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บทคัดยอ  

การวิจัยครั้งน้ี เปนการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยภายนอกและปจจัยภายในท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ 
ของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ พนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
จํานวน 385 คน เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามแบบมีโครงสราง สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คารอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ผลการวิจัย พบวา ปจจัยภายนอกและปจจัยภายในมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยปจจัยท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน รองลงมา คือ 
ทักษะความสามารถดานการสื่อสาร และลักษณะงานท่ีสอดคลองกับความถนัดและความสามารถของบุคลากร ท้ังสามปจจัยสามารถรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานไดรอยละ 42.3 ผลการศึกษาช้ีใหเห็นวา ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมควรให
ความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจในการทํางาน การพัฒนาทักษะการสื่อสารของบุคลากร และการจัดวางตําแหนงงานใหเหมาะสมกับ
ศักยภาพของพนักงาน เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพการทํางานและเสริมสรางความสามารถในการแขงขันขององคกรอยางยั่งยืน 

 
คําสําคัญ: ปจจัยภายนอก ปจจัยภายใน ประสิทธิภาพของบุคลากร ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
Abstract  

This quantitative research aimed to examine the external and internal factors affecting employee 
performance in small and medium enterprises (SMEs) in Bangkok. The sample consisted of 385 employees working 
in SMEs.  Data were collected using a structured questionnaire.  The statistics used for data analysis included 
percentage, mean, standard deviation, and multiple linear regression analysis.  The findings revealed that external 
and internal factors significantly influenced employee performance at the 0. 05 level.  The most influential factor 
was work motivation, followed by communication skills and job characteristics aligned with employees’  aptitudes 
and abilities.  Together, these three factors explained 42. 3 percent of the variance in employee performance.  The 
results suggest that SMEs should focus on enhancing work motivation, developing employees’ communication skills, 
and assigning job positions that match employees’ potential in order to improve work performance and sustainably 
strengthen organizational competitiveness. 
 
Keywords: External Factors, Internal Factors, Personnel Efficiency, SMEs 
 
บทนํา  

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium Enterprises: SMEs) เปนรากฐานสําคัญของระบบเศรษฐกิจไทย 
มีบทบาทในการสรางรายได การจางงาน และการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ โดยคิดเปนรอยละ 98 ของกิจการท้ังหมด และมี
สัดสวนการจางงานมากกวารอยละ 70 ของการจางงานรวม (ชินวัตร จงรักษ, 2567) SMEs ครอบคลุมธุรกิจหลากหลายประเภท เชน 
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การผลิต การคา และการบริการ ซึ่งสวนใหญดําเนินงานโดยผูประกอบการรายยอย ใชเงินทุนของตนเองหรือเงินกูจากสถาบันการเงิน 
(ธนาคารกสิกรไทย, 2568) 
 
ตารางท่ี 1  
แสดงอัตราการจางงานในธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) 
 

หมวดหมูธุรกิจ ขนาดธุรกิจ จํานวน
พนักงาน 

ท่ีจาง 

อัตราการ
จางงาน 

(%) 

คาจางเฉลี่ย 
(บาท/เดือน) 

หมายเหตุ 

ธุรกิจบริการ  
(ซอมแซม, แมบาน) 

SME 
(ขนาดเล็ก) 

3-8 100% 8,000 - 12,000 พนักงานบริการลูกคาและ
พนักงานดานเทคนิค 

ธุรกิจคาปลีก  
(รานคาออนไลน) 

SME  
(ขนาดเล็ก) 

5-10 100% 10,000 - 15,000 พนักงานจัดการสต็อกและบริการ
ลูกคา 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(IT) 

SME  
(ขนาดกลาง) 

10-30 90% 15,000 - 25,000 พนักงานดานการพัฒนาเว็บไซต, 
การดูแลระบบ, และฝายสนับสนุน
ลูกคา 

รานอาหารและ
เครื่องดื่ม 

SME  
(ขนาดกลาง) 

15-30 80% 12,000 - 18,000 พนักงานในตําแหนงเชฟ, พนักงาน
เสิรฟ, พนักงานลางจาน 

ธุรกิจขนสงและ 
โลจสิติกส 

SME  
(ขนาดกลาง) 

