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บทคัดย่อ 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยสาเหตุและผลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของ
ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรม จ านวน 203 ราย 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง ผลการวิจัยตามสมมติฐานของการศึกษาพบว่า ปัจจัยสาเหตุ 
ได้แก่ โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม 
มีอิทธิพลทางตรงต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ส่วนผลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน
พบว่า กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ    
กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีประสิทธิผล      
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยผลการศึกษาที่ ได้ น้ันสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางใน                
การด าเนินงานด้านการจัดการความสุขในการท างานขององค์การให้ประสบความส าเร็จต่อไป 

 

ค ำส ำคัญ: กลยุทธ์กำรจัดกำรควำมสุขในกำรท ำงำน ปัจจัยสำเหตุและผล ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
 

Abstract 
 The purpose of this research was to investigate the antecedents and consequences of 
the work happiness management strategy of the hotel business in Thailand.  The data were 
collected from human resource managers in 203 hotels and were analyzed using Confirmatory 
Factor Analysis (CFA).  The results of the hypothesis testing showed that the causal factors-
Organic Organization Structure (OOS), Involvement Organizational Culture (IOC), and Ethic 
Transformational Leadership (ETL)-had a significant direct effect on Work Happiness 
Management Strategies (WHS).  In terms of the effect of these strategies, it was found that they 
had a significant direct effect on human resource management effectiveness.  In addition, these 
strategies were seen to have a significant indirect effect on business performance, with human 
resource management effectiveness as a mediator.  The results of this research will be useful 
as a guide for successful work happiness management and its implementation in organizations. 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ความสุขของมนุษย์เป็นประเด็นส าคัญที่ได้รับความสนใจทั่วโลกอย่างต่อเน่ือง โดยเห็นได้จากการก าหนด
นโยบายของประเทศ รวมทั้งการได้รับความสนใจจากวงการวิชาการ (Rodríguez-Muñoz & Sanz-Vergel, 
2013) ส าหรับความสุขในการท างาน (Work Happiness) ถือเป็นองค์ประกอบส าคัญประการหน่ึงที่ใช้วัด
ความสุขในชีวิตของมนุษย์ (Diener, 2000) และยังเป็นสภาวะการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของผลงานทั้ง
ในระดับบุคคลและระดับองค์การ (สุรพงษ์ น่ิมเกิดผล, 2555) ความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกที่เ กิดขึ้น
ภายในใจของบุคคลเพื่อตอบสนองต่อเหตุการณ์ในการท างาน โดยที่บุคคลน้ันมีความรื่นรมย์ในงาน กระตือรือร้น
ในการท างาน มีความพึงพอใจในงาน และเป็นผลเก่ียวเน่ืองกับความรู้สึกและอารมณ์ซ่ึงมาจากสาเหตุของ
ลักษณะสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ต่างกัน (Warr, 2011) มีการศึกษาถึงผลลัพธ์ของความสุขในการท างาน พบว่า 
คนมีความสุขจะมีประสิทธิผลในการท างานเพิ่มมากขึ้นประมาณร้อยละ 12 และคนที่มีความสุขที่ต่ ากว่าจะ
สัมพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานที่ต่ ากว่า (Oswald, Proto, & Sgroi, 2015) และยังพบว่าความสุขในการ
ท างานส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกที่ลดลง (Amin & Akbar, 2013)  
 ปัจจุบันอุตสาหกรรมการบริการและการท่องเที่ยวเป็นปรากฏการณ์ส าคัญต่อการเติบโตอย่างต่อเน่ือง
ทางเศรษฐกิจโลกและก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม โดยจะก่อให้เกิดการจ้างงานมากกว่า 70 ล้าน
ต าแหน่งในอีก 10 ปีข้างหน้า (Baum & Cheung, 2015) โดยอุตสาหกรรมโรงแรมมีสัดส่วนที่ใหญ่และมีการ
เติบโตที่สูงในเศรษฐกิจโลก (Amin & Akbar, 2013) ส าหรับประเทศไทย ธุรกิจโรงแรมมีบทบาทส าคัญต่อ
เศรษฐกิจของประเทศ โดยเป็นแหล่งที่มาของการสร้างงานและท าให้เกิดรายได้ของประเทศ (ส านักงานส่งเสริม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2554) ซ่ึงจ านวนนักท่องเที่ยวที่เพิ่มสูงขึ้นเป็นปัจจัยผลักดันให้ธุรกิจโรงแรม
ในประเทศไทยเติบโตอย่างต่อเน่ือง (ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2559) โดยธุรกิจโรงแรมมีทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ มี
บทบาทส าคัญในการส่งมอบบริการและสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าโดยตรง (ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์, 2557)       
มีการศึกษาจ านวนมากพบว่า พนักงานในกลุ่มงานบริการก่อให้เกิดผลการด าเนินงานและความได้เปรียบในการ
แข่งขันขององค์การ (Kusluvan, Kusluvan, Ilhan, & Buyruk, 2010) แต่ในปัจจุบันปัญหาส าคัญที่พบในธุรกิจ
โรงแรม คือ การเผชิญความเครียดในการท างานของพนักงานที่เกิดขึ้นอย่างแพร่หลาย (O’Neill & Davis, 2011) 
โดยความเครียดส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององค์การในทุกระดับ (Ross, 1995) รวมทั้งส่งผลต่อต้นทุน
ของกิจการด้วยเช่นกัน (O’Neill & Davis, 2011) จากการศึกษาของ Naseem (2018) แสดงให้เห็นว่า
ความเครียดเป็นตัวพยากรณ์ความสุขที่ส าคัญของพนักงาน นอกจากน้ัน ด้วยสภาพแวดล้อมทางการแข่งขันของ
ธุรกิจ รวมทั้งความเป็นโลกาภิวัตน์ยังส่งผลให้องค์การบริการต่างให้ความส าคัญต่อการด าเนินการเชิงรุกด้าน
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อส่งมอบการบริการที่ มีคุณภาพสูงให้ แก่ผู้รับบริการ (Radzi, Ramley, Salehuddin,           
& Othman, 2009) เน่ืองจากเม่ือลูกค้ารับรู้ถึงคุณภาพการบริการ จะส่งผลต่อการรักษาลูกค้า และน าไปสู่ก าไร
ต่อกิจการได้ในที่สุด (Deshpandé, Farley, & Webster Jr, 1993) และปัญหาส าคัญที่พบในธุรกิจโรงแรม คือ 
อัตราการลาออกของพนักงานอยู่ในระดับสูง (Hanqin & Ellen, 2004) ซ่ึงส่งผลให้ธุรกิจโรงแรมเผชิญกับต้นทุน
ในด้านการจัดการแรงงานที่เพิ่มขึ้น ทั้งในส่วนของค่าตอบแทนพนักงาน รวมทั้งต้นทุนในการดึงดูดและรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์การ (Lam, Lo, & Chan, 2002) การศึกษาของ Amin and Akbar (2013) อธิบายว่า 
ความสุขเป็นสิ่งส าคัญมากในสถานที่ท างานเน่ืองจากช่วยลดความตั้งใจในการลาออกจากงาน เป็นส่วนส าคัญ    
ในการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานและเก่ียวข้องต่อการสร้างความสุขให้กับลูกค้าที่รับบริการ ดังน้ัน       
การสร้างความสุขในการท างานให้เกิดขึ้นกับพนักงานในธุรกิจโรงแรมจึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ทั้งน้ี เพื่อช่วย
ลดปัญหาที่อุตสาหกรรมโรงแรมก าลังเผชิญ รวมทั้งส่งผลลัพธ์เชิงบวกต่อองค์การอีกด้วย  
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ด้วยเหตุน้ี องค์การควรน าแนวทางการสร้างความสุขในการท างานมาจัดท าเป็นกลยุทธ์องค์การ เน่ืองจาก      
กลยุทธ์เป็นแผนแม่บทส าคัญในการก าหนดทิศทางขององค์การในระยะยาว โดยใช้ทรัพยากรที่มีให้บรรลุ
เป้าหมายเพื่อเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน และประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน (Schermerhorn, 2002; 
พสุ เดชะรินทร์, 2546) ทั้งน้ี การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support) นับว่ามีส่วนส าคัญต่อการ
สร้างความสุขในการท างานของพนักงาน โดยเป็นกระบวนการตอบสนองขององค์การต่อพนักงานที่แสดงออกถึง
การสนับสนุน พร้อมให้ความช่วยเหลือเม่ือพนักงานต้องการ ซ่ึงตั้งอยู่บนพื้นฐานการแลกเปลี่ยนกันของทั้งสอง
ฝ่าย (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001) โดยเม่ือฝ่ายหน่ึงมีการปฏิบัติดีต่อกันจะ
ส่งผลให้เกิดการตอบแทนสิ่งที่ดีต่อกัน และน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ดีต่อทั้งสองฝ่าย (Rhoades & Eisenberger, 2002) 
ภายใต้แนวคิดว่าหากคนในองค์การมีความสุขในการท างานจะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน (ประภาพรรณ 
อุ่นอบ และพรธิดา วิเศษศิลปานนท์, 2555) และพนักงานที่มีความสุขส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ (Page & 
Vella-Brodrick, 2009) 

