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 งานวิจัยนี้มีวตัถุประสงค์คือ 1) เพื่อศึกษาข้อมูลเชิงประชากรศาสตร์ 
ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาทีร่่วมงานกบัองคก์าร
ทีเ่ป็นนายจา้ง ระดบัของค่าตอบแทน และระดบัของต าแหน่ง การรบัรู้ถงึศกัยภาพ
ในการได้รบัการจ้างงานจากภายนอก การระบุตวัตนที่มต่ีอองค์การ และการระบุ
ตวัตนที่มต่ีอทมีงานทีม่ต่ีอความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้ถงึศกัยภาพในการไดร้บั
การจา้งงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออก 2) เพื่อเปรยีบเทยีบรูปแบบความตัง้ใจ
ในการลาออกของบุคลากรในองค์การธุรกิจบริการในอุตสาหกรรมท่องเที่ยว 
ที่มีการระบุตัวตนที่มีต่อองค์การเป็นตัวแปรคัน่กลางกับรูปแบบความตัง้ใจ 
ในการลาออกของบุคลากรในองค์การในธุรกจิบรกิารในอุตสาหกรรมท่องเทีย่วที่มี
การระบุตวัตนทีม่ต่ีอทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง 3) เพื่อศกึษารูปแบบการท านาย
ความตัง้ใจลาออกของบุคลากรในอุตสาหกรรมท่องเทีย่วและบรกิาร โดยมตีวัแปร
คัน่กลาง 2 ตวั คอื การระบุตวัตนทีม่ต่ีอองคก์ารและการระบุตวัตนทีม่ต่ีอทมีงาน 
ท าการวิจยัโดยเก็บแบบสอบถามพนักงานในองค์การธุรกิจบริการจ านวน 324 
ตัวอย่าง โดยการสุ่มแบบสะดวก วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural equation model) ผลการวจิยัพบว่าการระบุตวัตนทีม่ต่ีอองคก์ารเป็น
ตวัแปรคัน่กลางของความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุระหว่างการรบัรูถ้งึสมรรถนะการจา้งงาน
จากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออกและการระบุตัวตนที่มต่ีอทมีงานเป็น ตวัแปร
คัน่กลางที่ส่งผลกระทบเชงิลบต่อความตัง้ใจลาออก เมื่อน าตวัแปรคัน่กลางทัง้ 2 
มาวิเคราะห์ร่วมกนัพบว่าการระบุตัวตนที่มต่ีอองค์การเป็นตวัแปรคัน่กลางที่ส่ง 
ผลกระทบเชงิลบต่อความตัง้ใจลาออกและการระบุตวัตนทีม่ต่ีอทมีงานเป็นตวัแปร
คัน่กลางที่ส่งผลกระทบเชงิลบต่อความตัง้ใจลาออก  เมื่อน าตวัแปรคัน่กลางทัง้ 2  
มาวเิคราะหร์่วมกนัพบว่าการระบุตวัตนทีม่ต่ีอองคก์ารเป็นตวัแปรคัน่กลางทีส่่งผล
กระทบเชิงลบต่อความตัง้ใจลาออก  แต่การระบุตัวตนที่มีต่อทีมงานเป็นตัวแปร
คัน่กลางทีส่ง่ผลกระทบเชงิบวกต่อความตัง้ใจลาออก 
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 The objectives of this research are as follows.  1)  To analyze 
demographic data, which encompasses gender, marital status, age, 
education level, tenure with the organization, level of compensation, and 
job position.  It also intends to examine the relationship between the 
perception of external employment potential, organizational identification, 
and team identification, as well as various factors that may influence 
these perceptions.  2)  To evaluate the turnover intention patterns of 
employees in the service sector of the tourism industry. This comparison 
contrasts the patterns of turnover intention among employees in the 
service business within the tourism industry with organizational 
identification as a mediator variable, utilizing team identification as a 
mediator variable.  3)  To examine the patterns of predicting turnover 
intention among employees in the tourism and service industry, with two 
mediator variables:  organizational identification and team identification. 
The research was conducted by collecting questionnaires from 324 
employees of service businesses using convenience sampling.  The 
researchers use structural equation model to analyze the collected data. 
The results indicate that the causal relationship between the perception 
of external employment potential and turnover intention is negatively 
mediated by organizational identification.  Furthermore, the causal 
relationship between the perception of external employment potential and 
turnover intention is negatively mediated by team identification.  We 
discover that the causal relationship between the perception of external 
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employment potential and turnover intention is negatively mediated by organizational identification when 
both mediated variables are analyzed in conjunction.  Nevertheless, the causal relationship between the 
perception of external employment potential and turnover intention is positively mediated by team 
identification. 
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1. บทน ำ 
  

ธุรกิจบริการในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวเป็นธุรกิจที่ใช้แรงงานหรือบุคลากรเป็นปัจจัยหลักในการ
ด าเนินงานตามหลกัการทางเศรษฐศาสตร์ (Labor intensive) (Asimah, 2018, p. 1) ซึง่มกัประสบกบัภาวะอตัรา
การลาออก (Turnover rate) สูงซึ่งส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพ (Efficiency) และผลติภาพ (Productivity) ของ
องคก์าร (Asimah, 2018, p. 1; Gazeloğlu, Erkılıç, & Aytekin, 2019, p. 86; Jie, Arif, Norazman, & Fakhruddin, 
2020, p. 2)  โดยปัญหาดงักล่าวเป็นปัญหาที่องค์การในธุรกจิบรกิารในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวให้ความส าคญั 
ในฐานะปัญหาหนึ่งในการบริหารจัดการองค์การ (Mohd et al., 2020, p. 230; Omanwar & Agrawal, 2022,  
p. 240) โดยอตัราการลาออกของบุคลากรหรอืพนักงานในองคก์ารธุรกจิในอุตสาหกรรมบรกิารของโลกอยูร่ะหว่าง
ร้อยละ 30-ร้อยละ 73 (Michael & Fotiadis, 2022, p. 40) ซึ่งอัตราการลาออกดังกล่าวเป็นผลมาจากปัจจัย 
หลายประการ จากมมุมองของแนวคดิทางวชิาการดา้นพฤตกิรรมองคก์าร การลาออกของพนักงานในองคก์ารธุรกจิ
ในอุตสาหกรรมเป็นผลทางตรงและทางออ้มจากความไว้วางใจทีม่ตี่อองค์การ ความไว้วางใจทีม่ตี่อหวัหน้างาน 
ภาวะผูน้ าของหวัหน้างาน การรบัรูถ้งึการสนบัสนุนจากองคก์าร การรบัรูถ้งึการตดัสนิจากองคก์าร ความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน เงือ่นไขการปฏบิตังิานทีไ่ม่เหมาะสม (Abugre & Acquaah, 2022, p. 219; Asimah, 2018, p. 1; 
Gazeloğlu et al., 2019, p. 86; Omanwar & Agrawal, 2022, p. 239) นอกจากนี้  การรบัรู้ถึงสมรรถนะในการ
ได้รบัการจ้างงานจากภายนอก (Perceived external employability) กเ็ป็นสาเหตุทางจิตวิทยาสาเหตุหนึ่งของ
ความตัง้ใจลาออกของพนักงานในองค์การธุ รกิจอุตสาหกรรม (Manufacturing) และองค์การธุรกิจบริการ 
(Service)  (Martin, Nguyen-Thi, & Mothe, 2021, p.  3306; Huang, Wang, Pi, & Hewlin, 2022, p.  2242; 
Usmani, 2016, p. 17; Usmani, 2020, p. 620) โดยในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดน้ าแนวคดิการรบัรูถ้งึสมรรถนะ
ในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกมาเป็นปัจจยัเชงิสาเหตุในการอธบิายความตัง้ใจลาออก (Intention to quit) 
ของพนักงานในองคก์ารธุรกจิบรกิารในอุตสาหกรรมท่องเทีย่วรว่มกบัปัจจยัทางจติวทิยาอื่น เพื่อน าเสนอแนวคดิ
ของสาเหตุของการตัง้ใจลาออกของพนักงานในบรบิทดงักล่าวบนพืน้ฐานของกรอบแนวคดิเชงิสงัคมและจติวทิยา 

ในทางปฏิบตัิพนักงานในองค์การธุรกจิในอุตสาหกรรมบรกิารต้องปฏิบตัิงานร่วมกบัพนักงานคนอื่ น 
ในฐานะเพื่อนร่วมงาน (Colleague) และเป็นส่วนหนึ่งขององค์การทีเ่ป็นนายจ้างของตน จากการมปีฏสิมัพนัธ์ 
ดงักล่าวนี้ ในทางจิตวิทยาพนักงานจะตระหนักถึงการที่ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและเพื่อนร่วมงานที่
เรยีกว่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การ (Organizational identification) (Srivastava & Madan, 2020, p. 45) และ
การระบุตัวตนที่มีต่อทีมงาน (Team identification) (Tai, Keem, Lee, & Kim, 2024, p. 560) ซึ่งจากการศึกษา 
เชงิประจกัษ์พบว่าการระบุตวัตนทัง้ 2 ประเภทดงักล่าวนี้มผีลทางจติวทิยาและพฤตกิรรมของพนักงานในองค์การ
ธุรกจิในบรบิทดงักล่าว ไดแ้ก่ ผลการปฏบิตังิานของทมี (Team performance) พฤตกิรรมความเป็นบุคลากรทีด่ี
ขององค์การ (Organizational citizenship behavior) ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) 
ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) ความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของงาน (Work engagement) (Callea, Urbini, & 
Chirumbolo, 2016, p. 735; Miao et al., 2019, p. 77; Stinglhamber et al., 2015, p. 1; Tai et al., 2024, p. 1) 

อย่างไรกต็าม ยงัไม่พบว่าการศกึษาเชงิประจกัษ์ทีม่มีาก่อนหน้านี้ได้น าการระบุตวัตนทัง้ 2 ประเภท
ดงักล่าวมาอธบิายรว่มกนั หรอือยูภ่ายใตก้รอบแนวคดิเดยีวกนัในฐานะกลไกของความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุระหว่าง
การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออกของพนักงานในบรบิทดงักล่าว 
ในรปูของตวัแปรคัน่กลาง (Mediating variable) ทัง้ทีใ่นทางปฏบิตัแิลว้พนักงานในองคก์ารธุรกจิในอุตสาหกรรม
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บรกิารตอ้งปฏบิตังิานร่วมกบัพนักงานคนอื่นในฐานะเพื่อนร่วมงาน (Colleague) และเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
ทีเ่ป็นนายจา้งของตน ซึ่งเป็นการพจิารณาทัง้ในมติแินวราบ (Horizontal) และแนวดิง่ (Vertical) ตามโครงสรา้ง
องค์การ (Organizational structure) นับเป็นปรากฏการณ์อนัเกิดขึ้นในลกัษณะปกติวิสยัของการปฏิบัติงาน 
ในฐานะบุคลากรขององคก์าร 

การศกึษาเชงิประจกัษ์ครัง้นี้จงึน าแนวทางดงักล่าวมาใช ้โดยน าตวัแปรทางจติวทิยาการระบุตวัตนทีม่ตี่อ
องคก์ารและการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานมาอธบิายกลไกความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการได้รบั
การจา้งงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออกในฐานะตวัแปรคัน่กลาง เพื่อแสดงใหเ้หน็ถงึปัจจยัทีส่่งผลกระทบ
ต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานบนพืน้ฐานของวธิคีดิทีส่ะทอ้นความเป็นปกตวิสิยัของการปฏบิตังิาน อนัจะเป็น
ประโยชน์ทัง้ในทางวชิาการและทางปฏบิตั ิ
 
