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บทคัดยอ 

การแพรระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ที่เกิดขึ้นทั่ว

โลก นอกจากจะสงผลกระทบตอสุขภาพของมนุษยโดยตรงแลว ยังสงผล

กระทบตอระบบเศรษฐกิจและการดําเนินธุรกิจอยางตอเนื่อง ซ่ึงรวมไปถึง

อุตสาหกรรมกอสราง เปนเหตุใหองคกรตองทบทวนแนวทางการทํางาน

จากความยืดหยุนขององคกรที่เปนส่ิงจําเปนที่ชวยใหองคกรประกอบการได

อยางตอเนื่องและเติบโตไดในภาวะที่ไมแนนอน งานวิจัยนี้จึงศึกษาปจจัยที่

สงผลตอความสามารถในการรับมือขององคกรกอสรางในสถานการณวิกฤต

โควิด-19 โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันผานแบบสอบถามจํานวน 

327 ตัวอยางของผูทํางานที่เก่ียวของกับองคกรกอสราง ผลการวิเคราะห

สามารถจัดกลุมปจจัยได 5 กลุม โดยมีปจจัยความยืดหยุนขององคกร

อธิบายไดสูงสุด รองลงมาเปนปจจัยความเปนผูนํา ปจจัยประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ปจจัยความพรอมตอการเปล่ียนแปลง และปจจัยผล

การดําเนินงานขององคกร ตามลําดับ ทั้งนี้แบบจําลองที่ ไดมีความ

สอดคลอง กับขอมูล เชิ งประจักษ ในระดับพอใช  (χ2/df = 2.920,            

CFI = 0.904, GFI = 0.833, AGFI = 0.801 และ RMSEA=0.077)  

คําสําคัญ: ความยดืหยุนขององคกร, องคกรกอสราง, การวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน  

Abstract 

The pandemic of the coronavirus disease 2019 (COVID-19) 

around the world affected not only human health and the 

world’s economy, but also business operations that included 

the construction industry. Therefore, the working approaches of 

the organization during the crisis needed to be reconsidered.  

The resilience of the organization is a necessary ability to help 

the organization get through the difficulties and survive during 

the uncertain period. This research aimed to develop factors 

affecting the coping of the construction organization in 

pandemic situation. Data were collected through 327 

questionnaires from people working in construction sectors. The 

result indicated that there were five factors affecting 

organizational resilience, namely ranging from most to least 

important Organizational Resilience, Leadership, Staff 

Performance, Change Ready, and Organizational Performance. 

The test showed that the model fitted to the empirical data 

(χ2 / df = 2.920, CFI = 0 .904 , GFI = 0 . 833 , AGFI = 0 . 801  and 

RMSEA=0.077) 

Keywords: Organizational resilience, Construction organization, 

Confirmatory factor analysis  

1. คํานํา 

จากประกาศขององคการอนามัยโลก (WHO) ถึงการระบาดของเชื้อ

ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) [11] ซ่ึงสงผลกระทบทางสุขภาพและ

ระบบเศรษฐกิจ ทําใหเกิดขอจํากัดการทํางาน เชน การดําเนินธุรกิจจากที่

บาน (Work from home) และความเส่ียงอ่ืนๆ ในระยะยาว องคกรตางๆ

จึงตองทบทวนถึงแนวทางในการปรับตัวเพ่ือใหบริษัทสามารถอยูรอด และ

ดํารงอยูตอไปไดในสถานการณวิกฤต ความยืดหยุนขององคกร [6] เปน

ความสามารถที่จะชวยใหฝาฟนผานพนจากภาวะวิกฤต พรอมทั้งสามารถ

เติบโตในสถานการณที่ไมแนนอนได 

2. ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.1 ความยืดหยุนขององคกร (Organizational Resilience) 

ความยืดหยุนขององคกร คือ ความสามารถขององคกรที่จะคาดการณ 

เตรียมพรอม ตอบสนอง และปรับตัวกับความเปล่ียนแปลงที่เพ่ิมขึ้น และ

การหยุดชะงักอยางกะทันหัน เพ่ือสามารถดํารงอยูรอด และประสบ

ความสําเร็จ [1] 
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Stephenson et al. [10] ไดพัฒนาแบบจําลองความยืดหยุนโดยรวม

สัมพันธ (Relative overall resilience, ROR) ตามแนวคิดของ McManus 

[7] ดวยวิธีการเชิงคุณภาพ ไดตัวบงชี้ความยืดหยุนขององคกร 13 ตัวชี้วัด 

และจัดปจจัยเปน 2 มิติ ไดแก การวางแผน และความสามารถในการ

ปรับตัว โดยรายละเอียดแสดงดังตารางที่ 1 ลําดับที่ 1 ซ่ึงในภายหลัง 

Sapeciay et al. [9] ไดนําตัวชี้วัดความยืดหยุนดังกลาวมาประยุกตใช

สําหรับองคกรกอสรางในประเทศนิวซีแลนด เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

