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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 2) ศึกษาประสิทธิผลการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
การวิจัยแบบเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัท (SMEs)  
จ านวน 400 คน สถิติท่ีใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน, t-test, One 
Way ANOVA 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดเป็นอันดับแรก คือ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้าน
ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์  2) ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดเป็นอันดับแรก คือ มุมมองการเงิน และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด 
คือ มุมมองกระบวนการภายใน 
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ ท่ีแตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นต่อสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ท่ีไม่แตกต่างกัน ยกเว้นอายุงาน มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้และอายุงานท่ี
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ท่ีไม่แตกต่างกัน 
ค าส าคัญ (Keywords) : การจัดการทรัพยากรมนุษย์; ประสิทธิผล; วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
 
Abstract 
 The objectives of this study were: 1) to study the condition and problems of human 
resource management of small and medium-sized enterprises (SMEs) in Bangkok and its 
vicinity, and 2) to study the effectiveness of human resource management of small and 
medium-sized enterprises (SMEs) in Bangkok and its vicinity. It used a quantitative research 
approach. Sample consisted of 400 SMEs; statistics used in the research was frequency, 
percentage, average, standard deviation, t-test, One Way ANOVA. 
 The Results showed that: 1) the condition and problems of human resource 
management of small and medium-sized enterprises (SMEs) in Bangkok and its vicinity were 
at a high level. With consideration of each aspect, it showed that the aspect with the highest 
average value was human resource development and the aspect with the lowest average 
value was the information system for human resource management. When looking at With 
consideration of each side, it revealed that the aspect with the highest average value was the 
financial perspective and the side with the lowest average value was the internal process 
perspective 
 The results of the hypothesis test showed that there were different factors of 
individuality, gender, age, education level, and income. There were opinions on the condition 
and problems of human resource management of small and medium enterprises (SMEs) in 
the Bangkok Metropolitan area and its vicinity. There was statistically significant difference at 
a level of 0.05 for different personal, gender, age, education level, income and length of 
employment. There were opinions on the effectiveness of human resource management of 
small and medium-sized enterprises (SMEs) in the Bangkok Metropolitan area and its icinity. 
Keywords: human resource management; effectiveness; small and medium enterprises
 
