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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 หลังจากเกิดวกิฤตเศรษฐกจิในประเทศไทยชวงป  พ.ศ. 2540  วิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอม  (Small and Medium Enterprises หรือ SMEs)  ไดถูกกลาวขานในมุมมองของการ
แกปญหาและการพัฒนาระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  โดยเฉพาะในระดบัฐานรากที่มี
ความเชื่อมโยงกันระหวางเศรษฐกิจและสังคม  โดยรัฐบาลและผูที่มีสวนเกีย่วของมุงใหความสําคัญ
มาที่วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม เนื่องจากเปนธุรกิจที่มีปริมาณถึงรอยละ 95  ของกิจการ
ทั้งหมดภายในประเทศ จึงถูกกําหนดใหเปนตัวจกัรสําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกจิของประเทศ  
โดยรัฐบาลไดจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการขึ้นเมื่อวันที่ 8 - 9 มิถุนายน  พ.ศ. 2544   เพื่อทําการกําหนด
ยุทธศาสตรการพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  มีหนวยงานภาครัฐ  เอกชน  รวมทั้ง
นักวิชาการและผูที่มีสวนเกี่ยวของเขารวม  ทั้งนี้เพื่อใหมคีวามเปนเอกภาพและเกดิการบูรณาการ  
โดยกําหนดยทุธศาสตรหลัก คือ  การดําเนินการสนับสนุนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมให
กลายเปนกลไกหลักในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศตอไป  โดยจัดใหมีมาตรการสนับสนุน
ทางดานการเงนิ  ดานภาษแีละกฎระเบยีบ  ดานการตลาด  ดานทรัพยากรมนุษย  และดานเทคโนโลยี  
(สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2546: 211-212) 
 
 ภายใตแผนยุทธศาสตรพัฒนาวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมดังกลาว  จึงไดมีหนวยงาน
ภาครัฐตางๆ  เชน  กรมสงเสริมอุตสาหกรรม  สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  
สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  เปนตน  ไดใหความชวยเหลือ  สนับสนุนและ
สงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใหสามารถพัฒนาศักยภาพในการประกอบธุรกิจเพื่อให
เกิดความเจริญกาวหนาและยัง่ยืนอยางตอเนื่อง  ทั้งดานการเงิน  การฝกอบรม  การใหคําปรึกษา
แนะนํา  การใหบริการขอมูล  รวมถึงเชื่อมโยงธุรกิจใหเกิดพันธมิตรทางการคา  และการรวมมือกัน
เพื่อเอาชนะอปุสรรคตางๆ ทางธุรกิจ  โดยใหความสําคญัอยางมากมาที่การเรงพัฒนาผูประกอบการ
และบุคลากรของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใหสามารถเขาสูระบบเศรษฐกิจแบบใหม  โดย
มุงยกระดับผูประกอบการเดิมและบุคลากรใหมีศกัยภาพเพิ่มขึ้น  ตลอดจนสรางผูประกอบการใหม
ใหมีความพรอมดวย  (สํานกังานสงเสริมวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม, 2546: 220)   
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 ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมนัน้  หมายถึงบุคคลผูเปนเจาของธุรกิจ   
ซ่ึงนอกจากจะตองทําหนาที่เปน  “เจาของกิจการ”  แลว  ยังตองทําหนาที่บริหารธุรกิจใหประสบกบั
ความสําเร็จเหมือนดั่งหนาทีข่อง  “ผูจัดการ”  ในบริษัทขนาดใหญอีกดวย  ผูประกอบการมีหนาที่
กําหนดเปาหมายของธุรกิจ  กําหนดแนวทางการปฏิบัติ  และจัดสรรทรัพยากรตางๆ ของธุรกิจใหเกดิ
ประสิทธิภาพสูงสุด  เพื่อใหธุรกิจประสบกับความสําเรจ็  บทบาทของผูประกอบการเองนั้นเปนสิง่ที่
สําคัญที่สุดในการดําเนนิธุรกิจ  สามารถที่จะทําใหธุรกิจนั้นอยูรอดปลอดภัย  เจริญกาวหนา หรือ
แมกระทั่งทําใหธุรกิจประสบกับความลมเหลวก็ได  มีองคประกอบที่สําคัญหลายประการที่ถูก
กลาวถึงวาสงผลตอความสําเร็จของผูประกอบการ  ทั้งในดานความรูและทักษะของผูประกอบการที่
เกี่ยวของกับธรุกิจที่ทํา  ความสามารถในการบริหาร  การเปนผูนําและจูงใจผูอ่ืน  การคิดอยาง
สรางสรรคและสามารถทําใหเกิดเปนรูปธรรม  การวินิจฉัย  ตัดสินใจ  แกไขปญหาและแสวงหา
โอกาสสูธุรกิจ  การติดตอส่ือสาร  ความสามารถในการบริหารเวลา  การจัดเรียงลําดับงาน  และ
มอบหมายงานอยางเหมาะสม  รวมถึงคุณลักษณะสวนบุคคล  แรงจูงใจ  ภูมหิลังและประสบการณ
ของผูประกอบการ  เปนตน (อํานาจ, 2546)   
 
 ภาวะผูนํา  เปนสิ่งที่ยอมรับกันมานานแลววาเปนปจจัยสําคัญในการบริหาร  ซ่ึงจะชวย
ยกระดับประสิทธิผลและประสิทธิภาพการทํางาน  เนื่องจากภาวะผูนําเปนเรื่องของความสามารถใน
การนําหรือจูงใจโนมนาวบุคคลและกลุมใหมารวมพลังกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย กลาวคือ
องคการจะสําเร็จหรือลมเหลวนั้นขึน้อยูกับภาวะผูนําของผูนําเปนอยางมาก  ทั้งนี้เพราะผูนําที่ดีจะ
พัฒนาผูใตบังคับบัญชาไดดี  และทั้งสองฝายก็จะชวยกนัสรางผลผลิต  สินคา  หรือบริการที่ตองการ
ได  (สรอยตระกูล, 2545)  ภาวะผูนํานี้ไมใชเรื่องของพรสวรรคที่ติดตัวมาแตกําเนดิ  บุคคลสามารถ
เรียนรูและพัฒนาขึ้นไดดวยตัวเอง  ถาผูประกอบการรายใดพัฒนาภาวะผูนําของตนอยางจริงจังแลว  
องคการก็จะเกดิความแข็งแกรง  และมีความไดเปรียบเชิงแขงขันมากขึน้  แตในทางกลับกันหาก
ผูประกอบการไมสามารถพัฒนาภาวะผูนําของตนเองได  ก็จะไมสามารถทําหนาที่ของการเปนผูนํา  
และจูงใจคนในองคการใหเกิดความรวมมอืรวมใจ  เกิดความทุมเทที่จะปฏิบัติงานตางๆ อยางเต็มที ่ 
และมีคุณภาพ  เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายสูความสําเร็จขององคการได (นิตย, 2546) 
 
 นอกจากนั้น แรงจูงใจของผูประกอบการกเ็ปนสิ่งสําคัญที่ตองนํามาพิจารณา  เนื่องจาก
ทรัพยากรมนษุยนัน้ไมเหมอืนกับทรัพยากรทางการบริหารอื่นๆ  เพราะมนุษยสามารถไดรับการ 
จูงใจโนมนาวใหผลิตหรือทาํงานมากขึ้นกวาเดิมได  (สรอยตระกูล, 2545)  แรงจูงใจจะเปน
ตัวกระตุนใหบุคคลเกิดพฤติกรรมในการกระทํากจิกรรมตางๆ อยางมีพลัง  มีคุณคา  มีทิศทาง 
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ที่ชัดเจน  มกีําลังใจ  มีความตั้งใจ  และเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเตม็ความสามารถ  ไมวาจะตอง
เผชิญกับอุปสรรคใดๆ (ศิริวรรณ  และคณะ, 2541)  แรงจูงใจที่ไดรับการกลาวถึงมาก  คือ  แรงจูงใจ
ภายใน เนื่องจากแรงจูงใจภายในสามารถอธิบายพฤติกรรมบางอยางที่บคุคลทําแมจะไมไดรับรางวัล
หรือแรงเสริมใดๆ  ก็ตามได  แรงจูงใจภายในจะเปนตวักระตุนใหบุคคลเกิดความอยากรูอยากเห็น  
สนใจ  อยากเรยีนรู  และรับผิดชอบ  (อรพนิทร  และคณะ, 2542) โดยเฉพาะในตัวผูประกอบการนั้น  
แรงจูงใจภายในมีความจําเปนอยางมากตอกระบวนการเพิ่มผลผลิตในองคการ  ทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ  ซ่ึงจะสงผลตอความเจริญกาวหนา  และความสาํเร็จของบุคคลและธุรกิจนัน่เอง   
 
 จากงานวิจยัทีศ่ึกษาเกี่ยวกับผูนําในปจจุบนัจํานวนมากพบวามีลักษณะเดนหลายอยางที่
มักจะมีอยูในตัวบุคคลที่ไดรับการระบุวาเปนผูนํา  (นิตย, 2546: 34)  ซ่ึงทาํใหเกิดความเชื่อวา  
คุณลักษณะของผูประกอบการที่แตกตางกัน สามารถทําใหผูประกอบการคนหนึ่งประสบความ 
สําเร็จ  ในขณะที่อีกคนหนึ่งที่ไมมีคุณลักษณะนั้นๆ ตองประสบกับความลมเหลว  หรือประสบ
ความสําเร็จนอยกวา  ตัวอยางเชน  การศึกษาวิจยัของ Pickle (1964 อางถึงใน รัชจรินทร และคณะ, 
2546: 4) ไดทาํการศึกษาวิจยัพบวา  คณุลักษณะของผูประกอบการทีป่ระสบความสําเร็จมีอยู  5  
คุณลักษณะ  คือ  มีความพยายามที่จะบรรลุผลสําเร็จ  มีความสามารถในการคิดเปน  มีมนุษยสัมพนัธ  
มีความสามารถในการติดตอส่ือสาร  และมีความรูในดานเทคนิค  หรือการศึกษาวจิัยของรัชจรินทร 
และคณะ (2546: 31-32)  พบวา  คุณลักษณะของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม
ไทย  ที่ประสบความสําเร็จ  มีทั้งหมด 10 ปจจัย  เรียงตามลําดับความสําคัญ  ดังนี้  ความม ี
มนุษยสัมพนัธ  ความเชื่อมั่นในตนเอง  ความซื่อสัตย  มีความรูพื้นฐานและประสบการณในธุรกิจที่
ทํา  ความขยันทุมเทใหกับธุรกิจ  มีวุฒภิาวะทางอารมณ  มีวิสัยทัศน  ประหยัด  พัฒนาและฝกอบรม
พนักงานอยางตอเนื่อง  มีความเชื่อเรื่องโชค  เปนตน   

 
 อีกทั้งนักวิจยัยงัใหความสนใจศึกษาเกี่ยวกบัความสําเร็จในการทําธุรกิจของผูประกอบการ
มากขึ้นดวย  เพื่อที่จะนําผลการวิจยัมาประยุกตใชในโลกทางธุรกิจใหมากขึ้น  โดยแสดงใหเห็นวา
การที่ผูประกอบการจะประสบความสําเร็จทางธุรกิจไดนัน้มีปจจยัหลัก  2  ประเด็นสําคัญที่มีอิทธิพล
ตอผลประกอบการของธุรกิจ  ไดแก  ประเด็นแรก  คือ  ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ  อันหมายถึง 
สวนโครงสรางพื้นฐานของธุรกิจ  ซ่ึงประกอบดวย คูแขงขัน  ผูจัดหา (Suppliers)  ธนาคารหรือ
สถาบันการเงิน   ภาครัฐ  หนวยงานที่ใหการสนับสนุน สภาพของเศรษฐกิจถดถอย  ดัชนีชี้วดัทาง
เศรษฐกิจ  การจัดหาเงนิทุน  การวางงาน  และสวนลูกคา  ประกอบดวย  การแบงสวนตลาด  รูปแบบ
ในการดําเนินชีวิตของผูบริโภค  ประชากร  ภูมิศาสตร  และพฤติกรรมผูบริโภค  ประเด็นที่สอง  
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คือ ส่ิงแวดลอมภายในองคการ อันหมายถงึ  สวนของคุณลักษณะของผูประกอบการ ซ่ึงประกอบ 
ดวย  ประสบการณในอดีตและภูมหิลังทางดานเศรษฐกิจสังคม  ความรูความชํานาญ  บุคลิกภาพ
สวนตัว    การคาดหวัง  และสวนของคุณลักษณะของธุรกิจ  ประกอบดวย  รูปแบบธุรกิจ  บุคลากร  
เทคโนโลยี  พื้นฐานทางการเงิน  กลยุทธและแผนธุรกิจ  การบริหารจัดการ  และทรัพยากรใน
องคการ (รัชจรินทร และคณะ, 2546) 
 
 จากขอมูลดังกลาวขางตนนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษาถึงปจจยัทีส่งผลตอความ 
สําเร็จของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  อันจะประกอบไปดวยปจจัยดานภาวะ
ผูนํา  แรงจูงใจภายใน  และคุณลักษณะของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  โดย
ศึกษาครอบคลุมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ในทุกภูมภิาค  ทั่วประเทศไทย  ซ่ึงจะสามารถ
นําไปใชเปนขอมูลอางอิง  เพื่อใหเกิดประโยชนในการกาํหนดแนวทางและวางแผนพัฒนาศักยภาพ
ของผูประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมของไทยตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาระดับของภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะของผูประกอบการ   
และความสําเรจ็ในการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  
 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  และคุณลักษณะของ
ผูประกอบการ  กับความสําเร็จในการประกอบการของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  
 
 3.  เพื่อศึกษาปจจัยดานภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  และคุณลักษณะของผูประกอบการที่
รวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1.  ไดขอมูลระดับภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะของผูประกอบการ  และ
ความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  เพื่อใชเปนแนวทางให
ผูประกอบการ  และหนวยงานที่เกีย่วของนาํไปใชอางอิงในการวางแผนพัฒนาศักยภาพของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมของไทย  
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 2.  ไดขอมูลความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  และคุณลักษณะของ
ผูประกอบการ  กับความสําเร็จในการประกอบการของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  เพื่อที่
ผูประกอบการจะไดสามารถพัฒนาปจจยัดานภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  และคณุลักษณะของตนเอง 
ที่เอื้อตอความสําเร็จทางธุรกิจ  อีกทั้งหนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ก็สามารถที่จะนําผลจากการวิจัยไปใชเปนแนวทางพื้นฐานใน
การกําหนดหลักสูตรสําหรับการพัฒนาศกัยภาพของผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมของไทยตอไปได 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
ประชากรและกลุมตัวอยางทีศ่ึกษา 
 
 ประชากรที่ศึกษาวิจยัครั้งนี้  คือ  ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  ในกลุม
ประเภทกิจการทั้ง 3 ประเภท  คือ  ภาคอุตสาหกรรม  ภาคธุรกิจคาสงคาปลีก  และภาคบริการ  จาก
ทุกภูมภิาคของประเทศไทย  จํานวน 1,645,530 คน  กลุมตัวอยางเทากบั  409  คน 
  
ตัวแปรที่ศึกษา 
 
 1.  ตัวแปรอิสระ  คือ 
 

1.1  ภาวะผูนํา  ไดแก  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา  การใสใจและ
ปรารถนาดีตอผูอ่ืน  การมีศีลธรรมในการประกอบการ  ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร   
การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  และการเปดกวางยอมรบัสิ่งตางๆ 
 

1.2  แรงจูงใจภายใน  ไดแก  ความตองการสิ่งที่ทาทาย  ความสนใจ-เพลิดเพลิน   
ความเปนตวัของตัวเอง  ความตองการมีความสามารถ  และความมุงมั่น 

 
1.3  คุณลักษณะของผูประกอบการ  ไดแก  การมีมนุษยสัมพันธ   ความเชื่อมั่นใน

ตนเอง  ความซื่อสัตย  การมีความรูพื้นฐานและประสบการณในธุรกิจที่ทํา  ความขยนัทุมเทใหกับ
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ธุรกิจ  การมีวฒุิภาวะทางอารมณ  การมีวสัิยทัศน  ความประหยดั   การพัฒนาและฝกอบรมพนักงาน
อยางตอเนื่อง  และการมีความเชื่อเรื่องโชค 
 
 2.  ตัวแปรตาม  คือ  ความสําเร็จในการประกอบการ 
 

นิยามศัพท 
 
 ผูวิจัยไดนยิามศัพทเพื่อใหเขาใจความหมายในการศึกษาวิจัยในครั้งนีไ้ดตรงกัน  ดังนี ้
 
 ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  หมายถึง บุคคลที่เปนเจาของกจิการ  
หรือเปนผูบริหารกิจการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  หรือ  SMEs  หมายถึง  กิจการธุรกิจ 3 ประเภทใหญๆ  
ประกอบดวย   

 
  ภาคอุตสาหกรรม  หมายถึง  ธุรกิจการผลิตที่นําเอาวัตถุดบิ   ชิ้นสวน  อะไหล  
ปจจัยนําเขาตางๆ  มาผานกระบวนการแปรสภาพจนกลายเปนสินคาสําเร็จรูป  เพื่อนําไปจําหนาย
ตอไป  หากมจีํานวนการจางงานไมเกนิ 50 คน  หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินไมเกนิ 50 ลานบาท  
ถือเปนวิสาหกจิขนาดยอม  แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวม
ที่ดินมากกวา 50 ลานบาท  แตไมเกนิ 200 ลานบาท  ถือเปนวิสาหกิจขนาดกลาง 
 
  ภาคธุรกิจคาสงคาปลีก  หมายถึง  ธุรกิจที่ทําหนาที่เปนคนกลางที่อยูในชองทาง
จําหนาย  เปนผูนําเอาสินคาจากผูผลิตสงใหถึงผูบริโภคอยางทั่วถึงในทองถ่ิน  แบงแยกไดเปน 2  
ประเภท  ดังนี ้ 
 
   กิจการคาสง  หมายถึง  กิจการที่ทําหนาที่เปนคนกลางนาํเอาสินคามา
จําหนายในจํานวนมากแกผูบริโภค  หากมีจํานวนการจางงานไมเกนิ 25 คน  หรือสินทรัพยถาวรไม
รวมที่ดินไมเกนิ 50 ลานบาท  ถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม  แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 26-50 
คน  หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 50 ลานบาท  แตไมเกนิ 100 ลานบาท  ถือเปนวิสาหกจิ
ขนาดกลาง 
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   กิจการคาปลีก  หมายถึง  กิจการที่ทําหนาที่เปนคนกลางนําเอาสินคามา
จําหนายในจํานวนนอยแกผูบริโภค  หากมีจํานวนการจางงานไมเกนิ 15 คน  หรือสินทรัพยถาวรไม
รวมที่ดินไมเกนิ 30 ลานบาท  ถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม  แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 16-30 
คน  หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 30 ลานบาท  แตไมเกนิ 60 ลานบาท  ถือเปนวิสาหกจิ
ขนาดกลาง 
 
  ภาคบริการ  หมายถึง  กิจการที่ใชพนักงานเสนอบริการตอบสนองความตองการ
ของลูกคา  หากมีจํานวนการจางงานไมเกิน 50 คน  หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดิน   ไมเกิน 50 ลาน
บาท  ถือเปนวสิาหกิจขนาดยอม  แตหากมจีํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 คน  หรือสินทรัพยถาวร
ไมรวมที่ดินมากกวา 50 ลานบาท  แตไมเกิน 200 ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจขนาดกลาง 
 
 ภาวะผูนํา  หมายถึง  พฤติกรรม  ความสามารถ  หรือกระบวนการที่ผูประกอบการมีอิทธิพล
ตอผูใตบังคับบัญชาหรือพนกังานในองคการ  รวมถึงการจูงใจ  การสนับสนุน  และการดําเนิน
กิจกรรมขององคการ  เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายทีก่าํหนดไว  โดยแบงองคประกอบ 
ภาวะผูนําออกเปน 6 ดาน  ดงันี้  
 
  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา  หมายถึง  พฤติกรรมของ
ผูประกอบการที่สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรักองคการ  พัฒนาตนเอง  และมสีวนรวมใน
การทํางาน อีกทั้งตัวผูประกอบการเองตองทําหนาที่เปนผูจุดประกายความคิดใหผูใตบังคับบัญชา  
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง  สรางแรงบันดาลใจให
ทีมงาน  และใหความสําคัญกับคนมากที่สุดเหนือส่ิงอ่ืนใด 
 
  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่
แสดงออกซึ่งการรักษาน้ําใจผูใตบังคับบญัชา  พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข  ออมชอมประโยชนแก
ทุกฝาย  มีความเมตตา  กรุณา  โอบออมอารี  สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา  
และใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน 

 
  การมีศีลธรรมในการประกอบการ  หมายถงึ  พฤติกรรมของผูประกอบการที่มี
ความพิถีพิถันกับคุณภาพของสินคาหรือบริการ  รักษาคาํพูด  ยดึมั่นในศีลธรรม  มีการดําเนนิการ
อยางโปรงใสตรวจสอบได  และมีความซือ่สัตยตอผูอ่ืน  
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  ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร  หมายถึง  พฤติกรรมของผูประกอบการที่
แสดงออกซึ่งการมีวิสัยทัศน  รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง  มองการณไกล  และมีความคิดเชิงกลยุทธ 

 
  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  หมายถึง  พฤติกรรมของผูประกอบการที่ยึดหลัก 
ธรรมาภิบาลในการประกอบธุรกิจ  ปลูกฝงจริยธรรมใหกับผูใตบังคบับัญชา  สรางและสงเสริม
วัฒนธรรมประเพณีที่ดี  และดําเนินธุรกจิโดยมุงคืนประโยชนใหกับสังคม 
 
  การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  หมายถึง  พฤติกรรมของผูประกอบการที่รับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืน  ยอมรับซึ่งการเปลี่ยนแปลง  และยอมรบัขอดอยของตนเอง 
 
 แรงจูงใจภายใน  หมายถึง  แรงกระตุนหรือแรงผลักดันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบสนองความ
ตองการของตัวผูประกอบการแตละคน  ผานกระบวนการเรียนรู  ทําใหผูประกอบการแสดง
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา  มีเปาหมายเพื่อการบรรลุผลสําเร็จในสิ่งที่ตนเองปรารถนา  และ
สรางความพึงพอใจสูงสุด  โดยไมตองอาศยัรางวัลภายนอก  หรือกฎเกณฑภายนอกเปนขอบังคับ  
โดยแบงองคประกอบของแรงจูงใจภายในออกเปน 5 ดาน  ดังนี้   
 
  ความตองการสิ่งที่ทาทาย  หมายถึง  ผูประกอบการที่มีความชอบ  พึงพอใจ  หรือ
ตองการทํางานที่แปลกใหม  ไมซํ้าเดิม  ซับซอน  และมคีวามยากพอเหมาะกับความสามารถของตน 

 
  ความสนใจ-เพลิดเพลิน  หมายถึง  ผูประกอบการที่มีความกระตือรือรน  ความ
อยากรูอยากเหน็  ตลอดจนมคีวามสุข  พอใจและเพลิดเพลินในการทํางานหรือทํากิจกรรมที่นาสนใจ 

 
 ความเปนตวัของตัวเอง  หมายถึง  ผูประกอบการที่ชอบริเริ่มทําส่ิงตางๆ ดวยตนเอง  

มีอิสระในการคิดและการกระทํา 
 

 ความตองการมีความสามารถ  หมายถึง  ผูประกอบการที่ตองการมีประสิทธิผลใน
การจัดการกับสภาพแวดลอม  มีความตองการที่จะเรยีนรู  พัฒนาทักษะและความสามารถของตนเอง 
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 ความมุงมั่น  หมายถึง  ผูประกอบการที่มุงมั่นทํางานใหบรรลุผลดวยความสามารถ
ของตนเอง  มีความยึดมัน่ทุมเทใหกับงานโดยไมหวังผลตอบแทนภายนอก  ซ่ึงความสําเร็จจากงาน
เปนแรงบันดาลใจภายในมากกวารางวัลหรือเกียรติยศภายนอก 
 
 คุณลักษณะของผูประกอบการ  หมายถึง  ลักษณะเฉพาะหรือจุดเดนของผูประกอบการแต
ละคนที่แสดงใหเห็นอยางชดัเจนวาเปนลักษณะพิเศษเฉพาะของผูประกอบการคนนัน้ๆ โดยแบง
องคประกอบของคุณลักษณะของผูประกอบการออกเปน 10 ดาน  ดังนี ้
 
  การมีมนษุยสัมพันธ  หมายถึง  ผูประกอบการที่มีความสามารถในการเจรจาตอรอง  
การติดตอส่ือสาร  และการทํางานเปนทีม   มีความรูในการบริหารจัดการ  มีมนุษยสัมพันธ  มีความ 
สัมพันธทางธุรกิจ  และสามารถโนมนาวจติใจผูอ่ืนได 

 
 ความเชื่อมั่นในตนเอง  หมายถึง  ผูประกอบการที่ชอบงานทาทาย  กลาตัดสินใจ   

มีความมั่นใจในตนเอง  ชอบทําในสิ่งที่แปลกใหม  และมีความทะเยอทะยาน 
 

 ความซื่อสัตย  หมายถึง  ผูประกอบการที่มจีริยธรรมหรือคุณธรรมในการประกอบ
ธุรกิจ  มีความซื่อสัตยตอลูกคา  พนักงานหรือทีมงาน  มีความจริงใจ  และมีอุดมการณที่ตองการ
สรางสิ่งที่ดีใหสังคม 

 
 การมีความรูพืน้ฐานและประสบการณในธุรกิจที่ทํา  หมายถึง  ผูประกอบการที่มี

ความรูพื้นฐาน  มีประสบการณ  และมีความถนัดในธุรกิจที่ทํา  มีความชํานาญดานเทคนิคปฏิบัติ 
และไดใชความรูที่เรียนมาในการประกอบธุรกิจ 

 
 ความขยันทุมเทใหกับธุรกจิ  หมายถึง  ผูประกอบการที่เปนผูมีความตัง้ใจจริง 

พยายามตอสูไมทอถอย  ทํางานติดตอกนั  บริการลูกคาดี  เนนคุณภาพสินคาและบริการ  และมีใจรัก
ในธุรกิจที่ทํา   

 
 การมีวุฒภิาวะทางอารมณ  หมายถึง  ผูประกอบการที่รับฟงคําวิจารณของผูอ่ืน 

ตองการความเปนอิสระ  มีความรับผิดชอบ  และสามารถอดทนตอความกดดนัรอบตัวได 
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 การมีวิสัยทัศน  หมายถึง  ผูประกอบการที่มีความชางคดิชางสังเกต  มองหาโอกาส
ที่ดี  เรียนรูและพัฒนาสินคาหรือบริการอยูเสมอ 

 
 ความประหยัด  หมายถึง  ผูประกอบการที่มคีวามประหยัดอยางสมเหตุสมผล  และ

ใหความสําคญักับการมีสุขภาพที่ด ี
 

 การพัฒนาและฝกอบรมพนกังานอยางตอเนื่อง  หมายถึง  การที่ผูประกอบการให
ความสําคัญ  และเห็นถึงความจําเปนที่จะตองพัฒนาบคุลากรในองคการ  มีการสอนงาน  อธิบาย  
และฝกอบรมทักษะตางๆ ที่จําเปน  รวมถงึทักษะใหมๆ ที่ทันสมัยใหกบัพนักงาน 

 
 การมีความเชือ่เรื่องโชค  หมายถึง  การที่ผูประกอบการหลีกเลี่ยงแบบแผนของ

ความคิดในเชงิลบ  สรางความคิดในเชิงบวก  ทําการเสีย่งพอสมควร  และลองเสี่ยงกบัโอกาสใหมๆ  
โดย ไมปฏิเสธ  “โชค”  ที่มี 
  
 ความสําเร็จในการประกอบการ  หมายถึง  ความสามารถในการดําเนินธุรกิจใหไดผลเปนที่
นาพึงพอใจ  หรือบรรลุเปาหมายตามที่องคการไดกําหนดไว  ซ่ึงวัดตามการรับรูของผูประกอบการ   
โดยแบงตวัชีว้ดัความสําเร็จในการประกอบการออกเปน 4 ดาน  ดังนี ้
 

 สภาพความเปนไปทางการเงนิ  หมายถึง  ความสามารถของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอมในการดําเนินธุรกิจใหมีผลกําไร  

 
 การสนองตอบความตองการของลูกคา หมายถึง  ความสามารถของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอมในการเขาถึงความตองการของลูกคา  สามารถตอบสนองความตองการของ
ลูกคาได 

 
 การสงเสริมนวัตกรรม  และความคิดสรางสรรค  หมายถึง  ความสามารถของ

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในการสรางสรรควิธีการ  หรือวิธีดาํเนินงานใหมๆ   เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและผลผลิตของธุรกิจ  รวมทั้งมีความสามารถในการสรางสรรคสินคา  หรือบริการ
ใหมๆ  เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาไดมากขึน้ 
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 การไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนกังาน  หมายถึง  ความสามารถของวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอมในการสรางใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ  มีรูสึกเปนหวงเปนใย
ตอความอยูรอดขององคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 แนวคดิทฤษฎ ี และงานวิจยัที่เกี่ยวของกับการศึกษาวิจยัครั้งนี้  ผูวิจัยไดทําการศึกษาขอมูล
และทบทวนเอกสารตางๆ  ซ่ึงจะเสนอตามลําดับ  ดังนี ้
 
 1.  ความหมายและแนวคิดเกีย่วกับวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  
 2.  ความหมายและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 3.  ความหมายและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน 

4.  ความหมายและแนวคิดเกีย่วกับคุณลักษณะของผูประกอบการ 
5.  ความหมายและแนวคิดเกีย่วกับความสําเร็จในการประกอบการ 
6.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 ในระบบเศรษฐกิจแบบเสรีอันประกอบดวยธุรกิจเอกชนขนาดตางๆ  ความสําเร็จ  และ 
ความเจริญกาวหนาของธุรกจิแตละแหง  ยอมสงผลกระทบถึงภาพรวมของระบบเศรษฐกิจดวย  แต
ถาจะมองในแงของการกระจายรายไดอยางสม่ําเสมอ  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small  
and  Medium  Enterprises  หรือ  SMEs)  จะมีบทบาทในการสรางความสมดุลทางรายไดใหแก
สังคมไดมากกวาธุรกิจขนาดใหญ  โดยทีจ่ะสามารถสงเสริมมาตรฐานการครองชีพของคนกลุมใหญ
ของประเทศ  สรางรายไดประชาชาติใหสูงขึ้น  อันเปนการสรางเสถียรภาพใหแกเศรษฐกิจและ
สังคมอยางแทจริง  นอกจากนั้นธุรกิจขนาดยอมยังเปนแหลงวัตถุดิบ  ผูใหบริการ  ชองทางการ
จําหนาย  คนกลาง  และตัวแทน  ฯลฯ  ที่รองรับธุรกิจขนาดใหญ  และทําใหสายโซแหงคุณคา 
(Value  Chain) ของธุรกิจมีความครบถวนสมบูรณทุกกิจกรรม (กตัญ,ู 2544: 1) 
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ความหมายของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  (Small and Medium Enterprises  หรือ SMEs) 
 

กตัญู (2544: 1)  กลาววา โดยทัว่ไปแลววสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  หมายถงึ 
ธุรกิจเล็กๆ  ที่กอตั้งโดยบุคคลคนเดียวหรือกลุมบุคคลไมกี่คน  มีสินทรัพยของกิจการคอนขางจํากัด  
และบริหารงานอยางอิสระ  ดวยตัวเจาของเอง  ซ่ึงอาจมีลูกจางพนกังานจํานวนหนึ่งมาชวย
ดําเนินงานบางเล็กนอย 
    
 กรมสงเสริมอุตสาหกรรม  กบัหนวยงานทีเ่กี่ยวของ (สํานักงานสงเสริมวสิาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอม, 2546: 8)  ไดมีการกําหนดนิยามวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  โดยใชเกณฑ
จากจํานวนการจางงาน หรือมูลคาสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินของวิสาหกิจ  และใหถือจํานวนการ
จางงาน หรือมลูคาสินทรัพยถาวรที่นอยกวาเปนเกณฑกําหนด โดยแบงกลุมประเภทของกิจการ
ออกเปน 3 ประเภทใหญๆ  ไดแก   
 

 1.  ภาคอุตสาหกรรม (Manufacturing Sector) หมายถึง  ธุรกิจการผลิต  ที่นําเอา
วัตถุดิบ  ชิ้นสวน  อะไหล  ปจจัยนําเขาตางๆ มาผานกระบวนการแปรสภาพจนกลายเปนสินคา
สําเร็จรูป  เพื่อนําไปจําหนายตอไป  หากมจีํานวนการจางงานไมเกนิ 50 คน  หรือสินทรัพยถาวรไม
รวมที่ดินไมเกนิ 50 ลานบาท  ถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม  แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 
คน  หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 50 ลานบาท  แตไมเกนิ 200 ลานบาท  ถือเปนวิสาหกจิ
ขนาดกลาง 

 
 2.  ภาคธุรกิจคาสงคาปลีก (Wholesale and Retail  Sector)  หมายถึง  ธุรกิจที่ทํา

หนาที่เปนคนกลางที่อยูในชองทางจําหนาย  เปนผูนําเอาสินคาจากผูผลิตสงใหถึงผูบริโภคอยาง
ทั่วถึงในทองถ่ิน  แบงแยกไดเปน 2 ประเภท  คือ 

 
2.1  กิจการคาสง (Wholesale)  หมายถึง  กจิการที่ทําหนาที่เปนคนกลางนําเอา

สินคามาจําหนายในจํานวนมากแกผูบริโภค  หากมีจํานวนการจางงานไมเกิน 25 คน  หรือสินทรัพย
ถาวรไมรวมทีด่ินไมเกิน 50 ลานบาท  ถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม  แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 
26-50 คน  หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดนิมากกวา 50 ลานบาท  แตไมเกิน 100 ลานบาท  ถือเปน
วิสาหกจิขนาดกลาง 
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2.2  กิจการคาปลีก (Retail)  หมายถึง  กิจการที่ทําหนาที่เปนคนกลางนาํเอา
สินคามาจําหนายในจํานวนนอยแกผูบริโภค  หากมจีํานวนการจางงานไมเกนิ 15 คน  หรือสินทรัพย
ถาวรไมรวมทีด่ินไมเกิน 30 ลานบาท  ถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม  แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 
16-30 คน  หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดนิมากกวา 30 ลานบาท  แตไมเกิน 60 ลานบาท  ถือเปน
วิสาหกจิขนาดกลาง 

 
 3.  ภาคบริการ (Service Sector)  หมายถึง  กิจการที่ใชพนักงานเสนอบริการ

ตอบสนองความตองการของลูกคา  หากมจีํานวนการจางงานไมเกนิ 50 คน  หรือสินทรัพยถาวรไม
รวมที่ดินไมเกนิ 50 ลานบาท  ถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม  แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 
คน  หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 50 ลานบาท  แตไมเกนิ 200 ลานบาท  ถือเปนวิสาหกจิ
ขนาดกลาง 

 
ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้  ผูวจิยัไดเลือกใชคํานิยามวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  (Small 

and Medium Enterprises หรือ SMEs) ตามที่กรมสงเสริมอุตสาหกรรมรวมกับหนวยงานที่เกี่ยวของ 
(สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2546 : 8) ไดนยิามไวดังกลาวขางตน   

 
แนวโนมของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 ในอดีตที่ผานมานั้นสัดสวนของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  หรือ  SMEs  ใน
ผลิตภัณฑมวลรวมประชาชาติลดลงทีละเล็กละนอยอยางตอเนื่อง  แตสําหรับปจจุบันมีปรากฏการณ
ที่ทําใหเห็นวา SMEs มีแนวโนมจะกลับมาขยายตวัอีกครั้งหนึ่ง  แมวิสาหกิจขนาดใหญจะยังคงมีอยู
ตอไป  และมกีารควบรวมธรุกิจเขาดวยกนัเพื่อเสริมสรางความแข็งแกรงใหกิจการก็ตาม  จากการ
วิจัยของสถาบนัระหวางประเทศเพื่อการศกึษาดานแรงงาน (International for Labour Studies) ใน
เจนวีาชี้ใหเหน็วาการกระจายตัวของคนงานในประเทศอุตสาหกรรมที่สําคัญๆ  ทั้งในสหรัฐอเมรกิา  
ญี่ปุน และอังกฤษ  มีแนวโนมของสัดสวนคนงานใน SMEs เพิ่มสูงขึ้น (อํานาจ, 2546: 13-14)   
 
 แมวาจะไมมเีหตุผลยืนยนัเกีย่วกับการเติบโตของ SMEs  อยางชัดเจนกต็าม  แต
ปรากฏการณที่นํามาอธิบายถึงการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้เกดิจากการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ของ
วิธีการทางธุรกิจในยุคปจจบุัน  จนทําให SMEs  มีศักยภาพในการแขงขันโดยเปรียบเทียบสูงขึ้น  ดัง
คํากลาวที่วา “เล็ก  คือ  ความสวยงาม” (Small is Beautiful) ซ่ึงไดแก 
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 1.  การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีทั้งเครื่องจักร  เครื่องมือในการผลิตและการจดัการ  จนมี
ผลทําใหคาลงทุนของกิจการต่ําลงและประสิทธิภาพการดําเนินงานสูงขึ้นเมื่อเทียบกบัในอดีต 

 
2.  ความยืดหยุน  การที่สภาพแวดลอมทางธุรกิจมีความซับซอนมากยิง่ขึ้น และเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเรว็  ลักษณะเชนนีท้ําใหธุรกิจทีม่ีขนาดกลางและขนาดยอมสามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธและ
กลวิธีในการดาํเนินงานไดดกีวาธุรกิจขนาดใหญ 

 
3.  การที่ผูบริโภคชอบผลิตภัณฑที่เฉพาะเจาะจง  เพื่อสนองความตองการสวนบุคคลมาก

ยิ่งขึ้น  ซ่ึงเอื้ออํานวยตอความสามารถในเชิงแขงขันของ SMEs  ในการเขาสูตลาด 
 
4.  อัตราเรงหรือความรวดเรว็ในการใหบริการ  ซ่ึงธุรกิจขนาดยอมจะมคีวามไดเปรยีบใน

ดานนี้มากกวาธุรกิจขนาดใหญ  ประกอบกบัการแขงขันในการใหบริการมีมากยิ่งขึ้น  จนกอใหเกิด
การเปรียบเทยีบในดานความรวดเร็วถึงกับมีคํากลาวที่วาผูบริโภคในยคุนี้สามารถที่จะบริโภคเวลา 
(Time Consuming)  ได 
 
ความสําคัญของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมตอระบบเศรษฐกิจโดยสวนรวม 
 
 การที่วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม หรือ SMEs  ตั้งอยูกระจัดกระจายตามจดุตางๆ ของ
ประเทศ และมีสัดสวนอยูในอุตสาหกรรมหลักทุกประเภท ซ่ึงนอกจากจะทําหนาทีใ่นการผลิตสินคา
และบริการจนมีสัดสวนที่สําคัญในผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศแลว SMEs ยังมีบทบาทในการ
สนับสนุนระบบเศรษฐกิจโดยสวนรวมในดานตางๆ (อํานาจ, 2546: 14-16) ดังนี้ 
 
 1.  การสรางงานใหม แนวโนมในดานขนาดธุรกิจในยุคปจจุบันโนมเอยีงไปที่ SMEs เพราะ 
มีความไดเปรยีบในการตอบสนองลกูคาไดดีกวา  ดังนั้นทําให SMEs  เปนแหลงสรางงานใหม  เพือ่
รองรับการเติบโตของประชากรและเศรษฐกิจของประเทศ   ในขณะที่วิสาหกจิขนาดใหญตางนํา
เครื่องจักร  เครื่องมือ  และอุปกรณที่ทันสมัยเขามาทดแทนแรงงานคน  และลดขนาดธุรกิจลง  ดวย
เหตุนีใ้นหลายๆ ประเทศ SMEs  จึงเปนแหลงสรางงานใหมที่สําคัญที่สุด 
 
