ทํา

องคการไดทราบถึงลักษณะที่มีสวนสําคัญของวัฒนธรรมที่ทําใหเกิดความผูกพันของพนักงานตอ

องคการ  

    จากที่กลาวมาขางตน ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงวัฒนธรรมขององคการและความ

ผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย  โดยการศึกษาจากลักษณะของวัฒนธรรม

องคการกับความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงผลจากการวิจัยจะใหขอมูลที่เปนสวนสําคัญและเปนขอสรุป 

เพ่ือเปนแนวทางในการนําไปใชประโยชนในการพัฒนาองคการ พัฒนาการบริหารงาน และการ

บริหารบุคลากรภายในองคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
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ความมุงหมายของการวิจัย 

   ในการทําวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 

    1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานและอัตราเงินเดือน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง

ประเทศไทย 

    2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ ไดแก ลักษณะความเหลื่อมล้ําของ

อํานาจ (Power Distance) ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 

ลักษณะความเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม (Individualism and Collectivism) และลักษณะมุงวัตถุ

และมุงคุณภาพชีวิต (Masculinity and Femininity) กับความผูกพันขององคการของพนักงานตลาด

หลักทรัพยแหงประเทศไทย 

 

ความสําคญัของการวิจัย 

     1. ทราบถึงวัฒนธรรมองคการและความผูกพัน ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง

ประเทศไทย ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลภายในองคการ และเสริมสราง

ความผูกพันตอองคการของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

    2. ผลจากการศึกษา ชวยใหผูบริหารทราบถึงลักษณะวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความ

ผูกพันของพนักงานเพื่อที่จะไดใชเปนแนวทางในการวางนโยบาย และสงเสริมใหพนักงานมีความ

ผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

  ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 

   ประชากรทีใ่ชในการวิจยั 

   ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัท

ในเครือ ซ่ึงมีพนักงานทั้งหมด 936 คน (ที่มา: ฝายบุคคล ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย : 

กรกฎาคม 2551) 
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              กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 

      กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และ

บริษัทในเครือ โดยกําหนดจากกลุมตัวอยางจํานวน 280 คน โดยใชสูตรการคํานวณของทาโร ยามา

เน (Taro Yamane) โดยกําหนดความคลาดเคลื่อนไวที่ .05 

      จะไดจํานวนกลุมตัวอยางเทากับ 280 คน และไดสํารองเผื่อแบบสอบถามไมสมบูรณอีก 

7 % เทากับ 20 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 300 คน โดยใชการสุมตัวอยางแบบอาศัยความ

นาจะเปน (Probability sampling) ดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified random sampling) 

โดยสุมตัวอยางจากพนักงานในแตละฝาย โดยวิธีกําหนดสัดสวนประชากรพนักงานฝายนั้นๆ 

(Proportional stratified random sampling) และใชการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน 

(Non-Probability sampling) โดยวิธีการสุมแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดย

สุมตัวอยางในฝายตางๆ ตามจํานวน จนครบ 300 คน 

 

 ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังน้ี 

1.1 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

  1.1.1 เพศ 

          1.1.1.1  ชาย 

          1.1.1.2  หญิง 

  1.1.2 อายุ 

          1.1.2.1  15 - 27 ป 

          1.1.2.2  28 - 40 ป 

          1.1.2.3  41 - 53 ป 

          1.1.2.4  54 ปขึ้นไป 

   1.1.3 ระดับการศึกษา 

  1.1.3.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 

  1.1.3.2  ปริญญาตรีหรือเทยีบเทา 

  1.1.3.3  สูงกวาปริญญาตรี 

   1.1.4 ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 

  1.1.4.1  1 - 3 ป 
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   1.1.4.2  4 - 6 ป 

   1.1.4.3  7 ปขึ้นไป 

   1.1.5  อัตราเงินเดือน 

   1.1.5.1  6,500 - 11,799 บาท 

   1.1.5.2  11,800 - 17,099 บาท 

   1.1.5.3  17,100 - 22,399 บาท 

   1.1.5.4  22,400 - 27,699 บาท 

   1.1.5.5  27,700 ขึ้นไป    

                      1.2  วัฒนธรรมองคการ ตามแนวคิดของ Hofstede (1995) ไดแก 

                             1.2.1  ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) 

                             1.2.2  ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance)  

                             1.2.3  ลักษณะความเปนปจเจกนิยม และกลุมนิยม (Individualism and 

Collectivism) 

                             1.24  ลักษณะมุงวัตถุและมุงคณุภาพชีวิต (Masculinity and Femininity)  

         2. ตวัแปรตามประกอบดวย 

              2.1 ความผูกพันตอองคกร ตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1993) ไดแก 

    2.1.1 ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติหรือความรูสึก (Attitudinal or 

Affective Commitment) 

          2.1.2 ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรมหรอืความตอเน่ือง (Behavioral 

or Continuance Commitment)    

          2.1.3 ความผูกพันตอองคการดานความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม 
(Normative Commitment)     

 

   นิยามคําศัพทเฉพาะ 

            1. องคการ หมายถึง ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ อัน

ประกอบดวย บริษัท ตลาดอนุพันธ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน), บริษัท ศูนยรับฝากหลักทรัพย 

(ประเทศไทย) จํากัด, บริษัท เซ็ทเทรด ดอท คอม จํากัด, บริษัท แฟมมิลี่ โนฮาว จํากัด 

            2. อายุ หมายถึง อายุของพนักงานที่ทํางานในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และ

บริษัทในเครือ 
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            3. ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิสูงสุดทางการศึกษาที่ไดรับในปจจุบัน หรือระดับ

การศึกษาสูงสุดที่พนักงานเรียนจบ 

            4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง จํานวนปที่พนักงานทํางานอยูในตลาดหลักทรัพย

แหงประเทศไทย และบรษิทัในเครือ 

            5. อัตราเงินเดือน หมายถึง อัตราเงินเดือนที่พนักงานในองคการไดรับในการทํางานหนึ่ง

เดือน 

            6. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คือ คานิยม บรรทัดฐานและพฤติกรรม การแสดงออกของ

บรรดาสมาชิกภายในองคการทั้งในลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการ เปนแบบแผนของฐาน

คติเบื้องตนที่ถูกสราง คนพบและพัฒนาขึ้นมาโดยสมาชิกภายในองคการและถายทอดไปยังคนรุน

หลังหรือสมาชิกรุนใหมตอไป ในการศึกษาครั้งน้ีมุงอธิบายถึงลักษณะขององคการ ตามแนวคิดของ 

Hofstede (1995) โดยแบงมิติของวัฒนธรรมออกเปน 4 มิติ ดังตอไปน้ี 

        6.1 ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) หมายถึง วัฒนธรรม

องคการที่แสดงใหเห็นถึงลักษณะความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง ในองคการที่มีลักษณะ

ความเหลื่อมล้ําของอํานาจสูง ผูบังคับบัญชาจะเปนผูตัดสินใจแตเพียงผูเดียว สวนผูที่อยูในสายงาน

ต่ํากวามีหนาที่เพียงปฏิบัติตามคําสั่ง การทํางานมีการควบคุม สั่งการใกลชิดและเขมงวด โครงสราง

องคการมักจะมีสายบังคับบัญชาที่ยาว แตองคการที่มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย สมาชิกใน

องคการจะมีสิทธิใกลเคียงกัน แตละคนจะมีความเปนตัวเองสูง การตัดสินใจมักจะทํารวมกันระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา โครงสรางขององคการมักจะมีสายบังคับบัญชาที่สั้น 

         6.2 ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง 

วัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะของสมาชิกในองคการที่มีตอสถานการณไมแนนอน โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งรูปแบบของการตัดสินใจ องคการที่มีลักษณะของการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูงน้ันจะพยายาม

สรางกฎระเบียบจํานวนมาก เพ่ือเปนกรอบใหกับสมาชิกในองคการปฏิบัติตาม ทําใหภายในองคการ

มีความเครียดสูง และการตัดสินใจตาง ๆ จะใชมติของกลุมเปนหลัก องคการที่มีลักษณะการ

หลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํานั้น จะมีโครงสรางองคการที่ไมสลับ ซับซอน มีการสนับสนุนใหหัวหนา

งานตัดสินใจในลักษณะที่กลาเผชิญกับความเสี่ยง พนักงานมีความ เครียดในการทํางานนอย มีการ

ยอมรับในความคิดเห็นที่แตกตาง และมีความคิดสรางสรรคสูง   

          6.3 ลักษณะความเปนปจเจกนิยม และกลุมนิยม (Individualism and Collectivism) 

หมายถึง องคการที่มีลักษณะความเปนปจเจกนิยมจะใหความสําคัญกับตนเอง โดยคาดหวังให

บุคคลนั้นทําสิ่งตางๆ ไดดวยตนเอง เนนเรื่องความคิดสรางสรรค ความสําเร็จ สมาชิกในองคการ
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ไดรับการสนับสนุนใหตัดสินใจไดดวยตนเอง ไมจําเปนตองอาศัยการสนับสนุนจากกลุม ขณะที่

องคการที่เนนกลุมนิยมจะใหความสําคัญกับกลุมมากกวาบุคคล โดยถือความสําเร็จรวมกันของกลุม

เปนหลัก องคการที่มีลักษณะของกลุมนิยมสูงจึงมีความจงรักภักดีซ่ึงกันและกันในองคการ 

          6.4 ลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต (Masculinity and Femininity) หมายถึง 

การที่องคการที่มีลักษณะมุงวัตถุจะใหความสําคัญกับสิ่งตอบแทนที่จะไดรับ เชน เงินทองและ

ความสําเร็จ การไดรับการยอมรับ ความกาวหนา ความสําเร็จ ความทาทาย ผูบริหารมีลักษณะกลา

ตัดสินใจ ขณะที่องคการที่มีลักษณะมุงคุณภาพชีวิตสูงจะมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่คอนขาง

เปนมิตร มีความรวมมือรวมใจในการทํางานและมีความมั่นคงในการทํางานสูง มีความเครียดในการ

ทํางานต่ําและใหเสรีภาพแกพนักงาน 

    7. ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ลักษณะความสัมพันธของบคุคลที่มีตอองคการ 

         7.1 ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติหรือความรูสึก (Attitudinal or Affective 

Commitment) หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยเต็มใจและอุทิศตน

ใหกับองคการเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่องคการตั้งไว 

 7.2  ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรมหรือความตอเน่ือง (Behavioral  or 
Continuance Commitment) หมายถึง การที่บุคคลภายในองคการมีความเต็มใจที่จะรักษาสมาชิก
ภาพการเปนสวนหน่ึงขององคการไวโดยแสดงออกในดานความสม่ําเสมอในการทํางาน มีความคง
เสนคงวาในการทํางานและไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน เน่ืองจากเห็นถึงผลประโยชนที่อาจจะ
ตองเสียไป 
          7.3 ความผูกพันตอองคการดานความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม(Normative 
Commitment)  หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  และจะตองมีหนาที่
ทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ โดยแสดงออกในรูปของ
ความจงรักภักดี และความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

   การศึกษาวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง

ประเทศไทย” มีกรอบแนวคิด ดังน้ี 

           วัฒนธรรมองคการและความผกูพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

  

                  ตัวแปรอิสระ          ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

สมมุติฐานของการวิจัย 

             1.พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน แตกตางกัน มีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และ

บริษัทในเครือ แตกตางกัน 

ลักษณะสวนบุคคล 

- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- อัตราเงินเดือน 

 

 

ความผูกพันตอองคการ 

- ความผูกพันดานความรูสึก 
- ความผูกพันดานความตอเนื่อง 
- ความผูกพันดานบรรทัดฐานของ  
   สังคม 

 

วัฒนธรรมองคการ  

- ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 
- ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน 
- ลักษณะความเปนปจเจกชน 
   และกลุมนิยม 
- ลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต 
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              2. วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  ลักษณะการหลกีเลี่ยง
ความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต มี
ความสัมพันธตอความผูกพนั ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 

ในการศึกษาวจัิยครั้งน้ี  ผูทําการวิจัยไดทาํการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังน้ี 

             1. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

             2. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

             3. ประวตัิตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

             4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

     ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

   ไดมีนักวิชาการไดทําการศึกษาและใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวดังตอไปน้ี 

   นภาพร ขันธนภา (2548: 70) ไดใหความหมายวาคือ ระบบของการยึดถือในสิ่งที่มี

ความหมายรวมกันของสมาชิกภายในองคการ อันมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน การตัดสินใจและ

พฤติกรรมอ่ืนๆ 

    มัลลิกา ตนสอน (2544: 156) กลาววาวัฒนธรรมองคการเปนความเชื่อ คานิยม ประเพณี 

ที่สมาชิกสวนใหญยอมรับ และใชเปนแบบแผนในการปฎิบัติตัวในฐานะสมาชิกขององคการ โดย

สมาชิกแตละคนจะรับรู และเรียนรูวัฒนธรรมองคการผานกระบวนการทางสังคม (Socialization) 

     สัญญา สัญญาวิวัฒน (2549: 66) ไดใหความหมายวา หมายถึง แนวทางการดําเนินชีวิต

และปฏิบัติงานขององคการสังคมโดยเฉพาะองคการแบบสหจร (Association) ซ่ึงสมาชิกองคการ

จะตองเรียนรูและยึดถือปฏิบัติตามตราบเทาที่ทํางานในองคกรนี้ 

    นภาพร ขันธนภา (2548: 70) ไดใหความหมายวา คือ ระบบของการยึดถือในสิ่งที่มี

ความหมายรวมกันของสมาชิกภายในองคการ อันมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน การตัดสินใจและ

พฤติกรรมอ่ืนๆ 

    สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540: 5) ไดใหคําจํากัดความของวัฒนธรรมองคการไว 3 

แนวทาง ดังน้ี 

             1. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง กฎเกณฑที่ไมเปนทางการในหนวยงานที่พนักงานใหม

ตองเรียนรูเพ่ือที่จะสามารถทํางานในหนวยงานนั้นได 
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              2. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง พฤติกรรมที่ปฏิบตัิกันอยางสม่ําเสมอ ขณะที่บุคคล

ติดตอเกี่ยวของกับผูอ่ืน เชน พิธีการตาง ๆ ในหนวยงาน ธรรมเนียมหรือแนวปฏิบัติในองคการ งาน

ฉลองในโอกาสตาง ๆ ของหนวยงาน 

             3. วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความรู ความคิด ความเชื่อ ขอสมมติพ้ืนฐาน (Basic 

Assumption) และหรือคานิยมที่มีอยูในจิตใจรวมกันของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญในองคการ คน

กลุมดังกลาวใชระบบความรูความคิดรวมน้ีเปนแนวทางในการคิด ตัดสินใจและทําความเขาใจ

สภาพแวดลอมภายในองคการ 

 

    ลักษณะเฉพาะของวฒันธรรมองคการ 

    สัญญา สัญญาวิวัฒน (2549: 69-70) ไดระบุลักษณะเฉพาะของวฒันธรรมองคการไวดังน้ี 

              1. วัฒนธรรมองคการ เปนกรอบในการคิด การกระทําและแบบทางวัตถุ   

              2. วัฒนธรรมองคการ เปนวัฒนธรรมจําเพาะขององคการสหจร ซ่ึงเปนองคการที่ไดรับ

การจัดตั้งอยางจงใจใหมีหนาที่เฉพาะอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยางอาจพิจารณาวาเปน

วัฒนธรรมยอยของสังคมก็ได 

              3. วัฒนธรรมองคการ เปนวัฒนธรรมการทํางาน หรือการประกอบอาชีพ (Work Culture) 

ซ่ึงเปนสวนหน่ึงของชีวิตสังคม (Social Life) ของมนุษย น่ันคือ มนุษยมีการเขาและออกจาก

วัฒนธรรมการงานนี้ในชีวิต อาจหลายหนในชีวิตหนึ่ง 

              4. วัฒนธรรมองคการ เปนไดทั้งวัฒนธรรมแข็ง (Strong) วัฒนธรรมออน (Weak) หรือ

วัฒนธรรมธรรมดา (Normal) ทุกสังคมจะตองมีวัฒนธรรมแบบใดแบบหนึ่ง หรือผสมกัน 

              5. วัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งที่องคการนั้น ๆ สรางขึ้น สมาชิกตองเรียนรูและฝกฝน

ความชํานาญในการคิดและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการ แตละองคการมีวัฒนธรรมของตนเอง อาจ

เหมือนหรือไมเหมือนองคการอื่นก็ได บางองคการอาจใชบางสวน (Share) ของวัฒนธรรมรวมกันได 

 

    คุณลักษณะของวฒันธรรมองคการ 

  ศิริวรรณ เสรรีรัตน และคณะ (2550: 410) กลาววา คุณลักษณะเบื้องตนที่เปนแกนของ

วัฒนธรรมประกอบดวย 7 คุณลักษณะ ดังน้ี 

            1. ความคิดสรางสรรคและความเสี่ยง (Innovation and risk taking) เปนระดับของ

พนักงานที่ไดรับการกระตุนใหสรางความคิดสรางสรรคและเผชิญความเสี่ยงในการทํางาน 
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            2. ความสนใจตอรายละเอียด (Attention to detail) เปนระดับของพนักงานที่ไดรับการ

คาดหวังวาจะถูกหามปฏิบัติและใหความสนใจตอรายละเอียด 

            3. การมุงที่ผลลัพธ (Outcome orientation) เปนระดับซ่ึงฝายบริหารมุงเนนที่ผลลัพธ

มากกวาเทคนิคและกระบวนการที่ใชเพ่ือทําใหเกิดผลสําเร็จ 

            4. การมุงที่บุคคล (People orientation) เปนระดับซ่ึงฝายบริหารทําการตัดสินใจเพื่อ

นําไปสูการพิจารณาผลลัพธของบุคคลภายในองคการ 

            5. การมุงที่ทีม (Team orientation) เปนระดับของงานกิจกรรม โดยมีการจัดองคการใน

ลักษณะการทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาการทํางานสวนตัว 

            6. การกระทําเชิงรุก (Aggresiveness) เปนระดับซ่ึงบุคคลมีการทํางานในลักษณะเชิงรุก 

และมีการแขงขันมากกวาทําไปเรื่อยๆ 

            7. ความคงที่ (Stability) เปนระดับซ่ึงกิจกรรมองคการเนนเกี่ยวกับการบํารุงรักษา

สถานภาพซึ่งตรงขามกับการตองเจริญเติบโต 

 

   ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 

   เนตรพัณนา ยาวิราช (2546: 223) กลาววาวัฒนธรรมองคการถือไดวามีความสําคัญเปน

อยางมาก เพราะการที่องคการจะประสบความสําเร็จไดน้ันเกิดจากการไดรับอิทธิพลจากองคการที่

สั่งสมกันมาหลายยุคหลายสมัย การสรางวัฒนธรรมองคการสามารถทําไดโดย 

            1. ผูบริหารใหความสําคัญและตั้งใจจริงในการทํางาน มีมาตรวัดความสาํเร็จเปนรูปธรรมที่

ชัดเจน มีการควบคุมการทํางานเพื่อใหผลการทํางานไดมาตรฐาน เชน ผลงานที่มีคุณภาพมาจาก

การทํางานของพนักงานมีความตั้งใจจริงในการทํางาน มีผลงานที่สามารถวัดไดเปนที่นาพอใจ มีการ

ปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑใหดีขึ้นอยูเสมอ 

            2. ผูนําเปนผูสรางความเชื่อและคานิยมใหคนในองคการยอมรับนับถือรวมกัน เชน หาก

องคการประสบปญหาทางดานการเงิน องคการจะไมเลิกจางพนักงานเพราะสมาชิกในองคการ

เปรียบเสมือนครอบครัวเดียวกัน องคการจะตองดูแลคนในครอบครัวใหมีความสุข เปนตน 

            3. ผูนําเปนตัวอยางที่ดี เปนผูสอนและแนะนําที่ดีใหแกพนักงาน ทั้งรูปแบบที่เปนทางการ

และไมเปนทางการ ผูนําเปนตัวอยางที่ควรยึดถือปฏิบัติ เปนผูสอนใหพนักงานทํางานไดอยางมี

คุณภาพจะทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคการ การใหรางวัลอยางเหมาะสม หมายถึงผูนํามีการ

สื่อสารใหพนักงานทราบถึงการใหรางวัลสําหรับสําหรับพนักงานที่มีพฤติกรรมที่ดี และการลงโทษ

พนักงานที่ไมดี 
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             4. การสรรหา การคัดเลือก การสงเสริม และการเลิกจางพนักงานเปนไปอยางยุติธรรม

และมีหลักเกณฑที่เชื่อถือได พนักงานในองคการยอมรับ 

    องคประกอบเหลานี้เปนการสงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมองคการ ที่ทําใหพนักงานเกิดการ

ยอมรับซ่ึงเริ่มจากผูบริหารที่มีบทบาทในความเปนผูนําในการสรางวัฒนธรรมขึ้นมา เพ่ือใหพนักงาน

ทุกคนเขาใจและยอมรับนับถือและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการนั้น 

 

    องคประกอบของวัฒนธรรม 

   มัลลิกา ตนสอน (2544: 157) กลาววา วัฒนธรรมองคการจะเกิดจากองคประกอบ 5 

ประการ ดังตอไปน้ี 

            1. สภาพแวดลอม 

            2. ความเชื่อและคานิยม 

            3. ผูนํา ผูกอตั้ง หรือวีรบุรุษขององคการ 

            4. เหตุการณสําคญั และประเพณีปฏิบัตใินองคการ 

            5. เครือขายทางสงัคมและการตดิตอสื่อสารในองคการ 

  สัญญา สัญญาวิวัฒน (2549: 82) กลาวถึงองคประกอบของวัฒนธรรมวาประกอบดวย 3 

ประการ ดังน้ี 

            1. สวนที่เปนแนวความคิด เชน ความเชื่อ ความรู คานิยม  อุดมการณ คุณภาพ 

            2. วนที่เปนแนวทางความประพฤติ ไดแกบรรทัดฐานทางสังคมประเภทตางๆ ตั้งแต

บรรทัดฐานทางเทคนิค เชน ทางชาง ทางแพทย ทางกีฬา ไปจนถึง วิถีประชา จารีตประเพณี และ

กฎหมาย เปนตน 

            3. สวนที่เปนสญัลกัษณ ซ่ึงมีไดทั้งสัญลักษณทางวัตถุ เชน พระพุทธรปู ไมกางเขน สุเหรา 

และสัญลักษณที่ไมเปนวตัถุ เชน วิธีการพูดของครู วิธีการแสดงออกของนักรอง นักแสดงบางคนที่

เปนเอกลักษณของเขา แนวการเทศนของพระ เปนตน 

 

  หนาที่ของวัฒนธรรมองคการ 

   ศิริวรรณและคณะ (2550: 414-415) กลาววาวัฒนธรรมองคการมีหนาที่ 5 ประการ ดังน้ี 

            1. วัฒนธรรมในองคการมีบทบาทในการกําหนดขอบเขต (Boundary defining role) ใน

การแบงแยกองคการหนึ่งใหแตกตางจากองคการหนึ่ง 

            2. วัฒนธรรมองคการจะทําหนาที่ในการถายทอดคุณลักษณะเดนของสมาชิกในองคการ 
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              3. วัฒนธรรมองคการจะชวยในกระบวนการถายทอดความผูกพันจากรุนสูรุน 

             4. วัฒนธรรมองคการชวยใหเกิดเสถียรภาพในระบบสังคม ซ่ึงวัฒนธรรมจะทําหนาที่

คลายตัวเชื่อมใหกับสมาชิกในองคการใหมีมาตรฐานในการพูดและปฏิบัติอยางเดียวกัน 

             5. วัฒนธรรมองคการเปรียบเสมือนกลไกในการสรางการรับรู (Sense-making) และกลไก

ในการควบคุม (Control mechanism) ที่เปนแนวทางในการสรางทัศนคติและพฤติกรรมของ

พนักงาน 

    Gutknecht (กริช สืบสนธิ์. 2535: 5) กลาววาวัฒนธรรมองคการมีหนาที่ 3 ประการ คือ 

             1. เปนเกณฑในการสรางกฎ ขอบังคับ วัฒนธรรมชวยใหสมาชิกมีกฎทางสังคมในการ

ตีความหรือแสดงพฤติกรรมในการแกปญหาที่เกี่ยวของ 

             2. เปนสิ่งกระตุนวัฒนธรรม ชวยใหสมาชิกมีศรัทธา เปนแรงจูงใจใหแตละคนปรับลักษณะ 

เฉพาะของตนใหมีบทบาท คานิยม ฯลฯ ที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 

             3. เปนเครื่องผนึกกําลัง วัฒนธรรมชวยใหสมาชิกผสมผสานติดตอสมาคมกันและรวมมือ

กันชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย 

   สมยศ นาวีการ (2540: 81) กลาวถึงหนาที่ของวัฒนธรรมองคการไว 3 ประการ คือ 

            1. วัฒนธรรมจะใหความรูสึกที่เปนเอกลักษณแกสมาชิกขององคการ โดยเฉพาะถาเปน

วัฒนธรรมที่ดี ผูบริหารควรพยายามปลูกฝงใหอยูในจิตใจของพนักงานทุกคน จะเกิดเปนความ

ผูกพันที่พนักงานมีใหกับบริษัท และจะเปนการดึงดูด พัฒนา และรักษาบุคคลที่มีความสามารถให

อยูกับองคการนาน ๆ  

            2. วัฒนธรรมจะกระตุนความผูกพันรวมกัน รูสึกเปนเจาของรวมกัน 

            3. วัฒนธรรมจะสงเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม ในบางบริษัทมีวัฒนธรรมองคการ

ที่เนนระเบียบวินัย เนนมาตรฐานงาน จนสรางชื่อเสียงใหเปนที่ไววางใจในคุณภาพ พนักงานใน

องคการจะเกิดความภูมิใจ ม่ันใจที่ไดทํางานกับบริษัทนี้ ทําใหผูกพันกับบริษัท 
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    ทัศนะคตคิวามแตกตางในคานิยมในวัฒนธรรม (key dimensions of differnces in 

cultural values) สิ่งที่สําคัญเกี่ยวกบัความแตกตางในเรื่องคานิยมทางวัฒนธรรม สามารถแบง

ขอบเขตการพิจารณาไดดังน้ี 

  1. ปจเจกชนนิยม (Individualism)   สวนรวมนิยม (Collectivism)   
       
  2. ขอบเขตอํานาจสูง (High power distance)  ขอบเขตอํานาจต่ํา (Low power distance)   
       

  
3. หลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง  
   (High uncertainty avoidance)  

หลีกเลีย่งความไมแนนอน  
(Low uncertainty avoidance)   

       
  4. มุงที่วัตถุนิมยม (Materialism)  มุงที่ส่ิงอื่น (Concern for others)   
       
  5. มุงการปรับตัวระยะยาว (Long-term orientation)  มุงการปรับตัวระยะสั้น (Short-term orientation)   
       
  6. แบบเปนทางการ (Formality)  แบบไมเปนทางการ (Infrontation)   
       

  
7. การปรับตัวแบบแขงกับเวลา  
   (Urgent time orientation)  

การปรับตัวแบบไมรีบเรง  
(Casual time orientation)   

        
  8. มุงงาน (Work orientation)  มุงไมมีงานตองทํา (Leisure orientation)   
          

 

 ภาพประกอบ 2 แสดงมิติของคานิยมของปจเจกบุคคล (Dimensions of individual values)   

                (DuBrin. 2007: 427) (อางอิงจาก รังสรรค ประเสรฐิศร.ี 2551: 260) 

 

    แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

     แนวคิดวฒันธรรมองคการของ Schein (1988) (ฐิติมา วงศนาค. 2544: 22-23) 

     ขอสมมติพ้ืนฐาน 5 ประการ ที่ Schein ใชศึกษาวฒันธรรมองคการ คือ 

              1. ลักษณะความสัมพันธของมนุษยชาติกับธรรมชาติ หมายถึง ความสัมพันธของ

องคการสภาพแวดลอมขององคการ 

              2. ธรรมชาติของความจริงและสัจจะ (ความจริงและความถูกตอง) หมายถึง วิธีการที่

สมาชิกของกลุมปฏิบัติรวมกัน จนถูกกําหนดโดยบรรทัดฐานการปฏิบัติของสิ่งที่ทํา 
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              3. ธรรมชาติของมนุษย (ลักษณะของคน) หมายถึง อะไรเปนเปาหมายของมนุษย 

ลักษณะของคนสวนใหญเปนเชนไร 

    4. ธรรมชาติของกิจกรรมของมนุษย (การกระทํา) อะไรเปนสิ่งที่ถกูตองที่มนุษยทําบน 

พ้ืนฐานของความจริง สิ่งแวดลอม และธรรมชาติของมนุษย 

              5. ธรรมชาติของความสัมพันธของมนุษย อะไรเปนสิ่งที่ไดรับการพิจารณาวาเปนวิธีการ

ที่ถูกตอง สําหรับผูคนที่จะสัมพันธกับอีกคนหนึ่งที่จะใหอํานาจและความรัก ชีวิตเปนการรวมมือหรือ

แขงขัน 

 
             แนวคิดวัฒนธรรมองคการของ Cooke และ Lafferty (1989) (ฐิติมา วงศนาค.2544: 23-
27) 
    แนวคิดการวัดการรับรูของบุคคลในองคการ ในแงของพฤติกรรมการแสดงออกและ

บรรทัดฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ ที่นํามาจากแนวทฤษฎีแบบแผนการดําเนินชีวิต 

(Life Style Inventory) ของ Lafferry (1923) รวมกับทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับการ

ทํางาน และทฤษฎีแรงจูงใจตามความตองการของบุคคลของ Maslow และ McClelland ที่ตองการ

ความพึงพอใจสูงสุด คือ ดานความสําเร็จและความตองการดานคุณคาแหงตน รวมทั้งตองการให

บุคคลอื่นยอมรับตนและเห็นคุณคา และในทางตรงกันขามความตองการของบุคคลในระดับที่ต่ํากวา 

คือตองการความมั่นคงในชีวิตใหพฤติกรรมและบุคลิกภาพของบุคคล มุงเนนไปในทางปกปอง

ตนเองในแนวทางที่หลีกเลี่ยง และตอตานหรือมุงเนนอํานาจ เปนตน รวมทั้งการนําแนวคิดทฤษฎี

ผูนําของ Katz Maceoby Morse (1959) และ Stoggill (1963) ที่แบงผูนําออกเปน 2 แบบ คือ แบบ

มุงเนน “บุคคล” และมุงเนน “งาน” 

    จากแนวคิดทฤษฎีดังกลาว ประกอบกันเปนลักษณะการดําเนินชีวิตของบุคคลในองคการ

ตางๆ ที่มีคานิยม ความเชื่อ แนวทางในการทํางาน การประพฤติปฏิบัติตามบรรทัดฐานที่องคการ

น้ันมีอยู โดย Cooke และ Lafferty ไดนําแนวคิดทั้งหมดมาเปนกรอบแนวคิดในการวัดลักษณะของ

วัฒนธรรมองคการได 3 ลักษณะ คือ 

              1.วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค (Constructive Styles) หมายถึง วัฒนธรรมองคการที่ให

