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บทคัดย�อ

การระบุตัวตนตอองคการเปนปจจัยท่ีไดรับความสนใจมาต้ังแตชวงปลายทศวรรษ 1990 เน่ืองจากเปนปจจัยท่ีกอให

เกิดผลกระทบเชิงบวกตอการดําเนินงานขององคการ การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคหลัก เพ่ือศึกษาความสัมพันธของ

การระบุตัวตนตอองคการตอความมุงม่ันผูกพันและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผลการศึกษา

จากการเก็บขอมูลจากพนักงานจํานวน 300 คนในองคการแหงหน่ึงพบวา การรับรูช่ือเสียงองคการและแนวปฏิบัติดาน

ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีสัมพันธกับการระบุตัวตนตอองคการ โดยการรับรูช่ือเสียงองคการมีอิทธิพลสูงกวาแนวปฏิบัติ

ดานทรัพยากรมนุษย ซ่ึงสอดคลองกับลักษณะการเปนสังคมกลุมนิยมของประเทศไทย และการระบุตัวตนตอองคการมี

ความสัมพันธกับความมุงม่ันผูกพันและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยความมุงม่ันผูกพันมีบทบาทในฐานะ

ตัวแปรค่ันกลางบางสวนในความสัมพันธ ซ่ึงผลการศึกษายืนยันความสําคัญของการระบุตัวตนตอองคการ องคการจึงจําเปน

ตองใหความสําคัญตอการดําเนินการ เพ่ือสงเสริมปจจัยดังกลาว และในสวนทายของบทความไดนําเสนอการอภิปรายผล 

และประโยชนท้ังในเชิงทฤษฎีและปฏิบัติ

คําสําคัญ : การระบุตัวตนตอองคการ ความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย การรับรูช่ือเสียงองคการ
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บ ท ค ว า ม วิ จั ย

วันท่ีไดรับตนฉบับบทความ : 21 มิถุนายน 2564

วันท่ีแกไขปรับปรุงบทความ : 14 กรกฎาคม 2564

วันท่ีตอบรับตีพิมพบทความ : 29 กรกฎาคม 2564

การระบุตัวตนต�อองค�การ : 
การเชื่อมโยงสาเหตุ ความมุ�งมั่นผูกพันของพนักงานและ

พฤติกรรมการเป�นสมาชิกที่ดีขององค�การ
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ABSTRACT

The concept of organizational identification has received an attention since the late 1990s 

because this concept is positively impacted an organization. The primary aim of the study was 

to investigate the relationships between organizational identification and employee engagement 

as well as organizational citizenship behavior. Results of a study of 300 employees working in one 

organization revealed the relationships between organizational identification and perceived external 

prestige and human resource practices even though the effect of perceived external prestige is larger 

than the effect of human resource practices, as a result of the collectivist culture in Thailand. The 

results further revealed the relationships between organizational identification and employee engagement 

and organizational citizenship behavior. Additionally, employee engagement is a partial mediator of the 

relationship. The findings of the study confirmed the significance of organizational identification, 

encouraging organizations to enhance this factor. Discussion and theoretical contribution as well as 

practical contribution are also provided.

Keywords: Organizational Identification, Employee Engagement, Organizational Citizenship Behavior, 

Human Resource Practices, Perceived External Prestige
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บทนํา
การระบุตัวตนตอองคการ (Organizational Identification) หมายถึง การท่ีพนักงานภายในองคการรับรูถึงการ

เปนสวนหน่ึงขององคการ เปนความรูสึกผูกพันตอองคการจนกระท่ังเกิดการรับรูวา การประสบความสําเร็จหรือลมเหลวของ

องคการน้ันเปนเหมือนความสําเร็จหรือลมเหลวของตนเองดวย (Mael & Ashforth, 1992) ซ่ึงการระบุตัวตนตอองคการน้ี

เปนตัวแปรหน่ึงท่ีไดรับความสนใจในดานการบริหาร โดยเฉพาะดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Kawai & Mohr, 2020; 

Liu, Loi, & Lam, 2011) เน่ืองจากมีผลการวิจัยเชิงประจักษท่ียืนยันความสัมพันธระหวางการระบุตัวตนตอองคการกับ

ทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวกของพนักงานท่ีเอ้ือตอการดําเนินการขององคการ รวมถึงมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของพนักงาน

ในการอยูรวมงานกับองคการตอ หรือลาออกจากองคการ (Ashforth & Mael, 1989; Cole & Bruch, 2006; DeConinck, 

2011; Evans & Davis, 2014; Karanika-Murray, Duncan, Pontes, & Griffiths, 2015; Lee, Park, & Koo, 2015; 

Liu et al., 2011; Nowak, 2021; Riketta, 2005; Wang & Jiang, 2015) อยางไรก็ตาม กลไกความเช่ือมโยงการระบุ

ตัวตนตอองคการกับทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวกของพนักงานน้ันยังจําเปนตองมีการศึกษาเพ่ิมเติม เพ่ือใหสามารถเขาใจ

ปรากฏการณน้ีไดอยางชัดเจนเพ่ิมข้ึน (Liu et al., 2011) โดยเฉพาะอยางยิ่งในสังคมท่ีมีลักษณะวัฒนธรรมแบบกลุมนิยม 

(Collectivist) ท่ีบุคคลมักใหความสําคัญตอกลุมท่ีตนสังกัด (Lee et al., 2015) และเพ่ือเปนการตอบสนองตอสถานการณ

ปจจุบันท่ีมีการแพรระบาดของ COVID-19 ท่ีสงผลกระทบตอพนักงานและองคการเปนอยางมาก (Popaitoon & Decharin, 

2021) ดังน้ัน นอกจากการวิจัยน้ีจะตอบสนองความสําคัญของการระบุตัวตนตอองคการ เพ่ือเพ่ิมเติมความรูความเขาใจใน

ประเด็นดังกลาวแลว ยังมีความสําคัญในฐานะของการตรวจสอบปจจัยดังกลาวในสภาวะท่ีไมปกติขององคการอีกดวย 

ทําใหสามารถเขาใจการระบุตัวตนตอองคการไดอยางชัดเจนเพ่ิมข้ึน

หน่ึงในทัศนคติของพนักงานท่ีไดรับความสนใจในเชิงวิชาการและจากองคการตาง ๆ  คือ ความมุงม่ันผูกพันของ

พนักงาน (Employee Engagement) ท่ีสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกรับรู ผูกพัน และต้ังใจปฏิบัติงาน (Shantz, Alfes, 

Truss, & Soane, 2013) เน่ืองจากความมุงม่ันผูกพันของพนักงานน้ีเปนตัวแปรท่ีมีความสอดคลองกับความสําคัญของ

การดําเนินงานภายในองคการยุคปจจุบัน ท่ีใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ นอกจากน้ัน ในปจจุบันท่ี

สภาพแวดลอมมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว จนทําใหเปนการยากท่ีองคการจะสามารถคาดการณและกําหนดลักษณะ

พฤติกรรมของพนักงานท่ีตองการไดอยางครบถวน สงผลใหความสนใจในพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

(Organizational Citizenship Behavior: OCB) ซ่ึงเปนตัวแปรท่ีเก่ียวของกับการท่ีพนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีนอกเหนือ

