
Journal of the Association of Researchers   Vol.20 No.2 May - August 2015 59

การพัฒนาแบบวัดภาวะผู ้น� ำแบบผู ้ รับใช ้ของผู ้ประกอบการ 
ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา
Developing the Measurement Model of Entrepreneur’s Servant Leadership Style 
in Small and Medium Business in Chachoengsao Province 

ดร.สุรมน ไทยเกษม1

บทคัดย่อ
		  การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาแบบวัดภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ของผู้ประกอบการในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้ประกอบการในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ในจังหวัดฉะเชิงเทรา จ�ำนวน 450 คน เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับใช้เทคนิค 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 ด้วยโปรแกรม LISREL ผลการวิจัยพบว่าตัวชี้วัด
ของภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ของผู้ประกอบการ มี 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การเห็นคุณค่าของผู้อื่น การพัฒนาผู้อื่น 
การสร้างสังคมชุมชน และการแสดงออกทางคุณธรรม มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค�ำส�ำคัญ : ภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

Abstract
	 Research object  was develop and test construct validity of servant leadership indicator in small and 
medium entrepreneur at Chachoengsao. Sampling is small and medium entrepreneur in Chachoengsao 
450 subject. Collection data by questionnaire 5 rating scale. Analysis by secondary confirms factor 
analysis. Result is the indicator of servant leadership have 5 factor was esteem of others, development 
of others, creating community and expression of moral. The model is harmony with the empirical data. 
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ที่มาและความส�ำคัญของปัญหา
		  มีงานวิจัยเป็นจ�ำนวนมากที่ล้วนแต่ให้ข้อค้นพบว่า 
ป ัจจัยด ้านการแสดงพฤติกรรมภาวะผู ้น�ำส ่งผลต ่อ
ประสิทธิภาพขององค์กร ท้ังในด้านการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ ส่งผลท�ำให้เกิด 
ก�ำไรกับองค์กร และการพัฒนาที่ยั่งยืนขององค์กร เพราะ
พฤติกรรมการเป็นผู ้น�ำท่ีดีน้ันจะส่งผลท�ำให้เกิดการใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และยังสามารถ
ดึงศักยภาพที่แท้จริงของบุคลากรให้เกิดขึ้นมาได้อย่าง
แท้จริง มากกว่าเพียงการใช้อ�ำนาจในการบังคับ และสั่งการ 

(สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2543) แนวโน้มในปัจจุบัน 
ซึ่งองค ์กรส ่วนใหญ่ไม ่ว ่าจะเป ็นในธุรกิจขนาดใหญ่ 
กลางหรือเล็ก ล้วนแต่ประกอบไปด้วยบุคลากรที่มีการ
ศึกษาสูง เน้นการท�ำงานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ มากกว่า
การใช้แรงงานในผลิตสินค้าและบริการ เนื่องจากมีการใช้
เครื่องจักรเข้ามาแทนที่คน บทบาทของผู้น�ำจึงเปล่ียนจาก
การก�ำกับ ควบคุม มาเป็นการเสริมสร้างศักยภาพให้กับ
พนักงาน ให้การสนับสนุนในทุกด้านแก่พนักงาน เพื่อเป็น 
การดึงศักยภาพที่แท้จริงเพื่อองค์กร (Goldstein & Ford, 
2002) ดังนั้นในช่วงระยะเวลา 20 ปี ที่ผ่านมา จึงเห็นได้ว่า 
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มีข ้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู ้น�ำจากแวดวงวิชาการ 
เป็นจ�ำนวนมาก เช่น ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (trans-
formation leadership) รวมถึง ภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ 
(servant leadership) โดยรูปแบบภาวะผู้น�ำยุคใหม่ ให้
ความส�ำคัญในเรื่องพฤติกรรมของผู้น�ำท่ีจะต้องเป็นผู้น�ำ
การเปลี่ยนแปลงองค์กรโดยไม่ใช้อ�ำนาจในการบังคับหรือ
ก�ำกับผู้ใต้บังคับบัญชา แต่จะเน้นการกระตุ้นด้วยเทคนิค
ต่างๆ เพื่อให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว และ
ยั่งยืน (Daft, 2002; Covey, 2002) ในระยะหลังนี้พบว่า 
งานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ เริ่มมีการศึกษากัน
อย่างกว้างขวางในวงการต่างๆ เพิ่มขึ้น เพราะเป็นรูปแบบ
ที่เน้นการ “เป็นผู้รับใช้” ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงให้การ
สนับสนุนการด�ำเนินงาน  โดยมีฐานความเชื่อว่า  ภาวะผู้น�ำ 
แบบรับใช้ สามารถปรับเปลี่ยนองค์กรและสังคมได้ เพราะ
เป็นแรงขับเคลื่อนที่ดีทั้งในส่วนตัวบุคคลและองค์กรด้วย
หัวใจของการบริการ ดังเช่นแนวคิดของ Russell และ 
Stone (2002) ที่เชื่อว่า ผู้น�ำแบบผู้รับใช้แตกต่างไปจาก
ผู้น�ำทั่วไป คือ จะเป็นศูนย์รวมจิตใจขององค์กรเพื่อสร้าง
ความคาดหวังที่ดี โดยไม่ต้องบังคับและสั่งงานแบบเผด็จการ 
ให้ความส�ำคัญด้านคุณธรรม และเป็นแบบอย่างที่ดีมีความ
สัมพันธ์ที่ดีและแท้จริงระหว่างผู้น�ำและผู้ตาม รวมทั้งสร้าง
การสนับสนุนอย่างสร้างสรรค์ในบรรยากาศที่ดีขององค์กร 
เช่นเดียวกับแนวคิดของ Wong และ Davey (2007) ซึ่งก็
เชือ่เช่นเดยีวกนัว่า ในองค์กรสมัยใหม่ทีบุ่คลากรล้วนแต่เป็น 
ผู้ที่มีการศึกษาสูง มีการแข่งขันในตลาดสูง รูปแบบการ
บริหารงานของผู้น�ำในองค์กรจะต้องเน้นการเป็นผู้รับใช้
เช่นเดียวกัน ที่ให้ความส�ำคัญกับการท�ำงานเป็น การสร้าง
ความร่วมมือกับชุมชน ให้ความส�ำคัญกับการมีส่วนร่วมของ 
ในการตดัสนิใจบนพืน้ฐานของหลกัคณุธรรม ใส่ใจการท�ำงาน 
ของผู้อื่น และส่งเสริมให้ผู้อื่นมีการพัฒนาศักยภาพในด้าน
ต่างๆ 
		  นอกจากนี้แล้ว ยังพบว่า ภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ 
เป็นบทบาทผู้น�ำที่อยู่ในความสนใจขององค์กรต่างๆ ในฐานะ 
ที่ส่งผลต่อการพัฒนาที่ยั่งยืน เพราะว่า การเปลี่ยนแปลงที่
รวดเร็วด้านเทคโนโลยีในสังคมปัจจุบัน ส่งผลท�ำให้ความ
ต้องการของลูกค้ามีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตาม
ไปด้วย องค์กรที่เน้นการบริหารจัดการจากเพียงผู้บริหาร
ระดับสูง โดยไม่ใส่ในความคิดเห็นและศักยภาพทางความคิด 
ของพนักงานแล้ว จะท�ำให้องค์กรไม่สามารถตอบสนอง

