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บทคัดย่อ 

การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากรจ าแนกตาม
ประชากรศาสตร์ และศึกษาปัจจัยองค์การท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากร บริษัท มหาจักร แอร์ 
คอนดิชั่นเนอร์ส จ ากัด โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโดยสะดวก จ านวน 72 ตัวอย่าง เคร่ืองมือ
แบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ 1.0 และมีการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาจาก
ผูท้รงคุณวฒิุ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  

ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี สมรรถนะของบุคลากรโดยรวม มีสมรรถนะในระดบัสูง ดา้นปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั และรายได ้มีสมรรถนะของบุคลากรแตกต่างกนั 
ส่วน อายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีสมรรถนะของบุคลากรไม่แตกต่างกนั ดา้นปัจจยั
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของบุคลากร อยู่ในระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนั นัน่คือ เม่ือปัจจยัองค์การเพ่ิมข้ึนจะท าใหส้มรรถนะของบุคลากรเพ่ิมข้ึน ดงันั้นหากองคก์ารให้
ความส าคญัในดา้น การฝึกอบรม การท างานเป็นทีม การจดัการทรัพยากรมนุษย ์เทคโนโลยี และค่านิยม 
วฒันธรรมองคก์าร จะมีผลส่งเสริมใหส้มรรถนะของบุคลากรในองคก์ารสูงข้ึน 
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Abstract 
This independent study aimed to compare the competency of personnel classified by 

demographic. And to study organizational factors affecting the competency of personnel of Mahajak Air 
Conditioners Company Limited by using convenient sampling methods with result of 72 samples, the 
survey with reliability value of 1.0 has been checked for the accuracy of the content by experts. The 
statistics used for analysis were percentage, frequency, mean, standard deviation, and pearson 
correlation coefficient.  

The results of the research were overall personnel competencies has a high level of 
competency. The personal factors were gender, education level, departments of work, and incomes have 
different personnel competencies. As for age, status, and the time of working service, there is no 
different. The organizational factors were related to the competencies of the personnel in the moderate 
level and also correlate in the same direction, that mean when the organizational factor increases, the 
competency of the personnel also increases. Therefore, if the organization gives importance to training 
and teamwork. The Human resource management, technology and organizational culture values will 
have an effect to promote the competency of personnel in the organization to be higher as well. 
 
บทน า 

ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงต่อสังคมโลกอย่างมาก ส่งผลให้โลก
ธุรกิจเปิดกวา้งและมีการแข่งขนัสูง การส่ือสารท่ีรวดเร็ว การคมนาคมท่ีสะดวก กลยุทธ์ท่ีใชใ้นการบริหาร
องค์การ สมรรถนะของบุคลากรในองค์การ ส่ิงต่างๆเหล่าน้ีลว้นส่งผลต่อองค์การให้องค์การสามารถ
แข่งขนักบัองค์การอ่ืนๆไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จะเห็นไดว้่าธุรกิจทุกธุรกิจลว้นตอ้งปรับตวัและพฒันา
เพ่ือใหอ้งคก์ารสามารถแข่งขนัและด ารงอยู่ ในภาวะท่ีมีการแข่งขนัสูง การท่ีจะบริหารองค์การไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายไดน้ั้น จ าเป็นตอ้งอาศยัองค์ประกอบหลายอย่าง แต่ละองคป์ระกอบ
จะมีบุคลากรหลายกลุ่มเป็นตวัขบัเคล่ือนส าคญั องค์ประกอบเหล่านั้นจดัว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าของ
องค์การ ทรัพยากรดังกล่าว ได้แก่ทรัพยากรบุคคล เงินทุน วสัดุอุปกรณ์ และการบริหารจัดการท่ีดี
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “การบริหารงานบุคคล” เพราะบุคคล หรือบุคลากรในองค์การ ถือเป็นปัจจัยท่ีมี
ความส าคญัท่ีสุดในการบริหารงานหากปราศจากบุคลากรท่ีมีคุณภาพท าหนา้ท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือนแลว้การ
บริหารจดัการต่างๆกจ็ะขาดประสิทธิภาพและองคก์ารกจ็ะไม่สามารถบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้เพราะความส าเร็จขององค์การข้ึนอยู่กบัศกัยภาพของบุคลากร หากองค์การมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ 
ยอ่มสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายไดอ้ยา่งย ัง่ยืน 

