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บัทค์ดัย่อิ
 งานวิิจัย์ฉบัับัน่�เป็นการวิิจัย์เชิิงปริมาณม่วิัตถุประสงค์เพั่�อศึกษาอิทธิิพัลของการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ 
ต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงานในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติ โด้ย์ศึกษาปัจจัย์แทรกของควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงาน
กับัองค์การ คำถามงานวิิจัย์ประกอบัด้้วิย์ (1) การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่อิทธิิพัลต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงาน 
ในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติในองค์การหร่อไม่อย์่างไร และ (2) ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การม่บัทบัาท 
ในการเป็นปัจจัย์แทรกหร่อไม่อย์่างไร กลุ่มตัวิอย์่างค่อ พันักงานระด้ับัปฏิิบััติการธิุรกิจบัริการได้้แก่องค์การธิุรกิจโรงแรม 
และธิุรกิจการบัินในประเทศไทย์ จำนวิน 431 คน เคร่�องม่อท่�ใชิ้ในการศึกษาค่อ แบับัสอบัถามเก็บัข้อมูลโด้ย์การสุ่มตัวิอย์่าง
แบับัตามสะด้วิก และใชิ้เทคนิคการวิิเคราะห์ด้้วิย์สมการโครงสร้าง PLS-SEM
 ผูลการศึกษาพับัวิ่า 1) การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่อิทธิิพัลในทางบัวิกต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงาน 
ในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติในองค์การ (R2 = 0.267, p < 0.01) และ 2) พับัควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ
เป็นปัจจัย์แทรกเต็มรูปแบับั (Full mediator) ระหว่ิางควิามสัมพัันธ์ิของการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การกับัควิามผููกพััน 
ในงานของพันักงาน (R2 = 0.43, p < 0.01)  ผูลการวิิจัย์น่�สามารถนำไปประยุ์กต์ใชิ้ในการบัริหารจัด้การการส่�อสาร 
ภาย์ในองค์การในขณะเกิด้ภาวิะวิิกฤติ เพั่�อสร้างให้เกิด้ควิามสัมพัันธิ์ท่�ด้่ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การนำไปสู่ควิามผููกพััน 
ในงานของพันักงานในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ

ค์ำสื่ำค์ัญ: การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน ควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การ  
 ปัจจัย์แทรก ภาวิะวิิกฤติ

Abstract
 This study aims to investigate the influence of transparent internal communication on employee 
work engagement during crisis management. The mediating role of employee-organization relationship is 
highlighted in the study. Two research questions are developed (1) what is the influence of transparent  
internal communication on employee work engagement during organizational crisis management?  
and (2) What is the mediating role of employee-organization relationship? Convenience sampling approach 
are used. Data are collected by using online and pen-and-pencil questionnaires from 431 respondents who 
were full time employees in the service business including hotels and aviation organizations in Thailand. 
PLS-SEM was used to test the hypothesis.
 The results reveal that transparent internal communication significantly influences employee work 
engagement during crisis management (R2 = 0.267, p < 0.01). Employee-organization relationship fully 
mediated between the relationship (R2 = 0.43, p < 0.01). Implications and Limitations of the research are 
discussed.

Keywords: Transparent internal communication, employee work engagement, employee-organization  
 relationship, mediator, crisis management

บัทนำ
 ภาวิะวิิกฤติเป็นอุบััติการณ์ท่�ม่โอกาสเกิด้ขึ�นน้อย์ และม่ลักษณะแตกต่างไปจากอุบััติการณ์ท่�เกิด้ขึ�นในชิ่วิิตประจำวัิน 
ของผูู้คน ไม่ม่การคาด้การณ์ล่วิงหน้า แต่ผูลของอุบััติการณ์นั�นก่อให้เกิด้ผูลกระทบัในด้้านลบัอย์่างรุนแรงต่อผูู้คน สังคม  
และ สิ�งแวิด้ล้อม รวิมถึงเศรษฐกิจ (Christensen, Laegreid  & Rykkja, 2016; Xu, 2020) ภาวิะวิิกฤติ อาจเป็นเหตุการณ์ 
ท่�เกิด้ขึ�นจากธิรรมชิาติ เชิ่น เหตุการณ์แผู่นด้ินไหวิ ภูเขาไฟระเบัิด้ เหตุการณ์โรคระบัาด้ หร่อ เกิด้จากการกระทำของมนุษย์์ 
(Bachev & Ito, 2014; Ceylan & Ozkan, 2020; Sirilal & Illmer, 2021) ในภาวิะวิิกฤติองค์การทางธิุรกิจม่ควิามจำเป็น 
ตอ้งด้ำเนินการจัด้การเพ่ั�อควิามอย์ูร่อด้ขององค์การและพันักงาน แต่เน่�องจากภาวิะวิกิฤติเป็นอุบัติัการณท์่�ไม่สามารถคาด้การณ์
ล่วิงหน้า ซึ่ึ�งก่อให้เกิด้ควิามสับัสนและควิามไม่ชิัด้เจนท่�ส่งผูลต่อการบัริหารจัด้การภาย์ในองค์การ งานวิิจัย์ของ Uitdewilligen 
and Waller (2018) ชิ่�ให้ควิามสำคัญของสององค์ประกอบัในการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ ได้้แก่ พันักงานในองค์การ
และขอ้มลูซึ่ึ�งมก่ารส่�อสารกนัภาย์ในองคก์าร ผูลการวิจิยั์พับัวิา่การส่�อสารท่�โปรง่ใสภาย์ในองคก์ารเปน็เคร่�องมอ่การบัรหิารจดั้การ
ภาย์ในองค์การท่�ม่ประสิทธิิภาพัในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติ (Lee & Li, 2020; Paraskevas & Quek, 2019; Xu, 2020)
 การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การเป็นเคร่�องม่อท่�ม่ประสิทธิิภาพัท่�จะส่�อข้อมูลจากฝ่่าย์บัริหารไปยั์งผูู้เก่�ย์วิข้อง 
และพันักงานในองค์การในระดั้บัต่าง ๆ ทำให้พันักงานม่กำลังใจในการร่วิมกันแก้ไขปัญหา สามารถทำงาน และสามารถ 
สร้างผูลงานให้กับัองค์การในชิ่วิงภาวิะท่�ม่การจัด้การการเปล่�ย์นแปลงภาย์ในองค์การ (Lee & Li, 2020; Walden, Jung,  
& Westerman 2017; Xu, 2020) นอกจากน่�การส่�อสารอย์า่งโปรง่ใสชิว่ิย์สรา้งการรบััรูท้่�ด้ใ่หเ้กดิ้ขึ�นกบััพันกังานภาย์ในองคก์าร 
ก่อให้เกิด้การแบั่งปันข้อมูลท่�เป็นประโย์ชิน์ โด้ย์เฉพัาะอย์่างย์ิ�งการรับัรู้ข้อมูลท่�ถูกต้องภาย์ในองค์การของพันักงานม่ประโย์ชิน์ 
ต่อองค์การในระย์ะท่�ต้องเผูชิิญกับัสถานการณ์และสิ�งแวิด้ล้อมภาย์นอกองค์การท่�ซึ่ับัซึ่้อนและเปล่�ย์นแปลงตลอด้เวิลา  
ข้อมูลเหล่านั�นชิ่วิย์สนับัสนุนทัศนคติในด้้านบัวิกของพันักงานในการร่วิมม่อกันฝ่่าฟันอุปสรรคท่�องค์การกำลังประสบั  
ด้งันั�น องค์การจำเป็นต้องใชิก้ารส่�อสารท่�โปร่งใสในการกระตุน้ให้พันักงานเกิด้ควิามผูกูพันัต่องานเพ่ั�อทำให้พันักงานมค่วิามมุง่มั�น 
อด้ทน และตั�งใจท่�ร่วิมกันแก้ไขปัญหาเพั่�อให้องค์การบัรรลุวิัตถุประสงค์แม้ในภาวิะวิิกฤติ (Kang & Sung, 2017; Schaufeli 
& Bakker, 2006) การเปิด้เผูย์ข้อมูลระหวิ่างผูู้บัริหารและพันักงานภาย์ในองค์การโด้ย์ปราศจากควิามวิิตกวิ่าข้อมูลนั�นจะเป็น 
ข้อมูลในเชิิงลบัหร่อเชิิงบัวิกทำให้พันักงานรับัรู้ถึงควิามจริงใจต่อกันถ่อเป็นสิ�งท่�จำเป็นในภาวิะวิิกฤติท่�องค์การต้องเผูชิิญอย์ู่  
เพั่�อชิ่วิย์ในการตัด้สินใจในการบัริหารจัด้การ สอด้คล้องกับั Spector (2019) ท่�ย์่นย์ันข้อมูลด้ังกล่าวิและได้้เสนอวิ่า  
การม่ปฏิิสัมพัันธิ์หร่อการส่�อสารเปิด้เผูย์ข้อมูลระหวิ่างหน่วิย์งานต่าง ๆ ภาย์ในองค์การเป็นสิ�งสำคัญในการจัด้การภาวิะวิิกฤติ 
และการศึกษาของ Vogelgesang, Leroy and Avolio, (2013) และ Karanges, Johnston, Beatson and Lings  (2015) 
พับัวิ่า การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การย์ังสร้างให้เกิด้ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน
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บัทค์ดัย่อิ
 งานวิิจัย์ฉบัับัน่�เป็นการวิิจัย์เชิิงปริมาณม่วิัตถุประสงค์เพั่�อศึกษาอิทธิิพัลของการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ 
ต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงานในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติ โด้ย์ศึกษาปัจจัย์แทรกของควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงาน
กับัองค์การ คำถามงานวิิจัย์ประกอบัด้้วิย์ (1) การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่อิทธิิพัลต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงาน 
ในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติในองค์การหร่อไม่อย์่างไร และ (2) ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การม่บัทบัาท 
ในการเป็นปัจจัย์แทรกหร่อไม่อย์่างไร กลุ่มตัวิอย์่างค่อ พันักงานระด้ับัปฏิิบััติการธิุรกิจบัริการได้้แก่องค์การธิุรกิจโรงแรม 
และธิุรกิจการบัินในประเทศไทย์ จำนวิน 431 คน เคร่�องม่อท่�ใชิ้ในการศึกษาค่อ แบับัสอบัถามเก็บัข้อมูลโด้ย์การสุ่มตัวิอย์่าง
แบับัตามสะด้วิก และใชิ้เทคนิคการวิิเคราะห์ด้้วิย์สมการโครงสร้าง PLS-SEM
 ผูลการศึกษาพับัวิ่า 1) การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่อิทธิิพัลในทางบัวิกต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงาน 
ในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติในองค์การ (R2 = 0.267, p < 0.01) และ 2) พับัควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ
เป็นปัจจัย์แทรกเต็มรูปแบับั (Full mediator) ระหว่ิางควิามสัมพัันธ์ิของการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การกับัควิามผููกพััน 
ในงานของพันักงาน (R2 = 0.43, p < 0.01)  ผูลการวิิจัย์น่�สามารถนำไปประยุ์กต์ใชิ้ในการบัริหารจัด้การการส่�อสาร 
ภาย์ในองค์การในขณะเกิด้ภาวิะวิิกฤติ เพั่�อสร้างให้เกิด้ควิามสัมพัันธิ์ท่�ด้่ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การนำไปสู่ควิามผููกพััน 
ในงานของพันักงานในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ

ค์ำสื่ำค์ัญ: การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน ควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การ  
 ปัจจัย์แทรก ภาวิะวิิกฤติ

Abstract
 This study aims to investigate the influence of transparent internal communication on employee 
work engagement during crisis management. The mediating role of employee-organization relationship is 
highlighted in the study. Two research questions are developed (1) what is the influence of transparent  
internal communication on employee work engagement during organizational crisis management?  
and (2) What is the mediating role of employee-organization relationship? Convenience sampling approach 
are used. Data are collected by using online and pen-and-pencil questionnaires from 431 respondents who 
were full time employees in the service business including hotels and aviation organizations in Thailand. 
PLS-SEM was used to test the hypothesis.
 The results reveal that transparent internal communication significantly influences employee work 
engagement during crisis management (R2 = 0.267, p < 0.01). Employee-organization relationship fully 
mediated between the relationship (R2 = 0.43, p < 0.01). Implications and Limitations of the research are 
discussed.

Keywords: Transparent internal communication, employee work engagement, employee-organization  
 relationship, mediator, crisis management

บัทนำ
 ภาวิะวิิกฤติเป็นอุบััติการณ์ท่�ม่โอกาสเกิด้ขึ�นน้อย์ และม่ลักษณะแตกต่างไปจากอุบััติการณ์ท่�เกิด้ขึ�นในชิ่วิิตประจำวัิน 
ของผูู้คน ไม่ม่การคาด้การณ์ล่วิงหน้า แต่ผูลของอุบััติการณ์นั�นก่อให้เกิด้ผูลกระทบัในด้้านลบัอย์่างรุนแรงต่อผูู้คน สังคม  
และ สิ�งแวิด้ล้อม รวิมถึงเศรษฐกิจ (Christensen, Laegreid  & Rykkja, 2016; Xu, 2020) ภาวิะวิิกฤติ อาจเป็นเหตุการณ์ 
ท่�เกิด้ขึ�นจากธิรรมชิาติ เชิ่น เหตุการณ์แผู่นด้ินไหวิ ภูเขาไฟระเบัิด้ เหตุการณ์โรคระบัาด้ หร่อ เกิด้จากการกระทำของมนุษย์์ 
(Bachev & Ito, 2014; Ceylan & Ozkan, 2020; Sirilal & Illmer, 2021) ในภาวิะวิิกฤติองค์การทางธิุรกิจม่ควิามจำเป็น 
ตอ้งด้ำเนินการจัด้การเพ่ั�อควิามอย์ูร่อด้ขององค์การและพันักงาน แต่เน่�องจากภาวิะวิกิฤติเป็นอุบัติัการณท์่�ไม่สามารถคาด้การณ์
ล่วิงหน้า ซึ่ึ�งก่อให้เกิด้ควิามสับัสนและควิามไม่ชิัด้เจนท่�ส่งผูลต่อการบัริหารจัด้การภาย์ในองค์การ งานวิิจัย์ของ Uitdewilligen 
and Waller (2018) ชิ่�ให้ควิามสำคัญของสององค์ประกอบัในการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ ได้้แก่ พันักงานในองค์การ
และขอ้มลูซึ่ึ�งมก่ารส่�อสารกนัภาย์ในองคก์าร ผูลการวิจิยั์พับัวิา่การส่�อสารท่�โปรง่ใสภาย์ในองคก์ารเปน็เคร่�องมอ่การบัรหิารจดั้การ
ภาย์ในองค์การท่�ม่ประสิทธิิภาพัในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติ (Lee & Li, 2020; Paraskevas & Quek, 2019; Xu, 2020)
 การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การเป็นเคร่�องม่อท่�ม่ประสิทธิิภาพัท่�จะส่�อข้อมูลจากฝ่่าย์บัริหารไปยั์งผูู้เก่�ย์วิข้อง 
และพันักงานในองค์การในระดั้บัต่าง ๆ ทำให้พันักงานม่กำลังใจในการร่วิมกันแก้ไขปัญหา สามารถทำงาน และสามารถ 
สร้างผูลงานให้กับัองค์การในชิ่วิงภาวิะท่�ม่การจัด้การการเปล่�ย์นแปลงภาย์ในองค์การ (Lee & Li, 2020; Walden, Jung,  
& Westerman 2017; Xu, 2020) นอกจากน่�การส่�อสารอย์า่งโปรง่ใสชิว่ิย์สรา้งการรบััรูท้่�ด้ใ่หเ้กดิ้ขึ�นกบััพันกังานภาย์ในองคก์าร 
ก่อให้เกิด้การแบั่งปันข้อมูลท่�เป็นประโย์ชิน์ โด้ย์เฉพัาะอย์่างย์ิ�งการรับัรู้ข้อมูลท่�ถูกต้องภาย์ในองค์การของพันักงานม่ประโย์ชิน์ 
ต่อองค์การในระย์ะท่�ต้องเผูชิิญกับัสถานการณ์และสิ�งแวิด้ล้อมภาย์นอกองค์การท่�ซึ่ับัซึ่้อนและเปล่�ย์นแปลงตลอด้เวิลา  
ข้อมูลเหล่านั�นชิ่วิย์สนับัสนุนทัศนคติในด้้านบัวิกของพันักงานในการร่วิมม่อกันฝ่่าฟันอุปสรรคท่�องค์การกำลังประสบั  
ด้งันั�น องค์การจำเป็นต้องใชิก้ารส่�อสารท่�โปร่งใสในการกระตุน้ให้พันักงานเกิด้ควิามผูกูพันัต่องานเพ่ั�อทำให้พันักงานมค่วิามมุง่มั�น 
อด้ทน และตั�งใจท่�ร่วิมกันแก้ไขปัญหาเพั่�อให้องค์การบัรรลุวิัตถุประสงค์แม้ในภาวิะวิิกฤติ (Kang & Sung, 2017; Schaufeli 
& Bakker, 2006) การเปิด้เผูย์ข้อมูลระหวิ่างผูู้บัริหารและพันักงานภาย์ในองค์การโด้ย์ปราศจากควิามวิิตกวิ่าข้อมูลนั�นจะเป็น 
ข้อมูลในเชิิงลบัหร่อเชิิงบัวิกทำให้พันักงานรับัรู้ถึงควิามจริงใจต่อกันถ่อเป็นสิ�งท่�จำเป็นในภาวิะวิิกฤติท่�องค์การต้องเผูชิิญอย์ู่  
เพั่�อชิ่วิย์ในการตัด้สินใจในการบัริหารจัด้การ สอด้คล้องกับั Spector (2019) ท่�ย์่นย์ันข้อมูลด้ังกล่าวิและได้้เสนอวิ่า  
การม่ปฏิิสัมพัันธิ์หร่อการส่�อสารเปิด้เผูย์ข้อมูลระหวิ่างหน่วิย์งานต่าง ๆ ภาย์ในองค์การเป็นสิ�งสำคัญในการจัด้การภาวิะวิิกฤติ 
และการศึกษาของ Vogelgesang, Leroy and Avolio, (2013) และ Karanges, Johnston, Beatson and Lings  (2015) 
พับัวิ่า การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การย์ังสร้างให้เกิด้ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน
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 งานวิิจัย์ของ Kang and Sung (2017) พับัว่ิาควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การส่งผูลต่อควิามผููกพัันในงาน 
ของพันักงาน การท่�พันักงานกับัองค์การม่ควิามสัมพัันธ์ิอันด้่ต่อกัน จะทำให้พันักงานม่ควิามผููกพัันในงานเพัิ�มขึ�น นอกจากนั�น 
ย์ังพับัว่ิา กลยุ์ทธ์ิท่�จะสร้างให้เกิด้ควิามสัมพัันธ์ิด้ังกล่าวิเกิด้จากการจัด้การส่�อสารภาย์ในองค์การท่�เป็นไปอย่์างโปร่งใสภาย์ใต้ 
การจดั้การภาย์ในองค์การในภาวิะวิกิฤต ิ(Uitdewilligen & Waller, 2018)  ด้งันั�นเพั่�อเพัิ�มองค์ควิามรูใ้นระหว่ิางการจดั้การ 
ภาวิะวิิกฤติในองค์การ งานวิิจัย์น่�จึงม่วัิตถุประสงค์เพั่�อศึกษาอิทธิิพัลของการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การต่อควิามผููกพััน 
ในงานของพันักงาน โด้ย์ศึกษาบัทบัาทปัจจัย์แทรก (mediator) ของควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การ โด้ย์ม่คำถาม 
งานวิจิยั์คอ่ (1) การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การมอ่ทิธิพิัลต่อควิามผูกูพันัในงานของพันกังานในระหว่ิางการจดั้การภาวิะวิิกฤติ
ในองค์การหรอ่ไม่อย่์างไร และ (2) ควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การมบ่ัทบัาทในการเป็นปัจจยั์แทรกในระหว่ิางการจัด้การ
ภาวิะวิกิฤตใินองค์การหรอ่ไม่อย่์างไร

