
วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 11 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2564)

บทความวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาการแลกเปลีย่นความสมัพนัธระหวางผูนาํกบัสมาชกิและการให
อาํนาจหนาท่ีเปนปจจัยท่ีแฝงตัวเชือ่มโยงภาวะผูนาํเชิงจรยิธรรมสูการแสดงความคดิเหน็ของพนักงาน

องคการธุรกจิภาคเอกชนหรอืไม อยางไร รปูแบบใด เปนการวจิยัแบบผสมผสาน การวจิยัเชงิปรมิาณเปนการเกบ็
ขอมลูดวยแบบสอบถามจํานวน 500 ชดุ โดยนาํผลทีไ่ดมาทาํการวเิคราะหประมวลผลดวยโปรแกรม Smart PLS 
3.0 สําหรับการวจิยัเชงิคณุภาพ เก็บขอมลูจากการสมัภาษณ 20 คน การวจิยัเชงิปรมิาณและการวจิยัเชงิคณุภาพ
ใชตัวอยางพนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร

ผลการวจิยั พบวา เสนทางทีม่คีวามเปนไปไดสงูสดุ คอื เสนทางการแลกเปลีย่นความสมัพนัธระหวางผูนาํกบั
สมาชกิและการใหอาํนาจหนาที ่เปนตวัแปรคัน่กลางเชือ่มโยงภาวะผูนาํเชงิจรยิธรรมสูการแสดงความคดิเหน็ของ
พนักงาน เปนเสนทางที่มีคา t สูงสุด เทากับ  5.846 (มากกวา 2.58) และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 เสนทางที่มี
ความเปนไปไดถัดมา คือ เสนทางการใหอํานาจหนาที่เปนตัวแปรคั่นกลางเชื่อมโยงภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสูการ
แสดงความคดิเหน็ของพนกังานองคการธรุกจิภาคเอกชน เปนเสนทางทีม่คีา t เทากบั 4.005 (มากกวา 2.58) และ
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และผลกการวิเคราะหขอมูลจากสารสนเทศที่ไดจากการวิจัยเชิงคุณภาพทําใหผูวิจัย
ไดคนพบความรูใหมที่นอกเหนือไปจากกรอบแนวคิดของการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการแสดงความคิด
เหน็ของพนักงานองคการธรุกจิภาคเอกชน มตัีวแปรอืน่ทีน่อกเหนอืจากตวัแปรตามกรอบแนวคดิไดแก วัฒนธรรม 
แรงจูงใจในการทํางาน ทัศนคติสวนบุคคล และบรรยากาศภายในที่ทํางาน
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Serial Mediation Effects of Leader Member Exchange and Empowerment
Transmitting Ethical Leadership to Employee Voice of Private Organizations

Abstract

In this research article, the researcher examines whether leader member exchange and 
empowerment function are latent factors connecting ethical leadership to the employee 

voice of private organizations, and if so, how. The researcher employed a mixed-methods research. 
In the quantitative research, data were collected from 500 copies of a questionnaire. 
The analysis was conducted using the Smart PLS 3.0 program. In the qualitative research, data 
were collected from the interviews with twenty subjects. The sample population for both 
methods consisted of employees in private organizations in the Bangkok Metropolis. 

Findings showed that the path with the highest feasibility was the path of leader member 
exchange and empowerment as mediator variables connecting ethical leadership to employee 
voice. The path exhibited t value at the highest level of 5.846 (greater than 2.58) with the 
statistically significant level of .01. The next path with feasibility in descending order was the path 
of empowerment as a mediator variable connecting ethical leadership to the employee voice of 
private organizations. The path exhibited t value at 4.005 (greater than 2.58) with the statistically 
significant level of .01. Data analysis from the information obtained from the qualitative research 
enabled the researcher to find new knowledge that added to the research conceptual framework. 
It was found that the factors influencing the employee voice of private organizations that 
contributed to the variables in accordance with the conceptual framework were culture, job 
motivation, personal attitudes, and workplace environment. 

Keywords: Serial Mediator Variable; Ethical Leadership; Employee Voice
Type of Article: Research Article

Cite this article as:
Siriwat, N., Chinantdej, N., & Piriyakul, M. (2021). Serial mediation effects of leader member 
 exchange and empowerment transmitting ethical leadership to employee voice of private 
 organizations. Ph.D. in Social Sciences Journal, 11(3), 707-720.

1 Doctor of Business Administration Program, Ramkhamhaeng University
   2086 Ramkhamhaeng Road, Huamark, Bangkapi, Bangkok 10240, Thailand
  E-mail: nichapa.siriwat@hotmail.com

2 Faculty of Business Administration, Ramkhamhaeng University
3 Faculty of Science, Ramkhamhaeng University

708

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

Ph.D. in Social Sciences Journal Vol. 11 No. 3 September - December 2021)



พนกังาน และมตีวัแปรทีแ่ฝงอยูเชือ่มโยงภาวะผูนาํเชิง
จรยิธรรมใหเกดิการแสดงความคดิเหน็ของพนกังานได 
นั่นคือ ตัวแปรการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวาง
ผูนาํกบัสมาชกิ และการใหอาํนาจหนาที ่ผูวจิยัจงึอยาก
พสิจูนวา ตวัแปรการแลกเปลีย่นความสมัพนัธระหวาง
ผูนํากับสมาชิกและการใหอํานาจหนาที่เปนตัวแปร
แฝงทีเ่ชือ่มโยงภาวะผูนาํเชงิจรยิธรรมใหเกดิการแสดง
ความคดิเหน็ของพนกังานจรงิหรอืไม และมีตวัแปรอืน่ๆ 
อีกหรือไมท่ีแฝงตัวเช่ือมโยงภาวะผูนําเชิงจริยธรรมให
เกิดการแสดงความคิดเห็นของพนักงานอยู รูปแบบใด

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาเชิงพรรณนาจากการวิจัยเอกสาร 

และวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําเชิงจริยธรรม 
การแสดงความคิดเห็นของพนักงาน การแลกเปลี่ยน
ความสมัพนัธระหวางผูนาํกบัสมาชิก และการใหอาํนาจ
หนาที่

2.  เ พ่ือศึกษาการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ 
ระหวางผูนํากับสมาชิกและการใหอํานาจหนาท่ีเปน
ตัวแปรคั่นกลางเช่ือมโยงภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสูการ
แสดงความคิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจภาค
เอกชน

3.  เพื่อศึกษารูปแบบอิทธิพลของการแลกเปลี่ยน
ความสมัพนัธระหวางผูนาํกบัสมาชกิและการใหอาํนาจ
หนาท่ีท่ีแฝงตัวเช่ือมโยงภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสูการ
แสดงความคิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจภาค
เอกชน

ขอบเขตของการวิจัย
1.  ขอบเขตดานเนื้อหา การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษา

เฉพาะตัวแปรดังตอไปนี้
 1.1 ภาวะผูนําเชิงจริยธรรม (ethical leader-

ship)
 1.2 การแลกเปลีย่นความสมัพนัธระหวางผูนาํ

กับสมาชิก (Leader Member Exchange--LMX)

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ภายใตสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันท่ีการดําเนิน

ธุรกิจตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทั้ง
ดาน สังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยี ทําให
การแขงขันทางธุรกิจยิ่งทวีความรุนแรง องคการ
ธุรกิจจําเปนตองมีการปรับตัวและพัฒนาตลอดเวลา
เพ่ือสามารถแขงขันได และอยูรอดเติบโตตอไปอยาง
ยัง่ยนื และปจจบัุนประเทศไทยไดมกีารพฒันาทางดาน
เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีอยางรวดเร็วประกอบ
กบัแผนการพัฒนาเศรษฐกจิและสงัคมแหงชาต ิฉบบัที่ 
12 (พ.ศ. 2560 - 2564) มหีลกัการสาํคญักค็อื ยดึ “คน
เปนศูนยกลางการพัฒนา” ซึ่งกลาวถึงในสวนของการ
พัฒนาคนใหมคีวามเปนคนทีส่มบรูณมวีนิยั ใฝรู มีความรู 
มีทักษะ มีความคิดสรางสรรค มีทัศนคติที่ดี รับผิด
ชอบตอสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม และมีทัศนคติ
และพฤติกรรมตามบรรทัดฐานที่ดีของสังคม เพ่ือให
สอดคลองและทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงซึ่ง
สงผลโดยตรงตอบุคลากรผูปฏิบัติงานท่ีจําเปนตอง
ปรับตัวใหสามารถปฏิบัติงานภายใตนโยบายและการ
บริหารที่เปลี่ยนแปลงไป การฟงความคิดเห็นของ
พนกังานซ่ึงเปนหนึง่ในปจจัยหลกัทีท่าํใหองคการธรุกจิ
มกีารพฒันา นําพาใหองคการสามารถดาํเนนิงานอยาง
มีประสิทธิภาพและขับเคลื่อนไปไดจนประสบความ
สําเร็จ เติบโตอยางยั่งยืน นอกจากนั้นหนึ่งในปญหา
เร่ือง “คนหรือพนักงาน” ที ่Detert and Burris (2007) 
และ Lepine and Van Dyne (1998) และคานยิมเรือ่ง
อาวุโส ความเกรงใจ พนักงานยังลังเลและประเมินผล
ตอบรับจากการแสดงความคิดเห็นกอนจะตัดสินใจ
แสดงความคิดเห็นอะไรออกมาก็ตาม บางครั้งก็แสดง
ความคิดเหน็ไมทัง้หมดทกุเรือ่ง หรือไมกลาแสดงความ
คิดเห็นใดๆ เพราะคํานึงถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจาก
การแสดงความคิดเห็นออกไป แสดงถึงปญหาการ
แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่แฝงอยู ทั้งนี้องคการ
ท่ีมีสมาชิกหรือพนักงานในองคการที่มีภาวะผูนําเชิง
จริยธรรมพบวาสงผลตอการแสดงความคิดเห็นของ
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 1.3 การใหอํานาจหนาที่ (empowerment)

 1.4 การแสดงความคิดเห็นของพนักงาน 

(employee voice)

2.  ขอบเขตดานประชากร ประชากรที่ใชในการ

วิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร

3.  ขอบเขตดานเวลา มีระยะเวลาในการดําเนิน

การวิจัยโดยทําการเก็บรวบรวมขอมูลในป พ.ศ. 2562

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. เปนการสนับสนุนทฤษฎีการศึกษาอิทธิพลคั่น

กลางอนุกรมของการแลกเปลีย่นความสมัพนัธระหวาง

ผู นํากับสมาชิก และการใหอํานาจหนาที่เชื่อมโยง

อิทธิพลของ ภาวะผูนําเชิงจริยธรรม สูการแสดงความ

คิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชน

2. เพื่อกอใหเกิดความรูใหมจากผลการวิจัย และ

สามารถนําความรูใหมไปศกึษาเพิม่เติมสาํหรบัการวจัิย

ในอนาคตในบรบิททีแ่ตกตางออกไป ซึง่ผลการวจัิยอาจ

มีความแตกตางกัน

3. เพือ่เปนความรูแกผูทีส่นใจเปนแนวทางในการ

ประยุกตใชในการกําหนดวิสัยทัศน มาตรการ หรือ

นโยบายการจัดการองคการและการบริหารทรัพยากร

บุคคล

4. องคการธุรกิจภาคเอกชนในประเทศไทย

สามารถนําผลการวิจัยครั้งนี้ ไปใช ศึกษาเพื่อการ

พัฒนาการบริหารองคการและทรัพยากรบุคคลใหเกิด

การแสดงความคิดเห็นของพนักงาน และประกอบการ

ตัดสินใจเปนแนวทางในการแกปญหา วางแผนงาน 

ปรับปรุงและพัฒนาองคการไดมีประสิทธิภาพมากยิ่ง

ขึ้นเพื่อความสําเร็จขององคการตอไป

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ภาวะผูนําเชิงจริยธรรม ผูนําองคการเปนบุคคลที่

มีความสําคัญยิ่งในการนําองคการไปสูความสําเร็จ มี

อิทธิพลตอการกําหนดเปาหมายและนโยบายรวมถึง

การดําเนินงานขององคการ Brown and Trevino 

(2006) กลาววาคุณสมบัติที่โดดเดนของผูนําที่ประสบ

ความสําเร็จในโลกยุคใหมตองเปนผูนําที่มีคุณธรรม

จรยิธรรม และตองแสดงออกถงึภาวะผูนาํเชงิจรยิธรรม 

โดยสงเสริมสนับสนุนใหเกิดความสามัคคี ผูนําท่ีเกง

หรอืความสามารถสูงเพยีงอยางเดยีวไมใชผูนาํทีป่ระสบ

ความสําเร็จ แตผูนําท่ีจะประสบความสําเร็จไดอยาง

ยั่งยืนตองมีองคประกอบหลายอยาง และจริยธรรม

ก็เปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญมาก จากสภาวะการ

แขงขันทางธุรกิจอยางรุนแรง ทุกองคการตางตองการ

ความเติบโตและการอยูรอด ผูนําองคการตองประสบ

กับความกดดันตางๆ และองคการตองไดรับการ

สนับสนุนจากพนักงานในการขับเคลื่อนธุรกิจ ผูนําจึง

มีบทบาทสําคัญในการโนมนาวและนําองคการไปสู

ความสําเร็จ องคการทุกองคการตางตองการความ

เขมแข็งจากภายในเพือ่ขับเคลือ่นท้ังระบบอยางสมัพันธ

กัน พนักงานหรือสมาชิกทุกคนขององคการตองเอื้อ

ตอกันในการสงเสริมพัฒนาองคการไปสูความสําเร็จ 

องคการจึงจําเปนตองมีผู นําองคการท่ีมีคุณธรรม

และจริยธรรมและเปนแบบอยางที่ดีมีอัตลักษณทาง

ศีลธรรม (moral identity)

การแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผู นํากับ

สมาชิก เปนการแลกเปลี่ยนสัมพันธระหวางผูนําและ

ผู ใต บังคับบัญชาแตละคนมากกวาความสัมพันธ

ระหวางผูนํากับกลุม ซ่ึงแตละความสัมพันธมีแนวโนม

ทีจ่ะแตกตางกนัในคณุภาพการแลกเปลีย่น ดงันัน้ ผูนาํ

เดียวกันอาจจะมีความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีไมดีกับ

ผูใตบังคบับญัชาและเปดความสมัพนัธกบัคนอ่ืนๆ ทีไ่ด

รับความไววางใจเปนรายบุคคล (Lunenburg, 2010)

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํา

กับสมาชิก เปนทฤษฎีภาวะผูนําท่ีแตกตางจากทฤษฎี

แนวคิดภาวะผูนาํแนวอืน่ๆ คอื รปูแบบการแลกเปลีย่น

ความสัมพันธระหวางผู นํากับสมาชิกไมไดมีเพียง
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รูปแบบเดียว แตผู นําจะปฏิบัติและมีความสัมพันธ

กับสมาชิกในแตละคนที่แตกตางกันซ่ึงทําใหการ

แลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผู นํากับสมาชิกมี

ความแตกตางในระดับสูงถึงตํ่า (Graen, Novak, & 

Sommerkamp, 1982; Graen & Uhi-Bien, 1995) 

โดยการศกึษาวิจยัในเรือ่งการแลกเปลีย่นความสมัพนัธ

ระหวางผูนํากับสมาชิก (LMX) มีมานานกวา 25 ป 

(Graen & Uhi-Bien, 1995) โดยไดพัฒนาแนวความ

คิดของทฤษฎีดังกลาวมาจากทฤษฎีความสัมพันธ

รายคูแนวตัง้ (Vertical Dyad Linkage Theory--VDL) 

(Schriesheim, Castro, & Cogliser, 1999) ซ่ึง

แนวคดิพืน้ฐานของทฤษฎกีารแลกเปลีย่นความสมัพนัธ

ระหวางผูนํากับสมาชกิ (LMX) มพ้ืีนฐานมาจากรปูแบบ

การแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange) และ

แนวคิดเรื่องการสรางบทบาท (role-making)

   ในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํา

กับสมาชิก มีขั้นตอนในการพัฒนา 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

(Lord & Maher, 1991, p. 124; Yukl, 1998, p. 151) 

ขัน้ที ่1 การเขารบับทบาท (role-taking) เริม่จากบคุคล

เขามาเปนสมาชกิในองคการ ตอมาผูนาํจะมกีารสือ่สาร

และประเมินความสามารถหรือความสามารถพิเศษ

ของผูตามโดยผูนําจะเปนผูประเมินและใหบทบาท ซึ่ง

ผูนําจะเปนผูกําหนดวาผูตามจะตองปฏิบัติงานอะไร

บาง ในขั้นนี้ผูตามจะแสดงบทบาทตามที่ไดรับมอบ

หมายและมกีารสือ่สารบทบาทแบบทางเดียวจากผูนําสู

ผูตาม ขั้นที่ 2 การสรางบทบาท (role-making) ในขั้น

นี้ผูนําและผูตามจะมีการพัฒนาปฏิสัมพันธซึ่งกันและ

กันโดยเร่ิมจากการเจรจาตอรองอยางไมเปนทางการ 

ซึ่งผูตามแตละบุคคลเริ่มที่จะสรางบทบาทของตนเอง

โดยเริ่มที่จะมีการแลกเปล่ียนความสัมพันธเกิดขึ้น 

ซ่ึงจะเริ่มพัฒนาจากความเชื่อใจ ความซื่อสัตย และ

ความนับถือซึ่งกันและกัน ขั้นที่ 3 การแสดงบทบาท

ประจํา (role-reutilization) รูปแบบการแลกเปลี่ยน

ความสัมพันธจะปรากฏออกมาและจะดําเนินตอเนื่อง

จนกระทั่งเปนบทบาทประจํา การแลกเปลี่ยนความ

สมัพนัธในขัน้ตอนนีเ้ปลีย่นจากพืน้ฐานของความสนใจ

ในเรื่องของตนเองเปนความสนใจระหวางกันเพื่อไปสู

เปาหมายและวัตถุประสงคของงานอยางเดียวกัน

แนวคดิเกีย่วกบัการใหอาํนาจหนาท่ี การใหอาํนาจ

หนาทีเ่ปนกระบวนการท่ีชวยใหเกดิการเปลีย่นแปลงที่

ดขีึน้ เพิม่ศกัยภาพในการปฏบิตังิาน จะชวยใหบคุลากร

มั่นใจในการทํางาน การใหอํานาจหนาที่จะชวยให

บุคลากรมีอิสระ และกลาตัดสินใจในการแกปญหา

ตางๆ ไดดีข้ึน ความสัมพันธกับบุคลากรจะชวยทําให

เกิดเครือขายที่ดีในการทํางาน Blanchard, Carlos, 

and Randolph (2001) กลาววา องคประกอบของ

การใหอาํนาจหนาที ่(elements of empowerment) 

ที่สามารถทําใหองคการประสบความสําเร็จน้ันจะตอง

มีองคประกอบ ดังนี้ (1) พนักงานไดรับขอมูลเกี่ยวกับ

การทํางานนั้น พนักงานมีความเขาใจในการทํางาน 

และขอมูลรายละเอียดเพียงพอท่ีจะรับผิดชอบงานนั้น

ได (2) พนักงานไดรับความรูและทักษะในการทํางาน

ที่ชวยใหองคการบรรลุเปาหมายได องคการมีการฝก

อบรมพนกังานใหมีความรูและทกัษะทีใ่ชในการทาํงาน 

ความรูและทักษะเหลานั้นชวยเพิ่มสมรรถภาพในการ

ทาํงานไดมากขึน้ (3) พนกังานมอีาํนาจในการตดัสนิใจ

แทนได การทํางานในสภาพการแขงขันในทุกวันนี้ คือ 

การใหพนกังานมอีาํนาจเพยีงพอในการทํางาน และการ

ทาํงานตามทศิทางขององคการโดยมกีารควบคมุตนเอง 

(4) พนักงานเขาใจความหมายความสําคัญของผลที่

เกิดจากการทํางานท่ีไดรับอํานาจมา ทําใหพนักงาน

เห็นความสําคัญและผลของการทํางานทําใหพนักงาน

ทํางานปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมเพ่ือที่จะทําให

บรรลุผลสําเร็จ และ (5) พนักงานไดรับรางวัลจากการ

ทํางาน การใหรางวัลแกพนักงานอยูบนพื้นฐานของ

ความสาํเร็จขององคการ การไดรบักําไรมากข้ึน หมายถึง

การที่พนักงานไดรับคาตอบแทนเพิ่มขึ้น มีการแบงปน

ผลกําไรใหแกพนักงาน รางวัลจึงเปนองคประกอบ
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สําคัญอยางหน่ึงในการสรางเสริมพลังอํานาจใหแก