 2.  การประดษิฐคิดคน  แมผลิตภัณฑใหมซ่ึงเกิดจากการคนควาวจิัยโดยองคการธุรกิจขนาด
ใหญจะชวยยกระดับมาตรฐานชีวิตใหกับประชากรโลกก็ตาม  แตสําหรับความกาวหนาทางดาน
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วิทยาศาสตรจาํนวนมากกลบัปรากฏหลักฐานวาเกิดจากนักลงทุนอิสระ และ SMEs  ในองคการ
ธุรกิจขนาดใหญนั้นฝายวจิัยและพัฒนาผลติภัณฑมักจะเนนพัฒนาเพื่อปรับปรุงผลิตภัณฑที่มีอยูเดมิ  
แมวาในความเปนจริงความคดิในการประดษิฐคิดคนผลิตภัณฑใหมๆ  จาํนวนมากจะเกิดจากบุคคล
ในองคการขนาดใหญ  แตวาบุคคลเหลานี้อาจจะประสบกบัปญหาในดานการยอมรับหรืออุปสรรค
ในดานอื่นๆ จนทําใหตองหนัเหมาทําการวิจัยอยางอิสระหรือประกอบการดวยตนเองแทน 
 
 3.  การกระตุนการแขงขันทางเศรษฐกิจ  นกัเศรษฐศาสตรเริ่มตั้งแต Adam Smith ไดอธิบาย
ถึงสภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจนั้นวาเกดิจากแรงผลักดันดานผลประโยชนสวนบคุคล  ดังนั้น 
กฎแหงการแขงขันจึงเปนผลมาจากความเหน็แกตวัของคนเรา  เมื่อผูผลิตมีเพียง 2-3 ราย ที่เปนธุรกิจ
ขนาดใหญ  ตลาดก็จะเปนตลาดของผูขาย  และอํานาจจากการผูกขาดนีท้ําใหราคาที่ผูผลิตกําหนดสงู
กวาที่ควรจะเปน  อุตสาหกรรมขาดการแขงขันในการพฒันาทางเทคโนโลยี  ซ่ึงถาไมมีธุรกิจที่เขามา
แขงขันรายใหม  ธุรกิจที่มีอยูเดิมอาจใชอํานาจการผูกขาดไปในทางทีผิ่ด  ดังนั้นจึงตองมี SMEs  เขา
มาแขงขันในตลาดดวย 
 
 4.  การสนับสนุนธุรกิจขนาดใหญ  ในความเปนจริงหนาที่ทางธุรกิจบางหนาที่นัน้เหมาะ
สําหรับการดําเนินงานแบบ SMEs  ซ่ึงถา SMEs  ตองออกจากระบบเศรษฐกิจไป  ธุรกิจขนาดใหญ
ยอมตองประสบกับปญหาในดานประสิทธิภาพในการดาํเนินงาน  โดยท่ัวไปหนาทีท่างธุรกิจ 2 
หนาที่ที ่SMEs  สามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาธุรกิจขนาดใหญ  ไดแก  
 

4.1  หนาที่การจัดจําหนาย (Distribution Function) โรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ
สวนหนึ่งอาจมีความตองการที่จะดําเนินธรุกิจคาสงและคาปลีกดวยตนเอง  เพื่อใหกิจการสามารถ
ควบคุมการจัดจําหนายได  อยางไรก็ตามโดยธรรมชาติของการจัดจําหนาย  ผูทําหนาที่คาสงและคา
ปลีกที่ใหบริการทางเศรษฐกจิอยางมีคุณคานั้นตองเปนผูที่สามารถเชื่อมโยงผูบริโภคและผูผลิต
สินคาและบริการตางๆ เขาดวยกันไดอยางมีประสิทธิภาพทั้งในดานการครอบคลุมตลาดและตนทนุ 
และในการดําเนินงานดานนี้  SMEs จํานวนมากที่ประกอบการอยูแลวสามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากกวา 

 
4.2  หนาที่การจัดหา (Supply Function) โดยปกต ิSMEs จํานวนมากจะเปนผูดําเนินการ

ในฐานะที่เปนผูจัดหา (Suppliers) และผูรับชวงใหแกธุรกจิรายใหญ  ซ่ึงความสําคัญในดานนีจ้ะมี
มากยิ่งขึ้นเรื่อยๆ  เพราะโลกธุรกิจในปจจบุันองคการธุรกิจขนาดใหญไดใหความสําคัญตอผูจัดหา
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เปรียบเสมือนหนึ่งเปนหุนสวนตอกนั  และเปนพนัธมิตรในเชิงกลยุทธรวมกัน  ตวัอยางเชน  ผูผลิต
ทางอุตสาหกรรมในญี่ปุนถือเปนผูบุกเบิกพฒันาความสัมพันธอันแข็งแกรงในลักษณะนี้ โดย
รวมงานและใหความไววางใจอยางใกลชดิกับผูจัดหา  ในสหรัฐอเมริกาก็ไดใชแนวคดินี้ไปปฏิบัติ
กับผูจัดหาที่มสัีญญาระยะยาวเชนกัน 

 
 5.  การผลิตสินคาและบริการอยางมีประสิทธิภาพ  ในการพิจารณาถึงบทบาทของ SMEs ใน
ดานประสิทธภิาพการดําเนนิงานนั้น  กฎเกณฑทางดานเศรษฐศาสตรที่บงช้ีถึงประสิทธิภาพ  คือการ
ประหยดัอันเกดิจากขนาด (Economies of Scale)  ซ่ึงจะผันแปรไปตามธรรมชาติของแตละธุรกิจ
อุตสาหกรรม  เราอาจกลาวยกตัวอยางไดวา  ธุรกิจขนาดใหญมีประสิทธิภาพการผลิตรถยนตดีกวา 
SMEs  แตสําหรับกิจการซอมรถยนตแลว SMEs  นั้นสามารถดําเนินงานไดดกีวา เปนตน 
 
 การที่ผูวิจยัสนใจศึกษากิจการในกลุมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หรือ  SMEs นั้น 
เนื่องจากเห็นถึงความสําคัญของ SMEs  ที่มีบทบาทเปรียบเสมือนเสาหลักที่แทจริงทางเศรษฐกิจของ
ประเทศไทย  ทั้งยังมีความสอดคลองกับนโยบายที่มุงพฒันาศักยภาพ SMEs ของภาครัฐในปจจุบนั
อีกดวย   
 

ความหมายและแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 
 การดําเนนิการใดๆ ในองคการ  หากตองเขาไปของเกี่ยวกับคนหรือกลุมคนแลวนัน้  จะตอง
อาศัยภาวะผูนาํเปนตัวจุดประกายใหเกิดพฤติกรรมองคการที่ประสานสอดคลอง  และมุงมั่นไปใน
ทิศทางเดียวกนั  มิฉะนั้นอาจเกิดสภาวะหยุดนิ่ง  ภาวะผูนําจึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยางยิ่งทีจ่ะ
กอใหเกิดองคการที่มีการดําเนินการที่เปนเลิศ  (นิตย, 2546: 20)  
 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 
 มีนักทฤษฎีและนักวิชาการหลายทานที่ทําการศึกษาเกีย่วกบัภาวะผูนํา และไดอธิบาย
ความหมายของภาวะผูนําดวยคําตางๆ ไวหลากหลายดวยกัน  เชน  คณุลักษณะ  พฤตกิรรม  
ความสามารถ  รูปแบบการปฏิสัมพันธ  หรือกระบวนการของบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน  เปนตน   
 



 

 

18
 

 

 เสริมศักดิ์ (2536: 10)  ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา  คือ  การใชอิทธิพลของบุคคลหรือของ
ตําแหนงใหผูอ่ืนยินยอมปฏิบัติตาม  เพื่อทีจ่ะนําไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมตามที่ไดกําหนดไว 
 
 สรอยตระกูล (2545: 254)  กลาววา  ภาวะผูนํา  เปนเรื่องของความสามารถ  และคุณลักษณะ
ของบุคคลที่จะใชอิทธิพลโนมนาว  ชกัจูง  เปลี่ยนแปลง  การกระทําของบุคคลและกลุมใหสามารถ
รวมพลังชวยกนัทํางาน  เพื่อใหวตัถุประสงคขององคการสําเร็จลุลวงไปดวยด ี
 
 รัตติกรณ (2545ข: 6)  ใหความหมายของ  ภาวะผูนําวา  เปนพฤติกรรมและกระบวนการของ
การมีอิทธิพล  การจูงใจ  การสนับสนุนบุคคล  และการดําเนินกิจกรรมกลุม  เพื่อใหบรรลุเปาหมาย   
  
 Yukl (1989: 5) ใหความหมายวา  ภาวะผูนาํ  คือ  กระบวนการของการมีอิทธิพลตอการ
ดําเนินการของกลุม  และวฒันธรรมองคการ  อันเกีย่วของกับการตัดสินใจในเปาหมาย  การจูงใจให
เกิดพฤติกรรมการทํางานที่เปนไปตามเปาหมายของกลุมและองคการทีไ่ดวางเอาไว   
 
 Koontz and Weihrich (1990: 344 – 345) ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา  คือ  ศิลปะหรือ
กระบวนการของการมีอิทธิพลตอบุคคลในกลุม  ทําใหพวกเขาพยายามที่จะบรรลุเปาหมายของกลุม
ดวยความตั้งใจและกระตือรือรน 
 
 Hersey and Blanchard (1993: 94) ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา  คือ  กระบวนการที่กระตุน
ใหบุคคลหรือกลุมบุคคลกระทํากิจกรรมการปฏิบัติงานตางๆ  อยางเต็มความสามารถ  และพยายาม
ใหบรรลุตามเปาหมายในสถานการณที่กําหนด 
 
 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา  ภาวะผูนํา  หมายถึง  พฤติกรรม  ความสามารถ 
หรือกระบวนการที่ผูประกอบการมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงานในองคการ  รวมถึงการ
จูงใจ  การสนับสนุน  และการดําเนินกิจกรรมขององคการ  เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนด
ไว 
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แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับภาวะผูนํา 
 
 ในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา  สามารถจําแนกแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําไดเปน  4  
แนวคดิใหญๆ  คือ 1) แนวคิดภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ 2) แนวคดิภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม 3) แนวคดิ
ภาวะผูนําเชิงสถานการณ  และ 4) แนวคิดภาวะผูนําแนวใหม  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 1.  แนวคิดภาวะผูนําเชงิคุณลักษณะ (Trait  Approach)   

 
  แนวคดินี้เปนแนวคิดเริ่มแรกของการศึกษาภาวะผูนํา   ใหความสนใจเนนไปที่ลักษณะ

ของผูนํา  และความคิดเกีย่วกับการเปนผูนาํที่มีประสิทธิผล  จึงเกดิคําถามวา  องคประกอบ  ปจจัย  
หรือลักษณะใดที่จะทําใหผูนํามีประสิทธิผล (สรอยตระกูล, 2545: 256)  เปนแนวคดิที่พยายามศกึษา
เพื่อคนหาลักษณะสากลของผูนําที่มีประสิทธิผล  และแยกผูนาํออกจากผูตาม  โดยถือเกณฑลักษณะ
สวนตัวเพื่อคาดคะเนประสิทธิภาพของผูนํา  เชน  บุคลิกภาพ  ทักษะ  คานิยม  และลักษณะทาง
กายภาพตางๆ   จากการศึกษาลักษณะของผูนําที่มีชื่อเสียงสวนใหญ  พบวา ผูนําที่มีประสิทธิผลสูง
โดยทั่วไป  มีความเฉลียวฉลาด  กระตือรือรน  ตื่นตัวกับความตองการของบุคคลอื่น  เขาใจงาน   
มีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี  มีความคดิริเริ่ม  ชอบแกปญหา  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีความ
รับผิดชอบ  มีตําแหนงสําคญั  และมีลักษณะเดน  ซ่ึงจะแตกตางกันไปตามแตละสถานการณ   
(ศิริวรรณ และคณะ, 2545: 282)   

 
  ในชวงทศวรรษที่  1950-1959  นักวจิัยตางพากันละทิ้งแนวคิดเชิงคณุลักษณะ  เนื่องจาก

เมื่อมีการทบทวนผลการวิจยัอยางกวางขวางแลวก็พบจุดออนของแนวคิดนี้วา  คณุลักษณะของผูนาํ
เพียงอยางเดยีวไมสามารถอธิบายประสิทธิผลหรือประสิทธิภาพของผูนําไดอยางสมบูรณในทกุ
สถานการณ  และไมสามารถระบุลักษณะที่แนนอนและคุณลักษณะรวมของผูนําได  จึงไมมีลักษณะ
เดนใดแมแตเพียงขอเดยีวทีส่ามารถแยกแยะผูนําออกจากบุคคลธรรมดาไดเสมอในทุกกรณี   แต
เทคนิคใหมๆ  ที่กาวหนาทางวิชาการสถิติในปจจุบันนี้สามารถชวยใหมกีารวิเคราะหเปรียบเทียบ
ระหวางผลงานวิจยัตางๆ  ไดดีกวาอดีตทีผ่านมา  ผลการประมวลขอมูลช้ีใหเหน็วา  มีลักษณะเดน
หลายอยางที่มกัจะมีอยูในตัวผูนํา  ในอนาคตผลงานวิจัยอาจจะชวยแยกแยะลักษณะเดนของผูนําไดดี
ยิ่งขึ้น  ซ่ึงจะทาํใหเราสามารถทํานายไดแมนยําขึ้นกวาในอดีตที่ผานมาดวย  (นิตย, 2546: 34)   
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 2.  แนวคิดภาวะผูนําเชงิพฤติกรรม (Behavior Approach) 
 

  ในชวงป 1940  ภายใตจุดออนของแนวคิดเชิงคุณลักษณะ  นักวิจัยจึงหันเหไปสนใจ
ศึกษาสไตลความเปนผูนํา  หรือพฤติกรรมผูนําที่แบงแยกผูนําที่มีประสิทธิภาพและไมมี
ประสิทธิภาพแทน โดยแบงพฤติกรรมของผูนําเปน 2 ประเภท  คือภาวะผูนําแบบมุงงาน  คือ  
พฤติกรรมของผูนําที่มุงการทํางานใหสําเรจ็ดวยการกระทําบางอยาง  เชน  การมอบหมายงาน  การ
แบงงานกนัทํา  การตัดสินใจ  และการประเมินผลงาน  และภาวะผูนําแบบมุงคน  คือ  พฤติกรรม
ของผูนําที่มุงการเปดรับและความเปนมิตร  และการใหความสําคัญกับความตองการของผูอยูใต
บังคับบัญชา (สมยศ, 2541: 167-168) 

 
  การศึกษาแนวคิดเชิงพฤติกรรมนี้มีหลายแนวทาง  เชน  การศึกษาของมหาวิทยาลัย

ไอโอวา มหาวทิยาลัยมิชิแกน  มหาวิทยาลยัโอไฮโอ  ระบบการบริหารของ Likert  ทฤษฏีตาขายการ
บริหารของ Blake and Mouton  และแนวตอเนื่องพฤติกรรมผูนําของ Tannenbaum and Schmidt  
 

  แตก็พบจุดออนวาไมมแีบบพฤติกรรมภาวะผูนําใดที่จะเหมาะสมที่สุดในทกุสถานการณ
ซ่ึงผูนําจะตองเผชิญ  จึงไมสามารถระบุไดวาสไตลของผูนําแบบใดที่จะมีประสิทธิภาพมากที่สุด  
 
 3.  แนวคิดภาวะผูนําเชงิสถานการณ (Situational  Approach) 
 

  แนวคดินี้เสนอวาสถานการณที่แตกตางกันตองการภาวะผูนําทีแ่ตกตางกัน  จึงมกีาร
พยายามศกึษาปจจัยตางๆ ในแตละสถานการณที่จะมีผลตอประสิทธิผลของผูนํา  พบวาองคประกอบ
ตางๆ ในสถานการณจะมีผลตอประสิทธิผลของผูนําหรือไม  ขึ้นอยูกบัการรับรูของผูนําที่มีตอ
สถานการณนัน้ๆ  และผูนําจะตองเลือกแบบของผูนําใหเหมาะสมกับสถานการณ  หรือองคประกอบ
ตางๆ จะสงผลตอแบบของผูนํา  เชน  บรรยากาศขององคการ  ภารกจิ  อํานาจ  ตําแหนงหนาที่  
ผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  และเพื่อนรวมงาน  นอกจากนั้นตวัผูนําเองก็ยังมีอิทธิพลตอ
องคประกอบตางๆ ในสถานการณดวย (รัตติกรณ, 2548: 11)   
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  การศึกษาแนวคิดภาวะผูนําเชิงสถานการณมีการศึกษาที่สําคัญ  ไดแก  ทฤษฎีผูนําตาม
สถานการณของ Fiedler (Fiedler’s Contingency ) ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Hersey and 
Blanchard  ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย (Path-Goal Theory) ของ Evan and House ทฤษฎีโมเดลการ
ตัดสินใจของ Vroom,  Yetton and Jago   
 

  จุดบกพรองของแนวคดินีค้ือ ความไมแนนอนวาผูนําจะสามารถปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม
การนําใหเหมาะสมกับสถานการณไดเสมอไป  อาจจะขึน้กับลักษณะเฉพาะตัว  และความสามารถ
ในการวิเคราะหสถานการณของผูนําดวย  และแนวคิดทฤษฎีในกลุมนีก้็ไมไดใหแนวทางที่เหมาะสม
แกผูนําในการวิเคราะหสถานการณ  กิจกรรม  หรือปญหาตางๆ ที่กําลังเผชิญ  นอกจากนี้ในยุค
ปจจุบันเปนยคุของการเปลี่ยนแปลง  สถานการณที่เกิดขึน้ก็มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  ดังนัน้
การวิเคราะหสถานการณอยางถูกตองจึงไมใชเรื่องงายนกัสําหรับผูนํา 
 
 4.  แนวคิดภาวะผูนําแนวใหม 
 

4.1  แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

  ในป 1980 แนวคิดเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเริ่มตนจากผลงานวิจยัภาวะผูนํา
ทางการเมืองของ James M. Burns โดยอธบิายวาภาวะผูนํา  หมายถึงการที่ผูนําทําใหผูตามสามารถ
บรรลุจุดมุงหมายที่แสดงออกถึงคานิยม แรงจูงใจ  ความตองการ  ความจําเปน  และความคาดหวังทั้ง
ของผูนําและของผูตาม  Burns  เห็นวาภาวะผูนําเปนปฏสัิมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันใน
ดานอํานาจ  ระดับแรงจูงใจ  และทักษะเพือ่ไปสูจุดมุงหมายรวมกนั  ซ่ึงเกิดไดใน 3 ลักษณะ คือ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational Leadership)  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  
(Transactional Leadership)  และภาวะผูนําแบบจริยธรรม  (Moral Leadership)  โดยภาวะผูนําทั้ง 3 
ลักษณะนี้ มีลักษณะเปนแกนตอเนื่อง  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน  ตรงกันขาม
กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงมุงเปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม (รัตติกรณ, 2545ก: 
34-37) 
 
  ในป 1985 Bernard M. Bass  ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่พัฒนามา
จากแนวคิดของ Burns  ประกอบดวยภาวะผูนํา 2 แบบ  คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership)  และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  ซ่ึงมี
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ลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic)  ที่มีความตอเนื่องกัน  โดยผูนําจะใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
พัฒนาความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตอเนื่องจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  ซ่ึงเปนการแลกเปลีย่น
ส่ิงที่ตองการระหวางกันเพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม  ซ่ึงผูนําคนเดียวกนัอาจเลือกใชในประสบการณที่
แตกตางกัน  ในเวลาที่แตกตางกัน  อยางไรก็ตาม  Bass  วนิิจฉัยวาความเปนภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนสามารถสงผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขัน้ต่ํากวา  สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
ซ่ึงชวยเพิ่ม  และปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกวา   

 
  ในป 1991 Bass and  Avolio (Bass, 1999; Bass, 1997b; Bass and Avolio, 1993 
อางถึงใน รัตติกรณ, 2545ก: 20-27)  ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเตม็รูปแบบ (Model of The Full 
Range of Leadership)  โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําที่ Bass 
เคยเสนอไวในป ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ  
 
  1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการที่
ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม  โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามให
สูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น  
และมีศักยภาพมากขึ้น  ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทศันของทีมและขององคการ   
จูงใจใหผูรวมงาน  และผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม
องคการหรือสังคม  ซ่ึงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทาํโดยผาน
องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  หรือที่เรียกวา “4I”  (Four I’s)  คือ 

 
1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  (Idealized Influence: II)  หมายถึง  การที่

ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง  หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม  ผูนําจะเปนที่ยกยอง  เคารพนับถือ  
ศรัทธา  ไววางใจ  และทาํใหผูตามเกิดความภาคภูมใิจเมือ่ไดรวมงานกนั  ผูตามจะพยายามประพฤติ
ปฏิบัติเหมือนกับผูนํา  และตองการเลียนแบบผูนําของเขา  ส่ิงที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง
คุณลักษณะนี้  คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน  และสามารถถายทอดไปยังผูตาม  ผูนําจะมคีวามสม่ําเสมอ
มากกวาการเอาแตอารมณ  สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวกิฤต  ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวา
จะกระทําในสิง่ที่ถูกตอง  ผูนําจะเปนผูที่มศีีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผูนําจะหลกีเลี่ยงที่จะใช
อํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน  แตจะประพฤติตนเพือ่ใหเกดิประโยชนแกผูอ่ืน  และเพื่อประโยชน
ของกลุม  ผูนําจะแสดงใหเหน็ถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ  การเชื่อมั่นใน
ตนเอง  ความแนวแนในอุดมการณ  ความเชื่อและคานยิมของเขา  ผูนําจะเสริมความภาคภูมใิจ  
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ความจงรักภักดี  และความมัน่ใจของผูตาม  และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกนักบัผูนํา  โดย
อาศัยวิสัยทัศนและการมจีุดประสงครวมกนั  ผูนําแสดงความมั่นใจ  ชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่ง
เดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ  ผูตามจะเลียนแบบผูนํา  และพฤติกรรมของผูนําจากการ
สรางความมั่นใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 

 
1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM)  หมายถึง  การที่ผูนํา

จะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม  โดยการสรางแรงจูงใจภายใน  การให
ความหมายทาทายในเรื่องงานของผูตาม  ผูนําจะกระตุนจติวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมี
ชีวิตชีวา  มกีารแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน  โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก  ผูนํา
จะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยาง
ชัดเจน  ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกนั  ผูนําจะแสดง
ความเชื่อมั่นและแสดงใหเหน็ความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได  ผูนําจะชวย
ใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวสัิยทัศนและภารกิจขององคการ  ผูนําจะชวยใหผูตาม
พัฒนาความผกูพันของตนตอเปาหมายระยะยาว  และบอยคร้ังพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกดิขึ้น
ผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  และการกระตุนทางปญญา  โดยการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคลทาํใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคณุคา  และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่
ตนเองเผชิญได  สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง  และเสริม
ความคิดริเริ่มสรางสรรค 

 
1.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS)  หมายถึง  การที่ผูนํา

มีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน  ทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหมๆ  มาแกปญหาในหนวยงาน  เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดกีวาเดมิ  เพื่อทําใหเกิดส่ิงใหมและ
สรางสรรค   โดยผูนํามีการคดิและการแกปญหาอยางเปนระบบ  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีการ
ตั้งสมมติฐาน  การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  การมองปญหา  และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ 
ดวยวิถีทางแบบใหมๆ  มีการจูงใจและสนบัสนุนความคดิริเริ่มใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการ
หาคําตอบของปญหา  มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆ ผูนํามีการ
กระตุนใหผูตามแสดงความคดิและเหตุผล  และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามนัจะแตกตางไป
จากความคดิของผูนํา  ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทาย  และเปนโอกาสที่ดีที่
จะแกปญหารวมกัน  โดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมวีิธีแกไข  แมบาง
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ปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได  จากความ
รวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน  ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอ
คานิยมของตนเอง  ความเชือ่  และประเพณี  การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคญัของการพัฒนา
ความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนกั  เขาใจ  และแกไขปญหาดวยตนเอง 

 
1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration:  IC) 

ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล  
และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ  ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) 
ของผูตามแตละคน  เพื่อการพัฒนาผูตาม  ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจก
บุคคล  เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน  ผูนําจะพัฒนาศกัยภาพของผูตามและเพื่อน
รวมงานใหสูงขึ้น  นอกจากนี้ผูนําจะมกีารปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรยีนรูส่ิงใหม  
สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนนุ  คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน  
และความตองการ  การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวาง
บุคคล  เชน  บางคนไดรับกําลังใจมากกวา  บางคนไดรับอาํนาจการตัดสนิใจดวยตัวเองมากกวา  บาง
คนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา  บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา  ผูนาํมีการสงเสริมการสื่อสารสอง
ทาง  และมีการบริหารจัดการดวยความเอาใจใสดแูลอยางทั่วถึง (Management By Walking Around)  
มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนาํสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคล
เปนบุคคลทั้งคน (As a Whole Person) มากกวาเปนพนกังานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต  ผูนําจะมี
การฟงอยางมปีระสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy)  ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อ
เปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม  เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่  และ
เรียนรูส่ิงใหมๆ  ที่ทาทายความสามารถ  ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคาํแนะนาํ  การสนับสนุน  และ
การชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม  โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูก
ตรวจสอบ 

 
องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงนีม้ีความสัมพันธกัน (Intercorrelated) อยางไรก็ตามมีการแบงแยกแตละองคประกอบ  
เพราะเปนแนวคิดพฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง  และมีความสําคญัในการวนิิจฉัยตาม
วัตถุประสงคตางๆ (Bass, 1997a  อางถึงใน รัตติกรณ, 2545ก: 23)   
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  2.  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํา
ใหรางวัล  หรือลงโทษผูตาม  ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม  ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงตามสถานการณ  ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับทีค่าดหวังไว  ผูนําชวยใหผูตาม
บรรลุเปาหมาย  ผูนําทําใหผูตามมีความเชือ่มั่นที่จะปฏิบตัิงานตามบทบาท  และเหน็คุณคาของ
ผลลัพธที่กําหนด  ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงส่ิงที่ผูตามจะตองปฏบิัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ  ผูนําจูงใจ
โดยเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย  รางวัลสวนใหญเปนรางวัล
ภายนอก  ผูนําจะตองทําใหผูตามเขาใจในบทบาท  รวมทัง้ผูนําจะตระหนักถึงความตองการของผู
ตาม ผูนําจะรบัรูวาผูตามตองทําอะไรเพื่อที่จะบรรลุเปาหมาย  ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และ
ขอกําหนดงานที่ชัดเจน  ผูนําจะรับรูความตองการของผูตาม  ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมาย  และ
เขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่พวกเขาตองการจะเชือ่มโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร 
ภาวะผูนําแบบการแลกเปลี่ยนประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบใหญ คือ 

 
2.1  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR)  ผูนําจะทาํใหผู

ตามเขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวงัอะไรจากผูตาม  และจากนัน้จะจัดการ
แลกเปลี่ยนรางวัลในรูปแบบของคํายกยองชมเชย  ประกาศความดีความชอบ  การจายเพิ่มขึ้น  ให
โบนัส  เมื่อผูตามสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง  ผูนําแบบนี้มักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการ
ตอบแทน  และมักจูงใจดวยแรงจูงใจขัน้พืน้ฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

 
2.2.  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก  (Active  Management-by  Exception: 

MBE-A)  ผูนําจะใชวิธีการทาํงานแบบกนัไวดีกวาแก  ผูนาํจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม  
และชวยแกไขใหถูกตอง  เพือ่ปองกันการเกิดความผิดพลาดลมเหลว 

 
2.3  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception: 

MBE-P)  ผูนําจะใชวิธีการทาํงานแบบเดิม  และพยายามรกัษาสภาพเดิมไว  ผูนําจะเขาไปแทรกแซง
ถาผลการปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน  หรือถามีบางอยางผิดพลาดเทานั้น 

 
  3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรม
ความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership Behavior)  เปนภาวะผูนําที่ไมมีความพยายาม  ขาดความ
รับผิดชอบ   ไมมีการตัดสินใจ  ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน  ขาดการมีสวนรวม  เมื่อผูตาม
ตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู  ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ  ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 
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จากลักษณะภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบทั้งหมดที่กลาวมานี้ Bass and Avolio  ได
กลาวสรุปและเปรียบเทียบลักษณะภาวะผูนําทั้ง 5 แบบ คือ 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (4I’s)   
2. ภาวะผูนําแบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR)  3. ภาวะผูนําแบบการบริหารแบบวางเฉยเชงิรุก 
(MBE-A)  4. ภาวะผูนําแบบการบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ (MBE-P)  และ  5. ภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบาย (LF)  ตามรายละเอียดดังนี ้
 

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ซ่ึงประกอบดวย  แบบการใหรางวัลตามสถานการณ 
(CR) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A)  และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P)  จาก
การศึกษาพบวา  แบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR)  หรือมีการเสริมแรงทางบวกมี
ประสิทธิภาพในการจูงใจใหผูอ่ืนบรรลุถึงระดับการพฒันา และมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  ถึงแมวา 
จะไมมากเทาองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ(4I’s) ของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง  ดวย
วิธีการนี้ผูนําจะมอบหมายหรือมีขอตกลงเกี่ยวกับสิ่งที่ตองทําใหสําเร็จ  และสัญญาวาจะใหรางวัล
เปนการแลกเปลี่ยนกับงานที่ไดรับมอบหมายไปและเปนที่นาพอใจ  การบริหารแบบวางเฉย (MBE)  
มีแนวโนมที่จะมีประสิทธิภาพนอยกวา  และเปนที่ตองการในเฉพาะบางกรณี การบรหิารแบบวาง
เฉยเชิงรุก (MBE-A)  ผูนําจะคอยดแูลอยางใกลชิด  ผูนําจะลงมือแกไขถาจําเปนในกรณีที่มีการ
เบี่ยงเบนออกจากมาตรฐานหรือมีขอผิดพลาด  หรือขอบกพรองในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมายของผูตาม  สวนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P)  ผูนําจะอยูเฉยๆ  รอจนกวาความ
เบี่ยงเบน  ขอผิดพลาด  และขอบกพรองเกดิขึ้นแลวจึงลงมือแกไข  สวนภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย (LF)  หรือการขาดภาวะผูนํา  คือ  ผูนําที่มีการหลกีเลี่ยง  ซ่ึงเปนภาวะผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด 

 
4.2  แนวคิดภาวะผูนําของผูประกอบการจากการศึกษาวิจัยของรัตติกรณ  จงวิศาล  

  
  เนื่องจากแนวคิดทฤษฎีสวนใหญของภาวะผูนํา  เปนแนวคิดทฤษฎีที่มีเนื้อหาและ
โครงสรางที่เปนการศึกษาวจิัยและพัฒนาองคความรูจากบริบททางสังคมหรือองคการของประเทศ
ตะวนัตกเกือบทั้งส้ิน รัตติกรณ (2548)  จึงทําการศึกษาภาวะผูนํา  และทิศทางใหมเพือ่การพัฒนา
ผูประกอบการ SMEs ไทย  โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย ที่
ประสบความสําเร็จ  และนําขอมูลที่ไดมาสรางเครื่องมือวัดภาวะผูนํา  และวเิคราะหองคประกอบ
ภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย  รวมถึงเพื่อศึกษาองคความรูใหมเกีย่วกับภาวะผูนําของ
ผูประกอบการ SMEs ไทย  ตามบริบทของสังคมไทย  ซ่ึงมีรายละเอียดของการศึกษาวิจัยดังนี ้
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รัตติกรณ (2548)  ทําการศึกษาภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย  โดยใช
เทคนิคการสัมภาษณแบบเจาะลึก  และเทคนิคการวิเคราะหเหตกุารณสําคัญจากกลุมผูประกอบการที่
ประสบความสําเร็จ  จํานวน 30 คน  จากนัน้นําขอมูลที่ไดมาสรางและพัฒนาเครื่องมอืวัดภาวะผูนํา  
และนําเครื่องมือวัดภาวะผูนาํนี้ไปทดลองใชกับกลุมผูประกอบการ SMEs ไทย  จํานวน 544 คน  นํา
ขอมูลที่ไดไปวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจเพื่อหาองคประกอบของแบบวดัภาวะผูนํา  และ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยันเพื่อตรวจสอบจํานวนองคประกอบ  พบวา  เครื่องมือหรือแบบวดั
ภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย  ประกอบดวยองคประกอบ 6 ดาน ดังนี้   

 
1.  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา  หมายถึง  พฤติกรรมของ

ผูประกอบการที่สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรักองคการ  พัฒนาตนเอง  และมสีวนรวมใน
การทํางาน อีกทั้งตัวผูประกอบการเองตองทําหนาที่เปนผูจุดประกายความคิดใหผูใตบังคับบัญชา  
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง  สรางแรงบันดาลใจให
ทีมงาน  และใหความสําคัญกับคนมากที่สุดเหนือส่ิงอ่ืนใด 
 

2.  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่
แสดงออกซึ่งการรักษาน้ําใจผูใตบังคับบญัชา  พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข  ออมชอมประโยชนแก
ทุกฝาย  มีความเมตตา  กรุณา  โอบออมอารี  สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา  
และใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน 
 

3.  การมีศีลธรรมในการประกอบการ  หมายถึง  พฤติกรรมของผูประกอบการที่มี
ความพิถีพิถันกับคุณภาพของสินคาหรือบริการ  รักษาคาํพูด  ยดึมั่นในศีลธรรม  มีการดําเนนิการ
อยางโปรงใสตรวจสอบได  และมีความซือ่สัตยตอผูอ่ืน  

 
4.  ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  หมายถึง  พฤติกรรมของผูประกอบการ

ที่แสดงออกซึง่การมีวิสัยทัศน  รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง  มองการณไกล  และมีความคิดเชิงกลยุทธ 
 

5.  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  หมายถึง  พฤติกรรมของผูประกอบการที่ยึด
หลักธรรมาภิบาลในการประกอบธุรกิจ  ปลูกฝงจริยธรรมใหกับผูใตบังคับบัญชา  สรางและสงเสริม
วัฒนธรรม  ประเพณีทีด่ี  และดําเนินธุรกิจโดยมุงคืนประโยชนใหกับสงัคม 
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6.  การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  หมายถึง  พฤติกรรมของผูประกอบการที่รับฟง
ความคิดเหน็ของผูอ่ืน  ยอมรับซึ่งการเปลี่ยนแปลง  และยอมรับขอดอยของตนเอง 

 
เครื่องมือวัดภาวะผูนําที่มีองคประกอบ 6 ดานนี้  ประกอบดวยขอคําถาม 30 ขอ  

ความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้งฉบับ  พบวา  มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา  เทากับ .92  มีคาอํานาจจําแนก
โดยการหาคา Item-total Correlation อยูระหวาง .38 - .63   

 
จากนั้นนําแบบวัดชุด 30 ขอนี้ ไปใชในการหาคุณภาพเครื่องมือ  และศึกษาภาวะ

ผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย  โดยเกบ็ขอมูลกับกลุมตัวอยางผูประกอบการ SMEs ไทย  
จํานวน 1,064 คน  ผลการวิจยัพบวา  ผูประกอบการ SMEs ไทย  มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ
ตางกันมภีาวะผูนําแตกตางกนั  โดยผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกจิสูง  มีภาวะ
ผูนําโดยรวมและภาวะผูนําทัง้ 6 องคประกอบสูงกวาผูประกอบการที่มคีวามสําเร็จในการประกอบ
ธุรกิจต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  คาเฉลี่ยของคะแนนภาวะผูนําอยูในชวง  0-4  และพบวาภาวะผูนํา
ของผูประกอบการ SMEs ไทย  อยูในระดบัมาก 5 องคประกอบ  คือ  ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา  ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  
ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  และดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  สวนดานการมีศีลธรรม
ในการประกอบการนั้น  เปนเพียงองคประกอบเดียวที่อยูในระดบัมากที่สุด  

 
 สําหรับการศึกษาวิจยัในครั้งนี้ผูวิจยัเลือกใชแนวคดิภาวะผูนําจากการศกึษาวจิัยของ  
รัตติกรณ (2548)  เนื่องจากเปนแนวคิดที่ศกึษาวจิัยเกี่ยวกบัภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย 
ซ่ึงตรงกับบริบทในงานวิจยัของผูวิจัย  อีกทั้งที่มาของเครื่องมือวัดภาวะผูนํานี้มาจากการศึกษาเชิงลึก
กับผูประกอบการ SMEs  ที่ประสบความสําเร็จเปนที่ยอมรับในประเทศไทย  จึงมีความนาเชื่อถือวา
จะสามารถเขากับการศึกษาและพัฒนาความสําเร็จในรูปแบบของคนไทย  และบริบทของสังคมไทย
ไดดีกวา 
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ความหมายและแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 
ความหมายของแรงจงูใจ 
 
 แรงจูงใจเปนกระบวนการทีน่ําไปสูการแสดงพฤติกรรมตางๆ  ของแตละบุคคล  ไดมี
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของแรงจูงใจไวหลายแงมุม  ดังนี้ 
 
 อํานวย (2536: 72)  กลาววา  แรงจูงใจ  หมายถึง  กระบวนการที่พลังงานทั้งหลายเปนส่ิง
ชี้นําพฤติกรรม  หรือการจูงใจเปนพลังที่อยูเบื้องหลังพฤติกรรม  ลักษณะพลังของการจูงใจจะปรากฏ
ขึ้นตอเมื่อบุคคลถูกกระตุนในองคการอยางใดอยางหนึง่  แมวาจะชอบหรือไมการตาม 
  
 ศิริวรรณ และคณะ (2541: 106)  ใหความหมายของ  แรงจูงใจ วาหมายถึง  การที่บุคคล
ไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรม  ในการกระทํากิจกรรมตางๆ อยางมีพลัง  มีคุณคา  มีทิศทางที่
ชัดเจน  ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ  เต็มใจ  ความพยายาม  หรือพลังภายในตนเอง  รวมทั้งการ
เพิ่มพูนความสามารถที่จะทุมเทในการทํางาน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสราง
ความพึงพอใจสูงสุด 
 
 McClelland et al. (1953: 552)  กลาววา  แรงจูงใจ  คือ  การแสดงออกถึงสภาพอารมณของ
บุคคลที่มีตอส่ิงเรา  แลวปรากฏเปนพฤติกรรมออกมา  เพื่อกระทําไปสูจุดมุงหมาย  และการเกิด
อารมณพึงพอใจหรือไมพงึพอใจ  ซ่ึงจะขึ้นอยูกับประสบการณของแตละบุคคล 
 
 Glueck (1982: 138) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะภายในของบุคคล ซ่ึงเปนตัวกําหนด
ทิศทางและระดับของพฤติกรรม ทําใหการทํางานของแตละบุคคลมีพลังมากขึ้น และดําเนินเรื่อยไป
อยางตอเนื่องจนบรรลุความตองการของแตละบุคคล 
 
 อรพินทร และคณะ (2542: 3)  ใหความหมายของ  แรงจูงใจภายใน วาหมายถึง  ความ
ตองการและความพึงพอใจของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการเสาะแสวงหาของ
ตนเอง  โดยมปีจจัยที่ซอนเรนอยูภายในงานเปนแรงผลักดัน  ไมตองอาศัยรางวัลภายนอก  หรือ
กฎเกณฑภายนอกเปนขอบงัคับ 
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 Haywood and Switzky (1986  อางถึงใน อรพินทร และคณะ, 2542: 5)  กลาววา  บุคคลที่มี
แรงจูงใจภายในเปนบุคคลที่เสาะแสวงหาความพึงพอใจจากปจจยัภายในงาน  เชน  ความทาทาย    
ความคิดสรางสรรค  ความรับผิดชอบ  ความตื่นเตน  เปนตน  ในขณะที่บุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอก
เปนบุคคลที่มีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความไมพึงพอใจ  โดยการยดึปจจัยภายนอกของงาน  เชน 
ความงาย  ความสบาย  ความปลอดภัย  ความมั่นคง เปนตน 
 