แนวค์ิด ทฤษฎี่และงานวิจััยท่�เก่�ยวข้อิง
 การสื่่�อิสื่ารท่�โปร่งใสื่ภายในอิงค์์การ (Transparent Internal Communication)
 การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ หมาย์ควิามถึง การให้ข้อมูลซึ่ึ�งเป็นกระบัวินการแลกเปล่�ย์นทางสังคมท่�ม่ผูลลัพัธิ์
อันแสด้งให้เห็นวิ่าองค์การม่กระบัวินการจัด้การท่�ม่ประสิทธิิภาพั Quirke (2008) เสนอวิ่า การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ 
ชิ่วิย์ส่งเสริมและปรับัปรุงควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างผูู้บัริหารกับัพันักงานในแต่ละลำด้ับัชิั�นในองค์การ การส่�อสารท่�โปร่งใส 
ภาย์ในองค์การท่�ม่ประสิทธิิภาพันั�นชิ่วิย์ส่�อสารข้อมูลท่�จำเป็นแก่พันักงาน ในการศึกษาของ  Mishra, Boynton and Mishra  
(2014) และ Xu (2020) เสนอวิ่า การส่�อสารท่�ม่ประสิทธิิภาพัภาย์ในองค์การม่บัทบัาทสำคัญในการสร้างควิามสัมพัันธิ์ 
ในทุกระดั้บัภาย์ในองค์การ ด้ังนั�น การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การท่�ม่ประสิทธิิภาพัจะต้องสร้างควิามเชิ่�อมโย์งระหว่ิาง 
ผูู้บัริหารและพันักงาน ในการศึกษาของ Lee and Li (2020, p.2) ให้คำจำกัด้ควิามของการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ 
วิ่า "เป็นการส่�อสารขององค์การเพ่ั�อให้ข้อมูลทั�งหมด้ท่�เผูย์แพัร่ได้้ตามกฎหมาย์แก่พันักงานไม่วิ่าข้อมูลนั�นจะเป็นข้อมูล 
ในทางบัวิกหร่อทางลบั" ซึ่ึ�งงานวิิจัย์ด้้านการส่�อสารแสด้งให้เห็นวิ่า การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่อิทธิิพัลต่อผูลปฏิิบััติ
งานของพันักงาน เชิ่น ชิ่วิย์ให้พันักงานเกิด้ควิามไวิ้วิางใจในองค์การ (Rawlin, 2009) ชิ่วิย์ให้พันักงานม่ส่วินร่วิมกับัองค์การ 
(Linhart, 2011) และสร้างควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ (Men & Stacks, 2014)
 ระบับัการส่�อสารในองค์การจะเป็นไปตามลำด้ับัชิั�นขององค์การ โด้ย์แสด้งให้เห็นทิศทางของการส่�อสารซึึ่�งจะเกิด้ขึ�น 
จากระดั้บัสูง (ผูู้บัริหาร) สู่ระดั้บัล่างลงมา (พันักงาน) อย่์างไรก็ตามการส่�อสารท่�ม่ประสิทธิิภาพัจะม่การให้ข้อมูลย้์อนกลับั 
(Feedback) จากระด้ับัล่างค่นสู่ระด้ับับัน (ผูู้บัริหาร) และม่การสลับัทิศทางไปมาเป็นระย์ะ ๆ ด้ังนั�น การส่�อสารจากบันลงล่าง 
และส่�อสารจากล่างขึ�นบันระหว่ิางผูู้บัริหาร ผูู้จัด้การ ผูู้บัังคับับััญชิาและพันักงานท่�ไม่ใชิ่ผูู้บัริหารถ่อเป็นองค์ประกอบัหลัก 
ขององคก์ารภาย์ในระบับัส่�อสารท่�มป่ระสทิธิภิาพั (Men & Stacks, 2014) ผูลของการส่�อสารท่�มป่ระสทิธิภิาพัท่�เกดิ้การแลกเปล่�ย์น 
ระหว่ิางผููบ้ัริหารและพันักงานภาย์ในองค์การ สร้างให้เกิด้ควิามเชิ่�อถอ่ไวิว้ิางใจ พันกังานพัร้อมท่�จะให้ควิามร่วิมมอ่ในการปฏิบิัติั
งานท่�ได้้รับัมอบัหมาย์เพั่�อให้บัรรลุวิัตถุประสงค์ขององค์การ ม่ควิามผููกพัันในงานท่�ตนรับัผูิด้ชิอบั อันแสด้งให้เห็นวิ่าพันักงาน 
ให้คุณค่ากับัข้อมูลท่�ได้้รับัจากองค์การ ซึ่่�งแนวิควิามคิด้ด้ังกล่าวิได้้รับัการสนับัสนุนจากงานวิิจัย์ท่�แสด้งให้เห็นวิ่า การท่�องค์การ 
สร้างประสิทธิภิาพัของการส่�อสารอย่์างโปร่งใสภาย์ในองค์การ พันกังานมร่ะดั้บัควิามผูกูพันัต่องานเพัิ�มขึ�น และสามารถสร้างผูลงาน 
อย์่างม่ประสิทธิิภาพั (Lee & Li, 2020; Karanges et al., 2015; Kang & Sung, 2017; Vogelgesang et al., 2013)

 ค์วามผููกพันในงาน (Work Engagement)
 Bakker (2011) เสนอวิ่า ควิามผููกพัันในการทำงานของพันักงานม่สองแนวิคิด้ แนวิคิด้แรกเสนอวิ่า ควิามผููกพััน 
ในการทำงานประกอบัด้้วิย์ (1) การสร้างแรงบัันด้าลใจ (2) องค์ประกอบัทางอารมณ์ และ (3) องค์ประกอบัทางปัญญา  
ซึ่่�งแนวิคิด้น่�ต้องการนำเสนอวิ่า ควิามผููกพัันในงานแสด้งให้เห็นถึงควิามตั�งใจของพันักงานในการพัย์าย์ามทำงานมากกวิ่า 
ระด้บััท่�องคก์ารต้องการ โด้ย์มแ่รงบันัด้าลใจท่�แสด้งถึงควิามตั�งใจเชิิงพัฤติกรรมของพันักงานท่�จะบัรรลุวิตัถปุระสงค์ขององค์การ 
ด้งันั�นแนวิคดิ้น่�แสด้งให้เห็นถึงทัศนคตทิางอารมณข์องพันกังานท่�มต่อ่งานและองคก์ารโด้ย์ทั�วิไป และระบัใุห้เห็นถึงควิามเตม็ใจ
ท่�พันักงานแสด้งพัฤติกรรมออกมา อ่กแนวิคิด้หนึ�ง เสนอวิ่า ควิามผููกพัันในการทำงานวิ่าเป็น “สภาพัจิตใจเชิิงบัวิก ท่�เติมเต็ม 
และเก่�ย์วิข้องกับังาน ซึึ่�งม่ลักษณะเฉพัาะค่อควิามกระฉับักระเฉง การอุทิศตน และการซึึ่มซัึ่บัในงาน” (Besieux, Baillien,  
Verbeke & Euwema, 2018) โด้ย์ให้ควิามหมาย์ว่ิา ควิามกระฉับักระเฉง หมาย์ถึง ระดั้บัของพัลังงานของพันักงาน 
ท่�มใ่นการทำงาน การอุทศิตน หมาย์ถึง ควิามรูสึ้กมส่่วินร่วิมในงานของพันักงาน และการซึึ่มซัึ่บัในงาน หมาย์ถึง ระดั้บัควิามเขม้ข้น 
ท่�พันักงานม่ควิามรู้สึกร่วิมในการทำงาน (Bakker, 2011;  Schaufeli & Bakker, 2006; Walden et al., 2017) ในการศึกษา 
ของ Mishra et al. (2014) พับัวิา่ การส่�อสารท่�โปรง่ใสภาย์ในองคก์ารเปน็เคร่�องมอ่ท่�ผููบ้ัรหิารในองคก์ารใชิเ้พั่�อพัฒันาควิามไวิว้ิางใจ 
ระหวิ่างฝ่่าย์ต่าง ๆ ภาย์ในองค์การนอกจากน่� Van der Voet and Vermeeren (2017) พับัวิ่า กระบัวินการการส่�อสาร 
ท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การชิ่วิย์ส่งเสริมให้พันักงานเกิด้ควิามผููกพัันในงาน โด้ย์เฉพัาะอย์่างย์ิ�งเม่�อองค์การอย์ู่ในภาวิะวิิกฤติ  
เป็นไปในทิศทางเด้่ย์วิกับัการศึกษาของ  Lee and Li (2020) ท่�แนะนำว่ิาการเพัิ�มระดั้บัการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ 
จะส่งผูลด้่ต่อควิามผููกพัันในการทำงานของพันักงาน

 บัทบัาทปัจัจััยแทรกขอิงค์วามสัื่มพันธ์ิระหว่างพนักงานกับัอิงค์์การ (The Mediating Role of Employee- 
Organization Relations)
 ทฤษฎ่แลกเปล่�ย์นทางสังคม (Social Exchange Theory) เสนอวิ่า การแลกเปล่�ย์นภาย์ในองค์การท่�เกิด้ขึ�น 
จากการให้และการรับัระหวิ่างองค์การกับัพันักงาน กระบัวินการภาย์ในองค์การท่�ด้่ท่�องค์การดู้แลพันักงาน เชิ่น การสนับัสนุน 
จากผูู้บัริหาร การให้อุปกรณ์สนับัสนุนการทำงานท่�เพั่ย์งพัอและเหมาะสมชิ่วิย์สร้างทัศนคติท่�ด้่ให้กับัพันักงานของตน  
(Blau, 1964) ควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การเกิด้ขึ�นจากควิามผููกพัันระหว่ิางพันักงานกับัองค์การท่�ทำงานอย์ู ่ 
ทำให้พันักงานแต่ละคนสามารถพััฒนาควิามสัมพัันธิ์กับัเพั่�อนร่วิมงานและผูู้บัริหารเพั่�อเพัิ�มประสิทธิิภาพัในการทำงาน  
อันแสด้งให้เห็นถึงวิิวัิฒนาการของทักษะทางสังคมและทัศนคติของพันักงานผูู้นั�น (Meira & Hancer, 2021) ควิามสัมพัันธ์ิ
ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การเกิด้จากการบูัรณาการของแนวิควิามคิด้ทางด้้านการส่�อสารและนำมาใชิ้เพั่�อการจัด้การ 
ภาย์ในองค์การ เพั่�อสร้างและรักษาคุณภาพัของควิามสัมพัันธิ์ท่�ด้่ระหวิ่างพันักงานกับัผูู้บัริหาร ด้ังนั�น หากผูลลัพัธิ์ของควิาม
สัมพัันธิ์ระหวิ่างสองฝ่่าย์ออกมาด้่ แสด้งให้เห็นวิ่าองค์การม่การวิางกลย์ุทธิ์ท่�ด้่สร้างควิามพัึงพัอใจอันก่อให้เกิด้กระบัวินการ 
ในการแลกเปล่�ย์นท่�ประสบัผูลสำเรจ็ระหวิา่งฝ่า่ย์บัรหิารและฝ่า่ย์ปฏิบิัตักิาร ซึ่ึ�ง Lee (2021) ได้ใ้หค้วิามหมาย์ของควิามสมัพันัธิ์ 
ระหว่ิางพันักงานกับัองค์การว่ิา ค่อระดั้บัของควิามไวิ้วิางใจท่�ฝ่่าย์บัริหารและพันักงานม่ให้ต่อกัน ควิามย์อมรับัในกันและกัน 
ในการบัรหิารอำนาจภาย์ในองคก์ารอนักอ่ใหเ้กดิ้ควิามพังึพัอใจในการอย์ูร่ว่ิมกนั ซึ่ึ�ง Hon and Grunig (1999) ระบัอุงคป์ระกอบั
ของควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานและองค์การได้้แก่ (1) ควิามไวิ้วิางใจ (2) การม่ส่วินร่วิมในการบัริหาร (3) ควิามย์ึด้มั�นผููกพััน 
และ (4) ควิามพัึงพัอใจของพันักงาน



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย

ในพระราชููปถััมภ์์ สมเด็็จพระเทพรััตนราชสุุดาฯ สยามบรมราชกุุมารีี

ปีีที่่� 10 เล่่ม 2 ประจำเดืือน กรกฎาคม - ธัันวาคม 2564

135

 งานวิิจัย์ของ Kang and Sung (2017) พับัว่ิาควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การส่งผูลต่อควิามผููกพัันในงาน 
ของพันักงาน การท่�พันักงานกับัองค์การม่ควิามสัมพัันธ์ิอันด้่ต่อกัน จะทำให้พันักงานม่ควิามผููกพัันในงานเพัิ�มขึ�น นอกจากนั�น 
ย์ังพับัว่ิา กลยุ์ทธ์ิท่�จะสร้างให้เกิด้ควิามสัมพัันธ์ิด้ังกล่าวิเกิด้จากการจัด้การส่�อสารภาย์ในองค์การท่�เป็นไปอย่์างโปร่งใสภาย์ใต้ 
การจดั้การภาย์ในองค์การในภาวิะวิกิฤต ิ(Uitdewilligen & Waller, 2018)  ด้งันั�นเพั่�อเพัิ�มองค์ควิามรู้ในระหว่ิางการจดั้การ 
ภาวิะวิิกฤติในองค์การ งานวิิจัย์น่�จึงม่วัิตถุประสงค์เพั่�อศึกษาอิทธิิพัลของการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การต่อควิามผููกพััน 
ในงานของพันักงาน โด้ย์ศึกษาบัทบัาทปัจจัย์แทรก (mediator) ของควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การ โด้ย์ม่คำถาม 
งานวิจิยั์คอ่ (1) การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การมอ่ทิธิพิัลต่อควิามผูกูพันัในงานของพันักงานในระหว่ิางการจดั้การภาวิะวิิกฤติ
ในองค์การหรอ่ไม่อย่์างไร และ (2) ควิามสัมพันัธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การมบ่ัทบัาทในการเป็นปัจจยั์แทรกในระหว่ิางการจัด้การ
ภาวิะวิกิฤตใินองค์การหรอ่ไม่อย่์างไร

