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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มา 3 ปัจจัย ได้แก่ การเห็น
คุณค่าของตนเองในบริบทองค์การ ความปลอดภัยทางจิตวิทยา และการจัดการความหลากหลาย 
ความเสมอภาค และความรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่มีต่อความงอกงามทางจิตใจในงานใน
บุคลากรภาครัฐ (2) ศึกษาอิทธิพลของความงอกงามทางจิตใจในงานที่มีต่อพฤติกรรมการท างานของ
บุคลากรภาครัฐ 3 ประการ ได้แก่ ประสิทธิภาพในการปรับตัว สุขภาวะในการท างาน และความผูกพัน
ต่อองค์การ และ (3) วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลของความงอกงามทางจิตใจในงานใน
บุคลากรภาครัฐ กลุ ่มตัวอย่างของการวิจัย คือ บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานในประเทศไทย และ
ปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบันตั้งแต่ 1 ปีขึ ้นไป จ านวนทั ้งสิ ้น 437 คน เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัย
ประกอบด้วย แบบสอบถามและแบบวัด จ านวน 8 ชุด ผลการวิจัยพบว่า (1) การเห็นคุณค่าของตนเอง
ในบริบทองค์การ ความปลอดภัยทางจิตวิทยา และการจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และ
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความงอกงามทางจิตใจในงาน (2) ความงอก
งามทางจิตใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปรับตัว สุขภาวะในการท างาน และความ
ผูกพันต่อองค์การ และ (3) ความงอกงามทางจิตใจในงานมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยที่มาทั้งสามกับผลที่ตามมาของความงอกงามทางจิตใจในงาน 
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Abstract 

The purposes of this study were ( 1 )  to study influences of three antecedent 
factors: organization-based self-esteem, psychological safety, and diversity, equity, and 
inclusion management on thriving at work of public sector employees; ( 2 )  to study 
influences of thriving at work on three aspects of public sector employees' work 
outcomes: adaptive performance, workplace well-being, and organizational commitment; 
and (3) to analyze a causal relationship of thriving at work. The research sample consists 
of 437 public sector employees who have been working in Thailand and have been 
employed in their current organization for at least one year. The research instruments 
consisted of 8 questionnaires. The research findings indicate that (1) organizational based 
self-esteem, psychological safety, and diversity, equity, and inclusion management 
positively influence thriving at work; ( 2 )  thriving at work positively influences adaptive 
performance, workplace well-being, and organizational commitment; and ( 3 )  thriving at 
work acts as a mediator between these antecedents and work-related outcomes of 
thriving at work. 

Keywords:  Thriving at work, Psychological safety, Diversity and equity management, 
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บทน า (Introduction)  

ในยุคปัจจุบันองคก์ารตอ้งเผชญิกับสภาพแวดล้อมที่เปราะบาง ไม่แน่นอน ผันผวน และซับซอ้น 
หรือเรียกว่า “BANI World” (Cascio, 2020) อันเป็นผลจากการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคม และเทคโนโลยี ตลอดจนวิกฤตการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
ซ่ึงสร้างความท้าทายอย่างยิ่งต่อการท างานของบุคลากรในองค์การภาครัฐที่มีบทบาทส าคัญในการพัฒนา
นโยบาย ให้บริการสาธารณะและส่งเสริมสุขภาวะความเป็นอยู่ที่ดแีก่ประชาชน (สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง, 
2567) ซึ่งการบริหารจัดการภาครัฐยังมุ่งเน้นการขับเคลื ่อนไปสู่ประเทศไทย 4.0 ที่มุ่งเน้นการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมเป็นกลไกส าคญัในการพัฒนาประเทศ ส่งผลให้องค์การภาครัฐต้องเผชิญ
ทั้งความท้าทายในการน านวัตกรรมมาใช้เพื่อยกระดบัการบริหารจัดการให้มีความคล่องตัว โปร่งใส และ
มีความรับผิดชอบมากขึ้น ตลอดจนสร้างการมีส่วนร่วมของประชาชนเพื่อการให้บริการสาธารณะที่มี
ประสิทธิภาพ (บุญสงค์ ประเสริฐกุล และคณะ, 2024) การเปลี่ยนแปลงของบริบทการบริหารภาครัฐใน
ยุคประเทศไทย 4.0 ส่งผลให้บุคลากรจ าเป็นต้องปรับแนวคิดและวิธีการท างานให้สอดคล้องกบัโมเดล
การพัฒนาประเทศไทยที่มุ่งเน้นประสิทธิภาพและนวัตกรรม โดยบุคลากรต้องพัฒนาความสามารถมาก
ขึ้น และสามารถบูรณาการองค์ความรู้จากหลากหลายสาขาเพื่อเพิ่มคุณค่าในการท างาน ทั้งยังตอ้งมี
ความยืดหยุน่และสามารถตอบสนองต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างทันท่วงที (พีรดาว สุจริตพันธ์
และเพ็ญศรี ฉิรินัง, 2565) สอดคล้องกับเป้าหมายของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(2567) ที่มุ่งพัฒนาองค์การภาครัฐให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และพัฒนาซึ่งส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความตื่นรู้ ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และร่วมสร้างวัฒนธรรมการมีส่วนร่วมโดยเปิดโอกาสให้บุคลากร
ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ และขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความยั่งยืน ภายใต้บริบทดังกล่าว ความงอกงามทาง
จิตใจในงานจึงเป็นคณุลักษณะส าคัญที่ช่วยเสริมศักยภาพของบุคลากรใหป้ฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งความงอกงามทางจิตใจในงานเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีชีวิตชีวาและมีการเรียนรู้ใน
การท างานและสามารถประยุกต์ความรู้ในการท างานอย่างยั่งยืน สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 
(Spreitzer et al., 2005) ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม และ
สร้างความผูกพันต่อองค์การ (Paterson et al., 2013) 
 การวิจัยในอดีตได้ค้นพบปัจจัยที่มาของความงอกงามทางจิตใจในงานหลายประการ โดย
จ าแนกได้ดังน้ี (1) ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น บุคลิกภาพเชิงรุก ความม่ันคงทางอารมณ์ แรงจูงใจแบบเอ้ือ
สังคม และการมองเห็นภาพตนเองในอนาคต (Goh et al., 2021) และ (2) ปัจจัยเก่ียวกับองค์การ เช่น 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ภาวะผู้น า และความไว้วางใจ (Kleine et al., 2019) อย่างไรก็ตาม 
เนื่องจากงานวิจัยเหล่านั้นล้วนแต่เป็นงานวิจัยในต่างประเทศ ซึ่งมีบริบททางสังคมและวัฒนธรรม
แตกต่างจากประเทศไทย กอปรกับยังมีงานวิจัยน้อยมากที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มาและผลของความงอกงาม
ทางจิตใจในงานในเวลาเดียวกัน ดังน้ัน การวิจัยคร้ังน้ีจึงมุ่งศึกษาปัจจัยที่มาและผลของความงอกงาม
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ทางจิตใจในงานขององค์การภาครัฐในสังคมไทย ส าหรับปัจจัยที่มาที่ศึกษา ได้แก่ (1) ปัจจัยระดับ
บุคคลด้านการเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การ (2) ปัจจัยระดับทีมด้านความปลอดภัยทาง
จิตวิทยา และ (3) ปัจจัยระดับองค์การด้านการจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ ่งขององค์การ ซึ ่งสอดคล้องกับแนวคิดข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน (Bakker & 
Demerouti, 2007) ที่พบว่าหากบุคคลได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผู้น า มีอิสระในงาน 
รวมถึงบรรยากาศการท างานเชิงบวก และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเร่ืองต่างๆ ในองค์การ จะส่งเสริม
ให้บุคคลเพลิดเพลินในงานและผูกพันต่อองค์การมากขึ้น  

