
188 Journal of Management Science  Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.7 No.2 July- December 2020 

 

 

ความไม่มั่นคงในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: การศึกษาการระบุ
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บทคัดย่อ 

 
 ปัจจุบันเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามามีบทบาทส าคัญต่อธุรกิจบริการด้านการเงินอย่างมาก ท าให้การท างานด้วย

แรงงานคนถูกแทนที่ด้วยเทคโนโลยีและลดบทบาทลง บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอแบบจ าลองอิทธิพลของ
ความไม่มั่นคงในการท างานและการระบุตัวตนต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร จากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา บทความนี้ได้เสนอแนวคิด “การระบุตัวตนต่อองค์กร” ในฐานะตัวแปรส่งผ่าน
ความสัมพันธ์ระหว่างความไม่มั่นคงในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร นอกจากนี้ยัง
น าเสนอแนวคิด “การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน” เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่มั่นคงในการ
ท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สรุปผลได้ว่าการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานจะช่วยลด
ความสัมพันธ์เชิงลบระหว่างความไม่ม่ันคงในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอีกด้วย 
 

ค าส าคัญ : ความไม่มั่นคงในการท างาน  การระบุตัวตนต่อองค์กร การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร การได้รับ
การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 
 
 
1  อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการจัดการการท่องเที่ยว คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 76120 
Lecturer in Tourism Management Department Faculty of Management Science Silpakorn University  
2  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ประจ าสาขาวิชาการจัดการธุรกิจและภาษา คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 76120 
   Assistant Professor in Business Management and Language Department, Faculty of Management Science  
   Silpakorn University 76120 
3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ประจ าสาขาวิชาการจัดการการท่องเที่ยว คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 76120 
 Assistant Professor in Tourism Management Department Faculty of Management Science Silpakorn  
 University 76120 
Corresponding author: wongladda@ms.su.ac.th  
 



 

 

189 Journal of Management Science  Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.7 No.2 July- December 2020 

 

 