 
2. วตัถปุระสงคก์ำรวิจยั  
 
 1. เพื่อศกึษาขอ้มูลเชงิประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลา 
ทีร่่วมงานกบัองคก์ารทีเ่ป็นนายจา้ง ระดบัของค่าตอบแทน และระดบัของต าแหน่ง การรบัรูถ้งึศกัยภาพในการไดร้บั
การจา้งงานจากภายนอก การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์าร การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงาน และความตัง้ใจลาออก 
 2. เพื่อเปรยีบเทยีบรูปแบบความตัง้ใจในการลาออกของบุคลากรในองค์การในอุตสาหกรรมท่องเที่ยว 
โดยมีการระบุตัวตนที่มีต่อองค์การเป็นตัวแปรคัน่กลางกบัรูปแบบความตัง้ใจในการลาออกของบุคลากรใน
องคก์ารในอตุสาหกรรมทอ่งเทีย่วทีม่กีารระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง 
 3. เพื่อศกึษารปูแบบการท านายความตัง้ใจลาออกของบุคลากรในอุตสาหกรรมท่องเทีย่ว โดยมตีัวแปร
คัน่กลาง 2 ตวั คอื การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารและการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงาน 
 
 
3. ขอบเขตกำรวิจยั 

 
งานวจิยันี้มขีอบเขตการศกึษาเฉพาะกบัพนกังานในองคก์ารธุรกจิบรกิารในอตุสาหกรรมท่องเทีย่ว ไดแ้ก่ 

ธุรกจิน าเทีย่ว ธุรกจิทีพ่กัและโรงแรม ธุรกจิภตัตาคาร (อาหารและเครื่องดื่ม) ธุรกจิการขายของทีร่ะลกึหรอืสนิคา้
ส าหรบันกัทอ่งเทีย่ว ธุรกจิดา้นการด าเนินงานนิทรรศการ งานแสดง งานออกรา้น และธุรกจิดา้นการขนส่ง โดยมี
การเกบ็ขอ้มลูในชว่งเวลาระหว่างเดอืนสงิหาคมถงึเดอืนตุลาคม 2566  
 

4. ทบทวนวรรณกรรม 
 
4.1 ทฤษฎีกำรรบัรู้ถึงสมรรถนะในกำรได้รบักำรจ้ำงงำนจำกภำยนอก  

 
ปัจเจกบุคคลในฐานะพนักงานขององคก์ารธุรกจิจะไม่ปฏบิตังิานในฐานะลกูจา้งขององคก์ารเพยีงแห่งเดยีว

ในระยะยาว ปัจเจกบุคคลจึงเรยีนรู้ที่จะปรบัตัวให้เข้ากบัการเปลี่ยนแปลงรอบตัวโดยการเพิม่พูนสมรรถนะ  
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ในการได้รบัการจ้างงานโดยการพฒันาทกัษะและการฝึกฝนตนเองเพื่อให้สามารถน าตนเองไปสู่นายจ้างใหม่ 
(Edosomwan, Oguegbe, & Joe-Akunne, 2023, p. 31; Vanhercke, De Cuyper, Peeters, & De Witte, 2014, 
p. 595) ค าอธิบายถึงการรบัรู้ถึงสมรรถนะในการได้รบัการจ้างงานจากภายนอกว่าประกอบด้วยคุณลกัษณะ  
5 ประการ ดงันี้ ประการแรก เป็นการประเมนิเชงินามธรรมและส่งผลในทางจติวทิยาต่อปัจเจกบุคคลในลกัษณะ 
ที่แตกต่างกนัออกไป ประการที่สอง เป็นแนวคิดที่ให้ความส าคญักบัความเป็นไปได้ในการได้รบัการจ้างงาน 
ประการที่สาม อธิบายถึงการได้งานและการธ ารงรกัษาการจ้างงาน ประการที่สี่ อธิบายถึงการจ้างงานทัง้จาก
นายจา้งปัจจุบนัหรอืนายจา้งใหม่ในตลาดแรงงาน ประการทีห่า้ ใหค้วามส าคญักบัการจา้งงานทัง้ในเชงิปรมิาณ 
คอืจ านวนของงานที่พงึจะหาได้ และเชงิคุณภาพคอืชนิดหรอืประเภทของงาน ซึ่งการศกึษาของแวนเฮิร์คเก้ ,  
ควิเปอร,์ และเดอวทิ (Vanhercke, Cuyper, & De Witte, 2016, p. 15) ไดข้ยายความการศกึษาของแวนเฮริค์เก ้
และคณะ (Vanhercke et al., 2014, p. 595) กล่าวคอื เมือ่ปัจเจกบุคคลเกดิการรบัรูเ้กีย่วกบัตนเองว่ามสีมรรถนะ
ในการได้รบัการจ้างงาน ปัจเจกบุคคลจะตระหนักว่าตนเองจะมคีวามมัน่คงในงานกบัองค์การที่เป็นนายจ้าง 
ไมว่่าจะเป็นองคก์ารใด หรอืสามารถเผชญิความทา้ทายของตลาดแรงงานได ้ซึง่เดอวอสและคณะ (De Vos et al.,  
2017) อธบิายว่าสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานนี้แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คอื สมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงาน
จากภายใน (Internal employability) กบัสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอก (External employability) 
หวงและคณะ (Huang et al., 2022, p. 2461) ไดน้ าทฤษฎีการเปรยีบเทยีบทางสงัคม (Social comparison theory) 
มาอธิบายการรบัรู้ถึงสมรรถนะในการได้รบัการจ้างงาน กล่าวคอืปัจเจกบุคคลในฐานะพนักงานขององค์การ  
จะตดัสนิสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานของเพื่อนรว่มงานของตนแลว้น าการตดัสนินัน้มาประเมนิสมรรถนะใน
การได้รบัการจ้างงานของตนในบรบิทขององค์การธุรกจิบรกิาร การศกึษาเชงิประจกัษ์ของอสัมานี (Usmani, 
2020, p. 630) พบว่าระดบัของการควบคุมงานที่ไม่เหมาะสม (Abusive supervision) ส่งผลกระทบต่อความ
เหนื่อยล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) ของพนักงาน ซึ่งจะเพิม่ระดบัความตัง้ใจลาออกของพนักงาน 
หากพนักงานตระหนักตนเองว่ามสีมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกสงู การศกึษาเชงิประจกัษ์ของ
มารต์นิและคณะ (Martin et al., 2021, p. 3315) พบว่าการรบัรูถ้งึศกัยภาพในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอก
ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน โดยมปัีจจยัเรื่องการจดัการทรพัยากรมนุษย์ด้านการ
ฝึกอบรมเป็นตวัแปรปรบั กล่าวคอื การฝึกอบรมจะท าใหผ้ลกระทบเชงิบวกของการรบัรูถ้งึศกัยภาพในการไดร้บั
การจ้างงานจากภายนอกต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานลดลง และผลของการฝึกอบรมดงักล่าวจะส่งผล 
ในฐานะตวัแปรปรบัในกลุ่มพนกังานทีม่อีายนุ้อยสงูกว่าพนกังานทีม่อีายมุากกว่า 

 
ค าจ ากดัความ 

กำรรบัรู้ถึงสมรรถนะในกำรได้รบักำรจ้ำงงำน (Perceived employability) หมายถงึ การรบัรูข้อง
ปัจเจกบุคคลถงึความเป็นไปไดข้องตนเองในการธ ารงรกัษาสถานภาพการไดร้บัการจา้งงานในปัจจุบนั หรอืการหา
การจ้างงานใหม่ (Vanhercke et al., 2014 p. 594) สมรรถนะในการเคลื่อนย้ายไปสู่การจ้างงานที่พึงพอใจ 
ในตลาดแรงงาน เพื่อการตระหนักรูต้นเองถงึการไดร้บัการจา้งงานทีย่ ัง่ยนืของปัจเจกบุคคล (Hillage & Pollard, 
1998, p. 12)  

โดยค าจ ากดัความของการศกึษาครัง้นี้ใชแ้นวคดิการศกึษาของเลออนและโมราเลส  (León & Morales, 
2019, p. 310) และอสัมานี (Usmani, 2020, p. 626) ทีอ่ธบิายการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานในรปู
ของการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอก (Perceived external employability) โดยการรบัรู้
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ถงึสมรรถนะในการได้รบัการจ้างงานจากภายนอก หมายถงึ การรบัรูข้องปัจเจกบุคคลถึงความเป็นไปได้ของ
ตนเองในการธ ารงรกัษาสถานภาพการไดร้บัการจา้งงานในปัจจุบนัหรอืการหาการจา้งงานใหม่  
 
4.2 ทฤษฎีควำมตัง้ใจลำออก  

 
ความตัง้ใจลาออกของพนักงานมสีาเหตุมาจากปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนัหลายประการ 

ไดแ้ก ่เพศ สถานภาพสมรส อาย ุภมูหิลงัทางการศกึษา และปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิานในองคก์าร ไดแ้ก่ 
วาระการด ารงต าแหน่งงานในแต่ละต าแหน่ง ค่าตอบแทน ต าแหน่งงานที่ด ารงอยู่ และหน่วยงานที่ตนสงักดั 
(Emiroğlu, Akova, & Tanrıverdi, 2015, p. 392) ในกรณีองค์การในธุรกิจบริการในอุตสาหกรรมท่องเที่ยว
ภายหลงัสถานการณ์โรคระบาดโควดิ 19 หนึ่งในสามของบุคลากรในองคก์ารตดัสนิใจเปลีย่นอาชพีไปยงัธุรกจิอื่น 
(Dean, 2021, p. 1) การศึกษาเชิงประจักษ์ของหวงและคณะ (Huang et al., 2022, pp. 2442-2472) อธิบาย 
ความตัง้ใจลาออกบนพื้นฐานของทฤษฎีการเปรียบเทียบทางสังคม (Social comparison theory) กล่าวคือ  
ปัจเจกบุคคลในฐานะพนักงานในองคก์ารจะเปรยีบเทยีบตนเองกบัเพื่อนร่วมงานโดยความเจรญิกา้วหน้าในหน้าที่
การงาน หรอืลาออกจากองคก์ารเดมิไปสู่นายจา้งใหมข่องเพื่อนรว่มงานจะสง่ผลกระทบต่อความตัง้ใจลาออกของ
ปัจเจกบุคคลในฐานะพนกังาน  

