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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ (1) เพื่อศึกษาการให้ความหมายของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของ
ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย และ (2) เพื่อศึกษารูปแบบการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรม
ในประเทศไทย เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยวิธีปรากฏการณ์วิทยา เก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้บริหารที่
รับผิดชอบหลักด้านความสุขในการท างานของพนักงาน โดยพิจารณาจากโรงแรมที่เข้าร่วมโครงการองค์กรต้นแบบของ
ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ โรงแรมที่ได้รับรางวัลสุดยอดนายจ้างดีเด่นแห่งประเทศไทย จากเอออน ฮิว
วิท รวมทั้งโรงแรมในประเทศไทยที่มีการด าเนินการเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขอย่างเป็นรูปธรรม จ านวน 5 คน เครื่องมือท่ี
ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แนวค าถามสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง และแบบบันทึกการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม  
 ผลการศึกษา พบว่า (1) ความหมายของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน หมายถึง “แนวทางหรือวิธีการ
ที่มาจากปรัชญาและนโยบายหลักขององค์การ ที่มีการกระท าอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างความสุขในการท างานให้กับพนักงานใน
องค์การ โดยขั้นตอนที่ส าคัญก่อนการก าหนดกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน คือ การประเมินตนเองของโรงแรม 
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ทั้งนี้ เพื่อให้องค์การสามารถก าหนดกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานได้อย่างเหมาะสมกับสภาพการณ์ขององค์การ” 
และ (2) รูปแบบการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานในธุรกิจโรงแรมของประเทศไทย ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 
ประเด็น ได้แก่ (2.1) องค์ประกอบของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ประกอบด้วย ระบบการคัดเลือกพนักงาน 
ระบบการให้รางวัล การสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ การจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการ การดูแลความเป็นอยู่และสุขภาพ
ของพนักงาน ความยืดหยุ่นในการท างาน และการจัดการความหลากหลายของบุคลากร (2.2) ลักษณะองค์การที่ส่งเสริมการ
ด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ได้แก่ โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม และ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม และ (2.3) ผลลัพธ์ของการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ได้แก่ 
ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การเพิ่มขึ้นในการมีส่วนร่วมของพนักงาน ความทุ่มเทในการท างาน 
การลดอัตราการลาออก และผลการปฏิบัติงานท่ีเหนือความคาดหมาย ซึ่งน าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีของโรงแรม 

ค าส าคัญ: กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ธุรกิจโรงแรม
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Abstract 
The objectives of this research were to study ( 1)  the meaning of work happiness management 

strategy’s implementation of hotel business in Thailand, and ( 2)  the pattern of work happiness strategy’s 
implementation of hotel business in Thailand. This research applies a qualitative method by conducting a 
phenomenology research. The data were collected by in-depth interview from 5 executives who is 
responsible the employee’s work happiness in hotel business from the best practice about happiness 
organization of Thai Health Promotion Foundation, Aon Hewitt best employers Thailand, and the hotel 
business where operate the happy workplace in Thailand. The research tools are a semi-structure interview 
guideline and a non-participant observation form.  

The results included: ( 1)  the meaning of work happiness management strategy’s implementation 
of hotel business in Thailand means "Guidelines or methods that come from the organization’s philosophy 
and policy that has been continuously implemented to create work happiness for employees in the 
organization. The important step before determining the work happiness management strategy is the self-
assessment of the hotel in order to formulate appropriately the work happiness management strategy with 
the organizational circumstances". And, ( 2)  the pattern of work happiness management strategy’s 
implementation of hotel business in Thailand is divided into 3 issues as following: (2.1) the components of 
work happiness management strategies include employee recruitment system, reward system, creating a 
career advancement, compensation and fringe benefit management, well-being and health care, working 
flexibility, and employee’s diversity management. (2.2)  the organizational characteristics that promote the 
work happiness management strategy’s implementation include the organic organizational structure, 
involvement organizational culture, and ethic transformational leadership and ( 2.3)  The results of work 
happiness management strategy’s implementation is the effectiveness of human resource management 
includes employee’s participation and dedication, and lower employee’s turnover rate as well as job 
performance beyond expectation that lead to good business performance. 

Keywords: Work Happiness Management Strategy, Hotel Business 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ความสุขในการท างาน (Work Happiness) เป็นหนึ่ง

