
 
 

บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

ประเทศที่มีการพัฒนาและการเติบโตทางเศรษฐกิจอยางมั่นคงแลว เมื่อเกิดความผันผวน
ของระบบเศรษฐกิจโลก กลับพบวาประเทศเหลานี้ไดรับผลกระทบนอยกวาประเทศที่ยังไมมีการ
พัฒนาและการเติบโตทางเศรษฐกิจอยางมัน่คง เมื่อเปรียบเทียบแลวพบวาประเทศเหลานี้ไดให
ความสําคัญในการสนับสนนุและพัฒนาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หรือ SMEs (Small and 
Medium – Sized Enterprises: SMEs) ซ่ึงเปนตัวจกัรสําคัญของระบบเศรษฐกิจ เปนรากฐานในการ
พัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ และมีผลตอคนจํานวนมาก ทั้งระดับกลางและระดับลาง นอกจากนีย้ัง
สงผลตอการจางงาน การสรางผลิตภัณฑ และการสรางบุคลากร ซ่ึงจะมีการใชฐานความรูและ
เทคโนโลยีใหม ๆ เกิดขึ้นอยางกวางขวาง เปนการสรางมูลคาเพิ่มใหกับระบบเศรษฐกจิโดยองครวม 
(นิรนาม, 2547: 34-38) 
 

อุตสาหกรรมการผลิต เปนกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่มีความสําคัญยิ่ง นับตั้งแตป พ.ศ. 2530 
เปนตนมา เศรษฐกิจไทยขยายตัวเกินรอยละ 10 ติดตอกันถึง 3 ป จนถือวาเปนประเทศที่มีการ
ขยายตวัทางเศรษฐกจิสูงที่สุดในโลกสําหรับยุคนั้น และหลังจากนัน้เศรษฐกิจไทยกย็งัคงขยายตวัใน
อัตราสูงอยางตอเนื่อง จนกระทั่งป พ.ศ. 2539 และผลของการขยายตวัทางเศรษฐกจิที่เกิดขึน้นี้ม ี
กลไกที่สําคัญคือ ภาคอุตสาหกรรมการผลิต (Manufacturing Sector) ซ่ึงขยายตวัในอตัราเฉลี่ย 
รอยละ 13.5 ตอประหวางชวงป พ.ศ. 2530 – 2537 ตั้งแตชวงกลางป 2540 ประสบภาวะวิกฤติ
เศรษฐกิจอยางรุนแรง การประกอบอุตสาหกรรมการผลิตไดรับผลกระทบอยางมาก มีสถาน
ประกอบการตองปดกิจการลงก็มีจํานวนไมนอย ทําใหเกดิภาวะวางงานอยางสูงอยางไมเคยมีมา
กอนในรอบ ๆ หลายทศวรรษ รัฐบาลไดพยายามอยางยิ่งที่จะหามาตรการบรรเทาปญหาดังกลาว
และเรื่องหนึ่งที่รัฐบาลใหความสําคัญเปนอยางมาก ไดแก การพัฒนาอุตสาหกรรมขนาดกลางและ
ขนาดยอม (สํานักงานสถิติแหงชาต,ิ 2545: 1;สํานักงบประมาณ, 2545: 4-5) 
 

แตตลอดระยะเวลาที่ผานมา ในกลุมธุรกิจวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีจดุออนและ
อุปสรรคในการดําเนินธุรกจิหลายดาน อาทิ การขาดการพัฒนาเทคโนโลยี จึงสงผลให 
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ประสิทธิภาพในการผลิตต่ํา ทําใหเสียเปรียบคูแขงขัน การขาดแคลนเงนิทุน โดยมกัจะประสบ
ปญหาการขอกูเงินจากสถาบันการเงิน เพราะไมมีการจดัการทําบัญชีอยางเปนระบบ ระดับ
ความสามารถในการบริหารจัดการ การพฒันาผลิตภัณฑอยูในระดับต่ํา มีการเปดรับขอมูลขาวสาร
จํากัด ทําใหขาดวิสัยทัศนในการบริหารและการจัดการทีด่ีพอ มีการใชแรงงานที่มีพืน้ฐานการศกึษา
นอย มีการเขาออกเปลี่ยนสถานที่ทํางานสูงทําใหการพัฒนาไมตอเนื่อง สงผลกระทบตอคุณภาพ
สินคาและประสิทธิภาพการผลิต รวมทั้งผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมขาด
คุณสมบัติพิเศษของความเปนผูประกอบการ เชน ความกลาเสี่ยง กระตือรือรน รักการเรียนรู การมี
ระเบียบวินยัในการทํางานตวัเอง ความเปนผูนํา การควบคุมตนเอง เปนตน (อุตสาหกรรมสาร, 
2544 :14-15) 
 

ในบรรดาทรพัยากรที่ใชในการดําเนินธุรกิจทั้งหลายจะประกอบดวย 4 M คือ Men (คน) 
Money (เงิน) Materials (วัตถุดิบ) และ Machine (เครื่องจักร) เรายอมรับกันวาทรัพยากรที่สําคัญ
ที่สุด คือ คน เพราะคนจะเปนผูนําทรัพยากรอื่น ๆ ที่มีอยูไปใชเพื่อกอใหเกดิประโยชน และสราง
ความเจริญเตบิโตใหแกบริษัท (มาริสา, 2542: 39) ดังนั้นการที่จะทําใหองคการมีประสิทธิผล จึง
ขึ้นอยูกับประสิทธิผลของบุคคลในองคการดวย และวิธีการบริหารของนักบริหารในองคการ 
นั้น ๆ ก็เชนกนั เพราะผูบริหารเปนบุคคลที่จะตองกระทาํกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหเกิดผลงานตาม
เปาหมายขององคการ (เทพนมและสวิง, 2529: 1-5, 64-70; Lawless, 1972: 392) และจากงานวิจยั 
ตาง ๆ พบวาผูนําหรือภาวะผูนํา (Leadership) เปนผูมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลของ
องคการ รวมถึงผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการดวย (ปรีด,ี 2542; ลมัย, 2543; อิสระ, 2545) 
เนื่องจากผูนําโดยเฉพาะผูนาํการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตาม โดยอิทธิพล
นั้นเปนการใหอิทธิพลแกผูตามใหกลับกลายมาเปนผูนําและเปนผูที่เปลี่ยนแปลงหนวยงานใน
กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคการ 
 

คุณลักษณะพืน้ฐานของผูนําที่จําเปนอยางหนึ่งคือ แรงจงูใจและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
(Motivation and Achievement Motivation) ซ่ึงแรงจูงใจนีเ้ปนตัวกําหนดทิศทางชวยในการ
ประกอบกิจกรรมตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแรงปรารถนา
เพื่อมุงความสาํเร็จ เปนแรงขบัสวนบุคคลที่จะทําใหผลงานนั้น ๆ ดยีิ่งขึ้น เปนเครื่องมอืกระตุนให
เกิดพฤติกรรมของการประกอบการ รวมทัง้เปนตัวทํานายความสําเร็จของการประกอบการดวย 
(พวงเพชร, 2531: 32; Golembiewski, 2001: 24-27) 
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 ในการบริหารงานใหประสบความสําเร็จและบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวไดนั้น นอกจาก
จะขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมตาง ๆ และผูบริหารจะมีความรู ความสามารถอยางดียิ่งแลว ผูบริหารยงั
ตองมีเชาวนอารมณหรือความฉลาดทางอารมณ (Emotional Quotient: EQ) คือ การที่ผูนําสามารถ
บริหารตนเองและความสัมพันธ รวมไปถงึความสามารถในการกระตุนอารมณของทีมงานไปใน
ทิศทางที่เหมาะสมได ความฉลาดทางอารมณจึงนับวามคีวามสําคัญตอผูนําเปนอยางยิ่ง เพราะ
บุคคลที่เปนผูนําขององคการ โดยบทบาทหนาที่จะตองเกี่ยวของกับความรูสึก ความตองการ ความ
คิดเห็น ตลอดจนความสามารถของบุคคลในองคกรอยางหลีกเลี่ยงไมได (สุรางศรี, 2544: 110; 
เสริมศักดิ์, 2545: 25; นิรนาม, 2003: 63)  
 

การดําเนินธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมนัน้ หากตองการทราบวาการดําเนิน
ธุรกิจนี้ประสบความสําเร็จหรือไม จึงตองมีการประเมนิประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงเปน
กระบวนการทีช่วยใหผูบริหารมีความเขาใจเกี่ยวกับผลที่เกิดขึ้นจากโครงการเพื่อนําไปสูการ
ตัดสินใจในการดําเนินการเพือ่ใหการดาํเนนิงานสามารถบรรลุจุดมุงหมายไดอยางเหมาะสม (สุรพร
, ม.ป.ป.: 6-7) 
  
 จะเห็นไดวาการบริหารธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใหประสบความสําเร็จนั้น
ขึ้นอยูกับปจจยัหลายดาน ซ่ึงอาจแยกเปนปจจัยภายนอกองคการและปจจัยภายในองคการซึ่งปจจัย
ภายนอกคือ การไดรับการสนับสนุนและสงเสริมจากภาครัฐ เชน การสนับสนุนดานเงินทุน 
เทคโนโลยี หรือ ดานการฝกอบรม พัฒนา และใหความรูในการประกอบธุรกิจใหแกผูประกอบการ
สามารถนําความรูไปใชในการดําเนินธุรกจิ เปนตน สวนปจจยัภายในที่ผูวิจัยสนใจจะทําการศึกษา
คือ ภาวะผูนํา แรงจูงใจ เชาวนอารมณ ของผูประกอบการธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมที่
สงผลตอประสิทธิผลขององคการ เนื่องจากภาวะผูนําโดยเฉพาะภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง ซ่ึงเปน
กระบวนการทีม่ีอิทธิพลตอสมาชิกในองคการ สรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวตัถุประสงค 
และกลยุทธทีสํ่าคัญขององคการ และผูประกอบการที่มแีรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ คือ เปนผูมีความ
ตองการในความสําเร็จ จะสามารถทํางานไดดีกวา เตรยีมการไดเร็วกวา รวมทั้งการมเีชาวนอารมณ 
คือ มีความตระหนกัรู เขาใจอารมณของตนเองและผูอ่ืนของผูทํางาน จะทําใหสามารถทํางานให
บรรลุเปาหมายขององคกรได ปจจยัเหลานี้มีงานวจิัยตาง ๆ ที่กลาวถึงวาสงผลตอประสิทธิผลของ
องคการ ซ่ึงขอมูลจากการศกึษานี้สามารถนํามาประกอบและเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจหรือ
หนวยงานทีเ่กีย่วของนําไปพฒันาบุคลากรในองคกรธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมได
มากขึ้น 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคในการวจิัยไวดังนี ้
 

1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนํา แรงจูงใจ เชาวนอารมณและความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ
ของผูประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจ เชาวนอารมณกับความสําเรจ็ในการ
ประกอบธุรกจิของผูประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 

 
3. เพื่อศึกษาปจจัยดานภาวะผูนํา แรงจูงใจ และเชาวนอารมณที่รวมกนัทาํนายความสําเร็จ

ในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการธรุกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. เปนขอมูลสําหรับผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมหรือหนวยงาน 
ที่เกี่ยวของไดทราบถึงคุณสมบัติหรือปจจยัดานภาวะผูนาํ แรงจูงใจ เชาวนอารมณ ที่มผีลตอ
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจของผูประกอบการธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลและนาํขอมูลไปประกอบการวางแผนหรือพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในกลุมธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมได 
 

2. ทราบความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจ เชาวนอารมณ กับความสําเร็จในการ 
ประกอบธุรกจิของผูประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล รวมทั้งปจจยัทางดานภาวะผูนํา แรงจูงใจ เชาวนอารมณ เปนตัวแปรที่รวมกันทํานาย
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจของผูประกอบการธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
ผูประกอบการหรือหนวยงานที่เกี่ยวของสามารถนําขอมูลมาประกอบในการสงเสริมการฝกอบรม
และพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มศักยภาพในดานภาวะผูนํา แรงจงูใจ และเชาวนอารมณได 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตและขอจํากัดในการวิจัยคร้ังนี้ ดังนี้ 
 

1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผูประกอบการในสถานประกอบการวิสาหกจิ 
ขนาดกลางและขนาดยอมประเภทการผลิตในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบดวย
กลุมการผลิตประเภทผลิตภณัฑเกษตร เครื่องมือแพทย เซรามิกสและแกว ส่ิงทอและเครื่องนุงหม 
ยางและผลิตภณัฑยาง ผลิตภณัฑพลาสติก กระดาษและการพิมพ จํานวน 20,911 คน กลุมตัวอยาง
เทากับ 220 คน 
 

2.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ไดแก 
 
    2.1  ตัวแปรอิสระ 
 
          2.1.1  ภาวะผูนํา ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใส 

ใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงยุทธ-
ศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ  
 

          2.1.2  แรงจูงใจ ไดแก 
 

     2.1.2.1  จูงใจใฝสัมฤทธิ์   
 
     2.1.2.2  แรงจูงใจใฝสัมพนัธ   

 
     2.1.2.3  แรงจงูใจใฝอํานาจ   

 
        2.1.3  เชาวนอารมณ ไดแก การตระหนักรูอารมณตนเอง การจัดการอารมณ การจูงใจ

ตนเอง ความสมัพันธที่ดี และการดแูลอารมณ 
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2.2  ตัวแปรตาม คือ ความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกจิ 
ขนาดกลางและขนาดยอม  
 

นิยามศัพท 
 

ผูวิจัยไดกําหนดนิยามศพัทในการวจิัยคร้ังนี้ ดังนี ้
 

ธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม หมายถึง สถานประกอบการขนาดกลางและขนาด
ยอมที่กอตั้งโดยบุคคลคนเดยีวหรือกลุมคนไมกี่คน ซ่ึงกําหนดลักษณะจากมูลคาขั้นสูงของ
สินทรัพยถาวร สําหรับกิจการประเภทการผลิต ไมเกิน 200 ลานบาท หรือมีจํานวนคนงานทํางาน
ในสถานประกอบการขนาดยอมไมเกนิ 50 คน และในสถานประกอบการขนาดกลางที่มีคนทํางาน
ระหวาง 51 – 200 คน  
 

ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต หมายถึง บุคคลผูที่เปน
เจาของ ผูกอตัง้หรือหุนสวนในการดําเนินกิจการธุรกิจการผลิตในธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบดวยกลุมการผลิตประเภทผลิตภัณฑ
เกษตร เครื่องมือแพทย เซรามิกสและแกว ส่ิงทอและเครื่องนุงหม ยางและผลิตภัณฑยาง ผลิตภัณฑ
พลาสติก กระดาษและการพมิพ  
 

ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรม ความสามารถ กระบวนการของผูประกอบการวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอมทีม่ีอิทธิพลตอผูอ่ืน สามารถชักชวนหรือโนมนาวใหบุคคลอื่นพยายาม
บรรลุเปาหมาย หรือองคการใหเกดิการบรรลุเปาหมายดวยความกระตือรือรน โดยแบง
องคประกอบภาวะผูนําออกเปน 6 ดานดังนี้ 
 

การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการ 
ที่สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรกัองคการ พัฒนาตนเอง และมสีวนรวมในการทํางาน อีก
ทั้งตัวผูประกอบการเองตองทําหนาที่เปนผูจุดประกายความคิดใหผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง สรางแรงบันดาลใจใหทีมงาน และให
ความสําคัญกับคนมากที่สุดเหนือส่ิงอื่นใด 
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การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่แสดง 
ออกซึ่งการรักษาน้ําใจผูใตบงัคับบัญชา พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข ออมชอมประโยชนแกทุกฝาย 
มีความเมตตา กรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาและใหอภยั
แกความผิดพลาดของผูอ่ืน 
 

การมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถงึ พฤติกรรมของผูประกอบการที่มี 
ความพิถีถันกบัคุณภาพของสินคาหรือบริการ รักษาคาํพดู ยึดมัน่ในศีลธรรม มีการดําเนินการอยาง
โปรงใสตรวจสอบได และมคีวามซื่อสัตยตอผูอ่ืน 
 

ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่ 
แสดงออกซึ่งการมีวิสัยทัศน รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง มองการณไกล และมีความคดิเชิงกลยุทธ 
 

การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่ยึดหลัก 
ธรรมาภิบาลในการประกอบธุรกิจ ปลูกฝงจริยธรรมใหกับผูใตบังคับบัญชา สรางและสงเสริม 
วัฒนธรรม ประเพณีที่ดี และดําเนินธุรกิจโดยมุงคืนประโยชนใหกับสังคม 
 

การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่รับฟงความ 
คิดเห็นของผูอ่ืน ยอมรับซึ่งการเปลี่ยนแปลง และยอมรับขอดอยของตนเอง 
 

แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงตาง ๆ องคประกอบหรือแรงภายในที่กระตุนใหผูประกอบ 
การวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมแสดงพฤติกรรม เพื่อตอบสนองความพึงพอใจ โดยมีทิศทาง
ที่ชัดเจนหรือเพื่อใหพฤตกิรรมบรรลุจุดมุงหมาย ซ่ึงประกอบดวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝ
สัมพันธ และแรงจูงใจใฝอํานาจ 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความตองการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง 
และขนาดยอมที่ตองการความสําเร็จเกี่ยวกบัตนเอง ความมุงมั่นของบุคคลดวยมาตรฐานที่สูง 
มองเห็นมาตรฐานของความเปนเลิศ ตั้งเปาหมายไวสูงหรือเปนงานที่ยาก แตเปนเปาหมายที่เปนจริง 
กระตุนตนเองได มีการวางแผนการทํางานลวงหนา ดวยการใชความสามารถหรือความพยายาม
เพื่อใหไดผลดกีวาบุคคลอื่น ตองการการตอบกลับของผลการกระทําในทันทีและอยางชัดเจน และมี 
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ความรับผิดชอบในสิ่งที่ทํา รับผิดชอบในการแกปญหาเสมอ ซ่ึงความตองการความสําเร็จนี้เปน
เครื่องกระตุนและเปนเครื่องมือใหเกดิพฤตกิรรมเกี่ยวกับการประกอบการดวย   
 

แรงจูงใจใฝอํานาจ หมายถึง ความตองการของผูประกอบการวิสาหกจิ 
ขนาดกลางและขนาดยอมทีต่องการความเปนอิสระ มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ตองการโนมนาว บังคับ
และควบคุมบคุคลอื่นและสภาพแวดลอม เพื่อความพอใจสวนตน ซ่ึงอํานาจนั้นมีอยู 2 อยางคือ 
อํานาจสวนบคุคล (Personalized power) และอํานาจทางสังคม (Socialized power) อํานาจสวน
บุคคลนั้น มักจะตองการควบคุมและจัดการผูอ่ืนเพื่อความพอใจสวนตน สวนอํานาจทางสังคม จะ
เปนอํานาจที่สูงขึ้นโดยเนนสิ่งที่เปนผลดีตอองคการหรือสังคม  
 

แรงจูงใจใฝสัมพันธ หมายถงึ ความตองการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาด 
กลางและขนาดยอมที่ตองการความสัมพันธ ตองการความใกลชิดเปนสวนตัว การสรางมิตรภาพ
จากผูอ่ืน ชอบคนอื่นและตองการใหผูอ่ืนชอบตน ตองการการยอมรับและตองการการใหอภยั 
แสวงหาความสัมพันธอันอบอุนและมิตรภาพในหนวยงาน รักษาสัมพันธภาพทีด่ีกบับุคคลอื่นไม
สนใจแผนงานลวงหนาของหนวยงาน แตชอบงานที่สามารถอยูกับคนอื่นได และชวยคนอืน่ได 
 

เชาวนอารมณ หมายถึง ความสามารถของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาด
ยอมในการตระหนกัรูความรูสึก ภาวะอารมณของตนเองและของผูอ่ืนสามารถจัดการอารมณตาง ๆ 
ของตนและอารมณที่เกิดจากความสัมพันธตาง ๆ ได มีการแสดงออกทางอารมณอยางเหมาะสม 
สามารถชี้นําความคิดและการกระทําของตนไปในทางสงเสรมิผลลัพธของตนเอง ซ่ึงแบงออกเปน 5 
องคประกอบ คือ การตระหนักรูเกีย่วกับตนเอง การจัดการดานอารมณ การจูงใจตนเอง 
ความสัมพันธที่ดี และการดแูลอารมณ 
 

ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจ หมายถึง ความสามารถในการดําเนินธุรกิจใหบรรลุ
เปาหมาย วางแผน การจัดการ ดําเนินการตามแผนอยางมีประสิทธิภาพ ใชทรัพยากรอยางมีประ
สิทธิ-ภาพจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิผล โดยแบงตัวช้ีวดัความสําเร็จในการ
ประกอบการออกเปน 4 ดาน ไดแก สภาพความเปนไปทางการเงิน การตอบสนองความตองการ
ของลูกคา การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค และการไดรับความยึดมัน่ผูกพันจาก
พนักงาน 

           



9 
 
  สภาพความเปนไปทางการเงนิ หมายถึง ความสามารถของผูประกอบการ

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในการดําเนินธุรกิจใหมีผลกําไร 
 
   การสนองตอบความตองการของลูกคา หมายถึง ความสามารถของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในการเขาถึงความตองการของลูกคา สามารถ
ตอบสนองความตองการของลูกคาได 
 
   การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค หมายถึง ความสามารถ
ของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในการสรางสรรควิธีการ หรือวิธีดําเนนิงาน
ใหม ๆ เพื่อเพิม่ประสิทธิภาพและผลผลิตของธุรกิจ รวมทั้งความสามารถในการสรางสรรคสินคา 
หรือบริการใหม ๆ เพื่อสนองตอบความตองการของลูกคาไดมากขึ้น 
 
   การไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนกังาน หมายถึง ความสามารถของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในการสรางใหพนักงานเกิดความผกูพันตอ
องคการ มีความรูสึกเปนหวงเปนใยตอความอยูรอดขององคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การศึกษาวิจยั เร่ืองปจจัยที่เกีย่วของกับความสําเร็จในการประกอบธุรกจิของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรุปแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ที่
เกี่ยวของกับธรุกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ภาวะผูนํา เชาวนอารมณ แรงจงูใจ และ
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจของผูประกอบการในกลุมวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ไวดังนี ้
 

1.  แนวคดิเกีย่วกับธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
2.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผูนํา 
3.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
4.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัเชาวนอารมณ 
5.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ 
6. งานวิจยัที่เกีย่วของ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 
 ความสําคัญของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมตอเศรษฐกิจและสังคมไทยนั้นอยู
ที่การเปนกจิการที่สรางมูลคาแกระบบเศรษฐกิจอยางมหาศาล ทั้งในแงของการสรางงาน สราง 
มูลคาเพิ่มและสรางรายได ในบทบาทที่หลากหลายเปนไดทั้งผูผลิต ผูกระจายสินคา และผูใหบริการ 
นับเปนผูประกอบการที่ทําหนาที่ทั้งดานการสรางสรรคและอํานวยความสะดวกตอธุรกรรมทาง
เศรษฐกิจ 
           
 วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม เปนธุรกิจที่สรางผูประกอบการรายใหม เปนแหลง 
ฝกฝนและพัฒนาทักษะของแรงงาน สามารถเชื่อมโยงกิจการขนาดใหญหรือธุรกิจประเภทอื่น ๆ ใน
ระบบเศรษฐกจิ รวมความแลวนับไดวาธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม เปนเสมือน
ฟนเฟองตวัเล็ก ๆ เมื่อหมุนไปพรอมกัน ๆ ก็จะเปนพลังผลักดันใหเกดิการขับเคลื่อนในเครื่องจักร
ขนาดใหญ คือ ภาคเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศทั้งหมด  
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บทบาทของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมตอผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ 
 
    ในป 2545 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ทุกประเภททั่วประเทศไดทําการผลิตสินคา 
และบริการใหกับระบบเศรษฐกิจ เปนมูลคาผลิตภัณฑ มวลรวมในประเทศ (GDP) เทากับ 
2,112,934 ลานบาท เทียบกบั GDP รวมของประเทศ 5,430,455 ลานบาท คิดเปนรอยละ 38.91  
สาขาเศรษฐกจิที่วิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอมมีมลูคาการผลิตสูงที่สุด คือ สาขาการบริการ 
ซ่ึงหมายครอบคลุม ถึงบริการทุกประเภท ที่ผลิตโดยวิสาหกิจเอกชน ไมรวมบริการของภาครัฐเปน
การบริหารประเทศ การศึกษา สาธารณสุข เปนตน คิดเปนรอยละของ GDP ป 2545รอยละ 13.35 
ตอ GDP รวมทั้งหมด รองลงมา คือ สาขาการคาสงและคาปลีก รอยละ 12.25 ตอ GDP รวม และ
ภาคการผลิตมูลคา GDP ของ วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม มีคาเทากับ รอยละ 9.89 ตอ GDP 
รวม (สถาบันพัฒนาวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม, 2547) 
 
ความหมายของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 ความหมายของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม หรือ Small and medium Enterprises 
โดยเรียกสั้น ๆ วา SMEs นั้นยังไมมีหนวยงานใดหรือสถาบันใดกําหนดไวชัดเจน แตมีผูให
ความหมายไวดังนี ้
 

วีรวุธ(2543: 13-14) กลาวถึงความหมายของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมตามที่
คณะกรรมการพัฒนานาเศรษฐกิจของสหรฐัอเมริกา ดังนี้ 
 

1.  มีการบริหารงานอยางเปนอิสระ โดยปกติแลว ตวัผูจัดการมักจะมีสวนรวมในการเปน 
เจาของธุรกิจนั้นอยูดวย 
          

2.  เจาของธุรกิจและเงินลงทุน มักจะมาจากเจาของเพยีงคนเดียว หรืออาจจะเปนกลุมคน 
เล็ก ๆ ที่มารวมลงขันกัน 
 

3.  พื้นที่ปฏิบัติการของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมนั้น จะอยูในบริเวณทองถ่ินตาง ๆ  
ทั้งเจาของและคนทํางาน (ลูกจาง) สวนใหญก็จะอาศยัอยูในชุมชนนัน้ ทองที่นั้น แตที่สําคัญ
การตลาดของผลิตภัณฑกลับเปดกวางออกไปทั่วประเทศหรือทั่วโลก 
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4.  การกําหนด แบงขนาดของธุรกิจไวอยางชัดเจน ตายตัว อาจจะทําไดยาก วาขนาดใดจึง 
จะเรียกวา ธุรกิจขนาดกลางหรือขนาดยอม ซ่ึงถาอยูในธุรกิจประเภทเดียวกันแลว กอ็าจจะพอ
เปรียบเทียบกนัไดแตกับธุรกิจนานาประเภทแลว ขนาดยอมของประเภทธุรกิจหนึ่งอาจกลายเปน
ขนาดกลางในธุรกิจประเภทอื่นก็ได  
 
 กตัญู (2544: 1) กลาววา วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หมายถึง ธุรกิจเล็ก ๆ ที่กอตั้ง
โดยบุคคลคนเดียวหรือกลุมบุคคลไมกี่คน มีสินทรัพยของกิจการคอนขางจํากัดและบริหารงาน
อยางอิสระดวยตัวเจาของเอง ซ่ึงอาจมีลูกจางพนักงานจํานวนหนึ่งมาชวยดําเนินการ 
 
 สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (2546: 8) ไดกําหนดนยิามของ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม โดยใชเกณฑจากจํานวนการจางงานหรือมูลคาสินทรัพยถาวร
ไมรวมที่ดินของวิสาหกิจ และใหถือจํานวนการจางงาน หรือมูลคาสินทรัพยถาวรทีน่อยกวาเปน
เกณฑกําหนด หากมีจํานวนการจางงานไมเกิน 50 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดนิไมเกนิ 50 
ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 คน 
หรือสินทรัพยถาวรไมรวมทีด่ินมากกวา 50 ลานบาท แตไมเกิน 200 ลานบาท ถือเปนวิสาหกจิ
ขนาดกลาง 
 

โดยสรุปแลว ธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม หมายถึง สถานประกอบการขนาด
กลางและขนาดยอมที่กอตั้งโดยบุคคลคนเดียวหรือกลุมคนไมกี่คน ซ่ึงกําหนดลักษณะจากมูลคาขั้น
สูงของสินทรัพยถาวร สําหรับกิจการประเภทการผลิต ไมเกิน 200 ลานบาท หรือมีจาํนวนคนงาน
ทํางานในสถานประกอบการขนาดยอมไมเกิน 50 คน และในสถานประกอบการขนาดกลางที่มี
คนทํางานระหวาง 51 – 200 คน  
           
ประเภทของธรุกิจ 
  
 สําหรับธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมนี้ สามารถแบงออกเปนประเภทใหญไดอยาง 
ชัดเจน 3 กลุมดังนี ้
 