ABSTRACT 
 

  Nowadays, digital technology plays an important role in the financial services business. 
Labor forces are replaced by technology and the job roles are reduced. This paper aims to 
present a model of the influence of job insecurity and organizational identity towards 
organizational citizenship behavior of employees. According to the literature, the current paper 
proposes the concept of “organizational identity” as the mediating role of the relationship 
between job insecurity and organizational citizenship behavior. Moreover, the concept of 
“coworker support” is presented as the moderator in the relationship between job insecurity 
and organizational citizenship behavior. This paper concludes that coworker support will buffer 
the negative relationship between job insecurity and organizational citizenship behavior. 
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1. บทน า  
  ภาวะเศรษฐกิจโลกที่มีทิศทางชะลอตัวต่อเนื่องจนถึงปัจจุบัน ซึ่งมีมูลเหตุจากปัจจัยหลายประการ 
และการคาดการณ์ของนักวิเคราะห์ต่างบ่งชี้ว่าการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจโลกจะยังคงชะลอตัวต่อเนื่องไปใน
อนาคต สถานการณ์เช่นนี้ส่งผลให้ผู้บริหารและผู้ประกอบการปรับวิธีบริหารจัดการในช่วงภาวะเศรษฐกิจ
ชะลอตัว หลายองค์กรได้ก าหนดกลยุทธ์เพ่ือเตรียมพร้อมรับมือกับเหตุการณ์ต่าง ๆ เช่น การปรับโครงสร้าง
องค์กร การลดต้นทุนการผลิต การปรับปรุงการบริหารเงินทุนหมุนเวียน การวางแผนภาษี การจัดล าดับ
ความส าคัญของการลงทุน รวมถึงการเข้าซื้อและควบรวมกิจการเพ่ือสร้างโอกาสในการขยายธุรกิจเมื่อ
เศรษฐกิจกลับมาเจริญเติบโตอีกครั้ง ที่ส าคัญคือผู้บริหารและผู้ประกอบการหลายองค์กรใช้โอกาสในภาวะ
เศรษฐกิจชะลอตัวปรับปรุงองค์กรโดยการน าเทคโนโลยีหรือแนวทางบริหารแบบใหม่มาปรับใช้แทนรูป
แบบเดิมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี (Digital Disruption)   
 หลายองค์กรพลิกโฉมการด าเนินธุรกิจด้วยแนวคิดดิจิทัล (Digital Transformation)  ตั้ งแต่
กระบวนการให้บริการลูกค้าจากแต่เดิมที่ใช้พนักงานเปลี่ยนมาใช้เทคโนโลยีดิจิทัล รวมทั้งการพัฒนากลยุทธ์
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ทางธุรกิจในรูปแบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นเครื่องมือในการแข่งขัน การเปลี่ยนผ่านดังกล่าวส่งผลกระทบเป็น
พลวัตรในมิติต่าง ๆ ขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งมิติความต้องการแรงงานทั้งในแง่จ านวนและทักษะที่
ปรากฏชัดเจนคือสถาบันการเงินประเภทธนาคารหลายแห่งมีการปรับลดพนักงานและยุบรวมสาขาเพ่ือสร้าง
ความสมดุล ส าหรับพนักงานที่ถูกจ้างต่อก็จ าเป็นต้องเสริมสร้างสมรรถนะให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีดิจิทัลที่ไม่
หยุดนิ่ง จากบริบทที่กล่าวมาหากพิจารณาในมุมมองเชิงวิชาการมองว่าการปลดคนงานและการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กรย่อมส่งผลกระทบต่อความรู้สึกที่ไม่มั่นคงให้เกิดขึ้นแก่พนักงาน (Callea, Urbini, & Bucknor, 2012) 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้สึกไม่มั่นคงในการท างาน (Job Insecurity) ซ่ึงมีนัยเรื่องความไม่แน่นอนหรือโอกาส
ที่จะตกงานในอนาคต ฉะนั้น ความรู้สึกไม่มั่นคงนี้จึงเป็นแรงกดดันในการท างานระดับที่รุนแรง ผลการศึกษาที่
ผ่านมาพบว่าความไม่มั่นคงในการท างานจะส่งผลกระทบเชิงลบต่อสุขภาวะของพนักงาน (Cheng & Chan, 
2008) โดยเฉพาะอย่างยิ่งสุขภาวะทางด้านจิตใจ (Psychological Well-being) ที่น าไปสู่ความเครียดในการ
ท างานของพนักงาน (De Witte, Pienaar, & De Cuyper, 2016)  ซึ่งอาจน ามาสู่สมรรถนะที่ถดถอยของ
องค์กรอีกด้วย นอกจากนี้ยังส่งผลต่อทัศนคติเชิงลบต่อการท างาน ความไม่พึงพอใจในงาน การยึดมั่นในงาน 
ประสิทธิภาพการท างาน ตลอดจนความตั้งใจลาออกจากงาน เป็นต้น  
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ เกี่ ยวข้องพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) เป็นผลลัพธ์เชิงพฤติกรรมที่ส าคัญอย่างหนึ่งของความไม่มั่นคงใน
การท างาน (Piccoli, Callea, Urbini, Chirumbolo, Ingusci, & De Witte, 2017) หรือกล่าวได้ว่าพนักงาน
จะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีหรือไม่ดีขององค์กรย่อมได้รับอิทธิพลจากความรู้สึกม่ันคงหรือไม่ม่ันคงใน
การท างาน แนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ที่ได้
อธิบายว่าพนักงานจะมีความเต็มใจและตั้งใจท างานอย่างหนักและพร้อมปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานเพ่ือ
ตอบแทนองค์กรที่สร้างความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในการท างานให้กับพวกเขา ในทางตรงกันข้ามหากพนักงาน
รู้สึกว่าตนเองขาดความมั่นคงในงานก็จะมีความวิตกกังวลและรู้สึกว่าตนเองก าลังอยู่ ภายใต้สถานการณ์ที่ตึง
เครียดและกดดัน ท้ายที่สุดก็จะเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จขององค์กร (Staufenbiel & König, 2010) ดังนั้น 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรถือเป็นสินทรัพย์เชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กรในสภาพแวดล้อมที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมีการแข่งขันทางเศรษฐกิจสูง (Nikolova, Van der Heijden, Lastad, & 
Notelaers, 2018)  
  ความไม่มั่นคงในการท างานนอกจากเป็นปัจจัยพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรดังที่
กล่าวไปแล้ว ยังมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนความเป็นตัวตนของพนักงานในรูปแบบของการระบุตัวตนต่อ
องค์กร (Organizational Identification) ซึ่งหมายถึงพนักงานและองค์กรมีความเป็นหนึ่งอันเดียวกัน ผล
การศึกษาที่ผ่านมาระบุชัดเจนว่าความไม่ม่ันคงในการท างานส่งผลต่อการระบุตัวตนต่อองค์กร (Chirumbolo, 
Urbini, Callea, & Talamo, 2017) ดังนั้น หากพนักงานคนใดที่รู้สึกว่าตนเองเสี่ยงต่อการตกงาน พวกเขาจะ
ขาดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญขององค์กร เนื่องจากมีความกังวลต่อการสูญเสียงาน และจะเป็น
ตัวขัดขวางการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรได้เช่นกัน 
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       จากการทบทนวรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่าการศึกษาผลกระทบของความไม่มั่นคงในการท างานที่มีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในภาคธุรกิจบริการยังไม่แพร่หลายเท่าที่ควร ด้วยเหตุนี้ คณะผู้วิจัยจึง
พัฒนาแบบจ าลองเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความไม่มั่นคงในการท างาน การระบุตัวตนต่อ
องค์กรกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร แบบจ าลองนี้นอกจากเป็นการต่อยอดองค์ความรู้เกี่ยวกับ
ปัจจัยพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรภายใต้บริบทงานบริการแล้ว ยังได้ขยายขอบเขตจาก
การศึกษาที่ผ่านมาด้วยการทดสอบตัวแปรการระบุตัวตนต่อองค์กรในฐานะตัวแปรส่งผ่าน รวมถึงทดสอบตัว
แปรการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานในบทบาทของตัวแปรก ากับ เพ่ือพิสูจน์ว่าการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน
จะช่วยบรรเทาผลกระทบเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่างความไม่มั่นคงในการท างานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรได้หรือไม่ ปัจจุบันสถาบันการเงินประเภทธนาคารนับได้ว่ามีการเสี่ยงในการท างาน 
เนื่องจากเทคโนโลยีได้เข้ามาเปลี่ยนแปลงธุรกิจบริการประเภทดังกล่าว จะส่งผลให้มีการปลดพนักงานจ านวน
มาก และเชื่อว่าพนักงานบริการในสถาบันทางการเงินจะถูกเลิกจ้างอีกจ านวนมากในอนาคต ซึ่งคาดว่าเป็น
กลุ่มเสี่ยงต่อความรู้สึกไม่ม่ันคงในการท างาน 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพ่ือเสนอแนวคิด ทฤษฎี ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และแบบจ าลองการวิจัย (Propose Model) 
สมมติฐาน  ทั้งนี้ ตัวแปรที่กล่าวถึงในบทความนี้คือ ความไม่มั่นคงในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร  การระบุตัวตนในองค์กร และการได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน นอกจากนี้ มีการจ าลอง
มโนทัศน์และการสรุปข้อเสนอแนะและโอกาสในการท าวิจัยในอนาคต 
 

