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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 จากวกิฤติการณทางเศรษฐกจิของประเทศไทยที่เกดิขึ้นในชวงหลายปที่ผานมา ทําใหเกิด
ปญหาเศรษฐกิจตามมามากมาย เชน ปญหาการขาดสภาพคลองทางการเงิน เงินเฟอ การลงทุนลดลง 
หลายกิจการตองลดการผลิตจนถึงขั้นตองหยุดกิจการชั่วคราวหรือปดกจิการลง สงผลตอเนื่องถึง
ปญหาทางสังคม เกิดปญหาการวางงาน ความยากลําบากในการดํารงชีพ จากปญหาดังกลาว ทําใหผู
ที่มีบทบาทและเกีย่วของกับการพัฒนาประเทศไดทบทวนแนวทางการพัฒนาเศรษฐกิจ จากเดิมที่
เนนกจิการขนาดใหญและบริษัทขามชาติ ซ่ึงพบวากิจการดังกลาวสวนใหญไมไดทําใหเกิด
มูลคาเพิ่มของสินคา อีกทั้งตองพึ่งพาการนาํเขาจากตางประเทศทั้งเรื่องเทคโนโลยี วัตถุดิบ และใช
ความไดเปรยีบทางคาจางแรงงานที่ต่ํา และปจจุบนัก็มีการแขงขันจากกลุมประเทศเพื่อนบานและ
ประเทศที่กําลังพัฒนาอีกมากมาย ทําใหเหน็วาแนวทางการพัฒนาและสงเสริมกิจการที่มีขนาดใหญ
นั้นเปนการพฒันาที่ไมยั่งยนื จึงไดกลับมาพิจารณาถึงวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ซ่ึงเปรียบ
ไดวาเปนหวัใจหลักในระบบเศรษฐกิจของประเทศ เนื่องจากเปนธุรกจิที่มีปริมาณถงึรอยละ 95  
ของกิจการทั้งหมดภายในประเทศ (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2546) 
 
 การที่วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมกีารดําเนนิงานที่เปนอิสระ มีความคลองตัวใน
การปรับสภาพใหเขากับสถานการณทัว่ไปของประเทศ อีกทั้งยังเปนวสิาหกิจที่ใชเงนิทุนในจํานวน
ที่ต่ํากวาวิสาหกิจขนาดใหญ ในขณะที่วิสาหกิจขนาดใหญตองใชเวลาการในการเติบโตและกอตั้ง
นาน จึงเปนเหตุใหผูประกอบการจํานวนมากใหความสนใจในการเขามาประกอบวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนในทางเศรษฐกิจตามมา คอื สรางรายไดใหกับชุมชน
และประเทศ ชวยรองรับแรงงานจากภาคเกษตรกรรมเมือ่หมดฤดูกาลเพาะปลูก รวมถึงเปนแหลงที่
สามารถรองรับแรงงานที่เขามาใหม เปนการปองกันการอพยพของแรงงานเขามาหางานทําในเขต
กรุงเทพฯ และปริมณฑล ชวยกระจายการกระจกุตัวของโรงงานกิจการวิสาหกจิในเขตกรุงเทพฯ 
และปริมณฑลไปสูภูมิภาค กอใหเกดิการพฒันาความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจทั้งในสวนภูมภิาค
และของประเทศอยางยั่งยืนตอไป (สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2547) และ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมที่ประสบผลสําเร็จ มีความมั่นคง ก็จะสามารถขยายกจิการไป
เปนวิสาหกิจขนาดใหญไดในอนาคต นอกจากนีว้ิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมยังมีสวนชวย
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สงเสริมวิสาหกิจขนาดใหญ  ในแงของการจัดหาสิ่งตางๆ และใหบริการในสวนทีว่ิสาหกิจขนาด
ใหญไมสามารถดําเนินงานได 
 
 ในการประกอบการใดๆ ผูประกอบการกย็อมตองการใหกิจการของตนประสบความสําเร็จ  
เนื่องจากความสําเร็จในการประกอบการ เปรียบไดกับหัวใจของมนุษยที่ทําใหชีวิตอยูได หากมี
ปญหาเกิดขึน้กับหัวใจ รางกายก็จะมีชีวติอยูไมได (สุวรรณ, 2547) ในการประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมก็เชนเดียวกนั ความสําเรจ็ที่เกดิขึ้นในการประกอบการนัน้ นอกจากจะ
เปนผลตอบแทนที่คุมคาจากการลงทุนลงแรงของผูประกอบการที่สามารถนําพากิจการใหบรรลุ
เปาหมายตามที่กําหนดไวไดแลว ยังสามารถเปนตัวแบบที่ดี และเปนแรงผลักดันใหผูประกอบการ
วิสาหกจิคนอืน่ๆ พัฒนาศักยภาพในการประกอบการใหสูงขึ้น เพื่อใหกิจการของตนประสบ
ความสําเร็จเชนเดียวกนั 
  
 ปจจัยทางดานจิตวิทยาตัวหนึ่งที่ไดรับการศึกษาวจิัยอยางแพรหลายในชวงไมกี่ปที่ผานมานี้ 
ไดแก เชาวนอารมณ (Emotional Intelligence) ซ่ึงจากผลการศึกษาวิจยัทําใหมีการเปลี่ยนแปลง
ความเชื่อ และมุมมองตอสูตรแหงความสําเร็จในเรื่องการเกงคน เกงคดิ และเกงดําเนินชีวิต คนทีค่ิด
แกปญหาเฉพาะทางไดดี หรือมีความสามารถทางสติปญญาดี อาจไมประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินธุรกจิ หรืองานทางดานบริหาร (Gibb, 1995 อางถึงใน อรพินท, 2546) ซ่ึงเปนแนวคิดใหมที่
แตกตางออกไปจากยุคที่มองวาความเฉลียวฉลาดทางสติปญญาเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของ
มนุษยเพียงอยางเดียว เชาวนอารมณจึงไดรับความสนใจมากขึ้นในการที่จะสามารถเปนปจจยั หรือ
ดัชนีที่จะชี้วดัความสําเร็จในการประกอบการได ทั้งนี้เนื่องจากผูประกอบการตองมีความสามารถ
ในการทํางานเกี่ยวของกับบคุคลหลายระดบั และหลายประเภท เชาวนอารมณจึงนาที่จะมีผลตอ
ความสําเร็จในแงของปฏิสัมพันธระหวางบุคคล และทักษะทางสังคมที่จะมีผลตอความสําเร็จ
โดยรวมได (ทศพร, 2542) 
 
 ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเอง (Locus of Control) เปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งที่
ทําใหความสามารถในการตดัสินใจของแตละบุคคลมีความแตกตางกนั กลาวคือ บคุคลที่มีความเชื่อ
ในอํานาจควบคุมตนเองภายในจะยอมรับผิดชอบตอความสําเร็จและความลมเหลววามาจากผลลัพธ
ของความสามารถและความพยายามของตน มีความเปนไปไดสูงที่จะตอสู แขงขัน ฝาฟนสู
สัมฤทธิผล ตรงกันขามกับบคุคลที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก ซ่ึงเชื่อวา เหตกุารณ
ตางๆ ที่เกิดขึน้เปนเพราะความยากงายของงานที่ไดรับมอบหมาย โชคชะตา และส่ิงที่มีอํานาจอื่นๆ 
(Rotter อางถึงใน ชูเกยีรติ, 2546: 14) ในการดําเนินกจิการทางธุรกิจ หากผูประกอบการเปนผูที่มี
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ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน คอืมีความเชื่อวาทุกสิ่งทุกอยางที่เกิดขึ้นเปนผลมาจาการ
คิด หรือการกระทําของตน ก็จะสงผลใหผูประกอบการตัง้ใจ และทุมเทในการประกอบการนั้นๆ 
เพื่อใหกิจการของตนประสบผลสําเร็จ  
 

นอกจากนี้ความเปนผูนําหรือภาวะผูนํา (Leadership) ก็เปนอีกปจจยัหนึง่ที่มีความสําคัญ 
เพราะผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญและมีผลตอความมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลของ
องคการ ผูนําที่ดีจะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาไดดี และทั้งสองฝายก็จะชวยกันสรางผลผลิต สินคา 
หรือบริการที่ตองการได (สรอยตระกูล, 2545) นอกจากนี้ยังมีการศกึษาวิจยัจํานวนมากทั้งใน
ประเทศไทยและตางประเทศ ที่ยืนยนัวาผูนําหรือภาวะผูนํามีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ รวมถึงผลการปฏิบัติงานในองคการ ความพึงพอใจในการทาํงาน ความ
ผูกพันตอองคการ และการพฒันาบุคลากรในองคการ ภาวะผูนําเปนสิ่งทีบุ่คคลสามารถเรียนรูและ
พัฒนาขึ้นไดดวยตวัเอง ในสวนของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ผูประกอบการจําเปนตองมี
ภาวะผูนําเพื่อคอยผลักดันและกําหนดทิศทางการดําเนนิวิสาหกิจใหไปสูจุดมุงหมายอยางเต็มที่ ถา
ผูประกอบการรายใดพัฒนาภาวะผูนําของตนอยางจริงจังแลว  องคการก็จะเกิดความแข็งแกรง  และ
มีความไดเปรยีบเชิงแขงขันมากขึ้น แตในทางกลับกันหากผูประกอบการไมสามารถพัฒนาภาวะ
ผูนําของตนเองได ก็จะไมสามารถทําหนาที่ของการเปนผูนํา และจูงใจคนในองคการใหเกิดความ
รวมมือรวมใจ เกิดความทุมเทที่จะปฏิบัติงานตางๆ อยางเต็มที่ และมีคณุภาพ เพื่อที่จะบรรลุ
เปาหมายสูความสําเร็จขององคการได (นิตย, 2546) 
  

ดังนั้นผูวจิัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการประกอบการของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม อันไดแก เชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจ
ควบคุมตนเอง และภาวะผูนาํ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของผูประกอบการ หรือผูที่
สนใจเปนผูประกอบการในวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ใหสามารถนําพากิจการไปสู
ความสําเร็จดังที่ตองการได 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดบัเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง ภาวะผูนํา และ
ความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง  และ
ภาวะผูนํากับความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 

3. เพื่อศึกษาตวัพยากรณรวมระหวางเชาวนอารมณ ความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายใน ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก และภาวะผูนําของผูประกอบการ ที่สงผลตอ
ความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 ทราบถึงระดับเชาวนอารมณ ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเอง ภาวะผูนาํ และความสําเร็จ
ในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ทราบความสัมพันธ
ระหวางเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง และภาวะผูนํากับความสําเรจ็ในการ
ประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม รวมทั้งทราบอิทธิพลของตัว
พยากรณรวมระหวางเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน ความเชือ่ในอํานาจ
ควบคุมตนเองภายนอก และภาวะผูนําของผูประกอบการ ที่สงผลตอความสําเร็จในการ
ประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม เพือ่เปนขอมูลใหผูที่สนใจ หรือ
เกี่ยวของนําไปใชเปนขอมลูพื้นฐานในการพัฒนาหลักสูตรเพื่อพัฒนาเชาวนอารมณ ความเชื่อใน
อํานาจควบคุมตนเอง และภาวะผูนําของผูประกอบการ หรือผูที่สนใจจะเปนผูประกอบการใน
อนาคต เพื่อความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
  
 การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนผูประกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม ทุกกลุมกิจการ ซ่ึงแบงไดเปน  3 ประเภท คือ กิจการอุตสาหกรรมหรือกิจการ
ผลิตสินคา  กิจการการคาปลีกและการคาสง  และกิจการบริการ  จากทุกภูมภิาค ไดแก ภาคเหนือ 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคใต ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันตก และกรุงเทพและ
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ปริมณฑล เพือ่ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม อันไดแกเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง และภาวะผูนํา 
โดยศึกษาตัวแปรเชาวนอารมณ ตามทฤษฎีของ Weisinger ตัวแปรความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
ตามแนวคิดของ Rotter ตัวแปรภาวะผูนํา ตามแนวคิดของรัตติกรณ  จงวิศาล และตวัแปร
ความสําเร็จในการประกอบการ ตามแนวคดิของ Fry และคณะ 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
 

1. เชาวนอารมณ ไดแก 
1.1 การตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง 
1.2 การจัดการดานอารมณ 
1.3 การจูงใจตนเอง 
1.4 ความสัมพันธที่ดี 
1.5 การดูแลอารมณ 
 

2. ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเอง ไดแก 
2.1 เชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน 
2.2 เชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก 
 

3. ภาวะผูนํา ไดแก 
3.1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 
3.2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 
3.3 การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
3.4 ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร 
3.5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
3.6 การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 

 
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ความสําเร็จในการประกอบการ 
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นิยามศัพท 
 

ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม หมายถึงบุคคลที่เปนเจาของกจิการ และ/
หรือเปนผูบริหารกิจการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม หมายถึง กิจการธุรกจิ 3 ประเภท ไดแก กิจการ
ภาคอุตสาหกรรม กิจการภาคการคา และกจิการภาคบริการ 

 
ภาคอุตสาหกรรม หมายถึง ธุรกิจการผลิตที่นําเอาวัตถุดิบ   ช้ินสวน อะไหล ปจจัย

นําเขาตางๆ มาผานกระบวนการแปรสภาพจนกลายเปนสนิคาสําเร็จรูป เพื่อนําไปจําหนายตอไป 
หากมีจํานวนการจางงานไมเกิน 50 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมทีด่นิไมเกนิ 50 ลานบาท ถือเปน
วิสาหกจิขนาดยอม แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 51-200 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดนิ
มากกวา 50 ลานบาท แตไมเกิน 200 ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจขนาดกลาง 

 
ภาคการคาสงคาปลีก หมายถึง ธุรกิจที่ทําหนาที่เปนคนกลางที่อยูในชองทาง

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

 
กิจการคาสง หมายถึง กิจการที่ทําหนาที่เปนคนกลางนําเอาสินคามา

จําหนายในจํานวนมากแกผูบริโภค หากมจีํานวนการจางงานไมเกนิ 25 คน หรือสินทรัพยถาวรไม
รวมที่ดินไมเกนิ 50 ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 26-50 
คน  หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 50 ลานบาท แตไมเกิน 100 ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจ
ขนาดกลาง 

 
กิจการคาปลีก หมายถึง กิจการที่ทําหนาที่เปนคนกลางนาํเอาสินคามา

จําหนายในจํานวนนอยแกผูบริโภค หากมจีํานวนการจางงานไมเกนิ 15 คน หรือสินทรัพยถาวรไม
รวมที่ดินไมเกนิ 30 ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจขนาดยอม แตหากมีจํานวนการจางงานตั้งแต 16-30 
คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดินมากกวา 30 ลานบาท แตไมเกิน 60 ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจ
ขนาดกลาง 
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ภาคบริการ หมายถึง กิจการที่ใชพนักงานเสนอบริการตอบสนองความตองการ
ของลูกคา หากมีจํานวนการจางงานไมเกิน 50 คน หรือสินทรัพยถาวรไมรวมที่ดิน ไมเกิน 50 ลาน
บาท ถือเปนวสิาหกิจขนาดยอม แตหากมจีาํนวนการจางงานตั้งแต 51-200 คน หรือสินทรัพยถาวร
ไมรวมที่ดินมากกวา 50 ลานบาท แตไมเกิน 200 ลานบาท ถือเปนวิสาหกิจขนาดกลาง 
 

เชาวนอารมณ หมายถึง ความสามารถของผูประกอบการในการตระหนกัรู และเขาใจ
อารมณและความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน โดยสามารถจัดการและใชประโยชนจากอารมณของ
ตนเอง และสามารถสรางสัมพันธภาพอันดกีับผูอ่ืนได ซ่ึงแบงออกเปน 5 องคประกอบ คือ การ
ตระหนกัรูเกีย่วกับตนเอง การจัดการดานอารมณ การจูงใจตนเอง ความสัมพันธที่ดี และการดูแล
อารมณ  

 
การตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง หมายถึง ความสามารถในการรับรูส่ิงที่เกิดขึ้นกับ

ตนเองทั้งทางดานรางกายและจิตใจ สังเกตการกระทําของตนเอง ดูแลตนเอง และสามารถมีอิทธิพล
ตอการกระทําของตน เพื่อกอใหเกดิประโยชนตอตนเอง 

 
 การจัดการดานอารมณ หมายถึง ความสามารถในการเขาใจอารมณ และใชความ

เขาใจนัน้จัดการกับสถานการณอยางไดผลดี ทําใหระดับหรือความรุนแรงของอารมณลดลงมาอยู
ในระดบัที่จะทําใหตนเองพฒันารูปแบบพฤติกรรมใหมและดีกวาเดิม รูสึกผอนคลายไดเมื่อตองอยู
ภายใตสถานการณที่มีความกดดัน และสามารถควบคุมอารมณหรือรักษาอารมณตนเองได 

 
  การจูงใจตนเอง หมายถึง ความสามารถในการจัดการกับความทอถอยที่อาจจะ
เกิดขึ้น จูงใจตนเองใหมีความคิดในเชิงบวก ใสใจอยูกับงาน มุงสูความสําเร็จ และสรางแรงบันดาล
ใจใหกับตวัเอง 
  

 ความสัมพันธที่ดี หมายถึง ความสามารถในการสื่อสารกับผูอ่ืนอยางมี
ประสิทธิภาพเพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดี รวมมือกันแกปญหา ลดความขัดแยง สามารถควบคุม
อารมณตนเองและมีการแสดงออกอยางเหมาะสม  

 
 การดูแลอารมณ หมายถึง ความสามารถในการรับรูและจัดการอารมณของผูอ่ืน  
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ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเอง หมายถึง ความรูสึก ความคิด ความเขาใจ หรือ
ประสบการณ ของผูประกอบการซึ่งมีอํานาจควบคุมผูประกอบการใหประพฤติปฏิบัติในลักษณะ
ตางๆ กันออกไป ซ่ึงความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเองแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ความเชื่อใน
อํานาจควบคุมตนเองภายใน และความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก 
 

ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน หมายถึง การที่ผูประกอบการเชื่อหรือ
รับรูวาเหตุการณหรือส่ิงตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนนั้นเปนผลมาจากการกระทําหรือความสามารถของ
ตนเอง ความสาํเร็จหรือความลมเหลวที่ตนไดรับเกิดจากการกระทําของตนเอง ตนเองสามารถ
ควบคุมเหตกุารณที่เกิดขึน้กบัตนเองได 
 

ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายนอก หมายถึง การที่ผูประกอบการเชื่อ หรือ
รับรูวาเหตุการณหรือส่ิงตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนนั้นเปนผลมาจากอิทธิพลภายนอกตนทีไ่มสามารถ
ควบคุมได เชน โชคลาง เคราะหกรรม อํานาจเหนือธรรมชาติ หรืออํานาจของผูอ่ืน ซ่ึงตนเองไม
สามารถเขาไปยุงเกีย่วได ความลมเหลวหรอืความสําเร็จของตนเองเปนสิ่งที่ถูกกําหนด หรือบันดาล
ใหเปนไปโดยที่ตนเองไมอาจควบคุมได 
 

ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรม ความสามารถ หรือกระบวนการที่ผูประกอบการมีอิทธิพล
ตอผูใตบังคับบัญชาหรือพนกังานในองคการ รวมถึงการจูงใจ การสนับสนุน และการดําเนิน
กิจกรรมขององคการ เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายทีก่ําหนดไว ซ่ึงแบงออกเปน 6 องคประกอบ คือ 
การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการ
ประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปด
กวางยอมรับสิ่งตางๆ  
 

การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการ
ที่สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรักองคการ พัฒนาตนเอง และมสีวนรวมในการทํางาน อีก
ทั้งตัวผูประกอบการเองตองทําหนาที่เปนผูจุดประกายความคิดใหผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง สรางแรงบันดาลใจใหทีมงาน และให
ความสําคัญกับคนมากที่สุดเหนือส่ิงอ่ืนใด 

 
การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่

แสดงออกซึ่งการรักษาน้ําใจผูใตบังคับบญัชา พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข ออมชอมประโยชนแก
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ทุกฝาย มีความเมตตา กรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา และ
ใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน 

 
การมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถงึ พฤติกรรมของผูประกอบการที่มี

ความพิถีพิถันกับคุณภาพของสินคาหรือบริการ รักษาคําพูด ยึดมั่นในศลีธรรม มีการดําเนินการ
อยางโปรงใสตรวจสอบได และมีความซือ่สัตย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
วัฒนธรรมประเพณีที่ดี และดําเนินธุรกจิโดยมุงคืนประโยชนใหกับสังคม 

 
การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ หมายถึง พฤตกิรรมของผูประกอบการที่รับฟงความ

คิดเห็นของผูอ่ืน ยอมรับซึ่งการเปลี่ยนแปลง และยอมรับขอดอยของตนเอง 
 

ความสําเร็จในการประกอบการ หมายถึง ความสามารถในการดําเนินธรุกิจใหไดผลเปนที่
นาพึงพอใจ หรือบรรลุเปาหมายตามที่องคการไดกําหนดไว ซ่ึงวดัตามการรับรูของผูประกอบการ   
โดยแบงตวัช้ีวดัความสําเร็จในการประกอบการออกเปน 4 ดาน ไดแก สภาพความเปนไปทางการ
เงิน การตอบสนองความตองการของลูกคา การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค และการ
ไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนักงาน  
 

สภาพความเปนไปทางการเงนิ หมายถึง ความสามารถของผูประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมในการดําเนนิธุรกิจใหมีผลกําไร  

 
การสนองตอบความตองการของลูกคา หมายถึง ความสามารถของผูประกอบการ

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในการเขาถึงความตองการของลูกคา สามารถตอบสนองความ
ตองการของลูกคาได 
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การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค หมายถึง ความสามารถของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมในการสรางสรรควิธีการ หรือวิธีดําเนินงานใหมๆ 
เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพและผลผลิตของธุรกิจ รวมทั้งมีความสามารถในการสรางสรรคสินคา หรือ
บริการใหมๆ เพื่อตอบสนองความต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 
 

ในการศึกษาวจิัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ผูวจิัยไดศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฏี ตลอดจนเอกสาร และ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อกาํหนดกรอบแนวคิดในการวจิัยไวดังนี ้

 
1. วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับเชาวนอารมณ 
3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
4. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
5. แนวคดิเกีย่วกบัความสําเร็จในการประกอบการ 
6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 
นิยามของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 สถาบันพัฒนาวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม (2547) ไดใหนิยามของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม (Small and Medium Enterprises) ไววาเปนวิสาหกิจที่ครอบคลุมกิจการ 3 กลุม
หลัก ไดแก 
 

1. กิจการการผลติ (Production Sector) ครอบคลุมการผลิตในภาคเกษตรกรรม 
(Agricultural Processing) ภาคอุตสาหกรรม (Manufacturing) และเหมอืงแร (Mining) 
 

2. กิจการการคา (Trading Sector) ครอบคลุมการคาสง (Wholesale) และการคาปลีก 
(Retail)  
 

3. กิจการบริการ (Service Sector) 
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 โดยมีเกณฑในการกําหนดขนาดของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม จากมูลคาขั้นสูง
ของสินทรัพยถาวรสําหรับกิจการในแตละประเภท ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1  เกณฑกําหนดขนาดวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมจากมูลคาขั้นสูงของสินทรัพย 

ถาวร แยกตามประเภทกิจการ 
 

ประเภทวิสาหกิจ ขนาดกลาง ขนาดยอม 
   กิจการการผลิต ไมเกิน 200 ลานบาท ไมเกิน 50 ลานบาท 
   กิจการบริการ ไมเกิน 200 ลานบาท ไมเกิน 50 ลานบาท 
   กิจการการคา 

• คาสง 
• คาปลีก 

 
ไมเกิน 100 ลานบาท 
ไมเกิน  60 ลานบาท 

 
ไมเกิน 50 ลานบาท 
ไมเกิน 30 ลานบาท 

ที่มา: สถาบันพัฒนาวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม (2547) 
 
 นอกจากนี้ยังมกีารกําหนดขนาดของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม จากจํานวนการจาง
งานสําหรับกิจการแตละประเภท ดังแสดงในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  เกณฑกําหนดขนาดวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมจากจํานวนการจางงานแยกตาม

ประเภทกิจการ 
 

ประเภทวิสาหกิจ ขนาดกลาง ขนาดยอม 
   กิจการการผลิต ไมเกิน 200 คน ไมเกิน 50 คน 
   กิจการบริการ ไมเกิน 200 คน ไมเกิน 50 คน 
   กิจการการคา 

• คาสง 
• คาปลีก 

 
ไมเกิน  50 คน 
ไมเกิน  30 คน 

 
ไมเกิน 25 คน 
ไมเกิน 15 คน 

ที่มา: สถาบันพัฒนาวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม (2547) 
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ความสําคัญของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมตอระบบเศรษฐกิจ 
 
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมเปนวิสาหกิจที่มีความเหมาะสม มีความคลองตัวในการ

ปรับสภาพใหเขากับสถานการณทั่วไปของประเทศ อีกทัง้ยังเปนวิสาหกิจที่ใชเงนิทุนในจํานวนทีต่่ํา
กวาวิสาหกจิขนาดใหญ และยังชวยรองรับแรงงานจากภาคเกษตรกรรมเมื่อหมดฤดูกาลเพาะปลูก 
รวมถึงเปนแหลงที่สามารถรองรับแรงงานที่เขามาใหม เปนการปองกนัการอพยพของแรงงานเขามา
หางานทําในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล ซ่ึงชวยกระจายการกระจุกตวัของโรงงานกิจการวิสาหกจิ
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลไปสูภูมิภาค กอใหเกิดการพัฒนาความเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจทั้งในสวนภูมิภาคและของประเทศอยางยั่งยืนตอไป (สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม, 2547) 

 
จากการรายงานของสํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ระบุวาในป 2545 

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมทั้งสามประเภทอันไดแก กจิการการผลิต การคา และกิจการ
บริการ มีจํานวนรวมทั้งสิน 1,639,427 รายคิดเปนรอยละ 95 ของกิจการทั้งหมดในประเทศ ใน
จํานวนนี้เปนวสิาหกิจประเภทการคา (คาปลีก และคาสง) มากที่สุด 781,651 ราย คิดเปนรอยละ 
47.68 รองลงมาเปนภาคการบริการ จํานวน 500,970 ราย คิดเปนรอยละ 30.56 และภาคการผลิต 
จํานวน 356,806 ราย คิดเปนรอยละ 21.76 (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 
2546) 
 

กลาวโดยสรุป วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจ คือ 
1. ชวยการสรางงาน 
2. สรางมูลคาเพิ่ม 
3. สรางเงินตราตางประเทศ 
4. ชวยประหยดัเงินตราตางประเทศ โดยการผลิตเพื่อทดแทนการนําเขาจาก

ตางประเทศ 
5. เปนจุดเริ่มตนในการลงทุน และสรางเสริมประสบการณ 
6. ชวยเชื่อมโยงกับกิจกรรมขนาดใหญ และภาคการผลิตอ่ืน ๆ เชน ภาคเกษตรกรรม 
7. เปนแหลงพัฒนาทักษะฝมือ 

 
นอกจากนี้ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมยังเปนธุรกจิที่สรางผูประกอบการรายใหม 

เปนแหลงฝกฝนและพัฒนาทกัษะของแรงงาน สามารถเชื่อมโยงกิจการขนาดใหญหรือธุรกิจ
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ประเภทอื่นๆ ในระบบเศรษฐกิจ เปรยีบเสมือนฟนเฟองตัวเล็กๆ ที่เปนพลังผลักดันใหเกิดการ
ขับเคลื่อนของเครื่องจักรขนาดใหญ ซ่ึงก็คอืระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ (กรมสงเสริม
อุตสาหกรรม, 2544) 
 
 เนื่องจากในปจจุบันหลายฝายใหความสําคญักับวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมากขึ้น 
เพราะวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมเปนธุรกิจที่ใชตนทุนในการดําเนินงานที่คอนขางต่ําและ
ใชเวลาในการเติบโตหรือพฒันาไมมากนกั แตก็สามารถใหผลตอบแทนที่นาพอใจทั้งในระดับ
จลุภาคอันไดแกผูประกอบการ และในระดบัมหภาคหรือระบบเศรษฐกจิของประเทศ ดังนั้นใน
การศึกษาวิจยัครั้งนี้ผูวิจัยจึงเลือกที่จะทําการศึกษาถึงความสําเร็จของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอม โดยทําการศึกษาจากผูประกอบการ เพือ่ใหทราบถึงปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการ
ประกอบการอนัจะเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมตอไป 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับเชาวนอารมณ 
 
ความหมายของเชาวนอารมณ 
 
 คําวา Emotional Intelligence มีผูใชคําในภาษาไทยไวหลายคํา เชน เชาวนอารมณ ความ
ฉลาดทางอารมณ วุฒภิาวะทางอารมณ หรือใชคําวาอีคิว สวนในภาษาอังกฤษ มีผูใชคําอ่ืนๆ ที่มี
ความหมายคลายกัน เชน Social Intelligence, Interpersonal Intelligence, Emotional Intelligence 
หรือ Emotional Competence เปนตน (รัตติกรณ, 2544: 16) ซ่ึงในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ ผูวิจยัขอใชคํา
วา “เชาวนอารมณ” เพื่อความเขาใจที่ตรงกนั สําหรับความหมายของคําวา เชาวนอารมณ ไดมีผูให
ความหมายไวหลายทาน ดังนี้ 
 
 Salovey and Mayer (1997 อางถึงใน Bar-on and Parker, 2000: 82) ไดใหความหมายของ
เชาวนอารมณวา เปนความสามารถของบุคคลในการตระหนัก รับรู ประเมิน และแสดงอารมณ
ออกมาไดอยางเหมาะสม สรางความรูสึกที่ดีใหเกิดขึ้นกบัตนเอง เขาใจอารมณและวเิคราะหอารมณ
ของตนที่เกิดขึน้ สามารถรับรูและควบคุมภาวะอารมณไดดี เพื่อใหเกิดความเจริญงอกงามทางดาน
อารมณ และสติปญญา 
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  Cooper and Swaf (1997 อางถึงใน วีระวฒัน, 2544: 29) กลาววา เชาวนอารมณเปน
ความสามารถของบุคคลในการรับรู เขาใจ และประยุกตใชพลังการรูจกัอารมณเปนรากฐานของ
พลังงาน ขอมูล การสรางสายสัมพันธเพื่อการโนมนําผูอ่ืนได 
 
 Goleman (1998 อางถึงใน วีระวัฒน, 2544: 39) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณวา เปน
ความสามารถในการตระหนกัรูถึงความรูสึกของตนเอง และความรูสึกของผูอ่ืน โดยสามารถจัดการ
บริหารอารมณของตนได เพื่อเปนแรงจูงใจในการสรางสัมพนัธภาพทีด่ีกับผูอ่ืน 
 
 Weisinger (1998: xvi) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณวา เปนการใชอารมณอยางชาญ
ฉลาด โดยมีความตั้งใจที่จะใชอารมณของตนทํางานใหตนเอง หรือทําประโยชนใหกับตนเอง โดย
สามารถใชอารมณนําพฤติกรรมและความคิดของตนไปในทางที่จะสงเสริมผลงานของตนเอง 
 
 เทอดศักดิ์ (2542: 7-13) กลาววา เชาวนอารมณ เปนความสามารถของบุคคลในการแกไข
ความขัดแยงทางอารมณ โดยการมองตนเองและผูอ่ืนอยางเขาใจ สามารถที่จะอดทนรอคอย มุงมั่น
ในการกระทําจนบรรลุจุดมุงหมาย มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน และสามารถปรับตัวเพื่อลดความ
ขัดแยงทางจิตใจ และความเครียดได 
  
 วีระวัฒน (2544: 32-35) ไดกลาวถึง เชาวนอารมณวา เปนการบริหารจดัการความรูสึกและ
อารมณภายในตน (Intrapersonal Emotional Management) ทําใหมีสติ รูเทาทันสาเหตุและความผนั
แปรดานอารมณของตนเอง เปนการเรียนรูและพูดคยุกับตนเอง (Intraindividual Talk) โดยการ
บริหารอารมณ อุปนิสัยใจคอของตนไปในทางที่สรางประโยชนใหแกทุกฝาย สรางแรงจูงใจทีด่ี
ใหแกตนเองในทางที่สรางสรรค และการบริหารจัดการอารมณของตนในการติดตอสัมพันธ
ระหวางตนกับผูอ่ืน (Interpersonal Relationship) ทั้งในรูปแบบของการสื่อสาร ความเขาใจผูอ่ืน เอา
ใจเขามาใสใจเรา โดยรูจักใชอารมณของตนตอบสนองเปาหมายของการทํางาน และการดําเนนิ
ชีวิตประจําวัน 
 
 รัตติกรณ (2544: 17) กลาววา เชาวนอารมณ หมายถึง ความสามารถในการตระหนักรูและ
เขาใจอารมณ หรือความรูสึกของตนเอง สามารถจัดการกบัอารมณของตนเอง และสามารถใช
อารมณใหเกิดประโยชน และเปนความสามารถในการตระหนกัรูและเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน และ
ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพทีด่กีับผูอ่ืน 
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 ดังนั้นจึงสรุปไดวา เชาวนอารมณหมายถึงความสามารถของบุคคลในการตระหนกัรูและ
เขาใจอารมณและความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน โดยสามารถจัดการและใชประโยชนจากอารมณ
ของตนเอง และสามารถสรางสัมพันธภาพอันดีกับผูอ่ืนได 
 
