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บทคัดย่อ 

 การสร้างความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การ เป็นปัจจัยสำคัญที่จะพาให้องค์การรอดพ้น
จากวิกฤตการณ์ต่างๆ ได้ งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจของพนักงานตอ่
การจัดการขององค์การในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อโควิด-19 ที่มีต่อความเชื่อมั่นของ
พนักงานต่อองค์การและความมั่นคงในงานของพนักงาน โดยพิจารณาความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานร่วมด้วย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครและ
เขตปริมณฑล จำนวน 352 คน โดยเก็บข้อมูลหลังจากที่กรุงเทพมหานครประกาศให้มีการล็อกดาวน์
ครั้งที่ 2-3 หลังการแพร่ระบาดของเชื้อโควิด-19 ในประเทศไทย ในช่วงกลางปีพ.ศ. 2563 ผ่านการ
ตอบแบบสอบถามออนไลน์ จากการทดสอบโมเดลสมมติฐานโดยใช้ Moderated mediation model 
พบว่า ความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 สามารถทำนายความเชื่อมั ่นของ
พนักงานต่อองค์การได้ โดยมีการรับรู้ความมั่นคงเป็นตัวแปรส่งผ่านและความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานเป็นตัวแปรกำกับความสัมพันธ์น้ีอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  
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Management during the COVID-19 Pandemic on the Perceived Job 
Security and Trust in Organization: A Case Study of Organizational 
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 Abstract 
Building trust among employees is one of the key factors that helps organization 

to survive from crisis. This study examines the effect of employee’s satisfaction in the 
organizational management during the early stage of the COVID-19 pandemic on 
employee perception of job security and trust in organization in Thailand by considering 
the effects of organizational commitment on this relationship. We collected data via online 
platform in the middle of 2020, during the second and third lockdown in Bangkok, and 
received 352 responses who had been working for various organizations in Bangkok 
metropolitan area. The moderated mediation model was applied to test the 
hypothetical model. As a result, we found the significant direct effect of employee 
perceived satisfaction toward organizational management during the COVID-19 pandemic 
on perceived trust. Feeling secure in Job was found significantly mediated this 
relationship. Perceived commitment to the organization moderated the link between 
employee perceived satisfaction toward organizational management and perceived 
trust. 

Keywords:  Employee satisfaction, Organizational management, Job security, Trust in 
organization, Organizational commitment 
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 บทนำ (Introduction)   

สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรน่าสายพันธุ ์ใหม่ (ชื่อเรียกปัจจุบัน COVID-19; 
ภาษาไทย โควิด-19) กลายเป็นวิกฤตที่คุกคามวิถีชีวิตของผู้คนทั่วโลกตั้งแต่ช่วง เริ่มต้นของการแพร่
ระบาดในปีพ.ศ. 2563 จุดเริ่มต้นที่โลกได้ทราบถึงการมีอยู่ของ เชื้อโควิด-19 เกิดขึ้นเม่ือรัฐบาลจีน
ออกมารายงานถึงการพบผู้ป่วยจำนวน 44 คน มีอาการปอดอักเสบจากการติดเชื้อเหมือนๆกัน และ
ส่วนใหญ่มีประวัติการเดินทางไปยังตลาดส่งออกอาหารทะเลในมณฑลเหอหนาน เมืองอู่ฮั่น ประเทศ
จีน (BBC News, 2020) หลังจากนั้นไม่นาน จำนวนผู้ป่วยในประเทศจีนเพิ่มสูงขึ้นอย่างรวดเร็ว และ
เร่ิมแพร่ระบาดไปยังประเทศอ่ืน ๆ โดยประเทศไทยเป็นประเทศแรกที่ตรวจพบผู้ป่วยจากนอกประเทศ 
(World Health Organization, 2020) สถานการณ์ที่ยากแก่การควบคุมมากขึ้นเรื่อยๆ นำไปสู่การ
ประกาศสถานการณ์ฉุกเฉิน ในทุกเขตท้องที่ทั่วราชอาณาจักร โดยมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 26 มีนาคม 
พ.ศ. 2563 โดยมีใจความห้ามประชาชนเข้าพื้นที่เสี่ยง ปิดสถานที่เสี่ยงต่อการติดต่อของโรค เช่น 
ร้านอาหาร ห้างสรรพสินค้า ตลาด ฯลฯ เป็นการชั่วคราว ปิดช่องทางเข้ามายังในอาณาจักร และ
มาตรการอื่นๆที่เกี่ยวข้อง โดยในกรุงเทพมหานครฯ ได้มีการใช้ประกาศกรุงเทพมหานคร เพื่อสั่งปิด
สถานที่เป็นการชั่วคราวแล้วตั้งแต่ วันที่ 18 มีนาคม 2563  (ไทยรัฐออนไลน์, 2563)    

การแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่น้ีส่งผลกระทบทั้งในระดับประเทศ ภาครัฐ ภาคเอกชน และ
ระดับตัวบุคคล (Goodwin et al., 2020; Goodwin et al., 2021; Yu et al., 2021) ในอดีตโรค
ระบาดที่เกิดขึ้นสามารถส่งผลกระทบต่อประชาชนและสร้างอุปสรรคต่อการทำงาน เช่น การจ้างงาน
ขาดความเสถียรภาพ นำไปสู่ปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้นแต่พนักงานน้อยลง การลดเงินเดือน หรือ ไม่
จ่ายเงินเดือน สิ ่งเหล่านี้ส่งผลทัศนคติในการทำงานในแง่ลบ พฤติกรรมของพนักงานและผลการ
ปฏิบัติงานที่ไม่พึงพอใจต่อนายจ้าง (Karatepe et al., 2018; Khalid et al., 2016) นอกจากน้ี ความ
วิตกกังวลในสถานการณ์การแพร่ระบาดทำให้องค์กรต้องดำเนินมาตรการฉุกเฉินเพื่อตอบสนองต่อ
สถานการณ์อย่างเร่งด่วนเพื่อลดการแพร่ระบาดของโรค ไม่ว่าจะเป็นการปิดสถานที่ทำงาน ให้พนักงาน
ปฏิบัติงานที่บ้าน การกระตุ้นให้พนักงานลาหยุด การลดเวลาทำงาน หรือแม้กระทั่งการปลดพนักงาน
ออกเพื่อทดแทนการขาดรายได้ (Boiral et al., 2021) 