จากความส าคัญข้างต้นดังกล่าว เพื่อเป็นการสร้างองค์ความรู้ด้านการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุข
ในการท างานขององค์การ ผู้วิจัยจึงท าการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยสาเหตุและผลของกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยผลการศึกษาน้ีจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการจัดการ
ความสุขให้เกิดขึ้นในธุรกิจโรงแรม อันจะน ามาซ่ึงประโยชน์ในด้านต่าง ๆ ทั้งต่อพนักงานและองค์การ อีกทั้ง       
ใช้เป็นฐานข้อมูลส าหรับการวิจัยในอนาคตเก่ียวกับการจัดการความสุขในมิติอ่ืนต่อไป 
 
จุดมุ่งหมายของการวิจัย  
 1.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสาเหตุ ได้แก่ โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต วัฒนธรรมองค์การแบบ       
มีส่วนร่วมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม ที่มีต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย 
 2.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานที่มีต่อองค์การ ได้แก่ ประสิทธิผลการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการด าเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 การทบทวนวรรณกรรมของปัจจัยสาเหตุและผลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย ได้น ามาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยและสามารถสรุปตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ดังน้ี 

1. กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน (Work Happiness Management Strategy) 
 ค าจ ากัดความของความสุขของแต่ละบุคคลอาจมีความแตกต่างกันออกไป  (Saisoonthorn, 

Thongborisut, & Rojniruttikul, 2014) อย่างไรก็ตาม ความหมายแบบองค์รวมของความสุขบนฐานของ
ปรัชญา จิตวิทยา สังคมวิทยา และด้านสุขภาพล้วนมีแนวคิดที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ความสุข
ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ มิติทางจิตใจ กายภาพ และสังคม (Diener & Seligman, 2004; Sen, 1993) ในการ
วิจัยครั้งน้ีให้ความหมายของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานที่ครอบคลุมตามมิติความสุขไว้หมายถึง 
วิธีการด าเนินการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กระท าอย่างต่อเน่ืองเพื่อสร้างความสุขต่อบุคลากรในองค์การ 
ทั้ งทางจิตใจ กายภาพ และสังคม (Diener & Seligman, 2004; Grant, Christianson, & Price, 2007; 
Guojuan, Shuling, & Junli, 2010) ประกอบด้วย 1) การน าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน ถือเป็นกลยุทธ์ที่ยกระดับ
ความสุขในมิติทางจิตใจ เน่ืองจากเก่ียวข้องกับความรู้สึกของพนักงานในการบรรลุเป้าหมายและความมุ่งม่ันใน
งาน (Wrzesniewski, Dutton, & Debebe, 2003) อีกทั้งการได้รับการยอมรับจากสังคม เช่น การได้รับการ    
ยกย่องชมเชยจากองค์การ นับเป็นการยกระดับความสุขในมิติทางสังคมด้วยเช่นกัน 2) การสร้างความสมดุลใน
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ชีวิตและงาน โดยพบว่าพนักงานมีความสุขมากขึ้นเม่ือเกิดความสมดุลในชีวิต  (Obiageli, Uzochukwu, & 
Ngozi, 2015) และยังพบว่าเป็นแนวทางส าคัญในการลดความเครียดจากการท างาน (Atheya & Arora, 2014) 
กล่าวได้ว่า การสร้างความสมดุลในชีวิตและงาน เป็นกลยุทธ์การยกระดับความสุขในการท างานในมิติทาง
กายภาพต่อพนักงาน และ 3) การจัดการความหลากหลายในการท างาน ซ่ึงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข
ของพนักงาน (Esfahani & Hashemi, 2014) และยังมีความเก่ียวข้องกับการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีความ
แตกต่างกันโดยผ่านการบริหารจัดการเพื่อก่อให้เกิดคุณภาพของความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและสังคม (ประไพทิพย์ 
ลือพงษ์, 2555) ดังน้ัน การจัดการความหลากหลายในการท างาน จึงเป็นกลยุทธ์ที่สามารถยกระดับความสุขใน
มิติทางสังคมต่อพนักงานในองค์การ 

2. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
2.1 โครงสร้างองค์การแบบชีวิต หมายถึง ลักษณะขององค์การที่ออกแบบกิจกรรมในการ

ประสานงาน ระบบความสัมพันธ์ของงานให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ประกอบด้วย การจัดโครงสร้างองค์การตามสถานการณ์ และการประสานงานที่ยืดหยุ่น (Robbıns & Decenzo, 
2004; อ านาจ ธีระวนิช, 2553) องค์การแบบมีชีวิตมีลักษณะโครงสร้างที่ยืดหยุ่นและปรับตัวสูง ได้แก่ เน้นการ
ท างานแบบร่วมมือ ปรับเปลี่ยนหน้าที่ได้ มีกฎเกณฑ์น้อย มีรูปแบบการสื่อสารไม่เป็นทางการ มีการกระจาย
อ านาจ และมีโครงสร้างองค์การแบบราบ (Robbins, DeCenzo, & Coulter, 2008) มีการศึกษาพบว่า ความ
ยืดหยุ่นในการท างานมีบทบาทส าคัญในการด าเนินนโยบายด้านการน าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน (Munsamy & 
Venter, 2009) และยังส่งผลให้บุคลากรมีอิสระในการจัดการชีวิตครอบครัวซ่ึงน ามาสู่ความพึงพอใจในชีวิต
ครอบครัวที่เพิ่มขึ้น (Bailyn, 1993 อ้างใน Clark, 2001) อีกทั้งความยืดหยุ่นในองค์การเป็นมิติหน่ึงที่ส่งผลต่อ
การจัดการความหลากหลายในด้านวัฒนธรรมและน าไปสู่การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การ  
(Cox & Blake, 1991) จากความเชื่อมโยงดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐานที่ 1 โครงสร้างองค์การแบบ
มีชีวิตมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
 2.2 วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ และหลักการพื้ นฐาน                 
ซ่ึงเป็นแนวทางหลักขององค์การที่มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมของสมาชิ กในการขับเคลื่อนงาน ประกอบด้วย                
การเสริมสร้างอ านาจให้กับพนักงาน และการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม  (Denison, Haaland, & Goelzer, 
2003; Schein, 2010) มีการศึกษาพบว่า การเสริมสร้างอ านาจให้กับพนักงาน เป็นการสร้างแรงจูงใจส าคัญต่อผู้
ที่ได้รับมอบอ านาจ กล่าวคือ ช่วยให้พนักงานได้ใช้ความสามารถตามศักยภาพของตนเอง สร้างความรู้สึกที่ได้
ท างานที่มีคุณค่า มีความหมายและท้าทาย (Glor, 2001) สามารถเชื่อมโยงกับกลยุทธ์การจัดการความสุขใน    
การท างานด้านการน าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน และยังพบว่าการมีส่วนร่วมของบุคลากรอย่างเท่าเทียมใน       
การขับเคลื่อนความหลากหลาย เป็นแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศในการบริหารความหลากหลายในองค์การ (ประไพศรี 
ธรรมวิริยะวงศ์, 2559) จากความเชื่อมโยงดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองค์การแบบ
มีส่วนร่วมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 

2.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม หมายถึง ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่มีการยกระดับ
ขึ้นโดยยึดถือค่านิยมทางจริยธรรม กล่าวคือ เป็นการยกระดับความปรารถนาและการกระท าเชิงจริยธรรม          
ที่สูงขึ้น เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งต่อผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น ประกอบด้วยการมีอิทธิพลอย่าง   
มีอุดมการณ์บนฐานจริยธรรม การสนับสนุนการท างานอย่างมีจริยธรรม และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
บนฐานจริยธรรม  (Brown, Treviño, & Harrison, 2005; Burns, 1978) ซ่ึงเป็นการบูรณาการแนวคิดภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของ Bass and Avolio (1994) และแนวคิดภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) ของ Brown et al. (2005) จึงท าให้ไม่พบการศึกษาในตัวแปรน้ีอย่าง
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ชัดเจน แต่มีผลการศึกษาที่สามารถเชื่อมโยงถึงภาวะผู้น าทั้ง 2 ลักษณะที่เก่ียวข้องกับกลยุทธ์การจัดการความสุข
ในการท างาน กล่าวคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์อย่างยิ่งต่อการแนวปฏิบัติด้านการจัดการ
ความหลากหลายในองค์การ (Ng & Sears, 2012) และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน (อรัญญา ออมสินสมบูรณ์, 2559) การศึกษาของ Bass& Avolio (1994) พบว่า ภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมเก่ียวข้องกับการจูงใจพนักงานโดยการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน เช่น ความ
ม่ันคงในการท างาน และค่าตอบแทน รวมทั้งส่งเสริมให้พนักงานมีความสามารถต่องานที่ ท้าทายตามเป้าหมาย
ขององค์การ จากความเชื่อมโยงดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐานที่ 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง        
เชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 

3. ผลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
3.1 ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบรรลุเป้าหมายในส่วนของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์อันเน่ืองมาจากการด าเนินกิจกรรมขององค์การ ประกอบด้วย พฤติกรรมการท างานของ
พนักงาน และ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Guest & Peccei, 1994; Kahya, 2009; ธเนศทัศ สูนย์สาทร 
และถวัลย์ เนียมทรัพย์, 2554; ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2553) มีการศึกษาพบว่า องค์การที่น าเสนอคุณค่าต่อ
พนักงานที่มีประสิทธิภาพส่งผลต่อความผูกพันระดับสูงของพนักงานที่มีต่อองค์การ (ทาวเวอร์ส วัทสัน, 2557) 
รวมทั้งนโยบายด้านความสมดุลในชีวิตและงานส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิผล (ณัฐฏ์นัน 
คณิวิชาภรณ์, 2556) และส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Dilhani & Dayarathna, 2016) นอกจากน้ี 
ยังพบว่าการจัดการความหลากหลายที่ดีส่งผลต่อการลดต้นทุนในการลาออกและการฟ้องร้องคดีของพนักงาน 
เพิ่มประสิทธิภาพในการสื่อสาร และมีความสามัคคีภายในกลุ่มมากขึ้น (Aytemiz Seymen, 2006) จากความ
เชื่อมโยงดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐานที่ 4 กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 3.2 ผลการด าเนินงานของธุรกิจ หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากการด าเนินงานของธุรกิจ ประกอบด้วย 
ผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ รายได้และก าไรในการด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย การเพิ่มขึ้นของส่วนแบ่งทาง
การตลาด และผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ การรักษาลูกค้าเดิมให้อยู่กับองค์การ การเพิ่มขึ้นของจ านวนลูกค้า
ใหม่ และการมีภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การ (Jadesadalug, 2009; ศุภางค์ นันตา, 2555) จากการศึกษาพบว่า 
การด าเนินการด้านการน าเสนอคุณค่าต่อพนักงานอย่างจริงจังส่งผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ (Mani, 2016) การสร้างความสมดุลในชีวิตและงานให้กับพนักงานส่งผลให้ผลการด าเนินงานทางการเงินดี
ขึ้น มีระดับความเสี่ยงขององค์การที่ลดลง (Blazovich, Smith, & Smith, 2014) และการจัดการความ
หลากหลายในองค์การเป็นเครื่องมือส าคัญต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (Ogbo, Anthony, & Ukpere, 
2014) โดยเป็นเพิ่มโอกาสทางการตลาด และภาพลักษณ์ขององค์การ (Esty, Griffin, & Hirsch, 1995) จาก
ความเชื่อมโยงดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐานที่ 5 กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
 นอกจากน้ี ยังพบว่า ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
รวมทั้งประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ยังท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างกลยุทธ์ การจัดการ
ความสุขในการท างานต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยพบว่า กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานด้าน
การสร้างคุณค่าต่อพนักงานเป็นตัวก าหนดความผูกพันและการคงอยู่ของพนักงาน ซ่ึงความผูกพันและการคงอยู่
ดังกล่าวน้ีมีผลกระทบส าคัญต่อผลลัพธ์ของธุรกิจ (Heger, 2007) ด้านการสร้างความสมดุลในชีวิตและ           
งาน สามารถเพิ่มความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ ลดความเครียดในงาน และความตั้งใจลาออก   
จากงาน ลดต้นทุนทั้งทางตรงและทางอ้อมเรื่องการขาดงาน การย้ายงานของพนักงาน เพิ่มความพึงพอใจของ
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ลูกค้า และผลิตภาพขององค์การ อีกทั้งช่วยยกระดับภาพลักษณ์องค์การซ่ึงเป็นที่พึงพอใจต่อพนักงาน (Lazar, 
Osoian, & Ratiu, 2010) และด้านการจัดการความหลากหลายในองค์การ พบว่า เป็นแนวทางส าคัญในการเพิ่ม
ผลการด าเนินงานขององค์การเน่ืองจากเป็นการลดต้นทุนจากการขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Harvey 
& Allard, 2012) จากความเชื่อมโยงดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐานที่ 6 กลยุทธ์การจัดการความสุข
ในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน  ของธุรกิจโดยมีประสิทธิผลด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน และสมมติฐานที่ 7 ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์      
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
 

 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
ที่มา: จากการศึกษา 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของ    
ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยมีหน่วยการวิเคราะห์ในระดับองค์การ ซ่ึงประชากรของการศึกษาในครั้งน้ี     
ได้แก่ โรงแรมที่เป็นสมาชิกสมาคมโรงแรมไทย มีจ านวนทั้งสิ้น 722 แห่ง (ข้อมูล ณ วันที่ 4 กุมภาพันธ์ 2561) 
(สมาคมโรงแรมไทย, 2561) ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลทางจดหมายอิเลคทรอนิกส์และการเก็บด้วยตนเอง     
โดยเก็บข้อมูลกับผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยในครั้งน้ี          
มีจ านวน 203 ราย สอดคล้องตามเกณฑ์ในการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ Nunnally (1978) ที่กล่าวถึงขนาด
ตัวอย่างส าหรับการวิเคราะห์สมการโครงสร้างโดยอัตราส่วนของขนาดตัวอย่างต่อตัวแปรสังเกตไม่ควรต่ ากว่า 
10:1 ซ่ึงการวิจัยน้ีมีตัวแปรสังเกตจ านวน 14 ตัวแปร จึงต้องมีขนาดตัวอย่างที่ไม่น้อยกว่า 140 ตัวอย่าง        
ดังน้ัน จ านวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งน้ีเป็นไปตามข้อก าหนด โดยมีรายละเอียดเก่ียวกับโรงแรมกลุ่มตัวอย่าง
ที่ได้เก็บข้อมูล ดังน้ีคือ รูปแบบการด าเนินการเป็นบริษัทจ ากัด จ านวน 175 แห่ง (ร้อยละ 86.2) บริษัทมหาชน 
จ ากัด 23 แห่ง (ร้อยละ 11.3) ด้านจ านวนพนักงาน ที่ 50 – 200 คน จ านวน 102 แห่ง (ร้อยละ 50.2)     
พนักงานมากกว่า 200 คน จ านวน 83 แห่ง (ร้อยละ 40.9) และพนักงานน้อยกว่า 50 คน จ านวน 18 คน       
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(ร้อยละ 8.9) และด้านระดับการให้บริการของโรงแรมที่ระดับ 4 ดาว มีจ านวน 95 แห่ง (ร้อยละ 46.8) ระดับ      
5 ดาว มีจ านวน 82 แห่ง (ร้อยละ 46.8) และระดับ 3 ดาว จ านวน 26 แห่ง (ร้อยละ 12.8) 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
 1. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา การวิจัยน้ีแบ่งตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ตัวแปรแฝง
ภายนอก และตัวแปรแฝงภายใน มีรายละเอียดดังน้ี 
 1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก ประกอบด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต (Organic 
Organizational Structure: OOS) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร ได้แก่ การจัดโครงสร้างองค์การตาม
สถานการณ์ และการประสานงานที่ยืดหยุ่น  2) วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่ วนร่ วม  ( Involvement 
Organizational Culture: IOC) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร ได้แก่ การเสริมสร้างอ านาจให้กับ
พนักงาน และการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม (Ethic Transformational 
Leadership: ETL) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์บนฐานจริยธรรม 
การสนับสนุนการท างานอย่างมีจริยธรรม และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลบนฐานจริยธรรม 
 1.2 ตัวแปรแฝงภายใน ประกอบด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
(Work Happiness Management Strategy: WHS) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) การน าเสนอ 
คุณค่าต่อพนักงาน การสร้างความสมดุลในชีวิตและงาน และการจัดการความหลากหลายในการท างาน            
2) ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Effectiveness: HRE) 
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร ได้แก่ พฤติกรรมการท างานของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 3) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (Business Performance: BP) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร 
ได้แก่ ผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน และผลการด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม ซ่ึงใช้ในการรวบรวมความคิดเห็น
ของผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยเก่ียวกับกลยุทธ์การจัดการความสุขในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการด าเนินงานของธุรกิจ และปัจจัยสาเหตุ
ที่ส่งผลต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 
(rating scale) โดยใช้มาตราวัด 5 ระดับ คือ ระดับความคิดเห็นมากที่สุด ก าหนดให้เท่ากับระดับ 5 คะแนน 
จนถึงระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด ก าหนดให้เท่ากับ 1 คะแนน 
 3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเ น้ือหา (Content Validity) ด้วยการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับ
วัตถุประสงค์การวิจัย พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา โดยค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามต้อง
มีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (Rovinelli & Hambleton, 1976) ซ่ึงค่าดังกล่าวอยู่ที่ 0.67–1.00 ถือเป็นค่าที่ยอมรับได้ 
การตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) จากแบบสอบถามทดลองใช้       
(try out) จ านวน 30 ชุด โดยทุกตัวแปรต้องมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตั้งแต่ 0.70 จึงจะสามารถยอมรับได้ (Hair, 
Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006) ซ่ึงค่าสัมประสิท ธ์ิของทุกตัวแปรอยู่ ระหว่าง 0.75–0.95          
การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis) โดยผลการวิเคราะห์จากกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามเพื่อยืนยันว่าแต่ละข้อค าถามเป็น
ตัวชี้วัดที่จัดอยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.61–0.93 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.40 ถือเป็นค่าที่ยอมรับได้ (Hair et al., 2006) จึงสรุปได้ว่า เครื่องมือในการวิจัย
ครั้งน้ีมีความน่าเชื่อถือสามารถน าไปใช้ในการศึกษาได้ 
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 4. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้วิธีการน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าสถิติ ประกอบด้วย 1) สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ 2) องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) เพื่อทดสอบยืนยันว่าตัวแปรสังเกตสามารถวัดตัวแปรแฝง และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล
การวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit) โดยพิจารณาจากค่าไคสแควร์ ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ ค่า CFI คือค่าดัชนี
วัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ ค่า GFI คือค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน ค่า AGFI คือ ค่าดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว และค่า RMSEA คือ ค่ารากก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็น 
 1. จากระดับความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
ปัจจัยสาเหตุและผลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน พบว่า ค่าเฉลี่ยรวมของกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 4.09, S.D.= 0.59) ค่าเฉลี่ยรวมของปัจจัยสาเหตุของกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.12, S.D.= 0.61) และค่าเฉลี่ยรวมของผลของกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.97, S.D.= 0.66) รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ปัจจัยสาเหตุและ
ผลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
 