20-50 75% 10,000 - 20,000 พนักงานขับรถ, พนักงาน
คลังสินคา, พนักงานจัดการระบบ
ขนสง 

โรงงานผลติสินคา SME  
(ขนาดกลาง) 

50-100 70% 8,000 - 12,000 พนักงานผลิต, พนักงานควบคุม
คุณภาพ, พนักงานคลังสินคา 

ท่ีมา: (สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2567) 
 

อยางไรก็ตาม ธุรกิจ SMEs ตองเผชิญความทาทายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากมีโครงสรางองคกรขนาดเล็ก 
ระบบงานไมชัดเจน และพนักงานมักตองรับผิดชอบหลายหนาท่ีเกินขอบเขตงาน สงผลใหเกิดความเครยีด ความเหน่ือยลา และอัตราการ
ลาออกท่ีสูง ซึ่งกอใหเกิดตนทุนในการสรรหาและพัฒนาบุคลากรใหม รวมถึงกระทบตอประสิทธิภาพและขวัญกําลังใจขององคกร  
(Seek, n.d.; อรพิน การะกูล, 2557) 

ขณะเดียวกัน สถานการณตลาดแรงงานของประเทศไทยสะทอนถึงความไมสอดคลองระหวางระดับการศึกษาและความ
ตองการทักษะของภาคธุรกิจ โดยพบวากลุมผูสําเร็จการศึกษาระดับอุดมศึกษามีอัตราการวางงานสูงท่ีสุด ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความทาทาย
ดานการจางงานและการพัฒนาทักษะท่ีตรงกับความตองการของตลาดแรงงาน (ปยนุช วุฒิสอน, 2567) 

ทรัพยากรมนุษยจึงถือเปนปจจัยสําคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน และเปนกลไกหลักในการพัฒนาองคกรสูความ
เปนเลิศอยางยั่งยืน หากองคกรมีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ จะชวยสงเสริมประสิทธิผลการดําเนินงาน 
และการเติบโตในระยะยาว (ชูชัย สมิธธีไกร, 2561; ณัฏฐวัฒน ภควันฉัตร และคณะ, 2565; ณัฐฐศรัณฐ มังคละนาเคศวร, 2562) 

ดังน้ัน การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสม จึงเปนประเด็นสําคัญสําหรับธุรกิจ SMEs เพ่ือใหสามารถรับมือกับ
ปจจัยภายในและภายนอกองคกร และยกระดับประสิทธิภาพของบุคลากรในบริบทของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขต
กรุงเทพมหานคร (สมนึก เอ้ือจิระพงษพันธ, 2560; ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวัฒน สมศรี, 2561) 

 
กรอบการวิจัย 
 จากการศึกษา เรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผูวิจัยไดกําหนดกรอบการวิจัย ดังน้ี 
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ภาพท่ี 1 กรอบการวิจัย 
 
วัตถุประสงค  
 เพ่ือศึกษาปจจัยภายนอกและปจจัยภายในท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs)  
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
วิธีดําเนินการวิจัย  

การศึกษาน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ดวยแบบสอบถาม
แบบมีโครงสราง (Structured Questionnaire) กับพนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 385 คน ผูวิจัยไดกําหนดประเด็นสําคัญของขอคําถามไวดังน้ี 1) ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 2) ความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปจจัยภายนอก 3) ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยภายใน และ 4) ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท้ังสองกลุมเก่ียวของกับประสิทธิภาพของ
บุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรกลุมเปาหมาย คือ พนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร ป พ.ศ. 2567 

เปนประชากรโดยอนุโลม จํานวน 6,411,215 คน (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (สสว.), 2568)  
กลุมตัวอยาง คือ กลุมของพนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 385 คน 