ความส าคญัของสมรรถนะ (Competency) เป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีก าลงัไดรั้บความนิยมและทวี
ความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรมากข้ึนเร่ือย ๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคลองคก์ารชั้นน าต่างๆ 



 

 

ไดน้ าเอาระบบสมรรถนะมาเป็นพ้ืนฐานในการพฒันาทรัพยากรบุคคล อยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง สามารถใช้
ทรัพยากรไดอ้ย่างถูกทิศทาง และคุม้ค่ากบัการลงทุน นอกจากน้ียงัเป็นการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่บุคลากร
ในองค์การอีกแนวทางหน่ึงดว้ย ดงันั้นสมรรถนะจึงมีความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคก์ารดงัน้ี 

1. เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์ พนัธะกิจ เป้าประสงค์ วฒันธรรมองค์การและ
ยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ขององคก์าร มาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองค์การอย่างมีระบบต่อเน่ืองและ
สอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน ์พนัธะกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์าร และยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
3. เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการท างานของบุคลากร ซ่ึงสามารถน าไปใชใ้นการ
วดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจนและมีประสิทธิภาพ 
4. เป็นพ้ืนฐานส าคญัของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นต่างๆ ขององคก์าร เช่น การ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันา
ความกา้วหนา้ทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็นตน้ 
เพราะทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือน สินทรัพยท่ี์ทรงคุณค่ามากท่ีสุดขององคก์าร เป็นกลยุทธ์ท่ี

สามารถสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัขององคก์าร ดว้ยเหตุผลดงักล่าว องคก์ารต่างๆ จึงพยายามท่ีจะ
แสวงหากลยุทธ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้มีศกัยภาพกบัองค์การมาก
ท่ีสุด  ดงันั้นปัจจยัในการท างานท่ีเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องค์การ ก็คือสมรรถนะ 
(Competency) เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยใหพ้ฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพ่ือใหส่้งผลไปสู่การพฒันา
องค์การ องค์การต่างๆ จึงพยายามจะดึงเอาสมรรถนะของบุคคลออกมาใชใ้ห้มากท่ีสุด เช่น การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาหลกัสูตร การพฒันางานบริการ หรือการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร เป็นตน้ 
ซ่ึงในปัจจุบนัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและเป็นกลไกหลกัในการขบัเคล่ือนใหก้า้วไปขา้งหนา้
ดว้ยความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีแต่ละคนทุ่มเทท าเพ่ือองคก์าร ดงันั้นหากองคก์ารใดมีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ตั้งแต่การจดัระบบการสรรหาบุคลากรไดต้รงกบัความต้องการขององค์การ การ
พฒันาให้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานไดดี้ การมีระบบประเมินผลเพ่ือจ่ายค่าตอบแทน และ
เพ่ือสร้างความก้าวหน้าในการท างานให้แก่บุคลากรท่ีดี ย่อมท าให้เป้าหมายขององค์การประสบ
ความส าเร็จ 

 

วตัถุประสงค์การวจิยั 

1. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากรจ าแนกตามประชากรศาสตร์ 
2. เพ่ือศึกษาปัจจยัองค์การท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากร บริษทั มหาจกัร แอร์ คอนดิชั่น

เนอร์ส จ ากดั 
 



 

 

สมมุตฐิานการวจิัย 
1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากร บริษทั มหาจกัร แอร์ คอนดิชัน่

เนอร์ส จ ากดั 
2. ปัจจยัองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัสมรรถนะของบุคลากร 

 
กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
ขอบเขตของการวจิยั 
 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 บุคลากรบริษทั มหาจกัร แอร์ คอนดิชัน่เนอร์ส จ ากดั จ านวนทั้งหมด 87 คน (อา้งอิง ทะเบียน
ก าลงัคน ณ เดือนตุลาคม 2563) กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดขนาดของตวัอย่างดว้ยการใชสู้ตร
ค านวณขนาดตวัอยา่งของ ทาโร่ ยามาเน่ โดยก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 จากจ านวนประชากร 87 
คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 72 คน 



 

 

 ตวัแปรที่ศึกษา 

1. ตวัแปรอิสระ  

1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัด 
รายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

1.2 ปัจจยัองคก์าร ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การท างานเป็นทีม การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
เทคโนโลยี ค่านิยม วฒันธรรมองคก์าร 
2. ตวัแปรตาม คือ สมรรถนะของบุคลากร ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความคิด ลกัษณะนิสัย แรงขบั

