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               This research aims to examine the validity of the causal relationship model of 

the psychological well-being and to study effects of perceived organizational climate on psychological 
well-being with autonomy, competence, and relatedness as the mediators among registered nurses in 
hospitals under the jurisdiction of the Ministry of Defense. The sample consisted of 210 registered 
nurses in hospitals under the jurisdiction of the Ministry of Defense. The research tools were 
questionnaires and the data were analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation, and 
structural equation modeling. The findings of this study revealed that the goodness-of-fit statistical 
analyses indicated that the causal model was best fit to the empirical data. (Chi-square = 1.54, df = 1, 
p-value = 0.21, RMSEA = 0.04, CFI = 0.99, TLI = 0.99) Perceived organizational climate has positive 
effect on psychological well-being. Additionally, autonomy, competence, and relatedness mediated 
the relationship between perceived organizational climate and psychological well-being. The study 
indicated these variables should be utilized in further preventive program development for registered 
nurse. 

 
Keyword : Perceived organizational climate, Autonomy, Competence, Relatedness, Psychological 
well - being 

 

 

  



  ฉ 

กิตติกรรมประ กาศ 
 

กติตกิรรมประกาศ 
  

ปริญญานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาอย่างสูงจากท่านอาจารย์ท่ีปรึกษา
ปริญญานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สิทธิพงศ์ วฒันานนท์สกลุ อาจารย์ท่ีปรึกษา ผู้ให้ค าแนะน าแนว
ทางการท าวิจยั ให้ก าลงัใจและคอยตดิตามความก้าวหน้าของงานข้าพเจ้า 

ขอขอบพระคณุ รองศาสตราจารย์ดร.อสุา สทุธิสาคร ประธานกรรมการสอบปากเปล่าท่ีให้
ค าแนะน าเพ่ือน าไปแก้ไขให้ปริญญานิพนธ์ฉบบันีมี้ความสมบูรณ์มากยิ่งขึน้  อีกทัง้ผู้ วิจัยรู้สึกเป็น
เกียรติอย่างยิ่งท่ีท่านอาจารย์สละเวลาอนัมีค่าในการเป็นประธานกรรมการสอบปากเปล่าปริญญา
นิพนธ์ฉบบันี ้

ขอขอบพระคุณ อาจารย์ดร.สุเมษย์ หนกหลัง ผู้ เป็นทัง้คณะกรรมการสอบเค้าโครงและ
คณะกรรมการสอบปากเปลา่ท่ีได้ให้ค าแนะน าท่ีดีและแก้ไขสิ่งบกพร่องในการวิจยันี ้

ขอขอบพระคณุ รองศาสตราจารย์นายแพทย์ฉตัรชยั เอกปัญญาสกลุ  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.อมราพร สรุการ และ อาจารย์ ดร.ชยัยทุธ กลีบบวั ผู้ เป็นทัง้อาจารย์ผู้ ให้ความรู้ เป็นผู้ ให้ก าลงัใจ 
และคอยตดิตามความก้าวหน้างานวิจยั รวมทัง้เป็นคณะกรรมการสอบเค้าโครงของข้าพเจ้า 

ขอขอบพระคณุ ผู้ทรงคณุวุฒิในการตรวจแบบวดั รศ.ดร.สุพาดา สิริกุตตา รศ.ดร.อจัศรา 
ประเสริฐสิน และอาจารย์ ดร.พิชชาดา ประสิทธิโชค พร้อมให้ข้อเสนอแนะท่ีดีแก่งานวิจยันี ้

ขอขอบพระคณุ น.อ.หญิงสภุทัรา แก้วเกรียงไกร น.อ.หญิงเฉลิมศรี สองห้อง น.ท.หญิงนนัท
พร สบุรรณเทพภษิูต น.ต.คมกริช ดอกเขียว ผู้ เป็นทัง้หวัหน้างานและผู้ให้ค าแนะน าในการท างานวิจยั 
การขอจริยธรรมงานวิจยัของโรงพยาบาล และผู้ด าเนินการชว่ยเหลือแจกแบบสอบถามให้แก่ข้าพเจ้า 

ขอขอบพระคุณ ครอบครัวของข้าพเจ้า รุ่นพ่ีและเพ่ือนๆ ศศม.จิตวิทยาประยุกต์ เพ่ือน
ร่วมงาน และเพ่ือนๆทกุๆคนท่ีให้ก าลงัใจ เป็นแรงกระตุ้นในการท างานวิจยั เป็นท่ีปรึกษาให้ข้าพเจ้า 
งานวิจยันีไ้ม่สามารถส าเร็จได้หากไม่ได้ความช่วยเหลือและแนะน าจากทุกท่านท่ีกล่าวมา ข้าพเจ้า
ขอขอบพระคณุจากใจ 

  
  

ธนาทิพย์  บญุเจริญผล 
 

 

 



 
 

 

สารบัญ 

 หน้า 
บทคดัย่อภาษาไทย ................................................................................................................ ง 

บทคดัย่อภาษาองักฤษ ........................................................................................................... จ 

กิตตกิรรมประกาศ .................................................................................................................. ฉ 

สารบญั ................................................................................................................................. ช 

สารบญัตาราง ........................................................................................................................ ฎ 

สารบญัรูปภาพ ...................................................................................................................... ฏ 

บทท่ี 1 บทน า ........................................................................................................................ 1 

ท่ีมาและความส าคญั ......................................................................................................... 1 

วตัถปุระสงค์ของการศกึษาวิจยั ........................................................................................... 5 

ความส าคญัของการวิจยั .................................................................................................... 5 

สมมตฐิานการวิจยั (Research Hypothesis)....................................................................... 6 

ขอบเขตของการวิจยั .......................................................................................................... 6 

นิยามศพัท์เฉพาะ ............................................................................................................... 6 

นิยามปฏิบตักิาร ................................................................................................................ 7 

บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ........................................................................ 9 

1. 1. แนวคดิเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศในองค์กร (Perceived Organizational Climate) ... 10 

1.1 ความหมายของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร ............................................................... 10 

1.2 องค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร ....................................................... 11 

2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะทางจิต (Psychological Well-Being) ..................... 13 

2.1 ความหมายของสขุภาวะทางจิต ........................................................................... 13 

2.2 องค์ประกอบของสขุภาวะทางจิต .......................................................................... 14 

  



  ซ 

2.3 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่สขุภาวะทางจิต ..................................................................... 15 

3. ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination) ............................................................. 16 

3.1 ความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา (Basic Psychological Needs: BPN) .............. 19 

3.2 ทฤษฎีการปรับตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมของบคุคล ............................................ 21 

4. ตวัแปรสง่ผา่น .............................................................................................................. 22 

4.1 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดล้อมกบัสขุภาวะทางจิต ............................ 23 

4.2 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการมีอิสระแหง่ตน การมีความสามารถ และการมีความสมัพนัธ์
กบัผู้ อ่ืน กบัสขุภาวะทางจิต .............................................................................. 23 

5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ...................................................................................................... 24 

5.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะทางจิต .................................................................. 24 

5.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความสมัพนัธ์ของสขุภาวะทางจิตกบัตวัแปรตา่งๆ ................ 24 

6. กรอบแนวคดิการวิจยั (Conceptual framework) ........................................................... 28 

บทท่ี 3 วิธีด าเนินการวิจยั ...................................................................................................... 29 

1. ประชากร และกลุม่ตวัอย่าง .......................................................................................... 29 

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ............................................................................................... 30 

3. การพิทกัษ์สิทธ์ิของกลุม่ตวัอยา่ง ................................................................................... 40 

4. ขัน้ตอนการรวบรวมข้อมลู ............................................................................................ 40 

5. การวิเคราะห์ข้อมลู....................................................................................................... 41 

บทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ............................................................................................... 45 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง ....................................................... 47 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษา .................................. 48 

1. การตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการรับรู้บรรยากาศใน
องค์กรท่ีสง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดั



  ฌ 

กระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมีอิสระแหง่ตน ความสามารถ และสมัพนัธภาพ เป็น
ตวัแปรสง่ผา่น .................................................................................................. 51 

1.1 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรการรับรู้บรรยากาศใน
องค์กร ................................................................................................ 51 

1.2 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรอิสระแหง่ตน .................. 52 

1.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรความสามารถ ................ 55 

1.4 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรสมัพนัธภาพ .................. 56 

1.5 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรสขุภาวะทางจิต .............. 58 

2. อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร ท่ีมีตอ่สขุภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมี อิสระแหง่ตน ความสามารถและ 
สมัพนัธภาพ เป็นตวัแปรสง่ผ่าน ........................................................................ 60 

2.1 ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดล .. 60 

2.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรในโมเดล ................................................ 62 

บทท่ี 5 สรุปผลการวิจยั อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ............................................................. 65 

สรุปผลการวิจยั ................................................................................................................ 66 

1.การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดั/ ความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรตา่งๆ ใน
เชิงสาเหตขุองการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีสง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิตของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึ่ง ......................................... 67 

1.1 ผลการตรวจสอบโมเดลการวดัความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรการรับรู้
บรรยากาศในองค์กร ............................................................................ 67 

1.3 ผลการตรวจสอบโมเดลการวดั/ความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรความสามารถ
 .......................................................................................................... 68 

1.4 ผลการตรวจสอบโมเดลการวดัความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรสมัพนัธภาพ69 

1.5 ผลการตรวจสอบโมเดลการวดัความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรสขุภาวะทาง
จิต ...................................................................................................... 69 



  ญ 

2. อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร ท่ีมีตอ่สขุภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมี อิสระแหง่ตน ความสามารถและ 
สมัพนัธภาพ เป็นตวัแปรสง่ผ่าน ........................................................................ 70 

อภิปรายผลการวิจยั ......................................................................................................... 71 

บรรณานกุรม ....................................................................................................................... 78 

ภาคผนวก ............................................................................................................................ 84 

ประวตัผิู้ เขียน ..................................................................................................................... 115 

 



 
 

 

สารบัญตาราง 

 หน้า 
ตาราง 1 การจ าแนกกลุม่ตวัอยา่งการเก็บข้อมลูพยาบาลวิชาชีพ ............................................. 30 

ตาราง 2 ผลการพิจารณาความตรงเชิงเนือ้หาและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคณุวฒุิ ...................... 38 

ตาราง 3 คา่สมัประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟาของแบบสอบถาม ................................................... 39 

ตาราง 4 แสดงคา่สถิติและเกณฑ์วดัระดบัความกลมกลืนของเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของ
โมเดลและเมทริกซ์ความแปรปรวน ความแปรปรวนร่วมของข้อมลูเชิงประจกัษ์ ......................... 43 

ตาราง 5 จ านวนและคา่ร้อยละของข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง ............................................. 47 

ตาราง 6 คา่สถิตบิรรยายลกัษณะตวัแปรในการวิจยั ............................................................... 50 

ตาราง 7 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบของ
ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์กร  (N=210) ....................................................................... 51 

ตาราง 8 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบของ
ตวัแปรอิสระแหง่ตน (N=210) ............................................................................................... 54 

ตาราง 9 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของข้อค าถามกบัตวัแปร
ความสามารถ (N=210) ....................................................................................................... 55 

ตาราง 10 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของข้อค าถามกบัตวัแปร
สมัพนัธภาพ (N=210) .......................................................................................................... 57 

ตาราง 11 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบของ
ตวัแปรสขุภาวะทางจิต  (N=210) .......................................................................................... 59 

ตาราง 12 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรสงัเกตได้ใน
โมเดล (n = 210) .................................................................................................................. 61 

ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดล และผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม และอิทธิพลรวม ..................................................................................................... 63 

 

  



 
 

 

สารบัญรูปภาพ 

 หน้า 
ภาพประกอบ 1กรอบแนวคิดการวิจยั .................................................................................... 28 

ภาพประกอบ 2 โมเดลการวดัองค์ประกอบการรับรู้บรรยากาศในองค์กรพร้อมคา่น า้หนกั
องค์ประกอบ ........................................................................................................................ 52 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการวดัองค์ประกอบอิสระแหง่ตนพร้อมคา่น า้หนกัองค์ประกอบ.............. 54 

ภาพประกอบ 4 โมเดลการวดัองค์ประกอบความสามารถพร้อมคา่น า้หนกัองค์ประกอบ ............ 56 

ภาพประกอบ 5 โมเดลการวดัองค์ประกอบสมัพนัธภาพพร้อมคา่น า้หนกัองค์ประกอบ .............. 58 

ภาพประกอบ 6 โมเดลการวดัองค์ประกอบสขุภาวะทางจิตพร้อมคา่น า้หนกัองค์ประกอบ ......... 60 

ภาพประกอบ 7 โมเดลเชิงสาเหตแุละผลของสขุภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ ............................................................................................ 65 

 

  



 
 
 

บทที่ 1 
บทน า 

ที่มาและความส าคัญ 
ทรัพยากรบุคคลเป็นกลไกท่ีส าคญัประการหนึ่งในการพฒันาประเทศให้เจริญก้าวหน้า 

หากประชากรเจ็บป่วย ประสบกับปัญหาสุขภาพ หรือไม่ได้รับการดูแลด้านสาธารณสุขอย่างมี
คณุภาพ ประสิทธิภาพในการท างานก็จะลดลง ส่งผลถึงความเป็นอยู่ท่ีดีของประชากรในภาพรวม
ด้วย ปัญหาการขาดแคลนบคุลากรด้านสาธารณสขุยงัคงเป็นปัญหาส าคญั โดยเฉพาะปัญหาการ
ขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพท่ีเกิดขึน้ในหลายประเทศทั่วโลก ผู้ เ ช่ียวชาญด้านสาธารณสุข
คาดการณ์ว่า ระบบสาธารณสุขทั่วโลกจะมีความต้องการพยาบาลวิชาชีพเพิ่มขึน้ถึง 400,000 
อตัรา ประเทศไทยก็เชน่เดียวกนัยงัคงมีความขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพคอ่นข้างสงู โดยมีสดัส่วน
พยาบาลวิชาชีพต่อประชากรเท่ากับ 1 ตอ่ 624 คน (ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2563) 
จากการเก็บรวบรวมข้อมลูในระยะ 10 ปีท่ีผา่นมา พบวา่ประเทศไทยยงัขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ
อีกอย่างน้อย 30,000 อตัรา (วิจิตร ศรีสุพรรณ และกฤษฎา แสวงดี, 2555) ถึงแม้จะมีพยาบาล
วิชาชีพจบใหมใ่นแตล่ะปีก็ยงัไม่สามารถแก้ปัญหานีไ้ด้ เอกสารการส ารวจก่อนหน้าแสดงให้เห็นว่า
สาเหตุท่ีท าให้เกิดความขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพในระบบสาธารณสุข ส่วนหนึ่งมาจากการ
ลาออก ย้ายงาน หรือเปล่ียนอาชีพใหม่ของพยาบาลวิชาชีพจ านวนมาก จากการศึกษาข้อมูลใน
ระหว่างปี พ.ศ. 2543-2552 พบว่ามีการย้ายงานของพยาบาลวิชาชีพถึงร้อยละ 41.00 ซึ่งการย้าย
งานนีเ้กิดขึน้มากท่ีสดุในชว่งอายรุะหวา่ง 30-34 ปี (เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550; อรุณรัตน์ คนัธา
, เดช เกตฉุ ่า, กฤษดา แสวงดี และ ตวงทิพย์ ธีระวิทย์, 2556) สาเหตท่ีุท าให้พยาบาลวิชาชีพย้าย
งาน หรือลาออกส่วนหนึ่งเกิดจาก นโยบายจ ากดัต าแหน่งราชการของรัฐบาล ภาระงาน ปัญหาใน
องค์กร และการมีปัญหากับผู้บงัคบับญัชา (Taunton, Krampitz, & Woods, 1989) การลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพยงัสง่ผลตอ่เพ่ือนร่วมวิชาชีพคนอ่ืนๆ ด้วย คือเกิดความไม่สมดลุระหวา่งภาระ
งานกบัจ านวนคน ท าให้พยาบาลวิชาชีพท่ีคงอยูต้่องรับภาระงานมากขึน้ ก่อให้เกิดความเหน่ือยล้า 
การพกัผ่อนไม่เพียงพอ และเกิดความเครียดสะสม จนน าไปสู่อาการเจ็บป่วย สุขภาพทรุดโทรม 
ประสิทธิภาพในการท างานลดลง หมดไฟในการท างาน และตดัสินใจย้ายงาน หรือลาออกในท่ีสดุ 
(สมจิต แดนสีแก้ว, ดลวิวฒัน์ แสนโสม, นฤมล สิงห์ดง, และปิยนชุ บญุทอง, 2560) 

หากมองในภาพรวม ปัญหาท่ีแตกตา่งกนัในแตล่ะบคุคล สง่ผลเกิดการย้ายงาน และการ
ลาออกของพยาบาลวิชาชีพ สาเหตหุนึง่ท่ีส าคญัมาจาก การขาดความสขุในการท างาน หรืออีกนยั
หนึ่งคือระดบัสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being)ลดลง ซึ่งมีความหมายกว้างกว่า โดย
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แตล่ะองค์ประกอบของสขุภาวะทางจิตเป็นผลจากแรงจงูใจภายในตวัเอง เพ่ือแสดงพฤติกรรมหรือ
กระท าสิ่งต่างๆ ท่ีส่งเสริมให้ระดับสุขภาวะทางจิตเพิ่มขึน้  จากการศึกษาของ Ryff (1989) 
นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน เก่ียวกับสุขภาวะทางจิต พบว่าระดบัของสุขภาวะทางจิตวัดได้จาก 6 
องค์ประกอบ นัน่คือ 1) การยอมรับตนเอง (self-acceptance) 2) ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบับคุคล
อ่ืนๆ (positive relations with others) 3) อิสระแหง่ตน (autonomy) 4) การจดัการสภาพแวดล้อม
ให้สอดคล้องเหมาะสมกับตนเอง (environmental mastery) 5) จุดมุ่งหมายในชีวิต (purpose in 
life) และ 6) การเติบโตในตนเอง (personal growth) ซึ่งการเพิ่มขึน้หรือลดลงของระดบัของสุข
ภาวะทางจิตสว่นหนึง่ได้รับอิทธิพลจากปัจจยัภายนอก และปัจจยัภายในตวับคุคล  

ปัจจยัภายนอกเก่ียวกับการท างานตามทฤษฎีประการหนึ่ง คือ การรับรู้บรรยากาศใน
องค์กร (Organizational Climate) แบง่ออกเป็นการรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical 
Environment) และสภาพทางจิตใจ (Mental Environment) ประกอบด้วย 5 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยั
ด้านโครงสร้าง 2) ปัจจยัด้านมาตรฐานในการปฏิบตังิาน 3) ปัจจยัด้านการเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 
4) ปัจจยัด้านความอบอุ่น และ 5) ปัจจยัด้านการสนบัสนนุ จากการศกึษางานวิจยัก่อนหน้าพบวา่ 
บรรยากาศในการท างานท่ีดีจะสง่ผลทางบวกตอ่สขุภาวะทางจิต โดยทิศทางของสภาพแวดล้อมใน
การท างานมีความสมัพนัธ์กับระดบัของสุขภาวะทางจิตมากท่ีสุด (Briner, 2000) นอกจากนีก้าร
รับรู้บรรยากาศในองค์กรยังมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการท างานของพนักงาน หรือ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน (Jangkom, & Ritiiboonchai, 2018) ดังนัน้ เม่ือพนักงาน
ได้รับการจดัการและสนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศในการท างานท่ีเหมาะสม ท าให้พนกังานรู้สึกมี
อิสระในตนเอง สามารถเลือกวิธีการในการท างานท่ีเข้ากับตนเองมากท่ีสดุ ส่งผลให้ผู้ปฏิบตัิงาน
เกิดแรงจูงใจในการท างาน และสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Deci, Eghrari, 
Patrick, & Leone, 1994)  

ปัจจยัภายในตวับคุคลก็มีส่วนส าคญัต่อการเพิ่มขึน้หรือลดลงของระดบัสขุภาวะทางจิต 
ในลักษณะของความต้องการขัน้พืน้ฐานทางจิตวิทยา ท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน จาก
การศึกษาท่ีเก่ียวข้องกับความสมัพันธ์ระหว่างสุขภาวะทางจิตกับความต้องการขัน้พืน้ฐานทาง
จิตวิทยาของนักศึกษาในมหาวิทยาลัย พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการพืน้ฐานทาง
จิตวิทยา ซึ่งประกอบด้วย ความต้องการมีอิสระแห่งตน ความต้องการมีความสามารถ และความ
ต้องการมีความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน มีความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะทางจิต และยงัพบวา่เม่ือความต้องการ
พืน้ฐานทางจิตวิทยาทัง้ 3 ประการได้รับการตอบสนองจนบุคคลเกิดความพึงพอใจ ก็จะมีการ
เพิ่มขึน้ของสขุภาวะทางจิต (Sari, 2012) สอดคล้องกบังานศกึษาของ Holopainen, Lappalainen, 



 3 
 
Junttila, and Savolainen (2011) นอกจากนีย้งัพบว่า ทฤษฎีการปรับตวัให้เข้ากับบรรยากาศใน
การท างานมีส่วนร่วมในการอธิบายทฤษฎีร่วมกับการก าหนดตนเอง กล่าวคือ บุคคลมีแนวโน้ม
พฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ือง และให้ความส าคญักบัประสบการณ์นัน้ หากได้รับการกระตุ้นจากสิ่ง
เร้าภายนอกมาเป็นแรงส่งเสริม หรือสนับสนนุการท างาน บคุคลมีแนวโน้มใช้แรงขบั เช่น ทศันคติ 
ความเช่ือ ท่ีอยู่ภายในของตนเอง (internalize) เข้าร่วมกับการกระท าเพ่ือ เปล่ียนแปลงจากการ
ก ากับพฤติกรรมจากภายนอกตนเอง (External Regulation) ไปสู่การก ากับตนเอง (Self-
Regulation) (Baumeister, 2014; Deci et al., 2017; Ryan & Deci, 2000) สอดคล้องกับความ
ต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา ท่ีระบุว่าเม่ือความต้องการส่วนบุคคลได้รับการตอบสนองเชิงบวก 
ส่งผลให้เกิดสขุภาวะทางจิต หากความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา ทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ การมีอิสระ
แห่งตน การมีความสามารถ และการมีสัมพันธภาพกับผู้ อ่ืน ได้รับการสนับสนุนในท่ีท างาน
พนกังานจะมีระดบัของสขุภาพจิตมีระดบัเพิ่มสงูขึน้ (Deci & Ryan, 2010; Niemiec et al., 2008) 
จากเอกสาร ทฤษฎีงานวิจยัก่อนหน้าการศกึษาครัง้นีจ้ึงก าหนดตวัแปรเชิงสาเหตใุนงานวิจยัครัง้นี ้
คือ การรับรู้บรรยากาศในองค์กร โดยมีความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยาทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ การมี
อิสระ การมีความสามารถ และการมีสมัพนัธภาพกบัผู้ อ่ืน เป็นตวัแปรส่งผ่านไปยงัสขุภาวะจิต บน
พืน้ฐานของทฤษฎีการก าหนดตนเอง ตามหลกัการความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยาส่วนบุคคลท่ี
ต้องการเตมิเตม็ 

ในการท างานของพยาบาลวิชาชีพนัน้ บรรยากาศในองค์กรเป็นสิ่งส าคญัในการท างาน 
เน่ืองจาก บรรยากาศในองค์กรเป็นสิ่งท่ีจะสนบัสนุนการท างานให้พยาบาลวิชาชีพมีความสุขใน
การท างาน และน าไปสู่สุขภาวะทางจิตท่ีดี นอกจากนัน้ ปัจจยัทางสภาพแวดล้อมท่ีมีอิทธิพลตอ่
แรงจงูใจของบุคคล ภายใต้ทฤษฎีความการก าหนดตนเอง (Self-Determination) ซึ่งเป็นทฤษฎีท่ี
อธิบายถึงความสมัพนัธ์ของการเพิ่มขึน้หรือลดลงของระดบัสุขภาวะทางจิต ท่ีเกิดจากการได้รับ
การตอบสนองความต้องการทางจิตใจ ซึ่งประกอบด้วย 3 ลกัษณะ กล่าวคือ 1) ความต้องการมี
อิสระ 2) ความต้องการมีความสามารถ และ 3) ความต้องการมีสมัพนัธภาพท่ีดี คือ หากบุคคล
ได้รับการสนบัสนุนความต้องการพืน้ฐานด้านจิตใจทัง้ 3 ลกัษณะ จะส่งผลให้ระดบัสุขภาวะทาง
จิตเพิ่มขึน้ แตห่ากบคุคลถกูขดัขวางก็จะเกิดผลในทางตรงกนัข้าม 

การมีอิสระแห่งตน เป็นการท่ีบุคคลรู้สึกว่าได้ปฏิบตัิในสิ่งท่ีเลือกด้วยตนเอง และปฏิบตัิ
เองจากประสบการณ์ของพฤติกรรมท่ีได้วางไว้ด้วยตนเอง เป็นขัน้ตอนจากภายในท่ีสะท้อนถึง
ความต้องการท่ีจะปฏิบตัิด้วยตนเองอย่างมีอิสระ ถือเป็นสิ่งส าคญัท่ีเช่ือมโยงไปถึงสภาพแวดล้อม
ทางสังคม นอกจากนัน้ การมีความสามารถ เป็นการรู้สึกถึงการมีประสิทธิภาพในสิ่งท่ีท า เม่ือ
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บุคคลรับรู้ว่ามีอ านาจพวกเขารู้สึกถึงความเช่ียวชาญในสภาพแวดล้อมของตนและรู้สึกมัน่ใจใน
ความสามารถของตน ความสามารถจะเพิ่มขึน้เม่ือได้รับโอกาสในการฝึกทกัษะหรือท างานท่ีท้า
ทายเหมาะสมกับความสามารถของตน ถ้างานยากเกินไปหรือง่ายเกินไปความรู้สึกของ
ความสามารถจะลดลง ส่วนการมีสัมพันธภาพกับผู้ อ่ืน เป็นความรู้สึกถึงความใกล้ชิด มีความ
เช่ือมโยง หรือมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน รู้สึกถึงความห่วงใยจากการกระท าของบุคคลอ่ืน รู้สึก
อบอุ่น รับรู้ถึงการได้มีส่วนร่วม หรือความเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร การได้รับก าลังใจ และเกิด
ความรู้สึกมีคณุคา่ในตนเอง ส่งผลทางบวกกบัการมีแรงจงูใจในงาน (Deci & Ryan, 1985; 2014; 
Gagne & Deci, 2005)  

โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม คือโรงพยาบาลทหารสงักัดตามกองทพัต่างๆ โดย
ด าเนินกิจการเพ่ือส่งเสริมสุขภาพ การฟืน้ฟูสมรรถภาพ การรักษาพยาบาล การควบคมุป้องกัน
และก าจดัโรค ซึ่งมีบริบททางภารกิจทางทหาร ทัง้ในยามปกติ ยามเม่ือเกิดภัยพิบตัิ ยามเม่ือเกิด
โรคระบาด และยามสงคราม ซึ่งพยาบาลวิชาชีพสงักัด โรงพยาบาลกระทรวงกลาโหมต้องได้รับ
การฝึกฝนการพยาบาลในสถานการณ์เหล่านีด้้วย เพ่ือตอบสนองภารกิจของกองทพั (เนตรดาว 
ชัชวาลย์ และคณะ,2020) ภายใต้สภาพแวดล้อม วัฒนธรรมและค่านิยมองค์การแบบทหาร 
ผู้ปฏิบตัิงานจึงอยู่ในสภาวะเตรียมพร้อม (บญุลือ วงษ์ท้าว. 2007) ดงันัน้ผู้ปฏิบตัิงานจึงอาจเกิด
ภาวะเครียดจากการท างาน อาจแสดงออกถึงอาการ เศร้าหมอง โดดเด่ียว หงุดหงิดง่ายและวิตก
กังวล (นัยนา แสงทอง, 2021) การศึกษาครัง้นีจ้ึงมุ่งศึกษาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ จาก
การศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องท าให้พบว่า การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรับรู้
บรรยากาศในองค์กรท่ีส่งผลต่อสุขภาวะทางจิต โดยมีความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา ได้แก่ 
อิสระแหง่ตน ความสามารถ และสมัพนัธภาพ เป็นตวัแปรสง่ผา่น โดยเฉพาะในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม เทคนิคนีจ้ะท าให้ทราบอิทธิพลทางตรง และ
อิทธิพลทางอ้อม ของตวัแปรท่ีสนันิษฐานวา่ เป็นสาเหตตุอ่ตวัแปรท่ีเป็นผลหรือไม่ โดยใช้คา่สถิติท่ี
บ่งบอกถึงอิทธิพลทางตรงของตวัแปรท่ีเป็นสาเหตท่ีุท าให้อีกตวัหนึ่งเปล่ียนแปลงไป การศึกษา
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสุขภาวะทางจิตในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม เพ่ือเป็นข้อมลูส าหรับใช้ในการสร้างนโยบายส าหรับการสง่เสริมสขุภาวะทางจิต
กบัผู้ปฏิบตังิานในองค์กรตอ่ไป 
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วัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย 

1. เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการรับรู้บรรยากาศใน
องค์กรท่ีส่งผลต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหมแห่ง
หนึง่ โดยมีอิสระแหง่ตน ความสามารถ และสมัพนัธภาพ เป็นตวัแปรสง่ผา่น 

2. เพ่ือศกึษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม ของการรับรู้บรรยากาศ
ในองค์กร ท่ีมีตอ่สขุภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึ่ง 
โดยมี อิสระแหง่ตน ความสามารถและ สมัพนัธภาพ เป็นตวัแปรสง่ผา่น 

 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ด้านวิชาการ 
 งานวิจัยฉบบันีใ้ช้เทคนิคการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ท าให้ทราบ

อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมของการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีส่งผลตอ่สขุภาวะทางจิต
ของพยาบาลวิชาชีพ โดยมี อิสระแหง่ตน ความสามารถ และ สมัพนัธภาพ เป็นตวัแปรสง่ผา่น เพ่ือ
ท าให้เกิดความเข้าใจตอ่ความสมัพนัธ์ของตวัแปรดงักล่าวภายใต้ทฤษฎีการก าหนดตนเอง 

2. ด้านหนว่ยงาน 
 งานวิจยัฉบบันีใ้ช้เทคนิคการศึกษาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ ท าให้องค์กร

รับรู้อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีส่งผลต่อสุขภาวะทางจิตในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ 
โดยมี อิสระแห่งตน ความสามารถ และ สัมพันธภาพเป็นตวัแปรส่งผ่าน เพ่ือเป็นข้อมูลในการ
อ้างอิงแก่หน่วยงานในโรงพยาบาล ในการประยุกต์และพัฒนาบุคลากรทางการแพทย์ เป็น
แนวทางการจัดโปรแกรม โครงการ หรือกิจกรรม เพ่ือเพิ่มสุขภาวะทางจิตกับพยาบาลวิชาชีพ
ภายในองค์กรและคณะบริหารในการตดัสินใจปรับเปล่ียนเชิงนโยบายด้านปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่ 
สขุภาวะทางจิตให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