ความต้องการทางการตลาดได้  สินค้าล้าสมัย  ภาพลักษณ์
ขององค์กรดูเก่าในสายตาลูกค้า และในท้ายที่สุดก็จะส่งผล
ต่อการถดถอยในระยะยาว และขาดทุนสะสมได้ (Dubrin, 
1973; Yulk , 2000)  Donato (2006)  เชื่อว่า ผู้น�ำที่มี
ประสิทธิภาพสามารถที่จะน�ำองค์กรผ่านพ้นสภาพปัญหา
ดังกล่าวได้ แต่จะต้องมีพฤติกรรมการบริหารจัดการ ภาวะ
ผู้น�ำที่เปลี่ยนไปจากเดิมด้วย โดยจะต้องมีฐานความเชื่อว่า 
บุคลากรทุกคนเป็นทรัพยากรอันล�้ำค่าขององค์กร  สามารถ 
ที่จะคิดค้นนวัตกรรมต่างๆ เพื่อให้องค์กรแข่งขันกับตลาด
ที่เชี่ยวกราดในปัจจุบันได้ ฐานความคิดดังกล่าวนี้ เรียกว่า 
“ภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้” เพราะบทบาทของผู้น�ำจะไม่ใช้ผู้ที ่
คอยจัดการกับทุกสิ่งทุกอย่างในองค์กรอีกต่อไป แต่จะเป็น 
ผู้ที่สร้างบรรยากาศในการท�ำงานที่ดี สร้างชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ให้เกิดขึ้น เป็นต้นแบบแห่งการมีคุณธรรมจริยธรรม  
เช่นเดียวกับ Laub (1999) ซึ่งแนวคิดของเขาได้รับการ
ยอมรับจากนักวิชาการด้านการบริหารจัดการอย่าง 
แพร่หลาย ก็ยืนยันเช่นเดียวกันว่า ภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท�ำงานของบุคลากร อันเป็น
มูลเหตุส�ำคัญต่อประสิทธิภาพขององค์กร Anderson (2006) 
ก็ได้ข้อค้นพบในงานวิจัยเช่นเดียวกันว่า ภาวะผู้น�ำแบบ 
ผู ้บริหารสามารถที่จะรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้ 
คงอยู่กับองค์กรได้ รวมทั้งเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพให้กับ
องค์กรในระยะยาว Miears (2004) ค้นพบในการวิจัยว่า  
ภาวะผู ้น�ำแบบรับใช ้ เป ็นวิธีการที่จะก ่อให ้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทั้งในชีวิตและการท�ำงานอย่างสร้างสรรค์ขึ้น
ตลอดถ้วนทั่วในสังคม เพื่อมุ่งไปสู่ความส�ำเร็จขององค์กร   
ข้อมูลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า นักวิชาการในต่างประเทศ 
ได้ให้ความส�ำคัญกับคุณลักษณะของผู ้น�ำแบบผู ้รับใช  ้
ในฐานะของการเป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมาสู่องค์กร และ
ท�ำให้องค์กรเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน แต่ส�ำหรับประเทศไทย
แล้ว ยังพบว่า มีงานวิจัยดังกล่าวออกมาค่อนข้างน้อย 
โดยเฉพาะในบริบทของผู ้น�ำในธุรกิจขนาดกลางและ 
ขนาดเล็ก ซึ่งปัจจุบันสามารถสร้างรายได้ให้กับประเทศ
มากขึ้นเรื่อยๆ และยังต้องอยู่ในสภาพที่มีการแข่งขันอย่าง
เชี่ยวกราด ซึ่งจ�ำเป็นอย่างมากที่องค์กรดังกล่าวต้องมีการ
พัฒนาอย่างเร่งด่วน โดยเฉพาะพฤติกรรมของผู้น�ำให้เกิด
ภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้
		  เม่ือพิจารณาถึงความส�ำคัญของวิสาหกิจขนาดกลาง 
และขนาดย่อม พบว่าดัชนีผลผลิตอุตสาหกรรม SMEs 
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(มูลค่าเพิ่ม) พบว่า ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2556 มีมูลค่าลดลงจากปี 
พ.ศ.2555 ร้อยละ 5.18 ซึ่งไม่ได้สร้างผลดีต่อธุรกิจ แต่เมื่อ
ศึกษาถึงมูลค่าการส่งออกของ SMEs ต่อมูลค่าการส่งออก
รวมของประเทศ คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 27.28 ซึ่งนับได้ว่า
สร้างรายได้ให้กับประเทศเป็นอย่างมาก การล่มสลายของ 
SMEs จึงนับได้ว่าส่งผลกระทบต่อประชาชนจ�ำนวนไม่น้อย   
แนวทางหนึ่งในการส่งเสริมความเข้มแข็งของธุรกิจ SMEs  
คือ การให้องค์ความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ที่ถูกต้อง 
แต่ในปัจจุบันยังไม่พบว่า ภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ในกลุ่มผู้น�ำ 
ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีการศึกษามาก 
เท่าที่ควร ยังไม่มีตัวชี้วัด หรือแบบวัดที่ชัดเจน เป็นรูปธรรม 
จึงท�ำให้ผู้วิจัยต้องการที่จะพัฒนาแบบวัดภาวะผู้น�ำแบบผู้รับ 
ใช้ของผู้ประกอบการในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ในจังหวัดฉะเชิงเทรา เพื่อให้เป็นจุดเริ่มต้นในการศึกษา
บริบทดังกล่าว

