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บทคัดย่อ  
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขต
กรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของพนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขตกรุงเทพมหานครระเบียบวิจัยใช้การ
วิจัยเชิงสำรวจโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรเป็นพนักงานที่ทำงานในกลุ่ม
บริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขตกรุงเทพมหานคร มีจำนวน 6,764 คน คำนวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้จำนวน 378 คน โดยคำนวณจากสูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 
การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน สถิติท่ีใช้ในการวิจัยนี้คือค่าความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่าความผูกพัน
ต่อองค์การด้านจิตใจและบรรทัดฐานส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงาน
กลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
คำสำคัญ: ความผูกพันต่อองค์การ, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดต่ีอองค์การ 
 

ABSTRACT 
 This research aimed to study opinion levels of organizational commitment 
and organizational citizenship behavior of environmental consultant company group’s 
employees in Bangkok metropolitan and to study organizational commitment affecting 
organizational citizenship behavior of environmental consultant company group’s 
employees in Bangkok metropolitan. The research methodology was a survey research 
by using questionnaires to collect data. The population consisted of 6,764 
environmental consultant company group’s employees in Bangkok Metropolitan. The 
sample were 378 employees, using Taro Yamane at 95 percent of reliability. 
Proportional stratified random sampling was applied in this research. The research 
statistics comprised frequency, percentage, mean, standard deviation and multiple 
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regression analysis. The research results were found that organizational commitment, 
in terms of commitment and norm, affected organizational citizenship behavior of 
environmental consultant company group’ s employees in Bangkok metropolitan. 
 