ความสําคัญกับคานิยมการทํางาน โดยมุงเนนที่ความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ สงเสริมใหคน

ในองคการมีความสัมพันธและสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความรัก ความสามัคคี มีลักษณะการทํางาน

ที่สงเสริมใหคนในองคการประสบผลสําเร็จในการทํางาน วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรคน้ียังแบง

ออกเปน 4 มิติ คือ 
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   1.1 มิติเนนความสําเร็จ (Achievement) คือ ลักษณะวัฒนธรรมองคการที่มีภาพรวม

ในลักษณะการทํางานที่ดี มีคานิยมและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน มีการตั้งเปาหมายในการ

ทํางานรวมกัน มีเหตุมีผล มีหลักการ เปนนักวางแผนที่มีประสิทธิภาพ กระตือรือรนและสนุกกับงาน 

รูสึกวางานมีความทาทายและมีความหมาย ลักษณะเดนของคนในวัฒนธรรมนี้คือ เปนคน

กระตือรือรน รูสึกวางานมีความทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา ใชกําลังกายและกําลังใจในการ

ทํางาน อุทิศตนใหกับวัตถุประสงคขององคการ มุงการทํางานเปนทีม มุงผลสําเร็จของงานในเกณฑ

ที่สูง ชอบที่จะริเริ่มงานใหม ๆ หาขอมูลเกี่ยวกับขอเท็จจริง พรอมทั้งใหขอมูลหรือขอคิดเห็นที่เปน

จริง และใหความกระจางเม่ือผูรวมทีมสงสัย ประสานความคิดเห็น 

   1.2 มิติเนนความเปนตนเอง (Self-Actualizing) คือ องคการที่มีคานิยม พฤติกรรม

แสดงออกในทางสรางสรรค เนนความตองการของบุคคลในองคการตามตวามนึกคิด และตามความ

คาดหวัง เปาหมายของการทํางานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงาน รวมทั้งความสําเร็จของงานมา

พรอมๆ กับความกาวหนาของพนักงาน ทุกคนมีความภาคภูมิใจในงานของตนเอง แมวางานนั้นจะ

เปนงานงาย ทํางานนั้นดวยความเต็มใจ สรางสรรคงานใหมๆ ขึ้นมาอยางมีประสิทธิภาพ พนักงาน

ทุกคนไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองจากงานที่ทําอยู สามารถพัฒนางานของตนเองอยางมี

อิสระ ลักษณะเดนของวัฒนธรรมนี้คือ บุคคลยึดม่ันผูกพันกับงาน และบุคลิกภาพของบุคคลมคีวาม

พรอมในการทํางานสูง รูสึกวาตนเองมีคามีความสามารถ 

    1.3 มิติเนนบุคคลและการกระตุน (Humanisitc-Encouraging) คือ องคการที่มี

คานิยมและพฤติกรรมการทํางาน การบริหารจัดการแบบมีสวนรวมและมุงเนนบุคคลเปนศูนยกลาง 

ใหความสําคัญกับพนักงาน ถือวาพนักงานเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุดขององคการ การทํางานมีลักษะ

การติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ บุคลิกภาพของพนักงานมีความสุข ภูมิใจ และสนุกกับการ

สอนงานหรือเปนพ่ีเลี้ยง และไดรับการสนับสนุนใหกาวหนาในการทํางานอยางสม่ําเสมอ ลักษณะ

เดนของวัฒนธรรมน้ีคือ ถือวาสิ่งสําคัญที่สุดคือทรัพยากรมนุษย ซ่ึงดูแลใหดีที่สุดทั้งทางกายภาพ

และจิตใจ 

     1.4 มิติเนนไมตรีสัมพันธ (Affiliative) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ

แสดงออกมุงเนนใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล ทุกคนในองคการมีความเปนกันเอง 

เปดเผย และมีความรูสึกไวตอความรูสึกของเพื่อนรวมงาน การแสดงออกของพนักงานในองคการจะ

เนนการทํางานในลักษณะการใหความอบอุน ใหการยอมรับซ่ึงกันและกัน มีการแบงปนและเขาใจ

ความรูสึกซึ่งกันและกัน รูจักใจเขาใจเรา ลักษณะเดนคือ ความเปนเพ่ือน และความจริงใจตอกัน 

เนนมนุษยสัมพันธ 
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             2. วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive-Defensive Styles) หมายถึง องคการที่มี

คานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกมุงความตองการ ความมั่นคงของพนักงานและผูนําที่มุงบุคคล 

เนนการคลอยตามความคิดเห็นของผูบริหาร ยึดกฎระเบียบแบบแผน พ่ึงพาผูบริหารและพยายาม

หลีกเลี่ยงการกระทําที่ตองรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบริหาร พนักงานเนนถึง

สัมพันธภาพกับบุคคลในลักษณะปองกันตนเองและตั้งรับ เปนแนวทางที่ทําใหม่ันคงปลอดภัยและ

กาวหนาในการทํางาน แบงออกเปน 4 มิติ คือ 

            2.1  มิติมุงเห็นพองดวย (Approval) คือ องคการที่มีคานิยมการแสดงออกที่บุคคล

สวนใหญใหการยอมรับซ่ึงกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น พฤติกรรมที่ถูกคือ พยายาม

เห็นดวยและคลอยตามความคิดเห็น การปฏิบัติตัวเหมือนกับบุคคลสวนใหญในองคการ ลักษณะการ

คลอยตามเปนสิ่งที่พนักงานในองคการพอใจ ลักษณะเดนคือ ตองปฏิบัติใหเหมือนกับบุคคลอื่นๆ ใน

องคการ และสิ่งที่ถูกตองคือ การเหนดวยกับแนวทางความคิดเห็นของผูบริหารและผูรวมงาน 

   2.2  มิติมุงยึดกฎเกณฑ (Conventional) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ

แสดงออกลักษณะอนุรักษนิยม ประเพณีแบบแผนการปฏิบัติงานมีการควบคุมดวยระบบราชการ 

ทุกคนในองคการตองทําตามกฎระเบียบอยางเครงครัด และมีความรูสึกที่ดีตอระเบียบและกฎนั้นๆ 

ทุกคนในองคการขัดตอกฎระเบียบไมได มีคานิยมของระบบอาวุโสและอนุรักษนิยม ลักษณะเดนคือ 

ระบบอนุรักษนิยม และยึดกฎระเบียบการปฏิบัติราชการเปนบรรทัดฐานในการทํางานอยางเครงครัด 

            2.3 มิติมุงพ่ึงพา (Dependent) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการสดงออกที่

แสดงถึงสายงานการบังคับบัญชาศูนยรวมการบริหารจัดการ การตัดสินใจอยูที่ผูบริการหรือผูนํากลุม 

ซ่ึงทุกคนตองปฏิบัติตามการตัดสินใจนั้นและทุกคนเชื่อวาการตัดสินใจนั้นถูกตอง ทุกคนไมสนใจ

คุณภาพของงานหรือลักษณะงานที่ทาทาย ไมทราบจุดมุงหมายในการทํางานของตนเองและของ

องคการ มุงการปกปองตนเองโดยการปฏิบัติตามผูบริหารหรือผูตรวจการแนะนํา ลักษณะเดนคือ 

เปนผูตามที่ดีและมีความระมัดระวังตัวสูงในการปฏิบตัิงาน 

    2.4 มิติมุงการหลีกเลี่ยง (Avoidance) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ

แสดงออกที่เนนการลงโทษเมื่อทํางานผิดพลาด แตเม่ือทํางานประสบผลสําเร็จก็ไมไดรับรางวัลอะไร 

ผลจากการบริหารลักษณะนี้ ทําใหพนักงานแบงความรับผิดชอบใหเทาๆ กันกับบุคคลอื่น และ

หลีกเลี่ยงการกระทําตางๆ ที่อาจกอใหเกิดความผิดพลาดในการทํางานและการถูกตําหนิ พนักงาน

ทุกคนรูสึกผิด ตําหนิตนเองและรูสึกวาตนเองใมมีคุณคา เม่ือทํางานผิดพลาดทุกคนหลีกเลี่ยงการ

ทํางานหรือทําตัวใหเกิดความขัดแยงและความผิดตางๆ เหตุการณที่จะตองตัดสินใจก็พยายาม
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หลีกเลี่ยงไปใหผูรวมงานหรือผูบริหาร ลักษณะเดนคือ หลีกเลี่ยงการตัดสินใจและปฏิบัติงานที่มีการ

หลีกเลี่ยงนอยที่สุด 

              3. วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-กาวราว (Aggressive-Defensive Styles) คือ องคการที่มี

คานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะผูนํามุงงาน และเนนความตองการดานความมั่นคง

ของพนักงาน ลักษณะการทํางานมุงอํานาจ เห็นตรงกันขาม แขงขันชิงดีชิงเดน ตอตานและมุงความ

สมบูรณแบบ แบงออกเปน 4 มิติ คือ 

   3.1 มิติมุงเห็นตรงกันขาม (Oppositional) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม

การแสดงออกของการเผชิญหนา มีคานิยมการบริหารที่เนนการเจรจาตอรอง พนักงานรูสึกวามี

คุณคาถาไดแกไขปญหาเฉพาะหนา ขาดการวางแผนลวงหนา การแกไขปญหาเฉพาะหนากอใหเกิด

ความขัดแยงกับุคคลอื่นอยูเสมอๆ พนักงานจะแสดงถึงความขัดแยงในลักษณะชอบสงสัยไมไวใจ

บุคคลอื่น แสดงอาการตําหนิและตอตานการเปลี่ยนแปลงหรือตอตานความคิดเห็นของผูอ่ืนเสมอๆ 

ลักษณะเดนคือ ชอบตอตานทุกสิ่ง และตองมีขอตําหนิขัดแยงเปนประจํา 

    3.2 มิติมุงใชอํานาจ (Power) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดง

ออกแบบไมมีสวนรวม โดยมีพ้ืนฐานเนนอํานาจหนาที่และบทบาทของแตละคนอยูที่ตําแหนงที่ดํารง

อยู รางวัลที่ไดรับจากองคการคือ การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ไดควบคุมพนักงานระดับต่ํากวา ทุก

คนมีความตองการที่จะไดขั้นตําแหนงที่สูงขึ้น และตองการเปนผูตรวจการ พนักงานตองการอํานาจ

เพ่ือรักษาความรูสึกที่ม่ันคงโดยการมุงเนนที่ผลงานโดยงานใชอํานาจหนาที่ ชอบเปนผูสอนงาน 

ชอบสอนงานเพื่อนรวมงาน ลักษณะเดนคือ ชอบมีการควบคุมคนอื่นและมีความเชื่อในเรื่องการ

ผลักดันเหตุการณตางๆ ใหเกิดขึ้นในองคการ 

     3.3 มิติมุงเนนการแขงขัน (Competitive) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม

การแสดงออกของการแขงขั้นที่ตองการมีการแพชนะ พนักงานตองการชนะและดีกวาคนอื่น ทุกคน

มุงการแขงขันกันเพ่ือรักษาความรูสึกการมีคุณคาของตนเอง จากการแบงระดับในที่ทํางาน และ

วัดผลสําเร็จของการทํางานในรูปของผลงานมากกวา ดีกวาเพื่อนรวมงาน พนักงานทุกคนยอมรับ

ลักษณะการทํางานที่มีการแขงขัน และมีความเชื่อวาการทํางานตองมีการแขงขันกันทํา จึงจะประสบ

ผลสําเร็จ ลักษณะเดนคือ ชอบการแขงขันและทุกสิ่งทุกอยางมีลักษณะทาทายใหมีการแขงขันในการ

ทํางาน 

     3.4 มิติมุงความสมบูรณแบบ (Perfectionistic) คือ องคการที่มีคานิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกลักษณะเจาระเบียบ การทํางานอยางหนัก และยึดม่ันในระบบการทํางาน

มาก แตไดเปาหมายองคการนอย มีการตั้งความหวังในการทํางานไวสงู ทําใหทํางานอยางละเอียดถี่
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ถวน แตไดรับผลงานและผลผลิตขององคการนอย และตองใชระยะเวลาในการทํางานนาน เนนการ

ทํางานที่มีระบบระเบียบอยางละเอียด ลักษณะเดนคือ เนนความมีระเบียบและตําหนิความผิดพลาด

ของตนเอง 

      Hofstede (Rugman and Hofstede, 1995: 133-136) ไดทําการเก็บขอมูลมากกวา 

116,000 ชุด จากประเทศตางๆ จํานวน 70 ประเทศ ซ่ึงเปนงานวิจัยที่ใหญที่สุดเทาที่เคยมีการทํา

วิจัยมากอน โดย Hofstede ไดแบงมิติของวัฒนธรรมออกเปน 4 มิติ ดังตอไปน้ี 

              1. ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) 

     เปนอัตราของการยอมรับในอํานาจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชา อันแสดงให

เห็นถึงรูปแบบความสัมพันธระหวางลูกนองและเจานาย ในองคการที่มีลักษณะความเหลื่อมล้ําของ

อํานาจสูง ผูบังคับบัญชาจะเปนผูตัดสินใจแตเพียงผูเดียว สวนผูที่อยูในสายงานต่ํากวามีหนาที่เพียง

ปฏิบัติตามคําสั่ง การทํางานมีการควบคุม สั่งการใกลชิดและเขมงวด โครงสรางองคการมักจะมีสาย

บังคับบัญชาที่ยาว แตองคการที่มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย สมาชิกในองคการจะมีสิทธิ

ใกลเคียงกัน แตละคนจะมีความเปนตัวเองสูง การตัดสินใจมักจะทํารวมกันระหวางผูบังคับบัญชา

และผูใตบังคับบัญชา โครงสรางขององคการมักจะมีสายบังคับบัญชาที่สั้น 

              2. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance)  

     เปนลักษณะของสมาชิกในองคการที่มีตอสถานการณไมแนนอน ซ่ึงทําใหเกิดพฤติกรรม

ของการลดหรือหลีกเลี่ยงความไมแนนอน โดยเฉพาะอยางยิ่งรูปแบบของการตัดสินใจ องคการที่มี

ลักษณะของการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูงน้ันจะพยายามสรางกฎระเบียบจํานวนมาก เพ่ือเปน

กรอบใหกับสมาชิกในองคการปฏิบัติตาม ทําใหภายในองคการมีความเครียดสูง และการตัดสินใจ

ตางๆ จะใชมติของกลุมเปนหลัก องคการที่มีลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํานั้น จะมี

โครงสรางองคการที่ไมสลับซับซอน มีการสนับสนุนใหหัวหนางานตัดสินใจในลักษณะที่กลาเผชิญ

กับความเสี่ยง พนักงานมีความเครียดในการทํางานนอย มีการยอมรับในความคิดเห็นที่แตกตาง 

และมีความคิดสรางสรรคสูง 

             3. ลักษณะความเปนปจเจกนิยม และกลุมนิยม (Individualism and Collectivism) 

    เปนลักษณะของการที่สมาชิกในสังคม มีการใหความสําคัญกับตนเองและครอบครัว

มากกวาองคการ โดยมีลักษณะตรงกันขามกับลักษณะความเปนกลุมนิยม (Collectivism) คือสมาชิก

ในสังคมจะใหความสําคญักับกลุมมากกวาบุคคลโดยถือวาเปนการแลกเปลี่ยนความจงรักภักดีซ่ึงกัน

และกัน น่ันคือองคการที่มีความเปนปจเจกนิยมสูงก็จะมีความเปนกลุมนิยมต่ํา 
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   องคการที่มีความเปนปจเจกนิยมสูง คาดหวังใหบุคคลนั้นสามารถทําสิ่งตางๆ ไดดวย

ตนเอง เนนเรื่องของความคิดสรางสรรคและความสําเร็จ ความมีอิสระและสถานะทางการเงิน สวน

บุคคลที่ดีเปนสิ่งที่มีคาในสังคมปจเจกนิยม สมาชิกในองคการไดรับการสนับสนุนใหตัดสินใจไดดวย

ตนเอง ไมจําเปนตองอาศัยการสนับสนุนจากกลุม ตรงกันขามกับองคการที่มีลักษณะกลุมนิยมที่ให

ความสําคัญกับการตัดสินใจแบบกลุม ไมมีใครที่ตองการจะไดรับความสนใจเปนพิเศษไมวางานของ

คนผูน้ันจะดีเพียงใด นั่นคือความสําเร็จเปนกลุม การที่บุคคลใดๆ ไดรับการยกยองเพียงผูเดียวเปน

สิ่งที่นาละอาย เพราะหมายความวา มีสมาชิกเพียงคนเดียวในกลุมที่ดีกวาสมาชิกคนอื่นๆ องคการที่

มีลักษณะของกลุมนิยมสูงจึงมีลักษณะคลายครอบครัว มีความจงรักภักดีซ่ึงกันและกันในองคการ 

 4. ลักษณะมุงวัตถุและมุงคณุภาพชีวิต (Masculinity and Femininity)  

    ลักษณะมุงวัตถุ เปนคานิยมของสังคมที่ใหความสําคัญกับเงินทองสิ่งของ และความสําเร็จ 

โดยลักษณะตรงกันขามก็คือลักษณะมุงคุณภาพชีวิต (Femininity) ที่เปนคานิยมของสังคมซึ่งเนน

การใหความสนใจกับผูอ่ืนและคุณภาพชีวิต คําวาลักษณะมุงวัตถุ และลักษณะมุงคุณภาพชีวิตเปน

การอธิบายถึงการแสดงพฤติกรรมตามบทบาท 

    องคการที่มีลักษณะมุงวัตถุสูงจะ เปนองคการที่ใหความสําคัญของสิ่งที่ไดรับตอบแทน 

(Earning) การไดรับการยอมรับ (Recognition) ความกาวหนา (Advancement) และความทาทาย 

(Challenge) ผูบริหารจะมีลักษณะที่กลาตัดสินใจ การทํางานมีรูปแบบที่กาวราว รวดเร็ว ผูหญิงมี

โอกาสนอยที่จะไดรับตําแหนงบริหารระดับสูง คานิยมในเร่ืองความสําเร็จ คือ ความมั่งคั่ง (Wealth) 

และการไดรับการยอมรับ (Recognition) ในขณะที่องคการที่มีลักษณะความมุงคุณภาพชีวิตสูงจะมี

สภาพแวดลอมการทํางานที่คอนขางเปนมิตร มีความรวมมือรวมใจในการทํางาน และมีความมั่นคง

ในการทํางานสูง คานิยมในเรื่องความสําเร็จ คือ คุณภาพชีวิตที่ดีทั้งที่บานและที่ทํางาน ดังน้ัน

องคการที่มีลักษณะมุงคุณภาพชีวิตสูงจึงมีความเครียดในการทํางานต่ํา และใหเสรีภาพแกพนักงาน

สูง 

   วัฒนธรรมตามแนวคิดของ Hofstede มีแนวทางที่ชัดเจน และไดรับการยอมรับในเรื่องของ

นักวิชาการที่เชี่ยวชาญดานวัฒนธรรมองคการ ผูวิจัยจึงไดเลือกแนวคิดของ Hofstede มาเปนกรอบ

ในการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคการ 
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2. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

    ความหมายของความผูกพันขององคการ 

     ความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) ถือวาเปนปจจัยหนึ่งที่มี

ความสําคัญในการที่จะนําพาใหองคการดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นักวิชาการ

หลายทานไดใหความหมายและคํานิยามของความผูกพันตอองคการไวดังน้ี 

     สเตียร และพอรตเตอร (พรพิมล วสุวัตรศรสกุล. 2549: 10; อางอิงจาก Steers and 

Porter. 1983: 443) อธิบายวา ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธที่เหนียวแนนของสมาชิก

ในองคการ และเปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคการมีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตน

เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกาย และกําลังใจเพื่อเขารวมในกิจกรรม

ขององคการ ซ่ึงแสดงออกใหเห็นถึง 

     1. ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมาย 

     2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ 

     3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรกัษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

     บูชานัน (พรพิมล วสุวัตรศรสกุล. 2549: 10 ; อางอิงจาก Buchanan ll. 1974: 533) ได

ใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา เปนความรักใครของสมาชิกที่จะยึดติดกับเปาหมาย

และคุณคาขององคการ พิจารณาจากองคประกอบ 3 สวนดังน้ี 

              1. ความเปนหนึ่งเดียวกันกับองคการ (Identification) หมายถึง การแสดงออกของ

สมาชิกถึงความภาคภูมิใจตอองคการ และการยอมรับจุดมุงหมายขององคการ 

              2. การเขามามีสวนรวมในองคการ (Involvement) หมายถึง การเขามามีสวนรวมใน

กิจกรรมขององคการของสมาชิกตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ มีความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ

ความกาวหนาและประโยชนขององคการ 

              3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ

ของสมาชิก โดยมีความรูสึกและแสดงออกถึงการยึดม่ันในองคกร และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ

องคกรตอไป 

     อัลเลน และเมเยอร (Allen และ Meyer. 1990) ใหความหมายความผูกพันตอองคการวา 

ความผูกพันตอองคการ เปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจาก

บรรทัดฐานทางสังคม โดยที่บุคคลรูสึกวาเม่ือเขามาเปนสมาชิกขององคการ บุคคลนั้นตองมีความ

จงรักภักดีตอองคการ ความผูกพันตอองคการซึ่งมี 3 ดาน  
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              1.ดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากความรูสึก 

และเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ เต็มใจที่ทุมเทและอุทิศตน

ใหกับองคการ 

              2. ดานความตอเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก 

การคิดคํานวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ และผลตอบแทนที่บุคคล

ไดรับจากองคการ โดยจะแสดงออกในรูปพฤติกรรมตอเน่ืองในการทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยู

กับองคการนั้นตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน  

              3. ดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment)  หมายถึง  ความผูกพันที่เกิด

จากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันเกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนสิ่งที่บุคคล

ไดรับจากองคการแสดงออกในรูปความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 

    Allen และ Meyer (1993 อางอิงจาก วรนุช, 2543: 31-32) ไดสรุปความหมายของความ

ผูกพันตอองคการ โดยจําแนกความหมายออกเปน 3 แนวคิด ดังน้ี 

 1. ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติหรือความรูสึก(Attitudinal or Affective 

Commitment) หมายถึง ความผูกพันตอองคการที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ บุคคลมีความตองการที่จะเกี่ยวของกับองคการ และเต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับ

องคการ ทั้งน้ีผูนําในการศึกษาความผูกพันตอองคการตามแนวคิดนี้คือ ศาสตราจารย Lyman W. 

Porter แหงมหาวิทยาลัย California และคณะ ซ่ึงไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา

หมายถึง 

  1.1 ความเชื่ออยางแรงกลา และการยอมรับอยางจริงจังในเปาหมาย และคานิยม

ขององคการ หมายถึง การที่เปาหมายขององคการและของบุคคลสามารถรวมไปในทิศทางเดียวกัน

ไดหรือเกิดความสอดคลองกัน เม่ือบุคคลพิจารณาแลวเห็นวาบรรทัดฐานและระบบคานิยมของ

องคการเปนสิ่งที่ยอมรับได บุคคลก็จะแสดงตนเองวาเห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคการ

และตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองคการและรูสึกตอองคการในทางที่ดี รูสึกยินดี

และภาคภูมิใจกับการเปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรม

ตางๆ ขององคการ มีความเชื่อม่ันวาองคการจะนําเขาไปสูความสําเร็จ และมองเห็นแนวทางที่จะทํา

ใหองคการบรรลุถึงเปาหมาย บุคคลจะรูสึกวาอยูในสภาวะที่มีโอกาสและสามารถประสบความสําเร็จ

ในการทํางานได 

 1.2 ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมาก ในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ 

หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอยางเต็มที่และเต็มใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ และ
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สติปญญาในการทํางาน มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ําเสมอ มีความคงเสนคงวาใน

การทํางาน ใชความพยายามอยางมากเพื่อตอบสนองหรือมุงสูเปาหมายขององคการ มีความคิดวา

งานคือหนทางที่ตนสามารถทําประโยชนใหกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายได ความเต็มใจที่จะใช

ความพยายามดังกลาว จะทําใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีเหนือคนอื่น และหากเกิด

ปญหาก็จะพยายามชวยกันแกไข 

  1.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกกับองคการ หมายถึง 

การแสดงออกถึงความรูสึกจงรักภักดีและซ่ือสัตยตอองคการ เปนความตอเน่ืองในการปฏิบัติงาน

โดยไมโยก ยายปลี่ยนแปลงที่ทํางาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว แสดงใหเห็นถึงความไมเต็ม

ใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองคการหรือเปลี่ยนงาน ไมวาจะมีการเสนอเพิ่มเงินเดือน รายได

สถานภาพ ตําแหนง ตลอดจนความมีอิสระทางวิชาชีพ กลาวไดวา เปนความตั้งใจและความ

ปรารถนาอยางแนวแนที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการตอไป เพ่ือทํางานใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ โดยไมคิดที่จะลาออกไมวาองคการจะอยูในสภาวะปกติหรืออยูในสภาวะวิกฤติ 

    2. ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรมหรือความตอเน่ือง (Behavioral or 

Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันตอองคการซึ่งแสดงออกในรูปของความ

สมํ่าเสมอของพฤติกรรม กลาวคือ เม่ือบุคคลมีความผูกพันตอองคการ บุคคลจะมีพฤติกรรมการ

แสดงออกที่ตอเน่ืองหรือมีความคงเสนคงวาในการทํางาน และไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน ซ่ึง

การที่บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการ จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน ก็

เน่ืองจากไดเปรียบเทียบผลประโยชนที่จะไดรับ และผลประโยชนที่ตองสูญเสียไปหากละทิ้งสภาพ

ของสมาชิกหรือลาออกไป ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้น หรือ

ผลประโยชนที่จะสูญเสียไป จึงกลาวไดวาเปนความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดคํานวณของบุคคลที่

อยูบนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคลใหกับองคการ และผลตอบแทนที่จะไดรับจากองคการ ทฤษฎีที่

มีชื่อเสียงคือ ทฤษฎี Side-Bet ของ Howard S. Becker ซ่ึงสรุปไดวา การพิจารณาความผูกพันตอ

องคการ เปนผลมาจากการที่บุคคลไดเปรียบเทียบชั่งนํ้าหนักวา หากเขาลาออกจากองคการเขาจะ

ไดรับสิ่งใดหรือตองสูญเสียสิ่งใดบาง 

    3. ความผูกพันตอองคการดานความถูกตอง  หรือบรรทัดฐานของสังคม  (Normative  

Commitment) หมายถึง ความผูกพันตอองคการที่เกิดขึ้นจากคานิยม หรือบรรทัดฐานขององคการ

และสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเปนสมาชิกองคการแลว จะตองมีความผูกพันตอองคการเพราะนั่น

คือความถูกตองและความเหมาะสมที่ควรจะทํา ความผูกพันตอองคการจึงเปนพันธะผูกพันที่สมาชิก
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จะตองมีหนาที่ทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ และบุคคล

จะแสดง ออกถึงความผูกพันในรูปของความจงรักภักดี และความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ 

    เบคเกอร (อรฉัตร สรญาณธนาวุธ. 2545: 9; อางอิงจาก Becker. 1960: 32-40)  ให

ความหมายวา ความยึดม่ันผูกพันเปนสภาพของปจเจกบุคคลที่นําตนเองเขาไปเกี่ยวของสัมพันธกับ

การกระทําหรือพฤติกรรมบางอยาง อันเนื่องมาจากเขาไดลงทุนกับสิ่งนั้นๆ ไว โดยเรียกสิ่งที่ลงทุน

วา “Side-bet” และการไมยึดม่ันผูกพันกับสิ่งน้ัน จะทําใหเกิดการสูญเสียมากกวาการยึดม่ันผูกพันไว 

ดังน้ันระดับความยึดม่ันผูกพันจะขึ้นอยูกับความเขมขน และคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไป ไดแก 

การศึกษา อายุการทํางาน ประสบการณ และสถานภาพ เปนตน 

    มารช และแมนนารี (อรวรรณ อยูคง. 2546: 15 ; อางอิงจาก Marsh and Mannari. 1977. 

Administrative Science Quarterty 22. p. 57) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะของ

ความตั้งใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการกระทําเพื่อประโยชนตอองคการ มี

ความปรารถนาที่จะอยูกับองคการตลอดไป รวมทั้งระดับความมากนอยของการมีความรูสึกเปน

เจาขององคการ หรือที่เรียกวาความจงรักภักดีที่มีตอองคการ และการยอมรับเปาหมายขององคการ 

ตลอดจนการมีทัศนคติที่ดีตอองคการ 

    เชลดอน (อรวรรณ อยูคง. 2546: 15 ; อางอิงจาก Sheldon. 1971: 143-144) กลาววา 

ความผูกพันตอองคการ คือ ทัศนคติของผูปฏิบัติงานซึ่งเชื่อมโยงระหวางความผูกพันของบุคคลแต

ละคนกับองคกรและประเมินองคการไปในทางที่ดี กอใหเกิดความพยายามที่จะทํางานใหบรรลุ

เปาหมาย 

     กรูสกี (ศิริมา ชวนอยู. 2547: 12 ; อางอิงจาก Grusky) กลาววา ความผูกพนัตอองคการ 
หมายถึง ธรรมชาติของความสัมพันธของสมาชิกตอระบบทั้งหมดและมีปจจัย 2 อยางที่ทําใหบคุคล
ยึดติดกับองคการ คือ 

     1. รางวัลที่เขาไดรับจากองคการ 

     2. ประสบการณที่เขาไดรับจากองคการ 

    ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท. (2529: 95) ใหความหมายตอองคการ หมายถึง ความเต็มใจ

ของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไป รวมไปถึงทัศนคติที่หนักแนนและเปนไปใน

ทางบวก (Positive attitude) ตอองคการ ความรูสึกผูกพันตอองคการจึงมีความหมายลึกซึ้งกวา

ความผูกพันทางกายภาพตอองคการ โดยที่พนักงานมีความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางสวน

ของตนเอง เพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคการ 

    กรองแกว อยูสุข (2535: 35) ไดอธิบายวา ความผูกพันตอองคการเปนความรักใครขอ

สมาชิกในองคการและความพรอมที่จะทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ เพ่ือให
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องคการเจริญเติบโต กาวหนาและมีชื่อเสียงตอไป หากบุคคลมีความพึงพอใจในงาน เขาจะมีความ

กระตือรือรนในการที่จะเขาไปมีสวนรวมและเต็มใจที่จะทํางานใหดีที่สุด บุคคลจะมีจิตใจผูกพันและ

ใครที่จะเห็นความกาวหนาขององคการ ในสมัยกอนการวัดทัศนคติของบุคคลในองคการจะวัดดวย

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) แตเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมาในปจจุบัน เราไดหันมา

เอาใจใสในเรื่องความตองการมีสวนรวม (Job Involvement) และความผูกพันของบุคคลตอองคการ 

(Organizational Commitment) มากยิ่งขึ้น การที่ฝายบริหารไดทราบถึงทัศนคติเหลานี้จะทําใหเปน

ประโยชนในการคาดคะเนพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เชน ความสามารถในการผลิตการขาด

งาน การมาทํางานสาย และการลาออกของพนักงาน 

   วรนุช ทองไพบูลย (2543: 8) ไดสรุปไววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึก

หรือทัศนคติของพนักงานที่แสดงออกถึงความเสียสละ ความอุตสาหะ การทุมเทเวลา การอุทิศตน

เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ โดยพิจารณาจากองคประกอบ 3 ประการ ดังน้ี 

             1. ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง การ

ยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมายและเปนไปตามคานิยมขององคการ 

     2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ หมายถึง 

ความ รูสึกของพนักงานในการใชความพยายามตามความสามารถของตนอยางเต็มที่ เพ่ือใหงาน

ขององคการประสบความสําเร็จ 

     3. ความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการของตน  หมายถึง  ความรูสึกของ

พนักงานที่มีความสมัครใจอยูปฏิบัติงานคงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ 

 

    ความสําคัญของความผูกพันขององคกร 

   ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งสําคัญในการดําเนินงานภายในองคการไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือใหการพัฒนาขององคการเปนไปอยางกาวหนาและยั่งยืน สมาชิก

ภายในองคการถือเปนปจจัยสําคัญในการนําพาใหองคการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตั้งไว 

ดังน้ี 

   สเตียร (สุวัฒ ฉลภิญโญ. 2547: 12 ; อางอิงจาก Steers. 1977: 46) ชี้ใหเห็นถึง

ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ คือ  

            1. ความผูกพันตอองคการสามารถใหทํานายอัตราเขา-ออกจากงาน ไดดีกวาความพึง

พอใจในงาน  ความผูกพันตอองคกรเปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะที่ครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจใน

การทํางาน 
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               2. ความผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบตัิงานในองคกรทํางานไดดีขึ้น 

               3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององคการอีกดวย 

     ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท. (2529: 95) กลาววา ความผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับ

ความมีประสิทธิภาพขององคกร ดังน้ี 

              1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย และคานิยมขององคการ มี

แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 

              2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการ

ตอไป เพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

              3. เหตุผลที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ 

บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทาง

ซ่ึงตนสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 

              4. บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพัน จะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากพอสมควรในการ

ทํางานใหกับองคการ ทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 

     สมิธ และคณะ (อรวรรณ อยูคง. 2546: 19 ; อางอิงจาก Smith and others. 1983. 