ความสามารถขององคกรในการฟนฟูอยางรวดเร็ว หลังวิกฤตหรือภัยพิบัติ 

เชน แผนดินไหวไครสตเชิรช ป 2010 

Lee et al. [6] พบวาองคประกอบความยืดหยุนขององคกรสงผล

ขณะดําเนินงานในชวงเวลาปกติ (Business as usual, BAU) ตลอดจนการ

ตอบสนองทีด่ีและคลองตัว รวมไปถึงการฟนตัวจากสถานการณวิกฤต โดย

ความยืดหยุนขององคกรประกอบดวยคุณลักษณะที่ สัมพันธ กัน  3 

องคประกอบหลัก ที่มีตัวชี้วัดความยืดหยุน 13 ตัวชี้วัด โดยรายละเอียด

แสดงดังตารางที่ 1 ลําดับที่ 2 

2.2 การดําเนินงาน (Performance)  

การวัดผลการดําเนินงาน มักถูกใชเปนเคร่ืองมือทางธุรกิจที่ใชในการ

ประเมินประสิทธิภาพของการจัดการ การจัดทรัพยากรบุคคล และการ

กําหนดกลยุทธขององคกร [11] โดยรายละเอียดแสดงดังตารางที่ 1 ลําดับ

ที่ 3 และลําดับที่ 4 

2.2.1 มุมมองดานการเงิน 

การวัดผลการดําเนินงานทางการเงิน ถือเปนวัตถุประสงคระยะยาว

ของธุรกิจ โดยธุรกิจสวนใหญจะเนนถึงการสรางกําไร หรือหมายถึงปจจัยที่

ทําใหองคกรสามารถดํารงตอไปได แมในสภาวะวิกฤต 

2.2.2 มุมมองดานลูกคา 

ฐานลูกคาที่เขมแข็งถือเปนแรงผลักดันการเติบโตของธุรกิจ ควรอธิบาย

ถึงการตอบสนองความตองการของลูกคา ทั้งนี้สามารถประเมินจากผล

สํารวจความพึงพอใจของลูกคา ความสามารถในการทํากําไรจากลูกคา และ

จํานวนลูกคาที่ใชบริการซํ้า  

2.2.3 มุมมองดานกระบวนการภายในทางธุรกิจ 

การระบุกระบวนการดําเนินงานที่สําคัญที่องคกรตองปฏิบัติใหสําเร็จ

ลุลวง เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจของ

ลูกคา 

2.2.4 มุมมองดานการเรียนรูและการเติบโต 

การฝกอบรมพนักงาน และทัศนคติทางวัฒนธรรมขององคกรที่

เก่ียวของกับการปรับปรุงตนเอง เนื่องจากผูปฏิบัติงานจําเปนตองใชความรู  

3. วัตถุประสงค 

เพ่ือศึกษาและระบุปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการรับมือของ

องคกรกอสราง ในสถานการณวิกฤตโควิด-19 

4. วิธีดําเนินการวิจัย  

ผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถามที่เก่ียวของกับความสามารถในการรับมือ

ขององคกร ผานการอธิบายความยืดหยุนขององคกรจาก Stephenson 

[10], Lee et al. [6] และ Kantur et al. [5] จํานวน 4 ปจจัย ไดแก ปจจัย

ความเปนผูนําและวัฒนธรรมขององคกร ปจจัยเครือขายและความสัมพันธ 

ปจจัยความพรอมในการเปล่ียนแปลง ปจจัยความยืดหยุนขององคกร และ

กา รอธิ บา ยกา รดํ า เ นิ น งานขององค ก รจาก  Yu et al. [13] และ 

Wethyavivorn [12] จํานวน 4 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานการเงิน ปจจัยดาน

ลูกคา ปจจัยดานกระบวนการภายในธุรกิจ และปจจัยดานการเรียนรูและ

การเติบโต รวมทั้งหมด 55 ขอคําถามหรือตัวแปร สํารวจกลุมตัวอยาง

จํานวน 327 ตัวอยาง (ควรมีผูตอบแบบสอบถามอยางนอย 5 เทาของ

จํานวนตัวแปรสํารวจ [3]) จากผูทํางานเก่ียวของกับองคกรกอสราง เชน 

ประธานกรรมการบริหาร คณะกรรมการบริหาร ผูจัดการโครงการ วิศวกร

สํานักงาน วิศวกรสนาม สถาปนิก และนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะห โดยแบง