การศกึษาเชงิประจกัษ์ในบรบิทขององคก์ารธุรกจิบรกิารในอตุสาหกรรมทอ่งเทีย่ว ความตัง้ใจลาออกเป็น
ผลที่เกดิขึ้นทัง้ทางตรงและทางอ้อมจากปัจจยัหลายประการ ได้แก่ ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ เงื่อนไขและ
รปูแบบของการปฏบิตังิาน และปัจจยัดา้นจติวทิยา (Omanwar & Agrawal, 2022, p. 239) ซึง่ผลกระทบดงักล่าว
นัน้ไดร้บัการอธบิายดว้ยขอ้โตแ้ยง้ทางวชิาการทีแ่ตกต่างกนัออกไป โดยมวีตัถุประสงคใ์นการลดระดบัของความ
ตัง้ใจลาออก การศกึษาของกาเซโลกลูและคณะ (Gazeloğlu et al., 2019, p. 86) ทีศ่กึษากลุ่มประชากรในบรบิท
เดยีวกนัอธบิายว่า การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารอนัเป็นผลกระทบจากความไวว้างใจทีพ่นักงานมตี่อหวัหน้างาน 
(Trust toward manager) ส่งผลกระทบในเชิงลบต่อความตัง้ใจลาออก ในบริบทขององค์การธุรกิจสวนสนุก 
(Theme park) ความเหน็ดเหนื่อยจากงาน (Work exhaustion) ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อความตัง้ใจลาออก  
ซึ่งขอ้ค้นพบดงักล่าวได้รบัการขยายความให้ชดัเจนขึ้นจากการศกึษาของโมฮมัหมดัและคณะ (Mohd et al., 
2020, p. 239) กล่าวคอืเนื่องจากรปูแบบของการปฏบิตังิานในองคก์ารดงักล่าว พนักงานผูท้ีท่ าหน้าทีใ่หบ้รกิาร
จ าเป็นต้องมแีรงจูงใจที่มัน่คง สภาวะร่างกายที่สมบูรณ์ มสีมรรถนะในการควบคุมอารมณ์และความคิดตาม
รูปแบบของงาน ดงันัน้ความเหน็ดเหนื่อยจากงานจงึเป็นสาเหตุของความตัง้ใจลาออก การศกึษาของอารช์าญา 
และดาดตา (Acharya & Datta, 2023, p. 14) ทีศ่กึษาในบรบิทขององคก์ารธุรกจิโรงแรม 5 ดาว พบว่าความมเีกยีรติ
ในทีท่ างาน (Workplace dignity) ไม่ส่งผลกระทบต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน หากแต่เมื่อมคีวามผูกพนั 
ต่อองคก์าร (Organizational commitment) มาเป็นตวัแปรคัน่กลาง (Mediating variable) ความมเีกยีรตใินทีท่ างานจะ
สง่ผลกระทบเชงิลบต่อความตัง้ใจลาออก 
 

ค าจ ากดัความ 

นกัวชิาการดา้นพฤตกิรรมองคก์ารไดใ้หค้ าจ ากดัความของความตัง้ใจลาออกไวด้งันี้ ควำมตัง้ใจลำออก 
(Turnover intention) หมายถงึ ความตัง้ใจในการลาออกจากงานในปัจจุบนัของปัจเจกบุคคลและแนวโน้มทีจ่ะหา
การจ้างงานจากองค์การอื่น (Yang, Wan, & Fu, 2012, p. 845) การตระหนักของปัจเจกบุคคลถึงการลาออก 
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จากองคก์ารทีเ่ป็นนายจา้งในระยะเวลาอนัใกล ้(Mowday, Porter, & Steers, 2013, p. 76) โดยค าจ ากดัความของ
การศกึษาครัง้นี้น าค าจ ากดัความจากการทบทวนวรรณกรรมและก าหนดเป็นค าจ ากดัความความตัง้ใจลาออก 
(Turnover intention) หมายถึง การตระหนักของปัจเจกบุคคลถึงการลาออกจากองค์การที่เป็นนายจ้าง 
ในระยะเวลาอนัใกล ้
 
4.3 ทฤษฎีกำรระบตุวัตนท่ีมีต่อองคก์ำรและกำรระบตุวัตนท่ีมีต่อทีมงำน 

 
การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารเป็นรากฐานของปัจเจกบุคคลในองค์การและน าปัจเจกบุคคลไปสู่สิง่ต่างๆ

ขององค์การ เช่น ค่านิยม เป้าหมาย บรรทดัฐาน โดยสิ่งต่างๆ ดังกล่าวมานี้จะถูกฝังเข้าไปสู่ปัจเจกบุคคล
จนกระทัง่ขอบเขตตวัตนของปัจเจกบุคคลกบัตวัตนขององค์การเกอืบจะแยกออกจากกนัไม่ได้ (Lee, Park, & 
Koo, 2015, p. 1050) จากมมุมองของการระบุตวัตนทางสงัคม (Social identity) ของแอชฟอรธ์และเมล (Ashforth & 
Mael, 1989, p. 20) การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารเกดิขึน้เมื่อปัจเจกบุคคลแปลงการระบุตวัตนของตนเองใหข้ยาย
ขอบเขตกว้างขึน้ถึงระดบัองค์การทีเ่ป็นนายจ้างของตน ซึ่งแนวคดิดงักล่าวเป็นฐานส าหรบัการศกึษาในระยะ
ต่อมา แสดงใหเ้หน็ถงึการขยายความของแนวทางดงักล่าว การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารเป็นแนวคดิทีอ่ธบิายถงึ
ความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งและการมคีวามสอดคลอ้งในระดบัสูงระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลของพนักงานกบัองค์การ 
ทีเ่ป็นนายจา้งของตน (Tarakci, Ateş, Floyd, Ahn, & Wooldridge, 2018, p. 1157) พนักงานทีม่กีารระบุตวัตน
ต่อองค์การจะแสดงออกด้วยพฤติกรรมที่สะท้อนถึงบรรทดัฐานและค่านิยมขององค์การ (Shaikh, Khoso, & 
Chandio, 2019, p. 139) ซึ่งการที่ปัจเจกบุคคลในฐานะพนักงานตระหนักว่านายจ้างเป็นส่วนหนึ่งของตนนัน้ 
ดเซนสกี้และแวนดคิ (Drzensky & Van Dick, 2013, p. 278) อธบิายว่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การคอืสายใย
ระหว่างปัจเจกบุคคลกบัองค์การ ซึ่งการศกึษาเชงิประจกัษ์พบว่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การนัน้ส่งผลกระทบ 
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
พฤตกิรรมความเป็นบุคลากรทีด่ขีององค์การ (Organizational citizenship behavior) ผลการปฏบิตังิาน (In role 
performance) และการมสีว่นรว่มในงาน (Job involvement) (Lee et al., 2015, p. 1049) และสง่ผลกระทบเชงิลบ
ต่อความตัง้ใจลาออก (Gazeloğlu et al., 2019, p. 86)  

ในทางปฏิบตัินอกจากการวิเคราะห์ในระดบัองค์การดงัที่กล่าวมาขา้งต้นแล้ว การวิเคราะห์ในระดบั
ผูป้ฏบิตังิานร่วมกนักเ็ป็นสิง่ทีส่ะทอ้นภาพในเชงิปฏบิตัอิกีมติหินึ่ง ซึง่อาบูเกรและอควาห ์(Abugre & Acquaah, 
2022, p. 230) อธบิายว่าความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัในการท านายผลกระทบทัง้ในเชงิบวก
และเชงิลบของปัจเจกบุคคลในองค์การและเมื่อความสมัพนัธ์เป็นไปด้วยดี บรรยากาศในการปฏบิตังิานร่วมกนั 
จะเสริมสร้างความไว้วางใจ (Trust) ทีมงาน (Teamwork) และผลการปฏิบัติงาน (Working performance) 
(Abugre, 2017, pp. 217-235) การศกึษาเชงิประจักษ์ของฟลาเดอเรอ, คูเกลอร์, และคูนเซ (Fladerer, Kugler, & 
Kunze, 2021, p. 708) ที่ศกึษากลุ่มพนักงานในองค์การธุรกจิถึงความสมัพนัธ์เชงิเหตุผลระหว่างภาวะผูน้ า 
(Leadership) กบัความหมดแรง (Burnout) พบว่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง (Mediating 
variable) ของความสมัพนัธ์ดงักล่าวและการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานส่งผลกระทบเชงิลบต่อความหมดแรงของ
พนักงาน โดยการศึกษานี้อธิบายว่าเมื่อพนักงานในฐานะสมาชิกของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน พนักงานจะแสดง
พฤตกิรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรอืเพื่อนร่วมงานทีต่นเองเป็นสมาชกิอยู่ รวมทัง้แสดง
พฤตกิรรมทีส่ะทอ้นถงึการปฏบิตัติามบรรทดัฐานและคา่นิยมของกลุ่ม   
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ในบรบิทขององค์การธุรกจิบรกิารในอุตสาหกรรมท่องเทีย่ว การศกึษาเชงิประจกัษ์ของกาปูร,์ ยาดาฟ, 
และศรวีฒัวะ (Kapoor, Yadav, & Srivastava, 2019, p. 22) พบว่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารส่งผลกระทบเชงิลบ
ต่อความตัง้ใจลาออก กล่าวคอืการระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การเสรมิสรา้งความภูมใิจในตนเองใหแ้ก่ปัจเจกบุคคล 
และลดระดบัความรูส้กึไมม่ัน่คงในงาน (Job insecurity) ซึง่ภาวะทัง้สองประการดงักล่าวจะไปลดระดบัความตัง้ใจ
ลาออกของปัจเจกบุคคล การศกึษาของจุน, ฮู, และซนั (Jun, Hu, & Sun, 2023, p. 10) พบว่าผลกระทบของ 
การรบัรูถ้งึการสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Perceived supervisory support) ส่งผลกระทบเชงิลบต่อความตัง้ใจ
ลาออกและระดบัของผลกระทบดงักล่าวสงูขึน้เมื่อพนักงานมกีารระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การ กล่าวคอื การระบุตวัตน 
ทีม่ตี่อองค์การเพิม่ระดบัผลกระทบเชงิลบของการรบัรูถ้งึการสนับสนุนจากหวัหน้างานทีม่ตี่อความตัง้ใจลาออก 
หรอืหากปัจเจกบุคคลไม่มรีะดบัของการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารในระดบัทีส่งูมากพอ การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน
จะส่งผลกระทบเชงิลบต่อความตัง้ใจลาออกในระดบัทีไ่ม่สงูทัง้ในบรบิทขององคก์ารในธุรกจิบรกิาร (Service) ใน
อุตสาหกรรมท่องเทีย่วและองคก์ารธุรกจิอุตสาหกรรม (Manufacturing) การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารเป็นตวัแปร
ทีม่อีทิธพิลต่อความสมัพนัธ์เชงิเหตุผลระหว่างภาวะทางจติวทิยากบัพฤตกิรรมของพนักงานในองค์การ ได้แก่ 
การรบัรูข้องพนักงานทีม่ตี่อความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์การ (Corporate social responsibility) การรบัรูถ้งึ
การสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Perceived supervisory support) กบัผลการปฏบิตังิานของพนักงาน (Employee 
performance) ความตัง้ใจลาออก ความตัง้ใจที่จะเปลีย่นแปลง (Commitment to change) และความพงึพอใจใน
อาชพี (Career satisfaction) (Alnehabi & Al-Mekhlafi, 2023, p. 19; Srivastava & Madan, 2020, p. 50; Shaikh 
et al., 2022, p. 11; Zappalà, Toscano, & Licciardello, 2019, p. 10) โดยการศกึษาเหล่านี้อธิบายว่าการระบุ
ตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารส่งผลใหพ้นักงานรูส้กึว่าตนเองเป็นเจา้ขององคก์ารและตอ้งการทีจ่ะตอบแทนองคก์ารทีเ่ป็น
นายจา้งของตน  