วัตถุประสงค์การวิจัย
		  เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง
ของแบบวัดภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ของผู้ประกอบการใน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา

สมมติฐานการวิจัย
		  แบบวัดภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ของผู้ประกอบการ 
ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา 
มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์

กรอบแนวคิดการวิจัย
		  การตรวจสอบและสังเคราะห์เอกสารและวรรณกรรม 
ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ โดยเฉพาะแนวคิดของ 
Nelson และ Thompson (2005) ที่ได้อธิบายว่า ภาวะ
ผู้น�ำแบบผู้รับใช้เป็นรูปแบบในเชิงพฤติกรรมของผู้น�ำสมัย
ใหม่ที่มุ่งเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้สามารถพัฒนาศักยภาพ
ในการท�ำงาน และประสิทธิภาพในการท�ำงานอย่างสูงสุด 
ภายใต้บทบาทการสนับสนุนและส่งเสริมของตนเอง 
ในด้านต่างๆ ทั้งทรัพยากรทางการบริหารและแรงจูงใจ 
ซ่ึงบรรยากาศองค์กรที่ไม่เป็นทางการเป็นส่ิงส�ำคัญท่ีจะ
ท�ำให้เกิดผู้น�ำในลักษณะน้ีขึ้นมา ประกอบกับการท�ำงาน
รูปแบบของทีมงานที่สมาชิกในทีมได้รับผิดชอบร่วมกัน 
รับรู ้ในความสามารถของกันและกัน และแนวคิดของ 
Greenleaf (2002) ที่อธิบายถึงลักษณะของสัมพันธภาพ
เพื่อนร่วมงานในองค์กรที่ส่งผลต่อการแสดงภาวะผู้น�ำแบบ
ผู้รับใช้ว่า การที่บุคลากรในองค์กรมีสัมพันธภาพอันดีต่อกัน 
จะส่งผลท�ำให้เกิดการเรียนรู้ในการท�ำงานร่วมกัน รับทราบ 
ถึงศักยภาพแห่งตนของแต่ละคน ซึ่งส่งผลต่อการแสดงภาวะ 
ผู้น�ำแบบผู้รับใช้ได้ รวมทั้งแนวคิดของ Walker (1997) 
ที่ค้นพบจากการวิจัยว่า การรับรู้ซ่ึงความสามารถของกัน
และกันจะน�ำมาสู่ซึ่งการดูแลกันภายในทีมงาน  ผู้น�ำของทีม 
จะเปลี่ยนรูปแบบการน�ำทีมมาเป็นการรับใช้สมาชิกในทีม  
จากแนวคิดดังกล่าวสามารถบูรณาการมากรอบแนวคิดใน
การวิจัยซึ่งแสดงถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้
ของผู้น�ำในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ใน
จังหวัดฉะเชิงเทรา ดังภาพ 1
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
		  1.	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้น�ำใน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา 
จ�ำนวน 450 คน จากสถานประกอบการทั้งหมด 86 แห่ง 
(ไทยต�ำบล ดอทคอม, 2554: Online) ซ่ึงแต่ละแห่ง 
ไม่ทราบจ�ำนวนที่แน่นอน) ในการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยเก็บข้อมูล 
จากสถานประกอบการจ�ำนวน 40 แห่ง รวมผู้ประกอบการ 
จ�ำนวน  300 คน
		  2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม
การจัดการองค์กรด้วยเทคนิคผู้น�ำแบบผู้รับใช้ในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 4 ตอนตามตัวชี้วัด ได้แก่ แบบสอบถามการเห็น
คุณค่าของผู้อ่ืน จ�ำนวน 7 ข้อ แบบสอบถามการพัฒนา 
ผู้อื่น จ�ำนวน 6 ข้อ แบบสอบถามการสร้างสังคมชุมชน 
จ�ำนวน 4 ข้อ และแบบสอบถามการแสดงออกทางคุณธรรม 