การจัดการองค์การ (Organizational management) ถูกนิยามว่า เป็นการดำเนินนโยบาย
ต่างๆ อย่างมีทิศทาง และเป็นการตัดสินใจในกระบวนการทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจ (Zur 
Muehlen, 2004) อย่างไรก็ตาม การจัดการองค์การส่วนใหญ่ถูกออกแบบมาเพื่อใช้ใน “สถานการณ์
ปกติ” เพื่อขับเคลื่อนธุรกิจให้สำเร็จตามที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้  โดยในการศึกษาวิจัยในอดีต เน้นศึกษา
การจัดการองค์การในเชิงการเปลี ่ยนแปลงทางโครงสร้างภายใน เพื ่อกำหนดทิศทางธุรกิจให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Bowman & Singh, 1993; Reilly et al., 1993) และศึกษาผลกระทบที่มีตอ่
พนักงาน โดยเฉพาะความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อการจัดการขององค์การ และความเชื่อมั่นของ
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 พนักงานที่มีต่อการจัดการน้ัน (Howard & Frink, 1996) ในขณะที่สถานการณ์การการแพร่ระบาดของ
เชื้อโควิด-19 ที่เกิดขึ้นทั่วโลกและในประเทศไทย นับเป็นสถานการณ์ “อปกติ” และยังไม่เคยมีคู่มือ/
แบบปฏิบัติที่ดีในการจัดการมาก่อน เพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างเสริมความเข้มแข็งขององค์การใน
ภาวะวิกฤติ งานวิจัยน้ี จึงมุ่งศึกษาความพึงพอใจของพนักงานต่อการจัดการองค์การในช่วงต้นของการ
แพร่ระบาดของเชื้อโควิด-19 กับความเชื่อม่ันของพนักงานต่อองค์การ และมุ่งหาปัจจัยที่ช่วยเพิ่มความ
เชื่อม่ันของพนักงานให้สูงขึ้น แม้ว่าองค์การจะไม่ได้มีการจัดการในช่วงวิกฤติที่ดีมากนัก เน่ืองจากส่วน
ใหญ่แผนการจัดการเหล่าน้ียังมิได้ผ่านการทดสอบเพื่อประเมินผลกระทบด้านต่างๆอย่างรอบคอบ  

ในอดีต เหตุการณ์ที่สามารถนำเป็นแบบอย่างในการจัดการองค์การในสถานการณ์โรคระบาด
ยังมีอยู่จำกัดในวงการวิชาการ ยกตัวอย่างเช่น การศึกษาของ Leung and Lam (2004) ได้ศึกษาการ
บริหารจัดการความเสี่ยงของธุรกิจโรงแรมในประเทศฮ่องกงเม่ือต้องเผชิญปัญหาขาดทุนในช่วงวิกฤต
โรคซาร์สปีพ.ศ. 2546 พบว่าเพื่อลดค่าใช้จ่ายในช่วงวิกฤต หลายๆองค์การให้พนักงานลาโดยไม่รับ
ค่าจ้าง ควบคู่กับการเว้นระยะห่างทางสังคม หรือมาตรการ Social distancing เพื่อลดความเสี่ยงของ
แพร่ระบาดของโรค ซ่ึงคล้ายคลึงกับการจัดการในช่วงวิกฤตโควิด-19 ถึงอย่างน้ัน ยังมีงานวิจัยน้อยชิ้น
ที่เน้นศึกษาปัจจัยทางด้านจิตวิทยาองค์การในระดับบุคคลที่เชื่อมโยงกับสถานการณ์ที่เป็นวิกฤตทาง
เศรษฐกิจและสุขภาพ กล่าวคือ งานวิจัยชิ้นน้ีศึกษาตัวแปรการรับรู้ความม่ันคงในงาน ความผูกพันต่อ
องค์การ และความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การ ซึ่งเป็นตัวแปรที่นิยมศึกษาในจิตวิทยาองค์กรใน
บริบทของการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ผลการศึกษาวิจัยน้ีจะให้ประโยชน์ทั้งทางวิชาการ คือเพิ่ม
ความเข้าใจต่อตัวแปรเหล่านี้ในบริบทที่สังคมและองค์การเกิดวิกฤต และให้ประโยชน์ในการบริหาร
จัดการองค์กรในช่วงวิกฤตผ่านการทำความเข้าใจความต้องการของพนักงาน 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

ความพึงพอใจในการจดัการขององค์การในช่วงโควิด-19และความเช่ือมั่นของพนักงาน
ต่อองค์การ 

ความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การ (Trust in organization) คือ ความรู้สึกของบุคลากร
ภายในองค์การ อาทิ ความคาดหวัง การสนับสนุน ความผูกพัน ความเชื่อ ต่อผู้อื่นในระดับกลุ่ม หรือ
องค์การที่บุคคลนั้นเป็นสมาชิก (Gilbert & Tang, 1998; Whitener et al., 1998) นอกจากนี้ความ
เชื่อม่ันที่บุคลากรมีต่อองค์การ เป็นตัวแปรหน่ึงที่มีบทบาทอย่างยิ่งต่อความสำเร็จขององค์การในระยะ
ยาว (Guest, 2004; Mishra, 1996; Zaric & Babic, 2012) โดยความเชื่อม่ันของพนักงานต่อองค์การ
เชื่อมโยงถึงการให้ความร่วมมือในงาน ประสิทธิภาพในการเป็นผู้นำ การทำงานเป็นทีม ผลงาน และ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน (Morris & Moberg, 1994)  เม่ือขาดความเชื่อม่ันต่อองค์การ พนักงาน
จะรู้สึกถึงความไม่มั่นคงในอนาคตการทำงานของตน (Cheng & Chan, 2008; Richter & Näswall, 
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 2019) ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุของความเครียดในการทำงาน (Lee et al., 2008) และนำไปสู่การที่พนักงาน
ไม่เห็นด้วย หรือไม่พึงพอใจกับการจัดการขององค์การ และนำไปสู่ความเชื่อม่ันที่มีต่อองค์การโดยตรง
ลดลง และการจัดการขององค์การที่ถูกกล่าวถึงน้ัน หมายรวมการสื่อสารในองค์การ (e.g., Kaufmann 
et al., 1994; Sturges, 1994; Yan et al., 2006) มาตรการเตรียมตัวขององค์การในสถานการณ์ไม่
ปกติ (e.g., Mishra, 1996; Leidner et al., 2009) และนโยบายการบริหารจัดการความเสี ่ยงของ
องค์การ (e.g., Alan et al., 2006; Kouzmin et al., 1995; Leung & Lam, 2004) เป็นต้น Hosmer 
(1995) ได้เสนอแนวคิดความเชื่อม่ันกับทฤษฎใีนองค์การไว้ว่า ความเชื่อม่ันโดยทั่วไปเป็นความคาดหวงั
ในระดับบุคคลที่เก่ียวข้องกับผลลัพธ์ของเหตุการณ์หรือพฤติกรรมต่าง ๆ ในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ กฎ ข้อบังคับ นโยบาย การบริหารจัดการภายในอาจส่งผลต่อความเชื่อม่ันของบุคคลน้ัน
ลดลง โดย Longstaff and Yang (2008) ได้ศึกษาการจัดการองค์การในสภาวะวิกฤติ  ภัยพิบัติ
ธรรมชาติ โรคระบาด และเหตุการณ์ก่อการร้าย กับความเชื่อมั่น พบว่า องค์การที่มีการเตรียมความ
พร้อมและรับมือต่อสถานการณ์ที่น่าตกใจได้อย่างน่าพึงพอใจ จะช่วยเพิ่มความเชื่อม่ันของบุคคล ดังน้ัน 
จึงเป็นไปได้ว่า ความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงการแพร่ระบาดของโรคโควิด -19 
สามารถทำนายความเชื่อม่ันของพนักงานต่อองค์การได้ 