ในองค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อความสุขของชีวิตมนุษย์ 
และเป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจทั่วโลกทั้งจากวงการ
วิชาการและผู้บริหารองค์การ (Fisher, 2010; Warr, 
2011) เนื่องจากความสุขในการท างานก่อให้ เกิด
ผลกระทบเชิงบวกทั้งต่อพนักงานและองค์การ มีการศึกษา
พบว่า ความสุขมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานและ
พฤติกรรมทางสังคมเชิงบวก เช่น การเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การและพฤติกรรมการท างานตามหน้าที่ของพนักงาน 
(George, 1991) การเพิ่มความสุขให้กับพนักงานส่งผลให้
พนักงานมีประสิทธิผลในการท างานมากขึ้นและน ามาซึ่ง
ประสิทธิภาพและความเจริญก้าวหน้าขององค์การ (ประ
ทุม ฤกษ์กลาง, 2554) องค์การที่สามารถสร้างความสุขใน
ระยะยาวให้เกิดขึ้นในที่ท างานจะส่งผลให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น 
(Wesarat, Sharif, & Majid, 2015) และยังพบว่าการ
จัดการความสุขในการท างานเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการ
แข่งขันระหว่างองค์การเพื่อดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพให้
มาร่วมงานกับองค์การ (Martin, Jones, & Callan, 2005) 
ด้วยเหตุนี้ แนวคิดการจัดการความสุขในการท างานจึง
ได้รับความสนใจเพิ่มมากข้ึนอย่างต่อเนื่อง  

ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความสุขในการท างานให้กับพนักงาน ได้แก่ องค์การ ซึ่ง
เกี่ยวข้องกับผู้น า นโยบายและกฎระเบียบ สภาพแวดล้อม
ในการท างาน ลักษณะงาน ผู้ร่วมงาน คุณภาพชีวิตการ
ท างานและความสมดุลในงานและชีวิต และค่าตอบแทน 
(ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ และธีระวัฒน์ จันทึก, 2559) โดย
ปัจจัยดังกล่าวถือเป็นแนวทางส าคัญที่เป็นแนวปฏิบัติใน
การสร้างความสุขในการท างานให้กับพนักงานที่สามารถ
ส่งต่อความส าเร็จสู่องค์การจากการที่พนักงานมีความสุข
ในการท า งาน (Page & Vella-Brodrick, 2009)  ซึ่ ง
องค์การในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวและบริการ เป็นองค์การ
ที่ควรให้ความส าคัญต่อการสร้างความสุขในการท างาน
ให้กับพนักงาน เนื่องจากเป็นลักษณะการท างานที่มี
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักในการด าเนินกิจกรรมของ
องค์การ มีการศึกษาพบว่า พนักงานในกลุ่มงานบริการ
ก่อให้เกิดผลการด าเนินงานและความได้เปรียบในการ
แข่งขันขององค์การ (Kusluvan, Kusluvan, Ilhan, & 

Buyruk, 2 0 1 0 )  โ ด ย ธุ ร กิ จ โ ร ง แ ร ม  เ ป็ น ห นึ่ ง ใ น
อุตสาหกรรมท่องเที่ยวและบริการที่มีบทบาทส าคัญต่อ
การขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญ 
อีกทั้งยังมีการคาดการณ์ถึงแนวโน้มการลงทุนธุรกิจ
โรงแรมในปี พ.ศ. 2559-2561 ว่ายังคงมีการลงทุนอย่าง
ต่อเนื่องทั้งในพื้นที่ท่องเที่ยวหลักและจังหวัดศูนย์กลาง
ความเจริญในภูมิภาค (วิจัยกรุงศรี, 2559) โดยทรัพยากร
มนุษย์ในธุรกิจโรงแรมเป็นก าลังส าคัญในการด าเนินธุรกิจ
และสร้างความส าเร็จให้กับองค์การ (ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์, 
2557) อย่างไรก็ตาม ยังมีการศึกษาพบว่า พนักงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรมก าลังเผชิญความเครียดในการท างาน 
(O’Neill & Davis, 2011) ซึ่งนับว่าเป็นปัญหาส าคัญที่สุด
อย่างหนึ่งที่องค์การในอุตสาหกรรมโรงแรมก าลังเผชิญ 
และส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององค์การในทุก
ระดับ (Ross, 1995) รวมทั้งส่งผลต่อต้นทุนของกิจการ
ด้วยเช่นกัน (O’Neill & Davis, 2011) และจากการศึกษา
ของ Naseem (2018) แสดงให้เห็นว่าความเครียดเป็นตัว
พยากรณ์ความสุขที่ส าคัญของพนักงาน ซึ่งพนักงานที่ไม่มี
ความสุขสามารถส่งผลกระทบทางลบต่อองค์การ โดยจาก
ผลการส ารวจของ Gallup Poll พบว่า ระหว่างปี ค.ศ. 
2014-2015 เศรษฐกิจของสหรัฐอเมริกามีการสูญเสียเงิน
มูลค่า 450-550 พันล้านเหรียญดอลล่าร์สหรัฐ เนื่องจาก
ระดับผลผลิตที่ถดถอยลงจากผลการท างานของพนักงานท่ี
ไม่มีความสุข ต้นทุนของพนักงานที่ลาออกอยู่ระหว่างร้อย
ละ 100-300 จากฐานเงินเดือนของพนักงาน (Manning, 
2016) ซึ่งจากปรากฏการณ์ดังกล่าว เป็นเหตุผลส าคัญที่
ท า ให้หลายองค์การตระหนักถึ งความจ า เป็ นของ
กระบวนการสร้างความสุขให้กับพนักงาน เพราะส่งผลดี
ต่ อพนั ก งานและองค์ ก าร  ร วมถึ งลดการสูญ เสี ย
งบประมาณที่ไม่จ าเป็น จากสาเหตุดังกล่าวจึงส่งผลให้การ
จัดการความสุขในการท างานเป็นความท้าทายที่ส าคัญต่อ
การบริหารงานขององค์การ ดังนั้น การศึกษาเรื่องการ
จัดการความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมจึงมีความ
น่าสนใจเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากความสุขของพนักงานส่ง
ผลกระทบโดยตรงทั้งต่อพนักงาน ลูกค้า และน าไปสู่ผล
การด าเนินงานท่ีดีองค์การ  

