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 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา วัฒนธรรมองคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด โดยศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม

องคกร ซึ่งจําแนกตามองคประกอบ 7 ดาน ไดแก วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรม

ที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 

วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานของบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ที่อยู
ในฝายธุรกิจขายตรง โดยมีพนักงานรวมทั้งหมด 130 คน โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรทั้งหมดดวยวิธีการ

สํามะโน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 

คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสําหรับประชากรสองกลุมท่ีเปนอิสระตอกัน การวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบพหุคูณเพื่อทดสอบความแตกตางรายคู โดยใชวิธีกําลังสองนอยท่ีสุด และ

ทดสอบความสัมพันธเบื้องตนดวยสถิติทดสอบสหสัมพันธแบบเพียรสัน สําหรับการวิเคราะหขอมูลทางสถิติใช

โปรแกรม SPSS for Window Version 11.0 

 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. พนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 26-

31 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีอายุงาน 1-3 ป  
 2. พนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ที่มีเพศที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในดานเปาหมาย และในดานเวลา ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในดานคาใชจาย แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 3. พนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ที่มีอายุและอายุงานที่แตกตางมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 
 4. พนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ที่มีระดับการศึกษาและตําแหนงงานที่

แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย และในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05 สวนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 5. วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยู

นิลี-เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปาน

กลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม  



 5.1 วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  
 5.2 วัฒนธรรมที่เนนผลงาน ไมมีความสัมพันธกัน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 5.3 วัฒนธรรมที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม 
 5.4 วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทาง

ตรงกันขาม  

 5.5 วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม 
 5.6 วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกัน

ขาม  
 5.7 วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม 
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 The purposes of this research is to study cultural organization 
affecting employees’ efficient performance in Direct Sales Business 
Division at Unilever Thai Trading Limited, to study the relationship 
in between cultural organization that digested in 7 factors such as 
attention to detail, outcome orientation, people orientation, team 
orientation, aggressiveness, stability and innovation and risk taking 
and employees’ efficient performance.  A questionnaire was 
administered to a group of the total number of 130 employees in 
Direct Sales Business Division at Unilever Thai Trading Limited by 
Census method.  The data were analyzed using percentage, mean, 
standard deviation,   t-test, One-Way ANOVA, pair difference 
analyzing by LSD method and Pearson Product Moment correlation 
coefficient and processed by SPSS for Windows Version 11.0 
 
 Results of the study were summarized as follows: 
 1. The most of the employees in Direct Sales Business 
Division at Unilever Thai Trading Limited were females, aging 
between 26-31 years old, hold bachelor degree, work position in an 
officer and have work experience between 1-3 years. 
 2. The employees in Direct Sales Business Division at Unilever 
Thai Trading Limited with different gender are indifferent in 
efficient performance in targeting and timing with statistically 
significant at level of 0.05 and the efficient performance in 
expenditure are different with statistically significant at level of 
0.05  
 3. The employees in Direct Sales Business Division at Unilever 
Thai Trading Limited with different aging and work experience are 
indifferent in efficient performance in targeting, timing and 
expenditure with statistically significant at level of 0.05  



 4. The employees in Direct Sales Business Division at Unilever 
Thai Trading Limited with different educational level and work 
position are indifferent in efficient performance in targeting and 
expenditure with statistically significant at level of 0.05 and the 
efficient performance in timing are different with statistically 
significant at level of 0.05  
 5. Cultural organization had moderately positive relationship 
with employees’ efficient performance in Direct Sales Business 
Division at Unilever Thai Trading Limited in the overall with 
statistically significant at level of 0.01 
 5.1 Cultural organization that attention to detail had 
moderately positive relationship with employees’ efficient 
performance in Direct Sales Business Division at Unilever Thai 
Trading Limited in the overall with statistically significant at level 
of 0.05  
 5.2 Cultural organization that outcome orientation had not 
relationship with employees’ efficient performance in Direct Sales 
Business Division at Unilever Thai Trading Limited in the overall 
with statistically significant at level of 0.05  
 5.3 Cultural organization that people orientation had 
moderately negative relationship with employees’ efficient 
performance in Direct Sales Business Division at Unilever Thai 
Trading Limited in the overall with statistically significant at level 
of 0.01 
 5.4 Cultural organization that team orientation had 
moderately negative relationship with employees’ efficient 
performance in Direct Sales Business Division at Unilever Thai 
Trading Limited in the overall with statistically significant at level 
of 0.01 
 5.5 Cultural organization that aggressiveness had moderately 
negative relationship with employees’ efficient performance in 
Direct Sales Business Division at Unilever Thai Trading Limited in 
the overall with statistically significant at level of 0.01 
 5.6 Cultural organization that stability had moderately 
negative relationship with employees’ efficient performance in 



Direct Sales Business Division at Unilever Thai Trading Limited in 
the overall with statistically significant at level of 0.01 
 5.7 Cultural organization that innovation and risk taking had 
moderately negative relationship with employees’ efficient 
performance in Direct Sales Business Division at Unilever Thai 
Trading Limited in the overall with statistically significant at level 
of 0.01 
 
 



ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาจากบุคคลหลายฝาย ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทุกทาน

ตั้งแต รองศาสตราจารย สุพาดา  สิริกุตตา อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําแนะนําปรึกษา ชวยเหลือ 

และตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ ตั้งแตเริ่มตนจนสารนิพนธฉบับน้ีเสร็จสมบูรณ นอกจากนี้ผูวิจัยขอกราบ

ขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ศิริวรรณ  เสรีรัตน และ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ณักษ กุลิสร ที่ไดใหความ

อนุเคราะหในการใหคําแนะนําปรึกษาแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม และการวิเคราะหขอมูลที่เปนประโยชนตอ

สารนิพนธฉบับน้ีเปนอยางดี 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยทุกทานในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย  

ศรีนครินทรวิโรฒ และคณาจารยในโครงการบริหารธุกิจมหาบัณฑิต ที่ไดอบรมสั่งสอน ประสิทธิประสาทวิชาความรู

ใหแกผูวิจัย 
 ขอขอบพระคุณ บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด และพนักงานในฝายธุรกิจขายตรงทุกทาน ที่ใหการ
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

ภูมิหลัง 
 วัฒนธรรมองคกร เปนสิ่งที่สะทอนถึง คานิยม ความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและปฏิบัติ

โดยสมาชิกขององคกร ซึ่งจะมีผลกระทบโดยตรงตอความสอดคลองระหวางพนักงานและองคกร 

เน่ืองจากองคกรจะสรางวัฒนธรรมที่พิเศษของแตละองคกรขึ้นมาเอง แมแตองคกรภายในอุตสาหกรรมเดียวกันจะ

แสดงวิถีทางของการดําเนินงานที่แตกตางกัน วัฒนธรรมองคกรอาจตองปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอม วัฒนธรรมองคกรที่เปนอุปสรรคตอองคกรเพื่อที่จะเผชิญกับการคุกคามทางการแขงขัน หรือการรับ

เอาการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม สามารถนําบริษัทไปสูการชะงักงันและความลมเหลวในที่สุด 
 ความสําเร็จของบริษัทอาจขึ้นอยูกับความสามารถเขาใจวัฒนธรรมของบริษัทเอง และเปลี่ยนแปลงเมื่อ

จําเปนเพื่อใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม องคกรทุกแหงตางมีวัฒนธรรมของแตละองคกรเอง แมวาจะมีคํานิยาม

ของวัฒนธรรมองคกรอยูหลายอยาง วัฒนธรรมจะนําไปสูกฎของพฤติกรรมที่กระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพของ

องคกร โดยเฉพาะอยางยิ่ง วัฒนธรรมจะมีผลกระทบโดยตรงตอความสอดคลองระหวางพนักงานและองคกรดวย 

ดังน้ัน วัฒนธรรมจะเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่กําหนดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและระดับความพอใจของพนักงาน 
 บริษัทสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรของพวกเขา เพ่ือท่ีจะสนับสนุนการคิดคนสิ่งใหมและ

ความสามารถแขงขันไดอยางไร ประการแรก วัฒนธรรมที่ไมเสริมสรางจะตองถูกยอมรับโดยผูบริหารระดับสูงวาเปน

อุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงที่จําเปน เม่ือปญหาทางวัฒนธรรมไดถูกยอมรับที่มีความหมายกวางซึ่งอธิบายถึง

สภาพแวดลอมขององคกร พนักงานรูสึกอยางไรตอการทํางานใหกับองคกร พนักงานมีปฏิสัมพันธตอกันและกัน

อยางไร และการทํางานมีผลอยางไร ทุกคนสรางวัฒนธรรมขององคกรขึ้นมาผานทางพฤติกรรม และการปฏิสัมพันธ

กัน ความชัดเจนการรวมตัวกัน และวัฒนธรรมที่เปดจะเปนตัวชวยในการพัฒนาบุคลากร และทําใหเกิดการพัฒนา

ผลลัพธทางธุรกิจ 
 วัฒนธรรมขององคกรจะไดรับอิทธิพลจากหลายๆ ปจจัย รวมทั้งมาตรการในการพัฒนาบุคลากร 

พฤติกรรมการเปนผูนําขององคกร และความหลากหลายของพนักงาน การผสมผสานระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิต

สวนตัวในการสรางทีมงานสิ่งตางๆเหลาน้ีลวนแลวแตมุงไป ในทางการชวยใหองคกรประสบความสําเร็จทั้งสิ้นเม่ือ

องคกรไปไดดี บุคลากรทุกคนก็จะมีโอกาสในการประสบความสําเร็จมากขึ้น  
 จากความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร ดังที่ไดกลาวไวขางตน และสภาพการแขงขันอยางรุนแรงในปจจุบัน

ของธุรกิจขายตรง ที่มีสินคาอุปโภค-บริโภค ไดแก สินคาเครื่องใชสวนบุคคล สินคาเครื่องใชในครัวเรือน และสินคา

กลุมอาหาร ทั้งภายในและตางประเทศทําให บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ไดทําการปรับปรุงวิธีการทํางาน

ภายในบริษัทอยางตอเน่ือง เพื่อใหมีความสามารถในการแขงขันในระดับ สูงภายใตสภาวะแวดลอมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ซึ่งทางบริษัทเองไดพยายามกระตุนและสนับสนุนใหมีการพัฒนาทั้งทางบุคลากร กระบวนการ
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ทํางาน และวิธีปฏิบัติภายในบริษัทฯ อยางตอเน่ือง ดังน้ันผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาถึงความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร 

ไทย ไทรดด้ิง จํากัด ซึ่งผลการวิจัยน้ีจะเปนขอมูลท่ีเปนประโยชนสําหรับผูบริหารตอการนําไปพัฒนาและเปน

ขอเสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการทํางานเพ่ือเพิ่มศักยภาพในการแขงขันของบริษัทฯ จํากัด นอกจากนี้ยัง

สามารถที่จะเขาใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฯ เพื่อที่จะปรับปรุง

และเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรตามความจําเปนเพ่ือในสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางธุรกิจไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงานที่มีผลกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร โดยจําแนกตามองคประกอบ 7 ดาน ไดแก 

วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปน

ทีม วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และวัฒนธรรมที่เนน

นวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลี-

เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ผลของการศึกษาสามารถนํามาเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการวางแผนพัฒนา และเปนขอเสนอแนะ
ตลอดจนใชวิเคราะหเพ่ือปรับปรุงกระบวนการทํางานที่สงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพองคกร รวมไปถึงการ

เพ่ิมศักยภาพในการแขงขันของบริษัทบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 2. ผลของการศึกษาสามารถนําไปเปนขอมูลพื้นฐานเพื่อสืบคนสําหรับผูที่สนใจศึกษาใน เรื่องเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองคกรในอนาคต 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 โครงการวิจัยน้ี  ผูวิจัยทําการศึกษาวัฒนธรรมองคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานของบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ที่อยูในฝายธุรกิจ

ขายตรง โดยมีพนักงานรวมทั้งหมด 130 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 4 มกราคม 2549) 
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 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงาน ของบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ที่อยูในฝาย

ธุรกิจขายตรง โดยมีพนักงานรวมทั้งหมด 130 คน ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรทั้งหมด โดยวิธีการ      

สํามะโน (Census)  

 ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) แบงเปนดังน้ี 

1.1 ลักษณะขอมูลส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  20- 25 ป 

1.1.2.2  26-31 ป 
1.1.2.3  32-37 ป 
1.1.2.4  38-43 ป 
1.1.2.5  ตั้งแต 43 ป ขึ้นไป  

      1.1.3  ระดับการศึกษา 

1.1.3.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
1.1.3.2 ปริญญาตรี 
1.1.3.3 สูงกวาปริญญาตรี 

1.1.4 ตําแหนงงาน 

1.1.4.1 พนักงานปฏิบัติการ  

1.1.4.2 หัวหนางานขึ้นไป 

    1.1.5   ประสบการณการทํางาน 
1.1.5.1  นอยกวา 1 ป 

1.1.5.2  1-3 ป 
     1.1.5.3  4-6 ป 
        1.1.5.4  7-9 ป 
     1.1.5.5  10 ป ขึ้นไป 
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1.2  ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร ไดแก 
      1.2.1   วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 

 1.2.2   วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 
 1.2.3   วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 
 1.2.4   วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 
 1.2.5   วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 
 1.2.6   วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง 
 1.2.7   วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 

 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ฝายธุรกิจ ขายตรง ของบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 

คํานิยามศัพทเฉพาะ 
1. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่อยูในฝายธุรกิจขายตรง ของบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 

2. วัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) หมายถึง ระบบของคานิยมรวม ความเชื่อและ

อุปนิสัยภายในองคกรทีมีผลตอโครงสรางที่เปนทางการขององคกรและกําหนดบรรทัดฐานของพฤติกรรมองคกรของ

บริษัท ยูนิลี-เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด มีดังนี้ 

 2.1 วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 
 2.2 วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 
 2.3 วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 
 2.4 วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 
 2.5 วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 
 2.6 วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง 
 2.7 วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 

      3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง การทํางานที่ไดผลตามปริมาณและคุณภาพตามที่

คาดหวัง โดยคํานึงถึงการใชทรัพยากรที่ดีและการใชเวลาที่เหมาะสม ซึ่งเกี่ยวของกับความสามารถในการบริหารของ

ผูบริหาร และพนักงานในองคกรของ บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจ

ขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัดมีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังน้ี 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

                  
ลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ตําแหนงงาน 
- อายุงาน  

 

 
 
 

 

       
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดในการศึกษาวิจัย 

 
 
 
 
 
  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง  

บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 

วัฒนธรรมองคกร  
-  วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 

-  วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 
-  วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 
-  วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงาน

เปนทีม                 
-  วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและ
การเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 
-  วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง 
-  วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและ

การยอมรับความเสี่ยง 
            

 



6 

สมมุติฐานการวิจัย 
 1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, ตําแหนงงาน, อายุงาน ที่แตกตาง มีผล

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกัน 
 2. วัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนน

บุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 

วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง มีความสัมพันธกับ  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด   
 

 



  
   

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร คานิยม ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงานใน

ฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด  ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัย ที่เกี่ยวของ 

โดยแบงออกตามลําดับขั้นตอนดังแสดงตอไปนี้ 
1. แนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
2. แนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
3. โครงสรางและการดําเนินงานของบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด   
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร (สมยศ นาวีการ. 2546: 119-120) 
 วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม ความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและปฏิบัติโดย

สมาชิกขององคกร เน่ืองจากองคกรจะสรางวัฒนธรรมที่พิเศษของพวกเขาเองขึ้นมา แมแตองคกรภายใน

อุตสาหกรรมเดียวกันจะแสดงวิถีทางของการดําเนินงานที่แตกตางกัน วัฒนธรรมองคกรที่ดีจะตองปรับตัวเขากับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม วัฒนธรรมองคกรที่เปนอุปสรรคตอบริษัทเพื่อที่จะเผชิญกับการคุกคามทางการ

แขงขัน หรือการรับเอาการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม สามารถนําบริษัทไปสูการชะงักงันและความลมเหลวใน
ที่สุด 
 ความสําเร็จของบริษัทอาจขึ้นอยูกับความสามารถเขาใจวัฒนธรรมของพวกเรา และเปลี่ยนแปลงเมื่อจําเปน

เพ่ือใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม องคกรทุกแหงตางมีวัฒนธรรมของพวกเขาเอง แมวาจะมีคํานิยามของ

วัฒนธรรมองคกรอยูหลายอยาง โดยทั่วไปวัฒนธรรมหมายถึง วิถีชีวิตขององคกร วิถีทางที่เรากระทําอยู ณ ที่น่ี 

หัวใจสําคัญของวัฒนธรรมคือ คานิยมรวมที่ถูกสันนิษฐานวาเปนสวนหนึ่งตามธรรมชาติขององคกร วัฒนธรรมจะ

นําไปสูกฎของพฤติกรรมที่อาจจะเขียนไวเปนหรือไมเปนลายลักษณอักษรที่กระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพของ

องคกร ยิ่งกวาน้ัน วัฒนธรรมจะมีผลกระทบโดยตรงตอความสอดคลองระหวางพนักงานและองคกรดวย ดังน้ัน 

วัฒนธรรมจะเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่กําหนดระดับความพอใจของพนักงาน 
 บริษัทสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรของพวกเขา เพ่ือท่ีจะสนับสนุนการคิดคนสิ่งใหมและ

ความสามารถแขงขันไดอยางไร ประการแรก วัฒนธรรมที่ไมเสริมสรางจะตองถูกยอมรับโดยผูบริหารระดับสูงวาเปน

อุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงที่จําเปน เม่ือปญหาทางวัฒนธรรมไดถูกยอมรับแลว โรเบิรต เอฟ. อัลเล็น (อางอิงจาก 
สมยศ นาวีการ. 2546: 119-135) ไดเสนอแนะวาการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมจะมีอยูสี่ขั้นตอน คือ 
 ขั้นตอนที่ 1 วัฒนธรรมปจจุบันจะถูกวิเคราะหอยางรอบคอบ และอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงจะตองถูก

ระบุ เราจะตองพัฒนาแผนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขึ้นมา โดยมุงที่เปาหมายการสรางความเปนเลิศขององคกร 
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 ขั้นตอนที่ 2 สมาชิกขององคกรจะไดรับการแนะนํากระบวนการเปลี่ยนแปลง การประชุมเชิงปฏิบัติการ

และการฝกอบรมจะถูกดําเนินการ เพ่ือที่จะติดตอสื่อสารความจําเปนของ การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและแถลง

เปาหมายใหมของบริษัทแกพนักงาน 
 ขั้นตอนที่ 3 การแปรสภาพองคกรไดบรรลุความสําเร็จ น่ีคือหัวใจของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 

นโยบาย โครงการ และระเบียบวิธีปฏิบัติงานของบริษัท ตองถูกเปลี่ยนแปลงเพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมายท่ีถูกกําหนดไว 

ณ ขั้นตอนที่ 1 และถูกติดตอสื่อสาร ณ ขั้นตอนที่ 2 
 ขั้นตอนที่ 4 ผูบริหารระดับสูงไดขอมูลปอนกลับและประเมินวัฒนธรรม ที่ถูกสรางขึ้นมาใหม วัฒนธรรม

เกาอาจจะตองดําเนินการปรับปรุงที่จําเปน เพื่อที่จะสนับสนุน ความม่ันคงและความตอเน่ืองของวัฒนธรรมแบบ

สิ่งมีชีวิตที่ตองการวัฒนธรรม “ใหม” จะตองสนับสนุนการกอรางใหมขององคกร เพื่อใหเปนบริษัทที่ตระหนักถึง

ความตองการของ ลูกคา และปจจัยที่สําคัญอยางอื่นภายในสภาพแวดลอม 
 
 1.1 วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคกร (สมยศ นาวีการ. 2546: 122-123) 
 โดยทั่วไปเราสามารถกลาวไดวา รากฐานของวัฒนธรรมองคกรจะสะทอนใหเห็นคานิยมและความเชื่อของผู

กอตั้งของพวกเขา แตวัฒนธรรมจะถูกปรับปรุงเม่ือสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม

จะทําใหวัฒนธรรมองคกรบางอยางลาสมัยไป และแมแตไรประโยชนไปเลยรากฐานใหมของวัฒนธรรมจะตองถูก

เพิ่มเขามาเม่ือรากฐานเกาถูกละทิ้งไปเพื่อที่จะรักษาความสําเร็จของพวกเขาเอาไว ตามภาพประกอบ 2 วัฒนธรรม

ขององคกรอาจจะเปลี่ยนแปลงไปเพื่อการสะทอนใหเห็นอิทธิพลของผูนําแบบแปรสภาพนอกเหนือไปจากผูกอตั้งดวย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    

ภาพประกอบ 2 วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคกร 
  
 
 
 1.2 ผลกระทบของวัฒนธรรมตอกลยุทธ (สมยศ นาวีการ. 2546: 124) 

ความเช่ือ คานิยม และสมมุติฐาน 
ของผูกอต้ัง 

การปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอมตลอดเวลา 
อิทธิพลของผูนํา 
แบบปลุกเรา 

วัฒนธรรมองคกรปจจุบัน 
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 วัฒนธรรมองคกรอาจสนับสนุนหรือขัดขวางการดําเนินกลยุทธของบริษัทได เพราะวาวัฒนธรรมจะสะทอง

อดีต การปรับปรุงวัฒนธรรมองคกรจะตองเกิดขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม สิ่งที่สําคัญ คือ การ

เปลี่ยนแปลงกลยุทธจะตองตามมาดวยการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมที่สอดคลองกัน มิฉะน้ันแลวกลยุทธจะ

ลมเหลว 
 เอ็ดการ เอช. ไชน นักวิจัยทางการบริหาร (สมยศ นาวีการ. 2546: 119-135) ไดชี้ใหเห็นวา
บริษัทที่ติดตามการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมอาจจะกําหนดกลยุทธใหมขึ้นมาท่ีเหมาะสมบนพื้นฐานของ

การเงิน ผลิตภัณฑหรือการตลาด แตกลยุทธจะไมถูกดําเนินการเพราะวากลยุทธตองการ “สมมุติฐาน คานิยม และ

วิธีการทํางานใหม” ที่แตกตางไปจากวัฒนธรรมองคกรเดิม องคกรสามารถเปลี่ยนแปลงกลยุทธและโครงสรางของ

พวกเขาได แตจะพบวาพนักงานหันกลับไปสูวิธีการดําเนินงานกอนหนาน้ีของพวกเขาได ถาพวกเขาไมยอมเผชิญหนา

กับสมมุติฐานรากฐานทางวัฒนธรรมของพวกเขา 
 
 1.3 สวนผสมของวัฒนธรรมองคกร (สมยศ นาวีการ. 2546: 132-135) 
 ตามแนวความคดิของเทรเร็นซ ดีล และอัลเลน เคนเนด้ี (สมยศ นาวีการ. 2546: 119-135) 
“การดํารงอยูอยางแทจริง” ของบริษัทจะอยู “ภายในหัวใจและจิตใจของพนักงานของพวกเขา” วัฒนธรรมองคกร
จะหมายถึงการผสมผสานของคานิยม เรื่องราว วีรบุรุษ และงานพิธีที่มีความหมายอยางมากตอบุคคลที่ทํางานอยู

ภายในองคกร 
 คานิยม (Values) หมายถึง สิ่งที่มีความสําคัญที่สุดตอเรา คานิยมจะเปนมาตรฐานที่มีอิทธิพลเกือบ

ทุกดานของชีวิตเรา การใชดุลยพินิจทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองของเราตอ 
บุคคลอื่น ความผูกพันของเราตอเปาหมายขององคกร คานิยมจะถูกพิจารณาวาเปนหลักการพื้นฐานทางวัฒนธรรม

ขององคกรคานิยมท่ีเขาแข็งจะทําใหพนักงานรูวาพวกเขาถูกคาดหวังใหปฏิบัติอยางไร และการกระทําอะไรจะถูก

ยอมรับโดยทั่วไป คานิยมขององคกรจะมีคุณลักษณะสามอยาง 1) คานิยมยืนยันเพื่อบางสิ่งบางอยางที่สําคัญ

ภายในองคกร 2) ผูบริหารจะเปลี่ยนแปลงและสื่อสารคานิยมไปยังสมาชิกขององคกรและ 3) สมาชิกทุกคนของ
องคกรจะรับรูและรวมกันภายในคานิยมภายในสภาพแวดลอมขององคกร คานิยมอาจจะถูกพิจารณาวาเปนหนาท่ี

หรือความดีเดน คานิยมที่มุงหนาท่ีจะชี้ใหเห็นวา สมาชิกขององคกรควรจะดําเนินงานของพวกเขาอยางไร พวกเขา

จะตองใหบริการระดับไหนหรือคุณภาพของสินคาท่ีคาดหมายไว คานิยมท่ีมุงความดีเดนจะมุงความเชี่ยวชาญของ

หนวยธุรกิจ การสรรหาผูบริหารระดับสูงที่เชี่ยวชาญ และการสงเสริมบริษัทตอสาธารณชน ลวนแตเปนการสราง

คานิยมท่ีมุงความดีเดน การสรางคานิยมรวมจะเปนกุญแจที่สําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็ง 

คานิยมจะเปนแกนของวัฒนธรรมองคกรทุกองคกร ในฐานะที่เปนหัวใจปรัชญาของบริษัท เพื่อการบริหารท่ีเปนเลิศ 

คานิยมจะสรางความรูสึกของทิศทางรวมแกพนักงานทุกคนและใหแนวทางแกพฤติกรรมประจําวันของพวกเขา โดย

ขอเท็จจริงเราเชื่อวาบริษัทจะบรรลุความสําเร็จอยูบอยครั้ง เน่ืองจากพนักงานของพวกเขาผูกพัน ยึดเอาและดําเนิน

ตามคานิยมขององคกร 
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 เรื่องราว (Stories) จะเปนสวนผสมที่สําคัญอีกอยางหนึ่งของวัฒนธรรมขององคกร เรื่องราวหรือเกร็ด
เล็ก ๆ นอย ๆ จะมีพลังภายในการถายทอดวัฒนธรรม เพราะวาเรื่องราวจะคลายกับแผนที่ที่ชวยใหบุคคลรูวาสิ่งตาง 

ๆ ถูกกระทําอยางไร เรื่องราวจะเปนการบรรยายที่ถูกเลาซ้ําทามกลางพนักงาน และโดยปรกติจะอยูบนพื้นฐานของ

ขอเท็จจริง 
 วีรบุรุษ (Heroes) จะเปนแบบจําลองบทบานของบริษัทภายในการดําเนินงาน การแสดงใหเห็น

คุณลักษณะและการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกรที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นคุณลักษณะและการสนับสนุน

วัฒนธรรมองคกรที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นจุดเดนของคานิยมทีบริษัทตองการเสริมแรงดวย “วีรบุรุษ คือ

นักจูงใจที่ยิ่งใหญผูวิเศษ บุคคลท่ีทุกคนตองพึ่งพาเม่ือความยุงยากไดเกิดขึ้น” เรามักจะพบกวาวีรบุรุษเปนพระเอก
ของเรื่องราวที่ถายทอดกันภายในองคกร เชนโทมัส วัตสัน ณ ไอบีเอ็ม สตีเวน จ็อบ ณ แอปเปล คอมพิวเตอร วิ