ความสําคัญและประโยชนของเชาวนอารมณ 
 
 วีระวัฒน (2544: 35-37) ไดกลาวถึงการประยุกตใชหลักการของเชาวนอารมณเขาสู
ชีวิตประจําวัน อันจะเปนประโยชนกับทุกคน เชน 
 
 1. พัฒนาการดานอารมณ บุคลิกภาพของเดก็ 
 

 เชาวนอารมณมีบทบาทมากในการกําหนดบุคลิกภาพที่พงึปรารถนา สรางวุฒิภาวะทาง
อารมณที่เจริญสมวัย สรางความสามารถในการปรับตัวในการแกไขปญหาความเครยีดและแรง
กดดันของชวีติในภาวการณแขงขันไดด ี
 
 2. การสื่อสาร การแสดงความรูสึก อารมณของตน 

  
การสื่อสาร การแสดงความรูสึก อารมณของตนไดอยางถูกตองตามกาลเทศะ เขาใจ

ความรูสึกของผูอ่ืน ผูที่มีเชาวนอารมณจะรูและสามารถแสดงอารมณไดอยางเหมาะสม สามารถรับ
ฟงปญหาของผูอ่ืนไดอยางตัง้ใจ ไมรูสึกแปลกแยกจากบุคคลอื่นในสังคม จากธรรมชาติ และจาก
ชีวิตของตนเอง 
  
 3. การปฏิบัติงาน 

  
เชาวนอารมณเกื้อหนุนการยอมรับ ความคิดริเร่ิม กอใหเกิดการสรางผลิตผลที่สนอง

เปาหมาย ลดการลา ขาดงาน หรือยายงานเนื่องจากขอขัดแยงระหวางบคุคลลง เสริมสรางการ
ทํางานที่ประสานสัมพันธกันใหมากขึน้ การมีมนุษยสัมพนัธที่ดี การมีเชาวนอารมณที่ดีในการ
ทํางานทําใหบคุคลเคารพ รับฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา 
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 4. การใหบริการ 
  
เชาวนอารมณกอใหเกิดการทําความรูจักลูกคา รับฟงความตองการของลูกคา และ

ตอบสนองไดดี สรางความจงรักภักดีในการใชสินคาและบริการของหนวยงาน 
 
 5. การบริหารจัดการ 

  
เชาวนอารมณชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของความเปนผูนําที่มีศิลปะในการใชคนและครอง

ใจคนได เปดโอกาสใหผูบริหารไดเรียนรูพัฒนาคน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตนตองการ
ไดสําเร็จ งานก็ไดผล คนก็เปนสุข เกิดความรักงาน องคการ จงรักภกัดมีากขึ้น ผูนํา ผูบริหารที่มี
เชาวนอารมณดี จะเปนผูที่คําพูดและการกระทําตรงกัน (Integrity) มิใชพูดอยางหนึ่ง แลวทําอีก
อยางหนึ่ง ผูนาํที่มีเชาวนอารมณมักกลาแสดงออกอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ 
 
 6. การเขาใจชวีิตของตนและผูอ่ืน 

  
เชาวนอารมณเปนเรื่องของการศึกษาทําความเขาใจตน (Insight) การมองเขาไปในตน

กอนทําความเขาใจผูอ่ืน เมื่อเขาใจตน เขาใจคนอื่น การมปีฏิสัมพันธระหวางกันจึงเปนการมุงใช
ศักยภาพของตนอยางเต็มที่ อยางสูงสุด และเกิดความเขาใจในครอบครัว 
  
 จะเห็นไดวาเชาวนอารมณ นอกจากจะทําใหบุคคลตระหนักและรูจักตนเองแลว ยังทาํให
เขาใจความคดิ ความรูสึก ความตองการของผูอ่ืนไดอีกดวย เชาวนอารมณกอใหเกดิการทํางาน
รวมมือที่สรางสรรค สนองเปาหมายทีก่ําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล เชาวน
อารมณทําใหการสื่อสารระหวางบุคคลเปนไปอยางราบรื่น อดทน เขาใจตอกนั เกื้อหนุนใหมีการใช
ศักยภาพของคนอยางสูงสุด เมื่อนําไปประกอบกับภูมิปญญาจะกอใหเกิดการตัดสินใจที่เปน
ประโยชน เชาวนอารมณกอใหเกิดการบรหิารจัดการทีใ่หเกยีรติ ยอมรบั เกื้อหนนุแกกันและกัน 
เพิ่มพูนความคิดสรางสรรค กลาเสี่ยง กลาคิดริเร่ิม ลดการโจมตี การนนิทา กาวราว และความไม
ยืดหยุนตอกัน 
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ลักษณะของเชาวนอารมณ 
 
 วีระวัฒน (2544: 56-59) ไดใหทัศนะเกีย่วกบัลักษณะของความเชาวนอารมณ ไวดังนี ้
 

1. เชาวนอารมณ เปนผลรวมจากการปฏิสัมพันธระหวางมนุษยกับสิ่งแวดลอม  ในแตละ
วัฒนธรรม บาน ครอบครัว ส่ือ และโรงเรียนมีบทบาทหลอหลอมพฤติกรรมที่สะทอนถึงเชาวน
อารมณ หรือ Ego Development ของบุคคล รวมทั้งบทบาทของสถานการณและวัฒนธรรม หรืออนุ
วัฒนธรรม (Subculture) มีผลตอระดับเชาวนอารมณของแตละบุคคลเปนอยางยิ่ง 
 

2. เชาวนอารมณ เกี่ยวของอยางมากกับวฒุิภาวะทางอารมณที่เจริญสมวัย (Maturity) 
ความอดไดรอได ไมหนุหนัพลันแลน ใจรอน โกรธงาย รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา ไมยึดตนเปน
ศูนยกลาง เชาวนอารมณของบุคคลคนเดียวอาจแตกตางไปตามชวงของวัยเด็ก วัยรุน วัยผูใหญ หรือ
เมื่ออายุมากขึน้ 
 

3. เชาวนอารมณ เกี่ยวของกับบคุลิกภาพแบบฉบับที่เปนปกติวิสัยของบุคคลนั้นที่ตองใช
เวลาเอาจริงเอาจังในการปรับเปลี่ยนพัฒนา การเรียนรูของเชาวนอารมณมักเกี่ยวกับชีวิตในชวงหลัง
การศึกษาเลาเรียนเปนสวนมาก เปนเรื่องของ “โลกในความเปนจริง” 
 

4. เชาวนอารมณ สามารถเรียนรู ฝกฝน และพฒันาได โดยเชือ่วาเชาวนอารมณ พัฒนาได
ตั้งแตวยัเดก็ไปจนถึงอายุ 50 กวาๆ โดยมจีดุสูงสุดในชวงอายุระหวาง 45 – 55 ป เชาวนอารมณเปน
การฝกสมองทั้ง 2 ดาน และเกี่ยวของโดยตรงกับประสบการณของบุคคล การเรียนรูของเชาวน
อารมณมีทั้งที่ไมปรากฏใหเห็น (Implicit) ซ่ึงถือเปนการเรียนรูโตตอบภายในตวับุคคล 
(Intraindividual) หรืออาจจะแสดงออกมาอยางชัดเจน (Explicit) ก็ได 
 

5. เชาวนอารมณ ประเมินไดในนัยของความเหมาะสมมากกวาเปนเรื่องของความถูก – 
ผิด ดี – ช่ัว ขาว – ดํา โดยการประเมินแตละครั้งอาจมีคาผันแปรได ดังนั้นการประเมนิเชาวนอารมณ 
ควรใชเครื่องมือวัดหลายๆ รูปแบบประกอบรวมกัน 
 

6. เชาวนอารมณ มีหลายองคประกอบรวมกัน (Multifactorial) เชาวนอารมณเปนผลมา
จากการอบรมเลี้ยงดู ภาวะแวดลอม วัฒนธรรม การเรียนรูทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
บุคลิกภาพที่มผีลตอพัฒนาการทางสังคม อารมณ สติปญญาของบุคคล และเปนผลมาจากการเรยีนรู
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ภายในและภายนอกของบุคคล การปลูกฝง การพัฒนาเชาวนอารมณของแตละบุคคลนั้นเปน
กระบวนการทีต่องใชเวลาอนัเปนผลรวมของปฏิสัมพันธใน 2 ลักษณะ คือ การซึมซับเขาสูตัวเอง
กับการแสดงออกตอส่ิงแวดลอมนอกตน การหลอหลอมพัฒนาความฉลาดทางอารมณเปนผลรวม
จาก 4 ปจจัย ไดแก การกําหนดคุณคาภายในตน การดดูซึมซับและการปรับตัว การขดัเกลานิสัยทาง
สังคม และการแสดงออกใหปรากฏ 
 

7. ความสัมพันธของเชาวนอารมณกับเชาวนปญญาไมแนนอน กลาวคือ ไมมี
หลักประกนัวาคนที่มีเชาวนอารมณสูง เมื่อรวมกลุมแลวเชาวนอารมณของกลุมจะสูงตามดวย และ
การที่แตละคนมีความฉลาดทางอารมณสูงก็ไมยืนยันวาความฉลาดทางอารมณของกลุมจะสูงตาม
ไปดวย แตโดยภาพรวมผูทีม่ีความฉลาดทางอารมณสูงมักมีแนวโนมความฉลาดทางสมองสูงดวย 
เนื่องจากองคประกอบของความฉลาดทางอารมณจะชวยเสริมใหคนเรียนรูและแกปญหาไดดยีิ่งขึ้น 
 
องคประกอบของเชาวนอารมณ 
 
 Mayer and Salovey (1997 อางถึงใน อรพินท, 2546: 34-36) ไดเสนอโมเดลที่ปรับปรุงใหม 
โดยเนนดาน “ปญญา” ของเชาวนอารมณ และพยายามอธิบายเชาวนอารมณในนัยของศักยภาพเพื่อ
ความเติบโตของสติปญญา และอารมณ และเนนบทบาทของอารมณที่สามารถเขามาจัดลําดับและ
ช้ีนําความคิดของมนุษย ใหมุงสูขอมูลสําคัญที่คนควรใสใจ และเสนอวาเชาวนอารมณนาจะ
ประกอบดวย 4 ขั้นตอน ตามลําดับ กลาวคือ 
 

1. การรับรู (Perception) การประเมิน (Appraisal) และการแสดงออก (Expression) ซ่ึง
อารมณ 

1.1 ความสามารถในการระบภุาวะอารมณ ความรูสึกนึกคิดของตนเองได 
1.2 ความสนใจในการระบุภาวะอารมณของผูอ่ืนได 
1.3 ความสามารถในการแสดงอารมณไดอยางถูกตอง แสดงความตองการไดตรงกับ

ความรูสึกไดอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ 
1.4 ความสามารถในการจําแนกความรูสึกตางๆ ออกไดวาถูกตอง ไมถูกตอง จริงใจ 

หรือไมจริงใจ 
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2. การเกื้อหนุนการคิดของอารมณ 
2.1 ความรูสึกและอารมณ ชวยจดัลําดับความสาํคัญ หรือชวยในการคิดจัดลําดับ

ความสําคัญ 
2.2 อารมณที่ชัดเจน พรอมที่จะเกื้อหนุนตอการตัดสินใจและจดจําความรูสึกตางๆ ได

ดี 
2.3 อารมณและความรูสึกที่เปลี่ยนไป ทําใหความคิดและจุดยืนเปลี่ยนไปจากแงบวก

เปนลบ จากการคิดแงเดยีว มมุเดียว เปนการคิดไดหลากหลาย 
2.4 ภาวะอารมณตางๆ ทําใหคิดหาแนวทางแกไขปญหาตางๆ ไดดีขึ้น รูสึกเปนสุข ทํา

ใหจิตใจเปดกวาง รับฟงเหตผุล มีความคิดสรางสรรค 
 

3. การเขาใจ การวิเคราะห และการใชความรูสึกเกี่ยวกับอารมณ 
3.1 ระบุความรูสึกและอารมณ เห็นความเชื่อมโยงระหวางอารมณกับถอยคาํตางๆ ได 
3.2 ตีความหมายของอารมณที่เกดิขึ้นอันสืบเนือ่งมาจากอารมณหนึ่งๆ ได 
3.3 เขาใจอารมณที่ซับซอนได เกิดความรูสึกหลายอยางในเวลาไลเล่ียกัน ทั้งรัก ทั้ง

เกลียด อาการขยะแขยงที่เปนผลรวมของความโกรธและความกลัว 
3.4 เขาใจความผันแปรของภาวะอารมณตางๆ การแปรเปลี่ยนจากความโกรธมาเปน

ความพึงพอใจ หรือจากความโกรธมาเปนความละอายใจ 
 
4. อารมณสงเสริมความงอกงามของสติปญญา 

4.1 เปดใจรับตอความรูสึกทางบวกและลบที่ร่ืนรมยและไมนาอภิรมยได 
4.2 เมื่อคิดใครครวญใหดีแลว สามารถยึดถือและปลดปลอยตนจากภาวะอารมณ 

ความรูสึกอันใดอันหนึ่งได โดยพิจารณาจากขอมูลที่ไดรับและความเปนประโยชน 
4.3 คิดอยางพินจิพิเคราะหถึงภาวะอารมณตางๆ ที่เกี่ยวของกับตนเองและผูอ่ืน 

เล็งเห็นไดวาความรูสึกเหลานั้นยังคงชดัเจนอยู มีเหตุผล และสงตอการปฏิบัติของตนเชนไร 
4.4 บริหารจัดการภาวะอารมณของตนและคนอื่นได ลดความรุนแรงของอารมณทาง

ลบได แสดงออกอารมณทางบวกโดยไมบดิเบือน หรือมกีลวิธีในการปองกันตนเองมากเกินไป 
  

ซ่ึง Mayer and Salovey (1993 อางถึงใน อรพินท, 2546: 35-36) เหน็วากระบวนการของ
เชาวนอารมณ ควรพัฒนาจากขั้นแรกๆ ซ่ึงงาย ไมซับซอน ไปสูกระบวนการของจิตใจ ที่บูรณาการ
กันอยางดีมากขึ้น ในขั้นตอๆ ไป จะเห็นไดวาในแตละขั้นจะมีระดับขดีความสามารถของเชาวน
อารมณ 4 ระดบั จากงายไปสูยากเชนกัน 
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 ปจจุบัน Mayer and Salovey ไดเสนอขั้นตอน หรือองคประกอบของเชาวนอารมณเปน 5 
องคประกอบ ดังนี ้
 

1. ขั้นตระหนกัรูจักตนเอง (Self - Awareness) คือการเขาใจ หยั่งรูความเปลี่ยนแปลงใน
อารมณ ภาวะอารมณ ความตองการของตนในแตละหวงเวลาและสถานการณ เขาทํานองผูที่รูจัก
ตนเองและเอาชนะตนเองได เปนผูที่ฉลาดที่สุด 
 

2. ขั้นบริหารจัดการอารมณของตน (Managing Emotions) เปนความสามารถที่จะควบคมุ 
จัดการกับความรูสึก หรือภาวะอารมณที่เกดิขึ้นไดอยางเหมาะสมและชาญฉลาด โดยสรางเสริมจาก
ภาวะที่ตระหนักรูในอารมณของตนเองเมื่อโกรธ เศรา ผิดหวัง หรือเสียใจ ก็ควบคมุตนได ไมโมโห
ราย หรือโทษคนอื่น สรางความทุกขระทมใหเกิดแกตน นําพาภาวะอารมณของตนใหกลับคืนสู
สภาพปกติไดโดยเร็ว ฝนรายใหกลายเปนดี คิดไตรตรองกอนตัดสินใจ 
 

3. ขั้นสรางแรงจูงใจที่ดใีหแกตนเองได (Motivating Oneself) การกระตุนเตือนตนใหคิด
ริเร่ิมอยางมีความคิดสรางสรรค ผลักดันตนมุงสูเปาหมายที่ตั้งไว จะนํามาซึ่งความสําเร็จ สามารถ
อดได รอได ไมหุนหนั ใจเร็วดวนได มุงสูเปาหมายอยางมีพลังของความตั้งใจมั่น มองอะไรที่ไมยดึ
ติดกับเงิน ผลประโยชน หรือตําแหนง 
 

4. ขั้นสามารถรับรูอารมณของผูอ่ืนได (Empathy) ความสามารถในการเอาใจเขามาใสใจ
เราเปนพื้นฐานของความเกงคน รูเทาทันในความรูสึก ความตองการ ขอวิตกกังวลของผูอ่ืนไดอยาง
ชาญฉลาด มีไหวพริบ มีความสําคัญตอบางอาชีพ 
 

5. ความสามารถในการจดัการความสัมพันธกับผูอ่ืน (Handling Relationships) เปนผล
รวมของขอ 1-4 ทําอยางไรทีจ่ะมีความสามารถในการสรางและรักษาเครือขายสัมพันธสวนตัว และ
ที่เกี่ยวของกับงานไว ซ่ึงมีความสําคัญอยางมากกับความเปนผูมีช่ือเสียง  
  

Bar-on (1997 อางถึงใน วีระวัฒน, 2544: 75-76) ไดเสนอองคประกอบของเชาวนอารมณ 
โดยแบงออกเปน 5 หมวด ทีสํ่าคัญๆ ดังนี้ 
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1. ความสามารถภายในตน เปนความสามารถในการเขาใจภาวะอารมณของตน มีความ
กลาที่จะแสดงความคิด ความเห็น และความรูสึกของตน การตระหนกัรูจักตน การเปนอิสระ
เอกเทศ และการประจักษแจงแหงตน 
 

2. ทักษะของความเกงคน เปนความสามารถในการสรางสัมพันธภาพทีด่ีกบัผูอ่ืน มีน้ําใจ 
เอื้ออาทร หวงใยผูอ่ืน (Concern) ตระหนักรูเทาทันในความรูสึกนึกคิดของผูอ่ืน และความ
รับผิดชอบทางสังคม 
 

3. ความสามารถในการปรับตวั เปนความสามารถในการตรวจสอบความรูสึกของตน 
เขาใจสถานการณตางๆ และสามารถตีความไดถูกตอง ตรงตามความเปนจริง มีความยืดหยุนใน
ความคิด และความรูสึกของตนเปนอยางด ีมีความสามารถในการแกไขปญหา และสถานการณ
เฉพาะหนาไดเปนอยางด ี
 

4. มียุทธวิธีในการจัดการกับความเครียด คือ สามารถจัดการกับความเครยีด และบริหาร
ความเครียดไดดี ควบคุมอารมณของตนไดอยางดี และแสดงออกไดอยางเหมาะสม 
 

5. การจูงใจตนเอง และสภาวะทางอารมณ เปนการมองโลกในแงดี มีการแสดงออกและมี
ความรูสึกที่เปนสุขที่สามารถสังเกตเห็นได และสรางความสนุกสนานใหเกิดแกตนเองและผูอ่ืน 

 
Goleman (1999 อางถึงใน ฉัตรฤดี, 2543: 48-52) เสนอวาเชาวนอารมณมอีงคประกอบ 5 

ดาน โดยแบงเปนความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) 3 ดาน และความสามารถทาง
สังคม (Social Competence) 2 ดาน แตละดานเกิดจากปจจัยยอยที่เปนความสามารถเชิงอารมณ 
(Emotional Competence) แงตางๆ รวม 25 ปจจัย ดังนี ้
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ตารางที่ 3  แสดงองคประกอบของเชาวนอารมณดานความสามารถสวนบุคคลและปจจัยยอย 
 

องคประกอบดานความสามารถ 
สวนบุคคล (Personal Competence) 

ปจจัยยอยที่เกดิจากความสามารถเชิงอารมณ 
(Emotional Competence) 

1. การตระหนกัรูในตนเอง (Self 
Awareness) หมายถึง การตระหนกั
รูถึงความรู ความรูสึก ความชอบ 
และความสามารถของตนเอง 
รวมถึงมีญาณหยั่งรูความเปนไปได
ของตน 

  
 

1. การตระหนกัรูในอารมณตนเอง (Emotional 
Awareness) หมายถึง การทราบถึงอารมณของ
ตนเองและผลของอารมณที่เกิดขึ้น 

2. ประเมินตนเองไดถูกตอง (Accurate Self - 
Assessment) หมายถึง การประเมินตนเองไดตาม
จริง รูจุดเดนและจุดดอยของตนเอง 

3. ความมั่นใจในตนเอง (Self - Confidence) หมายถึง 
ความมั่นใจในคุณคาและความสามารถของตนเอง 

2. การจัดระเบยีบอารมณของตน (Self  
Regulation) หมายถึง การจัดการกับ
อารมณ แรงกระตุน และ
ความสามารถของตนเองไดอยาง
เหมาะสม 

 

4. การควบคุมตนเอง (Self  Control) หมายถึง การ
ควบคุมอารมณดานลบและแรงกระตุนได 

5. ความเปนที่ไววางใจ (Trustworthiness) หมายถึง 
การคงไวซ่ึงความซื่อสัตยและคุณความด ี

6. ความรับผิดชอบ (Conscientiousness) หมายถึง 
ความรับผิดชอบในการปฏบิัติของตน 

7. การปรับตัว (Adaptability) หมายถึง การยดืหยุน
ปรับใหเขากับสถานการณ 

8. การสรางสรรคส่ิงใหม (Innovation) หมายถึง การ
เปดรับความคดิ วิธีการ และขอมูลใหมๆ 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 
 

องคประกอบดานความสามารถ 
สวนบุคคล (Personal Competence) 

ปจจัยยอยที่เกดิจากความสามารถเชิงอารมณ 
(Emotional Competence) 

3. การจูงใจตนเอง (Self - Motivation) 
หมายถึง แนวโนมของอารมณที่เกื้อหนุนการ
มุงสูเปาหมาย 

9. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement 
Drive) หมายถึง ความพยายามที่จะ
ปรับปรุงเพื่อใหไดตามมาตรฐานที่ดีเลิศ 

10. ภาระผูกพนั (Commitment) หมายถึง การ
ยึดมั่นกับเปาหมายของกลุมหรือเปาหมาย
ขององคการ 

11. ความคิดริเร่ิม (Initiative) หมายถึง การมี
ความคิด ใหมและพรอมที่จะปฏิบัติเมื่อมี
โอกาส 

12. การมองโลกในแงดี (Optimism) หมายถึง 
การมุงสูเปาหมายถึงแมมีอุปสรรคหรือ
ปญหา 

ที่มา: Goleman (1999 อางถึงใน ฉัตรฤดี, 2543: 49-50) 
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ตารางที่ 4  แสดงองคประกอบของเชาวนอารมณดานความสามารถทางสังคมและปจจัยยอย 
 

องคประกอบดานความสามารถ 
ทางสังคม (Social Competence) 

ปจจัยยอยที่เกดิจากความสามารถเชิงอารมณ 
(Emotional Competence) 

1. การรวมรูสึก (Empathy) หมายถึง 
การตระหนกัรูถึงความรูสึก ความ
ตองการ และขอหวงใยของผูอ่ืน 

1. การเขาใจผูอ่ืน (Understanding Others) หมายถึง 
การเขาใจความรูสึก มุมมอง และขอวิตกกงัวลของ
ผูอ่ืน 

2. การพัฒนาผูอ่ืน (Developing Others) หมายถึง 
การทราบถึงขอควรปรับปรุงของผูอ่ืน และการ
สงเสริมความรูและความสามารถของผูอ่ืน 

3. การมีจิตใจใฝบริการ (Service Orientation) 
หมายถึง การคาดคะเน รับรูและตอบสนองความ
ตองการของผูใชบริการ 

4. การเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล 
(Leveraging Diversity) หมายถึง การสรางโอกาส
จากความแตกตางระหวางบคุคล 

5. การตระหนกัรูสถานการณในกลุม (Political 
Awareness) หมายถึง การทราบความคิดเหน็ของ
กลุม และทราบความสัมพันธของคนในกลุม 

2. ทักษะทางสงัคม (Social Skills) 
หมายถึง ความคลองในการ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่
ตองการ โดยสามารถแสวงหาความ
รวมมือจากผูอ่ืนได 

6. การมีอิทธิพลตอผูอ่ืน (Influence) หมายถึง การมี
กลยุทธในการโนมนาวผูอ่ืนอยางไดผล 

7. การสื่อสาร (Communication) หมายถึง การฟง
ผูอ่ืนและการสงสารที่นาเชื่อถือ 

8. การบริหารความขัดแยง (Conflict Management) 
หมายถึง การเจรจาตอรองและแกไขความไมลง
รอยกัน 

9. ความเปนผูนํา (Leadership) หมายถึง การเปนแรง
บันดาลใจ และการเปนตวัอยางใหบุคคลหรือกลุม 

10. การกระตุนใหเกิดการเปลีย่นแปลง (Change 
Catalyst) หมายถึง การริเร่ิมใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ด ี
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
 

องคประกอบดานความสามารถ 
ทางสังคม (Social Competence) 

ปจจัยยอยที่เกดิจากความสามารถเชิงอารมณ 
(Emotional Competence) 

2. ทักษะทางสงัคม (Social Skills) 
(ตอ) 

11. การสรางพันธะผูกพัน (Building Bonds) หมายถึง 
การสรางความสัมพันธเพื่อใหเกิดความรวมมือใน
การปฏิบัติ 

12. ความรวมมือรวมใจ (Collaboration and 
Cooperation) หมายถึง การทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางดี และการใหความรวมมือ 

13. การสรางทีมงาน (Team Capabilities) หมายถึง 
การสรางพลังรวมของกลุมในการมุงสูเปาหมาย 

ที่มา: Goleman (1999 อางถึงใน ฉัตรฤดี, 2543: 50-51) 
 

Goleman มีความเชื่อวาความสามารถเชิงอารมณของบุคคลสามารถจัดไดเปนหมวดหมูตาม
ลักษณะรวมกนั และเชื่อวาไมมีผูใดมีความสามารถเชิงอารมณครบถวนในทุกปจจัย แตละคนมี
จุดเดน จุดดอยแตกตางกันออกไป แตคนทีม่ีเชาวนอารมณสูงจะมีความสามารถเชิงอารมณที่โดด
เดน 5 - 6 ปจจยัที่ครอบคลุมอยูในทั้ง 5 องคประกอบของเชาวนอารมณ และเชาวนอารมณแตละ
องคประกอบมีคุณลักษณะ 5 ประการคือ 

 
1. เปนเอกเทศตอกัน (Independent) และแตละดานตางก็มีผลตอการปฏิบัติงาน 
 
2. เกื้อกูลกัน มีอิทธิพลตอกัน (Interdependent) เชน หากขาดทักษะทางสงัคมก็จะสงผล

ใหนําทีมไดไมดี 
 

3. เปนลําดับขั้นตอน (Hierarchical) หากคนเราไมรูจักตวัเองก็จะควบคุมตนเอง และจะ
เขาใจผูอ่ืนไดยาก 
 

4. สําคัญแตยังไมพียงพอ (Necessary but not sufficient) บรรยากาศและวัฒนธรรม
องคการตองเกือ้หนุนดวย 
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5. เปนแบบฉบับได (Generic) ทุกดานและทกุองคประกอบสามารถประยุกตใชไดกับงาน
แตละประเภทแตกตางกันไป 
  
 Goleman กลาววา เชาวนอารมณเปนความสามารถที่แตกตางจากเชาวนปญญาที่วัดโดย 
แบบวัด IQ แตทวาเปนสวนที่เสริมกัน เชาวนปญญาเปนการทํางานของเปลือกสมอง (Neocortex) 
ซ่ึงเปนสวนชัน้บนของสมอง แตเชาวนอารมณเปนการทํางานของสวนที่ต่ําลงมาจากเปลือกสมอง 
(Subcortex) เชาวนอารมณไมไดถูกกําหนดตายตวัมาจากพันธุกรรม และไมไดมกีารพัฒนามาก
ในชวงวยัเดก็ตอนตนเหมือนเชาวนปญญา แตหากเกิดจากการเรียนรู และสามารถดําเนินตอไป
เร่ือยๆ ดังนั้นจงึเปนสิ่งที่พัฒนาไดแมเขาสูวัยทํางานแลวก็ตาม เชาวนอารมณนั้นไมเพียงแตเปน
สวนที่ทํานายความสําเร็จในการทํางาน แตเปนสิ่งที่มีความจําเปนที่บุคคลควรมีหรือพัฒนาใหมาก
ขึ้นเพื่อความสขุในชีวิต (ฉัตรฤดี, 2543: 52) 
  
 Weisinger (1998 อางถึงใน รัตติกรณ, 2544: 16) ไดกลาววา เชาวนอารมณ พัฒนามาจาก 
building block 4 ประการ มาจากแนวคิดของ Mayer and Salovey (1990) แตละประการเกี่ยวของ
กับความสามารถซึ่งถารวมกันจะทําใหเกิดเชาวนอารมณ ซ่ึง building block ทั้ง 4 ประการ
ประกอบดวย 
 

1. ความสามารถในการรับรูอารมณอยางถูกตอง ประเมินคา และแสดงอารมณออกมา 
 

2. ความสามารถในการทําใหเกิดความรูสึกอยางที่ตองการ เมื่อเขาสามารถกระตุนความ
เขาใจในตนเอง หรือความเขาใจในบุคคลอื่น 
 

3. ความสามารถที่จะเขาใจอารมณ และความรูเกี่ยวกับผลที่ไดมาจากอารมณนั้น 
 

4. ความสามารถที่จะกําหนดอารมณ เพื่อทําใหเกิดการเติบโตทางอารมณและสติปญญา 
 
 Weisinger (1998 อางถึงใน รัตติกรณ, 2544: 16-18) ไดเขยีนหนังสือ เชาวนอารมณกบัการ
ทํางาน (Emotional Intelligence at Work) โดยนํา Building Block ทั้ง 4 ประการ มาพฒันาทักษะ
เฉพาะ (Particular Skill) ซ่ึงเมื่อรวมกันจะชวยสรางเชาวนอารมณในการทํางาน Weisinger ไดแบง 
เชาวนอารมณ ออกเปน 2 สวน คือ สวนภายในตนเอง เปนเรื่องการพัฒนาและใชเชาวนอารมณเพื่อ
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พัฒนาคุณภาพตนเอง สวนทีส่องจะเกีย่วกบัการใชเชาวนอารมณระหวางบุคคล เพื่อให
ความสัมพันธกับคนอื่นๆ ดขีึ้น ทั้งสองสวนมีรายระเอยีดดังตอไปนี ้
 

1. เชาวนอารมณภายในตวับุคคล ประกอบดวย 
1.1 การพัฒนาการตระหนกัรูตนเองใหสูงขึ้น (Developing High Self-Awareness) ดวย

การตระหนกัรูตนเอง สามารถดูแลตนเองได สามารถสังเกตการกระทําของตนเองได สามารถมี
อิทธิพลตอการกระทําของตนเองเพื่อกอใหเกิดประโยชนตอตนเอง 
 

1.2 การจัดการกับอารมณของตนเอง (Managing Your Emotions) การจัดการกับ
อารมณของตนเองไมเหมือนกับการเก็บกดอารมณซ่ึงทําใหตนเองไมไดรับขอมูลที่มีคุณคา การ
จัดการกับอารมณ หมายถึง การเขาใจอารมณเหลานัน้ และใชความเขาใจนั้นจัดการกบัสถานการณ
อยางไดผลดี เนื่องจากอารมณเปนผลมาจากการมีปฏิสัมพันธกันระหวางความคิดของตนเอง แต
อารมณทางลบ เชน อารมณเศรา โดยทั่วๆ ไปเกิดจากสถานการณที่เปนปญหา ดังนั้น ความสามารถ
ในการจดัการคือการทําใหระดับหรือความรุนแรงของอารมณลดลงมาอยูในระดับทีจ่ะทําใหตนเอง
พัฒนารูปแบบพฤติกรรมใหมและดกีวาเดมิ เปนความรูสึกผอนคลายไดเมื่อตองอยูภายใต
สถานการณทีม่ีความกดดัน และสามารถควบคุมอารมณหรือรักษาอารมณตนเองได 
 

1.3 การจูงใจตนเอง (Motivating Yourself) เมื่อมีการจูงใจตนเอง บุคคลจะสามารถเริ่ม
งาน หรือรับมอบหนาที่ ใสใจอยูกับมนั มุงไปสูความสําเร็จ และในเวลาเดียวกันก็สามารถจัดการกบั
ความทอถอยที่อาจจะเกิดขึน้ มีบุคคลที่สามารถชวยจูงใจไดนอกจากตนเอง ซ่ึงคือ เพื่อนที่
สนับสนุน ครอบครัวและเพือ่นรวมงาน ซ่ึงเปนผูที่คอยแนะนําชวยเหลือทางดานอารมณ และ
สภาพแวดลอมตางๆ เชน อากาศ แสง เสียงในที่ทํางาน พื้นฐานเหลานีช้วยใหบุคคลไดรับการ
กระตุนดวยการใหกําลังใจและสนับสนุนความมั่นใจ การมองโลกในแงดี การยึดมัน่ตอเปาหมาย 
ความกระตือรือรนและความยืดหยุน 

 
2. เชาวนอารมณในความสัมพนัธกับบุคคลอื่น ประกอบดวย 

2.1. การพัฒนาทักษะการตดิตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ (Developing Effective 
Communication Skill) พื้นฐานของความสัมพันธ คือการติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารทําใหเกิด
การเชื่อมโยงทําใหเกิดความสัมพันธ มีทักษะ 5 ประการที่เกี่ยวของ คือ การเปดเผยตนเอง การ
แสดงออกอยางเหมาะสม การฟงอยางมีประสิทธิภาพ การวิจารณ และการติดตอส่ือสารแบบทีม 
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2.2. การพัฒนาความรูความชํานาญระหวางบุคคล (Developing Interpersonal 
Expertise) การมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น หมายถึง สามารถติดตอกับผูอ่ืนเพื่อแลกเปลี่ยน
ขอมูลที่มีความหมายและเหมาะสม มีการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนอยางด ีมีองคประกอบของ
ความสัมพันธ เชน การแบงปนความรูสึก ความคิดและความเห็น มีทกัษะที่จะนําไปสูความรูความ
ชํานาญระหวางบุคคล ความสามารถในการวิเคราะหความสัมพันธ เพื่อทําใหไดรับผลดีจาก
ความสัมพันธนั้น และความสามารถในการติดตอส่ือสารในระดับทีเ่หมาะสม เพื่อใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 