ไปจากพฤติกรรมท่ีถูกระบุไวในขอกําหนดท่ีเปนทางการของลักษณะงานตนเอง (Organ, 1988) ไดรับความสนใจ แมวา

จะไมใชการแสดงพฤติกรรมการทํางานตามปกติก็ตาม เพราะเปนพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดประโยชนตอองคการในแงของการ

สงเสริมสภาพแวดลอมเชิงสังคมในการทํางาน (van Dick, Grojean, Christ, & Wieseke, 2006)

การท่ีพนักงานจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการหรือไม และจะแสดงพฤติกรรมดังกลาวในระดับใดน้ัน 

อยูท่ีการตัดสินใจของพนักงานเอง (Organ, 1988) ตางจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีพนักงานจําเปนตองปฏิบัติ ขณะท่ี

ความมุงม่ันผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรท่ีสามารถกระตุนใหเกิดพฤติกรรมเชิงบวก ท้ังตองานตามภาระหนาท่ีและพฤติกรรม

นอกเหนือจากงานปกติ (Rurkkhum & Bartlett, 2012; Shantz et al., 2013) สวนการระบุตัวตนตอองคการน้ันเปน

ตัวแปรท่ีไดรับอิทธิพลจากการดําเนินงานขององคการ เชน จากแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีองคการดําเนินการ 

(Human Resource Practices) และการท่ีพนักงานรับรูช่ือเสียงท่ีดีขององคการ (Newman, Miao, Hofman, & Zhu, 2016; 

Traeger & Alfes, 2019; Zhu, Tatachari, & Chattopadhyay, 2017) ดังน้ัน สามารถกลาวไดวา การศึกษาน้ีมีจุดมุงหมาย

หลัก เพ่ือเช่ือมโยงปจจัยการระบุตัวตนตอองคการและทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานในองคการ โดยเก็บขอมูลใน

องคการแหงหน่ึง ซ่ึงอยูในธุรกิจใหบริการเก่ียวกับการขนสงทรัพยสินและตรวจนับเงินสดท่ีดําเนินงานในประเทศไทยมานาน

24 วารสารบริหารธุรกิจ
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การเชื่อมโยงสาเหตุ ความมุ�งมั่นผูกพันของพนักงานและพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีขององค�การ



กวา 2 ทศวรรษ และมีแผนขยายธุรกิจอยางตอเน่ือง ซ่ึงผลการวิจัยน้ีนอกจากจะสามารถขยายความเขาใจดานการระบุตัวตน

ตอองคการ ท้ังในแงของปจจัยท่ีกอใหเกิดการระบุตัวตนตอองคการและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนแลว ยังสามารถชวยใหองคการ

วางแผนการดําเนินงาน เพ่ือเพ่ิมพูนระดับการระบุตัวตนตอองคการในกลุมพนักงาน ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนตอการดําเนินงาน

ขององคการตอไป

ดังน้ัน การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง (1)�แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยและการรับรู

ช่ือเสียงองคการของพนักงานตอการระบุตัวตนตอองคการ (2)�การระบุตัวตนตอองคการและความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน 

(3)�การระบุตัวตนตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และ (4)�การระบุตัวตนตอองคการและพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยมีความมุงม่ันผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรค่ันกลาง (Mediator) ซ่ึงผลการศึกษา

สามารถกอใหเกิดประโยชนทางวิชาการในแงของการเช่ือมโยงผลของการระบุตัวตนตอองคการท่ีมีตอพฤติกรรมของพนักงาน

ผานความมุงม่ันผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรค่ันกลาง ท่ีจะสนับสนุนใหเกิดความเขาใจในปรากฎการณดังกลาว

ไดอยางชัดเจนเพ่ิมข้ึน นอกเหนือไปจากการวิเคราะหความสัมพันธทางตรงแตเพียงอยางเดียว (Karanika-Murray et al., 

2015) และยังกอใหเกิดประโยชนเชิงปฏิบัติตอองคการ ดานการวางแผนการดําเนินงานในปจจัยท่ีอยูภายใตการควบคุมดูแล

ขององคการอีกดวย

ทบทวนวรรณกรรม

การระบุตัวตนต�อองค�การ (Organizational Identification)

การระบุตัวตนตอองคการพัฒนามาจากทฤษฎีอัตลักษณทางสังคม (Social Identify Theory) ท่ีมีเน้ือหาสําคัญ

เก่ียวกับการท่ีบุคคลมักมีแนวโนมในการจําแนก (Classify) ตนเองเขากับกลุมสังคมท่ีตนสังกัดอยู (Ashforth & Mael, 1989; 

Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994; Lee et al., 2015) โดยเฉพาะอยางย่ิงองคการท่ีตนสังกัด เน่ืองจากงานเปน

องคประกอบสําคัญของบุคคล (Gabler, Rapp, & Richey, 2014) การระบุตัวตนตอองคการ หมายถึง การท่ีพนักงาน

ภายในองคการรับรูถึงการเปนสวนหน่ึงขององคการ เปนความรูสึกผูกพันตอองคการ จนกระท่ังเกิดการรับรูวา การประสบ

ความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการน้ันเปนเหมือนความสําเร็จหรือลมเหลวของตนเองดวย (Mael & Ashforth, 1992) 

ดังน้ัน การท่ีองคการประสบความสําเร็จจึงเปนภาพสะทอนความสําเร็จของบุคคลในฐานะของการเปนสมาชิกองคการ ทําให

พนักงานมีแรงจูงใจในการรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกองคการ (Meledy & Crisp, 2017) การระบุตัวตนตอองคการ

จึงเปนตัวแปรท่ีมีความสําคัญในการชวยใหองคการสามารถกระตุนใหสมาชิกองคการมีทัศนคติและพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับ

เปาหมายขององคการ เพราะเม่ือพนักงานระบุตัวตนตอองคการแลวยอมหมายความวา พนักงานจะมีแนวโนมในการแสดง

พฤติกรรมท่ีเปนท่ียอมรับจากองคการ แทนการแสดงพฤติกรรม เพ่ือประโยชนสวนบุคคลเทาน้ัน

การระบุตัวตนตอองคการเปนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับตัวแปรความผูกพันตอองคการ (Organizational 

Commitment) แตไมใชตัวแปรเดียวกัน (Cole & Bruch, 2006; van Knippenberg & Sleebos, 2006) การระบุตัวตน

ตอองคการเปนการมุงตอบคําถามประเด็นท่ีเก่ียวของกับตัวตนของพนักงาน (Who am I?) ในแงของการผูกตนเองเขากับ

องคการคือ การรับรูถึงการเปนสวนหน่ึงขององคการผานความเช่ือมโยงระหวางการรับรูตนเองเขากับองคการ กลาวคือ 

ตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ ในขณะท่ีความผูกพันตอองคการคือ ทัศนคติโดยท่ัวไปท่ีพนักงานมีตอองคการ ซ่ึงพัฒนา

มาจากความสัมพันธท่ีองคการและพนักงานมีระหวางกัน ท้ังในแงของความสัมพันธเชิงเศรษฐกิจและความสัมพันธเชิงสังคม 

(Cole & Bruch, 2006; Conroy, Henle, Shore, & Stelman, 2017) ดังน้ัน การระบุตัวตนตอองคการจึงไดรับอิทธิพลจาก
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การรับรูถึงสถานภาพขององคการ เพราะบุคคลมีแนวโนมท่ีจะระบุตัวตนเขากับองคการท่ีไดรับการยอมรับ ประสบความสําเร็จ 