ภายใน 

 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพ่ือทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากร บริษัท มหาจักร แอร์ 
คอนดิชัน่เนอร์ส จ ากดั 

2. เพ่ือทราบถึงปัจจยัองคก์ารท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากร บริษทั มหาจกัร แอร์ คอนดิชัน่
เนอร์ส จ ากดั 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง จากต ารา และเอกสาร
งานวิจยั ดงัน้ี 
 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ การน าหลกัสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารงานบุคคลไดเ้ร่ิมตน้ข้ึนในปี 
ค.ศ.1970 โดย ศาสตราจารย ์ดร. David C McCleland นกัจิตวิทยาแห่งงมหาวิทยาลยัHarvard และท่ี
ปรึกษาองค์การธุรกิจอีกหลายแห่ง ไดท้ าการศึกษาว่าเหตุใดบุคลากรท่ีท างานในต าแหน่งเดียวกนัจึงมี
ผลงานท่ีแตกต่างกัน ผลการศึกษาสรุปได้ว่า บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีจะมีส่ิงหน่ึงท่ีเรียกว่า
สมรรถนะ (Competency) (จิระประภา อคัรบวร, 2549: 55) 
  
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความต้องการ ของ Abraham Harold Maslow (Hierarchy of needs) 

น าเสนอเร่ืองมนุษยมี์ความตอ้งการ 5 ขั้น ของ Abraham Harold Maslow ซ่ึงจะเกิดข้ึนตามล าดบั
ขั้น บุคคลจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองตามล าดบัขั้น โดยเม่ือ ไดรั้บการตอบสนองในแต่ละขั้นจนเป็นท่ี
พอใจกจ็ะเกิดความตอ้งการในขั้นต่อไป และความตอ้งการ จะเร่ิมในขั้นท่ีต ่าก่อน และจะกา้วข้ึนไปในแต่
ละขั้นตามล าดบั เม่ือกา้วสู่ความตอ้งการขั้นท่ี 5 ได ้บุคคลนั้นจะเป็นบุคคลท่ีพฒันาศกัยภาพของตนได ้
(self - actualizing person) ตามแนวคิดความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย ์5 ขั้น ดงัน้ี 

ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการดา้นสรีระ  
ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั  



 

 

ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการดา้นความรักและความเป็นเจา้ของ  
ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการดา้นศกัด์ิศรีและความภาคภูมิใจในตน  
ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองอยา่งสมบูรณ์เตม็ท่ี  
 
ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Frederick Herzberg (Two Factor Theory) 
Frederick Herzberg (1966) ท าการศึกษาทศันคติของวิศวกรและนกับญัชี จ านวน 200 คนท่ีมีต่อ

งานพบวา่ความพึงพอใจในงานท่ีท าและความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า มีสาเหตุจากปัจจยั 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
ปัจจัยจูงใจ (motivational factor) เป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลพึงพอใจและเกิดความรักในงาน ท่ีท า

ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง ส่งผลให้บุคคลในองค์การท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
ประกอบดว้ย ดงัน้ี ความส าเร็จในงาน การไดก้ารยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีท า ความกา้วหนา้ และ
ความรับผิดชอบ  

ปัจจยัค า้จุน ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีใน
ลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ารบุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัท่ีมาจาก
ภายนอกบุคคล ประกอบดว้ย ดงัน้ี เงินเดือน/ค่าตอบแทน/ผลประโยชน์ โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน สถานภาพในการท างาน 
นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตวั  ความมัน่คงในงาน  และการควบคุม
งาน  
 

ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์ ของ E.Paul Torrance 
E. Paul Torrance (1962: 16) กล่าวว่าความคิดสร้างสรรคจ์ะแสดงออกตลอดกระบวนการของ

ของความรู้สึกหรือการเห็นปัญหา การรวบรวมความคิดเพ่ือตั้งเป็นสมมติฐานการทดสอบ และการแปลง
สมมติฐานนั้น ตลอดจนการเผยแพร่ถึงผลผลิตท่ีไดรั้บกระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรค ์ตามทฤษฎีของ 
E. Paul Torrance สามารถแบ่งได ้ดงัน้ี การคน้หาขอ้เท็จจริง การคน้พบปัญหา กลา้คน้พบความคิด การ
คน้พบค าตอบ และการยอมรับจากการคน้พบ  
 
