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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางความ
จงรักภกัดีของพนักงานท่ีเช่ือมโยงการจดัการความรู้ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผล
ต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต ของกลุ่มธุรกิจท่ีพกัแรมในประเทศไทย (2) ตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปรคัน่กลางและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
กลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ผูบ้ริหารสถานประกอบการท่ีพกั
แรม จ านวน 580 คน ไดม้าโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้คือ โมเดลสมการโครงสร้าง พบวา่ (1) การจดัการความรู้มีอิทธิพล
ทางตรงต่อกลยุทธ์การจดัการภาวะวิกฤต  มีขนาดสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .228 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 เสน้ทางอิทธิพลทางออ้มของการจดัการความรู้ ท่ีมีต่อกลยทุธ์
การจดัการภาวะวิกฤต ผ่านความจงรักภกัดีของพนกังาน มีขนาดสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
.205 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001 ซ่ึงค่าอิทธิพลรวมของการจัดการความรู้ ท่ีมี
อิทธิพลต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต ผ่านความจงรักภกัดีของพนกังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั .433 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ส่วน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางตรงต่อกลยุทธ์การจดัการภาวะวิกฤต มีขนาดสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .206 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 เส้นทางอิทธิพลทางออ้มของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ท่ีมีต่อกลยุทธ์การจัดการภาวะวิกฤตของกลุ่มธุรกิจท่ีพักแรม ผ่านความจงรักภักดีของ
พนักงาน มีขนาดสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ .229 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001  
ซ่ึงค่าอิทธิพลรวมของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีอิทธิพลต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต 
ผ่านความจงรักภกัดีของพนกังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .434 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 (2) การตรวจสอบความสอดคลอ้งของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ
ตวัแปรคัน่กลางและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต พบวา่ โมเดลมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังน้ี 2/df =1.073, p-value=.083, GFI=.939, 
AGFI=.932, CFI=.970, RMSEA=.011, RMR=.033 
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ค าส าคญั:  ความจงรักภกัดีของพนกังาน  การจดัการความรู้  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
 กลยทุธ์การจดัการภาวะวกิฤต  ธุรกิจท่ีพกัแรม 
 

Abstract 
 

 The objectives of this research were (1) to study the influence of the interstitial variables 
of the employees’  loyalty linked to knowledge management and transformational leadership 
affecting the crisis management strategies of the accommodation business groups in Thailand, and 
(2) to examine the consistency of the causal relationship patterns of the interstitial variables and the 
factors influencing the crisis management strategies.  The samples used in the research were  
580 accommodation administrators randomized by multi-stage sampling. The research instrument 
was a questionnaire. The statistics were the structural equation modelling. The research findings 
were as follows.  ( 1)  Knowledge management has a direct influence on crisis management 
strategies. has a path coefficient size of .228 with statistical significance at the level of .001, the 
indirect influent path of the knowledge management affecting the crisis management strategies 
through the employees’ loyalty had the path coefficient at .205 with the statistical significance at the 
level of .001.  The total of the influence of the knowledge management influencing the crisis 
management strategies through the employees’ loyalty had the path coefficient at .433 with the 
statistical significance at the level of .001. Transformational leadership directly influences crisis 
management strategies. had a path coefficient size of .206 with statistical significance at the level of 
.001, the indirect path of the transformational leadership affecting the crisis management strategies 
of the accommodation business groups through the employees’ loyalty had the path coefficient at 
. 229 with the statistical significance at the level of . 001.  The total of the influence of the 
transformational leadership influencing the crisis management strategies through the employees’ 
strategies had the path coefficient at .434 with the statistical significance at the level of .001.  
(2)  According to the examination of the consistency of the causal relationship patterns of the 
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interstitial variables and the factors influencing the crisis management strategies, the findings 
showed that the model fit the empirical data at 2/ df =1.073,  p- value= .083, GFI= .939, 
AGFI=.932, CFI=.970, RMSEA=.011, RMR=.033 
 
Keywords:  Employees’ Loyalty,  Knowledge Management,  Transformational Leadership,   

Crisis Management Strategies,  Accommodation Businesses 
 

บทน า 
อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวในประเทศไทยเติบโตมาโดยล าดบั โดยในปี พ.ศ.2561 

มีจ านวนนักท่องเท่ียวต่างชาติเดินทางมาท่องเท่ียว จ านวนมากถึง 39.73 ลา้นคน (Tourism 
Council of Thailand, 2019) ประเทศไทยมีรายไดจ้ากธุรกิจท่ีพกัแรมประมาณ 835,000 ลา้นบาท 
(Economics Tourism and Sports Division, 2019) มีจ านวนสถานท่ีพักแรมเพื่ อรองรับ
นกัท่องเท่ียวเพ่ิมข้ึนตามการเติบโตของอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว ท าให้มีจ านวนท่ีพกัแรม
รวมทั้งส้ิน 24,391 แห่ง มีจ านวนห้องพกั 721,501 ห้อง และมีจ านวนคนท างานถึง 323,850 คน 
(National Statistical Office, 2019) ต่อมาเกิดสถานการณ์การระบาดของเช้ือไวรัส COVID-19 
ในประเทศไทยในปี พ.ศ. 2563 ส่งผลใหส้ถานประกอบการท่ีพกัแรมบางแห่งมีการตดัสินใจ
ปิดตัวลง สถานการณ์ท่องเท่ียวของประเทศไทยเผชิญสถานการณ์ความไม่แน่นอน  
อนัเน่ืองมาจากภยัธรรมชาติ อุทกภยั โรคระบาดอ่ืน ๆ การก่อการร้าย สงครามระหว่าง
ประเทศ ความไม่มัน่คงดา้นเศรษฐกิจและการเมืองในประเทศ และต่างประเทศ ก่อให้เกิด
ภาวะวิกฤตต่อการท่องเท่ียวและธุรกิจท่ีพักแรมอย่างมาก เป็นเหตุจ าเป็นท่ีสถาน
ประกอบการตอ้งวางแผนเชิงรับอย่างมีประสิทธิภาพ สถานประกอบการท่ีพกัแรมจึงตอ้ง
เตรียมรับมือกบัแนวโนม้การแข่งขนัท่ีก าลงัจะมาถึง โดยตรวจสอบเพ่ือเตรียมแผนกลยทุธ์ท่ี
มีประสิทธิภาพเพ่ิมเติม (Li, Zhang, Chen, & Hua, 2022)  