เน่ืองจากเปนการสงเสริมการรับรูการเคารพนับถือตนเอง (Self-esteem) ของพนักงานอีกทางหน่ึง (Bartels, Pruyn, 

De Jong, & Joustra, 2007; Farooq, Rupp, & Farooq, 2017; Fuller, Hester, Barnett, Frey, Relyea, & Beu, 2006; 

Smidts, Pruyn, & van Riel, 2001) ทําใหการศึกษาดานการระบุตัวตนตอองคการกอใหเกิดประโยชนตอองคการถึง

การรับรูระดับช่ือเสียงขององคการท่ีพนักงานตระหนัก (Perceived External Prestige) ชวยใหองคการสามารถวางแผน

การดําเนินงาน เพ่ือสงเสริมช่ือเสียงขององคการตอไป โดยการวิจัยน้ีศึกษาการรับรูของพนักงานในองคการถึงช่ือเสียงของ

องคการจากมุมมองบุคคลภายนอก โดยเฉพาะอยางยิ่งจากกลุมคนท่ีมีความใกลชิดกับพนักงาน เชน ครอบครัว เพ่ือน 

ซ่ึงการท่ีพนักงานรับรูช่ือเสียงท่ีดีขององคการจะชวยใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจจากการเปนสวนหน่ึงขององคการท่ีไดรับ

การยอมรับ

นอกจากน้ัน ยังมีผลการวิจัยรายงานความสัมพันธระหวางแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยกับการระบุตัวตนตอ

องคการ (Ertürk & Albayrak, 2020; Liu, Chow, & Huang, 2020; Newman et al., 2016; Nowak, 2021; Piccoli, 

Callea, Urbini, Chirumbolo, Ingusci, & Wittee, 2017) ซ่ึงสามารถกอใหเกิดประโยชนในการบริหารงาน เน่ืองจาก

แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสม สามารถสงเสริมใหพนักงานรับรูถึงความเปนสวนหน่ึงขององคการ และเปน

ตัวแปรท่ีกอใหเกิดประโยชนโดยตรงตอการบริหารงานภายในองคการ เน่ืองจากองคการสามารถควบคุมการดําเนินการได 

โดยแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมน้ันมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดการสงเสริมความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส

ในการปฏิบัติงานแกพนักงาน (Ability-Motivation-Opportunity Framework: AMO) ท่ีอธิบายวา การท่ีองคการมี

แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีสงเสริมความสามารถของพนักงาน เชน การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน การเพ่ิมแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานผานระบบการจายคาตอบแทนและการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม รวมท้ังโอกาสการเติบโตใน

หนาท่ีการงาน และการเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการบริหารงานภายในองคการ ซ่ึงการดําเนินการเหลาน้ี

จะชวยใหพนักงานรับรูวา ตนเองเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาจึงไดรับการเอาใจใส ดูแลจากองคการ สงผลใหเกิดการแสดง

พฤติกรรมท่ีเหมาะสม เพ่ือตอบแทนองคการ (Edgar, 2020; Liu et al., 2020; Ma, Ma, Liu, & Lassleben, 2020; 

Piccoli et al., 2017) ซ่ึงงานวิจัยน้ีศึกษาแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยภายในองคการท่ีสอดคลองกับ AMO เชนกัน 

ประกอบดวย�โอกาสการพัฒนาและการเจริญเติบโตภายในองคการอยางตอเน่ือง�ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานพรอมใหขอมูล

สะทอนกลับอยางเหมาะสม การเช่ือมโยงผลตอบแทนและโอกาสการเติบโตบนพ้ืนฐานผลการปฏิบัติงาน รวมท้ังการมีสวนรวม

ในการเสนอแนะความคิดเห็นภายในองคการ โดยเก็บขอมูลจากมุมมองของพนักงานตามท่ี Liu และคณะ (2020) เสนอ 

เพ่ือใหองคการเกิดความเขาใจอยางแทจริงวา การดําเนินการตาง  ๆ  ท่ีเก่ียวของกับแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยน้ัน

เปนไปตามแผนการท่ีไดวางไวหรือไมในมุมมองของพนักงาน ซ่ึงจะมีสวนชวยใหองคการสามารถวางแผนการดําเนินงานได

อยางเหมาะสมตอไป

ตามท่ีไดกลาวขางตน งานวิจัยท่ีผานมายืนยันวา การระบุตัวตนตอองคการมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรม

เชิงบวกของพนักงานท่ีเอ้ือตอการดําเนินการขององคการ ในงานวิจัยน้ี มุงศึกษาถึงผลของการระบุตัวตนตอองคการท่ีมีตอ

ความมุงม่ันผูกพันและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงการท่ีพนักงานมีระดับความมุงม่ันผูกพัน และแสดง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในระดับสูงยอมกอใหเกิดผลกระทบเชิงบวกตอองคการในภาพรวมน่ันเอง โดยมี

รายละเอียด ดังน้ี
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ความมุ�งม่ันผูกพันของพนักงาน

ความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน หมายถึง สภาวะท่ีพนักงานมีความผูกพันตองานและองคการในระดับสูง จนกอให

เกิดทัศนคติและพฤติกรรมท่ีทุมเท มุงม่ันในการปฏิบัติงาน (Kahn, 1990) ท่ีประกอบดวยความรูสึกเปยมไปดวยพลัง มุงม่ัน 

และด่ืมด่ําในการปฏิบัติงาน (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) ซ่ึงความมุงม่ันผูกพันของพนักงานน้ีเปนประเด็นท่ี

ไดรับความสนใจอยางกวางขวางจากนักวิชาการและผูปฏิบัติงานในองคการ�เน่ืองจากเปนปจจัยท่ีมีการรายงานถึงความสัมพันธ

กับผลกระทบเชิงบวกท้ังตอระดับบุคคลและองคการ เม่ือบุคคลมีความมุงม่ันผูกพันแลวยอมกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน ท้ังในแงของพฤติกรรมในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Hernandez & Guarana, 

2018; Rurkkhum & Bartlett, 2012; Shantz et al., 2013)

ผลการศึกษาท่ีผานมารายงานอิทธิพลของตัวแปรค่ันกลางจากความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน ท้ังในรูปแบบการมี

อิทธิพลบางสวนและแบบสมบูรณ (Karanika-Murray et al., 2015; Rich, Lepine, & Crawford, 2010) ทําใหเห็นถึง

ความสําคัญของความมุงม่ันผูกพันของพนักงานในการอธิบายกลไกความสัมพันธของตัวแปร ดังน้ัน ในการศึกษาน้ีจึง

ต้ังสมมติฐานวา ความมุงม่ันผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรค่ันกลางของความสัมพันธระหวางการระบุตัวตนตอองคการ

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เน่ืองจากเม่ือพนักงานรับรูถึงการระบุตัวตนตอองคการแลวสามารถสงผลให

พนักงานเกิดทัศนคติเชิงบวก มีความตองการท่ีจะทุมเทสภาพจิตใจ ความพยายาม ตลอดจนความสามารถทางสติปญญา