วธีิด าเนินการวจิยั 
 
 วธีิการเกบ็ข้อมูล 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มลู โดยมีขั้นตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ดงัน้ี 
 1. ผูวิ้จยัเกบ็ขอ้มลูเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) และ
ไดจ้ดัท าแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน 



 

 

 2. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน ให้อาจารยท่ี์ปรึกษาและผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีมีความเช่ียวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้
(Wording) โดยในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้ าการแกไ้ขทุกขอ้ค าถามในแบบสอบกบัผูเ้ช่ียวชาญจนได ้ค่า 
IOC เท่ากบั 1.0 ในทุกขอ้ค าถาม และน าแบบสอบถาม ไปทดลอง (Try Out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งจริง จ านวน 30 ชุด  

 3. น าแบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึนจ านวน 72 ชุดไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่าง
ต่อไป ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเกบ็ขอ้มลูในระหวา่ง 1 พฤศจิกายน 2563 ถึง 30 พฤศจิกายน 2563  โดยการแจก
แบบสอบถาม เม่ือได้ขอ้มูลครบจ านวนแลว้ จึงเก็บรวบรวมแบบสอบถามเพ่ือน ามาตรวจสอบความ
สมบูรณ์แลว้น ามาวิเคราะห์ตามหลกัสถิติต่อไป 

 

 วธีิวเิคราะห์ข้อมูล 

1. วิเคราะห์ประมวลผลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

2. การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ Independent Samples t-tast 
และ F-tast (One-Way ANOVA) ถา้พบว่า มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญั ผูวิ้จยัจะท าการทดสอบความ
แตกต่างรายคู่การทดสอบรายคู่ (LSD) โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

ผลการวจิยั 

1. บุคลากรผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 75 และเพศ
หญิง จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 25 

2. บุคลากรผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุ 30 - 39 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 48.6 อายุ
นอ้ยกวา่ 30 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 อายุ 40 – 49 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 และ
อาย ุ50 ปี ข้ึนไป จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 

3. บุคลากรผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพโสด จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 54.2 
สถานภาพสมรส จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 44.4 และสถานภาพหมา้ย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ จ  านวน 1 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 

4. บุคลากรผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อย
ละ 61.1 ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 36.1 และระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 



 

 

5. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่หน่วยงานท่ีสังกดั บริการ/ขาย จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 
62.5 เทคนิค/ติดตั้ง จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 ออกแบบ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 และ
บญัชี/การเงิน จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 

6. บุคลากรผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่รายได ้10,000 – 20,000 บาท จ านวน 33 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.8 รายได ้20,001 – 30,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 รายได ้มากกว่า 40,000 บาท 
จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 และรายได ้30,001 – 40,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 

7. บุคลากรผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่เกิน 5 ปี จ านวน 38 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.8 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 

ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลีย่และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัองค์การโดยรวม 

ปัจจยัองค์การ 𝐗̅ S.D. การจดัการปัจจัย 

การฝึกอบรม 3.33 0.539 พอใช ้

การท างานเป็นทีม 4.23 0.405 ดีมาก 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 3.65 0.386 ดี 

เทคโนโลยี 3.82 0.352 ดี 

ค่านิยม วฒันธรรมองคก์าร 4.02 0.356 ดี 

โดยรวม 3.81 0.300 ด ี
ปัจจยัองค์การโดยรวม มีการจดัการปัจจยัท่ีดี  เม่ือพิจารณาปัจจยัองค์การสูงท่ีสุด คือ ดา้นการ

ท างานเป็นทีม มีการจดัการปัจจยัท่ีดีมาก รองลงมา คือ ดา้นค่านิยม วฒันธรรมองคก์าร มีการจดัการปัจจยั
ท่ีดี รองลงมา คือ ดา้นเทคโนโลยี มีการจดัการปัจจยัท่ีดี รองลงมา คือ ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มี
การจดัการปัจจยัท่ีดี และต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการฝึกอบรม มีการจดัการปัจจยัท่ีพอใช ้

ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลีย่และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสมรรถนะของบุคลากรโดยรวม 

สมรรถนะของบุคลากร 𝐗̅ S.D. สมรรถนะ 

ทกัษะ 3.86 0.407 สูง 

ความรู้ 3.67 0.662 สูง 

ทศันคติ 4.02 0.371 สูง 

ลกัษณะนิสยั 3.69 0.570 สูง 

แรงขบัภายใน 3.65 0.569 สูง 

โดยรวม 3.78 0.414 สูง 



 