สมมติฐานที่ 1 ความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความเชื่อม่ันของพนักงานต่อองค์การ  

ความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 และการรับรู้ความม่ันคงในงาน 
การรับรู้ความม่ันคงในงาน (Job security) เป็นสภาวะทางใจท่ีผู้ปฏิบัตงิานมีความคาดหวังวา่

ตนเองจะสามารถทำงานเดิมในองค์การปัจจุบันในอนาคตข้างหน้าได้ โดยปราศจากการรับรู้ของการลด
ตำแหน่ง เงินเดือน หรือสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เคยได้รับ (Herzberg, 1968; Kraimer et al., 
2005; Meltz, 1989). ตัวแปรนี ้ เป ็นหน่ึงต ัวแปรสำคัญของการศึกษาความเสี ่ยงเช ิงจ ิตสังคม 
(Psychosocial risk) ในบริบทของการทำงาน ไม่ว่าจะเป็นการถูกลดขั้นการทำงาน ปรับเปลี่ยนหน้าที่
การทำงานให้มีความสำคัญลดน้อยลง สั่งพักงานชั่วคราว หรือมีการปลดพนักงานออก สิ่งเหล่าน้ีล้วน
นำไปสู่ความรู้สึกไม่ม่ันคงของพนักงานทั้งสิ้น (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984) จากแนวคิดการให้
อรรถประโยชน์ร่วมกัน (Openly utilitarian) ผู้ว่าจ้างมีหน้าที่วางแนวทางการบริหารจัดการภายใน 
นโยบาย ทิศทางขององค์การในสภาวะต่าง ๆ  ให้กับลูกจ้างเพื่อให้ลูกจ้างเกิดความมั่นคงในงาน และ
ลูกจ้างจะมอบความผูกพัน และพฤติกรรมที่ดีต่อองค์การแก่ผู้ว่าจ้าง โดยความมั่นคงในงานคือการ
พนักงานรู้สึกถึงการได้รับความคุ้มครองป้องกัน ไม่มีความเสี่ยงของการออกจากงานและขาดรายได้ไม่
ว่าจะเกิดจากสาเหตุใดก็ตาม (McKendall & Margulis, 1995) 

การศึกษาวิจัยการบริหารจัดการขององค์การและความมั ่นคงในงานในช่วงของการแพร่
ระบาดโรคซาร์ส (Severe Acute Respiratory Syndrome; SARS) เม่ือพนักงานรับรู้ถึงความไม่ม่ันคง
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 ในงานจะส่งผลต่อในทั้งระดับของตัวบุคคลและองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระดับตัวบุคคลที่สง่ผล
กระทบต่อระดับองค์การ กล่าวคือ เมื่อพนักงานรับรู้ถึงความไม่มั่นคงในงานในช่วงสถานการณ์วกิฤต
ของการแพร่ระบาดของโรคส่งผลให้พนักงานเกิดความเครียดเพิ่มสูงขึ้น ความพึงพอใจในงานของ
พนักงานลดลง ความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานลดลง 
(i.e. Tsai, 2010; Wu et al., 2012). ในช่วงของการแพร่ระบาดของเชื้อโควิด-19 หลาย ๆ องค์การ
อาจมีการพิจารณานโยบายองค์การ การบริหารจัดการ และกระบวนการปฏิบัติงานที่จะช่วยป้องกัน
พนักงานให้ปลอดภัยจากการติดเชื้อและแพร่กระจายของการติดต่อ อย่างไรก็ตามหลาย ๆ องค์การก็
ได้รับผลกระทบจากการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 เช่นเดียวกับโรคซารส์ส่งผลให้มีการปิดตัวหรือลด
จำนวนพนักงานลง ดังน้ันนโยบายหรือการบริหารจัดการขององค์การในช่วงการแพร่ระบาดของโควิด-
19 อาจส่งผลกระทบต่อการรับรู้ความม่ันคงในงานของพนักงานได้ ดังน้ันจึงเป็นไปได้ว่าความพึงพอใจ
ในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความม่ันคงในงาน  

สมมติฐานที ่ 2 ความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้ความม่ันคงในงาน 

นอกจากการรับรู้ความมั่นคงในงานที ่ส่งผลต่อทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน และผลการ
ปฏิบัติงานแล้ว การรับรู้ความมั่นคงในงานนั้นยังส่งผลต่อความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การดว้ย
เช่นกัน ความเชื่อมั่นเป็นอีกหนึ่งตัวแปรสำคัญที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้าง (Guest, 2004) งานวิจัยก่อนหน้าพบว่า หากพนักงานขาดความเชื่อม่ันในองค์การ พนักงานจะ
รู้สึกถึงความไม่มั่นคงและความห่างเหินระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในอนาคตได้ (Cheng & Chan, 
2008; Richter & Näswall, 2019) จากแนวคิดพื้นฐานเรื่องสัญญาทางจิตวิทยา หรือเรียกง่ายๆว่า 
สัญญาใจ (Psychological contract) อธิบายความมั ่นคงในงานกับความเชื ่อมั ่นของพนักงานต่อ
องค์การว่ามีความสัมพันธ์กันในทางบวก โดยหากพนักงานพบว่าสัญญาทางใจเกี ่ยวกับเรื่องงาน 
ตำแหน่ง สวัสดิการ หรือสิทธิประโยชน์ที่พนักงานได้รับจากนายจ้าง ซ่ึงลูกจ้างคาดหวังสิ่งเหล่าน้ีเป็น
ความมั่นคงในงานของตน ได้ถูกลดทอนหรือทำลายลง ก็จะส่งผลให้ความเชื่อมั่นของพนักงานต่อ
องค์การน้ันลดลง (Wong, 2018) โดย Newman et al. (2019) ได้ทำการศึกษาความม่ันคงในงานและ
ความเชื่อมั่น พบว่า ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์กับความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การ และ
การรับรู้ความมั่นคงในงานและความเชื่อมั่นช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานด้วยเช่นกัน 
นอกจากน้ียังส่งผลต่อความพึงพอใจในงานด้วยเช่นกัน (Ashford et al., 1989) นอกจากน้ีความ
เชื่อมั่นในองค์การเป็นอีกหนึ่งในตัวแปรสำคัญที่ส่งผลต่อการประสบความสำเร็จในแง่ของการบริหาร
จัดการและเป้าหมายขององค์การผ่านตัวแปรภาวะผู้นำ การรับรู้ความม่ันคงในงาน การทำงานเป็นทีม 
พฤติกรรมความร่วมมือระดับองค์กรของพนักงาน (Morris & Moberg, 1994) ดังน้ันจึงมีเหตุผลที่การ
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 รับรู้ความมั่นคงในงานจะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การในช่วงการ
แพร่ระบาดของโควิด-19  