ในการปฏิบัติงาน จนเกิดการแสดงพฤติกรรมท่ีนอกเหนือไปจากขอกําหนดปกติในการปฏิบัติงาน

พฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีขององค�การ

พฤติกรรมของพนักงานภายในองคการ สามารถแบงไดเปน 2 ประเภทหลัก ๆ  คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย (Task Performance หรือ In-Role Performance) และพฤติกรรมนอกเหนือจากการ

ปฏิบัติงาน (Contextual Performance หรือ Extra-Role Performance) หรือท่ีเรียกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ (Lee et al., 2015; Shantz et al., 2013) ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการน้ัน เปนพฤติกรรม

นอกเหนือจากงานในบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบปกติของพนักงาน (Organ, 1988) แตมีประโยชนในการชวยอํานวย

ความสะดวกในการปฏิบัติงานโดยรวมขององคการ โดยเฉพาะอยางย่ิงในปจจุบันท่ีความเปล่ียนแปลงตาง ๆ  เกิดข้ึนอยาง

รวดเร็ว จนกอใหเกิดขอจํากัดขององคการในการท่ีจะสามารถระบุส่ิงท่ีพนักงานถูกคาดหวังใหปฏิบัติไดอยางครบถวน 

(Dekas, Bauer, Welle, Kurkoski, & Sullivan, 2013) ซ่ึง Rurkkhum และ Bartlett (2018) รายงานวา การพัฒนาตนเอง

อยางตอเน่ืองและการพัฒนาบุคคลอ่ืนเปนสององคประกอบสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในยุคปจจุบัน 

สะทอนใหเห็นถึงความสําคัญของพฤติกรรมนอกเหนือจากการปฏิบัติงานปกติท่ีมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานอยางราบร่ืนของ

องคการ นอกเหนือจากพฤติกรรมชวยเหลือบุคคลอ่ืน การดูแลองคการ การปฏิบัติตามกฎระเบียบ และการใหความรวมมือ

กับองคการ
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ระเบียบวิธีวิจัย

ประชากรและกลุ�มตัวอย�าง

ในองคการน้ีมีพนักงานประจําท้ังหมด 1,500 คน (ขอมูล ณ เดือนเมษายน พ.ศ. 2564) เน่ืองจากระยะเวลาการ

เก็บขอมูลคือ วันท่ี 19 เมษายน – 9 มิถุนายน พ.ศ. 2564 ทําใหเกิดขอจํากัดในการจัดเก็บขอมูลจากสํานักงานใหญ

ในกรุงเทพมหานคร และจากสาขาในเขตปริมณฑล ซ่ึงสวนใหญถูกประกาศเปนพ้ืนท่ีควบคุมสูงสุดจากการแพรระบาด

ของ COVID-19 ทําใหมีการจํากัดจํานวนพนักงานท่ีเขามาปฏิบัติงานในสํานักงาน ดังน้ัน การวิจัยน้ีจึงเก็บขอมูลจาก

พนักงานประจําในสาขาตางจังหวัดอ่ืน ๆ  ท่ีกระจายอยูท่ัวประเทศ ท่ียังคงปฏิบัติงานในสาขาตามปกติ ทําใหสะดวกตอการ

ตอบแบบสอบถามท่ีถูกสงไปยังสาขาตาง ๆ  โดยแตละสาขาจะจัดสงแบบสอบถามคืนกลับมาท่ีสํานักงานใหญ การดําเนินการ

ดังกลาวรับผิดชอบโดยพนักงานฝายงานทรัพยากรมนุษยในสํานักงานใหญ ปจจุบันพนักงานประจําสาขาตาง ๆ  มีประมาณ 

900 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 269 คน (Krejcie & Morgan, 1970) ซ่ึงสอดคลองกับจํานวนกลุมตัวอยางท่ีไมต่ํากวา 

200 คน ท่ีมีความเหมาะสมกับการวิเคราะหขอมูลดวยสมการโครงสราง (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) 

โดยกลุมตัวอยางจะตองมีสถานภาพเปนพนักงานประจํารายเดือนท่ีผานการทดลองงาน และมีอายุงานไมต่ํากวา 6 เดือน 

เพ่ือใหสามารถตอบขอคําถามตาง ๆ  ท่ีเก่ียวของกับองคการไดอยางครบถวน กลาวโดยสรุป การกระจายและเก็บแบบสอบถาม

ดําเนินการโดยพนักงานฝายทรัพยากรมนุษยขององคการเอง เน่ืองจากเปนผูเขาถึงขอมูลพนักงานท่ีสอดคลองกับเกณฑ

การเลือกกลุมตัวอยางและสาขาท่ีเปดทําการตามปกติในชวงเวลาการเก็บขอมูล และใชวิธีการสุมตัวอยางตามสะดวก 

โดยแจกแบบสอบถามท้ังส้ิน 320 ชุด ไดรับคืน 302 ชุด แตเปนแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหได

จํานวน 300 ชุด คิดเปนอัตราการตอบกลับท่ี 93.75%

เครื่องมือวิจัย

การวิจัยน้ีใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล โดยแบงเปน 2 สวนหลัก สวนแรกเปนแบบสอบถามท่ี

เก่ียวของกับตัวแปรของการศึกษา และสวนท่ีสองเก่ียวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยเพศ ชวง

ป พ.ศ. เกิด ระดับตําแหนงงาน และอายุงานในองคการ ซ่ึงแบบสอบถามไดรับการทดสอบกับกลุมตัวอยางจํานวน 20 คน

ท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานใหญ มีคา Cronbach’s alpha ท่ี 0.705–0.951 กอนนําไปใชเก็บขอมูลจริง โดยแบบสอบถาม

สวนแรกมีรายละเอียด ดังน้ี

1. แบบสอบถามการระบุตัวตนตอองคการของ Mael และ Ashforth (1992) ประกอบดวย 6 คําถาม มาตรวัด

คําตอบแบงเปน 6 ระดับ (1 ไมเห็นดวยอยางย่ิง และ 6 เห็นดวยอยางยิ่ง)

2. แบบสอบถามการรับรูช่ือเสียงองคการของ Smidts และคณะ (2001) ประกอบดวย 3 คําถาม มาตรวัดคําตอบ

แบงเปน 5 ระดับ (1 ไมเห็นดวยอยางย่ิง และ 5 เห็นดวยอยางยิ่ง)

3. แบบสอบถามแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีใชในการศึกษาของ Barrick, Thurgood, Smith, และ Courtright 

(2015) และ Liu และคณะ (2020) ประกอบดวย 12 คําถาม มาตรวัดคําตอบแบงเปน 5 ระดับ (1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 

5 เห็นดวยอยางยิ่ง)

4. แบบสอบถามความมุงม่ันผูกพันของพนักงานของ Schaufeli และคณะ (2006) ซ่ึงเปนแบบสอบถามฉบับยอ 

ประกอบดวย 9 คําถาม มาตรวัดคําตอบแบงเปน 7 ระดับ (0 ไมเคยรูสึก และ 6 รูสึกสม่ําเสมอ)
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5. แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ Rurkkhum และ Bartlett (2018) ซ่ึงเปน

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท่ีถูกพัฒนาสําหรับสังคมกลุมนิยมโดยเฉพาะ และนํามาพัฒนาตอ

เปนแบบสอบถามฉบับยอในการศึกษาของ Rurkkhum, Bartlett, และ Feng (อยูระหวางการตีพิมพ) ประกอบดวย 