3. ด้านการปฏิบตังิาน 
 งานวิจัยฉบบันีช้่วยเสริมสร้างสุขภาวะทางจิตของผู้ปฏิบตัิงาน เน้นตอบสนอง

ความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพผู้ ซึ่งเป็นก าลังส าคัญของการ
ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาล เพ่ือให้พยาบาลวิชาชีพสามารถท างานได้อย่างเต็มก าลงัประสิทธิภาพ 
มีบรรยากาศในการท างานท่ีเหมาะสม และมีสขุภาวะทางจิตในระดบัเหมาะสม 
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สมมตฐิานการวิจัย (Research Hypothesis) 

1. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีมีต่อสุข
ภาวะทางจิตโดยมีอิสระแห่งตน ความสามารถ และสัมพันธภาพ เป็นตัวแปรส่งผ่านมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

2. การรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมีอิสระแหง่ตนเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

3. การรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมีความสามารถเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

4. การรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมีสมัพนัธภาพเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยนีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสุข

ภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐบาล สงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ ด้วยการ
วิเคราะห์เชิงสาเหตุ (Path analysis) ซึ่งประชากรในการศึกษาวิจัยท่ีเป็นพยาบาลในสังกัดของ
โรงพยาบาลแห่งนี ้มีจ านวน 564 คน จากการค านวณกลุ่มตัวอย่างตามกฎอย่างง่าย Rule of 
thumb (Hair, 2006) พบว่าจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีมีความเหมาะสมมีจ านวน 210 คน ใช้การ
คดัเลือกกลุ่มตวัอย่างจากการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stages random sampling) โดยแบ่ง
สดัสว่นของกลุม่ตวัอยา่งในแตล่ะแผนกให้มีความใกล้เคียงกนั  

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พยาบาลท่ีส าเร็จการศึกษาในหลักสูตรพยาบาลศาสตร์

บณัฑิต หรือประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตร์เทียบเท่าปริญญาตรี ได้ขึน้ทะเบียนเป็นผู้ประกอบ
วิชาชีพพยาบาล และปฏิบตังิานท่ีโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมแห่งหน่ึง หมายถึง โรงพยาบาลท่ีอยู่ภายใต้การ
ดแูลของกระทรวงกลาโหม 
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นิยามปฏิบัตกิาร 

1. การรับรู้บรรยากาศในองค์กร (Perceived Organizational Climate) หมายถึง การ
รับรู้ของผู้ปฏิบตัิงานต่อปัจจยัด้านต่าง ๆ ภายในองค์กร ประกอบด้วย 5 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัด้าน
โครงสร้าง 2) ปัจจยัด้านมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน 3) ปัจจยัด้านการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 4) 
ปัจจยัด้านความอบอุน่ และ 5) ปัจจยัด้านการสนบัสนนุ (Litwin & Stringer, 2002) 

ในการวิจยัครัง้นีอ้้างอิงแนวคิดของ Litwin & Stringer (2002) วดัการรับรู้บรรยากาศใน
องค์กร ด้วยแบบวดัการรับรู้บรรยากาศในองค์กร แบบวดัวดัองค์ประกอบ 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) 
ด้านโครงสร้าง 2) ด้านมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน 3) ด้านการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 4) ด้าน
ความอบอุน่ และ 5) ด้านการสนบัสนนุ ลกัษณะแบบวดั เป็นแบบมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั ได้แก่ 
เห็นด้วยมากท่ีสดุ เห็นด้วยมาก เห็นด้วย เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 

2. อิสระแหง่ตน (Autonomy) หมายถึง ลกัษณะของบคุคลท่ีแสดงออก ซึง่ความสามารถ
ท่ีบคุคลใช้ความคิด ความรู้สึก การตดัสินใจด้วยการก ากบัตนเองโดยไม่ยอมท่ีจะถูกครอบง าทาง
สงัคม แต่สามารถยอมรับอิทธิพลจากภายนอกได้ โดยเป็นไปตามบรรทัดฐานทางสงัคมอย่างมี
ความรับผิดชอบในการกระท าและสามารถสร้างความสมัพนัธ์อนัดีกับบุคคลอ่ืนได้ นอกจากนีย้งั
หมายรวมถึงความเช่ือมัน่ในการเลือกเปา้หมายของตนเองและมีการพฒันาเพ่ือน าไปสู้ เปา้หมาย
ของตนเองอีกด้วย โดยประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) อิสระแหง่ตนด้านความคดิ 2) อิสระแหง่ตนด้าน
อารมณ์ และ 3) อิสระแหง่ตนด้านการกระท า (Deci & Ryan, 1995) 

ในการวิจยัครัง้นีอ้้างอิงแนวคิดของ Deci & Ryan (1995) วดัอิสระแห่งตน ด้วยแบบวดั
อิสระแห่งตน ลกัษณะแบบวดั เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ได้แก่ เห็นด้วยมากท่ีสุด เห็น
ด้วยมาก เห็นด้วย เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 

3. ความสามารถ (Competence) หมายถึง ความพร้อมท่ีท าให้บคุคลสามารถปฏิบตัิงาน
ได้ตามมาตรฐานท่ีตนเองตัง้ไว้ ด้านร่างกายและจิตใจของบุคคลในการท างานทัง้ใน ปัจจบุนัและ
อนาคตอนัใกล้ตามการรับรู้ของบุคคล มีความมัน่ใจในการท างานหนึ่งๆ ด้วยความช านาญ และ
เป็นมืออาชีพ ท่ีส่งผลตอ่การรับรู้คณุค่าในตนเอง เป็นความสมดลุระหว่างทรัพยากรด้านร่างกาย
และจิตใจของบุคคลกับข้อเรียกร้องจากงาน ซึ่งความสมดุลดังกล่าวยังขึน้อยู่กับอิทธิพลจาก
สิ่งแวดล้อมภายนอกเช่น ครอบครัว สงัคมใกล้ชิด เป็นต้น ความสามารถในการท างานของบุคคล
เป็นสิ่งท่ีบง่ชีว้่าองค์กรสามารถคงระดบัคณุภาพของการปฏิบตัิงานได้ดีเพียงใดและยงัสะท้อนให้
เห็นถึงแนวโน้มความผาสกุ และคณุภาพชีวิตของบคุลากรในองค์กร (Deci & Ryan, 1995) 
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ในการวิจยัครัง้นีอ้้างอิงแนวคิดของ Deci & Ryan (1995) วดัความสามารถ ด้วยแบบวดั
ความสามารถ ลกัษณะแบบวดั เป็นแบบมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั ได้แก่ เห็นด้วยมากท่ีสดุ เห็น
ด้วยมาก เห็นด้วย เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 

4. สัมพันธภาพ (Relatedness) หมายถึง  ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีคนให้
ความส าคัญ ได้รับความห่วงใย และได้รับการปฏิบัติอย่างอบอุ่นจากเพ่ือนร่วมงาน จาก
ผู้บงัคบับญัชาและบคุคลใกล้ชิด (Hendrick, 1998) 

ในการวิจัยครัง้นีอ้้างอิงแนวคิดของ Hendrick (1998) วัดสัมพันธภาพ ด้วยแบบวัด
สมัพนัธภาพ ลกัษณะแบบวดั เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ได้แก่ เห็นด้วยมากท่ีสุด เห็น
ด้วยมาก เห็นด้วย เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 

5. สุขภาวะทางจิต (Psychological well-being) หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึก และ
ความคิดของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง และต่อสถานการณ์ในอดีต หรือเหตุการณ์ท่ีเผชิญอยู่ ตามการ
รับรู้และตัดสินใจด้วยตนเอง ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบดังนี ้ 1) การยอมรับตนเอง (Self-
acceptence) 2) การมีเป้าหมายในชีวิต (Purpose in Life) 3) ความเป็นตัวของตัวเอง 
(Autonomy) 4) การพัฒนาตนเอง (Personal Growth) 5) การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลอ่ืน 
(Positive Relation with Others) และ6) การมีความสามารถในการจัดการสิ่งแวดล้อม 
(Environmental Mastery) (Ryff, 1989) 

ในการวิจยัครัง้นีอ้้างอิงแนวคิดของ Ryff (1989) วดัสขุภาวะทางจิต ด้วยแบบวดัสขุภาวะ
ทางจิต แบบวดัวดัองค์ประกอบ 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) การยอมรับตนเอง 2) การมีเปา้หมายใน
ชีวิต 3) ความเป็นตวัของตวัเอง 4) การพฒันาตนเอง 5) การมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบับคุคลอ่ืน และ6) 
การมีความสามารถในการจดัการสิ่งแวดล้อม ลกัษณะแบบวดั เป็นแบบมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั 
ได้แก่ เห็นด้วยมากท่ีสดุ เห็นด้วยมาก เห็นด้วย เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 

 

 



 
 
 

 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจยัอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีส่งผลตอ่สขุภาวะทางจิตโดยมี อิสระ

แห่งตน ความสามารถ และสัมพันธภาพกับผู้ อ่ืนเป็นตัวแปรส่งผ่าน ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง ผู้วิจยัได้ศึกษา และรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี รวมถึง
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการเก็บรวมรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูล โดยน าเสนอ
เอกสารท่ีเก่ียวข้องไว้ดงัตอ่ไปนี ้

1. แนวคดิเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศในองค์กร (Perceived Organizational Climate) 
1.1 ความหมายของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร 
1.2 องค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร 

2. แนวคดิทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะทางจิต (Psychological Well-Being) 
2.1 ความหมายของสขุภาวะทางจิต 
2.2 องค์ประกอบของสขุภาวะทางจิต 
2.3 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่สขุภาวะทางจิต 

3. ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination) 
3.1 ความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา 
3.2 ทฤษฎีการปรับตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมของบคุคล 

4. การน ามาสูก่ารก าหนดตวัแปรต้นและตวัแปรสง่ผา่น 
4.1 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศในองค์กรกบัสขุภาวะทางจิต 
4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการมีอิสระแห่งตน การมีความสามารถ และการมี

ความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน กบัสขุภาวะทางจิต 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
6. กรอบแนวคดิการวิจยั (conceptual framework) 
7. สมมตฐิานการวิจยั (Research Hypothesis) 
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1. 1. แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศในองค์กร (Perceived Organizational Climate) 

การรับรู้บรรยากาศในองค์กรเป็นตวัแปรหนึ่งท่ีส่งผลต่อสุขภาวะทางจิต และมีความ
เก่ียวข้องกับอิสระแห่งตน การมีความสามารถ และการมีสมัพนัธภาพกับผู้ อ่ืน ตามแนวคิดการ
ก าหนดตนเอง ซึง่การรับรู้บรรยากาศในองค์กร มีรายละเอียดดงันี ้

1.1 ความหมายของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร 
Litwin and Stringer (1968) ได้กล่าวถึงบรรยากาศองค์การว่า มีประโยชน์ในการ

เช่ือมโยงระหว่างลกัษณะตา่งๆขององค์การท่ีมองเห็นได้ รวมทัง้แรงจงูใจ และพฤตกิรรมบคุคลเข้า
ด้วยกัน บรรยากาศองค์การมีหลายประเภทเช่น โครงสร้างของงาน ความท้าทายและความ
รับผิดชอบ ความอบอุน่และการสนบัสนนุ  

Schneider and Hall (1972) ได้ให้ค าจ ากัดความของบรรยากาศองค์กรไว้ว่า เป็น
การรับรู้ของผู้ปฏิบตังิานเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมภายใน สามารถวดัได้จากการรับรู้ของพนกังานแต่
ละบคุคลตอ่องค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดสภาพแวดล้อมทัง้ด้านจิตใจและกายภาพ 

Robbins (1996) ให้ความหมายว่า การรับรู้ เป็นกระบวนการท่ีบุคคลจดัเรียบเรียง 
และตีความสิ่งเร้าท่ีรับเข้ามาทางโสตสัมผัส ทัง้นีก้ารแสดงออกของพฤติกรรมบุคคลส่วนหนึ่ง
เป็นไปตามการรับรู้ ซึง่อาจจะถกูต้อง หรือไมถ่กูต้องก็ได้ในความเป็นจริง  

Davis (1997) ได้กลา่วไว้วา่ บรรยากาศในองค์กร มีผลโดยตรงตอ่ผู้ปฏิบตังิาน เพ่ือน
ร่วมงาน ครอบครัว องค์การ และสงัคม ในการท างานหากบคุลากรในองค์การได้รับความปลอดภยั
ในการท างาน มีขวัญและก าลังใจท่ีดีในการท างาน มีการสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของ
บคุลากรทกุระดบั  

Ngoenmul (2021) ได้กล่าวถึง บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน เน้นงาน
ฝึกอบรมและการพฒันาบคุลากรให้ความส าคญักับการฝึกอบรมซึ่งเป็นกระบวนการหนึ่งของการ
พัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความรู้ความสามารถตลอดจนพัฒนาศกัยภาพให้ดีขึน้ ซึ่งเป็น
จดุเร่ิมต้นท่ีจะท าให้องค์การเกิดการพฒันาได้อย่างมีประสิทธิภาพ การท่ีเรามุ่งจะพฒันาองค์การ
ให้ดีขึน้นัน้ก็ควรใส่ใจในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้วยการฝึกอบรมต่างๆ ทัง้แบบเป็นทางการ
และไมเ่ป็นทางการ เพ่ือให้บคุลากรทกุต าแหนง่งานรักท่ีจะพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

แสงเดือน ทวีสิน (2545) ให้ความหมายว่า การรับรู้ (Perception) หมายถึง การท่ี
มนษุย์น าข้อมลูท่ีได้จากความรู้สึกสมัผสั (Sensation) ซึ่งเป็นข้อมลูดิบ (Raw Data) จากประสาท
สมัผสัทัง้ 5 อนัประกอบด้วย ตา ห ูจมกู ลิน้ และกายสมัผสั มาจ าแนก แยกแยะ คดัเลือก วิเคราะห์
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ด้วยกระบวนการท างานของสมอง แล้วแปลสิ่งท่ีได้ออกเป็นสิ่งหนึ่งสิ่งใดท่ีมีความหมายเพ่ือ
น าไปใช้ในการเรียนรู้ตอ่ไป  

สุภาภรณ์ พลนิกร (2548) ให้ความหมายว่า การรับรู้ คือกระบวนการท่ีบุคคลเลือก
คัดสรร (Select) จัดระเบียบ (Organize) และตีความหมาย (Interpret) จากสิ่งเร้าท่ีมากระตุ้น 
(Stimuli) ท าให้เกิดภาพในสมอง (Image) ท่ีมีความหมายสอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมท่ีบุคคลนัน้
สามารถสัมผัสได้ (Sense) และการรับรู้ยังเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการประมวลผลข้อมูล 
(Information Processing)  

ประสพ อินสวุรรณ (2557) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบบรรยากาศองค์การ ประกอบไป
ด้วย 1) ด้านความอบอุ่น 2) ด้านความรับผิดชอบ 3) ด้านความปลอดภัยในงาน 4) ด้านการ
สนบัสนนุ 5) ด้านโครงสร้างของงานมีระบบบริหารงานท่ีชดัเจน  6) ด้านมาตรฐานการปฏิบตังิาน  

จากความหมายข้างต้นของการรับรู้และบรรยากาศองค์การ เม่ือน ามารวมกันเป็น
การรับรู้บรรยากาศองค์กร (Perceived Organizational Climate) จึงตีความได้ว่า การท่ีบคุคลน า
ข้อมูลท่ีได้จากความรู้สึกสมัผสัผ่านการรับรู้หรือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อรูปแบบลกัษณะของ
องค์กรโดยท่ีบุคลากรสามารถรับรู้ได้ มีผลโดยตรงต่อผู้ ปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงาน ครอบครัว 
องค์การ และสงัคม ช่วยเพิ่มความผกูพนัตอ่องค์การ เพิ่มความผกูพนัตอ่องค์การลดอตัราการขาด
งานและการลาออกจากงาน 

1.2 องค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร 
Litwin and Stringer (1968) กลา่ววา่ บรรยากาศองค์การ 8 ด้านประกอบด้วย 
1. โครงสร้าง (Structure)  
2. ความท้าทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility)  
3. ความอบอุน่และการสนบัสนนุ (Warmth and Support)  
4. การให้รางวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment)  
5. ความขดัแย้ง (Conflict)  
6. มาตรฐานของผลการปฏิบตัิงานและความคาดหมาย (Performance Standards 

and Expectations)  
7. ความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั (Risk and Risk Taking)  
8. ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั (Identity)  
Davis (1997) ได้ก าหนดมิตบิรรยากาศองค์การดงันี ้
1. โครงสร้างของงาน (Task Structure)  
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2. ความสัมพันธ์ระหว่างการให้รางวัลและการลงโทษ  (Reward Punishment 
Relationship)  

3. การรวบอ านาจตดัสินใจ (Decision Centralization)  
4. การให้ความส าคญักบัความส าเร็จ (Achievement Emphasis)  
5. การให้ความส าคญัตอ่การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development 

Emphasis)  
6. ความมัน่คงและการเส่ียง (Security Versus Risk)  
7. ก า ร เ ปิ ด เ ผยตนและกา รพยายามปกป้อ งตน เ อ ง  (Openness Versus 

Defensiveness)  
8. สถานภาพและขวญั (Status and Morale)  
9. การยอมรับในผลงานและการปอ้นกลบั (Recognition and Feedback)  
10. ส ม ร ร ถนะ แล ะคว าม ยื ดหยุ่ น ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  (General Organizational 

Competence and Flexibility)  
Ngoenmul (2021) แบง่องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ 6 ด้านดงันี ้
1. การตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์การ (Communication Flow)  
2. การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ (Decision-Making Practices)  
3. การเอาใจใสต่อ่พนกังาน (Concern for Persons)  
4. การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์การ (Influence on Department)  
5. เทคโนโลยีท่ีใช้ในองค์การ (Technological Adequacy)  
6. การสร้างแรงจงูใจในการท างาน (Motivation)  
จากองค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีกล่าวมา ผู้ วิจยัจึงสรุปว่า  การ

รับรู้บรรยากาศในองค์กร ประกอบด้วย ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน ด้านการ
เป็นสว่นหนึง่ขององค์กร ด้านความอบอุน่ และ ด้านการสนบัสนนุ  
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2. แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-Being) 

2.1 ความหมายของสุขภาวะทางจิต 
สขุภาวะทางจิต เป็นเร่ืองท่ีมนษุย์ทกุคนแสวงหา เป็นจดุมุ่งหมายหนึ่งในชีวิต เพราะ

สขุภาวะทางจิต เป็นตวัแปรท่ีขบัเคล่ือนการใช้ชีวิตของบคุคล และยงัเป็นดชันีชีว้ดัความเจริญของ
สังคม จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมมีผู้ ท่ีให้นิยามความหมายของสุขภาวะทางจิตจาก
การศกึษาในตา่งประเทศ ดงันี ้

Bradburn (1965) นิยามสุขภาวะทางจิตไว้ว่า เป็นสภาวะทางจิตใจ หรือความรู้สึก
ตอ่เหตกุารณ์ สถานการณ์ รวมถึงประสบการณ์ของชีวิตในช่วงเวลาใดชว่งเวลาหนึ่ง ประกอบด้วย
ความรู้สึกด้านบวก (Positive affect) เช่น ความพึงพอใจ ความสุข และความรู้สึกด้านลบ 
(Negative affect) เช่น ความวิตกกงัวล ความทกุข์ เบื่อ ว้าเหว่ ซึมเศร้า โดยแตล่ะบคุคล จะมีการ
รับรู้ภาวะทางจิตตา่งกนั  

Ryff (1989) ได้ระบไุว้ว่าการมีสขุภาวะทางจิตท่ีดี หมายถึง สภาวะท่ีบคุคลได้รับรู้วา่
ตนเองสามารถท าในสิ่งท่ีต้องการ และท าสิ่งนัน้ได้ส าเร็จ สามารถเป็นตัวของตวัเอง ภูมิใจกบัการ
กระท าของตนเอง มัน่ใจในตนเอง โดยมีพฒันาการทางจิตใจท่ีดี พึงพอใจกบัประสบการณ์ชีวิตใน
ชว่งเวลาท่ีผา่นมา แตไ่มไ่ด้รวมถึงสถานการณ์ท่ีก าลงัเผชิญในปัจจบุนั  

Ryff และ Keyes (1995) ให้ความหมายว่า สุขภาวะทางจิต คือ การศึกษาเก่ียวกับ
สุขภาวะทางจิตในปัจจุบนัไม่ควรให้ความสนใจอยู่เพียงสภาวะทางจิตหรือความผิดปกติทางจิต
เท่านัน้ แต่ควรจะต้องพิจารณาถึงมิติทางสงัคมเชิงบวกของบุคคลด้วย จึงได้นิยามความหมาย
เก่ียวกบัสขุภาวะทางจิตขึน้ใหม ่ 

Cummins (1996) ได้อธิบายองค์ประกอบของสุขภาวะทางจิตว่า ประกอบด้วย 7 
ด้าน คือ สขุภาวะทางวตัถวุิสยั ภาวะสขุภาพ ความปลอดภยั ความสามารถในการปฏิบตังิานตา่งๆ 
การมีสว่นร่วมในชมุชน ความสนิทสนมคุ้นเคยกบับคุคลอ่ืน และสขุภาวะทางอารมณ์ 

Dupuy (1997) ท่ีกล่าวไว้ว่า การมีสุขภาวะทางจิตท่ีดี คือ การท่ีมีความพึงพอใจใน
ชีวิต สามารถควบคมุตนเองได้ เป่ียมด้วยชีวิตชีวา มีสขุภาพร่างกายแข็งแรง และมีความกงัวลหรือ
ความซมึเศร้าน้อย 

Aristotle (อ้างถึงใน อัมพร ศรีประเสริฐสุข, 2561) ให้ความหมายว่า สุขภาวะ
เก่ียวข้องกับการปลดปล่อยศกัยภาพของบุคคลในเชิงสร้างสรรค์และการมีส่วนร่วมกับผู้ อ่ืน สุข
ภาวะทางจิตของชาวกรีกโบราณเป็นมุมมองของความสุขท่ีเรียกว่า ความสุขแบบยูไดโมนิค 
(Eudaimonic) ไม่ใช่ ความสขุท่ีเกิดจากสภาวะทางด้านอารมณ์ เพียงอย่างเดียว แตมี่ความหมาย
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รวมไปถึงการเติมเต็มในสิ่งท่ีเป็นตัวตนเองมนุษย์ ดังนัน้ตามทัศนะของชาวกรีกทางท่ีน าไปสู่
ความสขุไมใ่ชค่วามเพลิดเพลิน เกียรตยิศ หรือเงินทอง ถึงแม้วา่สิ่งท่ีกล่าวมาจะเป็นรูปแบบของสิ่ง
ท่ีมนษุย์ต้องการ 

พระพิศาลธรรมวาที, แมชี่ศนัสนีย์ เสถียรสดุ, และโสภณ สภุาพงษ์ (2544) ได้ระบวุ่า
สขุภาวะทางจิตมีความเช่ือมโยงอยู่กับสุขภาวะทางกาย สขุภาวะทางสงัคม และสขุภาวะทางจิต
วิญญาณ หมายถึง ความสมบรูณ์ และความสมดลุทางสขุภาพทัง้ 4 มิตดิงักลา่วของบคุคล 

ศนูย์จิตวิทยาสุขภาพและสขุภาวะสาธารณะ (2555) นิยามว่า สขุภาวะทางจิตเป็น
สภาวะท่ีบคุคลรับรู้ว่าได้ท าในสิ่งท่ีต้องการและท าได้ส าเร็จมีความเป็นตวัของตวัเองภาคภูมิใจใน
การกระท าของตนมีความคิดเชิงบวกกระตือรือร้นในการด าเนินชีวิตท่ีน าไปสู่การมีสขุภาพท่ีดีการ
พฒันาตนมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัคนรอบข้างและสงัคมด าเนินชีวิตอยา่งพอเพียงและมีใจท่ีสงบ 

จากความหมายของสขุภาวะทางจิตท่ีกล่าวมา ผู้วิจยัจึงสรุปว่าสขุภาวะทางจิต เป็น
สภาวะท่ีบุคคลได้รับรู้ว่าตนเองสามารถท าในสิ่งท่ีต้องการ หรือก าหนดเป้าหมายไว้ได้ส าเร็จ มี
ความภมูิใจกบัการกระท าของตนเอง มัน่ใจในตนเอง อีกทัง้ยงัมีพฒันาการทางจิตใจท่ีดี มีความพงึ
พอใจกับประสบการณ์ชีวิตในช่วงเวลาท่ีผ่านมา ในมิติการด าเนินชีวิตทัง้กาย จิต สังคม และ
สิ่งแวดล้อม 

2.2 องค์ประกอบของสุขภาวะทางจิต 
Ryff (1989) ไ ด้อ ธิบายถึ งอง ค์ประกอบของการมีสุขภาวะทางจิต ท่ี ดี ไ ว้  6 

องค์ประกอบ โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
1) การมีอิสระแห่งตน (autonomy) หมายถึง คณุลกัษณะท่ีบคุคลสามารถแสดง

ความรู้สึก สามารถใช้ความคิดในการก ากบัพึ่งพาตนเอง รับผิดชอบตอ่ตนเอง และประเมินตนเอง
ได้ถกูต้อง รวมถึงการมีความเช่ือมัน่ในเปา้หมายชีวิตท่ีตัง้อยู่บนพืน้ฐานความจริง มีการตดัสินใจ
อยา่งถกูต้อง และสามารถสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน 

2)  การปรับตัวใ ห้เ ข้ากับสิ่ งแวดล้อม  (environmental mastery) หมายถึง 
ความรู้สกึตอ่บคุคลท่ีมีอิทธิพลในเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้กบัชีวิตของตนเอง 

3) ความเจริญสว่นบคุคล (personal growth) หมายถึง กระบวนการเรียนรู้ตลอด
ชีวิต เป็นวิธีท่ีบุคคลประเมินตนเองเก่ียวกับทกัษะ และคณุภาพของตน เพ่ือเข้าสู่จุดมุ่งหมายใน
ชีวิตและก าหนดเปา้หมาย ในการตระหนกัและเพิ่มศกัยภาพของตนเอง 

4) การมีเปา้หมายในชีวิต (purpose in life) หมายถึง การแสวงหาความสขุ โดย
การน าพาตนเองในทิศทางท่ีถกูต้องและเหมาะสม มีการวางแผนท่ีดี ท าให้บคุคลได้รับความสขุใน
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ชีวิตอย่างแท้จริง โดยเป็นสิ่งท่ีบุคคลให้ความส าคัญ ท าให้เกิดเป็นแรงจูงใจเพ่ือมีพลังมุ่งไปสู่
อนาคต 

5) การยอมรับในตนเอง (self-acceptance) หมายถึง การท่ีบคุคลรู้จกัภาพพจน์
ของตนเอง เข้าใจตนเองเป็นอย่างดี รู้จุดเด่นและจุดท่ีควรปรับปรุง รวมทัง้รู้จักภาพลักษณ์ของ
ตนเองอยา่งแท้จริง 

6) การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผู้ คนรอบข้าง (positive relations with others) 
หมายถึง การมีความสมัพนัธ์ท่ีดี สามารถติดตอ่ส่ือสารกบัผู้ อ่ืนในเชิงสร้างสรรค์ รวมถึงมีความสขุ
ในการอยูร่่วมกบัผู้ อ่ืน 

จากองค์ประกอบของสุขภาวะทางจิตตามการศึกษาก่อนหน้า ผู้ วิจัยได้น ามา
ประยกุต์ใช้ในการวดัและประเมินสขุภาวะทางจิตในการศกึษาวิจยันี ้โดยการวดัสขุภาพวะทางจิต 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) การยอมรับตนเอง 2) การมีเปา้หมายในชีวิต 3) ความเป็นตวั
ของตวัเอง 4) การพฒันาตนเอง 5) การมีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน และ 6) ความสามารถใน
การจดัการสิ่งแวดล้อม 

2.3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิต 
Dupuy (1977) ได้เสนอวา่ องค์ประกอบของสขุภาวะทางจิตมี 6 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) ความวิตกกงัวล (Anxiety)  
2) ภาวะซมึเศร้า (Depressed mood)  
3) สขุภาวะทางบวก (Sense of positive well-being)  
4) การควบคมุตนเอง (Self-control)  
5) ความมีชีวิตชีวา (Vitality)  
6) ภาวะสขุภาพทัว่ไป (General health)  

Ryff และ Keyes (1995) มีแนวคดิวา่ สขุภาวะทางจิต แบง่เป็น 6 มิต ิดงันี ้
1) การยอมรับตนเอง (Self-acceptance) เป็นลกัษณะพิเศษของการบรรลภุาวะ

สจัจการแหง่ตน แสดงถึงการมีวฒุิภาวะ  
2) การมีเป้าหมายในชีวิต (Purpose in life) เป็นความเช่ือท่ีท าให้บุคคลรู้สึกว่า

ชีวิตมีจดุหมายและมีคณุคา่  
3) ความเป็นตวัของตวัเอง (Autonomy) หมายถึง การตดัสินใจและเช่ือมัน่ในการ

ตดัสินใจของตน  
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4) การพัฒนาตนเอง (Personal growth) กระบวนการท างานของจิตท่ีดีไม่ได้
จ ากดัอยู่เพียงแคก่ารบรรลถุึงองค์ประกอบท่ีกลา่วมาข้างต้นเท่านัน้ แตย่งัรวมไปถึงการท่ีบคุคลได้
พฒันาศกัยภาพท่ีตนมีอยา่งตอ่เน่ือง  

5) การมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืน (Positive relations with others) มีทฤษฎี
ทางจิตวิทยาเป็นจ านวนมากท่ีกล่าวถึงความส าคญัของการมีสมัพนัธภาพท่ีอบอุ่น และไว้วางใจ
ตอ่กนัของบคุคล  

6) ความสามารถในการจัดการสิ่งแวดล้อม (Environmental mastery) เป็น
ความสามารถของบคุคลในการเลือกหรือสร้างสรรค์สิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตวัให้เหมาะสมกบัเง่ือนไข
ทางจิตใจของบคุคลนัน้  

จากองค์ประกอบของสุขภาวะทางจิตท่ีกล่าวมา ผู้วิจยัพบว่าแนวคิดเก่ียวกับการวดั
และประเมินสุขภาวะทางจิตท่ีได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายและเป็นปัจจุบันมากท่ีสุด คือ 
แนวคิดของ Ryff และ Kayes ซึ่งผู้วิจยัได้น ามาประยุกต์ใช้ในการวดัและประเมินสุขภาวะทางจิต
ในการศกึษาวิจยันี ้โดยการวดัสขุภาพวะทางจิต ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) การยอมรับ
ตนเอง 2) การมีเป้าหมายในชีวิต 3) ความเป็นตัวของตัวเอง 4) การพัฒนาตนเอง 5) การมี
สมัพนัธภาพท่ีดีตอ่บคุคลอ่ืน และ ความสามารถในการจดัการสิ่งแวดล้อม 

3. ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination) 
ทฤษฎีการก าหนดตนเองเป็นแนวคิดท่ีอธิบายแรงจูงใจของมนุษย์ในการท่ีจะแสดง

พฤติกรรมตา่งๆ เก่ียวข้องกบักระบวนการของแรงจงูใจ อารมณ์ และบคุลิกภาพของมนษุย์ (Deci 
& Ryan, 1985; Vansteenkiste, Niemiec, & Soenens, 2010) จุดเ ร่ิมต้นของทฤษฎีนีม้าจาก 
Edward Deci และ Richard Ryan เป็นทฤษฎีศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจและบุคลิกภาพของมนุษย์ 
ด้วยวิธีการศึกษาในเชิงประจกัษ์ อธิบายถึงปัจจยัทางสภาพแวดล้อม มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของ
บุคคล การวางตวัตวัในสังคม สุขภาวะของบุคคล (Deci and Ryan, 1985, อ้างถึงใน สิทธิพงศ์ 
วัฒนานนท์สกุล, 2561) โดยท่ี Ryan และ Deci (2000) ระบุว่าทฤษฎีการก าหนดตนเอง เป็น
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับแรงจูงใจซึ่งเป็นท่ีนิยมและมีความแม่นตรงมากท่ีสุด ทฤษฎีนีเ้ป็นทฤษฎีในกลุ่ม
ทฤษฎีความต้องการ เก่ียวข้องกบับคุลิกภาพของมนษุย์และความต้องการทางจิตใจโดยธรรมชาติ 
การก าหนดตนเองมุ่งเน้นไปท่ีระดบัพฤติกรรมของแต่ละบุคคลมีแรงจูงใจในตนเองและตดัสินใจ
ด้วยตนเอง โดยได้แยกความแตกตา่งของแรงจงูใจตามเหตผุล และเปา้หมายท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรม 
แบง่ออกเป็นแรงจูงใจภายใน และแรงจงูใจภายนอก ซึ่งแรงจงูใจภายใน หมายถึง การกระท าอนั
เน่ืองมาจากความสนใจ หรือมีความพึงพอใจในการท าพฤติกรรมนัน้ ส่วนแรงจูงใจภายนอก 



 17 
 
หมายถึง การกระท าอันจะน าไปสู่ผลลัพธ์บางอย่างท่ีต้องการ นอกจากนีย้ังอธิบายเก่ียวกับ
แรงจงูใจภายนอกว่ามีหลายรูปแบบ บางรูปแบบส่งผลให้เกิดแรงผลกัดนัไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ 
แรงจงูใจภายนอกนีจ้งึมีความส าคญั เน่ืองจากบคุคลไมส่ามารถอาศยัเพียงแรงจงูใจภายในในการ
เรียนรู้ หรือสร้างแรงจูงใจได้เสมอไป ทฤษฎีการก าหนดตนเองของ Deci และ Ryan (1985) มี
รูปแบบการทางานท่ีมาจากอิทธิพลปัจจยัทางสภาพแวดล้อมแรงจูงใจของบุคคลในการท างานท่ี
เป็นปัจจยัสนบัสนนุในความมุง่มัน่ในการท างาน (Osborne, 2008, อ้างถึงใน อสุา สทุธิสาคร และ
สิทธิพงศ์ วฒันานนท์สกลุ, 2559) 

ทฤษฏีก าหนดตนเองเป็นทฤษฎีเชิงประจกัษ์ของทฤษฎีแรงจงูใจในมนษุย์และบคุลิกภาพ
ในบริบททางสงัคมท่ีสร้างแรงจูงใจท่ีแตกต่างในแง่ของความเป็นอิสระและการควบคมุ  ทฤษฎีนี ้
น าไปสู่แรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน มีการพัฒนาขึน้เป็นทฤษฎีย่อย 5 ทฤษฎี 1)
ผลกระทบของสภาพแวดล้อมทางสังคมต่อแรงจูงใจภายใน 2) การพฒันาแรงจงูใจภายนอกและ
การก ากบัตนเอง ผสานกนัจนเป็นแรงจงูใจภายใน 3) ความแตกตา่งของแตล่ะบคุคลเป็นแนวทาง
ในการสร้างแรงบนัดาลใจ 4) การท างานของความต้องการทางจิตวิทยาจ าเป็นตอ่วฒุิภาวะ ความ
ซ่ือสตัย์และสุขภาพ 5) ผลกระทบของต่อความเป็นอยู่ท่ีดีและประสิทธิภาพ ทฤษฎีนีถู้กน าไปใช้
อยา่งกว้างขวางในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมสขุภาพ การศกึษา จิตบ าบดั แรงจงูใจในการท างาน 
การออกก าลงักายและพฤติกรรมทางสงัคม เป็นสิ่งท านายคณุภาพ ความสมัพนัธ์ และสขุภาวะท่ีดี 
นอกจากนีย้ังแสดงถึงผลลัพธ์ของสภาพสงัคมท่ีส่งเสริมหรือลดแรงจูงใจ (Deci & Ryan, 2008; 
2012) แรงจูงใจภายในตามทฤษฎีการประเมินการรู้คิด (Cognitive evaluation theory) เป็นส่วน
หนึ่งในทฤษฎีการก าหนดตนเอง มุ่งอธิบายปัจจัยทางสังคมและสภาพแวดล้อม ส่งผลต่อการ
เปล่ียนแปลงของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) ทัง้ในด้านส่งเสริมหรือลดทอนแรงจูงใจ
ภายในบคุคล (Deci and Ryan, 2010, อ้างถึงใน สิทธิพงศ์ วฒันานนท์สกลุ, 2563) 

งานศึกษาของ Manganelli และคณะ (2017) แสดงให้เห็นว่าทฤษฎีการก าหนดตนเอง
สร้างความเช่ือมัน่ด้านความสามารถในการท างานให้กบัพนกังาน และสนบัสนุนการมีอิสระแห่ง
ตนซึง่สง่ผลให้เกิดสขุภาวะทางจิตท่ีดีได้ นอกจากนีย้งักล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างานว่าเป็น
หนทางในการมีสุขภาพจิตท่ีดีด้วย ทัง้ยังเป็นประโยชน์ในการท างานเน่ืองด้วยการท่ีทฤษฎีการ
ก าหนดตนเองเป็นทฤษฎีหนึ่งท่ีมุ่งเน้นเก่ียวกับเร่ืองของการท างาน คือการให้พลังเชิงบวกกับ
พนกังานโดยค านงึถึงแรงจงูใจภายในของบคุคลเป็นส าคญั (Deci et al., 2017) 

งานวิจยัครัง้นีส้นใจศกึษาทฤษฎีแรงจงูใจของ Ryan และ Deci (2000) ท่ีเน้นไปท่ีความ
ต้องการทางจิตนัน่คือความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา เป็นความต้องการพืน้ฐานท่ีติดตวัของ
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มนษุย์ในเร่ืองของการมีเป็นอิสระแห่งตน (Autonomy) การมีความสามารถ (Competence) และ
การมีสมัพนัธภาพระหวา่งบคุคล (Relatedness)  

ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination) ตามแนวคิดของ Deci และ Ryan 
(1985; 2000) เป็นทฤษฎีท่ีมีความเก่ียวข้องกับแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก และการ
ขาดแรงจงูใจ โดยอธิบายเก่ียวกบัการพฒันาบคุลิกภาพ และการปรับเปล่ียนพฤตกิรรมในการสร้าง
แรงจงูใจให้กบัตนเอง มีพืน้ฐานแนวคิดว่า มนษุย์มีการเรียนรู้ มีความสามารถ มีการพฒันาตนเอง 
มีประสบการณ์ และมีสุขภาวะทางจิตมาตัง้แต่เกิด ซึ่งจะพฒันาไปตามศกัยภาพ โดยอาศยัการ
เรียนรู้จากสภาพแวดล้อมทางสงัคม และประสบการณ์ต่างๆ ท่ีได้เรียนรู้ ทัง้หมดนีจ้ะพฒันาขึน้
กลายเป็นบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล (Deci & Ryan, 1985; Vansteenkiste, Niemiec, & 
Soenens, 2010)  

การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้นีม้าจากความอารมณ์ของบุคคล คือ แรงจงูใจภายใน ซึ่งเป็น
การแสดงพฤติกรรมท่ีมีผลมาจากความสนใจ หรือความพึงพอใจในการแสดงพฤติกรรมนัน้ โดย
แรงจงูใจภายในจะมีสว่นในการเพิ่มความตัง้ใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอย่างหนึ่ง การควบคมุ
พฤตกิรรมตัง้แตเ่ร่ิมต้นกระท า การคงอยู ่และการเลิกกระท า สว่นแรงจงูใจภายนอก เกิดจากการมี
ปฏิสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมทางสงัคม ซึง่จะน าไปสูก่ารปรับเปล่ียนพฤติกรรมตามท่ีแตล่ะบุคคล
รับรู้ เชน่ ความต้องการท่ีจะมีคณุภาพชีวิตท่ีดี และความมุง่มัน่ไปสู่เปา้หมายท่ีต้องการ เป็นต้น ซึง่
ในบางกรณี บคุคลไม่สามารถใช้แรงจงูใจภายในเพียงอย่างเดียวในการบรรลเุปา้หมายท่ีตัง้ใจไว้ 
จงึต้องอาศยัแรงจงูใจภายนอกเข้ามาชว่ยท าให้เกิดพฤติกรรม  

การตัง้เป้าหมายของผู้ ปฏิบัติงานส่งผลต่อแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก และ
สภาพแวดล้อมท่ีมากระทบกระบวนการแรงจงูใจในก ากบัพฤติกรรมผู้ปฏิบตัิงาน ส่งผลตอ่การเกิด
พฤติกรรมมุ่งเป้าหมาย มีความท้าทาย มีความเฉพาะเจาะจง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ผู้ ปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ การรับรู้การตอบสนองตามความต้องการขัน้พืน้ฐาน และ การรับรู้จาก
สิ่งแวดล้อมทางสงัคม ผู้ปฏิบตัิงานมีพฤติกรรมทุ่มเทในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จตามการก าหนด
เกณฑ์เปา้หมายขององค์การ ทัง้นี ้การก ากบัพฤติกรรมการเรียนรู้ของเปา้หมายและแรงจงูใจทาให้
ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความแตกต่าง รวมถึงองค์ความรู้ความสามารถต่อการปฏิบตัิงานท่ีเกิดผลลัพธ์
ตามของแตล่ะบุคคลก าหนดไว้ (Deci & Ryan, 1985; Locke & Latham, 2013; สิทธิพงศ์ วฒันา
นนท์สกลุ, 2558) 

ดงันัน้ ในภาพรวมของทฤษฎีการก าหนดตนเองจึงเป็นแนวคิดท่ีเก่ียวกับความเป็นอิสระ
และการควบคมุตนเองของบคุคล การแสดงพฤตกิรรม และการมีปฏิสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมทาง
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สงัคม ซึ่งเป็นพืน้ฐานในการท านายการก าหนดตนเองท่ีจะแสดงพฤติกรรม และการพฒันาตนเอง
ให้ส าเร็จตามเปา้หมาย ทฤษฎีการก าหนดตนเองมีการพฒันาขึน้เป็นทฤษฎีย่อย 5 ทฤษฎี ได้แก่  

1) ทฤษฎีการประเมินการรู้คิด (Cognitive evaluation theory: CET) เป็นทฤษฎีท่ี
อธิบายถึงความรู้สกึพงึพอใจตอ่พฤตกิรรมตน  

2) ทฤษฎีบรูณาการ (Organismic integration theory: OIT) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึง
ปัจจยัภายนอกมีผลตอ่พฤตกิรรมตน โดยผลตอ่พฤตกิรรมนัน้ ขึน้อยูก่บัความตอ่เน่ืองของการได้รับ
ปัจจยัภายนอกของแตล่ะบคุคล เชน่ การโทษคนอ่ืน และการตีตรา เป็นต้น 

3) ทฤษฎีปฐมเหตุ (Causality orientation theory: COT) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึง
ความแตกตา่งระหวา่งบคุคลในการปรับตวัตอ่สภาวะแวดล้อม  

4) ทฤษฎีความต้องการขัน้พืน้ฐานด้านจิตใจ (Basic psychological needs: BPN) 
เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงความสมัพนัธ์ระหว่างสุขภาพกายท่ีดีและสุขภาพจิต คือ ความต้องการมี
อิสระ ความต้องการมีความสามารถ และความต้องการมีสมัพนัธภาพท่ีดี  

5) ทฤษฎีเน้นเป้าหมาย (Goal content theory: GCT) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงความ
แตกต่างระหว่างการตัง้เป้าหมายจากภายใน และภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อสุขภาวะทางจิตของ
บคุคล คือ การมีเปา้หมายท่ีแตกตา่งกนัของแตล่ะบคุคล ขึน้อยูก่บัความแตกตา่งด้านสขุภาพ และ
ความต้องการพืน้ฐานด้านจิตใจ บคุคลจึงก าหนดเปา้หมายจากภายนอก เช่น ความสามารถด้าน
การเงิน หรือ การมีช่ือเสียงในสงัคม เป็นต้น  

ในการศกึษาวิจยันี ้ผู้วิจยัได้น าทฤษฎีความต้องการขัน้พืน้ฐานด้านจิตใจ (BPN) ภายใต้
ทฤษฎีความการก าหนดตนเอง (Self-Determination) มาใช้ในการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจยั 
เน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงความสมัพนัธ์ของการเพิ่มขึน้หรือลดลองของระดบัสขุภาวะทางจิต 
ท่ีเกิดจากการได้รับการตอบสนองความต้องการทางจิตใจ ซึง่ประกอบด้วย 3 ลกัษณะ คือ 1) ความ
ต้องการมีอิสระ 2) ความต้องการมีความสามารถ และ 3) ความต้องการมีสมัพนัธภาพท่ีดี  

 
3.1 ความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา (Basic Psychological Needs: BPN) 

ความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยาเป็นสิ่งส าคัญ สามารถช่วยสนับสนุนความ
ต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยาส่งผลให้เกิดแรงจูงใจ พฤติกรรม และพฒันาการในตนเอง (Deci & 
Ryan, 2002) 

ทฤษฎีความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยาสนับสนุนแนวคิดของทฤษฎีการก าหนด
ตนเอง 3 ประเด็น Deci & Ryan (1995) ได้เสนอว่าถ้าต้องการสร้างให้เกิดแรงจูงใจภายใน 
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(Intrinsic Motivation) ได้แก่ การมีอิสระแห่งตน การมีความสามารถ และการมีความสมัพนัธ์กบั
ผู้ อ่ืน ซึ่งทัง้ 3 ประการนีจ้ะสร้างแรงจูงใจภายนอกแบบบูรณาการ ซึ่งเป็นความต้องการทาง
จิตวิทยาขัน้พืน้ฐาน มีรายละเอียดดงันี ้

1) การมีอิสระแห่งตน (Autonomy) ความหมายของอิสระแห่งตน นกัวิชาการ
ทัง้ในประเทศไทยและตา่งประเทศได้ให้ความหมาย ของอิสระแหง่ตนไว้อยา่งกว้างขวาง ดงันี ้

Ryan and Deci (2006) ได้นิยามอิสระแห่งตนไว้ว่า การก ากับตนเอง หรือ
การควบคมุตนเองอย่างแท้จริงซึ่งตรงข้ามกับ การถูกควบคมุหรือถูกวางกฎเกณฑ์โดยผู้ อ่ืน หรือ
อาจหมายถึง เจตจ านง ทางเลือก หรือ เสรีภาพ  

Russell and Bakken (2002) ได้นิยามอิสระแห่งตนไว้ว่า เป็นการตดัสินใจ
ของบคุคลนัน้ๆในการคดิและกระท าสิ่งใดๆด้วยตนเอง 

Noom, Dekovic, & Meeus, (2001) ไ ด้นิ ยาม อิสระแห่ งตนไ ว้ว่ า  เ ป็น
กระบวนการทางปัญญาในการเลือก หรือก าหนดเป้าหมาย มีความรู้สึกมั่นใจในการเลือก
เปา้หมายของตนเอง 

กล่าวโดยสรุป อิสระแห่งตน หมายถึง เป็นขัน้ตอนจากภายในจิตใจท่ีสะท้อนถึง
การสนบัสนนุความสอดคล้อง และสิ่งท่ีเก่ียวข้องของการกระท า รวมไปถึง ความต้องการไปสู่การ
ปฏิบตัิด้วยตนเองอย่างมีอิสระ ถือเป็นสิ่งส าคญัท่ีเช่ือมโยงไปถึงสภาพแวดล้อมทางสงัคม ความ
ต้องการมีอิสระ คือ ความต้องการในการแสดงพฤติกรรมตา่งๆของมนษุย์ โดยมีการสนบัสนนุ การ
จัดการ และการตัดสินใจท่ีเกิดจากตนเองผู้ เดียว ไม่ได้ถูกควบคุมหรือกดดันจากบุคคลอ่ืนๆ 
(Goodale, 1997)    

2) การมีความสามารถ (Competence)  
หมายถึง ความสามารถในการรู้สึกมีประสิทธิภาพในสิ่งท่ีท า เม่ือบคุคลรู้สึกว่ามี

อ านาจพวกเขารู้สึกถึงความเช่ียวชาญในสภาพแวดล้อมของตนและรู้สึกมัน่ใจในความสามารถ
ของตน ความสามารถจะเพิ่มขึน้เม่ือได้รับโอกาสในการฝึกทกัษะในความท้าทายท่ีเหมาะสมกบั
ความสามารถของตน ถ้างานยากเกินไปหรือง่ายเกินไปความรู้สึกของความสามารถจะลดลง 
มนุษย์มีความเช่ือว่าสามารถประสบความส าเร็จในพฤติกรรมท่ีสามารถก าหนดความสามารถ 
กล่าวคือ เป็นระดบัการรับรู้ทกัษะในการท างาน (Thomas & Velthouse, 1990) เม่ือระดบัการรับรู้
ความสามารถของมนุษย์สงู บคุคลนัน้จะมีระดบัความยึดมัน่ในพฤติกรรมในการไปสู้ เป้าหมายท่ี
มากขึน้และมีความมุง่มัน่ในการท างาน ท าให้ได้ผลงานท่ีได้มีประสิทธิภาพตามไปด้วย (Goodale, 
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1997) มนษุย์สามารถรู้สึกถึงความสามารถ เม่ือบคุคลนัน้มีความมัน่ใจในความรู้และทกัษะในการ
ท างาน ซึง่จ าเป็นตอ่การท างานให้ส าเร็จ (Spreitzer, 1995) 

ความต้องการมีความสามารถสะท้อนถึงความต้องการท่ีเป็นธรรมชาติใน
บคุคล การแสดงพฤติกรรมตามความสามารถของตนเอง เกิดจากการรับรู้ความสามารถท่ีตนเองมี
อยู่ รับรู้ถึงสิ่งท่ีตนสนใจ จึงเก่ียวข้องกบัความต้องการท่ีบคุคลรับรู้ หรือรู้สึกเก่ียวกบัความสามารถ
ของตนเอง หรือใช้ความสามารถอยา่งเตม็ประสิทธิภาพในการมีสว่นร่วมกบัสิ่งแวดล้อม สง่ผลดีตอ่
ความพยายามให้สิงตา่งๆเป็นไปตามความต้องการ (Deci et al., 2017) 

3) การมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน (Relatedness) หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึกถึง
ความใกล้ชิด มีความเช่ือมโยง หรือมีปฏิสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน รู้สึกถึงความห่วงใยจากการกระท า
ของบุคคลอ่ืน รู้สึกอบอุ่น รับรู้ถึงการได้มีส่วนร่วม ความเป็นส่วนหนึ่ง ได้รับก าลังใจ และเกิด
ความรู้สกึมีคณุคา่ในตนเองซึง่เกิดจากบคุคลอ่ืน (Deci & Ryan, 1995)  

ความต้องการมีสัมพันธภาพกับผู้ อ่ืน เป็นความรู้สึกท่ีมีความเก่ียวข้องกัน
ระหว่างบุคคลซึ่งเป็นพนักงาน และงานขององค์กร ในบริบทของความต้องการท่ีบุคคลต้องการ
สมัพนัธ์กับงาน ทัง้ความสมัพนัธ์ระหว่างคนกับงาน และความสมัพนัธ์ของคนกับคน เป็นความ
ต้องการใกล้ชิด ความรู้สึกห่วงใย เน่ืองจากต้องการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกบับคุคลอ่ืน และการมี
ผลงานท่ีดี เป็นการสร้างความผูกพนัทางอารมณ์ระหว่างตนเองกับบุคคลอ่ืน และตนเองกับงาน 
สง่ผลทางบวกกบัการมีแรงจงูใจในงาน (Deci & Ryan, 1985; 2014; Gagne & Deci, 2005)  

ตามทฤษฎีการก าหนดตนเองต้องตอบสนองความต้องการทัง้ 3 ประการ เพ่ือ
การท างานทางจิตวิทยาท่ีดีท่ีสดุ ดงันัน้หากสภาพแวดล้อมตรงกบัความต้องการเพียงบางประการ 
แตย่งัไมใ่ชท่ัง้หมด ความเป็นอยูจ่ะยงัคงได้รับผลกระทบในทางลบ  

3.2 ทฤษฎีการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของบุคคล 
มมุมองของทฤษฎีการปรับตวัให้เข้ากบัสิ่งแวดล้อมของบุคคลเร่ิมจากการอธิบายถึง

ความเป็นธรรมชาตขิองมนษุย์ (Bandura, 1991; Ryan & Deci, 2000)  
Ryan and Deci (2000) ได้น าเสนอหลักการของระดับการมีอิสระแห่งตน มีความ

เก่ียวข้องกบัลกัษณะการก ากบัพฤติกรรมจากแรงจงูใจภายนอก 4 ลกัษณะ รายละเอียด ดงันี ้
1) การก ากบัจากภายนอก (External Regulation) การก ากบัจากภายนอกแสดง

ถึงระดบัการมีอิสระแห่งตนท่ีต ่าท่ีสุด บุคคลมีการแสดงพฤติกรรมเน่ืองจากสถานการณ์ในสงัคม 
เชน่ ท างานเพ่ือได้รับรางวลั ท างานเพ่ือเล่ียงการลงโทษ เป็นต้น แตก่ารให้คณุคา่ในงานมีระดบัต ่า
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มาก การท างานเกิดมาจากการรับรู้ความเป็นเหตเุป็นผลจากสภาพแวดล้อมภายนอก (Ryan & 
Deci, 2000) 

2) การก ากับภายในตนเองจากการควบคมุภายนอก (Introjected Regulation)
การก ากับตนเองลกัษณะนีเ้ป็นการก ากับภายในตนเองท่ีเกิดจากการถูกควบคมุจากภายนอก มี
ความเก่ียวข้องกับสิ่งท่ีอยู่ภายในของตนเองบางส่วน แต่ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งกับความเป็นตวัของ
ตวัเอง หรือกล่าวคือ การแสดงพฤติกรรมบางอย่างเพ่ือหลีกเล่ียงไม่ให้ตนเองได้รับความเส่ือมเสีย 
พฤติกรรมจะเกิดจากการก ากับตนเองแต่มาจากการควบคุมภายนอกอีกที เก่ียวข้องกับการ
หลีกเล่ียงความรู้สึกผิด หรือความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเอง เม่ือมีความเก่ียวข้องกับตนเอง 
พนกังานอาจรู้สึกกดดนั และต้องการหลีกเล่ียงจากความละอายใจในการท างาน (Niemiec et al., 
2008; Niemiec & Ryan, 2009) 

3) การก ากับจากการเห็นความส าคญัด้วยตนเอง (Identified Regulation) การ
ก ากับจากการเห็นความส าคญัด้วยตนเองเป็นการพฒันาขึน้อีกระดบัหนึ่ง คือการท่ีตระหนกัรู้ถึง
คณุคา่ หรือเปา้หมายในการท างาน การก ากบัตนเองในขัน้นีแ้สดงถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงจาก
การก ากบัตนเองจากภายนอก ให้กลายเป็นการก ากบัตนเอง (Niemiec et al., 2008) 

4) การก ากบัท่ีบรูณาการภายนอกกบัตนเอง (Integrated Regulation) การก ากบั
ท่ีเกิดจากความสอดคล้องภายในของตนเอง แสดงถึงแรงจงูใจภายนอก แตบ่คุคลแสดงพฤติกรรม
โดยค านึงถึงผลลัพธ์มากกว่าความสนใจในการกระท าอย่างแท้จริง (Deci et al., 1994; 
Vansteenkiste et al., 2010) 

สามารถสรุปได้ว่าการก ากับตนเอง 2 ประเภทแรก เป็นการก ากับตนเองท่ีเกิดจาก
การต้องถกูควบคมุภายนอก ในขณะท่ีการก ากับตนเอง 2 ประเภทหลงั เป็นการก ากบัจากการให้
ความส าคญัด้วยตนเอง รวมถึงการก ากบัจากการมีความสอดคล้องภายในตนเองของบคุคล  

4. ตัวแปรส่งผ่าน 
งานวิจยัท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรหรือปรากฏการณ์ต่างๆ ประกอบด้วยตวัแปร

ต้นเหตขุองความสมัพนัธ์ หรือ ตวัแปรอิสระ (independent variable) ส่วนตวัแปรผลอนัเกิดจาก
ความผนัแปรของตวัแปรต้น เรียกตวัแปรตาม (dependent variable) ตอ่มาเม่ือความก้าวหน้าทาง
วิธีวิทยาการวิจยัและสถิติเพิ่มขึน้ ประกอบกับความเป็นจริงในสงัคมท่ีมีความซบัซ้อน นกัวิจยัจึง
เร่ิมให้ความส าคญักบั ตวัแปรท่ีเข้ามามีบทบาทการในการส่งผ่านความสมัพนัธ์จากตวัแปรต้นไป
ยังตัวแปรตาม เป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ หรือเรียกว่าตัวแปรส่งผ่าน (mediating variable) หรือ
ตวัสง่ผา่น (mediator) (Polpanthin, 2018) 
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จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบสาระส าคญัของแนวคิดทฤษฎีการปรับตวัให้
เข้ากับสภาพแวดล้อมท่ีเข้ามามีส่วนในการอธิบายทฤษฎีการก าหนดตนเอง ว่าบุคคลมีแนวโน้ม
พฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ือง และให้ความส าคญักบัประสบการณ์นัน้ หากได้รับการกระตุ้นจากสิ่ง
เร้าภายนอกมาเป็นแรงสง่เสริม หรือสนบัสนนุการท างาน ไมใ่ชแ่รงท่ีเกิดจากความสนใจของตนเอง 
บคุคลมีแนวโน้มใช้แรงขบั เชน่ ทศันคต ิความเช่ือ ท่ีอยูภ่ายในของตนเอง (internalize) เข้าร่วมกบั
การกระท าเพ่ือจัดการการก ากับจากภายนอก (External Regulation) เป็นกระบวนการทาง
ธรรมชาติในการเปล่ียนแปลงจากการก ากับพฤติกรรมจากภายนอกตนเองไปสู่การก ากับตนเอง 
(Self-Regulation) (Baumeister, 2014; Deci et al., 2017; Ryan & Deci, 2000) สอดคล้องกับ
ความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา เน่ืองจากเม่ือความต้องการของบคุคลได้รับการตอบสนองเชิง
บวก ส่งผลให้เกิดสุขภาวะท่ีดี หากความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยาทัง้ 3 ด้าน คือ การมีอิสระ 
การมีความสามารถ และการมีสมัพนัธภาพกับผู้ อ่ืนได้รับการสนบัสนุนในท่ีท างานพนกังานจะมี
ส่วนร่วมในการท างานอย่างเป็นอิสระ จะมีสุภาวะทางจิตท่ีดี (Deci & Ryan, 2010; Niemiec et 
al., 2008) ผู้ วิจัยจึงก าหนดตัวแปรเชิงสาเหตุในงานวิจัยครัง้นี ้ คือ ความต้องการพืน้ฐานทาง
จิตวิทยาทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ การมีอิสระ การมีความสามารถ และการมีสมัพนัธภาพกบัผู้ อ่ืน  

 
4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมกับสุขภาวะทางจิต 

สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลกระทบทัง้เชิงบวก และเชิงลบ ตอ่สขุภาวะทางจิต 
ทิศทางของสภาพแวดล้อมในการท างานมีความเก่ียวข้องกบัสขุภาวะทางจิตมากท่ีสดุ ซึ่งการท่ีจะ
เข้าใจอิทธิพลท่ีเกิดขึน้ต้องเผชิญทัง้สถานการณ์ท่ีเป็นภัย และสถานการณ์ท่ีดีต่อสุขภาพในการ
ท างาน (Briner, 2000) มีการศึกษาวิจัยท่ีพบว่าการออกก าลังกาย หรือท ากิจกรรมภายนอก
สถานท่ี สง่ผลให้มีสขุภาวะทางจิตท่ีดีมากกว่าการท ากิจกรรมในร่ม (Lawton, Brymer, Clough, & 
Denovan, 2017) แสดงให้เห็นว่าการรับรู้สภาพแวดล้อมมีความสมัพนัธ์กับสุขภาวะทางจิตของ
มนษุย์ 

4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการมีอิสระแห่งตน การมีความสามารถ และการมี
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน กับสุขภาวะทางจิต 

การศึกษาวิจัยเร่ือง The Relationship between Psychological Well-Being and 
The Satisfaction of The Basic Psychological Needs in University Students ของ Sari (2012) 
มีจุดมุ่งหมายในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการพืน้ฐานทางจิ ตวิทยา ท่ี
ประกอบด้วย ความต้องการมีอิสระแห่งตน ความต้องการมีความสามารถ และความต้องการมี
ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน กับสุขภาวะทางจิต พบว่าเม่ือความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยาทัง้ 3 
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ประการได้รับการตอบสนอง ท าให้เกิดความพึงพอใจ ก็จะมีการเพิ่มขึน้ของสุขภาวะทางจิตใน
บคุคล ใกล้เคียงกบังานศกึษาของ Holopainen, Lappalainen, Junttila, and Savolainen (2011) 
เ ร่ื อง  The Role of Social Competence in The Psychological Well-Being of Adolescents in 
Secondary Education ท่ีพิจารณาถึงความสมัพนัธ์ของความสามารถทางสงัคมกับสขุภาวะทาง
จิต ซึ่งพบว่าสขุภาวะทางจิต เพิ่มทกัษะการให้ความร่วมมือ และลดความหนุหนัพลนัแล่นรวมถึง
การก่อกวน ท าลาย 
 

5. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
5.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับสุขภาวะทางจิต  

วรวิทย์ ชยัพรเจริญศรี (2541) ได้ท าการศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่คณุภาพชีวิต
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลท่ีมีอายุงานมาก 
จะมีความสามารถในการปรับตวัต่อสภาวะแวดล้อมในการท างานได้ดีกว่าพยาบาลท่ีมีอายุงาน
น้อย ท าให้ความเครียด ความกดดนัน้อยกวา่  

