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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ข้อมูลท่ัวไปของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร (2) การพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และ (3) มุมมองการเสริมศักยภาพการพัฒนาองค์กรด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร  เป็นการวิจัย
แบบผสานวิธี ประชากรการวิจัย จ านวน 400 คน และกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ เจ้าของกิจการ ผู้ประกอบการ 
และผู้จัดการฝ่าย จ านวน 15 คน เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถ่ี ร้อยละ 
คา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 ข้อมูลท่ัวไปของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุในช่วง 41 -50 ปี 
ส าเร็จการศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีประสบการณ์ประท างานในองค์กร 11-20 ปี ส่วนใหญ่เจ้าของกิจการ/
ผู้ประกอบการ ธุรกิจขนาดเล็ก มีจ านวนคนในองค์กร 1-50 คน ระยะเวลาการด าเนินธุรกิจขององค์กร 11-20 
ปี ส าหรับการเสริมศักยภาพการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท้ัง 9 ด้าน (HRM) อยู่ในระดับ
ปานกลาง และการเสริมศักยภาพการพัฒนาองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพพบว่า (1) มุมมองการเงินนั้นมีส าคัญด้าน
การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (HRMCB) (2) มุมมองลูกค้านั้นต้องการบุคลากรท่ีมีความยิ้มแย้ม เป็น
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มิตร มารยาทดีและพร้อมให้บริการ และ (3) มุมมองกระบวนการและพนักงานนั้นต้องคัดเลือกบุคลากรมี
ท างานเน้นหลักความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงานท่ีต้องการโดยยึดหลักคุณธรรม 
ค าส าคัญ (Keywords) : การพัฒนาองค์กร; การจัดการทรัพยากรมนุษย์; วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
 
Abstract 
 The research purposes were to study: (1) the general information on small and 
medium sized enterprises (SMEs) in Bangkok; (2) the organizational development in human 
resource management of small and medium-sized enterprises (SMEs) in Bangkok; and (3) the 
perspectives on enhancing organizational development in human resource management of 
small and medium-sized enterprises (SMEs) in Bangkok. Mixed method research was 
employed. The research population of 400 persons; and the informants group was the 15 
business owners, entrepreneurs, and department managers. The research instrument was 
the questionnaire. The statistical instruments for the data analysis were the frequency, 
percentage, mean, and standard deviation. 
 The research findings were: 
 The general information on small and medium sized enterprises (SMEs) in Bangkok 
found most of them were female, in the age range of 41-50 years, completed high 
school/vocational certificate, had experience working in an organization for 11-20 years, 
mostly business owners/entrepreneurs’ small business; there were 1-50 people in the 
organization; the duration of the organization's business operations was 11-20 years. The 
strengthening of the organizational development in human resource management (HRM) for 
all 9 aspects was at the moderate level. The strengthening of the potential for effective 
organizational development found: (1) the financial perspective was the important in the 
field of compensation and welfare management (HRMCB); (2) the customers' perspectives on 
personnel who were smiling, friendly, well-mannered and ready to provide service; and (3) 
the process and employee perspectives on personnel selected to work with focused on 
knowledge and abilities appropriate to the desired position based on moral principles. 
Keywords: organizational development; human resource management; 
     small and medium enterprises 
 