ออกเปน 3 ขั้นตอนดังนี้ 

4.1 การวิเคราะหปจจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis) 

เพ่ือจัดตัวแปรใหเขากลุมปจจัย โดยการนําตัวแปรที่มีความสัมพันธกัน

มาจัดไวในปจจัยเดียวกัน 

4.2 การวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 

 เพ่ือยืนยันความสัมพันธระหวางปจจัยแฝง (Latent Variable) และตัว

แปรสังเกต (Observed Variable)  

4.3 กา รวิ เ ค ร า ะห ป จ จั ย เ ชิ ง ยื น ยั น ลํ า ดั บที่ ส อ ง  ( Second-order 

Confirmatory Factor Analysis) 

เปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแฝงลําดับที่สองกับปจจัย

แฝงกลุมอ่ืนๆ โดยปจจัยที่เพ่ิมขึ้นเปนเพียงปจจัยสมมติฐานที่ตั้งไว พรอม

ตรวจสอบความเหมาะสมและสอดคลองของแบบจําลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ 

5. ผลการวิเคราะห  

จากขอมูลที่สํารวจ พบวาแบบสอบถามมีความตรงเชิงโครงสราง และมี

ความนาเชื่อถือได  (Cronbach’s Alpha) เทา กับ 0.948 และผลการ

วิเคราะหปจจัยหลักสรุปไดดังรายละเอียดตอไปนี้  
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ตารางท่ี 1 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ลําดับ ชื่อบทความ/งานวิจัย ชื่อผูแตง วัตถุประสงค เทคนิคที่ใช ผลทีไ่ด 

1 Benchmark Resilience,  

A study of the resilience of 

organisations in the 

Auckland Region [10] 

Stephenson 

et al. (2010) 

พัฒนาเคร่ืองมือเพื่อการ

วัดและเปรียบเทียบ

ความยืดหยุนของ

องคกรในเมืองออก

แลนด ประเทศ

สวิตเซอรแลนด 

สถิติเบ้ืองตน แบงปจจัยความยืดหยุนขององคกรได 2 ปจจัยไดแก  

1. ความสามารถในการปรับตัว ประกอบดวย 8 ตัวบงช้ี ไดแก ความคิดของไซโล, ความสามารถ

ของทรัพยากรภายใน, ความผูกพักและการมีสวนรวมของพนักงาน, ขอมูลและความรู, ความเปน

ผูนํา การจัดการและโครงสรางการกํากับดูแล, นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค, การพัฒนาและ

ตอบสนองการตัดสินใจ, การติดตามและรายงานสถานการณภายในและภายนอก 

2. การวางแผน ประกอบดวย 5 ตัวบงช้ี ไดแก กลยุทธการวางแผน, แผนทดสอบความเครียด, 

แผนงานเชิงรุก, ความสามารถของทรัพยากรภายนอก และลําดับความสําคัญของการฟนฟู 

ขอดี : เคร่ืองมือสามารถวัดผลองคกรท้ังภาคเอกชน และภาครัฐ รวมไปถึงองคกรขนาดใหญ 

และองคกรขนาดเล็ก 

2 Developing a tool to 

measure and compare 

organization’s Resilience 

[6] 

Lee et al. 

(2013) 

พัฒนาเคร่ืองมือเพื่อการ

วัดและเปรียบเทียบ

ความยืดหยุนของ

องคกร 

การวิเคราะห

องคประกอบ

เชิงสํารวจ  

แบงปจจัยความยืดหยุนขององคกรได 3 ปจจัยไดแก  

1. ความเปนผูนําและวัฒนธรรม ประกอบดวย 5 ตัวบงช้ี ไดแก ความเปนผูนํา การจัดการและ

โครงสรางการกํากับดูแล, ความผูกพักและการมีสวนรวมของพนักงาน, การติดตามและรายงาน

สถานการณภายในและภายนอก, การพัฒนาและตอบสนองการตัดสินใจ และนวัตกรรมและ

ความคิดสรางสรรค 

2. เครือขายและความสัมพันธ ประกอบดวย 4 ตัวบงช้ี ไดแก ทรัพยากรภายนอก, ขอมูลและ

ความรู, ความคิดของไซโล และความสามารถของทรัพยากรภายใน  

3. ความพรอมตอการเปล่ียนแปลง ประกอบดวย 4 ตัวบงช้ี ไดแก ลําดับความสําคัญของการ

ฟนฟู, แผนงานเชิงรุก, กลยุทธการวางแผน และแผนทดสอบความเครียด 

ขอดี : คาสัมประสิทธิ์ของครอนบาคและตัวช้ีวัดโดยรวมผานเกณฑ ทําใหเคร่ืองมือมีความ

นาเช่ือถือ  

ขอเสีย : แมวาตัวบงช้ีกลยุทธการวางแผนจะมีตัวแปรท่ีไมซํ้ากัน แตรายการไมคอยเกี่ยวของกัน