Journal of Administrative Science Quarterty. p. 521-539) กลาววา ความผูกพันตอองคการ

สามารถสงผลที่ตามมาในแงที่เปนประโยชนกับองคการคือ สมาชิกจะทุมเททํางานเพื่อองคการยิ่งขึ้น 

ทั้งนี้อาจเปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทที่รับผิดชอบโดยตรง (Extrarole Behavior) ซ่ึงเขายินดี

กระทําเพื่อองคการโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทนใด ๆ 

     สุพิณดา คิวานนท. (2545: 32) ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการวา 

เปรียบเสมือนเปนตัวคอยกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในที่สุดแลว

องคการนั้นก็จะสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

 

    องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 

        จากการศึกษาของ Allen และ Meyer (1990) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปน

ความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ โดยความผูกพันตอองคการมีองคประกอบดังน้ี  

      1. ประสบการณในงาน (Work Experience)  

 1.1  ประสบการณที่ทําใหรูสึกวาตวัเองไดรับการสนับสนุนในการทาํงาน ไดแก  

      1.1.1  การพึ่งพาไดขององคการ (Organizational Dependability)  

      1.1.2  การไดรับการปฏบิัติทีเ่ทาเทยีมกับผูอ่ืน (Equity)  
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      1.1.3  การรับฟงความคิดเห็นของพนักงานของผูบริหาร (Management 

Receptiveness)  

      1.1.4  สามารถเขากับเพ่ือนรวมงานได (Peer Cohesion)  

      1.1.5  ความชัดเจนของบทบาท (Role Clarity)  

      1.1.6  ความชัดเจนของเปาหมาย (Goal Clarity) 

         1.2  ประสบการณในการทํางานที่ทําใหรูสึกวาตัวเองมีความสามารถ ไดแก  

      1.2.1  ความทาทายของงาน (Job Challenge) 

      1.2.2  ความยากงายของเปาหมายในการทํางาน (Goal Difficulty) 

      1.2.3  ความสําคัญของตนเองที่มีตอบริษัท (Personal Importance) 

      1.2.4  การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน (Feedback) 

      1.2.5  การไดมีสวนรวม (Participation) 

    2. ทักษะทีส่ามารถนําไปใชทํางานในองคการอื่น (Skill) 

    3. ความรูที่สามารถนําไปใชทํางานในองคการอื่น (Education) 

    4. การลงทุนลงแรงในการทํางาน (Self-Investment) 

    5. เงินบํานาญ (Pension) 

    6. สังคมสัมพันธ (Community) 

    7. โอกาสในการหางานใหม (Alternatives) 

    8. บรรทัดฐานในเรื่องความผูกพันตอองคการ (Commitment Norm) 

 

     ปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน 

     แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันขององคการนั้น พบวามีหลายตัวแปรที่สงผลตอความ

ผูกพันขององคการ และแมวาจะมีการศึกษาอยางกวางขวางแตยังไมสามารถระบุแนวคิด หรือ

ปจจัยที่ชัดเจนได ผลจากการศึกษาโดยนักวิจัยหลายทาน มีการเสนอแนวคิดและตัวแปรที่เปน

ปจจัยใหเกิดความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

    สเตียร (เนื้อทิพย นวมถนอม. 2547: 19-22 ; อางอิงจาก Steers. 1977: 121-124) ได

ทําการสรุปรวมผลจากการศึกษาวิเคราะหวิจัย พบวามีปจจัยหลัก 3 ประการ อันจะนําไปสู

ความรูสึกผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 

     1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา

สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง และสายงานของตําแหนงปจจุบัน 
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      2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะของงานที่ผูปฏิบัติงาน

รับผิดชอบ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความประจักษในงาน ผล

ปอนกลับของงานและงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

      3.  ประสบการณในงาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพการทํางานที่ผูปฏิบัติ

ไดรับจากการทํางานในองคการ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความพึ่งพิงได

ขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน

และองคการ 

       Steers ไดสรางกรอบความคิดเพื ่อศึกษาถึงที ่มา หรือตัวแปรที ่มีอิทธิพลตอความ

ผูกพันตอองคการ (Antecedent of Commitment) และผลที่ตามมาของการมีความผูกพันตอ

องคการ (Outcomes of Commitment) ซึ่งแสดงในรูปของแบบจําลองเกี่ยวกับแหลงที่มาของ

ความรูสึกผูกพันและผลของความรูสึกผูกพันตอองคการ ทั้งนี้ แบบจําลองแบงออกเปน 3 สวน 

ไดแก ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคการ ลักษณะของความผูกพันตอองคการ และผลของ

ความผูกพันตอองคการแบบจําลองของ Steers แสดงใหเห็นถึงเสนวงจรแหงความสัมพันธ 

(Feedback Loop) ซึ่งชี้ใหเห็นวา ผลของความผูกพันตอองคการยอนกลับมายังแหลงที่มา หรือ

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันดังนั้น บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันสูงก็มักมีความตั้งใจอยาง

แรงกลาที่จะคงอยูกับองคการตอไป ความตั้งใจดังกลาวก็อาจแปรไปสูปจจัยที่กอใหเกิด

ความรูสึกผูกพันมากยิ่งขึ้นอีก  
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 ภาพประกอบ 3  แบบจําลองของ Steers แสดงแหลงที่มาของความผูกพันตอองคการ และ       

                ผลของความผูกพันตอองคการ 

 

ที่มา: สเตยีร (เน้ือทิพย นวมถนอม. 2547: 23 ; อางอิงจาก Steers. 1977: 122) 

 
  มาวเดย, และสเตียร พอรตเตอร (สัตตบงกช มานีมาน. 2548: 30; อางอิงจาก Mowday, 

Steers and Porter. 1983. p.433-434) ไดเสนอแบบจําลองปจจัยเบื้องตนและอิทธิพลของความ

ผูกพันตอองคการวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการมีอยู 4 ปจจัย ซ่ึงแตละปจจัยตางก็

มีความสัมพันธซ่ึงกันและกันดังน้ี 

            1. ลักษณะสวนบคุคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ระดับการศึกษา และความ 

ตองการประสบความสําเร็จ 

ลักษณะสวนบุคคล 
(Personal Characteristics) 

- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- ระดับการศึกษา 
- อ่ืน ๆ 

ลักษณะงาน 
(Job Characteristics) 

- ความประจักษในงาน 
- ผลปอนกลับของงาน 
- งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
- อ่ืน ๆ 

ประสบการณในงาน 
(Work Experiences) 

- ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ   
  องคการ 
- ความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงพิงได 
- ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและ 
  องคการ 
- อ่ืน ๆ 

ความผูกพันตอองคการ 
(Organizational Commitment) 

ผล 
(Outcomes) 

- ความเอาใจใสเพ่ิมขึ้น 
- รักษาพนักงานไวได 
- ความผูกพันตองาน 
- เพ่ิมความพยายามในการ  
  ทํางานมากขึ้น 
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             2. ลักษณะของงานและบทบาทในการปฏิบัติงาน เชน งานที่ทําเปนงานที่มีคุณคา มี

บทบาทที่เดนชัด และบทบาทที่สอดคลองกับตนเอง สิ่งเหลานี้มีความสัมพันธในทางบวกกับความ

ผูกพันตอองคการ 

             3. โครงสรางขององคกร จะตองมีลักษณะเปนระบบที่เปนแบบแผน มีหนาที่ที่เดนชัด มี

การกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ สิ่งเหลานี้นับวามีความสัมพันธในทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการ 

             4. ประสบการณในการทํางาน เปนเหตุการณตางๆที่บุคคลพบในระหวางการทํางาน เชน 

การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา ความพึ่งพาไดของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ  

    พอตเตอร และสเตียร (เน้ือทิพย นวมถนอม. 2547: 22 ; อางอิงจาก Porter and Steers 
1983: 443) ไดสรุปปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 4 ปจจัยไดแก 
     1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก อายุ ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองคการ และระดับการศึกษา 
     2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการปฏิบัติงาน (Job or Role-Related 
Characteristics) เชน งานที่ทําเปนงานที่มีคุณคา งานที่ทํามีบทบาทเดนชัด สิ่งเหลานี้มี
ความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
     3. โครงสรางขององคการ (Organizational Structural) ซ่ึงจะตองมีลักษณะเปนระบบที่มี
แบบแผน มีหนาที่ที่เดนชัด มีการกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ สิ่งเหลานี้นับวามี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ 
     4. ประสบการณในงาน (Work Experiences) คือเหตุการณตาง ๆ ที่บุคคลประสบ
ระหวางการทํางาน เชน การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา ความพึ่งพาไดของผูบังคับบัญชา การที่รูสึก
วาตนเองเปนบุคคลสําคัญ สิ่งเหลานี้นับวามีอิทธิพลสนับสนุนตอความผูกพันตอองคการ 
     เชอรริงตัน (ปยะ ทองเจริญ. 2549: 13 ; อางอิงจาก Cherrington. 1994: 276) ไดสรุป

ความผูกพันตอองคการวา เกิดจากปจจัยดังตอไปน้ี 

     1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ผูที่มีอายุมากและอายุงานในองคการนาน จะมีความผูกพัน

ตอองคการสูง ผูที่มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผูกพันมาก เพศหญิงมีแนวโนมผูกพันตอองคการ

มากกวาเพศชาย ตลอดจนผูที่มีการศึกษานอยจะผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีการศึกษาสูง 

     2. ลักษณะของงาน ไดแก การไดทํางานที่มีความสําคัญ การไดมีสวนรวมในงานจะ

กอใหเกิดความผูกพันตอองคการสูง และหากมีความขัดแยงในบทบาทและเกิดความสับสนในงาน 

จะทําใหมีความผูกพันตอองคการลดลง 

        3. ลักษณะขององคการ ไดแก องคการที่มีการกระจายอํานาจ และการใหพนักงานไดมี

สวนรวมในการตัดสินใจ จะสรางใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ 
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    4. ลักษณะประสบการณการทํางาน ไดแก ทัศนคติที่มีตอเพ่ือนรวมงาน การคาดหวังที่

ไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และเห็นวาองคการเปนที่

พ่ึงได 

     ลี (พรพิมล วสุวัตรศรสกุล. 2549: 13 ; อางอิงจาก Lee. 1971 : 213) กลาววา ความ

ผูกพันตอองคการเปนผลมาจาก 

               1. ความตองการประสบความสําเร็จในการทํางาน 

               2. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

               3. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ 

      Allen และ Meyer (1990) แบงความผูกพันตอองคการเปน 3 ดาน ไดแก ความผูกพัน

ดานความรูสึก ความผูกพันตอเน่ือง และความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม ไดกลาวถึง

ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันในแตละดานดังน้ี 

    1. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก คือ 

                  1.1  การรับรูลักษณะของงาน ไดแก อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน 

ความสําคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย 

        1.2  การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได 

        1.3  การรับรูถึงการมีสวนรวมในการบริหาร 

        1.4  ปฏิกิริยาของหัวหนางาน 

     นอกจากนี้ Allen และ Meyer (1990) กลาววา อายุ และระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ

นาจะมีความสัมพันธทางดานบวกกับความผูกพันดานความรูสึก เขาสันนิษฐานวาพนักงานที่มีความ

ผูกพันดานความรูสึกต่ํา จะเลือกที่จะออกจากองคการ ขณะเดียวกันพนักงานที่มีความผูกพันดาน

ความรูสึกสูง จะอยูกับองคการนานกวา เพราะเขาเชื่อถือในองคการและภาระหนาที่ขององคการ 

     2. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันตอเน่ือง ไดแก 

 2.1 อายุ 

 2.2 ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 

 2.3 ความพึงพอในอาชีพ 

 2.4 ความตั้งใจที่จะลาออก 

 2.5 การรูโดยการเปรียบเทยีบงานของตนเองกับงานอื่น ๆ 

      สรุปไดวา อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการจะเปนตัวทํานายความผูกพัน

ตอเน่ืองในระยะเริ่มแรก เพราะคลายกับเปนเครื่องวัดการลงทุน เชน ความสัมพันธที่ใกลชิดกับ
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เพ่ือนรวมงาน การปลดเกษียณ การลงทุนในอาชีพและทักษะที่เฉพาะสําหรับงานนั้นๆ อายุมี

ความสัมพันธทางลบกับโอกาสของทางเลือกในงานอื่นๆ ความพึงพอใจในอาชีพจะเปนตัววัดการ

ลงทุนในอาชีพไดตรงกวา ความตั้งใจที่จะลาออกมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอเน่ือง 

เพราะพนักงานที่ตั้งใจจะลาออกมีความผูกพันตอองคการต่ํา แมวาความผูกพันตอเน่ืองจะมีอิทธิพล

ตอความตั้งใจที่จะลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากนี้ลักษณะของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร 

และการพึ่งพาอาศัยองคการมีความ สัมพันธกับความผูกพันตอเน่ือง ซ่ึงจะมีความแตกตางกันตาม

การรับรูของพนักงานกับงานอื่นๆ เชน พนักงานที่เชื่อวางานในปจจุบันของเขามีความสําคัญ

มากกวางานอื่นๆ  มันจะเปนการสูญเสียถาเขาลาออก  ในทางกลับกันถาเขารับรูวางานอื่นๆ สําคัญ

กวางานในปจจุบันของเขาความผูกพันตอเน่ืองก็จะต่ํา 

      3. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม ไดแก 

  3.1 ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน 

  3.2 การพึ่งพาองคการ 

 3.3 การมีสวนรวมในการบริหารสิ่งที่ไดรับจากงาน เชนอํานาจการตัดสินใจ 

   Allen และ Meyer (1990) ยกตัวอยางการศึกษาของ Grube ( อางอิงจาก Allen และ 

Meyer, 1990) ที่กลาววาความผูกพันตอเพ่ือนรวมงานทําใหเกิดสัญลักษณของพันธะ ซ่ึงมีอิทธิพล

ตอการพัฒนาใหเกิดความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานสังคม การพึ่งพาองคการและการรับรูถึงการมี

สวนรวมในการบริหาร ทําใหเกิดความรูสึกถึงหนาที่ทางจริยธรรมที่จะตอบแทนตอองคการ ในทาง

ตรงกันขามหนาที่อาจแลกเปลี่ยนกับความผูกพัน เพราะลักษณะงานที่แตละคนชอบไมเหมือนกัน 

และถาพนักงานไดรับสิ่งที่ไมคาดหวังจากองคการ เชนอํานาจในการตัดสินใจ เขาจะรูสึกวาจะตอง

ตอบแทนองคการ 

     ผลที่เกิดจากความผูกพันตอองคการ 
       Mowday และคณะ (1982: 35-42) ไดสรุปผลที่เกิดจากความผูกพันตอองคการวาความ

ผูกพันตอองคการสงผลอยางนอยใน 4 ดาน ไดแก  

    1. ความผูกพันกับผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ทฤษฎีการจูงใจคนพบวา ผล

การปฏิบัติงานไดรับอิทธิพลจากปจจัยหลายอยางประกอบกัน  เชน  ระดับของการจูงใจ  บทบาทที่

ชัดเจนและความสามารถในการปฏิบัติงาน แมเราไมอาจคาดเดาไดวาความผูกพันตอองคการจะมี

ความสัมพันธอยางชัดเจนกับผลการปฏิบัติงาน แตเราสามารถคาดเดาไดวาความผูกพันตอองคการ 

มีอิทธิพลตอปริมาณของความพยายามที่พนักงานทุมเทใหกับงาน และความพยายามนี้ยอมจะมี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานที่แทจริงอยางแนนอน 
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    2. ความผูกพันกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (Tenure) พนักงานที่มีความผูกพันอยูใน

ระดับสูง ตองการที่จะคงอยูในองคการยาวนานขึ้น จึงคาดเดาไดวาความผูกพันนาจะมีความสัมพันธ

กับระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยางแทจริง และมีการคนพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้น

มีความสัมพันธตอความผูกพันที่เพ่ิมขึ้นซึ่งเปนความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญ 

    3. ความผูกพันกับการขาดงานของพนักงาน (Absenteeism) พนักงานที่มีความผูกพันตอ

องคการในระดับสูง จะมีสิ่งจูงใจหรือสิ่งเราใหมีสวนรวมและมีแนวโนมของอัตราการขาดงานต่ํา ทั้งน้ี

เพราะพนักงานพวกนี้ตองการสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ซ่ึงสิ่งจูงใจหรือสิ่งเรา

ดังกลาวจะคงอยูแมวาพนักงานนั้นจะไมรูสึกสนุกกับงานที่ทํา เชน พยาบาลอาจไมรูสึกชอบในเนื้อ

งานที่ทํา หาก แตมีความรูสึกวางานที่ทํานั้นมีสวนชวยสนับสนุนเปาหมายอันมีคา ซ่ึงก็คือสุขภาพ

อนามัยของประชาชน พวกเขาก็จะมีสวนรวมในงาน จึงกลาวไดวา ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพล

ที่สําคัญตอการจูงใจใหพนักงานมาทํางาน 

    4. ความผูกพันกับการลาออกจากงาน (Turnover) ความผูกพันตอองคการสามารถ

ทํานายพฤติกรรมการลาออกจากงานไดดีที่สุด กลาวคือ พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการใน

ระดับสูงจะตองการคงอยูกับองคการและทํางานมุงไปยังเปาหมายขององคการ ดังน้ัน จึงมีแนวโนมที่

จะละทิ้งองคการต่ํา ในทางกลับกัน พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการระดับต่ํา มีแนวโนมที่จะ

ลาออกจากงานสูง 

  

    แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

   เม่ือพิจารณาถึงทฤษฎีพ้ืนฐานที่สงผลใหเกิดความผกูพันตอองคการ พบวา มีหลายทฤษฎี

ที่เกี่ยวของ สามารถสรุปไดดังน้ี 

  ทฤษฎีการลงทุน (Side – Bet Theory) 

   เบคเกอร (เน้ือทิพย นวมถนอม. 2547: 28 ; อางอิงจาก Becker. 1960: 32) ไดพัฒนา

ทฤษฎีมาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิงแลกเปลี่ยน (Reward-Cost Notation) ซ่ึงมีสาระสําคัญ

คือ การที่บุคคลเกิดความรูสึกผูกพันตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง เปนเพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน (Side-

Bet) ตอสิ่งน้ันไว เพราะฉะนั้นหากเขาไมมีความผูกพันตอสิ่งนั้นตอไป ก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวา

ผลประโยชนที่ไดรับ การยึดม่ันผูกพันไวจึงเปนทางที่ตองทําโดยไมมีทางเลือกเปนอ่ืน  

   ระดับความสําคัญของการลงทุนในบางประการ จะผันแปรตามมิติระยะเวลาเปนสําคัญ

กลาวคือ บุคคลที่ไดทุมเทความสามารถ แรงกายแรงใจ และใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือ ปฏิบัติงาน

ใหประสบความสําเร็จอยางมีคุณภาพ เปนระยะเวลานานนั้น เปนการสะสมระยะเวลาการทํางาน ซ่ึง



 

 

35 

จะมีผลในการพิจารณาเงินบําเหน็จบํานาญ เม่ือบุคคลนั้นออกจากองคการไป เชน ตัวแปรดานอายุ

การทํางานในองคการ บุคคลที่ทํางานใหกับองคการมานานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากร

ที่จะไดรับจากการปฏิบัติงานในองคการมากขึ้น ซ่ึงทรัพยากรนั้นก็คือ การที่ไดทุมเทแรงกายแรงใจ

และความสามารถในการทํางานมาเปนระยะเวลานาน บุคคลก็จะไดรับผลตอบแทนจากการทํางาน

มากขึ้นเทานั้น เชน ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ การพิจารณาความดีความชอบ และการแตงตั้งให

ดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น เปนตน ดังน้ัน บุคคลที่ทํางานกับองคการมานานยอมตัดสินใจที่จะลาออกจาก

องคการไดยากกวาคนที่ทํางานใหกับองคการไมนาน เพราะเขาไดพิจารณาวาหากลาออกจาก

องคการก็เทากับวาการลงทุนก็จะเสียเปลา และอาจไมคุมกับการไดรับผลตอบแทนจากหนวยงาน

ใหม 

    จากทฤษฎีการลงทุนของ Becker สามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนสภาวะ

ของบุคคลที่ไดนําตนเองเขาไปเกี่ยวของสัมพันธกับองคการ โดยมีการลงทุนกับองคการในรูปแบบ

ตางๆ เม่ือบุคคลไดลงทุนไปแลว ยอมหวังผลประโยชนตอบแทนจากองคการ ดังน้ันจึงจําเปน ตอง

ผูกพันตอองคการตอไป อาจเรียกไดวาเปนลักษณะของความผูกพันที่มุงประโยชนสวนตน ทั้งนี้

ระดับความผูกพันตอองคการ จะขึ้นอยูกับความเขมขนและคุณภาพของสิ่งที่บุคคลไดลงทุนไป  

กลาวคือคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลคาสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลไดสูญเสียไปในเรื่องน้ันๆ 

เม่ือคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปมีมูลคาสูง ระดับความผูกพันตอองคการก็จะสูงตามไปดวย 

    ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน; สมชาย หิรัญกิตติ; และ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. (2550: 177- 178) 

กลาวถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor. วา การจูงใจพนักงานใหทํางานขึ้นอยู

กับเจตคติที่ผูบริหารมีตอพนักงาน โดยเขาสังเกตเห็นวา ผูบริหารจะมีเจตคติที่แตกตางกัน 2 

แนวทาง ซ่ึงนําไปสูรูปแบบการบริหารที่แตกตางกัน McGregor จึงไดเสนอสมมติฐานเกี่ยวกับ

ธรรมชาติของมนุษย โดยตั้งเปนทฤษฏี เรียกวา ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  

 ขอสมมุติฐานและการจูงใจตามทฤษฎี X มีดังน้ี 

  1. บุคคลทัว่ไปไมชอบทํางาน และมักจะหลีกเลี่ยงการทํางานเทาที่สามารถจะทําได 

  2. ดวยเหตุที่บุคคลไมชอบทํางาน บุคคลสวนใหญจึงตองถูกบังคับ มีการควบคุม มีการ

ขมขู และการลงโทษ เพ่ือใหบุคคลมีความพยายามในการทํางาน ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย

ขององคการ 

  3. บุคคลโดยทั่วไปชอบที่จะได รับการชี้ นํา หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความ

ทะเยอทะยานนอย แตตองการความมั่นคงและความปลอดภัยในอาชีพ 
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 ขอสมมุติฐานและการจูงใจตามทฤษฎี Y มีดังน้ี 

 1. โดยทั่วไปบุคคลจะใหความรวมมือ สนับสนุนมีความขยันหม่ันเพียร มีความรับผิดชอบ 

และมักจะปฏบิัติงานมากกวาที่กําหนด 

 2. บุคคลทัว่ไปไมใชคนที่มีความเกียจคราน หรือไวใจไมได 

 3. บุคคลทั่วไป มีความสามารถสั่งการและมีความคิดริเริ่มในการทํางาน ดวยตัวเขาเอง ถา

หากไดรับการจูงใจอยางถูกตอง ดังน้ัน การควบคุมหรือการลงโทษ จึงไมใชวิธีที่จะทําใหบุคคล

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 4. บุคคลโดยทั่วไป ไมเพียงแตมีความรับผิดชอบเทานั้น แตจะแสวงหาความรับผิดชอบ

และ จะพยายามพัฒนาวิธีการทํางานหรือพัฒนาตัวเองอยูเสมอภายใตสภาวการณที่เหมาะสม  

 กลาวโดยสรุป ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor ชี้ใหเห็นวาการจูงใจให

ผูปฏิบัติงานพึงพอใจในการทํางานนั้น ผูบริหารจะใชการจูงใจอยางทฤษฎี X หรือ Y ก็ขึ้นอยูกับ

พฤติกรรมของบุคคลหรือผูปฏิบัติงานในองคกรนั้น ถาผูบริหารมองคนหรือผูปฏิบัติงานในดานดี 

เปดโอกาสใหผูใตบังคับ บัญชาใชความสามารถของตนอยางเต็มที่ การใชทฤษฎี Y จะจูง ใจให

บุคคลหรือผูปฏิบัติงานไดมากกวาทฤษฎี X แตก็ไมไดหมายความวาผูบริหารจะละเลยการควบคุม

ผูปฏิบัติงานโดยสิ้นเชิง ในปจจุบันนี้จะพบไดวามีการนําทฤษฎี Y มาประยุกตใชและกอใหเกิด

ความสําเร็จตอการบริหารงานภายในองคกรตางๆมากมาย 

 

    ทฤษฎีความตองการ ของ Cooper  
 คูเปอร (ปยะ ทองเจริญ. 2549: 14; อางอิงจาก Cooper, 1958: 31-33) กลาวถึงความ
ตองการของบุคลากรในการทํางานไวหลายประการ ดังน้ี 
 1. ทํางานที่เขาสนใจ 
 2. อุปกรณที่ดีสําหรับการทาํงาน 
 3. คาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
 4. โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
 5. สภาพการทํางานที่ดีรวมทั้งชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมและสถานที่ที่ทํางานทีเ่หมาะสม 
 6. ความสะดวกในการไป-กลับ รวมทั้งสวสัดิการอื่น ๆ 
 7. ทํางานรวมกับผูบังคับบญัชาที่เขาใจในการควบคุมปกครอง และโดยเฉพาะอยางยิ่งเปน
คนที่เขายกยองนับถือ 
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    ทฤษฎี ERG (Alderfer’s ERG theory)  
   อัลเดอรเฟอร (ปยะ ทองเจริญ. 2549: 15 ; อางอิงจาก Alderfer, n.d.) ไดแบงความ
ตองการของมนุษยเปน 3 ระดับ คือ 
    1. ความตองการที่จะดํารงชีวิตหรือความตองการที่จะคงอยู (existence: E) เปนความ
ตองการจะมีชีวิตอยูในสังคมดวยดี เปนความตองการปจจัยสี่ในการดํารงชีวิต ความตองการทาง
วัตถุ เงินเดือน ประโยชนตอบแทน สภาพการทํางาน ปจจัยอํานวยความสะดวกในการทํางาน เปน
ตน 
    2. ความตองการดานความสัมพันธ (relatedness: R) คือ ความตองการจะผูกพันกับผูอ่ืน
ตองการเปนพวกไดรับการยอมรับ รวมรับรูและแบงปนความรูสึกระหวางกันตองการความสัมพันธ
กับผูอ่ืน ตองการเปนเพ่ือน 
    3. ความตองการดานความเจริญเติบโต (growth: G) เปนความตองการที่จะ
เจริญกาวหนาในการทํางาน เปนการที่คนสามารถทุมเทความรู ความสามารถของตนในการทํางาน
อยางเต็มที ่และสามารถพฒันาศักยภาพของตนเพิ่มขึ้นดวย 
 
   ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s two-factor theory) 
     เฮอรซเบอรก (อลิษา สุขปติ. 2548: 14 ; อางอิงจาก Herzberg) กลาววาปจจัยที่
กอใหเกิดพฤติกรรมของมนุษยมี 2 อยาง คือ 
              1.ปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) ปจจัยเหลานี้เปนปจจัยที่จําเปนตองมีในองคการ 
หากไมมีจะทําใหลูกจางหรือพนักงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน ไดแก เงินเดือน นโยบายและ
การบริหารขององคการ ความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางาน การควบคุมบังคับสภาพแวดลอม
ขององคการ และความมั่นคงในการทํางาน เปนตน 
              2. องคประกอบที่จูงใจ (motivation factor) ปจจัยจูงใจนี้ เปนปจจัยที่กอใหเกิดการจูงใจ
ในการทํางานอยางแทจริง ไดแก ความสําเร็จในงานที่ทํา ความรับผิดชอบในงาน การเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง การยอมรับนับถือ และโอกาสที่จะกาวหนาในการทํางาน 
 
    ทฤษฎี Need Hierachy ของ Maslow 
     มาสโลว (กฤษกร ดวงสวาง. 2540: 38 ; อางอิงจาก Maslow. 1970: 35-46) ไดตั้ง
ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น โดยแบงความตองการของมนุษย ออกเปน 5 ลําดับขั้น ดังน้ี 
      1. ความตองการทางดานรางกาย (The Physiological Needs) เปนความตองการเพื่อ
ตอบสนองแกรางกาย และเพื่อการมีชีวิตอยู เชน ความตองการอาหาร นํ้า ความตองการทางเพศ 
เปนตน 
      2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (The Safety Needs) เปนความตองการความ
ม่ันคงทางดานเศรษฐกิจ สังคม และงาน 
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     3. ความตองการทางดานสังคมและความรัก (The Belongingness and love Needs) 
เปนความตองการความยอมรับนับถือ การมีชื่อเสียง และรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
     4. ความตองการชื่อเสียงเกียรติยศ (The Esteem Needs) เปนความตองการการยอมรับ
นับถือ การมีชื่อเสียง การมีความเชื่อม่ันในตนเอง และรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
     5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิตและความปรารถนาของตนเอง (The Need 
For Self-Actualization) เปนความตองการการประสบความสําเร็จในการทํางาน การรูสึกวางานที่ทํา
มีความสําคัญ งานทาทายความสามารถของตนเอง 
     ดังนั้น ความตองการขั้นตนคือ ความตองการทางดานรางกายของมนุษยจําเปนไดรับ
อยางสมบูรณเสียกอน มนุษยจึงจะเกิดความตองการในขั้นตอๆ ไปจนกระทั่งถึงขั้นที่ 5 คือความ
ตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต และความปรารถนาของตนเองซึ่งเปนขั้นที่จะมีอยูเฉพาะบาง
คนเทานั้นที่จะทําไดหรือสามารถมาถึงขั้นนี้ไดเทานั้น 

 

3. ประวัติตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

       ขอมูลองคการ 

  ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย (The Stock Exchange of Thailand: SET) เปนนิติ

บุคคลที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย พ.ศ. 2517 มีสถานะเปน

องคกรกํากับดูแลตนเอง (Self-regulatory organization: SRO) ทําหนาที่สงเสริมการออมและการ

ระดมเงินทุนระยะยาว เพ่ือการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศรวมทั้งเปนศูนยกลางในการซื้อขาย

หลักทรัพย และใหบริการที่เกี่ยวของโดยไมนําผลกําไรมาแบงปนกัน และสนับสนุนใหประชาชนมี

สวนรวมในการเปนเจาของกิจการธุรกิจและอุตสาหกรรมภายในประเทศ  

     ปจจุบันดําเนินงานภายใตพระราชบัญญัติหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย พ.ศ. 2535 การ

ดําเนินงานหลัก ไดแก การรับหลักทรัพยจดทะเบียน และดูแลการเปดเผยขอมูลของบริษัทจด

ทะเบียน การซื้อขายหลักทรัพยและการกํากับดูแลการซื้อขายหลักทรัพย การกํากับดูแลบริษัท

สมาชิกสวนที่เกี่ยวของกับการซื้อขายหลักทรัพย ตลอดจนถึงการเผยแพรขอมูล และการสงเสริม

ความรูใหแกผูลงทุน 

 

     จํานวนพนักงาน 

     ณ เดือนกรกฎาคม 2551 ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษทัยอย มีพนักงาน

รวมทั้งสิ้น 936 คน 
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    วิสัยทัศน 

   เปนตลาดทุนที่ไดรับการยอมรับและมีความนาเชื่อถือ พรอมดวยทีมงานที่มีความสามารถ 

มุงม่ันในการสรางสรรคสินคาและบริการที่ทันสมัยและมีสภาพคลอง เพ่ือตอบสนองตอความตองการ

ของลูกคา ผูเกี่ยวของ และสังคม 

 

    โครงสรางการกํากับดูแลตลาดทุน  

    พระราชบัญญัติหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย พ.ศ. 2535 กําหนดใหการดําเนินงาน

ของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย อยูภายใตการกํากับดูแลของคณะกรรมการกํากับหลักทรัพย

และตลาดหลักทรัพย (ก.ล.ต.) และกําหนดอํานาจหนาที่ใหคณะกรรมการตลาดหลักทรัพยแหง

ประเทศไทย เปนผูกําหนดนโยบายและควบคุมการดําเนินงานของตลาดหลักทรัพยฯ  

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4  โครงสรางการกํากับดูแลตลาดทุน 

    ตลาดแรก 

   คณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย (ก.ล.ต.) ทําหนาที่กํากับและดูแล

ตลาดแรก โดยบริษัทใดที่ตองการออกหลักทรัพยใหมเสนอขายหุนตอประชาชนครั้งแรก (Initial 

Public Offering) หรือเสนอขายหลักทรัพยอ่ืนๆ แกประชาชน ตองขออนุมัติจากคณะกรรมการ

กํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย(ก.ล.ต.) และดําเนินการตามเกณฑที่กําหนด จากนั้น

คณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพยจะตองตรวจสอบสถานะทางการเงินและการ

ดําเนินงานของบริษัทนั้นกอนที่จะอนุมัติใหบริษัททําการออกหลักทรัพยขายแกประชาชนได 

 

กระทรวงการคลัง 

สํานักงานคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและ

ตลาดหลักทรัพย (กลต.) 