บทน า (Introduction) 
 ระบบบริหารสมัยใหม่ มีนวัตกรรมต่าง ๆ เข้ามามีบทบาทในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงท้ังในเชิงการพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพในองค์กร การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงหลายองค์การได้มีการปรับปรุงระบบภายในองค์การ
เสมอไม่ว่าจะเป็นโครงสร้างภายในองค์การ การเสริมสร้างระบบหน่วยงานย่อยองค์กรให้แข็งแกร่ง และ
ปรับเปล่ียนหน่วยงานท่ียังมีจุดอ่อน เพื่อให้องค์กรสามารถยืนอยู่ได้ด้วยตนเอง โดยพึ่งพารัฐบาลน้อยลง ในการ
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บริหารงานนั้นผู้บริหารจะสามารถท าหน้าท่ีทางการบริหารได้อย่างสมบูรณ์ จ าเป็นต้องมีข้อมูลท่ีมีคุณภาพและ
ให้ประโยชน์ต่อการท าหน้าท่ีทางการบริหารได้อย่างสมบูรณ์ จ าเป็นต้องมีข้อมูลท่ีมีคุณภาพและให้ประโยชน์
ต่อการท าหน้าท่ีทางการบริหารได้อย่างแท้จริง (สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พันธ์, 2560: 23) 
 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (Small and Medium Enterprises: SMEs) คือ กลุ่มกิจการท่ีมี
จ านวนมากถึงร้อยละ 99.6 ของธุรกิจท้ังหมดในระบบเศรษฐกิจไทย เป็นแหล่งจ้างงานขนาดใหญ่ท่ีมีปริมาณการ
จ้างงานสูงถึงร้อยละ 77.86 ของการจ้างงานรวมของประเทศ นอกจากนี้  SMEs ยังสามารถสร้างรายได้จากการ
ส่งออกสินค้าไปจ าหน่ายยังต่างประเทศได้ถึง ร้อยละ 28.40 ของมูลค่าการส่งออกรวมของประเทศ และมีสัดส่วน
มูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ (GDP) ถึงร้อยละ 42.35 ของผลิตภัณฑ์มวลรวมท้ังประเทศ ด้วยลักษณะดังท่ี
กล่าวมา SMEs จึงถูกจัดเป็นกลไกส าคัญในการเสริมสร้างความก้าวหน้าและขับเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศไทย 
(อรปรียา รุ่งสง, 2561: 1) 
 แนวคิดเก่ียวกับ Balanced Scorecard เป็นระบบการวัดผลการปฏิบัติงานแบบดุลยภาพ เริ่มมีการ
กล่าวถึงและใช้กันอย่างแพร่หลายตั้งแต่ต้นทศวรรษท่ี 1990 โดย Kaplan & Norton เป็นผู้น าเสนอความคิดนี้
เพื่ อช่วยในการประเมินองค์กรและน าเสนอรายงานให้ ผู้บริหารโดยอาศัยมุมมอง (Perspectives) อ่ืน
นอกเหนือจากมุมมองทางด้านการเงิน ภายใต้การแข่งขันในยุคปัจจุบันผู้บริหารพบว่า การท่ีองค์กรจะประสบ
ความส าเร็จและอยู่รอดภายใต้ภาวการณ์แข่งขันที่รุนแรงนั้น การอาศัยตัวช้ีวัดทางด้านการเงินเพียงอย่างเดียว
ไม่เพียงพอ ผู้บริหารควรประเมินองค์กรประกอบด้วย 4 มุมมอง ได้แก่ มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า 
มุมมองด้านกระบวนการภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (อรปรียา รุ่งสง, 2561: 3) 
 ดังนั้น ผู้วิจัยเห็นว่า การพัฒนาองค์กรด้านทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การให้ได้ประโยชน์สูงสุด ซ่ึง
ทรัพยากรพื้นฐานท่ีมีความส าคัญในการจัดการองค์การท่ีดี ซ่ึงองค์การจึงจ าเป็นท่ีจะต้องอาศัยศักยภาพของ
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้เป็นกระบวนการท่ีจะ
เสริมสร้างศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากรให้กับองค์การได้อย่างเป็นระบบนั้นเอง จึงท าให้ผู้วิจัยมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีหลากหลาย
ประเภทธุรกิจ ประกอบด้วย ธุรกิจการผลิต (Manufacturing) ธุรกิจค้าส่ง (Wholesaling) ธุรกิจค้าปลีก 
(Retailing) ธุรกิจบริการ (Service) สามารถน าผลท่ีได้ไปปรับใช้เป็นแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 

1. เพื่อศึกษาข้อมูลท่ัวไปของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อศึกษามุมมองการเสริมศักยภาพการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 
 รูปแบบของการวิจัย 
 การ วิจั ยนี้ เป็ น การ วิจัย แบบ ผสาน วิธี (mixed methods research) เก็บข้ อมู ล โด ยแจก
แบบสอบถาม และการสัมภาษณ์ข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ น ามาวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงพรรณนา โดยใช้
เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา มีวิธีด าเนินการวิจัยดังนี้ 