บทน า (Introduction) 
 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่่อม (Smalland Medium Enterprise:SMEs) มีความส าคัญในการ
ช่วยพัฒนาด้านเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย เนื่องจากก่อให้เกิดการกระจายรายได้จากกลุ่มผู้ประกอบ
กิจการไปสู่กลุ่มคนต่างๆก่อให้เกิดการจ้างงานท าให้ประชาชนมีรายได้ส่งผลให้โครงสร้างของเศรษฐกิจและ
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สังคมดีขึ้น ระบบบริหารสมัยใหม่ มีนวัตกรรมต่าง ๆ เข้ามามีบทบาทในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มี
การเปล่ียนแปลงท้ังในเชิงพัฒนาและปรับปรุงระบบภายในองค์การเสมอไม่ว่าจะเป็นโครงสร้างภายในองค์การ 
การเสริมสร้างระบบหน่วยงานย่อยองค์กรให้แข็งแกร่ง และปรับเปล่ียนหน่วยงานท่ียังมีจุดอ่อน เพื่อให้องค์การ
สามารถยืนอยู่ได้ด้วยตนเองโดยพึ่งพารัฐบาลน้อยลง  ดังนั้นการจัดการองค์กรสมัยใหม่ในยุคสมัยใหม่กับ
สถานการณ์ยุคปัจจุบันมีการเปล่ียนแปลงใหม่ ดังนั้นองค์กรควรปรับเปล่ียนกระบวนการบริหารการจัดการ ซ่ึง
ประกอบด้วย 1) การจัดการองค์กรแบบมุ่งเน้นผลงาน โดย ฝ่ายทรัพยากรบุคคลต้องทบทวนต าแหน่งงาน และ
หน่วยงานต่าง ๆ ว่า ต าแหน่งและฝ่ายงานใดท่ีจะ ท างานท่ีบ้านได้บ้าง,ฝ่ายงานไหนท่ียังจ าเป็นต้องมาท างานท่ี
ออฟฟิศ โดยส่วนใหญ่จะเป็นงานท่ีจะต้องมาใช้เครื่องไม้เครื่องมือในท่ีออฟฟิศ 2) การจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีเหมาะสมเพื่อสนับสนุนการท างาน ไม่ว่าจะเป็นโปรแกรมส าหรับการท างานท่ีบ้าน หรือระบบ
สารสนเทศท่ีใช้ในการส่ือสารในการประสานงาน รวมถึงมีการวางมาตรการในการส่ือสารส่ังการของแต่ละ
หน่วยงาน 3) การจัดการองค์กรจะต้องค้นหาว่าต าแหน่งใด พนักงานคนไหนบ้างพร้อมท าการวางแผนผู้สืบ
ทอดต าแหน่งในกรณีท่ีพนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ ใครจะเป็นคนท างานแทนได้ พร้อมท้ังต้องมีแผนการ
พัฒนาพนักงานท่ีถูกวางตัวให้เป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง รวมถึงมีการติดตามผลการพัฒนาให้ชัดเจน 4) การจัดการ
องค์กรสถานท่ีท างานใหม่ ให้สอดคล้องกับยุคสมัยใหม่เพื่อป้องกัน 5) การจัดการปรับเปล่ียนกระบวนการวาง
แผนการติดต่อประสานงานภายในองค์กรแนวปฏิบัติ ให้ชัดเจนว่าจะมีกฎเกณฑ์อย่างไรบ้าง (ธ ารงศักดิ์ 
คงคาสวัสดิ์, 2564) 
 อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑลจะมีศักยภาพด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การสรรหาและคัดเลือก ด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการแรงงานสัมพันธ์และกฎหมาย ด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการบริหารความก้าวหน้าในอาชีพและคุณภาพชีวิต ด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เพื่อสากล ด้านระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แต่ยังคงมีปัญหาท่ีเกิดขึ้นท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารจัดการหลายประการ อาทิ มุมมองการเงิน มุมมอง
ลูกค้าภายใน  มุมมองกระบวนการภายใน มุมมองการเรียนรู้และการพัฒนา ยังไม่มีประสิทธิผลเพียงพอ ซ่ึง
เป็นเรื่องส าคัญสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs)  
ดังนั้นผู้วิจัยจึงเกิดความสนใจท่ีจะศึกษาสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การบริหารจัดการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  เพื่อให้
เป็นประโยชน์ต่อผู้ประกอบการผู้เป็นเจ้าของธุรกิจและผู้บริหารและผู้ท่ีเก่ียวข้องน าผลท่ีได้จากการศึกษาวิจัย
ไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดนโยบายบูรณาการและใช้ในแนวทางพัฒนาประสิทธิผลการบริหารจัดการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพื่อศึกษาเก่ียวกับสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
 2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลการบริหารจัดการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
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สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ท่ีแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้าน
การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการแรงงานสัมพันธ์และกฎหมาย ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการบริหารความก้าวหน้าในอาชีพและคุณภาพชีวิต ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสากล ด้านระบบ
สารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน 
 2. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ท่ีแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารจัดการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑลมุมมองการเงิน มุมมองลูกค้าภายใน  มุมมองกระบวนการภายใน มุมมองการเรียนรู้และการ
พัฒนา ท่ีแตกต่างกัน 
 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่องสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
บริหารจัดการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ผู้วิจัยน า
แนวคิดและทฤษฎีของ Balance Scorecard ของโรเบิร์ต แคปแลน และเดวิด นอร์ตัน (Robert Kaplan and 
David Norton, 1996) มาเขียนเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี้ 
                    ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตาม 
  (Independent Variables)         (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     
                   ภาพกรอบแนวคิดการวิจัย 

สภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
• ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
• ด้านการสรรหาและคัดเลือก  
• ด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
• ด้านการแรงงานสัมพันธ์และกฎหมาย  
• ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
• ด้านการบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ 
และคุณภาพชีวิต  
• ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสากล  
• ด้านระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์  
• ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิผลการบริหารจัดการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑล 
• มุมมองการเงิน  
• มุมมองลูกค้าภายใน  
• มุมมองกระบวนการภายใน  
• มุมมองการเรียนรู้และการพัฒนา 

