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บทคัดย่อ 
          การศึกษาในครั้งนี้มวัีตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะของผู้นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศใน
การทํางาน ที่มีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา โดยศึกษาในด้าน
ทัศนคติ ด้านความผูกพันของบุคลากร และด้านบรรยากาศในการทํางาน โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดในการ
เก็บรวมรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรชัดา จํานวน 400 ราย สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบ
สมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษา
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 20-30 ปี มีและมีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญา
ตรี ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะของผู้นํา (ß = .004) และปัจจัยด้านความผูกพันของ
บุคลากร (ß = .000) ส่งผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา ส่วน
ปัจจัยด้านบรรยากาศในการทํางาน (ß = .597) ไม่ส่งผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 
 
คําสําคัญ: วัฒนธรรมการทํางาน ลักษณะของผู้นํา ความผูกพันของบุคลากร บรรยากาศในการทํางาน 
 
Abstract 

The objective of this research is to study the impacts of leader characteristics, 
relationship among employees, and work Environment on organizational culture at the 
operational level in the Ratchada district, Bangkok. 400 employees who work at the operational 
level in the Ratchada district in Bangkok were recruited to participate in the survey. Closed-ended 
questionnaires were used to collect data from these respondents. Descriptive statistics, including 
percentage, mean, and standard deviation, were employed to analyze data. Various inferential 
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statistics, including one-way ANOVA and multiple regression analyses, were used to test 
hypotheses. The findings reveal that most respondents are female, aged between 20-30 years, 
with bachelor’s degrees. The hypothesis tests show that leadership characteristics and 
relationship among employees significantly affect organizational culture (p-value < 0.05). 
However, work environment has no impact on organizational culture (p-value > 0.05). 
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1. บทนํา 