ลเลียม พาลีย ณ ซีบีเอส และลีไอเอ คอคคา ณ ไครสเลอร ตางเปนบุคคลที่โดดเดน และมีคุณสมบุติของวีรบุรุษ

ของเรื่องราวที่ถูกบอกเลากันภายในบริษัทของพวกเขา แมแตภายหลังจากที่พวกเขาไดลวงลับไปแลว 
 พิธีและงานพิธี (Rituals and Ceremonies) สวนผสมอยางสุดทายของวัฒนธรรมองคกร 
คือ พิธีและงานพิธีที่เปนสัญญาณภายนอกของสิ่งที่องคกรใหคุณคา เหมือนกับสัญลักษณพิธีจะเปนแนวทางของ

พฤติกรรมภายในชีวิตองคกรประจําวัน พิธีอาจจะมีทั้งระเบียบวิธีการประเมินผลและการใหรางวัล การประชุม

พนักงานเปนประจํา การเลี้ยงอําลา การจัดสรรที่จอดรถยนต และการจัดตารางเวลาการทํางาน งานพิธีจะคลายคลึง

กับพิธี แตจะเปนการแสดงที่ละเอียดกวาท่ีเกิดขึ้นไมบอยครั้ง การฟงคําปราศรัย และการเลี้ยงมอบรางวัล ตางเปน

ตัวอยางของงานพิธี ดวยพิธีและงานพิธีผูมีสวนรวมสามารถปลูกฝงความเขาใจ และความเชื่อวาเปนสิ่งที่สําคัญตอ

วัฒนธรรมองคกรโดยการเฉลิมฉลองดวยกัน 
 
 1.4 การประเมินลักษณะวัฒนธรรมองคกร 
 รอบบิ้นส และเคลาทเตอร (Robbins & Coulter. 2002 : 58-59) ไดกลาวไววาผล
จากการวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคกรมีองคประกอบที่เปนสาระสําคัญอยู 7 ดานดวยกัน ดังแสดงในภาพประกอบที่ 

3 มิติของวัฒนธรรมองคกร ซึ่งในแตละดานจะบอกลักษณะในดานน้ันตั้งแตระดับต่ําไปสูง การใชองคประกอบที่

สําคัญของวัฒนธรรมองคกรทั้ง 7 ดานน้ีในการประเมินองคกรจะทําใหเห็นภาพของวัฒนธรรมองคกรซึ่ง

องคประกอบเหลาน้ีจะแสดงถึงรูปแบบและบุคลิกลักษณะขององคกรและวิถีที่สมาชิกในองคกรถือปฏิบัติอยู 
เชนเดียวกันกับการบงบอกลกัษณะวัฒนธรรมองคกรโดยการใชคาเขาสูศูนยกลาง ซึ่งตองมีการระบุพิสัยในดานตาง 

ๆ และทําการประเมินวาลักษณะวัฒนธรรมองคกรใดที่มีการยดึถืออยางแข็งแกรง และมีการกระทํารวมกันอยาง

กวางขวาง สําหรับองคกรในสหรัฐอเมริกา โอเรียลลี แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman 
and Caldwell.  1991) ไดพัฒนาเครื่องมือสําหรับบงชี้ลักษณะวฒันธรรมองคกรใน 7 ดาน ซึ่งเรียกวา

โครงรางวัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture Profile) ซึ่งประกอบไปดวย 
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 1. วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด (Attention to detail) หมายถึงระดับความคาดหวังที่มีตอ
พนักงานในดานการแสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา การวิเคราะห ตลอดจนการเอาใจใสในรายละเอียดของงาน 
 2. วัฒนธรรมที่เนนผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึงระดับของการที่องคกรให
ความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานมากกวาทําอยางไรใหบรรลุวัตถุประสงคของการปฏิบัติงาน 
 3. วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร (People Orientation) หมายถึง ระดับของการนําเอาผลกระทบ
ตอพนักงานภายในองคกรมาใชในการพิจารณาตัดสินใจในระดับการบริหาร 
 4. วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม (Team Orientation) หมายถึงระดับของการบริหาร
การจัดการในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาการใหความสําคัญในดานบุคคล 
 5. วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ (Aggressiveness) หมายถึงการ
ที่องคกรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุงไปสูการเอาชนะคูแขงขันทางธุรกิจอยางเอาจริงเอาจัง ตลอดจน

สรางใหมีสภาพการแขงขันในการปฏิบัติงานในองคกรมากกวาการทาํงานแบบประสานความรวมมือ 
 6. วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง (Stability) หมายถึงระดับของการตัดสินใจและวิถีปฏิบัติของ

องคกรที่ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกร 
 7. วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง (Innovation and Risk 
Taking) หมายถึง ระดับของการที่พนักงานไดรับการกระตุนและสนับสนุนใหมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และ
การยอมรับความเสี่ยง 

เนนผลงาน 
(Outcome Orientation) 

 
 
ตํ่า.....................................สูง 

เนนรายละเอียด 
(Attention to Detail) 

 
 

ตํ่า.........................................สูง

เนนนวัตกรรมและ การยอมรับ

ความเส่ียง 
(Innovation and Risk Taking) 

 
ตํ่า......................................สูง 

เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 
(Team Orientation) 

 
 
ตํ่า......................................สูง 

เนนการแขงขันและการเอาชนะ 
(Aggressiveness) 

 
 
ตํ่า......................................สูง 

เนนความมั่นคง 
(Stability) 

 
 
ตํ่า.....................................สูง 

เนนบุคลากร 
(People Orientation) 

 
 
ตํ่า......................................สูง 

วัฒนธรรมองคกร 

ภาพประกอบ 3 มิติของวัฒนธรรมองคกร 
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 ซึ่งลักษณะโครงรางของวัฒนธรรมองคกรทั้ง 7 ดานน้ี ไดมีการใชจัดการสําหรับบงบอกลักษณะของ

วัฒนธรรมองคกรในอุตสาหกรรมตาง ๆ ตลอดจนองคกรระหวางประเทศในประเทศสหรัฐอเมริกาอยางกวางขวาง 

เชนเดียวกันกับงานวิจัยทางดานวัฒนธรรมองคกรในประเทศออสเตรเลีย (เจมส ซี ซารรอส และคณะ. 2002 : 
online) ที่ใชลักษณะโครงรางของวัฒนธรรมองคกรเปนเครื่องมือในการประเมินการรับรูของบุคคลตอลักษณะ
วัฒนธรรมองคกร และวิเคราะหดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance) ในการหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรทางดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางและลักษณะเดนทางดานวัฒนธรรมของ

องคกร 
 เดิมโครงรางวัฒนธรรมองคกรไดพัฒนาขึ้นมาสําหรับการประเมินความสอดคลองระหวางบุคคลและคุณคา

ขององคกร โดยโอเรียลลี แชทแมน และเคลดเวล (O’Reilly, Chatman and Caldwell. 
1991) ซึ่งแชทแมนไดทําการศึกษาผูตรวจสอบระดับเริ่มตน (Entry Level Auditor) จํานวน 

171 ตัวอยาง สําหรับองคกรดานบัญชีในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวาการจางงานที่ไดบุคคลที่มีประสิทธิภาพต้ังแต
เริ่มแรกจะมีความสัมพันธกับองคกรที่มีการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมอยางรวดเร็ว และผูที่ถูกจางงานที่มี

ความสามารถจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในองคกร และอยูกับองคกรอยางยาวนาน 
 ภายหลังโครงรางวัฒนธรรมองคกรไดมีการปรับปรุงสําหรับใชเปนเครื่องมือในการประเมินวัฒนธรรม

องคกรตามลักษณะดังกลาวทั้ง 7 ดานโดยการใหกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนประชากรขององคกรน้ัน ๆ ตอบ

แบบสอบถามดานโครงรางวัฒนธรรมองคกรจะชวยทําใหทราบถึงทัศนะตาง ๆ ที่มีตอวัฒนธรรมองคกร 
 
2.  แนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
 ความหมายของประสิทธิภาพ 
 กูด (Good. 1973 : 193) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา หมายถึง ความสามารถสําเร็จที่
ทําใหเกิดความสําเร็จตามความปรารถนาโดยใชเวลาและความพยายามเล็กนอยก็สามารถใหผลงานที่สําเร็จไดอยาง

สมบูรณ  

 ภิญโญ สาธร (2517 : 272) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา เม่ือใดผลการกรทําเกิดขึ้นมากกวาการ

บรรลุผลตามเปาหมาย และผลอันน้ันเปนสิ่งไมพึงปรารถนา และไมเปนท่ีพอใจเกิดขึ้นเหมือนกัน แตเปนเรื่องไม

สําคัญและเล็กนอย เราถือวาการกระทําน้ันยังมี “ประสิทธิภาพ”  
 กิ๊กสัน (Gigson. 1979 : 50) กลาววาประสิทธิภาพ หมายถึง อัตราสวนของผลผลิต 

(Outputs) ตอตัวปอน (Inputs) เกณฑการสัดประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือ

ทรัพยสิน คาใชจายตอหนวย (Unit cost) คาสูญเสียและคาสูญเปลา การใชทรัพยากรต่ํากวาขีดความสามารถ 
(Downtime) อัตราการใชสอย เปนตน เกณฑการวัดประสิทธิภาพจะตองเปนอัตราสวน เชน อัตราสวนของ

ผลประโยชนตอคาใชจาย (Ratios of benefit to cost) 
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 อมร รักษาสัตย (2522 : 20) ไดกลาววา ประสิทธิภาพ คือ อัตราสวนระหวางการลงทุนลงแรงไปทําสิ่งใด

สิ่งหน่ึงกับผลที่ไดรับจากการลงทุนลงแรงนั้น 
 วีระผล สุวรรณนันต (2527 : 87) กลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การกระทําการใด ๆ เพื่อ

วัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหน่ึง และภายใตงบประมาณที่จํากัด กิจกรรมใดสามารถกอใหเกิดผล (Output) 
สูงสุด เราเรียกกิจกรรมนั้นวาเปนกิจกรรมที่มีประสิทธิภาพ 
 ภรณี กีรติบุตร (2529 : 110-116) ไดกลาวถึงแนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคกรวาเปนการ

แสดงถึงอัตราสวนระหวางคาใชจาย และผลประโยชนซึ่งเกิดขึ้นในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรโดย

คํานึงวาจําเปนจะตองใชปจจัยหรือตัวปอนตางๆ เชน วัตถุดิบ เงิน คน เทาใดจึงจะบรรลุเปาหมายหรือระดับของ

ผลผลิตที่ตองการ ทั้งน้ีการวัดประสิทธิภาพเปนการวัดเปรียบเทียบอัตราสวนระหวางปจจัย ซึ่งเปนตัวปอนท่ีใชกับ

ผลผลิตที่ไดรับ 
 สวัสด์ิ ภูทอง (ประพันธ สุริหาร. 2533 : 23 ; อางอิงจาก สวัสด์ิ ภูทอง. 2536 : 13) ไดใหความหมายวา 
การทํางานที่ตองการใหไดประโยชนสูงสดุ และการที่จะพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพหรือไมแนนอน พิจารณาได

จากผลงานที่ประหยัดเงิน ประหยัดแรงงาน ประหยัดเวลา และคนปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 

 ติน ปรัชญาพฤทธิ์ และอิสระ สุวรรณบล (2534 : 77) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา 

หมายถึง การทํางานใด ๆ ก็ตาม หนวยงานจะตองวางเปาหมายไวอยางแนนอน พรอมกันน้ันก็ตองวางระเบียบ

ปฏิบัติไวอยางรัดกุม ทั้งน้ี เพ่ือใหสิ้นเปลืองเวลา ทรัพยากรการเงิน ทรัพยากรคนใหนอยที่สุด 
 ปเตอรสัน และ เพลาแมน (วนิดา ลิ้มจิตสมบูรณ. 2536 : 48 ; อางอิงจาก Peterson & 
Plowman. n.d.) ไดกลาววา ความหมายของคําวาประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจในความหมาย
อยางแคบ หมายถึง การลดตนทุนในการผลิต สวนความหมายอยางกวาง หมายถึง คุณภาพ (Quality) ของ

การมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ (Competence and Capacity) ใน
การผลิตการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่ถือวามีประสิทธิภาพสูงน้ัน เพื่อสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณและ

คุณภาพที่ตองการในเวลาที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุดเม่ือคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันทางการเมืองที่มีอยู 

ดังน้ันแนวความคิดของคําวาประสิทธิภาพทางธุรกิจในที่น้ีจึงมีองคประกอบ 5 อยาง คือ ตนทุน (Cost) คุณภาพ 

(Quality) ปริมาณ (Quantity)เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการผลิต 
 มิลเล็ท (เทพศักด์ิ บุญยรัตนพันธ. 2536 : 14-15 ; อางอิงจาก Millet. n.d.) ใหความหมายของคํา
วาประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอในและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความ

พึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริหารใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก 
 1. การใหบริการอยางเทาเทียมกัน (Equitable service) 
 2. การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา (Timely service) 
 3. การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample service) 
 4. การใหบริการอยางตอเน่ือง (Continuous service) 
 5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progression service) 
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 ไซมอน (วนิดา ลิ้มจิตสมบูรณ. 2536 : 53 ; อางอิงจาก Simon. n.d.) กลาววาถาจะพิจารณางาน
ใดมีประสิทธิภาพสูงสุดใหดูความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลิตผล (Output) ที่ไดรับออมา 
ซึ่งสรุปไดวาประสิทธิภาพเทากับผลผลิต และถาเปนการบริหารราชการและองคกรของรัฐก็บวกกับความพึงพอใจของ

ผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวย ซึ่งเขียนเปนสูตรไดดังน้ี 
 E = (O - I) + S 
 E = ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
 O = ผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับออกมา (Output) 
 I = ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริการที่ใชไป (Input) 
 S = ความพึงพอใจในผลงานที่ผานมา (Satisfaction) 
 เบดดรั๊ป (Bredrup. 1995 : 85) ไดพิจารณาถึง ประสิทธิภาพ (Efficiency) และ 
ประสิทธิผล (Effectiveness) วาเปนองคประกอบอยางนอย 2 ใน 3 มิติของผลการปฏบิัติงานขององคกร 

ซึ่งจะมีผลตอความสามารถในการแขงขันของบริษัทฯ ดังน้ี 
 ประสิทธิภาพ หมายถึง ความคุมคาเชิงเศรษฐศาสตรในการใชประโยชนทรัพยากรของบริษัท 

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่องคการเตรียมการณไวรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคต 
 ประสิทธิผล หมายถึง สิ่งที่เรามีอยูและตรงตามความตองการของลูกคา 
 ทิพาวดี เมฆสรรค (2538 : 2) ไดใหความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดย

ประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการ 
 1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต (input) ไดแก การใชทรัพยากรดาน

การเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 
 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ไดแก การทํางานที่ถูกตองไดมาตรฐาน 

รวดเร็วและใชเทคนิคท่ีสะดวกขึ้นกวาเดิม 
 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพเกิดประโยชนตอสังคม 

เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีตอการทํางาน และการบริการเปนท่ีพอใจของลูกคา หรือผูมารับ

บริการ 

 ธงชัย สันติวงษ (2539 : 315) ใหขอแตกตางของคําวาประสิทธิผลและประสิทธิภาพโดย

ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินการกาวหนาไป และสามารถบรรลุเปาหมายตางๆ ที่องคกร

ตั้งไวได สวนประสิทธิภาพ หมายถึง การเปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใชไปกับผลที่ไดจากการทํางานวาดีขึ้นอยางไร แค

ไหน ในขณะที่กําลังทํางานตามเปาหมายขององคกร ซึ่งการวัดผลงานโดยรวมขององคกร ตองมีการพิจารณาทั้ง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคูกัน 
 สมพงษ  เกษมสิน (วิศรุต  มีแกว. 2542 : 10 ; อางอิงจาก สมพงษ  เกษมสิน. 2525) ไดอธิบาย
ความหมายของประสิทธิภาพวา หมายถึง การดําเนินงานใหเปนไปตามที่คาดหมายไว หรือกลาวอีกนัยหน่ึง ก็คือ การ
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ทํางานที่ตองการใหไดรับประโยชนสูงสุด และการที่จะพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพหรือไม ก็พิจารณาไดจาก

ผลงาน 
 วิรัช  สงวนวงศวาน (วิศรุต  มีแกว. 2542 : 9 ; อางอิงจาก วิรัช  สงวนวงศวาน. ม.ป.ป.) กลาว
วาประสิทธิภาพของการบริหารงานจะเปนเคร่ืองชี้ถึงความเจริญกาวหนา หรือความลมเหลวขององคกร งานที่สําคัญ

ของผูบริหารองคกรก็คือ งานในหนาท่ีของการบริหาร ซึ่งจะเหมือนกันเปนสากลไมวาจะเปนองคกรขนาดใดมี

จุดประสงคใดจะเปนเครื่องมือชวยใหการบริหารหรือจัดการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผูบริหารที่ชาญฉลาดจะตอง

เลือกการบริหารท่ีเหมาะสมกับองคกรของตนในสถานการณตางๆ และนําไปปรับใชใหเกิดประโยชนแกองคกรมาก

ที่ สุ ด 
 เคนซ และ คารน (วิศรุต มีแกว. 2542 : 11 ; อางอิงจาก Katz and Kahn. 1978) ซึ่ง
เปนนักทฤษฏีที่ศึกษาองคกรในระบบเปด (Open System) ไดทําการศึกษาเร่ืองของปจจัยท่ีมีความสําคัญ
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดใหความหมายวา ประสิทธิภาพขององคกร หมายถึง การบรรลุเปาหมาย 

(Goal Attainment) ขององคกร ในการบรรลุเปาหมายขององคกรน้ัน ปจจัยตางๆ คือ การฝกอบรม 

ประสบการณ ความรูสึกผูกพัน ซึ่งมีความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคกรดวย 
 เสาวภาคย   ดีวาจา (สินเลิศ สุขุม. 2543 : 19 ; อางอิงจาก เสาวภาคย   ดีวาจา. 2529) ไดสรุปไววา 
ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึงความพรอมและความพยายามและรวมไปถึงความสามารถที่จะปฏิบัติงานให

สําเร็จโดยการประเมินประสิทธิภาพในการทํางาน น้ันไมสามารถทําไดโดยตรงเนื่องจากหนวยในการจัดสิ่งที่ลงทุนลง

ไป เชน เงิน ความพยายาม แรงงานนั้นเปนคนละหนวยในการวัดผลลัพธ คือ ผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันจึงใชวิธีการ

เปรียบเทียบกับเกณฑที่ตั้งไวซึ่งหมายถึงการวัดวาผลลัพธที่ไดตรงตามเปาหมายหรือไม 
 ปกรณ  ปรียากร (เพชรัตน เจริญลาภ. 2543 : 5 ; อางอิงจาก ปกรณ ปรียากร. ม.ป.ป.) กลาววา
ประสิทธิภาพหรือการทํางานที่ไดผลตามปริมาณและคุณภาพที่ตองการ โดยคํานึงถึงการใชทรัพยากรที่ดีและการใช

เวลาที่เหมาะสม เปนมิติดานผลการดําเนินงานขององคกรที่เกี่ยวกับการแสดงถึงสมรรถนะของผูบริหาร ในการใช

ทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยวัดผลจากกระบวนการทํางานตามขั้นตอน เวลา คาใชจาย และพฤติกรรมใน

การปฏิบัติงานที่วางไว ทั้งน้ี เพื่อใหผลงานขององคกรมีปริมาณและคุณภาพตรงกับความตองการของลูกคาและ

ผูรับบริการ 
 เซอรโต (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2545 : 31 ; อางอิงจาก Certo. 2000 : 9)  ไดให
ความหมายของคําวา ประสิทธิผล และประสิทธิภาพ ไววา 
 ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุเปาหมายของ

องคกร ประสิทธิผลจึงมุงทําใหเกิดการ “ทําสิ่งที่ถูกตอง (Doing the right things)” 
 ประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนวิธีการ (Mean) จัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกิดความ

สิ้นเปลืองนอยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมีเปาหมาย 

(Goal) คือ ประสิทธิผลหรือใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา “ทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง 

(Doing things right)” 
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 ดังน้ัน จึงสรุปไดวา ประสิทธิภาพคือ การบริหารทรัพยากรที่มีอยูไดอยางสมดุล คือ ประหยัดเงิน 

ประหยัดเวลา ใชคนใหเหมาะกับงาน ใชวัสดุอุปกรณใหคุมคาดวยวิธีการที่เหมาะสม ทําใหบุคลากรเกิดความพึง

พอใจในการทํางาน อันเปนผลทําใหองคกรไดรับประโยชนสูงสุดบรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งก็คือ เกิดประสิทธิผล 
 
 ปจจัยสําคัญที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกร 
 สมยศ นาวีการ (2544 : 5) ไดกลาวถึงแนวคิดที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

องคกร คือ 
 1. กลยุทธเกี่ยวกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออนและจุดแข็งในองคกร โอกาสและอุปสรรค
 ภายนอก 
 2. โครงสรางขององคกรที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงาน 
 3. ระบบขององคกรที่จะบรรลุเปาหมาย 
 4. แบบของการบริหารของผูบริหาร เพ่ือบรรลุเปาหมายองคกร 
 5. บุคลากรหรือผูรวมองคกร 
 6. ความสามารถ 
 7. คานิยมขององคกร  

 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2545 : 18-23) ไดกลาวไววา การบริหารจัดการ (Management) 
หมายถึง ชุดของหนาที่ตางๆ (A set of functions) ที่กําหนดทิศทางในการใชประโยชนจากทรัพยากร
ทั้งหลายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ การใชทรัพยากรอยางมี

ประสิทธิภาพ (Efficient) หมายถึงการใชทรัพยากรไดอยางเฉลียวฉลาดและคุมคา (Cost-
effective) สวนการใชทรัพยากรอยางมีประสทิธิผล (Effective) หมายถึงการตัดสินใจไดอยางถูกตอง 
(Right decision) และมีการปฏิบัติการไดสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว ดังน้ันผลสําเร็จของการบริหารจัดการ
จึงตองมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคูกัน (Griffin. 1997 : 4) 
 ทรัพยากรทางการบริหารจัดการ 6M’s (Management resources) ประกอบดวย 1.

คน (Men) 2.เงิน (Money) 3.วัตถุดิบ (Material) 4.เครื่องจักร (Machine) 5.วิธีการ
บริหารจัดการ (Method of management)   6.ตลาด (Market) 
 จากความหมายที่กลาวมาขางตน การบริหารจัดการจึงเปนกระบวนการของกิจกรรมที่ตอเน่ืองและ

ประสานงานกัน ซึ่งผูบริหารตองเขามาชวยเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการประเด็นสําคัญของการบริหารจัดการ 

(Management) มีดังน้ี 
 1. การบริหารจัดการสามารถประยุกตใชกับองคการใดองคการหนึ่งได 
 2. เปาหมายของผูบริหารทุกคน คือ การสรางกําไร 
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 3. การบริหารจัดการเกี่ยวของกับการเพิ่มผลผลิต (Productivity) โดยมุงสูประสิทธิภาพ 

(Efficiency) วิธีการใชทรัพยากรโดยประหยัดที่สุด และประสิทธิผล (Effectiveness) บรรลุ

เปาหมายคือประโยชนสูงสุด 
 4. การบริหารจัดการสามารถนํามาใชสําหรับผูบริหารในทุกระดับชั้นขององคการ 
 เอมเมอสัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2545 : 45 ; อางอิงจาก Emerson. n.d.) ไดกลาวถึงแนวคิด
ของ ประสิทธิภาพองคกร วา Harrington Emerson (ป ค.ศ.1853-1931) เปนท่ีปรึกษาทางดาน
วิศวกรรมที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency engineering) โดยเนนการจัดสรรทรัพยากรและขจัดความ
สูญเปลา โดยยอมรับการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร และใหความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายขององคการ 

(Organization’s Structure and its goals)  
 หลักประสิทธิภาพ 12 ประการ ซึ่งสะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่มีระบบ 

โดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสมและงายขึ้น ซึ่งลดความสิ้นเปลื้องในดานตางๆ มีหลักดังน้ี 

 1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่ตองการ 
เพ่ือลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 
 2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถสรางความ

แตกตางโดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาท่ีจะทําได 
 3. คําแนะนําท่ีดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
 4. วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคการ เพ่ือใหพนักงานเชื่อถือตามกฎและวินัยตางๆ 
 5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
 6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตองและแนนอน (Reliable, Immediate, 
Accurate and Permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริง เพ่ือใชในการตัดสินใจ 
 7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบริหารควรใหการวางแผนตามหลักวิทยาศาสตร

สําหรับแตละหนาท่ี เพ่ือใหองคการทําหนาท่ีไดอยางราบรื่น และบรรลุจุดมุงหมาย 
 8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผูบริหารตองพัฒนาวิธีการ
ทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาท่ี) 
 9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหดี 
 10. การปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบ
มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
 11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard-practice 
instructions) ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
 12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน 

สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 
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 แคมเบลล (Campbell. 1977 : 36-39) ไดศึกษาผลการดําเนินงานขององคการและกลาวถึง
บรรทัดฐานขององคการที่มีประสิทธิภาพดังน้ี 
 1. ประสิทธิภาพโดยรวม (Overall efficiency) การประเมินผลโดยทั่วไปขององคกร โดย
เจาะจงเขาไปในเกณฑหลายๆ อยางเทาที่จะประเมินไดโดยทั่วไปจะประเมินและวัดผลโดยรวม ระหวางผลการ

ปฏิบัติงานที่ทําการบันทึกอยางตอเน่ืองในเอกสาร กับการประเมินโดยใชการตัดสินจากบุคคลท่ีมีความรู

ความสามารถในองคการ 
 2. ผลผลิต (Productivity) ปริมาณหรือจํานวนของผลิตภัณฑหรือการบริการหลักๆ ที่

องคการดําเนินอยู โดยวัดได 3 ระดับ คือ รายบุคคล รายกลุม และทั้งองคการ โดยผานขอมูลการบันทึกเปน

เอกสารหรือการประเมินระดับ 
 3. ประสิทธิภาพ (Efficiency) อัตราสวนระหวางหนวยผลปฏิบัติงานของตัวบงชี้หน่ึงกับตนทุน
ที่ตองใชในการปฏิบัติงานนั้น 
 4. กําไร (Profit) ผลรวมรายไดจากการขายผลิตภัณฑหลังหักลบกับตนทุน และพันธะตางๆ ที่

ตองชําระ 
 5. คุณภาพ (Quality) เปนคุณภาพเบื้องตนของการบริการหรือผลิตภัณฑที่จัดทําโดยองคการ 
 6. อุบัติเหตุ (Accident) ความถี่ในการเกิดอุบัติเหตุในขณะทํางานอันเปนผลใหเกิดการสูญเสีย
เวลา 
 7. การเติบโต (Growth) เปนการวัดสิ่งที่เปนตัวแทนของการเพิ่มขึ้นของตัวแปรตางๆ เชน กําลัง

