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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

 ผลจากวิกฤตการณทางเศรษฐกิจ ซ่ึงทําใหธุรกิจขนาดใหญจํานวนมากตองประสบภาวะ 
การขาดทุนและลมเลิกกิจการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium Enterprises) 
หรือ SMEs นับเปนยุทธศาสตรใหมที่ทั้งภาคเอกชน รัฐบาล และนักวชิาการตางเห็นวาจะเปนกลไก
สําคัญที่จะสรางรากฐานทางเศรษฐกิจใหมคีวามมั่นคงแขง็แกรงอันจะนาํไปสูการพัฒนาประเทศ
อยางยั่งยืนในอนาคต เนื่องจากรอยละ 95 ของการประกอบธุรกิจในประเทศไทยเปนวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม ซ่ึงในป พ.ศ  2545 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทุกประเภททั่วประเทศ
ผลิตสินคาและบริการใหกับระบบเศรษฐกจิเปนมูลคาผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP) เทากับ 
2.11 ลานลานบาทเมื่อเทียบกับมูลคาผลิตภัณฑมวลรวมของประเทศเทากับ 5.43 ลานลานบาท 
คิดเปนรอยละ 38.91 วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมที่มีมูลคาการผลิตสูงที่สุดคือสาขาการ
บริการ รองลงมาคือสาขาการคาสงและคาปลีกซึ่งคิดเปนรอยละ13.35 และรอยละ12.25 ตอมูลคา
ผลิตภัณฑมวลรวมของประเทศทั้งหมดตามลําดับ (สํานกังานสงเสริมวิสาหกจิขนาดกลางและ 
ขนาดยอม, 2546) ดวยเหตุนีใ้นปจจุบนัทั้งภาครัฐบาล เอกชน ตลอดจนกลุมนักวิชาการตางมุงเนน
ใหความสําคญัตอวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยใหการสนบัสนุนทั้งทางดานวิชาการและ
เงินลงทุนเพื่อมุงเนนการพัฒนาศักยภาพของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม เพื่อใหองคการ 
อยูรอดและประสบผลสําเร็จ มีความสามารถในการแขงขนัและพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นตลอดเวลาไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
 
 ในการประกอบธุรกิจขององคการหรือหนวยงาน จุดมุงหมายสูงสุดทัง้ในอดีตและปจจุบัน  
คือการบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ไดวางไว ในอดีตองคการเหน็วาหลักการหรือวิธีการ
ทํางานเปนสวนสําคัญที่สุดในการสรางความสําเร็จใหองคการไดมากกวาการเอาใจใสและการให
ความสําคัญของบุคคลในองคการ แตหลักเกณฑดังกลาวไมสามารถชี้วัดความสําเร็จไดในระยะ
ตอมา องคการสมัยใหมจึงเริม่ใหความสําคญักับพฤติกรรมของบุคคลในองคการมากขึ้น (ยุค, 2539) 
ทั้งในฐานะทีบุ่คคลนั้นเปนผูบริหารหรือในฐานะผูปฏิบัติงาน บุคคลในฐานะของผูบริหารเปนผูที่มี
ผลกระทบโดยตรงตอการบริหารงานในองคการ ทั้งนี้เพราะความอยูรอดและความเจริญกาวหนา
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ขององคการนั้นขึ้นอยูกับความสามารถของผูบริหารในการเปนผูนํา (นติย, 2542) เปนที่ยอมรับกัน
ดีวาความสําเร็จขององคการไมวาจะใชวิธีการบริหารแบบที่มุงผลสัมฤทธิ์ ประสิทธิภาพหรือ
ประสิทธิผลลวนแตขึ้นอยูกบัภูมิปญญา ความคิด และแนวทางการปฏบิัติที่สรางสรรคของผูนําใน
องคการ (ทิพาวด,ี 2539) ในการที่จะเลือกเทคนิค วิธีการจัดการ และรูปแบบภาวะผูนําเพื่อใชเปน
อิทธิพลในการดึงดูดใจและผลักดันใหคนยนิยอมพรอมใจเปนอันหนึ่งอนัเดียวกนัในการกระทํา
กิจกรรมตาง ๆ ขององคการ ผูนําในแตละองคการจะมีพฤตกิรรมที่แตกตางกัน ผูนําบางคนจะยดึมั่นใน
แบบภาวะผูนําแบบหนึ่งแบบใดตลอดไป บางคนจะเปลีย่นรูปแบบภาวะผูนําไปตามปจจัยของ
สถานการณ การเปลี่ยนแปลงรูปแบบภาวะผูนํามีผลตอประสิทธิผลของการทํางานของกลุม และ
บุคคลแตกตางกันไป ผูนําจะเปนบุคคลที่ประสานกลุมงานหรือทีมงานเขาไวดวยกันโดยกระตุนให
กลุมผูรวมงานแสดงความสามารถสูงสุดหรือสรางผลงานใหเต็มที่ (Stogdill, 1974 อางถึงใน  
สุนันทา, 2540: 38)  
 
 การสรางทีมงานเปนกจิกรรมที่ไดรับความสนใจมากทีสุ่ดเรื่องหนึ่งของผูบริหาร 
ยุคโลกาภิวตัน และเปนทีน่ิยมมากขึ้นเรื่อย ๆ ทั้งนี้เนื่องจากผูบริหารตระหนักดีวาความสําเร็จใน
การทํางานนั้นมิไดเกดิจากสมาชิกคนใดคนหนึ่งขององคการตามลําพังแตเกดิจากพลังและคุณภาพ
ของความรวมมือ รวมถึงการประสานงานของทุกคนและทุกฝายที่เกีย่วของกัน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในสังคมธุรกิจการบริหารและการตลาดสมยัใหมไดใหการยอมรับแลววาวิธีการทํางานรวมกัน 
เปนทีมขององคการนั้นเปนแรงผลักดันทําใหเกิดพลังเติบโตทางเศรษฐกิจอยางมหาศาลและไมเคย
ปรากฏเลยวาองคการใดจะสามารถประสบความสําเร็จในการดําเนนิงานโดยปราศจากทีมงานที่ดี
(เอกชัย, 2538: 137) ดังนั้น การทํางานเปนทีมจึงเปรียบเสมือนสูตรสําเร็จของชัยชนะสูการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ (สุนันทา, 2540: 58)  
 
 อยางไรก็ตามการพัฒนาองคการใหไปสูความสามารถในการแขงขันจนสามารถไดรับ
ความสําเร็จมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับพฤติกรรมการสรางความสําเร็จใหกับองคการดวยเชนกนั 
ซ่ึงในปจจุบนัผลงานการวิจยัจํานวนมากพบวาปจจยัภายในของบุคคลบางประการเปนตัวช้ีวัดที่มี
ความสําคัญและมีผลตอพฤติกรรมการสรางความสําเร็จใหกับองคการ แรงจูงใจภายในนับวาเปน
คุณลักษณะทีสํ่าคัญอันหนึ่งที่ใชอธิบายพฤติกรรมของบุคคล และความมีประสิทธิผลขอพฤติกรรม
นั้น บุคคลมีแรงผลักดันที่ตางกันในการแสดงพฤติกรรมแตละอยางออกมา โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจ
ภายในจะเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหบรรลุผลดวยความสามารถของตนเอง มีความยดึมั่นทุมเท
ใหกับการทํางานโดยไมหวังผลตอบแทนภายนอก ซ่ึงความสําเร็จจากงานจะเปน 
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แรงบันดาลใจภายในมากกวารางวัลหรือเกยีรติยศจากภายนอก (อรพินทร และคณะ, 2542) 
 
 ดังนั้นในการศกึษาวจิัยคร้ังนี ้ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนํา แรงจูงใจภายใน การทํางานเปนทีม และความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอม เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม ใหมีภาวะผูนําที่เหมาะสมและสรางแรงจูงใจในการทํางานโดยเฉพาะแรงจูงในภายใน 
รวมทั้งเพื่อเปนแนวทางในการสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีการทํางานรวมกนัเปนทีมซ่ึงจะ
นําไปสูความสําเร็จขององคการ 
  

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

  1.  เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนาํ แรงจูงใจภายใน การทํางานเปนทีม และความสําเร็จในการ
ประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทีมกับ
ความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  
 
 3.  เพื่อศึกษาปจจัยดานภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทมีที่รวมกัน
พยากรณความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

 ทราบถึงระดับภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน การทํางานเปนทีม และความสําเร็จในการ
ประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม และทราบถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 
แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทีมกับความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมเพื่อเปนแนวทางในการเสริมสรางใหผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 มีความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลสูง เหมาะสมกับรูปแบบองคการ และสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา รวมทั้งเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรกระตุนใหเกดิแรงจูงใจภายในและ
สงเสริมใหเกดิความรวมมือกันในการทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และ
ความสําเร็จขององคการตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

ประชากรที่ศึกษา 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้คือผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ไทยในกลุมกจิการ 3 ประเภทคือกิจการอุตสาหกรรมหรือกิจการผลิตสินคา กิจการคาสงคาปลีก
และกิจการบริการ จากทุกภมูิภาคของประเทศไทยคือ ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคใต 
ภาคกลาง ภาคตะวนัออก กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 
ตัวแปรที่ศึกษา 
  
 1.  ตัวแปรอิสระ คือ  
 
    1.1 ภาวะผูนาํ ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนา
ดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  
การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรบัสิ่งตางๆ  
 
    1.2 แรงจูงใจภายใน ไดแก ความตองการสิ่งที่ทาทาย ความสนใจ-เพลิดเพลิน ความเปน
ตัวของตัวเอง ความตองการมีความสามารถ และความมุงมั่น 
 
    1.3 การทํางานเปนทีม ไดแก วตัถุประสงคและเปาหมายรวมกนั บรรยากาศในการทํางาน 
การมีสวนรวม การรับฟงซ่ึงกันและกัน ความไมเห็นดวยทางบวก ความเห็นพองกัน  
การติดตอส่ือสารที่เปดเผย บทบาทที่ชัดเจน ภาวะผูนํารวม ความสัมพันธกับภายนอก รูปแบบการ
ทํางานที่หลากหลาย และการประเมินผลตนเอง  
 
  2.  ตัวแปรตาม คือ ความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ไดแก สภาพความเปนไปทางการเงิน การตอบสนองความตองการของลูกคา การสงเสริมนวัตกรรม
และความคิดสรางสรรค และการไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนกังาน 
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นิยามศัพท
 

การศึกษาวิจยัคร้ังนี้ ไดนยิามศัพท เพื่อใหเกิดความเขาใจในความหมายไดตรงกนั  ดงันี้ 
 

 1.  ภาวะผูนํา หมายถึง พฤตกิรรม ความสามารถหรือกระบวนการที่ผูประกอบการมี
อิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงานในองคการ รวมถึงการจูงใจ การสนัสนุน และการดําเนนิ
กิจกรรมขององคการเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยแบงองคประกอบของภาวะผูนํา
ออกเปน 6 ดานตามแนวคิดของรัตติกรณ (2548) ไดแก 
 
    1.1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชาหมายถงึการที่ผูประกอบการ 
สงเสริมใหลูกนองไดใชความสามารถแสดงศักยภาพของตนเองที่มีอยู และชวยพัฒนา
ความสามารถของลูกนองใหสูงขึ้น มีการจุดประกายความคิด สรางแรงบันดาลใจใหทีมงาน และให
ลูกนองเขามามีสวนรวมในการทํางาน สงเสริมใหพนกังานรักองคการ และใหความสาํคัญในเรื่อง
ของคนมากทีสุ่ด 
 
    1.2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนหมายถึงผูประกอบการมีความเมตตากรุณา  
โอบออมอารี มีความใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข รักษาน้ําใจ
พนักงาน สรางความสนิทสนมเปนกนัเองกับลูกนองและใหอภัยเมื่อผูอ่ืนทําผิดพลาด   
 
    1.3 การมีศีลธรรมในการประกอบการหมายถึงผูประกอบการยึดมั่นในศีลธรรม  
ซ่ือสัตยตอผูอ่ืน รักษาคําพดู มีการดําเนนิงานอยางโปรงใสสามารถตรวจสอบได และพิถีพิถันกับ
คุณภาพของสนิคาและบริการที่นําเสนอใหกับลูกคา 

 
   1.4 ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตรหมายถึงผูประกอบการควรเปนผูที่มีวิสัยทัศน

มองการณไกลสามารถรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได  
 

   1.5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคมหมายถึงผูประกอบการมีการดําเนินธุรกิจโดยไมได
คํานึงถึงผลประโยชนตอตนเองที่จะไดเพียงอยางเดยีว แตมีการคํานึงถึงผลกระทบตอสังคมมุงที่จะ
คืนประโยชนใหกับสังคมรวมทั้งยังปลูกฝงจริยธรรมใหกับลูกนองเพื่อใหคนในองคการมีจิตสํานึก
ที่ดีตอสังคม และประเทศชาติและสงเสริมวัฒนธรรมประเพณีที่ดีงาม 
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   1.6 การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ หมายถึงผูประกอบการเปนผูที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง
รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนและยอมรับถึงขอดอยของตนเอง 
 
 2.  แรงจูงใจภายในหมายถึงความตองการและความพงึพอใจของผูประกอบการที่จะแสดง
พฤติกรรมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการเสาะแสวงหาของตนเอง โดยไมตองอาศัยรางวัลจากภายนอก 
หรือกฎเกณฑขอบังคับ โดยแบงองคประกอบออกเปน 5 ดานตามแนวคิดของอรพินทรและคณะ 
(2542) ไดแก 
 
    2.1 ความตองการสิ่งที่ทาทายหมายถึงผูประกอบการมีความชอบ พึงพอใจ หรือตองการ
ทํางานที่แปลกใหม ไมซํ้าเดมิ ซับซอน และมีความยากพอเหมาะกับความสามารถ 
 
    2.2 ความสนใจ-เพลิดเพลินหมายถึงผูประกอบการที่มคีวามกระตือรือรน มีความอยากรู
อยากเห็น ตลอดจนมีความสุข พอใจ และเพลิดเพลินในการทํางานหรอืกิจกรรมที่นาสนใจ 
 
    2.3 ความเปนตัวของตวัเองหมายถึงผูประกอบการที่ชอบริเริ่มทําในสิ่งตาง ๆ ดวยตนเอง
มีอิสระในการคิดและการกระทํา 
 
    2.4 ความตองการมีความสามารถหมายถึงผูประกอบการที่ตองการมีประสิทธิผลในการ
จัดการกับสภาพแวดลอม ตองการที่จะเรยีนรู พัฒนาทักษะ และความสามารถของตนเอง 
 
    2.5 ความมุงมั่นหมายถึงผูประกอบการที่มุงมั่นทํางานใหบรรลุผลดวยความสามารถของ
ตนเอง มีความยึดมั่นทุมเทใหกับงานโดยไมหวังผลตอบจากแทนภายนอก ซ่ึงความสําเร็จจากงาน
เปนแรงบันดาลใจภายในมากกวารางวัลหรือเกียรติยศภายนอก 
 
 3.  การทํางานเปนทีมหมายถงึการทํางานทีไ่ดรับมอบหมายใหกระทํารวมกันของพนกังาน
ที่มีลักษณะงานเหมือนหรือแตกตางกัน ซ่ึงพนักงานแตละคนไดเขามามีสวนรวมกําหนด 
เปาหมายของงาน และวิธีการทํางานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน โดยใหความชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน มกีารแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารอยางเปดเผยและรวมกันตดัสินใจ รวมทั้งพรอมที่จะปรับตวั 
และเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหเขากับสถานการณใหม ๆ สามารถยอมรับตอความสําเร็จ หรือ
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ความลมเหลวที่เกิดขึ้นรวมกนั โดยแบงองคประกอบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพออกเปน 12 ดาน
ตามแนวคิดของ Parker (1990) ไดแก 
 
    3.1 วัตถุประสงคและการกาํหนดเปาหมายรวมกนัหมายถึงการที่สมาชิกหรือพนกังานใน
องคการมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน เปาหมายของการทํางาน และกําหนดแนวทาง
ปฏิบัติงาน   
 

    3.2 บรรยากาศการทํางานหมายถึงลักษณะการทํางานรวมกันของพนักงานที่ปราศจาก
พิธีรีตรอง เรียบงาย ไมเปนทางการ อบอุน และเปนกนัเอง 

 
    3.3 การมีสวนรวมหมายถึงการที่สมาชิกหรือพนักงานในองคการมีสวนรวม หรือ
ตองการเขารวมในการอภิปรายกิจกรรมตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอความสําเร็จในการทาํงาน  
 
    3.4 การรับฟงซ่ึงกันและกนัหมายถึงการที่สมาชิกหรือพนักงานในองคการ  
ใหความสนใจ และตั้งใจรับฟงการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกคนอื่น โดยมีการคดิพิจารณา
ไตรตรองสิ่งที่ไดรับฟง  
 
    3.5 ความไมเห็นดวยในทางบวกหมายถึงการที่สมาชิกหรือพนักงานในองคการมีอิสระที่
จะแสดงความคดิเห็น แมความคิดนั้นจะแตกตางจากสมาชิกคนอื่น ๆ  
 
    3.6 ความเหน็พองกันหมายถึงการที่สมาชิกหรือพนกังานในองคการไมจําเปนตองเห็น
ดวยกับเรื่องตาง ๆ อยางเอกฉันท อาจมีสมาชิกบางคนไมเห็นดวยกับขอสรุปสุดทาย แตสามารถ
ยอมรับได และเต็มใจที่จะรับกติกาการปฏบิัติตามมติของทีมงาน 
 
    3.7 การสื่อสารที่เปดเผยหมายถึงการที่สมาชิกหรือพนกังานขององคการมีการเจรจา
ติดตอส่ือสารขอมูลระหวางกันดวยความเปดเผย จริงใจ รวมทั้งใหไววางใจซึ่งกันและกัน 
 
    3.8 บทบาท และการมอบหมายงานที่ชัดเจนหมายถึงการที่สมาชิกหรือพนักงานใน
องคการมีแนวทางในการปฏบิัติงานและไดรับการมอบหมายงานตามตาํแหนงทีไ่ดระบุไวในคํา
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พรรณนางานและบทบาทในที่นี้ไมจํากัดเฉพาะภารกิจของงานเทานั้น แตจะรวมถึงความคาดหวัง
ของบุคคลอื่นที่มีตองานนั้นดวย  
 
    3.9 ภาวะผูนาํรวมหมายถึงการที่สมาชิกหรือพนักงานในองคการไดรับการกระตุน และ
สงเสริมใหมีลักษณะความเปนผูนํา เชน การเปนหัวหนางานในโครงการตาง ๆ  
 
    3.10 ความสัมพันธกับภายนอกหมายถึงการไดรับความรวมมือจากสมาชิกภายนอก เชน 
ลูกคา ผูใชบริการ โดยการใหขอมูลยอนกลับดานการปฏิบัติงานที่มีคุณคาใหกับทีมงาน 
     
    3.11 รูปแบบการทํางานทีห่ลากหลายหมายถึงการที่สมาชิกหรือพนกังานใน 
องคการมีแนวคิดในการทํางานที่แตกตางกนัออกไปอยางนอย 4 รูปแบบคือ ยึดการทาํงานเปนหลัก 
ยึดเปาหมายเปนหลัก เนนกระบวนการเปนหลักและมุงวธีิการเปนหลัก  
 
    3.12 การประเมินผลตนเองหมายถึงการที่สมาชิกหรือพนักงานในองคการทําการ
ตรวจสอบวาผลการปฏิบัติงานของทีมงานอยูในระดับใด และมีอะไรบางที่เปนอุปสรรคตอ
ประสิทธิผลของงาน เพื่อคนหาจุดแข็ง จุดออน และแสวงหาแนวทางปรับปรุงหรือเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางาน 
 
 4.  ความสําเร็จในการประกอบกิจการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมหมายถึง
ความสามารถในการดําเนินธุรกิจเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว หรือไดผลเปนที่พึงพอใจตาม
การรับรูของผูประกอบการ โดยแบงตวัช้ีวดัความสําเร็จในการประกอบการออกเปน 4 ดาน ตาม
แนวคดิที่รัตตกิรณ (2548) พฒันามาจากแนวคิดของ Fry et al. (1998 อางถึงใน สถิตย  
และคณะ, 2546) ไดแก  
 
    4.1 สภาพความเปนไปไดทางดานการเงนิหมายถึงความสามารถของวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอมในการดําเนินธุรกิจใหมีผลกําไร 
 
    4.2 การสนองตอบความตองการของลูกคาหมายถึงความสามารถของวิสาหกจิขนาด
กลางและขนาดยอม ในการเขาถึงความตองการของลูกคา สามารถตอบสนองความตองการของ
ลูกคาได 
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    4.3 การสงเสริมนวัตกรรมและความคดิสรางสรรคหมายถึงความสามารถของ วิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมในการสรางสรรควิธีการหรือวธีิดําเนินงานใหม ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
และผลผลิตของธุรกิจ รวมทั้งความสามารถในการสรางสรรคสินคาหรือบริการ 
ใหม ๆ เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา 
  
    4.4 การไดรับความยึดมัน่ผูกพันจากพนกังานหมายถึงความสามารถของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมในการสรางใหพนกังานเกิดความผูกพันตอองคการ ใสใจตอความอยูรอดของ
องคการ 
  
 5.  ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม หมายถึงบุคคลที่เปนเจาของกจิการ
หรือเปนผูบริหารกิจการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
  
 6. วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมหมายถึงกิจการที่มีมลูคาทรัพยสินถาวรในกจิการ 
ไมเกิน 200 ลานบาทหรือมีการจางานในกจิการไมเกนิ 200 คนแบงออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

 
    1.  ภาคอุตสาหกรรม (Manufacturing Sector) หมายถึงธุรกิจการผลิตที่นําเอาวัตถุดิบ 

ช้ินสวน อะไหล ปจจัยนําเขาตางๆ มาผานกระบวนการแปรสภาพจนกลายเปนสินคาสําเร็จรูป เพื่อ
นําไปจําหนายตอไป หากมจีาํนวนการจางงานไมเกนิ 50 คนหรือสินทรัพยถาวรไมรวมท่ีดินไมเกิน 
50 ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 คน หรือ
สินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 50 ลานบาทแตไมเกนิ 200 ลานบาทถือเปนวิสาหกิจขนาดกลาง 

 
    2.  ภาคธุรกิจคาสงคาปลีก (Wholesale and Retail Sector) หมายถึงธุรกิจที่ทําหนาที่เปน

คนกลางที่อยูในชองทางจําหนาย เปนผูนําเอาสินคาจากผูผลิตสงใหถึงผูบริโภคอยางทัว่ถึงใน
ทองถ่ิน แบงแยกไดเปน 2 ประเภท คือ 

 
           2.1 กิจการคาสง (Wholesale) หมายถึงกิจการที่ทําหนาที่เปนคนกลางนําเอาสินคามา
จําหนายในจํานวนมากแกผูบริโภคหากมจีํานวนการจางงานไมเกนิ 25 คนหรือสินทรัพยถาวรไม
รวมที่ดินไมเกนิ 50 ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 26-50 
คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 50 ลานบาทแตไมเกิน 100 ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจ
ขนาดกลาง 
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           2.2 การคาปลีก (Retail) หมายถึง กิจการที่ทําหนาที่เปนคนกลางนําเอาสินคามา
จําหนายในจํานวนนอยแกผูบริโภค หากมจีํานวนการจางงานไมเกนิ 15 คน หรือสินทรัพยถาวรไม
รวมที่ดินไมเกนิ 30 ลานบาทถือเปนวิสาหกจิขนาดยอม แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 16-30 
คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 30 ลานบาท แตไมเกิน 60 ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจ
ขนาดกลาง 

 
3.  ภาคบริการ (Service Sector) หมายถึง กจิการที่ใชพนกังานเสนอบรกิารตอบสนองความ

ตองการของลูกคา หากมจีํานวนการจางงานไมเกนิ 50 คนหรือสินทรัพยถาวรไมรวมท่ีดินไมเกิน 50 
ลานบาทถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 คนหรอืสินทรัพย
ถาวรไมรวมทีด่ินมากกวา 50 ลานบาท แตไมเกิน 200 ลานบาทถือเปนวิสาหกจิขนาดกลาง 

 
 
 
        



บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน การทํางาน
เปนทีม และความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดลางและขนาดยอม ผูวิจยัไดทําการศึกษา
ตรวจสอบขอมูล เอกสารแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกีย่วของเพือ่กําหนดกรอบแนวคดิในการวิจัย
มีหัวขอดังนี ้
 
 1. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัภาวะผูนํา 
 2. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัแรงจูงใจภายใน 
 3. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัการทํางานเปนทีม 
 4. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัความสําเร็จในการประกอบการ  
 5. แนวคดิที่เกีย่วของกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 
 ศิริพร (2540: 195) ใหความหมายของภาวะผูนําวาหมายถึงศิลปะหรือกระบวนการทีจ่ะมี
อิทธิพลเหนือคนอื่น กระตุนใหรวมมือปฏิบัติงานตามผูนําดวยความศรัทธานับถือและดวยความ  
เต็มใจอยางประสานสัมพันธกันจนงานสําเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  

รังสรรค (2544: 12) ใหความหมายของคําวาภาวะผูนําหมายถึงกระบวนการใชอิทธพิลที่มีตอ
การดําเนนิงานของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร และมีการจูงใจใหเกดิพฤตกิรรมในการ
ทํางาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตลอดจนใชอิทธิพลใหกลุมธํารงไวซ่ึงวัฒนธรรมของตน 
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รัตติกรณ (2545ข: 6) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวาหมายถึงพฤติกรรม และกระบวนการ
ของการมีอิทธิพล การจูงใจ การสนับสนุนบุคคล และการดําเนินกจิกรรมกลุมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

 
นิตย (2546: 31) กลาววา ภาวะผูนําคือพลังชนิดหนึ่งที่สามารถสงแรงกระทําอันกอใหเกิดการ

ขับเคลื่อนของกลุมคนและระบบองคการไปสูการบรรลุเปาหมาย 
 
Schermerhorn et al. (2000: 287) กลาววา ภาวะผูนําเปนความสัมพันธทีเ่กิดขึ้นระหวางบุคคล

เปนพลังที่เกีย่วของกับการใชอํานาจและมอิีทธิพลในการจูงใจใหบุคคลหรือกลุมปฏิบัติตาม 
 

Aldag and Kuzuhara (2002: 292) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง ความสามารถใน
การใชอิทธิพลตอบุคคลอื่นในการโนมนาวใหปฏิบัติตาม เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 

Zachary and Kuzuhara (2005: 191) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวาหมายถึง กระบวนการ
ของการใชอิทธิพลตอบุคลอื่นเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

 