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก ่
เพศ 
อายุ 
ระดับการศึกษา 
รายได้ 
อายุงาน 
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วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 
 1. ขอบเขตของการวิจัย 
  1.1 ด้านเนื้อหา 
  การศึกษาเรื่องสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหาร
จัดการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล มุ่งเน้นศึกษา
เก่ียวกับสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารจัดการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
  1.2 ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือพนักงานบริษัทวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ซ่ึงไม่ทราบจ านวนท่ีแน่นอน 
  กลุ่มตัวอย่ างคือพนักงานบริษัท วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  (SMEs)  ในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยไม่ทราบจ านวนท่ีแน่นอน จึงใช้สูตรค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ 
W.G. Cochran, 1997 (อ้างใน พิมพา หิรัญกิตติ, 2552 : 136) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 384.16 ตัวอย่าง ผู้วิจัย
ได้เพิ่มขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นจ านวน 400 ตัวอย่าง เพื่อป้องกันการคลาดเคล่ือนและใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น ซ่ึงจะใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) 
  1.3 ขอบเขตด้านพื้นท่ีด าเนินการวิจัยในพื้นท่ี ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ได้แก่ 
กรุงเทพมหานคร นครปฐม จังหวัดนนทบุรี จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดสมุทรสาคร 
  1.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เริ่มตั้งแต่เดือน สิงหาคม ถึงเดือน ตุลาคม พ.ศ. 2567 
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม(Questionnaire) 
โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล เป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) 
  ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกับสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล เป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) 
  ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารจัดการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล เป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) 
  ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะในการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารจัดการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑลลักษณะค าถามแบบปลายเปิด (Open 
Ended) 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 400 
คน โดยผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามแล้วเก็บกลับคืนด้วยตนเองท้ังหมด 
  3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากต าราวิชาการ วารสาร 
บทความวิชาการ งานวิจัย และอินเตอร์เน็ต เป็นต้น 
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 4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 
 เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม จากนั้นน าแบบสอบถามมาตรวจสอบความเรียบร้อย
สมบูรณ์ถูกต้อง พบว่า แบบสอบถามมีความเรียบร้อยสมบูรณ์ทุกฉบับ แล้วน าแบบสอบถามท้ังหมดมาลงรหัส
และประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติส าหรับการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean: x̅), ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD.), t-test, One-Way ANOVA 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 ส่วนท่ี 1 ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31-40 
ปี คุณวุฒิปริญญาตรี รายได้อยู่ระหว่าง 10,000-20,000 บาท อายุงาน 5-10 ปี 
 ส่วนท่ี 2 ผลการศึกษาสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจ 
ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยภาพรวม 

(400 คน) 
สภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs)  
ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

x̅ 
S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
อันดับท่ี 

1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.85 .259 มาก 2 
2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก 3.84 .936 มาก 3 
3. ด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.78 .907 มาก 5 
4.ด้านการแรงงานสัมพันธ์และกฎหมาย 3.83 .191 มาก 4 
5.ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 4.03 .876 มาก 1 
6.ด้านการบริหารความก้าวหน้าในอาชีพและคุณภาพชีวิต  3.75 .816 มาก 7 
7.ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสากล 3.66 .883 มาก 8 
8.ด้านระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์  3.65 .852 มาก 9 
9.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.76 .153 มาก 6 

รวม 3.79 .652 มาก  
 

 จากตารางท่ี 1 พบว่า สภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  โดยรวมระดับความคิดเห็นของความส าคัญอยู่ใน
ระดับมาก (x̅ = 3.79; S.D. = 0. 652) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมาก
เป็นอันดับแรกคือ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (x̅ = 4.03; S.D. = 0. 876) รองลงมาคือ ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์  (x̅ = 3.85; S.D. = 0. 259) ด้านการสรรหาและคัดเลือก (x̅ = 3.84; S.D. = 0. 936) ด้าน
การแรงงานสัมพันธ์และกฎหมาย (x̅ = 3.83; S.D. = 0. 191) ด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (x̅ 
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= 3.78; S.D. = 0. 907) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.76; S.D. = 0. 153) ด้านการบริหาร
ความก้าวหน้าในอาชีพและคุณภาพชีวิต  (x̅ = 3.75; S.D. = 0. 816) ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
สากล (x̅ = 3.66; S.D. = 0. 883) และด้านระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (x̅ = 3.65; 
S.D. = 0. 852) ตามล าดับ 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการบริหารจัดการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) 
ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิผลการบริหารจัดการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยภาพรวม 

(400 คน) 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารจัดการ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs)  
ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

x̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น อันดับท่ี 

1. มุมมองการเงิน 4.07 .564 มาก 1 
2. มุมมองลูกค้าภายใน 3.87 .533 มาก 2 
3. มุมมองกระบวนการภายใน 3.69 .529 มาก 4 
4. มุมมองการเรียนรู้และการพัฒนา 3.79 .522 มาก 3 