ปวิตรา ทองมา และสุวิณี วิวัฒน์วานิช (2560) ได้ศึกษา สุขภาวะของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ จ านวน 7 แหง่ ผา่นแบบสอบถามรวมทัง้สิน้ 386 ตวัอยา่ง 
พบวา่ สขุภาวะของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาถึงสขุภาวะตามรายด้านทัง้ 
5 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตวิญญาณ ด้านสงัคม ด้านอารมณ์ ด้านจิตใจ และด้านร่างกาย ในด้านจิต
วิญญาณ พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีสุขภาวะด้านจิตวิญญาณอยู่ในระดบัดี ด้านอารมณ์ พบว่า
พยาบาลวิชาชีพมีสุขภาวะด้านอารมณ์อยู่ในระดบัดี ส่วนด้านจิตใจ พยาบาลวิชาชีพมีสุขภาวะ
ด้านจิตใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และด้านร่างกาย พบวา่พยาบาลวิชาชีพมีสขุภาวะด้านร่างกายอยู่
ในระดบัปานกลาง  

จิดาภา ดวงทิพย์ และภาสกร เตวิชพงศ์ (2562) ได้ศกึษาเร่ือง ความผาสกุทางจิตใจ
ของพยาบาลวิชาชีพ พบวา่ อายงุาน รายได้ ความนิยมความสมบรูณ์เชิงบวก และความผกูพนัตอ่
งาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัสขุภาวะทางจิตขอพยาบาลวิชาชีพ 

5.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ของสุขภาวะทางจิตกับตัวแปรต่างๆ 
Ryff (1989) ได้ท าการศกึษาเร่ือง Happiness Is Everything, or Is It? Explorations on 

The Meaning of Psychological Well-Being พบว่า ความเป็นอยู่ท่ีดี ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการมี
สขุภาวะทางจิตเก่ียวข้องกบัความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยาทัง้ 3 ด้าน คือ การมีอิสระแห่งตน 
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การมีความสามารถ และการมีสัมพันธภาพกับผู้ อ่ืน รวมถึงปัจจัย อ่ืน ๆ ท่ีหลากหลาย 
นอกเหนือจากปัจจยัทางด้านอายขุยั และเพศ 

Marimuthu และ Abdullah (2019) ได้ท าการศึกษาเร่ือง A Qualitative Study on 
Psychological Wellbeing of Nurses Working in Palliative Ward พบวา่ การมีอิสระแหง่ตน การ
ปรับตวัเข้ากบัสภาพแวดล้อม การมีสมัพนัธภาพเชิงบวก การพฒันาตนเอง การยอมรับตนเอง และ
การมีจดุมุง่หมายในชีวิต เก่ียวข้องกบัการมีสขุภาวะทางจิตท่ีดี และประสบการณ์ท่ีดีในการท างาน
เป็นอยา่งมาก 

Jasmine (2020) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง Psychological Well-Being – Male and Female 
Nurses พบว่า ไม่พบอิทธิพลของการมีอิสระแห่งตน การพฒันาตนเอง การมีจุดมุ่งหมายในชีวิต 
การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน และการยอมรับในตนเอง ตอ่การมีสขุภาวะทางจิต พบอิทธิพลของ
การปรับตวัเข้ากับสภาพแวดล้อมท่ีส่งอิทธิพลไปยงัสขุภาวะทางจิตของพยาบาลทัง้เพศชาย และ
เพศหญิง  

อรุณรัตน์ คนัธา, เดช เกตุฉ ่า, กฤษดา แสวงดี และ ตวงทิพย์ ธีระวิทย์ (2556) ได้
ศกึษาการย้ายงานของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีการย้ายงานร้อยละ 41.00 เฉล่ีย
เท่ากับ 1.69 ครัง้ต่อคน นอกจากนี ้ยงัพบว่าการย้ายงานของพยาบาลวิชาชีพในแต่ละช่วงอายมีุ
ความแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญั (p <. 001) โดยพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุ 30-34 ปี มีการย้าย
งานมากท่ีสดุ เม่ือเปรียบเทียบกบักลุม่อายอ่ืุน สว่นรูปแบบการย้ายงานของพยาบาลวิชาชีพ พบวา่
พยาบาลวิชาชีพมีการย้ายงานภายในวิชาชีพร้อยละ 86.29 รองลงมาคือการลาศึกษาต่อร้อยละ 
3.36 และลาออกจากวิชาชีพพยาบาลร้อยละ 2.60 ซึง่การย้ายงานภายในวิชาชีพสว่นใหญ่เป็นการ
ย้ายงานอยู่ภายในองค์กรของภาครัฐถึงร้อยละ 86.80 รองลงมาคือการย้ายงานจากภาครัฐไป
ภาคเอกชน ร้อยละ 4.11  

นฤพจน์ เป่ียมปัญญา (2560) ได้ศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้น าในตนเองท่ีมีต่อความ
มุง่มัน่ในการท างานของพนกังานบริษัทโดยมีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความพงึพอใจ
ในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น พบวา่ โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลภาวะผู้น าในตนเองท่ีมี
ต่อความมุ่งมัน่ในการท างานของพนักงาน โดยมีการเสริมพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยาและความพึง
พอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่านมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยภาวะผู้น าใน
ตนเอง การเสริมพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
มุ่งมัน่ในการท างานของพนกังานและร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนในความมุ่งมัน่ในการท างาน 
คดิเป็นร้อยละ 55 
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บญุช่วย ศิลาหม่อม, วรรณี เดียวอิศเรศ และ อารีรัตน์ ข าอยู่ (2561) ปัญหาการคง
อยูใ่นงานของวิชาชีพพยาบาล พบวา่ พยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย มีการลาออก โอนย้ายสงูขึน้
เร่ือย ๆในช่วงอายุ 25-29 ปี ซึ่งจดัอยู่ใน Generation Y ร้อยละ 13.2เป็นการท างานเพียง 2-7 ปี 
และมีแนวโน้มการลาออกในผู้ ท่ีท างานลดลงเป็น 1-5 ปี เทา่นัน้ เชน่เดียวกบัการศกึษาการลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีเป็นลูกจ้างประจ าของโรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลทั่วไป 95 แห่ง ใน
ระหว่างปี พ.ศ. 2548-2553 มีอตัราการลาออกรวม ร้อยละ 40.48โดยในจ านวนนี ้พบว่าเป็นการ
ลาออกของพยาบาลภายในปีแรกของการท างาน ร้อยละ 48.68 และลาออกในปีท่ี 2ร้อยละ 
25.572 และการสมัภาษณ์ข้อมูลพนกังานท่ีลาออกจากองค์กรต่าง ๆ จ านวน 19,000 คน พบว่า
พยาบาลลาออกจากระบบ 3,000 คน/ปี เป็นพยาบาลจบใหม ่1,200 คน 

ปาจรีย์ หวงัรุ่งกิจ (2561) ได้ศึกษาการพฒันาตวับ่งชี ้และการพฒันาโปรแกรมเพ่ือ
สง่เสริมคณุลกัษณะความยดึมัน่ผกูพนัในวิชาการของนกัศกึษาปริญญาตรีโดยมีการวางเปา้หมาย
เพ่ือความเป็นเลิศสว่นบุคคลเป็นตวัแปรสง่ผ่าน พบวา่ นกัศกึษากลุ่มทดลองมีคะแนนคณุลกัษณะ
ความยดึมัน่ผกูพนัในวิชาการสงูกวา่กลุ่มควบคมุอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 โดยมีการ
วางเปา้หมายเพ่ือความเป็นเลิศเป็นตวัแปรส่งผ่าน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ (Chi-
Square = 20.82, df = 15, p = 142,GFI = .972, AGFI = .933, SRMR = .034, RMSEA = .045) 
แสดงให้เห็นว่าโปรแกรมส่งเสริมคณุลกัษณะความยึดมัน่ผูกพนัในวิชาการของนกัศึกษาปริญญา
ตรีสามารถเพิ่มความยดึมัน่ผกูพนัในวิชาการได้ และพบวา่การวางเปา้หมายเพ่ือความเป็นเลิศส่วน
บคุคลเป็นตวัแปรสง่ผ่านแบบสมบรูณ์ อธิบายได้วา่เม่ือนกัศกึษาได้รับโปรแกรมฯ จะสง่ผลโดยตรง
ให้นกัศกึษามีระดบัเปา้หมายเพ่ือความเป็นเลิศส่วนบคุคลท่ีเพิ่มสงูขึน้ จากนัน้เปา้หมายเพ่ือความ
เป็นเลิศส่วนบุคคลจะส่งผลท าให้นกัศึกษามีระดบัความยึดมัน่ผูกพนัในวิชาการท่ีเพิ่มสูงขึน้ด้วย
เชน่กนั 

วารุณี จนัทาพนู (2562) ได้ศกึษาอิทธิพลของการรับรู้ความเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ 
ตอ่ผลการปฏิบตังิานโดยมีความผกูพนัในองค์การ และความพงึพอใจในการปฏิบตังิานเป็นตวัแปร
สง่ผา่นของพนกังานรัฐวิสาหกิจแหง่หนึง่ พบวา่ โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลการรับรู้
ความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน โดยมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานและความผกูพนัในองค์การเป็นตวัแปรส่งผ่าน มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ดี โดยการรับรู้ความเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ ความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน และความ
ผูกพนัในองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ทัง้นี ้การรับรู้ความ
เป็นสว่นหนึง่ขององค์การมีอิทธิพลทางตรง และมีอิทธิพลทางอ้อมโดยสง่ผา่นความพงึพอใจในการ



 27 
 
ปฏิบตัิงานและความผูกพันในองค์การ รวมถึงตวัแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนในผลการปฏิบตังิาน คดิเป็นร้อยละ 71 ผลท่ีได้จากการวิจยันีส้อดคล้องกบั
สมมติฐานวิจยัและยืนยนัทฤษฎีการก าหนดตนเอง อีกทัง้ผลการศกึษาจะได้น าไปประกอบการจดั
ทา นโยบายเพิ่มประสิทธิผลการท างานในพนกังานตอ่ไป 

สรุปได้ว่า จากงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับสุขภาวะทางจิต และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ
ความสมัพนัธ์ของสุขภาวะทางจิตกับตวัแปรต่างๆ ได้ข้อค้นพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกับสุขภาวะ
ทางจิต มีหลายปัจจยัเช่น สภาพแวดล้อม การนบัถือตนเอง การได้รับก าลงัใจ การมีอิสระแห่งตน 
การปรับตวัเข้ากบัสภาพแวดล้อม การมีสมัพนัธภาพเชิงบวก การพฒันาตนเอง การยอมรับตนเอง 
และการมีจดุมุง่หมายในชีวิต และการยอมรับในตนเอง 
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6. กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual framework) 

การวิจยัอิทธิพลของการรับรู้สภาพแวดล้อมท่ีสง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิตโดยมีอิสระแห่งตน 
ความสามารถและความสัมพันธ์เป็นตัวแปรส่งผ่าน ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง มีกรอบแนวคิดวิจยัดงัแสดงในภาพประกอบ 3 หาความสมัพนัธ์ของ
การรับรู้สภาพแวดล้อมท่ีส่งผลต่อสุขสภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีตวัแปรส่งผ่าน
ทัง้หมด 3 ตวั คือ อิสระแห่งตน ความสามารถและความสมัพนัธ์ ภายใต้ทฤษฏีความต้องการทาง
จิตวิทยาพืน้ฐาน และทฤษฏีการก าหนดตวัเอง 

 
Independent Variable  Mediation Variable  Dependent Variable 

(ตวัแปรอิสระ)  (ตวัแปรสง่ผา่น)  (ตวัแปรตาม) 
  Autonomy   
       H1 (อิสระแหง่ตน)      H1  
     

Perceived Organizational Climate H2 Competence H2 Psychological Well-being 
(การรับรู้บรรยากาศในองค์กร)  (ความสามารถ)  (สขุภาวะทางจิต) 

     
       H3 Relatedness      H3  
  (สมัพนัธภาพ)   

ภาพประกอบ 1กรอบแนวคิดการวิจยั 



 
 
 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจยัอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีส่งผลต่อสุขภาวะทางจิตโดยมีอิสระ

แห่งตน ความสามารถและสมัพนัธภาพเป็นตวัแปรส่งผ่าน ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสงักดั
กระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ ผู้วิจยัด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. ประชากร และกลุม่ตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. การพิทกัษ์สิทธ์ิของกลุม่ตวัอยา่ง 
4. ขัน้ตอนการรวบรวมข้อมลู 
5. การจดัท าและวิเคราะห์ข้อมลู 
 

1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาวิจัยนี ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้การศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิง

สาเหตขุองสขุภาวะทางจิต  
ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล สังกัดกระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง 

จ านวน 546 คน  
กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล สังกัดกระทรวงกลาโหมแห่หนึ่ง 

จ านวน 210 คน เพ่ือให้มีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์เชิงสาเหต ุ (Path analysis) โดยขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างนี ้ อ้างอิงตามกฎ Rule of thumb (Hairและคณะ,2006) ท่ีเสนอให้ใช้จ านวน
ตวัอย่างอย่างน้อย 25 หน่วยต่อ 1 ค่าพารามิเตอร์ ซึ่งในการศึกษานีป้ระกอบด้วยพารามิเตอร์ท่ี
ต้องประมาณค่า 7 พารามิเตอร์ ดงันัน้ จ านวนตวัอย่างท่ีเหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์จึงไม่ควร
น้อยกว่า 175 หน่วย และเพ่ือปอ้งกนัความคลาดเคล่ือนของการเก็บข้อมลูจึงเพิ่มกลุ่มตวัอย่างอีก
ร้อยละ 20 ท าให้ในการศกึษาวิจยันี ้มีกลุม่ตวัอยา่งทัง้สิน้จ านวน 210 คน  

การคดัเลือกกลุ่มตวัอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสองขัน้ตอน (two-stage random 
sampling) โดยแบง่ออกเป็น 2 ขัน้ตอน ดงันี ้

1. การสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified sampling) โดยแบ่งประชากรตามลักษณะ
สถานท่ีปฏิบตังิาน ดงัตารางท่ี 1 
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ตาราง 1 การจ าแนกกลุม่ตวัอยา่งการเก็บข้อมลูพยาบาลวิชาชีพ 

ประชากร 
จ านวนประชากร 

)N) 
จ านวนตัวอย่าง 

)n) 
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตังิานท่ีแผนกผู้ ป่วยนอก  ) OPD( 178 80 
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตังิานท่ีหอผู้ ป่วย  ) IPD( 341 120 
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตังิาน Back Office 27 10 

รวมพยาบาลวิชาชีพ 546 210 

ท่ีมา : ส านกังานก าลงัพล ข้อมลู ณ วนัท่ี 1 ตลุาคม 2564 
2. ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) เพ่ือให้ได้กลุ่มตวัอย่าง

ตามขนาดท่ีได้จากการค านวณกลุม่ตวัอยา่งท่ีเหมาะสม  
 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผู้วิจยัพฒันา

ตามแนวคิดของ Ryff (Ryff,1989) และออกแบบให้สอดคล้องกับกลุ่มตวัอย่าง แบ่งออกเป็น 2 
ตอน ประกอบด้วย 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมลูสว่นบคุคล 
แบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list )  

1. ข้อมลูนามบญัญตั ิ(Nominal scale) ได้แก่ เพศ แผนกท่ีปฏิบตังิาน 
2. ข้อมูล เ รียงล าดับ  (Ordinal Scale) ไ ด้แก่  กลุ่มอายุ  ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์ท างาน  
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ    

 1) ชาย   2) หญิง    3) ไมร่ะบ ุ
2. อาย ุ

 1) 20-30 ปี   2) 31-40 ปี   3) 41-50 ปี       4) 51 ปีขึน้ไป 
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3. ระดบัการศกึษา 

 1) ปริญญาตรี  2) ปริญญาโท  3) ปริญญาเอก 
4.แผนกท่ีปฏิบตังิาน 

 1) OPD   2) IPD   3) Back Office 
5.ประสบการณ์ท างาน 

 1) 1-10 ปี   2) 11-20 ปี   3) 21 ปีขึน้ไป 
ตอนท่ี 2 การพฒันามาตรวดัตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกบังานวิจยั 

2.1 การพฒันาแบบวดัการรับรู้บรรยากาศในองค์กร 
การรับรู้บรรยากาศในองค์กรสามารถวดัได้จากแบบวดัการรับรู้บรรยากาศองค์กร 

ตามแนวคดิของ Litwin & Stringer (2002) โดยผู้วิจยัพฒันามาจากแบบวดัของ อาภาพร ทศันแสง
สรูย์ (2552) การรับรู้ของผู้ปฏิบตังิานตอ่ปัจจยัด้านตา่งๆภายในองค์กร ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1)
ด้านโครงสร้าง 2) ด้านมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน 3) ด้านความรับผิดชอบ 4) ด้านการยอมรับ 
และ 5) ด้านการสนบัสนนุ  

1. ด้านโครงสร้าง 
ข้อ ข้อวดั ค าตอบ 
0 หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตัิงานอยูม่ีการ

แบง่แยกหน้าที่การท างานกนัอยา่ง
ชดัเจน 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตัิงานอยูม่ี
นโยบายการบริหารงานภายในองค์กรที่
ชดัเจน 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

000 ในการท างานบางครัง้ข้าพเจ้าไมม่ัน่ใจ
วา่ใครคือหวัหน้าที่ตรวจสอบการ
ท างานของข้าพเจ้า 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

0000 หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตัิงานอยูม่ี
ล าดบัขัน้ตอนในการท างานท่ีชดัเจน 
สามารถท างานได้อยา่งรวดเร็ว 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00000 หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตัิงานอยูม่ีกฏ
ระเบียบในการท างานมากจนเกินไป ท า
ให้เสยีเวลาในการพิจารณาถงึวิธีการ
ท างานใหม่ๆ  ท่ีมีประโยชน์ตอ่องค์การ 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 
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2. ด้านมาตรฐานในการปฏิบตังิาน 
ข้อ ข้อวดั ค าตอบ 
0 หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตัิงานอยูม่ี

มาตรฐานในการดแูลรักษาคนไข้อยา่ง
ชดัเจน 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตัิงานอยูม่ี
ขัน้ตอนการตรวจสอบและการ
ประเมินผลการดแูลรักษาคนไข้อยา่ง
เป็นระบบ 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

000 ข้าพเจ้ามีภาระงานจ านวนมากจงึไม่
สามารถท าเสร็จได้ทนัเวลา 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

 
3. ด้านความรับผิดชอบ 

ข้อ ข้อวดั ค าตอบ 
0 ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ข้าพเจ้าเป็นสมาชิกที่

ส าคญัคนหนึง่ขององค์กรนี ้
เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 ข้าพเจ้าเป็นก าลงัส าคญัในการดแูล
ผู้ ป่วยของหนว่ยงานท่ีข้าพเจ้า
ปฏิบตัิงาน 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

000 ข้าพเจ้ารักองค์กรนีม้าก เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

0000 ข้าพเจ้าพร้อมทีจ่ะย้ายงานหาก
หนว่ยงานอื่นมีรายได้ที่มากกวา่ 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 
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4. ด้านความอบอุน่ 
ข้อ ข้อวดั ค าตอบ 
0 ข้าพเจ้ารู้สกึสบายใจ ไร้กงัวลที่ได้

ปฏิบตัิงานในหนว่ยงานนี ้
เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 หนว่ยงานของข้าพเจ้ามีบรรยากาศที่
เป็นมิตรระหวา่งกนัเสมอ 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

000 ผู้บงัคบับญัชาของข้าพเจ้ามี
ความสมัพนัธ์อนัดตีอ่ผู้ปฏิบตัิงานทกุคน 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

0000 ข้าพเจ้ามเีพื่อนร่วมงานท่ีคอยหว่งใย
และเข้าใจข้าพเจ้า 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00000 ข้าพเจ้าโชคดีที่ได้ท างานกบัเพื่อน
ร่วมงานท่ีด ี

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

 
5. ด้านการสนบัสนนุ 

ข้อ ข้อวดั ค าตอบ 
0 ผู้บงัคบับญัชาของข้าพเจ้าให้โอกาส

ข้าพเจ้าได้ไปศกึษาหาความรู้เพิม่เติม 
เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 ข้าพเจ้าพงึพอใจในการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

000 หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตัิงานอยูม่ีการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานอยา่งยตุิธรรม 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

 
2.2 การพฒันาแบบวดัอิสระแหง่ตน 

อิสระแห่งตนสามารถวัดได้จากแบบวัดอิสระแห่งตน ตามแนวคิดของ Deci & 
Ryan (1995) ซึ่งผู้วิจยัได้ท าการปรับปรุงแบบวดัโดยอ้างอิงจากแบบวดัสขุภาวะทางจิตของ วิทิต 
มนัสชีวิน (2561) ใช้เป็นหลักในการน าแบบวัดมาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ
งานวิจยันี ้โดยแบง่เป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1)อิสระแหง่ตนด้านความคิด 2) อิสระแหง่ตนด้านอารมณ์ 3) 
อิสระแหง่ตนด้านการกระท า 
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ข้อ ข้อวดั ค าตอบ 
 อิสระแห่งตนด้านความคดิ  
0 ข้าพเจ้าสามารถตดัสนิใจแก้ปัญหาได้

ด้วยตนเอง 
เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 ข้าพเจ้ายอมรับผลการตดัสนิใจของ
ตนเองแม้จะท าให้บคุคลรอบตวัผิดหวงั 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

 อิสระแห่งตนด้านอารมณ์      
0 ข้าพเจ้ามคีวามมัน่ใจเมื่อต้องท าสิง่

ตา่งๆด้วยตนเอง 
เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 การปฏิเสธค าขอของเพื่อนร่วมงานท า
ให้ข้าพเจ้ารู้สกึล าบากใจ 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

 อิสระแห่งตนด้านการกระท า      
0 เมื่อข้าพเจ้ามีปัญหา ข้าพเจ้าจะขอ

ความชว่ยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานก่อน 
เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 ข้าพเจ้าจะปฏิเสธค าขอร้องของเพื่อน
ร่วมงาน เมื่อเพื่อนร่วมงานขอให้
ข้าพเจ้าชว่ยเหลอืขณะท่ีข้าพเจ้าไม่
พร้อมที่จะชว่ยเหลอื 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

 
2.3 การพฒันาแบบวดัความสามารถ 

ความสามารถหรือสมรรถนะ สามารถวัดได้จากแบบวัดความสามารถ ตาม
แนวคิดของ Deci & Ryan (1995) โดยผู้ วิจัยท าการปรับปรุงแบบวัดโดยอ้างอิงจากแบบวัด
ความสามารถของ ลลิดา แทง่เพ็ชร (2558)  

ข้อ ข้อวดั ค าตอบ 
0 ข้าพเจ้าตดัสนิใจท าสิง่ใดแล้ว ข้าพเจ้า

จะมุง่มัน่ท่ีจ าท าตอ่ไปจนส าเร็จ 
เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 เมื่อข้าพเจ้าวางแผนท่ีจะท าสิง่ใดแล้ว 
ข้าพเจ้ามัน่ใจวา่จะสามารถท าตาม
แผนท่ีวางไว้ได้ 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

000 ข้าพเจ้ามกัจะล้มเลกิการท างานตา่งๆ
ก่อนที่ข้าพเจ้าจะท างานนัน้ส าเร็จ 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 
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0000 ข้าพเจ้าเป็นคนยอมแพ้อะไรง่ายๆ เห็นด้วย

น้อยที่สดุ 
เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00000 ความล้มเหลวท าให้ข้าพเจ้าสู้ตอ่ไป เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

2.4 การพฒันาแบบวดัสมัพนัธภาพ 
ความสมัพนัธ์ หมายถึง การท่ีบคุคลรู้สึกมีคณุค่า ได้รับความส าคญั ได้รับความ

ห่วงใยและได้รับการปฏิบตัิอย่างอบอุ่นจากเพ่ือนร่วมงาน จากผู้บงัคบับญัชาและบุคคลใกล้ชิด 
ความสัมพันธ์สามารถวัดได้จากแบบวัดความสัมพันธ์ ผู้ วิจัยได้แปลมาจาก Relationship 
Assessment Scale (RAS) ซึ่งถูกสร้างขึน้ตามแนวคิดของ (Hendrick, 1998) โดยแบบวัดมี
ทัง้หมด 5 ข้อ ลกัษณะมาตรวดัมีทัง้หมด 5 ระดบั โดยค าตอบมีความแตกต่างกนัขึน้อยู่กับข้อต า
ถามแตล่ะข้อ  

 
ข้อ ข้อวดั ค าตอบ 
0 ข้าพเจ้าพอใจในความสมัพนัธ์ของ

ข้าพเจ้าตอ่ผู้ ร่วมงาน 
เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 ความสมัพนัธ์ของข้าพเจ้ากบัเพื่อน
ร่วมงานสว่นใหญ่ ด ี

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

000 ข้าพเจ้ามคีวามรักและความปรารถนาดี
ตอ่เพื่อนร่วมงาน 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

0000 ข้าพเจ้ามีปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน
บอ่ยครัง้ 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00000 ความสมัพนัธ์ของข้าพเจ้ากบัเพื่อน
ร่วมงานเป็นไปตามที่ข้าพเจ้าคาดหวงั 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

 
2.5 การพฒันาแบบวดัสขุภาวะทางจิต 

สขุภาวะทางจิตสามารถวดัได้จากแบบวดัสขุภาวะทางจิตท่ีผู้วิจยัท าการปรับปรุง
แบบวัดโดยอ้างอิงจากแบบวัดสุขภาวะทางจิตของ ดารวันต์ รักสัตย์ (2557) ท่ีท าการปรับปรุง
พัฒนาโดยอ้างอิงแนวคิดของ แนวคิดทฤษฎีของ Ryff(1989) ใช้เป็นหลักในการน าแบบวัดมา
ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมและสอดคล้องกบังานวิจยันี ้โดยแบง่เป็น 6 ด้าน ได้แก่ 

1. การยอมรับตนเอง (Self-acceptence) 2 การมีเป้าหมายในชีวิต 
(Purpose in Life) 3. ความเป็นตัวของตัวเอง (Autonomy) 4. การพัฒนาตนเอง (Personal 
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Growth) 5. การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลอ่ืน (Positive Relation with Others) 6.การมี
ความสามารถในการจดัการสิ่งแวดล้อม (Environmental Mastery)  

 
ข้อ ข้อวดั ค าตอบ 
 การพัฒนาตนเอง  
0 ข้าพเจ้าหลกีเลีย่งการท าในสิง่ที่ตนเอง

ไมถ่นดั เพราะคิดวา่ไมม่วีนัท่ีตนเองจะ
สามารถท าได้ดี 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 ยิ่งได้เรียนรู้สิง่ตา่งๆ ข้าพเจ้ายิง่รู้สกึวา่
โลกนีม้ีอะไรนา่สนใจ 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

 การมีสัมพันธภาพที่ดกีับบุคคลอื่น      
0 ถ้าข้าพเจ้าไมพ่อใจอะไร ข้าพเจ้าจะ

แสดงออกโดยไมค่ านงึถงึความรู้สกึของ
ผู้อื่น 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 ข้าพเจ้ามคีนที่วางใจพอทีจ่ะคยุเร่ือง
ทัว่ไปและเร่ืองสว่นตวัได้ 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

 การมีความสามารถในการจัดการ
สิ่งแวดล้อม 

     

0 ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ชีวิตของข้าพเจ้าสบัสน
จนไมส่ามารถจดัการอะไรได้ 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

00 ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ไมส่ามารถรับมือกบัเร่ือง
ตา่งๆทีเ่กิดขึน้ในแตล่ะวนัได้ 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สดุ 

 
ขัน้ตอนการสร้างและตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 
ในงานวิจยันีผู้้วิจยัพฒันาและตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือในงานวิจยันี ้โดยมีขัน้ตอน 

ดงัตอ่ไปนี ้
1. ผู้ วิจัยก าหนดนิยามตามทฤษฎีของตัวแปรท่ีท าการศึกษาและสร้างข้อวัดให้มี

ความเหมาะสมกับบริบทของกลุ่มตวัอย่าง โดยมาตรวดัใช้เป็นแบบลิเคิร์ท (Linkert scale) ซึ่งมี
ลกัษณะวดัแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scales) 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้
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   เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ  คา่คะแนนเทา่กบั  1 
   เห็นด้วยน้อย   คา่คะแนนเทา่กบั  2 
   เห็นด้วย    คา่คะแนนเทา่กบั  3 
   เห็นด้วยมาก   คา่คะแนนเทา่กบั  4 
   เห็นด้วยมากท่ีสดุ  คา่คะแนนเทา่กบั  5 
2. การวิจัย นี ส้ า รวจ ข้อมูล ด้วยการ จัดท าแบบสอบถามออนไล น์  (online 

questionnaire) ท่ีสร้างขึน้จากเคร่ืองมือ Google Form ของ Google เพ่ืออ านวยความสะดวกของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

3. น าแบบสอบถามไปทดสอบความตรงและความเท่ียงได้ (Validity and Reliability) 
โดยน าแบบสอบถามข้างต้นให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ประกอบด้วยผู้ทรงคณุวุฒิท่ีมีความ
เช่ียวชาญในด้านจิตวิทยา ด้านการวัดและการประเมินและด้านการวิจัย เพ่ือทดสอบความ
เท่ียงตรง (Validity) โดยใช้คา่ดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อวดักับวตัถุประสงค์ (Index of item-
objective congruence: IOC) ตัง้แต่ 0.5 ขึ น้ไป และปรับปรุ งแก้ไขตามความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคณุวุฒิทัง้ 3 ท่าน โดยมีเกณฑ์ก าหนดให้ผู้ทรงคณุวุฒิพิจารณาความสอดคล้องของข้อค า 
ถามกบันิยามเชิงปฏิบตักิารท่ีต้องการวดั ดงันี ้ 

+1 หมายถึง ข้อความมีความสอดคล้องกบันิยามท่ีก าหนดไว้  
0 หมายถึง ไมแ่นใ่จวา่ข้อความนัน้สอดคล้องกบันิยามท่ีก าหนดไว้ 
-1 หมายถึง ข้อความนัน้ไมส่อดคล้องกบันิยามท่ีก าหนดไว้  
ผลของค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อวัดกับวัตถุประสงค์ (IOC) พบว่า ข้อ

ค าถาม 52 ข้อ มีคา่ IOC ตัง้แต ่0.67 - 1.00 ผลการพิจารณาดงัตาราง 2 ผู้วิจยัปรับแก้ข้อค าถาม
ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคณุวฒุิและน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ตอ่ไป 
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ตาราง 2 ผลการพิจารณาความตรงเชิงเนือ้หาและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคณุวฒุิ 

องค์ประกอบการวดั คา่ IOC จ านวน สรุปข้อ 
 < .50 0.50-0.90 1.00 ข้อ เสนอแนะ 
1. การรับรู้บรรยากาศในองค์กร      