การผลิตของโรงงาน สินทรัพย ยอดขาย กําไร สวนแบงการตลาด เปนตน โดยเปรียบเทียบคาในปจจุบันกับในอดีต 
 8. การขาดงานเสมอ (Absenteeism) การขาดงานโดยไมไดรับอนุญาต อาจจะวัดโดยการหา

จากเวลาทั้งหมดที่ขาดงานเทียบกับความถี่ของการเกิดการขาดงาน 
 9. การลาออก (Turnover) วัดจากบุคลากรที่ลาออกจากงานเทียบกับบุคลากรทั้งหมด 
 10. ความพอใจในงาน (Job satisfaction) วัดไดหลายอยาง เชน วัดความพอใจสวนบุคคล

ดวยจํานวนของงานตางๆ ที่ปรากฏออกมาจากงานตางๆ ที่บุคลากรไดทําอยู 
 11. การจูงใจ (Motivation) การจัดการเพื่อโนมนาวใหบุคลากรแตละบุคคลปฏิบัติงานเปนไป
ตามทิศทางของเปาหมายท่ีวางไว 
 12. การจัดการด านสื่อสารขอมูล (Information management 
communication) ความสมบูรณ ประสิทธิภาพ และความถูกตองในการวิเคราะหและการกระจายขอมูล

สําคัญๆ ขององคการอยางเกิดประสิทธิผล 
 13. การอบรมและพัฒนาสิ่งที่มีความสําคัญ (Training and development 
emphasis) ความพยายามขององคการที่จะเอาใจใสในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 แบคเกอร และ นูฮันซุ (วิศรุต มีแกว. 2542 : 11 ; อางอิงจาก Becker and 
Neuhauser. 1975) ไดเสนอตัวแบบจําลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคกร (Model of 
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Organization Efficiency) โดยกลาววาประสิทธิภาพขององคกรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร 
เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณที่เปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคกร คือ การบรรลุเปาหมายแลวองคกรในฐานะที่

เปนองคกรในระบบเปด (Open System) ยังมีปจจัยประกอบอีก ดังแบบจําลองรูปสมมติฐาน ซึ่งสามารถ

สรุปไดดังน้ี 
 1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรมีความซับซอนตํ่า (Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแนนอน (Certainly) มีการกําหนดระเบียบปฏิบัตใิน
การทํางานขององคกรอยางละเอียดถี่ถวนแนชัด จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคกรมากกวาองคกรที่มี

สภาพแวดลอมในการทํางานยุงยากซับซอนสูง (High-Task Environment Complexity) 
หรอืมีความไมแนนอน (Uncertainly)  
 2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจน เพื่อเพ่ิมผลการทํางานที่มองเห็นไดมีผลทําใหประสิทธิภาพมากขึ้น

ดวย 
 3. ผลการทํางานที่มองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
 4. หากพิจารณาควบคูกันจะปรากฏการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และผลการทํางานที่มองเห็น

ไดมีความสัมพันธมากขึ้นตอประสทิธิภาพมากวาตัวแปรแตละตัวตามลําพัง 
 
 ผลการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 การทํางานที่มีประสิทธิภาพจะสงผลกับบุคลากรและหนวยงาน ซึ่งสามารถสรุปไดดังน้ี (วาสนา ศิริ
ประเสริฐ และคณะ. 2538 : 26) 
 1. เกิดผลตางระหวางตนทุนและผลตอบแทนที่มากขึ้น เน่ืองจากการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ จะ

สงผลใหตนทุน หรือคาใชจายลดลง ซึ่งสามารถนําคาใชจายสวนนั้นไปใชจายในดานอื่น 
 2. สามารถทํางานไดปริมาณที่สูงขึ้น เน่ืองจากใชเวลาในการทํางานลดลง 
 3. คุณภาพของผลงานที่ไดสูงขึ้นเน่ืองจากเจาหนาท่ีปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจและความเต็มใจเกิด
ความพึงพอใจ และความเชื่อถือจากผูใชบริการ 
 สจวต (Stewart. 1983 : 11) ใหแนวคิดเกี่ยวกับการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่

มีแนวโนมของประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานลดต่ําลง ดังน้ี 
 1. ปริมาณงาน (Quantity of work) โดยวิเคราะหวาปริมาณงานที่บุคลากรสามารถทําได
เทียบคาเฉลี่ยของหนวยงานนั้นๆ บุคลากรทํางานชาหรือไม ทํางานแลวเกิดความเสี่ยงมากขึ้นหรือไม 
 2. คุณภาพงาน (Quality of work) วิเคราะหวาผลงานที่ปฏิบัติหรือผลิตออกมาเหมาะสม
กับมาตรฐานคุณภาพหรือไม 
 3. การขาดงาน (Absenteeism) วิเคราะหวาบุคลากรมีนิสัยขาดงานหรือไม การขาดงานมี

ใบรับรองแพทยหรือไม ใบรับรองแพทยที่ใชเปนของจริงหรือไม การขาดงานตรงกับเทศกาลหรือกิจกรรมพิเศษ เชน 

งานกีฬา การหยุดประจําปตอเน่ือง ฯลฯ 
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 4. การขาด ละจากงาน ในรูปแบบอื่นๆ การที่บุคลากรมีแนวโนมจะเกิดอุบัติเหตุบอยๆ การที่พนักงาน

ทําใหงานเกิดความยุงเหยิง การมาทํางานสาย เลิกงานเร็วกอนกําหนด การใชเวลา Tea break เต็มเวลาหรือ
เกินเวลา การทําใหผูอื่นเสียเวลาทํางาน 
 5. การทะเลาะวิวาท (Conflict) การเพิ่มจํานวนของบุคลากรที่เกิดการทะเลาะวิงาท เพ่ือน

บุคลากรหรือลูกคาตองฝนใจทํางานใชบริการกับเขาหรือไม มีการรองเรียนพฤติกรรมของเขาหรือไม 
 6. ขาดความซื่อสัตย (Dishonesty) มีการฉกฉวยสิ่งของหรือไม ใชโทรศัพททางไกลของบรษิทั
ในเรื่องสวนตัว ขโมย ฉวยโอกาสจากลูกคา 
 7. การไมสมัครใจทํางาน (Refusal to volunteer) ทํางาน ณ จุดที่พอดีกับเกณฑ

มาตรฐานเทาน้ันโดยไมทําใหมากขึ้น การพยายามซอนเครื่องรูดบัตรเครดิตไมใหลูกคาเห็น การที่บุคลากรตอนรับไม

ชวยแจงลูกคาถึงเวลาที่เครื่องบินะออก 
 8. ไมยอมมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ (Lack of delegation) ผูจัดการที่ไมยอมเชื่อ
ใจในทีมงานของตนเองจึงไมยอมมอบหมายความรับผิดชอบใหบุคลากรในทีม จะมอบหมายเฉพาะงานที่คิดวาตัวเขา

เองไมมีเวลาพอจะลงมือทําเองเทาน้ัน 
 9. ตั้งเปาหมายไมสมจริง (Unrealistic target) บุคลากรตั้งเปาหมายท่ีงายเกินไปเพื่อใหตัว
เขาเองสามารถทําไดตามที่ตั้งเปาหมายไวไดแนนอนหรือไม หรือเปาหมายยากมากจนไมสามารถปฏิบัติไดตาม

เปาหมายก็คาดหมายวาจะไมไดรับการตอวาจากหัวหนา 
 10. การบิดเบือนขอมูล (Information distortion) บุคลากรพยายามจะบอกแตขอมูล
ขาวสารที่ดีหรือเกิดประโยชนแตเพิกเฉยหรือทําโทษคนที่ใหขอมูลขาวสารที่ไมดีกับเขา 
 11. การตัดสินใจชา (Slow decision) บุคลากรพยายามหลีกเลี่ยงที่จะตัดสินใจหรือไม 
 12. ทําตามอําเภอใจ (Capriciousness) เขาชอบเนนพูดแตเรื่องตลก หรือคุยแตเรื่องผูอื่น

หรือไม ด่ืมเหลามาก เท่ียวจนดึก มีผลทําใหความสามารถในการปฏิบัติงานในตอนเชาลดลงหรือไม 

 
3. โครงสรางและการดําเนินงานบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิง้ จํากัด   
ความเปนมา 
 ยูนิลีเวอร เปนบริษัทรวมทุนระหวางอังกฤษ โดย บริษัท ลีเวอร บราเธอร ผูทําสบูของอังกฤษ และ

เนเธอรแลนด โดย บริษัท ยูนิ มาการีน เปนบริษัทที่มีชื่อเสียงในเรื่องมาการีน หรือ เนยเทียม และผลิตภัณฑอาหาร

ของชาวดัทช เปนบริษัทชั้นนําแหงเนเธอรแลนด ไดกอตั้งขึ้นเม่ือป พ.ศ.2428 โดย ทานลอรด วิลเลี่ยม เฮสเคนธ   

ลีเวอร โดยใชชื่อ บริษัท ลีเวอร บราเธอร จากนั้นในป พ.ศ.2473 ไดเปลี่ยนมาเปน กลุมบริษัท ยูนิลีเวอร มี

สํานักงานใหญ 2 แหง ตั้งอยูใน 2 ประเทศ คือ Unilever NV อยูใน รอทเทอรดัม ประเทศเนเธอรแลนด 

และ Unilever PLC อยูใน กรุงลอนดอน ประเทศอังกฤษ  

 
 ยูนิลีเวอร ในประเทศไทย  
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 ป พ.ศ.2451  หางลีเวอร บราเธอร ลิมิเต็ด ไดรับการแตงตั้งใหเปน ชางทําสบู ในพระบาทสมเด็จพระ

จุลจอมเกลาเจาอยูหัว (รัชกาลท่ี 5)  
 ป พ.ศ.2475 ไดเปดทําการในประเทศไทยเปนครั้งแรก กอตั้ง บริษัท สยามอินดัสตรีส จํากัด ขึ้นเปน

บริษัทในเครือ เพ่ือผลิตและจําหนายสบูหอมลักซ และสบูซักผาซันไลต มาการีน และน้ํามันพืช 

 ป พ.ศ.2497 ไดเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท ลีเวอร บราเธอร (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งกิจการไดเติบโต

อยางรวดเร็วและทุกผลิตภัณฑ ไดกลายเปนสวนสาํคัญในวิถีชีวิตคนไทย 
 ป พ.ศ.2505 พัฒนาผงซักฟอกสูตรใหม “บรีส” ออกจําหนาย 
 ป พ.ศ.2513 เริ่มผลิตแชมพูสระผมชนิดนํ้า ยี่หอ “ซัลซิล” ออกจําหนาย 
 ป พ.ศ.2514 ไดรับพระราชทาน ตราครุฑ เปนเครื่องหมายบริษัทฯ ในพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว รัชกาล

ที่ 9 อันเปนเกียรติอยางยิ่งสําหรับองคกรเอกชนขามชาติ 

 ป พ.ศ.2515 เริ่มผลิตยาสีฟนออกสูตลาด และพัฒนาขึ้นเปนยาสีฟน “ใกลชิด” ในป พ.ศ.2519 และ    

“เปปโซเดนท” ในป พ.ศ.2527 
 ป พ.ศ.2532 วางจําหนายไอศครีม “วอลล” 
 ป พ.ศ.2537 รับรางวัลการตลาดเพื่อสิ่งแวดลอม, เริ่มโครงการปลูกปาเฉลิมพระเกียรติในวโรกาส 

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ครองราชยครบ 50 ป 
 ป พ.ศ.2538 ไดรับเกียรติบัตร GMP (Good Manufacturing Practice), ไดรับ
รางวัล “การตลาดเพื่อสิ่งแวดลอม”, เริ่มโครงการ “สวนรมไมยูนิลีเวอร” 
 ป พ.ศ. 2539 ไดรับประกาศนียบัตรรับรองคุณภาพมาตรฐานสากล ISO9001 และ ISO9002 
 ป พ.ศ.2540 บริษัท ลีเวอร บราเธอร (ประเทศไทย) จํากัด ไดฉลองครบรอบ 65 ป และเปลี่ยนชื่อ
ใหมเปน  
บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย โฮลดิ้งส จํากัด เพ่ือเปนการประกาศเจตนารมณอันชัดเจน และตอกย้ําถึงความพรอมในทุกๆ 

ดาน ที่จะพัฒนาตนเองไปสูการเปนบริษัทระดับสากลหรือระดับโลกตลอดระยะเวลาแหงการดําเนินงาน, โรงงานผลิต

ไอศกรีมวอลลไดรบัเกียรติบัตร GMP (Good Manufacturing Practice) เปนรายแรกใน
ประเทศไทย 
 ป พ.ศ.2542 ฐานการผลิตที่มีนบุรีไดรับรางวัล TPM (Total Productive 
Maintenance) ระดับ 1  

 ป พ.ศ.2543 ฉลองยอดขาย 20,000 ลานบาท, ยายที่ทําการไปที่อาคารไทยพาณิชย ปารค พลาซา, ไดรับ

ประกาศนียบัตรรับรองคุณภาพมาตรฐานสากล ISO14001 
 ป พ.ศ.2544 ประกาศเขาควบรวมกิจการกับบริษัท เบสทฟูดส, ฐานการผลิตที่มีนบุรี ไดรับรางวัล TPM 
(Total Productive Maintenance) ระดับ 2 

 ป พ.ศ.2545 ยูนิลีเวอร ดําเนินธุรกิจภายใต 2 บริษัท โดย บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย โฮลด้ิงส จํากัด ดูแลใน

เรื่องของการผลิตและศูนยนวัตกรรมระหวางประเทศทางดานเสนผม และไอศครีม และไดชื่อ บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย 
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เทรดดิ้ง จํากัด ดูแลทางดานการตลาด การเงิน และการกระจายสินคา, เปดศูนยกระจายสินคาใหมขนาด 42,000 

ตารางเมตร ที่ถนนสุวินทวงศ จังหวัดฉะเชิงเทรา, ฉลองครบรอบ 70 ป ในประเทศไทย 

 ป พ.ศ.2546 ไดรวมบริษัท เบสทฟูดส (ประเทศไทย) จํากัด มาเปน บริษัท ยูนิลีเวอร เบสทฟูดส (ประเทศ

ไทย) จํากัด อีกบริษัทหนึ่ง, ริเริ่มโครงการ “แบงฝน ปนใจ จากยูนิลีเวอร” ขึ้น, ริเริ่มโครงการ “ยูนิลีเวอรรักนํ้า” 

 ป พ.ศ.2547 สรางอาคารยูนิลีเวอร แฟมิลี่ เลิรนน่ิง เซ็นเตอร ภายในบริเวณพื้นท่ีตอเน่ืองกับพิพิธภัณฑ

เด็ก กรุงเทพมหานคร เพ่ือเสริมสรางรากฐานสถาบันครอบครัวไทย และเพื่อรวมเฉลิมพระเกียรติ สมเด็จพระนาง

เจาฯ พระบรมราชินีนาถ ในวโรกาสที่ทรงมีพระชนมายุครบ 72 พรรษา, ครบรอบการดําเนินงาน 72 ป ในประเทศ

ไทย 
 เดือนพฤษภาคม 2547 ยูนิลีเวอร ประกาศพันธกิจใหม และ เปลี่ยนแปลงโลโกทั่วโลก 

 ยูนิลีเวอร ในประเทศไทย ไดรับความเชื่อถือ และไววางใจจากผูบริโภคชาวไทยทั่วประเทศทั้งยังคง

ศักยภาพในความเปนผูนําของประเทศดานการผลิตและจําหนายผลิตภัณฑคุณภาพกวา 100 ตราสินคา โดยมี

ผลิตภัณฑภายใตการดูแลทั้งหมด 3 กลุมใหญ กลาวคือกลุมผลิตภัณฑอาหาร กลุมผลิตภัณฑซักลางและกลุม

ผลิตภัณฑเครื่องใชสวนบุคคล ซึ่งมีตราสินคาเปนที่รูจัดมากมาย อาทิ เชน ลักซ ซันซิล ออรแกนิกส คลินิก บรีส                    

โอโม สบาย ซันไลต วิม จิฟ พอนดส วาสลีน ซิตรา เฮสลีน แอกซ เรโซนา ใกลชิด ไอศครีมวอลล ชาลิปตัน และ

ธุรกิจเครือขายยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค เปนตน 
 ยูนิลีเวอรทั่วโลก 

 ยูนิลีเวอรมีกิจการครอบคลุมอยูใน 100 ประเทศ และมีบริษัทในเครือกวา 500 บริษัท โดยดําเนินการ

ดานการผลิตสินคาอุปโภคบริโภครวมถึงการผลิตสินคาประเภทอื่นๆ เชน เคมีภัณฑ กระดาษ พลาสติก และอาหาร

สัตว ซึ่งผลิตภัณฑตางๆ ดังกลาว อยูภายใตเครื่องหมายการคาของยูนิลีเวอร โดยทุกผลิตภัณฑไดรับความนิยม 

และรูจักกันอยางแพรหลายทั้งในประเทศและตางประเทศ นับวา ยูนิลีเวอรเปนบริษัทที่ประสบความสําเร็จอยางสูงใน

ดานการผลิตและจําหนายสินคาอุปโภคที่ใหญที่สุดในโลก 

1. ยูนิลีเวอรทั่วโลก มีเงินทุนหมุนเวียน ในป 2003 ประมาณ 42,942 ลานปอนด 

2. มีพนักงานยูนิลีเวอร 234,000 คน ใน 100 ประเทศทั่วโลก 

3. ทุกวัน 150 ลานคน เลือกใชผลิตภัณฑยูนิลีเวอร เพื่อเปนอาหาร, ทําความสะอาดตัวเอง และ 

ครัวเรือน 

4. มากกวาครึ่งของยอดขายทั่วโลก มาจากผลิตภัณฑทางดานอาหาร 
5. หลายแหงในโลก ยูนิลีเวอรเปนผูนําทางดานผลิตภัณฑ เครื่องใชสวนบุคคล ภายใตยี่หอ โดฟ, ลักซ, 

ซัลซิล, พอนดส, แอกซหรือลินซ และเรโซนา และเครื่องใชในครัวเรือน ภายใตยี่หอ โอโม, ซัลฟ, สคิป, 

ซิฟ และคอมฟอรท 
6. ในป 2003 ยูนิลเีวอร ใชเงิน 1,065 ลานปอนด ในการทําวิจัย และพัฒนาผลิตภัณฑ เทากับ 2.5% 

ของเงินทุนหมุนเวียน 
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7. ในป 2003 ยูนิลเีวอร ใชเงินมากกวา 66 ลานปอนด ในโครงการขยายขอบขายพืน้ท่ีชุมชน เทากับ 

1.5% ของกําไรกอนหักภาษี 
8. ยูนิลีเวอร มีโรงงานผลิต 114 แหง ที่ไดรับการรับรอง ในมาตรฐานการจัดการสิ่งแวดลอมสากล, 

ISO14001 

 พันธกิจใหม (New Mission) “พลังแหงชีวิต” พันธกิจของยูนิลีเวอร คือการเติมพลังใหแกชีวิต 

เราตอบสนองความตองการทางดานโภชนาการ สุขอนามัย และการดูแล เอาใจใสชีวิตสวนตัวดวยผลิตภัณฑที่ชวยให

ผูคนรูสึกดี มีลักษณะชวนมอง และแตงเติมชีวิตใหมีความสุขมากยิ่งขึ้นทุกวัน (Vitality Our mission 
is to add vitality to life.  We meet everyday needs for nutrition, 
hygiene, and personal care with brands that help people feel good, 
look good and get more out of life.) 
 เสนทางสูความเติบโต (Vision) เราจะบรรลุเปาหมายดวยการทํางานเปนทีมบนพ้ืนฐานของวัฒนธรรม
องคกรตลอดจนถึง 
 มุงมั่นสูชัยชนะ แขงขันเพื่อความเปนเลิศ มุงเนนการบรรลุเปาหมายมากกวาบรรลุหนาท่ีใหเสร็จสมบูรณ 

สงสินคาและบริการคุณภาพสูงในทุกดาน  
 กลาเสี่ยงในธุรกิจ มีความกระตือรือรน และมีความอุตสาหะในการมุงไปขางหนา ทาทายกับสถานการณ

เพื่อทําใหเกิด “ความกาวหนา” เพื่อเปนหนทางสูความสําเร็จทางธุรกิจ การปฏิบัติไดจริง ตองมีการประเมินความ

เสี่ยง 
 ความเชื่อถือและความเคารพ ปฏิบัติหนาที่เปนท่ีเชื่อถือ มีความซื่อสัตย และเปดเผยตอเพ่ือนรวมงาน ใส

ใจตอทีมงานและเพื่อนรวมงาน และตอความเจริญรุงเรืองของบริษัท ใหความเคารพตอผูอื่น, ผูบริโภค, ลูกคา, ผู
จัดจําหนายและสังคม  
 ใหอํานาจในการทํางาน ใหอํานาจในการปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค มีอิสระในหนาท่ีความ

รับผิดชอบในการทํางาน มอบรางวัลตอการบรรลุเปาหมาย  อยางเปนธรรมบนพื้นฐานที่โปรงใส 
 สมปรารถนาดวยตัวเอง ทํางานดวยความสําเร็จ  และมีความสุขกับชีวิตสวนตัว จัดลําดับความคําคัญของ

การทํางานใหเปนนิสัย เพลิดเพลินกับการทํางาน 
 ปรับปรุงอยางตอเนื่อง รับผิดชอบที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเอง เรียนรูจากประสบการณการทํางานของทุก

วัน  ถายทอดความรูอยางเปดเผย คิดคนสิ่งใหมตลอดเวลาเพื่อพัฒนาสินคาชั้นนําและบริการ 
 
แผนผังการบริหารองคกร บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 
 
 
 
 

ประธานกรรมการบริหาร 

รองประธานกรรมการบริหารฝายการเงนิ

รองประธานกรรมการบริหาร-กลุมผลิตภัณฑเครื่องใชในครัวเรอืน และทันตผลิตภัณฑ

รองประธานกรรมการบริหาร กลุมผลิตภัณฑเครื่องใชสวนบุคคล 

รองประธานกรรมการบริหารฝายการผลิต (โรงงาน)
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ผูจัดการทั่วไป ธุรกิจขายตรง ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค
 

ฝายขาย ฝายการตลาด ฝายการเงนิ ฝายซัพพลายเชน ฝายประชาสัมพันธ และการสื่อสาร 

แผนกพัฒนาการขาย 

แผนกฝกอบรม          

สถาบันวิชาการ               

ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค 

แผนกศนูยบริการสมาชิก 

แผนกสนับสนนุการขาย 

แผนกจัดซ้ือ

แผนกวางแผนการผลิต

แผนกบรรจุภัณฑ 

แผนกกิจกรรมพิเศษ

สนับสนุนการขาย 

แผนกส่ือส่ิงพิมพ 

แผนกผลิตภัณฑ

เคร่ืองใชสวนบุคคล 

แผนกผลิตภัณฑ

เคร่ืองใชในครัวเรือน, 

ผลิตภัณฑเสริมอาหาร, 
ทันตผลิตภัณฑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนผังการบริหารฝายธุรกิจขายตรง ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ธุรกิจขายตรง ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค คือ ธุรกิจการตลาดแบบเครือขาย โดยการจําหนายผลิตภัณฑใหสําหรบั
ผูที่สนใจซื้อผลิตภัณฑ ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค ไวใชเอง และสําหรับผูที่ตองการเปนเจาของธุรกิจ โดยการทํางานของ

แผนกจะมุงเนนการสรางและพัฒนาตัวแทนขายอิสระซึ้งเปนบุคคลภายนอกองคกรที่ตองการเปนเจาของธุรกิจ

สวนตัว ในลักษณะการตลาดแบบเครือขาย โดยบริษัทจะเรียกผูซื้อผลิตภัณฑ และตัวแทนขายอิสระนี้วา 

“สมาชิก” 
 ประเภทของสมาชิก มีดังน้ี 
 1. สมาชิกอภิสิทธิ์ (Privileged Member - PM) เหมาะสําหรับผูที่สนใจซื้อผลิตภัณฑ ยูนิลี

เวอร เน็ทเวิรค ไวใชเอง และอาจแนะนําใหคนใกลชิดไวใชดวย และเปนผูที่ชื่นชอบการบริการของ ศูนยบริการ

สมาชิก ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค 
 สิทธิประโยชน 
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1. สวนลดพิเศษในการซื้อผลิตภัณฑ 10 - 25% 
2. บัตรสมาชิกอภิสิทธิ์ 
3. ชุดสมัครพรอมเอกสารแนะนํา 
4. สิทธิประโยชนตางจากศูนยบริการสมาชิก ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค 
5. สิทธิในการเขาอบรมหัวขอที่เปนสาระนาสนใจ 
6. ขาวสารตางๆจาก ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค 
7. สามารถแนะนําสมาชิกอื่นได 
8. คาสมัคร 200 บาท ตลอดชีพ 

 2. สมาชิกธรุกิจ (Business Member - BM) เหมาะสําหรับผูที่ตองการเปนเจาของธุรกิจ เพ่ือ

สรางรายไดหลักหรือรายไดพิเศษนอกเนื่องจากการทํางานประจํา และเปนผูที่มองเห็นโอกาสของการทําธุรกิจและ

พรอมหยิบยื่นสิ่งดีๆใหกับผูอื่น 
 สิทธิประโยชน 

1. สวนลดพิเศษในการซื้อผลิตภัณฑ 10 - 25% 
2. บัตรสมาชิกธุรกิจ 
3. ชุดสมัครพรอมเอกสารเพื่อสงเสริมการทําธุรกิจ 
4. สิทธิประโยชนตางจากศูนยบริการสมาชิก ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค 
5. สิทธิในการเขาอบรมหัวขอเกี่ยวกับธุรกิจและสาระที่นาสนใจอื่นๆ 
6. ขาวสารตางๆจาก ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค 
7. สามารถแนะนําสมาชิกอื่นได 
8. ไดรับผลตอบแทนทางธุรกิจ โบนัสเงินสด สิทธิทองเที่ยวฟรี และรางวัลตางๆ มากมาย 
9. คาสมัคร 600 บาท ตลอดชีพ 

 
 ผลิตภัณฑ ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค ไดแก 

1. ผลิตภัณฑดูแลผิว อาวียองซ 
2. ผลิตภัณฑดูแลเสนผมและหนังศีรษะ อาวียองซ 
3. ผลิตภัณฑเพ่ือการแตงหนา อาวียองซ 
4. ผลิตภัณฑดูแลผิวสําหรับผูชาย ครูซ 
5. ผลิตภัณฑดูแลชองปาก เมนทาเดนท 
6. ผลิตภัณฑเครื่องใชในครัวเรือน ลีเวอรโฮม 
7. ผลิตภัณฑเสริมอาหาร นูเทรียม พลัส 
8. ผลิตภัณฑเครื่องกรองน้ําด่ืม เพียวริเน็ท 
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 ศูนยบริการสมาชิก ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค จะใหบริการในดานจําหนายผลิตภัณฑ, วิเคราะหสภาพผิว และ

สภาพผม, บริการทดลองผลิตภัณฑ, บริการสถานที่ใหสมาชิกนัดประชุมธุรกิจ, บริการเครื่องด่ืม, จัดฝกอบรมใน

หัวขอเกี่ยวกับการทําธุรกิจและผลิตภัณฑ, บริการใหขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับการทําธุรกิจ ยูนิลีเวอร เน็ทเวิรค โดยมี