 จากความหมายที่กลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนําหมายถึงกระบวนการใชศาสตรและ
ศิลปของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา ในการใชอํานาจหรืออิทธิพลจูงใจผูใตบังคับบัญชาให
สามารถปฏิบัติงานตามหนาที่ไดจนบรรลผุลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
และเปาหมายขององคการ 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 

การศึกษาเรื่องของภาวะผูนํานั้นมีผูใหความสนใจมาเปนเวลานานซึ่งมหีลายแนวทางดวยกัน
แลวแตความสนใจและทัศนะของนักวิชาการแตละคนในการทําความเขาใจเรื่องของภาวะผูนํา  
  Yukl (2002: 11-13) ไดจัดประเภทของภาวะผูนําตามแนวคิดตาง ๆ ได 5 แนวคดิดวยกัน คือ 
แนวคดิเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) แนวคิดเชิงพฤติกรรม (Behavior Approach)  
 แนวคดิเชิงสถานการณ (Situational Approach) แนวคิดเชิงการใชอํานาจและอิทธิพล (Power-Influence 
Approach) และแนวทางเชิงผสมผสาน (Integrative Approach) รายละเอียดดังนี ้
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1. แนวคิดเชงิคุณลักษณะ  
 
   เปนแนวคิดในชวงตน ๆ ของการศึกษาเรื่องภาวะผูนํา แนวคดิเชิงคุณลักษณะใหความสําคัญ

ที่คุณลักษณะของผูนํา เชน บุคลิกภาพ คานิยม และทักษะ ซ่ึงอยูบนพืน้ฐานความเชือ่ที่วาผูนํามี
คุณสมบัติพิเศษที่เหนือกวาผูตาม เชน การทํางานไมรูจักเหน็ดเหนื่อย การคาดการณเหตุการณขางหนา
ไดอยางแมนยาํ และเนนถึงบุคลิกลักษณะของผูนํา นอกจากนั้นพบวามคีวามแตกตางในบุคลิกลักษณะ
ระหวางผูที่เปนผูนําและผูทีไ่มใชผูนํา แตในสวนความสัมพันธระหวางบุคลิกลักษณะและความสําเร็จ
ของผูนําไมไดระบุถึงบุคลิกลักษณะที่แนนอนที่ทําใหเกดิความสําเร็จในการเปนผูนํา (Muchinsky, 
2000: 369) 
 

   การศึกษาคณุลักษณะของผูนําไดมีการศกึษาจํานวนมากแตยังไมสามารถยืนยันไดวา
คุณลักษณะของผูนํามีความสัมพันธกับความสําเร็จไดอยางไร เนื่องจากเมื่อทบทวนผลการวิจัยแลว
พบวา คุณลักษณะของผูนําเพียงอยางเดียวไมสามารถอธิบายประสิทธิภาพของผูนําไดอยางสมบูรณใน
ทุกสถานการณและไมสามารถระบุลักษณะทีแ่นนอนและคุณลักษณะรวมไดจึงไมมีลักษณะเดนใด
แมแตขอเดยีวที่สามารถแยกแยะผูนําออกจากบุคคลธรรมดาไดเสมอในทุกกรณี (นิตย, 2546: 34) จาก
สาเหตุดังกลาวขางตนจึงทําใหเร่ิมมีผูสนใจศึกษาพฤตกิรรมของผูนํามากขึ้น 

 
2. แนวคิดเชงิพฤติกรรม  

 
   นักวจิัยจํานวนมากเริ่มใหความสนใจสิ่งที่ผูนําทําในงานมากขึ้น มีการศึกษาประสทิธิภาพ

ของภาวะผูนําจากพฤติกรรม เนนถึงสิ่งที่ผูนําปฏิบัติในการทํางานและความสัมพันธขอพฤติกรรม 
ที่นําไปสูการเปนผูนําที่มีประสิทธิผล ในการวิจัยพฤติกรรมมี 2 แนวทางหลักคือการจดัแบงประเภท
ของพฤติกรรมผูนําและระบถึุงเกณฑที่เกี่ยวของกับผูนําที่มีประสิทธิผล 

 
   การวิจยัในชวงแรก ๆ ในทศวรรษที่ 1950 ที่มหาวิทยาลัย Ohio State พยายามทีจ่ะคนหาสิ่งที่

เกี่ยวของกับพฤติกรรมของผูนําในแงมุมตาง ๆ และวัดพฤติกรรมเหลานัน้โดยใหผูใตบังคับบัญชาทํา
แบบสอบถามเกี่ยวกับหวัหนา ผลปรากฏวาลูกนองจะรับรูถึงพฤติกรรมของผูนํา 2 แบบ คือ พฤติกรรม
ผูนําแบบมุงเนนงาน (Initiating Structure) และพฤติกรรมมุงเนนคน (Consideration) แบบสอบถามที่ใช
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ในการวิจัยนี้ เรียกวา The Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ) ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญใน
ประวัติศาสตรของการวิจยัภาวะผูนํา การแบงปจจัยของพฤติกรรมผูนําเปน 2 แบบคือพฤติกรรมผูนํา
แบบมุงเนนงาน และพฤติกรรมแบบมุงเนนคนนี้ เปนจุดเริ่มตนที่ดีในการสรางแนวคดิพฤติกรรมของ
ผูนํา แตสุดทายไดมกีารพิสูจนพบวาทั้ง 2 แบบของพฤติกรรมนั้นเปนนามธรรมเกินไปจึงยากในการ
เขาใจวา ผูนํานั้นจะจัดการเหตุการณทีจ่ําเปนตองเผชิญอยางไร (Muchinsky, 2000:  369) และไมมีแบบ
ภาวะผูนําใดเหมาะสมในทกุสถานการณซ่ึงผูนําตองเผชิญ จึงไมสามารถระบุไดวาสไตลของผูนําแบบ
ไหนที่จะมีประสิทธิภาพมากที่สุด (สมยศ, 2541: 168) 

 
3. แนวคิดเชงิสถานการณ  

 
   แนวคดิเชิงสถานการณเนนความสําคัญที่ปจจัยเกี่ยวกับบริบทรอบขางที่มีอิทธิพลตอ

กระบวนการของภาวะผูนํา ปจจัยที่สําคัญไดแก ลักษณะของลูกนอง ธรรมชาติของงาน ประเภทของ
องคการ และสภาพแวดลอมภายนอก การศึกษาเชิงสถานการณนี้ไดแบงออกเปน 2 แนวทางดวยกัน คือ 
แนวทางแรกพยายามคนหาวาภาวะผูนําแบบใดที่เหมือนหรือแตกตางกนัในองคการตางประเภท สวน
อีกแนวทางหนึ่งพยายามที่จะระบุถึงแงมุมของสถานการณที่เปนตวัดําเนินความสัมพนัธระหวาง
ลักษณะของผูนํา (อุปนิสัย ทักษะ และพฤตกิรรม) กับความมีประสิทธิผลของภาวะผูนาํ ภายใต
สมมติฐานที่วาลักษณะของผูนําที่แตกตางกันจะเกดิประสิทธิผลในสถานการณทีแ่ตกตางกันและ
ลักษณะของผูนําที่เปนรูปแบบเดียวกันอาจจะไมไดเกิดผลดีที่สุดในทกุสถานการณ 

 
4. แนวคิดเชงิการใชอํานาจและอิทธิพล  

  
    การศึกษาแนวทางนีเ้นนที่ชนิดและการใชอํานาจของผูนํา เนื่องจากอํานาจที่มีอยูในตัวของ
ผูนํามีความสําคัญไมเพียงแตมีอิทธิพลเหนอืลูกนองเทานัน้ แตยังมีสงผลตอผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา 
และบุคคลนอกองคการอีกดวย เชน ลูกคา ผูจัดหาของให (Suppliers) คําถามที่สําคัญในการวจิัยเร่ือง
อํานาจ ประกอบดวยการกําหนดประเภทของอํานาจตาง ๆ และความเขาใจถึงความแตกตางในปรมิาณ
อํานาจ และชนิดของอํานาจที่เกี่ยวของกับความมีประสิทธิผลของอํานาจ รวมทั้งเขาใจถึงพฤติกรรมการ
มีอํานาจที่เกีย่วของกับความมีประสิทธิผลของผูนําอยางไร 
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     ความพยายามที่จะทําความเขาใจในเรื่องของอํานาจจะเกี่ยวของกับการแยกแยะรูปแบบของ
อํานาจ French and Raven (1960 อางถึงใน Muchinsky, 2000: 372) ไดแบงอํานาจเปน 5 ประเภท 

    4.1 อํานาจจากการใหรางวลั (Reward Power) เปนความสามารถขององคการที่จะใหการ
สงเสริมในดานบวก เพื่อกอใหเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค ส่ิงที่สงเสริมไดแก การเลือ่นขั้นเลื่อน
ตําแหนง ใหวนัหยดุพักผอน การมอบหมายงาน ซ่ึงอํานาจการใหรางวลัเปนรูปแบบที่เปนทางการซึ่งมี
อยูแลวตามบทบาทของผูนํา   
 

     4.2 อํานาจจากการบังคับ (Coercive Power) องคการสามารถที่จะลงโทษพนักงานใน
พฤติกรรมอันไมพึงประสงคได เชน การไลออก การลดเงินเดือน การวากลาวตกัเตอืน และการ
ลงโทษ ส่ิงเหลานี้เปนรูปแบบที่เปนทางการซึ่งมีอยูตามธรรมชาติขององคการอยูแลว 
 

      4.3 อํานาจโดยชอบธรรม (Legitimate Power) บางครั้งถูกกลาวถึงอํานาจหนาที่ คือ การที่
พนักงานเชื่อวา อํานาจขององคการที่มีเหนอืพวกเขาเปนสิ่งที่ชอบธรรม บรรทัดฐาน และความคาดหวัง
ชวยกําหนดระดับของอํานาจโดยชอบธรรม เชน ถาหัวหนาขอใหลูกนองทํางานลวงเวลาลูกนองก็จะทาํ
ตามเพราะหวัหนามีอํานาจเหนือเขาโดยตาํแหนงหนาที่ แตถาเปนการขอรองแบบเดยีวกันจากเพื่อน
รวมงานอาจจะถูกปฏิเสธ เพราะผูรวมงานนั้นไมมีอํานาจโดยชอบธรรมที่จะสั่งหรือขอรองแตจะมี
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 
    
     4.4 อํานาจจากความชํานาญ (Expert Power) แหลงของอํานาจจากความชํานาญ เกดิจาก
ประสบการณการรับรู ความรูความสามารถของบุคคลซึ่งไมไดมีอยูโดยธรรมชาติขององคการ พบวา มี
ความแตกตางของการรับรูความชํานาญ เชน พนักงานคนหนึ่งเห็นวาบุคคลหนึ่งมีความชํานาญในการ
ใชอุปกรณและเครื่องมือแตคนอื่น ๆ อาจจะไปหาบุคคลนั้นเพื่อขอความชวยเหลือในดานปญหาทาง
เทคนิค 
 

     4.5 อํานาจจากการอางอิง (Referent Power) อํานาจประเภทนี้มีความเปนนามธรรมมากที่สุด 
พนักงานคนหนึ่งจะชืน่ชมบคุคลคนหนึ่งและตองการที่จะเปนเหมือนบคุคลนั้น คนแตละคนมีบุคคลที่
อางอิงแตกตางกันไปแหลงของอํานาจจากการอางอิงเกดิจากคณุลักษณะสวนตวัของผูอางอิง 
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5. แนวทางเชงิผสมผสาน  
 

    แนวทางนี้นกัวิจยัหรือนกัทฤษฎีจะใชการผสมผสานกันของรูปแบบภาวะผูนํามากกวาหนึ่ง 
แบบ ในหลายปที่ผานมารูปแบบนี้ไดรับความนยิมในหมูนักวจิัยเร่ืองภาวะผูนําโดยนําภาวะผูนําหลาย
แบบมาศึกษา แตกย็ังไมไดมทีฤษฎีที่กลาวไวอยางแนนอน ตัวอยางของแนวทางผสมผสาน เชน ทฤษฎี 
Self –Concept ของภาวะผูนําแบบบารมี (Charismatic Leadership) (Yulk, 2002: 13) ซ่ึงพยายามอธิบาย
วา ทําไมลูกนองของผูนําบางคนจึงตั้งใจและใชความพยายามอยางมากยอมจะเสียสละความสุขสวนตัว
เพื่อเปาหมายขององคการ สําหรับการเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันไดมีการพัฒนาทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะ
ผูนําเพื่อใหเกดิความสอดคลองกับองคการในปจจุบนั สามารถนํามาประยุกตใชกับการบริหารองคการ
ไดภาวะผูนําแนวคิดใหมคือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  
 

 แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
 Bass and Avolio (1994 อางถึงใน รัตติกรณ, 2543: 2) กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา
สามารถเห็นไดจากผูนําที่มีลักษณะดังนี้ คอื ผูนําที่มีการกระตุนใหเกิดความสนใจระหวางผูรวมงาน
และผูตามใหมองงานของตนในแงมุมใหม ๆ ทําใหเกดิการตระหนักรูในเรื่องภารกิจ (Mission) และ
วิสัยทัศน (Vision) ของทีมและขององคการ มีการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสู
ระดับความสามารถใหสูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น ชักนําใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความ
สนใจของตนไปสูส่ิงที่จะทาํใหกลุมไดประโยชน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชักนําผูอ่ืนใหทํามากกวาที่ตั้ง
ใจตั้งแตตน และบอยครั้งมากกวาที่ผูอ่ืนคดิวามันเปนไปได ผูนําจะมีการทาทายความคาดหวังและมัก
นําไปสูการบรรลุผลงานที่สูงขึ้น 
 
 ทฤษฎี Bass (1991 อางถึงใน รัตติกรณ, 2545ก) กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยแสดง
ใหเห็นวาเปนทฤษฎีของการศึกษาผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน (Paradigm Shift) ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน (Visionary) และมีการ
กระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจ (Empowering) เปนผูมีคุณธรรม (Moral Agent) และกระตุนให
ผูตามเปนผูนํา ซ่ึงภาวะผูนําลักษณะนี้กําลังเปนที่ตองการอยางยิ่งในโลกปจจุบันนี้  
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 ในป ค.ศ. 1991 Bass and Avolio (อางถึงใน รัตติกรณ, 2545ก: 39-42) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนาํ
แบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) ซ่ึงประกอบดวยภาวะผูนาํ 3 แบบ คือ ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) รายละเอยีดดังนี ้
 
 

1.  ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง  
 

    เปนภาวะผูนาํที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยผูนําทําตนเปนแบบอยาง ทาํใหผู
ตามมีความรูสึกไววางใจยนิดี จงรักภักดี และนับถือทําใหผูตามกลายเปนผูมีศักยภาพ เปนนกัพัฒนา 
โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา
ความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศกัยภาพมากขึ้นทําใหเกิดการตระหนักรู
ในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจใหผูรวมงาน และผูตามมองใหไกลเกินกวาความ
สนใจของตนไปสูประโยชนของกลุม องคการหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน 
หรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกวา 4I (Four I’s) คือ 
 
    1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence: II) หมายถึงการที่ผูนําประพฤติตัว
เปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธราไววางใจ และทํา
ใหผูตามเกดิความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและ
ตองการเลียนแบบผูนํา ส่ิงที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุคุณลักษณะนี้คอืผูนําจะตองมวีิสัยทัศนและ
สามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณสามารถควบคุมอารมณ
ไดในสถานการณวิกฤติ  
 
    1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึงการที่ผูนําประพฤติในทาง
ที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายใน
เร่ืองงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชวีา มกีารแสดงออกซึ่ง
ความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติที่ดีในแงบวก   
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    1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึงการที่ผูนํามีการกระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาตระหนกัถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทาง
ใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมที่ดกีวาเดิม เพื่อทาํใหเกิดสิ่งใหม ๆ และสรางสรรค 
ผูนํามีการกระตุนใหผูตามใชความคิดและเหตุผลในการกระตุนทางปญญาของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ
ทําใหเกิดความเขาใจสามารถมองเห็นปญหาที่เผชิญอยู ใชสติปญญาในการคิดกอนลงมือปฏิบัติแกไข 
 
     1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถึงผูนําจะ
มีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูใหการดูแลเอาใจใสเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึก
มีคุณคาและมคีวามสําคัญ ผูนําจะเปนผูสอนงาน (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละ
คน เพื่อการพฒันาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์
และเติบโตของแตละคน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบคุคลในดานความจําเปนและความตองการ 
การประพฤติตวัของผูนําแสดงใหเห็นการเขาใจและยอมรบัความแตกตางระหวางบุคคล 
 

2.  ภาวะผูนาํการแลกเปลี่ยน  
  

    เปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม 
ผูนําจะใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ จูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามที่คาดหวังไว 
ชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นทีจ่ะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคณุคาของ
ผลลัพธที่กําหนด ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงสิ่งที่ผูตามจะตองปฏบิัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจูงใจโดย
เชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนํา
จะทําใหผูตามเขาใจในบทบาท ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานที่ชัดเจน ผูนําจะรับรูความ
ตองการของผูตาม ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมายและเขาใจวาความตองการ หรือรางวัลที่พวกเขา
ตองการจะเชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนประกอบดวย 
 

   2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจชัดเจน
วาตองการใหผูตามทาํอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตามและจากนั้นจะจัดการเปลี่ยนรางวัลในรูปของ
คํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพิ่มขึ้น ใหโบนัส เมื่อผูตามสามารถบรรลุเปาหมาย
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ตามที่คาดหวัง ผูนําแบบนี้มกัจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจขั้นพืน้ฐาน 
หรือแรงจูงใจภายนอก 
 

   2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เปนการบริหารงานที่ปลอยให
เปนไปตามสภาพเดิม ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่วกับการทํางาน จะเขาไปแทรกตอเมือ่มีอะไรเกิด
ผิดพลาดขึ้น หรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ หรือใหขอมูลยอนกลับทาง
ลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ผูนําจะเขาไปเกี่ยวของก็ตอเมื่องานบกพรอง 
หรือไมไดมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย สามารถแบงไดเปน 2 แบบ คือ 
 
     2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: MBE-A) 
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะคอยสงัเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และชวย
แกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาด หรือลมเหลว 

 
     2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception: MBE-P) 
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนาํจะเขาไปแทรกแซงถาผลการ
ปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด 
 

3.  ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบาย หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา  
(Non-Leadership Behavior)  

 
   เปนภาวะผูนาํที่ไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่จะเลือก

ยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจ
ขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย เปนลักษณะของการบริหารที่วิกฤตเนื่องจากผูนําไมใช
อํานาจ เปนผลใหเกิดการแขงขันระหวางผูตามที่แสดงอํานาจ และภาวะผูนําโดยใชอํานาจอางอิง 
สภาพการณเชนนี้ มีแนวโนมทําใหสมาชกิขององคการเกิดความขดัแยงระหวางพวกที่แขงขันกัน ทําให
ขาดความรวมมือที่จะกําหนดทิศทางการพฒันากิจกรรมและมีแนวโนมที่สมาชิกขององคการจะมแีต
ความรูสึกสับสน ความเปนหนวยเดียวกันมีนอยและขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน 
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ความหมายของผูประกอบการ 
  

นิตย (2546: 74) กลาววา ผูประกอบการคือบุคคลที่เปนผูริเร่ิมกอตั้งองคกรธุรกิจใหมที่ประสบ
ความสําเร็จอยางใหญหลวง เชน บิลล เกตส แหงไมโครซอพท แตผูประกอบการอาจจะเปนผูนําบกุเบิก
กอตั้งกิจการขนาดเล็ก ๆ ก็ได เชน บุคคลที่กลาเสี่ยงซื้อสิทธิการเปนผูแทนจําหนาย (Franchise) หรือ
เร่ิมตนธุรกิจบริการโดยเปนนายจางตวัเอง ก็ถือวาเปนผูนําประเภทผูประกอบการในทํานองเดียวกนัใคร
ก็ตามที่เปนผูริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงภายในองคการกอใหเกิดผลิตภัณฑใหมหรือกระบวนการใหมก็ถือ
ไดวามภีาวะผูนําแบบผูประกอบการ 

  
สถาบันทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2544: 8) ไดใหความหมายของการเปน

ผูประกอบการวาหมายถึงผูที่ริเร่ิมและยินดจีะรับความเสีย่งในการลงทุนประกอบกจิการโดยจดัหา
ปจจัยการผลิตทั้งหลายและใชสติปญญา ความสามารถ ประสบการณและวิทยาการที่เหมาะสม เพือ่ให
เกิดสินคาและบริการตอลูกคาและผูเกีย่วของ 

 
จากดังกลาวขางตนจะเห็นไดวาภาวะผูนําแบบผูประกอบการคือบุคคลที่เปนผูนําประเภทหนึ่ง

ซ่ึงเปนจุดเริ่มตนขององคการโดยผูนําประเภทนี้มกัจะมีลักษณะของการเปนบุคคลที่มีความเต็มใจและ
มั่นใจ กลาเสี่ยง มีความรับผิดชอบเพื่อทําโอกาสใหเปนจริง  

 
สําหรับการศึกษาถึงความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใน

ปจจุบันไดใหความสําคัญกับผูประกอบการเปนอยางมากโดยเชื่อวาผูประกอบการเปนกุญแจสําคญัใน
การประกอบธรุกิจ ดงันัน้จึงพยายามทําการศึกษาเพื่อหาคุณลักษณะของผูประกอบการที่ดีซ่ึง Bygrave 
(อางถึงใน ธีรยุส, 2542) ไดเสนอรายงานผลการสํารวจคุณลักษณะทีพ่งึประสงค 10 ประการของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมที่ประสบความสําเร็จ ดังนี ้

 
1.  Dream ผูประกอบการตองมีวิสัยทัศนทีก่วางไกล มีความคิดสรางสรรคที่จะนําพาไปสูการ

พัฒนาธุรกิจ 
 
2.  Decisiveness ผูประกอบการตองมีความกลาตัดสินใจรวมถึงมีจิตวญิญาณที่แมนยํา 
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3.  Doers มีการตัดสินใจอยางเฉียบขาดแมนยําและมีความสามารถในการสั่งการและนํา
แผนงานไปปฏิบัติไดฉับไว 

 
4.  Determination มีความมุงมั่นในการทํางานใหเสร็จไมยอทอตออุปสรรคตาง ๆที่เกิดขึ้นใน

การดําเนนิงาน 
 
5.  Dedication สามารถทุมเทใหธุรกิจของตนอยางเต็มที่บอยครั้งที่ผูประกอบการตองสละ

ความสะดวกสบายสวนตวัเพื่อมาทุมเทความพยายามใหกับการพัฒนาธุรกิจของตน 
 
6.  Devotion ผูประกอบการตองมีความรักชอบธุรกิจของตนเปนการเฉพาะตัวในอันทีจ่ะฟูม

ฟกและทุมเทกายใจลงไปเพือ่สรางผลงานของตนใหประสบความสําเร็จตามที่มั่งหวงัและฝนไว 
 
7.  Detail ผูประกอบการตองเปนผูสังเกตและใสใจในรายละเอียดตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการ

ประกอบธุรกจิของตนโดยเฉพาะอยางยิ่งในขั้นตอนการจัดตั้งธุรกิจใหม 
 
8.  Destiny ผูประกอบการเปนผูไมยอทอยอมแพตอโชคชะตา มีความคิดวาตนเองเปนผูกุม

ชะตาชีวิตและธุรกิจตนไวในมือ 
 
9.  Dollars ผูประกอบการโดยทั่วไปมไิดคาดหวังในเรื่องของผลตอบแทนที่เปนตวัเงนิวาจะ

เปนปจจยัสําคัญในการกระตุนจูงใจในการจัดตั้งธุรกิจของตน มองเพียงแตผลพลอยไดจากความสําเรจ็
ของธุรกิจของตนมากกวา 

 
10.  Distribute ผูประกอบการควรจะตองมกีารกระจายความรับผิดชอบและสรางความเปน

เจาของรวมใหกับพนักงานทีม่ีความสามารถและความสําคัญกับธุรกิจของตน 
 
นอกจากนั้น นติย (2546: 74) กลาวถึงบุคลิกภาพที่เปนลักษณะเดนของผูประกอบการมีอยาง

นอย 6 ประการ 
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1.  ผูมีความเชื่ออํานาจในตนเอง (Internal Locus of Control) ผูนําประเภทนี้มีความเชือ่วาตน
เปนที่พึ่งแหงตนและตนเองคือผูลิขิตควบคุมอนาคตของตนเองและขององคการของตน 

 

2.  ระดับพลังงานสูง (High Energy Level) ผูนําประเภทนี้มีความมุงมัน่ ยืนกรานไมลดละ
ทํางานหนกั มพีลังกาย พลังสมอง และพลังความพากเพยีร มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเปน
พิเศษเพื่อความสําเร็จ 

 
3.  ระดับความตองการความสําเร็จสูง (High Need for Achievement) ผูนําประเภทนี้มแีรงจูงใจ

สูงที่จะบรรลุเปาประสงค (Goal) ที่ทาทาย 
4.  ความมั่นใจในตัวเอง (Self-Confidence) ผูนําประเภทนี้มีความรูสึกวาตนเองเปนคนเกง มี

ศรัทธาในตนเอง มีความเต็มใจที่จะตัดสินใจและรับผิดชอบผลของการตัดสินใจนั้น 
 
5.  ผูลงมือปฏิบัติ (Action Oriented) ผูนําประเภทนี้เปนนกัปฏิบัติตองการทํางานใหสําเร็จโดย

รวดเร็วและไมตองการฆาเวลาหรือปลอยเวลาอันมีคาใหผานไปโดยเปลาประโยชน 
 

6.  ความอดทนตอความคลุมเครือ (Tolerance for Ambiguity) ผูนําประเภทนี้สามารถทนทาน
ตอสถานการณตาง ๆ ที่มีความไมแนนอนสูงโดยทั่วไป  

 

แนวคิดภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมไทย 
 
 เนื่องจากแนวคิดสวนใหญของภาวะผูนําเปนแนวคิดที่มเีนื้อหาและโครงสรางทฤษฎีที่สรางขึ้น
จากบริบทของสังคมหรือองคการของประเทศทางตะวันตก รัตติกรณ (2548) จึงทําการศึกษาภาวะผูนํา
ของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย โดยสรางและพัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผูนํา
ของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทยและเสนอทิศทางใหมในการพัฒนา
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย ทาํการศึกษาโดยใชเทคนิคการวิเคราะห
เหตุการณสําคัญและการสัมภาษณผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จจํานวน 30 คนนําขอมูลที่ไดไป
วิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจเพื่อหาองคประกอบของแบบวดัภาวะผูนํา และนําเครื่องมือวัดภาวะ
ผูนํานี้ไปทดลองใชกับกลุมผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทยจํานวน 727 คน จาก
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การศึกษาพบวาเครื่องมือหรือแบบวัดภาวะผูนําของผูประกอบการ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
ไทยประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังนี้   
 