18 คําถาม มาตรวัดคําตอบแบงเปน 7 ระดับ (1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 7 เห็นดวยอยางยิ่ง)

ผลการศึกษา
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจํานวนท้ังส้ิน 300 คน มีรายละเอียดดังน้ี ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน

เพศชาย 188 คน (รอยละ 62.70) เกิดชวงป พ.ศ. 2521–2538 จํานวน 197 คน (รอยละ 65.70) อายุการทํางานในองคการน้ี

เฉล่ีย 9.8 ป คามัธยฐานของอายุงานในองคการคือ 8 ป และสวนใหญอยูในตําแหนงระดับปฏิบัติการ จํานวน 214 คน 

(รอยละ 71.30)

ในสวนของสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรตาง ๆ  มีดังน้ี (1)�การระบุตัวตนตอองคการ มีคาเฉล่ีย 4.117 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.694 (2)�แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย มีคาเฉล่ีย 3.915 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.674 (3)�การรับรูช่ือเสียง

องคการ มีคาเฉล่ีย 4.177 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.657 (4)�ความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน มีคาเฉล่ีย 4.809 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 1.276 และ (5)�พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มีคาเฉล่ีย 5.780 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.925 

ซ่ึงความเบ (Skewness) ของขอมูลอยูระหวาง –1.309 ถึง –0.661 และความโดง (Kurtosis) ของขอมูลอยูระหวาง 0.285 

ถึง 1.009 ดังน้ัน สรุปไดวา ตัวแปรของการศึกษาน้ีมีการแจกแจงเปนโคงปกติ เน่ืองจากคาความเบและความโดงอยูระหวาง 

–2 ถึง +2 (Garson, 2012) และการทดสอบปญหาความสัมพันธภายในของตัวแปร (Multicollinearity) พบวา ความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรมีคาระหวาง 0.608 ถึง 0.773 ซ่ึงทุกคูมีความสัมพันธแบบมีทิศทางเดียวกัน และมีคาไมเกิน 0.80 แสดงวา

ตัวแปรในโมเดลไมกอใหเกิดปญหาความสัมพันธภายในของตัวแปร (Hair et al., 2010)

อยางไรก็ตาม ผลการวิเคราะหระบุวา คําถามจํานวน 2 ขอในดานการระบุตัวตนตอองคการมีปญหาเชิงสถิติ 

เน่ืองจากคา Factor Loadings ท่ีต่ํากวา 0.50 จึงนํามาสูการตัดคําถามดังกลาวออก ดังแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 1 

ผลการวิเคราะหโมเดลการวัด

ตารางท่ี 1: ผลการวิเคราะหโมเดลการวัด

ตัวแปร Factor 
loading Z-value p-value CR AVE Cronbach’s 

Alpha

1. การระบุตัวตนตอองคการ 0.843 0.578 0.848

 1.1 สนใจภาพลักษณองคการในสายตาบุคคลอ่ืน 0.644*** 16.741 0.000

 1.2 ใชสรรพนามบงบอกความเปนสวนหน่ึงกับองคการ 0.679*** 19.196 0.000

 1.3 ความสําเร็จขององคการคือ ความสําเร็จสวนบุคคล 0.842*** 37.507 0.000

 1.4 การช่ืนชมองคการคือ การช่ืนชมสวนบุคคล 0.852*** 39.393 0.000
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ตารางท่ี 1: ผลการวิเคราะหโมเดลการวัด (ตอ)

ตัวแปร Factor 
loading Z-value p-value CR AVE Cronbach’s 

Alpha

2. แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย 0.928 0.519 0.932

 2.1 ความม่ันคงในการจางงาน 0.651*** 18.221 0.000

 2.2 ระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน 0.768*** 29.279 0.000

 2.3 ขอมูลสะทอนกลับดานผลการปฏิบัติงาน 0.755*** 27.518 0.000

 2.4 ขอมูลสะทอนกลับดานการพัฒนา 0.714*** 23.163 0.000

 2.5 โอกาสการพัฒนาตนเอง 0.768*** 29.225 0.000

 2.6 กิจกรรมเพ่ือชวยการเติบโตภายในองคการ 0.789*** 32.310 0.000

 2.7 เสนทางอาชีพ 0.711*** 22.830 0.000

 2.8 ระบบการเล่ือนตําแหนง 0.730*** 24.820 0.000

 2.9 โอกาสเสนอแนะความคิดเห็น 0.756*** 27.735 0.000

 2.10 การมีสวนรวม 0.675*** 19.814 0.000

 2.11 ระบบผลตอบแทน 0.667*** 19.282 0.000

 2.12 การเช่ือมโยงผลตอบแทนกับองคการ 0.642*** 17.600 0.000

3. การรับรูช่ือเสียงองคการ 0.832 0.625 0.840

 3.1 ช่ือเสียงท่ีดีองคการ 0.715*** 21.693 0.000

 3.2 องคการท่ีนาปฏิบัติงาน 0.856*** 38.914 0.000

 3.3 องคการไดรับการยอมรับ 0.794*** 30.416 0.000

4. ความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน 0.961 0.735 0.962

 4.1 รูสึกถึงพลังเม่ืออยูในองคการ 0.816*** 39.508 0.000

 4.2 มีพลังในการปฏิบัติงาน 0.832*** 42.969 0.000

 4.3 ในแตละเชา รูสึกอยากปฏิบัติงาน 0.858*** 50.787 0.000

 4.4 กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 0.888*** 63.945 0.000

 4.5 ไดรับแรงบันดาลใจจากการปฏิบัติงาน 0.889*** 64.469 0.000

 4.6 ภูมิใจกับงาน 0.833*** 43.085 0.000

 4.7 มีความสุขในการปฏิบัติงาน 0.877*** 60.089 0.000
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ตารางท่ี 1: ผลการวิเคราะหโมเดลการวัด (ตอ)

ตัวแปร Factor 
loading Z-value p-value CR AVE Cronbach’s 

Alpha

 4.8 ด่ืมด่ําในการปฏิบัติงาน 0.890*** 64.171 0.000

 4.9 ต่ืนเตนในการปฏิบัติงาน 0.828*** 41.896 0.000

5. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ* 0.847 0.971 0.973

 5.1 การชวยเหลือบุคคลอ่ืน 
(AVE = 0.821, CR = 0.932)

0.864*** 46.845 0.000

5.1.1 ชวยเหลือแนะนําพนักงานใหม 0.849*** 46.692 0.000

5.1.2 พรอมเสมอกับการชวยเหลือคนอ่ืน 0.942*** 96.006 0.000

5.1.3 ชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน 0.925*** 83.284 0.000

 5.2 การพัฒนาตนเอง (AVE = 0.767, CR = 0.908) 0.932*** 72.124 0.000

5.2.1 ติดตามความรูใหม ๆ  ในสายงานเสมอ 0.839*** 42.869 0.000

5.2.2 พัฒนาทักษะเสมอ 0.912*** 68.925 0.000

5.2.3 ติดตามขาวสารท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 0.875*** 53.699 0.000