2.3. การชวยเหลือผูอ่ืนใหชวยเหลือตนเอง (Helping Other Help Themselves) การที่
องคการจะไดรับความสําเร็จหรือไมนัน้ นอกจากจะขึน้อยูกับพนักงานทํางานกนัอยางสุด
ความสามารถแลว ยังสําคัญที่พวกเขาจะชวยเหลือซ่ึงกันและกันดวย ในสวนที่เกี่ยวของกับเชาวน
อารมณ การชวยเหลือซ่ึงกันและกันหมายความวา ชวยเหลือกันในการจัดการกับอารมณ การ
ติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ การชวยกันแกปญหา การชวยกันแกไขความขัดแยง และชวยกนั
จูงใจ 
 
 จากองคประกอบของเชาวนอารมณที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นถึงรายละเอียดตางๆ 
ของเชาวนอารมณ และแสดงใหเห็นวาหากบุคคลมีความสามารถในการใชเชาวนอารมณในทกุๆ 
องคประกอบเหลานั้น จะชวยใหประสบความสําเร็จในการทํางานทั้งในสวนของตนเอง และการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน 
 
 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ผูวจิัยใชองคประกอบของเชาวนอารมณตามแนวคิดของ Weisinger 
(1998) ที่แบงเชาวนอารมณออกเปน 2 สวน คือ สวนภายในตนเองซึ่งเปนเรื่องการพฒันาและใช
เชาวนอารมณเพื่อพัฒนาคุณภาพตนเอง และสวนที่สองที่เกี่ยวกับการใชเชาวนอารมณระหวาง
บุคคล เพื่อใหความสัมพันธกับคนอื่นๆ ดขีึ้น เนื่องจากในการประกอบการ ผูประกอบการ
จําเปนตองใชเชาวนอารมณทั้งในสวนภายในตนเอง และใชในการพัฒนาความสัมพนัธกับ
ผูรวมงานคนอืน่ๆ เพื่อใหสามารถดําเนินกจิการไดอยางราบรื่น 
 
แนวทางการประเมินเชาวนอารมณ 
 
 วีระวัฒน (2544: 85-110) ไดอธิบายไววา แนวทางการประเมินเชาวนอารมณนั้นสามารถ
ทําไดหลายวิธีดังนี ้
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1. การประเมินดานแรงจูงใจภายในบุคคล (Intrapersonal Motivation) เปนการประเมิน
แรงจูงใจที่ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เกิดความรูสึก หรือภาวะอารมณเชนนัน้ แรงบันดาลใจ
ใหแสดงออกโดยอาจจะมีส่ิงเรากระตุนความรูสึกนึกคิด อาทิ การใหเขยีนความเรียง (Essay Tests) 
การตอบขอความใหสมบูรณ การเขียนบนัทกึประจําวัน การใหเลาเหตกุารณที่ฝงใจ หรือที่เคย
ประสบมา โดยใหเขียนเลาถึง สถานการณตางๆ ที่ทําใหตนเกิดความรูสึก 3 ประการ ไดแก ดีใจ 
โลงใจ และเสยีใจ ทั้งนี้ผูประเมินตองระมดัระวังในการกําหนดคําตอบที่ถูกตองใหแกความรูสึกนึก
คิด ประสบการณตางๆ การประเมินเชาวนอารมณดวยแนวทางนี้ จําเปนตองใชผูประเมินที่มี
ประสบการณและมีความเชีย่วชาญดานพฤติกรรมศาสตรและดานเชาวนอารมณเปนอยางสูง 
 

2. การใชเทคนิคเหตุการณสําคญั (The Critical Incident Technique) เปนการวิเคราะห
พฤติกรรมในเชิงคุณภาพ โดยใหผูเลาบรรยายหรือเขียนเลาถึงเหตุการณที่บงชี้ถึงความคิด 
ความรูสึก และการแสดงออกที่เกีย่วกับเชาวนอารมณในระดับตางๆ แลวใหเลือกเรียงลําดับ
พฤติกรรมที่ผูตอบที่เคยปฏิบัติหรือมีความตั้งใจจะปฏิบตัิเพื่อนําคะแนนมาประมวลสรุปอางอิง 
(Infer) ถึงระดบัเชาวนอารมณของผูตอบ ขอดีของวิธีคือ มุงใหกรอบทีเ่ปนแนวทางเดียวกันกับ
ผูตอบทุกคนอยางเทาเทยีมกนั สามารถใชไดกับหลายเปาหมาย ขอเสียคือ ยังเปนการประเมินเชาวน
อารมณ จากการรายงานตนเอง อาจมีการบินเบือนสรางภาพตนเองขึ้นมา ขาดความสมจริงเชิง
สถานการณประจําวนัที่แสดงออก ในบางกรณีเหตุการณที่ซักถามนัน้อาจมีความลาํเอียง เนื่องดวย
มาตรฐานทางวัฒนธรรมเฉพาะ วยั อายุของงาน ขององคการ หรือของสังคมก็เปนได ขอเสียอีก
ประการหนึ่งคอื เกณฑการใหคะแนนคําเฉลยของตัวเลือกแตละขอ อาจไมเปนทีย่อมรับ ซ่ึงมีผลตอ
ระดับคะแนนเชาวนอารมณ 
 

3. สถานการณจําลอง (Simulation) เปนการกําหนดเหตุการณขึ้นใหมีความสมจริง 
ใกลเคียงกับเหตุการณที่เปนสิ่งเรา เพื่อกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่สะทอนถึงความรูสึกและ
ภาวะอารมณตางๆ ของตนออกมา โดยมิอาจเสแสรงหรอืแกลงปฏิบัติได สถานการณจําลองนี้อาจมี
การกําหนดระดับความยาก หรือบทบาทใหแกผูปฏิบัติดวยก็ได (Assigned Roles) ขอดีของ
สถานการณจําลอง คือ เปนการกระตุนพฤติกรรมภาวะอารมณ ที่เรามุงมองหาจากผูถูกทดสอบ 
ขณะเดียวกนักเ็ปดโอกาสใหเขาไดแสดงความเปนตนเองตามธรรมชาติออกมา เปนทีน่ิยมใชกัน
มาก ขอเสียประการหนึ่งของสถานการณจําลอง คือ ใชเวลาในการศึกษานานและมีราคาแพง ตอง
อาศัยผูสรางที่มีความรอบรูทางการวัดประเมินพฤตกิรรมในองคการ งานในหนาที่และการ
ตรวจสอบ ความนาเชื่อถือไดของเฉลย (Key) และสามารถใชทดสอบในกลุมเล็กทีละ 3-5 คน หรือ
เปนรายบุคคลเทานั้น 
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4. การสัมภาษณในเชิงลึก (In-depth Interview) เปนการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางที่มี
ความยืดหยุน ใหอิสระแกผูเขารับการสัมภาษณ เปนฝายริเร่ิมการสนทนาในประเด็นตางๆ ที่
เกี่ยวกับตวัเอง ทั้งในดานความสําเร็จและความลมเหลว ความเสียใจ เปาหมายของการสัมภาษณเชิง
ลึกคือ เพื่อใหไดขอมูลเชิงพฤติกรรมในแงมุมตางๆ ของผูเขารับการสัมภาษณ การสมัภาษณเชิงลึก 
เปนการสัมภาษณแบบหนึ่งตอหนึ่ง โดยกรรมการจะกระตุนใหผูเขารับการสัมภาษณแสดง
ความรูสึกนึกคิดที่เปนตวัของตัวเองที่แทจริงออกมาตามขอเท็จจริงที่เกิดขึ้น ขอมูลตางๆ ที่ได
กรรมการจะนาํมาประมวลเปนขอมูล หรือภาพเกีย่วกับบุคคลนั้น 
 

5. แบบทดสอบที่มีความเปนปรนัย การใหรายงานตนเอง และแบบวัดเชิงอัตวิสัย 
(Objective, Self-Report, and Subjective Measures) วิธีการประเมินเชาวนอารมณดวยวิธีเหลานี้จะ
ไดรับความนยิมเปนอยางมาก เนื่องจากสรางงาย มีฐานของการเปรียบเทียบศึกษาพัฒนา และใชได
กับผูเขารับการทดสอบเปนจํานวนมาก ไมแพง งายตอการดําเนนิการและแปรผลอีกดวย การ
ทดสอบเหลานี้พึงกระทําดวยความระมดัระวังเปนอยางยิง่ ทั้งในสวนของผูใช และผูรับการทดสอบ 
  
 แบบวัดที่ใหรายงานตนเอง (Self-Report EQ Measures) ยกตวัอยางเชน 

1) Bar-on Emotional Intelligence Inventory (Bar-on EQ - I) 
  เปนแบบวัดเชาวนอารมณทีป่ระกอบดวยขอคําถามที่วัดใน 5 หมวด 15 ดาน 
จํานวน 130 ขอความ และอีก 3 ขอ เปนขอตรวจสอบความเที่ยงตรงของการตอบ โดยใหผูตอบ
พิจารณาแตละขอความวาใชตนเองในลักษณะใด ใชเวลาในการตอบทั้งสิ้นประมาณ 30-40 นาที มี
หลายแบบที่ปรับใหเหมาะกบัลักษณะของผูตอบ อาทิ ฉบับที่ผูตอบอายุ 16 ปขึ้นไป ฉบับของเด็ก 
ฉบับของวัยรุน และ EQ-I แบบ 360 องศา 
 

2) The Emotional IQ Test  
  สรางโดย Peter Salovey และ John Mayer ในป 1998 วัด 4 ดานหลักคือ 
ความสามารถในการระบุอารมณตางๆ ความสามารถในการใชอารมณ ความสามารถเขาใจอารมณ 
และความสามารถในการควบคุมอารมณ แบบประเมินนีมุ้งหวังที่จะมสีวนพัฒนาเชาวนอารมณของ
ผูตอบ โดยมีสถานการณทําใหครุนคิดและใชอารมณเขาชวยในการแกไขปญหา ผูสรางเชื่อวาแบบ
ประเมินนีจ้ะมบีางสวนที่เกีย่วของกับแบบวัดความสามารถทางสมองทั่วๆ ไป 
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3) Weisinger’s EQ Instrument 
  ในป 1997 Hendrie Weisinger เสนอแบบประเมินเชาวนอารมณ 5 ดาน โดยมุงเพื่อ
ประโยชนในการพัฒนาเชาวนอารมณ โดย Weisinger เชื่อวาพัฒนาเชาวนอารมณภายในตวัเองกอน 
จากนั้นนําเชาวนอารมณไปสรางประโยชนในสายสัมพนัธกับผูอ่ืน แบบประเมินนีใ้หผูตอบ
ประเมินวาตนเองแสดงพฤตกิรรมตางๆ ในระดับใด  
 
 ในการศึกษาถงึระดับของเชาวนอารมณของผูประกอบการในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยั
เลือกใชแนวทางในการประเมินเชาวนอารมณดวยการใหผูประกอบการรายงานตนเอง โดยใชแบบ
วดัเชาวนอารมณ 5 ดาน ตามแนวคดิของ Weisinger (1998) เนื่องจากเปนแบบประเมินที่มุง
ประโยชนเพื่อการพัฒนาเชาวนอารมณ และผลที่ไดจากการประเมินสามารถนําไปใชในการ
ปรับปรุงและพัฒนาเชาวนอารมณของผูประกอบการได  
 
ลักษณะของบคุคลท่ีมีเชาวนอารมณสูง 
 
 Hien (1999 อางถึงใน อรพินท, 2546: 36-37) ไดกลาวถึงลักษณะของบคุคลที่มีเชาวน
อารมณสูง ไวดังนี ้

1. แสดงความรูสึกของตนออกมาไดอยางชดัเจน ตรงไปตรงมา 
2. ไมถูกครอบงําโดยความรูสึกในทางลบตางๆ 
3. สามารถอานภาษาทาทางในการสื่อสารไดดี 
4. ชีวิตผสานจากเหตุผล ความเปนจริง ตรรกะ ความรูสึก และสามัญสํานึกอยางไดดุล 
5. พึ่งพาตนเองได มีความเปนอิสระดานการใชเหตุผลทางจริยธรรม 
6. สรางแรงจูงใจที่ดีใหเกิดภายในตนได 
7. สามารถนําภาวะอารมณของตนกลับคืนสูสภาวะปกติได 
8. มองโลกในแงดี ไมยอมแพกบัอุปสรรคหรือปญหา 
9. สนใจและใหความสําคัญกับความรูสึกของผูอ่ืน 
10. ไมถูกครอบงําโดยความกลัวหรือความวิตกกังวล 
11. สามารถระบุความรูสึก/ภาวะอารมณทางลบตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองในขณะนั้นได 
12. รูสึกเปนธรรมชาติเมื่อพูดเกีย่วกับความรูสึกนึกคิดตางๆ 
13. ชีวิตไมถูกชี้นาํโดยอํานาจ ความร่ํารวย เกยีรติศกัดิ์ศรี ตําแหนง ช่ือเสียง หรือการไดรับ

การยอมรับ 
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14. กลาเผยความรูสึกนึกคิดของตนเองออกมา ไมพยายามสอดแทรกความคิดไวใน
ความรูสึกของตนเอง 

15. มองหาแงมุมที่ดีจากภาวะอารมณในทางลบ หรือในสถานการณอันเลวราย 
16. แยกแยะสิ่งที่เปนความคิดออกจากความรูสึกได 

 
 คนที่มีเชาวนปญญาสูง แตเชาวนอารมณต่ํา มักจะเปนคนที่ไมคอยมคีวามสุขเพราะคนที่มี
เชาวนปญญาสูงแตขาดการพัฒนาทางดานเชาวนอารมณมักจะกลายเปนคนที่มีลักษณะอวดเกง เอา
ตัวเองเปนใหญ ไมคอยเปนมิตร ไมมีลักษณะการออนนอมถอมตน เพราะมั่นใจในตวัเองสูง 
ทะเยอทะยาน วิตกกังวล คิดมาก วาเหว เหงา ขาดมิตร 
 
 สวนคนที่มีเชาวนอารมณสูง มักจะเปนผูทีส่ามารถแสวงหาความสุข และคนพบความสุข
ไดไมยาก มักจะมีทัศนะในการเขาสังคมมนุษยวา บุคคลจะตองมีความสัมพันธกัน ตองทํางาน
รวมกัน คนประเภทนี้จึงมีลักษณะชอบสังคม ราเริง เปดเผย ชอบทําใหคนอื่นมีความสขุ ซ่ือตรง 
รักษาคํามั่นสญัญา (Integrity) ตรงไปตรงมา มองโลกในแงดี มีมนุษยสัมพันธที่ดีกบัคนรอบขาง 
และมีความสขุ ซ่ึงเปนคุณลักษณะของบุคคลที่เขาใจตน เขาใจคนอื่น เขาใจสภาพแวดลอม เขาใจ
โลก มีจุดมุงหมายในชวีิตที่ชัดเจน เมื่อมีความขัดแยงหรือมีความคับของใจก็สามารถแกไขความ
ขดัแยงทั้งของตนเองและของบุคคลรอบขางไดอยางมีสติเหมาะสม 
 
 ดังนั้นผูประกอบการจึงควรเปนผูที่มีเชาวนอารมณสูง เนื่องจากในการดําเนินกจิการทาง
ธุรกิจนั้นการตระหนกัรูและเขาใจในอารมณและความรูสึกทั้งของตนเองและผูอ่ืน ใชประโยชนจาก
อารมณของตนเองไดอยางเหมาะสม รวมทั้งสามารถสรางสัมพันธภาพอันดีกับผูอ่ืน จะชวยใหการ
ดําเนินธุรกจิเปนไปอยางราบรื่น และสามารถใชประโยชนจากความสัมพันธอันดีกับผูรวมงานได
อยางเต็มที่  
 
การพัฒนาเชาวนอารมณ 
 
 เชาวนอารมณเปนสิ่งที่พัฒนาได Goleman ไดเสนอแนะวธีิการพัฒนาเชาวนอารมณไว 5 
ประการ ดังนี ้(กนกวรรณ, 2546: 26-28) 
 

1. รูจักอารมณตนเอง การรูจักอารมณตนเองจะเปนพื้นฐานในการควบคุมอารมณเพื่อ
แสดงออกอยางเหมาะสม นัน่คือ การรูตนเองหรือการมีสติในทัศนะของพุทธศาสนานั่นเอง 
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เทคนิคการรูจกัอารมณตนเอง ทําไดดังนี้ คอื ทบทวน ถารูสึกวาที่ผานมาเรามีปญหาใน
การแสดงอารมณลองใหเวลาทบทวนอารมณดวยใจที่เปนกลาง ไมเขาขางตัวเอง คิดวาเหมาะ
หรือไมตอการแสดงอารมณในลักษณะนัน้ จากนั้นก็ ฝกสติ คือ การรูตัวอยูเสมอ วิธีการงายๆ ที่ทํา
ได คือการสูดลมหายใจเขาออก และกําหนดรูวามีลมเขาออกผานจมูกจิตสงบลงหรือรูสติได 

 
2. จัดการกับอารมณตนเองได หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ และสามารถ

ที่จะแสดงออกอยางเหมาะสมกับกาลเทศะ 
 

เทคนิคการจัดการกับอารมณตนเอง ทําไดดังนี้ คือ 1) ทบทวน เพื่อตอบสนองอารมณที่
เกิดขึ้น และพจิารณาผลที่ตามมา 2) เตรียมการในการแสดงอารมณ คือ ฝกสั่งตนเองวาจะทําและไม
ทําอะไร 3) ฝกรับรูในสิ่งที่เกิดขึ้น หรือส่ิงที่เราเกี่ยวของในดานดี ทําอารมณใหแจมใส ไมเศรา
หมอง 4) สรางโอกาสจากอปุสรรค หรือหาประโยชนจากปญหา โดยการเปลี่ยนมุมมอง 5) ฝกผอน
คลายความเครยีด โดยเลือกวธีิที่เหมาะกับตนเอง 

 
3. สรางแรงจูงใจใหตนเอง การมองหาแงดีของเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้น จะชวยใหเราเกดิ

ความเชื่อมั่นวา สามารถเผชิญกับเหตุการณนั้นได และทําใหเกิดกําลังใจที่กาวไปสูเปาหมายทีว่างไว 
 

เทคนิคการสรางแรงจูงใจใหกับตนเอง ทําไดดังนี้ คือ 1) ทบทวนและจดัอันดับสิ่ง
สําคัญในชีวิต โดยใหจัดอนัดับความตองการ ความอยากได อยากมี อยากเปนทั้งหลายทั้งปวง 2) ตั้ง
เปา หมายใหชัดเจน เมื่อไดความตองการที่เปนไปไดแลวก็นํามาตั้งเปาหมายใหชัดเจน เพื่อวาง
ขั้นตอนการปฏิบัติที่จะมุงไปสูจุดหมายนัน้ๆ 3) มุงมั่นตอเปาหมาย ในการปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงความ
ฝนความตองการของตนเอง ตองระวังอยาใหมีเหตกุารณมาทําใหเราเกดิความไขวเขวออกนอกทาง
ที่ตั้งไว 4) ลดความสมบูรณแบบ ตองทําใจใหยอมรับใหไดวาส่ิงที่ตั้งใจไวอาจจะมคีวามผิดพลาด
เกิดขึ้นได หรือ ไมเปนดังใจคาดหวัง 100 เปอรเซ็นต การทําใจยอมรับความบกพรองไดจะชวยให
ไมเครียด ไมทกุข ไมผิดหวังมากเกินไป 5) ฝกมองหาประโยชนจากอุปสรรค เพื่อสรางความรูสึก
ดีๆ ที่จะเปนพลังใหเกดิสิ่งดอ่ืีนๆ ตอไป 6) ฝกสรางทัศนคติที่ดี หามุมมองที่ดีในเรื่องที่ตนไมพอใจ 
มองปญหาใหเปนความทาทายที่จะไดเรียนรูส่ิงใหมๆ เพือ่สรางพลังและแรงจูงใจใหผานพนปญหา
นั้นๆ ไปได 7) หมั่นสรางความหมายในชีวติ ดวยการสรางความรูสึกที่ดตีอตนเอง นึกถึงส่ิงที่สราง
ความภูมใิจ และพยายามใชความสามารถที่มีทําประโยชนทั้งแกตนเองและผูอ่ืน แมวาจะเปนเรื่อง
เล็กนอยกใ็หกาํลังใจตนเอง คิดเสมอวาตนทําได ตนจะทาํและลงมือทํา 
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4. รูอารมณผูอ่ืน การรูและเขาใจอารมณและความรูสึกของผูอ่ืน และสามารถแสดง
อารมณของตนเองตอบสนองไดอยางเหมาะสม โดยเฉพาะกับคนที่ตองเกี่ยวของสัมพันธดวยจะ
ชวยใหสามารถอยูรวมหรือทํางานดวยกนัไดอยางดี และมีความสุขมากขึ้น 
 

เทคนิคการรูอารมณผูอ่ืน ทําไดดังนี้ คือ 1) ใหความสนใจในการแสดงออกของผูอ่ืน 
โดยสังเกตสีหนา แววตา ทาทาง การพูด น้าํเสียง ตลอดจนการแสดงออกอื่นๆ 2) อานอารมณ
ความรูสึกของผูอ่ืน จากสิ่งที่สังเกตเห็นโดยอาจตรวจสอบดวยการถาม แตวิธีนี้ควรทําในสถานที่ที่
เหมาะสม มิฉะนั้นอาจดูเปนการวุนวาย กาวกายเรื่องของผูอ่ืนได 3) ทําความเขาใจอารมณและ
ความรูสึกของบุคคล เรียกวา เอาใจเขามาใสใจเรา จากสภาพที่เขาเผชญิอยู 4) แสดงความเหน็อก
เห็นใจใหกําลังใจเมื่อผูอ่ืนมปีญหา 

 
5. รักษาสัมพันธภาพที่ดีตอกัน คือ มีความรูสึกที่ดีตอกนั จะชวยลดความขดัแยง และชวย

ใหการอยูรวมกันเปนไปอยางราบรื่น พรอมที่จะสรางสรรคผลงานที่เปนประโยชน 
 

เทคนิคในการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ทําไดดังนี้ คือ 1) ฝกการสรางความรูสึกที่ดี
ตอผูอ่ืน ดวยการเขาใจ เหน็ใจความรูสึกของผูอ่ืน 2) ฝกการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ดวยการเขาใจ
ตรงกัน ฝกการเปนผูพูดและผูฟงที่ดี และไมลืมที่จะใสใจในความรูสึกของผูฟงดวย 3) ฝกการแสดง
น้ําใจ เอื้อเฟอเผื่อแผ รูจักการใหและการรับ 4) ฝกการใหเกียรติผูอ่ืนอยางจริงใจ รูจักการยอมรับใน
ความสามารถของผูอ่ืน 5) ฝกแสดงความชืน่ชม ใหกําลังใจซึ่งกันและกนัตามวาระที่เหมาะสม 
  
 จากการศึกษาถึงทฤษฎีและแนวคดิตางๆ ที่เกี่ยวของกับความฉลาดทางอารมณดังกลาว
ขางตน ผูวิจยัไดเลือกใชองคประกอบของเชาวนอารมณตามแนวคิดของ Weisinger (1998) ที่ได
แบงองคประกอบของเชาวนอารมณออกเปน 2 สวน คือ สวนภายในตนเองที่เนนในเรื่องของการ
พัฒนาและใชเชาวนอารมณ เพื่อพัฒนาคุณภาพตนเอง และสวนที่เกี่ยวกบัการใชเชาวนอารมณ
ระหวางบุคคล เพื่อพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคลใหดีขึ้น เนื่องจากผูประกอบการมีความ
จําเปนที่จะตองมีความสัมพนัธอันดีทั้งกับผูรวมงานและลูกคา เพื่อใหกจิการของตนสามารถดําเนิน
ไปไดดวยดี ในสวนของการประเมินความฉลาดทางอารมณ ผูวิจยัใชแบบวัดเชาวนอารมณ 5 
องคประกอบตามแนวคิดของ Weisinger ซ่ึงพัฒนาเปนภาษาไทยโดย รัตติกรณ (2545) 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
 
ความหมายของความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
 
 จากการศึกษาและคนควา พบวา มีผูใหความหมายของคาํวา ความเชื่อในอํานาจควบคุม
ตนเอง ไวหลายความหมาย ดังนี ้
 
 Rotter (1971 อางถึงใน รัชดา, 2543: 15) อธิบายวา ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
หมายถึง การที่บุคคลอธิบายถึงสาเหตุของพฤติกรรมในเบื้องตนของตนเองวา มีสาเหตุมาจากตนเอง 
หรือปจจัยแวดลอมภายนอก ซ่ึงความแตกตางของความเชือ่ทําใหบุคคลมีรูปแบบของพฤติกรรมที่
แตกตางกันออกไป 
 
 Perwin (1980 อางถึงใน ชูเกยีรติ, 2546: 14) กลาววา ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
หมายถึง การรบัรูของบุคคลเกี่ยวกับรางวัลและการลงโทษที่มีหรือสงผลตอชีวิต ในบคุคลที่มี
ลักษณะของความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน จะมีความเชื่อวา ตนสามารถที่จะควบคุม
เหตุการณตางๆ ของชีวิตได ขณะที่บุคคลทีม่ีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก เชื่อวา
เหตุการณตางๆที่เกิดขึ้นในชีวิตเปนผลลัพธมาจากองคประกอบหรือปจจัยภายนอก อาทิเชน เปน
เร่ืองของโอกาส โชคชะตา เคราะหกรรม พรหมชีวิต 
  
 สมจิตร (2532) กลาววา ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง หมายถึง ความเชื่อของบุคคลที่
แสดงพฤติกรรมของตัวเองจะเปนผลมาจากอิทธิพลของเหตุการณตางๆ หรือส่ิงแวดลอมรอบๆ ตัว 
หรือเปนผลมาจากการปฏิบัต ิหรือพฤติกรรมของตนเอง 
 
 พัชนี (2536 อางถึงใน รัชดา, 2543: 16) ไดใหความหมายของ ความเชื่อในอํานาจควบคุม
ตนเอง (Locus of control) หมายถึง ความเชื่อของแตละบุคคล ซ่ึงมีอํานาจในการควบคุมตนเองของ
แตละบุคคลใหประพฤติในลักษณะที่แตกตางกันออกไป 
   
 จากความหมายทั้งหมดเกีย่วกับความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง สามารถสรุปไดวา ความ
เชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง หมายถึง ความรูสึก ความคิด ความเขาใจ หรือประสบการณ ของแตละ
บุคคลซึ่งมีอํานาจควบคุมแตละบุคคลใหประพฤติปฏิบัติในลักษณะตางๆ กันออกไป ซ่ึงสามารถ
แยกเปนความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน และความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก 
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แนวคิดเก่ียวกบัความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
  
 แนวความคิดเกี่ยวกับความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง มีวิวัฒนาการมาจากทฤษฎีการ
เรียนรูทางสังคม (Social Learning Theory) ซ่ึงสรางขึ้นโดยนกัจิตวิทยาชาวอเมริกันชือ่ Rotter ที่ได
ตั้งขอสังเกตวาพฤติกรรมของมนุษยเกิดไดจากการเรยีนรู และประสบการณของแตละบุคคล Rotter 
(1966 อางถึงใน กรุณา, 2535) ไดอธิบายวา ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองเกิดขึน้เปนลําดับ
ขั้นตอนโดยเริ่มจากผลการตอบแทนอันหนึ่งที่ไดมาจากพฤติกรรมของบุคคล ยอมกอใหเกดิความ
คาดหวัง (Expectancy) ที่จะไดรับผลตอบแทนเชนเดยีวกันจากพฤติกรรมอันใหมทีม่ีสภาพคลายกับ
สภาพเดิม และถาเปนไปตามที่คาดไว ความคาดหวังของเขาจะเพิม่ขึ้น แตถาผิดหวัง ความคาดหวัง
ของเขาจะลดลง แสดงวาการลดหรือเพิ่มความคาดหวังนี ้กอตัวขึ้นจากพฤติกรรมอันใดอันหนึ่ง
กอน แลวจึงขยายครอบคลุมไปยังพฤติกรรม หรือเหตุการณอ่ืนๆ ที่คลายคลึง หรือเกีย่วของกับ
สถานการณเดมิ กลายเปนบคุลิกภาพที่สําคัญในตัวบุคคล ถาประสบการณที่ผานมาไดรับการ
เสริมแรงบอยครั้ง จะทําใหบุคคลนั้นเชื่อวาเปนผลมาจากทักษะหรือความสามารถของตน แตถาไม
คอยไดรับการเสริมแรง จะทาํใหบุคคลรับรูวาส่ิงที่ไดรับนั้น ไมใชผลมาจากทักษะ หรือ
ความสามารถของตน แตเพราะโชคเคราะห ความบังเอญิ หรือส่ิงแวดลอมบันดาลใหเปนไป ซ่ึง
เรียกความเชื่อนี้วา ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก ความเชือ่นี้จะยอนกลับไปสูความ
คาดหวังในผลตอบแทนพฤตกิรรมอันใหมอีก คือ ผูที่เชื่อโชคลางยอมจะหวังในผลตอบแทนจาก
การกระทําของตนไดนอยกวาผูที่เชื่อในความสามารถหรือทักษะของตน ความเชื่อเชนนี้นาจะเปน
สาเหตุสําคัญที่ทําใหระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) ของคนบางคนแตกตางกนั 
(สราวุธ, 2543: 34) ดังแสดงในภาพที่ 1 ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  รูปแบบการพัฒนาความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเอง 
ที่มา: Rotter (1966 อางถึงใน สราวุธ, 2543: 35) 

พฤติกรรม ผลตอบแทน 
ความคาดหวัง
พฤติกรรมใหม 

ผลตอบแทนจาก
พฤติกรรมใหม 

แรงจูงใจ 
ยอนกลับไปสู 

ความคาดหวังอื่นๆ 

ความเช่ือเกี่ยวกับอํานาจ
ควบคุมตนเองภายใน /

ภายนอกของตน 

ความคาดหวังขยายออก
ควบคุมพฤติกรรมทั่วไป 
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ประเภทของความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
  
 Rotter (1966 อางถึงใน สราวุธ, 2543: 36-37) ไดแบงประเภทของความเชื่อในอํานาจ
ควบคุมตนเองออกตามลักษณะที่บุคคลรับรูตอผลการตอบแทนการกระทําของบุคคลนั้น ซ่ึง
แบงเปน 2 ลักษณะ ดังนี ้
 

1. ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน (Internal Locus of Control) เปนความเชื่อ
หรือการรับรูวาเหตุการณหรือส่ิงตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนนัน้เปนผลมาจากการกระทําหรือ
ความสามารถของตนเอง ความสําเร็จหรือความลมเหลวที่ตนไดรับเกิดจากการกระทาํของตนเอง 
ตนเองสามารถควบคุมเหตกุารณที่เกดิขึ้นกับตนเองได 
 

บุคคลประเภทนี้จะเปนผูมีบคุลิกภาพเปนตวัของตัวเอง มคีวามกระตือรือรนตอการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม และพยายามปรับปรุงสภาพใหเขากับสิ่งแวดลอมนัน้ๆ เห็นคณุคาของ
ทักษะและความพยายามของตนเอง มีแรงจงูใจสูง สามารถปรับตัวเองและควบคุมสภาพการณได มี
ความเชื่อมั่นในเหตุผล 
 

2. ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายนอก (External Locus of Control) เปนความเชื่อ
ที่บุคคลรับรูวาเหตุการณหรือส่ิงตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนนัน้เปนผลมาจากอทิธิพลภายนอกตนที่ไม
สามารถควบคุมได เชน โชคลาง เคราะหกรรม อํานาจเหนือธรรมชาติ หรืออํานาจของผูอ่ืน ซ่ึง
ตนเองไมสามารถเขาไปยุงเกี่ยวได ความลมเหลวหรือความสําเร็จของตนเองเปนสิ่งที่ถูกกําหนด 
หรือบันดาลใหเปนไปโดยที่ตนเองไมอาจควบคุมได 
 

บุคลิกลักษณะของบุคคลประเภทนี้ จะเปนผูมีบุคลิกลักษณะเฉื่อยชา ขาดความ
กระตือรือรน ไมพยายามแสวงหาขอมูลเพือ่แกปญหาตนเอง ขาดความพยายาม แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์
ต่ํา มีความวิตกกังวลสูง มักเสาะแสวงหาสิ่งที่คิดวามีอิทธิพลตอตนเอง สามารถรับคําแนะนําตางๆ 
ไดโดยงาย 
 
 โดยปกติบุคคลจะมีความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเองแตกตางกัน โดยทั่วไปบุคคลจะมี
ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองอยู 2 ลักษณะ คือ มีทั้งความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน 
และความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก หากแตมกัจะเอนเอียงไปทางใดมากนอยไมเทากนั 
บุคคลที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในสูงกวาความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก 
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เรียกวา บุคคลที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน (Internal Locus of Control) ในทาง
ตรงกันขาม บคุคลที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในต่ํากวาความเชื่อในอํานาจควบคุม
ตนเองภายนอก เรียกวา เปนผูที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก (External Locus of 
Control) 
 
การพัฒนาความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน 
  
 ความเชื่อเปนสาเหตุสําคัญอยางหนึ่งที่มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติตนของบุคคล จาก
การศึกษาถึงความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองของ Rotter (1966) ซ่ึงไดอธิบายลักษณะทัว่ไปของ
ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเอง โดยอาศยัทฤษฎีการเรยีนรูทางสังคม (Social Learning Theory) 
โดยอธิบายวาผลตอบแทนอยางหนึ่งทีไ่ดจากการกระทําของบุคคล ยอมกอใหเกิดความคาดหวังที่
จะไดผลตอบแทนเชนเดยีวกันจากสถานการณอันใหมในสถานการณที่คลายกับสถานการณเดิม 
และถาเหตกุารณเปนไปตามที่บุคคลคาดหวังไว บุคคลจะเกิดความคาดหวังขึน้เรื่อยๆ แตถา
ผลตอบแทนมิไดเปนไปตามที่บุคคลคาดหวังไวก็จะทําใหความคาดหวงัของบุคคลคอยๆ ลดลง การ
ลดหรือเพิ่มความคาดหวังนี้จะกอตวัขึ้นจากพฤติกรรมอยางหนึ่งกอนแลวจึงขยายครอบคลุม
พฤติกรรมหรือเหตุการณอ่ืนๆ ที่คลายคลึงหรือเกี่ยวของกับสถานการณเดิมเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ จน
กลายเปนบุคลิกภาพที่สําคัญในตัวบุคคล 
 
 ถาประสบการณของบุคคลไดรับการเสริมแรงบอยครั้ง เมื่อแสดงพฤตกิรรมเดิมจะทาํให
บุคคลนั้นเชื่อวา ส่ิงที่เกิดขึน้มีผลมาจากทักษะหรือความสามารถของตนเองเปนผูกระทําใหเกิดขึน้ 
ซ่ึงความเชื่อนี้เรียกวา ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน (Internal Locus of Control) 
 
 นอกจากนี้ Strickland (อางถึงใน สิริพันธุ, 2545: 63-64) ไดกลาวสรุปถึงความเชื่อใน
อํานาจควบคุมตนเอง ในลักษณะตางๆ ดังนี้ 
 

1. การตอตาน และการคลอยตามตออิทธิพลทางสังคม (Resistance and Conformity of 
Social Influence) ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในและความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายนอก มีความสัมพันธกับการคลอยตามผูอ่ืน และพฤตกิรรมใหความรวมมืออยางใกลชิด บุคคล
ที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน จะมีการตดัสินใจที่มัน่คงและเดด็เดีย่ว ถึงแมจะอยู
ภายใตความกดดันทางสังคม แตบุคคลที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกมักจะยอมแพ
แรงกดดนัภายนอก โดยเฉพาะบุคคลที่มีอํานาจเหนือตน ซ่ึงตรงกันขามกับผูมีความเชือ่ในอํานาจ
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ควบคุมตนเองภายใน นอกจากนี้ยังมีความตองการที่จะรกัษาอํานาจของตนไว และปฏิเสธอิทธิพล
ตางๆ ที่มาจากที่อ่ืน 
 

2. การคนหาขอมูลและการทํางาน (Information Seeking and Task Performance) บุคคล
ที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกจะตอบสนองตอความตองการของผูอ่ืนมากกวา 
บุคคลที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน และมคีวามรูสึกไวตออิทธิพลของสังคมทุกชนิด 
มีการทํางานตามความตองการของสังคม แตบุคคลที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในจะ
มุงอยูที่การทํางาน โดยไมคํานึงถึงอิทธิพลของสังคม ทํางานเปนระบบระเบียบ ใชกระบวนการ
แกปญหาในการทํางาน กอนจะตัดสินใจแตละครั้งจะตองพิจารณาอยางรอบคอบ จะแสดงความชืน่
ชมตอความสําเร็จในงานที่ยาก และจะแสดงความไมพอใจถาประสบความลมเหลวในงานที่งายๆ มี
ความตั้งใจในการศึกษาหาความรู สามารถคนหาสิ่งแปลกๆ ใหมๆ ซ่ึงจะนําไปสูการตัดสินใจทีด่ี จะ
เรียนรูขอมูลที่ไดจากการทํางานมากกวาทีจ่ะเรียนรูจากบุคคลอื่น หรืออิทธิพลของสังคมเพื่อชวยใน
การตัดสินใจ บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจควบคุมตนเองภายใน มกัจะสนใจตอการงานมากกวาที่จะ
สนใจตอส่ิงแวดลอม 
 

3. พฤติกรรมความสําเร็จและความสามารถ (Achievement and Competence Behavior) 
บุคคลที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในจะมีความเกีย่วของโดยตรงตอพฤติกรรม
ความสําเร็จ นอกจากจะเปนบุคคลที่สนใจตอการเรียนแลว ยังไดคะแนนดีจากการเรียนอีก ซ่ึงเปน
รางวัลอยางหนึ่งที่กระตุนใหบุคคลมีความเชื่อวาความสามารถของตนเองมากกวาบุคคลที่มีความ
เชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกที่ตองการความชวยเหลือจากบุคคลอื่นจึงจะสําเร็จการศึกษาได 
 

4. พฤติกรรมระหวางบุคคล (Interpersonal Behaviors) บคุคลที่มีความเชื่อในอํานาจ
ควบคุมตนเองภายใน มักจะเปนบุคคลที่สังคมดีในหมูเพือ่น และเขากนัไดดกีับบุคคลที่ไมคุนเคยมา
กอน โดยไมมคีวามรูสึกลําบากใจ ซ่ึงตรงกนัขามกับผูที่มีความเชื่ออํานาจในควบคุมตนเองภายนอก
ที่จะรูสึกลําบากใจเมื่อตองมคีวามสัมพันธกับคนที่ไมคุนเคยมากอน ผูที่มีความเชื่อในอํานาจ
ควบคุมตนเองภายในมักจะอารมณดี ไมโกรธงาย มีสัมพันธภาพดแีละเปนบุคคลที่ดึงดูดความสนใจ 
 
ปจจัยท่ีมีผลตอการพฒันาความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
  
 Robinson and Shaver (1980 อางถึงใน สราวุธ, 2543: 38) ไดกลาวถึงการพัฒนาขอบเขต
ของความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง มีผลมาจากปจจยัหลายประการ แตที่สําคัญคือ สภาพ
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ส่ิงแวดลอม ฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัว และประสบการณตั้งแตวัยเด็ก ซ่ึงประสบการณที่มี
อิทธิพลตอความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง แบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
 

1. ประสบการณสําคัญในชีวิต (Episodic Antecedents) เปนเหตุการณที่เกดิขึ้นในชวงใด
ชวงหนึ่งของชวีิตในระยะเวลาที่กําหนด เชน การตายจากของบุคคลผูเปนที่รัก อุบัติเหตุหรือ ภยั
ธรรมชาติตางๆ ประสบการณนี้อาจจะมีผลตอการพัฒนาความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองได ถา
ประสบการณนี้สงเสริมความเชื่อที่มีอยูเดมิ 
 

2. ประสบการณส่ังสมในอดีต (Accumulative Antecedents) เปนประสบการณที่ไดรับ
จากการอบรมเลี้ยงดูของบิดามารดา ซ่ึงจะมผีลตอการพัฒนาความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
ดังนั้นบิดามารดาจึงมีอิทธิพลตอการพัฒนาความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองของบุคคล 
 
 ทัศนา (2531 อางถึงใน สิริพันธุ: 64-65) ไดกลาวถึงลักษณะของความเชื่อในอํานาจควบคุม
ตนเอง ขึ้นอยูกับปจจยัหลายประการ ไดแก 
  

1. การอบรมเลี้ยงดู การอบรมเลี้ยงดูนับวาเปนสิ่งสําคัญที่ปลูกฝงแนวความเชื่อใหเด็ก
ตั้งแตเล็ก จากการศึกษาถึงพฒันาการของความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในและความเชื่อใน
อํานาจควบคุมตนเองภายนอกในเด็ก 3 ป พบวา เดก็ที่ไดรับความอบอุนและมีสัมพนัธภาพที่ดกีับ
มารดา การลี้ยงดูเปนแบบไมมีการบังคับ เปดโอกาสใหเด็กไดเปนตวัของตัวเอง ในขณะเดียวกนั
บิดามารดาก็ไมปกปองคุมครองมากเกินไป เด็กจะพัฒนาขึ้นโดยมีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายในสูง ตรงกันขามกับเด็กที่ไดรับการเลีย้งดูแบบบีบบงัคับ ถูกควบคุมไมเปนตวัของตัวเอง หรือ
ปกปองคุมครองมากเกินจําเปน เด็กจะพฒันาความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในต่ํา 
 

2. ระดับฐานะทางเศรษฐกิจสังคม ระดับฐานะทางสังคม เศรษฐกิจของบดิา มารดา 
สัมพันธโดยตรงกับชีวิตภายในครอบครัวและการเลี้ยงดู จากการศึกษาในตางประเทศ พบวา เดก็ผิว
ดําที่มาจากครอบครัวยากจน และเปนชนชัน้ต่ําสวนมากมีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายนอก สวนเด็กผิวขาวชนชั้นกลาง ซ่ึงฐานะทางเศรษฐกิจคอนขางด ีสวนมากมีความเชื่อใน
อํานาจควบคุมตนเองภายในสูง 
 

3. ประสบการณในชีวิต ประสบการณในชีวติเด็กมีอิทธิพลตอการพัฒนาความเชื่อใน
อํานาจควบคุมตนเอง โดยถาประสบการณที่ผานมาหรือพบเห็นเปนลักษณะความเชือ่ในอํานาจ
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ควบคุมตนเองภายใน กจ็ะพฒันาเขามาสูความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน แตถาเปนลักษณะ
ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายนอก ก็จะพัฒนาไปสูความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายนอกเชนกนั 
 

4. คานิยม ความเชื่อเปนสวนหนึ่งของการเรียนรูทางวัฒนธรรมสังคม บุคคลจะมีความ
เชื่อตามสิ่งที่คนทั่วๆ ไปที่แวดลอมตนยึดถือและปฏิบัติ โดยสังคมไทยเปนสังคมพุทธศาสนา 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง สังคมในชนบทนั้น มีความผูกพันใกลชิดกับสิ่งแวดลอมตามธรรมชาติ 
โดยทั่วไปบุคคลสวนใหญ จะยังคงมีความเชื่อแบบดั้งเดิม คือ มีความเชื่อในเรื่องผีสาง เทวดา 
วิญญาณ อํานาจลี้ลับที่มองไมเห็น ซ่ึงความเชื่อเหลานี้ถือเปนความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายนอก 
 
 จากการที่ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลดังกลาว ผูวิจัยจึง
สนใจที่จะศึกษาถึงอิทธิพลของความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองที่มีตอความสําเร็จของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม โดยใชแนวคดิความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง
ของ Rotter (1966) ที่แบงประเภทของความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองออกเปน 2 แบบ คือ ความ
เชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในกับความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก เนื่องจาก
ความสําเร็จในการประกอบกจิการใดๆ นัน้ สวนหนึ่งเปนผลมาจากความเชื่อ และพฤติกรรมของ
ผูประกอบการ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 
 จากการศึกษาและคนควา พบวา มีผูใหความหมายของคาํวา ภาวะผูนาํ ไวหลายความหมาย 
ดังนี ้
 

Bass (1990 อางถึงใน รัตติกรณ, 2544: 17-18) กลาววา ภาวะผูนําเปนจดุรวมของ
กระบวนการกลุม ภาวะผูนําเปนบุคลิกภาพ และผลกระทบของบุคลิกภาพของผูนํา ภาวะผูนําเปน
ศิลปะของการชักจูงใหทําตาม ภาวะผูนําเปนกระบวนการดําเนินการของการมีอิทธิพลเพื่อไปสู
เปาหมาย ภาวะผูนําเปนการกระทําหรือพฤติกรรมของการประสานกิจกรรมของบุคคลในกลุม 
ภาวะผูนําเปนรูปแบบของการโนมนาวชักจูง ภาวะผูนําเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับอํานาจ ภาวะผูนําเปน
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เครื่องมือของการบรรลุเปาหมาย ภาวะผูนําเปนการผสมผสานผลของปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
ภาวะผูนําเปนเรื่องของบทบาทที่แตกตางกนัระหวางผูนําและสมาชิกในกลุม ภาวะผูนําเปนการริเร่ิม
และรักษาบทบาทในโครงสรางความสัมพันธระหวางบุคคล และภาวะผูนําเปนการรวมกันของ
ปจจัยสําคัญทัง้ที่เกี่ยวกับตวัผูนําและตัวผูตาม 
 
 Hersey and Blanchard (1996 b: 191) ใหความหมายของ ภาวะผูนํา วาหมายถึง 
กระบวนการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือบุคคลกลุมหนึ่งที่มุงสูการบรรลุเปาหมาย
ภายใตสถานการณความพรอมของผูตามที่กําหนดให ถาสถานการณเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําใน
รูปแบบของกระบวนการใชอิทธิพลก็ตองแปรเปลี่ยนไปดวย 
 
 Robbins (1996: 302) กลาววา ภาวะผูนํา เปนความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุม 
เพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 
 

Yukl (2002: 5) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการของการมีอิทธิพลตอการ
ดําเนินการของกลุม และวัฒนธรรมองคการ อันเกี่ยวของกับการตัดสินใจในเปาหมาย การจูงใจให
เกิดพฤติกรรมการทํางานที่เปนไปตามเปาหมายของกลุมและองคการทีไ่ดวางเอาไว 
  
 เสริมศักดิ์ (2536: 10)  ใหความหมายวา  ภาวะผูนํา  คือ  การใชอิทธิพลของบุคคลหรือของ
ตําแหนงใหผูอ่ืนยินยอมปฏิบัติตาม  เพื่อทีจ่ะนําไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมตามที่ไดกําหนดไว 
 
 ยงยุทธ (2541: 36) ใหความหมายของ ภาวะผูนํา วาหมายถึง คุณสมบัติสวนตัวเฉพาะของ
ผูนําที่แสดงออกซึ่งพฤติกรรม ความสามารถในการบริหารตามทฤษฎีกระบวนการบริหาร 
(Administrative Theory) และความมีอิทธิพลในการนําผูอ่ืนไดในสถานการณตางๆ เพื่อมุงสูความมี
ประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของหนวยงาน 
  

รัตติกรณ (2545: 6) ใหความหมายของ ภาวะผูนํา วา เปนพฤติกรรมและกระบวนการของ
การมีอิทธิพล การจูงใจ การสนับสนุนบุคคล และการดําเนินกจิกรรมกลุม เพื่อใหบรรลุเปาหมาย   
 
 นอกจากนั้นยงัมีนักวิชาการใหความหมายคลายคลึงกันวาภาวะผูนําเปนกระบวนการของ
การมีอิทธิพล การโนมนาวชกัจูง การสนับสนุนบุคคล และการดําเนนิกิจกรรมกลุมเพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย แตมนีักวิชาการบางทานไดใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่เกีย่วของกับ
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วัฒนธรรม เกดิขึ้นภายในบริบทของวัฒนธรรม รูปแบบและพฤติกรรมภาวะผูนําเปนปจจยัสําคัญที่
จะนําไปสูความมีประสิทธิผลซ่ึงแตกตางกนัไปในแตละวัฒนธรรม (รัตติกรณ, 2545: 18) 
 
 สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการใชความสามารถ ความมีอิทธิพล การจูงใจ ให
ปรากฏแกผูรวมงาน เพื่อโนมนาวจูงใจ และควบคุมผูรวมงานใหปฏิบตัิ หรือคลอยตามความ
ประสงคของผูประกอบการ และประโยชนของสวนรวม ดวยความยินยอมและเต็มใจ จนสามารถ
บรรลุความสําเร็จตามเปาหมายในแตละสถานการณทีก่ําหนดไว 
 
แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูนํา 
  
 ทฤษฎีภาวะผูนําสวนใหญจะมุงเนนศึกษาตัวแปรเพยีงตวัเดยีว มากกวาที่จะศึกษาหลายตัว
แปรประกอบกัน เพื่อใชเปนพื้นฐานหลักในการอธิบายประสิทธิผลของภาวะผูนํา ทฤษฎีสวนใหญ
ถูกพัฒนาขึ้นมาในชวงครึ่งศตวรรษที่ผานมามีขอจํากัด และมุงเนนไปยังคุณสมบัติพเิศษของผูนําใน
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง อาทเิชน คุณลักษณะ (Trait) พฤติกรรม หรืออํานาจ ดังนัน้ เพื่อใหเกิด
ประโยชนในการอธิบายแนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนํามากยิง่ขึ้น จึงมีการจาํแนกทฤษฎแีละงานวจิัย
ออกมาเปน 5 แนวคดิ ดังตอไปนี้คือ (Yukl, 2002: 10-13) 
 

1. แนวคดิคุณลักษณะผูนํา (Trait Approach) 
แนวคดิเริ่มแรกในการศึกษาภาวะผูนํา คือแนวคดิคุณลักษณะผูนํา แนวคิดนี้มุงเนนไป

ที่ลักษณะของผูนํา เชน บุคลิกภาพ แรงจูงใจ คานิยม และความเชี่ยวชาญ รากฐานของแนวคดินี้มี
สมมติฐานวา บุคคลบางคนจะมีความเปนผูนําตามธรรมชาติ ซ่ึงประกอบไปดวยคุณลักษณะตางๆ ที่
ไมมีอยูในผูอ่ืน ทฤษฎีภาวะผูนําในสมัยแรกๆ ใหเหตุผลวา ความสําเรจ็ดานการจัดการเปนผล
เนื่องมาจากความสามารถพิเศษตางๆ เชน พลังงานอันเหลือเฟอ สัญชาตญาณของการมองเห็นอยาง
ทะลุปรุโปรง สายตาอันกวางไกล และความสามรถในการหวานลอมผูอ่ืน คุณลักษณะหลายรอย
อยางไดถูกนํามาศึกษาในระหวางทศวรรษที่ 1930 ถึง 1940 เพื่อหาถึงคุณลักษณะตางๆ ที่อธิบายได
ยากเหลานี้ แตทวาความพยายามในการวจิยัจํานวนมากนีก้็ตองประสบกับความลมเหลวในการทีจ่ะ
หาถึงคุณลักษณะทีจ่ะมารับประกันถึงความสําเร็จของภาวะผูนํา เหตุผลหนึ่งของความลมเหลวก็คือ 
การขาดความเอาใจใสในตัวแปรแทรกแซงตางๆ (Intervening Variable) ในสาเหตุทีต่อเนื่อง 
(Casual Chain) ที่สามารถอธิบายวา คณุลักษณะจะสามารถสงผลกระทบตอผลลัพธที่ลาชาได
อยางไร เชน การปฏิบัติงานของกลุมหรือความกาวหนาของผูนํา วิธีการวิจัยทีแ่พรหลายใน
สมัยกอนคือ การหาความสัมพันธที่มีนัยสําคัญระหวางลักษณะของผูนําแตละคนกับหลักเกณฑ
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ความสําเร็จของผูนํา โดยปราศจากการตรวจสอบในการะบวนการตางๆ ที่อธิบายถึงที่มาของสิ่ง
ตางๆ เหลานั้น แตอยางไรก็ตาม นักวจิัยมีความกาวหนาในการหาวาคุณลักษณะของผูนําจะมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมและประสิทธิภาพของภาวะผูนําอยางไรบาง 
 

2. แนวคดิพฤติกรรม (Behavior Approach) 
แนวคดิพฤติกรรมเริ่มมีขึ้นในตนทศวรรษที่ 1950 หลังจากที่นักวิจยัจํานวนมากไดให

ความสนใจแนวคิดคณุลักษณะลดลง และเริ่มใหความเอาใจใสมากขึน้กับสิ่งตางๆ ที่ผูจัดการได
กระทําในการทํางานจริง การวิจัยดานพฤตกิรรมประกอบดวย 2 กลุมยอย คือ 

 
กลุมยอยที่ 1 การวิจัยและตรวจสอบเกีย่วกบั การจัดสรรเวลาของผูจัดการและรูปแบบ

ของกิจกรรมทัว่ไป ความรับผิดชอบและภาระหนาที่ของงานดานการจดัการ สวนหนึง่ของการวิจยั
จะสํารวจวา ผูจัดการมีการจดัการกับความตองการ ขอจํากัด และความขัดแยงในการทํางานอยางไร 
สวนใหญการวิจัยเกีย่วกับงานดานการจัดการจะใชวิธีการพรรณนา (Descriptive Method) จาก
ขอมูลที่ไดรวบรวมมา เชน การสังเกตโดยตรง การบันทกึประจําวัน แบบสอบถามเกี่ยวกับการ
บรรยายลักษณะงาน (Job Description) และเกร็ดเล็กเกร็ดนอยจากการสัมภาษณ แมวาการวจิัยนี้
ไมไดมวีัตถุประสงคเพื่อประเมินประสิทธิผลของภาวะผูนําโดยตรง แตก็ใหมุมมองทีเ่ปนประโยชน
ในเรื่องนี้ ประสิทธิผลของภาวะผูนําจะขึ้นอยูกับวา ผูจัดการจัดการกับความขัดแยงในภาระหนาที่ 
(Role Conflict) รับมือกับความตองการ มองเห็นโอกาส และเอาชนะขอจํากัดไดอยางไร 

 
กลุมยอยที่ 2 เกี่ยวกับการหาพฤติกรรมภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล วิธีการวิจัยทีไ่ดรับ

ความนิยม คือการศึกษาโดยการสํารวจภาคสนาม (Survey Field Study) โดยการใชแบบสอบถาม
พรรณนาพฤตกิรรม ในชวง 50 ปที่ผานมา การศึกษาโดยการสํารวจ ไดตรวจสอบหาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมภาวะผูนํากับตัวช้ีวัดหลายตัวเกี่ยวกับประสิทธิผลของภาวะผูนํา มีการศึกษาพยีง
เล็กนอยทีใ่ชการทดลองในหองปฏิบัติการ การทดลองภาคสนาม (Field Experiment) หรือการ
บันทึกเหตุการณสําคัญ (Critical Incident) ในการที่จะคนหาวาผูนําที่มปีระสิทธิผลมีพฤติกรรม
แตกตางจากผูนําที่ไมมีประสิทธิผลอยางไร 

 
3. แนวคดิอํานาจ-อิทธิพลของผูนํา (Power-Influence Approach) 

การวิจยัดานอาํนาจ-อิทธิพล จะเปนการหากระบวนการชกัจูงตางๆ ระหวางผูนํากับ
บุคคลอื่น เหมือนกันกับแนวทางการวิจยัดานคุณลักษณะและพฤติกรรม งานวิจยัดานอํานาจ-
อิทธิพลบางตัว เปนแบบใหผูนําเปนศูนยกลาง (Leader Centered Perspective) โดยมสีมมติฐานแฝง
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วา ความเกี่ยวของระหวางกนัจะเปนแบบทิศทางเดียว (การปฏิบัติการของผูนํากับการตอบสนอง
ของผูตาม) การวิจัยนี้สามารถอธิบายประสิทธิผลของภาวะผูนําในดานของขอบเขตและรูปแบบ
อํานาจของผูนาํ และอํานาจนัน้ๆ มีการนําไปใชอยางไรบาง อํานาจเปนสิ่งที่ถูกมองวามีความสําคัญ
ไมใชเพยีงแคการมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคบับัญชาเทานั้น แตมีผลถึงผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา และ
บุคคลภายนอกองคการ เชน ลูกคา หรือผูสงมอบ วิธีการวิจัยทีน่ิยมใชกนั คือการใชแบบสอบถาม
สํารวจความสมัพันธระหวางอํานาจของผูนํากับตวัวัดประสิทธิผลตางๆ ของผูนํา 

 
การวิจยัดานอาํนาจ-อิทธิพลแบบอื่นๆ ใชแบบสอบถามและการบรรยายเหตกุารณ เพือ่

หาวาผูนํามีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของผูตามอยางไร การศึกษาถึงกลวิธีในการชักจูง
สามารถมองเห็นเปนสะพานเชื่อมระหวางแนวคดิอํานาจ-อิทธิพลของผูนํากับแนวคดิพฤติกรรม 
การใชกลวิธีในการชักจูงตางๆ จะถูกเปรียบเทียบกนัในดานความมีประสิทธิผลในการชักจูงใหผูอ่ืน
กระทําตามความตองการของผูนํา 

 
ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) จะเกีย่วของกับการแบงอํานาจ

และการมอบอาํนาจใหแกผูตาม แตแนวคิดนี้จะถูกรวมอยูกับงานวจิัยดานพฤติกรรม ในหลายๆ 
การศึกษาใชแบบสอบถามหาความสัมพันธระหวางการรับรูของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับภาวะผูนํา
แบบมีสวนรวมกับหลักเกณฑของความมปีระสิทธิผลของภาวะผูนํา เชน ความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชา ความพยายาม และผลการปฏิบัติงาน การใชหองปฏิบัติการและการทดสอบ
ภาคสนามไดถูกนํามาใชในการเปรียบเทยีบระหวางภาวะผูนําแบบเผดจ็การกับภาวะผูนําแบบมี
สวนรวม ในทายที่สุด กรณีศกึษาเชิงพรรณนาของความมปีระสิทธิผลของผูจัดการไดตรวจสอบถึง
วิธีการใหคําปรึกษาและการมอบหมายงาน เพื่อทําใหผูอ่ืนมีความรูสึกถึงความเปนเจาของ ในการ
ตดัสินใจตางๆ ไดอยางไร 

 
4. แนวคดิสถานการณ (Situational Approach) 

แนวคดิสถานการณจะมุงเนนความสําคัญของปจจัยรอบขางที่มีอิทธิพลตอ
กระบวนการตางๆ ของภาวะผูนํา ตัวแปรหลักดานสถานการณไดแก คณุลักษณะของผูตาม ลักษณะ
งานของผูนํา รูปแบบขององคการ และลักษณะของสิ่งแวดลอมภายนอก แนวคิดนีป้ระกอบดวย 2 
ประเภทยอย ประเภทยอยประเภทหนึ่งของการวิจยั คือความพยายามในการสํารวจถงึขอบเขตที่
กระบวนการภาวะผูนําจะเหมือนกันหรือแตกตางไปจากรูปแบบขององคการ ระดับของการบริหาร
จัดการ และวฒันธรรม วิธีการวิจัยหลัก คอื การศึกษาเปรียบเทียบระหวาง 2 สถานการณหรือ
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มากกวานั้นขึน้ไป ตัวแปรตามอาจจะเปนการรับรูการจัดการและทัศนคติ กิจกรรมของการจัดการ 
และรูปแบบของพฤติกรรม หรือกระบวนการชักจูง 

 
อีกประเภทยอยหนึ่งของการวิจัยดานสถานการณพยายามที่จะระบุถึงรูปแบบของ

สถานการณทีร่ะดับปานกลางเกี่ยวกับความสัมพันธของคุณสมบัติของผูนํา เชน คุณลักษณะ ความ
เชี่ยวชาญ พฤติกรรม ที่มีตอประสิทธิผลของภาวะผูนํา สมมติฐานคือ คุณลักษณะทีแ่ตกตางกันจะมี
ประสิทธิผลในสถานการณที่แตกตางกัน และคุณลักษณะที่เหมือนกันอาจจะไมเหมาะสมกับทุก
สถานการณ ทฤษฎีที่ใชอธิบายถึงความสัมพันธนี้ เรียกวา “ทฤษฎีปทัสถานของภาวะผูนํา 
(Contingency Theories of Leadership)” รูปแบบที่สุดขั้วของทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ คือ 
การแทนทีภ่าวะผูนํา จะเปนการระบุถึงเงื่อนไขตางๆ ที่สามารถทําใหลําดับขั้นของภาวะผูนําเกิด
การซ้ําซอน และไมมีความจาํเปน 

 
5. แนวคดิเชิงบูรณาการ (Integrative Approach) 

ในหลายๆ คร้ังที่นักทฤษฎีหรือนักวิจยัใหความสนใจกับตัวแปรภาวะผูนํามากกวา 1 
รูปแบบ ซ่ึงนิยามไดวาเปนแนวคิดเชิงบูรณาการ และเมื่อไมนานมานี้ แนวคิดนี้ไดกลายเปนแนวคิด
ธรรมดาๆ สําหรับนักวิจยัในการพิจารณาตัวแปรภาวะผูนํา 2 รูปแบบ หรือมากกวานัน้ในการศึกษา
ที่เหมือนกนั แตก็เปนการยากที่จะพบถึงทฤษฎีที่ครอบคลุมตัวแปรตางๆ ทั้งหมด นั่นก็คือ ตัวแปร
คุณลักษณะ ตวัแปรพฤติกรรม ตัวแปรกระบวนการของอิทธิพล และตัวแปรสถานการณ ตัวอยางที่
ดีของแนวคิดเชิงบูรณาการ คือทฤษฎีความสามารถในตัวเองของภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษ 
(The Self-Concept Theory of Charismatic Leadership) ทีพ่ยายามจะอธบิายวาทําไมผูตามของผูนํา
บางคนจึงเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางทุมเท และใหการเสียสละสวนตัวเพื่อทีจ่ะทํางานให
บรรลุวัตถุประสงค หรือภารกิจของกลุม 

 
แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ในปจจุบนั องคการมีการเปลี่ยนแปลงกันอยางรวดเรว็ หรือมีความซับซอนมากยิ่งขึ้น จึงมี
ความจําเปนทีจ่ะตองใชภาวะผูนําอีกรูปแบบหนึ่ง ซ่ึงกค็ือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  
แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนําทีม่ีการศึกษาวิจยัมากในชวงตัง้แตทศวรรษ 1980 เปนตนมา 

ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) จากชื่อของทฤษฎีนี้ไดบงบอกถงึ
กระบวนการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล โดยผูนําจะมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเรื่องคานิยม คุณธรรม 
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มาตรฐาน และการมองการณไกลไปในอนาคต ผูนําการเปลี่ยนแปลงใหความสําคญัตอการประเมิน
เพื่อทราบถึงระดับแรงจูงใจของผูตาม แลวพยายามหาแนวทางตอบสนองความตองการและปฏิบตัิ
ตอผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่สามารถใชใน
การอธิบายกระบวนการอิทธิพลไดอยางกวางขวาง ตั้งแตระดับจุลภาคระหวางผูนํากบัผูตามเปน
รายบุคคล ไปจนถึงระดับมหภาคระหวางผูนํากับบุคลากรทั้งองคการ แมวาโดยบทบาทหลักของ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงคือกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงตางๆ ขึ้นในองคการก็ตาม แตกระบวนการ
เปล่ียนแปลงดงักลาว ผูนํากบัผูตามจะผูกพันตอกันอยางมั่นคง ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ไดรับการยอมรับวามีความสอดคลองกับสถานการณของโลกในยุคที่มคีวามเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู
ตลอดเวลามากทฤษฎีหนึ่ง (สุเทพ, 2544: 326) 
 
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass 
 
 Bass (1999 อางถึงใน รัตติกรณ, 2545: 18-20) กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปน
ผูนําที่ทําใหผูตามอยูเหนือกวาความสนใจในตนเองผานทางการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การ
สรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา หรือการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูนําจะยกระดบั
วุฒิภาวะและอดุมการณของผูตามที่เกี่ยวกบัผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) การบรรลุสัจการแหงตน 
(Self-actualization) ความเจริญรุงเรือง (Well-being) ของสังคม องคการ และผูอ่ืน นอกจากนัน้
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมแีนวโนมที่จะชวยกระตุนความหมายของงานในชวีิตของผูตามให
สูงขึ้น อาจจะชี้นําหรือเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความตองการทางศีลธรรมใหสูงขึ้นดวย 
  
 ในตอนเริ่มตนของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass ในป ค.ศ. 1985 Bass ได
เสนอภาวะผูนาํ 2 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ซ่ึงมีลักษณะเปนพลวตัร (Dynamic) ที่มีความ
ตอเนื่องกันตามรูปแบบภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง จะมคีวามตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
โดยผูนําจะใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพือ่พัฒนาความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตอเนื่องจาก
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ซ่ึงการแลกเปลีย่นส่ิงที่ตองการระหวางกันเพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม ภาวะ
ผูนําทั้งสองประเภทนี้ผูนําคนเดียวกนัอาจใชในประสบการณที่แตกตางกัน ในเวลาที่แตกตางกัน 
อยางไรก็ตาม Bass วินิจฉัยวาความเปนภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถสงผลในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพขั้นต่ํากวา สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชวยเพิม่และปรับปรุงประสิทธิภาพใน
ขั้นที่สูงกวา 
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 นอกจากนั้น Bass ยังไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนสวนขยายของภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน เนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเนนเฉพาะเรื่องการจัดการหรือการ
แลกเปลี่ยน ซ่ึงเกิดขึ้นระหวางผูนํา ผูรวมงาน และผูตาม ซ่ึงการแลกเปลี่ยนนี้จะอยูบนพื้นฐานที่ผูนาํ
ถกเถียง พูดคยุกันวามีความตองการอะไร มกีารระบุเงื่อนไขและรางวัล ที่ผูตามและผูรวมงานจะ
ไดรับ ถาพวกเขาทําในสิ่งที่ตองการสําเร็จ แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติตอผูรวมงานและ
ผูตามมากกวาการกําหนดใหมีการแลกเปลีย่นหรือขอตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบัติใน
วิถีทางที่จะนําไปสูการบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น โดยการปฏิบัติในองคประกอบใดองคประกอบหนึ่ง 
หรือมากกวา ที่เกี่ยวกับการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง
ปญญา และการคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล 
  