โดย Sainaghi, Phillips, Baggio, and Mauri (2019) ได้เสนอแนวปฏิบติัในการจดัการ
วิกฤตออกเป็น 5 ประเภท คือ การด าเนินงาน การบ ารุงรักษา การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
การตลาด และการประสานงานภาครัฐ ซ่ึงแนวปฏิบติัดงักล่าวจะบรรลุผลไดจ้ะตอ้งอาศยั 
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องคค์วามรู้และทกัษะของพนกังาน ภาวะผูน้ า และความทุ่มเทพยายามของพนกังาน ท่ีจะกา้ว
ผ่านความยากล าบากในสถานการณ์วิกฤตของสถานประกอบการของตนเองให้ได ้และใน
ส่วนขององคค์วามรู้และทกัษะของพนกังานนั้น การศึกษาของ Phuong and Ha (2022) พบวา่
การจดัการความรู้เป็นวิธีการเชิงกลยุทธ์ในการก าหนดความสามารถขององคก์รในการรับ
โอกาสและความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัท่ีย ัง่ยืน และการจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจของพนักงาน ความจงรักภักดีของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานสอดคลอ้งกบั Pelealu (2022) ท่ีพบว่าการจดัการความรู้มีผลเชิงบวกอย่างมากต่อ
ประสิทธิภาพและความจงรักภกัดีของพนกังาน โดยการจดัการความรู้ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานผ่านความจงรักภักดีท่ีมีต่อองค์กร (Salama, Isaac, Habtoor, & Ameen, 2020) 
นอกจากน้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการจดัการความรู้และเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ซ่ึงปัจจยัทั้งสองมีผลโดยตรงต่อความจงรักภกัดีของ
พนักงาน (Swanson, Kim, Lee, Yang, & Lee, 2020) ดงันั้นการอาศยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
จึงเป็นทางเลือกหน่ึงของกลยทุธ์การจดัการภาวะวกิฤตท่ีเป็นการท างานร่วมกนัระหวา่งผูน้ า
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพ่ือใหก้า้วผา่นสถานการณ์วกิฤตได ้(Luyten & Bazo, 2019) ทั้งน้ีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะสามารถจูงใจใหผู้ต้ามท างานไดเ้กินความคาดหมาย ซ่ึงมีผลอยา่งยิง่
ในการจดัการสถานการณ์วิกฤตโดยอาศยัความจงรักภกัดีของพนกังาน (Reza, 2019) ดงันั้น 
กลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต จึงตอ้งอาศยัผลการปฏิบติังานของพนกังานเป็นแกนหลกัใน
การก าหนดความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ร (Murali, Poddar, & Seema, 2017)  

ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาอิทธิพลของตวัแปรคัน่กลางความจงรักภกัดีของพนกังาน
ท่ีเช่ือมโยงการจดัการความรู้ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อกลยุทธ์การจดัการ
ภาวะวิกฤต ของกลุ่มธุรกิจท่ีพกัแรมในประเทศไทย ด้วยการพฒันาแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างเชิงสาเหตุ ผลการวิจัยท่ีค้นพบเป็นข้อมูลส าคัญส าหรับสถานประกอบการ 
ท่ีพกัแรมในประเทศไทยในตดัสินใจกา้วผ่านสถานการณ์วิกฤตท่ีส าคญัส าคญัของประเทศ  
ซ่ึงเป็นการคน้พบใหม่เก่ียวกบัการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต 
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วตัถุประสงค์ 
1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางความจงรักภักดีของพนักงานท่ี

เช่ือมโยงการจดัการความรู้ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อกลยทุธ์การจดัการ
ภาวะวกิฤต ของกลุ่มธุรกิจท่ีพกัแรมในประเทศไทย 

2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ 
ตวัแปรคัน่กลางและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวกิฤต 
 

สมมติฐานการวจัิย 
ผูว้จิยัไดข้อ้สรุปและน ามาซ่ึงสมมติฐานการวจิยัจ านวน 2 สมมติฐาน ดงัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 การจัดการความรู้มีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มต่อกลยุทธ์ 

การจดัการภาวะวกิฤตผา่นความจงรักภกัดีของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มต่อ 

กลยทุธ์การจดัการภาวะวกิฤตผา่นความจงรักภกัดีของพนกังาน 
 

แนวคิดและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง   
แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการจดัการความรู้ 
การจดัการความรู้ (Knowledge Management: KM) เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การไดม้า การประมวลผล  
การจดัเก็บ การเผยแพร่และการน าขอ้มูลและความรู้ภายในองคก์รไปใชส้นบัสนุน

และเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินธุรกิจและความพึงพอใจของพนักงาน (Khanal & Poudel, 
2017) การจดัการความรู้ไม่เพียงแต่เป็นการจดัการเน้ือหาท่ีจบัตอ้งไดจ้ากวรรณกรรมเท่านั้น 
แต่ยงัเป็นการดึงขอ้มูลจากขอ้มูลดิบท่ีมีอยูใ่นองคก์ารและจดัไวอ้ยา่งเป็นระบบ (Liu, Yang, 
& Wang, 2014) การจัดการความรู้และการแบ่งปันความรู้มีผลในเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน การจดัการความรู้และการแบ่งปันความรู้มีผลในเชิงบวกต่อความ
จงรักภกัดีของพนักงาน  ความสามารถในการจดัการความรู้และแบ่งปันความรู้เป็นปัจจัย
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ส าคญัในการส่งเสริมธุรกิจท่ีมีการแข่งขนั และสามารถพฒันาประสิทธิภาพการท างานและ
ความจงรักภักดีของพนักงานได้ (Pelealu, 2022) การจัดการความรู้ส่งผลต่อการรักษา
พนักงานไว ้จากการท่ีการจัดการความรู้ช่วยให้พนักงานเรียนรู้องค์กรและสร้างความ
จงรักภักดีต่อองค์กรท าให้มีความปรารถนาท่ีจะท างานต่อไปในองค์กร (Salad, 2018)  
การจัดการความรู้และแรงจูงใจท่ีแท้จริงมีผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของพนักงาน  
หากองค์กรตอ้งการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน สามารถท าไดโ้ดยใช้ 
การจดัการความรู้ท่ีเหมาะสมท่ีสุดและให้แรงจูงใจภายในท่ีสอดคลอ้งกนั (Muslim, Indra, 
Lystiardi, & Anggiani, 2021) 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership: TL) เป็นกระบวนการ

