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The objectives of this research were to study the levels of perceived self-efficacy, 

personality, managerial behavior and career success of industrial entrepreneurs, and to study the 
relationship between personal factors, perceived self-efficacy, personality, managerial behavior 
and career success of industrial entrepreneurs. The samples were 228 entrepreneurs in 
Entrepreneurship Development Programme.  Data were collected by personality test and 
questionnaires.  The statistical test used for analysis were percentage, mean, standard deviation,  
t-test, F-test and Pearson’s product moment correlation coefficient. 

 
The results are the followings.  1) The industrial entrepreneurs had high levels of 

perceived self-efficacy, managerial behavior, and career success.  2) The industrial entrepreneurs 
had personality tend to be outgoing (A+) less intelligent (B-) emotional (C-) humble (E-) 
venturesome (H) Practical (M-) self-sufficiency (Q2) and controlled (Q3+).  3) The industrial 
entrepreneurs in different martial status and types of business ownership showed significant 
difference in managerial behavior at a statistical level of .05, while age and periods of present 
time as an entrepreneur were significantly related to managerial behavior at a statistical level of 
.05.  4) The industrial entrepreneurs in different types of business ownership showed significant 
difference in career success at a statistical level of .05.  5) Personality factors A, B, C, H, Q2 and 
Q3 were significantly related to managerial behavior at a statistical level of .05.  6) Personality 
factors A, C, H, Q2 and Q3 were significantly related to career success at a statistical level of .05.  
7) Perceived self-efficacy was significantly related to managerial behavior at a statistical level of 
.05.  8) Perceived self-efficacy and managerial behavior were significantly related to career 
success at a statistical level of .05. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
  

จากการเปดเสรีของระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยในป 2540 โดยขาดความรอบคอบ
และขาดระบบกํากับตรวจสอบที่ดีจึงนําไปสูวิกฤตเศรษฐกิจกอใหเกิดภาวะถดถอยของการผลิตใน
ทุกสาขาการผลิต  เปนผลจากการสงออกทีล่ดลงและการลงทุนภาคเอกชนที่ลดลง และสงผล
กระทบตอความเปนอยูของประชาชนโดยรวม (สํานักพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติ, 2545: 
10) ทําใหผูแทนจากภาครัฐและภาคเอกชน3 สถาบัน ไดแก สภาหอการคาแหงประเทศไทย สภา
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทย และสมาคมธนาคารไทย ไดมีการนําเสนอภาพรวม   “ยุทธศาสตร
การเพิ่มความเขมแข็งของเศรษฐกิจและธุรกิจไทย ไดกลาวถึงการสรางความเขมแข็งใหเศรษฐกิจ
และธุรกิจไทยจะตองครอบคลุม (สํานักพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติ, 2545: 19) 
กระบวนการดาํเนินธุรกิจทั้งหมดตั้งแตการลงทุน การผลิต ไปจนถึงการตลาด  ซ่ึงนโยบายและ    
กลยุทธที่มีประสิทธิภาพจะชวยเสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขันใหกับวิสาหกิจไทยโดยมี  
ปจจัยทางดานโครงสรางพื้นฐานที่ดี  การพฒันาบุคลากร ความสามารถในการผลิตสินคาใหตรงกับ
ความตองการของตลาด  และการเสริมสรางพันธมิตรทางการคาจะนําไปสูการเพิ่มความเขมแข็ง
ของเศรษฐกิจและธุรกิจไทย 

 
เนื่องจากกิจการที่มีอยูในประเทศกวารอยละ 90 เปนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  

และมีความสําคัญตอการพัฒนาเศรษฐกจิโดยรวมของประเทศ กลาวคือ ชวยสรางงานและกระจาย
รายไดทัว่ประเทศ รวมทั้งสามารถผลิตสินคาทดแทนการนําเขาและผลิตสินคาและบริการเพื่อการ
สงออก  ทําใหนําเงินตราตางประเทศเขาสูประเทศไดเปนจํานวนมหาศาล และที่สําคัญยังเปน
จุดเริ่มตนของการลงทุนเพื่อเชื่อมโยงกับกิจการขนาดใหญทั้งภาคเกษตรและอุตสาหกิจที่สําคัญ
(กรมสงเสริมอุตสาหกรรม, 2543: 12) ดวยเหตุที่วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมคีวามสําคัญ
ตอประเทศดังกลาว  กรมสงเสริมอุตสาหกรรมจึงมุงใหการสงเสริม สนับสนุนและชวยเหลือ
เพื่อใหวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมสามารถดําเนินกิจการอยางเขมแข็ง สามารถผานพน
วิกฤตการณไปไดและประสบความสําเร็จ เพื่อจะทําใหภาวะเศรษฐกจิของประเทศดีขึ้น   
 

 



2 

ความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการจะเปนสิ่งที่สรางแรงจูงใจใหกบับุคคล ทําให
บุคคลทุมเทเพื่อไปใหถึงเปาหมาย มีความตั้งใจ มุงมั่น เพียรพยายามในการปฏิบัติเพื่อความสําเร็จ
และสรางความพึงพอใจใหกับบุคคล (นภดล  คําเติม, 2545: 20) ซ่ึงการรับรูความสามารถในตนเอง
จะเปนปจจยัหนึ่งที่สนับสนุนความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการ เนื่องจาก Bandura (1986: 
391) ไดกลาววาการรับรูความสามารถของตนเอง มีความสําคัญและมีผลตอการกระทาํของบุคคลที่
สามารถจัดการและดําเนนิการกระทําพฤตกิรรมใหบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว   

 
นอกจากนั้นคณุลักษณะในการทํางานใด ๆ  ใหประสบผลสําเร็จนั้นตองประกอบไปดวย   

4   องคประกอบที่สําคัญคือ   ความสามารถ บุคลิกภาพ  แรงจูงใจ  และอารมณ  และไดเนนวา  
“บุคลิกภาพ”  เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดที่กอใหเกดิความสําเร็จในการทํางาน (Cattel et al., 
1981 cited in Farmer 1991: 75)   

 
จากเหตุผลดังกลาวจึงทําใหผูวิจัยสนใจทีศ่ึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรู

ความสามารถของตนเอง บุคลิกภาพ พฤติกรรมการจัดการ และความสาํเร็จในอาชีพ โดย
ทําการศึกษากบัผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  เนื่องจากเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการทําให
เกิดการขับเคลือ่นของระบบเศรษฐกิจ รวมถึงความพยายามในการริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ และ
สงผลใหประชาชนในประเทศมีความเปนอยูที่ดีขึ้น ดังนัน้การศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู
ความสามารถของตนเอง บุคลิกภาพ พฤติกรรมการจัดการ และความสาํเร็จในอาชีพ ของ
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมจึงเปนประโยชนอยางยิ่งที่จะนําขอมลูที่ไดมาใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาและสงเสริมใหผูประกอบการนั้นมีการรับรูความสามารถของตนเองไดอยางเหมาะสม   
มีการพัฒนาบคุลิกภาพและพฤติกรรมการจัดการที่จะชวยเอ้ืออํานวยนาํไปสูความสําเร็จในอาชีพ  
และสรางผลประโยชนใหกบัสังคมและประเทศชาติ
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วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดบัการรับรูความสามารถของตนเอง บุคลิกภาพ พฤติกรรมการจัดการ
และความสําเรจ็ในอาชีพของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 

 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล การรับรูความสามารถของตนเอง
และบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  

 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล การรับรูความสามารถของตนเอง
และบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 

 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการจัดการกับความสําเร็จในอาชีพของ
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. ทําใหทราบถึงระดับการรับรูความสามารถของตนเอง บุคลิกภาพ พฤติกรรมการ
จัดการและความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 

 
2. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล การรับรูความสามารถของ

ตนเอง บุคลิกภาพ พฤติกรรมการจัดการและความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธรุกิจ
อุตสาหกรรม 

 
3. สามารถนําขอมูลที่ไดไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนา และสงเสริมเพื่อให

ผูประกอบการมีการรับรูความสามารถของตนเอง บุคลิกภาพและพฤตกิรรมการจัดการไดอยาง
เหมาะสม  และชวยสรางความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมใหสูงขึ้น เพื่อ
นําไปสูความเปนเลิศของผูประกอบการในการประกอบธรุกิจ 
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ขอบเขตในการวิจัย 
 
ประชากร  
 

ประชากรที่ศึกษาในการวิจยัคร้ังนี้ ไดแก บคุคลผูเปนเจาของกิจการ หรือผูบริหารกิจการ 
หรือผูที่มีสวนเกี่ยวของกับกจิการขนาดกลางและขนาดยอมที่เขารวมการฝกอบรมในโครงการ
พัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม (คพอ.) ของกรมสงเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม ปพ.ศ.2545 – 2549ในเขตภาคกลาง ไดแก กรุงเทพมหานคร สระบุรี สุพรรณบุรี 
นครปฐม กาญจนบุรี ปราจีนบุรี ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ระยอง และจันทบุรี  
 
ตัวแปรที่ศึกษา 
 
 การวิจยัคร้ังนีท้ําการศึกษา ตวัแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี ้
 
 กลุมท่ี 1  
 
 1.  ตัวแปรอิสระ ไดแก   

  
 1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส  ลักษณะ

การเปนเจาของกิจการ ประสบการณในการทําธุรกิจ และระยะเวลาในการประกอบกจิการปจจุบนั  
 
 1.2 การรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 1.3 บุคลิกภาพ ไดใชแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16PF โดยเลือกวัดองคประกอบ 

บุคลิกภาพ 8 ดาน ไดแก องคประกอบA เก็บตัว-ชอบสังคม องคประกอบB ฉลาดนอย-เฉลียว
ฉลาด องคประกอบC อารมณออนไหว-อารมณมั่นคง องคประกอบE ถอมตัว-ชอบแสดงออกของ
ตน องคประกอบH ขี้อาย-กลาหาญ องคประกอบM ทําในสิ่งที่เปนไปได-ชางฝน องคประกอบQ2 
ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน-ตัดสินใจดวยตนเอง และองคประกอบQ3 ควบคุมตนเองไมด-ีควบคุมตนเอง
ไดด ี
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 2.  ตัวแปรตาม ไดแก 
 
  2.1 ตัวแปรตามที่ 1 คือ พฤติกรรมการจัดการ  
 2.2 ตัวแปรตามที่ 2 คือ ความสําเร็จในอาชีพ  
 
 กลุมท่ี2   
   
 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก พฤตกิรรมการจัดการ  
 2. ตัวแปรตาม ไดแก ความสาํเร็จในอาชีพ  
 

นิยามศัพท 
 

ผูประกอบการ หมายถึง บุคคลผูเปนเจาของกิจการ หรือผูบริหารกิจการ หรือผูที่มีสวน
เกี่ยวของกับกจิการที่เขารวมฝกอบรมในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมของกรม
สงเสริมอุตสาหกรรม ป พ.ศ.2545 – 2549 ในเขตภาคกลาง  
 

อายุ หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแตปที่ผูประกอบการเกิดจนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม 
 
ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาขั้นสงูสุดของผูประกอบการ โดยจําแนกเปน 3 กลุม 

ไดแก ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
 
สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพในการสมรสในปจจุบันของผูประกอบการธุรกจิ

อุตสาหกรรม จําแนกเปน 2 กลุมดังนี้คือ 
 
สถานภาพโสด 
 
สถานภาพสมรสแลว ซ่ึงรวมถึงผูประกอบที่เปนหมาย หยารางหรือแยกกนัอยูดวย 
 
ลักษณะการเปนเจาของกจิการ หมายถึง ลักษณะความเกี่ยวของกันระหวางผูประกอบการ

และกิจการ โดยจําแนกเปน 2 กลุมคือ ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกจิการเอง และผูประกอบการ
ซ่ึงมีสวนเกีย่วของกับเจาของกิจการ โดยเกี่ยวของเปนสามี ภรรยา บุตร ญาติ หรือหุนสวน เปนตน 
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ประสบการณในการทําธุรกจิ หมายถึง ระยะเวลาในการทําธุรกิจของผูประกอบการ
นับตั้งแตอดีตจนถึงกอนเริ่มกิจการหลกัในปจจุบัน โดยจาํแนกเปน 2 กลุมคือ มีประสบการณและ
ไมมีประสบการณ 

 
ระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบัน หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแตผูประกอบการเริ่ม

ประกอบกิจการหรือเขามาบริหารงานในกจิการหลักในปจจุบัน 
 

การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่ผูประกอบการมีความคิดที่ประเมินวา
ตนเองมีความสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมบางอยางใหประสบความสําเร็จได  และตนเองมี
ความสามารถอยูในระดับสูง อันจะสงผลถึงการตัดสินใจเลือกที่จะทําพฤติกรรมนั้น  ซ่ึงสามารถวัด
ไดโดยลักษณะตางๆ ไดแก   การประเมินความสามารถในการทํางานของตนเอง  ความสามารถใน
การเปนตวัแบบใหผูอ่ืน  ความสามารถในการโนมนาวจิตใจผูอ่ืน และความสามารถในการสราง
ความรูสึกในทางบวกใหกบัตนเองและผูอ่ืน 

 
การประเมินความสามารถในการทํางานของตนเอง หมายถึง ผูประกอบการมีการ

ประเมินตนเองวามีความสามารถเพียงพอที่จะทําใหงานของตนประสบความสําเร็จไดมากนอย
เพียงใด  โดยผูประกอบการจะรับรูวาตนมีความสามารถเพียงพอที่จะทาํใหงานของตนนั้นประสบ
ความสําเร็จได เชื่อวาตนเองนั้นมีความสามารถที่จะทํางานได  มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความ
กระตือรือรน ไมถอยหนี ไมยอมใหผูอ่ืนเอาเปรียบและชอบทํางานที่ยากและทาทาย 
 

ความสามารถในการเปนตัวแบบใหผูอ่ืน หมายถึง ผูประกอบการมีความรูสึกวาตนมี
ความสามารถในการเปนแบบอยางที่ดีใหกบัผูอ่ืนไดมากนอยเพยีงใด โดยผูประกอบการรับรูวา
ตนเองมีความสามารถในการเปนแบบอยางที่ดี รวมถึงการสังเกตเห็นตวัแบบแสดงพฤติกรรมแลว
ประสบผลสําเร็จ ทําใหผูประกอบการคิดคลอยตามวาตนก็นาจะทําไดถาตั้งใจและพยายามและมี
สัมพันธภาพทีด่ีกับผูอ่ืน 
 
 

ความสามารถในการพดูโนมนาวจิตใจผูอ่ืน หมายถึง ผูประกอบการมคีวาม 
รูสีกวาตนมีความสามารถในการโนมนาวจิตใจผูอ่ืนใหรวมทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ ผูรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจมากนอยเพียงใด โดยผูประกอบการมคีวามสามารถพูดใหผูอ่ืน
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คลอยตามความคิดของตน  มีความสามารถชักจูงทําใหผูอ่ืนรวมมือในการทํางานใหประสบ
ความสําเร็จ ทาํใหผูอ่ืนเต็มใจที่จะทํางานรวมกันโดยสมคัรใจ ไมใชเกดิจากการใชอํานาจและบีบ
บังคับ 
 

ความสามารถในการสรางความรูสึกในทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน หมายถึง  
ผูประกอบการมีความรูสึกวาตนมีความสามารถในการทาํตัวใหคุนเคยกับสถานการณใหม ๆ การ
กระทําใหม ๆ ไดอยางรวดเรว็ เมื่อมีอุปสรรคสามารถกระตุนตนเองและผูอ่ืนใหใชความพยายาม
มากขึ้น มีการยอมรับผลที่เกิดขึ้นแมจะประสบความลมเหลวไดมากนอยเพียงใด โดย
ผูประกอบการรับรูวาตนมีความสามารถในการปรับตัวใหคุนเคยกับสถานการณใหม เมื่อพบ
อุปสรรค สามารถกระตุนตนเองหรือผูอ่ืนใหใชความพยายามในการเผชิญหนากับอุปสรรคนั้นมาก
ขึ้น มีการยอมรับผลที่จะเกิดขึ้นตามความเปนจริง มีความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอย ในการทํางาน
อยางเต็มความสามารถ  

 
 บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลักษณะตางๆของผูประกอบการ โดยแสดงออกเปนการกระทําที่
สามารถสังเกตเห็นไดจากภายนอกและซอนเรนอยูภายใน ซ่ึงเปนผลรวมใหผูประกอบการนั้นมี
เอกลักษณเฉพาะตัว โดยศึกษาจากองคประกอบบุคลิกภาพ 8 ดาน ไดแก องคประกอบบุคลิกภาพ 
A เก็บตัว-ชอบสังคม องคประกอบบุคลิกภาพ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด องคประกอบบุคลิกภาพ 
C อารมณออนไหว-อารมณมั่นคง องคประกอบบุคลิกภาพ E ถอมตัว-ชอบแสดงออกของตน 
องคประกอบบุคลิกภาพ H ขี้อาย-กลาหาญ องคประกอบบุคลิกภาพ M ทําในสิ่งที่เปนไปได-ชาง
ฝน องคประกอบบุคลิกภาพ Q2 ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน-ตดัสินใจดวยตนเอง และองคประกอบ
บุคลิกภาพ Q3 ควบคุมตนเองไมด-ีควบคุมตนเองไดด ี

 
 องคประกอบ A เก็บตัว-ชอบสังคม หมายถึง ผูประกอบการชอบเขาสังคม มี

ความรูสึกอบอุน เปนกนัเองกับผูอ่ืน น้ําใจดี มีความพรอมที่จะใหความรวมมือ ชอบเขารวม
กิจกรรม มีความสนใจและเอาใจใสผูอ่ืน มีความเมตตากรุณา และมีความสามารถในการปรับตัวให
เขากับผูอ่ืน  
 

องคประกอบ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด หมายถึง ผูประกอบการมีความสามารถใน
การคิดเชิงนามธรรม เฉลียวฉลาด และมีความพากเพียรในการศึกษาหาความรู 
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 องคประกอบ C อารมณออนไหว-อารมณมั่นคง หมายถึง ผูประกอบการมีวุฒิภาวะ
ทางอารมณ ใจเย็น รูจักความเปนจริงของชีวิต และมจีิตใจสงบ  

 
องคประกอบ E ถอมตัว-ชอบแสดงออก หมายถึง ผูประกอบการมีการรักษาสิทธิของ

ตนถือตนเองเปนใหญ นิสัยดื้อร้ัน มีความเชื่อมั่นในตนเอง จิตใจเปนอสิระ ใจแข็ง มคีวามกาวราว  
ไมยึดถือขนบธรรมเนียม และตองการความสนใจจากผูอ่ืน  

 
องคประกอบ H ขี้อาย-กลาหาญ หมายถึง ผูประกอบการมลัีกษณะชอบเสี่ยงภัย ชอบ

พบปะกับบุคคลอื่น มีความคลองแคลว สนใจในเพศตรงขามอยางเปดเผย แสดงความรูสึกตอผูอ่ืน 
ราเริง มีความเปนมิตร อารมณออนไหว และไมระแวงอนัตราย  

 
องคประกอบ M ทําในสิ่งที่เปนไปได-ชางฝน หมายถึง ผูประกอบการชอบสรางมโน

ภาพ มีความคดิสรางสรรค ไมเอาใจใสในสิ่งที่สามารถปฏิบัติได ไมทําตามประเพณี เอาใจตนเอง 
สนใจศิลปะและความเชื่อพืน้ฐาน  

 
องคประกอบ Q2 ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน-ตดัสินใจดวยตนเอง หมายถึง ผูประกอบการ

มีความพอใจในตนเอง มีความเคยชินกับวิธีการทํางานของตน ตัดสินใจและปฏิบัติตามแบบแผน
ของตนเอง และไมสนใจความคิดเห็นของสังคม  

 
องคประกอบ Q3 ควบคุมตนเองไมด-ีควบคุมตนเองไดดี หมายถึง ผูประกอบการมี

การควบคุมตนเองได ปฏิบตัิตนเหมาะสมในสังคม และมีความตั้งใจจริง  
 

พฤติกรรมการจัดการ  หมายถึง  พฤติกรรมของผูประกอบการในการใชศาสตรและศิลปะ
ทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จ  โดยอาศยัความรวมมือจากบุคคลอื่น  และการ
ปฏิบัติงานที่ประสานกันของหนาที่ 4 ดาน ไดแก การวางแผน การจัดองคการ การนํา และการ
ควบคุม 

 
การวางแผน หมายถึง ผูประกอบการมีกระบวนการในการกําหนดเปาหมาย แผนงาน

และตัดสินใจหาวิธีการที่ดีทีสุ่ดที่ทําใหเปาหมายทางธุรกจิของผูประกอบการนั้นบรรลุผลสําเร็จ 
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การจัดองคการ  หมายถึง ผูประกอบการมกีระบวนการในการจัดตั้งและจัดวาง
ทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรที่ไมใชบุคคล โดยผูประกอบการใชการวางแผนใหธุรกิจสามารถ
บรรลุผลสําเร็จ 

 
การนํา หมายถึง ผูประกอบการมีกระบวนการของการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นของ

ผูประกอบการในการที่จะใหบุคคลอื่นมีพฤติกรรมในการทํางานที่ตองการและทําใหบรรลุ
เปาหมาย 

 
การควบคุม หมายถึง ผูประกอบการมีกระบวนการในการกําหนดกิจกรรมตาง ๆ ของ

ผูประกอบการใหเปนไปตามมาตรฐานและเปาหมายที่ผูประกอบการคาดหวัง และกําหนดไว 
 

ความสําเร็จในอาชีพ หมายถงึ การที่ผูประกอบการรูสึกวาตนเองมีความพึงพอใจในงาน มี
เปาหมายในการปฏิบัติงาน มีความพยายามที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ และใชความรู 
ความสามารถที่มีอยูมาปฏิบัติงาน  เพื่อสรางความสําเร็จในงานตามเปาหมายของตนเองและ
องคการ ซ่ึงสามารถวัดไดโดยองคประกอบ 4 ดาน ดังนี ้ ดานการทํางาน ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล ดานการเงิน และดานความกาวหนา 

 
การทํางาน หมายถึง การที่ผูประกอบการรบัรูวาตนเองไดทํางานที่ช่ืนชอบและมี

ความสุขตอการอุทิศตนในการปฏิบัติงาน ไดรับขอมูลยอนกลับในทางบวก ไดรับโอกาสใน
การศึกษา เรียนรูทักษะใหมๆ  ที่สนับสนุนตอการทํางาน 

 
ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การที่ผูประกอบการรับรูวาตนเอง ไดรับความ

เชื่อมั่น การยอมรับ ความเคารพนับถือจากผูรวมงาน ตลอดจนการที่ผูประกอบการสามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางด ี

 
การเงิน หมายถึง การที่ผูประกอบการรับรูวาตนเองไดรับผลประโยชนหรือ  

คาตอบแทนในการทําธุรกิจอยูในระดับทีพ่ึงพอใจตามเปาหมายที่ตั้งไว และรับรูวาตนเองไดรับ
ผลประโยชนอยางเปนธรรมเหมาะสมกับความรู ความสามารถของตนเองที่มอบใหแกงาน 

ความกาวหนา หมายถึง การที่ผูประกอบการรับรูวาตนเองมีความพึงพอใจกับการที่
ธุรกิจของตนมีความกาวหนาคุมคากับการทํางานที่ตนไดลงทุนหรือลงแรงไป และธรุกิจมีการขยาย
กิจการมากขึน้ตามที่ตนไดตัง้เปาหมายในการทํางานไว 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

จากการตรวจเอกสารมีแนวคิด ทฤษฎี รวมทั้งเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ มีดังนี้ 
 

1. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับบคุลิกภาพ 
3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการจัดการ 
4. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพ 
5. เอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของ 

 
 แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

 
Bandura (1986 อางใน สมโภชน  เอีย่มสุภาษิต, 2539: 57-58) มีความเชือ่วา การรับรู

ความสามารถของตนเอง  มีความสําคัญและมีผลตอการกระทําของบุคคล โดยบุคคล 2 คน อาจมี
ความสามารถไมตางกัน  แตจะแสดงออกในคุณภาพที่แตกตางกัน ถาพบวาบุคคล 2 คนนี้มีการรับรู
ความสามารถของตนเองแตกตางกัน ในบคุคลเดียวก็เชนกัน ถารับรูความสามารถของตนเองในแต
ละสภาพการณแตกตางกนั ก็อาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาไดแตกตางกัน  ถาบุคคลมีการรับรูวามี
ความสามารถ บุคคลก็จะแสดงถึงความสามารถนั้นออกมา และบุคคลที่รับรูวาตนเองมี
ความสามารถจะมีความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอย และจะประสบความสําเร็จในที่สุด 
 
ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง  

 
Bandura (1986: 391) การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจ

เกี่ยวกับความสามารถของตนเองที่สามารถจัดการและดาํเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุ
เปาหมายทีก่ําหนดไว การรบัรูความสามารถของตนเองนี้มิไดขึ้นอยูกบัทักษะที่บุคคลที่อยูใน
ขณะนัน้เทานัน้ หากแตยังขึน้อยูกับการตดัสินของบุคคลวาเขาสามารถทําอะไรไดดวยทกัษะที่เขามี
อยู 
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Wood and Bandura (1989 cited in Staples et al., 1998) ไดขยายความหมายของการรับรู
ความสามารถของตนเองวา การรับรูความสามารถของตนเองเปนบทบาทหลักในกระบวนการ
ควบคุมโดยผานแรงจูงใจและการประสบความสําเร็จใจการกระทําของบุคคล นอกจากนี้การรับรู
ความสามารถของตนเองยังหมายรวมถึงความพยามทีบ่คุคลทุมเทลงไป และระยะเวลาที่บุคคลยืน
หยัดตอส่ิงนัน้ 

 
Bandura (1995 cited in Schultz and Schultz, 2001) ไดใหความหมายของการการรับรู

ความสามารถของตนเองวา เปนความรูสึกของความพอเพียง ความมีประสิทธิภาพ และสมรรถนะ
ในการจดัการกับชีวิต 

 
จากความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองขางตนสามารถสรุปไดวาการรับรู

ความสามารถของตนเอง หมายถึง ความคดิหรือความรูสึกที่บุคคลประเมินวาตนเองมี
ความสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมบางอยางใหประสบความสําเร็จไดหรือไม และตนเองมี
ความสามารถอยูในระดับใด อันจะสงผลถึง การตัดสินใจเลือกที่จะทาํหรือเลือกที่จะไมทํา
พฤติกรรมนั้น 

 
ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง  (Self-efficacy  theory) 

 
ทฤษฎีความสามารถของตนเอง เปนทฤษฎทีี่ Albert  Bandura (อาจารยและนักจิตวิทยา

ชาวแคนาดา) ที่ปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยสแตนฟอรด  ประเทศสหรัฐอเมริกา ไดศกึษาและพัฒนา
มาจาก  ทฤษฎกีารเรียนรูทางสังคม (Social  learning  theory) ตั้งแตป ค.ศ. 1962 ตอมาในป     
ค.ศ.1986 Bandura ไดขยายแนวคิดทฤษฎกีารเรียนรูทางสังคมใหกวางขึน้ และเปลี่ยนชื่อทฤษฎี
ใหมเปน ทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคม (Social  cognitive  theory) (ที่มา: www.emory.edu/ 
mfp/effpage.html.)  

 
Bandura (1977: 9-10) ไดแสดงความคิดเหน็บนพื้นฐานแนวคิดของทฤษฎีการเรียนรูทาง

ปญญาสังคม  พฤติกรรมของคนเราไมไดเกิดขึ้นและเปลีย่นแปลงเนื่องจากปจจยัสภาพแวดลอม
เพียงอยางเดยีว  หากตองมีปจจัยสวนบุคคลรวมดวย  ดังนั้นสาเหตแุหงพฤติกรรมที่เกิดขึ้นคือ      
ปฏิสัมพันธระหวาง  ดังแสดงในภาพที่ 1 
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1. P (Personal  factors) คือ ปจจัยสวนบุคคล 
2. E (Environment  factors) คือ ปจจัยสภาพแวดลอม 
3. B (Behavior) คือ พฤติกรรมที่แสดงออก 

 
ภาพที่ 1  แสดงปฏิสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ปจจยัสภาพแวดลอม และพฤติกรรม 
  ที่แสดงออก 
ที่มา: Bandura (1997: 6) 
 

ทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคมนี้ ประกอบไปดวย แนวคิด 3 ประการ คือ แนวคิดการ
เรียนรูโดยการสังเกต (Observational  learning) แนวคิดของการกํากับตนเอง (Self regulatory)  
และแนวคิดของการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) Bandura (1986 อางใน สมโภชน  
เอี่ยมสุภาษติ, 2539: 50) 

 
1. แนวคดิการเรยีนรูโดยการสังเกต (Observational  learning) เปนการเรยีนรูของคนโดย

สังเกตจากตวัแบบ  การสังเกตจากตวัแบบสามารถถายทอดทั้งความคิดและการแสดงออกไดใน
เวลาเดยีวกัน  คนสวนใหญจงึสามารถรับรูเร่ืองราวของสังคมไดโดยผานทางสื่อตาง ๆ 

 
2. แนวคดิของการกํากับตนเอง (Self regulatory) เกิดจากความเชื่อที่วา  มนษุยสามารถ

กระทําบางสิ่งบางอยางเพื่อควบคุมความคดิ  ความรูสึก  และการกระทาํของตนเองได 
 
3. แนวคดิของการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) การที่บุคคลตัดสินใจ

เกี่ยวกับความสามารถของตนที่จะแสดงพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว เมื่อบุคคล
ประเมินวาตนมีความสามารถและสิ่งที่ตนกระทํานัน้ไมยากเกินความสามารถของตน 
 

จากแนวคิดดังที่กลาวมา Bandura (1997: 21) ไดพัฒนาเปนทฤษฎีการรบัรูความสามารถ
ของตนเอง 

P 

E B 
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Bandura (1986  อางใน สมโภชน  เอีย่มสุภาษิต, 2539: 58) ใหคําจํากัดความวา การรับรู
ความสามารถของตนเอง (Perceived  self-efficacy) เปนการที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกบัความสามารถ
ของตนเองที่จะจัดการและดาํเนินการกระทํา พฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว Bandura  
เห็นวาความสามารถของตนเปนเรื่องไมตายตัว แตจะผันไปตามสถานการณ ดังนั้นสิง่ที่กําหนด
ประสิทธิภาพของการแสดงออก  จึงขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถของตนเองในสภาวะการณนัน้ 
ๆ นั่นเอง  นั่นคือถาเรามีการรับรูวาเรามีความสามารถ บุคคลก็จะแสดงถึงความสามารถนั้นออกมา  
คนที่รับรูวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอย และจะประสบความสําเร็จ 

 
Bandura ไดเสนอภาพแสดงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและ

ความคาดหวังในผลที่จะเกิดขึ้น ดังภาพที่ 2 
 

 บุคคล    พฤติกรรม                    ผลที่เกิดขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2  แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที ่
 จะเกิดขึ้น 

ที่มา: Bandura (1997: 22) 
 

จากภาพที่ 2 การที่บุคคลจะกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งขึ้นอยูกบั การรับรู
ความสามารถของตนเองและความคาดหวงัที่จะไดรับหลังจากการทําพฤติกรรมนั้น การรับรู
ความสามารถของตนเอง  เปนการตัดสินความสามารถของตนเองวา  จะสามารถทํางานไดในระดับ
ใด  สวนความคาดหวังของผลที่จะเกดิขึ้น เปนผลของการกระทําที่เกดิขึน้ในทางกายภาพ ทาง
สังคมและการประเมินคุณคาของตนเอง  การที่เราอยากใหบุคคลมีพฤติกรรมตามที่เราตองการ ไม 
เพียงแตเราจะสรางใหบุคคลมีความหวังแลว เราจะตองใหเขามีความเชือ่วาเขาสามารถที่จะทํา
พฤติกรรมนั้นไดดวย  ดังที่จะเหน็จากภาพที่  3 

การรับรูความสามารถของตนเอง 
ระดับ (Level) 

ความเขม (Strength) 
การแผขยาย (Generality) 

ความคาดหวังผลที่จะเกิดขึน้ 
กายภาพ (Physical) 
สังคม (Social) 

การประเมินคณุคาของตนเอง 
(Self-evaluation) 
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 ความคาดหวังผลที่จะเกิดขึน้ 
 ต่ํา สูง 

สูง ไมเห็นดวย 
อาจกระทํา 

เกิดการกระทํา 
มีความพึงพอใจ 

การรับรู
ความสามารถ 
ของตนเอง ต่ํา ไมสนใจ  หลีกเลี่ยงที่จะไม 

กระทํา 
รูสึกหมดคุณคา  เกิด 
ความทอแท  ไมกระทํา 

 
ภาพที่ 3  แสดงพฤติกรรมและสภาวะทางอารมณที่เกิดจากการรับรูความสามารถของตนเอง 
  และความคาดหวังผลที่จะเกดิขึ้นจากการกระทําในระดับที่แตกตางกัน 
ที่มา: Bandura (1997: 20) 

 
จากภาพที่ 2 และภาพที ่3 จะเห็นไดวา บุคคลจะแสดงพฤติกรรมหรือไมนั้นขึ้นอยูกบัการ

รับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังถึงผลที่จะไดรับหลังจากทําพฤติกรรมนั้น 
ตัวอยางเชน ถาบุคคลเรียนรูวา การกระทํานั้นจะเกดิผลที่เปนประโยชนตอตนและรับรูวาตนมี
ความสามารถเพียงพอที่จะกระทําพฤติกรรมนั้น ก็มแีนวโนมวาบุคคลจะกระทําสิ่งนัน้ แตถาบุคคล
นั้นเรียนรู การกระทํานัน้จะเกิดผลที่เปนประโยชนตอตนแตรับรูวาตนไมมีความสามารถพอ ก็มี
แนวโนมวาบคุคลจะไมกระทําสิ่งนั้นเพื่อหลีกเลี่ยงความผิดหวัง 

 
องคประกอบท่ีสงเสริมใหบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเอง 

 
Bandura (1986: 399-400) องคประกอบทีส่งเสริมใหบุคคลมีการรับรูความสามารถของ

ตนเองเพิ่มขึ้นดวย 4 วิธี คือ 
 

1. การประสบความสําเร็จในการกระทํา (Performance accomplishment)   
การกระทํากจิกรรมดวยตนเองหรือการมีสวนรวมในการกระทําจนเกิดความสําเร็จ สงผลใหบุคคล
มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงขึ้น เชื่อวาตนสามารถกระทํากิจกรรมนั้นไดสําเร็จอีก หากได
กระทํากจิกรรมที่มีลักษณะเหมือนกนัจะมผีลตอการรับรูความสามารถของบุคคลมากที่สุด
เนื่องจากเปนประสบการณตรง  ในทางตรงกันขาม  เมือ่บุคคลไดรับประสบการณที่ลมเหลวจะทาํ
ใหการรับรูความสามารถของตนเองต่ําลง 
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วิธีการเรียนรูจากประสบการณตรง บุคคลสามารถรับรูหรือเรียนรูไดดวยตนเอง  ได
เขาไปอยูในสถานการณจริง ไดลงมือปฏิบัติกิจกรรม และไดสัมผัสดวยตนเองจากประสาทสัมผัส
ทั้งหา จากการศึกษาพบวา มนุษยสามารถรับรูจากเหตกุารณตาง ๆ ทั้งทางตรง และทางออมจากสิ่ง
ที่เปนรูปธรรม และนามธรรม ดังนั้นในการที่จะพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองจึงจําเปนที่
จะตองฝกใหบคุคลมีทักษะเพียงพอที่จะประสบความสําเร็จได  พรอมกับทําใหบุคคลรับรูวาเขามี
ความสามารถที่จะกระทําได บุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถจะพยายามทํางานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่ตองการ 
 

2. การไดเห็นตวัแบบ  (Vicarious experience)  การสังเกตเหน็ตัวแบบ  (Model)  แสดง
พฤติกรรมแลวประสบผลสําเร็จ ทําใหบุคคลคิดคลอยตามวาตนก็นาจะทําไดถาตั้งใจและพยายาม  
วิธีการนี้เปนประสบการณทางออม ขึ้นอยูกับการเปรียบเทียบทางสังคม  มีผลตอการรับรู
ความสามารถของตนเองผานตัวแบบ มี 2 ประเภทดังนี้ (Bandura,1977: 80) 
 

2.1    ตัวแบบที่มีชีวิ (Live modeling) คือตัวแบบที่บุคคลไดมีโอกาสสังเกตและมี
ปฏิสัมพันธโดยตรงซึ่ง สมโภชน  เอีย่มสุภาษิต (2539: 256) ไดเสนอลกัษณะของตวัแบบไวดังนี ้

 
2.1.1  ควรมีลักษณะคลายคลึงกับผูสังเกตทั้งทางดานเพศ เชื้อชาติ และทัศนคติ

จะทําใหผูสังเกตมั่นใจไดวาพฤติกรรมที่ตัวแบบแสดงออกมานั้นเหมาะสมและสามารถทําไดและ
คลายคลึงกับตน ทําใหคดิวาตนเองก็นาจะทําได 

 
2.1.2  ควรเปนผูมีช่ือเสียงในสายตาของผูสังเกต แตถามีช่ือเสียงมากเกนิไปจะทํา

ใหผูสังเกตคิดวาพฤติกรรมนั้นไมนาเปนจริงไดสําหรับผูสังเกต 
 

2.1.3  ควรมีระดับความสามารถใกลเคียงกบัผูสังเกตหรือมีความสามารถสูงกวา
ผูสังเกตเล็กนอยจึงจะมีผลตอการรับรูความสามารถของตนเองมากที่สุด 

 
2.1.4  ควรมีลักษณะอบอุน และเปนกันเอง 

 
2.2   ตัวแบบสญัลักษณ (Symbolic modeling) ตัวแบบที่เสนอผานสื่อตาง ๆ ไดแก  

วิทยุ โทรทัศน ภาพยนตร เทปบันทึกภาพ เทปบันทึกเสียง การตูน ขอเขียน หรือหนังสือนวนิยาย  
เปนตน 
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3. การพูดชักจูง (Verbal  persuasion) เปนการแนะนํา อธิบาย ชักชวน หรือใชคําพูดชื่น
ชมผูอ่ืนวามีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จได โดยเฉพาะพฤติกรรมที่บุคคลนั้นรูสึกยุงยากที่
จะตัดสินความสามารถของตนเอง การใชวิธีนี้จะไดผลมากขึ้นเมื่อเปนเรื่องที่เปนไปได ทําใหผูถูก
ชักจูงมีความพยายามในการกระทํากจิกรรมนั้น ๆ มากขึน้ และตองสอดคลองกับความเปนจริง  
มิฉะนั้นจะเปนการทําลายความรูสึกของผูถูกชักจูงเมื่อทาํไมสําเร็จ ทําใหบุคคลลมเลิกการกระทํา
เมื่อพบกับอุปสรรค 
   

