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บทคัดยอ 
 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนามาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับ

ภาษาไทยและรูปแบบฉบับสั้น เพื่อนําไปใชวัดความกตัญูในรูปแบบอารมณ ความรูสึกของ

พนักงานชาวไทยที่มีตอองคการของตน พนักงานชาวไทยจํานวน 340 คน ตอบมาตรวัดความ

กตัญูตอองคการฉบับภาษาไทย ที่ดัดแปลงมาจากมาตรวัดความกตัญูของ Spence, Brown, 

Keeping และ Lian (2014) ผลการวิเคราะหคุณสมบัติเชิงการวัดทางจิตวิทยาแสดงใหเห็นวา 

มาตรวัดความกตัญูตอองคการทั้งแบบ 5 ขอกระทง และ 3 ขอกระทง มีความเที่ยงความ

สอดคลองภายในของมาตรวัดในระดับสูง (α=.95) นอกจากนี้มาตรวัดความกตัญูตอองคการ

ฉบับสัน้ยังมคีวามตรงเชิงโครงสราง และความตรงเชิงสอดคลองในระดับทีด่มีากอกีดวย 
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Abstract 
 

 This research aims at developing a gratitude measurement and it short form of 

gratitude toward organization scale aimed to measure gratitude of employees toward their 

organizational. In The research. Three hundred and forty Thai employees of organizations 

completed a Thai version of a gratitude toward organization scale adapted from State 

Gratitude Scale (SGS) of Spence et al. (2014). The result of the analyses of the scale’s 

psychometric properties show that both the 5- and 3- item versions of the gratitude scale 

have a high internal consistency with a Cronbach’s alpha of .95. The brief scale also has 

very good construct and convergent validity. 
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บทนํา 

 ความกตัญูเปนคุณธรรมที่สําคัญอยางยิ่ง โดยเฉพาะในสังคมไทยถือวาความกตัญู

เปนคุณธรรมที่สําคัญในทางพุทธศาสนา และยังเปนคานิยมหลักที่สําคัญของวัฒนธรรมไทย 

ความกตัญูเปนหนึ่งในคานิยมหลัก 12 ประการ ที่คณะรักษาความสงบแหงชาติ และรัฐบาลได

จัดใหเปนนโยบายที่สําคัญแกสังคมไทย โดยระบุอยูในขอที่ 3 คือ ความกตัญูตอพอแม 

ผูปกครอง และครูบาอาจารย (กรมสงเสรมิวัฒนธรรม. 2558 : 15)  

 สําหรับศาสนาพุทธในบทมงคลสูตร ความกตัญูเปนมงคลที่ 25 จากมงคล 38 ประการ

ที่พระพุทธเจาไดทรงแสดงไวใหพุทธศาสนิกชนนํามาปฏิบัติ เปนแนวทางในการดําเนินชีวิตที่ด ี

และจากผลสรุปเรื่องการมีคุณธรรม จริยธรรม พบวาประชากรไทยสวนใหญรอยละ 96 จะตอบ

แทนผูที่มีพระคุณหรือชวยเหลือเรา และใหความชวยเหลือผูที่ตองการความชวยเหลือแมไมใช

ญาต ิ(สํานักสถติสิังคม.  2555 : 16) ไมเพยีงแตศาสนาพุทธเทานัน้แตศาสนาอื่น ๆ ก็สอนใหคนมี

ความกตัญูตอผูมีพระคุณเชนกัน ดังนั้นจึงสรุปไดวา การมีความกตัญูตอผูมีพระคุณนั้นเปน

คุณธรรมสําคัญที่ควรสงเสรมิปลูกฝงใหกับทุกคน 

 ในงานวิจัยของตางประเทศไดแบงการศึกษาความกตัญูออกเปน 2 แบบ คือ แบบ

ลักษณะนสิัยที่คงทนถาวร และแบบอารมณ ความรูสึก สําหรับงานวิจัยนี้เนนศึกษาความกตัญู

ในรูปแบบของอารมณ ความรูสึก เนื่องจากเปนลักษณะทางจิตวิทยาที่สามารถผันแปร หรือ

แทรกแซงใหเกดิความเปลี่ยนแปลงไดงายกวาลักษณะนิสัย ในสวนของนิยามนั้น มีนักวิจัยไดระบุ

ความหมายของความกตัญูในรูปแบบอารมณ ความรูสึกไวหลายลักษณะ เชน Tsang (2006 : 

141) ใหนยิามความกตัญูวา หมายถงึ ปฏกิิริยาอารมณทางบวกตอการไดรับผลประโยชนที่รับรู

วา จะมผีลมาจากเจตนาที่ดขีองบุคคลอื่น 

 Spence et al. (2014 : 708) ใหความหมายของความกตัญูวาเปนการตอบสนองทาง

อารมณในทางบวกที่เกดิขึ้นหลังจากบุคคลไดรับผลประโยชนบางอยาง 

 วิธัญญา วัณโณ (2546 : 26) ใหความหมายความกตัญูกตเวทีวา หมายถึง การสํานึก

ในบุญคุณของบิดามารดา ครูอาจารย ญาติพี่นองและเพื่อนที่มีบุญคุณตอตนและตอบแทนผูนั้น

ดวยความเต็มใจ โดยไมคํานงึถงึความยากลําบากหรอืความเดอืดรอนของตนเองในสถานการณที่

ผูมบีุญคุณไดรับความเดอืดรอน ลําบากและมคีวามสําคัญตอผูบุญคุณ 

 ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความรูสึกกตัญูเปนอารมณทางบวกประเภทหนึ่งซึ่งแสดงใหเห็นถึง

