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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพการทำงาน

ของพนักงาน และศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในบริษัทออกแบบใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทออกแบบในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างจำนวน 400 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยด้านความยืดหยุ่นและการปรับตัวขององค์กร ทิศทางและ
พันธกิจขององค์กร อิทธิพลเชิงแบบอย่างของผู้นำ การจูงใจและสร้างพลังในการทำงาน และการ
ส่งเสริมการคิดและการตั้งคำถาม เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในบริษัท
ออกแบบในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 โดยแบบจำลองสามารถ
พยากรณ์ประสิทธิภาพการทำงานได้ร้อยละ 33.4 

 
คำสำคัญ: วัฒนธรรมองค์กร, ภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลง, ประสิทธิภาพการทำงาน 
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Abstract 
 This study employed a quantitative research approach with the objectives of 

examining the level of employee performance and identifying the factors influencing 
employee performance in design companies located in Bangkok. The population 
consisted of employees working in design companies in Bangkok, and a sample of 400 
respondents was selected. A questionnaire was used as the instrument for data 
collection. The data were analyzed using statistical methods, including frequency, mean, 
standard deviation, and multiple regression analysis. The results revealed that 
adaptability, mission, idealized influence, motivation, and intellectual stimulation 
significantly influenced employee performance in design companies in Bangkok at the 
0.05 level of significance. Furthermore, the model was able to predict employee 
performance at 33.4 percent. 
 

Keywords: Organizational Culture, Transformational Leadership, Employee 
Performance 
 

บทนำ 
ปัจจุบันอุตสาหกรรมการออกแบบมีบทบาทสำคัญต่อการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและการพัฒนา

เชิงสร้างสรรค์ โดยเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นศูนย์กลางของธุรกิจด้านสถาปัตยกรรมและการ
ออกแบบภายในที่มีการแข่งขันสูง องค์กรในอุตสาหกรรมดังกล่าวจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน เนื่องจากลักษณะงานออกแบบต้อง
อาศัยทั้งความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และทักษะเฉพาะทางของพนักงานเป็นหลัก ส่งผลให้ประสิทธิภาพ
การทำงานของพนักงานกลายเป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลต่อความสำเร็จขององค์กรโดยตรง จากการศึกษาที่
ผ่านมา พบว่า ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานมีความเกี่ยวข้องกับหลายปัจจัย โดยเฉพาะด้าน
วัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีบทบาทในการส่งเสริมการทำงานร่วมกัน การ
สร้างแรงจูงใจ และการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน อย่างไรก็ตาม ในบริบทของบริษัทออกแบบในเขต
กรุงเทพมหานคร ยังมีการศึกษาที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ของปัจจัยดังกล่าวต่อประสิทธิภาพการทำงาน
ของพนักงานอย่างชัดเจนค่อนข้างจำกัด ดังนั ้น ผู ้ว ิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในบริษัทออกแบบในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมุ่งเน้นศึกษา
บทบาทของวัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาและยกระดับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในองค์กรต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิภาพการทำงาน

ของพนักงานในบริษัทออกแบบในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน จำแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของ

พนักงาน 
3. เพื ่อศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู ้นำเชิงการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการทำงานในบริษัทออกแบบในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ทำให้ทราบระดับวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิภาพการ

ทำงานของพนักงานในบริษัทออกแบบในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นข้อมูลพื้นฐานสำหรับการพัฒนา
องค์กรต่อไป 

2. ทำให้ทราบความแตกต่างของประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล
แตกต่างกัน อันจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสม 

3. ทำให้ทราบว่าวัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู ้นำเชิงการเปลี ่ยนแปลงด้านใดมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน เพ่ือเป็นแนวทางสำหรับผู้บริหารในการพัฒนาและส่งเสริมปัจจัย
ดังกล่าว อันจะนำไปสู่การยกระดับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในบริษัทออกแบบในเขต
กรุงเทพมหานครไดอ้ย่างมีประสิทธิผล 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
1. และทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 

