
 

อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน :  
การศึกษาตัวแปรส่งผ่านของความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญู 

 

นางสาวกวิตา พร้อมเพราะ 

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาจิตวิทยา 

คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ปีการศึกษา 2559 

ลิขสิทธิ์ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 

 



 

 

EFFECTS OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT ON INTENTION TO CONSERVE 
ENERGY AT WORK: THE MEDIATING ROLES OF VIGOR AND GRATITUDE 

 

Miss Kawita Promproh 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Arts Program in Psychology 

Faculty of Psychology 
Chulalongkorn University 

Academic Year 2016 
Copyright of Chulalongkorn University 

 

 



 

 

หัวข้อวิทยานิพนธ์ อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อเจตนาใน
การประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน : การศึกษาตัวแปร
ส่งผ่านของความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญู 

โดย นางสาวกวิตา พร้อมเพราะ 
สาขาวิชา จิตวิทยา 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัชราภรณ์ บุญญศิริวัฒน์ 
  

คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย อนุมัติให้นับวิทยานิพนธ์ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของ
การศึกษาตามหลักสูตรปริญญามหาบัณฑิต 

 

 คณบดีคณะจิตวิทยา 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. คัคนางค์ มณีศรี) 

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 

 ประธานกรรมการ 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อภิชญา ไชยวุฒิกรณ์วานิช) 

 อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัชราภรณ์ บุญญศิริวัฒน์) 

 กรรมการ 

(อาจารย์ ดร. ประพิมพา จรัลรัตนกุล) 

 กรรมการภายนอกมหาวิทยาลัย 

(ศาสตราจารย์ กิตติคุณ ดร. นงลักษณ์ วิรัชชัย) 

 

 



 ง 

 

 

บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

กวิตา พร้อมเพราะ : อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อเจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน : การศึกษาตัวแปรส่งผ่านของความกระปรี้กระเปร่าใน
งาน และความกตัญญู (EFFECTS OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT ON 
INTENTION TO CONSERVEENERGY AT WORK: THE MEDIATING ROLES OF VIGOR 
AND GRATITUDE) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: ผศ. ดร.วัชราภรณ์ บุญญศิริวัฒน์ {, 96 
หน้า. 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงาน 
และความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัทเอกชนทั่วไปที่เป็นพนักงาน
ประจ าจ านวน 249 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ มาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงาน มาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การ และข้อค าถามวัดเจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (SEM) ด้วย
โปรแกรมลิสเรล (LISREL) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
อยู่ในเกณฑ์ดี โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อเจตนาในการประหยัด
พลังงานในสถานที่ท างาน แต่มีอิทธิพลทางอ้อมในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อเจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานผ่านความรู้สึกกตัญญูต่อองค์การที่เพ่ิมขึ้น โดยที่ตัวแปรความรู้สึก
กตัญญูมีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่านที่สมบูรณ์  แต่ไม่พบอิทธิพลส่งผ่านไปที่ตัวแปรความรู้สึก
กระปรี้กระเปร่าในงาน 

 

 

สาขาวิชา จิตวิทยา 

ปีการศึกษา 2559 
 

ลายมือชื่อนิสิต   
 

ลายมือชื่อ อ.ที่ปรึกษาหลัก   
   

 

 



 จ 

 

 

บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5677603138 : MAJOR PSYCHOLOGY 
KEYWORDS: PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT / INTENTIONS TO CONSERVE 
ENERGY AT WORK / VIGOR / GRATITUDE 

KAWITA PROMPROH: EFFECTS OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT ON 
INTENTION TO CONSERVEENERGY AT WORK: THE MEDIATING ROLES OF VIGOR 
AND GRATITUDE. ADVISOR: ASST. PROF. WATCHARAPORN BOONYASIRIWAT, 
Ph.D.{, 96 pp. 

The purpose of this research was to examine the relationship between 
perceived organizational support and intentions to conserve energy at work (focusing 
on saving electricity and water), and the mediating effects of vigor and gratitude as 
positive emotions at work. Participants were 249 Thai employees of private 
organizations in Bangkok who completed a perceived organizational support scale, a 
vigor scale, a gratitude toward organization scale. And a measure of intentions to 
conserve energy at work. Results from a Structural Equation Modeling (SEM) analysis 
using LISREL indicate that the hypothesized model yields an acceptable fit. Perceived 
organizational support has no direct effect on intentions to conserve energy at work, 
but it has an indirect effect via greater positive gratitude toward organization 
(full mediation). Vigor, however, has no mediating effect on the relationship between 
perceived organizational support and intentions. 
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บทที่ 1  
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ภาวะโลกร้อน (global warming) หรือปรากฏการณ์เรือนกระจก (greenhouse effect) 
เป็นปัญหาที่ส าคัญและคนทั่วโลกให้ความสนใจเป็นอย่างมาก เพราะส่งผลกระทบต่อระบบนิเวศ   
การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ (climate change) การละลายของน้ าแข็งขั้วโลก ระดับน้ าทะเล  
ที่สูงขึ้น การเกิดภัยพิบัติทางธรรมชาติที่รุนแรง การแพร่ระบาดของโรคร้ายต่างๆ และการด ารงชีวิต
ของมนุษย์ ภาวะโลกร้อน หมายถึง ภาวะที่อุณหภูมิโดยเฉลี่ยของโลกสูงขึ้น ซึ่งเป็นสาเหตุที่ท าให้
ภูมิอากาศเปลี่ยนแปลง (กรมอุตุนิยมวิทยา, ม.ป.ป.) ภาวะโลกร้อนเกิดจากการปล่อยก๊าซ
คาร์บอนไดออกไซด์ (CO2)  และก๊าซเรือนกระจกชนิดอ่ืนๆ ที่เกิดจากการท ากิจกรรมต่างๆ ของมนุษย์ 
ขึ้นสู่ชั้นบรรยากาศในปริมาณที่มากเกินสมดุล ท าให้อุณหภูมิของโลกเพ่ิมสูงขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพภูมิอากาศซึ่งเป็นปัญหาที่ส าคัญส่งผลกระทบหลายด้านต่อท่ัวทุกประเทศในโลก 
สหประชาชาติจึงก่อตั้งอนุสัญญาสหประชาชาติว่าด้วยการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ (United 
Nations Framework Convention on Climate Change: UNFCCC ) ขึ้นในปี พ.ศ. 2535      
เพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหาการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ รักษาระดับปริมาณการปล่อยก๊าซเรือน
กระจกจากกิจกรรมของมนุษย์ให้อยู่ในระดับที่ไม่ส่งผลกระทบต่อสภาพภูมิอากาศของโลก           
แตเ่นื่องจากอนุสัญญาฯ ดังกล่าวไม่ได้ผลในทางปฏิบัติ และยังไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ จึงได้มี
การจัดตั้งพิธีสารเกียวโต (Kyoto Protocol) ขึ้นในปี พ.ศ. 2540 เพ่ือให้เกิดผลบังคับในทางกฎหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพ  

ในปัจจุบันความต้องการในการใช้พลังงานเพิ่มมากข้ึน ทั้งจากภาคอุตสาหกรรม ภาคขนส่ง 
และภายในครัวเรือน การผลิตพลังงานจากการเผาเชื้อเพลิงฟอสซิล เช่น ถ่านหิน น้ ามัน และก๊าซ
ธรรมชาติ ก็ยิ่งเพ่ิมขึ้น ท าให้เกิดการปล่อยก๊าซคาร์บอนไดออกไซด์ และก๊าซเรือนกระจกชนิดอื่นๆ  
ขึ้นสู่ชั้นบรรยากาศมากข้ึน จากรายงานฉบับที่ 5 ของคณะกรรมการระหว่างรัฐบาลว่าด้วยการ
เปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ (Intergovernmental Panel on Climate Change: IPCC) พบว่า
ปัญหาภาวะโลกร้อนที่เกิดข้ึนอยู่ในขณะนี้มีสาเหตุมาจากกิจกรรมของมนุษย์ในระดับความเชื่อม่ันที่
มากกว่า 95% เพ่ิมข้ึนจากรายงานฉบับที่ 4 ที่เผยแพร่ออกมาในปี 2007 ซึ่งมีระดับความเชื่อม่ัน
มากกว่า 90% นอกจากนี้มีการคาดการณ์ว่าภายในปี ค.ศ. 2100 ระดับอุณหภูมิอาจสูงขึ้นกว่า 2 
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องศาเซลเซียส การเปลี่ยนแปลงของภูมิอากาศส่งผลกระทบที่จะตามมา เช่น คลื่นความร้อนที่จะเกิด
ถี่ข้ึนและยาวนานขึ้น ฝนตกหนักมากขึ้น ความแห้งแล้งที่ยาวนานขึ้นในพื้นท่ีต่างๆ (IPCC, 2014)  

ส าหรับประเทศไทยก็ได้ให้ความส าคัญกับภาวะโลกร้อนเป็นอย่างมาก ได้มีการจัดตั้งองค์การ
ต่างๆ เพื่อรณรงค์ลดการปล่อยก๊าซคาร์บอนไดออกไซด์ และก๊าซเรือนกระจก โดยการลดการใช้
พลังงานทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน จากการประชุมของคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 8 มิถุนายน       
พ.ศ. 2547 มีมติให้การประหยัดพลังงานเป็นวาระแห่งชาติ (ส านักนโยบายและแผนพลังงาน, 2547) 
นอกจากนี้กระทรวงพลังงานได้จัดท าแผนปฏิบัติการอนุรักษ์พลังงาน 20 ปี มีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการใช้พลังงานของประเทศ โดยการลดการใช้พลังงานลงร้อยละ 25 จากปี พ.ศ. 2553 
ถึงภายในปี พ.ศ. 2573 (กระทรวงพลังงาน, 2556) ภายในองค์การต่างๆ ก็มีการณรงค์ให้พนักงาน
ช่วยกันประหยัดพลังงาน แต่เนื่องจากว่าพนักงานอาจจะไม่ได้ให้ความสนใจในเรื่องนี้ เพราะคิดว่า
ไม่ใช่หน้าที่โดยตรงของตนที่ต้องรับผิดชอบ คิดว่าตนไม่ใช่ผู้ที่รับผลกระทบโดยตรง ผู้วิจัยจึงสนใจ
ศึกษาเจตนาในการประหยัดพลังงานของพนักงานในสถานที่ท างาน และจากทฤษฎีพฤติกรรมตาม
แผนของ Ajzen ได้ท านายไว้ว่า เจตนา (intention) เป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรม 

เนื่องจากมีงานวิจัยที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม   
ที่เก่ียวกับสิ่งแวดล้อม และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันทาง
ความรู้สึกและความสมัครใจช่วยเหลือองค์การโดยผ่านอารมณ์ทางบวก ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความรู้สึก
ที่ส าคัญในวัฒนธรรมไทยซึ่งก็คือความกตัญญู เพราะในวัฒนธรรมไทยจะให้ความส าคัญกับความ
กตัญญู ซึ่งเป็นสิ่งที่คนไทยได้รับการปลูกฝังมาโดยตลอดว่าจะต้องตอบแทนผู้ที่มีบุญคุณ ผู้ที่ให้ความ
ช่วยเหลือเรา พนักงานที่มีความกตัญญูและรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนจึงน่าจะมีความรู้สึกที่อยาก
ตอบแทนองค์การ อยากท าประโยชน์ให้องค์การ และอารมณ์ท่ีสนใจศึกษาอีกประเภทหนึ่งคือความ
กระปรี้กระเปร่าในงาน ความกระปรี้กระเปร่าเป็นอารมณ์ทางบวก ซึ่งในประเทศไทยมีหลายงานวิจัย
ที่ศึกษาความกระปรี้กระเปร่าในบริบทของการท างาน และพบว่าความกระปรี้กระเปร่าเป็นตัวท านาย
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ความยืดหยุ่นทางการรู้คิด ความยืดหยัดในงาน และเป้าหมายที่ท้าทาย 
นอกจากนีค้วามกระปรี้กระเปร่ายังเป็นตัวแปรส่งผ่านทางบวกต่ออิทธิพลต่างๆ ที่มีผลในบริบทของ
การท างาน (กมล ศรีตั้งรัตนกุล, 2556; ศรีเรือน ศรีพัฒนกุล หาญบาง, 2555)  

ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะมีผลต่อเจตนาในการประหยัด
พลังงานของพนักงานในสถานที่ท างานหรือไม่ ศึกษาอิทธิพลส่งผ่านของอารมณ์ทางบวกคือความ
กระปรี้กระเปร่าในงาน (vigor) และความกตัญญู (gratitude)  
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ความหมาย แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัยได้ศึกษาความหมาย แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากบทความ รายงานการ
วิจัยทั้งในประเทศ และต่างประเทศ โดยจะแบ่งหัวข้อในการอธิบาย 5 หัวข้อดังนี้ 

1. เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

3. ความกระปรี้กระเปร่าในงาน 

4. ความกตัญญู 

 
1. เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 

ในบริบทของจิตวิทยาสังคม มีการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม       
(pro-environmental behaviour) ในหลายกรอบแนวคิด พฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมเป็น
กลุ่มของพฤติกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการปลูกต้นไม้ การประหยัดน้ า ประหยัดไฟ ลดการใช้พลังงาน 
ลดการเพิ่มปริมาณขยะ เป็นต้น การกระท าต่างๆ ที่เมื่อกระท าแล้วจะส่งผลที่ดีต่อสิ่งแวดล้อม และ
สิ่งมีชีวิตต่างๆ ที่อาศัยอยู่ร่วมกัน มีการศึกษาพฤติกรรมนี้จากทฤษฎีต่างๆ เพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม ตัวอย่างเช่น  

1. Norm-activation theory อธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมว่า 

พฤติกรรมนี้จะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลตระหนักถึงผลกระทบจากการตัดสินใจเกี่ยวกับคุณภาพสิ่งแวดล้อม 

และมีความรับผิดชอบต่อการกระท าที่พวกเขาได้ผลประโยชน์ร่วมกัน  

2. Value-belief-norms model เกิดข้ึนจากความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งของบรรทัดฐาน

ส่วนบุคคล ที่มีรูปแบบทั้งหมดมาจากสิ่งแวดล้อมโดยการเพ่ิมการให้เหตุผลจากปัจจัยทางด้านสังคมที่

ยอมรับบรรทัดฐานเหล่านั้น (Stern, Dietz, Abel, Guagnano, & Kalof, 1991) ทฤษฎีมีความ

ซับซ้อนของวิธีการที่จะท าให้พฤติกรรมด้านสิ่งแวดล้อมเชื่อมโยงกับทิศทางของค่านิยม ซึ่งมีงานวิจัยที่

เสนอว่าพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม เป็นพฤติกรรมที่พบมากในบุคคลที่มีค่านิยมด้านการเห็นแก่

ผู้อื่นในสังคมและระบบนิเวศ   

3. ทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (the theory of planned behavior หรือ TPB) 

(Ajzen, 1991) เน้นบทบาทของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมในความสัมพันธ์ระหว่าง เจตคติและ

เจตนาของพฤติกรรม  
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นอกจากนี้ทฤษฎีที่เก่ียวกับด้านศีลธรรมของพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม มุ่งเน้นที่
อิทธิพลของบรรทัดฐานทางศีลธรรมแต่ละบุคคลในขณะที่ตระหนักถึงปัจจัยภายนอกด้วย เช่น 
ค่าใช้จ่ายและแรงจูงใจ  จะจ ากัดความหนักแน่นของความสัมพันธ์ระหว่างบรรทัดฐานและพฤติกรรม 
(Turaga, Howarth, & Borsuk, 2010)  

ในงานวิจัยส่วนมากจะศึกษาพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมในครัวเรือน เช่น การประหยัด
น้ า การประหยัดไฟ การรีไซเคิล เช่นงานวิจัยของ Aitken, McMahon, Wearing, และ Finlayson 
(1994) ที่มีวัตถุประสงค์ที่จะอธิบายการเปลี่ยนแปลงการใช้น้ าในที่อยู่อาศัย และเพ่ือประเมินวิธีการ
ในการส่งเสริมให้ผู้อยู่อาศัยช่วยกันประหยัดน้ า ส่วนการศึกษาพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมใน
สถานที่ท างานยังมีการศึกษาน้อยกว่า  
 

1.1 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
 Steg และ Vlek (2009) ได้ให้นิยามพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมไว้ว่า พฤติกรรมที่ส่งผล

เสียต่อสิ่งแวดล้อมน้อยที่สุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ หรือพฤติกรรมที่มีผลดีต่อสิ่งแวดล้อม 
 พฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างาน หมายถึงพฤติกรรมที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม มีความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม ที่มีความเกี่ยวข้องในบริบทขององค์การ และสามารถมี
ส่วนร่วมในขณะปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง (Nag, 2012) นอกจากนี้ไม่ใช่ทุกพฤติกรรมการอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อมในสังคมจะเป็นเรื่องง่ายในการลงมือท า บางอย่างต้องใช้เวลา และความพยายาม อาจจะ
ไม่สะดวกหรือต้องมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการด าเนินชีวิต 
 ดังนั้นพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างาน จึงเก่ียวข้องกับพฤติกรรมที่พัฒนา
อย่างยั่งยืน ที่อาจจะกระท าภายในองค์การ ตัวอย่างเช่น การน าวัสดุกลับมาใช้ใหม่ การประหยัดน้ า
และพลังงาน การลดปริมาณขยะโดยการน าวัสดุกลับมาใช้อีกครั้ง และการเดินทางท่ีเป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม 
 การศึกษาพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างาน อธิบายได้จากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) (Paillé & Boiral, 2013; Paillé & Mejía-
Morelos, 2014) เนื่องจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมเป็นทฤษฎีที่อธิบายและให้ความเข้าใจ
พฤติกรรมในสถานที่ท างาน โดยศึกษาอิทธิพลหลักของการแลกเปลี่ยน ในความสัมพันธ์ระยะยาวของ
ผู้ที่มีผลประโยชน์ร่วมกันภายในองค์การ กระบวนการแลกเปลี่ยน หมายถึง การกระท าที่ให้ผล
ประโยชน์แก่บุคคลอ่ืนและการได้รับผลประโยชน์ตอบกลับ การแลกเปลี่ยนทางสังคม หมายถึง     
การกระท าด้วยความสมัครใจของบุคคลที่มีแรงจูงใจจากผลตอบแทนที่พวกเขาคาดหวังว่าจะได้รับ
จากบุคคลอ่ืนๆ (Blau, 1964) ในสถานที่ท างานมีการแบ่งพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมเป็น
ทางตรงและทางอ้อม พฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมทางตรง คือการกระท าที่น าไปสู่การท าให้
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สิ่งแวดล้อมดีข้ึน พฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมทางอ้อม คือแรงจูงใจของพนักงาน เกี่ยวกับการให้
ข้อมูลหรือให้ความช่วยเหลือบุคคลอื่นที่จะท าพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมทางตรงในสถานที่
ท างาน (Paillé & Mejía-Morelos, 2014) ในงานวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(perceived organizational support) มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมโดยมี
ความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน และในงานวิจัยของ Paillé, Boiral, และ Chen (2013)   
ก็พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ
ด้านสิ่งแวดล้อม เพราะฉะนั้นพนักงานจะกระท าพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมหรือพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม เมื่อพวกเขารับรู้ว่าองค์การให้ความส าคัญกับพวกเขา และ
พวกเขามีความรู้สึกผูกพันกับองค์การ  

ในบริบทของสถานที่ท างาน พฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมถูกมองว่าเป็น พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม (organizational citizenship behaviour for the 
environment: OCBE) ซึ่งหมายถึงพฤติกรรมที่พนักงานตัดสินใจกระท า ที่แสดงให้เห็นถึงความเต็ม
ใจที่จะร่วมมือกับองค์การ และการเป็นสมาชิกโดยกระท าพฤติกรรมในสถานที่ท างานที่เป็นประโยชน์
ต่อสิ่งแวดล้อม (Paillé และคณะ 2013) หรือหมายถึง ความพยายามด้านสิ่งแวดล้อมที่ตัดสินใจ
กระท าภายในองค์การ โดยที่ไม่มีรางวัลหรือไม่ได้เป็นสิ่งที่องค์การก าหนดไว้ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมอาจเกี่ยวข้องกับ การช่วยเหลือ การมีน้ าใจนักกีฬา ความภักดีต่อ
องค์การ ความคิดริเริ่มของบุคคล และการพัฒนาตนเอง ความเก่ียวข้องนี้อาจเกิดขึ้นจากพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององค์การ (organizational citizenship behaviour: OCB) เพราะเนื่องจากว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมมีที่มาจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การ โดยที่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การที่เน้นด้านสิ่งแวดล้อม ท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การและเกิดประโยชน์ต่อสังคมด้วย 

 
1.2 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึงพฤติกรรมของบุคคลที่ตัดสินใจกระท า โดย
ไม่ได้รับผลตอบแทนหรือรางวัล เป็นการส่งเสริมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพให้องค์การ (Organ, 
1998 อ้างใน Organ, 1997) เป็นกลุ่มของพฤติกรรมที่ท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ ให้ประโยชน์ต่อ
องค์การ เป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจากหน้าที่หลักในการท างานของพนักงาน  
 ความเต็มใจของพนักงานที่พยายามท าหน้าที่นอกเหนือจากหน้าที่หลักในการท างาน โดยที่
พวกเขาเป็นองค์ประกอบส าคัญของผลการด าเนินงานขององค์กรที่มีประสิทธิภาพ (Jahangir, Akbar, 
& Haq, 2004)  
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 Alizadeh, Darvishi, Nazari, และ Emami (2012) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การว่า พฤติกรรมของบุคคลที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ โดยที่ไม่ต้องการรางวัลหรือ
ผลตอบแทนใดๆ จากองค์การ 
 ดังนั้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การจึงหมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจกระท า 
โดยที่ไม่ได้เป็นหน้าที่หลักในการท างาน และไม่ได้ต้องการผลตอบแทนใดๆ  
 

1.2.1 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ 
การศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ เป็นการศึกษาท่ีมีมาอย่างยาวนาน 

ได้มีการแบ่งองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การจากนักวิจัยหลายท่าน
ตัวอย่างเช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การมีพ้ืนฐานมาจาก 2 องค์ประกอบ (Smith, Organ, 
& Near, 1983 อ้างใน (Jahangir และคณะ 2004) 

1. การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน หมายถึง พฤติกรรมช่วยเหลือที่มีต่อเฉพาะบุคคล 

เมื่อผู้อื่นเจอปัญหาต้องการความช่วยเหลือ หรือขอความช่วยเหลือ ผู้ที่เห็นแก่ประโยชน์ของผู้อื่นก็จะ

ให้ความช่วยเหลือบุคคลนั้น 

2. การปฏิบัติตามโดยทั่วไป หมายถึง การปฏิบัติตามหน้าที่ทั่วไปของพนักงานใน

องค์การ 

 

 Organ (1988 อ้างใน (Alizadeh และคณะ 2012) แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การออกเป็น 5 องค์ประกอบ 

1. การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น (altruism) เป็นการให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืน เมื่อเขา

ต้องการความช่วยเหลือ 

2. การท าหน้าที่ของพลเมือง (civic virtue) คือการมีส่วนร่วม และมีความรับผิดชอบ

ต่อประเด็นต่างๆภายในองค์การ 

3. การส านึกในหน้าที่ (conscientiousness) เป็นการปฏิบัติหน้าที่ตามบรรทัดฐาน

ขององค์การ 

4. การค านึงถึงผู้อ่ืน (courtesy) เป็นการเห็นอกเห็นใจผู้อื่น มีการปรึกษากับบุคคล

อ่ืนๆ ก่อนที่จะด าเนินการใดๆ 
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5. ความมีน้ าใจนักกีฬา (sportsmanship) คือการมีความอดทนอดกลั้น ไม่ต าหนิใน

เรื่องเล็กๆน้อยๆ 

 
Podsakoff, MacKenzie, Paine, และ Bachrach (2000) แบ่งพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกขององค์การออกเป็น 7 องค์ประกอบ 
1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (helping behavior) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่นที่

เกี่ยวข้องกับความสมัครใจในการให้ความช่วยเหลือ หรือป้องกันการเกิดปัญหาในการท างาน 

2. ความมีน้ าใจนักกีฬา มีความเต็มใจที่จะอดทนต่อความไม่สะดวกท่ีหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

และยินดีที่จะเสียสละเพ่ือส่วนรวม 

3. ความจงรักภัคดีต่อองค์การ (organizational loyalty) ให้การสนับสนุนองค์การ 

ปกป้ององค์การจากภัยคุกคามภายนอก  

4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ (organizational compliance) มีการ

ยอมรับกฎระเบียบ กระบวนการขององค์การอย่างเคร่งครัด แม้จะไม่มีใครคอยตรวจสอบ 

5. ความคิดริเริ่มของแต่ละบุคคล (individual initiative) ความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมที่ออกแบบเพ่ือปรับปรุงการท างานหรือประสิทธิภาพขององค์กร ด้วยความกระตือรือร้น 

และความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของงาน 

6. การท าหน้าที่ของพลเมือง ความสมัครใจที่จะมีส่วนร่วมในการก ากับดูแลองค์การ 

เช่น การเข้าร่วมประชุม มีส่วนร่วมในการอภิปรายนโยบาย มีการแสดงความคิดเห็น 

7. การพัฒนาตนเอง (self- development) พฤติกรรมความสมัครใจของพนักงานที่

จะมีส่วนร่วมในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถ 

 
 Williams และ Anderson (1991) แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ

ออกเป็น 2 รูปแบบ 
1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การที่มีผลโดยตรงต่อบุคคล (organizational 

citizenship behaviour directed toward individuals; OCBI) หมายถึง พฤติกรรมเฉพาะที่มีต่อ

บุคคลในองค์การ เป็นพฤติกรรมที่ให้การช่วยเหลือและเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อื่น  
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2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การที่มีผลโดยตรงต่อองค์การ  (organizational 

citizenship behaviour directed toward organization; OCBO) หมายถึง พฤติกรรมที่เก่ียวข้อง

กับประโยชน์ขององค์กรโดยรวม เช่น การมีจิตส านึกในหน้าที่ มีน้ าใจนักกีฬา และการท าหน้าที่ของ

พลเมือง ซึ่งการแบ่งประเภทแบบนี้มีลักษณะที่ใกล้เคียงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้าน

