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บทคัดย�อ

การระบุตัวตนตอองคการเปนปจจัยท่ีไดรับความสนใจมาต้ังแตชวงปลายทศวรรษ 1990 เน่ืองจากเปนปจจัยท่ีกอให

เกิดผลกระทบเชิงบวกตอการดําเนินงานขององคการ การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคหลัก เพ่ือศึกษาความสัมพันธของ

การระบุตัวตนตอองคการตอความมุงม่ันผูกพันและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผลการศึกษา

จากการเก็บขอมูลจากพนักงานจํานวน 300 คนในองคการแหงหน่ึงพบวา การรับรูช่ือเสียงองคการและแนวปฏิบัติดาน

ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีสัมพันธกับการระบุตัวตนตอองคการ โดยการรับรูช่ือเสียงองคการมีอิทธิพลสูงกวาแนวปฏิบัติ

ดานทรัพยากรมนุษย ซ่ึงสอดคลองกับลักษณะการเปนสังคมกลุมนิยมของประเทศไทย และการระบุตัวตนตอองคการมี

ความสัมพันธกับความมุงม่ันผูกพันและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยความมุงม่ันผูกพันมีบทบาทในฐานะ

ตัวแปรค่ันกลางบางสวนในความสัมพันธ ซ่ึงผลการศึกษายืนยันความสําคัญของการระบุตัวตนตอองคการ องคการจึงจําเปน

ตองใหความสําคัญตอการดําเนินการ เพ่ือสงเสริมปจจัยดังกลาว และในสวนทายของบทความไดนําเสนอการอภิปรายผล 

และประโยชนท้ังในเชิงทฤษฎีและปฏิบัติ

คําสําคัญ : การระบุตัวตนตอองคการ ความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย การรับรูช่ือเสียงองคการ
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วันท่ีไดรับตนฉบับบทความ : 21 มิถุนายน 2564

วันท่ีแกไขปรับปรุงบทความ : 14 กรกฎาคม 2564

วันท่ีตอบรับตีพิมพบทความ : 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
การระบุตัวตนตอองคการ (Organizational Identification) หมายถึง การท่ีพนักงานภายในองคการรับรูถึงการ

เปนสวนหน่ึงขององคการ เปนความรูสึกผูกพันตอองคการจนกระท่ังเกิดการรับรูวา การประสบความสําเร็จหรือลมเหลวของ

องคการน้ันเปนเหมือนความสําเร็จหรือลมเหลวของตนเองดวย (Mael & Ashforth, 1992) ซ่ึงการระบุตัวตนตอองคการน้ี

เปนตัวแปรหน่ึงท่ีไดรับความสนใจในดานการบริหาร โดยเฉพาะดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Kawai & Mohr, 2020; 

Liu, Loi, & Lam, 2011) เน่ืองจากมีผลการวิจัยเชิงประจักษท่ียืนยันความสัมพันธระหวางการระบุตัวตนตอองคการกับ

ทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวกของพนักงานท่ีเอ้ือตอการดําเนินการขององคการ รวมถึงมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของพนักงาน

ในการอยูรวมงานกับองคการตอ หรือลาออกจากองคการ (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) อยางไรก็ตาม กลไกความเช่ือมโยงการระบุ

ตัวตนตอองคการกับทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวกของพนักงานน้ันยังจําเปนตองมีการศึกษาเพ่ิมเติม เพ่ือใหสามารถเขาใจ

ปรากฏการณน้ีไดอยางชัดเจนเพ่ิมข้ึน (Liu et al., 2011) โดยเฉพาะอยางยิ่งในสังคมท่ีมีลักษณะวัฒนธรรมแบบกลุมนิยม 

(Collectivist) ท่ีบุคคลมักใหความสําคัญตอกลุมท่ีตนสังกัด (Lee et al., 2015) และเพ่ือเปนการตอบสนองตอสถานการณ

ปจจุบันท่ีมีการแพรระบาดของ COVID-19 ท่ีสงผลกระทบตอพนักงานและองคการเปนอยางมาก (Popaitoon & Decharin, 

2021) ดังน้ัน นอกจากการวิจัยน้ีจะตอบสนองความสําคัญของการระบุตัวตนตอองคการ เพ่ือเพ่ิมเติมความรูความเขาใจใน

ประเด็นดังกลาวแลว ยังมีความสําคัญในฐานะของการตรวจสอบปจจัยดังกลาวในสภาวะท่ีไมปกติขององคการอีกดวย 

ทําใหสามารถเขาใจการระบุตัวตนตอองคการไดอยางชัดเจนเพ่ิมข้ึน

หน่ึงในทัศนคติของพนักงานท่ีไดรับความสนใจในเชิงวิชาการและจากองคการตาง ๆ  คือ ความมุงม่ันผูกพันของ

พนักงาน (Employee Engagement) ท่ีสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกรับรู ผูกพัน และต้ังใจปฏิบัติงาน (Shantz, Alfes, 

Truss, & Soane, 2013) เน่ืองจากความมุงม่ันผูกพันของพนักงานน้ีเปนตัวแปรท่ีมีความสอดคลองกับความสําคัญของ

การดําเนินงานภายในองคการยุคปจจุบัน ท่ีใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ นอกจากน้ัน ในปจจุบันท่ี

สภาพแวดลอมมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว จนทําใหเปนการยากท่ีองคการจะสามารถคาดการณและกําหนดลักษณะ

พฤติกรรมของพนักงานท่ีตองการไดอยางครบถวน สงผลใหความสนใจในพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

(Organizational Citizenship Behavior: OCB) ซ่ึงเปนตัวแปรท่ีเก่ียวของกับการท่ีพนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีนอกเหนือ

ไปจากพฤติกรรมท่ีถูกระบุไวในขอกําหนดท่ีเปนทางการของลักษณะงานตนเอง (Organ, 1988) ไดรับความสนใจ แมวา

จะไมใชการแสดงพฤติกรรมการทํางานตามปกติก็ตาม เพราะเปนพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดประโยชนตอองคการในแงของการ

สงเสริมสภาพแวดลอมเชิงสังคมในการทํางาน (van Dick, Grojean, Christ, & Wieseke, 2006)

การท่ีพนักงานจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการหรือไม และจะแสดงพฤติกรรมดังกลาวในระดับใดน้ัน 

อยูท่ีการตัดสินใจของพนักงานเอง (Organ, 1988) ตางจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีพนักงานจําเปนตองปฏิบัติ ขณะท่ี

ความมุงม่ันผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรท่ีสามารถกระตุนใหเกิดพฤติกรรมเชิงบวก ท้ังตองานตามภาระหนาท่ีและพฤติกรรม

นอกเหนือจากงานปกติ (Rurkkhum & Bartlett, 2012; Shantz et al., 2013) สวนการระบุตัวตนตอองคการน้ันเปน

ตัวแปรท่ีไดรับอิทธิพลจากการดําเนินงานขององคการ เชน จากแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีองคการดําเนินการ 