ในทางปฏบิตันิอกจากการวเิคราะหใ์นระดบัองค์การแลว้ การวเิคราะหใ์นระดบัของผูป้ฏบิตังิานร่วมกนั 
กเ็ป็นอกีมติหินึ่ง ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัในการท านายผลกระทบทัง้ในเชงิบวกและ
เชงิลบของปัจเจกบุคคลในองคก์าร (Abugre & Acquaah, 2022, p. 230) เมื่อความสมัพนัธ์เป็นไปดว้ยด ีบรรยากาศ
ในการปฏิบัติงานร่วมกันจะเสริมสร้างความไว้วางใจ (Trust) ทีมงาน (Teamwork) และผลการปฏิบัติงาน 
(Working performance) (Abugre, 2017, p. 208) การศกึษาเชงิประจกัษ์ของฟลาเดอเรอและคณะ (Fladerer et al., 
2021, p. 726) ทีศ่กึษากลุ่มพนักงานในองคก์ารธุรกจิถงึความสมัพนัธเ์ชงิเหตุผลระหว่างภาวะผูน้ า (Leadership) 
กบัความหมดแรง (Burnout) พบว่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง (Mediating variable) ของ
ความสมัพนัธ์ดังกล่าวและการระบุตัวตนที่มีต่อทีมงานส่งผลกระทบเชิงลบต่อความหมดแรงของพนักงาน  
โดยการศกึษานี้อธบิายว่าเมื่อพนักงานในฐานะสมาชกิของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน พนักงานจะแสดงพฤตกิรรมทีเ่ป็น
ประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือเพื่อนร่วมงานที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่  รวมทัง้แสดงพฤติกรรม 
ทีส่ะทอ้นถงึการปฏบิตัิตามบรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่ม การศกึษาเชงิประจกัษ์ของฟาร์เมอ, แวน ไดน์, และ 
คมัดาร์ (Farmer, Van Dyne, & Kamdar, 2015, p. 583) ที่ศึกษากลุ่มพนักงานในองค์การธุรกิจบริการพบว่า 
การระบุตวัตนที่มตี่อทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลางของความสมัพนัธ์เชงิเหตุผลระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่าง
สมาชิกในทีมงาน (Team-member exchange) กับพฤติกรรมความเป็นบุคลากรที่ดีขององค์การที่มีต่อ 
เพือ่นรว่มงาน (Organizational citizenship behavior toward coworker) กล่าวคอื การแลกเปลีย่นระหว่างสมาชกิ
ในทีมงานที่ดีหมายถึงการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) ที่ดีส่งผลกระทบต่อการระบุตัวตนที่มี 
ต่อทมีงานของพนักงาน ซึ่งน าไปสู่การแสดงพฤตกิรรมความเป็นบุคลากรทีด่ขีององค์การทีม่ตี่อเพื่อนร่วมงาน  
ซึง่หมายถงึพฤตกิรรมทีน่อกเหนือไปจากค าบรรยายลกัษณะงาน (Job description) การศกึษาของปุกลสี, โบไนอโูต,้ 
ธีโอโดรู, และแวน คนิพเพนเบิร์ก (Pugliese, Bonaiuto, Livi, Theodorou & Van Knippenberg, 2024, p. 122)  
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ทีศ่กึษาจากกลุ่มตวัอย่างพนักงานในองคก์ารธุรกจิบรกิารในอุตสาหกรรมท่องเทีย่วพบว่าเมื่อวเิคราะหร์ะดบัของ
ผลกระทบในฐานะตวัแปรคัน่กลางของการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานและการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารแลว้ การระบุ
ตวัตนที่มตี่อทมีงานเป็นตัวแปรคัน่กลางที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมความเป็นบุคลากรที่ดีขององค์การและ
พฤตกิรรมแบบถ่วงความกา้วหน้าขององค์การ (Counterproductive behavior) อนัเป็นผลมาจากบรรยากาศในการ
สื่อสาร (Communication climate) และการรับรู้ถึงการยอมรับจากภายนอก (Perceived external prestige) 
ในขณะทีก่ารระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การเป็นตวัแปรคัน่กลางทีไ่ม่ส่งผลกะทบดงักล่าว การศกึษาของเฉิง (Cheng, 
2020, p. 89) ที่ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานในองค์การธุรกิจโรงแรมพบว่าการระบุตัวตนที่มีต่อทีมงาน 
เป็นตวัแปรคัน่กลางของความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารงานทีไ่ม่เหมาะสม (Abusive supervision) กบัผลงาน
ของทีมงาน (Team performance) โดยอธิบายว่าการระบุตัวตนที่มีต่อทีมงานเป็นกนัชน (Buffer) ที่ช่วยลด
ผลกระทบเชงิลบของการบรหิารงานทีไ่มเ่หมาะสม 
 

ค าจ ากดัความ 

นกัวชิาการดา้นพฤตกิรรมองคก์ารไดใ้หค้ าจ ากดัความของการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารไวด้งันี้ กำรระบุ
ตวัตนท่ีม่ีต่อองคก์ำร (Organizational identification) หมายถงึ การรบัรูข้องปัจเจกบุคคลถงึความเป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์าร (Mael & Ashforth, 1992, p. 105) สายใยระหว่างปัจเจกบุคคลและองคก์าร (Drzensky & Van Dick, 
2013, p. 280) โดยการศกึษาครัง้นี้น าค าจ ากดัความจากการทบทวนวรรณกรรมและก าหนดเป็นค าจ ากดัความ 
การระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การ (Organizational identification) หมายถงึ การรบัรูแ้ละพฤตกิรรมของปัจเจกบุคคล
ถงึความเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร และการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงาน (Team identification) หมายถงึ การรบัรูแ้ละ
พฤตกิรรมของปัจเจกบุคคลถงึความเป็นสว่นหนึ่งของกลุ่มหรอืทมีทีป่ฏบิตังิานรว่มกนั 

 
 

5. กรอบกำรวิจยั 
 

 
 

ภาพที ่1. กรอบการวจิยั 

การรบัรู้ถงึสมรรถนะ 
ในการไดร้บัการจา้งงาน 

จากภายนอก 

การระบุตวัตน 
ทีม่ต่ีอองคก์าร  

ความตัง้ใจลาออก 

การรบัรูถ้งึสมรรถนะ 
ในการไดร้บัการจา้งงาน 

จากภายนอก 
 

การระบุตวัตน 
ทีม่ต่ีอทมีงาน 

ความตัง้ใจลาออก 

การรบัรูถ้งึสมรรถนะ 
ในการไดร้บัการจา้งงาน 

จากภายนอก 

การระบุตวัตน 
ทีม่ต่ีอองคก์าร 

ความตัง้ใจลาออก 

การระบุตวัตน 
ทีม่ต่ีอทมีงาน 

 

H1 

H2 

H3 
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6. วิธีกำรวิจยั 
 
6.1 ประชำกรและกำรสุ่มตวัอย่ำง 

 
งานวิจยันี้เป็นการวิเคราะห์แบบจ าลองเส้นทาง (Path Analysis) โดยประชากรคอืบุคลากรที่ท างาน 

ในธุรกจิบรกิารในอตุสาหกรรมทอ่งเทีย่ว ไดแ้ก ่ธุรกจิน าเทีย่ว ธุรกจิทีพ่กัและโรงแรม ธุรกจิภตัตาคาร อาหารและ
เครือ่งดื่ม ธุรกจิการขายของทีร่ะลกึหรอืสนิคา้ส าหรบันกัทอ่งเทีย่ว ธุรกจิดา้นการด าเนินงานนิทรรศการ งานแสดง 
งานออกร้าน และธุรกิจด้านการขนส่ง โดยขนาดกลุ่มตัวอย่างประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธี Minimum 
Likelihood ตามขอ้เสนอของแฮร์และคณะ (Hair et al., 2021) จึงก าหนดขนาดไว้ที่ 15 เท่าของตวัแปรสงัเกต  
ซึง่ในการศกึษานี้มตีวัแปรสงัเกตทัง้สิน้ 17 ตวัแปร จงึก าหนดขนาดตวัอยา่งไวข้ ัน้ต ่าคอื 17 x 15 = 255 ตวัอย่าง 
โดยการสุ่มแบบสะดวก ซึ่งเมื่อลงเกบ็ขอ้มูลภาคสนามโดยการส่งแบบสอบถามเป็นลงิก์ออนไลน์ใหใ้นกลุ่มไลน์  
ทีเ่กีย่วขอ้ง เมื่อตรวจสอบแลว้พบว่ามผีูร้่วมสนใจเขา้ร่วมโครงการวจิยัมากกว่าทีก่ าหนดไว ้จงึได้กลุ่มตวัอย่าง
จ านวนทัง้สิน้ 324 ตวัอยา่ง  
 
6.2 เครื่องมือท่ีใช้ในกำรเกบ็ข้อมลู 

 
การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัโดยใชว้ธิีการเชงิปรมิาณ ซึ่งได้ผ่านการรบัรองจรยิธรรมการวิจยัในมนุษย์

หมายเลข COE 66/023 โดยคณะกรรมการจรยิธรรมการวจิยัในมนุษย ์มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์เครือ่งมอืทีใ่ช้
ในการเกบ็ขอ้มลูคอืแบบสอบถามซึง่พฒันามาจากงานวจิยัของมาเอลและเททรคิ (Mael & Tetrick, 1992) เพือ่วดั
การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารและการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงาน รอธเวลลแ์ละอารโ์นลด ์(Rothwell & Arnold, 2007) 
เพื่อวดัการรบัรูถ้ึงสมรรถนะในการได้รบัการจ้างงานจากภายนอก และคมิ, ไพรซ, มุลเลอร์, และวตัสนั (Kim, 
Price, Mueller, & Watson, 1996) เพือ่วดัความตัง้ใจลาออก โดยปรบัแบบสอบถามใหเ้ขา้กบับรบิทของการศกึษา
ครัง้นี้ มกีารตรวจสอบเครื่องมอืโดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คน และหาค่าความเชื่อมัน่ไม่ต ่ากว่า 30 ตวัอย่าง  
โดยแบบสอบถามประกอบไปดว้ย 4 สว่น ดงันี้  

สว่นที ่1 แบบคดักรองอาสาสมคัร โดยก าหนดตามเกณฑก์ารคดัเขา้ จ านวน 3 ขอ้ คอื 1) มอีายตุัง้แต่ 18 ปี 
ขึน้ไป 2) เป็นพนกังานในองคก์ารธุรกจิบรกิารทีอ่ยูใ่นอุตสาหกรรมท่องเทีย่ว ไดแ้ก ่ธุรกจิน าเทีย่ว ธุรกจิทีพ่กัและ
โรงแรม ธุรกจิภตัตาคาร อาหารและเครื่องดื่ม ธุรกจิการขายของทีร่ะลกึหรอืสนิคา้ส าหรบันักท่องเทีย่ว ธุรกจิดา้น
การด าเนินงานนิทรรศการ งานแสดง งานออกรา้น และธุรกจิดา้นการขนสง่ และ 3) ยนิยอมเขา้รว่มการวจิยั  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ ได้แก่ เพศ 
สถานภาพ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาที่ร่วมงานกบัองค์การ ระดบัของค่าตอบแทนต่อเดือนที่ได้รบัจาก
องคก์ารทีเ่ป็นนายจา้ง และระดบัต าแหน่งงาน  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัด้านภาวะทางจิตวทิยาซึ่งประกอบการรบัรู้ถงึสมรรถนะในการ
ไดร้บัการจา้งงานจากภายนอก จ านวน 5 ขอ้ การระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การ จ านวน 5 ขอ้ และการระบุตวัตนทีม่ี
ต่อทมีงาน จ านวน 5 ขอ้ รวมจ านวน 15 ขอ้ ใชม้าตราส่วนประมาณค่าลเิคริ์ท (Likert Scale) ซึง่มคี่าตัง้แต่ 1-5 
โดยท าเครื่องมอืวจิยัใหม้คีวามเทีย่งตรงโดยวธิกีารต่อไปนี้ 1) หาค่าความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม (Index of 
item objective congruence: IOC) โดยผูเ้ชีย่วชาญทีเ่ป็นนักวชิาการในสาขาการจดัการพฤตกิรรมองค์การและ
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การจดัการทรพัยากรมนุษย ์จ านวน 3 คน 2) น าเครื่องมอืไปทดลองใชก้บัพนักงานในองคก์ารธุรกจิบรกิารที่อยู่ 
ในอุตสาหกรรมท่องเทีย่ว จ านวน 30 ตวัอย่าง น าผลทดลองมาใช้ค านวณเพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) 
ด้วยวธิหีาความเชื่อมัน่โดยสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Reliability Cornbrash’s Coefficient Alpha) โดย
ผลการทดสอบค่าความเชื่อมัน่ขององคป์ระกอบเป็นดงันี้ องคป์ระกอบการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจ้าง
งานมคีวามเชื่อมัน่อยู่ที ่ .758 และผลการวเิคราะห์เชงิยนืยนัพบว่าตวัแปรสงัเกตม ี5 ขอ้ มคีวามสอดคล้องกบั
ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ และผลการวเิคราะห์เชงิยนืยนัพบว่าตัวแปรสงัเกตม ี5 ขอ้ มคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารมคีวามเชื่อมัน่อยู่ที ่.868 และการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานมคีวามเชื่อมัน่อยู่ที่ 
.885 และผลการวเิคราะหเ์ชงิยนืยนัพบว่าตวัแปรสงัเกตม ี5 ขอ้ มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงัแสดง
ในตารางที ่1 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัความตัง้ใจลาออก ใชม้าตราส่วนประมาณค่าลเิคริท์ (Likert Scale) ซึง่มี
ค่าตัง้แต่ 1-5 โดยท าเครื่องมือวิจัยให้มีความเที่ยงตรงโดยวิธีการต่อไปนี้  1) หาค่าความเที่ยงตรงของ
แบบสอบถาม (IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญที่เป็นนักวิชาการในสาขาการจดัการพฤติกรรมองค์การและการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 3 คน 2) น าเครื่องมือไปทดลองใช้กับพนักงานในองค์การธุรกิจบริการที่อยู่ใน
อุตสาหกรรมท่องเทีย่ว จ านวน 30 ตวัอย่าง และน าผลทดลองมาใชค้ านวณเพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) 
ด้วยวธิหีาความเชื่อมัน่โดยสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Reliability Cornbrash’s Coefficient Alpha) โดย
ผลการทดสอบคา่ความเชือ่มัน่อยูท่ี ่.817  