การที่บุคคลมคีวามซาบซึ้ง และรูสึกเปนหนี้บุญคุณ จึงอยากตอบแทนผูมีพระคุณที่ไดมอบสิ่งที่ดี

และใหความชวยเหลอืในเรื่องตาง ๆ  

 การวัดความกตัญูในรูปแบบอารมณหรอืความรูสึกวัดไดโดยมาตร Gratitude Adjective 

Checklist (GAC) ซึ่งพัฒนาโดย McCullough และคณะ (2002 : 119) เปนมาตรรวมการประมาณ

คา 5 ระดับ ประกอบดวยคําคุณศัพท 3 คํา มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคในระดับ

คอนขางดีเทากับ .74 ตอมา Spence และคณะ (2014 : 713) พัฒนามาตร State Gratitude Scale 
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(SGS) ประกอบดวย 5 ขอกระทง เปนมาตรการประมาณคา 5 ระดับ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาคในระดับดีมากเทากับ .89 สําหรับประเทศไทย วิธัญญา วัณโณ (2546 : 51) ได

สรางมาตรวัดความกตัญูกตเวทีในบริบททั่วไป เปนมาตรที่ประกอบดวยสถานการณ 12 

สถานการณ มีทั้งหมด 12 ขอโดยในแตละขอมีตัวเลือกใหเลือกตอบ 4 ตัวเลือก มีคาสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาคในระดับคอนขางดเีทากับ .72 

 ทั้งนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาความกตัญูภายในบริบทองคการ โดยนิยามความกตัญูตอ

องคการวาหมายถึง อารมณทางบวกของพนักงานที่แสดงถึงความซาบซึ้ง และรูสึกเปนหนี้

บุญคุณ อยากตอบแทนและทําสิ่งที่เปนประโยชนตอองคการ บุคคลอาจมีความกตัญูตอ      

หัวหนาที่ใหความเมตตาชวยเหลอืตน ตลอดจนองคการที่ใหความอุดหนุนเกื้อกูลแกพนักงาน  

 ความสําคัญของความกตัญูที่มตีอองคการ จากงานวจัิยตาง ๆ ในตางประเทศพบวาหัว

หนาที่มีคานิยมเกี่ยวกับความกตัญู มีแนวโนมที่จะดูแลเอาใจใส ใหเกียรติ และรับรูผลการ

ทํางานของลูกนองอยางตรงไปตรงมา (Michie.  2009 : 400) จึงเปนไปไดที่จะทําใหลูกนองเกิด

ความกตัญูตอหัวหนาและองคการมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ความกตัญูยังมีความสัมพันธ

ทางบวกกับการดําเนินชีวิตที่นําไปสูความสุขและความสําเร็จของบุคคล ซึ่งการศึกษาของ Chan 

(2010 : 150) พบวา ผูที่มีความกตัญูจะมีความพึงพอใจในชีวิต และมีความเบื่อหนายในการ

ทํางานลดลง พนักงานที่มคีวามกตัญูและรับรูวาองคการใหการสนับสนุนจึงมีความรูสึกที่อยาก

ตอบแทนดวยการเปนพนักงานที่ดีในองคการ ซึ่งสอดคลองกับ Kerns (2009 : 1) ที่ระบุวา ความ

กตัญูสงผลดีตอปจจัยในการทํางาน เชน ความพึงพอใจในงาน ความซื่อสัตย หรือความภักดี

ตอองคการ ในขณะเดียวกันยังสามารถลดอัตราการลาออกของพนักงาน และชวยเพิ่ม

ประสิทธิภาพการผลิตรวมถึงผลกําไรขององคการไดอีกดวย นอกจากนี้ความกตัญูยังเปน

จุดเริ่มตนของความไววางใจ และความปรารถนาดทีี่สามารถทําใหองคการประสบความสําเร็จได 

(Emmons. 2003 : 88) งานวิจัยในประเทศไทยที่ศึกษาความกตัญูในบริบทของการทํางาน 

ไดแก วิธัญญา วัณโณ (2546 : 51) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และความสัมพันธระหวางการรับรูการ

สนับสนุนจากหัวหนางานกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่มีความกตัญู

กตเวทีแตกตางกัน โดยกลุมตัวอยาง คือ พนักงานขององคการธุรกิจเอกชน ผลการวิจัยพบวา  

ไมวาพนักงานจะมีความกตัญูกตเวทีระดับใด ก็จะมีการใหความชวยเหลือผูอื่นโดยไมคํานึงถึง

ตนเองดวยกันทัง้นัน้ เมื่อรับรูวา องคการใหการสนับสนุน 

 สรุปไดวา ความกตัญูสงผลดตีอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ และพฤติกรรม 

หลายดานของบุคคล ทําใหเกิดผลที่ดีตอองคการ ถาพนักงานดี องคการก็จะดี มีประสิทธิภาพ 

และจากงานวิจัยที่พบวาไมวาพนักงานจะมีความกตัญูในระดับใดก็จะมีผลตอการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ และการชวยเหลือผูอื่นโดยไมคํานึงถึงตนเองอยางไมแตกตางกัน ดังนั้นใน

บริบทขององคการ ความกตัญูจึงมีความสําคัญ เพราะการที่พนักงานมีความกตัญูตอ
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องคการ จะทําใหพนักงานมีความตั้งใจในการทํางาน ตองการทําประโยชนใหองคการ ซึ่งจะ