 จากความหมายที่กลาวมาทั้งหมดขางตน  สามารถสรุปไดวา  แรงจูงใจภายใน  หมายถึง  
แรงกระตุนหรือแรงผลักดันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบสนองความตองการของตัวผูประกอบการแตละคน  
ผานกระบวนการเรียนรู  ทําใหผูประกอบการแสดงพฤตกิรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา  มีเปาหมาย
เพื่อการบรรลุผลสําเร็จในสิ่งที่ตนเองปรารถนา  และสรางความพึงพอใจสูงสุด  โดยไมตองอาศัย
รางวัลภายนอก  หรือกฎเกณฑภายนอกเปน 
  
แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับแรงจูงใจ 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจนั้นมีมากมายหลายทฤษฎดีวยกัน  โดยเปนไปในทํานองเดียวกันบาง
แตกตางกันบาง  ซ่ึงอาจจําแนกออกไดเปน 4 กลุมใหญๆ  ดวยกัน  คือ  1) กลุมแนวคดิทฤษฎีที่เนน
เนื้อหา  2) กลุมแนวคดิทฤษฎีที่เนนกระบวนการ  3) กลุมแนวคดิทฤษฎีการเสริมแรง  และ  4) กลุม
แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน  ซ่ึงมีเนื้อหาพอสังเขปดังนี ้
 
 1.  กลุมแนวคิดทฤษฎีท่ีเนนเนื้อหา  

 
  เปนกลุมทฤษฎีที่พยายามบงช้ีหรือกําหนดวาอะไรที่เปนเหตุทําใหมนุษยสราง  และ

รักษาพฤติกรรมนั้นไว  สาเหตุนั้นอาจจะเนือ่งมาจากสภาพภายในตวัเอกบุคคลหรือสภาพแวดลอม
ของการทํางาน  สําหรับสาเหตุที่เกดิจากตวับุคคลก็ไดแกความตองการตางๆ  ซ่ึงจะสรางแรงขับ
ตางๆ  รวมถึงการบงช้ีวาความตองการหรอืแรงขับตางๆ  นั้นมีการจดัลําดับอยางไร  ดังนั้นจึงเรียก
ทฤษฎีกลุมนี้วาเปนทฤษฎีแรงขับ  ซ่ึงเปนทฤษฎีเกี่ยวกับสภาวะความขาดแคลนในรางกายมนษุยใน
ระยะเวลาหนึง่ อันเปนเหตทุําใหรางกายตองสรางพฤติกรรม และพฤติกรรมนั้นจะเปนพฤติกรรมที่
มุงสูวัตถุประสงคหรือเปาหมายโดยเฉพาะ  สําหรับสาเหตุอันเนื่องมาจากสภาพแวดลอมก็ไดแกชนดิ
ของสิ่งจูงใจหรือเปาหมายทีบุ่คคลพยายามมุงไปสู  ทั้งนี้เพื่อที่จะตอบสนองความตองการหรือแรง
ขับภายในตนเองนั่นเอง  ในสมัยการจัดการแบบวิทยาศาสตร  เงินนั้นนบัเปนสิ่งจูงใจแตเพยีง



 

 

31
 

 

ประการเดยีวกว็าได  แตในระยะสมัยตอมาโดยเฉพาะระยะสมัยมนษุยสมัพันธ  สภาพการทํางาน  
ความมั่นคง  และแบบของการควบคุมบังคับบัญชา  โดยเฉพาะการควบคุมบังคับบัญชาแบบ
ประชาธิปไตยก็นับเปนสิ่งจูงใจดวย ตอมากลุมทฤษฎีนี้ก็ไดขยายความครอบคลุมไปถึงความ
ตองการหรือแรงจูงใจในระดับสูง  สําหรับทฤษฎีที่สําคัญซึ่งอยูในกลุมทฤษฎีที่เนนเนื้อหานี้ ไดแก  
ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  ทฤษฎีแรงจูงใจของ 
McClelland  เปนตน (สรอยตระกูล, 2545 : 91) 

 
  1.1   ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของ Maslow  

 
  ในป 1954 Maslow ไดเสนอแนวคดิเกีย่วกบัความตองการพื้นฐาน 5 ขั้นของมนุษย  
และจะตองจูงใจดวยการตอบสนองความตองการเรียงตามลําดับจากระดับต่ําสุดไปสูงสุด  คือ  ความ
ตองการทางกายภาพ  ความตองการความมั่นคงหรือปลอดภัย  ความตองการความผูกพันหรือการ
ยอมรับ  ความตองการการยกยอง  และความตองการความสําเร็จในชีวติ  เมื่อความตองการในระดบั
หนึ่งไดรับการตอบสนองแลว  มนุษยกจ็ะมีความตองการในระดับถัดไป  โดยมนุษยจะมีพฤติกรรม
เพื่อตอบสนองความตองการในขั้นนั้นๆ  เนื่องจากการทีค่วามตองการตามแนวคิดทฤษฎีนี้ตองขึ้น
ตามลําดับจากขั้นต่ําไปขั้นสงู  และความเชือ่ที่วาความตองการขั้นใดไดรับการตอบสนองแลวกจ็ะไม
สามารถจูงใจไดอีกตอไป  ซ่ึงกลายเปนจดุออนที่ทําใหทฤษฎีนี้มีหลักฐานที่จะมาสนับสนุนไดนอย
มาก (สรอยตระกูล, 2545 : 91-100) 

 
  1.2   ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg   

 
 ในป 1959 หลังจากที่ Maslow  ไดทําการศกึษาและเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับ

แรงจูงใจแลว Herzberg  ก็ไดทําการศึกษาเรื่องเดียวกัน  โดยพิจารณาปจจัยหรือองคประกอบตางๆ ที่
เกี่ยวโยงกบัการทํางาน โดยเฉพาะปจจยัทีท่ําใหเกิดความพึงพอใจ การศึกษาของ Herzberg กระทาํ
โดยการเก็บขอมูลจากกลุมนักบัญชีและวศิวกร  จํานวนประมาณ 200 คน ในเขตเมืองพิสเบอรก  
รัฐเพนซิลวาเนีย  โดยแนวทางการสัมภาษณนัน้เปนการขอใหผูถูกสัมภาษณคดิถึงเวลาทํางานที่พวก
เขามีความรูสึกดีเปนพิเศษ  หรือไมดีเปนพิเศษ  โดยอาจจะเปนงานทีท่ําในปจจุบัน  หรือเคยทํามา
กอน  อาจจะเปนการทํางานในสถานการณที่ยาวนานหรือส้ันๆ ก็ได  ในที่สุด Herzberg  ไดสรุปวา
ปจจัยทีก่อใหเกิดความพึงพอใจในงานนัน้จะสัมพันธกับลักษณะในเนือ้งาน  โดยเรยีกวาปจจัยจูงใจ 
(Motivation Factor)  ซ่ึงเปนปจจัยภายในของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการ



 

 

32
 

 

ทํางาน  คือ ความสําเร็จ  การไดรับการยอมรับนับถือ  ความกาวหนา  ลักษณะของตวังาน  ความ
รับผิดชอบ  โอกาสที่จะเจริญเติบโต  สวนปจจยัที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงานนั้นจะสัมพนัธ
กับสภาพแวดลอมที่อยูนอกเนื้องาน  โดยเรียกวาปจจยัสุขอนามัย (Hygiene Factor)  ซ่ึงเปนปจจยั
ภายนอกของบุคคลที่ปองกันไมใหพนกังานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน  การใหปจจยัดานนี้
ไมใชวิธีจูงใจที่ดีที่สุด  แตเปนแคการปองกันความไมพึงพอใจไมใหเกิดขึ้น  ชวยไมใหเกิดการขาด  
ลา  มาสาย  ลาออกจากงานได  ไดแก  สภานภาพ  สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา  สัมพันธภาพกับ
เพื่อนรวมงาน  สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา  คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชา  นโยบายและ
การบริหารของบริษัท  ความมั่นคงในงาน  สภาพการทํางาน  คาตอบแทน  ทฤษฎีนี้มีความคลายคลึง
กันกับทฤษฎีของ Maslow  แตไมจําเปนจะตองตอบสนองความตองการตามลําดับจากปจจยัภายนอก
ไปสูปจจัยภายใน  จะขามลําดับก็ได  และความตองการใดไดรับการตอบสนองแลวก็สามารถเกิด
ความตองการนั้นไดอีก  ไมจําเปนตองหมดไปเหมือนทฤษฎีของ Maslow (สรอยตระกูล, 2545: 100-
101) 

 
  1.3   ทฤษฎีแรงจูงใจของ  McClelland   

 
  ในป 1960 McClelland  ไดอธิบายความตองการของมนุษยโดยมุงที่ความปรารถนา 
เพื่อ ความสําเร็จ ความผูกพนั และอํานาจ ซ่ึงบุคคลมีการพัฒนาสิ่งเหลานี้ขึ้นโดยเปนผลจาก
ประสบการณของชีวิต  McClelland  พบวา  ในบริษัทขนาดเล็ก ประธานบริษัทมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูงมาก ขณะทีใ่นบริษัทขนาดใหญ  ผูบริหารระดับสูงมีความตองการความสําเร็จระดบัปานกลาง แต
มีความตองการความผูกพันและอํานาจสูง  และผูบริหารในระดบักลางและระดับสงูกลับมีแรงจูงใจ
ดานความสําเรจ็สูงกวาตวัประธานบริษัทดวย (สรอยตระกูล, 2545: 108-109) โดยแบงชนิดของ
แรงจูงใจออกเปน 3 ประเภท คือ 

 
1.3.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Needs for Achievement: nAch) หมายถึง ความตองการ

ของแตละบุคคลที่ตองการทําส่ิงตางๆ ใหประสบความสําเร็จ  บุคคลประเภทนี้จะมลัีกษณะที่ชอบ
การแขงขัน  ชอบงานทาทาย  พยายามทีจ่ะเอาชนะอุปสรรคตางๆ  มีความรับผิดชอบสูง  มีความ
ชํานาญในการวางแผน  ถาบคุคลประสบความสําเร็จจะเกิดความรูสึกสบายใจ  แตถาประสบความ
ลมเหลวในการทํางาน จะเกดิความวิตกกังวล  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนบุคคลที่มี
เหตุผลใชวจิารณญาณอยางรอบคอบ  มีภาวะเสีย่งในระดับที่เปนไปได  และจะทํางานเพื่องาน 
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1.3.2  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Needs for Affliation: nAff) หมายถึง ความตองการที่
จะอยูรวมกับบุคคลอื่นในสังคม  ตองการการยอมรับ  และตองการเปนสวนหนึ่งในสังคม  ตองการ
ความเปนมิตรและมีสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น บุคคลประเภทนี้ถาตองการเปนที่ยอมรับของคนใน
สังคมจะมีส่ิงจงูใจดานความเปนมิตรสูง  ชอบใหความรวมมือมากกวาการแขงขัน  และจะประสบ
ความสําเร็จในการทํางานไดตองไดรับการสนับสนุนจากพวกพอง 

 
1.3.3  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Needs for Power:  nPow) หมายถึง  ความตองการที่จะมี

อิทธิพลและควบคุมบุคคลอื่น  ตองการเปนผูนําในการตดัสินใจตางๆ  สามารถใหคุณและใหโทษแก
ผูอ่ืนได  ตองการรับผิดชอบผูอ่ืน  บุคคลประเภทตองการมีอํานาจสูงนีจ้ะพยายามมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่นดวยการทํางานใหมีประสิทธิผล  และมีความพอใจที่จะอยูในสถานการณทีม่ีการแขงขัน
มากกวา 

 
  McClelland  กลาววา  แรงจงูใจที่สําคัญที่สุด คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ บคุคลที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเกดิแรงผลักดัน  มีความมุมานะ  อดทน  เพื่อเอาชนะอุปสรรคตางๆ  เพื่อให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ไดตั้งไว  ดงันั้น McClelland  จึงเนนความสําคัญในเรื่องของแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์มากกวาแรงจูงใจดานอื่นๆ  เนื่องจากวาบุคคลจะทํางานไดบรรลุผลสําเร็จนั้นจะตองมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดบัสูง  โดยไดรับแรงผลักดันหรือแรงกระตุนใหเกิดแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ขึ้น  
สงผลใหประสิทธิภาพของการทํางานอยูในเกณฑมาตรฐานที่ดีขึ้น  ผลงานเปนไปตามเปาหมายทีไ่ด
วางไว 
 
 2.  กลุมแนวคิดทฤษฎีท่ีเนนกระบวนการ 

 
  กลุมทฤษฎีที่เนนกระบวนการนี้จะมีที่มาตางจากกลุมทฤษฎีที่เนนเนื้อหา  โดยทีก่ลุมที่

เนนกระบวนการจะใหความสําคัญกับเรื่องที่เกี่ยวกับความรูสึกนึกคิด  ซ่ึงจะมีสวนในการจูงใจให
บุคคลเกิดพฤติกรรมเปนอยางมาก  เชน  ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom  และทฤษฎีความเสมอ
ภาคของ John Stacy Adam (สรอยตระกูล, 2545: 109) 
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  2.1   ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom   
 
  ในตนป  1960  Vroom  ไดเสนอความเชื่อที่วา  บุคคลจะกระทําส่ิงซ่ึงสามารถบรรลุ
เปาหมาย  ถาเชื่อในคุณคาของเปาหมาย  และมองเห็นวาจะบรรลุเปาหมายไดอยางไร  โดยทฤษฎีนี้
จะทําใหเกดิอํานาจ (Force)  ซ่ึงเปนพลังที่ทําใหเกิดแรงจูงใจของบุคคล  ไดดวยการทําใหเห็นคุณคา
ของผลลัพธ (Valence)  คูณดวยความคาดหวัง (Expectancy)  ซ่ึงเปนการกระทําบางอยางที่เชื่อวาจะ
นําไปสูผลลัพธ  ทฤษฎีนี้แสดงถึงความคาดหวังของบุคคล  ซ่ึงเปนแรงกระตุนใหบคุคลพยายามทาํ
ในสิ่งที่ตนคาดหวังไวใหสําเร็จ  โดยมีรางวัลที่มีคุณคาเปนสิ่งจูงใจ  จดุออนของทฤษฎีนี้  คือ 
คอนขางจะยากในการนําไปปฏิบัติจริง  เพราะคานิยมจะแตกตางกันตามเวลา  และสถานที่ที่แตกตาง
กันในแตละคน (สรอยตระกูล, 2545: 112-115) 
 

  2.2   ทฤษฎีความเสมอภาคของ John Stacy Adam 
 

  ในป  1965  Adam  ไดเสนอทฤษฎีความเสมอภาค  กลาววา  การทุมเทในการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจนั้นเปนเรื่องของความเสมอภาค (หรือความไมเสมอภาค)  ซ่ึงบุคคล
รับรูในสถานการณของการทํางานหนึ่งๆ  ความเสมอภาคจะมีอยูก็ตอเมื่อบุคคลรับรูสัดสวนของ
ผลตอบแทนที่ตนไดจากองคการกับสิ่งที่เขาทุมเทใหกับองคการ  เมื่อนําไปเปรียบเทยีบกับสัดสวน
ของผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดจากองคการกับสิ่งที่ผูอ่ืนทุมเทใหกับองคการนั้นเทากนั และในทาง
ตรงกันขาม ความไมเสมอภาคจะเกดิขึ้นเมือ่บุคคลรับรูสัดสวนของผลตอบแทนที่ตนไดจากองคการ
กับสิ่งที่เขาทุมเทใหกับองคการ  กับสัดสวนของผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดจากองคการกบัสิ่งที่ผูอ่ืน
ทุมเทใหกับองคการนั้นไมเทากัน (สรอยตระกูล, 2545: 117-118) 
 
 3. กลุมทฤษฎีการเสริมแรง 
 

  ทฤษฎีการเสริมแรงเกี่ยวของโดยตรงกับการเรียนรู  กลาวคือ  พฤติกรรมนั้นอาจกําหนด
ไดดวยการใหรางวัลและการลงโทษที่เหมาะสมมากกวาที่จะวิเคราะหถึงแรงจูงใจหรือความตองการ
ของผูปฏิบัติงาน  ซ่ึง Thorndike  ไดเสนอไวในป  1911  วาการตอบสนองตางๆ  ที่เกิดขึ้นใน
สถานการณอยางเดยีวกัน  การตอบสนองใดที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ (รางวัล)  พฤตกิรรมนั้นก็ดู
คลายจะเกิดขึน้อีก  สวนการตอบสนองใดที่ทําใหเกิดความไมสบาย (ลงโทษ)  พฤติกรรมนั้นก็ดู
เหมือนจะไมเกิดขึ้นอีก (สรอยตระกูล, 2545: 118) 
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 4.  กลุมแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจภายใน 
 
  แรงจูงใจภายในเปนคณุลักษณะที่สําคัญอันหนึ่งทีใ่ชอธิบายพฤติกรรมของบุคคลและ

ความมีประสทิธิผลของพฤติกรรมนั้น  บคุคลมีแรงผลักดันที่ตางกนัในการแสดงพฤติกรรมแตละ
อยางออกมา  ดังนั้นจึงมแีรงจูงใจหลายประเภททีใ่ชอธิบายพฤติกรรมของบุคคล  เชน  แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์  แรงจูงใจใฝสัมพันธ  และแรงจงูใจใฝอํานาจ  โดยเฉพาะเรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไดรับ
การศึกษาอยางแพรหลายในประเทศไทยวามีสวนเกีย่วของกับพฤตกิรรมที่มีประสิทธิผลไมวาจะเปน
เรื่องการเรียนรูและการทํางาน  แตการจะพฒันาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใหเกิดขึ้นกับบุคคลนั้น  งานวจิัย
ของ McClelland  ใหความสนใจในเรื่องการเปลี่ยนบุคลิกภาพ  ซ่ึงมีปญหามากในทางปฏิบัติที่จะ
เปลี่ยนบุคลิกภาพของบุคคลแตละคน  (อรพินทร และคณะ, 2542: 1-2) 

 
  จากปญหาเหลานี้นักทฤษฎทีางดานแรงจงูใจรุนใหมไดพัฒนาโครงสรางแรงจูงใจที่

สามารถประยุกตใชไดดียิ่งขึน้ในการเรียนรูและการทํางาน  นั่นก็คือ  แรงจูงใจภายใน  (Intrinsic  
Motivation)  ซ่ึงสามารถอธิบายพฤติกรรมบางอยางที่บุคคลทํากิจกรรมหรืองานตางๆ ทั้งๆ ที่บุคคล
นั้นไมไดรับรางวัลหรือแรงเสริมใดๆ  แรงจูงใจภายในใหความสําคัญกับคุณสมบัตขิองงานหรือ
กิจกรรมของงาน  โดยที่คณุลักษณะของงานเปนตวักระตุนทําใหบุคคลเกิดความอยากรูอยากเหน็  
สนใจ  อยากเรยีนรู  รับผิดชอบ ฯลฯ  ส่ิงเหลานี้จะผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ   

 
  นอกจากนี้ผลงานวิจยัจากตางประเทศ  ตางก็รายงานผลที่สอดคลองกันวาแรงจูงใจ

ภายในมีความสัมพันธกับความมานะพากเพียร  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  และความมปีระสิทธิผล
ของพฤติกรรม  ประกอบกบัการที่จะพัฒนาแรงจูงใจภายในนั้น  ตามแนวคดิทฤษฎนีี้จะเนนการ
เปลี่ยนในเรื่องกิจกรรม  และสถานการณมากกวาเรื่องบุคลิกภาพ  ดังนัน้การเปลี่ยนแปลงกิจกรรม
และสถานการณซ่ึงเปนเรื่องงายกวาการเปลี่ยนบุคลิกภาพจึงสามารถเอื้อใหคนสามารถพัฒนา
แรงจูงใจภายในได  ทําใหแรงจูงใจสามารถเรียนรูและพัฒนาไดจริงมากขึ้น 
 

  อยางไรก็ตามในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจภายในนัน้มีหลากหลายแนวคิดที่อธิบายเกีย่วกับ
โครงสรางของแรงจูงใจภายใน  ทําใหผลงานวิจยัที่เกีย่วของกับแรงจูงใจภายในบางสวนคอนขาง
คลุมเครือและขัดแยงกันเอง  ทั้งนี้เนื่องมาจากการขาดนยิามปฏิบัติการที่ชัดเจนและเปนมาตรฐาน  
ทําใหเกิดความไมคงเสนคงวาในการวดัโครงสรางของแรงจูงใจภายใน  อีกทั้งการศกึษาวจิัยเกี่ยวกบั
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แรงจูงใจภายในในประเทศไทยนั้นก็ยังมีอยูนอยมาก  ทําใหองคความรูดานแรงจูงใจภายในพัฒนา
ไปไดชามาก 
 

  แรงจูงใจภายในนั้นไดมกีารกลาวถึงตั้งแตสมัยของ William  James  ซ่ึงเปนนักจิตวทิยา
เชิงประจักษ   ไดอภิปรายถึงประเด็นตางๆ  ของแรงจูงใจในป ค.ศ.1890  วาความสนใจมีบทบาท
สําคัญนําไปสูความเอาใจใส  และพฤติกรรมตางๆ  ซ่ึงคลายคลึงกับความเชื่อในปจจุบนัที่วา  เมื่อ
บุคคลมีความสนใจแลวจะถกูจูงใจภายใน  โดยในป 1918  Wordworth  นักจิตวิทยาคนแรกไดวาง
กรอบทฤษฎีที่กลาวถึงพฤติกรรมที่ไดรับการจูงใจภายในวา  กิจกรรมสามารถไดรับการริเริ่มจากการ
จูงใจภายนอกได  แตสามารถกลายมาเปนการทํากิจกรรมดวยการจูงใจภายในได  นัน่คือการทํา
กิจกรรมโดยอสิระและทําอยางมีประสิทธิผล  แตในยุคนัน้สมมติฐานนีก้็ไดรับความสนใจเพียง
เล็กนอยเทานัน้ (อรพินทร และคณะ, 2542: 7-9) 
 

  ในชวงกอน ค.ศ.1950  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจภายในใชขอมูลจากการสัมภาษณทาง
คลินิกกับคน  หรือการทดลองในหองทดลองกับหนู  โดยเนนทฤษฎแีรงขับตางๆ  ในการอธิบาย
พฤติกรรม  ซ่ึงอาจกลาวไดวาพฤติกรรมทั้งหมดเกิดจากการถูกจูงใจโดยแรงขับ  เชน  ทฤษฎีแรงขับ
ของ Freud  ซ่ึงเนนแรงขับทางเพศ  และความกาวราว  ทฤษฎีของ Hull  ที่เนนแรงขับความหวิ  ความ
กระหายทางเพศ  และการหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด  ทฤษฎีแรงขับสมัยนั้นใชอธิบายววิัฒนาการของ
โรค  และการเรียนรูของสัตว  งานวิจยัตอมาจํานวนมากแสดงใหเห็นวาทฤษฎีแรงขับเพียงอยางเดียว
ไมพอที่จะอธบิายพฤติกรรมที่ซับซอนได   
 

  ในป ค.ศ.1959  White  ไดเสนอแนวคดิเรือ่ง  แรงจูงใจใฝสามารถ  ซ่ึงเปนแหลงพลังงาน
ภายในตวั  ซ่ึงจะจูงใจใหเกิดพฤติกรรมที่หลากหลาย  และเปนศนูยกลางทางพัฒนาการสวนใหญ
ของเด็ก  และมองวาโดยธรรมชาติคนกระตือรือรน  มีพลังอํานาจ  และริเริ่มพฤติกรรมเอง  ตาม
แนวคดินี้บุคคลมีความตองการภายใน  และความตองการภายในเหลานี้จะใหพลังในการกระทําส่ิง
ตางๆ  หรือจัดการกับสภาพแวดลอมภายนอก  ซ่ึงตางจากมุมมองของทฤษฎีในสมัยกอนที่มองวาคน
เฉื่อยชาตองถูกผลักดันโดยแรงขับทางกาย  และสิ่งเราจากสภาพแวดลอมภายนอก  แนวคิดทฤษฎนีี้
ไมอิงแรงขับ และไมตองการแรงเสริม  เพื่อการคงอยูของพฤติกรรม   
 

  แนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัแรงจูงใจภายในแบงไดเปน 4 ประเภท (อรพินทร และคณะ, 
2542: 8) ดังนีค้ือ 
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  4.1   แนวคิดการกระตุนเราที่เหมาะสม  
 
  เสนอวาแรงจูงใจภายในจะทาํงานไดอยางมีประสิทธิผลมากที่สุดในสถานการณที่มี
การกระตุนเราระดับปานกลาง  ซ่ึงมีอยู 2 แนวคิดทฤษฎี  (อรพินทร และคณะ, 2542: 8-10)  ดังนี้ 
 

4.1.1  แนวคิดการปลุกเราที่เหมาะสม 
 

ผูที่เสนอแนวคิดกลุมนี้มีหลายทานคือ Hebb ในป 1955  Lenba ในปเดยีวกัน  
Fiske and Maddi ในป 1961  เสนอวามนษุยจะแสวงหาระดับการปลุกเราที่พอเหมาะหรือที่ตองการ  
ระดับของการปลุกเรานั้นมาจากสิ่งเราภายนอก  ถาระดับการปลุกเราต่ําเกินไปเมื่อเทียบกับระดับ
ความตองการของตน  บุคคลจะถูกจูงใจใหมีพฤติกรรมในทางที่จะเพิม่ระดับของการปลุกเรา  ใน
ทํานองเดียวกนั  ถาระดับของการปลุกเรามากกวาระดับทีต่องการ  บุคคลจะพยายามถอนตัวจาก
สถานการณทีป่ลุกเรานั้นหรือพยายามลดใหสถานการณนั้นลงไปอยูในระดับที่ตองการ  เชน  เมื่อที่
ทํางานเปดวิทยุเสียงดัง  บุคคลจะยายงานไปในที่สงบ  หรือปดวิทยุที่เสียงดังนั้นเสีย)  แนวคิดนี้มอง
พฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายในเปนพฤติกรรมที่จะเพิ่มหรือลดส่ิงเราทางสรีระจากประสบการณของ
บุคคล  เพื่อใหอยูในระดับทีต่องการ 
 
  4.1.2  แนวคิดความไมสอดคลองท่ีพอเหมาะ 
 

ผูที่เสนอแนวคิดกลุมนี้คือ Dember และ Earl ในป 1957  Hunt ในป 1965  
ซ่ึงจะยดึหลักแนวการรูคิด (Cognitive Tradition)  ในการอธิบายพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายใน  ความ
ไมสอดคลองของโครงสรางทางจิต  ซ่ึงเปนความไมสอดคลองระหวางโครงสรางทางการรูคิดของ
ตนกับความเชือ่  ความคิด  การรับรู  คานิยม  หรือพฤติกรรม  หรือเปนความไมสอดคลองระหวาง
โครงสรางทางการรูคิดกับสิ่งเรา  บุคคลจะถูกดึงดูดโดยสิง่เราที่ใหความไมสอดคลองทางจิตใน
ระดับพอเหมาะ  บางครั้งคนจะแสดงพฤติกรรมเพื่อลดการไมสอดคลองหรือความไมแนนอน  แต
บางครั้งก็จะแสดงพฤติกรรมที่กอใหเกิดความไมสอดคลองหรือความไมแนนอนดวย  อยางไรกต็าม 
Hunt  ไดเสนอวาพฤติกรรมที่ถูกสรางโดยความไมสอดคลองระหวางโครงสรางภายในและสิ่งเรานี้   
จะสิ้นสุดพฤตกิรรมเมื่อมีความสอดคลอง  ซ่ึงไมเหมาะกบัแนวคดิหลักของแรงจูงใจภายใน  จึงได
เสนอแนะวาแนวคิดเรื่องความซับซอนและการทาทายทีพ่อเหมาะกับความสามารถจะเหมาะสมกวา
ในเรื่องแรงจูงใจภายใน  ซ่ึงมองคนวากระตือรือรนโดยธรรมชาติ  ซ่ึงจุดออนของแนวคิดนี้คือไมได
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กลาวถึงความตองการของมนุษย  และแมจะสามารถอธิบายทิศทางของพฤติกรรมได  แตก็ไมได
กลาวถึงพลังในการผลักดันใหเกิดพฤติกรรม 
 

  4.2 แนวคิดความตองการ  อารมณความรูสึก  และสิ่งจูงใจในงาน 
 

แนวคดินี้ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางในชวงทศวรรษที่ผานมา  มองแรงจูงใจ
ภายในวาเปนความตองการและความรูสึกซึ่งเปนเรื่องทางจิตใจมากกวาทางสรีระ  แนวคิดหลักๆ 
เกี่ยวของกับความตองการของมนุษยทีจ่ะมีความเปนอิสระ  และมีการปฏิสัมพันธที่มีประสิทธิผลกับ
สภาพแวดลอม  ความรูสึกในเรื่องของความสนใจและความเพลิดเพลินที่จะผสมผสานเขาไปใน
ความตองการ  ตลอดจนมองแรงจูงใจภายในวาเปนเรื่องของคุณลักษณะภายในงาน  (อรพินทร และ
คณะ, 2542: 10-15)  ซ่ึงประกอบดวยแนวคิดตางๆ 4  แนวคิด  ไดแก   

 
4.2.1  แนวคิดความตองการมีความสามารถ   

 
ในป 1959  White  ไดเสนอแนวคดิวา  ความตองการมีความสามารถเปน

แนวโนมการจงูใจพื้นฐานที่ใหพลังที่หลากหลายในการทาํพฤติกรรมที่ไมอิงแรงขับ  พลังเหลานี้คือ
แรงจูงใจใฝสามารถ  ซ่ึงสอดคลองกับความรูสึกวามีความสามารถที่มีประสิทธิผล  ซ่ึงอาจจะเรยีกชื่อ
ไดวาแรงจูงใจใฝสามารถ  หรือแรงจูงใจใฝรอบรู  โดยความสามารถเปนผลลัพธที่ส่ังสมมาจากการมี
ปฏิสัมพันธของบุคคลกับสิ่งแวดลอมตางๆ  โดยการสํารวจ  การเรยีนรู  และการปรับตัวของบุคคล 
  

ในป 1975  Deci  ไดเสนอแนะวาความตองการมีความสามารถนั้นทําใหคน
เสาะแสวงหาและเอาชนะสิ่งที่ทาทายตางๆ ที่เหมาะสมตามความสามารถ 

 
ในป 1983  Harter  กลาววาความสามารถของ White  นั้นกวางเกินไป  ควร

แบงเปน 3 องคประกอบ  คือ  ความชอบสิ่งที่ทาทาย  ความอยากรูอยากเห็น  และความรอบรูอยาง
อิสระ  โดยไดเสนอทฤษฎีทั่วไปของแรงจงูใจที่มีประสิทธิผล  หรือแรงจูงใจใฝสามารถ  และ
แรงจูงใจใฝรอบรู ซ่ึงเปนการประยุกตในดานนิยามและความเขาใจพัฒนาการของแรงจูงใจภายใน
และภายนอกในเด็ก  เขาเชื่อวาพัฒนาการของแรงจูงใจภายในเปนผลมาจากการเสริมแรงทางบวก  
หรือการยอมรบัจากผูใหญ  ทําใหเกิดความพยายามทีจ่ะรอบรูอยางอิสระ  ส่ิงเหลานีใ้นตอนตนของ
พัฒนาการนัน้จะทําใหเดก็พฒันาความรูสึกวามีความสามารถ  และสามารถควบคุมความสําเร็จหรือ
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ความลมเหลวของตนเองได  เด็กจะซึมซับระบบที่สําคัญ 2 ระบบ  คือ  ระบบการใหรางวัลตนเอง  
และระบบของเปาหมายมาตรฐานหรือเปาหมายที่รอบรู  ซ่ึงจะทําใหเดก็ลดการพึ่งพาการเสริมแรง
ทางสังคมจากภายนอก 
 

ในขณะที่เดก็ที่ถูกจูงใจภายนอกนั้นจะไมสามารถพัฒนาระบบที่สําคัญ
เหลานี้ได  เพราะผูใหญในชวีิตของเดก็เหลานี้ไมไดใหรางวัลหรือไมแสดงการยอมรบัความพยายาม
ที่จะรอบรูอยางอิสระของเด็ก  ดังนั้นพฤติกรรมการพึ่งพาจึงถูกเสริมแรง  เด็กในสถานการณนี้จะเพิม่
ความตองการที่แรงกลาสําหรับการยอมรับจากภายนอก  และพึ่งพาเปาหมายทางพฤตกิรรมที่ถูก
กําหนดจากภายนอก  ส่ิงเหลานี้จะนําไปสูความรูสึกของเด็กที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํา และ
รับรูวาบุคคลอื่นและเหตุการณภายนอกควบคุมสิ่งที่เกิดขึน้กับเดก็ได  ดงันั้นแรงจูงใจที่มี
ประสิทธิผลจะถูกลดลงและสกัดกั้นเมื่อแรงจูงใจภายนอกถูกพัฒนา 
 

4.2.2  แนวคิดความสนใจ-ความตื่นเตน  และการลื่นไหล   
 

มุมมองนี้เปนเรื่องของความรูสึกนึกคิดและมีอารมณเปนตัวเริ่มตนพฤตกิรรม
ที่ถูกจูงใจจากภายใน  หรือส่ิงที่เกิดรวมกับพฤติกรรมที่ถูกจูงใจจากภายใน  ทฤษฎีนี้เกีย่วของกับ
ความสนใจ  ความเพลิดเพลิน  และความเกี่ยวของผูกพนัโดยตรงกับพฤติกรรม  ซ่ึงใชเปนหลักใน
การอธิบายแรงจูงใจภายใน 
 

ในป  1977  Izard  ไดเสนอวาอารมณของมนุษยมแีตกตางกัน 10 อารมณ  ซ่ึง
แตละอารมณจะเกี่ยวของกบัแรงจูงใจและพฤติกรรม  โดยความสนใจและความตืน่เตนถือเปน
รากฐานของพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายใน  เนื่องจากความสนใจเกีย่วของทุกครั้งที่บุคคลมุงตรงไปที่
วัตถุ และแสดงบทบาทที่สําคัญในการขยายความใสใจและกําหนดแนวทางในการใสใจ  ความ
สนใจ-ตื่นเตนนี้สามารถกระตุนพฤติกรรมหลายประเภทที่เกี่ยวของกับการสํารวจและการทดลอง  
โดยเฉพาะภายใตเงื่อนไขของความใหมและความอิสระจากการเรียกรองของแรงขับและอารมณ
อ่ืนๆ 
 

ในป 1978  Csikszentmihalyi  ไดกลาววา  กิจกรรมที่ถูกจูงใจภายใน  คือ
ลักษณะที่เพลิดเพลิน  รางวลัสําหรับกิจกรรมนั้น  คือประสบการณความเพลิดเพลินในกิจกรรมนั้นๆ 
โดยความเพลิดเพลินที่แทจริงนั้นประกอบดวยประสบการณความตองการที่ล่ืนไหล  ซ่ึงเปน
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ความรูสึกโดยรวมที่ไมอยูนิง่  มีลักษณะเฉพาะของการเกีย่วของผูกพนักับกิจกรรมนัน้เอง  สภาพการ
ล่ืนไหลของการกระทําและประสบการณนั้นจะดําเนินไปอยางราบเรียบจากชวงเวลาหนึ่งไปยัง
ชวงเวลาถัดไป  และดูเหมือนวาจะไมสามารถแยกบุคคลและกิจกรรมออกจากกันไดอยางชัดเจน  
งานวิจยัที่เสนอโดย Csikszentmihalyi  เสนอแนะวาสภาพการลื่นไหลนั้นจะเกดิขึ้นภายใตเงื่อนไข
เฉพาะบางอยาง เงื่อนไขที่สําคัญที่สุดคือความทาทาย  กิจกรรมที่บุคคลนั้นตองการทีจ่ะทาทายมาก
ที่สุด  โดยคํานึงถึงความสามารถของตนจะทําใหเกิดความเพลิดเพลินและการลื่นไหลที่เกี่ยวของกบั
งานมากที่สุด  และถากิจกรรมนั้นงายเกินไป  หรืออยูหางความสามารถที่มีอยูในขณะนั้นจะทําให
บุคคลเกิดความวิตกกังวลและทําลายการลืน่ไหล  กลาวโดยสรุปไดวา  คนจะถูกจูงใจภายในภายใต
เงื่อนไขที่ทาทายและบุคคลนั้นตองการมากที่สุด  ความสนใจและความเพลิดเพลินเปนอารมณหลักที่
ไปดวยกนักับแรงจูงใจภายใน  เมื่อบุคคลถูกจูงใจภายในอยางสูง  บุคคลนั้นจะสนใจกับสิ่งที่ทําอยู
และเกดิประสบการณความรูสึกของการลื่นไหลเกิดขึน้   
 

4.2.3  แนวคิดความตองการที่จะลิขิตตนเอง 
 

พฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายในใหความสําคญักับการมีความสามารถและความ
สนใจ  แตพฤติกรรมที่ไมไดถูกจูงใจภายในหลายพฤติกรรมอาจมุงการมีความสามารถและบาง
พฤติกรรมอาจจูงใจดวยความสนใจ  ตามแนวคิดนี้บุคคลจะตองรูสึกเปนอิสระจากแรงกดดัน  เชน  
รางวัล  หรือเงื่อนไขที่ผูกมัดตางๆ  แรงจูงใจภายในจะเกดิขึ้นเมื่อบุคคลมีประสบการณในการกระทํา
ที่รับรูถึงความเปนตัวของตวัเอง  และไมอยูภายใตเงื่อนไขของการควบคุมหรือการเสริมแรง  นัก
ทฤษฎีหลายทานยืนยันวากจิกรรมที่ถูกจูงใจภายในนั้นอยูบนพื้นฐานของความตองการที่จะลิขิตดวย
ตนเอง 
 

แนวคดินี้ใหความสนใจทั้งพลังและทิศทางของพฤติกรรม และยังคํานึงถึง
ความตองการพื้นฐานทางจติที่ซอนเรนอยูในตวัมนษุย  ทฤษฎีนี้จะเนนความตองการที่ติดตัวเบื้องตน 
3 ประการ ดังนี้ 
 

1) ความตองการมีความสามารถ  เกี่ยวของกับการเขาใจถึงวิธีการที่จะบรรลุ
ผลลัพธภายในและภายนอก 
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2) ความตองการมีความสัมพันธ  เกี่ยวของกับการพัฒนาความสัมพันธที่พึง
พอใจและมั่นคงกับคนอื่นๆ ในสังคม 

 
3) ความเปนตวัของตัวเอง  หรือการลิขิตดวยตนเอง  หมายถึง  การริเริ่มดวย

ตนเอง  และการควบคุมการกระทําดวยตนเอง 
 

ความตองการที่จะควบคุมสภาพแวดลอมหรือผลลัพธไมใชส่ิงเดียวกบัความ
ตองการที่จะลขิิตดวยตนเอง  ถึงแมวาจะมหีลักฐานวาความตองการทั้งสองเรื่องนี้เกี่ยวของกัน  การ
ควบคุมหมายถึงการผูกพันเงื่อนไขระหวางพฤติกรรมและผลลัพธที่บุคคลนั้นจะไดรับ  ขณะที่การ
ลิขิตดวยตนเองหมายถึงประสบการณที่เปนอิสระในการสรางสรรคพฤติกรรมของตนเอง  มีการ
เลือกได  บุคคลมีการควบคุมเมื่อพฤติกรรมของบุคคลนั้นใหผลลัพธที่ตั้งใจอยางมัน่ใจ  แตส่ิงเหลานี้
ไมไดประกันวาเปนการลิขิตดวยตนเอง  เพราะวาบุคคลถูกควบคุมดวยผลลัพธ  ดังนั้นแรงจูงใจ
ภายในใชคําวาความตองการลิขิตดวยตนเอง  มากกวาความตองการการควบคุม  กลาวคือบุคคล
ตองการที่จะเปนอิสระจากการพึ่งพาผลลัพธ  เปนอิสระจากเงื่อนไขการเสริมแรง  แรงขับหรือแรง
กดดันทีจ่ะเปนตัวกําหนดการกระทําของบุคคล  ถาบุคคลรูสึกวามีความกดดนัที่จะบรรลุผลลัพธ
บางอยาง  หรือรูสึกกดดันทีจ่ะทําการควบคุมหรือถูกบังคับ  บุคคลเหลานี้จะไมใชเปนบุคคลที่ลิขิต
ดวยตนเอง 