1. ขอบเขตของการวิจัย ในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร มีขอบเขตในการศึกษา 4 ด้าน ได้แก่ 

1.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา เพื่อให้เกิดความเหมาะสมชัดเจนในการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประกอบไปด้วย 
3 ส่วน ได้แก่ 1) ข้อมูลท่ัวไปของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วย (1) เพศ (2) อายุ (3) ระดับการศึกษา (4) ประสบการณ์ท างานในองค์กร (5) ต าแหน่งในปัจจุบัน 
(6) ประเภทขององค์การ (7) จ านวนคนในองค์กร และ (8) ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจขององค์กร 2)  การ
พัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจ ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ Milkovich and Boudreau 
(1991, อ้างถึงใน กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2556: 4) ประกอบด้วย (1) ด้านการวางแผน (2) ด้านการสรรหาและ
คัดเลือก (3) ด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (4) ด้านการแรงงานสัมพันธ์และกฎหมาย (5) ด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (6) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพและคุณภาพชีวิต (7) ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เพื่อสากล (8) ด้านระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (9) ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
และ 3) มุมมองการเสริมศักยภาพการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ศึกษามุมมอง กลยุทธ์การบริหารส าหรับองค์กรยุค
ใหม่ด้วย “Balanced Scorecard” ของ Robert, S. Kaplan (1996) และ David, P. Norton (1996) ได้
เสนอแนวคิดในเรื่องของการประเมินผลองค์กร โดยพิจารณาตัวช้ีวัดในส่ีมุมมอง ( Perspectives) ท้ัง 4 
ประกอบด้วย (1) มุมมองด้านการเงิน  (Financial Perspective) (2) มุมมองด้าน ลูกค้า  (Customer 
Perspective) (3) มุมมองด้านกระบวนการภายใน ( Internal Process Perspective) และ (4) มุมมองด้าน
การเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Growth Perspective) เพื่อน าผลท่ีได้ไปใช้ในการเสริมศักยภาพ
การพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ( SMEs) ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

1.2 ขอบเขตด้านประชากร และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
  การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลเป็นเจ้าของกิจการ/
ผู้ประกอบการ และท่ีเป็นพนักงานปฏิบัติงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ซ่ึงมีพนักงานใน
ระดับต้นถึงผู้ปฏิบัติงานในขั้นสูง จ านวน 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มธุรกิจบริการ กลุ่มธุรกิจค้าส่ง กลุ่มธุรกิจการผลิต 
ในเขตกรุงเทพมาหานคร จ านวน 400 คน (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 2567) 
  การวิจัย เชิงคุณภาพ เป็นการสัมภาษณ์ เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ( Key 
informants) จ านวน 15 คน ประกอบด้วย เจ้าของกิจการ/ผู้ประกอบการ ผู้จัดการฝ่าย 
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1.3 ขอบเขตด้านพื้นท่ี ท าการศึกษาเจ้าของกิจการ/ผู้ประกอบการ และท่ีเป็นพนักงาน
ปฏิบัติงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ซ่ึงมีพนักงานในระดับต้นถึงผู้ปฏิบัติงานในขั้นสูง 
จ านวน 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มธุรกิจบริการ กลุ่มธุรกิจค้าส่ง กลุ่มธุรกิจการผลิต ในเขตกรุงเทพมาหานคร  

1.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา ช่วงเวลาในการศึกษารวบรวมข้อมูลการวิจัยในช่วงเดือน มิถุนายน 
2566 ถึงเดือน เมษายน 2567 