สงผลดีตอองคการ และเนื่องจากมาตรวัดความกตัญูในงานวิจัยในประเทศไทยที่มีอยูตอนนี้ 

เปนมาตรวัดความกตัญูกตเวทีโดยทั่วไป (วิธัญญา วัณโณ. 2546) ขอคําถามไมไดเจาะจง

เฉพาะเรื่องในองคการ ซึ่งมาตรวัดความกตัญูในบริบทขององคการในประเทศไทยยังไมมีผูใด

พัฒนาขึ้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะพัฒนามาตรวัดนี้ เพื่อใชในการศึกษาเกี่ยวกับความกตัญูใน

องคการของพนักงานชาวไทยตอไป 
 

วัตถุประสงค 

 เพื่อพัฒนามาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับภาษาไทย และมาตรวัดความกตัญู

ตอองคการฉบับสัน้ ตรวจสอบคุณภาพเชิงการวัดทางจิตวิทยา ซึ่งประกอบดวยความเที่ยงความ

สอดคลองภายใน (internal consistency) ความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน (construct validity) และ

ความตรงเชิงสอดคลอง (convergent validity)  

 ในการวิจัยนี้แบงเปน 2 การศึกษาคือ การพัฒนามาตรวัดความกตัญูตอองคการใน

ภาษาไทย และการพัฒนามาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสัน้ 
 

วิธดีําเนนิการวิจัย 

 1. การศึกษาท่ี 1 : การพัฒนามาตรวัดความกตัญูตอองคการในภาษาไทย 

 มาตรวัดที่มี 1 องคประกอบ มีขอดี คือ ทําใหเขาใจผลจากการศึกษาไดชัดเจนยิ่งขึ้น 

สามารถบอกไดวามีขอมูลสําคัญที่ขาดหายไป และชวยเพิ่มความชัดเจนของผลการศึกษาที่

เกดิขึ้น (Brenninkmeijer and VanYperen. 2003 : 17) 

 1.1 สมมติฐานการวิจัย โมเดลแบบ 1 องคประกอบมีความกลมกลืนกับคะแนนจาก

มาตรวัดความกตัญูตอองคการ 5 ขอกระทง 

 1.2 ประชากร คอื พนักงานในองคการเอกชนทั่วไป 

 1.3 กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทเอกชนทั่วไปที่เปนพนักงานประจํา  ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 80 คน ผูวิจัยใชวิธีสุมตัวอยางแบบตามสะดวก แบงเปน

เพศชายจํานวนรอยละ 35 เพศหญิงจํานวนรอยละ 65 อายุเฉลี่ย 34.27 ป สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 8.41 

 1.4 การเก็บรวบรวมขอมูล การพัฒนามาตรวัดนี้เปนสวนหนึ่งของงานวิจัยขนาดใหญ        

ที่ศึกษาเรื่องอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอเจตนาในการประหยัดพลังงานใน

สถานที่ทํางาน โดยผูวิจัยนําขอมูลเฉพาะสวนของมาตรวัดนี้มาวิเคราะหในการวิจัยครั้งนี้ เมื่อ

ได รับการอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิ จัยในคน กลุมสหสถาบัน 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และไดรับการอนุญาตจากองคการแลว ผูวิจัยเขาเก็บขอมูลแบบตาม

สะดวกตามองคการตาง ๆ ที่สมัครใจเขารวม โดยอธิบายถึงวัตถุประสงคของการวิจัย และระบุ
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ชัดเจนวาขอมูลที่ไดใชในการวิจัยเทานั้น เปนการสรุปขอมูลโดยรวมไมมีการแยกแยะเปน

รายบุคคล และไมสงผลใด ๆ ตอพนักงานและองคการ  

 1.5 เครื่องมือที่ใชในการวจัิย มาตรวัดความกตัญู ผูวิจัยนํามาตรวัด State Gratitude 

Scale ของ Spence และคณะ (2014) มาดัดแปลงเพื่อวัดความกตัญูตอองคการ เนื่องจากใน

งานวิจัยนี้ผูวิจัยศึกษาความกตัญูในรูปแบบอารมณ หรือความรูสึก และมาตรวัดมีนี้คา

สัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาคโดยรวมสูง ประกอบดวย 5 ขอกระทง เปนมาตรการประมาณ

คา 5 ระดับ จาก 1 ถงึ 5 คะแนน โดยมขีัน้ตอนการพัฒนามาตรดังนี้ 

 1.6 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด ผูวิจัยนํามาตรวัดมาดัดแปลงเปนภาษาไทย โดยเพิ่ม

ขอความที่เกี่ยวของที่เฉพาะเจาะจงกับองคการในแตละขอกระทง และเปลี่ยนจากมาตรการ

ประมาณคา 5 ระดับ เปน 7 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง (ไดคะแนน 1) ไมเห็นดวย คอนขางไม

เห็นดวย เห็นดวยและไมเห็นดวยพอ ๆ กัน คอนขางเห็นดวย เห็นดวย และเห็นดวยอยางยิ่ง      

(ไดคะแนน 7) เพื่อใหการวัดมีความละเอียดมากขึ้น ภายใตการดูแลของผูชวยศาสตราจารย ดร.