 

บุคลากร บริษัท มหาจักร แอร์ คอนดิชั่นเนอร์ส จ ากัด สมรรถนะของบุคลากรโดยรวม มี
สมรรถนะในระดบัสูง เม่ือพิจารณาสมรรถนะของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ ดา้นทศันคติ มีสมรรถนะใน
ระดบัสูง รองลงมา คือ ดา้นทกัษะ มีสมรรถนะในระดบัสูง รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะนิสยั มีสมรรถนะใน
ระดับสูง รองลงมา คือ ด้านความรู้ มีสมรรถนะในระดับสูง และต ่าท่ีสุด คือ ด้านแรงขับภายใน มี
สมรรถนะในระดบัสูง 

ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ย สมรรถนะของบุคลากรโดยรวมของหน่วยงานที่สังกัดไขว้กับ เพศ 
ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน และรายได้ 

ค่าเฉล่ียสมรรถนะของบุคลากร (     , S.D. ) 
 

หน่วยงานท่ี
สงักดั 

เพศ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้
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บญัชี/การเงิน - 
4.02 

(.547) 
- 

3.93 
(.526) 

4.06 
(.557) 

3.95 
(.605) 

3.83 
(.542) 

4.00 
(.562) 

4.65 
(.489) 

บริการ/ขาย 
3.58 

(.671) 
3.94 

(.545) 
3.64 

(.666) 
3.50 

(.664) 
3.98 

(.510) 
3.35 

(.751) 
3.91 

(.600) 
4.05 

(.466) 
4.04 

(.469) 

ติดตั้ง/เทคนิค 
3.91 

(.576) 
3.85 

(.563) 
3.78 

(.514) 
4.01 

(.598) 
3.83 

(.634) 
3.79 

(.548) 
4.03 

(.587) 
4.18 

(.607) 
3.80 

(.605) 

ออกแบบ 
4.26 

(.569) 
3.80 

(.410) 
4.02 

(.527) 
4.37 

(.470) 
4.20 

(.834) 
4.35 

(.489) 
4.02 

(.527) 
4.38 

(.460) 
4.20 

(.834) 

รวม 
3.92 

(.605) 
3.90 

(.516) 
3.81 

(.569) 
3.95 

(.564) 
4.02 

(.634) 
3.86 

(.598) 
3.95 

(.564) 
4.15 

(.524) 
4.17 

(.599) 

สมรรถนะของบุคลากรกลุ่มตัวอย่างเพศชายสูงสุดอยู่ในแผนกออกแบบ ต ่าสุดอยู่ในแผนก
บริการ/ขาย เพศหญิงสูงสุดอยู่ในแผนกบญัชี/การเงิน ต ่าสุดอยู่ในแผนกออกแบบ กลุ่มตวัอย่างระยะเวลา
ในการปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี สูงสุดอยู่ในแผนกออกแบบ ต ่าสุดอยู่ในแผนกบริการ/ขาย ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 6 - 10 ปี สูงสุดอยูใ่นแผนกออกแบบ ต ่าสุดอยูใ่นแผนกบริการ/ขาย ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
มากกว่า 10 ปี สูงสุดอยู่ในแผนกออกแบบ ต ่าสุดอยู่ในแผนกติดตั้ง/เทคนิค กลุ่มตวัอย่างรายได ้ 10,000 - 
20,000 บาท สูงสุดอยู่ในแผนกออกแบบ ต ่าสุดอยู่ในแผนกบริการ/ขาย รายได ้ 20,001 - 30,000 บาท 



 

 

สูงสุดอยูใ่นแผนกติดตั้ง/เทคนิค ต ่าสุดอยูใ่นแผนกบญัชี/การเงิน รายได ้30,001 - 40,000 บาท สูงสุดอยู่ใน
แผนกออกแบบ ต ่าสุดอยู่ในแผนกบญัชี/การเงิน รายได ้ มากกว่า 40,000 บาท สูงสุดอยู่ในแผนกบญัชี/
การเงิน ต ่าสุดอยูใ่นแผนกติดตั้ง/เทคนิค 

 

อภิปรายผลการวจิยั 
1. เปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากรจ าแนกตามประชากรศาสตร์ 