Keywords: Organizational Commitment, Organizational Citizenship Behavior 
 
บทนำ   
 จากผลงานวิจัยของ Gallup (2010) ที่กล่าวถึงความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การจะ
สามารถช่วยลดปัญหาการลาออกของพนักงานได้ สามารถทำงานบรรลุวัตถุประสงค์การดำเนินงาน
ตามนโยบายขององค์การ รวมถึงสามารถสร้างผลตอบแทนที่เพิ่มขึ้นให้กับองค์การได้ ทั้งนี้เนื่องจาก
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง มักจะมีพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้วย ยอมทุ่มเท
และเต็มใจในการทำงานด้วยความเอาใจใส่อย่างเต็มที่ ผู้บริหารองค์การจึงควรสร้างความผูกพันต่อ
องค์การให้กับพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่มีทักษะ ความสามารถสูง ซึ่งอัลเลน และ เมเยอร์ (Allen 
and Meyer, 1990) ได้นำเสนอความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า การที่พนักงานมีความปรารถนาที่จะคง
อยู่เป็นสมาชิกองค์การ ความผูกพันต่อประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ มี
ความเชื่อ ยอมรับต่อค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ ประกอบด้วยความผูกพันใน 3 ด้าน ได้แก่ 
 1. ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) คือ ความปรารถนาของบุคคลที่จะ
เข้าไปมีส่วนร่วมในบริษัทซึ่งบุคคลเหล่านี้จะเป็นผู้ทุ่มเทความพยายามในการทำงานเพื่อองค์การ มี
ความรู้สึกว่าการที่ได้ทำงานกับองค์การมีความปลอดภัย รู้สึกสบายใจและอยากที่จะอยู่ปฏิบัติงานกับ
องค์การต่อไป โดยผลลัพธ์ของพฤติกรรมดังกล่าวจะแสดงออกมาในรูปแบบผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ (continuance commitment) คือ ความรู้สึกที่พนักงานยัง
ต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปเรื่อย ๆ มีความสุขในการทำงาน มีความต่อเนื่อง คงเส้นคง
วาในการทำงาน และพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้ 
 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) คือ ความจงรักภักดีและเต็ม
ใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การซึ่งเป็นผลจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคมจรรยาบรรณหรือ
จิตสำนึก พนักงานรู้สึกว่าเป็นสมาชิกขององค์การ จิตสำนึกในหน้าที่หรือข้อตกลงที่จะอยู่ในองค์การ
ต่อไปและจะไม่ลาออกไปทำงานกับองค์การอ่ืน ๆ ก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์การ 
  พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
เช่น พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื่น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความสำนึกในหน้าที่ เป็นต้น ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้น
เองของสมาชิกที่เต็มใจจะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถเกินกว่าบทบาทที่ตนรับผิดชอบอัน
นำไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององค์การได้ คำกล่าวทั้งหมดนี้เป็นไป
ตามทฤษฎีของ Dennis W. Organ ศาสตราจารย์จากมหาวิทยาลัยอินเดียน่า ประเทศสหรัฐอเมริกาผู้
คิดทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Organ, 1988) ซึ่งหมายถึง การกระทำนอกเหนือ
บทบาทหน้าที่ของบุคลากรองค์การที่เต็มใจปฏิบัติและสร้างประโยชน์ให้กับองค์การของตน กิจกรรมที่
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ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคมและความร่วมมือภายในองค์การ ช่วยสนับสนุนให้เกิดความสำเร็จใน
องค์การ โดยได้แบ่งลักษณะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย  
 1. พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การที่พนักงานเต็มใจและอาสาให้
ความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน และ ผู้บังคับบัญชาในด้านต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเรื่องที่เกี่ยวกับ
งาน เช่น ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทันทีที่เกิดปัญหาในการทำงาน ช่วยแนะนำพนักงานใหม่เกี่ยวกับ
วิธีใช้เครื่องมือ เครื่องใช้ต่าง ๆ เป็นต้น 
 2. พฤติกรรมคำนึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) หมายถึง การคำนึงถึงเพ่ือนร่วมงาน เคารพสิทธิของ
ผู้อื่น พยายามป้องกันไม่ให้เกิดปัญหากระทบกระทั่งกับผู้อื ่น เพราะตระหนักว่าการปฏิบัติงานใน
องค์การต้องพ่ึงพาซึ่งกันและกันอยู่เสมอ เช่น การปรึกษาหารือกับเพ่ือนร่วมงานก่อนการลงมือทำงาน 
เพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดตามมาจากการกระทำนั้น เป็นต้น  
 3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การที่พนักงานมีความเต็มใจ
ที่จะอดทนอดกลั้นต่อปัญหา ความคับข้องใจ อุปสรรคในการทำงาน และความกดดันต่าง ๆ หรือการ
ประสานงานกับบุคคลอื่น ๆ โดยไม่มีการเรียกร้องใด ๆ เช่น ในกรณีที่พนักงานพบปัญหาในการทำงาน
ที่มีสิทธิที่จะเรียกร้องขอความเป็นธรรมได้ แต่การร้องทุกข์นั้นจะเพิ่มภาระให้กับผู้บริหาร และจะทำ
ให้เกิดการโต้เถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน พนักงานที่มีพฤติกรรมนี้เลือกที่จะ
อดทน ไม่ร้องทุกข์ด้วยความเต็มใจ  
 4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบ และการมีสว่น
ร่วมในการดำเนินงานต่าง ๆ ในองค์การ เช่น การเข้าร่วมและมีส่วนร่วมในการประชุม แสดงความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เหมาะสม เป็นประโยชน์ต่อการประชุม รักษาความลับขององค์การ มีความ
ต้องการพัฒนาองค์การ เป็นต้น 
 5. พฤติกรรมความสำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การที่พนักงานเต็มใจ
จะปฏิบัติงานให้ได้เหนือกว่าที่องค์การคาดหวังตามกฎระเบียบ และสนองนโยบายขององค์ การ เช่น 
ขยันทำงาน ตรงต่อเวลา ประหยัด และดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใช้ และทรัพยากรต่างๆ ขององค์การ 
ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปในเรื่องส่วนตัว เป็นต้น  
 จากเหตุผลข้างต้น ผู้เขียนมีความสนใจศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของพนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขตกรุงเทพมหานคร 
เนื่องจากธุรกิจที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมเกี่ยวข้องกับการควบคุมและรักษาคุณภาพด้านสิ่งแวดล้อม  
ซ่ึงเป็นอีกธุรกิจหนึ่งที่พบปัญหาว่าพนักงานที่มีความรู้และทักษะเฉพาะด้านสูง มีแนวโน้มความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานสูง โดยจากสถิติพบว่า พนักงานที่มีอายุงานเฉลี่ย 0-4 ปี มีแนวโน้มความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานมากที่สุด ซ่ึงพนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมถือเป็นพนักงานสายอาชีพที่
มีความรู้ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพด้านสิ่งแวดล้อม เนื่องจากการวิเคราะห์คุณภาพ
ด้านสิ่งแวดล้อม เป็นงานด้านวิชาการที่จะต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้ทางวิทยาศาสตร์ ทักษะ ความ
เชี่ยวชาญและความชำนาญ ประสบการณ์ทางด้านการจัดการสิ่งแวดล้อม การวิเคราะห์คุณภาพด้าน
สิ่งแวดล้อม การควบคุมคุณภาพ การตรวจติดตามคุณภาพด้านสิ่งแวดล้อมของบุคลากร เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความน่าเชื่อถือ ภายใต้จรรยาบรรณวิชาชีพ ดังนั้นการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การให้กับพนักงานกลุ่มนี้อันจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
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พนักงาน จะได้สามารถทำงานบรรลุวัตถุประสงค์การดำเนินงานตามนโยบายขององค์การ นำพา
องค์การไปสู่เป้าหมายในการพัฒนาคุณภาพด้านสิ่งแวดล้อมทั้งในประเทศไทยและระดับอาเซียน ซึ่ง
เป็นเป้าหมายสำคัญประการหนึ่งของการวางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  (สำนักงาน
สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์การของพนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของพนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 

