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บทคดัยอ่ 
ในปัจจุบนัวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SME) มีความส าคญัอยา่งมากต่อเศรษฐกิจ

ไทย ท่ามกลางการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีรุนแรง เพื่อให้สามารถรักษาไวซ่ึ้งประสิทธิภาพและก าไรในการ
ด าเนินงาน SME จึงตอ้งมีการพฒันาและปรับตวัให้เท่าทนัสถานการณ์อยู่เสมอ แต่เน่ืองจากในปัจจุบนั
ธุรกิจ SME ในไทยอาจยงัไม่ไดใ้ห้ความส าคญัในส่วนของแนวทางปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคลมากนกั 
งานวิจัยน้ีจึงจัดท าขึ้ นเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคลต่อ
ผลกระทบดา้นก าไรของธุรกิจ SME ในประเทศไทย เพื่อเป็นประโยชน์แก่เจา้ของกิจการ SME ในการ
จัดล าดับความส าคัญงานในการบริหารงานบุคคล เช่น การจัดสรรงบประมาณและเวลา และเป็น
แนวทางในการสร้างความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในบริษทั SME 
เพื่อให้องค์กรสามารถยกระดบัประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กรได ้ทั้งน้ีการเก็บขอ้มูลเป็นการเก็บ
ขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างพนักงานในบริษทั SME 8 แห่ง ผ่านแบบสอบถามออนไลน์ โดยมีกลุ่มตวัอย่างท่ี
ผ่านการคัดกรองทั้งหมด 170 ตวัอย่าง ผลจากงานวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความมีส่วนร่วมในองค์กร 
(Participation) และการฝึกอบรม (Training) ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกั 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
เน่ืองจากในปัจจุบนัในภาคส่วนธุรกิจมีการแข่งขนัท่ีทวีความรุนแรงขึ้นเร่ือยๆ สืบ

เน่ืองมาจากความผกผนัและการเปล่ียนแปลงในดา้นสังคม เทคโนโลยี ส่ิงแวดลอ้ม การเมืองและ
เศรษฐกิจ ระบบการส่ือสารและการขนส่งท่ีกา้วหนา้ท าให้คู่แข่งท่ีเคยอยู่คนละซีกโลกมาแข่งขนัใน
ตลาดเดียวกนัอย่างง่ายดาย ดงันั้นองค์กรจึงตอ้งมีการพฒันาและปรับตวัให้เท่าทนัสถานการณ์อยู่
เสมอไม่ใช่แค่เพื่ออยู่รอดในภาวะวิกฤตแต่ย ังต้องรักษาไว้ซ่ึงประสิทธิภาพและก าไรในการ
ด าเนินงานโดยหากเปรียบเทียบทรัพยากรในการบริหารงาน ซ่ึงประกอบดว้ย บุคลากร เงิน เคร่ืองมือ
และการจดัการ ถือว่าบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัสูงสุดในการแข่งขนัทางธุรกิจ  (นวพชัญ ์ฉีด
จนัทร์ ,2564) ดงัท่ีมีค ากล่าวว่าพนักงานคือทรัพยสิ์นท่ีล ้าค่าขององคก์ร เพราะปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคลากรท่ีมีความรู้มีทกัษะกบัองคก์รนั้น จะขบัเคล่ือนความกา้วหนา้เติบโต สร้างผลก าไรให้องค์กร
อย่างมีนยัส าคญั (Peter Drucker,1999) สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีพบว่า การท่ีองค์กรจะกระท าภารกิจ
หลกัให้บรรลุวตัถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้น องค์กรจ าเป็นจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มี
ความเหมาะสมกบังานซ่ึงสุดทา้ยจะน าไปสู่ความส าเร็จและการบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรได้
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR)  จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กรและ
ความสามารถในการแข่งขนั (วิชุดา สร้อยสุด และคณะ, 2564) โดย HR มีบทบาทหนา้ท่ีดงัน้ี ไดแ้ก่
การวางแผนก าลงัคน(Human Resources Planning) , การสรรหาและคดัสรรบุคลากร(Recruitment) , 
Payroll และงานข้อมูลพนักงาน  ,Training หรือฝึกอบรมพนักงาน  และสุดท้ายการติดตามและ
ประเมินผลงาน เพื่อน าเสนอผูบ้ริหารและการวางแผนการให้รางวลัทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน
ซ่ึงลว้นแต่เป็นงานท่ีส าคญัทั้งส้ิน (BussinessPlus, 2564) 

แต่อย่างไรก็ตามในประเทศไทย  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  (SME) ท่ีมี
ความส าคญัอย่างมากต่อเศรษฐกิจขอ้มูลในปี 2563 จ านวน 3 ลา้นกว่าราย คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 
99.8 ของจ านวนวิสาหกิจทั้งประเทศ มีการจา้งงานกว่า 12 ลา้นคน คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 82.2 ของ
การจา้งงานทั้งประเทศ และสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจจ านวน 6,551,718 ลา้นบาท คิดเป็น
สัดส่วนร้อยละ 42.2 ของจีดีพี (ยศ วชัระคุปต ์,2564) SME ช่วยกระจายรายไดไ้ปสู่กลุ่มคนในภูมิภาค
ต่างๆ นอกเมืองหลวง เป็นตวัเช่ือมระหว่างธุรกิจขนาดใหญ่และธุรกิจขนาดกลางถึงเล็ก ป้องกนัการ



2 

 

ผูกขาดในระบบเศรษฐกิจ เน่ืองจาก SME จะเป็นผูน้ าเทรนด์คิดคน้และผลิตสินคา้ใหม่ๆ ออกมาสู่
ตลาดอยู่ท าให้เกิดการแข่งขนัในระบบเศรษฐกิจอย่างเท่าเทียม (Fillgoods , 2564) แต่ในปัจจุบนั
พบว่า SME ไทยยงัมีปัญหาดังน้ี เน่ืองจากเป็นธุรกิจท่ีอยู่ในช่วงเร่ิมตน้ มีทุนไม่เพียงพอในการมี
พนกังานฝ่ายบุคคลหรือถา้มีฝ่ายบุคคลก็จะเป็นฝ่ายท่ีท างานดา้น Admin เป็นส่วนใหญ่ เช่น การจ่าย
เงินเดือน แต่ในเร่ืองของการบริหารคนนั้นจะยงัไม่ไดใ้หค้วามส าคญั ท าใหม้กัจะมีปัญหาการบริหาร
ก าลงัคนท่ีไม่มีประสิทธิภาพ พนักงานขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีความผูกพนักับองค์กร มี
อตัราการลาออกท่ีสูง และการขาดแรงงานท่ีมีฝีมือ (Skilled Worker) ซ่ึงเป็นหวัใจหลกัในการพฒันา
คุณภาพสินคา้และความสามารถในการแข่งขนั (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร ,2556) เน่ืองจากพนกังานท่ี
มีฝีมือจะเร่ิมตน้จากการคดัเลือกคนท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร ทั้งความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ประกอบกบัการ
ไดรั้บการฝึกฝนทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั ซ่ึงหากการคดัเลือกพนกังานเขา้มาไม่มีประสิทธิภาพ
เพียงพอ องค์กรก็ยากท่ีจะแข่งขนัและท าก าไรในระยะยาวอย่างย ัง่ยืนเพราะติดกระดุมพลาดตั้งแต่
เมด็แรก 

แต่อยา่งไรก็ตามแม ้SME ส่วนใหญ่จะยงัไม่มีระบบในการบริหารบุคลากรท่ีชดัเจนแต่
จาก บริษทั SME ท่ีผูว้ิจยัเขา้ไปเก็บขอ้มูล พบวา่มีการด าเนินการเก่ียวกบั HR บางส่วน ไดแ้ก่ การคดั
สรรพนักงาน,การฝึกอบรม,การจัดสรรเงินเดือน  และการสร้างความมีส่วนร่วมในองค์กรแต่
เน่ืองจากงานวิจยัท่ีผ่านมามกัจะท าในองคก์รขนาดใหญ่ท่ีมีแผนก HR ท่ีมีระบบในการท างานอย่าง
ชดัเจน เม่ือมีบริบทท่ีแตกต่างกนัท าให้ทางผูว้ิจยัจึงยงัไม่ทราบแน่ชัดถึงผลกระทบของงาน HR ท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร และทั้งหมด
น้ีลว้นส่งผลต่อผลประกอบการของธุรกิจในบริบทของธุรกิจ SME 

ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งงานเก่ียวกบับุคคล ท่ีประกอบไป
ดว้ย การคดัสรรพนกังาน การฝึกอบรม การจดัสรรเงินเดือน และความมีส่วนร่วมในองคก์ร เพื่อให้
ทราบถึงผลกระทบต่อก าไรของธุรกิจ SME เพื่อให้ผูป้ระกอบการตระหนักถึงความส าคญัและใช้
เป็นแนวทางในการจดัสรรงบประมาณในการริเร่ิมแผนกบุคคล หากงบประมาณยงัไม่เพียงพอใน
การมีแผนกบุคคลก็จะสามารถใชใ้นการจดัล าดบัความส าคญัของงานบุคคลได ้
 
 

1.2 ความมุ่งหมายของการวิจัย 
งานวิจยัน้ีมีจุดประสงคเ์พื่อศึกษาถึงผลกระทบของกิจกรรมในงานเก่ียวกบับุคคล ท่ีมี

ผลต่อความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพในการท างาน ท่ีน าไปสู่ผลกระทบต่อก าไรของบริษทั
SME 
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1.3 ค าถามของการวิจัย 
1. กิจกรรมในงานเก่ียวกบับุคคลมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานอยา่งไร 
2. กิจกรรมในงานเก่ียวกบับุคคล มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานอยา่งไร 
3. ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพในการท างาน มีผลต่อก าไรของบริษทั SME

อยา่งไร 
 
 

1.4 วตัถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของกิจกรรมในงานเก่ียวกบับุคคลและความพึงพอใจใน

งาน 
2. เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของกิจกรรมในงานเก่ียวกบับุคคล  และประสิทธิภาพใน

การท างาน 
3. เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของความพึงพอใจในงาน, ประสิทธิภาพในการท างานท่ี

ส่งผลกระทบต่อก าไรของบริษทั SME 
 
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
1.5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษางานวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานท่ีปฏิบติังานในบริษทั SME 8

แห่ง ในจงัหวดัปริมณฑลและกรุงเทพ โดยมาจากธุรกิจท่ีหลากหลาย ไดแ้ก่ โรงพยาบาลสัตว,์ สวน
ผลไม,้ ร้านคา้ปลีก, โรงแรม, โกดงัสินคา้และออฟฟิศส านกังาน เน่ืองจากกรุงเทพและปริมณฑลมี 
GDP ท่ีเป็นสัดส่วนท่ีมากท่ีสุดในประเทศไทย โดยคิดเป็น 56.11% ของประเทศไทย (ลงทุนแมน, 
2562) มีท าเลท่ีอยู่ใกล ้Central Business District (CBD) เป็นศูนยก์ลางทางเศรษฐกิจ ระบบคมนาคม
สะดวก มีจ านวนประชากรค่อนขา้งหนาแน่นท าใหก้ารเขา้ถึงลูกคา้ท าไดง้่ายและเป็นท่ีตั้งขององคก์ร
ธุรกิจและหน่วยงานส าคญัต่างๆ เช่น หน่วยงานราชการ (Dot Property News, 2564) และกรุงเทพยงั
เป็นจงัหวดัท่ีมีจ านวนธุรกิจ SME มากท่ีสุดในประเทศไทยอีกด้วย (ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม ,2565) นอกจากน้ีธุรกิจ SME ทั้ง 8 แห่งยงัไดอ้นุญาตให้ผูว้ิจยัสามารถ
เขา้ถึงขอ้มูลก าไรของบริษทัไดซ่ึ้งเป็นขอ้มูลท่ีส าคญัอย่างยิ่งต่องานวิจยัช้ินน้ี เพราะปกติแลว้ขอ้มูล
ด้านก าไรจะเป็นข้อมูลท่ีเข้าถึงได้ยากในบริบทของธุรกิจ SME โดยจะท าการวิจัยจากบุคลากร
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ทั้ งหมดท่ีปฏิบัติงานบริษัท จ านวน 170 คน โดยเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์
(Questionnaire Online) ในรูปแบบ GoogleทForm 
 

1.5.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
1. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ ผลก าไรของบริษทั SME 
2. ตัวแปรต้น (Independent Variable) ได้แก่ 1. กิจกรรมในงานเก่ียวกับบุคคล  (HR 

Practices) ได้แก่ การคดัสรรพนักงาน (selection and staffing), การฝึกอบรม (training hour), การ
จดัสรรเงินเดือน (pay fairness), ความมีส่วนร่วมในองค์กร (participation) 2.ความพึงพอใจในงาน
ของพนกังาน 3.ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
 

 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ผลการวิจยัท่ีท าการศึกษา จะสามารถช้ีให้เห็นถึงความส าคญัของกิจกรรมในงาน

เก่ียวกบับุคคล ท่ีส่งผลต่อก าไรของบริษทั ซ่ึงขึ้นอยูก่บัระดบัความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังาน เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานใหไ้ดม้ากท่ีสุด 

2. สามารถน าขอ้มูลจากการวิจยัไปปรับใชใ้นการด าเนินธุรกิจ SME ต่อไป เช่น ใชใ้น
การจัดสรรงบประมาณให้กับงานด้านบุคคล,การเร่ิมต้นจ้างพนักงานฝ่ายบุคคลโดยมีสัดส่วน
ความส าคญัตามงานท่ีส่งผลกระทบต่อก าไรของบริษทัมากท่ีสุด 
 