2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
1.พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational Citizenship Behaviors: OCBs) 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมการท างานของพนักงานที่เป็น

ประโยชน์ต่อประสิทธิภาพขององค์กรโดยที่เป็นความสมัครใจของพนักงานและพฤติกรรมนั้นไม่ได้รับการ
สนับสนุนจากระบบการให้รางวัลขององค์กรหรือเป็นข้อบังคับที่ต้องปฏิบัติขององค์กร ( Katz, 1964) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีความส าคัญมากขึ้นในยุคปัจจุบัน ตัวอย่างของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร ได้แก่  การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในเรื่องการท างาน การสละเวลาเพ่ือสอนงานให้กับ
สมาชิกใหม่ขององค์กร หรือการปกป้องชื่อเสียงขององค์กร รวมถึงการยอมลดเงินเดือนด้วยความสมัครใจเพ่ือ
สนับสนุนองค์กร เป็นต้น 

 ในมุมมองขององค์กรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นลักษณะที่ส าคัญของ
พนักงานที่เป็นประโยชน์ต่อประสิทธิภาพขององค์กร จากงานวิจัยของ Organ (1988) และ Podsakoff, 
MacKenzie, Moorman, & Fetter (1990) กล่าวถึงลักษณะที่ส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
พนักงานในองค์กรมี 5 ประการ คือการให้ความช่วยเหลือ การมีน้ าใจนักกีฬา การให้ความร่วมมือ การส านึกใน



 

 

192 Journal of Management Science  Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.7 No.2 July- December 2020 

 

 