ประเด็น ข้อมูลความคิดเห็น X̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเหน็ 
 การน าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน 4.17 0.51 มาก 
   กลยุทธ์การจัดการ การสร้างความสมดุลในชีวิตและงาน 3.93 0.67 มาก 
ความสุขในการท างาน การจัดการความหลากหลายในการท างาน 4.18 0.58 มาก 
 รวมเฉลี่ย 4.09 0.59 มาก 

ปัจจัยสาเหตุของ โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต 4.07 0.61 มาก 
กลยุทธ์การจัดการ วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม 4.08 0.56 มาก 

ความสุขในการท างาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม 4.21 0.66 มาก 
 รวมเฉลี่ย 4.12 0.61 มาก 

ผลของกลยุทธ์ ประสิทธิผลด้านกาจัดการทรัพยากรมนุษย์ 3.90 0.66 มาก 
การจัดการความสุข ผลการด าเนินงานของธุรกิจ 4.03 0.66 มาก 

ในการท างาน รวมเฉลี่ย 3.97 0.66 มาก 
ที่มา: จากการศึกษา 
 

 2. ผลการทดสอบตามสมมติฐานการวิจัย 
             ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานการวิจัย พบว่า ตัวแปร
สังเกตที่ศึกษามีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.07 ถึง 0.08 ซ่ึงมีค่าอยู่ในช่วง -3 ถึง +3 และมีค่าความโด่งระหว่าง       
-0.74 ถึง 0.52 ซ่ึงมีค่าอยู่ในช่วง -10 ถึง +10 แสดงว่าตัวแปรมีการแจกแจงแบบปกติ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2557) ดังน้ัน จึงมีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์โมเดลการวัดและโมเดลที่ได้พัฒนาขึ้น มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตเป็นความสัมพันธ์เชิงบวก มีค่าสัมประสิทธ์ิระหว่าง 0.28 – 0.82 อย่างมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงค ่าส ัมประส ิทธ์ิสหส ัมพ ันธ ์ของต ัวแปรต ้องม ีค ่าไม ่เก ิน 0.90 ซ่ึงแสดงว่าต ัวแปรที่
ศ ึกษาไม ่ม ีป ัญหาในเรื่องความส ัมพ ันธ์ส ูงเก ินไป (Multicollinearity) (Pallant, 2010; Rubin, 2012) รวมทั้งการ
ทดสอบความเป็นอิสระของตัวแปรเหล่าน้ีด้วยค่ า  KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) และค ่า Bartlett’s test of 
Sphericity เพ ื่อตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ ่มต ัวแปร พบว่า ค ่า KMO ที่ได้คือ 0.91 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.8 
มีความเหมาะสมที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก และค่า Bartlett’s test of Sphericity มีนัยส าคัญทาง
สถิติ (Bartlett’s Test = 2441.37, df = 91, Sig = 0.00) ดังน้ัน ตัวแปรเหล่าน้ีไม่มีปัญหาภาวะร่วมพหุ           
จึงมีความเหมาะสมที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์โมเดลการวัดและโมเดลการวิจัยที่พัฒนาขึ้น (Hair et al., 2006)  
 ผลการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลสาเหตุและผลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการ
ท างานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย        
ค่าไค-สแควร์ (χ2) เท่ากับ 55.83 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.48 (p-value เท่ากับ 0.48) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 
(χ2/df) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.93 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความ
คลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.00 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ทุกค่า ทั้งน้ี ชุดของตัวแปรมีค่า
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ดังน้ี กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน เท่ากับ 0.86 สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของปัจจัยสาเหตุต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานได้ร้อยละ 86 ประสิทธิผลด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ เท่ากับ 0.63 สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานต่อ
ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ร้อยละ 63 และผลการด าเนินงาน เท่ากับ 0.57 สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อผลการด าเนินงานได้ร้อยละ 57 รายละเอียด
แสดงดังภาพที่ 2 

 
 

ภาพที่ 2  ผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐาน 
ที่มา: จากการศึกษา 
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 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัยดังกล่าวสามารถสรุปได้ดังตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 2  ค่าอิทธิพลของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย 
 

 ตัวแปรผล (Consequences) 
ตัวแปรสาเหต ุ

(Antecedents) 
กลยุทธ์การจัดการ

ความ สุขในการท างาน 
(WHS) 

ประสิทธิผลด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(HRS) 

ผลการด าเนินงาน 
ของธุรกิจ  

(BP) 
 DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

- โครงสร้างองค์การ 
แบบมีชีวิต (OOS) 