 

1.7 บริบทขององค์กรในกลุ่มตัวอย่าง 
ธุรกิจ SME ท่ีน ามาใชเ้ป็นกลุ่มธุรกิจขนาดเล็กท่ีท าธุรกิจในหลายกลุ่มธุรกิจท่ีแตกต่าง

กนั ยกตวัอย่างเช่น โรงแรม โรงพยาบาลสัตว ์ร้านคา้ปลีก และยงัไม่มีแผนกบริหารทรัพยากรบุคคล
ทั้งส่วนกลางและภายในกลุ่มธุรกิจยอ่ย 
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บทที ่2 

แนวความคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

จากการวิจยัศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวทางปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคลต่อ
ผลกระทบด้านก าไรของธุรกิจ  SME ในประเทศไทย” ทางผูว้ิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรม
แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 
 

2.1 ความเป็นมาของธุรกจิ SME  
SME ย่อมาจาก Small and Medium Enterprises (วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

โดยธุรกิจ SME จะครอบคลุมธุรกิจ 3 ประเภท ได้แก่ กิจการการผลิตท่ีน าวตัถุดิบมาแปรรูปเป็น
สินคา้ ทั้งดา้นอุตสาหกรรม เกษตรกรรม และเหมืองแร่ เช่น โรงงานผลิตน ้ าด่ืม , กิจการการคา้ ทั้ง
การคา้ส่งและคา้ปลีก เช่น ร้านโชห่วย และกิจการบริการ เช่น ร้านอาหาร สถานบนัเทิง โรงแรม โดย
ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  (ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาด ,2563 ) ไดก้ าหนดลกัษณะการแบ่งประเภทของ SME ขนาดกลางและขนาดย่อม จากรายได้
และอตัราการจา้งงาน ซ่ึงสามารถแบ่งได ้ดงัน้ี 
 

2.1.1 วิสาหกจิขนาดย่อม (Small) 
คือ กิจการในภาคการผลิตสินคา้ท่ีมีจ านวนการจา้งงานไม่เกิน 50 คน หรือมีรายไดต้่อปี

ไม่เกิน 100 ลา้นบาท ส่วนกิจการในภาคการคา้ และบริการ มีจ านวนการจา้งงานไม่เกิน 30 คน หรือ
มีรายไดต้่อปี ไม่เกิน 50 ลา้นบาท โดยวิสาหกิจขนาดย่อมจะรวมวิสาหกิจขนาดย่อย (Micro) ไวด้ว้ย
ซ่ึงเป็นวิสาหกิจท่ีมีขนาดเล็กท่ีสุด  ในภาคการผลิต การค้าและการบริการจะมีเกณฑ์เหมือนกัน
ทั้งหมด คือ มีการจา้งงานไม่เกิน 5 คนและมีรายไดไ้ม่เกิน 1.8 ลา้นบาท 
 

2.1.2 วิสาหกจิขนาดกลาง (Medium) 
คือ กิจการในภาคการผลิตสินค้าท่ีมีจ านวนการจ้างงานเกินกว่า  50 -200 คน หรือมี

รายไดต้่อปีเกินกว่า 100–500 ลา้นบาท ส่วนกิจการในภาคการคา้ และบริการ มีจ านวนการจา้งงาน
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เกินกว่า 30–100 คน หรือมีรายไดต้่อปีเกินกว่า 50–300 ลา้นบาท ทั้งน้ี หากจ านวนการจา้งงานและ
รายได ้เขา้ลกัษณะของวิสาหกิจต่างกนัใหย้ดึรายไดเ้ป็นหลกัในการพิจารณา 

ซ่ึงปัจจุบนั SME สร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจประมาณร้อยละ 35 ของ GDP รวมประเทศ
ไทย และ SME ท่ีอยู่ในระบบ มีการจ้างงานสูงถึงร้อยละ  85 นอกจากน้ี SME ยงัช่วยสร้างความ
หลากหลายให้กบัระบบเศรษฐกิจ ท าให้เกิดนวตักรรม และกระจายความเจริญทางเศรษฐกิจไปยงั
ภูมิภาคต่างๆ ทัว่ประเทศ ช่วยสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัวตัถุดิบในประเทศ และกระจายรายไดสู่้ทอ้งถ่ิน
เช่น ผูป้ระกอบการธุรกิจน าวตัถุดิบทอ้งถ่ินแต่ละจงัหวดั มาผลิตเป็นสินคา้ ก่อให้เกิดรายไดก้ลบัไป
ท่ีชุมชน ,ธุรกิจ SME เขา้ไปอยู่ตลอดทั้งกระบวนการธุรกิจ ครอบคลุมตั้งแต่ “ตน้น ้ า” คือ วตัถุดิบ
และการผลิต “กลางน ้ า” และกระจายสินคา้ “ปลายน ้ า” คือหนา้ร้าน ไม่ว่าจะรูปแบบออนไลน์ หรือ
ออฟไลน์ รวมถึงส่งออกไปยังตลาดต่างประเทศ  เม่ือมีผู ้ผลิตท่ีหลากหลายท าให้ผู ้บริโภคมี
“ทางเลือก” สินคา้และบริการมากขึ้น ในทา้ยท่ีสุด SME จะช่วยป้องกนัการผกูขาดในระบบเศรษฐกิจ
เพิ่มศกัยภาพ และความสามารถทางการแข่งขนัใหก้บัประเทศได ้(SMEONE , 2563) 
 
 

2.2 แนวความคิดการปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคล (HR Practices) 
คือ การปฏิบติัการดา้นทรัพยากรบุคคลมีลกัษณะเชิงกลยุทธ์ รวมถึงการวางแผน การ

จัดระเบียบ  และการจัดการแผนก  โดยมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์  3  ข้อ  คือ  อาชีพ  ,  ความส าเร็จ  ,
ประสิทธิภาพของพนักงานและศกัยภาพของพนักงาน (Gupta, 2022) โดยท่ีกระบวนการของ HR 
Practices จะครอบคลุมตั้งแต่กระบวนการก่อนท่ีพนักงานจะเขา้ท างานกบับริษทั ทดลองงาน การ
พฒันาทกัษะพนกังาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน การบริหารจ านวนแรงงาน การปรับลดต าแหน่ง
จนถึงการส้ินสุดสถานภาพพนกังาน (Exit Interview) (Bajpai, 2017) ในขณะท่ี Dessler (2007) กล่าว
ไวใ้นท านองเดียวกนัแต่จะเพิ่มเติมในส่วนของการสร้างความสัมพนัธ์กบัพนักงาน การให้รางวลั
และการประเมิน และการค านึงถึงความยุติธรรม โดยทัว่ไปแนวทางการปฏิบติัด้าน HR จะตอ้ง
สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์รและกลยุทธ์ทางธุรกิจ นกัวิจยัหลายท่านกล่าวว่า การปฏิบติัการดา้น
HR ท่ีมีประสิทธิภาพ จะสามารถท าให้องคก์รมีขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและมีผลการด าเนินงาน
องค์กร(Organization Performance)ท่ีมีประสิทธิภาพ(Collins & Smith, 2006;Paauwe & Boselie, 
2003) ซ่ึงการปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีทางผูว้ิจยัศึกษามาว่ากระทบต่อความพึงพอใจในมุมมอง
ของพนักงานและสะดวกในการท าวิจัยประกอบไปด้วย  4 ข้อหลักดังน้ี (Wright, Gardner and 
Moynihan , 2003) 
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2.2.1 การคัดสรรพนักงาน  (Selecting And Staffing) 
คือ การคดัเลือกบุคลากร โดยเป็นกระบวนการต่อเน่ืองจากการสรรหาบุคลากรโดย

พิจารณาคดัเลือกบุคคลท่ีมาสมคัรงาน มาตรวจสอบ ตดัสินใจรับบุคคล ท่ีมีความรู้ ความสามารถ
ทกัษะ ประสบการณ์ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมเขา้ร่วมงานกบัองคก์รในต าแหน่งท่ีวา่ง (Omolo et al 
, 2012) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ French (1994) ท่ีกล่าวว่า การคดัเลือกเป็นกระบวนการ
ตัดสินผูส้มัครเพื่อเลือกผู ้ท่ีดีท่ีสุดส าหรับแต่ละงาน โดยใช้เคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม การ
ตรวจสอบภูมิหลงั การตรวจสุขภาพร่างกาย และการสัมภาษณ์ นอกจากน้ี Raeissi (2012) เพิ่มเติมใน
ส่วนของรายละเอียดว่าวิธีท่ีใช้ในการคดัเลือกพนักงานควรจะเก่ียวขอ้งกบัตวัเน้ืองานและถูกตอ้ง
ตามกฎหมาย และองคก์รส่วนใหญ่นิยมใชว้ิธีการท าแบบทดสอบเพื่อคดัเลือกพนกังานเขา้ท างาน ซ่ึง
การคดัสรรพนกังานมีความส าคญัอย่างยิ่ง HREX.asia (2562) โดยตอกย  ้าถึงความส าคญัของการคดั
สรรพนกังาน โดยกล่าวย  ้าว่าหากมีความผิดพลาดเกิดขึ้นในการคดัสรรพนกังาน องคก์รจะตอ้งเสีย
ตน้ทุนทั้งค่าใชจ่้ายและเวลา เช่น ค่าใชจ่้ายและเวลาในการเทรนน่ิง รวมไปถึงอาจเกิดความผิดพลาด
และเสียหายในการด าเนินงาน ในระยะยาวองคก์รอาจเสียประสิทธิภาพในการแข่งขนัได้ เพราะได้
พนกังานท่ีไม่มีความสามารถ มีความคิดและทศันคติท่ีไม่เขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร จากงานวิจยัพบวา่
แนวทางปฏิบติัในการสรรหาและคดัเลือกท่ีดีมีประสิทธิภาพจะส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของ
องคก์ร (Harel & Tzafrir, 1999 ; Delany & Huselid, 1996) 
 

2.2.2 การฝึกอบรม  (Training)  
คือ กระบวนการท่ีมีระบบ เพื่อให้พนักงานไดเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจ ในเร่ืองใดเร่ือง

หน่ึง กระทัง่เปล่ียนพฤติกรรมไปตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด ตลอดจนพฒันาความสามารถจนเกิด
ทกัษะ,ความช านาญและสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์รได้ ( Mondy , Nole and Premeaux ,1999
)การฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพและเก่ียวขอ้งกับงาน  ควรจะท าให้เกิดทกัษะหรือความรู้ใหม่ๆท่ี
พนกังานหรือองคก์รตอ้งการและผลลพัธ์ในการท างานของพนกังานควรจะดีขึ้น จากการท่ีทกัษะใน
การอบรมจะถูกน าไปใชไ้ปยงัการท างาน(Salas et al, 1999 ; Baldwin & Ford, 1988) ตรงกบัท่ี Saed 
& Asgher (2012) กล่าวไวว้่า การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีมีจดมุ่งหมายเพื่อให้ค  าแนะน าหรือขอ้มูล
เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ  ความรู้  หรือทักษะของผู ้ฝึกงาน  โดยการฝึกอบรมสามารถเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขนัและประสิทธิภาพในการท างานให้กบัองคก์รได้ นอกจากน้ียงัสามารถ
ช่วยปรับกระบวนการท างานของพนกังานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั  เพื่อการท างานร่วมกนัอย่าง
ราบร่ืน (HREX.asia ,2561) จากงานวิจยัในอดีตท่ีผ่านมา แสดงถึงอิทธิพลเชิงบวกท่ีการฝึกอบรมมี
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ผลต่อประสิทธิภาพขององคก์รอย่างมีนยัส าคญั (Dimba, 2010; Subramaniam et al, 2011; Apospori 
et al , 2008) 
 

2.2.3 การจัดสรรเงินเดือนท่ีเป็นธรรม  (Pay Fairness) 
คือ การจ่ายเงินเดือนและผลตอบแทนให้กบัพนกังานอย่างเป็นธรรม  เน่ืองจากการจ่าย

ค่าตอบแทนมีอิทธิพลส าคญัอย่างมากต่อคุณภาพและประสิทธิผลของทุนมนุษย(์Gupta & Shaw, 
2014) การจดัสรรเงินเดือนท่ีเป็นธรรม ประกอบไปดว้ย 2 ขอ้ คือ ความเป็นธรรมภายในองคก์ร ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย ความยากง่ายของงาน ขอบเขตความรับผิดชอบของงาน โดยไม่ใช่เพียงแค่ระดบัขั้น
ของงาน เช่น แมจ้ะเป็นระดบัหัวหน้าแผนกเหมือนกนั แต่หากขอบเขตความรับผิดชอบหรือความ
ยากง่ายของงานไม่เท่ากนั โครงสร้างเงินเดือนก็ควรจะแตกต่างกนั เพื่อใหค้วามยติุธรรมกบัพนกังาน
ขอ้ท่ี 2 คือ ความเป็นธรรมนอกองค์กร ท่ีจะพิจารณาจากงานท่ีใกลเ้คียงกนัในบริษทัอ่ืน มีการจ่าย
เงินเดือนท่ีเท่าใด การจดัสรรเงินเดือนท่ีเป็นธรรมจะเกิดขึ้นไดต้อ้งเกิดจากการพิจารณาควบคู่กนัทั้ง
ความเป็นธรรมภายในและนอกองค์กร  ซ่ึงหากบริษทัต้องการจะดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีมี
ความสามารถไวไ้ด้ อย่างน้อยท่ีสุดควรจะจดัสรรเงินเดือนอย่างเป็นธรรมและเท่าเทียมกับบริษทั
คู่แข่ง ซ่ึงการจดัสรรเงินเดือนท่ีเป็นธรรมน้ีครอบคลุมไปถึงการให้รางวลัดว้ย เช่น การใหโ้บนสัและ
การขึ้นเงินดือน (ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร, 2555) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Miller (2017) ท่ีกล่าวว่าความพึง
พอใจของพนักงานส่วนใหญ่ขบัเคล่ือนโดยความรู้สึกว่าการจ่ายเงินนั้นยุติธรรม ไม่ใช่จากจ านวน
เงินท่ีจ่ายจริง ในทิศทางเดียวกนั Threlkeld (2021) พบวา่พนกังานส่วนใหญ่รู้สึกมีส่วนร่วมและรู้สึก
พึงพอใจกบังานของตนมากขึ้น รวมถึงการมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีมากขึ้นดว้ย เม่ือพวกเขา
เช่ือวา่พวกเขาไดรั้บค่าจา้งอยา่งยุติธรรม และยงัพบวา่การจ่ายเงินท่ีเป็นธรรมยงัมีความส าคญัต่อการ
ส่งเสริมสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี ปราศจากการเลือกปฏิบติั 
 