การพัฒนาผู้อื่น

การเห็นคุณค่า

ของผู้อื่น

การสร้างสังคม

ชุมชน

การแสดงออก

ทางคุณธรรม

ภาวะผู้น�ำแบบ
ผู้รับใช้

ตัวชี้วัดย่อย 1

ตัวชี้วัดย่อย 2

ตัวชี้วัดย่อย 3

ตัวชี้วัดย่อย 1

ตัวชี้วัดย่อย 2

ตัวชี้วัดย่อย 3

ตัวชี้วัดย่อย 1

ตัวชี้วัดย่อย 2

ตัวชี้วัดย่อย 3

ตัวชี้วัดย่อย 1

ตัวชี้วัดย่อย 2

ตัวชี้วัดย่อย 3

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัยตัวชี้วัดของแบบวัดภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้

จ�ำนวน 3 ข้อ แล้วด�ำเนินการ หาค่าความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหาของแบบสอบถาม (Content Validity) แบบมาตรา 
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ด้วยให้ผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้ตรวจสอบ 
ถึงความสอดคล้องระหว่างข้อค�ำถามที่ได้พัฒนาขึ้นกับ 
เน้ือหาในทฤษฎี  ด้วยเทคนิคการค�ำนวณหาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Item Objective Congruence : IOC) แล้ว 
คัดเลือกข้อค�ำถามที่มีค่า IOC มากกว่า .60 ขึ้นไป และ
ด�ำเนินการหาค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อ (Discriminate  
Power) ด้วยการน�ำแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มที่มี
ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ�ำนวน 100 ฉบับ 
เพื่อตรวจสอบค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อด้วยวิธีการหาค่า 
สหสัมพันธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total 
correlation) โดยให้ข้อค�ำถามที่มีค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อ
มากกว่า .20 ขึ้นไปถือว่ามีคุณภาพเพียงพอ และหาค่า
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ (Reliability) ด้วยเทคนิคแบบอัลฟา 
(Cronbach Alpha) โดยให้แบบสอบถามตัวแปรเชิงประจักษ ์
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(Observation Variable) ที่มีค่าความเชื่อมั่นมากกว่า .70 
ขึ้นไปถือว่ามีคุณภาพที่เพียงพอ มีคุณภาพ ดังนี้

ตาราง 1 ค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อ และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบวัดภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้

	 องค์ประกอบ	 จ�ำนวนข้อ	 IOC	 Item-total correlation	 Cronbach Alpha

	1.	การเห็นคุณค่าของผู้อื่น	 7	 .60 – 1.00	 .756 - .857	 .870
	2.	การพัฒนาผู้อื่น	 6	 60 – 1.00	 .765 - .916	 .910
	3.	การสร้างสังคมชุมชน	 4	 60 – 1.00	 .769 - .887	 .861
	4.	การแสดงออกทางคุณธรรม  	 4	 60 – 1.00	 .791 - .910	 .912

n = 100

		  3.	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นเทคนิคการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 (Secondary 
Confirm Factor Analysis) โดยใช้โปรแกรม LISREL 
เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของตัวชี้วัดการจัดการองค์กร
ด้วยเทคนิคผู้น�ำแบบผู้รับใช้ในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
และพิจารณาค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standar- 
dize Factor Loading Score) และค่าความเชื่อมั่นจาก
สัมประสิทธิ์การท�ำนาย (R2)