รวม 3.85 0.537 มาก  
 

 จากตารางท่ี 2 พบว่า ประสิทธิผลการบริหารจัดการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยภาพรวม ระดับความคิดเห็นของความส าคัญอยู่ในระดับมาก (x̅ = 
3.85; S.D. = 0.537) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมากเป็นอันดับ
แรกคือ มุมมองการเงิน (x̅ = 4.07; S.D. = 0.564) รองลงมาคือ มุมมองลูกค้าภายใน (x̅ = 3.87; S.D. = 0. 
533) มุมมองการเรียนรู้และการพัฒนา (x̅ = 3.79; S.D. = 0.522) และมุมมองกระบวนการภายใน (x̅ = 
3.69; S.D. = 0. 529) ตามล าดับ 
 ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) คือ 
ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้  และอายุงานท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสภาพและปัญหาการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการบริหารค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านการแรงงานสัมพันธ์และกฎหมาย ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ด้านการบริหาร
ความก้าวหน้าในอาชีพและคุณภาพชีวิต ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสากล ด้านระบบสารสนเทศเพื่อ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลอันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ ท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสภาพและ
ปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล ท่ีไม่แตกต่างกัน ยกเว้นอายุงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) คือ
ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ และอายุงานท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการ
บริหารจัดการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ได้แก่ 
มุมมองการเงิน มุมมองลูกค้าภายใน มุมมองกระบวนการภายใน มุมมองการเรียนรู้และการพัฒนา ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลอันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และอายุงานท่ี
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ท่ีไม่แตกต่างกัน 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 ผลจากการวิจัยมีประเด็นท่ีน่าสนใจและน าเอามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 1. สภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จากการศึกษาพบว่า สภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ความ
คิดเห็นโดยรวมให้ความส าคัญอยู่ในระดับมาก และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นสูงสุดอยู่ในระดับ
มากเป็นอันดับแรกคือ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ จุฑามาศ วัฒนอาภา (2566) พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางด้านสภาพการท างานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับการจัดการองค์ความรู้ ด้านกระบวนการแสวงหาความรู้  ด้านกระบวนการจัดเก็บความรู้และน า
กลับมาใช้ใหม่และด้านกระบวนการถ่ายทอดและใช้ความรู้  และยังพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้าน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและให้รางวัลส่งผลเชิงบวกกับการจัดการองค์ความรู้ ด้าน
กระบวนการแสวงหาความรู้  ด้านกระบวนการจัดเก็บความรู้และน ากลับมาใช้ใหม่และด้านกระบวนการ
ถ่ายทอดและใช้ความรู้อีกด้วย 
 2. ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จากการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ความ
คิดเห็นโดยรวมให้ความส าคัญอยู่ในระดับมาก และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นสูงสุดอยู่ในระดับ
มากเป็นอันดับแรกคือ มุมมองการเงิน นั้นแสดงให้เห็นว่ามีการจัดท าระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามหลัก
ความรู้ความสามารถของบุคลากร (Competency based pay) 2) มีการก าหนดนโยบายค่าตอบแทนและ
รางวัลให้กับบุคลากรท่ีชัดเจน 3) มีการให้รางวัลบุคลากรอย่างเท่าเทียมกันกับงานท่ีมีคุณค่าเท่ากันโดยไม่
ค านึงถึง  เพศ  เช้ือชาติ สัญชาติ ศาสนา หรืออ่ืนๆ ท่ีไม่ได้เก่ียวข้องกับการท างาน 4) มีความยุติธรรมในการ