แนวค์ิด ทฤษฎี่และงานวิจััยท่�เก่�ยวข้อิง
 การสื่่�อิสื่ารท่�โปร่งใสื่ภายในอิงค์์การ (Transparent Internal Communication)
 การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ หมาย์ควิามถึง การให้ข้อมูลซึ่ึ�งเป็นกระบัวินการแลกเปล่�ย์นทางสังคมท่�ม่ผูลลัพัธิ์
อันแสด้งให้เห็นวิ่าองค์การม่กระบัวินการจัด้การท่�ม่ประสิทธิิภาพั Quirke (2008) เสนอวิ่า การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ 
ชิ่วิย์ส่งเสริมและปรับัปรุงควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างผูู้บัริหารกับัพันักงานในแต่ละลำด้ับัชิั�นในองค์การ การส่�อสารท่�โปร่งใส 
ภาย์ในองค์การท่�ม่ประสิทธิิภาพันั�นชิ่วิย์ส่�อสารข้อมูลท่�จำเป็นแก่พันักงาน ในการศึกษาของ  Mishra, Boynton and Mishra  
(2014) และ Xu (2020) เสนอวิ่า การส่�อสารท่�ม่ประสิทธิิภาพัภาย์ในองค์การม่บัทบัาทสำคัญในการสร้างควิามสัมพัันธิ์ 
ในทุกระดั้บัภาย์ในองค์การ ด้ังนั�น การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การท่�ม่ประสิทธิิภาพัจะต้องสร้างควิามเชิ่�อมโย์งระหว่ิาง 
ผูู้บัริหารและพันักงาน ในการศึกษาของ Lee and Li (2020, p.2) ให้คำจำกัด้ควิามของการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ 
วิ่า "เป็นการส่�อสารขององค์การเพ่ั�อให้ข้อมูลทั�งหมด้ท่�เผูย์แพัร่ได้้ตามกฎหมาย์แก่พันักงานไม่วิ่าข้อมูลนั�นจะเป็นข้อมูล 
ในทางบัวิกหร่อทางลบั" ซึ่ึ�งงานวิิจัย์ด้้านการส่�อสารแสด้งให้เห็นวิ่า การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่อิทธิิพัลต่อผูลปฏิิบััติ
งานของพันักงาน เชิ่น ชิ่วิย์ให้พันักงานเกิด้ควิามไวิ้วิางใจในองค์การ (Rawlin, 2009) ชิ่วิย์ให้พันักงานม่ส่วินร่วิมกับัองค์การ 
(Linhart, 2011) และสร้างควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ (Men & Stacks, 2014)
 ระบับัการส่�อสารในองค์การจะเป็นไปตามลำด้ับัชิั�นขององค์การ โด้ย์แสด้งให้เห็นทิศทางของการส่�อสารซึึ่�งจะเกิด้ขึ�น 
จากระดั้บัสูง (ผูู้บัริหาร) สู่ระดั้บัล่างลงมา (พันักงาน) อย่์างไรก็ตามการส่�อสารท่�ม่ประสิทธิิภาพัจะม่การให้ข้อมูลย้์อนกลับั 
(Feedback) จากระด้ับัล่างค่นสู่ระด้ับับัน (ผูู้บัริหาร) และม่การสลับัทิศทางไปมาเป็นระย์ะ ๆ ด้ังนั�น การส่�อสารจากบันลงล่าง 
และส่�อสารจากล่างขึ�นบันระหว่ิางผูู้บัริหาร ผูู้จัด้การ ผูู้บัังคับับััญชิาและพันักงานท่�ไม่ใชิ่ผูู้บัริหารถ่อเป็นองค์ประกอบัหลัก 
ขององคก์ารภาย์ในระบับัส่�อสารท่�มป่ระสทิธิภิาพั (Men & Stacks, 2014) ผูลของการส่�อสารท่�มป่ระสทิธิภิาพัท่�เกดิ้การแลกเปล่�ย์น 
ระหว่ิางผููบ้ัริหารและพันักงานภาย์ในองค์การ สร้างให้เกิด้ควิามเชิ่�อถอ่ไวิว้ิางใจ พันักงานพัร้อมท่�จะให้ควิามร่วิมมอ่ในการปฏิบิัติั
งานท่�ได้้รับัมอบัหมาย์เพั่�อให้บัรรลุวิัตถุประสงค์ขององค์การ ม่ควิามผููกพัันในงานท่�ตนรับัผูิด้ชิอบั อันแสด้งให้เห็นวิ่าพันักงาน 
ให้คุณค่ากับัข้อมูลท่�ได้้รับัจากองค์การ ซึ่่�งแนวิควิามคิด้ด้ังกล่าวิได้้รับัการสนับัสนุนจากงานวิิจัย์ท่�แสด้งให้เห็นวิ่า การท่�องค์การ 
สร้างประสิทธิภิาพัของการส่�อสารอย่์างโปร่งใสภาย์ในองค์การ พันกังานมร่ะดั้บัควิามผูกูพันัต่องานเพัิ�มขึ�น และสามารถสร้างผูลงาน 
อย์่างม่ประสิทธิิภาพั (Lee & Li, 2020; Karanges et al., 2015; Kang & Sung, 2017; Vogelgesang et al., 2013)

 ค์วามผููกพันในงาน (Work Engagement)
 Bakker (2011) เสนอวิ่า ควิามผููกพัันในการทำงานของพันักงานม่สองแนวิคิด้ แนวิคิด้แรกเสนอวิ่า ควิามผููกพััน 
ในการทำงานประกอบัด้้วิย์ (1) การสร้างแรงบัันด้าลใจ (2) องค์ประกอบัทางอารมณ์ และ (3) องค์ประกอบัทางปัญญา  
ซึ่่�งแนวิคิด้น่�ต้องการนำเสนอวิ่า ควิามผููกพัันในงานแสด้งให้เห็นถึงควิามตั�งใจของพันักงานในการพัย์าย์ามทำงานมากกวิ่า 
ระด้บััท่�องคก์ารต้องการ โด้ย์มแ่รงบันัด้าลใจท่�แสด้งถึงควิามตั�งใจเชิิงพัฤติกรรมของพันักงานท่�จะบัรรลุวิตัถปุระสงค์ขององค์การ 
ด้งันั�นแนวิคดิ้น่�แสด้งให้เห็นถึงทัศนคตทิางอารมณข์องพันกังานท่�มต่อ่งานและองคก์ารโด้ย์ทั�วิไป และระบัใุห้เห็นถึงควิามเตม็ใจ
ท่�พันักงานแสด้งพัฤติกรรมออกมา อ่กแนวิคิด้หนึ�ง เสนอวิ่า ควิามผููกพัันในการทำงานวิ่าเป็น “สภาพัจิตใจเชิิงบัวิก ท่�เติมเต็ม 
และเก่�ย์วิข้องกับังาน ซึึ่�งม่ลักษณะเฉพัาะค่อควิามกระฉับักระเฉง การอุทิศตน และการซึึ่มซัึ่บัในงาน” (Besieux, Baillien,  
Verbeke & Euwema, 2018) โด้ย์ให้ควิามหมาย์ว่ิา ควิามกระฉับักระเฉง หมาย์ถึง ระดั้บัของพัลังงานของพันักงาน 
ท่�มใ่นการทำงาน การอุทศิตน หมาย์ถึง ควิามรูสึ้กม่ส่วินร่วิมในงานของพันักงาน และการซึึ่มซัึ่บัในงาน หมาย์ถึง ระดั้บัควิามเขม้ข้น 
ท่�พันักงานม่ควิามรู้สึกร่วิมในการทำงาน (Bakker, 2011;  Schaufeli & Bakker, 2006; Walden et al., 2017) ในการศึกษา 
ของ Mishra et al. (2014) พับัวิา่ การส่�อสารท่�โปรง่ใสภาย์ในองคก์ารเปน็เคร่�องมอ่ท่�ผููบ้ัรหิารในองคก์ารใชิเ้พั่�อพัฒันาควิามไวิว้ิางใจ 
ระหวิ่างฝ่่าย์ต่าง ๆ ภาย์ในองค์การนอกจากน่� Van der Voet and Vermeeren (2017) พับัวิ่า กระบัวินการการส่�อสาร 
ท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การชิ่วิย์ส่งเสริมให้พันักงานเกิด้ควิามผููกพัันในงาน โด้ย์เฉพัาะอย์่างย์ิ�งเม่�อองค์การอย์ู่ในภาวิะวิิกฤติ  
เป็นไปในทิศทางเด้่ย์วิกับัการศึกษาของ  Lee and Li (2020) ท่�แนะนำว่ิาการเพัิ�มระดั้บัการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ 
จะส่งผูลด้่ต่อควิามผููกพัันในการทำงานของพันักงาน

 บัทบัาทปัจัจััยแทรกขอิงค์วามสัื่มพันธ์ิระหว่างพนักงานกับัอิงค์์การ (The Mediating Role of Employee- 
Organization Relations)
 ทฤษฎ่แลกเปล่�ย์นทางสังคม (Social Exchange Theory) เสนอวิ่า การแลกเปล่�ย์นภาย์ในองค์การท่�เกิด้ขึ�น 
จากการให้และการรับัระหวิ่างองค์การกับัพันักงาน กระบัวินการภาย์ในองค์การท่�ด้่ท่�องค์การดู้แลพันักงาน เชิ่น การสนับัสนุน 
จากผูู้บัริหาร การให้อุปกรณ์สนับัสนุนการทำงานท่�เพั่ย์งพัอและเหมาะสมชิ่วิย์สร้างทัศนคติท่�ด้่ให้กับัพันักงานของตน  
(Blau, 1964) ควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การเกิด้ขึ�นจากควิามผููกพัันระหว่ิางพันักงานกับัองค์การท่�ทำงานอย์ู ่ 
ทำให้พันักงานแต่ละคนสามารถพััฒนาควิามสัมพัันธิ์กับัเพั่�อนร่วิมงานและผูู้บัริหารเพั่�อเพัิ�มประสิทธิิภาพัในการทำงาน  
อันแสด้งให้เห็นถึงวิิวัิฒนาการของทักษะทางสังคมและทัศนคติของพันักงานผูู้นั�น (Meira & Hancer, 2021) ควิามสัมพัันธ์ิ
ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การเกิด้จากการบูัรณาการของแนวิควิามคิด้ทางด้้านการส่�อสารและนำมาใชิ้เพั่�อการจัด้การ 
ภาย์ในองค์การ เพั่�อสร้างและรักษาคุณภาพัของควิามสัมพัันธิ์ท่�ด้่ระหวิ่างพันักงานกับัผูู้บัริหาร ด้ังนั�น หากผูลลัพัธิ์ของควิาม
สัมพัันธิ์ระหวิ่างสองฝ่่าย์ออกมาด้่ แสด้งให้เห็นวิ่าองค์การม่การวิางกลย์ุทธิ์ท่�ด้่สร้างควิามพัึงพัอใจอันก่อให้เกิด้กระบัวินการ 
ในการแลกเปล่�ย์นท่�ประสบัผูลสำเรจ็ระหวิา่งฝ่า่ย์บัรหิารและฝ่า่ย์ปฏิบิัตักิาร ซึ่ึ�ง Lee (2021) ได้ใ้หค้วิามหมาย์ของควิามสมัพันัธิ์ 
ระหว่ิางพันักงานกับัองค์การว่ิา ค่อระดั้บัของควิามไวิ้วิางใจท่�ฝ่่าย์บัริหารและพันักงานม่ให้ต่อกัน ควิามย์อมรับัในกันและกัน 
ในการบัรหิารอำนาจภาย์ในองคก์ารอนักอ่ใหเ้กดิ้ควิามพังึพัอใจในการอย์ูร่ว่ิมกนั ซึ่ึ�ง Hon and Grunig (1999) ระบัอุงคป์ระกอบั
ของควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานและองค์การได้้แก่ (1) ควิามไวิ้วิางใจ (2) การม่ส่วินร่วิมในการบัริหาร (3) ควิามย์ึด้มั�นผููกพััน 
และ (4) ควิามพัึงพัอใจของพันักงาน
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 จากการศึกษาของ Kang and Sung (2017) พับัวิ่า ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การเป็นปัจจัย์แทรก 
ระหวิ่างการรับัรู้การสนับัสนุนขององค์การกับัทัศนคติของพันักงานทั�งด้้านลบั เชิ่น ควิามตั�งใจจะลาออกของพันักงาน  
และด้า้นบัวิก เชิน่ ควิามผูกูพันัในงานของพันกังาน ซึึ่�งสอด้คลอ้งกบัังานวิิจัย์ของ Lee (2021) ท่�พับัวิา่ควิามสมัพันัธ์ิระหว่ิางพันักงาน 
กับัองค์การเป็นปัจจัย์แทรกท่�ชิ่วิย์ลด้ควิามรุนแรงของการปล่อย์ข่าวิในเชิิงลบัในองค์การกับัควิามอย์ุติธิรรมท่�เกิด้ขึ�น  
หากวิา่พันกังานมค่วิามสมัพันัธิท์่�ด้ก่บััองคก์ารท่�ตนทำงานอย์ู ่จะทำใหล้ด้ทอนการใหข้อ้มลูในเชิิงลบัในองคก์ารท่�สง่ผูลตอ่ควิามรูส้กึ 
วิ่าตนเองไม่ได้้รับัควิามย์ุติธิรรม นอกจากนั�นการศึกษาของ Yang, Liu and Xu (2019) พับัวิ่า ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงาน
กบััองค์การเป็นปจัจยั์แทรกระหว่ิางระบับัการให้คำแนะนำในองค์การกับัควิามผูกูพันัในงานของพันักงาน ด้งันั�นจากการทบัทวิน
วิรรณกรรมท่�เก่�ย์วิข้องสามารถสรุปควิามสัมพัันธิ์ของการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน  
และควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ ด้ังแสด้งในตารางท่� 1 อย์่างไรก็ตามย์ังม่ข้อจำกัด้ในงานวิิจัย์ท่�จะพัิสูจน์ 
วิา่ควิามสมัพัันธิร์ะหวิา่งพันักงานกบััองคก์ารเปน็ปจัจยั์แทรกระหวิา่งการส่�อสารอย์า่งโปรง่ใสภาย์ในองคก์ารและควิามผูกูพันัใน
งานของพันักงานในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติในองค์การซึ่ึ�งเป็นบัริบัทท่�นำมาใชิ้ในการศึกษาครั�งน่�

ต่ารางท่� 1 สรุปงานวิิจัย์ท่�เก่�ย์วิข้องกับัตัวิแปรท่�ศึกษา

 สามารถกำหนด้เป็นกรอบัแนวิคิด้การวิิจัย์ด้ังแสด้งในภาพัท่� 1

ภาพท่� 1 กรอิบัแนวค์ิดการวิจััย

ค์วามสื่ัมพันธิ์ระหว่างต่ัวแปร ต่ัวอิย่างงานวิจััย

o การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ กับั o ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน Kang and Sung (2017); Karanges 
et al. (2015); Vogelgesang et al. 
(2013)

o การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ กับั o ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงาน 
   กับัองค์การ

Kang and Sung (2017)

o ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงาน 
   กับัองค์การ

กับั o ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน Yang et al. (2019); Eldor and 
Vigoda-Gadot (2017)

ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่าง
พันักงานกับัองค์การ

การส่�อสารท่�โปร่งใส
ภาย์ในองค์กร

ควิามผููกพัันในงาน
ของพันักงาน

H1

H2

สื่มมต่ิฐานการวิจััย
	 H1:	การส่ื่�อสื่ารท่ี่�โปร่งใสื่ภายในองค์์การสื่่งผลต่่อค์วามผูกพัันในงานของพันักงานในระหว่างการจััดการภาวะวิกฤต่ิ
ภายในองค์์การ
	 H2:	ค์วามสื่ัมพัันธ์์ระหว่างพันักงานกับองค์์การเป็นปัจัจััยแที่รกของค์วามสื่ัมพัันธ์์ระหว่างการสื่่�อสื่ารที่่�โปร่งใสื่ 
ภายในองค์์การกับค์วามผูกพัันในงานของพันักงานในระหว่างการจััดการภาวะวิกฤต่ิภายในองค์์การ