ตลาดแรก ตลาดรอง ผูประกอบธุรกิจที่เกี่ยวของ 

กลุมตลาดหลักทรัพย และบริษัทในเครือ 
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     ตลาดรอง 

   หลังจากการเสนอขายหุนตอประชาชนครั้งแรก หลักทรัพยจะสามารถทําการซื้อขายใน

ตลาดรองไดก็ตอเม่ือผูออกหลักทรัพยน้ันไดยื่นคําขอ และไดรับอนุมัติจากตลาดหลักทรัพยแหง

ประเทศไทยแลว 

 

     บทบาทตลาดหลักทรพัย 

   ตามพระราชบัญญัติหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย พ.ศ. 2535 ตลาดหลักทรัพยมี

บทบาทสําคัญ ดังน้ี 

    1. ทําหนาที่เปนศูนยกลางการซื้อขายหลักทรัพยจดทะเบียน และพัฒนาระบบตางๆ ที่

จําเปนเพ่ืออํานวยความสะดวกในการซื้อขายหลักทรัพย 

    2. ดําเนินธุรกิจใดๆ ที่เกีย่วของกับการซื้อขายหลักทรัพย เชน การทําหนาที่เปนสํานักหัก

บัญชี (Clearing House) ศูนยรับฝากหลักทรัพย นายทะเบยีนหลักทรัพย หรือกิจกรรมอ่ืนๆ ที่

เกี่ยวของ 

    3. การดําเนินธุรกิจอ่ืนๆ ที่ไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและ

ตลาดหลักทรัพย 

 

     ลักษณะการดําเนินงาน 

     เปนนิติบุคคลที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย พ.ศ. 

2517 

     1. ทําหนาที่สงเสริมการออม และการระดมเงินทุนระยะยาว  เพ่ือการพัฒนาเศรษฐกิจ

ของประเทศ และเปนศูนยกลางในการซื้อขายหลักทรัพยและใหบริการที่เกี่ยวของ โดยไมนําผลกําไร

มาแบงปนกัน 

     2. สนับสนุนใหประชาชนมีสวนรวมในการเปนเจาของกิจการ ธุรกิจ และอุตสาหกรรม

ภายใน ประเทศ  

    3.  เริ่มเปดทําการซื้อขายหลักทรัพยเปนครั้งแรก เม่ือวันที่ 30 เมษายน 2518 

    4.  ปจจุบันดําเนินงานภายใตพระราชบญัญัติหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย พ.ศ. 2535 

     5. การดําเนินงานหลัก ไดแก การรับหลักทรัพยจดทะเบียน และดูแลการเปดเผยขอมูล

ของบริษัทจดทะเบียน การซื้อขายหลักทรัพยและการกํากับดูแลการซื้อขายหลักทรัพย การกํากับ
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ดูแลบริษัทสมาชิกสวนที่เกี่ยวของกับการซื้อขายหลักทรัพย ตลอดจนถึงการเผยแพรขอมูลและการ

สงเสริมความรูใหแกผูลงทุน 

 
     สมาชิกภาพองคกรระหวางประเทศ 

   1. สหพันธตลาดหลักทรพัยภาคพื้นเอเชียและโอเชยีเนีย (Asian and Oceanian Stock 

Exchanges Federation - AOSEF) ตลาดหลักทรัพยฯ เขาเปนสมาชิกในปพ.ศ. 2525 

   2. องคกรคณะกรรมการกํากับหลักทรัพย และตลาดหลักทรัพยนานาชาติ  (International 

Organization of Securities Commissions -IOSCO) ตลาดหลักทรัพยฯ เขาเปนสมาชิกประเภท 

full member ในปพ.ศ. 2533 และเปลี่ยนเปน affiliate member ในปพ.ศ. 2535 เน่ืองจากมีการ

จัดตั้งสํานักงานคณะกรรมการ ก.ล.ต. 

   3. สหพันธตลาดหลักทรัพยนานาชาติ (The World Federation of Exchanges - WFE) 

ตลาดหลักทรัพยฯ เขาเปนสมาชิกในป 2533 

 
    ภารกิจหลัก 

             1. สนับสนุนการขยายฐานผูลงทุน โดยใหความสําคัญกับผูลงทุนทุกประเภท ควบคูไปกับ

การสรางวัฒนธรรมในการลงทุน 

             2. จัดใหมีหลักทรัพยเพ่ือการระดมทุนที่มีคณุภาพและหลากหลาย  

    3. มีระบบซ้ือขายหลักทรัพยและระบบสนับสนุนทีมี่ความปลอดภัย และเชื่อถอืไดตาม

มาตรฐานสากล โดยใชเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพ  

   4. ใหบริการดานการเปดเผยขอมูลที่รวดเร็ว ถูกตอง ครบถวน พรอมทั้งการใหความรู  

และความเขาใจในเรื่องการลงทุนอยางทัว่ถึง 

    5. มีการปฏิบัติงานโดยใหความสําคัญเชิงประสิทธิภาพ ทั้งในดานความรวดเร็ว ความมี

คุณภาพ การมีตนทุนที่ต่ํา และการบริหารความเสี่ยงอยางรัดกุมขององคกรของบริษัทยอย และของ

ผูเกี่ยวของ 

    6. ทําหนาที่กํากับดูแลการปฏิบัติตาง ๆ อยางยุติธรรม  ตามเจตนารมณของขอกําหนดที่

ยึดหลักการของความมีจริยธรรม 

   7. เปนตนแบบการดําเนนิกิจกรรมเพื่อสังคมสวนรวม 
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     กลุมตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบรษัิทในเครือ 

  บริษัท ตลาดอนุพันธ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  
   เปนบริษัทยอยของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จัดตั้งขึ้นเม่ือวันที่ 17 พฤษภาคม 

2547 เพ่ือเปนศูนยซ้ือขายสัญญาซื้อขายลวงหนา ตามพระราชบัญญัติสัญญาซื้อขายลวงหนา พ.ศ. 

2546 โดยมีความมุงม่ันที่จะพัฒนาตลาดการซื้อขายอนุพันธแหงนี้ใหมีสภาพคลอง มีความ

หลากหลายของสินคา ประเภทของสมาชิกและจํานวนผูซ้ือขาย และมีการดําเนินงานอยางมี

ประสิทธิภาพ เพ่ือใหผูประกอบการและผูลงทุนสามารถใชบริการไดอยางมีความเชื่อม่ันและมีความ

นาเชื่อถือ โดยการพัฒนาตลาดอนุพันธในประเทศไทยจะกอใหเกิดประโยชนตอผูลงทุนในตลาดทุน

ไทย และมีสวนชวยพัฒนาระบบเศรษฐกิจโดยรวม ตลอดจนเพิ่มศักยภาพการแขงขันของประเทศใน

ระดับสากล 

 
   บริษัท ศูนยรับฝากหลักทรัพย (ประเทศไทย) จํากัด  
   จัดตั้งขึ้นโดยตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาและ สงเสริมการ

ใหบริการระบบหลังการซื้อขายหลักทรัพย ( Back - Office Systems ) ของประเทศไทยใหมี

ประสิทธิภาพ สูงสุด และไดมาตรฐานสากล โดยทําหนาที่เปนศูนยรับฝากหลักทรัพย และสํานักหัก

บัญชี โดยใชระบบยอดสุทธิในการชําระราคาและสงมอบหลักทรัพย สําหรับหลักทรัพยที่ซ้ือขายใน

ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ตลาดหลักทรัพยใหม (mai) และศูนยซ้ือขายตราสารหนี้ไทย 

นอกจากนี้ยังทําหนาที่เปนนายทะเบียนหลักทรัพยของบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมตางๆ 

 
   บริษัท เซ็ทเทรด ดอท คอม จํากัด  

   จัดตั้งขึ้นโดยตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพ่ือทําหนาที่ใหบริการ

ระบบซื้อขายหลักทรัพยผานอินเทอรเน็ต และเทคโนโลยีการลงทุนแกบริษัทหลักทรัพย เพ่ือเพ่ิม

ชองทางการสงคําสั่งซื้อขายหลักทรัพยและอํานวยความสะดวกแกผูลงทุน รวมทั้งการพัฒนา

ระบบงานคอมพิวเตอรที่เกี่ยวของกับธุรกิจหลักทรัพย ตลอดจนเปนตัวแทนขายและดูแลงาน

การตลาดขอมูล ของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ใหเผยแพรอยางมีประสิทธิภาพไปยังผูลงทุน

และหนวยงานตางๆ ในตลาดทุนไทย 
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               บริษัท แฟมมิลี่ โนฮาว จํากัด 
   เปนองคกรที่เปรียบเสมือน “หลอดไฟ” ที่ชวยสองสวางใหประชาชนไทยมีพ้ืนความรูเร่ือง
เศรษฐกิจ ตลาดทุน ตลาดเงิน ถึงระดับที่สามารถวางแผนบริหารการเงินของแตละคนได (Personal 
Finance Planning) และจากพื้นความรูน้ี จะชวยใหเกิดพัฒนาการระดับบุคคลขึ้นไปสูการสราง 
“วัฒนธรรมการลงทุน” (Investment Culture) ระดับประเทศ สงผลในระยะยาวใหเกิดสุขภาพทาง
การเงินและสังคมที่ดีในวงกวาง"  
 

4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

   ชวนา อังคนุรักษพันธุ. (2546)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  “การรับรูวัฒนธรรมองคการและ 

ความผูกพันตอองคการของพนักงานในธุรกิจโรงแรม เขตเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี “  พ บ ว า โ ด ย

ภาพรวมพนักงานในธุรกิจโรงแรม เขตเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี มีการรับรูวัฒนธรรมองคการใน

ระดับมากทุกแบบ โดยพนักงานสวนใหญมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจ และดานการคงอยูใน

ระดับมาก สวนดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง โดยพนักงานรับรูวัฒนธรรมแบบราชการไดสูง

กวาแบบเครือญาติ และพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมานานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ

แบบราชการไดมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอย โดยพนักงานหญิงมีความ

ผูกพันมากกวาพนักงานชาย และพบวาพนักงานที่ทํางานในแผนกแตกตางกัน มีความผูกพันตอ

องคการดานการคงอยูสูงกวาดานจิตใจ และการศึกษาความสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการ

กับความผูกพันตอองคการพบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกันในทางบวกกับความ

ผูกพันตอองคการ 

    สมศักดิ์ ภคพงศพันธุ. (2549) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การรับรูวัฒนธรรมองคการและความ

ผูกพันตอองคการ ของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในสวนอุตสาห 

กรรมโรจนะ” โดยวิจัยจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 382 คน พบวามีการ

รับรูวัฒนธรรมองคการระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง โดยความแตกตางของ

เพศ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความแตกตางในระดับการรับรูวัฒนธรรม

องคการ แตความแตกตางของ อายุ และสถานภาพสมรสของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความ

แตกตางในระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ และความแตกตางของเพศ ระดับการศึกษา และ

สถานภาพสมรสของพนักงานไมมีความแตกตางในระดับความผูกพันตอองคการ แตความแตกตาง

ของอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความแตกตางในระดับความผูกพันตอองคการ 

    สิริลักษณ โตใหญ. (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การรับรูวัฒนธรรมองคการ กับความ

ผูกพันตอองคการ และอัตราการขาดงานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทจัดจําหนาย
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เครื่องมือวัด” โดยวิธีการสุมอยางงายจากพนักงาน ไดกลุมตัวอยางจํานวน 178 คน พบวาพนักงาน

มีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับสูง มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 

และมีอัตราการขาดงานอยูในระดับต่ํา พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล จําแนกตามเพศ อายุ อายุ

งาน และระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน การรับรูวัฒนธรรมองคการ

โดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แบงออกเปนดานความเหลื่อมล้ําของอํานาจ 

ดานการหลีก เลี่ยงความไมแนนอน ดานความเปนกลุมนิยม ดานความเปนชายและดานความเปน

หญิง มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ สวนการรับรูวัฒนธรรมองคการดานความ

เปนปจเจกนิยม มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ และพบวาการรับรูวัฒนธรรมใน

องคการไมมีความ สัมพันธกับอัตราการขาดงานของพนักงาน พนักงานที่มีเพศ อายุ และภูมิลําเนา 

ตางกันมีอัตราการขาดงานไมแตกตางกัน ยกเวนอายุงาน และระดับการศึกษา ที่พบวามีอัตราการ

ขาดงานตางกัน โดยพบวา พนักงานที่มีอายุงาน 0-5 ป มีอัตราการขาดงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุ

งานมากกวา 10 ปขึ้นไป และพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอัตราการขาดงานสูงกวา

พนักงานที่มีระดับการศึกษา ม.6 / ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 

    เยาวลักษณ สุตะโคตร. (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางการรับรู

วัฒนธรรมองคการ และความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงานในสํานักงานเทศบาลเมืองกลุม

จังหวัดสนุก” โดยทําการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง 296 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน

แบบสอบถามความคิดเห็น เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการตามการรับรูและวัฒนธรรมองคการตามความ

ตองการใน 4 มิติ คือ มิติความเหลื่อมล้ําของอํานาจ มิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มิติปจเจก

นิยม มิติความเปนชาย และสอบถามความรูสึกผูกพันที่พนักงานมีตอองคการ พบวา วัฒนธรรมตาม

การรับรู และตามความตองการพบวามีมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน เกิดมิติก้ํากึ่งของความ

เหลื่อมล้ําของอํานาจ เกิดมิติความก้ํากึ่งความเปนชาย-หญิง และมิติก้ํากึ่งระหวางปจเจกนิยมและ

กลุมนิยม การเปรียบเทียบวัฒนธรรมตามการรับรูและตามความตองการของพนักงาน พบวา

โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน และจากการศึกษาความผูกพันในองคการพบวาพนักงานมี

ความรูสึกผูกพันตอองคการในระดับมาก โดยพนักงานเพศหญิงและชายมีความรูสึกผูกพันโดยรวม

ตอองคการไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีสังกัดและจังหวัดแตกตางกันมีความผูกพันโดยรวม

แตกตางกัน 

     ทั้งน้ีผูวิจัยไดใชทฤษฎีวัฒนธรรมองคการของ Hofstede (1995) เปนแนวทางในการ

ออกแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย เพ่ือใหทราบถึง

ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะการเปนปจเจก
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ชนและกลุมนิยม และลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต และใชทฤษฎีความผูกพันตอองคการของ 

Allen and Meyer (1993) เปนแนวทางในการออกแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน

ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยทําใหทราบถึงความผูกพันของพนักงานที่มีตอตลาด

หลักทรัพยแหงประเทศไทยในดานความรูสึก ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐาน  

 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย ผูวิจัยดําเนินการศึกษาคนควาตามขั้นตอนตางๆ ดังตอไปน้ี 
  1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  5. สถิติที่ใชในการวิเคราะห 
 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
    1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัท
ในเครือ ที่ปฎิบัติงานในป 2551 จํานวน 936 คน (ที่มา : ฝายบุคคล ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทย : กรกฎาคม 2551) ประกอบดวย 5 บริษัท ไดแก  
     1. ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย             จํานวน 604  คน  
     2. บริษัท ตลาดอนุพันธ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จํานวน  17  คน  
     3. บริษัท ศูนยรับฝากหลักทรัพย (ประเทศไทย) จํากัด  จํานวน 190  คน  
     4. บริษัท เซ็ทเทรด ดอท คอม จํากัด    จํานวน  64  คน  
     5. บริษัท แฟมมิลี่ โนฮาว จํากัด     จํานวน  61  คน 
 
     1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิยครั้งน้ี ไดแก พนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และ
บริษัทในเครือ ที่ปฎิบัติงานในป 2551 ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตวัแทน ของ
ประชากรโดยใชสูตรของ Taro Yamane (Yamane.  1967: 580-581) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ไดจํานวนกลุมตัวอยางเทากับ 280 คน ดังน้ี  
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สูตร            n        =           N  
 
                          1 +   N(e) 
 

            โดยที่       n     =    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
         N     =    จํานวนประชากร เทากับ 936 คน 
         e     =    คาสัดสวนความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได 5 %( 0.05) 
 

แทนสูตร     n     =           936  
                                     
   1 + 936 x (0.05) 
               n        =         280 คน 
 
และผูวิจัยไดสํารองเผื่อแบบสอบถามไมสมบูรณอีก 7 % เทากับ 20 คน รวมเปนขนาด

ตัวอยางทั้งหมด 300 คน 
 
    1.3  วิธีการเลือกกลุมตวัอยาง 

  ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง ตามขั้นตอนตอไปน้ี 
  ข้ันที่ 1 วิธีสุมตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน (Probability sampling) โดยการสุมแบบ

ชั้นภูมิ (Stratified random sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) เน่ืองจากประชากรบาง
ฝายมีจํานวนแตกตางกันมาก โดยสุมตัวอยางพนักงานในแตละฝาย โดยไมกําหนดสัดสวนประชากร
ในฝายนั้นๆ ไดจํานวนตัวอยางแตละฝายดังตาราง 

 
ตาราง 1 แสดงผลจํานวนประชากรและจาํนวนตวัอยางแตละฝายของบริษัทฯ 

 
ฝาย จํานวนประชากร (คน) จํานวนตัวอยาง (คน) 

1. ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 604 194 
2. บริษัท ตลาดอนุพันธ (ประเทศไทย) จํากัด    
   (มหาชน) 

17 5 

3. บริษัท ศูนยรับฝากหลักทรัพย (ประเทศไทย)  
    จํากัด 

190 61 

4. บริษัท เซ็ทเทรด ดอท คอม จํากัด 64 20 
5. บริษัท แฟมมิล่ี โนฮาว จํากัด 61 20 

รวมท้ังหมด 936 300 
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                ข้ันที่ 2 วิธีสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability sampling) โดยการ
สุมแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดยการแจกแบบสอบถามใหพนักงานในแต
ละฝายตอบตามจํานวนตัวอยางในขั้นที่ 1 ในการแจกแบบสอบถามจะแจกแกบุคคลที่เต็มใจและให
ความรวมมือในการกรอกแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวย พนักงานรายเดือน หัวหนาแผนก หัวหนา
สวน ผูจัดการฝาย จนไดจํานวนตัวอยางครบในแตละฝาย รวม 300 คน 

 
2. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
     2.1 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้น้ีเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ครอบคลุมตามโครงสราง
ของแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบงเปน 3 ตอน ดังน้ี 
  ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนคําถาม
แบบหลายตัวเลือก (Multiple choice) และใหเลือกตอบขอที่เหมาะสมที่สุดจํานวน 5 ขอ ดังน้ี 
ประกอบดวย  
  ขอที่ 1 เพศ เปนคําถามชนิดปลายปด (Closed-ended question) โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทนามบัญญติ (Nominal scale) 
  1. เพศชาย 
  2. เพศหญิง 
  ขอที่ 2 อายุ เปนคําถามชนิดปลายปด (Closed-ended question) โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการกําหนดชวงอายุ คํานวณดังน้ี 

 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                                              จํานวนชั้น  

  ขอมูลรายงานผลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร พ.ศ.2544 ของสํานักงานสถิติ
แหงชาติ ไดใชเกณฑการสํารวจผูมีงานทําอายุตั้งแต 15-65 ป ดังน้ัน การวิจัยครั้งน้ีจึงไดใชชวงอายุ
ดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุ โดยแบงออกเปน 4 ชวงดังน้ี 

 
ชวงอายุ         = 65 – 15          

                                            4  
        = 12.5  
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 โดยในงานวิจัยครั้งน้ีจะปรบัใหอายุมีชวงหางกันในแตละอันตรภาคชั้นอยูชวงละ 13 ปเพ่ือ
ความสะดวกแกผูตอบแบบสอบถามแสดงชวงอายุของผูตอบแบบสอบถามดังน้ี     
   1. 15 - 27 ป 
              2. 28 - 40 ป 
              3. 41 - 53 ป 
              4. 54 ป ขึ้นไป 

 
 ขอที่ 3 ระดับการศึกษาเปนคําถามชนิดปลายปด (Closed-ended question) โดยใชระดับ
การวัดขอมูลประเภทนามบัญญติ (Ordinal scale) ดังน้ี 

1. ต่ํากวาปริญญาตร ี
2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
3. สูงกวาปริญญาตร ี
  

  ขอที่ 4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนคําถามชนิดปลายปด (Closed-ended question)  
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

1.  1 - 3 ป 
2.  4 - 6 ป 
3.  7 ปขึ้นไป 

  
 ขอที่ 5  อัตราเงินเดือน เปนคําถามชนิดปลายปด (Closed-ended question) โดยใชระดับ
การวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการกําหนดชวงรายได คํานวณดังน้ี 

 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                              จํานวนชั้น  
 

 ขอมูลรายงานผลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร พ.ศ.2544 ของสํานักงานสถิติ
แหงชาติไดสํารวจพบวารายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูมีงานทํา อยูระหวาง 6,500-33,000 บาท ดังน้ัน 
การวิจัยครั้งน้ีจึงไดใชชวงรายไดเฉลี่ยดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงรายได โดยแบงออกเปน 
5 ชวง ดังน้ี 
 

 ชวงรายได         = 33,000 – 6,500 
                 5  
      =     5,300 
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 โดยในงานวิจัยครั้งน้ีจะปรบัใหรายไดมีชวงหางกันในแตละอันตรภาคชั้นอยูชวงละ 5,000 
บาทเพื่อความสะดวกแกผูตอบแบบสอบถามแสดงชวงรายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถามดงัน้ี 

1.  6,500 - 11,799 บาท 
2.  11,800 - 17,099 บาท 
3.  17,100 - 22,399 บาท 
4.  22,400 - 27,699 บาท 
5. 27,700 ขึ้นไป 

 
 ตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทยในลักษณะตางๆ 4 ดาน ดังน้ีคือ ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance)  
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance)  ลักษณะความเปนปจเจกชนและ
กลุมนิยม (Individualism and Collectivism)  ลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต Masculinity and 

Femininity) จํานวน 24 ขอ โดยเปนคําถามเชิงบวกทั้ง 24 ขอ เปนการใหคะแนนแบบ Likert 
(summary rating method: the likert scale) โดยมีสเกลอยู 5 ระดับ ดังน้ี 
 
ระดับความคดิเห็น 
 ระดับ 5  หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
 ระดับ 4  หมายถึง เห็นดวย 
 ระดับ 3  หมายถึง ไมแนใจ 
 ระดับ 2  หมายถึง ไมเห็นดวย 
 ระดับ 1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชั้นใชสูตรการคํานวณชวงกวางของอันตรภาคชั้นดังน้ี 
(วิเชียร เกตุสิงห. 2538 : 8-11) 
 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น  = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                                              จํานวนชั้น 
             =        5 – 1 
                       5 
             =        0.8 
  จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย  โดยที่กําหนดความสําคัญของระดับความคดิเห็น
ดังน้ี 
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เกณฑเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
- ดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) 

 คะแนนเฉลี่ย   4.21 – 5.00 หมายถึง   มีความเหลื่อมล้าํของอํานาจนอยที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย   3.41 – 4.20 หมายถึง   มีความเหลื่อมล้าํของอํานาจนอย  
 คะแนนเฉลี่ย   2.61 – 3.40 หมายถึง   มีความเหลื่อมล้าํของอํานาจปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย   1.81 – 2.60 หมายถึง   มีความเหลื่อมล้าํของอํานาจมาก 
 คะแนนเฉลี่ย   1.00 – 1.80     หมายถึง   มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจมากที่สุด 
 
- ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 

  คะแนนเฉลี่ย   4.21 – 5.00 หมายถึง   มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนอยที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย   3.41 – 4.20 หมายถึง   มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนอย  
 คะแนนเฉลี่ย   2.61 – 3.40 หมายถึง   มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย   1.81 – 2.60 หมายถึง   มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมาก 
 คะแนนเฉลี่ย   1.00 – 1.80 หมายถึง   มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมากที่สุด 

 
- ดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม (Individualism and Collectivism) 

 คะแนนเฉลี่ย   4.21 – 5.00 หมายถึง   มีความเปนกลุมนิยมมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย   3.41 – 4.20 หมายถึง   มีความเปนกลุมนิยมมาก  
 คะแนนเฉลี่ย   2.61 – 3.40 หมายถึง   มีความเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยมปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย   1.81 – 2.60 หมายถึง   มีความเปนปจเจกนิยมมาก 
 คะแนนเฉลี่ย   1.00 – 1.80 หมายถึง   มีความเปนปจเจกนิยมมากที่สุด 
 
- ดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต (Masculinity and Femininity) 

 คะแนนเฉลี่ย   4.21 – 5.00 หมายถึง   มีความมุงคุณภาพชีวิตมากทีสุ่ด 
 คะแนนเฉลี่ย   3.41 – 4.20 หมายถึง   มีความมุงคุณภาพชีวิตมาก  
 คะแนนเฉลี่ย   2.61 – 3.40 หมายถึง   มีความมุงวัตถแุละมุงคุณภาพชีวติปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย   1.81 – 2.60 หมายถึง   มีความมุงวัตถมุาก 
 คะแนนเฉลี่ย   1.00 – 1.80 หมายถึง   มีความมุงวัตถมุากที่สุด 
 

   ตอนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความผูกพนัของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
จํานวน 9 ขอ โดยเปนคําถามเชิงบวกทั้ง 9 ขอ เปนการใหคะแนนแบบ Likert (summary rating  
method: the likert scale) โดยมีสเกลอยู 5 ระดับ ดังน้ี 
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ระดับความคดิเห็น 
 ระดับ 5  หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
 ระดับ 4  หมายถึง เห็นดวย 
 ระดับ 3  หมายถึง ไมแนใจ 
 ระดับ 2  หมายถึง ไมเห็นดวย 
 ระดับ 1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชั้นใชสูตรการคํานวณชวงกวางของอันตรภาคชั้นดังน้ี 
(วิเชยีร เกตุสิงห. 2538 : 8-11) 
 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น  = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                                              จํานวนชั้น 
             =          5 – 1 
                        5 
             =          0.8 
  จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย  โดยที่กําหนดความสําคัญของระดับความคดิเห็น
ดังน้ี 
 
เกณฑเฉลี่ยระดับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง   มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงมาก
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง   มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง   มีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง   มีความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา 
 คะแนนเฉลี่ย    1.00 – 1.80 หมายถึง   มีความผูกพันตอองคการในระดับต่ํามาก 
 

 2.2  ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัย 
  1. ศึกษาขอมูลจากตําราและงานวิจัยที่ เกี่ยวของเพ่ือเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม 
  2. ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถาม  ที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับ
แนวคิดทฤษฎีที่ใชในการวิจัย  โดยสรางเปนแบบสอบถามทั้งหมด 3 สวน คือ 
   สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน 
   สวนที่ 2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย   
   สวนที่ 3 ความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
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  3. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาทําการตรวจสอบ และ
เสนอแนะเพิ่มเติม 
  4. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขใหถูกตองและมีความเหมาะสมของเนื้อหา
จากนั้นนํามาปรึกษากับอาจารยคณะกรรมการควบคมุสารนิพนธเพ่ือปรับปรุงใหชัดเจนกอนนําไปใช 