1.1 บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีสมรรถนะของบุคลากรแตกต่างกนั เน่ืองจากผูช้าย
และผูห้ญิงมีวิธีการเรียนรู้ท่ีต่างกนั มีความสนใจแตกต่างกนั หรือความสามารถท่ีแตกต่างกนั 
องคก์ารมีการจดัแบ่งภาระหนา้ท่ีของการท างานโดยชดัเจนเพ่ือใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพโดย
ลกัษณะเน้ืองานแต่ละกลุ่มเพศอาจมีความแตกต่างกนั เช่น ดา้นงานเอกสารมอบหมายใหผู้ห้ญิง
ลงมือปฏิบติั ดา้นงานซ่อมบ ารุงมอบหมายใหผู้ช้ายลงมือปฏิบติั ซ่ึงไม่สอดตลอ้งกบังานวิจยัของ 
ชนาธิป  เอกศิริ (2557) ท่ี ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) : กรณีศึกษา ส านกังาน ธ.ก.ส. จงัหวดั 
อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ไม่แตกต่างกนั 

1.2 บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีสมรรถนะของบุคลากรไม่แตกต่างกัน เน่ืองจาก
องค์การเน้นในด้านการสรรหาบุคลากรท่ีมีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกนักบัองค์การทั้งดา้น 
ทกัษะ ความรู้ ทศันคติ ลกัษณะนิสัย และแรงขบัภาย เพ่ือใหเ้ขา้มาร่วมกนัขบัเคล่ือนองคก์ารให้
ก้าวหน้า และองค์การมีการพัฒนาทั้ งด้านการถ่ายทอดงานและด้านการฝึกอบรม ส่งผลให้
บุคลากรสามารถพฒันาตนเองได ้ซ่ึงสอดตลอ้งกบังานวิจยัของ ชนาธิป  เอกศิริ (2557) ท่ีศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) : กรณีศึกษา ส านกังาน ธ.ก.ส. จงัหวดั อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า อายุ
ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ไม่แตกต่างกนั 

1.3 บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีสมรรถนะของบุคลากรไม่แตกต่างกนั บ่งบอก
ถึงสถานภาพของแต่ละคนไม่มีผลต่อสมรรถนะของบุคลากร กล่าวได้ว่าบุคลากรทุกคนมี
สมรรถนะหรือมี ทกัษะ ความรู้ ทศันคติ ลกัษณะนิสัย และแรงขบัภาย ไม่แตกต่างกนั เพราะ
องค์การไม่ไดจ้ ากัดในสถานภาพของบุคลากรท่ีจะเข้ามาปฏิบติังานในองค์การการคดัเลือก
บุคลากร การอบรมพฒันาบุคลากร จึงมีความเท่าเทียมกนั 

1.4 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีสมรรถนะของบุคลากรแตกต่างกัน 
เน่ืองจากองค์การประกอบไปด้วยบุคลากรหลากหลาย สมรรถนะท่ีมีจึงแตกต่างกันไปตาม



 

 

รูปแบบการด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคล หรือกล่าวได้ว่าบุคลากรมี ทักษะ ความรู้ ทัศนคติ 
ลกัษณะนิสัย และแรงขับภาย แตกต่างกันไปตามสภาวะแวดลอ้มทั้ งจากสถาบันการศึกษา 
ครอบครัว หรือองคก์าร ซ่ึงไม่สอดตลอ้งกบังานวิจยัของ ชนาธิป  เอกศิริ (2557) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
(ธ.ก.ส.) : กรณีศึกษา ส านกังาน ธ.ก.ส. จงัหวดั อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า การศึกษาท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ไม่แตกต่างกนั 

1.5 บุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั มีสมรรถนะของบุคลากรแตกต่างกนั 
เน่ืองจากลกัษณะงานของบุคลากรในองคก์ารค่อนขา้งแตกต่างกนั ประกอบกบัพฤติกรรม ความ
ตั้งใจในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล สมรรถนะท่ีมีจึงแตกต่างกนั ซ่ึงสอดตลอ้งกบังานวิจยั
ของ ชนาธิป  เอกศิริ (2557) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) : กรณีศึกษา ส านกังาน ธ.ก.ส. จงัหวดั 
อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา่ ต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร แตกต่างกนั 