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การศึกษาเรื่อง
ความสุขในการท างานและการน าแนวทางการสร้าง
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ความสุขในการท างานมาเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์องค์การ
ของธุรกจิโรงแรมในประเทศไทยยังพบน้อยมาก รวมทั้งยัง
ขาดการศึกษาแบบบูรณาการ ทั้งในส่วนของแนวทางการ
ด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานในธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย ลักษณะขององค์การที่ส่งเสริมการ
ด าเนินการสร้างความสุขในการท างานให้กับพนักงาน 
รวมทั้ งผลลัพธ์จากการด า เนินกลยุ ทธ์  ด้วยเหตุนี้  
การศึกษาเรื่องการให้ความหมาย และรูปแบบการด าเนิน
กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานต่อพนักงานของ
ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จึงมีความน่าสนใจใน
ท าการศึกษา โดยผลที่ได้จากการศึกษานี้จะเป็นประโยชน์
อย่างยิ่งส าหรับธุรกิจโรงแรมในการเตรียมความพร้อมเพื่อ
การจัดการความสุขให้เกิดขึ้นในองค์การ อันจะน ามาซึ่ง
ประโยชน์ในด้านต่าง ๆ ต่อองค์การ และใช้เป็นฐานข้อมูล
ส าหรับผู้วิจัยในอนาคตที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับการจัดการ
ความสุขในการท างานต่อไป 
 
วัตถุประสงค ์

1. เพื่อศึกษาการให้ความหมายของกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมในประเทศ
ไทย 

2. เพื่อศึกษารูปแบบการด าเนินกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  
 
วิธีการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพด้วยวิธี
วิทยาปรากฏการณ์นิยม มีวิธีการด าเนินการวิจัยตาม
ขั้นตอนดังน้ี  
 ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้บริหารของโรงแรมที่รับผิดชอบ
หลักในการสร้างความสุขในการท างาน โดยพิจารณาจาก
โรงแรมที่เข้าร่วมโครงการองค์กรต้นแบบของส านักงาน
กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) โรงแรมที่
ได้รับรางวัลสุดยอดนายจ้างดีเด่นแห่งประเทศไทย จาก
เอออน ฮิววิท ที่ปรึกษาด้านการพัฒนาองค์กรและ
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งโรงแรมในประเทศไทยที่มีการ
ด าเนินการเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขอย่างเป็นรูปธรรม 
จ านวน 5 คน โดยเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถใน
ประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเป็นอย่างดี (สุภางค์ จัน

ทวานิช, 2556) ผู้วิจัยยังได้ก าหนดคุณสมบัติของผู้ให้
ข้อมูลหลัก ได้แก่ เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างาน
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่ต่ ากว่า 10 ปีท าให้เกิด
ความน่าเช่ือถือด้านแหล่งข้อมูล และมีการกระจายผู้ให้
ข้อมูลหลักด้ วยวิธีการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ทั้งจากมาตรฐานโรงแรมระดับ 3-5 ดาว 
รวมทั้งโรงแรมที่มีลักษณะการด าเนินการแบบเครือข่าย 
( Chain Hotel) แ ล ะ ก า ร ด า เ นิ น ก า ร แ บ บ อิ ส ร ะ 
( Independent Hotel) อีกทั้งโรงแรมที่ตั้ งอยู่ ในเมือง 
(City Hotel) และตั้ งอยู่ตามแหล่งท่องเที่ยว (Resort 
Hotel) เพื่อให้ได้ข้อมูลที่หลากหลายตามประเภทของ
โรงแรม โดยใช้ค าถามกึ่งโครงสร้างที่ครอบคลุมเกี่ยวกับ
ความหมายและองค์ประกอบของกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรม อีกทั้งรูปแบบการ
ด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน รวมทั้ง
ผลลัพธ์ของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานของ
ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยรายละเอียดของผู้ให้
ข้อมูลหลักจ านวน 5 ราย มีดังนี้ ท่านแรก คือ ผู้อ านวยการ
ฝ่ ายทรัพยากรมนุษย์ โ ร งแรมระดับ  5 ดาว พื้ นที่
กรุงเทพมหานคร มีประสบการณ์ในการท างานฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรม จ านวน 17 ปี ท่านที่ 2 
คือ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์โรงแรมระดับ 4 ดาว 
พื้นที่กรุงเทพมหานคร มีประสบการณ์ในการท างานฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรม จ านวน 13 ปี ท่านที่ 3 
คือ ผู้อ านวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์โรงแรมระดับ 4 ดาว 
พื้นที่ต่างจังหวัด มีประสบการณ์ในการท างานฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรม จ านวน 13 ปี ท่านที่ 4 
คือ ผู้จัดการทั่วไปโรงแรมระดับ 3 ดาว พ้ืนท่ีต่างจังหวัด มี
ประสบการณ์ในการบริหารงานในธุรกิจโรงแรม จ านวน 
21 ปี และท่านที่ 5 คือ ผู้อ านวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
โรงแรมระดับ 5 ดาว พื้นที่ต่างจังหวัด มีประสบการณ์ใน
การท างานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรม จ านวน 
12 ปี 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก
ร่วมกับการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม โดยมีการเตรียมแนว
ค าถามสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยน
ได้ตามความเหมาะสมของสถานการณ์ และขอสัมภาษณ์
เพิ่มเติมบางรายในกรณีที่มีข้อมูลไม่เพียงพอ 
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การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล  
การจัดกระท าข้อมูล เริ่มจากการตรวจสอบความ