ความเป็นอยู่ของสังคมในปัจจุบันได้มีการเปลี่ยนแปลงมากข้ึนอย่างต่อเนื่องซ่ึงทําให้เกิดการแข่งขันกันมาก
ขึ้น ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของความเป็นอยู่ ความก้าวหน้าของหน้าท่ีการงาน  อีกท้ังในปัจจุบันยังมีการเปลี่ยนแปลง
ด้านเศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและสภาวะการแข่งขันของธุรกิจท่ีรุนแรงมากขึ้น 
ส่งผลให้องค์กรต่างๆต้องมีการพัฒนาท้ังทางด้านกลยุทธ์ การจัดการบริหารองค์กร รวมถึงการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเองให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  ซ่ึงการมีบุคลากรที่มีคุณภาพ ถือเป็นทรัพยากรท่ีสําคัญต่อองค์กรอย่างหนึ่ง 
เพราะฉะนั้นองค์กรจะต้องรักษาหวงแหนบุคลากรที่มีคุณภาพ ซ่ึงในปัจจุบันการลาออกเป็นเร่ืองท่ีง่ายสําหรับคนใน
ยุคปัจจุบัน  เพราะฉะนั้นเราจะสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไว้ในองค์กรได้อย่างไร รวมถึงการสร้างแรงจงูใจใน
การปฏิบัติงานในองค์กร เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายการทํางาน  ผู้นําหรือผู้บังคับบัญชาคือบุคคลท่ีสามารถ
แก้ปัญหาและตัดสินใจได้ภายใต้การยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชาในแต่ละองค์กรจะมีเพียงหนึ่งคน
เท่านั้นท่ีจะได้รับตําแหน่ง จึงจําเป็นจะต้องมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมและได้รับการยอมรับจากคนในองค์กรหรือ
หน่วยงานนั้น ซ่ึงงานวิจัยนี้ศึกษาเรื่องลักษณะของผู้นําในองค์กรท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันในองค์กร 
เนื่องจากเห็นว่าองค์กรจะเกิดความเจริญก้าวหน้าได้นั้นข้ึนอยู่กับวิสัยทัศน์และการทํางานร่วมกันกับพนักงานใน
องค์กร ผู้นําท่ีดีนั้นต้องสามารถสร้างแรงจงูใจให้คนในองค์กรทํางานด้วยความเต็มใจ เต็มประสิทธิภาพ และมี
ความสุขในการทํางาน จึงจะเป็นการทํางานท่ีเกิดประสิทธิผลสูงสุด  ดังน้ันจึงจําเป็นอย่างย่ิงท่ีองค์กรจะต้องให้
ความสําคัญในทุกๆเรื่อง ท่ีจะส่งผลต่อความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให้กับองค์กร หากบุคลากรปฏิบัติงานด้วยความ
เต็มใจ บุคลากรก็จะใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี ซ่ึงจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานและสิทธิผล
โดยรวมขององค์การ  แต่ในทางตรงกันข้ามหาก ไม่มีความใส่ใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากร ส่งผลให้ไม่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแล้ว องค์กรก็ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ เพราะฉะนั้นเพ่ือความก้าวหน้าขององค์กรแล้ว จะต้อง
ทําให้บุคคลากรมีความปรารถนาท่ีจะทํางานกับองค์กรตลอดไป แต่ท้ังนี้ภายในองค์กรธุรกิจ ยังประสบปัญหาการ
ลาออกจากองค์กร และการย้ายงานออกอย่างต่อเนื่อง ซ่ึงสิ่งท่ีเกิดข้ึนอาจมีผลมาจากความไม่ราบรื่นในการร่วมงาน
กับผู้บังคับบัญชา จากบรรยากาศในการทํางาน และไม่เกิดความผูกพันในองค์กร จากปัญหาท่ีเกิดข้ึนนับว่าเป็น
ปัญหาท่ีสําคัญขององค์กรท้ังขนาดเล็กและขนาดใหญ่ในการบริหารบุคลากร ซ่ึงมีหลายองค์อย่างร่วมกัน สิ่งท่ีสําคัญ
นั้นอาจมีผลจะลักษณะของผู้บังคบับัญชา จึงจะต้องดําเนินการแก้ไขปัญหาโดยเน้นท่ีการปรับเปลี่ยนวิศัยทัศน์ของ
ผู้บังคับบัญชา ท้ังนี้งานวิจัยจะดําเนินการวิจัยกับพนักงานระดับปฏิบัติการเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
เนื่องจากเขตรัชดามีบริษัทต้ังอยู่เป็นจํานวนมากจงึมีพนักงานระดับปฏิบัติการเป็นจํานวนมากเช่นกัน จากประเด็น
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ปัญหาและเหตุผลท่ีกล่าวถึงสามารถนํามาจัดเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็นหัวข้อวิจัยดังนี้ คือ การศึกษาลักษณะของ
ผู้นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางาน ท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร   

 
2. วัตถุประสงค์ 

วิจัยนี้มีวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี ้
1.   เพ่ือศึกษาลักษณะของผู้นําท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน

เขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
2.   เพ่ือศึกษาความผูกพันธ์ของพนักงานท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
3.   เพ่ือศึกษาบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 

3. ระเบียบวิธีวิจัย 
3.1 กลุ่มประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีใชแ้บบสอบถามแบบปลายปิด (Close-

ended Questionnaire) ท่ีประกอบด้วยข้อมูล คุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลบรรยากาศในการทํางาน ข้อมูลความ
ผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร และข้อมูลลักษณะของผู้นํา ซ่ึงรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัช
ดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้เป็นกลุ่มพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจํานวนมาก จึงไม่สามารถ
ทราบจํานวนกลุ่มประชากรท้ังหมดได้ ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซ่ึงได้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจํานวน 400 คนโดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 1) วันท่ี 25 ก.ค. 2557 และวันท่ี 30 ก.ค. 2557 จํานวน 
200 คน 2) วันท่ี 2 ส.ค. 2557 และวันท่ี 5 ส.ค. 2557 จํานวน 200 คน 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เพ่ือให้สามารถนําผลการวิเคราะห์ข้อมูลไปตอบวัตถุประสงค์การวิจัยท่ีตั้งไว้ และ

ได้ดําเนินตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
ขั้นท่ี 1  การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบความน่าเชื่อถือ 

(Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 
งานวิจัยนี้จะนําแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 1 ท่าน ตรวจสอบความถูก