หน้าที่ และการมีอัธยาศัยไมตรี ซึ่งลักษณะที่ส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์กรได้
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานขององค์กร  (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) 
นอกจากนี้ทาง Podsakoff, Ahearne, & MacMenzie (1997) เสนอแนะว่าองค์กรที่พนักงานแสดงพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจ านวนมากจะช่วยสร้างผลิตภาพขององค์กรโดยรวมและลดข้อผิดพลาดในการ
ท างานได้ โดยที่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน มี
ความรู้สึกผูกพันกับองค์กร รู้สึกว่าตนเองได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและยุติธรรมจากองค์กร รวมถึงการมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน (Spector, 2006) ขณะที่ Bommer, Miles, & Grover (2003) กล่าวว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรสามารถแพร่กระจายได้ เนื่องจากการท างานนั้นพนักงานมักจะท างาน
กันเป็นกลุ่มเมื่อมีพนักงานคนใดคนหนึ่งแสดงพฤติกรรมดังกล่าว พนักงานคนอื่นก็อาจจะกระท าตามได้  

 
2.ความไม่ม่ันคงในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Job Insecurity 

and OCBs) 
 ความไม่มั่นคงในการท างาน คือระดับของความไม่แน่นอนที่พนักงานในองค์กรรู้สึกต่อ

สถานภาพของงานในปัจจุบัน (De Witte et al., 2016) ซึ่งความรู้สึกนี้ เกิดจากการที่บุคคลประเมิน
สภาพแวดล้อมการท างานตามความเป็นจริง จากผลการศึกษาในอดีตแสดงให้เห็นว่าความไม่มั่นคงในการ
ท างานส่งผลเชิงลบต่อสุขภาวะและทัศนคติในการท างานของพนักงาน ในความเป็นจริงแล้วบรรยากาศการ
ท างานที่มีความเสี่ยงและมีความไม่แน่นอนอยู่นั้น พนักงานมักได้รับการกดดันจากองค์กรให้ปฏิบัติงานด้วย
ผลิตภาพที่สูงเนื่องจากองค์กรจะประเมินสมรรถนะในการท างานของพนักงานตามผลิตภาพนั้นๆ ความไม่
มั่นคงในการท างานก่อให้เกิดผลลบต่อสมรรถนะการท างานและท้ายที่สุดจะท าให้พนักงานเกิดความเครียดได้ 
ที่เป็นเช่นนี้เพราะว่าพนักงานจะต้องใช้ทรัพยากรทางกายและจิตใจในการรับมือกับโอกาสที่ก าลังจะตกงานซึ่ง
ถือว่าเป็นภัยคุกคาม และพยายามเอาตนเองออกจากเป้าหมายต่างๆ ที่เคยตั้งไว้ ( Reisel, Probst, Chia, 
Maloles, & König, 2010) 

 โดยทั่วไปแล้วประสิทธิภาพการท างานในองค์กรแบ่งได้ 2 แบบคือ ประสิทธิภาพในบทบาท 
(In-role performance) หมายถึงประสิทธิภาพการท างานที่ถูกก าหนดโดยระเบียบข้อบังคับขององค์กร และ
ประสิทธิภาพนอกบทบาทการท างาน (Extra-role performance) หมายถึงประสิทธิภาพการท างานที่เกิดจาก
ความพึงพอใจและความสมัครใจของพนักงานที่ไม่ใครมาบังคับ (Posdakoff & MacKenzie, 1994) จาก
ความหมายของประสิทธิภาพนอกบทบาทการท างานนั้นสอดคล้องกับความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยที่งานวิจัยของ Posdakoff & MacKenzie (1994) และ Podsakoff et al., (1997) 
พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมที่มีความส าคัญต่อองค์กรมากกว่าพฤติกรรมทั่วไป 
เพราะเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาจากจิตใจของพนักงานอย่างแท้จริง นอกจากนี้พฤติกรรมนี้ยังช่วยส่งเสริม
สมรรถนะในการท างานขององค์กรโดยที่ไม่ต้องมีนโยบายหรือข้อบังคับมาก าหนดให้พนักงานกระท าตาม  
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 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาความไม่มั่นคงในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นเชิงลบ ดังการศึกษาที่ผ่านมาของ Callea, Urbini, & Chirumbolo (2016) ได้
ศึกษาอิทธิพลของความไม่มั่นคงในการท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจากพนักงาน
ออฟฟิศและพนักงานในโรงงานของประเทศอิตาลีจ านวน 201 คน พบว่าความไม่ม่ันคงในงานมีอิทธิพลเชิงลบ
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร กล่าวคือเมื่อพนักงานรู้สึกว่าไม่ม่ันใจในการท างานและการพัฒนา
ขององค์กร พวกเขาจะท างานโดยมีประสิทธิภาพน้อยลง นอกจากนี้พนักงานจะลดพฤติกรรมเชิงบวกต่อ
องค์กรลง ดังนั้นในการศึกษานี้จึงตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 1:  ความไม่ม่ันคงในการท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 
3 .ความไ ม่ ม่ันคงในการท า งานและการระบุตั วตนต่ อองค์ ก ร  ( Job Insecurity and 