4. การกระตุนทางอารมณ (Emotional  arousal) บุคคลรับรูความสามารถของตนเองจาก
ภาวะกระตุนเราทางอารมณ และจากอาการแสดงทางกาย ความรูสึกในทางบวก เชน ความตื่นเตน
จะสงเสริมการรับรูความสามารถของตนเอง  สวนความรูสึกในทางลบ เชน ความกลัว หรือความ
วิตกกังวล เปนตน ทําใหการรับรูความสามารถของตนเองลดลง หากบุคคลรับรูวาตนมีความวิตก
กังวลสูง จะขาดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  และมักจะตดัสินใจหลีกเลี่ยงการกระทํา
พฤติกรรมนั้นหรือสถานการณนั้น บุคคลจะคาดหวังความสําเร็จเมื่อไมไดอยูในสถานการณที่ถูก
กระตุนดวยส่ิงไมพึงพอใจ  การสงเสริมการรับรูความสามารถของตนเองโดยการสนับสนุนให
คุนเคยกับสถานการณนั้น ๆ  มากขึ้นทีละนอย ๆ  การตอบสนองทางกาย (Biofeedback) การลด
ความรูสึกโดยใชสัญลักษณ (Symbolic desensitization) นอกจากนั้น ยงัอาจฝกฝนใหบุคคลกระตุน
เราอารมณที่คาดวาจะเกิด (Anticipate arousal) ใหความมั่นใจวานั้นเปนปฏิกิริยาตอบสนองที่เปน
ปกติ  และแนะนําวาอาจเปนปจจยัดานบวกในการกระทํา (Bandura, 1977: 82) 
 

ดังนั้นการรับรูความสามารถของตนเอง  สามารถเกิดขึ้นไดจากองคประกอบหลายประการ
ดังที่กลาวมาแลว  
 
ผลของการรับรูความสามารถของตนเอง 

 
Bandura (1986: 393-395) ไดกลาวถึง การรับรูความสามารถของตนเองจะมีผลตอบุคคลใน

เร่ืองตอไปนี ้
 

1. พฤติกรรมการเลือก (Choice behavior) การที่บุคคลจะตองตัดสินใจวา เขาจะตอง
กระทําพฤติกรรมใดและตองกระทํานานเทาใดนัน้ สวนหนึ่งเปนผลมาจากการรับรูความสามารถ
ของตนเอง บุคคลมีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงงานและสภาพการณที่เขาเชื่อวายากเกินความสามารถ
ของเขา และบคุคลจะเลือกทาํกิจกรรมที่เขาแนใจวา เขามคีวามสามารถที่จะทํางานนัน้ใหสําเร็จได  
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บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะเลือกทาํงานที่มีลักษณะทาทาย  มีแรงจูงใจในการ
พัฒนาความสามารถของตนเองใหมีความกาวหนามากยิง่ขึ้น สวนบุคคลที่มีการรับรูความสามารถ
ของตนเองต่ํา มักจะหลีกเลี่ยงงาน ทอทอย ขาดความมั่นใจในตนเอง ซ่ึงเปนการปดโอกาสที่จะ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

 
2. การใชความพยายามและความมุงมั่นในการทํางาน(Effort expenditure and  

persistence) การรับรูความสามารถของตนเองเปนตัวกําหนดวา เขาจะตองใชความพยายามมาก
เทาไร และจะตองใชความมมุานะในการเผชิญหนากับอปุสรรคตาง ๆ ที่ไมพึงพอใจไปอีกนาน
เทาใด  เมื่อเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ บุคคลซึ่งมีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความ
กระตือรือรน และจะใชความพยายามความมุงมั่นในการทํางานมากกวาคนที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองต่ํา และการที่บุคคลใชความพยายามและความมุมานะในการทํางานอยาง
เต็มที่ตลอดเวลา บุคคลนั้นก็มีแนวโนมที่จะทํางานไดประสบความสําเร็จสูง 
 

3. แบบแผนของความคิดและการตอบสนองทางอารมณ (Thought patterns and emotion  
reaction) การตัดสินเกีย่วกับความสามารถของบุคคลมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทาง
อารมณของบุคคลในระหวางที่กระทําพฤติกรรม  และมผีลตอการคาดคะเนเกี่ยวกับสภาพแวดลอม
ในอนาคตของเขา บุคคลซึ่งรับรูวาตนเองมคีวามสามารถสูง  จะมีความพยายาม  และเอาใจใสใน
การกระทําพฤติกรรมตาง ๆ มาก และเมื่อพบอุปสรรคตาง ๆ บุคคลก็จะกระตุนตนเองใหใชความ
พยายามมากยิง่ขึ้น สวนบุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํา มีแนวโนมที่จะปฏิกิริยาทาง
อารมณตอตนเองทางลบ เชน ไมมีความสุข มีความหวาดหวั่น มีความเครียดสูง และเขาจะกระทํา
พฤติกรรมตาง ๆ อยางไมเตม็ความสามารถ  อันจะสงผลใหบุคคลประสบกับความลมเหลวในการ
กระทําพฤติกรรมมากยิ่งขึ้น 
 

4. เปนสิ่งกํากับผลที่เกิดขึ้นจากการกระทําพฤติกรรมมากกวาเปนสิ่งทํานายพฤติกรรม  
(Humans a  producer  rather than simply foretellers of  behavior) นั่นคือ บุคคลที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองสูง  มักจะเปนคนที่พยายามกระทําพฤติกรรมและจะยอมรับผลตาง ๆ ที่
เกิดขึ้นจากการกระทําพฤติกรรมของตนเอง จะเลือกการกระทําที่มีลักษณะทายทายและจะใชความ
พยายามอยางมาก เพื่อใหการกระทํานั้นบรรลุเปาหมาย แมวาในบางครั้งการกระทํานี้จะประสบ
ความลมเหลวบางก็ตาม เขาก็จะไมทอถอยและจะไมอางวาเปนเรื่องโชคชะตา แตเขาจะใหเหตุผล
ของความลมเหลวที่เกดิขึ้นวา เปนสิ่งที่ชวยสนับสนนุใหเกิดความสําเร็จตอไป ซ่ึงตางจากบุคคลที่มี
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การรับรูความสามารถของตนเองต่ํา มักจะเปนคนที่ไมคอยกระทําและมักจะหลีกเลี่ยงการกระทําที่
มีลักษณะยาก ๆ ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานต่ํา และมีความเครียดสูง 

 
การวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 

 
การรับรูความสามารถของตนเองมี 3 มิติ (Bandura, 1977: 84-85) 
 
มิติที่ 1 ระดับหรือปริมาณของความยาก (Magnitude) คือ การรับรูความสามารถของตนเอง

จะแตกตางกนัไปในแตละบคุคลในการกระทําพฤติกรรมหนึ่ง หรือแตกตางกันในบคุคลคน
เดียวกันเมื่อตองทําพฤติกรรมที่มีความยากงายแตกตางกนั 

 
มิติที่ 2 ความเขมหรือความมั่นใจ (Strength) เปนความมัน่ใจที่บุคคลคิดวาตนสามารถ

ทํางานไดในระดับที่ความยากตาง ๆ ถาการรับรูความสามารถของตนเองมีความเขมหรือความ
มั่นใจนอย คือ บุคคลไมมั่นใจในความสามารถของตนเอง เมื่อประสบเหตุการณทีไ่มเปนไปตามที่
รับรูจะทําใหการรับรูความสามารถของตนเองลดลง แตถามีความเขมหรือความมั่นใจมาก บุคคลจะ
มีความบากบัน่มานะพยายามมาก แมวาจะประสบเหตุการณที่ไมสอดคลองกับที่รับรูบางก็ตาม 

 
มิติที่ 3 การแผขยาย (Generality) การรับรูความสามารถของตนเองอาจจะแผขยายจาก

สถานการณหนึ่งไปสูสถานการณอ่ืนในปริมาณที่แตกตางกันได ประสบการณบางอยางไมทําให
การรับรูความสามารถของตนเองแผขยายไปสูสถานการณอ่ืนได 

จากมิติทั้ง 3 มิติ ที่ Bandura กลาวไวขางตน สวนใหญจะวดัใน 2 มิติ คือ วัดระดบัหรือ
ปริมาณความยาก และวัดความมั่นใจหรือความเขม สวนการวัดการแผขยายมักจะไมคอยวัดกันใน
บริบทขององคการ 

 
วิลาสลักษณ  ชัววัลลี (2538: 97-109) ไดสรุปถึงการวัดการรับรูความสามารถของตนเอง

ไวจากผลงานวิจัยตาง ๆ พบวา วิธีการวัดการรับรูความสามารถของตนเองที่กันมากคอื การวัด
ความมั่นใจ การวัดที่นยิมรองลงมาคือ การวัดระดับความยาก มักเปนการถามวาบุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานในงานที่ยากขึน้หรือไม ซ่ึงคําตอบจะเปนแบบ “ใช” และ “ไมใช” สวนการวัดแบบที่ 3  
คือการวัดแบบผสม จะมีทั้งวัดความมั่นใจและระดับความยาก โดยใชขอคําถามเดียวกนั  และมี
คําตอบใหเลือก 2 แบบ คือ “ใช” หรือ “ไมใช” และแบบเปอรเซนต หรือบนสเกล 11 หนวย การ
รวมคะแนนกโ็ดยรวมคําตอบของความมั่นใจ เฉพาะขอที่ผูตอบตอบ “ใช” ในสเกลระดับความยาก
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และพบวา ยังมีวิธีการวดัแบบอื่น ๆ อีก จํานวนมากที่มีการนํามาใชวดัการรับรูความสามารถของ
ตนเอง  เชน การใชขอคําถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานตาง ๆ โดยไมไดใหคําตอบในแงของความ
ยากของการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น  และระดบัความมั่นใจในการทํางาน  คําตอบจะเปนการให
ประเมินคาโดยใชมาตราสวนแบบ Likert scale ดังนั้น การวัดเหลานีจ้ึงไมตรงตามแนวคิดที่  
Bandura ไดเสนอไวในเรื่องของการวัดระดับความยากของงาน  และความมั่นใจที่จะปฏิบัติไดใน
ระดับความยากตาง ๆ  

 
จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับการรับรูความสามารถในตนเองดังกลาวขางตน สรุปไดวา

การรับรูความสามารถของตนเองเปนพืน้ฐานสําหรับการสรางแรงจูงใจของบุคคล ความอยูดีกนิดี  
และความสําเรจ็ในบุคคล ถาบุคคลไมมีความเชื่อวาการกระทําของบุคคล จะไปถึงเปาหมายที่
บุคคลตองการได ระดับของความพยายามที่จะทุมเทใหกบัสิ่งที่ไดเลือกไวกจ็ะมนีอยลงและมี
อิทธิพลตอความกระตือรือรนหรือการถอยหนี ผูที่รับรูวาตนมีความสามารถในระดับสูงจะเปนผูที่
มีความเชื่อมั่นในตนเอง มแีนวโนมที่จะกระทําในสิ่งที่ตนเชื่อถือเพิ่มขึ้น มีแนวโนมที่จะสราง 
สัมพันธภาพกบัผูอ่ืนไดงายและประสบความสําเร็จโดยมคีวามเชื่อวาความสําเร็จเกิดขึน้มาจาก
ความสามารถและทักษะของตนเอง โดยนาํแนวคดิเกีย่วกับการรับรูความสามารถของตนเองของ 
Bandura (1977) มาใชเปนแนวทางในการศึกษาและการสรางเครื่องมือวัดและผูวิจยัจะใชการวัด
การรับรูความสามารถของตนเองเพียงมิติเดียว คือวัดระดับความมั่นใจ ซ่ึงเปนวิธีการวัดการรับรู
ความสามารถของตนเองที่นยิมใชมากที่สุดในงานวิจยัตาง ๆ เนื่องจากสามารถวัดไดครอบคลุม
และสามารถใชวัดไดในทกุ ๆ งาน 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 

 
ความหมายของบุคลิกภาพ 
 
 Burger (2000: 4) ไดใหความหมายของบคุลิกภาพไววาบุคลิกภาพ คือ รูปแบบพฤติกรรม 
ที่ไมเปลี่ยนแปลงและเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นภายในของแตละบุคคล 
 
 Schultz and Schultz (2001: 5) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพไววาบคุลิกภาพ หมายถึง 
คุณลักษณะเฉพาะอันยาวนานทั้งภายในและภายนอกของบุคคลที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในแตละ
สถานการณทีแ่ตกตางกัน 
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 Schermerhorn et al. (2003: 65) ไดใหความหมายของบคุลิกภาพไววา บุคลิกภาพ 
เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงรูปแบบโดยรวมหรือคุณลักษณะตาง ๆ ที่มารวมกันของบุคคล ซ่ึงทําให
บุคคลมีความเปนเอกลักษณเฉพาะตัว 
 
 ศรีเรือน  แกวกังวาล (2539: 5) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพไววาบคุลิกภาพ คือ 
ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลในดานตาง ๆ ทัง้สวนภายนอกและสวนภายใน สวนภายนอก คือ สวน
ที่มองเห็นชัดเจน เชน รูปราง หนาตา กิริยามารยาท การแตงตัว วิธีพูดจา การนั่ง การยืน สวน
ภายใน คือ สวนที่มองเห็นไดยากแตอาจทราบไดโดยการอนุมาน เชน สติปญญา ความถนัด 
ลักษณะอารมณประจําตวั ความใฝฝนปรารถนา ปรัชญาชีวิต คานิยม ความสนใจ 
 
 ฉันทนิช  อัศวนนท (2545: 5) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวาบุคลิกภาพวา หมายถึง  
ทุกสิ่งทุกอยางที่หลอหลอมใหเปนและอยูในคนนั้นไมวาจะเปนจุดเดนหรือจุดดอยกต็าม ซ่ึงทําให
บุคคลมีความแตกตางจากบคุคลอื่นๆ จนกระทั่งไมเหมอืนกับผูใดในโลก 
  
 วิจิตร  อาวะกลุ (2545: 8) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพไววาบุคลิกภาพคือ  
การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมของมนุษย  อันเปนปฏิกิริยารวมของระบบตาง ๆ ในรางกายของมนษุย  
เชน อารมณ  ความคิด เจตคติ สติปญญา ความสามารถ การเรียนรู ประสบการณ  แรงจูงใจ ฯลฯ ที่
สะสมมาตั้งแตเกิดวามีอยูอยางไร เพยีงไร 
 
 จากความหมายของบุคลิกภาพดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา บุคลิกภาพ หมายถึง 
คุณลักษณะตางๆของผูประกอบการ โดยแสดงออกเปนการกระทําที่สามารถสังเกตเหน็ไดจาก
ภายนอกและซอนเรนอยูภายใน ซ่ึงเปนผลรวมใหผูประกอบการนั้นมเีอกลักษณเฉพาะตัว 

 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอบุคลิกภาพ 
 

สถิต  วงศสวรรค (2540: 6-19) ไดกลาวถึง ปจจัยที่มีอิทธพิลตอบุคลิกภาพนั้นมี 3 ประการ  
ดังนี ้
 

1. บุคลิกภาพที่ไดรับอิทธิพลจากพันธุกรรม (Heredity) หรือศักยภาพที่มมีาแตกําเนิด  
ซ่ึงอาจเปนผลของพันธุกรรมหรืออิทธิพลตางๆ ที่มีตอทารกกอนคลอด ส่ิงเหลานี้เปนความ
แตกตางเบื้องตนของมนุษยและจะเปนเงื่อนไขกําหนดทศิทาง และขอบเขตของการพัฒนา
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บุคลิกภาพในระดับหนึ่ง เชน รูปทรง ลักษณะ หนาตา ระบบประสาท ความสมบูรณหรือความ
พิการของรางกาย ลักษณะอารมณ เปนตน 
 

2. บุคลิกภาพที่ไดรับอิทธิพลจากสิ่งแวดลอม (Environment) ส่ิงแวดลอม หมายถึง  
ส่ิงตางๆ ที่อยูรอบตัวบุคคล ทุกสิ่งทุกอยางที่เขามาเกี่ยวของกับตัวบุคคล อาจเปนสถานการณหรือ
ส่ิงที่บุคคลนั้นสัมผัส หรือเกี่ยวของดวยทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณี
ตางๆ อาทิ วัฒนธรรม การอบรมเลี้ยงดู ทีอ่ยูอาศัย อาหาร ญาติพี่นอง สถาบัน การศึกษา ฯลฯ  
โดยส่ิงแวดลอมจะเปนตัวกําหนดขอบเขตของการพัฒนางอกงาม เด็กที่เกิดในครอบครัวที่ฐานะดี 
อาหารการกินสมบูรณ บิดาใหการอบรมเลี้ยงดูถูกตองตามหลักจิตวิทยา เด็กคนนี้ก็จะพัฒนาเติบโต
ไปเปนผูใหญที่ดีได ซ่ึงสภาพแวดลอมที่ตางกันยอมทําใหบุคลิกภาพของคนตางกันได 
 

3. ความพยายามที่จะปรับปรุงบุคลิกภาพของแตละบุคคล ถึงแมวาพันธกุรรมและ
ส่ิงแวดลอมจะเปนปจจยัสําคัญของการพัฒนาบุคลิกภาพก็จริง แตความพยายามและความตั้งใจ
ปฏิบัติดวยกลวิธีตางๆ เปนองคประกอบทีสํ่าคัญที่จะชวยสรางเสริมบุคลิกภาพใหเปนไปตาม
ปรารถนาได  เชน การออกกาํลังกายเลนยิมนาสติก เมื่อสมัยเดก็ๆ จะชวยใหสูงขึ้นกวาปกติไดอีก  
2 เซนติเมตรคนสูงสวมเสื้อกางเกงดวยผามลีายเปนทางขวางก็จะทําใหดูเตี้ยลง ถาสวมเสื้อผามีลาย
ทางตั้งจะทําใหคนอวนเตี้ยดูสูงขึ้นและอวนนอยลง เปนตน ดังนั้นความคิดที่จะปรบัปรุงบุคลิกภาพ
ตนเอง จึงถือเปนปจจยัหนึ่งที่ทําใหบุคลิกภาพของบุคคลเปลี่ยนแปลงได 
 นอกจากนี้ ลวน  สายยศ และ อังคณา  สายยศ (2543: 238–239) ยังไดกลาวถึงที่มาของ
บุคลิกภาพ ซ่ึงในปจจุบนัเชื่อวาบุคลิกภาพเกิดจากผลการกระทําของพนัธุกรรม ส่ิงแวดลอม และ
เงื่อนไขของสถานการณ ดังมีรายละเอียดดังนี ้
 

1. พันธุกรรม หมายรวมถึง องคประกอบทั้งหลายที่ติดมาแตกําเนิด ส่ิงทีม่ีผลมากก็คือ  
ลักษณะทางกายภาพ เชน รางกาย หนาตา เพศ สีผิว อารมณ การทํางานของกลามเนื้อ ระดับ
พลังงาน โดยมีส่ิงสําคัญในการนําลักษณะโครงสรางเหลานี้สืบตอกันมา คือ ยีนส (Genes) นั่นเอง 
 

2. ส่ิงแวดลอม หมายถึง ส่ิงที่อยูภายนอกตวับุคคล ส่ิงเหลานี้จะมีปฏิสัมพันธกับบุคคล
ตลอดชีวิต จึงมีผลตอบุคลิกลักษณะของบคุคลเปนอยางมาก ส่ิงแวดลอม เชน การเรยีนรู คานิยม
ตาง ๆ เจตคติหรือทัศนคติ การยึดถือปฏิบัติตางๆ นั้นลวนทําใหเกดิเปนบุคลิกภาพของแตละบุคคล
ซ่ึงมีความแตกตางจากบุคคลอื่น 
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3. สถานการณ ในที่นี้หมายถึง สภาพการณเฉพาะอยางเมื่อเกิดขึ้นกับบุคคลใดสามารถ 
เปลี่ยนแปลงบคุลิกเดิมได สถานการณทีว่านี้จะตองแปลกหรือลักษณะเดน เชน การเสียของรัก  
การไดของรัก การเปลี่ยนแปลงกะทันหนั การตกใจอยางแรง ความกลัว อาการช็อก ฯลฯ เหตุการณ
เหลานี้จะทําใหแตละบุคคลเกิดบุคลิกภาพเปลี่ยนแปลงไปได เชน บางคนเคยขับรถประสบ
อุบัติเหตุเกือบตาย จะกลายเปนคนกลัวการนั่งรถ บางทีไมกลาขับรถเลย บางคนเคยมีความรักมีแต
ความราเริง เมือ่เสียคนรักไปจะเปลี่ยนเปนคนซึมเศรา อารมณเครียดแคน ดังนี้เปนตน จึงจะเห็นได
วาสถานการณจะเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพไดรวดเรว็ สวนสิ่งแวดลอมจะคอย ๆ ซึมซับตลอดชีวิตที่
บุคคลสัมผัสกับสิ่งแวดลอมนั้นแลวจึงสรางบุคลิกภาพตามอิทธิพลของสังคมที่อาศัยอยู จึงมีความ 
แตกตางกันกบัสถานการณเฉพาะบางอยางที่กลาวมา 
 

จากแนวความคิดดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา บุคลิกภาพของบุคคลนั้นเกิดขึ้นเนื่องจาก
ปจจัยหลาย ๆ ปจจัยรวมประกอบกัน โดยมีพันธุกรรมเปนปจจยัหนึ่งในการถายทอดบุคลิกลักษณะ
ตาง ๆ จากบรรพบุรุษสูบุคคล และมีส่ิงแวดลอมเปนปจจัยหนึ่งในการกําหนดขอบเขตของการ
พัฒนาบุคลิกภาพ นอกจากนีก้ารที่บุคคลประสบกับสถานการณตางๆ หรือความพยายามในการ 
ปรุงแตงบุคลิกภาพของบุคคลก็สามารถเปลี่ยนบุคลิกภาพที่มีอยูเดิมของบุคคลใหเกดิการ
เปลี่ยนแปลงได จึงจะเหน็ไดวาผลรวมของปจจัยตาง ๆ นีเ้องที่ทําใหบุคลิกภาพของบคุคลแตละ
บุคคลแตกตางกันออกไป 
 
ทฤษฎีบุคลิกภาพ 

 
Fehr (1983: 13) ไดกลาวถึง การจัดแบงของทฤษฎีบุคลิกภาพโดยใชเกณฑการอธิบาย

พัฒนาการของบุคลิกภาพเชงิทฤษฎี โดยแบงทฤษฎีบุคลิกภาพเปน 4 กลุมไดแก 1) ทฤษฎี 
จิตวิเคราะห (Psychoanalytic theory) 2) ทฤษฎีการเรียนรูหรือพฤติกรรมนิยม (Behaviorist theory)  
3) ทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic theory)  4) ทฤษฎีลักษณะนิสัย (Trait theories of personality) 
โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 

1. ทฤษฎีจิตวิเคราะห (Psychoanalytic theory) เปนทฤษฎีทีไ่ดอธิบายถึงการพัฒนาการ 
ของบุคลิกภาพตามแนวคิดของ Sigmund Freud ซ่ึงมีแนวคิดวา บุคลิกภาพเปนสิ่งที่เกิดจาก
แรงผลักดันของจิตไรสํานึก (Unconscious) สัญชาติญาณ (Instinct) และโครงสรางของบุคลิกภาพ 
ประกอบดวย Id Ego Superego และ Defense mechanism 
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2. ทฤษฎีการเรียนรูหรือพฤติกรรมนิยม (Behavioristic theory) จะเปนการอธิบายวาแบบ
แผนพฤติกรรมของคนเกิดจากการเรียนรูโดยการสังเกตจากตัวแบบหรือเรียนรูจากประสบการณ
โดยตรง นักจติวิทยากลุมนีจ้ึงอธิบายพัฒนาการของบุคลิกภาพดวยการเรียนรูจากตวัแบบ และการ
เสริมแรง นักทฤษฎีที่สําคัญ เชน B.F. Skinner, Neal Miller Eysenk เปนตน 

 
3. ทฤษฎีมนุษยนยิม (Humanistic theory) จัดเปนกลุมของนกัจิตวิทยาที่มแีนวคิดวา   

1) พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการเลือกกระทําของตนเอง  2) มนุษยมธีรรมชาติใฝดี ปรารถนา
ความเจริญงอกงามในบุคลิกภาพของตน รูผิดชอบชั่วดี และ 3) มนุษยมคีวามปรารถนาจะเปนคนดี
โดยสมบูรณ และมนุษยจะสามารถพัฒนาไปสูความปรารถนานี้ได  ถาไดอยูในสิ่งแวดลอมที่เอื้อ
ตอการพัฒนาตน  นักจิตวิทยากลุมนี้จึงมุงศึกษาอัตมโนทัศน (Self concept) กับบุคลิกภาพและ
อธิบายถึงพัฒนาการของบุคลิกภาพดวยอัตมโนทัศน  
 

4. ทฤษฎีลักษณะนิสัย (Trait theories of personality) เปนทฤษฎีที่อธิบายวาบุคลิกภาพ 
หรือแบบแผนพฤติกรรมที่คงเสนคงวานั้นเกิดจากลักษณะนิสัย (Trait) ของแตละคน บางคนที่มี
ลักษณะขยันกจ็ะมีแบบแผนพฤติกรรมเปนอยางหนึ่ง ดังนั้นถาศึกษาถึงลักษณะนิสัยของแตละคน
ไดก็จะทํานายพฤติกรรมของคนๆ นั้นได นักจิตวิทยากลุมทฤษฎีนี้จึงมุงศึกษาลักษณะนิสัยของคน 
และจะอธิบายพัฒนาการของบุคลิกภาพดวยลักษณะนิสัย นักทฤษฎีที่สําคัญ เชน Raymond B. 
Cattell, Gordon Allport เปนตน 
 

นอกจากนี้ ศรีเรือน  แกวกังวาล (2539: 99-100) ยังไดกลาวเกีย่วกับทฤษฎีบุคลิกภาพใน
ศตวรรษที่ 19-20 นั้นมี 3 แนวคิดที่สําคัญ ดงันี้ 
 

1. แนวคดิกลุมจติวิเคราะห แนวคิดนี้มีทัศนคติในการมองมนุษยวาเปนสิ่งมีชีวิต 
ประกอบดวยสัญชาติญาณและขอขัดแยง ผูนํากลุมนี้คือ Sigmund Freud นักคิดในกลุมนี้เชื่อวา 
จิตใตสํานึกและพลังจูงใจที่ไรเหตุผลเปนตวักระตุนใหบคุคลกระทําพฤติกรรม รวมทั้งเปน
ตัวกําหนดลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล 
 

2. แนวคดิกลุมพฤติกรรม แนวคิดนี้มีทัศนะวาบุคลิกภาพของมนุษยนั้นยดืหยุน  
อยูใตอิทธิพลของสิ่งแวดลอมทางชีวภาพและทางสังคม มนุษยจะมีบุคลิกลักษณะอยางไร จะ
ประสบโชคดี โชคราย เชนไรนั้นขึ้นอยูกับลักษณะรูปแบบของสิ่งแวดลอมรอบตัวบุคคลทั้งสิ้น 

นักคิดกลุมนีเ้ชื่อถือวา พฤติกรรมสัตวมีความละมายคลายคลึงกับพฤติกรรมมนุษยหลายอยาง  
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ดังนั้น จึงมกัอธิบายพฤติกรรมของมนุษยโดยอาศัยการทดลองและการสังเกตพฤติกรรมของสัตว
ตาง ๆ เปนพื้นฐาน และเชื่อวาพฤติกรรมใด ๆ อยูภายใตกฎเกณฑแหงการเรียนรู ผูนําแนวคดิกลุมนี ้
มีหลายทานทีสํ่าคัญ เชน Watson และ B.F. Skinner  
 

3. แนวคดิกลุมมนุษยนิยม แนวคิดนี้เปนแนวคิดที่มีทัศนคตใินการมองธรรมชาติมนุษย 
ดานดีงาม โดยอธิบายวา มนษุยมีธรรมชาติใฝดี สรางสรรคความดี ปรารถนาความเจรญิวัฒนะ 
แหงตนและบคุลิกภาพของตน รูคุณคาในตนเอง รูจักผิดชอบชั่วดี มีความรับผิดชอบในชีวิต และที่
สําคัญคือ มนุษยทุกคนมีความปรารถนาจะประจกัษรูจกัตนและใชความสามารถเฉพาะตัวของตน 
เพื่อใชพลังความรูความสามารถของตนอยางเต็มที่ดีที่สุด ผูนําแนวคิดกลุมนี้ เชน Maslow เปนตน 

 
จากแนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา ทฤษฎีบุคลิกภาพนัน้ 

มีหลากหลายแนวคิด ซ่ึงแตละแนวคิดนั้นตางก็ตองการทีจ่ะพยายามอธบิายถึงความคดิ ความรูสึก 
และการกระทาํของบุคคลตามหลักการที่ยดึมั่นแตกตางกันในลักษณะเฉพาะบางประการ ซ่ึงใน 
บางทฤษฎีอาจเริ่มตนจากหลักการกวางๆ แนวเดียวกัน แตแตกตางกันในรายละเอยีดที่เนนหนัก
ลึกซึ้งไปในดานตางๆ สําหรับแนวคดิทฤษฎีบุคลิกภาพทีใ่ชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยไดใช
ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Cattell ที่จัดอยูในกลุมทฤษฎีบุคลิกภาพตามแนวลักษณะนิสัย (Trait theories 
of personality) มาใชเปนแนวทางในการศกึษาคนควา  
 
ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Cattell 
  

Raymond B. Cattell เปนนกัจิตวิทยาบุคลิกภาพที่ศกึษาบุคลิกภาพอยางมีระบบระเบยีบ 
ดวยวิธีการทางสถิติ ครอบคลุมบุคลิกภาพปจเจกชนและบุคลิกภาพประจําสังคมวัฒนธรรมตางๆ 
แนวความคิดของ Cattell นั้นจัดอยูในกลุมลักษณะนิสัย (Trait theory) และกลุมการวิเคราะห
องคประกอบ (Factor theory) ซ่ึงเปนแนวคดิที่สามารถทํานายไดถึงพฤติกรรมของบุคคลใน
สถานการณตางๆ เชน ถารูวานายสมชายมบีุคลิกภาพเอาเปรียบ เห็นแกตัว ก็จะแสดงลักษณะ
เชนนั้นออกมาในโอกาสและสถานการณตางๆ กัน เชน ในการคบหาเพื่อนหรือในการปฏิบัติงาน 
เปนตน จึงเหน็ไดวาลักษณะนิสัยหรือ Trait ตามแนวคดิของ Cattell นั้นคือ ลักษณะที่คอนขาง
ถาวรและซึมลึกอยูในตัวบุคคล มีแนวโนมที่จะแสดงออกมาอยางมั่นคงสม่ําเสมอแมในสภาวการณ
ที่ตางกันออกไปและในชวงเวลาที่ตางกัน และจากที่ Cattell ใชวิธีการแยกแยะวิเคราะห
องคประกอบในการศึกษาโครงสรางบุคลิกภาพนัน้ Cattell จึงไดสรุปจําแนกประเภทของเทรท 
(Trait) ออกเปนหลายแนวทางดวยกัน ดังนี้ (ศรีเรือน  แกวกังวาล, 2539: 195-202) 
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1. Surface traits VS Source traits 
 

1.1 Surface traits: เทรทพื้นผิวเปนลักษณะทีดู่เหมือนจะเกาะกลุมอยูดวยกัน 
ตัวอยางเชน การไมมีสมาธิในการทํางาน การตัดสินใจไมได การไมสามารถหยุดนิ่งอยูกับที่ 
หลุกหลิก เปนลักษณะที่เกาะกลุมกันที่อาจสังเกตไดงายโดยตรงในตัวบคุคลผูหนึ่ง ซ่ึงอาจกลาวได
วาบุคคลนั้นมีเทรทพื้นผิวที่มลัีกษณะบุคลิกภาพของบุคคลที่มีอาการทางประสาทที่สรุปมาจาก
ลักษณะตางๆ ที่ปรากฏรวมกันและสังเกตเห็นไดโดยตรง แตเนื่องจากเทรทพื้นผิวเปนลักษณะที่
สรุปเอาเอง โดยไมมหีลักฐานยืนยันแนนอน และอาจเปลี่ยนไปไดไมคงที่ ดังนั้น Cattell จึงไมถือ
วาเทรทพื้นผิวมีคุณคาพอที่จะนํามาใชอธิบายบุคลิกภาพของบุคคลที่แทจริง 
 

1.2 Source traits: เทรทโครงสรางเปนลักษณะโครงสรางพื้นฐาน ซ่ึง Cattell ถือวา
เปนองคประกอบหลักของบุคลิกภาพของบุคคล เทรทประเภทนี้จะเปนลักษณะที่มคีวามมั่นคงเปน
พื้นฐานของบคุลิกภาพทั้งทางบวกและทางลบ เทรทโครงสรางเปนลักษณะที่อยู “ลึก” ภายใน
บุคคล เปนตัวกําหนดพฤติกรรมที่หลากหลายในสภาวการณและเวลาที่ตางกัน Cattell ไดขอสรุป
จากผลการวิเคราะหแยกแยะองคประกอบจากตัวแปรมากมายวา ลักษณะพฤตกิรรมของบุคคลมี
องคประกอบเทรทโครงสรางจํานวน 16 ลักษณะ ที่เรียกวา 16 PF นั่นเอง 
 

2. Constitutional traits VS Environmental mold traits เทรท 2 ลักษณะนีเ้ปนเทรทยอย 
ของ Source traits ซ่ึงขยายความไดดังนี ้
 

2.1 Constitutional traits: คือ พฤติกรรมที่มีตนตอจากลักษณะทางชีววิทยาของบุคคล  
เชน คนที่เลิกโคเคนใหมๆ มลัีกษณะซึมเศรา กระสับกระสาย หวาดหวั่น ขี้รําคาญ 
 

2.2 Environmental mold traits: คือ พฤติกรรมที่มีตนตอจากสิ่งเราทางสังคมและ 
ส่ิงแวดลอมทางชีวภาพ ซ่ึงประทับรอยลึกในสวนบุคลิกภาพของคน เชน บุคคลที่อยูในสิ่งแวดลอม
แถบชายทะเล บนภูเขา ในเมอืงใหญ จะมีลักษณะบุคลิกภาพแตกตางกัน 
 

3. Ability, Temperament VS Dynamic traits คือ สวนของ Source traits ที่แยกกลุม 
ออกไปอีก 3 ลักษณะ ดังนี ้
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3.1 Ability traits: หมายถึง ความสามารถ ทักษะ ความชํานาญของบุคคลในการ
ดําเนินชวีิตในรูปแบบตางๆ กัน เชน ความถนัดทางภาษา ดนตรี คณิตศาสตร การกีฬา การใช
เครื่องมือ เปนตน 
 

3.2 Temperament traits: หมายถงึ Tone อารมณของคน เชน รอน เย็น สงบ ตื่นเตน 
หรือแบบของการใชชีวิต เชน ทําอะไรดวยความเฉื่อยชาหรือฉับไว ชอบเงียบๆ หรือชอบคึกคัก 
ฯลฯ Cattell เชื่อวา Temperament เปนสิ่งกระตุนลักษณะพฤติกรรม ซ่ึงมีลักษณะที่ผูอ่ืนสามารถ
สังเกตเห็นไดคอนขางชัดเจน 
 

3.3 Dynamic traits: เปนสวนแรงจูงใจของบุคคล เปนตัวเราใหบุคคลทํากจิกรรม 
เพื่อใหสมตามความมุงหมายที่วางไว ลักษณะแรงจูงใจกลุมนี้ เชน มักใหญใฝสูง บาอํานาจ รอน
วิชา จนในที่สุดกลายเปนลักษณะบุคลิกภาพดานใน (Source traits) 
 

4. Common traits VS Unique traits 
 

4.1 Common traits คือ ลักษณะของบุคคลที่คนในกลุมวัฒนธรรมเดียวกนั มีสวน 
คลายกันๆ เชน เด็กลูกจีนผสมไทย มักฉลาดเฉลียว ขยัน ชนชาติยวิเปนคนรักพวกพอง สนใจ
การศึกษา ทําการคาขายเกง เปนตน 
 

4.2 Unique traits คือ ลักษณะที่เปนเอกลักษณะของแตละบคุคล แตอาจมีผูที่มี
ลักษณะคลายๆ กันก็ได เชน น.ส. มาลี อาจมีลักษณะบุคลิกภาพคลาย ๆ น.ส. ชดชอย แตไม
เหมือนกนัทั้งหมด 
 
องคประกอบของแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF 

 
แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF ประกอบไปดวยองคประกอบที่สําคัญ 16 ประการ สามารถ

จําแนกบุคลิกภาพของผูตอบไดตามคะแนนดังนี้ (Cattell, 1965 อางใน นวลละออ  สุภาผล, 2527: 
210-216) 
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1. องคประกอบ A ชอบออกสังคม - ไวตวั  
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง ชอบออกสังคม (A+) เปนผูที่ชอบเขาสังคม มีความรูสึกอบอุน 
เปนกันเองกับผูอ่ืน น้ําใจดี มคีวามพรอมทีจ่ะใหความรวมมือ ชอบเขารวมกิจกรรม มีความสนใจ
และเอาใจใสผูอ่ืน มีความเมตตากรุณา มีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับผูอ่ืน 
 

บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา ไวตวั (A-) มีลักษณะกาวราว เอาแตใจตนเอง ชอบวิพากษ 
วิจารณ ชอบขดัขวาง เฉยเมย ชอบปลีกตัว ใจแข็ง มีความเฉียบขาด และไมผอนหนักผอนเบา 
พฤติกรรมเย็นชาตอผูอ่ืน 
 

2. องคประกอบ B สติปญญาสูง – สติปญญาต่ํา 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง สติปญญาสูง (B+) เปนผูที่มีเชาวนปญญาสูง มีความสามารถใน
การคิดเชิงนามธรรม เฉลียวฉลาด มีธรรมะ มีความพากเพียรในการศึกษาหาความรู กระทําตนเปน
ผูมีวัฒนธรรม  

 
บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา สติปญญาต่ํา (B-) จะมีระดับสติปญญาไมเฉลียวฉลาดนัก 

จะใชความคิดเชิงรูปธรรมมากกวานามธรรม ทําความเขาใจในสิ่งตางๆ ชา ขาดความมั่นคง 
ในตนเอง ทําอะไรไมเขมแข็งขาดการจริงจงั พฤติกรรมไมคลองแคลว 

 
3. องคประกอบ C อารมณมั่นคง – อารมณออนไหว 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง อารมณมั่นคง (C+) เปนผูที่มีวุฒภิาวะทางอารมณ ใจเย็น รูจัก 
ความเปนจริงของชีวิต ไมมอีาการโรคประสาทชนิดเหน็ดเหนื่อย (Neurasthenia) จิตใจสงบ 
 

บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา อารมณออนไหว (C-) จะมีความรูสึกออนไหวงาย ไมมีความ
อดทนตอสถานการณทียุ่งยาก ทัศนคติเปลีย่นแปลงอยูเสมอ อารมณเปลี่ยนแปลงงาย มักหลีกเลี่ยง
ปญหาที่แกยากหรือปญหาทีต่องตัดสินใจดวยตนเอง มกัมีอาการโรคประสาทชนิดเหน็ดเหนื่อย 
(Neurasthenia) มีความวิตกกงัวลอยูเสมอ 
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4. องคประกอบ E รักษาสิทธิของตน – ออนนอมถอมตน 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง รักษาสิทธิของตน (E+) ถือตนเองเปนใหญ นิสัยดื้อร้ัน มีความ 
เชื่อมั่นในตนเอง จิตใจเปนอสิระ ใจแข็ง มคีวามกาวราว ไมยึดถือขนบธรรมเนียม ตองการความ
สนใจจากผูอ่ืน 
 

บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา ออนนอมถอมตน (E-) จะมีลักษณะนิสัยออนนอม เชื่อฟงผูอ่ืน  
มีจิตใจเมตตากรุณา ใจออน มีนิสัยประนีประนอม ชอบแสดงความรูสึก มีความเชื่อถือใน
ขนบธรรมเนียม อารมณเสียงาย มีความพอใจในตนเอง 
 

5. องคประกอบ F ทําตนตามสบาย – สุขุมมีสติ 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง  ทําตนตามสบาย (F+) เปนผูมีพฤติกรรมตามสบาย กระทําตาม 
อารมณช่ัวแลน ชางพูด ราเรงิ จิตใจสงบ ไมดิ้นรน เปนคนตรงไปตรงมา เปดเผย วองไว และมี
ความกระตือรือรน 
 

บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา สุขุมมสีติ (F-) เปนผูที่มีลักษณะเงียบขรึม ไตรตรอง มักมีความ 
รูสึกไมสบายใจ มีความกังวล ครุนคิด ไมชอบติดตอผูอ่ืน ไมชอบการคบเพื่อน เฉื่อยชา 
 

6. องคประกอบ G มีธรรมะ – เห็นแกได 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง มีธรรมมะ (G+) เปนผูที่มีธรรมะในใจ มีความพากเพยีร มีความ 
ตั้งใจมั่นคง รักในศกัดิ์ศรี มคีวามรับผิดชอบ มีวุฒิภาวะทางอารมณ เครงครัดในระเบียบ สนใจผูอ่ืน  
 

บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา เห็นแกได (G-) เปนคนไมมีความตั้งใจจริง ถือความสะดวกเปน 
ใหญ ไมเอาจรงิเอาจังกับงาน มีความรับผิดชอบนอย ชอบเรียกรอง ขาดความอดทน ไมมีระเบียบ 
ชอบหลีกเลี่ยงกฎเกณฑ มีความเกียจคราน ไววางใจไมได ชอบขัดขวาง 
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7. องคประกอบ H อาจหาญ – มีความอาย 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง อาจหาญ (H+) เปนผูมีลักษณะชอบเสี่ยงภยั ชอบพบปะกับ
บุคคลอื่น มีความคลองแคลว สนใจในเพศตรงขามอยางเปดเผย แสดงความรูสึกตอผูอ่ืน ราเริง มี
ความเปนมิตร อารมณออนไหว ไมระแวงอันตราย 

 
บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา มีความอาย (H-) มีลักษณะขี้อาย ชอบหลบถอย ประหมาเมื่ออยู 

ตอหนาเพศตรงขาม ชอบปลีกตัวจากผูอ่ืน ไมชอบสนิทสนมกับใคร สงบเสงี่ยม มีธรรมะในใจ  
มีความระมัดระวังในการแสดงพฤติกรรม นึกถึงผูอ่ืน มองเห็นอันตรายไดอยางรวดเรว็ 
 
 

8. องคประกอบ I จิตใจออนไหว – จิตใจมัน่คง 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง จิตใจออนไหว (I+) เปนคนที่ชอบเรียกรอง ไมมคีวามอดทน  
ถือตนเองเปนใหญ ขึ้นกับผูอ่ืน เปนผูที่เคยไดรับการปกปองคุมครองมากเกินควร ตองการความ
ชวยเหลือ มีความเมตตากรุณา สุภาพออนโยน ตองการความสนใจ กงัวลถึงสุขภาพโดยไมมีอาการ
เจ็บปวยที่แทจริง มีความกังวลใจ 
 

บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา จิตใจมั่นคง (I-) เปนผูที่รูจักสภาพที่เปนจริง สรางความหวังแต 
เพียงเล็กนอย เชื่อมั่นในตนเอง มีความรับผิดชอบ ใจแขง็ พอใจในตนเอง ไมกังวลในปมดอยของ
รางกาย 

 
9. องคประกอบ L จิตใจหวาดระแวง – มีความไววางใจ 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง จิตใจหวาดระแวง (L+) มีลักษณะอิจฉาผูอ่ืน มีความรูสึกสงสัย 
ในสิ่งตาง ๆ ยดึมั่นในความเห็นของตน คลอยตามผูอ่ืนไดยาก หลีกเลี่ยงความยุงยาก ขมเหงผูอ่ืน ใจ
หงุดหงดิ 
 

บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา มีความไววางใจ (L-) มีลักษณะยอมรับผูอ่ืน ไมอิจฉา คบงาย  
ชอบเขาสังคม ไววางใจคน เปดรับสภาพตางๆ มีการเตรียมตัวไวพรอมเพื่อรอโอกาส เห็นอกเห็นใจ
และใหโอกาสผูอ่ืน ใจกลา อารมณเยือกเยน็และรื่นเริง 
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10. องคประกอบ M สรางความฝน – ลงมือปฏิบัติ 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง สรางความฝน (M+) เปนผูที่หมกมุนในแรงขับภายใน ไมเอาใจ 
ใสในสิ่งที่สามารถปฏิบัติได ไมทําตามประเพณี เอาใจตนเอง สนใจศิลปะและความเชื่อพื้นฐาน 
ชอบสรางมโนภาพ มีความคิดสรางสรรค 
 

บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา ลงมือปฏิบัติ (M-) เปนผูที่ชอบการปฏิบัติจริง มีความ
ระมัดระวัง เจาระเบียบ มีความกระตือรือรนในความตองการที่ตรงกับสภาพความเปนจริง ไมมี
ความคิดสรางสรรคถาไมถูกเรา 

11. องคประกอบ N ฉลาดมีเลหเหล่ียม – มั่นคงเปดเผย 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง ฉลาดมีเลหเหล่ียม (N+) มีความคลองแคลวในการติดตอกับ
ผูอ่ืน ระมัดระวังในผลไดผลเสีย มองการณไกล ชอบปลีกตัว มีการควบคุมอารมณ พิจารณาตนเอง
และผูอ่ืนดวยความเขาใจอยางลึกซึ้ง มีความทะเยอทะยาน  

 
 บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา มัน่คงเปดเผย (N-) มีลักษณะเปดเผย ไมเสแสรง มีความซื่อและ
จริงใจ ชอบรวมกลุม มีรสนิยมงายๆ  

 
12. องคประกอบ O จิตใจหวาดหวั่น – จิตสงบราบเรียบ 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง จิตใจหวาดหวั่น (O+) เปนบุคคลที่มีความวิตกกังวล อารมณ 
ออนไหว ใจออน อารมณเสยีงาย มีอารมณกลัว หงอยเหงา 
 

บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา จิตสงราบเรียบ (O-) มีลักษณะมั่นใจในตนเอง ร่ืนเริง ปรับจิตใจ 
งาย ใจหนกัแนน สงบ ไมมคีวามวิตกกังวล 
 

13. องคประกอบ Q1 นักทดลอง – นักอนุรักษ 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง นกัทดลอง (Q1+) เปนผูที่ชอบการทดลอง ชอบวิพากษวจิารณ 
เสรีนิยม ชอบการวิเคราะห สนใจเรื่องการใชสติปญญา มีลักษณะสงสัย และชอบคนควา เปดใจ
กวางตอการเปลี่ยนแปลง 
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 บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา นักอนุรักษ (Q1-) เปนพวกถือจารีตประเพณนียิมและเชื่อในสิ่ง
ที่เคยไดรับการอบรมสั่งสอนมา ระมัดระวังในการพิจารณาความคิดใหมๆ และมักจะมองสิ่งตางๆ  
ในแงราย มักตอตานการเปลีย่นแปลง 
 

14. องคประกอบ Q2 พึ่งตนเอง – พึ่งกลุม 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง พึ่งตนเอง (Q2+) มีความพอใจในตนเอง มีความเคยชินกับ
วิธีการทํางานของตน ตัดสินใจและปฏิบัตติามแบบแผนของตนเอง ไมสนใจ ความคิดเห็นของ
สังคม 

 
บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา พึ่งกลุม (Q2-) มีลักษณะขึ้นอยูกับกลุม เปนผูรวมงานและ 

ผูตามที่ดี ชอบและขึ้นอยูกับการยอมรับของสังคม ตองการความสนับสนุนจากกลุม 
 
15. องคประกอบ Q3 การควบคมุตนเอง – ไมมีกฎเกณฑ 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง การควบคุมตนเอง (Q3+) เปนผูที่ควบคุมตนเองได ทําตัว 
เหมาะสมในสังคม มีความตัง้ใจจริง 
 

บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา ไมมีกฎเกณฑ (Q3-) เปนบุคคลที่ไมมีวินยั ควบคมุ 
ตนเองไมได ไมรักษาขอตกลง ปฏิบัติตามแรงกระตุนภายในตนเอง ไมเอาใจใสตอกฎเกณฑและ
ความตองการของสังคม 

 
16. องคประกอบ Q4 อารมณตึงเครียด -  อารมณผอนคลาย 
 

บุคคลที่ไดคะแนนสูง อารมณตึงเครียด (Q4+) เปนผูที่มีลักษณะเครียด มีความคับของ 
ใจ มีแรงขับภายในมาก มักตืน่เตน ใจรอน 
 
                  บุคคลที่ไดคะแนนต่ํา อารมณผอนคลาย (Q4-) เปนบุคคลที่ทําพฤติกรรมตามความ
พอใจ ไมมีความคับของใจ พอใจในสถานการณที่เปนอยู 
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สําหรับแบบทดสอบบุคลิกภาพที่ใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้  ผูวิจยัไดใชแบบทดสอบ 
บุคลิกภาพ 16 PF โดยเลือกศกึษาองคประกอบบุคลิกภาพ 8 ดาน ไดแก องคประกอบบุคลิกภาพ A 
เก็บตัว-ชอบสังคม องคประกอบบุคลิกภาพ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด องคประกอบบุคลิกภาพ C 
อารมณออนไหว-อารมณมัน่คง องคประกอบบุคลิกภาพ E ถอมตัว-ชอบแสดงออกของตน 
องคประกอบบุคลิกภาพ H ขี้อาย-กลาหาญ องคประกอบบุคลิกภาพ M ทําในสิ่งที่เปนไปได-ชาง
ฝน องคประกอบบุคลิกภาพ Q2 ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน-ตดัสินใจดวยตนเอง และองคประกอบ
บุคลิกภาพ Q3 ควบคุมตนเองไมด-ีควบคุมตนเองไดด ี
 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการจัดการ 
 
ความหมายของการจัดการ 
  

Kathryn and David (1994: 6) ไดใหความหมายวาการจดัการ คือ กระบวนการในการทํา
ใหเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จโดยอาศัยหนาทีท่ี่สําคัญ 4 ประการ คือ การวางแผน การจดั
องคการ การนาํ และการควบคุม 

 
Hellriegel et al. (2002: 7) ไดใหความหมายวาการจัดการ คือ ภาระหนาที่และกิจกรรมที่

เกี่ยวของกับการจัดการ การวางแผ การนํา และการควบคมุ 
 
ศรีอรุณ  เรศานนท และคณะ (2534: 2) ไดใหความหมายวาการจัดการ คือ ศาสตรและ

ศิลปะในการทาํงานใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพโดยอาศยัความรวมมือจากบุคคลอื่น 
 
ศิริพร  พงษศรีโรจน (2540: 13) ไดใหความหมายวาการจัดการ คือ ศิลปในการดําเนนิงาน

รวมกันของคณะบุคคล ซ่ึงเปนกลุมผูบริหารขององคการ ในสวนที่เกีย่วของกับการวางแผน การจดั
องคการ การสั่งการและการควบคุม  

 
พยอม  วงศสารศรี (2542: 59) ไดใหความหมายวาการจัดการ คือ กระบวนการดําเนิน

กิจกรรมตามขัน้ตอนโดยอาศัยความรวมแรงรวมใจ การตระหนกัถึงความสามารถ ความถนัด ความ
ตองการและความมุงหวังในดานความเจรญิกาวหนาของสมาชิกในองคการ 
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ธงชัย  สันติวงศ (2543: 10) กลาววา การจดัการ คือ ศิลปะในการใชค เงิน วัสดุ อุปกรณ
ขององคการและนอกองคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 

 
จากความหมายของการจัดการขางตนสามารถสรุปไดวาการจัดการ คือ กระบวนการใน

การใชศาสตรและศิลปะทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จ โดยอาศัยความรวมมือจาก
บุคคลอื่น และการปฏิบัติงานที่ประสานกันของหนาที่ 4 ประการ คือ การวางแผน การจัดองคการ 
การนํา และการควบคุมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 
ความสําคัญของการจัดการ 

 
การจัดการเปนสมองขององคการ การที่องคการจะประกอบความสําเร็จตามเปาหมายที่

กําหนดไวนั้น จําเปนตองมีกระบวนการจัดการที่ดี เชน มกีารวางแผนและตัดสินใจโดยผานการ
กล่ันกรองจากฝายจัดการที่ไดพิจารณาขอมูลตาง ๆ อยางใชดุลยพนิิจ ใชสติปญญา พิจารณา
ผลกระทบตาง ๆ ที่จะเกดิขึ้นตอองคการนั้น การจัดการเปนเทคนิควิธีการที่ทําใหสมาชิกใน
องคการเกิดจติสํานึกรวมกนัในการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจ เต็มใจชวยเหลือใหองคการประสบ
ความสําเร็จ  ทัง้นี้เพราะมกีระบวนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน นําทางใหองคการไปสู
ความสําเร็จ  และเปนการกําหนดขอบเขตในการทํางานของสมาชิกในองคการไมใหซํ้าซอนกัน  
ทําใหการปฏบิัติงานเปนไปดวยความราบรื่น รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ นอกจากนีก้ารจัดการยัง
เปนการแสวงหาวิธีการที่ดีทีสุ่ดในการปฏบิัติงานใหองคการเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
สูงสุด (พยอม  วงศสารศรี, 2542: 38) 
 
แนวคิดและทฤษฎีการจัดการ 
 

Courtland et al. (1993: 43) ไดสรุปทฤษฎีการจัดการของนักทฤษฎีตาง ๆ เปน 4 แนวคิด  
ดังตอไปนี ้

 
แนวคิดท่ี  1  แนวคิดแบบดั้งเดิม 
 
แนวคดิดานการบริหารจัดการแบบดั้งเดิม (Classical management approach) เปนทัศนะ

การบริหารโดยมุงที่ประสิทธิภาพขององคการ ซ่ึงจะเพิ่มความสําเร็จ  หรือเปนทฤษฎีการบริหาร
จัดการที่มุงที่องคการโดยสวนรวม  ตลอดจนวิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล  หลัก
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สําคัญของแนวคิดนี้มี 2 ประเด็นคือ มุงประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถในการ
ผลิตผลลัพธที่ตองการดวยการใชตนทุนสําหรับทรัพยากรต่ําที่สุด และมุงประสิทธิผล  
(Effectiveness)  หมายถึง  ความสามารถขององคการในการสรางใหบรรลุวัตถุประสงคหรือ
จุดมุงหมายทีก่ําหนดไว  ซ่ึงในบางครั้งไมไดคํานึงปริมาณของทรัพยากรที่ใชในกระบวนการการ
บริหารจัดการแบบคลาสสิคประกอบดวย 2 แนวคดิคือ (1) การบริหารจักการแบบวทิยาศาสตร    
(2) ทฤษฎีองคการแบบดั้งเดมิ 
 

1.1 การบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร (Scientific management) 
 

การบริหารจัดการแบบวิทศาสตร (Scientific management)  เปนทัศนะการจัดการซึ่ง
จะเกี่ยวของกบัการพัฒนาความรู (ศาสตร) โดยใชหลักเหตุผลและวิทยาศาสตรเพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร  ความเชี่ยวชาญในการทํางาน  และการผลติจํานวนมาก  
ซ่ึงประกอบดวย (1) กฎของการเคลื่อนไหว และเครื่องมือการทํางานทีม่ีมาตรฐาน (2) การคัดเลือก
และการฝกอบรมแรงงานอยางระมัดระวัง (3) การใหการสนับสนุนการบังคับบัญชาแรงงานที่
เหมาะสม  การบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตรถือวาเปนการบริหารจัดการแบบดั้งเดมิ  (Classical 
management)  ผูเกี่ยวของกับแนวความคิดนี้ไดแก (1) Frederick W.Taylor (2) Henry Gantt          
(3) Frank and Lillian (4) Harrington Emerson 
  

(1) แนวคดิของ Frederick W.Taylor : การบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร 
 

Frederick W. Taylor ไดช่ือวาเปนบิดาของการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร  
(The father of scientific management)  โดยเปนผูคนหาประสิทธิภาพ โดยกาคนหาวธีิที่ดีที่สุด
เพื่อใหบรรลุผลการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด (ใชทรัพยากรต่ําสุด) Taylor ศึกษาเวลาและการ
เคลื่อนไหวในการทํางาน (Time – and – motion study) ซ่ึงเปนการสํารวจถึงการเคลื่อนไหวรางกาย
และเวลาที่ใชในการทํางานจนสมบูรณหรือเปนการศึกษาการเคลื่อนไหวของงานที่ถูกประกอบ
ขึ้นมาจากพืน้ฐานของการสํารวจโดยการสุมตัวอยาง 

 
Taylor ไดเร่ิมตนเปนนกัวางแผนและชางเครื่องกลในป ค.ศ. 1875 เขาทํางาน

ใหกับ  Midvale Steel Company ใน  Philadelphia ในตําแหนงชางเครื่องกลในป  ค.ศ. 1875 และ
ไดรับตําแหนงหัวหนาวิศวกรหลังจากที่จบปริญญาวิศวกรรมศาสตรโดยการเรยีนภาคค่ํา  เขาสราง
เครื่องมือตัดเหล็กที่สามารถตัดไดอยางรวดเรว็และใชชีวิตทั้งหมดเปนวิศวกรที่ใหคําปรึกษา  
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Taylor  ไดรับการยกยองวา  เปนบิดาของการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร จากการที่ Taylor  
เคยเปนกรรมกร หัวหนาคนงาน ชางเครื่องยนต และหวัหนาวิศวกรของบริษัทเหล็ก ทําให  Taylor  
มีโอกาสที่จะเรียนรูปญหาและทัศนคติของกลุมแรงงาน  และเหน็ความเปนไปไดในดารปรับปรุง
คุณภาพดานการบริหารจัดการ 

 
(2)     แนวคิดของ Henry L. Gantt : ส่ิงจูงใจดานคาตอบแทน 

 
Henry L. Gantt  มีความคิดเชนเดียวกับ Taylor สรางผลงานตาง ๆ มากมาย  

จนกระทั่งป  ค.ศ. 1901 เขาไดกอตั้งบริษทัที่ปรึกษาดานวิศวกรรมของเขาเอง เขาเชื่อมั่นในแนวคิด
การปฏิบัติการตามหลักวิทยาศาสตรเชนเดียวกับ Taylor โดย Gantt ทํางานเปนที่ปรึกษาในบริษัท
ตาง ๆ  มากมายในการคัดเลอืกคนงานแบบวิทยาศาสตรและการพัฒนาระบบจูงใจดวยโบนัส เขา
เนนความตองการและความสนใจทั้งฝายบริหารและคนงานการรวมมือกันอยางกลมกลืน  
ตลอดจนการสอนพัฒนาความเขาใจของระบบในสวนของทั้งคนงานและฝายการจักการและการ
เห็นคณุคาในทุกปญหาของการจัดการวา มนุษยเปนสวนสําคัญที่สุด 

 
(3)     แนวคิดของ  Frank and Lillian Gilbreth : การศึกษาเวลาและการเคลื่อนไหว

ในการทํางาน 
 

Frank and and Lillian Gilbreth สองสามีภรรยาไดสนับสนุนแนวคิดของ  
Taylor  Frank Givreth ไดออกจากมหาวิทยาลัยมาเปนชางกอสรางในป  ค.ศ. 1885 ขณะมีอายุ 17 ป 
สิบปตอมาเขาไดรับแตงตั้งใหเปนหวัหนาผูควบคุมดูแลการสรางอาคารของบริษัทและเปนผูเหมา
กอสรางเองในเวลาตอมา  ในชวงที่เปนอิสระจากงานของ  Taylor  เขาสนใจเกี่ยวกับเวลาที่ใชใน
การเคลื่อนไหวในการทํางาน โดยลดจํานวนการเคลื่อนที่ในการเรยีงอิฐ Lillian Gilbreth สนใจ
เกี่ยวกับลักษณะการทํางานของมนุษย สวน Frank  สนใจประสิทธิภาพในการทํางาน (การคนหาวธีิ
ที่ดีที่สุดในการทํางาน) Frank ไดประยุกตใชการบริหารแบบวิทยาศาสตร โดยตองเขาใจถึงลักษณะ  
บุคลิกภาพ และความตองการของบุคคล 

 
(4)     แนวคิดของ Harrington Emerson: ประสิทธิภาพขององคการ 

 
Harrington Emerson (ป ค.ศ. 1853 - 1931) เปนที่ปรึกษาทางดานวิศวกรรมที่มี

ประสิทธิภาพ (Efficiency engineering) โดยเนนการจัดสรรทรัพยากรและขจัดความสญูเปลาโดย
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ยอมรับการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร และใหความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายของ
องคการ   

 
1.2  ทฤษฎีองคการแบบดั้งเดิม (Classical organization theory) 

 
ทฤษฎีองคการแบบดั้งเดิม (Classical organization theory) เปนแนวคิดการบริหาร

จัดการซึ่งมุงทีอ่งคการสวนรวมและวิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั้งหมดนกั
ทฤษฎีที่มีแนวคิดเกี่ยวของกบัเรื่องนี้ไดแก Henri Fayol, Max Weber, Lyndall Urwick และ Luther 
Gulick 

 
(1)     แนวคิดของ Henri Fayol: ทฤษฎีการบริหารจัดการปฏิบัติการและหลักการ

บริหาร 
 

Henri Fayol นกัอุตสาหกรรมชาวฝรั่งเศสเปนบิดาของทฤษฎีการบริหารจัดการ
ปฏิบัติการ (Operational - management theory) โดยศกึษางานของ Fayol ในระหวางป  ค.ศ. 1920-
1929 

 
ทฤษฎีการบริหารจัดการปฏบิัติการ (Operational - management theory)  

หมายถึงการบริหารจัดการกจิกรรมที่ซับซอนซึ่งสัมพันธกับการวางแผนการผลิต  การจัดสรร
ทรัพยากร  การสั่งการปฏิบัติงานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและการตรวจสอบระบบการ
ปฏิบัติงาน  ตลอดจนใชเทคนิคเชิงปริมาณในการแกปญหาการผลิต 

 
กิจกรรมของการอุตสาหกรรม (Industrial activities) Fayol พบวา พฤติกรรม

ภารกิจในดานอุตสาหกรรมสามารถแบงไดเปน 6 กลุม ดังนี ้
 

1.   กิจกรรมเทคนิค (ในการผลิต) ประกอบดวย (1) ผลิตภัณฑ (2) การประกอบ
อุตสาหกรรม   

 
2.   กิจกรรมการคา ประกอบดวย (1) การซื้อ (2) การขาย (3) การแลกเปลี่ยน   
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3.   กิจกรรมการเงิน  ประกอบดวย (1) การคนหาเงินทุนและสินเชื่อ (2) การใช
เงินทุนอยางเหมาะสม   

 
4.   กิจกรรมความมั่นคง ประกอบดวยการคุมครองทรัพยสมบัติและบคุคล  

 
5.   กิจกรรมการบัญชี  ประกอบดวย (1) การควบคุมสินคา (2) การจดัทํางบดุล  

sheets (3)  การตรวจสอบตนทุน   
 

6.    กิจกรรมการบริหารจัดการ ประกอบดวย (1) การวางแผน (2) การจดั
องคการ (3) การบังคับบัญชา (4) การประสานงาน (5) การควบคุม  

 
(2)     แนวคิดของ Max  Weber: การบริหารจัดการแบบระบบราชการ 
 

ระบบราชการ (Bureaucracy) เปนรูปแบบองคการที่ใชหลักเหตุ (Logic) และ
ประสิทธิภาพ (Efficient) โดยยึดอํานาจหนาที่ตามกฎระเบียบ (Order) ตรรกวิทยา [เหตุผล  
(Lobic)] และอํานาจหนาทีต่ามกฎหมาย (Logitimate  authority) หรือเปนรูปแบบองคการในอุดม
คติ   

 
การบริหารจัดการตามระบบราชการของ Max Weber (Max Weber’s  

bureaucratic management) (ป ค.ศ. 1864-1920) ในศตวรรษที่ 20 นักสังคมวิทยาชาวเยอรมันชื่อ  
Max Weber ไดทําการศึกษาระบบโครงสรางขององคการซึ่งตําแหนงและอํานาจหนาทีไ่ดมีการ
กําหนดไวตามกฎหมายอยางชัดเจน  โดยศึกษาการทํางานภายในองคการและโครงสรางของสังคม
โดยรวมพบวา องคการขนาดใหญที่มีมากขึน้ในสังคม ไดแก องคการของธุรกิจ ทหารรัฐบาล  
การเมือง และองคการอื่น โลกของธุรกิจไดแตกตางจากระบบครอบครัวแบบดั้งเดิม จึงทําให Max 
Weber กําหนดทฤษฎีระบบราชการขึ้นเพือ่บริหารจัดการใหองคการเหลานั้นมีประสิทธิภาพ 

 
แนวคิดท่ี  2  แนวคิดการบรหิารจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร 

 
แนวคดิการบรหิารจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร(Behavioral management approach) เปน

ทัศนะการบรหิารที่มุงที่การเพิ่มความสําเรจ็ในองคการโดยมุงที่บุคคลภายในองคการ หรือเปน
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ทัศนะความเปนผูนํา ซ่ึงระบุถึงสิ่งดีที่ผูนําควรทํา และสิง่ที่ผูนําควรเลี่ยง หรือเปนแนวคิดดานการ
บริหารจัดการ ซ่ึงมุงที่ลักษณะและผลกระทบของแตละบคุคลและพฤติกรรมกลุมในองคการ 

 
2.1  แนวคดิของ Hugo Munsterberg: การศึกษาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 

 
การศึกษาจติวทิยาอุตสาหกรรม (Industrial  psychology) Hugo Munsterberg ไดช่ือวา  

เปนบิดาของจติวิทยาอุตสาหกรรม  เขาเห็นความสําคัญของการนําพฤตกิรรมศาสตรมาใชในการ
บริหารจัดการแบบวิทยาศาสตรสมัยใหมในหนังสือช่ือ  จิตวิทยาและประสิทธิภาพอตุสาหกรรม  
(Psychology and industrial efficiency) ซ่ึงพิมพคร้ังแรกในป  ค.ศ. 1912 Munsterberg ไดอธิบายวา
เขาคนพบ (1)  วิธีการคนหาบุคคลที่มีคุณภาพดานจิตใจ  ซ่ึงเหมาะสมที่สุดสําหรับงานที่เขาทํา    
(2)  ลักษณะสภาพทางจิตวิทยาที่ทําใหเกิดผลผลิตที่นาพึงพอใจสูงสุดและมากที่สุด (3) วิธีการที่
ธุรกิจมีอิทธิพลตอคนงานเพือ่ใหเกดิผลลัพธที่ดีที่สุด เชนเดียวกับ Taylor เขาสนใจในคานิยม
รวมกันระหวางผูบริหารและคนงาน วิธีของเขาเนนความสําคัญที่ตัวคนงาน และเขาหวังที่จะลด
เวลาทํางาน เพิม่คาจาง และคณุภาพชวีิต 

 
2.2  Elton Mayo, F.J. Roethlisberger และคณะ: การศึกษาที่ Hawthorne 

 
Elton Mayo และ F.J. Roethlisberger และคณะประสบความสําเร็จมีช่ือเสียงจากการ

ทดลองที่โรงงาน Hawthorne ของบริษัท Western Electric ระหวางป  ค.ศ. 1927-1932  กอนหนานี้
ตั้งแตป  ค.ศ. 1924-1927  หนวยงานวจิัยของชาติ (The National Research Council) ไดรวมมือกับ  
Western Electric เพื่อศึกษาผลกระทบของความเปนอยูและเงื่อนไขอื่น ๆ ที่มีตอคนงานและผลผลิต
ของเขา ผูวิจัยพบวา การทดลองครั้งนี้ลมเหลว อยางไรกต็าม Elton Mayo แหงมหาวทิยาลัย  
Harvard  สังเกตวา มีบางสิ่งผิดปกติในการทดลองนี้จึงรวมกับ Roethlisberger และคนอื่น ๆ ทําการ
วิจัยตอไป 

 
การศึกษาที่ Hawthorne คือ การศึกษามนษุยซ่ึงดําเนินธรุกิจอยูในสังคมไมเพียงพอแต

ใชเครื่องจักรกล และกรรมวธีิการผลิตเทานั้น แตยังตองเกี่ยวของกับระบบสังคมในการพัฒนา
ระบบเทคนิคทางสังคมที่สมบูรณแบบ การทดลองเหลานี้นําไปสูการใชพฤติกรรมศาสตรในการ
บริหารจัดการและยอมรับวา ผูบริหารดําเนนิการในระบบสังคมแตไมไดหมายความวา ผูบริหารที่
ประสบความสําเร็จจะไมคํานึงถึงความสําคัญของปจจัยมนุษย หรือทฤษฎีการบริหารจัดการ ซ่ึง



 39

งานของ Mayo และผูรวมงานเนนความตองการที่ลึกซึ้งกวาในแงพฤติกรรมมนุษยและสังคมของ
การบริหารจัดการ 

 
แนวคิดท่ี  3 ทฤษฎีระบบ 

 
ทฤษฎีระบบ (System theory) เปนแนวคดิการบริหารจัดการซึ่งมององคการเปนระบบตาม

หนาที่ที่สัมพนัธกับสภาพแวดลอม ในทฤษฎีนี้ ระบบ (System) เปนกลุมของสวนที่เกีย่วของกนัซึ่ง
ตองการบรรลุจุดมุงหมายรวมกันทุกระบบ  องคการประกอบดวย 4 สวนที่เกีย่วของกนัคือ (1)  
ปจจัยนําเขา (2) กระบวนการแปรสภาพในการบริหาร (3) ผลผลิต (4) การปอนกลับ   

 
แนวคิดท่ี 4 ทฤษฎีการบริหารจัดการเชิงสถานการณ 

 
ทฤษฎีการบริหารจัดการเชิงสถานการณ (Contingency  theory  of  management) เปน

ทัศนะการบรหิารจัดการ ซ่ึงผูจัดการจะปฏิบัติโดยขึ้นกับสถานการณ  หรือเปนแนวคิดการบริหาร
จัดการซึ่งมุงทีก่ารปรับปรุงพฤติกรรมการบริหารจัดการตามสถานการณเฉพาะอยางขององคการ  
ไดยอมรับวา ผูบริหารมีกิจกรรมที่แตกตางกันขึ้นกับสภาพแวดลอมเทคโนโลยีขององคการและ
ปจจัยอ่ืน ๆ ไดยอมรับวา ผูบริหารมีกิจกรรมที่แตกตางกนัขึ้นกับสภาพแวดลอมเทคโนโลยีของ
องคการและปจจัยอ่ืน ๆ ที่เกีย่วของ นกัทฤษฎีเชิงสถานการณไดรวบรวมหลักเกณฑทีเ่หมาะสมซึ่ง
ผูบริหารจะนํามาใชไดอยางมีประสิทธิผลมากขึ้น ทฤษฎนีี้เปนการประสมประสาน 4 แนวคดิดาน
การจัดการที่สําคัญ  ซ่ึงสามารถประยุกตใชเปนโครงรางงาน คือ แนวคิดแบบดั้งเดิม (Classical  
perspective) แนวคิดเชิงพฤติกรรม (Behavioral  perspective) แนวคิดเชงิปริมาณ (Quantitative  
perspective) และแนวคิดเชิงระบบ (Systems  perspective) 

 
กระบวนการจัดการและพฤตกิรรมในการจัดการ 
 

Kathryn and David (1994: 6-8) ไดสรุปกระบวนการจัดการซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้   
 

1. การวางแผน (Planning) หมายถึง กระบวนการในการกาํหนดเปาหมาย แผนงานและ
ตัดสินใจหาวธีิการที่ดีที่สุดที่ทําใหเปาหมายนั้นบรรลุผลสําเร็จ 
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2. การจัดองคการ(Organizing) หมายถึง กระบวนการในการจัดตั้งและจัดวางทรัพยากร
บุคคล และทรัพยากรที่ไมใชบุคคล โดยวางแผนใหสามารถบรรลุผลสําเร็จขององคการ 
 

3. การนํา (Leading) หมายถึง กระบวนการของการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นในการทีจ่ะ
ใหบุคคลอื่นมพีฤติกรรมในการทํางานที่ตองการและทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

 
4. การควบคุม (Controlling) หมายถึง กระบวนการในการกําหนดกิจกรรมตาง ๆ ของ

องคการใหเปนไปตามมาตรฐานและเปาหมายที่องคการคาดหวัง และกําหนดไว 
 

จากกระบวนการจัดการของที่กลาวมาขางตน แสดงเปนแผนภาพที่ 4 ไดดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4  แสดงหนาที่หรือกระบวนการการจัดการ 
ที่มา: Kathryn and David (1994: 7) 
 

การวางแผน : 
การกําหนดเปาหมายและการ 
ตัดสินใจหาวธีิการที่ดีที่สุด 

การจัดองคการ : 
การจัดตั้งและจัดวาง 

ทรัพยากรทางการจัดการ 

การควบคุม : 
การบังคับใหกจิกรรม 

ตาง ๆ ดําเนินไปสูเปาหมาย 

การนํา : 
การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน 
ทําใหผูอ่ืนปฏบิัติตาม 
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1. การวางแผน  (Planning) 
 

ปจจุบันผูจัดการตองดําเนินงานอยูภายใตสภาวะทางเศรษฐกิจที่ผันแปรเปลี่ยนแปลง
อยูเสมอ  การเปลี่ยนแปลงนัน้อาจจะเปนไปอยางรวดเรว็หรือคอยเปนคอยไปอยางเชื่องชาจน
เกือบจะไมรูตวัเลยกไ็ด  แตการเปลี่ยนแปลงดังกลาวจะกอใหเกิดปญหาตาง ๆ ซ่ึงผูจัดการทุกคน
จะตองเผชิญ  ดังนั้นจึงจําเปนตองมีการวางแผนดําเนินงานไวลวงหนาเพื่อเตรียมพรอมที่จะผจญ
กับการเปลี่ยนแปลงอันอาจจะเกดิขึ้นได  ซ่ึงพยอม  วงศสารศรี (2542: 70) ไดกลาวถึงความสําคัญ
ของการวางแผนไวดังนี ้
 

1. เปนการลดความไมแนนอนและปญหาความยุงยากซับซอนที่จะเกิดในอนาคต  
ทั้งนี้เพราะการวางแผนเปนการจัดโอกาสทางดานการจดัการใหผูวางแผนมีสายตากวางไกล มอง
เหตุการณตาง ๆ ในอนาคตทีอ่าจเกิดขึน้ เชน การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี รสนิยม (taste) และ
แฟชั่น (fashion) ของประชาชนในสังคมนัน้  ซ่ึงสิ่งเหลานี้อาจสงผลกระทบตอการบรรลุเปาหมาย
ขององคการธุรกิจ  ดังนัน้องคการจึงจําเปนตองเตรียมตัวใหสามารถปรับตัวและเผชิญกับสิ่งที่
เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากความผันผวนของสิ่งแวดลอมอันไดแก สภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง 
เปนตน 

 
2. ทําใหเกิดการยอมรับแนวความคิดใหม ๆ เขามาในองคการ ทั้งนี้เนื่องจากปรัชญา

ของการวางแผนยึดถือและยอมรับเรื่องการเปลี่ยนแปลง ไมมีส่ิงใดอยูอยางนิรันดรจึงทําใหมกีาร
ยอมรับแนวความคิดเชิงระบบ (system  approach) เขามาใชในองคการยุคปจจุบัน 

 
3. ทําใหการดําเนินการขององคการบรรลุถึงเปาหมายที่ปรารถนา ทั้งนี้เพราะการ

วางแผนเปนงานที่ตองกระทําเปนจุดเริ่มแรกของทุกฝายในองคการ เชน การวางแผนฝายผลิต ฝาย
ขาย ฝายการเงนิ ฝายจัดซื้อ ฝายวจิัยและพัฒนา  เปนตน ทัง้นี้เพื่อเปนหลักประกนัใหธุรกิจ
ดําเนินการไปดวยความมั่นคงและมีความเจริญเติบโตดวยด ี

 
4. เปนการลดความสูญเปลาของหนวยงานทีซํ้่าซอนเพราะการวาแงผนทาํให

มองเห็นภาพรวมขององคการที่ชัดเจน และยังเปนการอํานวยประโยชนในการจัดระเบียบของ
องคการใหมีความเหมาะสมกับลักษณะงานยิ่งขึ้น เปนการจําแนกงานแตละแผนกไมใหเกิดการ
ซํ้าซอนกัน 
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5. ทําใหเกิดความแจมชัดในการดําเนินงาน  เนื่องจากการวางแผนเปนการกระทํา
โดยอาศัยทฤษฎี หลักการ และงานวิจัยตาง ๆ (a  rational  approach) มาเปนตัวกาํหนดจุดมุงหมาย
และแนวทางปฏิบัติ ซ่ึงจําเปนตองใชกระบวนการทางสตปิญญา ดุลยพินิจ ตลอดจนความรูใน
เร่ืองราวตาง ๆ ของผูวางแผนเปนประการสําคัญ ฉะนั้นการวางแผนจงึชวยใหมีการเลือกแนวทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจนในอนาคตอยางเหมาะสมกับสภาพของธุรกิจที่ดําเนนิอยู 
 

กลาวโดยสรุปวา ไมมีองคการใดที่ประสบความสําเร็จได โดยปราศจากการวางแผน  
ดังนั้นการวางแผนจึงเปนภารกิจอันดับแรกที่มีความสําคัญของกระบวนการจัดการที่ดี 

 
Schermerhorn  et al., (2000: 65-67) ไดกลาวถึง ลําดับขั้นของการวางแผน  

ประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ ดังนี ้
 
1. การคํานึงถึงโอกาส (Being aware of opportunity) เปนการพิจารณาถึงโอกาสจาก

สภาพแวดลอมภายนอกและภายในองคการ โดยถือเปนจุดเริ่มตนในการวางแผนซึ่งผูบริหารทุกคน
ควรจะศกึษาโอกาสในอนาคตใหชัดเจนและสมบูรณ  ตองทราบถึงจุดยนืโดยศึกษาจดุแข็ง  
(Strengths) และจุดออน (Weaknesses) เขาใจถึงปญหาและสาเหตุของปญหาที่ตองแกไข ตลอดจน
ทราบถึงสิ่งที่ตองการ การกาํหนดวัตถุประสงคขึ้นกับการรูจักโอกาส การวางแผนจงึตองการการ
วิเคราะห สถานการณที่เปนโอกาส 
 

2. การกําหนดวตัถุประสงคหรือเปาหมาย (Setting  objectives  or  goals) เปนการ
กําหนดผลลัพธที่คาดหวังและระบุจดุสุดทายของสิ่งที่ตองการจะเปน ส่ิงที่ตองการบรรลุถึง  และ
ระยะเวลาที่กําหนด โดยอาศยัเครือขายกลยทุธ (Strategies) นโยบาย (Policies) กระบวนการ  
(Procedures) กฎ (Rules) งบประมาณ (Budgets) และโปรแกรม (Programs) วัตถุประสงคจะชวย
กําหนดทิศทางของแผนหลกั  ดังนั้นผูบริหารควรจะกําหนดวัตถุประสงคของทุกแผนก  และให
ความสําคัญกับวัตถุประสงคของแผนก  ตลอดจนมีการควบคุมวัตถุประสงคของแผนกตาง ๆ 
 

3. การคํานึงถึงหลักฐานของการวางแผน (Considering  planning  premises) หรือการ
พัฒนาหลักฐาน (Developing  premises) เปนการกําหนดขอบเขต และการตกลงที่จะใชหลักฐาน
ของการวางแผนที่สําคัญ  เชน  การคาดคะเน  นโยบายพื้นฐานทีน่ํามาใช  และแผนของบริษัท  
หลักฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของแผนเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูบริหารทุกรายที่จะตองกําหนดขึ้น  
หลักของหลักฐานของการวางแผน (Principle of planning premises) ก็คือการใหแตละบุคคลที่
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เกี่ยวของทําความเขาใจในแผนและตกลงที่จะใชประโยชนจากหลักฐานที่สอดคลองกัน ซ่ึงจะทํา
ใหการวางแผนขององคการไดรับความรวมมือกันมากขึน้ 
 