1.  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชาหมายถึงการที่ผูประกอบการสงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชาไดใชความสามารถแสดงศักยภาพของตนเองที่มีอยูและชวยพัฒนาความสามารถของ
ลูกนองใหสูงขึ้นอีกดวย มีการจุดประกายความคิด สรางแรงบันดาลใจใหทีมงานและให
ผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการทาํงาน สงเสริมใหพนกังานรกัองคการและใหความสําคญัใน
เร่ืองของคนมากที่สุด 

 
2.  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนหมายถึงผูประกอบการมีความเมตากรุณา โอบออมอารี มี

ความใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนพยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข รักษาน้ําใจพนักงาน สรางความสนิท
สนมเปนกันเองกับลูกนองและใหอภัยเมื่อผูอ่ืนทําผิดพลาด   

3.  การมีศีลธรรมในการประกอบการหมายถึงผูประกอบการยึดมั่นในศลีธรรม ซ่ือสัตยตอผูอ่ืน 
รักษาคําพูด มกีารดําเนนิงานอยางโปรงใส สามารถตรวจสอบไดและพิถีพิถันกับคณุภาพของสินคาและ
บริการที่นําเสนอใหกับลูกคา 

 
4.  ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตรหมายถึงผูประกอบการควรเปนผูที่มีวิสัยทศัน มอง

การณไกล สามารถรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดและมีความคดิในเชิงกลยุทธ 
 

5.  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคมหมายถึงผูประกอบการมีการดําเนนิธุรกิจโดยไมได
คํานึงถึงผลประโยชนตอตนเองที่จะไดเพียงอยางเดยีวแตมีการคํานึงถึงผลกระทบตอสังคม มุงที่จะคืน
ประโยชนใหกับสังคม รวมทั้งยังปลูกฝงจริยธรรมใหกับลูกนองเพื่อใหคนในองคการมีจิตสํานึกที่ดตีอ
สังคมและประเทศชาติ รวมถึงการสงเสริมวัฒนธรรมและประเพณีทีด่ีงาม 
 

6.  การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ หมายถึงผูประกอบการเปนผูที่ยอมรบัการเปลี่ยนแปลง รับฟง
ความคิดเหน็ของผูอ่ืนและยอมรับถึงขอดอยของตนเองเพือ่สามารถที่จะนํามาปรับปรุงได 

และในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ไดนําแบบวัดความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจมาใชศกึษากับ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย ผลการวิจัยพบวา ผูประกอบการวิสาหกิจขนาด
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กลางและขนาดยอมไทยมีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจแตกตางกนัมีภาวะผูนํารวม และภาวะผูนํา
ทั้ง 6 องคประกอบแตกตางกนัโดยผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทยที่มีความสาํเร็จ
ในการประกอบธุรกิจสูงจะมภีาวะผูนํารวมและภาวะผูนําทั้ง 6 องคประกอบสูงกวาผูประกอบการที่มี
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจต่ําอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
ภาวะผูนาํกับความสําเร็จ 

 
McShane and Von Glinow (2005: 416) กลาววา จากผลงานวิจยัที่เกีย่วของกับภาวะผูนําใน

หลาย ๆ ปที่ผานมาของนักวชิาการและผูเชีย่วชาญจํานวน 54 คนใน 38 ประเทศ ผลการวิจัยอยางเปน
เอกฉันท พบวา ภาวะผูนําเปนความสามารถในการใชอิทธิพลของบุคคลหนึ่งในการจงูใจและใหการ
สนับสนุนบุคคลอื่นใหปฏิบัติตามเพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ผูนําตองประยุกต
คุณลักษณะตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการใชอิทธิพลโดยใชการโนมนาวอยางนุมนวลและแนบเนยีน มกีาร
มอบอํานาจ กาํหนดบทบาทของผูอ่ืนไดอยางชัดเจนรวมทั้งตองใหการใสใจและดูแลสภาพแวดลอมใน
การทํางานดวย เชน การจัดสรรทรัพยากร และเปลี่ยนแปลงลักษณะแบบแผนของการติดตอส่ือสารให
งายขึ้นเพื่อใหพนักงานสามารถเขาใจวัตถุประสงคไดตรงกัน และเกิดความรวมมือทีด่ีตอกันในการ
ทํางาน ซ่ึงภาวะผูนําไมไดมีความสําคัญเฉพาะผูบริหารหรือผูจัดการในองคการเทานั้น แตทุกคนที่อยูใน
องคการควรจะตองมีความเปนผูนํา และมภีาวะผูนํารวมดวย โดยผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นจะตองเปน
ผูสอนงาน มอบอํานาจ และสงเสริมใหผูอ่ืนแสดงบทบาทในการเปนผูนําภายในตวัเองอีกดวย เพราะ
ความสําเร็จในองคการจะเกิดขึ้นไดเมื่อบุคคลในองคการไมวาจะเปนระดับผูบริหาร หรือพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ มีคุณลักษณะและแสดงพฤติกรรมของการมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ แตจดุสาํคัญ
ที่สุดของการเปนผูนําและการแสดงภาวะผูนํานั้น คือ การแสดงพฤติกรรมและการประยุกตใช
คุณลักษณะ ตาง ๆ ของภาวะผูนําไดอยางเหมาะสมกับเวลา และสถานการณ 
 

จากเหตุผลดังกลาวขางตนจะเหน็ไดวา ภาวะผูนํามีผลทําใหผูตามมีปริมาณของความพยายาม
ในการทํางานเพิ่มขึ้น จนกระทั่งสามารถทํางานไดมากกวาที่คาดหวังไว ซ่ึงอาจกลาวไดวา การ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพของสมาชิกในองคการ การบรรลุเปาหมายและการประสบ
ความสําเร็จขององคการ ปจจัยที่สําคัญยิ่งประการหนึ่ง คือ ความเปนผูนําและภาวะผูนําของ
ผูประกอบการนั่นเอง ดังนั้น การศึกษาวิจยัในครั้งนี้ผูวิจยัเลือกใชแนวคดิภาวะผูนําของผูประกอบการ
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วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทยจากงานวจิัยเร่ืองการศึกษาภาวะผูนํา และทิศทางใหมเพื่อพฒันา
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทยของ 
รัตติกรณ (2548) มาเปนแนวทางในการวิจยั เนื่องจากเปนแนวคิดที่ทําการศึกษาวิจยัเกี่ยวกับภาวะผูนํา
ของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทยโดยตรงซึ่งเหมาะสมและสอดคลองกับบริบท
ของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทยไดเปนอยางดีประกอบดวย 6 องคประกอบ
คือ การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการ
ประกอบการ การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร และการเปด
กวางยอมรับสิ่งตาง ๆ 

 
แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจภายใน 

 
ความหมายของแรงจงูใจภายใน  
 

อรพินทร และคณะ (2542: 3) ไดใหความหมายของแรงจงูใจภายในวาหมายถึงความตองการ
และความพงึพอใจของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการเสาะแสวงหาของตนเอง โดย
มีปจจัยที่ซอนเรนอยูภายในงานเปนแรงผลกัดัน ไมตองอาศัยรางวัลภายนอกหรือกฏเกณฑภายนอกเปน
ขอบังคับ 
 
 เฉลิมพล (2543) กลาววา แรงจูงใจภายในเปนแรงจูงใจทีเ่กิดขึ้นในตวับคุคล อันไดแก ความ
ตองการ ความพอใจ ความตัง้ใจ ความชอบ ความรูสึกที่ดีตอการทํางาน ซ่ึงกระตุนใหมนุษย 
แสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการของตนและจะเปนสิ่งที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
ในลักษณะที่คอนขางถาวร 
 

 Haywood and Switzky (1986 อางถึงใน อรพินทร และคณะ, 2542: 5) นิยามแรงจูงใจภายในไว
วาเปนความตองการที่จะคนหารางวัลของตนเองในตวัของตนเอง ทําใหเกิดพฤติกรรม การทํางาน 
เรียนรู แกปญหาและเสาะแสวงหาประสบการณใหมดวยการพึงพอใจในการทําสิ่งเหลานี้มากกวาการ
หวังผลภายนอก 
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Deci and Ryan (1990) ใหความหมายของแรงจูงใจภายในไววา เปนความตองการของบุคคลที่
ตองการมีความสามารถ (Competence) ตองการตัดสินใจดวยตนเอง (Self-Determination) และตองการ
ส่ิงที่ทาทาย ซ่ึงเปนพลังที่กอใหเกิดพฤติกรรม และกระบวนการทางจิตใจที่หลากหลายโดยมีรางวัล
เบื้องตนคือความรูสึกวามีประสิทธิภาพหรอืมีความสามารถ (Reflectance) และความเปนอิสระเปนตัว
ของตัวเอง (Autonomy)  

 

 จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวา แรงจูงใจภายในหมายถึงความตองการและความพึง
พอใจของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการเสาะแสวงหาของตนเอง ตองการ 
มีความสามารถเปนแรงผลักดันใหแสดงพฤติกรรมโดยไมตองอาศัยรางวัลภายนอกหรือกฎเกณฑ
ขอบังคับ 
 

แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแรงจงูใจภายใน 
 

 แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจภายในสามารถจัดกลุมแนวคิดไดเปน 3 ประเภท 
(Deci and Ryan, 1990 อางถึงใน อรพินทร และคณะ, 2542) ดังนี้คือ 
 

1.  การกระตุนเราท่ีเหมาะสม  
    แรงจูงใจภายในจะทํางานไดอยางมีประสิทธิผลมากที่สุดในสถานการณที่ใหระดบัการ
กระตุนเราที่ปานกลาง ทฤษฎีการกระตุนเราที่พอเหมาะมีอยู 2 แนวคิด ไดแก แนวคิดการปลุกเราทาง
สรีระที่พอเหมาะในระบบประสาทสวนกลางและแนวคิดความไมสอดคลองที่พอเหมาะ  
    1.1 แนวคดิการปลุกเราทางสรีระที่พอเหมาะ (Optimal Arousal) เสนอวามนุษย 
เสาะแสวงหาระดับการปลุกเราที่พอเหมาะหรือที่ปรารถนา ระดับการปลุกเรา เปนผลมาจาก 
การกระตุนเราที่มีอยูในสิ่งแวดลอมของมนุษย ถาระดับการปลุกเราต่ําเกินไปเมื่อเปรียบเทียบกับระดบั
ความตองการของบุคคล บุคคลจะถูกจูงใจใหประพฤติในวิถีทางที่จะเพิ่มระดับการปลุกเรา ในทํานอง
เดียวกันถาระดับการปลุกเรามากกวาระดบัที่ปรารถนา บุคคลจะพยายามถอนตัวจากสถานการณปลุกเรา
ที่สูงหรือพยายามทําใหอยูในระดับที่ปรารถนา (เชน เปดวิทยุที่เสียงดงัหรือยายงานไปทําที่สงบกวานี้) 
แนวคดินี้มองพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายในเปนพฤติกรรมที่จะเพิ่มหรือลดการกระตุนเราทางสรีระจาก
ประสบการณของบุคคลเพื่อใหมาสูระดับที่ปรารถนา 
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1.2 แนวคดิความไมสอดคลองที่พอเหมาะ (Optimal Incongruity) แนวคิดนี ้
ยึดแนวการรูคิดในการอธิบายพฤติกรรมทีถู่กจูงใจภายใน ความไมสอดคลองของโครงสรางทางจิต 
ประกอบดวยความไมสอดคลองระหวางโครงสรางทางการรูคิดดวยตนเอง ในเรื่องความเชื่อ ความคิด 
การรับรู คานิยมหรือพฤติกรรมหรือความไมสอดคลองระหวางโครงสรางทางการรูคิดกับสิ่งเราบุคคถูก
ดึงดูดโดยสิ่งเราที่ใหความไมสอดคลองทางจิตในระดับพอเหมาะโดยที่บางครั้งคนแสดงพฤติกรรมที่
ลดการไมสอดคลองหรือความไมแนนอน แตบางเวลาคนแสดงพฤติกรรมที่กอใหเกดิความไม
สอดคลองหรือความไมแนนอน 
 
 จากแนวคิดนีท้ฤษฎีแรงจูงใจภายในพิจารณาโครงสรางของพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายใน
เกี่ยวของกับการเขาหาสิ่งเราที่ไมสอดคลองและทําการลดความไมสอดคลองนั้น โดยท่ีทฤษฎีเหลานี้มี
ลักษณะคลายทฤษฎีการรูคิดสวนใหญคือสามารถอธิบายทิศทางของพฤติกรรมแตไมไดกลาวถึงพลัง
ของพฤติกรรมและไมไดกลาวถึงเรื่องความตองการของมนุษย 
 

2.  ความตองการ อารมณความรูสึกและสิ่งจูงใจในงาน 
  

    แนวคดินี้ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางในชวงทศวรรษที่ผานมามองแรงจูงใจภายในใน
รูปของความตองการและความรูสึกซึ่งเปนทางจิตใจมากกวาทางสรีระ แนวคดิหลักเกีย่วของกับความ
ตองการของมนุษยเพื่อความเปนอิสระและการปฏิสัมพันธที่มีประสิทธิผลกับสภาพแวดลอม และ
ความรูสึกในเรื่องความสนใจ ความเพลิดเพลินที่จะผสมผสานเขาไปในความตองการเหลานี้ ตลอดจน
การมองแรงจงูใจภายในเปนเรื่องคุณลักษณะภายในงานโดย Deci and Ryan (1990 อางถึงใน อรพินทร 
และคณะ, 2542) ไดเสนอความตองการและความรูสึกที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจภายในไวดังนี ้
 
    2.1 ความตองการมีความสามารถ White (1959 cited in Deci and Ryan, 1990 อางถึงใน 
อรพินทร และคณะ, 2542) เสนอความตองการมีความสามารถวา เปนแนวโนมการจงูใจพื้นฐานที่ให
พลังพฤติกรรมที่หลากหลายที่ไมอิงแรงขบัพลังที่อยูเบื้องหลังการกระทํากิจกรรมคือ แรงจูงใจใฝ
สามารถซึ่งสอดคลองกับความรูสึกวามีความสามารถที่มีประสิทธิผล ซ่ึงอาจเรียกวาแรงจูงใจใฝสามารถ 
(Competence Motivation) หรือบางครั้งเรียกวา แรงจูงใจใฝรอบรู โดยความสามารถเปนผลลัพธที่
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สะสมของการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกบัสิ่งแวดลอม (การสํารวจ การเรียนรู และการปรับตัวของ
บุคคล) 
 
    2.2 ความสนใจ – ความตืน่เตนและการลื่นไหล มุมมองเรื่องแรงจูงใจภายในแนวนี้เปนเรื่อง
ความรูสึกนึกคิดและอารมณ เปนตวัริเร่ิมพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายในหรือตัวที่เกิดรวมกับพฤติกรรมที่
ถูกจูงใจภายในทฤษฎีทางดานความรูสึกความสนใจ ความเพลิดเพลินและความเกีย่วของผูกพันโดยตรง
กับพฤติกรรมใชเปนหลักในการอธิบายแรงจูงใจภายใน 
 
    จากงานวิจยัของ Csikszentmihalyi (1978 อางถึงใน อรพินทร และคณะ, 2542) ทําใหพบวา 
สภาวะการลื่นไหลเกิดขึน้ภายใตเงื่อนไขที่เฉพาะบางอยาง เงื่อนไขที่สําคัญที่สุดคือส่ิงที่ทาทายเมื่อ
บุคคลทํากิจกรรมโดยคํานึงถึงความสามารถของบุคคลนั้นจะเกดิความเปนไปไดสูงสุดสําหรับความ
เพลิดเพลินและการลื่นไหลที่เกี่ยวของกับงาน กิจกรรมที่อยูต่ํากวาความทาทายที่บุคคลตองการ (เชน 
กิจกรรมนั้นงายเกินไป) จะนาํไปสูความเบือ่หนายและถากิจกรรมนั้นอยูหางไกลความสามารถที่มีอยูใน
ขณะนัน้ของบคุคลจะกอใหเกิดความวิตกกงัวลและทําลายการหลั่งไหลซึ่งความสนใจและความ
เพลิดเพลินเปนอารมณหลักที่ไปดวยกนักบัแรงจูงใจภายในโดยแนวคดิการหลั่งไหลแทนมิติเชิง
บรรยายที่แสดงตัวอยางของแรงจูงใจภายในเมื่อบุคคลถูกจูงใจภายในอยางสูงบุคคลจะสนใจมากกบัสิ่ง
ที่ทําอยูและเกดิประสบการณความรูสึกของการหลั่งไหล 
 
    2.3 ความตองการที่จะตดัสินใจดวยตนเอง พฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายในใหความสําคัญกับการ
มีความสามารถและความสนใจ ในแนวคดิของความตองการที่ลิขิตดวยตนเอง บุคคลนั้นตองรูสึกเปน
อิสระจากแรงกดดัน เชน รางวัล หรือเงื่อนไขที่ผูกพัน แรงจูงใจภายในจะเกดิเมื่อบุคคลมีประสบการณ
ในการกระทําวามีความเปนตัวของตัวเอง และไมอยูภายใตเงื่อนไขทีว่า การควบคุมหรือการเสริมแรง
เปนสาเหตุของการกระทํา นกัทฤษฎีหลายคนไดยนืยนัวากิจกรรมที่ถูกจูงใจภายในอยูบนพื้นฐานของ
ความตองการที่จะลิขิตดวยตนเองและความตองการพื้นฐานของมนุษยคือ ควบคุมชะตาชีวิตของตนเอง 
ซ่ึงถือวาเปนองคประกอบหนึ่งที่มีสวนเสริมสรางพฤติกรรมที่ถูกจงูใจทั้งหมด ถึงแมวาจะเปน
แรงผลักดันที่เปนศูนยกลางสําหรับพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายในเทานั้น และเมื่อไรก็ตามที่บุคคลมี
ประสบการณวาตัวเองเปนสาเหตุของพฤตกิรรมบุคคลนั้นจะถือวาถูกจงูใจจากภายในตรงขามกับการที่
บุคคลรับรูวาสาเหตุของพฤติกรรมอยูนอกเหนือตวับุคคลนั้น บุคคลจะถือวาถูกจูงใจจากภายนอก   
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    ในเรื่องความตองการตัดสินใจดวยตนเองซึ่งเปนสวนหนึ่งของแนวคิดทฤษฎีการลิขิตชีวิต
ดวยตนเองทีใ่หความสนใจทั้งพลังของพฤติกรรมและทิศทางของพฤติกรรมและยงัคํานึงถึงความ
ตองการทางจติพื้นฐานที่ซอนเรนอยูในชวีติมนุษย ทฤษฎีนี้เนนความตองการที่ติดตัวเบื้องตน 3 
ประการ (Deci et al. 1991 อางถึงใน อรพินทร และคณะ, 2542) ดังนี ้
 
  2.3.1 ความตองการมีความสามารถ (Competence) เกี่ยวของกับการเขาใจถึงวิธีที่จะ
บรรลุผลลัพธภายในและภายนอก 
 
  2.3.2 ความตองการมีความสัมพันธ (Relatedness) เกี่ยวของกับการพัฒนา
ความสัมพันธที่พึงพอใจและมั่นคงกับคนอื่น ๆ ในสังคม 
 
  2.3.3 ความเปนตัวของตวัเองหรือการลิขิตชีวิตดวยตนเอง (Autonomy or  
Self-Determination) หมายถึง การริเร่ิมดวยตนเองและการควบคุมการกระทําดวยตนเอง 
 
  2.4 แรงจูงในภายในงาน  
 
        Haywood and Switzky (1986 cited in Deci and Ryan, 1990 อางถึงใน อรพินทร และคณะ, 
2542) ไดเสนอแนวคดิแรงจงูใจภายในงานโดยมแีนวคดิวาบุคคลมีแนวโนมนาจะแสดงสภาวะแรงจูงใจ
เฉพาะอยางไมวาสถานการณใดอาจเกี่ยวของกับคุณลักษณะ หรือลักษณะทางบุคลิกภาพที่คอนขางคง
ตัว ตามแนวคดินี้จึงเปนแนวโนมที่จะคนพบรางวัลในตวัของงาน (Task) เอง กลาวคือ แรงจูงใจภายใน
เปนการประพฤติ ทํางาน เรียนรู แกปญหา เสาะแสวงหา และปรับประสบการณใหม พากเพยีรในงาน 
และประมวลผลขอมูลเพื่อความพึงพอใจทางจิตใจ ในการทําสิ่งเหลานี้มากกวาโอกาสที่จะไดรับความ
มั่นคงจากรางวัลภายนอกงาน  
 
    ระบบสิ่งจูงใจ ที่ทําใหคนอาจเปลี่ยนจากสถานการณหนึ่งไปยังสถานการณหนึ่งในวิถีทางที่
บุคคลเสาะแสวงหาหรือตอบสนองสิ่งจูงใจภายในหรือภายนอกงานโดยที่แนวโนมในการตอบสนอง
หรือเสาะแสวงหาสิ่งจูงใจ เชนนั้นบงบอกลักษณะของบคุคลไดทุกสถานการณ  
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วัดไดและเปนลักษณะที่คอนขางคงตัวในบคุคลนั้น ดังนัน้ตัวแปรลักษณะแรงจูงใจ ที่มีตอส่ิงจูงใจ
ภายในงานและภายนอกงาน ประกอบเปนคุณลักษณะบคุลิกภาพ บุคคลจะมีแรงจูงใจทั้งสองชนิดอยู
บางบางสวน นั่นคือ ตอบสนองตอส่ิงจูงใจทั้งสองชนิดในสถานการณที่แตกตางกนั โดยที่ตวัแปร
คุณลักษณะหมายถึง ความสมดุลเชิงเปรียบเทียบสัมพันธ ของตัวบุคคลนั้นตอแรงจูงใจทั้งสองประเภท
ในการเลือกสิง่จูงใจในสถานการณทีแ่ตกตางบุคคลมีแนวโนมที่จะเสาะแสวงหาและตอบสนองตอ
ส่ิงจูงใจที่แตกตาง ไมมีใครที่จะมีแรงจูงใจภายในหรือแรงจูงใจภายนอกที่บริสุทธิ์เพียงอยางเดียว  
 
 3.  ทฤษฎีการประเมินผลการรูคิด  
 
     Deci and Ryan (1990 อางถึงใน อรพินทร และคณะ, 2542) กลาววา การลิขิตดวยตนเองและ
การมีความสามารถเปนประเด็นพื้นฐานที่เกี่ยวของกับกระบวนการจูงใจภายในทฤษฎีไดวิเคราะหการ
ริเร่ิมเหตุการณ และเหตกุารณที่ควบคุมจดัระบบในรูปของอิทธิพลที่สงผลตอ การรับรูสาเหตุ และการ
รับรูความสามารถ ทฤษฎีนี้ไดเสนอแนะวาเหตุการณตาง ๆ ที่สงผลตอแรงจูงใจภายในที่แตกตางกันมี
ลักษณะดังตอไปนี ้
 
    1. เหตุการณที่สงเสริมแรงจูงใจภายใน โดยใหความสําคัญในเรื่องขาวสารขอมูล ไดแก  
การเลือกและขอมูลปอนกลับทางบวก เหตุการณเหลานีเ้อื้อความสามารถในการลิขิตดวยตนเอง 
 
    2. เหตุการณที่ทําลายแรงจงูใจภายใน โดยใหความสําคญัเรื่องการควบคุม ไดแก รางวัล การ
กําหนดเสนตาย (Deadlines) การตรวจตราสอดสอง (Surveillance) เหตกุารณเหลานี้เปนแรงกดดันกับ
บุคคลตอผลลัพธที่เจาะจง และเหตุการณเหลานี้มีแนวโนมที่จะสงเสรมิการยอมตามภายนอกหรือการ
ตอตาน 
 
    3.  เหตุการณที่ทาํลายแรงจูงใจภายในโดยใหความสําคัญกับการไมจูงใจ (a Motivating 
Significance) ไดแก ขอมูลปอนกลับในทางลบ 
 



 

31 

   ทฤษฎีการประเมินการรูคดิไดเสนอแนะสภาพแวดลอมที่ใหการทาทายที่พอเหมาะ ขอมูล
ปอนกลับที่สงเสริมความสามารถและการสนับสนุนกิจกรรมที่เปนตัวของตัวเองจะเอื้อตอแรงจูงใจ
ภายในและนาจะสงเสริมพัฒนาการของแรงจูงใจภายในดวย 
 
    แตอยางไรกต็ามเหตุการณ เชน การใหรางวัล การกําหนดเสนตาย หรือการใหขอมลู
ปอนกลับ ผูรับอาจมีประสบการณอยางใดอยางหนึ่งใน 3 ประการนี้ ไดแก เปนขาวสารขอมูล เปนการ
ควบคุมและเปนการไมจูงใจโดยทั่วไปรางวัลมีแนวโนมที่จะเปนประสบการณที่ผูรับไดรับการควบคุม 
และทําใหแรงจูงใจลดลง แตถารางวัลถูกเสนอในรูปที่ผูรับถือวาเปนขาวสารขอมูลแลว จะชวยสงเสริม
แรงจูงใจภายใน ในทํานองเดียวกันขอมูลปอนกลับทางบวกมแีนวโนมที่ผูรับจะไดรับประสบการณใน
รูปเปนขาวสารขอมูล แตขอมูลปอนกลับทางบวกสามารถมองในรูปการควบคุมไดโดยกลาวถึงผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลเปรียบเทียบกับสิ่งทีค่วรจะเปน ทฤษฎีการประเมนิผลการรูคิดไดเสนอแนะเรื่อง
การสื่อสารระหวางบุคคลจะสงผลตอการแปลความหมายและผลกระทบตอแรงจูงใจ 
 
แบบวัดแรงจงูใจภายในของอรพินทร และคณะ (2542) 
 
 อรพินทรและคณะ (2542) ทาํการศึกษาแรงจูงใจภายในโดยสรางและพฒันาเครื่องมือวัด 
แรงจูงใจภายในโดยทําการศึกษาวเิคราะหองคประกอบของแรงจูงใจภายในเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ภายในของบุคคลจําแนกตามเพศและอายุ และสรางเกณฑปกติของแรงจงูใจภายในทําใหไดแบบวดั
แรงจูงใจภายใน 2 รูปแบบคอื แบบวัดแรงจูงใจภายในฉบับนักเรียนและแบบวดัแรงจูงใจภายในฉบับ
ผูใหญ ฉบับบละ 45 ขอนําไปทดลองใชกบักลุมตัวอยางที่เปนนักเรียนจํานวน 536 คน และอาจารยใน
โรงเรียนมัธยมจํานวน 185 คนตามลําดบั ทําการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดวยวิธีการวิเคราะห
แบบวัดรายขอ การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ การวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยันและการ
วิเคราะหคาความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในโดยใชคาสัมประสิทธแอลฟา จากการศึกษาพบวา
เครื่องมือหรือแบบวัดแรงจูงใจภายใน ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังนี้   
  