โดยใชสูตรของ Krejcie และ Morgan (1970) ยอมรับความคลาดเคลื่อนได 5% ท่ีระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 โดยผูวิจัยจะใชวิธีการ 
สุมเลือกกลุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-probability Sampling) แบบวิธีการสุมตามสะดวก (Convenience Sampling) 
ซึ่งขอดีของการสุม คือ สะดวก รวดเร็ว ใชงบประมาณนอย และประหยัดเวลา แตขอเสีย คือ ผลการวิจัยท่ีไดน้ัน ไมสามารถแทน
ประชากรท้ังหมดได (หทัยชนก พรรคเจริญ, 2555) 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
ผูวิจัยดําเนินการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามแบบมีโครงสราง (Structured Questionnaire) มีลักษณะ

แบบสอบถามเปนแบบปลายปด (Closed-ended Questionnaire) โดยขอคําถามจะมุงประเด็นเก่ียวกับ 1) ขอมูลพ้ืนฐานของพนักงาน
ท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
และตําแหนงงาน และ 2) ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยภายนอกและปจจัยภายในท่ีเก่ียวของกับประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจ 

ปจจัยภายนอกท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากร 
1. ภาวะผูนําของผูบริหาร 
2. บรรยากาศองคกร 
3. ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
4. ลักษณะงานตรงกับความถนัด/ความสามารถ 

ประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs)  

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ปจจัยภายในท่ีสงผลตอประสิทธภิาพของบุคลากร 

1. ทักษะความสามารถดานการสื่อสาร 
2. แรงจูงใจในการทํางาน 
3. ทัศนคติตอองคกร 
4. การมีสวนรวมในวัฒนธรรมองคกร 
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ขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร เปนแบบสอบถามแบบมาตราประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale)  
ตามแบบของลิเคอรท (Likert Scale) 

การทดสอบความตรงของเน้ือหา (Content of Validity) ผูวิจัยจะสรางแบบสอบถามจากแนวทางท่ีผูวิจัยไดประมวลจาก
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เปนพ้ืนฐานในการสรางประเด็นคําถามี่ครอบคลมุเน้ือหาสวนตาง ๆ โดยไดใหผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน 
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา เพ่ือวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลอง (Item Objective Congruence Index: IOC) ตามความคิดเห็น
ของผูเช่ียวชาญ โดยคัดเลือกเฉพาะขอคําถามท่ีมีคา IOC = 0.50 ข้ึนไป (สุวิมล ติรกานนท, 2548 อางถึงในธัชสร บันดาลชัย, 2554)  
ผลการทดสอบคาดัชนีความสอดคลอง = 0.93 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผู วิจัยดําเนินการเก็บรวมรวมขอมูลเชิงปริมาณจากกลุมตัวอยางดวยแบบสอบถามแบบมีโครงสราง (Structured 

Questionnaire) ผานสื่อออนไลน (Google Form) และแจกดวยตนเองใหกลุมพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs)  
ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนรวม 385 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

การวิเคราะหขอมูล 
ในการวิเคราะหขอมูลการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยจะนําผลท่ีไดจากการประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS มาวิเคราะห 

ประกอบดวย 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เปนการแสดงคาของขอมูลพ้ืนฐานของพนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลาง

และขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) แสดงคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย 
(Mean: X) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ คือ ปจจัยภายนอกและ
ปจจัยภายในท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากร กับตัวแปรตาม ประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชการวิเคราะหถดถอยแบบเสนตรงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ผลการวิจัย  
 ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของพนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของพนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และตําแหนงงาน ดวยการแจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ ซึ่งผลการวิเคราะห
ปรากฏดังตารางตอไปน้ี 
 
ตารางท่ี 2  
แสดงขอมูลพ้ืนฐานของพนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ขอมลูพ้ืนฐานของพนกังาน จํานวน รอยละ 
1. เพศ   
ชาย  148  38.40 
หญิง  235  61.00 
เพศทางเลือก  4  0.50 

รวม  385  100.00 
2. อายุ    
25 ป หรือต่ํากวา  56  14.50 
26 – 35 ป  199  51.70 
36 – 45 ป  50  13.00 
46 – 55 ป  46  11.90 
56 ปข้ึนไป  34  8.80 

รวม  385  100.00 
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ตารางท่ี 2 (ตอ) 
 