 
ตารางที ่1 
คา่สถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู  

 
6.3 สมมติฐำน  
 
 1. การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารสามารถเป็นตวัแปรคัน่กลางของความสมัพนัธเ์ชงิเหตุผลระหว่างการรบัรู้
ถงึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออก 
 2. การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานสามารถเป็นตวัแปรคัน่กลางของความสมัพนัธเ์ชงิเหตุผลระหว่างการรบัรู้
ถงึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออก 
 3. การระบุตัวตนที่มีต่อองค์การและการระบุตัวตนที่มีต่อทีมงานสามารถเป็นตัวแปรคัน่กลางของ
ความสมัพนัธเ์ชงิเหตุผลระหว่างการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออก 
  

 DF P CMIN/DF RMR GFI AGFI CFI 
การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บั 
การจา้งงานจากภายนอก  

4 .289 1.247 .019 .994 .978 .997 

การระบุตวัตนทีม่ต่ีอองคก์าร 3 .423 .934 .015 .997 .983 1.000 
การระบุตวัตนทีม่ต่ีอทมีงาน 4 .309 .000 .012 .994 .978 .999 
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6.4 กำรวิเครำะหข้์อมูล 
 
งานวิจยันี้มกีารวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงันี้ 1) วิเคราะห์ขอ้มูลเบื้องต้นโดยการหาค่าสถิติพื้นฐาน 

ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณค่า 2) วเิคราะห ์
ความเทีย่งตรงของสมมตฐิานตามทฤษฎกีบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะหเ์สน้ทาง (Path Analysis) 
เพื่อวเิคราะห์ตามสมมติฐานทีก่ าหนดและค่าสถติสิ าคญัทีใ่ชต้รวจสอบความเทีย่งตรงของสมมติฐานกบัข้อมูล 
เชงิประจกัษ์ ไดแ้ก่ ค่าไค-สแควร ์(Chi-square: x2) ค่าดชันีอตัราส่วนไค-สแควรส์มัพทัธ์ (Relative Chi-square 
Ratio) ดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI) 4 ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืปรบัแก ้(AGFI) ดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (NFI) ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) และดัชนีวัด 
ความกลมกลนืเชงิเปรยีบเทยีบ (CFI)  
 
 
7. ผลกำรวิจยั 
 
7.1 ข้อมลูทำงสถิติพื้นฐำน 

 
ผลการเกบ็ขอ้มลูพบว่ามผีูต้อบแบบสอบถามจ านวน 324 ตวัอยา่ง โดยแบ่งเป็นเพศชาย จ านวน 95 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 29.3 เพศหญงิ จ านวน 213 คดิเป็นรอ้ยละ 65.7 และไม่ประสงคร์ะบุเพศ จ านวน 16 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 4.9 มสีถานภาพโสด จ านวน 231 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.3 สถานภาพสมรส จ านวน 84 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
25.9 สถานภาพอืน่ๆ จ านวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.8 ผูต้อบแบบสอบถามมอีายเุฉลีย่อยูท่ี ่35.10 ปี มสีว่นเบีย่งเบน
มาตรฐานอยู่ที่ 10.66 ระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีจ านวน 28 คน คดิเป็นร้อยละ 8.6 ระดบัปรญิญาตร ี
จ านวน 241 คน คดิเป็นรอ้ยละ 74.4 ระดบัปรญิญาโท จ านวน 51 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.7 และระดบัปรญิญาเอก
จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 1.2 ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะยะเวลาที่ร่วมงานกบัองค์การระหว่าง 4 เดือน-1 ปี 
จ านวน 81 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25 มรีะยะเวลาทีร่ว่มงานกบัองคก์าร ระหว่าง 1 ปี-2 ปี จ านวน 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
25.6 มรีะยะเวลาทีร่่วมงานกบัองค์การ ระหว่าง 3 ปี-5 ปี จ านวน 30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.3 มรีะยะเวลาทีร่่วมงาน
กบัองค์การ 5 ปีขึ้นไป จ านวน 130 คน คดิเป็นร้อยละ 9.3 ผู้ตอบแบบสอบถามได้รบัค่าตอบแทนจากนายจ้าง 
ต่อเดอืนไม่เกนิ 20,000 บาท จ านวน 72 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.2 ได้รบัค่าตอบแทน 20,001-40,000 บาท จ านวน 
121 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.3 ได้รบัค่าตอบแทน 40,001-60,000 บาท จ านวน 45 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.9 ได้รบั
ค่าตอบแทน 60,001-80,000 บาท จ านวน 34 คน คดิเป็นร้อยละ 10.5 ได้รบัค่าตอบแทน 80,001-100,000 บาท 
จ านวน 30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.3 และไดร้บัคา่ตอบแทนตัง้แต่ 100,001 บาทขึน้ไป จ านวน 22 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
6.8 เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 69.1 เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการที่มี
ประสบการณ์หรอือาวุโส จ านวน 51 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.4 เป็นผูบ้รหิารหรอืผูค้วบคุมงานระดบัตน้ เช่น หวัหน้างาน/ 
หวัหน้าโครงการ จ านวน 66 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.4 เป็นผูบ้รหิารหรอืผูค้วบคุมงานระดบัอาวุโส จ านวน 34 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 10.5 
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7.2 ผลทำงสถิติพื้นฐำน 
 
จากผลการวเิคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานพบว่าตวัแปรสงัเกตการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารมคีา่ mean = 3.828, 

Std. Deviation = 4.575, Skewness = -.670, Kurtosis = -.023 ตวัแปรสงัเกตการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานมคี่า 
mean = 4.056, Std. Deviation = 4.025, Skewness = -.879, Kurtosis = .768 ตวัแปรสงัเกตการรบัรูถ้งึสมรรถนะ
ในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกมคีา่ mean = 3.917, Std. Deviation = 3.488, Skewness = -.701, Kurtosis 
= 1.228 ตัวแปรสังเกตความตัง้ใจลาออกมีค่า mean = 2.695, Std. Deviation = 2.532, Skewness = .165, 
Kurtosis = .768 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ทางสถติขิององคป์ระกอบของงานวจิยัอยู่ในเกณฑ์ทีย่อมรบัได้
ทางสถติ ิไม่เกนิ 0.75 (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 1995) ดงัแสดงในตารางที ่1 ดว้ยวธิหีาความเชื่อมัน่
โดยสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค (Reliability Cornbrash’s Coefficient Alpha) โดยผลการทดสอบค่า 
ความเชื่อมัน่ขององคป์ระกอบเป็นดงันี้ องคป์ระกอบการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานมคีวามเชือ่มัน่
อยู่ที ่.758 การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารมคีวามเชื่อมัน่อยู่ที ่.868 และการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานมคีวามเชื่อมัน่
อยูท่ี ่.885 น าผลทดลองมาใชค้ านวณเพื่อหาคา่ความเชื่อมัน่ (Reliability) ดว้ยวธิหีาความเชื่อมัน่โดยสมัประสทิธิ ์
แอลฟาของครอนบาค (Reliability Cornbrash’s Coefficient Alpha) โดยผลการทดสอบคา่ความเชื่อมัน่อยู่ที ่.817 
และมคีา่ความสมัพนัธท์างสถติขิององคป์ระกอบของงานวจิยัดงัแสดงในตารางที ่2 

 

ตารางที ่2 
คา่ความสมัพนัธท์างสถติขิององคป์ระกอบของงานวจิยั 

 
ในการใชส้ถติอินุมานโดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์เสน้ทาง (Path Analysis) นัน้จ าเป็นต้องพจิารณาถึง

ความเหมาะสมของขอ้มลู ซึง่ขอ้มลูจ านวน 324 ตวัอย่างนี้จะตอ้งมกีารกระจายตวัแบบปกต ิจากผลการวเิคราะห์
ข้อมูลพบว่าค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของทุกตัวแปรมีค่าน้อยกว่าค่าเฉลี่ยและมีค่าความเบ้และความโด่ง 
ไมม่ากกว่า 4 แสดงใหเ้หน็ว่าขอ้มลูทัง้หมดนี้มคีวามเหมาะสมทีจ่ะน าไปวเิคราะหส์ถติชิ ัน้สงูต่อไปได้ 

Correlations 

 

การรบัรูถ้งึสมรรถนะ 
ในการไดร้บัการจา้งงาน 

จากภายนอก 

การระบุตวัตน 
ทีม่ต่ีอองคก์าร 

การระบุตวัตน 
ทีม่ต่ีอทมีงาน 

ความตัง้ใจลาออก 

การรบัรูถ้งึสมรรถนะ 
ในการไดร้บัการจา้งงาน 

จากภายนอก 

Pearson Correlation 1    
Sig. (2-tailed)     

N 324    
การระบุตวัตน 
ทีม่ต่ีอองคก์าร 

Pearson Correlation .274** 1   
Sig. (2-tailed) .000    

N 324 324   
การระบุตวัตน 
ทีม่ต่ีอทมีงาน 

Pearson Correlation .386** .659** 1  
Sig. (2-tailed) .000 .000   

N 324 324 324  
ความตัง้ใจลาออก 

 
Pearson Correlation -.040 -.312** -.078 1 

Sig. (2-tailed) .474 .000 .164  
N 324 324 324 324 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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7.3 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
 
ผลการทดสอบสมมตฐิานทัง้ 3 สมมตฐิาน ไดค้า่สถติแิสดงในตารางที ่3  

 
ตารางที ่3 
คา่สถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู 

 
เมือ่พจิารณาสมมตฐิานที ่1 เมือ่การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารเป็นตวัแปรคัน่กลางของการไดร้บัการจา้งงาน

จากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออกมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ มอี านาจการพยากรณ์อยู่ทีร่อ้ยละ 10 
ดงัแสดงในภาพที ่2 

 

 
 

ภาพที ่2. สมมตฐิานที ่1 เมื่อมกีารระบุตวัตนทีม่ต่ีอองคก์ารเป็นตวัแปรคัน่กลาง 
ระหว่างการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออก 

 
สมมตฐิานที ่2 การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลางของการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอก

กบัความตัง้ใจลาออกมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ มอี านาจการพยากรณ์อยู่ทีร่ ้อยละ  1 ดงัแสดงใน
ภาพที ่3 

 

 
 

ภาพที ่3. สมมตฐิานที ่2 เมื่อมกีารระบุตวัตนทีม่ต่ีอทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง 
ระหว่างการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออก 

 
สมมตฐิานที ่3 การระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การและการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลางของ 

การได้รบัการจ้างงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออกมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์  มีอ านาจ 
การพยากรณ์อยูท่ีร่อ้ยละ 22 ดงัแสดงในภาพที ่4

 DF P CMIN/DF RMR GFI AGFI CFI 
สมมตฐิานที ่1 3 .423 .934 .015 .997 .983 1.000 
สมมตฐิานที ่2 4 .309 1.199 .012 .994 .978 .999 
สมมตฐิานที ่3 1 .985 .000 .003 1.000 1.000 1.000 

การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บั
การจา้งงานจากภายนอก 

 

การระบุตวัตน 
ทีม่ตี่อองคก์าร 

ความตัง้ใจลาออก 
27 

.08 .10 
-.31 

การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บั
การจา้งงานจากภายนอก 

 

การระบุตวัตน 
ทีม่ตี่อทมีงาน 

 

ความตัง้ใจลาออก .39.27 

.15 .01 

-.08 
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ภาพที ่4. สมมตฐิานที ่3 เมื่อมทีัง้การระบุตวัตนทีม่ต่ีอองคก์ารและการระบุตวัตนทีม่ต่ีอทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง
ระหว่างการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออก 

 
ตารางที ่4 
คา่สถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู 
 

 Standardized 
regression 

weight (estimated) 
S.E. 

C.R. 
(t-value) 

p-value 
Statistical 

significance 

สมมตฐิานที ่1 
การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงาน 
จากภายนอก  การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์าร 

.359 .070 5.118 *** yes 

การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์าร  ความตัง้ใจลาออก -.173 .029 -5.908 *** yes 
สมมตฐิานที ่2 

การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงาน 
จากภายนอก  การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงาน 

.445 .059 7.517 *** yes 

การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงาน  ความตัง้ใจลาออก -.049 .035 -1.398 .162 no 
สมมตฐิานที ่3 

การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงาน 
จากภายนอก  การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์าร 

.359 .070 5.118 *** yes 

การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงาน 
จากภายนอก  การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงาน 

.445 .059 7.517 *** yes 

การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงาน  ความตัง้ใจลาออก .143 .043 3.277 .001 yes 
การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์าร  ความตัง้ใจลาออก -.255 .038 -6.677 *** yes 

 
สมมติฐานที่ 1 การรบัรู้ถึงสมรรถนะในการได้รบัการจ้างงานจากภายนอกและการระบุตวัตนที่มีต่อ

องคก์ารมเีสน้ทางอทิธพิลทีส่ง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกทีม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001  
 สมมตฐิานที ่2 การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกมเีสน้ทางอทิธพิลทีส่่งผลต่อ
การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานทีม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 และการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานมเีสน้ทางอทิธพิล
ทีส่ง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกทีไ่มม่นียัส าคญัทางสถติ ิ

สมมตฐิานที ่3 การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอก การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์าร 
และการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานมเีสน้ทางอทิธพิลทีส่ง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกทีม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 

การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บั
การจา้งงานจากภายนอก 

 

การระบุตวัตน 
ทีม่ตี่อองคก์าร 

 

ความตัง้ใจลาออก 

.27 -.44 
.22 

การระบุตวัตน 
ทีม่ตี่อทมีงาน 

 
.21 

.15 

.39 

.08 
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7.4 อิทธิพลทำงตรง อิทธิพลทำงอ้อม และอิทธิพลรวม 
 
ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่5 พบว่าสมมตฐิานทีน่ ามาศกึษาสามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปร

ความตัง้ใจลาออกไดแ้ตกต่างกนัดงันี้ 

ตารางที ่5 
ความแปรปรวนของตวัแปรความตัง้ใจลาออก 

Dependent 
Variable 

 
Effect 

Predictor variables 
การรบัรูถ้งึสมรรถนะ 

ในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอก 
การระบุตวัตน 
ทีม่ต่ีอองคก์าร 

สมมตฐิานที ่1 
การระบุตวัตนทีม่ต่ีอองคก์าร Direct Effect .359 .000 

 Indirect Effect .000 .000 
 Total Effect .247 .000 

ความตัง้ใจลาออก Direct Effect .000 -.312 
 Indirect Effect -.086 .000 
 Total Effect -.086 -.173 

สมมตฐิานที ่2 
การระบุตวัตนทีม่ต่ีอทมีงาน Direct Effect .386 .000 

 Indirect Effect .000 .000 
 Total Effect .386 .000 

ความตัง้ใจลาออก Direct Effect .000 -.078 
 Indirect Effect -.030 .000 
 Total Effect -.030 -.078 

สมมตฐิานที ่3 
การระบุตวัตนทีม่ต่ีอทมีงาน Direct Effect .386 .000 .000 

 Indirect Effect -.037 .000 .000 
 Total Effect .386 .000 .000 

การระบุตวัตนทีม่ต่ีอองคก์าร Direct Effect .274 .000 .000 
 Indirect Effect .000 .000 .000 
 Total Effect .274 .000 .000 

ความตัง้ใจลาออก Direct Effect .000 .000 .000 
 Indirect Effect .000 .000 .000 
 Total Effect -.037 .214 -.437 

 
สมมติฐำนท่ี 1 การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกมอีทิธพิลทางตรงต่อการระบุ

ตวัตนทีม่ตี่อองคก์าร ดว้ยขนาดอทิธพิล .274 ในขณะทีก่ารระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อความตัง้ใจ
ลาออกดว้ยขนาดอทิธพิล -.312 และการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกมอีทิธพิลทางออ้ม
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ต่อความตัง้ใจลาออกผ่านตวัแปร การระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การด้วยขนาดอทิธพิล -.086 ทีม่นีัยส าคญัทางสถติิ 
ทีร่ะดบั .001 ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิานที ่1 

สมมติฐำนท่ี 2 การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกมอีทิธพิลทางตรงต่อการระบุ
ตวัตนทีม่ตี่อทมีงานด้วยขนาดอทิธพิล .386 ในขณะทีก่ารระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานมอีทิธิพลทางตรงต่อความตัง้ใจ
ลาออกดว้ยขนาดอทิธพิล -.078 และการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกมอีทิธพิลทางออ้ม
ต่อความตัง้ใจลาออกผ่านตวัแปร การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานด้วยขนาดอทิธพิล -.030 ทีม่นีัยส าคญัทางสถิติ 
ทีร่ะดบั .001 ดงันัน้จงึปฏเิสธสมมตฐิานที ่2 

สมมติฐำนท่ี 3 การรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกมอีทิธพิลทางตรงต่อการระบุ
ตวัตนทีม่ตี่อทมีงานดว้ยขนาดอทิธพิล .386 ในขณะทีก่ารรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอก 
มอีทิธพิลทางตรงต่อการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารดว้ยขนาดอทิธพิล .274 และการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการได้รบั
การจ้างงานจากภายนอกมอีทิธพิลทางออ้มต่อความตัง้ใจลาออกผ่านตวัแปร การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานด้วย
ขนาดอทิธพิล .386 ทีม่นีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั .001 และการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการได้รบัการจ้างงานจาก
ภายนอกมอีทิธิพลทางอ้อมต่อความตัง้ใจลาออกผ่านตวัแปรการระบุตวัตนที่มตี่อองค์การด้วยขนาดอิทธิพล 
-.037 ทีม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิานที ่3 
 
 
8. สรปุผลกำรวิจยั 

 
จากสมมตฐิานทัง้ 3 พบว่าสมมตฐิานมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยสมมตฐิานทีม่กีารระบุ

ตวัตนต่อองคก์ารเป็นตวัแปรคัน่กลางมคีวามสามารถในการพยากรณ์ไดอ้ยู่ทีร่อ้ยละ 10 สมมตฐิานที ่2 มกีารระบุ
ตัวตนต่อทีมงานเป็นตัวแปรคัน่กลางมีความสามารถในการพยากรณ์ได้น้อยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับ  
ทัง้ 3 สมมตฐิาน นัน่คอืมอี านาจการพยากรณ์อยู่ทีร่อ้ยละ 1 และสมมตฐิานที ่3 ทีม่ที ัง้การระบุตวัตนต่อองค์การ
และการระบุตัวตนต่อทีมงานเป็นตัวแปรคัน่กลางนัน้มีอ านาจการพยากรณ์สูงที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกบัทัง้ 3 
สมมตฐิานนัน่คอืสมมตฐิานที ่3 มอี านาจการพยากรณ์อยูท่ีร่อ้ยละ 22 
 