การเลือกปัจจัยที่มาทั้งสามประการยังมีความสอดคล้องกับบริบทการท างานองค์การภาครัฐ
ในปัจจุบันที่ต้องปรับตัวสู่ระบบประเทศไทย 4.0 ซึ่งต้องสร้างนวัตกรรมเพื่อตอบโจทย์ความท้าทาย
ความต้องการของประชาชน และการปรับสู่การเป็นดิจิทัล บุคลากรภาครัฐจึงต้องปรับกระบวนการทาง
ความคิดเพิ่มทักษะความรู้ใหม่และเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สร้างคุณค่าแก่
ประชาชน (ณณัฏฐ์ เกียรติทยากร, 2568) พร้อมทั ้งสามารถใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยเพื ่อยกระดับ
คุณภาพการใหบ้ริการสาธารณะใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ้น (พงศ์ชนัตฐ ์เลิศวรสิน และปนันดา จันทร์สุกรี, 
2564) ด้วยเหตุน้ี การทีบุ่คคลเชื่อว่าตนเองมีความส าคัญ มีความสามารถ และมีคุณค่าในฐานะสมาชิก
องค์การ (Pierce et al., 1989) จะช่วยให้บุคคลเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การซ่ึงส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมการเรียนรู ้ (Hahn & Mathews, 2018) รวมถึงบรรยากาศการท างานในทีมที ่มีความ
ปลอดภัยทางจิตวิทยาที ่เอื ้อให้บุคลากร สามารถแสดงออกและเป็นตัวของตัวเองได้โดยไม่กลัว
ผลกระทบเชิงลบต่อภาพลักษณ์ สถานะ หรืออาชีพ (Edmondson, 1999) ดังน้ัน ความปลอดภัยทาง
จิตวิทยาจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาทีมในองค์การภาครัฐให้สามารถสื่อสารอย่างเปิดกว้างและ
ท างานร่วมกันภายใต้ความไว้ใจซึ่งกันและกันได้ ส าหรับปัจจัยระดับองค์การ การด าเนินการของ
องค์การที่ท าให้บุคลากรรับรู้ว่าองค์การยอมรับความแตกต่าง และให้โอกาสบุคลากรอย่างยุติธรรมและ
เท่าเทียม บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงและได้รับการยอมรับในองค์การ ช่วยกระตุ้นให้บุคลากร
เกิดความคิดสร้างสรรค์ และมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุก มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น มีศักยภาพ
ในการท างานที่หลากหลาย (Romansky et al., 2021)  
 ส าหรับผลที่ตามมาของความงอกงามทางจิตใจในงาน 3 ประการ คือ (1) ประสิทธิภาพในการ
ปรับตัว (2) สุขภาวะในการท างาน และ (3) ความผูกพันต่อองค์การ ผลที ่ตามมาประการแรก คือ
ประสิทธิภาพในการปรับตัว หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
ตอบสนองให้เข้ากับเหตุการณ์หรือสถานการณ์ใหม่ (Pulakos et al., 2000) การที ่บ ุคลากรมี
ประสิทธิภาพในการปรับตัวช่วยให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และประสบความส าเร็จใน
อาชีพ (Shoss et al., 2012) ผลที่ตามมาประการที่สอง คือ สุขภาวะในการท างาน หมายถึง การที่
บุคคลมีสภาวะทางจิตใจท่ีเป็นสุขในการท างานซ่ึงสะท้อนคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรภาครัฐ 
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หากบุคลากรมีสุขภาวะในการท างานสูง จะมีอารมณ์เชิงบวก มีความผูกพันต่องาน มีสัมพันธภาพที่ดี 
มีจุดมุ่งหมายในชีวิต (Seligman, 2011) ในขณะเดียวกัน หากบุคลากรมีระดับสุขภาวะในการท างานต ่า 
จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน มีแนวโน้มตัดสินใจผิดพลาด ขาดงานบ่อย และมีส่วน
ร่วมในองค์การลดลง (Price & Hooijberg, 1992) ผลที่ตามมาประการที ่สาม คือ ความผูกพันต่อ
องค์การที่นับเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ช่วยให้บุคลากรยึดม่ันในพันธกิจขององค์การ มีความรู้สึกยึด
มั่นในองค์การ ยอมรับเป้าหมายและเต็มใจทุ่มเทให้แก่องค์การ รวมทั้งต้องการที่จะคงอยู่ในองค์การ
ต่อไป ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายและมีแนวโน้มลาออกในระดับต ่า (Mowday et al., 1982)  
 กล่าวโดยสรุป การวิจัยนี้เสนอว่าปัจจัยที่มา 3 ประการ ได้แก่ การเห็นคุณค่าของตนเองใน
บริบทองค์การ ความปลอดภัยทางจิตวิทยา และการจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาคและ
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การก่อให้เกิดความงอกงามทางจิตใจในงานที่ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการปรับตัว สุขภาวะในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงช่วยสร้างองค์ความรู้ใหม่ 3 ประการ 
ดังนี้ (1) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความงอกงามทางจิตใจในงานของบุคลากรภาครัฐ (2) ผลที่ตามมาจาก
การมีความงอกงามทางจิตใจในงาน และ (3) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความงอกงามทาง
จิตใจในงาน องค์ความรู้ใหม่นี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการก าหนดนโยบายเพื่อพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐให้มีความงอกงามทางจิตใจในงาน ส่งผลให้บุคลากรมีพลังในการท างาน มีชีวิตชีวาในการเรียนรู้
สิ ่งใหม่อย่างต่อเนื ่อง สามารถจัดการปัญหา ปรับตัวต่อการเปลี ่ยนแปลง และรับผิดชอบงานที่
หลากหลายซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

 ความงอกงามทางจิตใจในงาน  
  Carver (1998) ให้ความหมายของความงอกงามทางจิตใจในงานว่า เป็นประสบการณ์ทางจิตวทิยา
ของบุคคลที่แสดงถึงพลังและท าให้มีชีวิตชีวา และยังเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่เต็มเปี่ยมไปด้วย
ความรู้สึกมีชีวิตชีวาและเกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ซึ่งประกอบไปด้วยความรู้สึกมีชีวิตชีวา (vitality) คือ 
การรับรู ้ของบุคคลที ่รู ้สึกมีพลัง และมีความกระตือรือร้นในการท างาน และการเรียนรู ้สิ ่งใหม่ 
(learning) คือ ภาวะที่บุคคลเกิดการเรียนรู้ สามารถประยุกต์ใช้ความรู้และพัฒนาทักษะเพื่อเสริมสร้าง
ความสามารถและความม่ันใจให้กับตนเอง นอกจากน้ี Porath et al. (2011) ได้อธิบายว่าการเรียนรู้สิ่งใหม่ 
หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาและปรับปรุงการท างานที่ดีขึ้นอย่างต่อเน่ือง และความรู้สึกมีชีวิตชีวา 
หมายถึง ความกระปร้ีกระเปร่าในการท างาน 
  Van Scheppingen et al. (2015) ได้วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมีชีวิตชีวาในการท างาน
ออกเป็น 3 ปัจจัย ดังน้ี (1) ปัจจัยด้านวิถีชีวิต การมีสมรรถภาพทางกายที่ดีและแข็งแรงจะช่วยเสริมสร้าง
พลังและมีชีวิตชีวาในการท างาน (2) ความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาในการก าหนดตนเอง ได้แก่  
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การมีอิสระในการตดัสินใจ มีความสามารถ และมีความสัมพันธ์ท่ีดกัีบผู้อ่ืน และ (3) วัฒนธรรมองคก์ารที่
สะท้อนจากพฤติกรรม ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ค่านิยม ลักษณะผู้น า นอกจากน้ี Kleine et al. (2019) 
ศึกษาปัจจัยที่มาที่ส่งผลต่อความงอกงามทางจิตใจในงาน โดยจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม ดังน้ี (1) คุณลักษณะ
ส่วนบุคคล เช่น ทุนทางจิตวิทยา ความม่ันคงทางอารมณ์ และแรงจูงใจแบบเอ้ือสังคม และ (2) คุณลักษณะ
ด้านความสัมพันธ์ เช่น การได้รับการสนับสนุนและผู้น าแบบเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่งจะส่งผลให้ลด
ภาวะหมดไฟในงาน มีทัศนคติเชงิบวกต่อการพัฒนาตนเอง และลดความตัง้ใจลาออกจากงาน นอกจากน้ี 
ปัจจัยด้านบริบทของงาน เช่น ความเครียดที่ท้าทาย ความยุติธรรมในองค์การ การให้ข้อมูลยอ้นกลับ 
และการแต่งเติมงาน รวมถึงปัจจัยด้านทรัพยากรในงาน เช่น ภาวะผู้น าและการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น า
กับสมาชิก และปัจจัยด้านลักษณะทางบุคลิกภาพ เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความมองโลก
ในแง่ดี และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Liu et al., 2021) นอกจากนี้ งานวิจัยของ Goh et al. (2021) 
สรุปว่า ความงอกงามทางจิตใจในงานเกิดจากปัจจัยระดับบุคคล 5 ปัจจัย ได้แก่ ความแตกต่างระหว่าง
บุคคล ข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน ความสัมพันธ์ในที่ท างาน ภาวะผู้น า และแนวปฏิบัติขององค์การ 
และปัจจัยระดับกลุ่ม เช่น ภาวะผู้น าแบบรับใช้และผู้น าที่แท้จริงส่งเสริมการแลกเปลี่ยนและการเรียนรู้
ภายในทีม ขณะที่ผลที่ตามมาของความงอกงามทางจิตใจในงานมี 3 ด้าน ได้แก่ (1) สุขภาพและสุขภาวะทีด่ ี
บุคคลจะพึงพอใจในชีวิตมากขึ้น ลดความรู้สึกเชิงลบ มีสุขภาพจิตที่ดี และมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างงาน
และครอบครัว (2) ทัศนคติและการพัฒนาอาชพี เช่น การมีส่วนร่วมในการท างาน และความพึงพอใจในงาน 
และ (3) ประสิทธิภาพการท างานที่สะท้อนผ่านการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และแสดงพฤติกรรมที่ส่งเสริม
และมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง เช่น การสร้างนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ (Kleine et al., 2019)  
  Spreitzer et al. (2005) ได้อธิบายว่า ความงอกงามทางจิตใจในงานเป็นกระบวนการที่ฝังตัว
ในบริบททางสังคม ไม่ใช่เป็นเพียงผลจากการลดแรงกดดันหรือความเครียดในองค์การ แต่เกิดจาก
การบูรณาการสภาวะทางจิตใจ พฤติกรรม และทรัพยากรในงาน โดยมี 2 ปัจจัยส าคัญที่เอ้ือต่อการเกิด
ความงอกงามทางจิตใจในงาน ได้แก่ (1) คุณลักษณะเชิงโครงสร้างของหน่วยงาน เช่น การมีอิสระใน
การตัดสินใจ การแบ่งปันข้อมูล และความเคารพ และ (2) ทรัพยากรที ่เกิดขึ ้นจากการท างาน 
ประกอบด้วยทรัพยากรด้านความรู้ ความหมายเชิงบวก ทรัพยากรทางอารมณ์เชิงบวก และทรัพยากร
ด้านความสัมพันธ์ ซ่ึงช่วยกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่สะท้อนการบังคับบัญชาตนเอง  
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บริบทการท างาน  
(unit contextual features) 
- การมีอิสระในการตดัสินใจ  
- การแบ่งปันข้อมูลท่ีกว้างขวาง  
- บรรยากาศความไว้วางใจและความเคารพ  

 

ทรัพยากรที่เกิดขึ้นจากการท างาน  
(resources produced in the doing of 
work) 
- ทรัพยากรความรู้  
- ทรัพยากรความหมายเชิงบวก  
- ทรัพยากรทางอารมณ์เชิงบวก  
- ทรัพยากรเชิงสัมพันธ ์

 

พฤติกรรมการท างานที่สะท้อน
การบังคับบัญชาตนเอง 
(agentic work behaviors) 
- การมุ่งเน้นงาน  
- การส ารวจ  
- การเอาใจใส่  