สาขาดังน้ี 
1. สาขาไทยพาณิชย ปารค พลาซา รัชโยธิน 
2. สาขาสีลม คอมเพล็กซ 
3. สาขาทาพระ 
4. สาขาระยอง 
5. สาขาโคราช 
6. สาขาหาดใหญ 
7. ศูนยจําหนายสินคาตางจังหวัด ไดแก นครปฐม, อยุธยา, ชลบุรี, พิษณุโลก, ลําปาง, เชียงใหม 

และภูเก็ต 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 วรนุช เนตรพิศาลวนิช (2537 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรของฝายการพยาบาล 

โรงพยาบาลรัฐบาล กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 
 1. วัฒนธรรมองคกรของฝายการพยาบาล โดยรวมจาก 11 โรงพยาบาลจําแนกตามลักษณะ คือ ลักษณะ

สรางสรรคอยูในระดับคอนขางนอย ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาอยูในระดับคอนขางมากถึงมาก ลักษณะตั้งรับ-กาวราว

อยูในระดับมากถึงมากที่สุด 
 2. วัฒนธรรมองคกรของฝายการพยาบาล ลักษณะสรางสรรคทั้ง 4 มิติ โรงพยาบาลขนาดใหญและขนาด

ไมใหญแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยโรงพยาบาลขนาดใหญมีลักษณะสรางสรรคมากกวา

โรงพยาบาลขนาดไมใหญ สวนลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาและลักษณะตั้งรับ-กาวราว โดยรวมของโรงพยาบาลทั้ง 2 

ขนาด ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 3. วัฒนธรรมองคกรของฝายการพยาบาล ลักษณะสรางสรรค และลักษณะตั้งรับ-กาวราวของโรงพยาบาล

ทุกสังกัด มีแนวโนมไมแตกตางกัน แตวัฒนธรรมองคกรของฝายการพยาบาล ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาของ

โรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานคร มีแนวโนมมากกวาโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และ

กระทรวงกลาโหม 
 วิริยาภรณ สุวัฒนสวัสด์ิ (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกรของสถาบันการศึกษาพยาบาล

จําแนกตามสังกัดและสาขาวิชา กลุมตัวอยางคือ สถาบันการศึกษาพยาบาลจํานวน 41 แหง จําแนกเปน 7 สังกัด คือ 

กระทรวงสาธารณสุข ทบวงมหาวิทยาลัยเอกชน กระทรวงกลาโหม กระทรวงมหาดไทย สภากาชาดไทย และ

กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 
 1. จําแนกตามรายลักษณะ คือ ลักษณะสรางสรรคอยูในระดับมาก ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลักษณะตั้ง

รับ-กาวราวอยูในระดับปานกลาง 
 2. วัฒนธรรมองคกรของสถาบันการศึกษาพยาบาล ลักษณะสรางสรรคของสังกัดกระทรวงสาธารณสุข

แตกตางจากสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาของสังกัดกระทรวงสาธารณสุขแตกตางจาก

ทบวงมหาวิทยาลัยและเอกชน ลักษณะตั้งรับ-กาวราวของสังกัดกระทรวงสาธารณสุขแตกตางจากสังกัด

ทบวงมหาวิทยาลัย สังกัดเอกชน และสังกัดอื่นๆ 
 3. วัฒนธรรมองคกรของสถาบันการศึกษาพยาบาล จําแนกตามสาขาวิชาโดยภาพรวม ในลักษณะ

สรางสรรค ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาและลักษณะตั้งรับ-กาวราวไมมีความแตกตางกัน 
 เอกพงศ ตันทนิส (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเห็นในการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพของพนักงาน บริษัทไทย เค เค อุตสาหกรรม จํากัด พบวา เพศ อายุและอายุงานที่แตกตางกัน

พนักงานมีความเห็นตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพไมแตกตางกัน ระดับการศึกษาและตําแหนงงานที่แตกตาง

กันพนักงานมีความเห็นตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพแตกตางกัน  
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 อัครินทร พาฬเสวต (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

บริษัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา อายุมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงาน ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง พิจารณาตามปจจัย

พบวา ดานปจจัยจูงใจพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก สวนปจจัยคํ้าจุนมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 

ปจจัยจูงใจโดยรวมไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน แตเม่ือ

แยกเปนรายดานพบวาดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทิศทางตรงกันขาม ปจจัยคํ้าจุนและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

โดยรวมและรายดานไมมีความสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 วันวิสาข เกิดผล (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของ
ทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนประกอบยานยนตในจังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิจัยสรุปวา 

พนักงานในระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก 

และเมื่อพิจารณาแตละดานคือ การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายที่ชัดเจนการเปดเผยและเผชิญหนา กรบวน

การทํางานและการตัดสินใจ การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทํางานอยูในระดับมาก สวนดานความรวมมือ

และขัดแยงในระดับปานกลาง พนักงานในระดับปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน การศึกษาขั้น

สูงสุดและขนาดของทีมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 อัจฉรา บุบผามาลา (2548 : บทคัดยอ) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) พบวา เพศ อายุ ตําแหนงงานและระยะเวลาในการทํางาน

ของพนักงานที่ตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมตางกัน ระดับการศึกษาของพนักงานที่ตางกันมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตางกัน องคประกอบทางการบริหารประกอบดวย การวางแผน การจัดการองคกร การนํา 

การควบคุมสามารถใชทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานไดและถูกตองรอยละ 97.4  
 ชิรนันท ลาภพรประเสริฐ (2547 : บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท โกลว จํากัด พบวาการศึกษาท่ีแตกตางกันไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท โกลว จํากัด อายุงานไมใชปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โกลว 

จํากัด 
 อภิญญา วิเวโก (2548 : บทคัดยอ) ที่ศึกษาปจจัยดานงาน ความเครียด และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในกรุงเทพมหานคร พบวา ความเครียดทางดานรางกายและทางดานจิตใจในการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน โดยมีความสัมพันธกันในเชิงลบ  
 ชมพูนุช วรรณคนาพล (2545 : บทคัดยอ) ทําการวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ประจําสํานักงานสาขาประจําประเทศไทยฝายขาย บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา 
 1. พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงอายุ 31-40 ป มีประสบการณในการทํางานใหกับบริษัทฯ เปฯเวลา 

6-10 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรี พนักงานสวนใหญมีรายไดต่ํากวา 20,000 บาท หนวยงานที่พนักงานสังกัด
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ทั้งสิ้นจํานวน 6 หนวยงาน คือ กองสํารองที่น่ัง กองบัตรโดยสาร กองบัตรโดยสารทาอากาศยาน กองขายดาน

ผูโดยสารกรุงเทพฯ และปริมณฑล กองขายตางจังหวัด และกองบัญชี คิดเปนรอยละ 16.7 เทากันท้ังหมด 
 2. ปจจัยดานลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแบงออกเปน 3 ดาน คือ บทบาทความ

รับผิดชอบความรูความเขาใจในงาน กระบวนการทํางาน ในภาพรวมพบวาบทบาทความรับผิดชอบความรูความเขาใจ

ในงาน กระบวนการทํางาน ในภาพรวมพบวาบทบาทความรับผิดชอบของพนักงานอยูในระดับสูง 
 3. ปจจัยดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงาน ไดแบงออกเปน 3 ดาน คือ ความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งในภาพรวมพบวาปจจัยท้ัง 3 ดานของ

พนักงานอยูในระดับปานกลาง 
 4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 
 5. ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ประสบการณในการทํางาน 

บทบาทความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการทํางาน สวนปจจัยท่ีไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ไดแกเพศ อายุ การศึกษา รายได หนวยงานที่สังกัด 
 สุดธิดา แกวปลั่ง (2545 : บทคัดยอ) ทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง ผลการวิจัยพบวา ระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจที่มิใชตัวเงินท่ีมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยดานความกาวหนาในงานที่ทํา ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

ปจจัยดานความม่ันคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความรับผิดชอบ ปจจัยดานการสภาพแวดลอมใน

การทํางาน และปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในระดับมาก สวนปจจัยดานนโยบายและการบริหารงาน เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน พบวา1. ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความกาวหนาในงานทํา ไดแก อายุ 

ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน (สายงาน) และรายได 2. ลักษณะสวนบุคคลม่ีมี

ความสัมพันธกับปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน 

(สายงาน) สถานภาพ และรายได 3. ลักษณะสวนบุคคลม่ีมีความสัมพันธกับปจจัยดานความมั่นคงและปลอดภัยใน

การปฏิบัติงาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และรายได 4. ลักษณะสวนบุคคลม่ีมีความสัมพันธกับปจจัย

ดานนโยบายและการบริหารงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน 

(สายงาน) สถานภาพ และรายได 5. ลักษณะสวนบุคคลม่ีมีความสัมพันธกับปจจัยดานความรับผิดชอบ ไดแก อายุ 

ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน และรายได 6. ลักษณะสวนบุคคลม่ีมีความสัมพันธกับปจจัยดาน

การสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน 

(สายงาน) สถานภาพ และรายได และ 7. ลักษณะสวนบุคคลม่ีมีความสัมพันธกับปจจัยดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล ไดแก อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน และรายได 
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 นํ้าจิต ชาวันดี (2544 : บทคัดยอ) ทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีสะเกษ ผลการศึกษาพบวา 
 1. พนักงานธนาคารสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 36-45 ป สถานภาพสมรส มีการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี มีตําแหนงเจาหนาท่ีอํานวยบริการ มีประสบการณในการทํางาน 21 ปขึ้นไป มีรายได/เดือน 20,001-

30,000 บาทขึ้นไป มีเทากันคิดเปนรอยละ 30.50  
 2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในภาพรวมอยูในระดับกลาง 
 3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในภาพรวมอยูมนระดับมาก 
 4. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน 

ประสบการณในการทํางาน รายได โอกาสความกาวหนาในตําแหนงการงาน ผูบังคับบัญชา ผลตอบแทนหรือรายได 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สภาพแวดลอมในการทํางาน ความยุติธรรมในการทํางาน นโยบาย และการบริหารงาน 
 ชุมศักด์ิ ชุมนุม (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของสํานักงาน
ศึกษาธิการอําเภอ กรณีศึกษา เขตการศึกษา 10 ผลการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ไดแก จํานวนบุคลากร เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องโรเนียว เครื่องปรับอากาศและงบประมาณ ปจจัยท่ีไมมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุเฉลี่ย และอายุราชการการเฉลี่ยของบุคลากร ระดับการศึกษา เครื่อง

พิมพดีด โทรศัพท เครื่องโทรสาร ตูเย็น พัดลม รถจักรยานยนตและรถยนต 
 ทวีป กรวยทอง (2541 : 4-5) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการตํารวจสํานักงานตํารวจวิทยาการ ศึกษาเฉพาะกรณีกองวิทยาการภาค 2 ผลการศึกษาพบวา ขาราชการ

ตํารวจยังไมแนใจ ตลอดจนผลการปฏิบัติงานและดานสวัสดิการก็ไมแนใจเชนกัน โดยควรจะตองมีการแกไข

ปรับปรุง และยังพบวาคุณลักษณะที่แตกตางกันของขาราชการตํารวจในเรื่องเพศ ตําแหนง สถานภาพ วุฒิการศึกษา 

และอายุราชการ จะมีความแตกตางกันในความเห็นตอปจจัยดานโครงสรางหนวยงานวิทยาการดานผลการปฏิบัติงาน

และดานสวัสดิการในบางปจจัย นอกจากน้ียังพบวา ความคิดเห็นดานโครงสรางหนวยงานวิทยาการและดาน

สวัสดิการมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับความคิดเห็นดานผลการปฏิบัติงานในทุกๆ ปจจัย 

 กิติมา แตมทอง (2541 : 125) จากการศึกษางานวิจัย เรื่องความมีประสิทธิภาพภายในองคกรของธนาคาร

พาณิชยไทย พบวา ปจจัยภายในองคกรไดแกสัดสวนคาใชจายเกี่ยวกับอุปกรณตอจํานวนพนักงานจะมีผลตอความ

มีประสิทธิภาพของกลุมธนาคารพาณิชยขนาดกลางในทางบวกอยางมีนัยสําคัญ ถาหากธนาคารพาณิชยมีการจัดหา

อุปกรณหรือเคร่ืองใชสํานักงานเพื่ออํานวยความสะดวกตอการทํางานของพนักงานจะเปนแรงจูงใจใหพนักงานเกิด

ความรูสึกวาไดลดการใชแรงงานของตนเองลง จึงสงผลใหการทํางานมีความคลองตัว 
 เล็ก นาเงิน (2537 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องการเพิ่มประสิทธิภาพในอุตสาหกรรมการผลิต ดวย

การลดเวลาการสูญเสีย พบวา มูลเหตุสําคัญที่ทําใหผลผลิตไมไดตามเปาหมาย และมีประสิทธิภาพการผลิตต่ํา คือ

การสูญเสียเวลาในการผลิต ซึ่งเกิดจากปจจัยการผลิตตางๆ ดังน้ี 
 1. คน หรือ พนักงานที่เกี่ยวของในการผลิต ซึ่งมีปญหาที่ทําใหเกิดการสูญเยเวลาในการผลิต เชน การ

ขาดความรู ความชํานาญ ขาดความเหมาะสม เปนตน 
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 2. เครื่องจักร มีปญหาในการสูญเสียเวลาในการผลิต เพราะเครื่องมือเครื่องจักรเกิดการขัดของทํางาน

ไดไมเปนปกติ เน่ืองจากไมมีการดูแลรักษาเครื่องจักรอุปกรณเหลาน้ัน 
 3. วัตถุดิบ คือการขาดแคลนวัตถุดิบที่จะนําไปใชในการผลิต ทําใหสงมอบไมทันเวลา 
 4. การบริหารงาน คือการจัดการดานการวางแผนการผลิต เวลา กําลังคน ไมสอดคลองกัน 
 5. การเงิน ที่ตองใชเปนตนทุนการผลิตทําใหตองเสียเงินทุนมาก เน่ืองจากการผลิตตองลาชาสูญเสีย

เวลาและเงินทุนท่ีตองใชปรับเปลี่ยนอุปกรณ เครื่องมือเครื่องจักรที่ขาดการดูแลรักษา 
 อุณรุทธ ภาสะพันธ (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องกิจกรรม 5ส ที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางาน กรณีศึกษาสํานักงานคลังจังหวัดเพชรบุรี พบวา 
 1. ระยะเวลาในการทํางานของเจาหนาท่ีกอนการใชกิจกรรม 5ส อยูในระดับคอนขางมากแตหลังจาก

การใชกิจกรรม 5ส ระยะเวลาที่ใชในการทํางานของเจาหนาท่ีอยูในระดับคอยขางนอย 
 2. คาใชจายที่ใชในการทํางานของเจาหนาที่กอนใชกิจกรรม 5ส อยูในระดับคอนขางมาก แตหลังจาก

การใชกิจกรรม 5ส คาใชจายที่ใชในการทํางานของเจาหนาท่ีอยูในระดับคอนขางนอย 
 3. ความพึงพอใจในการทํางานของเจาหนาที่กอนการใชกิจกรรม 5ส อยูในระดับคอนขางนอยแต

หลังจากการใชกิจกรรม 5ส ความพึงพอใจในการทํางานของเจาหนาท่ีอยูในระดับคอนขางมาก 

 วงเดือน จงไพบูลย (2543 : 96) จากงานวิจัยเรื่องตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางานของ

ขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการศึกษาเอกชนกระทรวงศึกษาธิการพบวา ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานคือ วัสดุอุปกรณตองมีคุณภาพดี มีจํานวนเพียงพอกับปริมาณงาน สามารถอํานวยความสะดวกใหการ

ปฏิบัติงานเปนไปอยางรวดเร็ว  

 
4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 โคสท (Coates. 1997) ไดศึกษาเกี่ยวกับเพศและวัฒนธรรมองคกร (Gender & 
Corporate Culture) พบวาองคประกองดานบุคคลก็เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคกรดวยเชนกัน 

เม่ือมีการกระจายอํานาจอยางถูกตองตามสภาพแวดลอมทางสังคม ซึ่งถาพนักงานมีความเขาใจในวัฒนธรรมองคกร

ที่ถูกตองก็จะมีการปรับเปลี่ยนการกระทําที่ขาดการไตรตรองมาเปนการกระทําท่ีผานการไตรตรองมาอยางดี ซึ่งเปน

เปาหมายสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษยและงานวิจัยทางดานวัฒนธรรมองคกรสวนใหญมีทัศนะวา

วัฒนธรรมองคกรจะแสดงถึงความตองการที่จะใหพนักงานมองยอนกลับไปยังความรับผิดชอบของตนเองและ

จะตองพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อมุงไปสูความเปนเลิศ และการเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาขององคกร ซึ่งความ

ตองการนี้จะผลักดันใหพนักงานตองเขารับการฝกอบรมซึ่งเปนสวนหนึ่งของพันธะสัญญาของพนักงานในการสงมอบ

คุณคาใหกับองคกร 
 คาลิยามูธี และ โมฮานกุมาร (Kaliyamoorthy & Mohan Kumar. 2001) ได
ศึกษาวัฒนธรรมองคกรและพันธะสัญญาของบริษัทมหาชนในอินเดีย 8 ดาน ไดแก วัฒนธรรมในดานมนุษยนิยม 

(Humanistic Culture) วัฒนธรรมในดานประเพณีนิยม (Conventional Culture) 
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วัฒนธรรมในดานความสําเร็จ (Achievement Culture) วัฒนธรรมในดานการพัฒนา 

(Development Culture) วัฒนธรรมในดานความมีเหตุผล (Rational Culture) 
วัฒนธรรมในดานการปกครองตามลําดับการบังคับบัญชา (Hierachical Culture) วัฒนธรรมในดาน
แนวความคิด (Conceptual Culture) และวัฒนธรรมในดานการแขงขัน (Competitive 
Culture) พบวาตัวแปรสําคัญในดานวัฒนธรรมองคกรที่มีอิทธิพลตอพันธะสัญญาคือ วัฒนธรรมในดานการ

แขงขันและเมื่อวิเคราะหตอไปอีกพบวาวัฒนธรรมในดานความมีเหตุผลและวัฒนธรรมในดานการปกครองตามลําดับ

การปกครองตามลําดับการบังคับบัญชาตางก็มีอิทธิพลตอพันธะสัญญาเชนเดียวกัน 
 แพตเตอรสัน (Patterson. 1999 : 2739-A) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับผลการปฏิบัติงาน
ของอาจารยในมหาวิทยาลัย The University of Soulthern Mississippi โดยใชกรอบ
การศึกษาวัฒนธรรมของคุก และลาฟเฟอรตี (วัฒนธรรมแบบสรางสรรค วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรับ และ

วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรุก) พบวา ผลการปฏิบัติของอาจารยในมหาวิทยาลัยไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมแบบ

สรางสรรคอยางมาก โดยวัฒนธรรมเฉพาะบางประเภทจะทําใหเกิดผลงานเฉพาะขึ้นมา ซึ่งสนับสนุนงานวิจัยอื่นๆ วา

วัฒนธรรมสงผลตอการปฏิบัติงานของสมาชิกองคกร 
 แอนเดอรสัน (Anderson. 2000 : 103) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิผลของวิทยาลัย
ชุมชน และสถาบันทางเทคนิคในรัฐเทนเนสซี โดยสอบถามผูบริหาร เจาหนาท่ีธุรการและอาจารยจํานวน 1,423 คน 

โดยกรอบการศึกษาวัฒนธรรมของคาเมรอนและเอตติงตันพบวา วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา 

(Adhocracy Culture) มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลิกภาพผูเรียน การพัฒนาทางวิชาการของผูเรียน 

ความพึงพอใจในการจางงานของผูบริหารและอาจารย การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพอาจารย ความเปดของระบบ

และปฏิสัมพันธกับชุมชน ความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร และสุขภาพองคกร วัฒนธรรมแบบครอบครัว 

(Clean Culture)  มีอิทธิพลตอการพัฒนาทางวิชาการของผูเรียน การพัฒนาบุคลิกภาพของผูเรียน ความ

พึงพอใจในการจางงานของผูบริหารและอาจารย ความเปดของระบบและปฏิสัมพันธกับชุมชน ความสามารถในการ

ไดมาซึ่งทรัพยากร สุขภาพองคกร และความพึงพอใจทางการศึกษาของผู เรียน วัฒนธรรมแบบราชการ 

(Bureaucratic Culture) มีอิทธิพลตอสุขภาพองคกร การพัฒนาทางวิชาการของผูเรียน ความพึงพอใจ

ในการจางงานของผูบริหารและอาจารย และความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร และวัฒนธรรมแบบการตลาด 

(Market Culture) มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลิกภาพของผูเรียน ความเปดของระบบและปฏิสัมพันธกับ

ชุมชน ความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากรและสุขภาพองคกรและความพึงพอใจทางการศึกษาของผูเรียน 



   

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

          
 การวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกร ทีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง 

บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด  โดยมีเน้ือหาสาระสําคัญในการดําเนินการตามลําดับ ดังน้ี 
 1.  การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 
 5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานของบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ที่อยูในฝายธุรกิจ

ขายตรง โดยมีพนักงานรวมทั้งหมด 130 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 4 มกราคม 2549) 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงาน ของบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ที่อยูในฝาย

ธุรกิจขายตรง โดยมีพนักงานรวมทั้งหมด 130 คน ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรทั้งหมดโดยวิธีการสํามะ

โน (Census)  

2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลการทําวิจัยครั้งน้ี ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ทีมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด  ซึ่งไดศึกษา
คนควาเอกสารวิชาการ ตํารา  งานวิจัยตางๆ โดยแบงออกเปน 3 สวน คือ 
  สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตําแหนงงาน อายุงาน โดยเปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-ended response questions) 
แบบมี 2 คําตอบ (Dichotomous choice questions) และคําถามท่ีมีหลายคําตอบใหเลือก 
(Multiple choice questions) จํานวน 5 ขอ ไดแก 
 ขอที่ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  
 ขอที่ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
 ขอที่ 3 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
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 ขอที่ 4 ตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ขอที่ 5 อายุงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
    สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 

วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการ

แขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับ

ความเสี่ยง มีความสัมพันธกับกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร 

ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ซึ่งมี 15 ขอ  ลักษณะคําถามจะเปนนามแบบ Semantic Differential Scale  
มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนน 

ดังน้ี 
   คะแนน 5 หมายถึง  วัฒนธรรมองคกรที่ดีมาก 
   คะแนน 4 หมายถึง  วัฒนธรรมองคกรที่ดี 
   คะแนน 3 หมายถึง  วัฒนธรรมองคกรที่ปานกลาง 
   คะแนน 2 หมายถึง  วัฒนธรรมองคกรที่ไมดี 
   คะแนน 1 หมายถึง  วัฒนธรรมองคกรที่ไมดีอยางมาก 
 ในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพื่อหาความหมายคาคะแนน

เฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544 : 29) 
 
     อันตรภาคชั้น   =   คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด
                                   จํานวนชั้น 
                 =   5 - 1 
                                                      5 
                                            =    0.8 
 
     คะแนนเฉลี่ย               ระดับความคิดเห็น 

   คะแนน 4.21 - 5.00  หมายถึง วัฒนธรรมองคกรที่ดีมาก 
   คะแนน 3.41 - 4.20  หมายถึง วัฒนธรรมองคกรที่ดี 
   คะแนน 2.61 - 3.40  หมายถึง วัฒนธรรมองคกรที่ปานกลาง 
   คะแนน 1.81 - 2.60  หมายถึง วัฒนธรรมองคกรที่ไมดี 
   คะแนน 1.00 - 1.80  หมายถึง วัฒนธรรมองคกรที่ไมดีอยางมาก 
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 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานผูตอบแบบสอบถามของ

พนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ซึ่งมี 15 ขอ ลักษณะคําถามจะเปนนามแบบ 

Likert Scale Summated Rating มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 

(Interval scale) โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนน ดังน้ี 
   คะแนน 5 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดีมาก 
   คะแนน  4 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดี     
   คะแนน  3 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานปานกลาง    
   คะแนน  2 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมดี     
   คะแนน  1 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมดีอยางมาก 
 
 ในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพื่อหาความหมายคาคะแนน

เฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544 : 29) 
 
     อันตรภาคชั้น   =   คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด
                                จํานวนชั้น 
                 =   5 - 1 
                                                           5 
                                           =    0.8 
 
    คะแนนเฉลี่ย                      ระดับความคิดเห็น 

   คะแนน 4.21 - 5.00  หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดีมาก 
   คะแนน 3.41 - 4.20  หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดี 
   คะแนน 2.61 - 3.40  หมายถึง    ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ปานกลาง 
   คะแนน 1.81 - 2.60  หมายถึง    ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไมดี  
    คะแนน 1.00 - 1.80  หมายถึง    ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไมดีอยางมาก 
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การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
  1. ศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรม ที่มีผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานที่เกี่ยวของกับตัวแปรในการศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการออกแบบสอบถาม 
  2. แบบสอบถามทั้งหมดมี 3 สวน ไดแก 
    สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
    สวนที่ 2 วัฒนธรรมองคกร 
    สวนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทฯ 
  3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหอาจารยสารนิพนธตรวจสอบ, เสนอแนะ และแกไข 
  4. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเน้ือหา (Content 
validity) และความถูกตอง และขอคําแนะนําเพิ่มเติม หลังจากนั้นนําไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธอีก

ครั้งเพื่อตรวจสอบความถูกตอง 
  5. นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมท่ีไมใชตัวอยางจํานวน 40 
ชุด เพ่ือนําไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) ซึ่งคาแอลฟา (Alpha) ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถามโดย
มีคาระหวาง 0<α<1 ถามีคาใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อม่ันมาก 
  จากการศึกษาของ Sekaran,Uma ป ค.ศ.1992 กลาววา คาความเชื่อม่ันตองมีคาอยางนอย 

0.60 ขึ้นไป จึงจะสามารถนําไปใชในการวิจัยได (ระพีพรรณ ถาวรวันชัย. 2546 : 55)  
  และจากการหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) พบวาคาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 2 
วัฒนธรรมองคกร มีคาเทากับ 0.7413 และคาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 3 ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน มีคาเทากับ 0.7067 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยนําแบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถามและรอเก็บ

แบบสอบถามดวยตนเองตามพื้นท่ีในการวิจัย  เปนจํานวนประชากรทั้งหมด 130 คน 
 
4. การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 

1.การจัดกระทําขอมูล 
   1.1 ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดทําการเก็บขอมูลแลว  
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   1.2 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัสสําหรับ
ประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 

   1.3  นําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรในการคํานวณคาสถิติ โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS for Window version 11.0 (Statistical Pack for the Social 
Science for Windows) และทําการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

2. การวิเคราะหขอมูล 
    2.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใชวิเคราะห

ขอมูล 
         2.1.1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน จาก

แบบสอบถามสวนที่ 1 นํามาแจกแจงความถี่ (Frequency) และแสดงผลเปนคารอยละ 

(Percentage) 
         2.1.2 ขอมูลดานลักษณะวัฒนธรรมองคกร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จากแบบสอบถาม

สวนที่ 2 และสวนที่ 3 ใชการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
      2.2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใชวิเคราะห

ขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
                   2.2.1 ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตําแหนงงาน และอายุงาน ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง 

บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกัน 
                    2.1.1.1 การวิเคราะหโดยใชคาสถิติ t-test (Independent t-test) เพื่อ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมท่ีเปนอิสระตอกัน ไดแก เพศ ตําแหนงงาน 
          2.1.1.2 การวิเคราะหโดยใชคาสถิต F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way ANOVA) เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยท่ีมากกวา 2 กลุม ไดแก อายุ 

ระดับการศึกษา และอายุงาน   
                    2.2.2 ทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2 วัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 

วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการ

แขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับ

ความเสี่ยง มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย 

เทรดดิ้ง จํากัด 
          2.2.2.1 การวิเคราะหใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient)  เพ่ือทดสอบคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 
2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน 
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5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีใชสถิติในการวิเคราะห ดังน้ี 

1. สถิติพื้นฐาน ไดแก 
1.1 การหารอยละ (Percentage) เพื่อใชวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามตอนที่ 1 

โดยใชสูตรดังน้ี (บุญชม  ศรีสะอาด. 2538 : 101) 
  

P = x100f
Ν

  

 
  เม่ือ P แทน คารอยละหรือเปอรเซ็นต 
   f แทน ความถี่ของคะแนน 

   N แทน ขนาดประชากร 

 
1.2 การหาคาเฉลี่ย (Mean : μ ) เพื่อใชวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2, 3 

โดยใชสูตรดังน้ี (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2541 : 40) 
 

    μ  = 
Ν
∑x   

 
เม่ือ μ  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

    แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด ∑ x
    N แทน ขนาดของประชากร 

 
1.2.1 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : σ ) เพื่อใช

วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2, 3 โดยใชสูตรดังน้ี (ชูศรี  วงศ
รัตนะ.2541:65) 
     

σ    = 
Ν

∑ ∑− 22 x)(x  

 
เม่ือ σ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของประชากร 

    แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง ∑x
2

   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง ∑ 2x)(
N แทน ขนาดของประชากร 
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2. สถิติที่ใชหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ไดแก 
  ความเชื่อม่ัน (Reliability)  
  การทดสอบหาค าคว าม เชื่ อ ม่ันของแบบสอบถาม  โดยวิ ธี ห าค า สั มประสิทธิ์ แอลฟ า  (α-
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) มีสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2546 : 449) 

α = 
variance/ covariance 1)(k1

variance/ covatiance k
−+

 

 
                    เม่ือ α             แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

  k  แทน จํานวนคําถาม 
  covariance แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
  variance แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 

 
3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ดังน้ี 

 3.1 การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุมท่ีเปน
อิสระกัน โดยใช t-test แบบ Independent (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544 : 333) เพื่อใชทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดาน เพศ  

       

2

2
2

1

2
1

21

Ν
+

Ν

−
=

SS
t μμ

  

 
เม่ือ   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution t

1μ  แทน คาเฉลี่ยของประชากรที่ 1 
2μ  แทน  คาเฉลี่ยของประชากรที่ 2 
2
1S  แทน คาความแปรปรวนของประชากรที่ 1 
2
2S  แทน  คาความแปรปรวนของประชากรที่ 2 
1Ν  แทน ขนาดของประชากรที่ 1 
2Ν  แทน ขนาดของประชากรที่ 2  

   โดยมีคาความอิสระ (Degree of Freedom : df) 
            
 3.2 การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มีมากกวา 2 
กลุม โดยใช F-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of 
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variance : F-test)      (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544 : 333) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
ดาน อายุ ระดับการศึกษา  ตําแหนงงานและ อายุงาน  มีสูตรดังน้ี 
                           
ตาราง 1 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 

      แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
      ระหวางกลุม 
 

k-1 
 

)(BSS  
1
)(

)( −
=

k
SS

MS B
B  

      ภายในกลุม 
 

 

)(

)(

W

B

MS
MS  

 
n-k 
 

)(WSS  
 kn

SS
MS W

W −
= )(

)(  

)(TSS        รวม n-1  

 

 

เม่ือ         k  แทน  จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
   n  แทน  จํานวนตัวอยางทั้งหมด  

)(BSS  แทน  ผลรวมกําลังสองระหวางประชากร 
         (Between sum of square) 

k-1      แทน     ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางประชากร 
         (Between degree of freedom)    

)(WSS    แทน   ผลรวมกําลังสองภายในประชากร 
         (Within sum of square) 

n-k      แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระภายในประชากร 
         (Within degree of freedom)    

)(BMS     แทน        คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
          (Mean square between groups) 

)(WMS     แทน        คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
          (Mean square within groups) 
 
F             แทน      คาสถิติที่จะใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤตจากการ 

แจกแจงแบบ F เพ่ือทราบนัยสําคัญ    
และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการทดสอบเปนรายคูตอไป 

เพื่อดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s least significant difference (LSD) 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2545 : 332-333) มีสูตรดังน้ี 
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                                           LSD  = 
⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡
+

−−
ji

1 n
1

n
1MSEt

kn/2;α
 

    
โดยที่  ni   ≠  nj     

เม่ือ  แทน คาท่ีใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับ 
kn/2;1

t
−−α

  ความเชื่อม่ัน 95% และชั้นแบงความเปนอิสระ 
            ภายในกลุม = n-k 

  MSE  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม ( ) wMS

  
i
n   แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 

  
j
n   แทน จํานวนขอมูลของกลุม j 

           α         แทน   คาความคลาดเคลื่อน 
   k  แทน   จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 

 3.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน 

(ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 314) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานสมมติฐานขอที่ 2, 3 มีสูตรดังน้ี 
    
    =     xyr ( )( )

[ ( ) ] [ ( ) ]2222 ∑∑∑∑
∑∑ ∑

−−

−

YYNXXN

YXXYn  

  เม่ือ  rxy แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
  ∑X  แทน ผลรวมของคะแนน X 
  ∑Y  แทน ผลรวมของคะแนน Y 
  ∑X2   แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
  ∑Y2   แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
  ∑XY  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
  N  แทน จํานวนคนหรือประชากร 
       โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง  -1< r < 1 ดังนี้ 

1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามคือ ถา X เพิ่ม Y จะลด แต

ถา X ลด Y จะเพิ่ม 
2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันคือ ถา X เพิ่ม Y จะเพิ่ม

ดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 
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3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกัน
มาก 

4. ถา r มีคาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามและความสัมพันธกัน
มาก 

5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
6. ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 

 
       เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2541 : 316) 

1. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 1 (ประมาณ 0.70 ถึง 0.90) ถือวามี ความสัมพันธกันอยู

ในระดับสูง (ถาสูงกวา 0.90 ถือวาอยูในระดับสูงมาก) 
2. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 0.5 (ประมาณ 0.30 ถึง 0.70) ถือวา มีความสัมพันธกัน

อยูในระดับปานกลาง 
3.ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 0 (ประมาณ 0.30 และต่ํากวา) ถือวามี ความสัมพันธกันอยู

ในระดับต่ํา 
4. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน 0 แสดงวาไมมีความสัมพันธกันเชิงเสนตรง    

  



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษา วัฒนธรรมองคกร ทีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝาย

ธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ในการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของผลการ

วิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 
N  แทน  จํานวนประชากร 

 μ   แทน  คาเฉลี่ยของประชากร 

σ   แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t  แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณา t-distribution 
SS  แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of squares) 
MS  แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน 
    (Mean of squares) 
F  แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณา F-distribution 
α   แทน  คาความคลาดเคลื่อนในการทดสอบสมมติฐาน 
    หรือระดับนัยสําคัญทางสถิติที่กําหนดไว  

(Level of significance) โดยกําหนดไวที่ระดับ 0.05 
df      แทน  ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
p    แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถติิ 
r  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

*  แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

**  แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 Ho  แทน  Null hypothesis 
 H1  แทน  Alternative hypothesis 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยได

วิเคราะห และนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยการแบงการนําเสนอออกเปน 4 สวน ตามลําดับ 

ดังน้ี  
 สวนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน 

ของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 

 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร โดยจําแนกตามองคประกอบ 7 ดาน ไดแก 

วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนน

ความม่ันคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ของพนักงานในฝายธุรกิจ

ขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 

 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท 

ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 

 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สวนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 
การวิเคราะหขอมูลลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตําแหนงงาน อายุงาน โดยนําเสนอในรูปแบบการแจกแจงความถี่และคารอยละ ปรากฎผลดังตาราง 1 ดังน้ี 

  
ตาราง 1 แสดงจํานวนความถี่ และคารอยละ ขอมูลลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลสวนบุคคล  ความถี่ รอยละ 
1. เพศ    

ชาย  31 23.8 
หญิง  99 76.2 

 รวม 130 100.0 
 
 
 
 
ตาราง 1 (ตอ) 
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ขอมูลสวนบุคคล  ความถี ่ รอยละ 

2. อาย ุ    
  20 - 25 ป  34 26.2 

  26 - 31 ป  67 51.5 

  32 - 37 ป  23 17.7 

  38 - 43 ป  *  5 3.8 
    43 ปขึ้นไป *  1   .8 
   รวม 130 100.0 
3. ระดับการศึกษา    
  ต่ํากวาป.ตรี  36 27.7 

  ป.ตรี  79 60.8 

  สูงกวาป.ตรี  15 11.5 
      รวม 130 100.0 
4. ตําแหนงงาน      
  พนักงานปฏิบัติการ  97 74.6 

  หัวหนางานขึ้นไป  33 25.4 
     รวม 130 100.0 
5. อายุงาน    
  นอยกวา 1 ป  20 15.4 

  1-3 ป  66 50.8 

  4-6 ป  39 30.0 

  7-9 ป *  2 1.5 

  10 ป ขึ้นไป *  3 2.3 

    รวม 130 100.0 
 * อายุ 38 - 43 ป  และ 43 ปขึ้นไป จะรวมกับกลุม 32 - 37 ป และเปลี่ยนเปน  32 ปขึ้นไป  
 * อายุงาน 7 - 9 ป และ 10 ปขึ้นไป จะรวมกับกลุม 4 - 6 ป และเปลีย่นเปน 4 ปขึ้นไป ในการ

ทดสอบสมมติฐาน 
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  จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามของกลุมประชากรในการ

วิจัยครั้งน้ี จํานวน 130 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี 

  เพศ พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 76.2 และเพศ

ชาย มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 23.8 
  อายุ พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 26-31 ป มีจํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 51.5 

รองลงมาคือ อายุ 20-25 ป มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 26.2 ถัดมาอายุ 32-37 ป มีจํานวน 23 คน คิดเปน

รอยละ 17.7 ถัดมาอายุ 38-43 ป มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และอายุตั้งแต 43 ปขึ้นไป จํานวน 1 คน คิด

เปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ 
  ระดับการศึกษา พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 79 คน คิด

เปนรอยละ 60.8 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 27.7 และระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 11.5 ตามลําดับ 
  ตําแหนงงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีจํานวน 97 คน คิด

เปนรอยละ 74.6 และหัวหนางานขึ้นไป มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 25.4 ตามลําดับ 
  อายุงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 1-3 ป มีจํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 50.8 
รองลงมาคือ อายุงาน 4-6 ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 30 ถัดมาอายุงานนอยกวา 1 ป มีจํานวน 20 คน คิด

เปนรอยละ 15.4 ถัดมาอายุงาน 7-9 ป มีจํานวน 2 คน และอายุงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอย

ละ 2.3 ตามลําดับ 
  * ขอมูลลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ และ อายุงาน ที่ยุบชั้น ปรากฎผลดัง

ตาราง 2 ดังน้ี 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวนความถี่ และคารอยละ ขอมูลลกัษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ       
    และ อายุงาน ที่ยุบชั้น 

 
ขอมูลสวนบุคคล  ความถี ่ รอยละ 

1. อาย ุ    
  20 - 25 ป  34 26.2 

  26 - 31 ป  67 51.5 

  32 ปขึ้นไป   29 22.3 
   รวม 130 100.0 

 
 
ตาราง 2 (ตอ) 
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ขอมูลสวนบุคคล  ความถี ่ รอยละ 

2. อายุงาน    
  นอยกวา 1 ป  20 15.4 

  1-3 ป  66 50.8 

  4 ปขึ้นไป  44 33.8 

    รวม 130 100.0 
 
สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 

  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขง

ทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง มีความสัมพันธ

กับ  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด  โดยนําเสนอใน
รูปแบบคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปรากฎผลดังตาราง 3 ดังน้ี 

 
ตาราง 3 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 

   
วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด ระดับความคิดเห็น 

 X  S.D. แปลผล 
(มีวัฒนธรรม) 

1. คาดหวังใหพนักงานแสดงออกถึงความถกูตอง แมนยํา 4.88 .330 ดีมาก 

(ถูกตอง แมนยาํมาก _____ ผิดพลาดมาก)    

2. เอาใจใสในรายละเอียด 4.89 .311 ดีมาก 
(ละเอียดมาก _____  หยาบ)    

โดยรวม 4.88 .314 ดีมาก 

 
 จากตาราง 3 พบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูใน

ระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.88 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การคาดหวังใหพนักงานแสดงออกถึงความ

ถูกตอง แมนยํา การเอาใจใสในรายละเอียด ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.88 
และ 4.89 ตามลําดับ  
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ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมที่เนนผลงาน 

  
วัฒนธรรมที่เนนผลงาน ระดับความคิดเห็น 

  
X  S.D. แปลผล 

(มีวัฒนธรรม) 
1. ใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงาน 4.91 .291 ดีมาก 

(วัดจากผลลัพธ  _____ วัดจากวิธีการ)    

2. ใหความสําคัญกับการปฏิบัติงาน 3.58 1.010 ดี 
(จากผลลัพธ _____ จากวิธีการ)    

โดยรวม 4.24 .571 ดีมาก 

 
 จากตาราง 4 พบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมที่เนนผลงานโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับ

ดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงาน ของ

ผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.91 สวนการใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานของ

ผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58  

 
ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 
 

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร ระดับความคิดเห็น 

  
X  S.D. แปลผล 

(มีวัฒนธรรม)
1. คิดถึงผลกระทบกับพนักงานในการตัดสินใจ 3.25 .694 ปานกลาง 

(สนใจผลกระทบ _____ไมสนใจผลกระทบ)    

2. รับฟงขอมูลจากพนักงานในการตัดสินใจ 3.48 .707 ดี 
(รับฟง _____ ไมสนใจรบัฟง)    

โดยรวม 3.36 .667 ปานกลาง 

 จากตาราง 5 พบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การรับฟงขอมูลจากพนักงานในการตัดสินใจ 
ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 และการคิดถึงผลกระทบกับพนักงานในการ

ตัดสินใจ ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25  
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ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมที่เนนการทํางานเปนทีม 
 

วัฒนธรรมที่เนนการทํางานเปนทีม ระดับความคิดเห็น 

  
X  S.D. แปลผล 

(มีวัฒนธรรม)
1. มีการบริหารงานในลักษณะเปนทีม 3.15 .698 ปานกลาง 

(ทุกคนมีสวนรวม _____ มาจากผูบริหาร)    

2. มีการวางแผนทํางานในลักษณะเปนทีม 2.79 .869 ปานกลาง 
(ทุกคนมีสวนรวม _____ มาจากผูบริหาร)    
3. มีการกําหนดอํานาจหนาท่ีในลักษณะเปนทีม 3.15 .355 ปานกลาง 
(กระจายอํานาจ _____ รวบอํานาจ)    

โดยรวม 3.03 .322 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 6 พบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมที่เนนการทํางานเปนทีมโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม 

อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03 เม่ือพิจารณารายขอพบวา  การบริหารงานในลักษณะเปนทีม

การวางแผนทํางานในลักษณะเปนทีม และการกําหนดอํานาจหนาท่ีในลักษณะเปนทีม ของผูตอบแบบสอบถามอยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 2.79 และ 3.15 ตามลําดับ 

 
ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขทางธุรกิจ 

 

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ระดับความคิดเห็น 

  
X  S.D. แปลผล 

(มีวัฒนธรรม)
1. มุงเนนเอาชนะคูแขง 4.73 .445 ดีมาก 

(มุงเอาชนะคูแขงอยางเครงครัด ____ ไมสนใจคูแขง)    

ตาราง 7 (ตอ) 
 

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ระดับความคิดเห็น 
  X  S.D. แปลผล 

 



 

 

49

(มีวัฒนธรรม)
2. ปฏิบัติงานในสภาพแขงขัน 2.42 1.435 ไมดี 
(มีการแขงขันในองคกรอยางมาก _____ ไมมีการแขงขันใน
องคกร) 

   

โดยรวม 3.57 .734 ดี 

 
 จากตาราง 7 พบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูใน

ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การมุงเนนเอาชนะคูแขง ของผูตอบแบบสอบถามอยู

ในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.73 และการปฏิบัติงานในสภาพแขงขัน ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับ

ไมดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42 

 
ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง 
 

วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง ระดับความคิดเห็น 

  
X  S.D. แปลผล 

(มีวัฒนธรรม)
1. การตัดสินใจที่คํานึงถึงความมั่นคงขององคกร 4.37 .637 ดีมาก 

(คํานึงถึงความมั่นคงขององคกร _____ ไมคํานึงถึงความมั่นคงของ
องคกร) 

   

2. ความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกร 4.06 1.077 ดี 
(ใหความสําคัญมาก _____ ไมใหความสําคัญ)    

โดยรวม 4.21 .628 ดีมาก 

 
 จากตาราง 8 พบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูใน

ระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การตัดสินใจที่คํานึงถึงความมั่นคงขององคกร 

ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.37 สวนความสําคัญตอการรักษาสถานภาพของ

องคกรของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06  

ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง 

 

วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ระดับความคิดเห็น 
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X  S.D. แปลผล 

(มีวัฒนธรรม)
1. การสนันสนุนใหมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง 4.63 .649 ดีมาก 

(สนับสนุนอยางสมํ่าเสมอ _____ ไมใหการสนับสนุน)    

2. การกระตุนใหยอมรับความเสี่ยง 3.78 .626 ดี 
(ยอมรับกับความเสี่ยงไดอยางมาก _____ รับไมไดกับความ
เสี่ยง) 

   

โดยรวม 4.20 .516 ดี 

 
 จากตาราง 9 พบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูใน

ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การสนันสนุนใหมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง ของ

ผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.63 สวนความสําคัญตอการการกระตุนใหยอมรับ

ความเสี่ยง ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78  

 
สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ของพนักงานในฝายขายตรง 

บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฎผลดังตาราง 

10 ดังน้ี 
 
ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ระดับความคิดเห็น 

  
X  S.D. แปลผล 

(มีประสิทธิภาพ) 
1. ปฏิบัติงานตรงตามเปาหมาย 4.01 .616 ดี 

2. ปฏิบัติงานโดยไมผิดพลาด 3.45 .500 ดี 
โดยรวม 3.73 .436 ดี 

 จากตาราง 10 พบวา ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายโดยรวมของผูตอบ

แบบสอบถาม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การปฏิบัติงานตรงตามเปาหมาย 
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และการปฏิบัติงานโดยไมผิดพลาด ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 และ 3.45 

ตามลําดับ 
 

ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา ระดับความคิดเห็น 

  
X  S.D. แปลผล 

(มีประสิทธิภาพ) 
ปฏิบัติงานไดภายในเวลาที่กําหนด 4.03 .658 ดี 

โดยรวม 4.03 .658 ดี 
 

 จากตาราง 11 พบวา ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา โดยปฏิบัติงานภายในเวลาที่

กําหนด ของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03  
 

ตาราง 12 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ระดับความคิดเห็น 

  
X  S.D. แปลผล 

(มีประสิทธิภาพ) 
1. การใชวสัดุและอุปกรณสิ้นเปลืองตางๆ 4.76 .479 ดีมาก 

2. การใชจายตามงบประมาณ 4.85 .415 ดีมาก 
โดยรวม 4.80 .405 ดีมาก 

 

 จากตาราง 12 พบวา ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายโดยรวมของผูตอบ

แบบสอบถาม อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.80 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การใชวัสดุและอุปกรณ

สิ้นเปลืองตางๆ และการใชจายตามงบประมาณ ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.76 และ 4.85 ตามลําดับ 
 

 
สวนที่ 4 การวเิคราะหขอมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
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  สมมติฐานขอท่ี 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตําแหนงงาน อายุงาน ที่แตกตางมีผลตอประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร 

ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกัน 
   
เพศ 
  Ho : เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร 

ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ไมแตกตางกัน 

  H1 : เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร 

ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกนั 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมท่ีเปนอิสระตอกัน โดย

ใชสถิติ t-test แบบ Independent (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน 

จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง 13 
  
 
ตาราง 13 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน t-test for equality of means 
 เพศ X  S.D. t df p 

1. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เปาหมาย ชาย 3.629 .499 -1.494 128 .138 
  หญิง 3.762 .412    
2. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
เวลา ชาย 4.23 .617 1.91 128 .058 
  หญิง 3.97 .662    
3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
คาใชจาย ชาย 4.61 .543 

-
2.480* 37.264 .018 

  หญิง 4.86 .331       
 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบเพศมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝาย

ขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ดังน้ี 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเปาหมาย เม่ือใชสถิติ t-test ในการทดสอบพบวา มีคาความนาจะเปน 

(p) เทากับ  0.138 ซึ่งมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานเพศชาย และเพศหญิง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเปาหมาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา เม่ือใชสถิติ t-test ในการทดสอบพบวา มีคาความนาจะเปน 

(p) เทากับ 0.058 ซึ่งมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานเพศชาย และเพศหญิง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา ไมแตกตางกัน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย เม่ือใชสถิติ t-test ในการทดสอบพบวา มีคาความนาจะ

เปน (p) เทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานเพศชาย และเพศหญิง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ เพศชายมีประสิทธิภาพดานคาใชจาย

นอยกวาเพศหญิง 

 
อายุ 

 Ho : อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร 

ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ไมแตกตางกัน 

 H1 : อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร 

ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกนั 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยท่ีมากกวา 2 กลุมที่เปนอิสระ

ตอกัน โดยใชสถิติ F-test แบบวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way anaIysis of 
variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน 

จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ F-Prob. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least significant 
difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน SS df MS

F-

o 

F-

. แหลงความ 
Rati Prob

 
1. ประสิทธิภา

แปรปรวน    
พการปฏิบัติงานใน

ดานเปาหมาย กลุม 1
12

.1
6 

.1

77 .406 
      

ระหวางกลุม 
ภายใน

รวม 

.559 
24.0
18 

24.5
77 

3 
26 

9 

8 .9

9
1 

2. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน ุม 

55.8

12
1

.75

.4
5 

1.77 .154 
ดานเวลา 

ระหวางกล

ภายในกลุม

รวม 

2.27
1 

53.6
06 

3 
6 

29 
7 
2

9 

77 
3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน ระหวางกลุม .944 3 .31 1.95 .124 
ดานคาใชจาย ภายในกลุม

รวม 
20.2
49 

21.1
92 

126 
129 

5 
.16
1 

8 

 
จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุมีผลตอประสิท าพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝาย

ขายตรง ิษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ดังน้ี 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามีคา F-Prob 

เทากับ 0.406 ซึ่งมากกวา 0.05 น่ันคือ

ธิภ

บร

 ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายคว

สํา

ับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
มายคว วา อายุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ามวา พนักงานเพศชาย และเพศหญิง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ไมแตกตางกัน ที่

ระดับนัย คัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามีคา F-Prob 
เทากับ 0.154 ซึ่งมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมร

ห าม

0.
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามีคา F-Prob 
ากับ 0.124 ซึ่งมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

ยุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

ถิติ 0

ดับการ

ปร

แบบวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (

ay ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน 

มติฐานขอใดปฏิเสธ

มมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least significant 
dif าวาค ี่แ ันท่ีระ ําค ิติ รท

สมมติฐานแสดงดังตาราง 15 
 
ต ผลการเปรียบเทียบป รป นก ับก  
 

ิภาพการปฏิบัติงาน  d MS 
Rati

o 

-
Prob

. 

เท

หมายความวา อา

ส .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
  
 
 
 
ระ ศึกษา 

  Ho : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง 

บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ไมแตกตางกัน 

  H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอ ะสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง 

บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกัน 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยท่ีมากกวา 2 กลุมที่เปนอิสระ

ตอกัน โดยใชสถิติ F-test One-way anaIysis of 
ariance : One-Wv

จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ F-Prob. มีคานอยกวา 0.05 และถาสม

ส

ference (LSD) เพ่ือห าเฉลี่ยคูใดบางท ตกตางก ดับนัยส ัญทางสถ 0.05 ผลกา ดสอบ

าราง 15 แสดง ระสิทธิภาพกา ฏิบัติงาน จําแ ตามระด ารศึกษา

ประสิทธ แหลงความ SS f 

F- F

 แปรปรวน          
.

24.5

2
1
1

.1

.1
.9 81. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ดานเปาหมาย 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

368 
24.2
08 

 
27 
29 

84 
91 

67 .3 3 
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77 
2. ประ

127 5 4* 
สิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ดานเวลา 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม

3.33
0 

2 1.66 4.02 .020 

รวม 52.5
47 

55.8
77 

129 
 

.414 

3. ประ  สิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ดานคา ชจาย 
ระหวางกลุม

ภายในกลุม

รวม 

.829 
20.3
63 

21.1
92 

2 
127 
129 

.414 

.160 
2.58

5 
.079 

ใ

 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษามีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

นักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ดังน้ี 
Prob 

กวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
มายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับ

นัยส 5 ซึ่งไมสอดคลองกับ

ประสิทธิภาพการปฏ านเวล สถิติ F-te การทดสอบ า F-Prob 
เทา อยก ั่นคือ ปฏิเส ิฐานหลัก ( และยอมรั านรอง (H1) 
หมายความวา ระดับการศึกษาที่ างกัน มีประส ิภาพการปฏิบ เวลา แตก ีนัยสําคัญ

ท งสถ 05 ซึ่งสอ ับสมมติฐานท ั้งไว และเพื่อให ับการศ คูใดที่มีความ

แตกตางก ึงไดนําผลการว ไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธี
ทดสอบแบบ Least signi cant differ nce (LSD) ื่อหาวาคาเฉล างกันท่ี

ระด ิ 0.0 ดังตาราง 16

 
าราง ายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา จําแนกตาม 
  ระดับการศึกษา ดังน้ี 

 ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

พ

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามีคา F-
เทากับ 0.383 ซึ่งมาก

ห

ําคัญทางสถิติ 0.0 สมมติฐานที่ตั้งไว 
ิบัติงานในด า เม่ือใช st ใน พบวามีค

กับ 0.020 ซึ่งน วา 0.05 น ธสมมต Ho) บสมมติฐ

แตกต ิทธ ัติงานในดาน

ทราบวา ระด

ตางกัน อยางม

ึกา ิติที่ระดับ 0.