วิธิ่การศิึกษา
 ประชากรและกลุ่มต่ัวอิย่าง
 งานวิจิยั์น่�ใชิก้ลุม่ประชิากรท่�เปน็พันกังานในธุิรกจิการบัริการท่�องคก์ารอย์ูใ่นระหว่ิางการจัด้การภาวิะวิกิฤติ COVID 19  
โด้ย์ผูู้วิิจัย์ศึกษาในกลุ่มธิุรกิจการบัริการได้้แก่ กลุ่มโรงแรมและองค์การสาย์การบัิน โด้ย์ผูู้วิิจัย์ได้้เก็บัตัวิอย์่างจากพันักงาน 
ในกลุ่มโรงแรมในกรุงเทพัมหานครท่�เป็นสมาชิิกสมาคมโรงแรมไทย์ และพันักงานของสาย์การบัินซึ่ึ�งทำงานประจำ 
ท่�สนามบันิด้อนเมอ่งและสนามบันิสวุิรรณภมูโิด้ย์ใชิก้ารสุม่ตวัิอย์า่งแบับัตามสะด้วิก (Convenience sampling) การเกบ็ัขอ้มลู 
ระหวิ่างเด้่อน ม่นาคม 2564 - มิถุนาย์น 2564 ตามหลักการคำนวิณหากลุ่มตัวิอย์่างของ Soper (2021) Westland (2010) 
และ Cohen (1988) แนะนำวิ่าต้องม่จำนวินตัวิอย์่างอย์่างน้อย์ 119 ตัวิอย์่างสำหรับัการกำหนด้ effect size ท่� 0.30  
อำนาจของการทด้สอบัสถิติท่� 0.80 และ ค่าระดั้บันัย์สำคัญท่� 0.05 อย่์างไรก็ตาม Knock and Hadaya (2018) แนะนำว่ิา  
หากใชิ้กลุ่มตัวิอย่์างขนาด้ใหญ่จะเพัิ�มอำนาจของการทำนาย์มากกว่ิากลุ่มตัวิอย่์างขนาด้เล็ก (น. 4) ด้ังนั�นผูู้วิิจัย์เล่อกกลุ่ม
ตวัิอย่์างจำนวิน 500 ตวัิอย่์างโด้ย์ใชิก้ารใชิแ้บับัสอบัถามทั�งในรปูแบับัแจกราย์บุัคคลและแบับัออนไลน์ในการเก็บัรวิบัรวิมข้อมูล 
จากพันักงานในองค์การโรงแรมและสาย์การบิันรวิมกันเน่�องจากเป็นธิรุกจิการบัริการและมก่ารด้ำเนินการจัด้การกับัภาวิะวิิกฤติ 
COVID 19 ในองค์การ
 จากการเก็บัรวิบัรวิมแบับัสอบัถามพับัวิ่าม่แบับัสอบัถามตอบักลับัจำนวิน 450 ชิุด้ เม่�อตรวิจสอบัคุณภาพัการตอบั
แบับัสอบัถามทำให้ม่แบับัสอบัถาม 431 ชิุด้ ท่�สามารถใชิ้เพั่�อการวิิเคราะห์ข้อมูลได้้ โด้ย์ม่ลักษณะทางประชิากรศาสตร์ 
ของกลุ่มตัวิอย์่าง ด้ังน่� เพัศชิาย์ 231 คน (53.6%) หญิง 200 คน (46.4%) ม่อาย์ุระหวิ่าง 21-30 ปี 348 คน (80.7%) 31-40 ปี  
77 คน (17.9%) และอาย์ุมากกวิ่า 41 ปี 6 คน (1.4%) ส่วินระด้ับัการศึกษาส่วินใหญ่จบัการศึกษาระด้ับัปริญญาตร่ 423 คน 
(98.1%) และสูงกวิ่าปริญญาตร่ 8 คน (1.9%) กลุ่มตัวิอย์่างส่วินใหญ่ม่ประสบัการณ์ในการทำงานระหวิ่าง 2-4 ปี 204 คน 
(47.%) รองลงมาม่ประสบัการณ์ในการทำงาน 5-9 ปี 160 คน (37.1%)

 เค์ร่�อิงม่อิวิจััย
 การวิิจัย์น่�ใชิ้เคร่�องม่อวิิจัย์เชิิงปริมาณ โด้ย์ใชิ้แบับัสอบัถามท่�พััฒนาจากการทบัทวินวิรรณกรรมท่�เก่�ย์วิข้อง 
โด้ย์ม่ลักษณะคำถาม 2 ตอนค่อ (1) ข้อมูลทั�วิไป ประกอบัด้้วิย์ เพัศ อายุ์ สถานภาพั ระดั้บัการศึกษา ประสบัการณ์ในการ
อาชิ่พั และ (2) สอบัถามระด้ับัของการรับัรู้การส่�อสารอย์่างโปร่งใสภาย์ในองค์การ ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ  
และควิามผููกพัันในงานของพันักงาน โด้ย์ใชิ้มาตรวิัด้แบับัลิเคิร์ท (Likert scale) จำนวิน 6 ระด้ับั (1 หมาย์ถึง น้อย์ท่�สุด้  
และ 6 หมาย์ถึง มากท่�สุด้) (Simms, Zelazny, Williams & Bernstein, 2019)



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย
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 จากการศึกษาของ Kang and Sung (2017) พับัวิ่า ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การเป็นปัจจัย์แทรก 
ระหวิ่างการรับัรู้การสนับัสนุนขององค์การกับัทัศนคติของพันักงานทั�งด้้านลบั เชิ่น ควิามตั�งใจจะลาออกของพันักงาน  
และด้า้นบัวิก เชิน่ ควิามผูกูพันัในงานของพันกังาน ซึึ่�งสอด้คลอ้งกบัังานวิิจัย์ของ Lee (2021) ท่�พับัวิา่ควิามสมัพันัธ์ิระหว่ิางพันักงาน 
กับัองค์การเป็นปัจจัย์แทรกท่�ชิ่วิย์ลด้ควิามรุนแรงของการปล่อย์ข่าวิในเชิิงลบัในองค์การกับัควิามอย์ุติธิรรมท่�เกิด้ขึ�น  
หากวิา่พันกังานมค่วิามสมัพันัธิท์่�ด้ก่บััองคก์ารท่�ตนทำงานอย์ู ่จะทำใหล้ด้ทอนการใหข้อ้มลูในเชิงิลบัในองคก์ารท่�สง่ผูลตอ่ควิามรูส้กึ 
วิ่าตนเองไม่ได้้รับัควิามย์ุติธิรรม นอกจากนั�นการศึกษาของ Yang, Liu and Xu (2019) พับัวิ่า ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงาน
กบััองค์การเป็นปจัจยั์แทรกระหว่ิางระบับัการให้คำแนะนำในองค์การกับัควิามผูกูพันัในงานของพันักงาน ด้งันั�นจากการทบัทวิน
วิรรณกรรมท่�เก่�ย์วิข้องสามารถสรุปควิามสัมพัันธิ์ของการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน  
และควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ ด้ังแสด้งในตารางท่� 1 อย์่างไรก็ตามย์ังม่ข้อจำกัด้ในงานวิิจัย์ท่�จะพัิสูจน์ 
วิา่ควิามสมัพันัธิร์ะหวิา่งพันกังานกบััองคก์ารเปน็ปจัจยั์แทรกระหวิา่งการส่�อสารอย์า่งโปรง่ใสภาย์ในองคก์ารและควิามผููกพัันใน
งานของพันักงานในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติในองค์การซึ่ึ�งเป็นบัริบัทท่�นำมาใชิ้ในการศึกษาครั�งน่�

ต่ารางท่� 1 สรุปงานวิิจัย์ท่�เก่�ย์วิข้องกับัตัวิแปรท่�ศึกษา

 สามารถกำหนด้เป็นกรอบัแนวิคิด้การวิิจัย์ด้ังแสด้งในภาพัท่� 1

ภาพท่� 1 กรอิบัแนวค์ิดการวิจััย

ค์วามสื่ัมพันธิ์ระหว่างต่ัวแปร ต่ัวอิย่างงานวิจััย

o การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ กับั o ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน Kang and Sung (2017); Karanges 
et al. (2015); Vogelgesang et al. 
(2013)

o การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ กับั o ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงาน 
   กับัองค์การ

Kang and Sung (2017)

o ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงาน 
   กับัองค์การ

กับั o ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน Yang et al. (2019); Eldor and 
Vigoda-Gadot (2017)

ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่าง
พันักงานกับัองค์การ

การส่�อสารท่�โปร่งใส
ภาย์ในองค์กร

ควิามผููกพัันในงาน
ของพันักงาน

H1

H2

สื่มมต่ิฐานการวิจััย
	 H1:	การสื่่�อสื่ารที่่�โปร่งใสื่ภายในองค์์การสื่่งผลต่่อค์วามผูกพัันในงานของพันักงานในระหว่างการจััดการภาวะวิกฤต่ิ
ภายในองค์์การ
	 H2:	ค์วามสื่ัมพัันธ์์ระหว่างพันักงานกับองค์์การเป็นปัจัจััยแที่รกของค์วามสื่ัมพัันธ์์ระหว่างการสื่่�อสื่ารที่่�โปร่งใสื่ 
ภายในองค์์การกับค์วามผูกพัันในงานของพันักงานในระหว่างการจััดการภาวะวิกฤต่ิภายในองค์์การ

วิธิ่การศิึกษา
 ประชากรและกลุ่มต่ัวอิย่าง
 งานวิิจยั์น่�ใชิก้ลุม่ประชิากรท่�เปน็พันักงานในธุิรกจิการบัริการท่�องคก์ารอย์ูใ่นระหว่ิางการจัด้การภาวิะวิกิฤติ COVID 19  
โด้ย์ผูู้วิิจัย์ศึกษาในกลุ่มธิุรกิจการบัริการได้้แก่ กลุ่มโรงแรมและองค์การสาย์การบัิน โด้ย์ผูู้วิิจัย์ได้้เก็บัตัวิอย์่างจากพันักงาน 
ในกลุ่มโรงแรมในกรุงเทพัมหานครท่�เป็นสมาชิิกสมาคมโรงแรมไทย์ และพันักงานของสาย์การบัินซึ่ึ�งทำงานประจำ 
ท่�สนามบันิด้อนเมอ่งและสนามบันิสวุิรรณภมูโิด้ย์ใชิก้ารสุม่ตวัิอย์า่งแบับัตามสะด้วิก (Convenience sampling) การเกบ็ัขอ้มลู 
ระหวิ่างเด้่อน ม่นาคม 2564 - มิถุนาย์น 2564 ตามหลักการคำนวิณหากลุ่มตัวิอย์่างของ Soper (2021) Westland (2010) 
และ Cohen (1988) แนะนำวิ่าต้องม่จำนวินตัวิอย์่างอย์่างน้อย์ 119 ตัวิอย์่างสำหรับัการกำหนด้ effect size ท่� 0.30  
อำนาจของการทด้สอบัสถิติท่� 0.80 และ ค่าระดั้บันัย์สำคัญท่� 0.05 อย่์างไรก็ตาม Knock and Hadaya (2018) แนะนำว่ิา  
หากใชิ้กลุ่มตัวิอย่์างขนาด้ใหญ่จะเพัิ�มอำนาจของการทำนาย์มากกว่ิากลุ่มตัวิอย่์างขนาด้เล็ก (น. 4) ด้ังนั�นผูู้วิิจัย์เล่อกกลุ่ม
ตวัิอย่์างจำนวิน 500 ตวัิอย่์างโด้ย์ใชิก้ารใชิแ้บับัสอบัถามทั�งในรปูแบับัแจกราย์บุัคคลและแบับัออนไลน์ในการเก็บัรวิบัรวิมข้อมูล 
จากพันักงานในองค์การโรงแรมและสาย์การบิันรวิมกันเน่�องจากเป็นธิรุกจิการบัริการและมก่ารด้ำเนินการจัด้การกับัภาวิะวิกิฤติ 
COVID 19 ในองค์การ
 จากการเก็บัรวิบัรวิมแบับัสอบัถามพับัวิ่าม่แบับัสอบัถามตอบักลับัจำนวิน 450 ชิุด้ เม่�อตรวิจสอบัคุณภาพัการตอบั
แบับัสอบัถามทำให้ม่แบับัสอบัถาม 431 ชิุด้ ท่�สามารถใชิ้เพั่�อการวิิเคราะห์ข้อมูลได้้ โด้ย์ม่ลักษณะทางประชิากรศาสตร์ 
ของกลุ่มตัวิอย์่าง ด้ังน่� เพัศชิาย์ 231 คน (53.6%) หญิง 200 คน (46.4%) ม่อาย์ุระหวิ่าง 21-30 ปี 348 คน (80.7%) 31-40 ปี  
77 คน (17.9%) และอาย์ุมากกวิ่า 41 ปี 6 คน (1.4%) ส่วินระด้ับัการศึกษาส่วินใหญ่จบัการศึกษาระด้ับัปริญญาตร่ 423 คน 
(98.1%) และสูงกวิ่าปริญญาตร่ 8 คน (1.9%) กลุ่มตัวิอย์่างส่วินใหญ่ม่ประสบัการณ์ในการทำงานระหวิ่าง 2-4 ปี 204 คน 
(47.%) รองลงมาม่ประสบัการณ์ในการทำงาน 5-9 ปี 160 คน (37.1%)

 เค์ร่�อิงม่อิวิจััย
 การวิิจัย์น่�ใชิ้เคร่�องม่อวิิจัย์เชิิงปริมาณ โด้ย์ใชิ้แบับัสอบัถามท่�พััฒนาจากการทบัทวินวิรรณกรรมท่�เก่�ย์วิข้อง 
โด้ย์ม่ลักษณะคำถาม 2 ตอนค่อ (1) ข้อมูลทั�วิไป ประกอบัด้้วิย์ เพัศ อายุ์ สถานภาพั ระดั้บัการศึกษา ประสบัการณ์ในการ
อาชิ่พั และ (2) สอบัถามระด้ับัของการรับัรู้การส่�อสารอย์่างโปร่งใสภาย์ในองค์การ ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ  
และควิามผููกพัันในงานของพันักงาน โด้ย์ใชิ้มาตรวิัด้แบับัลิเคิร์ท (Likert scale) จำนวิน 6 ระด้ับั (1 หมาย์ถึง น้อย์ท่�สุด้  
และ 6 หมาย์ถึง มากท่�สุด้) (Simms, Zelazny, Williams & Bernstein, 2019)
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 การต่รวจัสื่อิบัค์ุณภาพขอิงเค์ร่�อิงม่อิ
 การทด้สอบัควิามเท่�ย์งตรงเชิงิเน่�อหา (Validity) โด้ย์นำแบับัสอบัถามท่�มาจากการทบัทวินวิรรณกรรมจำนวิน 3 ตวัิแปร คอ่ 
 (1) การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ พััฒนามาจากมาตรวิัด้ของ Lee and Li (2020) ม่ 8 ข้อคำถาม
 (2) ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานและองค์การ พััฒนามาจากมาตรวิัด้ของ Hon and Grunig (1999) ม่ 12 ข้อคำถาม
 (3) ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน พััฒนามาจากมาตรวิัด้ของ Schaufeli and Bakker (2006) ม่ 9 คำถาม
 สำหรบััการตรวิจสอบัควิามแม่นตรงในเน่�อหาของแบับัสอบัถาม (Content Validity) โด้ย์มผูู่เ้ชิ่�ย์วิชิาญ จำนวิน 3 ทา่น 
ตรวิจสอบัควิามถูกต้องและควิามสอด้คล้องของเน่�อหาทั�ง 3 ตัวิแปร โด้ย์รวิมม่ค่าเฉล่�ย์ของค่าควิามเท่�ย์งตรงของแบับัสอบัถาม  
(IOC) เท่ากับั 0.88  และการทด้สอบัควิามน่าเชิ่�อถ่อของแบับัสอบัถาม (Reliability) โด้ย์ทด้ลองใชิ้แบับัสอบัถาม (Try 0ut)  
จำนวิน 40 ชิุด้กับัพันักงานในธิุรกิจสาย์การบัินท่�ไม่ได้้นำมาเป็นกลุ่มตัวิอย์่าง พับัวิ่าค่าสัมประสิทธิิ�สหสัมพัันธิ์แอลฟ่า 
ของครอนบัาค (Cronbach’s alpha coefficient) ทั�งฉบับััมค่า่เทา่กบัั 0.98 และคา่สมัประสทิธิิ�สหสมัพันัธิแ์อลฟา่ของครอนบัาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ของแตล่ะตวัิแปร พับัวิา่ การส่�อสารท่�โปรง่ใสภาย์ในองคก์าร มค่า่เทา่กบัั 0.91 ควิามสมัพันัธิ์
ระหวิ่างพันักงานและองค์การ เท่ากับั 0.96 และ ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน เท่ากับั 0.92 เป็นไปตามเกณฑิ์ท่�กำหนด้ไวิ้ 
ม่ค่ามากกวิ่า 0.70 ขึ�นไป (Hair, Black, Babin & Anderson, 2019)