น่าเชื่อถือของข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการตรวจสอบสามเส้า 
(Triangulation) (ชาย โพสิตา , 2552) ได้แก่  1) การ
ตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory triangulation) 
ด้วยการใช้ทฤษฎีมากกว่า 1 ทฤษฎี ซึ่งการวิจัยนี้ใช้ 2 
ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การ และทฤษฎี
มุมมองบนพื้นฐานทรัพยากร เพื่อเป็นแนวทางในการ
ตีความเพื่อให้ได้ความหมายต่อข้อมูลที่วิเคราะห์ 2) การ
ตรวจสอบข้อมูลสามเส้า (Data Triangulation) คือ การ
ใช้ข้อมูลจากหลายแหล่งภายใต้วิธีการเดียวกัน ด้วยการ
สัมภาษณ์ในประเด็นเดียวกันจากผู้ให้ข้อมูลหลัก จ านวน 
5 ราย เพื่อให้เกิดความน่าเชื่อถือด้านแหล่งข้อมูลทั้งในเชิง
สถานที่และบุคคล และ 3) การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธี
รวบรวมข้อมูล (Methods triangulation) คือ การใช้
วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกควบคู่กับการสังเกตการณ์แบบไม่มี
ส่วนร่วมในพฤติกรรมของผู้ให้ข้อมูลหลักระหว่างการ
สัมภาษณ์เชิงลึกว่าสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากสัมภาษณ์
หรือไม่  

การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การพรรณนาวิเคราะห์ 
โดยเป็นการบรรยายความจากข้อมูลที่ ได้จากการ
สัมภาษณ์ (สุภางค์ จันทรวานิช, 2556) ประกอบด้วย
ขั้นตอนส าคัญ ได้แก่  1) การลดทอนข้อมูล  (Data 
Reduction) คือ การเลือกหาจุดที่น่าสนใจ เพื่อให้เข้าใจ
ง่าย มีการสรุปย่อ ปรับข้อมูลดิบที่ได้จากการเก็บรวบรวม
ข้ อ มู ล  2) ก า ร แ ส ด ง ข้ อ มู ล  (Data Display) คื อ 
กระบวนการวิเคราะห์ การเลือกเฟ้นข้อมูลตัวอย่าง อันจะ
น าไปสู่การวิเคราะห์และสรุปผลการศึกษาต่อไป โดยการ
แสดงข้อมูลใช้การเขียนพรรณนาจากข้อเท็จจริงเกี่ยวกับ
กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานจากการเล่า
ประสบการณ์ของผู้บริหาร 3) การสร้างข้อสรุปและยืนยัน
ผ ล ส รุ ป  ( Conclusion and Verification) เ ป็ น ก า ร
สังเคราะห์ข้อความย่อย ๆ เข้าด้วยกันเป็นบทสรุป และ
การตรวจสอบยืนยันเป็นผลสรุปการวิจัยขั้นตอนสุดท้าย 
(นิศา ชูโต, 2551) 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
ผลการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 การให้ความหมายของกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมใน
ประเทศไทย 

จากการศึกษาถึงการให้ความหมายของกลยุทธ์
การจัดการความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมใน
ประเทศไทยกับผู้ให้ข้อมูลหลักทั้ง 5 ราย สามารถให้
ความหมายไว้ดังน้ี 

 กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
หมายถึง “แนวทางหรือวิธีการที่มาจากปรัชญาและ
นโยบายหลักขององค์การ ซึ่งเป็นแนวทางที่มีการกระท า
อย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างความสุขในการท างานให้กับ
พนักงานในองค์การ โดยขั้นตอนที่ส าคัญก่อนการก าหนด
กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน คือ การประเมิน
ตนเองของโรงแรม ซึ่งเป็นตัวสะท้อนส าคัญที่แสดงให้เห็น
ถึงความสุขในการท างานของพนักงานในองค์การ ทั้งนี้ 
เพื่อให้องค์การสามารถก าหนดกลยุทธ์การจัดการความสุข
ในการท างานได้อย่างเหมาะสมกับสภาพการณ์ของ
องค์การ” 

 จากการให้ความหมายของกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างานดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงขั้นตอน
ส าคัญในการก าหนดกลยุทธ์การจัดการความสุขในการ
ท างาน คือ การประเมินตนเองของโรงแรม (Self-
Assessment) โดยอยู่ในรูปแบบของการส ารวจความพึง
พอ ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น ขอ งพนั ก ง า น  (Employee’s 
Satisfaction) ห รื อ ค ว า ม ผู ก พั น ข อ ง พ นั ก ง า น 
(Employee’s Engagement) ซึ่งสิ่งเหล่านี้คือตัวสะท้อน
ส าคัญที่แสดงให้ เห็นถึงความสุขในการท างานของ
พนักงานในองค์การ ท าให้องค์การได้ทราบถึงจุดแข็งของ
องค์การที่พนักงานมีความพึงพอใจและมีความสุข รวมทั้ง
จุดอ่อนที่พนักงานไม่พึงพอใจและควรได้รับการปรับปรุง 
ทั้งนี้ เพื่อให้องค์การสามารถก าหนดกลยุทธ์ในการจัดการ
ความสุขในการท างานได้อย่างเหมาะสมกับสภาพการณ์
ขององค์การ โดยโรงแรมจะท าการประเมินตนเองเป็น
ประจ าทุก 6 เดือน หรือทุก 1 ปี ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับนโยบาย
ขององค์การเป็นหลัก โดยโรงแรมจะน าผลการประเมิน
ดังกล่าวมาปรับกลยุทธ์ในการจัดการความสุขในการ
ท างานให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เหมาะสมต่อไป และ
สิ่งที่ส าคัญที่สุดประการหนึ่งที่ส่งผลต่อการด าเนินกลยุทธ์
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การจัดการความสุขในการท างานขององค์การ คือ 
“ปรัชญาและนโยบายหลักขององค์การ ” ที่มุ่ ง ให้
ความส าคัญกับพนักงาน ยกตัวอย่างปรัชญาองค์การจาก
ผู้ให้ข้อมูลหลัก เช่น “Put People First” คือ เป็นการมุ่ง
ให้ความส าคัญกับพนักงานในองค์การเป็นอันดับแรกโดย
มองว่า หากพนักงานในองค์การมีความสุขในการท างาน 
จะส่งผลต่อคุณภาพในการให้บริการต่อผู้รับบริการ และ
ส่งผลให้ผู้รับบริการเกิดความสุขจากการรับบริการด้วย
เช่นกัน 

 ส่วนที่ 2 รูปแบบการด าเนินกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

 จากการศึกษาถึงรูปแบบการด าเนินกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมในประเทศ
ไทย พบประเด็นที่เกี่ยวข้องในการด าเนินกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างาน โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเดน็ 
ได้แก่ 1) องค์ประกอบของกลยุทธ์การจัดการความสุขใน
การท างาน 2) ลักษณะองค์การที่ส่งเสริมการด าเนินกล
ยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน และ 3) ผลลัพธ์
ของการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
แสดงผลการศึกษาได้ดังนี ้

2.1 องค์ประกอบของกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างาน  

องค์ประกอบของกลยุทธ์การจัดการความสุขใน
การท างาน เป็นแนวทางส าคัญในการสร้างความสุขในการ
ท างานให้กับพนักงานในโรงแรม ประกอบด้วย 7 ประเด็น 
ได้แก่  

1) ระบบการคัดเลือกพนักงาน โรงแรมต้อง
มีกระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการคัดเลือกพนักงานที่
จะเข้ามาท างานกับโรงแรม โดยคัดเลือกผู้สมัครที่มี
คุณสมบัติสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ เพราะจะส่งผล
ต่อการปรับตัวที่ง่ายขึ้นของพนักงาน รวมทั้งมีการคัดเลือก
ผู้สมัครที่มีแนวคิดและทัศนคติที่สอดคล้องกับการท างาน
ในองค์การ โดยองค์การต้องมีการพัฒนาเครื่องมือในการ
คัดเลือกพนักงานเพื่อการได้มาซึ่งพนักงานที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมตรงตามที่องค์การต้องการด้วยเช่นกัน  

2) ระบบการให้รางวัล เป็นกระบวนการยก
ย่องช่ืนชมพนักงานที่เป็นกระบวนการพื้นฐานส าคัญที่
โรงแรมกระท ากับพนักงาน โดยเฉพาะกับพนักงานที่มีผล