ต้องของเนื้อหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวิจัย เม่ือผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามตามท่ีผู้ทรงคณุวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว ได้นําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเชื่อถือ 
(Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซ่ึงได้แก่ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์คแอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซ่ึงได้ค่าเท่ากับ 0.959 ซ่ึงผลของค่าสัมประสิทธ์ิของครอนบาค ของ
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แบบสอบถามทั้ง 2 กลุ่มมีค่าความเท่ียงตามเกณฑ์ของ Nunnally (1978) สามารถนํามาใช้ในงานวิจัยได้หลังจากนั้น
แบบสอบถามจะนําไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาท่ีกําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันท่ี 30 
กรกฎาคม พ.ศ. 2557    

ขั้นท่ี 2 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี  1) ทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ท่ีจะทําการเก็บข้อมูล แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัตกิาร ในเขต เขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ท่ีไม่ติดภารกิจใดๆ 2) ทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการทํา
วิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบแบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
มีความเข้าใจในข้อคําถาม และความต้องการของผู้วิจัย  3) ทําการแจกแบบสอบถามให้กับเขตรัชดา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาในการทําแบบสอบถาม 1 วัน หลังจากนั้นจงึทําการเก็บแบบสอบถามคืน 4) นํา
แบบสอบถามที่ได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และนําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย
เครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   

ขั้นท่ี 3 สรุปผลการวิจัย 
หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีสมบูรณ์แล้ว ผู้วิจัยนําแบบสอบถามทั้งหมดมาดําเนินการ ดังนี้1) 

การตรวจสอบข้อมูล ผู้วิจัยตรวจดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามและแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 
2) นําแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหัสเพ่ือประมวลผลข้อมูล  3) นําข้อมูลท่ีลงรหัสแล้วมาบันทึกและ
วิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว้ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ประกอบด้วย 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 2) สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
4.   ผลการวิจัย 

 การนําเสนอสรุปผลการวิจัย ผู้วิจัยขอนําเสนอเป็นภาพรวม และข้อสรุปผลการวิจัยท่ีเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีได้ตั้งไว้ ตามลําดับดังนี ้ 

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังนี ้มีจํานวน 400 คน ซ่ึงรายละเอียดในส่วนข้อมูลท่ัวไปของ ผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ และระดับการศึกษา ของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซ่ึงมีจํานวน 287 คน คิดเป็นร้อยละ 71.8 และเพศชาย มีจํานวน 113 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี ซ่ึงมีจํานวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 
62.2 รองลงมาคอื อายุ 31-40 ปี มีจํานวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2  อายุ 41-50 ปี มีจํานวน 15 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.8 และอายุมากว่า 50 ปี มีจํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี ซ่ึงมีจํานวน 317 คน คิดเป็นร้อยละ 79.2 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี มีจํานวน 63 คน คิด
เป็นร้อยละ 15.8 และต่ํากว่าปริญญาตรี มีจํานวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 ตามลําดับ 

การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะของผู้นํา ความผูกพันของบุคลากร บรรยากาศในการทํางาน และคําถาม 
เกี่ยวกับวัฒธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 
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ปัจจัย 

ลักษณะของผู้นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางาน  
ท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน

เขตรัชดา 
S.E. B ß t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี .224 4.273 - 17.547 0.000 - - 
1. บรรยากาศในการทํางาน 0.085 -.045 .035 -0.530 0.597 .519 1.927 
2. ความผูกพันของบุคลากรต่อ

องค์กร 
0.080 .366 -.283 -4.593 .000* .604 1.655 

3. ลักษณะของผู้นํา 0.061 .176 .152 2.868 .004* .815 1.227 
Note: R2 = .306, AR2 = .087, F= 13.678, *p< .05 

 
ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ(Multiple Regression Analysis)พบว่า ลักษณะของผู้นํา ความ

ผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางาน ท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเขตรัชดาอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ ด้านความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
(Sig=.000) และด้านลักษณะของผู้นํา(Sig=.004) ในขณะท่ีด้านบรรยากาศในการทํางาน (Sig=.597) ไม่ส่งผลต่อต่อ
วัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา  เม่ือพิจารณานํ้าหนกัของผลกระทบของตัว
แปรอิสระท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา พบว่าด้านลักษณะของ
ผู้นํา(ß = .152) ผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดามากท่ีสุด รองลงมา 
ได้แก่ ด้านบรรยากาศในการทํางาน(ß = .035) และด้านความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร (ß = -.283) ตามลําดับ 
สัมประสิทธ์ิการกําหนด (R2 = .306) แสดงให้เห็นว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะของผู้นํา ความผูกพันของ
บุคลากรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัช
ดา คิดเป็นร้อยละ 30.6 ท่ีเหลืออีกร้อยละ 69.4เป็นผลเนื่องมาจากตัวแปรอ่ืน ท่ีไม่ได้นํามาพิจารณา นอกจากนี้ จาก
การตรวจสอบ Multicollinearityโดยใช้ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ซ่ึงค่า VIF ท่ีมีค่าเกิน 5.0 แสดงว่า 
ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเอง ดังน้ันก่อนนําตัวแปรอิสระใดๆเข้าสู่สมการถดถอยควรพิจารณารายละเอียด
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระก่อนซ่ึงวิธีการทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระมีอยู่หลายแนวทาง(ประสิทธ์ิ
สันติกาญจน์, 2551) โดยงานวิจัยฉบับนี้ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการตรวจสอบความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรอิสระอยู่ 2 วิธี
ได้แก่  1.)  การตรวจสอบจากคา่ Variance Inflation Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระ  2)  การตรวจสอบจากค่า 
Tolerance ของตัวแปรอิสระ  โดยท่ีค่า Tolerance และ Variance Inflation Factor (VIF) เป็นตัวบ่ง
บอกว่าตัวแปรใดบ้างท่ีไม่เป็นอิสระต่อกันโดยท่ีค่าท้ังสองนี้เป็นส่วนกลับต่อกันดังแสดงได้ในสมการข้างล่างนี ้
(ประสิทธ์ิสันติกาญจน์, 2551) 

    Toli =  1/ VIFi  = 1-1-Ri2 
  และ  Toli =  1-1- Ri2 
  เพราะฉะนั้น  VIF  = 1/1- Ri2 = 1/ Toli 

 



6 
 

ดังน้ันค่า VIF และค่า R2จะมีความสัมพันธ์ทางตรงกันข้ามกล่าวคอืจะไม่รับตัวแปรอิสระเข้าในสมการถดถอยถ้า Ri2
หรือVIFiมีค่าสูงหรือToli มีค่าตํ่าซ่ึงผลการวิเคราะห์ พบว่าค่า VIF ของตัวแปรอิสระมีค่าต้ังแต่ 1.227 - 1.927ซ่ึงมีค่า
ไม่เกิน 5.0 แสดงว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันแต่ไม่มีนัยสําคัญ (Zikmund, Babin, Carr& Griffin, 2013, p. 
590)  ในการศึกษาลักษณะของผู้นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางาน ท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการ
ทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ในกรอบแนวคิดการวิจัย 

 
5. อภิปรายผล 

การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยจะอธิบาย
ตามสมมุติฐานดังนี้ 

บรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร  ผลวิจัยพบว่าบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ไม่ส่งผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ในส่วนของแบบสอบถามนี้จะกล่าวถึง ด้านลักษณะงาน ด้านความ
ม่ันคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน  ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้าน
สถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดว ซ่ึงผลวิจัยนี้ไม่สอดคล้องกับทฤษฎีของโซลคัมและเฮลรีกเกล Slocum & 
Hellriegel (2011) ท่ีกล่าวไว้ว่าความพอใจของพนักงานจะข้ึนอยู่กับการรับรู้บรรยากาศของพนักงานต่อองค์การ
ตนเอง หากต้องการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์ารผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศท่ีทําให้พนักงานเกิดความ
พอใจเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและทําให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการได้   