พนักงานที่พนักงานจะไดรับจากการทํางาน

แนวคิดการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน 

พฤติกรรมของการแสดงความคิดเห็น หมายถึง 

พฤติกรรมซึ่งเปนประโยชนตอองคการและหรือมีจุด

มุงหมายเพื่อประโยชนขององคการซึ่งเปนการตัดสิน

ใจนอกเหนอืไปจากความคาดหวงัในบทบาททีมี่อยูแลว 

เปนพฤติกรรมซึ่งจําเปนหรือคาดวาจะเปนสวนหน่ึง

ของการปฏิบัติหนาที่และความรับผิดชอบเนื่องจาก

พฤติกรรมมีความจําเปนตองมีในการปฏิบัติงาน ความ

ลมเหลวของพฤติกรรมของการแสดงความคิดเห็นของ

พนักงานอาจสงผลใหผลตอบแทนขององคการนอยลง

และเกดิผลกระทบทางการเงนิ (Van Dyne & LePine, 

1998) ในทางตรงกันขามพฤติกรรมของการแสดงความ

คิดเห็นของพนักงานไมไดระบุการใหรางวัลไวและไมมี

ผลกระทบเชงิลงโทษ หากพนกังานไมมกีารแสดงความ

คดิเหน็ (Van Dyne & LePine, 1998) โดยเฉพาะอยาง

ยิ่ง Van Dyne, Cummings, and McLean (1995) 

เนนความสําคัญของพฤติกรรมของการแสดงความคิด

เห็นของพนักงานที่เปนประโยชนตอองคการ ซึ่งใน

ปจจบุนัหลายหนวยงานไดมกีารรับฟงความคิดเหน็ของ

ลูกคาผูรับบริการ และความคิดเห็นของลูกคาผูปฏิบัติ

งาน แตอาจเปนการดําเนินการแบบแยกสวนและยัง

ขาดการวิเคราะหเช่ือมโยงทั้งสองเรื่องเขาดวยกัน จึง

ทําใหพลาดโอกาสที่จะมีสารสนเทศเชิงวิเคราะหอัน

จะเปนประโยชนตอการพัฒนาประสิทธิภาพของการ

บริหารจัดการองคการ (1) ความคิดเห็นของพนักงาน

ทีส่ะทอนประสบการณของลูกคา (2) ความคิดเห็นของ

พนกังานกบัการจดัการทุนมนษุย (3) วธิกีารฟงความคดิ

เห็นของพนักงาน (4) ปจจัยแหงความสําเร็จ การสราง

ประสบการณที่ดีใหกับลูกคาและการดึงศักยภาพที่

พนกังานมอีอกมาใชประโยชนไดมากทีส่ดุ ดังนัน้ในการ

ปรบัปรงุธรุกจิและการบรหิารจดัการจงึมักเกีย่วของกบั

การนําขอมูลยอนกลับ ซึ่งเปนความคิดเห็นยอนกลับ

จากลูกคาและจากพนักงานมาประกอบการพิจารณา 

จึงไมนาแปลกใจ ถาจะเห็นองคการจํานวนมากมีการ

สาํรวจความคดิเหน็เพือ่ฟงความคดิเหน็ของลกูคา และ

ความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน พนักงานและขาราชการ

อยูเปนประจํา

Cohen and Uphoff (1986) จําแนกชนิดของ

การมีสวนรวมเอาไว 4 รูปแบบ ดังนี้ (1) การมีสวนรวม

ในการตัดสินใจ (decision making) ประกอบดวย 3 

ข้ันตอน คือ ริเริ่มตัดสินใจ ดําเนินการตัดสินใจ และ

ตัดสินใจลงมือปฏิบัติการ (2)การมีสวนรวมในการ

ปฏิบัติการ (implementation) ประกอบไปดวยการ

สนบัสนนุทางดานทรพัยากร การเขารวมในการบรหิาร 

และการประสานขอความรวมมอื (3) การมสีวนรวมใน

ผลประโยชน (benefits) ทางดานตางๆ ประกอบไป

ดวยผลประโยชนทางดานวัสดุ ผลประโยชนทางสังคม

และผลประโยชนสวนบุคคล และ(4) การมีสวนรวมใน

การประเมนิผล (evaluation) เกีย่วกบัการควบคมุและ

การตรวจสอบการดาํเนนิกิจกรรมทัง้หมด และเปนการ

แสดงถึงการปรับตัวในการมีสวนรวมตอไป
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กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

สมมุติฐานของการวิจัย
สมมุติฐานที่ 1 การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ

ระหวางผูนํากับสมาชิกและการใหอํานาจหนาที่เปน

ตัวแปรคั่นกลางเชื่อมโยงภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสูการ

แสดงความคิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจภาค

เอกชน

สมมุติฐานที่ 2 การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ

ระหวางผูนํากับสมาชิกเปนตัวแปรค่ันกลางเชื่อมโยง

ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสูการแสดงความคิดเห็นของ

พนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชน

สมมุติฐานที่ 3 การใหอํานาจหนาที่เปนตัวแปร

คั่นกลางเชื่อมโยงภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสูการแสดง

ความคิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชน

สมมุติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมมีอิทธิพล

ตอการแสดงความคิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจ

ภาคเอกชน

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยครั้ งนี้ เป นการวิจัยแบบผสมผสาน 

(mixed-methods research) เปนการผนวกรวมการ

วิจัยสองรูปแบบเขาดวยกัน คือ การวิจัยเชิงปริมาณ 

(quantitative research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(qualitative research) โดยการวิจัยเชิงปริมาณ

เปนการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามจํานวนท้ังหมด 

500 ชดุ ซึง่ถอืเปนจาํนวนตวัอยางทีด่มีาก (very good) 

โดยใชแผนสํารวจแบบแบง 3 ข้ัน (stratified three 

stage sampling scheme) คือ ขั้นที่ 1 กําหนดเขต

พืน้ทีใ่นกรงุเทพมหานคร ทีม่อียูทัง้สิน้ 12 เขตพืน้ที ่ขัน้

ที่ 2 จํานวนสถานประกอบการในแตละเขตพื้นที่ ขั้นที่ 

3 จํานวนพนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชน รวมเปน 

500 คน สาํหรับการวจิยัเชิงคณุภาพ เปนการเกบ็ขอมลู

จากการสมัภาษณพนกังานองคการธรุกิจภาคเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 20 ราย และไดดําเนิน

การวิเคราะหขอมูลดวยวิธีทางสถิติ โดยนําผลท่ีไดมา

ทาํการวเิคราะหประมวลผลดวยโปรแกรม Smart PLS 

3.0 โดยแบงเปน

การวิจยัเชงิปรมิาณ ใชการวจิยัเชงิสาํรวจ (survey 

research) แบบเก็บขอมูลเพียงครั้งเดียว (cross-sec-

tional study) โดยใชการสํารวจดวยแบบสอบถาม 

(questionnaire) การกําหนดขนาดตัวอยางท่ีนอย

ที่สุดที่ยอมรับได ตามแนวคิดของ Comrey and Lee 

(1992) จํานวน 500 คน จากพนักงานองคการธุรกิจ
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ภาคเอกชนในเขตพืน้ท่ีในกรุงเทพมหานคร เครือ่งมอืใน