การปฏิบัติงานที่ดี และพนักงานที่ท างานกับองค์การมา
ยาวนานเพื่อเป็นการสร้างความรู้สึกถึงการให้ความส าคัญ
ขององค์การที่มีต่อพนักงาน และยังเป็นส่วนหนึ่งของ
เครื่องมือที่ในการใช้พิจารณาโอกาสในการเติบโตของ
พนักงานด้วยเช่นกัน  

3) การสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ โดย
องค์การจะมีการวางแผนพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
และทักษะของพนักงาน รวมทั้งมีการวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานเป็นรายบุคคล 
เพื่อให้พนักงานได้เห็นถึงโอกาสในการเติบโตของตนเอง 
ซึ่งการสร้างโอกาสในการเติบโตของพนักงานดังกล่าวนั้น
ถือเป็นแนวทางหนึ่งในการสร้างความสุขให้กับพนักงาน
เช่นกัน  

4) การจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
โดยการก าหนดค่าตอบแทนของพนักงานในธุรกิจโรงแรม 
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ส่วนแรก ได้แก่ เงินเดือน ซึ่งโรงแรม
มีกรอบในการก าหนดค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม และ
ส่วนที่สอง ได้แก่ ค่าธรรมเนียมการบริการ ซึ่งขึ้นอยู่กับ
รายได้ของโรงแรมที่มาจากการมาใช้บริการของลูกค้า 
ส าหรับสวัสดิการที่ให้กับพนักงาน ทางโรงแรมได้เล็งเห็น
ถึงความส าคัญของการพิจารณาเรื่องสวัสดิการอย่าง
เหมาะสม โดยมีการพิจารณาเปรียบเทียบกับโรงแรมใน
พื้นที่ใกล้เคียงซึ่งพบว่า โรงแรมมีการจัดสวัสดิการที่
เหนือกว่าโรงแรมใกล้เคียง  

5) การดูแลความเป็นอยู่และสุขภาพของ
พนักงาน โดยโรงแรมมีการออกแบบโครงการและกิจกรรม
ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับการส่งเสริมสุขภาพและ
ความเป็นอยู่ที่ดี เพื่อให้พนักงานได้มีโอกาสดูแลสุขภาพ
ของตนเองอย่างสม่ าเสมอ  

6) ความยืดหยุ่นในการท างาน โรงแรมมี
นโยบายด้านความยืดหยุ่นในการท างาน เช่น เรื่องเวลา
เข้าออกงานของพนักงาน โดยขึ้นอยู่ปริมาณงานและดุลย
พินิจของหัวหน้างานเป็นหลัก ทั้งนี้ ต้องค านึงถึงความ
เหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดทั้งต่อพนักงานและ
องค์การเป็นส าคัญ  

7) การจัดการความหลากหลายของบุคลากร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งความหลากหลายในเรื่องช่วงอายุของ
พนักงาน ซึ่งทางโรงแรมได้มีการด าเนินการอย่างเป็น
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รูปธรรมเพื่อสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ต่อกันในการ
ท างาน ซึ่งแต่ละช่วงอายุอาจมีพฤติกรรมหรือมุมมองการ
ท างานที่แตกต่างกัน องค์การจึงต้องหาแนวทางการ
ท างานที่ตอบสนองต่อความหลากหลายของพนักงานใน
องค์การให้เกิดความเหมาะสมต่อไป นอกจากนี้ ทาง
โรงแรมยังต้องเผชิญกับความหลากหลายทางเช้ือชาติ 
วัฒนธรรม รวมทั้งบุคลิกภาพส่วนบุคคลของพนักงานที่
โรงแรมต้องท าความเข้าใจในความแตกต่างเหล่านั้น โดย
ให้ความส าคัญกับการสื่อสารระหว่างกันให้มากขึ้น เพื่อลด
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น รวมทั้งสร้างแรงจูงใจให้เหมาะสม
กับแต่ละกลุ่มคนในการดึงศักยภาพในการท างานของ
พนักงานเพื่อสร้างประโยชน์ต่อพนักงานและองค์การให้
มากที่สุด 

 2.2 ลักษณะองค์การที่ส่งเสริมการด าเนิน กล
ยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 