1.  การผลิต (Production Sector) ซ่ึงถือไดวาเปนผูผลิตในงานอุตสาหกรรมประเภทตาง ๆ 
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ทั้งที่เปนอุตสาหกรรมในครวัเรือน – ในทองถ่ิน ที่มีการใชวัตถุดิบ และภูมิปญญาไทย ที่ยังมีโอกาส
อยูในตลาดโลกอีกมากมาย หากไดรับการสนับสนุนสงเสริมอยางถูกวธีิและเปนรูปธรรม เชน การ
ปลูก – จําหนายดอกหนาวัวเพื่อการสงออก ตุกตุน – ตุกตาไทย ใยบวบแหงสําหรับถูตัว และ
สมุนไพรที่สามารถนํามาเปนยาตําราพื้นบาน ยาตําราหลวงและยาแผนปจจุบัน เปนตน 
 

2.  การคา (Trading Sector) ประกอบดวย 2 สวนคือ 
 

    2.1  ธุรกิจคาสง เปนตัวแทนจําหนายสนิคาในแตละพื้นที่ ซ่ึงปจจบุันแยกไดเปน 2 
 สวนยอยคือ สวนแรกเปนรานคาสงในพืน้ที่ตาง ๆ หรือเรียกวา ยี่ปว สวนที่สองเปนธุรกิจที่ทํา
ทางดานการผลิตอยู แตก็ไดทําการจัดจําหนายแกรานคาใหญ ๆ ในทกุพื้นที่เสียเองดวย 
 

   2.2  ธุรกิจคาปลีก เปนการขายสินคาแกผูบริโภครายยอย ซ่ึงถือเปนภาพธุรกิจที ่
ใหญมากประเภทหนึ่ง เชน รานหนังสือ รานอาหาร ภัตตาคาร ศูนยการคา รานขายของเครื่องใช 
ไฟฟาภายในบานและรานเครื่องใชในครัวเรือน แฟรนไชน เปนตน 
 

3.  การบริการ (Service Sector) เปนธุรกิจอีกประเภทหนึ่ง ที่มีความหลากหลายอยางสูง 
 เชน เปนโรงพิมพขนาดเลก็ (Copy Print) บริการรับสงเอกสาร (FedEx, UPS), คลินิก-โพลีคลินิก-
โรงพยาบาล, ภัตตาคาร-รานอาหาร-โรงแรม, บริการทองเที่ยว-ทัศนาจร, อูซอมรถ-ใหเชารถ, ธุรกิจ
คารแครดูแลรักษารถยนต (โปลีเคม, บีควิก, แมกซ) บริการภายในสํานักงาน (ยาม, แมบาน) บริการ
ที่ปรึกษากฎหมายและรับทําบัญชี บริการอินเตอรเน็ตตาง ๆ เปนตน (วีรวุธ, 2543: 44-45; อุตสาห-
กรรมสาร, 2544: 8-9) 
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การกําหนดขนาดของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 หลักเกณฑในการกําหนดขนาดวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมสําหรับประเทศไทยนั้น
สถาบันการเงินและหนวยงานดานการเงนิและอุตสาหกรรมหลายหนวยงาน ไดรวมกันกําหนดให
ใชมูลคาทรัพยสินถาวรสุทธิเปนตัวกําหนดขนาดวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมสําหรับธุรกิจ
แตละประเภท ในขณะเดยีวกันก็มหีลายหนวยงานที่ใชจาํนวนคนทํางานเปนตวักําหนดขนาดของ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม เนื่องจากขอมูลเกี่ยวกับจํานวนคนทํางานคอนขางเปดเผยหาได
งาย และมีความนาเชื่อถือมากกวาขอมูลมลูคาสินทรัพยถาวร แสดงเปนตารางไดดังนี้ (สํานักงาน
สถิติแหงชาติ, 2545: 4-5; นิรนาม, 2544: 9) 
 
ตารางที่ 1  ขนาดและสินทรพัยของสถานประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
สถานประกอบการ จํานวนคนงาน 

(สินทรัพยถาวร : ลานบาท) 
จํานวนเงินทุน 
(ไมรวมท่ีดิน : ลานบาท) 

การผลิต ไมเกิน 200 ไมเกิน 50 
การคา   
    * คาสง ไมเกิน 100 ไมเกิน 50 
    * คาปลีก ไมเกิน 60 ไมเกิน 30 
การบริการ ไมเกิน 200 ไมเกิน 50 
ที่มา: สํานักงานสถิติแหงชาติ (2545: 4-5) 
 
ลักษณะเดนของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 ธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม เปนวิสาหกิจทีใ่ชเงินลงทุนและสิ่งอํานวยความ
สะดวกไมสูงมากนัก และผูประกอบการกส็ามารถเริ่มตนไดดวยตัวเอง เขาสูธุรกิจไดงาย หากเกดิ
ขอผิดพลาดในการดําเนนิกจิการ และมีโอกาสในการฟนตัวไดงายกวากิจการขนาดใหญ นอกจากนี้
ยังมีความคลองตัวในการบริหารจัดการ ผูประกอบการสามารถควบคุมดูแลกิจการไดอยางใกลชิด
ทั่วถึง สามารถสรางความชํานาญเฉพาะอยางเพื่อใหเกดิประสิทธิภาพ รวมทั้งการดําเนินธุรกรรม
ตาง ๆ ไมวาจะเปนดานการผลิตสินคา การจัดจําหนาย หรือการบริการ จะมีความยดืหยุนสูง  
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สอดคลองกับยุคการผลิตหรือการคาที่ตองการการตอบสนองที่รวดเรว็ ตลอดจนการผลิตและการคา
ที่มุงความหลากหลายของรูปแบบการบริการมากกวามุงปริมาณ 
 
ปญหาของธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 ในปจจุบนั สภาพแวดลอมในการประกอบธุรกิจไดเปลีย่นแปลงไปจากอดีต และเปนไป
อยางรวดเรว็ ส่ิงที่วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมรุนใหมตองเผชญิและฝาฟนไปใหไดมีอยู 
มากมาย ซ่ึงหากปรับตัวไมทนัก็จะทําใหเสียเปรียบในการแขงขัน จนถงึขนาดทําใหไมสามารถอยู
รอดได 
 
 ตลอดระยะเวลาที่ผานมา ขีดความสามารถในการแขงขนัของอุตหกรรมไทยลดนอยลง 
เนื่องจากขาดการพัฒนาอยางตอเนื่องในชวงเศรษฐกิจเฟองฟู ในขณะที่ประเทศคูแขงมีการปรับปรุง
ศักยภาพการผลิตและการจัดการตลอดเวลา รวมทั้งปจจุบนัไดเกิดประเทศคูแขงใหมที่มีตนทุน
แรงงานต่ํากวามาก ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ไดสงผลใหโครงสรางอุตสาหกรรมไทยโดยเฉพาะอยางยิ่ง
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมีความออนแอลง โดยมีสาเหตุหลัก ๆ ดังนี้ 
 
 1.  ขาดการพฒันาเทคโนโลยี ที่สวนใหญยังใชเทคโนโลยีดั้งเดิม จึงมปีระสิทธิภาพการ
ผลิตต่ํา ทําใหเสียเปรียบคูแขงขัน 
 
 2.  ระดับความสามารถในการบริหารการจัดการ การพัฒนาผลิตภัณฑอยูในระดับต่ํา มีการ
เปดรับขอมูลขาวสารจํากัด ทาํใหขาดวิสัยทศันในการบรหิารและการจดัการที่ดีพอ 
 
 3.  การผลิตเพื่อตอบสนองความตองการของตลาดในทองถ่ิน หรือตลาดภายในประเทศ
เปนหลัก ทําใหไมทันกับยุคสมัยการเปดเสรีทางการคา วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมจึงตอง
ประสบกับการแขงขันจากอตุสาหกรรมขนาดใหญ รวมทั้งยังขาดความรูเกี่ยวกับตลาดตางประเทศ
ที่ดีพอ 
 
 4.  วิสาหกจิขนาดกลางและยอม มีการใชแรงงานที่มีพืน้ฐานการศกึษานอย มีการเขาออก
เปลี่ยนสถานที่ทํางานสูง ทําใหการพัฒนาไมตอเนื่อง สงผลกระทบตอคุณภาพสินคาและ
ประสิทธิภาพการผลิต 
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 5.  การขาดความรูความสามารถดานการจดัการ การตลาด การพัฒนาผลิตภัณฑและ
รูปแบบผลิตภัณฑ และขาดขอมูลทางการตลาด 
 
 6.  การขาดเจาหนาที่ที่มีความเชี่ยวชาญเพราะวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม มักจะ
เร่ิมตนจากการประกอบกิจการในเรื่องทีผู่ประกอบการมีความถนัดหรือมีความเชี่ยวชาญพิเศษ จงึ
ตองอาศัยบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในเรือ่งนั้น ๆ ตั้งแตเร่ิมกอตั้ง และดําเนนิการตอไปจนธุรกิจจะ
ลงตัว 
 
 7.  ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมขาดคุณสมบัตพิิเศษของความเปน
ผูประกอบการ อาทิ ความกลาเสี่ยง กระตือรือรน รักการเรียนรู ทะเยอทะยาน รักความทาทาย การมี
ระเบียบวินยัในการทํางานของตัวเองสูง รักความอิสระ มีความเปนผูนาํ การควบคุมตัวเอง เปนตน 
 
แนวทางการปรับตัวเพื่อความอยูรอด 
 
 1.  กรณีที่วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีความพรอมทางดานเครือ่งมือ เครื่องจักร แต
ประสบปญหาใชเครื่องจักรไดไมเต็มที่อาจเนื่องมาจากขาดชางเทคนิคทีม่ีความรู ทําใหไมสามารถ
ใชเครื่องจักรไดอยางเต็มขีดความสามารถ 
 
 2.  การผลิตควรมุงผลิตเขาสูมาตรฐานการผลิตระหวางประเทศ เพื่อเขาสูตลาดการผลิตโดย
มียี่หอของตนเองหรือการผลิตเพื่อการสงออก การปรับปรุงองคกร การเตรียมบุคลากรที่มีคุณภาพ
ตลอดจนการถายทอดเทคโนโลยีใชตลาดตางประเทศเปนสื่อในการพัฒนาผลิตภัณฑใหม หรือ 
รูปแบบใหม ๆ ที่ตลาดตองการ 
 
 3.  การผลิตที่เนนตลาดระดบักลางและระดับสูง จําเปนตองพัฒนาผลิตภัณฑโดยมกีารทํา
วิจัยและพฒันาเทคโนโลยีการผลิตใหม ๆ และการปรับปรุงผลิตภัณฑเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง  
เนื่องจากจําเปนตองแขงขันกับผูผลิตอื่นในตลาดโลก 
 
 4.  การเนนระบบการควบคมุการผลิต เพื่อผลิตสินคาที่มีมาตรฐานสูง 
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 5.  พัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  (อุตสาหกรรมสาร, 2544: 
9-13) 
 

การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยสนใจศึกษาเกีย่วกับธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมเนื่องจาก
ธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมเปนรากฐานที่สําคัญในการพัฒนาเศรษฐกจิของประเทศ มี
การใชเงินลงทนุไมสูงมากนกั รวมทั้งเปนแหลงสรางและกระจายรายไดสูประชากร ดังนั้น
ผูประกอบการหรือหนวยงานที่เกี่ยวของสามารถนําขอมูลที่ศึกษานี้มาใชประโยชนในการทําความ
เขาใจ เพิ่มความรูดานธุรกิจวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมากขึ้น เพื่อใหปรับตวัไดทันกับ
สถานการณเศรษฐกิจโลกทีม่ีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา  

 
ผูนํานับเปนปจจัยสําคัญของทุก ๆ องคการ ผูนําเปนผูกําหนดวัตถุประสงคขององคการให

ความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติตามวัตถุประสงค และมีความรับผิดชอบในการรักษาระดบัความพอใจ
ของบรรดาสมาชิกในองคการ ผูนําเปนปจจัยอันสําคัญในความอยูรอดขององคการดังนี้ องคการ
สวนมากจึงยอมลงทุนในการใหไดมาซึ่งผูนาํที่มีความสามารถ และลงทุนในการเพิ่มพนูทักษะของ
ผูนําที่มีอยูแลวของตน ยิ่งองคการมีขนาดใหญมากขึ้นเทาใดความตองการผูนําที่มีประสิทธิภาพยิ่งมี
มากขึ้นเทานัน้ เนื่องมาจากปจจัยทางดานเทคนิค เศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ทําใหองคการธุรกิจ
ในปจจุบนัมีความตองการผูนําที่มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ( innovation ) ความคิดสรางสรรคและ
มีทักษะในการบริหาร 

 
การศึกษาเกี่ยวกับผูนําจึงเปนเรื่องจําเปนก็เนื่องมาจากผูนาํมีความสําคัญในหลาย ๆ ดาน 

เชน เปนผูกําหนดพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา กําหนดระเบียบวิธีในการทํางาน เปนผูตัดสิน
ปญหาขอขัดแยงในหนวยงาน เปนผูกําหนดผลผลิตขององคการ และเปนแบบอยางในการประพฤติ
ปฏิบัติของผูใตบังคับบัญชา 

 
พฤติกรรมของหัวหนางานที่ปฏิบัติตอคนงานมีผลกระทบตอระดับของผลผลิตในองคการ

ดวย กลาวคือ การควบคุมดูแลแบบไววางใจจะใหผลผลิตสูงกวาการควบคุมดูแลแบบใกลชิด 
สําหรับการควบคุมดูแลแบบไววางใจนั้น หัวหนางานจะตองอธิบายวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน
ไวใหผูใตบังคบับัญชาเขาใจอยางกระจางแจง มอบหมายงานใหดวยความไววางใจ เปดโอกาสใหม ี
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การพิจารณาตดัสินใจในหนาที่ของเขาอยางอิสระตามความรูความสามารถ ทําให

ผูใตบังคับบัญชาขาดอิสระในการปฏิบัติงาน และรูสึกเหมือนวาถูกบังคับใหปฏิบัติงานโดยไมมี
เวลาพักผอน จงึทําใหผลผลิตขององคการต่ําลง (พรรณราย,2529: 104-105) 

 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 

พรรณราย (2529: 105) กลาววา ภาวะผูนํา คือ ผูใชอิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ใน
ความสัมพันธซ่ึงมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานที่ตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใช
กระบวนการการติดตอซ่ึงกันและกัน เพื่อมุงใหบรรลุผลตามเปาหมายทีไ่ดกําหนดไว 

 
ปรียาพร (2536: 201-202) สรุปเปนความหมายของภาวะผูนําไววาไดแกพฤติกรรมที่มีผล

ทําใหพฤติกรรมของผูอ่ืนยอมคลอยตามแทนที่จะคลอยตามพฤติกรรมของผูอ่ืน และภาวะผูนํานั้น
เปนศิลปอยางหนึ่งในตัวบุคคลที่จะชักจูงใหคนทํางานอยางใดอยางหนึ่งและทําดวยความพอใจ 
รวมทั้งเปนผูจดัและใหความสะดวกกับสมาชิก ผูปฏิบัติงาน โดยการชวยเหลือกลุมใหเกิด
สัมฤทธิผล ผูนําจะรวมมือกนัปฏิบัติงาน โดยการริเร่ิมใหเกิดการวางแผน กําหนดเปาหมายและ
สรางแรงจูงใจเพื่อสนองความตองการของสมาชิก และเพื่อใหสมาชิกมีประสิทธิภาพในการทํางาน 

 
สมยศ (2540: 154) กลาววา ภาวะผูนําจะเกีย่วพนักับบุคคลหนึ่ง (ผูนํา) พยายามทําใหบุคคล

อ่ืน (ผูตาม) กระทําบางสิ่งบางอยาง 
 
กรองแกว (2541: 132) ใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง ความสามารถที่จะใช

อิทธิพลนํากลุมไปสูวัตถุประสงค 
 
รัตติกรณ (2545: 99) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรม

หรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นหรือกลุมในการทํางาน เพื่อใหบรรลุผลตาม
เปาหมาย 

 
นิตย (2546: 31) ไดใหคําจํากัดความของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา คือ พลังชนิดหนึ่งที่

สามารถสงแรงกระทําอันกอใหเกดิการขับเคลื่อนกลุมคน และระบบองคกร ไปสูการบรรลุ
เปาประสงค 
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Donnelly, Gibson and Ivancevich (1987: 398) ใหความหมาย ภาวะผูนํา ไววา 

ความสามารถในการชักชวนหรือโนมนาวใหบุคคลอื่นพยายามบรรลุเปาหมายดวยความ
กระตือรือรน 
 

Bennis (อางถึงใน สรอยตระกูล, 2545: 253) ใหความหมายของภาวะการเปนผูนําวาเปน
กระบวนการซึง่บุคคลหนึ่งสามารถชักนําใหผูใตบังคับบญัชาประพฤติปฏิบัติตามแนวทางที่เขา
ประสงค 

 

Greenberg (2002: 281) ใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนกระบวนการที่ผูนําหรือบุคคล
มีอิทธิพลตอผูอ่ืนในการชวยใหกลุม หรือองคการไดบรรลุเปาหมาย 
 

Kuzukara (2002) ใหความหมายไววา ภาวะผูนํา เปนความสามารถในการมีอิทธิพลตอ
บุคคลอื่นใหไปสูเปาหมายแหงความสําเร็จ 
 

จากความหมายขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤตกิรรม ความสามารถ 
กระบวนการทีม่ีอิทธิพลตอผูอ่ืน สามารถชักชวนหรือโนมนาวใหบุคคลอื่นพยายามบรรลุเปาหมาย 
หรือองคการใหเกิดการบรรลุเปาหมายดวยความกระตือรือรน  
 

แนวคิดท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํา 
 

ภาวะผูนํานัน้เปนเรื่องสําคัญมากในการบริหาร นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยจึงได
พยายามทุมเทความพยายามศึกษาถึงภาวะการเปนผูนํานีซ่ึ้งอาจแบงผลการศึกษาหรือทฤษฎีตาง ๆ ที่
เกี่ยวกับภาวะการเปนผูนําออกได 4 กลุมดวยกันดังนี้ (ดิลก, 2546: 70-71; Muchinsky, 1999: 371-
374; Mushinsky, 1997: 373 อางถึงในรัตติกรณ, 2545: 32) 

 

1.  แนวความคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ(Traits Approach) เปนแนวคิดที่มุงหาคุณลักษณะของ 
ผูนํา และอธิบายลักษณะของผูนํา โดยเชื่อวาผูนําจะมีความแตกตางจากคนทั่วไป ผูนําจะตองมี
คุณสมบัติบางประการที่แตกตางจากคนอื่น ๆ โดยจะศกึษาคุณลักษณะรวมของผูนําทีป่ระสบ
ความสําเร็จในดานตาง ๆ ทั้งภาคเอกชน การเมือง และสังคม จากนั้นสรปุเปนคุณลักษณะของผูนํา
ขึ้นมา โดยจะเปนเรื่องที่เกี่ยวกับคุณลักษณะสวนตัว เชน บุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย และคุณสมบัติ
บางประการ ตวัอยางนกัวิชาการแนวคิดนี้ เชน R.M Stogdill ศึกษาเกีย่วกับผูนํา 3 ประเด็น แลวแยก
เปน 
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ดานสติปญญา (Intelligence) ดานบุคลิกภาพ (Personality) และดานความสามารถ (Ability) 
Stephen P.Robbins สรุปลักษณะผูนําตาง ๆ จากผูไมใชผูนํา 6 ประการแนวความคิดผูนําเชิง
พฤติกรรม (Behavioral Approach) เปนการศึกษาถึงพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกเพื่อนาํไปสูการ
ดําเนินการตามที่ผูนําตองการ โดยผูนําแตละคนจะมพีฤติกรรมแตกตางกันออกไป การทําความ
เขาใจกับผูนําตองเขาใจพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออก และผูนําสามารถฝกอบรมได ตวัอยาง
แนวความคิดนี้ เชน  The University of Michican Studies ซ่ึงสรุปวา พฤติกรรมของผูนํามีอยู 2 แบบ 
คือ ผูนําที่เนนงาน (Job Centered Leader) และผูนําที่เนนคน (Employee Centered Leader) Ohio 
State University จะพจิารณาพฤติกรรมของผูนําใน 2 มิติ คือ มิติการใหความสําคัญกับคนและ
ความสําคัญกับงาน โดยสรปุผูนําออกมาไดเปน 4 แบบ ไดแก ผูนําแบบปลอยเสรี ผูนําแบบเผด็จ
การ ผูนําเนนมนุษยสัมพนัธ และผูนําแบบประชาธิปไตย และแนวคิดของ Managerial Grid ของ 
Robert Blake และ Jane Mouton  

 
2.  แนวความคิดตามสถานการณ (Situation Approach) เปนการศึกษาที่มุงเนนอธิบาย 

ภาวะผูนํา โดยเนนการปรับสภาพการนํา หรือการปฏิบัติตนใหสอดคลองกับสถานการณที่ 
เปลี่ยนแปลงไป แนวคดินี้จะหารูปแบบที่เหมาะสม และเกิดผลดีในสถานการณตาง ๆ ตัวอยาง
แนวความคิดนี้ เชน Ridder Configency Model มองวาความสําเร็จของผูนําจะมาจากองคประกอบ
ของสถานการณ 3 ประการ คือ ความสัมพันธระหวางผูนาํและสมาชิกกลุมโครงสรางของงาน 
อํานาจในตําแหนงอันจะทําใหเกดิทางเลอืก และสถานการณที่ตองใชรูปแบบผูนําใหสอดคลองกัน 
Herry – Blanchad Situational Leadership Theory จะใหความสําเร็จกบัผูตาม และการบรรลุนิติ
ภาวะของผูตาม (Maturity) โดยผูนําจะตองเขาใจและรูถึงวุฒิภาวะของผูใตบังคับบัญชา และ
เลือกใชรูปแบบการนําใหเหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชา 

 
3.  แนวคดิเชิงการใชอํานาจและมีอิทธิพล (Power-Influence Approach) เปนแนวคดิที่ 

อธิบายถึงประสิทธิภาพของผูนําที่มาจากแหลงอํานาจที่มอิีทธิพลเหนือผูใตบังคับบัญชา การใช
อิทธิพลเหนือผูอ่ืนจะขึ้นอยูกับสถานการณ ความสัมพนัธระหวางผูใชและเปาหมาย อํานาจของผูใช
และอํานาจทีไ่ดมาจากตําแหนง อีกทั้งเปนอํานาจที่ผูใตบงัคับบัญชาตองการ Yukl และTracey 
แนะนําวาเทคนิคที่ใชแลวไดประสิทธิผลเปนที่ยอมรับคอื การชักชวนอยางมีเหตุผล การเปนที่
ปรึกษาและการเปนแรงบันดาลใจ สวนเทคนิคที่ไดประสิทธิผลต่ําที่สุดคือการกดดัน การรวบรวม
กําลัง และการใชอํานาจและตําแหนง 
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ปจจุบันมแีนวคิดและทฤษฎกีารศึกษาภาวะผูนําในแนวทางใหม คือ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนการเปลีย่นแปลงกระบวนทัศน (Paradigm shift) 
ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทศัน (Visionary) และมีการกระจายหรือเสริมสรางพลังจูงใจ 
(Empowering) เปนผูมีคุณธรรม (Moral agent) และกระตุนผูตามใหมคีวามเปนผูนํา ซ่ึงภาวะผูนํา
ลักษณะนี้กําลังเปนที่ตองการอยางยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและสบัสนอยางใน
ปจจุบันนี ้

 

แนวความคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ในทศวรรษที่ 1980 นักวจิัยทางจิตวิทยาและการจัดการ มีความสนใจตอทฤษฎีภาวะผูนํา
แบบมีบารมี (Charismatic Leadership) ของ Max Weber เนื่องจากในชวงทศวรรษนัน้เกิดการแปร
รูปและมีการฟนฟูองคการตาง ๆ อยางมาก และผูบริหารองคการตาง ๆ ในสหรัฐอเมริกามีการ
ยอมรับกันวามีความตองการและจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินการเรื่องตาง ๆ เพื่อให
องคการสามารถอยูไดในสภาวะที่มกีารแขงขันทางเศรษฐกิจสูง ภาวะผูนําแบบมีบารมีนี้ เปนภาวะ
ผูนาํที่ไดรับการมองวาเปนผูมีความพิเศษเหนือธรรมดา ผูนําจะเปนโมเดลทางพฤติกรรมใหผูตาม 
และหากมีความจําเปนผูนํากจ็ะแสดงออกเพื่อกระตุนจูงใจผูตามตามความเหมาะสมดวย 

 

Bass (อางถึงในรัตติกรณ, 2545) ไดระบุขอจํากัดบางประการของผูนําแบบมีบารมี และได
แนะนําใหมีการขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถึงลักษณะเสริมพฤติกรรม ตัวบงชี้บารมีสภาพแวดลอมที่
เอื้ออํานวย ตัวอยางเชน Bass เสนอวาผูนําแบบมีบารมี มักจะเกดิขึ้นในทีท่ี่การใชอํานาจแบบปกติ
ลมเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ และยังเปนที่นาสงสัยเกี่ยวกับคานิยมและความเชื่อดั้งเดิมของ
ผูนําแบบนี้ ดังนั้นตอมาในทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass ไดใชคําวาการมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณ (Idealize Influence) แทนคําวา การสรางบารมี (Charisma)  

 

หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีแลว ไดเกิดมีการพัฒนาแนวคดิทฤษฎีเกีย่วกบั
ภาวะผูนําแนวใหมขึ้น คือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ทฤษฎี
ที่ไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ และมีงานวิจัยทีเ่กีย่วของสนับสนุน
มากมาย รวมทั้งมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําตามทฤษฎีดวย คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของแบส (Bass) ซ่ึงประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบคือ ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน(Transactional Leadership) และภาวะ
ผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership)  
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1.   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํามี

อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยการเปลีย่นแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น
กวาความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและ
ศักยภาพมากขึน้ ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกจิและวสัิยทัศนของทีมและองคการ จูงใจให
ผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการ
หรือสังคม ซ่ึงกระบวนการทีผู่นํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือที่เรียกวา 4I’s (Four I’s) (Bass,1998 : 5) 

 
    1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma Leadership:  

II or CL) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่
ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตาม
จะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลยีนแบบผูนําของเขา  ผูนําสามารถควบคุม
อารมณในสถานการณวิกฤต หลีกเลี่ยงทีจ่ะใชอํานาจเพือ่ผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตน
เพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและประโยชนของกลุม ผูนําแสดงความมัน่ใจชวยสรางความรูสึกเปน
หนึ่งเดยีวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
 

   1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผูนําจะ 
ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกดิแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การแสดงออก
ซ่ึงความกระตอืรือรน การสรางเจตคติที่ดแีละการคดิในแงบวก ผูนําจะแสดงการอุทศิตัวหรือผูกพนั
ตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ซ่ึงชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อภารกิจของ 
องคการ 

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

กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน ผูนํามีการคิดอยางเปนระบบ มีความคิดสรางสรรค มีการ
กระตุนใหผูตามแสดงความคดิเห็นและเหตผุล และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะ
แตกตางไปจากความคิดของผูนํา การกระตุนทางปญญาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาความสามารถ
ของผูตามในการที่จะตระหนกั เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง 
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  1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูนําจะ 

มีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทาํ
ใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมคีวามสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผู
ตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตามและเพื่อนรวมงานใหมศีักยภาพสูงขึ้น มีการสรางบรรยากาศของ
การใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ 
ผูนําจะดแูลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่
รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังตรวจสอบ 

 
2.  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัล 

หรือลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลีย่นเสริมแรง
ตามสถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัตงิานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุ 
เปาหมาย ผูนําทําใหผูตามเขาใจบทบาท ระบุขอกําหนดงานที่ชัดเจน ชวยใหผูตามระบุเปาหมาย 
และเขาใจความตองการหรือรางวัลที่พวกเขาตองการจะเชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมาย 
อยางไร ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนประกอบดวย 

 
    2.1  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward:CR) ผูนําจะทําใหผูตามเขา 

ใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยน
รางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพิม่ขึ้น การใหโบนัส เมื่อผูตาม
สามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนาํแบบนี้มักจูงใจดวยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรอืแรงจูงใจ
ภายนอก 

 
   2.2  การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เปนการบริหารงานที่ 

ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดมิ (Status quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางาน จะเขาไป
สอดแทรกตอเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้นหรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปน
ทางลบ หรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรผูนําจะ
เขาไปเกีย่วของก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดตามมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย แบงเปน 2 
แบบ คือ 
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          2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: 