 การวิเค์ราะห์ข้อิมูล
 สำหรับัการวิิเคราะห์ข้อมูลโด้ย์ใชิ้สถิติอนุมานวิิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM)  
และอิทธิิพัลตัวิแปรแทรกด้้วิย์โปรแกรม SmartPLS 3.0 (Professional Seat License, Client No.: 21274) โด้ย์จากการ
วิิเคราะห์ค่าน�ำหนักของข้อคำถามแต่ละข้อพับัวิ่าค่าน�ำหนักขององค์ประกอบั (Loading) อย์ู่ในเกณฑิ์ (ด้ังแสด้งในตารางท่�  
2) สำหรับัการตรวิจสอบัคุณภาพัเคร่�องม่อเชิิงปริมาณด้้วิย์ควิามเท่�ย์งตรงเชิิงเหม่อน (Convergent Validity) โด้ย์ตัวิชิ่�วิัด้ทุกตัวิ 
ม่ค่าน�ำหนัก (Loading) ระหว่ิาง 0.71 – 0.86 และม่นัย์สำคัญทางสถิติระดั้บั 0.05 สำหรับัควิามน่าเชิ่�อถ่อของแบับัวัิด้นั�น  
Dijkstra and Henseler (2015)  แนะนำวิ่าการแสด้งค่าควิามน่าเชิ่�อถ่อแบับั Dijkstra-Henseler’s rho (rho_A) ม่ควิามถูก
ต้องกวิ่าการแสด้งด้้วิย์ค่า CR (Composite reliability) หร่อ CA (Cronbach’s alpha) โด้ย์ค่า rho_A ควิรต้องสูงกวิ่า 0.70  
โด้ย์ผูลจากการวิิเคราะห์ข้อมูลของงานวิิจัย์น่�แสด้งด้้วิย์ค่า rho_A  (the Dijkstra-Henseler’s rho) (Dijkstra & Henseler, 
2015) อย์ูร่ะหวิา่ง 0.88 – 0.96 และมค่่าควิามผูนัแปร (Average Variance Extract, AVE) ระหวิา่ง 0.60 – 0.69 แสด้งใหเ้หน็วิา่  
ตวัิช่ิ�วิดั้แตล่ะตวัิสามารถชิ่�วิดั้ตวัิแปรแฝ่งในแตล่ะตวัิของตนได้ด้้ ่มค่วิามเท่�ย์งตรงสงู นอกจากน่�คา่สภาวิะรว่ิมเสน้ตรงคอ่ Variance 
Inflation Factor (VIF) ม่ค่าเท่ากับัหร่อต�ำกวิ่า 5 แสด้งให้เห็นวิ่าตัวิชิ่�วิัด้เหล่าน่�ไม่ม่ควิามสัมพัันธิ์กันเอง (Hair et al., 2019)

ต่ารางท่� 2 แสื่ดงค่์าน้ำหนักอิงค์์ประกอิบัรายข้อิ (Loading) ค์่าภาวะร่วมเส้ื่นต่รง (VIF) ค์่าค์วามน่าเช่�อิถื่อิ (rho_A)  
 และ ค์่าค์วามผูันแปร (AVE)

ต่ัวแปร Loading VIF rho_A AVE

การสื่่�อิสื่ารท่�โปร่งใสื่ภายในอิงค์์การ

tic1. บัริษัทขอควิามคิด้เห็นจากพันักงานเก่�ย์วิกับัคุณภาพัของข้อมูลท่�บัริษัทส่�อสาร 0.77 2.08 0.91 0.61

tic2. บัริษัทให้พันักงานม่ส่วินร่วิมในการชิ่วิย์ระบัุข้อมูลท่�พันักงานต้องการ 0.75 1.95

tic3. บัริษัทใชิ้เวิลาส่�อสารกับัพันักงานเพั่�อทำควิามเข้าใจวิ่าพันักงานแต่ละคนม่หน้าท่�   
       อะไรและต้องการสิ�งใด้ท่�จำเป็นในหน้าท่�นั�นๆ

0.79 2.29

tic4. บัริษัทให้ข้อมูลท่�ม่ควิามเก่�ย์วิข้องกับัพันักงานแก่พันักงานอย์่างทันท่วิงท่ 0.83 2.55

tic5. บัริษัทให้ข้อมูลท่�เก่�ย์วิข้องกับัการทำงานแก่พันักงานอย์่างครบัถ้วิน 0.83 2.68

tic6. บัริษัทให้ข้อมูลท่�เก่�ย์วิข้องกับัการทำงานแก่พันักงานอย์่างถูกต้อง 0.81 2.40

tic7. บัริษัทเปิด้โอกาสให้พันักงานสามารถวิิจารณ์ประเด้็นต่างๆ ได้้ 0.74 2.05

tic8. บัริษัทย์อมรับัอย์่างเปิด้เผูย์ต่อการกระทำท่�ผูิด้พัลาด้ 0.73 1.92

ค์วามสื่ัมพันธิ์ระหว่างพนักงานกับัอิงค์์การ

eor1. บัริษัทปฏิิบััติต่อฉันอย์่างย์ุติธิรรมและเท่�ย์งธิรรม 0.84 3.41 0.96 0.69

eor2. เม่�อใด้กต็ามท่�บัรษิทัทำการตดั้สนิใจครั�งสำคญั ฉนัจะรูว่้ิาบัรษิทัจะเป็นห่วิงฉนั 0.84 3.19

eor3. ฉันสามารถมั�นใจได้้วิ่าบัริษัทจะรักษาสัญญาท่�ให้กับัฉัน 0.86 3.66

eor4. บัริษัทและฉันให้ควิามสำคัญกับัสิ�งท่�ส่�อสารระหวิ่างกัน 0.79 2.41

eor5. ฉันรับัรู้ได้้วิ่าบัริษัทรับัฟังควิามคิด้เห็นของพันักงาน 0.85 3.74

eor6. บัริษัทสนใจและรับัฟังสิ�งท่�ฉันพัูด้ 0.84 3.25

eor7. บัริษัทพัย์าย์ามรักษาสัญญาระย์ะย์าวิท่�ม่ต่อฉัน 0.82 3.03

eor8. บัริษัทต้องการรักษาควิามสัมพัันธิ์อันด้่กับัฉันไวิ้ 0.84 3.22

eor9. บัริษัทแสด้งให้เห็นถึงควิามผููกพัันท่�มั�นคงกับัพันักงาน 0.85 3.29

eor10. ฉันม่ควิามสุขในการทำงานกับับัริษัท 0.74 2.19

eor11. ทั�งบัริษัทและฉันได้้รับัประโย์ชิน์จากควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างกัน 0.84 3.07

eor12. พันักงานส่วินใหญ่ม่ควิามสุขในการทำงานกับับัริษัท 0.81 2.71

ค์วามผููกพันในงานขอิงพนักงาน

ewe1. ฉันม่พัลังเหล่อเฟือในการทำงาน 0.76 1.91 0.92 0.60

ewe2. ฉันม่ควิามขย์ันและอด้ทนต่องานท่�ทำ 0.76 2.13

ewe3. ฉันทำงานด้้วิย์ควิามกระต่อร่อร้น 0.71 2.04

ewe4. งานเป็นสิ�งท่�สร้างแรงจูงใจให้กับัฉัน 0.74 1.85

ewe5. เม่�อต่�นมาในตอนเชิ้า ฉันรู้สึกอย์ากท่�จะไปทำงาน 0.81 2.54

ewe6. ฉันม่ควิามสุขมากในขณะท่�ทำงาน 0.84 2.85

ewe7. ฉันม่ควิามภูมิใจในงานท่�ทำ 0.81 2.42

ewe8. ฉันรู้สึกม่สมาธิิในงานท่�ทำ 0.79 2.45

ewe9. ฉันม่จิตใจท่�จด้จ่อในงานขณะท่�ทำงาน 0.77 2.40
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 การต่รวจัสื่อิบัค์ุณภาพขอิงเค์ร่�อิงม่อิ
 การทด้สอบัควิามเท่�ย์งตรงเชิงิเน่�อหา (Validity) โด้ย์นำแบับัสอบัถามท่�มาจากการทบัทวินวิรรณกรรมจำนวิน 3 ตวัิแปร คอ่ 
 (1) การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ พััฒนามาจากมาตรวิัด้ของ Lee and Li (2020) ม่ 8 ข้อคำถาม
 (2) ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานและองค์การ พััฒนามาจากมาตรวิัด้ของ Hon and Grunig (1999) ม่ 12 ข้อคำถาม
 (3) ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน พััฒนามาจากมาตรวิัด้ของ Schaufeli and Bakker (2006) ม่ 9 คำถาม
 สำหรบััการตรวิจสอบัควิามแม่นตรงในเน่�อหาของแบับัสอบัถาม (Content Validity) โด้ย์มผูู่เ้ชิ่�ย์วิชิาญ จำนวิน 3 ทา่น 
ตรวิจสอบัควิามถูกต้องและควิามสอด้คล้องของเน่�อหาทั�ง 3 ตัวิแปร โด้ย์รวิมม่ค่าเฉล่�ย์ของค่าควิามเท่�ย์งตรงของแบับัสอบัถาม  
(IOC) เท่ากับั 0.88  และการทด้สอบัควิามน่าเชิ่�อถ่อของแบับัสอบัถาม (Reliability) โด้ย์ทด้ลองใชิ้แบับัสอบัถาม (Try 0ut)  
จำนวิน 40 ชิุด้กับัพันักงานในธิุรกิจสาย์การบัินท่�ไม่ได้้นำมาเป็นกลุ่มตัวิอย์่าง พับัวิ่าค่าสัมประสิทธิิ�สหสัมพัันธิ์แอลฟ่า 
ของครอนบัาค (Cronbach’s alpha coefficient) ทั�งฉบับััมค่า่เทา่กบัั 0.98 และคา่สมัประสทิธิิ�สหสมัพันัธิแ์อลฟา่ของครอนบัาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ของแตล่ะตวัิแปร พับัวิา่ การส่�อสารท่�โปรง่ใสภาย์ในองคก์าร มค่า่เทา่กบัั 0.91 ควิามสมัพัันธิ์
ระหวิ่างพันักงานและองค์การ เท่ากับั 0.96 และ ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน เท่ากับั 0.92 เป็นไปตามเกณฑิ์ท่�กำหนด้ไวิ้ 
ม่ค่ามากกวิ่า 0.70 ขึ�นไป (Hair, Black, Babin & Anderson, 2019)

 การวิเค์ราะห์ข้อิมูล
 สำหรับัการวิิเคราะห์ข้อมูลโด้ย์ใชิ้สถิติอนุมานวิิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM)  
และอิทธิิพัลตัวิแปรแทรกด้้วิย์โปรแกรม SmartPLS 3.0 (Professional Seat License, Client No.: 21274) โด้ย์จากการ
วิิเคราะห์ค่าน�ำหนักของข้อคำถามแต่ละข้อพับัวิ่าค่าน�ำหนักขององค์ประกอบั (Loading) อย์ู่ในเกณฑิ์ (ด้ังแสด้งในตารางท่�  
2) สำหรับัการตรวิจสอบัคุณภาพัเคร่�องม่อเชิิงปริมาณด้้วิย์ควิามเท่�ย์งตรงเชิิงเหม่อน (Convergent Validity) โด้ย์ตัวิชิ่�วิัด้ทุกตัวิ 
ม่ค่าน�ำหนัก (Loading) ระหว่ิาง 0.71 – 0.86 และม่นัย์สำคัญทางสถิติระดั้บั 0.05 สำหรับัควิามน่าเชิ่�อถ่อของแบับัวัิด้นั�น  
Dijkstra and Henseler (2015)  แนะนำวิ่าการแสด้งค่าควิามน่าเชิ่�อถ่อแบับั Dijkstra-Henseler’s rho (rho_A) ม่ควิามถูก
ต้องกวิ่าการแสด้งด้้วิย์ค่า CR (Composite reliability) หร่อ CA (Cronbach’s alpha) โด้ย์ค่า rho_A ควิรต้องสูงกวิ่า 0.70  
โด้ย์ผูลจากการวิิเคราะห์ข้อมูลของงานวิิจัย์น่�แสด้งด้้วิย์ค่า rho_A  (the Dijkstra-Henseler’s rho) (Dijkstra & Henseler, 
2015) อย์ูร่ะหวิา่ง 0.88 – 0.96 และมค่่าควิามผูนัแปร (Average Variance Extract, AVE) ระหวิา่ง 0.60 – 0.69 แสด้งใหเ้หน็วิา่  
ตวัิช่ิ�วิดั้แตล่ะตวัิสามารถชิ่�วิดั้ตวัิแปรแฝ่งในแตล่ะตวัิของตนได้ด้้ ่มค่วิามเท่�ย์งตรงสงู นอกจากน่�คา่สภาวิะรว่ิมเสน้ตรงคอ่ Variance 
Inflation Factor (VIF) ม่ค่าเท่ากับัหร่อต�ำกวิ่า 5 แสด้งให้เห็นวิ่าตัวิชิ่�วิัด้เหล่าน่�ไม่ม่ควิามสัมพัันธิ์กันเอง (Hair et al., 2019)

ต่ารางท่� 2 แสื่ดงค่์าน้ำหนักอิงค์์ประกอิบัรายข้อิ (Loading) ค์่าภาวะร่วมเส้ื่นต่รง (VIF) ค์่าค์วามน่าเช่�อิถื่อิ (rho_A)  
 และ ค์่าค์วามผูันแปร (AVE)

ต่ัวแปร Loading VIF rho_A AVE

การสื่่�อิสื่ารท่�โปร่งใสื่ภายในอิงค์์การ

tic1. บัริษัทขอควิามคิด้เห็นจากพันักงานเก่�ย์วิกับัคุณภาพัของข้อมูลท่�บัริษัทส่�อสาร 0.77 2.08 0.91 0.61

tic2. บัริษัทให้พันักงานม่ส่วินร่วิมในการชิ่วิย์ระบัุข้อมูลท่�พันักงานต้องการ 0.75 1.95

tic3. บัริษัทใชิ้เวิลาส่�อสารกับัพันักงานเพั่�อทำควิามเข้าใจวิ่าพันักงานแต่ละคนม่หน้าท่�   
       อะไรและต้องการสิ�งใด้ท่�จำเป็นในหน้าท่�นั�นๆ