 
9. อภิปรำยผลกำรวิจยั 
 
 ผลการศกึษาครัง้นี้แสดงถงึความส าคญัของการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารและการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงาน
ซึ่งเป็นตวัแปรทีจ่ าเป็นต่อความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการได้รบัการจ้างงานจากภายนอกกบั
ความตัง้ใจลาออกของพนักงานในบรบิทขององค์การธุรกจิบรกิารในอุตสาหกรรมท่องเทีย่ว โดยเป็นการอธบิาย
บนฐานคดิของทฤษฎดีา้นพฤตกิรรมองคก์ารทีอ่ธบิายปรากฏการณ์ในองคก์ารจากหลกัการหน่วยในการวเิคราะห ์
(Unit of analysis) ทีแ่บ่งเป็น 3 ระดบั คอื องคก์าร (Organization) กลุ่ม (Group) และปัจเจกบุคคล (Individual) 
(Heath & Sitkin, 2001, p. 49) ในรปูของตวัแปรทางจติวทิยาของพนักงานทีม่ตี่อตนเอง กลุ่ม และองคก์าร และ
ฐานคดิของความจ าเป็นในการพจิารณาการระบุตวัตนอย่างรอบด้านในการวิเคราะห์ปรากฏการณ์ในองค์การ 
(Greco, Porck, Walter, Scrimpshire, & Zabinski, 2022, p. 812) 
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ขอ้คน้พบตามสมมตฐิานขอ้ที ่1 ตอบรบัสมมตฐิานขอ้ที ่1 คอื การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารเป็นตวัแปร
คัน่กลางของความสมัพนัธ์เชิงเหตุผลระหว่างการรบัรู้ถึงสมรรถนะในการได้รบัการจ้างงานจากภายนอกกบั  
ความตัง้ใจลาออก โดยการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกส่งผลกระทบต่อการระบุตวัตน 
ทีม่ตี่อองค์การ ผลการศกึษาครัง้นี้สอดคล้องกบัผลการศกึษาของดรายส์, ฟอร์เรยีร์, ดวีู, และเปปเปอร์แมนส์ 
(Dries, Forrier, De Vos, & Pepermans, 2014, p. 575) กล่าวคือ การศึกษาของดรายส์, ฟอร์เรียร์, ดีวู, และ 
เปปเปอร์แมนส์ พบว่าการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการได้รบัการจ้างงานส่งผลกระทบต่อการรบัรูเ้กีย่วกบัขอ้ผูกพนั 
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัมาตรฐานการปฏบิตังิาน ซึง่แสดงถงึผลกระทบของการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงาน 
ทีม่ตี่อภาวะทางจติวทิยาทีพ่นกังานมตี่อองคก์าร ผลการศกึษาครัง้นี้สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของมารต์นิ, เหงยีน-ธ,ี 
และโมธ (Martin, Nguyen-Thi, & Mothe, 2021, p. 3315) กล่าวคอื การศกึษาของมารต์นิ, เหงยีน-ธ,ี และโมธ พบว่า
ความสมัพนัธ์เชงิเหตุผลระหว่างการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออก
จะมรีะดบัของผลกระทบลดลง เมื่อมปัีจจยัดา้นกระบวนการการจดัการทรพัยากรมนุษย์ทีม่ปีระสทิธภิาพมาเป็น
ตวัแปรปรบั นอกจากนี้ ยงัสอดคล้องกบัผลการศกึษาของอลัเนฮาบีและอลั-มคัลาฟี (Alnehabi & Al-Mekhlafi, 
2023, p. 20) และกาปูรแ์ละคณะ (Kapoor et al., 2019, p. 22) ทีศ่กึษาในบรบิทขององคก์ารในธุรกจิบรกิารดา้น
การเงนิและองคก์ารในธุรกจิบรกิารในอุตสาหกรรมท่องเทีย่ว กล่าวคอื การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารส่งผลกระทบ
เชงิลบต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน โดยอธบิายว่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารจะท าใหพ้นักงานเกดิความ
ตระหนักถึงความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เพิม่ระดบัของการตระหนักถึงการยอมรบัในตนเองและลดระดบั
ความรูส้กึไมป่ลอดภยัในงาน ดงันัน้ระดบัของความตัง้ใจลาออกจะลดลง   

ในฐานะตวัแปรคัน่กลาง ผลการศกึษาครัง้นี้สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของรเิบโร, โกเมส, ออรเ์ทกา, โกเมส, 
และเซเมโด ้(Ribeiro, Gomes, Ortega, Gomes, & Semedo, 2022, p. 9) กล่าวคอื การศกึษาของรเิบโร, โกเมส, 
ออรเ์ทกา, โกเมส, และเซเมโด ้พบว่าในกลุ่มพนกังานขององคก์ารในอุตสาหกรรมท่องเทีย่ว การระบุตวัตนทีม่ตี่อ
องค์การเป็นตวัแปรคัน่กลางของความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการทรพัยากรมนุษย์สเีขยีว (Green HRM) กบั
พฤตกิรรมทีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้ม (Eco-friendly behavior) ของพนกังาน โดยอธบิายว่ากระบวนการการจดัการ
ทรพัยากรมนุษย์สเีขยีวเป็นทรพัยากรและโครงสรา้งที่เสรมิสรา้งการระบุตวัตนที่มตี่อองค์การให้แก่พนักงาน 
อนัเป็นเหตุของพฤตกิรรมทีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้ม (Eco-friendly behavior) ซึง่ขอ้คน้พบดงักล่าวสรปุไดว้่า การระบุ
ตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารเป็นตวัแปรคัน่กลางของความสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายขององคก์ารคอืรปูแบบของการจดัการ
ทรพัยากรมนุษย์กบัพฤติกรรมของพนักงาน โดยการระบุตวัตนที่มตี่อองค์การเป็นสิง่จ าเป็นต่อความสมัพนัธ์
ดงักล่าวและส่งผลกระทบเชงิบวกต่อพฤตกิรรม การศกึษาครัง้นี้สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของเตอรโ์กกลูและดลักชิ 
(Turkoglu & Dalgic, 2019, p. 23) ทีศ่กึษาจากกลุ่มตวัอย่างพนักงานในองคก์ารธุรกจิโรงแรมพบว่าการระบุตวัตน
ทีม่ตี่อองคก์ารเป็นตวัแปรคัน่กลางของความสมัพนัธ์ระหว่างวธิคีดิเกีย่วกบัค่าตอบแทน (Remunerative though 
style) ของพนกังานกบัความตัง้ใจลาออก ซึง่ขอ้คน้พบดงักล่าวสรปุไดว้่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารเป็นตวัแปร
คัน่กลางของความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะทางจติวทิยาสองลกัษณะ คอื วธิคีดิเกีย่วกบัค่าตอบแทนของพนักงานอ ั
นเป็นภาวะทางจิตวิทยาที่พนักงานมตี่อองค์การกบัความตัง้ใจลาออกและส่งผลกระทบเชิงลบต่อความตัง้ใจ
ลาออก การศกึษาครัง้นี้ขยายความผลการศกึษาของออรเ์ทกาและคณะ (Ortega et al., 2023, p. 10) ทีศ่กึษาจาก
กลุ่มตัวอย่างพนักงานในองค์การธุรกิจโรงแรมพบว่าการระบุตัวตนที่มีต่อองค์การเป็นตัวแปรคัน่กลางของ
ความสมัพนัธร์ะหว่างการสื่อสารภายในทีส่มมาตร (Symmetrical internal communication) กบัผลการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน ออร์เทกาและคณะอธิบายว่าการสื่อสารที่สมมาตรจากผู้บรหิารองค์การส่งผลให้พนักงานรู้สึก 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การหรอืเกดิการระบุตวัตนที่มตี่อองค์การอนัส่งผลต่อผลการปฏบิตังิาน การศกึษาครัง้นี้
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สอดคล้องกับผลการศึกษาของอิบราฮิม, อาเหม็ด, และเนย์ล ( Ibrahim, Ahmed, & Nayel, 2024, p. 43)  
ทีศ่กึษาจากกลุ่มตวัอยา่งพนักงานในองคก์ารธุรกจิโรงแรมพบว่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารเป็นตวัแปรคัน่กลาง
ของความสมัพนัธ์ระหว่างความรบัผดิชอบต่อสงัคม (Corporate social responsibility) ขององคก์าร กบัการตระหนัก
ว่างานเป็นส่วนหนึ่ง (Work engagement) ของพนักงาน โดยอบิราฮิม, อาเหม็ด, และเนย์ลอธบิายว่าการระบุ
ตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารสง่ผลกระทบเชงิบวกต่อการตระหนักว่างานเป็นสว่นหนึ่งของพนกังาน ซึง่ผลการศกึษาครัง้นี้ 
การระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การซึ่งเป็นภาวะทางจิตวิทยาของพนักงานที่มตี่อองค์การอนัเ ป็นการพจิารณาในมิติ
แนวดิ่งตามโครงสร้างองค์การส่งผลกระทบในฐานะตัวแปรคัน่กลางบางส่วน (Partial mediating) ของ
ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจา้งงานจากภายนอกอนัเป็นภาวะทางจติวทิยาของ
พนักงานเกีย่วกบัตนเองกบัความตัง้ใจลาออกของพนักงาน รวมทัง้ส่งผลกระทบเชงิลบต่อความตัง้ใจลาออกของ
พนกังาน  

ขอ้คน้พบตามสมมตฐิานที ่2 ปฏเิสธสมมตฐิานขอ้ที ่2 แต่มขีอ้สงัเกตตรงทีร่ะดบันัยส าคญัของเส้นทาง
ระหว่างการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บัการจ้างงานจากภายนอกไปสู่การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีมนีัยส าคญัอยู่ที ่
0.001 แต่อทิธพิลจากการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีทีส่่งไปสู่ความต้องการลาออกไม่พบว่ามนีัยส าคญั ซึง่ค่า P-value 
อยู่ที่ระดับ .102 หากพิจารณาที่ระดบั P-value เป็นส าคญัจะพบว่าอทิธิพลของการระบุตัวตนที่มีต่อทีมและ 
ความตอ้งการลาออกสามารถอธบิายดว้ยนัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .100 แต่เมือ่น าสมมตฐิานขอ้ที ่2 ไปวเิคราะห์
สมการเชิงโครงสร้างพบว่ามีข้อมูลสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี พบดัชนีชี้ว ัดทางสถิติดังนี้   
ค่า DF = 3 ค่า P = .309 ค่า CMIN/DF = 1.199 ค่า RMR = .012 ค่า GFI = .994 ค่า AGFI = .978 และค่า CFI 
= .999  

ในฐานะตวัแปรคัน่กลาง ผลการศกึษาครัง้นี้สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของฟารเ์มอและคณะ (Farmer et al., 
2015, p. 583) กล่าวคอื การระบุตวัตนที่มตี่อทีมงานเป็นปัจจัยที่จ าเป็นต่อความสมัพนัธ์เชิงเหตุผลระหว่าง  
การแลกเปลี่ยนระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Team–member exchange) กบัพฤติกรรมความเป็นบุคลากรที่ดีของ
องคก์ารทีม่ตี่อเพือ่นรว่มงาน (Organizational citizenship behavior directed at coworker) โดยฟารเ์มอและคณะ 
(Farmer et al., 2015, p. 592) อธบิายว่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานเป็นปัจจยัเชื่อมโยงความสมัพนัธ์ระหว่าง 
การแลกเปลี่ยนระหว่างเพื่อนร่วมงานกับพฤติกรรมความเป็นบุคลากรที่ดีขององค์การที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน 
การศึกษาครัง้นี้สอดคล้องกบัผลการศึกษาของปุกลีสและคณะ (Pugliese et al., 2024, p. 122) ที่ศึกษาจาก 
กลุ่มตวัอย่างพนักงานในองค์การธุรกจิบรกิารในอุตสาหกรรมท่องเทีย่วพบว่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานเป็น  
ตวัแปรคัน่กลางของความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในการสื่อสาร (Communication climate) และการรบัรู้ถึง 
การยอมรบัจากภายนอก (Perceived external prestige) กบัพฤตกิรรมความเป็นบุคลากรทีด่ขีององคก์าร (OCB) 
ซึง่ขอ้คน้พบดงักล่าวสรุปไดว้่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานเป็นตัวแปรคัน่กลางของความสมัพนัธ์ระหว่างสภาวะ
แวดลอ้มรอบตวักบัพฤตกิรรมของพนักงาน การศกึษาครัง้นี้สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของเฉิง (Cheng, 2020, p. 89) 
ทีศ่กึษาจากกลุ่มตวัอยา่งพนักงานในองคก์ารธุรกจิโรงแรมพบว่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง
ของความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารงานที่ไม่เหมาะสม (Abusive supervision) กบัผลงานของทมีงาน (Team 
performance) ซึง่ขอ้คน้พบดงักล่าวสรุปไดว้่าการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลางของความสมัพนัธ์
ระหว่างสิง่ทีต่นไดร้บัการปฏบิตัจิากองคก์ารกบัการปฏบิตังิาน ซึง่ผลการศกึษาครัง้นี้ การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงาน
ซึ่งเป็นภาวะทางจติวทิยาของพนักงานทีม่ตี่อเพื่อนร่วมงาน อนัเป็นการพจิารณาในมติแินวราบตามโครงสรา้ง
องค์การส่งผลกระทบในฐานะตวัแปรคัน่กลางบางส่วน (Partial mediating) ของความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้ 
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ถึงสมรรถนะในการได้รบัการจ้างงานจากภายนอกอนัเป็นภาวะทางจิตวทิยาของพนักงานเกี่ยวกบัตนเองกบั 
ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน รวมทัง้สง่ผลกระทบเชงิลบต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน  