(Human Resource Practices) และการท่ีพนักงานรับรูช่ือเสียงท่ีดีขององคการ (Newman, Miao, Hofman, & Zhu, 2016; 

Traeger & Alfes, 2019; Zhu, Tatachari, & Chattopadhyay, 2017) ดังน้ัน สามารถกลาวไดวา การศึกษาน้ีมีจุดมุงหมาย

หลัก เพ่ือเช่ือมโยงปจจัยการระบุตัวตนตอองคการและทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานในองคการ โดยเก็บขอมูลใน

องคการแหงหน่ึง ซ่ึงอยูในธุรกิจใหบริการเก่ียวกับการขนสงทรัพยสินและตรวจนับเงินสดท่ีดําเนินงานในประเทศไทยมานาน
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กวา 2 ทศวรรษ และมีแผนขยายธุรกิจอยางตอเน่ือง ซ่ึงผลการวิจัยน้ีนอกจากจะสามารถขยายความเขาใจดานการระบุตัวตน

ตอองคการ ท้ังในแงของปจจัยท่ีกอใหเกิดการระบุตัวตนตอองคการและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนแลว ยังสามารถชวยใหองคการ

วางแผนการดําเนินงาน เพ่ือเพ่ิมพูนระดับการระบุตัวตนตอองคการในกลุมพนักงาน ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนตอการดําเนินงาน

ขององคการตอไป

ดังน้ัน การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง (1)�แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยและการรับรู

ช่ือเสียงองคการของพนักงานตอการระบุตัวตนตอองคการ (2)�การระบุตัวตนตอองคการและความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน 

(3)�การระบุตัวตนตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และ (4)�การระบุตัวตนตอองคการและพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยมีความมุงม่ันผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรค่ันกลาง (Mediator) ซ่ึงผลการศึกษา

สามารถกอใหเกิดประโยชนทางวิชาการในแงของการเช่ือมโยงผลของการระบุตัวตนตอองคการท่ีมีตอพฤติกรรมของพนักงาน

ผานความมุงม่ันผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรค่ันกลาง ท่ีจะสนับสนุนใหเกิดความเขาใจในปรากฎการณดังกลาว

ไดอยางชัดเจนเพ่ิมข้ึน นอกเหนือไปจากการวิเคราะหความสัมพันธทางตรงแตเพียงอยางเดียว (Karanika-Murray et al., 

2015) และยังกอใหเกิดประโยชนเชิงปฏิบัติตอองคการ ดานการวางแผนการดําเนินงานในปจจัยท่ีอยูภายใตการควบคุมดูแล

ขององคการอีกดวย

ทบทวนวรรณกรรม

การระบุตัวตนต�อองค�การ (Organizational Identification)

การระบุตัวตนตอองคการพัฒนามาจากทฤษฎีอัตลักษณทางสังคม (Social Identify Theory) ท่ีมีเน้ือหาสําคัญ

เก่ียวกับการท่ีบุคคลมักมีแนวโนมในการจําแนก (Classify) ตนเองเขากับกลุมสังคมท่ีตนสังกัดอยู (Ashforth & Mael, 1989; 

Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994; Lee et al., 2015) โดยเฉพาะอยางย่ิงองคการท่ีตนสังกัด เน่ืองจากงานเปน

องคประกอบสําคัญของบุคคล (Gabler, Rapp, & Richey, 2014) การระบุตัวตนตอองคการ หมายถึง การท่ีพนักงาน

ภายในองคการรับรูถึงการเปนสวนหน่ึงขององคการ เปนความรูสึกผูกพันตอองคการ จนกระท่ังเกิดการรับรูวา การประสบ

ความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการน้ันเปนเหมือนความสําเร็จหรือลมเหลวของตนเองดวย (Mael & Ashforth, 1992) 

ดังน้ัน การท่ีองคการประสบความสําเร็จจึงเปนภาพสะทอนความสําเร็จของบุคคลในฐานะของการเปนสมาชิกองคการ ทําให

พนักงานมีแรงจูงใจในการรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกองคการ (Meledy & Crisp, 2017) การระบุตัวตนตอองคการ

จึงเปนตัวแปรท่ีมีความสําคัญในการชวยใหองคการสามารถกระตุนใหสมาชิกองคการมีทัศนคติและพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับ

เปาหมายขององคการ เพราะเม่ือพนักงานระบุตัวตนตอองคการแลวยอมหมายความวา พนักงานจะมีแนวโนมในการแสดง

พฤติกรรมท่ีเปนท่ียอมรับจากองคการ แทนการแสดงพฤติกรรม เพ่ือประโยชนสวนบุคคลเทาน้ัน

การระบุตัวตนตอองคการเปนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับตัวแปรความผูกพันตอองคการ (Organizational 

Commitment) แตไมใชตัวแปรเดียวกัน (Cole & Bruch, 2006; van Knippenberg & Sleebos, 2006) การระบุตัวตน

ตอองคการเปนการมุงตอบคําถามประเด็นท่ีเก่ียวของกับตัวตนของพนักงาน (Who am I?) ในแงของการผูกตนเองเขากับ

องคการคือ การรับรูถึงการเปนสวนหน่ึงขององคการผานความเช่ือมโยงระหวางการรับรูตนเองเขากับองคการ กลาวคือ 

ตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ ในขณะท่ีความผูกพันตอองคการคือ ทัศนคติโดยท่ัวไปท่ีพนักงานมีตอองคการ ซ่ึงพัฒนา

มาจากความสัมพันธท่ีองคการและพนักงานมีระหวางกัน ท้ังในแงของความสัมพันธเชิงเศรษฐกิจและความสัมพันธเชิงสังคม 

(Cole & Bruch, 2006; Conroy, Henle, Shore, & Stelman, 2017) ดังน้ัน การระบุตัวตนตอองคการจึงไดรับอิทธิพลจาก
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การรับรูถึงสถานภาพขององคการ เพราะบุคคลมีแนวโนมท่ีจะระบุตัวตนเขากับองคการท่ีไดรับการยอมรับ ประสบความสําเร็จ 

เน่ืองจากเปนการสงเสริมการรับรูการเคารพนับถือตนเอง (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) ทําใหการศึกษาดานการระบุตัวตนตอองคการกอใหเกิดประโยชนตอองคการถึง

การรับรูระดับช่ือเสียงขององคการท่ีพนักงานตระหนัก (Perceived External Prestige) ชวยใหองคการสามารถวางแผน

การดําเนินงาน เพ่ือสงเสริมช่ือเสียงขององคการตอไป โดยการวิจัยน้ีศึกษาการรับรูของพนักงานในองคการถึงช่ือเสียงของ

องคการจากมุมมองบุคคลภายนอก โดยเฉพาะอยางยิ่งจากกลุมคนท่ีมีความใกลชิดกับพนักงาน เชน ครอบครัว เพ่ือน 