MBE-A) ผูนําจะใชวิธีการทาํงานแบบกนัไวดีกวาแก ผูนาํจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม 
และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกดิความผิดพลาดหรือลมเหลว 
 

         2.2.2  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception: 
MBE-P) ผูนําจะใชวิธีการทาํงานแบบเดิม และพยายามรกัษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปสอดแทรกแซง
ถาผลการปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด 

 
3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรมความไม

มีภาวะผูนํา (Nonleadership behavior) เปนภาวะผูนําที่ไมมีความพยายาม ขาดความรบัผิดชอบ ไมมี
การตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวมเมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจ
ขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 

  

จากลักษณะภาวะผูนําเต็มรูปแบบที่กลาวมาแลวนั้น Bass & Avolio (อางถึงในรัตติกรณ, 
2545: 42-46) ไดกลาวสรุป และเปรียบเทยีบลักษณะภาวะผูนําทั้ง 5 แบบ คือ 1) ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (4I’s) 2) ภาวะผูนําแบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR) 3) ภาวะผูนาํแบบการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) 4) ภาวะผูนําแบบการบรหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) และ 
5) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (LF) ตามรายละเอียดดังนี ้

 

ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ซ่ึงประกอบดวย แบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR) การ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) จากการศึกษา
พบวา แบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR) หรือมีการเสริมแรงทางบวกมีประสิทธิภาพในการ
จูงใจใหผูอ่ืนบรรลุถึงระดับการพัฒนาและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ถึงแมวาจะไมมากเทา
องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง ดวยวิธีการนี้ผูนําจะ
มอบหมายหรอืมีขอตกลงเกีย่วกับสิ่งที่ตองทําใหสําเรจ็ และสัญญาวาจะใหรางวัลเปนการ
แลกเปลี่ยนกับงานที่ไดรับมอบหมายไปและเปนที่นาพอใจ การบริหารแบบวางเฉย (MBE) มี
แนวโนมมีประสิทธิภาพนอยกวา และเปนที่ตองการในเฉพาะบางกรณี การบริหารแบบวางเฉยแบบ
เชิงรุก (MBE-A) ผูนําจะคอยดูแลอยางใกลชิด ผูนําจะลงมือแกไขถาจาํเปนในกรณทีี่มีการเบี่ยงเบน
ออกจากมาตรฐานหรือมีขอผิดพลาดหรือขอบกพรองในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายของผู
ตาม สวนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) ผูนําจะอยูเฉย ๆ รอจนกวาความเบี่ยงเบน 
ขอผิดพลาด และขอ 
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บกพรองเกิดขึน้แลวจึงลงมือแกไข สวนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (LF) หรือการขาดภาวะผูนํา 
คือ ผูนําที่มีการหลีกเลี่ยง ซ่ึงเปนภาวะผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

 
แนวความคดิภาวะผูนาํและทิศทางใหมเพื่อพัฒนาผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
ไทย 

 
รัตติกรณ (2548) ไดทําการศกึษาภาวะผูนํา และทิศทางใหมเพื่อการพัฒนาผูประกอบการ 

SMEs ไทย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทยที่ประสบ
ความสําเร็จ และนําขอมูลที่ไดมาสรางเครื่องมือวัดภาวะผูนํา และวเิคราะหองคประกอบภาวะผูนํา
ของผูประกอบการ SMEs ไทย รวมถึงเพื่อศึกษาองคความรูใหมเกีย่วกบัภาวะผูนําของ
ผูประกอบการ SMEs ไทย ซ่ึงมีรายละเอียดของการศึกษาวิจัยดังนี ้

 
การศึกษาภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทยนี้ ใชเทคนิคการสัมภาษณแบบเจาะลึก 

และเทคนิคการวิเคราะหเหตกุารณสําคัญจากกลุมผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ จํานวน 30 
คน จากนัน้นําขอมูลที่ไดมาสรางและพัฒนาเครื่องมือวดัภาวะผูนํา และนําเครื่องมือวัดภาวะผูนํานี้
ไปทดลองใชกับกลุมผูประกอบการ SMEs ไทย จํานวน 544 คน นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจเพื่อหาองคประกอบของแบบวัดภาวะผูนํา และวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยนัเพื่อตรวจสอบจํานวนองคประกอบ พบวา ไดเครื่องมือวัดภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs 
ไทย จํานวน 30 ขอ มีองคประกอบ 6 ดาน ดังนี ้

 
1.  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่ 

สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรกัองคการ พัฒนาตนเอง และมสีวนรวมในการทํางาน อีก
ทั้งตัวผูประกอบการเองตองทําหนาที่เปนผูจุดประกายความคิดใหผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง สรางแรงบันดาลใจใหทีมงาน และให
ความสําคัญกับคนมากที่สุดเหนือส่ิงอื่นใด 

 
2.  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่แสดงออกซึ่ง 

การรักษาน้ําใจผูใตบังคับบัญชา พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข ออมชอมประโยชนแกทุกฝาย มี
ความเมตตา กรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาและใหอภยั
แกความผิดพลาดของผูอ่ืน 
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3.  การมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่มีความ 
พิถีถันกับคุณภาพของสินคาหรือบริการ รักษาคําพูด ยึดมั่นในศีลธรรม มีการดําเนินการอยาง
โปรงใสตรวจสอบได และมคีวามซื่อสัตยตอผูอ่ืน 

 
4.  ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร หมายถึง พฤตกิรรมของผูประกอบการทีแ่สดง 

ออกซึ่งการมีวสัิยทัศน รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง มองการณไกล และมคีวามคิดเชิงกลยุทธ 
 
5.  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่ยึดหลัก 

ธรรมาภิบาลในการประกอบธุรกิจ ปลูกฝงจริยธรรมใหกับผูใตบังคับบัญชา สรางและสงเสริม
วัฒนธรรม ประเพณีที่ดี และดําเนินธุรกิจโดยมุงคืนประโยชนใหกับสังคม 

 
6.  การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่รับฟงความคิด 

เห็นของผูอ่ืน ยอมรับซึ่งการเปลี่ยนแปลง และยอมรับขอดอยของตนเอง 
 
และผลจากการหาคุณภาพเครื่องมือ พบวาไดเครื่องมือที่มีคุณภาพโดยมีคา Item – total 

Correlation อยูระหวาง .43- .63 คาความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้งฉบับเทากับ .93 จากนั้นนําเครื่องมอื
วัดไปใชในการศึกษาภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย โดยเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง
จํานวน 1,064 คน เพื่อศึกษาภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย 

 
ผลการศึกษาภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย พบวา ภาวะผูนํารวม และภาวะผูนํา 

5 องคประกอบ คือ องคประกอบการสงเสริมแรงบนัดาลใจผูใตบังคับบญัชา การใสใจและ
ปรารถนาดีตอผูอ่ืน ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และ
การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ อยูในระดับมาก และมภีาวะผูนําองคประกอบการมีศีลธรรมในการ
ประกอบการ อยูในระดับมากที่สุด 

 
นอกจากนั้นยงัพบวาผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกจิตางกันมภีาวะผูนํา

แตกตางกนั โดยผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจสูง จะมีภาวะผูนาํรวมและภาวะ
ผูนําทั้ง 6 องคประกอบสูงกวาผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
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การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยเลือกใชแนวคดิภาวะผูนําและทิศทางใหมเพื่อการพฒันาผูประกอบการ

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย จากการศึกษาวิจยัของรัตติกรณ (2548) เนื่องจากเปน
แนวความคิดที่ศึกษาวจิัยเกีย่วกับภาวะผูนาํของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม
ไทย ซ่ึงตรงกบัการศึกษาวิจยัของผูวิจยั และมีการศึกษาในเชิงลึกเกีย่วกบัผูประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมทีป่ระสบความสําเร็จในประเทศไทย จึงมีความเหมาะสมกับการ
ศกึษาวจิัยภาวะผูนําในรูปแบบของคนไทย 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

 
ความหมายของแรงจงูใจ 

  
อารีย และสุพรี (2534:106) ใหความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) วาการที่บุคคลไดรับ

การกระตุนใหแสดงพฤติกรรม ในการกระทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจน 
ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายใจตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูน
ความสามารถที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความพึง
พอใจ 
สูงสุด 

 
อํานวย (2536: 72) ใหความหมายวา แรงจงูใจเปนแรงภายใน หรือกระบวนการที่พลังงาน

ทั้งหลายเปนสิง่ชี้นําพฤติกรรมหรือการจูงใจเปนพลังที่อยูเบื้องหลังพฤติกรรม ลักษณะพลังของการ
จูงใจจะปรากฏขึ้นตอเมื่อบุคคลถูกกระตุนในอาการใดอาการหนึ่ง แมวาจะชอบทําหรือไมชอบทําก็
ตาม ในสภาพการณที่กําหนดไว 

 
พวงเพชร (2537: 2) ไดใหนยิาม แรงจูงใจวา หมายถึง ส่ิงใด ๆ ที่ทําใหเกิดพฤติกรรมหรือ

การกระทําขึ้น 
 
สรุปไดวาแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงตาง ๆ องคประกอบหรือแรงภายในทีก่ระตุนใหบุคคล

แสดงพฤติกรรม เพื่อตอบสนองความพึงพอใจ โดยมีทศิทางที่ชัดเจนหรือเพื่อใหพฤติกรรมบรรลุ 
จุดมุงหมาย  
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ความหมายของแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์ 

 
อารี (2537: 101) กลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือบุคคลตองการมีความภาคภูมใิจใน

ความสามารถของตน ตองการประสบความสําเร็จในงานที่ยาก 
 
Sherman et al. (1988:297) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนขั้นของความตองการในขั้นสูง

ที่ตองการความสําเร็จเกินกวามาตรฐานที่กาํหนดไว 
 
Atkinson (อางถึงในอริยา, 2545: 37) ใหนิยามวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนความตองการ

ความสําเร็จดวยมาตรฐานความเปนเลิศ เกีย่วของกับการแขงขันและความพยายามทีจ่ะทําสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งใหไดผลดีกวาของผูอ่ืน 

 
McClelland (อางถึงใน Golembiewski, 2001:24) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง 

การมุงมั่นของบุคคลตอความสําเร็จของเปาหมายซึ่งเหนอืจากสภาพแวดลอมที่เปนอยู โดยบุคคล
นั้นไดใชความฉลาด ไหวพริบ ความสามารถและความพยายามเพื่อใหไดความสําเร็จนั้น 
 

McClelland (อางถึงใน อริยา, 2545: 32-39) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความ
ตองการความสําเร็จเกี่ยวกับตนเอง สามารถกระตุนตนเองได มองเหน็มาตรฐานของความเปนเลิศ 
ตั้งเปาหมายการทํางานไวสูง แตเปนเปาหมายที่เปนจริง มกีารวางแผนการทํางานลวงหนา ตองการ
การตอบกลับของผลการกระทําในทนัทีและอยางชัดเจน และมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ทํา 
รับผิดชอบในการแกปญหาเสมอ ซ่ึงความตองการความสําเร็จนี้เปนเครื่องกระตุนและเปนเครื่องมอื
ใหเกดิพฤติกรรมเกี่ยวกับการประกอบการดวย   
 

สรุปไดวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความตองการความสําเร็จเกี่ยวกับตนเอง ความ
มุงมั่นของบุคคลดวยมาตรฐานที่สูง มองเห็นมาตรฐานของความเปนเลิศ ตั้งเปาหมายไวสูงหรือเปน
งานที่ยาก แตเปนเปาหมายทีเ่ปนจริง กระตุนตนเองได มกีารวางแผนการทํางานลวงหนา ดวยการ
ใชความสามารถหรือความพยายามเพื่อใหไดผลดีกวาบุคคลอื่น ตองการการตอบกลับของผลการ
กระทําในทันทีและอยางชดัเจน และมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ทํา รับผิดชอบในการแกปญหาเสมอ 
ซ่ึงความตองการความสําเร็จนี้เปนเครื่องกระตุนและเปนเครื่องมือใหเกดิพฤติกรรมเกีย่วกับการ
ประกอบการดวย   
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ความหมายของแรงจงูใจใฝอํานาจ 
 
พวงเพชร (2531: 33) กลาววา แรงจูงใจใฝอํานาจ คือ ความตองการบังคับและมีอิทธิพล

เหนือผูอ่ืน มักจะแสวงหางานที่มีตําแหนงหรือมีอํานาจและอิทธิพลเหนือผูอ่ืน 
 
อริยา (2545: 32) กลาววา แรงจูงใจใฝอํานาจ หมายถึง ความตองการที่จะโนมนาว ควบคุม 

มีอิทธิพลมีอํานาจเหนือผูอ่ืน เพื่อความพอใจสวนตน มพีฤติกรรมครอบงําเหนือบุคคลอื่น ๆ และ
ส่ิงแวดลอม 

 
Gregory and Ricky (1995: 94) กลาววา แรงจูงใจใฝอํานาจ หมายถึง ความตองการทีจ่ะ

ควบคุมสภาพแวดลอมของบุคคลรวมถึงดานการเงิน วตัถุดิบ ขอมูล และทรัพยากรมนุษย 
 
McClelland (อางถึงใน Golembiewski, 2001:24) กลาววา แรงจูงใจใฝอํานาจ หมายถึง 

ความตองการความอิสระ ความตองการเหนือบุคคลอื่นและควบคุมบุคคลอื่น 
 
McClelland (อางถึงในอริยา, 2545: 32-39) กลาววา แรงจงูใจใฝอํานาจ หมายถึง ความ

ตองการโนมนาว บังคบัและมีอิทธิพลเหนอืผูอ่ืน ซ่ึงอํานาจนั้นมีอยู 2 อยางคือ อํานาจสวนบุคคล 
(Personalized power) และอาํนาจทางสังคม (Socialized power) อํานาจสวนบุคคลนั้น มักจะ
ตองการควบคมุและจัดการผูอ่ืนเพื่อความพอใจสวนตน สวนอํานาจทางสังคม จะเปนอํานาจที่
สูงขึ้นโดยเนนสิ่งที่เปนผลดีตอองคการหรือสังคม  

 
สรุปไดวา แรงจูงใจใฝอํานาจ หมายถึง ความตองการเปนอิสระ มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน 

ตองการโนมนาว บังคับและควบคุมบุคคลอื่นและสภาพแวดลอม เพื่อความพอใจสวนตน ซ่ึงอํานาจ
นั้นมีอยู 2 อยางคือ อํานาจสวนบุคคล (Personalized power) และอํานาจทางสังคม (Socialized 
power) อํานาจสวนบุคคลนั้น มักจะตองการควบคุมและจดัการผูอ่ืนเพื่อความพอใจสวนตน สวน
อํานาจทางสังคม จะเปนอํานาจที่สูงขึ้นโดยเนนสิ่งที่เปนผลดีตอองคการหรือสังคม  
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ความหมายของแรงจงูใจใฝสมัพันธ 
 
พวงเพชร (2531: 33) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมพันธ หมายถึง ความตองการความสัมพนัธ

ใกลชิดเปนสวนตัว และการสรางมิตรภาพจากผูอ่ืน ชอบคนอื่นและตองการใหผูอ่ืนชอบ ตองการ
การยอมรับ และตองการการใหอภยั  

 
อริยา (2545: 33) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมพนัธ หมายถึง ความตองการแสวงหาโอกาสที่จะ

ไดทํางานรวมกับผูอ่ืน ตองการไดรับการชวยเหลือ สนับสนุน เปนที่รักใคร  
 
Moorhead and Griffin (1995: 94) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมพันธ หมายถงึ ความตองการ

ความสัมพันธกับบุคคลอื่น มีแนวโนมตองการความอบอุนและการยอมรับจากบุคคลอื่น 
 
McClelland (อางถึงใน Golembiewski, 2001:24) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมพันธ หมายถึง 

ความตองการที่จะสรางและรักษาสัมพันธภาพที่ดกีับบุคคลอื่น 
 

McClelland (อางถึงในอริยา, 2545: 32-39) กลาววา แรงจงูใจใฝสัมพันธ หมายถึง ความ
ตองการความใกลชิดเปนสวนตัว และการสรางมิตรภาพจากผูอ่ืน ชอบคนอื่นและตองการใหผูอ่ืน
ชอบตน ตองการการยอมรับ และตองการการใหอภยั แสวงหาความสัมพันธอันอบอุนและมิตรภาพ
ในหนวยงาน ไมสนใจแผนงานลวงหนาของหนวยงาน แตชอบงานทีส่ามารถอยูกับคนอื่นได และ
ชวยคนอืน่ได 
 

สรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมพนัธ หมายถึง ความตองการความสัมพันธ ตองการความใกลชิด
เปนสวนตวั การสรางมิตรภาพจากผูอ่ืน ชอบคนอื่นและตองการใหผูอ่ืนชอบตนตองการการยอมรบั 
และตองการการใหอภยั แสวงหาความสัมพันธอันอบอุนและมิตรภาพในหนวยงาน รักษาสัมพนัธ-
ภาพที่ดกีับบุคคลอื่นไมสนใจแผนงานลวงหนาของหนวยงาน แตชอบงานที่สามารถอยูกับคนอื่นได 
และชวยคนอืน่ได 
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ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 
ทฤษฎีของ Maslow  
 
Maslow เนนวา ความตองการของมนุษยมมีากมายหลายอยางดวยกนั ดังนั้นเขาจึงไดจัดวาง

ลําดับความตองการออกเปนขั้น ๆ จึงเริ่มจากขั้นที่ต่ําสุดไปสูขั้นสูงสุด โดยที่มนุษยจะมีความ
ตองการขั้นสูง ๆ ไดนั้นก็ตองไดรับการสนองความตองการในขั้นตนเสยีกอน(พวงเพชร, 2531: 45-
53; อริยา, 2545: 60-63;Hodgetts, 1990: 464-470) 

  
Maslow ไดแบงความตองการของมนุษยออกไดเปน 5 ลําดับขั้นคือ 
 

1.  ความตองการทางสรรีวิทยา (Physiological Need) เปนความตองการพื้นฐานที ่
สําคัญที่สุดในการดํารงชีวิต ไดแก อาหาร น้ํา อากาศ เครือ่งนุงหม ยารักษาโรค การขับถาย การ
หายใจ ความตองการทางเพศ เปนตน 

 
 2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety and Security Need) เปนความตองการการ

ปกปองคุมครอง ความเปนปกแผน ความรูสึกที่ปลอดภัยไมมีส่ิงคุกคาม ไมมีความวติกกังวล ความ
มั่นคงทางจิตใจและความปลอดภัยทางกาย 

 
 3.  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการการยอมรบั ความรัก 

อยากเปนสวนหนึ่งของกลุมที่ตนเกีย่วของ เปนตน 
 
 4.  ความตองการการยอมรับและการยกยอง (Esteem Needs) เปนความตองการที่

จะใหตนเองมคีุณคาในสายตาของตนเองและผูอ่ืน เมื่อความตองการการยอมรับ ไดรับการ
ตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว จะทาํใหคนรูสึก มีความเชือ่มั่น มีคุณคา มีพลัง มีสมรรถภาพ และมี
ความสมดุลที่จะอยูอยางมีประโยชน และมีความสําคัญในสังคม 

 
 5.  ความตองการความสาํเร็จ (Self –Actualization Needs) เปนความตองการที่

บุคคลตองการที่จะพัฒนาความสามารถของตนเองใหสูงขึ้น ความพยายามของมนุษยที่จะใหบุคคล
อ่ืนยอมรับนับถือรวมกับความตองการและความสําเร็จของตนเอง 
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ทฤษฎีของ Alderfer’s E.R.G  
 
Clayton Alderfer เสนอทฤษฎี E.R.G ซ่ึงตรงกับแนวความคิดของ Maslow ที่วาความ 

ตองการของบุคคลนั้นถูกจัดวางเปนลําดับขั้น โดย Alderfer ไดจัดลําดบัความตองการของมนุษยไว
ดังนี้ (Donnelly, Gibson and Ivancevich, 1997: 131-133; Moorhead and Griffin, 1995: 86-88) 

 
1.  ความตองการการดํารงชีวติอยูได  (Existence Needs) เชน ความตองการอาหาร อากาศ 

น้ํา รายไดและการทํางาน เปนความตองการที่ตรงกับความตองการทางสรีระ และความตองการ
ความมั่นคงและความปลอดภัยของ Maslow 

 
2.  ความตองการติดตอสัมพันธกัน (Relatedness Needs) บุคคลพึงพอใจที่มีสังคมและ

ความสัมพันธระหวางบุคคล เปนความตองการที่ตรงกับความตองการทางสังคมของ Maslow เปน
ความตองการที่มีความหมายในการติดตอสัมพันธกันในทางสังคม 

 
3.ความตองการการเจริญกาวหนา (Growth Needs) บุคคลตองการที่จะสรางสรรคหรือมี 

ความเจริญเตบิโตในการทํางาน เปนความตองการที่ตรงกับความตองการการยอมรับนับถือ และ
ความตองการความสําเร็จของ Maslow เปนความตองการเพื่อพัฒนาศกัยภาพอยางหนึ่ง 

 
ซ่ึงทฤษฎีของ Alderfer นั้นกลาววา เมื่อบุคคลไปไมถึงเปาหมาย หรือความตองการ หรือ 

เปาหมายไมประสบความสําเร็จ บุคคลนั้นจะเกดิกระบวนการถดถอย (Frustration-regression 
process) คือ ลดความตองการนั้นลงหรือเปลี่ยนเปาหมาย เพื่อไปสูความตองการใหมหรือเปาหมาย
ใหมที่ต่ํากวาได ซ่ึงแตกตางจาก Maslow ที่ความตองการแตละขั้นตองไดรับการตอบสนองกอนจงึ
จะสามารถกาวสูความตองการในขั้นสูงถัดไปได 
 

ทฤษฎีของ David McClelland  
 
McClelland (Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1997:135-138)ไดเสนอทฤษฎี 

 Learned Needs Theory เปนแรงจูงใจที่มเีนื้อหาใกลเคียงกับหลักการของการเรียนรู เขาเชื่อวาความ
ตองการทั้งหลายนั้นเปนสิ่งที่ไดรับจากการอบรมในสังคมนั้น ๆ ซ่ึงทฤษฎีนี้ ประกอบดวย  
 



           33 
 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Need for achievement; n Ach) แรงจูงใจใฝสัมพนัธ (Need for affiliation; 
 n Aff) และแรงจูงใจใฝอํานาจ (Need for power; n Pow) โดย McClelland แนะนําวา เมื่อบุคคลมี
ความตองการสูง ความตองการนี้จะกระตุนบุคคลนั้นใหเกิดพฤติกรรมเพื่อนําไปสูความพึงพอใจ 

 

McClelland (อางถึงใน อริยา, 2545: 32-39)ใหความเหน็วา การอบรมเลี้ยงดูเปนจดุเริม่ตน 
ที่สําคัญที่จะพฒันาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เนื่องจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนลักษณะของบุคลิกภาพที่
คงเสนคงวา (Stability) แนนอน เปลี่ยนแปลงยาก (Unchangable) และมีพัฒนาการมาตั้งแตวยัทารก
ไปจนถึงวยัผูใหญ ซ่ึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนดัชนีบงชี้ถึงความมีคุณภาพของทรัพยากรมนุษย
ประกอบดวยความตองการ3 ประการดังนี้ 

 

1.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Need for achievement) คือ ความตองการความสําเร็จเกี่ยวกบั
ตนเอง สามารถกระตุนตนเองได มองเหน็มาตรฐานของความเปนเลิศ ตั้งเปาหมายการทํางานไวสูง 
แตเปนเปาหมายที่เปนจริง มกีารวางแผนการทํางานลวงหนา ตองการการตอบกลับของผลการ
กระทําในทันทีและอยางชดัเจน และมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ทํา รับผิดชอบในการแกปญหาเสมอ 
ซ่ึงความตองการความสําเร็จนี้เปนเครื่องกระตุนและเปนเครื่องมือใหเกดิพฤติกรรมเกีย่วกับการ
ประกอบการดวย   

 

2.  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Need for power) คือ ความตองการโนมนาว บังคับและมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน ซ่ึงอํานาจนั้นมีอยู 2 อยางคือ อํานาจสวนบุคคล (Personalized power) และอํานาจทาง
สังคม (Socialized power) อํานาจสวนบุคคลนั้น มักจะตองการควบคุมและจัดการผูอ่ืนเพื่อความ
พอใจสวนตน สวนอํานาจทางสังคม จะเปนอํานาจที่สูงขึ้นโดยเนนสิ่งที่เปนผลดีตอองคการหรือ
สังคม  

 

3.  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Need for affiliation) คือ ความตองการความใกลชิดเปนสวนตัว 
และการสรางมิตรภาพจากผูอ่ืน ชอบคนอื่นและตองการใหผูอ่ืนชอบตน ตองการการยอมรับ และ
ตองการการใหอภยั แสวงหาความสัมพันธอันอบอุนและมิตรภาพในหนวยงาน ไมสนใจแผนงาน
ลวงหนาของหนวยงาน แตชอบงานที่สามารถอยูกับคนอื่นได และชวยคนอืน่ได 

 

ในความตองการทั้ง 3 ชนิดนี ้ความตองการความสําเร็จ เปนความตองการที่มีความหมาย
และความสําคญัตอการทํางานมากที่สุด ความตองการความสําเร็จเปนกญุแจสําคัญอันหนึ่งที่นําไปสู
ความเจริญทางเศรษฐกิจ เพราะคนที่ชอบทําอะไรใหดีขึน้กวาเดิมนัน้ เปนผูที่มีความกระตือรือรน 
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ในการทํางาน และสรางความเจริญใหกับหนวยงาน อันเปนรากฐานทีม่ั่นคงของการพัฒนา
เศรษฐกิจนั่นเอง 

 
ผูวิจัยสนใจศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ David C. McClelland เนื่องจากแนวคิดและ

ทฤษฎีนี้เกีย่วของกับคุณลักษณะของผูที่ตองการประสบความสําเร็จ ซ่ึงเปนคุณสมบัตทิี่สําคัญของ
การเปนผูประกอบการหรือเจาของธุรกิจ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับเชาวนอารมณ  

 
 เชาวนอารมณ มาจากคําภาษาอังกฤษวา Emotional Intelligence หรือ Emotional Quotient 
(EQ) ในภาษาไทยยังไมมีคําศัพทที่แนนอน บางครั้งใชคําวา ความฉลาดทางอารมณ ในการวิจัยคร้ัง
นี้ผูวิจยัเลือกใชคําวา เชาวนอารมณ และผูวิจัยไดรวบรวมความหมายและแนวความคดิที่เกี่ยวกับ
เชาวนอารมณ ไวดังนี ้
 
ความหมายของเชาวนอารมณ 
 

ทศพร (2542: 21) ไดสรุปความหมายของเชาวนอารมณ ไววา ความสามารถลักษณะหนึ่ง
ของบุคคลที่จะตระหนักถึงความรูสึก ความคิดและอารมณของตนเอง และของผูอ่ืน สามารถ
ควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายในตลอดจนความสามารถรอคอยการตอบสนองความตองการ
ของตนเองไดอยางเหมาะสมถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะเผชิญกับอุปสรรค
และขอขัดแยงตาง ๆ ไดอยางไมคับของใจ รูจักขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิดริเร่ิม
สรางสรรคอันมีคาของตนได สามารถชี้นําความคิดและการกระทําของตนในการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนทั้งในฐานะผูนํา หรือผูตามไดอยางมคีวามสุข จนประสบความสําเร็จในการเรียน (study 
success) ความสําเร็จในอาชพี (career success) ตลอดจนประสบความสําเร็จในชีวิต (life success) 

 
เกียรติคณุ (2543: 55) ใหความหมายของเชาวนอารมณ หรือความฉลาดทางอารมณวา 

หมายถึง ความสามารถทางอารมณในการดําเนินชวีิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีความสุข  
 

สุรางศรี (2544: 113) ไดสรุปความหมายของเชาวนอารมณ ไววา เปนความสามารถของ
ผูบริหารที่เขาใจและสามารถควบคุมอารมณของตนเองได อีกทั้งยังมคีวามสามารถในการเขาใจ 
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อารมณและหยั่งรูอารมณของผูอ่ืนได สามารถผสมผสานอารมณของตนเองและผูอ่ืนเขาดวยกนัได
เปนอยางดี รวมไปถึงการรูจักสรางและรักษาความสัมพนัธกับผูอ่ืนไดตลอดไป 
 

อัจฉราพรรณ (2544: 78-79) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณ ไววา ความเขาใจความ 
รูสึกของตนเองและของผูอ่ืน รูจักบริหารควบคุมการจัดการดวยการแสดงออกทางอารมณอยาง
เหมาะสม มีความสามารถในการแกไขความขัดแยง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 