 5.3 การดูแลองคการ (AVE = 0.787, CR = 0.917) 0.946*** 86.111 0.000

5.3.1 ปกปององคการ 0.831*** 41.763 0.000

5.3.2 เอาใจใสดูแลองคการ 0.918*** 77.378 0.000

5.3.3 รักษาช่ือเสียงองคการ 0.910*** 72.354 0.000

 5.4 การพัฒนาบุคคลอ่ืน (AVE = 0.738, CR = 0.895) 0.929*** 66.617 0.000

5.4.1 สงตอขอมูลสําคัญกับเพ่ือนรวมงาน 0.880*** 53.110 0.000

5.4.2 แบงปนความรูกับเพ่ือนรวมงาน 0.829*** 38.996 0.000

5.4.3 เผยแพรขอมูลองคการตอเพ่ือนรวมงาน 0.869*** 49.392 0.000

 5.5 การใหความรวมมือ (AVE = 0.746, CR = 0.898) 0.960*** 84.721 0.000

5.1 เขารวมโครงการท่ีมีสวนชวยองคการเติบโต 0.894*** 60.865 0.000

5.2 มีสวนรวมอยางแข็งขันในกิจกรรมของ
องคการ

0.874*** 51.384 0.000

5.3 เขารวมโครงการท่ีชวยภาพลักษณท่ีดีของ
องคการ

0.821*** 38.528 0.000
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ตารางท่ี 1: ผลการวิเคราะหโมเดลการวัด (ตอ)

ตัวแปร Factor 
loading Z-value p-value CR AVE Cronbach’s 

Alpha

6. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
(AVE = 0.689, CR = 0.869)

0.886*** 46.244 0.000

 6.1 ปฏิบัติตามกฎท่ีไมเปนทางการ 0.856*** 42.455 0.000

 6.2 ไมหยุดงานโดยไมจําเปน 0.777*** 28.868 0.000

 6.3 ปฏิบัติตามกฎแมไมมีใครเห็นหรือสืบสวนถึง 0.855*** 41.634 0.000

หมายเหตุ: * การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 (Second order confirmatory factor analysis); *** p < .001

ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางดวยโปรแกรม Mplus ปรากฏดังตารางท่ี 2 โดย χ2 / df = 2.266 CFI = 0.907 

TLI = 0.901 SRMR = 0.048 และ RMSEA = 0.065 และภาพท่ี 1 ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง ซ่ึงสามารถสรุปไดวา 

แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยและการรับรูช่ือเสียงองคการมีความสัมพันธตอการระบุตัวตนตอองคการ ขณะเดียวกัน 

ความมุงม่ันผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลในฐานะตัวแปรค่ันกลางในความสัมพันธระหวางการระบุตัวตนตอองคการและ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณของการระบุตัวตนตอองคการเทากับ 0.894 

แสดงวา แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยและการรับรูช่ือเสียงองคการสามารถอธิบายความแปรปรวนของการระบุตัวตน

ตอองคการไดรอยละ 89.40 คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณของความมุงม่ันผูกพันของพนักงานเทากับ 0.661 แสดงวา การระบุ

ตัวตนตอองคการสามารถอธิบายความแปรปรวนของความมุงม่ันผูกพันของพนักงานไดรอยละ 66.10 และคาสัมประสิทธ์ิ

การพยากรณของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเทากับ 0.781 แสดงวา การระบุตัวตนตอองคการและความมุงม่ัน

ผูกพันของพนักงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดรอยละ 78.10

ตารางท่ี 2: ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง

สมมติฐานการวิจัย Std. coefficient Z-value p-value

ทางตรง

เสนทางท่ี 1: HR Practices ➔ Organizational Identification 0.314*** 3.947 0.000

เสนทางท่ี 2: Perceived External Prestige ➔ Organizational 

Identification

0.675*** 8.743 0.000

เสนทางท่ี 3: Organizational Identification ➔ Employee 

Engagement

0.782*** 27.641 0.000

เสนทางท่ี 4: Employee Engagement ➔ OCB 0.398*** 6.631 0.000

เสนทางท่ี 5: Organizational Identification ➔ OCB 0.536*** 8.951 0.000
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ตารางท่ี 2: ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (ตอ)

สมมติฐานการวิจัย Std. coefficient Z-value p-value

ทางออม

เสนทางท่ี 6: HR Practices ➔ Organizational identification 

➔ OCB

0.169*** 3.508 0.000

เสนทางท่ี 7: HR Practices ➔ Organizational Identification 

➔ Employee Engagement ➔ OCB

0.098*** 3.503 0.000

เสนทางท่ี 8: Perceived External Prestige ➔ Organizational 

Identification ➔ OCB

0.362*** 6.525 0.000

เสนทางท่ี 9: Perceived External Prestige ➔ Organizational 

Identification ➔ Employee Engagement 

➔ OCB

0.210*** 5.149 0.000

หมายเหตุ: *** p < .001

Perceived
External Prestige

Organizational

r1

r2

r3

Organizational
Citizenship
Behavior

Employee
EngagementHR Practices

0.314***

0.675***

0.894

0.782***

0.661

0.398***

0.781

0.536***

: *** p < .001

ภาพที่ 1: ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง
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สรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผล
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคหลัก เพ่ือศึกษาความสัมพันธของแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยและการรับรูช่ือเสียง

องคการท่ีมีตอการระบุตัวตนตอองคการ และความเช่ือมโยงของการระบุตัวตนตอองคการท่ีมีตอพฤติกรรมของพนักงาน

ผานความมุงม่ันผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรค่ันกลาง โดยเก็บขอมูลจากพนักงานจํานวน 300 คนขององคการแหงหน่ึง 

ซ่ึงผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว กลาวคือ การระบุตัวตนตอองคการเปนปจจัยท่ีไดรับอิทธิพลจากการท่ี

พนักงานรับรูช่ือเสียงขององคการท่ีมีตอภายนอก และจากการดําเนินการดานทรัพยากรมนุษยขององคการ (Bartels et al., 

2007; Ertürk & Albayrak, 2020; Liu et al., 2020; Newman et al., 2016) การท่ีพนักงานรับรูช่ือเสียงขององคการสงผล

ใหพนักงานเกิดการระบุตัวตนตอองคการได เพราะเปนการสงเสริมใหเกิดการรับรูถึงความสําคัญและความสําเร็จของตัวเอง 

อันเน่ืองมาจากการเปนสมาชิกขององคการท่ีมีช่ือเสียง นอกจากน้ัน การท่ีองคการมีแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสม 

สามารถสงเสริมใหพนักงานรับรูถึงความสําคัญท่ีตนเองมีตอองคการก็มีสวนในการสงเสริมการระบุตัวตนตอองคการเชนเดียวกัน 

เพราะเปนการสนับสนุนใหพนักงานเกิดความรูสึกเชิงบวกตอตนเองวา ตนเองน้ันมีคุณคา ทําใหไดรับการปฏิบัติอยางเหมาะสม

จากองคการ

อยางไรก็ตาม เปนท่ีนาสังเกตวา ผลการศึกษาพบวา อิทธิพลของการรับรูช่ือเสียงองคการท่ีมีตอการระบุตัวตน

ตอองคการน้ันสูงกวาอิทธิพลของแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย ซ่ึงขอคนพบดังกลาวสอดคลองกับการศึกษาของ Smidts 

และคณะ (2001) ท่ีระบุวา ช่ือเสียงองคการเปนตัวแปรท่ีมีความสําคัญสูงมากตอการระบุตัวตนตอองคการ โดย Farooq 