Organizational Identity) 
 การระบุตัวตนต่อองค์กร คือการการรับรู้ของพนักงานถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

ระหว่างตนเองและองค์กร การท างานภายในองค์กรของพนักงานไม่ได้ต้องการแค่การตอบสนองทางด้าน
การเงินเท่านั้น แต่บทบาทที่ส าคัญประการหนึ่งคือการแสดงถึงความเป็นตัวตน หรือที่เรียกกันว่า อัตลักษณ์
ทางสังคมภายในองค์กร (Tajfel & Turner, 1979) ซึ่งถูกอธิบายด้วยทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social 
Identify) ที่กล่าวว่าบุคคลจะมีลักษณะบางประการที่แตกต่างจากบุคคลอื่น ในบริบทของการท างานบุคคลจะ
มีบทบาทในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร โดยองค์กรท าหน้าที่เป็นสังคม และในสังคม (องค์กร) นี้เองอาจท าให้
บุคคลสามารถพัฒนาตัวตนได้เนื่องจากความเป็นกลุ่ม (Gautam, Van Dick, & Wagner, 2004) การระบุ
ตัวตนต่อองค์กรเกิดขึ้นเมื่อพนักงานรับรู้ถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรและมีความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรในฐานะสมาชิกคนหนึ่ง และในสังคมภายในองค์กรนี้เองบุคคลหรือพนักงานจะต้องมี
การปฏิสัมพันธ์และมีความเกี่ยวข้องระหว่างสมาชิกขององค์กรคนอ่ืนๆ หรือเรียกว่า ‘การแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธ์ทางสังคม’ (Cropanzano & Mitchell, 2005) โดยเฉพาะอย่างยิ่งจากปรากฏการณ์ดังกล่าว 
สามารถสรุปได้ว่าบุคคลจะส่งคืนกลับผลประโยชน์ที่ตนเองได้รับ รวมถึงความปรารถนาดีไปยังคนที่ตนเองมี
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ด้วย (Masterson, Lewis, Goldman, & Taylor, 2000) ดังนั้นหากพนักงาน
รับรู้ว่าตนเองได้รับผลประโยชน์จากองค์กรสูงก็จะท าให้พวกเรารับรู้ถึงการระบุตัวตนต่อองค์กรสูงไปด้วย หรือ
อีกนัยหนึ่งหากพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความกังวล และไม่แน่ใจในสถานภาพของการท างานภายในองค์กรนั้นๆ 
หรือรู้สึกเครียดต่อการสูญเสียงานในอนาคต การระบุตัวตนต่อองค์กรที่มีในตัวพนักงานก็จะลดลงตามไปด้วย 

 จากงานวิจัยเมื่อไม่นานมานี้ (Chirumbolo et al., 2017) ที่ศึกษาเรื่องอิทธิพลของความไม่
มั่นคงในการท างานที่มีต่อการระบุตัวตนต่อองค์กรในประเทศอิตาลี ซึ่งศึกษาจากพนักงานจ านวน 170 คน 
เก็บรวมข้อมูลด้วยการแจกแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเพศหญิงจะมีความรู้สึกไม่มั่นคงในการ
ท างานมากกว่าเพศชาย นอกจากนี้ยังพบว่าความไม่มั่นคงในการท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อการระบุตัวตนต่อ
องค์กร ซึ่งถูกอธิบายด้วยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) เมื่อบุคคลรู้สึกกลัวที่
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จะสูญเสียงานในอนาคตจะส่งผลในทางลบต่อการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และท้ายที่สุดจะส่งผลเสียหายต่อการระบุตัวตนต่อองค์กรด้วย ดังนั้นการศึกษานี้จึง
ตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 2:  ความไม่ม่ันคงในการท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อการระบุตัวตนต่อองค์กร 
 