 
0.31* 

 
- 

 
0.31 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

- วัฒนธรรมองค์การแบบ 
มีส่วนร่วม (IOC) 

 
0.36* 

 
- 

 
0.36 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

- ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เชิงจริยธรรม (ETL) 

 
0.37* 

 
- 

 
0.37 

  
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

- กลยุทธ์การจัดการความสุข 
ในการท างาน (WHS) 

 
- 

 
- 

 
- 

 
0.81* 

 
- 

 
0.81 

 
0.16 

 
- 

 
0.66 

- กลยุทธ์การจัดการความสุข 
ในการท างาน (WHS) 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
0.50* 

 
0.66 

- ประสิทธิผลด้านการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ (HRE) 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
0.62* 

 
- 

 
0.62 

หมายเหตุ: *p<0.05; DE คือ อิทธิพลทางตราง; IE คือ อิทธิพลทางอ้อม; TE คือ อิทธิพลรวม 
ที่มา: จากการศึกษา 
 

 จากภาพที่ 2 และตารางที่ 2 อธิบายความสัมพันธ์ของอิทธิพลของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย ได้ดังน้ี  
สมมติฐานที่ 1  พบว่า โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต (OOS) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อกลยุทธ์การ

จัดการความสุขในการท างาน (WHS) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.31 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.31 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1 ซ่ึงหมายถึง โครงสร้างองค์การ
แบบมีชีวิตส่งผลต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  

สมมติฐานที่ 2  พบว่า วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม (IOC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างาน (WHS) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.36 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.36 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ซ่ึงหมายถึง วัฒนธรรมองค์การ
แบบมีส่วนร่วมส่งผลต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  

สมมติฐานที่ 3  พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม (ETL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อกล
ยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน (WHS) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.37 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 
0.37 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 3 ซ่ึงหมายถึง ภาวะผู้น า     
การเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรมส่งผลต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรม     
ในประเทศไทย  

สมมติฐานที่ 4  พบว่า กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน (WHS) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRE) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.81 และค่าอิทธิพลรวม
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เท่ากับ 0.81 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 4 ซ่ึงหมายถึง กลยุทธ์
การจัดการความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรม            
ในประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 5  พบว่า กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน (WHS) ไม่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก     
ต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ (BP) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย
ที่ 5 ซ่ึงหมายถึง กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานไม่ส่งผลโดยตรงต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจโรงแรม
ในประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 6  พบว่า กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน (WHS) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของธุรกิจ (BP) โดยมีประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRE) เป็นตัวแปรส่งผ่าน        
มีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.50 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.66 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน 
จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 6 ซ่ึงหมายถึง กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานส่งผลต่อการด าเนินงาน
ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยได้รับผลส่งต่อมาจากประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การ  

สมมติฐานที่ 7 พบว่า ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRE) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของธุรกิจ (BP) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.62 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.62 อย่าง     มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 7 ซ่ึงหมายถึง ประสิทธิผลด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การส่งผลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

 
การอภิปรายผล 

ผู้วิจัยท าการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังน้ี วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัย
สาเหตุ ได้แก่ โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง        
เชิงจริยธรรมที่มีต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย มีการอภิปรายผลดังน้ี 

1. โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิตต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
  ในธุรกิจโรงแรมที่มีการจัดโครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต กล่าวคือ มีการจัดโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น        

มุ่งรับมือกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง ใช้ระบบความร่วมมือแบบผสมผสานข้ามหน่วยงาน มีการสื่อสาร
ที่ยืดหยุ่น การควบคุมแบบหลวม สามารถปรับเปลี่ยนได้ง่ายตามความเหมาะสม ซ่ึงโครงสร้างองค์การตาม
ลักษณะดังกล่าว มีส่วนช่วยให้เกิดการสนับสนุนการเรียนรู้ ความท้ายทายในงาน การเติบโตในงาน และยังส่งผล
ต่อความพึงพอใจในชีวิตเน่ืองจากการมีอิสระในการจัดการครอบครัวอันจะน ามาซ่ึงความสมดุลในชี วิต 
นอกจากน้ัน การออกแบบกิจกรรมการท างานที่ยืดหยุ่นยังเป็นเครื่องมือส าคัญต่อการจัดการความหลากหลายใน
องค์การ สอดคล้องกับผลการศึกษาที่พบว่า ความยืดหยุ่นในการท างาน เป็นลักษณะองค์การที่สนับสนุนการ
เรียนรู้และการเติบโตในการท างานของพนักงาน (Munsamy & Venter, 2009) ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงาน
และแรงจูงใจจากรางวัลในงาน (Lockwood & Guerrier, 1989) และความยืดหยุ่นในงานเป็นสาเหตุส าคัญที่ท า
ให้เกิดความสมดุลในชีวิตและงานในอุตสาหกรรมท่องเที่ยว (Deery & Jago, 2009) อีกทั้งความยืดหยุ่นในการ
จัดการเป็นสมรรถนะที่ส าคัญในการบริหารจัดการความหลากหลายในองค์การ (Ministry of Manpower 
Singapore (n.d.) 

2. วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วมต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
 ธุรกิจโรงแรมที่มีหลักการด าเนินการพื้นฐานตามวัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม ได้แก่ การ