ขอมลูพ้ืนฐานของพนกังาน จํานวน รอยละ 
3. ระดับการศึกษา    
ต่ํากวาปริญญาตร ี  35  9.10 
ปริญญาตร ี  296  76.90 
ปริญญาโท  52  13.50 
ปริญญาเอก  2  0.50 

รวม  385  100.00 
4. ประสบการณในการทํางาน    
นอยกวา 3 ป  65  16.90 
3 – 5 ป  150  39.00 
6 – 10 ป  46  11.90 
10 ปข้ึนไป  124  32.20 

รวม  385  100.00 
5. ตําแหนงงาน    
พนักงานปฏิบัติการ  218  56.60 
หัวหนางาน  82  21.30 
ผูจัดการท่ัวไป  85  22.10 

รวม  385  100.00 
 

จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห พบวา ขอมูลพ้ืนฐานของพนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีดังน้ี  

1. เพศ พบวา พนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิง 
จํานวน 235 คน คิดเปนรอยละ 61 เพศชาย จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 38.40 และเพศทางเลือก จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.50 

2. อายุ พบวา พนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีอายุ 26 – 35 ป 
จํานวน 199 คน คิดเปนรอยละ 51.70 รองลงมามีอายุ 25 ป หรือต่ํากวา จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 14.50 อายุ 36 – 45 ป จํานวน 50 คน 
คิดเปนรอยละ 13.00 อายุ 46 – 55 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 11.90 และอายุ 56 ปข้ึนไป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 8.80 
ตามลําดับ 

3. ระดับการศึกษา พบวา พนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร สวนใหญ 
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 296 คน คิดเปนรอยละ 76.90 รองลงมา ระดับปริญญาโท จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 13.50 
ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 9.10 และระดับปริญญาเอก จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.50 ตามลําดับ 

4. ประสบการณในการทํางาน พบวา พนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สวนใหญมีประสบการณในการทํางาน 3 – 5 ป จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 39.00 รองลงมามีประสบการณในการทํางาน 10 ปข้ึนไป 
จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 32.20 นอยกวา 3 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 16.90 และมีประสบการณในการทํางาน 6 – 10 ป 
จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 11.90 ตามลําดับ 

5. ตําแหนงงาน พบวา พนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร สวนใหญเปน
พนักงานปฏิบัติการ จํานวน 218 คน คิดเปนรอยละ 56.60 ตําแหนงผูจัดการท่ัวไป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 22.10 และตําแหนง
หัวหนางาน จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 21.30 ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหปจจัยภายนอกและปจจัยภายในท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
(SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการวิเคราะหปจจัยภายนอก ไดแก 1) ภาวะผูนําของผูบริหาร 2) บรรยากาศองคกร 
3) ผลตอบแทนและสวัสดิการ 4) ลักษณะงานตรงกับความถนัด/ความสามารถ และปจจัยภายใน ไดแก 1) ทักษะความสามารถดานการ
สื่อสาร 2) แรงจูงใจในการทํางาน 3) ทัศนคติตอองคกร 4) การมีสวนรวมในวัฒนธรรมองคกร ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรใน
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร ดวยการวิเคราะหถดถอยแบบเสนตรงพหุคูณ (Multiple Linear 
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Regression) ระหวางตัวแปรพยากรณ คือ ปจจัยภายนอกและปจจัยภายในท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากร กับตัวแปรตาม 
ประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยไดแสดงผลการศึกษาในรูปตารางและ
อธิบายผลการศึกษาท่ีไดรับดังตารางตอไปน้ี 
 
ตารางท่ี 3  
แสดงผลการทดสอบความเปนเสนตรงระหวางองคประกอบของปจจัยภายนอกและปจจัยภายในท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรใน
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 33.218 3 11.073 93.275 <.001* 
Residual 45.228 381 0.119   
Total 78.445 384    

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห พบวา ความสัมพันธในเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรพยากรณ คือ ปจจัยภายนอกและปจจัย
ภายในท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากร กับตัวแปรตาม ประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสามารถสรางสมการพยากรณเชิงเสนตรงได ซึ่งจากการวิเคราะหถดถอยเชิงเสน
พหุคูณ สามารถคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ ไดดังน้ี 