ซ่ึงการท่ีพนักงานรับรูช่ือเสียงท่ีดีขององคการจะชวยใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจจากการเปนสวนหน่ึงขององคการท่ีไดรับ

การยอมรับ

นอกจากน้ัน ยังมีผลการวิจัยรายงานความสัมพันธระหวางแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยกับการระบุตัวตนตอ

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

Callea, Urbini, Chirumbolo, Ingusci, & Wittee, 2017) ซ่ึงสามารถกอใหเกิดประโยชนในการบริหารงาน เน่ืองจาก

แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสม สามารถสงเสริมใหพนักงานรับรูถึงความเปนสวนหน่ึงขององคการ และเปน

ตัวแปรท่ีกอใหเกิดประโยชนโดยตรงตอการบริหารงานภายในองคการ เน่ืองจากองคการสามารถควบคุมการดําเนินการได 

โดยแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมน้ันมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดการสงเสริมความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส

ในการปฏิบัติงานแกพนักงาน (Ability-Motivation-Opportunity Framework: AMO) ท่ีอธิบายวา การท่ีองคการมี

แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีสงเสริมความสามารถของพนักงาน เชน การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน การเพ่ิมแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานผานระบบการจายคาตอบแทนและการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม รวมท้ังโอกาสการเติบโตใน

หนาท่ีการงาน และการเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการบริหารงานภายในองคการ ซ่ึงการดําเนินการเหลาน้ี

จะชวยใหพนักงานรับรูวา ตนเองเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาจึงไดรับการเอาใจใส ดูแลจากองคการ สงผลใหเกิดการแสดง

พฤติกรรมท่ีเหมาะสม เพ่ือตอบแทนองคการ (Edgar, 2020; Liu et al., 2020; Ma, Ma, Liu, & Lassleben, 2020; 

Piccoli et al., 2017) ซ่ึงงานวิจัยน้ีศึกษาแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยภายในองคการท่ีสอดคลองกับ AMO เชนกัน 

ประกอบดวย�โอกาสการพัฒนาและการเจริญเติบโตภายในองคการอยางตอเน่ือง�ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานพรอมใหขอมูล

สะทอนกลับอยางเหมาะสม การเช่ือมโยงผลตอบแทนและโอกาสการเติบโตบนพ้ืนฐานผลการปฏิบัติงาน รวมท้ังการมีสวนรวม

ในการเสนอแนะความคิดเห็นภายในองคการ โดยเก็บขอมูลจากมุมมองของพนักงานตามท่ี Liu และคณะ (2020) เสนอ 

เพ่ือใหองคการเกิดความเขาใจอยางแทจริงวา การดําเนินการตาง  ๆ  ท่ีเก่ียวของกับแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยน้ัน

เปนไปตามแผนการท่ีไดวางไวหรือไมในมุมมองของพนักงาน ซ่ึงจะมีสวนชวยใหองคการสามารถวางแผนการดําเนินงานได

อยางเหมาะสมตอไป

ตามท่ีไดกลาวขางตน งานวิจัยท่ีผานมายืนยันวา การระบุตัวตนตอองคการมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรม

เชิงบวกของพนักงานท่ีเอ้ือตอการดําเนินการขององคการ ในงานวิจัยน้ี มุงศึกษาถึงผลของการระบุตัวตนตอองคการท่ีมีตอ

ความมุงม่ันผูกพันและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงการท่ีพนักงานมีระดับความมุงม่ันผูกพัน และแสดง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในระดับสูงยอมกอใหเกิดผลกระทบเชิงบวกตอองคการในภาพรวมน่ันเอง โดยมี

รายละเอียด ดังน้ี

26 วารสารบริหารธุรกิจ

การระบุตัวตนต�อองค�การ : 
การเชื่อมโยงสาเหตุ ความมุ�งมั่นผูกพันของพนักงานและพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีขององค�การ



ความมุ�งม่ันผูกพันของพนักงาน

ความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน หมายถึง สภาวะท่ีพนักงานมีความผูกพันตองานและองคการในระดับสูง จนกอให

เกิดทัศนคติและพฤติกรรมท่ีทุมเท มุงม่ันในการปฏิบัติงาน (Kahn, 1990) ท่ีประกอบดวยความรูสึกเปยมไปดวยพลัง มุงม่ัน 

และด่ืมด่ําในการปฏิบัติงาน (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) ซ่ึงความมุงม่ันผูกพันของพนักงานน้ีเปนประเด็นท่ี

ไดรับความสนใจอยางกวางขวางจากนักวิชาการและผูปฏิบัติงานในองคการ�เน่ืองจากเปนปจจัยท่ีมีการรายงานถึงความสัมพันธ

กับผลกระทบเชิงบวกท้ังตอระดับบุคคลและองคการ เม่ือบุคคลมีความมุงม่ันผูกพันแลวยอมกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน ท้ังในแงของพฤติกรรมในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Hernandez & Guarana, 

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

ผลการศึกษาท่ีผานมารายงานอิทธิพลของตัวแปรค่ันกลางจากความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน ท้ังในรูปแบบการมี

อิทธิพลบางสวนและแบบสมบูรณ (Karanika-Murray et al., 2015; Rich, Lepine, & Crawford, 2010) ทําใหเห็นถึง

ความสําคัญของความมุงม่ันผูกพันของพนักงานในการอธิบายกลไกความสัมพันธของตัวแปร ดังน้ัน ในการศึกษาน้ีจึง

ต้ังสมมติฐานวา ความมุงม่ันผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรค่ันกลางของความสัมพันธระหวางการระบุตัวตนตอองคการ

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เน่ืองจากเม่ือพนักงานรับรูถึงการระบุตัวตนตอองคการแลวสามารถสงผลให

พนักงานเกิดทัศนคติเชิงบวก มีความตองการท่ีจะทุมเทสภาพจิตใจ ความพยายาม ตลอดจนความสามารถทางสติปญญา

ในการปฏิบัติงาน จนเกิดการแสดงพฤติกรรมท่ีนอกเหนือไปจากขอกําหนดปกติในการปฏิบัติงาน

พฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีขององค�การ

พฤติกรรมของพนักงานภายในองคการ สามารถแบงไดเปน 2 ประเภทหลัก ๆ  คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย (Task Performance หรือ In-Role Performance) และพฤติกรรมนอกเหนือจากการ

ปฏิบัติงาน (Contextual Performance หรือ Extra-Role Performance) หรือท่ีเรียกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ (Lee et al., 2015; Shantz et al., 2013) ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการน้ัน เปนพฤติกรรม

นอกเหนือจากงานในบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบปกติของพนักงาน (Organ, 1988) แตมีประโยชนในการชวยอํานวย

ความสะดวกในการปฏิบัติงานโดยรวมขององคการ โดยเฉพาะอยางย่ิงในปจจุบันท่ีความเปล่ียนแปลงตาง ๆ  เกิดข้ึนอยาง