สมมติฐานที ่ 3 การรับรู ้ความมั ่นคงในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเชื ่อมั ่นของ
พนักงานต่อองค์การ 

บทบาทการเป็นตัวแปรส่งผ่านของการรับรู้ความม่ันคงในงาน 
การรับรู้ความมั่นคงในงานสามารถส่งผลต่อความเชื่อมั่นของพนักงานที่มีต่อองค์การด้วย

เช่นกัน ความเชื่อมั่นเป็นอีกหนึ่งตัวแปรสำคัญที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้าง (Guest, 2004) งานวิจัยก่อนหน้าพบว่า หากพนักงานขาดความเชื่อม่ันในองค์การ พนักงานจะ
รู้สึกถึงความไม่มั่นคงและความห่างเหินระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในอนาคตได้ (Cheng & Chan, 
2008; Richter & Näswall, 2019) โดย Newman et al. (2019) พบว่า ความมั่นคงในงานมีความสัมพนัธ์
กับความเชื่อม่ันต่อองค์การของพนักงาน และการรับรู้ความม่ันคงในงานและความเชื่อม่ันช่วยเพิ่มผล
การปฏิบัติงานที ่ด ีของพนักงาน (Ashford et al., 1989) ตามแนวคิดเรื ่องสัญญาทางจิตวิทยา 
(Psychological contract) และการให้อรรถประโยชน์ร่วมกัน (Openly utilitarian) องค์การจะตอบ
แทนความพยายามของพนักงาน ให้มีค่าตอบแทน และสวัสดิการที่เหมาะสม ซึ่งพนักงานมองว่าเป็น
ความมั่นคงในงานรูปแบบหนึ่ง (Wong, 2018) และหากพนักงานรู้สึกความมั่นคงในงานจะเพิ่มความ
เชื่อม่ันของพนักงานต่อองค์การ (Conway et al., 2011)  จากแนวคิดข้างต้น ผู้วิจัยจึงคาดว่าการรับรู้
ความม่ันคงในงานจะเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการจัดการขององค์การ
กับความเชื่อม่ันของพนักงานต่อองค์การช่วงการแพร่ระบาดของเชื้อโควิด-19ได้ 

สมมติฐานที่ 4 การรับรู้ความมั่นคงในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 กับความเชื่อม่ันของพนักงานต่อองค์การในช่วงต้นของ
การแพร่ระบาดของเชื้อโควิด-19 

บทบาทการเป็นการเป็นตัวแปรกำกับของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) หมายถึง ระดับของความรู้สึก

จงรักภักดี เป็นหน่ึงเดียวกับองค์การ และยอมรับในเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงสะท้อนจากความตั้งใจที่
จะทำงานให้มีประสิทธิภาพ และความต้องการที่จะทำงานในองค์การเดิมต่อไป (Allen & Mayer, 
1990; Marsh & Mannari, 1977) Allen and Mayer (1990) ได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพัน
ต่อองค์การ เป็น 3 องค์ประกอบคือ (1) ความผูกพันทางด้านอารมณ์ (Affective commitment) คือ
ความรู้สึกผูกพันกับองค์การในด้านอารมณ์และความรู้สึก รับรู้ตนเองว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและมี
ส่วนร่วมในกิจการขององค์การ (2) ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง (Continuance commitment) คือ
ความเต็มใจของพนักงานที่จะทำงานในองค์การเดิม เพราะพวกเขาได้ลงทุนลงแรงไว้มาก รวมถึงเหตุผล
อื่นๆ เช่น เพื่อนร่วมงานที่ดีและการต้องการความก้าวหน้าในงาน (3) ความผูกพัน เชิงบรรทัดฐาน 
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 (Normative commitment) คือการที่พนักงานรู้สึกว่าการทำงานในองค์การเดิมเป็นบรรทัดฐานที่พึง
กระทำ ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในองค์การ  

ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรที ่นิยมศึกษาในงานวิจัยเกี ่ยวกับองค์การ เพราะมี
ความสัมพันธ์อย่างมากกับประสิทธิผลในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การ (Shore & Wayne, 1993) นอกจากน้ีความผูกพันต่อองค์การช่วยลดอัตราการ
ลาออกของพนักงานและเพิ่มความเชื่อม่ันการบริหารจัดการองค์การเพิ่มสูงขึ้น (Meyer et al., 2002) 
นอกจากนี้งานวิจัยก่อนหน้าชี้ให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การที่สูงขึ้นสัมพันธ์กับการยอมรับและ
ปฏิบัติต่อนโยบายการบริหารจัดการภายในองค์การ ความสำเร็จในงานที่มีคุณภาพสูงขึ้น และสร้าง
ผลประโยชน์ให้แก่องค์การได้เพิ่มขึ้น (Huselid, 1995; MacDuffie, 1995)  

งานวิจัยในอดีตพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสาม อันประกอบด้วย ความพึงพอใจของ
พนักงาน ความผูกพันต่อองค์การ ความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การ Dahmardeh and Nastiezaie 
(2019) พบความสัมพันธ์ทางบวกของความผูกพันต่อองค์การกับความเชื่อม่ันของพนักงานต่อองค์การ  
García-Almeida et al. (2007) พบว่า ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารจัดการองค์การมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และมีงานวิจัยที่ระบุว่า ความพึงพอใจของพนักงานต่อการ
บริหารจัดการองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และความเชื ่อมั ่นของพนักงานต่อองค์การนั ้นมี
ความสัมพันธ์กัน (Barraud-Didier et al., 2012; Perryer et al., 2010; Tremblay et al., 2010) 