จากผลการศึกษา พบว่า ลักษณะองค์การส่งผล
ส าคัญต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการ
ท างานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยองค์การที่มี
โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต วัฒนธรรมองค์การแบบมี
ส่วนร่วม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม 
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขใน
การท างาน มีรายละเอียดดังนี้ 1) โครงสร้างองค์การแบบ
มีชีวิต โดยมุ่งเน้นโครงสร้างและขั้นตอนการท างานตาม
สถานการณ์ เช่น การลดล าดับช้ันของโครงสร้างองค์การ
และขั้นตอนในการท างานเพื่อให้การท างานรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น การผ่อนคลายกฎระเบียบในการ
ท างาน และการสื่อสารที่ยืดหยุ่นทั้งแบบที่เป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ โดยพิจารณาตามความเหมาะสมใน
แต่ละสถานการณ์ 2) วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม 
โดยมุ่งเน้นในการให้อ านาจการตัดสินใจต่อพนักงาน ด้วย
การให้อิสระกับพนักงานในการท างานภายใต้กรอบที่
โรงแรมวางไว้ รวมทั้งการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมโดย
เน้นความสัมพันธ์แบบครอบครัว และ 3) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม โดยมุ่งเน้นการเป็นต้นแบบที่ดี
ของผู้น า มีการพัฒนาศักยภาพของผู้น าเพื่อส่งเสริมการ
สร้างคุณค่าต่อพนักงาน การสนับสนุนของผู้น าในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน การมุ่งเน้นของผู้น าในการพัฒนา
ทีมงาน การดูแลพนักงานอย่างยุติธรรมของผู้น า และการ
ดูแลพนักงานบนพื้นฐานความแตกต่างระหว่างบุคคลของ
ผู้น า 

 2.3 ผลลัพธ์ของการด าเนินกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างาน  

 จากการศึกษายังมีการอธิบายถึงผลลัพธ์ของการ
ด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสขุในการท างาน โดยพบว่า 
กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งส่งต่อ
ผลการด าเนินงานของธุรกิจ ซึ่งเป็นผลมาจากประสิทธิผล
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีรายละเอียดดังนี้  

1) ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ โรงแรมที่มีการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุข
ในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การเพิ่มขึ้นในการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน ความทุ่มเทในการท างานของพนักงาน  โดย
ท างานมากกว่าที่ได้รับมอบหมาย ลดการขาดงานและ
อัตราการลาออกของพนักงาน และผลการปฏิบัติของ
พนักงานท่ีเหนือความคาดหมาย  

2) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ  โดยผล
การศึกษาได้แสดงให้เห็นว่า กลยุทธ์การจัดการความสุขใน
การท างานส่งผลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ ซึ่งเป็นผล
มาจากประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดย
ผลกระทบที่เกิดขึ้นกับผลการด าเนินการของธุรกิจ ได้แก่ 
ความพึงพอใจของลูกค้าที่เพิ่มขึ้น การกลับมาใช้บริการซ้ า
ของลูกค้า ผลก าไรที่เพิ่มขึ้น ภาพลักษณ์และช่ือเสียงของ
โรงแรมที่ดีขึ้น ยิ่งในธุรกิจโรงแรมซึ่งมีทรัพยากรมนุษย์เปน็
ผู้ขับเคลื่อนหลักท่ีส่งผลส าคัญต่อความส าเร็จของธุรกิจ ยิ่ง
แสดงให้ เห็นชัดเจนว่า ประสิทธิผลด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นตัวแปรส าคัญที่ส่งผลต่อการสร้าง
ความพึงพอใจและการกลับมาซื้อซ้ าของลูกค้า อันจะ
น ามาซึ่งรายได้ที่เพิ่มมากขึ้น รวมทั้งการส่งมอบบริการที่ดี
จากพนักงานสู่ลูกค้า ยังส่งผลต่อช่ือเสียงและภาพลักษณ์ที่
ดีของโรงแรมด้วยเช่นกัน 
สรุปผลการศึกษา สามารถสรุปได้ดังภาพที่ 1
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ภาพที่ 1 สรุปผลการวิจยั 

อภิปรายผล  
แบ่งออกเป็น 3 ประเด็นตามผลการศึกษา ได้แก่  
1. องค์ประกอบของกลยุทธ์การจัดการ

ความสุขในการท างาน 
จากองค์ประกอบของกลยุทธ์การจัดการ

ความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย
ข้างต้น สอดคล้องกับการศึกษาของดวงเนตร ธรรมกุล, 
ขวัญเมือง แก้งด าเกิง และอัจศรา ประเสริฐสิน (2554) ที่
พบว่า องค์ประกอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น
หนึ่งในมิติของการพัฒนาดัชนีองค์กรสุขภาวะ โดยมีดัชนี
ย่อยที่สอดคล้องกับผลการศึกษา ได้แก่ ระบบการคัดเลือก
พนักงาน เป็นองค์ประกอบส าคัญในการสร้างความสุขใน
การท างาน อีกทั้ง Streimikiene and Grundey (2009) 
ที่พบว่า กระบวนการคัดเลือกพนักงานควรตระหนักถึง
ความสอดคล้องกันระหว่างพนักงานและงานที่พนักงาน
ต้องท า ไม่ว่าจะเป็นด้านความสามารถ (abilities) ความ
สนใจและความต้องการ (interests and needs) รวมทั้ง
การพัฒนาตนเอง (development) โดยความสุขจะ
เกิดขึ้นเมื่อการพัฒนามีความเหมาะสม พอดี  และ
กลมกลืนกับชีวิตของพนักงาน ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าระบบการ
คัดเลือกพนักงานที่สามารถเลือกพนักงานได้เหมาะสมกับ