รวดเร็ว จนกอใหเกิดขอจํากัดขององคการในการท่ีจะสามารถระบุส่ิงท่ีพนักงานถูกคาดหวังใหปฏิบัติไดอยางครบถวน 

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

อยางตอเน่ืองและการพัฒนาบุคคลอ่ืนเปนสององคประกอบสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในยุคปจจุบัน 

สะทอนใหเห็นถึงความสําคัญของพฤติกรรมนอกเหนือจากการปฏิบัติงานปกติท่ีมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานอยางราบร่ืนของ

องคการ นอกเหนือจากพฤติกรรมชวยเหลือบุคคลอ่ืน การดูแลองคการ การปฏิบัติตามกฎระเบียบ และการใหความรวมมือ

กับองคการ

27คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�

ป�ที่ 44 ฉบับที่ 172 ตุลาคม - ธันวาคม 2564



ระเบียบวิธีวิจัย

ประชากรและกลุ�มตัวอย�าง

ในองคการน้ีมีพนักงานประจําท้ังหมด 1,500 คน (ขอมูล ณ เดือนเมษายน พ.ศ. 2564) เน่ืองจากระยะเวลาการ

เก็บขอมูลคือ วันท่ี 19 เมษายน – 9 มิถุนายน พ.ศ. 2564 ทําใหเกิดขอจํากัดในการจัดเก็บขอมูลจากสํานักงานใหญ

ในกรุงเทพมหานคร และจากสาขาในเขตปริมณฑล ซ่ึงสวนใหญถูกประกาศเปนพ้ืนท่ีควบคุมสูงสุดจากการแพรระบาด

ของ COVID-19 ทําใหมีการจํากัดจํานวนพนักงานท่ีเขามาปฏิบัติงานในสํานักงาน ดังน้ัน การวิจัยน้ีจึงเก็บขอมูลจาก

พนักงานประจําในสาขาตางจังหวัดอ่ืน ๆ  ท่ีกระจายอยูท่ัวประเทศ ท่ียังคงปฏิบัติงานในสาขาตามปกติ ทําใหสะดวกตอการ

ตอบแบบสอบถามท่ีถูกสงไปยังสาขาตาง ๆ  โดยแตละสาขาจะจัดสงแบบสอบถามคืนกลับมาท่ีสํานักงานใหญ การดําเนินการ

ดังกลาวรับผิดชอบโดยพนักงานฝายงานทรัพยากรมนุษยในสํานักงานใหญ ปจจุบันพนักงานประจําสาขาตาง ๆ  มีประมาณ 

900 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 269 คน (Krejcie & Morgan, 1970) ซ่ึงสอดคลองกับจํานวนกลุมตัวอยางท่ีไมต่ํากวา 

200 คน ท่ีมีความเหมาะสมกับการวิเคราะหขอมูลดวยสมการโครงสราง (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) 

โดยกลุมตัวอยางจะตองมีสถานภาพเปนพนักงานประจํารายเดือนท่ีผานการทดลองงาน และมีอายุงานไมต่ํากวา 6 เดือน 

เพ่ือใหสามารถตอบขอคําถามตาง ๆ  ท่ีเก่ียวของกับองคการไดอยางครบถวน กลาวโดยสรุป การกระจายและเก็บแบบสอบถาม

ดําเนินการโดยพนักงานฝายทรัพยากรมนุษยขององคการเอง เน่ืองจากเปนผูเขาถึงขอมูลพนักงานท่ีสอดคลองกับเกณฑ

การเลือกกลุมตัวอยางและสาขาท่ีเปดทําการตามปกติในชวงเวลาการเก็บขอมูล และใชวิธีการสุมตัวอยางตามสะดวก 

โดยแจกแบบสอบถามท้ังส้ิน 320 ชุด ไดรับคืน 302 ชุด แตเปนแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหได

จํานวน 300 ชุด คิดเปนอัตราการตอบกลับท่ี 93.75%

เครื่องมือวิจัย

การวิจัยน้ีใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล โดยแบงเปน 2 สวนหลัก สวนแรกเปนแบบสอบถามท่ี

เก่ียวของกับตัวแปรของการศึกษา และสวนท่ีสองเก่ียวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยเพศ ชวง

ป พ.ศ. เกิด ระดับตําแหนงงาน และอายุงานในองคการ ซ่ึงแบบสอบถามไดรับการทดสอบกับกลุมตัวอยางจํานวน 20 คน

ท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานใหญ มีคา Cronbach’s alpha ท่ี 0.705–0.951 กอนนําไปใชเก็บขอมูลจริง โดยแบบสอบถาม

สวนแรกมีรายละเอียด ดังน้ี

1. แบบสอบถามการระบุตัวตนตอองคการของ Mael และ Ashforth (1992) ประกอบดวย 6 คําถาม มาตรวัด

คําตอบแบงเปน 6 ระดับ (1 ไมเห็นดวยอยางย่ิง และ 6 เห็นดวยอยางยิ่ง)

2. แบบสอบถามการรับรูช่ือเสียงองคการของ Smidts และคณะ (2001) ประกอบดวย 3 คําถาม มาตรวัดคําตอบ

แบงเปน 5 ระดับ (1 ไมเห็นดวยอยางย่ิง และ 5 เห็นดวยอยางยิ่ง)

3. แบบสอบถามแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีใชในการศึกษาของ Barrick, Thurgood, Smith, และ Courtright 

(2015) และ Liu และคณะ (2020) ประกอบดวย 12 คําถาม มาตรวัดคําตอบแบงเปน 5 ระดับ (1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 

5 เห็นดวยอยางยิ่ง)

4. แบบสอบถามความมุงม่ันผูกพันของพนักงานของ Schaufeli และคณะ (2006) ซ่ึงเปนแบบสอบถามฉบับยอ 

ประกอบดวย 9 คําถาม มาตรวัดคําตอบแบงเปน 7 ระดับ (0 ไมเคยรูสึก และ 6 รูสึกสม่ําเสมอ)
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5. แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ Rurkkhum และ Bartlett (2018) ซ่ึงเปน

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท่ีถูกพัฒนาสําหรับสังคมกลุมนิยมโดยเฉพาะ และนํามาพัฒนาตอ

เปนแบบสอบถามฉบับยอในการศึกษาของ Rurkkhum, Bartlett, และ Feng (อยูระหวางการตีพิมพ) ประกอบดวย 

18 คําถาม มาตรวัดคําตอบแบงเปน 7 ระดับ (1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 7 เห็นดวยอยางยิ่ง)

ผลการศึกษา
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจํานวนท้ังส้ิน 300 คน มีรายละเอียดดังน้ี ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน

เพศชาย 188 คน (รอยละ 62.70) เกิดชวงป พ.ศ. 2521–2538 จํานวน 197 คน (รอยละ 65.70) อายุการทํางานในองคการน้ี

เฉล่ีย 9.8 ป คามัธยฐานของอายุงานในองคการคือ 8 ป และสวนใหญอยูในตําแหนงระดับปฏิบัติการ จํานวน 214 คน 