4. การระบุทางเลอืกตาง ๆ (Identifying  alternatives) เปนการคนหาและสาํรวจ
ทางเลือกในการปฏิบัติซ่ึงยังไมไดเกิดขึ้นในอนาคต ถาทางเลือกที่สมเหตุสมผลไมเกิดขึ้น จะทําให
เกิดปญหาคือไมพบทางเลือกมีแตการลดจํานวนทางเลือก อยางไรก็ตามเนื่องจากหลักฐานสามารถ
วิเคราะหไดโดยเทคนิคดานคณิตศาสตรและคอมพิวเตอรเกี่ยวกับจํานวนทางเลือก ทาํใหผูวางแผน
ตองสํารวจเพือ่คนหาทางเลอืกที่ดีที่สุด 
 

5. การเปรียบเทยีบทางเลือกตาง ๆ โดยคํานึงถึงเปาหมายทีต่องการ (Comparing  
alternatives in light of goals sought) หรือการประเมินทางเลือก (Evaluating alternative courses)  
เปนการประเมินทางเลือกโดยการชั่งน้าํหนักจุดแข็งและจุดออนของแตละทางเลือกภายในจาก
หลักฐานและเปาหมายทีก่ําหนดไว ทางเลอืกบางอยางอาจจะไดรับกําไรสูงสุดแตตองการเงินลงทุน
สูงและใหผลตอบแทนชา ทางเลือกบางอยางมีกําไรนอยแตก็มีความเสี่ยงนอย ทางเลือกบางอยาง
อาจจะเหมาะกับวัตถุประสงคในระยะยาว เปนตน 
 

6. การเลือกทางเลือก (Choosing  an  alternative) เปนขั้นที่มกีารยอมรับแผน เปนจดุที่
เกี่ยวของกับการตัดสินใจ การวิเคราะหและการประเมนิผลทางเลือกจะมีตั้งแตสองทางขึ้นไป ซ่ึง
ผูบริหารอาจตัดสินใจใชหลายทางเลือกมากกวาทางเลือกเดียว 
 

7. การสรางแผนสนับสนุน (Formulating supporting plans) เมื่อการาวางแผนสําเร็จ
แลว ในขั้นนี้จะเปนการวางแผนสนับสนุนตาง ๆ เพื่อใหการสนับสนุนแผนหลัก 
 

8. แผนตัวเลขโดยการจัดทาํงบประมาณ (Numerating plans by making budgets) ใน
ขั้นนี้เปนการกาํหนดตวัเลขทีเ่กี่ยวของกับแผน โดยเปลี่ยนเปนงบประมาณ  งบประมาณทั้งหมด
ขององคการแสดงถึงรายไดและคาใชจายรวม ซ่ึงผลตางคือกําไร งบประมาณที่เกี่ยวของกับงบดุล  
เชน คาใชจายในการลงทุน แตละแผนกหรือโปรแกรมธุรกิจจะมีงบประมาณสวนตวัโดยอยูในรูป
ของคาใชจายและงบประมาณการลงทุนซึง่เกี่ยวของกับงบประมาณทัง้หมด งบประมาณจะ
กลายเปนการรวมตัวเลขจากแผนตาง ๆ แลวกําหนดมาตรฐานที่สําคัญ ซ่ึงใชวัดความกาวหนาของ
แผน 
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2.   การจัดองคการ  (Organizing) 
 

การจัดองคการเปนหนาทีห่นึ่งเนื่องจากเปนเครื่องมือในการวัดถึงความมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และบางทคีวามสิ้นเปลืองที่ยิ่งใหญที่สุดในองคการเปนผลมาจาก
วิธีการในการจัดองคการ เชน เรามักจะเหน็สถานการณที่มีการวาจางบุคคลจํานวนมากเกินไปหรอื
จํานวนนอยเกนิไปเพื่อใหปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับพยอม  วงศสารศรี (2542: 70) ที่กลาววาการ
จัดองคการเปนงานที่ดําเนินตอเนื่องจากการวางแผน ความพยายามที่ผูบริหารกําหนดโครงสราง
ขององคการที่สามารถเอื้ออํานวยใหแผนทีจ่ัดทําขึ้นไปสูสัมฤทธิ์ผลที่ปรารถนาชวยใหองคการการ
บริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จอยางราบรื่น ซ่ึงจําเปนตองมีการ
กําหนดระเบยีบขององคการ หนาที่ของสมาชิกฝายตาง ๆ ระบบความสมัพันธระหวางงานประเภท
ตาง ๆ ใหชัดเจนเพื่อเปนกรอบและทิศทางใหสมาชิกในองคการปฏิบัติ (พยอม  วงศสารศรี, 2542: 
183)  

 
Schwastz (อางใน หลุย  จําปาเทศ, 2537: 28) ไดแบงกระบวนการจัดองคการออกเปน 5  

ขั้นตอนดังนี ้
 

ขั้นตอนที่ 1 กําหนดงานวามงีานอะไรบางที่ตองทําใหบรรลุผลตามความปรารถนาหรือ  
ตามที่มุงหวังเอาไวขององคการ 

 
ขั้นตอนที่ 2 แบงงานออกเปนกลุมที่เล็กลง โดยยดึกิจกรรมที่เหมือนกนัหรือสอดคลอง

กัน 
 
ขั้นตอนที่ 3 มอบงานไปสูบุคคลที่ปฏิบัติหรือรับผิดชอบ 
 
ขั้นตอนที่ 4 กําหนดหัวหนาหรือผูจัดการใหรับผิดชอบงานในหมวดหมูของงานนั้น ๆ 
 
ขั้นตอนที่ 5 มีการประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ 
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3. การนํา  (Leading) 
 

การนํา (Leading) จะมีลักษณะหรือองคประกอบเชนเดยีวกับ การอํานวยการ 
(Directing) ซ่ึงหมายถึง การกําหนด ส่ัง หรือช้ีแนะใหผูบังคับบัญชาปฏิบัติ เพื่อใหการดําเนินงาน
ขององคการบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนหนาทีห่ลักของผูจัดการทุกคน ในการ
ทําใหคนอื่นทาํงานดวยความประสานกันอยางดีใหแกองคการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

 
สมาน  รังสิโยกฤษฎ และสุธี  สุทธิสมบูรณ (2544: 50) ไดสรุปความหมายของการนาํ

ในความหมายที่กวางขึ้น ซ่ึงจะเกี่ยวของกบัเรื่องดังตอไปนี้ 
 

1)  การตัดสินใจหรือการวินจิฉยัส่ังการ (Decision making) 
2)  การสั่งงาน (Order) 
3)   การสอนหรือแนะนําและตรวจดแูล (Guiding and supervision) 
4) การจูงใจ  (Motivating) 
5) การเปนผูนําหรือภาวะผูนํา (Leadership) 
6) มนุษยสัมพนัธ (Human  relation) 
7) การจัดระบบการติดตอส่ือสาร (Communication) 
8) การมอบอํานาจหนาที่ (Delegation of authority) 

 
4. การควบคุม  (Controlling) 

 
การควบคุมเปนงานสําคัญยิ่งของการจัดการอีกอยางหนึ่ง  ซ่ึงจะตองสรางมาตรฐานที่

เชื่อถือได และเปนไปไดควบคูกับการวางแผนโดยมีเปาหมายหรือจุดมุงหมายของแผนเปนหลัก  
(ขึ้นอยูกับชนดิและระดับของการวางแผน) วาแผนทีว่างไวนัน้จะบรรลุเปาหมายไดหรือไมอยางไร  
มีอุปสรรคอะไรบางที่ทําใหแผนเปนไปไมได หรือตองเบี่ยงเบนไปจากเดิมเพราะอะไร 

 
Rue and Byars (2000: 450) ไดกลาววา กระบวนการควบคุมมีขั้นตอนที่สําคัญ 4 

ขั้นตอน ดังนี้ คือ 
 

ขั้นที่ 1 การกําหนดมาตรฐาน (Establish standards) มาตรฐาน (Standards) เปนมาตรวัด
เพื่อการเปรียบเทียบกับเกณฑคุณคาอื่น (Rue and Byars, 2000: 451) สวนการกําหนดมาตรฐานเปน



 46

เกณฑสําหรับการปฏิบัติงาน การเลือกประเด็นในโปรแกรมการแผนซึ่งผูบริหารใชในการวัดการ
ปฏิบัติงาน เพือ่ผูบริหารจะไดทราบเกี่ยวกบัสิ่งซึ่งกําลังดําเนินการอยูโดยไมจําเปนตองติดตามการ
บริหารตลอดเวลา  แผนมาตรฐานเปนเกณฑเฉพาะอยาง ซ่ึงใชมาตรฐานในการวัดทีเ่หมาะสม เพื่อ
ติดตามกระบวนการที่ตอเนื่อง เมื่อผูบริหารกําหนดและตดิตามการวดัผลที่สําคัญสําหรับ
กระบวนการในองคการแลว จะคาดหวังการปฏิบัติงานในการติดตอส่ือสารสําหรับพนักงาน การ
กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญ เพื่อใชในการวัดผลการปฏิบัติงานและการจูงใจ
พนักงานดวย 

 
ขั้นที่ 2 การวัดผลการปฏิบัติงาน (Measure performance) เมื่อมีการกําหนดมาตรฐานขึน้ 

ผูบริหารตองกําหนดกระบวนการวดัผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารสวนใหญจะรายงานผลการ
ปฏิบัติงานโดยถือเกณฑตัวเลขเชิงปริมาณ ซ่ึงงายที่จะวัดและสอดคลองกับวัตถุประสงค  การวัดผล
ไมจําเปนตองปฏิบัติตลอดเวลา นอกจากนีก้ารวัดผลการปฏิบัติงาเมื่อเทียบกับมาตรฐานจะสามารถ
ใชเปนเกณฑในการปองกันไมใหส่ิงที่แตกตางจากมาตรฐานเกิดขึน้ตลอดจนเปนการหลีกเลี่ยงการ
ปฏิบัติการที่ไมเหมาะสม ซ่ึงผูบริหารสามารถคาดคะเนถึงสิ่งที่แตกตางจากมาตรฐานได 

 
ขั้นที่ 3 การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน (Compare performance to  

standards) ผูบริหารจะตองใชวิจารณญาณเพื่อเปรียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน ถาผลการ
ปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานจะตองหาสาเหตุวาเปนเพราะอะไร มาตรฐานสามารถแสดงถึงตําแหนง
ที่แตกตางกันในโครงสรางองคการ ถาสามารถวัดการปฏิบัติงานไดจะงายตอการแกไขขอแตกตาง
ซ่ึงผูบริหารจะทราบไดจากการมอบหมายงานใหบุคคลหรือกลุมปฏิบัติ 

 
ขั้นที่ 4 การปฏิบัติการแกไข (Take action) หลังจากผูบริหารไดเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบัติงานกับมาตรฐานแลว เมื่อมีขอแตกตางจากมาตรฐาน ในขัน้ที่ 4 นี้อาจจะตองมีการแกไข 
การปฏิบัติ การวิเคราะหการปฏิบัติงา การเปลี่ยนแปลงมาตรฐาน และการวัดผลการปฎิบัติงาน 

 
จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับพฤติกรรมการจัดการดังกลาวขางตน สรุปไดวาพฤติกรรม

การจัดการเปนการแสดงออกถึงการดําเนนิการโดยใชกระบวนการทางการจัดการ ที่เกี่ยวของกับ
การจัดการ การวางแผน การนํา และการควบคุมเพื่อใหองคการนั้นบรรลุเปาหมายโดยนําแนวคดิ
เกี่ยวกับพฤตกิรรมการจัดการของ Kathryn and David (1994) มาใชเปนแนวทางในการศึกษาและ
การสรางเครื่องมือวัดซึ่งมีความครอบคลุมและมีความเหมาะสมตอการนํามาใชในการศึกษาครั้งนี ้
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสําเร็จในอาชีพ 
 

ความหมายของความสําเร็จในอาชีพ 
 

Gattiker and Larwood (1986) ไดใหความหมายของความสําเร็จในอาชีพวา หมายถึง  
การที่บุคคลพิจารณาถึงความสําเร็จในการทํางานที่เกิดขึน้จากภายนอก เชน คาตอบแทน การเลื่อน
ตําแหนงและเกิดขึ้นจากความรูสึกภายใน เชน ความพึงพอใจในความกาวหนาขององคการ  
และการไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
 

DuBrin (1994: 392) ไดใหความหมายของความสําเร็จในอาชีพวา หมายถึง การประสบ
ความสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการเริ่มตนโดยมวีตัถุประสงคและคานิยมสวนบุคคล อันเปนความเชื่อ 
ที่ทําใหเกิดการทํางาน รวมไปถึงการไดรับการฝกฝนตามลําดับ 
 

Judge et al. (1995: 485) ไดกลาวถึงความสําเร็จในอาชพีวา ความสําเร็จในอาชีพเปน
ผลลัพธทางบวกที่มีตอจติใจหรือการไดบรรลุผลสําเร็จจากประสบการณตาง ๆ ที่ผานมาในชวง
ชีวิตการทํางานของบุคคล  

 
สมชาย  หิรัญกิตติ (2539: 209) ไดกลาวถึงความสําเร็จในอาชีพวา ความสําเร็จในอาชีพ

เปนลําดับขั้นของกิจกรรมทีม่ีความสัมพันธกับงานและเปนพฤติกรรมการตรวจสอบการ
ประเมินผลที่อยูเหนือเสนทางชีวิตของบุคคลใหดําเนินไปตามประสบการณในการทํางานลักษณะ
ตาง ๆ 

 
จากความหมายของความสําเร็จในอาชีพดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา ความสําเรจ็ 

ในอาชีพ หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวาตนเองมีความพึงพอใจในงาน มีเปาหมายในการปฏิบัติงาน  
มีความพยายามที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ และใชความรู ความสามารถที่มีอยูมาปฏิบัติงาน เพื่อ
สรางความสําเร็จในงานตามเปาหมายของตนเองและองคการ 
 
แนวคิดและทฤษฎีพื้นฐาน 
 

Iles et al. (1990: 149 cited in Thomson and Mabey, 1994) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ความสําเร็จในอาชีพวาไดรับอิทธิพลมาจากตัวแปรดานบคุคล ลักษณะหัวหนาและอายุงาน  
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ซ่ึงตัวแปรเหลานี้จะสงผลตอความผูกพันในอาชีพ และความผูกพันในอาชีพจึงสงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพของบุคคล ดังแสดงในภาพที่ 5 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
ภาพที ่5  โมเดลความสําเร็จในอาชีพของ Iles et al. 
ที่มา: Iles et al. (1990: 149 cited in Thomson and Mabey, 1994: 160) 
 

Judge et al. (1995: 485-519) ไดพัฒนาโมเดลความสําเร็จในอาชีพทางการบริหาร (Model 
of executive career success) ซ่ึงพัฒนามาจากทฤษฎีและผลการวิจัยที่เกี่ยวของจํานวนมาก ดังแสดง
ในภาพที่ 6  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรดานบคุคล 

ลักษณะหวัหนา ความผูกพันในอาชีพ ความสําเร็จในอาชีพ 

อายุงาน 
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ภาพที่ 6  โมเดลความสําเร็จในอาชีพทางการบริหารของ Judge et al. 
ที่มา: Judge et al. (1995: 488) 
 

จากภาพที่ 6 จะเหน็ไดวา Judge et al. (1995: 485-519) ศึกษาความสําเรจ็ในอาชีพ 
ในเชิงปรนยัและอัตนัย โดยความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนยันั้นประเมินจากคาชดเชยและจํานวน 
การเลื่อนตําแหนง สวนความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยนัน้ประเมินจากความพึงพอใจในงานและ
ความพึงพอใจในอาชีพ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา ความสําเร็จในอาชีพเชงิปรนัยนั้นไดรับอิทธิพลจาก
ลักษณะสวนบคุคลและลักษณะองคการ สวนความสําเรจ็ในอาชีพเชิงอัตนัยจะไดรับอิทธิพลจาก
ลักษณะสวนบคุคล ลักษณะองคการและความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย  
 

Lau and Shaffer (1999: 227) ไดทําการศึกษาความสําเร็จในอาชีพโดยนําทฤษฎีการเรียนรู
ทางสังคมมาใชเปนพื้นฐานในการพัฒนาองคความรูเกี่ยวกับความสําเรจ็ในอาชีพ โดยสรางเปน
โมเดลความสําเร็จในอาชีพขึ้น ดังแสดงในภาพที ่7 

 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
( Individual characteristic) 

- ภูมิหลัง (Demographics) เชน 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส  
- ทุนมนุษย (Human capital) เชน 
อายุงานในอาชีพ การศึกษา 
- การจูงใจ (Motivational) เชน 
ความทะเยอทะยาน  
ช่ัวโมงการทํางาน 

ลักษณะองคการ/อุตสาหกรรม 
(Organizational/Industry 
characteristics) 
เชน ขนาดองคการ ประเภท
อุตสาหกรรม เขตที่ต้ัง 

ความสําเร็จในอาชีพ 
เชิงปรนัย (Objective  
career success) 
- คาชดเชย
(Compensations) 
- จํานวนการเลื่อน 
ตําแหนง (Number of 
promotions) 

ความสําเร็จในอาชีพ 
เชิงอัตนัย (Subjective 
career success) 
- ความพึงพอใจในงาน 

(Job satisfaction) 
- ความพึงพอใจในอาชีพ 
 (Career satisfaction) 
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ภาพที่ 7 โมเดลความสําเร็จในอาชีพของ Lau and Shaffer 
ที่มา: Lau and Shaffer (1999: 227) 
 

จากภาพที่ 7 จะเหน็ไดวา Lau and Shaffer (1999: 225-230) ไดศึกษาความสําเร็จในอาชีพ
เชิงปรนัยและอัตนัย โดยศึกษาตัวทํานายความสําเร็จในอาชีพ 3 ตัวแปร ไดแก 1) บุคลิกภาพ ซ่ึง
ประกอบไปดวย การเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง การเตือนตนเอง การ
มองโลกในแงดี และการครองอํานาจ 2) ความเหมาะสมระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอม และ3)  
ผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา ตวัแปรดานบุคลิกภาพ ความเหมาะสมระหวางบุคคลกับ
ส่ิงแวดลอม และผลการปฏิบัติงานสามารถทํานายความสําเร็จในอาชพีเชิงอัตนัยได และตัวแปร
ดานบุคลิกภาพและความเหมาะสมระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอมนัน้สามารถเปนตัวทํานาย
ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนยัได นอกจากนี้ยังพบวาความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัยสามารถทํานาย
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนยัได 
 

นอกจากนี้ Eby et al. (2005: 367-399) ไดศึกษาทบทวนเอกสารและงานวิจยั (Meta-
analysis) เกีย่วกับตัวทํานายความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัยและความสําเรจ็ในอาชีพเชิงอัตนัย 
จํานวนทั้งสิ้น 1401 เร่ือง จากการทบทวนงานเอกสารและงานวจิัยพบวา งานวิจัยไดแบงประเภท

บุคลิกภาพ 
- การเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง 
- ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง 
- การเตือนตนเอง 
- การมองโลกในแงด ี
- การครองอํานาจ 

ผลการปฏิบัติงาน 

ความสําเร็จในอาชีพ
เชิงปรนัย 

ความสําเร็จในอาชีพ    
เชิงอัตนัย 

ความเหมาะสมระหวางบุคคล
กับสิ่งแวดลอม 
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ของตัวทํานายความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนยัและเชิงอัตนยัออกเปน 4 ประเภท ไดแก ทุนมนุษย 
(Human capital) การสนับสนุนจากองคการ (Organizational sponsorship) ขอมูลสวนบุคคล (Socio 
demographic) และตัวแปรทางจิตวิทยาความแตกตางระหวางบุคคล (Individual differences) และ
จะประเมินความสําเร็จในอาชีพทั้งเชิงปรนยัและอัตนัย โดยความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัยนั้น
ประเมินจากระดับเงนิเดือนและการเลื่อนตําแหนง สวนความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนยันั้นประเมิน
จากความรูสึกพึงพอใจในอาชีพ ผลการศึกษาความสัมพนัธระหวางตัวทํานายทั้ง 4 ประเภทและ
ความสําเร็จในอาชีพพบวา ทนุมนุษย (ไดแก จํานวนชัว่โมงการทํางาน การมีสวนรวมในการ
ทํางาน ระดับการศึกษา การวางแผนอาชีพ สัมพันธภาพทางสังคม) และขอมูลสวนบคุคล (ไดแก  
สถานภาพสมรส) มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพเชงิปรนัย สวนการสนับสนุน 
จากองคการ (ไดแก การสนบัสนุนในอาชพี โอกาสในการไดรับการฝกทักษะหรือการฝกอบรม) 
และตัวแปรทางจิตวิทยาความแตกตางระหวางบุคคล (ไดแก บุคลิกภาพดานการมีสติรับผิดชอบ 
บุคลิกภาพดานการแสดงตวั บุคลิกภาพแบบควบคุมเหตกุารณ และการเชื่ออํานาจควบคุมภายใน
ตนเอง) มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชพีเชิงอัตนัย 
 
การวัดความสาํเร็จในอาชีพ 
 

Gattiker and Larwood (1986) ไดศึกษาเกีย่วกับการวดัความสําเร็จในอาชีพพบวา             
ความสําเร็จในอาชีพสามารถวัดไดจากความรูสึกภายในหรือเปนความสําเร็จในอาชพีเชิงอัตนัย 
ใน 4 ดานดังนีค้ือ 

 
1. ความสําเร็จดานการทํางาน (Job success) หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาตนเองมีความ 

รับผิดชอบอุทิศตนในการปฏิบัติงาน ไดรับขอมูลปอนกลับทางบวก ไดรับโอกาสในการศึกษา  
เรียนรูทักษะใหมๆ ไดรับการสนับสนุนเกีย่วกับการบริหารจัดการ ไดทาํงานที่ชอบ รวมทั้ง 
มีความสุขในการปฏิบัติงาน 
 

2. ความสําเร็จดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal success) หมายถึง การที ่
บุคคลรับรูวาตนเองไดรับความเคารพนับถือ เชื่อมั่นและการยอมรับจากผูรวมงาน รวมทั้งสามารถ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดีเปนทีย่อมรับของผูที่รวมงานดวย 
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3. ความสําเร็จดานการเงิน (Financial success) หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาตนเองไดรับ 
ผลประโยชนหรือคาตอบแทนอยางเปนธรรม เหมาะสมกับผลงานเมื่อเปรียบเทียบกบั
ความสามารถ ความรู ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและมีคาตอบแทนอยูในระดับทีพ่ึงพอใจตาม
เปาหมายทีไ่ดตั้งไว 

 
4. ความสําเร็จดานความกาวหนา (Hierarchical success) หมายถึง การทีบุ่คคลรับรูวา 

ตนเองมีความพึงพอใจกับตําแหนงทีไ่ดรับรวมทั้งคุมคากบัการทํางาน การเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น  
ตามที่ตนตั้งเปาหมายในอาชพีไว 
 

ขณะที่ DuBrin (1994: 392) ไดแบงเกณฑการวัดความสําเรจ็ในอาชีพวาประกอบดวยเกณฑ             
2 ดาน คอื 
 

1.    เกณฑภายใน (Internal measures) เชน ความพึงพอใจ 
2.    เกณฑภายนอก (External measures) เชน รายได เงินเดือน  

 
Judge et al. (1995: 488) ไดเสนอเกณฑการวัดความสําเร็จในอาชีพไว 2 ประการคือ 

 
1.   ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย (Objective career success) เปนความสําเร็จที่สามารถ

วัดไดอยางเปนปรนัย เปนเกณฑภายนอกที่สามารถมองเห็นได เชน เงนิเดือน การเลื่อนตําแหนง 
 
2.   ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย (Subjective career success) เปนการรับรูของบุคคลวา

ประสบความสําเร็จในอาชพี เชน ความพงึพอใจในงาน ความพึงพอใจในอาชีพของตน 
 

 Sturges (1999: 244) ไดทําการศึกษาเชิงคณุภาพเกีย่วกับความสําเร็จในอาชีพ โดยได
วิเคราะหถึงเกณฑที่ผูจัดการใหคําอธิบายถึงคําจํากัดความของความสําเร็จในอาชีพ ไวดังนี ้
 

1. ความสําเร็จภายใน (Internal criteria for success) 
 

-    การบรรลุผลสําเร็จ เปนความรูสึกดีตอการทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ 
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- ความสําเร็จ เปนการประสบความสําเร็จในงานที่ทาทาย มีความสรางสรรคในการ 
ทํางาน และพฒันาประสบการณในการทํางาน 

 
-    ความสนุกสนานในการทํางาน เปนการคนพบความนาสนใจในงาน 
 
- ความมั่นคงและการพัฒนาสมดุล เปนความรูสึกคุมคาระหวางการทุมเทความรู  

ความสามารถใหแกองคการกับสิ่งที่องคการมอบใหกลับมา และความสามารถในการรักษาสมดุล
ระหวางชวีิตการทํางานและชีวิตครอบครัวใหประสบความสําเร็จไดทั้งสองสิ่ง 

 
2. เกณฑความสําเร็จที่จับตองไมได (Intangible criteria for success) 

 
-  การยอมรับ เปนการไดรับขอมูลยอนกลับจากบุคคลอื่น เชน ไดรับความนิยม 

ชมชอบ การไดรับคัดเลือกใหเขาประชุมในเรื่องที่สําคัญ 
 

-  การมีอิทธิพล เปนความสามารถในการมีอิทธิพลตอผูอ่ืน 
 

3. เกณฑความสําเร็จภายนอก (External criteria for success) 
 

-  เกณฑการเลื่อนขั้น เปนความกาวหนาในการเลื่อนลําดับขั้นในงานที่ทาํ 
 -    เกณฑรางวัล เปนเงินเดือน หรือคาตอบแทนตางๆ ที่บุคคลไดรับ 

 
นอกจากนี้ Lau and Shaffer (2002: 228) ไดเสนอเกณฑการวัดความสําเร็จในอาชีพไววา

ความสําเร็จในอาชีพสามารถวัดไดโดย 3 มติิคือ ความสําเร็จในอาชีพดานวัตถุ ความสาํเร็จในอาชีพ
ดานจิตใจ และความสําเร็จในอาชีพดานสงัคม ดังนี ้

 
1. ความสําเร็จในอาชีพดานวัตถุ ไดแก รายไดหรือเงินที่เทยีบไดกับรางวลั และการ 

บรรลุผลสําเร็จในงาน 
 

2. ความสําเร็จในอาชีพดานจิตใจ ไดแก การรบัรูวารายไดมคีวามเพยีงพอและมีความพึง 
พอใจในอาชีพ 
 



 54

3. ความสําเร็จในอาชีพดานสังคม ไดแก การมีสถานภาพทางสังคม การเปนที่รูจักใน 
สังคม และการไดรับการยอมรับชื่นชมจากบุคคลอื่น 
 

จากการแนวความคิดดังกลาวขางตนจะเหน็ไดวา แมวานักวจิัยจะมกีารวัดความสําเรจ็ใน
อาชีพโดยใชเกณฑการวดัทีแ่ตกตางกันออกไป อยางไรกต็ามเกณฑการวัดความสําเร็จในอาชีพ 
ยังคงแบงไดเปน 2 ประเภทคือ การวัดเชิงอัตนัยและเชิงปรนัย โดยมกีารใชเกณฑการวัดเชิงอัตนยั
เพิ่มมากขึ้นในการวิจยั เพราะความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยมีความสําคญัตอคุณภาพชวีิตและจิตใจ
ที่ดีของบุคคล ซ่ึงการวัดเชิงอตันัยนีย้ังสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนของ Steer (1991: 593) ที่วา 
การตัดสินความสําเร็จในอาชีพนั้น วิธีที่ดทีี่สุดคือ การใหบุคคลที่ทําอาชีพนั้นเปนผูตัดสินเอง 
ไมใชตัดสินโดยใชบรรทัดฐานของผูอ่ืน 

 
สําหรับการศึกษาความสําเร็จในอาชีพในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยทาํการศึกษากับกลุมตวัอยาง

ซ่ึงเปนผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมจากหลายๆ องคการ ซ่ึงแตละองคการจะมีความแตกตาง
กันในเรื่องของขนาดองคการและรายรับทีแ่ตละองคการไดรับ ดังนัน้จงึไมสามารถนําเกณฑการวดั
ในเชิงปรนยัมาใชวัดความสาํเร็จในอาชีพในการศึกษาครัง้นี้ได ผูวจิัยจึงวัดความสําเร็จในอาชีพ
โดยใชเกณฑความรูสึกภายใน หรือเกณฑการวัดในเชิงอตันัยของ Gattiker and Larwood (1986)  
ซ่ึงประกอบไปดวยการรับรูตนเองเกีย่วกบัความสําเร็จในอาชีพ (Self – perceived career success) 
ใน 4 ดานไดแก ความสําเร็จดานการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงิน และดาน
ความกาวหนา ซ่ึงมีความครอบคลุมและมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่นํามาใชในการศึกษา
คร้ังนี้ 
 
ลักษณะของบคุคลท่ีประสบความสําเร็จ 
 

วิทยา  นาควัชระ (2544: 111-112) ไดกําหนดไววาบุคคลที่จะประสบความสุขและ
ความสําเร็จในชีวิตไดมากกวาคนอื่นนั้นตองมีคุณสมบัติตาง ๆ ดังนี้ 
 

1. ตองขยัน   
2. มีความอดทน   
3. หมั่นหาความรูใสตัวใหมากขึ้นอยูเสมอ   
4. กลาเสี่ยง ลงมือทําในสิ่งที่ควรทําได   
5.  มีความกตัญูกตเวทีตอผูมีพระคุณตอเขาและสังคม   
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6. มีความสื่อสัตย   
7. เสียสละ  
8. มีความรับผิดชอบ   
9. มีความรักใหกบัเพื่อนมนษุย   
 
โดยคุณสมบัตขิอที่ 1 ถึง 4 จะทําใหบุคคลสรางกิจกรรมและผลลัพธใหม ๆ ในชวีิตมากขึ้น

กวาบุคคลอื่น สวนคุณสมบตัิขอที่ 5 ถึง 9 จะทําใหบุคคลเปนคนดี มีคนรักนับถือเปนกําลังใจให  
จะมีคนสนับสนุนใหความชวยเหลือตลอดไป กอใหเกิดความศรัทธา ช่ืนชม และเชือ่มั่นในตนเอง 
ทําใหผลสําเร็จในชวีิตเดนชดัขึ้น 
 

นอกจากนี้ บูรณะศกัดิ์  มาดหมาย (2547: 115-119) ไดกลาวเกี่ยวกับลักษณะของบุคคล 
ที่จะประสบความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ โดยจะตองมีคุณสมบัติที่ดี ดังตอไปนี ้
 

1. กระหายสูความสําเร็จ 
 

การกระหายสูความสําเร็จนัน้เปนคุณสมบตัิที่ตองมีอยูในผูประกอบการอยางเปน
ธรรมชาติ  ซ่ึงลักษณะของการประกอบการจะมีปจจยัทีส่ามารถทําใหเกิดความเสี่ยงทั้งความสําเร็จ
และความลมเหลวอยูโดยไมสามารถที่จะหลีกเลี่ยงไดอยางแนแท  ดังนัน้ความตองการมุงใฝ
สัมฤทธิ์จึงเปนสิ่งที่สนับสนุนขั้นพื้นฐานของการประกอบธุรกิจ 

 
2. มีลักษณะชอบนิสัยเสี่ยง 
 

ความเสี่ยงเปนปจจัยที่มากับการทําธุรกิจอยูอยางไมสามารถหลีกเลี่ยงได  
ผูประกอบการจะตองยอมรับและกลาที่จะเผชิญกับความเสี่ยงที่สามารถเกิดขึ้นไดทุกเมื่อ โดยตอง
ยอมรับถึงความเปนจริงในความสําเร็จและความลมเหลวได 

 
3. มีความเชื่อมั่นและมีความคดิสรางสรรค 
 

ความเชื่อมั่นของการประกอบการธุรกิจนัน้จะเปนสิ่งทีบ่อกวาบุคคลตองการที่จะ
ประสบความสําเร็จโดยมีหลักการและวิธีปฏิบัติที่เปนหนทางนําไปสูความสําเร็จ เชือ่มั่นในทุกสิ่ง
ที่ไดปฏิบัติลงไปวาสามารถจะสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว อยางไรก็ตามการที่จะสรางความเชื่อมั่น
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ในการประกอบธุรกิจก็จะตองมีพื้นฐานของความรู  ความตั้งใจ และความพรอมในเรื่องการบริหาร
และเงินทนุที่เปนอยูปจจุบัน  หรือผูที่คิดจะเริ่มตนประกอบธุรกิจจะตองมีพื้นฐานความรูของธุรกิจ
ที่จะเริ่มตน มพีันธมิตร มีการศึกษาตลาดอยางชัดเจน  มีเงินทุนที่เพยีงพอสําหรับการประกอบ
ธุรกิจ  จึงจะสามารถเพิ่มความเชื่อมั่นใหตัวเองอยางเต็มเปยม 

 
4. มีความสามารถในการตัดสนิใจและมีวิสัยทัศนที่ด ี
 
 วิสัยทัศนและความสามารถในการตัดสนิใจเปนสิ่งจําเปนไมนอยไปกวา ปจจยัอ่ืนๆ ที่ 

จะตองมีการแสดงบุคลิกที่มีความโดดเดนกวาคนธรรมดา  เพราะการตดัสินใจในการทําเรื่องใดๆ 
ในแตละครั้งลวนแตหมายถึง ความสําเร็จ ความลมเหลวของการประกอบธุรกิจแทบทัง้สิ้น  ฉะนั้น
ผูประกอบการจึงตองมีการฝกหัดในการตดัสินใจจากความรูและประสบการณที่ผานมา จนเกดิการ
สะสมเปนความสามารถพิเศษขึ้นมาได 
 

5. มองการเปลี่ยนแปลงคือโอกาส 
 
 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี   

การเปลี่ยนแปลงดานกฎหมาย  การเปลี่ยนแปลงของระบบเศรษฐกิจที่มทีั้งถดถอยและมีความ
รุงเรืองตางก็เปนสิ่งที่นํามาซึ่งการที่ตองพยายามปรับตวัใหเขากับสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงตางๆ 
เหลานี้ใหได  ซ่ึงความพิเศษทางดานความคิดสรางสรรคของนักธุรกิจคงไมไดคํานึงถึงการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นเปนความเดือดรอนเหมือนเชนคนทั่วไปคิด  แตจะมองวาการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้นทําใหตนมีโอกาสที่จะสรางความสําเร็จใหเกิดขึน้ไดมาก 
 

6. มีความอดทนตอความไมแนนอน 
 

เมื่อพิจารณาถงึปญหาที่สงผลตอการประกอบธุรกิจ ณ ปจจุบันของภาครัฐ 
ที่ผานมานั้นไดพบวามีปญหาตางๆ มากมาย เชน ปญหาการขาดเทคโนโลยีที่ทันสมัย ปญหา 
การขาดความรูในการบริหารการจัดการสมัยใหม ปญหาการพัฒนาคณุภาพใหไดมาตรฐานสากล  
ปญหาทรัพยากรบุคคล ปญหาเรื่องเงินทุน เปนตน ซ่ึงจากปญหาที่กลาวมาขางตนนีจ้งึคงไม
สามารถที่จะปฏิเสธไดวาเปนสิ่งที่พรอมที่จะสรางการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นทั้งบวกและลบอยาง
แนนอน  ฉะนัน้ผูที่มีความอดทนเทานัน้จะสามารถที่อยูตอไปบนเสนทางของการประกอบธุรกิจ
ได 
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7. เร่ิมตนทําและตองทําใหสําเร็จถึงที่สุด 
 
 คุณสมบัติในการรูจักเริ่มตน คงเปนสิ่งที่จะทําใหผูประกอบการไปถึงเปาหมายที ่

ไดตั้งใจไว ทั้งนี้เมื่อไดเร่ิมตนทําไปแลว ในแงของการประกอบธุรกิจคงจะตองใหความสําคัญ    
ทุก ๆ ประเด็นของการประกอบธุรกิจเพื่อทีจ่ะสรางธุรกิจนั้นใหเกดิความสําเร็จอยางทีสุ่ดไมมี
ขอบกพรองใด ๆ เกิดขึ้น 
 

8. ตระหนกัในคณุคาของเวลา 
 
 สําหรับในความคิดของนักธรุกิจแลว เวลาเปรียบเหมือนเงินทุนที่สามารถนําไปใช 

กอใหเกิดประโยชนไดทกุเสีย้ววินาที การติดตอ การประสานงาน การผลิตสินคา การเขาพบติดตอ
ลูกคาของบริษัท สามารถนําเวลาที่ไดมาเหลานี้ไปลงทุนและจัดสรรเปนสวน ๆ ได ฉะนั้น
ผูประกอบการที่ดีจึงตองควรตระหนกัเหน็ถึงความสําคัญและคุณคาของเวลาเหมือนกบัเงินทุนใน
การประกอบธรุกิจ 

 
 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของในตางประเทศ 

 
Barling and Beattie (1983) ไดศึกษาการรบัรูความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงาน

ดานการขาย พบวาบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานดานการขายสูงจะ
สามารถปฏิบัติงานในการขายไดดีกวาบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน
ดานการขายต่าํ 

 
Eden and Aviram (1993) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการฝกการรับรูความสามารถของตนเอง

ตอความเร็วในการหางานทาํโดยการชวยใหบุคคลชวยตนเอง กลุมตัวอยางเปนบุคคลที่ตกงาน
จํานวน 66 คน แบงกลุมตัวอยางออกเปนกลุมทดลองและกลุมควบคุม โดยที่กลุมทดลองจะไดชมวี
ดีทัศนที่แสดงถึงความสําเร็จในการหางานทํา และยังมกีารอภิปรายกลุมยอย มีการแสดงบทบาท
สมมติในกลุมยอย โดยทําเชนนี้ 8 คร้ัง เปนเวลา 2 สัปดาหคร่ึง ผลการวิจัยพบวา กลุมทดลอง
สามารถเพิ่มความเร็วในการหางานทําได โดยเฉพาะกลุมที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง  
จะมีการเพิ่มความเร็วในการหางานทําไดสูงมากขึ้นกวากลุมอื่นดวย 
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Judge et al. (1995: 485-519) ไดทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางตัวแปรดานลักษณะ
ทางประชากร ดานทุนมนษุย ดานการจูงใจ และดานองคการกับความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 
ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรดานลักษณะประชากร ดานทุนมนุษย ดานการจูงใจ และดานองคการ 
มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพเชงิปรนัยและความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบอีกวาความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนยันั้นมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนยัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

 
Tudor (1997) ศึกษาถึงผลกระทบของการรับรูความสามารถของตนเองและความสามารถ

ในการควบคุมการทํางานที่มตีอความเครียดในการทํางาน (ความขัดแยงในบทบาท ความเบื่องาน  
ความคับของใจในการทํางานและบรรยากาศองคการ) และ Strains (ความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันกับองคการ ความวิตกกังวลในงาน) ซ่ึงผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมี
ผลกระทบตอบรรยากาศในดานการสื่อสารขององคการและความผูกพนักับองคการ และยังพบวา  
ผูที่มีความผูกพันกับงานสูง จะมีผลกระทบตอความเครียดและควบคมุการทํางานต่าํ แตความเครยีด
และ Strains จะมีลดนอยลงสําหรับผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองและมีความสามารถใน
การควบคุมการทํางานสูง ผลที่ไดรับนี้มีความสําคัญเนื่องจาก ความเครียดในการทํางานมี
ความสัมพันธสูงกับผลิตภาพขององคการ การขาดงาน การลางาน และตนทุนในการรักษาพยาบาล
ขององคการ 