สิ่งแวดล้อม ที่เป็นการระบุด้านของพฤติกรรมโดยตรง ว่ามีผลโดยตรงต่อสิ่งแวดล้อม 

 
จากองค์ประกอบต่างๆ ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ พนักงานอาจมีส่วน

ร่วมในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ โดยการท าความพยายามอย่างมากท่ีมีต่อองค์การ ใน
รูปแบบของ 

1. การท าหน้าที่ของพลเมือง หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างภาพลักษณ์ให้แก่องค์การ 

เกี่ยวข้องกับความเต็มใจของพนักงานที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงระดับและรูปแบบในการดูแล

องค์การ 

2. ความมีน้ าใจนักกีฬา หมายถึง ความตั้งใจของพนักงานที่จะอดทนน้อยกว่าใน

สถานการณ์ที่เหมาะสม โดยไม่มีการบ่น  

3. การช่วยเหลือผู้อื่น หมายถึง พฤติกรรมที่ให้ความร่วมมือและเกิดขึ้นเอง ที่เกี่ยวข้อง

กับการให้ความช่วยเหลือผู้อื่นที่มีภาระงานหนักหรือป้องกันการเกิดปัญหาที่เก่ียวข้องกับงาน 

ทั้ง 3 องค์ประกอบนี้ มีความสอดคล้องกับองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม ดังที่จะกล่าวถึงต่อไปนี้ 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ท าให้เกิดผลดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ต่อ
องค์การ และเชื่อมโยงได้กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมดังที่จะกล่าวต่อไป 
 

1.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม 
การศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม งานวิจัยในเรื่องนี้

ยังมีไม่มากนัก ได้มีการให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมไว้ 2 
แนวคิด คือ  
 Daily, Bishop, และ Govindarajulu (2009) นิยามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ
ด้านสิ่งแวดล้อมว่า หมายถึง การกระท าท่ีช่วยรักษาสิ่งแวดล้อมภายในสถานที่ท างานของพนักงาน 
โดยที่ไม่มีการให้รางวัลหรือไม่ได้เป็นข้อก าหนดที่ต้องท า 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม หมายถึง พฤติกรรมทางสังคมของ  
แต่ละบุคคลและการตัดสินใจทางสังคม ที่ไม่ได้รับการยอมรับจากการได้รางวัล และท าให้องค์การมี
การจัดการสิ่งแวดล้อมที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (Boiral, 2009) 

โดยสรุปแล้วพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม หมายถึงพฤติกรรมที่
พนักงานเต็มใจกระท าเพื่อให้สิ่งแวดล้อมภายในองค์การเป็นไปในทางที่ดีข้ึน โดยที่ไม่ได้หวัง
ผลตอบแทนจากการกระท านั้น 
 

1.3.1 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม 
ในงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม มีนักวิจัย 2 กลุ่ม 

ได้เสนอปัจจัย และระบุองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมไว้ดังนี้ 
Daily และคณะ (2009) ได้เสนอปัจจัยที่ท าให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้าน

สิ่งแวดล้อม ซึ่งประกอบด้วย 
1. การให้ความส าคัญเก่ียวกับสิ่งแวดล้อม (environmental concern) หมายถึง การ

ที่บุคคลตระหนักถึงผลเสียจากการท าลายสิ่งแวดล้อม ที่จะส่งผลกระทบต่อการด ารงชีวิตของพวกเขา 

และสิ่งมีชีวิตอ่ืนๆ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  

2. ความผูกพันกับองค์การ (organizational commitment) หมายถึง ความหนักแน่น

ของแต่ละบุคคลที่มีส่วนร่วมภายในองค์การ ซึ่งความผูกพันกับองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ดังนั้นจึงน่าจะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมเช่นกัน และพนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การสูงจะมีส่วนร่วม

ในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมมากกว่าพนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การ

ต่ า 

3. การรับรู้ผลการด าเนินงานทางสังคมขององค์การ (perceived corporate social 

performance) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับนโยบาย กระบวนการท างานขององค์การ    

ที่มีต่อการรับผิดชอบต่อสังคม 

4. การรับรู้การสนับสนุนของหัวหน้าส าหรับความพยายามด้านสิ่งแวดล้อม 

(perceived supervisory support for environmental effort) หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่า

หัวหน้ามีการสนับสนุนต่อการกระท าที่ช่วยรักษาสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ ก็จะท าให้พนักงานมี

ความสนใจและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมมากข้ึน 
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นอกจากนี ้Boiral และ Paillé (2012) ได้ระบุองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม  

องค์ประกอบที่ 1 คือ ความคิดริเริ่มที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม (eco-initiatives) หมายถึง 
พฤติกรรมการตัดสินใจและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบัติด้านสิ่งแวดล้อม หรือ
ประสิทธิภาพในการท างาน ตัวอย่างเช่น ให้ค าแนะน าวิธีลดการใช้กระดาษ การปรับปรุงประสิทธิภาพ
การใช้พลังงาน มีสถานที่วางวัสดุรีไซเคิลที่เหมาะสม และปิดไฟก่อนออกจากสถานที่ท างาน 

องค์ประกอบที่ 2 คือ การมีส่วนร่วมด้านสิ่งแวดล้อมของสมาชิก (eco-civic engagement) 
หมายถึง การมีส่วนร่วมโดยสมัครใจในแผนงานและกิจกรรมต่างๆ ด้านสิ่งแวดล้อมขององค์การ 
ตัวอย่างเช่น มีส่วนร่วมในคณะกรรมการด้านสิ่งแวดล้อม มีการประชุมกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง การ
ปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติด้านสิ่งแวดล้อม และร่วมให้ข้อมูลในรายงานการพัฒนาอย่างยั่งยืน
ประจ าปีขององค์การ 

องค์ประกอบที่ 3 คือ การให้ความช่วยเหลือด้านสิ่งแวดล้อม (eco-helping) หมายถึง     
การให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานด้วยความสมัครใจ เพ่ือปรับปรุงความกังวลด้านสิ่งแวดล้อมใน
สถานที่ท างานให้ดีขึ้น ตัวอย่างเช่น ช่วยเหลือการบริการด้านสิ่งแวดล้อมในการระบุแหล่งที่มาของ
มลพิษ อธิบายขั้นตอนการปฏิบัติต่อสิ่งแวดล้อมให้พนักงานที่เข้ามาใหม่ และช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน
ในการท าความสะอาดสิ่งที่เกิดจากความผิดพลาด 

แต่ละองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมในสถานที่
ท างานจะมีข้อจ ากัดต่างๆ เช่น จากองค์ประกอบที่ 1 ถ้าความคิดริเริ่มที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมถูก
ละเลยจากองค์การจะท าให้แรงจูงใจในการที่จะกระท าพฤติกรรมลดลง นอกจากนี้ความคิดริเริ่มที่เป็น
มิตรกับสิ่งแวดล้อมจะขึ้นอยู่กับบริบทขององค์การ วัฒนธรรมขององค์การ และเจตคติของผู้บริหาร
ระดับสูงด้วย องค์ประกอบที่ 2 การมีส่วนร่วมด้านสิ่งแวดล้อมของสมาชิกจะขึ้นอยู่กับความเชื่อ
พ้ืนฐานในกิจกรรมที่เกิดข้ึนจริงขององค์การ ความผูกพันกับองค์การ และความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้น
ระหว่างคุณค่าด้านสิ่งแวดล้อมของบุคคลและขององค์การ องค์ประกอบที่ 3 การให้ความช่วยเหลือ
ด้านสิ่งแวดล้อม ขึ้นอยู่กับข้อสันนิษฐานจากสภาพภูมิอากาศของการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมีอยู่
ของการปฏิบัติด้านสิ่งแวดล้อม และเพ่ือนร่วมงานบางคนอาจแสดงให้เห็นการขาดการรับรู้หรือการ
เปิดกว้าง 

ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยสนใจศึกษาเจตนาการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน ซึ่งการประหยัด
พลังงานในสถานที่ท างานเป็นส่วนหนึ่งของพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม และเนื่องจากเจตนาเป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรม เจตนา
สามารถท านายการเกิดพฤติกรรมได้ ตามทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Ajzen, 1991) 
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1.3.2 การวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม 
Boiral และ Paillé (2012) ได้พัฒนามาตรวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้าน

สิ่งแวดล้อม โดยใช้การแบ่งประเภทพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมของ Boiral 
(2009) ในการสร้างข้อกระทง ข้อกระทงมีจ านวนทั้งหมด 13 ข้อ รายการข้อกระทงถูกพัฒนาจาก
องค์ประกอบหลักของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ได้แก่ 

1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ เช่น “I spontaneously give my time to help my 
colleagues take the environment into account in everything they do at work” 

2. ความมีน้ าใจนักกีฬา คือ “Even when I am busy, I am willing to take time 
to share information on environmental issues with new colleagues”  

3. ความจงรักภัคดีต่อองค์การ เช่น “I actively participate in environmental 
events organized in and/or by my company” 

4. ความคิดริเริ่มของแต่ละบุคคล เช่น “In my work, I weigh the consequences 
of my actions before doing something that could affect the environment” 

5. การพัฒนาตนเอง คือ “I stay informed of my company’s environmental 
initiatives” 

 Boiral และ Paillé (2012) ได้น าแบบสอบถามไปให้ผู้ร่วมการทดลองจ านวน 228 คนท า 
และน าข้อมูลมาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลจาก
การวิเคราะห์ได้ข้อกระทงจ านวน 10 ข้อ และแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1. ความคิดริเริ่มที่เป็น
มิตรกับสิ่งแวดล้อม ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .98 2. การมีส่วนร่วมด้าน
สิ่งแวดล้อมของสมาชิก ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .98 และ 3. การให้ความ
ช่วยเหลือด้านสิ่งแวดล้อม ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .96  

 
1.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม 

 Paillé และ Boiral (2013) ได้ศึกษาพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างาน โดย
เน้นศึกษาในฐานะเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม (organizational 
citizenship behavior for the environment) ในงานวิจัยแบ่งออกเป็น 3 การศึกษาทั้ง 3 
การศึกษาเป็นการแจกแบบสอบถามผ่านทางอีเมล์  

การศึกษาท่ี 1 แสดงหลักฐานส าหรับปัจจัย 3 ปัจจัยของโมเดลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การด้านสิ่งแวดล้อม คือ การให้ความช่วยเหลือด้านสิ่งแวดล้อม, การมีส่วนร่วมด้านสิ่งแวดล้อม
ของสมาชิก และความคิดริเริ่มที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยจ านวน 135 คน    
เป็นศิษย์เก่าปริญญาโทสาขาบริหารธุรกิจ ของมหาวิทยาลัยใหญ่ในแคนาดา ผลการวิจัยแสดงให้เห็น
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ว่า เพื่อที่จะน าไปสู่การอนุรักษ์ขององค์การพนักงานสามารถมีส่วนร่วมในพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมในสามวิธีที่แตกต่างกัน 

การศึกษาท่ี 2 แสดงให้เห็นว่ามีความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ
ด้านสิ่งแวดล้อม ที่ประกอบด้วยการให้ความช่วยเหลือด้านสิ่งแวดล้อม, การมีส่วนร่วมด้านสิ่งแวดล้อม
ของสมาชิก และความคิดริเริ่มที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การที่
ประกอบด้วย การช่วยเหลือผู้อื่น, การท าหน้าที่ของพลเมือง และความมีน้ าใจนักกีฬา ผู้มีส่วนร่วม  
ในการวิจัยจ านวน 277 คน เป็นสมาชิกของ the Order of Guidance Counsellors of Quebec 

การศึกษาท่ี 3 ใช้ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม แสดงให้เห็นว่าเมื่อพนักงานรู้สึกได้รับการ
สนับสนุนจากองค์การ พวกเขาจะมีความมุ่งมั่นและพึงพอใจมากข้ึน และมีความยินดีที่จะมีส่วนร่วม 
ในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม ผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยจ านวน 188 คน     
เป็นสมาชิกของ Medical Technologists 

ในขณะที่ผลกระทบทางตรงคือความผูกพันกับองค์การของพนักงาน ผลการวิจัยแสดงให้เห็น
ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความพึงพอใจในการท างานมีผลกระทบทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม   
 Paillé และคณะ (2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการบริหารจัดการด้าน
สิ่งแวดล้อม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม ผ่านทางกระบวนการ
แลกเปลี่ยน เช่น การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้า, การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความ
ผูกพันของพนักงาน ศึกษาในพนักงาน 407 คนจากหลายองค์การ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานมี
แนวโน้มที่จะมีความพยายามด้านสิ่งแวดล้อมเป็นพิเศษถ้าเขารับรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุน หัวหน้า
ให้โอกาสในการตัดสินใจ และได้รับทรัพยากรที่จ าเป็นในการมีส่วนร่วมในพฤติกรรมการอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อม นอกจากนี้ยังพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม  

จากผลการศึกษาที่พบว่าเมื่อพนักงานรู้สึกได้รับการสนับสนุนจากองค์การ พวกเขาจะมีความ
มุ่งม่ันและพึงพอใจมากข้ึน มีความยินดีที่จะมีส่วนร่วมในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้าน
สิ่งแวดล้อม และพนักงานมีแนวโน้มที่จะมีความพยายามด้านสิ่งแวดล้อมเป็นพิเศษถ้าเขารับรู้ว่า
องค์กรให้การสนับสนุน ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การน่าจะเป็นตัวแปรที่ท านายเจตนา   
ในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานได้ 

ตัวแปรอื่นๆ ที่อาจเกี่ยวข้องกับเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน จากงานวิจัย 
ของ de Groot และ Steg (2008) ทีพ่บว่าความเชื่อ เจตนา และพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม
โดยทั่วไป จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับค่านิยมส่วนบุคคลด้านสิ่งแวดล้อม และงานวิจัยของ 
Harland, Staats, และ Wilke (2007) พบว่าบรรทัดฐานส่วนบุคคลมีผลต่อพฤติกรรมการอนุรักษ์
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สิ่งแวดล้อม ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรทั้งสอง ได้แก่ ตัวแปรค่านิยมส่วนบุคคล และตัวแปรบรรทัดฐานส่วน
บุคคล มาศึกษาเป็นตัวแปรควบคุมในงานวิจัยนี้ 
 
2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ในการศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีการศึกษามาอย่างยาวนาน และมี
ผู้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้อย่างหลากหลาย ตัวอย่างเช่น 

 
2.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึงความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับการรับรู้ว่า
องค์การให้ความส าคัญในการสนับสนุนและดูแลสวัสดิการของพนักงาน (Eisenberger, Huntington, 
Hutchison, & Sowa, 1986) บุคคลที่รับรู้ว่าตนเองได้รับการสนับสนุนจากองค์การ จะเห็นคุณค่าใน
ตนเองและจะอุทิศตนท าเพ่ือองค์การ  

Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, และ Rhoades (2001) การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ หมายถึง คุณลักษณะของประสบการณ์ทั่วไปของพนักงานที่เก่ียวข้องกับความเมตตา 
ความเอาใจใส่ หรือความมุ่งร้าย การไม่หวังดีขององค์การที่มีต่อพนักงาน โดยพิจารณาได้จากเจตนา
ของ นโยบาย บรรทัดฐาน กระบวนการ และการกระท าที่ส่งผลกระทบต่อพนักงานภายในองค์การ  

Yoon และ Thye (2000) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง ระดับที่องค์การหรือ
ผู้บริหารระดับสูงแสดงถึงความสนใจเอาใจใส่ ในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 

ศิริวรรณ คงช านาญลิขิต (2550) ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง
ความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์การว่าองค์การให้คุณค่า   
ให้การยอมรับและเห็นความส าคัญในการทุ่มเทท างาน มีความห่วงใย และมีความผูกพันกับพนักงาน 
โดยการให้การสนับสนุนการท างานในด้านต่างๆ ผ่านนโยบายและตัวแทนขององค์การเพ่ือให้พนักงาน
มีความเป็นอยู่ในการท างานที่ดี 

เบญจพร จูพัฒนกุล (2556) ให้นิยามความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า    
เป็นการรับรู้ของพนักงานที่มีต่อองค์การว่ามีการสนับสนุน ตอบแทน ให้โอกาสกับพนักงานที่ได้ทุ่มเท
ปฏิบัติงานให้กับองค์การมากน้อยเพียงใดผ่านทางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติภายในองค์การ 

จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึงความเชื่อที่
พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุน ให้ความส าคัญ และดูแลเอาใจใส่พนักงาน ทั้งในด้านการ
ท างาน ผลการท างาน สวัสดิการต่างๆ โดยรับรู้ได้จากประสบการณ์ท่ีท างานภายในองค์การ และ
นโยบายขององค์การ 
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แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเกิดจากความเชื่อมโยง 2 ทฤษฎี คือ  

1. ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การ (organizational support theory) สันนิษฐานว่า

พนักงานที่มีความเชื่อโดยทั่วไปว่าองค์การให้คุณค่าต่อการช่วยเหลือและการดูแลเกี่ยวกับความ

เป็นอยู่ที่ดีของพนักงานมากเพียงใด ซึ่งอยู่บนพ้ืนฐานของบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน 

(Eisenberger et al., 2001) ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การยังเน้นกระบวนการทางด้านจิตใจที่เป็น

พ้ืนฐานต่อผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ประการที่หนึ่ง บนพื้นฐานของบรรทัดฐาน

เกี่ยวกับการตอบแทน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะท าให้เกิดความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณ 

เกี่ยวกับการดูแลสวัสดิการขององค์การ และช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ ประการที่สองการดูแล

เอาใจใส่ การเห็นด้วย และการให้ความเคารพ เป็นการแสดงถึงความหมาย โดยการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การควรตอบสนองความต้องการทางสังคม หัวหน้างานจะรวมสมาชิกภายในองค์การเข้า

ด้วยกัน และสถานะบทบาทจะกลายเป็นเอกลักษณ์ทางสังคมของพวกเขา ประการที่สาม การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การควรเสริมสร้างความเชื่อของพนักงานที่ว่าองค์การให้การยอมรับและให้รางวัลที่

เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน กระบวนการเหล่านี้ควรจะให้ผลลัพธ์ที่ดีต่อทั้งพนักงาน 

เช่น เพ่ิมความพึงพอใจในงาน เพิ่มอารมณ์ทางด้านบวก และต่อองค์การ เช่น เพ่ิมระดับความผูกพัน 

ประสิทธิภาพ และลดการลาออก (Rhoades & Eisenberger, 2002)  

2. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม Blau (1964) เสนอว่าพ้ืนฐานของความสัมพันธ์การ

แลกเปลี่ยนใดๆ สามารถอธิบายได้ 2 ประเภท คือการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange) และ

การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (economic exchange)  

ความสัมพันธ์ของการแลกเปลี่ยนทางสังคม จะค่อยๆ ปรากฏขึ้นเมื่อหัวหน้าดูแลเอาใจใส่
พนักงาน น ามาซึ่งการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่มีอยู่โดยทั่วไปจะข้ึนอยู่กับความเชื่อใจ ความไว้วางใจ 
ระหว่างองค์การ หรือระหว่างหัวหน้ากับพนักงาน (Cropanzano & Mitchell, 2005) และการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมมีแนวโน้มท าให้เกิดความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณ ความกตัญญู และความเชื่อใจของ
บุคคล เป็นสิ่งที่ไม่สามารถประเมินราคาได้ ซึ่งการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจไม่สามารถท าได้        
การแลกเปลี่ยนทางสังคมสร้างรูปแบบทางสังคมที่ยั่งยืน 
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2.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเกิดจาก 3 ปัจจัย (Rhoades & Eisenberger, 2002) 

ได้แก่  
1. ความยุติธรรม (fairness) หมายถึงการรับรู้ถึงกระบวนการ แนวคิด นโยบาย        

ที่เก่ียวกับความยุติธรรมขององค์การบ่อยครั้งที่ผลตอบแทนจากความยุติธรรมส่งผลต่อบุคคลหรือ

องค์การในทางที่ดีขึ้น ความยุติธรรมในการด าเนินการทางสังคมเกี่ยวข้องกับคุณภาพของการรักษา

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการจัดสรรทรัพยากร รวมถึงความเอาใจใส่ การรักษาให้พนักงานคงอยู่ 

และให้ข้อมูลที่เกิดผลประโยชน์ต่อพนักงาน 

2. การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (supervisor support) หมายถึงการรับรู้ถึงระดับที่

หัวหน้างานให้ความส าคัญกับการดูแล การมีส่วนร่วมของพวกเขาในการท างาน พนักงานโดยทั่วไปจะ

รับรู้เกี่ยวกับการประเมินคุณค่าของพวกเขาโดยองค์การ ที่พวกเขาพัฒนามุมมองโดยทั่วไปเกี่ยวกับ

ระดับ ที่หัวหน้าให้คุณค่าหรือเห็นคุณค่าในผลงานของพวกเขา และดูแลเกี่ยวกับความเป็นอยู่ของพวก

เขา เพราะว่าการแสดงออกของหัวหน้าเป็นเหมือนตัวแทนขององค์การ ที่มีความรับผิดชอบโดยตรงใน

การก ากับดูแลและประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกน้อง  พนักงานจะดูว่าหัวหน้ามีการวางแนวทางที่

ดีหรือไม่ดีที่มีความเกี่ยวข้องกับพวกเขา เพ่ือเป็นการแสดงให้เห็นถึงการสนับสนุนขององค์การ  

นอกจากนี้พนักงานเข้าใจว่าการประเมินของหัวหน้า บ่อยครั้งที่จะถูกล าเอียงไปยังผู้บริหารระดับสูง 

สิ่งที่เอ้ือต่อความสัมพันธ์ของพนักงานจากการสนับสนุนของหัวหน้าคือการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ 

3. รางวัลจากองค์การและสภาพการท างาน (organizational rewards and job 

conditions) ความหลากหลายของรางวัลและสภาพการท างาน มีการศึกษาในความสัมพันธ์กับ    

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตัวอย่างเช่น การได้รับการยอมรับ, เงินเดือน, การเลื่อนขั้น,   

ความมั่นคงในงาน, ความมีอิสระ, ความเครียดในหน้าที่ และการฝึกอบรม  

การได้รับการยอมรับ เงินเดือน และการเลื่อนขั้น ตามทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การ 
โอกาสที่ดีส าหรับผลตอบแทน ที่ท าหน้าที่ในการสื่อสารการประเมินค่าในเชิงบวกของการมีส่วนร่วม
ของพนักงานและท าให้น าไปสู่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ความมั่นคงในงาน ความเชื่อมั่นว่าองค์กรมีความต้องการที่จะรักษาการเป็นสมาชิกของ
พนักงานในอนาคต คาดว่าจะให้เป็นตัวบ่งชี้ที่แข็งแกร่งของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
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ความมีอิสระ หมายถึง การควบคุมการรับรู้ของพนักงานถึงวิธีการที่พวกเขาด าเนินการ
ท างาน รวมถึงการจัดตารางเวลา ขั้นตอนการท างาน และความหลากหลายของงาน โดยระบุความ
ไว้วางใจขององค์การเกี่ยวกับการตัดสินใจอย่างชาญฉลาดของพนักงานว่าพวกเขาจะด าเนินการ
ท างานของพวกเขา ความมีอิสระสูงควรเพิ่มการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ความเครียดในหน้าที่ ความเครียดหมายถึงความต้องการด้านสิ่งแวดล้อมที่บุคคลรู้สึกว่า
ไม่สามารถท่ีจะรับมือได้ ในกรณีท่ีพนักงานมีลักษณะความเครียดในการท างานที่เกี่ยวข้องกับเงื่อนไข
ที่ควบคุมโดยองค์การ เมื่อเทียบกับสภาพโดยธรรมชาติในงานหรือเป็นผลมาจากแรงกดดันภายนอก
เกี่ยวกับองค์กร ความเครียดจะลดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความเครียดเกี่ยวข้องกับสาม
มุมมองของบทบาทของพนักงานในองค์การ ที่ได้รับการการศึกษาว่าเป็นปัจจัยที่ลดการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ 1. การท างานหนักเกินที่ก าหนดไว้ เกี่ยวข้องกับการความต้องการที่เกินสิ่งที่
พนักงานสามารถท าได้อย่างเหมาะสมในเวลาที่ก าหนด 2. หน้าที่ที่คลุมเครือ เกี่ยวข้องกับกรณีท่ีไม่มี
ข้อมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับความรับผิดชอบในงานอย่างใดอย่างหนึ่ง และ 3. หน้าที่ที่มีความขัดแย้ง 
เกี่ยวข้องกับการที่ความรับผิดชอบในงานที่มีร่วมกันมีความขัดแย้งกัน 

การฝึกอบรม Wayne, Shore, และ Liden. (1997) การฝึกอบรมในงานเป็นวิธีการ
สื่อสารเกี่ยวกับการตัดสินใจลงทุนในการท างานของพนักงาน 

ขนาดขององค์การ ไม่ว่าองค์กรขนาดใหญ่หรือขนาดเล็กสามารถแสดงความเมตตาต่อ
กลุ่มของพนักงาน มีความยืดหยุ่นลดลงส าหรับการตอบสนองความต้องการของพนักงานแต่ละคน   
ให้ข้อมูลตามกฎระเบียบ สามารถลดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

สรุปได้ว่าการที่พนักงานจะรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนพวกเขา เนื่องจากปัจจัยต่างๆ 
ดังนี้ ความยุติธรรม การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และรางวัลจากองค์การและสภาพการท างาน 
 

2.3 ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนพวกเขา จะท าให้เกิดผลต่างๆ ต่อพนักงานดังนี้ 

1. ความผูกพันกับองค์การ (organizational commitment) บนพื้นฐานของบรรทัด
ฐานการแลกเปลี่ยน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การควรสร้างความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อการดูแล 
และสวัสดิการขององค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การควรเพิ่มความผูกพันกับองค์การโดยการ
ตอบสนองความต้องการทางด้านสังคม เช่น ความร่วมมือ และการสนับสนุน การให้ก าลังใจ การเติม
เต็มความต้องการดังกล่าวท าให้เกิดความรู้สึกที่เข้มข้นของการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ที่เก่ียวข้อง
กับการรวมกันของการเป็นส่วนหนึ่งของพนักงานและสถานะบทบาทในเอกลักษณ์ทางสังคมของพวก
เขา 
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2. งานที่มีความเกี่ยวข้องกับอารมณ์ (job-related affect) มีการตั้งสมมติฐานว่าการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อการเกิดปฏิกิริยาทางอารมณ์โดยทั่วไปของพนักงานในการ
ท างาน รวมทั้งความพึงพอใจในงานและอารมณ์เชิงบวก การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การน าไปสู่
ความพึงพอใจในงานทั้งหมดโดยการตอบสนองความต้องการทางสังคม เพ่ิมความคาดหวังต่อ
ผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ และการแสดงความพร้อมเมื่อต้องการความช่วยเหลือ การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การอาจท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่ามีความสามารถและมีคุณค่า จึงเพ่ิมอารมณ์
ทางบวก  