2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ  แบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงมีท้ังหมด 4 ตอน 
ได้แก่ 1) เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด ชนิดให้
เลือกตอบ (Checklists) 2) เป็นแบบสอบถามเพื่อศึกษาข้อมูลเก่ียวกับการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยลักษณะของ
ค าถามแบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด ให้เลือกตอบในลักษณะประเมินค่า (Rating Scale) ท่ีมี 5 ระดับ 3) 
มุมมองเก่ียวกับการเสริมศักยภาพการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) 
ลักษณะของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์ท่ีมีค าถามและข้อก าหนดแน่นอนตายตัวจะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้
ค าถามแบบเดียวกัน 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ  การจัดเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง เป็น
เจ้าของกิจการ/ผู้ประกอบการ และท่ีเป็นพนักงานปฏิบัติงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม(SMEs ซ่ึงมี
พนักงานในระดับต้นถึงผู้ปฏิบัติงานในขั้นสูง จ านวน 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มธุรกิจบริการ กลุ่มธุรกิจค้าส่ง กลุ่ม
ธุรกิจการผลิต  ในเขตกรุงเทพมาหานคร ท่ีได้รับคัดเลือกเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย พร้อมท้ังเก็บ
แบบสอบถามคืนด้วยตนเองกลับคืนครบทุกฉบับ และการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
เป็นการสัมภาษณ์แบบเชิงลึกโดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จากการแสดงความคิดเห็นของผู้ให้
สัมภาษณ์ ซ่ึงด าเนินการเก็บข้อมูลโดยผู้ศึกษาเอง 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยเชิงปริมาณการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ( Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการวิเคราะห์ข้อมูลในการ วิจัย 
เชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ประกอบกับทบทวนเนื้อหาจากเอกสารและใช้
เทคนิควิเคราะห์องค์ประกอบ โดยตีความสร้างข้อสรุปข้อมูลจากรูปธรรมหรือปรากฏการณ์ท่ีสามารถสังเกตได้
จากการเก็บข้อมูล เพื่อน ามาสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Induction) และการวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารโดยใช้
เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 

1. ข้อมูลท่ัวไปของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิงอายุ
ในช่วง 41-50 ปี ส าเร็จการศึกษาตอนปลาย/ปวช มีประสบการณ์ประท างานในองค์กร 11-20 ปี ส่วนใหญ่
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เจ้าของกิจการ/ผู้ประกอบการ ธุรกิจขนาดเล็ก มีจ านวนคนในองค์กร 1-50 คน ระยะเวลาการด าเนินธุรกิจของ
องค์กร 11-20 ป ี

2. ผลการวิเคราะห์การพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม ท้ัง 9 ด้าน มีค่าเฉล่ียโดยรวมการเสริมศักยภาพการพัฒนาองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้  ด้านการวางแผน ( x = 3.49) ด้านการ
สรรหาและคัดเลือก ( x = 3.42) ด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ ( x = 3.31) ความก้าวหน้าใน
อาชีพและคุณภาพชีวิต ( x = 3.21) ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ ( x = 3.10) การพัฒนาบุคลากร ( x = 
3.06) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( x = 2.98) การแรงงานสัมพันธ์และกฎหมาย ( x = 2.90) และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสากล ( x = 2.70) 