2.2.4 ความมีส่วนร่วมในองค์กร (Participation) 
การมีส่วนร่วมของพนกังานเป็นกระบวนการของพนกังานท่ีมีส่วนร่วมอยา่งแขง็ขนัใน

การตดัสินใจขององค์กรหรือธุรกิจ ส่ิงน้ีตรงกนัขา้มกบัธุรกิจและสถานท่ีท างานท่ีพนักงานปฏิบติั
ตามค าสั่ง (indeed ,2022) นอกจากน้ี Locke & Schweiger (1979) และ Vroom (1960) ยงัมองวา่การมี
ส่วนร่วมในองคก์ร คือ ตอ้งมีการตดัสินใจร่วมกนัหรือการมีอิทธิพลต่อกนั ระหวา่งชั้นท่ีต่างกนัของ
พนักงานซ่ึงคือผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ซ่ึงหลกัของการมีส่วนร่วม ในความหมายของ
การบริหารจดัการจะมีความเช่ือมโยงอย่างใกลชิ้ดกับ  “การตดัสินใจ” นั่นคือ การมีส่วนร่วม จะ
น าไปสู่การตดัสินใจอยา่งมีคุณค่าและชอบธรรมร่วมกนั ซ่ึงความมีส่วนร่วมนั้นส าคญัอยา่งยิง่ในการ
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ท างานเพราะจะท าให้ผูมี้ส่วนร่วมเกิดความเป็นเจา้ของ (ownership) และจะท าให้ผูมี้ส่วนร่วมหรือผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสียนั้น ยินยอมปฏิบติัตาม (compliance) และรวมถึงตกลงยอมรับ (commitment) ได้
อย่างสมคัรใจ เต็มใจ ไม่เกิดความขดัแยง้หรือต่อตา้น (วนัชยั วฒันศพัท์ ,2564) ซ่ึงส าคญัอย่างยิ่งต่อ
สถานการณ์ทางธุรกิจปัจจุบนัท่ีมีความเปล่ียนแปลงเขา้มาตลอดท าให้หลายคร้ังตอ้งหาทางออก
ร่วมกนัเพื่อให้ธุรกิจด าเนินต่อไปไดอ้ย่างราบร่ืน  เม่ือพนักงานมีส่วนร่วมสามารถน าไปสู่ความพึง
พอใจและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้ (indeed ,2022) ตรงกับงานวิจยัของ Coch & French 
(1948) ท่ีพบว่ามีความสัมพนัธ์โดยตรงระหว่างความมีส่วนร่วมในองค์กรของพนักงานกบัความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงาน รวมไปถึงความพึงพอใจในงาน 
 
 

2.3 แนวความคิดด้านความพงึพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ ความพึงพอใจในงานท่ีท าและเต็มใจท่ีจะ

ปฏิบติังานนั้น ใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร บุคคลจะมีความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าเม่ืองาน
นั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางดา้นวตัถุและจิตใจ และสามารถสนองความตอ้งการของเขาได้
(Yoder ,1958) ซ่ึงตรงกับท่ี บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2537) ให้ค  านิยามไวว้่า เจตคติในทางบวกของ
บุคคลท่ีมีต่องานหรือกิจกรรมท่ีเขาท าซ่ึงเป็นผลให้บุคคล เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่
ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ซ่ึงความพึงพอใจในงานถือเป็นเร่ืองส าคญัและควร
ค านึงถึงในยุคท่ีทรัพยากรมนุษยเ์ปรียบดัง่สินทรัพยท่ี์ล ้าค่าท่ีสุดขององค์กร เพื่อรักษาพนักงานท่ีมี
ความสามารถสูงให้อยู่กบัองคก์รไดน้านท่ีสุด, ลดอตัราการลาออกให้ไดน้้อยท่ีสุด และยงัช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน เพราะพนกังานท างานอย่างมีความสุข ในทา้ยท่ีสุดองคก์ร
จึงสามารถบรรลุเป้าหมายไดเ้ร็วมากขึ้นเท่านั้น (HREX.asia , 2562) 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีผ่านมาในดา้น HR พบวา่ การคดัสรรพนกังานท่ีเหมาะสมมีผล
ท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจได้ และเพิ่มมูลค่าทางตลาดใหก้บัธุรกิจ (Öztaş* & ULUTÜRK* , 
2020) ซ่ึง Ahmed, Zaman and Khattak (2017) และ Murat et al (2014) พบผลลพัธ์ในทิศทางเดียวกนั
เน่ืองจากการคดัสรรพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพช่วยรับประกนัความเหมาะสมระหว่างความสามารถ
ของผูส้มคัร ความตอ้งการและขอ้ก าหนดองค์กร พนักงานจึงเกิดความพึงพอใจในงานเพราะได้
ท างานท่ีเหมาะกบัตนเอง (Fernandez, 1992 ; Yu & Egri , 2005) ดงันั้นทางผูวิ้จยัจึงไดมี้การศึกษา
สมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 
 
H1: การคัดสรรพนักงานมีอทิธิพลต่อความพงึพอใจในงานของพนักงานในธุรกจิ SME 
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นอกจากน้ี จากการศึกษางานวิจยัท่ีผ่านมาในดา้น HR ยงัพบว่า การฝึกอบรมพนกังาน
ท่ีเหมาะสมมีผลท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจได้  จากงานวิจัยของ Schmidt (2007) พบ
ความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัระหว่างความพึงพอใจในการฝึกอบรมงานและความพึงพอใจในงาน
โดยรวม องค์ประกอบของการฝึกอบรมงาน ซ่ึงรวมถึงเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรม วิธีการฝึกอบรม 
และเน้ือหาของการฝึกอบรม ในทิศทางเดียวกนัพบว่า พนกังานมกัจะพอใจกบังานของพวกเขาหาก
องคก์รให้การสนบัสนุนอย่างเพียงพอ ซ่ึงสะทอ้นผ่านการฝึกอบรม (Huang & Su , 2016) และการ
ให้โอกาสในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ (Shen & Tang , 2018) ตรงกบัท่ี Andriotis (2017) กล่าวไวว้่า 
การฝึกอบรมท าให้พนกังานรู้สึกเติมเต็ม มีคุณค่า และทา้ทาย เพราะการฝึกอบรมสะทอ้นว่าองค์กร
ลงทุน เคารพและเห็นคุณค่าพนกังาน จึงท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน และความสัมพนัธ์
ท่ีดีกบัองคก์รดงันั้นทางผูวิ้จยัจึงไดมี้การศึกษาสมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 
 
H2: การฝึกอบรมมีอทิธิพลต่อความพงึพอใจในงานของพนักงานในธุรกจิ SME 
 

นอกจากน้ี จากการศึกษางานวิจยัท่ีผ่านมาในดา้น HR ยงัพบว่า การจดัสรรเงินเดือน
อย่างเป็นธรรมส่งผลเชิงบวกโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน ยงัสามารถน าไปสู่ความผูกผนัต่อ
องคก์รอีกดว้ย (Al-Ans , Rahardjo and Prasetya ,2015) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลวิจยัท่ีพบว่าการจดัสรร
เงินเดือนอย่างเป็นธรรมช่วยสร้างแรงบนัดาลใจ ทศันคติท่ีดีต่อการท างานและความพึงพอใจในงาน 
เพราะพนักงานรู้สึกถึงความยุติธรรม ถูกเติมเต็มความคาดหวงัและความตอ้งการ (Rehman et al 
,2015 ; Abdin et al , 2020) ในทางกลบักนัการจดัสรรเงินเดือนอย่างไม่เป็นธรรมจะส่งผลให้ความ
พึงพอใจในงานลดลงระดบัความเครียดท่ีมากขึ้น รวมถึงอตัราการลาออกท่ีสูงขึ้นดว้ย (Hagedorn , 
1996) สอดคลอ้งกับPetrescu & Simmons (2008) ท่ีกล่าวว่า โครงสร้างค่าจ้างท่ีไม่เป็นธรรมนั้น
สัมพนัธ์กบัการลดลงอย่างมากของความพึงพอใจในการท างาน ดงันั้นทางผูวิ้จยัจึงไดมี้การศึกษา
สมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 
 
H3: การจัดสรรเงินเดือนอย่างเป็นธรรมมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจ
SME 
 

นอกจากน้ี จากการศึกษางานวิจยัท่ีผ่านมาในด้าน HR ยงัพบว่า ความมีส่วนร่วมใน
องคก์ร มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพในการท างาน 
และความผกูพนัต่อองคก์ร (Bhatti & Qureshi ; Khalid, 2007 ) นอกเหนือจากน้ียงัพบวา่พนกังานท่ีมี
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ส่วนร่วมในองค์กรมาก จะมีความพึงพอใจในงานมากและท าให้พนักงานเต็มใจจะฝ่าฟันความ
ยากล าบากไปกบัองค์กรในสถานการณ์ทา้ทายทางธุรกิจได้ (Alas, 2007) และพบความส าคญัของ
การมีส่วนร่วมในองค์กรว่าหากพนักงานได้มีอ านาจในการตดัสินใจ , มีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย , มีโอกาสเติบโตในสายอาชีพและพฒันาตนเอง จะน าไปสู่ความพึงพอใจในงานได้ Likret 
(1961) และIndeed (2022) ไดเ้นน้ย  ้าเหตุผลท่ีการมีส่วนร่วมในองคก์รมีผลต่อความพึงพอใจในงาน
ไวว้า่พนกังานจะรู้สึกมีคุณค่า มีความสุขและรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของทั้งกบัองคก์รและกิจกรรมทาง
ธุรกิจท่ีองคก์รท า รวมไปทั้งรู้สึกดีกบัผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัความคิดเห็นและความมีส่วนร่วมของ
พนกังานอีกดว้ย ในท านองเดียวกนั Miller & Monge (1986) ท าการวิเคราะห์จากการศึกษาวิจยัถึง47
คร้ัง และพบความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างสม ่าเสมอระหว่างความพึงพอใจในงานและการมีส่วนร่วม
ดงันั้นทางผูวิ้จยัจึงไดมี้การศึกษาสมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 
 
H4: ความมีส่วนร่วมในองค์กรมีอทิธิพลต่อความพงึพอใจในงานของพนักงานในธุรกจิ SME 
 
 

2.4 แนวความคิดด้านประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) 
ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรท างานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่าง

ถูกตอ้ง โดยใชท้รัพยากรในการด าเนินงานให้นอ้ยท่ีสุดและส าเร็จตามเป้าหมายทนักบัก าหนดเวลา
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจ และไดรั้บผลก าไรจากการปฏิบติังาน (Millet, 1954) ในขณะเดียวกนั สมใจ
ลักษณะ (2544) และนันทนา ธรรมบุศย์ (2540) จะเพิ่มเติมในส่วนของผลลัพธ์การท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพวา่นอกจากจะตอ้งใชต้น้ทุนค่าใชจ่้ายและเวลาท่ีนอ้ยท่ีสุด ผลลพัธ์และคุณภาพของการ
ท างานยงัตอ้งได้ในปริมาณท่ีมากท่ีสุดด้วย ซ่ึงสอดคลอ้งกับท่ี Peterson and Plowman (1989) ได้
ก าหนดแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการท างานไว ้4 ประการ ดงัน้ี ขอ้แรก คือ
คุณภาพของงาน (Quality) คือ คุณภาพของงานท่ีได้ตอ้งมีคุณภาพสูงได้มาตรฐานตามท่ีตอ้งการ
รวดเร็วและไม่ผิดพลาด , ปริมาณงาน (Quantity) คือ ปริมาณงานท่ีเกิดขึ้นตอ้งเป็นไปตามความ
คาดหวงัของหน่วยงาน ดังนั้นองค์กรต้องบริหารเวลาให้เหมาะสมกับปริมาณงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีตั้งไวอ้ย่างรวดเร็วและทนัเวลา , เวลา (Time) คือ  เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้ง
อยูใ่นหลกัการท่ีเหมาะสม องคก์รตอ้งมีการพฒันาเทคนิคในการปฏิบติังานอยา่งดี ใหส้ะดวกต่อการ
ปฏิบติังานเพื่อให้ได้งานไม่ผิดพลาดและทนัเวลา และขอ้สุดทา้ย คือ ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน
(Costs) คือ องคก์รตอ้งมีการใชจ่้ายท่ีสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัผลประโยชน์ท่ีจะไดม้าและตอ้งให้
ความส าคญัในการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่าท่ีสุด เพื่อช่วยลดตน้ทุนค่าใช้จ่ายต่างๆ และเป็นการเพิ่ม
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รายไดแ้ละก าไรอย่างสูงสุด และเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด ซ่ึง วราภรณ์ คอ้ชากุล (2552) ไดก้ าหนด
แนวคิดดา้นประสิทธิภาพในการท างานไวใ้นทิศทางเดียวกนัเพียงแต่ใชค้  านิยามวา่ผลการปฏิบติังาน
แทนทั้งดา้นคุณภาพและปริมาณของงาน 