3. การมีส่วนร่วมในงาน (job involvement) หมายถึงการแสดงตัวตน และมีความ
สนใจในการท างานที่เฉพาะเจาะจงอย่างใดอย่างหนึ่ง สามารถรับรู้ได้ว่ามีการเก่ียวข้องกับงานที่สนใจ 
(Eisenberger, Rhoades, & Cameron, 1999) โดยการเพ่ิมความสามารถในการรับรู้ของพนักงาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอาจจะเพ่ิมความน่าสนใจของพนักงานในการท างานของพวกเขา 

4. ประสิทธิภาพการท างาน (performance) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การควร
เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานที่ได้มาตรฐาน และการกระท าที่ดีให้กับองค์การที่นอกเหนือจากความ
รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย พฤติกรรมที่นอกเหนือจากหน้าที่ แบ่งออกเป็น ผู้ที่ให้ความส าคัญในการ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน และผู้ที่ให้การช่วยเหลือองค์การ ความแตกต่างเหล่านี้เป็นเรื่องของระดับการ
ให้ความช่วยเหลือ ขณะที่การให้ความช่วยเหลือผู้อื่นมักจะเป็นการช่วยเหลือองค์การด้วยเช่นกัน 

5. ความเครียด (strains) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีแนวโน้มลดปฏิกิริยา
ทางด้านจิตใจ เช่น ความเครียดต่อสิ่งที่ท าให้เกิดความเครียด โดยระบุความพร้อมของการให้ความ
ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจ เมื่อจ าเป็นที่ต้องเผชิญกับความกดดันที่สูงในการท างาน เป็นไปได้ว่าการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถลดระดับความเครียดโดยทั่วไปของพนักงาน ทั้งระดับ
ความเครียดที่สูงและต่ าได้  

6. ความต้องการที่ยังคงอยู่ (desire to remain) ความต้องการที่ยังคงอยู่ ควรจะ
แตกต่างไปจากการรับรู้ถึงความไม่สะดวกสบาย ที่ติดอยู่ในองค์การเพราะค่าใช้จ่ายที่สูง จากการ
ลาออก เช่น ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง 

7. พฤติกรรมการถอนตัว (withdrawal behavior) พฤติกรรมการถอนตัว หมายถึงการ
ลดลงของการมีส่วนร่วมภายในองค์การของพนักงาน เช่น ความเชื่องช้า การขาดงาน และการลาออก 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอาจช่วยเพิ่มความรู้สึกผูกพันกับองค์การ จึงช่วยลดพฤติกรรมการ
ถอนตัว 

จากผลต่างๆ ที่เกิดขึ้นต่อพนักงาน เมื่อพนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท าให้
เกิดผลทั้งด้านการกระท า และด้านจิตใจ ซึ่งส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน เพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงาน โดยที่พนักงานจะท าสิ่งที่ดีๆ ให้กับองค์การนอกเหนือจากหน้าที่หลัก        
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ซึ่งสอดคล้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การที่หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจกระท า 
โดยที่ไม่ได้เป็นหน้าที่หลักในการท างาน และไม่ได้ต้องการผลตอบแทนใดๆ ท าให้เกิดผลดีต่อองค์การ 
และท าให้องค์มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
Lamm, Tosti-Kharas, และ Williams (2013) ศึกษาขอบเขตความเชื่อเกี่ยวกับองค์การของ

พนักงาน และการสนับสนุนโดยทั่วไปที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้าน
สิ่งแวดล้อม กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้คือพนักงานจากหลากหลายอาชีพจ านวน 733 คน เป็นงานวิจัย
เชิงส ารวจโดยการให้กลุ่มตัวอย่างท าแบบสอบถามทางออนไลน์ 

ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม และมีความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน และพนักงาน
ส่วนมากมีแนวโน้มที่จะท าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม เมื่อพวกเขารู้สึกว่า
องค์การสนับสนุนพวกเขา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Paillé และ Mejía-Morelos (2014) ที่พบว่า
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมโดยผ่าน
ความผูกพันกับองค์การของพนักงาน 

จากงานวิจัยของ Eisenberger และคณะ (2001) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณของพนักงาน ที่ต้องใส่ใจในสวัสดิภาพและช่วยให้
องค์การบรรลุเป้าหมาย โดยที่ความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณมีอิทธิพลส่งผ่านระหว่างความผูกพันกับ
องค์การความสมัครใจช่วยเหลือองค์การ และการกระท าในหน้าที่ นอกจากนี้การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การและความสมัครใจช่วยเหลือองค์การ โดยผ่าน
อารมณ์ทางบวก  

อารมณ์มีความส าคัญในการที่จะกระท าพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม (Kollmuss & 
Agyeman, 2002; Russell & Griffiths, 2008; Vining, 1987) เพราะว่าเมื่อเราได้รับข้อมูลหรือ
ประสบการณ์ที่เก่ียวข้องกับสิ่งแวดล้อม เราจะตัดสินใจหรือกระท าพฤติกรรมอย่างไร ก็ข้ึนอยู่กับ
อารมณ์ของเรา ณ ขณะนั้น  แต่การที่จะกระท าพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม น่าจะเกิดจาก
อารมณ์ทางบวกมากกว่า เพราะจากงานวิจัยของ Kollmuss และ Agyeman (2002) การที่เรามี
อารมณ์เชิงลบมากเกี่ยวกับการท าลายสิ่งแวดล้อม เราจะรู้สึกกลัว เศร้า โกรธ และรู้สึกผิด  และจะ
เกิดการปกป้องตัวเองจากอารมณ์เชิงลบนั้น โดยการที่ปฏิเสธที่จะยอมรับความจริง หยุดที่จะรู้สึก
อารมณ์ใดๆเกี่ยวกับเรื่องนั้น เพิกเฉยต่อเหตุการณ์และยอมรับสภาพที่จะเกิดข้ึน จึงละเลยต่อการ
กระท าพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม  
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จากผลการศึกษาที่พบว่าพนักงานส่วนมากมีแนวโน้มที่จะท าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การด้านสิ่งแวดล้อม เมื่อพวกเขารู้สึกว่าองค์การสนับสนุนพวกเขา และการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม นอกจากนี้การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีความสัมพันธ์กับความสมัครใจช่วยเหลือองค์การ โดยผ่านอารมณ์ทางบวก ซึ่งอารมณ์
ทางบวกมีความส าคัญในการที่จะกระท าพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม และยังพบว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณของพนักงานด้วย  

ในการศึกษานี้ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาอารมณ์ทางบวก คือความกระปรี้กระเปร่าในงาน และ
ความกตัญญู ในการท านายเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 
 
3. ความกระปรี้กระเปร่าในงาน 

งานวิจัยส่วนใหญ่ศึกษาความกระปรี้กระเปร่าเป็นสภาวะอารมณ์ท่ีจะเกี่ยวข้องกับความ
เป็นอยู่ที่ดี และสุขภาพของบุคคล ในขณะที่การศึกษาความกระปรี้กระเปร่าในงานยังมีไม่มากเท่า 
Shirom (2004) ศึกษาความกระปรี้กระเปร่าเป็นประสบการณ์ทางอารมณ์ท่ีเกิดขึ้นในการท างาน 
พบว่าความรู้สึกมีพลังในการท างานอาจจะท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพพร้อมรับมือกับความต้องการ
ที่เก่ียวข้องกับงาน และที่ส าคัญมักจะมีผลกระทบทางบวกต่อความเป็นอยู่ของพวกเขาด้วย พนักงาน
ที่มีความกระปรี้กระเปร่าควรจะส่งเสริมการสร้างทักษะและการเรียนรู้พฤติกรรมที่กระท าเพ่ือสังคม 
ความผูกพันกับองค์การ และด้านอื่นๆ ที่ส าคัญต่อประสิทธิภาพขององค์การ  

 
3.1 ความหมายของความกระปรี้กระเปร่าในงาน 

ความกระปรี้กระเปร่าในงาน หมายถึงการตอบสนองต่ออารมณ์ทางบวกท่ีมีต่อบุคคลที่มี
ปฏิสัมพันธ์กัน โดยมีองค์ประกอบส าคัญเกี่ยวกับงานและสิ่งแวดล้อมในการท างานซึ่งประกอบด้วย
ความรู้สึกท่ีเชื่อมโยงกันของพลังทางกาย (physical strength), พลังทางอารมณ์ (emotional 
energy) และพลังทางการรู้คิด (cognitive liveliness) (Shirom, 2004) 

ความกระปรี้กระเปร่าเป็นอารมณ์ทางบวกชนิดหนึ่ง มีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ  
1. พลังทางกาย หมายถึงความสามารถท่ีบุคคลแสดงออกทางร่างกาย 

2. พลังทางอารมณ์ หมายถึงความสามารถของบุคคลที่แสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจ 

และความเข้าใจในความรู้สึกของบุคคลอ่ืน 

3. พลังทางการรู้คิด (cognitive liveliness) หมายถึงข้ันตอนการท างานของ

กระบวนการทางความคิด และความว่องไวทางด้านจิตใจ 
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ซึ่งมีผลต่อประสบการณ์ในการท างาน (Shirom, 2011) ความกระปรี้กระเปร่าในงานมี
ลักษณะใกล้เคียงกับสภาวะอารมณ์ (mood state) เพราะมีระยะเวลาที่คงอยู่ยาวนานกว่าความรู้สึก 
(emotion) ชั่วขณะ แนวคิดเกี่ยวกับอารมณ์มีแนวโน้มที่คลุมเครือเพราะในค าจ ากัดความทั้งหมด   
ทั้งระยะเวลาของอารมณ์หรือระดับของความมั่นคงยังไม่มีการอธิบายได้อย่างชัดเจน อย่างไรก็ตาม
อารมณ์มักจะมีระยะเวลาและอาจจะคงอยู่เป็นวันหรือเป็นสัปดาห์ (Russell, 2003) 

Brief และ Weiss (2002 อ้างถึงใน Shirom, 2011) ให้ความหมายของอารมณ์ และ
ความรู้สึก ไว้ว่าอารมณ์มีลักษณะที่คงทน มีระยะเวลาการคงอยู่ที่ยาว บ่อยครั้งที่ความเข้มข้นของ
อารมณ์มีที่มาไม่แน่นอน ความรู้สึก มีความเข้มข้นมากกว่าอารมณ์ ช่วงระยะเวลาสั้น และรู้ที่มาของ
สาเหตุการเกิดความรู้สึก 

จากกรอบแนวคิดความกระปรี้กระเปร่าในงานของ Shirom (2011) ที่มาของการเกิดความ
กระปรี้กระเปร่าในงานมาจากทฤษฎีการถนอมทรัพยากรที่มีค่า (conservation of resources 
theory: COR) (Hobfoll & Jackson, 1991) โดยมีหลักการที่ว่า ผู้คนมีแรงจูงใจพ้ืนฐานในการได้รับ 
รักษา และปกป้องสิ่งที่พวกเขาให้คุณค่า ซึ่งเรียกว่าทรัพยากร ทรัพยากรมีหลายประเภท รวมทั้งสิ่งที่
เป็นวัตถุ สังคม และแหล่งที่มาของพลังงาน โดยทั่วไปทรัพยากรที่เป็นพลังงานของบุคคล ลักษณะของ
บุคคล วัตถุ และเง่ือนไข ซึ่งบุคคลได้ให้คุณค่า หรือหลายความหมายของวัตถุอ่ืนๆ ลักษณะของบุคคล 
เงื่อนไข ความรู้สึกมีพลังที่บุคคลได้มา ตัวอย่างเช่น ทรัพยากรภายใน คือ การมองในด้านบวก 
(optimism) การเห็นคุณค่าในตน (self-esteem) และการรับรู้ความสามารถของตน (self-efficacy) 
ทรัพยากรภายนอก คือ การจ้างงาน การสนับสนุนจากสังคม และสถานะทางเศรษฐกิจ ซึ่ง
องค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของความกระปรี้กระเปร่าในงาน อ้างถึงความรู้สึกของบุคคลที่เก่ียวข้องกับ
ทรัพยากรพลังงานจากภายใน ความสอดคล้องของความกระปรี้กระเปร่าในงานกับทฤษฎีการถนอ
มทรัพยากรที่มีค่า สามารถอธิบายได้ด้วยเหตุผล 5 ข้อ  ได้แก่ 

1. แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบทั้งสามของความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นปัจจัยของ

แต่ละบุคคล เช่นเดียวกับ ความมีอ านาจ ความมีอิสระ ที่ขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคล จึงเป็นทรัพยากรที่มี

ค่าในการท างาน 

2. ตามทฤษฎีการถนอมทรัพยากรที่มีค่า องค์ประกอบทั้งสามของความ

กระปรี้กระเปร่าในงาน แสดงให้เห็นถึงขอบเขตที่ส าคัญที่สุดของพลังที่มีในตัวบุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับ

ประเภทอ่ืนๆ ของทรัพยากร 
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3. องค์ประกอบทั้งสามของความกระปรี้กระเปร่าในงานท าให้เกิดการพัฒนาและ

สามารถเพ่ิมแหล่งทรัพยากรด้านอื่นๆ เช่น พลังทางอารมณ์จะช่วยเพิ่มการได้รับการสนับสนุนทาง

สังคม และพลังทางกายอาจช่วยรักษาด้านสุขภาพ 

4. องค์ประกอบทั้งสามของความกระปรี้กระเปร่าในงานแสดงให้เห็นสภาวะอารมณ์ท่ีมี

ค่าจากภายในคนทุกคน 

5. แสดงให้เห็นแหล่งทรัพยากรที่มีปฏิสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อคนอ่ืนๆ และสามารถ

เรียกได้ว่าเป็นแหล่งรวมทรัพยากร 

 
3.2 ทรัพยากรที่เป็นที่มาของความกระปรี้กระเปร่าในงาน แบ่งเป็น 4 ระดับ 

1. ทรัพยากรระดับองค์การ คือ การที่องค์การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ    

มีการให้รางวัล ให้พนักงานมีช่วงเวลาพักผ่อน องค์การให้พนักงานมีโอกาสเติมเต็มแหล่งพลังของพวก

เขาในช่วงเวลาการท างาน ซึ่งมีแนวโน้มโดยตรงที่เพ่ิมระดับของความกระปรี้กระเปร่าในงาน  

2. ทรัพยากรระดับกลุ่ม คือ กลุ่มท างานมีแนวโน้มจะถ่ายทอดอารมณ์ซึ่งกันและกัน 

เพราะประสบการณ์การขัดเกลาทางสังคม ลักษณะขององค์การ การพ่ึงพาซึ่งกันในการท างาน 

กฎระเบียบ และบรรทัดฐานที่มีร่วมกัน ซึ่งความกระปรี้กระเปร่าของพนักงานคนหนึ่งสามารถส่งต่อ

ไปสู่อีกคนได้โดยการท าตามแบบอย่างที่พนักงานแต่ละคนจะเลียนแบบการแสดงออกทางอารมณ์ 

ท่าทาง และพฤติกรรม ดังนั้นพนักงานจะมีความกระปรี้กระเปร่ามากข้ึนเมื่อได้ท างานกับเพื่อน

ร่วมงานที่มีความกระปรี้กระเปร่า  

3. ทรัพยากรที่เก่ียวข้องกับงาน ได้แก่ เอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน การ

ได้รับข้อเสนอแนะ ข้อมูล ความคิดเห็นต่อการท างานจากผู้อ่ืน และการประสบความส าเร็จในงาน

เหล่านี้ท าให้พนักงานเกิดความกระปรี้กระเปร่าในงาน 

4. ทรัพยากรระดับบุคคล คือ สถานะทางเศรษฐกิจและสังคมของพนักงาน อ านาจที่

เกิดจากความเชี่ยวชาญในงานที่ท า  

นอกจากทรัพยากรทั้ง 4 ระดับนี้ยังมีปัจจัยด้านพันธุกรรม สรีรวิทยา และปัจจัยด้าน
บุคลิกภาพ เช่น ความมั่นคงทางอารมณ์ ความรู้สึกทางบวก การมองในด้านบวก และการรับรู้
ความสามารถของตน เป็นตัวก ากับความกระปรี้กระเปร่าในงานและการเกิดผลของความ
กระปรี้กระเปร่าในงาน 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการศึกษาความกระปรี้กระเปร่าในงานของ Shirom (2011) 
 

3.3 ผลของความกระปรี้กระเปร่าในงาน  
ผลของความกระปรี้กระเปร่าในงานสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎี broaden and building 

(Fredrickson, 2001) ที่อธิบายว่าประสบการณ์อารมณ์ทางบวกขยายความคิดการกระท าที่เกิดขึ้น
ชั่วขณะของผู้คน ซึ่งจะท าหน้าที่ในการสร้างทรัพยากรที่ยั่งยืนของบุคคลจากทรัพยากรทางกายภาพ
และทางปัญญาที่มีต่อทรัพยากรทางสังคมและจิตใจ เนื่องจากความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็น
อารมณ์ทางบวกชนิดหนึ่ง จึงสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีนี้ (Shirom, 2011) จากมุมมองของทฤษฎี
นี้อารมณ์ทางบวกเป็นสิ่งที่น าไปสู่การเจริญเติบโตของแต่ละบุคคลและการเชื่อมต่อสังคม โดยการ
สร้างทรัพยากรส่วนบุคคลและสังคม อารมณ์ทางบวกเปลี่ยนแปลงให้คนไปสู่ทางท่ีดีขึ้น และท าให้มี
ชีวิตที่ดีข้ึนในอนาคต นอกจากนี้อารมณ์ทางบวกยังสัมพันธ์กับสิ่งต่อไปนี้  

ความกระปรี้กระเปร่าในงาน 
พลังทางกาย 
พลังทางอารมณ์ 
พลังทางการรู้คิด 

พันธุกรรมและปัจจยัด้านสรีรวิทยา 

ปัจจัยดา้นบุคลิกภาพ 
ความมั่นคงทางอารมณ์ 
ความรู้สึกในทางบวก 
การมองในแง่ดี  
การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง 

ผลของความ
กระปรี้กระเปรา่ในงาน 
ความพึงพอใจในงาน 
สุขภาพจิต 
สุขภาพกาย 
ผลการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิผลของ
องค์การ 

ปัจจัยของความ
กระปรี้กระเปรา่ในงาน 

ทรัพยากรระดบัองค์การ 
- การมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ 
- ประสบการณ์การได้

รางวัล 
- ประสบการณ์การได้

พักผ่อน 
ทรัพยากรระดบักลุ่ม 

- ความเป็นผู้น าของ
หัวหน้างาน 

- การรับรู้ความช่วยเหลือ
ทางสังคมจากผู้อื่น 

- ความสอดคล้องกัน 
ทรัพยากรที่เกีย่วข้องกับ
งาน 

- เอกลักษณ์ของงาน 
- ความส าคัญของงาน 
- การให้ข้อมูลปอ้นกลับ 
- การได้รับความส าเร็จ 

ทรัพยากรระดบับุคคล 
- สถานะทางสังคมและ

เศรษฐกิจ 
- อ านาจที่เกิดจากความ

เช่ียวชาญ 
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1. การขยายขอบเขตของความคิดและการกระท าของผู้คน 

2. การไม่ให้ความสนใจกับอารมณ์ทางลบที่เกิดข้ึน 

3. เป็นตัวกระตุ้นความยืดหยุ่นทางด้านจิตใจ 

4. สร้างความยืดหยุ่นทางด้านจิตใจและเพ่ิมความเป็นอยู่ที่ดี 

ความกระปรี้กระเปร่าในงานอาจท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีผลการปฏิบัติงานที่ดี     
เพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ เกิดผลดีต่อสุขภาพกาย และสุขภาพจิต เพราะความกระปรี้กระเปร่าใน
งานเป็นองค์ประกอบส าคัญของกระบวนการสร้างแรงจูงใจในการท างานภายในองค์การ จึงพบว่าเป็น
ตัวท านายประสิทธิภาพขององค์การ 

 
3.4 งานวิจัยในประเทศไทยที่เกี่ยวข้องกับความกระปรี้กระเปร่าในงาน 

ในประเทศไทยมีหลายงานวิจัยที่ศึกษาความกระปรี้กระเปร่าในองค์การ ตัวอย่างเช่น 
ศรีเรือน ศรีพัฒนกุล หาญบาง (2555) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนทางสังคม

จากผู้ร่วมงาน การสนับสนุนจากครอบครัวต่องาน กับความสุขในการท างาน โดยมี 
ความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ศึกษาในพนักงานบริษัทเอกชนจากภาคอุตสาหกรรม
และจากธุรกิจอาหารจานด่วนจ านวน 150 คน ผลการศึกษาพบว่าการสนับสนุนทางสังคมจาก
ผู้ร่วมงานเป็นตัวท านายทางบวกของความสุขในการท างาน แต่พบว่าการสนับสนุนจากครอบครัว 
ต่องาน ไม่เป็นตัวท านายความสุขในการท างาน และความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ทางบวกของอิทธิพลเชิงท านายของการสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน ที่มีต่อความสุขในการ
ท างานบางส่วน 

ภารดี ศรีสุวรรณธัช (2555) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานและความพึงพอใจ
ในงาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย คือพนักงาน
ประจ าบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 124 คน ผลการศึกษาพบว่าคุณลักษณะ
งานเป็นตัวท านายเชิงบวกของความพึงพอใจในงาน และความความกระปรี้กระเปร่าในงานสามารถ
ท านายความพึงพอใจในงานได้เมื่อน าคุณลักษณะงานและความกระปรี้กระเปร่าในงานมาร่วมกัน
ท านายความพึงพอใจในงาน แต่พบว่าความกระปรี้กระเปร่าในงานไม่ใช่ตัวแปรส่งผ่านใน
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานที่ดีและความพึงพอใจในงาน 

วิสาขา ภูริไกร (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
การมองโลกในแง่ดี กับความเบิกบานใจในการท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน ศึกษาในพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่เป็นพนักงานประจ าจ านวน 150 คน 
ผลการศึกษาพบว่าความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านทางบวกของอิทธิพลเชิงท านายของ
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อความเบิกบานใจในการท างานอย่างน้อยบางส่วน และเป็น
อิทธิพลเชิงท านายของการมองโลกในแง่ดีที่มีต่อความเบิกบานใจในการท างานอย่างน้อยบางส่วน 

กมล ศรีตั้งรัตนกุล (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความกระปรี้กระเปร่าในงานกับผล
การปฏิบัติงานโดยมีความยืดหยุ่นทางการรู้คิด การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ความยืนยัดในงาน 
และการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายเป็นตัวแปรส่งผ่าน กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา คือพนักงานใน
บริษัทเอกชนและโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครฯ จ านวน 309 คน ผลการศึกษาพบว่า
ความกระปรี้กระเปร่าในงานสามารถท านายผลการปฏิบัติงานทางบวกได้ 

จากงานวิจัยในข้างต้นจะเห็นได้ว่าความกระปรี้กระเปร่าในงานสามารถเป็นตัวท านาย
ทางบวก และเป็นตัวแปรส่งผ่านทางบวกของอิทธิพลต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการท างาน ซึ่งค่อนข้าง
สนับสนุนกรอบแนวคิดของ (Shirom, 2011) จากการศึกษาแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความ
กระปรี้กระเปร่าในงาน ผู้วิจัยเห็นว่าความกระปรี้กระเปร่าในงานส่งผลดีต่อการท างานภายในองค์การ 
และท าให้องค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้นถ้าพนักงานมีความกระปรี้กระเปร่าในงานจึงน่าจะ
ส่งผลต่อการที่จะท าสิ่งที่ดีๆ เพ่ือองค์การ และน่าจะส่งผลต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่
ท างานด้วย 
 
4. ความกตัญญู 

4.1 ความหมายของความกตัญญู 
 ในงานวิจัยของต่างประเทศได้มีการศึกษาความกตัญญูในรูปแบบของลักษณะนิสัย  
อารมณ์ ความรู้สึก แต่งานวิจัยในครั้งนี้เน้นศึกษาความกตัญญูในรูปแบบของอารมณ์ ความรู้สึก  
ซึ่งความหมาย ของความกตัญญูในรูปแบบอารมณ์ ความรู้สึก มีการให้ความหมายไว้ว่าความกตัญญู
เป็นสภาวะอารมณ์และเจตคติที่มีต่อชีวิต เป็นแหล่งที่มาของความแข็งแรงของมนุษย์ในการส่งเสริม
ความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคล และคือการตอบสนองทางอารมณ์ที่มีต่อสิ่งที่ได้รับ (Emmons & 
Crumpler, 2000)  

Solomon, 1977 (อ้างถึงใน (Spence, Brown, Keeping, & Lian, 2014) ได้นิยามความ
กตัญญูว่าเป็นการประเมินผลประโยชน์ควบคู่ไปกับการตัดสินว่า บุคคลอื่นมีหน้าที่รับผิดชอบต่อ
ผลประโยชน์นั้น  

Tsang (2006) ให้นิยามความกตัญญู คือปฏิกิริยาอารมณ์ทางบวกต่อการได้รับผลประโยชน์ 
ที่รับรู้ว่าจะมีผลมาจากเจตนาที่ดีของบุคคลอ่ืน 

Spence และคณะ (2014) ให้ความหมายของความกตัญญู คือการตอบสนองทางอารมณ์ใน
ทางบวกที่เกิดข้ึนหลังจากได้รับผลประโยชน์ที่ได้รับการยอมรับ 
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ความกตัญญูเป็นประสบการณ์ของบุคคลในการส านึกบุญคุณ เมื่อได้รับความช่วยเหลือจาก
บุคคลอื่น (Froh และคณะ, 2011) 

Bartlett และ DeSteno (2006) ให้นิยามความกตัญญูเป็นอารมณ์ทางบวกที่เกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลอื่นให้บางสิ่งที่มีค่าแก่คุณ ด้วยเจตนาหรือมีความพยายามที่จะให้ 