1.6 บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีสมรรถนะของบุคลากรแตกต่างกนั เน่ืองมาจาก
ปัจจุบนัองคก์ารส่วนใหญ่ลว้นตอ้งการบุคลากรท่ีมีสมรรถนะเขา้มาร่วมปฏิบติังานในองคก์ารจึง
มีการแข่งขนักนัในตลาดแรงงานเพ่ือใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีสมรรถนะสูงเขา้มาปฏิบติังาน รายไดจึ้ง
เป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีใชดึ้งดูดบุคลากรท่ีมีสมรรถนะเขา้มาสู่องคก์าร ในองคก์ารก็จะประกอบ
ไปด้วยบุคลากรท่ีหลากหลายความสามารถ หลากหลายความถนัด เพ่ือสร้า งให้องค์การ
ด าเนินงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้ริหารก าหนด ซ้ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยั ของ Frederick 
Herzberg ท่ีกล่าวถึงปัจจยัค ้าจุนเก่ียวกบัเงินเดือน/ค่าตอบแทน/ผลประโยชน ์

1.7 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีสมรรถนะของบุคลากรไม่
แตกต่างกนั เน่ืองจากองคก์ารมีบุคลากรท่ีปฏิบติังานกบัองคก์ารมาเป็นระยะเวลานานเป็นจ านวน
มาก การเปล่ียนแปลงในองค์การมีนอ้ย ส่งผลให้การพฒันาการปฏิบติังานหรือสมรรถนะของ
บุคลากรมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั ซ่ึงไม่สอดตลอ้งกบังานวิจยัของ ชนาธิป  เอกศิริ (2557) ท่ีศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) : กรณีศึกษา ส านกังาน ธ.ก.ส. จงัหวดั อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า 
ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร แตกต่างกนั 

 

 



 

 

2. ปัจจยัองคก์ารท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากร บริษทั มหาจกัร แอร์ คอนดิชัน่เนอร์ส จ ากดั 

2.1 ปัจจยัองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัสมรรถนะของบุคลากร อยู่ในระดบัปานกลาง และ
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั นัน่คือ เม่ือปัจจยัองค์การเพ่ิมข้ึน จะท าให้สมรรถนะของ
บุคลากรเพ่ิมข้ึนตาม เน่ืองจากองคก์ารมีนโยบายการพฒันาทั้งตวับุคลากรและการพฒันาองคก์าร
ให้สามารถแข่งขนักับคู่แข่งขนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ องค์การจึงผลกัดนัให้มีการฝึกอบรม
บุคลากร การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม เทคโนโลยี
ทนัสมยัท่ีน ามาใชใ้นองค์การ และการปลูกฝังค่านิยม วฒันธรรมองคก์ารท่ีดี เพ่ือใหบุ้คลากรใน
องคก์ารแสดงสมรรถนะในการปฏิบติังานออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเพ่ือใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ 

 
ข้อเสนอแนะจากผลการวจิยั 

เพ่ือใหส้มรรถนะของบุคลากรพฒันาข้ึนไปอยู่ในระดบัสูงยิ่งข้ึน องคก์ารตอ้งปรับปรุงให้ปัจจยั
องค์การท่ีมีอยู่ให้กา้วหนา้อยู่เสมอ เพราะสังคมยุคปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว การหยุดอยู่กบัท่ี
เพียงชัว่ขณะอาจส่งผลให้มีผลกระทบต่อองค์การอย่างร้ายแรงได ้และพ้ืนฐานในการพฒันาองค์การท่ีดี
ท่ีสุดคือการพฒันาบุคลากร เพ่ือสร้างให้บุคลากรโดดเด่น การฝึกอบรม การท างานเป็นทีม การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์เทคโนโลยี และค่านิยม วฒันธรรมองค์การ ปัจจยัเหล่าน้ีตอ้งตอบสนองหรือพร้อม
สนบัสนุนใหบุ้คลากรสามารถพฒันาสมรรถนะของตนเองได ้
 

ข้อจ ากดัในงานวจิัย และงานวิจยัในอนาคต 

1.ควรศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์การท่ีส่งผลต่อศกัยภาพในยุคดิจิทลัของ บริษทั มหาจกัร แอร์ 
คอนดิชัน่เนอร์ส จ ากดั 

2.ควรศึกษาปัจจัยภายนอกองค์การท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากร บริษทั มหาจักร แอร์ 
คอนดิชัน่เนอร์ส จ ากดั  

3.ควรศึกษาปัจจยัรูปแบบการฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากร บริษทั มหาจกัร แอร์ 
คอนดิชัน่เนอร์ส จ ากดั 
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