                   
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมใน
เขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 55 บริษัท ประกอบด้วย พนักงานระดับบริหารและพนักงานระดับ
ปฏิบัติการตามหน่วยงานต่างๆ จำนวนประชากรรวมทั้งสิ ้น 6,764 คน (สำนักนโยบายและแผน
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม , 2561) โดยจังหวัดกรุงเทพมหานคร มีบริษัทที่ปรึกษาด้าน
สิ่งแวดล้อมที่จัดตั้งขึ้นในจังหวัดกรุงเทพมหานคร จำนวน 26 เขต รวมทั้งหมด 55 บริษัท แบ่งตามเขต 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อม
ในเขตกรุงเทพมหานคร คำนวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างรวม จำนวน 378 คน โดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน 
(Taro Yamane, 1973) โดยให้มีค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับร้อยละ 5  
 
 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
2. พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อ่ืน 
3. พฤติกรรมความอดทดอดกลั้น 
4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
5. พฤติกรรมความสำนึกในหน้าที่ 
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  สูตรของ Taro Yamane มีดังนี้ 
n    =            N 
                 1+ Ne2 

กำหนดให้   n  คือ จำนวนหรือขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
N  คือ จำนวนหรือขนาดประชากร 
e   คือ ความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้ 
 

ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่าง คือ 
n    =            6,764  =      377.66  คน 
              1 + 6,764 (0.052 ) 

จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างรวมจำนวน 378 คน  
 

 วิธีการสุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วนของเขต (Proportional 
Stratified Random Sampling)  โดยทำการเก็บข้อมูลจากพนักงานกลุ ่มบริษัทที ่ปรึกษาด้าน
สิ่งแวดล้อมในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 378 คนที่ได้คำนวณจากสูตรการหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ที่
ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 มีวิธีคำนวณตามสูตรดังนี้ 

 

    ขนาดตัวอย่างแต่ละเขต =    จำนวนประชากรแต่ละเขต x ขนาดกลุ่มตัวอย่างรวม 
                   จำนวนประชากรรวม 
 

โดยสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วนแทนค่าตามสูตรจะได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างตามแต่ละเขต ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 1 แสดงเขต จำนวนบริษัท จำนวนประชากรและจำนวนกลุ่มตัวอย่างแบ่งตามเขต 
 

เขต 
จำนวนบริษัท 

(บริษัท) 
จำนวนประชากร 

(คน) 
จำนวนหน่วยตัวอย่าง 

(คน) 
1. เขตหลักสี่ 3 426 24 
2. เขตห้วยขวาง 2 559 31 
3. เขตจตุจักร 5 618 35 
4. เขตบางรัก 1 15 1 
5. เขตจอมทอง 1 35 2 
6. เขตวังทองหลาง 2 254 14 
7. เขตบึงกุ่ม 10 753 43 
8. เขตพญาไท 1 158 9 
9. เขตวัฒนา 1 58 3 
10. เขตบางซ่ือ 2 524 29 
11. เขตประเวศ 1 128 7 
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เขต 
จำนวนบริษัท 