ขอ้คน้พบตามสมมตฐิานขอ้ที ่3 ตอบรบัสมมตฐิานขอ้ที ่3 คอื การระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารและการระบุ
ตวัตนทีม่ตี่อทมีงานเป็นตัวแปรคัน่กลางของความสมัพนัธ์เชงิเหตุผลระหว่างการรบัรูถ้งึสมรรถนะในการไดร้บั 
การจา้งงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออก โดยอ านาจการท านายมคี่าสงูสุดในสมมตฐิานการท านายทัง้หมด
ทีร่ะดบั .22 เมื่อมกีารระบุตวัตนทัง้ 2 ประเภทเป็นตวัแปรคัน่กลาง หรอืเมื่อน าการระบุตวัตนทัง้สองประเภทมา
วเิคราะหร์่วมกนั ซึง่เป็นการสะทอ้นภาพจรงิในการปฏบิตังิานของพนักงานทีส่อดคลอ้งกบัการศกึษาของโอมานวาร์ 
และอกราวาล (Omanwar & Agrawal, 2022, p. 250) ทีศ่กึษาในบรบิทขององค์การธุรกจิบรกิารในอุตสาหกรรม
ท่องเทีย่ว อธบิายว่าในการปฏบิตัิงานในองค์การนัน้พนักงานต้องระบุตวัตนกบัทัง้เพื่อนร่วมงานทีป่ฏบิตัิงาน
รว่มกนัและองคก์าร ผลการศกึษาครัง้นี้สอดคลอ้งกบัการศกึษาของจุงและคณะ (Jun et al., 2023, p. 11) ทีศ่กึษา
ในบรบิทขององคก์ารธุรกจิบรกิารในอตุสาหกรรมทอ่งเทีย่ว กล่าวคอื ในกรณีของการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารนัน้ 
ตวัแปรดงักล่าวเป็นตวัแปรปรบัที่เพิม่ระดบัของผลกระทบเชงิลบของการรบัรู้ถึงการสนับสนุนจากหวัหน้างาน 
(Perceived supervisory support) ทีม่ตี่อความตัง้ใจลาออก โดยจุงและคณะ (Jun et al., 2023, p. 11) อธบิายว่าการ
ที่พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจากหัวหน้างานจะแทบไม่ส่ งผลกระทบเชิงลบต่อความตัง้ใจลาออกเลย 
หากปราศจากการระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การ ผลการศกึษาครัง้นี้สอดคล้องกบัผลการศกึษาของมารต์นิและคณะ 
(Martin et al., 2021, p. 3315) กล่าวคอื การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานจะลดระดบัของผลกระทบเชงิบวกของภาวะ
ผูน้ าในอุดมคตทิีม่ตี่อการรบัรูถ้งึการสนับสนุนจากสงัคม โดยมาร์ตนิและคณะ (Martin et al., 2021) อธบิายว่า 
การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานจะไปลดระดบัความส าคญัของอ านาจในระบบขององคก์ารในใจพนักงานซึง่หมายถงึ
หวัหน้างาน ซึง่แสดงถงึผลกระทบของการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานต่อเจตคตขิองพนักงานในเชงิลบ  

ในฐานะตวัแปรคัน่กลาง ผลการศกึษาครัง้นี้สอดคล้องกบัของปุกลสีและคณะ (Pugliese et al., 2024,  
p. 122) ทีศ่กึษาจากกลุ่มตวัอย่างพนักงานในองค์การธุรกจิบรกิารในอุตสาหกรรมท่องเทีย่ว พบว่าเมื่อวเิคราะห์
ระดบัของผลกระทบในฐานะตวัแปรคัน่กลางของการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานและการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารหรอื
เมื่อน าการระบุตวัตนทัง้ 2 ลกัษณะมาวเิคราะห์ร่วมกนัแล้ว การระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลางที่
ส่งผลกระทบต่อความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในการสื่อสาร (Communication climate) และการรบัรูถ้งึการ
ยอมรับจากภายนอก (Perceived external prestige) กับพฤติกรรมความเป็นบุคลากรที่ดีขององค์การและ
พฤติกรรมแบบถ่วงความก้าวหน้าขององค์การ (Counterproductive behavior) ในขณะที่การระบุตวัตนที่มตี่อ
องค์การเป็นตวัแปรคัน่กลางทีไ่ม่ส่งผลกระทบดงักล่าว นอกจากนี้ในฐานะตวัแปรคัน่กลาง การระบุตวัตนที่มตี่อ
ทมีงานเป็นตวัแปรคัน่กลางที่ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมความเป็นบุคลากรที่ดีขององค์การและส่งผล
กระทบเชงิลบต่อพฤติกรรมแบบถ่วงความก้าวหน้าขององค์การ (Counterproductive behavior) ในขณะที่ผล
การศกึษาครัง้นี้ การระบุตวัตนทัง้ 2 ประเภท คอื การระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การและการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงาน
เป็นตวัแปรคัน่กลางส่งผลกระทบอย่างมนีัยส าคญัของความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้ถงึศกัยภาพในการได้รบั  
การจ้างงานจากภายนอกกบัความตัง้ใจลาออก โดยการระบุตัวตนที่มีต่อองค์การเป็นตัวแปรคัน่กลางที่ส่ง  
ผลกระทบเชงิลบต่อความตัง้ใจลาออก ในขณะทีก่ารระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานส่งผลกระทบเชงิบวก โดยผลกระทบ
เชงิบวกทีม่ตี่อแนวโน้มพฤตกิรรมเชงิลบคอืความตัง้ใจลาออกนัน้ อาจเนื่องมาจากผลกระทบเชงิลบของการระบุ
ตวัตน ตามทีค่าปราร,์ วอล์คเกอร,์ และแอชฟอรธ์ (Caprar, Walker, & Ashforth, 2022, p. 785) และอริชาดและ
บาชรี ์(Irshad & Bashir, 2020, p. 1) อธบิายว่าสามารถเกดิขึน้ไดแ้ละอาจเกดิขึน้ได ้โดยคาปราร์ล วอล์คเกอร์, 
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และแอชฟอร์ธได้อธบิายถงึสาเหตุทีก่ารระบุตวัตนของพนักงานในองค์การอาจส่งผลกระทบในเชงิลบไว้ว่าเมื่อ
พนักงานในฐานะปัจเจกบุคคลในองค์การมกีารระบุตวัตนมากกว่า 1 ลกัษณะ การระบุตวัตนในหลายลักษณะ
พร้อมกนันัน้อาจส่งผลให้ผลในเชิงบวกของการระบุตัวตนแต่ละประเภทไม่เป็นไปตามครรลองที่พึงเกิดขึ้น  
อนัเนื่องมาจากผลกระทบของการระบุตวัตนมากกว่า 1 ลกัษณะมาอยู่รวมกนัเปรยีบเสมอืนการใชย้าหลายประเภท
กบัคนไขค้นเดยีวกนัเพื่อรกัษาอาการป่วยอาจเป็นเหตุใหต้อ้งน าคนไขผู้น้ัน้ไปสู่หอ้งฉุกเฉิน ซึง่ผลการวจิยัครัง้นี้
สะทอ้นภาพของแนวคดิดงักล่าวในเชงิประจกัษ์ในบรบิทขององค์การธุรกจิบรกิารในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวใน
ประเทศไทย กล่าวคอืการระบุตวัตนของพนักงานในองคก์ารทีม่มีากกว่า 1 รปูแบบเป็นปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้ใน
องคก์ารธุรกจิ ดงันัน้ผูบ้รหิารองคก์ารในบรบิทดงักล่าวพงึตอ้งใชว้ธิกีารบรหิารองคก์ารเพื่อเพิม่ระดบัของการระบุ
ตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารและลดระดบัการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานของพนกังาน หากตอ้งการลดอตัราการลาออก  
 
 

10. ข้อเสนอแนะ 
 
จากผลการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะทัง้ในทางวชิาการและทางปฏบิตัดิงันี้ 

 
10.1 ข้อเสนอแนะทำงวิชำกำร  

 
1. ควรศกึษาเพิม่เตมิด้วยวธิกีารเชงิคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึ หรอืการสนทนากลุ่ม เพื่อให้

เขา้ใจถงึการผสมผสานกนัของการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารและการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานของพนักงาน 
2. ควรศึกษาในกลุ่มพนักงานโดยแบ่งตามชัว่ชีวิตการสืบพันธุ์ (Generation) กล่าวคือ ด้วยเหตุที่

ประชากรทีอ่ยูใ่นชว่งชัว่ชวีติการสบืพนัธุห์รอืชว่งวยัทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามคดิ ทศันคต ิและพฤตกิรรมทีแ่ตกต่าง
กนัออกไปตามทฤษฎีทางประชากรศาสตร์ ดังนัน้การศึกษาโดยแบ่ งกลุ่มประชากรโดยเกณฑ์ดงักล่าวแล้ว
เปรยีบเทยีบกนัจะท าใหเ้ขา้ใจถงึความคดิและทศันคตใินเรือ่งดงักล่าวของกลุ่มพนักงานทีม่ชีว่งอายแุตกต่างกนั  

3. ควรศกึษาในบรบิทของชาวตะวนัตกซึง่มลีกัษณะวฒันธรรมปัจเจก (Individualism) เพือ่ท าใหเ้ขา้ใจถงึ
ความคดิและทศันคตใินเรื่องดงักล่าวของกลุ่มพนักงานว่ามคีวามแตกต่างจากกลุ่มประชากรของการศกึษาครัง้นี้
ซึง่มลีกัษณะวฒันธรรมรวมหมู ่(Collectivism) อยา่งไร  

 
10.2 ข้อเสนอแนะในทำงปฏิบติั  

 
1. ผูบ้รหิารในองคก์ารธุรกจิในบรบิทดงักล่าวพงึใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นจติวทิยาเรื่องการระบุตวัตน

ของพนักงาน ในดา้นการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารและการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงาน เนื่องจากเป็นปัจจยัทีจ่ะสง่ผล
ต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน เช่น การสรา้งระบบการจดัการทรพัยากรมนุษย์ทีม่ปีระสทิธผิล การฝึกอบรม
หรอืพฒันาพนักงานในระดบัหวัหน้างานใหม้คีุณลกัษณะทีจ่ะชว่ยส่งเสรมิใหพ้นักงานเพิม่พนูระดบัการระบุตวัตน
ทีม่ตี่อองคก์าร การสรา้งวฒันธรรมองคก์าร (Organizational Behavior) ในรปูของการก าหนดพนัธกจิ (Mission) 
ที่มเีนื้อหาในการเสรมิสร้างหรอืยกระดบัการระบุตวัตนที่มตี่อองค์การของพนักงาน หรอืการจดักจิกรรมหรอื
โครงการทีม่วีตัถุประสงคท์ีช่ว่ยเสรมิสรา้งการระบุตวัตนทีม่ตี่อองคก์ารและการระบุตวัตนทีม่ตี่อทมีงานในลกัษณะ
ทีเ่หมาะสม 
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2. ผูบ้รหิารในองคก์ารธุรกจิในบรบิทดงักล่าวพงึใชว้ธิกีารก ากบั (Monitoring) การบรหิารจดัการหน่วยงาน
ภายในองค์การเพื่อเพิม่ระดบัของการระบุตวัตนทีม่ตี่อองค์การและลดระดบัการระบุตวัตนทีม่ตี่อเพื่อนร่วมงาน
ของพนกังาน หากตอ้งการลดระดบัของอตัราการลาออกของพนักงาน 
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