ัน ผูวิจัยจ

ดคลองก

ิเคราะห

ี่ต ษาในราย

 

ับนัยสําคัญทางสถิต

fi e  เพ ี่ยคูใดบางที่แตกต

5 แสดงผล  

ต  16 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยร

  

 
ระดับการศึกษา 

 4.11 4.03 3.60  X
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ต่ํากวาปริญญาตรี 4.11 - -.90 .43* 
   (.507) (.032) 

ปริญญาตรี 4.03  - .51* 
    (.005) 
สูงกวาปริญญาตรี - 3.60   

     
 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา

าแนกต  
 

ับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการ

านเวลา มากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ    0.43 

 

ี่ม ูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.51 

อดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

Ho ตําแหนงงานที่แตกตางกนัมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยนิู

ลี-เว กตางกัน 

 1 างกันม ิท ง บริษัท ยูนิ

ล  ไทย เทรด  จํากัด แตกตางกั
 

จํ ามการศึกษา ไดดังน้ี 

 1. พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จาก

การวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.032 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี ระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา แตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 

ยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีระดอ

ปฏิบัติงานในด

 2. พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จากการ

วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี ระดับการศึกษาปริญญาตรี

มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา แตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

านเวลา มากกวาพนักงานท ีระดับการศึกษาสด

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามีคา F-Prob 
เทากับ 0.079 ซึ่งมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมส

 
ตําแหนงงาน 

:  

อร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ไมแต
H  : ตําแหนงงานที่แตกต ีผลตอประส

น 

ธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตร

ี-เวอร ดิ้ง
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะ ส ก าเฉลี่ย 2 กลุมท่ีเปนอ ะตอกัน โดย

ใ dent (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน 

จ มติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเ d .  

สมมติฐานแสดงดังตาราง 17 

าราง 7 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ห จะใชการทด อบความแต ตางของค ิสร

ชสถิติ t-test แบบ Indepen
ะปฏิเสธสม ม่ือ 2-taile Prob  (p) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

 
1ต

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน t-test for equality of means 
 ตําแหนงงาน      S.D. t df X p 

8
1. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

าหมาย ดานเป ปฏิบัติการ 3.742 .462 .514 12  .608 
 หัวหน

2. ระ ิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

 าขึ้นไป 3.697 .352    
ป

ดานเวล  
ส

า ปฏิบัติการ 4.13 .639 3.206* 56.374 .002
  หัวหนาขึ้นไป 3.73 .626    
ตาราง 17 (ตอ) 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน t-test for equality of means 
 ตําแหนงงาน     X  S.D. t df p 

3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานคาใชจาย ปฏิบัติการ 4.855 .345 1.929 128 .061 
  หัวหนาขึ้นไป 4.666 .525       

 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบตําแหนงงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ดังน้ี 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย เม่ือใชสถิติ t-test ในการทดสอบพบวา มีคาความนาจะ

เปน (p) เทากับ  0.608 ซึ่งมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
มวา พนักงานปฏิบัติการ และหัวหนางานขึ้นไป มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ไมแตกตาง

ับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

หมายควา

กัน ที่ระด
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา เม่ือใชสถิติ t-test ในการทดสอบพบวา มีคาความนาจะเปน 

(p) เทากับ  0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ พนักงานปฏิบัติการมี

ระสิทธิภาพการปฏบิัติงานดานเวลามากกวาหัวหนางานขึ้นไป 

ติฐ

ตกตางกัน 

 H1 : อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลี

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยท่ีมากกวา ุมที่เปน ะ

ตอก ิ ปรป งเดียว ne- i
variance : One-Way ANOVA) แล การทดสอบสมม ระด วามเชื่อม  95% ด ั้น 

จ ็ต b. านอย  0.05 ม ใ

ส (Ho) และยอมรับส  ( เฉ นอ ี่แตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple pariso ชวิ แบบ Least significant 
d วา างท ที่ระด ัยสํา ร

ส สดงดังตาราง 18 
 
ต ป ปฏิบ ุงา

 

ประ

F-
Rati

F-
Prob

หมายความวา พนักงานปฏิบัติการ และหัวหนางานขึ้นไป มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ป

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย เม่ือใชสถิติ t-test ในการทดสอบพบวา มีคาความนาจะ

เปน (p) เทากับ  0.061 ซึ่งมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานปฏิบัติการ และหัวหนางานขึ้นไป มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ไมแตกตาง

กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมม านที่ตั้งไว 

 
อายุงาน 

  Ho : อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลี

เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ไมแ
 
เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกัน 

 

2 กล

anaIys
อิสร

s of ัน โดยใชสถิติ F-test แบบวเคราะหความแ รวนทา  (O way 
ะ ติฐานใช ับค ั่น ังน

ะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก
มมติฐานหลัก 

อเม่ือ F-Pro  มีค กวา  และถาส มติฐานขอ ดปฏิเสธ

มมติฐานรอง H1) ที่มีคา ลี่ยอยาง ยหน่ึงคูท

com n) โดยใ ธีทดสอบ

ifference (LSD) เพ่ือหา
มมติฐานแ

คาเฉลี่ยคูใดบ ี่แตกตางกัน ับน คัญทางสถิติ 0.05 ผลกา ทดสอบ

าราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบ ระสิทธิภาพการ ัติงาน จําแนกตามอาย น 

สิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหลงความ SS df MS o . 
 แปรปรวน          

1. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน ระหวางกลุม .800 2 .40 2.13 .122 
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ดานเปา

.
หมาย ภายในกลุม 

รวม 

23.7
77 

24.5
77 

127 
129 

0 
18
7 

6 

2. ประ ระหวางกลุม สิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ดานเวลา ภายในกลุม

รวม 

2.04
1 

53.8
36 

2 
127
129 

1.0
20 
42
4 

2.40
7 

.094 

55.8

 
.

77 
3. ปร ิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ดานคาใชจาย 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม

รวม 

.265 
20.9
27 

2 
127 
129 

13
3 

.16

.805 .449 ะส

21.1
92 

.

5 

 
จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบตามอายุงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน

ฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ดังน้ี 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามีคา F-Prob 
ากับ 0.122 ซึ่งมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H ) 

า

ยความวา อายุงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

ิติ 0.05 สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

H ) 

ดแก วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 

ูแขง

เท o 1

หมายความวา อายุงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบว มีคา F-Prob 
เทากับ 0.094 ซึ่งมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมา

สถ ซึ่งไม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามีคา F-Prob 
 ซึ่งมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H ) และปเทากับ 0.449 o ฏิเสธสมมติฐานรอง ( 1

หมายความวา อายุงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
 สมมติฐานขอท่ี 2  วัฒนธรรมองคกร ไ

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะค
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ทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง มีความสัมพันธ

ับ  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 
 สําหร ิเคราะห จะใชการทดสอบด  2 ตัวที่

เปนอิสระตอกัน โดยใ ถิติสหสัมพันธอยางงายข ียรส n p ment 
correlation coefficient) และ บสม ชความเชื่อม จะปฏิเสธ

ส o) ก็ตอเม่ือ คา Sig.(2-tailed) นอ 5 ผลการทด าราง 19-

2

 
2.1 วัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายของพนักงานใน

ัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี
 Ho : วัฒนธรรมองคกร ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายของพนักงาน

ในฝายขายตร  เทรดดิ้ง จํากัด 
  H1 : วัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายของพนักงานใน
ฝายขายตรง บริษัท ยูน  ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 
ต ระหวางวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 เปาหมาย 

 

วัฒนธรรมองคกร ระสิทธ ิบัติงานในดานเป  

ก

ับสถิติที่ใชในการว วยก ะหคาความสัมพันธระหวางตัวแปรารวิเครา

ชส องเพ ัน (Pearso roduct mo
การทดสอ มติฐานใ ั่น 95% ดังน้ัน 

มมติฐานหลัก (H ยกวา 0.0 สอบสมมติฐาน ดังต

2 

 

ฝายขายตรง บริษ

 
ง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย

ิลีเวอร

าราง 19 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธ

   ในดาน  

ป ิภาพการปฏ าหมาย

  
S

(2tailed) ระดับความส นธ r 
ig. 

ัมพั

1. เนนรายละเอียด .167 .057 ไมมีความสัมพันธ 

2. เนนผลงาน . ไมมีค  
เ -

.205* .019 ต่ํา 

 
ตาราง 19

ในดานเปาหมาย 

-.160 070 วามสัมพันธ

3. นนบุคลากร

 (ตอ) 
 

วัฒนธรรมองคกร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

  r 
Sig. 

(2tailed) ระดับความสัมพันธ 
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4. เนนการปฏิบัติงานเปนทีม -.185* .035 ต่ํา 

5. เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทาง
ธุรกิจ

เสี่ยง 
ปานกลาง 

-.470* .000 ปานกลาง 

6. เนนความมั่นคง -
.338** .000 ปานกลาง 

7. เนนนวัตกรรมและการยอมรับความ - .0.615** 00 

โดยรวม 
-

.512** .000 ปานกลาง 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ในดานเปาหมาย โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) สามาร  ถวิเคราะหไดดังตอไปนี้

 

พ

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เปาหมาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.057 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตน ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนผลงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เปาหมาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.070 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตน ไมมีความสัมพันธกัน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เปาหมาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.019 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.205 แสดงวามีความสัม ันธอยูในระดับต่ํา 

และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายลดลง ในระดับต่ํา เน่ืองจากพนักงานเห็นวาถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มี

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากรท่ีดี ผูบริหารจะนําเอาผลกระทบที่มีตอพนักงานและรับฟงขอมูลจากพนักงานไปพิจารณา

ตัดสินใจในการบริหาร พนักงานจะใสใจในการนําเสนอขอมูลใหผูบริหารมากกวาใหความสําคัญตอการปฏิบัติงาน จึง

มีผลทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายลดลง 
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  ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ในดานเปาหมาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.035 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(Ho)และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.185 แสดงวามีความสัมพันธอยู

ในระดับต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปน

ทีมท่ีดี จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายลดลง ในระดับต่ํา อาจเน่ืองจากพนักงานเห็น

วาถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมที่ดี การบริหารและการวางแผนการทํางานใหทุก

คนในทีมมีสวนรวมมาก จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายลดลง 

 

น

ิ

นมี

วามสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.615 
สดงวาม

ิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เปาหมายลดลง ในระดับปานกลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวา ถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรม

เอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่ เนนการแขงขันและ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ัน

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.470 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมี

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เปาหมายลดลง ในระดับปานกลาง อาจเน่ืองจากพนักงานเห็นวาการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ทําให

พนักงานเกิดความเครียดทั้งทางดานรางกายและทางดานจิตใจ อาจจะนําไปสูการตัดสินใจที่ผิดพลาด หรือปญหาใน

ความสัมพันธกับบุคคลอื่น จึงทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายลดลง 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เปาหมาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(Ho)และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพั ธ (r) มีคาเทากับ -.338 แสดงวามีความสัมพันธ

อยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนความ

ม่ันคงที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายลดลง ในระดับปานกลาง เน่ืองจากพนักงาน
เห็นวา ถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง จะใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกร

มากขึ้น จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัตงานในดานเปาหมายลดลง 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในดานเปาหมาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (Ho)และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางต
ค

แ ีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมี

วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมาก ทําใหพนักงานมีประส
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และการยอมรับความเสี่ยง ทําใหพนักงานใชความสามารถและเวลาเพื่อใหเกิดความชํานาญในการปรับตัวเขากับ

นวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงมากขึ้น จะมีผลทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายลดลง 

.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
ะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ับ

านกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมองคกรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพก เปาหมายลดลง ในระดับป ิหารนําเอา

ผลกระทบที่มีตอพนักงานและรับฟงขอมูลจากพนักงานไปพิจารณา ในการบริหาร ใหทุกคนในทีมมีสวนรวม
ในการบริหารและการว แผนการทํางานมากขึ้น มุ นการ ะคูแขง ัญตอ

ก ากขึ้น หรือให ากเก ไมมีการปรับปรุงแผนทางการตลาดตาม

ว ระตุนและสนับสนุนใหมีการปรับป เปลี่ยนแป ารยอมรับความเ ับตัวเขากับ

นวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มีผลทําใ ประสิ ิบัติงานในดานเป  

กร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาของพนักงานในฝายขาย

 บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี
  Ho กร ไมมีความสัมพันธกับป งพนักงานใน

ฝายขายตรง บริษัท ยูน  ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
  H  : ัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธ ระสิท ิงานในด ในฝาย

ข ิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 
ตาราง ัมพันธระหว องค สิทธิภาพการปฏิ   
 

วัฒนธรรมองคกร ประ การปฏิบัติงานใน

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย

โดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0

แล

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.512 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระด
ป

ารปฏิบัติงานในดาน านกลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวา ถาผูบร

ตัดสินใจ

าง งเน แขงขันและเอาชน ทางธุรกิจ ใหความสําค

ารรักษาสถานภาพขององคกรม ความม่ันคงม ินไปโดย

ิถีทางของธุรกิจ ก รุง 

หพนักงานมี

ลง และก

ทธิภาพการปฏ

สี่ยงมาก ปร

าหมายลดลง

 
2.2 วัฒนธรรมองค 

ตรง

 : วัฒนธรรมองค ระสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาขอ

ิลีเวอร

1  ว

ายตรง บริษัท ยูน

กับป ธิภาพการปฏิบัต านเวลาของพนักงาน

 20 แสดงการวิเคราะหความส างวัฒนธรรม กรกับประ บัติงานในดานเวลา

สิทธิภาพ ดานเวลา 

  r 
Sig. 

(2tailed) ระดับความสัมพันธ 
1. เนนรายละเอียดของงาน ปานกลาง .521** .000 
2. เนนผลงาน .000 ปานกลาง 

าราง

-
.350**

 
ต  20 (ตอ) 
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วัฒนธรรมองคกร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา 

  r 
Sig. 

(2tailed) ระดับความสัมพันธ 
3. เนนบุคลากร -

.529** .000 ปานกลาง 

4. เนนการปฏบัติงานเปนทีม -
.386** .000 ปานกลาง 

5. เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทาง
ธุรกิจ

-
.390** .000 ปานกลาง 

6. เนนความมั่นคง -.185* .035 ต่ํา 
7. เนนนวัตกรรมและการยอมรับความ
เสี่ยง 

-
.281** .001 ต่ํา 

โดยรวม 
-

.532** .000 ปานกลาง 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ในดานเวลา โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

correlation coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เวลา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H

(Pearson product moment 

o) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .521 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปาน

กลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดท่ีดี ทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาภายในเวลาที่กําหนดและคุมคากับเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ใน

ระดับปานกลาง 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนผลงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา มี

คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.350 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปาน

กลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนผลงานที่ดี ทําใหพนักงาน
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มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง ในระดับปานกลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวา ถาบริษัทฯ เปนองคกรที่

มีวัฒนธรรมที่เนนผลงานที่ดี ใหความสําคัญในการวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงานมากกวาวิธีการปฏิบัติงาน จะทําให
พนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา 

มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคื  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Hอ

ย

กงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง 

ัติงานในดานเวลาลดลง 

o) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.529 แสดงวามีความสัมพันธอ ูในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง ในระดับปานกลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวาถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มี

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากรท่ีดี ผูบริหารจะนําเอาผลกระทบที่มีตอพนักงานและรับฟงขอมูลจากพนักงานไปพิจารณา

ตัดสินใจในการบริหาร พนักงานจะใสใจในการนําเสนอขอมูลใหผูบริหารมากกวาใหความสําคัญตอการปฏิบัติงาน จะ

มีผลทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ในดานเวลา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.386 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมท่ี

ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง ในระดับปานกลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวา ถา

บริษัทฯ เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมท่ีดี การบริหารและการวางแผนการทํางานใหทุกคนใน

ทีมมีสวนรวมมากขึ้น จะทําใหพนั

เอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่ เนนการแขงขันและ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.390 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมี

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา

ลดลง ในระดับปานกลาง อาจเน่ืองจากพนักงานเห็นวาการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ทําใหพนักงานเกิด

ความเครียดทั้งทางดานรางกายและทางดานจิตใจ อาจจะนําไปสูการตัดสินใจที่ผิดพลาด หรือปญหาในความสัมพันธ

กับบุคคลอื่น จึงทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบ

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เวลา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.185 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนความม่ันคงที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง ในระดับต่ํา เน่ืองจากพนักงานเห็นวา ถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มี

วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคงท่ีดี จะใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกรมาก จึงมีผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในดานเวลา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (Ho)และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.281 
แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรม

ี่เนนนวั

รยอมรับความเสี่ยง ทําให

า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับ
ัญทางสถิติที่

ประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.532 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
ะมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมองคกรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพก เวลาลดลง ในระดับปานก จจุบัน ถา

ผูบริหารเนนการปฏิบัติงานที่ถูกตองแมนยํามาก วัดผลงานจากผล เอาผลกระทบที่มีตอพนักงานและรับฟง

ขอมูลจากพนักงานไปพ รณาตัดสินใจในการบริหาร วนใ ทีมมีสวน ะการ

ว งขันและ งทาง ความสําคัญตอการรั

อ หความม่ันคงมากเกินไปโดยไ ับปรุง ารตลาดตาม ยตรง 

ก มีการปรับปรุง เปลี่ยนแ การยอ มเสี่ยงมาก ป รรมที่

เป ทําใหพนักงานมีประส ธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง 

 

 มสัมพันธก ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายของพนักงานใน

ฝ รง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํา ขียนเป ไดดังน้ี

 ธรรมองคกร ไมมีความสัมพัน กับประสิทธ ฏิบัติงานในดานคาใ ของพนักงาน

ในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง 

ท ตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง ในระดับ

ต่ํา เน่ืองจากพนักงานเห็นวา ถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและกา
พนักงานใชความสามารถและเวลาเพื่อใหเกิดความชํานาญในการปรับตัวเขากับนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงมากขึ้น จึงมี

ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาโดยรวม 

มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกว

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําค
ระดับ .01 โดยมีคาสัม

แล

ารปฏิบัติงานในดาน ลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวาที่ผานมาจนถึงป

ลัพท นํา

ิจา เปนส หญ ใหทุกคนใน รวมในการบริหารแล

างแผนการทํางานมาก มุงเนนการแข เอาชนะคูแข ธุรกิจ ให กษาสถานภาพของ

งคกรมาก หรือใ มมีการปร แผนทางก วิถีทางของธุรกิจขา

ระตุนและสนับสนุนให ปลง และ มรับควา รับตัวเขากับนวัตก

ลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มีผล ิท

2.3 วัฒนธรรมองคกร มีควา

ายขายต

ับ

กัด สามารถเ นสมมติฐาน

 Ho : วัฒน ธ

จํากัด 
ิภาพการป ชจาย
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  H1 : วัฒนธรรมองคกร มีความสัม ิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายของพนักงานใน

ฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
ตาราง 21 แสดงกา ความสัมพันธระหว องคก ิทธิภาพการปฏิบัติงา

  ใน

วัฒนธรรมองคกร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย 

พันธกับประส

รวิเคราะห างวัฒนธรรม รกับประส น 
  ดานคาใชจาย  

  

  r 
Sig. 

(2tailed)) ระดับความสัมพันธ 
1. เนนรายละเอียดของงาน -.175* .046 ต่ํา 

2. เนน

.255**
7. เนน

03 ต่ํา 

ผลงาน .164 .062 ไมมีความสัมพันธ 
3. .025 .775 ไมมีความสัมพันธ เนนบุคลากร

4. เนนการปฏิบัติงานเปนทีม -
.282** .001 ต่ํา 

5. เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทาง
ธุรกิจ

-
.356** .000 ปานกลาง 

6. เนนความมั่นคง - .003 ต่ํา 

นวัตกรรมและการยอมรับความ

เสี่ยง 

-
.395** .000 ปานกลาง 

โดยรวม 
-

.262** .0
  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 21 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางว

**

ัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

านคาใชด จาย โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

คาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.046 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.175 แสดงวามีความสัมพันธอยู

ในระดับต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดท่ีดี ทํา
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ใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง ในระดับต่ํา เน่ืองจากพนักงานเห็นวา ถาบริษัทฯ 

เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด จะมีผลทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย

ดลง 



ล

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนผลงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

คาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.062 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตน ไมมีความสัมพันธกัน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

คาใชจาย มี

มสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ดานค

ธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ัน

ือ ปฏิเส

ีค

ยูใน

คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.775 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตน ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีควา

ใน าใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.282 แสดงวามีความสัมพันธอยู

ในระดับต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม

ที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง ในระดับต่ํา เน่ืองจากพนักงานเห็นวาถาบริษัท

ฯ เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมที่ดี การบริหารและการวางแผนการทํางานใหทุกคนในทีมมี

สวนรวมมาก พนักงานอาจไมสามารถควบคุมการใชวัสดุ-อุปกรณในการวางแผนการบริหาร หรือควบคุมงบประมาณ

ใหอยูภายใตงบประมาณที่กําหนดได ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่ เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ มีความสัมพันธกับ

ประสิท

ค ธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตน
มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยม าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.356 

แสดงวามีความสัมพันธอ ระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมี

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

คาใชจายลดลง ในระดับปานกลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวาการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ทํ

 ซ

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

คาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.003 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 

าใหพนักงาน

เกิดความเครียดท้ังทางดานรางกายและทางดานจิตใจ อาจจะนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีผิดพลาด หรือปญหาใน

ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ึ่งอาจทําใหเกิดคาใชจายในการปฏิบัติงานที่มากขึ้น และไมอยูภายใตงบประมาณที่

กําหนด ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง 
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แ รับสมมติฐานรอง (Hละยอม

ันธ (r) มีคาเทากับ -.395 

ดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมี

ฒนธรร

ุนและสนับสนุนใหมีการปรับปรุง 

ับ 0.003 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
ะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

(r) -. ับต่ํา 

ี

ระสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง ในระดับปานกลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวาท่ีผานมาจนถึง

ปจจุบัน ถาผูบ ิงานที่ถูกตองแมนยํามาก วัดผ

1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.255 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนความม่ันคงที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง ในระดับต่ํา เน่ืองจากพนักงานเห็นวาถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มี

วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงที่ดี ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกรมาก หรือใหความม่ันคงมาก

เกินไปโดยไมมีการปรับปรุงแผนทางการตลาดตามวิถีทางของธุรกิจขายตรง จะทําใหพนักงานไมถูกกระตุนใหมี

ผลงานบรรลุตามเปาหมายไดภายใตงบประมาณที่กําหนด จึงมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย

ลดลง 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในดานคาใชจาย มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพ

แส

วั มที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย

ลดลง ในระดับปานกลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวาถาพนักงานไดรับการกระต

เปลี่ยนแปลง และการยอมรับความเสี่ยงมาก อาจมีผลทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย

ลดลง 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย

โดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทาก

แล

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีคาเทากับ 262 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระด

และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมองคกรที่ดี ทําใหพนักงานม

ป

ริหารเนนการปฏิบัต ลงานจากผลลัพท นํ ี่มีตอพนักงาน

และรับฟงขอมูลจากพน ิจารณาตัดสินใจในการบริหาร ให ทีมมีสวนรวมในการบริหารและการวาง

แผนการทํางานมาก มุ นการแขงขันและเอาชนะคูแ างธุร ตอการร คกร

ม มีการป ทางกา มวิถีทางของธุรกิจขายตรง กระตุนและ

ส รับปรุง เปลี่ยนแปลง และการ ามเสี่ย ับตัวเขากับน ลงอยู

ต พนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิ ิงานในดาน ลดลง 

 
  มีความสัมพันธก ระสิทธิภา ัติงานโดยรวมขอ นฝายขาย

ตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด สาม สมมติฐานไดดังน้ี

าเอาผลกระทบท

ักงานไปพ

งเน

ทุกคนใน

ขงท กิจ ใหความสําคัญ ักษาสถานภาพขององ

าก หรือใหความม่ันคงมากเกินไปโดยไม รับปรุงแผน รตลาดตา

นับสนุนใหมีการป ยอมรับคว งมาก ปร วัตกรรมที่เปลี่ยนแป

ลอดเวลา มีผลทําให บัต คาใชจาย

2.4 วัฒนธรรมองคกร ับป

ารถเขียนเปน

พการปฏิบ งพนักงานใ
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 มสัมพ กับประสิท ปฏิบัติงานโดยรว านในฝาย

ขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 ธรรมองคกร มีความสัมพ ิทธิภา บัติงานโดยรวมขอ นฝายขาย

ต  
 
 
ตาราง 22 แสดงกา ความสัมพันธระหว กรก ิทธิภาพการปฏิบ ม  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

 Ho : วัฒนธรรมองคกร ไมมีควา ันธ ธิภาพการ มของพนักง

 H1 : วัฒน ันธกับประส พการปฏิ งพนักงานใ

รง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด

รวิเคราะห างวัฒนธรรมองค ับประส ัติงานโดยรว

 

วัฒนธรรมองคกร 

  r (2tailed)) ระดับความสัมพันธ 
Sig. 