ระหว่างผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการพฒันาแรงจูงใจในระดบัท่ีสูงข้ึน การเปล่ียนแปลง 
หมายถึง การท างานร่วมกบัและหรือผา่นผูอ่ื้นเพ่ือเปล่ียนทรัพยากรขององคก์ารอยา่งเหมาะสม
ท่ีสุดเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย (Luyten & Bazo, 2019) ผูน้ าคือบุคคลท่ีมีทกัษะและความซ่ือสตัยท่ี์
จะมีอิทธิพลต่อคนรอบขา้งใหท้ ากิจกรรมร่วมกนัและสร้างแรงบนัดาลใจโดยแบ่งปันวสิยัทศัน์
แห่งอนาคต (Veliu, Manxhari, Demiri, & Jahaj, 2017) ดงันั้นรูปแบบความเป็นผูน้ าจึงมีบทบาท
ส าคัญในการบรรลุวิสัยทัศน์พนัธกิจและเป้าหมาย (Adnan & Valliappan, 2019) ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในวสิยัทศัน์ เพ่ือใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างานไปสู่
วิสัยทัศน์ขององค์การ (Udin, 2020) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะจูงใจผูต้ามให้ท างานเกินความ
คาดหมาย (Reza, 2019) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะส่ือสารวิสัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์รให้
ชดัเจน มีการจูงใจพนกังานและกระตุน้ความคิดสร้างสรรคใ์หพ้นกังานท างานใหดี้ข้ึนเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร (Fitriyani, 2018) ทั้ งน้ีรูปแบบการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (Darus, Kamil, & Ishammudin, 2019) 
และมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจดัการวกิฤต โดยประสบการณ์วกิฤตของผูจ้ดัการเป็นตวัก ากบัใน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการจดัการวิกฤต (Alkhawlani, 
Bohari, & Shamsuddin, 2019) บทบาทของผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการจัดการความท้าทาย
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ในช่วงวิกฤต มีผลกระทบจากผูน้ าในอุดมคติ การให้ค  าปรึกษาทางปัญญา การพิจารณา
รายบุคคล แรงจูงใจ การเสริมพลงั ภายใตร้ะบบการจดัการภาวะวกิฤต (ALzoubi, 2021) 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัความจงรักภักดขีองพนักงาน 
ความจงรักภักดีของพนักงาน (Employee Loyalty: EL) หมายถึง ความรู้สึกของ

พนักงานท่ีแสดงถึงความขยนั ความอดทน การเอาใจใส่ต่องาน ท่ีท าด้วยความสมัครใจ  
โดยค านึงถึงความส าเร็จของงานเป็นหลกั  (Clegg, Kornberger, & Pitsis, 2015) และเป็นส่ิงท่ี
พนักงานยึดมั่นในองค์กร มีเป้าหมาย วตัถุประสงค์ และค่านิยมขององค์กร ท าให้ความ
จงรักภักดีของพนักงานส่งผลต่อการเพ่ิมความเป็นไปได้ในการรักษาพนักงานไวด้้วย  
(Chen, Chen, Tsui, & Chiang, 2016) นอกจากน้ีความจงรักภกัดีของพนกังานมีความส าคญั คือ 
(1)  เป็นแรงผลักดันให้ผูป้ฏิบัติงานในองค์กรสามารถ ท างานได้ดียิ่งข้ึนเน่ืองจากเกิด
ความรู้สึกในความเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั  (2) เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการ
ของ บุคคลในองคก์ร กบัเป้าหมายขององคก์ร เพ่ือให้องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
(3)  สามารถใช้ท านายอัตราเข้า–ออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน (4) มีส่วน
เสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร (5) บุคคลท่ีมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร มกัใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างาน จึงท าให้มีผลการปฏิบติังานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้น 
(6) บุคคลท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มกัมีความผูกพนัในงาน เพราะเห็นวา่งานท่ีตนปฏิบติั
มีความส าคญั และเป็นประโยชน์ต่อความส าเร็จต่อองคก์ร (Okpu, 2016) 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบักลยุทธ์การจดัการภาวะวกิฤต 
กลยุทธ์การจัดการภาวะวิกฤติ   (Crisis Management Strategies: CMS) เป็น

กระบวนการวางแผนล่วงหน้าต่อเหตุการณ์เชิงลบท่ีไม่คาดคิด โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือจ ากัด
หรือลดอันตรายต่อองค์กรให้น้อยท่ีสุด และท าผ่านการก าหนดกลยุทธ์หรือชุดของ
สถานการณ์ท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนและเสนอแนวทางแกไ้ขท่ีเหมาะสมส าหรับแต่ละสถานการณ์ 
ในเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน (Jaafar, 2017) การจัดการภาวะวิกฤตยงัถูกก าหนดให้เป็นชุดของ
กิจกรรมและการส่ือสารท่ีด าเนินการโดยผูจ้ดัการ เพ่ือลดโอกาสในการเกิดวิกฤต และเพ่ือลด
ผลกระทบดา้นลบของวิกฤตท่ีเกิดข้ึนนอกเหนือจากความพยายามในการฟ้ืนฟูระบบหลงัจบ
วิกฤต (Bundy, Pfarrer, & Coombs, 2017) กลยุทธ์การจดัการภาวะวิกฤตประกอบด้วยปัจจัย



วารสารวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย  
ปีท่ี 18  ฉบบัท่ี 2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2566) 35 

หลกั 4 ประการ คือ การป้องกนั การเตรียมการ การตอบสนอง และการแกไ้ข มีแนวทางสาม
ขั้นตอนในการจดัการวิกฤตตามช่วงของวิกฤต คือ ช่วงแรกคือช่วงก่อนวิกฤตโดยการป้องกนั
และการเตรียมการ ช่วงท่ีสองคือช่วงวิกฤตโดยการตอบสนอง และช่วงท่ีสามคือระยะหลงั
วกิฤตโดยการเรียนรู้และการแกไ้ข  (Coombs, 2015) 

 

กรอบแนวคดิการวจิยั 
ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบดว้ย ตวัแปรเหตุท่ีเป็นตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ตวัแปรการจดัการ

ความรู้ (Knowledge Management: KM)  ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership: TL) ตวัแปรคัน่กลาง ท่ีเป็นตวัแปรแฝง คือ ตวัแปรความจงรักภกัดีของพนักงาน 
(Employee Loyalty: EL) และตวัแปรตามท่ีเป็นตวัแปรแฝง คือ ตวัแปรกลยทุธ์การจดัการภาวะ
วกิฤต (Crisis Management Strategies: CMS) ตามกรอบแนวคิดการวจิยั ดงัภาพท่ี 1 

 

 
 

ภาพที ่1  กรอบแนวคิด 
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KM = ตวัแปรการจดัการความรู้ 
TL = ตวัแปรภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง 
EL = ตวัแปรความจงรักภกัดีของ