มากนัก, ทดลองใชเคร่ืองมือคร้ังแรกท่ีประเทศนิวซีแลนดเทานั้นทําใหอาจมีอคติทางวัฒนธรรม 

ขอเสนอแนะ : ควรทดสอบดวยการวิเคราะหเชิงยืนยัน เพื่อพัฒนาเคร่ืองมือใหมีความนาเช่ือถือ

มากย่ิงข้ึน 

3 Measuring Organizational 

Resilience: A Scale 

Development [5] 

Kantur et al. 

(2015) 

เพื่อพัฒนามาตรวัด

ความยืดหยุนของ

องคกร 

การวิเคราะห

องคประกอบ

เชิงยืนยัน 

ระบุมิติดานความยืดหยุนขององคกรไว 3 มิติ ไดแก ความแข็งแกรงขององคกร ความคลองตัว

ขององคกร ความซ่ือสัตยของพนักงาน 

ขอดี : ใชวิธีการวิจัยท้ังเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณ โดยสรางแบบสอบถามจากการสัมภาษณ

เชิงลึกและศึกษาขอมูลเชิงปริมาณ เพื่อใหแบบสอบถามมีความนาเช่ือถือและถูกตอง 

ขอจํากัด : กลุมตัวอยางเฉพาะคือ องคกรภาคเอกชน 

ขอเสนอแนะ : ควรเก็บตัวอยางจากกลุมท่ีหลากหลายมากข้ึน เชน องคกรท่ีไมแสดงหาผลกําไร 

หรือสถาบันของรัฐ เพื่อตรวจสอบความถูกตองของมาตรวัดความยืดหยุนขององคกร 

4 Comparable Performance 

Measurement System for 

Construction Companies 

[13] 

Yu et al. 

(2007) 

พัฒนากรอบการปฏิบัติ 

และวิธีการในการ

ประเมินผลการ

ดําเนินงานขององคกร

กอสราง 

สถิติเบ้ืองตน ไดพัฒนารูปแบบการวัดผลความสามารถขององคกร จากการวัดผลเชิงดุลยภาพ (Balance 

scorecard, BSC) และ ดัชนีช้ีวัดความสําเร็จขององคกร (Key performance Index, KPI) ซ่ึงท้ัง 

2 ระบบไดมีการแบงเปน 4 ปจจัยหลัก ไดแก  

1. มุมมองดานการเงิน (Finance perspective) 

2. มุมมองของลูกคา (Customer perspective) 

3. กระบวนการภายใน (Internal process perspective) 

4. การเรียนรูและเติบโต (Learning and grow perspective) 

ขอดี : พัฒนาใหการวัดการดําเนินงานขององคกรกอสรางมีหลากหลายมากข้ึน ซ่ึงจากเดิมมี

เพียงการวัดผลทางการเงิน 

ขอเสีย : บางเกณฑการวัดผลใชหลักการจําเปนตองใชขอมูลเชิงลึก เชน ผลกําไรในหนวยสกุล

เงิน 

5 Strategic Assets Driving 

Organizational Capabilities 

of Thai Construction Firms 

[12] 

Wethyavivorn 

et al. (2009)  

ระบุสินทรัพยเชิงกล

ยุทธท่ีขับเคล่ือนและ

เพิ่มขีดความสามารถ

ขององคกรของบริษัท

กอสราง 

การวิเคราะห

องคประกอบ

เชิงสํารวจ 

ระบุสินทรัพยเชิงกลยุทธ จาก 106 ขอคําถามใน 6 หัวขอหลัก ไดแก ความสามารถทางการเงิน, 

ความสามารถทางการตลาด, ความสามารถดานการจัดซ้ือ, ความสามารถดานการกอสราง, 

ความสามารถดานการบริหารจัดการธุรกิจ และความสามารถในการเรียนรูและวัฒนธรรม  

จากผลการวิเคราะหพบวาบริษัทกอสรางของไทยใหความสําคัญกับการพัฒนาช่ือเสียง การสราง

อํานาจตอรองท่ีแข็งแกรงกับผูผลิตและผูรับเหมาชวง และเสริมสรางความม่ันคงทางการเงินของ

บริษัท 

ขอดี : ผูวิจัยรวบรวมขอคําถามท่ีนํามาประยุกตใชในอุตสาหกรรมกอสรางในไทย ทําใหลดอคติ

ทางวัฒนธรรม 
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5.1 การวิเคราะหปจจัยเชิงสํารวจ  

ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของชุดตัวแปรที่นํามาศึกษา โดย

พิจารณา คา Anti-image Matrices (MSA) มีคาอยูระหวาง 0.903 - 0.980 

(ควรมีคา > 0.50 [15]) คา Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy (KMO) ของชุดตัวแปรมีคาเทากับ 0.948 (ควรมีคา > 0.80 

[15]) และผลการทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity พบวา ตัวแปร

ตาง ๆ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .000 แสดงวาชุด

ตัวแปรสามารถนําไปใชวิเคราะหในขั้นตอนถัดไป 

การสกัดปจจัย จากการวิเคราะหตัวประกอบหลักดวยการหมุนแกน

แบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation) วิธีแวริแมกซ (Varimax Method)  

โดยใชเกณฑการแบงประเภทตัวแปร Classification cross-loading เพ่ือ

ตัดตัวแปรที่มีคา ratio of large to smaller squared loading < 1.50 

[3] เกณฑคาความรวมกัน (Communality) และ คาน้ําหนักองคประกอบ 

(Factor Loading > 0.5 [3])  

พบวาจํานวนตัวแปรจาก 55 ตัวแปร สามารถลดไดเหลือ 26 ตัวแปร 

ชวงคาความรวมกันของตัวแปรมีคาอยูระหวาง 0.584 - 0.804 (ควรมีคา 

>0.5 [16]) จัดกลุมไดเปน 5 ปจจัย ไดแก ปจจัยการดําเนินงานขององคกร 

(Organizational Performance)  ปจ จัยความเปนผูนํา ( Leadership) 

ปจจัยความเตรียมพรอมในการเปล่ียนแปลง (Change Ready) ปจจัยการ

ทํางานของพนักงาน (Staff Performance) และปจจัยความยืดหยุนของ

องคกร (Resilience) โดยคาไอเกน (Eigenvalue) มีคามากกวา 1.000 และ

สามารถอธิบายความแปรปรวนที่เกิดขึ้นไดรอยละ 68.566 (ควรมีคา          

> รอยละ 60 [16])  

5.2 การวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน  

ขนาดการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) 

ทดสอบความตรงเชิงโครงสรางของทั้ง 5 ปจจัย (26 ตัวแปร) โดยพิจารณา

คา Construct Reliability หรือคา CR (ควรมีคา > 0.70 [3]) และค า 

Average Variance Extracted หรือคา AVE ( ซ่ึงควรมีคา > 0.50 [3])  

ดังสรุปในตารางที่ 2 

ตารางท่ี 2 คา Construct Reliability และคา Average Variance Extracted 

ปจจยั ตัวแปรสังเกตได CR AVE 

ความเปนผูนาํ 6 0.920 0.656 

การทํางานของพนักงาน 5 0.836 0.504 

ความพรอมตอการ

เปล่ียนแปลง 
5 0.835 0.504 

ความยืดหยุนขององคกร 4 0.890 0.670 

การดําเนินงานขององคกร 6 0.905 0.614 

5.3 การวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยันลําดับที่สอง  

การวิเคราะหปจจัยความสามารถในการรับมือขององคกรกอสราง 

(Coping) ดังแสดงในรูปที่ 1 และตารางที่ 3 

 
รูปท่ี 1 ผลการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยันลําดับที่สอง (แบบ Standardized Estimates) 

หมายเหตุ: ความหมายของตัวแปรตางๆ แสดงในตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3 สรุปผลคานํ้าหนักของปจจัยและตัวแปร  

ปจจยั/ตัวแปร รายละเอยีด Estimate S.E. C.R. P 
Standardized 

Estimated 

Leadership ความเปนผูนาํ 1.000    0.926 

Staff Performance การทํางานของพนักงาน 0.635 0.052 12.146 *** 0.887 

Change Ready ความพรอมตอการเปล่ียนแปลง 0.808 0.070 11.604 *** 0.878 

Organizational Resilience ความยืดหยุนขององคกร 0.931 0.064 14.622 *** 0.932 

Organizational Performance การดําเนินงานขององคกร 0.565 0.051 11.017 *** 0.732 

Leadership1 การบริหารจัดการของผูนํา 1.000    0.858 

Leadership2 ความคิดและการดําเนนิการของผูนํา 0.826 0.050 16.538 *** 0.759 

Leadership3 พนักงานยอมรับการตัดสินใจขององคกร 0.935 0.051 18.353 *** 0.810 

Awareness2 การรับฟงของผูนํา 0.938 0.052 18.151 *** 0.804 

Decision1 การจัดการกับเหตกุารณท่ียากตอการตัดสินใจ 0.922 0.050 18.406 *** 0.811 

Knowledge3 การเรียนรูบทเรียนจากวิกฤตท่ีผานมา 0.928 0.050 18.557 *** 0.815 

Purpose2 ความเขาใจในลําดับของแผนงานของพนกังาน 1.000    0.698 

Knowledge2 พนักงานมีขอมูลและความรู 1.095 0.087 12.520 *** 0.767 

StaffEngage2 ความมุงม่ันท่ีจะแกปญหาของพนักงาน 0.971 0.086 11.241 *** 0.682 

Breaksilo1 พนักงานสามารถทํางานรวมกนัเพือ่ใหงานสําเร็จ 1.048 0.091 11.476 *** 0.697 