ความหมายของความกตัญญูในด้านของสังคมไทย ความกตัญญูกตเวที หมายถึงคุณลักษณะ
ที่แสดงถงึการเคารพ ส านึกระลึกถึงผู้มีพระคุณสม่ าเสมอ การเลี้ยงดู ตอบแทนผู้มีพระคุณด้วยความ
เต็มใจ สามารถพิจารณาหาวิธีการตอบแทนผู้มีพระคุณในทุกโอกาสด้วยก าลังกาย ก าลังใจและก าลัง
ทรัพย์ โดยไม่หวังผลตอบแทน (สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์ และ ศศิกาญจน์ ทวิสุวรรณ, 2552)  

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ.2542 กตัญญู หมายถึง (ผู้) รู้อุปการะที่ท่านท าให้  
(ผู้) รู้คุณท่าน เป็นค าคู่กันกับ กตเวที ซึ่งกตเวทีหมายถึง (ผู้) ประกาศคุณท่าน (ผู้) สนองคุณท่าน 

วิธัญญา วัณโณ (2546) ให้ความหมายความกตัญญูกตเวทีว่า หมายถึงการส านึกในบุญคุณ
ของบิดามารดา ครูอาจารย์ ญาติพ่ีน้องและเพ่ือนที่มีบุญคุณต่อตนและตอบแทนผู้นั้นด้วยความเต็มใจ 
โดยไม่ค านึงถึงความยากล าบากหรือความเดือดร้อนของตนเอง ในสถานการณ์ที่ผู้มีบุญคุณได้รับความ
เดือดร้อน ล าบากและมีความส าคัญต่อผู้มีบุญคุณ 

ดังนั้นความรู้สึกกตัญญูในงานวิจัยนี้จึงหมายถึง การที่บุคคลรู้สึกซาบซึ้งในบุญคุณ รู้สึกเป็น
หนี้บุญคุณ อยากจะตอบแทนบุญคุณแก่บุคคลที่มีพระคุณ ผู้ที่ให้สิ่งที่ดีๆ ที่ให้ความช่วยเหลือ ที่เป็น
ผลดีแก่เรา และเป็นอารมณ์ทางบวกประเภทหนึ่ง 
 

4.2 ความส าคัญของความกตัญญู 
เนื่องจากความกตัญญูเป็นคุณธรรมอย่างหนึ่งที่ส าคัญในทางพุทธศาสนา และเป็นค่านิยม

หลักท่ีส าคัญของวัฒนธรรมไทย ความกตัญญูเป็นหนึ่งในค่านิยมหลัก 12 ประการ ที่คณะรักษาความ
สงบแห่งชาติ (คสช.) และรัฐบาลได้จัดให้เป็นนโยบายที่ส าคัญแก่สังคมไทย (กรมส่งเสริมวัฒนธรรม, 
2558) ซึ่งประกอบด้วย 

1. มีความรักชาติศาสนา พระมหากษัตริย์ 

2. ซื่อสัตย์ เสียสละ อดทน มีอุดมการณ์ในสิ่งที่ดีงามเพ่ือส่วนรวม 

3. กตัญญูต่อพ่อแม่ ผู้ปกครอง ครูบาอาจารย์ 

4. ใฝ่หาความรู้ หมั่นศึกษาเล่าเรียนทั้งทางตรง และทางอ้อม 

5. รักษาวัฒนธรรมประเพณีไทยอันงดงาม 

6. มีศีลธรรม รักษาความสัตย์ หวังดีต่อผู้อื่น เผื่อแผ่และแบ่งปัน 

7. เข้าใจเรียนรู้การเป็นประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขท่ีถูกต้อง 
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8. มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย ผู้น้อยรู้จักการเคารพผู้ใหญ่ 

9. มีสติรู้ตัว รู้คิด รู้ท า รู้ปฏิบัติตามพระราชด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 

10. รู้จักด ารงตนอยู่โดยใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามพระราชด ารัสของ

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รู้จักอดออมไว้ใช้เมื่อยามจ าเป็น มีไว้พอกินพอใช้ ถ้าเหลือก็แจกจ่าย

จ าหน่าย และพร้อมที่จะขยายกิจการเม่ือมีความพร้อมเมื่อมีภูมิคุ้มกันที่ดี 

11. มีความเข้มแข็งทั้งร่างกาย และจิตใจ ไม่ยอมแพ้ต่ออ านาจฝ่ายต่ า หรือกิเลส มีความ

ละอายเกรงกลัวต่อบาป ตามหลักของศาสนา 

12. ค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมและของชาติมากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง 

ความกตัญญูเป็นความรู้สึกทางใจ เป็นต้นเหตุให้เกิดความกตเวที โดยการกระท าการตอบ
แทนบุญคุณของผู้อื่นที่ได้ชื่อว่าเป็นความกตเวทีนั้นต้องกระท าการตอบแทนด้วยอุปการะเขา ตามวิธี
ดังนี้คือ (พระธรรมโสภณ (ฟ้ืน ปราสาทิโก), 2541 อ้างถึงใน (วิธัญญา วัณโณ, 2546) 

1. อุปการะด้วยมุ่งให้เป็นการตอบแทนบุญคุณ อย่าหวังสินจ้างรางวัลหรือหวังจะให้เขา

อุปการะตนมากยิ่งขึ้น 

2. อุปการะไปในทางที่เกิดเป็นคุณประโยชน์แก่ผู้ได้รับอุปการะตอบ ทั้งมิได้กระท า

อุปการะตอบด้วยการประพฤติทุจริต ถ้าอุปการะตอบไปในทางท่ีเป็นโทษ เช่น สอนวิธีให้เขาฉ้อ

ราษฎร์บังหลวง ย่อมไม่ชื่อว่าได้กระท าการตอบแทนบุญคุณของเขา 

3. ไม่อุปการะด้วยการท าลายผู้อ่ืน 

ในด้านพุทธศาสนา หลักธรรมทางพุทธศาสนาในบทมงคลสูตร ความกตัญญูเป็นเป็นมงคลที่ 
25 จากมงคล 38 ประการที่พระพุทธเจ้าได้ทรงแสดงไว้ให้พุทธศาสนิกชนน ามาปฏิบัติ เป็นแนวทางใน
การด าเนินชีวิตที่ดี นอกจากนี้ยังมีหลักธรรมอื่นๆ คือ พรหมวิหาร 4 สังคหวัตถุ 4 ฆราวาสธรรม 4 
โภคอาทิยะ 5 คารวะ 6 สาราณียธรรม 6 ทิศ 6 สัปปุริสธรรม 7 ที่ส่งเสริมให้บุคคลมีความกตัญญูต่อ
บุคคลอื่น สรรพสัตว์ทั้งหลาย และสิ่งแวดล้อมในธรรมชาติ ถ้ามองในแง่ของศาสนาซึ่งประชากรไทย
ส่วนใหญ่นับถือศาสนาพุทธถึงร้อยละ 94.6 และจากผลสรุปเรื่องการมีคุณธรรม-จริยธรรม พบว่า
ประชากรไทยส่วนใหญ่ร้อยละ 96 จะตอบแทนผู้ที่มีพระคุณหรือช่วยเหลือเรา และให้ความช่วยเหลือ
คนที่ต้องการความช่วยเหลือแม้ไม่ใช่ญาติ (ส านักสถิติสังคม, 2555) ไม่เพียงแต่ศาสนาพุทธเท่านั้นแต่
ศาสนาอื่นๆ ก็สอนให้คนมีความกตัญญูต่อผู้มีพระคุณ  
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สังคมไทยได้เน้นเรื่องความกตัญญูเป็นอย่างมาก ทุกคนจะได้รับการปลูกฝังมาโดยตลอดว่า
ต้องตอบแทนบุญคุณต่อผู้ที่มีพระคุณกับเรา ผู้ที่ให้ความช่วยเหลือเรา และความกตัญญูเป็นค่านิยม
หลักของคนไทย  
 

4.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความกตัญญู 
McCullough, Kilpatrick, Emmons, และ Larson (2001) ศึกษาความกตัญญูจากการ

ทบทวนงานวิจัยต่างๆ โดยศึกษาในแนวคิดที่เป็นความรู้สึกทางศีลธรรม ตัวอย่างของความรู้สึกทาง
ศีลธรรม เช่น ความเห็นอกเห็นใจ การเอาใจใส่ผู้อ่ืน และความรู้สึกผิด ความกตัญญูที่เป็นความรู้สึก
ทางศีลธรรมต้องประกอบด้วย 3 หน้าที่  

1. เป็นตัวชี้วัดทางศีลธรรม หมายถึง การตอบสนองต่อการรับรู้ที่บุคคลเป็นผู้รับ

ผลประโยชน์จากการกระท าด้านศีลธรรมของบุคคลอ่ืน 

2. เป็นแรงจูงใจทางด้านศีลธรรม หมายถึง แรงจูงใจของบุคคลที่ส านึกในบุญคุณต่อผู้ที่

มีบุญคุณและคนอ่ืนๆ 

3. เป็นการสนับสนุนทางด้านศีลธรรม หมายถึง การแสดงออกที่ส่งเสริมให้ผู้ที่มีบุญคุณ 

มีการกระท าทางด้านศีลธรรมต่อไปในอนาคต 

ความกตัญญูเป็นการตอบสนองด้านอารมณ์โดยทั่วไปต่อการรับรู้ว่าตนเองเป็นผู้ได้รับผลดี
จากความมีเมตตาจากความดีของผู้อ่ืน ซึ่งความรู้สึกอยากขอบคุณสามารถเป็นแรงจูงใจให้บุคคลตอบ
แทน และมีพฤติกรรมที่ดีต่อสังคม และในงานของ Bartlett และ DeSteno (2006) ก็พบว่าสภาวะ
อารมณ์สามารถเป็นตัวกลางระหว่างพฤติกรรมช่วยเหลือ อารมณ์ทางบวกสามารถเพ่ิมการตอบสนอง
ทางสังคม เช่น ความกตัญญู, ความรู้สึกผิด และความรัก อาจเป็นบทบาทส าคัญในการสร้างความเชื่อ
ใจ โดยส่งเสริมให้บุคคลหนึ่งมีพฤติกรรมที่สนับสนุนบุคคลอ่ืน เมื่อพฤติกรรมดังกล่าวมีค่าต่อตนเองใน
ช่วงเวลาหนึ่ง ผลการศึกษาให้หลักฐานที่ชัดเจนว่าความกตัญญูมีบทบาทที่ส าคัญในการสนับสนุน
คุณค่าของพฤติกรรมช่วยเหลือ ในวิธีการที่แตกต่างจากอารมณ์ทางบวกโดยทั่วไป หรือการรับรู้
บรรทัดฐานทางสังคมโดยทั่วไป สรุปได้ว่าความกตัญญูแสดงบทบาทส าคัญในการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมทางสังคม หรือให้แนวทางพฤติกรรมทางสังคมที่เหมาะสม 

นอกจากความกตัญญูจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่ดีทางสังคมแล้ว ในด้านการท างานความ
กตัญญูก็ส่งผลต่อการรับรู้ผลงานการท างานของพนักงาน และการปฏิบัติต่อพนักงานของผู้น าใน
องค์การ โดย Michie (2009) ศึกษาอารมณ์ทางบวกท่ีเกี่ยวข้องกับศีลธรรม ได้แก่ ความภาคภูมิใจ
และความกตัญญูที่กระตุ้นพฤติกรรมการกระท าเพ่ือสังคมของผู้น าในองค์การ ผลการศึกษาพบว่า
แนวโน้มของผู้น าที่มีความภาคภูมิใจที่แท้จริง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการกระท าเพ่ือ
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สังคม 2 ประเภท คือ ความยุติธรรมทางสังคมกับความไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน นอกจากนี้
แนวโน้มความกตัญญูของผู้น าเป็นตัวแปรส่งผ่านต่อผลกระทบของบุคคลที่มีความภาคภูมิใจต่อ
พฤติกรรมความยุติธรรมทางสังคม การค้นพบชี้ให้เห็นว่าถ้าบุคคลมีความภาคภูมิใจ ก็จะมีความ
กตัญญูต่อผู้ที่มีส่วนร่วมในความส าเร็จของผู้น าด้วย ดังนั้นผู้น าอาจจะมีแนวโน้มที่จะแสดงความห่วงใย
ต่อสิทธิของผู้อื่น และปฏิบัติต่อบุคคลอ่ืนๆด้วยความเคารพ ให้เกียรติ ผู้น าที่มีความกตัญญูในระดับสูง
มีแนวโน้มที่จะรับรู้ผลงาน การท างานของพนักงาน และปฏิบัติต่อพนักงานอย่างมีศักดิ์ศรีและให้
เกียรติ 

Chan (2010) ศึกษาความกตัญญูที่มีความสัมพันธ์กับแนวทางไปสู่ความสุขและความเบื่อ
หน่าย ของครูในโรงเรียนจีนที่ประเทศฮ่องกง จ านวน 96 คน ผลการศึกษาพบว่าความกตัญญูของครู
มีความส าคัญอย่างมาก และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการวางแนวทางชีวิตไปสู่ความสุขและ
ความส าเร็จของบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Lin และ Yen (2014) ที่พบว่าความกตัญญูมี
ผลกระทบทางตรงต่อรูปแบบการจัดการกับปัญหา การสนับสนุนทางสังคม และความสุข 

Burke, Ng, และ Fiksenbaum (2009) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณธรรมและตัวชี้วัด
ความพึงพอใจในการท างาน และการมีส่วนร่วมของพยาบาล 79 คน คุณธรรมที่ศึกษา 3 แบบ ได้แก่ 
ความกตัญญู, การมองในด้านบวก และพฤติกรรมเชิงรุก ผลการศึกษาพบว่าพยาบาลที่มีระดับ
คุณธรรมสูงจะมีความพึงพอใจและมีส่วนร่วมในการท างานมากขึ้น นอกจากนี้ยังบ่งบอกถึงความ
เป็นอยู่ที่ดีและรับรู้ถึงประสิทธิภาพในการท างานในระดับที่สูงขึ้น เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Waters 
(2012) ศึกษาการรับรู้ความกตัญญูของพนักงานต่อความพึงพอใจในงาน วัดความกตัญญู 3 รูปแบบ 
คือ 1. ความกตัญญูในลักษณะนิสัย (dispositional gratitude) 2. ความกตัญญูในรูปแบบอารมณ์ 
ความรู้สึก (state gratitude) และ 3. ความกตัญญูที่อยู่ในวัฒนธรรมขององค์การ(institutionalize 
gratitude) ในพนักงาน 171 คน ผลการศึกษาพบว่าความกตัญญูในรูปแบบอารมณ์ ความรู้สึก และ
ความกตัญญูที่อยู่ในวัฒนธรรมขององค์การท านายความพึงพอใจในงาน และพนักงานได้รับ
ผลประโยชน์มากขึ้น ในรูปแบบความพึงพอใจในงานผ่านทางวัฒนธรรมการท างานท่ีมีการให้
ความส าคัญเรื่องความกตัญญู 

งายวิจัยในประเทศไทยที่ศึกษาความกตัญญูในบริบทของการท างาน วิธัญญา วัณโณ (2546) 
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การและความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การของพนักงานที่มีความกตัญญูกตเวทีแตกต่างกัน โดยกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานของ
องค์การธุรกิจเอกชน 3 แห่งจ านวน 265 คน ผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีความกตัญญูกตเวที
ระดับสูงมีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความส านึกในหน้าที่ และการ
รับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานกับการช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยไม่ค านึงถึงตนเองในทางบวกในระดับที่สูง
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กว่าพนักงานที่มีความกตัญญูกตเวทีระดับต่ า แต่พนักงานที่มีความกตัญญูกตเวทีระดับสูงและความ
กตัญญูกตเวทีระดับต่ า ก็มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการช่วยเหลือ
ผู้อื่นโดยไม่ค านึงถึงตนเอง และความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานกับความ
ส านึกในหน้าที่ไม่แตกต่างกัน แสดงว่าไม่ว่าพนักงานจะมีความกตัญญูกตเวทีระดับใด ก็จะมีการให้ 
ความช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่ค านึงถึงตนเองด้วยกันทั้งนั้น เมื่อรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุน 

ความกตัญญูส่งผลดีต่อพฤติกรรม สิ่งต่างๆ หลายด้านของบุคคล และท าให้เกิดผลที่ดีต่อ
องค์การด้วย ถ้าพนักงานดี องค์การก็จะดี มีประสิทธิภาพ และจากงานวิจัยที่พบว่าไม่ว่าพนักงานจะมี
ความกตัญญูในระดับใดก็จะมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และการช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่
ค านึงถึงตนเองไม่แตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาอารมณ์ความกตัญญูว่าจะส่งผลต่อเจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานหรือไม่ เนื่องจากถ้าพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนพวก
เขา พนักงานที่มีความกตัญญูจึงน่าจะตอบแทนต่อองค์การในด้านต่างๆ ที่ช่วยให้องค์การมี
ความก้าวหน้า พัฒนาไปในทางที่ดีข้ึน และน่าจะส่งผลต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่
ท างานด้วย 
 

4.4 แนวทางการวัดความกตัญญู 
ความกตัญญูสามารถวัดได้ 2 รูปแบบ คือวัดในรูปแบบลักษณะนิสัย และวัดในรูปแบบ

อารมณ์ 
 
การวัดแบบลักษณะนิสัย 

McCullough, Emmons, และ Tsang (2002) พัฒนามาตร Gratitude Questionnaire-6 
(GQ-6) ส าหรับวัดความกตัญญูแบบลักษณะนิสัย มี 6 ข้อกระทง เป็นมาตรรวมการประมาณค่า 7 
ระดับ จาก 1 คะแนน ถึง 7 คะแนน คือ 1= ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 = ไม่เห็นด้วย, 3 = ค่อนข้างไม่
เห็นด้วย, 4 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆ กัน, 5 = ค่อนข้างเห็นด้วย, 6 = เห็นด้วย และ            
7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง ตัวอย่างข้อกระทง “I have so much to be thankful for”, “If I had to 
list everything that I felt grateful for, it would be a very long list” 
 
การวัดแบบอารมณ์ 

การวัดความกตัญญูในรูปแบบอารมณ์ หรือความรู้สึก วัดโดยมาตร Gratitude Adjective 
Checklist (GAC) ซึ่งพัฒนาโดย McCullough และคณะ (2002) เป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 
ระดับ จาก 1 คะแนน ถึง 5 คะแนน คือ 1= ไม่เคยเลย, 2 = แทบจะไม่เคยเลย, 3 = เป็นบางครั้ง,    
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4 = บ่อยครั้ง และ 5 = มากที่สุด ประกอบด้วยค าคุณศัพท์ 3 ค า คือ grateful, thankful และ 
appreciative มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคโดยรวมเท่ากับ .74 

Spence และคณะ (2014) พัฒนามาตร State Gratitude Scale (SGS) ประกอบด้วย 5 
ข้อกระทง ผู้ตอบมาตรวัดจะถูกก าหนด “ให้บอกถึงข้อตกลงของคุณกับแต่ละข้อความต่อไปนี้ โดยอยู่
บนพื้นฐานของความคิดและความรู้สึกของคุณในปัจจุบัน” ตัวอย่างข้อกระทงเช่น “I feel grateful,” 
และ “I feel a warm sense of appreciation,” เป็นมาตรการประมาณค่า 5 ระดับ จาก 1 
คะแนน ถึง 5 คะแนน คือ 1= ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 = ไม่เห็นด้วย, 3 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆ 
กัน, 4 = เห็นด้วย และ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคโดยรวมเท่ากับ 
.89  

การวิจัยนี้ผู้วิจัยเลือกใช้มาตรวัด State Gratitude Scale ของ Spence และคณะ (2014) 
วัดความกตัญญู เนื่องจากในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยศึกษาความกตัญญูในรูปแบบอารมณ์ หรือความรู้สึก 
มาตรวัดมีนี้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคโดยรวมสูงกว่า และลักษณะข้อค าถามของมาตร
คล้ายกับมาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงานที่รูปประโยคถามถึงความรู้สึกของผู้ตอบ 
 
การพัฒนาสมมติฐาน 

เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน เป็นส่วนหนึ่งของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม จากงานวิจัยของ Boiral และ Paillé (2012) ได้พัฒนามาตรวัด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม โดยแบ่งได้เป็น 3 องค์ประกอบ คือ            
1. ความคิดริเริ่มที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 2. การมีส่วนร่วมด้านสิ่งแวดล้อมของสมาชิก และ          
3. การให้ความช่วยเหลือด้านสิ่งแวดล้อม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมเป็น
การกระท าท่ีท าด้วยความสมัครใจ ไม่ได้หวังผลตอบแทนใดๆ ท าเพ่ือผลที่ดีต่อองค์การ ซึ่งเจตนาจะ
ส่งผลต่อพฤติกรรมได้ตามทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน และในการวัดพฤติกรรมอาจจะวัดได้ยาก ซึ่งจะ
ท าให้ไม่ได้ผลที่แท้จริง เกิดจากการที่บุคคลมีแนวโน้มประเมินตัวเองสูงกว่าปกติ ส าหรับงานวิจัยนี้
ผู้วิจัยจึงเน้นศึกษาท่ีเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 

จากงานวิจัยของ Lamm และคณะ (2013), Paillé และ Boiral (2013), Paillé และ Mejía-
Morelos (2014) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม แต่ไม่สามารถมีอิทธิพล
ทางตรงได้ จะมีอิทธิพลทางอ้อมโดยผ่านความผูกพันกับองค์การของพนักงาน นอกจากนี้ 
Eisenberger และคณะ (2001) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณของพนักงาน และมีความสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การและความสมัคร
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ใจช่วยเหลือองค์การ โดยผ่านอารมณ์ทางบวก แสดงให้เห็นว่าการท่ีพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การ
สนับสนุน และจะท าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม เมื่อพนักงานมีอารมณ์
ทางบวก  

จากงานวิจัยที่ได้กล่าวมา ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ    
ตัวแปรอารมณ์ทางบวก ซึ่งได้แก่ ตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงาน เพราะความกระปรี้กระเปร่า 
ในงานเป็นอารมณ์ทางบวกชนิดหนึ่ง ที่จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีผลการปฏิบัติงานที่ดี   
เพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ (Shirom, 2011) และอีกตัวแปรที่เป็นอารมณ์ทางบวก คือตัวแปร
ความกตัญญู เนื่องจากพนักงานที่มีความกตัญญูน่าจะรู้สึกว่าองค์การมีบุญคุณต่อเขาและอยากจะ
ตอบแทนองค์การ โดยไม่หวังผล ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 

 
สมมติฐานการวิจัย 

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวกของเจตนาในการประหยัด

พลังงานในสถานที่ท างาน 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวก ของเจตนาในการ

ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านทางบวก 

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวก ของเจตนาในการ

ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่านทางบวก 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับเจตนาในการประหยัด
พลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญูเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเจตนาในการประหยัด
พลังงานในสถานที่ท างานกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และอิทธิพลส่งผ่านของความ
กระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญู กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้คือพนักงานบริษัทเอกชนทั่วไป   
ทีเ่ป็นพนักงานประจ า 

 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ตัวแปรตาม คือ เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 
ตัวแปรส่งผ่าน คือ 1. ความกระปรี้กระเปร่าในงาน 
                       2. ความกตัญญู 

เจตนาในการประหยัด
พลังงานในสถานที่ท างาน 

ความกระปรี้กระเปร่า
ในงาน 

การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ 

ความกตัญญู 
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ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

1. เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน หมายถึง ความตั้งใจที่จะช่วยองค์การ
ประหยัดพลังงาน เช่น การปิดสวิตช์ไฟ ปิดเครื่องปรับอากาศ ปิดคอมพิวเตอร์ หรืออุปกรณ์ต่างๆ ที่ใช้
พลังงานไฟฟ้าเมื่อไม่ใช้งาน ปรับอุณหภูมิเครื่องปรับอากาศให้เหมาะสม ใช้น้ าอย่างประหยัด และการ
กระท าอ่ืนๆ ที่เป็นการใช้พลังงานอย่างประหยัด ใช้เท่าที่จ าเป็น โดยเป็นความตั้งใจที่ไม่ได้หวัง
ผลตอบแทน หรือรางวัลจากองค์การ และไม่ได้เป็นสิ่งที่องค์การก าหนดให้ท า 

ในงานวิจัยนี้เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน หมายถึงคะแนนที่ได้จากข้อ
ค าถามวัดเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานของ Boonyasiriwat, Huansuriya, และ 
Taephant (2015) เป็นมาตรการประมาณค่า 7 ระดับ จาก 1 คะแนน ถึง 7 คะแนน คือ 1= ไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง, 2 = ไม่เห็นด้วย, 3 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย, 4 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆ กัน,  
5 = ค่อนข้างเห็นด้วย, 6 = เห็นด้วย และ 7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง จ านวนข้อกระทงรวมทั้งสิ้น 3 ข้อ 
 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง ความเชื่อที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การ

สนับสนุน ให้ความส าคัญ และดูแลเอาใจใส่พนักงาน ทั้งในด้านการท างาน ผลการท างาน สวัสดิการ

ต่างๆ โดยรับรู้ได้จากประสบการณ์ที่ท างานภายในองค์การ และนโยบายขององค์การ 

ในงานวิจัยนี้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึงคะแนนที่ได้จากมาตรวัดการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของ นิติธร กาญจนกูล (2553) ที่พัฒนามาจากมาตรวัด Survey of Perceived 
Organizational Support ของ Eisenberger, Cummings, Armeli, และ Lynch (1997) มีข้อ
กระทงทั้งหมด 8 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกจ านวน 6 ข้อ และข้อกระทงทางลบจ านวน 2 ข้อ เป็น
มาตรการประมาณค่า 7 ระดับ จาก 1 คะแนน ถึง 7 คะแนน คือ 1= ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 
2 = ไม่เห็นด้วย, 3 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย, 4 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆ กัน, 5 = ค่อนข้างเห็น
ด้วย, 6 = เห็นด้วย และ 7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

3. ความกระปรี้กระเปร่าในงาน หมายถึงการตอบสนองต่ออารมณ์ทางบวกที่มีต่อบุคคลที่มี

ปฏิสัมพันธ์กัน โดยมีองค์ประกอบส าคัญเกี่ยวกับงาน สิ่งแวดล้อมในการท างาน ที่เกิดจาก

ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย 3  องค์ประกอบ คือ 1) พลังทางกาย 2) พลังทาง

อารมณ์ และ 3) พลังทางการรู้คิด (Shirom, 2004) 