 

 

ความงอกงามทางจิตใจในงาน
ระดับบุคคล  
(thriving at work)  
- ความมีชีวิตชีวา 
- การเรียนรู้  

 

 

ผลที่ตามมาความงอกงาม
ทางจิตใจในงานระดับบุคคล 
(thriving at work)  
- สุขภาพท่ีดี  
- การพัฒนา  
 

 

เส้นทางการออกแบบความงอกงามทางจิตใจในอนาคต 

(pathway for architecting future thriving) 
 

ภาพที่ 1 แบบจ าลองการฝังตัวในบริบททางสังคมของความงอกงามทางจิตใจในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 กล่าวโดยสรุป งานวิจัยสามารถจ าแนกปัจจัยที่มาของความงอกงามทางจิตใจในงานออกเป็น 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ (1) คุณลักษณะส่วนบุคคลและบุคลิกภาพ เช่น ทุนทางจิตวิทยา บุคลิกภาพเชิงรุก 
ความมั่นคงทางอารมณ์ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความมองโลกในแง่ดี และแรงจงูใจแบบเอ้ือ
สังคม (2) ความสัมพันธ์และภาวะผู้น า เช่น การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ภาวะผู้น า
แบบเสริมสร้างพลังอ านาจ ภาวะผู้น าที่แท้จริง (3) โครงสร้างและบริบทของงาน เช่น การมีอิสระในการ
ตัดสินใจ การแบ่งปันข้อมูล และบรรยากาศความไว้วางใจและความเคารพ และ (4) ทรัพยากรที่เกิดขึ้น
จากการท างาน เช่น ทรัพยากรความรู้ ทรัพยากรความหมายเชิงบวก ทรัพยากรทางอารมณ์เชิงบวก และ
ทรัพยากรเชิงสัมพันธ์ (Spreitzer et al., 2005; Kleine et al., 2019; Goh et al., 2021; Liu et al., 
2021) และผลทีต่ามมาของความงอกงามทางจิตใจในงานแบ่งออกเปน็ 3 ด้าน ได้แก่ (1) สุขภาพและสขุ
ภาวะที่ดี (2) ทัศนคติและการพัฒนาอาชีพ และ (3) ประสิทธิภาพการท างาน (Kleine et al., 2019) 

 การเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การกับความงอกงามทางจิตใจในงาน  
  การเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การมีรากฐานจากทฤษฎีการเห็นคุณค่าในตนเอง (Self-esteem) 
หมายถึง การประเมินภาพรวมเกี ่ยวกับความสามารถและคุณค่าของตน (Rosenberg, 1965) โดย 
Coopersmith (1967) แบ่งคุณลักษณะพื้นฐานของการเห็นคุณค่าในตนเองเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความส าคัญ สมรรถนะ คุณความดี และพลัง การเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การ หมายถึง การรับรู้
ว่าตนมีคุณค่ามีความสามารถ และได้รับการยอมรับในฐานะสมาชิก (Pierce et al., 1989) บุคลากรที่เห็น
คุณค่าของตนเองในบริบทองค์การสูงจะม่ันใจในศักยภาพของตนเอง มีสุขภาวะทางจิตที่ดี มีความผูกพัน
ต่อองค์การ จัดการความเครียดได้ดี และแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ในทางตรงกันข้าม  
หากบุคลากรเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การต ่า จะท าให้บุคคลวิตกกังวลและเครียดได้ง่าย ดังน้ัน 
การเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การจึงเป็นทรัพยากรทางจิตใจที่ช่วยให้บุคลากรมีความยืดหยุ่น 
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รับมือความเครียด มองอุปสรรคเป็นโอกาส และรักษาพลังในการท างาน (Coopersmith, 1981) ดังน้ัน 
การวิจัยน้ีจึงตั้งสมมติฐานดังน้ี 

  สมมติฐานที่ 1 การเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความงอกงาม
ทางจิตใจในงาน 

ความปลอดภัยทางจิตวิทยากับความงอกงามทางจิตใจในงาน 
  ความปลอดภัยทางจิตวิทยา หมายถึง ภาวะที่บุคคลรู้สึกว่าสามารถแสดงออกและเป็นตัวของ
ตัวเองได้โดยไม่กลัวผลกระทบเชิงลบต่อภาพลักษณ์ สถานะ หรืออาชีพ (Edmondson, 1999) 
สร้างบรรยากาศที่เปิดกว้างในการแสดงความคิดเห็น การตั้งค าถาม และการยอมรับความเสี่ยงระหวา่ง
บุคคลในทีมและองค์การซึ่งเป็นกลไกส าคัญต่อการมีส่วนร่วม การเรียนรู้ร่วมกัน และการสร้างสรรค์
นวัตกรรม (Edmondson, 1999; Clark, 2020) งานวิจัยของ Edmondson and Bransby (2023) พบว่า 
ความปลอดภัยทางจิตวิทยาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน เนื่องจากสมาชิกกล้าแสดงความคิดเห็น 
แบ่งปันความรู้ และไว้วางใจในทีม น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายและการเรียนรู้จากความผิดพลาด ส าหรับ
ความสัมพันธ์กับความงอกงามทางจิตใจในงาน Kark and Carmeli (2008) พบว่าความปลอดภัยทาง
จิตวิทยามีความสัมพันธ์กับความมีชีวิตชีวาและการมีส่วนร่วมในงานสร้างสรรค์ ในขณะที่ Zhan et al. 
(2025) ระบุว่า ความปลอดภัยทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความงอกงามทางจิตใจในงาน และมี
บทบาทเป็นตัวแปรสื่อในกระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรม ดังน้ัน การวิจัยน้ีจึงตั้งสมมติฐานดังน้ี 

  สมมติฐานที ่2 ความปลอดภัยทางจิตวิทยามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความงอกงามทางจิตใจในงาน  

 การจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การกับ
ความงอกงามทางจิตใจในงาน 
  การจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ หมายถงึ 
ค่านิยมและการด าเนินการเชิงกลยุทธ์ท่ีมุ่งยอมรับและส่งเสริมความแตกต่างของบุคลากรทัง้ด้านเชือ้ชาต ิ
เพศ รสนิยมทางเพศ ความทุพพลภาพ ศาสนา อายุ ประสบการณ์ และค่านิยม (Jordan et al., 2023; 
McKinsey & Company, 2022) ครอบคลุมทั้งการสรรหา รักษา และเลื่อนต าแหน่งบุคลากรจากกลุ่มที่
หลากหลาย เพื่อสร้างความสามารถในการท างานที่หลากหลายของสมาชกิขององคก์าร (Rosado, 2008) 
องค์การที่สามารถจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพน้ัน ต้องอาศัยการตระหนัก ความเข้าใจ และสนับสนุนจากผู้น า ด้วยการออกแบบ
งานที่ท้าทาย เปิดโอกาสให้บุคลากรพัฒนา รวมถึงมีการสื่อสารภายในและภายนอกองคก์าร (Ravazzani 
et al., 2025) ถึงแม้ยังไม่มีงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความหลากหลาย ความ
เสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ กับความงอกงามทางจิตใจในงานโดยตรง Spreitzer 
et al. (2012) พบว่า บริบทองค์การมีบทบาทส าคัญในการช่วยส่งเสริมความงอกงามทางจิตใจในงาน 
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เช่น การให้อิสระในการตัดสินใจ การให้ข้อมูลและปฏิบัติด้วยความสุภาพ การให้ข้อมูลย้อนกลับ และ
การสร้างความหลากหลายภายในองค์การ ดังน้ัน การวิจัยจึงก าหนดสมมติฐานได้ดังน้ี  

  สมมติฐานที่ 3 การจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความงอกงามทางจิตใจในงาน 

 ความงอกงามทางจิตใจในงานกับประสิทธิภาพในการปรับตัว 
  ประสิทธิภาพในการปรับตัว หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
เพื ่อตอบสนองต่อการเปลี ่ยนแปลงของข้อก าหนดงานและสภาพแวดล้อมการท างาน โดยเน้น
พฤติกรรมมากกว่าความสามารถหรือความตั้งใจ (Shoss et al., 2012) โดย Charbonnier-Voirin 
and Roussel (2012) ได้แบ่งองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปรับตัวเป็น 5 ด้าน ได้แก่ การ
แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ การเผชิญสถานการณ์ไม่คาดคิด การปรับตัวระหว่างบุคคล ความสามารถใน
การเรียนรู้ และการจัดการความเครียด ความงอกงามทางจิตใจในงานมีบทบาทส าคัญต่อประสิทธิภาพ
ในการปรับตัว  งานวิจัยของ Zeng et al. (2020a) พบว่า การให้ค าปรึกษามีผลบวกต่อประสิทธิภาพ
ในการปรับตัว โดยมีความงอกงามทางจิตใจในงานและการมุ่งเน้นการเลื่อนต าแหน่งเป็นตัวแปรสื่อ 
ขณะที ่ Bakkaloglu (2023) และ Aslam et al. (2022) พบว่าความงอกงามทางจิตใจในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยส าคัญทางสถิติกับประสิทธิภาพในการปรับ ตัว ดังนั ้น จึงก าหนด
สมมติฐานได้ดังน้ี 

  สมมติฐานที ่4 ความงอกงามทางจิตใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปรับตัว 