BarOn (อางถึงใน วีรวัฒน, 2542) ไดใหนยิามของเชาวนอารมณ ไววา เปนชุดของขีด
ความสามารถ สมรรถนะ และทักษะทางจิตพิสัย (affective domain) ที่สงผลตอความสามารถที่จะ
ประสบความสําเร็จ ในการตอสูกับขอเรียกรอง และแรงกดดันตาง ๆ ที่มาจากสภาวะแวดลอม ที่มี
ผลตอสุขภาพจิตที่ดีและการประสบความสําเร็จในชีวิต 
 

Weisinger (อางถึงใน รัตติกรณ, 2544) ไดความหมายของเชาวนอารมณ ไววา เปนการใช
อารมณอยางฉลาด โดยความตั้งใจทําใหอารมณของเราทํางานใหเรา โดยการใชอารมณนํา
พฤติกรรมและความคิดของเราไปในทางที่สงเสริมผลลัพธของเรา 
 

กลาวโดยสรุป เชาวนอารมณ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการตระหนกัรูความรูสึก 
ภาวะอารมณของตนเองและของผูอ่ืน สามารถจัดการอารมณตาง ๆ ของตนและอารมณที่เกดิจาก
ความสัมพันธตาง ๆ ได แสดงออกทางอารมณอยางเหมาะสม สามารถชี้นําความคิดและการกระทํา
ของตนไปในทางสงเสริมผลลัพธของตนเอง 
 
องคประกอบของเชาวนอารมณ 
 
 Wagner and Sternberg (อางถึงใน วีรวฒัน, 2542: 59 – 69) เสนอวา พฤติกรรมของผูที่ชาญ
ฉลาดดานความสามารถในการปรับตนเขากับสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดดี รูจักเลือกรับ และใหเรียนรู
ไดดวยตนเอง หรือเรียกวา “Practical Intelligence” ซ่ึงเปนคําเรียกทีใ่กลเคียงกับ Emotional 
Quotient (วีรวฒัน, 2542: 22-28) เปนสิ่งที่จะเอื้อตอความสําเร็จในวิชาชีพในการบรหิารและในชีวติ 
สามารถแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 
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1.  การครองตน (Managing Self) หมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการตนเองในแต
ละวันใหบรรลุเปาหมาย ไดผลผลิตสูงสุด อาทิ การจัดลําดับกิจกรรมทีต่องทําการกระตุนชี้นําตนให
มุงสูผลสัมฤทธิ์ การสรางแรงจูงใจที่ดใีหแกตนเอง กลาเสี่ยง ไมยนระยอ รูขีดความสามารถและ
ศักยภาพของตนด ี
 

2.  การครองคน (Managing Other) ทักษะความรูในการบริหารผูใตบังคับบัญชาและ
ความสัมพันธทางสังคม ความสามารถเขากับผูอ่ืนได มอบหมายงานใหทําตรงกบัทักษะความรู
ความสามารถ ของผูปฏิบัติแตละคน ใหรางวัลตามผลงานที่ปฏิบัติ 
  
 3.  การครองงาน (Managing Career) จะสรางผลกระทบที่ดีแกสังคม องคการ ประเทศชาติ
ไดอยางไร จะสรางชื่อเสียงเกียรติภูมิของตนไดเชนไร จดัความสําคัญจําเปนของตนใหสอดคลอง
กับสิ่งที่องคการใหความสําคัญ โนมนาวผูเกี่ยวของใหเหน็ความสําคัญเห็นดีงามดวย 
 
 Salovey and Mayer (1990) ปรมาจารยผูบัญญัติศัพทเชาวนอารมณ แสดงทัศนะวา 
เชาวนอารมณเปนเรื่องของทักษะในการปรับตนในลักษณะ 3 ลักษณะ กลาวคือ 
 
 1.  ขั้นรูจักภาวะอารมณของตน การประเมนิอารมณไดอยางถูกตอง และแสดงออกไดอยาง
เหมาะสม (Emotional Awareness) การทีบุ่คคลสามารถรับรู ระบุ และจําแนกภาวะอารมณที่เกิดกบั
ตนได เปนปจจัยนําที่เอื้อตอความสามารถในการปรับตัวการแสดงออกทางอารมณไดอยางดี  
 
 2.  ขั้นควบคุมอารมณ (Regulation of Emotion) ของตนและของผูอ่ืนไดอยางถูกตองตาม
กาลเทศะ ทั้งในแงกายกรรม วจีกรรม และมโนกรรม ในบางอาชีพจาํเปนตองฝกขั้นนี้มากเปนพิเศษ 
อาทิพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ที่ตองฉลาดรูเทาทันในทาทีภาวะอารมณ ความตองการของ
ผูโดยสาร 
 3.  ขั้นใชเชาวนอารมณ คนแตละคนจะมีความสามารถใชประโยชน (Utilization of 
Emotion) จากภาวะอารมณของตนตางกันในการแกไขปญหา หรือชวยในการปรับตัว หากอารมณดี
อาจมีสวนชวยใหเกดิภาวะคิดสรางสรรค และการคิดอยางมีเหตุผลในการตอบขอสอบการคิด
วิเคราะห ขณะที่อารมณเศราทําใหเกดิการคิดแบบอุปมาอุปไมยชาลง 
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 Goleman (1995) ไดเสนอวาในทัศนะของ Salovey EQ ประกอบดวย 5 องคประกอบที่
สําคัญที่เปนลําดับรับกัน คือ  
 

1.  ขั้นตระหนกัรูจักอารมณตน (Know One’s Emotion) มีตนแลวใหรูตน หรือบางที
เรียกวา การตระหนกัรูจักตน (Self Awareness) เขาใจหยั่งรูความเปลี่ยนแปลงในอารมณ ภาวะ
อารมณความตองการของตนในแตละหวงเวลาและสถานการณ เขาทํานองผูที่รูจักตัวเอง และ
เอาชนะตนเองไดเปนผูที่ฉลาดที่สุด 
 
 2.  ขั้นบริหารจัดการอารมณของตน (Managing Emotions) เปนความสามารถที่จะควบคุม
จัดการกับความรูสึกหรือภาวะอารมณที่เกดิขึ้น ไดอยางเหมาะสมและชาญฉลาด โดยสรางเสริมจาก
ภาวะที่ตระหนักรูในอารมณของตน เมื่อเศรา โกรธ ผิดหวังหรือเสียใจก็ควบคุมตนได ไมโมโหราย
หรือหา “แพะ” สรางความทุกขระทมใหเกดิแกตน นําพาภาวะอารมณของตนใหกลับคืนสูสภาพ
ปกติไดโดยเรว็  
 
 3.  ขั้นสรางแรงจูงใจที่ดใีหแกตนเองได (Motivating Oneself) การกระตุนเตือนตนใหคิด
ริเร่ิม อยางมีความคดิสรางสรรคผลักดันตนมุงสูเปาหมายที่ตั้งไว จะนํามาซึ่งความสําเร็จ สามารถ
อดได รอไดไมหุนหนัใจเร็วดวนได ผูที่สามารถทําไดดังนี้ถือเปนผูที่ประสบความสําเร็จในงาน มุง
สูเปาหมายอยางมีพลังของความตั้งใจมัน่ มองอะไรที่ไมยึดติดกับเงิน ผลประโยชนหรือตําแหนง 
 
 4.  ขั้นสามารถรับรูอารมณของผูอ่ืนได (Recognizing Emotions in Others) ความสามารถ
เอาใจเขามาใสใจเรา เปนพื้นฐานของความ “เกงคน” รูเทาทันในความรูสึก ความตองการ ขอวิตก
กังวลของผูอ่ืนไดอยางชาญฉลาด มีไหวพริบ มีความสําคัญตอบางอาชีพ เชน งานที่เกี่ยวกับการ
รักษาพยาบาล การขาย การสอน และการบริหารจัดการ 
 
 5.  ความสามารถในการจัดการความสัมพันธกับผูอ่ืน (Handling Relationships) เปนผลรวม
ของขอ 1-4 ทําอยางไรที่จะมีความสามารถในการสรางและรักษาเครือขายสายสัมพนัธสวนตัวและ
ที่เกี่ยวกับงานไว ซ่ึงมีความสําคัญอยางมากกับความเปนผูมีช่ือเสียง ความเปนผูนําและความเกงคน 
Gardner ถือวาเปนลักษณะของ Interpersonal Intelligence ที่ประกอบจากการจัดตั้งกลุมหรือ
เครือขาย การเจรจาแสวงหาทางออก การสรางสายสัมพันธเปนการสวนตัว และเปนผูที่มี
ความสามารถวิเคราะหสถานการณทางสังคมไดด ี
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 Weisinger (อางถึงใน รัตติกรณ, 2544: 91 – 94) กลาวถึง EQ กับการทํางาน เขาไดแบง EQ 
เปน 2 สวน คือ สวนภายในตนเองเปนเรื่องการพัฒนาการใช EQ เพื่อพัฒนาคุณภาพตนเอง สวนที ่
สองจะเกีย่วกบัการใช EQ ระหวางบุคคล เพื่อใหความสัมพันธกับคนอืน่ ๆ ดีขึ้นทั้ง 2 สวนมี
รายละเอียดดังตอไปนี ้
 
 EQ ภายในตวับุคคล Weisinger กลาววาประกอบดวย 
 
 การพัฒนาการตระหนกัรูตนเองใหสูงขึ้น (Developing High Self-Awareness) ดวยการ
ตระหนกัรูตนเองสามารถดูแลตนเองได สามารถสังเกตการกระทําของตนเองได สามารถมีอิทธิพล
ตอการกระทําของตนเองเพือ่กอใหเกิดประโยชนตอตนเอง 
 
 การจัดการกับอารมณของตนเอง (Managing Your Emotions) การจัดการกับอารมณของ
ตนเองไมเหมอืนกับการเก็บกดอารมณซ่ึงทําใหตนเองไมไดรับขอมูลที่มีคุณคา การจัดการกับ
อารมณ หมายความถึง การเขาใจอารมณเหลานั้นและใชความเขาใจนัน้จัดการกับสถานการณอยาง
ไดผลดี เนื่องจากอารมณเปนผลมาจากการมีปฏิสัมพันธกันระหวางความคิดของตนเอง แตอารมณ
ทางลบ เชน อารมณเศรา โดยท่ัว ๆ ไปเกิดจากสถานการณที่เปนปญหา ดังนั้นความสามารถในการ
จัดการคือ การทําใหระดับทีจ่ะทําใหตนเองพัฒนารูปแบบพฤติกรรมใหมและดีกวาเดิม เปน
ความรูสึกผอนคลายไดเมื่อตองอยูภายใตสถานการณทีม่ีความกดดัน และความสามารถควบคุม
อารมณหรือรักษาอารมณตนเองได 
 
 การจูงใจตนเอง (Motivating Yourself) เมื่อมีการจูงใจตนเอง บุคคลจะสามารถเริ่มงานหรือ
รับมอบหนาที ่ใสใจอยูกบัมนั มุงไปสูความสําเร็จ และในเวลาเดยีวกันสามารถจัดการกับความ
ทอถอยที่อาจจะเกิดขึน้ มีบุคคลที่สามารถชวยจูงใจไดนอกจากตนเอง คอื เพื่อนที่สนบัสนุน 
ครอบครัวและเพื่อนรวมงาน ซ่ึงเปนผูที่คอยแนะนําชวยเหลือทางดานอารมณและสภาพแวดลอม
ตาง ๆ เชน อากาศ แสง เสียงในที่ทํางาน พืน้ฐานเหลานี้ชวยใหบุคคลไดรับการกระตุนดวยการให
กําลังใจ และสนับสนุนความมั่นใจ การมองโลกในแงดี การยึดมั่นตอเปาหมาย ความกระตือรือรน 
และความยืดหยุน 
 
 EQ ในความสัมพันธกับบุคคลอื่น ประกอบดวย 
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การพัฒนาทักษะการตดิตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ (Developing Effective 
Communication Skill) พื้นฐานของความสัมพันธคือการติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารทําใหเกิด
การเชื่อมโยง ทําใหเกดิความสัมพันธ คุณคาของการติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพในที่ทํางาน
นั้นมีมากมายเกินกวาจะคํานวณได ถาคิดจะแกไขความขดัแยงระหวางเพื่อนรวมงาน หัวหนา หรือ
ลูกคา สามารถทําไดโดยการติดตอส่ือสารที่ดี มีทักษะ 5 ประการที่เกีย่วของ คือ การเปดเผยตนเอง 
การแสดงออกอยางเหมาะสม การฟงอยางมีประสิทธิภาพ การวิจารณ และการติดตอส่ือสารแบบ
ทีม 
 
 การพัฒนาความรูความชํานาญระหวางบุคคล (Developing Interpersonal Expertise) การมี
ความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น หมายความถึง ความสามารถติดตอกับผูอ่ืนเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลที่มี
ความหมายและเหมาะสม มีการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนอยางดี มีองคประกอบของความสัมพันธ เชน 
การแบงปนความรูสึก ความคิดความเหน็มทีักษะทีจ่ะนําไปสูความรูความชํานาญระหวางบุคคล 
ความสามารถในการวิเคราะหความสัมพันธ เพื่อทําใหไดรับผลดีจากความสัมพันธนั้นและ
ความสามารถในการติดตอส่ือสารในระดับเหมาะสม เพื่อใหเกดิการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร
เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ 
 
 การชวยเหลือผูอ่ืนใหชวยเหลือตนเอง (Helping Other Help Themselves) องคการเปน
ระบบที่ประกอบเขาดวยกันที่ขึ้นอยูกับความสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงเปนสวนหนึง่ของระบบนัน้ 
ดังนั้นการที่องคการจะไดรับความสําเร็จหรือไม นอกจากจะขึ้นอยูกับพนักงานจะทํางานอยางสุด
ความสามารถแลว ยังสําคัญที่พวกเขาจะชวยเหลือซ่ึงกันและกันดวย ในสวนที่เกี่ยวกบั EQ การ
ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการจัดการกับอารมณ การติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ การชวยกนั
แกปญหา การชวยกันแกไขความขัดแยงและชวยกันจูงใจ 
 
 จากความหมายและองคประกอบของ EQ ที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นถึงรายละเอียด 
ตาง ๆ ของ EQ ซ่ึงเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับอารมณ EQ เปนความสามารถของบุคคลในการตระหนกั
รูและเขาใจอารมณหรือความรูสึกตนเอง สามารถจัดการกับอารมณของตนเอง และสามารถใช
อารมณใหเกิดประโยชนได และเปนความสามารถในการตระหนักรูเขาใจความรูสึกของผูอ่ืนและ
ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพทีด่กีับผูอ่ืน ซ่ึงในดานการทํางานเปนที่ยอมรบักันโดยทัว่ไป
วา IQ (Intelligence Quotient) เพียงอยางเดยีวไมเพียงพอที่จะชวยใหบคุคลประสบผลสําเร็จในการ
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ทํางานได เนื่องจากบุคคลจําเปนตองมีการทํางานรวมกับผูอ่ืน ทั้งกับหวัหนา เพื่อนรวมงาน ลูกนอง 
ลูกคาหรือผูที่ตองติดตองานดวย อีกทั้งการทํางานรวมกนัเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ เปนปจจยัสําคัญ
ที่จะทําใหงานประสบความสําเร็จ และสงผลในการทํางานในองคการประสบความสําเร็จตาม 
เปาหมายดวยเชนกัน ดังนั้นปจจัยหนึ่งที่จะทําใหบุคคลสามารถทํางานรวมกับบคุคลอื่นไดดี คือ
ความสามารถทางดาน EQ 
 

 จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฎีของเชาวอารมณ ผูวิจยัเลือกศึกษาเชาวนอารมณตามทฤษฎี
ของ Weisinger ซ่ึงมีการพัฒนาเปนภาษาไทยโดยรัตตกิรณ จงวิศาล(2545) เนื่องจากเปนแบบ
ประเมินที่มุงเพื่อประโยชนในการพัฒนาเชาวนอารมณ ซ่ึงผลที่ไดจากการประเมินสามารถนําเปน
ขอมูลสําหรับผูที่สนใจนําไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาเชาวนอารมณได 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ 
 

ความหมายของความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ 
  
 ธงชัย (2540:18) กลาววา ความสําเร็จทางธุรกิจ คือ การทีอ่งคกรธุรกิจสามารถทํางานได
บรรลุเปาหมายตามที่ตั้งไว และงานนัน้เปนงานที่มีคุณคา และมีคุณภาพสูง 
 
 นิตย (2542: 10) กลาววา ความสําเร็จของธุรกิจ เปนความสามารถของผูจัดการที่จะ
ตั้งเปาหมาย วางแผน ดําเนนิการตามแผนอยางมีประสิทธิภาพ จนสามารถบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 
 
 พวงรัตนและดุษฎี (2546: 21) กลาววา ความสําเร็จ หมายถึง ความสามารถบรรลุถึงอยางนา
พอใจตามเปาหมายที่ตั้งไวทางการบริหาร ดวยการดําเนนิงานอยางมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 
 
 พันธศักดิ์ (2549) กลาววา ความสําเร็จในการประกอบธุรกิจนั้น หมายถงึ มีการลงทุน
พอเหมาะ ขายมากหรือขายเร็ว สามารถทํากําไร และมีสภาพคลอง รวมถึงมีความสามารถชําระหนี ้
 
 Mosley et al. (1996:20) กลาววา ธุรกิจที่ประสบความสําเร็จ จะตองสามารถใชทรัพยากร
ในวิธีที่จะทําใหภารกจิตาง ๆ เสร็จสิ้นสมบูรณตามเปาหมาย (มีประสิทธิผล)ดวยการใชตนทุนนอย
ที่สุดได (มีประสิทธิภาพ) 
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สรุปไดวา ความสําเร็จในการประกอบธุรกจิ หมายถึง ความสามารถในการดําเนินธุรกิจให
บรรลุเปาหมาย วางแผน การจัดการ ดําเนนิการตามแผนอยางมีประสิทธิภาพ ใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิผล 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ 
 
 1.  แนวคดิของนิตย สัมมาพนัธ (2542: 18-19) ใหแนวคิดในการวัดความสําเร็จของธุรกิจ 
โดยพิจารณาจากสิ่งตอไปนีค้ือ 
 
      1.1 ผลิตภาพ หรือการเพิม่ผลผลิต (Productivity) เปนการวัดที่สรุปถึงปริมาณและ
คุณภาพการทาํงาน โดยการใชทรัพยากรอยางประหยัด หรืออัตราสวนระหวางผลงาน (Outputs) 
ขององคกรในรูปของสินคาและบริการตอจํานวนปจจยันําเขา (Input) ภายในชวงระยะเวลาใดเวลา
หนึ่ง และตามคุณภาพทีก่ําหนด ดังสมการ 
 

ผลิตภาพ (Productivity) =  ผลงาน (Output) 
                                          ปจจัย (Input) 

 
      1.2 กําไร (Profit) เปนเกณฑในการวดัที่ใชมักจะเปนเรื่องระยะสั้น อยางมากคือ 1 ป 
และเมื่อรูวามกีําไรมากหรือนอยก็เปนเรื่องของอดีตไปแลว ดังนั้นจึงมกีารกลาวถึงกาํไรสูงสุด 
(Profit Maximum) หมายถึง การทํากําไรสูงสุด โดยพิจารณาระยะเวลาการประกอบเปนกําไรสูงสุด
ระยะยาว (Long-Term Profit Maximization) 
 
 2.  แนวคดิของวิชัย โถสุวรรณจินดา (2547: 7-9) ไดใหแนวความคดิวาธุรกิจขนาดยอมจะมี
โอกาสประสบความสําเร็จไดก็โดยอาศัยปจจัยตอไปนี ้
 
     2.1 การสรางขอไดเปรียบทางการแขงขัน ธุรกิจขนาดยอมที่ตองแขงขันกับธุรกิจขนาด
ใหญ และมกีารแขงขันกันเองนั้น จะมีขอไดเปรียบในการแขงขันไดจาก 
 

          2.1.1 ความยืดหยุน เนื่องจากธุรกิจขนาดยอมมีโครงสรางการบริหารงาน 
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ที่มีขอบเขตแคบกวาการบรหิารธุรกิจขนาดใหญและมีอํานาจการตัดสนิใจอยูกับคนเพียงไมกี่คน จงึ
มีความยืดหยุนในการตดัสินใจ และสามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธไดเร็ว 

 
           2.1.2 การพัฒนาผลิตภัณฑใหม ผูบริหารธุรกิจขนาดยอมสามารถพัฒนาผลิตภัณฑ 

ใหม ๆ ใหเกิดขึ้นไดทั้งในดานการพัฒนาผลิตภัณฑ การพัฒนาดานการบริหาร การพัฒนาดาน
กระบวนการ และพัฒนาดานการจัดการ ซ่ึงสามารถสงเสริมความไดเปรียบเหนือคูแขงขัน โดย
อาศัยความคิดสรางสรรคตาง ๆ  
 

2.1.3  ความสัมพันธอยางใกลชิดกับลูกคา ผูเปนเจาของธุรกิจขนาดยอมสามารถสราง 
ความใกลชิดกบัลูกคา ไดรูจกัความตองการของลูกคา ทําใหสามารถสรางความพอใจในการบริการ
ลูกคาไดอยางถูกตอง ซ่ึงนําไปสูการใชบริการซ้ําของลูกคา 
 

         2.1.4 คุณภาพของสินคา ธุรกิจขนาดยอมจะมีโอกาสพัฒนาคุณภาพของสินคาไดตาม 
ความพอใจของลูกคาแบบเฉพาะเจาะจง จึงสามารถรักษาลูกคา เพิ่มยอดขาย กําไร และลดความ
ส้ินเปลืองของการใชทรัพยากรได 
 

   2.2 การเริ่มตน การเริ่มตนธุรกิจขนาดยอมนั้น ผูประกอบการควรมีความแนใจวาม ี
ปจจัยตาง ๆ อยางเพยีงพอตอความสําเร็จ โดยเฉพาะเรื่องเงินทุน พนักงาน กระบวนการผลิต และ
ขอมูลการตลาด โดยมีประเดน็ตองพิจารณาดังนี ้
 
         2.2.1 เงินทุน ส่ิงสําคัญของการทําธุรกิจ คือ เงินทุน การเริ่มตนธุรกิจดวยการขาด
เงินทุนจะเปนการทําลายโอกาสแหงความสําเร็จ และถามีเงินทุนแตไมเพียงพอ ก็จะเกิดปญหา
สภาพคลองทางการเงิน ผูประกอบการจึงควรวางแผนการใชเงินทุนและมีวิธีการไดเงินทุนที่
เพียงพอ ไมวาจะมาจากธนาคาร สถาบันการเงิน เงินทุนสวนตัว หรือจากญาติพี่นอง 
 
         2.2.2 พนกังาน ธุรกิจขนาดยอมมกัมปีญหาการเขาออกของคนงานในอัตราสูง ทําให
ขาดพนักงานที่มีทักษะและมีฝมือ ผูประกอบการจึงตองรูจักหาคนดีมาทํางาน จัดใหมีการพัฒนา
พนักงานดวยการฝกอบรมและใหแรงจูงใจแกพนักงานอยางเหมาะสม 
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        2.2.3 การตลาด เทคนิคการตลาดจะชวยผูประกอบการธุรกิจใหทราบวาผูบริโภค
ตองการอะไร ปริมาณเทาใด เพื่อจะไดนําเสนอสินคาและบริการไดอยางถูกตอง และควรทราบวา
ลูกคาชอบอะไร ไมชอบอะไรดวย เพื่อการพัฒนาผลิตภณัฑและเพิ่มความไดเปรยีบในการแขงขนั 
 
         2.2.4 ขอมูลที่ถูกตอง ผูที่เร่ิมประกอบการธุรกิจขนาดยอมที่ขาดประสบการณ
จําเปนตองมีการศึกษาขอมูลตาง ๆ อยางรอบคอบ เพื่อการตัดสินใจดําเนินการ โดยอาจศึกษาขอมูล
ดวยตนเอง หรือการขอคําปรึกษาจากผูเชี่ยวชาญ ยิ่งไดขอมูลมากเทาใด ก็ยิ่งมีโอกาสทาํธุรกิจได
อยางประสบความสําเร็จมากขึ้นเทานั้น 
 
 3.  แนวคดิประสิทธิผลขององคการ 
 

ประสิทธิผล เปนการทดสอบการบริหารที่ดีคือการดูความสามารถในการจัดองคการ และ
การใชทรัพยากรที่หาไดใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและรักษาระดับการปฏิบัติที่มีประสิทธิผลไว
ใหได ปจจุบนัเปนที่ยอมรับกันวาประสิทธิผล เปนเครื่องตัดสินใจขั้นสุดทายถึงความสําเร็จของการ
บริหารและองคการ (ภรณ,ี 2529: 2) 
 
 องคการ คือ การรวมตัวกนัของบุคคลเพื่อทํางานรวมกนัสูการบรรลุจุดมุงหมายอันเดียวกัน 
ในการกระทําเชนนี้ชวยใหบคุคลสามารถทํางานใหญไดสําเร็จทั้งในเชิงปริมาณ (Quantity) และ
คุณภาพ (Quality) กวางไกลเกินกวาที่แตละบุคคลจะกระทําไดหากพยายามทํางานโดยลําพังคน
เดียว 
 

 องคการธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม จดัเปนองคการทางธุรกิจ ซ่ึงมีจุดมุงหมาย
คือ การผลิตสินคาและ/หรือใหบริการที่สนองความตองการที่เปนความจําเปน (Necessities) หรือ
เปนสิ่งฟุมเฟอย (Luxuries) ของลูกคาหรือผูรับบริการ 
 

Bertram M. Gross ใหความหมายของประสิทธิผลวาเปนการสมดุลอยางดีที่สุด (Optimum 
balance) ระหวางกิจการดานการปรับตัว (adaptation) และการรักษาสภาพ (maintenance) ดังนั้น 
กิจกรรมขององคการซึ่งเปนเครื่องตัดสินการปฏิบัติขององคการวามีประสิทธิผลหรือไมจึงประกอบ
ไปดวยกจิกรรมดังตอไปนี ้
 

1.  การไดมาซึง่ทรัพยากร (Acquiring resources) เปนขั้นตอนแรกที่เกี่ยวกับปจจยั 
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ดานตัวปอนซึ่งประกอบดวยทรัพยากรหลกัคือ คน เงิน และเครื่องจักร สําหรับเงินนั้นเปนปจจัยที่
ถูกใชไปในการซื้อวัตถุดิบเพือ่แปรสภาพใหเปนผลผลิต แตเนื่องจากเงนิเปนทรัพยากรที่กวางขวาง
สามารถใชซ้ือหาหรือไดมาซึ่งคนและเครื่องจักร จึงควรพิจารณาวัตถุดบิแยกออกไปจากตัวเงิน  
กิจกรรม เพื่อใหไดมาซึ่งทรพัยากรเหลานัน้ กระทําผานหนวยงานซึ่งมีความชํานาญเฉพาะในดาน
การเงิน การจดัหา และการเจาหนาที ่
 

2.  การใชตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับผลผลิต กิจกรรมนี้เปนปจจยัดาน 
กระบวนการ คือตัวปอน (Input) จะตองถูกผสมผสานเขาดวยกันในทางที่จะใหไดผลผลิตอยางมาก
ที่สุด (maximum output) โดยใชทรัพยากรนอยที่สุด 
 

3.  การผลิตผลผลิตในรูปบริการหรือสินคา หมายถึง กิจกรรมการกําหนดประเภท 
ของผลผลิตที่เหมาะสม การรักษาปริมาณ การรักษาคุณภาพ และการกําหนดระยะเวลา 
(Scheduling) ในการไหลของผลผลิต (product flow) ซ่ึงแตละแงสะทอนใหเห็นถึงเปาหมายในการ
ทํางานขององคการนั่นเอง 
 

4.  การปฏิบัติงานดานเทคนคิและดานบรหิารอยางมีเหตุผล กิจกรรมนี้ครอบคลุม 
ทุกสวนประกอบของระบบรวมทั้งการปรับระบบใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม
นอกระบบดวยกิจกรรมนี้รวมถึงการคนควาวิจัยตลอดจนความพยายามในการกระจายอํานาจมาก
ขึ้นในทางบรหิารซึ่งถือวาเปนเทคนิคการบริหารที่มีเหตผุลในการกระตุนประสิทธิภาพมากขึ้นใน
การไดมาซึ่งทรัพยากรและการผลิต 
 

5.  การลงทุนใหกับองคการ กิจกรรมนี้อยูที่การจัดสรรทรัพยากรจากการผลิตปจจุบนัและ
การลงทุนในการสรางสมรรถนะในอนาคต วัตถุประสงคของการลงทุนดังกลาวรวมถึง การขยาย 
การสับเปลี่ยน การอนุรักษ การพัฒนา และทรัพยสิน 
 