 
4.2.4  แนวคิด แรงจูงใจภายในงาน 

 
ในป 1986  Haywood and Switzky ไดเสนอแนวคดิแรงจงูใจภายในงาน โดย

มีแนวคดิวาบคุคลมีแนวโนมนาจะแสดงสภาวะแรงจูงใจเฉพาะอยาง ไมวาสถานการณใดอาจ
เกี่ยวของกับคณุลักษณะ  หรือลักษณะทางบุคลิกภาพที่คอนขางคงตัว  กลาวคือ  แรงจูงใจภายในเปน
การประพฤติ  การทํางาน  การเรียนรู  การแกไขปญหา  การเสาะแสวงหา  และการปรบั
ประสบการณใหม  พากเพยีรในงาน  และประมวลผลขอมูลเพื่อความพึงพอใจทางจติใจ  ในการทาํ
ส่ิงเหลานี้มากกวาโอกาสที่จะไดรับความมัน่คงจากรางวลัภายนอกงาน  ซ่ึง Hunt  ไดเสนอไวในป 
1965 วาแรงจูงใจที่ซอนเรนในการประมวลผลขอมูล  และการกระทํานัน้คือส่ิงที่ Haywood et al.  
เรียกวาแรงจูงใจภายในนั่นเอง  ระบบสิ่งจูงใจที่ทําใหคนอาจแปรเปลี่ยนจากสถานการณหนึ่งไปยัง
สถานการณหนึ่งในวิถีทางที่บุคคลเสาะแสวงหา  หรือตอบสนองสิ่งจูงใจภายในหรือภายนอกงาน  
โดยเสนอวา  แนวโนมที่จะตอบสนองหรือเสาะแสวงหาสิ่งจูงใจเชนนั้นบงบอกลักษณะของบุคคล
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ไดทุกสถานการณ  วัดได  และเปนลักษณะที่คอนขางคงตัวในบุคคลนัน้  ดังนั้นในงานของ 
Haywood et al.  จึงเปนตวัแปรลักษณะของแรงจูงใจ ที่มตีอส่ิงจูงใจภายในงาน  และภายนอกงาน  
ซ่ึงประกอบกนัเปนลักษณะของบุคลิกภาพ 

 
ทุกคนจะมีแรงจูงใจทั้งสองชนิดนี้อยู  และจะตอบสนองตอส่ิงจูงใจทัง้สอง

ชนิดในสถานการณที่แตกตางกัน  โดยทีต่วัแปรคุณลักษณะหมายถึง  ความสมดุลเชิงเปรียบเทียบ
สัมพันธของตัวบุคคลนั้นตอแรงจูงใจทั้งสองประเภทในการเลือกสิ่งจูงใจ  ในสถานการณที่แตกตาง
กัน  บุคคลมีแนวโนมที่จะเสาะแสวงหาและตอบสนองตอส่ิงจูงใจที่แตกตาง  ไมมีใครที่จะมี
แรงจูงใจภายในหรือแรงจูงใจภายนอกเพียงอยางเดยีว  แนวคิดเรื่องแรงจูงใจภายในของ Haywood 
ไดมาจากทฤษฎีสองปจจัยของแรงจูงใจในงานที่สรางโดย Herzberg  ที่ศึกษาความพึงพอใจและไม
พึงพอใจในงานของคนงานอุตสาหกรรม  โดยการสอบถามคนงานใหนึกถึงเวลาที่คนงานพอใจใน
งานและไมพอใจในงาน  และใหคนงานระบุถึงตัวแปรที่เปนสาเหตุทําใหคนงานเกิดความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจในงาน  ชวงเวลาที่คนงานไมพึงพอใจจะเกิดจากสิ่งประกอบเหลานี้คือ  การจางเงิน
ที่ต่ํา  สภาวะการทํางานที่แย  ไมสบาย  ที่ทาํงานไมมีสุขลักษณะ  หรือมอัีนตราย  และขาดความ
มั่นคงปลอดภยั  นั่นคือบริบทของงาน  เงื่อนไขเหลานี้อยูภายนอกตวังาน  แตในชวงที่คนงานพึง
พอใจในงานนัน้  แทนที่คนงานจะอางถึงส่ิงตรงขามกันสภาวะภายนอกงานที่ไมพึงพอใจ  คนงาน
กลับระบุตัวแปรภายในงาน  ซ่ึงไดแก  ความพึงพอใจทางจิตใจที่อิสระในการทํางาน  โอกาสที่จะได
เรียนรูส่ิงใหม โอกาสที่จะสรางสรรคงาน  งานที่มีความรบัผิดชอบ  หรือมีประสบการณสุนทรียะใน
งาน  โดยที่  Herzberg  เห็นวาตัวแปรเหลานี้ไมไดอยูในมิติเดียวที่เปน 2 ขั้ว  แตประกอบไปดวยมติิที่
ไมคาบเกี่ยวกนั 2 มิติ  คือ  ตัวจูงใจ  ซ่ึง Haywood et al. หมายถึงแรงจงูใจภายในงาน  ซ่ึงมีสวนชวย
เพิ่มความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงานของบุคคลในหนวยงานอตุสาหกรรม 
 

  4.3 ทฤษฎีการประเมินผลการรูคิด 
 

ทฤษฎีการประเมินผลการรูคิด เสนอแนะวาการลิขิตดวยตนเอง และการมี
ความสามารถเปนประเดน็พืน้ฐานที่เกี่ยวของกับกระบวนการจูงใจภายใน  ทฤษฎไีดวิเคราะหการ
ริเริ่มเหตุการณ  และเหตุการณที่ควบคุมจดัระบบในรูปของอิทธิพลที่สงผลตอ  การรับรูสาเหตุ  และ
การรับรูความสามารถ  โดยเหตุการณตางๆ ที่สงผลตอแรงจูงใจภายในที่แตกตางกันมีลักษณะ
ดังตอไปนี้  
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4.3.1  เหตุการณที่สงเสริมแรงจูงใจภายใน  โดยใหความสาํคัญในเรื่องขาวสาร
ขอมูล  ไดแก  การเลือก  และขอมูลปอนกลับทางบวก  เหตุการณเหลานีเ้อื้อความสามารถในการ
ลิขิตดวยตนเอง 

 
 4.3.2  เหตุการณที่ทําลายแรงจูงใจภายใน  โดยใหความสําคัญในเรื่องการควบคุม  

ไดแก  รางวัล  การกําหนดเสนตาย  การตรวจตราสอดสอง  เหตุการณเหลานี้เปนแรงกดดันกับบุคคล
ตอผลลัพธที่เจาะจง  และเหตกุารณเหลานี้มแีนวโนมที่จะสงเสริมการยอมตามภายนอก  หรือการ
ตอตาน 

 
 4.3.3  เหตุการณที่ทําลายแรงจูงใจภายใน โดยการใหความสนใจกับสิ่งที่ไมจูงใจ   

ไดแก การใหขอมูลยอนกลับทางลบ 
 

กลาวโดยสรุป  คือ  ทฤษฎีนี้เสนอวา  สภาพแวดลอมที่ใหการทาทายทีพ่อเหมาะ  
ใหขอมูลยอนกลับที่สงเสริมความสามารถ  และการสนับสนุนกิจกรรมที่เปนตัวของตวัเอง  จะเอื้อ
ตอแรงจูงใจภายใน  และนาจะสงเสริมพัฒนาการของแรงจูงใจภายในดวย 

 
แตอยางไรก็ตาม  เหตุการณเชนการใหรางวัล  การกําหนดเสนตาย  หรือการให

ขอมูลยอนกลับ  ผูรับอาจมีประสบการณอยางใดอยางหนึ่งใน 3 ประเภทนี้  ไดแก  การไมถือวาเปน
ขาวสารขอมูล  เปนการควบคุม  และเปนการไมจูงใจ  โดยท่ัวไปรางวัลมีแนวโนมที่จะเปน
ประสบการณที่ผูรับไดรับการควบคุมและทําใหแรงจูงใจลดลง  แตถารางวัลถูกเสนอในรูปแบบที่
ผูรับถือวาเปนขาวสารขอมูลแลว  จะชวยสงเสริมแรงจูงใจภายใน  ในทาํนองเดียวกนั  ขอมูล
ยอนกลับทางบวกมแีนวโนมที่ผูรับจะไดรับประสบการณในรูปแบบที่ผูรับถือวาเปนขอมูลขาวสาร 
แตขอมูลยอนกลับทางบวกสามารถมองในรูปการควบคุมก็ได  โดยการกลาวผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลคนนั้นเปรียบเทียบกบัสิ่งที่ควรจะเปน  ทฤษฎีการประเมินผลการรูคิดนี้ไดเสนอแนะเรื่องการ
ส่ือสารระหวางบุคคลไวดวยวาจะสงผลตอการแปลความหมาย  และมีผลกระทบตอแรงจูงใจ 
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  4.4 แนวคิดแรงจูงใจภายในจากการศึกษาของอรพินทร และคณะ 
 

 เนื่องจากบุคคลมีแรงผลักดันที่ตางกันในการแสดงพฤตกิรรมแตละอยางออกมา  
ดังนั้นจึงมแีรงจูงใจหลายประเภททีใ่ชอธิบายพฤติกรรมของบุคคล  โดยเฉพาะแนวคดิทฤษฎี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ  McClelland  ไดรับการศึกษาอยางแพรหลายมากในประเทศไทยวามีสวน
เกี่ยวของกับพฤติกรรมที่มีประสิทธิผลไมวาจะเปนเรื่องการเรียนรูและการทํางาน  แตอยางไรก็ตาม
การพัฒนาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใหเกดิขึ้นกับบุคคลนั้นทําไดยาก เพราะแนวคิดทฤษฎนีีเ้นนที่การ
เปลี่ยนบคุลิกภาพ  จึงมีปญหามากในทางปฏิบัติ  ซ่ึงตางจากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจภายใน ที่สามารถ
อธิบายพฤติกรรมที่มีประสิทธิผลของบุคคลไดเชนเดยีวกัน  และยังสามารถพัฒนาบุคคลไดงายกวา
ในทางปฏิบัติ  โดยแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจภายในเนนที่การเปลี่ยนกิจกรรม  และสถานการณแทน
บุคลิกภาพ  อรพินทร และคณะ (2542: 42-45)  จึงทําการศึกษาแรงจูงใจภายใน  โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อสรางและพัฒนาแบบวัดแรงจูงใจภายในใหมีคณุภาพเที่ยงตรงและเชื่อถือได  วิเคราะห
องคประกอบของแรงจูงใจภายใน  เปรียบเทียบแรงจูงใจภายในของบุคคลจําแนกตามเพศและอายุ  
และสรางเกณฑปกติของแรงจูงใจภายใน  ซ่ึงมีรายละเอียดของการศึกษาวิจยัดังนี ้

 
 อรพินทร และคณะ (2542: 42-45)  ทําการศึกษาแรงจูงใจภายในกับกลุมอาจารย  

จํานวน  573  คน  และนกัเรยีน  จํานวน 1,625  คน  จากโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  
กระทรวงศกึษาธิการ  กรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา 2540 – 2541  โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีของ 
Haywood amd Burke, Harter, Deci and Ryan  พบวา  เครื่องมือหรือแบบวัดแรงจูงใจภายในของ
อาจารย  และนักเรียนโรงเรียนมัธยมศกึษา  ประกอบดวยองคประกอบ  5 ดาน  ดังนี้ 
 

 1.  ความตองการสิ่งทาทาย  หมายถึง  บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในเปนบุคคลที่ชอบ
หรือตองการทํางานที่แปลกใหม  ไมซํ้าเดิม  และงานนัน้มีความยากงายพอเหมาะกับความสามารถ 
 

 2.  ความสนใจ-เพลิดเพลิน  หมายถึง  บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในเปนบุคคลที่มีความ
กระตือรือรน  ตลอดจนมีความสุข  พอใจและเพลิดเพลินในการทํางานหรือกิจกรรมที่นาสนใจ 
 

 3.  ความเปนตวัของตัวเอง  หมายถึง  บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในเปนบุคคลที่ชอบ 
ความมีอิสระในการคิดและการกระทํา  และชอบริเริ่มทําส่ิงตางๆ ดวยตนเอง 
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 4.  ความตองการมีความสามารถ  หมายถึง  บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในเปนบุคคลที่
ตองการมีประสิทธิผลในการจัดการกับสภาพแวดลอม  ตองการที่จะเรยีนรู พัฒนาทักษะและ
ความสามารถของตนเอง  
 

 5.  ความมุงมัน่  หมายถึง  บคุคลที่มีแรงจูงใจภายในเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานให
บรรลุผลดวยความสามารถของตนเอง  มีความยดึมั่นทุมเทใหกับงานโดยไมหวังผลตอบแทน
ภายนอก  ซ่ึงความสําเร็จจากงานเปนแรงบนัดาลใจภายในมากกวารางวัลหรือเกยีรติยศภายนอก 
 
  ผลการวิจัยสรปุได  ดังนี ้
 
  แบบวัดแรงจูงใจภายในสามารถจําแนกคนที่ไดคะแนนแรงจูงใจภายในสูงออกจาก
คนที่ไดคะแนนแรงจูงใจภายในต่ําได  แบบวัดแรงจูงใจภายในรายขอ  มีอํานาจจําแนกที่พอเพยีง
จนถึงมีอํานาจจําแนกสูง  นอกจากนี้ยังพบวาแรงจูงใจภายในวดัในโครงสรางเดียวกัน  แบบวัด
แรงจูงใจภายในควรประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน ไดแก แรงจูงใจภายในดานความตองการสิ่งที่
ทาทาย  ดานความสนใจ-เพลิดเพลิน  ดานความเปนตวัของตัวเอง  ดานความตองการมีความสามารถ  
และดานความมุงมั่น  โดยทั้ง 5 ดาน  รวมกนัอธิบายความแปรปรวนทั้งหมดของแบบวัดแรงจูงใจ
ภายในไดรอยละ 33.14  สําหรับกลุมนักเรยีน  และรอยละ 42.81 สําหรับกลุมผูใหญ  โมเดลการวัด
แรงจูงใจภายใน 5 องคประกอบ หรือ 5 มิติ  ไดแก  แรงจงูใจภายในดานความตองการสิ่งที่ทาทาย  
ความสนใจ-เพลิดเพลิน  ความเปนตัวของตัวเอง  ความตองการมีความสามารถ  และความมุงมั่น   
มีความสอดคลองเหมาะสมกับขอมูลไดอยางเพยีงพอ  ทั้งกลุมนักเรียน  และกลุมผูใหญ  แสดงวา
แบบวัดแรงจูงใจภายในสอดคลองกับกรอบแนวคดิทฤษฎี  หรือมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางแบบ
วัดแรงจูงใจภายในมีความสมัพันธทางบวกกับการวัดแรงจูงใจดวยภาพ  ความเชื่ออํานาจในตน  
คุณคาในตน  ความคิดสรางสรรค  และบุคลิกภาพทางการคิด  แสดงวาแบบวัดแรงจูงใจภายในมี
ความเที่ยงตรงเชิงเอกนยั  นอกจากนี้แบบวดัแรงจูงใจภายในยังมีความสมัพันธทางลบกับความเศรา
หดหู  และความวิตกกังวล  และพบวาแบบวัดแรงจูงใจภายในไมมีความสัมพันธกับบุคลิกภาพเก็บ
ตน-แสดงตน  และแบบวัดแรงจูงใจภายในปราศจากอคต ิ เนื่องจากเปนอิสระจากการตอบตามความ
ตองการของสังคม  ความเชือ่มั่นของแบบวัดแรงจูงใจภายในชนิดความสอดคลองภายใน  โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟามีคาเทากับ .83  สําหรับฉบับนักเรียน  และ .93  สําหรับฉบับผูใหญ  และมีคา
ความเชื่อมั่นชนิดความคงที่  ใชวิธีการสอบซ้ําโดยทิ้งระยะเวลาหางกัน 1 เดือน  มีคาเทากับ .76 
สําหรับฉบับนักเรียน  และ .71  สําหรับฉบับผูใหญ  นักเรยีนที่มีเพศและระดับการศึกษาตางกัน   
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มีแรงจูงใจภายในแตกตางกนั  โดยนักเรียนหญิงมีแรงจูงใจภายในรวม  แรงจูงใจภายในดานความ
ตองการมีความสามารถ  และดานความมุงมั่นสูงกวานกัเรียนชาย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  ผลการวิจัยยังพบวาแรงจูงใจภายในของนักเรียนยังเพิ่มขึ้นตามระดับอายุ  หรือระดับการศกึษา  
ในกลุมผูใหญพบวา  ผูใหญตอนกลาง (41-49 ป)  มีแรงจูงใจภายในดานความมุงมั่นสูงกวาผูใหญที่
อายุนอยกวา (นอยกวา 41 ป)  มีเกณฑปกติ  เปอรเซนไทล   คะแนนมาตรฐานซี  และคะแนนที  ของ
แรงจูงใจภายในไวใหจําแนกตามกลุมและเพศ  โดยมีพิสัยของคะแนนแบบวัดแรงจูงใจภายในอยู
ในชวง 45 ถึง 225  คะแนน  มีคามัธยฐานเทากับ 161  สําหรับกลุมนักเรยีน (คาสวนเบีย่งเบน
มาตรฐานของกลุมนักเรียนเทากับ 16.03)  และคามัธยฐานเทากับ 176  สําหรับกลุมผูใหญ (คาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมผูใหญเทากับ 18.96)  คะแนนแรงจูงใจภายในโดยรวม มกีารกระจายเปน
รูปโคงปกติโดยประมาณทั้งกลุมนักเรียน และกลุมผูใหญ 
 

 สําหรับการศึกษาวจิัยในครัง้นี้ผูวิจยัใชแนวคิดแรงจงูใจภายในจากการศึกษาวจิัยของ
อรพินทร และคณะ (2542)  โดยนําองคประกอบแรงจูงใจภายในมาสรางแบบสอบถามวัดแรงจูงใจ
ภายในขึ้นเอง  ใหเหมาะสมกับบริบทของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมของไทย  
ทั้งนี้เนื่องมาจากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจภายในนั้นมีความเหมาะสมในการนํามาใชวดักับกลุมบุคคล
ที่เปนผูประกอบการ  โดยแรงจูงใจภายในนั้นสงผลตอความมานะพากเพียร  และความมีประสิทธิผล
ของพฤติกรรม  อีกทั้งยังสามารถนําไปพัฒนาบุคคลใหเกิดแรงจงูใจภายในไดงายในทางปฏิบัติดวย 

 
ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของผูประกอบการ 

 
 ผูประกอบการถือไดวาเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในชีวิตธุรกิจสมัยใหม  โดยเปนผูสรางงาน 
ประดิษฐคดิคน  บุกเบิกตลาดทั้งในและตางประเทศ  และเปนผูจดุชนวนความเติบโตทางเศรษฐกิจ
ในมิติตางๆ นานัปการ  ซ่ึงจะเหน็ไดวาผูประกอบการ  คอื  ผูที่ใชพลังความสามารถทั้งมวลของ
ตนเองเผชิญกบัความเสี่ยง  และความไมแนนอน  เพื่อสรางความเติบโตใหแกกจิการของเขา  ในแต
ละปจะมีผูประกอบการเปนจํานวนมากไดเปดกิจการเปนของตนเอง  ซ่ึงกลไกดังกลาวไดมีสวนชวย
เสริมสรางความกาวหนาทางเศรษฐกิจ  และเพิ่มขีดความสามารถในเชิงการแขงขันใหกับประเทศ 
(อํานาจ, 2546: 3) 
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ความหมายของคุณลักษณะ 
 
 สถิตย และคณะ (2546: 4) ใหความหมายของ  คุณลักษณะ วาคือ  หลักการ  ปรัชญา  คติ
พจน คติธรรม  คติเตือนใจ  หรือส่ิงอ่ืนใดที่มีลักษณะเชนเดียวกนันี้ทีบุ่คคลนั้นๆ ยึดมั่น 
 
 Gall et al.  (1996: 63) ใหความหมายของ  คุณลักษณะ  วาคือ  ผลรวมทั้งหมดของการ
กระทํา  ความคิด  ความรูสึก  ที่เปนแบบฉบับของบุคคล  หรือเปนลักษณะสวนบุคคล  และทําใหแต
ละบุคคลแตกตางกัน 
 
 Colman (2001: 123) ใหความหมายของ   คุณลักษณะ วาหมายถึง  ส่ิงที่เปนจุดรวมทั้งหมด
ของบุคคล  หรือส่ิงที่เกิดจากการรวมกนัของลักษณะเฉพาะทางจิตวิทยาที่แยกบุคคลคนหนึ่งออกจาก
บุคคลคนอื่นๆ  
 
 Corsini (2002: 55) ใหความหมายของ  คณุลักษณะ  วาหมายถึง  ลักษณะเฉพาะของบุคคล
แตละคน  หรือจุดเดนของบุคคลที่แสดงใหเห็นชดัเจนวาเปนลักษณะพิเศษเฉพาะของบุคคลคนนั้น 
 
 จากความหมายขางตนนัน้  สามารถสรุปเปนความหมายของคุณลักษณะของผูประกอบการ
ไดวา  คือ  ลักษณะเฉพาะหรือจุดเดนของผูประกอบการแตละคนทีแ่สดงใหเห็นอยางชัดเจนวาเปน
ลักษณะพิเศษเฉพาะของผูประกอบการคนนั้นๆ 
 
แนวคิดเก่ียวกบัคุณลักษณะของผูประกอบการ 
 
 มีนักวิชาการไดใหความสนใจ และทําการศึกษาวจิัยเกี่ยวกบัคุณลักษณะของผูประกอบการ 
ไวมากมายหลากหลายแนวทาง  ซ่ึงมีขอบเขตที่กวางขวางมาก  มีความแตกตางกันไปตามกิจกรรม
ของผูประกอบการ  และตามแตละสังคม  ทั้งนี้เนื่องจากคุณลักษณะของผูประกอบการขึ้นอยูกับ
เงื่อนไขทางดานสิ่งแวดลอม  และบริบททางสังคม  โดยผูวิจัยจะนําเสนอคุณลักษณะที่มีผูทําการ 
ศึกษาวจิัยไวพอสังเขปดังนี้  คือ  แนวคิดเกีย่วกับคุณลักษณะของผูประกอบการที่เสนอโดย  
1) Dr.Hal B. Pickle  2) Gallup และ Gallup  3) อํานาจ ธีระวนิช  4) Frese  5) รัชจรินทร และคณะ 
โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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 1.  คุณลักษณะของผูประกอบการที่เสนอโดย Dr. Hal B. Pickle   
 

  Pickle  (1964 อางถึงใน รัชจรินทร และคณะ, 2546: 4) ไดทําการศึกษาวิจยัพบวา 
คุณลักษณะสําคัญที่เกี่ยวของกับการประสบความสําเร็จของผูประกอบการ มีอยู 5 คุณลักษณะ 
ดวยกันคือ 
 

  1.1  มีความพยายามทีจ่ะบรรลุผลสําเร็จ  ซ่ึงประกอบดวย  ความรับผิดชอบ  เขมแขง็ 
(Vigor)  มีความคิดริเริ่ม  มีความตั้งใจที่จะทําไมทอถอย (Persistence)  และสุขภาพด ี

 
  1.2  มีความสามารถในการคิดเปน  ประกอบดวย  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  แกปญหา

เฉพาะหนา  และมีความคิดในการวิเคราะห 
 

  1.3  มีมนุษยสัมพันธ ประกอบดวย  ความมีอํานาจหรืออิทธิพล (Ascendancy)  มีอารมณ
มั่นคง (Emotional Stability)  มีความเปนมติรเขากับคนได  มีความรอบคอบ  มีความสัมพันธสวนตวั   
ใสใจในความรูสึกของผูอ่ืน  มีความราเริง  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได  มีความสุภาพระมัดระวัง
คําพูด (Tactfulness) 

 
  1.4  มีความสามารถในการติดตอส่ือสาร  ทั้งในดานการเขียน  และพูด 
 
  1.5  มีความรูในดานเทคนิค  มีความรูรอบทั้งในดาน Know-How ของธุรกิจในสาขา

อาชีพของตน 
 
 2.  คุณลักษณะของผูประกอบการที่เสนอโดย Gallup และ Gallup   
 

  Gallup and Gallup  (1986 อางถึงใน สถิตย และคณะ, 2546: 16-21)  ทําการศึกษาวจิัย  
โดยใหผูตอบแบบสอบถามทําการประเมนิตนเอง  และพบวามีคุณลักษณะ 12 ประการ ที่ผูประเมนิ
ระบุวามีสวนผลักดันใหตนประสบความสําเร็จอยางสูงในธุรกิจที่ทํา  ประกอบดวย  
 

  2.1  สามัญสํานึก  คือ  ความสามารถในการตัดสินใจในเรื่องตางๆ  ที่เกิดขึ้นประจําวนั
อยางมีเหตุผล  และเปนไปไดในเชิงปฏิบัต ิ เปนความฉลาดหลักแหลมตามธรรมชาตนิั่นเอง 
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  2.2  การมีความรูเชี่ยวชาญเปนพิเศษในสาขางานที่ตนทาํอยู  คือ  เกิดจากการมี
ประสบการณตรง  การศึกษาเลาเรียนโดยตนเอง  และการศึกษาเลาเรยีนที่เปนทางการ  การที่จะทาํ
ใหความรูชนิดนี้ดํารงอยูตอไปแมจะประสบความสําเร็จแลว  บุคคลจะตองพยายามเรียนรูตอไปอยาง
ตอเนื่องตลอดชีวิต 

 
  2.3  การพึ่งตนเอง  คือ บุคคลที่ประสบความสําเร็จจะพึง่พาทรัพยากร และความสามารถ

ของตนเอง  รูจักวางเปาหมายชีวิตของตนใหชัดเจน  รวมทั้งวางแผนเกีย่วกับอาชีพของตนเอง  รูจกั
เริ่มงานดวยตนเอง  และเพียรพยายามผลักดันตนจนโครงการ  หรือส่ิงตางๆ ที่กําหนดไวสําเร็จ 

 
  2.4  สติปญญาทั่วๆ ไป  คือ  ทําใหสามารถเขาใจมโนทศันตางๆ (Concepts) ไดอยาง

รวดเร็ว  และสามารถวิเคราะหมโนทัศนไดอยางถูกตองชัดเจน  สวนหนึ่งมาจากพนัธุกรรม  และอีก
สวนมาจากการเรียนรู  ประกอบดวย  การมีคะแนนไอควิสูง  มีความรูดานศัพทอยางกวางขวาง  มี
ทักษะในการอานที่ดี  และมทีักษะในการเขียนที่ด ี

 
  2.5  ความสามารถที่จะทําใหส่ิงตางๆ แลวเสร็จ  คือ  มีความสามารถในการจดัระเบียบที่

ดี  มีนิสัยในการทํางานที่กอใหเกิดผล  และการทํางานหนัก  และมีความขยันขันแข็ง 
 

  2.6  ความเปนผูนํา  คือ  มีความสามารถในการโนมนาวจูงใจลูกนองหรือผูตาม 
 
  2.7  การมีความรู  ความเขาใจวาอะไรถูกอะไรผิด คือ การมีความรูสึกไวตอเรื่องศีลธรรม  

และจริยธรรม  
 
  2.8  ความคิดสรางสรรค  คือ  การรูจักประดิษฐคิดคน  โดยมีที่มาจากคลังแหง

ความสามารถพิเศษตามธรรมชาติของบุคคล  และความเขาใจอยางแจมชัด  หรือลางสังหรณ  การที่
บุคคลมีความสามารถสูงก็ดี  และความสามารถพิเศษก็ด ี ทําใหบุคคลสามารถเขาใจสิ่งตางๆ  อยาง
แจมแจงชัดเจน  หรือเกิดมีความรูในลักษณะลางสังหรณขึ้น  ความรูแบบลางสังหรณอาจจะมาจาก
ประสบการณอันมากมายทีบุ่คคลไดรับเกีย่วกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได 
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  2.9  การมีความเชื่อมั่นในตนเอง  คือ  การศึกษาและเตรยีมตัวอยางเตม็ที่กอนที่จะเผชิญ
สถานการณ  การเพียรพยายามซอมอยูเสมอ  และความตัง้ใจแนวแนที่จะใหเกิดมีความมั่นใจใน
ตัวเอง ตลอดจนไมพอใจกับความลมเหลวที่เกิดขึ้น 

 
  2.10  การมีความสามารถในการแสดงออกทางดานการพูด  คือ  ความสามารถในการพูด

ในที่สาธารณะ  ความสามารถในการสนทนา 
 

  2.11  การรูจักหวงใยหรือใหความสนใจกับผูอ่ืน  คือ  ความสามารถในการเขากับผูอ่ืนได
ดี  มีมนุษยธรรมสูง  และมีความรูสึกหวงใยตอผูอ่ืนอยางลึกซ้ึง 

 
  2.12  โชค  คือ  คุณลักษณะอยางหนึ่งที่ทําใหเราประสบความสําเร็จ  สามารถหาไดจาก

การทํางานหนกั  คิด  คนควาหาสาเหตุของความลมเหลว  และความเจ็บปวด  หลีกเลี่ยงแบบแผน
ของความคิดในเชิงลบ  พยายามสรางแบบแผนความคิดในเชิงบวก  และในแงมุมที่ดี  ทําการเสี่ยงพอ 
สมควร  และลองเสี่ยงกับโอกาสใหมๆ บาง  อยาผลักไส “โชค”  ของเราไป  และปฏบิัติตอคนอื่น
เหมือนกับทีต่องการใหคนอืน่ปฏิบัติตอตัวเอง 
 
 3.  คุณลักษณะของผูประกอบการที่เสนอโดย อํานาจ  ธีระวนิช  
 

  อํานาจ  (2546: 6-8) ไดแบงคุณลักษณะของผูประกอบการออกเปน 8 ลักษณะ คือ 
 

  3.1  ความตองการความสําเร็จ  ในทางจิตวิทยายืนยันวาบุคคลจะมีความแตกตางกันใน
เรื่องระดับความตองการความสําเร็จ  บุคคลบางกลุมที่มีความตองการความสําเร็จในระดับต่ํามักเปน
พวกทีพ่อใจกบัสถานภาพในปจจุบัน  ในทางตรงกันขามบุคคลอีกสวนหนึ่งที่ตองการความสําเร็จใน
ระดับสูงก็ชอบที่จะแขงขนัเพื่อใหตนเองประสบความสําเร็จตามที่คาดหวังไว  และมคีวามพอใจที่
ตองรับผิดชอบตองานที่ทํา  แรงผลักดันนีไ้ดนําไปสูความทะเยอทะยานของบุคคล  และการริเริ่ม
กิจการเปนของตนเอง  ซ่ึงถือเปนวิถีทางหนึ่งที่จะทําใหตนเองประสบกับความสําเรจ็ตามที่มุงหวังไว 

 
  3.2  ความตองการที่จะรับผิดชอบ  ผูประกอบการโดยทัว่ไปเปนผูที่มคีวามรับผิดชอบ

สวนบุคคลตอผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการกระทําของเขา  พอใจตอการควบคุม  และใชทรัพยากรให
บรรลุเปาหมายที่ตนกําหนดขึ้น  และเปนผูที่ผูกมัดตนเองกับธุรกิจอยางเต็มที่ 
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  3.3  การยอมรับความเสี่ยง  ความเสี่ยงที่ผูประกอบการไดรับในการเริม่  และดําเนินงาน
ในธุรกิจของตนเองจะมีความแตกตางกัน  ถาผูประกอบการลงทุนดวยเงินทุนของตนเอง  ยอมจะมี
ความเสี่ยงทางการเงิน  แตถาเขาลาออกจากงานเดิม  เขาจะตองประสบกับความเสี่ยงในดานอาชีพ 
นอกจากนั้นความเครียดและเวลาที่ทุมเทไปในการเริ่มและดําเนินธุรกิจ  อาจสรางปญหาใหกับชวีิต
ครอบครัวได 

 
  3.4  ความเชือ่มั่นในตนเอง  บุคคลที่มีความเชื่อมั่นในตนเองจะมีความรูสึกวาตนเองนั้น

สามารถที่จะเผชิญกับสิ่งทาทายได  จากการศึกษาแสดงใหเห็นวาผูประกอบการที่ประสบ
ความสําเร็จ  มแีนวโนมเปนบุคคลที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง  โดยเปนผูซ่ึงเมื่อเห็นปญหาที่ตนตอง
เผชิญกับความเสี่ยงแลว  ก็ยังเชื่อวาตนมีความสามารถที่จะเอาชนะปญหาที่เกิดขึน้ได  โดยทั่วไป
ผูประกอบการที่มีความเชื่อมัน่ในความสามารถที่จะประสบความสําเร็จนั้น  เปนผูที่โนมเอียงไป
ในทางมองโลกในแงดีเกี่ยวกับโอกาสในความสําเร็จบนพื้นฐานความเปนจริง 

 
  3.5  ความตองการตอบสนองอยางทันททีันใด  ซ่ึงเปนเสมือนสวนของจิตใตสํานึก  

เพราะเมื่อมีปญหาเกิดขึน้ผูประกอบการจะไมใชบุคคลที่ยอมจํานนตอปญหา  แตจะตอบสนองตอ
ปญหาอยางทนัทีทันใด  และทําการตอสูกบัปญหาตางๆ ที่ระดมเขามา  เสมือนหนึ่งรูวาเขาจะทํา
อะไร  และอยางไร 

 
  3.6  การมีพลังในระดับสูง  ผูประกอบการเปนผูที่มีพลังสวนตัวมากกวาบุคคลทั่วไป  ซ่ึง

พลังนี้จะพบอยูเสมอๆ ในชวงเริ่มเปดกิจการ  ที่ผูประกอบการจะใชความพยายามทั้งหมดที่มีอยูอยาง
ไมนาเชื่อ  ทั้งความคิด  ความทุมเท  ความกระตือรือรน  และการทํางานที่หนกั 

 
  3.7  การมุงเนนที่อนาคต  การที่ผูประกอบการตองทํางานอยางทุมเทนั้น  ไมใชเพื่อ

ความสําเร็จในชวงสั้นๆ  แตเขาเปนผูที่มุงเนนที่อนาคต  โดยคนหาโอกาส  และสรางกิจการของตน
จากธุรกิจขนาดยอม 

 
  3.8  การอดทนตอแรงเสียดทาน  และมีความยืดหยุน  ผูประกอบการถอืเปนผูที่มีความ

อดทนตอแรงเสียดทานสูงกวาบุคคลทั่วไป  เพราะเปนผูที่ตองเผชิญกับปญหาตางๆ  อยางรอบดาน   
โดยเฉพาะการที่สภาพแวดลอมทางธุรกิจในปจจุบันมกีารเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็  แรงกดดนัยิ่ง
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ตองมีเพิ่มมากขึ้น  ดังนั้นความสามารถในดานความอดทน  และความยืดหยุน  จึงเปนสิ่งที่จําเปน
สําหรับผูประกอบการในยุคปจจุบัน 

 
 4.  คุณลักษณะของผูประกอบการที่เสนอโดย Michael Frese  
 

  Frese  (2000: 152-155)  ไดสรุปถึงคุณลักษณะของผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ
ในธุรกิจขนาดยอมไว ดังนี ้
 

  4.1  ความเปนตัวของตวัเอง (Autonomy) คือ ความสามารถและความตั้งใจที่จะนําตนเอง
ไปสูโอกาส  บุคคลที่มีลักษณะความเปนตวัของตัวเองนี้  เปนคนที่สามารถทํางานไดดวยตนเอง  
และสามารถตัดสินใจไดในภาวะที่บีบบังคับ  หรือมีความจํากัด  อยางเชน  ในภาวะทีม่ีทรัพยากร
จํากัด ผูประกอบการที่มีความเปนตัวของตวัเองจะยังมีความสามารถในการเปนตวัของตัวเองในการ
ตอรอง   หรือเผชิญกับผูจัดจาํหนาย  หรือบริษัทใหญๆ ได 
 

  4.2  ความมีนวัตกรรม (Innovativeness) คือ  การมีความคิดริเริ่มเกี่ยวกับสินคาใหมๆ  การ
บริการ  และเทคโนโลยีใหมๆ 

 
  4.3  การกลาเสี่ยง (Risk taking) การกลาเสี่ยงสามารถแบงไดเปน 3 ลักษณะ ไดแก การ

กลาเสี่ยงตอส่ิงที่ไมรู การกลาใชทรัพยสินจํานวนมากสําหรับการกอตั้งธุรกิจ  และการกลากูยืม
จํานวนมาก  การกลาเสี่ยงดังกลาวเปนไปไดวา  มีความเกีย่วของกับลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน (Uncertainly avoidance)  จากการทบทวนงานวจิัยของลักษณะธุรกิจทางตะวันตก  พบวา
การกลาเสี่ยง มีความสัมพันธเชิงเสนตรงเล็กนอยในทางลบกับการประสบความสําเร็จ  ซ่ึงแสดงให
เห็นวา  การกลาเสี่ยงอาจไมใชปจจยัในทางบวกกับความสําเร็จ  แตอยางไรก็ตาม  ในทางทฤษฎีแลว 
เราไมสามารถสรุปวาการกลาเสี่ยงจะมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับความสําเร็จ  เพราะที่จริงแลวเรา
อาจสันนิษฐานไดวา  การกลาเสี่ยงนั้นมีความสัมพันธในรูปแบบของเสนโคงกับความสําเร็จ  ซ่ึงหาก
เปนความสัมพันธเชิงเสนโคงแลว  การกลาเสี่ยงในระดบัปานกลาง  มคีวามเปนไปไดที่จะนําไปสู
ความสําเร็จ  ในขณะที่ถาไมเสี่ยงเลย  หรือเสี่ยงสูง  อาจนาํไปสูความลมเหลว 
 

  4.4  ความกาวราวในการแขงขัน (Competitive aggressiveness ) ความกาวราวในการ
แขงขันเปนคณุลักษณะซึ่งทําใหคูแขงทจีะเขามาในตลาดเดียวกนั  ผูประกอบการที่มลัีกษณะกาวราว 
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จะพยายามทําใหคูแขงหมดประสิทธิภาพ  และทําใหคูแขงไมสามารถอยูไดในตลาด  ความกาวราว
ในการแขงขนันี้มีความสัมพนัธในทางบวกกับความสําเร็จ 
 

  4.5  ความสม่ําเสมอและความใฝใจในการเรียนรู (Stability and Learning Orientation) 
หมายถึง การที่เจาของกิจการมีความมั่นคง  ไมเก็บสิ่งผิดพลาดมาเปนอารมณ  หรือผิดหวัง  ทอแท
กับความผิดพลาด  แตจะนําประสบการณเหลานั้นมาเรียนรู  เนื่องมาจากการที่ผูประกอบการตองมี
การตอบสนองอยางรวดเรว็กับสถานการณที่มีความไมแนนอนสูง  จงึเปนไปไดที่เขาเหลานั้นจะพบ
กับการผิดพลาด การเรียนรูจากขอบกพรองและความผิดพลาด  เปนสิ่งสําคัญสําหรับความสําเร็จใน
ธุรกิจ 
 

  4.6  ความตองการประสบความสําเร็จ  ความตองการประสบความสําเร็จมีความสัมพันธ
กับทั้งการพัฒนาเศรษฐกจิระดับชาติ  และการประกอบกจิการขนาดเลก็  ผูที่มีความตองการประสบ
ความสําเร็จ  จะชอบงานที่มคีวามทาทาย  และมีแรงจูงใจที่จะทํางานนัน้ๆ  ใหดกีวาเดิม  มีบุคลิกภาพ
ที่รับผิดชอบ  และตองการการใหขอมูลยอนกลับในเรื่องงานที่ทํา  บุคลิกภาพทีย่ึดถือหลักคุณธรรม 
หรือที่เราเรียกวา  ความซื่อสัตย  หมายถึง  การที่ผูประกอบการคอยๆ สรางความเชื่อมัน่ และ
ไววางใจใหกบัลูกคาและผูจดัจําหนาย  ซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จระดับสูง  คนที่ประสบความสําเร็จ
สูงมักมีแรงจูงใจที่จะทํางานที่ทาทาย  และถูกกระตุนใหทําใหดกีวาเกา  มีความรับผิดชอบเฉพาะตวั  
และคนหาผลสะทอนเกีย่วกบัคุณภาพของงาน 
 