   5.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรงุแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตวัอยางจํานวน 40 

ชุด  เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันโดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธอัิลฟา (α - Coefficient) โดยวิธีการคํานวณ
ของครอนบัค (Cronbach) (พวงรัตน ทวีรัตน. 2538 : 125-126) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับของ

ความคงที่ของแบบสอบถาม  โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก  แสดงวามี
ความเชื่อม่ันสูง มีคาสัมประสิทธิข์อง Cronbach’s alpha ดังน้ี 
  
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ 

ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ   ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient) เทากับ .711 

ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient) เทากับ .734 

ลักษณะความเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient) เทากับ .860 

ลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต  ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient) เทากับ .736 
 
ปจจัยดานความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันดานความรูสึก    ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient) เทากับ.725 

ความผูกพันความตอเน่ือง     ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient) เทากับ .842 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม  ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient) เทากับ .711  
     6. นําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยาง 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย”  ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลดังน้ี  
            1. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการคนควาจากเอกสารที่สามารถอางอิงได  
หนังสือทางวิชาการ สารนิพนธ วิทยานิพนธ และผลงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของเพ่ือประกอบการสราง
แบบสอบถาม 
            2. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุม 
ตัวอยางจํานวน 300 ชุด โดยเก็บตัวอยางจากพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จากการ
ตอบแบบสอบถามดวยตนเอง (Self-respond questionnaire)  
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4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
    4.1 การจัดกระทําขอมูล 

การวิเคราะหและรวบรวมที่ไดจากการจัดเก็บภาคสนามโดยเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรม  
SPSS for Windows Version 12 (Statistical Package for Science / Windows Version 12) 

ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังน้ี 
           1. การตรวจสอบขอมูล  ผูวิจัยจะตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
เพ่ือแยกแบบสอบถามฉบับที่ไมสมบูรณออก 
           2. การลงรหัส ผูวจัิยจะนําแบบสอบถามฉบับที่มีความสมบรูณถูกตองมาลงรหัสตามที ่
กําหนดไวสําหรับประมวลผลดวยคอมพเิตอร 
          3. การประมวลขอมูล ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามฉบับที่ลงรหัสเรียบรอยแลวมาบันทึก 
ลงในคอมพิวเตอร และประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร  
(Statistic Package for social Sciences หรือSPSS Version  12  ) เพ่ือวิเคราะหขอมูลพรรณนา
และทดสอบสมมติฐาน 
 
     4.2 การวิเคราะหขอมูล 
           1. การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics)โดยใชตารางแจกแจง
ความถี่ซ่ึงเปนผลคารอยละ (Percentage) ในการอธิบายลักษณะสวนบุคคล มีรายละเอียดดังน้ี  

1.1. วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 1 ซ่ึงเปนขอมูลดานลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน โดยนํามาแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage)   เพ่ือศึกษาถึงลักษณะทั่วไปของ
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  

1.2. วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2 ซ่ึงเปนวัฒนธรรมองคการของตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยนํามาหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation)  

1.3.  วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 3 ซ่ึงเปนความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยนํามาหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 

 2. สถิติอนุมาน เปนสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน (Inferential statistic) 
 ในการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานในการวิจัย เพ่ือสรุปผล  อางอิง
ประชากรของการศึกษาครั้งน้ี จะตั้งระดับความเชื่อม่ัน 95 % ซ่ึงจะนําขอมูล ที่ได จากวิธีการสํารวจ
โดยใชแบบสอบถาม นํามาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอ โดยใชคาสถิติตางๆในการวิเคราะห ดังน้ี  
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              ตรวจสอบผลกระทบของลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานตอตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยใชสถิติ F-test และ t-test เพ่ือทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 
             การเปรียบเทียบความสัมพันธ ระหวางวัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงาน
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยใชสถิติสหพันธอยางงายเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 

 
    4.3 การทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน ตางกันมีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ แตกตางกัน  
 การวิเคราะหใชคาสถติิ t-test และการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA)  
 สมมติฐานขอที่ 2 วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ 
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม  ลักษณะมุงวัตถุ
และมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพัน ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย
และบริษัทในเครือ 
 การวิเคราะหใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพ่ืออธิบายคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 
 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลทางสถติิ ผูวิจัยไดใชสถิติดังตอไปนี้ 
1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 

             1.1 การหาคารอยละ (Percentage) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ ใน
แบบสอบถามสวนที่ 1  ใชสูตร 

  คารอยละ   =    จํานวนผูตอบแบบสอบถามแตละกลุม   X   100 
          จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

      1.2 การหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean : X) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลดานตางๆ ใน
แบบสอบถามสวนที่ 2 และสวนที่ 3 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 49) ใชสูตร 
 

         X    =    ∑X 
      n 
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เม่ือ X แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

         ∑X   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
              1.3 การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) เพ่ือใชแปลความหมาย
ของขอมูลดานตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2 และสวนที่ 3 (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2544: 49) ใช
สูตร 
 

     S.D. =   n∑X2 – (∑X)2  
                          n(n-1) 
    

  เม่ือ S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   ∑X2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 

                  (∑X)2   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
     n        แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
            2. สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมุตฐิานไดแก 
               2.1 สถิติคา t-test ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่ระหวาง 2 กลุมที่เปนอิสระกัน 
(Independent t-test) ใชทดสอบสมมุติฐานขอ 1 ดาน เพศ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 155)  

กรณีคาความแปรปรวนเทากัน (S2
1 = S2

2) 
  t =    X1 -  X2 
 
            1         1 
         n1       n2 

     

    df = n1 + n2 - 2 

 กรณีคาความแปรปรวนไมเทากัน (S2
1 ≠ S2

2) 
 
  t =    X1 -  X2 
 
    S2

1       S
2
2 

     n1        n2 

    
   S2

1     S
2
2 

Xp
2 +  

2 

+ 

+  
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  df =      n1      n2 

 

 S2
1    

2       S2
2    

2 
      n1             n2 

           
          n1 - 1      n2 - 1 

   เม่ือ t       แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t - distribution 
    X1     แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
    X2     แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
    S2

1    แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
    S2

2    แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
    n1, n2 แทน ขนาดกลุมตัวอยางที่1 และขนาดกลุมตัวอยางที่ 2 
    df      แทน องศาแหงความเปนอิสระ 

2.2 สถิติคา F-test ใชแบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน
ขอ 1 ดาน อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ อัตราเงินเดือน
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2542: 393) 

 
ตาราง 2 ตารางวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

 
ระหวางประชากร 

 
 

ภายในประชากร 

 
k – 1 

 
 

n - k 

 

SS(B) = Σ T2
i  - T

2 
                ni    n 
 

SS(W) = Σ  ΣX2
ij –  

           

             Σ  T2
i    

                  ni          

 
MS(B) = SS(B) 
            k – 1 

 
MS(W) = SS(W) 
             N - k 

 
MS(B) 
MS(W) 

 
รวม 

 
n - 1 

 

SS(T) = Σ  ΣX2
ij –  T2 

                          n 

  

+ 

i=1 

k 

k 

i=1

N

j=1

i=1

k N

j=1 i=1 

k 
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เม่ือ k แทน  จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง 
n แทน  จํานวนตัวอยางทั้งหมด 
ni แทน  จํานวนตัวอยางที่เลือกมาจากตัวอยางที่ i 
Xij แทน  คาสังเกตุซ่ึงไดจากประชากรที่ j ที่เลือกมาจากตัวอยางกลุมที่ i 
Ti แทน  ผลรวมของคาสังเกตุจากประชากรที่เลือกมาจากประชากรกลุมที่ i 
T แทน  ผลรวมของคาสังเกตุจากประชากรที่เลือกมาจากประชากรทุก 

                   ประชากร 
SS(B) แทน  ผลรวมกําลังสองระหวางประชากร (Between Sum of Square) 

  k – 1 แทน  องศาแหงความเปนอิสระระหวางกลุม 
           (Between Degree of Freedom) 
  SS(W) แทน  ผลรวมกําลังสองภายในประชากร (Within Sum of Square) 
  N – k แทน  องศาแหงความเปนอิสระของภายในกลุมประชากร  
           (Within Degree of Freedom) 

MS(B) แทน  คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุมประชากร 
         (Mean Square Between Groups) 

  MS(W) แทน  คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุมประชากร 
           (Mean Square Within Groups) 

F  แทน  คาสถิติที่จะใชพิจารณาใน F - distribution  

                  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตาง
เปนรายคู ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวิธี Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (กัลยา วานิชย
บัญชา.  2545: 333)  

 
LSD = t        ; n - k      MSE  

                     

  โดยที่ ni  ≠ nj   

   df   = n – k   

เม่ือ LSD แทน  คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมประชากร กลุมที่ i และ j 
  MSE แทน  คา Mean Square Error หรือความแปรปรวนภายในกลุม MS(W) 
  k แทน  จํานวนกลุมของกลุมประชากร 
  n แทน  จํานวนตัวอยางทั้งหมด 

  α แทน  คาความคลาดเคลื่อน 

1-α 
 2 

1  +  1  
ni     nj 
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ใชคา Brown-Forsythe  (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
(Hartung. 2001: 300) มีสูตรดังน้ี 

 
 

     β =     MS(B) 

       MS(W) 

 

 
โดยคา                  
 

                   

เม่ือ    β  แทน   คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
  MS(B) แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
      (Mean Square between group) 
  MS(W) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
      (Mean Square within group) สําหรับ Brown-Forsythe  
  k   แทน จํานวนกลุมของตัวอยาง 

  n j  แทน จํานวนตวัอยางของกลุม i 

  N  แทน ขนาดของประชากร 
  S1

2   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
 
 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปนรายคู
เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกันโดยใชวธิี Dunnett’s T3 (วเิชียร เกศสิงห. 2543: 116) มีสูตรดังน้ี 
 
 
 
   
 
 
   
 
 

 
       X i  - X j 
  t   =           
 MS(W)   1  + 1 
     n i    n 

 

MS (W)  ∑      1 -  n j       S1
2 

         N 
 

k 

i=1 
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เม่ือ t   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
  MS(W) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
      (Mean Square within group) สําหรับ Brown-Forsythe 

   X i    แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i 

   X j  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 

   n i  แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที่ i  

   n j  แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที่ j 

 
 สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตวัแปรสองตวัที่อิสระตอกัน หรือหาคา
ความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด (ชูศรี วงศรัตนะ.  2544: 314) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอ 2 
 

                     nΣxy     -   (Σx)(Σy) 
      

                 [ nΣx2 –(Σx)2] [nΣy2-(Σy)2]   
 

เม่ือ    rxy แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

Σx แทน ผลรวมของคะแนนชดุ x 

Σy แทน ผลรวมของคะแนนชดุ y 

Σxy แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด x และชุด y ทุกคู 
n แทน จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 

 
โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 < r < 1 สําหรับการแปลความหมายของ

คาความสัมพันธมีดังน้ี  
1. ถาคา r มีคาเปนลบ (–) แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทาง  

ตรงกันขาม 
2. ถาคา r มีคาเปนบวก (+) แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทาง

เดียวกัน 
3. ถาคา r มีคาเปนศูนย (0) แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
4. ถาคา r มีคาเขาใกลศูนย (0) แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 
5. ถาคา r มีคาเขาใกล 1 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกัน 

และมีความสมัพันธกันมาก 

rxy  = 
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6. ถาคา r มีคาเขาใกล -1 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทางตรงกัน
ขาม และมีความสัมพันธกันมาก 

เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
ถาคา r มีคาสูงกวา 0.90  แสดงวา มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 
ถาคา r มีคาตัง้แต 0.70-0.89 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับสูง 
ถาคา r มีคาตัง้แต 0.30-0.69 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
ถาคา r มีคาตัง้แต 0.01-0.29  แสดงวา มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
ถาคา r มีคาเทากับ 0           แสดงวา ไมมีความสัมพันธกันเลย 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

  การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย” การวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะห
ขอมูล ผูทําการวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 X    แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D.  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n   แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 t   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 df   แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
 SS   แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
 MS   แทน คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Square) 
 F-Ratio  แทน คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
 F-Prop. ,p แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญในสถิติ  

 r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 H0   แทน สมมุติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1   แทน สมมุติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

 *   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย  โดยแบงการ
นําเสนอออกเปน 4 ตอน ดังน้ี  
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคล ประกอบไปดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน   
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมองคการในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทย    
            ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลดานความผูกพัน ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย 
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 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่  1  ผลการวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคล 
 
ตาราง 3 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับ   
      การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1.1 เพศ   

 ชาย 85 28.3 

 หญิง 215 71.7 

รวม 300 100.0 

1.2 อายุ   

 15 - 27 ป 115 38.3 

 28 - 40 ป 137 45.7 

 41 - 53 ป 47 15.7 

 54 ปขึ้นไป 1 0.3 

รวม 300 100.0 

1.3 ระดับการศึกษา   

 ต่ํากวาปริญญาตร ี 3 1.0 

 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 191 63.7 

 สูงกวาปริญญาตร ี 106 35.3 

รวม 300 100.0 

1.4 ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน   

 1 - 3 ป 83 27.7 

 4 - 6 ป 103 34.3 

 7 ปขึ้นไป 114 38.0 

รวม 300 100.0 
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ตาราง 3 (ตอ) 

        

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1.5 อัตราเงินเดือน   

 6,500 - 11,799 บาท 3 1.0 

 11,800 - 17,099 บาท 5 1.7 

 17,100 - 22,399 บาท 37 12.3 

 22,400 - 27,699 บาท 49 16.3 

 27,700 บาทขึ้นไป 206 68.7 

รวม 300 100.0 

 
 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทางดานลักษณะสวนบคุคลทีเ่ปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาครั้งน้ีจํานวน 300 คน จําแนกตามตวัแปรไดดังน้ี 
 เพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 215 คน คิดเปนรอยละ 71.7 รองลงมา
เปนเพศชาย จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 28.3  

 อายุ พนักงานสวนใหญอายุระหวาง 28 - 40 ป จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 45.7  
รองลงมาคือ อายุ 15 - 27 ป จํานวน 115  คน  คิดเปนรอยละ 38.3  อายุ 41 – 53 ป  จํานวน 47  
คน  คิดเปนรอยละ 15.7  และอายุ 53 ปขึ้นไป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.3  
 ระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา
จํานวน จํานวน 191 คน  คิดเปนรอยละ 63.70 รองลงมาคือระดับสูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 
106 คน  คิดเปนรอยละ 35.3  และระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.0   

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป 
จํานวน 114 คน  คิดเปนเปนรอยละ 38.00 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4 - 6 ป 
จํานวน 103 คน  คิดเปนรอยละ 34.3 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 3 ป จํานวน 83 คน  คิด
เปนรอยละ 27.7   

 อัตราเงินเดือน  พนักงานสวนใหญมีอัตราเงินเดือน 27,700 บาทขึ้นไป จํานวน 206 คน  
คิดเปนรอยละ 68.7  รองลงมาคือมีอัตราเงินเดือน  22,400 - 27,699 บาท  จํานวน 49 คน คิดเปน
รอยละ 16.3 มีอัตราเงินเดือน  17,100 - 22,399 บาท จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 12.3 มีอัตรา
เงินเดือน  11,800 - 17,099 บาท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.7 และมีอัตราเงินเดือน  6,500 - 
11,799 บาทจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.0  
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  เน่ืองจากขอมูลลักษณะทางดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และอัตรา
เงินเดือน มีความถี่ของขอมูลกระจายตัวอยางไมสมํ่าเสมอ และมีจํานวนความถี่นอยเกินไป ผูวิจัยจึง
ไดทําการรวบรวมกลุมขอมูลใหมเพ่ือใหการกระจายของขอมูลมีความสม่ําเสมอ และเพื่อทําการ
ทดสอบสมมุติฐาน  ซ่ึงไดกลุมใหมดังน้ีคือ 
 
ตาราง 4 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถามในการจัดกลุมใหม ในขอ อายุ    
     ระดับการศึกษา และ อัตราเงินเดือน 

    

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1.2 อายุ   

 15 - 27 ป 115 38.3 

 28 - 40 ป 137 45.7 

 41 ปขึ้นไป 48 16.0 

รวม 300 100.0 

1.3 ระดับการศึกษา     

 ต่ํากวาหรือเทยีบเทาปริญญาตร ี 194 64.7 

 สูงกวาปริญญาตร ี 106 35.3 

รวม 300 100.0 

1.5 อัตราเงินเดือน   

 6,500 - 22,399 บาท 45 15.0 

 22,400 - 27,699 บาท 49 16.3 

 27,700 บาทขึ้นไป 206 68.7 

รวม 300 100.0 

 
   จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทางดานลักษณะสวนบคุคลทีเ่ปนกลุมตัวอยาง
ที่จัดกลุมใหม จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี 
  อายุ พนักงานสวนใหญอายุระหวาง 28 - 40 ป จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 45.7  
รองลงมาคือ อายุ 15 - 27 ป จํานวน 115  คน  คิดเปนรอยละ 38.3  และอายุ 41 ปขึ้นไป  จํานวน 
48 คน  คิดเปนรอยละ 16.0   

 ระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทาปริญญาตรี 
จํานวน 194 คน  คิดเปนรอยละ 64.7 และสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 35.3   
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   อัตราเงินเดือน พนักงานสวนใหญมีอัตราเงินเดือน 27,700 บาทขึ้นไป จํานวน 206 คน 
คิดเปนรอยละ 68.7  รองลงมาคือมีอัตราเงินเดือน  22,400 - 27,699 บาท จํานวน 49 คน คิดเปน
รอยละ 16.3 และมีอัตราเงินเดือน  6,500 - 22,399 บาท จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 15.0  
 
ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมองคการในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย   
    การวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมองคการในตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย  
ไดแก ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปน
ปจเจกชนและกลุมนิยม และลักษณะมุงวตัถุและมุงคุณภาพชีวิต 
 
ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานวัฒนธรรมองคการในตลาดหลกัทรัพยแหง  
      ประเทศไทย   

      

ลักษณะวัฒนธรรมองคการ X S.D. ระดับความคิดเห็น 

ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ     

- หัวหนาของทานมอบหมายงานให 
ลูกนองรับผิดชอบไดอยางเหมาะสม 

3.65 0.78 มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย 

- องคการของทานมีระดับการบังคับ 
บัญชาทีช่ัดเจน 

3.91 0.71 มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย 

- หัวหนาทานใหสิทธิท์านในการวางแผน 
การทํางาน 

3.84 0.74 มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย 

- สิทธิพิเศษของทานและหัวหนาไมมี 
ความแตกตางกัน  

3.42 1.06 มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย 

- หัวหนาของทานใหความเทาเทียมกับทกุ
คน 

3.50 0.96 มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย 

- มีการกระจายอํานาจการปกครองจาก
หัวหนาไปยังลูกนองไดอยางเหมาะสม 

3.49 0.80 มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย 

รวม 3.63 0.58 มีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย 
 
 
 
 



 67 

ตาราง 5 (ตอ) 

        

ลักษณะวัฒนธรรมองคการ X S.D. ระดับความคิดเห็น 

ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน    
- องคการของทานมีความมั่นคง 3.97 0.76 มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนอย 

- องคการใหทานมีสวนรวมในการ 
แกปญหาจากการทํางาน 

3.79 0.69 มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนอย 

- ทานมีอิสระในการทํางานและมีบรรยากาศ
การทํางานที่ไมตึงเครียด 

3.67 0.83 มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนอย 

- หัวหนางานสนับสนุนใหทานตัดสินใจ 
ไดเองโดยลําพัง 

3.47 0.82 มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนอย 

- องคการของทานมีกฎระเบียบที ่
คอนขางยืดหยุน  

3.86 0.86 มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนอย 

- หัวหนาของทานยอมรับความคิดเห็นที่
แตกตางในการทํางานได 

3.71 0.73 มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนอย 

รวม 3.75 0.48 มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนอย 

ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม    
- องคการของทานสนับสนุนการทํางาน 
เปนทีม 

4.12 0.66 มีความเปนกลุมนิยมมาก 

- ทานใหความรวมมือในการทํางานกับ 
เพ่ือนรวมงานเปนอยางดี 

4.19 0.53 มีความเปนกลุมนิยมมาก 

- ทานเห็นความสําคัญของสวนรวม 
มากกวาสวนตน 

4.09 0.57 มีความเปนกลุมนิยมมาก 

- กลุมงานมีสวนในการแสดงความคิดเห็น 
รวมกัน 

4.00 0.62 มีความเปนกลุมนิยมมาก 

- ทานจะชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวาง 
ผูรวมงาน 

4.19 0.50 มีความเปนกลุมนิยมมาก 

- ทานทํางานกับผูอ่ืนอยางมีความสุข 3.89 0.68 มีความเปนกลุมนิยมมาก 

รวม 4.08 0.43 มีความเปนกลุมนิยมมาก 
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ตาราง 5 (ตอ) 

        

ลักษณะวัฒนธรรมองคการ X S.D. ระดับความคิดเห็น 

ลักษณะมุงวตัถุและมุงคณุภาพชีวติ     
- พนักงานทุกคนมีความพอใจในชีวติ 
ความเปนอยู 

3.31 0.76 มีความมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต
ปานกลาง 

- ทานสามารถจัดการชีวิตสวนตวักับชีวติ 
การทํางานใหเกิดความสมดุลไดอยางมี
ความสุข 

3.57 0.72 มีความมุงคุณภาพชีวิตมาก 

- ทานมีความสุขในการทํางานและ 
มีสุขภาพจิตทีดี่ 

3.58 0.70 มีความมุงคุณภาพชีวิตมาก 

- องคการของทานใหความสนใจและ 
เอาใจใสทานเปนอยางดี 

3.55 0.68 มีความมุงคุณภาพชีวิตมาก 

- ทานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 
ในองคการ 

3.52 0.71 มีความมุงคุณภาพชีวิตมาก 

- ชีวิตความเปนอยูของทานไดมาตรฐาน 
ดีแลว 

3.50 0.65 มีความมุงคุณภาพชีวิตมาก 

รวม 3.50 0.49 มีความมุงคุณภาพชีวิตมาก 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมองคการ ในตลาดหลักทรัพยแหง

ประเทศไทย พบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการ ดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของ
อํานาจ (Power Distance) ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
ดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม (Individualism and Collectivism) และดานลักษณะ
มุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต (Masculinity and Femininity) เปนดังน้ี 
    ดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นในดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจโดยรวมอยูในระดับมีความเหลื่อมล้ําของอํานาจ
นอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดาน
ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจอยูในระดับมีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย คือ องคการมีระดับ
การบังคับบัญชาที่ชัดเจน หัวหนาใหสิทธิ์ในการวางแผนการทํางาน หัวหนามอบหมายงานให
ลูกนองรับผิดชอบไดอยางเหมาะสม หัวหนาใหความเทาเทียมกับทุกคน มีการกระจายอํานาจการ
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ปกครองจากหัวหนาไปยังลูกนองไดอยางเหมาะสม และสิทธิพิเศษของทานและหัวหนาไมมีความ
แตกตางกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91, 3.84, 3.65, 3.50, 3.49 และ 3.42 ตามลําดับ 
    ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นในดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนโดยรวม อยูในระดับมีการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นในดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน อยูในระดับมีการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอนนอย คือ องคการมีความมั่นคง องคการมีกฎระเบียบที่คอนขางยืดหยุน องคการใหพนักงาน
มีสวนรวมในการแกปญหาจากการทํางาน  หัวหนายอมรับความคิดเห็นที่แตกตางในการทํางานได 
มีอิสระในการทํางานและมีบรรยากาศการทํางานที่ไมตึงเครียด และหัวหนางานสนับสนุนใหตัดสินใจ
ไดเองโดยลําพัง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97, 3.86, 3.79, 3.71, 3.67 และ 3.47 ตามลําดับ 
    ดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม (Individualism and Collectivism) 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยมโดยรวม อยูในระดับมี
ความเปนกลุมนิยมมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับความเปนกลุมนิยมมาก คือ ใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน
เปนอยางดี องคการสนับสนุนการทํางานเปนทีม ชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางผูรวมงาน เห็น
ความสําคัญของสวนรวมมากกวาสวนตน กลุมงานมีสวนในการแสดงความคิดเห็นรวมกัน และ
ทํางานกับผูอ่ืนอยางมีความสุข โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19, 4.19, 4.12, 4.09, 4.00 และ 3.89 
ตามลําดับ 
    ดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต (Masculinity and Femininity) พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นในดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิตโดยรวม อยูในระดับมีความมุงคุณภาพ
ชีวิตมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นใน
ดานลักษณะมีความมุงคุณภาพชีวิตมาก คือ  มีความสุขในการทํางานและมีสุขภาพจิตที่ดี สามารถ
จัดการชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางานใหเกิดความสมดุลไดอยางมีความสุข องคการใหความสนใจ
และเอาใจใสทานเปนอยางดี มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในองคการ ชีวิตความเปนอยูได
มาตรฐานดีแลว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58, 3.57, 3.55, 3.52 และ 3.50 ตามลําดับ และพนักงาน
ทุกคนมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู อยูในระดับมีความมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิตปานกลาง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 
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ตอนที่  3  การวิเคราะหขอมูลดานความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทย 
 

ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง  
      ประเทศไทย   

 

ความผูกพันของพนักงาน X S.D. ระดับความคิดเห็น 

ความผูกพันตอ SET ดานความรูสึก    
- ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคการ 

3.85 0.54 มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

- ทานรูสึกวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุด
สําหรับการทาํงานของทาน 

3.62 0.84 มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

- ทานรูสึกรักและผูกพันกับองคการ 3.91 0.63 มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

รวม 3.79 0.55 มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

ความผูกพันตอ SET ดานความตอเน่ือง    
- ทานปรารถนาที่จะเปนพนักงาน 
ของ SET 

4.03 0.65 มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

- ทานมองเห็นผลประโยชนที่ไดรับจากการ
เปนพนักงานของ SET 

3.98 0.62 มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

- SET ใหความมั่นคงและความกาวหนาใน
การทํางานแกทาน 

3.77 0.75 มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

รวม 3.93 0.57 มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

ความผูกพันตอ SET ดานบรรทัดฐานของสังคม  
- ทานเต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตน 
ใหกับองคการ 

4.04 0.57 มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

- ทานทุมเทปฏิบัติงานเพื่อตอบแทนสิ่งที่
ไดรับจากองคการ 

4.04 0.52 มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

- ทานยินดีที่จะทํางานลวงเวลาหรือเอางาน
กลับไปทําที่บานเม่ืองานไมเสร็จ 

3.99 0.70 มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

รวม 4.02 0.50 มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 
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    จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลดานความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย  พบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการในดาน ความผูกพันตอ SET 
ดานความรูสึก ความผูกพันตอ SET ดานความตอเน่ือง และความผูกพันตอ SET ดานบรรทัดฐาน
ของสังคม เปนดังน้ี 
     ความผูกพันตอ SET ดานความรูสึก พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความผูกพัน
ตอ SET ดานความรูสึกโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีเฉลี่ยเทากับ 3.79 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอ SET ดานความรูสึกโดยรวมอยูในระดับสูง 
คือ รูสึกรักและผูกพันกับองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ และรูสึกวาองคการนี้เปน
องคการที่ดีที่สุดสําหรับการทํางานของทาน โดยมีเฉลี่ยเทากับ 3.91, 3.85 และ 3.62 ตามลําดับ 
     ความผูกพันตอ SET ดานความตอเน่ือง พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความ
ผูกพันตอ SET ดานความตอเน่ืองโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีเฉลี่ยเทากับ 3.93 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอ SET ดานความตอเน่ืองอยูใน
ระดับสูง คือ ปรารถนาที่จะเปนพนักงานของ SET มองเห็นผลประโยชนที่ไดรับจากการเปน
พนักงานของ SET และ SET ใหความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางานแกทาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.03, 3.98 และ 3.77 ตามลําดับ 

     ความผูกพันตอ SET ดานบรรทัดฐานของสังคม พนักงานมีระดับความคิดเห็นดาน
ความผูกพันตอ SET ดานบรรทัดฐานของสังคมโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีเฉลี่ยเทากับ 4.02 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอ SET ดานบรรทัดฐาน
ของสังคม อยูในระดับสูง คือ เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ ทุมเทปฏิบัติงานเพื่อตอบ
แทนสิ่งที่ไดรับจากองคการ และยินดีที่จะทํางานลวงเวลาหรือเอางานกลับไปทําที่บานเม่ืองานไม
เสร็จ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04, 4.04 และ 3.99 ตามลําดับ 

 
ตอนที่  4  การวิเคราะหขอมูลขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
        สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน ตางกันมีความผูกพันตอตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ แตกตางกัน  
       สมมติฐานขอที่ 1.1  เพศ ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
และบริษัทในเครือ แตกตางกัน  

       สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิ ไดดังน้ี  
        H0 : เพศตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัท
ในเครือไมแตกตางกัน 
        H1 : เพศตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัท
ในเครือแตกตางกัน      
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    สําหรับสถิติที่ใชในการวเิคราะหใชคาสถิติของการทดสอบ Independent Sample t-test 
ระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถติินอย
กวา 0.05  
    โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test 
โดย มีสมมติฐานดังน้ี 
      H0 : คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน 
      H1 : คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงแตกตางกัน 
   ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05  
 

ตาราง 7 แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นของพนักงานตอความผูกพัน ตอตลาด    
     หลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือตามเพศ 

 

   Levene's        

ตัวแปร  Test  for       

ที่ศึกษา   Equality of       

    Variances         t-test for Equality of Means 

    F Sig. เพศ Mean  S.D. t df p 

ความ Equal  18.487** 0.000 ชาย 3.584 0.069    

ผูกพัน variances          

ดาน assumed         

ความ Equal    หญิง 3.878 0.080 -3.656** 116.980 0.000 

รูสึก variances not          

  assumed                 

ความ Equal  5.476* 0.020 ชาย 3.702 0.071    

ผูกพัน variances          

ดาน assumed         

ความ Equal    หญิง 4.016 0.077 -4.086** 131.618 0.000 

ตอเนื่อง variances not          

  assumed                 
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ตาราง 7 (ตอ) 
                 

   Levene's        

ตัวแปร  Test  for       

ที่ศึกษา   Equality of       

    Variances         t-test for Equality of Means 

    F Sig. เพศ Mean  S.D. t df p 

ความ Equal  1.471 0.226 ชาย 3.855 0.063 -3.757** 298 0.000 

ผูกพัน variances          

ดาน assumed         

บรรทัด Equal    หญิง 4.091 0.068    
ฐาน
ของ variances not          

สังคม assumed                 

 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
  จากตาราง 7 สามารถสรุปไดดังน้ี 

 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ผลการทดสอบความแปรปรวน ไดคาความนาจะ
เปนเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกัน 

 เม่ือวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความรูสึก จําแนกตาม
เพศ โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) พบวา มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกัน
มีผลตอความผูกพันตอองคการดานความรูสึก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยที่เพศหญิงมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกมากกวาเพศชาย  

  ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง ผลการทดสอบความแปรปรวน ไดคาความ
นาจะเปนกับ 0.020 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกัน 

  เม่ือวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง จําแนก
ตามเพศ โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) พบวา มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่
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แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยเพศหญิงมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองมากกวาเพศชาย  

 
  ความผูกพันตอองคการดานบรรทดัฐานของสังคม ผลการทดสอบความแปรปรวน ได

คาความนาจะเปนกับ 0.226 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน 
  เม่ือวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความบรรทัดฐานของ

สังคม จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) พบวา มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 
ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
เพศที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยเพศหญิงมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม
มากกวาเพศชาย  

 
     สมมติฐานขอที่ 1.2  อายุ ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
และบริษัทในเครือ แตกตางกัน  

   สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี  
          H0 : อายุตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัท
ในเครือไมแตกตางกัน 
          H1 : อายุตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัท
ในเครือแตกตางกัน      
   สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  และถาสมมติฐานขอใด 

ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน 

จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Difference (LSD)  

   โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
   H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
   H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
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ตาราง 8 แสดงการทดสอบความแตกตางของความคดิเห็นของพนักงานตอความผูกพัน ตอตลาด  
     หลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษทัในเครือตามอายุ 

          

  Levene Statistic df1 df2 p 

ความผูกพันดานความรูสึก 1.613 2 297 0.201 

ความผูกพันดานความตอเน่ือง 3.246* 2 297 0.040 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 0.330 2 297 0.719 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 จากตาราง 8 พบวา ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก และความผูกพันดานบรรทัด

ฐานของสังคม มีคา p เทากับ 0.201 และ 0.719 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 0.05 คือยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน สวน

ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา p เทากับ 0.040 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ   0.05 

           ทั้งน้ี ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก และความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม จะ
ใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ไดคาดังตาราง 9 สวนความผูกพันดานความตอเน่ือง จะใช
สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
  
 ตาราง 9 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคการ จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-test 

             

ความผูกพันตอองคการ แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ความผูกพันดาน ระหวางกลุม 4.480 2 2.240 7.709** 0.001 

ความรูสึก ภายในกลุมรวม 86.289 297 0.291   

    90.769 299       

ความผูกพันดาน ระหวางกลุม 4.915 2 2.457 10.358** 0.000 

บรรทัดฐานของสังคม ภายในกลุมรวม 70.461 297 0.237   

    75.376 299       

      

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 



 76 

 จากตาราง 9 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกอายุ พบวา  
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีอายุที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม พบวา มีคาความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีอายุที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  
 เพ่ือใหทราบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกันมีความ
ผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือแตกตางกัน ในดานความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึก และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม เปนรายคูใดบาง 
ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของอายุเปนรายคูโดยใชวิธีการทดสอบแบบ Fisher’s 
Least Difference (LSD) ปรากฏผลดังตารางตอไปน้ี  
 
ตาราง 10 แสดงผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคการดานความรูสึก จําแนกตามอายุ

โดยวิธี Fisher’s Least Difference (LSD) 

          

อายุ  15-27 28-40 41 ปขึ้นไป 

   3.67 3.82 4.030 

15-27 3.67 - -0.15* -0.36 

   (0.031) (0.0926) 

28-40 3.82  - -0.21 

    (0.090) 

41 ปขึ้นไป 4.03     - 

    
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

   
 
 
 

X



 77 

             จากตาราง 10 ผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคการดานความรูสึก จําแนก 
ตามอายุโดยวิธี Fisher’s Least Difference (LSD) พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 15-27 ป มี
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ต่ํากวาพนักงานอายุ  28-40 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.15  
   สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 11 แสดงผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม จําแนก

ตามอายุโดยวิธี Fisher’s Least Difference (LSD) 

          

อายุ  15-27 28-40 41 ปขึ้นไป 

   3.88 4.06 4.25 

15-27 3.88 - -0.18** -0.37** 

   (0.004) (0.000) 

28-40 4.06  - -0.19* 

    (0.023) 

41 ปขึ้นไป 4.25     - 
 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
  จากตาราง 11 ผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม 
จําแนกตามอายุโดยวิธี Fisher’s Least Difference (LSD) พบวา  
 พนักงานที่มีอายุ 15-27 ป กับ อายุ 28-40 ป มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.004 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 15-27 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 28-40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยพนักงานที่มีอายุ 15-27 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมนอยกวาพนักงาน
ที่มีอายุ 28-40 ป   โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.18 
 พนักงานที่มีอายุ 15-27 ป กับ อายุ 41 ปขึ้นไป มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.00 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 15-27 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

X
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โดยพนักงานที่มีอายุ 15-27 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมนอยกวาพนักงาน
ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.37 
 พนักงานที่มีอายุ 28-40 ป กับ อายุ 41 ปขึ้นไป มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.023 ซ่ึง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 28-40 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยพนักงานที่มีอายุ 28-40 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมนอยกวาพนักงาน
ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.19 

 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 12 แสดงความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง จําแนกตามอายุ 

โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

      

 ความผูกพันตอองคการ    Statistic df1 df2 Sig. 

ความผูกพันดานความตอเนื่อง Brown-Forsythe  7.940** 2 192.716 0.000 
 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

            จากตาราง 12 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง  จําแนกตามอายุ พบวา  
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง  มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง แตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 และเพื่อใหทราบวา ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง จําแนกตามอายุ รายคูใดที่
มีความแตกตางกัน จึงทําการทดสอบดวยวิธี Dunnett’s T3 ดังแสดงในตาราง ดังน้ี  
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ตาราง 13 แสดงผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง จําแนกตาม
อายุโดยวิธี Dunnett’s T3 

          

อายุ   15-27 28-40 41 ปขึ้นไป 

  
 

3.67 3.82 4.03 

15-27 3.67 - -0.144 -0.381** 

      (0.126) (0.001) 

28-40 3.82   - -0.237* 

        (0.035) 

41 ปขึ้นไป 4.03     - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
   จากตาราง 13 ผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง  

จําแนกตามอายุโดยวิธี Dunnett’s T3 พบวา 
 พนักงานที่มีอายุ 15-27 ป กับ อายุ 41 ปขึ้นไป มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 15-27 ป มีความผูกพันตอองคการดานความ
ตอเน่ือง แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยพนักงานที่มีอายุ 15-27 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมนอยกวาพนักงาน
ที่มีอายุ 41 ปขึ้นป  โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.381 
 พนักงานที่มีอายุ 28-40 ป กับ อายุ 41 ปขึ้นไป มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.035 ซ่ึง
นอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 28-40 ป มีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
พนักงานที่มีอายุ 28-40 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมนอยกวาพนักงานที่มี
อายุ 41 ปขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.237 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 
 
 
 
 
 

X
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  สมมติฐานที ่ 1.3 ระดับการศึกษา ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทย และบริษทัในเครือ แตกตางกัน  
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี  
        H0  :    ระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

และบรษิัทในเครือไมแตกตางกัน 
         H1 : ระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

และบรษิัทในเครือแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of 
Variance โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 

   โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
   H0     :     คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
   H1    :     คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
    ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
  
ตาราง 14 แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นของพนักงานตอความผูกพัน ตอตลาด      
     หลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือตามระดับการศึกษา 

          

  Levene Statistic df1 df2 p 

ความผูกพันดานความรูสึก 0.362 1 298 0.548 

ความผูกพันดานความตอเนื่อง 4.511* 1 298 0.034 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 4.835* 1 298 0.029 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

  จากตาราง 14 พบวา ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก มีคาความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.548 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน สวนความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และ
ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.034 และ 0.029 ตามลําดับ ซ่ึงนอย
กวา 0.05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน
กลุมน้ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   0.05 
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 ทั้งน้ี ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ได
คาดังตาราง 15 สวนความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานของสังคม จะใช
สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
 
ตาราง 15 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความรูสึก จําแนกตามระดัการศึกษา 

โดยใชสถิติ F-test  

              

    SS df MS F Sig. 

ความผูกพันดาน Between Groups 0.301 1 0.301 0.992 0.320 

ความรูสึก Within Groups 90.467 298 0.304   

  Total 90.769 299       

  
 จากตาราง 15 พบวา ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก มีคาความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.320 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
ตาราง 16 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐาน  
     ของสังคม จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

       

 ความผูกพันตอองคการ    Statistic df1 df2 Sig. 

ความผูกพันดานความตอเนื่อง Brown-Forsythe  0.812 1 271.665 0.368 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม Brown-Forsythe  0.011 1 268.768 0.915 

 
 จากตาราง 16 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานของสังคม 
จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา  
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานของสังคม มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.368 และ 0.915 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานของสังคม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
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  สมมติฐานที ่ 1.4 ระยะเวลาที่ปฏิบตังิาน ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย และบรษิัทในเครือ แตกตางกัน  
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี  
 H0 : ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย 
และบรษิัทในเครือไมแตกตางกัน 
 H1 : ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย 
และบรษิัทในเครือแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of 
Variance โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
 
ตางราง 17 แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นของพนักงานตอความผูกพัน ตอตลาด      
       หลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือตามระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน 

          

  Levene Statistic df1 df2 p 

ความผูกพันดานความรูสึก 0.632 2 297 0.532 

ความผูกพันดานความตอเนื่อง 1.745 2 297 0.176 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 3.801* 2 297 0.023 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากตาราง 17 พบวา ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก และความผูกพันดานความ
ตอเน่ือง มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.532 และ 0.176 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน 

สวนความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.023 
ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา
ความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   0.05 
 ทั้งน้ี ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก และดานความตอเน่ือง จะใชสถิติ F-test ใน
การทดสอบสมมติฐาน ไดคาดังตาราง 18 สวน ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม จะใชสถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
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ตาราง 18 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความรูสึก และดานความตอเน่ือง
จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ F-test  

              

    SS df MS F Sig. 

ความผูกพันดานความรูสึก Between Groups 4.636 2 2.318 7.992** 0.000 

 Within Groups 86.133 297 0.290   

  Total 90.769 299       

ความผูกพันดานความตอเนื่อง Between Groups 2.444 2 1.222 3.855* 0.022 

 Within Groups 94.165 297 0.317   

  Total 96.609 299       
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
            จากตาราง 18 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกอายุ พบวา  
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกแตกตาง
กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.022 
ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 เพ่ือใหทราบวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
ตางกัน มีความผูกพันตอองคการในดานความผูกพันตอองคการดานความรูสึก และความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ือง เปนรายคูใดบาง ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเปนรายคูโดยใชวิธีการทดสอบแบบ Fisher’s Least Difference (LSD) 
ปรากฏผลดังตารางตอไปน้ี  
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ตาราง 19 แสดงผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคการดานความรูสึก จําแนกตาม 
     ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยวิธี Fisher’s Least Difference (LSD) 

          

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  1-3 ป 4-6 ป 7 ปขึ้นไป 

   3.70 3.70 3.95 

1-3 ป 3.70 - 0.003 -0.254** 

   (0.970) (0.001) 

4-6 ป 3.70  - -0.257** 

    (0.001) 

7 ปขึ้นไป 3.95     - 

    

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  จากตาราง 19 ผลเปรียบเทยีบรายคูของความผูกพันตอองคการดานความรูสึก จําแนก 
ตามระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน พบวา 
 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-3 ป กับ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป 
มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 1-3 ป มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึก แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-3 ป มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึก นอยกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.254 
 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป กับ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป 
มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 4-6 ป มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึก แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึก นอยกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.257 

 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 
 

X
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ตาราง 20 แสดงผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง จําแนกตา
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยวิธี Fisher’s Least Difference (LSD) 

          

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  1-3 ป 4-6 ป 7 ปขึ้นไป 

   3.89 3.83 4.04 

1-3 ป 3.89 - 0.060 -0.146 

   (0.472) (0.072) 

4-6 ป 3.83  - -0.206** 

    (0.007) 

7 ปขึ้นไป 4.04     - 

    

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  จากตาราง 20 ผลเปรียบเทยีบรายคูของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง  
จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏบิัติงาน พบวา 
 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป กับ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป 
มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.007 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 4-6 ป มีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป มีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง นอยกวาพนักงานที่
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.206 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 21 แสดงความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม จําแนกตาม

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

            

 ความผูกพันตอองคการ    Statistic df1 df2 Sig. 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน Brown-Forsythe  8.436** 2 282.923 0.000 

ของสังคม            

      
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

X
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 จากตาราง 21 ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม จําแนกตามระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน พบวา  
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.000 
ซ่ึงมากกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม แตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 และเพ่ือใหทราบวา ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม จําแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายคูใดที่มีความแตกตางกัน จึงทําการทดสอบดวยวิธี Dunnett’s T3 
ดังแสดงในตาราง ดังน้ี  
 
ตาราง 22 แสดงผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม จําแนก

ตามระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน โดยวิธี Dunnett’s T3 

          

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  1-3 ป 4-6 ป 7 ปขึ้นไป 

   3.89 3.83 4.04 

1-3 ป 3.94 - 0.018 -0.229** 

   (0.992) (0.006) 

4-6 ป 3.93  - -0.247** 

    (0.001) 

7 ปขึ้นไป 4.17     - 

    

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 จากตาราง 22 ผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา 
 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-3 ป กับ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป 
มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 1-3 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม แตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-3 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.229 

X
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 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป กับ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป 
มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 4-6 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม แตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.247 

 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
  สมมติฐานที ่ 1.5  อัตราเงินเดือน ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทย และบริษทัในเครือ แตกตางกัน  
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี  
 H0 : อัตราเงินเดือน ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัท
ในเครือไมแตกตางกัน 
 H1 : อัตราเงินเดือน ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัท
ในเครือแตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of 
Variance โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
 
ตาราง 23 แสดงการทดสอบความแตกตางของความคดิเห็นของพนักงานตอความผูกพัน ตอตลาด  
     หลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษทัในเครือตามอัตราเงนิเดือน 

          

 ความผูกพันตอองคการ Levene Statistic df1 df2 p 

ความผูกพันดานความรูสึก 0.004 2 297 0.996 

ความผูกพันดานความตอเน่ือง 2.291 2 297 0.103 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 0.715 2 297 0.490 

 
 จากตาราง 23 พบวา ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ดานความตอเน่ือง และดาน
บรรทัดฐานของสังคม มีคา p เทากับ 0.996 0.103 และ 0.490 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม

แตกตางกัน จะใชสถิติ F- test ในการทดสอบไดคาดังตาราง 24 
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ตาราง 24 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคการ จําแนกตามอัตราเงนิเดือน โดยใชสถิติ 

F-test  

              

ความผูกพันตอองคการ   SS df MS F Sig. 

ความผูกพันดานความรูสึก Between Groups 1.009 2 0.504 1.669 0.190 

 Within Groups 89.760 297 0.302   

  Total 90.769 299       

ความผูกพันดานความตอเนื่อง Between Groups 1.833 2 0.917 2.872 0.058 

 Within Groups 94.776 297 0.319   

  Total 96.609 299       

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน Between Groups 1.756 2 0.878 3.542* 0.030 

ของสังคม Within Groups 73.620 297 0.248   

  Total 75.376 299       

       

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

            จากตาราง 24 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามอัตรา
เงินเดือน พบวา  
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.190 ซ่ึง
มากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.058 
ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานตอเน่ือง ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.030 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ

วา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 เพ่ือใหทราบวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
ในดานความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม เปนรายคูใดบาง ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการ
ทดสอบความแตกตางอัตราเงินเดือนเปนรายคู โดยใชวิธีการทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Difference (LSD) ปรากฏผลดังตารางตอไปน้ี  
 
ตาราง 25 แสดงผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม จําแนก

ตามอัตราเงินเดือน โดยวิธี Fisher’s Least Difference (LSD) 

          

อัตราเงินเดือน  6,500-22,399 22,400-27,699 27,700 บาท  

  บาท บาท ขึ้นไป 

   3.90 3.92 4.08 

6,500-22,399 บาท 3.90 - -0.015 -0.175* 

   (0.887) (0.036) 

22,400-27,699 บาท 3.92  - -0.158* 

    (0.047) 

27,700 บาท ขึ้นไป 4.08     - 

    

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
            จากตาราง 25 ผลเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
จําแนกตามอัตราเงินเดือน พบวา 
 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 6,500-22,399 บาท กับ 27,700 บาท ขึ้นไป มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.036 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 6,500-22,399 
บาท มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 22,400-27,699 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 6,500-22,399 บาท มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม นอยกวา
พนักงานที่พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 27,700 บาท ขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.175 
 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 22,400-27,699 บาท กับ 27,700 บาท ขึ้นไป มีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ 0.047 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 22,400-27,699 
บาท มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 22,400-27,699 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอัตรา

X
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เงินเดือน 22,400-27,699 บาท มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม นอยกวา
พนักงานที่พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 27,700 บาท ขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ยที่ 0.158 

 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
สมมติฐานขอที่ 2 วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  ลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุง
คุณภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพัน ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยและ
บริษัทในเครือ  
  สมมติฐานขอที่ 2.1  วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุ
และมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพันดานความรูสึก ของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ   
       H0  :    วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  ลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุง
คุณภาพชีวิต ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันดานความรูสึก ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ   
       H1  :    วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  ลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุง
คุณภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพันดานความรูสึก ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ   

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาทางสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง
งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถ ามีคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) น่ันคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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ตาราง 26 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อม   
     ล้ําของอํานาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม  
     ลักษณะมุงวัตถุและมุงคณุภาพชีวิต กบัความผูกพันดานความรูสึก ของพนักงานตลาด 
     หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษทัในเครือ 

          

วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 

 Pearson  Sig.  ระดับ ทิศทาง 

  
Correlation 

(r) 
(2-

tailed) ความสัมพันธ   

ดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ     

1. มอบหมายงานเหมาะสม 0.292** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

2. มีระดับบังคับบัญชาเหมาะสม 0.263** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

3. หัวหนาใหสิทธิ์ทานในการทํางาน 0.258** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

4. สิทธิพิเศษของทานและหัวหนา     

ไมตางกัน 0.213** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

5. หัวหนาใหความเทาเทียมกับทุกคน 0.199** 0.001 ต่ํา เดียวกัน 

6. กระจายอํานาจไดอยางเหมาะสม 0.353** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

ดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของ         

อํานาจโดยรวม 0.373** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน     

7. องคการมีความมั่นคง 0.163** 0.005 ต่ํา เดียวกัน 

8. มีสวนรวมในการแกปญหา 0.329** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

9. อิสระและบรรยากาศการทํางาน     

ที่ไมตึงเครียด 0.311** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

10. สนับสนุนทานตัดสินใจไดเอง     

โดยลําพัง 0.202** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

11. มีกฎระเบียบที่ยืดหยุน 0.314** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
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ตาราง 26 (ตอ) 
 

วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 

 Pearson  Sig.  ระดับ ทิศทาง 

  
Correlation 

(r) 
(2-

tailed) ความสัมพันธ   

12. ยอมรับความคิดเห็นทีแ่ตกตาง 0.229** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความ         

ไมแนนอนโดยรวม 0.418** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

ดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม    

13. สนับสนุนการทํางานเปนทีม 0.360** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

14. รวมมือในการทํางานกับเพ่ือน     

รวมงานอยางดี 0.264** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

15. ใหความสาํคัญกับสวนรวม     

มากกวาสวนตน 0.313** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

16. แสดงความคิดเห็นรวมกัน 0.243** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

17. ชวยเหลือซ่ึงกันระหวาง     

เพ่ือนรวมงาน 0.316** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

18. ทํางานกับผูอ่ืนอยางมีความสุข 0.298** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

ดานลักษณะความเปนปจเจกชน         

และกลุมนิยมโดยรวม 0.411** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

ดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต     

19. ความพอใจในชีวติความเปนอยู 0.477** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

20. ชีวิตสวนตัวและการทํางานสมดุล 0.246** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

21. มีความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดี 0.450** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

22. สนใจและเอาใจใสทานอยางดี 0.586** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
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ตาราง 26 (ตอ) 
 

วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 

 Pearson  Sig.  ระดับ ทิศทาง 

  
Correlation 

(r) 
(2-

tailed) ความสัมพันธ   

23. มีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 0.485** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

24. ชีวิตมีมาตรฐานดีแลว 0.410** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

ดานลักษณะมุงวัตถุและมุง     

คุณภาพชีวิตโดยรวม 0.628** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

วัฒนธรรมขององคการโดยรวม 0.587** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

     
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

  จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขององคการดานลักษณะ
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและ
กลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต กับความผูกพันดานความรูสึก ของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ พบวา 
   วัฒนธรรมขององคการโดยรวม กับความผูกพันดานความรูสึก โดยใชการทดสอบคาสถิติ 
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวามีคา  
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ 
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมขององคการโดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.587 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการที่ดี จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมาก
ขึ้นในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
  ดานลักษณะความเลื่อมล้ําของอํานาจ วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเลื่อมล้ํา
ของอํานาจโดยรวม กับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก โดยใชการทดสอบคาสถิติสหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา Sig.(2-
tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวา วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจโดยรวม 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.373 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเลื่อมล้ํา
ของอํานาจที่ดี จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา 
               1. การมอบหมายงานที่เหมาะสม กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การมอบหมาย
งานที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.292  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการมอบหมายงานที่
เหมาะสมมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
                2 มีระดับบังคับบัญชาเหมาะสม กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ระดับบังคับ
บัญชาเหมาะสม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.263  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีระดับบังคับบัญชา
เหมาะสมมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
                 3. หัวหนาใหสิทธิ์ทานในการทํางาน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา หัวหนาให
สิทธิ์ทานในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.258  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีหัวหนาใหสิทธิ์ทานในการ
ทํางานที่เหมาะสมเพิ่มขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
                  4. สิทธิพิเศษของทานและหัวหนาไมตางกัน กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
สิทธิพิเศษของทานและหัวหนาไมตางกัน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.223  แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาสิทธิพิเศษ
ของทานและหัวหนาไมตางกัน จะทําใหมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับต่ํา 
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               5. หัวหนาใหความเทาเทียมกับทุกคน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา หัวหนาให
ความเทาเทียมกับทุกคน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.199  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาหัวหนาใหความเทาเทียมกับ
ทุกคนเพิ่มขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
                6. การกระจายอํานาจไดอยางเหมาะสม กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การ
กระจายอํานาจไดอยางเหมาะสม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.353  แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการ
กระจายอํานาจไดอยางเหมาะสมมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้น
ในระดับปานกลาง 
  ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน วัฒนธรรมองคการดานลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนโดยรวม กับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก โดยใชการทดสอบ
คาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอนโดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.418 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการ
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนที่เหมาะสมมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่ม
มากขึ้นในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
               1. องคการมีความมั่นคง กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย
และบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.005 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา องคการมีความมั่นคง มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.163 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีความมั่นคงมากขึ้น จะมีความผูกพันตอ
องคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
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                2. มีสวนรวมในการแกปญหา กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การมีสวนรวมใน
การแกปญหา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.329  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีสวนรวม
ในการแกปญหามากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
                3. อิสระและบรรยากาศการทํางานที่ไมตึงเครียด กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
อิสระและบรรยากาศการทํางานที่ไมตึงเครียด มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.311  
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
ถามีอิสระและบรรยากาศการทํางานที่ไมตึงเครียดมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดาน
ความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
                  4. สนับสนุนทานตัดสินใจไดเองโดยลําพัง กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
สนับสนุนทานตัดสินใจไดเองโดยลําพัง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.202  แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการ
สนับสนุนทานตัดสินใจไดเองโดยลําพังเพ่ิมขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่ม
มากขึ้นในระดับต่ํา 
                   5. มีกฎระเบียบที่ยืดหยุน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา กฎระเบียบที่ยืดหยุน มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.314  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีกฎระเบียบที่ยืดหยุนมากขึ้น จะมีความ
ผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
                   6. ยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การยอมรับความ
คิดเห็นที่แตกตาง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.229  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการยอมรับความคิดเห็นที่
แตกตางเพิ่มขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
  ดานลักษณะการเปนปจเจกชนและกลุมนิยม วัฒนธรรมองคการดานการเปนปจเจก
ชนและกลุมนิยมโดยรวม กับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก โดยใชการทดสอบคาสถิติ
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มี
คา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา วัฒนธรรมขององคการดานการเปนปจเจกชนและกลุมนิยม
โดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.411 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการดานการเปนปจเจก
ชนและกลุมนิยมที่ดีขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
              1. สนับสนุนการทํางานเปนทีม กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.005 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา สนับสนุนการ
ทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.163 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
กันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการสนับสนุนการทํางานเปนทีมมากขึ้น 
จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
               2. รวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยางดี กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
การรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยางดี มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.264  
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามี
รวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยางดี จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมาก
ขึ้นในระดับต่ํา 
               3. ใหความสําคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตน กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
ใหความสําคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.313  แสดงวา
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ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการ
ใหความสําคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตนมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึก
เพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 
                4. แสดงความคิดเห็นรวมกัน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การแสดงความ
คิดเห็นรวมกัน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.243  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีการแสดงความ
คิดเห็นรวมกันมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
                 5. ชวยเหลือซ่ึงกันระหวางเพ่ือนรวมงาน กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 
ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
ชวยเหลือซ่ึงกันระหวางเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.316  แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา
พนักงานมีการชวยเหลือซ่ึงกันระหวางเพ่ือนรวมงานเพิ่มขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดาน
ความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
                  6. ทํางานกับผูอ่ืนอยางมีความสุข กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย และบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การทํางานกับ
ผูอ่ืนอยางมีความสุข มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.298  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานทํางานกับผูอ่ืน
อยางมีความสุขเพ่ิมขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
  ดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต วัฒนธรรมองคการดานมุงวัตถุและมุงคุณภาพ
ชีวิตโดยรวม กับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก โดยใชการทดสอบคาสถิติสหสัมพันธอยาง
งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา Sig.(2-tailed)  
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา วัฒนธรรมขององคการดานดานมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิตโดยรวม มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.628 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการดานลักษณะมุงวัตถุและมุง
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คุณภาพชีวิตที่ดี จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง และ
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
              1. ความพอใจในชีวิตความเปนอยู กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.005 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ความพอใจใน
ชีวิตความเปนอยู มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.477แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีความพอใจในชีวิต
ความเปนอยูมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
              2. ชีวิตสวนตัวและการทํางานสมดุล กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ชีวิตสวนตัวและ
การทํางานสมดุล มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.246  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีชีวิตสวนตัวและการทํางาน
สมดุลมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
               3. มีความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดี กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา มีความสุขและมี
สุขภาพจิตที่ดี มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.450  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีความสุขและมี
สุขภาพจิตที่ดีขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
               4. สนใจและเอาใจใสทานอยางดี กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา สนใจและเอาใจ
ใสทานอยางดี มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.586  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการสนใจและเอา
ใจใสทานอยางดี จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
               5. มีสวนรวมแสดงความคิดเห็น กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา มีสวนรวมแสดง
ความคิดเห็น มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.485  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีสวนรวม
แสดงความคิดเห็นมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปาน
กลาง 
               6. ชีวิตมีมาตรฐานดีแลว กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย
และบริษัทในเครือ ดานความรูสึก มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ชีวิตมีมาตรฐานดีแลว มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.410  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาชีวิตมีมาตรฐานดีแลว จะมีความผูกพันตอ
องคการในดานความรูสึกเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
 
  สมมติฐานขอที่ 2.2  วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุ
และมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพันดานความตอเน่ือง ของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ   
         H0 : วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  ลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุง
คุณภาพชีวิต ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันดานความตอเน่ือง ของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ   
         H1 :    วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  ลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุง
คุณภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพันดานความตอเน่ือง ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ   

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาทางสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง
งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถ ามีคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) น่ันคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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ตาราง 27 แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางวัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลือ่ม 

     ล้ําของอํานาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม  
     ลักษณะมุงวัตถุและมุงคณุภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพนัดานความตอเน่ือง ของ 
     พนักงานตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ 
 

วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 

 Pearson  Sig.  ระดับ ทิศทาง 

  
Correlation 

(r) 
(2-

tailed) ความสัมพันธ   

ดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ     

1. มอบหมายงานเหมาะสม 0.162** 0.005 ต่ํา เดียวกัน 

2. มีระดับบังคับบัญชาเหมาะสม 0.249** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

3. หัวหนาใหสิทธิ์ทานในการทํางาน 0.117* 0.043 ต่ํา เดียวกัน 

4. สิทธิพิเศษของทานและหัวหนา     

ไมตางกัน 0.205** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

5. หัวหนาใหความเทาเทียมกับทุกคน 0.123* 0.034 ต่ํา เดียวกัน 

6. กระจายอํานาจไดอยางเหมาะสม 0.281** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

ดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของ         

อํานาจโดยรวม 0.271** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 
ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน     

7. องคการมีความมั่นคง 0.303** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

8. มีสวนรวมในการแกปญหา 0.312** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

9. อิสระและบรรยากาศการทํางาน     

ที่ไมตึงเครียด 0.216** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

10. สนับสนุนทานตัดสินใจไดเอง     

โดยลําพัง 0.103 0.075 ต่ํา ไมสัมพันธกัน 

11. มีกฎระเบียบที่ยืดหยุน 0.308** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

12. ยอมรับความคิดเห็นทีแ่ตกตาง 0.130* 0.024 ต่ํา เดียวกัน 

ดานลักษณะการหลกีเลี่ยงความ         

ไมแนนอนโดยรวม 0.369** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
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ตางราง 27 (ตอ) 
         

วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 

 Pearson  Sig.  ระดับ ทิศทาง 

  
Correlation 

(r) 
(2-

tailed) ความสัมพันธ   

ดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม    

13. สนับสนุนการทํางานเปนทีม 0.289** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

14. รวมมือในการทํางานกับ     

เพ่ือนรวมงานอยางดี 0.276** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

15. ใหความสาํคัญกับสวนรวม     

มากกวาสวนตน 0.282** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

16. แสดงความคิดเห็นรวมกัน 0.285** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

17. ชวยเหลือซ่ึงกันระหวาง     

เพ่ือนรวมงาน 0.409** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

18. ทํางานกับผูอ่ืนอยางมีความสุข 0.293** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

ดานลักษณะความเปนปจเจกชน         

และกลุมนิยมโดยรวม 0.415** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

ดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต     

19. ความพอใจในชีวติความเปนอยู 0.433** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

20. ชีวิตสวนตัวและการทํางานสมดุล 0.221** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

21. มีความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดี 0.376** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

22. สนใจและเอาใจใสทานอยางดี 0.438** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

23. มีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 0.343** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

24. ชีวิตมีมาตรฐานดีแลว 0.344** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