6.  การสนองตอบความสนใจที่แตกตางกนัของบุคคลและกลุม ในองคการมี 3 กลุม 
ที่สนใจคือกลุมพนักงาน กลุมลูกคา และกลุมผูลงทุน ความสนใจของพนักงานไดรับการตอบสนอง
จากความมากนอยของความพึงพอใจตอส่ิงที่ตนไดรับในการแลกเปลีย่นกับแรงงานที่ตนลงไป 
สวนความสนใจของลูกคาหรือผูรับบริการไดรับการตอบสนองจากความมากนอยของความสมหวัง 
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จากการคาดหวังดวยคณุภาพและราคาที่องคการจัดให ความสนใจของผูลงทุนก็ไดรับการ
สนองตอบเมื่อผลตอบแทนจากการลงทุนมากพอที่จะแนใจไดวาจะลงทุนตอไปกับองคการ 
 

7.  การปฏิบัติตามหลักเกณฑของพฤติกรรม องคการมีความเกีย่วเนื่องกับสภาพแวดลอม 
ภายนอก ไดแก กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ศีลธรรม เปนตนโดยองคการจะตองใชพฤติกรรมที่
ถูกตองเหมาะสมในการเสาะแสวงหาทรพัยากรใชตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพ ผลิตผลผลิต และ
ลงทุนในทรัพยสิน (ภรณ,ี 2529: 57-64; นิตย, 2546: 58) 
 

4.  แนวคดิ Balanced Scorecard ของ Kaplan and Norton  
 

ตามแนวคิด Balanced scorecard ของ Kaplan and Norton (สํานักงบประมาณ, 2545: 1-8) 
ในยุคอุตสาหกรรม ผูบริหารองคการนิยมใชตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรวัดเชิงตัวเงิน 
(Financial measures) เชน กาํไรสุทธิ (Net Income) อัตราผลตอบแทนตอเงินลงทุน กําไรสุทธิตอ
หุน เปนตน แตในสถานการณปจจุบนั ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานเหลานีถื้อวามีความจาํกัดมาก 
เนื่องจากมไิดสะทอนถึงการปรับปรุงความสามารถและทักษะความชํานาญของพนักงานตอการ
พัฒนากิจกรรมตาง ๆ ขององคการอยางตอเนื่อง ตลอดจนสรางผลิตภัณฑหรือบริการใหม ๆ ซ่ึง
ลวนแตจําเปนอยางยิ่งตอการอยูรอดของกิจการในสภาพแวดลอมที่มีการแขงขันสูง  
 

Balanced scorecard เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางรอบดานในองคการ นอกจากนี้
วิสัยทัศนผูบริหารยังตองครอบคลุมถึงความสมดุลใน 2 มิติ คือ  

 
1.  มิติดานเวลา ผูบริหารจะตองมองเห็นความสัมพันธและความสมดลุยระหวางวัตถุ- 

ประสงคระยะสั้นและวัตถุประสงคระยะยาวขององคการ  
 

2.  มิติดานองคประกอบของตัวช้ีวดัการประเมินผล คือ ตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงานที่เขมงวด 
กับตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน จาก 2 มิติดังกลาว Balanced Scorecard จึงประกอบดวยการ
พิจารณาตวัช้ีวดัจาก 4 มุมมองรวมกัน ไดแก มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) มุมมองดาน
กระบวนการภายในองคการ (Operational or Internal Process Perspective) มุมมองดานบุคลากร
ขององคการหรือการเรียนรูเติบโต (Personnel or Learning and Growth Perspective) มุมมองดาน
การเงิน (Financial Perspective)     
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มุมมองดานลูกคา ดานกระบวนการภายในองคการและมุมมองดานบคุลกรขององคการ
หรือการเรียนรูเติบโตเปนมมุมองที่ยืดหยุน สวนมุมมองดานการเงินเปนมุมมองที่เขมงวดในการ
ประเมินผลแบบดุลยภาพจึงเปนการพิจารณาทั้ง 4 องคประกอบสําคัญนี้อยางรอบดานและคํานึงถึง
ความเหมาะสมกับสถานการณ 
 

Balanced Scorecard เปนการผสมระหวางการพิจารณาขอมูลภายนอกซึ่งจะไดมาจากผูถือ 
หุนและลกูคากับขอมูลภายในองคการ โดยพิจารณาจากกระบวนการหลักของธุรกิจ นวัตกรรม การ
เติบโตและการเรียนรู แสดงเปนแผนภมูิไดดังนี ้
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 6 แสดงแนวคดิพื้นฐานของ Balanced Scorecard 
ที่มา: สํานักงบประมาณ (2545: 4) 
 
 

1.มุมมองดานลูกคา

2.มุมมองดาน
กระบวนการภายใน 

4.มุมมองดาน
การเงิน 

3.มุมมองดานการเรียนรู
และเติบโตขององคการ

วิสัยทัศนและกลยุทธ 



           47 
 
ความหมายขององคประกอบ 
 

1.  มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) หมายถึง การที่ลูกคาหรือกลุมเปาหมาย 
ผูรับบริการมองกิจการหรือองคการอยางไร ผูบริหารจะตองระบุสวนของตลาดและลูกคา ที่องคการ
เขาไปใหบริการหรือทําการแขงขัน โดยสามารถวัดผลการปฏิบัติงานขององคการที่เขาไปชวงชิง
สวนแบงของตลาดและลูกคาที่เปนกลุมเปาหมายเหลานัน้ ดังนั้นตวัช้ีวดัผลการปฏิบัติงานกลุมนี้จึง
มักประกอบดวยตวัช้ีวดัทั่วไปหลากหลายแบบที่สะทอนถึงผลสําเร็จที่เกิดจากกลยุทธขององคการที่
มีการกําหนดเปนแนวทางไว ตัวอยางของตัวช้ีวดักลุมนี้ เชน การรักษาฐานลูกคาเดิม การสรรหา
ลูกคารายใหม ๆ ความสามารถในการทํากําไรของลูกคา สวนแบงทางการตลาดและสวนแบงบัญชี
จากสวนของตลาดและลูกคาเปาหมาย ตลอดจนความพึงพอใจของลูกคา เปนตน กลาวโดยสรุป
มุมมองดานลูกคาจะชวยใหผูบริหารขององคการหรือหนวยธุรกจิสามารถประมวลความรูสึกนึกคดิ
ที่แฝงอยูในกลยุทธซ่ึงเนนความสําคัญของลูกคาและตลาดใหออกมาเปนรูปธรรมมากขึ้น อันจะชวย
ใหสรางผลตอบแทนดานการเงินหรือกําไรตามมาในระยะยาวได ซ่ึงองคการสามารถจะวัดผลการ
ดําเนินการของแตละกลุมได โดยผลลัพธที่ตองการภายใตมุมมองนี้คือ ความพึงพอใจของลูกคา การ
รักษาลูกคาเกา การหาลูกคาใหม สวนแบงตลาด 
 

2.  มุมมองดานกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) เปนการพิจารณา
กระบวนการภายในที่เปนกระบวนการหลกัที่องคการตองใหความสําคญัภายใตมุมมองนี้จะมุงเนน
กระบวนการทีส่งผลกระทบตอความพึงพอใจของลูกคาและการบรรลุวัตถุประสงคทางดานการเงนิ
ดวย ตัวช้ีวัดมมุมองดานกระบวนการภายใน เชน เวลาในแตละกระบวนการ อัตราของเสียใน
สายการผลิต อัตราการสงมอบที่ตรงเวลา คาใชจายทางดานบริหารตอยอดขาย ระยะเวลาในการ
พัฒนาผลิตภณัฑใหม คาใชจายทางดานบริหารตอพนักงาน เวลาเฉลี่ยในการตัดสินใจตนทุนในการ
ผลิตการปรับปรุงการเพิ่มผลผลิตคาใชจายทางดานเทคโนโลยีตอคาใชจายทางดานบริหารทั้งหมด 

 
3.  มุมมองดานการเรียนรูและเติบโต (Learning and Growth Perspective) เปนการพจิารณา

โครงสรางพื้นฐานที่จําเปนตองสรางขึ้นเพื่อใหเกดิการเจริญเติบโตและปรับปรุงองคการในอนาคต 
โครงสรางการเรียนรูและการเติบโตขององคการมาจาก 3 แหลงหลักดังนี้ บุคลกร ระบบ และ
ระเบียบวิธีปฏิบัติขององคการ 
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ตัวช้ีวดัในมุมมองดานการเรยีนรูและเติบโต เชน คาใชจายในการวิจยัพฒันาตอคาใชจาย
ทั้งหมด คาใชจายในการฝกอบรมพนักงานตอพนักงาน การลงทุนในการใหการสนับสนุนการ
พัฒนาผลิตภณัฑใหม จํานวนขอเสนอแนะตอพนักงาน ความพึงพอใจของพนกังาน จํานวนวันใน
การฝกอบรมตอพนักงานตอป อัตราการขาดงานเฉลี่ยของพนักงาน อัตราการลาออกของพนักงาน 
อายุเฉลี่ยของพนักงาน ระยะเวลาเฉลี่ยของพนักงานที่ทาํงานรวมกับองคการ 
 

4.  มุมมองดานการเงิน (Financial Perspective) ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตัวเงนิ
ยังเปนประโยชนตอการสรุปผลกระทบเชิงเศรษฐกิจของมาตรการตาง ๆ ที่สามารถวัดไดงาย ตัววัด
ที่เปนตัวเงนิจงึเปนตัวบงบอกวา กลยุทธขององคการและการนํากลยุทธดังกลาวไปปฏิบัติได
กอใหเกิดผลกาํไรหรือไม มากนอยเพียงใด ดังนั้นโดยทั่วไปวัตถุประสงคดานการเงินจึงสะทอน
ความสามารถในการทํากําไรที่ผานมาขององคการ ซ่ึงสามารถวัดไดในรูปของกําไรจากการ
ดําเนินงาน ผลตอบแทนการลงทุน มูลคาเพิ่มทางเศรษฐกิจ การขยายตวัของยอดขายและ
ความสามารถในการกอใหเกิดกระแสเงินสด ตัวอยางตวัช้ีวดัของมุมมองดานการเงนิ เชน สินทรพัย
รวม ผลตอบแทน 
จากสินทรัพย มูลคาเพิ่มตอพนักงาน รายไดตอพนักงาน กระแสเงินสด กําไรตอทรัพยสินรวม เปน
ตน 

 
5.  แนวคดิของ Fry et al. (อางถึงใน สถิตยและคณะ, 2546: 11-14) การที่จะกลาววาธรุกิจ

ใด ประสบความสําเร็จหรือไม เราสามารถใชตัวบงชี้ตอไปนี้ได 
 

      5.1 สภาพความเปนไปทางดานการเงิน (Financial Performance) ตัวบงชี้ที่ดีที่สุดของ
สภาพความเปนไปทางดานการเงิน ก็คือ กําไร ผูจัดการของธุรกิจที่ประสบความสําเร็จจะพยายาม
ทุกวิถีทาง เพื่อใหธุรกิจมกีําไรตลอดไป ในการที่จะใหธุรกิจไดกําไร ผูจดัการจะตองพยายามลด
รายจายใหเหลือนอยที่สุด โดยท่ีลูกคายังไดรับสินคาและบริการที่ดีมีคุณภาพอยูเหมอืนเดิม 
 

      ธุรกิจใดก็ตามเมื่อมีกําไรแลว อาจจะใชกําไรเพื่อประโยชนสวนตวั หรืออาจจะใชเพื่อ
ลงทุนตอก็ได หรืออาจจะใชบางสวนเปนเงินบริจาค เพื่อการกุศลก็ได กําไรเปนสิ่งทีสํ่าคัญอยาง
หนึ่งของสังคมแบบทุนนยิม (Capitalist society) ความเพยีรพยายามเพือ่ใหไดกําไรเปนแรงผลักดนั
ใหเกดินวัตกรรม (innovation) และประสทิธิภาพ (efficiency) ขึ้นมา กาํไรเปนมาตรวัดความสําเร็จ
ของธุรกิจที่เปนที่ยอมรับกนัอยางกวางขวางอยางหนึ่ง ธุรกิจใดทีไ่มสามารถทํากําไรไดช่ัวเวลาหนึ่ง 
ธุรกิจนั้นจะตองลมสลายในที่สุด 
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       5.2 การสนองตอบความตองการ (Need) ของลูกคา ธุรกิจจะมีลูกคา ไมวาธุรกิจนัน้จะ
เปนธุรกิจที่ผลิตสินคา หรือใหบริการก็ตาม การที่ธุรกิจจะไดกําไรมากนอยเทาใดในทายที่สุดแลว
ขึ้นกับวาธุรกิจนั้น สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดมากนอยขนาดไหน ลูกคามี
มากมายหลายรูปแบบ ที่เปนบุคคลทั่วไปกม็ี ที่เปนเจาของธุรกิจอื่นก็มี ที่เปนลูกคาทีซ้ื่อเพียงครั้ง
เดียวก็มี ที่เปนลูกคาที่ซ้ือเปนประจําสม่ําเสมอก็มี ที่เปนลูกคาที่ซ้ือดวยเงินจํานวนนอยนิดก็มี ที่ซ้ือ
เปนเงินกอนโตก็มี ที่ซ้ือแบบเปนตัวตอตวัก็มี ที่ซ้ือผานอินเตอรเน็ท ก็ม ีฯลฯ 
 
 ในปจจุบนันี้ ผูเชี่ยวชาญเปนจํานวนมากมีความรูสึกวา ลูกคา เปนตัวบงชี้ความสําเร็จและ
สภาพของธุรกิจ แทนทีจ่ะนกึถึงกําไรกอน ผูเชี่ยวชาญจะนึกถึงลูกคากอน พวกเขายอมรับวา ถาหาก
ลูกคามีความพอใจสินคา หรือบริการ กําไรจะตองเกิดขึ้นตามมาอยางแนนอน ในการที่จะ
สนองตอบความตองการของลูกคา ธุรกิจจะตองระมัดระวังพิเศษในเรื่อง ปจจัยสําคัญ 2 อยาง คือ 
 

1.  การมีความรูสึกไวตอความตองการของลูกคา (Customer sensitivity) รวมทั้งการ
ดําเนินการเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา (Customer service) 

 
 2.  ความทันทวงที (Timeliness) ในการตอบสนองความตองการและความนิยมชมชอบของ
ลูกคา   
 
      5.3 การสรางสินคาและบริการใหมีคุณภาพ (Building Quality Products and Services) 
ในปจจุบนันี้ ธุรกิจจะตองเนนที่คุณภาพ (Quality) และคุณคา (Value) ของสินคาและบริการ ลูกคา
ไมอาจจะทนรบัได ถาหากสนิคา หรือบริการมีคุณภาพต่ํา ถึงแมราคาจะต่ํามากก็ตาม ใน
สภาพแวดลอมที่มีการแขงขันกันอยางดุเดอืด ลูกคาจะทอดทิ้งธุรกิจทีผ่ลิตสินคาและบริการที่มี
คุณภาพต่ําไดทันที่ และจะหนัไปสนใจธุรกิจที่ผลิตสินคา และบริการที่มีคุณภาพเหนือกวา 
           
 ในสหรัฐอเมรกิา บริษัทสวนใหญจะมุงเนนที่คุณภาพ การจัดการเรื่องคณุภาพ (Quality 
management) มีความสําคัญตอการดําเนินงานดานธุรกิจในยุคใหม กลาวอีกนยัหนึ่งก็คือ บริษัทจะ
พยายามปรับปรุงสินคาอยางตอเนื่อง (Continuous improvement) ในทุกขั้นตอนการผลิต หรือทุก
ขั้นตอนของการปฏิบัติการ ธุรกิจขนาดใหญของสหรัฐอเมริกาหลายแหงไดรับการยอมรับวาเปน 
ผูนําทางดานคณุภาพ(Quality Leaders) และคุณภาพเปนกลยุทธ (Competitive strategy)ในการ
แขงขัน 
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      5.4 การสงเสริมนวัตกรรม และความคดิสรางสรรค (Encouraging innovation and 
creativity) รสนิยม (Taste) และความนยิมชมชอบ (Preferences) ของลูกคาเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
ขอเรียกรองตองการของพนกังานเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา คูแขงทางธุรกิจเพยีรพยามยามคนควาหา
วิธีการใหม ๆ ที่จะเอาชนะฝายตรงขามอยูเสมอ องคกรหรือบริษัท มองหาวิธีการใหม ๆ มาใชเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิตขององคกร วิธีการเดยีวทีธุ่รกิจสามารถจะแขงขันกับผูอ่ืนไดก็คือ การ
มีความคิดสรางสรรคและสรางนวัตกรรมขึน้มา ถาไมสามารถทําไดความสําเร็จของธุรกิจจะดํารง
คงอยูไดไมยาวนาน ทีเ่รียกวา ความคิดสรางสรรค (Creativity) และนวัตกรรม (Innovation) นั้น 
ถึงแมวาคําทั้งสองจะเกีย่วโยงกันก็ตาม แตความหมายของมันแตกตางกนัโดยสิ้นเชิง กลาวคือ 
ความคิดสรางสรรคเปนกระบวนการ (Process) ซ่ึงมีลักษณะเปนพลวตัร (Dynamic) สวน 
นวัตกรรม เปนผล (Outcome) ซ่ึงมีลักษณะเปนสภาวะนิง่ (Static) นั่นหมายความวา ความคิด
สรางสรรค เปนแบบแผนของการคิดและการปฏิบัติในแนวใหมที่แตกตางไปจากเดิม สวน
นวัตกรรม (Innovation) เปนผลที่เกิดตามมา หรือ ส่ิงที่ผลิตขึ้นหรือสรางขึ้น โดยอาศัยกิจกรรม
ทางดานการคดิสรางสรรค 
 
      นวัตกรรม เกิดขึ้นไดคอนขางยาก เพราะตองอาศัยความคิดที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
หรือ ความคิดสรางสรรค ตามที่จริงแลว อุปสรรคที่สําคัญที่ทําใหนวัตกรรมไมเกิดขึน้ก็คือ 
ความสําเร็จนัน่เอง กลาวคือ ธุรกิจที่ประสบความสําเร็จแลว มักจะคิดวา ทําไมเราตองเปลี่ยนแปลง 
หรือสรางสิ่งใหม ๆ ขึ้นมาอีก ในเมื่อธุรกจิของเราอยูในสภาพที่ดี ที่แข็งแกรงอยูแลว 
 
       5.5 การไดรับความยึดมัน่ผูกพันจากพนักงาน (Gaining Employee Commitment) ธุรกิจ
ที่ประสบความสําเร็จมักประกอบดวยพนกังานที่มีความใสใจตองานทีพ่วกเขาเหลานั้นทําอยู พวก
เขามีความภูมใิจในงานที่ทํา มีความผูกพันกับงานที่ทําและยึดมั่นผูกพนักับบริษัทหรือองคกรที่พวก
เขาทําอยู พวกเขายอมอุทิศกายใจ และรูสึกเปนหวงเปนใยธุรกิจ พนกังานที่มีความยดึมั่นผูกพันทีว่า
นี้มีแรงผลักดนัใหทํางานอยางเต็มที่และดทีี่สุดเทาที่จะทาํได บริษัทหรือองคกรที่กาวหนาจึงลงทุน
ทางดานเวลา และความเพียรพยายามอยางมหาศาล เพื่อหาทางที่จะทําใหพนกังานมคีวามผูกพันกบั
องคกร มีบริษัทจํานวนมากเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตดัสินใจเรื่องตาง ๆ ของบริษัท 
และสงเสริมใหพนักงานของบริษัทไดเจรญิกาวหนา โดยสงไปรับการฝกอบรมตาง ๆ ใน
ขณะเดียวกัน ก็มีบริษัทหรือองคกรเปนจํานวนมากในสหรัฐอเมริกา มอบอํานาจในการตัดสินใจ 
และความรับผิดชอบใหแกพนักงานมากขึ้นทั่วทั้งองคกร ที่เรียกกนัในภาษาอังกฤษวา 
Empowerment 
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      วิธีการสรางความยึดมัน่ผูกพันตอองคกรที่ดีอีกอยางหนึ่ง ก็คือ พยายามสงเสริมให
พนักงานไดใชสติปญญา (Talent) ของเขาอยางเต็มที่ พนกังานสวนใหญตองการที่จะใหมีความรูสึก
วา เขาเปนที่ตองการ ของหัวหนาหรือผูบังคับบัญชา ถึงแมวาโดยปกติธรรมดา พนักงานอาจรูสึกคับ
ของใจหรือไมสบายใจ ถาหวัหนามอบหมายใหทํางานเกนิกวาความสามารถของเขา แตในทาง
กลับกัน พนกังานจะรูสึกไมสบายใจเชนกนั ถาหากสติปญญาและความสามารถของเขา ไมถูก
เรียกใชใหเต็มที่จากหวัหนาของเขา ดวยเหตุนี้เองธุรกิจจึงตองใหโอกาสพนักงานไดใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ ไมใชปลอยใหพนักงานทํางานต่ํากวาระดับความสามารถของเขาอยู
เร่ือยไป ซ่ึงจะไมเปนผลดีตอการสรางความยึดมั่น ผูกพนัตอธุรกิจหรือองคกร 
 
 จากขอมูลขางตน ผูวิจยัสนใจศึกษาตวัช้ีวดัความสําเร็จในการประกอบการของ
ผูประกอบการดวยหลักการของ Fry et al. ซ่ึงมีตัวช้ีวัดทีชั่ดเจน ครอบคลุมและเหมาะสมในการ
นําไปใชวัดกบัผูประกอบการที่มาจากหลากหลายองคการ ประกอบดวย สภาพความเปนไปทางดาน
การเงิน การสนองตอบความตองการของลูกคา การสรางสินคาและบริการใหมีคณุภาพ การสงเสริม
นวัตกรรม และความคิดสรางสรรค การไดรับความยึดมัน่ผูกพันจากพนักงาน 
        

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

ไพรัตน (2539) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลขององคกรประชาชนในการ
ประกอบธุรกจิขนาดยอมนอกภาคเกษตรกรรมโดยศึกษาเฉพาะสหกรณการเกษตรศรีประจันต 
จํากัด อําเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบรีุ พบวา การตดัสินใจเขามาประกอบธุรกจิ สถานีบริการ
น้ํามันเชื้อเพลิงขนาดเล็ก เพือ่เสริมสรางรายไดนัน้ สหกรณประสบผลสําเร็จดานผลกําไรมาอยาง
ตอเนื่อง มีปจจัยหลายประการที่มีผลตอประสิทธิผลดานผลกําไร คือ ความรูความสามารถและ
ประสบการณของบุคคลที่ประกอบการ เงนิทุน และการบริหารจัดการ โดยเฉพาะการจัดการดานผล
กําไร ปจจยัดานสังคมที่มีผลสนับสนุนใหการประกอบธรุกิจขององคกรประชาชนใหดําเนินการได
อยางตอเนื่อง คือ บทบาทการเปนผูนํา  
 

ศรีปริญญา (2542) ไดมีการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการบริหารงานธุรกิจขนาดยอม โดย
ศึกษาการบริหารงานของบริษัทผลิตรายการโทรทัศน ใชวิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึกกรรมการ 
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หรือผูจัดการบริษัทผลิตรายการโทรทัศนขนาดยอมจํานวน 20 บริษัท พบวามี 2 ปจจัยที่มีผลตอการ
บริหารงานบริษัทผลิตรายการโทรทัศนขนาดยอม คือ ปจจัยภายในไดแก วัฒนธรรมองคกร 
โครงสรางการบริหารงาน เทคโนโลยีการผลิต และบุคลากร ปจจัยภายนอกไดแก ปจจัยแวดลอม
การดําเนินงาน เชน ลูกคา คูแขงขัน หนวยงานควบคุมของรัฐ ผูมีสวนไดสวนเสยี คอื เอเจนซี่และ 
ปจจัยแวดลอมโดยทั่วไป เชน กฎหมาย การเมือง สถานการณตางประเทศ เศรษฐกจิ 
 

รัชจรินทร และคณะ (2546) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผูประกอบการที่ประสบ
ความสําเร็จ พบวามีปจจยั 10 ประการที่มีความสําคัญตอผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ โดย
เรียงลําดับไดดังนี้ คือ ความมีมนุษยสัมพนัธ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความซื่อสัตย มีความรูพื้นฐาน
และประสบการณในธุรกิจ ความขยันทุมเทใหกับธุรกจิ มีวุฒิภาวะทางอารมณ มีวิสัยทัศน ประหยัด 
พัฒนาและฝกอบรมพนักงานอยางตอเนื่อง มีความเชื่อเร่ืองโชค 
 

สถิตย และคณะ (2546) ไดศกึษาเรื่องคุณลักษณะของผูประกอบการ ดานการทองเที่ยวที่
ประสบความสําเร็จ มีจุดประสงคคือมุงศึกษาคุณลักษณะ (Characteristic) ของบุคคลหรือ
ผูประกอบการ โดยผูวิจยัไดใชเกณฑ หรือ ตัวบงชี้ตอไปนี้ ซ่ึงสรุปได 5 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ 
สําเร็จของผูประกอบการดานการทองเที่ยวอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .05 ดังนี้ คุณภาพของการบริการ
และลักษณะของการใหบริการ จรรยาบรรณของนักธุรกจิ (ผูประกอบการ) มนุษยสัมพันธและจิต
วิญญาณของการบริการ ความกลาเสี่ยงและการตัดสินใจที่แนวแน การมีความรูความเขาใจในธุรกิจ
ที่ตนทําอยูเปนอยางดี และความมุงมั่นในการทําธุรกิจและการมีวิสัยทศัน  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํากับความสําเร็จ 
 

ลมัย (2543) ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนํากับประสิทธิผลของหนวยงาน โดยศึกษาเฉพาะกรณี
สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดในภาคกลาง พบวา รูปแบบภาวะผูนําของอุตสาหกรรมจังหวดัใน
ภาคกลางในภาพรวมเปนแบบปรึกษาหารอื และรูปแบบภาวะผูนําของผูบังคับบัญชามี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของหนวยงาน นอกจากนี้เพศ ระดับตําแหนงและฝายที่สังกัดมี
ความสัมพันธกับความคิดเหน็ตอภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา สวนระดบัตําแหนงมีความสัมพันธ
กับความคิดเหน็เกี่ยวกบัประสิทธิผลของหนวยงาน 
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อิสระ (2545) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา สมรรถนะ บรรยากาศองคการ 
และประสิทธิผลของหัวหนางานระดับตน ผลปรากฏวาประสิทธิผลการทํางานในระดับสูงมี
ความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน สวนภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิผลการทํางาน ความมีสมรรถนะดานการใฝ
สัมฤทธิ์ในหนาที่การงาน ดานสัมพันธภาพ ดานคุณลักษณะสวนบุคคล ดานการจดัการในระดับสูง 
มีสมรรถนะดานความเปนผูนําอยูในระดับปานกลาง และมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมใน
ระดับปานกลาง สมรรถนะทั้ง 5 ดานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการทํางาน บรรยากาศ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการทํางาน สวนสมรรถนะดานการใฝสัมฤทธิ์ใน
หนาที่การงานและบรรยากาศองคการมิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหวังสามารถ
รวมกันทํานายประสิทธิผลไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

ปฏิมากร (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติ การรับรูภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกบัพฤติกรรมเสี่ยงของพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนคิ จํานวน 152 คน 
ผลการวิจัยพบวา  พยาบาลสวนใหญมีทัศนคติที่ดีตอระบบบริหารความเสี่ยงในโรงพยาบาล 
พยาบาลกลุมตวัอยางรับรูวาหัวหนางานของตนมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดบัสูง และ
พยาบาลมีพฤติกรรมเสี่ยงต่าํ นอกจากนี้ แผนกที่ปฏิบัติงาน ตําแหนง การอบรมเกี่ยวกับระบบ
บริหารความเสี่ยง ทัศนคติตอระบบบริหารความเสี่ยงในโรงพยาบาลและการรับรูภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมเสี่ยงอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และทัศนคติตอ
ระบบบริหารความเสี่ยงในโรงพยาบาล และการรับรูพฤติกรรมภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงสามารถ
รวมกันทํานายพฤติกรรมเสี่ยงของพยาบาลไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ โดยทัศนคติตอระบบ
บริหารความเสี่ยงในโรงพยาบาลเปนตัวทาํนายพฤติกรรมเสี่ยงของพยาบาลไดดีที่สุด 
 

พณิชา (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชวีิต การ
ทํางาน กับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่บริษัท สยามสตีลอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 276 คน ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
ปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานอายุ อายุงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และดานเงนิเดือนมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานระดับการศกึษามีความ 
สัมพันธทางลบกับกับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผู 
นําการเปลี่ยนแปลงและคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ 
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องคการโดยรวมอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01 นอกจากนีป้จจัยลักษณะสวนบุคคล ดานอายุ คุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ดานชวีิตการทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม การรวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับสังคม
ใจองคการ และการใหโอกาสในความกาวหนาและความมั่นคง สามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการโดยรวมของเจาหนาที่บริษัท สยามสตีลอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด (มหาชน) ไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ 33.50 
 