จากการทบทวนวรรณกรรมและข้อมูลข้างต้น ส่งผลให้ผู้วิจัยต้องการศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การในฐานะตัวแปรกำกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วง    
โควิด-19 และความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การ หากพนักงานมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การมาก
เพียงพอ ก็เป็นไปได้สูงที่จะยังเชื่อม่ันในองค์การแม้ว่าแนวทางแก้ปัญหาขององค์กรจะยังไม่ดีเท่าที่ควร 
ในขณะเดียวกัน หากพนักงานพึงพอใจกับแนวทางในการจัดการกับวิกฤติโควิด-19 ขององค์การ ความ
ผูกพันต่อองค์กรก็จะมีบทบาทความสำคัญลดน้อยลง กล่าวคือ อิทธิพลของทั้ง 2 ตัวแปร สามารถมา
ชดเชยกันได้ (Compensatory model) ดังน้ันผู้วิจัยจึงพัฒนาสมมติฐานที่ 5 ดังน้ี 

สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเป็นตัวแปรกำกับความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 และความเชื่อม่ันของพนักงานต่อองค์การ 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลผ่านทางแพลทฟอร์มออนไลน์ เพื่อลดความ
เสี่ยงในการแพร่ระบาดของเชื้อโควิด-19 โครงการวิจัยน้ี ได้รับการรับรองจากคณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (COA No. 135/2020) แล้ว 
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อิทธิพลของความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 ต่อการรับรู้ความมั่นคงในงาน 
และความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การ: กรณีศึกษาบทบาทของความผูกพันตอ่องค์การในฐานะตัวแปรกำกับ   58 

 กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวจิัย 
 ประชากรในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานที่มีสัญชาติไทยและกำลังทำงานในองค์การที่ตั้งอยู่ใน
กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล จากจำนวนผู้อ่านคำชี้แจงแบบสอบถามทั้งหมด 371 ราย มี 368 
รายยินยอมเข้าร่วมการวิจัยและทำแบบสอบถามจนเสร็จ ผู้วิจัยคัดเลือกแบบสอบถามท่ีทำโดยผู้ที่เป็น
เจ้าของกิจการ (มิได้เป็นพนักงานในองค์การใดๆ) ออกจากการศึกษาวิจัย จำนวน 19 คน คงเหลือผู้ให้
ข้อมูลในการวิจัยทั ้งหมดจำนวน 352 ราย เป็นเพศหญิง 224 คน (63.64%) เพศชาย 101 คน 
(36.36%) โดยผู้ให้ข้อมูลจากทั้งหมด 20 องค์การ ส่วนใหญ่มาจากองค์การประเภทเอกชน จำนวน 
197 คน (57.3%) จากภาคธุรกิจประเภทไอที จำนวน 112 คน (31.8%) และผู้ให้ข้อมูลทั้งหมดอยู่
ในช่วงอายุ 21-64 ปี อายุเฉลี่ย 32.14 ปี (SD = 7.49)  

 เครื่องมือในการวิจัย ประกอบด้วย 
 1. คำถามข้อมูลเชิงประชากรของผู้เข้าร่วมวิจัย ได้แก่ เพศ วัย ระยะเวลาที่ทำงานในองค์กร
ปัจจุบัน รายได้ต่อเดือน สถานภาพการจ้างงาน ประเภทธุรกิจขององค์การที่สังกัด 
 2. มาตรวัดความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 แปล พัฒนา และ
ปรับปรุงจากมาตรวัด Employee satisfaction ของ Cho and Park (2011) โดยมาตรวัดประกอบด้วย
ข้อคำถาม 6 ข้อ 7 ระดับ ตั้งแต่ 1= “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” จนถึง 7 = “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” ตัวอย่างข้อ
คำถาม “ท่านรู้สึกพึงพอใจต่อการทำงานของท่านที่องค์การจัดสรรให้ในช่วงโควิด-19” “โดยภาพรวม

แล้วท่านรู้สึกพึงพอใจต่อแนวทางที่องค์การของท่านรับมือต่อโควิด-19” มาตรวัดมีค่าความสอดคล้อง
ภายใน (α) ของมาตรวัดอยู่ที่ .80 

3. มาตรวัดการรับรู้ความมั ่นคงในงาน พัฒนาและปรับปรุงจากมาตรวัด Perceived job 
insecurity ของ Boya et al. (2008) โดยมาตรวัดประกอบด้วยข้อคำถาม 5 ข้อ 7 ระดับ ตั้งแต่ 1= 
“ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” จนถึง 7 = “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” ตัวอย่างข้อคำถาม “ท่านรู้สึกกลัวว่าท่านอาจจะ
ถูกให้ลาออกจากงาน” “ท่านรู้สึกม่ันใจว่าท่านสามารถที่จะทำงานในตำแหน่งน้ีต่อได้ในอนาคต” มาตร
วัดมีค่าความสอดคล้องภายใน (α) ของมาตรวัดอยู่ที่ .83 

4. มาตรวัดความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความผูกพันต่อองค์การในงานวิจยัของ 
สหรัฐ วงค์ชมภู และ รัชนีวรรณ วณิชย์ถนอม (2559) ซ่ึงประกอบไปด้วย 11 ข้อคำถาม ข้อคำถามมี 7 
ระดับ ตั้งแต่ 1= “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” จนถึง 7 = “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” ตัวอย่างข้อคำถาม “ท่านรู้สึก
ว่าปัญหาขององค์การคือปัญหาของท่านเช่นเดียวกัน” “สิ่งสำคัญมากมายในชีวิตท่านจะสูญเสียไปหาก
ท่านตัดสินใจลาออกในตอนน้ี” “ท่านรู้สึกว่าการทำงานในองค์การน้ีเป็นพันธะผูกพันที่ต้องคงอยู”่ และ
ค่าความสอดคล้องภายใน (α) ของมาตรวัดอยู่ที่ .79 

5. มาตรวัดความรู้สึกเชื่อมั่นในองค์การ พัฒนาและปรับปรุงจากมาตรวัด Organizational 
trust ของ Gershon et al. (2010) โดยมาตรวัดประกอบด้วยข้อคำถาม 4 ข้อ ข้อคำถามมี 7 ระดับ 
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 ตั้งแต่ 1= “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” จนถึง 7 = “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” ตัวอย่างข้อคำถาม “ท่านเชื่อว่า
องค์การของท่านตระหนักถึงความปลอดภัยของท่าน” “ท่านรู้สึกเชื่อมั่นต่อการบริหารจัดการของ
องค์การที่ท่านทำงานอยู่” และค่าความเชื่อม่ัน (α) ของมาตรวัดอยู่ที่ .89 