5. คุณลักษณะของผูประกอบการที่เสนอโดย รัชจรินทร และคณะ  
 

รัชจรินทร และคณะ(2546: 31-32)   ไดทําการศึกษาวิจยัคุณลักษณะของผูประกอบการ 
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทยทีป่ระสบความสําเร็จ  พบวาผูประกอบการที่ประสบ
ความสําเร็จ ม ี10 คุณลักษณะ  ของผูประกอบการ  เรียงตามลําดับความสําคัญ ดังนี้  
 

5.1  ความมีมนุษยสัมพนัธ   หมายถึง  การมีความสามารถในการเจรจาตอรอง  มี
ความสามารถในการติดตอส่ือสาร  มีความรูในการบริหารจัดการ  มีมนษุยสัมพันธ  สามารถโนม
นาวจิตใจผูอ่ืน  มีความสามารถทํางานเปนทีม  และมีความสัมพันธทางธุรกิจ 
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5.2  ความเชื่อมั่นในตนเอง  หมายถึง  การชอบงานทาทาย  กลาตัดสินใจ  มีความมั่นใจ   
ชอบทําในสิ่งแปลกใหม  มคีวามทะเยอทะยาน 

 
5.3  ความซื่อสัตย  หมายถึง   การมีจริยธรรมหรือคุณธรรม  มีความซื่อสัตยตอลูกคา  มี

ความจริงใจ  มีความซื่อสัตยตอพนกังานหรือทีมงาน  มีอุดมการณตองการสรางสิ่งที่ดีใหสังคม 
 
5.4  มีความรูพืน้ฐานและประสบการณในธุรกิจที่ทํา  หมายถึง  การมคีวามรูพื้นฐานทาง

ธุรกิจที่ทํา  มีประสบการณในธุรกิจที่ทํา  มีความถนัดในธุรกิจที่ทํา  มีความชํานาญดานเทคนิค
ปฏิบัติ   ไดใชความรูที่เรียนมา 

 
5.5  ความขยันทุมเทใหกับธุรกิจ  หมายถึง  มีความตั้งใจจริง  ทํางานติดตอกัน  มีความ

พยายามตอสูไมทอถอย  บริการลูกคาดี  เนนคุณภาพสนิคาและบริการ  มีใจรักในธุรกิจ 
 
5.6  มีวุฒิภาวะทางอารมณ  หมายถึง  รับฟงคําวิจารณของผูอ่ืน  ตองการความเปนอิสระ   

มีความรับผิดชอบ  อดทนตอความกดดัน 
 
5.7  มีวิสัยทัศน  หมายถึง  มคีวามชางคิดชางสังเกต  มองหาโอกาสที่ดี  เรียนรูและ

พัฒนาสินคาหรือบริการ 
 
5.8  ประหยดั  หมายถึง  มีความประหยัด  ใหความสําคญักับสุขภาพทีด่ี 
 
5.9  พัฒนาและฝกอบรมพนกังานอยางตอเนื่อง  หมายถึง  การที่ผูประกอบการให

ความสําคัญ  และเห็นถึงความจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคลากรในองคการ  มีการสอนงาน  อธิบาย  
และฝกอบรมทักษะตางๆที่จําเปน  รวมถงึทักษะใหมๆ ที่ทันสมัยใหกบัพนักงาน 

 
5.10  มีความเชื่อเรื่องโชค  หมายถึง  การที่ผูประกอบการเชื่อวาความสําเร็จสามารถหา

ไดจากการทํางานหนกั  การคนหาสาเหตุของความลมเหลว  แตจะหลีกเล่ียงแบบแผนของความคิด 
ในเชิงลบ  สรางความคิดในเชิงบวก  ทําการเสี่ยงพอสมควร  และลองเสี่ยงกับโอกาสใหมๆ  โดยไม
ปฏิเสธ  “โชค”  ที่มีไป  และปฏิบัติตอคนอื่นเหมือนกับทีต่องการใหคนอื่นปฏิบัติตอตัวเอง 
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 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ผูวจิัยใชคุณลักษณะของผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ  ของ 
รัชจรินทร และคณะ (2546)  เนื่องจากงานวิจัยนี้มีบริบทคลายคลึงกับงานวิจยัที่ผูวจิัยตองการศึกษา
ในดานของกลุมประชากรที่เปนผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทยเหมือนกนั  
และผูวิจยัมีความตองการที่จะตรวจสอบความสามารถในการทํานายของคุณลักษณะตางๆ  ที่เกิดจาก
การศึกษาวิจยักับผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย  ที่รัชจรินทรและ
คณะไดศึกษาไว  ซ่ึงจะเปนประโยชนในเชิงลึกตอการนาํไปประยกุตใชไดมากขึ้นดวย 
 

ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับความสําเร็จในการประกอบการ 
 
ความหมายของความความสาํเร็จในการประกอบการ 
 
 ธงชัย (2540: 18)  กลาววา  ความสําเร็จทางธุรกิจ  คือ  การที่องคการธุรกิจสามารถทํางานได
บรรลุเปาหมายตามที่ตั้งไว  และงานนัน้เปนงานที่มีคุณคา  และมีคุณภาพสูง 
 
 นิตย (2542: 10)  กลาววา  ความสําเร็จของธุรกิจ  เปนความสามารถของผูจัดการที่จะตั้ง 
เปาหมาย  วางแผน  ดําเนนิการตามแผนอยางมีประสิทธิภาพ  จนสามารถบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายได 
 
 Mosley et al. (1996: 20)  กลาววา  ธุรกิจทีป่ระสบความสําเร็จ  จะตองสามารถใชทรัพยากร
ในวิธีที่จะทําใหภารกจิตางๆ  เสร็จสิ้นสมบูรณตามเปาหมาย  (มีประสิทธิผล)  ดวยการใชตนทุนนอย
ที่สุด (มีประสิทธิภาพ) ได   
 
 Frese (2000) กลาววาความสําเร็จทางธุรกิจ หมายถึง ความสามารถในการดําเนนิธุรกิจของ
ผูประกอบการใหบรรลุเปาหมาย หรือไดผลเปนที่นาพึงพอใจ 
 
 สามารถสรุปความหมายไดวา  ความสําเร็จในการประกอบการ  หมายถงึ  ความสามารถใน
การดําเนนิธุรกิจใหไดผลเปนที่นาพึงพอใจ  หรือบรรลุเปาหมายตามทีอ่งคการไดกําหนดไว   
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แนวคิดเก่ียวกบัความสําเร็จทางธุรกิจ 
 
 1.  แนวคิดของ นิตย สัมมาพันธ   
 

  นิตย  (2542: 18-19) ใหแนวคิดในการวดัความสําเร็จของธุรกิจ  โดยพิจารณาสิ่งตอไปนี ้
 

  1.1  ผลิตภาพ หรือการเพิ่มผลผลิต (Productivity) หมายถงึ เปนการวดัทีส่รุปถึงปริมาณ
และคุณภาพการทํางาน  โดยการใชทรัพยากรอยางประหยัด  หรืออัตราสวนระหวางผลงาน 
(Outputs) ขององคการในรูปของสินคาและบริการตอจํานวนปจจัยนําเขา (Input)  ภายในชวง
ระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง  และตามคุณภาพทีก่าํหนด  ดังสมการ 

 
  ผลิตภาพ (Productivity)     =    ผลงาน (Output) 

                 ปจจัย (Inputs) 
 

  1.2  กําไร (Profit)  ซ่ึงการใชกําไรเปนเกณฑในการวัดนี้มักจะเปนเรือ่งระยะสั้น  อยาง
มากคือ 1 ป  และเมื่อรูวามีกําไรมากหรือนอยก็เปนเรื่องของอดีตไปแลว  ดังนั้นจึงมกีารกลาวถึงกําไร
สูงสุด (Profit Maximization)  หมายถึง  การทํากําไรสูงสุด  โดยพจิารณาระยะเวลาประกอบเปน
กําไรสูงสุดระยะยาว (Long-Term Profit Maximization) 

 
 2.  แนวคิดของ Peter F. Drucker  
 

  Drucker  (2001: 29-31)  กลาววา  การเพิม่ผลิตภาพเกิดจากประสิทธผิล  และ
ประสิทธิภาพจากการทํางานของแตละบคุคล  และแตละองคการ  ประสิทธิผล (Effectiveness)  
หมายถึง  การใชทรัพยากรขององคการใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ประสิทธิผลจึงมุงทําใหเกิด
การ  “ทําส่ิงที่ถูกตอง (Doing the Right Things)”  สวนประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง  วิธีการ 
(Mean)  จัดสรรทรัพยากรเพือ่ใหเกดิความสิ้นเปลืองนอยที่สุด  โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายที่
กําหนดไวสูงสุด  อาจเรียกวา  “ทําส่ิงตางๆ ใหถูกตอง (Doing Thing Right)”  โดยไดเสนอตัววดั
ความสําเร็จทางธุรกิจ โดยระบุตัวแปรหรือผลงานสําคัญตางๆ 9 ดาน ดงันี้ 
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  2.1  สถานภาพทางตลาด  (Market Position) วัดจากเปาหมายและการบรรลุเปาหมายดาน
ฐานะทางการตลาด  สวนแบงตลาด  ทั้งตลาดปจจุบันและตลาดใหม  รวมทั้งสินคาใหม  และบริการ
ที่มุงสรางความภักดจีากลูกคา 

 
  2.2  คุณภาพ (Quality)  การรักษาและพัฒนาระดับคณุภาพของผลิตภัณฑหรือบริการของ

บริษัท 
 

  2.3  นวัตกรรม (Innovation) มีสัมฤทธิ์ผลในการบรรลุถึงระดับของการพัฒนาผลิตภณัฑ
และบริการใหมๆ รวมทั้งกระบวนการใหมๆ   ซ่ึงหมายถึงทักษะและกิจกรรมที่จําเปนจะตองมีเพื่อ
เพิ่มพูนสมรรถนะของบริษทัในเชิงแขงขันไดอยางยั่งยนืในระยะยาว 

 
  2.4  ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) ทะนุบํารุงรักษาพฤติกรรมอัน

ประกอบไปดวยจรยิธรรม รวมทั้งแสดงความรับผิดชอบตอสังคมในดานตางๆ  เชน  มีสวนรวมใน
การรักษาสภาพแวดลอมและคุณภาพชวีิตโดยรวม  เปนตน 

 
  2.5  ทรัพยากรมนุษย (Human Resources)  สรรหา  พัฒนา  และบํารุงรักษาทรัพยากร

บุคคลทุกระดบัใหมีคุณภาพสูง  ทั้งดานความรู  ความสามารถ  ทักษะ  และทัศนคติ  รวมทั้งพนักงาน
สัมพันธ  และความสัมพันธกับสหภาพแรงงาน (ถามี) 

 
  2.6  ทรัพยากรทางการเงิน (Financial Resources) จัดหา  เก็บรักษา และจัดการทรัพยากร

การเงินอยางเหมาะสม 
 

  2.7  ทรัพยากรทางกายภาพ (Physical Resources) จัดหา  สราง  และซอมแซมบํารุงรักษา
ทรัพยากรทางกายภาพ  เชน  อาคารและสถานที่  โรงเรียน  เครื่องจักร  อุปกรณ  และเทคโนโลยี  ที่
จําเปนในการดําเนินธุรกจิ  รวมทั้งนําทรพัยากรเหลานัน้มาใชอยางเหมาะสม 

 
  2.8  ประสิทธิภาพดานตนทุน (Cost Efficiency) มีการใชทรัพยากรทกุประเภท  อยางมี

ประสิทธิภาพ  เปนผลทําใหบริษัทสามารถผลิตสินคาหรือบริการดวยตนทุนต่ํา 
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  2.9  การทํากาํไร (Profitability) ระดับกําไรจะตองเหมาะสม ไมต่ําและสูงเกินไป รวมทั้ง
ดัชนีตัวบงช้ีอ่ืนๆ ที่แสดงถึงฐานะทางการเงินที่ด ี
  
 3.  แนวคิดของ  Robert S. Kaplan and David  Norton หรือ “Balanced Scoredcard”  
 

  Kaplan  and  Norton  (1992  อางถึงในศิริวรรณ และคณะ, 2545: 632-646) ไดเสนอ
แนวคดิ “Balanced Scoredcard” ซ่ึงเปนระบบการควบคมุทางการบริหารจัดการแบบองครวม  ซ่ึง
เปนการสรางความสมดุลของการประเมนิผลความสําเร็จขององคการดานการเงินดวยการประเมินผล  
หรือวัดผลทางดานการปฏิบตัิการอื่นๆ  ซ่ึงเกี่ยวของกับปจจัยสําคัญที่มผีลตอความสําเร็จของบริษัท  
ประกอบดวยมุมมอง 4 ดาน ไดแก  
 

  3.1  มุมมองดานการเงนิ (Financial Perspectieve)  แมวามุมมองดานการเงินจะมีขอจํากัด
มากในปจจุบนั  แตยังมีความสําคัญอยางยิ่ง  โดยเฉพาะองคการธุรกิจที่มุงผลกําไร  เนื่องจากมุมมอง
ดานการเงนิจะเปนตัวบอกวากลยุทธที่กําหนดขึ้น  และนาํไปใชปฏิบัติเกิดผลดีตอการดําเนินงานของ
องคการธุรกิจหรือไม  โดยเสนอแนะกลยทุธของหนวยวามี 3 ชวง ดังนี้ 

 
3.1.1  ชวงเติบโต (Growth) เปนชวงตนของวงจรชีวิตของธุรกิจ  ซ่ึงผลิตภัณฑหรือ

บริการตางๆ  มีความสําคัญกับศักยภาพที่เพิ่มขึ้น  ซ่ึงบริษัทจะตองใชทรัพยากรเพื่อพัฒนาผลิตภณัฑ
และบริการใหมๆ  เพื่อการสรางและการขยายสิ่งอํานวยความสะดวกในการผลิต  เพื่อการสราง
ความสามารถในการปฏิบัตกิาร  การลงทุนในระบบสาธารณูปโภค  และเครือขายในการจําหนาย 
และเพื่อสนับสนุนและพัฒนาความสัมพนัธอันดีกับลูกคา  วัตถุประสงคดานการเงินในชวงตนนีจ้ะ
เนนที่เปอรเซน็ตของอัตราการเจริญเติบโตของรายได  และอัตราการเจริญเติบโตของยอดขายใน
ตลาดใหม  ลูกคาใหม  และผลิตภัณฑใหม  โดยรักษาระดบัคาใชจายใหเพียงพอ  เพื่อการพัฒนา
ผลิตภัณฑ  และกระบวนการ  ระบบ  ความสามารถของพนักงาน  การกาํหนดกลยุทธการตลาด   
ยอดขาย  และชองทางการจดัจําหนาย 

 
3.1.2  ชวงธํารงรักษา (Sustain)  เปนชวงทีห่นวยธุรกิจคาดหวังทีจ่ะรกัษา  และเพิ่ม

สวนครองตลาดเดิม  และพยายามดึงดดูใหมีการลงทุนมากขึ้น  โดยหวังผลตอบแทนอยางสูงตอเงิน
ที่ลงทุนไป  โครงการลงทุนจะมุงที่การแกปญหา  การขยายกําลังการผลิต  และการปรบัปรุงอยาง
ตอเนื่องแทนที่จะมุงที่ผลตอบแทนในระยะยาว  และการลงทุนเพื่อการเจริญเติบโต  วัตถุประสงค
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ทางการเงินในขั้นนี้จะมุงที่การวัดผลทางการเงิน  ความสามารถในการทํากําไร  รายไดทางบัญชี  
เชน รายไดจากการดําเนินงานและกําไรขั้นตน 

 
3.1.3  ชวงเก็บเกี่ยว (Harvest) เปนขั้นที่ธุรกิจอยูในชวงอิม่ตัว (Mature Phase) ของ

วงจรชีวิตธุรกจิ  ซ่ึงเปนชวงที่บริษัทตองการเก็บเกีย่วผลการลงทุนที่ไดทําใน 2 ชวงที่ผานมา 
วัตถุประสงคทางการเงินในชวงนี้จะเนนทีก่ระแสเงนิสด (Cash Flow) กอนหกัคาเสื่อมราคา  และ
การลดความตองการเงินทุนหมุนเวียน  

 
  3.2  มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective)  ประกอบดวย วัตถุประสงคหลักที่สําคัญ 

5 ประการ คือ  
 

3.2.1  สวนแบงตลาด (Market Share)  โดยมีตัวช้ีวดัที่สําคัญ  เชน  สวนแบงตลาด
เปรียบเทียบกบัคูแขงขันที่สําคัญ  เปนตน 

 
3.2.2  การรักษาลูกคา (Customer Retention)  จากการวิจยัของบริษัท Datamonitor 

พบวา  ถาองคการสามารถรักษาลูกคาไดเพียงรอยละ 5  จะทําใหผลกําไรเพิ่มขึ้นรอยละ 80 ตอป  
และในขณะเดยีวกันตนทนุในการไดลูกคาใหมมีมูลคาเปน 6 เทาของตนทุนในการรกัษาลูกคา 1 ราย  
โดยตัวช้ีวัดทีสํ่าคัญ  เชน  จํานวนลูกคาทีล่ดลงในแตละปตอจํานวนลูกคาทั้งหมด  เปนตน 

 
3.2.3 ความพึงพอใจของลูกคา (Customer Satisfaction) เปนการวดัความพึงพอใจ

ของลูกคาที่มีตอสินคาและบริการขององคการ  หรือตัวขององคการ  โดยตัวช้ีวัดทีสํ่าคัญ  เชน  การ
สํารวจความพงึพอใจของลูกคา  หรือจํานวนเรื่องรองเรียนของลูกคา  เปนตน 

 
3.2.4 การไดลูกคาใหม (Customer Acquisition) เปนการวัดความสามารถของ

องคการในการหาลูกคาใหม  โดยตัวชีว้ัดทีสํ่าคัญ  เชน  จํานวนลูกคาใหมตอลูกคาทั้งหมด  หรือ
รายไดจากลูกคาใหมตอรายไดทั้งหมด  เปนตน 

 
3.2.5 ความสามารถทํากําไรจากลูกคา (Customer Profitability) โดยตัวช้ีวัดที่สําคัญ 

เชน กําไรตอลูกคา 1 ราย 
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  3.3 มุมมองดานกระบวนการธุรกิจภายใน (Internal Business Process Perspective) 
ภายใตมุมมองนี้จะตองพิจารณาวา  อะไรคอืกระบวนการที่สําคัญภายในองคการที่จะชวยทําให
องคการสามารถนําเสนอคุณคาที่ลูกคาตองการ  และชวยใหบรรลุวัตถุประสงค  ภายใตมุมมองดาน
การเงิน  ธุรกิจแตละประเภทจะมีกระบวนการที่มีลักษณะเฉพาะในการสรางคุณคาสําหรับลูกคา  
และสรางใหเกิดผลลัพธดานการเงิน  กระบวนการธุรกจิภายในที่สําคญัมี 3 กระบวนการดังนี ้

 
3.3.1  กระบวนการดานนวตักรรม (Innovation Process) เปนกระบวนการดาน

นวัตกรรม  หนวยธุรกจิจะเนนการวิจัยความตองการของลูกคา  และสรางผลิตภัณฑหรือบริการ
ใหมๆ ซ่ึงเปนที่ตองการของลูกคา 

 
3.3.2  กระบวนการดานการปฏิบัติการ (Operation Process) เปนกระบวนการที่

ผลิตภัณฑและบริการตางๆ  ถูกผลิตขึ้น  และไดสงไปถึงลูกคา  ในกระบวนการนี้จะมุงเนนในระบบ
การวัดหรือประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ  

 
3.3.3  กระบวนการดานบรกิารหลังการขาย (Postsale Service Process) เปน

กระบวนการทีใ่หบริการกับลูกคาหลังจากการขาย  หรือดาํเนินการสงผลิตภัณฑ  หรือการใหบริการ 
 

  3.4  มุมมองดานการเรียนรูและการเติบโต (Learning and Growth Perspective) เปน
มุมมองสุดทาย  แตเปนมุมมองที่สําคัญมาก เพราะเปนมมุมองที่ใหความสําคัญตออนาคตของ
องคการ  และถาขาดมุมมองนี้ไปจะทําใหไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคภายใตมุมมองดานอื่นๆ  
โดยสวนใหญวัตถุประสงคภายใตมุมมองนี้  แบงออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

 
3.4.1  ดานความสามารถของพนักงาน (Employee Capabilities) พนักงานภายใน

องคการนั้นเปนปจจยัสําคัญที่มีความสําคัญที่สุด  ทําใหองคการตางๆ  มักจะพิจารณาวัตถุประสงค
ในดานพนกังาน 3 ประการ  ดังนี้คือ  ทักษะความสามารถของพนักงาน (Skills)  ซ่ึงวัดไดหลาย
ลักษณะ เชน  จํานวนวนัที่พนักงานไดรับการอบรมตอป  ทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงาน 
(Attitude and Employee Satisfaction)  ซ่ึงวัดไดโดยการสํารวจทัศนคติของพนักงาน  และอัตราการ
หมุนเวียนของพนักงาน (Turnover Rate)  ซ่ึงวัดไดโดยพิจารณาจากอัตราการเขา-ออกของพนักงาน 
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3.4.2  ดานความสามารถดานระบบสารสนเทศ (Information Systems Capabilities) 
สําหรับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นเปนพื้นฐานที่มีความสําคัญตอการบรรลุเปาหมายภายใต
มุมมองดานอืน่ๆ  นอกเหนอืจากทักษะความสามารถของพนักงานแลว  เทคโนโลยีกม็ีความสําคัญ
ตอความสําเร็จดวย  ตวัชี้วัดที่นิยมใชไดแก  ความถูกตองของขอมูล  เปนตน 

 
3.4.3  ดานเกีย่วกับแรงจูงใจและวัฒนธรรมองคการ (Motivation and Corcorate 

Culture) แมวาองคการจะมีพนักงานที่มีความสามารถ  และมีระบบขอมลูสารสนเทศที่ทันสมัย  แต
ถาวัฒนธรรมองคการ  หรือระบบแรงจูงใจขององคการไมเหมาะสม  ก็จะทําใหองคการบรรลุ
วัตถุประสงคในดานตางๆ  ไดยากลําบาก  ดังนั้นจึงตองมกีารกําหนดวตัถุประสงคในดานนี้ดวย 
ตัวช้ีวดัที่นยิมใช   ไดแก  จํานวนขอเสนอที่พนักงานเสนอ  หรือจํานวนขอเสนอทีพ่นักงานเสนอ
และมีการนําไปปฏิบัติ 
 
 4.  แนวคิดของ  Michael  Frese  
 

  Frese  (2000: 145-155)  เปนนักจติวิทยาชาวเยอรมัน  ทําหนาที่ใหคาํปรึกษากับบรษิัท
ตางๆ  ในเรื่องการจัดการองคการ  และทําการศึกษาถึงคณุลักษณะของผูประกอบการขนาดยอมใน
ประเทศ  แซมเบีย  ยกูานดา  อาฟริกาใต  และซิมบับเว  ในระหวางป ค.ศ. 1997-1998  กลาววา  การ
ที่จะวัดความสาํเร็จของผูประกอบการไดนัน้ตองวัดจากสิง่ตอไปนี้คือ 

 
  4.1  ตัวบุคคล โดยที่ผูประกอบการเปนผูกําหนดความสําเร็จดวยตนเอง  ซ่ึงมักจะใช

ความเหน็ในดานการเงินเปนตัวสะทอนธุรกิจ  และความพึงพอใจจากรายไดที่มาจากการดําเนนิ
ธุรกิจ 

  
  4.2  ระดับความสําเร็จทางเศรษฐกิจ  โดยพิจารณาจากขอมูลดานการเงิน  จํานวนลูกคาที่

เพิ่มขึ้นหรือลดลง  ผลกําไร  และยอดขาย 1-2 ป ลาสุด 
 

  4.3  วัดจากผูเกี่ยวของในธุรกิจ  ทั้งดานลูกคา  และพนกังานในดานการรับรูความสําเร็จที่
มีตอธุรกิจ  โดยใชแบบสอบถามดวยภาพของ บรูเดรล เพรสเซนดอรฟเฟอร และซิกเกลอร  
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  4.4  วัดจากการสังเกตของผูสัมภาษณ  ซ่ึงใหคะแนนทีแ่บงเปน 5 ระดับยอย  ในการ
สัมภาษณ  เพือ่ประเมินความสําเร็จของผูประกอบการ  คือ ระดับที่ 1 หมายถึงไมประสบความสําเร็จ 
ระดับที่ 2  หมายถึง  คอนขางไมประสบความสําเร็จ ระดับที่ 3 หมายถึง ประสบความสําเร็จปาน
กลาง ระดับที่ 4  หมายถึง  คอนขางประสบความสําเร็จ  และระดับที่ 5 หมายถึง ประสบความสําเร็จ 

 
  Frese  กลาววา  ความสําเรจ็  หมายถึง  ความสามารถในการดําเนินธรุกิจใหบรรลุ

เปาหมายหรือไดผลเปนที่นาพึงพอใจ โดยดูจากแนวโนมของกําไร  แนวโนมของจํานวนลูกคา  
แนวโนมของยอดขาย  แนวโนมของธุรกิจโดยรวม  ความพึงพอใจจากมุมมองของผูอ่ืน  ความพึง
พอใจตอความสําเร็จเมื่อเทียบกับคูแขง  ความพึงพอใจในฐานะเจาของของกิจการ  ความพึงพอใจใน
รายได  จํานวนพนักงานในปจจุบัน  มูลคาเครื่องจักรและอุปกรณหากมีการขายกิจการ  การประเมนิ
โดยถูกสัมภาษณ  และชี้ใหเห็นวาการวดัความสําเร็จดวยการประเมินผลสําเร็จโดยรวมใหผลการวัด
ที่เปนประโยชน  เนื่องจากผลการวัดที่ไดเปนอิสระ  จากความคิดเหน็ของผูประกอบการเอง  แมวา
การวัดทางเศรษฐกิจดูจะใหผลการวัดที่นาจะเปนรูปธรรมมากกวา  แตก็ยังมีปญหาอยูบาง  เชน  เมือ่
ตองการขอมูลทางธุรกิจ  ยอนหลัง 2 หรือ 3 หรือ 5 ป  แตปรากฏวาธุรกิจหรือองคการเพิ่งกอตั้งมา
เพียง 1 หรือ 2 ปเทานั้น  ทําใหขอมูลที่ไดไมสมบูรณและไมสามารถนําขอมูลขององคการนี้มาใชใน
การวิเคราะหได 
 
 5.  แนวคิดของ Fry et al. 
 

  Fry et al.  (1998 อางถึงใน สถิตย และคณะ, 2546: 11-14)  ไดระบุตวัช้ีวัดธุรกิจที่ประสบ
ความสําเร็จ 5 ประการ ดังตอไปนี ้
 

  5.1  สภาพความเปนไปทางการเงิน  ตวับงช้ีที่ดีที่สุดของสภาพความเปนไปทางดาน
การเงิน  คือ  กาํไร  ผูจัดการของธุรกิจที่ประสบความสําเร็จจะพยายามทําทุกวิถีทาง  เพื่อใหธุรกจิมี
กําไรตลอดไป  ในการที่จะใหธุรกิจไดกําไร  ผูจัดการจะตองพยายามลดรายจายใหเหลือนอยที่สุด 
โดยที่ลูกคายังไดรับสินคา  และบริการที่ดทีี่มีคุณภาพอยูเหมือนเดิม 

 
ธุรกิจใดกต็ามเมื่อมีกําไรแลว  อาจจะใชกําไรเพื่อประโยชนสวนตวั  หรืออาจจะใช

เพื่อลงทุนตอกไ็ด   หรืออาจจะใชบางสวนเปนเงินบริจาค เพื่อการกุศลกไ็ด  กําไรเปนส่ิงสําคัญอยาง
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หนึ่งของสังคมแบบทุนนยิม  ความเพยีรพยายามเพื่อใหไดกําไรเปนแรงผลักดันใหเกดินวัตกรรม  
และประสิทธิภาพขึ้นมา 

 
“กําไร”  เปนมาตรวัดความสาํเร็จของธุรกิจที่เปนที่ยอมรบักันอยางกวางขวางอยาง

หนึ่ง ธุรกิจใดที่ไมสามารถทํากําไรไดในชัว่เวลาหนึ่ง  ธุรกิจนั้นจะตองลมสลายจากไปในที่สุด 
 

  5.2 การสนองตอบความตองการของลูกคา  ธุรกิจจะตองมีลูกคา  ไมวาธุรกิจนั้นจะเปน
ธุรกิจที่ผลิตสินคา  หรือใหบริการก็ตาม  การที่ธุรกิจจะไดกําไรมากนอยเทาใดนั้น  ในทายที่สุดแลว
ขึ้นอยูกับวาธุรกิจนั้นสามารถสนองตอบความตองการของลูกคาไดมากนอยเพยีงใด  ลูกคามีมากมาย
หลายรูปแบบ  ตางความตองการทั้งลูกคาที่เปนบุคคลทั่วไป  หรือเปนเจาของธุรกิจอื่น  เปนลูกคา
แบบซื้อเพียงครั้งเดียว  หรือแบบซื้อเปนประจําสม่ําเสมอ  เปนแบบซื้อจาํนวนนอย  หรือซ้ือจํานวน
มากๆ ก็มี  

 
ในปจจุบนันี้  ผูเชี่ยวชาญเปนจํานวนมากมีความรูสึกวา  “ลูกคา” เปนตัวบงช้ี

ความสําเร็จและสภาพของธุรกิจ  แทนที่จะนึกถึงกําไรกอน  ผูเชี่ยวชาญจะนกึถึงลูกคากอน ถาหาก
ลูกคาเกิดความพึงพอใจในสินคาหรือบริการ  “กําไร”  จะตามมาอยางแนนอน  ในการที่ธุรกิจจะ
สนองตอบตอความตองการของลูกคา  ธุรกิจจะตองระมดัระวังเปนพิเศษใน 2 ปจจัย  คอื  1) การมี
ความรูสึกไวตอความตองการของลูกคา  รวมทั้งการดําเนินการเพื่อสนองตอบความตองการของ
ลูกคา  และ 2) ความทันทวงทีในการสนองตอบความตองการ  และความนิยมชมชอบของลูกคา 

 
  5.3  การสรางสินคาและบริการใหมีคณุภาพ  ในปจจุบนันี้ธุรกิจจะตองเนนที่คุณภาพ    

และคุณคาของสินคาและบริการ  ลูกคาไมอาจจะทนรับได  ถาหากสินคาหรือบริการมีคุณภาพต่าํ 
ถึงแมราคาจะต่ําดวยก็ตาม  ในสภาพแวดลอมที่มีการแขงขันกันอยางดุเดือด  ลูกคาจะทอดทิ้งธุรกิจที่
ผลิตสินคาและบริการที่มีคณุภาพต่ําไดทนัที  และจะหนัไปสนใจธุรกิจที่ผลิตสินคาและบริการทีม่ี
คุณภาพเหนือกวา 

 
ในสหรัฐอเมรกิา  บริษัทสวนใหญจะมุงเนนที่คุณภาพ  “การจัดการเรื่องคุณภาพ”  

มีความสําคัญตอการดําเนนิธุรกิจในยุคใหม  กลาวคือ  บริษัทจะตองพยายามปรับปรงุคุณภาพอยาง
ตอเนื่องในทกุขั้นตอนของการผลิต  หรือทุกขั้นตอนของการปฏิบัติการ  ธุรกิจขนาดใหญของ
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สหรัฐอเมริกาหลายแหงไดรับการยอมรับวาเปน “ผูนําทางดานคุณภาพ”  และ “คุณภาพ”  เปนกล
ยุทธที่ถูกนํามาใชในการแขงขัน 

 
  5.4  การสงเสริมนวัตกรรม และความคดิสรางสรรค   ซ่ึงรสนิยม  และความนยิมชมชอบ 

ของลูกคาเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ขอเรียกรองตองการของพนักงานเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  คูแขง
ทางธุรกิจเพียรพยายามคนควาหาวิธีการใหมๆ  ที่จะเอาชนะฝายตรงขามอยูเสมอ  องคการหรือ
บริษัท มองหาวิธีการดําเนนิงานวิธีใหมๆ  มาใช  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ  และผลผลิตขององคการ  
วิธีการเดยีวทีธุ่รกิจสามารถจะแขงขนักับผูอ่ืนไดก็คือ  การมีความคิดสรางสรรค  และสราง
นวัตกรรมขึ้นมา ถาไมสามารถทําไดความสําเร็จของธุรกิจจะดํารงอยูไดไมยาวนาน  ที่เรียกวา  
“ความคิดสรางสรรค” และ  “นวัตกรรม” นั้น  ถึงแมวาคําทั้งสองจะเกีย่วโยงกนัก็ตาม  แต
ความหมายของทั้งสองคําแตกตางกันโดยสิน้เชิง  กลาวคอื  ความคิดสรางสรรค  เปนกระบวนการซึง่
มีลักษณะเปนพลวัตร  สวนนวัตกรรมเปนผลซึ่งมีลักษณะเปนสภาวะนิง่  นั่นหมายความวา  ความคดิ
สรางสรรคเปนแบบแผนของการคิดและการปฏิบัติในแนวใหมที่แตกตางไปจากเดิม  สวนนวัตกรรม
เปนผลที่เกิดตามมา  หรือส่ิงที่ผลิตขึ้นหรือสรางขึ้น  โดยอาศัยกิจกรรมทางดานความคิดสรางสรรค 

 
ที่นวัตกรรม เกิดขึ้นไดคอนขางยาก  ก็เพราะวาตองอาศยัความคิดที่จะปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง  หรือความคิดสรางสรรค  อุปสรรคสําคัญที่ทําใหนวัตกรรมไมเกิดขึ้นก็คือความสําเร็จ
นั่นเอง  กลาวคือ  ธุรกิจที่ประสบความสําเร็จแลวมักคดิวาทําไมตองเปลี่ยนแปลง  หรือสรางสิ่ง
ใหมๆ ขึ้นมาอกี  ในเมื่อธุรกจิก็อยูในสภาพที่ดี  ที่แข็งแรงอยูแลว 

 
5.5  การไดรับความยึดมัน่ผูกพันจากพนกังาน ธุรกิจที่ประสบความสําเร็จมักจะ

ประกอบไปดวยพนักงานทีม่ีความใสใจตองานที่พวกเขาทํา  พนักงานมีความภาคภูมใิจในงานที่ทํา  
มีความผูกพันกับงานที่ทํา  และยึดมั่นผกูพนักับบริษัทหรอืองคการที่พวกเขาอยู  โดยจะยอมอุทิศทั้ง
กายและใจ  และรูสึกเปนหวงเปนใยธุรกิจ  พนักงานที่มีความยดึมั่นผูกพันที่วานี้จะมแีรงผลักดันให
ทํางานอยางเตม็ที่  และดีที่สุดเทาที่จะทําได  บริษัทหรอืองคการที่กาวหนาจึงลงทุนทางดานเวลา  
และใชความเพียรพยายามอยางมาก  เพื่อหาทางที่จะทาํใหพนกังานมคีวามผูกพันตอองคการ  มี
บริษัทเปนจํานวนมากเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องตางๆ ของบริษัท  
และสงเสริมใหพนังงานของบริษัทไดเจรญิกาวหนา  โดยสงไปรับการฝกอบรมตางๆ ใน
ขณะเดียวกนักม็ีบริษัทหรือองคการเปนจํานวนมากในสหรัฐอเมริกา  มอบอํานาจในการตัดสินใจ  
และความรับผิดชอบใหแกพนักงานมากขึ้นทั่วทั้งองคการ  
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วิธีการสรางความยดึมั่นผูกพันตอองคการที่ดีอยางหนึง่  คือ พยายามสงเสริมให
พนักงานไดใชสติปญญาของพวกเขาอยางเต็มที่  พนักงานสวนใหญตองการที่จะไดมคีวามรูสึกวา
พวกเขาเปนทีต่องการของหวัหนา  หรือผูบังคับบัญชา  ถึงแมวาโดยปกติธรรมดาพนักงานอาจจะ
รูสึกคับของใจ แตในทางกลับกัน  พนกังานจะไมสบายใจเชนกนัหากสติปญญาและความสามารถ
ของตนเองไมไดใชงานอยางเต็มที่จากหัวหนางาน  ดวยเหตุนี้เองธุรกจิจึงตองใหโอกาสพนักงานได
ใชความรูความสามารถของพวกเขาอยางเต็มที่  ไมใชปลอยใหพนักงานทํางานต่ํากวาระดับ
ความสามารถอยูเรื่อยไป  ซ่ึงจะไมเปนผลดีตอการสรางความยึดมัน่ผูกพันตอธุรกิจและองคการ 
 
 รัตติกรณ  (2548: 33-35)  ไดพัฒนาแบบวดัความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ  จากแนวคิด
ของ Fry และคณะ ทั้ง 5 ดาน  โดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยัน (Comfirmatory  Factor  
Analysis หรือ CFA) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อตรวจสอบโครงสรางขององคประกอบทั้ง 5 ดาน  
เพื่อหาคุณภาพของแบบวดัความสําเร็จในการประกอบธรุกิจ  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั 
พบวา  แบบวดัความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ  ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน  จํานวน 13 ขอ  
ไดแก  สภาพความเปนไปทางการเงิน  การตอบสนองความตองการของลูกคา  การสงเสริม
นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค  และการไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนักงาน   
 
 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้  ผูวจิยัใชเครื่องมือวัดความสําเร็จในการประกอบการจากการ
ศึกษาวจิัยของรัตติกรณ (2548: 83)  ซ่ึงเปนตัววดัชี้วดัความสําเร็จทางธุรกิจของผูประกอบการที่
พัฒนาตามแนวคิดของ Fry และคณะ  เนื่องจากเปนตวัชีว้ัดที่มีความครอบคลุม และเหมาะสมกับการ
นําไปใชวัดกบักลุมผูประกอบการที่มีเปนจํานวนมาก   และจากหลากหลายองคการ  อัน
ประกอบดวย  สภาพความเปนไปทางการเงนิ  การสนองตอบความตองการของลูกคา  การสงเสริม
นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค   และการไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนกังาน  อีกทั้งยังเปน
การศึกษาในกลุมผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมของไทย  ซ่ึงเปนบริบทเดียวกับ
งานวิจยัของผูวิจัย 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํากับความสําเร็จ 
 
 Tucker  (1990)  ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารตามทฤษฎีของ Bass  ที่ประกอบดวย
องคประกอบภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  และภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย  ที่จะนํามาใชกับความสามารถในการปรับตัวของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา  เพื่อให
ไดผลลัพธในดานความพึงพอใจ  ประสิทธิผล  และความพยายามเปนพิเศษ  ผลการวิจัยพบวา  กราฟ  
(Profile)  ของผูนําแตละคน  มีพฤติกรรมกระจายตั้งแตภาวะผูนําแบบตามสบาย  จนถงึภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอความพึงพอใจ  ประสิทธิผล  และความพยายาม
เปนพิเศษ  และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงชวยทําใหภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสงผลตอความพึง
พอใจ  ประสิทธิผล  และความพยายามเปนพิเศษมากขึน้ 
 
 Kirby  et al. (1992)  พบวา  คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง  และผูนําแบบแลกเปลี่ยน
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจและความมีประสิทธิผล  ยกเวนการบริหารงานแบบวางเฉยลักษณะ
เดียวเทานัน้ทีไ่มมีความสัมพันธ  และเมื่อทําการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อสนับสนุนการทาํวิจยัเชิงปริมาณ  
ก็พบวาผูตามจะชื่นชอบผูนําการเปลี่ยนแปลง  สวนผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธนอยมาก
แมแตคณุลักษณะการใหรางวัลตามสถานการณที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ และความมี
ประสิทธิผลในการวจิัยเชิงปริมาณ  แตในการวจิัยเชิงคณุภาพกลับไมมีความสําคัญ  ทั้งนี้เพราะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงไดยกระดับความตองการของความตองการของผูตามใหสูงขึ้น 
 