และคณะ (2017) ไดอธิบายประเด็นดังกลาวเพ่ิมเติมวา พนักงานในสังคมท่ีมีแนวโนมใหความสําคัญตอกลุมหรือท่ีเรียกวา 

กลุมนิยมน้ัน สงผลใหพนักงานมักระบุตัวตนตอองคการจากการมีช่ือเสียงขององคการผานการท่ีองคการมีการดําเนินการ

ดานการแสดงความรับผิดชอบตอสังคมภายนอก (Corporate Social Responsibility) ขณะท่ีพนักงานในสังคมท่ีมีแนวโนม

ใหความสําคัญตอปจเจกบุคคลมักใหความสําคัญในการระบุตัวตนตอองคการผานการไดรับการยอมรับนับถือ ท่ีสะทอนจาก

การท่ีองคการมีการดูแลพนักงานอยางเหมาะสม ซ่ึงก็คือ แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยในการวิจัยน้ีน่ันเอง ดังน้ัน เม่ือผนวก

ขอคนพบของการศึกษาน้ีเขากับผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีผานมา สามารถยืนยันไดวา การระบุตัวตนตอองคการเปน

ตัวแปรท่ีไดรับผลกระทบจากการดําเนินงานขององคการ เชน การท่ีองคการมีการดําเนินการเพ่ือสังคม ดูแลส่ิงแวดลอม 

ใหความสําคัญตอกลุมผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกองคการ ซ่ึงการดําเนินการเหลาน้ีจะชวยใหองคการมีช่ือเสียงท่ีดีตอสาธารณชน 

สงผลใหพนักงานภายในองคการรับรูถึงช่ือเสียงดังกลาวจนมีผลตอการระบุตัวตนตอองคการ ขณะท่ีแนวปฏิบัติดานทรัพยากร

มนุษยท่ีเหมาะสมขององคการ เชน การสงเสริมใหพนักงานเจริญเติบโตภายในองคการอยางสม่ําเสมอ มีระบบการจาย

ผลตอบแทนท่ีสะทอนผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงชวยเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทําใหพนักงานรับรูวา 

องคการตระหนักถึงความมีคุณคาของตนเองจึงใหการดูแลพนักงานอยางเหมาะสม (Hernandez & Guarana, 2018) 

สงผลใหเกิดการระบุตัวตนตอองคการไดเชนเดียวกัน แมวาจะมีอิทธิพลนอยกวาการรับรูช่ือเสียงองคการก็ตาม

การศึกษาน้ีดําเนินการในประเทศไทย ซ่ึงเปนสังคมท่ีใหความสําคัญตอกลุมนิยม ดังน้ัน จึงพบอิทธิพลจากการรับรู

ช่ือเสียงองคการมากกวาแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย นอกจากน้ันยังมีประเด็นสําคัญคือ กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

เปนเพศชาย อายุงานเฉล่ียและคามัธยฐานสูงถึง 9.8 ป และ 8 ปตามลําดับ ซ่ึง Fuchs และ Edwards (2012) พบวา อายุงาน

มีความสัมพันธเชิงบวกตอการระบุตัวตนตอองคการ ดังน้ัน การท่ีพนักงานในองคการน้ีมีอายุงานสูงจึงยอมมีแนวโนมท่ีทําให

การระบุตัวตนตอองคการสูงตามไปดวย ขณะท่ีผลการสํารวจเม่ือมกราคม พ.ศ. 2563 ของ Bureau of Labor Statistics, 

U.S. Department of Labor ระบุวา โดยเฉล่ียแลวพนักงานเพศชายในประเทศสหรัฐอเมริกามีคามัธยฐานของอายุงาน 4.3 ป 

สูงกวาพนักงานเพศหญิงท่ีมีคามัธยฐานของอายุงานเพียง 3.9 ป สะทอนใหเห็นวา พนักงานในองคการท่ีเปนสถานท่ีเก็บขอมูล

ของการวิจัยน้ีมีอายุงานกับองคการปจจุบันคอนขางสูงมาก แมวาในสถานการณปจจุบันท่ีองคการสวนมากตองเผชิญกับ
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ปญหาสภาพเศรษฐกิจ อันเน่ืองมาจากการแพรระบาดของ COVID-19 ก็ตาม ทําใหสามารถกลาวไดวา องคการแหงน้ีมี

แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีใหความสําคัญตอการรักษาพนักงานปจจุบัน รวมกับการดูแลพนักงานท่ีมีสวนสงเสริม

ความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาสในการปฏิบัติงานตาม AMO Framework ท่ีไดอธิบายขางตน สงผลใหสงเสริมการระบุ

ตัวตนตอองคการของพนักงาน สอดคลองกับผลการศึกษาของ He, Mao, Morrison, และ Coca-Stefaniak (2021) ท่ีพบวา 

การท่ีองคการมีแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางรับผิดชอบตอสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันท่ีพนักงาน

ไดรับผลกระทบจากสถานการณ COVID-19 จะชวยลดความวิตกกังวลของพนักงาน ทําใหพนักงานเช่ือม่ันตอองคการเพ่ิมข้ึน

นอกจากน้ัน การวิจัยน้ียังยืนยันผลของการระบุตัวตนตอองคการท่ีมีตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน 

โดยพบวา การระบุตัวตนตอองคการมีความสัมพันธกับความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ รวมท้ังพบอิทธิพลของความมุงม่ันผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรค่ันกลาง ท่ีมีตอความสัมพันธของการระบุตัวตน

ตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา ความมุงม่ันผูกพันของพนักงานเปนกลไก

ในการแปลงการรับรู การระบุตัวตนตอองคการสูการแสดงพฤติกรรมของพนักงานคือ เม่ือพนักงานระบุตนเองเขากับ

องคการแลวจะสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกตองการทุมเทความมานะพยายามในการปฏิบัติงาน และขยายไปถึงการ

แสดงพฤติกรรมนอกเหนือจากการปฏิบัติหนาท่ีปกติ ซ่ึงชวยอํานวยความสะดวกใหองคการสามารถปฏิบัติงานไดราบร่ืนยิ่งข้ึน 

ดังน้ัน หากองคการตองการสนับสนุนใหพนักงานขยายขอบเขตการแสดงพฤติกรรมท่ีนอกเหนือไปจากการปฏิบัติงานตามท่ี

ถูกกําหนดไวในหนาท่ีปกติแลว การสงเสริมใหพนักงานเกิดการระบุตัวตนตอองคการผานการดําเนินการตาง ๆ  จึงเปนเร่ือง

จําเปน

ประโยชน�เชิงทฤษฎี

การวิจัยน้ีเก็บขอมูลในชวงท่ีสถานการณไมปกติคือ เปนชวงการระบาดของ COVID-19 ท่ีสงผลกระทบตอองคการ

จํานวนมาก อยางไรก็ตาม ผลการศึกษายังคงรายงานความสัมพันธของปจจัยท่ีนํามาศึกษา ซ่ึงเปนการยืนยันความสําคัญของ

ปจจัยดังกลาววา มีอิทธิพลท้ังในสถานการณปกติและไมปกติ ชวยสนับสนุนแนวคิดดานการบริหารทรัพยากรมนุษยภายใน