ผลการวิจัย
		  ตัวช้ีวัดของการจัดการองค์กรด้วยเทคนิคผู้น�ำแบบ

ผู้รับใช้ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัด
ฉะเชิงเทรา มี 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การเห็นคุณค่า
ของผู้อื่น การพัฒนาผู้อื่น การสร้างสังคมชุมชน และ 
การแสดงออกทางคุณธรรม มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยพิจารณาค่าดัชนีความกลมกลืน ดังนี้ χ2 = 
251.97, df = 150, p-value = 0.0000, Relative χ2 = 
1.67, GFI = 0.93, AGFI =0.90, RMR = 0.026, SRMR = 
0.034, RMSEA = 0.045, P-Value for Test of Close Fit 
= 0.79.  NFI = 0.99, IFI = 0.99, CFI = 0.99, CN = 
262.53  โดยรายละเอียดของการประมาณค่าพารามิเตอร์
ในแบบจ�ำลองมีดังนี้

 

ตาราง 2 	 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบจ�ำลองการวัด ภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ของผู้ประกอบการ 
			   ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา และค่าสัดส่วนความแปรปรวนของตัวแปร 
			   สังเกตที่ได้อธิบายตัวแปรแฝง และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง 

	 น�้ำหนัก	 ความคลาด	 ค่าความ	 ค่าความ
	 ตัวแปรชี้วัด	 องค์ประกอบ	 เคลื่อน	 R2	 แปรปรวนที่	 เชื่อมั่นของ
		  มาตรฐาน 	 มาตรฐาน	  	 สกัดได้	 ตัวแปรแฝง

(λ) (θ) (ρ
c
)(ρ

v
)

การเห็นคุณค่าของผู้อื่น	 .91*	 .17	 .83	 .45	 .83
	 1.	ให้ความเคารพ ให้เกียรติ ต่อ
		  บุคลากรในสถานประกอบการ	 .17*	 .97	 .03		
	 2.	สร้างบรรยากาศของความ
		  ไว้วางใจให้เกิดขึ้นในสถาน
		  ประกอบการ	 .41*	 .83	 .17		
	 3.	ยอมรับ เคารพในความสามารถ
		  ของพนักงานในการท�ำงาน	 .72*	 .48	 .52		
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	 4.	ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูล
		  พนักงาน	 .74*	 .45	 .55		
	 5.	เป็นนักฟังที่ดี เปิดโอกาสให้
		  พนักงานแสดงความคิดเห็นอย่าง
		  อิสระ	 .77*	 .40	 .60		
	 6.	สามารถตัดสินปัญหาของ
		  พนักงานด้วยความยุติธรรมมี
		  เหตุผล	 .82*	 .33	 .67		
	 7.	แสดงให้เห็นถึงความห่วงใย ใน
		  ชีวิตการท�ำงานและความเป็นอยู่
		  ของพนักงาน	 .81*	 .35	 .65	
	
การพัฒนาผู้อื่น	 .96*	 .88	 .91	 .58	 .89
	 1.	พัฒนาบุคลากร ให้ได้รับการ
		  ฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง	 .78*	 .38	 .62		
	 2.	สร้างบรรยากาศ อ�ำนวยความ
		  สะดวกที่เอื้อต่อการเรียนรู้ของ
		  พนักงาน	 .70*	 .51	 .49		
	 3.	เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับพนักงาน
		  ในการปฏิบัติงาน	 .79*	 .38	 .62		
	 4.	ให้ก�ำลังใจในการท�ำงานแก่
		  พนักงาน	 .79*	 .37	 .63		
	 5.	สนับสนุนให้พนักงานมี
		  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน	 .78*	 .39	 .61		
	 6.ใช้ความผิดพลาด ความขัดแย้ง
		  เป็นโอกาสของการเรียนรู้ของ
		  พนักงาน	 .76*	 .43	 .57

 

ตาราง 2	 (ต่อ)

	 น�้ำหนัก	 ความคลาด	 ค่าความ	 ค่าความ
	 ตัวแปรชี้วัด	 องค์ประกอบ	 เคลื่อน	 R2	 แปรปรวนที่	 เชื่อมั่นของ
		  มาตรฐาน 	 มาตรฐาน	  	 สกัดได้	 ตัวแปรแฝง

(λ) (θ) (ρ
c
)(ρ

v
)
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	 การสร้างสังคม ชุมชน	 .94*	 .11	 .89	 .88	 .65
	 1.	ท�ำงานร่วมกับพนักงานทุกระดับ
		  สนับสนุนการท�ำงานเป็นทีม	 .77*	 .41	 .59		
	 2.	เห็นคุณค่าของความแตกต่าง
		  ของวัฒนธรรมและเชื้อชาติ
		  ของพนักงาน	 .78*	 .38	 .62		
	 3.	เห็นคุณค่าความแตกต่างในเรื่อง
		  ทักษะความสามารถของพนักงาน	 .83*	 .31	 .69		
	 4.	มีทักษะแก้ไขความขัดแย้งใน
		  การบริหารงานสถานประกอบการ	 .85*	 .28	 .72		

การแสดงออกทางคุณธรรม	 .83*	 .32	 .68	 .90	 .75
	 1.ส่งเสริมคุณธรรม ให้พนักงาน
		  อย่างต่อเนื่อง	 .87*	 .25	 .75		
	 2.เปิดกว้าง เป็นคนเปิดเผย
		  โปร่งใส	 .83*	 .32	 .68		
	 3.ประนีประนอม ยืดหยุ่น
		  ที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน	 .91*	 .17	 .83		