จ่ายค่าตอบแทนให้กับบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (HRMPM) คือ มีการให้รางวัลเมื่อผ่าน
กระบวนการวัดผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาญศักดิ์ เกิดสุข, 2565: 169-187) กล่าวสรุปได้
ว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ทางธุรกิจของผู้ประกอบการมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จการด าเนิน ธุรกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยท่ีมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต ่า  และ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน จะเห็นว่า ในด้านกลยุทธ์ท่ีสร้างความแตกต่างกับการจัดการ
กลยุทธ์เก่ียวกับการปรับปรุงสินค้าและบริการ แตกต่างกับการจัดการชิงกลยุทธ์ลดต้นทุนต ่า และแตกต่างกับ
การจัดการกลยุทธ์ท่ีสร้างลูกค้าสัมพันธ์ 
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องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย (Research Knowledge) 
 จากการท่ีได้ศึกษาวิจัยแล้วท าให้ทราบได้ว่า สภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ การแรงงานสัมพันธ์
และกฎหมาย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหารความก้าวหน้าในอาชีพและคุณภาพชีวิต การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อสากล ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารจัดการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล เช่น มุมมองการเงิน ท าให้ผู้ประกอบการธุรกิจเกิดความมั่นคงสูงสุดโดยสามารถวัดได้จากก าไร
หรือเงินปันผลสูงสุด ในขณะเดียวกันธุรกิจก็พยายามท าให้ธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs)เอง
เกิดมูลค่าธุรกิจสูงสุด มุมมองลูกค้าภายนอก ให้ความส าคัญกับลูกค้าเป็นหลัก เพื่อสนองตอบความพึงพอใจ
ของลูกค้า มุมมองกระบวนการและพนักงาน/ลูกค้าภายใน ต้องปรับเปล่ียนกระบวนการภายในของธุรกิจเพื่อ
ตอบสนองความคาดหวังของลูกค้า โดยธุรกิจต้องเลือกให้ดีว่าต้องใช้วิธีอย่างไร เพื่อให้เกิดทุนสูงสุด และ 
มุมมองการเรียนรู้และการพัฒนาให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และพัฒนาตนเองของพนักงานในองค์กรเป็น
ประจ า เป็นต้น 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 สภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล มีข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ ดังนี้ 
  1.1 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ นับว่าเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีความส าคัญในบรรดาปัจจัยท่ีเป็น
ทรัพยากร 4 ประการของการบริหาร คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์และเครื่องจักร (Material 
and Machine) และการจัดการ (Management) ถ้าองค์การใดขาดทรัพยากรมนุษย์ย่อมส่งผลให้การ
ด าเนินงานขององค์การนั้นล่าช้า ดังนั้นในการด าเนินงานขององค์การไม่บรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้ต้องมี
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning : HRP) นั่นเอง 
  1.2 ด้านการสรรหาและคัดเลือก ต้องมีกระบวนการในการค้นหาตลอดจนคัดเลือกบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถและมีทักษะท่ีเหมาะสมเพื่อเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งงานตามท่ีองค์กรต้องการ 
กระบวนการนี้จะเริ่มต้นตั้งแต่การวางแผนการคัดเลือก การส่ือสารให้เกิดแรงจูงใจกับผู้สมัครเป้าหมายท่ี
ต้องการ และจะส้ินสุดกระบวนการเมื่อองค์กรนั้นรับบุคคลนั้นๆ 
  1.3 ด้านการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ นั้นไม่ใช่แค่การจ่ายเงินเดือนให้กับพนักงานเพียง
อย่างเดียว แต่เป็นท้ังศาสตร์และศิลป์ ในการก าหนดกลยุทธ์การจ่ายด้วยองค์ประกอบของค่าตอบแทนต่างๆ 
ท้ังท่ีเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน หรือท่ีเป็นรูปแบบคงท่ีและไม่คงท่ี อีกท้ัง การบริหารค่าตอบแทนนั้นจะยิ่งมี
ความส าคัญมากขึ้นในสถานการณ์ปัจจุบันที่บริษัทเผชิญความยากล าบากในการปรับตัวสู่ New Normal และ
ต้องมีการลดต้นทุนหรือปรับรูปแบบธุรกิจต่างๆ โดยท่ียังต้องรักษาคนเก่งและมีความส าคัญจริงไว้กับบริษัท ซ่ึง