 1.  ความตองการสิ่งที่ทาทายหมายถึงบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในเปนบุคคลที่ชอบหรือตองการ
ทํางานที่แปลกใหม ไมซํ้าเดมิ และงานนัน้มีความยากงายพอเหมาะกับความสามารถ 
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 2.  ความสนใจ-เพลิดเพลินหมายถึงบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในเปนบุคคลที่มีความกระตือรือรน
ตลอดจนมีความสุข พอใจและเพลิดเพลินในการทํางานหรือกิจกรรมที่นาสนใจ 
 
 3.  ความเปนตวัของตัวเองหมายถึงบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในเปนบุคคลที่ชอบความอิสระใน
การคิดและการกระทําและชอบริเร่ิมทําสิ่งตาง ๆ ดวยตนเอง 
  
 4.  ความตองการมีความสามารถหมายถึงบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในเปนบุคคลที่ตองการมี
ประสิทธิผลในการจัดการกบัสภาพแวดลอมตองการที่จะเรียนรู พฒันาทักษะ และความสามารถของ
ตนเอง 
 5.   ความมุงมัน่หมายถึงบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในเปนบคุคลที่มุงมั่นทํางานใหบรรลุผลดวย
ความสามารถของตนเอง มีความยดึมั่นทุมเทใหกับงานโดยไมหวังผลตอบแทนภายนอก ซ่ึงความสําเร็จ
จากงานเปนแรงบันดาลใจภายในมากกวารางวัลหรือเกียรติยศภายนอก 
 
แรงจูงใจภายในกับความสําเร็จ 
 
 McShane and Von Glinoe (2005: 140) กลาววา จากสภาวะที่ไมแนนอนของสถานการณใน
ปจจุบันและการแขงขันของเครือขายไรสายในยุคโลกาภวิัฒน การจูงใจพนักงานไดกลายมาเปนสิง่หนึ่ง
ที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ซ่ึงแรงจูงใจนัน้เปนพลังที่อยูภายในและสงผลกระทบโดยตรงตอบุคคลทํา
ใหเกิดความพยายามและกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมดวยความสมัครใจ เมื่อพนักงานไดรับการจูง
ใจอยางถูกตองและเหมาะสมพวกเขาจะเตม็ใจและใชความพยายามอยางเต็มความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ถึงแมวาพวกเขาจะเขาใจในวัตถุประสงคของงานอยางชัดเจน ใชทักษะทีม่ีอยูไดอยาง
เหมาะสมกับงานและไดรับการสนับสนุนในดานสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางานก็ตาม แตพวกเขา
ก็ยังคงตองมีแรงจูงใจในการทํางาน เพื่อความสําเร็จตามวตัถุประสงคของงานสอดคลองกับอังศุธร 
(2546: 234) ที่กลาววา เสนทางสูความสําเร็จที่สําคัญอยางหนึ่งนัน้ขึ้นอยูกับความแข็งแกรงของระดับ
แรงจูงใจภายในตัวบุคคลดวยเชนกนั 
 
 จากดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา แรงจูงใจภายในเปนคณุลักษณะสําคัญอันหนึ่งทีใ่ชอธิบาย
พฤติกรรมของบุคคล และความมีประสิทธิผลของพฤติกรรมนั้น บุคคลมีแรงผลักดันที่ตางกันในการ
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แสดงพฤติกรรมแตละอยางออกมา โดยบคุคลที่มีแรงจูงใจภายในจะเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานให
บรรลุผลดวยความสามารถของตนเองโดยไมหวังผลตอบแทนจากภายนอก ซ่ึงสิ่งเหลานี้ถือวาเปน
พื้นฐานที่สําคญัประการหนึง่ที่จะสงผลใหองคการประสบความสําเร็จ มีประสิทธิภาพ และบรรลุ
จุดมุงหมายขององคการไดเปนอยางดี ดังนัน้ ในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ผูวจิัยสนใจศึกษาแรงจูงใจภายใน 
ของผูประกอบการโดยพัฒนาแบบวดัแรงจูงใจภายใน จากงานวจิัยเร่ืองการพัฒนาแบบวัดแรงจูงใจ
ภายในของ อรพินทร และคณะ (2542) เนื่องจากมีความชัดเจน เขาใจไดงาย และครอบคลุมประเดน็ที่
ตองการศึกษา ซ่ึงประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ ความตองการสิ่งที่ทาทาย ความสนใจ-เพลิดเพลิน 
ความเปนตวัของตัวเอง ความตองการมีความสามารถและความมุงมัน่ 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการทํางานเปนทีม 
 

ความหมายของการทํางานเปนทีม 
 
 อรุณ (2524:30) ไดใหความหมายของการทาํงานเปนทีมวาเปนการทํางานที่ตองประกอบไป
ดวยคนตั้งแต 2 คนขึ้นไปทํางานรวมกนั มปีฏิสัมพันธกันอยางมีจดุมุงหมายรวมกัน มีแบบแผนของ
พฤติกรรมทางสังคมที่แสดงตอกัน เพื่อความสําเร็จอยางหนึ่งของงาน 
 
 ประกิต (2539:1) กลาวถึง ความหมายของการทํางานเปนทีมวาหมายถึงกลุมคนที่ทํางาน
ดวยกัน โดยมีเปาหมายเดียวกัน คือ ความสําเร็จสูงสุดของงานที่ทํา 
 

พรรณราย (2540: 3) ) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีมวาหมายถึงกลุมคนที่มี
ความสัมพันธตอกันอยางใกลชิด และคงความสัมพันธอยูอยางคอนขางถาวร ซ่ึงประกอบดวยเพื่อน
รวมงาน และหัวหนางาน 
 
 สงวน (2542: 6) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การรวมมือกันปฏิบัติงาน
ของสมาชิกในทีมงาน และชวยแกปญหาของกลุมดวยความเต็มใจ สมัครใจ เสียสละ อดทน และผูกมัด
ตนเองอยูกับการทํางานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไว 
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 French and Bell (1995:169) กลาววา การทํางานเปนทีมหมายถึงกลุมบุคคลที่เขามารวมกันใน
การทํางานเพือ่ทําใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวแตละคนที่เขามารวมกลุมรับรูวาเปนสวนหนึง่ของ
กลุมตามโครงสรางที่แบงภาระหนาที่ความรับผิดชอบ 
 
 Schermerhorn et al. (2000: 194) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทมีวา เปนกลุมบุคคลที่
ทํางานรวมกนัอยางกระตือรือรนเพื่อความสําเร็จของงาน 
 
 Gordon (2002: 178) กลาววา การทํางานเปนทีม เปนการทํางานรวมกนักับผูอ่ืนเพื่อใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 
 
 McShane and Von Glinow (2005: 266) กลาววา การทํางานเปนทีมหมายถึงกลุมบุคคลตั้งแต 2 
คนขึ้นไปมีปฏิสัมพันธกัน มอิีทธิพลในการโนมนาวซึ่งกนัและกนั เพื่อใหเกิดความสาํเร็จตาม
วัตถุประสงค และมีความเปนเอกภาพ 
 
 จากความหมายดังกลาวขางตนอาจสรุปไดวา การทํางานเปนทีมหมายถึงการที่บุคคล 
ตั้งแต 2 คนมาทํางานรวมกนัมีปฏิสัมพันธกันเพื่อใหงานนั้นบรรลุวัตถุประสงคที่ไดตั้งไวขององคการ 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการทํางานเปนทีม 
 
 Parker (1990 อางถึงใน สงวน, 2542:42) ไดพัฒนาแนวคดิเกีย่วกับการทํางานรวมกนัเปนทีม 
โดยอธิบายลักษณะสําคัญ 12 ประการที่แสดงถึงลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงไดแก 
 
 1.  ความชัดเจนของวัตถุประสงค เปนผลจากการดําเนินการใหสมาชิกรวมกันกําหนดวิสัยทัศน 
เปนการอธิบายภาพอนาคตขององคการซึ่งผูบริหารและทีมงานตองการใหเปนทําใหสามารถกําหนด
แนวทางปฏิบัติซ่ึงเหมาะสมที่สุด 
 
 2.  บรรยากาศการทํางานที่ปราศจากพิธีรีตอง เปนบรรยากาศการทํางานที่ไดเปนทางการ  
อบอุน สบาย และเปนกันเอง 
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 3.  การมีสวนรวมหมายถึงการที่สมาชิกทีมงานเรียกรองการมีสวนรวม หรือตองการเขารวมใน
การอภิปรายกจิกรรมตาง ๆ ซ่ึงสงผลกระทบตอความสําเร็จในการทํางาน การมีสวนรวมไมจํากัดอยู
เฉพาะการแสดงความคิดเหน็ หรืออภิปรายอยางกวางขวางก็ได 
 
 4.  การรับฟงซึ่งกันและกัน เปนพฤติกรรมที่แสดงความสนใจใหกับคูสนทนา 
 
 5.  ความไมเหน็ดวยในทางบวก เปนคําที่นาํมาใชแทน ความขัดแยง ซ่ึงสะทอนใหเหน็
บรรยากาศการทํางานที่สมาชิกทุกคนมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็น แมความคิดที่แตกตางจากสมาชิก
คนอื่น ๆ  
 
 6.  ความเหน็พองกัน สมาชกิไมจําเปนตองเห็นดวยกับเรื่องตาง ๆ อยางเอกฉันท อาจมีสมาชิก
บางคนอาจไมเห็นดวยกับขอสรุปสุดทาย แตสามารถยอมรับไดและเต็มใจที่จะรับกติกาการปฏิบัติตาม
มติของทีมงาน 
 
 7.  การสื่อสารที่เปดเผย เปนการเจรจาติดตอระหวางทีมงานที่บรรยากาศเต็มไปดวยความ 
เปดเผย จริงใจตอกัน มีความเชื่อมั่นและไววางใจซึ่งกันและกัน 
 
 8.  บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจนเปนการมอบหมายงานที่ระบไุวในคําพรรณนางาน 
บทบาทในที่นีไ้มจํากัดเฉพาะภารกจิของงานเทานั้น แตจะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีตองาน
นั้นดวย เพื่อหลีกเลี่ยงความขัดแยงในเรื่องบทบาท ทีมงานจะตองมกีระบวนการวิเคราะหความชัดเจน
ของบทบาทเพื่อใหทุกฝายไดมีความเขาใจตรงกัน 
 
 9.  ภาวะผูนํารวม ภาวะผูนําของทีมงานจะไมจํากัดอยูเฉพาะผูนําที่เปนทางการเทานัน้แต 
ทุกคนจะตองมีภาวะผูตองมีภาวะผูนํารวม คือ สมาชิกตองแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่สงเสริมการทํางาน และพฤตินํารวม คือ สมาชิกตองแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่สงเสริมการทํางาน และพฤติกรรมที่
ธํารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน ซ่ึงทั้งสองดานจะชวยใหการทํางานของทีมประสบผลสําเร็จ 
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 10.  ความสัมพันธกับภายนอก เกิดจากการที่สมาชิกตองการความรวมมือจากสมาชิกภายนอก 
เชน ลูกคา ผูใชบริการ ซ่ึงบุคคลภายนอกจะใหขอมูลยอนกลับดานการปฏิบัติงานที่มีคุณคาใหกับ
ทีมงาน 
 11.  รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควรประกอบดวยสมาชกิที่มี
ความสามารถมีแนวคดิในการทํางานที่แตกตางกันออกไปอยางนอย 4 รูปแบบคือ มีสมาชิกที่ยึดการ
ทํางานเปนหลัก สมาชิกที่ยึดเปาหมายเปนหลัก สมาชิกทีเ่นนกระบวนการเปนหลัก และสมาชิกทีมุ่ง
วิธีการเปนหลัก จุดเนนที่หลากหลายจะสามารถชวยเสริมสรางความแข็งแกรงของทีมงานไดเปน 
อยางด ี
 
 12.  การประเมินผลตนเอง เปนการตรวจสอบวาผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใดและมี
อะไรบางที่เปนอุปสรรคตอประสิทธิผลของงาน อาจดําเนินการโดยแบบที่เปนทางการหรือไมเปน
ทางการก็ได เปาหมายหลักเพื่อคนหาจดุแข็ง จุดออน และแสดงหาแนวทางปรับปรุงหรือเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางาน 
 
องคประกอบของการทาํงานเปนทีม 
 
 นิพนธ (2538:4-5) ไดแบงองคประกอบของการทํางานรวมกันเปนทมี มี 3 ลักษณะดังนี้คือ 
 
 1. องคประกอบดานสมาชิกในทีม ทีมงานจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพนัน้สมาชิกในทีม
ควรมีคุณสมบตัิอยางนอย 4 ประการคือ 
 
     1.1 มีเจตนาที่ดีและตั้งใจทาํงาน หมายถึงความอยากทีจ่ะทํางานรวมกนั ภักดีและซื่อตรงตอ
กลุม ยึดมั่นในอุดมการณของทีม ยอมรับวตัถุประสงคที่ไดชวยกนักําหนดไว 
 
     1.2 มีทักษะในการทํางานนั้น คือ เชื่อในความสามารถของเพื่อนสมาชิกดวยกนัและพรอมที่
จะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
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     1.3 มีความรวมมือและประสานงานกนัอยางดีหมายถึงมีการติดตอส่ือสารและประสานงาน
ระหวางสมาชกิดวยความยินดี มีความรูสึกวาทุกคนในทมีมีความสําคัญ และยอมรับซึ่งกันและกัน มีการ
ยืดหยุนบทบาทที่แสดงออก และการแสดงภาวะผูนํา 
 
     1.4 มีมนุษยสัมพันธดี คือ มีความไวใจทีจ่ะตระหนกัถึงความตองการและความรูสึกของ
บุคคลอื่นในทมี พยายามปรบัคานิยมใหกลมกลืนกัน มคีวามไวเนื้อเชือ่ใจกันและพยายามเขาใจ
พฤติกรรมของบุคคลอื่น 
 

 2.  องคประกอบดานผูนําทมี ประกอบดวย 
 

      2.1 ทีมควรมีผูนําที่มีความสามารถ มีคุณสมบัติของผูนําที่ดี คือ อดทน ตั้งใจจริง ไม
หงุดหงดิในความลาชาและความไมกาวหนาของทีมเมื่อเผชิญกับปญหายุงยากก็ยอมรับผิดได พยายาม
ใหสมาชิกไดแสดงความคิดเห็นอยางทั่วถึง ไมบังคับทีมในการตัดสนิใจและเปดโอกาสใหผูอ่ืนไดเปน
ผูนําบางที่สําคัญคือมีความสามารถในการชักจูงใหสมาชิกเกิดความรวมมือรวมใจ 
 

      2.2 มีความสามารถในการขจัดความขัดแยงของทีม สามารถใชความขัดแยงนั้น ๆ ในทาง
สรางเสริม เพราะความขัดแยงยอมเกิดขึ้นไดเสมอในทีม ซ่ึงอาจกอใหเกิดประสิทธิภาพแกงานของทีม
ได ถาเราเชื่อวาความคิดที่แตกตางกันนั้นจะทําใหเกิดเปาหมายและวิธีการที่ดีกวาเดิม อยางไรก็ตาม
ความขัดแยงนีอ้าจจะเปนอุปสรรคตอการทํางานของทีมเหมือนกนัดังนัน้ผูนําทีมที่ดีควรจะตองรูวาจะ
ทําอยางไรจึงจะใชความขัดแยงของทมีใหเปนไปในทางสรางเสริมได 
 

     2.3 มีเทคนิคในการจูงใจสมาชิก 
 
     2.4 เอาใจใสกลุม เพิ่มพูนความรูใหแกสมาชิกใหเขามีความเชื่อมั่นทีจ่ะทํางาน 
 
     2.5 มีความเขาใจในพฤติกรรมของสมาชิกแตละคน 
 
     2.6 มีความรอบรูและความรูในการวางแผน การปฏิบัติงาน และการติดตามประเมนิผลงาน 
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3. องคประกอบดานการจดัทมี ประกอบดวย 
 
      3.1 มีเปาหมายของทีมที่ชัดเจน ปรับปรุงผลงาน 
 
     3.2 มีกลไกยอนกลับเพื่อปรับปรุงผลงาน 
 

     3.3 มีวิธีทํางานของทีมอยางมีระบบซึ่งสมาชิกเขาใจอยางดี 
 

     3.4 มีรูปแบบการประสานงานอยางดี เกดิการยึดเหนี่ยวกันในทีม 
 

     3.5 มีการแสวงหาวิธีการที่เหมาะสมอยูเสมอ 
 

     3.6 มีการจดัเงื่อนไขในการเสริมพลังทีมใหด ี
 
ประเภทของทีมงาน 
 
 Greenberg (2005: 304-306) แบงทีมงานออกเปนประเภทตาง ๆ ดังตอไปนี้คือ 
 
 1.  ทีมดําเนินงานและทีมพัฒนา (Work Teams and Improvement Teams) ความแตกตางของ
ทีมดําเนินงานและทีมพัฒนาอยูที่วัตถุประสงค ความรับผิดชอบและภาระกิจที่ไดรับมอบหมาย ทีม
ดําเนินงาน คือ ทีมที่มีการดําเนินงานภายในองคการเพื่อคิดคนหาผลิตภณัฑใหม ๆ ใหสอดคลองและ
เหมาะสมกับความตองการของลูกคา โดยมุงเนนการใชทรัพยากรภายในองคการที่มอียูใหเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด สวนทีมพัฒนาจัดตัง้ขึ้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการทาํงานภายใน
องคการใหดีขึน้ เชน การวางแผนเพื่อปรับปรุงกระบวนการ และการบริหารจัดการใหดีขึ้น 
 
 2.  ทีมงานชั่วคราวและทีมงานถาวร (Temporary and Permanent Teams) ความแตกตางของ
ทีมงานทั้ง 2 ลักษณะนี้ขึน้อยูกับระยะเวลา คือ ทีมงานชั่วคราว จัดตั้งขึน้เพื่อโครงการบางอยางที่มีความ
เฉพาะเจาะจง เชน ทีมงานทีจ่ัดตั้งขึ้นเพื่อพฒันาสินคาใหม เมื่อโครงการหรืองานเสร็จสิ้นลงทีมงานจะ
สลายตัวทันที สวนทีมงานถาวรนั้นเปนทมีงานที่มีปฏิสัมพันธและทํางานรวมกนัในองคการเปน
ระยะเวลายาวนาน เชน ทีมงานที่ทํางานโดยมุงเนนในการเพิ่มประสิทธิภาพการบริการแกลูกคา 
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 3.  กลุมงานและทีมบริหารงานดวยตนเอง (Work Groups and Self-Managing Team) 
 ความแตกตางของทีมงานทั้ง 2 ลักษณะนี้ใชการพิจารณาจากระดบัของการตัดสินใจ ซ่ึงเกิดจากปจจัย
หลักสําคัญ 2 ประการคือ ระดับของภาระหนาที่ และระดบัของความรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน แบง
ออกเปน 3 ประเภทคือ 
 
     1.  มีอํานาจในการตัดสนิใจต่ํา คือ กลุมงาน (Work Groups) ซ่ึงอํานาจในการตัดสนิใจจะ
ขึ้นอยูกับหัวหนา กลุมเปนเพยีงผูใหการสนับสนุนเทานั้นและปฏิบตัิงานตามคําสั่งของหัวหนาใน
ปจจุบันทีมงานประเภทนี้ไดรับความนยิมนอยลง เพราะปจจุบนัองคการสวนใหญยินยอมใหพนกังานมี
สวนรวมในการตัดสินใจมากขึ้น 
 
     2.  มีอํานาจในการตัดสนิใจสูง คือ ทีมบริหารงานดวยตนเอง (Self-Managing-Team) เปน
ทีมที่ประกอบดวยบุคคลไมเกิน 10 คน เมือ่ไดรับมอบหมายงานแลวสามารถบริหารจัดการ แบงหนาที่
งาน และความรับผิดชอบไดเอง เชน กําหนดบทบาท หนาที่ความรับผิดชอบกันเองภายในกลุม สามารถ
ตัดสินใจในงานที่ทําได ปจจบุันกวารอยละ 20 ขององคการตาง ๆ นิยมใชรูปแบบทีมงานบริหารดวย
ตนเอง และทมีงานลักษณะนี้มีแนวโนมทีจ่ะไดรับความนิยมเพิ่มขึน้ 
 
     3.  มีอํานาจในการตัดสนิใจปานกลาง คอื ทีมกึ่งบริหารงานดวยตนเอง  (Semiautonomous 
Work Group) กลุมสามารถบริหารงานดวยตนเองไดแตไมสมบูรณ มีอิสระในการตดัสินใจเกีย่วกับ
ผลประโยชนที่พวกเขาจะไดรับ หลาย ๆ องคการปรับเปลี่ยนจากทีมบริหารดวยตนเองมาเปนทมีกึ่ง
บริหารงานดวยตนเอง เพราะเปนวิธีการทีด่ีที่ทุกคนมีสวนรวมและเต็มใจกับผลงาน และภาระหนาที่ที่
ไดรับ 
 
    4.  ทีมในสายงานเดยีวกันและทีมขามสายงาน (Intact and Cross-Function Teams) 
ความแตกตางของทีมทั้ง 2 ลักษณะนีพ้ิจารณาจากความสมัพันธกันตามโครงสรางขององคการที่
สอดคลองกับรูปแบบของงานที่ไดรับมอบหมาย ทีมในสายงานเดียวกันประกอบดวย หนวยงานที่ทาํ
หนาที่คลายกนัหรือแบบเดยีวกันเขาไวดวยกนั และมีความรูความชํานาญเกี่ยวของกับงานนัน้ ๆ สวน
ทีมขามสายงาน ประกอบดวย พนกังานที่มคีวามรูความชาํนาญจากหลาย ๆ หนวยงานที่แตกตางกันมา
รวมกันจัดทําโครงการหรือแผนงานที่มีความสําคัญ สมาชิกในทีมขามสายงานอาจจะเปนสมาชิกของ
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ทีมอื่น ๆ ดวย เชน เปนสมาชกิของทีมการผลิตหรือทีมฝายการตลาด ซ่ึงตองมีความระมัดระวังในการ
แบงหนาที่ความรับผิดชอบเพราะอาจเกิดการซ้ําซอนในงานได 
 
    5.  ทีมแทจริงและทีมเสมือนจริง (Physical and Virtual Teams) ทีมงานที่แทจริงจะเปน
ทีมงานที่มีลักษณะของการพบปะซึ่งกัน และทํางานรวมกันโดยตรง สวนทีมงานเสมือนจริง เปน
ทีมงานที่บุคคลภายในทีมพบปะ ประชุม หรือปรึกษา ทาํงานรวมกนัโดยผานทางเครอืขาย
อิเล็กทรอนิกส ซ่ึงเปนเทคโนโลยีที่นิยมใชในปจจุบัน 
 
การทํางานเปนทีมกับความสําเร็จ 
 
 McShance and Von Glinow (2005: 269-270) กลาววา ปจจุบันทีมงานและการทํางานเปนทีม
เปนสวนหนึ่งที่จําเปนของการบริหารจัดการภายในองคการ จากการศกึษาวจิัยในประเทศตาง ๆ ตั้งแต 
ป ค.ศ 1940 จนกระทั่งป ค.ศ 1970 ทําใหหลาย ๆ องคการทั่วโลกไดคนพบและแนะนําใหมกีารทํางาน
เปนทีมมากขึน้เพราะภายใตสถานการณใหม ๆ ทีมงานสามารถใหการตัดสินใจที่ดกีวา และกระตุนให
เกิดพลังความคิดริเร่ิมสรางสรรคมากกวาการทํางานเพยีงลําพัง การทํางานเปนทีมจะทําใหประสบ
ความสําเร็จมากกวาการทํางานเพียงลําพัง โดยเฉพาะเมื่อประสบกับปญหา การพัฒนาทางเลือกและการ
เลือกทางเลือกในการแกไขปญหา ในทํานองเดียวกันสมาชิกภายในทีมสามารถแบงปนขอมูลและ
รวมกันแกไขปญหา นอกจากนี้การทํางานเปนทีมยังชวยสงเสริมใหมีการบริการ และดูแลลูกคาไดดกีวา
การทํางานเพยีงลําพัง เพราะสามารถไดรับการแบงปนขอมูล และการแสดงความคิดเห็นจากบุคคลอื่น
ในทีม ในหลาย ๆ สถานการณบุคคลมีศักยภาพและความสามารถในการดําเนินงานสงูขึ้นเมื่อทํางาน
เปนทีมดวยเหตุผล 2 ประการคือ การทํางานเปนทีมจะชวยใหบุคคลสามารถทํางานที่ซับซอนไดมากขึ้น
และดีกวาทํางานเพียงลําพัง เพราะสมาชิกภายในทีมมีประสบการณในการทํางานสูง มีทักษะที่
หลากหลาย รวมถึงมีความสามารถในการออกแบบงานใหดีขึ้นกวาเดิม 
 
 จากดังกลาวขางตนเปนเหตผุลในการอธิบายใหเขาใจวาทําไมการทํางานเปนทีมจึงมี
ความสําคัญและจําเปนในการบริหารจัดการซึ่งจะนําไปสูความสําเร็จในงานตอไปโดยทีมงานทีด่แีละมี
ประสิทธิภาพนั้นจะชวยใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตองการไดเปนอยางดี ทีมงานทีม่ีประสิทธิภาพตอง
ประกอบดวยหลายองคประกอบ เชน เปาหมายของทีมงาน บทบาทของสมาชิกในทมี กระบวนการ



 

41 

ทํางาน และความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงาน ซ่ึงหากขาดองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งไป
แลวนั้นทีมงานอาจทํางานไดอยางไรประสิทธิภาพ ดังนัน้ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัสนใจศกึษา
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Parker (1990) เนื่องจากชัดเจน เขาใจไดงาย และ
ครอบคลุมประเด็นที่ตองการศึกษาซึ่งประกอบดวย 12 องคประกอบคอื ความชัดเจนของวัตถุประสงค 
บรรยากาศการทํางานที่ปราศจากพิธีรีตอง การมีสวนรวม การรับฟงซึ่งกันและกัน ความไมเห็นดวยใน
ทางบวก ความเห็นพองกัน การสื่อสารที่เปดเผย บทบาทและการมอบหมายงานทีชั่ดเจน ภาวะผูนํารวม 
ความสัมพันธกับภายนอก รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย และการประเมินผลตนเอง  

 

แนวคิดเกี่ยวกับความสําเร็จในการประกอบการ 
 

ความหมายของความสําเร็จทางธุรกิจ 
 
 ธงชัย (2540: 18) กลาววา ความสําเร็จทางธุรกิจ คือ การทีอ่งคกรธุรกิจสามารถทํางานไดบรรลุ
เปาหมายตามที่ตั้งไวและงานนั้นเปนงานที่มีคุณคา และมีคุณภาพสูง 
 