กมลกานต (2548) ไดศึกษาเรือ่งความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจภายใน 
คุณลักษณะของผูประกอบการกับความสาํเร็จในการประกอบการของวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอม จํานวน 409 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําแรงจูงใจภายในคุณลักษณะของผูประกอบ 
การ และความสําเร็จ อยูในระดับสูง และภาวะผูนํา แรงจงูใจภายใน และคุณลักษณะของผูประกอบ 
การ มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01นอกจากนีต้ัวแปรภาวะผูนําแรงจูงใจภายใน และคุณลักษณะของผูประกอบการ สามารถรวมกัน
พยากรณความสําเร็จในการประกอบการไดรอยละ 32 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

เขมภัส (2548) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธของอิทธิพลของลักษณะงานและการมีสวนรวม
ในการบริหารที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของพนกังานหญิง การประปานครหลวงจํานวน  
260 คน ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นตอลักษณะงานโดยรวมอยูในระดับสูง การมสีวนรวมในการ
บริหารโดยรวมและการมภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยูในระดบักลาง นอกจากนี้ลักษณะ
งานดานความหลากหลายของทักษะและดานผลยอนกลับของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร 
ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจและดานการมีสวนรวมในการดําเนินการ สามารถรวมกนั
พยากรณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของพนักงานหญิงไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 52.4 
 

ลวิตรา (2548) ไดศึกษาเรื่องปจจัยดานภาวะผูนํา เชาวนอารมณ และความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีผลตอความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอม จํานวน 409 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูประกอบการ เชาวนอารมณ และความ 
สามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของผูประกอบการ SMEs อยูในระดับคอนขางสูง ภาวะ
ผูนํา เชาวนอารมณและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของผูประกอบการ SMEs มี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการ SMEs อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ .01 นอกจากนีต้ัวแปรภาวะผูนํา เชาวนอารมณและความสามารถในการเผชิญและฟนฝา 
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อุปสรรค สามารถรวมกันทํานายความสําเรจ็ในการประกอบการ SMEs ไดอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ 
.01 โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 34 
 

สุภาวดี (2548) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานและความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนกิส จํานวน 162 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธเชงิบวกกับผลการปฏิบตัิงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชิงลบกับ
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และ
ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพนัธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 นอกจากนี้ ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานโครงสราง
อํานาจ ความสามารถในการตัดสินใจดานความยดืหยุน และความสามารถในการตัดสินใจดาน
ความมีวิจารญาณ โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 53.10  

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจงูใจกับความสาํเร็จ 
 
 วรรณภรณ (2544) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ
ความเครียดกบัผลการปฏิบัติงานของพนกังานระดับบรหิารชั้นตน ธนาคารพาณิชยไทย พบวา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน
บุคลิกภาพมิตกิารแสดงตัว และมิติความไวทางอารมณ ระดับความเครียด ไมมีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงาน 
 

เกียรติคณุ (2545) ไดศึกษาเรือ่งความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอตุสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนกิส 
พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ สวนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน และมีเพยีงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได ในสวน
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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วิกรณ (2545) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจใน
ตน กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานชางซอมบํารุงอากาศยาน ฝายชาง (ทาอากาศยานกรุงเทพ ฯ) 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความเชื่ออํานาจในตนมี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดาน คอื ดานการปฏบิัติงาน ดานคณุสมบัติสวน
บุคคล และดานการจัดการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

นารีรัตน (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การรับรู
สภาพแวดลอมในการทํางานและพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาทีค่วบคุมจราจรทางอากาศ 
บริษัท วิทยกุารบินแหงประเทศไทย จํากัด ผลการวิจัยพบวาบุคลิกภาพทุกองคประกอบยกเวนดาน
ความหวั่นไหวมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและพฤตกิรรมการทํางาน
ทุกดานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทุกดานยกเวนดานการมองการณ
ไกล มีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานทัง้โดยรวมและรายดานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานดานองคการและการจัดการมคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและพฤติกรรมการทํางานทกุดานอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ นอกจากนี้บุคลิกภาพองคประกอบการแสดงออก องคประกอบ 
การมีสติ แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์และการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานสามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 57.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

วรัญญา (2547) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับผล
การปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โดยแบงกลุมตวัอยางเปน 2 กลุม คือ
พยาบาลจํานวน 171 คน และผูปวยจํานวน 171 คน ผลการวิจัยพบวา บคุลิกภาพแบบความ
หวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก และแบบประนปีระนอมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพ
แบบแสดงออกและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติโดยมีสัมประสิทธิ์การกําหนดรอยละ 24.7 
 

สุเมธ (2547) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางเชาวอารมณ ทัศนคติตองาน และแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์กับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยงานขายในธุรกจิประกันชวีิต พบวา ผูบริหาร 
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หนวยงานขายสวนใหญมีอายุระหวาง 24-38 ป มีอายุงาน 1-11 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี อยู
ในตําแหนงหวัหนาหนวย มเีชาวอารมณอยูในระดับสูงถึงสูงมาก มีระดับทัศนคติตองานอยูใน
ระดับสูง มีระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับคอนขางสูง เชาวอารมณ ทัศนคติตองานและ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ และทัศนคติตอ
งานกับเชาวอารมณ สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยงานขายในธุรกจิ
ประกันชวีิตได 
 
 อุทัยวรรณ (2547) ไดศึกษาเรือ่งความสัมพันธของการรับรูลักษณะงาน การรับรู
ความสามารถในตนเอง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับผลการปฏิบัติงานเจาหนาที่พยาบาล โรงพยาบาล
เมตตาประชารักษ (วัดไรขิง) จํานวน 125 คน ผลการวิจยัพบวา การรับรูลักษณะงานโดยรวมและ
รายดานไมมีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงาน สวนการรับรูความสามารถในตนเองและแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้การรับรูความสามารถในตนเอง 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการรับรูลักษณะงานดานความมีเอกลักษณของงานเทานั้น ที่สามารถ
รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 41.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเชาวนอารมณกับความสําเร็จ 
 
 พรรณี (2544) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางองคประกอบของเชาวนอารมณ
กับผลการปฏิบัติงานตามการรับรูของหัวหนางานของบคุลากรเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกร
ธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม พบวา บุคลากรเทคโนโลยีสารสนเทศมีเชาวนอารมณโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง สวนการบรหิารจัดการตนเองอยูในระดบัปานกลาง และผลการปฏิบัติงานตามการ
รับรูของหัวหนางานอยูในระดับสูง สวนองคประกอบยอยของเชาวนอารมณตามแนวคิดของกรม
สุขภาพจิต ความเกง ความดี ความสุข ไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานตามการรับรูของ
หัวหนางานของบุคลกรเทคโนโลยีสารสนเทศ ยกเวนเชาวนอารมณดานความสงบทางใจที่มี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามการรับรูของหัวหนางานของบุคลากรเทคโนโลยี
สารสนเทศ นอกจากนี้องคประกอบของเชาวนอารมณดานความดี ความเกงและความสุข ไม
สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานตามการรับรูของหัวหนางานของบุคลกรเทคโนโลยี
สารสนเทศได จากผลการศึกษาครั้งนี้แสดงใหเห็นวาองคประกอบของเชาวนอารมณและการ
บริหารจัดการตนเองบางดานมีผลตอการปฏิบัติงานตามการรับรูของหัวหนางานของบุคลากร
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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สรวิศ (2544) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาสหสัมพันธของความพรอมในการเปนหวัหนางาน 
บุคลิกภาพ เชาวนอารมณ และประสิทธิภาพของหัวหนาแผนกขายในหางสรรพสินคา โดยใช
กรณีศึกษาหางสรรพสินคาเซ็นทรัล พบวา ความพรอมในการเปนหัวหนางานไมมคีวามสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของหัวหนาแผนกขาย องคประกอบของบุคลิกภาพดานมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ดานชอบ
คบคาสมาคมกับผูอ่ืน และดานความเอื้ออาทรตอผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพของ
หัวหนาแผนกขาย สวนเชาวนอารมณไมมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพของหัวหนาแผนกขาย แต
องคประกอบของความพรอมในการเปนหวัหนางานมีความสัมพันธกับองคประกอบของเชาวน
อารมณ 
 

อรศิริ (2544) ไดศึกษาเรื่องเชาวนอารมณและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานตอนรับ
สวนหนาของโรงแรมในกรงุเทพมหานคร ผลปรากฏวา พนักงานตอนรับสวนหนาของโรงแรมมี
ระดับเชาวนอารมณอยูในระดับสูง ระดับพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี และองคประกอบของ
เชาวนอารมณดานการรบัรูและเขาใจอารมณตนเอง ดานการควบคุมและจัดการอารมณตนเอง ดาน
การจูงใจตนเองและดานการรูภาวะอารมณของผูอ่ืน สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานของ 
พนักงานตอนรับสวนหนาของโรงแรมไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณไดรอยละ 59.9 
 
 กนกวรรณ (2546) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ภาวะผูนํา กับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา หวัหนางานในโรงงาน 
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส มีระดับเชาวนอารมณ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง มภีาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา และมีผลการปฏิบัติงาน
อยูในระดับดี เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน และมีความสัมพันธทางลบกับภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย และเชาวนอารมณมี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานดวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน สวนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมี
ความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
 กัลยาณี (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกบัภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษา พบวาผูบริหารในวิทยาลยัพลศึกษา มีความฉลาดทาง
อารมณตามแนวคิดของกรมสุขภาพจิต ความดี ความเกงและความสุข อยูในระดับปานกลาง มี 



           59 
 
องคประกอบยอยของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง สวนความฉลาดทางอารมณ
กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษามีความสมัพันธกันในทางบวก 
 
 ดํารงศักดิ์ (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ บุคลิกภาพ ความ
พึงพอใจ ในการทํางานกับคุณภาพการบรกิารของพนักงานตอนรับภาคพื้นบริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 106 คน ผลการวิจัยพบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับ
คุณภาพการบริการของพนักงานตอนรับภาคพื้นอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลิกภาพ
องคประกอบดานความหวัน่ไหวมีความสัมพันธทางลบกับคุณภาพการบริการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ในขณะที่บคุลิกภาพองคประกอบดานการแสดงตัว ดานการเปดกวาง ดานการ
ยอมรับผูอ่ืน ดานการมีสติมีความสัมพันธทางบวกกับคณุภาพการบรกิารอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยสามารถอธิบายความผันแปรของคุณภาพการบริการไดรอยละ 60.8 
 
 ศันสนีย (2548) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธของความฉลาดทางอารมณกับความสําเรจ็ใน
อาชีพของพนกังานธนาคารพาณิชย จํานวน 340 คน ผลการวิจยัพบวา พนักงานธนาคารมีความ
ฉลาดทางอารมณอยูในระดบัสูงและมีความสําเร็จในอาชีพอยูในระดบัปานกลาง ปจจัยพืน้ฐานสวน 
บุคคลไดแก อายุ สถานภาพสมรส และอายุงานตางกนัมคีวามสําเร็จในอาชีพแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับความสําเรจ็ในอาชีพของ
พนักงานธนาคารอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 องคประกอบของความฉลาดทางอารมณ 
ดานการมีทักษะทางสังคม และดานการจดัการอารมณของตนเอง รวมทั้งอายุของพนกังานสามารถ
พยากรณความสําเร็จในอาชพีของพนักงานธนาคารไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 19.7 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ ส่ิงที่ผูวิจัยสนใจในการประกอบธรุกิจ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมคือความสําเร็จในการประกอบการ โดยผูประกอบการที่นําพาให
องคการประสบความสําเร็จนั้น ควรมีคุณสมบัติใดจงึจะสามารถนําพาธุรกิจใหกาวหนาตอไปได 
เนื่องจากผูประกอบการเปนปจจัยการผลิตที่มีชีวิตและเปนผูผสมผสานปจจัยการผลิตอื่น ๆ ไมวาจะ
เปนที่ดิน เงนิทุน เทคโนโลยี เครื่องจักร อุปกรณ แรงงาน บุคลากร ระบบการบริหารการจัดการ 
ฯลฯ เขาดวยกนั เพื่อสรรสรางออกมาเปนสินคาหรือบริการสูตลาด ดังนั้น ความอยูรอด ความ
เจริญเติบโตและกาวหนาของกิจการ จึงขึน้อยูกับระดับการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ และ
ประสบการณของผูประกอบการเปนหลัก ซ่ึงปจจัยที่สนใจศึกษาในครัง้นี้คือ ภาวะผูนําและทิศทาง 
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ใหมเพื่อการพฒันาผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย จากการศึกษาวิจยัของ
รัตติกรณ (2548) แรงจูงใจของ McClelland เชาวนอารมณของ Waisinger และแนวความคิดเกีย่วกบั
ความสําเร็จของ Fry et al. เนื่องจากยังเปนทฤษฎีรวมสมัย และบางตวัแปรมีเครื่องมือสําหรับการ
วิจัยเปนแบบทดสอบแลว ทําใหสะดวกตอผูวิจัยในการทําวิจัยคร้ังนีด้วย  
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่7 กรอบแนวความคดิ 

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

เชาวนอารมณ 
- การตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง 
- การจัดการดานอารมณ 
- การจูงใจตนเอง 
- ความสัมพันธที่ดี 
- การดูแลอารมณ 

แรงจูงใจ 
- แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
- แรงจูงใจใฝสัมพันธ  

- แรงจูงใจใฝอํานาจ  
 

ความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกิจของ
ผูประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาด
ยอม 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

1. ภาวะผูนํามคีวามสัมพันธกับความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 

2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจมีความสมัพันธกับ
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

3. เชาวนอารมณมีความสัมพนัธกับความสาํเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 

4.ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจ เชาวนอารมณ 
สามารถรวมกันทํานายความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทท่ี 3 

 
วิธีการวิจัย 

 
การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจ เชาวนอารมณ และความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย ผูวจิัยดําเนินการศึกษาคนควาในเรื่องเกี่ยวกับ
ประชากรและกลุมตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล การเก็บรวบรวมขอมูล การ
วิเคราะหขอมูล และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ผูประกอบการธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม
ภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบดวยกลุมการผลิต
ประเภทผลิตภณัฑเกษตร เครื่องมือแพทย เซรามิกสและแกว ส่ิงทอและเครื่องนุงหม ยางและ
ผลิตภัณฑยาง ผลิตภัณฑพลาสติก กระดาษและการพิมพ จํานวน 20,911 คน (รังสิมา, 2547) และทํา
การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชเกณฑอยางงาย คือ ถาจํานวนประชากรเปนจํานวนหลกั
หมื่น ใชกลุมตัวอยางอยางนอยรอยละ 1 (ณรงค, 2545: 61-63) จากนัน้ทําการสุมตัวอยางอยางงาย 
(Simple random sampling) และการสุมแบบบังเอิญ (Accidental or Haphazard Sampling) ไดกลุม
ตัวอยาง คือ ผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 220 คน  
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสํารวจและแบบวัด แบงเปน 5 สวน ไดแก 
 

สวนที่ 1 แบบสํารวจขอมูลทั่วไปสําหรับผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
ในประเทศไทย ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงปจจุบัน ที่ตั้งสถานประกอบการ และ
ประเภทของกจิการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสํารวจ 
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รายการและแบบสอบถามปลายปด (สวนนี้เปนเพยีงขอมูลพื้นฐานเพือ่ใหเขาใจงานวิจัยเพิ่มขึ้น 
ไมไดนํามาวิเคราะหรวมกับตัวแปรอื่น) 
 

สวนที่ 2 แบบวัดภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมใน
ประเทศไทย จากงานวจิัยของรัตติกรณ จงวิศาล(2548) ซ่ึงทําการศึกษาภาวะผูนํา และทิศทางใหม
เพื่อการพัฒนาผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม โดยไดสรางแบบวัดจากการ
สัมภาษณและใชเทคนิคการวิเคราะหเหตกุารณสําคัญ เก็บขอมูลจากผูประกอบการวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมที่ประสบความสําเร็จ จากนั้นทําการวเคราะหองคประกอบเชิงยนืยัน(Confirm 
Factor Analysis) และหาคณุภาพของแบบวัด จนไดขอคาํถามภาวะผูนาํของผูประกอบการวสิาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม จาํนวน 30 ขอ เปนแบบวดัมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ไดแก ไมเคย
เลย นาน ๆ คร้ัง บางครั้ง คอนขางบอยครั้ง และบอยมาก แบบวัดภาวะผูนําประกอบดวย 6 
องคประกอบโดยมีรายละเอยีดดังนี ้
 

1. การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา ประกอบดวยขอคําถาม 7 ขอ  
 

2. การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ  
 

3. การมีศีลธรรมในการประกอบการ ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ  
 

4. ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ  
 

5. การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ 
 

6. การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ  
 

เกณฑการใหคะแนน 
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คําตอบ      คะแนน 
 

ไมเคยเลย     ให 0 คะแนน 
นาน ๆ คร้ัง     ให 1 คะแนน 
บางครั้ง      ให 2 คะแนน 
คอนขางบอยครั้ง     ให 3 คะแนน 
บอยมาก     ให 4 คะแนน  

 
การแปลผลคะแนน 

 
การแปลความหมายของคะแนนใชวิธีการหาคาเฉลี่ยของคะแนนตามชวงคะแนน ดงันี้ 
 
ชวงความกวางของขอมูลในแตละระดับ = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด) 
                                                                                  จํานวนระดับ 
 
             = (4 – 0) 
        5 
             =  0.8  
 
สามารถแบงระดับภาวะผูนําไดดังนี ้
 
คาคะแนน     ความหมาย 
 
3.21 – 4.00    มีภาวะผูนําอยูในระดับสูงมาก 
2.41 – 3.20    มีภาวะผูนําอยูในระดับสูง 
1.61 – 2.40    มีภาวะผูนําอยูในระดับปานกลาง 
0.81 – 1.60    มีภาวะผูนําอยูในระดับต่ํา 
0 – 0.80     มีภาวะผูนําอยูในระดับต่ํามาก 
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สวนที่ 3 แบบวัดเชาวนอารมณผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมตาม
แนวคดิของ Weisinger ซ่ึงพัฒนาเปนภาษาไทยและใหเขากับผูประกอบการโดยรัตติกรณ (2545) 
จํานวน 44 ขอ ลักษณะของแบบวัดเปนมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ไดแก ไมเคย
เลย นาน ๆ คร้ัง บางครั้ง คอนขางบอยครั้ง และบอยมาก แบบวัดเชาวอารมณประกอบดวย 5 
องคประกอบยอย ไดแก 

           
1. เชาวนอารมณในตวับุคคล 

 
1.1 การตระหนักรูเกีย่วกับตนเอง ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 12 ขอ  

 
1.2 การจัดการดานอารมณ ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 10 ขอ 
 

  1.3 การจูงใจตนเอง ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 7 ขอ  
 

2. ความสามารถระหวางบุคคล 
 

2.1 ความสัมพันธที่ดี ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 20 ขอ 
 
  2.2 การดูแลอารมณ ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 13 ขอ 
 

เกณฑการใหคะแนน 
 
  คําตอบ      คะแนน 
 

ไมเคยเลย     ให 0 คะแนน 
นาน ๆ คร้ัง     ให 1 คะแนน 
บางครั้ง      ให 2 คะแนน 
คอนขางบอยครั้ง     ให 3 คะแนน 
บอยมาก     ให 4 คะแนน 
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การแปลผลคะแนน 

 
การแปลความหมายของคะแนนใชวิธีการหาคาเฉลี่ยของคะแนนตามชวงคะแนน ดงันี้ 
 

ชวงความกวางของขอมูลในแตละระดับ = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด) 
                                                                                  จํานวนระดับ 
            
 

         = (4 – 0) 
        5 
             =  0.8  
 

สามารถแบงระดับเชาวนอารมณไดดังนี ้
 

คาคะแนน     ความหมาย 
 
3.21 – 4.00    มีเชาวนอารมณอยูในระดับสูงมาก 
2.41 – 3.20    มีเชาวนอารมณอยูในระดับสูง 
1.61 – 2.40    มีเชาวนอารมณอยูในระดับปานกลาง 
0.81 – 1.60    มีเชาวนอารมณอยูในระดับต่ํา 
0 – 0.80     มีเชาวนอารมณอยูในระดับต่ํามาก 
     

สวนที่ 4 แบบวัดแรงจูงใจผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ซ่ึงผูวิจยัสราง
ขึ้นเองโดยใชแนวคดิตามทฤษฎีของ David McClelland เปนแนวทางในการสรางขอคําถาม 
ลักษณะของแบบวัดเปนมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ไดแก ไมเปนจริง เปนจริง
นอยที่สุด เปนจริงนอย เปนจริงมาก เปนจรงิมากที่สุด จํานวน 54 ขอ ประกอบดวย 3 องคประกอบ
โดยมีรายละเอยีดดังนี ้
 

1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 27 ขอ 
 

2. แรงจูงใจใฝอํานาจ ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 16 ขอ 
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3. แรงจูงใจใฝสัมพันธ ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 10 ขอ   

       
เกณฑการใหคะแนน 

 
  คําตอบ      คะแนน 
 

ไมเปนจริง     ให 0 คะแนน 
เปนจริงนอยทีสุ่ด    ให 1 คะแนน 
เปนจริงนอย     ให 2 คะแนน 
เปนจริงมาก     ให 3 คะแนน 
เปนจริงมากทีสุ่ด     ให 4 คะแนน 
 
การแปลผลคะแนน 

 
การแปลความหมายของคะแนนใชวิธีการหาคาเฉลี่ยของคะแนนตามชวงคะแนน ดงันี้ 
 
ชวงความกวางของขอมูลในแตละระดับ = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด) 
                                                                                  จํานวนระดับ 

          = (4 – 0) 
        5 
              =  0.8  
 
สามารถแบงระดับแรงจูงใจไดดังนี ้
 
คาคะแนน     ความหมาย 
 
3.21 – 4.00    มีแรงจูงใจอยูในระดับสูงมาก 
2.41 – 3.20    มีแรงจูงใจอยูในระดับสูง 
1.61 – 2.40    มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
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0.81 – 1.60    มีแรงจูงใจอยูในระดับต่ํา 
0 – 0.80     มีแรงจูงใจอยูในระดับต่ํามาก   
 

สวนที่ 5 แบบวัดความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ เปนแบบวัดที่รัตติกรณ (2548) พัฒนา
มาจากแบบวัดความสําเร็จในการประกอบธรุกิจ Fry et al. (1998 อางถึงในสถิตและคณะ, 2546) 
โดยใชวิธีวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirm Factor Analysis) ทําใหไดองคประกอบของ
ความสําเร็จจาก 5 องคประกอบ เหลือ 4 องคประกอบ จํานวน 13 ขอ ลักษณะของแบบวัดเปนมาตร
สวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ไดแก เปนจริงนอยที่สุด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง 
เปนจรงิมาก เปนจริงมากทีสุ่ด แบบวัดความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ ประกอบดวย 4 
องคประกอบมีรายละเอียดดังนี ้
 

1. สภาพความเปนไปทางการเงิน ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ  
 

2. การตอบสนองความตองการของลูกคา ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ  
 

3. การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ  
 

4. การไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนักงาน ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ  
 

เกณฑการใหคะแนน 
 
  คําตอบ      คะแนน 
 

เปนจริงนอยทีสุ่ด    ให 0 คะแนน 
เปนจริงนอย     ให 1 คะแนน 
เปนจริงปานกลาง    ให 2 คะแนน 
เปนจริงมาก     ให 3 คะแนน 
เปนจริงมากทีสุ่ด     ให 4 คะแนน 
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การแปลผลคะแนน 
 
การแปลความหมายของคะแนนใชวิธีการหาคาเฉลี่ยของคะแนนตามชวงคะแนน ดงันี้ 
 
ชวงความกวางของขอมูลในแตละระดับ = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด) 
                                                                                  จํานวนระดับ 

         = (4 – 0) 
        5 
             =  0.8  
 
สามารถแบงระดับความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอมดังนี้ 
 
คาคะแนน     ความหมาย 
 
3.21 – 4.00  มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจอยูในระดับสูงมาก 
2.41 – 3.20  มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจอยูในระดับสูง 
1.61 – 2.40  มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจอยูในระดับปานกลาง 
0.81 – 1.60  มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจอยูในระดับต่ํา 
0.00 – 0.80  มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจอยูในระดับต่ํามาก 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจยัคร้ังนี้ดังนี ้
 

1. ศึกษาจากทฤษฎี เอกสาร ขอมูล และงานวิจยัตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของ เพื่อเปนกรอบแนวทาง 
ในการวิจัย 
 

2. สรางแบบวดัและทดสอบจนไดแบบวดัที่สมบูรณ 
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3. ทําหนังสือราชการจากคณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อขออนุญาตทํา 

การวิจยั และเก็บรวบรวมขอมูล 
 

4. นําแบบวดัที่สมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง 
          

5. ผูวิจัยดําเนนิการสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยังผูประกอบการวิสาหกจิขนาด 
กลางและขนาดยอม ซ่ึงประกอบดวย จดหมายขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามเพื่อ
ประกอบการทําวิทยานิพนธและแบบสอบถามจํานวน 5 สวน จํานวน 620 ชุด ไดรับแบบสอบถาม
กลับจํานวน 34 ชุดและดําเนนิการแจกแบบสอบถามใหกับผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอมดวยตนเองอีกจํานวน 300 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับจํานวน 186 ชุด จากนั้นนําขอมูลที่
ไดมาตรวจสอบความสมบูรณ ไดขอมูลจํานวน 220 ชุด  
 

7. นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติ 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ทําการ 
ประมวลผลออกมา โดยใชสถิติในการวิเคราะห ดังนี ้
 

1. คาสถิติพื้นฐานไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยาง 
 

2. การหาคาความสัมพันธโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s  
Product moment correlation coefficient) สําหรับหาคาความสัมพันธของตวัแปร 2 ตัวแปรอิสระตอ
กัน 
 
 3. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) แบบ Stepwise ใชพยากรณตัว
แปรตามหนึ่งตัวซ่ึงเปนผลมาจากกลุมตวัแปรอิสระตั้งแตสองตัวข้ึนไป 
 
 



 
 

บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจยัเร่ือง ภาวะผูนํา แรงจูงใจ เชาวนอารมณ และความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของ
ผูประกอบการธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลซึ่งผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลจาํแนกออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
 

ตอนที่ 1 แสดงลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนํา แรงจูงใจ เชาวนอารมณ และความสําเรจ็ใน
การประกอบธรุกิจของผูประกอบการธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต ใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูล ภาวะผูนํา แรงจูงใจ เชาวนอารมณ และความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิของผูประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
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ตอนที่ 1   แสดงลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนํา แรงจูงใจ เชาวนอารมณ และความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกิจของผูประกอบการในกลุมธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ตารางที่ 2   จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
                           (n = 220) 

ลักษณะสวนบคุคล   จํานวน (คน)   รอยละ 

1. เพศ 
        ชาย     111    50.50 
        หญิง     109    49.50 
2. อาย ุ  
        นอยกวา 30 ป    38    17.30 
        30-35 ป           64    29.10 
        36-40 ป     40    18.20 
        41-45 ป     42    19.10 
        46-50 ป     19      8.60 
        50 ปขึ้นไป     17      7.70 
3. ระดับการศกึษา 
        ต่ํากวาปรญิญาตรี     44    20.00 
        ปริญญาตรี                 155    70.50 
        สูงกวาปริญญาตรี    21      9.50 
4. ตําแหนงปจจุบัน   
        ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ             117    53.20 
        ผูประกอบการซึ่งเปนผูบริหารกิจการ  45    20.50  
        ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการและ 
        เปนผูบริหารกิจการ    58    26.40 
5. ประเภทกิจการ 
       กิจการผลิตสินคา/อุตสาหกรรม 
   วิสาหกจิขนาดยอม             212    96.40 
 วิสาหกจิขนาดกลาง       8      3.60 
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จากตารางที่ 2 สามารถอธิบายลักษณะสวนบุคคลของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม ที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษา จํานวน 220 คน ไดดังตอไปนี ้
 

1.  เพศ  พบวา  ผูประกอบการเปนเพศชาย  มีจํานวน 111 คน  คิดเปนรอยละ 50.50  และ
เปนเพศหญิง จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 49.50 
 