ในงานวิจัยนี้ความกระปรี้กระเปร่าในงาน หมายถึงคะแนนที่ได้จากมาตรวัดความ
กระปรี้กระเปร่าในงาน ที่พัฒนาโดยนายกมล ศรีตั้งรัตนกุล, น.ส.กนกพร ธนาเศรษฐ์สกุล,          
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น.ส.ฉัฐมกานต์ รื่นเอม, น.ส. จันทร์ทิพย์  ทรงกัมพล, น.ส. ภารดี ศรีสุวรรณธัช, น.ส.พิรดา ทิพย์รัตน์, 
น.ส.มณีรัตน์ วุฒิธนากุล, น.ส.มาศสลิล นิมิตโสภณ, น.ส.สุกัลญา ยางสองใจ, น.ส.วิสาขา ภูริไกร และ
น.ส. อนรรฆ โสภิษฐานนท์ ภายใต้การดูแลของอาจารย์อาจารย์ ดร.วัชราภรณ์ บุญญศิริวัฒน์ พัฒนา
จากมาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงาน (Shirom-Melamed Vigor Measure: SMVM) ตาม
แนวคิดความกระปรี้กระเปร่าในงานของ Shirom (2004) มาตรวัดมีจ านวนข้อกระทงรวมทั้งสิ้น 14 
ข้อ เป็นมาตรรวมการประมาณค่าแบบ 7 ระดับคือ 1= ไม่เคยเกิดขึ้นเลย, 2 = แทบจะไม่เกิดขึ้น,     
3 = เกิดข้ึนบ้าง, 4 = เกิดข้ึนเป็นบางเวลา, 5 = เกิดข้ึนเกือบจะบ่อย, 6 = เกิดข้ึนบ่อยๆ และ         
7 = เกิดข้ึนประจ า 
 

4. ความกตัญญู หมายถึง การที่บุคคลรู้สึกซาบซึ้งในบุญคุณ รู้สึกเป็นหนี้บุญคุณ อยากจะ

ตอบแทนบุญคุณแก่บุคคลที่มีพระคุณ ผู้ที่ให้สิ่งที่ดีๆ ที่ให้ความช่วยเหลือ ที่เป็นผลดีแก่เรา และเป็น

อารมณ์ทางบวกประเภทหนึ่ง 

ในงานวิจัยนี้ความกตัญญู หมายถึงคะแนนที่ได้จากมาตร State Gratitude Scale (SGS) 
ของ (Spence และคณะ (2014)) ประกอบด้วยข้อกระทงทั้งหมดจ านวน 5 ข้อ ตัวอย่างข้อกระทงเช่น 
“I feel grateful,” และ “I feel a warm sense of appreciation,” เป็นมาตรการประมาณค่า 5 
ระดับ จาก 1 คะแนน ถึง 5 คะแนน คือ 1= ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 = ไม่เห็นด้วย, 3 = ค่อนข้างไม่
เห็นด้วย, 4 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆ กัน, 5 = ค่อนข้างเห็นด้วย, 6 = เห็นด้วย และ             
7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับเจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงานและความกตัญญูเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน 

2. ได้เครื่องมือวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความกตัญญู 
 



 

 

บทที่ 2  
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (correlation research) โดยมุ่งศึกษาอิทธิพลของ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความ
กระปรี้กระเปร่าในงานกับความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
  
ประชากร 

ประชากรกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาคือ พนักงานเพศชายและเพศหญิงขององค์การเอกชน

ในประเทศไทย 

 

กลุ่มตัวอย่าง  

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือพนักงานบริษัทเอกชน กลุ่มบริษัทสถาบันทางการเงิน ที่

เป็นพนักงานประจ า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีอายุการท างานในองค์การปัจจุบันไม่

ต่ ากว่า 6 เดือน  

 

กลุ่มตัวอย่างในขั้นพัฒนามาตร  

พนักงานบริษัทเอกชนทั่วไปที่เป็นพนักงานประจ า จ านวน 80 คน  

 

กลุ่มตัวอย่างในขั้นด าเนินการวิจัย  

การค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามเง่ือนไขของโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง โดยประมาณค่า 

10 เท่าของจ านวนพารามิเตอร์ (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ในงานวิจัยนี้มีจ านวน

พารามิเตอร์ที่ต้องประมาณค่า 21 เส้น จึงควรมีขนาดกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 210 คน ผู้วิจัยเก็บ

ข้อมูลเพ่ิมจากจ านวนขั้นต่ า เพ่ือป้องกันข้อมูลขาดหายจากการตอบแบบสอบถาม เนื่องจากกลุ่ม

ตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัทเอกชนทั่วไป จึงอาจไม่มีเวลาในการให้ความร่วมมือ 

การวิจัยนี้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (quota sampling) โดยแบ่งเป็นเพศชายและเพศ

หญิงจ านวนเท่ากัน กลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานบริษัทเอกชนทั่วไปที่เป็นพนักงานประจ าจ านวน 270 

คน  
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วย 5 มาตรวัด และ 1 ชุดค าถาม 

ได้แก่ 

 

1. มาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ผู้วิจัยใช้มาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนิติธร กาญจนกูล (2553) ที่พัฒนามา

จากมาตร Survey of Perceived Organizational Support ของ Eisenberger และคณะ (1997) 
มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .85 

 
2. มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงาน 
ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงานของนายกมล ศรีตั้งรัตนกุล และคณะ ที่พัฒนาตาม

แนวคิดความกระปรี้กระเปร่าในงานของ Shirom (2004) มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค
โดยรวมเท่ากับ .93 

 
3. มาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การ 
ผู้วิจัยพัฒนามาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การจากมาตร State Gratitude Scale (SGS) ของ 

Spence และคณะ (2014) ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .96  
 
4. มาตรวัดค่านิยมส่วนบุคคล  (ตัวแปรควบคุม) 
ผู้วิจัยพัฒนามาตรวัดค่านิยมส่วนบุคคลจากมาตร value orientations ของ De Groot และ 

Steg (2008) ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .92 
 
5. มาตรวัดบรรทัดฐานส่วนบุคคล  (ตัวแปรควบคุม) 
ผู้วิจัยใช้มาตรวัดบรรทัดฐานส่วนบุคคลของ Boonyasiriwat และคณะ (2015) มีค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .77 
 
6. ข้อค าถามวัดเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน  
ผู้วิจัยใช้ข้อค าถามวัดเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานของ Boonyasiriwat และ

คณะ (2015) มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .87 
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การพัฒนาเครื่องมือวัดและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

1. มาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนิติธร กาญจนกูล (2553) ที่พัฒนา 

มาจากมาตรวัด Survey of Perceived Organizational Support ของ Eisenberger และคณะ 

(1997) มีข้อกระทงทั้งหมด 8 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกจ านวน 6 ข้อ และข้อกระทงทางลบจ านวน 

2 ข้อ เป็นมาตรการประมาณค่า 5 ระดับ จาก 1 คะแนน ถึง 5 คะแนน คือ 1= เห็นด้วยอย่างยิ่ง,  

2 =ค่อนข้างเห็นด้วย, 3 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆ กัน, 4 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย และ  

5 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .85 ผู้วิจัยน ามาตรวัด 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนิติธร กาญจนกูล มาพัฒนาเพิ่มเติม โดยตรวจสอบความตรง

เชิงภาวะสันนิษฐาน (construct validity) ด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory 

factor analysis หรือ CFA)  

ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

1.1  นิติธร กาญจนกูล ได้แปลข้อกระทงจากมาตรวัด Survey of Perceived 

Organizational Support จ านวน 8 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกจ านวน 6 ข้อ ได้แก่ข้อที่ 1,2,4,5,8 

และข้อกระทงทางลบจ านวน 2 ข้อ ได้แก่ข้อที่ 3, 6 

1.2  การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (content validity) และความถูกต้องของ

ภาษาโดยผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน  

1.3  นิติธร กาญจนกูล น ามาตรวัดที่แก้ไขปรับปรุงข้อกระทงแล้ว ไปทดลองใช้กับกลุ่ม

ตัวอย่างจ านวน 55 คน ค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ 

(Corrected Item-Total Correlation: CITC) ก าหนดระดับนัยส าคัญท่ี .05 ข้อกระทงที่ผ่านการ

วิเคราะห์จ านวน 8 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกจ านวน 6 ข้อ และข้อกระทงทางลบจ านวน 2 ข้อ 

จากนั้นน ามาค านวณความเที่ยงของมาตรด้วยการหาความสอดคล้องภายใน (internal consistency) 

มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbrach’ s alpha coefficient) เท่ากับ .85 

1.4  ผู้วิจัยน ามาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของนิติธร กาญจนกูล         

มาพัฒนาเพ่ิมเติม โดยเปลี่ยนเป็นมาตรการประมาณค่า 7 ระดับ จาก 1 คะแนน ถึง 7 คะแนน คือ  

1= เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 = เห็นด้วย, 3 = ค่อนข้างเห็นด้วย, 4 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆ กัน,  

5 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย, 6 = ไม่เห็นด้วย และ 7 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
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1.5  ผู้วิจัยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยใช้โปรแกรม LISREL 9.2 student จาก

กลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทเอกชนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงจ านวน 80 คน (เป็นเพศชายจ านวน 28 

คน และเพศหญิงจ านวน 52 คน) มีอายุเฉลี่ย 34.27 ปี ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 8.41 มีอายุการ

ท างานในองค์การปัจจุบันเฉลี่ย 7 ปี ไม่พบว่ามีข้อมูลขาดหาย  

การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นพบว่าข้อมูลมีค่าความเบ้ (skewness) มากที่สุดที่ระดับ 0.15 

และน้อยที่สุดที่ระดับ -0.09 มีค่าความโด่ง (kurtosis) มากสุดที่ระดับ 0.62 และน้อยที่สุดที่ระดับ  

-0.01 รายละเอียดแสดงในตารางที่ 1  

ตารางท่ี 1 
สถิติบรรยายของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มาตรวัดการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ (N = 80) 

ตัวแปร ข้อกระทงที่ 

1 2 3 4 5 6 7 8 

คะแนนเต็ม 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 
ค่าเฉลี่ย 4.33 4.25 4.23 4.28 4.48 5.14 4.34 4.48 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.39 1.38 1.36 1.28 1.25 1.35 1.16 1.22 
ความเบ้ 0.15 -0.14 -0.24 -0.42 -0.26 -0.23 -0.09 -0.43 
ค่าความคลาดเคลื่อนของ
ความเบ้ 

0.27 0.27 0.27 0.27 0.27 0.27 0.27 0.27 

ความโด่ง -0.63 -0.89 -0.61 0.62 -0.21 -0.75 0.05 -0.01 
ค่าความคลาดเคลื่อนของ
ความโด่ง 

0.53 0.53 0.53 0.53 0.53 0.53 0.53 0.53 

หมายเหตุ ข้อกระทงท่ี 3 และ 6 ที่น ามาวิเคราะห์เป็นข้อกระทงท่ีมาจากการกลับคะแนนแล้ว 

 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ในการวิเคราะห์ก าหนดให้ข้อกระทงเป็นตัวแปรสังเกต

ได้ 8 ตัวแปร และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวแปรแฝงจ านวน 1 ตัวแปร ได้ผลดังตาราง

ที่ 2 
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ตารางท่ี 2  
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading), ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standardized error), 
ค่าสถิติทดสอบ t (t-test) และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตได้ของมาตรวัด
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (N = 80) 

ตัวแปรสังเกตได้ เมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบ R2 

factor loading SE t 
POS1 0.63 .22 5.41 0.40 
POS2 0.74 .15 7.81 0.55 
POS3 0.27 .19 2.20 0.07 
POS4 0.42 .19 3.26 0.17 
POS5 0.75 .21 5.26 0.57 
POS6 0.46 .20 3.59 0.21 
POS7 0.86 .22 5.16 0.75 
POS8 0.84 .22 5.41 0.71 

χ2= 26.84  df = 17  p = 0.06 GFI = 0.93  AGFI = 0.86  RMSEA = 0.085 

 

เกณฑ์ในการพิจารณาความสอดคล้องของข้อมูลเชิงประจักษ์กับโมเดล ค่า χ2/df ควรน้อย
กว่า 2  ค่า RMSEA ควรมีค่าน้อยกว่า 0.10 ค่า AGFI ควรมีค่าน้อยกว่า 1 และค่า GFI ควรมีค่าเข้า
ใกล้ 1 (Hooper, Coughlan, & Mullen, 2008) 

พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่า χ2= 26.84, df = 17, p = 0.06 มี

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.27 – 0.86 พิจารณาดัชนีประสิทธิภาพ (CFI) เท่ากับ 0.97 ดัชนี

วัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.93 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 

0.86 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยส่วนที่เหลือ (RMR) เท่ากับ 0.106 และค่า

รากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.085 

แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์จริง 

สรุปได้ว่ามาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความเที่ยงความสอดคล้องภายในของมาตรวัด

ในระดับท่ีดี และมีความตรงเชิงโครงสร้าง 
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1. มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงาน 
ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงานของนายกมล ศรีตั้งรัตนกุล, น.ส.กนกพร    

ธนาเศรษฐ์สกุล, น.ส.ฉัฐมกานต์ รื่นเอม, น.ส. จันทร์ทิพย์  ทรงกัมพล, น.ส. ภารดี ศรีสวุรรณธัช,  
น.ส.พิรดา ทิพย์รัตน์, น.ส.มณีรัตน์ วุฒิธนากุล, น.ส.มาศสลลิ นิมิตโสภณ, น.ส.สุกัลญา ยางสองใจ, 
น.ส.วสิาขา ภูริไกร และน.ส. อนรรฆ โสภิษฐานนท์ ภายใต้การดูแลของผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัชราภรณ์ บุญญศิริวัฒน์ พัฒนามาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงาน (Shirom-Melamed Vigor 
Measure: SMVM) ตามแนวคิดความกระปรี้กระเปร่าในงานของ Shirom (2004) มาตรวัดมี 3 
องค์ประกอบ คือ 1. พลังทางกายจ านวน 5 ข้อ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .93 
ตัวอย่างข้อกระทงเช่น “ฉันรู้สึกเปี่ยมไปด้วยพลัง” 2. พลังทางอารมณ์จ านวน 4 ข้อ มีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .89 ตัวอย่างข้อกระทงเช่น “ฉันรู้สึกว่าสามารถแสดงความอบอุ่นเป็น
มิตรต่อผู้อ่ืนได้” และ 3. พลังทางความคิดจ านวน 5 ข้อ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค
เท่ากับ .85 ตัวอย่างข้อกระทงเช่น “ฉันรู้สึกมีความฉับไวทางความคิด” รวมทั้งสิ้น 14 ข้อ ซึ่งเป็น
มาตรรวมการประมาณค่าแบบ 7 ระดับคือ 1= ไม่เคยเกิดขึ้นเลย, 2 = แทบจะไม่เกิดขึ้น, 3 = เกิดข้ึน
บ้าง, 4 = เกิดขึ้นเป็นบางเวลา, 5 = เกิดข้ึนเกือบจะบ่อย, 6 = เกิดข้ึนบ่อยๆ และ 7 = เกิดข้ึนเป็น
ประจ า มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคโดยรวมเท่ากับ .93 
 

ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด (อ้างถึงใน (กมล ศรีตั้งรัตนกุล, 2556) 
2.1 กมล ศรีตั้งรัตนกุล และคณะ น ามาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงานของ Shirom 

(2004) มาเรียบเรียงเป็นภาษาไทย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัชราภรณ์ บุญญศิริวัฒน์ เป็นผู้ตรวจสอบ
ความถูกต้องและความเหมาะสม ท าการแปลกลับเป็นภาษาอังกฤษ (back translation) และให้
เจ้าของภาษาตรวจสอบความเหมาะสมของข้อกระทง 

2.2 กมล ศรีตั้งรัตนกุล และคณะ น ามาตรฉบับภาษาไทยไปทดลองใช้กับพนักงาน
บริษัทเอกชนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงจ านวน 585 คน 

2.3 การตรวจสอบความเที่ยงของมาตรด้วยการหาความสอดคล้องภายในด้วยวิธี
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่นๆ ข้อกระทงทุกข้อผ่านเกณฑ์
ทดสอบ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของข้อกระทงท้ังหมดเท่ากับ .93 จากนั้นตรวจสอบ
ความเที่ยงของมาตรวัดด้วยวิธีการทดสอบซ้ า (test re-test) เว้นระยะห่างในการเก็บข้อมูล 2 
สัปดาห์ พบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันอยู่ในระดับสูง (r = .77, p < .001, n = 140) 
สรุปได้ว่ามาตรวัดนี้มีความเที่ยง 
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2.4 การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
พบว่าโมเดลความกระปรี้กระเปร่าในงานแบบ 3 องค์ประกอบสอดคล้องกับมาตรวัดต้นฉบับใน

ภาษาอังกฤษ (χ2 = 347.33, df = 74, N = 585, p < .001, RMSEA = .080, GFI = .89)  
2.4 การตรวจสอบความตรงเชิงสอดคล้อง (convergent validity) ระหว่างมาตรวัด

ความกระปรี้กระเปร่าในงานกับมาตรวัดความอ่อนล้าทางอารมณ์ พบว่ามาตรวัดความอ่อนล้าทาง
อารมณ์มีความตรงเชิงสอดคล้องที่ระดับ .43 ตรวจสอบความตรงเชิงสอดคล้องระหว่างมาตรวัดความ
กระปรี้กระเปร่าในงานกับมาตรวัดอารมณ์ทางบวกและทางลบ พบว่ามาตรวัดความกระปรี้กระเปร่า
ในงานมีความตรงเชิงสอดคล้องกับมาตรวัดอารมณ์ทางบวกท่ีระดับ .74 และพบว่าความ
กระปรี้กระเปร่าในงานมีลักษณะตรงกันข้ามกับมาตรวัดอารมณ์ทางลบ 

2.5 การตรวจสอบความตรงเชิงจ าแนก (discriminant validity) เปรียบเทียบค่า 
ไคสแควร์ระหว่างโมเดลความกระปรี้กระเปร่าในงานแบบ 3 องค์ประกอบกับ 1 องค์ประกอบ พบว่า
โมเดลความกระปรี้กระเปร่าในงานแบบ 3 องค์ประกอบมีความกลมกลืนกับข้อมูลมากกว่า อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับน้อยกว่า .05 สรุปได้ว่ามาตรความกระปรี้กระเปร่าในงานมีความตรงเชิง
จ าแนก 

มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงานมีความเที่ยงความสอดคล้องภายในของมาตรวัดใน
ระดับดีมาก นอกจากนี้ยังมีความตรงเชิงโครงสร้าง ความตรงเชิงสอดคล้อง และความตรงเชิงจ าแนก
อีกด้วย 
 

2. มาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การ 
ผู้วิจัยพัฒนามาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การจากมาตร State Gratitude Scale (SGS) ของ 

Spence และคณะ (2014) ประกอบด้วยข้อกระทงท้ังหมดจ านวน 5 ข้อ ตัวอย่างข้อกระทงเช่น  
“I feel grateful,” และ “I feel a warm sense of appreciation,” เป็นมาตรการประมาณค่า 5 
ระดับ จาก 1 คะแนน ถึง 5 คะแนน คือ 1= ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 = ไม่เห็นด้วย, 3 = เห็นด้วยและ
ไม่เห็นด้วยพอๆ กัน, 4 = เห็นด้วย และ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค
เท่ากับ .89 
 

ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
2.1  ผู้วิจัยน ามาตรมาแปล เรียบเรียง และดัดแปลงเป็นภาษาไทย โดยเพ่ิมข้อความที่

เกี่ยวข้องที่เฉพาะเจาะจงกับองค์การในแต่ละข้อกระทง และเปลี่ยนจากมาตรการประมาณค่า 5 

ระดับ เป็น 7 ระดับ จาก 1 คะแนน ถึง 7 คะแนน คือ 1= เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 = เห็นด้วย,  
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3 = ค่อนข้างเห็นด้วย, 4 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆ กัน, 5 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย, 6 = ไม่เห็น

ด้วย และ 7 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ภายใต้การดูแลของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัชราภรณ ์

บุญญศิริวัฒน์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

2.2  การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา โดยน ามาตรที่ดัดแปลงเป็นภาษาไทยแล้วให้

อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบข้อกระทง ความถูกต้องเหมาะสมของการใช้ภาษา และผู้วิจัยแก้ไข 

ปรับปรุงตามค าแนะน า ได้ข้อกระทงจ านวน 5 ข้อ เท่ากับมาตรต้นฉบับ ตัวอย่างข้อกระทงเช่น  

“ฉันรู้สึกซาบซึ้งขอบคุณต่อบริษัทของฉัน” และ “ฉันรู้สึกดี จากการที่ได้รับความช่วยเหลือ สนับสนุน

จากบริษัทในเรื่องต่างๆ”  

2.3  ผู้วิจัยน ามาตรวัดฉบับภาษาไทยไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทเอกชน

ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 80 คน (เป็นเพศชายจ านวน 28 คน และเพศหญิงจ านวน 52 คน)  

ไม่พบว่ามีข้อมูลขาดหาย มีอายุเฉลี่ย 34.27 ปี ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 8.41 มีอายุการท างานใน

องค์การปัจจุบันเฉลี่ย 7 ปี น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ค่าความสามารถในการจ าแนก (discrimination) 

ทดสอบค่าที (t-test) เปรียบเทียบคะแนนของกลุ่มสูง-กลุ่มต่ า กลุ่มสูง คือกลุ่มท่ีมีคะแนนรวมสูงกว่า

หรือเท่ากับเปอร์เซ็นต์ไทล์ที่ 73 มีจ านวน 21 คน กลุ่มต่ า คือกลุ่มที่มีคะแนนรวมต่ ากว่าหรือเท่ากับ

เปอร์เซ็นต์ไทล์ที่ 27 มีจ านวน 30 คน  

2.4  ผู้วิจัยน าข้อกระทงที่ผ่านการทดสอบค่าที มาค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่นๆ ก าหนดระดับนัยส าคัญที่ .05 คัดเลือกข้อกระทงที่

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงกว่าค่า r วิกฤติ (r = 0.185 , df = 78 , p < .05) ข้อกระทงทั้ง 5 ข้อ 

ผ่านเกณฑ์ทดสอบ รายละเอียดดังตาราง ก1 ในภาคผนวก ก 

2.5  ผู้วิจัยค านวณหาค่าความเท่ียงของมาตรวัดด้วยการหาความสอดคล้องภายใน ได้ค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .96   

2.6  ผู้วิจัยตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน ด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยัน โดยใช้โปรแกรม LISREL 9.2 student จากกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทเอกชนที่ไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างจริงจ านวน 80 คน (เป็นเพศชายจ านวน 28 คน และเพศหญิงจ านวน 52 คน) ไม่พบว่ามี

ข้อมูลขาดหาย  
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การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นพบว่าข้อมูลมีค่าความเบ้ มากที่สุดที่ระดับ 0.11 และน้อย

ที่สุดที่ระดับ -0.04 มีค่าความโด่ง มากสุดที่ระดับ 0.35 และน้อยที่สุดที่ระดับ -0.13 รายละเอียด

แสดงในตารางที่ 3  

 
ตารางท่ี 3  
สถิติบรรยายของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มาตรวัดความกตัญญู
ต่อองค์การ (N = 80) 

ตัวแปร ข้อกระทงที่ 

1 2 3 4 5 

คะแนนเต็ม 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 
ค่าเฉลี่ย 4.60 4.53 4.71 4.58 4.69 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.26 1.18 1.10 1.22 1.20 

ความเบ้ -0.25 0.11 -0.04 -0.29 -0.95 
ค่าความคลาดเคลื่อนของความเบ้ 0.27 0.27 0.27 0.27 0.27 
ความโด่ง 0.35 0.02 -0.13 0.25 -0.47 
ค่าความคลาดเคลื่อนของความโด่ง 0.53 0.53 0.53 0.53 0.53 

 

 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ในการวิเคราะห์ก าหนดให้ข้อกระทงเป็นตัวแปรสังเกต

ได้ 5 ตัวแปร และความกตัญญูต่อองค์การเป็นตัวแปรแฝงจ านวน 1 ตัวแปร ได้ผลดังตารางที่ 4 
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ตารางท่ี 4  
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ, ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน, ค่าสถิติทดสอบ t และค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ ของตัวแปรสังเกตได้ของมาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การ (N = 80) 

ตัวแปรสังเกตได้ เมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบ R2 
factor loading SE t 

Gratitude1 0.87 .07 5.52 0.76 
Gratitude2 0.86 .06 15.72 0.75 
Gratitude3 0.94 .07 12.89 0.86 
Gratitude4 0.97 .08 13.87 0.94 
Gratitude5 0.89 .10 10.03 0.80 

χ2= 1.01  df = 3  p = 0.80 GFI = 0.995  AGFI = 0.98  RMSEA = 0.000 

 

จากผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี  ( χ2= 

1.01, df = 3, N = 80, p = 0.80, RMSEA = .000, AGFI = .98, GFI =.995, CFI = 1.00) มีค่า

น้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.86 – 0.97 สามารถสรุปได้ว่ามาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การมี

ความตรงตามภาวะสันนิษฐาน 

มาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การมีความเที่ยงความสอดคล้องภายในของมาตรวัดในระดับดี

มาก และมีความตรงตามภาวะสันนิษฐาน 

 

3. มาตรวัดค่านิยมส่วนบุคคล  (ตัวแปรควบคุม) 

ผู้วิจัยพัฒนามาตรวัดค่านิยมส่วนบุคคล โดยปรับปรุงจากมาตร value orientations ของ      
De Groot และ Steg (2008) มีข้อกระทงจ านวน 12 ข้อ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน egoistic 
4 ข้อ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .65 ตัวอย่างข้อกระทงเช่น “Social power: 
control over others, dominance” ด้าน altruistic 3 ข้อ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค
เท่ากับ .72 ตัวอย่างข้อกระทงเช่น “Equality: equal opportunity for all” และด้าน biospheric 
4 ข้อ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .83 ตัวอย่างข้อกระทงเช่น “Preventing 
pollution: protecting natural resources” ผู้ตอบมาตรถูกถามถึง “as a guiding principle in 
their lives” เป็นมาตรการประเมิน 9 ระดับ จาก -1 คะแนน ถึง 7 คะแนน ได้แก่ -1= ตรงข้ามกับ
ค่านิยมของฉัน, 0 = ไม่ส าคัญ และ 7 = ส าคัญอย่างยิ่ง  
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ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
3.1  ผู้วิจัยน ามาตรมาแปล เรียบเรียง และดัดแปลงเป็นภาษาไทย โดยท าให้เป็น

ประโยคที่อ่านแล้วเข้าใจได้ง่ายขึ้น ตัดข้อกระทงด้าน egoistic ออกทั้ง 4 ข้อเนื่องจากงานวิจัยของ 