ความผูกพันของบุคลากรท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 
จังหวัดกรุงเทพมหานครผลการวิจัยพบว่าความผูกพันของบุคลากรที่มีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ส่งผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ในส่วนของแบบสอบถามนี้จะกล่าวถึง ด้านความพยายาม
ทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององคก์ร ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร และด้านการ
ดํารงสมาชิกภาพและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  ซ่ึงผลวิจัยนี้ได้สอดคล้องกับทฤษฎีของ Steers & Porter (1977) 
กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 1) ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นลักษณะของบุคคลท่ีมีความเชื่อด้านทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์กร มีความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างแท้จริงต่อค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์กร ซ่ึงเป็น
เป้าหมายของตนด้วยมีความเชื่อว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองทํางานด้วยความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร เป็นลักษณะท่ีบุคลา กรเต็มใจ
ท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพ่ือให้องค์กรประสบผลสําเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิด
ผลประโยชน์ต่อองค์กร และมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์กร3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซ่ึง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เป็นลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความต้องการ และตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้
ตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร และพร้อมท่ีจะบอกคนอ่ืนว่า
ตนเป็นสมาชิกขององค์กร การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์กรให้ดีย่ิงขึ้น 
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ลักษณะของผู้นําท่ีมีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ส่งผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ในส่วนของแบบสอบถามน้ีจะกล่าวถึง ลักษณะและวิสัยทัศน์ของผู้บังคับบัญชาซ่ึงสอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ Stoner and Freeman (1989) ได้ให้ความหมายภาวะผู้นําอย่างกว้างๆว่าภาวะผู้นําเป็นปฏิสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกของกลุ่มต้ังแต่สองคนขึ้นไป ซ่ึงเกี่ยวข้องกับสถานการณ์ และการแก้ไขปรับปรุงสถานการณ์ใหม่ใน
ด้านการรับรู้ และความคาดหวังของสมาชิก ผู้นําเป็นตัวการแห่งการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงหมายถึงบุคคลผู้ซ่ึงการกระทํา
ของเขามีผลต่อบุคคลอ่ืนมากกว่าการกระทําของบุคคลอ่ืนท่ีมีผลมาถึงเขา ภาวะผู้นําจะเกิดข้ึนเม่ือสมาชิกคนหนึ่งคน
ใดปรับแต่งการจูงใจ หรือสามารถทําของบุคคลอ่ืนในกลุ่ม 

การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เก่ียวข้องหรือสืบเนื่องในการทําวิจัยครั้งต่อไป  การท่ีบริษัทจะประสบผลสําเร็จ
ตามเป้าหมายได้นั้น บริษัทจะต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพซ่ึงถือเป็นทรัพยากรท่ีสําคัญต่อองค์กรอย่างหน่ึง 
เพราะฉะนั้นองค์กรจะต้องรักษาหวงแหนบุคลากรที่มีคุณภาพ ซ่ึงในปัจจุบันการลาออกเป็นเร่ืองท่ีง่ายสําหรับคนใน
ยุคปัจจุบัน  เพราะฉะนั้นบริษัทต้องให้ความสําคัญกับพนักงานมาเป็นอันดับหนึ่ง เพราะพนักงานเป็นหัวใจสําคัญ
ของบริษัท บริษัทจึงควรแก้ไขในเรื่องของลักษณะของผู้นํา ซ่ึงผู้นําจะต้องปฏิบัติตัวเป็นผู้นํา เอาใจใสพ่นักงาน รวม
ไปถึงการสร้างวฒันธรรมในบริษัทเพ่ือให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ซ่ึงมีส่วนทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจแล้ว พนักงานก็จะมีความจงรักภักดีต่อบริษัท ส่งผลให้พนักงานมีความ
ตั้งใจและเต็มท่ีกับงานท่ีได้รับมอบหมาย ทําให้บริษัทสามารถลดอัตราการเข้าออกของพนักงานได้และเม่ือพนักงานมี
ความจงรักภักดีกับบริษัทแล้วก็จะทําให้บริษัทได้เปรยีบคู่แข่งขันและมีการดําเนินธุรกิจต่อไปในระยะยาว บริษัทก็จะ
สามารถสร้างผลกําไรจากการดําเนินงานได้เพ่ิมมากข้ึน ทําให้บริษัทมีความม่ันคงและผลสําเร็จตามเป้าหมาย 
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