วัชราภรณ บุญญศิริวัฒน ผูแตงที่สอง โดยผูแตงที่สองเปนผูตรวจสอบความถูกตองและความ

เหมาะสมของขอกระทงกอนการนําไปใช ไดขอกระทงจํานวน 5 ขอเทากับมาตรตนฉบับ  

  ผูวจัิยตรวจสอบคุณภาพของขอคําถาม กับกลุมตัวอยางจํานวน 80 คน (แบงเปนเพศ

ชาย 28 คน และเพศหญิง 52 คน) ไมมีขอมูลขาดหาย วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของขอกระทงทั้งฉบับ (corrected item-total correlation: 

CITC) คัดเลอืกเก็บขอกระทงที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงกวาคา r วิกฤต (r = .185, df = 78, 

p < .05) ขอกระทงทัง้ 5 ขอ ผานเกณฑทดสอบ ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคในระดับ

ดมีากเทากับ .96  

  ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามภาวะสันนิษฐานดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยัน โดยตั้งสมมติฐานวามาตรมี 1 องคประกอบโดยขอกระทงทั้ง 5 ขอเปนตัวช้ีวัดของความ

กตัญูตอองคการ ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนพบวา ขอมูลมีคาความเบ (skewness) มาก

ที่สุดที่ระดับ 0.10 และนอยที่สุดที่ระดับ -0.28 มีคาความโดง (kurtosis) มากสุดที่ระดับ 0.26 

และนอยที่สุดที่ระดับ -0.51 ขอมูลมกีารแจกแจงอยางปกต ิ 

  ผูวจัิยวเิคราะหสถติทิดสอบความตรงของโมเดลดวยโปรแกรม IBM SPSS Amos 21.0 

โดยกําหนดใหขอกระทงเปนตัวแปรสังเกตได 5 ตัว ตอตัวแปรแฝง 1 ตัวคือความกตัญูตอ

องคการ และกําหนดเกณฑเพื่อพิจารณาความสอดคลองของขอมูลเชิงประจักษกับโมเดลดังนี้ 

คา χ2/df ควรนอยกวา 2  คา RMSEA ควรมีคานอยกวา 0.10 คา AGFI ควรมีคานอยกวา 1 และ

คา GFI ควรมคีาเขาใกล 1 (Hooper, Coughlan, & Mullen, 2008) 

  ผลการวิเคราะหพบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเปนอยางด ี           

(χ2= 0.992, df = 3, N = 80, p = .803) ไดคา RMSEA = 0.000, AGFI = 0.975 และ GFI = 

0.995 ไดคาน้ําหนักองคประกอบดังแสดงไวในตารางที่ 1 โดยขอกระทงทุกขอมีคาน้ําหนัก
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องคประกอบสูงเกิน 0.86 ผลจากการวิเคราะหสามารถสรุปไดวา มาตรวัดความกตัญูตอ

องคการที่สรางขึ้นใหมจํานวน 5 ขอกระทงนี้มคีวามตรงตามภาวะสันนษิฐาน  

ตารางท่ี 1  คามัชฌิมเลขคณิต คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาน้ําหนักองคประกอบ คาความคลาด

เคลื่อนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ ของมาตรวัดความกตัญู  5 

ขอกระทง (N = 80) 
 

ขอกระทง M SD factor 

loading 

SE R2 

1. ฉันรูสกึซาบซึ้งขอบคุณตอบรษิัท 

   ของฉัน 

4.60 1.26 0.869 .07 0.76 

2. ฉันรูสกึซาบซึ้งใจในสิ่งตาง ๆ ที่บรษิัท 

   ของฉันทําใหฉัน 

4.53 1.18 0.865 .06 0.75 

3. ฉันรูสกึด ีจากการที่ไดรับ 

   ความชวยเหลอืสนับสนุนจากบริษัท 

   ในเรื่องตางๆ 

4.71 1.11 0.941 .03 0.86 

4. ฉันไดรับสิ่งดีๆ  จากความปรารถนาด ี

   ที่บรษิัทมใีหฉัน 

4.58 1.22 0.971 .03 0.94 

5. บรษิัทของฉันปฏบิัตติอฉันดวย 

   ความใจดเีสมอมา 

4.69 1.20 0.895 .05 0.80 

 

 2. การศึกษาท่ี 2 : การพัฒนามาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสั้น 

เนื่องดวยการวัดในองคการมักมีขอจํากัดในเรื่องของเวลา การวัดกับพนักงานในองคการ

มีความจําเปนที่จะตองทําใหมาตรวัดมีจํานวนขอกระทงที่สั้น เพราะเนื่องดวยผูตอบมักไมมีเวลา

มากนักเนื่องจากภาระหลักของผูตอบคือการทํางานในหนาที่ โดยเฉพาะหากมีผูสนใจนํามาตรวัด

ความกตัญูตอองคการไปใชในงานวิจัยรวมกับมาตรอื่น ๆ ดวย ก็จะทําใหแบบสอบถามมีความ

ยาวและเพิ่มโอกาสที่ผูตอบจะไมตัง้ใจตอบ และทําใหไดขอมูลที่ไมเที่ยงตรง ผูวิจัยจึงสนใจพัฒนา

มาตรวัดความกตัญูในบริบทขององคการใหมีลักษณะสั้นลง แตยังคงคุณภาพไวเพื่อความ

สะดวกในการใชมาตร โดยมรีายละเอยีดขัน้ตอนการพัฒนาดังนี้  

 ผูวิจัยตองการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน และตรวจสอบความตรงเชิง

สอดคลองระหวางมาตรวัดความกตัญูฉบับสัน้ กับมาตรที่มภีาวะสันนิษฐานใกลเคียง เนื่องจาก

งานวิจัยที่ผานมาพบวา พนักงานที่ความกตัญูกตเวที จะมีการใหความชวยเหลือผูอื่นโดยไม

คํานึงถึงตนเอง เมื่อรับรูวาองคการใหการสนับสนุนพวกเขา (วิธัญญา วัณโณ.  2546 : 59) และ