 ความงอกงามทางจิตใจในงานกับสุขภาวะในการท างาน 
  สุขภาวะ หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีอารมณ์เชิงบวกและความพึงพอใจในชีวิต (Diener, 1984) 
รวมถึงความสุข ความหมายในงาน และความสัมพันธ์ที ่มีคุณภาพ (Diener & Seligman, 2002) 
รวมถึงการพัฒนาศักยภาพ การควบคุมชีวิต การมีเป้าหมาย และความสัมพันธ์เชิงบวก (Huppert, 
2009) ในบริบทการท างาน หมายถึง ความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร ซึ่งเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจใน
งาน ผลกระทบต่อสถานที่ท างาน และการท างานที่มีเป้าหมายและมีความหมาย (De Neve & Ward, 
2023) ทฤษฎี PERMA (Seligman, 2011) พบว่า สุขภาวะประกอบด้วยอารมณ์เชิงบวก ความผูกพัน 
สัมพันธภาพ ความหมาย และความส าเร็จ (Khaw & Kern, 2014) ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อสุขภาวะใน
ระดับบุคคลและองค์การ เช่น คุณภาพชีวิตการท างาน การสนับสนุนทางสังคม ทุนทางจิตวิทยา และ
ความผูกพันในงาน (อัมพร ศรีประเสริฐสุข และคณะ , 2562) ในขณะเดียวกัน และการศึกษาของ 
Okros and Virga (2022) พบว่า ความงอกงามทางจิตใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึง
พอใจในงาน ความสัมพันธ์เชิงลบกับข้อร้องเรียนด้านสุขภาพ และเป็นตัวแปรสื ่อระหว่างความ
ปลอดภัยในที่ท างานกับสุขภาวะการท างาน ดังน้ัน จึงก าหนดสมมติฐานได้ดังน้ี 
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  สมมติฐานที่ 5 ความงอกงามทางจิตใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะในการท างาน 

  ความงอกงามทางจิตใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ 
  การวิจัยน้ีได้ศึกษาความผูกพันตอ่องค์การตามแนวคิดของ Mowday et al. (1979) ซ่ึงได้เสนอ
ว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ภาวะที่บุคคลรู้สึกยดึม่ันและมีส่วนร่วมในองค์การของตน โดยแสดง
ออกมาใน 3 ด้าน ได้แก่ (1) เชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (2) เต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ (3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงสภาพการ
เป็นสมาชิกขององค์การ การศึกษาของ Steers (1977) ได้จ าแนกปัจจัยที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การออกเป็น 3 กลุ่มหลัก ดังน้ี (1) ลักษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ต าแหน่งงาน (2) ลักษณะงาน 
เช่น ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความมีอิสระในงาน และข้อมูลย้อนกลับ และ 
(3) ประสบการณ์ท างาน เช่น ความคาดหวังที่ได้รับจากองค์การ ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน การพิจารณา
ความดีความชอบ ทัศนคติต่อองค์การ การได้รับการยอมรับ เป็นต้น ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างความ
งอกงามทางจิตใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ การวิจัยของ Abid et al. (2019) พบว่า ปัจจัย
บริบทองค์การ เช่น การรับรู้ความยุติธรรม ความไว้วางใจ และการโค้ชทางบริหาร มีความสัมพันธกั์บ
ความผูกพันต่อองค์การผ่านความงอกงามทางจิตใจในงาน ในขณะที่ Walumbwa et al. (2018) ระบุว่า 
ความงอกงามทางจิตใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสุขภาพเชิงบวกในระดับบุคคล โดยมีความ
ผูกพันต่อองค์การเชิงอารมณ์เป็นตัวแปรสื่อ ดังน้ัน จึงก าหนดสมมติฐานได้ ดังน้ี  

  สมมติฐานที่ 6 ความงอกงามทางจิตใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 บทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของความงอกงามทางจิตใจในงาน 
  ปัจจัยที่มา 3 ประการ ได้แก่ การเห็นคุณค่าตนเองในบริบทขององค์การ ความปลอดภัยทาง
จิตวิทยา และการจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาคและความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
ก่อให้เกิดความงอกงามทางจิตใจในงาน ซ่ึงส่งผลให้บุคคลเกิดประสิทธิภาพในการปรับตัว สุขภาวะใน
การท างาน และความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้ ความงอกงามทางจิตใจในงานจึงเป็นประสบการณ์ทาง
จิตวิทยาที่แสดงถึงพลังและชีวิตชีวาที่ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรสามารถพัฒนาการท างานอย่างต่อเน่ือง  
มีสุขภาพที่ดี ลดภาวะหมดไฟในการท างาน และสร้างทัศนคติเชิงบวกที่ส่งเสริมประสิทธิภาพในการ
สร้างสรรค์ผลงาน ซ่ึงงานวิจัยที่ผ่านมาได้ยืนยันบทบาทการเป็นตัวแปรสื่อ ของความงอกงามทางจิตใจ
ในงาน นอกจากนี้ Okros and Virga (2022) พบว่า ความงอกงามทางจิตใจในงานมีบทบาทเป็นตัว
แปรสื่อบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างความปลอดภัยทางจิตวิทยากับความพึงพอใจในงานและข้อ
ร้องเรียนด้านสุขภาพ ขณะที ่Huang and Zhou (2023) พบว่าความงอกงามทางจิตใจในงานเป็นตัว
แปรสื่อระหว่างภาวะการน าตนเองแบบเสียสละกับสุขภาวะในการท างาน และ Shen et al. (2024) 
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พบว่า ความงอกงามทางจิตใจในงานมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อระหว่างความสามารถในการฟื้นตัวกับผล
การปฏิบัติงาน ดังน้ัน จึงก าหนดสมมติฐานได้ดังน้ี  
  สมมติฐานที่ 7ก – 7ค ความงอกงามทางจิตใจในงานมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์
ระหว่างการเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การ กับประสิทธิภาพในการปรับตัว  สุขภาวะในการ
ท างาน และความผูกพันต่อองค์การ 
  สมมติฐานที่ 8ก – 8ค ความงอกงามทางจิตใจในงานมีบทบาทเป็นตวัแปรสื่อในความสัมพันธ์
ระหว่างความปลอดภัยทางจิตวิทยากับประสิทธิภาพในการปรับตัว สุขภาวะในการท างาน และความ
ผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานที่ 9ก – 9ค ความงอกงามทางจิตใจในงานมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์
ระหว่างการจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู ้สึกเป็นส่วนหนึ ่งขององค์การกับ
ประสิทธิภาพในการปรับตัว สุขภาวะในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ – OBSE หมายถึง การเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การ, PS หมายถึง ความปลอดภัยทางจิตวิทยา,  DEI หมายถึง การจัดการ

ความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ , AP หมายถึง ประสิทธิภาพในการปรับตัว, WWB 
หมายถึง สุขภาวะในการท างานและ OC หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การ  

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

 รูปแบบการศึกษาและขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Model: SEM) 

 กลุ่มตัวอย่าง 
งานวิจัยน้ีได้ใช้การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่

เหมาะสมจึงใช้อัตราส่วน N:q ratio (Jackson, 2003) หมายถึง อัตราส่วนระหว่างจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
กับจ านวนตัวแปรพารามิเตอร์ โดย Hair et al. (1995) เสนอว่า ควรอยู่ระหว่าง 10 - 20:1 ดังน้ัน 

OBSE 

PS 
 

DEI 

TAW 

AP 

WWB 

OC 



ปัจจัยที่มาและผลที่ตามมาของความงอกงามทางจิตใจในงานในบุคลากรภาครัฐ: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหต ุ 

 

124 

 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ปีที่ 18 ฉบับที่ 2/2569 

งานวิจัยนี ้พบว่า มีตัวแปรพารามิเตอร์ทั้งหมด 13 ตัวแปร ดังนั ้นขนาดของกลุ ่มตัวอย่างที่มีความ
เหมาะสมจึงควรมีจ านวนตั้งแต่ 130-260 คน อย่างไรก็ตาม การวิจัยนี้ได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างซ่ึงเป็นบุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบันตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป จ านวน 500 คน โดยใช้
วิธีการสุ่มตามความสะดวก (convenience sampling) ผลการเก็บรวบรวมข้อมูลและคัดแบบสอบถาม
ที่ไม่สมบูรณ์ออกไป การวิจัยคร้ังน้ีเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 437 คน ซ่ึงได้มาจากการสุ่มตาม
ความสะดวกจากผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์การภาครัฐ ส าหรับวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้
เก็บข้อมูลในรูปแบบออนไลน์เท่านั้น การเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างจะถูกคัดกรองด้วยแบบสอบถาม
ข้อมูลส่วนบุคคลที่ระบุว่าต้องปฏิบัติงานในองค์การภาครัฐ ได้แก่ ส่วนราชการ (กระทรวง,ทบวง,กรม) 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญ รัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน และอื่นๆ (เช่น 
หน่วยธุรการขององค์การของรัฐที่เป็นอิสระ กองทุนที่เป็นนิติบุคคล หรือหน่วยบริการรูปแบบพิเศษ)  
และต้องปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบันตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเท่าน้ัน 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
1. แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างานใน

องค์การปัจจุบัน ประเภทองค์การภาครัฐ และระดับต าแหน่งงานในองค์การ 
2. แบบวัดความงอกงามทางจิตใจในงานเป็นแบบวัดของ Porath et al. (2011) ที่ผู้วิจัย

ด าเนินการแปลด้วยกระบวนการแปลย้อนกลับ (Back translation) ประกอบไปด้วยข้อค าถาม จ านวน 
10 ข้อ แบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ (1) ความมีชีวิตชีวา และ (2) การเรียนรู้ ค่าความเที่ยง เท่ากับ .92 เป็น
มาตรประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) จนถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5 คะแนน) 
ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “ในการท างาน ฉันรู้สึกมีชีวิตชีวาและเต็มเปี่ยมไปด้วยพลัง” 

3. แบบวัดการเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การ เป็นแบบวัดของ Pierce et al. (1989)  
ที่ผู ้วิจัยด าเนินการแปลด้วยกระบวนการแปลย้อนกลับ (Back translation) ประกอบด้วยข้อค าถาม 
จ านวน 10 ข้อ ค่าความเที่ยง เท่ากับ .94 เป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 
คะแนน) จนถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5 คะแนน) ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “ฉันมีความส าคัญในองค์การแห่งน้ี” 