(บริษัท) 
จำนวนประชากร 

(คน) 
จำนวนหน่วยตัวอย่าง 

(คน) 
12. เขตสาธร 1 116 6 
13. เขตบางกะปิ 4 345 19 
14. เขตคันนายาว 1 221 12 
15. เขตพระโขนง 1 410 23 
16. เขตบางแค 1 245 14 
17. เขตจตุจักร 2 279 16 
18. เขตสะพานสูง 3 453 25 
19. เขตบางเขน 4 650 36 
20. เขตยานนาวา 2 216 12 
21. เขตคลองสามวา 2 149 8 
22. เขตปทุมวัน 1 27 2 
23. เขตสายไหม 1 46 3 
24. เขตทุ่งครุ 1 28 2 
25. เขตคลองเตย 1 26 1 
26. เขตดอนเมือง 1 25 1 

รวมทั้งสิ้น 55 6,764 378 
  
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม โดยแบ่งคำถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถาม
แบบตรวจคำตอบ (Checklist) ประกอบด้วยข้อคำถาม จำนวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุงาน สถานภาพ และ รายได้ต่อเดือน    
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยข้อคำถามด้านความ
ผูกพันด้านจิตใจ ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ และ ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยอ้างอิงมาจาก 
Chaikidurajai, Praphan (2018, 2015)  
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ประกอบด้วยข้อ
คำถาม พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ การคำนึงถึงผู้อื่น ความอดทนอดกลั้น การให้ความร่วมมือ และ
ความสำนึกในหน้าที ่โดยอ้างอิงมาจาก Chaikidurajai, Praphan (2017, 2015)   
  ลักษณะแบบสอบถามปลายปิด (Close ended Question) ให ้เล ือกคำตอบ ซึ่ง
แบบสอบถามนี้เป็นคำถามในแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลอันตรภาพชั้น (Interval scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดับ 
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ระดับความคิดเห็น  ระดับคะแนน 
          ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง       1 

          ไม่เห็นด้วย       2   
          ไม่แน่ใจ       3 

                                เห็นด้วย           4 
          เห็นด้วยอย่างยิ่ง             5 
 
 การแปลผลคะแนนเฉลี่ย 
 ผู้วิจัยได้แปลผลคะแนนเฉลี่ยโดยใช้เกณฑ์การแบ่งระดับ จากการคำนวณหาค่าอันตรภาค
ชั้น (Class Interval) ดังนี้ 
 ค่าอันตรภาคชั้น = (ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต่ำสุด) 
             จำนวนชั้น (ระดับ) 
   = 5 – 1  
     5 
   = 0.80 
 
          คะแนนเฉลี่ย               ความหมาย 

1.00 – 1.80   น้อยที่สุด 
1.81 – 2.60  น้อย 
2.61 – 3.42  ปานกลาง  
3.43 – 4.20  มาก 
4.21 – 5.00   มากที่สุด 

 การสร้างเครื่องมือวิจัยได้สร้างขึ้นมาจากการทบทวนวรรณกรรมทั้งการศึกษาจากเอกสาร 
หนังสือ บทความ วิทยานิพนธ์ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยได้
ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาแล้วนำไปทดสอบกับประชากรที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับ
กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 ชุด (Try Out) เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach, 1970) ซึ่งพบว่า ค่าความเชื่อมั่นของชุดแบบสอบถามมีค่าเฉลี่ย
โดยรวม 0.93 จำแนกรายด้านคือ ด้านความผูกพันต่อองค์การ เท่ากับ 0.91 ด้านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ เท่ากับ 0.94  
 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการคำนวณทางสถิติ  ซึ่ง
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ 
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 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการคำนวณทางสถิติ  ซึ่ง
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ  
 

ผลการวิจัย  
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 71.9 อายุน้อยกว่า 30 ปี 
จำนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 41.3 ระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี จำนวน 239 คน คิดเป็นร้อย
ละ 63.2 อายุงาน 6 เดือน – น้อยกว่า 3 ปี จำนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 41.3 สถานภาพโสด 
จำนวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 37.3 และรายได้ต่อเดือน 15,000 – น้อยกว่า 30,000 บาท จำนวน 
192 คน คิดเป็นร้อยละ 50.8  