แต่ในทางกลบักัน สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ (2553) มองว่าการเปรียบเทียบความคุม้ค่า
ระหว่างส่ิงท่ีเป็นตน้ทุนและผลลพัธ์ในการท างาน ท่ีใชต้ดัสินว่างานนั้นมีประสิทธิภาพหรือไม่ มอง
ไดห้ลายมิติ ทั้งมิติทางเศรษฐศาสตร์โดยอาจไม่ใช่เพียงเร่ืองเงินแต่อย่างเดียวแต่หมายถึงทรัพยากร
อ่ืน ๆ ท่ีใชด้ว้ย เช่น เวลาหรือวตัถุดิบ มิติทางการบริหารอาจพิจารณาจากความพึงพอใจของสมาชิก
ในองคก์รต่อวิธีการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมาย มิติทางสังคมอาจพิจารณาจากการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
(Feedback) 

ประสิทธิภาพในการท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร เพราะจะช่วยพัฒนา
กระบวนการในการท างานไปสู่ผลลพัธ์ท่ีดียิง่ๆขึ้นไปอยู่เสมอ มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างาน ลดความซ ้ าซ้อนของงาน, องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายไดด้ว้ยเวลาอนัรวดเร็วและใช้
ต้นทุนต ่า  ประหยัดทรัพยากรทั้ งเงิน เวลาและแรงงาน  และเม่ือคนในองค์กรท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ องค์กรจะมีความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์  เทคนิค วิธีการ ดว้ยวิธีการท างานท่ี
เหมาะสม ลดปัญหาอุปสรรคและมีความสุขในการท างาน (ปัทมาพร ท่อชู , 2559) 

โดยจากการทบทวนงานวิจยัพบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบั
ประสิทธิภาพในการท างาน ถา้ความพึงพอใจมีมาก ประสิทธิภาพในการท างานก็จะมีมาก (ศรินทิพย ์
คล่องพยาบาล, 2551) เน่ืองจากพนักงานท่ีมีความสุขและความพึงพอใจในงานสูงจะท างานอย่าง
ทุ่มเท,กระตือรือร้นและใส่ใจในทุกรายละเอียด ผลลพัธ์ของงานจึงมีประสิทธิภาพมากขึ้น (ENME , 
2018 ) และยงัพบว่า พนกังานท่ีมีความสุขและพึงพอใจกบังานจะมีแรงบนัดาลใจในการท างานและ
ส่งเสริมให้ผลลพัธ์ในการท างานของพนักงานดีขึ้นได้ (Raziq & Maulabakhsh, 2015) นอกจากน้ี 
Ostroff (1992) ยงัเน้นย  ้าความส าคัญของความพึงพอใจท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานไวว้่า ความพึงพอใจของพนักงานส าคญัต่อองค์กรอย่างยิ่ง เพราะพนักงานท่ีมีความพึง
พอใจในงานจะมีแรงบันดาลใจในการท างาน ท าให้สามารถท าผลงานได้ดีเยี่ยม  ซ่ึงส่งผลให้
ประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์รดีขึ้นเช่นกนั ในทางกลบักนัพบว่าพนกังานท่ีไม่พึงพอใจในงานมี
แนวโน้มท่ีจะมีกิจวตัรการท างานท่ีผิดปกติ , ไม่รับผิดชอบกบังาน รวมไปถึงการหลีกเล่ียงในการ
ท างาน เช่น การลาหยดุ, ลาป่วย ซ่ึงส่งผลกระทบทั้งต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเองและ
ต่อองคก์รโดยภาพรวม ดงันั้นทางผูวิ้จยัจึงไดมี้การศึกษาสมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 
 
H5: ความพงึพอใจในงานมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในธุรกจิ SME 
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2.5 แนวความคิดด้านผลการด าเนินงานขององค์กร (Organization Performance) 
ผลการด าเนินงานขององค์กร (Organization Performance) คือ ผลลัพธ์ท่ีสะท้อนถึง

ความสามารถในการสร้างและส่งมอบคุณค่าให้ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งจากกิจกรรมขององคก์ร (Hubbard, 
Zubac and Johnson, 2008) และความสามารถท่ีท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้(Miles, 2022)
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ีศุภางค์ นันตา (2555) มีความเห็นว่าผลการด าเนินงานขององค์กร คือ ผลลพัธ์ท่ี
เกิดจากการด าเนินดา้นธุรกิจ แต่จะเพิ่มเติมในส่วนของรายละเอียดท่ีมองว่าผลการด าเนินงานของ
องคก์ร สามารถวดัไดจ้ากหลายปัจจยัทั้งในส่วนของผลลพัธ์ท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เช่น ความสามารถในการ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ความพึงพอใจของลูกคา้ ภาพลกัษณ์และความน่าเช่ือถือของ
กิจการ และผลลพัธ์ท่ีเป็นตวัเงิน อย่างเช่น รายได ้ส่วนแบ่งการตลาด ในขณะท่ี Robinson (1982) 
และ Galbraith & Schendel (1983) ได้ให้นิยามของผลลพัธ์ท่ีเป็นตวัเงินโดยทัว่ไป เพิ่มเติมว่า คือ
อัตราก าไร  ผลตอบแทนต่อสินทรัพย์ (ROA)  ผลตอบแทนต่อส่วนของผู ้ถือหุ้น  (ROE) และ
ผลตอบแทนจากการขาย 

จากการศึกษาพบว่าผลก าไรทางการเงินเป็นบรรทดัฐานท่ีนิยมใช้กนัอย่างแพร่หลาย
มากท่ีสุดเม่ือตอ้งการวดัผลการด าเนินงานขององค์กร  (Kang & Stewart ,2007; Doyle , 1994) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Nash & Sinkey (1993) ท่ีกล่าวว่า ความสามารถในการท าก าไรเป็นตวั
บ่งช้ีท่ีดีท่ีสุดในการตดัสินว่าองคก์รนั้นๆมีแนวทางในการด าเนินงานอยู่ในทิศทางท่ีถูกตอ้งหรือไม่
และดว้ยเหตุน้ีความสามารถในการท าก าไรจึงสามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จขององคก์รได ้

จากการทบทวนวรรณกรรมแม้ว่าจะยงัไม่มีงานวิจัยท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ประสิทธิภาพในการท างานและผลก าไรในบริบทของ  SME แต่พบงานวิจยัท่ีศึกษาประสิทธิภาพ
ขององค์กรว่าเช่ือมโยงโดยตรงกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในองค์กร  เน่ืองจาก
พนกังานท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานอย่างดีเยี่ยม จะไม่สร้างค่าใช้จ่ายเพิ่มเติมให้กบัองคก์รจาก
การส่งงานชา้หรือท างานผิดพลาดnแต่มกัจะสร้างผลลพัธ์ในการท างานท่ีไดม้าตรฐาน, ใส่ใจลูกคา้
นอกจากน้ียงัสามารถคิดนวตักรรมใหม่ๆใหก้บัองคก์รเพื่อช่วยลดตน้ทุน และแสวงหาโอกาสในการ
พฒันาอยู่เสมอ ซ่ึงท าให้องค์กรมีขอ้ได้เปรียบในการแข่งขนัเหนือคู่แข่ง  ให้ในทา้ยท่ีสุดเกิดการ
เติบโตและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร  (Vosloban,  2012)  นอกจากน้ีย ังพบ
ความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดระหวา่งประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ขององคก์ร วา่หากพนกังานมีประสิทธิภาพในการท างาน องคก์รจะมีปริมาณผลผลิตและก าไรท่ีมาก
ขึ้น , มีอตัราการลาออกและอุบติัเหตุของพนกังานท่ีลดลง , มีคุณภาพของสินคา้และความพึงพอใจ
ของลูกคา้ท่ีสูงขึ้น (Satyendra , 2020) ดงันั้นทางผูวิ้จยัจึงไดมี้การศึกษาสมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 
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H6: ประสิทธิภาพในการท างานมีอทิธิพลต่อการท าก าไรของธุรกจิ SME 
 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 

3.1 การออกแบบงานวิจัย 
การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวทางปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคลต่อ

ผลกระทบดา้นก าไรของธุรกิจ SME ในประเทศไทย” เป็นวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ในรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ  (Survey Research)โดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์  (Online 
Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบข้อมูลจากประชากรกลุ่มตัวอย่าง  ท่ีท าการศึกษา
เน่ืองจากให้ความสะดวกและประหยดัเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ประหยดัค่าใชจ่้ายในการวิจยั 
ยิ่งไปกว่านั้นยงัพบว่าหากใช้แบบสอบถามออนไลน์จะช่วยลดขอ้จ ากัดของผูส้ัมภาษณ์และมีการ
จดัเก็บค าตอบแบบอตัโนมติัจากผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงสะดวกรวดเร็วกว่าเม่ือเทียบกบัวิธีอ่ืนๆ เช่น 
การสัมภาษณ์ทางโทรศพัท์ (Hlatshwako et al, 2021) นอกจากน้ียงัท าให้ไดข้อ้มูลท่ีเป็นความจริง
ท่ีสุดเพราะผูต้อบแบบสอบถามสามารถตอบค าถามได้แบบไม่ระบุตวัตน จึงไม่ตอ้งกังวลว่าจะมี
ผลกระทบกบังาน และจากการศึกษางานวิจยัก่อนหนา้ท่ีท าการวิจยัในอดีตจะใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ
เก่ียวกบั ผลกระทบของการปฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีมีต่อประสิทธิภาพของหน่วยธุรกิจ ซ่ึง
มีความเหมาะสมกบังานวิจยัในคร้ังน้ี (Wright, Gardner and Moynihan, 2003) 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ปัจจุบันพบว่า SME และ Micro SME มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อประเทศไทย เพราะ

สร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจประมาณร้อยละ 35 ของ GDP รวมประเทศไทย และท าให้เกิดการจา้งงาน
สูงถึงร้อยละ 85 ประกอบกบัการสนับสนุนจากภาครัฐโดยส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (สสว.) ไดต้ั้งเป้าหมายว่าตอ้งการเพิ่มสัดส่วน GDP ท่ีไดจ้าก SME และ Micro SME
ให้ไดร้้อยละ 50 ของ GDP รวมของประเทศ (SMEONE, 2563) นอกจากน้ียงัพบว่าจากขอ้มูลของ
สสว.ปี 2565 สามารถคาดการณ์ไดว้่าในปี 2566 ขณะท่ีการขยายตวัของ SME (GDP SME) จะอยู่ท่ี
ร้อยละ 4.1 ถึงร้อยละ 5.8 เป็นผลจากปัจจัยทั้ งภายในและภายนอกประเทศ เช่น ราคาพืชผล
การเกษตร การส่งออก ตน้ทุนดา้นพลงังาน รวมทั้งเศรษฐกิจในประเทศคู่คา้หลกัท่ีฟ้ืนตวัอย่างค่อย
เป็นค่อยไป (MReport , 2565) โดยท่ีกรุงเทพเป็นจงัหวดัท่ีมีจ านวนธุรกิจ SME มากท่ีสุดในประเทศ
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ไทย คิดเป็น 571,350 ราย หรือ 17.98% ของทั้งประเทศ รองลงมาเป็นกลุ่มจงัหวดัภาคกลางและ
ปริมณฑล 280,560 ราย หรือ คิดเป็น 8.83% ของทั้งประเทศ (สสว. ,2565) ประกอบกบัธุรกิจ SME
ทั้ง 8 แห่งยงัไดอ้นุญาตให้ผูวิ้จยัสามารถเขา้ถึงขอ้มูลก าไรของบริษทัไดซ่ึ้งเป็นขอ้มูลท่ีส าคญัอย่างยิ่ง
ต่องานวิจยัช้ินน้ีและเป็นความลบัของบริษทั ดว้ยเหตุน้ีผูวิ้จยัจึงใชจ้ านวนพนกังานทั้งหมดใน SME
ทั้ง 8 แห่ง เน่ืองจาก SME เป็นธุรกิจขนาดเลก็ท่ีมีพนกังานค่อนขา้งนอ้ย และเพื่อใหผ้ลของการวิจยัมี
ค่าความคาดเคล่ือนนอ้ยท่ีสุด ผูวิ้จยัจึงก าหนดให้พนกังานทั้งหมดเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะศึกษาในการ
วิจยัคร้ังน้ี จ านวนทั้งส้ิน 170 คน 
 
 

3.3 การพฒันาเคร่ืองมือเพ่ือใช้ส าหรับการวิจัย 
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิ้จัยท าการศึกษาทั้ งหมด 5 ตัวแปร โดยใช้ระดับวดัข้อมูล

ประเภทอนัตรภาค (Interval Scales) 5 ระดบั ตามรูปแบบของ Likert Scales (1 =ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง, 
2 = ไม่เห็นดว้ย , 3 = ปานกลาง , 4 = เห็นดว้ย , 5 = เห็นดว้ยอย่างยิ่ง )โดยปรับมาตรวดัของตวัแปร
จากงานวิจยัก่อนหนา้ 

ส าหรับมาตรวดัด้านการคัดสรรพนักงาน ผูว้ิจัยได้มีการปรับค าถามจาก Wright, 
Gardner and Moynihan (2003) ซ่ึงมีการใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล 3 ระดบั (เห็นดว้ย, ไม่แน่ใจ ,ไม่เห็น
ดว้ย) ตามรูปแบบ Likert Scales ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 3 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