การศกึษาเปนแบบสอบถามแบงเปน 7 สวน คอื สวนที่ 

1 ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะทางสังคมประชากร สวนที่ 2 

อตัลกัษณทางศลีธรรม สวนที ่3 ภาวะผูนาํเชงิจรยิธรรม 

สวนที่ 4 การแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํากับ

สมาชิก สวนที่ 5 การใหอํานาจหนาที่ สวนที่ 6 เสียง

หรือความคิดเห็นของพนักงาน และ สวนที่ 7 ขอเสนอ

แนะทัว่ไป การตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืดวยการ

วัดความเที่ยงตรงดวยคาดัชนีความสอดคลองระหวาง

ขอคําถามและวัตถุประสงค (IOC) เกณฑไมนอยกวา 

0.5 (Best, 1977) นําไปทดลองใชกับตัวอยางจํานวน 

50 ชุด เพื่อวัดความเชื่อมั่นจากคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(alpha coefficient) ของ Cronbach (1990) เกณฑ

ยอมรับคา α มากกวา 0.5 ถือวาเชื่อถือได ซึ่งมีคา

ดังนี้ อัตลักษณทางศีลธรรมมีคาเทากับ .943 ภาวะ

ผูนาํเชงิจริยธรรมคาเทากบั .975 การแลกเปลีย่นความ

สัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกคาเทากับ .941 การให

อํานาจหนาที่คาเทากับ .934 เสียงหรือความคิดเห็น

ของพนกังานมคีาเทากบั .920 สถติิทีใ่ชในการวเิคราะห 

ไดแก สถิติเชิงพรรณนา ใช คารอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์การกระจาย สถิติ

อนุมาน (inferential statistics) ดวยตัวแบบสมการ

โครงสราง (SEM)

การวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยใชวิธีการ สัมภาษณ

เชิงลึก (in-depth interview) โดยผูใหขอมูลสําคัญ 

(key informant interview) โดยผูวิจัยเลือกพิจารณา

ตัวอยางเอง ซึ่งเปนผู ที่มีความรู ความเขาใจและ

สามารถใหขอมูลในเรื่องนั้นไดเปนอยางดี ไดแก 

พนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชนตามเขตพื้นที่ใน

กรุงเทพมหานคร เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

การวิเคราะหขอมูล มีขั้นตอนดังนี้

1. การตรวจสอบความเทีย่งตรงและความเชือ่ถอื

ไดของมาตรวัด (Piriyakul, 2019)

 1.1 R2 เรยีกวา Overall Effect Size เกณฑ คือ 

R2 = 0.19, 0.33, 0.67 แสดงวาปจจัยสาเหตุมีอิทธิพล

รวมกนัตอปจจยัผลลพัธตํา่ ปานกลาง และสงูตามลาํดบั 

 1.2 Effect size (f2) ใชแสดงอิทธิพลของ

ตัวแปรสาเหตุที่มีตอตัวแปรผลลัพธเดียวกัน คานี้

สามารถใชรวมกับคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (โดยปกติจะ

เสนอเปนคาปรบัมาตรฐาน) ตวัแปรใดมคีาสมัประสิทธิ์

เสนทางสูงกวาแสดงวามีอิทธิพลตอตัวแปรผลลัพธ

มากกวา เกณฑระดับอิทธิพล คือ 0.02, 0.15, 0.35 

แสดงวามีอิทธิพลนอย ปานกลาง และสูงตามลําดับ

 1.3 คํานวณหาคาความเชื่อมั่น (reliability) 

ของแบบสอบถามทั้งฉบับ ดวยวิธีของ Cronbach 

(1990) โดยใชเกณฑสัมประสิทธิ์แอลฟา ( -Coeffi-

cient) โดยมีคาความเชื่อมั่นเทากับ

ผู วิจัยใชเกณฑในการพิจารณาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีคาไมตํ่ากวา 0.8 ซึ่งอยูในระดับดี

 1.4 Composite Reliability (CR) คอื คาดชันี

วัดความนาเชื่อถือได โดยที่ CR ไมควรตํ่ากวา 0.60

 1.5 Average variance extracted (AVE) = 

คือคาเฉลี่ยความผันแปรในกลุมตัวชี้วัดที่ LV สามารถ

อธิบายตัวชี้วัดได เกณฑคือ AVE ≥ 0.50 และตอง

มากกวา Cross Loading

 1.6 Fornell - Larcker Criterion การแปลผล 

(1) AVEi> rij; alli ≠j แสดงวาความสัมพันธระหวางตัว

ช้ีวัดภายในกลุมเดียวกันสูงกวาความสัมพันธระหวาง

10 

(cross-sectional study) โด ย ใช้ ก า รส า รวจ ด้ ว ย
แบบสอบถาม (questionnaire) การก าหนดขนาด
ตัวอย่างที่ น้อยที่สุดที่ยอมรับได้  ตามแนวคิดของ 
Comrey and Lee (1992) จ านวน 500 คน จาก
พนักงานองค์การธุรกิจภาคเอกชนในเขตพื้นที่ ใน
ก รุง เท พมหานคร  เค ร่ือ ง มื อ ในก ารศึ กษ าเป็ น
แบบสอบถามแบ่งเป็น 7 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูล
เก่ียวกับลักษณะทางสังคมประชากร ส่วนที่  2 อัต
ลักษณ์ทางศีลธรรม ส่วนที่ 3 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
ส่วนที่ 4 การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับ
สมาชิก ส่วนที่ 5 การให้อ านาจหน้าที่ ส่วนที่ 6 เสียง
ห รือความคิ ด เห็นขอ งพ นักงาน  และ  ส่ วนที่  7 
ข้อเสนอแนะทั่วไป การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
ด้วยการวัดความเที่ยงตรงด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (IOC) เกณฑ์ไม่
น้อยกว่า 0.5 (Best, 1977) น าไปทดลองใช้กับตัวอย่าง
จ านวน 50 ชุด เพื่อวัดความเช่ือม่ันจากค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (alpha coefficient) ของ Cronbach (1990) 
เกณฑ์ยอมรับค่า α มากกว่า 0.5 ถือว่าเช่ือถือได้ ซ่ึงมี
ค่าดังน้ี อัตลักษณ์ทางศีลธรรมมีค่าเท่ากับ .943 ภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมค่าเท่ากับ  .975 การแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกค่าเท่ากับ .941  
การให้อ านาจหน้าที่ค่าเท่ากับ .934  เสียงหรือความ
คิดเห็นของพนักงานมีค่าเท่ากับ .920 สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ ได้แก่  สถิติ เชิงพรรณนา ใช้ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิการ
กระจาย สถิติอนุมาน (inferential statistics) ด้วยตัว
แบบสมการโครงสร้าง (SEM) 

การวิ จั ย เ ชิ งคุ ณ ภ าพ  ผู้ วิ จั ย ใช้ วิ ธี ก า ร 
สัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) โดยผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ (key informant interview) โดยผู้วิจัยเลือก
พิจารณาตัวอย่างเอง ซ่ึงเป็นผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจ
และสามารถให้ข้อมูลในเร่ืองน้ันได้เป็นอย่างดี ได้แก่ 