องคการท่ีเปนสากล (Universalistic Approach) (Choi & Lee, 2013) และยังเนนใหเห็นถึงความสําคัญของการศึกษา

เพ่ิมเติมถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันท่ีสงผลกระทบตอปจจัยในการศึกษา เพ่ือใหสามารถเขาใจปรากฎการณดังกลาว

ไดชัดเจนเพ่ิมข้ึน นอกจากน้ัน ดังท่ีปรากฏในการวิจัยน้ีท่ีพบวา คําถามการระบุตัวตนตอองคการจํานวน 2 ขอมีปญหา

ในแงของคา Factor Loadings จนทําใหตองตัดขอคําถามดังกลาวออก ซ่ึงแบบสอบถามการระบุตัวตนตอองคการของ Mael 

และ Ashforth (1992) ถูกเลือกนํามาใชในการศึกษาน้ี เพราะเปนแบบสอบถามท่ีมีการใชอยางแพรหลาย มีการรายงาน

ความเหมาะสมของเคร่ืองมือ แตผลการศึกษากลับพบวา ในบริบทขององคการไทย แมวาแบบสอบถามดังกลาวจะสามารถ

วัดการระบุตัวตนตอองคการได แตตองมีการตัดขอคําถามท่ีมีปญหาออกกอน ขณะท่ีแบบสอบถามดานอ่ืน  ๆ  ท่ีนํามาใช

ในการศึกษาน้ีไมพบถึงปญหาใด ๆ  ดังน้ัน ผลการวิจัยน้ีจึงเนนยํ้าใหเห็นถึงความสําคัญของการเลือกและการทดสอบความ

เหมาะสมของเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูล เพ่ือใหสามารถวัดผลการศึกษาไดอยางถูกตอง

ประโยชนเชิงทฤษฎีดานตอมาของการวิจัยน้ี เก่ียวของกับการทดสอบท้ังความสัมพันธทางตรงและทางออมของ

การระบุตัวตนตอองคการ ตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน เน่ืองจากปรากฎการณตาง ๆ  ภายในองคการมักมีความ

ซับซอนเกินกวาท่ีความสัมพันธทางตรงเพียงอยางเดียวจะสามารถอธิบายไดอยางครบถวน สมบูรณ ดังน้ัน การเพ่ิมตัวแปร

ท่ีสามในการศึกษาจะชวยใหสามารถเขาใจปรากฎการณไดชัดเจนเพ่ิมข้ึน ดังท่ีปรากฏในการวิจัยน้ีท่ีความมุงม่ันผูกพันของ

พนักงานเปนตัวแปรค่ันกลางในความสัมพันธ ทําใหสามารถเขาใจกลไกของการระบุตัวตนตอองคการท่ีมีตอการแสดง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการได
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ประโยชน�เชิงปฏิบัติ

องคการควรตระหนักถึงความสําคัญของการดําเนินการ เพ่ือสงเสริมการระบุตัวตนตอองคการ เน่ืองจากเปนปจจัย

ท่ีไดรับการยืนยันท้ังจากการศึกษาในอดีตและการศึกษาน้ีวา สามารถกอใหเกิดผลดีตอองคการ จากการกระตุนใหพนักงาน

มีทัศนคติและพฤติกรรมท่ีเปนประโยชน สนับสนุนการดําเนินการขององคการท่ียากตอการลอกเลียนแบบ (Ertürk & 

Albayrak, 2020; Liu et al., 2011) ซ่ึงนอกจากการดําเนินการดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เชน การจัดกิจกรรม

การพัฒนา เพ่ือใหพนักงานมีโอกาสเติบโตภายในองคการ และการสงเสริมช่ือเสียงท่ีดีขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ช่ือเสียงองคการในฐานะองคการท่ีนาปฏิบัติงานดวย ตามผลของงานวิจัยน้ี ซ่ึงถือเปนความรับผิดชอบโดยตรงของฝาย

ทรัพยากรมนุษยแลว องคการยังสามารถสงเสริมการระบุตัวตนตอองคการผานการปลูกฝงคานิยมรวมขององคการ ผานทาง

กิจกรรมตาง  ๆ  ท่ีสงเสริมใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญของการดําเนินงานขององคการ รวมถึงมอบหมายงานท่ีมี

ความหมาย กระจายอํานาจการตัดสินใจใหแกพนักงาน สรางปฏิสัมพันธระหวางผูนําและพนักงาน รวมท้ังใหความสําคัญตอ

การส่ือสารถึงกิจกรรมท่ีองคการดําเนินการ เพ่ือเสริมสรางการรับรูของพนักงาน (Cole & Bruch, 2006; Karanika-Murray 

et al., 2015; Meledy & Crisp, 2017; Nowak, 2021) โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานการณปจจุบันท่ีภาพรวมของสังคม

ตองการการชวยเหลือดูแลกัน ดังน้ัน หากองคการมีการดําเนินกิจกรรมเพ่ือสังคมภายนอก รวมกับการดูแลพนักงานภายใน

องคการอยางตอเน่ืองผานแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสม ซ่ึงนอกจากเปนการสงเสริมภาพลักษณท่ีดีของ

องคการแลว ยังมีสวนสนับสนุนการระบุตัวตนตอองคการท่ีนํามาซ่ึงผลกระทบเชิงบวกในดานการสงเสริมความมุงม่ันผูกพัน

ของพนักงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ นอกจากน้ัน เน่ืองจากในปจจุบัน องคการจํานวนมากตองปรับ

เปนรูปแบบการทํางานจากท่ีบาน ทําใหลักษณะงานและปฏิสัมพันธภายในองคการเกิดการเปล่ียนแปลง ดังน้ัน จึงเปนหนาท่ี

สําคัญของฝายทรัพยากรมนุษย ในการดําเนินกิจกรรมเชิงรุกใหพนักงานพรอมตอการเปล่ียนแปลงดังกลาว ท้ังทางทักษะ 

และความพรอมทางสภาพจิตใจ ซ่ึงนอกจากจะชวยใหพนักงานลดความวิตกกังวล ปรับตัวใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง

เต็มศักยภาพในสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปไดแลว ยังสามารถเพ่ิมระดับการรับรูตัวตนตอองคการในกลุมพนักงานไดอีก

ทางหน่ึง

อยางไรก็ตาม แมวาผลการศึกษาน้ีจะสนับสนุนประโยชนของการระบุตัวตนตอองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการ แตมีรายงานวา การระบุตัวตนตอองคการสามารถกอใหเกิดผลกระทบเชิงลบท้ังตอองคการและ

พนักงานไดเชนกัน เชน การท่ีพนักงานมีการระบุตัวตนตอองคการสูงเกินไปจนกระทบตอความเครียด ทําใหตอตานการ

เปล่ียนแปลงตาง ๆ  ท่ีเกิดข้ึน จนกระท่ังเกิดพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม (Conroy et al., 2017) ดังน้ัน องคการตองหาแนวทาง

ในการสรางการระบุตัวตนตอองคการในระดับท่ีเหมาะสม กลาวคือ มีมากเพียงพอในระดับท่ีกอใหเกิดผลประโยชนคือ 

สงเสริมทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวก แตในขณะเดียวกันจะตองไมมากจนทําใหองคการขาดความคลองตัว ยืดหยุนในการ

ปรับเปล่ียนใหเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป
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