ส าหรับมาตรวดัด้านการฝึกอบรม ผูว้ิจัยได้มีการการปรับค าถามจาก Saifalislam, 
Osman and AlQudah (2014) ซ่ึงมีการใช้ระดับการวดัข้อมูล 5 ระดับ ตามรูปแบบ Likert Scales
ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 5 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

ส าหรับมาตรวดัดา้นการจดัสรรเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม ผูว้ิจยัไดมี้การการปรับค าถาม
จาก เรวตั ก่อวงศก์าญจน์ และขวญักมล ดอนขวา (2550) ซ่ึงมีการใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล 5 ระดบั ตาม
รูปแบบ Likert Scales ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 7 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

ส าหรับมาตรวดัดา้นความมีส่วนร่วมในองคก์ร ผูว้ิจยัไดมี้การปรับค าถามจาก Wright, 
Gardner and Moynihan (2003) ซ่ึงมีการใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล 3 ระดบั (เห็นดว้ย, ไม่แน่ใจ ,ไม่เห็น
ดว้ย) ตามรูปแบบ Likert Scales ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 2 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

ส าหรับมาตรวดัดา้นความพึงพอใจในงาน ผูว้ิจยัไดมี้การปรับค าถามจาก Hills, Joyce 
and Humphreys (2012) ซ่ึงมีการใช้ระดับการวัดข้อมูล  5 ระดับ ตามรูปแบบ Likert Scales
ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 6 ขอ้ ซ่ึงผูว้ิจยัจะใชเ้ฉพาะความพึงพอใจในงานท่ีเกิดจากปัจจยัภายใน 
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และความพึงพอใจในภาพรวม เน่ืองจากในส่วนของค าถามท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจจากปัจจัย
ภายนอกซ ้าซอ้นกบัตวัแปรตน้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 

ส าหรับมาตรวดัด้านประสิทธิภาพในการท างาน ผูว้ิจยัได้มีการปรับค าถามจาก ธน
ภรณ์ พรรณราย (2565) ซ่ึงมีการใช้ระดับการวัดข้อมูล  5 ระดับ ตามรูปแบบ Likert Scales
ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 9 ขอ้ ดงัแสดงในภาคผนวก ก 
 
 

3.4 กระบวนการวิจัย 
ทางผูว้ิจยัมีการด าเนินการวิจยัโดยการสร้างแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Form

ซ่ึงเป็นหน่ึงในรูปแบบท่ีเหมาะสมส าหรับการสร้างแบบสอบถาม , รวบรวมแบบสอบถามผ่าน
อินเทอร์เน็ต และยงัสะดวกต่อการน าขอ้มูลไปวิเคราะห์ต่อในโปรแกรมSPSS (Statistical Package 
for the Social Sciences) โดยแบบสอบถามดังกล่าวผูว้ิจยัได้กระจายผ่านแอปพลิเคชั่นไลน์(Line) 
กลุ่มภายในบริษทั ซ่ึงเป็นช่องทางการส่ือสารหลกัภายในบริษทั SME ท่ีผูว้ิจยัไดเ้ขา้ไปเก็บขอ้มูล
เพื่อให้สามารถเก็บขอ้มูลไดต้รงกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษาจ านวนทั้งหมด 170 คน โดยผูว้ิจยัจะใช้
เวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามตั้งแต่วนัท่ี 28 สิงหาคม 2566 ถึง วนัท่ี 14 กนัยายน
2566 รวมเป็นระยะเวลาประมาณ 17 วนั ทั้งน้ีในแบบสอบถามจะมีการก าหนดว่ากลุ่มตวัอย่างจะ
เป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยตนเองและขอ้มูลส่วนตวัและความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามจะ
ไดรั้บการเก็บขอ้มูลไวเ้ป็นความลบั โดยผูว้ิจยัไดรั้บการยกเวน้การพิจารณาดา้นจริยธรรม มหาลยั
มหิดล นอกจากน้ีค าถามในแบบสอบถามผูวิ้จยัไดอ้า้งอิงจากงานวิจยัก่อนหนา้ และน ามาประยกุตใ์ห้
เหมาะสมกบับริบท เพื่อสร้างแบบสอบถาม ดงัแสดงในภาคผนวก ข 
 
 

3.5 เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.5.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) 
ทางผูวิ้จยัน าค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัมาจากงานวิจยัก่อนหนา้ เพื่อความเท่ียงตรง

และน่าเช่ือถือของเน้ือหาท่ีเหมาะสมกบังานวิจยั และมีการน าแบบสอบถามดงักล่าวเสนอต่ออาจารย์
ท่ีปรึกษาเพื่อใหข้อ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละสามารถน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
เพื่อศึกษวิจยัไดจ้ริง นอกจากน้ีผูวิ้จยัยงัมีการน าแบบสอบถามไปทดสอบก่อนน ามาใชจ้ริง (Pre-Test) 
เป็นจ านวน 10 ชุด โดยให้กลุ่มท่ีใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีก าหนดไวเ้ป็นผูต้อบแบบสอบถามเพื่อ
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ตรวจสอบความถูกต้อง,ความเข้าใจในแบบสอบถาม  และปรับแก้ไขจนเหมาะสม เพื่อให้
แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือสอดคลอ้งตามความเป็นจริง 
 

3.5.2 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 
ทางผูว้ิจยัน าขอ้มูลปัจจยัท่ีผ่านการวิเคราะห์ Factor Analysis มาตรวจสอบหาค่าความ

เช่ือมัน่ของแต่ละตวัแปรในแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอ
นบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เป็นการตรวจว่าค าถามย่อยท่ีใช้วดัตัวแปรแต่ละตัวนั้นมี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรท่ีใช้วดัหรือไม่ ซ่ึงมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 หากหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค มากกว่า 0.7 ขึ้นไป ถือว่าค่าความเช่ือมัน่ผ่านเกณฑ์และเป็นท่ียอมรับได้ (Panik 
Senariddhikrai , 2022) แสดงผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1 ตารางแสดงการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นในแต่ละตัวแปร 

 
ตวัแปร 

 
จ านวนตวัช้ีวดั 

ค่าความเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s alpha coefficient) 

ปัจจยัดา้นการคดัสรรพนกังาน 3 0.780 

ปัจจยัดา้นการฝึกอบรม 5 0.885 

ปัจจยัดา้นการจดัสรรเงินเดือน
อยา่งเป็นธรรม 

7 0.933 

ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมใน
องคก์ร 

2 0.785 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน 6 0.945 

ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

9 0.935 
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3.6 สถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
เ ม่ือได้จ านวนการตอบแบบสอบถามครบถ้วนตามขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ท่ี

ท าการศึกษา ทางผูว้ิจยัไดท้ าการน าขอ้มูลดงักล่าวไปวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
SPSS เพื่อหาขอ้สรุปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัคร้ังน้ี 
 

3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
ผู ้วิจัยใช้การวิเคราะห์และแสดงผลส าหรับข้อมูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์

พฤติกรรมและประสบการณ์ในการท างานในบริษทั SME ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 

3.6.2 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย 
ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่าย (Simple Linear Regression) และการ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์ของแต่ละตวัแปรท่ีท าการศึกษา
และก าหนดการวดัระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 หรือกล่าวอีกนยัคือระดบันยัทางสถิติ (Significant 
level) เท่ากบั 0.05 
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บทที ่4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
 

การศึกษาเร่ือง  “ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคลต่อ
ผลกระทบดา้นก าไรของธุรกิจ SME ในประเทศไทย” ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม
ออนไลน์โดยท าการกระจายขอ้มูลผ่านส่ือสังคมออนไลน์  (Social media) ต่างๆ ทั้งจากทางเฟซบุ๊ก
(Facebook) และในกลุ่มบริษทั SME ทางแอปพลิเคชัน่ Line ซ่ึงมีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด และ
ผ่านการคดักรองตามกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษา จ านวน 180 ชุด ซ่ึงแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบ
กลบัและค าตอบมีความถูกตอ้งครบถว้น ผูวิ้จยัไดน้ ามาประมวลผลทั้งส้ิน จ านวน 170 ชุด คิดเป็น
ร้อยละ 94 โดยสามารถน าขอ้มูลมาวิเคราะห์และหาขอ้สรุปทางสถิติไดด้งัน้ี 
 
 

4.1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 
จากขอ้มูลสถิติพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามและผ่านการคดักรองตามกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาจ านวน 170 ชุด เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 55.3) ช่วงอาย ุ31 – 40 ปี (ร้อยละ 31.2)
การศึกษา ปริญญาตรี (ร้อยละ 44.1) รายได้ต่อเดือน 10,001–20,000 บาท (ร้อยละ 49.4) รูปแบบ
ธุรกิจของบริษทัท่ีท างานอยู่ เป็นธุรกิจโรงพยาบาลสัตว์ (ร้อยละ 33.5) ระยะเวลาท่ีท างานกบัองคก์ร
ระยะเวลา 5 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 45.3) เป็นจ านวนมากท่ีสุด ดงัท่ีแสดงใน ตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 ตารางแสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

ลกัษณะ จ านวน ร้อยละ 
1.เพศ ชาย 73 42.9 

หญิง 94 55.3 
อ่ืนๆ 3 1.8 

2.ช่วงอายุ ต ่ากวา่ 18 ปี 2 1.2 
18 – 23 ปี 20 11.8 
24 – 30 ปี 46 27.1 
31 – 40 ปี 53 31.2 
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41 – 50 ปี 32 18.8 
51 ปี ขึ้นไป 17 10.0 

3.การศึกษา มธัยมศึกษาตอนตน้ 38 22.4 
มธัยมศึกษาตอนปลาย 36 21.2 
ปริญญาตรี 75 44.1 
ปริญญาโทหรือ
เทียบเท่า 

8 4.7 

อ่ืนๆ 13 7.6 
4.รายไดต้่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 31 18.2 

10,001 – 20,000 บาท 84 49.4 
20,001 – 30,000 บาท 18 10.6 
30,001 – 40,000 บาท 10 5.9 
40,001 – 50,000 บาท 10 5.9 
50,001 ขึ้นไป 17 10.0 

5.บทบาทในการ
ท างาน 

พนกังานฝ่าย
ปฏิบติัการ 

108 63.5 

ผูจ้ดัการ/หวัหนา้งาน 25 14.7 
ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้น 37 21.8 

6.รูปแบบธุรกิจของ
บริษทัท่ีท่านท างานอยู่ 

โรงแรม 26 15.3 
โรงพยาบาลสัตว ์ 57 33.5 
ยาและอาหารสัตว ์ 39 22.9 
ร้านคา้ปลีก 11 6.5 
วสัดุก่อสร้าง 29 17.1 
เกษตรกรรม 8 4.7 

7.ระยะเวลาท่ีท่าน
ท างานกบัองคก์ร 

ต ่ากวา่ 3 เดือน 8 4.7 
3 เดือน – 1 ปี 22 12.9 
1 ปี – 3 ปี 41 24.1 
3 – 5 ปี 22 12.9 
5 ปี ขึ้นไป 77 45.3 
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4.2 การทดสอบสมมติฐานทางสถิต ิ
 
4.2.1 การทดสอบสมมติฐานด้านการปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคล (HR Practices) มี

อทิธิพลต่อความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานในธุรกจิ SME 
จากสมมติฐานท่ี  1  –  4  พบว่าการปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคล  (HR Practices) มี

ความสัมพนัธ์โดยตรงกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน  จากผลการวิเคราะห์ความถดถอย
ANOVA Test แสดงให้เห็นถึงระดับนัยส าคญั p = 0.000 (F 4,165= 31.101) ดังแสดงในตารางท่ี 4.2
โดยตวัแปรอิสระทั้ง 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ การคดัสรรพนกังาน, การฝึกอบรม, การจดัสรรเงินเดือนอย่าง
เป็นธรรม และ ความมีส่วนร่วมในองค์กร สามารถอธิบายความผนัแปรของความพึงพอใจในงาน
ของพนกังาน เท่ากบั ร้อยละ 43.0 (R2= .430) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.3 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าสถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยด้านการปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคล (HR Practices) มี
อทิธิพลต่อความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานในธุรกจิ SME 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 35.326 4 8.832 31.101 .000a 

Residual 46.854 165 .284   

Total 82.180 169    

a.Predictors : (Constant), selection, training, pay fairness , participation   

b.Dependent Variable : Job Satisfaction     
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ตารางท่ี 4.3 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผันแปร  ความพึงพอใจในงาน  (Job Satisfaction) ของ
พนักงานในธุรกจิ SME 