1. เนนรายละเอียดของงาน .210* .016 ต่ํา 

2. เนนผลงาน -.138 .117 ไมมีความสัมพันธ 
3. เนน

 

-

-
.296** .001 ต่ํา 

บุคลากร

4. เนนการปฏิบัติงานเปนทีม -
.376** .000 ปานกลาง 

5. เนนการแขงขันเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ -
.558** .000 ปานกลาง 

6. เนนความมั่นคง -
.364** .000 ปานกลาง

7. เนนนวัตกรรมและการยอมรับความ
เสี่ยง 

-
.608** .000 ปานกลาง 

 โดยรวม .589** .000 ปานกลาง 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 22 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

โดยรวม โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.016 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และ
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ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .210 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา และ

มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดท่ีดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมสูงขึ้น ในระดับต่ํา 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนผลงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา 

Sig.(2-tailed) เทากับ 0.117 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธ

มมติฐา

ฒ

ส นรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตน ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธระหวางวั นธรรมที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา 

Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งมีค H

มสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ยรวม 

ข

สัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่ เนนการแขงขันและ เอาชนะคูแขงทางธุรกิจ มีความสัมพันธกับ

ระสิทธ

กับบุคคลอื่น จึงทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง 

านอยกวากวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( o) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.296 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา และมี

ความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง ในระดับต่ํา  

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีควา

โด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.376 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกัน าม กลาวคือ ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมท่ี

ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง ในระดับปานกลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวาถาบริษัทฯ 

เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมท่ีดี การบริหารและการวางแผนการทํางานใหทุกคนในทีมมีสวน

รวมมากขึ้น พนักงานตองใชความสามารถและเวลาในการวางแผนการบริหาร ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดยรวมลดลง 

 ความ

ป ิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.558 

แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมี

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม

ลดลง ในระดับปานกลาง อาจเน่ืองจากพนักงานเห็นวาการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ทําใหพนักงานเกิด

ความเครียดทั้งทางดานรางกายและทางดานจิตใจ อาจจะนําไปสูการตัดสินใจที่ผิดพลาด หรือปญหาในความสัมพันธ
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 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนความม่ันคงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับ
มมติฐา

ุร

ไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่

เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง ในระดับ

ปานกลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวาถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 
ทําใหพนักงานใชความสามารถและเวลาเพื่อใหเกิดความชํานาญในการปรับตัวเขากับนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงอยาง

มาก มีผลทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง 

 ความสัมพันธโดยรวมระหวางวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม มี

คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.589 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมองคกรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง ในระดับปานกลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวาท่ีผานมาจนถึงปจจุบัน ถา

ผูบริหารเนนการปฏิบัติงานท่ีถูกตองแมนยํามาก นําเอาผลกระทบที่มีตอพนักงานและรับฟงขอมูลจากพนักงานไป

พิจารณาตัดสินใจในการบริหาร ใหทุกคนในทีมมีสวนรวมในการบริหารและการวางแผนการทํางานมาก มุงเนนการ
แขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกรมาก หรือใหความม่ันคงมาก

เกินไปโดยไมมีการปรับปรุงแผนทางการตลาดตามวิถีทางของธุรกิจขายตรง กระตุนและสนับสนุนใหมีการปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลง และการยอมรับความเสี่ยงมาก ปรับตัวเขากับนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มีผลทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง 

ส นรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.364 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนความม่ันคงที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง ในระดับปานกลาง เน่ืองจากพนักงานเห็นวาถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มี

วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงที่ดี ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกรมาก หรือใหความม่ันคงมาก

เกินไปโดยไมมีการปรับปรุงแผนทางการตลาดตามวิถีทางของธ กิจ จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

โดยรวมลดลง 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -.608 แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 23 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานขอ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ,อายุ,
ระดับการศึกษา, ตําแหนงงาน, อายุงาน ที่แตกตาง  

มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน

ฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 

แตกตางกัน 

  

1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลี

เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกัน 
    1.1.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

เปาหมาย 
    1.1.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
    1.1.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 

 
 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 

t-test 

1.2 อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลี

เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกัน 
    1.2.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

เปาหมาย 
    1.2.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
    1.2.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 

 
 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

One 
way 
ANO
VA 

 

1 . 3  ร ะดั บก า รศึ กษ าที่ แตกต า งกั น มีผลต อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขาย

ตรง  บริษัท  ยู นิลี เ วอร  ไทย  เทรดดิ้ ง  จํ ากัด 

แตกตางกัน 
    1.3.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

เปาหมาย 
    1.3.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
    1.3.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 

 
 
 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

One 
way 
ANO
VA 
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ตาราง 23 (ตอ) 

 
สมมติฐานขอ 1  ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

1.4 ตําแหนงที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลี

เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกัน 
    1.4.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

เปาหมาย 
    1.4.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
    1.4.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 

 
 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

t-test 

1.5 อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลี

เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกัน 
    1.5.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

เปาหมาย 
    1.5.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
    1.5.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 

 
 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
 

One 
way 
ANO
VA 

สมมติฐานขอ 2   
2. วัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมที่ เนน

รายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่

เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขง

ทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่ เนนความมั่นคง และ

วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความ

เสี่ยง มีความสัมพันธกับ  ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลี

เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
    1. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเปาหมาย 
 
 
    2. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 

Pearso
n’s 

correlat
ion 
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ตาราง 23 (ตอ) 

 
สมมติฐานขอ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

   3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 
 
 
    4. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
  
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 

Pearso
n’s 

correlat
ion 

2.1  วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 
    2.1.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

เปาหมาย 
 
    2.1.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
 
  
   2.1.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 
 
 
    2.1.4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

 
ไมมีความสัมพันธกัน 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

Pearso
n’s 

correlat
ion 

2.2  วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 
    2.2.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

เปาหมาย 
 
    2.2.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
 
 
    2.2.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 
 
    2.2.4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

 
ไมมีความสัมพันธกัน 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
ไมมีความสัมพันธกัน 

 
ไมมีความสัมพันธกัน 

Pearso
n’s 

correlat
ion 
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ตาราง 23 (ตอ) 

 
สมมติฐานขอ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

2.3  วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 
    2.3.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

เปาหมาย 
 
  
    2.3.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
 
 
    2.3.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 
 
    2.3.4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
ไมมีความสัมพันธกัน 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 

Pearso
n’s 

correlat
ion 

2.4  วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 
    2.4.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

เปาหมาย 
 
  
    2.4.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
 
 
    2.4.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 
 
 
    2.4.4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 

Pearso
n’s 

correlat
ion 
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ตาราง 23 (ตอ) 

 
สมมติฐานขอ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

2.5  วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะ

คูแขงทางธุรกิจ 
    2.5.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

เปาหมาย 
 
  
    2.5.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
 
 
    2.5.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 
 
 
    2.5.4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 

Pearso
n’s 

correlat
ion 

2.6  วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง 
    2.6.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

เปาหมาย 
 
  
    2.6.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
 
 
    2.6.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 
 
 
    2.6.4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 

Pearso
n’s 

correlat
ion 
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ตาราง 23 (ตอ) 

 
สมมติฐานขอ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

2.7  วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับ

ความเสี่ยง 
    2.7.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

เปาหมาย 
 
  
    2.7.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
 
 
    2.7.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 
 
 
    2.7.4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 
 
มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและ

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 

Pearso
n’s 

correlat
ion 

 

 



 
บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษา วัฒนธรรมองคกร ทีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝาย

ธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงานที่มีผลกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร โดยจําแนกตามองคประกอบ 7 ดาน ไดแก 

วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปน

ทีม วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และวัฒนธรรมที่เนน

นวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลี-

เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ผลของการศึกษาสามารถนํามาเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการวางแผนพัฒนา และเปนขอเสนอแนะ
ตลอดจนใชวิเคราะหเพ่ือปรับปรุงกระบวนการทํางานที่สงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพองคกร รวมไปถึงการ

เพ่ิมศักยภาพในการแขงขันของบริษัทบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 2. ผลของการศึกษาสามารถนําไปเปนขอมูลพื้นฐานเพื่อสืบคนสําหรับผูที่สนใจศึกษาใน เรื่องเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองคกรในอนาคต 
 
สมมุติฐานการวิจัย 
 1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, ตําแหนงงาน, อายุงาน ที่แตกตาง  มีผล

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกัน 
 2. วัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนน

บุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 

วัฒนธรรมที่เนนความม่ันคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง มีความสัมพันธกับ  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด   
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วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานของบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ที่อยูในฝายธุรกิจ

ขายตรง โดยมีพนักงานรวมทั้งหมด 130 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 4 มกราคม 2549) 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงาน ของบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ที่อยูในฝาย

ธุรกิจขายตรง โดยมีพนักงานรวมทั้งหมด 130 คน ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรทั้งหมดโดยวิธีการสํามะ

โน (Census)  

 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูลการทําวิจัยครั้งน้ี ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ทีมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด  ซึ่งไดศึกษา
คนควาเอกสารวิชาการ ตํารา  งานวิจัยตางๆ โดยแบงออกเปน 3 สวน คือ 
  สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน โดยเปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-ended response 
questions) แบบมี 2 คําตอบ (Dichotomous choice questions) และคําถามท่ีมีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multiple choice questions) จํานวน 5 ขอ ไดแก 
      ขอที่ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  
      ขอที่ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
      ขอที่ 3 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
     ขอที่ 4 ตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
      ขอที่ 5 อายุงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 
 สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมที่เนน

รายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่

เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการ

ยอมรับความเสี่ยง มีความสัมพันธกับกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลี

เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ซึ่งมี 15 ขอ  ลักษณะคําถามจะเปนนามแบบ Semantic Differential 
Scale  มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมีหลักเกณฑในการ
ใหคะแนน ดังน้ี 
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   คะแนน 5 หมายถึง  วัฒนธรรมองคกรที่ดีมาก 
   คะแนน 4 หมายถึง  วัฒนธรรมองคกรที่ดี 
   คะแนน 3 หมายถึง  วัฒนธรรมองคกรที่ปานกลาง 
   คะแนน 2 หมายถึง  วัฒนธรรมองคกรที่ไมดี 
   คะแนน 1 หมายถึง  วัฒนธรรมองคกรที่ไมดีอยางมาก 
 ในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือหาความหมายคา

คะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา.2544:29) 
 
     อันตรภาคชั้น   =   คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด
                                   จํานวนชั้น 
                 =   5 - 1 
                                                      5 
                                            =    0.8 
 
     คะแนนเฉลี่ย               ระดับความคิดเห็น 

   คะแนน 4.21 - 5.00  หมายถึง วัฒนธรรมองคกรที่ดีมาก 
   คะแนน 3.41 - 4.20  หมายถึง วัฒนธรรมองคกรที่ดี 
   คะแนน 2.61 - 3.40  หมายถึง วัฒนธรรมองคกรที่ปานกลาง 
   คะแนน 1.81 - 2.60  หมายถึง วัฒนธรรมองคกรที่ไมดี 
   คะแนน 1.00 - 1.80  หมายถึง วัฒนธรรมองคกรที่ไมดีอยางมาก 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานผูตอบแบบสอบถามของ
พนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ซึ่งม ี 15 ขอ ลักษณะคําถามจะเปนนามแบบ 

Semantic Differential Scale  มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 

(Interval scale) โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนน ดังน้ี 
   คะแนน 5 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดีมาก 
   คะแนน  4 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดี     
  คะแนน  3 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานปานกลาง     
 คะแนน  2 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมดี      
 คะแนน  1 หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมดีอยางมาก 
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 ในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือหาความหมายคา

คะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา.2544:29) 
 
     อันตรภาคชั้น   =   คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด
                                จํานวนชั้น 
                 =   5 - 1 
                                                           5 
                                           =    0.8 
 
     คะแนนเฉลี่ย                      ระดับความคิดเห็น 

   คะแนน 4.21 - 5.00  หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดีมาก 
   คะแนน 3.41 - 4.20  หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดี 
   คะแนน 2.61 - 3.40  หมายถึง    ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ปานกลาง 
   คะแนน 1.81 - 2.60  หมายถึง    ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไมดี  
   คะแนน 1.00 - 1.80  หมายถึง    ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไมดีอยางมาก 
 
ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
  1. ศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรม ที่มีผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานที่เกี่ยวของกับตัวแปรในการศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการออกแบบสอบถาม 
  2. แบบสอบถามทั้งหมดมี 3 สวน  ไดแก 
    สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
   สวนที่ 2 วัฒนธรรมองคกร 
   สวนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทฯ 
  3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหอาจารยสารนิพนธตรวจสอบ, เสนอแนะ และแกไข 
  4. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเน้ือหา (Content 
validity) และความถูกตอง และขอคําแนะนําเพิ่มเติม หลังจากนั้นนําไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธอีก

ครั้งเพื่อตรวจสอบความถูกตอง 
  5. นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมท่ีไมใชตัวอยางจํานวน 40 
ชุด เพื่อนําไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) ซึ่งคาแอลฟา (Alpha) ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถามโดย
มีคาระหวาง 0<α<1 ถามีคาใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อม่ันมาก 
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  จากการศึกษาของ Sekaran,Uma ป ค.ศ.1992 กลาววา คาความเชื่อม่ันตองมีคาอยางนอย 

0.60 ขึ้นไป จึงจะสามารถนําไปใชในการวิจัยได (ระพีพรรณ ถาวรวันชัย. 2546 : 55)  
  และจากการหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) พบวาคาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 2 
วัฒนธรรมองคกร มีคาเทากับ 0.7413 และคาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 3 ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน มีคาเทากับ 0.7067 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยนําแบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถามและรอเก็บ

แบบสอบถามดวยตนเองตามพื้นท่ีในการวิจัย  เปนจํานวนประชากรทั้งหมด 130 คน 
 
การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 

1. การจัดกระทําขอมูล 
   1.1 ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดทําการเก็บขอมูลแลว  
   1.2 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัสสําหรับ

ประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
   1.3 นําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรในการคํานวณคาสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 

SPSS for Window version 11.0 (Statistical Pack for the Social 
Science for Windows) และทําการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

2. การวิเคราะหขอมูล 
    2.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใชวิเคราะห

ขอมูล 
         2.1.1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน จาก

แบบสอบถามสวนที่ 1 นํามาแจกแจงความถี่ (Frequency) และแสดงผลเปนคารอยละ 

(Percentage) 
         2.1.2 ขอมูลดานลักษณะวัฒนธรรมองคกร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จากแบบสอบถาม

สวนที่ 2 และสวนที่ 3 ใชการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
      2.2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใชวิเคราะห

ขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
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                   2.2.1 ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตําแหนงงาน และอายุงาน ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง 

บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกัน 
                    2.1.1.1 การวิเคราะหโดยใชคาสถิติ t-test (Independent t-test) เพื่อ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมท่ีเปนอิสระตอกัน ไดแก เพศ ตําแหนงงาน 
          2.1.1.2 การวิเคราะหโดยใชคาสถิต F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way ANOVA) เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยท่ีมากกวา 2 กลุม ไดแก อายุ 

ระดับการศึกษา และอายุงาน   
                    2.2.2 ทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2 วัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 

วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการ

แขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับ

ความเสี่ยง มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย 

เทรดดิ้ง จํากัด 
          2.2.2.1 การวิเคราะหใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 
2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน 
 
ผลการวิจัยคนควา 

ผลจาการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ทีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน

ฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 

  
 1. การวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  เพศ พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 76.2 และเพศ

ชาย มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 23.8 
  อายุ พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 26-31 ป มีจํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 51.5 

รองลงมาคือ อายุ 20-25 ป มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 26.2 ถัดมาอายุ 32-37 ป มีจํานวน 23 คน คิดเปน

รอยละ 17.7 ถัดมาอายุ 38-43 ป มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และอายุตั้งแต 43 ปขึ้นไป จํานวน 1 คน คิด

เปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ 
  ระดับการศึกษา พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 79 คน คิด

เปนรอยละ 60.8 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 27.7 และระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 11.5 ตามลําดับ 
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  ตําแหนงงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีจํานวน 97 คน คิด

เปนรอยละ 74.6 และหัวหนางานขึ้นไป มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 25.4 ตามลําดับ 
  อายุงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 1-3 ป มีจํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 50.8 
รองลงมาคือ อายุงาน 4-6 ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 30 ถัดมาอายุงานนอยกวา 1 ป มีจํานวน 20 คน คิด

เปนรอยละ 15.4 ถัดมาอายุงาน 7-9 ป มีจํานวน 2 คน และอายุงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอย

ละ 2.3 ตามลําดับ     
 
 2. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมที่ เนน

รายละเอียดโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.88 เม่ือพิจารณารายขอ

พบวา การคาดหวังใหพนักงานแสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา  การ เอาใจใสในรายละเอียด ของผูตอบ

แบบสอบถามอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.88 และ 4.89 ตามลําดับ 
 วัฒนธรรมที่เนนผลงาน จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมที่เนนผลงานโดยรวม

ของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การใหความสําคัญ

กับการวัดผลสําเร็จของงาน ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.91 สวนการให

ความสําคัญกับการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 
 วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมที่เนนบุคลากร

โดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การรับ

ฟงขอมูลจากพนักงานในการตัดสินใจ ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 และการ

คิดถึงผลกระทบกับพนักงานในการตัดสินใจ ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.25 
 วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมที่เนน

การทํางานเปนทีมโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03 เม่ือพิจารณา

รายขอพบวา การบริหารงานในลักษณะเปนทีม การวางแผนทํางานในลักษณะเปนทีม และการกําหนดอํานาจหนาที่

ในลักษณะเปนทีม ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 2.79 และ 3.15 

ตามลําดับ 
 วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความ

คิดเห็นตอวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 

เม่ือพิจารณารายขอพบวา การมุงเนนเอาชนะคูแขง ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.73 และการปฏิบัติงานในสภาพแขงขัน ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับไมดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42 
 วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมที่เนนความ

ม่ันคงโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การ
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ตัดสินใจที่คํานึงถึงความมั่นคงขององคกร ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.37 
สวนความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกรของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 
 วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความคิดเห็นตอ

วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 เม่ือพิจารณา

รายขอพบวา การสนับสนุนใหมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.63 สวนความสําคัญตอการการกระตุนใหยอมรับความเสี่ยง ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดี โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.78 
 
 3. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความคิดเห็นตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.73 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การปฏิบัติงานตรงตามเปาหมาย และการปฏิบัติงานโดยไมผิดพลาด ของผูตอบ

แบบสอบถามอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 และ 3.45 ตามลําดับ 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานเวลา โดยปฏิบัติงานภายในเวลาที่กําหนด ของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับดี โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.03 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความคิดเห็นตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายโดยรวมของผูตอบแบบสอบถาม อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.80 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การใชวัสดุและอุปกรณสิ้นเปลืองตางๆ และการใชจายตามงบประมาณ ของ

ผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.76 และ 4.85 ตามลําดับ 
 
 4. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอท่ี 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตําแหนงงาน อายุงาน ที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร 

ไทย เทรดดิ้ง จํากัด แตกตางกัน 
 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 
 เพศ ที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เท

รดด้ิง จํากัด ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย และในดานเวลา ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สวนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 อายุ ที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เท

รดด้ิง จํากัด ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ระดับการศึกษา ที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลี

เวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สวนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ไมแตกตาง

กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ตําแหนงงาน ที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร 

ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่ง

ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สวนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 อายุงาน ที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย 

เทรดดิ้ง จํากัด ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอท่ี 2  วัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขง

ทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง มีความสัมพันธ

กับ  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 
 2.1 วัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายของพนักงานใน

ฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด ไมมีความสัมพันธกัน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ดานเปาหมาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนผลงาน ไมมีความสัมพันธกัน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เปาหมาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เปาหมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ

ต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายลดลง ในระดับต่ํา 
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 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ในดานเปาหมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูใน

ระดับต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมท่ี

ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายลดลง ในระดับต่ํา 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่ เนนการแขงขันและ เอาชนะคูแขงทางธุรกิจ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง

ไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมี

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เปาหมายลดลง ในระดับปานกลาง 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เปาหมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงที่ดี ทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายลดลง ในระดับปานกลาง 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในดานเปาหมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่

เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายลดลง ใน

ระดับปานกลาง 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย

โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมองคกรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมายลดลง ในระดับปานกลาง 
 

 2.2 วัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาของพนักงานในฝาย

ขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปาน

กลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดท่ีดี ทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาภายในเวลาที่กําหนดและคุมคากับเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ใน

ระดับปานกลาง 
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 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนผลงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนผลงานที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง ในระดับปานกลาง 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง ในระดับปานกลาง 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ในดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมท่ี

ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง ในระดับปานกลาง 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่ เนนการแขงขันและ เอาชนะคูแขงทางธุรกิจ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมี

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา

ลดลง ในระดับปานกลาง 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนความม่ันคงที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง ในระดับต่ํา 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนน

นวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง ในระดับต่ํา 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาโดยรวม 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมองคกรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง ในระดับปานกลาง 
 
 2.3 วัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายของพนักงานใน

ฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด  
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 ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

คาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ

ต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดที่ดี ทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง ในระดับต่ํา 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนผลงาน ไมมีความสัมพันธกัน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

คาใชจาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนบุคลากร ไมมีความสัมพันธกัน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ดานคาใชจาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ในดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูใน

ระดับต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมท่ีดี 

ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง ในระดับต่ํา  

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่ เนนการแขงขันและ เอาชนะคูแขงทางธุรกิจ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมี

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

คาใชจายลดลง ในระดับปานกลาง  
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

คาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ

ต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงที่ดี ทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง ในระดับต่ํา 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่

เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง ใน

ระดับปานกลาง  
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย

โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 

และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมองคกรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง ในระดับปานกลาง  
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 2.4 วัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานในฝายขาย

ตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 

 ผลจากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา และมี

ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมสูงขึ้น ในระดับต่ํา 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนผลงาน ไมมีความสัมพันธกัน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

โดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา และมี

ความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง ในระดับต่ํา  
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมท่ี

ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง ในระดับปานกลาง  

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่ เนนการแขงขันและ เอาชนะคูแขงทางธุรกิจ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่

เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง ในระดับ

ปานกลาง  
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนความม่ันคงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนความม่ันคงที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง ในระดับปานกลาง  
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธ

อยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรม

และการยอมรับความเสี่ยงที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง ในระดับปานกลาง  
 ความสัมพันธโดยรวมระหวางวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
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และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมองคกรที่ดี ทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง ในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลจาการวิจัยวัฒนธรรมองคกร ทีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง 

บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังน้ี 

 1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, ตําแหนงงาน, อายุงาน มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 1.1 เพศ จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีเพศที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน

เปาหมาย และในดานเวลา ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ นํ้าจิต ชาวันดี (2544) ทําการวิจัยเรื่อง 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะ

กรณีจังหวัดศรีสะเกษ พบวา เพศไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด 

งานวิจัยของ วันวิสาข เกิดผล (2546) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานของ

บริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนประกอบยานยนตในจังหวัดสมุทรปราการ พบวา พนักงานในระดับปฏิบัติการที่มี

เพศแตกตางกันมีความเห็นตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานไมแตกตางกัน งานวิจัยของ เอกพงศ ตันทนิส 

(2547) ที่ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเห็นในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงาน บริษัทไทย เค 

เค อุตสาหกรรม จํากัด พบวา เพศที่แตกตางกันพนักงานมีความเห็นตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพไม

แตกตางกัน และงานวิจัยของ อัจฉรา บุบผามาลา (2548) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) พบวาเพศของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานไมตางกัน  
 สวนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย แตกตางกัน โดยพนักงานเพศหญิงจะมีประสิทธิภาพ

ในดานคาใชจายมากกวาพนักงานเพศชาย อาจมาจากปจจุบันพนักงานเพศหญิงไดรับโอกาสในความกาวหนาในงาน

มากขึ้นจึงพยายามเพิ่มศักยภาพตนเองใหเปนที่ยอมรับมากขึ้น ตามทฤษฎีของเฮอรเบิรก (Frederick 
Herzberb. 1959) กลาววาโอกาสในการเจริญกาวหนา ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการชมเชยการ

ยกยอง เปนปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และเจนกิ้นสและ

บัสเวลล (Jenkins and Buswell. 1994) กลาววาในงานวิจัยปจจุบันไดแสดงใหเห็นถึงการพัฒนาที่
สําคัญในดานตําแหนงหนาท่ีของเพศหญิงทั้งในองคกรขนาดใหญและขนาดเล็ก ซึ่งทําใหลดความเทาเทียมกันในดาน

เพศ  
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 1.2 อายุ พบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในดาน

เปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชุมศักด์ิ ชุมนุม (2541) ได

ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ : กรณีศึกษาเขตการศึกษา 10 
พบวา อายุไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ : กรณีศึกษาเขต

การศึกษา 10  งานวิจัยของ ชมพูนุช วรรณคนาพล (2545) ทําการวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานประจําสํานักงานสาขาประจําประเทศไทย ฝายขาย บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา อายุไมมีผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) งานวิจัยของ วันวิสาข เกิดผล 

(2546) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิต

ชิ้นสวนประกอบยายยนตในจังหวัดสมุทรปราการ พบวา พนักงานในระดับปฏิบัติการที่มีอายุแตกตางกันมีความเห็น

ตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานไมแตกตางกัน งานวิจัยของ เอกพงศ ตันทนิส (2547) ที่ศึกษาปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับความเห็นในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงาน บริษัทไทย เค เค อุตสาหกรรม จํากัด 

พบวา อายุที่แตกตางกันพนักงานมีความเห็นตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพไมแตกตางกัน งานวิจัยของ 

อนุสรา สรรพอุดม (2547) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท 

ดี คอมพิวเตอร จํากัด พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และงานวิจัยของ 

อัจฉรา บุบผามาลา (2548) ที่ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) พบวา อายุของพนักงานที่ตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม

ตางกัน 

 1.3 ระดับการศึกษา พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในดานเปาหมาย และในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชิรนันท 

ลาภพรประเสริฐ (2547) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โกลว 

จํากัด พบวาการศึกษาที่แตกตางกันไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โกลว จํากัด  
 สวนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา แตกตาง โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญา

ตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลามากกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลามากกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท 

เน่ืองมาจากบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด ใชระดับการศึกษาในการแบงระดับตําแหนงงานและกําหนดคางาน

ของพนักงาน พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีจะมีตําแหนงงานพนักงานปฏิบัติการ พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี สวนใหญจะมีตําแหนงหัวหนางาน และพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทจะมีตําแหนง

ผูจัดการ จึงทําใหแตละระดับมีความรับผิดชอบแตกตางกัน พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี หรือ

ตําแหนงพนักงานปฏิบัติการจะมีการบันทึกเวลาเขา-ออกในการปฏิบัติงาน จึงทําใหมีการควบคุมเวลาในการ

ปฏิบัติงานไดดีกวา สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป หรือพนักงานที่มีตําแหนงตั้งแตหัวหนา

งานขึ้นไป ไมตองบันทึกเวลาเขา-ออกในการปฏิบัติงาน จึงไมสามารถควบคุมเวลาในการปฏิบัติงานได และพนักงาน

ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือตําแหนงหัวหนางาน จะมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่นอยกวา จึงทําให
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สามารถควบคุมเวลาไดมากกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท หรือตําแหนงผูจัดการ ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ นํ้าจิต ชาวันดี (2544) ที่ทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีสะเกษ พบวา ระดับการศึกษาเปนปจจัยท่ี

มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณี

จังหวัดศรีสะเกษ งานวิจัยของ วิศิษฐ จุลปานนท (2544) ที่ทําการวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ : กรณีศึกษาขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ ในจังหวัดเชียงใหม 
ป พ.ศ. 2543 พบวา ระดับการศึกษาเปนปจจัยท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการกรม

สงเสริมสหกรณ : กรณีศึกษาขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ ในจังหวัดเชียงใหม ป พ.ศ. 2543 งานวิจัยของ อัค

รินทร พาฬเสวต (2546) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพของพนักงานบริษัท คาโอ อินดัสเตรียล 

(ประเทศไทย) จํากัด พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่

แตกตางกัน งานวิจัยของ เอกพงศ ตันทนิส (2547) ที่ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเห็นในการปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพของพนักงาน บริษัทไทย เค เค อุตสาหกรรม จํากัด พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน

พนักงานมีความเห็นตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพแตกตางกัน และงานวิจัยของ อัจฉรา บุบผามาลา (2548) 
ที่ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด 

(มหาชน) พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานที่ตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตางกัน 

 1.4 ตําแหนงงาน พบวาพนักงานที่มีตําแหนงงานที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานในดานเปาหมาย และในดานคาใชจาย ไมแตกตาง เน่ืองจากบริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด มีการ

กําหนดคางานใหเหมาะสมในแตละตําแหนงหรือแตละระดับ และมีการกําหนดระดับคาใชจายใหเหมาะสมกับแตละ

ตําแหนงงาน พนักงานในฝายขายตรงจึงมีขอบเขตและความรับผิดชอบงานที่ชัดเจน และมีคาใชจายที่ชัดเจน ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ อัจฉรา บุบผามาลา (2548) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ตําแหนงงานของพนักงานที่ตางกันมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมตางกัน 

 สวนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา แตกตางกัน พบวาพนักงานที่มีตําแหนงปฏิบัติการจะมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลามากกวาพนักงานที่มีตําแหนงหัวหนางานขึ้นไป เน่ืองมาจากพนักงานตําแหนง

ปฏิบัติการ ตองบันทึกเวลาเขา-ออกในการปฏิบัติงาน สวนตําแหนงหัวหนางานขึ้นไป ไมตองบันทึกเวลาเขา-ออกใน

การปฏิบัติงาน จึงทําใหพนักงานตําแหนงปฏิบัติการสามารถควบคุมเวลาในการปฏิบัติงานไดมากกวาพนักงานใน

ตําแหนงหัวหนางานขึ้นไป ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เอกพงศ ตันทนิส (2547) ที่ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับ

ความเห็นในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงาน บริษัทไทย เค เค อุตสาหกรรม จํากัด พบวา ตําแหนง

งานที่แตกตางกันพนักงานมีความเห็นตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพแตกตางกัน และงานวิจัยของ ทวีป 

กรวยทอง (2541) ที่ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจสํานักงาน

ตํารวจวิทยาการ : ศึกษาเฉพาะกรณีกองวิทยาการ ภาค 2 พบวา คุณลักษณะที่แตกตางกันของขาราชการตํารวจใน
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ตําแหนงจะมีความแตกตางกันในความเห็นตอปจจัยดานโครงสรางหนวยงานวิทยาการดานผลการปฏิบัติงานและ

ดานสวัสดิการในบางปจจัย 

 1.5 อายุงาน พบวาพนักงานที่มีอายุงานที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชุมศักด์ิ ชุมนุม 

(2541) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ : กรณีศึกษาเขต

การศึกษา 10 พบวา อายุราชการไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ : 
กรณีศึกษาเขตการศึกษา 10 งานวิจัยของ นํ้าจิต ชาวันดี (2544) ทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีสะเกษ พบวา 

พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีสะเกษ งานวิจัยของ วันวิสาข เกิดผล (2546) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพล

ตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนประกอบยายยนตในจังหวัด

สมุทรปราการ พบวา ประสบการณในการทํางานของทีมงานแตกตางกันมีความเห็นตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพ

ของทีมงานไมแตกตางกัน งานวิจัยของ เอกพงศ ตันทนิส (2547) ที่ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเห็นในการ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงาน บริษัทไทย เค เค อุตสาหกรรม จํากัด พบวา อายุงานที่แตกตางกัน

พนักงานมีความเห็นตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพไมแตกตางกัน งานวิจัยของ ชิรนันท ลาภพรประเสริฐ 

(2547) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โกลว จํากัด พบวาอายุงาน

ไมใชปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โกลว จํากัด และงานวิจัยของ อัจฉรา บุบ
ผามาลา (2548) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรม

ไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ระยะเวลาในการทํางานของพนักงานที่ตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม

ตางกัน 

 2. ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร ไดแก วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขง

ทางธุรกิจ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง และวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง กับ ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม ในดานเปาหมาย และในดาน

เวลาของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง สวน
ในดานคาใชจายอยูในระดับต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม 
 จากการศึกษาความสัมพันธของวัฒนธรรมทั้ง 7 ดาน อภิปรายผลการวิจัยไดดังน้ี 

  2.1 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ไม

มีความสัมพันธกัน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมและในดานเวลา มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง

และต่ํา ตามลําดับ และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียดท่ีดี 

ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาภายในเวลาที่กําหนดและคุมคากับเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 
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จากการศึกษาของ โอเรียลลี แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman and Caldwell. 
1991) พบวาวัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด หมายถึงระดับความคาดหวังที่มีตอพนักงานในดานการ

แสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา การวิเคราะห ตลอดจนการเอาใจใสในรายละเอียดของงาน จากการวิจัยพบวา

ความเห็นของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด เห็นวาท่ีผานมาจนถึงปจจุบันบริษัทฯ 

คาดหวังใหพนักงานแสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา และใหความใสใจในรายละเอียดของงานในระดับสูงที่สุด จึง

ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม และในดานเวลาภายในเวลาที่กําหนดและคุมคากับเวลาที่ใชใน

การปฏิบัติงาน สอดคลองกับทฤษฎีของ Herrington Emerson (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2545 : 45) ได

แสดงหลักประสิทธิภาพ 12 ประการประกอบดวย 1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined 
ideal) 2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) 3. คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) 
4. วินัย (Discipline) 5. ความยุติธรรม (Fair deal) 6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และ

แนนอน (Reliable, immediate, accurate and permanent records) 7. ความฉับ
ไวของการจัดสง (Dispatching) 8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) 9. 

สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) 10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized 
operations) 11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard-practice 
instructions) 12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ซึ่งหลักท้ัง 12 ประการ 
สะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางานในเหมาะสมและงายขึ้น ซึ่ง

ลดความสิ้นเปลืองในดานตางๆ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วันวิสาข เกิดผล (2546) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมี

อิทธิพลตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนประกอบยายยนตในจังหวัด

สมุทรปราการ พบวา องคประกอบทางการบริหารดานการวางแผนกับความคิดเห็นของพนักงานในระดับปฏิบัติการ

ของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนประกอบยายยนตที่มีตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานดานการเผย

และเผชิญหนามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง งานวิจัยของ  อุณ

รุทธ ภาสะพันธ (2546) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องกิจกรรม 5ส ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน : กรณีศึกษา

สํานักงานคลัง จังหวัดเพชรบุรี พบวา ระยะเวลาในการทํางานของเจาหนาท่ีกอนการใชกิจกรรม 5ส อยูในระดับ

คอนขางมาก แตหลังจากการใชกิจกรรม 5ส ระยะเวลาที่ใชในการทํางานของเจาหนาที่อยูในระดับคอนขางนอย และ

งานวิจัยของ อัจฉรา บุบผามาลา (2548) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) พบวา องคประกอบทางการบริหารประกอบดวย การวางแผน การ

จัดการองคกร การนํา การควบคุมสามารถใชทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดและถูกตองรอยละ 97.4  
 สวนความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายมี

ความสัมพันธอยูในระดับต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนน

รายละเอียดที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง การวิจัยพบวาความเห็นของ

พนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด เห็นวา ถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนน

รายละเอียด จะมีผลทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายลดลง 
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 2.2 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนผลงาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม ในดานเปาหมาย 
และในดานคาใชจาย ไมมีความสัมพันธกัน 
 สวนความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่ เนนผลงาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลามี

ความสัมพันธในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนน

ผลงานที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง ในระดับปานกลาง จากการศึกษาของ โอ

เรียลลี แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman and Caldwell. 1991) พบวา
วัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน หมายถึงระดับของการที่องคกรใหความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานมากกวาทํา

อยางไรใหบรรลุวัตถุประสงคของการปฏิบัติงาน จากการวิจัยพบวาความเห็นของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิ

ลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด เห็นวาท่ีผานมาจนถึงปจจุบันบริษัทฯ ใหความสําคัญทั้งการวัดผลสําเร็จของการ

ปฏิบัติงานและวิธีการปฏิบัติงาน จึงทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาในระดับปานกลาง 

เน่ืองจากพนักงานปฏิบัติงานกับวิธีการที่มีรายละเอียดขั้นตอนมากและซับซอน ทําใหใชเวลามากในการปฏิบัติงาน 

ดังน้ัน ถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนผลงานที่ดี คือใหความสําคัญในการวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน

มากกวาวิธีการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยจึงทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาลดลง 
  2.3 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนบุคลากร กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม ในดาน

เปาหมาย และในดานเวลา มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม 

กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนบุคลากรที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย

ลดลง จากการศึกษาของ โอเรียลลี แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman and 
Caldwell. 1991) พบวาวัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากร หมายถึงระดับของการนําเอาผลกระทบที่มีตอ
พนักงานและมีการรับฟงขอมูลจากพนักงานภายในองคกรไปพิจารณาตัดสินใจในระดับการบริหาร จากการวิจัยพบวา

ความเห็นของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด เห็นวาถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มี

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากรท่ีดี ผูบริหารจะนําเอาผลกระทบที่มีตอพนักงานและรับฟงขอมูลจากพนักงานไปพิจารณา

ตัดสินใจในการบริหาร พนักงานจะมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม ในดานเปาหมาย และในดานเวลาลดลง 

อาจเน่ืองมาจากพนักงานใสใจในการนําเสนอขอมูลใหผูบริหารมากกวาใหความสําคัญตอการปฏิบัติงาน จึงมีผลทําให

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในโดยรวม ในดานเปาหมาย และในดานเวลาลดลง 

  2.4 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 

ในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย มีความสัมพันธในระดับต่ําและปานกลาง และมีความสัมพันธไป

ในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีมท่ีดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานโดยรวม ในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจายลดลง จากการศึกษาของ โอเรียลลี แชท

แมน และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman and Caldwell. 1991) พบวาวัฒนธรรมองคกรที่
เนนการปฏิบัติงานเปนทีมจะตองมีการบริหารและการวางแผนที่ใหทุกคนมีสวนรวม จากการวิจัยพบวาความเห็นของ

พนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด เห็นวาถาบริษัทฯ เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนการ

ปฏิบัติงานเปนทีมท่ีดี การบริหารและการวางแผนการทํางานใหทุกคนในทีมมีสวนรวมมากขึ้น พนักงานจะมี
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม ในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจายลดลง อาจเน่ืองมาจาก

พนักงานตองใชความสามารถและเวลาในการวางแผนการบริหาร ทําใหการปฏิบัติงานเพื่อมุงบรรลุเปาหมายโดยรวม 

ในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจายลดลง 

  2.5 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดยรวม ในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย มีความสัมพันธในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ

ที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม ในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจายลดลง 

เน่ืองจากธุรกิจขายตรงมีการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจสูงมาก ฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย 

เทรดดิ้ง จํากัด มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ีกําหนด คุมคากับเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน และอยู

ภายใตงบประมาณที่กําหนด ทําใหองคกรมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพมีการแขงขันในองคกรอยางมากเพื่อใหได

ตามเปาหมาย และมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมมุงเนนเอาชนะคูแขงทางธุรกิจอยางเครงครัด  จากการศึกษาของ 

โอเรียลลี แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman and Caldwell. 1991) พบวา
วัฒนธรรมองคกรที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ หมายถึงการที่องคกรมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรม

ทางธุรกิจที่มุงไปสูการเอาชนะคูแขงขันทางธุรกิจอยางเอาจริงเอาจัง ตลอดจนสรางใหมีสภาพการแขงขันในการ

ปฏิบัติงานในองคกรมากกวาการทํางานแบบประสานความรวมมือ ดังน้ัน ความเห็นของพนักงานเห็นวา ถาบริษัทฯ 

เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและเอาชนะคูแขงทางธุรกิจที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดยรวม ในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจายลดลง อาจเน่ืองมาจากพนักงานเกิด

ความเครียดในการแขงขันและเอาชนะอยางเอาจริงเอาจัง ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม ใน

ดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย ลดลง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิญญา วิเวโก (2548) ที่

ศึกษาปจจัยดานงาน ความเครียด และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร พบวา 

ความเครียดทางดานรางกายและทางดานจิตใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

ปริมาณงาน โดยมีความสัมพันธกันในเชิงลบ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ โจอันและไรเออร (สุรศักด์ิ ศานุจารย. 

2536 : 33-36 ; อางอิงจาก Joan Riehl 1974) กลาววา เม่ือไดรับความเครียดจะทําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงปรับปรุงภายในรางกาย ซึ่งอาจทําใหเกิดการเพิ่มหรือลดการทํางานของรางกายได ทั้งน้ีขึ้นอยูกับความ

รุนแรง การประสานงานของอวัยวะตางๆ ของรางกาย และวิถีทางการปรับตัวของมนุษย และความเครียดทางดาน

จิตใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพงาน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ 

พสุ เตชะรินทร (2536 : 87-88) กลาววา อาการของความเครียดอาจจะนําไปสูการตัดสินใจที่ผิดพลาด หรือปญหา

ในความสัมพันธกับบุคคลอื่น ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานลดนอยลง นอกจากนี้ยัง

สอดคลองกับทฤษฎีของรพาพิมพ เมฆศรีอรุณ (2536 : 4) ไดกลาวไววาความเครียดในการปฏิบัติงานเปน

ความรูสึกทางดานจิตใจที่มีอิทธิพลตอการทํางาน เชนความรูสึกไมพอใจในงาน ความเหน็ดเหน่ือย ความเบื่อหนาย 

ความกังวลใจและความกลัวที่เกิดขึ้นในงานรวมถึงความกดดัน หรือสิ่งกีดขวางการทํางาน การเจริญเติบโต 

พัฒนาการและความตองการของมนุษยทั้งรางกายและจิตใจ 
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  2.6 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม ในดาน

เปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย มีความสัมพันธในระดับต่ําและปานกลาง และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดยรวม ในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจายลดลง จากการศึกษาของ โอเรียลลี แชทแมน 

และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman and Caldwell. 1991) พบวาวัฒนธรรมองคกรที่เนน
ความม่ันคง หมายถึงระดับของการตัดสินใจและวิถีการปฏิบัติขององคกรที่ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพของ

องคกร จากการวิจัยพบวาความเห็นของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด เห็นวาถา

บริษัทฯ เปนองคกรที่มีวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคงที่ดี ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกรมาก หรือ

ใหความมั่นคงมากเกินไปโดยไมมีการปรับปรุงแผนทางการตลาดตามวิถีทางของธุรกิจ จะทําใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม ในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจายลดลง 

  2.7 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดยรวม ในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย มีความสัมพันธในระดับปานกลางและต่ํา 

และมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาองคกรมีวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความ

เสี่ยงที่ดี ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม ในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจาย

ลดลง จากการศึกษาของ โอเรียลลี แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly, Chatman and 
Caldwell. 1991) พบวาวัฒนธรรมองคกรที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง หมายถึงระดับของ
การที่พนักงานไดรับการกระตุนและสนับสนุนใหมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และการยอมรับความเสี่ยง จากการ

วิจัยพบวาความเห็นของพนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด เห็นวาถาบริษัทฯ เปนองคกร

ที่มีวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง พนักงานไดรับการกระตุนและสนับสนุนใหมีการปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลง และการยอมรับความเสี่ยงมากขึ้น ทําใหพนักงานใชความสามารถและเวลาเพื่อใหเกิดความชํานาญใน

การปรับตัวเขากับนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงอยางมาก มีผลทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม ใน

ดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดานคาใชจายลดลง 

 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้ 
 1. ผูบริหารและผูบังคับบัญชาควรที่จะสรางแบบอยางในการปฏิบัติงานที่ดีในดานเวลาการปฏิบัติงานให

เหมาะสมและคุมคากับผลงาน รวมไปถึงการจัดสรรเวลาใหเหมาะสมลงตัวระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 

ควรสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหเพ่ิมมากขึ้น โดยผูบริหารควรสงเสริมใหองคกรมีวัฒนธรรมองคกร

เหมาะสมกับรูปแบบของธุรกิจ เพ่ือใหพนักงานเกิดความผูกพันท่ีดีตอองคกรและตองการอยูองคกรนานๆ รวมทั้ง

เปนการลดปญหาการขาดงาน การลาออก การไมตั้งใจทํางานดวย  
 2. ดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนรายละเอียด ผูบริหารควรกําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน ใชหลักเหตุผลทั่วไป 

โดยมีความยืดหยุนบาง ใหคําแนะนําท่ีดี สรางวินัยทั้งในดานเวลาและการใชคาใชจาย มีความยุติธรรม มีขอมูลท่ี

เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว ใหรางวัลท่ีมีประสิทธิภาพ  
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 ดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนผลงาน ผูบริหารควรใหความสําคัญในการวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงานทั้ง

จากผลลัพธ และจากวิธีการปฏิบัติ เทาๆ กัน และใหความสําคัญกับการวางแผนการปฏิบัติงานในทุกหนวยงาน โดย

คํานึงถึงความคุมคาดานเวลาที่ใชในการปฏิบัติงานเปนหลัก ลดขั้นตอนที่ไมจําเปนเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพดานเวลา

มากขึ้น 

 ดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากร ผูบริหารควรใสใจผลกระทบที่มีตอพนักงานในการปฏิบัติงาน และรับ

ฟงขอมูลจากพนักงานในทุกระดับ ไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร และผูบริหารควรมอบหมายความรับผิดชอบ

ตอการรับฟงขอมูลจากพนักงานใหกับผูบังคับบัญชาของพนักงานโดยตรงตามลําดับตําแหนงงาน เพื่อใหเกิดความ

ทั่วถึง และยุติธรรมในการพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร 

 ดานวัฒนธรรมองคกรที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม ผูบริหารควรสนับสนุนใหทุกคนในทีมงานมีสวนรวมใน

การกําหนดแผนงาน วัตถุประสงค และเปาหมายของงานอยางชัดเจน โดยมีมาตรฐานที่แนนอน ไมเปลี่ยนแปลง

บอยๆ แตหากตองมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อสอดคลองกับธุรกิจ ควรจะใหทุกคนมีสวนรวมรับรูขอมูลอยางทั่วถึงและ

รวดเร็ว และในการวางแผนควรมีการสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการวางแผน เพราะจะทําใหพนักงานรูสึกวา

ตนเองเปนสวนหนึ่งของงานเมื่อเกิดปญหาก็รวมกันแกปญหาพรอมทั้งรวมกันเสนอแนะ เพ่ือเปนทางเลือกในการ

แกปญหาและประเมินผลการทํางาน นําไปพัฒนาใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จ 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ ผูบริหารควรชักนําและกระตุนใหพนักงาน

เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน ในขณะเดียวกันควรเสริมสรางขวัญกําลังใจและจูงใจพนักงานใหมีศักยภาพมาก

ขึ้น ควรมีการใหรางวัลแกพนักงานบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงานที่มีเปาหมายเปนไปไดจริง ไมกําหนดเปาหมายที่

สูงเกินกวาความเปนไปไดมากเกินไปจะทําใหพนักงานเกิดความทอแท เกิดความเครียด และหมดหวัง ควรจัดใหมี

กิจกรรมที่ลดความตรึงเครียดจากงาน อาทิเชน การจัดทองเที่ยวนอกสถานที่ปละ 1 ครั้ง การจัดสัมมนานอก

สถานที่ จัดกิจกรรมที่ใหบริการพนักงานดานจิตวิทยาทุกเดือนหรือทุกไตรมาส รวมไปถึงจัดใหพนักงานออกไปศึกษา 

ดูธุรกิจขายตรงอื่นๆ เกี่ยวของนอกองคกรที่เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานในองคกร

มากขึ้น 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง ผูบริหารควรมีการวางแผนกการบริหารที่คํานึงถึงและใหความสําคัญกับ

การรักษาสถานภาพขององคกร และสรางความมั่นใจใหกับพนักงานในเรื่องสถานภาพขององคกร 

 ดานวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง ผูบริหารควรจัดใหมีการฝกอบรมทุกครั้งที่มีการ

เปลี่ยนแปลทางดานนวัตกรรมใหม รูปแบบและวิธีการปฏิบัติงานใหมในองคกร กระตุนใหพนักงานยอมรับความ

เสี่ยงอันอาจจะเกิดขึ้นไดกับชีวิตการทํางานของพนักงาน เชน การเปลี่ยนสถานที่ทํางาน ปรับเปลี่ยนตําแหนงงานและ

ความรับผิดชอบ การเปลี่ยนแปลงในชีวิตสวนตัว เปนตน จัดฝกอบรมพนักงานทุกระดับในหลักสูตรที่เกี่ยวของกับ

การพัฒนาดานจิตใจและอารมณ เพ่ือพรอมรับการเปลี่ยนแปลงในองคกร 

 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาวิจัยเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรของพนักงานของฝายตางๆ ในบริษัทเดียวกันเพ่ือนําผลที่
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ไดมาเปรียบเทียบวาจะใหผลแตกตางกันอยางไร เน่ืองจากมีลักษณะการทํางานที่แตกตางกัน 
2. ควรศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆ เชน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความเครียดในการปฏิบัติงาน ปจจัย

พฤติกรรมผูบริหาร ปจจัยลักษณะของงาน ที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือให

ผูบริหารปรับปรุงปจจัยน้ันๆ ใหสอดคลองกับการทํางานอันจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 



รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 
รองศาสตราจารยศิริวรรณ  เสรีรัตน   ประธานกรรมการบริหารหลักสตูรบริหารธุรกิจ 

      มหาบัณฑิต คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย 

      ศรีนครินทรวิโรฒ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. ณักษ กุลิสร   อาจารยประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ 
      คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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          ชุดที่ ........... 

แบบสอบถาม 

วัฒนธรรมองคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายธุรกิจขายตรง 

บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย เทรดดิ้ง จํากัด 

 

คําช้ีแจง       แบบสอบถามชุดน้ีแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

สวนที่  1      แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่  2      แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร  

สวนที่  3      แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 

 

สวนที่ : 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูสอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดใสเครื่องหมาย   ลงใน (   ) หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

1. เพศ 

(    )  ชาย  (    ) หญิง 

 

2. อายุ 

(    )  20 ป - 25  ป (    )  26 ป - 31 ป 

(    )  32 ป - 37  ป (    )  38 ป - 43 ป       

(    )  ตั้งแต 43 ป ข้ึนไป 

 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

(    )  ต่ํากวาปริญญาตรี 

(    )  ปริญญาตรี 

(    )  สูงกวาปริญญาตรี 

 

4. ตําแหนงงาน 

      (    )  พนักงานปฏิบัติการ  

      (    )  หัวหนางานขึ้นไป     

 

5. อายุงาน 

(    )  นอยกวา  1  ป (    )  1 ป - 3  ป 

(    )  4 ป - 6 ป  (    )  7 ป - 9 ป 

(    )  10 ป ข้ีนไป 
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สวนที่ 2 : ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของทาน 

คําช้ีแจง โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในขอท่ีทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

 1. “วัฒนธรรมในองคกรของทานเปนอยางไร”      

วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 

1.1 องคกรของทานคาดหวังใหพนักงานแสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา 

     5     4     3     2     1 

         ถูกตอง แมนยํามาก    ____:____:____:____:____:   ผิดพลาดมาก 

 

1.2 องคกรของทานใหความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน       

     5     4     3     2     1 

   ละเอียดมาก        ____:____:____:____:____:    หยาบ 

 

วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 

1.3 องคกรของทานใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงาน 

     5     4     3     2     1  

   ใหความสําคัญ     ____:____:____:____:____:    ไมใหความสําคัญ 

 

1.4 องคกรของทานใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานจาก 

     5     4     3     2     1  

      จากผลลัพธ     ____:____:____:____:____:    จากวิธีการ 

 

วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร 

1.5 องคกรของทานนําเอาผลกระทบตอพนักงานมาพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร 

     5     4     3     2     1  

       พิจารณาผลกระทบตอพนักงาน     ____:____:____:____:____:    ไมสนใจผลกระทบ 

 

1.6 องคกรของทานมีการรบัฟงและนําขอมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร 

     5     4     3     2     1  

  รับฟงขอมูลจากพนักงาน      ____:____:____:____:____:    ไมสนใจรับฟงขอมูล 

 

วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม 

1.7 องคกรของทานมีการบริหารในลักษณะการทํางานเปนทีม 

     5     4     3     2     1 

   ทุกคนมีสวนรวม   ____:____:____:____:____:   มาจากผูบริหาร 

 
1.8 องคกรของทานมีการวางแผนการทํางานในลักษณะการทํางานเปนทีม 

     5     4     3     2     1 

   ทุกคนมีสวนรวม   ____:____:____:____:____:   มาจากผูบริหาร 

 



 111
                                                                                                                                                

1.9 องคกรของทานมีกําหนดอํานาจหนาที่ในลักษณะการทํางานเปนทีม 

      5     4     3     2     1 

    กระจายอํานาจ    ____:____:____:____:____:   รวมอํานาจ 

 

วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ 

1.10 องคกรของทานมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมมุงเนนเอาชนะคูแขง 

      5     4     3     2     1 

  มุงเอาชนะคูแขงอยางเครงครัด ____:____:____:____:____:   ไมสนใจคูแขง 

 

1.11 องคกรของทานมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพแขงขันเพ่ือใหไดตามเปาหมาย 

      5     4     3     2     1 

  มีการแขงขันในองคกรอยางมาก____:____:____:____:____:   ไมมีการแขงขันในองคกร 

 

วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง 

1.12 องคกรของทานมีการตัดสินใจที่คํานึงถึงความมั่นคงขององคกร 

       5     4     3     2     1 

           มีการคํานึงถึงความมั่นคงขององคกร____:____:____:____:____:   ไมคํานึงถึงความมั่นคงขององคกร 
 

1.13 องคกรของทานมีวิธีปฏิบัติงานที่ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกร 

       5     4     3     2     1 

  ใหความสําคัญอยางมาก  ____:____:____:____:____:   ไมใหความสําคัญ 

 

วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 

1.14 ทาน หรือ พนักงานองคกรของทาน ไดรับการสนันสนุนใหมีการปรับปรุง เปล่ียนแปลง ตอทัศนคติ วิธีการทํางาน และ

นวัตกรรมใหมในองคกร 

       5     4     3     2     1 

  มีการสนับสนุนอยางสม่ําเสมอ ____:____:____:____:____:   ไมใหการสนับสนุน 

 

1.15 ทาน หรือ พนักงานในองคกรของทานไดรับการกระตุนใหยอมรับความเสี่ยง ตอการปฏิบัติงาน หรือ เปาหมายในองคกร  

       5     4     3     2     1 

        ยอมรับกับความเสี่ยงไดอยางมาก   ____:____:____:____:____:   รับไมไดกับความเสี่ยง 

 

 

 

 

 

 

สวนที่ 3 : ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทาน 
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คําช้ีแจง โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในขอท่ีทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

5 

เห็นดวย 

อยางย่ิง 

4 

เห็นดวย 

3 

ปาน

กลาง 

2 

ไมเห็นดวย 

1 

ไมเห็นดวย 

อยางย่ิง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามเปาหมาย และระเบียบ

ในการปฏิบัติงาน 

1. ทานปฏิบัติงานโดยมีผลงานตรงตามเปาหมายที่กําหนด 

 

     

2. ทานปฏิบัติหนาท่ีของทาน ตามระเบียบการปฏิบัติงานโดย

ไมผิดพลาด

 

     

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานกับเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 

3. ทานปฏิบัติงานเพ่ือใหไดรับประโยชนสูงสุด ภายในเวลาที่

กําหนด

 

     

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานกับคาใชจาย และ

งบประมาณที่ใชในการปฏิบัติงาน 

4. ทานปฏิบัติงานเพ่ือใหไดรับประโยชนสูงสุด โดยไมเพ่ิม

คาใชจายในการปฏิบัติงาน  

อันเน่ืองมาจากการใชวัสดุ-อุปกรณส้ินเปลือง 

 

     

5. ทานปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดผลงานสูงสุดตามเปาหมาย 

ภายใตงบประมาณที่กําหนด 
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