Awareness3 การส่ือสารแลกเปล่ียนเหตุการณของพนักงาน 1.212 0.105 11.573 *** 0.703 

People2 ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน 1.000    0.673 

Planning1 แผนการทํางานของพนักงาน 1.140 0.100 11.399 *** 0.721 

StressTest2 การลงทุนทรัพยากรเพื่อเตรียมพรอมรับมือการสถานการณ 1.019 0.087 11.731 *** 0.746 

StressTest1 ความตระหนกัถึงแผนการรับมือของพนักงาน 0.816 0.075 10.874 *** 0.683 

StressTest3 การตรวจสอบประสิทธิภาพการทํางาน 0.984 0.086 11.439 *** 0.724 

Resilience4 ความสามารถในการพลิกวกิฤตเปนโอกาสขององคกร 1.000    0.786 

Resilience2 การดําเนินงานท่ีรวดเร็วขององคกร 1.074 0.062 17.335 *** 0.860 

Resilience3 ความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนาขององคกร 0.983 0.055 17.956 *** 0.884 

InternalRes3 การจัดการทรัพยากรการทํางานขององคกร 0.925 0.065 14.188 *** 0.734 

Finance1 ประวัตกิารชําระหนี้ท่ีดีและเครดิตท่ีนาเช่ือถือขององคกร 1.000    0.721 

Finance2 องคกรมีเงินสดสํารองไวใชอยางตอเนือ่ง 1.158 0.091 12.738 *** 0.728 

Finance3 การปรับตัวดานการเงิน ท้ังรายรับและรายจาย 1.130 0.086 13.085 *** 0.747 

Customer1 ช่ือเสียงท่ีดีตอลูกคา 1.111 0.075 14.852 *** 0.847 

Customer2 การใชบริการซ้าํจากลูกคาเดิม 1.042 0.074 14.048 *** 0.802 

Customer3 การประเมินความพึงพอใจท่ีดีจากลูกคา 1.095 0.074 14.809 *** 0.845 

หมายเหตุ: *** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

 

การวิเคราะหปจจัยความสามารถในการรับมือขององคกรกอสราง 

(Coping) ประกอบดวย 5 ปจจัย และคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน 

(Standardized factor Loading) เรียงจากมากไปนอย ไดแก ปจจัยความ

ยืดหยุนขององคกร (0.932) ปจจัยความเปนผูนํา (0.926) ปจจัยความ

พรอมในการเปล่ียนแปลง (0.878) ปจจัยการทํางานของพนักงาน (0.867) 

และปจจัยการดําเนินงานขององคกร (0.732)  

ซ่ึงตัวแปรของแตละปจจัยมีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน ดังนี้ 

ปจจัยความเปนผูนํา (Leadership) ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักจากมากไป

นอย ไดแก การบริหารจัดการของผูนํา (0.858) การเรียนรูบทเรียนจาก

วิกฤตที่ผานมา (0.815) การจัดการกับเหตุการณที่ยากตอการตัดสินใจ 

(0.811) พนักงานยอมรับการตัดสินขององคกร (0.810) การรับฟงของผูนํา 

(0.804) และความคิดและการดําเนินการของผูนํา (0.759) ตามลําดับ 

ปจจัยความพรอมตอการเปล่ียนแปลง (Change Ready) ตัวแปรที่มีคา

น้ําหนักจากมากไปนอย ไดแก การลงทุนทรัพยากรเพ่ือเตรียมพรอมรับมือ

การสถานการณ (0.746) การตรวจสอบประสิทธิภาพการทํางาน (0.724) 

แผนการทํางานของพนักงาน (0.721) ความตระหนักถึงแผนการรับมือของ

พนักงาน (0.683) และความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (0.673) 

ตามลําดับ 

ปจจัยการทํางานของพนักงาน (Staff Performance) ตัวแปรที่มีคา

น้ําหนักจากมากไปนอย ไดแก พนักงานมีขอมูลและความรู (0.767) การ

ส่ือสารแลกเปล่ียนเหตุการณของพนักงาน (0.703) ความเขาใจในลําดับ

ของแผนงานของพนักงาน (0.698) พนักงานสามารถทํางานรวมกันเพ่ือให

งานสําเร็จ (0.697) และความมุงมั่นที่จะแกปญหาของพนักงาน (0.682) 