จากงานวจัิยของ Burke, Ng, และ Fiksenbaum (2009 : 213) ที่พบวาพยาบาลที่มีระดับคุณธรรม

ในเรื่องความกตัญูสูงจะมีความพึงพอใจ มีสวนรวมในการทํางานมากขึ้น และมีการรับรูถึง
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ประสิทธิภาพในการทํางานในระดับที่สูงขึ้น นอกจากนี้ Shirom (2004) ไดเสนอมโนทัศนเรียกวา

ความกระปรี้กระเปราในงาน ในฐานะอารมณทางบวกที่เกดิขึ้นในการทํางาน ซึง่ความกตัญูและ

ความกระปรี้กระเปราในงานลวนเปนอารมณทางบวกที่เกี่ยวของในบรบิทองคการเชนเดยีวกัน 

  2.1  สมมตฐิานการวจัิย  

   2.1.1 โมเดลแบบ 1 องคประกอบมีความกลมกลืนกับคะแนนจากมาตรวัดความ

กตัญูตอองคการฉบับสัน้แบบ 3 ขอกระทง 

   2.1.2 คะแนนจากมาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสั้นมีสหสัมพันธทางบวก 

กับคะแนนจากมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

   2.1.3 คะแนนจากมาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสั้นมีสหสัมพันธทางบวก 

กับคะแนนจากมาตรวัดความกระปรี้กระเปราในงาน 

  2.2 ข้ันตอนในการดําเนินการวจัิย 

   2.2.1 การคัดเลอืกขอกระทง ผูวจัิยพัฒนามาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับ

สัน้ โดยเลอืกขอกระทงที่มคีาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด 3 ขอ จากผลการวิเคราะหในขั้นกอน

หนาในตารางที่ 1 ทําใหไดขอกระทงที่ 3. “ฉันรูสกึด ีจากการที่ไดรับความชวยเหลอืสนับสนุนจาก

บริษัทในเรื่องตาง ๆ” ขอกระทงที่ 4. “ฉันไดรับสิ่งดี ๆ จากความปรารถนาดีที่บริษัทมีใหฉัน” 

และขอกระทงที่ 5. “บรษิัทของฉันปฏบิัตติอฉันดวยความใจดเีสมอมา” 

   2.2.2 การตรวจสอบคุณภาพเชิงการวดัทางจติวทิยา  

   2.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล การพัฒนามาตรวัดนี้เปนสวนหนึ่งของงานวิจัย

ขนาดใหญในโครงการเดียวกับการพัฒนามาตรวัดความกตัญู 5 ขอ โดยผูวิจัยนําขอมูลเฉพาะ

สวนของมาตรวัดนี้มาวิเคราะหในการวิจัยครั้งนี้ รายละเอียดขั้นตอนการเก็บขอมูลมีลักษณะ

เชนเดียวกับการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจํานวน 80 คน แตการพัฒนามาตรวัดฉบับสั้นนี้ ใช

กลุมตัวอยางจํานวน 250 คน (ซึ่งเปนคนละกลุมกับกลุมตัวอยางจํานวน 80 คน ในขั้นพัฒนา

มาตรฉบับ 5 ขอกระทง) ตัวอยางเปนพนักงานประจําในบริษัทเอกชนทั่วไป ในเขตกรุงเทพมหา-

นครและปริมณฑล แบงเปนเพศชายจํานวนรอยละ 50 เพศหญิงจํานวนรอยละ 50 อายุเฉลี่ย 

35.41 ป สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 8.36 โดยที่กลุมตัวอยางจํานวน 250 คน ตอบมาตรวัด 3 

มาตร ไดแก มาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสั้น มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ และมาตรวัดความกระปรี้กระเปราในงาน 

   2.2.4 การตรวจสอบขอมูลเบื้องตนกอนการวิเคราะห การตรวจสอบขอมูลสูญ

หาย พบขอมูลสูญหายเพียงรอยละ 1.2 ผูวิจัยใชการแทนคาขอมูลสูญหายดวยวิธี Multiple 

Imputation เนื่องจากมีขอมูลสูญหายอยูในระดับตํ่า หรือมีขอมูลสูญหายนอยกวา 10% ผูวิจัย

สามารถใชวิธีใดก็ไดในการแทนคาขอมูลที่สูญหาย (Hair, Black, Babin, and Anderson.  2010) 

ผูวิจัยตรวจสอบคาสุดโตง (outlier) โดยการคํานวณหาคา Mahalanobis distance พบวา ขอมูล

ปกติ และตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของขอมูลพบวา ขอมูลมีคาความเบมากที่สุดที่ระดับ -
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0.58 และนอยที่สุดที่ระดับ -0.75 มีคาความโดงมากสุดที่ระดับ 0.98 และนอยที่สุดที่ระดับ 

0.38 ขอมูลมกีารแจกแจงอยางปกต ิ 

   2.2.5 การตรวจสอบความเที่ยง ผูวิจัยตรวจสอบความเที่ยงความสอดคลอง

ภายในของมาตรวัดจํานวน 3 ขอ ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคในระดับดีเยี่ยมเทากับ 

.95 

   2.2.6 การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน กระทําโดยวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน โดยใชโปรแกรม IBM SPSS Amos 21.0 โดยกําหนดใหขอกระทงเปนตัว

แปรสังเกตได 3 ตัว ตอตัวแปรแฝง 1 ตัวคอืความกตัญูตอองคการ  

   2.2.7 การตรวจสอบความตรงเชิงสอดคลอง ผูวิจัยตรวจสอบความตรงเชิง

สอดคลองระหวางมาตรวัดความกตัญูฉบับสั้น กับมาตรที่มีภาวะสันนิษฐานใกลเคียง โดยใช

วิธีการหาสหสัมพันธกับมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และมาตรวัดความ