De Groot และ Steg (2008) พบว่า ความเชื่อ เจตนา และพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม

โดยทั่วไป จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ social-altruistic value และ biospheric value แต่มี

ความสัมพันธ์ทางลบกับ egoistic value และเปลี่ยนการประมาณค่า 9 ระดับ เป็น 7 ระดับ จาก    

1 คะแนน ถึง 7 คะแนน คือ 1= ไม่ส าคัญอย่างยิ่ง, 2 = ไม่ส าคัญ, 3 = ค่อนข้างไม่ส าคัญ, 4 = ส าคัญ

และไม่ส าคัญพอๆ กัน, 5 = ค่อนข้างส าคัญ,   6 = ส าคัญ และ 7 = ส าคัญอย่างยิ่ง ภายใต้การดูแล

ของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัชราภรณ์ บุญญศิริวัฒน์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

3.2  การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา โดยน ามาตรที่ดัดแปลงเป็นภาษาไทยแล้วให้

อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบข้อกระทง ความถูกต้องเหมาะสมของการใช้ภาษา และผู้วิจัยแก้ไข 

ปรับปรุงตามค าแนะน า ได้ข้อกระทงจ านวน 8 ข้อ ตัวอย่างข้อกระทงเช่น “ฉันให้ความส าคัญกับ

ความเท่าเทียมกัน เช่น มุ่งให้ทุกคนได้รับโอกาสเท่าเทียมกัน” และ “ฉันให้ความส าคัญกับการป้องกัน

มลพิษ เช่น มุ่งปกป้องทรัพยากรทางธรรมชาติ”  

3.3  ผู้วิจัยน ามาตรวัดฉบับภาษาไทยไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

จริง จ านวน 80 คน (เป็นเพศชายจ านวน 28 คน และเพศหญิงจ านวน 52 คน) มีอายุเฉลี่ย 34.27 ปี        

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 8.41 มีอายุการท างานในองค์การปัจจุบันเฉลี่ย 7 ปี ไม่พบว่ามีข้อมูลขาดหาย   

น าข้อมูลที่ได้มาค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมของข้อ

อ่ืนๆ ก าหนดระดับนัยส าคัญที่ .05 คัดเลือกข้อกระทงท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงกว่าค่า r วิกฤติ  

(r = 0.185, df = 78, p < .05) ข้อกระทงทั้ง 8 ข้อ ผ่านเกณฑ์ทดสอบ รายละเอียดดังตาราง ก2 ใน
ภาคผนวก ก ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคโดยรวมเท่ากับ .92  มาตรวัดค่านิยมส่วนบุคคล
มีความเท่ียงความสอดคล้องภายในของมาตรวัดในระดับดีมาก 
 

4. มาตรวัดบรรทัดฐานส่วนบุคคลในการประหยัดพลังงาน (ตัวแปรควบคุม) 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดบรรทัดฐานส่วนบุคคลในการประหยัดพลังงานของ Boonyasiriwat และ
คณะ (2015) ที่ดัดแปลงมาจากมาตรวัด personal norms ของ Harland, Staats, และ Wilke 
(2007) มีจ านวนทั้งหมด 3 ข้อกระทง ตัวอย่างข้อกระทงเช่น “ฉันรู้สึกว่าการประหยัดพลังงานในที่
ท างานเป็นประจ าทุกวัน เป็นความรับผิดชอบที่ส าคัญมากของตัวฉัน” เป็นมาตรการประมาณค่า 7 
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ระดับ จาก 1 คะแนน ถึง 7 คะแนน คือ 1= ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 = ไม่เห็นด้วย, 3 = ค่อนข้างไม่
เห็นด้วย, 4 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆ กัน, 5 = ค่อนข้างเห็นด้วย, 6 = เห็นด้วย และ 7 = เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .77  

ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
4.1  Boonyasiriwat และคณะ (2015) ได้ดัดแปลงข้อกระทงจากมาตรของ Harland 

et al. (2007) เป็นภาษาไทย ตรวจสอบข้อกระทงด้วยการแปลกลับเป็นภาษาอังกฤษ และให้เจ้าของ

ภาษาตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสมของข้อกระทง โดยการประเมินเปรียบเทียบการใช้ค า 

และความหมาย ระหว่างข้อกระทงต้นฉบับกับข้อกระทงท่ีท าการแปลกลับเป็นภาษาอังกฤษ 

(Sperber, 2004) 

4.2  Boonyasiriwat และคณะ (2015) น ามาตรวัดที่แก้ไขปรับปรุงข้อกระทงแล้ว 

ไปทดลองใช้กับพนักงานฝ่ายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 41 คน  

(เป็นเพศชายจ านวน 11 คน และเพศหญิงจ านวน 30 คน อายุเฉลี่ย 36.68 ปี ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

8.61) จากนั้นค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ ก าหนด

ระดับนัยส าคัญที่ .05 ข้อกระทงที่ผ่านการวิเคราะห์จ านวน 3 ข้อ จากนั้นน ามาค านวณความเท่ียงของ

มาตรด้วยการหาความสอดคล้องภายใน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .77 

มาตรวัดบรรทัดฐานส่วนบุคคลในการประหยัดพลังงาน มีความเท่ียงความสอดคล้อง
ภายในของมาตรวัดในระดับดี 
 

5. ข้อค าถามวัดเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 

ผู้วิจัยใช้ข้อค าถามวัดเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานของ Boonyasiriwat 
และคณะ (2015) ดัดแปลงมาจากมาตรของ Smith และคณะ (2012) มีจ านวนทั้งหมด 3 ข้อกระทง 
ตัวอย่างข้อกระทงเช่น “ต่อไปภายหน้า ฉันต้องการประหยัดพลังงานในที่ท างานของฉันด้วยวิธีการ
ต่างๆ เท่าที่จะท าได้” เป็นมาตรการประมาณค่า 7 ระดับ จาก 1 คะแนน ถึง 7 คะแนน คือ  
1= ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 = ไม่เห็นด้วย, 3 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย, 4 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆ 
กัน, 5 = ค่อนข้างเห็นด้วย, 6 = เห็นด้วย และ 7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
ของครอนบาคเท่ากับ .87 
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ขั้นตอนการพัฒนาข้อค าถาม 
5.1  Boonyasiriwat และคณะ (2015) ได้ดัดแปลงข้อกระทงจากมาตรของ Smith 

และคณะ (2012) เป็นภาษาไทย ตรวจสอบข้อกระทงด้วยการแปลกลับเป็นภาษาอังกฤษ และให้

เจ้าของภาษาตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสมของข้อกระทง โดยการประเมินเปรียบเทียบการ

ใช้ค า และความหมาย ระหว่างข้อกระทงต้นฉบับกับข้อกระทงท่ีท าการแปลกลับเป็นภาษาอังกฤษ 

(Sperber, 2004) 

5.2  Boonyasiriwat และคณะ (2015) น าข้อกระทงที่แก้ไขปรับปรุงข้อกระทงแล้ว  
ไปทดลองใช้กับพนักงานฝ่ายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 41 คน  
(เป็นเพศชายจ านวน 11 คน และเพศหญิงจ านวน 30 คน อายุเฉลี่ย 36.68 ปี ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
8.61) จากนั้นค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ ก าหนด
ระดับนัยส าคัญที่ .05 ข้อกระทงที่ผ่านการวิเคราะห์จ านวน 3 ข้อ จากนั้นน ามาค านวณความเท่ียง
ด้วยการหาความสอดคล้องภายใน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .87 

ชุดค าถามวัดเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานมีความเที่ยงความสอดคล้อง
ภายในของมาตรวัดในระดับดี 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. ผู้วิจัยเสนอโครงการวิจัยไปยังคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน         

กลุ่มสหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพี่อขอพิจารณาจริยธรรมการวิจัย เลขที่

โครงการวิจัย 184.1/58 

2. เมื่อโครงการวิจัยได้รับอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน

(ใบรับรองโครงการวิจัย ภาคผนวก ข) ผู้วิจัยท าหนังสือถึงองค์การต่างๆ เพ่ือชี้แจงวัตถุประสงค์ และ

ขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล  

3. เมื่อได้รับอนุญาตจากองค์การ ผู้วิจัยนัดวัน เวลาเพื่อเข้าไปเก็บข้อมูล โดยน า

แบบสอบถามแบบกระดาษ ที่ประกอบด้วย 7 ตอน ได้แก่  

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

ตอนที่ 2 มาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ตอนที่ 3 มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงาน 

ตอนที่ 4 มาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การ 

ตอนที่ 5 มาตรวัดค่านิยมส่วนบุคคล 
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ตอนที่ 6 มาตรวัดบรรทัดฐานส่วนบุคคล 

ตอนที่ 7 ข้อค าถามวัดเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปให้กับผู้ประสานงานของแต่ละองค์การ เพ่ือแจกให้กับพนักงาน

ตามองค์การต่างๆ ที่สมัครใจเข้าร่วม โดยได้แจกให้กับบริษัทเอกชนจ านวน 3 แห่ง  

ในแบบสอบถามมีการอธิบายถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย การเก็บรักษาข้อมูล ชี้แจง

การพิทักษ์สิทธิ และสิทธิในการยกเลิกการเข้าร่วมงานวิจัยของผู้ร่วมการวิจัย ที่สามารถยกเลิกได้ใน

ทุกช่วงของการวิจัย ผู้ร่วมการวิจัยสามารถติดต่อผู้วิจัยได้ตลอดเวลา  

4. ผู้วิจัยนัดวันเพื่อไปเก็บแบบสอบถามกลับคืนจากผู้ประสานงาน เมื่อถึงวันนัดหมาย 

ผู้วิจัยเก็บแบบสอบถามไว้ในซองใส่เอกสารทึบแสง และปิดผนึกไว้ เพื่อเป็นการรักษาความลับของ

ข้อมูล  

 

การเก็บรักษาข้อมูล และการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง โดยจัดท าเอกสารชี้แจงวัตถุประสงค์

รายละเอียดเกี่ยวกับงานวิจัย เอกสารสิทธิที่ตัวอักษรชัดเจนและอ่านได้ง่าย แนบพร้อมแบบสอบถาม 

ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามจะไม่มีการแยกแยะเป็นรายบุคคล การเก็บรักษาข้อมูลที่เกี่ยวกับ

งานวิจัย ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของผู้ร่วมวิจัยจะถูกเก็บเป็นความลับ เอกสารถูกเก็บในซอง

เอกสารทึบแสง ปิดผนึกอย่างแน่นหนา ไว้ในตู้ที่มีกุญแจล็อค มีเพียงผู้วิจัยเท่านั้นที่เข้าถึงข้อมูลได้  

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยนี้แบ่งออกเป็น 3 ขัน้ตอน ได้แก่ การเตรียมข้อมูลส าหรับการ

วิเคราะห์ การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น และการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน วิเคราะห์

อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญูที่มีต่อ

เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 

(Structural Equation Modeling หรือ SEM) ด้วยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) 

 

 



 

 

บทที่ 3  
ผลการวิจัย 

ในการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อเจตนาในการประหยัดพลังงาน
ในสถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน การน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน ตามล าดับดังนี้ 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ร่วมการวิจัย 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย 

สัญลักษณ์ทางสถิติ 
N หมายถึง จ านวนตัวอย่างในการวิจัย 
Max หมายถึง ค่าสูงสุด 
Min หมายถึง ค่าต่ าสุด 
M หมายถึง ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
SD หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
TE หมายถึง อิทธิพลรวม 
DE หมายถึง อิทธิพลทางตรง 
IE หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม 

χ2 หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร์ 
df หมายถึง ค่าองศาอิสระ 
p หมายถึง ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
R2 หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
∆R2 หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การท านายที่เปลี่ยนแปลง 
r หมายถึง ค่าความสัมพันธ์ 

β หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ตัวแปรท านายในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
t หมายถึง ค่าสถิติที 
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GFI หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
AGFI หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of  

Fit Index) 
CFI หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
RMSEA หมายถึง ค่ารากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า (Root Mean  

Square Error of Approximation) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ 
POS หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (perceived organizational  

support) 
V1 หมายถึง ความกระปรี้กระเปร่าในงาน (vigor) องค์ประกอบที่ 1 
V2 หมายถึง ความกระปรี้กระเปร่าในงาน องค์ประกอบที่ 2 
V3 หมายถึง ความกระปรี้กระเปร่าในงาน องค์ประกอบที่ 3 
Grad หมายถึง ความกตัญญู (gratitude) 
Int หมายถึง เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน (intentions to  

conserve energy at work) 
value หมายถึง ค่านิยมส่วนบุคคล (value) 
PN หมายถึง บรรทัดฐานส่วนบุคคล (Personal Norm) 
 
ตัวแปรแฝง 
POS หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (perceived organizational  

support) 
Vigor หมายถึง ความกระปรี้กระเปร่าในงาน (vigor) 
Grad หมายถึง  ความกตัญญู (gratitude) 
Int หมายถึง เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน (intentions to  

conserve energy at work) 
value หมายถึง ค่านิยมส่วนบุคคล (value) 
PN หมายถึง บรรทัดฐานส่วนบุคคล (Personal Norm) 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ร่วมการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทเอกชนทั่วไปที่เป็นพนักงานประจ า ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีอายุการท างานในองค์การปัจจุบันไม่ต่ ากว่า 6 เดือน ผู้วิจัยแจก
แบบสอบถามทั้งหมด 270 ชุด ได้รับกลับคืนมาจ านวน 257 ชุด จากการตรวจสอบมีแบบสอบถามที่
ไม่มีค าตอบ 3 ตอนขึ้นไป จากท้ังหมด 6 ตอน จ านวน 7 ชุด ผู้วิจัยจึงคัดออก เหลือแบบสอบถามที่ใช้
ในการวิเคราะห์จ านวน 250 ชุด น าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบค่าผิดปกติเชิงพหุหรือแบบหลายตัวแปร 
(Multivariate outlier) ด้วยการวิเคราะห์ระยะทางแบบมาฮาลาโนบิส (Mahalanobis Distance) 
ข้อมูลของตัวอย่างใดที่เกินค่าวิกฤต แสดงว่าเป็นค่าผิดปกติ (Kline, 2005) โดยก าหนดเกณฑ์ค่าไค-

สแควร์ที่องศาอิสระตามจ านวนตัวแปรแฝงเท่ากับ 4 (χ2 (4)) มีค่าวิกฤต 18.467 ที่ระดับนัยส าคัญ 
.001 พบว่าข้อมูลมีค่าผิดปกติจ านวน 1 ตัวอย่าง จึงคัดออก เหลือกลุ่มตัวอย่างที่น าไปใช้วิเคราะห์จริง
จ านวน 249 คน แบ่งเป็นเพศชายจ านวน 124 คน เพศหญิงจ านวน 125 คน มีอายุอยู่ในช่วง 23-60 
ปี อายุเฉลี่ย 35.42 ปี (SD = 8.37) มีอายุการท างานในองค์การปัจจุบันอยู่ในช่วง 1-35 ปี อายุงานใน
องค์การปัจจุบันเฉลี่ย 7.78 ปี (SD = 6.86)  ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในช่วงระดับปริญญาตรี 
(ร้อยละ 67.6) ต าแหน่งงานพนักงานเป็นส่วนมาก (ร้อยละ 67.5) ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
20,001-30,000 บาท (ร้อยละ 22.9) รายละเอียดดังตารางที่ 5 
ตารางท่ี 5  
จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ อายุ  อายุงานในองค์การปัจจุบัน ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  (N = 249) 

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ  

เพศ     

 ชาย 124 49.8 

 หญิง 125  50.2 
รวม  249 100 

อายุ (ปี)    
 23-32 104 41.8 
 33-41 87 34.9 
 42-50 35 14.1 
 51-60 16 6.4 
 ไม่ระบุ 7 2.8 

รวม  249 100 
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ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 

อายุงานในองค์การปัจจุบัน (ปี)    
 1-9 177 71.1 
 10-19 48 19.3 
 20-29 22 8.8 
 30-35 2 0.8 
รวม  249 100 

ระดับการศึกษา   

 ต่ ากว่าปริญญาตรี 30 12.0 
 ปริญญาตรี 169 67.9 

 ปริญญาโท 49 19.7 

 ปริญญาเอก 0 0 
 ไม่รายงาน 1 .4 

รวม  249 100 

ต าแหน่งงาน   
 พนักงาน  168 67.5 
 หัวหน้างาน/หัวหน้าแผนก 59 23.7 
 ผู้จัดการ/บริหารระดับสูง 22 8.8 

รวม  249 100 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน (บาท)   

 น้อยกว่า 10,000 1 .4 

 10,001-15,000 9 3.6 
 15,001-20,000 50 20.1 
 20,001-30,000 57 22.9 

 30,001-40,000 54 21.7 

 40,001-50,000 26 10.4 
 มากกว่า 50,001 ขึ้นไป 48 19.3 
 ไม่รายงาน 4 1.6 

รวม  249 100 
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ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 

ประเภทบริษัท    
 ธุรกิจการเงิน 200 80.3 
 สินค้าอุตสาหกรรม 49 19.7 
รวม  249 100 

 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลขาดหาย 
พบว่ามีการขาดหายของข้อมูลเพียงร้อยละ 1.2 ผู้วิจัยใช้การแทนค่าข้อมูลขาดหายด้วยวิธี 

multiple imputation เนื่องจากการที่มีข้อมูลขาดหายในระดับต่ า หรือข้อมูลขาดหายน้อยกว่า 10% 
ผู้วิจัยสามารถใช้วิธีใดก็ได้ในการแทนค่าข้อมูลที่ขาดหาย (Hair และคณะ, 2010) หลังจากนั้นจึงน า
ข้อมูลที่สมบูรณ์ไปใช้ในการวิเคราะห์ 

 
2.2 การวิเคราะห์เบื้องต้น (preliminary analysis) 
ผู้วิจัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์เบื้องต้นเพ่ือขจัดตัวแปรที่เป็นปัจจัยแทรกซ้อน และเพ่ือ

ตรวจสอบตัวแปรพื้นหลัง (background variable) เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมตัวแปรที่น ามา
ศึกษาร่วมกันมีทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจ านวนน้อย ดังนั้นเพื่อเป็นการขจัดตัวแปรอ่ืนที่ไม่
เกี่ยวขอ้งออกไป จึงได้ท าการวิเคราะห์เบื้องต้น ก่อนน าตัวแปรที่เก่ียวข้องมาวิเคราะห์ตาม
วัตถุประสงค์การวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน  

2.2.1 อิทธิพลของตัวแปรทางประชากรศาสตร์  
ผู้วิจัยตรวจสอบตัวแปรพื้นหลังได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน     

อายุการท างาน ต าแหน่งงาน นโยบายประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน และประเภทบริษัท ที่มี
ความเกี่ยวข้องกับตัวแปรตาม คือ เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยการวิเคราะห์
ความแปรปรวน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อยกว่า .05 ตัวแปรพื้นหลังที่พบค่านัยส าคัญทางสถิติ 
แสดงว่ามีความแตกต่างภายในกลุ่มตัวอย่างส าหรับตัวแปรนั้นๆ ส าหรับตัวแปรพื้นหลังที่มีการ
แบ่งกลุ่มมากกว่า 2 กลุ่ม ให้ตรวจสอบกลุ่มตัวอย่างประเภทใดที่ส่งผลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ซึ่งผลการวิเคราะห์พบว่าตัวแปร การศึกษา อายุการท างาน ต าแหน่งงาน และประเภท
บริษัท ส่งผลต่อตัวแปรตาม 
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2.2.2 การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบเชิงชั้น (hierarchical multiple regression) 
ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบเชิงชั้น เพ่ือตรวจสอบตัวแปรควบคุม และตัว

แปรพื้นหลังว่าสามารถท านายตัวแปรตามได้หรือไม่ และเลือกตัวแปรที่สามารถท านายตัวแปรตามได้ 
ไปใช้ในขั้นตอนการวิเคราะห์จริง  

ตัวแปรที่ศึกษาในขั้นตอนนี้มีทั้งหมด 10 ตัวแปร แบ่งออกเป็น ตัวแปรต้น 1 ตัวแปร 
ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) ตัวแปรส่งผ่าน 2 ตัวแปร ได้แก่ ความ
กระปรี้กระเปร่าในงาน (vigor) และความกตัญญู (Grad) ตัวแปรควบคุม 2 ตัวแปร ได้แก่  ค่านิยม
ส่วนบุคคล (value) และบรรทัดฐานส่วนบุคคล (PN) ตัวแปรพื้นหลัง 4 ตัวแปร ได้แก่ การศึกษา 
(Education) อายุการท างาน (Employment) ต าแหน่งงาน (Position) และประเภทบริษัท 
(Company) และตัวแปรตาม 1 ตัวแปร ได้แก่ เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน (Int)  

การตรวจสอบค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรก่อนการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบเชิงชั้น 
1. การแจกแจงแบบปกติ (normal distribution)   
ค่าความเบ้ (skewness) ของตัวแปรอยู่ระหว่าง -6.91 ถึง 1.609 ค่าความโด่ง 

(kurtosis) ของตัวแปรอยู่ระหว่าง -0.470 ถึง 2.227 ค่าสัมบูรณ์ของความเบ้น้อยกว่า 3 ความโด่ง
น้อยกว่า 10 ถือว่าข้อมูลไม่ผิดปกติ (Kline, 2005)  

2. ค่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ (correlation matrix) 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรที่ใช้มีค่าระหว่าง -.093 ถึง .809 ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของตัวแปรมีค่าเท่ากับหรือมากกว่า .80 แสดงว่าตัวแปรมีปัญหาความสัมพันธ์กัน (Licht, 
1995)  

3. ค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน (Variance Inflation Factor: 
VIF)  

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษามีค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อนอยู่
ระหว่าง 1.138 ถึง 2.811 ตามเกณฑ์ของ Kline (2005) ระบุว่าค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรควรมี
ค่าไม่เกิน 10.0  

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษามีสหสัมพันธ์ทางลบอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่เนื่องจาก
ผ่านเกณฑ์การแจกแจงแบบปกติ และค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน ผู้วิจัยจึงคง
ตัวแปรดังกล่าวไว้ในการศึกษาเช่นเดิม 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบเชิงชั้น 4 ขั้นตอน โดยมีตัวแปรเจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานเป็นตัวแปรตาม มีการใส่ตัวแปรท านายตามล าดับดังนี้ ขั้นตอนแรก
ใช้ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวแปรท านายหลัก ขั้นตอนที่ 2 ใส่ตัวแปรส่งผ่าน 
ได้แก่ ตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญู ขั้นตอนที่ 3 ใส่ตัวแปรควบคุม ได้แก่ ตัว
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แปรค่านิยมส่วนบุคคล และบรรทัดฐานส่วนบุคคล ในขั้นตอนที่ 4 ใส่ตัวแปรพ้ืนหลัง ได้แก่ การศึกษา 
อายุการท างาน ต าแหน่งงาน และประเภทบริษัท ผลการวิเคราะห์แสดงในตารางที ่6 
 
ตารางท่ี 6  
การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบเชิงชั้นระหว่างตัวแปรท านายหลัก ตัวแปรส่งผ่าน ตัวแปรควบคุม และ
เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 

ตัวแปร β t R2 ∆R2 ∆F p 

ขั้นตอนที่ 1 
POS 

 
.337 

 
5.609*** 

.113 
 

.113 
 

31.456 .000 

ขั้นตอนที่ 2 
POS 
Vigor 
gratitude 

 
.010 
-.036 
.498 

 
.125 
-.492 

5.619*** 

.233 .119 18.974 .000 

ขั้นตอนที่ 3 
POS 
Vigor 
Gratitude 
Value 
PN 

 
-0.34 
-0.59 
.163 
.106 
.701 

 
-.656 
-1.224 
2.658** 
2.290* 

14.434*** 

.675 .443 164.958 .000 

ขั้นตอนที่ 4 
POS 
Vigor 
Gratitude 
Value 
PN 
Education 
Employment 
Position 
Company 

 
-.030 
-.063 
.166 
.102 
.707 
.039 
.053 
.030 
-.051 

 
-.570 
-1.283 
2.716** 
2.173* 

14.511*** 
1.012 
1.231 
.664 

-1.253 

.683 .008 1.436 .223 

*p < .05 **p < .01 ***p < .001 
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จากข้ันตอนการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบเชิงชั้นในขั้นตอนที่ 4 เมื่อใส่ตัวแปรทั้ง 9 ตัว
แปร (ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงาน ตัวแปรความ
กตัญญู ตัวแปรค่านิยมส่วนบุคคล ตัวแปรบรรทัดฐานส่วนบุคคล ตัวแปรการศึกษา ตัวแปรอายุการ
ท างาน ตัวแปรต าแหน่งงาน และตัวแปรประเภทบริษัท) รว่มกันท านายตัวแปรเจตนาในการประหยัด
พลังงานในสถานที่ท างาน พบว่าตัวแปรความกตัญญู ตัวแปรค่านิยมส่วนบุคคล และตัวแปรบรรทัด
ฐานส่วนบุคคล สามารถท านายเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานได้อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 (p <. 01) ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตัวแปรความ
กระปรี้กระเปร่าในงาน และตัวแปรพื้นหลังทั้ง 4 ตัว ได้แก่ ตัวแปรการศึกษา ตัวแปรอายุการท างาน 
ตัวแปรต าแหน่งงาน และตัวแปรประเภทบริษัท ไม่สามารถท านายเจตนาในการประหยัดพลังงานใน
สถานที่ท างานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนั้นเมื่อเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ์การท านายที่
เปลี่ยนแปลง (∆R2) ในขั้นตอนที่ 3 และข้ันตอนที่ 4 เมื่อใส่ตัวแปรควบคุม สามารถท านายเจตนาใน
การประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานได้เพ่ิมข้ึน 44.3% แต่เมื่อใส่ตัวแปรพ้ืนหลังในขั้นตอนที่ 4 ค่า
สัมประสิทธิ์การท านายที่เปลี่ยนแปลง เพิ่มขึ้นเพียง 0.8% 