 
Heunks (1998)ไดศึกษาความสัมพันธระหวางนวัตกรรมความคิดสรางสรรค และ

ความสําเร็จในธุรกิจกับกลุมตัวอยางที่เปนผูประกอบการจํานวน 200 คน ใน 6 ประเทศ พบวา ใน
ธุรกิจขนาดกลาง นวัตกรรมไมมีผลตอความสําเร็จเนื่องมาจากตนทนุในการลงทุนและพบวา  
พฤติกรรมการยืดหยุน และการควบคุมทางการจัดการมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จใน
ธุรกิจ 

 
Nabi (1999: 212-224) ไดทําการศึกษาถึงรูปแบบความแตกตางของตัวทํานายระหวาง

ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนยัและเชิงอัตนยั โดยทําการศกึษากับกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน
ทํางานเต็มเวลาทางตอนเหนอืของประเทศอังกฤษ จํานวน 723 คน ผลการวิจยัพบวา พนักงานที่มี
ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนยัในระดับสูงจะมีลักษณะที่มกีารศึกษาอยูในระดับสูง  ทํางานใน
องคการที่มีความกาวหนาในอาชีพและคํานงึถึงบทบาทการทํางานของตนเอง สวนพนกังานที่มี
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนยัในระดับสูงจะมีลักษณะที่เปนผูที่อยูศูนยกลางของการทํางานใน
องคการที่มีความกาวหนาและมีความปลอดภัย มัน่คง 
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Seibert et al. (1999: 416-427) ไดทําการศกึษาถึงความสมัพันธระหวางบุคลิกภาพควบคุม
เหตุการณ (Proactive Personality) กับความสําเร็จในอาชีพ โดยทําการศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปน
พนักงานจากหลาย ๆ อาชีพ และหลาย ๆ องคการ จํานวน 496 คน ผลการศึกษาพบวา  
บุคลิกภาพควบคุมเหตุการณนั้นมีความสมัพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพเชงิปรนัย  
(เงินเดือน  การเลื่อนตําแหนง)  และความสําเร็จในอาชพีเชิงอัตนัย (ความพึงพอใจในอาชีพ)  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 

 
Wayne (1999: 577-595) ไดทําการศึกษาถงึบทบาทของทุนมนุษย แรงจูงใจ และการ

สนับสนุนจากหัวหนางานในการทํานายถึงความสําเร็จในอาชีพในดานการขึ้นเงินเดือน การเลื่อน
ตําแหนง และความพึงพอใจในอาชีพ โดยกลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาครั้งนี้คือ หัวหนางานและ
ผูใตบังคับบัญชาจํานวนทั้งสิ้น 245 คน ผลการวิจยัพบวา ทุนมนุษย แรงจูงใจ และการสนับสนุน
จากหวัหนางานมีความสัมพนัธกับความสาํเร็จในอาชีพดังนี้ ทุนมนษุยในดานการฝกอบรมนั้นมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในอาชีพดานความพึงพอใจในอาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01  และแรงจูงใจในดานความปรารถนาที่จะตองการเลื่อนขั้นไปสูตําแหนงที่สูงกวานั้นมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในอาชีพดานการขึน้เงินเดือนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  สวนการสนับสนนุจากหัวหนางานในดานการเปนผูนําการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ
ผูตาม (Leader-member exchange) นั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชพีทั้ง 3 ดาน
(การขึ้นเงินเดอืน การเลื่อนตําแหนง และความพึงพอใจในอาชีพ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05   

Boudreau et al. (2001: 53-81) ไดทําการศกึษาถึงอิทธิพลของบุคลิกภาพที่มีตอความสําเร็จ
ในอาชีพของผูบริหารในสหรัฐอเมริกาและยุโรป ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพดานการแสดงออก
ตอสังคมของผูบริหารในสหรัฐอเมริกาและยุโรปนั้นมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จใน
อาชีพภายใน (Intrinsic career success) ซ่ึงไดแก ตัวงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และบุคลิกภาพ
ดานความหวัน่ไหวทางอารมณและบุคลิกภาพดานความนาเชื่อถือนี้มีความสัมพันธทางลบกับ
ความสําเร็จในอาชีพภายใน สวนบุคลิกภาพดานการเขากับผูอ่ืนไดนัน้มีความสัมพันธทางลบกับ
ความสําเร็จในอาชีพภายนอก (Extrinsic career success) ซ่ึงไดแก คาตอบแทน การมอํีานาจ 
ตําแหนงงาน 

 
Simpson et al. (2004) ไดศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จทางธุรกิจใชวิธีการศกึษา

แบบอนุมาน (Inductive approach) อยูบนพืน้ฐานทฤษฎหีลักฐาน (Granded theory) ผลการวิจัย
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พบวาการศกึษาและการฝกอบรม บุคลิกภาพและพฤติกรรมของความเปนผูประกอบการมีอิทธิพล
บวกตอความสําเร็จทางธุรกิจ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของในประเทศ 
 

พิชัย  กอนนาค (2538) ไดศึกษาถึงพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
สํานักงานประถมศึกษาจังหวดัพระนครศรอียุธยา จํานวน 418 คน พบวา ผูบริหารโรงเรียนมีการ
บริหารงาน 6 ดาน คือ การวางแผน การจดัองคการ การบริหารงานบุคคล การวินิจฉยัส่ังการ
ประสานงา  และการงบประมาณอยูในระดับมาก สวนดานการรายงาน พบวา มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับปานกลาง และเมื่อเปรยีบเทียบพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร โรงเรียนที่เขาสูตําแหนง
โดยการคัดเลอืกกับโดยการสอบและอบรม ปรากฏวาผูบริหารที่เขาสูตําแหนงโดยการสอบและ
อบรม มีพฤติกรรมการบริหารงานที่สูงกวาผูบริหารที่เขาสูตําแหนง โดยการคัดเลือกในทกุดาน 

 
อนันต  รุงผองศรีกุล (2540) ไดทําการศึกษาปจจัยสวนบคุคลที่มีผลตอความสําเร็จในงาน 

ความ พึงพอใจในงานและแนวโนมที่จะลาออกจากองคการของผูแทนขายยา โดยกลุมตัวอยางทีใ่ช
ใน  การศึกษาคือ ผูแทนขายยาในโรงพยาบาลขององคการเอกชนที่ทํางานเต็มเวลา จาํนวน 259 คน
ผลการวิจัยพบวา ปจจยัสวนบุคคลที่มีผลตอความสําเร็จในงานไดแก อายุ สาขาวิชาทีจ่บการศึกษา   
และประสบการณในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

สิริรัตน  โกไศยกานนท (2541) ไดทําการศกึษาความสัมพันธระหวางองคประกอบทาง
บุคลิกภาพกับผลการปฏิบัติของพนักงานบริษัท หลักทรัพยภัทร จํากดั โดยกลุมตวัอยางที่ใชใน
การศึกษาคือ พนักงานในตําแหนงรอผูอํานวยการฝาย ผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ และเจาหนาที่ของ
บริษัทหลักทรพัยภัทร จํานวน 220 คน ผลการศึกษา พบวา องคประกอบบุคลิกภาพดานการเขา
สังคมกับดานสติปญญา ดานความกระตือรือรน ดานความฉลาดสุขุม และดานความเครียดมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ศยามล  เอกะกุลานันต (2541) ไดทําการศกึษาถึงความสมัพันธระหวางการรับรู

ความสามารถในตนเองในการจัดการกับพฤติกรรมการจัดการของผูนําระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมแหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา คือ ผูนําระดบัตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมจํานวน 136 คน ผลการวิจัยพบวา ผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมมีการรับรู
ความสามารถของตนเองของการจัดการอยูในระดับสูง ผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมที่มี
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เพศ  อายุ อายงุาน วุฒิการศกึษา และประสบการณการฝกอบรมดานการจัดการตางกัน มีการรับรู
ความสามารถในตนเองในการจัดการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ประทีป  จินงี่ (2543: 71-81) ไดทําการศึกษาผลของการเตือนตนเองตอการรับรู

ความสามารถของตนที่สงผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับมอบหมายของ
นักศึกษาระดบัประกาศนยีบัตรวิชาชีพ โดยกลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษา คือ นักศกึษาระดับ
ประกาศนยีบตัรวิชาชีพ จํานวน 230 คน ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกบัประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 
แววรัตน  ชํานาญภักดี (2543) ไดทําการศึกษาระดับการรับรูความสามารถของตนเองดาน

การสื่อสารของวิทยากรฝกอบรม เปรียบเทยีบการรับรูความสามารถของตนเองดานการสื่อสารของ
วิทยากรฝกอบรมที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน ศกึษาอํานาจพยากรณการรับรูความสามารถ
ของตนเองดานการสื่อสารของวิทยากรฝกอบรม กลุมตัวอยางประกอบดวย วิทยากรฝกอบรม
สังกัดสํานักงานใหญของธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง จํานวน 140 คน ผลการวิจยัพบวาวิทยากร
ฝกอบรมที่มีระยะเวลาการเปนวิทยากรฝกอบรมและหลักสูตรการฝกอบรม ตางกัน มีการรับรู
ความสามารถของตนเองดานการสื่อสารแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 และ
ระยะเวลาการเปนวิทยากรฝกอบรม มีอํานาจการพยากรณมีการรับรูความสามารถของตนเองดาน
การสื่อสารของวิทยากรฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และระดับความวิตกกังวล 
ไมมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถดานการสื่อสารของวิทยากรฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

 
เบญจวรรณ  ฤกษสมเด็จ (2543) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู

ความสามารถของตนเองในการตัดสินใจกบัพฤติกรรมการตัดสินใจของผูนําระดับกลางในโรงงาน
อุตสาหกรรมแหงหนึ่งในนคิมอุตสาหกรรม 304 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา คือ ผูนําระดับกลาง
ในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม 304 จํานวน 174 คน ผลการวิจัยพบวา ผูนาํ
ระดับกลางในโรงงานอุตสาหกรรมมีการรบัรูความสามารถของตนเองในการตัดสนิใจโดยรวมอยู
ในระดบัสูง  และผูนําระดับกลางในโรงงานอุตสาหกรรมที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน
และต่ําแหนงงานตางกันมกีารรับรูความสามารถของตนเองในการตัดสนิใจ โดยรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
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อรุณศรี  ตันตวิราภรณ (2543) ไดทําการศกึษาความสัมพันธระหวางคณุลักษณะสวน
บุคคล แรงจูงใจ และพฤติกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูอวยในโรงพยาบาลทั่วไป โดยกลุม
ตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา คอื หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป 25 แหง จํานวน 308 คน ผล
การศึกษาพบวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการบริหารงานของหวัหนาหอ
ผูปวย คือ คุณลักษณะสวนบคุคลดานอายุ ระยะเวลาปฏบิัติงานในหนาที่หัวหนา ฐานะเศรษฐกิจ 
ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ การเขาสังคม การควบคุมตนเอง 
วุฒิภาวะทางอารมณ ความรบัผิดชอบ และสัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
เพ็ญจันทร  เมตุลา (2544) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ภาวะ

ผูนํา การสนับสนุนจากองคการกับความสาํเร็จในอาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ        
กรุงเทพมหานคร จํานวน 232 คน ผลการวิจัยพบวา หวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐมคีวามสําเร็จ
ในอาชีพอยูในระดับสูง และปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงไดแก สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา และ
ประสบการณในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชพีของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 
วรรณา  ฉายาวัฒนะ (2544) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางลักษณะ

ผูประกอบการ ภูมิความรูความชํานาญและความสําเร็จของผูประกอบการอุตสาหกรรมขนาดยอม
ในอุตสาหกรรมแมพิมพโลหะและพลาสติก ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยกลุม
ตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาคือ ผูประกอบการอุตสาหกรรมขนาดยอมในอุตสาหกรรมแมพิมพโลหะ
และพลาสติกในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลที่ผานเกณฑการประเมินวาประสบความสําเร็จ
ในธุรกิจ โดยกอตั้งกิจการมาตั้งแตป พ.ศ. 2538 หรือกอนหนานี้ และสามารถผานวิกฤติการณทาง
เศรษฐกิจของประเทศมาไดแลวยังดําเนนิธุรกิจอยูในปจจุบันและมีลูกจางตั้งแต 1-50 คน วงเงิน
ลงทุนไมเกิน 50 ลานบาท จํานวน 30 คน ผลการวิจัยพบวา ลักษณะผูประกอบการดานความมั่นคง
และใฝใจในการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการดาํเนินธุรกิจอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 และภมูิความรูความชํานาญในดานประสบการณในการบริหารมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการดําเนินธุรกจิอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สุนทร อุจจศรี (2544) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสําเร็จในการประกอบธุรกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมในการจดัจําหนายเมล็ดพนัธุขาวโพด เพื่อศกึษาถึงลักษณะภูมิความรูความชํานาญ
และกลยุทธในการดําเนินงานของผูประกอบการธุรกิจขนาดยอมในการจัดจําหนายเมล็ดพันธ
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ขาวโพดที่มีตอระดับความสําเร็จของการประกอบการ กลุมตัวอยางเปนผูประกอบการรานคา
ตัวแทนจําหนายเมล็ดพันธุขาวโพดรวมทั้งสิ้น จํานวน 37 ราย ผลการศึกษา พบวา ผูประกอบการที่
มีภูมิความรูความชํานาญจากงานเดิม และใชกลยุทธการดาํเนินงานแบบการวางแผนเฉพาะสวน
สําคัญ จะมีระดับความสําเรจ็ในการดําเนนิธุรกิจสูงที่สุด 

 
สถาบันพัฒนาทรัพยากรณมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2544) ทําการวิจยัเร่ืองการ

สรางและพัฒนาทักษะการเปนผูประกอบการขนาดยอมและขนาดกลางที่ประสบความสําเร็จของ
ธุรกิจเอกชนไทย  มีจุดประสงคเพื่อวิเคราะหบุคลิกภาพ ทัศนคติ ลักษณะทางจิตวิทยาวิธีคิด
ตลอดจนทักษะ และปจจัยทีท่ําใหผูประกอบการไทยประสบความสําเร็จ โดยกลุมตวัอยางคือ
ผูประกอบการ 1,052 คน ผลการวิจยัพบวา 1) จากการทดสอบทัศนคติของผูประกอบการเกี่ยวกับ
เร่ืองความเชื่ออํานาจในตนเอง (Internal Locus of Control) พบวา ผูประกอบการเปนบุคคลที่เชื่อวา
สามารถควบคุมปจจัยที่เกี่ยวของกับธุรกิจของตนเองได ไมวาสภาพแวดลอมจะเปนอยางไร และ
เมื่อพิจารณาลกัษณะของเจาของกิจการที่ประสบความสําเร็จ แสดงใหเห็นวามแีนวโนมที่จะ
พึ่งตนเอง ใฝฝนสูง ชอบใหวจิารณ มีความอดทน ชอบแขงขันกับตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง เรียนรู
จากความลมเหลว มักจะทําเรื่องใดเรื่องหนึ่งสําเร็จเสมอ ทั้งยังพบวา มกีารใหความสนใจดาน
การตลาดมากกวาการผลิต สวนใหญเครือขายขอมูลที่ทําใหเจาของกจิการเขาถึงโอกาสธุรกิจนั้น
มักจะมาจากเพื่อนนักธุรกจิ คนในครอบครัวและเพื่อนสวนตวั 2) จากวิเคราะหอิทธิพล (Path 
Analysis) ของโมเดลความสัมพันธระหวางโครงสรางเชิงเสนของคุณภาพการดําเนนิธุรกิจของ
ผูประกอบการกับตัวแปรที่เกีย่วของ พบวา ตัวแปรทั้งหมดในโมเดลอธิบายความแปรปรวนใน
โมเดลเปนอันดับแรก คือ บคุลิกและวิธีคดิของผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ รองลงมา คือ 
การตัดสินใจเรื่องการควบคุมทางการเงิน ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงสูงสุดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติตอการเปลี่ยนแปลงผลการดําเนนิงานของผูประกอบการในชวง 3 ปที่ผานมา ไดแก ทักษะใน
การดําเนนิธุรกิจรองลงมา คือ การบริหารความเสี่ยงและการตัดสินใจดานการตลาด 3) ปจจยัที่มี
ความสําคัญตอการดําเนินธรุกิจในปจจุบนัที่สําคัญเปนอันดับแรก คือ ความซื่อสัตย รองลงมาคือ 
การเนนคณุภาพสินคา ปรับปรุงสินคาใหสอดคลองกับความตองการ ความคิดใหม ๆ ในการทํา
ธุรกิจ ตามลําดับ 

 
นภดล  คําเติม (2545) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัวกับความสําเร็จใน
อาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จํานวน 345 คน ผลการวิจัยพบวา หวัหนาหอผูปวย
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โรงพยาบาลศูนยมีความสําเร็จในอาชีพอยูในระดบัสูง และความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคนั้นมีความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในอาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
นฤมล  ปนล้ี (2545) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  

การเห็นคณุคาในตนเอง การมีเครือขายความรวมมือกับความสําเร็จในอาชีพของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 268 คน ผลการวิจัยพบวา หวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชน  
มีความสําเร็จในอาชีพ การเหน็คุณคาในตนเอง การมีเครือขายความรวมมือโดยรวมอยูในระดบัสูง
และการเห็นคณุคาในตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 นอกจากนีย้ังพบวาสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกบัความสําเร็จในอาชีพของ
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลชุมชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ภาณี อุบลศรี (2545) ทําการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะความเปนผูประกอบการ และวิธีการ
จัดการระหวางผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จสูงและต่ํา ในการดําเนินธุรกิจการคาและบริการ
ขนาดยอมและขนาดกลางในจังหวดัเชยีงใหม กลุมตัวอยางเปนผูประกอบการในจังหวัดเชยีงใหม 
จํานวน 175 คน พบวา ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จในการดําเนินกิจการสูงและต่ํามีลักษณะ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จสูงจะมี
ลักษณะเดนในดานใฝความสําเร็จ ความคิดสรางสรรค ความกลาเสี่ยง กลาริเร่ิม ความมั่นใจใน
ตนเอง การจดัการความผิดพลาดลมเหลว แรงจูงใจและพลังงาน วิสัยทศัน และเปาหมาย การ
แสวงหาขอมลูและความเชีย่วชาญจากผูอ่ืนและความซื่อสัตยสุจริต ผูประกอบการที่ประสบ
ความสําเร็จในการดําเนนิกิจการสูงและต่ํา มีวิธีการจัดการที่แตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จสูงจะมีวิธีการจัดการ จํานวน 5 ดาน คือ การ
วางแผน การจดัการองคการ การจัดคนเขาทํางาน การเปนผูนําและการควบคุม 
 
 ภาสกร  แชมประเสริฐ (2545) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบภูมหิลัง และลักษณะความเปน
ผูประกอบการระหวางผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จสูงและต่ําในการดําเนินกจิการ
อุตสาหกรรมขนาดยอมและขนาดกลาง จังหวัดเชียงใหม โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ 
ผูประกอบการที่ขึ้นทะเบยีนตามทําเนียบโรงงานอุตสาหกรรมจังหวดัเชียงใหม ป 2542 จํานวน 205 
คน ผลการศึกษา พบวา ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จในการดําเนินการสูงและต่ํามีภูมิหลัง
ในดานเพศ ระดับชวงอายุ และการเปนสมาชิกที่แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ สวนภูมหิลัง
ในดานเชื้อชาติ ระดับการศกึษาสูงสุด สถานภาพสมรส อาชีพบิดา อาชีพมารดา ตําแหนงในกิจการ 
ชวงระยะเวลาในการประกอบกิจการ ประสบการณการทํางานกอนเปดกิจการ ตําแหนงกอนเปด
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กิจการ และชวงระยะเวลาในการทํางานอื่นมากอนนั้นไมมีความแตกตางกันในการดําเนินกิจการ
อุตสาหกรรมใหประสบความสําเร็จอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 

เลิศลักษณ  นนัทวิสิทธิ์ (2545) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู
ความสามารถของตนเอง การรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา บุคลิกภาพ และความเครียดของ
เจาหนาทีต่ํารวจประจําสถานีตําบลภูธร จงัหวัดนนทบุรี โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ  
เจาหนาทีต่ํารวจประจําสถานีตําบลภูธร จงัหวัดนนทบุรี จํานวน 235 คน ผลการวิจัยพบวา มีระดับ
การรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูง มีระดับการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาอยูใน
ระดับปานกลาง มีบุคลิกภาพแสดงตัวหวัน่ไหวมากที่สุด และมีความเครียดอยูในระดบัต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

 
 ขวัญเชิญ ภาคฐิน (2546) ทําการศึกษาปจจยัที่มีความสัมพันธตอความสําเร็จของการ
ประกอบการอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดยอม กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ 
ผูประกอบการอุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 272 คน ผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความสําเร็จในการประกอบการ ไดแก ความสามารถของผูประกอบการ 
จํานวนเงินในการลงทุนและนโยบายการสนับสนุนจากภาครัฐบาล 
 
 โชติกา  นําศรสีกุลรัตน (2546) ไดทําการศกึษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการจัดการ  
ผลการปฏิบัติงานและการรับรูความสามารถของตนตเองของหัวหนางานบริษัทสรรพสินคา  
เซ็นทรัล จํากัด โดยกลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษา  คือ  หัวหนางานบริษัทสรรพสินคา  เซ็นทรัล  
จํากัด จํานวน 250 คน ผลการวิจัยพบวาหัวหนางานบริษทัสรรพสินคา เซ็นทรัล จํากัด มีพฤติกรรม
การจัดการอยูในระดบัปานกลาง การรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดบัสูง และผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และหวัหนางานที่มีเพศ อายุงาน วุฒิการศกึษา และประสบการณตางกนั
มีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
พิริยะ  เชดิสถิรกุล (2546) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ และ

ความสําเร็จในการประกอบวชิาชีพทันตแพทย โดยกลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา คือ ทันตแพทยที่
ปฏิบัติงานมาแลวอยางนอย 3 ป จํานวน 373 คน ผลการศึกษา พบวา บุคลิกภาพดานความมั่นคงทุก
อารมณ ดานการเปดเผยตนเอง ดานความเขาใจผูอ่ืน ดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธเชิงบวก
กับความสําเรจ็ในวิชาชีพทนัตแพทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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พันทิพย  สีจะแปง (2546) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเอง  การสนับสนุนจากองคการ และความสําเร็จในชีวติตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลทั่วไป โดยกลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาคือหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป  
จํานวน 461 คน ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนจากองคการ มี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในชวีิตของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

 
 สถาบันวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม เครือขายมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร (2546) 
ทําการวิจยั คณุลักษณะผูประกอบการทีป่ระสบความสําเร็จในภาคใต โดยกลุมตวัอยางคือ 
ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จใน 9 จงัหวัดภาคใต รวม 1,533 ตัวอยาง ผลการวจิัยพบวา 
ลักษณะธุรกิจของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในภาคใต นยิมจดัตั้งธุรกิจแบบเจาของคน
เดียว ดําเนินธรุกิจมานาน 6-10 ป มุงทําธุรกิจเพื่อรักษาลูกคาและสรางความพึงพอใจแกลูกคาใหได
กําไรตอเนื่อง สําหรับคุณลักษณะและความสามารถในการจัดการของผูประกอบการที่ประสบ
ความสําเร็จ คือ ซ่ือสัตย ขยัน อดทน มุงมัน่ความสําเร็จ มีความรับผิดชอบ มุงประสิทธิภาพในงาน 
มีความสามารถในการตัดสนิใจและเปนผูยอมรับความเสี่ยง แตกย็อมรับวาตนเองมจีุดออนเรื่อง
ความสามารถในการวิเคราะห สนใจขอมูลขาวสารนอย และมีปญหาเรือ่งการสรางเครือขาย และ
ไมชอบความทาทายเทาใดนัก 
 
 สถิต นิยมญาติ และคณะ (2546) ทําการวจิยัเร่ืองคุณลักษณะของผูประกอบการดานการ
ทองเที่ยวที่ประสบความสําเร็จ เพื่อศึกษาคณุลักษณะของผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จและ
ศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอระดับความสําเร็จในระดับสูงและระดับต่ํา มีคุณลักษณะแตกตางกันถึง 
31 คุณลักษณะ และจากการทําการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) จึงสามารถจําแนก
คุณลักษณะทั้ง 10 ปจจัย กับระดับความสําเร็จของผูประกอบการดานการทองเที่ยว พบวา มีเพยีง 5 
ปจจัยเทานั้นทีม่ีความสัมพันธกับระดับความสําเร็จของผูประกอบการดานการทองเทีย่ว อยางมี
นัยสําคัญที่ .05 ไดแก 1) คุณภาพการบริการและลักษณะการใหบริการ 2) จรรยาบรรณของนัก
ธุรกิจ มนุษยสัมพันธ และจิตวิญญาณการบริการ 3) ความกลาเสี่ยงการตดัสินใจทีแ่นวแน 4) การมี
ความรูความเขาใจในธุรกิจทีต่นทําอยูเปนอยางดี 5) ความมุงมั่นในการทําธุรกิจ และการมีวิสัยทัศน 
  

ปยานันท  จิตรมานะศักดิ์ (2548) ไดทําการศึกษาการมอบอํานาจในงาน การรับรู
ความสามารถของตนเองและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารแหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัตกิารของธนาคารแหงหนึ่งจํานวน 269 คน ผลการวิจัย
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พบวา พนกังานไดรับการมอบอํานาจในงานอยูในระดับสูง มีการรับรูความสามารถของตนเองอยู
ในระดบัสูง และมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี และพฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัการรับรูความสามารถของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ศศิธร  สายพิรุณเพชร (2546) ไดทําการศึกษาเปรียบเทยีบลักษณะบุคลิกภาพของหัวหนา

งานที่ประสบความสําเร็จของโรงแรมเครือสตารวูดในกรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษา คือ พนักงานระดบัหัวหนางานจํานวน 347 คน ผลการศึกษา พบวา พนกังานระดับ
หัวหนางานทีป่ระสบความสําเร็จในการทาํงานมีระดับบคุลิกภาพดานความมั่นคงทางอารมณ ดาน
การเปดเผยตนเอง ดานการเปดรับประสบการณ และดานความรับผิดชอบสูงกวาพนกังานระดับ
หัวหนางานทีป่ระสบความสําเร็จในการทาํงานต่ําอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
ลวิตรา  ผิวงาม (2548) ไดทาํการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องปจจยัดานภาวะผูนาํ เชาวนอารมณและ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีผลตอความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม โดยกลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษาไดแก ผูประกอบการ SMEs จาก
ภูมิภาคตางๆ ของทั่วประเทศไทย จํานวน 409 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําของผูประกอบการ 
เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคของผูประกอบการ SMEs อยูใน
ระดับสูง และมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .49 .46 และ .52 ตามลําดับ และตัวแปรภาวะ
ผูนํา เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสามารถรวมกันพยากรณ
ความสําเร็จในการประกอบการ SMEs ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการ SMEs ไดรอยละ 34 

 
ศันสนีย  เหรียญแกว (2548) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความฉลาดทางอารมณกับ

ความสําเร็จในอาชีพ โดยกลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานธนาคารพาณิชยสาขา
ตางๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 340 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีปจจยัพื้นฐานสวน
บุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และอายุงานแตกตางกันมีความสําเร็จในอาชีพแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนีย้ังพบวาองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ  
ดานการมีทักษะทางสังคมและดานการจัดการกับอารมณของตนเอง รวมทั้งอายุของพนักงาน
สามารถพยากรณความสําเรจ็ในอาชีพของพนักงานธนาคารไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัดังกลาวขางตน  ทําใหสามารถกําหนดกรอบแนวคดิใน
การวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง  บุคลิกภาพ  พฤติกรรมการ
จัดการ และความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม ไดดังนี้  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ความสําเร็จในอาชีพ 
 

 
 
 

พฤติกรรมการจัดการ 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
    - เพศ 
   - อาย ุ
   - ระดับการศึกษา 
   - สถานภาพสมรส 
   - ลักษณะการเปนเจาของกจิการ 
  - ประสบการณในการทําธุรกิจ 
   - ระยะเวลาในการประกอบ 
     กิจการปจจบุัน 

 
 

การรับรูความสามารถของตนเอง 

บุคลิกภาพ 
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 สมมติฐานของการวิจัย 
 
 

1. ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรม 
 

1.1 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีเพศตางกันมีพฤติกรรมการจัดการแตกตาง
กัน 
 

1.2 อายุของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
จัดการ 
 

1.3 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีระดบัการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการ
จัดการแตกตางกัน 
 

1.4 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมการ
จัดการแตกตางกัน 
 

1.5 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีลักษณะการเปนเจาของตางกัน มพีฤติกรรม
การจัดการแตกตางกัน 
 

1.6 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีประสบการณในการทําธุรกิจตางกัน  มี
พฤติกรรมการจัดการแตกตางกัน 
 

1.7 ระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบันของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการจัดการ 
 

2. การรับรูความสามารถของตนเองมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการจัดการของ
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
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3. บุคลิกภาพมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรม 

4. ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชพีของผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรม 
 

4.1 ผูประกอบการที่มีเพศตางกัน  มีความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 
 

4.2 อายุของผูประกอบการมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของ
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

4.3 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีระดบัการศึกษาตางกัน  มีความสาํเร็จใน
อาชีพแตกตางกัน 
 

4.4 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีสถานภาพสมรสตางกัน  มีความสําเร็จใน
อาชีพแตกตางกัน 
 

4.5 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีลักษณะการเปนเจาของกิจกรรมตางกัน  มี
ความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 
 

4.6 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีประสบการณในการทําธุรกิจตางกัน  มี
ความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 
 

4.7 ระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบันของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  
มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ 
 

5. การรับรูความสามารถของตนเอง  มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของ
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

6. บุคลิกภาพมีความสัมพันธกบัความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบธุรกจิอุตสาหกรรม 
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7. พฤติกรรมการจัดการ  มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรม 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิสํารวจ(Survey research) ประเภทการศึกษาหาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู
ความสามารถของตนเอง บุคลิกภาพ พฤตกิรรมการจัดการและความสาํเร็จในอาชีพ รวมทั้งศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง บุคลิกภาพ พฤติกรรมการจัดการ และ
ความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรม (คพอ.) ซ่ึงในการศึกษาดังกลาวผูวิจัยไดดาํเนินการศกึษาดังรายละเอยีดดังตอไปนี ้

 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่เขารวม 

การฝกอบรมในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมของกรมสงเสริมอุตสาหกรรม 
(คพอ.) ป พ.ศ.2545 – 2549 ในเขตภาคกลาง ไดแก กรุงเทพมหานคร สระบุรี สุพรรณบุรี นครปฐม 
กาญจนบุรี ปราจีนบุรี ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ระยอง และจันทบุรี จํานวนทัง้สิ้น 506 คน 
 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัไดใชวิธีการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของประชากร  
จากสูตรของ Yamane (1976: 886) 
 

ดังสูตร  n        = 

 
     

 เมื่อ n       =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N      =   ขนาดของประชากร 
    e      =    ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง ซ่ึงกําหนดใหเทากับ 

 รอยละ 5 (.05) 
 

จากการคํานวณทําใหไดขนาดของกลุมตัวอยางต่ําที่สุดในการวจิัยที่มีความคลาดเคลื่อนที่
ระดับ .05 จํานวน 224 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางในการวิจัยดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย

   N     
  1+Ne2 
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(Simple random sampling) และเนื่องจากปองกันปญหาความไมสมบรูณของแบบสอบถามและ
การรวบรวมขอมูลไมไดครบตามจํานวน ผูวิจัยจึงทําการสงแบบสอบถามเพื่อเปนการสํารองไว 
โดยทําการสงแบบสอบถามไปยังกลุมตวัอยางจํานวน 506 ฉบับ ซ่ึงไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา
จํานวน 228 ฉบับ จึงทําการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามและไดแบบสอบถามที่
สมบูรณทั้งสิ้น จํานวน 228 ฉบับ 
 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
                                                                                                                                         

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามซึ่งแบบ
ออกเปน 5 สวน คือ 

 
สวนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล เปนแบบสอบถามขอมูลปจจัยสวน

บุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน 7 ขอ ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ลักษณะการเปนเจาของกจิการ ประสบการณในการทาํธุรกิจ และระยะเวลาใน
การประกอบกจิการปจจุบนั เปนแบบสอบถามที่ใชเติมขอความและตรวจรายการ (Checklist) 

 
สวนท่ี 2  แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยได

สรางขึ้นเองโดยศึกษาจากแนวความคดิความสามารถของตนเองของ Bandura (1986) มาใชเปน
แนวทางในการสรางขอคําถาม ซ่ึงแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) มีใหเลือกประเมิน 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด  
โดยมีขอคําถามจํานวนรวมทั้งสิ้น 16 ขอ แบงเปนขอความเชิงบวก (Positive) จํานวน 15 ขอ และ
ขอความเชิงลบ (Negative) จํานวน 1 ขอ  

 
 สวนท่ี 3  แบบทดสอบบุคลิกภาพ เปนแบบทดสอบที่ใชวดัองคประกอบบุคลิกภาพ 16 
ดาน ซ่ึงสรางและพัฒนาโดย Cattell (1965) ทั้งนี้ผูวิจยัไดเลือกวัดองคประกอบบุคลิกภาพ 8 ดาน 
โดยมีขอคําถามจํานวนรวมทั้งสิ้น 109 ขอ ไดแก 
 
 

1. องคประกอบบุคลิกภาพ A เก็บตัว-ชอบสังคม 
2. องคประกอบบุคลิกภาพ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด 
3. องคประกอบบุคลิกภาพ C อารมณออนไหว-อารมณมัน่คง 
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4. องคประกอบบุคลิกภาพ E ถอมตัว-ชอบแสดงออก 
5. องคประกอบบุคลิกภาพ H ขี้อาย-กลาหาญ 
6. องคประกอบบุคลิกภาพ M ทําในสิ่งที่เปนไปได-ชางฝน 
7. องคประกอบบุคลิกภาพ Q2 ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน-ตัดสินใจดวยตนเอง 
8. องคประกอบบุคลิกภาพ Q3 ควบคุมตนเองไมด-ีควบคุมตนเองไดด ี 

 
 ลักษณะของแบบทดสอบ เปนแบบทดสอบมาตรฐานที่ใหผูตอบตัดสินใจเลือกตอบทีต่รง
กับความสนใจและความรูสึกของผูตอบที่มีตอส่ิงตางๆ สถานการณตางๆ โดยมีคําตอบใหผูตอบ
เลือกตอบ คือ ก. ข. หรือ ค. ดังตัวอยางตอไปนี ้
 
 ขาพเจาชอบดกูีฬาที่เลนเปนทีม 
 ก. ใช  ข. เปนครั้งคราว   ค. ไมใช 
 
 ขาพเจาชอบคนที่  
 ก. เก็บตวั  ข. อยูระหวางขอ ก. กับขอ ค. ค.เปนมิตรกับคนงาย 

 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการจัดการ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองโดย
ศึกษาจากแนวความคิดการจดัการของ Kathryn and David (1994) มาใชเปนแนวทางในการสราง
ขอคําถาม ซ่ึงแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มีใหเลือกประเมิน 
5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยเปนขอความเชิงบวก (Positive) 
ทั้งหมดจํานวนรวมทั้งสิ้น 16 ขอ 
 
 สวนท่ี 5 แบบสอบถามความสําเร็จในอาชีพ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองโดย
ศึกษาจากแนวความคิดความสําเร็จในอาชพีของ Gattiker and Larwood (1986) มาใชเปนแนวทาง
ในการสรางขอคําถาม ซ่ึงแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มีให
เลือกประเมิน 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยเปนขอความเชิง
บวก (Positive) ทั้งหมดจํานวนรวมทั้งสิ้น 17 ขอ 
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ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
  

แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้เอง ไดแก แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง 
แบบสอบถามพฤติกรรมการจัดการ และแบบสอบถามความสําเร็จในอาชีพนั้น ผูวจิัยมีขั้นตอนการ
สรางและทดสอบเครื่องมือตามลําดับขั้นตอน ดังนี ้

 
1.   ศึกษาจากทฤษฎี หลักการ แนวความคดิจากตําราเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับ

การรับรูความสามารถของตนเอง  พฤติกรรมการจัดการ และความสําเรจ็ในอาชีพ ทั้งในประเทศ
และตางประเทศเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางขอคําถาม 

 
2. รวบรวมขอมลูที่ไดมาสรางเปนขอคําถาม โดยสรางเปนแบบสอบถามแบบมาตร 

ประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ มีทั้งขอความเชิงบวกและขอความเชิงลบ 
 

3. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปหาความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)  
เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาทีใ่ชใหมีความเหมาะสมกับกลุมประชากร 
ที่จะทําการศกึษาโดยคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และผูเชี่ยวชาญในเรื่องที่ผูวิจัย
ทําการศึกษา (ดังรายนามผูเชีย่วชาญในภาคผนวก) หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไขตามความ
เหมาะสมกอนนําไปทดลองใช 
 

4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตวัอยางที่มีลักษณะ 
ใกลเคียงกับกลุมประชากรที่จะทําการศกึษา และไมไดจัดอยูในกลุมตัวอยางทีจ่ะศกึษาจํานวน  
30 คน  
 

5. นําขอมูลที่ไดมาคํานวณหาความสัมพันธของคะแนนขอคําถามรายขอกับคะแนน 
รวมทั้งฉบับ (Item total correlation) และหาคาความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม  
โดยสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) ผลการวิเคราะห
ความสัมพันธของคะแนนขอคําถามรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ ปรากฏดังแสดงในตาราง
ภาคผนวก 
 

6. จากการวิเคราะหความเชื่อมัน่(Reliability) ของแบบสอบถาม ผลการวิเคราะหคา 
ความเชื่อมั่นมดีังตอไปนี้ แบบสอบถาม 
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6.1 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ  
เทากับ .9086 
 

6.2 แบบสอบถามพฤติกรรมการจัดการค มีคาความเชื่อมั่นทัง้ฉบับ เทากับ .9317 
 

6.3 แบบสอบถามความสําเร็จในอาชีพ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ .9258 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัมีขั้นตอนในการเกบ็รวบรวมขอมูลดังนี้ 
 

1. ขอความอนุเคราะหขอมูลที่จําเปนตอการเก็บรวบรวมขอมูลในงานวจิยั ไดแก จํานวน  
รายช่ือและที่อยูของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรมจากสํานักพฒันาธุรกิจอุตสาหกรรมและผูประกอบการ กรมสงเสริมอุตสาหกรรม 
รวมทั้งขอความอนุเคราะหในการทําหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากสํานัก
พัฒนาธุรกิจอตุสาหกรรมและผูประกอบการ กรมสงเสริมอุตสาหกรรมไปยังผูประกอบการที่ผาน
การฝกอบรมในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