กระปรี้กระเปราในงาน  

  2.3 เครื่องมอืท่ีใชในการวจัิย    

   2.3.1 มาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสั้น ผูวิจัยใชมาตรวัดความกตัญู

ตอองคการฉบับสัน้ ประกอบดวย 3 ขอกระทง คือ 1) “ฉันรูสึกดี จากการที่ไดรับความชวยเหลือ

สนับสนุนจากบริษัทในเรื่องตาง ๆ” 2) “ฉันไดรับสิ่งดี ๆ จากความปรารถนาดีที่บริษัทมีใหฉัน” 

และ 3) “บริษัทของฉันปฏิบัติตอฉันดวยความใจดีเสมอมา” เปนมาตรการประมาณคา 7 ระดับ 

จาก 1 ถึง 7 คะแนน คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง (ไดคะแนน 1) ไมเห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย เห็น

ดวยและไมเห็นดวยพอ ๆ กัน คอนขางเห็นดวย เห็นดวย และเห็นดวยอยางยิ่ง (ไดคะแนน 7) มีคา

สัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาคเทากับ .95 

   2.3.2 มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยใชมาตรวัดการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการของนิติธร กาญจนกูล (2553) ที่พัฒนามาจากมาตรวัด Survey of 

Perceived Organizational Support ของ Eisenberger, Cummings, Arimeli and Lynch (1997) มี

ขอกระทงทั้งหมด 8 ขอ เปนขอกระทงทางบวกจํานวน 6 ขอ และขอกระทงทางลบจํานวน 2 ขอ 

เปนมาตรการประมาณคา 7 ระดับ จาก 1 ถงึ 7 คะแนน คอื ไมเห็นดวยอยางยิ่ง (ไดคะแนน 1) ไม

เห็นดวย คอนขางไมเห็นดวย เห็นดวยและไมเห็นดวยพอ ๆ กัน คอนขางเห็นดวย เห็นดวย และ

เห็นดวยอยางยิ่ง (ไดคะแนน 7) มคีาสัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาคเทากับ .85 

   2.3.1 มาตรวัดความกระปรี้กระเปราในงาน ผูวิจัยใชมาตรวัดความกระปรี้-  

กระเปราในงานของนายกมล ศรีตั้งรัตนกุล และคณะ (2556) ภายใตการดูแลของ ผูชวย

ศาสตราจารย ดร.วัชราภรณ บุญญศริวิัฒนที่ไดพัฒนามาตรวัดความกระปรี้กระเปราในงานฉบับ

ภาษาไทย ตามแนวคิดความกระปรี้กระเปราในงานของ Shirom (2004) มาตรวัด มี 3 

องคประกอบ  คือ 1) พลังทางกายจํานวน 5 ขอ 2) พลังทางอารมณจํานวน 4 ขอ และ 3) พลัง

ทางความคดิจํานวน 5 ขอ รวมทัง้สิ้น 14 ขอ ซึ่งเปนมาตรรวมการประมาณคาแบบ 7 ระดับ จาก 
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1 ถงึ 7 คะแนน คอื ไมเคยรูสกึเลย (ไดคะแนน 1) แทบจะไมเคยรูสึก รูสึกนานๆ ครั้ง รูสึกบางครั้ง 

รูสึกคอนขางบอย รูสึกบอยๆ รูสึกเปนประจํา  (ไดคะแนน 7) มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ

นบาคโดยรวมเทากับ .93  
 

ผลการวิจัย 

 ในเบื้องตนผลการวเิคราะหสถิติบรรยายพบวา กลุมตัวอยางเปนเพศชายจํานวน 125 คน 

และเพศหญิงจํานวน 125 คน มีอายุอยูในชวง 23-60 ป มีอายุการทํางานในบริษัทปจจุบันอยู

ในชวง  1-35 ป ระดับการศึกษาสวนใหญอยูในชวงระดับปริญญาตรี (รอยละ 67.6) ตําแหนง

งานพนักงานเปนสวนมาก (รอยละ 67.2) มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-30,000 บาท (รอยละ 

22.8)  

 1. ผลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยัน 

 ผูวิจัยวิเคราะหองคประกอบแบบโมเดลมีตัวบงช้ี 3 ตัว ตอตัวแปรแฝง 1 ตัว คือ ความ

กตัญูตอองคการ ผลการวิเคราะหไดคาน้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.91-0.94 รายละเอียด

ดังตารางที่ 3 การทดสอบคาไคสแควร (χ2= 2.247, df = 2, p-value = .325) ไมมีนัยสําคัญทาง

สถติ ิพจิารณา CFI เทากับ 1.00, GFI เทากับ 0.99, AGFI เทากับ 0.98, RMR เทากับ 0.036 และ 

RMSEA เทากับ 0.022 แสดงวา โมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ มีความกลมกลืนกับ

ขอมูลตามจริงในระดับที่ดี ดังเกณฑในการตรวจสอบความสอดคลองความกลมกลืนของโมเดล

กับขอมูลเชิงประจักษ แสดงใหเห็นวา มาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสั้นมีคุณสมบัติ

ทางการวัดที่ด ีสนับสนุนสมมตฐิานขอที่ 1  
 

ตารางที่ 3 คาเฉลี่ยเลขคณติ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาน้ําหนักองคประกอบ คาความคลาด 