 Bass and Avolio (1994 อางถึงใน รัตติกรณ, 2544: 19-20) ไดกลาววา ในชวง 2 ทศวรรษที่
ผานมา ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดพัฒนาเปนรูปเปนรางขึ้น โดยการศกึษาวจิัยรวบรวม
พัฒนา และฝกอบรมจากทุกระดับในองคการและในสังคม ทั้งกับผูนําทุกระดับและทีไ่มมี
ประสิทธิภาพ ไมมีกิจกรรม จนถึงผูนําที่มปีระสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือรน ทั้งใน
สถาบันการศึกษา วงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการ ทหาร โรงพยาบาล ในตางเชื้อชาติ และขาม
วัฒนธรรม ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่วดัโดยเครื่องมอืวัดภาวะผูนํา
พหุองคประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ที่สรางและพัฒนาโดย Bass and 
Avolio เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ และใหความพึงพอใจมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
และมีการวิจัยเชิงประจักษ และการศึกษาเชิงทฤษฎีจํานวนมาก แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมอิีทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ตอการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคคล และขององคการ 
  
 หลังจากมีการศึกษาทฤษฎแีละมีการวิจยัเกีย่วกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน
ระยะเวลาหนึง่ คือ ตั้งแต Bass เสนอทฤษฎีนี้ในป ค.ศ.1985 ไดมีการพฒันาทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง เปนโมเดลภาวะผูนําแบบเตม็รูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 
โมเดลนี้จะประกอบดวย 4 องคประกอบพฤติกรรม (4I’s) ของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง และ
พฤติกรรมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire 
Leadership) หรือพฤติกรรมการไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership behavior) 
  
 นอกจากนี้ ยังพบวามีงานวิจยัจํานวนมากทัง้ที่เปนงานวิจยัเชิงประจกัษ และเชิงทฤษฎตีางๆ 
ที่ศึกษาในสถาบันการศึกษา วงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการ ทหาร โรงพยาบาล และองคการที่
ไมหวังผลกําไร ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําที่มี
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ประสิทธิภาพมากที่สุด และยังมีประสิทธิภาพและใหความพึงพอใจมากกวาภาวะผูนาํแบบ
แลกเปลี่ยน และมีการศึกษาวิจัยและตดิตามผล พบวาการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพรอม
การฝกอบรมองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 
สามารถเพิ่มประสิทธิภาพและความพึงพอใจตอผูนํา 
 
โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ 
 
 Bass and Avolio (1991 อางถึงใน รัตติกรณ, 2545: 20-24) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบ
เต็มรูปแบบโดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําทีเ่ขาเคยเสนอในป 
ค.ศ.1985 โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะ
ผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมภีาวะผูนํา 
(Nonleadership behavior) ดงัรายละเอียดตอไปนี ้
 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น
กวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมี
ศักยภาพมากขึน้ ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกจิและวสัิยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจให
ผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการ
หรือสังคม ซ่ึงกระบวนการทีผู่นํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกวา “4I” (Four I’s) คือ 
 

1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence: II) หมายถึง การที่ผูนํา
ประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพนบัถือ ศรัทธา 
ไววางใจ และทําใหผูตามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ
เหมือนกับผูนาํและตองการเลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ 
คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอา
แตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวกิฤติ ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่
ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อ
ผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุม 
ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ ความเชื่อมั่นในตนเอง 
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ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความ
จงรักภกัดี และความมั่นใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนาํ โดยอาศัย
วิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนาํแสดงความมัน่ใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดยีวกัน
เพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความ
มั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของ
ตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 
 

1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผูนําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกดิแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การให
ความหมายและทาทายในเรือ่งงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมี
ชีวิตชีวา มกีารแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนํา
จะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยาง
ชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผกูพันตอเปาหมายและวิสัยทศันรวมกนั ผูนาํจะแสดง
ความเชื่อมั่นและแสดงใหเหน็ความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวย
ใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวสัิยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตาม
พัฒนาความผกูพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึน้
ผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคลทาํใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคณุคา และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่
ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริม
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 

1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผูนาํมีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหมๆ  มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดกีวาเดมิ เพื่อทําใหเกดิสิ่งใหมและ
สรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการ
ตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวย
วิถีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการหา
คําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆ ผูนํามีการ
กระตุนใหผูตามแสดงความคดิและเหตุผล และวจิารณความคิดของผูตามแมวามนัจะแตกตางไป
จากความคดิของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดีที่จะ
แกปญหารวมกัน โดยผูนาํจะสรางความเชือ่มั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบาง
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ปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความ
รวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอ
คานิยมของตนเอง ความเชือ่ และประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนกั เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง 
 

1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูนําจะมี
ความสัมพันธเกี่ยวของกับบคุคลในฐานะเปนผูนาํใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทํา
ใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมคีวามสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผู
ตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อ
ความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูนาํจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึน้ 
นอกจากนี้ผูนาํจะมีการปฏิบตัิตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรยีนรูส่ิงใหมๆ สรางบรรยากาศ
ของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความ
ตองการ ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการบริหารจัดการดวยความเอาใจใสดแูลอยาง
ทั่วถึง มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตวั ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นผูตาม
เปนบุคคลมากกวาความเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจยัการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือ
ในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูส่ิงใหมๆ ที่
ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนา
ในงานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 
 

2. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนําให
รางวัลหรือลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงตามสถานการณ จงูใจผูตามใหปฏิบัติงานและชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย โดยผูนําจะระบุ
บทบาท และขอกําหนดงานที่ชัดเจน ทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงาน และเหน็คุณคาของ
ผลลัพธ ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงส่ิงที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจงูใจโดย
เชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก 
โดยผูนําจะตองรับรูความตองการของผูตาม ภาวะผูนําแลกเปลี่ยนประกอบดวย 
 

2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวา ตองการใหผูตามทาํอะไร หรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากนั้นจะจดัการแลกเปลี่ยน
รางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ ใหโบนัส เมื่อผูตามสามารถบรรลุ
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เปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนาํแบบนี้มักจูงใจโดยใหรางวลัเปนการตอบแทน และมักจงูใจดวย
แรงจูงใจขัน้พืน้ฐาน หรือแรงจูงใจภายนอก 
 

2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-Exception) เปนการบริหารงานที่ปลอย
ใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่ว จะเขาไปแทรกกต็อเมื่อมีอะไร
เกิดผิดพลาดขึน้ หรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ คือ ตําหนิ ให
ขอมูลยอนกลับทางลบ การบริหารแบบวางเฉย แบงไดเปน 2 แบบ คือ 
 

2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชงิรุก (Active Management-by-Exception) เปนการ
บริหารงานที่เกี่ยวของปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามในเรื่องการแลกเปลี่ยน ชนิดกันไวดีกวาแก 
ผูนําเชิงรุกจะเนนการใหรางวัลเมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานไดสําเร็จตามที่คาดไว ดังนั้นภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนชิงรุก จึงประกอบไปดวยการแสวงหาขอมูลที่จะชวยใหผูนําทราบความตองการ
ของผูตาม และชวยใหผูตามทราบวาจะตองทํางานอะไร ตองแสดงบทบาทอยางไร จงึจะทํางานได
สําเร็จ แรงจูงใจของผูตามจะสูงขึ้นถามีความสอดคลองระหวางความตองการของผูตามกับรางวัล 
หรือผลตอบแทนที่ผูตามปรารถนา 
 

2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ (Passive Management-by-Exception) เปน
การบริหารงานโดยใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรักษาสถานภาพเดิม (Status Quo) ตราบ
เทาที่วิธีการทาํงานแบบเกายงัใชไดผล ถามีอะไรผิดพลาดหรือมีส่ิงผิดปกติเกิดขึน้ ผูนาํที่บริหารโดย
การวางเฉยจะเขาไปแกไข 
 

3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมี
ภาวะผูนํา (Nonleadership Behavior) เปนกระบวนการที่ผูนําไมมีความพยายาม ขาดความ
รับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศน
เกี่ยวกับภารกจิขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 
 
 กลาวโดยสรุปคือ ผูนําการเปลี่ยนแปลง จะทําใหผูตามเกดิแรงจูงใจที่จะใชความพยายามใน
การทํางานเพิม่ขึ้นจากปกติ ดวยเหตนุี้ผลงานที่เกิดขึน้จึงมากกวาที่คาดหวังไว นอกจากนี้ ยัง
ชวยเหลือใหผูตามเปลี่ยนจดุยืนของตน จากทําเพื่อประโยชนของตนเอง ไปเปนเพื่อประโยชนของ
หมูคณะหรือองคการ 
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 นอกจากนี้ Kuhnert (1994 อางถึงใน สุเทพ, 2544: 332) ไดกลาวถึงผูนําการเปลี่ยนแปลงวา 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใหความใสใจตอการทํางานของผูตาม และพฒันาผูตามใหเต็มศักยภาพไป
พรอมกัน ผูนําที่มีลักษณะการเปลี่ยนแปลงนั้น มีระบบคานิยมและอุดมการณที่เขมแขง็ ซ่ึงสามารถ
สงผลตอการเพิ่มแรงจูงใจของผูตามใหปฏิบัติไปในแนวทางที่ดีงามตอสวนรวม มากกวาเพื่อ
ประโยชนของตนเอง 
 
แนวคิดภาวะผูนําจากการศึกษาวิจัยของรัตติกรณ  จงวศิาล 

 
เนื่องจากแนวคิดทฤษฎีสวนใหญของภาวะผูนํา เปนแนวคิดทฤษฎีที่มีเนื้อหาและ

โครงสรางที่เปนการศึกษาวจิัยและพัฒนาองคความรูจากบริบททางสังคมหรือองคการของประเทศ
ตะวนัตกเกือบทั้งส้ิน รัตติกรณ (2548) จึงทาํการศึกษาภาวะผูนํา และทศิทางใหมเพื่อการพัฒนา
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทยทีป่ระสบความสําเร็จ และนําขอมูลที่ไดมา
สรางเครื่องมือวัดภาวะผูนํา และวเิคราะหองคประกอบภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกจิขนาด
กลางและขนาดยอมไทย รวมถึงเพื่อศึกษาองคความรูใหมเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย ตามบริบทของสังคมไทย 

 
การวิจยัในครัง้นี้ใชเทคนิคการสัมภาษณแบบเจาะลึก และเทคนิคการวิเคราะหเหตกุารณ

สําคัญจากกลุมผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ จํานวน 30 คน จากนั้นนาํขอมูลที่ไดมาสราง
และพัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผูนํา และนําเครื่องมือวัดภาวะผูนํานี้ไปทดลองใชกับกลุม
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย จํานวน 544 คน นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจเพื่อหาองคประกอบของแบบวัดภาวะผูนํา และวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยนัเพื่อตรวจสอบจํานวนองคประกอบ พบวาภาวะผูนาํของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอมไทย ประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังนี้ (รัตติกรณ, 2548: 66-68) 

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

สงเสริมใหผูใตบังคบับัญชาเกิดความรักองคการ  พัฒนาตนเอง  และมสีวนรวมในการทํางาน อีก
ทั้งตัวผูประกอบการเองตองทําหนาที่เปนผูจุดประกายความคิดใหผูใตบังคับบัญชา  เปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง  สรางแรงบันดาลใจใหทีมงาน  และ
ใหความสําคญักับคนมากทีสุ่ดเหนือส่ิงอ่ืนใด 
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2. การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่แสดงออก
ซ่ึงการรักษาน้าํใจผูใตบังคับบัญชา  พยายามทําใหผูอ่ืนมคีวามสุข  ออมชอมประโยชนแกทกุฝาย  มี
ความเมตตา  กรุณา  โอบออมอารี  สรางความสนิทสนมเปนกันเองกบัผูใตบังคับบัญชา  และให
อภัยแกความผดิพลาดของผูอ่ืน 
 

3. การมีศีลธรรมในการประกอบการ  หมายถงึ  พฤติกรรมของผูประกอบการที่มีความ
พิถีพิถันกับคุณภาพของสินคาหรือบริการ  รักษาคําพูด  ยึดมั่นในศีลธรรม  มีการดําเนินการอยาง
โปรงใสตรวจสอบได  และมีความซื่อสัตยตอผูอ่ืน 
 

4.  ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร  หมายถึง  พฤติกรรมของผูประกอบการที่
แสดงออกซึ่งการมีวิสัยทัศน  รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง  มองการณไกล  และมีความคิดเชิงกลยุทธ 
 

5. การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  หมายถึง  พฤติกรรมของผูประกอบการที่ยึดหลักธรร
มาภิบาลในการประกอบธุรกิจ  ปลูกฝงจรยิธรรมใหกับผูใตบังคับบัญชา  สรางและสงเสริม
วัฒนธรรม  ประเพณีทีด่ี  และดําเนินธุรกิจโดยมุงคืนประโยชนใหกับสงัคม 
 

6. การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  หมายถึง  พฤติกรรมของผูประกอบการที่รับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืน  ยอมรับซ่ึงการเปลี่ยนแปลง  และยอมรบัขอดอยของตนเอง 
 

จากการศึกษาถึงทฤษฎีและแนวคดิตางๆ ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําดังกลาวขางตน ผูวจิัยได
เลือกใชแนวคดิภาวะผูนําของผูประกอบการไทยจากงานวิจัยเร่ืองการศกึษาภาวะผูนํา และทิศทาง
ใหมเพื่อพัฒนาผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย ของรัตติกรณ 
(2548) ที่กลาววาภาวะผูนําประกอบดวย 6 องคประกอบ ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรับ
ส่ิงตางๆ  
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แนวคิดเก่ียวกบัความสําเร็จในการประกอบการ 
 
แนวคิดเก่ียวกบัความสําเร็จของธุรกิจ 
  
 ความสําเร็จขององคการธุรกิจ นักวิชาการใหแนวคิดในการวดัความสําเร็จขององคการไว
หลายแนวคิดดังตอไปนี ้
 
 นิตย (2542: 10-21) ไดใหแนวคิดในการวดัความสําเร็จของธุรกิจไวดงันี้ 
 

1. พิจารณาจากผลิตภาพ (Productivity) หมายถึง อัตราสวนระหวางผลงาน (Output) ของ
องคกรในรูปของสินคาและบริการตอจํานวนปจจัยทีใ่ช (Input)ในความหมายนี้สามารถเขียนเปน
สูตรไดดังนี ้
 
   ผลิตภาพ =  ผลงาน (Output) 
             ปจจัย (Input) 
  
 ซ่ึงทําใหผลิตภาพมีความหมายเดยีวกันกบัประสิทธิภาพ คือ ความสามารถที่จะนํา
ทรัพยากรที่มอียูออกมาใชไดอยางดีที่สุด ในการพยายามที่จะบรรลุเปาหมาย ดังที่ Drucker (2001 
อางถึงใน นิตย, 2542: 15) กลาวไววา “ประสิทธิภาพ” คือ การลงมือทําส่ิงตางๆไดอยางถูกตอง
เหมาะสม (Doing Thing Right) 
 

2. พิจารณาจากกาํไร (Profit) ซ่ึงการใชกําไรเปนเกณฑในการวัดนี้มกัจะเปนเรื่องระยะ
ส้ัน อยางมากคือ 1 ป และเมือ่รูวามีกําไรมากหรือนอยก็เปนเรื่องของอดีตไปแลว ดังนั้นจึงมีการ
กลาวถึงกําไรสูงสุด (Profit Maximization) หมายถึง การทํากําไรสูงสุด โดยพิจารณาระยะเวลา
ประกอบเปนกําไรสูงสุดระยะยาว (Long-term Profit Maximization) 
  
 Drucker (2001: 29-31) ผูเชี่ยวชาญทางดานธุรกิจขนาดยอมไดเสนอตัววัดความสําเร็จของ
ธุรกิจในระดับกลยุทธ โดยระบุตัวแปร หรือผลงานสําคัญดานตางๆ ดงันี้ 
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1. ดานสถานภาพทางตลาด (Market Position) คือ วัดจากเปาหมายและการบรรลุ
เปาหมายดานฐานะทางการตลาด สวนแบงตลาด ทั้งตลาดปจจุบันและตลาดใหม รวมทั้งสินคาใหม 
และบริการที่มุงสรางความภกัดีจากลูกคา 
 

2. คุณภาพ (Quality) คือ รักษาและพัฒนาคณุภาพของผลิตภัณฑ และ/หรือ บริการของ
บริษัท 
 

3. นวัตกรรม (Innovation) มีสัมฤทธิภาพในการบรรลุถึงระดับของการพฒันาผลิตภัณฑ
และบริการใหมๆ รวมทั้งกระบวนการใหมๆ  ซ่ึงหมายถึง ทักษะและกิจกรรมที่จําเปนจะตองมีเพื่อ
เพิ่มพูนสมรรถนะของบริษทัในเชิงแขงขันไดอยางยั่งยนืในระยะยาว 
 

4. ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) ทํานบุํารุงรักษาพฤติกรรมอัน
ประกอบไปดวย จริยธรรม รวมทั้งแสดงความรับผิดชอบตอสังคม ในดานตางๆ เชน มีสวนรวมใน
การรักษาสภาพแวดลอมและคุณภาพชวีิตโดยรวม เปนตน 
 

5. ทรัพยากรมนษุย (Human Resources) สรรหา พัฒนาและบํารุงรักษา ทรัพยากรบุคคล
ทุกระดับใหมคีุณภาพสูง ทั้งดานความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ รวมทั้งพนักงานสัมพันธ 
และความสัมพันธกับสหภาพแรงงาน (ถามี) 
 

6. ทรัพยากรทางการเงิน (Financial Resources) จัดหา เก็บรักษา และจัดการทรัพยากร
การเงินอยางเหมาะสม 
 

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

8. ประสิทธิภาพดานตนทนุ (Cost Efficiency) มีการใชทรัพยากรทุกประเภท ทุกชนดิ
อยางมีประสิทธิภาพ เปนผลใหบริษัทสามารถผลิตสินคา และ/หรือใหบริการดวยตนทุนต่ํา 
 

9. การทํากําไร (Profitability) ระดับกําไรจะตองเหมาะสม ไมต่ําและสูงเกินไป รวมทั้ง
ดัชนีตัวบงชี้อ่ืนๆ ที่แสดงถึงฐานะทางการเงินที่ด ี
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 Kaplan and Norton (อางถึงใน ดนยั, 2543: 60-61) กลาววา ดัชนีวดัผลสําเร็จทางธุรกิจ 
(KPIS) ซ่ึงยอมาจาก Key Performance Indicators นั้นพัฒนามาจากบทความและหนังสือเร่ือง “The 
Balanced Scorecard” ที่วัดผลสําเร็จขององคกรในดานอืน่ๆ โดยไมทิ้งการวัดผลสําเร็จทางดาน
การเงิน แตจะวัดผลดานลูกคา (Customer) ดานกระบวนการธุรกิจภายใน (Internal Business 
Process) และดานการเรียนรูกับการเติบโต (Learning and Growth) ประกอบกัน 
 
การวัดความสาํเร็จของธุรกิจตามแนวของ Michael Frese 
  
 Frese (2000: 145-155) นักจติวิทยาชาวเยอรมัน ผูเปนที่ปรึกษาใหกับบริษัทตางๆ ในเรื่อง
การจัดการองคการ และทําการศึกษาถึงคณุลักษณะของผูประกอบการขนาดยอมในประเทศ 
แซมเบีย ยกูานดา อาฟริกาใต และซิมบับเว ในระหวางป ค.ศ. 1997-1998 และใชวิธีการวัด
ความสําเร็จของผูประกอบการ รวม 4 วิธีดังตอไปนี ้
 

1. ตัวบุคคล โดยที่ผูระกอบการเปนผูกําหนดความสําเร็จดวยตนเอง ซ่ึงมักจะใชความเหน็
ในดานการเงนิ เปนตวัสะทอนธุรกิจ และความพึงพอใจจากรายไดที่มาจากการดําเนนิธุรกิจ 
 

2. ระดับความสําเร็จทางเศรษฐกิจ โดยพิจารณาจากขอมูลดานการเงนิ จาํนวนลูกคาที่
เพิ่มขึ้นหรือลดลง ผลกําไร และยอดขาย 1-2 ปลาสุด 
 

3. วัดจากผูเกีย่วของในธุรกิจ ทั้งดานลูกคาและพนักงานในดานการรับรูความสําเร็จทีม่ี
ตอธุรกิจ โดยใชแบบสอบถามดวยภาพ 
 

4. วัดจากการสังเกตของผูสัมภาษณ ซ่ึงใหคะแนนทีแ่บงเปน 5 ระดับยอย ในการ
สัมภาษณ เพื่อประเมินความสําเร็จของผูประกอบการ คอื ระดับที่ 1 หมายถึงไมประสบความสําเร็จ 
ระดับที่ 2 หมายถึง คอนขางไมประสบความสําเร็จ ระดับที่ 3 หมายถึง ประสบความสําเร็จปาน
กลาง ระดับที่ 4 หมายถึง คอนขางประสบความสําเร็จ และระดับที่ 5 หมายถึง ประสบความสําเร็จ 
  
 Frese (2000: 152-155) ไดช้ีวาการวัดความสําเร็จดวยการประเมินผลสําเร็จโดยรวมใหผล
การวัดที่เปนประโยชน เนื่องจากผลการวัดที่ไดเปนอิสระ จากความคดิเห็นของผูประกอบการเอง 
แมวาการวัดทางเศรษฐกิจดูจะใหผลการวัดที่นาจะเปนรูปธรรมมากกวา แตกย็ังมีปญหาอยูบาง เชน 
เมื่อตองการขอมูลทางธุรกิจ ยอนหลัง 2 หรือ 3 หรือ 5 ป แตปรากฏวาธุรกิจหรือองคกรเพิ่งกอตั้งมา
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เพียง 1 หรือ 2 ปเทานั้น ทําใหขอมูลที่ไดไมสมบูรณและไมสามารถนําขอมูลขององคกรนี้มาใชใน
การวิเคราะหไดโดยสรุปถึงคุณลักษณะของผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จในธุรกิจขนาดยอม
ไว ดังนี ้
 

1. ความเปนตวัของตัวเอง (Autonomy) คือความสามรถและความตั้งใจทีจ่ะนําตนเอง
ไปสูโอกาส บุคคลที่มีลักษณะความเปนตัวของตัวเองนี้ เปนคนที่สามารถทํางานไดดวยตนเองและ
สามารถตัดสินใจไดในภาวะที่บีบบังคับ หรือมีความจํากัด อยางเชน ในภาวะที่มีทรัพยากรจํากัด 
ผูประกอบการที่มีความเปนตวัของตัวเองจะยังมีความสามารถในการเปนตัวของตวัเองในการ
ตอรอง หรือเผชิญกับผูจัดจําหนาย หรือบริษัทใหญๆ ได 
 

2. ความมีนวัตกรรม (Innovativeness) คือการมีความคิดริเร่ิมเกี่ยวกับสินคาใหมๆ การ
บริการและเทคโนโลยีใหมๆ  
 

3. การกลาเสี่ยง (Risk taking) การกลาเสี่ยงสามารถแบงไดเปน 3 ลักษณะ ไดแก การกลา
เสี่ยงตอส่ิงที่ไมรู การกลาใชทรัพยสินจํานวนมากสําหรับการกอตั้งธุรกิจ และการกลากูยืมจํานวน
มาก การกลาเสี่ยงดังกลาวเปนไปไดวา มคีวามเกีย่วของกับลักษณะ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
(Uncertainly avoidance) จากการทบทวนงานวิจยัของลักษณะธุรกิจทางตะวนัตก พบวาการกลา
เสี่ยง มีความสมัพันธเชิงเสนตรงเล็กนอยในทางลบกับการประสบความสําเร็จซึ่งแสดงใหเห็นวา 
การกลาเสี่ยงอาจไมใชปจจัยในทางบวกกบัความสําเร็จ แตอยางไรก็ตาม ในทางทฤษฎีแลว เราไม
สามารถสรุปวาการกลาเสี่ยงจะมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับความสําเร็จ เพราะทีจ่ริงแลวเราอาจ
สันนิษฐานไดวา การกลาเสีย่งนั้นมีความสัมพันธในรูปแบบของเสนโคงกับความสําเร็จ ซ่ึงหากเปน
ความสัมพันธเชิงเสนโคงแลว การกลาเสี่ยงในระดับปานกลาง มีความเปนไปไดทีจ่ะนําไปสู
ความสําเร็จ ในขณะที่ถาไมเสี่ยงเลย หรือเสี่ยงสูง อาจนําไปสูความลมเหลว 
 

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

5. ความสม่ําเสมอและความใฝใจในการเรียนรู (Stability and Learning Orientation) 
หมายถึง การที่เจาของกิจการมีความมั่นคง ไมเก็บสิ่งผิดพลาดมาเปนอารมณ หรือผิดหวัง ทอแทกับ
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ความผิดพลาด แตจะนําประสบการณเหลานั้นมาเรียนรู เนื่องมาจากการที่ผูประกอบการตองมีการ
ตอบสนองอยางรวดเร็วกับสถานการณทีม่ีความไมแนนอนสูง จึงเปนไปไดที่ผูประกอบการจะพบ
กับการผิดพลาด การเรียนรูจากขอบกพรองและความผิดพลาด เปนสิ่งสําคัญสําหรับความสําเร็จใน
ธุรกิจ 
 

6. ความตองการประสบความสําเร็จ ความตองการประสบความสําเร็จมคีวามสัมพันธกับ
ทั้งการพัฒนาเศรษฐกิจระดบัชาติ และการประกอบกิจการขนาดเล็ก ผูที่มีความตองการประสบ
ความสําเร็จ จะชอบงานที่มคีวามทาทาย และมีแรงจูงใจที่จะทํางานนัน้ๆ ใหดกีวาเดมิ มีบุคลิกภาพที่
รับผิดชอบและตองการการใหขอมูลยอนกลับในเรื่องงานที่ทํา บุคลิกภาพที่ยดึถือหลักคุณธรรม 
หรือที่เราเรียกวา ความซื่อสัตย หมายถึง การที่ผูประกอบการคอยๆ สรางความเชื่อมัน่และไววางใจ
ใหกับลูกคาและผูจัดจําหนาย ซ่ึงจะนาํไปสูความสําเร็จระดับสูง คนทีป่ระสบความสําเร็จสูงมักมี
แรงจูงใจทีจ่ะทํางานที่ทาทาย และถูกกระตุนใหทําใหดกีวาเกา มีความรับผิดชอบเฉพาะตัว และ
คนหาผลสะทอนเกี่ยวกับคณุภาพของงาน 
 
ตัวบงชี้ของธุรกิจท่ีประสบความสําเร็จตามแนวคิดของ Fry และคณะ 
 
 Fry et al. (1998 อางถึงใน สถิต และคณะ, 2546: 11-14) กลาววาธุรกจิใดไมวาเล็กหรือ
ใหญ ประสบความสําเร็จหรือไม สามารถใชตัวบงชีด้ังตอไปนี้ได 
 

1. สภาพความเปนไปไดทางดานการเงิน (Financial Performance) ตัวบงชี้ที่ดีที่สุดของ
สภาพความเปนไปไดทางดานการเงิน ก็คือ กําไร นั่นเอง ผูจัดการของธุรกิจที่ประสบความสําเร็จจะ
พยายามทําทกุวิถีทาง เพื่อใหธุรกิจมีกําไรตลอดไป ในการที่จะใหธุรกิจไดกําไร ผูจดัการจะตอง
พยายามลดรายจายใหเหลือนอยที่สุด โดยที่ลูกคายังไดรับสินคา และบริการที่ดีที่มีคุณภาพอยู
เหมือนเดิม 
  

ธุรกิจใดกต็ามเมื่อมีกําไรแลว และจะใชกําไรแลว อาจจะใชกําไรเพื่อประโยชนสวนตัว 
หรืออาจจะใชเพื่อลงทุนตอกไ็ด หรืออาจจะใชบางสวนเปนเงินบริจาค เพื่อการกุศลที่ได “กําไร” 
เปนสิ่งที่สําคัญอยางหนึ่งของสังคมแบบทุนนิยม (Capitalist society) ความเพยีรพยายามเพื่อใหได
กําไรเปนแรงผลักดันใหเกิด นวัตกรรม (Innovation) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ขึ้นมา 
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กําไรเปนมาตรวัดความสําเรจ็ของธุรกิจที่เปนที่ยอมรับกนัอยางกวางขวางอยางหนึ่ง 
ธุรกิจใดที่ไมสามารถทํากําไรไดในชัว่เวลาหนึ่ง ธุรกิจนัน้จะตองลมสลายหายจากไปในทายที่สุด 
 

2. การสนองตอบความตองการ (Need) ของลูกคา ธุรกิจจะมีลูกคา ไมวาธุรกิจนั้นจะเปน
ธุรกิจที่ผลิตสินคา หรือใหบริการก็ตาม การที่ธุรกิจจะไดกําไรมากนอยเทาใดในทายทีสุ่ดแลวข้ึนอยู
กับวาธุรกิจนัน้ สามารถสนองตอบความตองการของลูกคาไดมากนอยขนาดไหน ลูกคามีมากมาย
หลายรูปแบบ ที่เปนบุคคลทั่วไปก็มี ทีเ่ปนเจาของธุรกิจอื่นๆก็มี ที่เปนลูกคาที่ซ้ือเพียงครั้งเดียวก็มี 
ที่เปนลูกคาทีซ้ื่อเปนประจําสม่ําเสมอก็มี ที่เปนลูกคาทีซ้ื่อดวยจํานวนเงินนอยนิดก็มี ที่ซ้ือเปนเงนิ
กอนโตก็มี ทีซ้ื่อผานอินเตอรเน็ทก็ม ี
  

ในปจจุบนันี้ ผูเชี่ยวชาญเปนจํานวนมากมีความรูสึกวา “ลูกคา” เปนตัวบงชี้ความสาํเร็จ
และสภาพของธุรกิจ แทนทีจ่ะนกึถึงกําไรกอน ผูเชี่ยวชาญจะนึกถึงลูกคากอนพวกเขายอมรับวา ถา
หากลูกคามีความพอใจในสินคา หรือบริการ “กําไร” จะตองเกิดขึ้นตามมาอยางแนนอน ในการทีจ่ะ
สนองตอบความตองการของลูกคา ธุรกิจจะตองระมัดระวังพิเศษในเรื่อง ปจจัยสําคัญ 2 อยาง คือ 
   
 2.1 การมีความรูสึกไวตอความตองการของลูกคา (Customer Sensitivity) รวมทั้งการ
ดําเนินการเพื่อสนองความตองการของลูกคา (Customer Service) 
   
 2.2  ความทันทวงที (Timeliness) ในการสนองตอบความตองการและความนิยม
ชมชอบของลูกคา 
 

3. การสรางสินคาและบริการใหมีคุณภาพ (Building Quality Products and Services) ใน
ปจจุบันนี้ ธุรกจิจะตองเนนทีคุ่ณภาพ (Quality) และคุณคา (Value) ของสินคาและบริการ ลูกคาไม
อาจจะทนรับได ถาหากสินคา หรือบริการมีคุณภาพต่าํ ถึงแมราคาจะต่ํามากก็ตาม ใน
สภาพแวดลอมที่มีการแขงขนักันอยางดุเดอืด ลูกคาจะทอดทิ้งธุรกิจทีผ่ลิตสินคาและบริการที่มี
คุณภาพต่ําไดทันที และจะหนัไปสนใจธุรกิจที่ผลิตสินคา และบริการที่มีคุณภาพเหนือกวา 
  

ในสหรัฐอเมรกิา บริษัทสวนใหญจะมุงเนนที่คุณภาพ “การจัดการเรื่องคณุภาพ” 
(Quality Management) มีความสลักสําคัญตอการดําเนนิงานดานธุรกิจในยุคใหม กลาวอีกนยัหนึ่งก็
คือ บริษัทจะพยายามปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) ในทกุขั้นตอนของ
การผลิต หรือทุกขั้นตอนของการปฏิบัติการ ธุรกิจขนาดใหญของสหรัฐอเมริกาหลายแหงไดรับการ
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ยอมรับวาเปน “ผูนําทางดานคุณภาพ” (Quality Leaders) และ “คุณภาพ” เปน “กลยุทธ ในการ
แขงขัน (Competitive Strategy)” 
 

4. การสงเสริมนวัตกรรม และความคิดสรางสรรค (Encouraging Innovation and 
Creativity) รสนิยม (Tastes) และความนิยมชมชอบ (Preferences) ของลูกคาเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
ขอเรียกรองตองการของพนกังานเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา คูแขงทางธุรกิจเพยีรพยายามคนควาหา
วิธีการใหมๆ ที่จะเอาชนะฝายตรงขามอยูเสมอ องคกร หรือ บริษัท มองหาวิธีการดาํเนินงานวิธี
ใหมๆ มาใชเพือ่เพิ่มประสิทธิภาพ และผลผลิตขององคกร วิธีการเดียวที่ธุรกิจสามารถจะแขงขันกบั
ผูอ่ืนไดก็คือ : การมีความคิดสรางสรรคและสรางนวัตกรรมขึ้นมา ถาไมสามารถทําได ความสําเร็จ
ของธุรกิจจะดาํรงอยูไดไมยาวนาน ทีเ่รียกวา “ความคิดสรางสรรค (Creativity)” และ “นวัตกรรม 
(Innovation)” นั้น ถึงแมวาคําทั้งสองจะเกีย่วโยงกนัก็ตาม แตความหมายของมันแตกตางกันโดย
ส้ินเชิง กลาวคอื ความคิดสรางสรรค เปนกระบวนการ (Process) ซ่ึงมีลักษณะเปนพลวัตร 
(Dynamic) สวน นวัตกรรม เปนผล (Outcome) ซ่ึงมีลักษณะเปนสภาวะนิ่ง (Static) นัน่ก็หมายความ
วา ความคิดสรางสรรค เปนแบบแผนของการคิดและการปฏิบัติในแนวใหมที่แตกตางไปจากเดิม 
สวน นวัตกรรม เปนผลที่เกดิตามมา หรือ ส่ิงที่ผลิตขึ้น หรือสรางขึ้น โดยอาศัยกิจกรรมทางดานการ
คิดสรางสรรค 
  