Denison (1990) อธิบายว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นระบบของค่านิยม ความเชื่อ และแนวปฏิบัติที ่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร และส่งผลต่อประสิทธิภาพการดำเนินงานขององค์กร โดย
วัฒนธรรมองค์กรที่มีประสิทธิผลจะช่วยเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน และส่งเสริมให้เกิดการ
ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิดของ Denison ประกอบด้วย 4 มิติสำคัญ 
ได้แก่ 

1.1 การมีส่วนร่วม (Involvement) คือ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ และส่งเสริมการทำงานเป็นทีม ซึ่งช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน และมีความ
ผูกพันต่อองค์กร โดย Afiah et al. (2013) พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพการทำงาน 

1.2 ความสม่ำเสมอ (Consistency) คือ การมีค่านิยมหลัก ระบบ และกระบวนการทำงาน
ที่ชัดเจนและสอดคล้องกันทั่วทั้งองค์กร ซึ่งช่วยลดความขัดแย้ง และทำให้การดำเนินงานมีเสถียรภาพ 
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โดย Wahyuningsih et al. (2019) พบว่า ความสม่ำเสมอขององค์กรมีความสัมพันธ์ก ับผลการ
ดำเนินงานที่ดีขึ้น 

1.3 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) คือ ความสามารถขององค์กรในการ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง เช่น ความต้องการของลูกค้า เทคโนโลยี และสภาพการแข่งขัน ซึ่งช่วย
ให้องค์กรสามารถดำรงอยู่ได้อย่างยั่งยืน 

1.4 พันธกิจ (Mission) คือ ความชัดเจนของวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และทิศทางขององค์กร 
ซึ่งช่วยให้พนักงานเข้าใจบทบาทของตนและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์กร โดย Denison และ Mishra (1995) พบว่า องค์กรที่มีพันธกิจที่ชัดเจนจะมีผลการดำเนินงานที่
ดีกว่าองค์กรที่ขาดทิศทาง 

2. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลง คือความสามารถของผู้นำในการสร้างแรง
บันดาลใจ กระตุ้นให้ผู้ตามพัฒนาศักยภาพ และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางที่สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร โดย Bass และ Avolio (1994) อธิบายว่า ภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลงเป็น
กระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ตามให้เกิดแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเพ่ิมสูงขึ้น 

2.1 อิทธิพลเชิงอุดมคติ ( Idealized Influence) คือ ผู ้นำเป็นแบบอย่างที ่ด ี ม ีความ
น่าเชื่อถือ และได้รับความไว้วางใจจากผู้ตาม โดย Bass (1999) พบว่า ผู้นำที่มีอิทธิพลเชิงอุดมคติ
สามารถส่งผลต่อแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ ความสามารถของผู้นำในการ
สร้างวิสัยทัศน์และแรงจูงใจให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นในการทำงาน ซึ่งช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทำงานของพนักงาน 

2.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การส่งเสริมให้พนักงานคิด
อย่างสร้างสรรค์ และกล้าคิดนอกกรอบ โดย Judge และ Piccolo (2004) พบว่า การกระตุ ้นทาง
ปัญญามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน 

2.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration) คือ การให้
ความสำคัญกับความแตกต่างของพนักงานแต่ละคน และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
อย่างเหมาะสม 

3. แนวค ิดเก ี ่ยวก ับประส ิทธ ิภาพการทำงานของพน ักงาน ( Employee Performance) 
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานหมายถึง ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถพิจารณาได้จากคุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน และความรับผิดชอบ โดย Campbell (1990) อธิบายว่า ประสิทธิภาพการทำงานเป็น
พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน และสามารถวัดได้จากผลลัพธ์ของงานที่เกิดขึ้น นอกจากนี้ 
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Motowidlo et al. (1997) ยังแบ่งประสิทธิภาพการทำงานออกเป็นประสิทธิภาพตามหน้าที ่และ
ประสิทธิภาพตามบริบท ซึ่งทั้งสองด้านมีความสำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  

  ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
1. พนักงานในบริษัทออกแบบในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานแตกต่าง