2. เก็บรวบรวมขอมูลโดยจัดสงแบบสอบถามที่ใชในงานวจิยัไปทางไปรษณียถึง 

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษาในครั้งนี ้
 

3. เขารวมสังเกตพฤติกรรมและสัมภาษณผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมในระหวาง 
การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม (คพอ.) เพื่อใหได
ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่เขารวมการฝกอบรมในโครงการนี้ 
 

4. เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาทางไปรษณียจาํนวน 228 ฉบับ และทาํ 

การตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม ซ่ึงไดแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวนทั้งสิ้น 228 
ฉบับ ใชเปนขนาดของกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวจิัยคร้ังนี้ 
 

5. นําแบบสอบถามที่ไดไปบันทึกคะแนนเพือ่ทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 
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 การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง และนํามา
ดําเนินการวิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ ตามลําดับดังตอไปนี้ 
 
การตรวจแบบวัดและการใหคะแนน 
 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดมาหาคาความถี่และ
หาคารอยละ โดยแยกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ลักษณะการเปนเจาของ
กิจการ ประสบการณในการทําธุรกิจ และระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบัน 

 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดมาตรวจให

คะแนนเปนรายขอ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 
 ระดับคําตอบ  ขอความทางบวก  ขอความทางลบ 
 มากที่สุด   5    1  
 มาก    4    2  
 ปานกลาง   3    3  
 นอย    2    4  
 นอยที่สุด   1    5   
 
 สําหรับการแบงระดับการรับรูความสามารถของตนเองนั้น ผูวิจยัไดแบงเกณฑออกเปน 3 
ระดับ โดยใชสูตรดังนี้ (อางใน บุญเรียง  ขจรศิลป, 2542: 13) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้   =  
 
    21.33      =  

 
จากการคํานวณดังกลาวสามารถแบงระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ดังนี ้
 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                 จํานวนชัน้ 
80 – 16 
       3 
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คะแนน        ความหมายของระดับคะแนน 
 

คะแนน 16.00 – 37.33 การรับรูความสามารถของตนเองต่ํา หมายถึง ผูประกอบการมีความคิดที่
ประเมินวาตนเองมีความสามารถในระดับต่ําจนเกือบไมมีที่จะกระทํา
พฤติกรรมบางอยางประสบความสําเร็จได และประเมนิวาตนเองมี
ความสามารถต่ํา อันจะสงผลถึงการตัดสินใจเลือกที่จะไมทําพฤติกรรม
นั้น   
 

คะแนน 37.34- 58.67 การรับรูความสามารถของตนเองปานกลาง หมายถึง ผูประกอบการมี
ความคิดที่ประเมินวาตนเองมีความสามารถในระดับปานกลางที่จะ
กระทําพฤติกรรมบางอยางใหประสบความสําเร็จได และประเมนิวา
ตนเองมีความสามารถในระดับปานกลาง อันจะสงผลถึงการตัดสินใจ
เลือกที่จะทําพฤติกรรมนั้น   

 
คะแนน 58.68- 80.00 การรับรูความสามารถของตนเองสูง   หมายถึง ผูประกอบการมีความคดิ

ที่ประเมินวาตนเองมีความสามารถสูงที่จะกระทําพฤติกรรมบางอยางให
ประสบความสําเร็จได  และประเมินวาตนเองมีความสามารถในระดับ
ปานสูง  อันจะสงผลถึงการตัดสินใจเลือกที่จะทําพฤติกรรมนั้น   

 
 สวนท่ี 3 แบบทดสอบบุคลิกภาพ ผูวิจยัเลือกวัดองคประกอบบุคลิกภาพ 8 ดาน โดยตรวจ
ใหคะแนนตามเกณฑการตรวจใหคะแนนของแบบทดสอบมาตรฐานภายใตการใหคําแนะนําและ
การควบคุมของคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซ่ึงจากการวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพดังกลาว
สามารถนําคะแนนมาแปลงเปนคะแนนมาตรฐานมีคาตั้งแต 1 ถึง 10 โดยมีเกณฑการแบงคะแนน
มาตรฐาน ดังนี้ 
 
 คะแนน 1.00 – 2.00 หมายถึง  มีคุณลักษณะบุคลิกภาพองคประกอบดาน 
     นั้น ๆ นอย 
 
 คะแนน 3.00 – 4.00 หมายถึง  มีคุณลักษณะบุคลิกภาพองคประกอบดาน 
     นั้น ๆ คอนไปทางนอย 
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 คะแนน 5.00 – 6.00 หมายถึง  มีคุณลักษณะบุคลิกภาพองคประกอบดาน 
     นั้น ๆ ปานกลาง 
 คะแนน 7.00 – 8.00 หมายถึง  มีคุณลักษณะบุคลิกภาพองคประกอบดาน 
     นั้น ๆ คอนขางไปทางมาก 
 คะแนน 9.00 – 10.00 หมายถึง  มีคุณลักษณะบุคลิกภาพองคประกอบดาน 
     นั้น ๆ มาก 
 
 สําหรับการวัดความเชื่อถือในการมองตนเองในทางที่ดีเกินความเปนจริง (Fake good)  
และความนาเชื่อถือในการมองตนเองแยเกนิความเปนจรงิ (Fake bad) นั้นกําหนดใหมีจุดตัดของ
คะแนนตั้งแต 7 ขึ้นไป 

 
สวนท่ี 4  แบบสอบถามพฤติกรรมการจัดการ ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดมาตรวจใหคะแนน

เปนรายขอ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 
 ระดับคําตอบ  ขอความทางบวก   
 มากที่สุด   5      
 มาก    4      
 ปานกลาง   3      
 นอย    2      
 นอยที่สุด   1       
  

สําหรับการแบงระดับพฤติกรรมการจัดการนั้น ผูวิจยัไดแบงเกณฑออกเปน 3 ระดับ โดย
ใชสูตรดังนี้ (อางถึงบุญเรียง ขจรศิลป, 2543: 13) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้     =  
 

     21.33        =  
 
 จากการคํานวณดังกลาวสามารถแบงระดับพฤติกรรมการจัดการ ดังนี ้
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                 จํานวนชัน้ 

80 – 16 
      3 
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พฤติกรรมการจัดการ หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการในการใชศาสตรและศิลปะ
ทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จ โดยอาศยัความรวมมือจากบุคคลอื่น และการปฏิบัติงาน
ที่ประสานกันของหนาที่ 4 ดาน ไดแก การวางแผน การจดัองคการ การนํา และการควบคุม 
 

คะแนน        ความหมายของระดับคะแนน 
 

คะแนน 16.00 – 37.33 พฤติกรรมการจัดการต่ํา หมายถึง ผูประกอบการมีพฤติกรรมในการใช
ศาสตรและศิลปะทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จ โดยอาศัย
ความรวมมือจากบุคคลอื่น และการปฏิบัติงานที่ประสานกันของ        
การวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุมอยูในระดับต่ําหรือ
เกือบไมม ี
 

คะแนน 37.34- 58.67 พฤติกรรมการจัดการปานกลาง หมายถึง ผูประกอบการมพีฤติกรรมใน
การใชศาสตรและศิลปะทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จ    
โดยอาศัยความรวมมือจากบคุคลอื่น และมีการปฏิบัติงานที่ประสานกัน
ของ การวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคมุอยูในระดับ
ปานกลาง 

 
 คะแนน 58.68- 80.00 พฤติกรรมการจัดการสูง หมายถึง ผูประกอบการมีพฤติกรรมในการใช

ศาสตรและศิลปะทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จ  โดยอาศัย
ความรวมมือจากบุคคลอื่น และมีการปฏิบัติงานที่ประสานกันของ      
การวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม อยูในระดับสูง 

 
 สวนท่ี 5 แบบสอบถามความสําเร็จในอาชีพ ผูวิจัยไดนาํขอมูลที่ไดมาตรวจใหคะแนนเปน
รายขอ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 
 ระดับคําตอบ  ขอความทางบวก   
 มากที่สุด   5      
 มาก    4      
 ปานกลาง   3      
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 นอย    2      
 นอยที่สุด   1       
  

สําหรับการแบงระดับความสาํเร็จในอาชีพนั้น ผูวิจยัไดแบงเกณฑออกเปน 3 ระดับ โดยใช
สูตรดังนี้ (อางใน บุญเรียง ขจรศิลป, 2543: 13) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้    =  
     

22.66       =     
  

จากการคํานวณดังกลาวสามารถแบงระดับความสําเร็จในอาชีพ ดังนี ้
 
คะแนน        ความหมายของระดับคะแนน 

 
คะแนน 17.00 – 39.66 ความสําเร็จในอาชีพต่ํา หมายถึง ผูประกอบการรูสึกบรรลุผลสําเร็จใน

การทํางาน โดยมีความรูสึกพึงพอใจในผลงาน ความกาวหนา และ
คาตอบแทนทีไ่ดรับจากการทํางาน อยูในระดับต่ําหรือเกอืบไมมี 

 
คะแนน 39.67 – 62.33 ความสําเร็จในอาชีพปานกลาง หมายถึง ผูประกอบการรูสึกบรรลุผล

สําเร็จในการทาํงาน โดยมีความรูสึกพึงพอใจในผลงาน ความกาวหนา 
และคาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน อยูในระดับปานกลาง 

 
คะแนน 62.34 – 85.00  ความสําเร็จในอาชีพสูง หมายถึง ผูประกอบการรูสึกบรรลุผลสําเร็จใน

การทํางาน โดยมีความรูสึกพึงพอใจในผลงาน ความกาวหนา และ
คาตอบแทนทีไ่ดรับจากการทํางาน อยูในระดับสูง 

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1. คารอยละ (Percentage) ใชในการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                 จํานวนชัน้ 

85 – 17 
      3 
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2. คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชในการวิเคราะห 
ขอมูลและแปลความหมายของขอมูล 
 

3. t-test ใชในการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุม 
 
4. F-test ใชในการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุมขึ้นไป โดยวเิคราะห

ความแปรปรวนทางเดยีว (One way ANOVA) และทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีการของ 
Scheffe 
 

5. Pearson’s product moment correlation ใชหาคาความสัมพันธระหวางตวัแปรสองตัว 
ที่มีอิสระตอกัน 

 
 การวิจยัคร้ังนีก้ําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติไวที่ระดบั .05 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
   

การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง  
บุคลิกภาพ พฤติกรรมการจัดการ และความสําเร็จในอาชพีของผูประกอบการโครงการพัฒนา
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม ซ่ึงผูวิจัยไดนําคําตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะหและนําเสนอ
ขอมูลเรียงตามลําดับดังนี ้

 
ตอนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลปจจยัสวนบุคคลของผูประกอบการธุรกิจ

อุตสาหกรรม ซ่ึงประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ลักษณะการเปนเจาของ
กิจการ ประสบการณในการทําธุรกิจ และระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบัน 

 
ตอนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพ การรับรูความสามารถของตนเอง  

พฤติกรรมการจัดการ และความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 
ตอนที่ 3 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย 
 
ตอนที่ 4 การสัมภาษณผูประกอบการที่เขารวมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ

อุตสาหกรรมในเรื่องความสาํเร็จในอาชีพ 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมซึ่ง
ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ลักษณะการเปนเจาของกิจการ  
ประสบการณในการทําธุรกิจ และระยะเวลาในการประกอบกิจการ 
    
ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมจําแนกตามเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส ลักษณะการเปนเจาของกิจการ ประสบการณในการทํา
ธุรกิจ และระยะเวลาในการประกอบกิจการ 

(n = 228) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 
 

 
ชาย 
หญิง 

 
129 
99 

 
56.58 
43.42 

อายุ  
ต่ํากวา 37 ป  
37-44 ป 
45 ปขึ้นไป  

 
80 
74 
74 

 
35.10 
32.45 
32.45 

x  =  39.88 ป         S.D. = 8.94          Min = 21 ป         Max = 65 ป 
 

ระดับการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

                 65 
116 
47 

28.51 
50.88 
20.61 

 
สถานภาพสมรส 
 โสด 92 40.35 
 สมรส 136 59.65 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
(n = 228) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
ลักษณะการเปนเจาของกจิการ 
 เปนเจาของกจิการเอง 122 53.51 
 มีสวนเกีย่วของกับเจาของกจิการ 106 46.49 
    
ประสบการณในการทําธุรกจิ 
 มีประสบการณในการทําธุรกิจ 

ไมมีประสบการณในการทําธุรกิจ 
109 
119 

47.81 
52.19 

    
ระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบัน 
 ต่ํากวา 6 ป 

6-11 ป 
12 ปขึ้นไป 

77 
76 
76 

33.77 
33.33 
32.90 

               x =  9.81       S.D. = 6.68       Min = 1 ป     Max = 34 ป 
 

 จากตารางที่ 1  สามารถอธิบายปจจยัสวนบคุคลของผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม 
 ไดดังนี ้
 

เพศ พบวา ผูประกอบการสวนใหญเปนชายมีจํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 56.58 และ
เปนหญิงจํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 43.42  
 
 อายุ พบวา ผูประกอบการที่มอีายุต่ํากวา 37 ป มีจํานวนมากที่สุดคือ 80 คน คิดเปนรอยละ 
35.10 รองลงมาไดแก อายุ 37 – 44 ป และ 45 ปขึ้นไป มีจํานวนเทากันคือ 74 คน คิดเปนรอยละ 
32.45 โดยผูประกอบการมีอายุเฉลี่ย 39.88 ป (S.D. = 8.94) มีอายุนอยทีสุ่ด 21 ป และมีอายุมาก
ที่สุด 65 ป 
 
 ระดับการศึกษา พบวา ผูประกอบการสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี
จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 50.88 รองลงมาอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 65 คน   
คิดเปนรอยละ 28.51 และระดับสูงกวาปรญิญาตรี จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ20.61 
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 สถานภาพสมรส พบวา ผูประกอบการสวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 136 คน  
คิดเปนรอยละ 56.65 และมีสถานภาพโสด จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 40.35 
 
 ลักษณะการเปนเจาของกจิการ พบวา ผูประกอบการสวนใหญเปนเจาของกิจการเอง 
จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 53.51 สวนผูประกอบการที่มีสวนเกีย่วของกับเจาของกิจการ  
โดยเกีย่วของเปนสามี ภรรยา บุตร ญาติ หรือหุนสวนนั้นมีจํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 46.49 
 
 ประสบการณในการทําธุรกจิ พบวา ผูประกอบการสวนใหญไมมีประสบการณในการทํา
ธุรกิจ จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 52.19 สวนผูประกอบการที่มีประสบการณในการทําธุรกิจมี
จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 47.81 
 
 ระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบัน พบวา ผูประกอบการที่ประกอบกิจการปจจบุัน 
มาเปนระยะเวลาต่ํากวา 6 ป มีจํานวนมากที่สุดคือ 77 คน คิดเปนรอยละ 33.77 รองลงมาไดแกชวง
ระยะเวลา 6 – 11 ป จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 33.33 และชวงระยะเวลา 12 ปขึ้นไป มีจํานวน 
75 คน คิดเปนรอยละ 32.90 โดยผูประกอบการมีระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบันเฉลี่ย 
9.81 (S.D. = 6.68) มีระยะเวลานอยที่สุด 1 ป และมีระยะเวลามากที่สุด 34 ป 
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ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพ  การรับรูความสามารถของตนเอง  พฤตกิรรมการ
จัดการ  และความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 
ตารางที่ 2  คะแนนมาตรฐานของคาเฉลี่ยองคประกอบทางบุคลิกภาพ 8 องคประกอบของ

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

คะแนนมาตรฐาน ลักษณะ 
บุคลิกภาพ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

ลักษณะ 
บุคลิกภาพ 

องคประกอบ  A 
เก็บตัว 

           
ชอบออกสังคม  

องคประกอบ  B 
ฉลาดนอย 

           
เฉลียวฉลาด 

องคประกอบ  C 
อารมณออนไหว 

           
อารมณมั่นคง  

องคประกอบ  E 
ถอมตัว 

           
ชอบแสดงออก  

องคประกอบ  H 
ขี้อาย 

           
กลาหาญ 

องคประกอบ  M 
ทําในสิ่งที่เปนไปได 

           
ชางฝน 

องคประกอบ  Q2 
ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน 

           
ตัดสินใจดวยตนเอง 

องคประกอบ  Q3 
ควบคุมตนเองไมด ี

           
ควบคุมตนเองไดด ี

 
จากตารางที่ 2 เมื่อพิจารณาจากคาคะแนนมาตรฐานของคาเฉลี่ยองคประกอบบุคลิกภาพ

ทั้ง 8 ดานของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมไดดังนี ้
 

 องคประกอบA ชอบออกสังคม-เก็บตวั พบวา ผูประกอบการมีบุคลิกภาพชอบสังคม-เก็บ
ตัวเปนแบบกลาง ๆ คอนไปทางชอบสังคม ( x = 6.311) ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ผูประกอบการ

٠ 6.311 

٠ 4.728 

4.824 ٠

4.377 ٠

5.473 ٠

٠ 4.894 

5.675 ٠

٠ 6.201 
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คอนขางชอบเขาสังคม มีความรูสึกอบอุน เปนกันเองกับผูอ่ืน น้ําใจดี มคีวามพรอมทีจ่ะใหความ
รวมมือ ชอบเขารวมกิจกรรม มีความสนใจและเอาใจใสผูอ่ืน มีความเมตตากรุณา และมี
ความสามารถในการปรับตวั 
ใหเขากับผูอ่ืน  
 
 องคประกอบB เฉลียวฉลาด-ฉลาดนอย พบวา ผูประกอบการมีบุคลิกภาพเฉลียวฉลาด-
ฉลาดนอยเปนแบบกลาง ๆ คอนไปทางฉลาดนอย ( x = 4.728) ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ผูประกอบการ
คอนขางใชความคิดเชิงรูปธรรมมากกวานามธรรม ทําความเขาใจในสิง่ตางๆ ชา และขาดความ
มั่นคงในตนเอง 
 
 องคประกอบC อารมณมั่นคง-อารมณออนไหว พบวา ผูประกอบการมีบุคลิกภาพอารมณ
มั่นคง-อารมณออนไหวเปนแบบกลาง ๆ  คอนไปทางอารมณออนไหว ( x = 4.824) ซ่ึงแสดงให
เห็นวา ผูประกอบการคอนขางมีความรูสึกออนไหวงาย ทศันคติเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ และอารมณ
เปลี่ยนแปลงงาย  
 
 องคประกอบ E ชอบแสดงออก-ถอมตัว พบวา ผูประกอบการมีบุคลิกภาพบุคลิกภาพชอบ
แสดงออก-ถอมตัวเปนแบบกลาง ๆ คอนไปทางถอมตน ( x = 4.377) ซ่ึงแสดงใหเห็นวา 
ผูประกอบการคอนขางมีลักษณะนิสัยออนนอม เชื่อฟงผูอ่ืน มีจิตใจเมตตากรุณา และมีนิสัย
ประนีประนอม 
 
 องคประกอบ H กลาหาญ-ขี้อาย พบวา ผูประกอบการมีบคุลิกภาพบุคลิกภาพ กลาหาญ-ขี้
อายเปนแบบกลางๆ ( x = 5.473) ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ผูประกอบการมีแนวโนมชอบเสี่ยงภยั ชอบ
พบปะกับบุคคลอื่นและมีความคลองแคลว และในบางขณะก็มีลักษณะขี้อาย ชอบหลบถอยและ
ปลีกตัวจากผูอ่ืน 
 
 องคประกอบ M ชางฝน-ทําในสิ่งที่เปนไปได พบวา ผูประกอบการมบีุคลิกภาพ ชางฝน-
ทําในสิ่งที่เปนไปไดแบบกลาง ๆ คอนไปทางการทําสิ่งที่เปนไปไมได ( x = 4.894) ซ่ึงแสดงให
เห็นวา ผูประกอบการคอนขางชอบการปฏิบัติจริง มีความระมัดระวัง เจาระเบียบ และมีความ
กระตือรือรนในความตองการที่ตรงกับสภาพความเปนจริง 
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 องคประกอบ Q2 ตัดสินใจดวยตนเอง-ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน พบวา ผูประกอบการ
บุคลิกภาพตัดสินใจดวยตนเอง-ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืนเปนแบบกลาง ๆ ( x = 5.675) ซ่ึงแสดงให
เห็นวา ผูประกอบการมีแนวโนมมีความพอใจในตนเอง มคีวามเคยชนิกบัวิธีการทํางานของตน 
ตัดสินใจและปฏิบัติตามแบบแผนของตนเอง และในบางขณะก็มีลักษณะขึ้นอยูกับกลุมและ
ตองการความสนับสนุนจากกลุม 
 
 องคประกอบ Q3 ควบคุมตนเองไดด-ีควบคุมตนเองไมดี พบวา ผูประกอบการมี
บุคลิกภาพควบคุมตนเองไดดี-ควบคุมตนเองไมดีเปนแบบกลาง ๆ คอนไปทางการควบคุมตนเอง
ไดดี ( x = 6.201) ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ผูประกอบการคอนขางมีการควบคุมตนเองได ปฏิบัติตน
เหมาะสมในสังคม และมีความตั้งใจจริง 
 
ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของการรับรูความสามารถของตนเอง  

พฤติกรรมการจัดการ  และความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

ตัวแปร x  S.D. max min ระดับ 
การรับรูความสามารถของตนเอง 62.386 7.042 79.000 46.000 สูง 
พฤติกรรมการจัดการ 63.416 8.331 80.000 35.000 สูง 
ความสําเร็จในอาชีพ 63.000 8.064 85.000 35.000 สูง 

 
จากตารางที่ 3 สามารถอธิบายการรับรูความสามารถของตนเอง พฤติกรรมการจัดการ และ

ความสําเร็จในอาชีพ ของผูประกอบการผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม ไดดังนี ้
 

การรับรูความสามารถของตนเอง พบวา ผูประกอบการมกีารรับรูความสามารถของตนเอง 
อยูในระดับสูง ( x  =  62.386) โดยมีคะแนนสูงสุดคือ 79.00 คะแนน และคะแนนต่ําสุด 
คือ 46.00 คะแนน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูประกอบการมีความคิดที่ประเมนิวาตนเองมีความสามารถ
จะกระทําพฤตกิรรมบางอยางใหประสบความสําเร็จได และประเมนิวาตนเองมีความสามารถ อัน
จะสงผลถึงการตัดสินใจเลือกที่จะทําพฤติกรรมนั้น   
 
 พฤติกรรมการจัดการ พบวา ผูประกอบการมีพฤติกรรมการจัดการอยูในระดับสูง ( x  =  
63.416) โดยมคีะแนนสูงสุดคือ 80.00 คะแนน และคะแนนต่ําสุดคือ 35.00 คะแนน ซ่ึงแสดงให
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เห็นวาผูประกอบการมีพฤติกรรมในการใชศาสตรและศิลปะทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผล
สําเร็จ  โดยอาศัยความรวมมอืจากบุคคลอื่น  และมีการปฏิบัติงานที่ประสานกันของ การวางแผน  
การจัดองคการ  การนํา   และการควบคุม 
 
 ความสําเร็จในอาชีพ พบวา ผูประกอบการมคีวามสําเร็จในอาชีพอยูในระดับสูง 
 ( x  =  63.00) โดยมีคะแนนสูงสุดคือ 85.00 คะแนน และคะแนนต่ําสุดคอื 35.00 คะแนน ซ่ึงแสดง
ใหเห็นวา ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ผูประกอบการรูสึกบรรลุผลสําเร็จในการทาํงาน โดยมีความรูสึกพึง
พอใจในผลงาน ความกาวหนา และคาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน   
 
ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการจัดการของ
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 

 
สมมติฐานที่ 1.1 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรม

การจัดการแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 4  การเปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการโครงการพัฒนาผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง จําแนกตามเพศ 

 
ชาย 

(n = 129) 
หญิง 

(n  =  99) 
 

ตัวแปร 
x  S.D. x  S.D. 

 
t 

 
p 

พฤติกรรมการจัดการ 63.828 7.873 63.100 8.916 .653 .515 
  

จากตารางที่ 4 เปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม
จําแนกตามเพศ ไมพบวา ผูประกอบการที่มีเพศตางกันมีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ แตพบแนวโนมวาผูประกอบการเพศชายมีพฤติกรรมการจัดการสูงกวาเพศหญิง 
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สมมติฐานที่ 1.2 อายุของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมมีความสัมพนัธกับ
พฤติกรรมการจัดการ 

 
ตารางที่ 5  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายกุับพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการ

ธุรกิจอุตสาหกรรม 
  

พฤติกรรมการจัดการ ตัวแปร 
r p 

อายุ .252* .000 
*p ≤ .05  
 
 จากตารางที่ 5 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายกุับพฤติกรรมการจัดการของ
ผูประกอบการ พบวา อายุของผูประกอบการมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการจัดการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .252 

 
สมมติฐานที่ 1.3 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี

พฤติกรรมการจัดการแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 6  การเปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม จําแนกตาม
ระดับการศึกษา 

 
ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

(n = 65) (n = 116) (n = 47) 
 

ตัวแปร 
x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

 
F 

 
p 

พฤติกรรมการ
จัดการ 

64.600 7.682 63.275 8.865 62.127 7.758 1.237 .292 

 
จากตารางที่ 6 เปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการ จําแนกตามระดับ

การศึกษา ไมพบวา ผูประกอบการที่มีระดบัการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 1.4 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มี
พฤติกรรมการจัดการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 7  การเปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม จําแนกตาม

สถานภาพสมรส 
 

โสด 
(n = 92) 

สมรส 
(n  =  136) 

 
ตัวแปร 

x  S.D. x  S.D. 

 
t 

 
p 

พฤติกรรมการจัดการ 61.891 7.801 64.448 8.546 2.295* .023 
*p ≤ .05 
 

จากตารางที่ 7 เปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการ จําแนกตามสถานภาพ
สมรส พบวา ผูประกอบการที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบแนวโนมวาผูประกอบการที่สมรสแลวมีพฤติกรรมการ
จัดการสูงกวาผูประกอบการที่เปนโสด 

 
สมมติฐานที่ 1.5 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีลักษณะการเปนเจาของ

กิจการตางกัน มีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 8  การเปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม จําแนกตาม

ลักษณะการเปนเจาของกจิการ 
 

เปนเจาของกจิการเอง 
 

(n = 122) 

มีสวนเกีย่วของกับ
เจาของกิจการ 

(n  =  106) 

 
ตัวแปร 

x  S.D. x  S.D. 

 
t 

 
p 

พฤติกรรมการจัดการ 64.819 8.326 61.801 8.078 2.768* .006 

*p ≤ .05  
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จากตารางที่ 8 เปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการ จําแนกตามลักษณะ
การเปนเจาของกิจการ พบวา ผูประกอบการที่มีลักษณะการเปนเจาของกิจการตางกันมีพฤติกรรม
การจัดการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 
สมมติฐานที่ 1.6 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีประสบการณในการทํา

ธุรกิจตางกัน มีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 9  การเปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง

จําแนกตามประสบการณในการทําธุรกิจ 
 

มีประสบการณ 
(n = 109) 

ไมมีประสบการณ 
(n  = 119) 

 
ตัวแปร 

x  S.D. x  S.D. 

 
t 

 
p 

พฤติกรรมการจัดการ 63.844 8.413 63.025 8.272 .741 .460 
 

จากตารางที่ 9 เปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการ จําแนกตาม
ประสบการณในการทําธุรกจิ ไมพบวา ผูประกอบการที่มีประสบการณตางกันมพีฤติกรรมการ
จัดการแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ แตพบแนวโนมวาผูประกอบการที่มีประสบการณใน
การทําธุรกิจมพีฤติกรรมการจัดการสูงกวาผูประกอบการที่ไมมีประสบการณในการทาํธุรกิจ 
 

สมมติฐานที่ 1.7 ระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบนัของผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการจัดการ 
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ตารางที่ 10  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจบุันกับ
พฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจ
อุตสาหกรรมภาคกลาง 

 
พฤติกรรมการจัดการ 

ตัวแปร 
r p 

ระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบัน .235* .000 
*p ≤ .05  

 
จากตารางที่  10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระยะเวลาในการประกอบกิจการ

ปจจุบันกับพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการ  พบวา  ระยะเวลาในการประกอบกิจการ
ปจจุบันมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .235 

 
สมมติฐานที่ 2 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการจัดการ

ของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 
ตารางที่ 11  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมการ

จัดการของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

พฤติกรรมการจัดการ ตัวแปร 
r p 

การรับรูความสามารถของตนเอง .591* .000 
*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 11 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับ
พฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการ พบวา การรับรูความสามารถของตนเองของ
ผูประกอบการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการจัดการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .591 
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สมมติฐานที่ 3 บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรม 
 
ตารางที่ 12  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการจัดการของ

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
   

พฤติกรรมการจัดการ ลักษณะบุคลิกภาพ 
r p 

องคประกอบ A เก็บตัว-ชอบสังคม .212* .001 

องคประกอบ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด -.166* .012 

องคประกอบ C อารมณออนไหว-อารมณมั่นคง .198* .003 
องคประกอบ E ถอมตัว-ชอบแสดงออก -.040 .040 
องคประกอบ H ขี้อาย-กลาหาญ .385* .000 

องคประกอบ M ทําในสิ่งที่เปนไปได-ชางฝน .068 .310 
องคประกอบ Q2 ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน-ตดัสินใจดวยตนเอง -.185* .005 
องคประกอบ Q3 ควบคุมตนเองไมด-ีควบคุมตนเองไดดี .220* .001 

*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 12  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับพฤตกิรรมการจัดการ
ของผูประกอบการ พบวา องคประกอบ A เก็บตัว-ชอบสังคม องคประกอบ C อารมณออนไหว-

อารมณมั่นคง องคประกอบ H ขี้อาย-กลาหาญ องคประกอบ Q3 ควบคุมตนเองไมด-ีควบคุมตนเอง
ไดดี มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .212 .198 .385  และ .220 ตามลําดับ 

 
 สวนองคประกอบ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด และองคประกอบ Q2 ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน-

ตัดสินใจดวยตนเอง มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .166 และ .185 
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สวนองคประกอบ E ถอมตัว-ชอบแสดงออก และองคประกอบ M ทําในสิ่งที่เปนไปได-
ชางฝนนั้น ไมพบวา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 
 สมมติฐานที่ 4 ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชพีของ
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

สมมติฐานที่ 4.1 ผูประกอบการที่มีเพศตางกัน มีความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 13  เปรียบเทียบความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม จําแนกตาม
เพศ 

 
ชาย 

(n = 129) 
หญิง 

(n  =  99) 
 

ตัวแปร 
x  S.D. x  S.D. 

 
t 

 
p 

ความสําเร็จในอาชีพ 62.596 7.905 63.525 8.278 .861 .390 
 

จากตารางที่ 13 เปรียบเทียบความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการ จําแนกตามเพศ ไม
พบวา ผูประกอบการที่มีเพศตางกันมีความสําเร็จในอาชพีแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ แต
พบแนวโนมวาผูประกอบการเพศหญิงมีความสําเร็จในอาชีพสูงกวาเพศชาย 

 
สมมติฐานที่ 4.2 อายุของผูประกอบการมีความสัมพันธกบัความสําเร็จในอาชีพ

ของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 
ตารางที่ 14  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุกับความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการ 

ธุรกิจอุตสาหกรรม   
 

ความสําเร็จในอาชีพ ตัวแปร 
r p 

อายุ .087 .188 
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จากตารางที่ 14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายกุับความสําเรจ็ในอาชีพของ
ผูประกอบการ ไมพบวา อายมุีความสัมพันธกับสําเร็จในอาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
  

สมมติฐานที่ 4.3 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 15  การเปรียบเทียบความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม จําแนก

ตามระดับการศึกษา 
 

ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
(n = 65) (n = 116) (n = 47) 

 
ตัวแปร 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

 
F 

 
p 

ความสําเร็จใน
อาชีพ 

64.692 9.399 65.474 7.623 61.957 6.849 2.090 .126 

 
จากตารางที่ 15 เปรียบเทียบความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการ จําแนกตามระดับ

การศึกษา ไมพบวา ผูประกอบการที่มีระดบัการศึกษาตางกัน มีความสาํเร็จในอาชีพแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ แตพบแนวโนมวาผูประกอบการที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมี
ความสําเร็จในอาชีพมากที่สุด รองลงมาไดแก ผูประกอบการที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
และสูงกวาปรญิญาตรี ตามลําดับ 

 
สมมติฐานที่ 4.4 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มี

ความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 
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ตารางที่ 16  การเปรียบเทียบความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม จําแนก
ตามสถานภาพสมรส 

 
โสด 

(n = 92) 
สมรส 

(n  =  136) 
 

ตัวแปร 
x  S.D. x  S.D. 

 
t 

 
p 

ความสําเร็จในอาชีพ 62.576 7.464 63.286 8.461 .652 .515 
  

จากตารางที่ 16 เปรียบเทียบความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการจาํแนกตามสถานภาพ
สมรส ไมพบวา ผูประกอบการที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความสําเร็จในอาชีพแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ แตพบแนวโนมวาผูประกอบการทีส่มรสแลวมีความสําเร็จในอาชีพสูงกวา
ผูประกอบการที่เปนโสด 

 
สมมติฐานที่ 4.5 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีลักษณะการเปนเจาของ

กิจการตางกัน มีความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 17  การเปรียบเทียบความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม จําแนก

ตามลักษณะการเปนเจาของกิจการ 
 

เปนเจาของกจิการเอง 
 

(n = 122) 

มีสวนเกีย่วของกับ
เจาของกิจการ 

(n  =  106) 

 
ตัวแปร 

x  S.D. x  S.D. 

 
t 

 
p 

ความสําเร็จในอาชีพ 64.196 8.599 61.622 7.198 2.430* .016 
*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 17 เปรียบเทียบความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการจาํแนกตามลักษณะ
การเปนจาของกิจการ พบวา ผูประกอบการที่มีลักษณะการเปนเจาของกิจการตางกันมีความสําเร็จ
ในอาชีพแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐานที่ 4.6 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีประสบการณในการทํา
ธุรกิจตางกัน มีความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 18  การเปรียบเทียบความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม จําแนก

ตามประสบการณในการทําธุรกิจ 
 

มีประสบการณ 
(n = 109) 

ไมมีประสบการณ 
(n  = 119) 

 
ตัวแปร 

x  S.D. x  S.D. 

 
t 

 
p 

ความสําเร็จในอาชีพ 63.100 8.152 62.907 8.016 .180 .857 
  

จากตารางที่ 18 เปรียบเทียบความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการ จําแนกตาม
ประสบการณในการทําธุรกจิ ไมพบวา ผูประกอบการที่มีประสบการณตางกันมีความสําเร็จใน
อาชีพแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ แตพบแนวโนมวาผูประกอบการที่มีประสบการณใน
การทําธุรกิจมคีวามสําเร็จในอาชีพสูงกวาผูประกอบการที่ไมมีประสบการณ 

 
สมมติฐานที่ 4.7 ระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบนัของผูประกอบการ

ธุรกิจอุตสาหกรรม มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ 
 
ตารางที่ 19  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจบุันกับ

ความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม 
 

ความสําเร็จในอาชีพ ตัวแปร 
r p 

ระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบัน .119 .074 
 
จากตารางที่ 19 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระยะเวลาในการประกอบกิจการ

ปจจุบันกับความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการ ไมพบวา ระยะเวลาในการประกอบกิจการ
ปจจุบันมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 5 การรับรูความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ
ของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 
ตารางที่ 20  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับความสําเร็จใน

อาชีพของผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม 
 

ความสําเร็จในอาชีพ ตัวแปร 
r p 

การรับรูความสามารถของตนเอง .661* .000 
*p ≤ .05  

 
จากตารางที่ 20 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับ

ความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการ พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .661 
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สมมติฐานที่ 6 บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบธุรกิจ
อุตสาหกรรม 
 
ตารางที่ 21  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพของ

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

ความสําเร็จในอาชีพ ลักษณะบุคลิกภาพ 
r p 

องคประกอบ A เก็บตัว-ชอบสังคม .194* .003 

องคประกอบ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด -.113 .088 

องคประกอบ C อารมณออนไหว-อารมณมั่นคง .296* .000 
องคประกอบ E ถอมตัว-ชอบแสดงออก .013 .844 
องคประกอบ H ขี้อาย-กลาหาญ .347* .000 

องคประกอบ M ทําในสิ่งที่เปนไปได-ชางฝน .043 .516 
องคประกอบ Q2 ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน-ตดัสินใจดวยตนเอง -.159* .016 
องคประกอบ Q3 ควบคุมตนเองไมด-ีควบคุมตนเองไดดี .227* .001 

*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 21 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในอาชีพ 
ของผูประกอบการ พบวา องคประกอบ A เก็บตัว-ชอบสังคม องคประกอบ C อารมณออนไหว-

อารมณมั่นคง องคประกอบ H ขี้อาย-กลาหาญ และองคประกอบ Q3 ควบคุมตนเองไมด-ีควบคุม
ตนเองไดดี มคีวามสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในอาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .194 .296 .347 และ.227 ตามลําดับ 
 

 สวนองคประกอบ Q2 ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน-ตัดสินใจดวยตนเอง มีความสัมพันธทางลบ
กับความสําเรจ็ในอาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .159 
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สวน องคประกอบ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด องคประกอบ E ถอมตัว-ชอบแสดงออก 
องคประกอบ M ทําในสิ่งที่เปนไปได-ชางฝนนั้น ไมพบวา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชพี
ของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
สมมติฐานที่  7 พฤติกรรมการจัดการ มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรม 
 
ตารางที่ 22  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤตกิรรมการจัดการกบัความสําเร็จในอาชีพของ

ผูประกอบการ โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
  

ความสําเร็จในอาชีพ ตัวแปร 
r p 

พฤติกรรมการจัดการ .522* .000 
*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 22 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางพฤตกิรรมการจัดการกับความสําเร็จใน
อาชีพของผูประกอบการ พบวา พฤติกรรมการจัดการมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จใน
อาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .522   
 
ตอนที่ 4 การสมัภาษณผูประกอบการที่เขารวมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมใน
เร่ืองความสําเร็จในอาชีพไดขอสรุป ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
  

1.  ผูประกอบการสวนใหญมีความเต็มใจและยินดีที่จะเขารวมโครงการพัฒนา
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  เนื่องจากมีความตองการการไดรับความรูและขอมลูใหมๆ ที่
สามารถนําไปใชจริงได และมีประโยชนตอการประกอบอาชีพ 
 

2.  การไดรูจักเพือ่นผูประกอบการใหม ๆ ทําใหมีการใหความรวมมือและชวยเหลือซ่ึงกนั
และกัน ซ่ึงทําใหเกิดการสรางเครือขายทางธุรกิจระหวางผูประกอบการดวยกัน 
 

3.  การมีความรูและความสามารถที่เกี่ยวกับการประกอบกิจการของ และรูจักนํา
ความสําเร็จของผูอ่ืนมาประยุกตใชเปนแนวทางปฏิบัติใหตนเองประสบความสําเร็จ  
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4.  การฝกอบรมในหลักสูตรทีจ่ําเปนและตรงกับความตองการของผูประกอบการ ซ่ึงจะ
ชวยพัฒนาและสงเสริมความรูความสามารถของผูประกอบการโดยจะชวยทําใหผูประกอบการมี
ความเชื่อมั่นวาตนเองสามารถที่จะจัดการและประกอบกจิการของตนเองใหบรรลุเปาหมายได  
รวมทั้งการรูจกัเลือกประกอบกิจการที่มีความเหมาะสมกับความสามารถของตนสามารถปฏิบัติได
จริง และจะทุมเทพยายามอยางเต็มความสามารถ 
 