นวัตกรรมเกิดขึ้นไดคอนขางยาก กเ็พราะวา ตองอาศัยความคิดที่จะปรบัปรุง
เปลี่ยนแปลง หรือ ความคิดสรางสรรค ตามที่จริงแลว อุปสรรคที่สําคัญที่ทําให นวตักรรม ไม
เกิดขึ้นก็คือ “ความสําเร็จ” นั่นเอง กลาวคือธุรกิจที่ประสบความสําเร็จแลว มกัจะคดิวา “ทําไมเรา
ตองเปลี่ยนแปลง หรือสรางสิ่งใหมๆ ขึ้นมาอีก ในเมื่อธุรกิจของเราอยูในสภาพที่ดี ทีแ่ข็งแกรงอยู
แลว” 
 

5. การไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนกังาน (Gaining Employee Commitment) ธุรกิจที่
ประสบความสําเร็จมักจะประกอบไปดวยพนักงานที่มคีวามใสใจตองานที่พวกเขาเหลานั้นทําอยู 
พวกเขามีความภูมิใจในงานที่ทํา มีความผูกพันกับงานทีท่ําและยดึมั่นผูกพันกับบริษทัหรือองคกรที่
พวกเขาทําอยู พวกเขายอมอทุิศกายใจ และรูสึกเปนหวงเปนใยตอธุรกจิ พนักงานที่มีความยดึมั่น
ผูกพันที่วานี้มแีรงผลักดันใหทํางานอยางเต็มที่และดีที่สุดเทาที่จะทําได บริษัทหรือองคกรที่
กาวหนาจึงลงทุนทางดานเวลา และความเพียรพยายามอยางมหาศาล เพื่อหาทางที่จะทําใหพนักงาน
มีความผูกพันตอองคกร มีบริษัทจํานวนมากเปดโอกาสใหพนกังานมสีวนรวมในการตัดสินใจใน
เร่ืองตางๆ ของบริษัท และสงเสริมใหพนกังานของบริษัทไดเจริญกาวหนาโดยสงไปรับการ
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ฝกอบรมตางๆ ในขณะเดยีวกัน ก็มีบริษัทหรือองคกรเปนจํานวนมากในสหรัฐอเมริกา มอบอํานาจ
ในการตัดสนิใจ และความรับผิดชอบใหแกพนักงานมากขึ้นทั่วทั้งองคกร ที่เรียกกนัในภาษาอังกฤษ
วา Empowerment 
  

วิธีการสรางความยดึมั่นผูกพันตอองคกรที่ดีอีกอยางหนึ่ง ก็คือ พยายามสงเสริมให
พนักงานไดใชสติปญญา (Talent) ของเขาอยางเต็มที่ พนกังานสวนใหญตองการที่จะใหมีความรูสึก
วา “เขาเปนทีต่องการ” ของหัวหนา หรือผูบังคับบัญชาถึงแมวาโดยปกติธรรมดา พนักงานอาจจะ
รูสึกคับของใจ หรือไมสบายใจ ถาหวัหนามอบหมายใหทํางานเกินกวาความสามารถของเขา แต
ในทางกลับกนั พนักงานจะรูสึกไมสบายใจเชนกนั ถาหากสติปญญา และ ความสามารถของเขา ไม
ถูกเรียกใชใหเต็มที่จากหวัหนาของเขา ดวยเหตนุี้เองธุรกจิจึงตองใหโอกาสพนักงานไดใชความรู
ความสามารถของเขาอยางเต็มที่ ไมใชปลอยใหพนักงานทํางานต่ํากวาระดับความสามารถของเขา
อยูเร่ือยไป ซ่ึงจะไมเปนผลดตีอการสรางความยดึมั่น ผูกพันตอธุรกิจ หรือองคกร 
 

รัตติกรณ (2548: 33-35) ไดพฒันาแบบวัดความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ จากแนวคดิ
ของ Fry และคณะ ทั้ง 5 องคประกอบ โดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Comfirmatory  
Factor  Analysis) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อตรวจสอบโครงสรางขององคประกอบทั้ง 5 ดาน เพื่อ
หาคุณภาพของแบบวดัความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
พบวา แบบวัดความสําเร็จในการประกอบธรุกิจ ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน จํานวน 13 ขอ  
ไดแก  สภาพความเปนไปทางการเงิน  การตอบสนองความตองการของลูกคา  การสงเสริม
นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค  และการไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนักงาน   
 
 จากนยิามการวัดความสําเร็จของนักวิชาการดานตางๆ จะพบวามีการชีว้ดัทั้งในดานที่เปน
รูปธรรม และนามธรรม ซ่ึงตองนํามาประกอบการพิจารณาเพื่อการตดัสินใจในการปรับใชตอไป 
ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้  ผูวจิยัใชเครื่องมือวัดความสําเร็จในการประกอบการจากการศึกษาวจิัยของ
รัตติกรณ (2548: 83) ซ่ึงเปนตัวช้ีวดัความสาํเร็จทางธุรกิจของผูประกอบการที่พัฒนาตามแนวคิด
ของ Fry และคณะ โดยสรุปวา ความสําเรจ็ หมายถึง ความสามารถในการดําเนนิธุรกิจใหบรรลุ
เปาหมายหรือไดผลเปนที่พึงพอใจ  ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน ไดแก สภาพความเปนไป
ทางการเงิน  การสนองตอบความตองการของลูกคา  การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค   
และการไดรับความยึดมัน่ผูกพันจากพนกังาน  
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

Kirby et al. (ม.ป.ป. อางถึงใน บัณฑิต, 2540: 105) พบวา องคประกอบของภาวะผูนาํการ
เปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพนัธกับความพงึพอใจ และความมี
ประสิทธิผล ยกเวน การบริหารงานแบบวางเฉยลักษณะเดียวเทานั้นทีไ่มมีความสัมพนัธ และเมื่อทาํ
การวิจยัเชิงคณุภาพเพื่อสนบัสนุนการวจิยัเชิงปริมาณ กพ็บวา ผูตามจะชื่นชอบภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง สวนภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธนอยมาก แมแตองคประกอบการให
รางวัลตามสถานการณที่มีความสัมพันธกบัความพึงพอใจ และความมปีระสิทธิผลในการวจิัยเชิง
ปริมาณ แตในการวิจยัเชิงคณุภาพ กลับไมมีความสัมพนัธ ทั้งนี้เพราะผูนําการเปลีย่นแปลงได
ยกระดับความตองการของความตองการของผูตามใหสูงขึ้น 
 
 Doll (1968 อางถึงใน นงรี, 2538: 16) ไดศกึษาถึงคุณลักษณะของผูนําทางการศึกษาที่
ประสบความสําเรจ็ในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา ผูนําทางการศึกษาที่ประสบความสําเร็จใน
การปฏิบัติงานเปนผูที่ควบคมุตนเองได สามารถเผชิญกับความตึงเครียด เผชิญกับความวิตกกังวล
สูงกวาผูนําทางการศึกษาที่ไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 
 Brockhaus (1980 อางถึงใน ชูเกียรติ, 2546: 14-15) ศึกษาเปรียบเทียบผูประกอบการที่
ประสบความสําเร็จกับลมเหลว กลุมตวัอยางเปนผูประกอบการจํานวน 31 คนในเซนตหลุยส ผล
การศึกษาพบวา กลุมผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จจะมีความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายในสูงกวากลุมผูประกอบการที่ลมเหลว และเมื่อเปรียบเทียบระหวางกลุมผูประกอบการทั้งหมด
กับบุคคลทั่วไปและกลุมผูจดัการ พบวา กลุมผูประกอบการทั้งหมดมคีวามเชื่ออํานาจในตนสูงกวา
บุคคลทั่วไป ทวากลุมผูประกอบการทั้งหมดมีความเชือ่อํานาจในตนไมแตกตางจากกลุมผูจัดการ 
 
 Seligman (1990 อางถึงใน กาญจนาพุทธ, 2545) ไดรวบรวมผลการศึกษาพบวา บุคคลที่มี
ลักษณะการมองโลกในแงรายจะยอมแพตออุปสรรคหรือปญหาที่เกิดขึ้นไดงายและเกิดความกดดนั
มากกวาบุคคลที่มีลักษณะมองโลกในแงดี และบุคคลที่มองโลกในแงดจีะไดรับการคัดเลือกเขารับ
ตําแหนงมากกวาบุคคลที่มองโลกในแงราย ยังพบอกีวา บุคคลที่มีมุมมองชีวิตในแงด ีก็มีแนวโนมที่
จะจดัการกับอปุสรรคได และถือวาอุปสรรคนั้นไมใชเร่ืองที่เกิดขึ้นอยางถาวร จึงสามารถผานพน
อุปสรรคเหลานั้นได โดยขณะที่บุคคลหนึ่งมองเห็นปญหา ในขณะที่ผูที่มองโลกในแงดีจะมองเห็น
เปนโอกาสในการจัดการ เกดิกําลังใจ ไมทอถอยตอปญหาและเกดิปญญาในการแกไขในที่สุด  
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 Lush and Serpkeuci (1990 อางถึงใน อรพินท, 2546: 37) ไดทําการวจิัยดานความสําเรจ็ใน
การทํางานของผูจัดการรานในธุรกิจคาปลีกแบบลูกโซ (Chain Store) พบวา ผูจัดการรานที่ประสบ
ความสําเร็จสวนใหญจะเปน ผูที่สามารถจัดการกับความเครียดไดดี โดยความสามารถในการจัดการ
กับความเครียด จัดเปนสวนหนึ่งของความสามารถดานเชาวนอารมณ โดยวดัผลความสําเร็จของการ
ปฏิบัติงานจากกําไรสุทธิ ยอดขาย ตอจํานวนพนักงาน และยอดขายตอเงินลงทุนดานสินคา 
 
 McDowelle and Bell (1997 อางถึงใน กนกวรรณ, 2546: 53) ไดศึกษาเชาวนอารมณของ
ผูนําทางการศึกษาในมหาวทิยาลัยคาโรไลนาตะวนัออก พบวา การไมรูจักเชาวนอารมณ จะทําให
ประสิทธิผลของการทํางานเปนทีมต่ํา และสรางความสับสนในการแบงหนาที่กนัทํา โดยเฉพาะใน
องคการใหญๆ  ที่ตองการทักษะในการสรางเครือขาย จึงเปนเหตุผลที่ผูนําทางการศึกษา ควรเตรียม
โปรแกรมการเรียนอยางมีระบบ บนพื้นฐานงานวจิัยดานเชาวนอารมณ และความรูดานเชาวน
อารมณ การฝกฝนและการสรางประสบการณควรมีการวางแผนที่เปดโอกาสใหมีการทํางานเปนทมี 
การสรางเครือขาย การจัดการความขัดแยง และการเจรจาตอรอง 
 
 Goleman (1998 อางถึงใน กรมสุขภาพจิต, 2543) ไดทําการศึกษาวจิัยผูที่จบปริญญาเอก
ทางวิทยาศาสตรจากมหาวิทยาลัย Berkley จํานวน 80 คน ที่ไดรับการทดสอบบุคลิกภาพ การ
ทดสอบเชาวนปญญา และการสัมภาษณในชวงป 1950 อีก 40 ปตอมา เมื่อกลุมตัวอยางมีอายุ 70 ป 
ผูวิจัยไดติดตามและประเมนิความสําเร็จจากประวัตยิอ โดยผูเชี่ยวชาญสาขาวิชาและแหลงขอมูล 
เชน American Men and Women in Science พบวา ความสามารถทางดานสังคมและอารมณ มี
ความสําคัญตอความสําเร็จทางวิชาชีพและการไดรับยกยองในความมช่ืีอเสียงมากกวาความสามารถ
ทางสติปญญา ถึง 4 เทา และผลการศึกษายงัแสดงใหเห็นอีกวา ทักษะทางอารมณและสังคม มีสวน
ชวยใหความฉลาดทางอารมณทําหนาที่ไดดีขึ้นอีกดวย 
 
 อัญชลี (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนางานกับประสิทธิผล
ของกลุมงานการพยาบาล พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของกลุมงานการพยาบาลทุกดาน และตัวประกอบของภาวะผูนําดานการเสริมสรางความสามารถ
ผูใตบังคับบัญชา และการคํานึงถึงความเปนเอกัตบุคคล สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของ
กลุมงานการพยาบาลไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
 สราวุธ (2543) ไดทําการศึกษาวิจยัเร่ือง อิทธิพลของความเชื่ออํานาจภายใน-ภายนอกตนที่
มีตอความสามารถในการตัดสินใจของหวัหนางานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ในเขตปริมณฑล 
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ผลการวิจัยพบวา 1) หวัหนางานสวนใหญมีความเชื่ออํานาจภายในตนในระดบัสูง ความเชื่ออํานาจ
ภายนอกตนระดับปานกลาง และความสามารถในการตดัสินใจระดับสูง 2) หัวหนางานที่มีลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพทางการสมรส และแผนกงานที่สังกัดแตกตางกัน มีความสามารถ
ในการตัดสนิใจไมแตกตางกนั 3) ความเชื่ออํานาจภายในตนของหัวหนางานมีความสมัพันธ
ทางบวก กบัความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 
ทั้ง 2 ดาน 4) ความเชื่ออํานาจภายใน-ภายนอกตนของหวัหนางานสามารถรวมกันพยากรณ
ความสามารถในการตัดสนิใจของหัวหนางานไดรอยละ 20.1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ชวนจิตร (2544) ศึกษาเชาวนปญญา เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญและฝา
ฟนอุปสรรคที่สงผลตอการดําเนินงานของหัวหนางานแผนกขาย ในธุรกิจสรรพสินคา ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยกลุมตวัอยางที่ศกึษาเปนหัวหนาแผนกขายของบรษิัท สรรพสินคา เซ็นทรัล 
จํากัด จํานวน 11 สาขาที่เปดบริการในเขตกรุงเทพมหานคร รวม 141 คน พบวา หัวหนางานแผนก
ขายมีเชาวนอารมณอยูในระดับสูงทุกองคประกอบ โดยมีองคประกอบดานสรางแรงจูงใจสูงที่สุด 
รองลงมาไดแก ดานการควบคุมตนเอง ดานการตระหนกัรูตนเอง ดานทักษะทางสังคม และดานการ
รวมรับความรูสึก องคประกอบของเชาวนอารมณทุกดานและโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงาน และองคประกอบของเชาวนอารมณดานแรงจูงใจ สามารถพยากรณโอกาสของ
การเปนผูปฏิบัติงานสูงของหัวหนางานแผนกขายได โดยมีคาอํานาจในการทํานาย รอยละ 4.5 
 
 รัตติกรณ (2545) ไดศึกษาปจจัยดานเชาวนอารมณ บุคลิกภาพ และภาวะผูนําที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง
ในองคการธุรกิจ โดยกลุมตวัอยางทั้งหมด 303 คน คือหัวหนางานระดบักลางในองคการคาปลีก
ประเภทสะดวกซื้อ จํานวน 154 คน และองคการประเภทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสจํานวน 149 
คน ผลการวิจยัพบวา บุคลิกภาพที่สงผลทางตรงตอภาวะผูนํา คือ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว แบบ
แสดงออก และแบบมีสติ และเชาวนอารมณสงผลทางบวกโดยตรงตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําทั้ง 3 รูปแบบสงผลทางบวกโดยตรงตอความพึงพอใจในการทาํงาน โดยทีภ่าวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนตัวทํานายที่ดีที่สุด บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวสงผลทางลบโดยตรงตอผลการ
ปฏิบัติงาน และสงผลทางออมตอความพึงพอใจในการทาํงาน โดยสงผานภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
 

ภาณี (2545) ทําการศึกษาเปรยีบเทียบลักษณะความเปนผูประกอบการและวิธีการจัดการ
ระหวางผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จสูงและต่ําในการดําเนินธรุกิจการคาและบริการขนาด
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ยอมและขนาดกลางในจังหวดัเชียงใหม พบวาผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จในการดําเนิน
กิจการสูงและต่ํามีลักษณะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยผูประกอบการที่
ประสบความสําเร็จสูงจะมลัีกษณะเดนในดาน ใฝความสําเร็จ ความคิดสรางสรรค ความกลาเสี่ยง 
กลาริเริ่ม ความมั่นใจในตนเอง การจัดการความผิดพลาดลมเหลว แรงจงูใจและพลังงาน วิสัยทัศน
และเปาหมาย การแสวงหาขอมูลและความเชี่ยวชาญจากผูอ่ืนและความซื่อสัตยสุจริต 
ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จในการดําเนินกิจการสูงและต่ํามีวิธีการจัดการทีแ่ตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01โดยผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จสูงจะมีวิธีการจัดการ 
จํานวน 5 ดาน คือ การวางแผน การจัดการองคการ การจดัคนเขาทํางาน การเปนผูนาํ และการ
ควบคุม 

 
อรพินท (2546) ทําการศึกษาลักษณะและความสัมพันธของรูปแบบความคิดสรางสรรค 

เชาวนอารมณ และความสําเรจ็ในการประกอบการของผูประกอบการธุรกิจขนาดยอมเครื่องเขียน 
กลุมตัวอยาง คือผูประกอบการธุรกิจขนาดยอมเครื่องเขยีนที่เปนสมาชิกของสมาคมเครื่องเขียนและ
เครื่องใชสํานักงานในเขตกรุงเทพฯ จํานวน 86 คน ผลการวิจัยพบวา ผูประกอบการธรุกิจขนาดยอม
เครื่องเขียน มลัีกษณะเชาวนอารมณในดานการจูงใจตนเองมากที่สุด รองลงมาคือการจัดการอารมณ
ตนเอง และการตระหนักรูในตนเอง การรบัรูอารมณผูอ่ืนและการรักษาความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน
ตามลําดับ  องคประกอบเชาวนอารมณที่มคีวามสัมพันธกับความสําเรจ็มี 2 ดาน คือ การรับรู
อารมณผูอ่ืนและการรักษาความสัมพันธทีด่ีกับผูอ่ืนโดยมีความสัมพันธคอนขางนอย  พบวาตวัแปร
ที่สามารถทํานายความสําเร็จของผูประกอบการธุรกิจขนาดยอมเครื่องเขียนไดอยางมนีัยสําคัญ คือ 
องคประกอบเชาวนอารมณดานการตระหนักรูในตนเอง และดานการรักษาความสัมพันธที่ดีกับ
ผูอ่ืน นอกจากนั้นพบวาผูประกอบการธุรกจิขนาดยอมเครื่องเขียนที่ประสบความสําเร็จสูงและ
ประสบความสําเร็จต่ํามีองคประกอบเชาวนอารมณแตกตางกันเพยีง 1 ดาน คือ ดานการรักษา
ความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน โดยผูประกอบการทีประสบความสําเร็จสูงมีการรักษาความสัมพันธที่ดี
กับผูอ่ืนสูงกวาผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จต่ํา 
 

สถิต และคณะ (2546)  ทําการวิจัยเร่ืองคณุลักษณะของผูประกอบการดานการทองเทีย่วที่
ประสบความสําเร็จ  เพื่อศึกษาคุณลักษณะของผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จและศึกษาปจจยั
ที่มีอิทธิพลตอระดับความสําเร็จของผูประกอบการ ผลการวิจัยพบวา ผูประกอบการดานการ
ทองเที่ยวที่ประสบความสําเร็จในระดับสูงและระดับต่ํามคีุณลักษณะแตกตางกันถึง 31 คุณลักษณะ 
และจากการทาํfactor analysis จึงสามารถจําแนกคณุลักษณะของผูประกอบการไดเปน 10 ปจจยั
ดวยกัน แตเมือ่หาความสัมพันธระหวางปจจัยคณุลักษณะทั้ง 10 ปจจยั กับระดับความสําเร็จของ
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ผูประกอบการดานการทองเที่ยว พบวา มีเพียง 5 ปจจัยเทานั้นที่มีความสัมพันธกับระดับ
ความสําเร็จของผูประกอบการดานการทองเที่ยว อยางมีนัยสําคัญที่ .05  ไดแก  

1. คุณภาพการบริการและลักษณะการใหบริการ 
2.  จรรยาบรรณของนักธุรกิจ มนุษยสัมพนัธ และจิตวิญญาณการบริการ 
3. ความกลาเสี่ยงการตัดสินใจทีแ่นวแน 
4. การมีความรูความเขาใจในธรุกิจที่ตนทําอยูเปนอยางด ี
5. ความมุงมั่นในการทําธุรกิจ และการมีวิสัยทศัน 

 
รัชจรินทร และคณะ (2546) ทําการศึกษาวจิัยคุณลักษณะของผูประกอบการที่ประสบ

ความสําเร็จ โดยทําการศกึษาผูประกอบการธุรกิจขนาดยอม จํานวน 1,500 คน ทั่วประเทศ ในทุก
ภาคธุรกิจและใชการสัมภาษณเชิงลึกอีกจํานวน 55 ราย ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะของ
ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จมีคุณลักษณะที่สําคัญตอไปนี้ โดยเรียงลําดับความสําคัญดังนี้ 
มีมนุษยสัมพนัธ มีความเชือ่มั่นในตวัเอง มีความซื่อสัตย มีความรูและประสบการณพื้นฐานใน
ธุรกิจที่ทํา มีความขยันทุมเทใหกับธุรกจิ มวีุฒิภาวะทางอารมณ มีวิสัยทศัน ประหยัด พัฒนาและ
อบรมพนักงานอยางตอเนื่อง มีความเชื่อเร่ืองโชค 
 
 ชูเกียรติ (2546) ทําการศึกษาถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับการเจริญเติบโตของธุรกิจขนาดยอม 
โดยทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนผูประกอบการธรุกิจขนาดยอมในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 171 คน ดวยการสัมภาษณโดยใชแบบสอบวัดจาํนวน 65 ขอ พบวา ความเชือ่ในอํานาจ
ควบคุมตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับการเจริญเติบโตขององคการดานจํานวนพนักงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .24) และมีความสัมพันธทางบวกกับการเจริญเตบิโตขององคการ
ดานผลประกอบการกําไร – ขาดทุนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .26) แตไมมี
ความสัมพันธกับการเจริญเตบิโตขององคการดานยอดขาย 
    

รัตติกรณ (2548) ไดทําการศกึษาภาวะผูนํา และทิศทางใหมเพื่อการพัฒนาผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย โดยใชวิธีการวเิคราะหเหตกุารณสําคัญและสัมภาษณจาก
กลุมผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาเปนขอมูลในการสรางและพัฒนา
เครื่องมือวัดภาวะผูนํา และนําเครื่องมือวดัภาวะผูนํานี้ไปใชศึกษาภาวะผูนําของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย และเสนอทิศทางใหมในการพฒันาผูประกอบการวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอมไทย พบวา ผูประกอบการที่มคีวามสําเร็จในการประกอบธรุกิจตางกัน มี
ภาวะผูนําแตกตางกัน โดยผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจสูง มีภาวะผูนํา
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โดยรวมและภาวะผูนําทั้ง 6 องคประกอบไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใส
ใจและปรารถนาตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ การมีความสามารถในการคิดเชิงยุทธ
ศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ สูงกวาผูประกอบการที่มี
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจต่ําอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ   
 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของ สามารถสรุปไดวา เชาวน
อารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง และภาวะผูนํา มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูประกอบการ
ที่จะนําไปสูความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ผูวจิัยจงึสนใจที่จะ
ศึกษาปจจัยทีส่งผลตอความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม เพือ่ใหไดขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนาศักยภาพของธุรกิจ SMEs ตอไป 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 

1. เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 

2. ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองมีความสมัพันธกับความสําเร็จในการประกอบการ
ของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 

เชาวนอารมณ 

• การตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง 
• การจัดการดานอารมณ 
• การจูงใจตนเอง 
• ความสัมพันธที่ดี 
• การดูแลอารมณ 

ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเอง 

• ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน 
• ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายนอก 

ภาวะผูนํา 
• การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 
• การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 
• การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
• ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร 
• การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
• การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 

 
 

ความสําเร็จ 
ในการประกอบการ 
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3. ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 

4. เชาวนอารมณ ความเชื่อในอาํนาจควบคุมภายใน ความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายนอก และภาวะผูนําของผูประกอบการ สามารถรวมกันทํานายความสําเร็จในการประกอบการ
ของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 



บทท่ี 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจยัในครั้งนี้ เปนการวิจยัเชิงสํารวจเพื่อศกึษาปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการ
ประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ซ่ึงมีขั้นตอนการดําเนินงานวจิยั 
ดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ คือ ผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
ในประเทศไทย ทุกกลุมกจิการ ซ่ึงแบงไดเปน 3 ประเภท คือ กิจการอุตสาหกรรมหรือกิจการผลิต
สินคา กิจการการคาปลีกและการคาสง และกิจการบริการ จากทุกภูมิภาค ทั่วประเทศ ไดแก 
ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ภาคใต ภาคกลาง ภาคตะวนัออก ภาคตะวันตก และกรุงเทพ
และปริมณฑล     
  
 เนื่องจากขอจํากัดเกีย่วกับจํานวนประชากรที่แทจริงของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอมในประเทศไทย ผูวิจยัจึงทําการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) โดย
ใชตารางประมาณขนาดของกลุมตัวอยางของ Yamane ที่ระดับความมีนัยสําคัญ .05 (ยุทธ,  2544: 
59) เมื่อประชากรมีคามากกวา 100,000 คน จะไดกลุมตวัอยาง  400  คน  (รายละเอียดอยูใน 
ภาคผนวก ค) 
 
 กลุมตัวอยางในการวจิัยครั้งนี้  ใชวิธีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) 
และการสุมอยางงาย (Simple Random Samping) ดวยการจําแนกวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม
ตามภูมิภาค เพือ่กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามสัดสวนของขนาดประชากร โดยเทียบสัดสวน
จากรายงานสถานการณวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ป 2545 (สํานักงานสงเสรมิวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม, 2546) ดังนี ้
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ตารางที่ 5  แสดงจํานวนของกลุมตัวอยางเทียบจากรอยละของจํานวนวสิาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมจําแนกตามภมูิภาคเพื่อใหไดกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 400 คน 

 
ภูมิภาค คิดเปนรอยละ ไดจํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 

ภาคเหนือ   18  74 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   30 120 
ภาคตะวันออก    5  20 
ภาคตะวันตก    4  16 
ภาคกลาง   12  50 
ภาคใต    8  30 
กรุงเทพและปริมณฑล   23  90 
รวม 100 400 

 
จากนั้นจึงใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสุมรายชื่อผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาด

ยอมที่ไดจากหนวยงานทั้งภาครัฐ และเอกชนที่ดําเนินการเกี่ยวของกบัวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอม จากกิจการทั้ง 3 ประเภท ในทกุภูมภิาค 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

  
การวิจยัในครัง้นี้  ผูวิจยัไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล  โดยแบง

แบบสอบถามออกเปน 5 ตอน  ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง  เปนขอคําถามแบบ
เลือกตอบ และแบบเติมคําลงในชองวาง  จาํนวน 7 ขอ  ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ  เพศ  
อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงปจจุบัน  ระยะเวลาที่ประกอบกจิการนี ้ ที่ตั้งสถานประกอบการ  
และประเภทของกิจการ 
 

ตอนที่ 2 แบบวัดเชาวนอารมณ ใชแบบวดัเชาวนอารมณตามแนวคิดของ Weisinger (1998) 
ซ่ึงพัฒนาเปนภาษาไทยโดย รัตติกรณ (2545) และทําการปรับปรุงเพื่อใหสอดคลองกับลักษณะของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 44 ขอ เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยวัดเชาวนอารมณทั้งหมด 5 องคประกอบ ไดแก 
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1. การตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง จํานวน 12 ขอ 
2. การจัดการดานอารมณ จํานวน 10 ขอ 
3. การจูงใจตนเอง จํานวน 7 ขอ 
4. ความสัมพันธที่ดี จํานวน 20 ขอ 
5. การดูแลอารมณ จํานวน 13 ขอ 

 
เกณฑการใหคะแนน 

 
 ตัวเลือกตอบ           คะแนน 
 ไมเคยเลย    0 
 นานๆ คร้ัง    1 
 บางครั้ง     2 
 คอนขางบอยครั้ง    3 
 บอยมาก    4 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาคะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับเชาวนอารมณของผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ โดยใชสูตรคํานวณดังนี้ (อางถึงใน บุญเรียง, 2542: 12-13) 
 
 ชวงความกวางของขอมูลในแตละระดับ  =   (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) 
          จํานวนระดบั 
  
 สามารถแบงระดับเชาวนอารมณไดดังนี ้
 
 คะแนน  3.21 – 4.00  หมายถึง  มีเชาวนอารมณอยูในระดับ  สูงที่สุด 
 คะแนน  2.41 – 3.20  หมายถึง  มีเชาวนอารมณอยูในระดับ  สูง 
 คะแนน  1.61 – 2.40  หมายถึง  มีเชาวนอารมณอยูในระดับ  ปานกลาง 
 คะแนน  0.81 – 1.60  หมายถึง  มีเชาวนอารมณอยูในระดับ  ต่ํา 
 คะแนน  0.00 – 0.80  หมายถึง  มีเชาวนอารมณอยูในระดับ  ต่ําที่สุด 
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ตอนที่ 3 แบบวัดความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง ใชแบบวัดความเชือ่ในอํานาจควบคุม
ตนเองที่ผูวิจยัแปลและพัฒนาจากแบบสอบถามที่แสดงในเวบไซด 
http://www.dushkin.com/conectext/psy/ch11/survey11.mhtml ซ่ึงดัดแปลงมาจากแบบสอบถาม
ของ Rotter ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 
ระดับ โดยวัดความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองใน 2 ลักษณะ ไดแก 

 
1. ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน จาํนวน 10 ขอ 
2. ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายนอก จํานวน 10 ขอ 

 
เกณฑการใหคะแนน 

 
 ตัวเลือกตอบ           คะแนน 
 เปนจริงนอยทีสุ่ด   1 
 เปนจริงนอย    2 
 เปนจริงปานกลาง   3 
 เปนจริงมาก    4 
 เปนจริงมากทีสุ่ด    5 
 
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองของผูประกอบการวิสาหกจิขนาด
กลางและขนาดยอม ผูวิจยัจดัระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ โดยใชสูตรคํานวณดังนี้ (อางถึงใน 
บุญเรียง, 2542: 12-13) 
 
 ชวงความกวางของขอมูลในแตละระดับ  =   (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) 
           จํานวนระดบั 
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 สามารถแบงระดับความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองไดเปน 2 ลักษณะ ดังนี ้
 

1. ระดับความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเองภายใน 
 
  คะแนน  4.21 – 5.00  หมายถึง  มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในอยูใน
ระดับ  สูงที่สุด 
  คะแนน  3.41 – 4.20  หมายถึง  มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในอยูใน
ระดับ  สูง 
  คะแนน  2.61 – 3.40  หมายถึง  มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในอยูใน
ระดับ  ปานกลาง 
  คะแนน  1.81 – 2.60  หมายถึง  มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในอยูใน
ระดับ  ต่ํา 
  คะแนน  1.00 – 1.80  หมายถึง  มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในอยูใน
ระดับ  ต่ําที่สุด 
 

2. ระดับความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก 
 

คะแนน  4.21 – 5.00  หมายถึง  มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกอยูใน
ระดับ  สูงที่สุด 
  คะแนน  3.41 – 4.20  หมายถึง  มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกอยูใน
ระดับ  สูง 
  คะแนน  2.61 – 3.40  หมายถึง  มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกอยูใน
ระดับ  ปานกลาง 
  คะแนน  1.81 – 2.60  หมายถึง  มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกอยูใน
ระดับ  ต่ํา 
  คะแนน  1.00 – 1.80  หมายถึง  มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกอยูใน
ระดับ  ต่ําที่สุด 
 
 
 



 77

 ตอนที่ 4 แบบวัดภาวะผูนํา ใชแบบวัดภาวะผูนําที่รัตติกรณ (2548) สรางและพัฒนา
เครื่องมือวัดเพือ่ใชในการศึกษาภาวะผูนํา และทิศทางใหมเพื่อการพัฒนาผูประกอบการวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 30 ขอ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale)  5 ระดับ โดยวัดภาวะผูนําทัง้หมด 6 องคประกอบ ไดแก  
 

1. การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา  จํานวน  7 ขอ   
2. การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  จํานวน  6 ขอ   
3. การมีศีลธรรมในการประกอบการ  จํานวน  5 ขอ   
4. ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร  จํานวน  4 ขอ   
5. การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  จํานวน  5 ขอ   
6. การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ จํานวน  3 ขอ   

  
เกณฑการใหคะแนน 

 
 ตัวเลือกตอบ           คะแนน 
 ไมเคยเลย    0 
 นานๆ คร้ัง    1 
 บางครั้ง     2 
 คอนขางบอยครั้ง    3 
 บอยมาก    4 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาคะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ โดยใชสูตรคํานวณดังนี้ (อางถึงใน บุญเรียง, 2542: 12-13) 
 