1.1 ด้านโครงสร้าง - 1 4 5 ปรับข้อความ 

1.2 ด้านมาตรฐานการปฏิบตังิาน - - 5 5 ให้สอดคล้อง 

1.3 ด้านความรับผิดชอบ - 2 3 5 กบันิยาม 

1.4 ด้านความอบอุ่น - - 5 5 เชิงปฏิบตักิาร 

1.5 ด้านการสนบัสนนุ - - 5 5  
2. อิสระแหง่ตน      

2.1 ด้านความคิด - 1 4 5 แก้ไขข้อความ 

2.2 ด้านอารมณ์ - - 5 5 ให้ชดัเจนและ 

2.3 ด้านการกระท า - 1 4 5 กระชบั 

3 .ความสามารถ - - 5 5  
4. สมัพนัธภาพ - - 5 5  
5. สขุภาวะทางจิต      

5.1 ด้านการยอมรับตนเอง - 2 3 5 ปรับข้อความ 

5.2 ด้านการมีเปา้หมายในชีวิต - 1 4 5 ให้สอดคล้อง 

5.3 ด้านความเป็นตวัของตวัเอง - 1 4 5 กบันิยาม 

5.4 ด้านการพฒันาตนเอง - - 5 5 เชิงปฏิบตักิาร 

5.5 ด้านการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบับคุคลอ่ืน - 1 4 5  

5.6 ความสามารถในการจดัการสิ่งแวดล้อม - - 5 5  

รวม - 10 70 80  

 
4. หลังจากการปรับแก้เคร่ืองมือตามค าแนะน าแล้ว จึงตรวจสอบความเท่ียง 

(Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างท่ีคัดท่ีมีลักษณะ
ใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอย่างจริง จ านวน 30 คน จากนัน้น ามาหาคา่ความเท่ียง โดยใช้คา่สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) (Cronbach, 1974) ซึ่งมีค่ามากกว่า
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0.70 เป็นไปตามเกณฑ์ แสดงให้เห็นว่า แบบวดัมีความเท่ียง สามารถน าไปเก็บข้อมลูได้ดงัแสดง
ในตาราง 3 
 

ตาราง 3 คา่สมัประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟาของแบบสอบถาม 

ตวัแปร จ านวนข้อ คา่สมัประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟา 
1. การรับรู้บรรยากาศในองค์กร 25 0.95 

1.1 ด้านโครงสร้าง 5 0.88 
1.2 ด้านมาตรฐานการปฏิบตังิาน 5 0.96 
1.3 ด้านความรับผิดชอบ 5 0.87 
1.4 ด้านความอบอุ่น 5 0.93 
1.5 ด้านการสนบัสนนุ 5 0.91 

2. อิสระแหง่ตน 15 0.92 
2.1 ด้านความคิด 5 0.99 
2.2 ด้านอารมณ์ 5 0.91 
2.3 ด้านการกระท า 5 0.96 

3 .ความสามารถ 5 0.88 
4. สมัพนัธภาพ 5 0.92 
5. สขุภาวะทางจิต 30 0.90 

5.1 ด้านการยอมรับตนเอง 5 0.93 
5.2 ด้านการมีเปา้หมายในชีวิต 5 0.90 
5.3 ด้านความเป็นตวัของตวัเอง 5 0.98 
5.4 ด้านการพฒันาตนเอง 5 0.95 
5.5 ด้านการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบับคุคลอ่ืน 5 0.92 
5.6 ความสามารถในการจดัการสิ่งแวดล้อม 5 0.88 
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3. การพทัิกษ์สิทธ์ิของกลุ่มตัวอย่าง 

ในการศึกษาครัง้นีผู้้ วิจัยค านึงถึงสิทธ์ิของผู้ ร่วมวิจัย โดยน าเสนอออกมาเป็นภาพรวม
ของการวิจัยเท่านัน้ ไม่สามารถน ามาสืบค้นเจาะจงหาผู้ ตอบได้ จึงไม่มีผลกระทบต่อผลการ
ปฏิบตัิงาน งานวิจยันีด้ าเนินการขอการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมโครงการวิจยัท่ีท าใน
มนษุย์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ระยะเวลาการจดัท า 1 ปี รหสัโครงการวิจยัเลขท่ี SWUEC-
G-154/2565 โดยข้อมูลและค าตอบทัง้หมดถูกปกปิดเป็นความลับ และท าลายข้อมูลเม่ือสิน้สุด
ระยะเวลาข้างต้นโดยข้อมูลไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผู้ตอบหรือหน่วยงานของผู้ตอบเน่ืองจากไม่
สามารถ น ามาสืบค้นเจาะจงหาผู้ตอบ 

4. ขัน้ตอนการรวบรวมข้อมูล 
1. ผู้ วิจัยเสนอเร่ืองต่อคณะกรรมการจริยธรรม ส าหรับพิจารณาโครงการวิจัยท่ีท าใน

มนุษย์ โดยขอการอนุมตัิจากคณะกรรมการจริยธรรมส าหรับงานวิจยัท่ีท าในมนุษย์ กรณีเข้าเก็บ
รวบรวมข้อมลูจากพยาบาลวิชาชีพ 

2. ผู้ วิจัยน าหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความ
อนุเคราะห์เข้าเก็บรวบรวมข้อมูล จากผู้ อ านวยการโรงพยาบาลสมเด็จพระป่ินเกล้ากรมแพทย์
ทหารเรือ สงักดักระทรวงกลาโหม ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเพื่อสร้างข้อมลูส าหรับการวิจยั 

3. ผู้วิจยัประสานงานส านกังานวิจยัโรงพยาบาลสมเด็จพระป่ินเกล้ากรมแพทย์ทหารเรือ 
สังกัดกระทรวงกลาโหม เพ่ือชีแ้จงขอบเขตในการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลต่อผู้ อ านวยการ
โรงพยาบาลเก่ียวกบัระยะเวลาและรูปแบบการเก็บรวบรวมข้อมลู 

4. ผู้วิจยัจดัเตรียมและแจกแบบสอบถามเพ่ือรวบรวมข้อมลู โดยการเฉพาะเจาะจงแบ่ง
ตามแผนก โดยชีแ้จงให้กลุ่มตวัอย่างเข้าใจวตัถุประสงค์และค าชีแ้จงของการตอบแบบสอบถาม
อยา่งชดัเจน 

5. น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมข้อมูลกลบัมา เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและความ
ครบถ้วน 

6. ผู้วิจยัคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบรูณ์ คือ ตอบครบทกุข้อตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์
ท่ีก าหนดน ามาวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิต ิเพ่ือทดสอบสมมตฐิานและรายงานผลการวิจยัตอ่ไป 
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5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมลูท่ีเก็บรวบรวมได้จากเคร่ืองมือวิจยั ใช้สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
คือ วิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง โดยใช้สถิตแิจกแจงความถ่ี (Frequency) และคา่
ร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ
คะแนนการรับรู้บรรยากาศในองค์กร อิสระแห่งตน ความสามารถ สมัพนัธภาพ และสขุภาวะทาง
จิต พร้อมด้วยการจัดระดบัของคะแนนตามเกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว้ (Best & Kahn, 1993) ซึ่งมีค่า
คะแนนดงันี ้
เห็นด้วยน้อยที่สดุ  คา่คะแนนเทา่กบั  1.00 - 1.80 

เห็นด้วยน้อย   คา่คะแนนเทา่กบั  1.81 - 2.60 
เห็นด้วย     คา่คะแนนเทา่กบั  2.61 - 3.40 
เห็นด้วยมาก   คา่คะแนนเทา่กบั  3.41 - 4.20 
เห็นด้วยมากท่ีสดุ  คา่คะแนนเทา่กบั  4.21 - 5.00 

ในการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยัด าเนินการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้ 
1. วิเคราะห์ข้อมูลเบื อ้งต้นของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติบรรยายค่าความถ่ี  

(Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) เพ่ือจ าแนกลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่าง ได้แก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหนง่งาน อาย ุงาน ดกูารกระจายของข้อมลูด้วยการหาคา่เฉล่ีย (M) สว่น
เบี่ยงเบน มาตรฐาน (SD) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิต ิ 

2. วิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้น จากการหาค่าความตรง (validity) โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบ (factor analysis) เพ่ือหาคา่ความตรงเชิงภาวะสนันิษฐาน (construct validity) ของ
ตวัแปรในการพิสจูน์ โครงสร้างโมเดลตามนิยามเชิงปฏิบตักิาร และความสอดคล้องตามความเป็นจริง 

3. วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 43(Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) 43เพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 

44. 3วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ เพ่ือศึกษาอิทธิพลระหว่างตวัแปรต่าง ๆ เพ่ือ
ประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ของตวัแปรท่ี
สนันิษฐานว่าเป็น สาเหตตุอ่ตวัแปรท่ีเป็นผลหรือไม่สมัประสิทธ์ิอิทธิพล (path coefficient) โดยใช้
ค่าสถิติ ท่ีบ่งบอกถึงอิทธิพลทางตรงของตวัแปรท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าให้อีกตวัหนึ่งเปล่ียนแปลงไป 
(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003) เพ่ือท า 4การวิเคราะห์ และศกึษารูปแบบอิทธิพลทางตรง  
และอิทธิพลทางอ้อม โดยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูล
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เชิงประจกัษ์ ด้วยโปรแกรมเอมอส (AMOS) โดยค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืน
ของโมเดลตามสมมตฐิาน ดงันี ้ 

4.1 ค่าไค-สแควร์ (chi-square ) เป็นค่าสถิติท่ีท่ีใช้ทดสอบความกลมกลืนของ
โมเดลตามสมมติฐานกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ ในการท าสอบโมเดลต้องการให้คา่ไค – สแควร์ ไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ (p>.05) และควรมีคา่ดชันีน้อยกว่า 2 เพราะต้องการโมเดลตามสนันิษฐานกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ไม่แตกตา่งกัน ถ้าคา่ไค-สแควร์มีค่าสงูมาก และมีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่า
ฟังก์ชัน่ความกลมกลืน มีคา่ความแตกต่างจากศนูย์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติหรืออีกนยัหนึ่ง คือ 
โมเดลตามภาวะสนันิษฐานไมก่ลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ซึง่ผู้วิจยัต้องท าการปรับข้อมลูต่อไป 
จนเม่ือคา่ไค- สแควร์มีคา่ต ่าและไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จึงแสดงว่าโมเดลตามภาวะสมมติฐานมี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ซึ่งหากปรับแล้วยงัพบว่ามีนยัส าคญัทางสถิติ ให้พิจารณา
ดัชนีตัวอ่ืน ๆ ประกอบ เน่ืองจากถ้ากลุ่มตัวอย่างค่อนข้างใหญ่ จะพบว่าค่าไค – สแควร์จะมี
นยัส าคญัทางสถิต ิ 

4.2 ดัชนีรากก าลังสองเฉล่ียของความแตกต่างโดยประมาณ (root mean 
squared error of approximation : RMSEA) เป็นค่าสถิติ จากข้อตกลงเบือ้งต้นเก่ียวกับค่าไค-
สแควร์ว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความเท่ียงตรงนัน้ไม่สอดคล้องกับความจริง และเม่ือเพิ่ม
พารามิเตอร์อิสระแล้วค่าสถิติมีค่าลดลง เน่ืองจากค่าสถิติขึน้อยู่กับประชากรและขัน้ของความ
อิสระ RMSEA จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 โดย ถ้าค่าดชันี RMSEA ต ่ากว่า.05 แสดงว่าโมเดล
ตามสมมุติฐานมีความกลมกลืน กับข้อมูลเชิงประจกัษ์ในระดบัดี (good fit) ถ้าอยู่ระหว่าง .05 - 
.08 แสดงว่าพอใช้ได้ และถ้าอยู่ระหว่าง .08 – .10 แสดงว่าไม่คอ่ยดี (mediocre) และถ้ามากกว่า 
.10 แสดงวา่ไมดี่  

4.3 ดัชนีรากมาตรฐานของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนท่ีเหลือ (standardized 
root mean squared residual: SRMR) แสดงขนาดของสว่นท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบ
ระดบัความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ คา่ดชันี  SRMR ควรมีคา่ต ่า
กวา่.05  

4.4 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (goodness of fit index: GFI) จะมีค่าอยู่
ระหว่าง 0 และ 1 ค่าดชันี GFI ท่ีเข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลตามภาวะสนันิษฐานมีความกลมกลืน
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ คา่ดชันี GFI ควรมีคา่สงูกวา่.90  

4.5 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้ (adjusted goodness of fit index: 
AGFI) เม่ือน าคา่ดชันี GFI มาปรับแก้ โดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ ซึ่งรวมทัง้จ านวนตวัแปร
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และขนาดของกลุ่มตวัอย่างจะได้ค่าดชันี AGFI ซึ่งมีคณุสมบตัิ เช่นเดียวกบัคา่ดชันี GFI โดยจะมี
ค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 แสดง ว่าโมเดลตามภาวะสันนิษฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ คา่ดชันี GFI ควรมีคา่สงูกวา่ 0.90  

คา่สถิตท่ีิใช้เป็นเกณฑ์ในการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุเพ่ือศกึษาอิทธิพล
ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ เพ่ือประมาณค่าอิทธิพลทางตรง  (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม 
(indirect effect) มีรายละเอียดแสดงดงัตาราง 4 

ตาราง 4 แสดงคา่สถิติและเกณฑ์วดัระดบัความกลมกลืนของเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของ
โมเดลและเมทริกซ์ความแปรปรวน ความแปรปรวนร่วมของข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

ค่าสถติ ิ เกณฑ์การพิจารณา 

ไคสแควร์ (Chi-square)  < 2 
ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของการประมาณคา่ความ
คลาดเคล่ือน (Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA)  

< 0.05 = สอดคล้องดี 
0.05 – 0.08 = พอใช้ได้ 
0.08 – 0.10 = ไมค่อ่ยดี 
> 0.10 = สอดคล้องไมดี่ 

ดชันีวดัระดบัความพอดีเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
Index: CFI) 

> 0.09 

คา่ Tucker-Lewis Index )TLI( > 0.09 
  

 



 
 
 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจยัครัง้นีมี้ความมุ่งหมายในการวิจยั 2 ประการ คือ (1.) เพ่ือตรวจสอบความตรง
ของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีส่งผลตอ่สขุภาวะทางจิตของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง โดยมีอิสระแห่งตน ความสามารถ 
และสมัพนัธภาพ เป็นตวัแปรส่งผ่าน (2.) เพ่ือศกึษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพล
รวม ของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร ท่ีมีต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สงักดักระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง โดยมี อิสระแห่งตน ความสามารถและ สมัพนัธภาพ เป็นตวัแปร
ส่งผ่าน โดยมีสมมติฐานการวิจยั 4 ข้อ ได้แก่ (1) โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลการ
รับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีมีตอ่สขุภาวะทางจิตโดยมีอิสระแหง่ตน ความสามารถ และสมัพนัธภาพ 
เป็นตวัแปรส่งผ่านมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ (2) การรับรู้บรรยากาศใน
องค์กรมีอิทธิพลตอ่สขุภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแห่ง
หนึ่ง โดยมีอิสระแห่งตนเป็นตวัแปรส่งผ่าน(3) การรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสขุภาวะ
ทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมีความสามารถเป็น
ตวัแปรส่งผ่าน (4) การรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสขุภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมีสมัพนัธภาพเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

ประชากรในการวิจยัครัง้นี ้คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล สงักดักระทรวงกลาโหมแห่ง
หนึง่ จ านวน 546 คน กลุม่ตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล สงักดักระทรวงกลาโหมแห่ง
หนึ่ง จ านวน 210 คน เพ่ือให้มีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์เชิงสาเหตุ (Path analysis) โดย
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างนี ้ อ้างอิงตามกฎ Rule of thumb (Hairและคณะ,2006) ท่ีเสนอให้ใช้
จ านวนตัวอย่างอย่างน้อย 25 หน่วยต่อ 1 ค่าพารามิเตอร์ ซึ่งในการศึกษานีป้ระกอบด้วย
พารามิเตอร์ท่ีต้องประมาณค่า 7 พารามิเตอร์ ดังนัน้ จ านวนตัวอย่างท่ีเหมาะสมส าหรับการ
วิเคราะห์จึงไม่ควรน้อยกว่า 175 หน่วย และเพ่ือป้องกันความคลาดเคล่ือนของการเก็บข้อมูลจึง
เพิ่มกลุม่ตวัอยา่งอีกร้อยละ 20 ท าให้ในการศกึษาวิจยันี ้มีกลุม่ตวัอยา่งทัง้สิน้จ านวน 210 คน การ
คดัเลือกกลุ่มตวัอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสองขัน้ตอน (two-stage random sampling) คือ 
เร่ิมจากการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified sampling) โดยแบง่ประชากรตามลกัษณะสถานท่ี
ปฏิบตัิงานจากนัน้จึงใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) เพ่ือให้ได้กลุ่ม
ตวัอยา่งตามขนาดท่ีได้จากการค านวณกลุม่ตวัอยา่งท่ีเหมาะสม  



 46 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ แบบสอบถามส าหรับวดัตวัแปรท่ีศึกษาทัง้ 5 ตวัแปร 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ได้แก่ (1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล (2) แบบวดัการรับรู้
บรรยากาศในองค์กร (3) แบบวดัอิสระแห่งตน (4) แบบวดัความสามารถ (5) แบบวดัสมัพนัธภาพ 
และ(6) แบบวดัสขุภาวะทางจิต เม่ือน ามาใช้กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 50 คน พบว่า แบบสอบถาม
มีคา่สมัประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟาอยู่ระหวา่ง 0.87 ถึง 0.98 

การวิเคราะห์ข้อมลูแบง่ออกเป็น 2 ขัน้ตอน คือ (1) วิเคราะห์ข้อมลูส่วนบคุคลท่ีเป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยใช้สถิติแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์หา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของคะแนนการรับรู้บรรยากาศในองค์กร 
อิสระแหง่ตน ความสามารถ สมัพนัธภาพ และสขุภาวะทางจิต และ (2) วิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิง
สาเหต ุเพ่ือศึกษาอิทธิพลระหว่างตวัแปรต่าง ๆ เพ่ือประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) 
และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ของตวัแปรท่ีสนันิษฐานว่าเป็น สาเหตตุอ่ตวัแปรท่ีเป็นผล
หรือไม่สมัประสิทธ์ิอิทธิพล (path coefficient) โดยใช้ค่าสถิติ ท่ีบ่งบอกถึงอิทธิพลทางตรงของตวั
แปรท่ีเป็นสาเหตท่ีุท าให้อีกตวัหนึง่เปล่ียนแปลงไป (Cohen et al., 2003) เพ่ือท า4การวิเคราะห์ และ
ศกึษารูปแบบอิทธิพลทางตรงของการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท่ีส่งผลตอ่ผลการปฏิบตัิงาน และ
อิทธิพลทางอ้อมท่ีมีความผูกพันในองค์กร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไปยังผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ การยาสบูแหง่ประเทศไทย โดยตรวจสอบความสอดคล้องกลม
กลืนของโมเดลตามสมมตฐิานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ด้วยโปรแกรมเอมอส (AMOS) 
 
อักษรย่อแทนตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล 
 OR หมายถึง การรับรู้บรรยากาศในองค์กร 
 OR1 หมายถึง ด้านโครงสร้าง 
 OR2 หมายถึง ด้านมาตรฐานการปฏิบตังิาน 
 OR3 หมายถึง ด้านความรับผิดชอบ 
 OR4 หมายถึง ด้านความอบอุน่ 
 OR5 หมายถึง ด้านการสนบัสนนุ 
 AU หมายถึง อิสระแหง่ตน 
 AU1 หมายถึง ด้านความคดิ 
 AU2 หมายถึง ด้านอารมณ์ 
 AU3 หมายถึง ด้านการกระท า 
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 CO หมายถึง ความสามารถ 
 RE หมายถึง สมัพนัธภาพ 
 PS หมายถึง สขุภาวะทางจิต 
 PS1 หมายถึง ด้านการยอมรับตนเอง 
 PS2 หมายถึง ด้านการมีเปา้หมายในชีวิต 
 PS3 หมายถึง ด้านความเป็นตวัของตวัเอง 
 PS4 หมายถึง ด้านการพฒันาตนเอง 
 PS5 หมายถึง ด้านการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบับคุคลอ่ืน 
 PS6 หมายถึง ความสามารถในการจดัการสิ่งแวดล้อม 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล สงักดักระทรวงกลาโหม

แหง่หนึง่ จ านวน 210 คน สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 60.48 (n = 127) มีอาย ุ20-30 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 31.90 (n = 67) (Mean = 38.41, S.D. = 9.60) มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 174 (n = 82.85) ปฏิบัติงานท่ีแผนก IPD คิดเป็นร้อยละ 57.14 (n = 120) และมี
ประสบการณ์ท างาน  1-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.81 (n = 92) (Mean = 15.18, S.D. = 9.63) 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 5 

ตาราง 5 จ านวนและคา่ร้อยละของข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
ตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 81 38.57 
หญิง 127 60.48 
ไมร่ะบ ุ 2 0.95 

อาย ุ   
20-30 ปี 67 31.90 
31-40 ปี 58 27.62 
41-50 ปี 64 30.48 
51 ปีขึน้ไป 21 10.00 

Mean = 38.41, S.D. = 9.60, Min = 18, Max = 59 
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ตารางท่ี 5 (ตอ่) 

ตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัการศกึษา   

ปริญญาตรี 174 82.85 
ปริญญาโท 35 16.67 
ปริญญาเอก 1 0.48 

แผนกท่ีปฏิบตังิาน   
OPD 80 38.10 
IPD 120 57.14 
Back Office 10 4.76 

ประสบการณ์ท างาน   
1-10 ปี 92 43.81 
11-20 ปี 53 25.24 
21 ปีขึน้ไป 65 30.95 

Mean = 15.18, S.D. = 9.63, Min = 1, Max = 37 
รวม 210 100.00 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถติพิืน้ฐานของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
1. การรับรู้บรรยากาศในองค์กร  

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่า ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์กร มีคา่เฉล่ียของตวัแปร
สังเกตได้ทัง้ 5 ตวัแปร มีค่าระหว่าง 3.78-4. 10 โดยตวัแปรความอบอุ่นมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (M = 
4.10, SD = 0.65) รองลงมา คือ ตวัแปรการสนบัสนุน (M = 3.96, SD = 0.67) ตวัแปรโครงสร้าง 
(M = 3.87, SD = 0.52) ตวัแปรความรับผิดชอบ (M = 3.86, SD = 0.48) และตวัแปรมาตรฐาน
การปฏิบตัิงาน (M = 3.78, SD = 0.52) ตามล าดบั เม่ือพิจารณาลกัษณะการแจกแจงของข้อมูล 
ค่าความเบ้ (Sk) และค่าความโด่ง (Ku) พบว่า ตวัแปรสังเกตได้ทุกตวัมีการแจกแจงในลักษณะ
ใกล้เคียงกบัโค้งปกต ิ

2. อิสระแหง่ตน  
ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่า ตวัแปรอิสระแหง่ตน มีคา่เฉล่ียของตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 3 ตวั

แปร มีค่าระหว่าง 3.09-3.43 โดยตัวแปรอารมณ์  มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (M = 3.43, SD = 0.50) 
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รองลงมา คือ ตวัแปรการกระท า (M = 3.14, SD = 0.58) และตวัแปรความคิด (M = 3.09, SD = 
0.45) ตามล าดบั เม่ือพิจารณาลกัษณะการแจกแจงของข้อมลู คา่ความเบ้ (Sk) และคา่ความโด่ง 
(Ku) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ทกุตวัมีการแจกแจงในลกัษณะใกล้เคียงกบัโค้งปกติ 
3. ความสามารถ  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ตวัแปรความสามารถ มีค่าเฉล่ียระดบัเห็นด้วยมาก (M = 
4.06, SD = 0.54) เม่ือพิจารณาลกัษณะการแจกแจงของข้อมลู คา่ความเบ้ (Sk) และคา่ความโดง่ 
(Ku) พบวา่ มีการแจกแจงในลกัษณะใกล้เคียงกบัโค้งปกติ 
4. สมัพนัธภาพ  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ตวัแปรสัมพันธภาพ มีค่าเฉล่ียระดบัเห็นด้วยมาก (M = 
4.06, SD = 0.61) เม่ือพิจารณาลกัษณะการแจกแจงของข้อมลู คา่ความเบ้ (Sk) และคา่ความโดง่ 
(Ku) พบวา่ มีการแจกแจงในลกัษณะใกล้เคียงกบัโค้งปกต ิ

5. สขุภาวะทางจิต 
ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่า ตวัแปรสขุภาวะทางจิต มีคา่เฉล่ียของตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 6 

ตวัแปร มีค่าระหว่าง 2.38-4.04 โดยตวัแปรการมีเป้าหมายในชีวิต มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (M = 4.04, 
SD = 0.63) รองลงมา คือ ตวัแปรความสามารถในการจดัการสิ่งแวดล้อม (M = 3.98, SD = 0.85) 
ตวัแปรการพฒันาตนเอง (M = 3.83, SD = 0.43) ตวัแปรการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบับคุคลอ่ืน (M = 
3.59, SD = 0.39) ตวัแปรการยอมรับตนเอง (M = 2.98, SD = 0.54) และตวัแปรความเป็นตวัของ
ตวัเอง (M = 2.38, SD = 0.84) ตามล าดบั เม่ือพิจารณาลกัษณะการแจกแจงของข้อมลู คา่ความ
เบ้ (Sk) และคา่ความโดง่ (Ku) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ทกุตวัมีการแจกแจงในลกัษณะใกล้เคียงกบั
โค้งปกต ิรายละเอียดดงัตารางท่ี 6 
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ตาราง 6 คา่สถิตบิรรยายลกัษณะตวัแปรในการวิจยั 

ตวัแปร คา่สถิติ 
 M SD C.V. Min Max Sk Ku ระดบั 
การรับรู้บรรยากาศในองค์กร                

ด้านโครงสร้าง 3.87 0.52 10.27 2.60 5.00 0.00 -0.07 เห็นด้วยมาก 
ด้านมาตรฐานการปฏิบตังิาน 3.78 0.52 12.27 2.40 5.00 0.14 -0.45 เห็นด้วยมาก 
ด้านความรับผิดชอบ 3.86 0.48 11.23 2.60 5.00 -0.08 -0.01 เห็นด้วยมาก 
ด้านความอบอุน่ 4.10 0.65 14.42 2.00 5.00 -0.38 -0.19 เห็นด้วยมาก 
ด้านการสนบัสนนุ 3.96 0.67 13.45 2.00 5.00 -0.28 -0.17 เห็นด้วยมาก 

อิสระแห่งตน                
ด้านความคดิ 3.09 0.45 12.20 2.20 4.20 0.30 -0.29 เห็นด้วย 
ด้านอารมณ์ 3.43 0.50 13.25 2.40 5.00 0.99 1.12 เห็นด้วยมาก 
ด้านการกระท า 3.14 0.58 11.33 1.60 5.00 0.96 2.04 เห็นด้วย 

ความสามารถ                
ความสามารถ 4.06 0.54 13.29 3.00 5.00 -0.21 -0.71 เห็นด้วยมาก 

สัมพันธภาพ                
สมัพนัธภาพ 4.06 0.61 14.38 2.00 5.00 -0.06 -0.56 เห็นด้วยมาก 

สุขภาวะทางจิต                
ด้านการยอมรับตนเอง 2.98 0.54 12.29 1.80 4.60 0.32 -0.02 เห็นด้วย 
ด้านการมีเปา้หมายในชีวิต 4.04 0.63 11.40 2.20 5.00 -0.52 -0.17 เห็นด้วยมาก 
ด้านความเป็นตวัของตวัเอง 2.38 0.84 14.70 1.00 5.00 0.59 0.71 เห็นด้วยน้อย 
ด้านการพฒันาตนเอง 3.83 0.43 13.18 2.80 4.80 -0.50 -0.44 เห็นด้วยมาก 
ด้านการมีสมัพนัธภาพท่ีดี

กบับคุคลอ่ืน 
3.59 0.39 15.15 2.40 4.40 -0.52 0.30 เห็นด้วยมาก 

ความสามารถในการจดัการ
สิ่งแวดล้อม 

3.98 0.85 13.72 1.00 5.00 -1.16 2.04 เห็นด้วยมาก 
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ผู้ วิจัยได้สรุปผลการวิจัยตามความมุ่งหมายของการวิจัยทัง้  2 ประการ มีรายละเอียด
ดงัตอ่ไปนี ้

1. การตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรับรู้
บรรยากาศในองค์กรที่ส่งผลต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมแห่งหน่ึง โดยมีอิสระแห่งตน ความสามารถ และสัมพันธภาพ เป็นตัว
แปรส่งผ่าน  

1.1 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรการรับรู้บรรยากาศ
ในองค์กร  
ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของตวัแปรการรับรู้บรรยากาศใน

องค์กร พบวา่ องค์ประกอบทัง้ 5 มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสงูมาก และเป็นบวกทุกคู่ 
มีคา่ตัง้แต ่0.37 ถึง  0.72 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายความแปรปรวน
ร่วมกนัได้ร้อยละ 37 ถึง  72  รายละเอียดดงัตารางท่ี 7 

 

ตาราง 7 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบของ
ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์กร  (N=210) 

ตวัแปร Mean S.D. คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
   1 2 3 4 5 

1. ด้านโครงสร้าง 3.87 0.52 1     
2. ด้านมาตรฐานการปฏิบตังิาน 3.78 0.52 .43* 1    
3. ด้านความรับผิดชอบ 3.86 0.48 .40* .46* 1   
4. ด้านความอบอุน่ 4.10 0.65 .55* .53* .50* 1  
5. ด้านการสนบัสนนุ 3.96 0.67 .58* .46* .37* .72* 1 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการรับรู้บรรยากาศในองค์กร  

พบวา่ โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ Chi-square = 1.42, df = 
3, p-value = 0.23, ค่า RMSEA = 0.45, ค่า CFI = 0.99 และค่า TLI = 0.99 ซึ่งพิจารณาจากค่า
ดชันีความสอดคล้อง (model fit indices) เม่ือคา่ Chi-square ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p > 0.05) 
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(Barrett, 2007) คา่ RMSEA ต ่ากว่า 0.05 คา่ CFI และคา่ TLI มีคา่มากกว่า 0.90 (Hu & Bentler, 
1999) 

เม่ือพิจารณาค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวัแปร
สังเกตได้ในโมเดล พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์กร  มีค่าน า้หนัก
องค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐานตัง้แต ่0.59-0.86 ซึง่ตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 5 ตวัมีคา่น า้หนกั
องค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐานท่ีใกล้เคียงกัน  ดังนี ้ความอบอุ่น (β = 0.86) การ

สนบัสนนุ (β = 0.84) โครงสร้าง (β = 0.68) มาตรฐานการปฏิบตังิาน และความรับผิดชอบ (β = 
0.59) ตามล าดบั ดงัแสดงในภาพประกอบ 2 
           .68* โครงสร้าง  
     
         .59* มาตรฐานการ

ปฏิบตังิาน 
 

            
.59* 

  

การรับรู้บรรยากาศในองค์กร   ความรับผิดชอบ  
     
        .86* ความอบอุน่  
     
          .84* การสนบัสนนุ  

 
 

Chi-square = 1.42, df = 3, p-value = 0.23, คา่ RMSEA = 0.45, คา่ CFI = 0.99 และคา่ TLI = 0.99 