 อัญชลี  (2540)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของหัวหนางานกับประสิทธผิล
ของกลุมงานการพยาบาล  พบวา  ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธผิล
ของกลุมงานการพยาบาลทุกดาน และตัวประกอบของภาวะผูนําดานการเสริมสรางความสามารถ
ผูใตบังคับบัญชา  และการคาํนึงถึงความเปนเอกัตบุคคล  สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของ
กลุมงานการพยาบาลไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
 อิสระ  (2545)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของหัวหนางานระดับตนกับ
ประสิทธิผลของตนเอง  ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกสแหงหนึ่ง  พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธทางบวกกบัประสิทธิผลของตนเอง   
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สวนภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนนั้นมีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิผลของตนเองอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ   
 
 ขวัญเชิญ (2546)  ไดทําการศกึษาปจจัยที่มคีวามสัมพันธตอความสําเร็จของผูประกอบการ
อุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดยอม  ผลการวจิัยพบวา  ปจจยัที่มีความสัมพันธตอ
ความสําเร็จในการประกอบการ  ไดแก  ความสามารถของผูประกอบการ  จํานวนเงินในการลงทุน  
และนโยบายการสนับสนุนจากภาครัฐบาล 
 
 รัตติกรณ  (2548)  ไดทําการศึกษาภาวะผูนาํ และทิศทางใหมเพื่อการพฒันาผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย  พบวา  ผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ
ตางกัน  มีภาวะผูนําแตกตางกัน  โดยผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจสูง   
มีภาวะผูนําโดยรวมและภาวะผูนําทั้ง 6 องคประกอบสูงกวาผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิต่ําอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ   
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจงูใจกับความสาํเร็จ 
 
 Misrs (1986)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   แรงจูงใจ 
ใฝอํานาจ  กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง  ซ่ึงประกอบดวย 
ผูชวยวิศวกร  ผูจัดการโรงงาน  และเสมียนประจําสํานักงาน  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถ
ทํานายผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
 Analoul (1998)  ไดทําการศึกษาปจจยัเชิงพฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการ
จัดการของผูจดัการในองคการของรัฐ  ประเทศกานา  พบวาตัวแปรทีส่ามารถกําหนดประสิทธิผลใน
การจัดการไดแก  การรับรู  การตระหนกัรู  สมรรถนะ  ความตองการ  และแรงจูงใจ  
 
 กัลยาณี (2542)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานกลุมธุรกิจโทรคมนาคม  เครือเจริญโภคภณัฑ  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  และสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ   
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 วรรณภรณ  (2544)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับผลการ
ปฏิบัติงานของผ ู บริหารระดบัตน  ของธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่ง  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
 เฉลิมพร (2545)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับผลสําเร็จในการทํา
ธุรกิจ  ของนักธุรกิจอิสระจําหนายผลิตภณัฑของบริษัทแอมเวย  (ประเทศไทย) จํากัด  พบวา   
นักธุรกิจอิสระมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดบัสูง  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวก
กับผลสําเร็จในการทําธุรกิจแอมเวยอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สุเมธ (2547)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารหนวยงานขายในธรุกิจประกนัชวีิต  พบวา  ผูบริหารหนวยงานขายมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใน
ระดับคอนขางสูง  และแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคุณลกัษณะกับความสําเร็จ 
  

อาทิตย  (2543)  ไดศึกษาลักษณะของผูประกอบการที่ประสบผลสําเร็จ  พบวา  
ผูประกอบการที่ดีตอง  มีความกลาเสี่ยงในระดับปานกลาง  มุงมั่นในความสําเร็จ  ผูกพันตอ
เปาหมายที่ตั้งเอาไว  สามารถโนมนาวจิตใจผูอ่ืน  มานะและทํางานหนกั  กระตือรือรนและไมหยดุ
นิ่ง  สามารถเรียนรูจากประสบการณ  มีความรับผิดชอบ  เชื่อมั่นในตนเอง  สนใจการแสวงหา
ความรูเพิ่มเตมิ  มีความสามารถในการบริหาร  มีความคดิสรางสรรค  มีความสามารถในการปรับ
สภาพแวดลอม  กลาตัดสินใจ  มีความสามารถในการคิดและวเิคราะห  มีความสามารถในการสราง
พันธมิตร  ซ่ือสัตย  มีความประหยดัเพื่ออนาคต  มีความรับผิดชอบตอสังคม   

 
วรรณา (2544)  ไดทําการศึกษาถึงรูปแบบ  ความสัมพันธ  และการสรางสมการทํานายของ

ลักษณะผูประกอบการ  และภูมิความรูความชํานาญ  ที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินกิจการของ
ผูประกอบการ  พบวา  ลักษณะของผูประกอบการดานความมั่นคงและใฝใจในการเรยีนรู  
มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการดําเนนิธุรกิจอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
และภูมิความรูความชํานาญดานประสบการณในการบริหาร มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเรจ็
ในการดําเนินธุรกิจอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และตัวแปรทัง้สองยังสามารถยืนยันถึง
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อิทธิพลสําคัญในการใชเปนตัวทํานายความสําเร็จของผูประกอบการในการดําเนินธรุกิจไดถึงรอยละ 
48.86 
 

 สถาบันทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2544) ทําการวจิัยเรื่องการสรางและ
พัฒนาทักษะการเปนผูประกอบการขนาดยอมและขนาดกลางที่ประสบความสําเร็จของธุรกิจเอกชน
ไทย  เพื่อวิเคราะหบุคลิกภาพ  ทัศนคติ  ลักษณะทางจติวิทยา  วิธีคิดตลอดจนทักษะและปจจยัที่ทํา
ใหผูประกอบการไทยประสบความสําเร็จ  โดยกลุมตัวอยางคือผูประกอบการ 1,052 คน  ผลการวิจัย
พบวา 1) เมื่อพิจารณาลักษณะของเจาของกิจการที่ประสบความสําเร็จแลว  เห็นวามีแนวโนมที่จะ
เปนคนที่มีลักษณะพึ่งตนเอง  ใฝฝนสูง  ชอบใหวจิารณ  มีความอดทน  ชอบแชงขันกบัตนเอง  เชื่อ
มั่นใจตนเอง  เรียนรูจากความลมเหลว  มักจะทําเรื่องใดเรื่องหนึ่งสําเร็จเสมอ  ทั้งยังพบวาใหความ
สนใจดานการตลาดมากกวาการผลิต  สวนใหญเครือขายขอมูลที่ทําใหเจาของกิจการเขาถึงโอกาส
ธุรกิจนั้น  มักจะมาจากเพื่อนนักธุรกิจ  คนในครอบครัว  และเพื่อนสวนตวั  2) ปจจยัที่ผูประกอบ 
การที่ประสบความสําเร็จใหความสําคัญในการดําเนินธรุกิจในปจจุบนั  คือ  ความซื่อสัตย   การเนน
คุณภาพสินคา  การปรับปรุงสินคาใหสอดคลองกับความตองการ  และความคิดใหมๆ   ในการทํา
ธุรกิจ  เรียงตามลําดับ 

 
 สุนทร  (2544) ไดทําศึกษาความสําเร็จในการประกอบธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมใน
การจัดจําหนายเมล็ดพันธุขาวโพด  เพื่อศกึษาถึงลักษณะภูมิความรูความชํานาญและกลยุทธในการ
ดําเนินงานของผูประกอบการธุรกิจขนาดยอมในการจดัจาํหนายเมล็ดพนัธุขาวโพด  ที่มีตอระดับ
ความสําเร็จของการประกอบการ  กลุมตัวอยางเปนผูประกอบการรานคาตัวแทนจําหนายเมล็ดพนัธุ
ขาวโพดรวมทัง้ส้ิน จํานวน 37 ราย  ผลการศึกษาพบวา  ผูประกอบการที่มีภูมิความรูความชํานาญ
จากงานเดิม  และใชกลยุทธการดําเนินงานแบบการวางแผนเฉพาะสวนสําคัญ  จะมีระดับความสําเรจ็
ในการดําเนินธุรกิจสูงที่สุด  
 
 ภาณี  (2545) ทําการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะความเปนผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ
สูงและต่ําในการดําเนินธุรกจิการคาและบริการขนาดยอมและขนาดกลางในจังหวัดเชียงใหม  พบวา
ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จในการดําเนินกิจการสูงและต่ํามีลักษณะแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จสูงจะมีลักษณะเดนในดาน
ใฝความสําเร็จ  คิดสรางสรรค  กลาเสี่ยง  กลาริเร่ิม  มั่นใจในตนเอง  การจัดการความผิดพลาด
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ลมเหลว  แรงจูงใจและพลังงาน  วิสัยทัศนและเปาหมาย  การแสวงหาขอมูลและความเชี่ยวชาญจาก
ผูอ่ืน  และซื่อสัตยสุจริต   
 
 ชูเกียรติ  (2546)  ทําการศึกษาปจจยัที่เกีย่วของกับการเจริญเติบโตของธุรกิจขนาดยอม  กับ
ผูประกอบการในกรุงเทพมหานคร  โดยใชวิธีสัมภาษณ  พบวา  ลักษณะความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธทางบวกกบัการเจริญเติบโตขององคการดานจํานวนพนกังาน  และผลประกอบการ
กําไร-ขาดทุนอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ  และความคิดเชงินวัตกรรมมคีวามสัมพันธทางบวกกบัการ
เจริญเติบโตขององคการทุกดาน คือ ยอดขาย  จํานวนพนกังาน  และผลประกอบการกาํไร-ขาดทุน 
   
 รัชจรินทร  และคณะ (2546) ไดศึกษาถึงคุณลักษณะของผูประกอบการ วิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอมที่ประสบความสําเร็จ  โดยศกึษากับผูประกอบการทั่วประเทศไทย จํานวน 500 ราย  
กระจายทุกภาคธุรกิจ และทกุภาคทัว่ประเทศ  พบวา  มปีจจยั 10 ประการที่มีความสําคัญตอ
ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ โดยเรยีงลําดับได  ดงันี้คือ  ความมมีนุษยสัมพนัธ  ความเชื่อมั่น
ในตนเอง  ความซื่อสัตย  มีความรูพื้นฐานและประสบการณในธุรกิจที่  ความขยันทุมเทใหกับธุรกิจ   
มีวุฒิภาวะทางอารมณ  มีวิสัยทัศน  ประหยัด  พัฒนาและฝกอบรมพนกังานอยางตอเนื่อง  มีความเชื่อ
เรื่องโชค  
 
 สถิตย  และคณะ (2546) ไดศึกษาถึงคุณลักษณะของผูประกอบวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม การดานการทองเที่ยวที่ประสบความสําเร็จ  โดยมุงศึกษากับผูประกอบการทองเที่ยวที่อยู
ในตางจังหวดั จํานวน 200 ราย  พบวา  ผูประกอบการดานการทองเที่ยวที่ประสบความสําเร็จใน
ระดับสูงจะมีคณุลักษณะทีแ่ตกตางจากผูประกอบการทีป่ระสบความสําเร็จต่ําถึง 31 ลักษณะ  จาก
ทั้งหมด 44 ลักษณะ  โดยวัดจาก 10 ปจจัยใหญ  ซ่ึงพบวามีเพียง 5 ปจจยัใหญเทานั้นที่มีความ 
สัมพันธกับระดับความสําเรจ็ของผูประกอบการดานการทองเที่ยวอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  คือ  
ปจจัยดานคุณภาพการบริการและลักษณะของการใหบริการ  ดานจรรยาบรรณของนักธุรกิจ   
มนุษยสัมพนัธ และจิตวิญญาณของการบริการ  ดานความกลาเสี่ยงและการตัดสินใจที่แนวแน   
ดานการมีความรูความเขาใจในธุรกิจที่ตนทําอยูเปนอยางดี  และดานความมุงมั่นในการทําธุรกิจ  
และการมวีิสัยทัศน 
 
 จากการทบทวนเอกสาร ขอมูล  แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของขางตนพบวา  ตัวแปร  
ภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  และคุณลักษณะของผูประกอบการ  สงผลถึงความสําเร็จในกาประกอบ 
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ธุรกิจ  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ  แรงจูงใจภายใน  และ
คุณลักษณะของผูประกอบการ   กับความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอม 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

          

   ภาวะผูนํา                  
 
1.  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา 
2.  การใสใจและปรารถนาตอผูอ่ืน  
3.  การมีศีลธรรมในการประกอบการ  
4.  ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  
5.  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม             
                        
  แรงจูงใจภายใน               ความสําเร็จ        
                             
1.  ความตองการสิ่งที่ทาทาย                         
2.  ความสนใจ-เพลิดเพลิน                  ในการ 
3.  ความเปนตวัของตัวเอง              
4.  ความตองการมีความสามารถ      
5.  ความมุงมัน่              ประกอบการ 
                  

     คุณลักษณะของผูประกอบการ                                   
     

1. ความมีมนุษยสัมพันธ             
2. ความเชื่อมั่นในตนเอง                       
3. ความซื่อสัตย  
4. มีความรูพื้นฐานและประสบการณในธุรกิจที่ทํา     
5. ความขยันทุมเทใหกับธุรกจิ    
6. มีวุฒิภาวะทางอารมณ 
7. มีวิสัยทัศน 
8. ประหยดั 
9. พัฒนาและฝกอบรมพนักงานอยางตอเนื่อง 
10. มีความเชื่อเรื่องโชค 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 
 1.  ภาวะผูนํามคีวามสัมพันธกับความสําเรจ็ในการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม 
 
 2.  แรงจูงใจภายในมีความสมัพันธกับความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม  
 
 3.  คุณลักษณะของผูประกอบการมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบการของ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  
 

4.  ภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  และคณุลักษณะของผูประกอบการ  สามารถรวมกัน
พยากรณความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมได 
 



 

บทท่ี 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey  Research) โดยมวีตัถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับของภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะของผูประกอบการ  และความสําเร็จในการ
ประกอบการ  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะของ
ผูประกอบการ  กับความสําเร็จในการประกอบการ  และศึกษาตวัแปรดานภาวะผูนํา  แรงจูงใจ
ภายใน  คุณลักษณะของผูประกอบการ  ทีร่วมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการของ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี้  คือ  ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาด
ยอมในทกุกลุมกิจการ ซ่ึงแบงไดเปน 3 ประเภท คือ กจิการอุตสาหกรรม  กิจการคาสงคาปลีก  และ
กิจการบริการ  จากทุกภูมิภาค  ทั่วประเทศไทย  มีประชากรทั้งส้ิน  จํานวน 1,645,530 ราย  
(สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2546)   
 
 ผูวิจัยทําการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) โดยใชตารางประมาณขนาด
กลุมตัวอยางของ Yamane ที่ระดับความมนีัยสําคัญ .05  คิดขนาดความคลาดเคลื่อนเปนรอยละ  
(ยุทธ, 2544: 59) จะไดกลุมตวัอยางเทากับ  400  คน  (รายละเอียดอยูใน ภาคผนวก ค) 
 
 กลุมตัวอยางในการวจิัยครั้งนี้  ใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Samping)  โดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรสุมรายชื่อผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมทีไ่ดขอมูลจาก
หนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนที่ดําเนินการเกี่ยวของกบัวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  และ
ผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบถามแกกลุมตวัอยางจนครบจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ  จากกจิการทั้ง 
3 ประเภท  ทกุภูมภิาคของประเทศไทย  โดยผูวิจยัทําการเทียบสัดสวนการกระจายตัวของประชากร
จากรายงานสถานการณวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ป 2545 (สํานักงานสงเสรมิวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม, 2546)  เพื่อเปนการกําหนดทศิทางในการเกบ็ขอมูลการวิจยัใหมีความ
ใกลเคียงกับลักษณะการกระจายตัวของประชากรตามความเปนจริงมากที่สุด  ดังนี ้  
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 ประเทศไทยมวีิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในกิจการประเภทอุตสาหกรรมรอยละ 20   
กิจการคาสงคาปลีกรอยละ 45   และกิจการบริการรอยละ  35  (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม, 2546)  มีสัดสวนดังนี ้
 
 ภาคเหนือ  (รอยละ 18)   เทียบสัดสวนไดจํานวนกลุมตัวอยาง    74  คน
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  (รอยละ 30) เทียบสัดสวนไดจํานวนกลุมตัวอยาง  120  คน 
 ภาคตะวันออก  (รอยละ 5)  เทียบสัดสวนไดจํานวนกลุมตัวอยาง    20  คน 
 ภาคตะวันตก  (รอยละ 4)   เทียบสัดสวนไดจํานวนกลุมตัวอยาง    16  คน 
 ภาคกลาง  (รอยละ 12)   เทียบสัดสวนไดจํานวนกลุมตัวอยาง    50  คน 
 ภาคใต  (รอยละ 8)   เทียบสัดสวนไดจํานวนกลุมตัวอยาง    30  คน 
 กรุงเทพและปริมณฑล  (รอยละ 23) เทียบสัดสวนไดจํานวนกลุมตัวอยาง    90  คน 
      รวมเก็บขอมูลทั้งส้ิน         400  คน 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 การวิจยัในครัง้นี้  ผูวิจยัไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล  โดยแบง
แบบสอบถามออกเปน 5 ตอน  ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง  เปนขอคําถามแบบ
เลือกตอบ และแบบเติมคําลงในชองวาง  จาํนวน 7 ขอ  ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ  เพศ  
อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงปจจุบัน  ระยะเวลาที่ประกอบกจิการนี ้ ที่ตั้งสถานประกอบการ  
และประเภทของกิจการ 
 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามวัดภาวะผูนํา  ใชแบบสอบถามของรัตติกรณ  (2548: 57)  ที่สราง
ขึ้นเพื่อใชในการศึกษาภาวะผูนํา และทิศทางใหมเพื่อการพัฒนาผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม   ประกอบดวย  ขอคําถาม 30 ขอ แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale)  5 ระดับ โดยวัดภาวะผูนําทัง้หมด 6 องคประกอบ คือ 
 
  1.  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา จํานวน 7 ขอ (ขอที่ 1 – 7) 
  2.  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  จํานวน 6 ขอ  (ขอที่ 8 – 13) 
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  3.  การมีศีลธรรมในการประกอบการ  จํานวน 5 ขอ  (ขอที่ 14 – 18) 
  4.  ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  จํานวน 4 ขอ  (ขอที่ 19 – 22) 
  5.  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  จํานวน 5 ขอ  (ขอที่ 23 – 27) 
  6.  การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ จํานวน 3 ขอ  (ขอที่ 28 – 30) 

 
 เกณฑการใหคะแนน 
 
  ระดับ           คะแนน 
  ไมเคยเลย   0 
  นานๆ ครั้ง   1 
  บางครั้ง    2 
  คอนขางบอยคร้ัง   3 
  บอยมาก   4 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาคะแนน 
 
  ในการพจิารณาระดับภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาด
ยอม  ผูวิจยัจัดระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ  โดยใชสูตรคํานวณ (บุญเรียง, 2542: 13)  ดังนี ้
 
  ชวงความกวางของขอมูลในแตละระดับ  =   (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) 
             จํานวนระดับ 
  
  สามารถแบงระดับภาวะผูนําไดดังนี ้
 
  คะแนน  0.00 – 0.80  เทากับ  ภาวะผูนําอยูในระดบั  ต่ําทีสุ่ด 
  คะแนน  0.81 – 1.60  เทากับ  ภาวะผูนําอยูในระดบั  ต่ํา 
  คะแนน  1.61 – 2.40  เทากับ  ภาวะผูนําอยูในระดบั  ปานกลาง 
  คะแนน  2.41 – 3.20  เทากับ  ภาวะผูนําอยูในระดบั  สูง 
  คะแนน  3.21 – 4.00  เทากับ  ภาวะผูนําอยูในระดบั  สูงที่สุด 
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 ตอนที่ 3  แบบสอบถามวัดแรงจูงใจภายใน  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจาก
แนวคดิแรงจูงใจภายในที่ไดจากการศึกษาวิจัยของอรพนิทร และคณะ (2542) ประกอบดวย  ขอ
คําถาม 16 ขอ แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดบั โดยวดั
แรงจูงใจภายในทั้งหมด 5 องคประกอบ คือ 

 
1.  ความตองการสิ่งทาทาย  จํานวน  3 ขอ  (ขอที่ 1 – 3) 
2.  ความสนใจ-เพลิดเพลิน  จํานวน  3 ขอ  (ขอที่ 4 – 6) 
3.  ความเปนตวัของตัวเอง   จํานวน  4 ขอ  (ขอที่ 7 – 10) 

  4.  ความตองการมีความสามารถ  จํานวน  3 ขอ  (ขอที่ 11 – 13) 
  5.  ความมุงมัน่  จํานวน  3 ขอ  (ขอที่ 14 – 16) 
 
 เกณฑการใหคะแนน 
 
  ระดับ           คะแนน 
  เปนจริงนอยทีสุ่ด  1 
  เปนจริงนอย   2 
  เปนจริงปานกลาง  3 
  เปนจริงมาก   4 
  เปนจริงมากทีสุ่ด   5 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาคะแนน 
 
  ในการพจิารณาระดับแรงจูงใจภายในของผูประกอบการวิสากิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม  ผูวจิัยจดัระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ  โดยใชสูตรคํานวณ  (บุญเรียง, 2542: 13)  ดังนี ้
 
  ชวงความกวางของขอมูลในแตละระดับ  =   (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) 
                       จํานวนระดับ 
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  สามารถแบงระดับแรงจูงใจภายในไดดังนี ้
 
  คะแนน  1.00 – 1.80  เทากับ  แรงจูงใจภายในอยูในระดับ  ต่ําที่สุด 
  คะแนน  1.81 – 2.60  เทากับ  แรงจูงใจภายในอยูในระดับ  ต่ํา 
  คะแนน  2.61 – 3.40  เทากับ  แรงจูงใจภายในอยูในระดับ  ปานกลาง 
  คะแนน  3.41 – 4.20  เทากับ  แรงจูงใจภายในอยูในระดับ  สูง 
  คะแนน  4.21 – 5.00  เทากับ  แรงจูงใจภายในอยูในระดับ  สูงที่สุด 
 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามวัดคุณลักษณะของผูประกอบการ  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสราง
ขึ้นเองจากผลการวิจยัของรัชจรินทร และคณะ (2546) ประกอบดวยขอคําถาม 30 ขอ  แบบสอบถาม
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดบั โดยวดัคุณลักษณะของผูประกอบการ
ทั้งหมด 10องคประกอบ คือ 
 
   1.  มนุษยสัมพนัธ  จํานวน  4 ขอ  (ขอที่ 1 – 4) 
  2.  ความเชื่อมัน่ในตนเอง  จาํนวน  3 ขอ  (ขอที่ 5 – 7)  
  3.  ความซื่อสัตย  จํานวน  3 ขอ  (ขอที่ 8 – 10) 
  4.  การมีความรูพื้นฐานและประสบการณในธุรกิจที่ทํา จํานวน 3 ขอ  
(ขอที่ 11 – 13) 
  5.  ความขยันทุมเทใหกับธุรกิจ จํานวน  3 ขอ  (ขอที่ 14 – 16) 
  6.  มีวุฒิภาวะทางอารมณ  จาํนวน  3 ขอ  (ขอที่ 17 – 19) 
  7.  มีวิสัยทัศน   จํานวน  3 ขอ  (ขอที่ 20 – 22) 
  8.  ประหยดั  จํานวน  2 ขอ  (ขอที่ 23 – 24) 
  9.  พัฒนาและฝกอบรมพนักงานอยางตอเนือ่ง  จํานวน 3 ขอ  (ขอที่ 25 – 27) 
  10.  มีความเชือ่เรื่องโชค  จํานวน  3 ขอ  (ขอที่ 28 – 30) 
 
 เกณฑการใหคะแนน 
 
  ระดับ           คะแนน 
  เปนจริงนอยทีสุ่ด  1 
  เปนจริงนอย   2 
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  เปนจริงปานกลาง  3 
  เปนจริงมาก   4 
  เปนจริงมากทีสุ่ด   5 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาคะแนน 
 
  ในการพจิารณาระดับคุณลักษณะของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม  ผูวจิัยจดัระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ  โดยใชสูตรคํานวณ  (บุญเรียง, 2542: 13)  ดังนี ้
 
  ชวงความกวางของขอมูลในแตละระดับ  =   (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) 
                        จํานวนระดับ 
  สามารถแบงระดับแรงจูงใจภายในไดดังนี ้
 
  คะแนน 1.00 - 1.80 เทากับ  คุณลักษณะของผูประกอบการอยูในระดบั ต่ําที่สุด 
  คะแนน 1.81 - 2.60 เทากับ  คุณลักษณะของผูประกอบการอยูในระดบั ต่ํา 
  คะแนน 2.61 - 3.40 เทากับ  คุณลักษณะของผูประกอบการอยูในระดบั ปานกลาง 
  คะแนน 3.41 - 4.20 เทากับ  คุณลักษณะของผูประกอบการอยูในระดบั สูง 
  คะแนน 4.21 - 5.00 เทากับ  คุณลักษณะของผูประกอบการอยูในระดบั สูงที่สุด 
 
 ตอนที่  5  แบบสอบถามวัดความสําเร็จในการประกอบการ  ใชแบบสอบถามของ 
รัตติกรณ  (2548: 33) ที่พัฒนาขึ้นจากแบบวัดความสําเร็จในการประกอบการตามแนวคิดของ  
Fry et al. ประกอบดวย  ขอคําถาม  13 ขอ  แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale)  5 ระดบั โดยวดัความสําเร็จในการประกอบการทั้งหมด 4 องคประกอบ คือ 
 
  1.  สภาพความเปนไปทางการเงิน  จํานวน  4 ขอ  (ขอที่ 1 – 4) 
  2.  การสนองตอบความตองการของลูกคา  จํานวน  3 ขอ  (ขอที่ 5 – 7) 
  3.  การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค  จํานวน  3 ขอ  (ขอที่ 8 – 10)
  4.  การไดรับความยดึมั่นผูกพันจากพนักงาน  จํานวน  3 ขอ  (ขอที่ 11 – 13) 
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 เกณฑการใหคะแนน 
 
  ระดับ           คะแนน 
  เปนจริงนอยทีสุ่ด  1 
  เปนจริงนอย   2 
  เปนจริงปานกลาง  3 
  เปนจริงมาก   4 
  เปนจริงมากทีสุ่ด   5 
 
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 
  ในการพจิารณาระดับแรงจูงใจภายในของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอม  ผูวจิัยจดัระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ  โดยใชสูตรคํานวณ  (บุญเรียง, 2542: 13)  ดังนี ้
 
  ชวงความกวางของขอมูลในแตละระดับ  =   (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) 
              จํานวนระดับ 
  
  สามารถแบงระดับแรงจูงใจภายในไดดังนี ้
 
  คะแนน 1.00 - 1.80 เทากับ  ความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับ ต่ําที่สุด 
  คะแนน 1.81 - 2.60 เทากับ  ความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับ ต่ํา 
  คะแนน 2.61 - 3.40 เทากับ  ความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับ ปานกลาง 
  คะแนน 3.41 - 4.20 เทากับ  ความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับ สูง 
  คะแนน 4.21 - 5.00 เทากับ  ความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับ สูงที่สุด 
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การทดสอบเครื่องมือ 
 

การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
  
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับการวิจัยไปทดสอบหาความเทีย่งตรง (Validity)  
โดยการนําเสนอใหผูเชีย่วชาญจํานวน 3 ทาน  เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและ
ประเด็นที่สําคญัตางๆ  ตลอดจนภาษาทีใ่ชเพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา  (Content Validity)  และ
นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขเพื่อความเหมาะสม  ถูกตอง 
 
การทดสอบความเชื่อม่ัน  (Reliability) 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามวัดแรงจูงใจภายใน  และแบบสอบถามวัดคุณลักษณะของ
ผูประกอบการ  จํานวน 2  ฉบับ  ไปทดลองใช (Try out) กับกลุมประชากร 30 คน  และนําผลที่
ไดมาทําการหาคา Item-total Correlation และคาความเชือ่มั่นตามสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอน 
บาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  ดังนี้ 
 
 1.  แบบสอบถามวัดแรงจูงใจภายใน  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ  .92  (รายละเอียดอยูใน
ภาคผนวก ข  ตารางผนวกที ่2) 
 
 2.  แบบสอบถามวัดคณุลักษณะของผูประกอบการ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ  .96  
(รายละเอยีดอยูในภาคผนวก ข  ตารางผนวกที่ 3) 
 
 สวนแบบสอบถามวัดภาวะผูนํา  และความสําเร็จในการประกอบการ  ผูวิจัยใชคา Item-
total Correlation และคาความเชื่อมั่นตามสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอน บาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient)  ของรัตติกรณ (2548) ที่ทําการทดลองใช (Try out) กับกลุมผูประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมไว  ดังนี้   
 
 1.  แบบสอบถามวัดภาวะผูนาํ  มีคาความเชือ่มั่นเทากับ .92  (รายละเอยีดอยูในภาคผนวก ข  
ตารางผนวกที ่1) 
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 2.  แบบสอบถามวัดความสําเร็จในการประกอบการ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ  .88  
(รายละเอยีดอยูในภาคผนวก ข  ตารางผนวกที่ 4)  

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจยัครั้งนี้ตามขั้นตอน  ดังนี ้
 
 1.  ผูวิจัยทําการวางแผนในการเก็บรวบรวมขอมูล  โดยแบงเปน 2 สวน  คือ  สวนที่ผูวิจัย
สงแบบสอบถามไปทางไปรษณยี  และสวนที่ผูวิจยัไปทาํการแจกแบบสอบถามดวยตัวเอง  โดย
กําหนดใหไดแบบสอบถามกลับคืนมาอยางนอย  400  ชุด  จากขนาดของกลุมตัวอยางที่คํานวณได 
และเก็บขอมูลตามสัดสวนทีผู่วิจัยวางแผนไวในแตละภูมภิาค  ทั่วประเทศ 

 
 2.  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งส้ิน  จํานวน  409 ชุด  ผูวิจัยนําแบบสอบถามมา
ตรวจสอบความสมบูรณ  และใชขอมูลทั้งหมดนี้เปนกลุมตัวของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม  และนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตอไป 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหคาทางสถิติดวย
โปรแกรมคอมพิวเตอร  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวจิัยทางสังคมศาสตร  โดยมีการ
วิเคราะหขอมูลและนําเสนอคาสถิติตางๆ ดังนี ้
 
 1.  การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา  ประกอบดวย 
 

1.1  วิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  โดยใชสถิติ  คือ  การแจกแจง
ความถี่  (Frequency)  และคารอยละ  (Percentage) 

 
1.2  การวิเคราะหระดับภาวะผูนาํ แรงจูงใจภายใน คณุลักษณะของผูประกอบการ และ

ความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย โดยใชสถิติ คือ คาเฉลี่ย 
(Mean) เพื่อวิเคราะหระดับ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อดูคาการกระจาย
ของขอมูล 
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 2.  การวิเคราะหทางสถิติเพื่อการทดสอบสมมติฐาน  การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเพือ่หา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร  สถิติที่ใชในการวิเคราะห  คือ  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  เพื่อใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่
เปนอิสระตอกนั  และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  (Multiple  Regression)  เพื่อใชพยากรณตัว
แปรตามตัวหนึ่ง  ซ่ึงสงผลมาจากตวัแปรตน 2 ตัวแปรขึ้นไป  โดยใชเทคนิควิธี  Stepwise 
 

สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 
 
  = คาเฉลี่ย 
 S.D. = คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 r = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 R = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 R2 = คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
 a    = คาคงที่ของสมการพยากรณ 
 b = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Beta = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 S.E.b = คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 *    = มีระดับนับสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 **   = มีระดับนับสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
  



 

บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจยัครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะ
ของผูประกอบการ  กับความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอม  ผูวจิัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนตางๆ  และเสนอผลการวิเคราะห
ออกเปน 3  ตอน ดังนี ้
 

 ตอนที่  1  ผลการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษา  ตําแหนงปจจุบัน  ระยะเวลาที่ประกอบกิจการนี้  ที่ตั้งสถานประกอบการ  ประเภท
กิจการ 
  

 ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหขอมูลระดับภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คณุลักษณะของ
ผูประกอบการ  และความสําเร็จในการประกอบการ 
 

 ตอนที่  3  การวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย  โดยศกึษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนํากับความสําเร็จในการประกอบการ  แรงจูงใจภายในกับความสําเรจ็ในการ
ประกอบการ และคุณลักษณะของผูประกอบการกับความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา  ตําแหนงปจจุบัน  ระยะเวลาที่ประกอบกิจการนี้  ท่ีตั้งสถานประกอบการ  ประเภท
กิจการ 
 
ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของผูประกอบการ  จําแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศกึษา  ตําแหนง 
      ปจจุบัน  ระยะเวลาที่ประกอบกจิการนี ้ ที่ตั้งสถานประกอบการ  และประเภทกิจการ   
 

ลักษณะสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

รวม 
อาย ุ

นอยกวา 30 ป 
30 - 44 ป 
45 - 59 ป 
60 ปขึ้นไป 

รวม 
ระดับการศึกษา 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

รวม 
ตําแหนงปจจบุัน 

ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ 
ผูประกอบการซึ่งเปนผูบริหารกิจการ 
ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ  
และเปนผูบริหารกิจการ 
อ่ืนๆ 

รวม 

 
238 
171 
409 

 
98 

158 
133 
20 

409 
 

94 
266 
49 

409 
 

127 
110 
163 

 
9 

409 

  
58.20 
41.80 

100.00 
 

24.00 
38.60 
32.50 
4.90 

100.00 
 

23.00 
65.00 
12.00 

100.00 
 

31.10 
26.90 
39.90 

 
2.10 

100.00 
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ตารางที่  1     (ตอ) 
 

ลักษณะสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 

ระยะเวลาที่ประกอบกิจการนี ้
1-5  ป 
6-10  ป 
11-15  ป 
16 ปขึ้นไป 

รวม 
ที่ตั้งสถานประกอบการ 

ภาคเหนือ 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคตะวันออก 
ภาคตะวันตก 
ภาคกลาง 
ภาคใต 
กรุงเทพฯ และปริมณฑล 

รวม 

ประเภทกิจการ 
ผลิตสินคาหรืออุตสาหกรรมขนาดเล็ก 
ผลิตสินคาหรืออุตสาหกรรมขนาดลาง 

รวมกิจการผลิต 
คาสงหรือคาปลีกขนาดเล็ก 
คาสงหรือคาปลีกขนาดกลาง 

รวมกิจการคาสงหรือคาปลีก 
บริการขนาดเล็ก 
บริการขนาดกลาง 

รวมกิจการบริการ 
รวม 

 
167 
90 
55 
97 

409 
 

76 
123 
20 
20 
50 
30 
90 

409 
 

95 
18 

113 
156 
26 

182 
103 
11 

114 
409 

  
40.85 
22.00 
13.40 
23.75 

100.00 
 

18.60 
30.10 
4.90 
4.90 

12.20 
7.30 

22.00 
100.00 

 
23.20 
4.40 

27.60 
38.10 
6.40 

44.50 
25.20 
2.70 

27.90 
100.00 
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 จากตารางที่ 1  กลุมตัวอยางทั้งหมด  409  คน  สามารถอธิบายขอมูลลักษณะสวนบุคคล
ของผูประกอบการ SMEs  ไดดังตอไปนี ้
 
 เพศ  พบวา  ผูประกอบการสวนใหญเปนเพศชาย  มีจํานวน 238 คน  คิดเปนรอยละ 58.20 
สวนเพศหญิง  มีจํานวน  171  คน  คิดเปนรอยละ  41.80 
 
 อายุ  พบวา  เมือ่แยกอายุของผูประกอบการออกเปน 4  กลุม  สวนใหญจะมีอายตุั้งแต  
30 - 44  ป  มีจาํนวน 158 คน  คิดเปนรอยละ  38.60  รองลงมาคือ อายุตั้งแต  45 - 59 ป มีจํานวน 
133 คน  คิดเปนรอยละ  32.50  ตอมาคือ อายุนอยกวา 30 ป  มีจํานวน 98 คน  คิดเปนรอยละ  24.00  
และอายุ 60 ปขึ้นไปมีนอยทีสุ่ด คือ   มีจํานวน 20 คน  คิดเปนรอยละ  4.90 
 
 ระดับการศึกษา  พบวา  ผูประกอบการสวนใหญจะมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด  
จํานวน  266 คน  คิดเปนรอยละ 65.00  รองลงมาคือระดับต่ํากวาปริญญาตรี  มีจํานวน  94  คน  คิด
เปนรอยละ  23.00  และระดบัสูงกวาปริญญาตรีมีนอยทีสุ่ด คือ มีจํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 
12.00 
 
 ตําแหนงปจจบุัน  พบวา  ผูประกอบการสวนใหญดํารงตําแหนงปจจบุันเปนผูประกอบการ
ซ่ึงเปนเจาของกิจการและเปนผูบริหารกิจการมากที่สุด มีจํานวน 163 คน คิดเปนรอย 39.90 
รองลงมาคือตําแหนงผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกจิการ มีจํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ 31.10  
ตอมาเปนตําแหนงผูประกอบการซึ่งเปนผูบริหารกิจการ มีจํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 26.90   
และนอยที่สุดคือตําแหนงอ่ืนๆ  ซ่ึงเปนพนักงานระดับบริหาร  จํานวน  9 คน  คิดเปนรอยละ 2.10 
 
 ระยะเวลาที่ประกอบกิจการนี้  พบวา  เมื่อแยกระยะเวลาที่ประกอบกิจการนี้ออกเปน  4 
กลุม  ผูประกอบการสวนใหญมีระยะเวลาที่ประกอบกจิการนี้ตั้งแต 1 - 5 ปมากที่สุด จํานวน 167 
คน คิดเปนรอยละ 40.85  รองลงมาคือมากกวา 16 ปขึ้นไป มีจํานวน 97 คน คิดเปนรอย 23.75  
ตอมาคือระยะเวลาตั้งแต 6 - 10 ป  มีจํานวน 90 คน คิดเปนรอย 22.00  และระยะเวลาตั้งแต 11 - 15 
ปมีจํานวนนอยที่สุด คือ 55 คน คิดเปนรอยละ 13.40 
 
 ที่ตั้งสถานประกอบการ  พบวา  สวนใหญเปนผูประกอบการในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
มีจํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 30.10 รองลงมาเปนกรงุเทพฯและปริมณฑล มีจํานวน 90 คน คิด
เปนรอยละ 22.00  ตอมาเปนภาคเหนือ  มีจาํนวน 76 คน  คิดเปนรอยละ 18.60   เปนภาคกลาง   
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จํานวน 50 คน  คิดเปนรอยละ 12.20  เปนภาคใต  จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 7.30  เปนภาค
ตะวนัออก จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 4.90  และเปนภาคตะวนัตก  จาํนวน 20 คน คิดเปนรอยละ 
4.90  ตามลําดับ  ซ่ึงมีความใกลเคียงตามสดัสวนที่ผูวจิัยกําหนดไวในสวนของกลุมตัวอยาง 
 
 ประเภทกิจการ  พบวา  ผูประกอบการสวนใหญเปนกิจการประเภทคาสงหรือคาปลีกมาก
ที่สุด  มีจํานวน 182 คน คิดเปนรอยละ 44.50  แบงเปนขนาดเล็กจํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 
38.10 เปนขนาดกลางจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 6.40  รองลงมาเปนกิจการประเภทการผลิตหรือ
อุตสาหกรรม มีจํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 27.60  แบงเปนขนาดเล็กจํานวน 95 คน คิดเปนรอย
ละ 23.20 เปนขนาดกลางจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 4.40  สุดทายเปนกิจการประเภทบริการซึ่งมี
นอยที่สุด  คือมีจํานวน 114  คน คิดเปนรอยละ 27.90  แบงเปนขนาดเล็กจํานวน 103 คน คิดเปน
รอยละ 25.20 เปนขนาดกลางจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.70    ซ่ึงมีความใกลเคยีงตามสัดสวนที่
ผูวิจัยกําหนดไวในสวนของกลุมตัวอยาง 
 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลระดับภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะของผูประกอบการ  
และความสําเร็จในการประกอบการ 
 