เม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปรอิสระ พบวา่ การฝึกอบรม (training) และ ความ
มีส่วนร่วมในองค์กร (participation) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน ท่ีระดบันัยส าคญัp = 
0.003 และ p = 0.000 ตามล าดบั ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 2 (H2) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย
ของตวัแปรอิสระ (β) เท่ากบั 0.283 และสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 (H4) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยของตัวแปรอิสระ  (β) เท่ากับ 0.316 ในขณะท่ีการคัดสรรพนักงาน (selection) และการ
จดัสรรเงินเดือนอย่างเป็นธรรม (pay fairness) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน เน่ืองจาก
ระดับนัยส าคัญเกิน  0.05  นั่นคือ  p = 0.529 และ  p = 0.086 ตามล าดับ  แสดงให้เห็นว่าปฏิเสธ
สมมติฐานท่ี 1 และ 3 (H1,H3) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (β) เท่ากบั 0.053
และ 0.138 ตามล าดบัดงัแสดงในตารางท่ี 4.4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .656a .430 .416 .53288 

a. Predictors: (Constant), selection, training, pay fairness, participation 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ  (Coefficients) ด้านการปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรบุคคล (HR Practices) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของ
พนักงานในธุรกจิ SME 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.261 .268  4.697 .000 

selection .052 .083 .053 .631 .529 

training .265 .087 .283 3.043 .003 

Pay fairness .131 .076 .138 1.730 .086 

participation .268 .068 .316 3.942 .000 

a.Dependent Variable:Job Satisfaction    

 
4.2.2 การทดสอบสมมติฐานด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) ของพนักงานในธุรกจิ SME 
จากสมมติฐานท่ี 5 (H5) พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน จากผลการวิเคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงให้
เห็นถึงระดบันยัส าคญั p = 0.000 (F1,168= 31.101) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.5 โดยตวัแปรอิสระ 1รายการ 
คือ ความพึงพอใจในงานสามารถอธิบายความผนัแปรของประสิทธิภาพในการท างานเท่ากบัร้อยละ 
55.4 (R2= .554) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มี
อทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) ของพนักงานในธุรกจิ SME 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 35.252 1 35.252 209.016 .000a 

Residual 28.334 168 .169   

Total 63.586 169    

a. Predictors:(Constant), Job Satisfaction    

b. Dependent Variable: Job Performance     
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผันแปรด้านความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มี
อทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) ของพนักงานในธุรกจิ SME 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .745a .554 .552 .41068 

a.Predictors:(Constant), Job Satisfaction 
 

   

เม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปรอิสระ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) ท่ีระดบันัยส าคญั p = 0.000 ซ่ึง
สนบัสนุนสมมติฐานท่ี 5 (H5) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (β) เท่ากบั 0.745
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.7 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ด้านความพึงพอใจในงาน
(Job Satisfaction) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) ของพนักงานใน
ธุรกจิ SME 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.492 .180  8.276 .000 

Job Satisfaction .655 .045 .745 14.457 .000 

a.Dependent Variable: Job Performance        

 
4.2.3 การทดสอบสมมติฐานด้านประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) มี

อทิธิพลต่อการท าก าไร (Profit) ของธุรกจิ SME 
จากสมมติฐานท่ี 6 (H6) พบว่าประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) ไม่มี

ความสัมพนัธ์โดยตรงต่อการท าก าไรของธุรกิจ SME (Profit) เน่ืองจากระดบันยัส าคญัเกิน 0.05 นัน่
คือ p = 0.396 (F 1,168= 0.724) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.8 โดยตวัแปรอิสระ 1 รายการ คือ ประสิทธิภาพ
ในการท างานสามารถอธิบายความผนัแปรของก าไร เท่ากบัร้อยละ 0.4 (R2= .004) ดงัแสดงในตาราง
ท่ี 4.9 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยด้านการปฏิบัติด้านประสิทธิภาพในการท างาน (Job 
Performance) มีอทิธิพลต่อการท าก าไร (Profit) ของธุรกจิ SME 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4.695E14 1 4.695E14 .724 .396a 

Residual 1.089E17 168 6.483E14   

Total 1.094E17 169    

a.Predictors: (Constant), Job Performance 
b.Dependent Variable: Profit 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผันแปรด้านการปฏิบัติด้านประสิทธิภาพในการท างาน (Job 
Performance) มีอทิธิพลต่อการท าก าไร (Profit) ของธุรกจิ SME 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .066a .004 -.002 2.546158E7 

a.Predictors:(Constant), Job Performance  
 

ประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) ไม่มีความสัมพนัธ์กับก าไร (Profit) 
เน่ืองจากระดับนัยส าคัญเกิน 0.05 นั่นคือ p = 0.396 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 6 (H6) โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (β) เท่ากบั -0.066 ตามล าดบัดงัแสดงในตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ  (Coefficients) ด้านการปฏิบัติด้าน
ประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) มีอทิธิพลต่อการท าก าไร (Profit) ของธุรกจิ SME 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.657E7 1.310E7  2.028 .044 

Job Performance -2717259.538 3193047.372 -.066 -.851 .396 

a.Dependent Variable: Profit         
 
 

4.3 สรุปสมมติฐานการวิจัย  
จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย  (Simple Linear Regression) และการ

ถดถอย พหุคูณ (Multiple Regression) สามารถสรุปสมมติฐานงานวิจยัไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 4.11 สรุปผลวิเคราะห์ ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคลต่อ
ผลกระทบด้านก าไรของธุรกจิ SME ในประเทศไทย 

สมมติฐานงานวิจัย ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 
(H1) 

การคดัสรรพนกังาน (Selection) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในงาน (Job Satisfaction) ของพนกังานในธุรกิจ SME 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 2 
(H2) 

การฝึกอบรม (Training) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน
(Job Satisfaction) ของพนกังานในธุรกิจ SME 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 3 
(H3) 

การจดัสรรเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม (Pay Fairness) มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนกังานใน
ธุรกิจ SME 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 4 
(H4) 

ความมีส่วนร่วมในองคก์ร (Participation) มีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนกังานในธุรกิจSME 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 5 
(H5) 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) ของพนกังาน
ในธุรกิจ SME 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 6 
(H6) 

ประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) มีอิทธิพลต่อ
การท าก าไร (Profit) ของธุรกิจ SME 

ปฏิเสธ 

 
สรุปกรอบแนวคิดงานวิจัย 
           HR Practices 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                  
 
ภาพท่ี 4.1 สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย  ***p = 0.000, **p ≤ 0.01, *p ≤ 0.05 

Selecting and Staffing 

 
5 

Training 

Pay Fairness 

Participation 

 
Job 

Satisfaction 

 
Job 

Performance 

 
Profit 

0.05
3 *0.283 ***0.7

45 

-0.066 
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บทที ่5 

สรุปผลการวิจัยอภิปรายและข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1 อภิปรายผลการวิจัย 
งานวิจยัในคร้ังน้ีท าการศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพลของการปฏิบติัด้านทรัพยากรบุคคลท่ี

ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพในการท างาน จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติ พบว่า
เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในงาน จะสามารถท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
สูงขึ้นได ้นอกจากน้ีในงานวิจยัไดมี้การแบ่งองคป์ระกอบในการปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคล และหา
ความสัมพนัธ์เพิ่มเติมระหว่างประสิทธิภาพในการท างานและการท าก าไรในธุรกิจ SME เพื่อให้
สามารถน าไปใชใ้นทางปฏิบติัและจดัล าดบัความส าคญัในการท างานไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสม จาก
ผลการวิจยัพบวา่ 

การฝึกอบรม (Training) และความมีส่วนร่วมในองค์กร (Participation) มีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานในธุรกิจ SME โดย Andriotis (2017) พบว่า
การฝึกอบรมท าให้พนกังานรู้สึกเติมเต็ม มีคุณค่า และทา้ทาย เพราะการฝึกอบรมสะทอ้นว่าองค์กร
ลงทุน เคารพและเห็นคุณค่าพนกังาน จึงท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน และความสัมพนัธ์
ท่ีดีกบัองค์กร ในขณะเดียวกนั Indeed (2022) ไดเ้น้นย  ้าเหตุผลท่ีการมีส่วนร่วมในองค์กรมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงานไวว้่า พนักงานจะรู้สึกมีคุณค่า มีความสุขและรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของทั้งกบั
องคก์รและกิจกรรมทางธุรกิจท่ีองคก์รท า รวมไปทั้งรู้สึกดีกบัผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัความคิดเห็น
และความมีส่วนร่วมของพนกังานอีกดว้ย 

อย่างไรก็ตามแมว้่า Murat et al (2014) และ Ahmed, Zaman and Khattak (2017) กล่าว
ว่าการคดัสรรพนักงาน (Selection) ท่ีเหมาะสมมีผลท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน(Job 
Satisfaction) ได ้ในงานวิจยัน้ีไม่พบอิทธิพลของการคดัสรรพนักงานต่อความพึงพอใจในงานของ
พนกังาน ซ่ึงเหตุผลอาจเป็นไปไดว้่าบริบทท่ีแตกต่างกนัทั้งดา้นรูปแบบธุรกิจและขนาดขององค์กร 
เพราะ งานวิจยัน้ีท าขึ้นในองค์กร SME ของประเทศไทย ในขณะท่ีงานวิจยัของ Murat et al (2014) 
ท าในองค์กรภาครัฐ ของประเทศสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ และงานวิจัยของAhmed, Zaman and 
Khattak (2017) ท าในธุรกิจปุ๋ ย ประเทศปากีสถาน นอกจากน้ีงานวิจยัน้ีมีกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ 
(45.3%) เป็นพนักงานท่ีท างานในองค์กรเป็นระยะเวลา 5 ปีขึ้นไป ในขณะท่ีกลุ่มตัวอย่างของ
พนกังานใหม่ท่ีอายุงานต ่ากวา่ 3 เดือน เป็นสัดส่วนท่ีนอ้ยท่ีสุด (4.7%) อาจเป็นไปไดว้่าในพนกังาน
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ท่ีท างานมานาน ปัจจยัดา้นการคดัสรรพนักงานอาจไกลตวัและไม่ส่งผลถึงความพึงพอใจงานใน
ปัจจุบนัอีกต่อไป ซ่ึงงานวิจยัของ Absar et al (2010) ซ่ึงท าในบริบทของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต
20 แห่ง ในประเทศบงักลาเทศก็ไม่พบความสัมพนัธ์น้ีเช่นกนั 

ส าหรับอีกองค์ประกอบท่ีต้องพิจารณากับความพึงพอใจในการท างาน  (Job 
Satisfaction) คือ การจดัสรรเงินเดือนอย่างเป็นธรรม (Pay Fairness) ท่ีแมว้่าวิจยัของ Abdin et al 
(2020) กล่าวว่าการจดัสรรเงินเดือนอย่างเป็นธรรมจะช่วยสร้างแรงบนัดาลใจ ทศันคติท่ีดีต่อการ
ท างานและความพึงพอใจในงาน เพราะพนกังานรู้สึกถึงความยติุธรรม ถูกเติมเตม็ความคาดหวงัและ
ความตอ้งการ แต่ในงานวิจยัน้ีการจดัสรรเงินเดือนอย่างเป็นธรรมไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความพึง
พอใจในงานของพนักงานในธุรกิจ SME ซ่ึงเหตุผลอาจอธิบายไดว้่า มีบริบทท่ีแตกต่างกนั เพราะ
งานวิจัยน้ีท าในองค์กร SME ของประเทศไทย แต่ในงานวิจัยของ Abdin et al (2020) ท าใน
หน่วยงานอิสระของรัฐ ประเทศมาเลเซีย นอกจากน้ีการท่ีปัจจยัดา้นเงินเดือนมีผลต่อความสุขในการ
ท างานน้อยกว่าเน้ืองาน พบในผลการส ารวจดัชนีความสุขของพนักงานประจ าปี  2558ท่ี jobsDB 
(2558) ไดจ้ดัท าขึ้นเช่นกนั ซ่ึงบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ มีผลต่อความสุขในการท างานมาก
ท่ีสุด ถึง 26.2% รองลงมาเป็น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและเจา้นาย 25.4% , เงินเดือน 20.8% ,
ช่วงเวลาการท างานท่ีสร้าง Work – Life Balance 19.4 % และสุดท้ายเป็นสิทธิประโยชน์และ
ผลตอบแทนอ่ืนๆ 18.6% ตามล าดบั 

จากผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ี ศริน
ทิพย ์คล่องพยาบาล (2551) และ Ostroff (1992) กล่าววา่เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในงานจะมีแรง
บนัดาลใจในการท างาน ท างานอยา่งใส่ใจในทุกรายละเอียด ทุ่มเทและรับผิดชอบกบังาน ส่งผลใหมี้
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีเยีย่ม 

แต่อย่างไรก็ตาม ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานไม่ได้มีความสัมพนัธ์
โดยตรงกบัก าไรขององคก์รอย่างมีนยัส าคญั อาจเป็นเพราะมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อก าไรขององคก์ร SME
หลายปัจจยัท่ีอาจมีนยัยะส าคญัต่อก าไรมากกวา่ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน เช่น ปัจจยั
ด้านการเงิน อย่างอตัราการเติบโตของยอดขาย และอตัราส่วนหน้ีสิน เป็นตน้ เพราะจากวิจยัขอ
งกฤศณัฏฐ์ วิรัตน์วรกร และ กนกศกัด์ิ สุขวฒันาสินิทธ์ิ (2564) พบว่าหากกิจการมีการเติบโตของ
ยอดขายสูงขึ้น จะส่งผลใหกิ้จการมีก าไรสุทธิสูงขึ้น ในขณะทิ่ีงานวิจยัของปิยะพร นดัพบสุข (2564) 
กล่าวว่าอัตราส่วนหน้ีสินส่งผลกระทบต่อความสามารถความสามารถในการท าก าไรมากท่ีสุด 
ในขณะท่ี ขนาดของบริษทั อตัราส่วนเงินทุนหมุนเวียน (สภาพคล่อง) และทรัพยสิ์นถาวรท่ีมีตวัตน
ส่งผลกระทบต่อความสามารถในการท าก าไรในระดบัท่ีรองลงมา ซ่ึงเม่ือไปคน้หาเพิ่มเติมทางผูวิ้จยั
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ไม่พบงานวิจัยอ่ืนท่ีหาความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการท างานและก าไรขององค์กร
โดยตรง แต่พบว่าประสิทธิภาพในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพขององค์กรอย่างมี
นยัส าคญัเน่ืองจากพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานอย่างดีเยี่ยม จะไม่สร้างค่าใชจ่้ายเพิ่มเติม
ให้กับองค์กรจากการส่งงานช้าหรือท างานผิดพลาด แต่มักจะสร้างผลลัพธ์ในการท างานท่ีได้
มาตรฐาน, ใส่ใจลูกคา้ นอกจากน้ียงัสามารถคิดนวตักรรมใหม่ๆใหก้บัองคก์รเพื่อช่วยลดตน้ทุน และ
แสวงหาโอกาสในการพฒันาอยูเ่สมอ ซ่ึงท าใหอ้งคก์รมีขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัเหนือคู่แข่ง ท าให้
ในทา้ยท่ีสุดเกิดการเติบโตและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององคก์ร (Vosloban , 2012 ) 
 