(รอยละ 71.30)

ในสวนของสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรตาง ๆ  มีดังน้ี (1)�การระบุตัวตนตอองคการ มีคาเฉล่ีย 4.117 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.694 (2)�แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย มีคาเฉล่ีย 3.915 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.674 (3)�การรับรูช่ือเสียง

องคการ มีคาเฉล่ีย 4.177 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.657 (4)�ความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน มีคาเฉล่ีย 4.809 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 1.276 และ (5)�พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มีคาเฉล่ีย 5.780 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.925 

ซ่ึงความเบ (Skewness) ของขอมูลอยูระหวาง –1.309 ถึง –0.661 และความโดง (Kurtosis) ของขอมูลอยูระหวาง 0.285 

ถึง 1.009 ดังน้ัน สรุปไดวา ตัวแปรของการศึกษาน้ีมีการแจกแจงเปนโคงปกติ เน่ืองจากคาความเบและความโดงอยูระหวาง 

–2 ถึง +2 (Garson, 2012) และการทดสอบปญหาความสัมพันธภายในของตัวแปร (Multicollinearity) พบวา ความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรมีคาระหวาง 0.608 ถึง 0.773 ซ่ึงทุกคูมีความสัมพันธแบบมีทิศทางเดียวกัน และมีคาไมเกิน 0.80 แสดงวา

ตัวแปรในโมเดลไมกอใหเกิดปญหาความสัมพันธภายในของตัวแปร (Hair et al., 2010)

อยางไรก็ตาม ผลการวิเคราะหระบุวา คําถามจํานวน 2 ขอในดานการระบุตัวตนตอองคการมีปญหาเชิงสถิติ 

เน่ืองจากคา Factor Loadings ท่ีต่ํากวา 0.50 จึงนํามาสูการตัดคําถามดังกลาวออก ดังแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 1 

ผลการวิเคราะหโมเดลการวัด

ตารางท่ี 1: ผลการวิเคราะหโมเดลการวัด

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

Alpha

1. การระบุตัวตนตอองคการ 0.843 0.578 0.848

 1.1 สนใจภาพลักษณองคการในสายตาบุคคลอ่ืน 0.644*** 16.741 0.000

 1.2 ใชสรรพนามบงบอกความเปนสวนหน่ึงกับองคการ 0.679*** 19.196 0.000

 1.3 ความสําเร็จขององคการคือ ความสําเร็จสวนบุคคล 0.842*** 37.507 0.000

 1.4 การช่ืนชมองคการคือ การช่ืนชมสวนบุคคล 0.852*** 39.393 0.000
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ตารางท่ี 1: ผลการวิเคราะหโมเดลการวัด (ตอ)

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

Alpha

2. แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย 0.928 0.519 0.932

 2.1 ความม่ันคงในการจางงาน 0.651*** 18.221 0.000

 2.2 ระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน 0.768*** 29.279 0.000

 2.3 ขอมูลสะทอนกลับดานผลการปฏิบัติงาน 0.755*** 27.518 0.000

 2.4 ขอมูลสะทอนกลับดานการพัฒนา 0.714*** 23.163 0.000

 2.5 โอกาสการพัฒนาตนเอง 0.768*** 29.225 0.000

 2.6 กิจกรรมเพ่ือชวยการเติบโตภายในองคการ 0.789*** 32.310 0.000

 2.7 เสนทางอาชีพ 0.711*** 22.830 0.000

 2.8 ระบบการเล่ือนตําแหนง 0.730*** 24.820 0.000

 2.9 โอกาสเสนอแนะความคิดเห็น 0.756*** 27.735 0.000

 2.10 การมีสวนรวม 0.675*** 19.814 0.000

 2.11 ระบบผลตอบแทน 0.667*** 19.282 0.000

 2.12 การเช่ือมโยงผลตอบแทนกับองคการ 0.642*** 17.600 0.000

3. การรับรูช่ือเสียงองคการ 0.832 0.625 0.840

 3.1 ช่ือเสียงท่ีดีองคการ 0.715*** 21.693 0.000

 3.2 องคการท่ีนาปฏิบัติงาน 0.856*** 38.914 0.000

 3.3 องคการไดรับการยอมรับ 0.794*** 30.416 0.000

4. ความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน 0.961 0.735 0.962

 4.1 รูสึกถึงพลังเม่ืออยูในองคการ 0.816*** 39.508 0.000

 4.2 มีพลังในการปฏิบัติงาน 0.832*** 42.969 0.000

 4.3 ในแตละเชา รูสึกอยากปฏิบัติงาน 0.858*** 50.787 0.000

 4.4 กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 0.888*** 63.945 0.000

 4.5 ไดรับแรงบันดาลใจจากการปฏิบัติงาน 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: ผลการวิเคราะหโมเดลการวัด (ตอ)

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

Alpha

 4.8 ด่ืมด่ําในการปฏิบัติงาน 0.890*** 64.171 0.000

 4.9 ต่ืนเตนในการปฏิบัติงาน 0.828*** 41.896 0.000

5. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ* 0.847 0.971 0.973

 5.1 การชวยเหลือบุคคลอ่ืน 
(AVE = 0.821, CR = 0.932)

0.864*** 46.845 0.000

5.1.1 ชวยเหลือแนะนําพนักงานใหม 0.849*** 46.692 0.000

5.1.2 พรอมเสมอกับการชวยเหลือคนอ่ืน 0.942*** 96.006 0.000

5.1.3 ชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน 0.925*** 83.284 0.000

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

5.2.1 ติดตามความรูใหม ๆ  ในสายงานเสมอ 0.839*** 42.869 0.000

5.2.2 พัฒนาทักษะเสมอ 0.912*** 68.925 0.000

5.2.3 ติดตามขาวสารท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 0.875*** 53.699 0.000

 5.3 การดูแลองคการ (AVE = 0.787, CR = 0.917) 0.946*** 86.111 0.000

5.3.1 ปกปององคการ 0.831*** 41.763 0.000

5.3.2 เอาใจใสดูแลองคการ 0.918*** 77.378 0.000

5.3.3 รักษาช่ือเสียงองคการ 0.910*** 72.354 0.000

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

5.4.1 สงตอขอมูลสําคัญกับเพ่ือนรวมงาน 0.880*** 53.110 0.000

5.4.2 แบงปนความรูกับเพ่ือนรวมงาน 0.829*** 38.996 0.000

5.4.3 เผยแพรขอมูลองคการตอเพ่ือนรวมงาน 0.869*** 49.392 0.000

 5.5 การใหความรวมมือ (AVE = 0.746, CR = 0.898) 0.960*** 84.721 0.000

5.1 เขารวมโครงการท่ีมีสวนชวยองคการเติบโต 0.894*** 60.865 0.000

5.2 มีสวนรวมอยางแข็งขันในกิจกรรมของ
องคการ

0.874*** 51.384 0.000

5.3 เขารวมโครงการท่ีชวยภาพลักษณท่ีดีของ
องคการ

0.821*** 38.528 0.000
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ตารางท่ี 1: ผลการวิเคราะหโมเดลการวัด (ตอ)