หมายถึงบริษัทจ าเป็นต้องพิจารณาการก าหนดกลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับสภาพธุรกิจและ
วัตถุประสงค์เชิงการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น เลือกท่ีจะจ่ายในรูปแบบท่ีแข่งขันได้ในตลาดเพื่อรักษาคนท่ีมี
ความสามารถและดึงดูดคนเก่ง หรือเน้นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นรูปแบบการจูงใจระยะส้ันเพื่อกระตุ้นการ
ท างานและเสริมสร้างก าลังใจให้กับพนักงานของตน เป็นต้น 
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  1.4 ด้านการแรงงานสัมพันธ์และกฎหมาย ควรมีการค านึงถึงบริบทความแตกต่างกันของพื้นท่ี
สภาพเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมเป้าหมาย อุตสาหกรรมในพื้นท่ีในเขตเศรษฐกิจ กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลมีการใช้แรงงานข้ามชาติจ านวนมาก การใช้แรงงานข้ามชาติท่ีมีความแตกต่างกันด้านวัฒนธรรม 
ภาษา และสังคม ส่งผลโดยตรงกับการบริหารจัดการแรงงานสัมพันธ์การใช้รูปแบบของการบริหารจัดการแบบ
เดียวเพื่อใช้กับการบริหารจัดการในทุกพื้นท่ีอาจขาดความคล่องตัว และไม่ได้ค านึงถึงบริบทของพื้นท่ีท่ีมีความ
แตกต่างกัน ดังนั้น ภาครัฐอาจจ าเป็นต้องมีการศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบของการบริหารแรงงานสัมพันธ์ภายใต้
เงื่อนไขของความแตกต่างกันในแต่ละพื้นท่ีในอนาคต 
  1.5 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การเพื่อพัฒนา
บุคลากรในองค์การ เช่น บุคคล อาชีพ องค์การและการบริหารผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนหรือกระบวนการใน
การพัฒนามี 4 ขั้นตอน 1) การวิเคราะห์หาความต้องการจ าเป็นการในพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  2) การ
ออกแบบวิธีการและการเลือกเครื่องมือท่ีใช้ในการพัฒนา  3) การด าเนินการพัฒนา และ 4)การประเมินผลการ
พัฒนา โดยท่ีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในองค์การให้มีสมรรถนะท่ีจ าเป็นและเหมาะสมในด้านความรู้  
(Knowledge) ความเข้าใจ (Understanding) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) สามารถเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม (Behavior) ของบุคลากรให้มีศักยภาพท่ีสูงขึ้นจนเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาองค์การสู่
ความส าเร็จท่ียั่งยืน 
  1.6 ด้านการบริหารความก้าวหน้าในอาชีพและคุณภาพชีวิต  ถือเป็นภารกิจ ส าคัญหนึ่งท่ีองค์กร
ควรใส่ใจดูแลพนักงานของตนเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ องค์กรท่ีดีจะมีการวางแผนและจัดการ
เรื่องนี้อย่างจริงจัง รวมถึงสามารถท าให้พนักงานเห็นถึงเส้นทางตลอดจนทิศทางความก้าวหน้าของตนเองได้
อย่างชัดเจน โดยควรค านึงถึงส่ิงต่างๆ ดังต่อไปนี้ องค์กรควรจะต้องมีการวางต าแหน่งโครงสร้างงานท้ังหมดให้
ชัดเจน วางแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Success Plan) จัดท าเส้นทางอาชีพ (Career Path) ให้เห็นอย่างชัดเจน 
และประเมินผล (Evaluation) ตามความเป็นจริงอย่างถูกต้องและยุติธรรม เป็นต้น 
  1.7 ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสากล ให้ความส าคัญกับการเปล่ียนแปลง องค์การกับ
สภาพแวดล้อมภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี  เป็นเหตุให้องค์กรธุรกิจต้องมีการ
ปรับตัวให้สอดคล้องยุคปัจจุบัน และองค์กรมีระบบการจัดการท่ีดีก็จะสามารถแข่งขันได้ในโลกธุรกิจ และการ
จัดการองค์กรยังเป็นส่วนหนึ่งท่ีส าคัญขององค์กรเพราะเป็นตัวก าหนดความส าเร็จ โอกาสในการเจริญเติบโต 
และความล้มเหลวขององค์กรท้ังในทางตรงและทางอ้อม ผู้ประกอบการหรือผู้บริหารปรับตัวและต้องเข้าไปมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคนในองค์กรในการก าหนดกลยุทธ์ รวมท้ังการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเป็น
แหล่งข้อมูลในการตัดสินใจด้านการจัดการวางแผนเพื่อพัฒนาบุคลากรเพื่อตอบสนองต่อแผนธุรกิจขององค์กร
ได้อย่างเหมาะสมและรวดเร็ว มีคุณภาพให้อยู่คู่กับองค์กรเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กรอย่างยั่งยืน 