พนกังาน 
CMS = ตวัแปรกลยทุธ์การ

จดัการภาวะวิกฤต 
km1 = ความสามารถ 
km2 = การแสวงหาความรู้จาก

ภายนอก 
km3 = การน าเขา้องคค์วามรู้จาก

องคก์ารอ่ืน 
km4 = การพฒันาตนเองอยา่ง

ต่อเน่ือง 
km5 = การรวบรวมความรู้อยา่ง

เป็นขั้นตอน 
TL1 = การเสียสละ 
TL2 = การแกปั้ญหาตาม

สถานการณ์ 
TL3 = การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
TL4 = การมีค  าพดูท่ีเป็นแรง

บนัดาลใจ 
TL5 = การส่ือท่ีเป้าหมายในการ

ท างาน 
TL6 = ความสามารถในการ

ส่ือสาร 

TL7 = การเปิดโอกาสให้คิดนอก
กรอบ 

EL1 = ความทุ่มเทในการท างาน 
EL2 = การเร่ิมงานก่อนเวลา 
EL3 = การท างานหลงัเลิกงาน 
EL4 = การไม่ท  างานอ่ืนท่ีไม่

เก่ียวขอ้ง 
EL5 = การช่วยเหลือเพ่ือน

ร่วมงาน 
EL6 = การประชาสัมพนัธ์

ภาพลกัษณ์อนัดีงามของ
องคก์าร 

EL7 = การไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 
EL8 = การท างานโดยไม่ตอ้งมีผู ้

ควบคุม 
EL9 = การท างานให้ส าเร็จลุล่วง 
EL10 = การไม่เก่ียงงาน 
EL11 = การไม่หาผลประโยชน์

ส่วนตวั 
EL12 = การให้ความร่วมมือกบั

ผูอ่ื้น 
EL13 = การเขา้มามีส่วนร่วมใน

การตดัสินใจ 
CMS1 = การพฒันาแผน 
CMS2 = การระบุจุดอ่อนและภยั

คุกคาม 
CMS6 = ความสามารถในการ

ด าเนินงานตามแผน 

CMS7 = ค  าแนะน าของทีมเทคนิค 
CMS8 = ความสามารถในการ

ปรับแผนและติดตาม 
CMS9 = การปฏิบติัให้ถูกตอ้ง

ตามแผน 
CMS10 = ความสามารถของ

ผูบ้ริหารในการส่ือสาร 
CMS11 = ความสามารถในการ

ท าความเขา้ใจ
สถานการณ์ 

CMS12 = การสร้างขวญัและ
ก าลงัใจให้พนกังาน 

CMS13 = การร่วมมือกบั
หน่วยงานอ่ืน 

CMS14 = การใชโ้อกาสในการ
สร้างนวตักรรม 

CMS15 = การส่ือสารไปยงัมีผูมี้
ส่วนเก่ียวขอ้ง 

CMS3 = การลงทุนดา้น
เทคโนโลยี 

CMS4 = การจดัท าคู่มือ 
CMS5 = การรายงานสถานการณ์

ให้แก่ผูเ้ก่ียวขอ้ง 
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ระเบียบวธีิการวจัิย 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ผูบ้ริหารในสถานประกอบการท่ีพกัแรม จ านวน 

24,269 แห่ง กลุ่มตวัอย่างส าหรับการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารระดับสูง ผูบ้ริหาร
ระดับกลาง ผูจ้ ัดการทั่วไป และหัวหน้าแผนกในสถานประกอบการท่ีพกัแรม โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 พ้ืนท่ี คือ กรุงเทพมหานครมหานครและปริมณฑล ภาคกลางและภาคตะวนัออก 
ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และภาคใต ้โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างตาม
เกณฑ์ Golob (2003) การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง มีขนาดตวัอย่างอย่างนอ้ย  
10 เท่า จากตวัแบบจ าลองสมการโครงสร้าง ซ่ึงการวิจยัในคร้ังน้ีมีจ านวนตวัแปรสังเกตได้
ทั้ งส้ิน 55 ตวัแปร ผูว้ิจยัก าหนดขนาดตวัอย่าง 10 เท่าจากตวัแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
ดงันั้น ขนาดตวัอยา่งของการวิจยัคร้ังน้ีควรมีขนาดตวัอย่าง 550 คน จากนั้นผูว้ิจยัไดเ้ผื่อค่า
ความสูญเสียของแบบสอบถามอีก จ านวน 30 ชุด ได้จ านวนกลุ่มตวัอย่างทั้ งส้ิน 580 ชุด  
สุ่มตวัอยา่งโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) มีกลุ่มอยา่งท่ีผูว้ิจยัจะ
ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูบ้ริหารในสถานประกอบการท่ีพกัแรม จ านวน 5 ภูมิภาค 
ภูมิภาคละ 2 จงัหวดั  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั  
มี 6 ตอน ซ่ึงขอ้ค าถามแต่ละตอนไดรั้บการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาความสอดคลอ้ง IOC (Index of Item Objective Congruence) 
ไดค้่า IOC แต่ละขอ้ค าถามไม่ต ่ากว่า 0.60 (Tirakanant, 2007) ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.978 
การวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยสถิติพ้ืนฐานเพ่ือหาค่าแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูลสถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถาม และวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน วิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ และ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั วิเคราะห์อิทธิพลทางตรง ทางออ้ม และอิทธิพลรวม 
ของตวัแปรต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต ประมาณค่าพารามิเตอร์ ดว้ยวธีิความน่าจะเป็น
สูงสุด และตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูล 
เชิงประจกัษด์ว้ยโปรแกรม IBM SPSS AMOS Version 26 และโปรแกรม Jamovi  
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ผลการวจัิย   
ผลการวเิคราะห์ค่าสถิตพืิ้นฐาน 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 52.76 มีอาย ุ31-40 ร้อยละ 43.10 

มีระดบัการศึกษา ระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 85.34 มีประสบการณ์ท างานในธุรกิจท่ีพกัแรม  
6-10 ปี ร้อยละ 40.52 มีต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการทัว่ไป ร้อยละ 28.62 และเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง 
ร้อยละ 27.93  

ผลการวเิคราะห์ค่าสถิตเิชิงพรรณนาของตวัแปร 
ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบดว้ย ตวัแปรเหตุท่ีเป็นตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ตวัแปรการจดัการ

ความรู้  (Knowledge Management: KM)  (x̅= 3.72, S.D.=.425) ตัวแปรภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership: TL) (x̅ = 3.78, S.D.=.405) ตวัแปรคัน่กลาง ท่ีเป็น
ตัวแปรแฝง คือ ตัวแปรความจงรักภักดีของพนักงาน (Employee Loyalty: EL) (x̅= 3.72, 
S.D.=.401) และตัวแปรตามท่ีเป็นตัวแปรแฝง คือ ตัวแปรกลยุทธ์การจัดการภาวะวิกฤต  
(Crisis Management Strategies: CMS) (x̅ = 3.81, S.D.=.362) ตวัแปรท่ีศึกษาทุกตวัแปรมีค่าใน
ระดบัมาก 

ผลการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability) และความถูก
ต้องแบบรวมศูนย์ (Convergent Validity) 
 
ตารางที ่1  การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างและความถูกตอ้งแบบรวมศูนย ์
 

Latent 
Variable 

Eigenvalude/ 
Cumlative 

KMO/(p-
value) 

Reliability 
CR 
(>.70) 

AVE 
(>.50) 

MVS 
(MVS<AVE) 

KM 1.263/63.038 .427/(.000) .865 .844 .529 .414 
TL 1.053/71.969 .449/(.000) .913 .956 .760 .445 

ELL 1.033/67.770 .694/(.000) .854 .963 .675 .471 
CMS 1.093/69.817 .630/(.000) .837 .955 .594 .432 
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ตารางท่ี 1 แสดงการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง และความถูกต้อง 
แบบรวมศูนย ์(Construct Reliability and Convergent Validation) ของขอ้มูล ผูว้ิจัยได้ท าการ
ตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูลในหลายขั้นตอนเร่ิมจาก  

1. ค่าความความเช่ือมัน่ (Reliability) ดว้ยค่าอลัฟาครอนบาค พบว่า ค่าอยู่ระหว่าง 
.837 (CMS) - .913 (TL) ซ่ึงทุกตวัมีค่ามากกวา่ .70 (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010)  

2. การตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่เชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: CR) พบว่า  
มีค่าอยู่ระหว่าง .844 (KM) - .963 (EL) ซ่ึงทุกตวัแปรมีค่ามากกว่า .70 (Diamantopoulos & 
Siaguaw, 2000) 

3. ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงสอดคล้องโดยการตรวจสอบค่า (Average 
Variance Extracted: AVE) พบวา่ มีค่าอยูร่ะหวา่ง .529(KM) - .760(TL) ทุกตวัแปรมีค่ามากกว่า 
.50 (Diamantopoulos & Siaguaw, 2000)  

4. การตรวจสอบค่าก าลงัสองของสหสัมพนัธ์ท่ีสูงท่ีสุดระหว่างสองตวัแปรแฝง 
(Maximum Shared Variance: MVS) พบวา่ มีค่าระหวา่ง .414 (KM) - .471 (TL) ซ่ึงทุกตวัมีค่า
ต ่ากวา่ค่า AVE (Diamantopoulos & Siaguaw, 2000) 

 
ผลการตรวจสอบค่าความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) 

 
ตารางที่ 2  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพ่ือตรวจสอบค่าความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant 

Validity) 

ตวัแปร KM TL EL CMS 
KM √𝐴𝑉𝐸=.727    
TL .611 √𝐴𝑉𝐸=.872   
EL .458 .399 √𝐴𝑉𝐸=.822  

CMS .585 .509 .393 √𝐴𝑉𝐸=.771 
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จากตารางท่ี 2 ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบค่าความตรงเชิงจ าแนก ดว้ยการเปรียบเทียบ 
ค่ารากท่ีสองของ AVE (√𝐴𝑉𝐸 ) ขององค์ประกอบหน่ึง ๆ กับค่าสหสัมพนัธ์ระหว่าง
องค์ประกอบนั้ นกับองค์ประกอบอ่ืน ๆ ในโมเดลเดียวกัน ถ้าค่า √𝐴𝑉𝐸  สูงกว่าค่า
สหสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ (MVS) แสดงให้เห็นวา่โมเดลมีความตรงเชิงจ าแนกดี 
(Hair et al., 2010) โดยพบวา่ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตมีค่าอยูร่ะหวา่ง 
. 393- . 611 น้อยกว่า  . 80 ดังนั้ นโม เดลการวัด จึงไ ม่ เ กิด ปัญหา  Multicollinearity  
ค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรแต่ละตวั พบวา่มีค่าไม่มากกวา่ค่า  √𝐴𝑉𝐸 ซ่ึงเป็นการบ่งช้ีวา่
ตวัแปรแต่ละตวัมีความแตกต่างกันในการวดัและไม่มีความซ ้ าซ้อนกัน (Discriminant 
Validity) 

 

ผลการตรวจสอบการประเมนิความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ 

การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตุของอิทธิพลของการจัดการ
ความรู้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความจงรักภกัดีของพนักงาน ท่ีมีต่อกลยุทธ์การจัดการ
ภาวะวิกฤต ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พบวา่ โมเดลเชิงสาเหตุของอิทธิพลของ
การจัดการความรู้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความจงรักภักดีของพนักงาน ต่อกลยุทธ์ 
การจดัการภาวะวิกฤตของกลุ่มธุรกิจท่ีพกัแรมท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า 2/df  = 1.255  ควรมีค่าน้อยกว่า 2 (Schumacker & Lomax, 
2010),  p-value = .000 ควรมีค่ามากกว่า .050 (Kelloway, 2015), GFI = .926 ควรมีค่าระหว่าง 
.900-.950 (Kelloway, 2015), AGFI = .917 ควรมีค่าระหว่าง .900-.950 (Kelloway, 2015),  
CFI = .893 ควรมีค่ามากกว่า .950 (Kelloway, 2015), RMSEA = .021 ควรมีค่าน้อยกว่า .050 
(Kelloway, 2015), RMR = .035 ควรมีค่านอ้ยกวา่ .050 (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 

เน่ืองจากมีค่าบางตวัยงัไม่ผ่านเกณฑม์าตรฐานผูว้ิจยัจึงด าเนินการปรับโมเดล
พิจารณาจากค่าดัชนีการปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) โดยปรับโมเดลตาม
ลกัษณะการพฒันาโมเดลสมการโครงสร้าง มีผลดงัภาพท่ี 2 
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ภาพที่ 2 ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องอิทธิพลของ 

การจดัการความรู้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และความจงรักภกัดีของพนกังาน  
ต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต หลงัการปรับโมเดล 

 
จากภาพท่ี 2 ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องอิทธิพล

ของการจัดการความรู้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และความจงรักภักดีของพนักงาน ต่อ 
กลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต หลงัการปรับโมเดล พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจักษ์ ทุกค่าผ่านเกณฑ์มาตรฐานขั้นต ่า ดงัน้ี 2/df =1.073, p-value =.083, 
GFI=.939, AGFI=.932, CFI=.970, RMSEA=.011, RMR=.033 
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ตารางที ่3  การวเิคราะห์ของการจดัการความรู้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และความจงรักภกัดี
ของพนกังาน ต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤตและการตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 