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 ปฏิบัติตามกฎท่ีไมเปนทางการ 0.856*** 42.455 0.000

 6.2 ไมหยุดงานโดยไมจําเปน 0.777*** 28.868 0.000

 6.3 ปฏิบัติตามกฎแมไมมีใครเห็นหรือสืบสวนถึง 0.855*** 41.634 0.000

หมายเหตุ: * การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 (Second order confirmatory factor analysis); *** p < .001

ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางดวยโปรแกรม Mplus ปรากฏดังตารางท่ี 2 โดย χ2 / df = 2.266 CFI = 0.907 

TLI = 0.901 SRMR = 0.048 และ RMSEA = 0.065 และภาพท่ี 1 ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง ซ่ึงสามารถสรุปไดวา 

แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยและการรับรูช่ือเสียงองคการมีความสัมพันธตอการระบุตัวตนตอองคการ ขณะเดียวกัน 

ความมุงม่ันผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลในฐานะตัวแปรค่ันกลางในความสัมพันธระหวางการระบุตัวตนตอองคการและ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณของการระบุตัวตนตอองคการเทากับ 0.894 

แสดงวา แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยและการรับรูช่ือเสียงองคการสามารถอธิบายความแปรปรวนของการระบุตัวตน

ตอองคการไดรอยละ 89.40 คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณของความมุงม่ันผูกพันของพนักงานเทากับ 0.661 แสดงวา การระบุ

ตัวตนตอองคการสามารถอธิบายความแปรปรวนของความมุงม่ันผูกพันของพนักงานไดรอยละ 66.10 และคาสัมประสิทธ์ิ

การพยากรณของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเทากับ 0.781 แสดงวา การระบุตัวตนตอองคการและความมุงม่ัน

ผูกพันของพนักงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดรอยละ 78.10

ตารางท่ี 2: ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง

สมมติฐานการวิจัย Std. coefficient Z-value p-value

ทางตรง

เสนทางท่ี 1: HR Practices ➔ Organizational Identification 0.314*** 3.947 0.000

เสนทางท่ี 2: Perceived External Prestige ➔ Organizational 

Identification

0.675*** 8.743 0.000

เสนทางท่ี 3: Organizational Identification ➔ Employee 

Engagement

0.782*** 27.641 0.000

เสนทางท่ี 4: Employee Engagement ➔ OCB 0.398*** 6.631 0.000

เสนทางท่ี 5: Organizational Identification ➔ OCB 0.536*** 8.951 0.000
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ตารางท่ี 2: ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (ตอ)

สมมติฐานการวิจัย Std. coefficient Z-value p-value

ทางออม

เสนทางท่ี 6: HR Practices ➔ Organizational identification 

➔ OCB

0.169*** 3.508 0.000

เสนทางท่ี 7: HR Practices ➔ Organizational Identification 

➔ Employee Engagement ➔ OCB

0.098*** 3.503 0.000

เสนทางท่ี 8: Perceived External Prestige ➔ Organizational 

Identification ➔ OCB

0.362*** 6.525 0.000

เสนทางท่ี 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: ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง

33คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�

ป�ที่ 44 ฉบับที่ 172 ตุลาคม - ธันวาคม 2564



สรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผล
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคหลัก เพ่ือศึกษาความสัมพันธของแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยและการรับรูช่ือเสียง

องคการท่ีมีตอการระบุตัวตนตอองคการ และความเช่ือมโยงของการระบุตัวตนตอองคการท่ีมีตอพฤติกรรมของพนักงาน

ผานความมุงม่ันผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรค่ันกลาง โดยเก็บขอมูลจากพนักงานจํานวน 300 คนขององคการแหงหน่ึง 

ซ่ึงผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว กลาวคือ การระบุตัวตนตอองคการเปนปจจัยท่ีไดรับอิทธิพลจากการท่ี

พนักงานรับรูช่ือเสียงขององคการท่ีมีตอภายนอก และจากการดําเนินการดานทรัพยากรมนุษยขององคการ (Bartels et al., 

2007; Ertürk & Albayrak, 2020; Liu et al., 2020; Newman et al., 2016) การท่ีพนักงานรับรูช่ือเสียงขององคการสงผล

ใหพนักงานเกิดการระบุตัวตนตอองคการได เพราะเปนการสงเสริมใหเกิดการรับรูถึงความสําคัญและความสําเร็จของตัวเอง 

อันเน่ืองมาจากการเปนสมาชิกขององคการท่ีมีช่ือเสียง นอกจากน้ัน การท่ีองคการมีแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสม 

สามารถสงเสริมใหพนักงานรับรูถึงความสําคัญท่ีตนเองมีตอองคการก็มีสวนในการสงเสริมการระบุตัวตนตอองคการเชนเดียวกัน 

เพราะเปนการสนับสนุนใหพนักงานเกิดความรูสึกเชิงบวกตอตนเองวา ตนเองน้ันมีคุณคา ทําใหไดรับการปฏิบัติอยางเหมาะสม

จากองคการ

อยางไรก็ตาม เปนท่ีนาสังเกตวา ผลการศึกษาพบวา อิทธิพลของการรับรูช่ือเสียงองคการท่ีมีตอการระบุตัวตน

ตอองคการน้ันสูงกวาอิทธิพลของแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย ซ่ึงขอคนพบดังกลาวสอดคลองกับการศึกษาของ Smidts 

และคณะ (2001) ท่ีระบุวา ช่ือเสียงองคการเปนตัวแปรท่ีมีความสําคัญสูงมากตอการระบุตัวตนตอองคการ โดย Farooq 

และคณะ (2017) ไดอธิบายประเด็นดังกลาวเพ่ิมเติมวา พนักงานในสังคมท่ีมีแนวโนมใหความสําคัญตอกลุมหรือท่ีเรียกวา 

กลุมนิยมน้ัน สงผลใหพนักงานมักระบุตัวตนตอองคการจากการมีช่ือเสียงขององคการผานการท่ีองคการมีการดําเนินการ

ดานการแสดงความรับผิดชอบตอสังคมภายนอก (Corporate Social Responsibility) ขณะท่ีพนักงานในสังคมท่ีมีแนวโนม

ใหความสําคัญตอปจเจกบุคคลมักใหความสําคัญในการระบุตัวตนตอองคการผานการไดรับการยอมรับนับถือ ท่ีสะทอนจาก

การท่ีองคการมีการดูแลพนักงานอยางเหมาะสม ซ่ึงก็คือ แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยในการวิจัยน้ีน่ันเอง ดังน้ัน เม่ือผนวก

ขอคนพบของการศึกษาน้ีเขากับผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีผานมา สามารถยืนยันไดวา การระบุตัวตนตอองคการเปน