4. แบบวัดความปลอดภัยทางจิตวิทยา เป็นแบบวัดที่แปลจากแบบวัดของ Edmondson 
(1999) ที่ด าเนินการแปลโดยทิพย์นภา หวนสุริยา (2565) ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 7 ข้อ  
ค่าความเที่ยง เท่ากับ .74 เป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ ไม่จริงเลย (1 คะแนน) จนถึง จริงที่สุด 
(5 คะแนน) ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “การท าสิ่งที่มีความเสี่ยงเป็นสิ่งที่ปลอดภัยในทีมน้ี” 

5. แบบวัดการจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ เป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยพัฒนาเอง ประกอบไปด้วยข้อค าถาม จ านวน 19 ข้อ แบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 
(1) การด าเนินการขององค์การเก่ียวกับการจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ และ (2) การปฏิบัติของผู้บริหารเก่ียวกับการจัดการความหลากหลาย ความเสมอ
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ภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ค่าความเที่ยงเท่ากับ .98 เป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับ 
ตั้งแต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) จนถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5 คะแนน)  ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น 
“องค์การของฉันเปิดกว้างและสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผย” 

การพัฒนาแบบวัดการจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การ ก าหนดกรอบแนวคิดเป็น 3 องค์ประกอบย่อย และนิยามเชิงปฏิบัตกิาร 2 ด้าน โดยพัฒนา
ข้อค าถามตามแนวคิด Domain sampling (Nunnally & Bernstein, 1994) จ านวน 32 ข้อ จากน้ัน
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ 5 ราย คัดเลือกข้อค าถามที่เหมาะสมเหลือ 19 ข้อ และ
ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ ก่อนทดสอบความเที่ยงกับกลุ่มตัวอย่าง 64 คน พบค่าความเที่ยงเท่ากับ .98 
สูงกว่าเกณฑ์ยอมรับ .70 (Hair et al., 2014) จึงน าแบบวัดไปใช้เก็บข้อมูลในการวิจัยต่อไป 

6. แบบวัดประสิทธิภาพในการปรับตัว เป็นแบบวัดของสุพรรณษา หลังประเสริฐ และคณะ 
(2560) ที่พัฒนาตามแนวคิดของ Charbonnier-Voirin and Roussel (2012) ประกอบไปด้วยข้อ
ค าถาม จ านวน 19 ข้อ แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ (1) การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (2) การเผชิญหน้าต่อ
สถานการณ์ที่ไม่ได้คาดคิด (3) ความสามารถในการปรับตัวระหว่างบุคคล (4) ความสามารถในการ
ฝึกฝนและเรียนรู้และ (5) การจัดการความเครียด ค่าความเที่ยง เท่ากับ .94 เป็นมาตรประเมิน ค่า 5 
ระดับ ตั้งแต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) จนถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5 คะแนน) ตัวอย่างข้อค าถาม 
เช่น “ฉันไม่ลังเลที่จะโต้แย้งแนวคิดแบบเดิม และเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาแบบใหม่” 

7. แบบวัดสุขภาวะในการท างาน เป็นแบบวัดของ The Workplace PERMA Profiler ของ Kern 
(2014) ที่ด าเนินการแปลโดยทราย อภัยโส (2565) ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 16 ข้อ ค่าความเที่ยง 
เท่ากับ .93 เป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับ แบ่งเป็นส่วนที่ 1 ข้อค าถามที่ 1-7 ตั้งแต่ไม่เคย (1 คะแนน) 
จนถึง เป็นประจ า (5 คะแนน) และ ส่วนที่ 2 ข้อค าถามที่ 8-16 ตั้งแต่ น้อยที่สุด (1 คะแนน) จนถึง มาก
ที่สุด (5 คะแนน) ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “ท่านมีความรู้สึกทางบวกในที่ท างานบ่อยคร้ังเพียงไร” 

8. แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ เป็นแบบวัดของ Mowday et al. (1979) แปลโดยชูชัย 
สมิทธิไกร และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2559) ประกอบไปด้วยข้อค าถาม จ านวน 9 ข้อ ค่าความเที่ยง 
เท่ากับ .95 เป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) จนถึง เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง (5 คะแนน) ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “องค์การน้ีดึงศักยภาพในตัวฉันออกมาใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่” 

 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยสถติิเชงิพรรณนา เพื่อบรรยายลักษณะส่วนบุคคล
ของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษา สถิติอนุมาน เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยใช้การทดสอบค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพื่อตรวจสอบความเหมาะสม



ปัจจัยที่มาและผลที่ตามมาของความงอกงามทางจิตใจในงานในบุคลากรภาครัฐ: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหต ุ 

 

126 

 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ปีที่ 18 ฉบับที่ 2/2569 

แบบจ าลองการวัด และการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยที่สุดบางสว่น 
(PLS-SEM) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผล และทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  

การวิจ ัยนี ้ได้ร ับการพิจารณาและรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจ ัยในคน 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ รหัสโครงการวิจัย CMUREC 68/038 ก่อนด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อให้
เป็นไปตามหลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ตามแนวทางของคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยแห่งชาติ 

ผลการศึกษา (Findings) 

ลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ ่มตัวอย่างเป็นเพศชาย จ านวน 256 คน (ร้อยละ 58.58) เพศหญิง จ านวน 181 คน  
(ร้อยละ 41.42) มีอายุเฉลี่ย 35.88 ปี มีอายุงานโดยเฉลี่ย 9.68 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมาก
ที่สุด จ านวน 203 คน (ร้อยละ 72.50) เป็นบุคลากรปฏิบัติการ จ านวน 263 คน (ร้อยละ 60.18) และ
เป็นองค์การภาครัฐในส่วนราชการ จ านวน 301 คน (ร้อยละ 68.88) 

 การวิเคราะห์แบบจ าลองการวัด (measurement model) 
  ก่อนที่จะทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัด เพื่อประเมินว่า
ตัวแปรที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ไม่มีความซ ้าซ้อนกัน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์คอมโพสิตเชิงยืนยัน 
(Confirmatory composite analysis) ตามแนวทางของ Hair et al. (2020) โดยใช ้ โปรแกรม 
SmartPLS 4.0.8.9 (Ringle et al., 2022) ซึ่งตอนแรกของการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัด คือ การ
ตรวจสอบค่าความเที ่ยงและความตรงของแบบวัด โดยมีเกณฑ์การประเมิน ดังน้ี  (1) ความเที่ยง 
(Reliability) ต ัวแปรหร ือคุณลักษณะที ่ว ัดควรม ีค ่าความเที ่ยงแบบความสอดคล้องภายใน 
(Cronbach's alpha) มากกว่า .70 และค่าความเที่ยงโดยรวม (Composite reliability: CR) มากกว่า 
.70  (2) ความตรงเชิงบรรจบ (convergent validity) ข้อค าถามแต่ละข้อซ่ึงสะท้อนตัวแปรแฝงควรมี
ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (loadings: 𝜆) สูงกว่า .70 และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average 
variance extracted: AVE) ต้องมากกว่า .50 (3) ความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant validity) 
ประเมินด้วย 2 แนวทาง ได้แก่ (1) ตรวจสอบค่าอัตราส่วนสหสัมพันธ์ (HTMT) และ (2) ตรวจสอบค่า
การสะท้อนไขว้ (Cross loadings) เพื่อดูว่าข้อค าถามแต่ละข้อน้ันสะท้อนเพียงลักษณะเดียวหรือไม่ 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าความเที่ยงแบบความสอดคล้องภายในและค่าความเที่ยงโดยรวม
ของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีค่าสูงกว่า .70 ทุกตัวแปร ส าหรับความตรงเชิงบรรจบพบว่า ข้อ
ค าถามบางข้อมีค่าน ้าหนักต ่ากว่า .70 ผู้วิจัยจึงได้ตัดข้อค าถามในแบบวัดความงอกงามทางจิตใจในงาน
ออกจ านวน 2 ข้อ และตดัข้อค าถามในแบบวัดความปลอดภัยทางจิตวิทยาออกจ านวน 1 ข้อ ส าหรับ
การตรวจสอบความตรงเชิงจ าแนกพบว่า ทุกตัวแปรมีค่าอัตราส่วนสหสัมพันธ์ (HTMT) ต ่ากว่า .85 
(Henseler et al, 2016) (ตารางที่ 1) และค่า √𝐴𝑉𝐸 ของตัวแปรแฝงส่วนใหญ่แต่ละตัวมีค่าสูงกว่าค่า
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงน้ันกับตัวแปรแฝงอ่ืน (ตารางที่ 2) นอกจากน้ัน ค่าการสะท้อนไขว้ใน
การวิจัยยังบ่งชี้ว่า ค่าน ้าหนักของข้อค าถามท่ีเปน็ตัวชี้วัดของตัวแปรแฝงหน่ึงๆ มีค่าสูงกว่าค่าน ้าหนักใน
ตัวแปรแฝงอ่ืนๆ จึงสรุปได้ว่า ข้อค าถามของทุกตัวแปรมีความตรงเชิงจ าแนก และแบบจ าลองการวัดที่
ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีมีคุณภาพอยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจ  

ตารางที่ 1 ค่าความตรงเชิงจ าแนกของตัวแปร วิเคราะห์ด้วยการประเมินค่าอัตราส่วนสหสัมพันธ ์(HTMT) 
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 

1. การเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การ        
2. ความปลอดภัยทางจิตวิทยา .55       
3. การจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และ

ความรู้สึกเป็นส่วนหนึง่ขององค์การ 
.54 .48      

4. ความงอกงามทางจิตใจในงาน .73 .49 .62     
5. ประสิทธิภาพในการปรับตัว .69 .50 .50 .72    
6. สุขภาวะในการท างาน .78 .62 .59 .84 .72   
7. ความผูกพันต่อองค์การ .67 .49 .81 .77 .64 .76  

 