ตามลําดับ 

ปจจัยความยืดหยุนขององคกร (Organizational Resilience) ตัวแปร

ที่มีคาน้ําหนักจากมากไปนอย ไดแก ความสามารถในการแกปญหาเฉพาะ

หนาขององคกร (0.884) การดําเนินงานที่รวดเร็วขององคกร (0.860) 

ความสามารถในการพลิกวิกฤตเปนโอกาสขององคกร (0.786) และการ

จัดการทรัพยากรการทํางานขององคกร (0.734) ตามลําดับ
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CEM20-6 

ปจจัยการดําเนินงานขององคกร (Organizational Performance) ตัว

แปรที่มีคาน้ําหนักจากมากไปนอย ไดแกชื่อเสียงที่ดีตอลูกคา (0.847) การ

ประเมินความพึงพอใจที่ดีจากลูกคา (0.845) การใชบริการซํ้าจากลูกคาเดิม 

(0.802) การปรับตัวดานการเงิน ทั้งรายรับและรายจาย (0.747) และ

องคกรมีเงินสดสํารองไวใชอยางตอเนื่อง (0.728) ประวัติการชําระหนี้ที่ดี

และเครดิตที่นาเชื่อถือขององคกร (0.721) ตามลําดับ 

ทั้งนี้พบวาตัวแปรสวนใหญมีคาน้ําหนักมากกวา 0.7 ยกเวนตัวแปร 

ความเขาใจในลําดับของแผนงานของพนักงาน (0.698) พนักงานสามารถ

ทํางานรวมกันเพ่ือใหงานสําเร็จ (0.697) ความมุงมั่นที่จะแกปญหาของ

พนักงาน (0.682) ความตระหนักถึงแผนการรับมือของพนักงาน (0.683) 

และความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (0.673) ที่มีคานอยกวา 0.7 

แตยังมีคาน้ําหนักมาตรฐาน มากกวา 0.5 จัดวาอยูในเกณฑที่เหมาะสม [3] 

การวิเคราะหและตรวจสอบความสอดคลองของแบบจําลอง พบวา 

Normed Chi-square (χ2/df) = 2.920, p-value = 0.000, 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.904 ,Goodness of Fit Index (GFI) 

= 0.833, Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.801, และ Root 

Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.077 ดังตารางที่ 

4 แสดงวาโมเดลการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยันของปจจัยความสามารถใน

การรับมือขององคกรกอสรางในสถานการณวิกฤตโควิด-19 มีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑระดับพอใช 

ตารางท่ี 4 สรุปผลคาความสอดคลองของแบบจําลอง (Model Fit) 

พารามิเตอร คาท่ีได เกณฑการพิจารณา 
ผลการ

พิจารณา 
การอางอิง 

χ2/df 2.920 χ2/df < 3.000 ; ดี ดี 
Hair et al. [3] 

Halim et al. [4} 

p-value 0.000 p-value > 0.050 ; ดี พอใช Hair et al. [3] 

CFI 0.904 CFI > 0.900 ; ดี ดี 
Hair et al. [3] 

Halim et al. [4] 

GFI 0.833 
GFI > 0.900 ; ด ี

0.800 < GFI ≤ 0.900 ; พอใช 
พอใช 

Doll et al. [2] 

Qin et al. [14] 

AGFI 0.801 
AGFI > 0.900 ; ด ี

0.800 < AGFI ≤ 0.900 ; พอใช 
พอใช 

Doll et al. [2] 

Qin et al. [14] 

RMSEA 0.077 RMSEA < 0.08 ; ด ี ดี 
Hair et al. [3] 

Halim et al. [4] 

6. สรุปผล 

ผลการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยันลําดับที่สองของปจจัยความสามารถใน

การรับมือขององคกรกอสรางในสถานการณวิกฤตโควิด-19 สามารถอธิบาย

ดวย 5 ปจจัยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเฉพาะปจจัยความยืดหยุน

ขององคกร (Organizational Resilience) ที่สามารถอธิบายไดมากที่สุด 

รองลงมาคือปจจัยดานความเปนผูนํา (Leadership) ปจจัยการทํางานของ

พนักงาน (Staff Performance) ปจจัยความพรอมในการเปล่ียนแปลง

(Change Ready)  ปจจัยการดําเนินงานขององคกร (Organizational 

Performance) ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาคาดัชนีความสอดคลอง

แบบจําลองจากเกณฑที่กําหนดโดย Hair et al. [3] สรุปไดวาคาดัชนีที่

แสดงความสอดคลองของแบบจําลองอยูในเกณฑพอใช 

7. ขอเสนอแนะ 

องคกรกอสรางสามารถรับมือและดําเนินธุรกิจไดอยางตอเนื่อง      

แมเผชิญกับสถานการณวิกฤตโควิด-19 เนื่องจากองคกรมีความยืดหยุน

เพียงพอ ซ่ึงสอดคลองกับผลวิจัยที่กลาววาปจจัยความยืดหยุนมีคาน้ําหนัก

มาตรฐานมากที่สุด ดังนั้นองคกรกอสรางควรใหความสําคัญตอการสราง

ความยืดหยุน อยางการมีสติเมื่อเผชิญหนากับปญหาเพ่ือหาแนวทางแกไข

อยางเหมาะสม การดําเนินงานที่รวดเร็วเพ่ือบรรลุเปาหมาย จนไปถึงการ

พลิกวิกฤตเปนโอกาส 

ปจจัยที่มีคาน้ําหนักรองลงมาคือ ปจจัยความเปนผูนํา ซ่ึงเปนหนึ่งใน

ปจจัยที่อธิบายความยืดหยุนขององคกร [6] และสอดคลองกับการสํารวจ

แบบสอบถามของ Sapeciay [9] ที่ศึกษาความยืดหยุนขององคกรกอสราง

หลังจากเหตุการณวิกฤตแผนดินไหวประเทศสวิตเซอรแลนด ป 2010 ที่

พบวา มุมมองความเปนผูนํามีความสําคัญมากที่สุดตอความยืดหยุนของ

องคกร โดยปจจัยนี้ทุกตัวแปรจะเนนไปถึงผูนําขององคกรตอการรับมือกับ

วิกฤต ตั้งแตการบริหารการจัดการ การรับฟง การตัดสินใจ ไปจนถึงมุมมอง

ที่พนักงานมีตอผูนํา 

สวนปจจัยความพรอมตอการเปล่ียนแปลง เปนหนึ่งในปจจัยที่อธิบาย

ความยืดหยุนขององคกร [6] และเปนปจจัยที่เนนไปถึงการเตรียมตัวรับมือ

กอนจะเกิดเหตุการณวิกฤต อยางการเตรียมทรัพยากร แผนงานตางๆ ไป

จนการรับมือหลังเหตุการณวิกฤต อยางการตระหนักถึงเหตุการณ และการ

ปรับตัวของพนักงาน 

ตอมาคือปจจัยการทํางานของพนักงาน เปนปจจัยที่เนนใหพนักงาน

ทํางานเพ่ือใหสําเร็จลุลวง ตั้งแตขอมูลและความรู การทํางานรวมกัน ลําดับ

ของแผนงาน ไปจนถึงความมุงมั่นของพนักงาน 

และปจจัยสุดทายที่มีน้ําหนักนอยที่สุดคือการดําเนินงานขององคกรก็

คอนขางสอดคลองกับความเปนจริง เพราะปจจัยการดําเนินงานขององคกร

เปนการแสดงผลลัพธของการเผชิญกับสถานการณวิกฤต ซ่ึงตางจากปจจัย

อ่ืนที่เปนตัวผลักดันใหองคกรสามารถปรับตัวและรับมือกับสถานการณ

วิกฤตโควิด-19 โดยเนนไปที่ดานลูกคา และการเงิน ซ่ึงตางจาก Yu et al. 

[13] ที่กลาวถึงกระบวนการภายใน การเรียนรูและเติบโตดวย  

บทความนี้ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะเปนประโยชนสําหรับองคกร

กอสรางในการวางแผนหรือปรับตัว เพ่ือรับมือกับปญหาและดําเนินงานตอ

ไดอยางตอเนื่อง ในสถานการวิกฤตโควิด-19 หรือสถานการณวิกฤตอ่ืนที่

อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต ไปจนถึงการนํามาปรับใชในสถานการณปกติได 

เนื่องจากความยืดหยุนขององคกรเปนปจจัยที่เพ่ิมผลการดําเนินงานของ

องคกรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น [8]  

ทั้งนี้งานวิจัยสามารถพัฒนาใหดียิ่งขึ้นได โดยทําการวิเคราะหถึงปจจัย

ความยืดหยุนวาสามารถสงผลถึงปจจัยความสามารถในการดําเนินงานใน
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ความสามารถในการรับมือขององคกรกอสรางใน 2 สถานการณ ระหวาง

สถานการณปกติกับสถานการณวิกฤตโควิด-19 วามีความเหมือนหรือ

แตกตางกันอยางไร ดวยวิธีการวิเคราะหแบบ Mean Structure 
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