0.79 2.29

tic4. บัริษัทให้ข้อมูลท่�ม่ควิามเก่�ย์วิข้องกับัพันักงานแก่พันักงานอย์่างทันท่วิงท่ 0.83 2.55

tic5. บัริษัทให้ข้อมูลท่�เก่�ย์วิข้องกับัการทำงานแก่พันักงานอย์่างครบัถ้วิน 0.83 2.68

tic6. บัริษัทให้ข้อมูลท่�เก่�ย์วิข้องกับัการทำงานแก่พันักงานอย์่างถูกต้อง 0.81 2.40

tic7. บัริษัทเปิด้โอกาสให้พันักงานสามารถวิิจารณ์ประเด้็นต่างๆ ได้้ 0.74 2.05

tic8. บัริษัทย์อมรับัอย์่างเปิด้เผูย์ต่อการกระทำท่�ผูิด้พัลาด้ 0.73 1.92

ค์วามสื่ัมพันธิ์ระหว่างพนักงานกับัอิงค์์การ

eor1. บัริษัทปฏิิบััติต่อฉันอย์่างย์ุติธิรรมและเท่�ย์งธิรรม 0.84 3.41 0.96 0.69

eor2. เม่�อใด้ก็ตามท่�บัริษทัทำการตดั้สินใจครั�งสำคญั ฉนัจะรู้ว่ิาบัริษทัจะเป็นห่วิงฉนั 0.84 3.19

eor3. ฉันสามารถมั�นใจได้้วิ่าบัริษัทจะรักษาสัญญาท่�ให้กบััฉัน 0.86 3.66

eor4. บัริษัทและฉันให้ควิามสำคัญกับัสิ�งท่�ส่�อสารระหวิ่างกัน 0.79 2.41

eor5. ฉันรับัรู้ได้้วิ่าบัริษัทรับัฟังควิามคิด้เห็นของพันักงาน 0.85 3.74

eor6. บัริษัทสนใจและรับัฟังสิ�งท่�ฉันพัูด้ 0.84 3.25

eor7. บัริษัทพัย์าย์ามรักษาสัญญาระย์ะย์าวิท่�ม่ต่อฉัน 0.82 3.03

eor8. บัริษัทต้องการรักษาควิามสัมพัันธิ์อันด้่กับัฉันไวิ้ 0.84 3.22

eor9. บัริษัทแสด้งให้เห็นถึงควิามผููกพัันท่�มั�นคงกับัพันักงาน 0.85 3.29

eor10. ฉันม่ควิามสุขในการทำงานกับับัริษัท 0.74 2.19

eor11. ทั�งบัริษัทและฉันได้้รับัประโย์ชิน์จากควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างกัน 0.84 3.07

eor12. พันักงานส่วินใหญ่ม่ควิามสุขในการทำงานกับับัริษัท 0.81 2.71

ค์วามผููกพันในงานขอิงพนักงาน

ewe1. ฉันม่พัลังเหล่อเฟือในการทำงาน 0.76 1.91 0.92 0.60

ewe2. ฉันม่ควิามขย์ันและอด้ทนต่องานท่�ทำ 0.76 2.13

ewe3. ฉันทำงานด้้วิย์ควิามกระต่อร่อร้น 0.71 2.04

ewe4. งานเป็นสิ�งท่�สร้างแรงจูงใจให้กับัฉัน 0.74 1.85

ewe5. เม่�อต่�นมาในตอนเชิ้า ฉันรู้สึกอย์ากท่�จะไปทำงาน 0.81 2.54

ewe6. ฉันม่ควิามสุขมากในขณะท่�ทำงาน 0.84 2.85

ewe7. ฉันม่ควิามภูมิใจในงานท่�ทำ 0.81 2.42

ewe8. ฉันรู้สึกม่สมาธิิในงานท่�ทำ 0.79 2.45

ewe9. ฉันม่จิตใจท่�จด้จ่อในงานขณะท่�ทำงาน 0.77 2.40
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 ผูลการทดสื่อิบัสื่มมต่ิฐาน
	 H1:	การสื่่�อสื่ารที่่�โปร่งใสื่ภายในองค์์การสื่่งผลต่่อค์วามผูกพัันในงานของพันักงานในระหว่างการจััดการภาวะวิกฤต่ ิ
	 	 ภายในองค์์การ
 ผูลการวิิเคราะห์ด้้วิย์ SmartPLS 3.0 แสด้งให้เห็นว่ิา การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่ควิามสัมพัันธ์ิ 
อย์า่งมนั่ย์สำคญักบััควิามผูกูพันัในงานของพันกังาน โด้ย์สามารถอธิบิัาย์ควิามสมัพันัธิข์องควิามผูกูพันัในงานได้ ้52% (β = 0.52;  
p < 0.01) และม่อำนาจในการทำนาย์ควิามผููกพัันในงานของพันักงานในระดั้บัท่�น้อย์ (R2 = 0.267, p < 0.01) เม่�อไม่ม ่
ควิามสัมพันัธ์ิระหว่ิางพันักงานและองค์การเขา้มาร่วิมวิเิคราะห์ในควิามสัมพันัธ์ิ ด้งันั�นผูลจากการทด้สอบัสมมติฐานทำให้ย์อมรับั
สมมติฐานท่� H1 ด้ังรูปแบับัสมการโครงสร้างในภาพัท่� 2

ภาพท่� 2 โมเดลสื่มการโค์รงสื่ร้างแสื่ดงค์วามสื่ัมพันธิ์ทางต่รง
 Note: n = 431; ** p < 0.01; Internalcom = Transparent internal communication (การส่�อสารท่�โปร่งใส
ภาย์ในองค์การ); EWE = Employee work engagement (ควิามผููกพัันในงาน)

 H2:	ค์วามสื่มัพัันธ์ร์ะหวา่งพันกังานกบัองค์ก์ารเปน็ปจััจัยัแที่รกของค์วามสื่มัพันัธ์ร์ะหวา่งการสื่่�อสื่ารที่่�โปรง่ใสื่ในองค์ก์าร 
	 	 กับค์วามผูกพัันในงานของพันักงานในระหว่างการจััดการภาวะวิกฤต่ิภายในองค์์การ

 จากการทด้สอบัปัจจัย์แทรก (Mediator) ด้ังแสด้งในภาพัท่� 3 ตามหลักการของ Preacher and Hayes (2008)  
โด้ย์ม่สองขั�นตอนได้้แก่ (1) ทด้สอบัควิามสัมพัันธิ์ทางตรงระหวิ่างตัวิแปรต้น (การส่�อสารท่�โปร่งใสในองค์การ) กับัตัวิแปรตาม 
(ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน) โด้ย์การใชิ้การ bootstrapping ในโปรแกรม SmartPLS 3.0 และ (2) ทด้สอบัควิามสัมพัันธิ์
ทางอ้อมโด้ย์วิิเคราะห์ปัจจัย์แทรก (ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ) เพั่�อหา t-value โด้ย์ Wong (2019) ระบัุวิ่าค่า 
t-value จะต้องม่ค่าสูงกวิ่า 1.96 จึงแสด้งควิามสัมพัันธิ์อย์่างม่นัย์สำคัญ ซึ่ึ�งเป็นการทด้สอบัสมมติฐานท่� 2 โด้ย์ผูลการทด้สอบั 
แสด้งในตารางท่� 3 พับัวิ่า (ก) ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การม่ควิามสัมพัันธิ์อย์่างม่นัย์สำคัญกับัควิามผููกพัันในงาน 
(β = 0.64; p < 0.01) (ข) ควิามสมัพันัธิท์างออ้มระหวิา่งการส่�อสารท่�โปรง่ใสภาย์ในองคก์ารผูา่นควิามสมัพันัธิร์ะหวิา่งพันกังาน
กับัองค์การไปย์ังควิามผููกพัันในงานม่ควิามสัมพัันธิ์อย์่างม่นัย์สำคัญ (β = 0.49; p < 0.01) และ (ค) การส่�อสารท่�โปร่งใส 
ภาย์ในองค์การไม่ม่ควิามสัมพัันธิ์อย์่างม่นัย์สำคัญกับัควิามผููกพัันในงาน เม่�อม่ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ 
อย์ูใ่นสมการโครงสรา้งด้งัแสด้งในตารางท่� 3 (β = 0.02; p > 0.05)  ผูลการทด้สอบัทำใหเ้หน็วิา่ ควิามสมัพันัธิร์ะหวิา่งพันกังาน
กับัองค์การม่บัทบัาทเป็นปัจจัย์แทรกอย์่างเต็มรูปแบับัเม่�อค่า VAF (Variance Account For) สูงกวิ่า 0.8 (Wong, 2019) 
ผูลการวิเิคราะหแ์สด้งใหเ้หน็วิา่เม่�อมป่จัจยั์แทรกของควิามสมัพันัธิร์ะหวิา่งพันกังานกบััองคก์าร การส่�อสารท่�โปรง่ใสในองคก์าร
มอ่ำนาจในการทำนาย์ควิามผูกูพันัในงานของพันักงานในระด้บััปานกลางแตส่งูขึ�นกวิา่เพัย่์งแคอ่ทิธิพิัลของการส่�อสารท่�โปรง่ใส
ภาย์ในองค์การเพั่ย์งปัจจัย์เด้่ย์วิ (R2 = 0.43, p < 0.01)
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 ผลการวิเคราะหดวย SmartPLS 3.0 แสดงใหเห็นวา การสื่อสารที่โปรงใสภายในองคการมี

ความสัมพันธอยางมีนัยสำคัญกับความผูกพันในงานของพนักงาน โดยสามารถอธิบายความสัมพันธของความ

ผูกพันในงานได 52% (β = 0.52; p < 0.01) และมีอำนาจในการทำนายความผูกพันในงานของพนักงานใน

ระดับที่นอย (R2 = 0.267, p < 0.01) เมื่อไมมคีวามสัมพันธระหวางพนกังานและองคการเขามารวมวิเคราะห

ในความสัมพันธ ดังนั้นผลจากการทดสอบสมมติฐานทำใหยอมรบัสมมติฐานที่ H1 ดังรูปแบบสมการ

โครงสรางในภาพที่ 2 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสรางแสดงความสัมพันธทางตรง 
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 ผูลการทดสื่อิบัสื่มมต่ิฐาน
	 H1:	การสื่่�อสื่ารที่่�โปร่งใสื่ภายในองค์์การสื่่งผลต่่อค์วามผูกพัันในงานของพันักงานในระหว่างการจััดการภาวะวิกฤต่ ิ
	 	 ภายในองค์์การ
 ผูลการวิิเคราะห์ด้้วิย์ SmartPLS 3.0 แสด้งให้เห็นว่ิา การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่ควิามสัมพัันธ์ิ 
อย์า่งมน่ยั์สำคญักบััควิามผูกูพันัในงานของพันกังาน โด้ย์สามารถอธิบิัาย์ควิามสมัพันัธิข์องควิามผูกูพันัในงานได้้ 52% (β = 0.52;  
p < 0.01) และม่อำนาจในการทำนาย์ควิามผููกพัันในงานของพันักงานในระดั้บัท่�น้อย์ (R2 = 0.267, p < 0.01) เม่�อไม่ม ่
ควิามสัมพันัธ์ิระหว่ิางพันักงานและองค์การเขา้มาร่วิมวิเิคราะห์ในควิามสัมพันัธ์ิ ด้งันั�นผูลจากการทด้สอบัสมมติฐานทำให้ย์อมรับั
สมมติฐานท่� H1 ด้ังรูปแบับัสมการโครงสร้างในภาพัท่� 2

ภาพท่� 2 โมเดลสื่มการโค์รงสื่ร้างแสื่ดงค์วามสื่ัมพันธิ์ทางต่รง
 Note: n = 431; ** p < 0.01; Internalcom = Transparent internal communication (การส่�อสารท่�โปร่งใส
ภาย์ในองค์การ); EWE = Employee work engagement (ควิามผููกพัันในงาน)

 H2:	ค์วามสื่มัพันัธ์ร์ะหวา่งพันกังานกบัองค์ก์ารเปน็ปจััจัยัแที่รกของค์วามสื่มัพัันธ์ร์ะหวา่งการสื่่�อสื่ารที่่�โปรง่ใสื่ในองค์ก์าร 
	 	 กับค์วามผูกพัันในงานของพันักงานในระหว่างการจััดการภาวะวิกฤต่ิภายในองค์์การ

 จากการทด้สอบัปัจจัย์แทรก (Mediator) ด้ังแสด้งในภาพัท่� 3 ตามหลักการของ Preacher and Hayes (2008)  
โด้ย์ม่สองขั�นตอนได้้แก่ (1) ทด้สอบัควิามสัมพัันธิ์ทางตรงระหวิ่างตัวิแปรต้น (การส่�อสารท่�โปร่งใสในองค์การ) กับัตัวิแปรตาม 
(ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน) โด้ย์การใชิ้การ bootstrapping ในโปรแกรม SmartPLS 3.0 และ (2) ทด้สอบัควิามสัมพัันธิ์
ทางอ้อมโด้ย์วิิเคราะห์ปัจจัย์แทรก (ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ) เพั่�อหา t-value โด้ย์ Wong (2019) ระบัุวิ่าค่า 
t-value จะต้องม่ค่าสูงกวิ่า 1.96 จึงแสด้งควิามสัมพัันธิ์อย์่างม่นัย์สำคัญ ซึ่ึ�งเป็นการทด้สอบัสมมติฐานท่� 2 โด้ย์ผูลการทด้สอบั 
แสด้งในตารางท่� 3 พับัวิ่า (ก) ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การม่ควิามสัมพัันธิ์อย์่างม่นัย์สำคัญกับัควิามผููกพัันในงาน 
(β = 0.64; p < 0.01) (ข) ควิามสมัพันัธิท์างออ้มระหวิา่งการส่�อสารท่�โปรง่ใสภาย์ในองคก์ารผูา่นควิามสมัพันัธิร์ะหวิา่งพันกังาน
กับัองค์การไปย์ังควิามผููกพัันในงานม่ควิามสัมพัันธิ์อย์่างม่นัย์สำคัญ (β = 0.49; p < 0.01) และ (ค) การส่�อสารท่�โปร่งใส 
ภาย์ในองค์การไม่ม่ควิามสัมพัันธิ์อย์่างม่นัย์สำคัญกับัควิามผููกพัันในงาน เม่�อม่ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ 
อย์ูใ่นสมการโครงสรา้งด้งัแสด้งในตารางท่� 3 (β = 0.02; p > 0.05)  ผูลการทด้สอบัทำใหเ้หน็วิา่ ควิามสมัพันัธิร์ะหวิา่งพันกังาน
กับัองค์การม่บัทบัาทเป็นปัจจัย์แทรกอย์่างเต็มรูปแบับัเม่�อค่า VAF (Variance Account For) สูงกวิ่า 0.8 (Wong, 2019) 
ผูลการวิิเคราะหแ์สด้งใหเ้หน็วิา่เม่�อมป่จัจยั์แทรกของควิามสมัพันัธิร์ะหวิา่งพันกังานกบััองคก์าร การส่�อสารท่�โปรง่ใสในองคก์าร
มอ่ำนาจในการทำนาย์ควิามผูกูพันัในงานของพันกังานในระด้บััปานกลางแตส่งูขึ�นกวิา่เพัย่์งแคอ่ทิธิพิัลของการส่�อสารท่�โปรง่ใส
ภาย์ในองค์การเพั่ย์งปัจจัย์เด้่ย์วิ (R2 = 0.43, p < 0.01)
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ต่ารางท่� 3 การทด้สอบัปัจจัย์แทรกของควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ

 Note: n = 431; ** p < 0.01; TIC = Transparent internal communication (การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ) EOR = Employee-organization relationship 
(ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ) และ EWE = Employee work engagement (ควิามผููกพัันในงาน)

สื่มมติ่ฐาน Step Path Path Coef. Indirect 
Effect

STDEV Total 
Effect

VAF t-values Sig. Level p-values Result

H2 Step 1: วิิเคราะห์ 
ควิามสัมพัันธิ์ทางตรง 
(โด้ย์ไม่ม่ปัจจัย์แทรก)

TIC --> EWE 0.52 11.54 ** 0.0 ย์อมรับั

Step 2: วิิเคราะห์ 
ควิามสัมพัันธิ์ทางอ้อม  
(โด้ย์ม่ปัจจัย์แทรก)