 ชวงความกวางของขอมูลในแตละระดับ  =   (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) 
          จํานวนระดบั 
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 สามารถแบงระดับภาวะผูนําไดดังนี ้
 
 คะแนน  3.21 – 4.00  หมายถึง  มีภาวะผูนาํอยูในระดับ  สูงที่สุด 
 คะแนน  2.41 – 3.20  หมายถึง  มีภาวะผูนาํอยูในระดับ  สูง 
 คะแนน  1.61 – 2.40  หมายถึง  มีภาวะผูนาํอยูในระดับ  ปานกลาง 
 คะแนน  0.81 – 1.60  หมายถึง  มีภาวะผูนาํอยูในระดับ  ต่ํา 
 คะแนน  0.00 – 0.80  หมายถึง  มีภาวะผูนาํอยูในระดับ  ต่ําที่สุด 
 
 ตอนที่ 5 แบบวัดความสําเร็จในการประกอบการ เปนแบบวัดที่รัตติกรณ (2548) พัฒนาขึ้น
จากแบบวัดความสําเร็จในการประกอบการตามแนวคิดของ Fry และคณะ (1998) ประกอบดวย  ขอ
คําถาม  13 ขอ  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดบั โดยวดัความสําเร็จในการ
ประกอบการทั้งหมด 4 องคประกอบ ไดแก 
  

1. สภาพความเปนไปทางการเงนิ  จํานวน  4 ขอ 
2. การสนองตอบความตองการของลูกคา  จํานวน  3 ขอ 
3. การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค  จํานวน  3 ขอ 
4. การไดรับความยึดมั่นผูกพันจากพนกังาน  จํานวน  3 ขอ 

 
 เกณฑการใหคะแนน 
 
 ตัวเลือกตอบ           คะแนน 
 เปนจริงนอยทีสุ่ด   1 
 เปนจริงนอย    2 
 เปนจริงปานกลาง   3 
 เปนจริงมาก    4 
 เปนจริงมากทีสุ่ด    5 
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 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับความสาํเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาด
กลางและขนาดยอม ผูวิจยัจดัระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ โดยใชสูตรคํานวณดังนี้ (อางถึงใน 
บุญเรียง, 2542: 12-13) 
 
 ชวงความกวางของขอมูลในแตละระดับ  =   (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด) 
           จํานวนระดบั 
 
 สามารถแบงระดับความสําเร็จในการประกอบการไดดังนี้ 
 
 คะแนน  4.21 – 5.00  หมายถึง  มีความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับ  สูงที่สุด 
 คะแนน  3.41 – 4.20  หมายถึง  มีความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับ  สูง 
 คะแนน  2.61 – 3.40  หมายถึง  มีความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับ  ปานกลาง 
 คะแนน  1.81 – 2.60  หมายถึง  มีความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับ  ต่ํา 
 คะแนน  1.00 – 1.80  หมายถึง  มีความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับ  ต่ําที่สุด 
 

การทดสอบเครื่องมือ 
 
การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับการวิจัยไปทดสอบหาความเทีย่งตรง (Validity)  
โดยการนําเสนอใหผูเชีย่วชาญจํานวน 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและ
ประเด็นที่สําคญัตางๆ ตลอดจนภาษาที่ใชเพื่อหาความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และ
นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขเพื่อความเหมาะสม ถูกตอง 
 
การทดสอบความเชื่อม่ัน  (Reliability) 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นเพื่อใชในการวิจัย จาํนวน 2 ฉบับไดแก แบบวัดเชาวน
อารมณ และแบบวัดความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเอง ไปทดลองใช (Try out) กับกลุมที่มีลักษณะ
ใกลเคียงกับกลุมประชากร จํานวน 30 คน และนําผลที่ไดมาทําการหาคา Item-total Correlation 
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และคาความเชื่อมั่นตามสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได
คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดังนี้ 
 
 1.  แบบวัดเชาวนอารมณ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .94  (รายละเอียดอยูในภาคผนวก ข  
ตารางผนวกที ่1) 
 
 2.  แบบวัดความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง มีคาความเชื่อมั่นในสวนของขอคําถาม
เกี่ยวกับความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในเทากับ .81 และมีคาความเชื่อมั่นในสวนของขอ
คําถามเกี่ยวกบัความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกเทากับ .77 (รายละเอียดอยูในภาคผนวก ข  
ตารางผนวกที ่2) 
 

นอกจากนี้ผูวจิัยยังใชแบบสอบถาม อีก 2 ฉบับ ไดแก แบบวัดภาวะผูนํา และแบบวดั
ความสําเร็จในการประกอบการ จากงานวิจยัของรัตติกรณ (2548) ซ่ึงมคีาความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามที่ไดจากผลการวิจัยของรัตตกิรณ (2548) ดงันี้ 

 
แบบวัดภาวะผูนํา มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .92 
 
แบบวัดความสําเร็จในการประกอบการ มคีาความเชื่อมัน่เทากับ .88 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจยั มีดังนี ้

 
1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย พรอมดวยจดหมายขอความอนุเคราะหตอบ

แบบสอบถามเพื่อประกอบการทําวิทยานพินธ และซองเอกสารที่จาหนาซองพรอมติดแสตมปเพือ่
การสงกลับ สงใหกลุมตวัอยางซึ่งเปนผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโดยสง
แบบสอบถามทางไปรษณยีไปยังผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมทัว่ประเทศ  ตาม
รายช่ือที่ไดรับจากหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนที่ดําเนนิการเกีย่วของกับวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม จํานวน 400  ชุด  ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมาจํานวน 80 ชุด นอกจากนี้ยังนํา
แบบสอบถามสําหรับการวิจยั จํานวน 400  ชุด ไปแจกผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาด
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ยอมทั่วประเทศดวยตัวเอง ไดแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมาจํานวน 320 ชุด รวมแบบสอบถามที่
ไดรับกลับคืนมาทั้งส้ิน จํานวน 400 ชุด 
 

2. ลงรหัส และตรวจใหคะแนนแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา 
 

3. นําขอมูลที่ไดมาดําเนินการวิเคราะหทางสถิติ 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหคาทางสถิติดวย
โปรแกรมคอมพิวเตอร โดยมีการวิเคราะหขอมูลและนําเสนอคาสถิติตางๆ ดังนี้ 
 

1. รอยละ (Percentage) ใชสําหรับวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ซ่ึง
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา ตําแหนงปจจุบัน ระยะเวลาที่ประกอบกิจการนี้ ที่ตัง้สถาน
ประกอบการ และประเภทของกิจการ 
 

2. คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ใชสําหรับวิเคราะหระดับของเชาวนอารมณ ความเชื่อใน
อํานาจควบคุมตนเอง ภาวะผูนํา และความสําเร็จในการประกอบการของกลุมตัวอยาง 
 

3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลกัษณะการ
กระจายของขอมูล 
 

4. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ใช
ในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับความสําเร็จในการประกอบการ ความเชื่อ
ในอํานาจควบคุมตนเองกับความสําเร็จในการประกอบการ และภาวะผูนํากับความสําเร็จในการ
ประกอบการ 
 

5. วิเคราะหการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) เพื่อตรวจสอบ
ความสามารถในการพยากรณความสําเร็จในการประกอบการ โดยใชวธีิการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณแบบ Stepwise จากตวัพยากรณ ซ่ึงไดแก เชาวนอารมณ ความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายใน ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก และภาวะผูนํา 
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6. คานัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล กําหนดไว 2 ระดับ คือ 
  *     มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  **   มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
  

ผลการวิจัย 
  
 ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจยัเร่ือง ปจจยัทีส่งผลตอความสําเร็จในการประกอบการของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม นําเสนอเปน 3 สวน ดังนี ้      
 
 สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา ตําแหนงปจจุบัน ระยะเวลาที่ประกอบกิจการ ที่ตั้งสถาน
ประกอบการ และประเภทของกิจการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  
 
 สวนที่ 2 แสดงระดับของเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง ภาวะผูนําและ
ความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเอง  และภาวะผูนํากบัความสําเร็จ
ในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม และวเิคราะหการถดถอย
พหุคูณเพื่อหาตัวแปรพยากรณรวมระหวาง เชาวนอารมณ ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน 
ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายนอก และภาวะผูนํา ที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จใน
การประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
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 สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา ตําแหนงปจจุบัน ระยะเวลาที่ประกอบกิจการ ที่ตั้งสถาน
ประกอบการ และประเภทของกิจการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  
 
ตารางที่ 6  แสดงจํานวนและรอยละของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม จําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
 1. เพศ   

ชาย          230      57.50 
หญิง          170      42.50 

รวม          400    100.00 
 2. อายุ   

นอยกวา 30 ป            97      24.25 
30 – 44 ป          153      38.25 
45 – 59 ป          130      32.50 
60 ป ขึ้นไป            20        5.00 

รวม          400    100.00 
 3. ระดับการศึกษา   

ต่ํากวาปริญญาตรี            91      22.75 
ปริญญาตรี          260      65.00 
สูงกวาปริญญาตรี            49      12.25 

รวม          400    100.00 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
 4. ตําแหนงปจจุบัน   

ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ          128      32.00 
ผูประกอบการซึ่งเปนผูบริหารกิจการ          110      27.50 
ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ และเปนผูบริหารกิจการ          162      40.50 

รวม          400    100.00 
 5. ระยะเวลาที่ประกอบกิจการ   

1 – 5 ป          163      40.75 
6 – 10 ป            87      21.75 
11 – 15 ป            53      13.25 
16 ป ขึ้นไป            97      24.25 

รวม          400    100.00 
 6. ท่ีตั้งสถานประกอบการ   

ภาคเหนือ            76      19.00 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ          123      30.75 
ภาคตะวันออก            20        5.00 
ภาคตะวันตก            20        5.00 
ภาคกลาง            50      12.50 
ภาคใต            30        7.50 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล            81      20.25 

รวม          400    100.00 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
7. ประเภทกิจการ   

กิจการผลิต   
วิสาหกจิขนาดกลาง   17   4.25 
วิสาหกจิขนาดยอม   93 23.25 

รวมกิจการการผลิต 110 27.50 
กิจการการคาปลีกและการคาสง   
วิสาหกจิขนาดกลาง   24   6.00 
วิสาหกจิขนาดยอม 155 38.75 

รวมกิจการการคาปลีกและการคาสง 179 44.75 
กิจการบริการ   
วิสาหกจิขนาดกลาง   11   2.75 
วิสาหกจิขนาดยอม 100 25.00 

รวมกิจการบริการ 111 27.75 
รวม 400    100.00 

 
 จากตารางที่ 6 พบวา กลุมตวัอยางที่เปนผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
จํานวน 400 คน มีลักษณะทางดานปจจยัสวนบุคคล ดังนี ้
  

เพศ กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 230 คน คิดเปนรอยละ 57.50 รองลงมาคือ
เพศหญิง จํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 42.50 

 
 อายุ กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุอยูระหวาง 30 – 44 ป จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 
38.25 รองลงมาคือ อายุระหวาง 45 – 59 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 32.50 อายนุอยกวา 30  ป 
จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 24.25 และอายุ 60 ป ขึ้นไป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 5.00 
ตามลําดับ 
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 ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับปรญิญาตรี จํานวน 
260 คน คิดเปนรอยละ 65.00 รองลงมาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 22.75 และ
สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 12.25 ตามลําดับ 
 
 ตําแหนงปจจบุัน กลุมตัวอยางสวนใหญเปนผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ และ
ผูบริหารกิจการ จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 40.50 รองลงมาคือ ผูประกอบการซึ่งเปนเจาของ
กิจการ จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 32.00 ผูประกอบการซึ่งเปนผูบริหารกิจการ จาํนวน 110 คน 
คิดเปนรอยละ 27.50 ตามลําดับ 
  
 ระยะเวลาที่ประกอบกิจการ กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการประกอบกิจการ อยู
ในชวง 1 – 5 ป จํานวน 163 กิจการ คิดเปนรอยละ 40.75 รองลงมาคือ 16 ป ขึ้นไป จาํนวน 97 
กิจการ คิดเปนรอยละ 24.25  6 - 10 ป จํานวน 87 กิจการ คดิเปนรอยละ 21.75 และ 11 - 15 ป 
จํานวน 53 กิจการ คิดเปนรอยละ 13.25 ตามลําดับ 
 
 ที่ตั้งสถานประกอบการ กลุมตัวอยางสวนใหญมีที่ตั้งสถานประกอบการอยูในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จํานวน 123 กิจการ คิดเปนรอยละ 30.75 รองลงมาคือ กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล จํานวน 81 กิจการ คิดเปนรอยละ 20.25 ภาคเหนือ จํานวน 76 กิจการ คิดเปนรอยละ 
19.00 ภาคกลาง จํานวน 50 กจิการ คิดเปนรอยละ 12.20 ภาคใต จํานวน 30 กิจการ คิดเปนรอยละ 
7.50 ภาคตะวนัออก และภาคตะวันตก มีจาํนวนเทากัน คือภาคละ 20 กิจการ คิดเปนรอยละ 5.00 
ตามลําดับ 
 

ประเภทกิจการ กลุมตัวอยางสวนใหญประกอบกิจการวิสาหกิจขนาดยอม จํานวน 348 
กิจการ คิดเปนรอยละ 87.00 รองลงมาคือ วิสาหกิจขนาดกลาง จํานวน 52 กิจการ คิดเปนรอยละ 
13.00 โดยที่สวนใหญเปนกจิการการคา จาํนวน 179 กิจการ คิดเปนรอยละ 44.75  รองลงมาคือ 
กิจการบริการ จํานวน 111 กจิการ คิดเปนรอยละ 27.75 และ กิจการการผลิต จํานวน 110 กิจการ คิด
เปนรอยละ 27.50 ตามลําดับ 

 
 โดยสรุปแลวพบวา ผูประกอบการสวนใหญเปนเพศชาย อายุอยูในชวงระหวาง 30 – 44 ป 
มีการศึกษาอยูในระดบัปริญญาตรี เปนผูประกอบการที่เปนทั้งเจาของกิจการและผูบริหารกิจการ 
โดยประกอบกิจการมาเปนระยะเวลา 1 – 5 ป และมีที่ตั้งสถานประกอบการอยูในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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 สวนที่ 2 แสดงระดับของเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง ภาวะผูนําและ
ความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 
ตารางที่ 7  แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจ

ควบคุมตนเอง ภาวะผูนํา และความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม (n = 400) 

 
คุณลักษณะ คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

เชาวนอารมณ 2.65 0.44 สูง 
    การตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง 2.64 0.53 สูง 
    การจัดการดานอารมณ 2.55 0.48 สูง 
    การจูงใจตนเอง 2.64 0.52 สูง 
    ความสัมพันธที่ดี 2.76 0.47 สูง 
    การดูแลอารมณ 2.67 0.50 สูง 
ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง    
    ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน 3.73 0.54 สูง 
    ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก 2.35 0.64 ต่ํา 
ภาวะผูนาํ 3.01 0.48 สูง 
    การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 2.94 0.58 สูง 
    การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 3.05 0.56 สูง 
    การมีศีลธรรมในการประกอบการ 3.36 0.59 สูงที่สุด 
    ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 2.89 0.64 สูง 
    การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 2.86 0.69 สูง 
    การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 2.95 0.67 สูง 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 
 

คุณลักษณะ คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 
ความสําเร็จในการประกอบการ 3.63 0.58 สูง 
    สภาพความเปนไปทางการเงิน 3.47 0.70 สูง 
    การตอบสนองความตองการของลูกคา 3.74 0.65 สูง 
    การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค 3.69 0.78 สูง 
    การไดรับความยดึมั่นผูกพันจากพนักงาน 3.60 0.77 สูง 

  
จากตารางที่ 7 พบวากลุมตวัอยางมีเชาวนอารมณอยูในระดับสูง (    = 2.65, S.D. = 0.44) 

เมื่อพิจารณาถงึระดับของเชาวนอารมณในแตละองคประกอบ พบวาระดับของเชาวนอารมณในทกุ
องคประกอบอยูในระดับสูง 
 
 ในสวนของความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง กลุมตัวอยางมีความเชือ่ในอํานาจควบคุม
ตนเองภายในอยูในระดับสูง (    = 3.73, S.D. = 0.54) และมีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายนอกอยูในระดับต่ํา (    = 2.35, S.D = 0.64) 
 
 กลุมตัวอยางมภีาวะผูนําอยูในระดับสูง (    = 3.01, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณาถึงระดับของ
ภาวะผูนําในแตละองคประกอบ พบวากลุมตัวอยางมภีาวะผูนําดานการมีศีลธรรมในการ
ประกอบการอยูในระดับสูงที่สุด และมีภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 
ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ดานความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร ดานการ
เสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม รวมทั้งดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ อยูในระดับสงู 
 
 สวนความสําเร็จในการประกอบการนั้น กลุมตัวอยางมีความสําเร็จในการประกอบการอยู
ในระดบัสูง (    = 3.63, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาถึงระดบัของความสําเร็จในการประกอบการใน
แตละองคประกอบ พบวาระดับของความสําเร็จในการประกอบการในทุกองคประกอบอยูใน
ระดับสูง  
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 สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเอง  และภาวะผูนํากบัความสําเร็จ
ในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม และวเิคราะหการถดถอย
พหุคูณเพื่อหาตัวแปรพยากรณรวมระหวาง เชาวนอารมณ ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน 
ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายนอก และภาวะผูนํา ที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จใน
การประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 
ตารางที่ 8  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุม

ตนเอง และภาวะผูนํากับความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม 

 
ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เชาวนอารมณ .458** 
     การตระหนักรูเกีย่วกับตนเอง .351** 
     การจัดการดานอารมณ .317** 
     การจูงใจตนเอง .414** 
     ความสัมพันธที่ดี .497** 
     การดูแลอารมณ .453** 
ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง  
     ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน   .436** 
     ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก -.142** 
ภาวะผูนาํ .495** 
     การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา .446** 
     การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน .336** 
     การมีศีลธรรมในการประกอบการ .355** 
     ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  .385** 
     การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม .407** 
     การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ .362** 

** คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 8 พบวาเชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการ
ประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (r = .458) และเมื่อพิจารณาองคประกอบของเชาวนอารมณในแตละดาน พบวาเชาวน
อารมณดานการตระหนักรูเกีย่วกับตนเองมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการ
ประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .351) เชาวนอารมณดานการจัดการดาน
อารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (r = .317) เชาวนอารมณดานการจูงใจตนเองมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จใน
การประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .414) เชาวนอารมณดานความสัมพันธที่
ดีมีความสัมพนัธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
(r = .497) และเชาวนอารมณดานการดแูลอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการ
ประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .453) 
 

ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายในมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการ
ประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (r = .436) และความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกมีความสัมพันธทางลบกับ
ความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -.142) 

 
ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการ

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .495) และเมื่อพิจารณา
องคประกอบของภาวะผูนําในแตละดาน พบวาภาวะผูนาํดานการสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับความสําเรจ็ในการประกอบการอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r = .446) ภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวก
กับความสําเรจ็ในการประกอบการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .336) ภาวะผูนําดาน
การมีศีลธรรมในการประกอบการมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .355) ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตรมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01       
(r = .385) ภาวะผูนําดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จใน
การประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .407)และภาวะผูนําดานการเปดกวาง
ยอมรับสิ่งตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r = .362) 
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ตารางที่ 9  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) แบบ Stepwise ของความสําเร็จ
ในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยใชเชาวน
อารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน ความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายนอก และภาวะผูนําเปนตัวพยากรณ 

 
ตัวพยากรณ B Std. Error Beta t p 

ภาวะผูนํา .351 .063 .288 5.561 .000 
ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน .258 .050 .240 5.199 .000 
เชาวนอารมณ .241 .069 .182 3.474 .001 
คาคงที่ (Constant) = .971     R = .575     R2 = .331     R2 adj. = .326      

 
จากตารางที่ 9 วิเคราะหการถดถอยพหุคณูเพื่อทํานายความสําเร็จในการประกอบการของ

ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม โดยใชเชาวนอารมณ ความเชื่อในอาํนาจควบคุม
ตนเองภายใน ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายนอก และภาวะผูนําเปนตัวพยากรณ พบวา 
ภาวะผูนํา ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน และเชาวนอารมณสามารถทํานายความสําเร็จ
ในการประกอบการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณ (R) เทากับ .575 และสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในการ
ประกอบการไดรอยละ 33.1 (R2 = .331) 

 
เมื่อนําตัวแปรมาจัดเปนสมการ จะไดสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของความสําเร็จใน

การประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ดังนี ้
 

สมการในรูปคะแนนดิบ 
ความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม   

=   0.971 + .351 (ภาวะผูนํา) + .258 (ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน) +  
.241 (เชาวนอารมณ) 

 
   สมการพยากรณ 
 ความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม   

=   .288 (ภาวะผูนํา) + .240 (ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน) +  
.182 (เชาวนอารมณ)  
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 จากการพยากรณการรับรูการปฏิบัติงานโดยรวม พบวาภาวะผูนํา ความเชื่อในอํานาจ
ควบคุมตนเองภายใน และเชาวนอารมณสามารถพยากรณความสําเร็จในการประกอบการของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมได หมายความวา ถาผูประกอบการมีภาวะผูนํา 
ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน และเชาวนอารมณมากขึ้นเทาใด จะทําใหความสําเร็จใน
การประกอบการสูงขึ้นดวย และในทางกลบักัน ถาผูประกอบการมีคุณลักษณะดังกลาวนอยลง
เทาใด จะทําใหความสําเร็จในการประกอบการลดลงดวย โดยปจจัยทีส่งผลตอความสําเร็จในการ
ประกอบการมากที่สุดคือ ภาวะผูนํา รองลงมาคือ ความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเองภายใน และ
เชาวนอารมณ ตามลําดับ 
 

ขอวิจารณ 
 
 การวิจยัเร่ืองปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายเกี่ยวกับผลการวิจัย ดังนี ้
 
 เชาวนอารมณ จากการศึกษาพบวาผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมี
เชาวนอารมณอยูในระดับสูง ซ่ึงหมายความวาผูประกอบการสามารถตระหนกัรูและเขาใจอารมณ
และความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนซึ่งอาจจะหมายถึงผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ลูกคา หรือบุคคลที่
เกี่ยวของอื่นๆ  โดยสามารถจัดการและใชประโยชนจากอารมณของตนเอง และสามารถสราง 
สัมพันธภาพอนัดีกับผูอ่ืน และเมื่อพิจารณาถึงระดับของเชาวนอารมณในแตละองคประกอบ พบวา
ระดับของเชาวนอารมณในทุกองคประกอบ ไดแก การตระหนกัรูเกีย่วกับตนเอง การจัดการดาน
อารมณ การจูงใจตนเอง ความสัมพันธที่ดี และการดแูลอารมณ อยูในระดับสูงเชนเดยีวกัน 
 
 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมสวนใหญเปนธุรกิจที่มีขนาดไม
ใหญนัก จึงทําใหผูประกอบการอาจตองทาํการติดตอประสานงาน ส่ังการ หรือทําการติดตอลูกคา
หรือผูเกี่ยวของดวยตนเอง นอกจากนี้ผูประกอบการยังมีความใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา
คอนขางมาก ดังนั้นผูประกอบการจึงจําเปนตองมีเชาวนอารมณสูงเพื่อที่จะสามารถรูเทาทันและ
จัดการกับอารมณของตนเองไดอยางถูกตอง เหมาะสมกบัสถานการณในขณะนัน้ รวมถึงมีสวนใน
การชวยจูงใจและบริหารจัดการอารมณของผูใตบังคับบัญชาได เพื่อใหการติดตอส่ือสารและ
ประสานงานตางๆ ดําเนินไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากที่สุด ผูใตบังคับบัญชารูสึกอยากที่
จะทํางานดวย พยายามทุมเทแรงใจเพื่อการทํางานอยางเตม็ความสามารถ รับรูและเขาใจความ
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ตองการของลูกคาเพื่อที่จะสามารถผลิตสินคาและบริการที่สามารถตอบสนองความตองการของ
ลูกคาไดอยางเต็มที่  
 
 ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเอง จากการศึกษาพบวา ผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอมมีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในสูง ซ่ึงหมายความวาผูประกอบการเชื่อ
หรือรับรูวาเหตุการณหรือส่ิงตางๆ ที่เกิดขึน้กับตนนั้นเปนผลมาจากการกระทําหรือความสามารถ
ของตนเอง ความสําเร็จหรือความลมเหลวที่ตนไดรับเกิดจากการกระทาํของตนเอง และตนสามารถ
ควบคุมเหตกุารณที่เกิดขึน้กบัตนเองได และมีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกต่ํา ซ่ึง
หมายความวา ผูประกอบการไมเชื่อ หรือรับรูวาเหตกุารณหรือส่ิงตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนนั้นเปนผล
มาจากอิทธิพลภายนอกที่ไมสามารถควบคุมได ความลมเหลวหรือความสําเร็จของตนเปนสิ่งที่ถูก
กําหนด หรือบนัดาลใหเปนไปโดยที่ไมสามารถควบคุมได 
  

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูประกอบการเปนผูที่มีบทบาทและอํานาจตัดสินใจในการดําเนนิการ
ใดๆ ที่เกีย่วของกับกิจการของตน ยกตัวอยางเชน การตัดสินใจผลิตสินคาหรือบริการรูปแบบใหม 
การกําหนดราคาสินคาหรือบริการ หรือการวางแผนทางการตลาดในการจัดจําหนายสินคาหรือ
บริการ ผูประกอบการที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในมแีนวโนมที่จะกลาตัดสินใจ
มากกวาผูประกอบการที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก ดังที่ Rotter (1966 อางถึงใน  
ชูเกียรติ, 2546: 14) กลาววา บุคคลที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในมีความเปนไปไดสูง
ที่จะตอสู แขงขัน ฝาฟนสูสัมฤทธิผลเมื่อเทียบกับบุคคลซึ่งมีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายนอก และบุคคลซึ่งมีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในจะยอมรับผิดชอบตอความสําเร็จ
และความลมเหลววามาจากผลลัพธของความสามารถและความพยายามของตัวเขาเอง ตรงกันขาม
กับบุคคลที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก เขาจะเชื่อวา เหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นเปน
เพราะความยากงายของงานที่ไดรับมอบหมาย โชคชะตา และสิ่งที่มีอํานาจอื่นๆ ดังนัน้
ผูประกอบการจึงควรเปนผูทีม่ีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน ซ่ึงจะสงผลให
ผูประกอบการดําเนินกิจการดวยความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ เพราะเชื่อวาความพยายามและ
ความสามารถของตนเทานั้นที่จะทําใหกจิการของตนประสบความสําเร็จ การอยูเฉยๆ และรอคอย
โชค วาสนาโดยไมทําอะไร ไมกอใหเกิดความสําเร็จ 
 
 ภาวะผูนํา จากการศึกษาพบวาผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีภาวะผูนํา
อยูในระดับสูง ซ่ึงหมายความวาผูประกอบการเปนผูที่มอิีทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงาน
ในองคการ รวมถึงการจูงใจ การสนับสนุน และการดําเนนิกิจกรรมขององคการ เพื่อใหบรรลุผล
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ตามเปาหมายที่กําหนดไว และเมื่อพิจารณาถึงระดับของภาวะผูนําในแตละองคประกอบ พบวา
ระดับของภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบงัคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอ
ผูอ่ืน ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวาง
ยอมรับสิ่งตางๆ อยูในระดับสูง และมีระดบัของภาวะผูนาํดานการมีศีลธรรมในการประกอบการอยู
ในระดบัสูงที่สุด 
 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูประกอบการมีบทบาทสําคัญในการเปนผูนําขององคการ  ซ่ึงมีหนาที่
ในการกําหนดทิศทางขององคการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ใชความคิดเชิงยุทธศาสตรในการ
พัฒนาแผนกลยุทธของธุรกิจ เพื่อเปนการกาํหนดแนวทางในการดําเนนิกิจการเพื่อใหสามารถบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งไว ในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ซ่ึงสวนใหญเปนธุรกิจที่มีขนาดไมใหญนกั 
ความสัมพันธระหวางผูประกอบการกับผูใตบังคับบัญชาจึงเปนไปในลกัษณะที่คอนขางใกลชิด 
ดังนั้นการสงเสริมแรงบันดาลใจ ตลอดจนการแสดงความใสใจและปรารถนาดีตอผูใตบังคับบัญชา
จึงสามารถแสดงออกไดอยางชัดเจน ทําใหผูประกอบการมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชามาก
นอกจากนี้ผูประกอบการยังจําเปนที่จะตองเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ เพื่อใหสามารถรูเทาทันการ
เปลี่ยนแปลงทีอ่าจเกิดขึน้ รวมถึงเพื่อการพฒันาศักยภาพของตนเองในการกําจัดจุดดอย และเพิ่มจดุ
แข็งของตน เพื่อการประสบความสําเร็จในระยะยาวตอไป 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้พบวาผูประกอบการมภีาวะผูนําดานการมีศีลธรรมในการประกอบการอยู

ในระดบัสูงที่สุด อาจเนื่องมาจากการที่ผูประกอบการอยูภายใตบริบทและการหลอหลอมของ
สังคมไทย ซ่ึงใหความสําคญั ช่ืนชม และยกยองบุคคลที่มีศีลธรรม คุณธรรม มีน้ําใจ เอื้อเฟอเผ่ือแผ 
เมตตากรุณา ใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน นอกจากนี้การที่ผูนําในองคการหรือผูประกอบการเปนผู
ที่มีศีลธรรม คุณธรรม ยอมทําใหผูบริโภคมัน่ใจวา ไดบริโภคสินคาและบริการที่มีคุณภาพและเปน
ธรรม  
 
 ความสําเร็จในการประกอบการ จากการศึกษาพบวาผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมมีความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับสูง ซ่ึงหมายความวาผูประกอบการสามารถ
ดําเนินธุรกจิใหไดผลเปนทีน่าพึงพอใจ หรือบรรลุเปาหมายตามที่ไดกาํหนดไว และเมื่อพิจารณาถึง
ระดับของความสําเร็จในการประกอบการในแตละองคประกอบ พบวาระดับของความสําเร็จในการ
ประกอบการในทุกองคประกอบ ไดแก สภาพความเปนไปทางการเงิน การตอบสนองความตองการ
ของลูกคา การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค และการไดรับความยึดมัน่ผูกพันจาก
พนักงาน อยูในระดับสูงเชนเดียวกัน 
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 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในปจจบุัน รัฐบาลใหความสําคัญกับวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอ
มมากขึ้น ดังจะเหน็ไดจากการที่มีนโยบายที่มีวัตถุประสงคเพื่อการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพและ
ศักยภาพของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมากขึน้ เชน มีการจดัการอบรมสัมมนาในหัวขอ
ตางๆ มีโครงการสงเสริมการลงทุน มีการจดัสัมมนาเชิงปฏิบัติการขึ้นเพือ่ทําการกําหนดยุทธศาสตร
การพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  มีหนวยงานภาครัฐ เอกชน รวมทั้งนกัวชิาการและผู
ที่มีสวนเกีย่วของเขารวม โดยกําหนดยุทธศาสตรหลัก คือ การดําเนินการสนับสนุนวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมใหกลายเปนกลไกหลักในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศตอไป โดยจดัให
มีมาตรการสนับสนุนทางดานการเงิน ดานภาษแีละกฎระเบียบ ดานการตลาด ดานทรพัยากรมนษุย 
และดานเทคโนโลยี  (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2546: 211-212) ทําให
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมสามารถดําเนินไปไดอยางมีศักยภาพมากขึ้น สงผลใหผลของการ
ประเมินความสําเร็จในการประกอบการอยูในระดบัสูง 
 
สมมติฐานที่ 1 เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ เชาวนอารมณมี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .458) 
 
 จากผลการวิจยัหาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับความสําเรจ็ในการประกอบการ
ของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม พบวาเชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวก
กับความสําเรจ็ในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม และเมื่อ
พิจารณาองคประกอบของเชาวนอารมณในแตละดาน พบวาเชาวนอารมณดานการตระหนกัรู
เกี่ยวกับตนเองมีความสัมพนัธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 (r = .351) เชาวนอารมณดานการจัดการดานอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .317) เชาวนอารมณดาน
การจูงใจตนเองมีความสัมพนัธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r = .414) เชาวนอารมณดานความสัมพันธที่ดีมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .497) และเชาวนอารมณ
ดานการดแูลอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ .01 (r = .453) ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในการดําเนินกิจการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาด
ยอม ผูประกอบการจําเปนตองติดตอส่ือสารกับบุคคลหลายประเภท ยกตัวอยางเชน ผูรวมงาน 
ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา เปนตน จึงทําใหความสามารถในการบริหารจัดการอารมณของตนเอง
และผูอ่ืนมีความสําคัญเปนอยางมาก ดังที่ Hodgetts and Kuratko (1986 อางถึงใน อรพินท, 2546)  
ระบุวาคณุลักษณะสําคัญของผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ คือ ทักษะความสมัพันธระหวาง
บุคคล ซ่ึงในการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน การควบคุมตัวเอง โดยเฉพาะอารมณทางลบมีความสําคัญ
มาก ผูประกอบการที่มีมนุษยสัมพันธดีมีความรับผิดชอบ ไดรับการยอมรับวาเปนทีไ่ววางใจได 
ยอมไดรับความเชื่อถือจากลูกคามากกวา การที่ผูประกอบการสามารถครองใจคนไดทําใหงาน
เปนไปดวยความราบรื่น สงผลตอความสําเร็จในการทําธุรกิจใหเปนไปดวยความราบรื่นเชนกัน ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของ อรพินท (2546) ที่ทําการศึกษาลักษณะและความสัมพันธของรูปแบบ
ความคิดสรางสรรค เชาวนอารมณ และความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการธุรกิจ
ขนาดยอมเครือ่งเขียน ที่พบวา เชาวนอารมณที่สัมพันธกับความสําเรจ็มี 2 ดานไดแก ดานการรับรู
อารมณ ผูอ่ืนและการรักษาสมัพันธที่ดีกับผูอ่ืน และงานวจิัยของรัชจรินทร และคณะ (2546) ที่
ทําการศึกษาวจิัยคุณลักษณะของผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ พบวา คุณลักษณะของ
ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จมีคุณลักษณะที่สําคัญไดแก ความมวีุฒิภาวะทางอารมณ และ
ความมีมนุษยสัมพันธ   
 