4.การระบุตัวตนต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational 

Identity and OCBs) 
 ความรู้สึกของบุคคลในการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรจะช่วยส่งเสริมให้บุคคลมีความ

ส านึกในบทบาทหน้าที่ของการเป็นสมาชิกขององค์กร เมื่อพนักงานในองค์กรมีการระบุตัวตนต่อองค์กรสูง 
พวกเขาจะมีความพร้อมที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างาน และเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์กรมากขึ้นด้วย 
(Baruch & Cohen, 2007) ความรู้สึกเชิงบวกของอัตลักษณ์ขององค์กรของพนักงานสามารถน าไปสู่การ
ท างานที่เพ่ิมขึ้นหรือหนักข้ึนทั้งนี้เพ่ือความส าเร็จของกลุ่ม และประสิทธิผลของกลุ่มจะเป็นแรงบันดาลใจให้กับ
พนักงานในการปรับปรุงกระบวนการท างานเพ่ือให้องค์กรพัฒนายิ่งๆ ขึ้นไปโดยมิได้มีข้อบังคับหรือข้อก าหนด
ขององค์กรแต่อย่างใด ดังนั้น พนักงานมีแนวโน้มที่จะมุ่งเน้นไปที่งานที่เป็นประโยชน์ต่อทั้งองค์กรมากกว่าที่จะ
เป็นประโยชน์ต่อตนเอง ซึ่งพฤติกรรมนี้คือพฤติกรรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  

การศึกษาที่ผ่านมาในอดีตได้แสดงให้เห็นว่าการระบุตัวตนต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Bergami & Bagozzi, 2000; Dukerich, Golden, & Shortell, 
2002) ซึ่งสอดคล้องกับ Riketta (2005) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ดังกล่าวด้วยวิธีการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-
analysis) และพบว่าอัตลักษณ์ขององค์กรก่อให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่มาจากความสมัครใจมิได้ปฏิบัติตาม
ข้อบังคับขององค์กร  

การศึกษาของ Nguyen, Chang, Rowley, & Japutra (2016) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการระบุ
ตัวตนต่อองค์กร สัญญาทางใจที่คาดหวัง ที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาในประเทศไต้หวันจ านวน 547 คน ผลการวิจัยพบว่าการระบุตัวตนต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิง
บวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร จากการศึกษาแนวคิดและการทบทวนวรรณกรรมท าให้เห็นว่า
การระบุตัวตนต่อองค์กรที่มีอยู่ในตัวพนักงานมีความส าคัญต่อองค์กร เนื่องจากเป็นผลดีต่อการท างานใน
องค์กรทั้งในแง่ของทัศนคติและพฤติกรรม (Gautam, Van Dick, & Wagner, 2004) การศึกษาวิจัยที่ผ่านมา
มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างการระบุตัวตนต่อองค์กรและผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร เช่น การสร้างแรงจูงใจ
ในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และประสิทธิภาพการท างาน (Ashforth, Harrison, & 
Corley, 2008) ซึ่งเป็นผลลัพธ์เชิงบวก ดังนั้น พนักงานผู้ที่มีการระบุตัวตนต่อองค์กรสูงมีแนวโน้มที่จะท างาน
ประสพความส าเร็จ ให้ความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงาน และมีพฤติกรรมเชิงบวกที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
งานวิจัยนี้จึงตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที ่3:  การระบุตัวตนต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
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5. การระบุตัวตนต่อองค์กรในฐานะตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความไม่ม่ันคงในการ

ท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational Identity as a Mediating Role 
of the Relationship between Job Insecurity and OCBs) 

 การศึกษาเรื่องการระบุตัวตนต่อองค์กรได้รับความสนใจมากขึ้น โดยเฉพาะผลกระทบของ
การระบุตัวตนต่อองค์กรที่มีต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน ซึ่งสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีอัตลักษณ์
ทางสังคม (Social Identity Theory) ที่มีฐานคติว่าบุคคลมีแนวโน้มที่จะมีแนวคิดเชิงบวกและอัตลักษณ์ของ
บุคคลนั้นจะเป็นส่วนหนึ่งของการเป็นสมาชิกของสังคม หรือกลุ่มการท างาน (Gautam et al., 2004) จาก
ทฤษฎีดังกล่าวจะช่วยอธิบายบทบาทส าคัญของการระบุตัวตนต่อองค์กรที่มีความสัมพันธ์ระหว่างความไม่
มั่นคงในการท างานและผลลัพธ์ทางพฤติกรรมของพนักงาน  