ตารางที่ 2  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะของ

ผูประกอบการ  และความสําเร็จในการประกอบการของ SMEs 
 

ตัวแปร  S.D. ระดับ 
 

ภาวะผูนําโดยรวม 
 

- การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
- การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 
- การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 
- การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 
- ความสามารถในการคิดเชงิยุทธศาสตร 
- การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
 

 

3.01 
 

3.36 
3.05 
2.95 
2.94 
2.89 
2.86 
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.59 

.56 

.67 

.58 

.64 

.69 
 

 

สูง 
 

สูงที่สุด 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
 

ตัวแปร  S.D. ระดับ 
 
แรงจูงใจภายในโดยรวม 
 

- ความมุงมั่น 
- ความเปนตัวของตัวเอง 
- ความตองการมีความสามารถ 
- ความสนใจ-เพลิดเพลิน 
- ความตองการสิ่งที่ทาทาย 
 

คุณลักษณะของผูประกอบการโดยรวม 
 

- ความขยนัทุมเทใหกับธุรกิจ 
- ความซื่อสัตย 
- การมีวุฒภิาวะทางอารมณ 
- ความประหยดั 
- การมีวิสัยทศัน 
- การมีความรูพื้นฐานและประสบการณ 
  ในธุรกิจที่ทํา 
- ความเชื่อมั่นในตนเอง 
- การพัฒนาและฝกอบรมพนักงานอยางตอเนื่อง 
- การมีความเชื่อเรื่องโชค 
- การมีมนุษยสัมพันธ 

 
ความสําเร็จในการประกอบการ 

 

 
3.98 

 

4.16 
4.11 
4.07 
4.00 
3.56 

 
3.93 

 

4.14 
4.10 
3.96 
3.95 
3.94 

 
3.91 
3.90 
3.84 
3.78 
3.77 

 
3.63 

 

 
.59 

 

.68 

.68 

.71 

.70 

.77 
 

.53 
 

.70 

.68 

.65 

.73 

.69 
 

.67 

.71 

.74 

.70 

.60 
 

.58 
 

 
สูง 

 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
 
 จากตารางที่ 2  พบวา  ผูประกอบการ SMEs   มีภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะ
ของผูประกอบการ  และความสําเร็จในการประกอบการ  ดังนี ้
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 ผูประกอบการ  มีภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01  เมื่อพิจารณา 
ภาวะผูนําในแตละองคประกอบ  พบวา  ผูประกอบการมอีงคประกอบดานการมีศีลธรรมในการ
ประกอบการอยูในระดับสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ   3.36    มีองคประกอบดานการใสใจและ
ปรารถนาดีตอผูอ่ืน  ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา  ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  และดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอ
สังคมอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.05    2.95    2.94    2.89    และ  2.86  ตามลําดับ 
 
 ผูประกอบการ  มีแรงจูงใจภายในโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.98 เมื่อ
พิจารณาแรงจงูใจภายในแตละองคประกอบ  พบวา  ผูประกอบการ  มีองคประกอบดานความมุงมัน่  
ดานความเปนตัวของตัวเอง  ดานความตองการมีความสามารถ  ดานความสนใจ-เพลิดเพลิน  และ
ดานความตองการสิ่งทาทายอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.16    4.11    4.07    4.00    และ  3.56  
ตามลําดับ 
 
 ผูประกอบการ  มีคุณลักษณะของผูประกอบการโดยรวมอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  
3.93  เมื่อพิจารณาคุณลักษณะของผูประกอบการแตละองคประกอบ พบวา ผูประกอบการมี
องคประกอบดานความขยันทุมเทใหกับธุรกิจ  ดานความซื่อสัตย  ดานการมีวุฒภิาวะทางอารมณ  
ดานความประหยัด  ดานการมีวิสัยทัศน  ดานการมีความรูพื้นฐานและประสบการณในธุรกิจที่ทํา  
ดานความเชื่อมั่นในตนเอง  ดานการพัฒนาและฝกอบรมพนักงานอยางตอเนื่อง  ดานการมีความเชือ่
เรื่องโชค  และดานการมีมนษุยสัมพันธอยูในระดบัสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.14    4.11    3.96    3.95    
3.95    3.91    3.90    3.84    3.78   และ  3.77  ตามลําดับ 
 
 ผูประกอบการ  มีความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.63 
 
ตอนที ่3  การวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐาน  โดยศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํกับ
ความสําเร็จในการประกอบการ แรงจูงใจภายในกับความสําเร็จในการประกอบการ และคุณลักษณะ 
ของผูประกอบการกับความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม   
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานในการวจิัยเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  
คุณลักษณะของผูประกอบการ  กับความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอม  แยกตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนาํมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม 

  
ตารางที่ 3  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํกับความสําเรจ็ในการประกอบการ 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) 
กับความสําเรจ็ในการประกอบการ 

 
ภาวะผูนําโดยรวม 
 

-  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 
-  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
-  ความสามารถในการคิดเชงิยุทธศาสตร 
-  การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 
-  การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
-  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 
 

 
.50** 

 

.45** 

.41** 

.39** 

.36** 

.36** 

.34** 
 

**   มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
 

 จากตารางที่ 3  พบวา  ภาวะผูนําโดยรวมทกุดาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จ
ในการประกอบการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  
.50  เมื่อพิจารณาภาวะผูนาํแยกตามองคประกอบ  พบวา  ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา  ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  
ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ  และดานการใสใจและ
ปรารถนาดีตอผูอ่ืน  มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการในการประกอบการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั  .45    .41    .39    .36   .36   
และ .34  ตามลําดับ 
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 สมมติฐานที่ 2  แรงจูงใจภายในมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบการของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 
ตารางที่ 4  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในกับความสําเร็จในการประกอบการ 
 

ตัวแปร 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) 
กับความสําเรจ็ในการประกอบการ 

 
แรงจูงใจภายในโดยรวม 
 

-  ความมุงมั่น 
-  ความสนใจ-เพลิดเพลิน 
-  ความตองการมีความสามารถ 
-  ความเปนตวัของตัวเอง 
-  ความตองการสิ่งที่ทาทาย 
 

 
.47** 

 

.45** 

.42** 

.39** 

.38** 

.34** 
 

**   มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
 

 จากตารางที่ 4  พบวา  แรงจงูใจภายในโดยรวมทุกดานมคีวามสัมพันธทางบวกกบั
ความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ  .47  เมื่อพิจารณาแรงจงูใจภายในแยกตามองคประกอบ  พบวา  ดานความมุงมัน่  
ดานความสนใจ-เพลิดเพลิน  ดานความตองการมีความสามารถ  ดานความเปนตัวของตัวเอง  และ
ดานความตองการสิ่งทาทาย   มีความสัมพนัธทางบวกกบัความสําเร็จในการในการประกอบการ
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  .45    .42    .39   .38    
และ .34  ตามลําดับ 
 
 สมมติฐานที่ 3 คุณลักษณะของผูประกอบการมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
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ตารางที่ 5  ความสัมพันธระหวางคณุลักษณะของผูประกอบการกับความสําเร็จในการประกอบการ 

 
ตัวแปร 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) 

กับความสําเรจ็ในการประกอบการ 
 
คุณลักษณะของผูประกอบการโดยรวม 
 

-  การมีวิสัยทศัน 
-  การพัฒนาและฝกฝนอบรมพนักงานอยางตอเนื่อง 
-  การมีความเชื่อเรื่องโชค 
-  ความเชื่อมัน่ในตนเอง 
-  การมีวุฒภิาวะทางอารมณ 
-  การมีมนุษยสัมพันธ 
-  การมีความรูพื้นฐานและประสบการณในธุรกิจที่ทํา 
-  ความขยนัทุมเทใหกับธุรกิจ 
-  ความซื่อสัตย 
-  ความประหยัด 
 

 
.54** 

 

.47** 

.47** 

.46** 

.45** 

.41** 

.41** 

.40** 

.39** 

.35** 

.33** 
 

**   มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
 

 จากตารางที่ 5  พบวา  คุณลักษณะของผูประกอบการโดยรวมทุกดาน  มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  .56  เมื่อพจิารณาคุณลักษณะของผูประกอบการแยกตาม
องคประกอบ  พบวา  ดานการมีวิสัยทัศน  ดานการพัฒนาและฝกอบรมพนักงานอยาง  ดานการมี
ความเชื่อเรื่องโชค  ดานความเชื่อมั่นในตนเอง  ดานการมีวุฒิภาวะทางอารมณ  ดานการมี 
มนุษยสัมพนัธ  ดานการมีความรูพื้นฐานและประสบการณในธุรกจิที่ทาํ  ดานความขยันทุมเท
ใหกับธุรกจิ  ดานความซื่อสัตย  ดานความประหยดั  มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการ
ในการประกอบการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  
.47    .47    .46    .45    .41    .41    .40    .39    .35   และ .33  ตามลําดับ 
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 สมมติฐานที่ 4  ภาวะผูนาํ  แรงจูงใจภายใน  และคุณลักษณะของผูประกอบการสามารถ
รวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมได 
 
ตารางที่ 6  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  (Multiple  Regression  Analysis)  โดยใชเทคนิควิธี  
     Stepwise  ของตัวแปรพยากรณที่รวมกันทํานายความสาํเร็จในการประกอบการของ   
     วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

ตัวแปรพยากรณ b S.E.b Beta t p 
คุณลักษณะของผูประกอบการ 
ภาวะผูนํา 
แรงจูงใจภายใน 
 
คาคงที่  (a) 

.29 

.29 

.14 
 

1.06 

.08 

.07 

.06 

.27 

.24 

.14 

3.64 
4.25 
2.19 

.00 

.00 

.03 

R   =  .57 
R2   =  .33 

R2
adj  =  .32 Overall  F  =  65.31* 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 จากตารางที่ 6  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  เพื่อพยากรณความสําเร็จในการประกอบการ  
ดวยตัวแปร  ภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  และคุณลักษณะของผูประกอบการ  พบวา  คุณลักษณะ
ของผูประกอบการ  ภาวะผูนํา  และแรงจงูใจภายใน  สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการ
ประกอบการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยสามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จใน
การประกอบการไดรอยละ  32.00  (R2

adj  =  .32)  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูเทากับ  .57  
เมื่อนําตัวแปรทั้งสามตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการมาจัดเปนสมการ  
จะไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบดังนี ้
 
 ความสําเร็จในการประกอบการ  =  1.06 + .29 (คุณลักษณะของผูประกอบการ)  
+  .29 (ภาวะผูนํา)  +  .14 (แรงจูงใจภายใน)  +  e 
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 และสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน  ดังนี ้
 
 Zความสําเร็จในการประกอบการ  =  .27 (คุณลักษณะของผูประกอบการ) +  .24 (ภาวะผูนํา)  
+  .14 (แรงจูงใจภายใน) 
 
 จากสมการพยากรณความสําเร็จในการประกอบการของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  
พบวา  ตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณความสําเร็จในการประกอบการสูงสุด  คือ  
คุณลักษณะของผูประกอบการ  รองลงมาคือ  ภาวะผูนํา  และแรงจูงใจภายใน  ตามลาํดับ  
 

ขอวิจารณ 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  แรงจงูใจภายใน  คณุลักษณะของ
ผูประกอบการ  กับความสําเร็จในการประกอบการของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  ผูวิจยั
นําเสนอขอวิจารณผลการวิจยัดังตอไปนี ้
 
ภาวะผูนาํของผูประกอบการ 
 

ผลการศึกษาภาวะผูนําของผูประกอบการ  พบวา  ผูประกอบการมีภาวะผูนําอยูในระดบัสูง  
ซ่ึงหมายความวาผูประกอบการมีพฤติกรรมหรือความสามารถในการมีอิทธิพลที่จะจูงใจ  โนมนาว  
ใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาและการดําเนินกิจการตางๆ ในองคการ  ใหบรรลุผลสําเร็จไดตาม
เปาหมายทีก่ําหนดไวในระดับสูง  และเมือ่พิจารณาองคประกอบแตละดานของภาวะผูนํา พบวา  
ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการของผูประกอบการอยูในระดับสูงที่สุด  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
การที่ผูประกอบการจะตองทาํหนาที่สําคัญในการเปนผูนาํขององคการ  จึงจําเปนอยางยิ่งที่ตอง
ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีสําหรับผูตาม  มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง  รักษาคําพูด  ดําเนนิการ
อยางโปรงใสตรวจสอบได  ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  ตาม
แนวคดิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  Bass และ Avolio (1991 อางถึงใน รัตติกรณ, 2545ก) ที่ผูนํา
จะตองเปนรูปแบบของผูตาม  เปนผูที่ไวใจไดวาจะกระทําในสิ่งที่ถูกตอง  หลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจ
เพื่อผลประโยชนสวนตน  แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกดิประโยชนแกผูอ่ืนและประโยชนของ
สวนรวม ซ่ึงผูนําจะไดรับการยกยอง  เคารพนับถือ  ไววางใจ  และทาํใหผูตามเกิดความภาคภูมใิจ
เมื่อไดรวมงาน 



 

 

96
 

 

สวนภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา  การใสใจและปรารถนาดี
ตอผูอ่ืน ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  และการเปด
กวางยอมรับสิ่งตางๆ  พบวาอยูในระดับสูง  ทั้งนี้เนื่องมาจากผูประกอบการมีบทบาทในการกําหนด
ทิศทางขององคการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  ตองใชความคิดเชิงยทุธศาสตรเพื่อพัฒนาแผน 
กลยุทธของธุรกิจ  ซ่ึงเปนสิ่งที่จะชวยตอบคําถามของธุรกิจวาตองการจะไปไหน  และจะไปถึงทีน่ั่น
ไดอยางไร  รวมถึงมีหนาที่ในการสื่อสารคานิยม  ทิศทาง  และความคาดหวังเหลานัน้ไปสู
ผูใตบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิผลดวย  (นิตย,  2546:  22-23)  และวสิาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมสวนใหญนั้น  มักมกีารจางงานไมมากนัก  ผูประกอบการจึงมีความสนิทสนมใกลชิดกับ
ผูใตบังคับบัญชามาก  ใหความเปนกันเอง  และปฏิบัติตัวเหมือนเปนคนในครอบครัวเดยีวกัน  จึง
มักใหความดแูลและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาผานการเปนแบบอยางที่ดี  สงเสริมสนับสนุน  และเปด
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงศักยภาพของตนอยางเต็มที่  ในขณะเดียวกันผูประกอบการก็
ตองเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  รอบตัวดวย  เพราะผูประกอบการ ควรจะตองฟงคําแนะนํา  และการ
ใหคําปรึกษาจากผูอ่ืนบาง  เปรียบเสมือนเปนกระจกสะทอนพฤติกรรมของตัวผูประกอบการเอง  
เพื่อใชในการกําจัดจดุออนใหนอยลง  และพัฒนาจุดแข็งใหแข็งแกรงขึน้  เพื่อใหธุรกจิของตน
กาวหนา และรูเทาทันซึ่งการเปลี่ยนแปลง   

 
สวนดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  การมีศีลธรรมในการประกอบการ  และการ

เสริมสรางจิตสํานึกตอสังคมนั้น  เปนลักษณะเดนของผูประกอบการในสังคมไทย เชน  เร่ืองของ
การรักษาน้ําใจผูอ่ืน  การใหอภัย  การมีเมตตา  กรุณา  โอบออมอารี  ความเสียสละ  และสงเสริม
จริยธรรมอันดใีหกับผูอ่ืน  ลวนเปนสิ่งที่คนไทยใหความสําคัญ  ชื่นชมยกยอง   และอาจกลาวไดวา
เปนรูปแบบของบริบทที่เกิดขึ้นจากการขัดเกลาทางสังคมแบบไทยๆ โดยเฉพาะ  เพราะสังคมไทยมี
ความเชื่อวาผูนําที่ดีไมใชวาจะเกงเฉพาะในการดําเนินธรุกิจเพื่อทําผลกําไรเทานั้น  แตจะตอง
เสียสละ  มีความรับผิดชอบ  มีคุณธรรม  และไมดําเนนิธรุกิจที่สงผลทางลบตอผูอ่ืน  สังคม และ
ประเทศชาติ   
 
แรงจูงใจภายในของผูประกอบการ 
 
 ผลการศึกษาแรงจูงใจภายในของผูประกอบการ  พบวา  ผูประกอบการมีแรงจูงใจภายใน
อยูในระดับสูง  ซ่ึงหมายความวาผูประกอบการมีแรงผลักดันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบสนองความตองการ
ของตน  โดยมเีปาหมายเพื่อการบรรลุผลสําเร็จในสิ่งที่ตนเองปรารถนา  และสรางความพึงพอใจ
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สูงสุด  โดยไมตองอาศัยรางวลัภายนอก หรือกฎเกณฑภายนอกเปนขอบังคับในระดบัสูง  และเมื่อ
พิจารณาองคประกอบแตละดานของแรงจงูใจภายใน  ซ่ึงไดแก  ความตองการสิ่งที่ทาทาย  ความ
เปนตัวของตวัเอง  ความสนใจ-เพลิดเพลิน  ความตองการมีความสามารถ  และความมุงมั่นแลว  
พบวาแรงจูงใจภายในในแตละดานก็อยูในระดับสูงเชนเดียวกัน   
 
 ทั้งนี้เนื่องมาจากตัวผูประกอบการนั้นเปนผูริเริ่ม และยินดีที่จะรบัความเสี่ยงในการลงทุน
ประกอบกิจการทุกอยางดวยตนเอง  ผลตอบแทนที่ไดรับกลับมาจึงมักเปนรางวัลภายในที่จะสราง
ความภาคภูมิใจ  และตอบสนองความตองการจากภายในของตนได  ผูประกอบการมีความเชื่อวา
ผลลัพธตางๆ  เกิดจากการกระทําอันเนื่องมาจากความพยายามของตนเอง  ตนเปนผูทีส่ามารถ
กําหนดความสําเร็จหรือลมเหลวในชีวิตได  เพราะตองการที่จะลิขิตสิ่งตางๆ ในชีวิตดวยตนเอง  
มากกวาการถูกควบคุมความคิดและการกระทําจากผูอ่ืน  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดแรงจูงใจภายใน
ของ Haywood & Switzky  (1986 อางถึงใน อรพินทร และคณะ, 2542: 14) ดังนัน้ผูประกอบการจงึ
เลือกที่จะออกมารับภาวะความเสี่ยงของรายไดที่ไมแนนอน  มากกวาการอยูรับผลตอบแทนที่มั่นคง
จากการเปนพนักงานประจํา  จึงแสดงพฤตกิรรมของตนออกมาในรูปแบบของความพึงพอใจกับ
การทํางานที่แปลกใหม  ซับซอน  และยากพอเหมาะกับความสามารถของตน  กระตือรือรน  อยากรู
อยากเห็น  ตลอดจนมีความสุขและเพลิดเพลินกับการทาํกิจกรรมที่นาสนใจ  เปนตัวของตัวเอง  มี
อิสระในการคดิและการกระทํา  ตองการที่จะเรียนรู  พัฒนาทักษะและความสามารถของตนเอง  
และมุงมั่นทํางานใหบรรลุผลดวยความสามารถของตนเอง  
 
คุณลักษณะของผูประกอบการ 
  
 ผลการศึกษาคุณลักษณะของผูประกอบการ  พบวา  ผูประกอบการมีคุณลักษณะของ
ผูประกอบการอยูในระดับสูง  ซ่ึงหมายความวาผูประกอบการมีลักษณะเฉพาะหรือจดุเดนทีแ่สดง
ใหเห็นอยางชดัเจนวาเปนลักษณะพิเศษเฉพาะของบุคคลที่เปนผูประกอบการ  และเมื่อพิจารณา
องคประกอบแตละดานของคุณลักษณะของผูประกอบการ  ซ่ึงไดแก  การมีมนุษยสัมพันธ  ความ
เชื่อมั่นในตนเอง  ความซื่อสัตย  การมีความรูพื้นฐานและประสบการณในธุรกจิที่ทาํ ความขยัน
ทุมเทใหกับธุรกิจ  การมวีุฒิภาวะทางอารมณ  การมีวิสัยทัศน  ความประหยดั  การพฒันาและ
ฝกอบรมพนักงานอยางตอเนือ่ง  และการมคีวามเชื่อเรื่องโชคแลว  พบวาคุณลักษณะของ
ผูประกอบการในแตละดานกอ็ยูในระดับสูงเชนเดยีวกัน   
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 ทั้งนี้เนื่องมาจากผูประกอบการเปนผูนําสูงสุดขององคการ  มีหนาที่สําคัญในการนําพา
องคการไปสูเปาหมายเพื่อความสําเร็จ  อยางถูกทิศทาง  ถูกจังหวะ  และโอกาส  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในยุคของเศรษฐกิจที่มกีารแขงขันกันสูง มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาอยางทุกวนันี้  
ผูประกอบการจึงจําเปนตองมีลักษณะบางอยางที่เอื้อประโยชนตอการทํางาน การดําเนินธุรกิจ  ไม
วาจะเปนเรื่องของศักยภาพสวนตัวของผูประกอบการที่ตองมีเหนือคูแขงอ่ืนๆ  ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคดิคุณลักษณะที่เสนอโดย  Pickle  เชน  การมีวิสัยทศันที่กวางไกล  มีความคิดสรางสรรค
ใหมๆ  ในการพัฒนาธุรกิจ  การมีความรูพืน้ฐานและประสบการณในธุรกิจที่ทํา  มีความขยันทุมเท
ใหกับธุรกจิ   มุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จ  ไมยอทอตออุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการดําเนินงาน  
บอยคร้ังผูประกอบการจะตองเสียสละความสุขสบายสวนตัวเพื่อมาทุมเทเวลาและความพยายาม
ใหกับการพัฒนาธุรกิจของตน  โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงของการตั้งธุรกิจขึ้นใหม  การมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง  กลาตัดสินใจอยางเฉยีบขาด  แมนยํา  และมีความสามารถในการสั่งการ  เพื่อนํา
แผนงานไปปฏิบัติไดอยางฉบัไวนัน้  มีความสอดคลองกับแนวคดิที่เสนอโดย  Gallup  and  Gallup  
ผูประกอบการจะตองรูจักการประหยดัอยางสมเหตุสมผล  ใหความสําคัญกับการมีสุขภาพที่ดี  และ
มักมีความเชื่อเร่ืองโชควาตนเองสามารถมีโอกาสดีๆ ในชวีิตไดเสมอ  และในการทําธรุกิจการ
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนไมวาจะเปนหุนสวน เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา หรือลูกคา ผูประกอบการ 
จําเปนตองมวีฒุิภาวะทางอารมณที่เหมาะสม   มีมนุษยสัมพันธในการติดตอประสานงานกับผูอ่ืน   
มีความซื่อสัตยและความรับผิดชอบในการทํางานหรือการดําเนินธุรกิจ  อีกทั้งยังตองรูจักกระจาย
ความรับผิดชอบและสรางความรูสึกเปนเจาของใหกับพนักงานที่มีความสามารถ  มีการพัฒนาและ
ฝกอบรมพนักงานอยางตอเนือ่ง  เพื่อใหพนกังานในองคการมีสวนรวมในการดําเนินงานอยางมี
ศักยภาพ  เกดิการยอมรับ  และเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานในองคการอยางทุมเท  (นิตย, 2546: 104-105) 
 
ความสําเร็จในการประกอบการ 
 
 ผลการศึกษาความสําเร็จในการประกอบการ  พบวา  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
มีความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับสูง  ซ่ึงหมายความวาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอม มีความสามารถในการดําเนินธุรกจิใหไดผลเปนทีน่าพึงพอใจ  หรือบรรลุเปาหมายตามที่
องคการกําหนดไว  โดยวัดตามการรับรูของผูประกอบการอยูในระดับสูง    ทั้งนี้เนื่องมาจากหลัง
เกิดวิกฤตเศรษฐกิจในประเทศไทยชวงป พ.ศ. 2540  ภาครัฐไดหันมาใหความสําคัญในการพัฒนา
ศักยภาพของ วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางตอเนื่อง  ใหการสนับสนุนทั้งดานการเงนิ  
ดานภาษีและกฎระเบียบ  ดานการตลาด  ดานทรัพยากรมนุษย  และดานเทคโนโลยี  เพื่อให
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วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมสามารถเปนตัวจกัรสําคัญในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยได  เพราะ  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมนั้นมีปริมาณถึงรอยละ 95 ของกิจการ
ทั้งหมดภายในประเทศ  ซ่ึงถือเปนฐานรากสําคัญอยางยิง่ของเศรษฐกจิไทย  (สํานักงานสงเสริม
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม, 2546, 211-212)   ปจจุบันวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมี
แนวโนมขยายตัวเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง  และมีสัดสวนคนงานในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม
เพิ่มสูงขึ้น (อํานาจ, 2546: 13)  อีกทั้งวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมยังมีความไดเปรียบธุรกิจ
ขนาดใหญอยูหลายดานดวยกัน  เชน  ความยืดหยุนของธุรกิจที่มีมากกวาในสภาวะเศรษฐกิจที่
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ผูบริโภคชอบผลิตภัณฑที่มีความเฉพาะเจาะจงมากขึน้  มคีวามใกลชิด
และเขาถึงกลุมลูกคาไดมากกวา  เปนตน  
 
การทดสอบสมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบการของ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 จากผลการศึกษาวิจยัพบวา  ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการ
ประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  (r = .50) อยางมนีัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละดาน  พบวา องคประกอบทุกๆ ดาน
ของภาวะนํา  ซ่ึงไดแก  ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา (r = .45)  ดานการใสใจและ
ปรารถนาดีตอผูอ่ืน (r = .34) ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ (r = .34)  ดานความสามารถใน
การคิดเชิงยุทธศาสตร (r = .39) ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม (r = .41)  และดานการเปด
กวางยอมรับสิ่งตางๆ (r = .36)  ตางมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการของ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมนีัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 ทั้งส้ิน 
 

ทั้งนี้สอดคลองงานวิจยัของ  รัตติกรณ (2548)  ที่ทําการศกึษาภาวะผูนําและทิศทางใหมเพื่อ
การพัฒนาผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมไทย  ซ่ึงพบวา  ผูประกอบการที่มี
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจตางกันมภีาวะผูนําแตกตางกัน  โดยผูประกอบการที่มคีวามสําเร็จ
ในการประกอบธุรกิจสูงมีภาวะผูนําสูงกวาผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจต่ํา   

 
จากผลการวิจยัยังพบวาองคประกอบของภาวะผูนําหลายดานมีผลสอดคลองกับแนวคิด

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass และ Avolio (1991 อางถึงใน รัตติกรณ, 2545ก)   
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อันไดแก  ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา  สอดคลองกับองคประกอบการสรางแรง
บันดาลใจ   (Inspiration  Motivation: IM)  โดยการที่ผูนาํจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรง
บันดาลใจกับผูตาม  ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพนักับเปาหมายหรือวิสัยทัศนรวมกัน  และ
องคประกอบดานการกระตุนทางปญญา (Intellectual  Stimulation:  IS)  โดยผูนําจะกระตุนการ
สรางระบบความคิดใหผูตาม  ไดเหน็ถึงปญหา  แนวทางใหมๆ  ในการแกปญหา  และเกิดความคดิ
ริเริ่มสรางสรรค  สวนดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ  และดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอ
สังคม    ก็มีความสอดคลองกับองคประกอบการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  (Idealized   Influence)  
โดยผูนําจะตองทําตัวเปนแบบอยาง  มีศีลธรรมและจริยธรรม  มีการบริหารอารมณทีด่ี  และมี
สมรรถภาพ  มีความตั้งใจ  และเชื่อมั่นในการกระทําส่ิงตางๆ  และดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  
ก็มีความสอดคลองกับองคประกอบการคาํนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized  
Consideration:  IC)  ซ่ึงเปนการยอมรับซึ่งความแตกตางทั้งทางการกระทําและความคิดของผูนํากบั
ผูอ่ืน  สวนในดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตรนั้น  ก็มีสวนทีส่อดคลองกับองคประกอบ
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized   Influence)  ในเรื่องของการที่ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน  
และรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง   

 
 จะเห็นไดวาจากผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีความสอดคลองกับงานวิจยัทางภาวะผูนําหลาย
เรื่องที่ยืนยนัวาภาวะผูนํานัน้สามารถสงผลตอประสิทธิภาพและประสทิธิผลของทั้งตัวผูนําและ
องคการ  สงผลตอความสําเร็จในการกระทําตางๆ ของบุคคล  เชน  งานวิจยัของอัญชลี  (2540)  ที่
พบวาภาวะผูนาํของหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาล  
งานวิจยัของอสิระ (2545)  ที่พบวาภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตนมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทฺธิผลของตนเอง  งานวิจัยของขวัญเชิญ  (2546)  ทีพ่บวาปจจัยทีม่ีความสัมพันธตอ
ความสําเร็จในการประกอบการไดแก  ความสามารถของผูประกอบการ  งานวิจยัของ Tucker  
(1990) และ Kirby  et al.  (1992)  ที่พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธกับความมี
ประสิทธิผลของตนเอง  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass และ 
Avolio (1991 อางถึงใน รัตติกรณ, 2545ก)  ซ่ึงเปนที่ยอมรับอยางมากวามีความเหมาะสมกับภาวะ
เศรษฐกิจที่ผันผวนรวดเร็วแบบยุคปจจุบนันี้  ถึงแมวาองคประกอบหลายๆ อยางในการศึกษาวจิัย
คร้ังนี้จะไมไดพัฒนาเครื่องมอืมาจากแนวคดิทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงก็ตาม  แตก็มีหลาย
องคประกอบที่สอดคลองกับองคประกอบในแนวคิดทฤษฎีดวย  ถึงแมวาจะเปนการศึกษาวจิัยเพือ่
สรางภาวะผูนาํในบริบทของคนไทย  แตกม็ีหลายรายละเอียดในหลายองคประกอบของงานวิจยัที่
เห็นไดวามีความเหมือน สอดคลอง และมกีารผสมผสานเอาหลายๆ องคประกอบของแนวคดิทฤษฎี
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเอาไว  ซ่ึงผูวิจยัเห็นวาความเหมือนในหลายๆ  องคประกอบนี้เกิดจาก
การเปนภาวะผูนําที่มีลักษณะเปนสากล  เปนรายละเอยีดของภาวะผูนาํมีการศึกษาและใหผลออกมา
สอดคลองกันเปนสากล ทั่วโลก  เชน  การที่ผูนําจะตองเปนแบบอยางที่ดี  มีวิสัยทัศน  มีศีลธรรม  
รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง  และจะตองสรางแรงบันดาลใจใหกับทีมงาน  สวนองคประกอบใน
หลายๆ  สวนที่มีความแตกตางออกไปนัน้  เกิดจากความแตกตางทางวัฒนธรรม  คานิยม  และ
บริบทของสังคมที่เปนแบบไทยๆ  เชน  การที่ผูนําจะตองมีการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน โดย
การรักษาน้ําใจ  มีเมตตา  กรุณา  โอบออมอารี  และรูจกัการใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน  ซ่ึง
ผลที่ไดรับจากการศึกษาวิจยัทั้งที่เปนความเหมือน  และความแตกตางครั้งนี้   เปนประโยชนอยางยิง่
ที่จะนําไปใชเพื่อการพัฒนาภาวะผูนําใหกบัผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมของ
ไทย 
 
การทดสอบสมมติฐานที่ 2  แรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธกับความสาํเร็จในการประกอบการของ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  
 
 จากผลการศึกษาวิจยัพบวา  แรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธทางบวกกบัความสําเร็จในการ
ประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  (r = .47) อยางมนีัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละดาน  พบวา องคประกอบทุกๆ ดาน
ของแรงจูงใจภายใน  ซ่ึงไดแก  ดานความตองการสิ่งที่ทาทาย (r = .34)  ดานความสนใจ-เพลิดเพลิน 
(r = .42) ดานความเปนตวัของตัวเอง (r = .38)  ดานความตองการมีความสามารถ (r = .39) และดาน
ความมุงมั่น (r = .45)  ตางมีความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 ทั้งส้ิน 
   

ทั้งนี้สอดคลองกับรายงานการวิจัย  การพฒันาแบบวัดแรงจูงใจภายใน  ของอรพินทร ชูชม 
และคณะ (2542) ที่พบวา  แรงจูงใจภายในที่พัฒนาขึ้นทั้ง 5 องคประกอบนี้  มีความสอดคลองกับ
กรอบแนวคิดทฤษฎี  และมคีวามเที่ยงตรงเชิงโครงสราง  ซ่ึงหมายความวา  แรงจูงใจภายในนี้มี
ความสัมพันธกับความมานะพากเพยีร  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  และความมีประสิทธิผลของ
พฤติกรรม   

 
 จากผลการศึกษาวิจยัพบวาองคประกอบของแรงจูงใจภายใน  ดานความตองการมี

ความสามารถ  ดานความตองการเปนตวัของตัวเอง   ดานความตองการสิ่งที่ทาทาย  ดานความ
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สนใจ-เพลิดเพลิน  และดานความมุงมั่น  มีความสอดคลองกับแนวคดิแรงจูงใจภายในของ 
Haywood and Burke  ของ Harter  และของ Deci et al. (อางถึงใน อรพินทร, 2542: 42) ซ่ึงกลาววา
บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในเปนบุคคลที่เสาะแสวงหาความพึงพอใจจากปจจัยภายในงาน  เชน  ความ
ทาทาย  ความคิดสรางสรรค  ความรับผิดชอบ  ความตื่นเตนภายในจากการเรียนรู  หรืองานที่
เกี่ยวของกับสนุทรียะ  ดังนัน้บุคคลจะกระทําส่ิงตางๆ  ดวยความสนใจ  มากกวาจะกระทําส่ิงตางๆ  
เพื่อหลีกเลี่ยงความไมพอใจ  โดยการยดึปจจัยภายในงาน  เชน  ความงาย  ความสบาย  ความ
ปลอดภัย  ความมั่นคง  ความสะดวก  และการเพิ่มพูนทางวัตถุ  กลาวคือ  เมื่อบุคคลไดทํากิจกรรมที่
นาสนใจ  เปนกิจกรรมที่ทาทายความสามารถของบุคคลอยางเหมาะสม  ก็จะทําใหเกิดความชอบ  
เพลิดเพลิน  และเกิดความพยายามทีจ่ะเอาชนะและมีความมุงมั่นพากเพยีร  อีกทั้งความตองการที่จะ
มีความสามารถ และความตองการลิขิตสิ่งตางๆ ดวยตนเองทําใหบุคคลเสาะแสวงหาและเอาชนะสิ่ง
ทาทายที่พอเหมาะเหลานัน้ได 

 
 จะเห็นไดวาจากผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีความสอดคลองกับงานวิจยัทางแรงจูงใจหลาย
เรื่องที่ยืนยนัวาแรงจูงใจนั้นสามารถสงผลตอประสิทธิผลของตัวบุคคล  สงผลตอความสําเร็จใน
พฤติกรรมตางๆ ของบุคคลได เชน  งานวิจยัของกัลยาณี  (2542) ที่พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  งานวจิัยของวรรณภรณ  (2544)  ที่พบวา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดบัตน  งานวจิัย
ของเฉลิมพร (2545)  ที่พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
นักธุรกิจอิสระ  งานวิจัยของสุเมธ  (2547) ที่พบวาแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยงาน  และยังสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจในสวนของ
แรงจูงใจทีเ่ปนความตองการในระดับสูงของ  Maslow  คือ  เปนความตองการที่จะสมหวังในชีวติ  
มีเกียรตยิศชื่อเสียง  ตองการความสําเร็จ แนวคิดทฤษฎีของ Herzberg คือ การยกยอง  ความกาวหนา  
ความรับผิดชอบ  และลักษณะงานที่ทาทาย  และแนวคดิทฤษฎีของ  McClelland  ที่ตองการจะ
บรรลุเปาหมายที่ตองการ  เสี่ยงกับเปาหมายที่ตั้งไวสูง  และสนุกกับการทํางานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายนั้นๆ  ผูประกอบการตองการแขงขันกับตัวเอง  ตองการประสบความสําเร็จโดยเฉพาะ
อยางยิ่งในงานที่ยากและทาทาย  ซ่ึงเปนแรงจูงใจที่เกิดจากปจจัยจูงใจภายในทั้งส้ิน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะ
ทําใหเกิดความสนใจ  การเลือก  และการกําหนดพฤติกรรม  จนทําใหเกิดกจิกรรม  พลังงาน  และ
พฤติกรรมที่จะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายได 
 



 

 

103
 

 

การทดสอบสมมติฐานที่ 3  คุณลักษณะของผูประกอบการมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 จากผลการศึกษาวิจยัพบวา  คุณลักษณะของผูประกอบการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  (r = .54) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตที่ระดับ .01 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละดาน  พบวา 
องคประกอบทุกๆ ดานของคุณลักษณะของผูประกอบการ  ซ่ึงไดแก  ดานการมีมนษุยสัมพันธ  
(r = .41)  ดานความเชื่อมั่นในตนเอง (r = .45) ดานความซื่อสัตย (r = .35)  ดานการมีความรูพื้นฐาน
และประสบการณในธุรกิจที่ทํา (r = .40) ดานความขยันทุมเทใหกับธุรกิจ (r = .39)  ดานการมีวุฒิ
ภาวะทางอารมณ  (r = .41)   ดานการมวีิสัยทัศน  (r = .47)   ดานความประหยดั  (r = .33)   ดานการ
พัฒนาและฝกฝนอบรมพนักงานอยางตอเนือ่ง (r = .47)  และดานการมีความเชื่อเรื่องโชค (r = .46)  
ตางมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเรจ็ในการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมอยางมีนยัสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 ทั้งส้ิน 
 

ทั้งนี้สอดคลองงานวิจยัของ  รัชจรินทร  และคณะ (2546)  ที่ทําการศึกษาวิจยัคุณลักษณะ
ของผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ  ซ่ึงพบวา  ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินธุรกจิมคีุณลักษณะทีสํ่าคัญตามลําดับดังนี้คือ  มีมนุษยสัมพนัธ  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  มี
ความซื่อสัตย  มีความรูพื้นฐานและประสบการในธุรกิจทีท่ํา  มีความขยนัทุมเทใหกับธุรกิจ  มีวุฒิ
ภาวะทางอารมณ  มีวิสัยทศัน  ประหยัด  พัฒนาและฝกอบรมพนักงานอยางตอเนื่อง  และมีความ
เชื่อเรื่องโชค 