 

5.2 ประโยชน์ของงานวิจยัทางทฤษฎี 
งานวิจยัน้ีท าการศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างแนวทางปฏิบติัด้านทรัพยากร

บุคคลต่อผลกระทบดา้นก าไรของธุรกิจ SME ในประเทศไทย โดยไดน้ ากรอบแนวคิดจากงานวิจยั
ก่อนหน้ามาท าการศึกษาอย่างเจาะจงไปในกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการศึกษา ซ่ึงจากผลการวิจยัพบว่า
แนวทางปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคลทั้งดา้นการฝึกอบรม (Training) และ ความมีส่วนร่วมในองคก์ร
(Participation) ส่งผลต่อทั้งความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) และยงัส่งผลต่อไปท่ี
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (Job Performance) โดยไดช่้วยเปรียบเทียบใหเ้ห็นทั้งความ
เหมือนและความแตกต่างของผลกระทบจากการปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีในรูปแบบองคก์รท่ี
ต่างออกไป มีปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอในงานอีก ได้แก่ การคดัสรรพนักงาน (Selection) 
(Murat et al, 2014 ; Ahmed, Zaman and Khattak ,2017) และ การจดัสรรเงินเดือนอย่างเป็นธรรม
(Pay Fairness) (Abdin et al ,2020) และช่วยท าให้ได้ขอ้มูลเพิ่มเติมว่ามีองค์ประกอบอ่ืนๆ ท่ีเป็น
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอในงานของพนักงาน นอกเหนือจากการศึกษาในอดีตของAhmed, 
Zaman and Khattak (2017) ท่ีพบวา่มีเพียง 3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ไดแ้ก่ การ
คดัสรรพนกังาน (Selection), การฝึกอบรม(Training), การบริหารค่าตอบแทน (compensationทand 
benefits) ในขณะท่ี Badre, Taori and Gulhane (2021) พบว่า 3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงาน ไดแ้ก่ การฝึกอบรม (Training), การประเมินผลการปฏิบติังาน (Employee Performance 
Appraisal) และ การบริหารค่าตอบแทน (compensation and benefits) 
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5.3 สรุปผลการวิจัย 
งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแนวทางปฏิบติัดา้นทรัพยากร

บุคคลต่อผลกระทบดา้นก าไรของธุรกิจ SME ในประเทศไทย โดยท าการศึกษา HR Practices ทั้ง 4
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การคดัสรรพนกังาน (Selection), การฝึกอบรม (Training ) การจดัสรรเงินเดือน
อย่างเป็นธรรม (Pay Fairness) และ ความมีส่วนร่วมในองคก์ร (Participation) ผลจากงานวิจยัแสดง
ให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงาน ขึ้นอยู่กับการฝึกอบรมและความมีส่วนร่วมในองค์กรเพียงสอง
องคป์ระกอบ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในงาน จะท าให้พนกังานท างานอย่างทุ่มเท ใส่ใจในทุก
รายละเอียด มีความรับผิดชอบ มีผลท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้นอย่างมี
นยัส าคญั แมว้า่ประสิทธิภาพในการท างานนั้นจะไม่ไดส่้งผลโดยตรงต่อก าไรของบริษทั SME 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะของงานวิจัย 
เม่ือพิจารณาจากผลงานวิจยัท่ีท าการศึกษา งานวิจยัน้ีเป็นประโยชน์ให้กบัองคก์รขนาด

SME โดยสามารถใช้เป็นแนวทางในการเพิ่มความพึงพอใจในงานให้กับพนักงานและน าไปสู่
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานได้ผ่านองค์ประกอบของแนวทางปฏิบติัด้านทรัพยากร
บุคคลทั้ง 2 องค์ประกอบ เรียงตามล าดบัความส าคญั คือ ความมีส่วนร่วมในองค์กร(Participation) 
รองลงมาเป็นการฝึกอบรม (Training) ดงันั้น งานวิจยัน้ีเสนอขอ้แนะน าให้แก่องค์กร SME ในการ
ใหโ้อกาสพนกังานในการมีส่วนร่วมอยา่งเป็นทางการกบัองคก์ร เช่น กระบวนการปรับปรุงคุณภาพ,
การแกไ้ขปัญหา, การให้ขอ้เสนอแนะ และสุดทา้ยองค์กรควรมีกระบวนการร้องเรียนท่ีเหมาะสม
และเป็นธรรม รวมถึงการเสริมสร้างทกัษะความรู้ของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง เช่น การแบ่งปันความรู้
และทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นให้กบัพนกังานอย่างสม ่าเสมอโดยวดัความจ าเป็นในการฝึกอบรมจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ทั้งน้ีการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับโปรแกรม
ฝึกอบรม เพื่อเสริมสร้างให้พนักงานได้รู้สึกมีส่วนร่วม มีคุณค่า และมีความสุขในการท างาน
นอกจากน้ียงัท าให้สะทอ้นออกมาเป็นผลลพัธ์ในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ในทางตรงกนัขา้ม
หากพนกังานไม่ไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งมีประสิทธิภาพและไม่ไดมี้ส่วนร่วมกบัองคก์รเท่าท่ีควร จะ
ท าใหพ้นกังานไม่รู้สึกไม่มีความพึงพอใจในงาน เพราะ รู้สึกวา่องคก์รไม่ใหค้วามส าคญักบัพนกังาน
สุดทา้ยพนกังานจะไม่ทุ่มเทใหก้บัองคก์รอย่างเต็มท่ี ไม่มีทศันคติท่ีดีกบัองคก์ร ซ่ึงอาจน าไปสู่ความ
ผิดพลาดในการท างาน การขาดความรับผิดชอบในการท างาน เช่น การขาดงาน การเขา้งานสาย เป็น
ตน้ ซ่ึงในรายละเอียดของการมีส่วนร่วมและการฝึกอบรม เช่น หัวขอ้ในการฝึกอบรม ควรวิเคราะห์
ใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของพนกังานและบริบทของรูปแบบธุรกิจต่อไป 
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และถึงแมว้่าประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจะไม่ไดส่้งผลกระทบทางตรง
ต่อก าไรขององค์กร แต่จากการทบทวนวรรณกรรมมีงานวิจยัท่ีพบว่าประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัประสิทธิภาพขององคก์ร ท าใหปั้จจยัดา้นความพึงพอใจใน
งานของพนักงาน และ ประสิทธิภาพในการท างานจึงเป็นปัจจยัท่ีไม่ควรมองขา้ม เพื่อให้องค์กร
สามารถรักษาพนกังานท่ีเป็นดัง่ทรัพยสิ์นอนัมีค่าขององคก์รไวไ้ดแ้ละเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 
 
 

5.5 ข้อจ ากดัของงานวิจัย 
งานวิจยัในคร้ังน้ีไดท้ าการศึกษาเป็นเชิงปริมาณ จึงไม่ทราบค าอธิบายในเชิงลึกของ

ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นลบ ระหว่าง การคัดเลือก (selection) กับ การสร้างก าไร และการฝึกอบรม
(Training) ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการสร้างก าไร แต่ไม่ sig ซ่ึงอาจเป็นไปไดว้่ามีปัจจยัอ่ืนๆท่ี
ส่งผลกับการสร้างก าไรของบริษทั SME มากกว่า ซ่ึงจะสามารถหาค าตอบได้จากการท าวิจยัเชิง
คุณภาพ และในงานวิจยัน้ีผูวิ้จยัไดใ้ช ้Net Profit ของปีล่าสุดในแต่ละธุรกิจย่อยมาใชใ้นการค านวณ
ซ่ึงงานวิจยัในอนาคตสามารถใช้ Profit Growth , Sales Growth และ ROI มาใชใ้นการค านวณแทน
เพื่อให้เห็นแนวโน้มการเติบโตของธุรกิจไดช้ดัเจนมากขึ้น นอกจากน้ีผูวิ้จยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานในบริษทั SME 8 แห่ง ในจงัหวดักรุงเทพและปริมณฑลเท่านั้น ซ่ึงเป็นเพียง
ส่วนหน่ึงของบริษทั SME ในประเทศไทยเท่านั้น อาจท าให้มีขอ้จ ากดัในการกระจายตวัของกลุ่ม
ตวัอย่าง ซ่ึงหากมีการต่อยอดงานวิจยัในอนาคต ควรมีการเพิ่มพื้นท่ีในการเก็บขอ้มูลให้ครอบคลุม
จังหวัดท่ีมีจ านวน SME และมีการจ้างงานมากท่ีสุดในไทย 5 จังหวัด ได้แก่ กรุงเทพ ชลบุรี
สมุทรปราการ นนทบุรี ปทุมธานี (สสว., 2565) และศึกษาเปรียบเทียบในขนาดบริษทัท่ีหลากหลาย
มากขึ้น เช่น บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ หรือมีการเปรียบเทียบระหว่าง 2 บริษทัในอุตสาหกรรม
เดียวกนั เช่น เทียบระหว่างบริษทั SME ในธุรกิจโรงแรมท่ีไม่มีระบบ HR กบั บริษทั SME ในธุรกิจ
โรงแรม ท่ีมีระบบ HR ซ่ึงทั้ งสองแห่งน้ีมีปัจจัยอ่ืนๆใกล้เคียงกัน เพื่อหาความส าคัญของHR 
Practices ต่อความสามารถในการท าก าไรอย่างชดัเจน และยงัสามารถเพิ่มเติมการคน้หาปัจจยัอ่ืนๆท่ี
มีนัยยะต่อผลก าไรขององค์กร SME รวมไปถึงการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัแนวทาง
ปฏิบติัด้านทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลความพึงพอใจในงานระหว่างกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานใหม่
เปรียบเทียบกบักลุ่มพนกังานท่ีท างานมานานวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งไร
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ภาคผนวก ก 
 
ตารางแสดงมาตรวัดของตัวแปรอ้างอิงจากงานวิจัยก่อนหน้า 
 
ปัจจัย ค าถามท่ีใช้ในแบบสอบถาม อ้างองิ 

การคัดสรรพนักงาน  (Selecting and Staffing) 
SS1 ในการสมคัรงานท่านไดรั้บการสัมภาษณ์แบบ

มีโครงสร้าง (ค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน, 
ผูส้มคัรทุกคนถูกถามค าถามเดียวกนัทั้งหมด, 
มีวิธีการใหค้ะแนนท่ีชดัเจน) ก่อนวา่จา้ง 

ปรับปรุงจาก 
Wright,Gardner and 
Moynihan (2003) 

SS2 พนกังานในองคก์รท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม มี
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งใหไ้ดรั้บค่าจา้งท่ี
สูงขึ้น/ไดรั้บมอบหมายใหมี้ความรับผิดชอบท่ี
สูงขึ้น 

SS3 ในการสมคัรงานท่านไดผ้า่นการทดสอบท่ี
เป็นทางการ ก่อนถูกจา้ง เช่น การท า
แบบทดสอบ,การไดท้ดลองท างาน 

การฝึกอบรม (Training) 
TR1 บริษทัจดัโปรแกรมการฝึกอบรมโดยละเอียด

ใหก้บัท่านในทุกดา้นของการพฒันาคุณภาพ 
ปรับปรุงจาก 
Saifalislam, Osman 
and AlQudah (2014) TR2 บริษทัใชก้ารประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อวดั

ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
TR3 บริษทัแบ่งปันความรู้และทกัษะใหม่ๆใหก้บั

ท่านเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน 
TR4 บริษทัจดัการฝึกอบรมท่ีใหท้่านไดใ้ชค้วามรู้ 

ทกัษะ และความสามารถของท่าน 
TR5 บริษทัเปิดโอกาสใหท้่านไดอ้อกความเห็น

เก่ียวกบัความตอ้งการในการฝึกอบรม 
การจัดสรรเงินเดือนอย่างเป็นธรรม (Pay Fairness) 
PF1 ท่านมีความพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ  
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PF2 เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความ
รับผิดชอบของงานท่ีท่านไดรั้บ 

ปรับปรุงจาก เรวตั ก่อ
วงศก์าญจน์ และ ขวญั
กมล ดอนขวา (2550) PF3 เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 
PF4 ท่านมีความพึงพอใจในเงินเดือนเม่ือ

เปรียบเทียบกบัเงินเดือนของบริษทัอ่ืน 
PF5 การพิจารณาขึ้นเงินเดือนเป็นไปอยา่งยติุธรรม 
PF6 โครงสร้างเงินเดือน (การก าหนดค่าตอบแทน

ต ่าสุด - สูงสุด ในต าแหน่งต่างๆอยา่งชดัเจน
และอตัราการปรับเงินเดือน) ในปัจจุบนัมี
ความเหมาะสม 

PF7 ระบบการขึ้นเงินเดือนในปัจจุบนั (ปีละคร้ัง) 
มีความเหมาะสม 

ความมีส่วนร่วมในองค์กร (Participation) 
PA1 ท่านมีโอกาสในการมีส่วนร่วมอยา่งเป็น

ทางการกบัองคก์ร เช่น กระบวนการปรับปรุง
คุณภาพ , การแกไ้ขปัญหา, การให้
ขอ้เสนอแนะ 

ปรับปรุงจาก 
Wright,Gardner and 
Moynihan (2003) 