ตารางที่ 2 ค่าความเที่ยงแบบความสอดคล้องภายใน และค่าความเที่ยงโดยรวม และค่าความตรง
เชิงจ าแนกของตัวแปร (Fornell & Larcker’s Criterion) 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 
1. การเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การ (.81)       
2. ความปลอดภัยทางจิตวิทยา .53 (.64)      
3. การจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และ    
   ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

.50 .44 (.85)     

4. ความงอกงามทางจิตใจในงาน .68 .49 .57 (.80)    
5. ประสิทธิภาพในการปรับตัว .65 .51 .47 .67 (.71)   
6. สุขภาวะในการท างาน .72 .58 .56 .79 .67 (.71)  
7. ความผูกพันต่อองค์การ .63 .49 .76 .73 .61 .73 (.84) 
Cronbach Alpha .92 .94 .74 .98 .94 .93 .95 
Composite reliability .93 .95 .80 .98 .95 .94 .96 

 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่า √𝐴𝑉𝐸  ; ตัวเลขด้านล่างของตาราง คือ ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 

 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตารางที่ 3 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1.OBSE              
2.PS .44**             
3.DEI .50** .41**            
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ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
4.TAW .68** .42** .53**           
5.AP .65** .38** .47** .65**          
6.WWB .73** .50** .55** .77** .67**         

7.OC .63** .42** .76** .71** .60** .72**        
8.Gender -.06 .07 -.10* -.11* .02 -.05 -.18**       
9.Age .01 -.08 -.08 .03 .03 .07 .06 .10*      
10.Tenure .08 -.01 .07 .08 .06 .10* .18** -.09 .61**     
11.Education -.04 .06 -.22** -.13** .02 -.04 -.16** .39** .30** .00    
12.Position .05 -.05 .05 -.04 -.02 -.04 .06 -.05 .05 .04 -.08   
13.Organization -.09 .05 -.15** -.09 .01 -.12* -.19** .24** -0.09 -.21** .27** -0.07  

M 3.80 3.33 3.53 3.82 3.84 3.79 3.65 1.41 35.88 9.68 2.05 1.91 2.30 
SD .66 .60 .83 .64 .54 .62 .81 .49 8.37 7.61 .80 1.26 2.26 

หมายเหตุ  *p <.05 **p <.01 
 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรจ านวน 7 ตัวแปร โดยใช้การทดสอบค่าสัมประสทิธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (ตารางที่ 3) พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อกันอย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติ (p<.01) โดยสามารถสรุปความสัมพันธ์ที่ส าคัญ ดังน้ี (1) การเห็นคุณค่าของตนเองในบริบท
องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความงอกงามทางจิตใจในงาน ประสิทธิภาพในการปรับตัว สุขภาวะ
ในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (r= .66, .63, .70 และ 
.63 ตามล าดับ) (2) ความปลอดภัยทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความงอกงามทางจิตใจใน
งาน ประสิทธิภาพในการปรับตัว สุขภาวะในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .49, .51, .58 และ .48 ตามล าดับ) (3) การจัดการความหลากหลาย ความ
เสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความงอกงามทางจิตใจใน
งาน ประสิทธิภาพในการปรับตัว สุขภาวะในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .57, .47, .55 และ.76 ตามล าดับ) และ (4) ความงอกงามทางจิตใจในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปรับตัว สุขภาวะในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .67, .79 และ .72 ตามล าดับ) 

 การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม ด้วยวิธีการวิเคราะห์แบบจ าลอง
สมการโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (PLS-SEM) (ตารางที่ 4) 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
ตัวแปร R2 Q2 

1.ความงอกงามทางจิตใจในงาน (TAW) .54 .33 
2.ประสิทธิภาพในการปรับตัว (AP) .54 .26 
3.สุขภาวะในการท างาน (WWB) .72 .36 
4.ความผูกพันต่อองค์การ (OC) .72 .50 
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สมมติฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล ค่า t 
Lower  
2.5% 

Upper 
97.5% 

การสรุปผล 

1.สมมติฐานที่ 1 OBSE > TAW .48** 10.12 .38 .57 สนับสนุน 
2.สมมติฐานที่ 2 PS > TAW .10** 2.42 .02 .19 สนับสนุน 
3.สมมติฐานที่ 3 DEI > TAW .29** 6.57 .20 .37 สนับสนุน 
4.สมมติฐานที่ 4 TAW > AP .37** 6.46 .26 .49 สนับสนุน 
5.สมมติฐานที่ 5 TAW > WWB .48** 10.33 .38 .56 สนับสนุน 
6.สมมติฐานที่ 6 TAW > OC .33** 6.62 .23 .43 สนับสนุน 

หมายเหตุ - ** p<.01 

 ค่าอิทธิพลทางตรงของตัวแปรอิสระในแบบจ าลองทุกค่ามีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ การเห็น

คุณค่าของตนเองในบริบทองค์การ (γ =.48, p<.01) ความปลอดภัยทางจิตวิทยา (γ =.10, p<.01) การ

จัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (γ =.29, p<.01) มี
อิทธิพลทางบวกต่อความงอกงามทางจิตใจในงาน นอกจากนั้น ความงอกงามทางจิตใจในงานมีอิทธิพล

ทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปรับตัว (β =.37, p<.01) สุขภาวะในการท างาน (β =.48, p<.01) และ

ความผูกพันต่อองค์การ (β =.33, p<.01) การวิจัยนี้ได้วิเคราะห์ด้วยกระบวนการบู๊ตสแทรปโดยใช้กลุ่ม
ตัวอย่าง 437 คน และสุ่มตัวอย่างซ ้า จ านวน 5,000 ตัวอย่าง และพบผลที่ยืนยันความมีนัยส าคัญของค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลดังกล่าว ผลการวิเคราะห์จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1-6 นอกจากน้ัน เพื่อประเมินความ
เหมาะสมของแบบจ าลองสมการโครงสร้าง จึงได้วิเคราะห์ตามแนวทางของ Henseler et al. (2016) โดย
ค่า SRMR ต ่ากว่า .08 จะบ่งชี้ว่าแบบจ าลองสมการโครงสร้างมีเหมาะสมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซ่ึงผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยน้ีพบว่าค่า SRMR เท่ากับ .07 แสดงวา่แบบจ าลองสมการโครงสร้างน้ีมีความ
เหมาะสม นอกจากนี้ การวิเคราะห์ช่วงความเชื่อมั่น (Confidence interval) ที่ระดับร้อยละ 95 ของ
เส้นทางทั้ง 6 สมมติฐานพบว่า ช่วงความเชื่อม่ันของค่าประมาณทุกเส้นทางไม่ครอบคลุมค่า 0 แสดงว่าค่า
สัมประสิทธิ์ของเส้นทางทุกสมมติฐานมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับการทดสอบค่า t-value และ 
p-value จึงสรุปได้ว่าสมมติฐานทั้ง 6 ได้รับการสนับสนุนทั้งหมด (ตารางที่ 4)  
 เม่ือพิจารณาความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตาม คือ ความงอกงามทาง
จิตใจในงาน ประสิทธิภาพในการปรับตัว สุขภาวะในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การจากตัวแปร

อิสระด้วยค่าสัมประสิทธิ์การก าหนด (Coefficient of determination: R2) พบว่า ตัวแปรอิสระที่
เก่ียวข้องสามารถอธิบายความแปรปรวนของความงอกงามทางจิตใจในงาน (ร้อยละ 54) ประสิทธิภาพ
ในการปรับตัว (ร้อยละ 54) สุขภาวะในการท างาน (ร้อยละ 72) และความผูกพันต่อองค์การ (ร้อยละ 72) 
ได้อย่างมีนัยส าคัญ ซ่ึงถือว่าเป็นค่าผลกระทบ (Effect sizes) ทีมี่ขนาดใหญ่ (Cohen, 1988) แสดงว่า
แบบจ าลองสมการโครงสร้างมีความเหมาะสม นอกจากนี้ ผลการวิเคราะห์ค่าความแม่นย าในการ
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ท านาย (Cross- validated redundancy: Q2) (Stone, 1974) ด ้วยกระบวนการ blindfolding 

(Henseler et al., 2016) โดยก าหนดค่า omission distance (D) เท่ากับ 7 พบว่า ค่า Q2 ของความ
งอกงามทางจิตใจในงาน (.33) ประสิทธิภาพในการปรับตัว (.26) สุขภาวะในการท างาน (.36) และ
ความผูกพันต่อองค์การ (.50) ล้วนแต่บ่งชี้ว่าแบบจ าลองสมการโครงสร้างน้ีมีความเหมาะสม 

 การวิเคราะหก์ารเป็นตัวแปรสือ่ของความงอกงามทางจิตใจในงาน 
 การวิจัยได้วิเคราะห์การเป็นตัวแปรสื่อของความงอกงามทางจิตใจในงาน โดยก าหนดเงื่อนไข 2 
ประการ ดังนี้ (1) ตัวแปรอิสระต้องมีอิทธิพลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ (2) อิทธิพล
ทางอ้อมต้องมีนัยส าคัญทางสถิติตามที่ท านายไว้ หากตัวแปรสื่อถูกควบคุม การสื่อแบบสมบูรณ์จะเกิดขึ้น
ก็ต่อเมื่อตัวแปรอิสระไม่มีการส่งอิทธิพลโดยตรงต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญแต่ถูกส่งผ่านตัวแปรสื่อ 
ในกรณีที่ตัวแปรอิสระยังมีค่าอิทธิพลโดยตรงต่อตัวแปรตามและอิทธิพลบางส่วนถูกส่งผ่านตัวแปรสื่อจะ
เป็นการสื่อแบบบางส่วน ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าความงอกงามทางจิตใจในงานมีการสื่ออิทธิพล
เพียงบางส่วนจากตัวแปรซ่ึงเป็นปัจจัยที่มาของความงอกงามทางจิตใจในงาน ได้แก่ การเห็นคุณค่าตนเอง
ในบริบทขององค์การ ความปลอดภัยทางจิตวิทยา และการจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และ
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การสู่ตัวแปรซึ่งเป็นผลที่ตามมาของความงอกงามทางจิตใจในงาน ได้แก่ 
ประสิทธิภาพในการปรับตัว สุขภาวะในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ (ตารางที่ 5) 

ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์การเป็นตัวแปรสื่อของความงอกงามทางจิตใจในงาน 
ปัจจัยท่ีมา > 
 ผลท่ีตามมา 

อิทธิพล
ทางตรง 

อิทธิพล
ทางอ้อม 

อิทธิพล
โดยรวม 

สัดส่วนความแปรปรวนที่
อธิบายได้ (VAF) 

การแปลผล 

OBSE > AP .30 .18 .48 37.50 สื่อบางส่วน 
OBSE > WWB .27 .23 .50 46.00 สื่อบางส่วน 
OBSE > OC .15 .16 .31 51.61 สื่อบางส่วน 
PS > AP .15 .04 .19 21.05 สื่อบางส่วน 
PS > WWB .18 .05 .23 21.73 สื่อบางส่วน 
PS > OC .03 .03 .06 42.85 สื่อสมบรูณ ์
DEI > AP .04 .11 .15 78.57 สื่อสมบรูณ ์
DEI > WWB .07 .14 .21 66.66 สื่อบางส่วน 
DEI > OC .49 .09 .58 15.51 สื่อบางส่วน 

 

  ส าหรับค่าอิทธิพลทางตรง ค่าอิทธิพลทางอ้อม และค่าอิทธิพลโดยรวมของตัวแปรอิสระซ่ึง
เป็นปัจจัยที่มาของความงอกงามทางจิตใจในงาน (ตารางที่ 5) พบว่า ตัวแปรอิสระมีอิทธิพลทางอ้อม
ผ่านตัวแปรสื่ออยู่ระหว่างร้อยละ 15.51 – 78.57 ซ่ึงแสดงว่า ความงอกงามทางจิตใจในงานมีบทบาท
เป็นตัวแปรสื่อบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม อย่างไรก็ตาม สัดส่วน
ความแปรปรวนที่อธิบายได้ของความปลอดภัยทางจิตวิทยาสู่ประสิทธิภาพในการปรับตัว (ร้อยละ 
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21.05) และสุขภาวะในการท างาน (ร้อยละ 21.73) รวมถึงการจัดการความหลากหลาย ความเสมอ
ภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ร้อยละ 15.51) ซ่ึง Hair et al. 
(2017) ระบุว่าไม่มีการสื่ออิทธิพลเกิดขึ้น อย่างไรก็ตาม ข้อมูลจากตารางที่ 5 พบว่า ความปลอดภัย
ทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการปรับตัว (IE=.04, p<.01) และต่อสุขภาวะในการ
ท างาน (IE= .05, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญ เช่นเดียวกับอิทธิพลทางอ้อมจากการจัดการความ
หลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การต่อความผูกพันต่อองค์การ (IE=.
09, p<.01) แม้ว่าค่า VAF ของความสัมพันธ์ดังกล่าวจะอยู่ในระดับต ่า แต่ขนาดของอิทธิพลทางอ้อมที่มี
นัยส าคัญสะท้อนว่าความงอกงามทางจิตใจในงานยังคงมีบทบาทในการสื่ออิทธิพล ดังน้ัน จึงอาจสรุปได้ว่า
ความงอกงามทางจิตใจในงานมีบทบาทในการสื่ออิทธิพลเพียงเล็กน้อยจากความปลอดภัยทางจิตวิทยาสู่
ประสิทธิภาพในการปรับตัว ความปลอดภัยทางจิตวิทยาสู่สุขภาวะในการท างาน รวมทั้งการจัดการความ
หลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การสู่ความผูกพันต่อองค์การ 
 

ตารางที่ 6 ค่าอิทธิพลของตัวแปรในแบบจ าลองทั้งค่าอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม 

ตัวแปร 
สาเหตุ 

ตัวแปรผล 

TAW AP WWB OC 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

OBSE .48** - .48** .30** .18** .48** .27** .23** .50** .15** .16** .31** 
PS .10* - .10* .15** .04** .19** .18** .05** .23** .03 .03** .06** 
DEI .29** - .29** .04 .11** .15** .07* .14** .21** .49** .09** .58** 
TAW - - - .37** - .37** .48** - .48** .33** - .33** 

Squared 
Multiple 
Correlation 

(𝑅2 ) 

.54 .54 .72 .72 

หมายเหตุ: ตัวเลขในตารางแสดงค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล (standardized path coefficients) 
* p < .05, ** p < .01 

 จากตารางที่ 6 สามารถสรุปผลได้ดังต่อไปน้ี (1) การเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การ
อิทธิพลทางตรงต่อความงอกงามทางจิตใจในงานอย่างมีนัยส าค ัญทางสถิติ ( γ=.48 , p<.01)  
จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 (2) ความปลอดภัยทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงตอ่ความงอกงามทางจิตใจ
ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (γ =.10, p<.05) จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 (3) การจัดการความ
หลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความงอก
งามทางจิตใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (γ =.29, p<.01) จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 (4) ความ
งอกงามทางจิตใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการปรับตัว (𝛽 =.37, p<.01) สุขภาวะ
ในการท างาน (𝛽 =.48, p<.01) และความผูกพันต่อองค์การ (𝛽 =.33, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญทาง
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สถิติ ดังน้ัน จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 - 6 และ (5) ความงอกงามทางจิตใจในงานเป็นตัวแปรสื่อแบบ
บางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างการเห็นคุณค่าในตนเองในบริบทองค์การกับประสิทธิภาพในการ
ปรับตัว สุขภาวะในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ (p<.01) (6) ความงอกงามทางจิตใจในงาน
เป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างความปลอดภัยทางจิตวิทยากับผลที่ตามมาทั้ง 3 ตัวแปร (p<.
05, p<.01) โดยเป็นตัวแปรสื่อแบบสมบูรณ์และบางส่วน และ (7) ความงอกงามทางจิตใจในงานยัง
เป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การกับผลที่ตามมาทั้ง 3 ตัวแปรดังกล่าว โดยเป็นตัวแปรสื่อแบบสมบูรณ์และบางสว่น 
ผลการวิจัยข้อที่ 5-7 จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 7–9  

การอภิปรายผล (Discussion) 

 ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ กล่าวคือ ปัจจัยที่มาทั้ง 3 ปัจจัยมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่
ความงอกงามทางจิตใจในงาน ปัจจัยประการแรกการเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความงอกงามทางจิตใจในงาน หากบุคลากรรับรู้ว่าตนเองมีคุณค่า และได้รับการยอมรับจาก
องค์การ จะมีชีวิตชีวาและกระตือรือร้นในการเรียนรู้มากขึ้น Walumbwa et al. (2018) พบว่า การ
ประเมินตนเองในเชิงบวกมีความสัมพันธ์กับความงอกงามทางจิตใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งการที่
บุคลากรเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การสูงเปรียบเสมือนการมีทรัพยากรทางจิตใจที่มั่นคงใน
การสร้างความยืดหยุ่น ลดผลกระทบจากความเครียด และกระตุ้นให้บุคลากรมองอุปสรรคเป็นโอกาส
ในการเรียนรู้และเติบโต อีกทั้ง ยังเสริมสร้างความเชื่อมั่นในการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความ
ผูกพันต่อองค์การ และการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การ  
 การวิจัยน้ียังพบว่า ปัจจัยประการที่ 2 ความปลอดภัยทางจิตวิทยามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
งอกงามทางจิตใจในงาน สอดคล้องกับ Zeng et al. (2020b) ที่พบว่าผู้น าที่เปิดกว้าง รับฟังความ
คิดเห็นที่แตกต่าง ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ปลอดภยั บุคลากรกล้าแสดงความคิดเห็นและ
คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ในขณะเดียวกัน การที่บุคลากรมีความปลอดภัยทางจิตวิทยาจะช่วยท าให้มี
ชีวิตชีวาในการท างานและการมีส่วนร่วมในงานสร้างสรรค์ และเกิดพฤติกรรมการเรียนรู้ในองค์การ 
ด้วยเหตุนี้ ความปลอดภัยทางจิตวิทยาจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการเพิ ่มศักยภาพในการท างาน การ
แบ่งปันความรู้ และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม นอกจากนี้ ปัจจัยประการที่ 3 การจัดการความ
หลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความงอกงาม
ทางจิตใจในงาน แม้ยังไม่มีงานวิจัยในอดีตที่เก่ียวข้องโดยตรง แต่สอดคล้องกับแนวคิดของ Spreitzer 
et al. (2012) และ Thomas and Ely (1996) ที่พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานที่เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่ส าคัญขององค์การ มีพันธกิจและ
เป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน และมีการออกแบบงานที่ดีเพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนาทักษะและ
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ความรู้ที่มีประโยชน์ได้ทั้งจากการฝึกอบรมและการเรียนรู้ต่างๆ เคารพความแตกต่าง ส่งเสริมใหเ้กิด
ความรู้สึกปลอดภัย ความไว้วางใจองค์การ และการริเร่ิมเรียนรู้สิ่งใหม่  
 ส าหรับผลที่ตามมาของความงอกงามทางจิตใจในงานพบว่า ความงอกงามทางจิตใจในงานมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปรับตัว สุขภาวะในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ ผล
ที่ตามมาประการแรก การวิจัยน้ีพบว่า ความงอกงามทางจิตใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ
ในการปรับตัว โดยเฉพาะในบริบทของภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ซึ่งเอื้อต่อการพัฒนาตนเองและความ
ยืดหยุ่นในการท างาน (Bakkaloglu, 2023) สามารถเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง และความไม่แน่นอน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งหากบุคลากรได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญท้าทาย จะช่วยให้เกิดการรับรู้
ความสามารถของตนเอง และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานที่สร้างสรรค์ (Aslam et al., 2022) ผล
ที ่ตามมาประการที่ 2 ความงอกงามทางจิตใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาวะในการท างาน 
บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในงาน ลดข้อร้องเรียนด้านสุขภาพ และส่งเสริมสุขภาวะโดยรวม (Okros 
& Virga ,2022) เนื่องจากบุคคลได้เรียนรู้สิ่งใหม่จากการแต่งเติมงาน จัดการกับความท้าทายในการ
ท างาน รับรู้ความหมายในงาน จะน าไปสู่การมีสุขภาวะในการท างาน (Sonnentag et al., 2023) ผล
ที่ตามมาประการที่ 3 พบว่าความงอกงามทางจิตใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 
เนื่องจากบุคลากรที่มีความงอกงามทางจิตใจในงานจะเกิดการเรียนรู้ตลอดเวลา และมองว่าองค์การ
เป็นพื้นที่ที่ช่วยให้บุคลากรเติบโต เกิดความผูกพันและความตั้งใจจะอยู่กับองค์การต่อไป (Alothmany 
et al., 2022) 
 นอกจากน้ัน Zhai et al. (2020) พบว่าความงอกงามทางจิตใจในงานมีบทบาทเป็นตัวแปรสือ่
อิทธิพลจากการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชาและเพื ่อนร่วมงานสู ่ความพึงพอใจในชีวิต ซึ ่งเป็น
องค์ประกอบส าคัญของสุขภาวะเชิงอัตวิสัย นอกจากน้ี ความงอกงามทางจิตใจในงานเป็นตัวแปรสื่อใน
ความสัมพันธ์ระหว่างความปลอดภัยในสถานที่ท างานที่สามารถลดข้อร้องเรียนด้านสุขภาพกายและ
สุขภาพจิต และส่งเสริมความพึงพอใจในงานแก่บุคลากรได้ (Okros & Virga, 2022) ผลการวิจัยน้ีอาจ
อธิบายได้ว่า การที่บุคลากรภาครัฐจะมีพลัง มีการตื่นตัวและมีการเรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ บุคลากร
จ าเป็นต้องรับรู้ว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถ และมีความส าคัญในฐานะสมาชิกขององค์การ และ
รับรู้ว่ามีความปลอดภัยทางจิตวิทยาในองค์การ ทุกคนยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างโดยไม่ต้องกลัวว่า
จะกระทบต่อภาพลักษณ์นอกจากนั้น การรับรู้ว่าองค์การมีการจัดการความหลากหลาย ความเสมอ
ภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ อาจกล่าวได้ว่า ความปลอดภัยทางจิตวิทยาและการ
จัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การเป็นทรัพยากรในงาน
ตามแนวคิดข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน (Bakker & Demerouti, 2007) ซ่ึงช่วยเสริมสร้างความ
งอกงามทางจิตใจในงาน ท าให้บุคลากรสามารถจัดการกับความท้าทายหรือปัญหาในการท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และเมื่อบุคลากรมีความงอกงามทางจิตใจในงาน ย่อมมีพลังและสามารถเรยีนรู้
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อย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการปรับตัว การเสริมสร้างสุขภาวะในการท างาน 
และการสร้างความผูกพันต่อองค์การ 