 
จากผลการศึกษาวิจยัพบวาองคประกอบของคุณลักษณะของผูประกอบการหลายดานก็

สอดคลองกับงานวิจยัทางคณุลักษณะของผูประกอบการอีกหลายชิ้น  ซ่ึงยืนยันวาคณุลักษณะของ
ผูประกอบการนั้นสามารถสงผลตอความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจได  เชน งานวจิัยของอาทิตย  
(2543)  ที่พบวาผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จตอง  มีความสามารถในการสรางพันธมิตร  
สามารถโนมนาวจิตใจผูอ่ืน  เชื่อมั่นในตนเอง  กลาตัดสินใจ  ซ่ือสัตย  มีความรับผิดชอบตอสังคม  
สามารถเรียนรูจากประสบการณและสนใจการแสวงหาความรูเพิ่มเติม  มานะและทํางานหนกั  มี
ความรับผิดชอบ  มีความประหยดัเพื่ออนาคต    มีความสามารถในการบริหารและการคิดวิเคราะห  
มีความคิดสรางสรรค  มีความกลาเสี่ยงในระดับปานกลาง  งานวิจยัของวรรณา  (2544)  ที่พบวา  
ลักษณะของผูประกอบการดานความมั่นคงและใฝใจในการเรียนรู มีความสัมพันธทางบวกกับ
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ความสําเร็จในการดําเนนิธุรกิจอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  งานวิจยัของสุนทร  (2544) ที่พบวา 
ผูประกอบการที่มีภูมิความรูความชํานาญจากงานเดิม และใชกลยุทธการดําเนินงานแบบการ
วางแผนเฉพาะสวนสําคัญ จะมีระดับความสําเร็จในการดาํเนินธุรกิจสูงที่สุด  งานวิจยัของภาณี  
(2545) และงานวิจยัของภาสกร  (2545)  ที่พบวาผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จในการดําเนนิ
กิจการสูงและต่ํามีลักษณะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผูประกอบการที่ประสบ
ความสําเร็จสูงจะมีลักษณะเดนในดานใฝความสําเร็จ  คิดสรางสรรค  กลาเสี่ยง กลาริเร่ิม  มั่นใจใน
ตนเอง  การจดัการความผิดพลาดลมเหลว  แรงจูงใจและพลังงาน  วิสัยทัศนและเปาหมาย  การ
แสวงหาขอมลูและความเชีย่วชาญจากผูอ่ืน  และซื่อสัตยสุจริต  งานวจิัยของชูเกยีรติ  (2546)  ที่
พบวา  ลักษณะความตองการความสําเร็จมีความสัมพันธทางบวกกบัการเจริญเติบโตขององคการ
ดานจํานวนพนักงาน  และผลประกอบการกําไร-ขาดทุนอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  และความคิดเชงิ
นวัตกรรมมีความสัมพันธทางบวกกับการเจริญเติบโตขององคการทุกดาน คือ ยอดขาย  จํานวน
พนักงาน  และผลประกอบการกําไร-ขาดทุน  การศึกษาวิจัยของสถาบนัทรัพยากรมนุษย  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2544)  ที่พบวา 1) เมื่อพิจารณาลักษณะของเจาของกิจการที่ประสบ
ความสําเร็จแลว  มีแนวโนมที่จะมีลักษณะพึ่งตนเอง  ใฝฝนสูง  ชอบใหวิจารณ  มีความอดทน  ชอบ
แขงขันกับตนเอง  เชื่อมั่นใจตนเอง  เรียนรูจากความลมเหลว  มักจะทําเรื่องใดเรื่องหนึ่งสําเร็จเสมอ  
สวนใหญเครือขายขอมูลที่ทําใหเจาของกจิการเขาถึงโอกาสธุรกิจนั้น มักจะมาจากเพื่อนนักธุรกจิ  
คนในครอบครัว  และเพื่อนสวนตัว    2) ปจจัยที่ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จใหความสําคัญ
ในการดําเนินธุรกิจในปจจบุัน คือ ความซื่อสัตย  การเนนคุณภาพสนิคา  การปรับปรุงสินคาให
สอดคลองกับความตองการ  และความคิดใหมๆ  ในการทําธุรกิจ เรียงตามลําดับ  และงานวิจัยของ
สถิตย และคณะ (2546)  ที่พบวา ผูประกอบการดานการทองเที่ยวที่ประสบความสําเร็จในระดับสูง
จะมีคุณลักษณะที่แตกตางจากผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จต่ําถึง 31 ลักษณะ จากทั้งหมด 44 
ลักษณะ โดยวดัจาก 10 ปจจยัใหญ ซ่ึงพบวามีเพียง 5 ปจจยัใหญเทานั้นที่มีความสัมพนัธกับระดับ
ความสําเร็จของผูประกอบการดานการทองเที่ยวอยางมนีัยสําคัญ  คือ ปจจัยดานคุณภาพการบริการ
และลักษณะของการใหบริการ ดานจรรยาบรรณของนักธุรกิจ มนุษยสัมพันธ และจิตวิญญาณของ
การบริการ ดานความกลาเสีย่ง และการตัดสินใจที่แนวแน ดานการมีความรูความเขาใจในธุรกิจที่
ตนทําอยูเปนอยางดี  และดานความมุงมั่นในการทําธุรกิจ และการมวีิสัยทัศน 
 
 การทดสอบสมมติฐานที่ 4  ภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  และคุณลักษณะของผูประกอบการ  
สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมได 
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 จากผลการศึกษาวิจยั  พบวา  คุณลักษณะของผูประกอบการ  ภาวะผูนาํ  และแรงจูงใจ
ภายใน  สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการไดรอยละ  32.00  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของอัญชลี (2540) ที่พบวาภาวะผูนาํดานการ
เสริมสรางความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  และการคาํนึงถึงความเปนเอกัตบุคคล  สามารถ
รวมกันพยากรณประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาลได  งานวิจยัของขวัญเชิญ  (2546)  ที่พบวา
ความสามารถของผูประกอบการสงผลตอความสําเร็จในการประกอบการ  และงานวจิัยของ Tucker 
(1990) ที่พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอประสิทธิผลของตนเอง  งานวจิัยของกัลยาณี 
(2542)  ที่พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของพนักงานได  งานวิจยัของ 
Misrs (1986) ที่พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของพนกังานได  และ
งานวิจยัของ Analoul (1998)  ที่พบวาแรงจูงใจสามารถกําหนดประสทิธิผลในการจัดการของ
ผูจัดการได  งานวิจยัของวรรณา (2544)  ที่พบวาลักษณะผูประกอบการ  และภูมิความรูความ
ชํานาญสามารถพยากรณความสําเร็จของผูประกอบการในการดําเนินธรุกิจไดรอยละ 48.86   
  
 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะของ
ผูประกอบการ กับความสําเรจ็ในการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับของภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะของผูประกอบการ  และ
ความสําเร็จในการประกอบการ  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ  แรงจูงใจภายใน  
คุณลักษณะของผูประกอบการ  กับความสําเร็จในการประกอบการ  และศึกษาตวัแปรดานภาวะ
ผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะของผูประกอบการ  ทีร่วมกันพยากรณความสําเร็จในการ
ประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
ประชากรและกลุมตัวอยางทีศ่ึกษา 
  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมของ
ไทย ทุกกลุมกจิการ ซ่ึงแบงไดเปน  3 ประเภท คือ กิจการอุตสาหกรรมหรือกิจการผลติสินคา  
กิจการการคาปลีกและการคาสง  และกิจการบริการ  จากทุกภูมภิาค  ทัว่ประเทศ    ประชากรจํานวน
1,645,530 ราย  กลุมตัวอยางเทากับ  409  คน   
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้แบงออกเปน 5 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูประกอบการ จํานวน 7 ขอ ประกอบดวย
ขอคําถาม  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงปจจุบัน  ระยะเวลาที่ประกอบกิจการนี้  ที่ตั้ง
สถานประกอบการ  และประเภทของกิจการ 
 
 ตอนที่  2  แบบสอบถามวัดภาวะผูนําของผูประกอบการ  เปนแบบสอบถามวัดภาวะผูนําที่
รัตติกรณ  (2548: 57)   สรางขึ้นเพื่อใชในการศึกษาภาวะผูนํา และทิศทางใหมเพื่อการพัฒนา
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม   ประกอบดวย  ขอคําถาม 30 ขอ แบบสอบถาม
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เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดบั โดยวดัภาวะผูนําทั้งหมด 6 องคประกอบ 
คือ  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  การมีศีลธรรม
ในการประกอบการ  ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  การ
เปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  

 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามวัดแรงจูงใจภายในของผูประกอบการ  เปนแบบสอบถามวัด
แรงจูงใจภายในที่ผูวิจยัสรางขึ้นเอง  จากแนวคิดแรงจูงใจภายในทีไ่ดจากการศึกษาวจิัยของ
อรพินทร และคณะ (2542)  แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดบั 
จํานวน  16 ขอ  แบงออกเปน 5 องคประกอบ คือ  ความตองการสิ่งทาทาย  ความสนใจ-เพลิดเพลิน  
ความเปนตวัของตัวเอง   ความตองการมีความสามารถ  ความมุงมั่น   
 
 ตอนที่  4  แบบสอบถามวัดคุณลักษณะของผูประกอบการ  เปนแบบสอบถามวัด
คุณลักษณะของผูประกอบการที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจากผลการศึกษาวจิยัของรัชจรินทร  และคณะ 
(2546) ประกอบดวยขอคําถาม 30 ขอ  แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale)  5 ระดบั โดยวดัคุณลักษณะของผูประกอบการทั้งหมด 10  องคประกอบ คือ  มนุษยสัมพนัธ  
ความเชื่อมั่นในตนเอง   ความซื่อสัตย  การมีความรูพื้นฐานและประสบการณในธุรกิจที่ทํา  ความ
ขยันทุมเทใหกับธุรกิจ  มวีฒุิภาวะทางอารมณ   มีวิสัยทศัน   ประหยัด  พัฒนาและฝกอบรม
พนักงานอยางตอเนื่อง  มีความเชื่อเรื่องโชค   
 
 ตอนที่  5  แบบสอบถามวัดความสําเร็จในการประกอบการ  เปนแบบสอบถามวัด
ความสําเร็จในการประกอบการที่รัตติกรณ  (2548: 33) พัฒนาขึ้นจากแบบวัดความสําเร็จในการ
ประกอบการตามแนวคดิของ Fry et al. ประกอบดวย  ขอคําถาม  13 ขอ  แบบสอบถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดับ โดยวดัความสําเร็จในการประกอบการทั้งหมด 4 
องคประกอบ คือ  สภาพความเปนไปทางการเงิน  การสนองตอบความตองการของลูกคา   การ
สงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค   การไดรับความยึดมั่นผูกพนัจากพนักงาน   
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 1.  ผูวิจัยทําการวางแผนในการเก็บรวบรวมขอมูล  โดยแบงเปน 2 สวน  คือ  สวนที่ผูวิจัย
สงแบบสอบถามไปทางไปรษณยี  และสวนที่ผูวิจยัไปทาํการแจกแบบสอบถามดวยตัวเอง  โดย
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กําหนดใหไดแบบสอบถามกลับคืนมาอยางนอย  400  ชุด  จากขนาดของกลุมตัวอยางที่คํานวณได 
และเก็บขอมูลตามสัดสวนทีผู่วิจัยวางแผนไวในแตละภูมภิาค  ทั่วประเทศ 

 
 2.  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งส้ิน  จํานวน  409 ชุด  ผูวิจัยนําแบบสอบถามมา
ตรวจสอบความสมบูรณ  และใชขอมูลทั้งหมดนี้เปนกลุมตัวของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม  และนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตอไป 
 
 3.  การวิเคราะหขอมูลทั้งหมด  ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวจิัย
ทางสังคมศาสตร สถิติที่ใชในการวจิัย ไดแก การแจกแจงความถี่ (Frequency) คารอยละ 
(Percentage)  คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  และการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณ  (Multiple  Regression)   
 

สรุปผลการวิจัย 
 
ขอมูลท่ัวไปของผูประกอบการ 
 

ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย  ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางใน
การศึกษาวิจยัในครั้งนี้  ทั้งหมดมีจํานวน 409  คน สวนใหญเปนเพศชาย  คิดเปนรอยละ  58.20   
เปนผูประกอบการที่มีอายุตัง้แต 22 - 73 ป  ซ่ึงสวนใหญมีอายุอยูในชวง 30 – 44  ป คิดเปนรอยละ 
38.60  มีระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี  คิดเปน รอยละ 65  เปนผูประกอบการที่มี
ตําแหนงเปนทัง้เจาของกิจการและเปนผูบริหารกิจการ  คดิเปนรอยละ 39.90  มีระยะเวลาที่
ประกอบกิจการสวนใหญอยูในชวง 1 - 5 ป  คิดเปนรอยละ 40.80  มีที่ตัง้สถานประกอบการสวน
ใหญอยูในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  คิดเปนรอยละ 30.10   และประเภทของกจิการสวนใหญ
เปนวิสาหกิจขนาดยอมที่ประกอบกจิการการคาสงคาปลีก  คิดเปนรอยละ 38.10 
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ภาวะผูนาํของผูประกอบการ 
 

 ผูประกอบการมีภาวะผูนําโดยรวมในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01  เมือ่แยกองคประกอบ
รายดานผูประกอบการมีภาวะผูนําดานการมีศีลธรรมในการประกอบการในระดับสูงที่สุด  มี
คาเฉลี่ยเทากับ  3.36  และมีภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  ดานการเปดกวาง
ยอมรับสิ่งตางๆ ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา  ดานความสามารถในการคิดเชิง
ยุทธศาสตร  และดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  ในระดบัสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.05  2.95  
2.94  2.89  และ  2.86  ตามลําดับ 
 
แรงจูงใจภายใน 

 
 ผูประกอบการมีแรงจูงใจภายในโดยรวมในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.98  เมื่อแยก
องคประกอบรายดานผูประกอบการมีแรงจูงใจภายในดานความมุงมั่น  ดานความเปนตัวของตวัเอง  
ดานความตองการมีความสามารถ  ดานความสนใจ- เพลิดเพลิน  และดานความตองการสิ่งทาทาย    
ในระดบัสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.16  4.11  4.07  4.00  และ  3.56  ตามลําดับ 
 
คุณลักษณะของผูประกอบการ 

 
 ผูประกอบการมีคุณลักษณะของผูประกอบการโดยรวมในระดบัสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93  
เมื่อแยกองคประกอบรายดานผูประกอบการมีคุณลักษณะของผูประกอบการดานความขยันทุมเท
ใหกับธุรกจิ  ดานความซื่อสัตย  ดานการมวีุฒิภาวะทางอารมณ  ดานความประหยดั  ดานการมี
วิสัยทัศน  ดานการมีความรูพื้นฐานและประสบการณในธุรกิจที่ทํา  ดานความเชื่อมั่นในตนเอง  
ดานการพัฒนาและฝกอบรมพนักงานอยางตอเนื่อง  ดานการมีความเชือ่เรื่องโชค  ดานการม ี
มนุษยสัมพนัธ ในระดบัสูง  มีคาเฉลี่ย  4.14  4.11  3.96  3.95  3.95  3.91  3.90  3.84  3.78  และ  
3.77  ตามลําดับ 
 
ความสําเร็จในการประกอบการ 
 
 ผูประกอบการ มีความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 
 



110 

  

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 1.  ภาวะผูนํามคีวามสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ภาวะผูนําทั้ง 6 องคประกอบ คือ ดานการ
สงเสริมแรงบันดาลใจผูบังคับบัญชา   ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ดานการมีศีลธรรมใน
การประกอบการ  ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอ
สังคม  และดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเรจ็ในการ
ประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 2.  แรงจูงใจภายในมีความสมัพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการของ

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แรงจูงใจภายในทั้ง 5 
องคประกอบ คือ ดานความตองการสิ่งที่ทาทาย  ดานความสนใจ-เพลิดเพลิน  ดานความเปนตวัของ
ตัวเอง  ดานความตองการมคีวามสามารถ  และดานความมุงมั่น  มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 

 
 3.  คณุลักษณะของผูประกอบการมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการ

ประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
คุณลักษณะของผูประกอบการทั้ง 10 องคประกอบ คือ ดานการมีมนษุยสัมพันธ  ดานความเชื่อมัน่
ในตนเอง  ดานความซื่อสัตย  ดานการมีความรูพื้นฐานและประสบการณในธุรกจิที่ทาํ  ดานความ
ขยันทุมเทใหกับธุรกิจ  ดานการมีวุฒภิาวะทางอารมณ  ดานการมีวิสัยทศัน  ดานความประหยดั  
ดานการพัฒนาและฝกฝนอบรมพนักงานอยางตอเนื่อง  และดานการมคีวามเชื่อเรื่องโชคมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 4.  คุณลักษณะของผูประกอบการ  ภาวะผูนํา  และแรงจงูใจภายใน  สามารถรวมกัน
พยากรณความสําเร็จในการประกอบการไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการไดรอยละ  32.00   
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ขอเสนอแนะ 
  
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิจยั  พบวา  ภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  และคุณลักษณะของผูประกอบการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  
ซ่ึงแสดงใหเหน็วาตวัแปรทั้ง 3 นี้เปนสิ่งจําเปนที่ผูประกอบการจะตองสรางและพัฒนาขึ้นมา  เพื่อ
ใชในการนําพาธุรกิจไปสูความสําเร็จ   ดังนั้น  ควรนําผลการวิจัยทีไ่ดไปประยกุตใชในการพัฒนา
บุคลากร  เพื่อสงเสริมความเปนผูประกอบการ  โดยผูวจิยัมีขอเสนอแนะในดานตางๆ  ดังตอไปนี ้
 
 1.  การคัดเลือกผูประกอบการ   
 

  จากผลการศึกษาวจิัยทีไ่ดในครั้งนี้  หนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาและสงเสริมขีด
ความสามารถของ SMEs  ทั้งภาครัฐและเอกชน  สามารถนําองคประกอบดานภาวะผูนํา  แรงจูงใจ
ภายใน  และคุณลักษณะของผูประกอบการ  ไปใชเปนพื้นฐานในการกําหนดเกณฑเพือ่พิจารณา
คัดเลือกผูประกอบการในการใหเงินสนับสนุนการลงทุน  หรือประเมนิคุณสมบัติเบือ้งตนในการ
คัดเลือกผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ 
 
 2.  การพัฒนาศักยภาพผูประกอบการ 
 

  ผูประกอบการสามารถใชผลที่ไดจากการศึกษาวจิัยครั้งนี้เปนแนวทางในการตรวจสอบ
ศักยภาพของตนเองที่จะสามารถนําพาองคการไปสูความสําเร็จในการประกอบการได  โดยทําการ
ประเมินองคประกอบภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  และคุณลักษณะของผูประกอบการ  เพื่อที่จะได
ทราบระดับศกัยภาพที่ตนเองมี  ทราบจุดเดนและจุดดอยของตนเอง  ซ่ึงจะสามารถนําไปใชในการ
วางแผนปรับปรุง  และพัฒนาศักยภาพของการเปนผูประกอบการใหมแีนวโนมที่จะประสบ
ความสําเร็จมากขึ้น   
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 3.  การสงเสริมศักยภาพของผูประกอบการ 
 

  หนวยงานทีเ่กี่ยวของกับการสนับสนุนวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทั้งภาครฐั
และภาคเอกชน  สามารถนําผลการศึกษาวจิัยที่ไดในครั้งนี้  ไปใชอางองิในการวางแผนพัฒนา
ศักยภาพผูประกอบการ  และเปนแนวทางพืน้ฐานในการกาํหนดหลักสูตรสําหรับการพัฒนา
ศักยภาพของผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมของไทย  เตรียมสรางผูประกอบการ
รุนใหมใหสามารถสรางธุรกิจของตนเองใหคงอยูและเติบโตตอไปได  และพัฒนาผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดยอมใหสามารถเติบโตไปเปนวิสาหกิจขนาดกลางได 
 
 4.  การสรางบุคลากรเพื่อรองรับการเติบโตทางเศรษฐกจิ 
 

  การสรางบุคลากร  ใหเปนผูประกอบการที่มีศักยภาพ  เพื่อรองรับการเติบโตทาง
เศรษฐกิจของประเทศ จําเปนตองมีการวางแผน  ทําการสํารวจศักยภาพของผูประกอบการ   เพื่อ
จัดําการ ฝกอบรม  หรือการสอนใหผูประกอบการมีความรู  ความเขาใจ  ความชํานาญเฉพาะของ
ธุรกิจ  และความชํานาญในการเปนผูดําเนนิธุรกิจ   
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 เพื่อใหผลการศึกษาวจิัยครั้งนี้สามารถไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนไดอยางกวางขวาง
มากขึ้น  ผูวิจยัใครขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  ดังนี้   
  
 1.  ควรทําการศึกษาตวัแปรทางจิตวิทยาอืน่ๆ  ที่สงผลตอความสําเร็จในการประกอบการ 
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม เชน เชาวนอารมณ  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค  การเชื่ออํานาจควบคุมในตนเอง  และบุคลิกภาพ  เปนตน   
 
 2.  ในการประเมินภาวะผูนําของผูประกอบการครั้งนี้ผูวจิัยไดใชองคประกอบภาวะผูนํา
ตามแนวคิดทีไ่ดจากการศึกษาวิจยัของรัตติกรณ  (2548)  ดังนั้นการศกึษาครั้งตอไป  ผูที่สนใจ
อาจจะทําการศึกษาซ้ํากับกลุมตัวอยางที่เปนผูนํากลุมอ่ืน  เพื่อเปนการตรวจสอบความเชื่อมั่น และ
ความเที่ยงตรงขององคประกอบภาวะผูนําที่ใชในบริบทของผูนําไทย 
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 3.  ในการประเมินแรงจูงใจของผูประกอบการครั้งนี้ผูวิจยัไดใชองคประกอบแรงจูงใจ
ภายในตามแนวคิดที่ไดจากรายงานการวิจยัของอรพินทร  และคณะ (2542)  ซ่ึงเปนการศึกษาเฉพาะ
แรงจูงใจภายใน  ผูที่สนใจอาจจะทําการศกึษาแรงจงูใจภายนอกของผูประกอบการเพิ่ม  เพราะใน
การดําเนนิธุรกิจในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็  ปจจัยภายนอกก็มีสวนสําคัญ 
 
 4.  ในการประเมินภาวะผูนํา  แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะของผูประกอบการ  และ
ความสําเร็จในการประกอบการครั้งนี้ใชการประเมินจากการรับรูของผูประกอบการเอง  ดงันั้นใน
การวิจยัครั้งตอไปอาจจะใหผูมีสวนเกีย่วของเปนผูประเมิน  เชน  ผูใตบังคับบัญชา  และในสวน
ของตัวชี้วัดความสําเร็จในการประกอบการอาจใชตัวช้ีวัดอื่นๆ เชน  ผลประกอบการ  ยอดขาย  และ
กําไร  เปนตน   
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       ภาควิชาจติวิทยา  คณะสังคมศาสตร
       มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
       50  ถนนพหลโยธิน  จตุจกัร 
       กรุงเทพฯ  10900 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหเก็บขอมลูเพื่อประกอบการทําวิทยานพินธ 
 

เรียน ทานผูประกอบการ 
 

 เนื่องดวยดิฉนันางสาวกมลกานต เทพธรานนท นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม  คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร  กําลังทําวิทยานิพนธเร่ือง 
“ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน  คุณลักษณะของผูประกอบการ กับความสําเร็จ
ในการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม” จึงมีความจําเปนตองเก็บขอมูลจาก
ผูประกอบการ SMEs ซ่ึงขอมูลของทานจะเปนประโยชนอยางสูงตอการพัฒนาองคความรูทาง
วิชาการ  และการนําความรูที่ไดรับไปพฒันาผูประกอบการ SMEs ไทย  ตอไป 
 
 เพื่อใหขอมูลในการศึกษาวิจยัและการทําวทิยานิพนธคร้ังนี้มีความสมบูรณ จึงใครขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถาม กรุณาตอบคําถามทุกขอ ตามความเปนจริง เกี่ยวกับ
ตัวทานเองและองคการของทาน คําตอบที่ไดรับไมมีขอใดถูกหรือผิด ขอมูลจะถูกเก็บเปนความลบั 
ไมมีผลกระทบใดๆ ตอตัวทานและองคการของทาน โดยขอมูลที่ไดรับจะถูกวเิคราะหและนําเสนอ
ในภาพรวมของงานวิจยัเทานัน้  
 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงทีก่รุณาเสียสละเวลาอันมีคาของทานในการตอบ
แบบสอบถามนี้ 
 
 
 
         นางสาวกมลกานต  เทพธรานนท 
           นิสิตปริญญาโท  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
              มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนที่ 1  แบบสํารวจขอมูลท่ัวไป 
 
 

คําชี้แจง :  กรุณาเติมขอมูล  หรือทําเครื่องหมาย   ลงในชอง  ตามความเปนจริง 
 

1.  เพศ    ชาย   หญิง                2.  อายุ........................ป 
 

3.  ระดับการศึกษา   ตํ่ากวาปริญญาตรี       ปริญญาตรี      สูงกวาปริญญาตรี 
 

4.  ตําแหนงปจจุบัน 
 ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ           ผูประกอบการซึ่งเปนผูบริหารกิจการ 
 ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ และเปนผูบริหารกิจการ       อื่นๆ  (โปรดระบุ).............................. 

 

5.  ระยะเวลาที่ประกอบกิจการนี้.....................................ป 
 

6.  ท่ีต้ังสถานประกอบการ  (โปรดระบุจังหวัด) 
 ภาคเหนือ           จังหวัด....................  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จังหวัด.................... 
 ภาคตะวันออก จังหวัด....................   ภาคตะวันตก          จังหวัด.................... 
 ภาคกลาง    จังหวัด....................   ภาคใต    จังหวัด.................... 
 กรุงเทพฯและปริมณฑล  จังหวัด.................... 

 

7.  ประเภทของกิจการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  (โปรดทําเครื่องหมาย  จากธุรกิจหลักเพียง 1 ชอง ) 
7.1  กิจการผลิตสินคา  /  อุตสาหกรรม 

 วิสาหกิจขนาดยอม     จํานวนการจางงานไมเกิน 50 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินไมเกิน 50 ลานบาท 
 วิสาหกิจขนาดกลาง   จํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 50  

      ลานบาท แตไมเกิน 200 ลานบาท 
7.2 กิจการการคาปลีก  /  คาสง 
   -  คาปลีก 

 วิสาหกิจขนาดยอม     จํานวนการจางงานไมเกิน 15 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินไมเกิน 30 ลานบาท 
 วิสาหกิจขนาดกลาง    จํานวนการจางงานตั้งแต 16-30 คน  หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 30  

      ลานบาท แตไมเกิน 60 ลานบาท 
   -  คาสง 

 วิสาหกิจขนาดยอม    จํานวนการจางงานไมเกิน 25 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดนิไมเกิน 50 ลานบาท 
 วิสาหกิจขนาดกลาง    จํานวนการจางงานตั้งแต 26-50 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 50  

      ลานบาท  แตไมเกิน 100  ลานบาท 
7.3  กิจการบริการ 

 วิสาหกิจขนาดยอม     จํานวนการจางงานไมเกิน 50 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินไมเกิน 50 ลานบาท 
 วิสาหกิจขนาดกลาง    จํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 50  

      ลานบาท  แตไมเกิน 200  ลานบาท 
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามวัดภาวะผูนาํ  (ตวัอยาง) 
 

คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้  แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ท่ีตรงกับความเปนจริงของ 
   ตัวทานมากที่สุด  เพียง 1 คําตอบ  คําตอบของทานจะถือเปนความลับ  และจะนําไปใชแสดงเปน
   ผลรวมในงานวิจัยเทานั้น 
 

0 1 2 3 4 
ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง คอนขางบอยครั้ง บอยมาก 

  0 1 2 3 4 
 
1 

 
ขาพเจาสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชารักองคการ……………………. 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2 ขาพเจาสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง…..………………      
3 ขาพเจาใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการทํางาน…………….…      
4 ขาพเจาชวยจุดประกายความคิดใหผูใตบังคับบัญชา...……………..      
5 ขาพเจาใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรอืศักยภาพ

ของตนเอง…………………………………………………………. 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 ผูที่มีความสนใจแบบสอบถามภาวะผูนํา  โปรดกรุณาตดิตอ  ผศ.ดร.รัตติกรณ  จงวิศาล 
ภาควิชาจติวิทยา    สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม    คณะสังคมศาสตร   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามวัดแรงจูงใจภายใน 
 

คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้  แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ท่ีตรงกับความเปนจริงของ 
   ตัวทานมากที่สุด  เพียง 1 คําตอบ  คําตอบของทานจะถือเปนความลับ  และจะนําไปใชแสดงเปน
   ผลรวมในงานวิจัยเทานั้น 
 

1 2 3 4 5 
เปนจริงนอยท่ีสุด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง เปนจริงมาก เปนจริงมากที่สุด 
  1 2 3 4 5 
 
1 

 
ขาพเจาชอบทํางานที่มีความแปลกใหม……………………………. 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2 ขาพเจาชอบทํางานที่มีความซับซอน………………………..……...      
3 ขาพเจาชอบงานที่ยาก  เพราะวาเปนสิ่งท่ีทาทายความสามารถ..……      
4 ขาพเจามีความกระตือรือรน ท่ีจะทําสิ่งตางๆ ………………..……..      
5 ขาพเจามีความสุขในการทํางาน…………………..………………...      
6 ขาพเจารูสึกเพลิดเพลินในงานที่ทํา………….…………….………..      
7 ขาพเจาชอบริเริ่มทําสิ่งตางๆ ดวยตนเอง……….…………….……..      
8 ขาพเจาชอบทํางานที่มีอิสระในการคิด…………………...…...……      
9 ขาพเจาพอใจที่จะทํางานที่เปนความรับผิดชอบของขาพเจาดวย

ตนเอง……………………………………………………………… 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
10 ขาพเจาชอบทํางานที่ไดแสดงความเปนตัวของตัวเอง…….……….      
11 ขาพเจาตองการทํางานที่จะไดมีโอกาสเพิ่มพนูความรูความ 

สามารถ…………………………………………………………….. 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
12 ขาพเจาพึงพอใจที่ไดพัฒนาความสามารถของตนเอง………..……..      
13 ขาพเจาตองการที่จะจัดการกับสิ่งตางๆ ไดตามเปาหมายที่ตั้งไว…....      
14 ขาพเจามุงมั่นทํางานใหสําเร็จดวยความสามารถของตนเอง……..…      
15 ขาพเจาทุมเทใหกับการทํางาน ………………………………..……      
16 
 

ความสําเร็จจากงานเปนแรงบันดาลใจในการทํางานของขาพเจา….. 
 

     

 
 
 
 



 

 

126 

 
 

ตอนที่ 4   แบบสอบถามวัดคุณลักษณะของผูประกอบการ 
 

คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้  แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชอง   ท่ีตรงกับความเปนจริงของ
   ตัวทานมากที่สุด  เพียง 1 คําตอบ  คําตอบของทานจะถือเปนความลับ  และจะนําไปใชแสดงเปน
   ผลรวมในงานวิจัยเทานั้น 
 

1 2 3 4 5 
เปนจริงนอยท่ีสุด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง เปนจริงมาก เปนจริงมากที่สุด 
  1 2 3 4 5 
 
1 

 
ขาพเจาเปนคนมีความสามารถในการเจรจาตอรอง………………… 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2 ขาพเจามีความสามารถในการติดตอสื่อสาร…………..……………      
3 ขาพเจาสามารถทํางานรวมกบัผูอื่นไดดี……………………..……..      
4 ขาพเจามีความสามารถในการโนมนาวจิตใจผูอื่นได……..………..      
5 ขาพเจาชอบทําสิ่งท่ีทาทายความสามารถ………….……………….      
6 ขาพเจากลาตัดสินใจ..........................................................................      
7 ขาพเจาเปนคนที่มีความมั่นใจในตนเอง..…………………………..      
8 ขาพเจามีคุณธรรมในการประกอบธุรกิจ………...………………....      
9 ขาพเจามีความจริงใจในการดาํเนินธุรกิจ……………………….…..      
10 ขาพเจามีอุดมการณท่ีตองการสรางสิ่งท่ีดีใหสังคม…………….…..      
11 ขาพเจามีความถนัดในธุรกิจท่ีทํา………..………………….………      
12 ขาพเจามีความชํานาญดานเทคนิคในธุรกิจท่ีทํา……………….…...      
13 ขาพเจาไดพยายามคนหาและใชความรูท่ีเรียนรูมาในการประกอบ

ธุรกิจ………………………………………………………………. 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
14 ขาพเจาเปนคนมีความตั้งใจจริง………………………………..…...      
15 ขาพเจาเปนคนที่พยายามตอสูไมทอถอย …………………………..      
16 ขาพเจามีใจรักในธุรกิจท่ีทํา………………….………….………….      
17 ขาพเจารับฟงคําวิจารณของผูอืน่………………………..……...…..      
18 ขาพเจาเปนคนมีความรับผิดชอบ…………………………..…..…..      
19 ขาพเจาเปนคนที่อดทนตอความกดดันจากปญหารอบๆ ตัวได…..…      
20 ขาพเจาเปนคนที่ชางคิดชางสังเกต…………...……………….…….      
21 ขาพเจาพยายามมองหาโอกาสที่ดี…………………...………..…….      
22 ขาพเจาเรียนรูและพัฒนาสินคาหรือบริการอยูเสมอ………..….……      
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1 2 3 4 5 
เปนจริงนอยท่ีสุด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง เปนจริงมาก เปนจริงมากที่สุด 
  1 2 3 4 5 
23 ขาพเจารูจักที่จะประหยัดอยางสมเหตุสมผล…..…………………...      
24 ขาพเจาใหความสําคัญกับการมีสุขภาพที่ดี………….…….…….….      
25 ขาพเจาสอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชา…………………..…….….      
26 ขาพเจาอธิบายและฝกอบรมทักษะตางๆ ท่ีจําเปนใหแก

ผูใตบังคับบัญชา…………………………………………………… 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
27 ขาพเจามีการฝกทักษะใหมๆ ท่ีทันสมัยใหผูใตบังคับบัญชา…..……      
28 ขาพเจาหลีกเลี่ยงการมองโลกในแงลบ………………...………..….      
29 ขาพเจาสรางความคิดในเชิงบวก………….…………………….….      
30 ขาพเจาลองเสี่ยงกับโอกาสใหมๆ ท่ีมี……………..…………….…. 
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ตอนที่ 5   แบบสอบถามวัดความสําเร็จในการประกอบการ 
 

คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้  แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชอง   ท่ีตรงกับความเปนจริงของ
   ตัวทานมากที่สุด  เพียง 1 คําตอบ  คําตอบของทานจะถือเปนความลับ  และจะนําไปใชแสดงเปน
   ผลรวมในงานวิจัยเทานั้น 
 

1 2 3 4 5 
เปนจริงนอยท่ีสุด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง เปนจริงมาก เปนจริงมากที่สุด 
  1 2 3 4 5 
 
1 

 
ในชวง 2-3 ปท่ีผานมา ธุรกิจของทานไดกําไรมาตลอด……………. 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2 ยอดรวมของการขายของปท่ีผานมาสูงกวาเมื่อ 2-3 ปกอนอยางมาก.      
3 ในชวง 2-3 ปท่ีผานมาสวนแบงการตลาดของธุรกิจของทานเพิ่ม

ข้ึนมาโดยตลอด……………………………………………………. 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
4 ลูกคาของทานสวนใหญแสดงความพอใจตอสินคาหรือบริการของ

ทาน………………………………………………………………… 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 ธุรกิจของทานสามารถผลิตสนิคาหรือบริการที่ตอบสนองความ

ตองการของลูกคาไดตรงเวลา……….………………….………….. 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
6 ในชวง 2-3 ปท่ีผานมา ลูกคาที่มาซื้อสินคาหรือใชบริการของทาน

เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง………………………….……….…………… 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
7 สินคาหรือบริการของทานมีคุณภาพสูง………………………..…..      
8 ชนิดและประเภทของสินคาหรือบริการของปนี้มีลักษณะ

หลากหลายกวาปกอนๆ………………………………………….… 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
9 องคการของทานผลิตสินคาหรือบริการที่มีความแปลกใหมอยูเสมอ

….............................................................................................. 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
10 องคการของทานพยายามคนควาหาวิธีการดําเนินการใหมๆ มาใช 

เพื่อเพิ่มผลผลิต…………..……..…..…………………………….... 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
11 ผูใตบังคับบัญชาในองคการของทานอุทิศตนเพื่อการทํางานใหแก

องคการอยางเตม็ที่…………………………….…………………… 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
12 ผูใตบังคับบัญชาในองคการของทานมีความผูกพันกับองคการ…….      
13 ผูใตบังคับบัญชาในองคการของทานเอาใจใสและรับผิดชอบตองาน

ท่ีพวกเขาทํา…………………………...………………………….... 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
การทดสอบเครื่องมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



130 

 

 
 

 

ตารางผนวกที ่1  คาอํานาจจาํแนกรายขอโดยใชคา  Item-total Correlation  และคาความเชื่อมั่น 
  ทั้งฉบับของแบบสอบถามภาวะผูนํา   
 

ขอที่ คา  Item-total Correlation 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 

.58 

.58 

.52 

.61 

.60 

.63 

.50 

.45 

.57 

.50 

.59 

.50 

.46 

.51 

.50 

.53 

.54 

.51 

.41 

.38 

.50 

.41 

.49 

.58 

.57 

.59 
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ตารางผนวกที ่1  (ตอ) 
 

ขอที่ คา  Item-total Correlation 
27 
28 
29 
30 
 

.56 

.47 

.42 

.49 
α = .92 

 
ตารางผนวกที ่2 คาอํานาจจําแนกรายขอโดยใชคา  Item-total Correlation  และคาความเชื่อมั่น 
  ทั้งฉบับของแบบสอบถามแรงจูงใจภายใน 
 

ขอที่ คา  Item-total Correlation 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
 

.33 

.62 

.50 

.72 

.73 

.70 

.51 

.59 

.57 

.41 

.52 

.59 

.82 

.72 

.71 

.71 
α = .92 
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ตารางผนวกที ่3  คาอํานาจจาํแนกรายขอโดยใชคา  Item-total Correlation  และคาความเชื่อมั่น 
  ทั้งฉบับของแบบสอบถามคุณลักษณะของผูประกอบการ 
 

ขอที่ คา  Item-total Correlation 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 

.51 

.60 

.70 

.55 

.51 

.77 

.81 

.83 

.84 

.74 

.57 

.48 

.78 

.75 

.76 

.73 

.74 

.75 

.71 

.65 

.71 

.77 

.63 

.56 

.63 

.74 
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ตารางผนวกที ่3 (ตอ) 
 

ขอที่ คา  Item-total Correlation 
27 
28 
29 
30 
 

.57 

.70 

.61 

.34 
α = .96 

 
ตารางผนวกที ่4  คาอํานาจจาํแนกรายขอโดยใชคา  Item-total Correlation  และคาความเชื่อมั่น 
  ทั้งฉบับของแบบสอบถามความสําเร็จในการประกอบการ 
 

ขอที่ คา  Item-total Correlation 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
 

.52 

.59 

.62 

.57 

.50 

.68 

.53 

.53 

.55 

.55 

.62 

.60 

.60 
α = .88 

 
   



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ตารางประมาณขนาดกลุมตัวอยาง 
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ตารางผนวกที ่5  ตารางประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane  ที่ระดับความมีนยัสําคัญ .05   
  คิดขนาดของความคลาดเคลื่อน (e) เปนรอยละ 
 

ขนาดของกลุมตัวอยาง (n) สําหรับความคลาดเคลื่อนที่กําหนด (e) คิดเปนรอยละ ขนาดของ
ประชากร (N) ±1% ±2% ±3% ±4% ±5% ±10% 

500 
1,000 
1,500 
2,000 
2,500 

 

3,000 
3,500 
4,000 
4,500 
5,000 

 

6,000 
7,000 
8,000 
9,000 
10,000 

 

15,000 
20,000 
25,000 
50,000 
100,000 

 

∞ 

b 
b 
b 
b 
b 

 

b 
b 
b 
b 
b 

 

b 
b 
b 
b 

5,000 
 

6,000 
6,667 
7,143 
8,333 
9,091 

 

10,000 

b 
b 
b 
b 

1,250 
 

1,364 
1,458 
1,538 
1,607 
1,667 

 

1,765 
1,842 
1,905 
1,957 
2,000 

 

2,143 
2,222 
2,273 
2,381 
2,439 

 

2,500 

b 
b 

638 
714 
769 

 

811 
843 
870 
891 
909 

 

938 
959 
976 
989 

1,000 
 

1,034 
1,053 
1,064 
1,087 
1,099 

 

1,111 

b 
385 
441 
476 
500 

 

517 
530 
541 
549 
556 

 

566 
574 
580 
584 
588 

 

600 
606 
610 
617 
621 

 

625 

222 
286 
316 
333 
345 

 

353 
359 
364 
367 
370 

 

375 
378 
381 
383 
385 

 

390 
392 
394 
397 
398 

 

400 

83 
91 
94 
95 
96 

 

97 
97 
98 
98 
98 

 

98 
99 
99 
99 
99 

 

99 
100 
100 
100 
100 

 

100 
ที่มา: ยุทธ (2544: 59) 
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ประวัติการศึกษาและการทํางาน 
 

ชื่อ-นามสกุล  นางสาวกมลกานต  เทพธรานนท 
 
วัน/เดือน/ปเกิด  26 พฤศจิกายน พ.ศ. 2520 
 
สถานที่เกิด  โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  กรุงเทพมหานคร 
 
ประวัติการศึกษา  พ.ศ. 2543 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 
     มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 
   พ.ศ. 2548 ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต   
     (จิตวิทยาอุตสาหกรรม) 
     มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
ประวัติการทาํงาน - 
 
 