3. ผลการวิเคราะห์มุมมองการเสริมศักยภาพการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 
 มุมมองการเงิน ข้อค้นพบ 1) มีการจัดท าระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามหลักความรู้ความสามารถของ
บุคลากร (Competency based pay คื อ 1.Skill based pay หรือการจ่ ายค่ าตอบแทนต ามทักษ ะ 
2.Competency based pay หรือการจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถท้ัง 3 รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนนี้มี
ความแตกต่างกันมาก โดยในส่วนของ Skill based pay จะใช้กับพนักงานฝีมือ 2) มีการก าหนดนโยบาย
ค่าตอบแทนและรางวัลให้กับบุคลากรท่ีชัดเจน เช่น เงินเดือน และเบ้ียประจ า โ หรือไม่คงท่ี เช่น โบนัสตาม
ผลงาน และค่าคอมมิชช่ัน หรือมิใช่ตัวเงิน เช่น สวัสดิการต่างๆ 3) มีการให้รางวัลบุคลากรถือปฏิบัติต่อพนักงาน
อย่างเท่าเทียมกันไม่ค านึงถึง เพศ เช้ือชาติ สัญชาติ ศาสนา หรืออ่ืนๆ นโยบายและแนวปฏิบัติเก่ียวกับ
ค่าตอบแทน สวัสดิการ กองทุนสารองเล้ียงชีพ 4) มีความยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทนให้กับบุคลากร ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (HRMPM) คือ มีการให้รางวัลเมื่อผ่านกระบวนการวัดผลการปฏิบัติงาน (ผู้ให้
ข้อมูลล าดับท่ี 2 , 15 มกราคม 2567) 
  สรุปได้ว่า การก าหนดกลยุทธ์ค่าตอบแทนมีความส าคัญต่อภาพรวมขององค์กรเป็นอย่างมาก 
เพราะการบริหารค่าตอบแทนท่ีดีจะช่วยให้องค์กรสามารถสร้างผลลัพธ์ในเชิงของผลงาน ส่งเสริมสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร สร้างภาพลักษณอั์นดีท่ีมีต่อสังคมภายนอก และตอบโจทย์ความยั่งยืนในเชิงการเงินขององค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ การจ่ายค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถของบุคลากร (Competency based pay 
คือ 1.Skill based pay หรือการจ่ายค่าตอบแทนตามทักษะ 2.Competency based pay หรือการจ่าย
ค่าตอบแทนตามความสามารถท้ัง 3 รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนนี้มีความแตกต่างกันมาก โดยในส่วนของ Skill 
based pay จะใช้กับพนักงานฝีมือ มีการก าหนดนโยบายค่าตอบแทนและรางวัลให้กับบุคลากรท่ีชัดเจน เช่น 
เงินเดือน และเบ้ียประจ าหรือไม่คงท่ี เช่น โบนัสตามผลงาน และค่าคอมมิชช่ัน หรือมิใช่ตัวเงิน เช่น สวัสดิการ
ต่างๆ 
 มุมมองลูกค้า ข้อค้นพบ 1) มีพนักงานยิ้มแย้ม ใส่ใจในการบริการ ให้ข้อมูลครบถ้วน ตอบค าถาม
ฉะฉาน ใส่ใจในการตดิตามเอกสาร และถามไถ่ได้ตลอด แจ้งข้อมูลข่าวสารรวดเร็ว 2) มีบุคลากรท่ีมีความมนุษย์
สัมพันธ์ท่ีดีสร้างความรู้สึกเป็นกันเองกับพนักพนักงาน 3) มีบุคลากรท่ีมีการดูแลความใจใส่และความปลอดภัย
ลูกค้า และ 4) มีบุคลากรท่ีมีความรู้และทักษะในการแนะน าในการให้บริการ และด้านประสิทธิผลทางการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์  มีดังนี้ อัตราผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และ อัตราค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่อ
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการขององค์การ (ผู้ให้ข้อมูลล าดับท่ี 5 , 20 มกราคม 2567) 