จากตารางที ่6 ในขั้นตอนที่ 2 เมื่อน าตัวแปรต้น และตัวแปรส่งผ่าน ร่วมกันท านายตัว
แปรตามสามารถท านายได้ร้อยละ 23.3 เมื่อเพ่ิมตัวแปรควบคุม คือ ตัวแปรค่านิยมส่วนบุคคล และตัว
แปรบรรทัดฐานส่วนบุคคล ในขั้นตอนที่ 3 พบว่าสามารถท านายเจตนาในการประหยัดพลังงานใน
สถานที่ท างานได้เพ่ิมขึ้นมากถึงร้อยละ 44.3 แต่ในข้ันตอนที่ 4 ตัวแปรพื้นหลังที่น าเข้ามาวิเคราะห์
ร่วมด้วย กลับพบว่าสามารถท านายเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานได้ต่ ากว่าร้อยละ 
1 ซึ่งถือว่าน้อยมาก ด้วยเหตุนี้จึงไม่น าตัวแปรพ้ืนหลังมาเป็นตัวแปรท านายในการวิเคราะห์โมเดลเชิง
สาเหตุ  

2.3 การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานเชิงพรรณนาของตัวแปรสังเกตได้ 
ผู้วิจัยน าคะแนนของแต่ละตัวแปรที่ได้จากการตอบแบบสอบถามมาหาค่าเฉลี่ย แบ่งเป็นตัว

แปรสังเกตได้ 8 ตัวแปร ได้แก่ เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ องค์ประกอบที่ 1 ของความกระปรี้กระเปร่าในงาน (V1) องค์ประกอบที่ 2 ของความ
กระปรี้กระเปร่าในงาน (V2) องค์ประกอบที่ 3 ของความกระปรี้กระเปร่าในงาน (V3) ความกตัญญู 
ค่านิยมส่วนบุคคล และบรรทัดฐานส่วนบุคคล  
ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงานทั้ง 3 องค์ประกอบ ตัว

แปรความกตัญญู ตัวแปรค่านิยมส่วนบุคคล ตัวแปรบรรทัดฐานส่วนบุคคล และตัวแปรเจตนาในการ

ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน มีค่าเฉลี่ย (M) ระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของ
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ตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย คะแนนต่ าสุด คะแนนสูงสุด ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตารางที่ 7 

ตารางท่ี 7  
ช่วงคะแนน คะแนนต่ าสุด คะแนนสูงสุด ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร
สังเกตได้ (N=249) 

ตัวแปร  ช่วงคะแนน Min Max M SD 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) 1.00-7.00 1.50 7.00 4.67 0.96 
ความกระปรี้กระเปร่าในงาน
องค์ประกอบที่ 1 

 
(V1) 

 
1.00-7.00 

 
1.60 

 
7.00 

 
4.82 

 
1.13 

ความกระปรี้กระเปร่าในงาน 
องค์ประกอบที่ 2 

 
(V2) 

 
1.00-7.00 

 
2.00 

 
7.00 

 
4.86 

 
1.10 

ความกระปรี้กระเปร่าในงาน 
องค์ประกอบที่ 3 

 
(V3) 

 
1.00-7.00 

 
2.00 

 
7.00 

 
5.28 

 
0.92 

ความกตัญญู (Grad) 1.00-7.00 1.40 7.00 5.11 1.09 
เจตนาในการประหยัดพลังงาน 
ในสถานที่ท างาน 

 
(Int) 

 
1.00-7.00 

 
3.00 

 
7.00 

 
5.88 

 
0.88 

ค่านิยมส่วนบุคคล  (value) 1.00-7.00 2.75 7.00 5.87 0.78 
บรรทัดฐานส่วนบุคคล (PN) 1.00-7.00 2.67 7.00 5.74 0.89 

หมายเหตุ. Min= คะแนนต่ าสุด Max=คะแนนสูงสุด 
 

2.3 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัย 
การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน ระหว่างตัวแปร

สังเกตได้จ านวน 8 ตัวแปร  
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ตารางท่ี 8  
ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ (N = 249)  

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. POS -        
2. V1 .55** -       
3. V2 .35** .69** -      
4. V3 .39** .58** .66** -     
5. Grad .69** .61** .51** .57** -    
6. value .19** .19** .18** .35** .38** -   
7. PN .38** .25** .20** .38** .49** .58** -  
8. Int .34** .26** .18** .30** .48** .55** .81** - 

M 4.67 4.82 4.86 5.28 5.11 5.87 5.74 5.88 
SD 0.96 1.31 1.10 0.92 1.09 0.78 0.89 0.88 

หมายเหตุ. POS = การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ; V1 = ความกระปรี้กระเปร่าในงาน
องค์ประกอบที่ 1; V2 = ความกระปรี้กระเปร่าในงาน องค์ประกอบที่ 2; V3 = ความกระปรี้กระเปร่า
ในงาน องค์ประกอบที่ 3; Grad = ความกตัญญู; value = ค่านิยมส่วนบุคคล; PN = บรรทัดฐานส่วน
บุคคล; Int = เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 
**p < .01, สองหาง 

 

จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัยนี้ 
พบว่าตัวแปรทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในทางบวกตั้งแต่ .18 ถึง .81 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรคู่ที่มีค่าสหสัมพันธ์มากท่ีสุดคือ ตัวแปรเจตนาในการประหยัดพลังงานใน
สถานทีท่ างาน กับตัวแปรบรรทัดฐานส่วนบุคคล มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .81 ตัวแปรคู่ที่มีค่า
สหสัมพันธ์น้อยที่สุดคือ ตัวแปรค่านิยมส่วนบุคคล กับตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงาน 
องค์ประกอบที่ 2 และตัวแปรเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน กับตัวแปรความ
กระปรี้กระเปร่าในงาน องค์ประกอบที่ 2 ซึ่งมีค่ามีสหสัมพันธ์เท่ากับ .18 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม พบว่ามีค่าสหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .18 ถึง 
.81 ตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าสหสัมพันธ์กับเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน สูงสุด คือ
บรรทัดฐานส่วนบุคคล รองลงมาคือค่านิยมส่วนบุคคล ความกตัญญู การรับรู้การสนับสนุนจาก
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องค์การ และตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าสหสัมพันธ์กับเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน
น้อยที่สุด คือความกระปรี้กระเปร่าในงาน องค์ประกอบที่ 2 มีค่าเท่ากับ .18 

 
2.4 การวิเคราะห์ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (multicollinearity) 
การตรวจสอบด้วยค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน (Variance 

Inflation Factor: VIF) ตัวแปรอิสระท้ังหมดมีค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน
ระหว่าง 1.62 ถึง 2.80 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 10.0 (Kline, 2005) จึงผ่านเกณฑ์ แสดงว่าข้อมูลของตัวแปรไม่
มีปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 

 
ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
งานวิจัยนี้มุ่งทดสอบสมมติฐาน 3 ข้อได้แก่ 
สมมติฐานข้อที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวกของเจตนาในการ

ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 
สมมติฐานข้อที่ 2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวก ของเจตนาในการ

ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัว
แปรส่งผ่านทางบวก 

สมมติฐานข้อที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวก ของเจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ทางบวก 

 
3.1 ตัวแปรปะปน 
จากงานวิจัยทีพ่บว่าความเชื่อ เจตนา และพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมโดยทั่วไป จะมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับค่านิยมส่วนบุคคลด้านสิ่งแวดล้อม (De Groot & Steg, 2008) และบรรทัด
ฐานส่วนบุคคลมีผลต่อพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม (Harland, Staats, & Wilke, 2007) 

ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรทั้งสองมาศึกษาเพ่ิมเติมว่า ค่านิยมส่วนบุคคล และบรรทัดฐานส่วน
บุคคล มีสหสัมพันธ์ทางบวกกับเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานหรือไม่ ผลการ
วิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมส่วนบุคคล กับเจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน เท่ากับ .55 และค่าสหสัมพันธ์ระหว่างบรรทัดฐานส่วนบุคคล กับ
เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน เท่ากับ .81 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดัง
ผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 8 
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ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรค่านิยมส่วนบุคคล และบรรทัดฐานส่วนบุคคล มาใส่เป็นตัวแปรควบคุม
ในโมเดลทางเลือก เพ่ือทดสอบการท านายเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน  
 

3.2 การทดสอบสมมติฐาน 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อเจตนาใน

การประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญูเป็นตัว
แปรส่งผ่าน ซึ่งแบ่งเป็น 2 โมเดล ได้แก่ โมเดลหลัก และโมเดลทางเลือกท่ีเพ่ิมตัวแปรควบคุม 2 ตัว
แปร 

1. โมเดลหลักประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 6 ตัวแปร ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ความกระปรี้กระเปร่าในงาน องค์ประกอบที่ 1 ความกระปรี้กระเปร่าในงาน 
องค์ประกอบที่ 2 ความกระปรี้กระเปร่าในงาน องค์ประกอบที่ 3 ความกตัญญู และเจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน ดังภาพที่ 2 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2 โมเดลอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานใน
สถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
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χ2 (4, N = 249) = 6.555, p = .16, GFI = 0.991, AGFI = 0.954, CFI = 0.997, RMSEA = 0.051 
หมายเหตุ. POS = การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ; vigor = ความกระปรี้กระเปร่าในงาน;  
Grad = ความกตัญญู; Int = เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 
เส้นทึบ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงที่มีนัยส าคัญทางสถิติ; เส้นประ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงที่ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 
**p < .01. 
 

ผลการวิเคราะห์โมเดลหลักพบว่า โมเดลมีค่าสถิติไค-สแควร์เท่ากับ 6.555 ที่ค่าองศาอิสระ 
4 และไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์การทดสอบค่าไค-สแควร์ที่ไม่ควรมีนัยส าคัญทาง

สถิติ (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) ค่าสถิติไค-สแควร์ต่อองศาอิสระ (χ2/df) ที่ต่ ากว่า 2 
แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี (Schermelleh-Engel, Moosbrugger, & Müller, 
2003) และค่าสถิติไค-สแควร์ต่อองศาอิสระที่มีค่าระหว่าง 2 ถึง 5 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์พอใช้ (Hooper, Coughlan, & Mullen, 2008) ซ่ึงโมเดลนี้มีค่าสถิติไค-สแควร์ต่อองศา
อิสระเท่ากับ 1.64  

ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.991 และค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.954 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว ที่มีค่าตั้งแต่ 0 ถึง 1 โดยค่าตั้งแต่ 0.90 ถึง 0.95 
หมายถึง โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์พอใช้ และค่าที่มากกว่า 0.95 
หมายถึง โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี (Diamantopoulos & Siguaw, 
2000; Hooper et al., 2008)  

ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ 0.997 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์
ของค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ ที่ควรมีค่ามากกว่า 0.95 หมายถึง โมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี (Diamantopoulos & Siguaw, 2008)  

ค่ารากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า (RMSEA) ค่าท่ีน้อยกว่า 0.05 
หมายถึง โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี ค่าระหว่าง 0.05 ถึง 0.08 หมายถึง 
โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์พอใช้ และค่าท่ีมากกว่า 0.10 หมายถึง โมเดล
ไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Diamantopoulos & Siguaw, 2008) ผลการ
วิเคราะห์โมเดลพบว่าค่ารากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า มีค่าเท่ากับ 0.051 ซึ่งอยู่
ในเกณฑ์ที่ก าหนด  
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จากค่าดัชนีที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า

โมเดลหลักมีค่า χ2 (4, N = 249) = 6.555, p = .16 ค่าสถิติไค-สแควร์ต่อองศาอิสระเท่ากับ 1.64 
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเท่ากับ 0.991 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้วเท่ากับ 
0.954 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบเท่ากับ 0.997 และค่ารากท่ีสองของความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าเท่ากับ 0.051 ซึ่งทุกค่าผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด และอยู่ในเกณฑ์ดี 
แสดงว่าโมเดลหลักมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี 

นอกจากนี้ผลการวิเคราะห์โมเดลหลักพบว่า ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
สามารถท านายตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงาน และตัวแปรความกตัญญูได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ และตัวแปรความกตัญญูสามารถท านายตัวแปรเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังภาพที่ 2  

 
2. โมเดลทางเลือกประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัวแปร ได้แก่ การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ ความกระปรี้กระเปร่าในงาน องค์ประกอบที่ 1 ความกระปรี้กระเปร่าในงาน 
องค์ประกอบที่ 2 ความกระปรี้กระเปร่าในงาน องค์ประกอบที่ 3 ความกตัญญู เจตนาในการประหยัด
พลังงานในสถานที่ท างาน และตัวแปรควบคุม 2 ตัวแปร คือค่านิยมส่วนบุคคล และบรรทัดฐานส่วน
บุคคล ดังภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3 โมเดลอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานใน
สถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงาน กับความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน และมีตัวแปร
ค่านิยมส่วนบุคคล บรรทัดฐานส่วนบุคคล เป็นตัวแปรควบคุม 

χ2 (4, N = 249) = 8.455, p = .08, GFI = 0.992, AGFI = 0.925, CFI = 0.997, RMSEA = 0.066 
หมายเหตุ. POS = การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ; value = ค่านิยมส่วนบุคคล; PN = บรรทัด
ฐานส่วนบุคคล; vigor = ความกระปรี้กระเปร่าในงาน; Grad = ความกตัญญู; Int = เจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 
เส้นทึบ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงที่มีนัยส าคัญทางสถิติ; เส้นประ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงที่ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 
**p < .01. 
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ผลการวิเคราะห์โมเดลทางเลือกดังภาพที่ 3 พบว่าโมเดลมีค่า χ2 (4, N = 249) = 8.455, 

p = .08) χ2/df = 2.11 มีค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเท่ากับ 0.992 และมีค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้วเท่ากับ 0.925 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบมีค่าเท่ากับ 0.997 
ค่ารากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่ามีค่าเท่ากับ 0.066 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์พอใช้  

การเปรียบเทียบโมเดลหลักและโมเดลทางเลือกด้วยค่าไค-สแควร์ต่อองศาอิสระ          
โดยค่าไค-สแควร์ต่อองศาอิสระที่ต่ ากว่า 2 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี 
(Schermelleh-Engel et al., 2003) และค่าไค-สแควร์ต่อองศาอิสระที่มีค่าระหว่าง 2.00-5.00 
แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พอใช้ (Hooper et al., 2008) ซึ่งในงานวิจัยนี้
พบว่าโมเดลหลักมีค่าไค-สแควร์ต่อองศาอิสระเท่ากับ 1.64 ส่วนโมเดลทางเลือกมีค่าไค-สแควร์ต่อ
องศาอิสระเท่ากับ 2.11 ดังนั้นโมเดลหลักจึงเป็นโมเดลที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีกว่า
โมเดลทางเลือก 

นอกจากนี้ผู้วิจัยยังใช้การเปรียบเทียบโมเดลด้วยความแตกต่างระหว่างค่าไค-สแควร์ ว่ามี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ จากตารางที่ 9 พบว่าโมเดลหลักมีความแตกต่างกับ
โมเดลทางเลือก และจากค่าดัชนีวัดความสอดคล้องของโมเดลแสดงให้เห็นว่า โมเดลหลักมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่าโมเดลทางเลือก  

 
ตารางท่ี 9  
การเปรียบเทียบค่าสถิติไค-สแควร์ 

 χ2 df χ2 /df p GFI CFI RMSEA 

โมเดลทางเลือก 8.46 4 2.11 .08 0.992 0.997 0.066 
โมเดลหลัก 6.55 4 1.64 .16 0.991 0.997 0.051 

ความแตกต่างค่าสถิติไค-
สแควร์ 

 
 1.91*** 

      

***p < .001 
 

จากผลการเปรียบเทียบโมเดลหลักและโมเดลทางเลือก ที่พบว่าโมเดลหลักมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีกว่าโมเดลทางเลือก ผู้วิจยัจึงเลือกใช้โมเดลหลักในการทดสอบ
สมมติฐาน ดังภาพที่ 2 
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การวิเคราะห์อิทธิพลเพื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ไม่มี

อิทธิพลทางตรงต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน (β = -.10, ns) จึงไม่สนับสนุน
สมมติฐานข้อที่ 1 

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรงของความกตัญญู กับเจตนาในการประหยัดพลังงานใน
สถานที่ท างาน พบว่ามีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .53 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ค่าอิทธิพลทางตรงของ
ความกระปรี้กระเปร่าในงาน กับเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานไม่มีนัยส าคัญทาง

สถิติ (β = .12, ns) 
เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรงของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับความ

กระปรี้กระเปร่าในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับความกตัญญู พบว่ามีขนาดอิทธิพล
เท่ากับ .59 (p < .01) และ .78 (p < .01) ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางอ้อมของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับเจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่าการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การไม่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 
ผ่านความกระปรี้กระเปร่าในงาน อิทธิพลส่งผ่านของความกระปรี้กระเปร่าในงานไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ เนื่องจากอิทธิพลทางตรงจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไปยังความกระปรี้กระเปร่าใน

งานมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = .59, p < .01) แต่อิทธิพลจากความกระปรี้กระเปร่าในงานไปยังเจตนา

ในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (β = .12, ns) และการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน  

(β = -.10, ns) แสดงว่าตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงานไม่มีบทบาทการส่งผ่าน ดังนั้นจึงไม่
สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 2  

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางอ้อมของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับเจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่าการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน ผ่านความกตัญญู 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ .41 เนื่องจากค่าอิทธิพลทางตรงจากการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ไปยังเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานไม่มีนัยส าคัญทาง

สถิติ (β = -.10, ns)  แต่ค่าอิทธิพลทางตรงจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไปยังความกตัญญู 

(β = .78, p < .01) และค่าอิทธิพลทางตรงจากความกตัญญูไปยังเจตนาในการประหยัดพลังงานใน

สถานที่ท างาน มีนัยส าคัญทางสถิติ (β = .53, p < .01) แสดงว่าตัวแปรความกตัญญูมบีทบาทเป็นตัว
แปรส่งผ่านที่สมบูรณ์ (full mediation) ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 3 
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นอกจากนี้เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลรวม พบว่าการสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อเจตนา
ในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .39 ((-.10)+.48) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ดังตารางที่ 10 
 
ตารางท่ี 10  
ผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลโมเดลสมการโครงสร้างของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ต่อเจตนาใน
การประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญูเป็นตัว
แปรส่งผ่าน (N = 249) 

ตัว
แปร

สาเหตุ 

ตัวแปรผล 

ค่าสถิติ Vigor Grad Int 

 
 
POS 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

β .59** - .59** .78** - .78** -.10 .48** .39** 

SE (0.07) - (0.07) (0.06) - (0.06) (0.14) (0.11) (0.07) 
t 10.92 - 9.66 14.17 - 13.66 -0.10 4.12 5.52 

 
Vigor 

β - - - - - - .12 .10 .12 

SE - - - - - - (0.07) (0.06) (0.06) 
t - - - - - - -0.71 1.62 1.62 

 
Grad 

β - - - - - - .53** .45** .53** 

SE - - - - - - (0.12) (0.10) (0.11) 
t - - - - - - 4.67 4.74 4.74 

R2   .43   .65   .27  

χ2 (4, N = 249) = 6.555, p = .16, GFI = 0.991, AGFI = 0.954, CFI = 0.997,  
RMSEA = 0.051 

หมายเหตุ. DE = อิทธิพลทางตรง IE = อิทธิพลทางอ้อม TE = อิทธิพลรวม 
**p < .01 
 

จากตารางที่ 10 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตัว
แปรแฝงภายในความกระปรี้กระเปร่าในงาน พบว่ามีค่าเท่ากับ .43 แสดงว่าการสนับสนุนจากองค์การ
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความกระปรี้กระเปร่าในงานได้ร้อยละ 43 ตัวแปรความกตัญญูมี
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ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .65 แสดงว่าการสนับสนุนจากองค์การสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความกตัญญูได้ร้อยละ 65 และตัวแปรเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน
มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .27 แสดงว่าตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานได้ร้อยละ 27 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลทางตรง
กับความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ไม่พบอิทธิพลทางตรง
ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน  

นอกจากนี้ยังพบว่าความกตัญญูมีอิทธิพลทางตรงกับเจตนาในการประหยัดพลังงานใน
สถานที่ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซ่ึงความกตัญญูมีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่านที่สมบูรณ์ 
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน  
แตค่วามกระปรี้กระเปร่าในงานไม่มีบทบาทการส่งผ่าน สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตารางที่ 11 
 
ตารางท่ี 11  
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ข้อที่ สมมติฐานการวิจัย ผลการวิจัย 
สนับสนุน ไมส่นับสนุน 

1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวก 
ของเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 

  
  

2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวก  
ของเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน  
โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านทางบวก 

  
 
  

3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวก  
ของเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน  
โดยมีความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่านทางบวก 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เพิ่มเติม 
นอกจากการวิเคราะห์โมเดลหลัก และโมเดลทางเลือกแล้ว ผู้วิจัยต้องการตรวจสอบว่า

อิทธิพลทางอ้อมของความกระปรี้กระเปร่าในงาน ส่งไปยังเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่
ท างานผ่านความกตัญญูหรือไม่ เนื่องจากผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้
ในการวิจัย พบว่าตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงานกับตัวแปรความกตัญญูมีค่าสหสัมพันธ์สูง 
ทดสอบโดยเพ่ิมเส้นอิทธิพลระหว่างความกระปรี้กระเปร่าในงานต่อความกตัญญูในโมเดลหลัก       
จึงได้เป็นโมเดลที่ 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4 โมเดลที่ 3 อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อเจตนาในการประหยัดพลังงาน
ในสถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

χ2 (5, N = 249) = 7.17, p = .21, GFI = 0.990, AGFI = 0.960, CFI = 0.997, RMSEA = 0.042 
หมายเหตุ. POS = การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ; vigor = ความกระปรี้กระเปร่าในงาน;  
Grad = ความกตัญญู; Int = เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 
เส้นทึบ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงที่มีนัยส าคัญทางสถิติ; เส้นประ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงที่ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ  
**p < .01. 

.96 

.63** 

.71 .99 .72 

-.15 
.60** 

vigor 

-.02 POS 

V2 V1 

Int 

V3 

POS Int 

.98 

.53** 

Grad 

grad 

.91 .43** 
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ผลการวิเคราะห์โมเดลที่ 3 ดังภาพที่ 4 พบว่าโมเดลมีค่า χ2 (5, N = 249) = 7.17,         

p = .21) χ2/df = 1.43 มีค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเท่ากับ 0.990 และมีค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้วเท่ากับ 0.960 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบมีค่าเท่ากับ 0.997 
ค่ารากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่ามีค่าเท่ากับ 0.042 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ดี  

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรงของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับเจตนาในการ

ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน พบว่าไม่มีอิทธิพลทางตรง (β = -.02, ns) แตเ่มื่อพิจารณาค่า
อิทธิพลทางตรงของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับความกระปรี้กระเปร่าในงาน และการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ กับความกตัญญู พบว่ามีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .60 (p < .01) และ .53 (p 
< .01) ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรงของความกตัญญู กับเจตนาในการประหยัดพลังงานใน
สถานที่ท างาน พบว่ามีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .63 (p < .01) แต่ไม่พบอิทธิพลทางตรงของความ

กระปรี้กระเปร่าในงานกับเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน (β = -.15, ns) 
แม้ว่าไม่มีอิทธิพลทางตรงของความกระปรี้กระเปร่าในงานกับเจตนาในการประหยัด

พลังงานในสถานที่ท างาน แต่เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางอ้อมของความกระปรี้กระเปร่าในงานส่งไปยัง
เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยผ่านความกตัญญู พบว่ามีอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 
.24 (p < .01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

เมือ่พิจารณาค่าอิทธิพลทางตรงของความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญู พบว่ามี
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ .43 (p < .01) และค่าอิทธิพลทางอ้อมของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความ
กตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .41 (p < .01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังตารางที่ 
12 จากผลการวิเคราะห์โมเดลที่ 3 พบว่าความกระปรี้กระเปร่าในงาน มีอิทธิพลทางอ้อมต่อเจตนาใน
การประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานโดยผ่านความกตัญญู 
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ตารางท่ี 12  
ผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลโมเดลสมการโครงสร้างของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ต่อเจตนาใน
การประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญูเป็นตัว
แปรส่งผ่าน (N = 249) 

ตัว
แปร

สาเหตุ 

ตัวแปรผล 

ค่าสถิติ Vigor Grad Int 

 
 
POS 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

β .60** - .60** .53** .26** .79** -.02 .41** .39** 

SE (0.07) - (0.07) (0.07) (0.05) (0.06) (0.12) (0.10) (0.07) 
t 8.76 - 9.76 7.97 5.42 13.71 -0.11 4.29 5.52 

 
Vigor 

β - - - .43** .41** .39** -.15 .24** .11 

SE - - - (0.07) (0.07) (0.06) (0.11) (0.07) (0.07) 
t - - - 5.56 6.14 6.14 -1.04 3.28 1.55 

 
Grad 

β - - - - - - .63** .54** .63** 

SE - - - - - - (0.13) (0.13) (0.15) 
t - - - - - - 4.76 4.25 4.25 

R2   .38   .71   .27  

χ2 (5, N = 249) = 7.17, p = .21, GFI = 0.990, AGFI = 0.960, CFI = 0.997,  
RMSEA = 0.042 

หมายเหตุ. DE = อิทธิพลทางตรง IE = อิทธิพลทางอ้อม TE = อิทธิพลรวม 
**p < .01 
 

จากตารางที่ 12 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตัว
แปรแฝงภายในความกระปรี้กระเปร่าในงาน พบว่ามีค่าเท่ากับ .38 แสดงว่าการสนับสนุนจากองค์การ
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความกระปรี้กระเปร่าในงานได้ร้อยละ 38 ตัวแปรความกตัญญูมี
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .71 แสดงว่าการสนับสนุนจากองค์การสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความกตัญญูได้ร้อยละ 71 และตัวแปรเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน
มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .27 แสดงว่าตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานได้ร้อยละ 27



 

 

บทที่ 4  
อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงาน 
และความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผู้วิจัยขออภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังต่อไปนี้ 
 
สมมติฐานข้อที่ 1  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวกของเจตนาในการ

ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 
 

ผลการวิเคราะห์ไม่สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 1 โดยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
มีอิทธิพลทางลบต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
แสดงว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไม่สามารถท านายเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่
ท างานได้ เป็นไปได้ว่าอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อเจตนาในการประหยัด
พลังงานในสถานที่ท างาน มีลักษณะเป็นทางอ้อมผ่านตัวแปรอื่น โดยงานวิจัยในต่างประเทศ เช่น 
Lamm (2013) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม เมื่อมีความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน และงานวิจัยของ Paillé 
(2014) ที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อมโดยผ่านความผูกพันกับองค์การของพนักงาน ซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ
ด้านสิ่งแวดล้อม และพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม เป็นการกระท าท่ีช่วยรักษาสิ่งแวดล้อม 
เช่นเดียวกับเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน เมื่อเราช่วยประหยัดพลังงานถือได้ว่า
เป็นการช่วยรักษาสิ่งแวดล้อมทางหนึ่ง ดังนั้นจากงานวิจัยข้างต้นจะเห็นได้ว่าการรับรู้การสนับจาก
องค์การจะมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม และพฤติกรรม
การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมได้ก็ต่อเมื่อมีตัวแปรส่งผ่านที่เจาะจงไปยังเรื่องสิ่งแวดล้อมในท่ีท างาน จึงน่าจะ
เป็นเหตุผลที่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไมเ่ป็นตัวท านายทางบวกของเจตนาในการประหยัด
พลังงานในสถานที่ท างาน 
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สมมติฐานข้อที่ 2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวก ของเจตนาในการ
ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัว
แปรส่งผ่านทางบวก 

 
ผลการวิเคราะห์ไม่สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไม่มีอิทธิพล

ทางอ้อมต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยที่อิทธิพลส่งผ่านของความ
กระปรี้กระเปร่าในงาน ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไมส่ามารถ
ท านายเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานได้ เมื่อมีความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัว
แปรส่งผ่าน 

จากผลการวิเคราะห์พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
กระปรี้กระเปร่าในงาน ดังเช่นงานวิจัยของ Eisenberger และคณะ (2001) ทีพ่บว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อการเกิดปฏิกิริยาทางอารมณ์โดยทั่วไปของพนักงานในการท างาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอาจท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่ามีความสามารถและมีคุณค่า  
จึงเพิ่มอารมณ์ทางบวกของพนักงาน ซึ่งความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นอารมณ์ทางบวกชนิดหนึ่ง 

ความกระปรี้กระเปร่าในงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่
ท างาน เป็นไปได้ว่าจากกรอบแนวคิดความกระปรี้กระเปร่าในงานของ Shirom (2011)  
ความกระปรี้กระเปร่าในงานสามารถน าไปสู่ผลดีต่างๆ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน สุขภาพจิต 
สุขภาพกาย ผลการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งผลดีต่างๆ ของความกระปรี้กระเปร่า
ในงานจะเน้นให้ความส าคัญเกี่ยวกับด้านสุขภาพของแต่ละบุคคล และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยที่เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานจัดได้ว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การด้านสิ่งแวดล้อม (organizational citizenship behaviour for the environment: OCBE) 
ซึ่งจากกรอบแนวคิดความกระปรี้กระเปร่าในงานไม่ได้ครอบคลุมถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การด้านสิ่งแวดล้อมอาจจะสัมพันธ์กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การผ่านตัวแปรอ่ืนที่ไม่ใช่
ความกระปรี้กระเปร่าในงาน คือเมื่อมีความรู้สึกกระปรี้กระเปร่าในงานอาจจะไม่ได้มีแรงผลักดันให้
เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อม แต่อาจจะอยากท าสิ่งอ่ืนเพ่ือให้มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี เกิดความพึงพอใจในงาน และเพ่ิมประสิทธิภาพให้องค์การ  
 จากผลการวิเคราะห์เพิ่มเติม โมเดลที่ 3 โดยการเพ่ิมเส้นอิทธิพลระหว่างความ
กระปรี้กระเปร่าในงานต่อความกตัญญูในโมเดลหลัก เนื่องจากพบค่าสหสัมพันธ์สูงระหว่างตัวแปร
ความกระปรี้กระเปร่าในงานกับตัวแปรความกตัญญู ผลการวิเคราะห์พบว่าความกระปรี้กระเปร่าใน
งานสามารถท านายเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานได้ เมื่อผ่านตัวแปรความกตัญญู 
ซึ่งเป็นการพบเพิ่มเติมจากกรอบแนวคิดความกระปรี้กระเปร่าในงาน ว่าความกระปรี้กระเปร่าในงาน
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สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านสิ่งแวดล้อมได้ เมื่อผ่านอารมณ์ทางบวกอีก
ประเภทหนึ่ง 

ดังนั้นเมื่อพนักงานมีความกระปรี้กระเปร่าในงานเพียงอย่างเดียวจึงไม่ส่งผลต่อการที่
พนักงานจะมีเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน จึงน่าจะเป็นเหตุผลที่การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การไม่สามารถท านายเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานได้ เมื่อมี
ความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 
 
 
สมมติฐานข้อที่ 3  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวก ของเจตนาในการ

ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ทางบวก 

 
ผลการวิเคราะห์สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 3 โดยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี

อิทธิพลทางอ้อมต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน ผ่านความกตัญญูอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ โดยมีอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ .41 แสดงให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถ
ท านายเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานได้ เมื่อมีความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่านในทิศ
ทางบวก ดังนั้นพนักงานที่รับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนพวกเขา ทั้งในด้านการท างาน ผลการ
ท างาน และสวัสดิการต่างๆ จะส่งผลให้พนักงานมีความกตัญญูเพ่ิมขึ้น และส่งผลให้พนักงานมีเจตนา
ในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานเพ่ิมขึ้นด้วย 

จากผลการวิเคราะห์ที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
กตัญญู ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Eisenberger และคณะ (2001) ที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณของพนักงาน ที่ต้องใส่ใจในสวัสดิภาพ
ขององค์การ และช่วยให้องค์การประสบผลที่ดี เช่นเดียวกับความกตัญญูที่หมายถึงการรู้สึกเป็นหนี้
บุญคุณ ดังนั้นพนักงานที่รับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนพวกเขา จะท าให้พนักงานมีความกตัญญูต่อ
องค์การมากข้ึน 

ความกตัญญูมีอิทธิพลทางตรงต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Bartlett และ DeSteno (2006) ที่พบว่าความกตัญญูมีบทบาทส าคัญในการ
สนับสนุนให้บุคคลมีพฤติกรรมช่วยเหลือ ซึ่งเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานคือความ
ตั้งใจที่จะช่วยเหลือองค์การในด้านการประหยัดพลังงาน และจากทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนได้ท านาย
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ไว้ว่า เจตนาเป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรม (Ajzen, 1991) ดังนั้นเมื่อพนักงานมีความกตัญญูต่อ
องค์การ จะท าให้พนักงานมีเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานเพ่ิมมากข้ึน 

จากอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานใน
สถานที่ท างาน ท าให้สรุปได้ว่าความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่านที่สมบูรณ์ ของเส้นทางอิทธิพลระหว่าง
ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 
เนื่องจากตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไม่มีอิทธิพลต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานใน
สถานที่ท างาน แต่จะมีอิทธิพลเกิดขึ้นเมื่อมีตัวแปรความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน  

จากผลการวิเคราะห์เมื่อดูจากมุมมองของสังคมไทย วัฒนธรรมไทย ที่ให้ความส าคัญกับความ
กตัญญู ซึ่งเป็นสิ่งที่คนไทยรับการปลูกฝังมาโดยตลอดในเรื่องความกตัญญู การตอบแทนบุญคุณต่อผู้ที่
มีบุญคุณ ผู้ที่ให้สิ่งที่ดีๆ กับเรา นอกจากนี้ความกตัญญูเป็นอารมณ์ที่มีแรงผลักดันให้บุคคลท า
พฤติกรรมเพ่ือตอบแทนสิ่งที่ผู้อ่ืนกระท าให้ตนที่อาจจะแสดงออกได้ในหลายรูปแบบ เช่น พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององค์การ ในงานวิจัยของ Spence, Brown, Keeping, และ Lian (2014) พบว่า
ความกตัญญูมีความส าคัญในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การเป็นพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจกระท า โดยที่ไม่ได้เป็นหน้าที่หลักในการท างาน 
และไม่ได้ต้องการผลตอบแทนใดๆ ซึ่งในงานวิจัยนี้พบเป็นครั้งแรกว่าความกตัญญูสามารถช่วย
องค์การประหยัดพลังงานได้ จึงน่าจะเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนผลที่พบว่า เมื่อพนักงานมีความกตัญญู 
ต่อองค์การ จะท าให้พนักงานมีเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานเพ่ิมมากข้ึน เพราะ
พนักงานทีไ่ดร้ับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนพวกเขา ถือว่าองค์การเป็นผู้มีบุญคุณต่อพนักงาน 
พนักงานจึงอยากตอบแทนสิ่งดีๆ ให้แก่องค์การ 

 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
 
จากผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อความ

กตัญญู และความกตัญญูมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่
ท างาน ดังนั้นองค์การควรส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ รู้สึกว่าองค์การให้การ
สนับสนุนพวกเขาในด้านต่างๆ ทั้งในด้านการท างาน และให้ความส าคัญเกี่ยวกับความเป็นอยู่ที่ดีของ
พนักงาน ตัวอย่างเช่น 

1. การฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน และสร้างความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานให้กับพนักงาน  
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2. มีสวัสดิการที่ดี ครอบคลุมทั้งในด้านการท างานและปัจจัยส่วนบุคคล ให้ผลตอบแทน
อย่างเหมาะสมกับงานท่ีท า มีการดูแลเรื่องค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาล 

3. สร้างสิ่งแวดล้อมที่ดีภายในองค์การ ให้โอกาสพนักงานได้แสดงความคิดเห็น  
ให้พนักงานรู้สึกมีอิสระไม่ถูกควบคุมมากเกินไป  

เมื่อพนักงานรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์การ จะท าให้พนักงานมีความรู้สึกอยากตอบ
แทนองค์การ รู้สึกว่าองค์การเป็นผู้ที่ให้สิ่งดีๆ แก่เขา จึงท าให้พนักงานเกิดความกตัญญูต่อองค์การ 
เนื่องจากพนักงานที่มีความกตัญญูจะอยากตอบแทนองค์การ อยากท าสิ่งดีๆ เพ่ือองค์การ และน าไปสู่
การมีเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับเจตนาในการประหยัด

พลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญูเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน  
 
สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานข้อที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวกของเจตนาในการ

ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 

สมมติฐานข้อที่ 2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวก ของเจตนาในการ

ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกระปรี้กระเปร่าในงานเป็น

ตัวแปรส่งผ่านทางบวก 

สมมติฐานข้อที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวท านายทางบวกของเจตนาในการ

ประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน โดยมีความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน

ทางบวก 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือพนักงานบริษัทเอกชนทั่วไปที่เป็นพนักงานประจ า ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีอายุการท างานในองค์การปัจจุบันไม่ต่ ากว่า 6 เดือน 

1. กลุ่มตัวอย่างในขั้นพัฒนามาตร จ านวน 80 คน 

2. กลุ่มตัวอย่างในขั้นด าเนินการวิจัย จ านวน 249 คน 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วย 5 มาตรวัด และ 1 ชุดค าถาม 

ได้แก่ 

1. มาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยใช้มาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การของนิติธร กาญจนกูล (2553) ที่พัฒนามาจากมาตร Survey of Perceived Organizational 
Support ของ Eisenberger และคณะ (1997) มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .85 

2. มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงาน ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงานของ
นายกมล ศรีตั้งรัตนกุล และคณะ ที่พัฒนาตามแนวคิดความกระปรี้กระเปร่าในงานของ Shirom 
(2004) มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคโดยรวมเท่ากับ .93 

3. มาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การ ผู้วิจัยพัฒนามาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การจากมาตร 
State Gratitude Scale (SGS) ของ Spence, Brown, Keeping และ Lian (2014) ได้ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .96  

4. มาตรวัดค่านิยมส่วนบุคคล (ตัวแปรควบคุม) ผู้วิจัยพัฒนามาตรวัดค่านิยมส่วนบุคคลจาก
มาตร value orientations ของ De Groot และ Steg (2008) ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
ของครอนบาคเท่ากับ .92 

5. มาตรวัดบรรทัดฐานส่วนบุคคล (ตัวแปรควบคุม) ผู้วิจัยใช้มาตรวัดบรรทัดฐานส่วนบุคคล
ของ Boonyasiriwat, Huansuriya, และ Taephant (2015) มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค
เท่ากับ .77 

6. ข้อค าถามวัดเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน ผู้วิจัยใช้ข้อค าถามวัดเจตนา
ในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานของ Boonyasiriwat และคณะ (2015) มีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .87 
 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. ผู้วิจัยเสนอโครงการวิจัยไปยังคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน  

กลุ่มสหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพี่อขอพิจารณาจริยธรรมการวิจัย เลขที่

โครงการวิจัย 184.1/58 

2. เมื่อโครงการวิจัยได้รับอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน

(ใบรับรองโครงการวิจัย ภาคผนวก ข) ผู้วิจัยท าหนังสือถึงองค์การต่างๆ เพ่ือชี้แจงวัตถุประสงค์  

และขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล  
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3. เมื่อได้รับอนุญาตจากองค์การ ผู้วิจัยนัดวัน เวลาเพื่อเข้าไปเก็บข้อมูล โดยน าแบบสอบถาม

แบบกระดาษ ที่ประกอบด้วย 7 ตอน ได้แก่  

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

ตอนที่ 2 มาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ตอนที่ 3 มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงาน 

ตอนที่ 4 มาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การ 

ตอนที่ 5 มาตรวัดค่านิยมส่วนบุคคล (ตัวแปรควบคุม) 

ตอนที่ 6 มาตรวัดบรรทัดฐานส่วนบุคคล (ตัวแปรควบคุม) 

ตอนที่ 7 ข้อค าถามวัดเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปให้กับผู้ประสานงานของแต่ละองค์การ เพ่ือแจกให้กับพนักงานตาม

องค์การต่างๆ ที่สมัครใจเข้าร่วม โดยได้แจกให้กับบริษัทเอกชนจ านวน 3 แห่ง ในแบบสอบถามมีการ

อธิบายถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย การเก็บรักษาข้อมูล ชี้แจงการพิทักษ์สิทธิ และสิทธิในการยกเลิก

การเข้าร่วมงานวิจัยของผู้ร่วมการวิจัย ที่สามารถยกเลิกได้ในทุกช่วงของการวิจัย ผู้ร่วมการวิจัย

สามารถติดต่อผู้วิจัยได้ตลอดเวลา  

4. ผู้วิจัยนัดวันเพื่อไปเก็บแบบสอบถามกลับคืนจากผู้ประสานงาน เมื่อถึงวันนัดหมาย ผู้วจิัย
เก็บแบบสอบถามไว้ในซองใส่เอกสารทึบแสง และปิดผนึกไว้ เพื่อเป็นการรักษาความลับของข้อมูล
  

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยนี้แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ได้แก่ การเตรียมข้อมูลส าหรับการ

วิเคราะห์ การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น และการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน วิเคราะห์

อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญูที่มีต่อ

เจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 

(Structural Equation Modeling หรือ SEM) ด้วยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) 
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สรุปผลการวิจัย 
1. โมเดลอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานใน

สถานที่ท างาน โดยมีตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงาน และความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่าน มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2 (4, N = 249) = 6.555, p = .16, GFI = 0.991, AGFI = 0.954, 
CFI = 0.997, RMSEA = 0.051) 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางลบ ต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานใน
สถานที่ท างาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความกระปรี้กระเปร่าในงาน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความกตัญญู อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 

5. ความกตัญญูมีอิทธิพลทางบวกต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

6. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อเจตนาในการประหยัดพลังงานใน
สถานที่ท างาน โดยมีความกตัญญูเป็นตัวแปรส่งผ่านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัย 

1. จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่าตัวแปรความกระปรี้กระเปร่าในงานไม่มีอิทธิพลส่งผ่าน ซึ่งใน
การวิจัยครั้งต่อไป อาจน าตัวแปรอารมณ์ทางบวกท่ีเกี่ยวข้องกับการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมในที่ท างาน 
เช่น ความรักสิ่งแวดล้อม (environmental harmonious passion) มาศึกษา เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่
ครอบคลุมมากขึ้น โดยงานวิจัยพบว่าความรักสิ่งแวดล้อมของพนักงาน สามารถท านายพฤติกรรมการ
อนุรักษ์สิ่งแวดล้อมในที่ท างานได้ (Robertson & Barling, 2013) ซึ่งตัวแปรนี้อาจมีอิทธิพลส่งผ่าน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่
ท างาน  

2. แม้ว่าความกตัญญูจะเป็นตัวแปรส่งผ่านที่สามารถท านายการเกิดเจตนาในการประหยัด
พลังงานในสถานที่ท างานได้ และเจตนาเป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรม ดังนั้นจึงควรศึกษาว่าความ
กตัญญูจะสามารถเป็นตัวท านายพฤติกรรมการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างานได้หรือไม่ 
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ภาคผนวก ก 

ผลการพัฒนามาตรวัด 
ตาราง ก.1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ของมาตรวัด
ความกตัญญูต่อองค์การ 

 
 
 

ข้อที่ 

 
 
 

ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุ่มสูง-กลุ่มต่ า 

 
 
 
t 

 
 
 
p 

 
 

ค่า CITC 
(N = 80) 

 
ข้อที่ผ่าน 

การ 
วิเคราะห์ 
ทั้งหมด 

กลุ่มสูง 
(n = 21) 

กลุ่มต่ า 
(n = 30) 

M SD M SD 5 ข้อ 
 

1 + 6.00 0.77 3.43 0.90  10.62*** .000 .87 ผ่าน 
2 + 5.10 0.74 3.53 0.82  10.79*** .000 .89 ผ่าน 
3 + 6.05 0.59 3.63 0.61  14.03*** .000 .91 ผ่าน 
4 + 6.00 0.63 3.43 0.86  12.29*** .000 .94 ผ่าน 
5 + 6.05 0.59 3.63 0.81  11.67*** .000 .84 ผ่าน 

α .96 
 

 
หมายเหตุ ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ เป็นการวิเคราะห์โดยแยกความแปรปรวน 

5 ข้อคือ ค่า CITC วิเคราะห์ 5 ข้อกระทง โดยได้คัดข้อที่มีนัยส าคัญน้อยกว่า .05  
จ านวน 5 ข้อ 

  ค่า r วิกฤต (78, .05, หนึ่งหาง) = .185 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .005, หนึ่งหาง. 
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ตาราง ก.2 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่นๆ ของมาตรวัด
ค่านิยมส่วนบุคคล 

 
 
 

ข้อที่ 

 
 
 

ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุ่มสูง-กลุ่มต่ า 

 
 
 
t 

 
 
 
p 

 
 

ค่า CITC 
(N = 80) 

 
ข้อที่ผ่าน 

การ 
วิเคราะห์ 
ทั้งหมด 

กลุ่มสูง 
(n = 29) 

กลุ่มต่ า 
(n = 21) 

M SD M SD 8 ข้อ 
 

1 + 6.55 0.63 4.10 0.97  7.05*** .000 .60 ผ่าน 
2 + 6.66 0.55 4.71 1.06  7.70*** .000 .66 ผ่าน 
3 + 6.48 0.57 4.62 1.12  7.01*** .000 .69 ผ่าน 
4 + 6.28 0.53 4.33 0.73  10.93*** .000 .73 ผ่าน 
5 + 6.41 0.50 4.38 0.67  12.29*** .000 .87 ผ่าน 
6 + 6.21 0.73 4.19 0.81  9.22*** .000 .86 ผ่าน 
7 + 6.14 1.74 4.10 1.04  8.09*** .000 .74 ผ่าน 
8 + 6.34 0.77 4.10 0.89  9.56*** .000 .76 ผ่าน 

α .92 
 

 
 
หมายเหตุ ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ เป็นการวิเคราะห์โดยแยกความแปรปรวน 

8 ข้อคือ ค่า CITC วิเคราะห์ 8 ข้อกระทง โดยได้คัดข้อที่มีนัยส าคัญน้อยกว่า .05  
จ านวน 8 ข้อ 

  ค่า r วิกฤต (78, .05, หนึ่งหาง) = .185 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .005, หนึ่งหาง. 
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ภาคผนวก ข 

ใบรับรองโครงการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 

ตัวอย่างมาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ค าชี้แจง: โปรดอ่านและพิจารณาข้อความแต่ละข้อทางซ้ายมือของหน้ากระดาษ ว่าตรงกับความรู้สึก
ของท่านเพียงไร และวงกลม      ตัวเลขในช่องทางขวามือที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด เพียง
ค าตอบเดียวเท่านั้น 

 

ข้อกระทง 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ค่อน 
ข้าง
ไม่
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
และ
ไม่
เห็น
ด้วย
พอๆ 
กัน 

ค่อน 
ข้าง
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1. องค์การสนใจและให้
ความส าคัญอย่างมากกับเป้าหมาย
ในอาชีพและคุณค่าในชีวิตที่ฉันตั้ง
ไว้  

1 2 3 4 5 6 7 

2. องค์การใส่ใจในชีวิตความ
เป็นอยู่ที่ดีของฉัน 

1 2 3 4 5 6 7 

3. องค์การแสดงความห่วงใยในตัว
ฉันน้อยมาก 

1 2 3 4 5 6 7 

4. ถ้าฉันกระท าผิดโดยไม่ได้ตั้งใจ 
องค์การจะเข้าใจและไม่เอาผิดกับ
ฉัน 

1 2 3 4 5 6 7 
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ตัวอย่างมาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงาน 

คุณรู้สึกอย่างไรที่ท างาน 
ประโยคต่อไปนี้แสดงถึงความรู้สึกต่างๆ ที่คุณอาจรู้สึกได้ในการท างาน โปรดระบุว่าในช่วงวันท างาน 
30 วันที่ผ่านมาคุณรู้สึกต่อไปนี้ระหว่างการท างานมากน้อยเพียงใด 
 
กรุณาท าเครื่องหมายวงกลม        ให้ตรงกับตัวเลขค าตอบที่ท่านคิดว่าตรงกับตัวท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อกระทง 

ไม่
เคย
รู้สึก
เลย 

แทบ
จะไม่
เคย
รู้สึก 

รู้สึก
นานๆ 
ครั้ง 

รู้สึก
บาง 
ครั้ง 

รู้สึก
ค่อน 
ข้าง
บ่อย 

รู้สึก
บ่อย
ๆ 

รู้สึก
เป็น

ประจ า 

1. ฉันรู้สึกเปี่ยมไปด้วยพลัง 1 2 3 4 5 6 7 

2. ฉันรู้สึกว่าฉันมีพละก าลังมาก 1 2 3 4 5 6 7 

3. ฉันรู้สึกร่างกายกระปรี้กระเปร่า 1 2 3 4 5 6 7 

4. ฉันรู้สึกมีพลังงานมาก 1 2 3 4 5 6 7 
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ตัวอย่างมาตรวัดความกตัญญูต่อองค์การ 

คุณรู้สึกอย่างไรที่ท างาน 
ประโยคต่อไปนี้แสดงถึงความรู้สึกต่างๆ ที่คุณอาจรู้สึกได้ในการท างาน โปรดระบุว่าในช่วงวันท างาน 
30 วัน    ที่ผ่านมาคุณรู้สึกต่อไปนี้ระหว่างการท างานมากน้อยเพียงใด 
 
กรุณาท าเครื่องหมายวงกลม        ให้ตรงกับตัวเลขค าตอบที่ท่านคิดว่าตรงกับตัวท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อกระทง 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ค่อน 
ข้าง
ไม่
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

และไม่
เห็น
ด้วย
พอๆ 
กัน 

ค่อน 
ข้าง
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1. ฉันรู้สึกซาบซึ้งขอบคุณต่อ
บริษัทของฉัน 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ฉันรู้สึกซาบซึ้งใจในสิ่งต่างๆ      
ที่บริษัทของฉันท าให้ฉัน 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ฉันรู้สึกดี จากการที่ได้รับความ
ช่วยเหลือสนับสนุนจากบริษัทใน
เรื่องต่างๆ 

1 2 3 4 5 6 7 
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ตัวอย่างมาตรวัดค่านิยมส่วนบุคคล   

ค าชี้แจง: โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ และวงกลม      ตัวเลขทางขวามือที่ตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
 

“หลักการในการด ารงชีวิตของฉัน” 

ข้อกระทง 
ไม่ส าคัญ
อย่างยิ่ง 

ไม่ 
ส าคัญ 

ค่อน 
ข้างไม่
ส าคัญ 

ส าคัญ
และไม่
ส าคัญ

พอๆ กัน 

ค่อน 
ข้าง

ส าคัญ 
ส าคัญ 

ส าคัญ
อย่าง
ยิ่ง 

1. ฉันให้ความส าคัญกับความ
เท่าเทียมกัน เช่น มุ่งให้ทุกคน
ได้รับโอกาสเท่าเทียมกัน 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ฉันให้ความส าคัญกับสันติสุข
ในโลก เช่น มุ่งให้ไม่มีสงคราม
และความขัดแย้ง 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ฉันให้ความส าคัญกับความ
ยุติธรรมทางสังคม เช่น มุ่งแก้ไข
ความไม่ยุติธรรม, ปกป้องดูแล       
ผู้ที่อ่อนแอ 

1 2 3 4 5 6 7 

4. ฉันให้ความส าคัญกับการให้
ความช่วยเหลือ เช่น มุ่งท างาน
เพ่ือความเป็นอยู่ที่ดีของคนอ่ืนๆ 

1 2 3 4 5 6 7 
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ตัวอย่างมาตรวัดบรรทัดฐานส่วนบุคคล   

ค าชี้แจง: โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ และวงกลม        ตัวเลขทางขวามือที่ตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
 

ข้อกระทง 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ค่อน 
ข้าง
ไม่
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
และ
ไม่
เห็น
ด้วย
พอๆ 
กัน 

ค่อน 
ข้าง
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1. ฉันรู้สึกว่าการประหยัดพลังงานใน
ที่ท างานเป็นประจ าทุกวัน เป็นความ
รับผิดชอบที่ส าคัญมากของตัวฉัน 

1 2 3 4 5 6 7 

 
 

ตัวอย่างข้อค าถามวัดเจตนาในการประหยัดพลังงานในสถานที่ท างาน 

ข้อกระทง 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ค่อน 
ข้าง
ไม่
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
และ
ไม่
เห็น
ด้วย
พอๆ 
กัน 

ค่อน 
ข้าง
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1. ต่อไปภายหน้า ฉันต้องการ
ประหยัดพลังงานในที่ท างานของฉัน
ด้วยวิธีการต่างๆ เท่าท่ีจะท าได้   

1 2 3 4 5 6 7 
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 
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ในปีการศึกษา 2556 และเข้าศึกษาต่อในหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาสังคม   
คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ปีการศึกษา 2556 
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