เสริมสร้างอ านาจให้กับพนักงาน และการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม มีส่วนในการผลักดันให้กลยุทธ์การจัดการ
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ความสุขในการท างานประสบความส าเร็จ เน่ืองจากลักษณะงานในธุรกิจโรงแรมเป็นงานที่มีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้า
ในการส่งมอบบริการและสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า (Walls, Wang, Okumus, & Kwun, 2009) การมอบ
อ านาจในการตัดสินใจให้กับพนักงานในโรงแรมจึงเป็นแนวคิดทางการจัดการสมัยใหม่ที่ช่วยสนับสนุนการพัฒนา
บุคคลในการแสดงออกถึงความภาคภูมิใจในการมีส่วนร่วมในการจัดการและยกระดับการมีส่วนร่วมในการท างาน 
ซ่ึงเป็นแนวทางส าคัญในการเพิ่มผลิตภาพในการท างานของพนักงานและประสิทธิภาพขององค์การ  (GUZEL, 
AYDIN TÜKELTÜRK, & OZKUL, 2008) ท าให้พนักงานมีความม่ันใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น และช่วย
สนับสนุนให้ความพึงพอใจของผู้รับบริการเพิ่มมากขึ้น (Sarpong, 2016) สอดคล้องกับการศึกษาที่พบว่า         
การเสริมสร้างอ านาจให้กับพนักงานในการตัดสินใจส่งผลต่อแรงจูง ใจในการท างานของพนักงานที่ ได้ใช้
ความสามารถตามศักยภาพของตนเอง สร้างความรู้สึกถึงการท างานที่มีคุณค่าและท้าทาย ( Glor, 2001)           
ซ่ึงเชื่อมโยงกับกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานด้านการน าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน และในด้านความ
สมดุลในชีวิตและงานที่พบว่า ความเครียดของพนักงานในโรงแรมเกิดมาจากการไม่มีอ านาจในการตัดสินใจ และ
ภาระงานที่มากเกินไป (Zohar, 1994) องค์การที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีมยังส่งผลต่อความหลากหลาย โดยการ
มีส่วนร่วมของบุคลากรอย่างเท่าเทียมเป็นแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศในการบริหารความหลากหลายใน องค์การ 
(ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์, 2559) อีกทั้งการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพยังเป็นแนวทางส าคัญ     
ต่อการสร้างความส าเร็จในอุตสาหกรรมบริการ (Walker & Miller, 2009) และยังช่วยเพิ่มขวัญก าลังใจในการ
ท างานให้กับพนักงานในโรงแรมด้วยเช่นกัน (El-Said, 2014)  
 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรมต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
  ธุรกิจโรงแรมที่มีลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
บนฐานจริยธรรม การสนับสนุนการท างานอย่างมีจริยธรรม และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลบนฐาน
จริยธรรมมีส่วนส าคัญต่อการผลักดันการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน มีการศึกษาเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าในอุตสาหกรรมบริการ รวมทั้งธุรกิจโรงแรม พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นลักษณะภาวะผู้น า    
ที่มีประสิทธิภาพต่อเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา อีกทั้งยังเป็นผู้สร้างสภาพแวดล้อมของการเติบโตและ
พัฒนาให้กับบุคลากรในอุตสาหกรรมบริการ (Tracey & Hinkin, 1994) อีกทั้งภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่มีความ
ยุติธรรม เปิดเผย จริงใจและซ่ือสัตย์ เป็นลักษณะส าคัญในการปรับปรุงความพึงพอใจในงานของผู้ใต้บังคับบัญชา
ในอุตสาหกรรมบริการด้วยเช่นกัน (Kim & Brymer, 2011) สอดคล้องกับ Brown and Treviño (2006); 
Neubert, Carlson, Kacmar, Roberts, and Chonko (2009) ที่พบว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีบทบาทส าคัญ
ในการยกระดับความพึงพอใจของผู้ ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งความพึงพอใจต่อเงื่อนไขในการท างานและ
ค่าตอบแทนของพนักงาน และ Kara, Uysal, Sirgy, and Lee (2013) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง           
มีอิทธิพลต่อการรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตของพนักงานในอุตสาหกรรมบริการ นอกจากน้ี ด้านการจัดการความ
หลากหลาย พบว่า ผู้น าที่ด าเนินการเรื่องกลยุทธ์ความหลากหลายในองค์การต้องตระหนักถึงความส าคัญของ
ความขัดแย้งว่าเป็นสิ่งที่สร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดขึ้นในองค์การ โดยผู้น าต้องแสดงออกอย่างซ่ือสัตย์ต่อมุมมอง           
ที่ขัดแย้งดังกล่าวได้ (Dass & Parker, 1999) อีกทั้งผู้น ายังต้องมีความยืดหยุ่นและเข้าใจในความแตกต่างของ
บุคลากร เพราะความแตกต่างหลากหลายน้ีเป็นแรงผลักดันเชิงบวกที่ส าคัญต่ออุตสาหกรรมโรงแรม 
(Christensen-Hughes, 1992)  

ส าหรับวัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานที่มีต่อองค์การ 
ได้แก่ ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการด าเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย มีการ
อภิปรายผลดังน้ี 
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จากผลการศึกษา พบว่า กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ การน าเสนอคุณค่า
ต่อพนักงาน การสร้างความสมดุลในชีวิตและงาน และการจัดการความหลากหลายในการท างาน มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรม โดยผลการศึกษาดังกล่าวแสดงให้เห็นอย่างชัดเจน
ว่า กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานมีผลอย่างยิ่งต่อประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจ
โรงแรม ทั้งในพฤติกรรมการท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจากกลยุทธ์ดังกล่าวน้ีออกแบบและ
ด าเนินการเพื่อสร้างความสุขในการท างาน ทั้งในมิติทางใจ ทางกาย และทางสังคมให้เกิดขึ้นกับบุคลากร ใน
องค์การ ซ่ึงมีการศึกษาถึงผลลัพธ์ของความสุขในการท างาน พบว่า บุคคลหรือกลุ่มที่มีความสุขมากกว่าจะมีผล
การท างานที่ดีกว่าคนที่มีระดับความสุขต่ ากว่า (Warr & Nielsen, 2018) แสดงให้เห็นว่า ความสุขในการท างาน
ส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และพฤติกรรมการท างานของพนักงาน เช่น การเข้าท างานของ
พนักงาน การคงอยู่ของพนักงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ และการศึกษาของ Davidson, 
Timo, and Wang (2010) ยังพบว่า การสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ ความพึงพอใจในงานทั้งจากภายในและ
ภายนอกบุคคล การสร้างความสมดุลในงานและชีวิต เป็นปัจจัยกระตุ้นส าคัญที่น ามาใช้ในการจัดการเพื่อ         
ลดอัตราการลาออกของพนักงานในธุรกิจโรงแรมด้วยเช่นกัน  

นอกจากน้ี ผลการศึกษายังแสดงให้เห็นว่าประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อผล
การด าเนินงานของธุรกิจ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Khandekar and Sharma (2005) ที่พบว่า ความสามารถ
ของทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การและเป็นตัวท านาย ที่ส าคัญ          
ต่อความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืน 

ส่วนกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานที่ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
เน่ืองจากการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน เป็นการด าเนินกลยุทธ์ที่ มุ่งให้ความส าคัญ            
ต่อทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จึงอาจท าให้ประโยชน์ที่เกิดขึ้นไม่ได้ส่งผลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ แต่จากผลการศึกษาในครั้งน้ี แสดงให้เห็นว่า กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานส่งผลกระทบ
ทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจโดยมีประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท าหน้าที่เป็นตัว
แปรส่งผ่าน สอดคล้องกับการศึกษาของ Armstrong (2006) ที่อธิบายว่าการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล
สามารถส่งผลกระทบโดยตรงต่อพนักงาน เช่น การมีส่วนร่วม และทักษะในงาน ซ่ึงเก่ียวข้องกับประสิทธิภาพการ
ท างานและคุณภาพการให้บริการลูกค้าในระดับที่สูงขึ้น ซ่ึงจะช่วยในการปรับปรุงผลประกอบการทางการเงินที่ดีขึ้น 