ตัวแปรท่ีไดรับผลกระทบจากการดําเนินงานขององคการ เชน การท่ีองคการมีการดําเนินการเพ่ือสังคม ดูแลส่ิงแวดลอม 

ใหความสําคัญตอกลุมผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกองคการ ซ่ึงการดําเนินการเหลาน้ีจะชวยใหองคการมีช่ือเสียงท่ีดีตอสาธารณชน 

สงผลใหพนักงานภายในองคการรับรูถึงช่ือเสียงดังกลาวจนมีผลตอการระบุตัวตนตอองคการ ขณะท่ีแนวปฏิบัติดานทรัพยากร

มนุษยท่ีเหมาะสมขององคการ เชน การสงเสริมใหพนักงานเจริญเติบโตภายในองคการอยางสม่ําเสมอ มีระบบการจาย

ผลตอบแทนท่ีสะทอนผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงชวยเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทําใหพนักงานรับรูวา 

องคการตระหนักถึงความมีคุณคาของตนเองจึงใหการดูแลพนักงานอยางเหมาะสม (Hernandez & Guarana, 2018) 

สงผลใหเกิดการระบุตัวตนตอองคการไดเชนเดียวกัน แมวาจะมีอิทธิพลนอยกวาการรับรูช่ือเสียงองคการก็ตาม

การศึกษาน้ีดําเนินการในประเทศไทย ซ่ึงเปนสังคมท่ีใหความสําคัญตอกลุมนิยม ดังน้ัน จึงพบอิทธิพลจากการรับรู

ช่ือเสียงองคการมากกวาแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษย นอกจากน้ันยังมีประเด็นสําคัญคือ กลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

เปนเพศชาย อายุงานเฉล่ียและคามัธยฐานสูงถึง 9.8 ป และ 8 ปตามลําดับ ซ่ึง Fuchs และ Edwards (2012) พบวา อายุงาน

มีความสัมพันธเชิงบวกตอการระบุตัวตนตอองคการ ดังน้ัน การท่ีพนักงานในองคการน้ีมีอายุงานสูงจึงยอมมีแนวโนมท่ีทําให

การระบุตัวตนตอองคการสูงตามไปดวย ขณะท่ีผลการสํารวจเม่ือมกราคม พ.ศ. 2563 ของ Bureau of Labor Statistics, 

U.S. Department of Labor ระบุวา โดยเฉล่ียแลวพนักงานเพศชายในประเทศสหรัฐอเมริกามีคามัธยฐานของอายุงาน 4.3 ป 

สูงกวาพนักงานเพศหญิงท่ีมีคามัธยฐานของอายุงานเพียง 3.9 ป สะทอนใหเห็นวา พนักงานในองคการท่ีเปนสถานท่ีเก็บขอมูล

ของการวิจัยน้ีมีอายุงานกับองคการปจจุบันคอนขางสูงมาก แมวาในสถานการณปจจุบันท่ีองคการสวนมากตองเผชิญกับ

34 วารสารบริหารธุรกิจ

การระบุตัวตนต�อองค�การ : 
การเชื่อมโยงสาเหตุ ความมุ�งมั่นผูกพันของพนักงานและพฤติกรรมการเป�นสมาชิกท่ีดีขององค�การ



ปญหาสภาพเศรษฐกิจ อันเน่ืองมาจากการแพรระบาดของ COVID-19 ก็ตาม ทําใหสามารถกลาวไดวา องคการแหงน้ีมี

แนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีใหความสําคัญตอการรักษาพนักงานปจจุบัน รวมกับการดูแลพนักงานท่ีมีสวนสงเสริม

ความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาสในการปฏิบัติงานตาม AMO Framework ท่ีไดอธิบายขางตน สงผลใหสงเสริมการระบุ

ตัวตนตอองคการของพนักงาน สอดคลองกับผลการศึกษาของ He, Mao, Morrison, และ Coca-Stefaniak (2021) ท่ีพบวา 

การท่ีองคการมีแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางรับผิดชอบตอสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันท่ีพนักงาน

ไดรับผลกระทบจากสถานการณ COVID-19 จะชวยลดความวิตกกังวลของพนักงาน ทําใหพนักงานเช่ือม่ันตอองคการเพ่ิมข้ึน

นอกจากน้ัน การวิจัยน้ียังยืนยันผลของการระบุตัวตนตอองคการท่ีมีตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน 

โดยพบวา การระบุตัวตนตอองคการมีความสัมพันธกับความมุงม่ันผูกพันของพนักงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ รวมท้ังพบอิทธิพลของความมุงม่ันผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรค่ันกลาง ท่ีมีตอความสัมพันธของการระบุตัวตน

ตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา ความมุงม่ันผูกพันของพนักงานเปนกลไก

ในการแปลงการรับรู การระบุตัวตนตอองคการสูการแสดงพฤติกรรมของพนักงานคือ เม่ือพนักงานระบุตนเองเขากับ

องคการแลวจะสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกตองการทุมเทความมานะพยายามในการปฏิบัติงาน และขยายไปถึงการ

แสดงพฤติกรรมนอกเหนือจากการปฏิบัติหนาท่ีปกติ ซ่ึงชวยอํานวยความสะดวกใหองคการสามารถปฏิบัติงานไดราบร่ืนยิ่งข้ึน 

ดังน้ัน หากองคการตองการสนับสนุนใหพนักงานขยายขอบเขตการแสดงพฤติกรรมท่ีนอกเหนือไปจากการปฏิบัติงานตามท่ี

ถูกกําหนดไวในหนาท่ีปกติแลว การสงเสริมใหพนักงานเกิดการระบุตัวตนตอองคการผานการดําเนินการตาง ๆ  จึงเปนเร่ือง

จําเปน

ประโยชน�เชิงทฤษฎี

การวิจัยน้ีเก็บขอมูลในชวงท่ีสถานการณไมปกติคือ เปนชวงการระบาดของ COVID-19 ท่ีสงผลกระทบตอองคการ

จํานวนมาก อยางไรก็ตาม ผลการศึกษายังคงรายงานความสัมพันธของปจจัยท่ีนํามาศึกษา ซ่ึงเปนการยืนยันความสําคัญของ

ปจจัยดังกลาววา มีอิทธิพลท้ังในสถานการณปกติและไมปกติ ชวยสนับสนุนแนวคิดดานการบริหารทรัพยากรมนุษยภายใน

องคการท่ีเปนสากล (Universalistic Approach) (Choi & Lee, 2013) และยังเนนใหเห็นถึงความสําคัญของการศึกษา

เพ่ิมเติมถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันท่ีสงผลกระทบตอปจจัยในการศึกษา เพ่ือใหสามารถเขาใจปรากฎการณดังกลาว

ไดชัดเจนเพ่ิมข้ึน นอกจากน้ัน ดังท่ีปรากฏในการวิจัยน้ีท่ีพบวา คําถามการระบุตัวตนตอองคการจํานวน 2 ขอมีปญหา