 
ตารางท่ี 4  
แสดงผลการวิเคราะหถดถอยพหุของปจจัยภายนอกและปจจัยภายในท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

องคประกอบของปจจัยท่ีมีอิทธิพล b SE Beta t 
(Constant)  1.544 .160  9.666* 
ปจจัยภายนอก: ลักษณะงานตรงกับความถนัด/ความสามารถ 
(Job Match) 

0.100 .040 0.123 2.499* 

ปจจัยภายใน: ทักษะความสามารถดานการสื่อสาร 
(Communication) 

0.260 .046 0.293 5.677* 

ปจจัยภายใน: แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) 0.294 .041 0.349 7.150* 
S.E.est = 0.345 R = 0.651 R2 = 0.423 Adjust R2 = 0.419 F = 93.275 

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4 พบวา องคประกอบของปจจัยภายนอกและปจจัยภายในมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาด
กลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยองคประกอบยอยของปจจัยภายนอก
และปจจัยภายใน ประกอบดวย 3 องคประกอบ เรียงลําดับจากท่ีมีอิทธิผลมากไปหานอย ไดแก ปจจัยภายใน: แรงจูงใจในการทํางาน 
(Motivation) ปจจัยภายใน: ทักษะความสามารถดานการสื่อสาร (Communication) และปจจัยภายนอก: ลักษณะงานตรงกับความ
ถนัด/ความสามารถ (Job Match) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Beta) เปน 0.349, 0.293 และ 0.123 ตามลําดับ โดยท่ีปจจัย
ดังกลาวมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบพหุคูณ เทากับ 0.651 และปจจัยภายนอกและปจจัยภายในรวมกันสงอิทธิพลตอประสิทธิภาพของ
บุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร รอยละ 42.3 และมีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ
ประมาณคาเทากับ 0.345 สรางเปนสมการณพยากรณประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขต
กรุงเทพมหานครในรูปคะแนนดิบ (Y1’) และคะแนนมาตรฐาน (ZY1’) ตามลําดับ ไดดังน้ี 

Y’ = 1.544 + 0.294(Motivation) + 0.260(Communication) + 0.100(Job Match) 
Z’Y = 0.349Z(Motivation) + 0.293Z(Communication) + 0.123(Job Match) 
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ภาพท่ี 2 ความสัมพันธของปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

สรุปผลการวิจัย  
สรุปขอมูลพ้ืนฐานของพนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงาน

สวนใหญเปนเพศหญิง (จํานวน 235 คน คิดเปนรอยละ 61) อายุระหวาง 26-35 ป มากท่ีสุด (จํานวน 199 คน คิดเปนรอยละ 51.7)  
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี (จํานวน 296 คน คิดเปนรอยละ 76.9) มีประสบการณในการทํางาน 3-5 ป (จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 39) 
และมีตําแหนงงานเปนพนักงานปฏิบัติการมากท่ีสุด (จํานวน 218 คน คิดเปนรอยละ 56.6) 

ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบวา องคประกอบของปจจัยภายนอกและปจจัยภายในมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
(SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยองคประกอบยอยของปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน 
ประกอบดวย 3 องคประกอบ เรียงลําดับจากท่ีมีอิทธิผลมากไปหานอย ไดแก ปจจัยภายใน คือ แรงจูงใจในการทํางาน และทักษะ
ความสามารถดานการสื่อสาร สวนปจจัยภายนอก คือ ลักษณะงานตรงกับความถนัด/ความสามารถ และท้ัง 3 องคประกอบรวมกัน 
สงอิทธิพลตอประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร รอยละ 42.3 (R2=0.423) 

 
การอภิปรายผล  

การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัย
อภิปรายผลในประเด็นท่ีสําคัญของการวิจัยโดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