ด้วยเหตุน้ี กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน จึงเป็นกลยุทธ์ส าคัญขององค์การเน่ืองจากเป็นกล
ยุทธ์ที่มุ่งให้ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญต่อการสร้างความส าเร็จกับองค์การ  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ข้อเสนอแนะเชิง
การจัดการ และข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในอนาคต โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 ส่วนที่ 1  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 หน่วยงานที่มีหน้าที่สนับสนุนและมีส่วนเก่ียวข้องกับการส่งเสริมความสุขในการท างาน รวมทั้งสมาคม            
ที่เก่ียวข้องกับธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย สามารถน าข้อมูลไปเป็นแนวทางในการให้ความรู้ต่อผู้บริหารของ
โรงแรมในการจัดการองค์การเพื่อสร้างความสุขในการท างานให้เกิดขึ้นกับพนักงาน โดยปัจจัยที่มาจากการ
สนับสนุนจากองค์การมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินการสร้างความสุขในการท างาน และผลการวิจัยในครั้ง
น้ีพบว่า โครงสร้างขององค์การแบบมีชีวิต วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
จริยธรรม เป็นปัจจัยสนับสนุนส าคัญจากองค์การที่ส่งผลเชิงบวกต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการ
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ท างานขององค์การ โดยกลยุทธ์ดังกล่าวถือเป็นความสามารถในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ซ่ึงมี
บทบาทส าคัญในการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน และสร้างความส าเร็จแก่องค์การ ยิ่งไปกว่าน้ัน          
หากพนักงานมีความสุขในการท างาน ยังสามารถส่งผลต่อคุณภาพบริการที่ส่งมอบให้กับลูกค้า และน าไปสู่
ภาพลักษณ์ที่ดีของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยสู่ระดับสากลต่อไป 

ส่วนที่ 2  ข้อเสนอแนะเชิงการจัดการ 
ธุรกิจโรงแรมสามารถน าโมเดลปัจจัยสาเหตุและผลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานที่ ได้

พัฒนาขึ้นจากวิจัยน้ีไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการเก่ียวกับการจัดการความสุขในการท างานในองค์การ         
เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อพนักงานและองค์การ โดยมุ่งการสร้างองค์การให้มีลักษณะที่เอ้ือต่อการด าเนินกลยุทธ์
ความสุขในการท างาน ดังน้ี 

1) ผู้บริหารควรมุ่งเน้นให้องค์การมีการด าเนินการตามลักษณะโครงสร้างองค์การแบบชีวิต กล่าวคือมี
โครงสร้างองค์การที่ปรับรูปแบบการท างานตามสถานการณ์ที่องค์การต้องเผชิญ มีความยืดหยุ่นในล าดับชั้ นของ
การสั่งการและลดความสลับซับซ้อนของสายบังคับบัญชา ไม่ยึดติดกับกฎระเบียบและขั้นตอนต่างๆ ที่มากเกินไป 
เน้นการประสานงานที่ยืดหยุ่น ใช้ระบบความร่วมมือแบบผสมผสานข้ามหน่วยงาน การควบคุมแบบหลวม 
สามารถปรับเปลี่ยนได้ง่ายตามความเหมาะสม 

2) ผู้บริหารควรมุ่งเน้นการสร้างวัฒนธรรมแบบมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในการท างาน กล่าวคือ มีการมอบ
อ านาจในการท างานให้กับพนักงานตามความเหมาะสม เน้นการบริหารงานอย่างมีส่วนร่วม การให้ข้อมูล
ป้อนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม สนับสนุนให้สมาชิกในทีมใช้ความรู้
ความสามารถของตนเองเพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการบรรลุเป้าหมายของการท างาน อีกทั้งยังมีการกระตุ้นให้พนักงาน
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อพัฒนาระบบการท างานของทีมงาน 

3) ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความสุขในการท างานให้เกิดขึ้นกับพนักงาน รวมทั้งเป็นผู้มี
บทบาทส าคัญในการด าเนินกลยุทธ์ความสุขในการท างานให้เกิดขึ้นในองค์การ โดยลักษณะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม ส่งผลอย่างยิ่งต่อการด าเนินกลยุทธ์ การจัดการความสุขในการท างาน ดังน้ัน            
การแสดงออกของผู้น าทั้งลักษณะพฤติกรรมที่เป็นต้นแบบทางจริยธรรม การสนับสนุนการท างานต่อพนักงาน
อย่างมีจริยธรรม รวมทั้งการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ยอมรับความแตกต่างของบุคคล และให้ความส าคัญ
ต่อการพัฒนาพนักงานอย่างยุติธรรม จึงเป็นลักษณะส าคัญของผู้น าในองค์การที่ส่งผลต่อการด าเนินกลยุทธ์      
การจัดการความสุขในการท างาน  

ส่วนที่ 3  ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในอนาคต 
 1) ในการวิจัยน้ี เป็นการศึกษาปัจจัยสาเหตุและผลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของ
ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ซ่ึงมีหน่วยวิเคราะห์เป็นระดับองค์การ ในการศึกษาครั้งต่อไปควรท าการศึกษา       
ในระดับบุคคล เพื่อให้เห็นมุมมองของบุคลากรที่มีต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของ
องค์การ หรืออาจท าการศึกษาเป็นพหุระดับ เช่น ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม เพื่อให้เห็นถึงองค์ประกอบของ
ความสุขในการท างาน รวมทั้งปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน รวมทั้งผล
ของกลยุทธ์ที่มีต่อองค์การ 
 2) การวิจัยครั้งต่อไปอาจมีการศึกษาถึงปัจจัยสาเหตุอ่ืนในระดับองค์การที่อาจส่งผลต่อการด าเนิน   
กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน  
 3) การวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาเพิ่มเติมด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสนทนากลุ่ม 
(Focus group) หรือการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารโรงแรม เพื่อศึกษาและค้นหากลยุทธ์การจัดการความสุข   



ปัจจัยสาเหตุและผลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน                                                                  15 

ในการท างาน รวมทั้งปัจจัยสาเหตุที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการ
ท างาน 
 4) เน่ืองจากวัตถุประสงค์หน่ึงของการวิจัยน้ี คือ ศึกษากลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของ
ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ดังน้ัน ในอนาคตจึงควรน าผลการวิจัยที่ได้ในครั้งน้ีไปท าการศึกษาในธุรกิจอ่ืนๆ    
เพื่อเปรียบเทียบและยืนยันผลการศึกษา 
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