 

ตาราง 2	 (ต่อ)

	 น�้ำหนัก	 ความคลาด	 ค่าความ	 ค่าความ
	 ตัวแปรชี้วัด	 องค์ประกอบ	 เคลื่อน	 R2	 แปรปรวนที่	 เชื่อมั่นของ
		  มาตรฐาน 	 มาตรฐาน	  	 สกัดได้	 ตัวแปรแฝง

(λ) (θ) (ρ
c
)(ρ

v
)
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ภาพ 2	 ผลการวิเคราะห์แบบจ�ำลองการวัด การจัดการองค์กรด้วยเทคนิค ผู้น�ำแบบผู้รับใช้ในวิสาหกิจขนาดกลางและ 
		  ขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา

		  ตาราง 1 แสดงให้เห็นถึงค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ
ของข้อค�ำถามทั้ง 7 ข้อของตัวชี้วัดการเห็นคุณค่าของผู้อื่น  
ในแบบจ�ำลองการวัด พบว่ามีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (λ) (Standardized Solution) อยู่ระหว่าง  
.17 - .82 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกตัวชี้วัด 
ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ ข้อค�ำถามดังกล่าวมีค่า
ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (θ) อยู่
ระหว่าง  .33 - .97  ข้อค�ำถามทั้งหมดสามารถอธิบายความ 
แปรปรวนของตัวชี้วัดการเห็นคุณค่าของผู้อื่น ได้ร้อยละ 3  
-67 และเมื่อพิจารณาความเชื่อถือได้ขององค์ประกอบของ 
ตัวแปรแฝง (Composite Reliability) พบว่ามีค่า Vari-
ance Extracted, (ρ

c
) = ..83 และมีค่า Composite 

reliability, (ρ
v
) =  .45  

		  ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของข้อค�ำถามท้ัง 6 ข้อ
ของตัวชี้วัดการพัฒนาผู้อื่น ในแบบจ�ำลอง พบว่ามีค่าน�้ำ
หนักองค์ประกอบมาตรฐาน (λ) (Standardized Solu-

tion) อยู่ระหว่าง  .70 - .79 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ทุกตัวช้ีวัด ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 
ข้อค�ำถามดังกล่าวมีค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน (θ) อยู่ระหว่าง .37 - .51 ข้อค�ำถามทั้งหมด
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวช้ีวัดการพัฒนาผู้อื่น 
ได้ร้อยละ 49 - 63 และเมื่อพิจารณาความเชื่อถือได้ของ
องค์ประกอบของตัวแปรแฝง (Composite Reliability) 
พบว่ามีค่า Variance Extracted, (ρ

c
) = ..89 และ มีค่า 

Composite reliability, (ρ
v
) =  .58  

		  ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของข้อค�ำถามท้ัง 4 ข้อ
ของตัวช้ีวัดการสร้างสังคมชุมชน ในแบบจ�ำลอง พบว่ามี
ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (λ) (Standardized 
Solution) อยู่ระหว่าง  .77 - .85 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ทุกตัวชี้วัด ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 
ข้อค�ำถามดังกล่าวมีค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน (θ) อยู่ระหว่าง .28 - .41 ข้อค�ำถามทั้งหมด
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สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวช้ีวัดการสร้างสังคม
ชุมชน ได้ร้อยละ 59 - 72 ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับที่ยอมรับได้  
และเมื่อพิจารณาความเช่ือถือได้ขององค์ประกอบของ
ตัวแปรแฝง (Composite Reliability) พบว่ามีค่า Vari-
ance Extracted, (ρ

c
) = .88 และ มีค่า Composite 

reliability, (ρ
v
) = .65  

		  ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของข้อค�ำถามท้ัง 3 ข้อ
ของตัวชี้วัดการแสดงออกทางคุณธรรม ในแบบจ�ำลอง 
พบว่ามีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (λ) (Standar- 
dized Solution) อยู่ระหว่าง .83 - .91 อย่างมีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกตัวช้ีวัด ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดับที่
ยอมรับได้ ข้อค�ำถามดังกล่าวมีค่าความแปรปรวนของความ 
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (θ) อยู่ระหว่าง .17 - .32 ข้อ
ค�ำถามทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวชี้วัด
การแสดงออกทางคุณธรรม ได้ร้อยละ 68 - 83 ซึ่งถือว่าอยู่
ในระดับที่ยอมรับได้ และเมื่อพิจารณาความเชื่อถือได้ของ
องค์ประกอบของตัวแปรแฝง (Composite Reliability) 
พบว่ามีค่า Variance Extracted, (ρ

c
) = .90 และ มีค่า 

Composite reliability, (ρ
v
) =  .75  

		  ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของตัวชี้วัดทั้ง 4 ของมาตร
วัดภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ ในแบบจ�ำลอง พบว่ามีค่าน�้ำหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (λ) (Standardized Solution) 
อยู่ ระหว่าง .83 - .96 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ทุกตัวชี้วัด ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ ข้อค�ำถาม 
ดังกล่าวมีค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
(θ) อยู่ระหว่าง .08 - .32 ตัวชี้วัดทั้งหมด ทั้งหมดสามารถ 
อธิบายความแปรปรวนของมาตรวัดภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ 
ได้ร้อยละ 68 - 91 ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ และ
เมื่อพิจารณาความเชื่อถือได้ขององค์ประกอบของตัวแปร
แฝง (Composite Reliability) พบว่ามีค่า Variance Ex-
tracted, (ρ