คุณภาพของเครื่องมือข้างต้นได้รับการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
โดยผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ท่าน เป็นผู้พิจารณาข้อคำถามแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้อง
และครอบคลุมกับนิยามของตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้หรือไม่ เมื่อได้ค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตาม
เนื ้อหา  จึงนำมาพิจารณาตามเกณฑ์เพื ่อต ัดสินใจเก็บหรือตัดข ้อคำถาม จากนั ้นผู ้วิจัยได ้นำ
แบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานในองค์การมหาชนที่มีลักษณะใกล้เคียงกับประชากร 
จำนวน 40 คน จากนั้นผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยการใช้วิธีหาค่า
สัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  

 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ผู้วิจัยประชาสัมพันธ์โครงการวิจัยและประกาศหาผู้เข้าร่วมวิจัยทางแพลทฟอร์มออนไลน์ เช่น 
Facebook, Twitter, Web board เป็นต้น เพื่อสามารถเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างได้อย่างสะดวก
และปลอดภัยในช่วงการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 อีกทั้งเพื่อให้ได้ผู้เข้าร่วมการวิจัยที่เป็นพนักงานที่
ทำงานในองค์การหลากหลายในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยการดำเนินการเก็บข้อมูลของกลุ่ม
ตัวอย่างผู้วิจัยดำเนินการเก็บข้อมูลช่วงระหว่างวันที่ 1 – 15 มิถุนายน พ.ศ. 2563 ช่วงที่มีการคลาย
การล็อกดาวน์ระยะที่ 3 ในประเทศไทย   

การวิเคราะห์ข้อมูล  
 การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยชิ้นน้ี คณะผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา โดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ( Pearson’s 
product moment correlation coefficient) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
factor analysis) สำหรับทดสอบความตรงเชิงจำแนก (Discriminant validity) ของตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งน้ีโดยอ้างอิงเกณฑ์ความกลมกลืนของโมเดลของ Hair et al. (2010) สำหรับสถิติเชิง
อนุมานในการทดสอบโมเดลตามสมมติฐานงานวิจัย ผู้วิจัยใช้วิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในการ
ทดสอบอิทธิพลทางตรง  และอิทธิพลทางอ้อม ของตัวแปรผ่าน PROCESS macro add-on ของ 
Hayes (2013)  โดยใช้โปรแกรม SPSS และทดสอบอิทธิพลตัวแปรกำกับของความผูกพันต่อองค์การที่
มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 และความเชื่อม่ัน
ของพนักงานต่อองค์การด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุค ูณ  ใน Model ที ่ 5 (Moderated 
mediation model) ของ Hayes (2013)  
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 ผลการศึกษา (Findings) 

 ผลการทดสอบทางสถิติเบือ้งต้น 
ข้อมูลทั ่วไปของกลุ ่มตัวอย่างที ่ตอบแบบสอบถาม พบว่า เป็นเพศหญิง จำนวน 223 คน 

(64.8%) ชาย จำนวน 90 คน (26.2%) LGBTQ+ จำนวน 31 คน (9%) มีอายุโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 32 ปี (SD 
= .40) ระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 190 คน (55.2%) ปริญญาโทขึ ้นไป จำนวน 152 คน 
(44.2%) และมัธยมปลาย/อนุปริญญา จำนวน 2 คน (.60%) มีสถานภาพโสด จำนวน 274 คน 
(79.7%) สมรส/มีคู่ครอง จำนวน 66 คน (19.2%) และหย่าร้าง/หม้าย จำนวน 4 (1.2%)  ทำงานใน
ธุรกิจภาคเอกชน จำนวน 197 คน (ร้อยละ 57.3) หน่วยงานราชการ จำนวน 91 คน (26.5%) 
รัฐวิสาหกิจ จำนวน 31 คน (9%) องค์กรอิสระ/มูลนิธิ จำนวน 16 คน (4.7%) และอ่ืนๆ จำนวน 9 คน 
(2.6%) และมีสถานภาพการจ้างงาน คือ งานประจำ คิดเป็นจำนวน 293 คน (ร้อยละ 85.2) งาน
สัญญาจ้าง (ต่อสัญญา) จำนวน 36 คน (10.5%) งานสัญญาจ้าง (ไม่มีการต่อสัญญา) จำนวน 9 คน 
(2.6%) งานพาร์ทไทม์ จำนวน 4 คน (1.2%) และอ่ืนๆ จำนวน 2 คน (.60%) 

ตารางที่ 1 แสดงค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีศึกษาและค่าเฉลี่ยของความแปรปรวน (AVE) 

ตัวแปร α AVE M SD 1 2 3 4 

1. ความพึงพอใจในการจัดการ
ขององค์การในช่วงโควิด-19 

.80 .52 4.80 1.26 -    

2. การรับรู้ความม่ันคงในงาน .83 .56 5.07 1.47 .275** -   
3. ความเชื่อม่ันต่อองค์การ .79 .54 5.01 1.36 .732** .347** -  
4. ความผูกพันต่อองค์การ .89 .52 4.57 .76 .221** -.123* .367** - 

* p < .05. ** p < .01. 

จากตารางที ่1 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรจากการทดสอบด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน พบว่า ความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 มีสหสัมพันธท์างบวกกับ
ความรับรู้ความม่ันคงในงาน (r = .275, p < .01) ความเชื่อม่ันของพนักงานตอ่องคก์าร (r = .732, p < .01) 
และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (r = .221, p < .01) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

นอกจากน้ี พบว่า การรับรู ้ความมั ่นคงในงานมีสหสัมพันธ์ทางบวกกับความเชื่อมั่นของ
พนักงานต่อองค์การ (r = .347, p < .01) และมีสหสัมพันธท์างลบกับความความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนักงาน (r = -.123, p < .05) และยังพบว่าความเชื่อมั ่นของพนักงานต่อองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = .367, p < .01) 
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 ตารางที่ 2 ผลการทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลที่พัฒนาขึ้นสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

Model CMIN/df TLI CFI SRMR RMSEA 

เกณฑ์การทดสอบ 1-3 >.9 >.9 <.08 <.08 
ก่อนปรับโมเดล 4.13 .77 .79 .106 .096 
หลังปรับโมเดล 2.14 .92 .93 .078 .058 

Note. CMIN/df = Chi-square/degrees of freedom; TLI = Tucker–Lewis index; CFI = Comparative Fit Index; 
SRMR = Standardized Root Mean-Square Residual; RMSEA = Root Mean-Square Error of Approximation. 