 นิตย (2542: 10) กลาววา ความสําเร็จของธุรกิจ เปนความสามารถของผูจัดการที่จะตั้ง 
เปาหมาย วางแผน ดําเนนิการตามแผนอยางมีประสิทธิภาพ จนสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 

Mosley et al.  (1996: 20) กลาววา ธุรกิจที่ประสบความสาํเร็จจะตองสามารถใชทรัพยากรใน
วิธีที่จะทําใหภารกิจตางๆ เสร็จสิ้นสมบูรณตามเปาหมาย (มีประสิทธิผล) ดวยการใชตนทุนนอยทีสุ่ด (มี
ประสิทธิภาพ) ได   

 
 Frese (2000 อางถึงใน วรรณา, 2544: 152) กลาววาความสําเร็จทางธุรกิจหมายถึง 
ความสามารถในการดําเนินธุรกิจของผูประกอบการใหบรรลุเปาหมายหรือไดผลเปนที่นาพึงพอใจ  
 
 ดังนั้นจึงสามารถสรุปความหมายไดวา ความสําเร็จทางธุรกิจของผูประกอบการหมายถึง 
ความสามารถในการดําเนินธุรกิจของผูประกอบการใหบรรลุเปาหมายหรือไดผลเปนที่นาพึงพอใจ  
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แนวคิดเกี่ยวกับความสําเร็จของธุรกิจ 
 
 นิตย (2542:10-21) ไดใหแนวคิดในการวดัความสําเร็จของธุรกิจไวดังนี้ 
 
 1.พิจารณาจากผลิตภาพ (Productivity) หมายถึงอัตราสวนระหวางผลงาน (Out Puts) ของ
องคกรในรูปของสินคา และบริการตอจํานวนปจจัย (In Puts) ที่ใชในความหมายนี้สามารถเขียนเปน
สูตรไดดังนี ้

  ผลิตภาพ  =  ผลงาน (Out Puts) 
       ปจจัย (In Puts) 
 
ซ่ึงทําใหผลิตภาพมีความหมายเดยีวกับประสิทธิผลคือ ความสามารถที่จะนําทรัพยากรที่มีอยู

ออกมาใชอยางดีที่สุด ในการพยายามทีจ่ะบรรลุเปาหมาย หรือที่ Drucker (2001 อางถึงใน  
นิตย, 2542) กลาววา “ประสิทธิภาพ” คือ การลงมือกระทําสิ่งตาง ๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม (Doing 
Thing Right) 

 
2. พิจารณาจากกําไร (Profit) ซ่ึงการใชกําไรเปนเกณฑในการวดันี้มักจะเปนเรื่องระยะสั้น

อยางมากคือ 1 ป และเมื่อรูวามีกําไรมากหรือนอยก็เปนเรื่องอดีตไปแลว ดังนัน้จึงมีการกลาวถึงกําไร
สูงสุด (Profit Maximization) หมายถึงการทํากําไรสูงสุด โดยพิจารณาระยะเวลาประกอบเปนกําไร
สูงสุดระยะยาว (Long Term Profit Maximization) 

 
Drucker (2001 อางถึงใน นติย, 2542: 18-19) ไดเสนอตวัวดัผลความสําเร็จของธุรกิจใน

ระดับกลยุทธ (Strategic Goals) โดยระบุตวัแปรหรือผลงานสําคัญดานตาง ๆ ดังนี้  
 

   1.  ดานสถานภาพทางตลาด (Market Position) คือ วัดจากเปาหมายและการบรรลุเปาหมาย
ดานฐานะทางการตลาด สวนแบงตลาด ทัง้ตลาดปจจุบนั และตลาดใหม รวมทั้งสินคาใหม และบริการ
ที่มุงสรางความภักดจีากลูกคา 
 

   2.  คุณภาพ (Quality) คือ รักษาและพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑและ/หรือบริการของบริษัท 
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   3.  นวัตกรรม (Innovation) มีสัมฤทธิภาพในการบรรลถึุงระดับของการพัฒนาผลิตภัณฑและ
บริการใหม ๆ รวมทั้งกระบวนการใหม ๆ ซ่ึงหมายถึงทักษะและกิจกรรมที่จําเปนจะตองมีเพื่อเพิ่มพนู
สมรรถนะของบริษัทในเชิงแขงขันไดอยางยั่งยืนในระยะยาว 
 

   4.  ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) ทํานุบํารุงรักษาพฤติกรรมอันประกอบ
ไปดวย จริยธรรม รวมทั้งแสดงความรับผิดชอบตอสังคม ในดานตางๆ เชน มีสวนรวมในการรักษา
สภาพแวดลอมและคุณภาพชีวิตโดยรวม เปนตน 
 

   5.  ทรัพยากรมนุษย (Human Resources) สรรหา พัฒนา และบํารุงรักษาทรัพยากรบคุคลทุก
ระดับใหมีคุณภาพสูง ทั้งดานความรู ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ รวมทั้งพนกังานสัมพันธ และ
ความสัมพันธกับสหภาพแรงงาน (ถามี) 

 
   6.  ทรัพยากรทางการเงิน (Financial Resources) จัดหา เก็บรักษาและจัดการทรัพยากรการเงิน

อยางเหมาะสม 
 

   7.  ทรัพยากรทางกายภาพ (Physical Resources) จัดหา สราง และซอมแซมบํารุงรักษา
ทรัพยากรทางกายภาพ เชน อาคาร สถานที่ โรงงาน เครื่องจักร อุปกรณ และเทคโนโลยีที่จําเปน  
ในการดําเนินธุรกิจ รวมทั้งนํามาใชอยางเหมาะสม 
 

   8.  ประสิทธิภาพดานตนทนุ (Cost Efficiency) มีการใชทรัพยากรทุกประเภท ทกุชนิดอยางมี
ประสิทธิภาพ เปนผลใหบริษัทสามารถผลิตสินคา และ/หรือใหบริการดวยตนทุนต่าํ 

 
   9.  การทํากําไร (Profitability) ระดับกําไรจะตองเหมาะสม ไมต่ํา และสูงเกินไป รวมทั้งดัชนี

ตัวบงชี้อ่ืนๆ ทีแ่สดงถึงฐานะทางการเงินทีด่ี  
 
   สุวรรณ (2547: 60) กลาววา การที่ธุรกิจดําเนินงานประสบความสําเร็จจะไมแตกตางอะไรกับ
หัวใจของมนษุยที่ทําใหมีชีวิตอยูได หากมีปญหาเกิดขึน้กับหวัใจ รางกายกจ็ะมีชีวติอยูไมได ธุรกิจก็
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เชนเดยีวกันเมือ่มีปญหาผูบริหารตองรูวาอะไรคือปญหา ตองรีบดําเนินการแกไข ดังนั้น การดําเนนิงาน
ธุรกิจจะประสบผลสําเร็จขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 2 ประการคือ 
 
   1.  ผลิตภัณฑ ซ่ึงจะเปนสวนที่สรางรายไดและกาํไรใหกับธุรกิจ โดยตองมีการเนนที่คุณภาพ
และมาตรฐานของผลิตภัณฑ เพื่อใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ 
 
   2.  งบการเงิน เปรียบเสมือนกระจกเงาทีส่ะทอนใหเหน็ถึงฐานะทางการเงิน และผลการ
ดําเนินธุรกจิ ระบบบัญชี และขอมูลทางการเงินตองเชื่อถือได มีความถกูตองครบถวน ทําใหโอกาสที่จะ
แสวงหาเงินทนุโดยการขอสนิเชื่อเพื่อขยายกิจการ หรือครองสวนแบงของตลาดเพิ่มขึ้นยอมเปนไปได 
 
ตัวบงชี้ของธุรกิจท่ีประสบความสําเร็จตามแนวคิดของ Fry et al. 
 
 Fry et al. (1998 อางถึงใน สถิตย และคณะ, 2546: 11-14) กลาววา ธุรกจิใดไมวาเล็กหรือใหญ
ประสบความสําเร็จหรือไมสามารถใชตัวบงชี้ดังตอไปนี้ 
 1.  สภาพความเปนไปไดทางดานการเงนิ ตัวบงชี้ที่ดีที่สุดของสภาพความเปนไปไดทางดาน
การเงินก็คือ กาํไร นั่นเองผูจดัการของธุรกิจที่ประสบความสําเร็จจะพยายามทําทุกวิถีทาง เพื่อใหธุรกิจ
มีกําไรตลอดไปในการที่จะใหธุรกิจไดกําไร ผูจัดการจะตองพยายามลดรายจายใหเหลือนอยที่สุดโดยที่
ลูกคายังไดรับสินคาและบริการที่ดีมีคุณภาพอยูเหมือนเดิม 
 
 ธุรกิจใดกต็ามเมื่อมีกําไรแลวและจะใชกําไรแลว อาจจะใชกําไรเพื่อประโยชนสวนตัว หรือ
อาจจะใชเพื่อลงทุนตอก็ได หรืออาจจะใชบางสวนเปนเงินบริจาค เพื่อการกุศลที่ได “กําไร” เปนสิง่ที่
สําคัญอยางหนึ่งของสังคมแบบทุนนิยม ความเพยีรพยามยามเพื่อใหไดกําไรเปนแรงผลักดนัใหเกดิ
นวัตกรรม และประสิทธิภาพขึ้นมา 
 
 “กําไร” เปนมาตรวัดความสาํเร็จของธุรกิจที่เปนที่ยอมรบักันอยางกวางขวางอยางหนึ่ง ธุรกิจ
ใดที่ไมสามารถทํากําไรไดในชั่วเวลาหนึ่ง ธุรกิจนั้นจะตองลมสลายหายจากไปในทายที่สุด 
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 2.  การสนองตอบความตองการ (Need) ของลูกคา ธุรกิจจะมีลูกคาไมวาธุรกิจนั้นจะเปนธุรกิจ
ที่ผลิตสินคาหรือใหบริการกต็ามการที่ธุรกิจจะไดกําไรมากนอยเทาใดในทายที่สุดแลวข้ึนอยูกับวา
ธุรกิจนั้นสามารถสนองตอบความตองการของลูกคาไดมากนอยขนาดไหน ลูกคามีมากมายหลาย
รูปแบบที่เปนบุคคลทั่วไปกม็ี ที่เปนเจาของธุรกิจอื่นก็มี ที่เปนลูกคาทีซ้ื่อเพียงครั้งเดยีวก็มี ที่เปนลูกคาที่
ซ้ือประจําสม่ําเสมอก็มี ที่เปนลูกคาที่ซ้ือดวยเงนิจํานวนนอยนดิก็มี ทีซ้ื่อเปนเงินกอนโตก็มี ที่ซ้ือแบบ
ตัวตอตัวก็มี ทีซ้ื่อผานอินเตอรเน็ท ก็มี ฯลฯ 
 
 ในปจจุบนันี้ ผูประกอบการเปนจํานวนมากมีแนวคิดทีว่า “ลูกคา” เปนตัวบงชี้ความสาํเร็จ ของ
ธุรกิจมากกวาการคํานึงถึงกาํไรกอนผูประกอบการจํานวนมากยอมรับวา ถาหากลูกคามีความพอใจใน
สินคา หรือบริการ “กําไร” จะตองเกดิขึ้นตามมาอยางแนนอน ในการทีจ่ะสนองตอบความตองการของ
ลูกคา ผูประกอบการจะตองระมัดระวังพิเศษในเรื่อง ปจจัยสําคัญ 2 อยางคือ 
 
    2.1 การมีความรูสึกไวตอความตองการของลูกคา (Customer sensitivity) รวมทั้งการ
ดําเนินการเพื่อสนองตอบความตองการของลูกคา (Customer service) 
 
    2.2 ความทันทวงที (Timeliness) ในการสนองตอบความตองการและความชมชอบของลูกคา 
 
 3.  การสรางสินคาและบริการใหมีคุณภาพ (Building Quality Products and Services) ใน
ปจจุบันนี้ ธุรกจิจะตองเนนทีคุ่ณภาพ (Quality) และคุณคา (Value) ของสินคา และบริการ ลูกคาไม
อาจจะทนรับได ถาหากสินคาหรือบริการมีคุณภาพต่ําถึงแมราคาจะต่ํามากก็ตามในสภาพแวดลอมที่มี
การแขงขันกนัอยางดุเดือด ลูกคาจะทอดทิ้งธุรกิจที่ผลิตสินคา และบริการที่มีคุณภาพต่ําไดทันที และจะ
หันไปสนใจธรุกิจที่ผลิตสินคา และบริการที่มีคณุภาพเหนือกวา 
 
 ในสหรัฐอเมรกิา บริษัทสวนใหญจะมุงเนนที่คุณภาพ “การจัดการเรื่องคณุภาพ” (Quality 
Management) มีความสําคัญตอการดําเนนิงานดานธุรกิจในยุคใหม กลาวอีกนยัหนึ่งก็คือ บริษัทจะ
พยายามปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) ในทุกขั้นตอนการผลิต หรือทุก
ขั้นตอนของการปฏิบัติการ ธุรกิจขนาดใหญของสหรัฐอเมริกาหลายแหงไดรับการยอมรับวาเปน “ผูนํา
ทางดานคุณภาพ” (Quality leader) และ “คุณภาพ” เปนกลยุทธ ในการแขงขัน (Competitive Strategy) 
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 4.  การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค (Encouraging Innovation and Creativity) 
รสนิยม (Tastes) และความนยิมชมชอบ (Preferences) ของลูกคาเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ขอเรียกรอง
ตองการของพนักงานเปลีย่นแปลงตลอดเวลา คูแขงทางธุรกิจเพยีรพยายามคนควาหาวิธีการใหม ๆ ที่จะ
เอาชนะฝายตรงขามอยูเสมอ องคกร หรือบริษัท มองหาวธีิการดําเนินงานวิธีใหม ๆ มาใชเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและผลผลิตองคกร วิธีการเดยีวที่ธุรกิจสามารถจะแขงขันกับผูอ่ืนไดก็คอื การมคีวามคิด
สรางสรรคและสรางนวัตกรรมขึ้นมา ถาไมสามารถทําไดความสําเร็จของธุรกิจจะดาํรงคงอยูไดไม
ยาวนานที่เรียกวา “ความคิดสรางสรรค” และ “นวัตกรรม” นั้น ถึงแมวาคําทั้งสองจะเกี่ยวโยงกนัก็
ตามแตความหมายของมันแตกตางกันโดยสิน้เชิง กลาวคือ “ความคิดสรางสรรค” เปน “กระบวนการ” 
ซ่ึงมีลักษณะเปนสภาวะนิ่ง (Static) นั่นหมายความวา ความคิดสรางสรรค เปนแบบแผนของการคิด 
และการปฏิบตัิในแนวใหมที่แตกตางไปจากเดิม สวน “นวัตกรรม” เปนผลที่เกิดตามมาหรือส่ิงที่ผลิต
ขึ้นหรือสรางขึ้นโดยอาศัยกจิกรรมทางดานการคิดสรางสรรค 
 
 “นวัตกรรม” เกิดขึ้นไดคอนขางยากกเ็พราะว ตองอาศยัความคิดที่จะปรบัปรุงเปลี่ยนแปลง 
หรือความคิดสรางสรรคตามที่จริงแลวอุปสรรคที่สําคัญที่ทําใหนวัตกรรมไมเกิดขึน้ก็คือ ความสาํเร็จ
นั่นเอง กลาวคือ ธุรกิจที่จะประสบความสําเร็จแลวมกัจะคิดวา “ทําไมเราตองเปลี่ยนแปลง หรือสรางสิ่ง
ใหม ๆ ขึ้นมาอีกในเมื่อธุรกจิของเราอยูในสภาพที่ดีที่แขง็แกรงอยูแลว” 
 
 5.  การไดรับความยดึมั่นผูกพันจากพนักงาน (Gaining Employee Commitment) ธุรกจิที่
ประสบความสําเร็จมักจะประกอบไปดวยพนักงานที่มีความใสใจตองานที่พวกเขาเหลานั้นทําอยู พวก
เขามีความภูมใิจในงานที่ทํา มีความผูกพันกับงานที่ทํา และยึดมั่นผูกพนักับบริษัทหรือองคการที่พวก
เขาทําอยู พวกเขายอมอุทิศกายใจและรูสึกเปนหวงเปนใยตอธุรกิจพนักงานที่มีความยดึมั่นผูกพันทีว่านี้
มีแรงผลักดันใหทํางานอยางเต็มที่และดีที่สุดเทาที่จะทําได บริษัทหรือองคการที่กาวหนาจึงลงทุน
ทางดานเวลาและความเพยีรพยายามอยางมหาศาลเพื่อหาทางที่จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกร มีบริษัทเปนจํานวนมากเปดโอกาสใหพนกังานมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ  ของ
บริษัทและสงเสริมใหพนักงานของบริษัทไดเจริญกาวหนาโดยสงไปรบัการฝกอบรมตาง ๆ ใน
ขณะเดียวกนั ก็มีบริษัทหรือองคกรเปนจํานวนมากในสหรัฐอเมริกามอบอํานาจในการตัดสินใจและ
ความรับผิดชอบใหแกพนกังานซึ่งเรียกวา “Empowerment” 
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 วิธีการสรางความยดึมั่นผูกพันตอองคกรที่ดีอีกอยางหนึ่ง ก็คือ พยายามสงเสริมใหพนักงานได
ใชสติปญญาของเขาอยางเตม็ที่ พนักงานสวนใหญตองการที่จะใหมีความรูสึกวาเขาเปนที่ตองการของ
หัวหนาหรือผูบังคับบัญชาถึงแมวาโดยปกติธรรมดา พนักงานอาจจะรูสึก 
คับของใจ หรือไมสบายใจถาพนักงานจะรูสึกไมสบายใจเชนกัน ถาหากสติปญญาและความสามารถ
ของเขา ไมถูกเรียกใชใหเต็มที่จากหวัหนาของเขา ดวยเหตุนี้เองธุรกิจจึงตองใหโอกาสพนักงานไดใช
ความรู ความสามารถของเขาอยางเต็มที่ ไมใชปลอยใหพนักงานทํางานต่ํากวาระดับความสามารถของ
เขาอยูเร่ือยไป ซ่ึงจะไมเปนผลดีตอการสรางความยึดมัน่ผูกพันตอธุรกิจหรือองคการ 
 
 จากแนวคิดการวัดความสําเรจ็ของนักวิชาการดานตาง ๆ จะพบวา มีการชี้วัดทั้งในดานที่เปน
รูปธรรม และเปนนามธรรม ซ่ึงตองนํามาพิจารณารวมกันเพื่อนํามาประยุกตใชใหเหมาะสมกับองคการ
และสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาในปจจุบนั สําหรับการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ผูวิจัยเลือกตัวบงชี้
ของธุรกิจที่ประสบความสําเร็จของรัตติกรณ (2548) ทีพ่ฒันามาจากแนวคิดของ Fry et al. (1998 อางถึง
ใน สถิตย และคณะ, 2546) เนื่องจากเปนตวัช้ีวดัที่มีความครอบคลุมและตรงตามสิ่งที่ตองการวัดซึง่
ประกอบดวย สภาพความเปนไปทางการเงนิ การสนองตอบความตองการของลูกคา การสงเสรมิ
นวัตกรรม และความคิดสรางสรรค และการไดรับความยดึมั่นผูกพันจากพนักงาน 
 

แนวคิดท่ีเก่ียวของกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

ในระบบเศรษฐกิจแบบเสรีอันประกอบดวยธุรกิจเอกชนขนาดตาง ๆ ความสําเร็จและความ
เจริญกาวหนาของธุรกิจแตละแหงยอมสงผลกระทบถึงภาพรวมของระบบเศรษฐกิจดวย แตถาจะมอง
ในแงของการกระจายรายไดอยางสม่ําเสมอ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมจะมบีทบาทในการสราง
ความสมดุลทางรายไดใหแกสังคมไดมากกวาธุรกิจขนาดใหญ โดยท่ีจะสามารถสงเสริมมาตรฐานการ
ครองชีพของคนกลุมใหญของประเทศ สรางรายไดประชาชาติใหสูงขึ้นอันเปนการสรางเสถียรภาพ
ใหแกเศรษฐกจิและสังคมอยางแทจริง นอกจากนั้นธุรกิจขนาดยอมยังเปนแหลงวัตถุดิบ ผูใหบริการ 
ชองทางการจําหนาย คนกลางและตัวแทน ฯลฯ ที่รองรับธุรกิจขนาดใหญและทําใหสายโซแหงคณุคา 
(Value Chain) ของธุรกิจมีความครบถวนสมบูรณทุกกิจกรรม (กตัญ,ู 2544: 1) 
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ความหมายและขอบเขตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม                                                                   

กตัญู (2544: 1) กลาววา โดยทัว่ไปแลววสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมหมายถึงธุรกิจเล็ก 
ๆ ที่กอตั้งโดยบุคคลคนเดียวหรือกลุมบุคคลไมกี่คนมีสินทรัพยของกิจการคอนขางจาํกัด และ
บริหารงานอยางอิสระดวยตวัเจาของเองซึง่อาจมีลูกจางพนักงานจํานวนหนึ่งมาชวยดําเนินงานบาง
เล็กนอย 

 
กรมสงเสริมอุตสาหกรรมกบัหนวยงานทีเ่กี่ยวของ (2541 อางถึงใน กตัญู, 2544: 2-4; 

สํานักงานสงเสริมวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2546: 8) ไดมีการหารือรวมกนัเพื่อกําหนด และ
นิยามวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโดยใชเกณฑจากจํานวนการจางงานหรือมูลคาสินทรัพยถาวร
ไมรวมที่ดินของวิสาหกิจ และใหถือจํานวนการจางงานหรือมูลคาสินทรัพยถาวรทีน่อยกวาเปนเกณฑ
กําหนดโดยแบงกลุมประเภทของกิจการออกเปน 3 ประเภทใหญๆ ไดแก   
 

1.  ภาคอุตสาหกรรม (Manufacturing Sector) หมายถึงธุรกิจการผลิตที่นําเอาวัตถุดิบ ช้ินสวน 
อะไหล ปจจัยนําเขาตางๆ มาผานกระบวนการแปรสภาพจนกลายเปนสนิคาสําเร็จรูป เพื่อนําไป
จําหนายตอไป หากมีจํานวนการจางงานไมเกิน 50 คนหรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดนิไมเกนิ 50 ลาน
บาท ถือเปนวสิาหกิจขนาดยอม แตหากมจีาํนวนการจางงานตั้งแต 51-200 คน หรือสินทรัพยถาวรไม
รวมที่ดินมากกวา 50 ลานบาทแตไมเกิน 200 ลานบาทถือเปนวิสาหกิจขนาดกลาง 

 
2.  ภาคธุรกิจคาสงคาปลีก (Wholesale and Retail Sector) หมายถึงธุรกิจที่ทําหนาที่เปนคน

กลางที่อยูในชองทางจําหนาย เปนผูนําเอาสินคาจากผูผลิตสงใหถึงผูบริโภคอยางทั่วถึงในทองถ่ิน 
แบงแยกไดเปน 2 ประเภท คือ 

 
     2.1 กิจการคาสง (Wholesale) หมายถึงกิจการที่ทําหนาที่เปนคนกลางนําเอาสินคา 

มาจําหน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รวมทีด่ินมากกวา 50 ลานบาท แตไมเกิน 100 ลานบาท ถือเปนวิสาหกจิขนาด
กลาง 
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     2.2 การคาปลีก (Retail) หมายถึง กิจการที่ทําหนาที่เปนคนกลางนําเอาสินคามา 
จําหนายในจํานวนนอยแกผูบริโภค หากมจีํานวนการจางงานไมเกนิ 15 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวม
ที่ดินไมเกิน 30 ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 16-30 คน หรือ
สินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 30 ลานบาท แตไมเกิน 60 ลานบาท ถือเปนวิสาหกจิขนาดกลาง 

 
3.  ภาคบริการ (Service Sector) หมายถึง กจิการที่ใชพนกังานเสนอบรกิารตอบสนองความ

ตองการของลูกคา หากมจีํานวนการจางงานไมเกนิ 50 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินไมเกนิ 50 
ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 คนหรือสินทรัพยถาวร
ไมรวมที่ดินมากกวา 50 ลานบาท แตไมเกิน 200 ลานบาทถือเปนวิสาหกิจขนาดกลาง 

 
 การนิยามความหมายของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมของกรมสงเสรมิอุตสาหกรรมกับ
หนวยงานทีเ่กีย่วของ เพื่อใหเกิดความหมายที่ชัดเจนในครั้งนี้ เกิดขึ้นจากความตั้งใจของรัฐบาลไทยที่
จะนําเอานโยบายการสงเสริมวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมาเปนกลไกสําคัญในการฟนฟู
เศรษฐกิจของประเทศไทยนบัตั้งแตการเกดิวิกฤตทางเศรษฐกิจในชวงป พ.ศ. 2540 จงึมีการสนับสนุน
ธุรกิจขนาดยอมและผูประกอบการจากรัฐบาลไทย โดยมีการดําเนนิงานการศึกษาวิเคราะหถึงปญหา
รวมของกลุมอุตสาหกรรมตลอดจนการหาแนวทางแกไขปญหาตาง ๆ ครบวงจรอยางเปนรูปธรรมและ
มีประสิทธิภาพตอเนื่องมาจนปจจุบัน 
 
ความสําคัญของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมตอระบบเศรษฐกิจ 
 

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมเปนวิสาหกิจที่มีความเหมาะสมและมีความคลองตัวในการ
ปรับสภาพใหเขากับสถานการณทั่วไปของประเทศ อีกทัง้ยังเปนวิสาหกิจที่ใชเงนิทุนในจํานวนทีต่่ํากวา
วิสาหกจิขนาดใหญ และยังชวยรองรับแรงงานจากภาคเกษตรกรรมเมือ่หมดฤดูกาลเพาะปลูก รวมถึง
เปนแหลงที่สามารถรองรับแรงงานที่เขามาใหม เปนการปองกันการอพยพของแรงงานเขามาหางานทํา
ในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล ซ่ึงชวยกระจายการกระจุกตวัของโรงงานกิจการวิสาหกจิในเขต
กรุงเทพฯ และปริมณฑลไปสูภูมิภาค กอใหเกิดการพัฒนาความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจทั้งในสวน
ภูมิภาคและของประเทศอยางยั่งยืนตอไป (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2547) 
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กลาวโดยสรุปวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจ คือ 
1. ชวยการสรางงาน 
2. สรางมูลคาเพิ่ม 
3. สรางเงินตราตางประเทศ 
4. ชวยประหยดัเงินตราตางประเทศ โดยการผลิตเพื่อทดแทนการนําเขาจากตางประเทศ 
5. เปนจุดเริ่มตนในการลงทุน และสรางเสริมประสบการณ 
6. ชวยเชื่อมโยงกับกิจกรรมขนาดใหญ และภาคการผลิตอื่น ๆ เชน ภาคเกษตรกรรม 
7. เปนแหลงพัฒนาทักษะฝมือ 