ข้อเสนอแนะ (Recommendation) 

 1. จากผลการวิจัยพบว่า การเห็นคุณค่าของตนเองในบริบทองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
งอกงามทางจิตใจในงาน ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะให้องค์การภาครัฐส่งเสริมการเห็นคุณค่าของตนเองใน
บริบทองค์การแก่บุคลากรผ่านการจัดอบรมด้านจิตวิทยาเชิงบวกเกี่ยวกับการค้นหาความหมายในงาน 
และการสะท้อนความส าเร็จในการท างาน พร้อมทั้งต้องมีระบบการสนับสนุนการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
การให้ค าปรึกษา ระบบการดูแลบุคลากรใหม่ และระบบพี่เลี้ยงที่มีประสิทธิผล ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรเข้าใจ
บทบาทในการท างานที่ชัดเจนและช่วยสร้างความมั่นใจในการท างานมากยิ่งขึ้น รวมถึงเป็นการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันในงาน และสร้างประสบการณ์ความส าเร็จในงานอย่างต่อเน่ือง  
  2. จากผลการวิจัยพบว่า ความปลอดภัยทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางบวกต่อความงอกงาม
ทางจิตใจในงาน ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะให้องค์การภาครัฐสร้างบรรยากาศการท างานที่เอ้ือต่อการแสดง
ความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และความร่วมมืออยา่งแท้จริง โดยอาจก าหนดให้ความปลอดภยัทาง
จิตวิทยาเป็นนโยบายหรือเป็นตัวชี้วัดด้านวัฒนธรรมองค์การ ส่งเสริมภาวะผู้น าแบบหลอมรวมใจ และ
ผู้น าที่เน้นการมีส่วนร่วม องค์การต้องสร้างพื้นที่ให้บุคลากรสามารถเสนอความคิดเห็น ตั้งค าถาม และ
แบ่งปันความรู้ได้อย่างอิสระ นอกจากนี้ ควรจัดกิจกรรมหรือการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างทกัษะการฟัง
เชิงรุกแก่บุคลากร รวมถึงมีระบบการจัดการข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะที่โปร่งใสและเป็นความลับ
เพื่อให้บุคลากรสามารถสื่อสารปัญหาหรือข้อกังวลได้อย่างปลอดภัย พร้อมทั้งผู้น าต้องสนับสนุนแนวคิด
ใหม่ในการท างานเพื่อสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกันในทีมโดยไม่กลัวความล้มเหลว ซึ่งชว่ยส่งเสริม
ความม่ันใจ ความเชื่อใจและความร่วมมือกันในการพัฒนาทีมและองค์การ  
  3. จากผลการวิจัยพบว่า การจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ ่งขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความงอกงามทางจิตใจในงาน ผู ้วิจัยจึงขอเสนอแนะให้  
หน่วยงานภาครัฐควรก าหนดนโยบายด้านการจัดการความหลากหลาย ความเสมอภาค และความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การในแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร พร้อมออกแบบสภาพแวดล้อมการท างานให้ทุกคนใน
องค์การเข้าถึงได้อย่างเท่าเทียม เช่น ทางลาด ห้องน ้าส าหรับผู้พิการ ป้ายอักษรเบรลล์ หรือพื้นที่ส าหรับ
กิจกรรมทางศาสนา นอกจากน้ี องค์การควรมีช่องทางการสื่อสารภายในที่โปร่งใส ปลอดภัยและสร้างการ
มีส่วนร่วมของบุคลากรอย่างทั่วถึง และให้ความส าคัญกับการกระจายโอกาสในการเรียนรู้ ความก้าวหน้า
ในงาน และจัดสรรทรัพยากรต่างๆ ในการท างานอย่างเท่าเทียม โดยไม่เลือกปฏิบัติตามเพศ อายุ หรือภูมิ
หลัง อีกทั ้งควรส่งเสริมทัศนคติที ่เป็นบวกของหัวหน้างานต่อความหลากหลายและความเท่าเทียม  
เพื่อสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เปิดรับความแตกต่างและเอ้ือต่อการมีส่วนร่วมในองค์การอย่างแท้จริง  
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ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitations and Future Research) 

ส าหรับข้อจ ากัดในงานวิจัย งานวิจัยนี้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบการสุ่มตามความสะดวก ซึ่งมี
ข้อจ ากัดด้านความสามารถในการอ้างอิงทั่วไป (Generalizability) เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างไม่ได้ถูกสุ่ม
จากประชากรทั้งหมดอย่างแท้จริง ท าให้กลุ่มตัวอย่างอาจไม่เป็นตัวแทนที่ครอบคลุมบุคลากรภาครัฐ
ทุกกลุ่ม ผลการวิจัยจึงไม่อาจสรุปแทนประชากรทั้งหมดได้อย่างสมบูรณ์ ส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
ควรเน้นการศึกษาตัวแปรเพิ่มเติมในแบบจ าลองความสัมพันธ์ โดยในด้านปัจจัยที่มา ควรส ารวจปัจจัย
เชิงสาเหตุอ่ืนที่อาจส่งผลต่อความงอกงามทางจิตใจในงานเพื่อเพิ่มความสมบูรณ์ของแบบจ าลอง เช่น 
บุคลิกภาพเชิงรุกหรือรูปแบบภาวะผู้น า อีกทั้งควรขยายการศึกษาผลที่ตามมาของความงอกงามทาง
จิตใจในงานให้ครอบคลุมถึงตัวแปรท่ีน่าสนใจอ่ืนๆ เช่น พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมหรือตัวชี้วัดเชิง
ประจักษ์ เช่น อัตราการลาออก นอกจากน้ี ควรวิจัยเชิงลึกเพื่อตรวจสอบบทบาทของตัวแปรสื่อและตัว
แปรปรับเพิ ่มขึ ้น ในด้านระเบียบวิธีวิจัย ควรขยายสู ่การวิจัยระยะยาวแทนการเก็บข้อมูลแบบ
ภาคตัดขวางเพื่อให้สามารถอนุมานความสัมพันธ์เชิงสาเหตุได้อย่างชัดเจน รวมถึงการวิจัยเชิงทดลอง 
ก่ึงทดลอง และการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อท าความเข้าใจเชิงลึกเก่ียวกับกระบวนการและประสบการณ์ที่
ส่งเสริมความงอกงามทางจิตใจในงาน นอกจากนี้ ควรศึกษาในองค์การที่ มีบริบทแตกต่างกันเพื่อ
ทดสอบความสามารถในการประยุกต์ใช้ทั่วไปของแบบจ าลอง โดยการวิจัยซ ้าในองค์การประเภทต่างๆ 
เพื่อตรวจสอบความเหมือนหรือความแตกต่างของผลลัพธ์ตามลักษณะขององค์การ 
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