  เคลื่อนมาตรฐาน และคาสัมประสทิธิ์การพยากรณ ของมาตรวัดความกตัญู   

  3 ขอกระทง (N = 250) 

ขอกระทง M SD factor 

loading  

SE R2 

1. ฉันรูสกึด ีจากการที่ไดรับความ 

   ชวยเหลอืสนับสนุนจากบรษิัทในเรื่อง 

   ตาง ๆ 

5.13 1.16 0.94 .02 0.88 

2. ฉันไดรับสิ่งดีๆ  จากความปรารถนาด ี

   ที่บรษิัทมใีหฉัน 

5.09 1.20 0.95 .02 0.90 

3. บรษิัทของฉันปฏบิัตติอฉันดวยความใจ 

   ดเีสมอมา 

5.05 1.22 0.91 .03 0.83 

χ2= 2.247, df = 2, N = 250, p = .325, RMSEA = 0.022, AGFI = 0.98, GFI = 0.99 
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 2. ผลการวเิคราะหความตรงเชงิสอดคลอง 

 มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การวิเคราะหสหสัมพันธพบคาสัมประสิทธ

สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางความกตัญูตอองคการกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

เทากับ .70 (สองหาง, p < .01, N = 250) แสดงใหเห็นวา มาตรวัดมีความตรงเชิงสอดคลองกับ

มาตรวัดเกณฑ แตความสัมพันธดังกลาวไมสูงเกนิไปจนนาสงสัยวาเปนภาวะสันนษิฐานเดยีวกัน 

มาตรวัดความกระปรี้กระเปราในงาน การวิเคราะหสหสัมพันธพบคาสัมประสิทธ

สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางความกตัญูตอองคการกับความกระปรี้กระเปราในงานเทากับ 

.59 (สองหาง, p < .01, N = 250) แสดงใหเห็นวามาตรวัดมีความตรงเชิงสอดคลองกับมาตรวัด

เกณฑที่วัดอารมณทางบวกในการทํางานเชนกนั 

 จากผลการวิเคราะหความตรงเชิงสอดคลอง รายละเอียดดังตารางที่ 4 แสดงใหเห็นวา

คะแนนจากมาตรวัดความกตัญูตอองคการมีลักษณะสอดคลองไปในทิศทางเดียวกับการรับรู

การสนับสนุนจากองคการ และยังมีหลักฐานวา สอดคลองไปในทิศทางเดียวกับอารมณทางบวก

ในบรบิทเดยีวกัน อันเปนผลที่สนับสนุนสมมตฐิานขอที่ 2 และ 3  
 

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ยเลขคณติ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสทิธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน 

              ระหวางตัวแปร (N = 250) 

 M SD 1 2 3 

1. มาตรวัดความกตัญู 3 ขอกระทง 5.10 1.14 - .70** .59** 

2. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุน 

   จากองคการ 

4.68 0.96  - .48** 

3. มาตรวัดความกระปรี้กระเปราในงาน 4.98 0.92   - 

*p < .05, สองหาง.  **p < .01, สองหาง. 
 

การอภปิรายผล 

 การพัฒนามาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสัน้ เนื่องจากการวัดแบบประเมินตาง ๆ 

กับพนักงานในองคการ มีขอจํากัดเรื่องเวลา พนักงานอาจไมมีเวลาในการตอบแบบสอบถาม  

ตาง ๆ ที่มีขอคําถามจํานวนมาก ผูวิจัยจึงพัฒนามาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสั้น โดย

เลอืกขอกระทงที่มีน้ําหนักองคประกอบมากที่สุดจํานวน 3 ขอกระทง นํามาตรวจสอบคุณสมบัติ

ของมาตรวัด ตรวจสอบความเที่ยงความสอดคลองภายใน ความตรงตามภาวะสันนิษฐานดวย

การวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยัน และความตรงเชิงสอดคลอง ผลการวิจัยที่ไดพบวา มาตรวัด

ความกตัญูตอองคการฉบับสัน้มคีวามเที่ยงความสอดคลองภายในของมาตรวัดในระดับดีเยี่ยม 

(α=.95) มคีวามตรงเชิงโครงสราง เปนไปตามสมมตฐิานขอที่ 1 คือ โมเดลแบบ 1 องคประกอบมี

ความกลมกลืนกับคะแนนจากมาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสั้นแบบ 3 ขอกระทง และ
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เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 กับ 3 คือ คะแนนจากมาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสั้นมี

สหสัมพันธทางบวก กับคะแนนจากมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และคะแนนจาก

มาตรวัดความกระปรี้กระเปราในงาน 
 

บทสรุป  

 ความกตัญูตอองคการเปนคุณสมบัติอยางหนึ่งที่สําคัญของพนักงาน เนื่องจากสงผล

ตอพฤติกรรมทางบวกตาง ๆ ภายในองคการ เชน การใหความชวยเหลือผูอื่นโดยไมคํานึงถึง

ตนเอง การสนับสนุนคุณคาของพฤติกรรมชวยเหลือ มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   

มีความพึงพอใจในงาน และมีสวนรวมในการทํางานมากขึ้น การวิจัยนี้มีจุดประสงคเพื่อพัฒนา

มาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับภาษาไทย ซึ่งเปนมาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับ

แรกในประเทศไทยที่วัดความกตัญูในรูปแบบอารมณ หรือความรูสึกของพนักงานที่มีตอ

องคการของตน โดยดัดแปลงมาจากมาตร State Gratitude Scale (SGS) ของ Spence และคณะ 

(2014 : 713) การเก็บขอมูลในการพัฒนามาตรวัดกลุมตัวอยางคือ พนักงานบริษัทเอกชนทั่วไปที่