ผลการศึกษาขอมูลพ้ืนฐานของพนักงานท่ีทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานครน้ี แสดงให
เห็นวา พนักงาน SMEs ในกรุงเทพมหานครสวนใหญเปน “คนรุนใหมท่ีมีการศึกษาสูงและมีประสบการณในระดับท่ีพรอมสรางผลผลิต” 
จะเห็นไดชัดวา การท่ีคนจบปริญญาตรีมาทํางานปฏิบัติการ หากผูบริหารไมสรางแรงจูงใจหรือมอบหมายงานใหตรงกับความถนัด 
พนักงานกลุมน้ีมีโอกาสสูงท่ีจะลาออกเพ่ือไปหาโอกาสใหมท่ีสอดคลองกับวุฒิการศึกษาและอายุของตนเอง (ปยนุช วุฒิสอน, 2567) 

จากการศึกษาปจจัยภายนอกและปจจัยภายในท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 3 องคประกอบ เรียงลําดับจากท่ีมีอิทธิผลมากไปหานอย ไดแก ปจจัยภายใน คือ แรงจูงใจในการ
ทํางาน และทักษะความสามารถดานการสื่อสาร ปจจัยภายนอก คือ ลักษณะงานตรงกับความถนัด/ความสามารถ รวมกันสงอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา ปจจัยท้ัง 3 ประการ 
มีความสัมพันธเชิงเหตุและผลท่ีเก้ือหนุนกัน โดยแรงจูงใจเปน “แรงขับ” การสื่อสารเปน “เครื่องมือ” และความถนัดในงานเปน 
“ฐานรองรับ” แมปจจัยเหลาน้ีจะอธิบายประสิทธิภาพไดเพียงรอยละ 42.3 แตก็นับวาเปนสัดสวนท่ีสําคัญสําหรับธุรกิจ SMEs โดยปจจัย
สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 57.7 อาจเกิดจากปจจัยอ่ืนท่ีไมไดนํามาศึกษาในครั้งน้ี เชน สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน เทคโนโลยี
สนับสนุน หรือสไตลการบริหารของผูประกอบการ (ณัฐฐศรัณฐ มังคละนาเคศวร, 2562) สามารถอภิปรายผลรายดานตามลําดับอิทธิพล
ไดดังน้ี 
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1. แรงจูงใจในการทํางาน พบวา เปนปจจัยภายในท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานสูงท่ีสุด ท้ังน้ีอาจเปนเพราะแรงจูงใจ
เปนแรงขับเคลื่อนพฤติกรรมใหบุคคลทุมเทแรงกายแรงใจเพ่ือบรรลุเปาหมาย สอดคลองกับ ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg 
et al., 1959) ท่ีระบุวาปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เชน ความสําเร็จในงานและการไดรับการยอมรับ เปนปจจัยสําคัญท่ีกระตุนให
บุคลากรสรางผลงานท่ียอดเยี่ยม นอกจากน้ียังสอดคลองกับแนวคิดของ ชูชัย สมิธธีไกร (2561) ท่ีอธิบายวาพนักงานท่ีมีแรงจูงใจสูงจะมี
ระดับความผูกพันและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานท่ีขาดแรงจูงใจ โดยเฉพาะในบริบท SMEs ท่ีทรัพยากรจํากัด 
แรงจูงใจจึงเปนตัวแปรตัดสินความสําเร็จของงาน 

2. ทักษะความสามารถดานการสื่อสาร พบวา เปนปจจัยภายในท่ีมีอิทธิพลรองลงมา ท้ังน้ีเน่ืองจากธุรกิจ SMEs มีโครงสรางท่ี
ยืดหยุนและตองการความรวดเร็วในการประสานงาน การสื่อสารท่ีชัดเจนจึงชวยลดความผิดพลาดและเพ่ิมความคลองตัว สอดคลองกับ
แนวคิดของ Robbins & Judge (2017) ท่ีกลาววาการสื่อสารทําหนาท่ีสําคัญในการควบคุม พัฒนาแรงจูงใจ และแสดงออกทางอารมณ 
ซึ่งสงผลโดยตรงตอการประสานงานภายในองคกร นอกจากน้ี สมนึก เอ้ือจิระพงษพันธ (2560) ยังเนนย้ําวา ขอมูลท่ีถูกตองและครบถวน
ซึ่งผานกระบวนการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ เปนปจจัยสําคัญท่ีชวยใหการบริหารจัดการและการปฏิบัติหนาท่ีสอดคลองกับเปาหมาย
องคกร 