ภาพประกอบ 2 โมเดลการวดัองค์ประกอบการรับรู้บรรยากาศในองค์กรพร้อมคา่น า้หนกั
องค์ประกอบ 

1.2 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรอิสระแห่งตน  
ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของตวัแปรอิสระแห่งตน พบว่า องค์ประกอบ

ทัง้ 5 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสูงมาก และเป็นบวกทกุคู่ มีค่าตัง้แต่ 0.47 ถึง 0.68 
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อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั 0.05  สามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมกนัไดร้้อยละ 47 ถึง  

68 รายละเอียดดงัตารางที่ 8  
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ตาราง 8 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบของ
ตวัแปรอิสระแหง่ตน (N=210) 

ตวัแปร Mean S.D. คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
   1 2 3 

1. ด้านความคดิ 3.09 0.45 1   
2. ด้านอารมณ์ 3.43 0.50 .47* 1  
3. ด้านการกระท า 3.14 0.58 .68* .63* 1 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลอิสระแห่งตน พบว่า โมเดลมีความ

สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ Chi-square = 1.15, df = 3, p-value = 0.18, 
คา่ RMSEA = 0.21, คา่ CFI = 0.99 และคา่ TLI = 0.99 ซึ่งพิจารณาจากคา่ดชันีความสอดคล้อง 
(model fit indices) เม่ือค่า Chi-square ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p > 0.05) (Barrett, 2007) ค่า 
RMSEA ต ่ากวา่ 0.05 คา่ CFI และคา่ TLI มีคา่มากกวา่ 0.90 (Hu & Bentler, 1999) 

เม่ือพิจารณาค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวัแปร
สังเกตได้ในโมเดล พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรอิสระแห่งตน มีค่าน า้หนักองค์ประกอบใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐานตัง้แต ่0.66-0.95 ซึง่ตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 5 ตวัมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบใน

รูปแบบคะแนนมาตรฐานท่ีใกล้เคียงกัน ดงันี ้การกระท า (β = 0.95) ความคิด (β = 0.71) และ
อารมณ์ (β = 0.66) ตามล าดบั ดงัแสดงในภาพประกอบ 3 

                         .71* ความคดิ  
                         .66*   
 อิสระแหง่ตน  อารมณ์  
     
                          .95* การกระท า  

 
Chi-square = 1.15, df = 3, p-value = 0.18, คา่ RMSEA = 0.21, คา่ CFI = 0.99 และคา่ TLI = 0.99 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการวดัองค์ประกอบอิสระแหง่ตนพร้อมคา่น า้หนกัองค์ประกอบ 
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1.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรความสามารถ  
ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างข้อค าถามกับตวัแปรความสามารถ พบว่า ข้อ

ค าถามทัง้ 5 มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสงูมาก และเป็นบวกทกุคู ่มีคา่ตัง้แต ่0.31  ถึง 
0.74 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมกนัได้ร้อยละ 31 
ถึง  74 รายละเอียดดงัตารางท่ี 9 

ตาราง 9 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของข้อค าถามกบัตวัแปร
ความสามารถ (N=210) 

ตวัแปร Mean S.D. คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
   1 2 3 4 5 

1. CO1 4.29 0.67 1     
2. CO2 4.18 0.64 .74* 1    
3. CO3 3.86 1.07 .34* .36* 1   
4. CO4 4.03 1.04 .46* .31* .71* 1  
5. CO5 3.96 0.72 .53* .50* .38* .43* 1 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลความสามารถ พบวา่ โมเดลมีความ

สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ Chi-square = 1.39, df = 2, p-value = 0.25, 
คา่ RMSEA = 0.01, คา่ CFI = 0.99 และคา่ TLI = 0.99 ซึ่งพิจารณาจากคา่ดชันีความสอดคล้อง 
(model fit indices) เม่ือค่า Chi-square ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p > 0.05) (Barrett, 2007) ค่า 
RMSEA ต ่ากวา่ 0.05 คา่ CFI และคา่ TLI มีคา่มากกวา่ 0.90 (Hu & Bentler, 1999) 

เม่ือพิจารณาค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวัแปร
สังเกตได้ในโมเดล พบว่า องค์ประกอบของตวัแปรความสามารถ มีค่าน า้หนักองค์ประกอบใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐานตัง้แต ่0.53-0.90 ซึง่ตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 5 ตวัมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐานท่ีใกล้เคียงกัน ดงันี ้การตดัสินใจท าสิ่งใดแล้วจะมุ่งมัน่ท่ีจ าท าต่อไปจน

ส าเร็จ (CO1) (β = 0.90) เม่ือวางแผนท่ีจะท าสิ่งใดแล้วจะสามารถท าตามแผนท่ีวางไว้ได้ (CO2) 
(β = 0.83) ความล้มเหลวท าให้สู้ตอ่ไป (CO5) (β = 0.59) การเป็นคนไม่ยอมแพ้ตอ่อปุสรรคหรือ
ปัญหาอะไรง่ายๆ (CO4) (β = 0.56) และ การไม่ล้มเลิกการท างานก่อนท่ีจะท างานนัน้ส าเร็จ 

(CO3) (β = 0.53) ตามล าดบั ดงัแสดงในภาพประกอบ 4 
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                      .90* CO1  
     
                      .83* CO2  
                      .53*   
 ความสามารถ  CO3  
     
                     .56* CO4  
     
                      .59* CO5  

 
Chi-square = 1.39, df = 2, p-value = 0.25, คา่ RMSEA = 0.01, คา่ CFI = 0.99 และคา่ TLI = 0.99  
หมายเหต ุCO1 คือ การตดัสินใจท าสิ่งใดแล้วจะมุง่มัน่ท่ีจ าท าตอ่ไปจนส าเร็จ; CO2 คือ เม่ือ
วางแผนท่ีจะท าสิ่งใดแล้วมัน่ใจวา่จะสามารถท าตามแผนท่ีวางไว้ได้; CO3 คือ การล้มเลิกการ

ท างานตา่งๆ ก่อนท่ีจะท างานนัน้ส าเร็จ; CO4 คือ การเป็นคนยอมแพ้ตอ่อปุสรรคหรือปัญหาอะไร
ง่ายๆ; CO5 คือ ความล้มเหลวท าให้สู้ตอ่ไป 

ภาพประกอบ 4 โมเดลการวดัองค์ประกอบความสามารถพร้อมคา่น า้หนกัองค์ประกอบ 

1.4 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรสัมพันธภาพ  
ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างข้อค าถามกับตวัแปรสมัพนัธภาพ พบว่า ข้อ

ค าถามทัง้ 5 มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสงูมาก และเป็นบวกทกุคู่ มีคา่ตัง้แต่ 0.34 ถึง 
0.86 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมกนัได้ร้อยละ 34 
ถึง  86 รายละเอียดดงัตารางท่ี 10 
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ตาราง 10 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของข้อค าถามกบัตวัแปร
สมัพนัธภาพ (N=210) 

ตวัแปร Mean S.D. คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
   1 2 3 4 5 

1. RE1 4.06 0.76 1     
2. RE2 4.06 0.78 .86* 1    
3. RE3 4.29 0.63 .69* .71* 1   
4. RE4 4.04 1.06 .34* .41* .48* 1  
5. RE5 3.88 0.81 .79* .82* .64* .47* 1 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลสมัพนัธภาพ พบว่า โมเดลมีความ

สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ Chi-square = 0.47, df = 3, p-value = 0.71, 
คา่ RMSEA = 0.01, คา่ CFI = 0.99 และคา่ TLI = 0.99 ซึ่งพิจารณาจากคา่ดชันีความสอดคล้อง 
(model fit indices) เม่ือค่า Chi-square ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p > 0.05) (Barrett, 2007) ค่า 
RMSEA ต ่ากวา่ 0.05 คา่ CFI และคา่ TLI มีคา่มากกวา่ 0.90 (Hu & Bentler, 1999) 

เม่ือพิจารณาค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวัแปร
สังเกตได้ในโมเดล พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรสัมพันธภาพ มีค่าน า้หนักองค์ประกอบใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐานตัง้แต ่0.57-0.95 ซึง่ตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 5 ตวัมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบใน

รูปแบบคะแนนมาตรฐานท่ีใกล้เคียงกนั ดงันี ้ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานสว่นใหญ่ดี (RE2) (β 
= 0.95) ความพอใจในความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงาน (RE1) (β = 0.91) ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานเป็นไปตามท่ีคาดหวัง (RE5) (β = 0.86) การมีความรักและความปรารถนาดีต่อเพ่ือน
ร่วมงาน (RE3) (β = 0.75) และการไม่มีปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน (RE4) (β = 0.57) ตามล าดบั 
ดงัแสดงในภาพประกอบ 5 
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                        .91* RE1  
     
                         .95* RE2  
                         .75*   
 สมัพนัธภาพ  RE3  
     
                      .57* RE4  
     
                       .86* RE5  

 
 

Chi-square = 0.47, df = 3, p-value = 0.71, คา่ RMSEA = 0.01, คา่ CFI = 0.99 และคา่ TLI = 0.99 

ภาพประกอบ 5 โมเดลการวดัองค์ประกอบสมัพนัธภาพพร้อมคา่น า้หนกัองค์ประกอบ 

1.5 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรสุขภาวะทางจิต 
ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของตวัแปรสขุภาวะทางจิต พบว่า 

องค์ประกอบทัง้ 5 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์อยู่ในระดบัสูงมาก และเป็นบวกทุกคู่ มีค่าตัง้แต่ 
0.31 ถึง 0.70 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมกันได้
ร้อยละ 31 ถึง  70 รายละเอียดดงัตารางท่ี 11 
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ตาราง 11 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบของ
ตวัแปรสขุภาวะทางจิต  (N=210) 

ตวัแปร Mean S.D. คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
   1 2 3 4 5 6 

1. ด้านการยอมรับตนเอง 2.98 0.54 1      
2. ด้านการมีเปา้หมายในชีวิต 4.04 0.63 .31* 1     
3. ด้านความเป็นตวัของตวัเอง 2.38 0.84 .54* .63* 1    
4. ด้านการพฒันาตนเอง 3.83 0.43 .47* .47* .26* 1   
5. ด้านการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบั
บคุคลอ่ืน 

3.59 0.39 .39* .50* .49* .36* 1  

6. ด้านความสามารถในการจดัการ
สิ่งแวดล้อม 

3.98 0.85 .43* .68* .70* .45* .57* 1 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลสุขภาวะทางจิต  พบว่า โมเดลมี

ความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ Chi-square = 1.24, df = 6, p-value = 
0.28, ค่า RMSEA = 0.01, ค่า CFI = 0.99 และค่า TLI = 0.98 ซึ่งพิจารณาจากค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (model fit indices) เม่ือค่า Chi-square ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ (p > 0.05) (Barrett, 
2007) คา่ RMSEA ต ่ากวา่ 0.05 คา่ CFI และคา่ TLI มีคา่มากกวา่ 0.90 (Hu & Bentler, 1999) 

เม่ือพิจารณาค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวัแปร
สงัเกตได้ในโมเดล พบว่า องค์ประกอบของตวัแปรสุขภาวะทางจิต  มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐานตัง้แต ่0.44-0.86ซึง่ตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 6 ตวัมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐานท่ีใกล้เคียงกนั ดงันี ้ความสามารถในการจดัการสิ่งแวดล้อม (β = 0.86) 

การมีเปา้หมายในชีวิต ความเป็นตวัของตวัเอง (β = 0.80) การมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบับคุคลอ่ืน (β 
= 0.64) การพฒันาตนเอง (β = 0.54) และการยอมรับตนเอง (β = 0.44) ตามล าดบั ดงัแสดงใน
ภาพประกอบ 6 
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  .44* การยอมรับตนเอง 
     
  .80* การมีเปา้หมายในชีวิต 
     
  .80* ความเป็นตวัของตวัเอง 
สขุภาวะทางจิต     
  .54* การพฒันาตนเอง 
     
  .64* การมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบับคุคลอ่ืน 
     
  .86* ความสามารถในการจดัการสิ่งแวดล้อม 

 
Chi-square = 1.24, df = 6, p-value = 0.28, คา่ RMSEA = 0.01, คา่ CFI = 0.99 และคา่ TLI = 0.98 

ภาพประกอบ 6 โมเดลการวดัองค์ประกอบสขุภาวะทางจิตพร้อมคา่น า้หนกัองค์ประกอบ 

2. อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร ท่ีมีต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมแห่งหน่ึง โดยมี อิสระแห่งตน ความสามารถ
และ สัมพันธภาพ เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูในส่วนนีเ้ป็นการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 
ผู้ วิจัยแบ่งการน าเสนอข้อมูลในส่วนนีอ้อกเป็น  2 ส่วน ได้แก่ ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดล และสว่นท่ี 2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของ
ตวัแปรในโมเดล  

2.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ใน
โมเดล 
ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนัระหว่างตวัแปรสงัเกต พบว่า 

ตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดล สว่นใหญ่มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในทิศ
ทางบวก โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง 0.20 ถึง 0.82 ตัวแปรสังเกตได้ท่ีมี
ความสัมพันธ์กันสูงท่ีสุดคือ ความคิดกับการกระท า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.82 
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ส่วนตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีความสัมพันธ์กันต ่าท่ีสุดคือ  โครงสร้างกับการพัฒนาตนเอง มีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เทา่กบั 0.20 รายละเอียดดงัตารางท่ี 12 

ตาราง 12 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรสงัเกตได้ใน
โมเดล (n = 210) 

ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
1.OR1 1                

2.OR2 .43* 1               

3.OR3 .40* .46* 1              

4.OR4 .55* .53* .50* 1             

5.OR5 .58* .46* .37* .72* 1            

6.AU1 .41* .47* .46* .46* .43* 1           

7.AU2 .47* .40* .41* .33* .35* .47* 1          

8.AU3 .44* .41* .46* .44* .20* .82* .82* 1         

9.CO .31* .46* .41* .34* .26* .25* .41 .21* 1        

10.RE .43* .47* .32* .65* .59* .27* .30* .42 .51* 1       

11.PS1 .46* .35* .41* .49* .41* .32* .39* .45* .26* .44* 1      

12.PS2 .21* .37* .23* .48* .47* .38* .48* .31* .59* .45* .31* 1     

13.PS3 .42* .48* .48* .48* .49* .60* .29* .55* .39* .33* .54* .63* 1    

14.PS4 .20* .40* .47* .29* .44* .46* .44* .47* .60* .29* .47* .47* .26* 1   

15.PS5 .25* .37* .30* .50* .48* .27* .48* .26* .43* .22* .39* .50* .49* .36* 1  

16.PS6 .21* .36* .19* .22* .49* .51* .28* .48* .55* .40* .43* .68* .70* .45* .57* 1 

Mean 3.87 3.78 3.86 4.1 3.96 3.09 3.43 3.14 4.06 4.06 2.98 4.04 2.38 3.83 3.59 3.98 

S.D. 0.52 0.52 0.48 0.65 0.67 0.45 0.50 0.58 0.54 0.61 0.54 0.63 0.84 0.43 0.39 0.85 

*p < .05 
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นอกจากการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยการตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบั
ตวัแปรตามแล้ว ผู้วิจยัยงัได้ท าการตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (multicollinearity) ระหว่างตวั
แปรในโมเดลผ่านการวิเคราะห์ค่าองค์ประกอบการขยายความแปรปรวน (variance inflation 
factor : VIF) ซึ่งพบว่า องค์ประกอบส่วนใหญ่มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สูง และมีค่า VIF อยู่
ระหวา่ง 1.36 ถึง 4.28 ซึง่ผา่นเกณฑ์ข้อตกลงเบือ้งต้นของ Hair Jr, Black, Babin, and Anderson 
(2014) ท่ีกล่าวว่าค่า VIF ท่ีเหมาะสมไม่ควรมากกว่า 10.00 ดงันัน้ความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระกบัตวัแปรตามในโมเดลไมมี่ลกัษณะของภาวะร่วมเส้นตรงพห ุ

2.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดล 
ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุและผลของสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ พบวา่ โมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
โดยมีคา่ Chi-square = 1.54, df = 1, p-value = 0.21, RMSEA = 0.04, CFI = 0.99, TLI = 0.99 
ซึ่งพิจารณาจากค่าดชันีความสอดคล้อง (model fit indices) เม่ือค่า Chi-square ไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ (p > .05) (Barrett, 2007) ค่า RMSEA ต ่ากว่า 0.05 ค่า CFI และค่า TLI มีค่ามากกว่า 
0.90 (Hu & Bentler, 1999) จากข้อมูลสถิติท่ีกล่าวมาสนับสนุนว่าโมเดลนีมี้ความสอดคล้องกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยตวัแปรอิสระแห่งตน ความสามารถ และสมัพนัธภาพ ร่วมกนัอธิบายความ
แปรปรวน (R2) ของตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์กร ได้ร้อยละ 68.00 นอกจากนีต้วัแปรอิสระ
แห่งตน ความสามารถ และสมัพนัธภาพ ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวน (R2) ของตวัแปรสขุภาวะ
ทางจิต ได้ร้อยละ 71.00 

เม่ือพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม (indirect 
effect) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์กร พบว่า อิสระแห่งตน มีอิทธิพลทางตรงตอ่
การรับรู้บรรยากาศในองค์กร อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 (β = 0.40, p < 0.05) ความสามารถ มี

อิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้บรรยากาศในองค์กร อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ .05 (β = 0.71, p < 
0.05) และสมัพนัธภาพ มีอิทธิพลทางตรงตอ่การรับรู้บรรยากาศในองค์กร อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 

.05 (β = 0.45, p < 0.05) 
เม่ือพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม (indirect 

effect) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรสุขภาวะทางจิต พบว่า อิสระแห่งตน มีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะทาง
จิต อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 (β = 0.44, p < 0.05) ความสามารถ ไม่มีอิทธิพลทางตรงตอ่สขุ

ภาวะทางจิต (β = 0.09, p > 0.05) และสมัพนัธภาพ มีอิทธิพลทางตรงตอ่สขุภาวะทางจิต อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .05 (β = 0.28, p < 0.05) 
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จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า การรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสุข
ภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมีอิสระแห่งตน 
ความสามารถ และสมัพนัธภาพ เป็นตวัแปรสง่ผา่น 

นอกจากนีเ้ม่ือทดสอบอิทธิพลการส่งผ่านของตัวแปรสุขภาวะทางจิต ด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ bootstrapping (Preacher & Hayes, 2004) โดยท าการสุม่กลุม่ตวัอยา่งซ า้ ประมาณคา่
ความเป็นไปได้สูงสุด (Maximum Likelihood) ท่ีช่วงความเช่ือมั่น 95% (95% bias corrected 
confidence intervals) ผลการทดสอบพบว่า ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสุข
ภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมีอิสระแห่งตน
เป็นตัวแปรส่งผ่าน (coeff = 0.29, CI = [0.05, 0.28]) ตัวแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์กรมี
อิทธิพลตอ่สขุภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง โดย
มีความสามารถเป็นตัวแปรส่งผ่าน  (coeff = 0.15, CI= [0.17, 0.45]) และตัวแปรการรับรู้
บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง โดยมีสัมพันธภาพเป็นตัวแปรส่งผ่าน  (coeff = 0.33, CI = [0.07, 
0.31]) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

จากผลการทดสอบข้างต้นสนบัสนุนบทบาทการเป็นตวัแปรส่งผ่านของตวัแปรอิสระ
แห่งตน ความสามารถ และสมัพนัธภาพ ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้นการรับรู้บรรยากาศใน
องค์กร กบัตวัแปรตามสขุภาวะทางจิต รายละเอียดดงัตาราง 13 และ ภาพประกอบ 7 

ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดล และผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม และอิทธิพลรวม 

ตวัแปรสาเหต ุ
 
ตวัแปรผล 

 การรับรู้
บรรยากาศ 
ในองค์กร 

อิสระแหง่ตน ความสามาร
ถ 

สมัพนัธภาพ 

อิสระแหง่ตน TE 0.400***    
  )0.00(    
R2=0.160 DE 0.400***    
  )0.00(    
 IE -    
  -    
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ตารางท่ี 13 (ตอ่) 

ตวัแปรสาเหต ุ
 
ตวัแปรผล 

 การรับรู้
บรรยากาศ 
ในองค์กร 

อิสระ 
แหง่ตน 

ความ 
สามารถ 

สมัพนัธภาพ 

ความสามารถ TE 0.710***    
  )0.00(    
R2=0.504 DE 0.710***    
  )0.00(    
 IE -    
  -    
สมัพนัธภาพ TE 0.450***    
  )0.00(    
R2=0.203 DE 0.450***    
  )0.00(    
 IE -    
  -    
สขุภาวะทางจิต TE 0.361*** 0.442*** 0.085 0.275*** 
  )0.00( )0.00( )0.08( )0.00( 
R2=0.512 DE - 0.442*** 0.085 0.275*** 
  - )0.00( )0.09( )0.00( 
 IE 0.361*** - - - 
  )0.00( - - - 

Chi-square = 1.54, df = 1, p-value = 0.21, RMSEA = 0.04, CFI = 0.99, TLI = 0.99 

หมายเหต ุ*p<.05, **p<.01, ***p<.001, TE = ขนาดอิทธิพลรวม, DE = ขนาดอิทธิพลทางตรง, 
IE = ขนาดอิทธิพลทางอ้อม, คา่ในวงเล็บ คือ คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
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  Autonomy   
 )อิสระแหง่ตน(   
                                  0.40*)0.03(             0.44*)0.04( 

Organizational Climate      0.71* Competence   0.09 Psychological Well-being 
)การรับรู้บรรยากาศในองค์กร(      ) 0.05( )ความสามารถ(   ) 0.18( )สขุภาวะทางจิต(  

                                  0.45*)0.01(             0.28*)0.02( 
 Relatedness   
  )สมัพนัธภาพ(    

ภาพประกอบ 7 โมเดลเชิงสาเหตแุละผลของสขุภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่  

พบว่า การรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง โดยมีอิสระแห่งตน และสัมพันธภาพเป็นตวัแปร
ส่งผ่าน ส่วนการรับรู้บรรยากาศในองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมีความสามารถเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
 

 



 
 
 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวิจยัครัง้นีมี้ความมุง่หมายในการวิจยั 2 ประการ คือ (1) เพ่ือตรวจสอบความตรงของ
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีส่งผลต่อสุขภาวะทางจิตของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง โดยมีอิสระแห่งตน ความสามารถ 
และสมัพนัธภาพ เป็นตวัแปรส่งผ่าน และ (2) เพ่ือศกึษาอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร 
ท่ีมีต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง โดยมี 
อิสระแห่งตน ความสามารถและ สมัพนัธภาพ เป็นตวัแปรส่งผ่าน โดยมีสมมติฐานการวิจยั 4 ข้อ 
ได้แก่ (1) โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีมีต่อสุขภาวะ
ทางจิตโดยมีอิสระแห่งตน ความสามารถ และสมัพนัธภาพ เป็นตวัแปรส่งผ่านมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (2) การรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลตอ่สขุภาวะทางจิตของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง โดยมีอิสระแห่งตนเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน (3) การรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง โดยมีความสามารถเป็นตวัแปรส่งผ่าน  และ(4) การ
รับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมีสมัพนัธภาพเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

ประชากรในการวิจยัครัง้นี ้คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล สงักดักระทรวงกลาโหมแห่ง
หนึง่ จ านวน 546 คน กลุม่ตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล สงักดักระทรวงกลาโหมแห่ง
หนึ่ง จ านวน 210 คน เพ่ือให้มีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์เชิงสาเหตุ (Path analysis) โดย
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างนี ้ อ้างอิงตามกฎ Rule of thumb (Hairและคณะ,2006) ท่ีเสนอให้ใช้
จ านวนตัวอย่างอย่างน้อย 25 หน่วยต่อ 1 ค่าพารามิเตอร์ ซึ่งในการศึกษานีป้ระกอบด้วย
พารามิเตอร์ท่ีต้องประมาณค่า 7 พารามิเตอร์ ดงันัน้ มีกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้จ านวน 210 คน ใช้
วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสองขัน้ตอน (two-stage random sampling) คือ การสุ่มตวัอย่างแบบชัน้
ภมูิ (Stratified sampling) และการสุม่ตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling)  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ แบบสอบถามส าหรับวดัตวัแปรท่ีศึกษาทัง้  5 ตวัแปร 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ได้แก่ (1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล (2) แบบวดัการรับรู้
บรรยากาศในองค์กร (3) แบบวดัอิสระแห่งตน (4) แบบวดัความสามารถ (5) แบบวดัสมัพนัธภาพ 
และ(6) แบบวดัสขุภาวะทางจิต เม่ือน ามาหาคา่ความเท่ียง (Reliability) พบวา่ การรับรู้บรรยากาศ



 66 
 
ในองค์กร มีค่าเท่ากับ 0.95 อิสระแห่งตน มีค่าเท่ากับ 0.92  ความสามารถ มีค่าเท่ากับ 0.88 
สมัพนัธภาพ มีคา่เทา่กบั 0.92 และสขุภาวะทางจิต มีคา่เทา่กบั 0.90 

การวิเคราะห์ข้อมลูแบง่ออกเป็น 2 ขัน้ตอน คือ (1) วิเคราะห์ข้อมลูส่วนบคุคลท่ีเป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยใช้สถิติแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์หา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของคะแนนการรับรู้บรรยากาศในองค์กร 
อิสระแหง่ตน ความสามารถ สมัพนัธภาพ และสขุภาวะทางจิต และ (2) วิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิง
สาเหต ุเพ่ือศึกษาอิทธิพลระหว่างตวัแปรต่าง ๆ เพ่ือประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) 
และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) (Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003) โดยตรวจสอบ
ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ด้วยโปรแกรมเอมอส 
(AMOS) 

สรุปผลการวิจัย 
1. พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล สงักดักระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง จ านวน 210 คน ส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 60.48 (n = 127) มีอาย ุ20-30 ปี คดิเป็นร้อยละ 31.90 (n = 67) 
(Mean = 38.41, S.D. = 9.60) มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 174 (n = 82.85) 
ปฏิบตัิงานท่ีแผนก IPD คิดเป็นร้อยละ 57.14 (n = 120) และมีประสบการณ์ท างาน  1-10 ปี คิด
เป็นร้อยละ 43.81 (n = 92) (Mean = 15.18, S.D. = 9.63) 

2. คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษา 
2.1 ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์กร มีคา่เฉล่ียของตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 5 ตวัแปร 

มีค่าระหว่าง  3.78-4.10 โดยตัวแปรความอบอุ่นมีค่าเฉล่ียสูง ท่ีสุด  (M = 4.10, SD = 0.65) 
รองลงมา คือ ตวัแปรการสนับสนุน (M = 3.96, SD = 0.67) ตวัแปรโครงสร้าง (M = 3.87, SD = 
0.52) ตวัแปรความรับผิดชอบ (M = 3.86, SD = 0.48) และตวัแปรมาตรฐานการปฏิบตัิงาน (M = 
3.78, SD = 0.52) ตามล าดบั  

2.2 ตวัแปรอิสระแห่งตน มีค่าเฉล่ียของตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 3 ตวัแปร มีค่าระหว่าง 
3.09-3.43 โดยตวัแปรอารมณ์ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (M = 3.43, SD = 0.50) รองลงมา คือ ตวัแปร
การกระท า (M = 3.14, SD = 0.58) และตวัแปรความคดิ (M = 3.09, SD = 0.45) ตามล าดบั  

2.3 ตวัแปรความสามารถ มีคา่เฉล่ียระดบัเห็นด้วยมาก (M = 4.06, SD = 0.54)  
2.4 ตวัแปรสมัพนัธภาพ มีคา่เฉล่ียระดบัเห็นด้วยมาก (M = 4.06, SD = 0.61)  
2.5 ตวัแปรสขุภาวะทางจิต มีคา่เฉล่ียของตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 6 ตวัแปร มีคา่ระหว่าง 

2.38-4.04 โดยตวัแปรการมีเปา้หมายในชีวิต มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุ (M = 4.04, SD = 0.63) รองลงมา 
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คือ ตวัแปรความสามารถในการจัดการสิ่งแวดล้อม (M = 3.98, SD = 0.85) ตวัแปรการพัฒนา
ตนเอง (M = 3.83, SD = 0.43) ตวัแปรการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบับคุคลอ่ืน (M = 3.59, SD = 0.39) 
ตวัแปรการยอมรับตนเอง (M = 2.98, SD = 0.54) และตวัแปรความเป็นตวัของตวัเอง (M = 2.38, 
SD = 0.84) ตามล าดบั  

ผู้ วิจัยได้สรุปผลการวิจัยตามความมุ่งหมายของการวิจัยทัง้  2 ประการ มีรายละเอียด
ดงัตอ่ไปนี ้

1.การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด/ ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปร
ต่างๆ ในเชิงสาเหตุของการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีส่งผลต่อสุขภาวะทางจิตของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมแห่งหน่ึง 

1.1 ผลการตรวจสอบโมเดลการวัดความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรการ
รับรู้บรรยากาศในองค์กร 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของตวัแปรการรับรู้บรรยากาศใน
องค์กร พบวา่ องค์ประกอบทัง้ 5 มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสงูมาก และเป็นบวกทุกคู่ 
มีคา่ตัง้แต ่0.37 ถึง  0.72 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายความแปรปรวน
ร่วมกนัได้ร้อยละ 37 ถึง  72  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการรับรู้บรรยากาศ
ในองค์กร  พบวา่ โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ Chi-square = 
1.42, df = 3, p-value = 0.23, ค่า  RMSEA = 0.45, ค่า  CFI = 0.99 และค่า  TLI = 0.99 ซึ่ ง
พิจารณาจากคา่ดชันีความสอดคล้อง (model fit indices) เม่ือคา่ Chi-square ไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิต ิ(p > 0.05) (Barrett, 2007) คา่ RMSEA ต ่ากวา่ 0.06 คา่ CFI และคา่ TLI มีคา่มากกวา่ 0.95 

(Hu & Bentler, 1999) เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของ
ตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์กร  มีค่า
น า้หนกัองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐานตัง้แต ่0.59-0.86 ซึง่ตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 5 ตวัมีคา่

น า้หนกัองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐานท่ีใกล้เคียงกนั ดงันี ้ความอบอุ่น (β = 0.86) การ
สนบัสนนุ (β = 0.84) โครงสร้าง (β = 0.68) มาตรฐานการปฏิบตังิาน และความรับผิดชอบ (β = 
0.59) ตามล าดบั  

1.2 ผลการตรวจสอบโมเดลการวัด/ ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรอิสระ
แห่งตน  

ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของตวัแปรอิสระแห่งตน พบว่า 
องค์ประกอบทัง้ 5 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์อยู่ในระดบัสูงมาก และเป็นบวกทุกคู่ มีค่าตัง้แต่ 
0.47 ถึง 0.68 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  สามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมกนัได้
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ร้อยละ 47 ถึง  68 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลอิสระแห่งตน พบว่า โมเดลมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ Chi-square = 1.15, df = 3, p-value = 
0.18, ค่า RMSEA = 0.21, ค่า CFI = 0.99 และค่า TLI = 0.99 ซึ่งพิจารณาจากค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (model fit indices) เม่ือค่า Chi-square ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ (p > 0.05) (Barrett, 
2007) ค่า RMSEA ต ่ากว่า 0.06 ค่า CFI และค่า TLI มีค่ามากกว่า 0.95 (Hu & Bentler, 1999) 