2.  อายุ  พบวา   ผูประกอบการสวนใหญ  มีชวงอายุระหวาง  30 – 35   ป  จํานวน  64  คน 
คิดเปนรอยละ 29.10 รองลงมาคือ ชวงอาย ุ41 – 45 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 19.10 ชวงอายุ
36 – 40 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 18.20 ชวงอายนุอยกวา 30 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 
17.30 ชวงอาย4ุ6 – 50 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 8.60 และชวงอายุมากกวา 50 ป จํานวน 17 
คน คิดเปนรอยละ 7.70 ตามลําดับ 
 
 3.  ระดับการศกึษา พบวา ผูประกอบการสวนใหญ มกีารศึกษาในระดบัปริญญาตรี จํานวน 
155 คน คิดเปน รอยละ 70.50 รองลงมามีระดับการศกึษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 44 คน คิดเปน
รอยละ 20 และมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 21 คน คิดเปน รอยละ 9.50 
         

4.  ตําแหนงปจจุบัน พบวา ผูประกอบการสวนใหญเปนเจาของกิจการ จํานวน 117 คน คิด
เปนรอยละ 53.20 รองลงมาคือผูประกอบการซึ่งเปนทั้งเจาของกิจการและเปนผูบริหารกิจการ 
จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 26.40 และผูประกอบการซึ่งเปนผูบริหารกิจการ จํานวน 45 คน คิด
เปนรอยละ 20.50 
 
 5.  ประเภทกิจการ พบวา กิจการสวนใหญ เปนวิสาหกิจขนาดยอมในกจิการผลิตสินคา/ 
อุตสาหกรรม จํานวน 212 แหง คิดเปนรอยละ 96.40 รองลงมาเปนวิสาหกิจขนาดกลางในกิจการ
ผลิตสินคา/อุตสาหกรรม จํานวน 8 แหง คดิเปนรอยละ 3.60  
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูล ภาวะผูนาํ แรงจูงใจ เชาวนอารมณ และความสําเร็จในการประกอบ
ธุรกิจของผูประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของภาวะผูนํา  แรงจูงใจ เชาวนอารมณ 

    และความสาํเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและ 
   ขนาดยอม   
 

     X
−

  S.D.  ระดับ 

ภาวะผูนาํ     3.38  0.61  สูงมาก 
 - การมีศีลธรรมในการประกอบการ  3.47  0.67  สูงมาก 
 - การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  3.40  0.65  สูงมาก 
 - ความสามารถในการคิดเชงิยุทธศาสตร  3.39  0.68  สูงมาก 
 - การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ   3.36  0.65  สูงมาก 
 - การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 3.35  0.69  สูงมาก 
 - การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  3.32  0.71  สูงมาก 
 แรงจูงใจ 
 - แรงจูงใจใฝสัมพันธ    3.58  0.58  สูงมาก  
 - แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์    3.56  0.56  สูงมาก 
 - แรงจูงใจใฝอํานาจ    3.32  0.66  สูงมาก 
เชาวนอารมณ     3.33  0.55  สูงมาก 
 - การดูแลอารมณ    3.35  0.59  สูงมาก 
 - การจูงใจตนเอง    3.35  0.61  สูงมาก 
 - การจัดการดานอารมณ    3.34  0.64  สูงมาก 
 - ความสัมพันธที่ดี    3.33  0.58  สูงมาก 
 - การตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง   3.30  0.61  สูงมาก 
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ตารางที่ 3   (ตอ) 
 

     X
−

  S.D.  ระดับ 

ความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ   3.20  0.67  สูง 
 - การตอบสนองความตองการของลูกคา  3.23  0.70  สูงมาก 
- สงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค 3.04  0.71  สูง 
 - การไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนักงาน 2.85  0.62  สูง 
 

 
จากตารางที่ 3 พบวา ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง และขนาดยอม ภาคอุตสาห-

กรรมการผลิต ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลทีท่ําการศึกษา มีภาวะผูนําโดยรวม และแยก
องคประกอบ อยูในระดับสูงมาก โดยมีรายละเอียดดังนี้ ภาวะผูนําโดยรวม องคประกอบดานการมี
ศีลธรรมในการประกอบการ องคประกอบดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน องคประกอบดาน
ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร องคประกอบดานการสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา องคประกอบดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ และองคประกอบดานการ
เสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38, 3.47, 3.40, 3.39, 3.35, 3.36  และ 3.32 
ตามลําดับ 
 

ดานแรงจูงใจ พบวา ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง และขนาดยอม ที่ทําการศึกษา  มี
แรงจูงใจดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธและดานแรงจูงใจใฝอํานาจ อยูในระดับสูง
มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56, 3.58 และ 3.32 ตามลําดับ 
   

ดานเชาวนอารมณ พบวา ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม ที่ทําการศึกษา 
มีเชาวนอารมณโดยรวม และแยกองคประกอบ อยูในระดับสูงมาก โดยมีรายละเอยีดดังนี้ เชาวน
อารมณโดยรวม องคประกอบดานการจูงใจตนเอง องคประกอบดานความสัมพันธที่ดี 
องคประกอบดานการดแูลอารมณ องคประกอบดานการจัดการดานอารมณ และองคประกอบดาน
การตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33, 3.35, 3.33, 3.35, 3.34 และ 3.30 ตามลําดับ 
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ดานความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ พบวา การประกอบธุรกิจของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง และขนาดยอม ที่ทําการศึกษาโดยรวม อยูในระดับสูง และมีคา 
เฉลี่ยเทากับ 3.20 โดยเมื่อพิจารณาแยกในแตละองคประกอบ พบวา องคประกอบดานการ
ตอบสนองความตองการของลูกคา อยูในระดับสูงมาก มคีาเฉลี่ยเทากับ 3.23 สวนองคประกอบดาน
สภาพความเปนไปทางการเงนิ องคประกอบดานสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค และ
องคประกอบดานการไดรับความยึดมัน่ผูกพันจากพนกังาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17, 3.04 และ 2.85 
ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
 สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ตารางที่ 4  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํกับความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ 

   วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

                คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
    กับความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ 

ภาวะผูนาํ       0.60** 
 - การมีศีลธรรมในการประกอบการ    0.59**   
 - ความสามารถในการคิดเชงิยุทธศาสตร    0.56** 
 - การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา   0.54**    
 - การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน    0.53** 
 - การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ     0.53** 
 - การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม    0.49** 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ดานภาวะผูนํา พบวา ภาวะผูนําโดยรวมและทุกองคประกอบของภาวะผูนํา มีความสัมพันธ
ในทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยภาวะผูนําโดยรวม องคประกอบดานการมศีีลธรรมในการประกอบการ องคประกอบ 
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ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร องคประกอบดานการใสใจและปรารถนาดีตอ
ผูอ่ืน องคประกอบดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบงัคับบัญชา องคประกอบดานการเปดกวาง
ยอมรับสิ่งตางๆ และองคประกอบดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ 0.60, 0.59, 0.56, 0.53, 0.54, 0.53 และ 0.49 ตามลําดับ  
 
 สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจมีความสัมพันธ
กับความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 
 2.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบธรุกิจของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
 2.2   แรงจูงใจใฝสัมพันธมีความสัมพันธกบัความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

2.3   แรงจูงใจใฝอํานาจมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบธรุกิจของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ตารางที่ 5  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ 

    วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

                คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
    กับความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ 

แรงจูงใจ          
 - แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์      0.35** 
 - แรงจูงใจใฝสัมพันธ      0.34** 
 - แรงจูงใจใฝอํานาจ      0.30** 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ดานแรงจูงใจ พบวา แรงจูงใจดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธและแรงจงูใจใฝ
อํานาจมีความสัมพันธในทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ อยางม ี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยแรงจูงใจดานแรงจูงใจดานใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ และ
ดานแรงจูงใจใฝอํานาจ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.35, 0.34 และ 0.30 ตามลําดับ 
 
 สมมติฐานที่ 3 เชาวนอารมณมีความสมัพันธกับความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง และขนาดยอม ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ตารางที่ 6   ความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบ 

     การวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

                คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
    กับความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ 

เชาวนอารมณ       0.47** 
 - การตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง     0.49** 
 - การดูแลอารมณ      0.45** 
 - ความสัมพันธที่ดี      0.43** 
 - การจูงใจตนเอง      0.42** 
 - การจัดการดานอารมณ      0.41** 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ดานเชาวนอารมณ พบวา เชาวนอารมณโดยรวมและทุกองคประกอบของเชาวนอารมณ มี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยองคประกอบดานการตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง องคประกอบดานการดแูล
อารมณ องคประกอบดานความสัมพันธที่ดี องคประกอบดานการจูงใจตนเอง และองคประกอบ
ดานการจดัการดานอารมณ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.47, 0.49, 0.45, 0.43, 0.42 และ 
0.41 ตามลําดับ  
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จากตารางที่ 4, 5, 6 พบวา ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝ
อํานาจและเชาวนอารมณ ของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม มีความสัมพันธใน 
ทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.60, 0.35, 0.34, 0.30 และ 0.47 ตามลําดับ 
 

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจ และ
เชาวนอารมณ สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการในกลุม
ธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลาง และขนาดยอม ประเภทการผลิต ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ตารางที่ 7        การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ดวยวิธี Stepwise  

          ของตัวแปรพยากรณที่รวมกันทํานาย และความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ 
          ของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม   

 

ตัวแปรพยากรณ     B Standard             Beta          t                 P  
        Error          (Significance) 

คาคงที่                 0.04     0.28                      0.14  .89 
ภาวะผูนํา    0.50     0.07  0.45       7.58  .00 
เชาวนอารมณ   0.27     0.07  0.22       3.66  .00        
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  0.17     0.07  0.14       2.49  .01   

S = 0.51  R = 0.65 R² = 0.43 R² adj. = 0.42       F = 53.34** .00 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 7 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ เพื่อพยากรณความสาํเร็จในการประกอบ
ธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลดวยตัวแปรภาวะผูนํา แรงจูงใจ และเชาวนอารมณ พบวา ตวัแปร
ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเชาวนอารมณ สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ได
อยางมีนัยสําคญัที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณความสําเร็จในการประกอบธรุกิจของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ภาคอตุสาหกรรมการผลิต ไดรอยละ 42 (R² adj. 
= 0.42)             
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เมื่อนําตัวแปรทั้งสามตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบธุรกิจวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมมาจดัเปนสมการการวเิคราะหถดถอยพหุคณูในรูปคะแนนดิบดังนี้ 
 

สมการการถดถอยพหุคูณทีใ่ชในการพยากรณคือ 
 

ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม  
= 0.04 + 0.50 (ภาวะผูนํา) + 0.27 (เชาวนอารมณ) + 0.17 (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์) 

นอกจากนี ้สามารถสรางสมการการถดถอยพหุคณูในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี ้
 

Zความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  

= 0.45 (ภาวะผูนํา) + 0.22 (เชาวนอารมณ) + 0.14 (แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์) 
 

จากสมการการพยากรณความสําเร็จในการประกอบธุรกจิของผูประกอบการวิสาหกจิ
ขนาดกลาง และขนาดยอม พบวา ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในการพยากรณความสําเร็จ
ในการประกอบธุรกิจ ของผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม สูงที่สุด คือ ภาวะผูนํา 
รองลงมาคือ เชาวนอารมณและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ตามลําดับ  
 

ขอวิจารณ 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการประกอบธุรกจิของผูประกอบการ
ธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายเกีย่วกับผลการวิจัย ดังนี ้
 
ภาวะผูนาํของผูประกอบการ 
 
 จากผลการศึกษาวิจยัพบวา ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมีภาวะผูนําอยู
ในระดับสูงมาก ซ่ึงหมายความวาผูประกอบการมีพฤติกรรม หรือความสามารถในการมีอิทธิพลตอ
ผูอ่ืน สามารถชักชวนหรือโนมนาวใหบุคคลอื่นพยายามบรรลุเปาหมายดวยความกระตือรือรนได
ในระดับสูง  และเมื่อพิจารณาองคประกอบภาวะผูนํา ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
ความสามารถในเชิง 
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ยุทธศาสตร  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆก็พบวาอยูใน
ระดับสูงมากเชนเดียวกนัในทุกองคประกอบ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากทั้ง 6 องคประกอบนั้นสอดคลอง
กับแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass และ Avolio (1991 อางถึงในรัตติกรณ, 
2545) คือ องคประกอบการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบงัคับบัญชาสอดคลองกับองคประกอบการ
สรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถงึ การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจ 
สรางแรงจงูใจภายใน แสดงออกอยางกระตือรือรน อุทิศตนเพื่อภารกิจขององคการ เปนตน 
องคประกอบการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน สอดคลองกับองคประกอบการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึง การที่ผูนํามีความสัมพันธเกี่ยวของกับ
บุคคลในฐานะเปนผูดแูล เอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล เปนที่ปรึกษา เปนผูสนับสนุนผูตาม เปนตน 
องคประกอบการมีศีลธรรมในการประกอบการและความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 
สอดคลองกับองคประกอบการมีอิทธิพลอยางมอุีดมการณ (Idealized Influence or Charisma 
Leadership: II or CL) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม 
ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทาํใหผูตามเกดิความภาคภูมิใจเมื่อได
รวมงานกนั รวมทั้งผูนําตองมีวิสัยทัศน มองอนาคตที่กวางไกลและพัฒนากลยุทธสําหรับการสราง
การเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ ที่จําเปนเพื่อบรรลุผลตามวิสัยทัศนนั้น องคประกอบการเสริมสราง
จิตสํานึกตอสังคมและการเปดกวางยอมรบัสิ่งตาง ๆ นัน้สอดคลองกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ซ่ึงเปนกระบวนการที่ผูนํามอิีทธิพลตอผูรวมงานและผูตามจูงใจผูตามใหมองการณไกลเกินกวา
ความสนใจในผลประโยชนของตนเองไปสูผลประโยชนขององคการและสังคม นอกจากนี้ลักษณะ
ผูนําที่ดี เชน การเปดใจกวาง เนนการฟง ไมยึดกรอบทํางานตายตวั มองตนเองไดอยางแจมชัด ซ่ึง
ผูนําตองสามารถติดตามและกาวทันการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นในปจจุบนัและคาดการณการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตได 
 

องคประกอบดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนนั้น
เปนเรื่องที่สังคมไทยมีการปลูกฝงและถายทอดมาเปนอยางด ีซ่ึงธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอมนัน้ มีจํานวนคนไมมากนัก และรูปแบบขององคการมักไมเปนทางการ เปนรูปแบบที่
ชวยเหลือเกื้อกูลกันในการทํางาน ทั้งเจาของและคนทํางาน (ลูกจาง) สวนใหญเปนผูที่อยูในชุมชน
เดียวกัน ผูประกอบการจึงมีความใกลชิดและสนิทสนมกบัผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาจึงเกิด
ความนับถือ ไววางใจไดงายมากขึ้น มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาทําใหมีสวนชวยในการสงเสริม 
แรงบันดาลใจแกผูใตบังคับบัญชาได ในองคประกอบความสามารถในเชิงยุทธศาสตรนั้นในเขต
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กรุงเทพ ฯ และปริมณฑลนัน้มีหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนที่ใหการสงเสริมและใหการ  
สนับสนุนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมอยูมากทําใหผูประกอบการไดรับขอมูลขาวสารหรือ 
ติดตอเพื่อขอขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมไดสะดวก จึงชวย
เพิ่มและขยายความคิดในเชงิยุทธศาสตรใหแกผูประกอบการไดมากขึน้ 
 
แรงจูงใจของผูประกอบการ 
 

แรงจูงใจของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ไดแกแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
แรงจูงใจใฝสัมพันธ และแรงจูงใจใฝอํานาจ จากผลการวจิัยพบวาระดับของแรงจูงใจทั้ง 3 ตัวแปรนี้
อยูในระดับสูงมาก เมื่อพิจารณาแรงจูงใจแตละตัวแปร ไดแกแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซ่ึงเปนความ
ตองการความสําเร็จเกี่ยวกับตนเอง ซ่ึงความตองการความสําเร็จนี้เปนเครื่องกระตุนและเปน
เครื่องมือใหเกดิพฤติกรรมเกีย่วกับการประกอบการดวย จากการที่ผูประกอบการมรีะดับแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูงมากนั้น ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูประกอบการนัน้ตองเปนผูทีน่ําพาองคการ
ไปสูจุดหมาย ดังนั้นตวัผูประกอบการเองจึงตองมีการวางแผน และกระตุนตนเองใหรับผิดชอบใน 
กิจการตาง ๆ มีการจูงใจตนเองใหเกดิความกระตือรือรนในการทํางาน ในการกระทํากิจกรรมตาง ๆ 
อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจนซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายามหรือพลัง
ภายในตนเอง รวมทั้งเพิ่มพนูความสามารถที่จะทุมเทในการทํางานเพือ่ใหบรรลุเปาหมายตามความ
ตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด (McClelland, 1997 อางถึงในอริยา, 2545; อารียและสุพีร, 
2534.) 

 
แรงจูงใจใฝสัมพันธ เปนความตองการความใกลชิดเปนสวนตัว และการสรางมิตรภาพจาก

ผูอ่ืน ชอบงานที่สามารถอยูกับคนอื่นได และชวยคนอื่นได จากการที่ผูประกอบการมรีะดับ
แรงจูงใจใฝสัมพันธอยูในระดับสูงมากนัน้ ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากลักษณะของธุรกิจวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม โดยเฉพาะภาคการผลิตมักจะเริ่มกจิการจากอตุสาหกรรมในครวัเรือน เชน การ
ผลิตตุกตุน ตุกตาไทย การผลติใยบวบแหงสําหรับถูตัว เปนตน ประกอบกับผูประกอบการสวน
ใหญจะตองบริหารงานเอง ดูแลงานเกือบทุกอยางดวยตนเอง ในการทํางานจึงมีความใกลชิดและ
สนิทสนม ไมเปนทางการ ซ่ึงผูประกอบการตองสรางมิตรภาพใหเกดิขึ้นในองคการ เพื่อใหการ
ทํางานเปนไปอยางราบรื่นและเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ ทําใหผูใตบังคับบัญชา
อยากจะทํางานดวย ทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางานอยางเต็มที ่
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แรงจูงใจใฝอํานาจเปนความตองการความเปนอิสระ มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ตองการโนมนาว 
บังคับและควบคุมบุคคลอื่นและสภาพแวดลอม จากการที่ผูประกอบการมีระดับแรงจูงใจใฝอํานาจ
อยูในระดับสูงมากนั้น ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูประกอบการเองมีความเปนเจาของ มีอํานาจโดย
หนาที่ในการสั่งงานตาง ๆ อยางชอบธรรม มีการคิดและตัดสินใจในความเปนไปและทิศทางของ
องคการประกอบกับที่ผูประกอบการตองมกีารบริหารงานเอง ดูแลงานเกือบทั้งหมดดวยตนเอง ซ่ึง
บางครั้งในการทํางานกบัผูใตบังคับบัญชาตองมีการใชความมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน โนมนาว บังคับ 
ควบคุมผูอ่ืน ใหเปนไปตามสิ่งที่ตนตั้งใจไว หรือตามจดุมุงหมายขององคการดวย 

 
แรงจูงใจทั้ง 3 ประการนั้นสอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีของ McClelland (1997 อางถึง

ในอริยา, 2545) ที่วาแรงจูงใจเปนดัชนีบงชี้ถึงความมีคุณภาพของทรพัยากรมนษุยและจะกระตุน
บุคคลนั้นใหเกิดพฤติกรรมเพื่อนําไปสูความพึงพอใจ โดยเฉพาะแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ ซ่ึงเปนความ
ตองการความสําเร็จ เปนคุณสมบัติที่สําคัญของผูประกอบการหรือเจาของธุรกิจที่จะสรางความ
เจริญใหหนวยงานและประสบความสําเร็จได 
 

นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจยัที่วา แรงจูงใจมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน พฤติกรรมการทํางาน โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (วรรณภรณ, 2544; เกียรติคณุ, 
2545; วิกรณ, 2545; นารีรัตน, 2547; วรัญญา, 2547; สุเมธ, 2547; อุทัยวรรณ, 2547) 
 
เชาวนอารมณของผูประกอบการ 
 
 เชาวนอารมณโดยรวมของผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมอยูในระดับสูง
มาก เมื่อพิจารณาในแตละองคประกอบ ไดแก การจูงใจตนเอง ความสัมพันธที่ด ีการดูแลอารมณ 
การจัดการดานอารมณ และการตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง ก็พบวาอยูในระดับสูงมากเชนเดยีวกันทุก
องคประกอบ ซ่ึงหมายถึงผูประกอบการมีการตระหนักรูและเขาใจอารมณหรือความรูสึกตนเอง 
จัดการอารมณของตนเอง และสามารถใชอารมณใหเกิดประโยชนได สามารถตระหนกัรูและเขาใจ 
ความรูสึกของผูอ่ืนและสรางสัมพันธภาพทีด่ีกับผูอ่ืนอยูในระดับสูงมาก ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากเชาวน 
อารมณนั้นสอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีของ Weisinger (อางถึงใน รัตติกรณ, 2544) ที่วาในดาน
การทํางานเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา IQ (Intelligence Quotient) เพียงอยาวเดยีวไมเพียงพอทีจ่ะ 
ชวยใหบุคคลประสบผลสําเร็จในการทํางานได เนื่องจากบุคคลจําเปนตองมีการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
ทั้งกับหวัหนา ลูกนอง ลูกคาหรือผูที่ตองติดตองานดวย อีกทั้งการทํางานรวมกนัเปนทีมที่มี 
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ประสิทธิภาพ เปนปจจยัสําคัญที่จะทําใหงานประสบความสําเร็จ และสงผลในการทํางานใน
องคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายดวยเชนกนั ดังนั้นปจจยัหนึง่ที่จะทําใหบุคคลสามารถ
ทํางานรวมกับบุคคลอื่นไดด ีคือ ความสามารถทางดานเชาวนอารมณ 
 

นอกจากนี้องคการมีขนาดเล็กเปนสวนใหญ ผูประกอบการตองบริหารงานดวยตนเอง ทั้ง
ทํางานใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา ติดตอประสานงานกบัลูกคา หนวยงานตาง ๆ ที่เกีย่วของดวย
ตนเอง จึงตองมีเชาวนอารมณในระดับสูงมาก เพื่อที่จะไดจูงใจตนเองใหกระตือรือรนในการทํางาน 
สรางสายสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชาและลูกคาหรือผูที่เกี่ยวของ และชวยในการจดัการอารมณ
ทั้งของตนเองและผูใตบังคบับัญชา ทําใหผูใตบังคับบัญชาอยากทํางานและทุมเทในการทํางานอยาง
เต็มที่ หรือทําใหลูกคาพอใจในการบริการ และสอดคลองกับงานวจิัยทีว่าเชาวนอารมณมี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการทํางาน พฤติกรรมการทํางาน และ
ความสําเร็จในอาชีพ (พรรณี, 2544; สรวิศ, 2544; อรศิริ, 2544; กนกวรรณ, 2546; กัลยาณ,ี 2546; 
ดํารงศักดิ,์ 2547; ศันสนีย, 2548)  จากการทดสอบสมมติฐานทางการวจิัยปรากฏผลดงันี้ 
 
สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม (r=.60) อยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละดาน พบวา 
องคประกอบทุก ๆ ดานของภาวะผูนํา ซ่ึงไดแก ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 
(r=.54) ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน (r=.53) ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ 
(r=.59) ดานความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร (r=.56) การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
(r=.49) การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ (r=.53) ตางมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทั้งสิ้นทั้งนี้อาจเนือ่งมาจากผูนําเปนปจจยัที่สําคัญของทุก ๆ องคการ เปนผูกําหนด
วัตถุประสงคขององคการ 
เปนผูที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (ปรียาพร, 2536; รัตติกรณ, 
2545) และสอดคลองกับงานวิจัยตาง ๆ พบวาผูนําหรือภาวะผูนํา (Leadership) เปนผูมีอิทธิพลตอ 
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ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลขององคการ ผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ความสําเร็จใน
การประกอบธรุกิจ (ปรีดี, 2542; ลมัย, 2543; อิสระ, 2545) เนื่องจากผูนําโดยเฉพาะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับอทิธิพลของผูนําที่มีตอผูตาม โดยอิทธิพลนั้นเปนการใหอิทธิพลแกผูตาม
ใหกลับกลายมาเปนผูนําและเปนผูที่เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง
องคการ 
 

สมมติฐานที่  2  แรงจูงใจมคีวามสัมพันธกับความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา แรงจูงใจ ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (r=.35) แรงจูงใจ 
ใฝสัมพันธ (r=.34) และแรงจงูใจใฝอํานาจ (r=.30)มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01และ .05 ตามลําดับ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากแรงจูงใจนีเ้ปน
ตัวกําหนดทิศทางชวยในการประกอบกิจกรรมตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ีโดยเฉพาะแรงจงูใจ
ใฝสัมฤทธิ์ เปนแรงปรารถนาเพื่อมุงความสําเร็จ เปนแรงขับสวนบุคคลที่จะทําใหผลงานนั้น ๆ ดี
ยิ่งขึ้น เปนเครื่องมือกระตุนใหเกิดพฤติกรรมของการประกอบการ รวมทั้งเปนตัวทํานายความสําเร็จ
ของการประกอบการดวย (พวงเพชร, 2531:32; Golembiewski, 2001:24-27) ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัตาง ๆ พบวาแรงจูงใจนั้นสงผลในทางบวกตอผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ   
(วรรณภรณ , 2544; เกียรติคณุ, 2545; วิกรณ, 2545; นารีรัตน, 2547; วรัญญา, 2547; สุเมธ, 2547; 
อุทัยวรรณ, 2547) 
 

สมมติฐานที่  3  เชาวนอารมณมีความสัมพนัธกับความสาํเร็จในการประกอบธุรกิจของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เชาวนอารมณมีความสมัพันธทางบวกกับความสําเร็จใน
การประกอบธรุกิจ (r=.47) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในการบริหารงานใหประสบความสําเร็จและบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวได
นั้น นอกจากจะขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมตาง ๆ และผูบริหารจะมีความรู ความสามารถอยางดียิ่งแลว 
ผูบริหารยังตองมีเชาวนอารมณหรือความฉลาดทางอารมณ (Emotional Quotient: EQ) คือ การที่
ผูบริหารสามารถบริหารตนเองและความสมัพันธ รวมไปถึงความสามารถในการกระตุนอารมณ
ของทีมงานไปในทิศทางที่เหมาะสมได ความฉลาดทางอารมณจึงนับวามีความสําคัญตอผูนําเปน 
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อยางยิ่ง เพราะบุคคลที่เปนผูนําขององคการ โดยบทบาทหนาที่จะตองเกี่ยวของกับความรูสึก ความ
ตองการ ความคิดเห็น ตลอดจนความสามารถของบุคคลในองคกรอยางหลีกเลี่ยงไมได (สุรางศรี, 
2544: 110; เสริมศักดิ,์ 2545: 25; นิรนาม, 2003: 63)สอดคลองกับงานวจิัยตาง ๆ พบวาเชาวน
อารมณสงผลทางบวกตอประสิทธิภาพการทํางาน ผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการทํางาน ความ
เปนผูนํา บุคลิกภาพ และความสําเร็จในอาชีพ (พรรณี, 2544; สรวิศ, 2544; อรศิริ, 2544; กนกวรรณ, 
2546; กัลยาณ,ี 2546; ดํารงศักดิ,์ 2547; ศันสนีย, 2548) 
 

สมมติฐานที่ 4  ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจ และ
เชาวนอารมณ สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการในกลุม
ธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ตัวแปรภาวะผูนํา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ และเชาวนอารมณ 

สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอม ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ไดอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ
ความสําเรจ็ในการประกอบธรุกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม 
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ไดรอยละ 42 ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในการพยากรณ
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจ ของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอม สูงที่สุด 
คือ ภาวะผูนํา รองลงมาคือเชาวนอารมณ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ตามลําดับ จะเห็นไดวาตวัแปรแต
ละตัวตางก็มีความสัมพันธตอความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม แสดงใหเห็นถึงการที่ผูประกอบการจะสามารถประสบความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจินั้น ภาวะผูนาํ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเชาวนอารมณเปนปจจยัที่มีความสําคัญที่
ผูประกอบการจะตองมีหรือเพิ่มเติมในคณุลักษณะของตนเอง เพื่อใหสามารถบริหารงานไดอยาง
ราบรื่น นําธุรกิจใหเกดิความกาวหนา กอใหเกดิความพงึพอใจกับคนภายในองคการและภายนอก
องคการได 
 
 
 
 
 
 