c
) = 0.95 และ มีค่า Composite reliability, 

(ρ
v
) = 0.83  

อภิปรายผลการวิจัย
		  ผลการวิจัยดังกล่าว พบว่า ตัวชี้วัดของการจัดการ
องค์กรด้วยเทคนิคผู้น�ำแบบผู้รับใช้ในวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทราประกอบด้วย การเห็น 
คุณค่าของผู้อื่น การพัฒนาผู้อื่น การสร้างสังคมชุมชน และ
การแสดงออกทางคุณธรรม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Laub (1999) และ Miears (2004) ซึ่งเป็นแนวคิดและ
ทฤษฎีต้นแบบที่ผู้วิจัยได้น�ำมาใช้เป็นหลักในการบูรณาการ 
ซึ่งแสดงให้เห็นถึงโครงสร้างของตัวแปรดังกล่าวในกลุ่ม 
ผู ้ประกอบการในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ในจังหวัดฉะเชิงเทรา ว่ามีลักษณะเช่นเดียวกับแนวคิดของ
นักวิชาการตะวันตก ตามแนวคิดของ Laub (1999) ได้
เสนอว่า ภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้เป็นคุณลักษณะของผู้น�ำที่
พึงประสงค์ในทุกสังคมธุรกิจ เพราะว่า ปัจจุบันการแข่งขัน
ทางธุรกิจมีความจ�ำเป็นท่ีจะต้องอาศัยการท�ำงานเป็นทีม 
บริษัทขนาดใหญ่พร้อมที่จะไล่พนักงานผู้เชี่ยวชาญแต่ไม่
สามารถท�ำงานเป็นทมีร่วมกบัสมาชกิคนอืน่ๆ ออก เพราะว่า 
ในไม่นานบริษัทก็จะหาผู้เชี่ยวชาญมาแทนที่ได้ แต่ในขณะ
เดียวกัน ทีมงาน (Team Work) ไม่สามารถที่จะสร้างได้ใน
เวลาอันรวดเร็ว (Irving, 2005) คุณลักษณะผู้น�ำจึงต้อง 
มีการปรับเปลี่ยนจากการเป็นผู้น�ำที่คอยสั่งการ ต้องปรับ
เปลี่ยนเป็นผู้รับใช้ที่จะต้องพัฒนาสมาชิกในทีมให้มีความ
สามารถที่เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของตลาดอย่างต่อเนื่อง 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยในครั้งนี้ที่พบว่า โครงสร้างหลัก 
ของภาวะผูน้�ำแบบผูร้บัใช้ จะให้ความส�ำคญักบัการการเหน็ 
คุณค่าของผู้อื่น การพัฒนาผู้อื่น รวมทั้งให้ความส�ำคัญใน
เรื่องคุณธรรมและจริยธรรมในการท�ำงาน เพื่อให้บุคลากร
ของตนเองเกิดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อผลส�ำเร็จ 
ของทีมงานมากกว่าตัวบุคคล สอดคล้องกับแนวคิดของ  
Greenleaf (1977) ที่เสนอว่าการเป็นผู้น�ำต้องเริ่มต้นจาก
การรับใช้ผู้อื่น โดยผู้บริหารที่เป็นผู้น�ำนั้น จะต้องมีความรู้สึก 
ที่อยู่ภายในของธรรมชาติในตัวบุคคล เกิดความปรารถนา
ที่จะช่วยเหลือผู้อื่นก่อน เห็นคุณค่า และความส�ำคัญความ
เป็นบุคคลของมนุษย์ทุกคน รับใช้ความต้องการของกลุ่ม
มากกว่าความต้องการส่วนตัว และเน้นการแบ่งปันและ
เปล่ียนความรู้ความสามารถของสมาชิกในทีม สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ จตุรภัทร วงศ์สิริสถาพร และคณะ 
(2557) ที่ได้เสนอว่า ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น 
การจัดการที่มีประสิทธิภาพของผู้จัดการต้องเน้นความส�ำคัญ 
ของการสนับสนุน เสริมแรง ให้ลูกน้องได้ใช้ศักยภาพอย่าง
เต็มความสามารถ สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น 
เพื่อให้การน�ำความรู ้ท้องถิ่นมาใช้ในธุรกิจให้มากที่สุด 
สอดคล้องกับ สุวรรณิน คณานุวัฒน์ (2557) ที่ได้เสนอว่า 
การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ทีด่ ี ควรเน้นทีก่ารเพ่ิมศกัยภาพ 
ของทรัพยากรมนุษย์ โดยการสร้างความศรัทธาในตนเอง
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ให้เกิดขึ้นในการท�ำงาน แสดงคุณธรรมในการท�ำให้ลูกน้อง 