กัน น่าจะมีประสิทธิภาพการทำงานแตกต่างกัน 
2. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและปัจจัยด้านภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลง น่าจะมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในบริษัทออกแบบในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในบริษัท
ออกแบบในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยประชากรศาสตร์ 
เพศ 
อายุ 
ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การทำงาน 
ตำแหน่งงาน 

วัฒนธรรมองค์กร 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันขององค์กร 
ความยืดหยุ่นและการปรับตัวขององค์กร 
ทิศทางและพันธกิจขององค์กร 

ภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลง 
อิทธิพลเชิงแบบอย่างของผู้นำ 
การสร้างแรงบันดาลใจ 
การกระตุ้นทางปัญญา 
การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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วิธีดำเนินการวิจัย 
 ระเบียบวิธีการวิจัย การศึกษานี ้มุ ่งเน้นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทออกแบบในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งครอบคลุมบุคลากรในสายงาน
ด้านสถาปัตยกรรม การออกแบบภายใน และงานออกแบบที่เกี่ยวข้อง โดยอ้างอิงจากข้อมูลจำนวน
ผู้ประกอบการธุรกิจออกแบบและสถาปัตยกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร จากกรมพัฒนาธุรกิจการค้า 
กระทรวงพาณิชย์ ซึ ่งมีจำนวน 8,532 ราย (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 2566) และจากการประมาณ
จำนวนพนักงานในแต่ละองค์กร ทำให้สามารถประเมินจำนวนประชากรได้ในระดับหนึ่ง อย่างไรก็ตาม 
เนื่องจากไม่มีข้อมูลจำนวนพนักงานที่แน่นอนในภาพรวม ผู้วิจัยจึงกำหนดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 400 คน 
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามที่จัดทำขึ้นโดยผู้ศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 แบบสอบถามที่สะท้อนถึงวัฒนธรรม
องค์กร ส่วนที่ 3 แบบสอบถามที่สะท้อนถึงภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลง และส่วนที่ 4 แบบสอบถามที่
สะท้อนถึงประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน โดยลักษณะคำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ 

 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าท่ีสะท้อนการกระจาย
ของข้อมูลเพ่ืออธิบายลักษณะทั่วไปของข้อมูล และใช้สถิติ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างของศักยภาพในการปฏิบัติงานตามคุณลักษณะ
ทางประชากรศาสตร์ของพนักงาน และใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพื่อทดสอบอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สรุปผลการวิจัย 

 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของพนักงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 57.3 โดยส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 30–35 ปี ซึ่ง
เป็นช่วงอายุที่มีจำนวนมากที่สุด รองลงมาคือช่วงอายุ 35–45 ปี โดยกลุ่มอายุดังกล่าวจัดอยู่ในช่วง เจน
เนอเรชั่นวายทั้งหมด นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และมีประสบการณ์
การทำงานอยู่ในช่วง 1–5 ปี ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคลากรวัยทำงานที่มี
ประสบการณ์ในระดับหนึ่ง และอยู่ในช่วงวัยที่มีความพร้อมในการพัฒนาศักยภาพในการทำงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

 ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้นำ
เชิงการเปลี่ยนแปลง พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยด้าน
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วัฒนธรรมองค์กรมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.2409, ค่าที่สะท้อนการกระจายของข้อมูล = 
0.64146) และปัจจัยด้านภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.8460, 
ค่าท่ีสะท้อนการกระจายของข้อมูล= 0.92982) ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าพนักงานภายในองค์กรออกแบบให้
ความสำคัญกับบรรยากาศองค์กรและบทบาทของผู้นำในการส่งเสริมการทำงาน 

 จากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า 
โดยภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.1387, ระดับการกระจาย
ของคะแนน = 0.79889) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าภารกิจงานภายในองค์กรออกแบบมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดี และสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
การทำงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ตารางท่ี 1 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่มีอิธพลต่อประสิทธิภาพในการ
ทำงานขอพนักงานบริษัทออกแบบในเขตกรุงเทพมหานคร (n=400) 