205 
วารสารการบริหารและสังคมศาสตร์ปริทรรศน์ 

ปีที่ 7 ฉบับที่ 4 เดอืนกรกฎาคม-สิงหาคม 2567 
 

  สรุปได้ว่า การส่งเสริมการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพนั้น เจ้าของกิจการหรือผู้ประกอบการ
พนักงาน ต้องยิ้มแย้ม ใส่ใจในการบริการ ให้ข้อมูลครบถ้วน ตอบค าถามฉะฉาน ใส่ใจในการติดตามแก้ปัญหา
ท่วงที มีการดูแลความใจใส่และความปลอดภัยลูกค้า และมีทักษะในการแนะน าในการให้บริการ 
 มุมมองกระบวนการและพนักงาน  ข้อค้นพบ 1) สรรหาและคัด เลือกบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเข้ามาท างานในองค์กรย่อมท าให้องค์กรสามารถบริหารจัดการได้ดียิ่งขึ้นด้วย เมื่อพนักงานมี
ประสิทธิภาพ องค์กรขับเคล่ือนได้อย่างมีศักยภาพ ก็จะท าให้มีคนดีมีความสามารถอยากจะมาเข้าร่วมท างาน
กับองค์กร ซ่ึงนั่นย่อมท าให้องค์กรมีตัวเลือกท่ีดีในการสรรหาและคัดสรรพนักงานในอนาคตด้วย ดังนั้น
กระบวนการคัดสรรท่ีดี ย่อมมีโอกาสท่ีจะได้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพสูง และท าให้การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพได้มากยิ่งขึ้นด้วย 2) ศักยภาพของพนักงานท่ีซ่อนอยู่ท่ีบางครั้งเราอาจมองไม่
เห็นการมีแผนการบริหารจัดจะท าให้เราสามารถส่งเสริมให้บุคลากรท างานได้อย่างถูกต้อง เกิดผลงานท่ีดี 3) 
พัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรให้ก้าวหน้า ยิ่งขึ้นไปเรื่อยๆ จะส่งผลให้องค์กรเกิดการพัฒนาตามไป
ด้วย และเพิ่มมูลค่าให้กับท้ังตัวบุคลากรและองค์กรไปในตัว 4)บ ารุงรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถให้อยู่กับ
องค์กรนานๆ ใส่ใจในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนมีการบริหารจัดการด้านบุคคลท่ีดี ท าให้อยู่แล้วสบายใจ อยู่
แล้วรู้สึกมีคุณค่า 5)  องค์กรบรรลุเป้าหมายสู่ความส าเร็จ การท าธุรกิจในยุคนี้ทุกองค์กรขนาดกลางและขนาด
ย่อมต่างตั้งเป้าหมายของตัวเอง มีกระบวนการและพนักงานท่ีดีมีส่วนอย่างมากท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย 
และท าให้บรรลุเป้าหมายสู่ความส าเร็จได้ (ผู้ใหข้้อมูลล าดับท่ี 9 ,  15 มกราคม 2567) 
  สรุปได้ว่า การวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานใน
องค์กร และมุมมองในการจัดองค์กร และช่วงระหว่างหรือหลังการบริหารจัดการรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการ
ท างาน ประกอบไปด้วย 5 มิติ คือ มิติด้านองค์กร มิติด้านการบริหารจัดการ มิติด้านเทคโนโลยี มิติด้าน
สภาพแวดล้อม และมิติด้านบุคลากร 
 มุมมองการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร ข้อค้นพบ ปัจจัยส าคัญ ด้านการวางแผน  มีการจัดท า
แผนปฏิบัติการท่ีสอดคล้องกับการพัฒนาขีดความสามารถขององค์กรและความสามารถของบุคลากรตาม
แนวคิด  Competency ด้านการจัดการบุคลากรเพื่อสากล (HRMG) มีดังนี้ 1) มีบุคลากรท่ีมีความสามารถใน
การท าธุรกิจระหว่างประเทศ 2) มีการจัดท าแผนการเคล่ือนย้ายแรงงานอย่างเสรีเพื่อรองรับการท าธุรกิจใน
ประเทศอาเซียน (AEC) 3) มีความเข้าใจและสามารถบริหารจัดการทีมงานท่ีมาจากหลากหลายวัฒนธรรม 4) 
มีแรงงานฝีมือเฉพาะทางท่ีมีทักษะในการผลิตและการให้บริการในระดับสากล และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อการจัดการ มีความเพียงพอของเทคโนโลยีหรือสารสนเทศกับความต้องการของบุคลากรทุกระดับ และ
ตอบสนองในทุกหน้าท่ีของหน่วยงาน และด้านประสิทธิภาพ 1) ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมและ
พัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากร และ 2) ร้อยละของความส าเร็จในการเสริมศักยภาพการพัฒนาองค์กรด้านการ
จัดการ (ผู้ให้ข้อมูลล าดับท่ี 11,  15 มกราคม 2567) 
  สรุปได้ว่า การจัดท าแผนปฏิบัติการท่ีสอดคล้องกับการพัฒนาขีดความสามารถขององค์กรและ
ความสามารถของบุคลากรส่งเสริมพัฒนาแรงงานฝีมือเฉพาะทางท่ีมีทักษะในการผลิตและการให้บริการใน
ระดับสากล และเพิ่มศักยภาพเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการให้เพียงพอกับความต้องการของบุคลากร
ทุกระดับ และตอบสนองในทุกหน้าท่ีของหน่วยงานด้านประสิทธิภาพ 
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อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 จากผลการศึกษาท่ีได้สรุปผลการวิจัย สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ ดังต่อไปนี้ 