Antecedents Consequence STDYX (β) Estimate SE Z -Value R2 

KM CMS .228 .938 .124 7.591*** .728 
TL .206 .410 .056 7.285*** 
EL .654 .845 .126 6.699*** 
KM EL .314 .279 .039 7.153*** .490 
TL .350 .539 .062 8.721*** 

*** หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

 
จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ 

กลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต (CMS) พบวา่ ค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางมีค่าระหวา่ง .206 ถึง .654 
สามารถเรียงล าดบัตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อกลยุทธ์การจดัการภาวะวิกฤต คือ ความจงรักภกัดี
ของพนักงาน (EL) ด้านการจัดการความรู้ (KM) และด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL)  
มีอิทธิพลต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวกิฤตอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดี
ของพนกังาน (EL) พบวา่ ค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางมีค่าระหวา่ง .314 ถึง .350 สามารถเรียงล าดบั
ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน คือ ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL) 
และดา้นการจดัการความรู้ (KM) มีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .001 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ คน้พบว่า ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ 
(KM) ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL) และความจงรักภกัดีของพนักงาน (EL) ร่วมกนั
พยากรณ์ให้เกิดอิทธิพลต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต (CMS) ไดร้้อยละ 72.80 ในขณะท่ี
ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ (KM) ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TL) ร่วมกนัพยากรณ์ให้
เกิดความจงรักภกัดีของพนกังาน (EL) ไดร้้อยละ 49.00 
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ตารางที ่4  การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม การจดัการความรู้ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และความจงรักภกัดีของพนกังานต่อกลยทุธ์การจดัการ
ภาวะวกิฤต 

 
Effects Direct Effect 

(DE) 
Indirect Effect 

(IE) 
Total Effect 

(TE) 
ค่าสูงสุด-ค่าต ่าสุด 

LCI-UCI 

KM to CMS .228*** .205*** .433 .127-.240 
KM to EL .314*** - .314 .203-.356 
TL to CMS .206*** .229*** .434 .279-.397 
TL to EL .350*** - .350 .188-.349 
EL to CMS .654*** - .654 .230-.346 

*** หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

 
จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ทางอ้อม 

(Indirect Effect: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อกลยุทธ์ 
การจดัการภาวะวิกฤต โดยก าหนดตามลกัษณะโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Model)  
ซ่ึงจัดเป็น Simple Mediation Model โดยอยู่บนเง่ือนไขของการมีบทบาทตัวแปรคั่นกลาง 
โดยสมบูรณ์ (Fully Meditated Model) (Baron & Kenny, 1986) ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยั
ดา้นการจดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต เท่ากบั .228 อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .001 มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน เท่ากบั .314 อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .001 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต ผ่านตวัแปร
ความจงรักภกัดีของพนักงาน มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .205 และมีอิทธิพลรวมเท่ากับ .433  
อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ .001 ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อ 
กลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต เท่ากบั .206 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .001 มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความจงรักภักดีของพนักงาน เท่ากับ .350 อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .001 และมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต ผ่านตวัแปรความจงรักภกัดีของพนักงาน มีขนาด
อิทธิพลเท่ากบั .229 และมีอิทธิพลรวมเท่ากบั .434 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .001 ปัจจยัดา้น
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ความจงรักภกัดีของพนกังานมีอิทธิพลทางตรงต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต เท่ากบั .654 
และมีอิทธิพลรวมเท่ากบั .654 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .001 
 

อภิปรายผลการวจัิย 
ผูว้จิยัน าเสนอการอภิปรายผล ดงัน้ี 
1) การจดัการความรู้มีอิทธิพลทางทั้งตรงและทางออ้มต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะ

วิกฤตผ่านความจงรักภกัดีของพนกังาน แสดงให้เห็นวา่ เพื่อให้สถานประกอบการสามารถ
ก าหนดแผนการด าเนินงานภายใตส้ถานการณ์วิกฤตได ้จ าเป็นจะตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
เพ่ิมเติมความรู้ความสามารถจากภายนอก เพ่ือพฒันาปรับปรุงสมรรถนะของตนเองให้สูงข้ึน 
แล้วน ามาใช้ในการก าหนดแผนกลยุทธ์ของสถานประกอบการเพ่ือปรับแนวทาง 
การด าเนินงานของสถานการณ์ให้รอดพน้วิกฤต ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวมีความสอดคลอ้ง
กับการศึกษาของ การศึกษาของ Prompreing (2021) ซ่ึง พบว่า มิติข้อมูล ประกอบด้วย  
การขดัเกลาทางสงัคม ความรู้ภายนอก ความรู้ภายใน และการบูรณาการความรู้ภายนอกและ
ภายใน มีอิทธิพลอย่างมากต่อการมุ่งเนน้เป้าหมายของผูป้ระกอบการ ความรู้ภายนอกเป็น 
ตวัพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุดต่อการมุ่งเนน้การเรียนรู้ และการมุ่งเนน้ผลการด าเนินงาน 
การขดัเกลาทางสังคมมีผลในเชิงบวกอยา่งมากต่อการมุ่งเนน้ผลการด าเนินงาน แต่ไม่ใช่กบั
การมุ่งเนน้การเรียนรู้ การบูรณาการความรู้ภายนอกและภายในมีผลกระทบเชิงลบอยา่งมาก
ต่อการมุ่งเนน้การเรียนรู้ แต่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีมัน่คง ความรู้ภายในมีมี
ผลในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อการมุ่งเน้นการเรียนรู้ แต่ไม่ใช่ต่อการมุ่งเน้นผลการ
ด าเนินงาน ส่วนผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลทางออ้มของการจดัการความรู้ท่ีมีอิทธิพล
ต่อกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤตผ่านตวัแปรความจงรักภกัดีของพนักงาน แสดงให้เห็นว่า 
การด าเนินการเพ่ือให้เกิดการจัดการความรู้ในสถานประกอบการ จะช่วยให้เกิดความ
จงรักภักดีของพนักงานท่ีมีต่อสถานประกอบการ เม่ือพนักงานมีความจงรักภักดีแล้ว  
การก าหนดแนวทางการท างานภายใตก้ลยทุธ์การจดัการในสถานการณ์วิกฤตท่ีมีความเส่ียง
สูงให้กบัพนกังานท่ีมีความจงรักภกัดี พนกังานจะสามารถด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลจนบรรลุเป้าหมายของสถานประกอบการได้ ผลการวิจัยดังกล่าวจึง
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สอดคล้องกับการศึกษาของ Salama et al. (2020) ท่ีพบว่า การจัดการความรู้ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร อีกทั้งการจดัการความรู้ยงัส่งผลต่อความจงรักภกัดีของ
บุคลากร นอกจากน้ีการจัดการความรู้ยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานผ่านความ
จงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร ในขณะท่ี Mhaske and Khandekar (2016) พบวา่กลยทุธ์การจดัการ
วกิฤตเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีกระทบผลการด าเนินงาน ทั้งน้ี Murali et al. (2017) พบวา่ พนกังาน
ถือเป็นแกนหลักขององค์กร และเป็นความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร 
อนัเน่ืองมาจากผลการปฏิบติังานของพนักงาน ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่งท่ีพนักงานจะตอ้ง
ภกัดีต่อองค์กร ในขณะท่ีการศึกษาของ Kordab, Raudeliunien, and Meidute-Kavaliauskien 
(2020) พบวา่ แมจ้ะตระหนกัถึงความส าคญัของการจดัการความรู้ก็ตาม พนกังานหลายคนก็
ยงัหลีกเล่ียงการจดัการความรู้ในระดบับุคคล การหลีกเล่ียงน้ีมกัจะน าไปสู่การสูญเสียทุน
ทางปัญญาเน่ืองจากเพ่ือการหมุนเวียนของพนกังาน และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Khanal 
and Poudel (2017) พบว่าการจัดการความรู้เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการได้มา  
การประมวลผล การจดัเก็บ การเผยแพร่และการน าขอ้มูลและความรู้ภายในองค์กรไปใช้
สนบัสนุนและเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินธุรกิจและความพึงพอใจของพนกังาน  

2) ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางทั้ งตรงและทางอ้อมต่อกลยุทธ์ 
การจดัการภาวะวิกฤตผ่านความจงรักภกัดีของพนกังาน แสดงให้เห็นวา่ ภายใตส้ถานการณ์
วิกฤตของกิจการนั้น ผูบ้ริหารตอ้งใชก้ารส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ืออธิบายถึงเป้าหมาย
ของท างานให้กบัพนกังาน จึงจะท าให้การท างานเกิดประสิทธิผล อนัส่งผลต่อการรอดพน้
จากวิกฤตต่าง ๆ ของกิจการได ้ผลการวิจยัดงักล่าวจึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Alketbi, 
Jimber, and Fernández (2022) ท่ีพบว่าการฝึกอบรมเป็นตวัพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด รองลงมาคือ
วฒันธรรมองค์กร ในขณะท่ีโครงสร้างองค์กร ค่านิยม และเอกลกัษณ์ไม่มีผลกระทบต่อ 
การจดัการภาวะวิกฤตภายในบริบทของหน่วยงาน และยงัพบว่า สวสัดิการพนักงานเป็น
องค์ประกอบส าคัญของความส าเร็จส าหรับบริษัทต่าง ๆ เพ่ือให้สามารถแข่งขันได้ 
ทรัพยากรบุคคลครอบคลุมถึงการจัดการสถานการณ์วิกฤตท่ีส่งผลต่อความเป็นอยู่ท่ีดี 
ของพนักงานมากข้ึน ส่วนผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลทางอ้อมของภาวะผู ้น า 
การเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อกลยุทธ์การจดัการภาวะวิกฤตผ่านตวัแปรความจงรักภกัดี
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ของพนกังาน แสดงให้เห็นวา่ การอาศยัภาวะผูน้ าในรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพ่ือ
ด าเนินกลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤตในสถานการณ์ไม่ปกติของสถานประกอบการอย่างมี
ประสิทธิภาพ ยอ่มเพ่ิมความจงรักภกัดีของพนกังานใหสู้งข้ึน และยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของกลยุทธ์การจัดการภาวะวิกฤตของสถานประกอบด้วย ผลการวิจัย
ดังกล่าวจึงมีความสอดคลอ้งกับการศึกษาของ Alkhawlani et al. (2019) ท่ีพบว่า รูปแบบ
ความเป็นผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมากต่อการจัดการวิกฤต  
โดยประสบการณ์วิกฤตของผูจ้ดัการจะส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงกบัการจดัการวิกฤต ในแง่ปฏิบติัการ ความส าคญัและบทบาทของปัจจยั
เสริมการจดัการวกิฤตในองคก์ร นอกจากน้ีผูน้ าท่ีมีประสบการณ์ในวิกฤตมาก่อนจะสามารถ
รับมือกับสถานการณ์วิกฤตได้ดีกว่า และยงัสอดคลอ้งกับการศึกษาของ Dwiedienawati, 
Tjahjana, Faisal, Gandasari, and Abdinagoro (2021) ท่ีพบว่ารูปแบบความเป็นผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง คุณภาพการส่ือสาร และวิกฤตของทีมท่ีมีต่อช่ือเสียงขององคก์ร มีอิทธิพลต่อ
การจัดการวิกฤต และยงัสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ Amri, Suharnomo, and Rahardja 
(2016) ท่ีพบว่ารูปแบบความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลในเชิงบวกและมีนัยส าคญัต่อ
ความจงรักภกัดีของพนกังาน ในแง่การเกิดความรู้สึกใกลชิ้ดกบัผูน้ าจากการส่ือสารท่ีดีและ
ความใกลชิ้ดกบัพนักงานของตน ท าให้ผูต้ามไดรั้บขอ้ความท่ีผูน้ าส่งถึง ทั้ งน้ีผลการวิจัย
ดงักล่าวแตกต่างจากการศึกษาของ Fitriyani (2018) ท่ีพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่มี
ผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานโดยตรง แต่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะส่งผลร่วมกบั
ส่ิงแวดล้อมในการท างานท าให้มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน โดยท่ีผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงจะส่ือสารวิสัยทัศน์ และเป้ าหมายขององค์กรท่ีชัดเจนให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก่อใหเ้กิดมีอิทธิพลต่อพนกังานดว้ยการจูงใจพนกังานและกระตุน้ความคิด
สร้างสรรคใ์หพ้นกังานท างานใหดี้ข้ึนเพ่ือใหพ้นกังานท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  