พนักงานองค์การธุรกิจภาคเอกชนตามเขตพื้นที่ใน
กรุงเทพมหานคร เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูล มีขั้นตอนดังน้ี 
    1. การตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเช่ือถือได้
ของมาตรวัด (Piriyakul, 2019) 
       1.1 R2 เรียกว่า Overall Effect Size เกณฑ์ คือ 
R2= 0.19, 0.33, 0.67 แสดงว่าปัจจัยสาเหตุมีอิทธิพล
ร่วม กันต่อปัจ จัยผลลัพธ์ต่ า  ป านกลาง และสู ง
ตามล าดับ  
     1.2 Effect size (f2) ใช้แสดงอิทธิพลของตัวแปร
สาเหตุที่มีต่อตัวแปรผลลัพธ์เดียวกัน ค่าน้ีสามารถใช้
ร่วมกับค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (โดยปกติจะเสนอเป็น
ค่าปรับมาตรฐาน) ตัวแปรใดมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางสูง
กว่าแสดงว่ามีอิทธิพลต่อตัวแปรผลลัพธ์มากกว่า เกณฑ์
ระดับอิทธิพล คือ 0.02, 0.15, 0.35 แสดงว่ามีอิทธิพล
น้อย ปานกลาง และสูงตามล าดับ 
      1.3 ค านวณหาค่าความเช่ือม่ัน (reliability) ของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ ด้วยวิธีของ Cronbach (1990) 
โดยใช้เกณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา (-Coefficient) โดย
มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ 
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เม่ือ α หมายถึง ค่าความสอดคล้องภายใน 
n หมายถึง จ านวนข้อค าถามท้ังหมด 

 2
iS  หมายถึง ผลรวมของความแปรปรวนของ

คะแนนแต่ละข้อ 
2
tS  หมายถึง ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 

     ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์มีค่าไม่ต่ ากว่า 0.8 ซ่ึงอยู่ในระดับดี 
     1.4 Composite Reliability (CR) คือ ค่าดัชนีวัด
ความน่าเช่ือถือได้ โดยที่ CR ไม่ควรต่ ากว่า 0.60 
    1.5 Average variance extracted (AVE) = คื อ
ค่าเฉลี่ยความผันแปรในกลุ่มตัวช้ีวัดที่ LVสามารถ
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คะแนนปจจัยของตัวแปรแฝงที่สนใจกับตัวแปรแฝง

อื่น แสดงวามีความเที่ยงตรงเชิงจําแนก หรือ (2) AVEi 

> r2ij แสดงถึง Indicator Reliability สูงกวาสัดสวน

ความผันแปรที่ตัวแปรแฝงที่ i กับตัวแปรแฝงที่ j ตาง

ควบคุมความผันแปรของกันและกัน แสดงวา มีความ

เที่ยงตรงเชิงจําแนก

 1.7 Heterotrait - Monotrait Correlation 

Ratio (HTMT) ใชวัดความเที่ยงตรงเชิงจําแนกโดย

เปรียบเทียบเปนคูๆ ระหวางคูตัวแปรแฝง คานี้ตอง

นอยกวา 1 ถามากกวา 1 แสดงวาขาดความเที่ยงตรง

เชิงจําแนก

2. วิเคราะหข อมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา 

(descriptive statistics) เปนสถิติท่ีใชบรรยาย

คุณลักษณะและคุณสมบัติของประชากร

 2.1 ใชคารอยละ (percentage) ใชอธิบาย

ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล

 2.2 คาเฉลี่ย (mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (standard deviation) ใชสําหรับแปล

ความหมายของขอมลูเพือ่สรปุและอธบิายลกัษณะของ

ตัวแปร

3. วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (infer-

ential statistic) เปนการนําวิธีทางสถิติมาใชสําหรับ

ทดสอบสมมตุฐิาน (hypothesis testing) เพือ่หาความ

สัมพันธและหาระดับปจจัยที่มีอิทธิพลตอตัวแปรทั้ง

ทางตรงและทางออม ดวยตัวแบบสมการโครงสราง 

(Structural Equation Modeling--SEM) โดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป Smart PLS 3.0 (Ringle, Wende, 

& Will, 2005)

4. ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ มาสังเคราะหนํา

เสนอในรูปแบบของขอมูลเชิงคุณภาพ

5. นําเสนอผลการวจัิยเชงิเปรยีบเทยีบทัง้การวจิยั

เชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ

ผลการวิจัย
1. ผลการวิเคราะหคุณลักษณะและคุณสมบัติ

ของประชากร

การวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรเชิงเปรียบ

เทียบ ในการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ พบวา ผูให

ขอมูลสวนใหญเปนเพศหญิง อายุเฉลี่ย 21-40 ปในผล

การวิจัยเชิงปริมาณ และอายุเฉลี่ย 36 ป ในผลการ

วิจัยเชิงคุณภาพ การศึกษาระดับปริญญาตรี ในผลการ

วจิยัเชงิปรมิาณและการวจิยัเชงิคณุภาพ ประสบการณ

ทํางาน 5-10 ป ในผลการวิจัยเชิงปริมาณ และ 9 ป 

ในผลการวิจัยเชิงคุณภาพ จํานวนพนักงานในสถาน

ประกอบการ มากกวา 50 คน ในผลการวจัิยเชิงปรมิาณ 

20-30 คน ในผลการวิจัยเชิงคุณภาพ จํานวนพนักงาน

ในแผนก 4-7 คนในผลการวิจัยเชิงปริมาณ และ 3-5 

คนในผลการวจิยัเชงิคณุภาพ ซึง่สรปุในภาพรวมมคีวาม

สอดคลองและสนับสนุนกัน

2. ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของปจจัย

สรุปผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของ

ปจจัยภาวะผูนําเชิงจริยธรรม การแลกเปลี่ยนความ

สัมพันธระหวางสมาชิก การใหอํานาจหนาที่ และการ

แสดงความคิดเห็นของพนักงาน พบวา ในภาพรวมทุก

รายการในความเห็นของพนักงานอยูในระดับมากข้ัน

ตํ่า (lower high) ทุกดานและทุกตัวชี้วัด สรุปได ดังนี้

 2.1 ภาวะผูนาํเชงิจรยิธรรม พบวา ระดบัความ

คดิเหน็ในปจจัยดานนีภ้าพรวม ทกุรายการในความเหน็

ของพนักงานอยูในระดับมากขั้นตํ่า (lower high) ทุก

ดานและ ทุกตัวชี้วัด สรุปประเด็นสําคัญ พบวา ในกลุม

ตวัแปรนี ้ประเดน็การเคารพนบัถอืพนกังานมคีวามเห็น

วา อยูในระดับมากข้ันตํ่าและมีคาคะแนนสูงสุดในขอ

ผูบังคับบัญชามีการใหเกียรติพนักงานและบุคคลอื่นๆ 

สวนประเด็นความไววางใจพนักงานมีความเห็นวา อยู

ในระดับมากขั้นตํ่า แตมีคาคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุดใน

ขอผูบังคับบัญชาใหเกียรติ เคารพการตัดสินใจ เขาใจ

ขอผิดพลาดของบุคลากร
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 2.2 การแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวาง

สมาชิก ระดับความคิดเห็นในปจจัยดานนี้ภาพรวมทุก

รายการในความเห็นของพนักงานอยูในระดับมากขั้น

ตํ่า (lower high) ทุกดานและทุกตัวชี้วัด สรุปประเด็น

สาํคญั พบวา ในกลุมตวัแปรนี ้ประเด็นการรวมกนัสราง

ผลงาน พนักงานมีความเห็นวาอยูในระดับมากขั้นตํ่า 

และมีคาคะแนนสูงสุดในขอทํางานอยางเต็มที่เพื่อให

ไดงานที่มีคุณภาพ สวนประเด็นการนับถือความเปน

นักวิชาชีพ พนักงานมีความเห็นวาอยูในระดับมากขั้น

ตํ่า แตมีคาคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุดในขอผูบังคับบัญชา 

มีปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายดวยความเปนมืออาชีพ

และมีอิสระ

 2.3 การใหอาํนาจหนาที ่พบวา ระดับความคดิ

เห็นในปจจัยดานน้ีภาพรวมทุกรายการ ในความเห็น

ของพนักงานอยูในระดับมากขั้นตํ่า (lower high) ทุก

ดานและทุกตัวชี้วัด สรุปประเด็นสําคัญ พบวา ในกลุม

ตัวแปรน้ี ประเด็นการแสดงความสามารถ พนักงาน

มีความเห็นวาอยูในระดับมากขั้นตํ่า และมีคาคะแนน

สูงสุดในขอทานปฏิบัติหนาที่ดวยความมุงมั่น และ

พยายามแกปญหาขอบกพรองอยางเต็มความสามารถ 

สวนประเดน็การเห็นความสาํคัญของผลจากการทํางาน 

พนักงานมีความเห็นวาอยูในระดับมากขั้นตํ่า แตมีคา

คะแนนเฉลี่ยนอยที่สุดในขอในชวง 6 เดือนที่ผานมา

 2.4 การแสดงความคิดเห็นของพนักงาน

องคการธุรกิจภาคเอกชน พบวาระดับความคิดเห็น

ในปจจัยดานนี้ภาพรวมทุกรายการในความเห็นของ

พนักงานอยูในระดับมากขั้นตํ่า (lower high) ทุกดาน

และทุกตัวชี้วัด สรุปประเด็นสําคัญ พบวา ดานการ

แสดงความคิดเห็นในการรวมดําเนินงาน พนักงานมี

ความเห็นวา อยูในระดับมากขั้นต่ําและมีคาคะแนน

สูงสุด ในขอทานไดรับการเสนอชื่อใหเขาไปมีสวนรวม

ในกิจกรรมตางๆ ขององคการ สวนประเด็นการแสดง

ความคิดเห็นในการวางแผน พนักงานมีความเห็นวา 

อยูในระดบัมากขัน้ตํา่ แตมคีาคะแนนเฉลีย่นอยทีส่ดุใน

ขอผูบังคับบัญชามักจะหารือทานในการตัดสินใจปรับ

แผนการทํางานของแผนก

3. ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐาน

สมมุติฐานท่ี 1 การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ

ระหวางผูนํากับสมาชิกและการใหอํานาจหนาท่ี เปน

ตัวแปรคั่นกลางเช่ือมโยงภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสูการ

แสดงความคิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจภาค

เอกชน พบวา ผลการทดสอบสมมุติฐาน ขอมูลเชิง

ประจักษจากการวิจัยเชิงปริมาณสนับสนุนสมมุติฐาน

การวิจัย ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 และผล

การวิจัยเชิงคุณภาพจากผูใหขอมูลหลัก สนับสนุน

สมมตุฐิานเชนกัน หมายความวา การแลกเปลีย่นความ

สมัพนัธระหวางผูนาํกับสมาชิกและการใหอาํนาจหนาท่ี 

เปนตัวแปรคั่นกลางเชื่อมโยงภาวะผูนําเชิงจริยธรรม

สูการแสดงความคิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจ

ภาคเอกชน

สมมุติฐานท่ี 2 การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ

ระหวางผูนํากับสมาชิกเปนตัวแปรคั่นกลางเช่ือมโยง

ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสูการแสดงความคิดเห็นของ

พนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชน พบวา ผลการ

ทดสอบสมมุติฐาน ขอมูลเชิงประจักษจากการวิจัยเชิง

ปริมาณสนบัสนนุสมมุตฐิานการวจิยั ณ ระดบันยัสาํคญั

ทางสถิติที่ 0.01 และผลการวิจัยเชิงคุณภาพจากผูให

ขอมูลหลัก สนับสนุนสมมุติฐานเชนกัน หมายความวา 

การแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก

เปนตัวแปรคั่นกลางเชื่อมโยงภาวะผูนําเชิงจริยธรรม

สูการแสดงความคิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจ

ภาคเอกชน

สมมุติฐานที่ 3 การใหอํานาจหนาที่เปนตัวแปร

คั่นกลางเช่ือมโยงภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสูการแสดง

ความคิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชน 

พบวา ผลการทดสอบสมมุติฐาน ขอมูลเชิงประจักษ

จากการวิจัยเชิงปริมาณสนับสนุนสมมุติฐานการวิจัย 

ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และผลการวิจัยเชิง
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คณุภาพจากผูใหขอมลูหลกั สนับสนุนสมมติุฐานเชนกนั 