เมื่อพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงจำแนกโดยใช้ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) 
พบว่า องค์ประกอบทุกค่ามีค่ามากกว่า .5 จึงสรุปว่า โมเดลมีความเที่ยงตรงเชิงจำแนก (Fornell & 
Larcker, 1981) ดังผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนในตารางที่ 1 และผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis [CFA]) เพื ่อทดสอบความกลมกลืนของ
โมเดลการวัดของตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา พบว่า ดัชนีความกลมกลืนขององค์ประกอบเชิงยืนยันสาเหตุ
ทุกปัจจัยองค์ประกอบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ภายหลังการปรับแก้โมเดล โดยมีสัดส่วนค่าสถิติ
ไคสแควร์/ค่าองศาอิสระ มีค่าเท่ากับ 2.14 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ที่กำหนดไว้ คือ อยู่ในช่วงระหว่าง 1 ถึง 3 ดัง
ผลการทดสอบในตารางที่ 2 

เมื่อพิจารณาองค์ประกอบทุกตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา พบว่ามีความกลมกลืนสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย TLI = .92 และ CFI = .93 มีค่ามากกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ .90 SRMR = .078 
และ RMSEA = .058 มีค่าน้อยกว่า .08 ตามเกณฑ์มาตรฐานที่กำหนดไว้ ดังตารางที่ 2 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบโมเดลสมมติฐานด้วย Moderated mediation model (Model 5; Hayes, 

2013) และการปรับค่าเฉลี ่ยต ัวแปรอิสระ (Mean centering) เพื ่อลดภาวะร่วมพหุเส ้นตรง 
(Multicollinearity) ก่อนการทดสอบการปฏิสัมพันธ์ของตัวแปร (ตารางที่ 3) พบว่า ความพึงพอใจใน
การจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเชื่อมั่นของพนักงานต่อ
องค์การและการรับรู้ความม่ันคงในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ดังปรากฏในตารางที่ 4 ซ่ึงสอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ 1 และ 2 ตามลำดับ และพบว่า การรับรู้ความม่ันคงในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความเชื่อมั่นของพนักงานที่มีต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติเช่นเดียวกัน ดังตารางที่ 4 ซ่ึง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 3 

นอกจากนี ้ผลการทดสอบอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรการรับรู ้ความมั ่นคงในงานกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 กับความเชื่อมั่นของ
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 พนักงานต่อองค์การ พบว่ามีนัยสำคัญทางสถิติ โดยค่าอิทธิพลเท่ากับ .06 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 4 
ดังผลการทดสอบในตารางที่ 5  

สำหรับผลการทดสอบโมเดลสมมติฐานด้วย Moderated mediation model (Model 5; 
Hayes, 2013) พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีอิทธิพลเป็นตัวแปรกำกับระหว่างความพึง
พอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19กับความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การอย่างมี
นัยสำคัญ (β = -.180, p < .001) สอดคล้องตามสมมติฐานที่ 5 ดงัแสดงในตารางที่ 4 

ตารางที่ 3 อิทธิพลทางตรงอย่างมีเงื่อนไข (Conditional direct effect)  ของความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน 

Moderator level     95% CI 

Effect SE t p LLCI ULCI 

Mean-1 SD .7953 .0495 16.0714 .0000 .6979 .8923 
Mean .6575 .0381 17.2616 .0000 .5825 .7324 
Mean+1 SD .5197 .0518 10.0313 .0000 .4178 .6216 

ตารางที่ 4 ผลการทดสอบโมเดลสมมติฐานด้วย Moderated mediation model (SPSS Process 
Model 5) 

ตัวแปร β 95 % CI SE t R2 ∆R2 
LL UL 

Step 1a      .076 .069*** 
ค่าคงที่  5.072*** 4.922 5.222 .076 66.40   
ความพึงพอใจในการจัดการของ
องค์การในช่วงโควิด-19 

.319*** .201 .438 .060 5.283   

Step 2b      .636 .629*** 
ค่าคงที่ 4.096*** 3.762 4.430 .169 24.141   
ความพึงพอใจในการจัดการของ
องค์การในช่วงโควิด-19 

.657*** 
 

.582 .732 .038 17.261   

การรับรู้ความม่ันคงในงาน .187*** .124 .250 .032 5.832   
ความผูกพันต่อองค์การ .470*** .350 .591 .061 7.682   
Int_1 -.180*** -.267 -.094 -4.125 .630   

Note. a Dependent variable = การรับรู้ความมั่นคงในงาน; b Dependent variable = ความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การ  
CI = confidential interval; LL = lower limit; UL = upper limit; Int_1 : ความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อการจัดการของ
องค์การ x ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน*** p < .001. 
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 ตารางที่ 5 แสดงอิทธิพลทางอ้อมของความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 ของ
พนักงานที่มีต่อความเชื่อม่ันของพนักงานต่อองค์การ 

ตัวแปรส่งผ่าน Effect BootSE BootLLCl BootUPCl 

การรับรู้ความม่ันคงในงาน .060 .016 .030 .095 

ภาพที่ 1 โมเดลความสัมพันธ์ของตัวแปรในการศึกษาวิจัย 

 
ภาพที่ 2 อิทธิพลการปฏิสัมพันธ์สองทาง (Two-way interaction effect) ของความพึงพอใจในการ
จัดการขององค์การในช่วงโควิด-19และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานต่อความเชื่อมั ่นของ
พนักงานต่อองค์การ 

 
Note. Emp Sat= ความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 (Employee Satisfaction); Trust = ความเชื่อมั่น
ของพนักงานต่อองค์การ 
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 เม่ืออิทธิพลในเชิงกำกับของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในโมเดลมีนัยสำคัญทางสถิติ 
แสดงว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่ต่างกัน สามารถเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์ทางตรง
ระหว่างความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 กับความเชื่อมั่นของพนักงานต่อ
องค์การ จากตารางที่ 6 พบว่าอิทธิพลทางตรงอย่างมีเงื่อนไขมีค่าสูงขึ้น เมื่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานมีค่าลดลงอย่างมีนัยสำคัญ เมื่อพิจารณาภาพที่ 3 จะพบว่า เมื่อความพึงพอใจในการ
จัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 ของพนักงานลดต่ำลง พนักงานกลุ่มที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง 
(High-commitment employees) จะมีความเชื่อม่ันต่อองค์การสูงกว่า พนักงานกลุ่มที่มีความผูกพัน
ต่อองค์การต่ำ (Low-commitment employees)  

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

ความสามารถในการบริหารการจัดการขององค์การในช่วงสถานการณ์ที่คับขัน เป็นอีกหน่ึง
ปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความเชื่อม่ัน ขวัญและกำลังใจของพนักงานภายในองค์การน้ันๆ ดังกรณีศึกษา
ของสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อโควิด-19  ที่เกิดขึ้นทั่วโลก งานวิจัยชิ้นน้ีมุ่งศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 ของพนักงานที่กับความเชื่อมั่นของ
พนักงานต่อองค์การ และศึกษาบทบาทของการรับรู้ความม่ันคงในงาน และความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานต่อความสัมพันธ์ดังกล่าว โดยเก็บข้อมูลในพนักงานบริษัทชาวไทยที ่ทำงานอยู ่ใน
กรุงเทพมหานคร จำนวน 352 คน ผ่านการตอบแบบสอบถามออนไลน์  