สมมติฐานที่ 2 ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองมีความสมัพันธกับความสําเร็จในการประกอบการ
ของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ความเชื่อในอาํนาจ
ควบคุมตนเองภายในมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .436) และความเชื่อใน
อํานาจควบคุมตนเองภายนอกมีความสัมพนัธทางลบกับความสําเร็จในการประกอบการของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -.142) 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูประกอบการที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในจะมีความเชื่อวาพวก
เขาสามารถควบคุมเหตุการณตางๆ ในชวีติได (Perwin, 1980 อางถึงใน ชูเกียรติ, 2546: 14) จึงใช
ความพยายามและความสามารถของตนอยางเต็มที่ในการดําเนินงานและบริหารกิจการ ใช
กระบวนการแกปญหาในการทํางาน กอนจะตัดสินใจแตละครั้งตองพิจารณาอยางรอบคอบ แสดง
ความชื่นชมตอความสําเร็จในงานที่ยาก และจะแสดงความไมพอใจถาลมเหลวในงานที่งายๆ มี
ความตั้งใจในการศึกษาหาความรู สามารถคนหาสิ่งแปลกๆ ใหมๆ ซ่ึงจะนําไปสูการตัดสินใจทีด่ี 
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เรียนรูขอมูลที่ไดจากการทํางานมากกวาทีจ่ะเรียนรูจากบุคคลอื่น (Strickland อางถึงใน สิริพันธุ, 
2545: 63) อันจะทําใหการทาํงานหรือการดําเนินกิจการใดๆ ประสบความสําเร็จ ซ่ึงตรงขามกับ
บุคคลที่มีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก ที่เชือ่วาเหตกุารณตางๆ ที่เกิดขึน้เปนเพราะ
ความยากงายของงานที่ไดรับมอบหมาย โชคชะตา และส่ิงที่มีอํานาจอื่นๆ (Rotter, 1966 อางถึงใน 
ชูเกียรติ, 2546: 14) ซ่ึงสอดคลองกับ Brockhaus and Horwiz (1986 อางถึงใน ชูเกยีรติ, 2546: 14) ที่
เสนอวา ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จจะมีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองแตกตางจาก
ผูประกอบการที่ไมประสบความสําเร็จ นอกจากนี้ Brockhaus (1980 อางถึงใน ชูเกยีรติ, 2546: 15) 
ยังไดทําการศึกษาเปรียบเทียบผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จกับลมเหลว พบวากลุม
ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จจะมีความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายในสงูกวากลุม
ผูประกอบการที่ลมเหลว  และชูเกยีรติ (2546) ทําการศึกษาถึงปจจัยที่เกีย่วของกับการเจริญเติบโต
ของธุรกิจขนาดยอม พบวา ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองมีความสมัพันธทางบวกกับการ
เจริญเติบโตขององคการดานจํานวนพนักงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .24) และมี
ความสัมพันธทางบวกกบัการเจริญเติบโตขององคการดานผลประกอบการกําไร – ขาดทุนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .26) แตไมมีความสมัพันธกับการเจริญเติบโตขององคการดาน
ยอดขาย 
 
สมมติฐานที่ 3 ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ภาวะผูนํามี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .495) 
 จากผลการวิจยัหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับความสําเร็จในการประกอบการของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม พบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม และเมื่อ
พิจารณาองคประกอบของภาวะผูนําในแตละดาน พบวาภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับความสําเรจ็ในการประกอบการอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r = .446) ภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวก
กับความสําเรจ็ในการประกอบการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .336) ภาวะผูนําดาน
การมีศีลธรรมในการประกอบการมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .355) ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตรมี
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ความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01       
(r = .385) ภาวะผูนําดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จใน
การประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .407)และภาวะผูนําดานการเปดกวาง
ยอมรับสิ่งตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r = .362) ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของรัตติกรณ (2548) ที่ทําการศกึษาภาวะผูนํา
และทิศทางใหมเพื่อการพัฒนาผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย พบวา 
ผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจตางกนัมีภาวะผูนําแตกตางกัน โดย
ผูประกอบการที่มีความสําเร็จในการประกอบธุรกิจสูงมีภาวะผูนําสูงกวาผูประกอบการที่มี
ความสําเร็จในการประกอบธรุกิจต่ํา นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวจิัยของ Kirby et al. (ม.ป.ป. 
อางถึงใน บัณฑิต, 2540:105) พบวา องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน มีความสมัพนัธกับความพงึพอใจ และความมีประสิทธิผล ยกเวน การบริหารงาน
แบบวางเฉยลักษณะเดียวเทานั้นที่ไมมีความสัมพันธ และเมื่อทําการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อสนับสนุน
การวิจยัเชิงปรมิาณ ก็พบวา ผูตามจะชื่นชอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สวนภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนมีความสัมพันธนอยมาก แมแตองคประกอบการใหรางวัลตามสถานการณที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจ และความมีประสิทธิผลในการวิจัยเชิงปรมิาณ แตในการวิจยัเชิง
คุณภาพ กลับไมมีความสัมพันธ ทั้งนี้เพราะผูนําการเปลีย่นแปลงไดยกระดับความตองการของ
ความตองการของผูตามใหสูงขึ้น และงานวิจัยของอัญชลี (2540) ที่ศึกษาความสัมพนัธระหวาง
ภาวะผูนําของหัวหนางานกบัประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาล พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธทางบวกกบัประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาลทุกดาน และตวั
ประกอบของภาวะผูนําดานการเสริมสรางความสามารถผูใตบังคับบัญชา และการคํานึงถึงความ
เปนเอกัตบุคคล สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาลไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ   
 
สมมติฐานที่ 4 เชาวนอารมณ ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน ความเชื่อในอํานาจควบคุม
ตนเองภายนอก และภาวะผูนําของผูประกอบการ สามารถรวมกันทํานายความสําเร็จในการ
ประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ภาวะผูนํา ความ
เชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน และเชาวนอารมณสามารถทํานายความสําเร็จในการ
ประกอบการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) 
เทากับ .575  และสามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการไดรอยละ 33.1            
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(R2 = .331) ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากภาวะผูนํา ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเอง และเชาวนอารมณตาง
ก็เปนคุณลักษณะที่มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r = .495, .436 และ .458 ตามลําดับ) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ Kirby และคณะ 
(ม.ป.ป. อางถึงใน บัณฑิต, 2540) อัญชลี (2540) ภาณี (2545) และรัตติกรณ (2548) ทีท่ําการศึกษา
เกี่ยวกับภาวะผูนํากับความสําเร็จและพบวาภาวะผูนําสงผลและมีอิทธิพลตอความสําเร็จ ในสวน
ของความชื่อในอํานาจควบคุมตนเองก็มีงานวิจยัหลายชิน้ที่แสดงใหเห็นวาความเชือ่ในอํานาจ
ควบคุมตนเองภายในมีความเกี่ยวของกับความสําเร็จ โดยเฉพาะความสําเร็จในการประกอบการ 
ดังเชนงานวิจยัของ Brockhaus (1980) สราวุธ (2543) และชูเกียรติ (2546) และยังพบวาผลงานวิจยั
ของ McDowelle and Bell (1997) ชวนจิตร (2544)  และอรพินท (2546) ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับ
เชาวนอารมณกับความสําเรจ็สอดคลองกับผลการวิจัยในครั้งนี้ดวย รวมทั้งผลการศึกษาของ Doll 
(1968) ที่ทําการศึกษาคุณลักษณะของผูนําทางการศึกษาที่ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และ 
Lush and Serpkeuci (1990) ที่ศึกษาความสําเร็จในการทาํงานของผูจัดการรานในธุรกิจแบบลูกโซ 
(Chain Store) 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ พบวาภาวะผูนํา ความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเองภายใน และเชาวน
อารมณสามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการไดรอยละ 33.1 และพบวาความเชือ่
ในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกเปนคณุลักษณะที่ไมรวมพยากรณความสําเร็จในการประกอบการ 
ที่เปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก ซ่ึงเปนคุณลักษณะที่แสดง
ใหเห็นถึงความเชื่อของบุคคลที่รับรูวาเหตกุารณหรือส่ิงตางๆ ที่เกิดขึน้นั้นเปนสิ่งที่ไมสามารถ
ควบคุมได จึงมักจะเปนผูทีม่ีบุคลิกลักษณะเฉื่อยชา ขาดความกระตือรือรน ขาดความพยายาม มี
ความวิตกกังวลสูง (Rotter, 1996 อางถึงใน สราวุธ, 2543: 36-37) ดังนัน้ผูที่มีความเชือ่ในอํานาจ
ควบคุมตนเองภายนอกจึงไมสามารถจะเปนผูนําหรือผูประกอบการที่ดไีด นอกจากนีย้ังมีงานวิจัย
หลายชิ้นทีแ่สดงใหเห็นวาผูนําหรือผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จมีคุณลักษณะที่ตรงกันขาม
กับคุณลักษณะของความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก เชน งานวิจยัของ Doll (1968) 
Brockhaus (1980) Lush and Serpkeuci (1990) สราวุธ (2543) ภาณี (2545) รัชจรินทร และคณะ 
(2546) และชเูกียรติ (2546) 
 
 
 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุม
ตนเอง ภาวะผูนํา และความสําเร็จในการประกอบการ ศกึษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ 
ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเอง และภาวะผูนํากับความสําเร็จในการประกอบการ และศึกษาตวั
พยากรณรวมระหวางเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน ความเชือ่ในอํานาจ
ควบคุมตนเองภายนอก และภาวะผูนําของผูประกอบการ ที่สงผลตอความสําเร็จในการ
ประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
  
 ตัวแปรที่ใชในการศึกษา คอื ตัวแปรอิสระ ไดแก เชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุม
ตนเอง และภาวะผูนํา ตวัแปรตาม ไดแก ความสําเร็จในการประกอบการ 
 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ เปนผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอม ทุกกลุมกจิการ ซ่ึงแบงไดเปน  3 ประเภท คือ กิจการอุตสาหกรรมหรือกิจการผลติสินคา  
กิจการการคาปลีกและการคาสง  และกิจการบริการ  จากทุกภูมภิาค ไดแก ภาคเหนือ ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคใต ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวนัตก และกรุงเทพและปริมณฑล 
จํานวน 400 คน โดยผูวจิัยไดทําการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) โดยใชตาราง
ประมาณขนาดของกลุมตัวอยางของ Yamane ที่ระดับความมีนัยสําคญั .05 (ยุทธ,  2544: 59) และใช
วิธีการสุมอยางงาย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวจิัย เปนแบบสอบถาม ซ่ึงแบงเปน 5 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง  เปนขอคําถามแบบเลือกตอบ 
และแบบเติมคําลงในชองวาง  จํานวน 7 ขอ  ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ  เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา  ตําแหนงปจจุบัน  ระยะเวลาที่ประกอบกิจการนี้  ที่ตั้งสถานประกอบการ  และประเภท
ของกิจการ 
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ตอนที่ 2 แบบวัดเชาวนอารมณ ใชแบบวดัเชาวนอารมณตามแนวคิดของ Weisinger ซ่ึง
พัฒนาเปนภาษาไทยโดย รัตติกรณ (2545) และทําการปรับปรุงเพื่อใหสอดคลองกับลักษณะของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 44 ขอ เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยวัดเชาวนอารมณทั้งหมด 5 องคประกอบ ไดแก 
การตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง การจัดการดานอารมณ การจูงใจตนเอง ความสัมพันธที่ดี และการ
ดูแลอารมณ 
 

ตอนที่ 3 แบบวัดความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง ใชแบบวัดความเชือ่ในอํานาจควบคุม
ตนเองที่ผูวิจยัแปลและพัฒนาจากแบบสอบถามที่แสดงในเวบไซด 
http://www.dushkin.com/conectext/psy/ch11/survey11.mhtml ซ่ึงดัดแปลงมาจากแบบสอบถาม
ของ Rotter ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 
ระดับ โดยวัดความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองใน 2 ลักษณะ ไดแก ความเชื่อในอํานาจควบคุม
ตนเองภายใน และความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอก 
 
 ตอนที่ 4 แบบวัดภาวะผูนํา ใชแบบวัดภาวะผูนําที่ รัตติกรณ (2548) สรางและพัฒนา
เครื่องมือวัดเพือ่ใชในการศึกษาภาวะผูนํา และทิศทางใหมเพื่อการพัฒนาผูประกอบการวิสาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดยอม ประกอบดวย ขอคําถาม 30 ขอ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale)  5 ระดบั โดยวดัภาวะผูนําทั้งหมด 6 องคประกอบ ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรับ
ส่ิงตางๆ 
 
 ตอนที่ 5 แบบวัดความสําเร็จในการประกอบการ เปนแบบวัดที่ รัตติกรณ (2548) พัฒนาขึ้น
จากแบบวัดความสําเร็จในการประกอบการตามแนวคิดของ Fry et al. (1998) ประกอบดวย  ขอ
คําถาม  13 ขอ  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดบั โดยวดัความสําเร็จในการ
ประกอบการทั้งหมด 4 องคประกอบ ไดแก สภาพความเปนไปทางการเงิน การสนองตอบความ
ตองการของลูกคา การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค และการไดรับความยึดมั่นผูกพัน
จากพนกังาน 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 

1. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมลู โดยสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยังผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมทั่วประเทศ ตามรายชือ่ที่ไดรับจากหนวยงานทั้งภาครัฐและ
เอกชนที่ดําเนนิการเกีย่วของกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ซ่ึงชุดของแบบสอบถาม
ประกอบดวยจดหมายขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามเพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ  
แบบสอบถามจํานวน 5 ตอน และซองเอกสารที่จาหนาซองพรอมติดแสตมปเพื่อการสงกลับ  
จํานวน 400  ชุด ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมาจํานวน 80 ชุด นอกจากนีย้ังนําแบบสอบถาม
สําหรับการวิจยั จํานวน 400  ชุด ไปแจกผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทั่ว
ประเทศดวยตวัเอง ไดแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมาจาํนวน 320 ชุด รวมแบบสอบถามที่ไดรับ
กลับคืนมาทั้งส้ิน จํานวน 400 ชุด 
 

2. นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยคาสถิติที่ใชไดแก การแจกแจงความถี่  
(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficiency) และ
วิเคราะหการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression) แบบ Stepwise การวิเคราะหคาสถิติทั้งหมด
คํานวณดวยเครื่องคอมพิวเตอร 
 
ผลการวิจัย 
 

1. ปจจัยสวนบุคคล 
การศึกษาวิจยัครั้งนี้ มีกลุมตัวอยางทั้งหมด 400 คน สวนใหญเปนเพศชาย (n = 230, 

รอยละ 57.50) มีอายุอยูระหวาง 30 – 44 ป (n = 153, รอยละ 38.25) มีระดับการศกึษาอยูในระดับ
ปริญญาตรี (n = 260, รอยละ 65.00) เปนผูประกอบการซึ่งเปนเจาของกิจการ และผูบริหารกิจการ  
(n = 162, รอยละ 40.50) มีระยะเวลาในการประกอบกิจการ อยูระหวาง 1 – 5 ป (n = 163, รอยละ 
40.75) มีที่ตั้งสถานประกอบการอยูในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ (n = 123, รอยละ 30.75) กลุม
ตัวอยางสวนใหญประกอบกจิการวิสาหกิจขนาดยอม (n = 348, รอยละ 87.00) โดยสวนใหญเปน
กิจการการคา (n = 179, รอยละ 44.75) 
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2. ระดับเชาวนอารมณ 
ผลการศึกษาระดับเชาวนอารมณของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

พบวา ผูประกอบการมีเชาวนอารมณอยูในระดับสูง และเมื่อพิจารณาองคประกอบของเชาวน
อารมณในแตละดาน พบวา ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมีเชาวนอารมณดาน
การตระหนกัรูเกี่ยวกับตนเอง ดานการจดัการดานอารมณ ดานการจูงใจตนเอง ดานความสัมพันธที่
ดี และดานการดูแลอารมณอยูในระดับสูง 
 

3. ระดับความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเอง 
ผลการศึกษาระดับความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองของผูประกอบการวิสาหกจิขนาด

กลางและขนาดยอม พบวา ผูประกอบการมคีวามเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายในอยูในระดับสูง 
และมีความเชือ่ในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกอยูในระดับต่ํา 
 

4. ระดับภาวะผูนาํ 
ผลการศึกษาระดับภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 

พบวา ผูประกอบการมีภาวะผูนําอยูในระดบัสูง และเมื่อพิจารณาองคประกอบของภาวะผูนําในแต
ละดาน พบวา ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมมีภาวะผูนําดานการสงเสริมแรง
บันดาลใจผูใตบังคับบัญชา ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ดานความสามารถในการคิดเชิง
ยุทธศาสตร ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ อยูใน
ระดับสงู และมีภาวะผูนําดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ อยูในระดับสูงมาก 
 

5. ระดับความสําเร็จในการประกอบการ 
ผลการศึกษาระดับความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวสิาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอม พบวา ผูประกอบการมคีวามสําเร็จในการประกอบการอยูในระดับสูง และเมื่อ
พิจารณาองคประกอบของความสําเร็จในการประกอบการในแตละดาน พบวา ผูประกอบการ
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม มีความสําเร็จในการประกอบการดานสภาพความเปนไป
ทางการเงิน ดานการตอบสนองความตองการของลูกคา ดานการสงเสริมนวัตกรรมและความคิด
สรางสรรค และดานการไดรับความยึดมัน่ผูกพันจากพนักงานอยูในระดับสูง 
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6. การทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 สมมติฐาน พบวาเปนดังตอไปนี ้
 
สมมติฐานที่ 1 เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประกอบการของ

ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม  
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ เชาวน

อารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .458) และเมื่อพจิารณา
องคประกอบของเชาวนอารมณในแตละดาน พบวา เชาวนอารมณดานการตะหนักรูเกี่ยวกับตนเอง 
ดานการจดัการดานอารมณ ดานการจูงใจตนเอง ดานความสัมพันธที่ดี และดานการดูแลอารมณมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01       
(r = .351 .317 .414 .497 และ .453 ตามลําดับ)  
 

สมมติฐานที่ 2 ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองมีความสมัพันธกับความสําเร็จในการ
ประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ความเชื่อ
ในอํานาจควบคุมตนเองภายในมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเรจ็ในการประกอบการของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .436) 
และความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายนอกมีความสมัพันธทางลบกับความสําเรจ็ในการ
ประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (r = -.142) 
 

สมมติฐานที่ 3 ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัความสําเร็จในการประกอบการของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ภาวะผูนํา
มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอมอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .495) และเมื่อพิจารณาองคประกอบของ
ภาวะผูนําในแตละดาน พบวาภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจ ดานการใสใจและปรารถนา
ดีตอผูอ่ืน ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร ดาน
การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกับ
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ความสําเร็จในการประกอบการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .446 .336 .355 .385 .407 
และ .362 ตามลําดับ) 
 

สมมติฐานที่ 4 เชาวนอารมณ ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน ความเชื่อใน
อํานาจควบคุมตนเองภายนอก และภาวะผูนําของผูประกอบการ สามารถรวมกันทํานายความสําเร็จ
ในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ภาวะผูนํา 
ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน และเชาวนอารมณสามารถทํานายความสําเร็จในการ
ประกอบการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) 
เทากับ .575  และสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในการประกอบการไดรอย
ละ 33.1 (R2 = .331)       

 
ขอเสนอแนะ 

  
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากผลการศึกษาวิจยัเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการประกอบการของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม ผูวจิัยขอเสนอแนะความคิดเหน็ทีไ่ดจากผลวจิัย
ดังนี ้
 

1. จากผลการวิจยัพบวา เชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง และภาวะผูนํามี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอม ดังนัน้หนวยงานที่เกี่ยวของกับการพฒันาศักยภาพของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดยอมจึงควรจัดใหมีประเมินระดับเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน และ
ภาวะผูนําของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม หรือผูประกอบการวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมทําการสาํรวจตนเอง เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของผูประกอบการ 
เพื่อความสําเรจ็ในการประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 
 

2. จากผลการวิจยัพบวา ภาวะผูนํา เชาวนอารมณ และความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง
ภายในสามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการได แสดงใหเห็นวาคุณลักษณะ
เหลานี้มีผลตอความสําเร็จในการประกอบการ ดังนั้นหนวยงานทั้งทางภาครัฐและเอกชนที่เกีย่วของ
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กับการสงเสริมและพัฒนาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมจึงควรนาํองคความรูเกีย่วกับเชาวน
อารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเองภายใน และภาวะผูนํา มาสรางหรือพัฒนาเปนหลักสูตร
ในการฝกอบรมใหแกผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัทําการศึกษากับกลุมประชากรที่เปนผูประกอบการที่ประสบ
ความสําเร็จในการประกอบการเทานั้น ในการทําวิจัยคร้ังตอไป ผูสนใจอาจทําการศึกษากับกลุม
ประชากรที่เปนผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทั้งกลุมที่ประสบความสําเร็จ และ
ไมประสบความสําเร็จ เพื่อทําการเปรียบเทียบระดับเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุม
ตนเอง และภาวะผูนํา หรือคุณลักษณะทางจิตวิทยาที่สนใจอื่นๆ ระหวางกลุมผูประกอบการที่
ประสบความสําเร็จ และไมประสบความสําเร็จ 
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ภาควิชาจติวิทยา  คณะสังคมศาสตร
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

       50  ถนนพหลโยธิน  จตุจกัร 
       กรุงเทพฯ  10900 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหเก็บขอมลูเพื่อประกอบการทําวิทยานพินธ 
 
เรียน ทานผูประกอบการ 
 

เนื่องดวยดิฉนันางสาวปฐมกานต  อินทพนัธุ นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร กําลังทําวิทยานิพนธเร่ือง “ปจจัยที่สงผลตอ
ความสําเร็จในการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม” จึงมีความ
จําเปนตองเกบ็ขอมูลจากผูประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ซ่ึงขอมูลของทานจะ
เปนประโยชนอยางสูงตอการพัฒนาองคความรูทางวิชาการ และการนําความรูที่ไดรับไปพัฒนา
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมตอไป 
 
 เพื่อใหขอมูลในการศึกษาวิจยัและการทําวทิยานิพนธคร้ังนี้มีความสมบูรณ จึงใครขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถาม กรุณาตอบคําถามทุกขอ ตามความเปนจริง เกี่ยวกับ
ตัวทานเองและองคการของทาน คําตอบที่ไดรับไมมีขอใดถูกหรือผิด ขอมูลจะถูกเก็บเปนความลบั 
ไมมีผลกระทบใดๆ ตอตัวทานและองคการของทาน โดยขอมูลที่ไดรับจะถูกวิเคราะห และนําเสนอ
ในภาพรวมของงานวิจยัเทานัน้ ทั้งนี้ขอความกรุณาใหทานสงแบบสอบถามที่ตอบเรียบรอยแลวใส
ซองเอกสารที่แนบมาพรอมกันนี้  
 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงทีก่รุณาเสียสละเวลาอันมีคาของทานในการตอบ
แบบสอบถามนี้ 
 
 
         นางสาวปฐมกานต  อินทพนัธุ 
           นิสิตปริญญาโท  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
              มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนที่ 1  แบบสํารวจขอมูลท่ัวไป 
 
 

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

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

3.  ระดับการศึกษา   ตํ่ากวาปริญญาตรี       ปริญญาตรี      สูงกวาปริญญาตรี 
 

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

 

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

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

 

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

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

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

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

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

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

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

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

      ลานบาท  แตไมเกิน 200  ลานบาท 
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ตอนที่ 2   แบบวัดเชาวนอารมณ 
 

คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชอง   ท่ีตรงกับความเปนจริงของ 
ตัวทานมากที่สุด เพียง 1 คําตอบ คําตอบของทานจะถือเปนความลับ และจะนําไปใชแสดงเปน
ผลรวมในงานวจิัยเทานั้น 
ตัวอยางขอคําถามแบบวัดเชาวนอารมณ 

 

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

  0 1 2 3 4 
1 ขาพเจารูสึกถึงการเปลี่ยนแปลงเมื่อรางกายถูกกระตุน......................      
2 เมื่ออยูภายใตสถานการณท่ีมีความกดดัน ขาพเจาสามารถแกปญหา

ได...................................................................................................... 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
3 เมื่อโกรธขาพเจาสามารถแสดงออกไดอยางเหมาะสม......................      
4 ...      
5 ...      
6 ...      

 
 ผูที่สนใจแบบวัดเชาวนอารมณ กรุณาติดตอ ผศ.ดร.รัตติกรณ  จงวิศาล ภาควิชาจิตวทิยา คณะ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร บางเขน 
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ตอนที่ 3   แบบวัดความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
 

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

 

1 2 3 4 5 
เปนจริงนอยท่ีสุด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง เปนจริงมาก เปนจริงมากที่สุด 
  1 2 3 4 5 
1 ขาพเจาไดในสิ่งท่ีขาพเจาตองการในชีวิตดวยความสามารถของ

ตนเอง................................................................................................ 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
2 ขาพเจาตองการที่จะรับทราบขอมูลเกี่ยวกับเหตุการณขาวสารตางๆ       
3 ขาพเจาไมทราบวาตัวขาพเจาอยูในระดับใดเมื่อเทียบกับผูอื่น...........      
4 ขาพเจาไมเชื่อในเรื่องโชคลาง...........................................................      
5 ขาพเจาคิดวาขาพเจาสามารถถกูลอตเตอรี่ไดโดยงาย........................      
6 ถาขาพเจาไมประสบความสําเร็จในงาน ขาพเจามีแนวโนมที่จะยอม

แพ...................................................................................................... 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
7 ขาพเจาสามารถทําใหผูอื่นเชื่อและพรอมท่ีจะทําตาม........................      
8 คนแตละคนตางก็มีวิธีการในการปองกันความรุนแรงที่แตกตางกัน      
9 ความสําเร็จของขาพเจาสวนใหญเกิดจากความบังเอิญ......................      
10 การแตงงานเปนการเสี่ยงโชคครั้งใหญอยางหนึ่งของคนสวนมาก....      
11 บุคคลตองเปนผูควบคุมโชคชะตาของตนเอง....................................      
12 ขาพเจาไมเห็นความสําคัญของการไปใชสิทธิ์...................................      
13 ชีวิตของขาพเจาคลายกับเปนเรื่องบังเอิญ..........................................      
14 ขาพเจาไดรับความนับถือและการใหเกียรติดวยตัวของขาพเจาเอง....      
15 บุคคลสามารถรวยขึ้นไดดวยการเสี่ยงโชค........................................      
16 ผูนําจะประสบความสําเร็จเมื่อเขาทํางานหนัก...................................      
17 ความพยายามและการทํางานหนักนํามาซึ่งความสําเร็จเสมอ.............      
18 บุคคลอื่นมักเปนผูควบคุมชีวิตของขาพเจา........................................      
19 ขาพเจาพยายามทําในสิ่งท่ีขาพเจามั่นใจ............................................      
20 เปนการยากที่จะทราบวาใครคือเพื่อนแทของขาพเจา........................      
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ตอนที่ 4   แบบวัดภาวะผูนํา 
 

คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชอง   ท่ีตรงกับความเปนจริงของ 
ตัวทานมากที่สุดเพียง 1 คําตอบ  คําตอบของทานจะถือเปนความลับ และจะนําไปใชแสดงเปน
ผลรวมในงานวจิัยเทานั้น 
ตัวอยางขอคําถามแบบวัดภาวะผูนํา 

 

0 1 2 3 4 
เปนจริงนอยท่ีสุด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง เปนจริงมาก เปนจริงมากที่สุด 
  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 ...      
5 ...      
6 ...      

 
 ผูที่สนใจแบบวัดภาวะผูนํา กรุณาติดตอ ผศ.ดร.รัตติกรณ  จงวิศาล ภาควิชาจิตวิทยา คณะ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร บางเขน 
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ตอนที่ 5   แบบวัดความสําเร็จในการประกอบการ 
 

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

 

1 2 3 4 5 
เปนจริงนอยท่ีสุด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง เปนจริงมาก เปนจริงมากที่สุด 
  1 2 3 4 5 
1 ในชวง 2-3 ปท่ีผานมา ธุรกิจของทานไดกําไรมาตลอด.....................      
2 ยอดรวมของการขายของปท่ีผานมาสูงกวาเมื่อ 2-3 ปกอนอยางมาก      
3 ในชวง 2-3 ปท่ีผานมาสวนแบงการตลาดของธุรกิจของทานเพิ่ม

ข้ึนมาโดยตลอด................................................................................. 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

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

ทาน................................................................................................... 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 ธุรกิจของทานสามารถผลิตสนิคาหรือบริการท่ีตอบสนองความ

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

 
 

 
 

 
 

 
 

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

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

 
 

 
 

 
 

 
 

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

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

 
 

 
 

 
 

 
 

 
9 องคการของทานผลิตสินคาหรือบริการท่ีมีความแปลกใหมอยูเสมอ      
10 องคการของทานพยายามคนควาหาวิธีการดําเนินการใหมๆ มาใช 

เพื่อเพิ่มผลผลิต.................................................................................. 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

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

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

 
 

 
 

 
 

 
 

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

ท่ีพวกเขาทํา....................................................................................... 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตารางผนวกที ่1 คา Item-total Correlation (r) ของแบบวดัความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง โดย
การหาคาอํานาจจําแนก 

 
ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายใน  

ขอท่ี คา Item-total Correlation (r) 
1 .56 
2 .62 
4 .57 
7 .57 
8 .72 
11 .56 
14 .34 
16 .32 
17 .31 
19 .34 

α = .81  
  
ความเชื่อในอาํนาจควบคุมตนเองภายนอก  

ขอท่ี คา Item-total Correlation (r) 
3 .62 
5 .34 
6 .56 
9 .63 
10 .44 
12 .45 
13 .40 
15 .33 
18 .34 
20 .43 

α = .77  
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ตารางผนวกที ่2 คา Item-total Correlation (r) ของแบบวดัเชาวนอารมณ โดยการหาคาอํานาจ
จําแนก 

 
ขอท่ี คา Item-total Correlation (r) 

1 .39 
2 .37 
3 .45 
4 .71 
5 .50 
6 .50 
7 .53 
8 .42 
9 .31 
10 .39 
11 .52 
12 .63 
13 .44 
14 .57 
15 .72 
16 .53 
17 .45 
18 .48 
19 .39 
20 .33 
21 .36 
22 .35 
23 .31 
24 .38 
25 .71 
26 .73 
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ตารางผนวกที ่2 (ตอ) 
 

ขอท่ี คา Item-total Correlation (r) 
27 .31 
28 .69 
29 .46 
30 .66 
31 .70 
32 .57 
33 .62 
34 .66 
35 .55 
36 .44 
37 .49 
38 .61 
39 .39 
40 .65 
41 .36 
42 .40 
43 .60 
44 .60 

α = .94  
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ตารางประมาณขนาดของกลุมตัวอยาง 
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ตารางผนวกที ่3  ตารางประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane  ที่ระดับความมีนยัสําคัญ .05  คิด
ขนาดของความคลาดเคลื่อน (e) เปนรอยละ 

 
ขนาดของกลุมตัวอยาง (n) สําหรับความคลาดเคลื่อนที่กําหนด (e) คิดเปนรอยละ ขนาดของ

ประชากร (N) ±1% ±2% ±3% ±4% ±5% ±10% 
500 

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

 

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

 

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

10,000 
 

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

100,000 
 

 ∞ 

b 
b 
b 
b 
b 

 

b 
b 
b 
b 
b 

 

b 
b 
b 
b 

5,000 
 

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

 

10,000 

b 
b 
b 
b 

1,250 
 

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

 

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

 

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

 

2,500 

b 
b 

638 
714 
769 

 

811 
843 
870 
891 
909 

 

938 
959 
976 
989 

1,000 
 

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

 

1,111 

b 
385 
441 
476 
500 

 

517 
530 
541 
549 
556 

 

566 
574 
580 
584 
588 

 

600 
606 
610 
617 
621 

 

625 

222 
286 
316 
333 
345 

 

353 
359 
364 
367 
370 

 

375 
378 
381 
383 
385 

 

390 
392 
394 
397 
398 

 

400 

83 
91 
94 
95 
96 

 

97 
97 
98 
98 
98 

 

98 
99 
99 
99 
99 

 

99 
100 
100 
100 
100 

 

100 
ที่มา: ยุทธ (2544: 59) 