ปัจจัย b 
Std. 
Error 

Beta t Sig. F Sig 

ค่าคงที่ 1.356 0.196  6.903 0.000* 30.364 0.000* 
1.ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของ

องค์กร 
-0.002 0.046 -0.002 -0.043 0.966   

2.ความยืดหยุ่นและการปรับตัวของ
องค์กร 

0.109 0.046 0.121 2.371 0.018*   

3.ทิศทางและพันธกิจขององค์กร 0.117 0.047 0.040 2.492 0.013*   
4.อิทธิพลเชิงแบบอย่างของผู้นำ 0.108 0.048 0.118 2.225 0.027*   
5.การสร้างแรงบันดาลใจ 0.130 0.048 0.148 2.693 0.007*   
6.การกระตุ้นทางปัญญา 0.199 0.050 0.219 3.984 0.000*   
7.การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 
0.029 0.050 0.035 0.586 0.558   

R = 0.706, R² = 0.499, Adjusted R² = 0.491, SEE = 0.544 (Sig < 0.05) 
จากผลการศึกษาปัจจัยอิสระทั้ง 7 ด้านที่นำมาวิจัย พบว่ามีจำนวน 5 ปัจจัยสำคัญที่มีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัทออกแบบในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และทุกปัจจัยมีอิทธิพลเชิงบวก โดยเรียงลำดับปัจจัยที่มีอิทธิพล ได้แก่ ปัจจัยด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.199 เป็นปัจจัยที่มีน้ำหนักสูงที่สุด แสดงให้เห็นว่า เมื่อ
องค์กรส่งเสริมให้พนักงานมีการคิด วิเคราะห์ และสร้างแนวทางใหม่ในการทำงานมากขึ้น จะส่งผลให้
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ประสิทธิภาพการทำงานเพ่ิมขึ้น รองลงมาคือ ปัจจัยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 
0.130 แสดงให้เห็นว่า การสร้างแรงบันดาลใจช่วยส่งเสริมให้พนักงานทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ลำดับถัดมาคือปัจจัยด้านทิศทางและพันธกิจขององค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ 0.117 แสดง
ให้เห็นว่า ความชัดเจนของเป้าหมายองค์กรช่วยให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยที่มี
อิทธิพลเป็นลำดับที่ 3 คือ ปัจจัยด้านความยืดหยุ่นและการปรับตัวขององค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 
0.109 แสดงให้เห็นว่า ความสามารถในการปรับตัวขององค์กรส่งผลให้พนักงานทำงานได้ดีขึ้น และ
ลำดับสุดท้ายคือปัจจัยด้านอิทธิพลเชิงแบบอย่างของผู้นำ มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.108 แสดงให้เห็น
ว่า ผู้นำที่เป็นแบบอย่างที่ดีช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน ทั้งนี้ตัวแปรอิสระทั้ง 7 
ปัจจัย สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในบริษัทออกแบบ ในเขต
กรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 49.90 และสามารถเขียนสมการถดถอยได้ดังนี ้

Y = 1.356 + 0.199(การกระตุ ้นทางปัญญา) + 0.130(การสร้างแรงบันดาลใจ) + 0.117(
ทิศทางและพันธกิจขององค์กร) + 0.109(ความยืดหยุ่นและการปรับตัวขององค์กร) + 0.108(อิทธิพล
เชิงแบบอย่างของผู้นำ) 
อภิปรายผลการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานในบริษัทออกแบบในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะส่วนบุคคล
แตกต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทำงานแตกต่างกัน  

จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานในบริษัทออกแบบในเขตกรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทำงาน และตำแหน่งงาน แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการทำงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Judge และ Piccolo (2004) ที่พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลไม่ได้เป็นปัจจัยหลักที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเมื่อเทียบกับปัจจัยด้านภาวะผู้นำ นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับ
งานว ิจ ัยของ Denison และ Mishra (1995) ที ่ระบุว ่า ว ัฒนธรรมองค์กรมีบทบาทสำค ัญต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานมากกว่าปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล ทั้งนี้อาจเนื่องจากลักษณะงานในบริษัท
ออกแบบต้องอาศัยทักษะเฉพาะทาง ความคิดสร้างสรรค์ และประสบการณ์ในการทำงานเป็นสำคัญ 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กรออกแบบในเขตกรุงเทพมหานคร 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน
ของพนักงานบริษัทออกแบบ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.199 แสดงให้เห็นว่า การที่องค์กรหรือ
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานได้คิด วิเคราะห์ และนำเสนอแนวทางใหม่ในการทำงาน ส่งผลให้
พนักงานสามารถพัฒนาการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
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ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน
อย่างมีนัยสำคัญ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.130 แสดงให้เห็นว่า เมื่อพนักงานได้รับแรงจูงใจที่
เหมาะสม จะช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ด้านทิศทางและพันธกิจขององค์กร พบว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ทำงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.117 แสดงให้เห็นว่า ความชัดเจนของเป้าหมายองค์กรช่วยให้
พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีทิศทางและมีประสิทธิภาพ 

ด้านความยืดหยุ ่นและการปรับตัวขององค์กร พบว่าเป็นปัจจัยที ่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการทำงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.109 แสดงให้เห็นว่า ความสามารถในการ
ปรับตัวขององค์กรช่วยให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ด้านอิทธิพลเชิงแบบอย่างของผู้นำ พบว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.108 แสดงให้เห็นว่า ผู้นำที่เป็นแบบอย่างที่ดีช่วยส่งเสริมให้พนักงาน
พัฒนาการทำงานของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษา 
1. องค์กรควรมีการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยเปิดโอกาสให้

พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น และผลการปฏิบัติงานเป็นทีมอย่างเป็นระบบ 
เช่น การจัดประชุมระดมความคิดเห็น (Brainstorming) หรือการให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการ
ออกแบบและพัฒนาโครงการ เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของงานและเพิ่มความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งจะ
ช่วยยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพกระบวนการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กรออกแบบ ผู้วิจัยขอเสนอรายละเอียด 
ดังนี้ 

2.1 ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน องค์กรควรส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
กระบวนการปฏิบัติงานมากขึ้น โดยเฉพาะในกระบวนการคิดและพัฒนาแนวคิดการออกแบบ รวมถึง
การเปิดโอกาสให้พนักงานได้เสนอความคิดเห็นอย่างอิสระ ซึ่งจะช่วยกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และ
เพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการปฏิบัติงาน 

2.2 ปัจจัยด้านความสม่ำเสมอขององค์กร องค์กรควรกำหนดค่านิยมหลัก แนวทาง
กระบวนการปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติงานให้มีความชัดเจนและสอดคล้องกันในทุกระดับ 
เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีทิศทางเดียวกัน ลดความสับสน และเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทำงาน 
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2.3 ภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลง องค์กรควรกำหนดค่านิยมหลัก แนวทางกระบวนการ
ปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงานให้มีความชัดเจนและสอดคล้องกันในทุกระดับ เพ่ือให้พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีทิศทางเดียวกัน ลดความสับสน และเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการ
ปฏิบัติงาน 

2.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล องค์กรควรกำหนดค่านิยมหลัก แนวทาง
กระบวนการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงานให้มีความชัดเจนและสอดคล้องกันในทุกระดับ 
เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีทิศทางเดียวกัน ลดความสับสน และเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. กลุ่มตัวอย่างของประชากรในการศึกษาครั้งต่อไป ควรขยายไปยังอุตสาหกรรมอื่น ๆ เช่น 

อุตสาหกรรมโรงแรม อุตสาหกรรมก่อสร้าง หรืออุตสาหกรรมบริการอื่น ๆ เพื่อเปรียบเทียบว่าปัจจัย
ด้านวัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรของพนักงานแตกต่างกันในแต่ละอุตสาหกรรมหรือไม่ ซึ่งจะช่วยให้ได้ผลการวิจัยที่ครอบคลุม
และสามารถนำไปประยุกต์ใช้ได้หลากหลายมากยิ่งขึ้น 
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