PA2 องคก์รมีกระบวนการร้องเรียนท่ีเหมาะสม
และเป็นธรรม 

ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
JS1 ท่านพึงพอใจต่ออิสระในการเลือกวิธีการ

ท างานของท่านเอง 
ปรับปรุงจาก 
Hills,Joyce and 
Humphreys (2012) JS2 ท่านพึงพอใจต่อความหลากหลายของเน้ืองาน 

JS3 ท่านพึงพอใจต่อโอกาสท่ีท่านจะไดแ้สดง
ความสามารถของตนเอง 

JS4 ท่านพึงพอใจต่อการไดรั้บการยอมรับเม่ือ
ท างานไดดี้ 

JS5 ท่านพึงพอใจต่อความรับผิดชอบท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 
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JS6 ท่านพึงพอใจต่อความพึงพอใจในงานโดยรวม 
ประสิทธิภาพในการท างาน (Job Performance) 
JP1 ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเกณฑค์ุณภาพท่ี

หน่วยงานคาดหวงั 
ปรับปรุงจาก ธนภรณ์
พรรณราย (2565) 

JP2 ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จอยา่งมีคุณภาพ 
และถูกตอ้งตามระเบียบหลกัเกณฑ ์

JP3 ท่านมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีท าเป็น 
อยา่งดีท าใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความ 
เรียบร้อยและมีคุณภาพ 

JP4 ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามปริมาณงานท่ี 
ไดรั้บมอบหมาย 

JP5 งานท่ีท่านปฏิบติัมีปริมาณท่ีเหมาะสมและ 
สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ี 
ก าหนดไว ้

JP6 บริษทัแบ่งปันความรู้และทกัษะใหม่ๆใหก้บั
ท่านเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน 

JP7 ท่านมีความตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

JP8 การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอยา่ง
ชดัเจน เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ 

JP9 ท่านมีการพฒันาวิธีการใหม่ๆ เพื่อน ามา 
ปรับปรุงการปฏิบติังานใหส้ะดวก และมีความ
รวดเร็วขึ้น 
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ภาคผนวก ข 
ตัวอย่างแบบสอบถาม 

แบบสอบถามส าหรับงานวิจัย  เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรบุคคลต่อผลกระทบดา้นก าไรของธุรกิจ SME ในประเทศไทย 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการค้นคว้าอิสระของนักศึกษา 
หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาทุนมนุษย์และการจัดการองค์กร วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างแนวทางปฏิบติัด้านทรัพยากรบุคคลต่อ
ผลกระทบดา้นก าไรของธุรกิจ SME ในประเทศไทย โดยแบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของกิจกรรมในงานเก่ียวกบับุคคล, ความพึงพอใจในงาน และ ประสิทธิภาพ
ในการท างานท่ีส่งผลกระทบต่อก าไรของบริษทั SME 

โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 
ส่วนท่ี 1 : ค าถามคดักรองคุณสมบติัผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 : ค าถามเก่ียวกบัมุมมองของพนกังานท่ีมีต่องาน 
ส่วนท่ี 3 : ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามน้ีใชเ้วลาในการท าไม่เกิน 15-20 นาที โดยประมาณ และ ขอ้มูลท่ีไดรั้บ

จากท่าน ทางผูวิ้จัยจะเก็บไวเ้ป็นความลับและน าไปใช้ในการศึกษาเชิงวิชาการเท่านั้น จะไม่มี
ผลกระทบใดๆต่อผูต้อบแบบสอบถามหรือหน่วยงานของท่าน และภายใน 3 เดือน หลงัจากผูว้ิจยัท า
รูปเล่มวิจยัเสร็จส้ินจะลบขอ้มูลการตอบแบบสอบถามของท่านเพื่อรักษาความลบั จึงขอความกรุณา
ตอบแบบสอบถามตามความเห็นของท่านอย่างเป็นจริงและอิสระ เพื่อประโยชน์ในการตีความเชิง
วิชาการท่ีแม่นย  า 

ท่านยนิยอมตอบแบบสอบถามเพื่อเป็นประโยชน์ทางวิชาการหรือไม่ 
• ยนิยอม 
• ไม่ยนิยอม (จบแบบสอบถาม) 

ส่วนท่ี 1 ค าถามคดักรองคุณสมบติัผูต้อบแบบสอบถาม 
ปัจจุบนัท่านท างานอยูใ่นประเทศไทยหรือไม่ 

• ท างานอยูใ่นประเทศไทย 
• ไม่ไดท้ างานอยูใ่นประเทศไทย 

ปัจจุบนัท่านก าลงัท างานอยูใ่นบริษทั SME (วิสาหกิจระดบักลางและระดบัยอ่ม) หรือไม่  
• ท างานอยูใ่น SME (มีพนกังานไม่เกิน 200 คน) 
• ไม่ไดท้ างานอยูใ่นบริษทั SME 
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ท่านมีบทบาทใดในการท างาน 

• พนกังานฝ่ายปฏิบติัการทัว่ไป 
• ผูจ้ดัการ/หวัหนา้งาน 

• ผูเ้ช่ียวชาญงานเฉพาะดา้น/งานวิชาชีพ เช่น สัตวแพทย ์บญัชี ช่าง 
ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัมุมมองของพนกังานท่ีมีต่องาน  

ค าถามในส่วนน้ีจะเป็นการถามความเห็นท่ีท่านมีต่อกิจกรรมในส่วนของงานเก่ียวกบั
บุคคลในบริษทัท่ีท่านท างานอยู ่กรุณาเลือกตามมุมมองท่ีท่านมีต่อปัจจยัดงักล่าว โดย 1 ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ , 2 ไม่เห็นดว้ย , 3 ปานกลาง , 4 เห็นดว้ย , 5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

 
ค าถาม 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

5 

 
เห็นด้วย 

4 

 
ปาน
กลาง 
3 

ไม่เห็น
ด้วย 
2 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
1 

1.ในการสมคัรงานท่านไดรั้บการ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (ค าถามท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน, ผูส้มคัรทุกคนถูก
ถามค าถามเดียวกนัทั้งหมด, มีวิธีการ
ใหค้ะแนนท่ีชดัเจน) ก่อนวา่จา้ง 

     

2.พนกังานในองคก์รท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสม มีโอกาสในการเล่ือน
ต าแหน่งใหไ้ดรั้บค่าจา้งท่ีสูงขึ้น/
ไดรั้บมอบหมายใหมี้ความรับผิดชอบ
ท่ีสูงขึ้น 

     

3.ในการสมคัรงานท่านไดผ้า่นการ
ทดสอบท่ีเป็นทางการ ก่อนถูกจา้ง 
เช่น การท าแบบทดสอบ,การได้
ทดลองท างาน 
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4.บริษทัจดัโปรแกรมการฝึกอบรม
โดยละเอียดใหก้บัท่านในทุกดา้นของ
การพฒันาคุณภาพ 

     

5.บริษทัใชก้ารประเมินผลการ
ปฏิบติังานเพื่อวดัความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม 

     

6.บริษทัแบ่งปันความรู้และทกัษะ
ใหม่ๆใหก้บัท่านเพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการท างาน 

     

7.บริษทัจดัการฝึกอบรมท่ีให้ท่านได้
ใชค้วามรู้ ทกัษะ และความสามารถ
ของท่าน 

     

8.บริษทัเปิดโอกาสใหท้่านไดอ้อก
ความเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการใน
การฝึกอบรม 

     

9.ทา่นมีความพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ี
ไดรั้บ 

     

10.เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัความรับผิดชอบของงานท่ีท่าน
ไดรั้บ 

     

11.เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถของท่าน 

     

12.ท่านมีความพึงพอใจในเงินเดือน
เม่ือเปรียบเทียบกบัเงินเดือนของ
บริษทัอ่ืน 

     

13.การพิจารณาขึ้นเงินเดือนเป็นไป
อยา่งยติุธรรม 

     

14.โครงสร้างเงินเดือน (การก าหนด
ค่าตอบแทนต ่าสุด - สูงสุด ใน
ต าแหน่งต่างๆอยา่งชดัเจนและอตัรา
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การปรับเงินเดือน) ในปัจจุบนัมีความ
เหมาะสม 
15.ระบบการขึ้นเงินเดือนในปัจจุบนั 
(ปีละคร้ัง) มีความเหมาะสม 

     

16.ท่านมีโอกาสในการมีส่วนร่วม
อยา่งเป็นทางการกบัองคก์ร เช่น 
กระบวนการปรับปรุงคุณภาพ , การ
แกไ้ขปัญหา, การใหข้อ้เสนอแนะ 

     

17.องคก์รมีกระบวนการร้องเรียนท่ี
เหมาะสมและเป็นธรรม 

     

ค าถามในส่วนน้ีเพื่อศึกษาความพึงพอใจท่ีท่านมีต่อปัจจยัต่างๆในบริษทัท่ีท่านท างาน
อยู ่กรุณาเลือกตามมุมมองของท่านท่ีมีต่อปัจจยัดงักล่าว โดย 1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ , 2 ไม่เห็นดว้ย , 3 
ปานกลาง , 4 เห็นดว้ย , 5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

 
ค าถาม 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

5 

 
เห็นด้วย 

4 

 
ปาน
กลาง 
3 

ไม่เห็น
ด้วย 
2 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
1  

1.ท่านพึงพอใจต่ออิสระในการเลือก
วิธีการท างานของท่านเอง 

     

2.ท่านพึงพอใจต่อความหลากหลาย
ของเน้ืองาน 

     

3.ท่านพึงพอใจต่อโอกาสท่ีท่านจะได้
แสดงความสามารถของตนเอง 

     

4.ท่านพึงพอใจต่อการไดรั้บการ
ยอมรับเม่ือท างานไดดี้ 

     

5.ท่านพึงพอใจต่อความรับผิดชอบท่ี
ท่านไดรั้บมอบหมาย 

     

6.ท่านพึงพอใจต่อความพึงพอใจใน
งานโดยรวม 
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ค าถามในส่วนน้ีเพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของท่านในบริษทัท่ีท่านท างาน
อยู ่กรุณาเลือกตามมุมมองของท่านท่ีมีต่อปัจจยัดงักล่าว โดย 1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ , 2 ไม่เห็นดว้ย , 3 
ปานกลาง , 4 เห็นดว้ย , 5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

 
ค าถาม 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

5 

 
เห็นด้วย 

4 

 
ปาน
กลาง 
3 

ไม่เห็น
ด้วย 
2 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
1 

1. ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเกณฑ์
คุณภาพท่ีหน่วยงานคาดหวงั 

     

2.ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จอยา่งมี
คุณภาพ 
และถูกตอ้งตามระเบียบหลกัเกณฑ ์

     

3.ท่านมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
งานท่ีท าเป็น 
อยา่งดีท าใหก้ารปฏิบติังานเป็นไป
ดว้ยความ 
เรียบร้อยและมีคุณภาพ 

     

4.ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามปริมาณ
งานท่ี 
ไดรั้บมอบหมาย 

     

5.งานท่ีท่านปฏิบติัมีปริมาณท่ี
เหมาะสมและ 
สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมายท่ี 
ก าหนดไว ้

     

6.ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของ
ปริมาณงาน 
เพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
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7. ท่านมีความตรงต่อเวลาและรักษา
เวลาในการปฏิบติังาน 

     

8.การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่ง
เวลาอยา่งชดัเจน เพื่อใหง้านประสบ
ความส าเร็จ 

     

9.ท่านมีการพฒันาวิธีการใหม่ๆ เพื่อ
น ามา 
ปรับปรุงการปฏิบติังานใหส้ะดวก 
และมีความรวดเร็วขึ้น 

     

ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
กรุณาเลือกค าตอบท่ีตรงกบัขอ้มูลส่วนตวัของท่านมากท่ีสุด 
1.เพศ 

• ชาย 

• หญิง 
• อื่นๆ 

 
2.อาย ุ

• ต ่ากวา่ 18 ปี 

• 18 – 23 ปี 

• 24 – 30 ปี 

• 31 – 40 ปี 

• 41 – 50 ปี 

• 51 ปีขึ้นไป 
 

3.ระดบัการศึกษาสูงสุดหรือท่ีก าลงัศึกษาอยู่ 
• มธัยมศึกษาตอนตน้ 

• มธัยมศึกษาตอนปลาย 

• ปริญญาตรี 
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• ปริญญาโท หรือ เทียบเท่า 

• อ่ืนๆ โปรดระบุ ...... 
 
4.ระดบัรายไดห้รือรายรับต่อเดือน 

• นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

• 10,001 – 20,000 บาท 

• 20,001 – 30,000 บาท 

• 30,001 – 40,000 บาท 

• 40,001 – 50,000 บาท 

• 50,001 บาท ขึ้นไป 
 

5.บริษทัท่ีท่านก าลงัท างานอยูใ่นธุรกิจประเภทใด 
• โรงแรม 

• โรงพยาบาลสัตว ์

• ยาและอาหารสัตว ์

• คลงัสินคา้ 

• ร้านคา้ปลีก 

• วสัดุก่อสร้าง 

• เกษตรกรรม 

• ธุรกิจอ่ืนๆ โปรดระบุ.. 
 
6.ระยะเวลาท่ีท่านเร่ิมท างานกบับริษทัน้ีจนถึงปัจจุบนั 

• ต ่ากวา่ 3 เดือน 

• 3 เดือน – 1 ปี 

• 1 ปี – 3 ปี 

• 3 – 5 ปี 

• 5 ปีขึ้นไป 