 
ตารางท่ี 2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรม
  การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขต
  กรุงเทพมหานคร 
 

ความผูกพันต่อองค์การ X̅ S.D. แปลผล 
1.ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 4.24 0.62 มากที่สุด 
2.ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 4.30 0.55 มากที่สุด 
3.ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 4.31 0.64 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.28 0.44 มากที่สุด 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ X̅ S.D. แปลผล 
1.พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 4.14 0.71 มาก 
2.พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื่น 4.08 0.74 มาก 
3.พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4.25 0.74 มากที่สุด 
4.พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 4.32 0.71 มากที่สุด 
5.พฤติกรรมความสำนึกในหน้าที่ 4.18 0.74 มาก 

ภาพรวม 4.19 0.63 มาก 
 

 จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่มบริษัท
ที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนรายด้าน พบว่า ทุก
ด้านอยู่ในระดับมากทีสุด และระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
พนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนราย
ด้าน พบว่า ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ อดทนอดกลั้น อยู่ในระดับมากที่สุด พฤติกรรม
ความสำนึกในหน้าที่ การให้ความช่วยเหลือ และ การคำนึงถึงผู้อ่ืน อยู่ในระดับมาก ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์ความถดถอดพหุคูณของความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
  เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขต 
  กรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปรทำนาย 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

B SE(b) β t p-value 

ค่าคงที่ 1.940 0.260   7.463 0.000* 
ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 0.209 0.095 0.218 2.194 0.029* 
ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ -0.155 0.094 -0.158 -1.649 0.100 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 0.231 0.111 0.212 2.083 0.038* 

r = 0.177, R2 = 0.031, Adjusted R2 = 0.021, F = 3.007, p-value = 0.018 
 *อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 3 พบว่า ค่า Adjusted R2 = 0.021 หมายความว่า ตัวแปรทั้ง 3 ตัวสามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานได้เท่ากับร้อยละ 2.1 แสดงว่าความ
ผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในระดับต่ำ โดย
พบว่ามีตัวแปรย่อยของความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ และ
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานเท่านั้นที่ส่งผลต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงาน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดังนี้  
 

     Y = 1.940 + 0.209 (ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ) + 0.231 (ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน) 
 

 ค่า B ของความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ B = 0.209 หมายความว่า เมื่อองค์การมีความ
ผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจเพิ่มขึ้น 1 หน่วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน
เพ่ิมข้ึน 0.209 เมื่อทดสอบความมีนัยสำคัญพบว่า p-value = 0.029 <0.05 แสดงว่า ความผูกพันต่อ
องค์การด้านจิตใจมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติค่า B ของความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน B = 0.231 หมายความว่า เมื่อองค์การมีความ
ผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานเพ่ิมขึ้น 0.231 เมื่อทดสอบความมีนัยสำคัญพบว่า p-value = 0.038 <0.05 แสดงว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติ 
 