 
บทท่ี 5 

 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูนํา แรงจูงใจ เชาวนอารมณกับความสําเร็จในการประกอบธรุกิจ
ของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนาํ ระดับแรงจูงใจ ระดับเชาวนอารมณ 
และระดับความสําเร็จในการประกอบธุรกจิของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
นอกจากนี้ศึกษาความสัมพนัธระหวางภาวะผูนํากับความสําเร็จในการประกอบธุรกจิ แรงจูงใจกับ
ความสําเร็จในการประกอบธรุกจิ เชาวนอารมณกับความสําเร็จในการประกอบธุรกิจและศึกษา
อํานาจการพยากรณความสําเร็จในการประกอบธุรกิจจากตัวแปรภาวะผูนํา แรงจูงใจและเชาวน
อารมณ 
 
 ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี ้ผูวิจัยไดใชกลุมประชากรของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอมประเภทการผลิตในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงประกอบดวย กลุมการ
ผลิตประเภทผลิตภัณฑเกษตร เครื่องมือแพทย เซรามิกสและแกว ส่ิงทอและเครื่องนุงหม ยางและ
ผลิตภัณฑยาง ผลิตภัณฑพลาสติก กระดาษและการพิมพ จํานวน 20,911 คน (รังสิมา, 2547) และทํา
การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชเกณฑอยางงาย คือ ถาจํานวนประชากรเปนจํานวนหลกั
หมื่น ใชกลุมตัวอยางอยางนอยรอยละ 1 (ณรงค, 2545: 61-63) จากนัน้ทําการสุมตัวอยางอยางงาย 
(Simple random sampling) และการสุมแบบบังเอิญ (Accidental or Haphazard Sampling) ไดกลุม
ตัวอยาง คือ ผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมประเภทการผลิตในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 220 คน และใชแบบวัดเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ประกอบดวยแบบสอบถามซึ่งแบงออกเปน 5 สวน คือ แบบสํารวจขอมูลทั่วไปของผู
ประกอบธุรกจิ แบบวดัภาวะผูนํา แบบวัดแรงจูงใจ แบบวัดเชาวอารมณ ซ่ึงแบบสํารวจและแบบวดั
ทั้งหมดนี้ไดรับการตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ แลวนํามา
ทดลองใช (Try out) เพื่อตรวจสอบหาคณุภาพของเครื่องมือดวยวิธีการทางสถิติ จากนั้นนําแบบ
สํารวจและแบบวัดไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง และนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติ โดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเรจ็รูป เพื่อหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห 
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ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง หาความสัมพันธโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคณู ซ่ึงใชพยากรณตัวแปรตามอนัสงผลมาจากตัวแปรตน ผลการวิจยั
สามารถสรุปไดดังนี ้
 
ผลการวิจัย 
 

1.  ขอมูลทั่วไปของผูประกอบธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม กลุมตัวอยาง
ผูประกอบการในการศึกษาครั้งนี้ มีจํานวน 220 คน เปนผูชาย คิดเปนรอยละ 50.50 เปนผูหญิง คิด
เปนรอยละ 49.50 อายุสวนใหญอยูในชวง 30-35 ป คิดเปนรอยละ 29.10 ระดับการศกึษาสวนใหญ
อยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 70.50 และสวนใหญเปนเจาของกิจการ คิดเปนรอยละ 53.20 
และมีประเภทกิจการสวนใหญเปนวสิาหกจิขนาดยอม คิดเปนรอยละ 96.00 

 

2.  ภาวะผูนําของผูประกอบการพบวาอยูในระดับสูงมาก เมื่อพิจารณาองคประกอบของ
ภาวะผูนํา ไดแก การมีศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การ 
ใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การเปดกวางยอมรับสิ่ง
ตาง ๆ และการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม ก็พบวาอยูในระดับสูงมากเชนเดยีวกัน 

 
3.  แรงจูงใจของผูประกอบการพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ และ 

แรงจูงใจใฝอํานาจอยูในระดบัสูงมาก  
 

4.  เชาวนอารมณของผูประกอบการพบวาอยูในระดับสูงมาก เมื่อพิจารณาองคประกอบ 
ของเชาวนอารมณ ไดแก การจูงใจตนเอง ความสัมพันธทีด่ี การดูและอารมณ การจัดการดาน
อารมณ และการตระหนักรูเกี่ยวกับตนเอง ก็พบวาอยูในระดับสูงมากเชนเดียวกนั 
 

5.   ภาวะผูนําของผูประกอบการโดยรวม มีความสัมพันธทางบวก (r= .60) กับความสําเร็จ 
ในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ภาคอุตสาหกรรมการ
ผลิต ในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑลอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณา
องคประกอบทุก ๆ ดานของภาวะผูนํา ไดแก การมีศีลธรรมในการประกอบการ (r=.59) ความ 
สามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร (r=.56) การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน (r=.53) การสงเสริมแรง
บันดาลใจผูใตบังคับบัญชา (r=.54) การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ (r=.53) และการเสรมิสราง 
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จิตสํานึกตอสังคม (r=.49) ตางมีความสัมพันธในทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

6.  แรงจูงใจของผูประกอบการ ไดแก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (r=.35) แรงจูงใจใฝสัมพันธ  
(r=.34) และแรงจูงใจใฝอํานาจ (r=.30) มีความสัมพันธในทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบ
ธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 

7.   เชาวนอารมณของผูประกอบการโดยรวม มีความสัมพันธทางบวก (r=.47) กับ 
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณาองคประกอบทุก ๆ ดานของเชาวอารมณ ไดแก การ
จูงใจตนเอง (r=.42) ความสัมพันธที่ด ี(r=.43) การดูแลอารมณ (r=.45) การจัดการดานอารมณ 
(r=.41) การตระหนกัรูเกีย่วกบัตนเอง (r=.49) ตางมีความสัมพันธในทางบวกกับความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

8.  ตัวแปรภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เชาวนอารมณ สามารถรวมกันพยากรณความ 
สําเร็จในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ไดอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยสามารถอธิบายหรือพยากรณความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลไดรอยละ 42 
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ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

 จากผลการศึกษาวิจยัเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการประกอบธุรกิจของ
ผูประกอบการในกลุมธุรกิจวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ประเภทการผลิต ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในดานตาง ๆ ดังตอไปนี ้
 

1. การสํารวจตนเองเพื่อพัฒนาภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และเชาวนอารมณของ 
ผูประกอบการ 

 

จากการศึกษาวิจัยทีไ่ดในครัง้นี้ ผูประกอบการสามารถใชผลการศึกษาวิจัยเปนแนวทางใน 
การตรวจสอบภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และเชาวนอารมณของตนเอง โดยการประเมิน
องคประกอบภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ทั้งเชาวนอารมณ เพื่อจะไดทราบจุดเดนและจุดดอย
ของตนเอง แลวนําไปวางแผนปรับปรุงและพัฒนาตนเอง ทําไดโดยการสรรหาและเขาฝกอบรมใน 
หัวขอที่เกี่ยวของกับภาวะผูนาํ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และเชาวนอารมณ ซ่ึงเปนตัวแปรทีท่ํานาย
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจได 
 

 2.  การสงเสริมผูประกอบการดานภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และเชาวนอารมณ 
  
 หนวยงานทีเ่กีย่วของในการสนับสนุนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทั้งภาครัฐและ
เอกชน สามารถนําผลการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ ไปใชเปนแนวทางพื้นฐานในการกําหนดการวางแผน 
การกําหนดหลักสูตรการฝกอบรมสําหรับการพัฒนาของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมของไทยดานภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และเชาวนอารมณของผูประกอบการ เชน 
การสรางหรือกําหนดหลักสตูรสําหรับการพัฒนาภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอม โดยพิจารณาจากองคประกอบยอยของภาวะผูนําแนวใหม ไดแก พัฒนาดานการมี
ศีลธรรมของผูประกอบการ พัฒนาดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน พัฒนาดานการสงเสริม 
แรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา พัฒนาดานความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร พัฒนาดานการ
เสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม พัฒนาดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ หลักสูตรสําหรับการพัฒนา
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และสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และหลักสูตรสําหรับการพัฒนาและการสรางเชาวนอารมณของ 
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม โดยพิจารณาจากองคประกอบยอย ไดแก การ
ตระหนกัรูเกีย่วกับตนเอง การจัดการดานอารมณ การจูงใจตนเอง ความสัมพันธที่ดี และการดูแล
อารมณ เพื่อพฒันาผูประกอบการใหมีความสามารถในการนําพาองคการใหประสบความสําเร็จได
มากขึ้น 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
 เพื่อใหผลการศึกษาวจิัยคร้ังนี้สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนไดอยางกวางขวาง
มากขึ้น ผูวิจยัขอเสนอแนะในการวจิัยคร้ังตอไปดังนี ้
 

1.  ควรทําการศึกษาปจจัยทางดานจิตวิทยาอื่น ๆ ที่สงผลตอความสําเร็จในการประกอบ
ธุรกิจวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม เชน คุณลักษณะของผูประกอบการที่สําเร็จ แรงจูงใจ
ภายใน ความเชื่ออํานาจในตน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรค บุคลิกภาพ ทัศนคติ
ในเชิงบวกตอการดําเนินธุรกิจ เปนตน หรือศึกษาปจจยัภายนอกอืน่ ๆ เชน ระบบบรหิารงาน
คุณภาพตาง ๆ การพัฒนาผลิตภัณฑ ความสามารถดานการจัดการ การสรางเครือขายพันธมิตรทาง
ธุรกิจเปนตน รวมดวยเพื่อใหงานวจิัยมีความครอบคลุมมากขึ้นในการสงเสริมใหเกดิความสําเร็จใน
การประกอบธรุกิจในโลกทีม่ีการแขงขันสูง 
 

2.  เนื่องจากการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ศึกษาปจจยัภายในดานภาวะผูนํา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์  
แรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจและเชาวนอารมณในกลุมธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเพยีงอยางเดียว ควรศึกษากับกลุมตวัอยางอื่น ๆ 
เชน กลุมหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑ (One Tambon One Products) เปนตน เพื่อใหเกดิความ 
หลากหลายและเปนแนวทางเพื่อพัฒนาศกัยภาพของกลุมอื่น ๆ ใหสามารถพัฒนาจนกลายเปน
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม หรือขนาดใหญได 
 

3.  การประเมนิความสําเร็จในการประกอบการ อาจใชตวัช้ีวดัอื่น ๆ เชน กําไรสุทธิ อัตรา
ผลตอบแทนตอเงินลงทุน ยอดขาย เปนตน นอกจากนีก้ารประเมินภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
แรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจ เชาวนอารมณ และความสําเรจ็ในการประกอบการอาจจะ
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ใหผูที่มีสวนเกี่ยวของเปนผูประเมิน เชน ผูใตบังคับบัญชา เครือขายพนัธมิตรทางธุรกิจในกรณีที่
ผูประกอบการมีการรวมกลุมกัน เพื่อใหไดผลการประเมินในมุมกวางขึน้ 
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โครงการปริญญาโท 

       สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาคพิเศษ 
       ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร 
       มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
       50 พหลโยธิน เขตจตุจักร 
       กรุงเทพ ฯ 10900 
 
      25 มกราคม 2549 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหเก็บขอมลูเพื่อประกอบทําวิทยานิพนธ 
 
เรียน ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 เนื่องดวยนางสาวหทัยกาญจน จันทะเสน นิสิตระดับปรญิญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาห-
กรรม ภาคพิเศษ ภาควิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร อยู
ระหวางการทาํวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ภาวะผูนํา แรงจูงใจ เชาวอารมณและ
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
 โครงการจึงใครขอความอนุเคราะหจากทานในการเก็บขอมูลเพื่อประกอบในการทําวทิยา-
นิพนธเพื่อความสมบูรณของวิทยานพินธ 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติ และหวงัเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนเุคราะหจาก
ทานและขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
                   (ดร. ทิพทนินา สมุทรานนท) 
                  ประธานคณะกรรมการดําเนินงานโครงการปริญญาโท 
                    สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาคพิเศษ 
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ตอนที่ 1 แบบสํารวจขอมูลทั่วไปสําหรับผูประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมของไทย 

คําชี้แจง กรุณาเติมขอมูล หรือทําเครื่องหมาย √ หรือเติมขอความในชองวาง        ใหตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับ
ตัวทานมากที่สุด 
 
1. เพศ                    ชาย                                        หญิง 
2. อายุ………………….ป 
3. ระดับการศึกษา                 ต่ํากวาปริญญาตรี                 ปริญญาตรี                     สูงกวาปริญญาตรี     
4. ตําแหนงปจจุบัน 
 ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ 
 ผูประกอบการซึ่งเปนผูบริหารกิจการ 
 ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ และเปนผูบริหารกิจการ 
 อื่น ๆ (โปรดระบ)ุ…………………………………………. 
5. ที่ตั้งสถานประกอบการ (โปรดระบุจังหวัด) 
 ภาคเหนือ        จังหวัด……………          ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  จังหวัด……….……. 
 ภาคตะวนัออก จังหวัด……………         ภาคตะวนัตก                      จังหวัด…………….. 
 ภาคกลาง          จงัหวัด……………        ภาคใต                                จังหวัด……………. 
 กรุงเทพฯและปรมิณฑล  จังหวัด……………………. 
6. ประเภทของกจิการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (โปรดพิจารณาเลือกจากธุรกิจหลักเพียง 1 ประเภท) 
 6.1 กิจการผลิตสนิคา/ อุตสาหกรรม 
 วิสาหกิจขนาดยอม  จํานวนการจางงานไมเกิน 50 คน หรือสินทรพัยถาวรไมรวมทีด่ินไมเกิน 50 ลานบาท 
 วิสาหกิจขนาดกลาง  จํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 คน หรือสินทรพัยถาวรไมรวมทีด่ินมากกวา 50 ลาน
บาทแตไมเกิน 200 ลานบาท 
 6.2 กิจการคาปลีก/ คาสง 

- คาปลีก 
วิสาหกิจขนาดยอม  จํานวนการจางงานไมเกิน 15 คน หรือสินทรพัยถาวรไมรวมทีด่ินไมเกิน 30 ลานบาท 
วิสาหกิจขนาดกลาง จํานวนการจางงานตั้งแต 16-30 คน หรือสินทรพัยถาวรไมรวมที่ดนิมากกวา 30 ลานบาท
แตไมเกิน 60 ลานบาท 
- คาสง 
วิสาหกิจขนาดยอม  จํานวนการจางงานไมเกิน 25 คน หรือสินทรพัยถาวรไมรวมทีด่ินไมเกิน 50 ลานบาท 
วิสาหกิจขนาดกลาง จํานวนการจางงานตั้งแต 26-50 คน หรือสินทรพัยถาวรไมรวมที่ดนิมากกวา 50 ลานบาท
แตไมเกิน 100 ลานบาท 
6.3 กิจการบริการ 
วิสาหกิจขนาดยอม  จํานวนการจางงานไมเกิน 50 คน หรือสินทรพัยถาวรไมรวมทีด่ินไมเกิน 50 ลานบาท 
วิสาหกิจขนาดกลาง จํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดนิมากกวา 50 ลาน
บาทแตไมเกิน 200 ลานบาท 
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ตอนที่ 2 แบบวัดภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมของไทย 

คําชี้แจง โปรดอานขอความที่ใหไว แลวพิจารณาวาขอความนี้ตรงกับตัวทานตามสภาพที่เปนจริงมากนอยเพียงใด 

โดยทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวาง ตามความเปนจริง กรุณาตอบคําถามแตละขอเพียง 1 คําตอบและตอบทุกขอ 
 

0 1 2 3 4 

ไมเคยเลย นาน ๆ คร้ัง บางครั้ง คอนขางบอยคร้ัง บอยมาก 
 

 0 1 2 3 4 
1. ขาพเจาสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชารักองคการ      
2. ขาพเจาสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง      
3. ขาพเจาใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการทํางาน      
4. ขาพเจาชวยจุดประกายความคิดใหผูใตบังคับบัญชา      
5. ขาพเจาใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง      

 

 ผูที่มีความสนใจแบบวัดภาวะผูนํา โปรดกรุณาติดตอ ผศ.ดร. รัตติกรณ จงวิศาล ภาควชิา
จิตวิทยา สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนที่ 3 แบบวัดเชาวนอารมณของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมของไทย 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของตัวทาน
มากที่สุดเพียง 1 คําตอบ คําตอบของทานจะถือเปนความลับ และจะนําไปใชแสดงเปนผลรวมในงานวิจัยเทานั้น 
 

0 1 2 3 4 

ไมเคยเลย นาน ๆ คร้ัง บางครั้ง คอนขางบอยคร้ัง บอยมาก 
 
 0 1 2 3 4 
1. ขาพเจารูสึกถึงการเปลี่ยนแปลงเมื่อรางกายถูกกระตุน      
2. เมื่ออยูภายใตสถานการณที่มีความกดดัน ขาพเจาสามารถแกปญหาได      
3. เมื่อโกรธขาพเจาสามารถแสดงออกไดอยางเหมาะสม      
4. ขาพเจาแสดงออกอยางเหมาะสมในสถานการณที่กระตุนใหเกิดความวิตกกังวล      
5. เมื่อโกรธ ขาพเจาสามารถควบคุมอารมณไดอยางรวดเร็ว      
 

 ผูที่มีความสนใจแบบวัดเชาวนอารมณ โปรดกรุณาติดตอ ผศ.ดร. รัตติกรณ จงวิศาล 
ภาควิชาจติวิทยา สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนที่ 4 แบบวัดแรงจูงใจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมของไทย 

คําชี้แจง โปรดอานขอความที่ใหไว แลวพิจารณาวาขอความนี้ตรงกับตัวทานตามสภาพที่เปนจริงมากนอยเพียงใด 

โดยทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวาง ตามความเปนจริง กรุณาตอบคําถามแตละขอเพียง 1 คําตอบและตอบทุกขอ 
 

0 1 2 3 4 

ไมเปนจริง เปนจริงนอยท่ีสุด เปนจริงนอย เปนจริงมาก เปนจริงมากที่สุด 
 
 0 1 2 3 4 
1.เมื่อลงมือทํางานใด ๆ ทานมักตองการใหผลงานออกมาดีที่สุด      
2.ทานพอใจเมื่องานประสบความสําเร็จ      
3.ทานทํางานดวยความกระตือรือรนเสมอ      
4.ทานชอบคิดหาวิธีที่จะทํางานใหเสร็จเร็วและดีขึ้น      
5.ทานผลักดันตนเองใหทํางานโดยการนึกถึงความสําเร็จที่จะไดรับ      
6.ทานใชแผนงานเปนตัวเรงใหทานทํางานไดเสร็จเร็วขึ้น      
7.ทานตั้งใจทํางานเพื่อใหไดมาตรฐานที่ดีกวาที่ผานมา      
8.ทานชอบใหงานของทานไดผลดีกวาบุคคลอื่น      
9.เมื่อทานทํางานตองไดทั้งปริมาณและคุณภาพตามเกณฑที่กําหนดไว      
10.ทานกําหนดเกณฑการทํางานใหมีมาตรฐานดีกวาบริษัทคูแขง      
11.ทานมีเปาหมายในการทํางานเสมอ      
12.ทานพยายามใชความสามารถทั้งหมดเพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมาย      
13.ทานยึดเปาหมายเปนหลักในการทํางาน      
14.ทานเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานเพื่ออนาคตที่ดี      
15.ทานวางแผนทุกครั้งกอนลงมือทํางานใด ๆ       
16.ทานมักจะทํางานตามแผนงานที่วางไว      
17.ทานติดตามความกาวหนาของกิจการทานตลอดทาน      
18.ทานตองการทราบผลลัพธของการทํางานทุกครั้งเมื่อทํางานเสร็จ      
19.ทานมักจะดูแลงานทั้งหมดดวยตนเอง จนกวางานจะเสร็จ      
20.ทานยอมรับผลทั้งที่ดีและไมดีในกิจการที่ตนไดทําลงไปได      
21.ทานทํางานในความรับผิดชอบอยางละเอียดถี่ถวน      
22.ขณะทํางาน หากมีสิ่งรบกวนจนตองหยุดกลางคัน ทานยังสามารถกลับเขามา
ทํางานตอได 

     

23.เมื่องานมีอุปสรรค ทานยังคงแกปญหาและดําเนินงานนั้นตอจนเสร็จ      
24.ทานนําขอบกพรองในการทํางานครั้งกอนมาปรับปรุง เพื่อใชงานครั้งตอไป      
25.ทานแกไขในสิ่งที่ทําผิดเสมอ      
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26.ทานมีแนวคิดวาปญหาทุกอยางมีทางแกไข      
27.ทานรูสึกทาทาย เมื่อพบปญหาที่ยากขึ้นในการทํางาน      
28.ทานมักจะโนมนาวใหผูอื่นปฏิบัติตาม      
29.ทานชอบชี้นําใหผูอื่นทําอยางที่ทานตองการได      
30.ทานตองการชักจูงใหผูอื่นรวมพลังกันเพื่อทํางาน      
31.ทานมักจะโนมนาวใหผูอื่นเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลง      
32.ทานตองการใหผูอื่นเชื่อฟงทาน      
33.ทานชอบที่จะออกคําสั่งใหผูอื่นปฏิบัติตาม       
34.ทานมีหลายวิธีการที่จะใชอํานาจใหบุคคลอื่นมาสนับสนุนทาน      
35.ความคิดเห็นของทานมีอิทธิพลทําใหบุคคลอื่นมักเชื่อฟงทาน      
36.ทานชอบสั่งการวาอะไรสมควรมีการเปลี่ยนแปลง      
37.ทานชอบควบคุมการดําเนินงานดวยตนเอง      
38.ทานชอบวางแผนงานแลวใหบุคคลอื่นปฏิบัติตาม      
39.ทานเชื่อมั่นในการกระทําของตนเอง      
40.ทานมักจะเปนผูริเริ่มทําสิ่งตาง ๆ กอนบุคคลอื่นเสมอ      
41.ทานตองการทําใหผูรวมงานเชื่อมั่นในตัวทาน      
42.ทานมักจะมองเห็นโอกาสที่แตกตาง      
43.ทานสามารถกระตุนผูรวมงานใหเกิดความกระตือรือรน      
44.ทานชอบทํางานที่ตองติดตอประสานงานกับผูอื่น      
45.ทานมักจะเขาไปทําความรูจักกับผูอื่นกอนเสมอ      
46.ทานตองการเปนมิตรกับผูอื่น      
47.ทานยินดีที่จะรูจักและสรางความสัมพันธกับคนใหมเสมอ      
48.ทานมีวิธีที่จะสานสัมพันธกับผูอื่น      
49.ทานตองการใหผูอื่นยอมรับทาน      
50.ทานรูสึกพอใจเมื่อบุคคลอื่นมาขอคําปรึกษาจากทาน      
51.ทานมักจะใหอภัยผูอื่นไดงาย แมผูอื่นจะทําใหทานไมพอใจ      
52.เมื่อเกิดความผิดพลาด ทานตองการใหผูอื่นใหอภัยทาน      
53.ทานชอบทํางานเปนกลุม      
54.ทานยินดีชวยเหลือ แมผูอื่นจะไมรองขอ      
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ตอนที่ 5 แบบสํารวจสภาพความเปนไปของธุรกิจ 

คําชี้แจง โปรดอานขอความที่ใหไว แลวพิจารณาวาขอความนี้ตรงกับตัวทานตามสภาพที่เปนจริงมากนอยเพียงใด 

โดยทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวาง ตามความเปนจริง กรุณาตอบคําถามแตละขอเพียง 1 คําตอบและตอบทุกขอ 
 

0 1 2 3 4 

เปนจริงนอยท่ีสุด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง เปนจริงมาก เปนจริงมากที่สุด 
 
 0 1 2 3 4 
1. ในชวง 2-3 ปที่ผานมา ธุรกิจของทานไดกําไรมาตลอด      
2. ยอดรวมของการขายของปที่ผานมาสูงกวาเมื่อ 2-3 ปกอนอยางมาก      
3. ในชวง 2-3 ปที่ผานมา สวนแบงการตลาดของธุรกิจของทานเพิ่มขึ้นมาโดยตลอด      
4. ลูกคาของทานสวนใหญแสดงความพอใจตอสินคาหรือบริการของทาน      
5. ธุรกิจของทานสามารถผลิตสินคาหรือบริการที่ตอบสนองความตองการของลูกคา
ไดตรงเวลา 

     

 

 ผูที่มีความสนใจแบบสํารวจสภาพความเปนไปทางธุรกิจ โปรดกรุณาตดิตอ  
ผศ.ดร. รัตติกรณ จงวิศาล ภาควิชาจิตวิทยา สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

คา Item Total Correlation ของแบบสอบถาม 
และคาแอลฟาของครอนบัค ของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกที ่1 คาอํานาจจําแนกรายขอ โดยใชคา Item-total Correlation และคาความเชื่อมั่น 

             ทั้งฉบับของแบบวัดภาวะผูนํา 
 

ขอ Item Total Correlation 
1 .731 
2 .771 
3 .798 
4 .711 
5 .774 
6 .678 
7 .579 
8 .527 
9 .581 
10 .584 
11 .594 
12 .527 
13 .547 
14 .568 
15 .694 
16 .854 
17 .854 
18 .802 
19 .652 
20 .628 
21 .730 
22 .731 
23 .792 
24 .854 
25 .806 
26 .799 



 
 
ตารางผนวกที ่1 (ตอ) 
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ขอ Item Total Correlation 
27 .835 
28 .718 
29 .759 
30 .633 

Alpha .969 
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ตารางผนวกที ่2 คาอํานาจจําแนกรายขอ โดยใชคา Item-total Correlation และคาความเชื่อมั่น 

            ทั้งฉบับของแบบวัดเชาวนอารมณ 
 

ขอ Item Total Correlation 
1 .461 
2 .802 
3 .766 
4 .771 
5 .865 
6 .612 
7 .792 
8 .686 
9 .499 
10 .719 
11 .647 
12 .828 
13 .730 
14 .774 
15 .541 
16 .590 
17 .876 
18 .858 
19 .873 
20 .616 
21 .870 
22 .638 
23 .626 
24 .620 
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ตารางผนวกที ่2 (ตอ) 
 

ขอ Item Total Correlation 
25 .736 
26 .741 
27 .650 
28 .719 
29 .711 
30 .522 
31 .824 
32 .839 
33 .566 
34 .872 
35 .847 
36 .852 
37 .853 
38 .896 
39 .825 
40 .878 
41 .656 
42 .864 
43 .710 
44 .711 

Alpha .980 
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ตารางผนวกที ่3 คาอํานาจจําแนกรายขอ โดยใชคา Item-total Correlation และคาความเชื่อมั่น 

            ทั้งฉบับของแบบวัดแรงจูงใจ 
 

ขอ Item Total Correlation 
1 .485 
2 .442 
3 .630 
4 .544 
5 .734 
6 .778 
7 .684 
8 .450 
9 .711 
10 .759 
11 .742 
12 .752 
13 .742 
14 .598 
15 .678 
16 .742 
17 .698 
18 .670 
19 .629 
20 .695 
21 .682 
22 .679 
23 .821 
24 .815 
25 .764 
26 .720 
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ตารางผนวกที ่3 (ตอ) 
 

ขอ Item Total Correlation 
27 .748 
28 .636 
29 .541 
30 .560 
31 .653 
32 .797 
33 .509 
34 .527 
35 .523 
36 .387 
37 .556 
38 .636 
39 .860 
40 .822 
41 .748 
42 .785 
43 .887 
44 .777 
45 .762 
46 .587 
47 .721 
48 .783 
49 .663 
50 .650 
51 .819 
52 .392 
53 .732 



 
 
ตารางผนวกที ่3 (ตอ) 
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ขอ Item Total Correlation 
54 .548 

Alpha .973 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ประวัติการศึกษาและการทํางาน 
 
ชื่อ-นามสกุล  นางสาวหทยักาญจน  จันทะเสน 
 
วัน/เดือน/ปเกิด  2 กรกฎาคม พ.ศ. 2519 
 
สถานที่เกิด  โรงพยาบาลประจําจังหวัดศรีสะเกษ จังหวดัศรีสะเกษ 
 
ประวัติการศึกษา  พ.ศ. 2541 ปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 
ประวัติการทํางาน พ.ศ. 2541 เจาหนาที่ตรวจสอบคุณภาพภายในตามระบบคุณภาพ  

ISO 9001 
บริษัท ไทยเลเธอร โคทติ้ง จํากัด 

 
   พ.ศ. 2543 หัวหนาแผนกตรวจสอบคุณภาพและประกันคุณภาพ 
     บริษัท ซันไทย อุตสาหกรรมถุงมือยาง จํากัด (มหาชน) 
 
   พ.ศ. 2546 หัวหนาแผนกประกันคณุภาพ 
     บริษัท สยามสตาร จํากัด 
 
   
 