เม่ือพิจารณาค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวัแปรสังเกตได้ใน
โมเดล พบว่า องค์ประกอบของตวัแปรอิสระแห่งตน มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบในรูปแบบคะแนน
มาตรฐานตัง้แต ่0.66-0.95 ซึง่ตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 5 ตวัมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปแบบคะแนน

มาตรฐานท่ีใกล้เคียงกัน ดังนี ้การกระท า (β = 0.95) ความคิด (β = 0.71) และอารมณ์ (β = 
0.66) ตามล าดบั  

1.3 ผลการตรวจสอบโมเดลการวัด/ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปร
ความสามารถ  
ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างข้อค าถามกบัตวัแปรความสามารถ พบว่า ข้อ

ค าถามทัง้ 5 มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสงูมาก และเป็นบวกทกุคู ่มีคา่ตัง้แต ่0.31  ถึง 
0.74 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมกนัได้ร้อยละ 31 
ถึง  74 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลความสามารถ พบว่า โมเดลมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ Chi-square = 1.39, df = 2, p-value = 0.25, 
คา่ RMSEA = 0.01, คา่ CFI = 0.99 และคา่ TLI = 0.99 ซึ่งพิจารณาจากคา่ดชันีความสอดคล้อง 
(model fit indices) เม่ือค่า Chi-square ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p > 0.05) (Barrett, 2007) ค่า 
RMSEA ต ่ากวา่ 0.06 คา่ CFI และคา่ TLI มีคา่มากกวา่ 0.95 (Hu & Bentler, 1999) เม่ือพิจารณา

ค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวัแปรสังเกตได้ในโมเดล พบว่า 
องค์ประกอบของตวัแปรความสามารถ มีค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน
ตัง้แต ่0.53-0.90 ซึง่ตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 5 ตวัมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน

ท่ีใกล้เคียงกัน ดงันี ้การตดัสินใจท าสิ่งใดแล้วจะมุ่งมัน่ท่ีจ าท าต่อไปจนส าเร็จ (CO1) (β = 0.90) 
เม่ือวางแผนท่ีจะท าสิ่งใดแล้วจะสามารถท าตามแผนท่ีวางไว้ได้ (CO2) (β = 0.83) ความล้มเหลว
ท าให้สู้ต่อไป (CO5) (β = 0.59) การเป็นคนไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรคหรือปัญหาอะไรง่ายๆ (CO4) 
(β = 0.56) และ การไมล้่มเลิกการท างานก่อนท่ีจะท างานนัน้ส าเร็จ (CO3) (β = 0.53) ตามล าดบั  
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1.4 ผลการตรวจสอบโมเดลการวัดความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปร
สัมพันธภาพ 
ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างข้อค าถามกับตวัแปรสมัพนัธภาพ พบว่า ข้อ

ค าถามทัง้ 5 มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสงูมาก และเป็นบวกทกุคู่ มีคา่ตัง้แต่ 0.34 ถึง 
0.86 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมกนัได้ร้อยละ 34 
ถึง  86 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลสัมพันธภาพ พบว่า โมเดลมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ Chi-square = 0.47, df = 3, p-value = 0.71, 
คา่ RMSEA = 0.01, คา่ CFI = 0.99 และคา่ TLI = 0.99 ซึ่งพิจารณาจากคา่ดชันีความสอดคล้อง 
(model fit indices) เม่ือค่า Chi-square ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p > 0.05) (Barrett, 2007) ค่า 
RMSEA ต ่ากวา่ 0.06 คา่ CFI และคา่ TLI มีคา่มากกวา่ 0.95 (Hu & Bentler, 1999) เม่ือพิจารณา

ค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวัแปรสังเกตได้ในโมเดล พบว่า 
องค์ประกอบของตวัแปรสมัพนัธภาพ มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐานตัง้แต่ 
0.57-0.95 ซึ่งตวัแปรสังเกตได้ทัง้ 5 ตวัมีค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐานท่ี

ใกล้เคียงกัน ดงันี ้ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานส่วนใหญ่ดี (RE2) (β = 0.95) ความพอใจใน
ความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงาน (RE1) (β = 0.91) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นไปตามท่ี
คาดหวัง (RE5) (β = 0.86) การมีความรักและความปรารถนาดีต่อเพ่ือนร่วมงาน (RE3) (β = 
0.75) และการไมมี่ปัญหากบัเพ่ือนร่วมงาน (RE4) (β = 0.57) ตามล าดบั  

1.5 ผลการตรวจสอบโมเดลการวัดความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรสุข
ภาวะทางจิต 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของตัวแปรสุขภาวะทางจิต 

พบว่า องค์ประกอบทัง้ 5 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสูงมาก และเป็นบวกทุกคู่ มีค่า
ตัง้แต่ 0.31 ถึง 0.70 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถอธิบายความแปรปรวน
ร่วมกันได้ร้อยละ 31 ถึง  70 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลสุขภาวะทางจิต  
พบวา่ โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ Chi-square = 1.24, df = 
6, p-value = 0.28, ค่า RMSEA = 0.01, ค่า CFI = 0.99 และค่า TLI = 0.98 ซึ่งพิจารณาจากค่า
ดชันีความสอดคล้อง (model fit indices) เม่ือคา่ Chi-square ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p > 0.05) 
(Barrett, 2007) คา่ RMSEA ต ่ากว่า 0.06 คา่ CFI และคา่ TLI มีคา่มากกว่า 0.95 (Hu & Bentler, 
1999) เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวัแปรสงัเกตได้
ในโมเดล พบว่า องค์ประกอบของตวัแปรสุขภาวะทางจิต  มีค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบ
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คะแนนมาตรฐานตัง้แต ่0.44-0.86ซึง่ตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 6 ตวัมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปแบบ

คะแนนมาตรฐานท่ีใกล้เคียงกัน ดงันี ้ความสามารถในการจดัการสิ่งแวดล้อม (β = 0.86) การมี
เป้าหมายในชีวิต ความเป็นตวัของตวัเอง (β = 0.80) การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลอ่ืน (β = 
0.64) การพฒันาตนเอง (β = 0.54) และการยอมรับตนเอง (β = 0.44) ตามล าดบั  

2. อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร ท่ีมีต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมแห่งหน่ึง โดยมี อิสระแห่งตน ความสามารถ
และ สัมพันธภาพ เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุและผลของสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ พบวา่ โมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
โดยมีคา่ Chi-square = 1.54, df = 1, p-value = 0.21, RMSEA = 0.04, CFI = 0.99, TLI = 0.99 
ซึ่งพิจารณาจากค่าดชันีความสอดคล้อง (model fit indices) เม่ือค่า Chi-square ไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ (p > .05) (Barrett, 2007) ค่า RMSEA ต ่ากว่า 0.06 ค่า CFI และค่า TLI มีค่ามากกว่า 
0.95 (Hu & Bentler, 1999) จากข้อมูลสถิติท่ีกล่าวมาสนับสนุนว่าโมเดลนีมี้ความสอดคล้องกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยตวัแปรอิสระแห่งตน ความสามารถ และสมัพนัธภาพ ร่วมกนัอธิบายความ
แปรปรวน (R2) ของตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์กร ได้ร้อยละ 68.00 นอกจากนีต้วัแปรอิสระ
แห่งตน ความสามารถ และสมัพนัธภาพ ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวน (R2) ของตวัแปรสขุภาวะ
ทางจิต ได้ร้อยละ 71.00 

เม่ือพิจารณาคา่อิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ท่ี
ส่งผลต่อตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์กร พบว่า อิสระแห่งตน มีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้

บรรยากาศในองค์กร อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 (β = 0.40, p < 0.05) ความสามารถ มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่การรับรู้บรรยากาศในองค์กร อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 (β = 0.71, p < 0.05) และ

สมัพนัธภาพ มีอิทธิพลทางตรงตอ่การรับรู้บรรยากาศในองค์กร อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 (β = 
0.45, p < 0.05) 

เม่ือพิจารณาคา่อิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ท่ี
ส่งผลตอ่ตวัแปรสขุภาวะทางจิต พบว่า อิสระแห่งตน มีอิทธิพลทางตรงตอ่สขุภาวะทางจิต อย่างมี

นยัส าคญัท่ีระดบั .05 (β = 0.44, p < 0.05) ความสามารถ ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะทาง
จิต (β = 0.09, p > 0.05) และสมัพนัธภาพ มีอิทธิพลทางตรงตอ่สขุภาวะทางจิต อยา่งมีนยัส าคญั

ท่ีระดบั .05 (β = 0.28, p < 0.05) 
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จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า การรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสุขภาวะ
ทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแห่งหนึง่ โดยมีอิสระแห่งตน และ
สมัพนัธภาพเป็นตวัแปรส่งผ่าน ส่วนการรับรู้บรรยากาศในองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิต
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึง่ โดยมีความสามารถเป็นตวัแปร
สง่ผา่น 

อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจยัท่ีได้น าเสนอแล้วในข้างต้น อภิปรายผลการวิจยัตามสมมติฐานการวิจัย

ดงันี ้
1) โมเดลเชิงสาเหตุสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ผลการวิเคราะห์สอดคล้องเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั สอดคล้องกบัโมเดลเชิงทฤษฎี

การรับรู้บรรยากาศในองค์กร ท่ีส่งผลต่อสุขภาวะทางจิต โดยมีอิสระแห่งตน ความสามารถและ 
สมัพนัธภาพเป็นตวัแปรสง่ผา่น ภายใต้ทฤษฎีการก าหนดตนเอง เป็นแนวคดิท่ีอธิบายแรงจงูใจของ
มนุษย์ในการท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ เก่ียวข้องกับกระบวนการของแรงจูงใจ อารมณ์ และ
บุคลิกภาพของมนุษย์ (Deci & Ryan, 1985; Vansteenkiste, Niemiec, & Soenens, 2010) โดย
ท่ี Ryan และ Deci (2000) ระบวุา่ทฤษฎีการก าหนดตนเอง เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจซึง่เป็นท่ี
นิยมและมีความแม่นตรงมากท่ีสุด ทฤษฎีนีเ้ป็นทฤษฎีในกลุ่มทฤษฎีความต้องการ เก่ียวข้องกับ
บุคลิกภาพของมนุษย์และความต้องการทางจิตใจโดยธรรมชาติ การก าหนดตนเองมุ่งเน้นไปท่ี
ระดบัพฤติกรรมของแต่ละบุคคลมีแรงจูงใจในตนเองและตดัสินใจด้วยตนเอง  โดยได้แยกความ
แตกต่างของแรงจูงใจตามเหตุผล และเป้าหมายท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรม แบ่งออกเป็นแรงจูงใจ
ภายใน และแรงจงูใจภายนอก ซึง่แรงจงูใจภายใน หมายถึง การกระท าอนัเน่ืองมาจากความสนใจ 
หรือมีความพึงพอใจในการท าพฤติกรรมนัน้ ส่วนแรงจูงใจภายนอก หมายถึง การกระท าอันจะ
น าไปสู่ผลลัพธ์บางอย่างท่ีต้องการ นอกจากนีย้ังอธิบายเก่ียวกับแรงจูงใจภายนอกว่ามีหลาย
รูปแบบ บางรูปแบบส่งผลให้เกิดแรงผลักดนัไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ แรงจูงใจภายนอกนีจ้ึงมี
ความส าคัญ เน่ืองจากบุคคลไม่สามารถอาศัยเพียงแรงจูงใจภายในในการเรียนรู้ หรือสร้าง
แรงจงูใจได้เสมอไป ตวัแปรส่งผ่านเป็นตวัแปรเชิงจิตวิทยา โดยสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการ
พืน้ฐานทางจิตวิทยา ภายใต้ทฤษฎีการก าหนดตนเอง โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตสุอดคล้องกบั
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชนีต่างๆสอดคล้องกับการศึกษาของนฤพจน์ เป่ียม
ปัญญา (2560) ท่ีได้ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าในตนเองท่ีมีต่อความมุ่งมัน่ในการท างานของ
พนักงานบริษัทโดยมีการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร
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สง่ผา่น ยงัพบเห็นเชน่กนัวา่ การเสริมพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยาและความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปร
ส่งผ่านมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยภาวะผู้น าในตนเอง การเสริมพลงั
อ านาจเชิงจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความมุ่งมัน่ในการท างานของ
พนักงานและร่วมกันอธิบายความแปรปรวนในความมุ่งมั่นในการท างาน  คิดเป็นร้อยละ 55 
เชน่เดียวกบัวารุณี จนัทาพนู (2562) ท่ีได้ศกึษาอิทธิพลของการรับรู้ความเป็นส่วนหนึง่ขององค์การ 
ตอ่ผลการปฏิบตังิานโดยมีความผกูพนัในองค์การ และความพงึพอใจในการปฏิบตังิานเป็นตวัแปร
สง่ผา่นของพนกังานรัฐวิสาหกิจแหง่หนึง่ ยงัพบเชน่กนัวา่ การรับรู้ความเป็นสว่นหนึง่ขององค์การมี
อิทธิพลทางตรง และมีอิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความ
ผกูพนัในองค์การ รวมถึงตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุ่วมกนัอธิบายความแปรปรวนใน
ตวัแปรตาม คดิเป็นร้อยละ 71 และโมเดลฯสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์เชน่กนั 

2) อิทธิพลการรับรู้บรรยากาศในองค์กร ท่ีส่งผลต่อสุขภาวะทางจิต โดยมีอิสระ
แห่งตน ความสามารถและ สัมพันธภาพเป็นตัวแปรส่งผ่าน (สมมตฐิาน 2-4) 

1. สภาพการณ์ของสุขภาวะทางจิต และการรับรู้บรรยากาศในองค์กร 
สขุภาวะทางจิต มีคา่เฉล่ียของตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 6 ตวัแปร อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก มี

ค่าระหว่าง 2.38-4.04 โดยตัวแปรการมีเป้าหมายในชีวิต มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (M = 4.04, SD = 
0.63) รองลงมา คือ ตวัแปรความสามารถในการจัดการสิ่งแวดล้อม (M = 3.98, SD = 0.85) ตวั
แปรการพัฒนาตนเอง (M = 3.83, SD = 0.43) ตวัแปรการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลอ่ืน (M = 
3.59, SD = 0.39) ตวัแปรการยอมรับตนเอง (M = 2.98, SD = 0.54) และตวัแปรความเป็นตวัของ
ตวัเอง (M = 2.38, SD = 0.84) ตามล าดบั บง่บอกว่า พยาบาลวิชาชีพ มีสภาวะท่ีบคุคลได้รับรู้ว่า
ตนเองสามารถท าในสิ่งท่ีต้องการ และท าสิ่งนัน้ได้ส าเร็จ สามารถเป็นตวัของตวัเอง ภูมิใจกบัการ
กระท าของตนเอง มัน่ใจในตนเอง โดยมีพฒันาการทางจิตใจท่ีดี พึงพอใจกบัประสบการณ์ชีวิตใน
ชว่งเวลาท่ีผา่นมา แตไ่มไ่ด้รวมถึงสถานการณ์ท่ีก าลงัเผชิญในปัจจบุนั สอดคล้องกบังานวิจยัของป
วิตรา ทองมา และสุวิณี วิวัฒน์วานิช (2560) พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีสุขภาวะ อยู่ในระดบัสูง 
เน่ืองจากการปฏิบตัิงานของพยาบาลมกัท างานร่วมกนัเป็นทีม ต้องอาศยัการพดูคยุ ติดตอ่ส่ือสาร
ระหวา่งกนั อาศยัความร่วมมือซึง่กนั สอดคล้องกบังานวิจยัของจิดาภา ดวงทิพย์ และภาสกร เตวิช
พงศ์ (2562) พบว่า ความผาสุกทางจิตใจของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในจังหวัด
เชียงใหม ่อยูใ่นระดบัสงู นอกจากนัน้ การรับรู้บรรยากาศในองค์กร มีคา่เฉล่ียของตวัแปรสงัเกตได้
ทัง้ 5 ตวัแปร อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก มีคา่ระหว่าง 3.78-4.10 โดยตวัแปรความอบอุ่นมีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด (M = 4.10, SD = 0.65) รองลงมา คือ ตวัแปรการสนับสนุน (M = 3.96, SD = 0.67) ตวั
แปรโครงสร้าง (M = 3.87, SD = 0.52) ตวัแปรความรับผิดชอบ (M = 3.86, SD = 0.48) และตวั
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แปรมาตรฐานการปฏิบตัิงาน (M = 3.78, SD = 0.52) บ่งบอกว่า พยาบาลวิชาชีพ รับรู้เก่ียวกับ
สภาพแวดล้อมภายใน ท่ีก่อให้เกิดสภาพแวดล้อมทัง้ด้านจิตใจและกายภาพ และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของเชษฐกิตติ ์บณุพสิษฐโศธิน และชนะพล ศรีฤาชา (2564) พบวา่ ความคดิเห็นเก่ียวกบั
บรรยากาศองค์การของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแห่งหนึ่ ง ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

2. การใช้ทฤษฎีและโมเดลในการอธิบายสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาล สังกัดกระทรวงกลาโหมแห่งหน่ึง 

ทฤษฎีการก าหนดตนเองเป็นแนวคิดท่ีอธิบายแรงจูงใจของมนุษย์ในการท่ีจะแสดง
พฤติกรรมตา่งๆ เก่ียวข้องกบักระบวนการของแรงจงูใจ อารมณ์ และบคุลิกภาพของมนษุย์ (Deci 
& Ryan, 1985; Vansteenkiste, Niemiec, & Soenens, 2010) โดยท่ี Ryan และ Deci (2000) ระบุ
ว่าทฤษฎีการก าหนดตนเอง เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกับแรงจงูใจซึ่งเป็นท่ีนิยมและมีความแม่นตรงมาก
ท่ีสดุ ซึ่งแรงจงูใจภายใน หมายถึง การกระท าอนัเน่ืองมาจากความสนใจ หรือมีความพึงพอใจใน
การท าพฤติกรรมนัน้ ส่วนแรงจงูใจภายนอก หมายถึง การกระท าอนัจะน าไปสู่ผลลพัธ์บางอย่างท่ี
ต้องการ นอกจากนีย้งัอธิบายเก่ียวกับแรงจูงใจภายนอกว่ามีหลายรูปแบบ บางรูปแบบส่งผลให้
เกิดแรงผลกัดนัไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ แรงจงูใจภายนอกนีจ้ึงมีความส าคญั เน่ืองจากบุคคลไม่
สามารถอาศยัเพียงแรงจงูใจภายในในการเรียนรู้ หรือสร้างแรงจงูใจได้เสมอไป  

ทฤษฏีก าหนดตนเองเป็นทฤษฎีเชิงประจกัษ์ของทฤษฎีแรงจงูใจในมนษุย์และบคุลิกภาพ
ในบริบททางสงัคมท่ีสร้างแรงจูงใจท่ีแตกต่างในแง่ของความเป็นอิสระและการควบคมุ  ทฤษฎีนี ้
น าไปสู่แรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน มีการพัฒนาขึน้เป็นทฤษฎีย่อย 5 ทฤษฎี 1)
ผลกระทบของสภาพแวดล้อมทางสงัคมต่อแรงจูงใจภายใน 2) การพฒันาแรงจงูใจภายนอกและ
การก ากบัตนเอง ผสานกนัจนเป็นแรงจงูใจภายใน 3) ความแตกตา่งของแตล่ะบคุคลเป็นแนวทาง
ในการสร้างแรงบนัดาลใจ 4) การท างานของความต้องการทางจิตวิทยาจ าเป็นตอ่วฒุิภาวะ ความ
ซ่ือสตัย์และสุขภาพ 5) ผลกระทบของต่อความเป็นอยู่ท่ีดีและประสิทธิภาพ ทฤษฎีนีถู้กน าไปใช้
อยา่งกว้างขวางในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมสขุภาพ การศกึษา จิตบ าบดั แรงจงูใจในการท างาน 
การออกก าลงักายและพฤติกรรมทางสงัคม เป็นสิ่งท านายคณุภาพ ความสมัพนัธ์ และสขุภาวะท่ีดี 
นอกจากนีย้งัแสดงถึงผลลพัธ์ของสภาพสงัคมท่ีส่งเสริมหรือ ลดแรงจูงใจ (Deci & Ryan, 2008; 
2012) 

งานศึกษาของ Manganelli และคณะ (2017) แสดงให้เห็นว่าทฤษฎีการก าหนดตนเอง 
กลา่วถึงสภาพแวดล้อมในการท างานวา่เป็นหนทางในการมีสขุภาพจิตท่ีดีด้วย ทัง้ยงัเป็นประโยชน์
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ในการท างานเน่ืองด้วยการท่ีทฤษฎีการก าหนดตนเองเป็นทฤษฎีหนึง่ท่ีมุง่เน้นเก่ียวกบัเร่ืองของการ
ท างาน คือการให้พลังเชิงบวกกับพนักงานโดยค านึงถึงแรงจูงใจภายในของบุคคลเป็นส าคญั 
(Deci et al., 2017) 

งานวิจยัครัง้นีส้นใจศึกษาทฤษฎีแรงจงูใจของ Ryan และ Deci (2000) ท่ีเน้นไปท่ีความ
ต้องการทางจิตนัน่คือความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา เป็นความต้องการพืน้ฐานท่ีติดตวัของ
มนษุย์ในเร่ืองของการมีเป็นอิสระแห่งตน (Autonomy) การมีความสามารถ (Competence) และ
การมีสมัพนัธภาพระหว่างบคุคล (Relatedness) ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination) 
ตามแนวคิดของ Deci และ Ryan (1985; 2000) เป็นทฤษฎีท่ีมีความเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจภายใน 
และแรงจงูใจภายนอก และการขาดแรงจงูใจ โดยอธิบายเก่ียวกบัการพฒันาบุคลิกภาพ และการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการสร้างแรงจงูใจให้กบัตนเอง มีพืน้ฐานแนวคิดว่า มนษุย์มีการเรียนรู้ มี
ความสามารถ มีการพฒันาตนเอง มีประสบการณ์ และมีสขุภาวะทางจิตมาตัง้แตเ่กิด ซึง่จะพฒันา
ไปตามศกัยภาพ โดยอาศยัการเรียนรู้จากสภาพแวดล้อมทางสงัคม และประสบการณ์ตา่งๆ ท่ีได้
เรียนรู้ ทัง้หมดนีจ้ะพัฒนาขึน้กลายเป็นบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล (Deci & Ryan, 1985; 
Vansteenkiste, Niemiec, & Soenens, 2010)  

3. บทบาทของตัวแปรอิสระแห่งตน ความสามารถ และสัมพันธภาพในฐานะตัว
แปรส่งผ่านในโมเดล 

จากผลการศึกษาพบว่า การรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิตของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง โดยมีอิสระแห่งตน  และ
สมัพนัธภาพเป็นตวัแปรสง่ผา่น มีความสอดคล้องกบัทฤษฎีการก าหนดตนเอง ท่ีสนบัสนนุแนวคิด
ของทฤษฎีการก าหนดตนเอง 3 ประเด็น Deci และ Ryan (1995) ได้เสนอว่าถ้าต้องการสร้างให้
เกิดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ต้องท าให้เกิดการตอบสนองต่อความต้องการขัน้
พืน้ฐาน (Basic Needs) 3 ประการก่อน ได้แก่ การมีอิสระแห่งตน การมีความสามารถ และการมี
ความสมัพนัธ์กับผู้ อ่ืน ซึ่งทัง้ 3 ประการนีจ้ะสร้างแรงจูงใจภายนอกแบบบูรณาการ (integration 
extrinsic motivation) ซึ่งเป็นความต้องการทางจิตวิทยาขัน้พืน้ฐาน ความต้องการเหล่านีก้ล่าวได้
ว่าเป็นสิ่งพืน้ฐานของความต้องการทางจิตใจของมนษุย์ โดยการมีอิสระแห่งตน (Autonomy) เป็น
ความต้องการในการแสดงพฤติกรรมต่างๆของมนุษย์ โดยมีการสนับสนุน การจัดการ และการ
ตัดสินใจท่ีเกิดจากตนเองผู้ เดียว การได้อยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมต่อการมีอิสระแห่งตน 
เก่ียวข้องกบักากรมีสขุภาวะทางจิตท่ีดี เกิดการเรียนรู้ เกิดความส าเร็จ และการพฒันาตนเองไปใน
ทางบวก (Gagne & Deci, 2005; Goodale, 1997; Newstrom, Davis, & Pierce, 1993; Spector, 
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1985) และการมีสมัพนัธภาพกบัผู้ อ่ืน (Relatedness) เป็นการท่ีบคุคลรู้สกึถึงความใกล้ชิด มีความ
เช่ือมโยง หรือมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน รู้สึกถึงความห่วงใยจากการกระท าของบุคคลอ่ืน รู้สึก
อบอุ่น รับรู้ถึงการได้มีส่วนร่วม ความเป็นส่วนหนึ่ง ได้รับก าลงัใจ และเกิดความรู้สึกมีคณุค่าใน
ตนเองซึ่งเกิดจากบุคคลอ่ืน (Deci & Ryan, 1995) เป็นความรู้สึกท่ีมีความเก่ียวข้องกันระหว่าง
บคุคลซึ่งเป็นพนกังาน และงานขององค์กร ในบริบทของความต้องการท่ีบคุคลต้องการสมัพนัธ์กบั
งาน เป็นการสร้างความผูกพนัทางอารมณ์ระหว่างตนเองกับบุคคลอ่ืน และตนเองกับงาน ส่งผล
ทางบวกกบัการมีแรงจงูใจในงาน (Deci & Ryan, 1985; 2014; Gagne & Deci, 2005) จะเห็นได้
ว่า การรับรู้บรรยากาศในองค์กรมีส่วนท าให้พยาบาลวิชาชีพสขุภาวะทางจิตท่ีดี โดยมีอิสระแห่ง
ตน และสมัพนัธภาพเป็นส่วนสนับสนุน ดงันัน้ หากพยาบาลวิชาชีพมีบรรยากาศในการท างาน 
โดยมีอิสระในการท างานและมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานแล้ว ก็จะท าให้พยาบาลวิชาชีพ
สขุภาวะทางจิตท่ีดีมากขึน้ 

ส่วนการรับรู้บรรยากาศในองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหมแห่งหนึ่ง โดยมีความสามารถเป็นตวัแปรส่งผ่าน ผลการวิจยั
ปรากฏเช่นนีอ้าจจะเป็นเพราะว่า ความสามารถ เป็นระดบัการรับรู้ทกัษะในการท างาน (Thomas 
& Velthouse, 1990) เม่ือระดบัการรับรู้ความสามารถของมนุษย์สงู บคุคลนัน้จะมีระดบัความยึด
มัน่ในพฤติกรรมในการ ไปสู่เปา้หมายท่ีมากขึน้และมีความมุ่งมัน่ในการท างาน ท าให้ได้ผลงานท่ี
ได้มีประสิทธิภาพตามไปด้วย (Goodale, 1997) ดังนัน้ ตัวแปรส่งผ่านความสามารถจึงไม่มี
อิทธิพลต่อสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Marimuthu และ 
Abdullah (2019) พบวา่ ความสามารถไมมี่อิทธิพลตอ่การมีสขุภาวะทางจิตท่ีดี และประสบการณ์
ท่ีดีในการท างาน 

นอกจากนัน้ สอดคล้องกับงานวิจัยของนฤพจน์ เป่ียมปัญญา (2560) พบว่า โมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลภาวะผู้ น าในตนเองท่ีมีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของ
พนกังาน โดยมีการเสริมพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่านมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยภาวะผู้น าในตนเอง การเสริมพลงัอ านาจเชิง
จิตวิทยา และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความมุ่งมัน่ในการท างานของพนกังาน 
สอดคล้องกับงานวิจยัของปาจรีย์ ห วงัรุ่งกิจ (2561) พบว่า การวางเป้าหมายเพ่ือความเป็นเลิศ
เป็นตวัแปรส่งผ่าน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ แสดงให้เห็นว่าความยึดมัน่ผูกพันใน
วิชาการของนกัศึกษาปริญญาตรีสามารถเพิ่มความยึดมัน่ผูกพนัในวิชาการได้ และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของวารุณี จนัทาพูน (2562) พบว่า โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตขุองอิทธิพลการรับรู้
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ความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน โดยมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานและความผูกพนัในองค์การเป็นตวัแปรส่งผ่าน มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ดี โดยการรับรู้ความเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ ความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน และความ
ผูกพนัในองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ทัง้นี ้การรับรู้ความ
เป็นสว่นหนึง่ขององค์การมีอิทธิพลทางตรง และมีอิทธิพลทางอ้อมโดยสง่ผา่นความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานและความผูกพันในองค์การ รวมถึงตวัแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนในผลการปฏิบตังิาน คดิเป็นร้อยละ 71 ผลท่ีได้จากการวิจยันีส้อดคล้องกบั
สมมติฐานวิจยัและยืนยนัทฤษฎีการก าหนดตนเอง อีกทัง้ผลการศกึษาจะได้น าไปประกอบการจดั
ทา นโยบายเพิ่มประสิทธิผลการท างานในพนกังานตอ่ไป 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. การส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้บรรยากาศในองค์กรโดยผ่านอิสระแห่งตน 

ความสามารถ และสมัพนัธภาพ เป็นตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความสามารถในการปรับสุขภาวะ
ทางจิต ดงันัน้ โรงพยาบาล ควรมีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีท างานกนัอย่างชดัเจน มีมาตรฐานใน
การดแูลรักษาคนไข้อยา่งชดัเจน สง่เสริมให้พยาบาลวิชาชีพรู้สกึวา่เป็นสมาชิกท่ีส าคญัคนหนึง่ของ
องค์กร ปรับปรุงให้หน่วยงานมีบรรยากาศท่ีเป็นมิตรระหว่างกันเสมอ และเปิดโอกาสพยาบาล
วิชาชีพให้แสดงความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

2. เน่ืองจากผลการวิจัยในครัง้นีแ้สดงให้เห็นว่า องค์ประกอบได้แก่ อิสระแห่งตน และ
สมัพนัธภาพ สามารถอธิบายสุขภาวะทางจิต ได้ดี ดงันัน้ โรงพยาบาล ควรส่งเสริมให้พยาบาล
วิชาชีพสามารถตดัสินใจแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง มีความมัน่ใจและเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายาม
เพ่ือเป้าหมายองค์การ สามารถควบคุมตนเองให้ท าตามเป้าหมายท่ีก าหนดได้ มีวางแผนและ
สามารถท าตามแผนท่ีวางไว้ได้ และมีความรักและความปรารถนาดีตอ่เพ่ือนร่วมงาน 

3. ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า สขุภาวะทางจิตท าให้พยาบาลวิชาชีพมีการท างานท่ีดีขึน้ 
ดงันัน้ โรงพยาบาล ควรส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพเช่ือมัน่ว่าตนเองมีโอกาสไปถึงเปา้หมายท่ีตัง้ไว้ 
สามารถด าเนินชีวิตตามแผนท่ีก าหนดไว้ มีความภมูิใจท่ีตนเองมีความสามารถเพิ่มขึน้หลงัจากเข้า
ร่วมโครงการฝึกอบรมตา่งๆ และสามารถเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงสิ่งท่ีอยูแ่วดล้อมให้ดีขึน้ได้ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
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1. การศกึษาโมเดลการปรับตวัในครัง้ตอ่ไป ควรพิจารณาเลือกใช้ตวัแปรปัจจยัทางบริบท
แวดล้อมอ่ืนๆ เข้ามาร่วมศกึษาในโมเดลโครงสร้าง เช่น สภาพแวดล้อมทางการศกึษา บรรยากาศ
การเรียนรู้ ความเครียดในการท างาน เป็นต้น 

2. เน่ืองด้วยข้อจ ากดัของกลุ่มตวัอย่างและเวลาในการวิจยัครัง้นี ้ท าให้ไม่สามารถศกึษา
ไปถึงผลลพัธ์ของสุขภาวะทางจิตในด้านอ่ืนๆ เช่น ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัในองค์กร 
ความพงึพอใจในชีวิต เป็นต้น ซึง่เป็นผลลพัธ์สดุท้ายของโมเดล ดงันัน้การศกึษาในครัง้ตอ่ไป ควรมี
การเพิ่มเตมิตวัแปรให้มีความสมบรูณ์มากยิ่งขึน้ อีกทัง้เป็นการเพิ่มพนูองค์ความรู้ได้อีกด้วย 

3. ในการวิจยัครัง้ตอ่ไป ควรท าการศกึษาในรูปแบบโมเดลพหุกลุ่ม (multi-group modeling) 
เปรียบเทียบระหว่างพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล สงักัดกระทรวงกลาโหม กับพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาล สงักดัหน่วยงานอ่ืน ๆ เพ่ือท าความเข้าใจความแตกตา่งของแตล่ะบริบทและเป็นการ
ตดิตามศกึษาความเปล่ียนแปลงและผลลพัธ์ของสขุภาวะทางจิตตอ่ไป 
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หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ค 
เคร่ืองมือวิจัย 
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อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีส่งผลต่อสุขภาวะทางจิตโดยมี 
อิสระแห่งตน ความสามารถและความสัมพันธ์เป็นตัวแปรส่งผ่าน  
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมแห่งหน่ึง 

 
ค าชีแ้จงในการตอบ 

แบบวดันีเ้ป็นสว่นหนึง่ของการวิจยัเร่ือง “ อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีส่งผล
ต่อสุขภาวะทางจิตโดยมีอิสระแห่งตน ความสามารถและความสมัพนัธ์เป็นตวัแปรส่งผ่าน ของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมแหง่หนึ่ง  ” โดย ร.ท.หญิงธนาทิพย์ บญุเจริญ
ผล หลกัสตูร จิตวิทยาประยกุต์ ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินท
รวิโรฒ แบบวดัจดัท าขึน้เพ่ือสอบถามถึงสุขภาวะทางจิตของพยาบาลวิชาชีพ รพ.สมเด็จพระป่ิน
เกล้า พร. ข้อมูลท่ีได้จากท่านมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อความสมบูรณ์ของการน าผลวิจัยไปใช้
ส าหรับการพฒันาบคุลากรในด้านจิตวิทยาตอ่ไปในอนาคต จงึขอความกรุณาจากท่านในการตอบ
ค าถามให้ครบทกุข้อ ขอขอบพระคณุในการเสียสละเวลาของทา่นเป็นอย่างสงู 

แบบวัดนีป้ระกอบด้วย 2 ตอน ใช้เวลาท าประมาณ 20-30 นาที  ข้อมูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามชดุนีจ้ะถกูเก็บเป็นความลบัและถกูน าเสนอเป็นผลสรุปของงานวิจยัเท่านัน้ ไม่มีการ
เปิดเผยข้อมูลเป็นรายบุคคล ท่านสามารถยกเลิกการตอบแบบสอบถามนี ไ้ด้ทุกเม่ือ โดยไม่มี
ผลกระทบใด ๆ ตอ่การท างานและหนว่ยงานของทา่นทัง้สิน้ 

 ข้าพเจ้า ยินยอมตอบแบบสอบถามนีด้้วยความสมัครใจ โดยมิได้มีการบงัคบัขู่เข็ญ 
หลอกลวงแตป่ระการใดและจะให้ความร่วมมือในการวิจยัทกุประการ 
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แบบสอบถาม เร่ือง  
อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีส่งผลต่อสุขภาวะทางจิตโดยมี 

อิสระแห่งตน ความสามารถ และความสัมพันธ์เป็นตัวแปรส่งผ่าน  
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมแห่งหน่ึง 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ในข้อท่ีตรงกบัความเป็นจริง และตรงกบัท่านมากท่ีสดุ 
1. เพศ    

 1) ชาย 
 2) หญิง 
 3) ไมร่ะบ ุ

2. อาย…ุ…………. ปี 
3. ระดบัการศกึษา 

 1) ปริญญาตรี 
 2) ปริญญาโท 
 3) ปริญญาเอก 

4.แผนกท่ีปฏิบตังิาน 
 1) OPD 
 2) IPD 
 3) Back Office 

5.ประสบการณ์ท างาน……….ปี 
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ตอนที่ 2 มาตรวัดตัวแปรที่เก่ียวข้องกับงานวิจัย 
ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย X ในข้อท่ีตรงกบัความเป็นจริงและในข้อท่ีตรงกบัความคิด

ของทา่นมากท่ีสดุ 
 
แบบวัดการรับรู้บรรยากาศในองค์กร )Organizational Climate) 

ข้อท่ี ข้อวดั 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสดุ 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ท่ีสดุ 

ด้านโครงสร้าง 
1. หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตังิานอยูมี่การก าหนด

บทบาทหน้าท่ีท างานกนัอยา่งชดัเจน 
     

2. หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตังิานอยูมี่นโยบาย
การบริหารงานภายในองค์กรท่ีชดัเจน 

     

3. ในการท างานบางครัง้ข้าพเจ้าทราบวา่ใครคือ
หวัหน้างานตรวจสอบการท างานของข้าพเจ้า 

     

4. หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตังิานอยูมี่ล าดบั
ขัน้ตอนการท างานท่ีชดัเจนสามารถท างานได้
อยา่งรวดเร็ว 

     

5. หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตังิานอยูมี่กฎระเบียบ
ในการท างานมากจนเกินไป ท าให้เสียเวลาใน
การพิจารณาถึงวิธีการท างานใหม่ๆ ท่ีมี
ประโยชน์ตอ่องค์การ  )-(  

     

ด้านมาตรฐานการปฏิบตังิาน 
1. หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตังิานอยูมี่มาตรฐาน

ในการดแูลรักษาคนไข้อย่างชดัเจน 
     

2. หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตังิานอยูมี่ขัน้ตอนการ
ตรวจสอบและการประเมินผลการดแูลรักษา
คนไข้อย่างเป็นระบบ 
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แบบวัดการรับรู้บรรยากาศในองค์กร (Organizational Climate) 

ข้อท่ี ข้อวดั 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสดุ 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ท่ีสดุ 

ด้านมาตรฐานการปฏิบตังิาน 
3. ข้าพเจ้ามีภาระงานจ านวนมากจงึไมส่ามารถ

ท าเสร็จได้ทนัเวลา )-(  
     

4. ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาเบือ้งต้นในการ
ท างานได้ด้วยตนเอง 

     

5. ปัญหาท่ีส าคญัอยา่งหนึง่ในหนว่ยงานข้าพเจ้า 
คือผู้ปฏิบตังิานไมมี่ความรู้ ความสามารถท่ี
เหมาะสมกบังานท่ีตนเองได้รับมอบหมาย  )-(  

     

ด้านความรับผิดชอบ 
1. ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ข้าพเจ้าเป็นสมาชิกท่ีส าคญัคน

หนึง่ขององค์กรนี ้
     

2. ข้าพเจ้าเป็นก าลงัส าคญัในการดแูลผู้ ป่วยของ
หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตังิาน 

     

3. ข้าพเจ้ามคีวามมุง่มัน่ตัง้ใจปฏิบตัิหน้าที่การงานให้
บรรลคุวามส าเร็จตามความมุง่หมายยอมรับผลการ
กระท านัน้ และพยายามปรับปรุงการปฏิบตัิหน้าทีใ่ห้ดี
ยิ่งขึน้ 

     

4. ข้าพเจ้าพร้อมทีจ่ะย้ายงานหากหนว่ยงานอื่นมีรายได้

ที่มากกวา่ถึงแม้วา่ข้าพเจ้ายงัมงีานท่ียงัท าไมส่ าเร็จ  )-
( 

     

5. ข้าพเจ้าต้องใช้ความพยายามอยา่งมากทีจ่ะท างานท่ี
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 
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แบบวัดการรับรู้บรรยากาศในองค์กร)Organizational Climate) 

ข้อท่ี ข้อวดั 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสดุ 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ท่ีสดุ 

ด้านความอบอุน่ 
1. ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ข้าพเจ้าเป็นสมาชิกท่ีส าคญัคน

หนึง่ขององค์กรนี ้
     

2. หนว่ยงานของข้าพเจ้ามีบรรยากาศท่ีเป็นมิตร
ระหวา่งกนัเสมอ 

     

3. ผู้บงัคบับญัชาของข้าพเจ้ามีความสมัพนัธ์อนัดี
ตอ่ผู้ปฏิบตังิานทกุคน 

     

4. ข้าพเจ้ามีเพ่ือนร่วมงานท่ีคอยหว่งใยและเข้าใจ
ข้าพเจ้า 

     

5. ข้าพเจ้าโชคดีท่ีได้ท างานกบัเพ่ือนร่วมงานท่ีดี      
ด้านการสนบัสนนุ 

1. ผู้บงัคบับญัชาของข้าพเจ้าให้โอกาสข้าพเจ้าได้
ไปศกึษาหาความรู้เพิ่มเตมิ 

     

2. ข้าพเจ้าพงึพอใจในการประเมินผลการ
ปฏิบตังิาน 

     

3. หนว่ยงานท่ีข้าพเจ้าปฏิบตังิานอยูมี่การ
ประเมินผลการปฏิบตังิานอย่างยตุธิรรม 

     

4. ผู้บงัคบับญัชาของข้าพเจ้าให้โอกาสข้าพเจ้า
แสดงความสามารถในการท างานอย่างเตม็ท่ี 

     

5. เม่ือข้าพเจ้าได้รับมอบหมายงานท่ียาก เพ่ือน
ร่วมงานของข้าพเจ้ามกัให้ค าแนะน าท่ีดีเสมอ 
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แบบวัดอิสระแห่งตน (Autonomy) 

ข้อท่ี ข้อวดั 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสดุ 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ท่ีสดุ 

ด้านความคดิ 
1. ข้าพเจ้าสามารถตดัสินใจแก้ปัญหาได้ด้วย

ตนเอง 
     

2. ข้าพเจ้ายอมรับผลการตดัสินใจของตนเองแม้
จะท าให้บคุคลรอบตวัผิดหวงั(-) 

     

3. ข้าพเจ้าสามารถยอมรับผลการตดัสินใจท่ี
ผิดพลาดของตนเองแม้การตดัสินใจจะมาจาก
การโน้มน้าวของผู้ อ่ืน 

     

4. ข้าพเจ้าคดิวา่เพ่ือนร่วมงานมีอ านาจในการ
ก าหนดชีวิตของข้าพเจ้า 

     

5. ในอนาคตหากมีการเลือกแผนกในการ
ปฏิบตังิานข้าพเจ้าจะตดัสินใจเลือกตามเพ่ือน 

     

ด้านอารมณ์ 
1. ข้าพเจ้ามีความมัน่ใจเม่ือต้องท าสิ่งตา่งๆ ด้วย

ตนเองฉนัเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามเพ่ือ
เปา้หมายองค์การ 

     

2. การปฏิเสธค าขอของเพ่ือนร่วมงานท าให้
ข้าพเจ้ารู้สกึล าบากใจ 

     

3. ข้าพเจ้าสามารถลดความรู้สึกกดดนัตนเอง เม่ือ
ถกูเพ่ือนร่วมงานคาดหวงั 

     

4. ข้าพเจ้าสามารถจดัการกบัความทกุข์ท่ีเกิดขึน้
ได้เม่ือถกูต าหนิ 

     

5. ข้าพเจ้ากลวัการเผชิญปัญหาตา่งๆโดยล าพงั      
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แบบวัดอิสระแห่งตน  ) Autonomy) 

ข้อท่ี ข้อวดั 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสดุ 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ท่ีสดุ 

ด้านการกระท า 
1. เม่ือข้าพเจ้ามีปัญหา ข้าพเจ้าจะขอความ

ชว่ยเหลือจากผู้ อ่ืนก่อน 
     

2. ข้าพเจ้าจะปฏิเสธค าขอร้องของเพ่ือนร่วมงาน 
เม่ือเพ่ือนร่วมงานขอให้ข้าพเจ้าชว่ยเหลือ
ขณะท่ีข้าพเจ้าไมพ่ร้อมท่ีจะชว่ยเหลือ 

     

3. ข้าพเจ้าสามารถควบคมุตนเองให้ท าตาม
เปา้หมายท่ีก าหนดได้ 

     

4. ข้าพเจ้าไมก่ล้าท่ีจะปฏิเสธ เม่ือมีเพ่ือนร่วมงาน
ขอยืมเงิน 

     

5. ข้าพเจ้าพยายามท าทกุอยา่งด้วยตนเอง โดยไม่
คดิจะไปรบกวนเพ่ือนร่วมงาน 
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แบบวัดความสามารถ )Competence) 

ข้อท่ี ข้อวดั 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสดุ 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ท่ีสดุ 

1. ข้าพเจ้าตดัสินใจท าสิ่งใดแล้ว ข้าพเจ้าจะมุง่มัน่
ท่ีจ าท าตอ่ไปจนส าเร็จ 

     

2. เม่ือข้าพเจ้าวางแผนท่ีจะท าสิ่งใดแล้ว ข้าพเจ้า
มัน่ใจวา่จะสามารถท าตามแผนท่ีวางไว้ได้ 

     

3. ข้าพเจ้ามกัจะล้มเลิกการท างานตา่งๆ ก่อนท่ี
ข้าพเจ้าจะท างานนัน้ส าเร็จ )-(  

     

4. ข้าพเจ้าเป็นคนยอมแพ้ตอ่อปุสรรคหรือปัญหา
อะไรง่ายๆ  )-(  

     

5. ความล้มเหลวท าให้ข้าพเจ้าสู้ตอ่ไป      
 
แบบวัดสัมพันธภาพ )Relatedness) 

ข้อท่ี ข้อวดั 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสดุ 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ท่ีสดุ 

1. ข้าพเจ้าพอใจในความสมัพนัธ์ของข้าพเจ้าตอ่
ผู้ ร่วมงาน 

     

2. ความสมัพนัธ์ของข้าพเจ้ากบัเพ่ือนร่วมงาน
สว่นใหญ่ดี 

     

3. ข้าพเจ้ามีความรักและความปรารถนาดีตอ่
เพ่ือนร่วมงาน 

     

4. ข้าพเจ้ามีปัญหากบัเพ่ือนร่วมงานบอ่ยครัง้  )-(       
5. ความสมัพนัธ์ของข้าพเจ้ากบัเพ่ือนร่วมงาน

เป็นไปตามท่ีข้าพเจ้าคาดหวงั 
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แบบวัดสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) 

ข้อท่ี ข้อวดั 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสดุ 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ท่ีสดุ 

ด้านการยอมรับตนเอง 
1. ข้าพเจ้าอยากให้ความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้กบั

ตวัเองเป็นเร่ืองท่ีไมจ่ริง 
     

2. เม่ือท าบางสิ่งไมส่ าเร็จทัง้ๆ ท่ีพยายามเตม็ท่ี
แล้ว ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ตวัเองแย่มากๆ 

     

3. ข้าพเจ้าไมอ่ยากนึกถึงสิ่งตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้กบั
ตนเองในอดีต 

     

4. ข้าพเจ้าหวงัให้ชีวิตของตนเองแตกตา่งไปจากท่ี
เป็นอยู่ตอนนี ้

     

5. ข้าพเจ้ารู้สกึผิดหวงักบัเร่ืองตา่งๆในชีวิตของ
ตนเอง  )-(  

     

ด้านการมีเปา้หมายในชีวิต 
1. ข้าพเจ้าด าเนินชีวิตในแตล่ะวนัโดยไมค่ านงึถึง

อนาคต )-(  
     

2. ข้าพเจ้าเป็นผู้ก าหนดอนาคตของตนเอง       
3. ข้าพเจ้ารู้สกึวา่อนาคตไร้จดุหมาย )-(       
4. ข้าพเจ้าด าเนินชีวิตได้โดยไมต้่องมีการวางแผน

ไว้ลว่งหน้า  )-(  
     

5. ข้าพเจ้าเช่ือมัน่วา่ตนเองมีโอกาสไปถึง
เปา้หมายท่ีตัง้ไว้ 
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แบบวัดสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-being) 

ข้อท่ี ข้อวดั 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสดุ 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ท่ีสดุ 

ด้านความเป็นตวัของตวัเอง 
1. ข้าพเจ้าท าตามผู้ อ่ืน เพราะกลวัวา่ผู้ อ่ืนจะไม่

ยอมรับ 
     

2. ข้าพเจ้าด าเนินชีวิตตามแผนท่ีผู้ปกครอง
ก าหนดไว้ให้ 

     

3. ข้าพเจ้าหลีกเล่ียงการเข้าสงัคมเพราะกลวัจะ
ปฏิบตัิตนไมถ่กูกาลเทศะ 

     

4. ข้าพเจ้ากงัวลกบัความคิดของผู้ อ่ืนเก่ียวกบัตวั
ของข้าพเจ้า 

     

5. ข้าพเจ้ามกัเปล่ียนการตดัสินใจของตนเองเม่ือ
เพ่ือนหรือครอบครัวไมเ่ห็นด้วย 

     

ด้านการพฒันาตนเอง 
1. ข้าพเจ้าเช่ือวา่การเรียนรู้เป็นสิ่งส าคญัส าหรับ

การด าเนินชีวิต 
     

2. ข้าพเจ้าหลีกเล่ียงในการท าสิ่งท่ีตนเองไมถ่นดั 
เพราะคดิว่าไมมี่วนัท่ีตนเองจะท าได้ดี 

     

3. ข้าพเจ้าภมูิใจท่ีตนเองมีความสามารถเพิ่มขึน้
หลงัจากเข้าร่วมโครงการฝึกอบรมตา่งๆ 

     

4. ข้าพเจ้าไมช่อบท่ีจะเร่ิมต้นเรียนรู้อะไรใหม่ๆ  )-(       
5. ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ตนเองไมส่ามารถน าความรู้ท่ีได้

จากการเรียนไปประยกุต์ใช้ได้จริง  )-(  
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แบบวัดสุขภาวะทางจิต )Psychological Well-being) 

ข้อท่ี ข้อวดั 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสดุ 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ท่ีสดุ 

ด้านการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบับคุคลอ่ืน 
1. เป็นเร่ืองยากส าหรับข้าพเจ้าท่ีจะสร้างความ

ใกล้ชิดสนิทสนมกบัเพ่ือน 
     

2. ข้าพเจ้ามีคนท่ีไว้วางใจพอท่ีจะพดูคยุทัง้เร่ือง
ทัว่ไปและเร่ืองสว่นตวัได้ 

     

3. ถ้าข้าพเจ้าไมพ่อใจอะไร ข้าพเจ้าจะแสดงออก
โดยไมค่ านงึถึงความรู้สกึของผู้ อ่ืน )-(  

     

4. ข้าพเจ้ากลวัวา่คนอ่ืนๆ จะรู้เร่ืองสว่นตวัของฉนั
)-(  

     

5. เม่ือมีเร่ืองไมส่บายใจหรือเดือดร้อน ข้าพเจ้าไม่
รู้จะปรึกษาใคร  )-(  

     

ความสามารถในการจดัการสิ่งแวดล้อม 
1. ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ตนเองจะรับมือกบัเร่ืองตา่งๆ ท่ี

ต้องท าในแตล่ะวนัไมไ่หว )-(  
     

2. ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ชีวิตวุ่นวายและสบัสนจนไม่
สามารถจดัการอะไรได้ )-(  

     

3. ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ตวัเองไมส่ามารถเปล่ียนแปลง
หรือปรับปรุงสิ่งท่ีอยูแ่วดล้อมให้ดีขึน้ได้ )-(  

     

4. เป็นเร่ืองยากส าหรับข้าพเจ้าท่ีจะจดัการชีวิตให้
ลงตวั  )-(  

     

5. เม่ือข้าพเจ้าต้องเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีไม่
คุ้นเคย ข้าพเจ้าไมรู้่วา่ต้องท าอยา่งไร  )-(  
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Frequency Table 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ชาย 81 38.6 38.6 38.6 

หญิง 127 60.5 60.5 99.0 

ไมร่ะบ ุ 2 1.0 1.0 100.0 

Total 210 100.0 100.0  

 

อาย ุ

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 20-30 ปี 67 31.9 31.9 31.9 

31-40 ปี 58 27.6 27.6 59.5 

41-50 ปี 64 30.5 30.5 90.0 

51 ปีขึน้ไป 21 10.0 10.0 100.0 

Total 210 100.0 100.0  

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

อาย ุ 210 18.00 59.00 38.4095 9.60283 
ประสบการณ์ท างาน 210 1.00 37.00 15.1762 9.62813 
Valid N (listwise) 210     

 
ระดับการศึกษา 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ปริญญาตรี 174 82.9 82.9 82.9 

ปริญญาโท 35 16.7 16.7 99.5 

ปริญญาเอก 1 .5 .5 100.0 

Total 210 100.0 100.0  
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แผนกที่ปฏบิัติงาน 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid OPD 80 38.1 38.1 38.1 

IPD 120 57.1 57.1 95.2 

Back Office 10 4.8 4.8 100.0 

Total 210 100.0 100.0  

 

ประสบการณ์ท างาน 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 1-10 ปี 92 43.8 43.8 43.8 

11-20 ปี 53 25.2 25.2 69.0 

21 ปีขึน้ไป 65 31.0 31.0 100.0 

Total 210 100.0 100.0  
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ด้านโครงสร้าง 210 3.8667 .51812 
ด้านมาตรฐานการปฏิบตัิงาน 210 3.7810 .52207 
ด้านความรับผิดชอบ 210 3.8648 .47723 
ด้านความอบอุน่ 210 4.1038 .64836 
ด้านการสนบัสนนุ 210 3.9638 .67280 
การรับรู้บรรยากาศในองค์กร 210 3.9160 .44450 
ด้านความคิด 210 3.0867 .45117 
ด้านอารมณ์ 210 3.4295 .50271 
ด้านการกระท า 210 3.1438 .57615 
อิสระแหง่ตน 210 3.2200 .43690 
ความสามารถ 210 4.0619 .54023 
สมัพนัธภาพ 210 4.0648 .61278 
ด้านการยอมรับตนเอง 210 2.9752 .54233 
ด้านการมีเปา้หมายในชีวติ 210 4.0448 .63010 
ด้านความเป็นตวัของตวัเอง 210 2.3819 .83618 
ด้านการพฒันาตนเอง 210 3.8276 .42618 
ด้านการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบั
บคุคลอื่น 

210 3.5867 .38564 

ความสามารถในการจดัการ
สิง่แวดล้อม 

210 3.9848 .84591 

สขุภาวะทางจิต 210 3.4668 .23379 
Valid N (listwise) 210   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

CO1 210 4.2857 .67369 
CO2 210 4.1762 .64326 
CO3 210 3.8619 1.06935 
CO4 210 4.0286 1.03948 
CO5 210 3.9571 .72089 
RE1 210 4.0619 .76463 
RE2 210 4.0571 .78049 
RE3 210 4.2905 .63125 
RE4 210 4.0381 1.06195 
RE5 210 3.8762 .81488 
Valid N (listwise) 210   
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Correlations 
Correlations 

  
ด้าน

โครงสร้าง 

ด้าน
มาตรฐาน
การ

ปฏิบตัิงาน 

ด้านความ
รับผิดชอบ 

ด้านความ
อบอุน่ 

ด้านการ
สนบัสนนุ 

การรับรู้
บรรยากาศ
ในองค์กร 

ด้าน
โครงสร้าง 

Pearson 
Correlation 

1 .433** .397** .554** .584** .759** 

Sig. (2-
tailed) 

  0 0 0 0 0 

N 210 210 210 210 210 210 

ด้าน
มาตรฐาน
การ
ปฏิบตัิงาน 

Pearson 
Correlation 

.433** 1 .457** .525** .457** .726** 

Sig. (2-
tailed) 

0   0 0 0 0 

N 210 210 210 210 210 210 

ด้านความ
รับผิดชอบ 

Pearson 
Correlation 

.397** .457** 1 .504** .374** .675** 

Sig. (2-
tailed) 

0 0   0 0 0 

N 210 210 210 210 210 210 

ด้านความ
อบอุน่ 

Pearson 
Correlation 

.554** .525** .504** 1 .723** .871** 

Sig. (2-
tailed) 

0 0 0   0 0 

N 210 210 210 210 210 210 

ด้านการ
สนบัสนนุ 

Pearson 
Correlation 

.584** .457** .374** .723** 1 .837** 

Sig. (2-
tailed) 

0 0 0 0   0 

N 210 210 210 210 210 210 

การรับรู้
บรรยากาศ
ในองค์กร 

Pearson 
Correlation 

.759** .726** .675** .871** .837** 1 

Sig. (2-
tailed) 

0 0 0 0 0   

N 210 210 210 210 210 210 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

Correlations 

 ด้านความคิด ด้านอารมณ์ ด้านการกระท า อิสระแหง่ตน 

ด้านความคิด Pearson Correlation 1 .470** .675** .821** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 

N 210 210 210 210 

ด้านอารมณ์ Pearson Correlation .470** 1 .632** .823** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 210 210 210 210 

ด้านการกระท า Pearson Correlation .675** .632** 1 .914** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 210 210 210 210 

อิสระแหง่ตน Pearson Correlation .821** .823** .914** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 210 210 210 210 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 
Correlations 

  CO1 CO2 CO3 CO4 CO5 ความสามารถ 

CO1 

Pearson 
Correlation 

1 .744** .341* .459* .528** .685** 

Sig. (2-
tailed) 

  0 0.041 0.021 0 0 

N 210 210 210 210 210 210 

CO2 

Pearson 
Correlation 

.744** 1 0.356 0.314 .501** .624** 

Sig. (2-
tailed) 

0   0.416 0.099 0 0 

N 210 210 210 210 210 210 

CO3 

Pearson 
Correlation 

.341* 0.356 1 .709** 0.382 .696** 

Sig. (2-
tailed) 

0.041 0.416   0 0.236 0 

N 210 210 210 210 210 210 

CO4 

Pearson 
Correlation 

.459* 0.314 .709** 1 0.43 .724** 

Sig. (2-
tailed) 

0.021 0.099 0   0.663 0 

N 210 210 210 210 210 210 

CO5 

Pearson 
Correlation 

.528** .501** 0.382 0.43 1 .474** 

Sig. (2-
tailed) 

0 0 0.236 0.663   0 

N 210 210 210 210 210 210 

ความสามารถ 

Pearson 
Correlation 

.685** .624** .696** .724** .474** 1 

Sig. (2-
tailed) 

0 0 0 0 0   

N 210 210 210 210 210 210 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlations 
Correlations 

  RE1 RE2 RE3 RE4 RE5 สมัพนัธภาพ 

RE1 

Pearson 
Correlation 

1 .860** .686** .344* .788** .870** 

Sig. (2-
tailed) 

  0 0 0.037 0 0 

N 210 210 210 210 210 210 

RE2 

Pearson 
Correlation 

.860** 1 .714** .411** .816** .907** 

Sig. (2-
tailed) 

0   0 0.002 0 0 

N 210 210 210 210 210 210 

RE3 

Pearson 
Correlation 

.686** .714** 1 .476* .638** .790** 

Sig. (2-
tailed) 

0 0   0.011 0 0 

N 210 210 210 210 210 210 

RE4 

Pearson 
Correlation 

.344* .411** .476* 1 0.466 .490** 

Sig. (2-
tailed) 

0.037 0.002 0.011   0.339 0 

N 210 210 210 210 210 210 

RE5 

Pearson 
Correlation 

.788** .816** .638** 0.466 1 .825** 

Sig. (2-
tailed) 

0 0 0 0.339   0 

N 210 210 210 210 210 210 

สมัพนัธภาพ 

Pearson 
Correlation 

.870** .907** .790** .490** .825** 1 

Sig. (2-
tailed) 

0 0 0 0 0   

N 210 210 210 210 210 210 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlations 
Correlations 

  
ด้านการ

ยอมรับตนเอง 

ด้านการมี
เปา้หมายใน

ชีวิต 

ด้านความเป็น
ตวัของตวัเอง 

ด้านการพฒันา
ตนเอง 

ด้านการมี
สมัพนัธภาพท่ี
ดีกบับคุคลอ่ืน 

ความสามารถ
ในการจดัการ
สิ่งแวดล้อม 

สขุภาวะทาง
จิต 

ด้านการ
ยอมรับตนเอง 

Pearson 
Correlation 

1 .305** .544** .468* .389** .426** .159* 

Sig. (2-tailed)   0 0 0.015 0 0 0.021 

N 210 210 210 210 210 210 210 

ด้านการมี
เปา้หมายใน
ชีวิต 

Pearson 
Correlation 

.305** 1 .627** .468** .500** .681** .648** 

Sig. (2-tailed) 0   0 0 0 0 0 

N 210 210 210 210 210 210 210 

ด้านความเป็น
ตวัของตวัเอง 

Pearson 
Correlation 

.544** .627** 1 .264** .492** .700** 0.113 

Sig. (2-tailed) 0 0   0 0 0 0.103 

N 210 210 210 210 210 210 210 

ด้านการพฒันา
ตนเอง 

Pearson 
Correlation 

.468* .468** .264** 1 .364** .449** .663** 

Sig. (2-tailed) 0.015 0 0   0 0 0 

N 210 210 210 210 210 210 210 

ด้านการมี
สมัพนัธภาพท่ี
ดีกบับคุคลอ่ืน 

Pearson 
Correlation 

.389** .500** .492** .364** 1 .566** .508** 

Sig. (2-tailed) 0 0 0 0   0 0 

N 210 210 210 210 210 210 210 

ความสามารถ
ในการจดัการ
สิ่งแวดล้อม 

Pearson 
Correlation 

.426** .681** .700** .449** .566** 1 .619** 

Sig. (2-tailed) 0 0 0 0 0   0 

N 210 210 210 210 210 210 210 

สขุภาวะทาง
จิต 

Pearson 
Correlation 

.159* .648** 0.113 .663** .508** .619** 1 

Sig. (2-tailed) 0.021 0 0.103 0 0 0   

N 210 210 210 210 210 210 210 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 



 
 
 

ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
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