5.  การจัดการทีป่ระกอบไปดวย การวางแผน การจัดองคการ การนําและการควบคุมเปน
พื้นฐานที่สําคญัในการดําเนนิกิจการที่ชวยทําใหผูประกอบการสามารถประสบความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิได โดยผูประกอบการที่มปีจจัยสวนบุคคลตางกันจะมรีะบบความคดิในเรื่องของ
การจัดการแตกตางกันออกไป 
 

6.  ผูประกอบการไดใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเกีย่วกบัความสําเร็จในอาชีพ ไววา มี
ปจจัยหลายๆ ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพ โดยมีทั้งปจจยัภายในที่ผูประกอบการสามารถ
ควบคุมได เชน เทคนิคการทํางาน การวางแผนการทํางาน และปจจัยภายนอกที่ผูประกอบการ 
ไมสามารถควบคุมได เชน สภาพเศรษฐกิจ การเมือง นอกจากนี้ผูประกอบการที่เปนผูที่กอตั้ง
กิจการหรือเปนเจาของกจิการเองไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกบัความสําเร็จในอาชีพไววา ผูประกอบการ
รูสึกพึงพอใจในความสําเร็จที่ไดรับ เนื่องจากเปนผูที่เหน็ความกาวหนาของกิจการมาโดยตลอด 
ในขณะที่ผูประกอบการที่เปนทายาทธุรกิจหรือมีสวนเกีย่วของกับเจาของกิจการใหความคิดเห็นวา
ยังไมรูสึกประสบความสําเร็จเทาใดนัก เนือ่งจากเพิ่งเริ่มกาวเขามาสูตําแหนงผูบริหารและยังไมได
แสดงความสามารถหรือมีผลงานใดๆ ที่ทาํใหรูสึกถึงความสําเร็จในการทําธุรกิจ 
 

7.  การไดรับโอกาสที่เทาเทียมกันและการไดรับการสนับสนุนและสงเสริมจากหนวยงาน
ภาครัฐและหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน การสนับสนุนทางดานเงินทนุ  การจัดกจิกรรมตาง ๆ ที่ชวย
สรางโอกาสใหผูประกอบการไดพบกับลูกคา รวมทั้งสถานการณทางการเมืองและเศรษฐกิจที่
เอื้ออํานวยตอผูประกอบการที่จะชวยทําใหผูประกอบการมีโอกาสประสบความสําเร็จไดอยาง
ยั่งยืนมากยิ่งขึน้ 
 

8.  คุณลักษณะตางๆ ที่สงผลตอความสําเร็จ ไดแก ความอดทน ความซื่อสัตย ความ
รับผิดชอบ ความพยายาม ความมุมานะ  การมีมนุษยสัมพนัธ การมีน้ําใจ การรับฟงความคิดเห็น
ของผูอ่ืน ความตั้งใจจริง วฒุิภาวะทางอารมณ ความคิดสรางสรรค  การปรับตัวใหเขากับ
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สถานการณตางๆ การกลาเสี่ยง มีความหนกัแนนและมัน่คง  ความเชี่ยวชาญในการทํางาน ความ
สุขุมรอบคอบ การคิดวิเคราะห และการมองการณไกล 
  

ขอวิจารณ 
 

จากศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง บุคลิกภาพ  
พฤติกรรมการจัดการ และความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการโครงการพัฒนาผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรม โดยใชกลุมตัวอยางเปนผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่เขารวมการ
ฝกอบรมในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมในเขตภาคกลาง จํานวน 228 คน ซ่ึง
ผลจากการศึกษาและวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ปรากฏผลดังนี ้
 

การรับรูความสามารถของตนเอง จากผลการวิจัย พบวา ผูประกอบการมีการรับรู
ความสามารถของตนเองอยูในระดบัสูง มีคะแนนเฉลี่ย 62.386 ผูประกอบการมีความคิดที่ประเมนิ
วาตนเองมีความสามารถจะกระทําพฤติกรรมบางอยางใหประสบความสําเร็จได  และประเมินวา
ตนเองมีความสามารถ  อันจะสงผลถึงการตัดสินใจเลือกที่จะทําพฤติกรรมนั้น ทั้งนี้เนื่องจาก  
ผูประกอบการที่จะกาวเขามาประกอบกิจการจะตองมีการรับรูความสามารถของตนเอง 
ผูประกอบการจะเลือกประกอบกิจการที่แนใจวา ตนเองมีความสามารถที่จะดําเนินกจิการนั้นให
สําเร็จได  มีความมุงมั่นในการทํางาน เลือกทํางานที่มีลักษณะทาทาย และ ผูประกอบการที่รับรูวา
ตนเองนั้นมีความสามารถจะมีความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอย มีความกระตือรือรน  มีความ
พยายาม  และเอาใจใสในการประกอบกิจการ และเมื่อพบอุปสรรคตาง ๆ ผูประกอบการก็จะ
กระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งขึน้ เพื่อใหบรรลุเปาหมายการประกอบกิจการและประสบ
ความสําเร็จในที่สุด รวมทั้งการเปดโอกาสที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองและ มีแรงจงูใจในการ
พัฒนาความสามารถของตนเองใหมีความกาวหนา เชน การเขารวมการฝกอบรมโครงการพัฒนา
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 

 
องคประกอบ A ชอบสังคม-เก็บตัว จากผลการวิจยั พบวา ผูประกอบการมีองคประกอบ A 

ชอบสังคม-เกบ็ตัว อยูในระดับปานกลางคอนไปทางสูง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การที่ธุรกิจของ
ผูประกอบการนั้นเปนธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมจึงทําใหผูประกอบการตองออกไปพบปะ
ลูกคา คูคาทางธุรกิจ และผูประกอบการในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมเดยีวกันเสมอ จึงทาํให
ผูประกอบการมีลักษณะการชอบสังคมคอนขางมาก 
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 องคประกอบ B เฉลียวฉลาด-เก็บตวั จากผลการวิจัย พบวา ผูประกอบการมีองคประกอบ 
B เฉลียวฉลาด-เก็บตวั อยูในระดับปานกลางคอนไปทางนอย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การที่ธุรกิจของ
ผูประกอบการนั้นเปนธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมจึงทําใหผูประกอบการตองลงมือปฏิบัติงาน
ไดเกือบทกุขัน้ตอนและตองใชความคิดเชิงรูปธรรมมากกวานามธรรม จึงทําใหผูประกอบการมี
ลักษณะโนมเอียงไปทางการใชความคิดเชิงรูปธรรม 
 
 องคประกอบ C อารมณมั่นคง-อารมณออนไหว จากผลการวิจยั พบวา ผูประกอบการมี
องคประกอบ C อารมณมั่นคง-อารมณออนไหว อยูในระดับคอนไปทางนอย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
การที่ผูประกอบการเผชิญกับปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการทํางานอยูเสมอจึงทําใหเกิดภาวะ
อารมณแปรปรวนงายและมทีัศนคติที่เปลี่ยนแปลงไป 
  
 องคประกอบ E ชอบแสดงออก-ถอมตัว จากการผลวิจัย พบวา ผูประกอบการมี
องคประกอบ E ชอบแสดงออก-ถอมตัว อยูในระดับปานกลางคอนไปทางนอย ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก ลักษณะนิสัยโดยพื้นฐานของคนไทยนัน้มักจะมีลักษณะนสัิยที่ออนนอมถอมตน มี
จิตใจเมตตากรณุา และมนีิสัยประนีประนอม จึงทําใหผูประกอบการมีบคุลิกลักษณะคอนไป
ทางการออนนอมถอมตน 
 
 องคประกอบ H กลาหาญ-ขี้อาย จากผลการวิจัย พบวา ผูประกอบการมอีงคประกอบ H 
กลาหาญ-ขี้อาย อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูประกอบอาจจะไมกลาแสดงออกตาม
ลักษณะนิสัยของคนไทย แตเมื่อมาประกอบธุรกิจจึงตองทําใหมีลักษณะที่ตองกลาเผชิญ กลาเสี่ยง 
เพราะการกลาเสี่ยงนั้นยอมนาํมาซึ่งความสําเร็จในการทําธุรกิจได จึงทําใหผูประกอบการมี
บุคลิกลักษณะการกลาเผชิญเปนแบบกลาง ๆ 
 
 องคประกอบ M ชางฝน-ทําในสิ่งที่เปนไปได จากผลการวิจัย พบวา ผูประกอบการมี
องคประกอบ M ชางฝน-ทําในสิ่งที่เปนไปได อยูในระดับปานกลางคอนไปทางนอย ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากการที่ธุรกิจของผูประกอบการนั้นเปนธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมและขอจํากดั
ทางดานเงินทนุ จึงทําใหผูประกอบการชอบลงมือปฏิบัติจริงมากกวาการจินตนาการถงึสิ่งที่ยัง
เปนไปไมได จึงทําใหผุประกอบการมีบุคลิกลักษณะโนมเอียงไปทางการลงมือปฏิบัติ 
 
 องคประกอบ Q2 ตัดสินใจดวยตนเอง-ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน จากผลการวิจัย พบวา 
ผูประกอบการมีองคประกอบบุคลิกภาพ Q2 ตัดสินใจดวยตนเอง-ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน อยูใน
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ระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก แมวาผูประกอบการจะเปดรับประสบการณ ความคิดเห็นจาก
บุคคลอื่น แตในทายที่สุดแลวผูประกอบการก็มักจะตัดสนิใจดวยเหตุผลของตนเอง จึงทําให
ผูประกอบการมีบุคลิกลักษณะทั้งพึ่งผูอ่ืนและพึ่งตนเองดวย 
 
 องคประกอบ Q3 การควบคมุตนเองไดด-ีควบคุมตนเองไมดี จากผลการวิจัย พบวา 
ผูประกอบการมีองคประกอบ Q3 การควบคุมตนเองไดด-ีควบคุมตนเองไมดี อยูในระดับคอนไป
ทางสูง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากความเปนผูบริหารหรือเปนผูนําที่ตองรับผิดชอบภาระหนาที่เกีย่วกับ
กิจการตางๆ มากมาย จึงทําใหผูประกอบการตองมีการควบคุมตนเองไดคอนขางดีเพือ่การนําพา
ธุรกิจไปสูความสําเร็จ จึงทําใหผูประกอบการมีบุคลิกลักษณะไปทางการควบคุมตนเองไดด ี
 

พฤติกรรมการจัดการ จากผลการวิจยั พบวา ผูประกอบการมีพฤติกรรมการจัดการอยูใน
ระดับสูงมีคะแนนเฉลี่ย  63.416  ผูประกอบการมีพฤติกรรมในการใชศาสตรและศิลปะทําให
เปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จ โดยอาศัยความรวมมือจากบุคคลอื่น และมีการปฏิบัติงานที่
ประสานกันของ การวางแผน การจัดองคการ การนํา  และการควบคุม ทั้งนี้เนื่องจาก  
ผูประกอบการเปนผูรับผิดชอบ บริหารกิจการและการรบัภาระความเสี่ยงเกือบทั้งหมด ซ่ึงในการ
ประกอบกิจการตองมีพฤติกรรมการจัดการ คือ การวางแผน การจัดองคการ การนํา และการ
ควบคุม เปนกจิกรรมพื้นฐานและเปนกุญแจสําคัญนําไปสูความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ    
นอกเหนือจากความรูความสามารถทางดานวิชาชีพเฉพาะในกิจการนั้นๆ 
 

ความสําเร็จในอาชีพ จากผลการวิจยั พบวา ผูประกอบการมีความสําเร็จในอาชีพอยูใน
ระดับสูง มีคะแนนเฉลี่ย 63.000 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่ผูประกอบการที่ศึกษาในครั้งนี้สวน
ใหญเปนเจาของกิจการเองประกอบกับธุรกิจที่ทํานัน้มีขนาดกลางและขนาดยอม จึงทําให
ผูประกอบการสวนใหญบริหารกิจการดวยตนเอง มีความใกลชิดสนิทสนมกับลูกนอง มีความพึง
พอใจในผลตอบแทนและความกาวหนาของกิจการ เนื่องจากเปนผูมองเห็นความกาวหนาของ
กิจการ ตลอดจนเปนผูที่กําหนดทิศทางการดําเนินกิจการดวยตนเอง จงึทําใหผูประกอบการมี
ความสําเร็จในอาชีพอยูในระดับสูง แตจากคาคะแนนเฉลี่ยเปนที่นาสังเกตวายังไมถือวาอยูในระดับ
ที่สูงมากนัก ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากผูประกอบการที่ศึกษาในครั้งนี้สวนหนึ่งนั้นไมไดเปนเจาของ
กิจการเอง แตมีสวนเกีย่วของกับเจาของกจิการโดยเกี่ยวของเปนสามี ภรรยา บุตร ญาติและหุนสวน 
ซ่ึงอาจจะไมไดรวมกอตั้งกิจการมาและอาจอยูในระยะทีเ่ร่ิมกาวเขาสูตาํแหนงผูบริหารกิจการ ทํา
ใหยังไมมีความใกลชิดสนิทสนมกับลูกนองเทาใดนกั จึงทําใหผูประกอบการรับรูถึงความสําเร็จใน
อาชีพของตนไมมากนกั อันสงผลใหผูประกอบการมีความสําเร็จในอาชีพอยูในระดบัดังกลาว 
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สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการจัดการของ
ผูประกอบการโครงการพฒันาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง 
 

สมมติฐานที่ 1.1 ผูประกอบการที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกัน 
 

จากการทดสอบสมมติฐานไมพบวา เพศทีแ่ตกตางกันของผูประกอบการ
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม มีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัย  ทั้งนี้เนื่องจาก  ลักษณะงานที่เกีย่วกับ
หนาที่ในการจดัการของผูประกอบการทั้งเพศชายและเพศหญิง มีลักษณะงานที่มีวิธีการและ
ขั้นตอนคลายคลึงกัน คือเปนงานที่เกีย่วของกับกระบวนการในการจดัการ ซ่ึงประกอบไปดวย
กระบวนการปฏิบัติในดานการวางแผน การจัดองคการ การนํา  และการควบคุม ไปในแนวทาง
เดียวกัน  จึงทาํใหไมพบวาผูประกอบการที่มีเพศตางกันจะมีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ ศยามล เอกะกุลานันต (2541) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการจดัการกับพฤติกรรมการจัดการของ
ผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา ผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมที่มีเพศตางกัน  
มีการรับรูความสามารถของตนเองในการจัดการไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานที่ 1.2 อายุของผูประกอบการมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการจัดการ 

 
จากการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

จัดการของผูประกอบการโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรม  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทางการวจิัย กลาวคือผูประกอบการที่มีอายุมากเทาใด ก็
จะมีพฤติกรรมการจัดการสงูเทานั้น ทั้งนี้อาจเนื่องจาก ผูประกอบการที่มีอายุมากจะมีวุฒิภาวะของ
กระบวนการความคิดทางดานการจัดการทัง้ในสวนของการดําเนินชวีิตและการประกอบกิจการมา
มากกวาผูประกอบการที่มีอายุนอย  ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของอรุณศรี  ตันตวิราภรณ 
(2543) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล แรงจูงใจ และพฤติ
กรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติ
กรรมการบริหารงาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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สมมติฐานที่ 1.3 ผูประกอบการที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีพฤติกรรมการจัดการ
แตกตางกัน 
 

จากการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวา ระดับการศึกษาทีแ่ตกตางกันของ
ผูประกอบการ มีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานทางการวิจยั ทั้งนี้อาจเนื่องจากความรูความสามารถทางดานวิชาชีพเฉพาะในกจิการ
นั้นๆ อาจจะมสีวนเกีย่วของในกระบวนการการดําเนินการจัดการทางธุรกิจ คือ การวางแผน การ
จัดองคการ การนํา และการควบคุม มากกวาระดับการศึกษา นอกจากนีก้ารไดเขารวมการฝกอบรม
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม ผูประกอบการอาจนําความรู ขอมูลและทักษะ
การจัดการที่ไดรับ 
 

จากการฝกอบรมนําไปประยกุตใช และผูประกอบการมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในการจัดการธุรกิจทาํใหพฤติกรรมการจัดการอยูในระดบัที่ใกลเคียงกัน จึงทาํใหระดับ
การศึกษาทีแ่ตกตางกัน มพีฤติกรรมการจัดการไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ 
ศยามล เอกะกลุานันต (2541) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองใน
การจัดการกับพฤติกรรมการจัดการของผูนาํระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา ผูนําระดับตน
ในโรงงานอุตสาหกรรมที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีการรับรูความสามารถของตนเองในการ
จัดการไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานที่ 1.4 ผูประกอบการรธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีสถานภาพสมรสตางกัน  

มีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกัน 
 

จากการทดสอบสมมติฐานพบวาสถานภาพสมรสที่แตกตางกันของ
ผูประกอบการมีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานทางการวจิัย กลาวคือ ผูประกอบการที่มสีถานภาพสมรสมีพฤติกรรมการจัดการสงู
กวาผูประกอบการที่มีสถานภาพโสด ทั้งนีเ้นื่องจากผูประกอบการที่มสีถานภาพสมรสจะมีความ
มุงมั่นตั้งใจจริง มีความรับผิดชอบตอครอบครัว และมีการคิดและวเิคราะหถึงผลกระทบตาง ๆ ของ
ครอบครัวจึงทําใหผูประกอบการที่มีสถานภาพสมรสมีพฤติกรรมการจัดการแตกตางจาก
ผูประกอบการที่มีสถานภาพโสด 
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  สมมติฐานที่  1.5  ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีลักษณะการเปนเจาของ
ตางกัน มีพฤตกิรรมการจัดการแตกตางกนั 
 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูประกอบการที่มีลักษณะการเปนเจาของ
แตกตางกันมพีฤติกรรมการจัดการตางกนั อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานการวิจัย กลาวคือ ผูประกอบการที่มีลักษณะการเปนเจาของเองมีพฤติกรรมการจัดการ
สูงกวาผูประกอบการที่มีสวนเกี่ยวของกับกิจการ ทั้งนีเ้นือ่งจาก ผูประกอบการที่มีลักษณะการเปน
เจาของกิจการเองเปนผูที่มีอํานาจตัดสินใจในการดําเนินกิจการ และรับผิดชอบตอผลที่ตามมาของ
การกําหนดแนวทางในการจัดการธุรกิจของผูประกอบการ 
  
  สมมติฐานที่ 1.6 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีประสบการณในการทํา
ธุรกิจตางกัน  มีพฤติกรรมการจัดการแตกตางกัน 
 
  จากการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวา ผูประกอบการที่มีประสบการณตางกันมี
พฤติกรรมการจัดการตางกนั อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย  ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจาก การประกอบธุรกิจในปจจุบันตองเผชญิกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณตาง ๆ 
ซ่ึงสงผลตอการประกอบธุรกิจ ซ่ึงทําใหบางครั้งที่เคยมีประสบการณในการทําธุรกจิและการ
จัดการการดําเนินกิจการอยางหนึ่งได แตกอ็าจจะไมสามารถชวยจัดการการดําเนินกจิการใน
ลักษณะอื่นได ดังนั้นการที่ผูประกอบการจะมีประสบการณในการทําธุรกิจแลวแตกไ็มสามารถ
กลาวไดวาผูประกอบการที่มปีระสบการณในการทําธุรกจิจะมพีฤติกรรมการจัดการแตกตางจาก
ผูประกอบการที่ไมมีประสบการณในการทาํธุรกิจ นอกจากนี้มีงานวิจยัของศยามล  เอกะกุลานันต 
(2541) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการจัดการกับ
พฤติกรรมการจัดการของผูนาํระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา ผูนําระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมที่มีอายุงานตางกัน มีการรับรูความสามารถของตนเองในการจัดการไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูประกอบการที่มีประสบการณในการทําธุรกิจตางกัน 
มีพฤติกรรมการจัดการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 1.7 ระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบนัของผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการจัดการ 

 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูประกอบการที่มีระยะเวลาในการประกอบ

กิจการปจจุบนัมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการจัดการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานการวิจยั กลาวคือ ผูประกอบการที่มรีะยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบัน
มากจะมพีฤติกรรมการจัดการสูง สวนผูประกอบการที่มรีะยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบัน
นอยจะมีพฤตกิรรมการจัดการต่ํา  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  การที่ผูประกอบการมีระยะเวลาในการ
ประกอบกิจการปจจุบันนานทําใหผูประกอบการมีการสะสมทักษะและมีการปฏิบัตงิานที่
ประสานกันของ การวางแผ การจัดองคการ การนํา และการควบคุมในการดําเนนิธุรกิจ สงผลให
เปาหมายของการประกอบกจิการบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับอรุณศรี  ตันติวราภรณ (2543) 
ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคณุลักษณะสวนบุคคล แรงจูงใจ และพฤติกรรมการบริหาร
งานของหัวหนาหอผูปวย พบวา ระยะเวลาปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติ
กรรมการบริหารงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
สมมติฐานที่ 2 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการจัดการ

ของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูประกอบการที่มีการรับรูความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการจัดการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานการวิจัย กลาวคือ ผูประกอบการที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะมีพฤติกรรม
การจัดการสูง สวนผูประกอบการที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ําจะมีพฤติกรรมการจัดการ
ต่ํา และสอดคลองกับแนวคดิ ทฤษฎีของ Bandura (1986) ที่กลาว การรับรูความสามารถของตนเอง
กับพฤติกรรมของบุคคลมีความสัมพันธกนัและรับรูความสามารถของตนเองยังเปนปจจัยหนึ่งที่มี
ผลตอการตัดสินใจในการกระทําพฤติกรรมใดและไมกระทําพฤติกรรมหนึ่งของบุคคลอีกดวย เชน 
มีผลตอความอดทน ความพยายาม ความมมุานะ การเลือกกระทําพฤตกิรรมใดพฤตกิรรมหนึ่ง เปน
ตน กลาวคือ ผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความอดทนสูง มีความพยายามและ
ความมุมานะ และเลือกกระทําพฤติกรรมในเรื่องที่ตนคิดวาตนเองสามารถทําไดสูงกวาบุคคลที่รับรู
ความสามารถของตนเองต่ํา ซ่ึงทําใหมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานนัน้สูงดวย จาก
การวิจยัคร้ังนีไ้ปสอดคลองกับผลการศึกษาของ Beattie (1983) ไดศกึษาการรับรูความสามารถของ
ตนเองกับผลการทํางาน พบวา บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการปฏบิัติงานดาน
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การขายสูง จะสามารถปฏิบัติงานขายไดดกีวาบุคคลที่มกีารรับรูความสามารถของตนเองในการ
ปฏิบัติงานดานการขายต่ํา และสอดคลองกับการศึกษาของ Eden and Aviram (1993) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับการฝกการรับรูความสามารถของตนเองตอความเร็วในการหางานทํา โดยการชมวีดีทัศนที่
แสดงถึงความสําเร็จในการหางานทํา และฝกปฏิบัติ พบวา กลุมที่มีการรับรูความสามารถของ
ตนเองสูงสามารถเพิ่มความเร็วในการทํางานไดมากขึน้กวากลุมอื่น  นอกจากนีย้ังสอดคลองกับผล
การศึกษาของ ศยามล  เอกะกุลานันต (2541)ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเองในการจัดการกับพฤติกรรมการจัดการของผูนาํระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา 
การรับรูความสามารถของตนเองในการจดัการมีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมการจัดการ
ของผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001 
 

สมมติฐานที่ 3 บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

จากผลการวิจยั พบวา องคประกอบ A เก็บตัว-ชอบสังคม องคประกอบ C ออนไหว-
อารมณมั่นคง องคประกอบ H ขี้อาย-กลาหาญ องคประกอบ Q3 ควบคุมตนเองไมด-ีควบคุมตนเอง
ไดดี มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐาน แสดงวาผูประกอบการที่มีลักษณะการชอบเขาสังคม มีวุฒิภาวะทางอารมณ 
รูจักความเปนจริงของชีวิตชอบเสี่ยงภยั ชอบพบปะผูอ่ืน มีการควบคุมตนเองได และแสดงความ
ตั้งใจจริงนัน้จะมีพฤติกรรมการจัดการทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลิกภาพเหลานี้เปนบุคลิกภาพที่สงให
ผูประกอบการมีพฤติกรรมในการใชศาสตรและศิลปะทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จ  
โดยอาศัยความรวมมือจากบคุคลอื่น  และมีการปฏิบัติงานที่ประสานกนัของ การวางแผน  การจัด
องคการ  การนํา   และการควบคุม  ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของอรุณศรี  ตันตวิราภรณ (2543) 
ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคณุลักษณะสวนบุคคล แรงจูงใจ และพฤติกรรมการบริหาร
งานของหัวหนาหอผูปวย พบวา การเขาสงัคม การควบคุมตนเอง และวุฒภิาวะทางอารมณมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการบริหารอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 สวนองคประกอบ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด และองคประกอบ Q2 ตัดสินรวมกับผูอ่ืน-

ตัดสินใจดวยตนเองมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน แสดงใหเห็นวา ผูประกอบการทีท่ําความเขาใจในสิ่งตาง ๆ ชา 
ทําอะไรไมเขมแข็งขาดการจริงจังและมีลักษณะเคยชินกับวิธีการทํางานของตนและตัดสินใจและ
ปฏิบัติตามแบบแผนของตนเองสูงนั้นจะมพีฤติกรรมการจัดการต่ํา 
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สวนองคประกอบ E ถอมตัว-ชอบแสดงออก และองคประกอบ M ทําในสิ่งที่เปนไปได-
ชางฝน ไมพบวา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่ 4 ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชพีของ
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

สมมติฐานที่ 4.1 ผูประกอบการที่มีเพศตางกัน มีความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 
 
  จากการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวา ผูประกอบการที่มีเพศตางกันมีความสําเร็จ
ในอาชีพตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจยั ทั้งนีอ้าจ
เนื่องมาจากการที่ผูประกอบการเพศหญิงและเพศชายมีความรูความชํานาญในการประกอบอาชีพ
อยูในระดับที่ใกลเคียงกัน นอกจากนีใ้นปจจุบันเพศหญงิและเพศชายไดรับโอกาสในการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองไดเทาเทยีมกัน จึงทําใหไมพบวา ผูประกอบการที่มเีพศตางกันมีความสําเร็จใน
อาชีพแตกตางกัน 
 

สมมติฐานที่ 4.2 อายุของผูประกอบการมีความสัมพันธกบัความสําเร็จในอาชีพ
ของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 
  จากการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวาอายุของผูประกอบการมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไป
ตามสมมติฐานการวจิัย  ทั้งนี้อาจเนื่องจากผูประกอบการตางมีมาตรฐานของการรูสึกถึง
ความสําเร็จตางกัน ซ่ึงงานวจิัยของอนันต  รุงผองศรีวรกุล (2540) ที่ศึกษาปจจยัสวนบุคคลที่มีผล
ตอความสําเร็จในงาน ความพึงพอใจในงาน และแนวโนมที่จะลาออกจากองคการของผูแทนขายยา  
ผลการศึกษาพบวา อายุไมมผีลตอความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงแสดงใหเห็น
วาอายกุับความสําเร็จในอาชีพไมมีความสัมพันธกัน 
 

สมมติฐานที่ 4.3 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 
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  จากการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวา ผูประกอบการที่มีระดับการศึกษาตางกันมี
ความสําเร็จในอาชีพตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย  
ทั้งนี้อาจเนื่องจากความสําเรจ็ของผูประกอบการตองประกอบไปดวยหลายปจจัย  ซ่ึงในการเริ่มตน
ประกอบกิจการระดับการศึกษาอาจเปนปจจัยพื้นฐานในการประกอบกจิการ แตก็ตองมีปจจัยอ่ืนๆ 
เขามามีบทบาทสําคัญมากขึ้น เชน ทักษะดานการจดัการ  ความรูเฉพาะในการประกอบวิชาชีพ  
การปรับตัวใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เปนตน จึงทําใหไมพบวาผูประกอบการที่มี
ระดับการศึกษาตางกันมีความสําเร็จในอาชีพแตกตางกนั ซ่ึงมีงานวิจยัของเพ็ญจันทร  เมตุลา 
(2544) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา การสนับสนุนจาก
องคการกับความสําเร็จในอาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐกรงุเทพมหานครผลการศึกษา
พบวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกบัความสําเร็จในอาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
งานวิจยัของนฤมล  ปนล้ี (2545) ที่ศึกษาถงึความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล การเห็นคุณคา
ในตนเอง  การมีเครือขายความรวมมือกับความสําเร็จในอาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
ชุมชน ผลการศึกษาพบวา ระดับการศกึษาไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชพีอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงแสดงใหเห็นวาระดบัการศึกษากับความสําเร็จในอาชีพไมมีความสัมพันธกัน 

 
สมมติฐานที่ 4.4 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มี

ความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 
 
  จากการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวา ผูประกอบการที่มีสถานภาพสมรสตางกันมี
ความสําเร็จในอาชีพตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย  
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูประกอบการที่สมรสหรือเปนโสดตางก็มีความมุงมั่นและอุทศิตนตอการ
ทํางาน เพื่อความมั่นคงของฐานะและกิจการประสบกับความสําเร็จจึงทาํใหไมพบวา 
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความสาํเร็จในอาชีพแตกตางกัน ซ่ึง
มีงานวิจยัของ อนันต  รุงผองศรีวรกุล (2540) ที่ศึกษาปจจยัสวนบุคคลทีม่ีผลตอความสําเร็จในงาน 
ความพึงพอใจในงาน และแนวโนมที่จะลาออกจากองคการของผูแทนขายยา ผลการศึกษาพบวา 
สถานภาพสมรสไมมีผลตอความสําเร็จในงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  และงานวิจยัของเพ็ญ
จันทร  เมตุลา (2544) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา การ
สนับสนุนจากองคการกับความสําเร็จในอาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพนัธกับความสาํเร็จในอาชีพ 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงแสดงใหเห็นวาสถานภาพสมรสกับความสําเร็จในอาชพีไมมี
ความสัมพันธกัน 
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สมมติฐานที่ 4.5 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีลักษณะการเปนเจาของ

กิจการตางกัน มีความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 
 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูประกอบการที่มีลักษณะการเปนเจาของ
กิจการตางกันมีความสําเร็จในอาชีพตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานการวิจัย  ทั้งนี้เนื่องจาก ผูประกอบการที่เปนเจาของกิจการนั้นจะมีความมุงมั่นทุมเท
แรงกายแรงใจในการดําเนินกิจการใหประสบความสําเร็จ ซ่ึงโมเดลความสําเร็จในอาชีพของ Iles 
et al. (1990: 149 cited in Thomson and Mabey, 1994: 160) พบวา ปจจัยสวนบุคคล ลักษณะ
หัวหนา และอายุงานสงผลตอความผูกพันในอาชีพและความผูกพันในอาชีพนั้นสงผลถึง
ความสําเร็จในอาชีพ ซ่ึงแสดงใหเห็นวาลักษณะการเปนเจาของกิจการกับความสําเรจ็ในอาชีพมี
ความสัมพันธกัน จึงทําใหพบวา ผูประกอบการที่มีลักษณะการเปนเจาของกิจการตางกัน มี
ความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 
 

สมมติฐานที่ 4.6 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีประสบการณในการทํา
ธุรกิจตางกัน มีความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน 
 
  จากการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวา ผูประกอบการที่มีประสบการณในการทํา
ธุรกิจตางกันมคีวามสําเร็จในอาชีพตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน
การวิจยัทั้งนี้อาจเนื่องจากยังมีปจจัยสําคัญอื่นๆ ที่มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของ
ผูประกอบการ เชน ความรูความชํานาญในการทําธุรกิจ การสรางเครือขาย นโยบายทางเศรษฐกิจ
และสถานการณทางการเมือง นอกจากนี้การที่ไดรับการสนับสนุนจากภาครัฐและโอกาสในการ
พัฒนาศักยภาพธุรกิจของตนเองไดอยางเทาเทียมและเสมอภาคกัน ซ่ึงงานวิจยัของ นฤมล  ปนล้ี 
(2545) ที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคณุคาในตนเอง การมีเครือขาย
ความรวมมือกบัความสําเร็จในอาชีพของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลชุมชน พบวา ประสบการณ
ในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชพีอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ซ่ึงแสดงใหเห็น
วาประสบการณในการทําธุรกิจกับความสําเร็จในอาชีพไมมีความสัมพนัธกัน จึงทําใหไมพบวา 
ผูประกอบการที่มีประสบการณในการทําธุรกิจตางกันมีความสําเร็จในอาชีพแตกตางกนั 
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สมมติฐานที่ 4.7 ระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบนัของผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรม มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ 
 
   จากการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวา ผูประกอบการที่มีระยะเวลาในการประกอบ
กิจการปจจุบนัตางกันมีความสําเร็จในอาชีพตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานการวิจัย  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากความสําเร็จในอาชีพนั้นขึ้นอยูกบัปจจัยหลายอยาง เชน 
ความรู ความสามารถ ทักษะในการบริหารจัดการ ซ่ึงงานวิจยัของนวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ที่
ศึกษาปจจัยทีส่งผลตอความสําเร็จในอาชพีของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย ผลการศึกษา
พบวา อายกุารทํางานไมสงผลทางตรงตอความสําเร็จในอาชีพ  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาระยะเวลาในการ
ประกอบกิจการปจจุบันกับความสําเร็จในอาชีพไมมีความสัมพันธกัน  จงึทําใหไมพบวา ระยะเวลา
ในการประกอบกิจการปจจุบนันั้นมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ 
 

สมมติฐานที่ 5 การรับรูความสามารถของ มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของ
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ . 05  
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย กลาวคือ ผูประกอบการที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง
จะมีความสําเรจ็ในอาชีพสูง สวนผูประกอบการที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ําจะมี
ความสําเร็จในอาชีพต่ํา  ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของประทีป  จินงี ่(2543) ที่ศึกษาผลของการ
เตือนตนเองตอการรับรูความสามารถของตนที่สงผลตอการเพิ่มประสทิธิภาพการทํางาน พบวา 
การรับรูความสามารถของตนเองมีความสมัพันธทางบวกกับประสิทธภิาพการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และผลการศึกษาของพนัทิพย  สีจะแปง (2546) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนจากองคการ และความสําเร็จ
ในชีวิตตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป พบวา การรับรูความสามารถของ
ตนเองมีความสมพันธกับความสําเร็จในชีวติอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเชนเดยีวกัน
กับการศึกษาของเชิญขวัญ  ภาคกฐิน (2546)  ทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความสําเร็จ
ของการประกอบการอุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดยอม พบวา ปจจยัที่มคีวามสัมพันธ
ตอความสําเร็จในการประกอบการคือความสามารถของผูประกอบการ นอกจากนี้แนวคิด ทฤษฎี
ของ Bandura (1986) ที่กลาววา การรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมของบุคคลมี
ความสัมพันธกันและรับรูความสามารถของตนเองยังเปนปจจยัหนึ่งทีม่ีผลตอการตัดสินใจในการ
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กระทําพฤติกรรมใดและไมกระทําพฤติกรรมหนึ่งของบุคคลอีกดวย เชน มีผลตอความอดทน 
ความพยายาม ความมุมานะ การเลือกกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง เปนตน กลาวคือ ผูที่มี
การรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความอดทนสูง มีความพยายามและความมมุานะ และ
เลือกกระทําพฤติกรรมในเรือ่งที่ตนคิดวาตนเองสามารถทําไดสูงกวาบุคคลที่รับรูความสามารถ
ของตนเองต่ํา ซ่ึงทําใหมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานนัน้สูงดวย ซ่ึงแสดงใหเห็น
วาการรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรม 

 
สมมติฐานที่ 6 บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบธุรกิจ

อุตสาหกรรม 
 

จากผลการวิจยัพบวา องคประกอบ A ชอบสังคม- เก็บตวัองคประกอบ C อารมณมั่นคง- 
อารมณออนไหว  องคประกอบ H กลาหาญ- ขี้อายและองคประกอบ Q3 ควบคุมตนเองไดด-ี
ควบคุมตนเองไมดี มีความสมัพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจยั แสดงใหเหน็วาผูประกอบการที่มีลักษณะการชอบเขา
สังคม มีความรูสึกอบอุน มีความเปนกันเองกับผูอ่ืน ชอบเขารวมกิจกรรม มีวุฒิภาวะทางอารมณใจ
เย็น รูจกัความเปนจริงของชวีิต มีจิตใจสงบ ชอบเสี่ยงภยั ชอบพบปะผูอ่ืน มีความคลองแคลว 
ควบคุมตนเองได ปฏิบัติตนตามความเหมาะสมในสังคม และแสดงความตั้งใจจริงนั้นจะมี
ความสําเร็จในอาชีพสูง ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของสิริรัตน  โกไศยกานนท (2541) ได
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบทางบุคลิกภาพกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท หลักทรัพยภัทร จํากดั พบวา องคประกอบบุคลิกภาพดานการเขาสังคม มีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคลองกับผลการศึกษา
ของภาณี  อุบลศรี (2545) ไดทําการศึกษาเปรียเทียบลักษณะการเปนผูประกอบการ และวิธีการ
จัดการระหวางผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จสูงและต่ํา ในการดําเนินธุรกิจการคาและการ
บริหาร จังหวดัเชียงใหม พบวา ลักษณะดานความกลาเสี่ยงมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ดําเนินธุรกจิอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคลองกับผลการศึกษาของ พิริยะ       
เชิดสถิรกุล (2546) ไดทําการศึกษาความสมัพันธระหวางบุคลิกภาพและความสําเร็จในการ
ประกอบ วิชาชีพทันตแพทย พบวา บุคลิกภาพดานความมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธเชิงบวก
กับ ความสําเรจ็ในวิชาชีพทนัตแพทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 สวนองคประกอบ Q2 ตัดสินใจดวยตนเอง- ตัดสินรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพันธทางลบกับ
ความสําเร็จในอาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย แสดง
ใหเห็นวาผูประกอบการที่มลัีกษณะพอใจในตนเอง เคยชินกับวิธีการทํางานของตน ตัดสินใจและ
ปฏิบัติตามแบบแผนของตนเองสูงนั้นจะมคีวามสําเร็จในอาชีพต่ํา ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจาก
ผูประกอบการที่มีลักษณะบคุลิกภาพเหลานี้มักจะยดึแบบแผนการตัดสินใจของตนเอง ยึดตนเอง
เปนที่ตั้ง ไมปรับตัวใหเขากบัสังคม ตัดสินใจตามความคิดของตนจึงสงผลใหไมประสบ
ความสําเร็จเทาที่ควร 
 
 สวนองคประกอบ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด องคประกอบ E ชอบแสดงออก- ถอมตัว 
องคประกอบ M ทําในสิ่งที่เปนไปได-ชางฝน  ไมพบวา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ
ของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 

สมมติฐานที่ 7 พฤติกรรมการจัดการ มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของ
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พฤติกรรมการจัดการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสําเร็จในอาชีพ  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  อาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ทัง้นี้เนื่องจากพฤติกรรมการจัดการ คือ การวางแผน  การจัด
องคการ การนาํ และการควบคุม เปนกิจกรรมพื้นฐานและเปนกุญแจสําคัญนําไปสูความสําเร็จใน
การประกอบธรุกิจ นอกเหนอืจากความรูความสามารถทางดานวิชาชพีเฉพาะในกิจการนั้นๆ  ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ Heunks (1998) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางนวัตกรรมความคิด
สรางสรรคและความสําเร็จในธุรกิจ พบวา การควบคุมทางการจัดการมคีวามสัมพันธทางบวกกบั
ความสําเร็จในธุรกิจ และสอดคลองกับการศึกษาของวรรณา  ฉายาวัฒนะ (2544) ไดทาํการศึกษา
ความสัมพันธระหวางลกัษณะผูประกอบการ ภูมิความรูความชํานาญ และความสําเรจ็ของ
ผูประกอบการอุตสาหกรรม พบวา ภูมิความรูความชํานาญในดานประสบการณในการบริหารมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการดําเนินธุรกจิอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
นอกจากนี้ภาณี  อุบลศรี (2545) ทําการศกึษาเปรียบเทียบลักษณะความเปนผูประกอบการ และ
วิธีการจัดการระหวางผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จสูงและต่ํา ในการดําเนินธรุกิจการคาและ
การบริหารขนาดยอมและขนาดกลาง จังหวดัเชียงใหม พบวา ผูประกอบที่ประสบความสําเร็จใน
การดําเนนิการสูงและต่ํา มีวธีิการจัดการทีแ่ตกตอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
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ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จสูงจะมีวิธีการจัดการ จํานวน 5 ดาน คือ การวางแผน การ
จัดการองคการ การจัดคนเขาทํางาน การเปนผูนํา และการควบคุม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 119

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

 สรุปผลการวจัิย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิสํารวจ (Survey research) ประเภทการศึกษาหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู
ความสามารถของตนเอง บุคลิกภาพ พฤตกิรรมการจัดการและความสาํเร็จในอาชีพ รวมทั้งศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง บุคลิกภาพ พฤติกรรมการจัดการ และ
ความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรม โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรม (คพอ.)  
 
กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่เขารวม               
การฝกอบรมในโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม (คพอ.) ปพ.ศ.2545 – 2549 
ในเขตภาคกลาง ไดแก จังหวัดกรุงเทพมหานคร สระบุรี สุพรรณบุรี นครปฐม กาญจนบุรี 
ปราจีนบุรี ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ระยอง และจนัทบุรี จํานวนทั้งสิ้น 506 คน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการเ ก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามซึ่งแบบ
ออกเปน 5 สวน คือ 

 
สวนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล เปนแบบสอบถามขอมูลปจจัยสวน

บุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน 7 ขอ ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ลักษณะการเปนเจาของกจิการ ประสบการณในการทาํธุรกิจ และระยะเวลาใน
การประกอบกจิการปจจุบนั  
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยได
สรางขึ้นเองโดยศึกษาจากแนวความคดิความสามารถของตนเองของ Bandura (1986) มาใชเปน
แนวทางในการสรางขอคําถาม ซ่ึงแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) มีใหเลือกประเมิน 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด  
โดยมีขอคําถามจํานวนรวมทั้งสิ้น 16 ขอ แบงเปนขอความเชิงบวก (Positive) จํานวน 15 ขอ และ
ขอความเชิงลบ (Negative) จํานวน 1 ขอ  

 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามบุคลิกภาพ เปนแบบทดสอบที่ใชวัดองคประกอบบุคลิกภาพ 16 
ดาน ซ่ึงสรางและพัฒนาโดย Cattell (1965) ทั้งนี้ผูวิจยัไดเลือกวัดองคประกอบบุคลิกภาพ 8 ดาน 
โดยมีขอคําถามจํานวนรวมทั้งสิ้น 109 ขอ ไดแก องคประกอบบุคลิกภาพ A เก็บตวั-ชอบสังคม  
องคประกอบบุคลิกภาพ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด องคประกอบบุคลิกภาพ C อารมณออนไหว-

อารมณมั่นคง องคประกอบบุคลิกภาพ E ถอมตัว-ชอบแสดงออก  องคประกอบบุคลิกภาพ H ขี้
อาย-กลาหาญ องคประกอบบุคลิกภาพ M ทําในสิ่งที่เปนไปได-ชางฝน องคประกอบบุคลิกภาพ 
Q2 ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน-ตดัสินใจดวยตนเอง  และองคประกอบบุคลิกภาพ Q3 ควบคุมตนเองไม
ด-ีควบคุมตนเองไดด ี

 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการจัดการ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองโดย
ศึกษาจากแนวความคิดของการจัดการมาใชเปนแนวทางในการสรางขอคําถาม ซ่ึงแบบสอบถามมี
ลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มีใหเลือกประเมิน 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยเปนขอความเชิงบวก (Positive) ทั้งหมดจํานวนรวมทั้งสิ้น 16 
ขอ 

 
 สวนท่ี 5 แบบสอบถามความสําเร็จในอาชีพ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นเอง 
โดยศึกษาจากแนวความคิดความสําเร็จในอาชีพของ Gattiker and Larwood (1986) มาใชเปน
แนวทางในการสรางขอคําถาม ซ่ึงแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) มีใหเลือกประเมิน 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยเปน
ขอความเชิงบวก (Positive) ทั้งหมดจํานวนรวมทั้งสิ้น 17 ขอ 
 
 สําหรับแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองนั้นไดใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความครอบคลุม
ของเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาที่ใช  หลังจากปรับปรุงแกไขแลวจึงนําไปทดลองใช  และ
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วิเคราะหคา  Item  Test  Correlation  และ  Reliability  ของแบบสอบถาม  คัดเลือกเฉพาะขอที่มีคา
สูงพอที่จะสามารถนําไปใชกับกลุมตัวอยางได 
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บขอมลูกับกลุมตัวอยางโดยวิธีการสงแบบสอบถามไปทางไปรษณยี  
และเมื่อไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาก็จะทําการตรวจสอบคัดเลือกแบบสอบถามที่มีความ
สมบูรณโดยไดแบบสอบถาม จํานวน 228 ชุด และไดทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเรจ็รูป คํานวณหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson’s product moment 
correlation coefficient)  
 
สรุปผลการวิจัย 
 

1. ผูประกอบการสวนใหญเปนชายมีจํานวน 129 คนคิดเปนรอยละ 56.58  มีอายุต่ํากวา 
37 ป จํานวนมากที่สุดคิดเปนรอยละ 35.10 โดยมีอายุเฉลี่ย 39.88 ป มีระดับการศึกษาอยูในระดับ
ปริญญาตรีจํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 50.88 มีสถานภาพสมรสที่สมรสแลว คิดเปนรอยละ 
56.65 มีลักษณะเปนเจาของกจิการเอง คิดเปนรอยละ 53.51 ไมมีประสบการณในการทาํธุรกิจมา
กอน คิดเปนรอยละ 52.19 และมีผูประกอบการที่ประกอบกิจการปจจบุันมาเปนระยะเวลาต่ํากวา 6 
ป มีจํานวนมากที่สุดคือ 77 คน คิดเปนรอยละ 33.77 โดยมีระยะเวลาในการประกอบกิจการ
ปจจุบันเฉลี่ย 9.81 ป 
 

2. ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมมีองคประกอบ A เก็บตวั-ชอบสังคม องคประกอบ 
B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด องคประกอบ C อารมณออนไหว-อารมณมัน่คง องคประกอบ E ถอม
ตัว-ชอบแสดงออก  องคประกอบ H  ขี้อาย-กลาหาญ องคประกอบ M ทําในสิ่งที่เปนไปได-ชางฝน 
องคประกอบ Q2 ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน-ตดัสินใจดวยตนเอง  และองคประกอบ Q3 ควบคุมตนเอง
ไมด-ีควบคุมตนเองไดดีอยูในระดับปานกลาง 
  

3. ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมมีการรับรูความสามารถในตนเอง ( x = 62.386)
พฤติกรรมการจัดการ ( x = 63.416) และความสําเร็จในอาชพี ( x = 63.000) อยูในระดับสูง   



 122

4. จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีปจจัยสวนบุคคล
ในดานอายุ  และระยะเวลาในการประกอบกิจการปจจุบนัแตกตางกันมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการจัดของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 
พบวา สถานภาพสมรส และลักษณะการเปนเจาของกจิการที่ตางกันมีพฤติกรรมการจัดการแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

5. จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองของผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05   
 

6. จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา  องคประกอบ A เก็บตวั-ชอบสังคม องคประกอบ C 
อารมณออนไหว-อารมณมัน่คง องคประกอบ H ขี้อาย-กลาหาญ และองคประกอบ Q3 ควบคุม
ตนเองไมด-ีควบคุมตนเองไดดี มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการจัดการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และพบวา  องคประกอบ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาด และองคประกอบ Q2 
ควบคุมตนเองไมด-ีควบคุมตนเองไดดี มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการจัดการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .166 และ .185 
 

7. จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีลักษณะการเปน
เจาของกิจการตางกันมีความสําเร็จในอาชพีแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 

8. จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองของผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเรจ็ในอาชีพของผูประกอบการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ  .05   
 

9. จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา องคประกอบ A เก็บตวั-ชอบสังคม องคประกอบ C 
อารมณออนไหว-อารมณมัน่คง องคประกอบ H ขี้อาย-กลาหาญ และองคประกอบ Q3 ควบคุม
ตนเองไมด-ีควบคุมตนเองไดดี มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเรจ็ในอาชีพอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และพบวา  องคประกอบ Q2 ตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน-ตัดสินใจดวยตนเอง มี
ความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในอาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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10. จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พฤติกรรมการจัดการของผูประกอบการธุรกิจ
อุตสาหกรรมมีความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในอาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 

จากผลการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง บุคลิกภาพ 
พฤติกรรมการจัดการ และความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม โครงการ
พัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม (คพอ.) ผูวิจยัใครขอเสนอขอเสนอแนะที่อาจเปน
ประโยชนตอผูประกอบการ ดังตอไปนี ้

 
1.   จากผลการวจิัย พบวา การรับรูความสามารถของตนเองของผูประกอบการธุรกิจ

อุตสาหกรรมมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการจัดการ และพบวาการรับรูความสามารถของ
ตนเองและพฤติกรรมการจัดการมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเรจ็ในอาชีพ ดังนั้นจึงเห็นได
วาการที่ผูประกอบการมีการรับรูความสามารถของตนเอง ผูประกอบการจะมีความคดิที่ประเมินวา
ตนเองมีความสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมบางอยางใหประสบความสําเร็จได และตนเองมี
ความสามารถอยูในระดับสูง อันจะสงผลถึงการตัดสินใจเลือกที่จะทําพฤติกรรมนั้นจะสงผล
ทางบวกตอการที่ผูประกอบการมีพฤติกรรมการจัดการ และเชนเดยีวกนักับการที่ผูประกอบการมี
การรับรูความสามารถของตนเองและพฤตกิรรมการจัดการแลวยอมสงผลทางบวกตอความสําเร็จ
ในอาชีพ เชนกัน ผูประกอบการจึงควรไดรับการปรับปรุงและพัฒนาการรับรูความสามารถของ
ตนเองและพฤติกรรมการจัดการใหอยูในระดับสูงนั้น การปรับปรุงและพัฒนาการรับรู
ความสามารถของตนเองผูประกอบการจะตองมีการพัฒนาโดยมีการกระทํากิจกรรมดวยตนเอง
หรือการมีสวนรวมในการกระทําจนเกิดความสําเร็จ สงผลใหบุคคลมีการรับรูความสามารถของ
ตนเองสูงขึ้น เชื่อวาตนสามารถกระทํากิจกรรมนั้นไดสําเร็จอีก หากไดกระทํากจิกรรมที่มีลักษณะ
เหมือนกนัจะมีผลตอการรับรูความสามารถของบุคคลมากที่สุดเนื่องจากเปนประสบการณตรง  
ดังนั้นในการที่จะพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองจึงจําเปนทีจ่ะตองไดรับการฝกอบรมโดย
การจัดกจิกรรมกลุมหรือการใหความรู ซ่ึงจะทําใหผูประกอบการมีทักษะเพยีงพอทีจ่ะประสบ
ความสําเร็จได  พรอมกับทําใหผูประกอบการรับรูวาเขามีความสามารถที่จะกระทําได  
ผูประกอบการที่รับรูวาตนมคีวามสามารถจะพยายามทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายทีต่องการ สวน
การปรับปรุงและพัฒนาพฤตกิรรมการจัดการผูประกอบการจะตองมีความรูและความเขาใจใน
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กระบวนการการจัดการ คือ การวางแผน การจัดองคการ การนําและการควบคุม ซ่ึงจะชวยกําหนด
ขอบเขตในการทํางานไมใหเกิดความซ้ําซอน การปฏิบัติงานเปนไปดวยความราบรื่น รวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ  นอกจากนี้กระบวนการการจัดการ ยังเปนพื้นฐานที่สําคญัในการจดัการภาระความ
เสี่ยงในการประกอบกิจการและการจดัการการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ดังนั้นในการที่จะพัฒนา
พฤติกรรมการจัดการจึงจําเปนที่จะตองไดรับการฝกอบรม เชน การจัดกิจกรรมกลุมหรือการให
ความรูในกระบวนการการจดัการ และการไดรับขอมูลความรูทางดานการจัดการใหม ๆ ที่มีความ
สอดคลองกับการประกอบกจิการ เพื่อใหสอดคลองและทันตอกับสถานการณทางธุรกิจในปจจุบนั 
 

2.   จากการวิจัยพบวาองคประกอบA เก็บตวั-ชอบสังคม องคประกอบ C ออนไหว-อารมณ
มั่นคง องคประกอบ H ขี้อาย-กลาหาญ องคประกอบ Q3 ควบคุมตนเองไมด-ีควบคุมตนเองไดดี มี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการจัดการและความสําเร็จในอาชีพ  ดังนั้นผูประกอบการควร
ปฏิบัติตนใหสอดคลองกับลักษณะบุคลิกภาพนั้นๆ และไดรับขอมูลหรือไดรับการฝกอบรมที่จะ
ชวยใหผูประกอบการมีลักษณะบุคลิกภาพการชอบเขาสังคม มีความพรอมที่จะใหความรวมมือ 
ชอบเขารวมกจิกรรม มีความสนใจและเอาใจใสผูอ่ืน มวีุฒิภาวะทางอารมณ ใจเย็น รูจักความเปน
จริงของชีวิต  มีความสามารถในการปรับตวัใหเขากับผูอ่ืน  เปนผูที่มีลักษณะชอบเสีย่ง มีความเปน
มิตร เปนผูที่ควบคุมตนเองได ทําตัวเหมาะสมในสังคมและมีความตั้งใจจริง  เชน การจัดกิจกรรม
กลุมการพัฒนาบุคลิกภาพที่เหมาะสมของผูประกอบการ และการละลายพฤติกรรม นอกจากนี้
องคประกอบ Q2 ตัดสินใจดวยตนเอง- ตัดสินรวมกับผูอ่ืน มีความสัมพนัธทางลบกับพฤติกรรม
การจัดการและความสําเร็จในอาชีพ  สวนองคประกอบ B ฉลาดนอย-เฉลียวฉลาดมคีวามสัมพันธ
ทางลบกับกับพฤติกรรมการจัดการ ดังนั้นผูประกอบการควรเปดรับฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน ไม
ควรยึดเอาการตัดสินใจดวยตนเองเพยีงอยางเดียวและรูจกัเปนผูตามที่ดทีี่จะชวยพัฒนาพฤติกรรม
การจัดการและความสําเร็จในอาชีพ   
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

1. เนื่องจากการวจิัยในครั้งนี้ ไดทําการศึกษากับผูประกอบการที่เขารวมในโครงการ 
พัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมในเขตภาคกลาง ดังนั้นเพื่อใหผลการวิจยัสามารถที่จะใช
ประโยชนไดอยางกวางขวางมากขึ้น จึงควรที่จะขยายขอบเขตของกลุมประชากรออกไปยัง
ผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมทั่วทุกภูมิภาค 

2.    การวิจยัในครั้งนี้ไดทําการศึกษาในภาพรวมของตัวแปรการรับรูความสามารถของ
ตนเอง บุคลิกภาพ พฤติกรรมการจัดการ และความสําเร็จในอาชีพของผูประกอบการ ดังนั้นจึงควร
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ที่จะมีการศกึษาตัวแปรในมุมแคบ โดยพจิารณาจากองคประกอบยอยตาง ๆ ของแตละตัวแปรที่
นํามาศึกษา เพือ่ใหผลการวิจยัสามารถอธิบายไดในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 
 

3. ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาเพิ่มเติมถึงตัวแปรอื่นๆ ที่อาจมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในอาชีพตอไป เชน ความชํานาญในอาชีพของผูประกอบการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
รูปแบบของการฝกอบรมของผูประกอบการ เปนตน 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง 

คุณลักษณะของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม (คพอ.) 

 

 
 

คําชี้แจง 
 

แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นเพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ มีวัตถุประสงคเพื่อทราบถึง
คุณลักษณะของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  คําตอบของทานไมมีคําตอบถูกหรือผิด โปรด
ตอบแบบสอบถามทุกขอดวยตัวของทานเอง โดยตอบใหตรงกับความรูสึกท่ีแทจริงของทานใหมาก
ท่ีสุด เพราะคําตอบของทานทุกขอมีความสําคัญและมีประโยชนอยางยิ่งตองานวิจัย โดยทานไม
ตองระบุช่ือ-นามสกุลในแบบสอบถามนี้ คําตอบของทานจะถูกเก็บเปนความลับและไมมี
ผลกระทบใด ๆ ตออาชีพของทาน และจะไมมีการเปดเผยในทีใ่ด ๆเปนรายบุคคล นอกจากนํา
ผลรวมตาง ๆ ไปใชในการวจิัยเทานัน้ 

 
การวิจยัคร้ังนีจ้ะสําเร็จลงไมได หากไมไดรับความอนุเคราะหจากทาน เนื่องจากคําตอบ

ของทานมีคุณคา มีคุณประโยชนและมีความสําคัญอยางยิ่งตองานวิจยั ผูวิจัยจึงขอขอบคุณในความ
รวมมือของทานมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
 
 

            ขอขอบพระคุณในความรวมมือ 
      นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
                      มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนที่ 1    แบบสอบถามขอมูลทั่วไป 
คําชี้แจง    โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงใน        หรือเตมิขอความลงในชองวางที่เปนจริงเกีย่วกับ
ตัวทาน 
 
1.  เพศ 

  (1) ชาย                                         (2) หญิง 
 
2.  อายุ....................ป....................เดือน 
 
3.  การศึกษา  
   (1) ประถมศึกษา          (2) มัธยมศกึษาตอนตน   
   (3) มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช  (4) ปวส / อนปุริญญา 

  (5) ปริญญาตรี สาขา (ระบุ)......................................................................   
   (6) สูงกวาปริญญาตรี สาขา (ระบุ)............................................................   
 
4.  สถานภาพสมรส 

 (1) โสด        (2) สมรส   (3) หมาย / หยา 
หรือ แยกกันอยู 
   
5. ความเปนเจาของกิจการ   
   (1) ทานเปนเจาของกิจการเอง    
   (2) ทานมีสวนเกี่ยวของกับเจาของกิจการ โดยเกีย่วของเปน        
   (2.1) สามี / ภรรยา เจาของกจิการ 
   (2.2) บุตรเจาของกิจการ   
   (2.3) อ่ืนๆ (โปรดระบุ)......................................      
   (3) ทานไมมสีวนเกีย่วของกับเจาของกจิการ   
 
6. ทานมีประสบการณในการทาํธุรกิจมากอนเร่ิมกิจการนีห้รือไม 

 (1) มี (รวมจํานวนป)...............    (2) ไมม ี
 
7.  ระยะเวลาที่ทานประกอบกจิการนี้....................ป.....................เดือน 
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8.   ทานประกอบกิจการดาน 
     (1) การผลิต 
     (2) การบริการ 
   (3) การคา  
 
ตอนที่ 2   แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง 
คําชี้แจง   กรุณาอานขอความตอไปนี้  แลวเลือกตอบโดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกบั 

   ความคิดเหน็ของทานมากที่สุด  เพียงคาํตอบเดียวในแตละขอ 
 

ขอ
ท่ี ขอความ 

เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็นดวย 
บางไมเห็น
ดวยบาง 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไมเห็น 
ดวยเลย 

1 ทานพูดใหกําลังใจเมื่อลูกนองมีปญหาใน
การทํางาน 

     

2 ทานสามารถเอาชนะความยากลําบากได 
 

     

3 ทานมีความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเอง 

     

4 ทานรูสึกทอแทเมื่อตองเผชิญกับปญหา  
ตาง ๆ 

     

5 ทานมีสัมพันธภาพที่ดีกับลูกนอง 
 

     

6 ทานเชื่อมั่นวาทานสามารถแขงขันใน
สภาวะธุรกิจปจจุบันได 

     

7 ทานสามารถพูดจูงใจใหลูกนองทํางานอยาง
เต็มความสามารถที่มี 

     

8 ทานสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณ
ตาง ๆ ได 

     

9 ทานสามารถเปนตัวอยางที่ดีในการทํางานใหกับ
ลูกนองของทานได 
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ขอ
ท่ี ขอความ 

เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็นดวย 
บางไมเห็น
ดวยบาง 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไมเห็น 
ดวยเลย 

10 ทานสามารถนําความสําเร็จของผูอื่นมาเปน
แนวปฏิบัติของทาน 

     

11 ทานสามารถพูดโนมนาวใหลูกคาเชื่อถือได 
 

     

12 ทานเปนแบบอยางที่ดีของสมาชิกใน
ครอบครัว 

     

13 ทานมั่นใจวาสามารถทํางานใหบรรลุ
เปาหมายที่ต้ังไวได 

     

14 ทานใหกําลังใจลูกนองเมื่อเผชิญกับ
อุปสรรคในการทํางาน 

     

15 ทานเชื่อมั่นวาทานสามารถบริหารธุรกิจ
ของทานใหมั่นคงได 

     

16 ทานสามารถพูดไกลเกลี่ยใหลูกนองของ
ทานทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามพฤติกรรมการจัดการ 
คําชี้แจง  กรุณาอานขอความตอไปนี้  แลวเลือกตอบโดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับ 

  การกระทําของทานมากทีสุ่ด  เพียงคําตอบเดียวในแตละขอ 
 

ขอ
ท่ี ขอความ 

เปน 
ประจํา 

บอย 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

นาน ๆ 
คร้ัง 

ไมเคย 
กระทํา 
เลย 

1 ทานจัดระบบการทํางานใหเกิดความ
คลองตัว 

     

2 ทานกําหนดขั้นตอนในการทํางานวางานใด
ควรทํากอนและงานใดควรทําหลัง 

     

3 ทานสอนงานใหลูกนองนําไปปฏิบัติได 
 

     

4 ทานกําหนดความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ อยางชัดเจน 
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ขอ
ท่ี ขอความ 

เปน 
ประจํา 

บอย 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

นาน ๆ 
คร้ัง 

ไมเคย 
กระทํา 
เลย 

5 ทานรับฟงความคิดเห็นของลูกนอง 
 

     

6 ทานมอบหมายงานไดตรงกับความสามารถ
ของลูกนอง 

     

7 ทานสามารถจูงใจใหลูกนองปฏิบัติตามใน
การปฏิบัติงาน 

     

8 ทานรวบรวมขอมูลตาง ๆ  ที่จําเปนมาใชใน
การกําหนดแนวทาง 
ที่จะปฏิบัติงาน 

     

9 ทานสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได
ตรงกับความเปนจริง 

     

10 ทานสรางแนวทางในการพัฒนา ความสามารถใน
การทํางานของลูกนอง 

     

11 ทานปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 
 

     

12 ทานวางแผนการทํางานตามแนวคิดทาง
วิชาการหรือใชหลักการ 

     

13 ทานจัดหาอุปกรณที่จําเปนตองใชในการทํางาน
ไดในปริมาณที่เพียงพอ 

     

14 ทานกําหนดเกณฑในการประเมินผลงาน
อยางชัดเจน 

     

15 ทานทํางานโดยมีการคิดหรือกําหนดไว
ลวงหนา 

     

16 ทานปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานใหทัน
และสอดคลองกับสภาพการณในปจจุบัน 
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ตอนที่ 4    แบบสอบถามความสําเร็จในอาชีพ 
คําชี้แจง    ขอใหทานประเมนิความรูสึกและความคิดเหน็ ที่ทานมีตออาชีพนี้ในดานตางๆและ
โปรดเขียนเครือ่งหมาย  ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานมาก
ที่สุด  

 
ขอ
ท่ี ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
1 ทานสามารถทํางานรวมกับบุคคลรอบขางได

อยางราบรื่น 
     

2 ผลตอบแทนที่ไดรับคุมคากับสิ่งที่ทานได
ลงทุนไป 

     

3 ทานสามารถสรางความพึงพอใจในการทํางาน
ใหแกบุคคลรอบขาง 

     

4 ทานมีความพึงพอใจในการเติบโตกาวหนา
ของธุรกิจ 

     

5 ทานมีความชื่นชอบในธุรกิจของทาน 
 

     

6 ทานมีความพึงพอใจในผลตอบแทนที่ไดรับ
จากการทําธุรกิจของทาน 

     

7 ลูกนองเลือกทานเปนที่ปรึกษา เมื่อเกิดปญหา 
 

     

8 ธุรกิจของทานมีสภาพคลองทางการเงิน 
 

     

9 ทานหาโอกาสในการพัฒนาตนเองเพื่อชวยใน
การทํางาน 

     

10 ลูกนองใหความเคารพนับถือในตัวทาน 
 

     

11 ธุรกิจของทานมีช่ือเสียงเปนที่ยอมรับ 
 

     

12 ทานมีโอกาสลงทุนเพิ่มหรือขยายธุรกิจเดิมที่
ทําอยู 

     

13 ลูกนองใหความชวยเหลือ เมื่อทานเดือดรอน 
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ขอ
ท่ี 

ขอความ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

14 ทานไดรับขอคิดเห็นเกี่ยวกับธุรกิจของตนจาก
ทุกฝายที่เกี่ยวของ 

     

15 ทานมีโอกาสลงทุนในธุรกิจประเภทอื่นๆ ที่
แตกตางจากธุรกิจเดิม 

     

16 บุคคลรอบขางใหการยอมรับในระบบการ
ทํางานของทาน 

     

17 ธุรกิจของทานมีการเติบโต เมื่อเทียบกับ
ผูประกอบการรายอื่นในธุรกิจเดียวกัน 

     

 
 

ขอเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………....
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
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ภาคผนวก  ข 
คา Item Test correlation (r) ของขอคําถามรายขอ 
คาความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบวดัทั้งฉบับ 
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ตารางผนวกที่ 1  คา Item Test Correlation (r) ของขอคําถามรายขอ จากแบบวัดการรบัรูความ 
สามารถของตนเอง 

 
ขอที่ คา Item Test Correlation (r) 

1 .6904 
2 .8039 
3 .7053 
4 .2868 
5 .6131 
6 .4894 
7 .5196 
8 .5858 
9 .3390 
10 .4158 
11 .4191 
12 .6667 
13 .6982 
14 .8035 
15 .8364 
16 .7275 
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ตารางผนวกที่ 2  คา Item Test Correlation (r) ของขอคําถามรายขอ จากแบบวัดพฤติกรรมการ
จัดการ 

 
ขอที่ คา Item Test Correlation (r) 

1 .8226 
2 .6832            
3 .7300 
4 .6437            
5 .2482 
6 .6202 
7 .6678 
8 .6365 
9 .6167 
10 .6900 
11 .6274 
12 .6951 
13 .7179 
14 .7148 
15 .7220 
16 .6965 
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ตารางผนวกที่ 3  คา Item Test Correlation (r) ของขอคําถามรายขอ จากแบบวัดความสําเร็จใน
อาชีพ 

 
ขอที่ คา Item Test Correlation (r) 

1 .6553 
2 .5448 
3 .8076 
4 .6766 
5 .6767 
6 .7865 
7 .7041 
8 .7094 
9 .6454 
10 .7260 
11 .5738 
12 .6638 
13 .4530 
14 .4903 
15 .3588 
16 .7392 
17 .6265 
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ตารางผนวกที่ 4  คาความเชือ่มั่น (Reliability) ของแบบวดัการรับรูความสามารถของตนเอง  
พฤติกรรมการจัดการ  และความสําเร็จในอาชีพ 

 
แบบวัด คาความเชื่อมัน่ (Reliability) ทั้งฉบับ 

การรับรูความสามารถของตนเอง .9086 
พฤติกรรมการจัดการ .9317 
ความสําเร็จในอาชีพ .9258 
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ภาคผนวก ค 
รายนามผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 153

รายนามผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

1. นางยุพรัตน  ศตวิริยะ 
ผูอํานวยการสวนพัฒนาความเปนผูประกอบการ สํานักพฒันาธุรกิจอุตสาหกรรมและ
ผูประกอบการ กรมสงเสริมอุตสาหกรรม 

 
2. นายมานพ  ชิวธนาสุนทร  
เจาหนาทีน่โยบายและแผน 9 ชช. สํานักพฒันาธุรกิจอุตสาหกรรมและผูประกอบการ  
กรมสงเสริมอุตสาหกรรม 
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ภาคผนวก ง 
จํานวนและรอยละของคาคะแนนความนาเชื่อถือ 

ในการมองตนเองของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
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ตารางผนวกที่ 5 จํานวนและรอยละของคาคะแนนความนาเชื่อถือในการมองตนเอง 
             ของผูประกอบการธรุกิอุตสาหกรรม 

 
ความนาเชื่อถือในการมองตนเอง 

มองตนเองในทางที่ดีเกินไป มองตนเองในทางที่แยเกินไป 
x  =  5.469 x  =  2.837 

ระดับคะแนน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
0 2 0.9 17 7.5 
1 13 5.7 41 18.0 
2 16 7.0 54 23.7 
3 18 7.9 49 21.5 
4 31 13.6 26 11.4 
5 33 14.5 18 7.9 
6 40 17.5 10 4.4 
7 28 12.3 10 4.4 
8 20 8.8 1 0.4 
9 17 7.5 1 0.4 
10 3 1.3 1 0.4 
11 5 2.2 0 0 
12 1 0.4 0 0 
13 1 0.4 0 0 

 
จากตารางผนวกที่ 5 แสดงจาํนวนและรอยละของคาคะแนนความนาเชือ่ถือในการมอง

ตนเองของผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม พบวา มีผูประกอบการที่ไดคะแนนความนาเชื่อถือใน
การมองตนเองในสวนของการมองตนเองในทางที่ดีเกนิความเปนจริง ตั้งแต 7 คะแนนขึ้นไป 
จํานวน 47 คน หมายความวา มีผูประกอบการตอบแบบทดสอบบุคลิกภาพโดยมองตนเองในทางที่
ดีเกินความเปนจริง จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 20.62 สวนผูประกอบการที่มองตนเองในทางที่
แยเกินความเปนจริงที่ไดคะแนนตั้งแต 7 คะแนนขึ้นไป มจีํานวน 3 คน หมายความวา มี
ผูประกอบการตอบแบบทดสอบบุคลิกภาพโดยมองตนเองในทางที่แยเกินความเปนจริง จํานวน 3 
คน คิดเปนรอยละ 1.32 
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ภาคผนวก จ 
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
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โครงการพฒันาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม 
 
หลักการและเหตุผล 
 
 นับตั้งแตที่ประเทศไทยไดใชแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาตฉิบับที่ 1 มาจนถึง 
ปจจุบัน ผลของการพัฒนาประเทศกอใหเกดิการขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศโดยสวนรวม 
มาเปนลําดับ อยางไรก็ตามผลของการพัฒนา โดยเฉพาะนโยบายการสงเสริมการกระจาย
อุตสาหกรรมไปสูภูมิภาคของรัฐบาล ยังไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร พจิารณาไดจากการที่
อุตสาหกรรมสวนใหญยังคงกระจกุตัวอยูในบริเวณกรุงเทพฯและเขตปริมณฑล ไมกระจายไปสู
ภูมิภาคตางๆ ของประเทศ ทั้งนี้อาจเกดิจากเหตุผลหลายประการ เชน ความพรอมทางดานการ
บริการขั้นพื้นฐานและสาธารณูปโภคตางๆ เปนตน 
 
 โดยเหตุที่อุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอม ซ่ึงจัดตัง้อยูกระจายกนัไปตามภูมภิาค
ตางๆ มีความสําคัญยิ่งตอเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ กลาวคือ มีสัดสวนคิดเปนรอยละ 90 
ของจํานวนโรงงานทั้งหมด เปนแหลงรองรับการจางงานที่สําคัญ คือ ประมาณรอยละ 74 ของการ
จางงานในภาคอุตสาหกรรม และมีผลิตภณัฑสงออกตอผลิตภัณฑมวลรวมประชาชาติประมาณ 
รอยละ 67 ปจจุบันอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมของประเทศโดยสวนใหญประสบปญหา
อุปสรรคเชนเดียวกับประเทศที่กําลังพัฒนาหลายประเทศ ดังเชน ปญหาดานการพฒันาบุคลากร 
การพัฒนาเทคโนโลยี การไดรับความชวยเหลือดานการเงิน และการเขาถึงตลาด เปนตน ดังนัน้
หากอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมไดรับความชวยเหลือดูแลสงเสริมใหมีความเขมแข็ง 
แข็งแรง โดยเฉพาะการพัฒนาความรูความสามารถของผูประกอบการอุตสาหกรรมขนาดกลางและ
ขนาดยอมที่ดาํเนินธุรกิจอุตสาหกรรมอยูแลวใหสามารถดาํเนินกจิการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งการสรางโอกาสใหผูที่ไมเคยอยูในวงการธุรกิจอตุสาหกรรมมากอน ไดมีโอกาสเขาสูวงการ
ธุรกิจอุตสาหกรรมอยางมีความมั่นใจ กจ็ะชวยสงผลทําใหการพัฒนาอุตสาหกรรมโดยสวนรวม
ของประเทศเปนไปอยางมัน่คงและยงัผลใหเศรษฐกิจของประเทศมีเสถียรภาพมั่นคงตามไปดวย 
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ความเปนมาของโครงการ 
 
 กรมสงเสริมอุตสาหกรรม ซ่ึงเปนหนวยงานของรัฐที่มีหนาที่รับผิดชอบในการพัฒนา 
สงเสริม และสนับสนุนกิจการอุตสาหกรรมใหมีประสิทธิภาพในการผลิตสูงขึ้น สามารถขยาย
กิจการหรือเจริญกาวหนามัน่คงตอไป นอกจากนี้ยังมหีนาที่ในการสงเสริมใหเกดิอตุสาหกรรมใหม
และเกดิการกระจายอุตสาหกรรมไปสูภูมภิาค ตามนโยบายการพัฒนาอุตสาหกรรมขนาดยอม 
และขนาดกลางของรัฐบาล ไดจัดทําโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรมขึ้น  
โดยมอบหมายใหศนูยสงเสริมอุตสาหกรรมภาคและกองพัฒนาอุตสาหกรรมเปนผูรับผิดชอบ 
ในการจดัทําโครงการ  
 
วัตถุประสงค  
 
 1. เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการดําเนนิธุรกิจของผูประกอบการ ทําใหผูประกอบการ
อุตสาหกรรม เขาใจในหลักการจัดการ และรูจักวิเคราะหความเปนไปไดของโครงการกอนที่จะทํา
การลงทุน 
 
          2. เพื่อพัฒนาผูที่มีแนวโนมการลงทุนประกอบธุรกิจอุตสาหกรรม ใหเปนผูประกอบการ
อุตสาหกรรมที่ประสบความสําเร็จ 
 
           3. เพื่อใหกอเกดิการลงทุนเพิม่ขึ้น มีการจางแรงงานเพิ่มขึ้นในภูมิภาค รวมทั้งมีการ 
นําวัตถุดิบในทองถ่ินมาผลิตเปนผลิตภัณฑทําใหเกิดมูลคาเพิ่ม 
 
ปรัชญาของโครงการ 
 

1. การสรางนักธุรกิจโดยเชื่อวาคนเปนศูนยกลางการเรียนรู ศูนยกลางการพัฒนา  
และศูนยกลางการเปลี่ยนแปลง 
 
           2. การสรางธุรกิจโดยใหเร่ิมตนธุรกิจไดและ บริหารธุรกิจ ไดอยางมปีระสิทธิภาพ  
และอยูรอดอยางยั่งยืน รวมทัง้สามารถแขงขันได 
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กลุมเปาหมาย 
 
     ผูประกอบการที่เปนเจาของหรือหุนสวนของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมที่ดาํเนิน
ธุรกิจอยูแลว หรือทายาทธุรกิจหรือผูที่ประสงคจะลงทนุใหมซ่ึงมีโครงการลงทุนที่แนนอนแลว 
 
การฝกอบรม 
 

เนื้อหาการฝกอบรมครอบคลุมทุกดานสําหรับการประกอบการ โดยแบงออกเปน  
4 หมวด คือ  
 
          1. ลักษณะของผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ เนนกิจกรรมเสริมสรางแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ในการประกอบการ ดวยการนําเอาหลักวิชาการมาใชในการวิเคราะหถึงศักยภาพที่ม ี
ในตัวผูประกอบการเพื่อนํามาใชในการบริหารธุรกิจ 
 
           2. ดานการจดัการธุรกิจ แบงเปน 
                   - การจัดการดานบุคคล 
                   - การจัดการดานการตลาด 
                   - การจัดการดานการผลิต 
                   - การจัดการดานการเงิน 
                   - การเจรจาตอรองธุรกิจ 
 

3. การศึกษาความเปนไปไดของโครงการ/แผนธุรกิจ 
 

            4. ความรูเร่ืองการจัดตั้งธุรกจิ 
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จุดเดนของวิธีการฝกอบรม  
 
           1. หลักสูตรมีเนื้อหาครบวงจร ที่ผูประกอบการตองทราบเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนิน
ธุรกิจ 
  
           2. วิทยากร มีความเขาใจถึงกลุมผูเขารวมอบรมวามีความแตกตางในสาขาอาชีพ การศึกษา 
อายุ และประสบการณ จึงถายทอดความรูทั้งภาคทฤษฎแีละปฏิบัต ิโดยใชภาษาที่เขาใจไดงาย ทํา
ใหผูเขาอบรมไดรับความรู และประสบการณอยางดีทกุคนและสามาระนําไปประยกุตใชในการ
บริหารกิจการไดเปนอยางด ี
 
           3. เนื่องจากการฝกอบรมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมมีความตอเนื่อง
เชื่อมโยงตั้งแตรุนแรกจนถึงปจจุบัน ผูผานการฝกอบรม จึงเปรียบเสมือนสมาชิกในครอบครัว
เดียวกัน ทําใหมีความรักความผูกพัน และจริงใจในการทีจ่ะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทั้งในเรื่อง
สวนตัวและธรุกิจเกดิเปนเครือขายพันธมิตรธุรกิจขึ้น 
 
           4. หลังจากเสรจ็สิ้นการฝกอบรม นอกจากจะไดรับความชวยเหลือจากหนวยงานใน 
กรมสงเสริมอุตสาหกรรม ผูรับการฝกอบรมยังสามารถขอรับบริการตางๆ จากสมาคมสงเสริม
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย (ATSME) ซ่ึงเปนสมาคมของสมาชิก
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม โดยสมาคมนี้จะใหความชวยเหลือสมาชิก
ทางดานวิชาการ เทคโนโลยี เพื่อสงเสริมและพัฒนาธุรกจิของสมาชิก ใหเจริญกาวหนา  
สมดังคําขวัญของโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่วา “ มิตรภาพเฟองฟู เชิดชู
วิชาการ บริการสมาชิก เชื่อมโยงธุรกิจ” อีกดวย จึงนับวาเปนโครงการคุณภาพทีใ่หประโยชน 
ตอผูประกอบการอยางแทจริง 
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สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบณัฑิต เอกจิตวทิยา  

โทภาษาอังกฤษ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ทุนการศึกษาที่ไดรับ ทุนรางวัลทานผูหญิงสมศรี  รัชภาคย 

 

 