ในแงของคา Factor Loadings จนทําใหตองตัดขอคําถามดังกลาวออก ซ่ึงแบบสอบถามการระบุตัวตนตอองคการของ Mael 

และ Ashforth (1992) ถูกเลือกนํามาใชในการศึกษาน้ี เพราะเปนแบบสอบถามท่ีมีการใชอยางแพรหลาย มีการรายงาน

ความเหมาะสมของเคร่ืองมือ แตผลการศึกษากลับพบวา ในบริบทขององคการไทย แมวาแบบสอบถามดังกลาวจะสามารถ

วัดการระบุตัวตนตอองคการได แตตองมีการตัดขอคําถามท่ีมีปญหาออกกอน ขณะท่ีแบบสอบถามดานอ่ืน  ๆ  ท่ีนํามาใช

ในการศึกษาน้ีไมพบถึงปญหาใด ๆ  ดังน้ัน ผลการวิจัยน้ีจึงเนนยํ้าใหเห็นถึงความสําคัญของการเลือกและการทดสอบความ

เหมาะสมของเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูล เพ่ือใหสามารถวัดผลการศึกษาไดอยางถูกตอง

ประโยชนเชิงทฤษฎีดานตอมาของการวิจัยน้ี เก่ียวของกับการทดสอบท้ังความสัมพันธทางตรงและทางออมของ

การระบุตัวตนตอองคการ ตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน เน่ืองจากปรากฎการณตาง ๆ  ภายในองคการมักมีความ

ซับซอนเกินกวาท่ีความสัมพันธทางตรงเพียงอยางเดียวจะสามารถอธิบายไดอยางครบถวน สมบูรณ ดังน้ัน การเพ่ิมตัวแปร

ท่ีสามในการศึกษาจะชวยใหสามารถเขาใจปรากฎการณไดชัดเจนเพ่ิมข้ึน ดังท่ีปรากฏในการวิจัยน้ีท่ีความมุงม่ันผูกพันของ

พนักงานเปนตัวแปรค่ันกลางในความสัมพันธ ทําใหสามารถเขาใจกลไกของการระบุตัวตนตอองคการท่ีมีตอการแสดง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการได

35คณะพาณิชยศาสตร�และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร�

ป�ที่ 44 ฉบับที่ 172 ตุลาคม - ธันวาคม 2564



ประโยชน�เชิงปฏิบัติ

องคการควรตระหนักถึงความสําคัญของการดําเนินการ เพ่ือสงเสริมการระบุตัวตนตอองคการ เน่ืองจากเปนปจจัย

ท่ีไดรับการยืนยันท้ังจากการศึกษาในอดีตและการศึกษาน้ีวา สามารถกอใหเกิดผลดีตอองคการ จากการกระตุนใหพนักงาน

มีทัศนคติและพฤติกรรมท่ีเปนประโยชน สนับสนุนการดําเนินการขององคการท่ียากตอการลอกเลียนแบบ (Ertürk & 

Albayrak, 2020; Liu et al., 2011) ซ่ึงนอกจากการดําเนินการดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เชน การจัดกิจกรรม

การพัฒนา เพ่ือใหพนักงานมีโอกาสเติบโตภายในองคการ และการสงเสริมช่ือเสียงท่ีดีขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ช่ือเสียงองคการในฐานะองคการท่ีนาปฏิบัติงานดวย ตามผลของงานวิจัยน้ี ซ่ึงถือเปนความรับผิดชอบโดยตรงของฝาย

ทรัพยากรมนุษยแลว องคการยังสามารถสงเสริมการระบุตัวตนตอองคการผานการปลูกฝงคานิยมรวมขององคการ ผานทาง

กิจกรรมตาง  ๆ  ท่ีสงเสริมใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญของการดําเนินงานขององคการ รวมถึงมอบหมายงานท่ีมี

ความหมาย กระจายอํานาจการตัดสินใจใหแกพนักงาน สรางปฏิสัมพันธระหวางผูนําและพนักงาน รวมท้ังใหความสําคัญตอ

การส่ือสารถึงกิจกรรมท่ีองคการดําเนินการ เพ่ือเสริมสรางการรับรูของพนักงาน (Cole & Bruch, 2006; Karanika-Murray 

et al., 2015; Meledy & Crisp, 2017; Nowak, 2021) โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานการณปจจุบันท่ีภาพรวมของสังคม

ตองการการชวยเหลือดูแลกัน ดังน้ัน หากองคการมีการดําเนินกิจกรรมเพ่ือสังคมภายนอก รวมกับการดูแลพนักงานภายใน

องคการอยางตอเน่ืองผานแนวปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสม ซ่ึงนอกจากเปนการสงเสริมภาพลักษณท่ีดีของ

องคการแลว ยังมีสวนสนับสนุนการระบุตัวตนตอองคการท่ีนํามาซ่ึงผลกระทบเชิงบวกในดานการสงเสริมความมุงม่ันผูกพัน

ของพนักงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ นอกจากน้ัน เน่ืองจากในปจจุบัน องคการจํานวนมากตองปรับ

เปนรูปแบบการทํางานจากท่ีบาน ทําใหลักษณะงานและปฏิสัมพันธภายในองคการเกิดการเปล่ียนแปลง ดังน้ัน จึงเปนหนาท่ี

สําคัญของฝายทรัพยากรมนุษย ในการดําเนินกิจกรรมเชิงรุกใหพนักงานพรอมตอการเปล่ียนแปลงดังกลาว ท้ังทางทักษะ 

และความพรอมทางสภาพจิตใจ ซ่ึงนอกจากจะชวยใหพนักงานลดความวิตกกังวล ปรับตัวใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง

เต็มศักยภาพในสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปไดแลว ยังสามารถเพ่ิมระดับการรับรูตัวตนตอองคการในกลุมพนักงานไดอีก

ทางหน่ึง

อยางไรก็ตาม แมวาผลการศึกษาน้ีจะสนับสนุนประโยชนของการระบุตัวตนตอองคการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการ แตมีรายงานวา การระบุตัวตนตอองคการสามารถกอใหเกิดผลกระทบเชิงลบท้ังตอองคการและ

พนักงานไดเชนกัน เชน การท่ีพนักงานมีการระบุตัวตนตอองคการสูงเกินไปจนกระทบตอความเครียด ทําใหตอตานการ

เปล่ียนแปลงตาง ๆ  ท่ีเกิดข้ึน จนกระท่ังเกิดพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม (Conroy et al., 2017) ดังน้ัน องคการตองหาแนวทาง

ในการสรางการระบุตัวตนตอองคการในระดับท่ีเหมาะสม กลาวคือ มีมากเพียงพอในระดับท่ีกอใหเกิดผลประโยชนคือ 

สงเสริมทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวก แตในขณะเดียวกันจะตองไมมากจนทําใหองคการขาดความคลองตัว ยืดหยุนในการ

ปรับเปล่ียนใหเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป
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