หมายความวา การใหอาํนาจหนาทีเ่ปนตัวแปรค่ันกลาง

เชื่อมโยงภาวะผู นําเชิงจริยธรรมสู การแสดงความ

คิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชน

สมมุติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมมีอิทธิพล

ตอการแสดงความคิดเห็นของพนักงานองคการ

ธุรกิจภาคเอกชน พบวา ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

ขอมูลเชิงประจักษจากการวิจัยเชิงปริมาณสนับสนุน

สมมุติฐานการวิจัย ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 

0.01 และผลการวิจัยเชิงคุณภาพจากผูใหขอมูลหลัก 

สนับสนุนสมมุติฐานเชนกัน หมายความวา ภาวะผูนํา

เชิงจริยธรรมมีอิทธิพลตอการแสดงความคิดเห็นของ

พนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชน

ผลจากการวิเคราะหขอมูลสารสนเทศที่ไดจาก

การวิจยัเชงิคณุภาพ ทาํใหผูวจัิยไดคนพบผลการศกึษา

เพิ่มเติมดังนี้คือ ปจจัยที่มีผลทําใหการใหอํานาจหนาที่

มอีทิธพิลตอการแสดงความคดิเห็นของพนกังาน ไดแก 

วัฒนธรรม แรงจูงใจในการทํางาน ทัศนคติสวนบุคคล 

และบรรยากาศภายในที่ทํางาน

การอภิปรายผล
จากผลการวิจัย พบวา คาสัมประสิทธิ์เสนทาง

ระหวางภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสูการแสดงความคิด

เห็นของพนักงาน สัมประสิทธิ์เสนทางมีคาสูงมากเกิน

ไป มีคาเทากับ 0.613  คา t เทากับ 20.671 (มากกวา 

2.58) และมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ภาวะผูนํา

เชิงจริยธรรมมีอิทธิพลตอการแสดงความคิดเห็นของ

พนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชนสูงมาก แตอาจสูง

มากเกินกวาที่ควรจะเปน

ผูวจิยัจงึทาํการทดสอบความสมัพนัธเพิม่เตมิวามี

ปจจัยใดที่แฝงซอนตัวเชื่อมโยงภาวะผูนําเชิงจริยธรรม

และการแสดงความคิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจ

ภาคเอกชนเพิ่มเติม และเมื่อนําตัวแปรค่ันกลางการ

แลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกและ

การใหอํานาจหนาที่เขามาทําการทดสอบก็พบวา 

สัมประสิทธิ์เสนทางมีคาลดลงเทากับ 0.181 แตก็ยังมี

นัยสําคัญทางสถิติอยู แสดงใหเห็นวาตัวแปรการแลก

เปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก และการ

ใหอํานาจหนาที่เปนตัวแปรคั่นกลางบางสวน (partial 

mediation) ท่ีมอีทิธพิลทําใหเกดิความสัมพนัธระหวาง

ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสูการแสดงความคิดเห็นของ

พนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชน และยังมีตัวแปร

อื่นอีกนอกเหนือจากการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ

ระหวางผูนํากับสมาชิก และการใหอํานาจหนาที่ที่แฝง

ตัวซอนอยู

ผูวิจัยจึงทําการศึกษาเสนทางลัดดวยการทดสอบ

ความสมัพนัธตวัแบบสมการโครงสรางการแลกเปลีย่น

ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกเปนตัวแปรคั่น

กลางเช่ือมโยงภาวะผู นําเชิงจริยธรรมสู การแสดง

ความคิดเห็นของพนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชน 

และทดสอบความสัมพันธตัวแบบสมการโครงสราง

การใหอํานาจหนาท่ีเปนตัวแปรคั่นกลางเช่ือมโยง

ภาวะผู นําเชิงจริยธรรมสู การแสดงความคิดเห็น

ของพนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชนเพิ่มเติม โดย

พิจารณาสัมประสิทธิ์เสนทางของตัวแปรค่ันกลางการ

แลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก และ 

การใหอํานาจหนาที่ พบวาอิทธิพลตามเสนทางมีคา t 

มากกวา 2.58 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 แสดง

ใหเห็นวา การแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํา

กับสมาชิก มีอิทธิพลเปนตัวแปรคั่นกลางเดี่ยวเช่ือม

โยงภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสูการแสดงความคิดเห็น

ของพนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชนได และการให

อํานาจหนาที่ มีอิทธิพลเปนตัวแปรคั่นกลางเดี่ยวเชื่อม

โยงภาวะผูนาํเชิงจรยิธรรมสูการแสดงความคดิเห็นของ

พนักงานองคการธุรกิจภาคเอกชนไดเชนกัน

สรุปไดวา ผลการทดสอบสนับสนุนสมมุติฐานทั้ง 

4 ขอ ผูวิจัยจึงศึกษาเพิ่มเติมวา ตัวแปรใดที่มีอิทธิพล

สูงที่สุดที่มีอิทธิพลทําใหเกิดการแสดงความคิดเห็น
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ของพนักงาน พบวา การใหอํานาจหนาที่มีอิทธิพลตอ

การแสดงความคิดเห็นของพนักงานมากกวาตัวแปร

ภาวะผูนําเชิงจริยธรรม และการแลกเปลี่ยนความ

สัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก โดยมีอิทธิพลคอนขาง

สูง จากการพิจารณา คา f2 ประกอบกับการพิจารณา

คาสัมประสิทธิ์เสนทางและคา t

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพจากผูใหขอมูลหลัก พบ

วา ผลการวิจัยสนับสนุนสมมุติฐานการวิจัยทั้ง 4 ขอ 

สนับสนุนและยืนยันขอมูลเชิงปริมาณ

สรุปผลการศกึษาไดวา เสนทางทีม่คีวามเปนไปได

สงูสดุ คอื เสนทางการแลกเปลีย่นความสมัพันธระหวาง

ผูนาํกับสมาชกิและการใหอาํนาจหนาที ่เปนตัวแปรคัน่

กลางเชือ่มโยงภาวะผูนาํเชงิจรยิธรรมสูการแสดงความ

คดิเหน็ของพนักงาน เปนเสนทางทีม่คีา t สงูสดุ เทากบั  

5.846 (มากกวา 2.58) และมนียัสาํคญัทางสถติิที ่0.01

เสนทางที่มีความเปนไปไดถัดมา คือ เสนทางการ

ใหอํานาจหนาที่เปนตัวแปรค่ันกลาง เช่ือมโยงภาวะ

ผูนาํเชงิจริยธรรมสูการแสดงความคดิเหน็ของพนกังาน

องคการธุรกิจภาคเอกชน  เปนเสนทางที่มีคา t เทากับ 

4.005 (มากกวา 2.58) และมนียัสาํคญัทางสถติิที ่0.01 

จากสารสนเทศทีไ่ดจากขอมลูการวจิยัเชงิคณุภาพ

ทําใหผู วิจัยไดคนพบความรูใหมที่นอกเหนือไปจาก

กรอบแนวคิดของการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

การแสดงความคดิเหน็ของพนกังานองคการธรุกจิภาค

เอกชน มีตัวแปรอ่ืนท่ีนอกเหนือจากตัวแปรการแลก

เปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก และการ

ใหอาํนาจหนาท่ีตามกรอบแนวคดิไดแก วฒันธรรม แรง

จงูใจในการทํางาน ทศันคตสิวนบคุคล และบรรยากาศ

ภายในท่ีทํางาน และสืบเนื่องจากสภาพแวดลอมของ

องคการที่มีแรงจูงใจที่ดี มีความปลอดภัยทางจิตใจ

จะชวยสนับสนุนใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและ

พูดเพื่อการเติบโตและความเจริญรุงเรืองขององคการ 

(Hassan,M., Hassan,I., & Batool, 2015) ขอคนพบ

เหลานีเ้กดิเปนความรูใหมสูทฤษฎฐีานราก (grounded 

theory) คือ แรงจูงใจในการทํางานเปนตัวแปรกํากับ

เสนทางท่ีการใหอํานาจหนาท่ีมีอิทธิพลตอการแสดง

ความคิดเห็นของพนักงาน

ภาพ 2  แรงจูงใจในการทํางานเปนตัวแปรกํากับเสนทางที่การใหอํานาจหนาที่มีอิทธิพลตอการแสดงความคิด

เห็นของพนักงาน
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ขอเสนอแนะ
1. ควรศึกษาบริบทการแสดงความคิดเห็นของ

พนักงานองคการภาครัฐเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความ

แตกตางของอิทธิพลของตัวแปรที่ทําใหเกิดการแสดง

ความคิดเห็นของพนักงานของหนวยงานภาครัฐและ

เอกชน

2. ควรนาํผลการศึกษาขอมลูเชงิประจกัษทีเ่ปนขอ

คนพบเกดิเปนความรูใหมสูทฤษฎฐีานราก (grounded 

theory) คือ แรงจูงใจในการทํางานเปนตัวแปรกํากับ

เสนทางท่ีการใหอํานาจหนาท่ีมีอิทธิพลตอการแสดง

ความคิดเห็นของพนักงาน ไปศึกษาและพิสูจนตอไป

เพื่อนําผลการวิจัยไปปรับใชใหเปนประโยชนและมี

คุณคามากขึ้น
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