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 ส่งผล
กระทบโดยตรงต่อความเชื่อม่ันของพนักงานต่อองค์การ กล่าวคือ เม่ือพนักงานรับรู้ว่าองค์การที่ตนเอง
ปฏิบัติงานอยู่มีการจัดการที่ดีต่อสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อโควิด-19 จะทำให้พนักงานรับรู้ถึง
ความมั่นคงในงานเพิ่มสูงขึ้น และนำไปสู่การมีสุขภาพจิตที่ดี (Lee et al., 2008) พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดี การให้ความร่วมมือของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (Guest, 2004; Morris & 
Moberg, 1994) 

นอกจากนี้ยังพบว่า การรับรู้ความมั่นคงในงาน มีอิทธิพลเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19 กับความเชื่อมั่นของพนักงานต่อ
องค์การ เมื่อพิจารณาผลการทดสอบอิทธิพลการส่งผ่านตัวแปรการรับรู้ความมั่นคงในงาน สามารถ
อธิบายได้ว่า หากพนักงานมีความพึงพอใจต่อการจัดการขององค์การ มีส่วนช่วยให้พนักงานรับรู้ถึง
ความม่ันคงในงานของตน นำไปสู่การที่พนักงานมีความเชื่อม่ันต่อองค์การเพิ่มมากขึ้น     

เม่ือพิจารณาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในการกำกับการเปลี่ยนแปลง
ความสัมพันธ์ทางตรง (Direct effect) ระหว่างความพึงพอใจในการจัดการขององค์การในช่วงโควิด-19
กับความเชื่อม่ันของพนักงานต่อองค์การ จะพบว่า หากพนักงานรู้สึกพึงพอใจต่อการจัดการขององค์กร
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 ดีแล้ว พวกเขาจะรู้สึกเชื่อมั่นในองค์การมากโดยไม่เกี่ยวข้องกับความผูกพันที่พนักงานนั้นๆ  มีต่อ
องค์การ ในทางกลับกัน หากพนักงานรู ้สึกว่าองค์การไม่สามารถจัดการกับภาวะวิกฤติและการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ดี เกิดความพึงพอใจที่ต่ำ พนักงานกลุ่มที่มีความผูกพันต่อองค์การมาก จะ
ยังคงมีความเชื่อม่ันให้กับองค์การอยู่เม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานกลุ่มที่มีความผูกพันต่อองค์การน้อย 
นำไปสู่ข้อสรุปที่ว่าความผูกพันต่อองค์การของพนักงานน้ีเองจะช่วยให้พนักงานและองค์การเกิดพันธะ
สัญญา เชื่อม่ันต่อกันในระยะยาว  (Morgan & Hunt, 1994) ช่วยให้พนักงานยังคงทำงานให้องค์การ
ได้อย่างมั่นใจ แม้จะเผชิญกับความไม่พึงพอใจต่างๆ ในภาวะที่มีความไม่แน่นอนสูง ดังเช่นในช่วง
เร่ิมต้นของการเกิดโรคระบาดชนิดใหม่ 

ข้อเสนอแนะสำหรับองค์การ 
การจัดการขององค์การในสถานการณ์ต่างๆ เช่น สถานการณ์ฉุกเฉินที่เกิดขึ้นจากโรคระบาด

หรือภัยธรรมชาติ เป็นหนึ่งปัจจัยที่สำคัญที่ส่งผลต่อพนักงานถึงความพึงพอใจที่มีต่อองค์การ ความ
เชื ่อมั ่นต ่อองค์การ และความมั ่นคงในงานของพนักงาน ด ังนั ้น  หากองค์การมีการสื ่อสาร/
ประชาสัมพันธ์ให้พนักงานรับรู้ถึงการที่องค์การให้ความสำคัญและมีการจัดการที่ดี จะช่วยให้พนักงาน
รับรู้ถึงความใส่ใจขององค์การที่มีต่อตัวพนักงานเพิ่มมากขึ้น นำไปสู่ความเชื่อมั่นซึ่งกันและกัน และ
หากพนักงานรับรู้ว่าองค์การที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่มีการจัดการที่ดีต่อสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
เชื้อโควิด-19 และต่อนโยบายขององค์การในการจัดการปัญหาหรือเหตุการณ์ฉกุเฉิน เช่น การสนับสนุน
ให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานจากที่พักอาศัยได้ การอนุญาตให้พนักงานที่มีความเสี่ยงในการติดเชื้อลา
พักจากการปฏิบัติงาน โดยไม่นับเป็นวันลา (Leave without penalty) หรือ การสลับเวลาการมา
ปฏิบัติงาน ณ ที่ทำงานเพื่อลดความแออัดและความเสี่ยงติดเชื้อ จะส่งผลให้พนักงานเกิดการรับรู้ถึง
ความมั ่นคงในงานและความเชื ่อมั ่นต่อองค์การเพิ ่มขึ ้น  อันเป็นปัจจัยสำคัญของการเสริมสร้าง
พฤติกรรมที่ดีต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานที่ดี เป็นต้น 

นอกจากน้ี  จากผลการศึกษายังชี้ให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ซ่ึงเป็นสิ่งที่
สั่งสมมาก่อนที่จะเกิดภาวะวิกฤตฉุกเฉิน ยังคงเป็นตัวแปรสำคัญที่ช่วยเพิ่มความเข้มแข็งขององค์การ 
เม่ือต้องเผชิญกับความไม่แน่นอนและการเปลี่ยนแปลงอย่างกะทันหัน   

ข้อจำกัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

การศึกษาในครั้งน้ี ดำเนินการเก็บข้อมูลในช่วงต้นที่มีการแพร่ระบาดของเชื้อโควิด -19 ใน
ประเทศไทย (เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2563) และเป็นการเก็บข้อมูลครั้งเดียว ผลการศึกษาจึงอาจ
เปลี่ยนแปลงไปเม่ือเก็บข้อมูลในช่วงเวลาอ่ืน หรือสถานการณ์อ่ืน เพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่ชัดเจนมากขึ้น 
จึงควรทำการเก็บข้อมูลความพึงพอใจและความเชื่อมั่นของพนักงานต่อการจัดการขององค์การแบบ
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 ระยะยาว (Longitudinal study) โดยพิจารณาถึงความรุนแรงของสถานการณ์การแพร่ระบาด และ
นโยบายหรือการจัดการใหม่ๆ ที่องค์การดำเนินการในขณะที่มีการเก็บข้อมูลร่วมด้วย  
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