TIC--> EWE 0.02 0.24 ** 0.00 -

TIC -->EOR 0.77
0.49 0.05 0.51 0.96

9.36 **
0.00 ย์อมรับั

EOR--> EWE 0.64

อิภิปรายผูล
 ผูลการวิิจัย์นำไปอภิปราย์ผูลเพั่�อตอบัคำถามงานวิิจัย์ด้ังต่อไปน่�

 ค์ำถืามงานวิจััย 1: การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่อิทธิิพัลต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงานในระหวิ่างการ
จัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การหร่อไม่อย์่างไร
 จากการศึกษาน่�พับัวิ่าในการจัด้การภาวิะวิิกฤติขององค์การนั�น การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่อิทธิิพัล 
ต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงานอย์่างม่นัย์สำคัญ โด้ย์สามารถอธิิบัาย์ควิามสัมพัันธิ์ด้ังกล่าวิได้้ถึง 52 เปอร์เซึ่็นต์  
ผูลจากการศึกษาน่�พับัวิ่าสัมประสิทธิิ�เส้นทางระหวิ่างการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การกับัควิามผููกพัันในงานของพันักงาน 
ม่นัย์สำคัญทางสถิติท่�ต�ำกว่ิา 0.01 (β = 0.52; p < 0.01) แสด้งให้เห็นว่ิาในการจัด้การภาวิะวิิกฤติในองค์การ การส่�อสาร 
ท่�โปร่งใสชิ่วิย์ส่งเสริมให้พันักงานม่ควิามผููกพัันในงานเพัิ�มขึ�น จากผูลวิิจัย์น่�พับัวิ่า น�ำหนักขององค์ประกอบัทุกองค์ประกอบั 
ของการส่�อสารท่�โปร่งใส อย์ู่ระหวิ่าง 0.77 - 0.83 ทำให้อธิิบัาย์ได้้วิ่า ในการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การนั�น ฝ่่าย์บัริหาร
ต้องให้ข้อมูลท่�ม่ควิามเก่�ย์วิข้องกับัพันักงานให้พันักงานได้้รับัรู้ทันท่วิงท่และครบัถ้วิน ถูกต้อง นอกเหน่อจากนั�นองค์การ 
ควิรให้พันักงานม่ส่วินร่วิมในการชิ่วิย์ระบัุข้อมูลท่�พันักงานต้องการโด้ย์แบั่งตามแต่ละหน้าท่�ท่�พันักงานสังกัด้อย์ู่ ซึ่ึ�งสอด้คล้อง
กับัการศึกษาของ Uitdewilligen and Waller (2018), Pongkittiwiboon (2020) และ Umaporn and Charunya (2019) 
ท่�พับัวิ่า การส่�อสารอย์่างโปร่งใสระหวิ่างฝ่่าย์บัริหารและพันักงานทุกฝ่่าย์ชิ่วิย์สร้างให้เกิด้ควิามไวิ้ใจถึงแม้วิ่าข้อมูลท่�ส่�อสาร 
จะเป็นข้อมูลในด้้านลบั เชิ่น ผูลการด้ำเนินงานท่�ขาด้ทุน แสด้งให้เห็นว่ิาในการจัด้การภาวิะวิิกฤติในองค์การนั�นฝ่่าย์บัริหาร
จำเป็นต้องให้ควิามสำคัญกับัการส่�อสารอย์่างโปร่งใสแก่พันักงาน การส่�อสารท่�ตรงไปตรงมาจากฝ่่าย์บัริหารสามารถ 
สร้างให้พันักงานเกิด้ควิามผููกพัันในงานซึ่ึ�งม่ส่วินชิ่วิย์นำพัาองค์การให้ผู่านพั้นชิ่วิงเวิลาวิิกฤติ
 จากการศึกษาของ Kang and Sung (2017, p. 92) พับัควิามสัมพัันธ์ิอย่์างม่นัย์สำคัญและค่อนข้างสูง 
ระหวิ่างการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การกับัควิามผููกพัันในงานของพันักงาน อย์่างไรก็ตามในการวิิจัย์น่�ได้้ทด้สอบั 
ควิามสัมพัันธิ์ด้ังกล่าวิในบัริบัทภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การซึ่ึ�งผูลการวิิจัย์ย์่นย์ันและสอด้คล้องกับังานวิิจัย์ของ Kang and Sung 
(2017), Kranges et al. (2015) และ Vogelgesang et al. (2013) ซึึ่�งแสด้งให้เห็นวิ่าการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ 
เป็นปัจจยั์ท่�ส่งผูลต่อควิามผูกูพันัในงานของพันกังานและเป็นปัจจยั์ท่�ฝ่่าย์บัรหิารองค์การจะต้องนำไปพัจิารณาเป็นองค์ประกอบัหนึ�ง 
ในการจดั้การภาวิะวิกิฤตใินองคก์าร เพัราะกลย์ทุธิก์ารส่�อสารเปน็เคร่�องมอ่สำคญัในการจดั้การภาวิะวิิกฤต ิ(Pongkittiwiboon, 
2020) การสร้างการส่�อสารท่�ด้่ภาย์ในองค์การนั�น ฝ่่าย์บัริหารต้องสร้างบัรรย์ากาศภาย์ในและต้องม่การพัิจารณากระบัวินการ 
ส่�อสารให้เหมาะสมกับัเหตุการณ์และบัริบัทท่�เกิด้ขึ�นโด้ย์เฉพัาะในภาวิะวิิกฤติ (Junjula & Parncharoen, 2019)   
ซึ่ึ�ง Therawong (2019) แนะนำว่ิาองค์การควิรสร้างกลย์ุทธิ์ในการส่�อสารภาย์ในองค์การโด้ย์การแบ่ังกลุ่มเป้าหมาย์  
การใชิ้เทคโนโลย์่ การใชิ้เน่�อหา การใชิ้บัริบัท และการใชิ้บัุคลากรกลุ่มต่าง ๆ ภาย์ในองค์การเพั่�อสร้างให้เกิด้ประสิทธิิภาพั 
ในการส่�อสาร ซึ่ึ�งสามารถสร้างให้เกิด้ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน

 ค์ำถืามงานวิจััย 2: ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การม่บัทบัาทในการเป็นปัจจัย์แทรกในระหวิ่างการจัด้การ
ภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การหร่อไม่อย์่างไร
 งานวิิจัย์น่�ทด้สอบับัทบัาทปัจจัย์แทรกของควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ โด้ย์วิิเคราะห์ตามหลักการ 
ของ Preacher and Hayes (2008)  จากผูลการวิิจัย์แสด้งให้เห็นว่ิา ในบัริบัทของการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ  
ควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การเป็นปัจจัย์แทรกอย่์างเต็มรูปแบับั สอด้คล้องกับัการศึกษาของ Kang and Sung 
(2017) และ Yang et al. (2019) โด้ย์งานวิิจัย์น่�พับัว่ิา การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การสามารถใชิ้อธิิบัาย์ควิามผููกพััน 
ในงานผู่านควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การได้้ถึง 49 เปอร์เซึ่็นต์ (indirect effect = 0.49; p < 0.01)  
สามารถขย์าย์ควิามได้้ว่ิา การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การจะเกิด้ประสิทธิิผูลต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงาน 
ได้้อย์่างม่นัย์สำคัญหากวิ่าฝ่่าย์บัริหารสามารถสร้างควิามสัมพัันธิ์ท่�ด้่ให้เกิด้ขึ�นกับัพันักงานได้้ สัมประสิทธิิ�เส้นทางระหวิ่าง 
การส่�อสารท่�โปรง่ใสภาย์ในองค์การและควิามสัมพันัธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การมค่่าเทา่กบัั 0.767 (p < .01) ซึึ่�งแสด้งให้เหน็วิา่ 
การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การสามารถอธิิบัาย์ควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การได้้ถึง 76.7 เปอร์เซึ่็นต์ 
ซึ่ึ�งม่ควิามสัมพัันธิ์ท่�ค่อนข้างสูง
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ต่ารางท่� 3 การทด้สอบัปัจจัย์แทรกของควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ

 Note: n = 431; ** p < 0.01; TIC = Transparent internal communication (การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ) EOR = Employee-organization relationship 
(ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ) และ EWE = Employee work engagement (ควิามผููกพัันในงาน)

สื่มมติ่ฐาน Step Path Path Coef. Indirect 
Effect

STDEV Total 
Effect

VAF t-values Sig. Level p-values Result

H2 Step 1: วิิเคราะห์ 
ควิามสัมพัันธิ์ทางตรง 
(โด้ย์ไม่ม่ปัจจัย์แทรก)

TIC --> EWE 0.52 11.54 ** 0.0 ย์อมรับั

Step 2: วิิเคราะห์ 
ควิามสัมพัันธิ์ทางอ้อม  
(โด้ย์ม่ปัจจัย์แทรก)

TIC--> EWE 0.02 0.24 ** 0.00 -

TIC -->EOR 0.77
0.49 0.05 0.51 0.96

9.36 **
0.00 ย์อมรับั

EOR--> EWE 0.64

อิภิปรายผูล
 ผูลการวิิจัย์นำไปอภิปราย์ผูลเพั่�อตอบัคำถามงานวิิจัย์ด้ังต่อไปน่�

 ค์ำถืามงานวิจััย 1: การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่อิทธิิพัลต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงานในระหวิ่างการ
จัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การหร่อไม่อย์่างไร
 จากการศึกษาน่�พับัวิ่าในการจัด้การภาวิะวิิกฤติขององค์การนั�น การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่อิทธิิพัล 
ต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงานอย์่างม่นัย์สำคัญ โด้ย์สามารถอธิิบัาย์ควิามสัมพัันธิ์ด้ังกล่าวิได้้ถึง 52 เปอร์เซึ่็นต์  
ผูลจากการศึกษาน่�พับัวิ่าสัมประสิทธิิ�เส้นทางระหวิ่างการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การกับัควิามผููกพัันในงานของพันักงาน 
ม่นัย์สำคัญทางสถิติท่�ต�ำกว่ิา 0.01 (β = 0.52; p < 0.01) แสด้งให้เห็นว่ิาในการจัด้การภาวิะวิิกฤติในองค์การ การส่�อสาร 
ท่�โปร่งใสชิ่วิย์ส่งเสริมให้พันักงานม่ควิามผููกพัันในงานเพัิ�มขึ�น จากผูลวิิจัย์น่�พับัวิ่า น�ำหนักขององค์ประกอบัทุกองค์ประกอบั 
ของการส่�อสารท่�โปร่งใส อย์ู่ระหวิ่าง 0.77 - 0.83 ทำให้อธิิบัาย์ได้้วิ่า ในการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การนั�น ฝ่่าย์บัริหาร
ต้องให้ข้อมูลท่�ม่ควิามเก่�ย์วิข้องกับัพันักงานให้พันักงานได้้รับัรู้ทันท่วิงท่และครบัถ้วิน ถูกต้อง นอกเหน่อจากนั�นองค์การ 
ควิรให้พันักงานม่ส่วินร่วิมในการชิ่วิย์ระบัุข้อมูลท่�พันักงานต้องการโด้ย์แบั่งตามแต่ละหน้าท่�ท่�พันักงานสังกัด้อย์ู่ ซึึ่�งสอด้คล้อง
กับัการศึกษาของ Uitdewilligen and Waller (2018), Pongkittiwiboon (2020) และ Umaporn and Charunya (2019) 
ท่�พับัวิ่า การส่�อสารอย์่างโปร่งใสระหวิ่างฝ่่าย์บัริหารและพันักงานทุกฝ่่าย์ชิ่วิย์สร้างให้เกิด้ควิามไวิ้ใจถึงแม้วิ่าข้อมูลท่�ส่�อสาร 
จะเป็นข้อมูลในด้้านลบั เชิ่น ผูลการด้ำเนินงานท่�ขาด้ทุน แสด้งให้เห็นว่ิาในการจัด้การภาวิะวิิกฤติในองค์การนั�นฝ่่าย์บัริหาร
จำเป็นต้องให้ควิามสำคัญกับัการส่�อสารอย์่างโปร่งใสแก่พันักงาน การส่�อสารท่�ตรงไปตรงมาจากฝ่่าย์บัริหารสามารถ 
สร้างให้พันักงานเกิด้ควิามผููกพัันในงานซึ่ึ�งม่ส่วินชิ่วิย์นำพัาองค์การให้ผู่านพั้นชิ่วิงเวิลาวิิกฤติ
 จากการศึกษาของ Kang and Sung (2017, p. 92) พับัควิามสัมพัันธ์ิอย่์างม่นัย์สำคัญและค่อนข้างสูง 
ระหวิ่างการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การกับัควิามผููกพัันในงานของพันักงาน อย์่างไรก็ตามในการวิิจัย์น่�ได้้ทด้สอบั 
ควิามสัมพัันธิ์ด้ังกล่าวิในบัริบัทภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การซึ่ึ�งผูลการวิิจัย์ย์่นย์ันและสอด้คล้องกับังานวิิจัย์ของ Kang and Sung 
(2017), Kranges et al. (2015) และ Vogelgesang et al. (2013) ซึึ่�งแสด้งให้เห็นวิ่าการส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การ 
เป็นปัจจยั์ท่�ส่งผูลต่อควิามผูกูพันัในงานของพันกังานและเป็นปัจจยั์ท่�ฝ่่าย์บัรหิารองค์การจะต้องนำไปพัจิารณาเป็นองค์ประกอบัหนึ�ง 
ในการจดั้การภาวิะวิกิฤตใินองคก์าร เพัราะกลย์ทุธิก์ารส่�อสารเปน็เคร่�องมอ่สำคญัในการจดั้การภาวิะวิกิฤต ิ(Pongkittiwiboon, 
2020) การสร้างการส่�อสารท่�ด้ภ่าย์ในองค์การนั�น ฝ่่าย์บัริหารต้องสร้างบัรรย์ากาศภาย์ในและต้องม่การพัิจารณากระบัวินการ 
ส่�อสารให้เหมาะสมกับัเหตุการณ์และบัริบัทท่�เกิด้ขึ�นโด้ย์เฉพัาะในภาวิะวิิกฤติ (Junjula & Parncharoen, 2019)   
ซึ่ึ�ง Therawong (2019) แนะนำว่ิาองค์การควิรสร้างกลย์ุทธิ์ในการส่�อสารภาย์ในองค์การโด้ย์การแบ่ังกลุ่มเป้าหมาย์  
การใชิ้เทคโนโลย์่ การใชิ้เน่�อหา การใชิ้บัริบัท และการใชิ้บัุคลากรกลุ่มต่าง ๆ ภาย์ในองค์การเพั่�อสร้างให้เกิด้ประสิทธิิภาพั 
ในการส่�อสาร ซึ่ึ�งสามารถสร้างให้เกิด้ควิามผููกพัันในงานของพันักงาน

 ค์ำถืามงานวิจััย 2: ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การม่บัทบัาทในการเป็นปัจจัย์แทรกในระหวิ่างการจัด้การ
ภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การหร่อไม่อย์่างไร
 งานวิิจัย์น่�ทด้สอบับัทบัาทปัจจัย์แทรกของควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ โด้ย์วิิเคราะห์ตามหลักการ 
ของ Preacher and Hayes (2008)  จากผูลการวิิจัย์แสด้งให้เห็นว่ิา ในบัริบัทของการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ  
ควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การเป็นปัจจัย์แทรกอย่์างเต็มรูปแบับั สอด้คล้องกับัการศึกษาของ Kang and Sung 
(2017) และ Yang et al. (2019) โด้ย์งานวิิจัย์น่�พับัว่ิา การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การสามารถใชิ้อธิิบัาย์ควิามผููกพััน 
ในงานผู่านควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การได้้ถึง 49 เปอร์เซึ่็นต์ (indirect effect = 0.49; p < 0.01)  
สามารถขย์าย์ควิามได้้ว่ิา การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การจะเกิด้ประสิทธิิผูลต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงาน 
ได้้อย์่างม่นัย์สำคัญหากวิ่าฝ่่าย์บัริหารสามารถสร้างควิามสัมพัันธิ์ท่�ด้่ให้เกิด้ขึ�นกับัพันักงานได้้ สัมประสิทธิิ�เส้นทางระหวิ่าง 
การส่�อสารท่�โปรง่ใสภาย์ในองค์การและควิามสัมพันัธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การมค่่าเทา่กบัั 0.767 (p < .01) ซึึ่�งแสด้งให้เหน็วิา่ 
การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การสามารถอธิิบัาย์ควิามสัมพัันธ์ิระหว่ิางพันักงานกับัองค์การได้้ถึง 76.7 เปอร์เซึ่็นต์ 
ซึ่ึ�งม่ควิามสัมพัันธิ์ท่�ค่อนข้างสูง
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 การศึกษาน่�สนับัสนุนทฤษฎ่แลกเปล่�ย์นทางสังคม ท่�เสนอว่ิาการท่�พันักงานรับัรู้วิ่าองค์การให้การสนับัสนุนโด้ย์ไม่วิ่า 
การสนับัสนุนนั�นจะอย์ู่ในรูปแบับัใด้ เชิ่น การให้โอกาสในการแสด้งควิามสามารถ หร่อ ควิามไวิ้วิางใจท่�องค์การมอบัหมาย์ให้ 
ล้วินสามารถสร้างให้เกิด้ควิามผููกพัันในงานให้กับัพันักงาน (Meira & Hanser, 2021; Yang et al., 2019) การส่�อสารท่�โปร่งใส 
ภาย์ในองค์การเป็นรูปแบับัหนึ�งของการแสด้งออกจากฝ่่าย์บัริหาร ท่�ทำให้พันักงานรับัรู้วิ่าตนเองม่คุณค่าต่อองค์การเน่�องจาก 
การท่�องค์การได้้ให้ข้อมูลข่าวิสารอย์่างจริงใจ ตรงไปตรงมา ส่งผูลต่อทัศนคติท่�ด้่ของพันักงานสร้างให้เกิด้ควิามสัมพัันธิ์ท่�ด้่ 
ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ (ฝ่่าย์บัริหาร) และม่อิทธิิพัลต่องานท่�ตนเองปฏิิบััติอย์ู่ ผูลของการศึกษาน่�ได้้แสด้งให้เห็นว่ิา  
การส่�อสารท่�โปรง่ใสจะสรา้งใหเ้กดิ้ควิามผูกูพันัในงานได้้ด้ม่ากขึ�นเม่�อมป่จัจยั์แทรกคอ่ ควิามสัมพันัธิร์ะหวิา่งพันกังานกบััองคก์าร

สื่รุปผูลการวิจััย
 งานวิิจัย์น่�ได้้นำแนวิคิด้ของทฤษฎ่แลกเปล่�ย์นทางสังคมมาใชิ้ในการศึกษาการจัด้การภาวิะวิิกฤติในองค์การ  
ผูลการศึกษาพับัวิ่า 1) การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่อิทธิิพัลในทางบัวิกต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงาน 
ในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ และ 2) พับัวิ่าในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ ควิามสัมพัันธิ์
ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การเป็นปัจจัย์แทรกอย่์างเต็มรูปแบับั (Full Mediator) ของควิามสัมพัันธ์ิของการส่�อสารท่�โปร่งใส
ภาย์ในองค์การกับัควิามผููกพัันในงานของพันักงาน ผูลการศึกษาในครั�งน่�เป็นแนวิทางให้ฝ่่าย์บัริหารในองค์การในการวิางแผูน
เชิิงกลย์ุทธิ์ด้้านการส่�อสารในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ

ข้อิเสื่นอิแนะจัากการวิจััย
 ข้อิเสื่นอิแนะเชิงปฏิิบััต่ิการ
 (1) ในระหว่ิางการจัด้การภาวิะวิกิฤติภาย์ในองค์การ การส่�อสารท่�โปร่งใสเป็นปัจจัย์สำคัญในการสร้างให้เกิด้ควิามผููกพันั 
ในงานของพันักงาน เพัราะหากพันักงานม่ควิามผููกพัันในงานทำให้ม่ควิามตั�งใจท่�จะปฏิิบััติงานให้บัรรลุตามวิัตถุประสงค์ 
ขององค์การ โด้ย์เฉพัาะอย์่างย์ิ�งในภาวิะวิิกฤติท่�องค์การต้องประสบักับัปัญหาทั�งจากปัจจัย์ภาย์นอกและภาย์ในองค์การ  
ด้งันั�นฝ่า่ย์บัรหิารจงึควิรตอ้งวิางกลย์ทุธิก์ารส่�อสารเพั่�อใหต้อบัสนองตอ่ควิามตอ้งการของพันกังาน สิ�งสำคญักค็อ่ขอ้มลูท่�ส่�อสาร
ให้กับัพันักงานต้องเป็นข้อมูลท่�เปิด้เผูย์ เป็นควิามจริงและถูกต้องและเก่�ย์วิข้องกับัการทำงานของพันักงาน อ่กทั�งต้องรวิด้เร็วิ
เพั่�อตอบัข้อสงสัย์ของพันักงานได้้อย์่างเป็นปัจจุบััน
 (2) งานวิิจัย์น่�แสด้งให้เห็นวิ่า ในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงาน 
กบััองค์การเป็นปัจจัย์ท่�จำเป็นท่�สง่ผูลต่อการสร้างควิามผูกูพันัในงานของพันักงาน ด้งันั�นฝ่า่ย์บัริหารควิรบัริหารจัด้การการส่�อสาร
ท่�โปร่งใสให้เกิด้ขึ�นในองค์การเพั่�อให้พันักงานได้้รับัรู้วิ่าองค์การให้ควิามสำคัญกับัพันักงาน รับัฟังควิามคิด้เห็นจากพันักงาน  
ให้พันักงานได้้ม่ส่วินร่วิมในการตัด้สินใจท่�เก่�ย์วิข้องกับัชิ่วิิตการทำงานของพันักงาน และพันักงานรับัรู้ถึงควิามยุ์ติธิรรม 
ท่�ได้้รับัจากองค์การ อันเป็นปัจจัย์สำคัญในการรักษาควิามสัมพัันธิ์ท่�ด้่ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ
 (3) ผูลวิจิยั์พับัวิา่ในระหวิา่งการจดั้การภาวิะวิกิฤตภิาย์ในองคก์าร การส่�อสารท่�โปรง่ใสภาย์ในองคก์ารและควิามสมัพันัธิ ์
ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การสามารถอธิิบัาย์ควิามผููกพัันในงานของพันักงานได้้ประมาณ 50 เปอร์เซึ่็นต์ แสด้งให้เห็นวิ่า 
ย์ังม่ปัจจัย์อ่�น ๆ ท่�ส่งผูลต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงานในธุิรกิจบัริการ ซึึ่�งได้้แก่ โรงแรมและองค์การสาย์การบิัน 
ในประเทศไทย์ ด้ังนั�นฝ่่าย์บัริหารจึงควิรศึกษาปัจจัย์อ่�นๆ ทั�งปัจจัย์ภาย์นอกและปัจจัย์ภาย์ในองค์การ เชิ่น นโย์บัาย์ภาครัฐ  
หร่อ ลักษณะภาวิะผูู้นำขององค์การ เพั่�อสร้างให้พันักงานเกิด้ควิามผููกพัันเพัิ�มขึ�น

 ข้อิเสื่นอิแนะเชิงทฤษฎี่
 (1) ผูลของการวิจิยั์สนบััสนนุทฤษฎแ่ลกเปล่�ย์นทางสงัคมในการจดั้การภาวิะวิกิฤตภิาย์ในองคก์าร กระบัวินการแลกเปล่�ย์น 
ท่�เกดิ้ขึ�นจากการส่�อสารจากฝ่า่ย์บัริหารโด้ย์แลกเปล่�ย์นกบััควิามรูส้กึ ทศันคตทิ่�ด้ข่องพันกังาน แสด้งใหเ้หน็วิา่องคก์ารใหค้วิามสำคญั 
ในการส่�อสารกบััพันกังานเพั่�อสรา้งใหเ้กดิ้ควิามสมัพันัธิด์้ ่ภาวิะวิกิฤตขิององคก์ารเปน็บัรบิัทท่�เสรมิใหเ้หน็วิา่ทฤษฏิแ่ลกเปล่�ย์น 
ทางสังคมม่ประสิทธิิผูลต่อองค์การในภาวิะวิิกฤติเชิ่นกัน ซึึ่�งการศึกษาน่�เก็บัข้อมูลจากกลุ่มพันักงานในธุิรกิจบัริการ 
ท่�ได้ร้บััผูลกระทบัจากภาวิะวิิกฤตใินชิว่ิงเวิลาของการทำวิิจยั์ โด้ย์ผูลของงานวิิจยั์สามารถนำไปศกึษาทด้สอบัในบัรบิัทของธิรุกจิ
อ่�น ๆ ท่�แตกต่างต่อไป
 (2) แนวิควิามคิด้ในการจัด้การทรัพัย์ากรมนุษย์์ในองค์การให้ควิามสำคัญกับัพันักงานวิ่าเป็นทรัพัย์ากรท่�องค์การ 
จำเป็นท่�ต้องได้้รับัการบัริหารจัด้การและพััฒนาอย์่างต่อเน่�อง ผูลของงานวิิจัย์น่�ย์่นย์ันแนวิควิามคิด้ด้ังกล่าวิโด้ย์แสด้งให้เห็นวิ่า
ฝ่า่ย์บัรหิารในองคก์ารใหค้วิามสำคญักบััทรพััย์ากรบัคุคลในองคก์ารโด้ย์การสรา้งการส่�อสารท่�โปรง่ใส สรา้งใหเ้กดิ้ควิามสมัพันัธิ ์
ท่�ด้ร่ะหวิา่งพันกังานกบััองคก์าร ท่�สง่ผูลตอ่ควิามรูส้กึท่�ด้ข่องพันกังาน อนัจะเปน็ประโย์ชินต์อ่องคก์ารในการจดั้การกบััภาวิะวิกิฤติ

ค์ำขอิบัค์ุณ
 งานวิจิยั์น่�เปน็สว่ินหนึ�งของงานวิจิยั์เร่�อง “Enhancing positive employee outcomes through transparent  
internal communication in organizational crisis management: the mediating role of employee- 
organization relationship” ซึ่ึ�งได้้รับัการสนับัสนุนทุนการวิิจัย์ประจำปี 2563 จากมหาวิิทย์าลัย์เกษมบััณฑิิต  
ผูู้วิิจัย์ขอขอบัพัระคุณมหาวิิทย์าลัย์เกษมบััณฑิิต ท่�ให้การสนับัสนุนงานวิิจัย์น่�จนสำเร็จลุล่วิงไปได้้ด้้วิย์ด้่
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 การศึกษาน่�สนับัสนุนทฤษฎ่แลกเปล่�ย์นทางสังคม ท่�เสนอว่ิาการท่�พันักงานรับัรู้วิ่าองค์การให้การสนับัสนุนโด้ย์ไม่วิ่า 
การสนับัสนุนนั�นจะอย์ู่ในรูปแบับัใด้ เชิ่น การให้โอกาสในการแสด้งควิามสามารถ หร่อ ควิามไวิ้วิางใจท่�องค์การมอบัหมาย์ให้ 
ล้วินสามารถสร้างให้เกิด้ควิามผููกพัันในงานให้กับัพันักงาน (Meira & Hanser, 2021; Yang et al., 2019) การส่�อสารท่�โปร่งใส 
ภาย์ในองค์การเป็นรูปแบับัหนึ�งของการแสด้งออกจากฝ่่าย์บัริหาร ท่�ทำให้พันักงานรับัรู้วิ่าตนเองม่คุณค่าต่อองค์การเน่�องจาก 
การท่�องค์การได้้ให้ข้อมูลข่าวิสารอย์่างจริงใจ ตรงไปตรงมา ส่งผูลต่อทัศนคติท่�ด้่ของพันักงานสร้างให้เกิด้ควิามสัมพัันธิ์ท่�ด้่ 
ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ (ฝ่่าย์บัริหาร) และม่อิทธิิพัลต่องานท่�ตนเองปฏิิบััติอย์ู่ ผูลของการศึกษาน่�ได้้แสด้งให้เห็นว่ิา  
การส่�อสารท่�โปรง่ใสจะสรา้งใหเ้กดิ้ควิามผูกูพันัในงานได้ด้้ม่ากขึ�นเม่�อมป่จัจยั์แทรกคอ่ ควิามสัมพันัธิร์ะหวิา่งพันักงานกบััองคก์าร

สื่รุปผูลการวิจััย
 งานวิิจัย์น่�ได้้นำแนวิคิด้ของทฤษฎ่แลกเปล่�ย์นทางสังคมมาใชิ้ในการศึกษาการจัด้การภาวิะวิิกฤติในองค์การ  
ผูลการศึกษาพับัวิ่า 1) การส่�อสารท่�โปร่งใสภาย์ในองค์การม่อิทธิิพัลในทางบัวิกต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงาน 
ในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ และ 2) พับัวิ่าในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ ควิามสัมพัันธิ์
ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การเป็นปัจจัย์แทรกอย่์างเต็มรูปแบับั (Full Mediator) ของควิามสัมพัันธ์ิของการส่�อสารท่�โปร่งใส
ภาย์ในองค์การกับัควิามผููกพัันในงานของพันักงาน ผูลการศึกษาในครั�งน่�เป็นแนวิทางให้ฝ่่าย์บัริหารในองค์การในการวิางแผูน
เชิิงกลย์ุทธิ์ด้้านการส่�อสารในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ

ข้อิเสื่นอิแนะจัากการวิจััย
 ข้อิเสื่นอิแนะเชิงปฏิิบััต่ิการ
 (1) ในระหว่ิางการจัด้การภาวิะวิกิฤติภาย์ในองค์การ การส่�อสารท่�โปร่งใสเป็นปัจจัย์สำคัญในการสร้างให้เกิด้ควิามผููกพันั 
ในงานของพันักงาน เพัราะหากพันักงานม่ควิามผููกพัันในงานทำให้ม่ควิามตั�งใจท่�จะปฏิิบััติงานให้บัรรลุตามวิัตถุประสงค์ 
ขององค์การ โด้ย์เฉพัาะอย์่างย์ิ�งในภาวิะวิิกฤติท่�องค์การต้องประสบักับัปัญหาทั�งจากปัจจัย์ภาย์นอกและภาย์ในองค์การ  
ด้งันั�นฝ่า่ย์บัรหิารจงึควิรตอ้งวิางกลย์ทุธิก์ารส่�อสารเพั่�อใหต้อบัสนองตอ่ควิามตอ้งการของพันกังาน สิ�งสำคญักค็อ่ขอ้มลูท่�ส่�อสาร
ให้กับัพันักงานต้องเป็นข้อมูลท่�เปิด้เผูย์ เป็นควิามจริงและถูกต้องและเก่�ย์วิข้องกับัการทำงานของพันักงาน อ่กทั�งต้องรวิด้เร็วิ
เพั่�อตอบัข้อสงสัย์ของพันักงานได้้อย์่างเป็นปัจจุบััน
 (2) งานวิิจัย์น่�แสด้งให้เห็นวิ่า ในระหวิ่างการจัด้การภาวิะวิิกฤติภาย์ในองค์การ ควิามสัมพัันธิ์ระหวิ่างพันักงาน 
กบััองค์การเป็นปัจจัย์ท่�จำเป็นท่�สง่ผูลต่อการสร้างควิามผูกูพันัในงานของพันักงาน ด้งันั�นฝ่า่ย์บัริหารควิรบัริหารจัด้การการส่�อสาร
ท่�โปร่งใสให้เกิด้ขึ�นในองค์การเพั่�อให้พันักงานได้้รับัรู้วิ่าองค์การให้ควิามสำคัญกับัพันักงาน รับัฟังควิามคิด้เห็นจากพันักงาน  
ให้พันักงานได้้ม่ส่วินร่วิมในการตัด้สินใจท่�เก่�ย์วิข้องกับัชิ่วิิตการทำงานของพันักงาน และพันักงานรับัรู้ถึงควิามยุ์ติธิรรม 
ท่�ได้้รับัจากองค์การ อันเป็นปัจจัย์สำคัญในการรักษาควิามสัมพัันธิ์ท่�ด้่ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การ
 (3) ผูลวิจิยั์พับัวิา่ในระหวิา่งการจดั้การภาวิะวิกิฤตภิาย์ในองคก์าร การส่�อสารท่�โปรง่ใสภาย์ในองคก์ารและควิามสมัพันัธิ ์
ระหวิ่างพันักงานกับัองค์การสามารถอธิิบัาย์ควิามผููกพัันในงานของพันักงานได้้ประมาณ 50 เปอร์เซึ่็นต์ แสด้งให้เห็นวิ่า 
ย์ังม่ปัจจัย์อ่�น ๆ ท่�ส่งผูลต่อควิามผููกพัันในงานของพันักงานในธุิรกิจบัริการ ซึึ่�งได้้แก่ โรงแรมและองค์การสาย์การบิัน 
ในประเทศไทย์ ด้ังนั�นฝ่่าย์บัริหารจึงควิรศึกษาปัจจัย์อ่�นๆ ทั�งปัจจัย์ภาย์นอกและปัจจัย์ภาย์ในองค์การ เชิ่น นโย์บัาย์ภาครัฐ  
หร่อ ลักษณะภาวิะผูู้นำขององค์การ เพั่�อสร้างให้พันักงานเกิด้ควิามผููกพัันเพัิ�มขึ�น

 ข้อิเสื่นอิแนะเชิงทฤษฎี่
 (1) ผูลของการวิจิยั์สนบััสนนุทฤษฎแ่ลกเปล่�ย์นทางสงัคมในการจดั้การภาวิะวิกิฤตภิาย์ในองคก์าร กระบัวินการแลกเปล่�ย์น 
ท่�เกดิ้ขึ�นจากการส่�อสารจากฝ่า่ย์บัริหารโด้ย์แลกเปล่�ย์นกบััควิามรูส้กึ ทศันคตทิ่�ด้ข่องพันกังาน แสด้งใหเ้หน็วิา่องคก์ารใหค้วิามสำคญั 
ในการส่�อสารกบััพันกังานเพั่�อสรา้งใหเ้กดิ้ควิามสมัพันัธิด์้ ่ภาวิะวิกิฤตขิององคก์ารเปน็บัรบิัทท่�เสรมิใหเ้หน็วิา่ทฤษฏิแ่ลกเปล่�ย์น 
ทางสังคมม่ประสิทธิิผูลต่อองค์การในภาวิะวิิกฤติเชิ่นกัน ซึึ่�งการศึกษาน่�เก็บัข้อมูลจากกลุ่มพันักงานในธุิรกิจบัริการ 
ท่�ได้ร้บััผูลกระทบัจากภาวิะวิกิฤตใินชิว่ิงเวิลาของการทำวิจิยั์ โด้ย์ผูลของงานวิจิยั์สามารถนำไปศกึษาทด้สอบัในบัรบิัทของธิรุกจิ
อ่�น ๆ ท่�แตกต่างต่อไป
 (2) แนวิควิามคิด้ในการจัด้การทรัพัย์ากรมนุษย์์ในองค์การให้ควิามสำคัญกับัพันักงานวิ่าเป็นทรัพัย์ากรท่�องค์การ 
จำเป็นท่�ต้องได้้รับัการบัริหารจัด้การและพััฒนาอย์่างต่อเน่�อง ผูลของงานวิิจัย์น่�ย์่นย์ันแนวิควิามคิด้ด้ังกล่าวิโด้ย์แสด้งให้เห็นวิ่า
ฝ่า่ย์บัริหารในองคก์ารใหค้วิามสำคญักบััทรพััย์ากรบัคุคลในองคก์ารโด้ย์การสรา้งการส่�อสารท่�โปรง่ใส สรา้งใหเ้กดิ้ควิามสมัพันัธิ ์
ท่�ด้ร่ะหวิา่งพันกังานกบััองคก์าร ท่�สง่ผูลตอ่ควิามรูส้กึท่�ด้ข่องพันกังาน อนัจะเปน็ประโย์ชินต์อ่องคก์ารในการจดั้การกบััภาวิะวิิกฤติ
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