ดานลักษณะมุงวัตถุและมุง         

คุณภาพชีวิตโดยรวม 0.511** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

วัฒนธรรมขององคการโดยรวม 0.497** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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    จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขององคการดานลักษณะ
ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและ
กลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต กับความผูกพันดานความตอเน่ือง ของพนักงาน
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ พบวา 
   วัฒนธรรมขององคการโดยรวม กับความผูกพันดานความตอเน่ือง โดยใชการทดสอบ 
คาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
พบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมขององคการโดยรวม มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.497 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการที่ดี จะมีความผูกพันตอองคการในดาน
ความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
  ดานลักษณะความเลื่อมล้ําของอํานาจ วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเลื่อมล้ํา
ของอํานาจโดยรวม กับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง โดยใชการทดสอบคาสถิติ
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มี
คา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ
โดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.271 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
กันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเลื่อมล้ํา
ของอํานาจนอย หรือแทบไมเกิดขึ้นจึงสงผลใหผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นใน
ระดับต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
            1. การมอบหมายงานที่เหมาะสม กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.005 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การ
มอบหมายงานที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.162  แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการมอบหมาย
งานที่เหมาะสม จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
            2. มีระดับบังคับบัญชาเหมาะสม กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ระดับบังคับ
บัญชาเหมาะสม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.249  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีระดับบังคับบัญชา
เหมาะสม จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
             3. หัวหนาใหสิทธิ์ทานในการทํางาน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.043 ซ่ึงนอยกวา 0.05 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา หัวหนาใหสิทธิ์
ทานในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.117  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีหัวหนาใหสิทธิ์ทานในการ
ทํางานที่เหมาะสมเพิ่มขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
              4. สิทธิพิเศษของทานและหัวหนาไมตางกัน กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 
0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา สิทธิพิเศษของทานและหัวหนาไมตางกัน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.205  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ ถาสิทธิพิเศษของทานและหัวหนาไมตางกัน จะมีความผูกพันตอองคการในดานความ
ตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
              5. หัวหนาใหความเทาเทียมกับทุกคน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.034 ซ่ึงนอย
กวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
หัวหนาใหความเทาเทียมกับทุกคน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.123  แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาหัวหนาให
ความเทาเทียมกับทุกคนมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นใน
ระดับต่ํา 
               6. การกระจายอํานาจไดอยางเหมาะสม กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การ
กระจายอํานาจไดอยางเหมาะสม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.281  แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการ
กระจายอํานาจไดอยางเหมาะสมมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพิ่มมาก
ขึ้นในระดับต่ํา 
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  ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน วัฒนธรรมองคการดานลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนโดยรวม กับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง โดยใชการทดสอบ
คาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความ
ไมแนนอนโดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.369 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการ
มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนที่เหมาะสม จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิม
มากขึ้นในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
            1. องคการมีความมั่นคง กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย
และบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา องคการมีความมั่นคง มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.303 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีความมั่นคง จะมีความผูกพันตอ
องคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 
             2. มีสวนรวมในการแกปญหา กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ัน
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การมีสวนรวมใน
การแกปญหา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.312  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีสวนรวม
ในการแกปญหา จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 
              3. อิสระและบรรยากาศการทํางานที่ไมตึงเครียด กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 
0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา อิสระและบรรยากาศการทํางานที่ไมตึงเครียด มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.216  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ ถามีอิสระและบรรยากาศการทํางานที่ไมตึงเครียด จะมีความผูกพันตอองคการใน
ดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
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              4. สนับสนุนทานตัดสินใจไดเองโดยลําพัง กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.075 ซ่ึง
มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
สนับสนุนทานตัดสินใจไดเองโดยลําพัง ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความ
ตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
              5. มีกฎระเบียบที่ยืดหยุน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย
และบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา กฎระเบียบที่ยืดหยุน มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.308  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีกฎระเบียบที่ยืดหยุน จะมีความผูกพันตอ
องคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 
               6. ยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.024 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การยอมรับ
ความคิดเห็นที่แตกตาง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.130  แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการยอมรับความ
คิดเห็นที่แตกตาง จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
  ดานลักษณะการเปนปจเจกชนและกลุมนิยม วัฒนธรรมองคการดานการเปนปจเจก
ชนและกลุมนิยมโดยรวม กับความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง โดยใชการทดสอบคาสถิติ
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มี
คา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา วัฒนธรรมขององคการดานการเปนปจเจกชนและกลุมนิยม
โดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.415 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
กันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการดานการเปน
ปจเจกชนและกลุมนิยมที่เหมาะสม จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นใน
ระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
              1. สนับสนุนการทํางานเปนทีม กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา สนับสนุน
การทํางานเปนทีม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.289 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการสนับสนุนการทํางาน
เปนทีม จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
                2. รวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยางดี กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 
ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
การรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยางดี มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.276  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
ถามีรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยางดี จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ือง
เพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
                 3. ใหความสําคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตน กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 
0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา ใหความสําคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.282  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตน จะมีความผูกพันตอองคการ
ในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
                 4. แสดงความคิดเห็นรวมกัน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การแสดง
ความคิดเห็นรวมกัน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.285  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีการแสดงความ
คิดเห็นรวมกัน จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
                  5. ชวยเหลือซ่ึงกันระหวางเพ่ือนรวมงาน กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 
0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา ชวยเหลือซ่ึงกันระหวางเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.409  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีการชวยเหลือซ่ึงกันระหวางเพ่ือนรวมงาน จะมีความผูกพันตอ
องคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 
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                6. ทํางานกับผูอ่ืนอยางมีความสุข กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย และบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การทํางาน
กับผูอ่ืนอยางมีความสุข มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.293  แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานทํางาน
รวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับ
ต่ํา 
      ดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต วัฒนธรรมองคการดานมุงวัตถุและมุง
คุณภาพชีวิตโดยรวม กับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง โดยใชการทดสอบคาสถิติ
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มี
คา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา วัฒนธรรมขององคการดานดานมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต
โดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.511 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
กันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการดานลักษณะ
มุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิตที่เหมาะสม จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้น
ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
                1. ความพอใจในชีวิตความเปนอยู กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ความพอใจ
ในชีวิตความเปนอยู มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.433 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีความพอใจในชีวิต
ความเปนอยู จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 
                 2. ชีวิตสวนตัวและการทํางานสมดุล กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทในเครือดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคอื ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ชีวิตสวนตัว
และการทํางานสมดุล มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.211  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีชีวิตสวนตัวและการทํางาน
สมดุล จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
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                3. มีความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดี กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา มีความสุข
และมีสุขภาพจิตที่ดี มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.376  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีความสุขและมี
สุขภาพจิตที่ดี จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 
                 4. สนใจและเอาใจใสทานอยางดี กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา สนใจและ
เอาใจใสทานอยางดี มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.438  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการสนใจและเอา
ใจใสทานอยางดี จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 
                 5. มีสวนรวมแสดงความคิดเห็น กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา มีสวนรวม
แสดงความคิดเห็น มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.343  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีสวนรวม
แสดงความคิดเห็น จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 
                 6. ชีวิตมีมาตรฐานดีแลว กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ัน
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ชีวิตมีมาตรฐานดี
แลว มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.344 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาชีวิตมีมาตรฐานดีแลว จะมีความผูกพัน
ตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 
                 
                สมมติฐานขอที่ 2.3  วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุ
และมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม ของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ   
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     H0 : วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  ลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุง
คุณภาพชีวิต ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม ของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ   
     H1 :    วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  ลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุง
คุณภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม ของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ   

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาทางสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง
งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถ ามีคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) น่ันคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 

ตาราง 28 แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางวัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลือ่ม 

     ล้ําของอํานาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม  
     ลักษณะมุงวัตถุและมุงคณุภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพนัดานบรรทัดฐานของสังคม  
     ของพนักงานตลาดหลกัทรัพยแหงประเทศไทยและบริษทัในเครอื 
 

วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 

 Pearson  Sig.  ระดับ ทิศทาง 

  
Correlation 

(r) 
(2-

tailed) ความสัมพันธ   

ดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ     

1. มอบหมายงานเหมาะสม 0.116* 0.045 ต่ํา เดียวกัน 

2. มีระดับบังคับบัญชาเหมาะสม 0.094 0.103 - ไมสัมพันธกัน 

3. หัวหนาใหสิทธิ์ทานในการทํางาน 0.088 0.126 - ไมสัมพันธกัน 

4. สิทธิพิเศษของทานและหัวหนา     

ไมตางกัน 0.071 0.223 - ไมสัมพันธกัน 

5. หัวหนาใหความเทาเทียมกับทุกคน 0.051 0.376 - ไมสัมพันธกัน 

6. กระจายอํานาจไดอยางเหมาะสม 0.073 0.209 - ไมสัมพันธกัน 

ดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของ         

อํานาจโดยรวม 0.115* 0.045 ต่ํา เดียวกัน 
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ตาราง 28 (ตอ) 
         

วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 

 Pearson  Sig.  ระดับ ทิศทาง 

  
Correlation 

(r) 
(2-

tailed) ความสัมพันธ   
ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน     

7. องคการมีความมั่นคง 0.145* 0.012 ต่ํา เดียวกัน 

8. มีสวนรวมในการแกปญหา 0.184** 0.001 ต่ํา เดียวกัน 

9. อิสระและบรรยากาศการทํางาน     

ที่ไมตึงเครียด 0.182** 0.002 ต่ํา เดียวกัน 

10. สนับสนุนทานตัดสินใจไดเอง     

โดยลําพัง 0.105 0.070 - ไมสัมพันธกัน 

11. มีกฎระเบียบที่ยืดหยุน 0.391** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

12. ยอมรับความคิดเห็นทีแ่ตกตาง 0.120* 0.038 ต่ํา เดียวกัน 

ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความ         

ไมแนนอนโดยรวม 0.310** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

ดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม    

13. สนับสนุนการทํางานเปนทีม 0.262** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

14. รวมมือในการทํางานกับเพ่ือน     

รวมงานอยางดี 0.275** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

15. ใหความสาํคัญกับสวนรวม     

มากกวาสวนตน 0.377** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

16. แสดงความคิดเห็นรวมกัน 0.204** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

17. ชวยเหลือซ่ึงกันระหวาง     

เพ่ือนรวมงาน 0.299** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

18. ทํางานกับผูอ่ืนอยางมีความสุข 0.250** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

ดานลักษณะความเปนปจเจกชน         

และกลุมนิยมโดยรวม 0.378** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
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ตาราง 28 (ตอ) 
         

วัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 

 Pearson  Sig.  ระดับ ทิศทาง 

  
Correlation 

(r) 
(2-

tailed) ความสัมพันธ   

ดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต     

19. ความพอใจในชีวติความเปนอยู 0.385** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

20. ชีวิตสวนตัวและการทํางานสมดุล 0.177** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

21. มีความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดี 0.343** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

22. สนใจและเอาใจใสทานอยางดี 0.277** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

23. มีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 0.187** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

24. ชีวิตมีมาตรฐานดีแลว 0.340** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

ดานลักษณะมุงวัตถุและมุง         

คุณภาพชีวิตโดยรวม 0.406** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

วัฒนธรรมขององคการโดยรวม 0.376** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวฒันธรรมขององคการดานลักษณะ
ความเหลื่อมล้าํของอํานาจ ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลกัษณะความเปนปจเจกชนและ
กลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวติ กับความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม ของ
พนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยและบรษิัทในเครือ พบวา 
   วัฒนธรรมขององคการโดยรวม กับความผูกพันดานความตอเน่ือง โดยใชการทดสอบ 
คาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
พบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมขององคการโดยรวม มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.376 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการที่ดี จะมีความผูกพันตอ
องคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา 
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  ดานลักษณะความเลื่อมล้ําของอํานาจ วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเลื่อมล้ํา
ของอํานาจโดยรวม กับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม โดยใชการทดสอบคาสถิติ
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มี
คา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.045 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ
โดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.115 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการดาน
บรรทัดฐานของสังคมของอํานาจนอย จะมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้น
ในระดับต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
             1. การมอบหมายงานที่เหมาะสม กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานความตอเน่ือง มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.045 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การ
มอบหมายงานที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.116  แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการ
มอบหมายงานที่เหมาะสม จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับต่ํา 
               2. มีระดับบังคับบัญชาเหมาะสม กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.103 ซ่ึง
มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
ระดับบังคับบัญชาเหมาะสม ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
               3. หัวหนาใหสิทธิ์ทานในการทํางาน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.126 ซ่ึง
มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
หัวหนาใหสิทธิ์ทานในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
               4. สิทธิพิเศษของทานและหัวหนาไมตางกัน กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  
เทากับ 0.223 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา สิทธิพิเศษของทานและหัวหนาไมตางกัน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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              5. หัวหนาใหความเทาเทียมกับทุกคน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.376 
ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
หัวหนาใหความเทาเทียมกับทุกคน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.051  
             6. การกระจายอํานาจไดอยางเหมาะสม กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.209 
ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
การกระจายอํานาจไดอยางเหมาะสม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน วัฒนธรรมองคการดานลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนโดยรวม กับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม โดยใชการ
ทดสอบคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) พบวา มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนโดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.310 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
ถามีวัฒนธรรมองคการมีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนที่เหมาะสม จะมีความผูกพันตอองคการใน
ดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
            1. องคการมีความมั่นคง กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย
และบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.012 ซ่ึงนอยกวา 0.05 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา องคการมีความ
ม่ันคง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.145 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการมีความมั่นคง จะมี
ความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
             2. มีสวนรวมในการแกปญหา กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การมีสวน
รวมในการแกปญหา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.184  แสดงวาตัวแปร
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ทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีสวนรวม
ในการแกปญหา จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
              3. อิสระและบรรยากาศการทํางานที่ไมตึงเครียด กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  
เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา อิสระและบรรยากาศการทํางานที่ไมตึงเครียด มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.182  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีอิสระและบรรยากาศการทํางานที่ไมตึงเครียด จะมีความผูกพันตอ
องคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
                4. สนับสนุนทานตัดสินใจไดเองโดยลําพัง กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  
เทากับ 0.070 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา สนับสนุนทานตัดสินใจไดเองโดยลําพัง ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
                5. มีกฎระเบียบที่ยืดหยุน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา กฎระเบียบ
ที่ยืดหยุน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.391 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีกฎระเบียบที่
ยืดหยุน จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคม เพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 
                6. ยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.038 ซ่ึง
นอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
การยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.120  
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามี
การยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคม เพ่ิม
มากขึ้นในระดับต่ํา 
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  ดานลักษณะการเปนปจเจกชนและกลุมนิยม วัฒนธรรมองคการดานการเปนปจเจก
ชนและกลุมนิยมโดยรวม กับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม โดยใชการทดสอบ
คาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา วัฒนธรรมขององคการดานการเปนปจเจกชนและกลุม
นิยมโดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.378 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการ
ดานการเปนปจเจกชนและกลุมนิยมที่เหมาะสม จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของ
สังคม เพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
             1. สนับสนุนการทํางานเปนทีม กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
สนับสนุนการทํางานเปนทีม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.262 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการสนับสนุน
การทํางานเปนทีม จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคม เพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
              2. รวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยางดี กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 
0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา การรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยางดี มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.275  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยางดี จะมีความผูกพันตอ
องคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นในระดับต่ํา 
               3. ใหความสําคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตน กับความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา ใหความสําคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.377  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีการใหความสําคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตน จะมีความ
ผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
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               4. แสดงความคิดเห็นรวมกัน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา การแสดง
ความคิดเห็นรวมกัน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.204 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีการ
แสดงความคิดเห็นรวมกัน จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับต่ํา 
                5. ชวยเหลือซ่ึงกันระหวางเพ่ือนรวมงาน กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 
ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
ชวยเหลือซ่ึงกันระหวางเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน
ของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.299 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
ถาพนักงานมีการชวยเหลือซ่ึงกันระหวางเพื่อนรวมงาน จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัด
ฐานของสังคม เพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 
                6. ทํางานกับผูอ่ืนอยางมีความสุข กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย และบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
การทํางานกับผูอ่ืนอยางมีความสุข มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.250 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา
พนักงานทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของ
สังคม เพ่ิมมากขึ้นในระดับต่ํา 
     ดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต วัฒนธรรมองคการดานมุงวัตถุและมุง
คุณภาพชีวิตโดยรวม กับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม โดยใชการทดสอบ
คาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา วัฒนธรรมขององคการดานดานมุงวัตถุและมุงคุณภาพ
ชีวิตโดยรวม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.376 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีวัฒนธรรมองคการ
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ดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิตที่เหมาะสม จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐาน
ของสังคมเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
              1. ความพอใจในชีวิตความเปนอยู กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
ความพอใจในชีวิตความเปนอยู มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสงัคม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.385 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีความ
พอใจในชีวิตความเปนอยู จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับปานกลาง 
              2. ชีวิตสวนตัวและการทํางานสมดุล กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ชีวิต
สวนตัวและการทํางานสมดุล มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.177  แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามีชีวิต
สวนตัวและการทํางานสมดุล จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับต่ํา 
              3. มีความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดี กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอย
กวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา มี
ความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดี มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.343 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถามี
ความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดี จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับปานกลาง 
              4. สนใจและเอาใจใสทานอยางดี กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
สนใจและเอาใจใสทานอยางดี มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.277 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคการสนใจ
และเอาใจใสทานอยางดี จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นใน
ระดับต่ํา 
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              5. มีสวนรวมแสดงความคิดเห็น กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยและบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed)  เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา มี
สวนรวมแสดงความคิดเห็น มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.187 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีสวน
รวมแสดงความคิดเห็น จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคม เพ่ิมมากขึ้นใน
ระดับต่ํา 
              6. ชีวิตมีมาตรฐานดีแลว กับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย
และบริษัทในเครือ ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ชีวิตมีมาตรฐานดี
แลว มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.340 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาชีวิตมีมาตรฐานดแีลว 
จะมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้นในระดับปานกลาง 
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ตอนที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

ตาราง 29 แสดงสรุปผลทดสอบสมมติฐาน  

        

ขอท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช 

1 ลักษณะสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ    
  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน     
  และอัตราเงินเดือน ตางกันมีความผูกพันตอตลาด    
  หลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ    
  แตกตางกัน    

1.1 เพศ ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพย    
  แหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ แตกตางกัน     
  ความผูกพันตอองคการคือ    
  1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
  2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง  สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
  3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม  สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

1.2 อายุ ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพย    
  แหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ แตกตางกัน     
  ความผูกพันตอองคการคือ    
  1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  สอดคลองกับสมมติฐาน One-way ANOVA 
  2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง  สอดคลองกับสมมติฐาน Brown-Forsythe 
  3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม  สอดคลองกับสมมติฐาน One-way ANOVA 

1.3 ระดับการศึกษา ตางกันมีความผูกพันตอตลาด    
  หลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ    
  แตกตางกัน     
  ความผูกพันตอองคการคือ    
  1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  ไมสอดคลองกับสมมติฐาน One-way ANOVA 
  2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง  ไมสอดคลองกับสมมติฐาน One-way ANOVA 
  3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม  ไมสอดคลองกับสมมติฐาน One-way ANOVA 
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ตาราง 27 (ตอ) 
 

ขอท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช 

1.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตางกันมีความผูกพันตอ    
  ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ    
   แตกตางกัน     
  ความผูกพันตอองคการคือ    
  1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  สอดคลองกับสมมติฐาน One-way ANOVA 
  2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง  สอดคลองกับสมมติฐาน One-way ANOVA 
  3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม  สอดคลองกับสมมติฐาน One-way ANOVA 

1.5 อัตราเงินเดือน ตางกันมีความผูกพันตอตลาด    
  หลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ     
  แตกตางกัน    
  ความผูกพันตอองคการคือ    
  1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  ไมสอดคลองกับสมมติฐาน One-way ANOVA 
  2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง  ไมสอดคลองกับสมมติฐาน One-way ANOVA 
  3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม  สอดคลองกับสมมติฐาน One-way ANOVA 
2 วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อม    
  ลํ้าของอํานาจ ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน     
  ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะ    
  มุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต มีความ สัมพันธตอความ    
  ผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย    
  และบริษัทในเครือ    

2.1 วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อม    
  ล้ําของอํานาจ มีความสัมพันธตอความผูกพัน ของ    
  พนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัท    
  ในเครือ    
  ความผูกพันตอองคการคือ    
  1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  สอดคลองกับสมมติฐาน 
  2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง  สอดคลองกับสมมติฐาน 
  3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม  สอดคลองกับสมมติฐาน 

Pearson  
Correlation 
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ตาราง 27 (ตอ) 
 

ขอท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช 

2.2 วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยง    
  ความไมแนนอน มีความสัมพันธตอความผูกพัน ของ    
  พนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัท    
  ในเครือ    
  ความผูกพันตอองคการคือ    
  1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  สอดคลองกับสมมติฐาน 
  2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง  สอดคลองกับสมมติฐาน 
  3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม  สอดคลองกับสมมติฐาน 

Pearson  
Correlation 

2.3 วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเปน    
  ปจเจกชนและกลุมนิยม  มีความสัมพันธตอความ    
  ผูกพัน ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย    
  และบริษัทในเครือ    
  ความผูกพันตอองคการคือ    
  1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก สอดคลองกับสมมติฐาน 
  2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง  สอดคลองกับสมมติฐาน 
  3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม  สอดคลองกับสมมติฐาน 

Pearson  
Correlation 

2.4 วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะมุงวัตถุและ    
  มุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพัน ของ    
  พนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัท    
  ในเครือ    

  ความผูกพันตอองคการคือ    

  1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  สอดคลองกับสมมติฐาน 

  2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง  สอดคลองกับสมมติฐาน 

  3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม  สอดคลองกับสมมติฐาน 

Pearson  
Correlation 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 ผลการศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย” 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและอัตราเงินเดือน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ ไดแก ลักษณะความเหลื่อมล้ําของ
อํานาจ (Power Distance) ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) 
ลักษณะความเปนปจเจกนิยมและกลุมนิยม (Individualism and Collectivism) และลักษณะมุงวัตถุ
และมุงคุณภาพชีวิต (Masculinity and Femininity) กับความผูกพันขององคการของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน แตกตางกัน มีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และ

บริษัทในเครือ แตกตางกัน 

2. วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  ลักษณะการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต มี
ความสัมพันธตอความผูกพัน ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

           ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัท
ในเครือ ซ่ึงมีพนักงานทั้งหมด 936 คน (ที่มา : ฝายบุคคล ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย : 
กรกฎาคม 2551) 
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                กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
             กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และ
บริษัทในเครือ โดยกําหนดจากกลุมตัวอยางจํานวน 280 คน โดยใชสูตรการคํานวณของทาโร ยามา
เน (Taro Yamane) โดยกําหนดความคลาดเคลื่อนไวที่ 0.05 
              จะไดจํานวนกลุมตัวอยางเทากับ 280 คน และไดสํารองเผื่อแบบสอบถามไมสมบูรณอีก 
7 % เทากับ 20 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 300 คน โดยใชการสุมตัวอยางแบบอาศัยความ
นาจะเปน (Probability sampling) ดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified random sampling) 
โดยสุมตัวอยางจากพนักงานในแตละฝาย โดยวิธีกําหนดสัดสวนประชากรพนักงานฝายนั้นๆ 
(Proportional stratified random sampling) และใชการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน 
(Non-Probability sampling) โดยวิธีการสุมแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดย
สุมตัวอยางในฝายตางๆ ตามจํานวน จนครบ 300 คน 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ครอบคลุมตามโครงสรางของ
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบงเปน 3 ตอน ดังน้ี 
 
   ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนคําถาม
แบบหลายตัวเลือก (Multiple choice) และใหเลือกตอบขอที่เหมาะสมที่สุดจํานวน 5 ขอ 
   ตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทยในลักษณะตางๆ 4 ดาน ดังน้ีคือ ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance)  
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance)  ลักษณะความเปนปจเจกชนและ
กลุมนิยม (Individualism and Collectivism)  ลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต Masculinity and 

Femininity) จํานวน 24 ขอ โดยเปนคําถามเชิงบวกทั้ง 24 ขอ เปนการใหคะแนนแบบ Likert 
(summary rating method: the likert scale) โดยมีสเกลอยู 5 ระดับ 
      ตอนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทย จํานวน 9 ขอ โดยเปนคําถามเชิงบวกทั้ง 9 ขอ เปนการใหคะแนนแบบ Likert (summary 
rating method: the likert scale) โดยมีสเกลอยู 5 ระดับ 
 

ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือวิจัย 
  1. ศึกษาขอมูลจากตําราและงานวิ จัยที่ เกี่ยวของเ พ่ือเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม 
  2. ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถาม  ที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิด
ทฤษฎีที่ใชในการวิจัย  โดยสรางเปนแบบสอบถามทั้งหมด 3 สวน คือ 
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   สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน 
   สวนที่ 2 ลักษณะวัฒนธรรมองคการของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย   
   สวนที่ 3 ความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
    3. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาทําการตรวจสอบ และเสนอแนะ
เพ่ิมเติม 
   4.  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขใหถูกตอง และมีความเหมาะสมของเนื้อหา
จากนั้นนํามาปรึกษากับอาจารยคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธเพ่ือปรับปรุงใหชัดเจนกอนนําไปใช 
   5.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 

ชุด  เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิอัลฟา (α - Coefficient) โดยวิธีการคํานวณ
ของครอนบัค (Cronbach) (พวงรัตน ทวีรัตน. 2538 : 125-126) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับของ

ความคงที่ของแบบสอบถาม  โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก  แสดงวามี
ความเชื่อม่ันสูง 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ในการวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย”  ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลดังน้ี  
             1. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการคนควาจากเอกสารที่สามารถอางอิงได 
หนังสือทางวิชาการ สารนิพนธ วิทยานิพนธ และผลงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของเพ่ือประกอบการสราง
แบบสอบถาม 
             2. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง
จํานวน 300 ชุด โดยเก็บตัวอยางจากพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จากการตอบ
แบบสอบถามดวยตนเอง (Self-respond questionnaire) 
 
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 1. การจัดกระทําขอมูล 

  การวิเคราะหและรวบรวมที่ไดจากการจัดเก็บภาคสนามโดยเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรม  
SPSS for Windows Version 12 (Statistical Package for Science / Windows Version 12) 

  ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังน้ี 
1. การตรวจสอบขอมูล  ผูวิจัยจะตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 

เพ่ือแยกแบบสอบถามฉบับที่ไมสมบูรณออก 
2. การลงรหัส ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามฉบบัที่มีความสมบูรณถูกตองมาลงรหัสตามที่ 

กําหนดไวสําหรับประมวลผลดวยคอมพเิตอร 
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3. การประมวลขอมูล ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามฉบับที่ลงรหัสเรียบรอยแลวมาบันทึก 
ลงในคอมพิวเตอร และประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร  
(Statistic Package for social Sciences หรือSPSS Version  12  ) เพ่ือวิเคราะหขอมูลพรรณนา
และทดสอบสมมติฐาน 

 2. การวิเคราะหขอมูล 

1. การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics) 
โดยใชตารางแจกแจงความถี่ซ่ึงเปนผลคารอยละ (Percentage) ในการอธิบายลกัษณะสวนบคุคล มี
รายละเอียดดังน้ี  

1.1. วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 1 ซ่ึงเปนขอมูลดานลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน โดยนํามาแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage)   เพ่ือศึกษาถึงลักษณะทั่วไปของ
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  

1.2. วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2 ซ่ึงเปนวัฒนธรรมองคการของตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยนํามาหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation)  

1.3.  วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 3 ซ่ึงเปนความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยนํามาหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 

 2.   สถิติอนุมาน เปนสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน (Inferential statistic) 
 ในการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานในการวิจัย เพ่ือสรุปผล อางอิง
ประชากรของการศึกษาครั้งน้ี จะตั้งระดับความเชื่อม่ัน 95 % ซ่ึงจะนําขอมูล ที่ได จากวิธีการสํารวจ
โดยใชแบบสอบถาม นํามาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอ โดยใชคาสถิติตางๆในการวิเคราะห ดังน้ี  
            ตรวจสอบผลกระทบของลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานตอตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยใชสถิติ F-test และ t-test เพ่ือทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 
            การเปรียบเทียบความสัมพันธ ระหวางวัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงาน
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยใชสถิติสหพันธอยางงายเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
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สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
  

 ตอนที่  1  ผลการวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคล 
 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 300 
คน จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี 
 เพศ  พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 215 คน คิดเปนรอยละ 71.7 รองลงมาเปน
เพศชาย จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 28.3  
 อายุ  พนักงานสวนใหญอายุระหวาง 28 - 40 ป จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 45.7  
รองลงมาคือ อายุ 15 - 27 ป จํานวน 115  คน  คิดเปนรอยละ 38.3  และอายุ 41 ปขึ้นไป  จํานวน 
48 คน  คิดเปนรอยละ 16.0   

 ระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทาปริญญาตรี 
จํานวน 194 คน  คิดเปนรอยละ 64.7 และสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 35.3   

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป 
จํานวน 114 คน  คิดเปนเปนรอยละ 38.00 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4 - 6 ป 
จํานวน 103 คน  คิดเปนรอยละ 34.3 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 3 ป จํานวน 83 คน  คิด
เปนรอยละ 27.7   
 อัตราเงินเดือน พนักงานสวนใหญมีอัตราเงินเดือน 27,700 บาทขึ้นไป จํานวน 206 คน 
คิดเปนรอยละ 68.7  รองลงมาคือมีอัตราเงินเดือน  22,400 - 27,699 บาท จํานวน 49 คน คิดเปน
รอยละ 16.3 และมีอัตราเงินเดือน  6,500 - 22,399 บาท จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 15.0  
 
 ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมองคการในตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย   

  ผลการวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมองคการ ในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย พบวา
พนักงานมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการ ดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power 
Distance) ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) ดานลักษณะความ
เปนปจเจกชนและกลุมนิยม (Individualism and Collectivism) และดานลักษณะมุงวัตถุและมุง
คุณภาพชีวิต (Masculinity and Femininity) เปนดังน้ี 
    ดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power Distance) พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นในดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจโดยรวมอยูในระดับมีความเหลื่อมล้ําของอํานาจ
นอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดาน
ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจอยูในระดับมีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย คือ องคการมีระดับ
การบังคับบัญชาที่ชัดเจน หัวหนาใหสิทธิ์ในการวางแผนการทํางาน หัวหนามอบหมายงานให
ลูกนองรับผิดชอบไดอยางเหมาะสม หัวหนาใหความเทาเทียมกับทุกคน มีการกระจายอํานาจการ
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ปกครองจากหัวหนาไปยังลูกนองไดอยางเหมาะสม และสิทธิพิเศษของทานและหัวหนาไมมีความ
แตกตางกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91, 3.84, 3.65, 3.50, 3.49 และ 3.42 ตามลําดับ 
    ดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นในดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนโดยรวม อยูในระดับมีการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นในดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน อยูในระดับมีการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอนนอย คือ องคการมีความมั่นคง องคการมีกฎระเบียบที่คอนขางยืดหยุน องคการใหพนักงาน
มีสวนรวมในการแกปญหาจากการทํางาน  หัวหนายอมรับความคิดเห็นที่แตกตางในการทํางานได 
มีอิสระในการทํางานและมีบรรยากาศการทํางานที่ไมตึงเครียด และหัวหนางานสนับสนุนใหตัดสินใจ
ไดเองโดยลําพัง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97, 3.86, 3.79, 3.71, 3.67 และ 3.47 ตามลําดับ 
    ดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม (Individualism and Collectivism) 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยมโดยรวม อยูในระดับมี
ความเปนกลุมนิยมมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับความเปนกลุมนิยมมาก คือ ใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน
เปนอยางดี องคการสนับสนุนการทํางานเปนทีม ชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางผูรวมงาน เห็น
ความสําคัญของสวนรวมมากกวาสวนตน กลุมงานมีสวนในการแสดงความคิดเห็นรวมกัน และ
ทํางานกับผูอ่ืนอยางมีความสุข โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19, 4.19, 4.12, 4.09, 4.00 และ 3.89 
ตามลําดับ 
    ดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต (Masculinity and Femininity) พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นในดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิตโดยรวม อยูในระดับมีความมุงคุณภาพ
ชีวิตมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นใน
ดานลักษณะมีความมุงคุณภาพชีวิตมาก คือ  มีความสุขในการทํางานและมีสุขภาพจิตที่ดี สามารถ
จัดการชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางานใหเกิดความสมดุลไดอยางมีความสุข องคการใหความสนใจ
และเอาใจใสทานเปนอยางดี มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในองคการ ชีวิตความเปนอยูได
มาตรฐานดีแลว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58, 3.57, 3.55, 3.52 และ 3.50 ตามลําดับ และพนักงานทกุ
คนมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู อยูในระดับมีความมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิตปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.31 
 

   ตอนที่  3  การวิเคราะหขอมูลดานความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย 

    ผลการวิเคราะหขอมูลดานความผูกพัน ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย  
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการในดานความผูกพันตอตลาดหลักทรัพย
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แหงประเทศไทยดานความรูสึก ความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยดานความตอเน่ือง 
และความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยดานบรรทัดฐานของสังคม เปนดังน้ี 
 ความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ดานความรูสึก พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นดานความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยดานความรูสึกโดยรวม  อยูใน
ระดับสูง โดยมีเฉลี่ยเทากับ 3.79 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นดาน
ความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยดานความรูสึกโดยรวมอยูในระดับสูง คือ รูสึกรัก
และผูกพันกับองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ และรูสึกวาองคการนี้เปนองคการที่ดี
ที่สุดสําหรับการทํางานของทาน โดยมีเฉลี่ยเทากับ 3.91, 3.85 และ 3.62 ตามลําดับ 
 ความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยดานความตอเน่ือง พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยดานความตอเน่ือง โดยรวม
อยูในระดับสูง โดยมีเฉลี่ยเทากับ 3.93 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็น
ดานความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยดานความตอเน่ืองอยูในระดับสูง คือ ปรารถนา
ที่จะเปนพนักงานของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย มองเห็นผลประโยชนที่ไดรับจากการเปน
พนักงานของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยใหความมั่นคง
และความกาวหนาในการทํางานแกทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03, 3.98 และ 3.77 ตามลําดับ 

  ความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยดานบรรทัดฐานของสังคม 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยดานบรรทัดฐาน
ของสังคมโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีเฉลี่ยเทากับ 4.02 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาพนักงานมี
ระดับความคิดเห็นดานความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยดานบรรทัดฐานของสังคม 
อยูในระดับสูง คือ เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ ทุมเทปฏิบัติงานเพื่อตอบแทนสิ่งที่
ไดรับจากองคการ และยินดีที่จะทํางานลวงเวลาหรือเอางานกลับไปทําที่บานเม่ืองานไมเสร็จ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.04, 4.04 และ 3.99 ตามลําดับ 
 
   ตอนที่  4  การวิเคราะหขอมูลขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
    สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน ตางกันมีความผูกพันตอตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย และบริษัทในเครือ แตกตางกัน  
    สมมติฐานขอที่ 1.1  เพศ ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และ
บริษัทในเครือ แตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
    ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
    จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา เพศที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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             ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
      จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา เพศที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเน่ือง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
      ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
       จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา เพศที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานของสังคมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
        สมมติฐานขอที่ 1.2  อายุ ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
และบริษัทในเครือ แตกตางกัน  
       ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
       จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีอายุที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
       ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
       จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ือง แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
       ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 

        จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีอายุที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
        สมมติฐานที่ 1.3 ระดับการศึกษา ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย และบริษัทในเครือ แตกตางกัน 
       ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
      จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึกไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ไมซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
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      ความผูกพันดานความตอเน่ือง 
           จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
      ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 

     จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
      สมมติฐานที่ 1.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย และบริษัทในเครือ แตกตางกัน 
      ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 

     จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
      ความผูกพันดานความตอเน่ือง 
      จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว     
      ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 

     จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
 
     สมมติฐานที่ 1.5  อัตราเงินเดือน ตางกันมีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทย และบริษัทในเครือ แตกตางกัน 
     ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 

    จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึกไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว   
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     ความผูกพันดานความตอเน่ือง 
     จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการดานตอเน่ืองไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
     ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 

    จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว   
    สมมติฐานขอที่ 2 วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลกัษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวตัถุ
และมุงคุณภาพชีวติ มีความสัมพันธตอความผูกพัน ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย
และบรษิัทในเครือ 
   สมมติฐานขอที่ 2.1  วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุ
และมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพันดานความรูสึก ของพนักงานตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
   วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเลือ่มล้ําของอํานาจ มีความสมัพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
   วัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  
   วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
   วัฒนธรรมองคการดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
    สมมติฐานขอที่ 2.2  วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุ
และมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพันดานความตอเน่ือง ของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
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    วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
    วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
    วัฒนธรรมขององคการดานการเปนปจเจกชนและกลุมนิยม มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
    วัฒนธรรมขององคการดานดานมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
 
    สมมติฐานขอที่ 2.3  วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุ
และมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธตอความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม ของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ  
    วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว   

 วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
  วัฒนธรรมขององคการดานการเปนปจเจกชนและกลุมนิยม มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
 วัฒนธรรมขององคการดานดานมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
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อภิปรายผลการศึกษาคนควา 

            จากผลการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย มีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลตามสมมติฐานไดดังน้ี 
 
 สมมติฐานที่ 1 
              1.พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน แตกตางกัน มีความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และ

บริษัทในเครือ แตกตางกัน 

      1.1 เพศ  

     พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการดานความรูสึกแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

     พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

     พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

     ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Hrebiniak และ Alutto (อางถึงใน จิราวรรณ, 2539) ได

ศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของครูโรงเรียนประถมและมัธยมจาํนวน 2 แหง และพยาบาลใน

โรงพยาบาล 3 แหง ทางตะวันตกของรัฐนิวยอรค โดยใชตวัแปรในการศึกษา 2 กลุม คือ ตัวแปร

ลักษณะสวนบุคคล และตวัแปรเกี่ยวกับบทบาท ผลการศึกษาพบวาเพศ มีความสัมพันธตอความ

ผูกพันตอองคการ เน่ืองจากผูชายและผูหญิงจะมีการรับรูเกี่ยวกับการลงทุน หรือสิ่งที่สูญเสียหากจะ

อยูหรือออกจากองคการแตกตางกันไป กลาวคือ ผูหญิงจะเห็นวาการออกจากองคการเพื่อไปทาํงาน

ที่แหงใหมเปนการเสี่ยงมากกวาผูชาย ดังน้ัน จึงมีแนวโนมวาผูหญิงจะเปลี่ยนงานนอยกวาผูชาย 

     1.2 อายุ 

     พนักงานที่มีอายุที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกแตกตางกัน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

     พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองแตกตางกัน 

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

     พนักงานที่มีอายุที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสงัคม 
แตก ตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
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        ซ่ึงอายุ ก็เปนตัวแปรที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ เพราะอายุเปนปจจัยที่ทําให
เกิดการรับรูถึงทางเลือกในระดับที่แตกตางกัน ผูที่มีอายุสูงจะมีความรูสึกวาตนเองไมเปนที่ตองการ
หรือเปนที่นาสนใจสําหรับองคการอื่น ดังน้ัน จึงเลือกที่จะอยูกับองคการเดิมตอไป ซ่ึงสอดคลองกับ
งานทฤษฎีของ Becker (1960 อางถึงใน สุนิจ, 2542: 27) ไดพัฒนาทฤษฎีมาจากกรอบการศึกษา
ของแนวคิดเชิงแลกเปลี่ยน (Reward-Cost Notation) ซ่ึงมีสาระสําคัญคือ การที่บุคคลเกิดความรูสึก
ผูกพันตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง เปนเพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน (Side-Bet) ตอสิ่งนั้นไว ระดับ
ความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลาเปนสําคัญกลาวคือ บุคคลที่ได
ทุมเทความสามารถ แรงกายแรงใจ และใชความพยายามที่มีอยู เพ่ือปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จอยางมีคุณภาพเปนระยะเวลานานนั้นเปนการสะสมระยะเวลาการทํางาน ซ่ึงจะมีผลใน
การพิจารณาเงินบําเหน็จบํานาญเมื่อบุคคลนั้นออกจากองคการไป เชน ตัวแปรดานอายุการทํางาน
ในองคการ บุคคลที่ทํางานใหกับองคการมานานเทาใด ก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรที่จะไดรับ
จากการปฏิบัติงานในองคการมากขึ้น ซ่ึงทรัพยากรนั้นก็คือ การที่ไดทุมเทแรงกาย แรงใจ และ
ความสามารถในการทํางานมาเปนระยะเวลานาน บุคคลก็จะไดรับผลตอบแทนจากการทํางานมาก
ขึ้นเทานั้น เชน ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ การพิจารณาความดีความชอบ และการแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น เปนตน ดังน้ัน บุคคลที่ทํางานกับองคการมานานยอมตัดสินใจที่จะลาออกจาก
องคการไดยากกวาคนที่ทํางานใหกับองคการไมนาน เพราะเขาไดพิจารณาวาหากลาออกจาก
องคการก็เทากับวาการลงทุนก็จะเสียเปลา และอาจไมคุมกับการไดรับผลตอบแทนจากหนวยงาน
ใหม 

     1.3 ระดับการศึกษา 

     พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ไมซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

     พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

     พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน
ของสังคมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

     ซ่ึงสอดคลองกับ(งานวิจัย/ทฤษฎี) ของ นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533: 95-96) ได

ทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกในองคการ ศึกษาเฉพาะสํานักงานปลัด

สํานักนายกรัฐมนตรี พบวาระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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    1.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

    พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

    พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความ
ตอเน่ืองแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

   พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

   ซ่ึงสอดคลองกับ(งานวิจัย/ทฤษฎี) ของสมศักดิ์ ภคพงศพันธุ. (2549) ศึกษาเรื่อง “การ

รับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ ของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในสวนอุตสาห กรรมโรจนะ” พบวาความแตกตางของระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานมีความแตกตางในระดับความผูกพันตอองคการ 

   1.5 อัตราเงินเดือน 

   พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

   พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานตอเน่ือง ไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

   พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคม แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
    สอดคลองกับงานวิจัยของ Hrebiniak และ Alutto (1972 อางถึงใน วรนุช, 2543: 42-43) 
ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของครูโรงเรียนประถมและมัธยมจํานวน 2 แหง และพยาบาลใน
โรงพยาบาล 3 แหงทางตะวันตกของรัฐนิวยอรค โดยใชตัวแปรในการศึกษา 2 กลุม คือ ตัวแปร
ลักษณะสวนบุคคลและตัวแปรเกี่ยวกับบทบาท ผลการศึกษาพบวา  องคการที่มีระบบสิ่งจูงใจที่ดี
มากเทาใด ผูปฏิบัติงานยิ่งมีแนวโนมที่จะผูกพันตอองคการมากขึ้นเทานั้น สิ่งจูงใจ (Incentives) ใน
องคการ หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และผลประโยชน ตอบแทนในรูปตาง ๆ รวมถึง
ความกาวหนาในการทํางาน ที่องคการสามารถสนองตอบความตองการขั้นพ้ืนฐานของผูปฏิบัติงาน
ได 
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สมมติฐานที่ 2 

            2. วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  ลักษณะการหลีกเลี่ยง

ความไมแนนอน ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม ลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต มี

ความสัมพันธตอความผูกพัน ของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยและบริษัทในเครือ 

       2.1 วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเลื่อมล้ําของอํานาจ 

     วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเลื่อมล้ําของอํานาจ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

     วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

     วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
      ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของวิชติ (2548 อางอิงจาก สังคม, 2550) กลาววาวฒันธรรม
องคการที่มีการกําหนดใหพนักงานแตละคนมีอิสระในการแสดงพฤติกรรมหรือทัศนคตติอองคการ 
(Individual Autonomy) โดยองคการมีความเชื่อวาบคุคลเหลานั้นมีความรับผิดชอบ ในการทํางาน 
และสามารถเขามามีสวนรวมในการกําหนดหรือสรางวัฒนธรรมขององคการ  

       2.2 วัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 

      วัฒนธรรมองคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  

      วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  

       วัฒนธรรมขององคการดานลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
      ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Hofstede and Greet H. (1997) องคการที่มีการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํา จะไมชอบความไมแนนอนของกฎระเบียบที่เปนทางการ จะบังคับใช
เฉพาะในเรื่องที่จําเปนเทานั้น มีความวิตกกังวลต่ํา มีทัศนคติวาชีวิตเปนเรื่องที่ไมแนนอน มักจะไมมี
การยึดกฎเกณฑตาง ๆ มากนัก และเขากับสิ่งอ่ืน ๆ ไดงาย 
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       2.3 วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม 

       วัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

       วัฒนธรรมขององคการดานการเปนปจเจกชนและกลุมนิยม มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

       วัฒนธรรมขององคการดานการเปนปจเจกชนและกลุมนิยม มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
      ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ฉันทนา (2550) ที่กลาวไววา หนาที่ของวัฒนธรรม
องคการ เปนสิ่งที่ชวยถายทอดหรือแสดงใหบุคคลภายนอกเห็นถึงความเปนหน่ึงเดียว (Identity) 
ขององคการ ทําใหเกิดการกระทําบางอยางที่มีมากกวาผลประโยชนของตนเอง ทําใหเกิดความ
ม่ันคงของระบบภายในองคการ มีความสม่ําเสมอ ไมผิดเพี้ยน เปนกลไกในการควบคุมสามัญสํานึก
ที่ชวยจัด ปรับการรับรู และพฤติกรรมของพนักงาน 

      2.4 วัฒนธรรมองคการดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต 

      วัฒนธรรมองคการดานลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

      วัฒนธรรมขององคการดานดานมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  

      วัฒนธรรมขององคการดานดานมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

   ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของปทมา เอ้ืออรรถการ (2545) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง
วัฒนธรรมองคการ ทัศนคติตองานบริการและความผูกพันตอองคการ: กรณีศึกษา บริษัท ซีพีเซเวน
อีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) ซ่ึงเปนการศึกษาในเรื่องของพฤติกรรมของพนักงานในองคการในการ
รับรูวัฒนธรรมองคการ พบวาผลของการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการดานความเปนชาย และ
ดานความเปนหญิง มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซ่ึงองคการที่มุงคุณภาพชีวิตสูงจะมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่เปนมิตร ทําให
พนักงานมีความเครียดในการทํางานต่ํา สงผลใหพนักงานรูสึกยินดีที่จะเปนสวนหนึ่งขององคการ มี
ความเต็มใจและพรอมที่จะทุมเทอุทิศตนใหกับการทํางาน 
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ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 

  จากการศึกษาคนควาเรื่อง วัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย  สามารถสรุปขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัยดังน้ี 
             1. พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 28 - 40 ป มี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตั้งแต 7 ปขึ้นไป และพนักงานสวนใหญมีอัตราเงินเดือน 27,700 บาทขึ้นไป 
ซ่ึงทําใหองคการไดทราบถึงปจจัยสวนบุคคล ที่มีผลตอความผูกพันตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทย โดยสามารถนําขอมูลที่ไดมาใชเปนแนวทางในการวางแผน หรือวางกลยุทธเพ่ือเสริมสรางให
พนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ  
             2. พนักงานที่เปนเพศหญิง มีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศชายเนื่องจากเพศหญิง
จะมีความชอบเสี่ยงนอยกวาเพศชาย ไมคอยกลาที่จะเปลี่ยนงานบอยๆ จึงมีความปรารถนาที่จะอยู
กับองคกรมากกวาเพศชาย 
             3. พนักงานที่มีอายุระหวาง 28 - 40 ปขึ้นไป จะมีความผูกพันตอองคการมากกวา
พนักงานที่มีอายุนอยกวา เน่ืองจากพนักงานที่มีอายุมากกวา จะมีความผูกพันดานความตอเน่ือง
มากกวา  องคกรจึงควรใสใจกับพนักงานที่มีอายุมากกวา เชน จัดใหมีการเขารับการฝกอบรมเพื่อ
เพ่ิมทักษะและความสามารถในการทํางานใหมีการพัฒนาเพิ่มขึ้น เพ่ือใหพนักงานรูสึกวาองคกรยัง
เห็นความสําคัญของพวกเขาอยู 
             4. พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา จะมีความผูกพันตอองคการมากกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา เน่ืองจากระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกรที่มี
ระยะเวลานานจะทําใหพนักงานไมคอยเปลี่ยนงานหรือลาออก เกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร   ดังน้ันองคกรจึงควรสรางขวัญและกําลังใจใหแกพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
นาน เพ่ือใหพนักงานรูสึกยินดีที่จะอุทิศตน และทํางานใหแกองคกรไดอยางเต็มความสามารถ 
             5. พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนมากกวา 27,700 บาทขึ้นไป มีความผูกพันตอองคการ
มากกวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนต่ํากวา เน่ืองจากผลตอบแทนที่สูงจะกอใหเกิดแรงจูงใจและเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหพนักงานพรอมที่จะทุมเทในการทํางาน เน่ืองจากเล็งเห็นถึง
ผลประโยชนหรือสิ่งตอบแทนที่จะไดรับ องคกรจึงควรมีการใหคาตอบแทนรวมถึงการปรับฐาน
เงินเดือนในอัตราที่เหมาะสม 
             6. ดานวัฒนธรรมองคการ องคกรควรใหความสําคัญกับลักษณะวัฒนธรรมองคการดาน
กลุมนิยมและมุงคุณภาพชีวิต โดยเพิ่มการมีสวนรวมของพนักงานในการวางแผนและการปฏิบัติการ 
โดยสนับสนุนใหเกิดการทํางานเปนทีม และใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันภายในสายงานที่
เกี่ยวของ รวมทั้งจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสม มีอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวก
ในการทํางานอยางครบถวน เน่ืองจากหากขาดการมีสวนรวมของพนักงานจะทําใหพนักงานรูสึกวา
ตนเองไมไดเปนสวนหนึ่งในองคกร และการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการทํางานใหเพ่ิมขึ้น 
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 สําหรับวัฒนธรรมองคการดานลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ และลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน องคกรควรที่จะมีการจัดสายการบังคับบัญชาใหชัดเจน โดยจัดใหมีการ
กระจายอํานาจจากหัวหนาไปยังลูกนองอยางเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหพนักงานรูสึกวาองคกรมีความ
ยุติธรรม โปรงใส เพ่ิมการมีสวนรวมของพนักงานในการแกปญหาในงานที่เกี่ยวของ โดยใหมีอิสระ
ในการทํางาน ใหพนักงานไดมีการแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยน ซ่ึงทําใหพนักงานมีความ
กระตือรือรนที่จะทํางาน และพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
               1. ดานความผูกพัน องคการควรใหความใสใจแกพนักงานในดานความรูสึก ดานความ
ตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคม เน่ืองจากหากพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร จะทํา
ใหพนักงานเกิดความรักและความผูกพัน ซ่ึงสงผลใหพนักงานมีความปรารถนาที่จะเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร เน่ืองจากเห็นถึงความมั่นคงและความกาวหนาที่จะไดรับจากองคกร จัดใหมีการ
ฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเพ่ิมทักษะการทํางานใหแกพนักงานสงผลใหพนักงานมีการพัฒนาใน
การทํางานและตนเองอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ 
              2. ดานวัฒนธรรมองคการโดยรวม พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึก เพ่ือใหเกิดความผูกพันของพนักงานตอองคกร องคกรควรที่จะทําใหพนักงานรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดียวกับองคกร สรางความรูสึกที่เปนมิตรตอพนักงาน 
              3. ดานวัฒนธรรมองคการโดยรวม พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเน่ือง องคกรควรที่จะมีการใหรางวัลหรือตอบแทนแกพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมานาน หรือเพ่ิมพูนทักษะในการทํางาน เชน จัดสงพนักงานไปอบรมเพิ่มเติม เพ่ือให
พนักงานสามารถพัฒนาทักษะที่มีอยู และมีความสามารถยินดีที่จะทํางานอยูกับองคกรไดเปนระยะ
เวลานานโดยไมลาออกจากการเปนสมาชิกภาพขององคกร 
              4. ดานวัฒนธรรมองคการโดยรวม พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานของสังคม องคกรควรที่จะทําใหพนักงานมีความเต็มใจ และมีหนาที่ทุมเทปฏิบัติงาน
ใหกับองคกรเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคกร ซ่ึงจะทําใหพนักงานมีการแสดงออกถึงความ
ผูกพันในรูปของความจงรักภักดี และความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคกร 
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
               1. ควรศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ของพนักงาน
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยวิเคราะหถึงปจจัยอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานวิจัยครั้งน้ี เชน การ
สื่อสารภายในองคการ บรรยากาศองคการ การเปนองคการแหงการเรียนรูและนวัตกรรม แรงจูงใจ
ในการทํางาน หรือ การเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคมขององคการ 
เพ่ือประโยชนในการบริหารทรัพยากรมนุษย และเปนแนวทางในการพัฒนาองคการตอไป  
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              2. ควรศึกษาถึงผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการ เชน พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ ความพึงพอใจในการทํางาน เพ่ือเปนการขยายแนวแนวคิดในการวิจัยใหกวางขึ้น 
เพ่ือประโยชนในการพัฒนาองคการและบุคลากรตอไป  
              3. ในการศึกษาครั้งนี้ ใชวิธีการเก็บขอมูลจากแบบสอบถามเพียงอยางเดียว อาจทําให
ผลการวิจัยคลาดเคลื่อนจากความเปนจริง ดังน้ัน เพ่ือใหการวิจัยครั้งตอไป มีความถูกตอง ครบถวน 
สมบูรณมากขึ้น ผูวิจัยขอเสนอการทําวิจัยเชิงคุณภาพ หรือควรใชเทคนิคของเครื่องมือในการวิจัย
อ่ืนๆ เชน การสังเกต การสัมภาษณ เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกมากขึ้น  
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แบบสอบถาม 
งานวิจัยเรื่อง : วัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

 

 

  แบบสอบถามฉบับนี้ จัดทําขึ้นเพ่ือเปนสวนประกอบการทําสารนิพนธของนิสิต
ปริญญาโท ตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ภาคพิเศษ สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร ปการศึกษา 2550 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงวัฒนธรรมองคการและความผูกพันของ
พนักงานที่มีตอตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ซึ่งผลที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้ ชวยใหผูบริหารทราบถึง
ลักษณะวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพัน โดยนําไปใชในการในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลภายใน
องคการ และเสริมสรางความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

  ผูวิจัยจึงใครขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นของทาน ที่คิดวาเปน
จริงมากที่สุด ซึ่งคําตอบของทุกทานที่อนุเคราะหสละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี้ ผูจัดทําจะเก็บเปน
ความลับและไมมีผลเสียหรือผลกระทบตอทานแตอยางใด 

 

      คําชี้แจง 
1. กรุณาเติมเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกับคิดเห็นและความเปนจริงของทานมากที่สุด  
2. โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ และโปรดใหคําตอบเพียงขอละเพียง 1 คําตอบเทานั้น 
3. แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน จํานวน 4 หนาโดยประกอบดวยสวนสําคัญดังตอไปนี้คือ 

   สวนที่ 1 : แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล 
   สวนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการในตลาดหลักทรัพย 
      แหงประเทศไทย 
   สวนที่ 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตลาดหลกัทรัพย 
      แหงประเทศไทย 
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แบบสอบถามเรื่อง วัฒนธรรมองคการและความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
สวนท่ี 1 ขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย     ลงในชอง    หนาขอท่ีตรงความเปนจริงท่ีสุด 
1. เพศ 
 (    ) 1. ชาย     (    ) 2. หญิง 
 
2. อายุ 
 (    ) 1. 15 - 27 ป     (    ) 2. 28 - 40 ป 
 (    ) 3. 41 - 53 ป     (    ) 4. 54 ปขึน้ไป 
 
3. ระดับการศึกษา 
 (    ) 1. ตํ่ากวาปริญญาตรี    (    ) 2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
 (    ) 3. สูงกวาปริญญาตรี 
 
4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 (    ) 1. 1 - 3 ป     (    ) 2. 4 - 6 ป    
 (    ) 3. 7 ป ขึน้ไป 
 
5. อัตราเงินเดือน 
 (    ) 1. 6,500 - 11,799 บาท   (    ) 2. 11,800 - 17,099 บาท 
 (    ) 3. 17,100 - 22,399 บาท   (    ) 4. 22,400 - 27,699 บาท 
 (    ) 5. 27,700 บาท ขึ้นไป 
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สวนที่ 2 ขอคําถามเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย     ลงในชอง    หนาขอที่ตรงกับความคิดเห็นและเปนจริงที่สุด 

       

ขอ วัฒนธรรมองคการในตลาดหลักทรัพย ระดับความคิดเห็น 

  

แหงประเทศไทย ไมเห็น 
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 
(1) 

ไม 
เห็น
ดวย 
(2) 

ไม 
แนใจ 

(3) 

เห็น
ดวย 
(4) 

เห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 
(5) 

  

ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  
(Power Distance)           

1 หัวหนาของทานมอบหมายงานใหลูกนองรับผิดชอบ 
ไดอยางเหมาะสม           

2 องคการของทานมีระดับการบังคับบัญชาที่ชัดเจน           

3 หัวหนาทานใหสิทธิ์ทานในการวางแผนการทํางาน           

4 
สิทธิพิเศษของทานและหัวหนาไมมีความแตกตางกัน  
เชน การลาพักรอน การเขารับการฝกอบรม           

5 หัวหนาของทานใหความเทาเทียมกับทุกคน           

6 
ในองคการของทานมีการกระจายอํานาจการปกครอง 
จากหัวหนาไปยงัลูกนองไดอยางเหมาะสม           

  

ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  
(Uncertainty Avoidance)           

7 องคการของทานมีความมั่นคง           

8 
องคการใหทานมีสวนรวมในการแกปญหาจากการ
ทํางาน           

9 ทานมีอิสระในการทํางานและมีบรรยากาศการทํางาน 
ที่ไมตึงเครียด           

10 หัวหนางานสนับสนุนใหทานตัดสินใจไดเองโดยลําพัง           
11 องคการของทานมีกฎระเบียบที่คอนขางยืดหยุน  

เชน เวลาในการเขา-ออกงาน           
12 หัวหนาของทานยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง 

ในการทํางานได           

 



 151 

ขอ วัฒนธรรมองคการในตลาดหลักทรัพย ระดับความคิดเห็น 

  

แหงประเทศไทย ไมเห็น 
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 
(1) 

ไม 
เห็น
ดวย 
(2) 

ไม 
แนใจ 

(3) 

เห็น
ดวย 
(4) 

เห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 
(5) 

  

ลักษณะความเปนปจเจกชนและกลุมนิยม  
(Individualism and Collectivism)           

13 องคการของทานสนับสนุนการทํางานเปนทีม           
14 ทานใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 

เปนอยางดี           

15 ทานเห็นความสําคัญของสวนรวมมากกวาสวนตน           

16 กลุมงานมีสวนในการแสดงความคิดเห็นรวมกัน           

17 ทานจะชวยเหลือซึ่งกันและกันระหวางผูรวมงาน           

18 ทานทํางานกับผูอ่ืนอยางมีความสุข           

  

ลักษณะมุงวัตถุและมุงคุณภาพชีวิต  
(Masculinity and Femininity)           

19 พนักงานทุกคนมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู           
20 ทานสามารถจัดการชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางานให

เกิดความสมดุลไดอยางมีความสุข           

21 ทานมีความสุขในการทํางานและมีสุขภาพจิตที่ดี           
22 องคการของทานใหความสนใจและเอาใจใสทาน 

เปนอยางดี           
23 ทานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในองคการ           

24 ชีวิตความเปนอยูของทานไดมาตรฐานดีแลว           
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สวนท่ี 3 ขอคําถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย   

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  /    ลงในชอง    หนาขอท่ีตรงกับความคิดเห็นและเปนจริงท่ีสุด  

       

ขอ ความผูกพันของพนักงานตลาดหลักทรัพย ระดับความคิดเห็น 

  

แหงประเทศไทย ไมเห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 
(1) 

ไม 
เห็น
ดวย 
(2) 

ไม 
แนใจ 

(3) 

เห็น
ดวย 
(4) 

เห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 
(5) 

  ความผูกพันตอ SET ดานความรูสึก           

1 ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ           
2 ทานรูสึกวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดสําหรับ 

การทํางานของทาน           

3 ทานรูสึกรักและผูกพันกับองคการ           

  ความผูกพันตอ SET ดานความตอเน่ือง           

4 ทานปรารถนาที่จะเปนพนักงานของ SET           
5 ทานมองเห็นผลประโยชนที่ไดรับจากการเปน 

พนักงานของ SET           
6 SET ใหความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 

แกทาน           

  ความผูกพันตอ SET ดานบรรทัดฐานของสังคม           

7 ทานเต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ           

8 ทานทุมเทปฏิบัติงานเพื่อตอบแทนสิ่งที่ไดรับจากองคการ           
9 ทานยินดีที่จะทํางานลวงเวลาหรือเอางานกลับไปทํา 

ที่บานเมื่องานไมเสร็จ           
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชายตรวจแบบสอบถาม 
 
             รายชื่อ      ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
1. รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา           รองประธานกรรมการบริหารหลักสูตร 
       บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ภาควิชา 
       บริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน            อาจารยประจําบัณฑิตวิทยาลัย 
       มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดสุิต  
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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