1. การพัฒนาองค์กรด้านทรัพยากรมนุษย์ ท้ัง 9 ด้าน (HRM) พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการวางแผน ด้านการสรรหาและ
คัดเลือก ด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความก้าวหน้าในอาชีพและคุณภาพชีวิต ระบบสารสนเทศ
เพื่อการจัดการ การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการแรงงานสัมพันธ์และกฎหมาย การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสากล สอดคล้องกับ วรินทร์ธร ธรสารสมบัติ และ ฉวิวรรณ ปูรานิธี (2565: 103) 
พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพและปริมณฑลในภาพรวม อยู่
ในระดับมาก โดยล าดับแรกท่ีได้รับการประเมินได้แก่ ด้านขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ ด้านการมุ่งการเรียนรู้
ขององค์การ และด้านการเรียนรู้ของบุคคล ตามล าดับความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในกรุงเทพและปริมณฑลในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการตอบสนองลูกค้า ด้าน
นวัตกรรม และด้านคุณภาพ 

2. มุมมองการเสริมศักยภาพการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร การก าหนดกลยุทธ์ค่าตอบแทนมีความส าคัญต่อภาพรวม
ขององค์กรเป็นอย่างมาก เพราะการบริหารค่าตอบแทนท่ีดีจะช่วยให้องค์กรสามารถสร้างผลลัพธ์ในเชิงของ
ผลงาน ตอบโจทย์ความยั่งยืนในเชิงการเงินขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ การส่งเสริมการพัฒนาองค์กรให้
มีประสิทธิภาพนั้น เจ้าของกิจการหรือผู้ประกอบการพนักงาน ต้องยิ้มแย้ม ใส่ใจในการบริการ ให้ข้อมูล
ครบถ้วน ตอบค าถามฉะฉาน ใส่ใจในการติดตามแก้ปัญหาท่วงที มีการดูแลความใจใส่และความปลอดภัยลูกค้า 
และมีทักษะในการแนะน าในการให้บริการ การวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
เข้ามาท างานในองค์กร และมุมมองในการจัดองค์กร การจัดท าแผนปฏิบัติการท่ีสอดคล้องกับการพัฒนาขีด
ความสามารถขององค์กรและความสามารถของบุคลากรส่งเสริมพัฒนาแรงงานฝีมือเฉพาะทางท่ีมีทักษะในการ
ผลิตและการให้บริการในระดับสากล และเพิ่มศักยภาพเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการให้เพียงพอกับ
ความต้องการของบุคลากรทุกระดับ สอดคล้องกับ สุชน ทิพย์ทิพากร และคณะ (2560: 257) พบว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจ SMEs มักเป็นระบบปิดท่ีไม่ได้ให้โอกาสในการใช้ดุลพินิจของแต่ละฝ่ายในการ
ท างาน ใช้การส่ังการตามสายการบังคับบัญชา เน้นประสิทธิภาพมากกว่าการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพในการแข่งขันผู้ประกอบการธุรกิจ SMEs จึงควรบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยการเพิ่มความยืดหยุ่น 
เป็นระบบเปิดมากขึ้น เปิดรับความรู้จากท่ีปรึกษาภายนอกองค์การ เปิดกว้างรั บผู้บริหารมืออาชีพจาก
ภายนอกแทนการสืบทอดต าแหน่งทางธุรกิจจากบุคคลภายในครอบครัว รวมถึงการมีคณะกรรมการบริหาร
เพื่อให้เกิดตัดสินใจท่ีพิจารณาร่วมกันอย่างรอบด้าน ความพร้อมด้านบุคลากร ท า ให้การบริหารทรัพยากร
มนุษย์อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพของธุรกิจSMEs ท้ังด้านกลยุทธ์ทางธุรกิจ สภาพแวดล้อม 
ลักษณะเฉพาะขององค์การ และความสามารถขององค์การ เป็นส่ิงท่ีควรพิจารณาในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจ SMEs 
 
องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย (Research Knowledge) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขันของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) ในแต่ละมิติมุมมองท่ีจะท าให้เกิดการเสริมศักยภาพการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากร
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มนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ได้แก่ (1) มุมมองด้านการเงิน เพื่อให้องค์การบรรลุผล
ส าเร็จด้านการเงิน ตอบสนองต่อผู้ถือหุ้น (2) มุมมองด้านลูกค้า เพื่อให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์ ตอบสนองต่อ
ลูกค้า (3) มุมมองกระบวนการภายใน เป็นการด าเนินการท่ีท าให้ผู้ถือหุ้นและลูกค้าเกิดความพึงพอใจ (4) 
มุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต เพื่อให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์ สร้างความยั่งยืนในความสามารถน าไปสู่
การเปล่ียนแปลงและการปรับปรุงองค์การ 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1.1 มุมมองการเงิน การพิจารณามุมมองธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ( SMEs) ต้อง

พยายามท าให้ผู้ประกอบการธุรกิจเกิดความมั่นคงสูงสุดโดยสามารถวัดได้จากก าไรหรือเงินปันผลสูงสุด ใน
ขณะเดียวกันธุรกิจก็พยายามท าให้ธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) เองเกิดมูลค่าธุรกิจสูงสุด 

1.2 มุมมองลูกค้าภายนอก ในปัจจุบันต่างมุ่งให้ความส าคัญกับลูกค้าเป็นหลัก เพื่อสนองตอบ
ความพึงพอใจของลูกค้า เนื่องจากธุรกิจสามารถอยู่รอดได้เกิดมาจากลูกค้า ดังนั้นดีชะนีช้ีวัดท่ีส าคัญท่ีจะวัด
ความส าเร็จของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) คือ การท่ีลูกค้ายังคงจงรักภักดีต่อธุรกิจ ใน
ขณะเดียวกันถ้าธุรกิจมีการด าเนินงานภายในท่ีไม่ดีอาจจะส่งผลท าให้ลูกค้าขาดความเช่ือมั่น ผลก าไรท่ีได้รับใน
อนาคตอาจลดลงได้ 

1.3 มุมมองกระบวนการและพนักงาน/ลูกค้าภายในเป็นมุมมองว่าการด าเนินงานทุกส่ิงทุกอย่าง
ของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) คือเพื่อลูกค้า ดังนั้น ธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) ต้องปรับเปล่ียนกระบวนการภายในของธุรกิจเพื่อตอบสอนงความคาดหวังของลูกค้า โดยธุรกิจ
ต้องเลือกให้ดีว่าต้องใช้วิธีอย่างไร เพื่อให้เกิดทุนสูงสุด อย่างก็ตามธุรกิจไม่อาจมุ่งการเปล่ียนแปลงเพื่อผลก าไร 
แต่จะมุ่งเพื่อให้เกิดความพอใจในการมาใช้บริการ เรียกว่าการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
มากขึ้นในแง่การให้บริการ 

1.4 มุมมองการเรียนรู้และการพัฒนา ธุรกิจในปัจจุบันต้องให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และ
พัฒนาต้นเองของพนักงานในองค์กรเป็นประจ า เนื่องจากธุรกิจ (SMEs) ต้องมีการปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับ
การเปล่ียนแปลงไปของสภาพแวดล้อม ดังนั้นต้องเสริมศักยภาพของพนักงานในองค์กรให้มีการเรียนรู้เพิ่มเติม
เพื่อให้ทันเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนไป 

2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
 เพื่อเป็นการต่อยอดงานวิจัย ในการวิจัยครั้งต่อไปควร เพิ่มประเด็นเหล่านี้ 

2.1 ศึกษาการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) ในเขตพื้นท่ีจังหวัดอ่ืน เนื่องจากธุรกิจ (SMEs) ต้องมีการปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงไปของสภาพแวดล้อม 

2.2 ท าการศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตพื้นท่ีท่ีต่างกัน เพื่อทราบข้อมูลน าไปเสริมสร้างการพัฒนาธุรกิจ 
SMEs ให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น 
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