  1.8 ด้านระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการระบบสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคลนั้น ไม่ได้เป็นเรื่องของคอมพิวเตอร์อย่างเดียว แต่เก่ียวข้องกับกระบวนการท างานท้ังหมด 
หากมีการเตรียมการให้พร้อม ครบถ้วน และครอบคลุมข้อมูลท่ีส าคัญ ก็จะช่วยให้ผู้บริหารหรือ HR วางแผน 
ตัดสินใจ และด าเนินการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรได้อย่างเป็นระบบ 
  1.9 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีส าคัญมากในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงจะ
ท าให้เกิดผลประโยชน์หลายอย่างตามมา ได้แก่ เพื่อเป็นข้อมูลในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือใน
การพิจารณาความดีความชอบ ส าหรับการให้ค่าตอบแทน เป็นเครื่องมือในการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
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หรือลดขั้นลดต าแหน่งโยกย้ายและปลดออกอย่างมีเหตุผล และมีความยุติธรรม (Placement decision)และ
เพื่อวางแผนและพัฒนาอาชีพ ฯลฯ เป็นต้น 
 2. ประสิทธิผลการบริหารจัดการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล มีข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ ดังนี้ 
  2.1 มุมมองการเงินทาง HRMFP (HRM Financial  Perspective)  เป็นการพิจารณามุมมอง
ธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ต้องพยายามท าให้ผู้ประกอบการธุรกิจเกิดความมั่นคงสูงสุด
โดยสามารถวัดได้จากก าไรหรือเงินปันผลสูงสุด ในขณะเดียวกันธุรกิจก็พยายามท าให้ธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (SMEs)เองเกิดมูลค่าธุรกิจสูงสุด 
  2.2 มุมมองลูกค้าภายนอกทาง HRMCP (HRM Customer Perspective) ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันต่างมุ่งให้ความส าคัญกับลูกค้าเป็นหลัก เพื่อสนองตอบความพึงพอใจของลูกค้า 
เนื่องจากธุรกิจสามารถอยู่รอดได้เกิดมาจากลูกค้า  ดังนั้นดัชนี ช้ีวัดท่ีส าคัญท่ีจะวัดความส าเร็จของธุรกิจ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) คือ การท่ีลูกค้ายังคงจงรักภักดีต่อธุรกิจ ในขณะเดียวกันถ้าธุรกิจมี
การด าเนินงานภายในท่ีไม่ดีอาจจะส่งผลท าให้ลูกค้าขาดความเช่ือมั่น ผลก าไรท่ีได้รับในอนาคตอาจลดลงได้ 
  2.3 มุมมองกระบวนการและพนักงาน/ลูกค้าภายในทาง HRMPP (HRM Process Perspective)  
เป็นมุมมองว่าการด าเนินงานทุกส่ิงทุกอย่างของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) คือเพื่อลูกค้า 
ดังนั้น ธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ต้องปรับเปล่ียนกระบวนการภายในของธุรกิจเพื่อ
ตอบสนองความคาดหวังของลูกค้า โดยธุรกิจต้องเลือกให้ดีว่าต้องใช้วิธีอย่างไร เพื่อให้เกิดทุนสูงสุด อย่างก็ตาม
ธุรกิจไม่อาจมุ่งการเปล่ียนแปลงเพื่อผลก าไร แต่จะมุ่งเพื่อให้เกิดความพอใจในการมาใช้บริการ เรียกว่าการ
ด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากขึ้นในแง่การให้บริการ 
  2.4 มุ มมองกา ร เ รี ยน รู้ แ ละกา รพัฒนาทา ง  HRMLGP ( HRM Learning and Growth 
Perspective)  ธุรกิจในปัจจุบันต้องให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และพัฒนาต้นเองของพนักงานในองค์กรเป็น
ประจ า เนื่องจากธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs)ต้องมีการปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงไปของสภาพแวดล้อม ดังนั้นพนักงานในองค์กรต้องมีการเรียนรู้เพิ่มเติมเพื่อให้ทันเหตุการณ์ท่ี
เปล่ียนไป 
 2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ศึกษาเปรียบเทียบสภาพและปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของจังหวัดอ่ืนๆ ในประเทศ
ไทย ท่ีมีสภาพแวดล้อม ท้ังภายในและภายนอกท่ีแตกต่างกัน เพื่อน ามาสร้างกลยุทธ์ 
  2.2 ควรศึกษาวิจัยปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในประสิทธิผลการบริหารจัดการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม (SMEs) มุมมองการเงิน มุมมองลูกค้าภายใน  มุมมองกระบวนการภายใน มุมมองการ
เรียนรู้และการพัฒนา ว่ามีปัจจัยใดบ้างท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ 
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