เปนพนักงานประจํา ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล การตรวจสอบคุณภาพเชิงการวัดทาง

จิตวทิยา พบวา มาตรวัดความกตัญูตอองคการแบบ 5 ขอกระทง มคีวามเที่ยงความสอดคลอง

ภายในของมาตรวัดในระดับสูง และมีความตรงตามภาวะสันนิษฐานเปนไปตามสมมติฐาน        

ที่สําคัญกวานั้นผูวิจัยไดพัฒนามาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสั้นที่มีจํานวน 3 ขอกระทง 

ทําใหใชระยะเวลาในการตอบสั้นลง เหมาะสมกับงานสํารวจที่แบบสอบถามมีขนาดยาว ผลการ

ตรวจสอบคุณภาพเชิงการวัดทางจิตวิทยาพบวา มาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับสั้น       

มีคุณสมบัติที่ดี มีความเที่ยงความสอดคลองภายในในระดับสูง มีความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน 

เปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 และมีความตรงเชิงสอดคลองกับมาตรวัดภาวะสันนิษฐานอื่นที่ควร

จะมีความสัมพันธกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 และ 3 มาตรวัดความกตัญูตอองคการ

ฉบับสั้นมีคุณสมบัติทางการวัดทางจิตวิทยา ทั้งความเที่ยง และความตรง ในระดับดีมาก

เชนเดยีวกับมาตรวัดความกตัญูตอองคการฉบับเต็ม นอกจากนี้งานวิจัยนี้ยังใชกลุมตัวอยางที่มี

ขนาดใหญซึ่งทําใหผลการวิเคราะหมคีวามนาเช่ือถอื  

 คุณประโยชนดานวิชาการ เปนเครื่องมือสําหรับวัดความกตัญูในองคการตอไปได      

ความกตัญูเปนอารมณทางบวกชนิดหนึ่ง Sekerka Vacharkulksemsuk and Fredrickson (2012 

: 6) ระบุวาอารมณทางบวกขับเคลื่อนใหบุคคลเกิดเจตคติทางบวก และทําใหมีสภาพแวดลอม

ทางสังคมที่มีคุณภาพ เมื่อบุคคลสนับสนุนใหผูอื่นมีความรูสึกทางบวกในการทํางาน นําไปสูสิ่งที่

พวกเขาใหคุณคามากที่สุด ความกตัญูและความกระตอืรอืรนจะเกดิขึ้น ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี 

broaden and building (Fredrickson. 2001 : 5) แสดงใหเห็นถึงอิทธิพลทางบวกของอารมณ

ทางบวก ที่สามารถมีอิทธิพลตาง ๆ ที่ดีตอองคการ ผูนําที่ตองการเพิ่มความสามารถของ

องคการ ควรปลูกฝงใหพนักงานมีอารมณทางบวก (Sekerka et al.  2012 : 6) และอารมณ เปน
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ปจจัยสําคัญของความมีประสิทธิภาพ ความสําเร็จ ผลผลิต และความภักดีตอองคการของ

พนักงาน (Emmons.  2003 : 88) 

คุณประโยชนดานการประยุกตใช สามารถนําไปใชวัดความกตัญูในองคการตาง ๆ เพื่อ

ทําใหทราบวาพนักงานภายในองคการมีความรูสึกกตัญูตอองคการมากนอยแคไหน ซึ่งจะ

แสดงถึงประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ความเอาใจใสในงาน การใหความชวยเหลือ

เพื่อนรวมงานและองคการ ความกตัญูสามารถทําใหบุคคลมีความเปนอยูที่ดีขึ้น และลด

อารมณที่ไมดใีนสถานที่ทํางาน เชน ความไมพอใจ และความอิจฉา (Emmons. 2003 : 88) ดังนั้น

ถาเราตองการพัฒนาบุคลากร ก็สามารถใชมาตรวัดความกตัญูตอองคการ เพื่อดูวา พนักงาน

มีความรูสึกทางบวก มีความกตัญูตอองคการหรือไม ถาพบวา มีความรูสึกดังกลาวต่ําก็

สามารถหาแนวทางพัฒนาตอไป นอกจากนี้สามารถนําไปใชศึกษาความเกี่ยวของสัมพันธของตัว

แปรความกตัญูกับผลลัพธอื่น ๆ ในพนักงานชาวไทยไดอีกตอไป 

 

ขอเสนอแนะ 

งานวิจัยในอนาคตอาจจะพัฒนามาตรวัดความกตัญูใหเปนขอกระทงเดี่ยว ซึ่งงานวิจัย    

ในตางประเทศแนะนําวา ขอกระทงเดี่ยวมีประโยชนในงานวิจัยที่ขอคําถามมีผลตอระยะเวลา        

ที่กําหนด หรอืมผีลตอระดับความสนใจของผูมีสวนรวมในการวิจัย ทําใหเกิดความสะดวกในการ

วัดมากยิ่งขึ้น  (Konrath, Meier, and Bushman.  2014 : 2) และอาจจะนํามาตรวัดความกตัญู

ฉบับสัน้ไปทดลองใชในองคการรัฐบาล หรือรัฐวิสาหกิจ ที่มีลักษณะการทํางาน ระบบระเบียบใน

การทํางานที่แตกตางจากองคการเอกชน เพื่อใหไดขอมูลครอบคลุมองคการทุกประเภท และ

แสดงถงึความนาเช่ือถอืของมาตรมากยิ่งขึ้น 
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