อภิปรายผล 
 ความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานกลุ่ม
บริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณวิมล อัมรินทร์
นุเคราะห์ และคณะ (2564) ที่ได้ศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์การ
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ที่ส่งต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรสังกัดสำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
รามคำแหง โดยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของบุคลากร สังกัดสำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามคำแหง เมื่อพิจารณาองค์ประกอบ
ความผูกพันต่อองค์การรายด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมในเขตกรุงเทพมหานคร อาจ
เนื่องมาจากพนักงานมีความเต็มใจที่จะทำงานในบริษัทแห่งนี้ รู้สึกว่าปัญหาของบริษัทคือปัญหาของ
พนักงาน ทำงานทุกวันเปรียบเสมือนบริษัทแห่งนี้เป็นบ้านหลังที่สองของพนักงาน ทำงานอย่างสบายใจ 
และเกิดความรู้สึกปลอดภัยในการทำงาน มีความรู้สึกที่ดทีางจิตใจทำให้เกิดการอุทิตตนให้กับองค์การ 
ทำให้พนักงานทุ่มเทกำลังกายและกำลังใจ ความรู้ความสามารถเพ่ือใช้ในการทำงานให้กับบริษัทอย่าง
เต็มที่เพ่ือให้ได้ผลงานทันตามเวลาที่กำหนด บรรลุเป้าหมายขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การ
ยังมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานก็
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้วย อาจเนื่องมาจากพนักงานกลุ่มบริษัทที่ปรึกษา
ด้านสิ่งแวดล้อมในเขตกรุงเทพมหานครพยายามทำงานให้กลุ่มบริษัทอย่างเต็มที่โดยไม่คิดโยกย้ายไปไหน 
ไม่คิดที่จะลาออก ไม่คิดจะเปลี่ยนที่ทำงาน งานที่ปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อมเป็นงานที่ต้องใช้ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบจึงมีความคิดที่จะเปลี่ยนงาน
ค่อนข้างน้อยทำให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านการ
คงอยู่มีค่าติดลบ หมายความว่าองค์การมีความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่เพิ่มขึ้น 1 หน่วย 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานลดลง 0.155 แต่เมื่อทดสอบความมีนัยสำคัญ
พบว่า p-value = 0.100 > 0.05 แสดงว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานไม่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ผู้บริหารควรเน้นการเข้าไปมีส่วนร่วมของพนักงานในบริษัท รับฟังความคิดเห็น
ของพนักงานให้มาก เน้นการสื่อสารจากล่างขึ้นบน มากกว่าการสั่งจากบนลงล่าง เพื่อนำข้อมูล
ป้อนกลับจากพนักงานไปใช้ประกอบการคิดพิจารณาในการออกนโยบายในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของบริษัทเพื ่อทำให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ซึ ่งจะทำให้พนักง านมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และทุ่มเทความพยายามในการทำงานเพ่ือองค์การ 
  1.2 ผู้บริหารควรปรับรูปแบบการทำงานให้เกิดความคล่องตัว มีความยืดหยุ่นในการ
ทำงานมากขึ้น โดยอาจปรับเป็นแบบทำงานนอกสำนักงาน (Remote Work) หรือเป็นแบบสถานที่
ทำงานผสมผสาน (Hybrid Workplace) เข้าสำนักงานเป็นบางวัน โดยเฉพาะงานไหนที่สามารถวัด
จากผลสำเร็จของงานได้โดยไม่จำเป็นต้องเข้าไปทำที่สำนักงาน สามารถทำงานจากที่บ้าน หรือจากที่
ไหนก็ได้ ผู้บริหารองค์การจะได้ลดต้นทุนจากค่าใช้จ่ายในสำนักงาน ค่าน้ำ  ค่าไฟฟ้าโดยเฉพาะจาก
เครื่องปรับอากาศ ฯลฯ ในส่วนพนักงานสามารถลดเวลาและประหยัดค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ถือว่า
ได้รับประโยชน์ทั้งสองฝ่าย เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น โรคระบาด 
COVID 19 ที่ยังมีการกลายพันธุ์อยู่เรื่อย ๆ และยังคงอยู่กับเรา เป็นต้น ซึ่งจะเป็นการทำให้พนักงานมี
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อิสระในการทำงาน ย่อมสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้กับพนักงาน เกิดความผูกพันต่อองค์การ ด้าน
บรรทัดฐาน อยากที่จะอยู่กับองค์การไปนาน ๆ ไม่คิดจะลาออกไปทำงานกับองค์การอื่น ๆ เพราะมี
ความเป็นอิสระในการทำงาน สามารถมีสมดุลระหว่างงาน ชีวิตส่วนตัวและครอบครัว เกิดคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานที่ดีซึ่งเหมาะกับพนักงานที่เป็น knowledge worker หรือ พนักงานสายอาชีพที่มี
ความรู้ความสามารถ 
 
 2. ข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่อาจจะส่งผลต่อพฤติกรรมเป็นการสมาชิกที่ดีขององค์การ 
เช่น ภาวะผู้นำของผู้บริหาร คุณลักษณะของงาน และบรรยากาศองค์การ เป็นต้น เพื่อศึกษาว่ามีความ
แตกต่างกันหรือไม่อย่างไร และนำผลที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาองค์การต่อไป 
  2.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในภาคธุรกิจ
อื่น ๆ เพื่อนำมาเป็นแนวทางในการวางแผน กำหนดแนวทางในการสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ของบุคลากร และนำผลที่ได้ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีในการทำงานต่อไป 
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