 

 นอกจากนี้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมยังเปนธุรกิจที่สรางผูประกอบการรายใหม เปน
แหลงฝกฝน และพัฒนาทักษะของแรงงาน สามารถเชื่อมโยงกิจการขนาดใหญหรือธุรกิจประเภทอืน่ๆ 
ในระบบเศรษฐกิจ เปรยีบเสมือนฟนเฟองตัวเล็ก ๆ ที่เปนพลังผลักดันใหเกิดการขับเคลื่อนของ
เครื่องจักรขนาดใหญซ่ึงก็คอืระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ (กรมสงเสริมอุตสาหกรรม, 2544) 
 

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมเปนกิจการที่มีความเหมาะสมและมีความคลองตัวในการ
ปรับใหเขากับสถานการณทัว่ไปของประเทศอีกทั้งยังเปนธุรกิจที่ใชเงนิทุนในจํานวนที่ต่ํากวาธุรกิจ
ขนาดใหญ และยังชวยรองรบัแรงงานที่เขามาใหม เปนการปองกันการอพยพของแรงงานเขามาหา
งานทําในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และกอใหเกิดการพฒันาความเจริญเตบิโตทาง
เศรษฐกิจทั้งในสวนกลางและในสวนภูมภิาคของประเทศดังนั้นผูวจิยัจึงสนใจศึกษาผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ซ่ึงเปนผูที่มบีทบาทสําคัญในการกอใหเกดิความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิ 
 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํากับความสําเร็จ 
 
 อัญชลี (2540) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนากลุมงานพยาบาลกับ
ประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาล ผลการวิจยัพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธ
ทางบวกกบัประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาลทุกดาน และตวัประกอบของภาวะผูนําดานการ
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เสริมสรางความสามารถผูใตบังคับบัญชา และการคํานึงถึงความเปนปจเจคบุคคล สมารถรวมกัน
ทํานายประสทิธิผลของกลุมงานการพยาบาลไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 อิสระ (2545) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนางานระดับตนกับ
ประสิทธิผลของตนเองในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกสแหงหนึง่ พบวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธทางบวกกบัประสิทธิผลของตนเองอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายนัน้มีความสัมพนัธทางลบกับ
ประสิทธิผลของตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 รัตติกรณ (2548) ไดทําการศกึษาภาวะผูนําและทิศทางใหมเพื่อการพัฒนาผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย พบวาผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ
ตางกันมภีาวะผูนําตางกันโดยผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจสูงมีภาวะผูนํา
โดยรวมสูงกวาผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 
 

 Tucker (1990) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารตามทฤษฎีของ Bass ที่ประกอบดวย
องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย
ที่จะนํามาใชกบัความสามารถในการปรับตวัของสถาบันการศึกษาระดบัอุดมศึกษา เพื่อใหไดผลลัพธ
ในดานความพงึพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเปนพิเศษ ผลการวจิัยปรากฏวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงสงผลตอความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความพยายามเปนพิเศษและภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงยงัชวยทําใหภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสงผลตอความพงึพอใจ ประสิทธิผล 
และความพยายามเปนพเิศษของผูบริหารมากขึ้น 
 

Kirby et al. (1992) พบวาคณุลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําแบบแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจ และความมีประสิทธิผล ยกเวนการบริหารงานแบบวางเฉยลักษณะ
เดียวเทานัน้ทีไ่มมีความสัมพันธ และเมื่อทําการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อสนับสนุนการทาํวิจยัเชิงปริมาณ  ก็
พบวาผูตามจะชื่นชอบผูนําการเปลี่ยนแปลง สวนผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธนอยมาก แมแต
คุณลักษณะการใหรางวัลตามสถานการณที่มีความสัมพนัธกับความพงึพอใจ และความมีประสิทธิผล
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ในการวิจัยเชิงปริมาณ แตในการวิจยัเชิงคณุภาพกลับไมมีความสําคัญทั้งนี้เพราะผูนาํการเปลี่ยนแปลง
ไดยกระดับของความตองการของผูตามใหสูงขึ้น 
 
 Howell and Avolio (1993 อางถึงใน ธนาพร, 2546) ทําการศึกษาวจิัยเพือ่ตรวจสอบวา ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของหนวยงานได
หรือไม โดยมกีารสนับสนุนการมีนวัตกรรมเปนตัวแปรกาํกับกลุมตัวอยางในการศึกษาเปนผูจัดการใน
สถาบันการเงินในแคนาดา ผลการศึกษาพบวาการใหรางวัลตามสถานการณมีความสมัพันธทางลบกับ
ผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน สวนองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทกุดานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหนวยงานและในสิ่งแวดลอมที่มีการสนับสนุนทาง
นวัตกรรมทั้งในระดับสูงและในระดับต่ํา แตองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีบารมี 
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญามีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานเฉพาะในสภาพแวดลอมที่มกีารสนับสนุนทางนวัตกรรมในระดับสูงเทานั้น 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจงูใจภายในกับความสําเร็จ 
 

 สุชาดา (2539) ศึกษาวจิัยเร่ือง ปจจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยของ
อาจารยมหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒประสานมิตร ผลการวิจยัพบวาปจจัยสวนบุคคล ดานวุฒิ
การศึกษา ตําแหนงทางวิชาการ ระยะเวลาในการทําวจิัย การมีสวนรวมในกิจกรรมทางวิชาการ การรบัรู
ความสามารถ และแรงจใูจภายในมีความสมัพันธทางบวกกับความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

 อรพินทร และคณะ (2542) ศึกษาวจิัยเร่ืองการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของ
แรงจูงใจภายใน โดยศึกษาถงึปจจัยที่สัมพนัธกับแรงจูงใจภายในของนกัเรียนระดับชัน้มัธยมศึกษาปที่ 1 
ในโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา
แรงจูงใจภายในสงผลทั้งทางตรงและทางออมตอวิธีการเรียนรูแบบผิวเผิน วิธีการเรียนรูแบบจัดระบบ
ของตนเอง วิธีการเรียนรูแบบลึก ความสามารถในการแกปญหาทั่วไป และแรงจูงใจภายในสงผลตอ
พฤติกรรมการเรียนรูที่มีประสิทธิผล และความสําเร็จในการเรียน 
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 Analoul (1998) ทําการศึกษาปจจัยเชิงพฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการจัดการของ
ผูจัดการในองคการของรัฐ ประเทศกานา (Ghana) พบวาตัวแปรที่สามารถกําหนดประสิทธิผลในการ
จัดการองคการไดแก การรับรู การตระหนักรู สมรรถนะ ความตองการ และแรงจูงใจ 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการทาํงานเปนทีมกับความสําเร็จ 
 
 สิริวรรณ (2540) ทําการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของโรงเรียนมัธยมศกึษาที่มีผล
การปฏิบัติงานวิชาการแตกตางการในเขตการศึกษา 1 พบวาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของโรงเรียน
มัธยมศึกษาทีม่ีผลการปฏิบัติงานวิชาการสูงและโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีผลการปฏิบัติงานวิชาการต่ํา มี
ความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ โรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงเปนเพราะมกีารทํางานเปนทมีในระดับที่มากกวาโรงเรยีนมัธยมศึกษาที่มีผลการ
ปฏิบัติงานต่ํา 
 
 สงวน (2542) ทําการศึกษาวจิัยเร่ืองการพฒันาทีมงานทีส่งผลตอประสิทธิผลในการดําเนิน
ธุรกิจขนาดยอมในธุรกิจคาปลีก และธุรกิจบริการในเขตบริการของสถาบันราชภัฎพบิูลสงคราม ผล
การศึกษาพบวาองคประกอบของการพัฒนาทีมงานมีความสัมพันธกับผลการบริหาร และการจดัการที่
ประสบความสําเร็จ รวมทั้งการทํางานเปนทีมยังสงผลตอประสิทธิผลในการดําเนนิธุรกิจขนาดยอม
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 Batt and Appelbaunm (1995 cited in Cohen and Bailey, 2000: 223) ทําการศึกษากลุมงานใน
ภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคม พบวา กลุมงานที่มีอิสระในการปกครองตนเอง และมีการสวนรวมใน
การตัดสินใจสงผลในทางบวกตอความยึดมัน่ผูกพันภายในองคการ และความพึงพอใจในงาน ซ่ึงทั้ง
สองปจจัยนี้เปนตัวทํานายคณุภาพในการทํางาน และความสําเร็จของงานไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  
 
 Bailey (1998 cited in Cohen and Bailey, 2000: 223) ทําการศึกษาพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟา พบวา พนักงานที่มีสวนรวมอยูในทีมบริหารจัดการดวยตนเองมีความ
พึงพอใจในงาน และรับรูถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองในระดับสูง ซ่ึงทั้งสองปจจัยนี้เปนตัวทํานาย
คุณภาพในการทํางาน และความสําเร็จของงานไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  
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 จากการศึกษาและรวบรวมขอมูลจากผลงานวิจยัที่เกีย่วของดังกลาวขางตน ทําใหเหน็วาการ
ประสบความสําเร็จในการประกอบธุรกิจหรือการประกอบกิจการนัน้ ตองประกอบไปดวยหลาย
ปจจัย เชน ความเปนผูนํา หรือภาวะผูนําในองคการ แรงจูงใจในการทาํงาน และการทํางานรวมกนั
เปนทีมของบุคคลในองคการ ดังนั้นผูวจิัยจึงไดนําผลจากการศึกษาเหลานี้มาตั้งสมมุติฐาน รวมทัง้
เปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคดิในการศึกษาวจิยัคร้ังนี้โดยศึกษาถึงความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนํา แรงจูงใจภายใน การทํางานเปนทีม และความสําเร็จในการประกอบการ  
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูนําของผูประกอบการ 
1.  การสงเสริมแรงบันดาลใจ 
     ผูใตบังคับบัญชา 
2.  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอื่น 
3.  การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
4.  ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 
5.  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
6.  การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ  

แรงจูงใจภายใน 
1.  ความตองการสิ่งที่ทาทาย 
2.  ความสนใจ-เพลิดเพลิน 
3.  ความเปนตัวของตัวเอง 
4.  ความตองการมีความสามารถ 
5.  ความมุงมั่น 

การทํางานเปนทีม 
1.  วัตถุประสงคและเปาหมายรวมกัน 
2.  บรรยากาศในการทํางาน 
3.  การมีสวนรวม 
4.  การรับฟงซึ่งกันและกัน 
5.  ความไมเห็นดวยทางบวก 
6.  ความเห็นพองกัน 
7.  การติดตอสื่อสารที่เปดเผย 
8.  บทบาทที่ชัดเจน 
9.  ภาวะผูนํารวม 
10.  ความสัมพันธกับภายนอก 
11.  รูปแบบการทํางานเปนทีมที่หลากหลาย 
12.  การประเมินผลตนเอง 

 

ความสําเร็จในการประกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 



 

56 

สมมติฐานในการวิจัย 
 
 1.  ภาวะผูนํามคีวามสัมพันธกับความสําเรจ็ในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอม 
 
 2.  แรงจูงใจภายในมีความสมัพันธกับความสําเร็จในการประกอบการวสิาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม 
 
 3.  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอม 
 
 4.  ภาวะผูนํา แรงจูงใจภายในและการทํางานเปนทีมสามารถรวมกนพยากรณความสําเร็จใน
การประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม   



บทท่ี 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยโดยมวีัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง 
ภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทีมกับความสําเร็จในการประกอบการ และเพื่อศึกษา
ปจจัยดานภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทีมที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จ
ในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้คือ ผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
ไทยในกลุมกจิการ 3 ประเภทคือ กิจการอตุสาหกรรมหรือกิจการผลิตสินคา กิจการคาปลีกและ 
คาสง และกิจการบริการในทุกภูมภิาคของประเทศไทย  
 

เนื่องจากขอจํากัดเกีย่วกับการทราบจํานวนประชากรที่แทจริงของผูประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมไทยซึ่งโดยประมาณมีจํานวน 1,645,530 ราย (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม, 2546) ผูวิจยัจึงทําการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size)
โดยใชตารางประมาณขนาดของกลุมตัวอยางของ Yamane ที่ระดับความมีนัยสําคญั .05 (ยุทธ, 
2544: 59) โดยกําหนดใหประชากรมีคาอนนัต (∞) จะไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน 
(ภาคผนวก ค) 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัใชวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูม ิ(Stratified Random Sampling) และ
การสุมอยางงาย (Random Sampling) ดวยการจําแนกวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมตามภูมิภาค 
เพื่อกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามสดัสวนของการกระจายตัวของวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอมในแตละภาคโดยเทยีบสัดสวนจากรายงานสถานการณวิสาหกิจขนาดกลาง 
และขนาดยอมป 2545 (สํานักงานสงเสริมวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม, 2546) ดังแสดง 
ในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1  จํานวนของกลุมตัวอยางเทยีบจากรอยละของจํานวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
                  จําแนกตามภูมภิาค 
 

ภูมิภาค จํานวนกลุมตวัอยาง  (คน) รอยละ 
ภาคเหนือ 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคตะวันออก 
ภาคตะวันตก 
ภาคกลาง 
ภาคใต 
กรุงเทพและปริมณฑล 

74 
120 
20 
16 
50 
30 
90 

18 
30 
  4 
   5 
12 
   8 
23 

รวม 400                        100 
 

จากนั้นจึงใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสุมรายชื่อผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและ 
ขนาดยอมที่ไดจากหนวยงานทั้งภาครัฐ และเอกชนที่ดาํเนินการเกี่ยวของกับวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอมจากกจิการทั้ง 3 ประเภทในทุกภูมภิาคเพื่อใหไดกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 400 คน 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

 
 การวิจยัในครัง้นี้ ผูวิจยัไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึง
ประกอบดวย 
 

1.  แบบสอบถามขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงปจจุบัน ระยะเวลา
ที่ประกอบกิจการนี้ ที่ตั้งสถานประกอบการ และประเภทของกิจกการ เปนขอคําถามแบบตรวจ
รายการ (Check List) และแบบเติมขอความ (สวนนีเ้ปนเพียงขอมูลพื้นฐานเพื่อใหเขาใจงานวิจยั
เพิ่มขึ้นเทานัน้ มิไดนํามาวิเคราะหรวมกับตวัแปรอื่น) 
 

2.  แบบวัดภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใชแบบวดัภาวะ
ผูนําของรัตติกรณ (2548) ซ่ึงประกอบดวย 6 องคประกอบมีขอคําถามจํานวน 30 ขอดังแสดงใน
ตารางที่ 2 
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แบบวัดภาวะผูนํา ปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับตัง้แต ไมเคยเลย  
นาน ๆ คร้ัง บางครั้ง คอนขางบอย และบอยมาก โดยเกณฑการใหคะแนน คือ ตอบไมเคยเลยให 0 
คะแนน ตอบนาน ๆ คร้ังให 1 คะแนน ตอบบางครั้งให 2 คะแนน ตอบคอนขางบอยให 3 คะแนน 
และตอบบอยมากให 4 คะแนน 
 
ตารางที่ 2  องคประกอบแบบวัดภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  
 

องคประกอบ จํานวนขอ ขอที่ 
1. การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 
2. การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 
3. การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
4. ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 
5. การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
6. การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 

7 
6 
5 
4 
5 
3 

1-7 
8-13 
14-18 
19-22 
23-27 
28-30 

รวม 30  
 

ในการพจิารณาระดับภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ โดยพิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคชั้น 
ซ่ึงสูตรคํานวณหาอันตรภาคชั้นมาจากการหารพิสัยดวยจํานวนชั้น (บญุเรียง, 2542) ดังนี ้

 
 อันตรภาคชั้น  =         พิสัย 
    จํานวนชั้น 

 
อันตรภาคชั้น =   (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) 

    จํานวนชั้น 
 

สามารถแบงระดับภาวะผูนําไดดังแสดงในตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3  การพิจารณาระดบัภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

คะแนน ระดับภาวะผูนาํ 
3.21-4.00 
2.41-3.20 
1.61-2.40 
0.81-1.60 
0.00-0.80 

สูงที่สุด 
สูง 

ปานกลาง 
ต่ํา 

ต่ําที่สุด 
 
3. แบบวัดแรงจูงใจภายในของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ผูวิจัยได

พัฒนามาจากแบบวัดแรงจูงใจภายในของอรพินทรและคณะ (2542) ประกอบดวย 5 องคประกอบ 
มีขอคําถามจํานวน 16 ขอ ดงัแสดงในตารางที่ 4 
 

ตารางที่ 4  องคประกอบแบบวัดแรงจูงใจภายในของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง 
                 และขนาดยอม 
 

องคประกอบ จํานวนขอ ขอที่ 
1. ความตองการสิ่งทาทาย  
2. ความสนใจ-เพลิดเพลิน  
3. ความเปนตวัของตัวเอง  
4. ความตองการมีความสามารถ  
5. ความมุงมั่น   

3 
3 
4 
3 
3 

1-3 
4-6 
7-10 
11-13 
14-16 

รวม 16  
 

แบบวัดแรงจูงใจภายใน เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแต  
เปนจริงนอยทีสุ่ด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง เปนจรงิมาก และเปนจริงมากที่สุด โดยเกณฑการ
ใหคะแนน คือ ตอบเปนจริงนอยที่สุดให 1 คะแนน ตอบเปนจริงนอยให 2 คะแนน ตอบเปนจริง
ปานกลางให 3 คะแนน ตอบเปนจริงมากให 4 คะแนน และตอบเปนจริงมากที่สุดให 5 คะแนน 
 

ในการพจิารณาระดับแรงจูงใจภายในของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและ 
ขนาดยอมผูวจิยัจัดระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ โดยพิจารณาชวงคะแนนแตละระดบัจาก 
คาอันตรภาคชัน้ซึ่งสูตรคํานวณหา 
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อันตรภาคชั้นมาจากการหารพิสัยดวยจํานวนชั้น (บุญเรยีง, 2542) สามารถแบงระดับแรงจูงใจ
ภายในไดดังแสดงในตารางที่ 5 
 

ตารางที่ 5  การพิจารณาระดบัแรงจูงใจภายในของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

คะแนน ระดับแรงจูงใจภายใน 
4.21 – 5.00 
3.40 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 - 1.80 

สูงที่สุด 
สูง 

ปานกลาง 
ต่ํา 

ต่ําที่สุด 
 
4.  แบบวัดการทํางานเปนทมี ผูวิจัยสรางขึน้จากแนวคิดของ Parker (1990 อางถึงใน 

สงวน, 2542) ประกอบดวย 12 องคประกอบมีขอคําถามจํานวน 24 ขอ ดังแสดงในตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6  องคประกอบแบบวัดการทํางานเปนทีม 
 

องคประกอบ จํานวนขอ ขอที่ 
1. วัตถุประสงคและเปาหมายรวมกนั 
2.  บรรยากาศในการทํางาน 
3.  การมีสวนรวม 
4.  การรับฟงซ่ึงกันและกัน 
5.  ความไมเหน็ดวยทางบวก 
6.  ความเหน็พองกัน 
7.  การติดตอส่ือสารที่เปดเผย 
8.  บทบาทที่ชัดเจน 
9.  ภาวะผูนํารวม 
10.  ความสัมพันธกับภายนอก 
11.  รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย 
12.  การประเมินผลตนเอง 

2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 

1-2 
3-4 
5-6 
7-8 
9-10 
11-12 
13-14 
15-16 
17-18 
19-20 
21-22 
23-24 

รวม 24  
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แบบวัดการทํางานเปนทีมเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแต  
ไมเคยเลย นาน ๆ คร้ัง บางครั้ง คอนขางบอย และบอยมาก โดยเกณฑการใหคะแนน คือ ตอบไม
เคยเลยให 0 คะแนน ตอบนาน ๆ คร้ัง ให 1 คะแนน ตอบบางครั้งให 2 คะแนน ตอบคอนขางบอย
ให 3 คะแนน และตอบบอยมากให 4 คะแนน 

 

ในการพจิารณาระดับการทํางานเปนทีม ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ โดย
พิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคชั้น ซ่ึงสูตรคํานวณหาอันตรภาคชัน้ มาจากการ
หารพิสัยดวยจาํนวนชัน้ (บุญเรียง, 2542) สามารถแบงระดับการทํางานเปนทีมไดดังแสดงใน 
ตารางที่ 7 
 

ตารางที่ 7  การพิจารณาระดบัการทํางานเปนทีม 
 

คะแนน ระดับการทํางานเปนทีม 
3.21 - 4.00 
2.41 – 3.20 
1.61 – 2.40 
0.81 - 1.60 
0.00 - 0.80 

สูงที่สุด 
สูง 

ปานกลาง 
ต่ํา 

ต่ําที่สุด 
 

5. แบบวัดความสําเร็จในการประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม เปนแบบวัด
ที่รัตติกรณ (2548) พัฒนามาจากแบบวัดความสําเร็จในการประกอบการของ Fry et al. (1998 อางถึง
ใน สถิตย และคณะ, 2546) โดยใชวิธีวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirm Factor Analysis) 
ทําใหไดองคประกอบของความสําเร็จจาก 5 องคประกอบเหลือ 4 องคประกอบ มีขอคําถามจํานวน 
13 ขอ ดังแสดงในตารางที่ 8 
 
ตารางที่ 8  แบบวัดความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

องคประกอบ จํานวนขอ ขอที่ 
1.  สภาพความเปนไปทางการเงิน 
2.  การตอบสนองความตองการของลูกคา 
3.  สงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค 
4.  การไดรับความยดึมั่นผูกพันจากพนักงาน 

4 
3 
3 
3 

1-4 
5-7 

 8-10 
11-13 

รวม 13  
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แบบวัดความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมปนมาตราสวน
ประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ ไดแก เปนจริงนอยที่สุด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง  
เปนจริงมาก และเปนจริงมากที่สุด โดยเกณฑการใหคะแนน คือ ตอบเปนจริงนอยทีสุ่ดให 1 
คะแนน ตอบเปนจริงนอยให 2 คะแนน ตอบเปนจริงปานกลาง ให 3 คะแนน ตอบเปนจริงมากให 4 
คะแนน และตอบเปนจริงมากที่สุดให 5 คะแนน 
 

ในการพจิารณาระดับความสาํเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ โดยพิจารณาชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคชั้น 
ซ่ึงสูตรคํานวณหาอันตรภาคชั้นมาจากการหารพิสัยดวยจํานวนชั้น (บญุเรียง, 2542) สามารถแบง
ระดับความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมดังแสดงในตารางที่ 9 
 
ตารางที่ 9  การพิจารณาระดบัความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  
 

คะแนน ระดับความสําเร็จในการประกอบการ 
4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 - 1.80 

สูงที่สุด 
สูง 

ปานกลาง 
ต่ํา 

ต่ําที่สุด 
 

การทดสอบเครื่องมือ 
 

ผูวิจัยไดนําแบบวัดที่สรางขึ้น คือ แบบวดัแรงจูงใจภายใน และแบบวดัการทํางานเปนทีม 
ไปตรวจสอบวามีความครอบคลุมตามเนื้อหา ประเดน็สําคัญ ตามแนวคดิทฤษฎีที่นํามาใช  
ตลอดจนภาษาที่ใช โดยใหผูเชี่ยวชาญทําการตรวจสอบ เพื่อใหมีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content 
Validity) จากนั้นนําไปปรับปรุง และทดลองใช (Try Out) กับกลุมประชากร 30 คน ที่มีลักษณะ
คลายกับกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาและนาํผลที่ไดมาหาคาอํานาจจาํแนก โดยหาคา Item-total 
Correlation และหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดังนี้ (ภาคผนวก ข) 
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คาความเชื่อมัน่ของแบบวดัแรงจูงใจภายใน คือ .92 
 
คาความเชื่อมัน่ของแบบวดัการทํางานเปนทีม คือ .91 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล

 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจยัคร้ังนี้ตามขั้นตอน  ดังนี ้
 

1. ผูวิจัยนาํแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยพรอมดวยจดหมายขอความอนุเคราะหตอบ
แบบสอบถามเพื่อประกอบการทําวิทยานพินธ และซองเอกสารที่จาหนาซองพรอมติดแสตมปเพือ่
การสงกลับ สงใหกลุมตวัอยางซึ่งเปนผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยสง
แบบสอบถามทางไปรษณยีไปยังผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมทัว่ประเทศตาม
รายช่ือที่ไดรับจากหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนที่ดาํเนนิการเกีย่วของกับวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมจํานวน 400 ชุดไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมาจํานวน 80 ชุดนอกจากนี้ยังนํา
แบบสอบถามสําหรับการวิจยัจํานวน 400 ชุดไปแจกใหกับผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอมดวยตัวเองไดแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมาจาํนวน 320 ชุดรวมแบบสอบถามที่ไดรับ
กลับคืนมาทั้งส้ินจํานวน 400 ชุด 

 
2. ลงรหัส และตรวจใหคะแนนแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา 
 
3. นําขอมูลที่ไดมาดําเนนิการวิเคราะหทางสถิติ 

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
ผูวิจัยไดนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหและประมวลผลดวย

โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเรจ็รูปทางสถิติเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร โดยใชสถิติดงัตอไปนี ้
 
1.  การวิเคราะหเพื่อบรรยายลักษณะของขอมูล ไดแก 
     1.1 สัดสวนรอยละ (Percentile) ใชวเิคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
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     1.2 การหาคาเฉลี่ย (Mean) ใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ 
 
     1.3 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชแสดงการกระจายของขอมูล 
 
2.  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ Pearson (Pearson’s Product Moment Correlation Co 

efficiency) ใชหาคาความสัมพันธของ 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน 
 

3.  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชพยากรณตัวแปร
ตามตัวหนึ่งซึ่งสงผลมาจากตัวแปรตน 2 ตัวแปรขึ้นไป 

 
 การกําหนดสมมติฐานการวจิัยคร้ังนี้ไดกําหนดระดับนยัสําคัญทางสถิติไว คือ มีระดบั
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 
 

สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 
 

 เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลผลและความหมายของการวิเคราะหขอมูลไดตรงกนั จึง
ไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ ดังตอไปนี้ 
 

 X = คาเฉลี่ย 
 S.D. = ส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 
 p = ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 * = ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ** = ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัย และขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน การ
ทํางานเปนทีมและความสําเรจ็ในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ซ่ึงผูวิจัยได
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงปจจุบัน ระยะเวลาที่ประกอบกจิการนี้ ที่ตั้งสถานประกอบการ และ
ประเภทกิจการ 
  

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน การทํางานเปนทีม และ
ความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทมีกับความสําเร็จในการประกอบการ  
และการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการศกึษาปจจัยดานภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน  
และการทํางานเปนทีมที่รวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง 
และขนาดยอม  
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ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 

 จากการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางไดผลดังแสดงในตารางที่ 10 
 
ตารางที่ 10  จํานวน และรอยละของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมจําแนกตาม 
       ลักษณะสวนบุคคล           
          

ลักษณะสวนบคุคล คาสูงสุด คาต่ําสุด คาเฉลี่ย จํานวน(คน) รอยละ 
เพศ 
          ชาย 

หญิง 
 

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

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 
 

ตําแหนงปจจบุัน 
ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ 
ผูประกอบการซึ่งเปนผูบริหารกิจการ 
ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของและ   
        ผูบริหารกิจการ 
อ่ืนๆ 

 
 
 
 
 

29 
44 
59 
73 

 
 
 
 
 

22 
30 
45 
60 

 
 
 
 
 

28 
37 
51 
63 

 
230 
170 

 
 

  97 
153 
130 
  20 

 
 

 91 
260 
  49 

 

       
       125 

107 
159 

            
          9  

 
57.50 
42.50 

 
 

24.30 
38.30 
32.40 
  5.00 

 
 

22.80 
65.00 
12.20 

 

   
  31.20 
26.80 
39.80    

 
2.20 
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ตารางที่ 10  (ตอ)   
           

ลักษณะสวนบคุคล คาสูงสุด คาต่ําสุด คาเฉลี่ย จํานวน(คน) รอยละ 
ระยะเวลาที่ประกอบกิจการนี้ 

1-5 ป 
6-10  ป 

          11-15 ป 
มากกวา 16 ปขึ้นไป 
 

ที่ตั้งสถานประกอบการ 
     ภาคเหนือ  
     ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
     ภาคตะวันออก 
     ภาคตะวันตก 
     ภาคกลาง 
     ภาคใต 
     กรุงเทพ และปริมณฑล  
 

ประเภทกิจการ 
   กิจการผลิต 

   ผลิตสินคาหรืออุตสาหกรรมขนาดกลาง 
   ผลิตสินคาหรืออุสาหกรรมขนาดยอม 

   กิจการการคาสง/คาปลีก 
   คาสงหรือคาปลีกขนาดกลาง 
   คาสงหรือคาปลีกขนาดยอม 

   กิจการบริการ 
   บริการขนาดกลาง 

       บริการขนาดยอม 

 
 5 
 10 
 15 
 52 

 
 
 

 

 
 1 
6 
11 
16 

 
 
 

 

 
 3 
 8 
13 
23 

 
 
 

 

 
163 
  87 
  53 
  97  

 

 
76 
123 
  20 
  20 
  50 
  30 
  81 

   
 
 

17 
93 

 
24 

       155 
 

  11 
       100         

 
40.80 
22.00 
13.40 
23.80 

 

 
19.00 
30.80 
  5.00 
  5.00 
12.50 
  7.50 
20.20 

 
 
 

4.20 
23.00 

 
 6.00 
38.80 

 
2.80 
25.20 

รวม           400 100 
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จากตารางที ่10 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาด
ยอมไดดงัตอไปนี้ 

 
1.  เพศ พบวา ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมสวนใหญเปนเพศชาย  

คิดเปนรอยละ 57.50 สวนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 42.50 
 
2.  อายุ พบวา ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในการวิจัยคร้ังนี้มีอายุ

ตั้งแต 22-73 ป ซ่ึงสวนใหญมีอายุอยูระหวาง 30-44 ป คิดเปนรอยละ 38.00 และอายุ 60 ปขึ้นไปมี
จํานวนนอยทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 5.00 
  

3.  ระดับการศกึษา พบวา ผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมสวนใหญ 
มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 65.00 และการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี 
มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 12.00 

 
 4.  ตําแหนงปจจุบัน พบวา ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมสวนใหญเปน
เจาของและผูบริหารกิจการ คิดเปนรอยละ 39.80 รองลงมาคือผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ 
คิดเปนรอยละ 31.20 และผูประกอบการซึ่งเปนผูบริหารกจิการ คิดเปนรอยละ 26.80 สวนตําแหนง
อ่ืนๆ มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 2.20 
  

5.  ระยะเวลาที่ประกอบกิจการนี้ พบวา ผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ในการวิจัยคร้ังนี้มีระยะเวลาในการประกอบกิจการนี้ตั้งแต 1-52 ป ซ่ึงสวนใหญประกอบกิจการนี้
เปนระยะเวลา 1-5 ป คิดเปนรอยละ 40.80 รองลงมาคือระยะเวลาประกอบกิจการมากกวา 16 ปขึ้น
ไป คิดเปนรอยละ 23.80 และระยะเวลาประกอบกจิการ 11-15 ป มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 
13.40 
  

6.  ที่ตั้งสถานประกอบการ พบวา สวนใหญเปนสถานประกอบการที่ตัง้อยูในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ คิดเปนรอยละ 30.80 รองลงมาคือในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
คิดเปนรอยละ 20.20 สวนภาคตะวันออกและภาคตะวันตกมีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 5.00 
 
 7.  ประเภทกิจการ พบวา สวนใหญเปนกิจการคาปลีก/คาสงขนาดยอม คิดเปนรอยละ 
38.80 รองลงมาคือกิจการบรกิารขนาดยอมคิดเปนรอยละ 25.20 และกิจการบริการขนาดกลางมี
จํานวนนอยทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 2.80  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน การทํางานเปนทีมและความสําเร็จ
ในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
  

 จากการวิเคราะหขอมูลระดบัภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน การทํางานเปนทีม 
 และความสําเร็จในการประกอบการไดผลดังแสดงในตารางที่ 11 
 

ตารางที่ 11  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน การทํางานเปนทีม     
                   และความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
  

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 
ภาวะผูนําโดยรวม 
     - การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา  
     - การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  
     - การมีศีลธรรมในการประกอบการ  
     - ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  
     - การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  
     - การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  
 
แรงจูงใจภายในโดยรวม 
    - ความตองการสิ่งที่ทาทาย 

 - ความสนใจ-เพลิดเพลิน 
 - ความเปนตวัของตัวเอง 
 - ความตองการมีความสามารถ 

    - ความมุงมัน่ 
 
การทํางานเปนทีมโดยรวม 

- วัตถุประสงคและเปาหมายรวมกัน 

- บรรยากาศในการทํางาน 

- การมีสวนรวม 
- การรับฟงซึ่งกันและกัน 

3.00 
2.93 
3.05 
3.36 
2.89 
2.85 
2.95 

 
3.98 

     3.56 
4.00 
4.11 
4.07 
4.16 

 
2.82 
2.70 
2.92 
2.80 
2.87 

0.48 
0.57 
0.55 
0.59 
0.64 
0.69 
0.67 

 
0.59 

        0.77 
0.70 
0.68 
0.71 
0.69 

 
0.52 
0.77 
0.71 
0.71 
0.69 

สูง 
สูง 
สูง 

สูงที่สุด 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
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ตารางที่ 11  (ตอ) 
 

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 
- ความไมเห็นดวยทางบวก 
- ความเห็นพองกัน 
- การติดตอส่ือสารที่เปดเผย 
- บทบาทที่ชัดเจน 
- ภาวะผูนํารวม 
- ความสัมพันธกับภายนอก 
- รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย 

   - การประเมนิผลตนเอง 

2.88 
2.75 
2.90 
3.00 
2.80 
2.80 
2.71 
2.81 

0.66 
0.69 
0.69 
0.71 
0.70 
0.70 
0.74 
0.75 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

         สูง 
สูง 

 
ความสําเร็จในการประกอบการโดยรวม 
   - สภาพความเปนไปทางการเงิน  
   - การตอบสนองความตองการของลูกคา  
   - การไดรับความยดึมั่นผูกพันจากพนักงาน  
   - สงเสริมนวตักรรม และความคิดสรางสรรค 

      3.62 
3.47 
3.74 
3.69 
3.60 

        0.58 
0.70 
0.65 
0.78 
0.77 

         สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
จากตารางที่ 11 พบวา ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีภาวะผูนํา 

แรงจูงใจภายใน การทํางานเปนทีม และความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอมโดยรวมและทกุ ๆ องคประกอบอยูในระดับสูง ยกเวนภาวะผูนําของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในองคประกอบดานการมีศีลธรรมในการประกอบการอยูใน
ระดับสูงที่สุด 
 

ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
 จากการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิเคราะหและทดสอบสมมติฐาน ปรากฎผลดังตอไปนี้ 
 

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนาํมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม  
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ตารางที่12  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํกับความสําเรจ็ในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง  
     และขนาดยอม 

 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) 
ภาวะผูนําโดยรวม 

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

.49** 

.45** 

.34** 

.35** 

.38** 

.41** 
                            .36** 

**   มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 12 พบวา ภาวะผูนาํโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .49) และเมื่อพจิารณาแยกตาม
องคประกอบ พบวาในแตละองคประกอบของภาวะผูนํามีความสัมพันธในทางบวกกับความสําเร็จในการ
ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคญัทางสถิตที่ระดับ .01  
 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธกับความสาํเร็จในการประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม 

 

ตารางที่ 13  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในกับความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกจิ  
      ขนาดกลางและขนาดยอม 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) 
แรงจูงใจภายในโดยรวม 

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

.48** 

.35** 

.42** 

.38** 

.40** 
.45* 

**   มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 13 พบวา แรงจงูใจภายในโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จใน
การประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .48) 
และเมื่อพิจารณาแยกตามองคประกอบ พบวาในแตละองคประกอบของแรงจูงใจภายในมี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม
อยางมีนัยสําคญัทางสถิตที่ระดับ .01  
 

สมมติฐานที่ 3 การทํางานเปนทีมมีความสมัพันธกับความสําเร็จในการประกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  

 
ตารางที่ 14  ความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทีมกบัความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกจิ 
                   ขนาดกลางและขนาดยอม 

 
ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) 

การทํางานเปนทีมโดยรวม 

- วัตถุประสงคและเปาหมายรวมกัน 

- บรรยากาศในการทํางาน 

- การมีสวนรวม 
- การับฟงซ่ึงกนัและกนั 
- ความไมเห็นดวยทางบวก 
- ความเห็นพองกัน 
- การติดตอส่ือสารที่เปดเผย 
- บทบาทที่ชัดเจน 
- ภาวะผูนํารวม 
- ความสัมพันธกับภายนอก 
- รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย 

         - การประเมินผลตนเอง 

.53** 

.41** 

.36** 

.45** 

.34** 
 .34 ** 
 .45 ** 
 .39** 
 .45** 
 .39** 
 .34** 
 .30** 
 .45** 

**   มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 14 พบวา การทาํงานเปนทีมโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จ
ในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 (r = .53) และเมื่อพิจารณาแยกตามองคประกอบ พบวาในแตละองคประกอบของการทํางานเปน
ทีมมีความสัมพันธในทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมอยางมีนยัสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01  
 

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผูนาํ แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทีมสามารถรวมกันพยากรณ
ความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  
 

ตารางที่ 15  การวิเคราะหการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธี      
      Stepwise ของตัวแปรพยากรณที่รวมกนัทํานายความสําร็จในการประกอบการวิสาหกิจ   
      ขนาดกลางและขนาดยอม 
              
ตัวพยากรณ B S.E.B Beta t p 

การทํางานเปนทีม 
แรงจูงใจภายใน 
ภาวะผูนํา 

.36 

.24 

.21 

.05 

.04 

.06 

.32 

.24 

.17 

6.43 
4.98 
3.26 

.00** 

.00** 

.00** 
คาคงที่ = 1.01       R= .61       R2 = .37        R2 

adj=   .36      F =78.34 **  
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที1่5 เปนการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ เพื่อพยากรณความสาํเร็จในการ
ประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมดวยตวัแปร ภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน และการ
ทํางานเปนทีม พบวาการทํางานเปนทีม แรงจูงใจภายใน และภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณ
ความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ไดรอยละ 37.00 (R2 = .37) 
 
 เมื่อนําตัวแปรทั้งสามตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการมา
จัดเปนสมการจะไดสมการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบดังนี้   
 
 

ความสําเร็จในการประกอบการ = 1.01 + 0.36(การทํางานเปนทีม)  
+ 0.24(แรงจูงภายใน) + 0.21(ภาวะผูนํา) 
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และไดสมการวิเคราะหถดถอยพหุคณูในรปูคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้ 
 

Z ความสําเร็จในการประกอบการ                      = 0 .32(การทํางานเปนทมี) + 0.24(แรงจูงใจภายใน)  
                                                     + 0.17(ภาวะผูนํา)  
 
จากสมการพยากรณความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

พบวา ตวัแปรที่มีผลตอความสําเร็จในการประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมไดสูง
ที่สุดคือการทํางานเปนทีม รองลงมาคือแรงจูงใจภายใน และภาวะผูนํา ตามลําดับ  

 
ขอวิจารณ 

 
การวิจยัเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน การทํางานเปนทีมและ

ความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ผูวิจยันําเสนอขอวจิารณ
ผลการวิจัยดังตอไปนี้  
  
ภาวะผูนาํของผูประกอบการ 
 

ผลการศึกษาภาวะผูนําของผูประกอบการพบวาผูประกอบการมีภาวะผูนําโดยรวมอยูใน
ระดับสูง กลาวคือ ผูประกอบการมีพฤติกรรม ความสามารถ และมีอิทธิพลในการจงูใจโนมนาว 
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชารวมมือกันในการปฎิบัติงานดวยความศรัทธา และดวยความเต็มใจ  
ทําใหงานสําเรจ็ไดตามเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเมื่อพิจารณาองคประกอบ
แตละดานของภาวะผูนําพบวาผูประกอบการมีภาวะผูนําในดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ
อยูในระดับสูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูประกอบการตองทําหนาที่สําคัญในการเปนผูนําองคการ 
จึงตองเปนแบบอยางที่ดี เปนผูที่ไวใจไดวาจะกระทําในสิ่งที่ถูกตอง หลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อ
ผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและสวนรวม (Bass and 
Avolio, 1994 อางถึงใน รัตติกรณ, 2545ก) ดังนั้น ผูประกอบการตองเปนผูที่มีศีลธรรม จริยธรรม 
และดําเนินงานอยางโปรงใสสามารถตรวจสอบได จึงสงผลใหผูประกอบการมีภาวะผูนําในดาน
การมีศีลธรรมในการประกอบการอยูในระดับสูงที่สุด  
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ในขณะที่ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบงัคับบัญชา การใสใจ และ
ปรารถนาดีตอผูอ่ืน ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และ
การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ ของผูประกอบการอยูในระดับสูงทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ปจจุบันมีการ
เปลี่ยนแปลงดานกระแสโลกาภิวัฒนอยูตลอดเวลา สงผลใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจมากขึ้น ดังนัน้
ผูประกอบการตองใชความคดิเชิงยุทธศาสตรเพื่อพัฒนาแผนกลยทุธของธุรกิจ ซ่ึงเปนสิ่งที่จะชวย
ตอบคําถามของธุรกิจวาตองไปทางไหนและจะไปถึงทีน่ั่นไดอยางไร สอดคลองกับสุเทพ (2544) 
ซ่ึงกลาววา การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วทําใหเกิดภาวะที่ไมแนนอนขึ้นทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ อันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องตลอดเวลาผูนําตองสามารถติดตาม 
และกาวทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบันและสามารถคาดการณการเปลี่ยนแปลงในอนาคต
ไดอยางแมนยาํ ในขณะเดยีวกันผูประกอบการก็ตองเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ รอบตัว เชน การเปด
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงศักยภาพของตนอยางเต็มที่ รับฟงคําแนะนําและคําปรึกษาจาก
ผูอ่ืนเพื่อใชในการพัฒนาจดุแข็งและกําจัดจุดออนของตนเอง 

  
 นอกจากนี้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม สวนใหญนั้นมีโครงสรางองคการอยางไม

เปนทางการ รวมทั้งมีการจางงานในจํานวนไมมากนกัทาํใหความสัมพันธภายในองคการมีความ
เปนกันเอง ผูประกอบการจึงมีความสนิทสนมใกลชิด ดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคลผูนําจะเปน
ผูสอนงาน และเปนที่ปรึกษาซึ่งถาผูบริหารปฏิบัติตอผูตามอยางมีเกยีรตแิละใหความนบัถือ พวกเขา
จะใหความซื่อสัตย และใชความมานะพยายามอยางดีที่สุด (สงวน, 2542) ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จ
ขององคการไดเปนอยางด ี
 

แรงจูงใจภายในของผูประกอบการ 
 
 ผลการศึกษาแรงจูงใจภายในของผูประกอบการพบวาผูประกอบการมแีรงจูงใจภายในโดย
รวมอยูในระดบัสูง กลาวคือผูประกอบการเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหบรรลุผลดวยความสามารถ
ของตนเอง โดยไมหวังผลตอบแทนจากภายนอก ซ่ึงส่ิงเหลานี้ถือวาเปนพื้นฐานที่สําคญัประการ
หนึ่งที่จะสงผลใหองคการประสบความสําร็จ (อรพินทร และคณะ, 2542) เมื่อพิจารณา
องคประกอบแตละดานของแรงจูงใจภายในพบวาผูประกอบการมีความตองการสิ่งที่ 
ทาทาย ความเปนตัวของตวัเอง ความสนใจ-เพลิดเพลิน ความตองการมีความสามารถและความ
มุงมั่น อยูในระดับสูงเชนเดยีวกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูประกอบการคอืบุคคลที่กอตั้งองคการและ
ดําเนินกิจการโดยการเสาะแสวงหาดวยตนเอง ยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น ตองการมี
ความสามารถและตองการตัดสินใจดวยตนเอง ส่ิงเหลานี้เปนแรงผลักดันใหแสดงพฤติกรรมโดยไม
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ตองอาศัยรางวลัภายนอก หรือกฎเกณฑขอบังคับและผลตอบแทนที่ไดรับจึงเปรียบเสมือนเปน
รางวัลที่สรางความภาคภูมิใจและตอบสนองความตองการภายใน ซ่ึงสอดคลองกับ Haywood & 
Switzky (1986 อางถึงใน อรพินทร และคณะ, 2542) กลาววาแรงจูงใจภายในเปนความตองการที่จะ
คนหารางวัลของตนเองในตวัของตนเอง ทาํใหเกิดพฤติกรรม การทํางาน เรียนรู แกปญหาและ
แสวงหาประสบการณใหมดวยการพึงพอใจในการทําส่ิงเหลานี้มากกวาการหวังผลจากภายนอก 
ดังนั้นผูประกอบการจึงแสดงพฤติกรรมในรูปแบบของความพึงพอใจกับการทํางานที่แปลกใหม 
ซับซอน และยากพอเหมาะกบัความสามารถของตน มีความกระตือรือรน อยากรูอยากเห็น 
ตลอดจนมีความสุข และเพลิดเพลินกับการไดทํากิจกรรมที่นาสนใจ มีความเปนตวัของตัวเอง  
มีอิสระในการคิดและการกระทํา ตองการที่จะเรียนรูเพือ่พัฒนาทักษะ ความสามารถ รวมทั้งมีความ
มุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุผลดวยความสามารถของตนเอง  
 

การทํางานเปนทีม
 

 ผลการศึกษาการทํางานเปนทีมพบวาสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
มีการทํางานเปนทีมโดยรวมอยูในระดับสูง กลาวคือสมาชิกในทีมทกุคนมีปฏิสัมพันธกันอยาง 
มีจุดมุงหมายรวมกันและมแีบบแผนของพฤติกรรมทางสังคมที่ดีตอกันซึ่งสงผลตอความสําเร็จ 
ของงาน (อรุณ, 2524) เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละดานของการทํางานเปนทีมพบวา มีการ
กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายรวมกัน บรรยากาศในการทํางาน การมีสวนรวม การรับฟงซ่ึงกัน
และกัน ความไมเห็นดวยทางบวก ความเหน็พองกัน การติดตอส่ือสารที่เปดเผย บทบาทที่ชัดเจน 
ภาวะผูนํารวม ความสัมพันธกับภายนอก รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย และการประเมินผล
ตนเอง อยูในระดับสูงเชนเดยีวกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากกลุมตัวอยางสวนใหญเปนธุรกิจขนาดยอม
ซ่ึงมีขอเสียเปรียบอยูหลายประการ เชน เงนิลงทุนนอย มีฐานะทางการเงินไมคอยมัน่คง การเพิ่ม
เงินทุนมีปญหาสูง ดังนั้นบุคลากรในองคการจึงเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุด ความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวในการดําเนินธุรกิจจึงเกีย่วของกบับุคลากรของสถานประกอบการอยางหลกีเลี่ยงไมได 
เพื่อใหบรรลุจดุมุงหมายทีต่ั้งไวอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล (สงวน, 2542) ทําใหตองมี
การแบงทั้งงาน หนาที่ และความรับผิดชอบอยางชัดเจน ตลอดจนมกีารกําหนดวตัถุประสงค
รวมกัน สมาชกิมีความเปดเผย จริงใจตอกนั รวมเผชิญหนาเพื่อแกไขปญหา มีการสนบัสนุน 
ไววางใจ ใหความรวมมือกนั แมจะมีความคิดเห็นทีแ่ตกตาง มีการติดตามประเมินผลการทํางาน
อยางสม่ําเสมอเพื่อการพัฒนาและความสําเร็จขององคการ (French and Bell, 1995 อางถึงใน 
ประภาศรี, 2542)  
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ความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

 ผลการศึกษาความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม พบวา
สถานประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมคีวามสําเร็จในการประกอบการโดยรวมอยู
ในระดบัสูง ทั้งนี้เนื่องจาก รอยละ 95 ของการประกอบธรุกิจในประเทศไทยเปนวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม (สํานกังานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2546) และปจจุบนั
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมีแนวโนมขยายตวัเพิม่ขึ้นอยางตอเนื่อง (อํานาจ, 2546: 13) ดวย
เหตุนี้รัฐบาลจงึไดมีนโยบายในการใหการสนับสนุนทั้งทางดานวิชาการ ดานเงินลงทุน การตลาด 
เทคโนโลยี และการพัฒนาทรัพยากรมนษุย โดยการสงเสริมควบคูกับการใหความรู เพื่อใหมวีิธีการ
บริหารจัดการในทุก ๆ ดานที่มีคุณภาพ อันจะนํามาซึ่งความสําเร็จอยางยั่งยืนในอนาคตตอไป 
(สํานักงานปลดักระทรวงการคลัง, 2545)  
 

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอม 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาภาวะผูนาํมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการ
ประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 กลาวคือ
ถาผูประกอบการมีภาวะผูนาํในระดับสูงขึ้น ความสําเร็จในการประกอบการก็จะสูงขึ้นดวย ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับผลงานวิจัยของ ภาสกร (2544); ภาณี (2545); สถิตย 
และคณะ (2546); ขวัญเชิญ (2546) และรัตติกรณ (2548) ที่พบวา ผูประกอบการที่ประสบ
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจสูงมีภาวะผูนําสูงกวาผูประกอบการทีป่ระสบความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิต่ํา 
 

 ทั้งนี้การที่ผูประกอบการมภีาวะผูนําสงผลใหผูประกอบการมีคุณลักษณะในดานการ 
สงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบงัคับบัญชา การมีศีลธรรมในการประกอบการ มีความสามารถในการ
คิดเชิงยุทธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคมและการเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ ซ่ึงเปน
องคประกอบสําคัญที่จะชวยใหผูประกอบการทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย สอดคลองกับแนวคดิ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1991 อางถึงใน รัตติกรณ, 2545ก) ซ่ึง
ประกอบดวย การมีวิสัยทัศน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีศีลธรรม และจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะ
ใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน และเพื่อสวนรวม 
กระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา สรางเจตคติที่ดีในแงบวก จูงใจ และสนับสนุนความคิด
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ใหม ๆ คํานึงถึงความเปนปจจเจคบุคคล เขาใจ และยอมรบัความแตกตางระหวางบุคคล สอดคลอง
กับผลงานวิจยัของรัชตกาญจน (2544) ซ่ึงไดทําการศึกษาตัวแบบผูนําองคการในทศวรรษหนา 
พบวาผูนําองคการในทศวรรษหนา ควรมีความเปนผูนํา มีคุณธรรม และจริยธรรม มคีวามคิดริเร่ิม
สรางสรรค มีวิสัยทัศน มีความสามารถในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ มีการพฒันาตนเองอยูเสมอ มีการวาง
แผนการทํางาน และมีความยุติธรรม ดังนัน้ ผลจากการที่ผูประกอบการมีภาวะผูนําจะชวยให
องคการประสบความสําเร็จไดเปนอยางด ี

 
สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจภายในมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา แรงจูงใจภายในมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จ
ในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
กลาวคือ ถาผูประกอบการมแีรงจูงใจภายในในระดับสูงขึ้น ความสําเร็จในการประกอบการก็จะ
สูงขึ้นดวย เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับผลงานวิจัยของ Muley (1990 อางถึงใน  
รัชดาภรณ, 2539) พบวา แรงจูงใจมีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในการทาํงาน รวมทั้ง
สอดคลองกับผลงานวิจัยของวรรณภรณ (2544) พบวา แรงจูงใจมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารระดบัตน เชนเดียวกับผลงานวิจยัของเฉลิมพร (2545) ซ่ึงพบวา แรงจูงใจมี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของนักธุรกจิอิสระ   
 
   ทั้งนี้การที่ผูประกอบการมีแรงจูงใจภายใน สงผลใหผูประกอบการเกิดความตองการ และมี
ความพึงพอใจที่จะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการเสาะแสวงหาของตนเอง ตองการมี
ความสามารถ ตองการลิขิตชีวิตดวยตนเอง เปนแรงผลักดนัที่จะแสดงพฤติกรรมโดยไมตองอาศัย
รางวัลภายนอก หรือกฎเกณฑขอบังคับ สอดคลองกับแนวคิดของ Deci et al. (1991 อางถึงใน 
อรพินทร, 2542: 42) กลาววา แรงจูงใจภายในเปนความตองการของบุคคลที่ตองการมีความสามารถ 
ตองการตัดสินใจดวยตนเอง และตองการสิง่ที่ทาทาย ซ่ึงเปนพลังที่กอใหเกิดพฤติกรรม และ
กระบวนการทางจิตใจทีห่ลากหลายโดยมีรางวัลเบื้องตนคือ ความรูสึกวามีประสิทธิภาพหรือมี
ความสามารถ และความเปนอิสระเปนตัวของตัวเอง และบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจึงเปนบุคคลที่
เสาะแสวงหาความพึงพอใจจากปจจยัภายในงาน  เชน  ความทาทาย  ความคิดสรางสรรค  ความ
รับผิดชอบ  ความตื่นเตนภายในจากการเรียนรูหรืองานที่เกี่ยวของกับสุนทรียะ  ดังนั้นบุคคลจะ
กระทําส่ิงตางๆ  ดวยความสนใจมากกวาจะกระทําส่ิงตาง ๆ  เพื่อหลีกเลี่ยงความไมพอใจ กลาวคือ
เมื่อบุคคลไดทํากิจกรรมที่นาสนใจ เปนกิจกรรมที่ทาทายความสามารถของบุคคลอยางเหมาะสม ก็
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จะทําใหเกดิความชอบ เพลิดเพลิน และเกดิความพยายามที่จะเอาชนะและมีความมุงมั่นพากเพยีร 
อีกทั้งความตองการที่จะมีความสามารถ และความตองการลิขิตส่ิงตาง ๆ ดวยตนเองทําใหบุคคล
เสาะแสวงหา และเอาชนะสิ่งทาทายที่พอเหมาะเหลานั้นได ดังนัน้ ผลของการมีแรงจูงใจภายใน
ของผูประกอบการจะสงเสริมใหเกดิพฤตกิรรมที่นําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายได 
 