3) การตรวจสอบความสอดคลอ้งของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปร
คั่นกลางและปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อกลยุทธ์การจัดการภาวะวิกฤต พบว่า  โมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดย ค่า 2/df =1.073, p-value =.083, GFI=.939, 
AGFI=.932, CFI=.970, RMSEA=.011, RMR=.033 ดังนั้ น การจัดการความรู้ ภาวะผู ้น า 
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การเปล่ียนแปลง และความจงรักภกัดีของพนักงาน ต่อกลยุทธ์การจดัการภาวะวิกฤตจึงมี
ความสอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผลการวิจยัดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ Chotivanich and Phorncharoen (2023) เก่ียวกบับทบาทตวักลางในการจดัการ
ความรู้และความสามารถเชิงนวตักรรมท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานของธนาคารพาณิชยใ์น
ประเทศไทย ท่ีโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีการตรวจสอบ
ค่า 2/df, p-value, GFI, AGF, CFI,  RMSEA  ผลการวิจยัพบว่า โครงสร้างองค์กร กลยุทธ์
องคก์ร ทุนทางปัญญา ความสามารถดา้นนวตักรรม และการจดัการความรู้ มีอิทธิพลโดยตรง
ต่อผลการด าเนินงานของบริษทั การจดัการความรู้และความสามารถเชิงนวตักรรมพบว่าเป็น
ตวักลางในเส้นทางโครงสร้างองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร ทุนทางปัญญา และผลการด าเนินงาน 
ท่ีมัน่คง ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Zywiotek, Tucmeanu, Tucmeanu, Nicoleta, and Yousaf 
(2022) ท่ีศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการปรับตัวของ
พนักงานในเร่ืองความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร บทบาทของการเป็นส่ือกลางใน 
การปรับตวัของพนกังานและบทบาทการกลัน่กรองของการแบ่งปันความรู้ ท่ีโมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยโดยมีการตรวจสอบค่า 2/df, RMSEA,  
GFI, CFI ผลการวิจัยพบว่าความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน เร่ิมต้นผ่านภาวะผู ้น า 
การเปล่ียนแปลงในโรงแรม และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อการปรับตวัของ
พนักงาน ผลลพัธ์ของการวิเคราะห์ไกล่เกล่ียยืนยนับทบาทไกล่เกล่ียของการปรับตวัของ
พนกังานระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการเช่ือมโยงความคิดสร้างสรรคใ์นบริบท
ของอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีด าเนินงานในประเทศก าลงัพฒันา และการแบ่งปันความรู้มี
บทบาทส าคญัในการเช่ือมโยงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการปรับตวัของพนกังาน และ
ยงัความความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Dwiedienawati et al. (2021) ท่ีศึกษายืนยนั
อิทธิพลของรูปแบบความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง คุณภาพการส่ือสาร และวิกฤตของทีม
ต่อช่ือเสียงขององคก์รท่ีอาศยัประสิทธิผลของการจดัการภาวะวิกฤต ในช่วงวิกฤต ท่ีโมเดล
มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมีการตรวจสอบค่า CFI ผลการวิจยั
พบวา่ มีองคป์ระกอบท่ีส าคญัสามประการในการจดัการภาวะวิกฤต ไดแ้ก่ ผูน้ า ทีมบริหาร
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ภาวะวกิฤต และการส่ือสารองคก์ร และยงัพบวา่นวตักรรมท่ีส่งผลต่อการอยูร่อดขององค์กร
ในช่วงวกิฤต ไดแ้ก่นวตักรรมรูปแบบใหม่ และนวตักรรมประเภทประหยดั 

 

ข้อเสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าผลวจิยัไปใชป้ระโยชน์ 
1. จากผลการวิจัยพบว่า การจัดการความรู้ส่งผลต่อกลยุทธ์การจัดการภาวะ

วกิฤต ผา่นความจงรักภกัดีของพนกังาน โดยการจดัการความรู้ใหค้วามส าคญัในประเด็น
เก่ียวกบั การเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสวงหาความรู้จากภายนอก และความจงรักภกัดีของ
พนักงานให้ความส าคญัในประเด็นเก่ียวกบั การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมใน 
การตดัสินใจในแผนกงานของตนเอง ซ่ึงทั้งสองประเด็นเก่ียวขอ้งกบัการเพ่ิมสมรรถนะ
ในการท างานของพนักงาน ดงันั้นผูบ้ริหารสถานประกอบการท่ีพกัแรมจ าเป็นจะตอ้ง
พิจารณาการเปิดโอกาสเหล่าน้ีใหก้บัพนกังานในการพฒันาตนเองดว้ยการฝึกอบรมระยะ
สั้ น หรือการศึกษาต่อ และหาทางแนวทางป้องกันการลาออกของพนักงานเหล่าน้ี  
โดยอาจตั้งเง่ือนไขหรือพนัธสัญญาของการให้ทุนการสนบัสนุนการพฒันาตนเอง ทั้งน้ี 
สถานประกอบการสามารถรับค าปรึกษาจากทนายความ หรือ ส านกังานสวสัดิการและ
คุม้ครองแรงงานจงัหวดั ในการบริหารพนกังานท่ีมีสมรรถนะสูงเหล่าน้ีเพ่ือให้คงอยูก่บั
กิจการต่อไป 

2. จากผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อกลยทุธ์การจดัการ
ภาวะวิกฤต ผ่านความจงรักภักดีของพนักงาน โดยภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงให้
ความส าคญัในประเด็นเก่ียวกบั การช่วยให้พนกังานเขา้ใจถึงเป้าหมายในการท างานของ
ตนเอง และความจงรักภกัดีของพนักงานให้ความส าคญัในประเด็นเก่ียวกับ การเปิด
โอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในแผนกงานของตนเอง ซ่ึงมีความสมัพนัธ์
เก่ียวกบัทกัษะการบริหารงานของผูจ้ดัการหรือผูบ้งัคบับญัชาของพนกังาน ในการบริหาร
กิจการในสถานการณ์วิกฤต จึงเป็นเหตุจ าเป็นท่ีกิจการต้องอาศัยผู ้บริหารกิจการ  
ท่ีประสบการณ์สูงและมีผลงานท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารกิจการในอดีตมา
ด าเนินกิจการ เช่น โอนยา้ยผูจ้ดัการทัว่ไปจากสาขาท่ีประสบความส าเร็จมาบริหารสาขาท่ี
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มีปัญหาในสถานการณ์วิกฤต หรือแต่งตั้งผูจ้ดัการฝ่ายกลยุทธ์ ในการก าหนดแนวทาง 
การบริหารกิจการในสถานการณ์วกิฤต 

ขอ้เสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
จากผลการวิจยัน้ี ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกบัอิทธิพลของความจงรักภกัดี

ของพนักงานท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมภาคการบริการมวลรวมทั้งประเทศ หรือศึกษาอิทธิพลของตวัแปร
คัน่กลางความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีเช่ือมโยงตวัแปรต่าง ๆ ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อ
กลยทุธ์การจดัการภาวะวิกฤต ของกลุ่มธุรกิจท่ีพกัแรมในประเทศไทยต่อประสิทธิภาพ
ทางบริการในช่วงหลงัการระบาดของเช้ือโรค หรือศึกษาความจงรักภกัดีของบุคลากรใน
หน่วยงานราชการท่ีมุ่งเนน้การบริการประชาชนในประเทศไทย 
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