3. ลักษณะงานตรงกับความถนัด/ความสามารถ พบวา เปนปจจัยภายนอก (ในเชิงบริบทการจัดวางตําแหนง) ท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพอยางมีนัยสําคัญ ท้ังน้ีเปนเพราะเมื่อบุคลากรไดทํางานท่ีสอดคลองกับทักษะของตน จะเกิดความมั่นใจและลดระยะเวลาใน
การเรียนรูงาน สอดคลองกับทฤษฎี Person-Job Fit ของ Kristof-Brown (2005) ท่ีระบุวา ความสอดคลองระหวางความสามารถของ
บุคคลกับความตองการของงาน (Demand-Abilities Fit) จะนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน และความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึน ซึ่งเปน
ปจจัยสําคัญในการรักษาบุคลากรในตลาดแรงงานท่ีมีการแขงขันสูงเชนกรุงเทพมหานคร 

 
ขอเสนอแนะ  

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
เพ่ือใหผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถยกระดับประสิทธิภาพของ

บุคลากรไดอยางเปนรูปธรรม ควรดําเนินการดังน้ี 
1. ดานแรงจูงใจในการทํางาน ควรมีการออกแบบระบบรางวัลท่ีหลากหลาย องคกรควรเนนแรงจูงใจท่ีไมใชตัวเงิน ควบคูกับ

เงินเดือน เชน การยืดหยุนเวลาทํางาน การใหอิสระในการตัดสินใจ หรือการสรางเสนทางความกาวหนาท่ีชัดเจน เพ่ือลดอัตราการ
ลาออกและเพ่ิมความผูกพัน และองคกรควรสรางสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมความสําเร็จ เชน การใหคําชมเชย และการยอมรับในผลงาน 
เพ่ือตอบสนองตอปจจัยจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg 

2. ดานทักษะความสามารถดานการสื่อสาร ควรฝกอบรมทักษะการสื่อสารเชิงรุกแกพนักงาน เชน การอบรมทักษะการสื่อสาร
และการประสานงาน โดยเฉพาะการสื่อสารผานชองทางดิจิทัล เพ่ือลดความผิดพลาดในการทํางานและเพ่ิมความรวดเร็วในการบริการ 
ซึ่งเปนหัวใจสําคัญของธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. ดานการจัดวางคนใหเหมาะสมกับงาน ควรปรับปรุงกระบวนการสรรหาและคัดเลือก เชน ใชเครื่องมือทดสอบความถนัด
กอนรับเขาทํางานเพ่ือใหมั่นใจวาพนักงานมีทักษะตรงกับงานจริง และควรบริหารจัดการพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาสูง เน่ืองจากพนักงาน
สวนใหญจบปริญญาตรีแตอยูในระดับปฏิบัติการ ผูบริหารควรขยายขอบเขตงานใหแกพนักงานกลุมน้ีมีโอกาสไดใชทักษะการคิด
วิเคราะหหรืองานดานกลยุทธ เพ่ือปองกันความรูสึกวาตนเองทํางานต่ํากวาระดับความสามารถ  

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
เพ่ือใหเห็นภาพรวมของปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรในเชิงลึกและกวางข้ึน อาจพิจารณาประเด็นดังน้ี 
1. การใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) อาจใชการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) รวมกับการ

ใชแบบสอบถาม เพ่ือใหเขาใจถึง “ความรูสึกนึกคิด” และ “อุปสรรคท่ีแทจริง” ของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) 
ซึ่งขอมูลเชิงคุณภาพจะชวยใหอธิบายผลการวิจัยไดชัดเจนยิ่งข้ึน 

2. การศึกษาเปรียบเทียบระหวางธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพฯ กับปริมณฑล หรือเปรียบเทียบ
รายอุตสาหกรรม (เชน ธุรกิจบริการกับธุรกิจการผลิต) เน่ืองจากบริบทและแรงกดดันในการทํางานอาจแตกตางกัน 
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