สมมติฐานที่ 3 การทํางานเปนทีมมีความสมัพันธกับความสําเร็จในการประกอบการวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาพบวาการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ ถา
สถานประกอบการมีการทํางานเปนทีมในระดับสูงขึ้น ความสําเร็จในการประกอบการก็จะสูงขึ้น
ดวยเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับผลงานวจิัยของ Glenn (1990 อางถึงใน อัญชลี, 
2541) พบวา การทาํงานเปนทีมชวยใหเกิดประโยชนสูงสุด 3 ประการคือ มีการแกปญหาที่ดีขึ้น 
ผลผลิตเพิ่มขึ้น และมีการใชทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ 
Austrain (1993) พบวา หากความสัมพันธภายในทีมมีคณุภาพสูง มกีารสื่อสารเปนระบบเปดและ
ชัดเจน มกีารแบงปนวิสัยทัศนในอนาคตรวมกัน จะทําใหองคการมีความเหมาะสมในการแกไข
ปญหา แบงปนผลประโยชน และประสบความสําเรจ็ในงาน เชนเดียวกับผลงานวิจยัของสงวน 
(2542) ซ่ึงพบวา ความสําเรจ็ในการพัฒนาทีมงานมีสวนชวยเสริมสรางความสําเร็จในการดําเนิน
ธุรกิจไดเปนอยางด ี  
  
 ทั้งนี้การที่สถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีการทาํงานเปนทีมทีม่ี
ประสิทธิภาพ แสดงใหเห็นวาบุคคลการในสถานประกอบการมีการทํางานรวมกนั มปีฏิสัมพันธกัน 
มีจุดมุงหมายรวมกัน และมแีบบแผนของพฤติกรรมทางสังคมที่ดีตอกัน เพื่อความสําเรจ็ของงาน 
(อรุณ, 2524) สอดคลองกับแนวคดิของ Parker (1990 อางถึงใน สงวน, 2542) กลาววา การทํางาน
เปนทีมที่มีประสิทธิภาพนัน้จะเปนแรงผลักดันสําคัญในการบรรลุเปาหมายขององคการ และ
นําไปสูความมีประสิทธิผล ซ่ึงการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้นประกอบดวย การกําหนด
วัตถุประสงคและเปาหมายรวมกัน มีบรรยากาศที่ดีในการทํางาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
การรับฟงซ่ึงกันและกนั ความไมเห็นดวยทางบวก  ความเห็นพองกนั การติดตอส่ือสารที่เปดเผย 
บทบาทที่ชัดเจน ภาวะผูนํารวม ความสัมพันธกับภายนอก รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย และการ
ประเมินผลตนเอง ดังนัน้ผลของการทํางานเปนทีมที่ดใีนสถานประกอบการจึงถือเปนหวัใจสําคญั
ของความสําเร็จ  
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สมมติฐานที่ 4 ภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทีม สามารถรวมกันพยากรณ
ความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 ผูวิจัยไดนําตวัแปรภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทีมมารวมกันพยากรณ
ความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม จากผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนํา 
แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทีม สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการ 
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไดรอยละ 37.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลอง
กับผลงานวิจยัของ ขวัญเชิญ (2546) ที่พบวา ความสามารถของผูประกอบการสงผลตอความสําเร็จ
ในการประกอบการ เชนเดยีวกับผลงานวจิยัของ Analoul (1998) ซ่ึงพบวา แรงจูงใจสามารถกําหนด
ประสิทธิผลในการจัดการของผูจัดการได ในขณะที่ผลงานวิจยัของ สงวน (2542) พบวา 
ความสําเร็จในการพัฒนาทีมงานมีสวนชวยเสริมสรางความสําเร็จในการดําเนินธุรกจิไดเปนอยางด ี
ดังนั้นหากผูประกอบการมภีาวะผูนํา แรงจงูใจภายใน และสถานประกอบการมีลักษณะของการ
ทํางานเปนทีมในระดบัสูงแลว จะสงผลใหประสบความสําเร็จในการประกอบการไดเปนอยางด ี
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน การทํางานเปนทีม 
และความสําเรจ็ในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับภาวะผูนาํ ระดับแรงจูงใจภายใน ระดบัการทํางานเปนทีม และระดับความสําเรจ็ในการ
ประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม รวมทั้งศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 
แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทีมกับความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม ตลอดจนศึกษาตวัแปรดานภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทีมที่รวมกนั
พยากรณความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  

 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ คือ ผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
ของไทย ในกลุมกิจการ 3 ประเภท คือ กจิการอุตสาหกรรมหรือกิจการผลิตสินคา กิจการคาปลีก 
และคาสง และกิจการบริการในทุกภูมิภาคของประเทศไทยจํานวน 400 คนสุมกลุมตัวอยางในการ
วิจัยโดยวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิและการสุมอยางงายโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
วิจัยประกอบดวย 5 สวนคือ แบบสอบถามขอมูลทั่วไปเกีย่วกับลักษณะสวนบุคคล แบบวัดภาวะ
ผูนํา แบบวดัแรงจูงใจภายใน แบบวัดการทาํงานเปนทีม และแบบวดัความสําเร็จในการ
ประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ซ่ึงแบบสอบถามทั้งหมดนี้ไดรับการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงโดยผูเชี่ยวชาญและนํามาทดลองใช เพื่อตรวจสอบหาคณุภาพของเครื่องมือดวย
วิธีการทางสถิติ จากนัน้นําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง และนําขอมูลที่
ไดมาวิเคราะดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวจิัยทางสังคมศาสตร สถิติที่ใช
ในการวิจัยไดแก การแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย เพื่อวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเพื่อหาความสมัพันธ และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอนเพื่อใชพยากรณตัวแปรตามตัวหนึ่งซ่ึงสงผลมาจากตัวแปรตน 2 ตัวแปรขึ้นไป 
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ผลการวิจัย
 

1.  ขอมูลทั่วไปของผูประกอบการ 
 

      ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาวจิัย
คร้ังนี้ มีจํานวน 400 คน สวนใหญเปนผูชาย คิดเปนรอยละ 57.50 สวนใหญมีอายุระหวาง 30-44 ป 
คิดเปนรอยละ 38.00 มีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 65.00 เปนทั้งเจาของกิจการ
และเปนผูบริหารกิจการคิดเปนรอยละ 39.80 ซ่ึงสวนใหญจะประกอบกิจการในระหวาง 1-5 ป คิด
เปนรอยละ 40.80 มีที่ตั้งสถานประกอบการอยูในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือเปนสวนใหญ คิดเปน
รอยละ 30.80 และกิจการสวนใหญเปนวิสาหกิจขนาดยอมในกจิการการคาปลีก/คาสง คิดเปนรอย
ละ 38.00 
 

2.  ภาวะผูนํา  
 

     ผลศึกษาวิจยั พบวา ผูประกอบการมีภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงเมื่อพิจารณา
แตละองคประกอบของภาวะผูนํา ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจ และ
ปรารถนาดีตอผูอ่ืน ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และ
การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ พบวา อยูในระดับสูงเชนเดียวกัน ยกเวนองคประกอบดานการมี
ศีลธรรมในการประกอบการ พบวา อยูในระดับสูงที่สุด 

 
3.  แรงจูงใจภายใน 

 

      ผลการศึกษาวิจยั พบวา ผูประกอบการมีแรงจูงใจภายในโดยรวมอยูในระดบัสูง ซ่ึงเมื่อ
พิจารณาแตละองคประกอบของแรงจูงใจภายใน ไดแก ความตองการสิ่งที่ทาทาย ความสนใจ-
เพลิดเพลิน ความเปนตัวของตัวเอง ความตองการมีความสามารถ และความมุงมั่น พบวา อยูใน
ระดับสูงเชนเดียวกัน 
  

4.  การทํางานเปนทีม 
 

     ผลการศึกษาวิจยั พบวา ในสถานประกอบการมีการทํางานเปนทีมโดยรวมอยูใน
ระดับสูง ซ่ึงเมื่อพิจารณาแตละองคประกอบของการทํางานเปนทีม ไดแก วตัถุประสงค และ
เปาหมายรวมกัน บรรยากาศในการทํางาน การมีสวนรวม การรับฟงซึ่งกัน และกัน ความไมเหน็
ดวยทางบวก ความเหน็พองกัน การติดตอส่ือสารที่เปดเผย บทบาทที่ชัดเจน ภาวะผูนํารวม 
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ความสัมพันธกับภายนอก รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย การประเมินผลตนเอง พบวา อยูใน
ระดับสูงเชนเดียวกัน 

  

5.  ความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 

     ผลการศึกษาวิจยั พบวา สถานประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมี
ความสําเร็จในการประกอบการโดยรวมอยูในระดบัสูง  

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน
 

1.  ภาวะผูนํามคีวามสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมอยูในระดับสูง ซ่ึงเมื่อพิจารณาแตละองคประกอบของภาวะผูนํา ไดแก  
การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจ และปรารถนาดีตอผูอ่ืน ความสามารถในการ
คิดเชิงยุทธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม การเปดกวางยอมรบัสิ่งตาง ๆ และดานการมี
ศีลธรรมในการประกอบการ พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยูในระดับสูงเชนเดยีวกัน 

 
 2.  แรงจูงใจภายในมีความสมัพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม อยูในระดับสูง ซ่ึงเมื่อพิจารณาแตละองคประกอบของแรงจูงใจภายใน 
ไดแก ความตองการสิ่งที่ทาทาย ความสนใจ-เพลิดเพลิน ความเปนตวัของตัวเอง ความตองการมี
ความสามารถและความมุงมัน่ พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการ 
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยูในระดับสูงเชนเดยีวกัน 
 

 3.  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมอยูในระดบัสูง ซ่ึงเมื่อพิจารณาแตละองคประกอบของการทํางานเปน
ทีม ไดแก วัตถุประสงคและเปาหมายรวมกัน บรรยากาศในการทํางาน การมีสวนรวม การรับฟง
ซ่ึงกันและกัน ความไมเห็นดวยทางบวก ความเหน็พองกนั การติดตอส่ือสารที่เปดเผย บทบาทที่
ชัดเจน ภาวะผูนํารวม ความสัมพันธกับภายนอก รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย การประเมินผล
ตนเอง พบวามีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม อยูในระดบัสูงเชนเดียวกนั 
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 4.  ภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน และการทํางานเปนทีมสามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จ
ในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ไดในระดับสูง โดยสามารถรวมกัน
พยากรณความสําเร็จในการประกอบการไดรอยละ 37.00 

 
ขอเสนอแนะ

 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
 

จากผลการศึกษาวิจยั ผูวจิัยจงึเสนอแนะความคิดเห็น ดังนี้  
 
1.  การพัฒนาและสงเสริมศักยภาพของผูประกอบการ 
 
การวัดภาวะผูนําและแรงจูงใจภายในของผูประกอบการสามารถนํามาใชเปนเครื่องมอืให

องคการในการวางแผนเพื่อพัฒนาจุดเดน และแกไขขอบกพรองที่เกิดขึ้นในองคการ นอกจากนี้ 
หนวยงานทั้งภาคเอกชน รัฐบาล และหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาและสงเสริมขีด
ความสามารถของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมควรมีการจัดโปรแกรมฝกอบรมเพื่อสงเสริม
และพัฒนาผูประกอบการใหมีภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน และทักษะในการบริหารจัดการทีมงาน
เนื่องจากสิ่งเหลานี้เปนองคประกอบสําคัญในการนําไปสูความสําเร็จในการประกอบการ 

 
2.  การพัฒนาและสงเสริมบุคคลากร 
 
การวัดภาวะผูนํา แรงจูงใจภายในและการทํางานเปนทีมในสถานประกอบการของ

พนักงานนั้นผูประกอบการสามารถนําขอมูลที่ไดไปเปนแนวทางในการกระตุนและสงเสริมให
พนักงานมภีาวะผูนําในตนเองและมีแรงจงูใจภายในสูงขึ้น เชน ผูประกอบการประพฤติตนเปน
แบบอยางที่ดี เปนผูสอนงาน ใหคําแนะนําปรึกษา การเปดโอกาส และใหอิสระในการแสดงความ
คิดเห็น ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจในการแกไขปญหา มอบหมายงานที่ยาก และทาทายเหมาะสม
กับความสามารถเนื่องจากสิ่งเหลานี้สามารถเปนตัวกระตุนใหเกิดภาวะผูนําและแรงจูงใจภายในได  
นอกจากนี้อาจมีการจัดโปรแกรมการฝกอบรมใหความรู ความเขาใจ เกีย่วกับการทํางานเปนทีม 
เพื่อสงเสริมและพัฒนาความสามารถในการทํางานรวมกันกับผูอ่ืนของพนักงานในองคการหรือมี
การจัดกจิกรรมตาง ๆ ขึ้นในองคการ เชน กิจกรรมการแขงขันกีฬาภายในองคการ 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1.  การประเมนิภาวะผูนําของผูประกอบการในครั้งตอไปอาจจะใหบุคคลอื่น ๆ เปนผูรวม
ประเมิน เชน ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน  
 
 2.  ในการศึกษาวิจยัคร้ังตอไปอาจนําวิธีการวิจัยแบบอื่น ๆ เขามาใชรวมกันในการเกบ็
ขอมูลนอกเหนือจากการใชแบบสอบถาม เชน การสัมภาษณ การใชแบบสอบถามปลายเปดเพื่อให
กลุมตัวอยางมโีอกาสแสดงความคิดเห็น และเสนอแนวทางที่เปนประโยชนตอการพฒันาองคการ 
รวมทั้งเพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณมากยิ่งขึน้ 
 
 3.  ในการศึกษาวิจยัคร้ังตอไปควรมีการศกึษาถึงปจจยัดานแรงจูงใจภายนอกรวมดวย เชน 
คาตอบแทน โบนัส สวัสดิการตาง ๆ ซ่ึงอาจจะมีความสัมพันธและสงผลตอความสําเร็จในการ
ประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมเชนกัน 
 
 4.  ในการศึกษาวิจยัคร้ังตอไปควรนําปจจยัสวนบุคคลมาศึกษารวมดวย เชน เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการประกอบการ เพราะปจจยัเหลานี้อาจมคีวามสัมพันธและสงผลตอ
ความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทีแ่ตกตางกัน 
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ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหการตอบแบบสอบถาม 
 

เรียน  ทานผูประกอบการ 
 

แบบสอบถามนี้ผูวิจยัทําขึ้นเพื่อประกอบวทิยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนํา แรงจูงใจภายใน การทํางานเปนทีม และความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอม” ขอมูลของทานจะเปนประโยชนอยางสูงตอการพัฒนาองคความรูทางวิชาการ และ
การนําความรูที่ไดรับไปพัฒนาผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทยตอไป 
 

เพื่อใหการศึกษาวิจยัคร้ังนี้สําเร็จและมีความสมบูรณ จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานใน
การตอบแบบสอบถาม กรุณาตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานเองและองคการ
ของทาน คาํตอบที่ไดรับไมมีขอใดถูก ขอใดผดิ และขอมูลจะถูกเก็บเปนความลับซ่ึงไมมีผลกระทบ
ใด ๆ ตอตัวของทานโดยขอมูลท่ีไดรับจะถูกวิเคราะหเปนผลรวมในงานวิจัยเทานั้น ทั้งนี้ขอความ
กรุณาใหทานสงแบบสอบถามที่ตอบเรียบรอยแลวใสซองเอกสารที่แนบมาพรอมกันนี ้

 

 หวงัเปนอยางยิง่วาจะไดรับความอนเุคราะหจากทานดวยดี และขอขอบพระคุณทานเปน 
อยางสูงที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคาของทานในการตอบแบบสอบถามนี้ 
 
 
 
 

       ขอแสดงความนับถือ 
             นางสาวอรัญญา ชุมพร 

                                         ผูวิจัย 
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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.................... 
 กรุงเทพฯและปริมณฑลจังหวัด.................... 

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 หรือสนิทรัพย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อมจํานวนการจางงานไมเกิน 25 คน หรือสนิทรัพยถาวรไมรวมที่ดินไมเกิน 50 ลานบาท 
 วิสาหกิจขนาดกลาง จํานวนการจางงานตั้งแต 26-50 คน หรอืสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 50  

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

 วิสาหกิจขนาดยอม จํานวนการจางงานไมเกิน 50 คน หรือสนิทรัพย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   
 

 ผูที่มีความสนใจแบบสอบถามภาวะผูนํา โปรดกรุณาติดตอ ผศ.ดร.รัตติกรณ  จงวิศาล 
ภาควิชาจติวิทยา สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนที่ 3   แบบวัดแรงจูงใจภายใน 
 

คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองวาง ที่ตรงกับความเปนจริงของตัว
ทานมากที่สุด เพียง 1 คําตอบ คําตอบของทานจะถือเปนความลับและจะนําไปใชแสดงเปนผลรวมในงานวิจัย
เทานั้น 
 

 
ลําดับ 

 
ขอความ 

เปนจริง
นอย
ที่สุด 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
ปาน
กลาง 

เปนจริง
มาก 

เปนจริง
มาก
ที่สุด 

1 ขาพเจาชอบทํางานที่มีความแปลกใหม      
2 ขาพเจาชอบทํางานที่มีความซับซอน      
3 ขาพเจาชอบงานที่ยาก เพราะวาเปนสิ่งที่ 

ทาทายความสามารถ 
     

4 ขาพเจาชอบงานที่ยาก เพราะวาเปนสิ่งที่ 
ทาทายความสามารถ 

     

5 ขาพเจามีความสุขในการทํางาน      
6 ขาพเจารูสึกเพลิดเพลินในงานที่ทํา      
7 ขาพเจาชอบริเริ่มทําสิ่งตาง ๆ ดวยตนเอง      
8 ขาพเจาชอบทํางานที่มีอิสระในการคิด      
9 ขาพเจาพอใจที่จะทํางานที่เปนความ

รับผิดชอบของขาพเจาดวยตนเอง 
     

10 ขาพเจาชอบทํางานที่ไดแสดงความเปน 
ตัวของตัวเอง 

     

11 ขาพเจาตองการทํางานที่จะไดมีโอกาส
เพิ่มพูนความรู ความสามารถ 

     

12 ขาพเจาพึงพอใจที่ไดพัฒนาความสามารถ
ของตนเอง 

     

13 ขาพเจาตองการที่จะจัดการกับสิ่งตาง ๆ ได
ตามเปาหมายที่ต้ังไว 

     

14 ขาพเจามุงมั่นทํางานใหสําเร็จดวย
ความสามารถของตนเอง 

     

15 ขาพเจาทุมเทใหกับการทํางาน      
16 ความสําเร็จจากงานเปนแรงบันดาลใจใน

การทํางานของขาพเจา 
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ตอนที่ 4 แบบวัดการทํางานเปนทีม 
 

คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของตัวทาน
มากที่สุด เพียง 1 คําตอบ คําตอบของทานจะถือเปนความลับและจะนําไปใชแสดงเปนผลรวมในงานวิจัยเทานั้น 
หมายเหตุ ทีมงานหมายถึงพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาทีไดรับมอบหมายใหทํางานรวมกันในองคการ 
 

 
ลําดับ 

 
ขอความ 

ไมเคย
เลย 

นาน ๆ 
ครั้ง 

บางครั้ง คอนขาง
บอย 

บอย
มาก 

1 ขาพเจาใหสมาชิกในทีมรวมกันกําหนด
วัตถุประสงคหรือเปาหมายในการทํางาน
รวมกัน 

     

2 ทีมงานของขาพเจามีการกําหนด
แนวทางในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 

     

3 บรรยากาศการทํางานภายในทีมของ
ขาพเจามีลักษณะเปนกันเอง 

     

4 บรรยากาศการทํางานภายในทีมของ
ขาพเจาปราศจากพิธีรีตรอง 

     

5 สมาชิกภายในทีมของขาพเจามีสวนรวม
ในการตัดสินใจ 

     

6 สมาชิกภายในทีมของขาพเจามีการ
พบปะประชุมเพื่อรวมกนัแกไขปญหา 

     

7 สมาชิกภายในทีมของขาพเจาใหความ
สนใจในการรับฟงความคิดเห็นของ
สมาชิกคนอื่น 

     

8 สมาชิกภายในทีมของขาพเจามีการให
คําแนะนําเพื่อพัฒนาการทํางานรวมกัน 

     

9 หากสมาชิกภายในทีมของขาพเจาไม
เห็นดวยกับการตัดสินใจเรื่องใด 
สามารถซักถามขอขัดของหรอืโตแยงได 

     

10 สมาชิกภายในทีมของขาพเจามีอิสระใน
การแสดงความคิดเห็นแมวาความ
คิดเห็นนั้นจะแตกตางจากสมาชิกคน 
อื่น ๆ 
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ลําดับ 

 
ขอความ 

ไมเคย
เลย 

นาน ๆ 
ครั้ง 

บางครั้ง คอนขาง
บอย 

บอย
มาก 

11 สมาชิกภายในทีมของขาพเจายอมรับความ
คิดเห็นของสมาชิกคนอื่นที่ขัดแยงกับ
ตนเองได 

     

12 สมาชิกภายในทีมของขาพเจาเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติตามมติของทีมงานแมไมเห็นดวย 

     

13 ทีมงานของขาพเจามีการเปดเผยขอมูล
ขาวสารใหสมาชิกภายในทีมทราบ 

     

14 ทีมงานของขาพเจามีการกําหนดบทบาท 
หนาที่ของสมาชิกในทีมอยางชัดเจน 

     

15 สมาชิกแตละคนในทีมงานของขาพเจา 
เขาใจบทบาทหนาที่ในการทํางานได
ตรงกัน 

     

16 สมาชิกภายในทีมของขาพเจาไดรับการ
สนับสนุนสงเสริมใหมีความเปนผูนํา 

     

17 ทีมงานของขาพเจาเปดโอกาสใหสมาชิก 
ทุกคนเปนผูนําในการจัดการงานที่ตนเอง
รับผิดชอบจนประสบความสําเร็จ 

     

18 ทีมงานของขาพเจาไดรับคําแนะนําจาก
ลูกคาหรือผูใชบริการ 

     

19 ทีมงานของขาพเจามีการติดตอสัมพันธกับ
ลูกคาหรือผูใชบริการ 

     

20 สมาชิกในทีมของขาพเจามีรูปแบบการ
ทํางานที่หลากหลาย 

     

21 สมาชิกในทีมของขาพเจามีรูปแบบการ
ทํางานที่หลากหลาย 

     

22 ทีมงานของขาพเจามีแนวคิดในการทํางานที่
แตกตากัน 

     

23 ทีมงานของขาพเจามีการตรวจสอบผลการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

     

24 ทีมงานของขาพเจาแสวงหาแนวทางในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานอยูเสมอ 
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ตอนที่ 5   แบบสอบถามวัดความสําเร็จในการประกอบการ 
 

คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของตัวทาน
มากที่สุด เพียง 1 คําตอบ คําตอบของทานจะถือเปนความลับ และจะนําไปใชแสดงเปน ผลรวมในงานวิจัยเทานั้น 
 

 
ลําดับ 

 
ขอความ 

เปนจริง
นอย
ที่สุด 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
ปาน
กลาง 

เปนจริง
มาก 

เปนจริง
มาก
ที่สุด 

1 ในชวง 2-3 ปที่ผานมา ธุรกิจของทานได
กําไรมาตลอด 

     

2 ยอดรวมของการขายของปที่ผานมาสูงกวา
เมื่อ 2-3 ปกอนอยางมาก 

     

3 ในชวง 2-3 ปที่ผานมาสวนแบงการตลาด
ของธุรกิจของทานเพิ่มขึ้นมาโดยตลอด 

     

4 ลูกคาของทานสวนใหญแสดงความพอใจ
ตอสินคาหรือบริการของทาน 

     

5 ธุรกิจของทานสามารถผลิตสินคาหรือ
บริการที่ตอบสนองความตองการของ
ลูกคาไดตรงเวลา 

     

6 ในชวง 2-3 ปที่ผานมา ลูกคาที่มาซื้อสินคา
หรือใชบริการของทานเพิ่มขึ้นอยาง
ตอเนื่อง 

     

7 สินคาหรือบริการของทานมีคุณภาพสูง      
8 ชนิดและประเภทของสินคาหรือบริการ

ของปนี้มีลักษณะหลากหลายกวาปกอนๆ 
     

9 องคการของทานผลิตสินคาหรือบริการที่มี
ความแปลกใหมอยูเสมอ 

     

10 องคการของทานพยายามคนควาหาวิธีการ
ดําเนินการใหมๆ มาใช เพื่อเพิ่มผลผลิต 

     

11 ผูใตบังคับบัญชาในองคการของทานอุทิศ
ตนเพื่อการทํางานใหแกองคการอยางเต็มที่ 

     

12 ผูใตบังคับบัญชาในองคการของทานมี
ความผูกพันกับองคการ 

     

13 ผูใตบังคับบัญชาในองคการของทานเอาใจ
ใสและรับผิดชอบตองานที่พวกเขาทํา 

     

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
คา Item Total Correlation ของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกที1่  คา Item Total Correlation ของแบบวัดแรงจูงใจภายใน  
 

ขอ 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 
                                Alpha                                                                           .92 
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ตารางผนวกที ่2   คา Item Total Correlation ของแบบวัดการทํางานเปนทีม 
 

ขอ 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 

.53 

.66 

.60 

.27 

.64 

.48 

.63 

.55 

.53 

.50 

.25 

.63 

.58 

.66 

.68 

.56 

.61 

.56 

.49 

.31 

.50 

.24 

.55 

.64 
Alpha .91 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ตารางประมาณขนาดของกลุมตัวอยาง 
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ตารางผนวกที ่3   ตารางประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane ที่ระดับความมีนยัสําคัญ .05 คิด    
                          ขนาดของความคลาดเคลื่อน (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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