ได้เกิดการรับทราบ เพื่อเป็นการดึงศักยภาพออกมาให้ได้
มากที่สุด  ซึ่งหลักการดังกล่าวล้วนแต่สอดคล้องกับแนวคิด
ของภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้แทบทั้งสิ้น
		  ผู้น�ำที่มีลักษณะดังกล่าวนอกจากจะสามารถผลักดัน 
ให้องค์กรประสบความส�ำเร็จได้แล้วยังจะท�ำได้รับความ
ศรัทธาจากผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย นอกจากนี้แล้ว Greenleaf 
(2002) ได้พฒันาทฤษฎีเพือ่ความส�ำเร็จในการบรหิารองค์กร 
ของมืออาชีพด้วยการใช้ลักษณะการเป็นผู้น�ำแบบรับใช ้
จากประสบการณ์หลายปีในการสะท้อนประสบการณ์ของ
บุคคลที่มีต่อบทบาทความเป็น และเชื่อว่าผู้น�ำแบบรับใช้
เริ่มต้นจากความรู้สึกตามธรรมชาติของบุคคลท่ีต้องการ 
จะรับใช้ รับใช้ผู้อื่นก่อน จากนั้นจึงเกิดทางเลือกจากความ
ตระหนักเป็นแรงบันดาลใจให้บุคคลนั้นต้องน�ำผู้อื่น ซึ่งการ
รับใช้และการส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาจะส่งเสริมให้เกิด
ความเข้มแข็งที่เกิดจากภายในองค์กร และในท้ายที่สุดก็จะ
แสดงออกไปในทิศทางของการพัฒนาที่ยั่งยืน (Lambert, 
2004) เพราะรากมีความเข้มแข็ง เช่นเดียวกับภาวะผู้น�ำ
ของผู้ประกอบการขนาดเล็กและขนาดกลางของจังหวัด
ฉะเชิงเทรา หากผู้น�ำมีคุณลักษณะแบบผู้น�ำแบบผู้รับใช้ก็จะ 
ส่งเสริมให้องค์กรเกิดความเข้มแข็งภายใน สามารถที่จะ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ออกสู่ตลาดได้อย่างต่อเน่ือง มีการ
พัฒนาบุคลากรที่ต่อเนื่อง และในระยะยาวแล้วก็จะส่งผล
ท�ำให้ธุรกิจสามารถคงอยู่ได้ต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย
		  1.	 การพัฒนาภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ให้เกิดขึ้นกับ
ผู ้น�ำในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัด
ฉะเชิงเทราควรให้ความส�ำคัญกับคุณลักษณะด้านการเป็น
ผู้ท่ีสามารถพัฒนาผู้อ่ืน  โดยการแสดงให้เหน็ถงึความส�ำคัญ 
ของเพื่อนร่วมงานที่มีต่อความส�ำเร็จในงาน และก็ยังพบว่า
โดยทั่วไปแล้ว ระบบการพัฒนาบุคลากรในธุรกิจขนาดเล็ก
และขนาดกลางยังมีน้อย
		  2.	 การคัดเลือกบุคลากรขึ้นมาเป็นผู้น�ำในวิสาหกิจ 
ขนาดกลางและขนาดย่อม ควรพจิารณาถงึตวัชีว้ดัด้านภาวะ 
ผู้น�ำแบบผู้รับใช้ประกอบด้วย ได้แก่ การเห็นคุณค่าของ 
ผู้อื่น การพัฒนาผู้อื่น การสร้างสังคมชุมชน และการแสดง 
ออกทางคุณธรรม 
		  3.	 ควรที่จะพัฒนางานวิจัยในลักษณะของการ
เปรียบเทียบแบบจ�ำลองภาวะผู้น�ำแบบผู้รับใช้ว่า องค์
ประกอบดังกล่าวนี้  เมื่อน�ำไปใช้แล้วจะมีความแปรเปลี่ยน
ไปตามคุณลักษณะต่างๆ ของผู้น�ำหรือไม่ เช่น เพศ  อายุ  
ลักษณะของสถานประกอบการ เป็นต้น ซึ่งความแตกต่าง
ดังกล่าวอาจจะท�ำให้ได้ข้อค้นพบใหม่ในการพัฒนาตัวชี้วัดที่ 
เหมาะสมในแต่ละบริบทของผู้น�ำ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห ์
ความไม่แปรเปลี่ยนของแบบจ�ำลอง  (Invariance Model) 
เข้ามาใช้
		  4.	 ควรที่จะด�ำเนินการศึกษาด้วยเทคนิคการวิจัย
เชิงคุณภาพเพิ่มเติม เพื่อให้เห็นภาพของกระบวนการเป็น
ผู้รับใช้ที่ชัดเจนจากผู้น�ำต้นแบบ ซึ่งจะท�ำให้ได้รายละเอียด
ทีแ่ตกต่างไปจากทฤษฎทีางฝ่ังตะวนัตก เพราะในบริบทของ 
จังหวัดฉะเชิงเทรา มีความหลากหลายทั้งในด้านของธุรกิจ 
และลูกน้องที่มีผสมกันทั้งชาวไทยและชาวต่างด้าว
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