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาการระบุตัวตนต่อองค์กรท าหน้าที่เป็นตัวแปรกลาง 
(Meditating role) ในการศึกษาเชิงประจักษ์เกี่ยวกับจิตวิทยาการท างาน (Zhang & Chen, 2013) แต่ใน
การศึกษาเมื่อไม่นานมานี้ของ Callea et al. (2016) ได้ทดสอบการระบุตัวตนต่อองค์กรในฐานะตัวแปรกลาง
ระหว่างความสัมพันธ์ของความไม่มั่นคงในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และพบว่า
ระบุตัวตนต่อองค์กรมีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่านของความสัมพันธ์ดังกล่าว ซึ่งผลการศึกษานี้สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Piccoli et al. (2017) จากผลการศึกษาที่ผ่านมารวมถึงฐานคิดตามทฤษฎี การศึกษานี้จึง
ตั้งสมมติฐานว่า 

      สมมติฐานที่ 4: การระบุตัวตนต่อองค์กรมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความไม่มั่นคง
ในการท างานและการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

 
6. การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานในฐานะตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่ม่ันคงใน

การท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Coworker Support as a Moderating Role 
of the Relationship between Job Insecurity and OCBs) 

 การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน คือความรู้สึกของพนักงานที่ได้รับการสนับสนุนและการ
ปฏิบัติอย่างดียิ่งจากเพ่ือนร่วมงานและให้ความช่วยเหลือยามจ าเป็นในเรื่องการท างานรวมถึงการเผชิญกับ
สถานการณ์ที่ตึงเครียด งานวิจัยในอดีตเสนอแนะว่าการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับที่ส าคัญ
ของความเครียดจากการท างานและผลลัพธ์การท างาน รวมถึงประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กร 
(Alder, McAllister, & Chase, 2012)  

 โดยปกติแล้วพนักงานคนที่รู้สึกมีความกดดันในการท างานสูงเนื่องจากสาเหตุต่างๆ จะส่งผล
ต่อความเหนื่อยล้าในการท างาน (Burnout) ได้ (Toppinen-Tanner, Kalimo, & Mutanen, 2002) เมื่อเกิด
ความเหนื่อยล้าพนักงานก็จะไม่เกิดความผูกพันต่อองค์กร และท้ายที่สุดจะไม่แสดงพฤติกรรมจิตอาสาหรือยินดี
ที่จะปฏิบัติโดยไม่หวังสิ่งใดตอบแทน (Callea, Urbini, & Chirumbolo, 2016) อย่างไรก็ตามงานวิจัยนี้
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คาดการณ์ว่าการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานสามารถลดความสัมพันธ์เชิงลบดังกล่าวได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อ
พนักงานรู้สึกเสี่ยงหรือมีความไม่แน่นอนในการท างานสูง แต่เมื่อได้รับการช่วยเหลือในเรื่องการท างาน การ
สนับสนุนทางอารมณ์จากเพ่ือนร่วมงาน อาจจะท าให้ความรู้สึกที่ไม่มั่นคงหรือเสี่ยงต่อสถานการณ์การตกงาน
นั้น น าไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานในองค์กรได้ เช่น แสดงพฤติกรรมเต็มใจช่วยเหลือผู้อ่ืน มี
ความซื่อตรง มีอัธยาศัยที่ดี เป็นต้น  

 การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยเสนอว่าการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและ
ความไม่มั่นคงในการท างานสามารถช่วยท าให้ผลกระทบเชิงลบของความไม่มั่นคงในการท างานต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรลดลงได้ ดังนั้นการวิจัยนี้จึงตั้งสมมติฐานว่า 

      สมมติฐานที่ 5:  การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่ม่ันคงในการ
ท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อพนักงานได้รับการสนับสนุนจาก
เพ่ือนร่วมงานสูงอิทธิพลของความไม่ม่ันคงในการท างานที่มีต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรลดลง 

 จากแนวคิดการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น บทความนี้ขอน าเสนอแบบจ าลองผลกระทบของ
ความไม่มั่นคงในการท างานของพนักงานในองค์กรและการระบุตัวตนต่อองค์กรจะส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร ในขณะเดียวกันการระบุตัวตนต่อองค์กรอาจจะเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความไม่
มั่นคงในการท างานและการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร นอกจากนี้อิทธิพลเชิงลบของความไม่มั่นคงในการ
ท างานและการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรสามารถจะลดลงได้เมื่อพนักงานได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 
ดังแผนภาพที่ 1  

 
 
แผนภาพที่ 1: แบบจ าลองความไม่มั่นคงในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร:  การศึกษาการระบุตัวตนต่อองค์กร และการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน 
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3. บทสรุป ข้อเสนอแนะและงานวิจัยในอนาคต 
      บทความวิชาการนี้ได้น าเสนอรูปแบบจ าลองผลกระทบของความไม่มั่นคงในการท างานของพนักงาน
ธุรกิจบริการด้านการเงิน โดยมีปัจจัยเหตุคือความไม่มั่นคงในการท างาน และตัวผลลัพธ์ คือพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีในองค์กร การระบุตัวตนในองค์กร ในบทความนี้ได้มีการน าเสนอบทบาทที่ส าคัญของ “การได้รับ
การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน” ในการช่วยท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างความไม่มั่นคงในการท างานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กรอยู่ในทิศทางที่ดีข้ึน  
      ความรู้สึกไม่มีความมั่นคงในการท างานจะมีผลต่อพฤติกรรมที่ดีขององค์กรและจะส่งผลกระทบต่อตัว
องค์กรในอนาคต เมื่อพนักงานมีความรู้สึกไม่มั่นคงในการท างาน ท าให้เกิดเครียดและวิตกกังวลขณะท างาน 
อาจท าให้พนักงานไม่สามารถท างานได้อย่างเต็มที่ เกิดความรู้สึกไม่ผูกพันหรือจงรักภักดีต่อองค์กร ผลเสียที่
ตามมาเหล่านี้ส่งผลไปยังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรอีกด้วย  นอกจากนี้มีตัวแปรส่งผ่าน “การระบุ
ตัวตนในองค์กร” ซึ่งเป็นตัวแปรกลางระหว่างความไม่ม่ันคงในการท างานและพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกที่ดี
ในองค์กร การระบุตัวตนในองค์กรเป็นบทบาทที่ให้พนักงานในองค์กรมีความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญและ
เป็นส่วนหนึ่งในองค์กรในฐานะสมาชิกในองค์กร หากพนักงานมีความรู้สึกดังกล่าวสามารถท าให้พนักงานเกิด
ความผูกพันต่อองค์กรและเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้  
  บทความนี้ยังได้เสนอตัวแปรก ากับ “การได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน”  ที่มีบทบาทส าคัญใน
การช่วยลดความรุนแรงของความรู้สึกในความไม่มั่นคงในการท างานต่อการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร ในองค์กร
ทุกองค์กรนอกเหนือจากหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานถือได้ว่าเป็นบุคคลส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการ
ท างานของพนักงานทุกคน  เมื่อพนักงานมีความรู้สึกอบอุ่นใจในการท างานโดยได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงาน จะท าให้ความรู้สึกในความไม่มั่นคงในงานลดลงหรือบรรเทาลงได้ สามารถท าให้พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กรดีขึ้น แบบจ าลองที่ได้น าเสนอในบทความวิชาการนี้เป็นการแสดงตัวแปรที่
เกี่ยวข้องกับความไม่มั่นคงในการท างาน โดยมุ่งเน้นเพ่ือช่วยให้ผู้บริหารในองค์กร หัวหน้างาน ตลอดจนเพ่ือน
ร่วมงานตระหนักถึงความส าคัญของการช่วยเหลือเกื้อกูล มีการสนับสนุนของพนักงานที่ท างานด้วยกัน ซึ่งจะ
เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับพนักงานและเพ่ือนร่วมงานยามเมื่อเกิดความไม่มั่นคงในการท างาน ส่วน
การศึกษาในอนาคตอาจน าตัวแปร “การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร” หรือ “การได้รับการสนับสนุน
ผู้บังคับบัญชา” มาเป็นตัวแปรที่มีบทบาทส าคัญในการช่วยลดแรงปะทะความสัมพันธ์ระหว่างความไม่มั่นคงใน
การท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กรได้ 
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