องค์การเป็นความส าคัญอันดับแรกที่ส่งผลดีต่อความสุขใน
การท างาน โดยสามารถช่วยให้พนักงานสามารถมี
ความสุขในการท างานได้มากขึ้นเนื่องจากการปรับตัวที่
น้อยกว่า อีกทั้งการพัฒนาศักยภาพของพนักงานอย่าง
เหมาะสมยังช่วยให้พนักงานได้มีโอกาสในการพัฒนาตาม
ศั กยภาพและความสนใจของตน เอ ง  ซึ่ งน า ไปสู่
ความก้าวหน้าในอาชีพได้อย่างเหมาะสมด้วยเช่นกัน 
ส าหรับองค์ประกอบของกลยุทธ์การจัดการความสุขใน
การท างาน ด้านระบบการให้รางวัลและการยกย่องชมเชย
ถือเป็นสิ่งกระตุ้นส าคัญในการสร้างความพึงพอใจต่อ
พนักงาน (Safiullah, 2014; Tymon, Stumpf, & Doh, 
2010) ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน สามารถช่วยลด
ความเครียดในการท างาน (Halpern, 2005) และท าให้
พนักงานมีความสุข (Atkinson & Hall, 2011) ด้านการ
จัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการ การดูแลความเป็นอยู่
และสุขภาพของพนักงาน ถือเป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ
น โ ยบายความสมดุ ล ใน ชี วิ ตและง าน  (Dilhani & 
Dayarathna, 2016; Greenfield & Terry, 1995) โดยมี
การศึกษาพบว่า พนักงานมีความสุขมากขึ้นเมื่อเกิดความ
สมดุลในชีวิต (Obiageli, Uzochukwu, & Ngozi, 2015) 
และด้านจัดการความหลากหลายของบุคลากร พบว่า มี
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ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขของพนักงาน (Esfahani 
& Hashemi, 2014) จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของกลยุทธ์
การจัดการความสุขในการท างานของธุรกิจโรงแรมใน
ประเทศไทยมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ
นักวิชาการที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาความสุขใน
การท างานขององค์การ 

 นอกจากนี้ ยังพบว่า สิ่งส าคัญในการก าหนดกล
ยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานขององค์การ คือ 
การประเมินตนเองของโรงแรม ซึ่งเป็นลักษณะส าคัญของ
การจัดการเชิงกลยุทธ์ขององค์การ การศึกษาของ Nandy 
(2017) อธิบายว่า ความสุขในที่ท างานถูกวัดและประเมิน
จากความพึงพอใจในงานและความผูกพันของพนักงาน 
ดังนั้น ในการก าหนดกลยุทธ์การจัดการความสุขใน
องค์การจึงมีความจ าเป็นต้องท าการประเมินตนเองซึ่งเป็น
เครื่องมือส าคัญต่อวิเคราะห์สถานการณ์และน าไปก าหนด
ทิศทางของกลยุทธ์ให้เหมาะกับสภาพการณ์ขององค์การ
อย่างเหมาะสมต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ 
Wheelen, Hunger, Hoffman, and Bamford (2017) 
ที่อธิบายว่า การก าหนดกลยุทธ์ คือ การก าหนดวิธีการ
ด าเนินงานที่ผ่านการวางแผนอย่างรอบคอบ โดยค านึงถึง
สภาพแวดล้อมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และสิ่ง
ส าคัญที่สุดประการหนึ่งที่ส่งผลต่อการด าเนินกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างาน คือ ปรัชญาและนโยบาย
หลักขององค์การ โดยปรัชญา หมายถึง ความเช่ือหรือ
ทัศนคติเกี่ยวกับบุคคล แนวคิด วัตถุประสงค์หรือกิจกรรม
ที่สะท้อนถึงค่านิยม วิสัยทัศน์ และการสนับสนุนพันธกิจ
ขององค์กร (Sullivan & Decker, 1998) การศึกษาของ
วิภาพร วรหาญ (2556) อธิบายว่า ปรัชญาองค์การเป็น
ทิศทางขององค์การ โดยมีขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
ด าเนินงานขององค์การที่สอดคล้องกันอย่างเป็นระบบ 
และ Tasnim (2016) พบว่า องค์การต้องได้รับการ
ออกแบบและมีนโยบายเพื่อส่งเสริมการด าเนินการในการ
สร้างความสุขในท่ีท างาน ดังนั้น จะเห็นได้ว่า ปรัชญาและ
นโยบายขององค์การ เป็นปัจจัยพื้นฐานที่ส าคัญที่สุดอย่าง
หนึ่งที่มีบทบาทส าคัญต่อการด าเนิน กลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างานของพนักงานในองค์การ 

 2. ลักษณะองค์การที่ส่งเสริมการด าเนินกล
ยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน  

1) โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต  เป็น
โครงสร้างที่มีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและ
สถานการณ์ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นโครงสร้างที่ส่งผลต่อการด าเนินกล
ยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานในธุรกิจโรงแรม 
เนื่องจากโครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต มีการผ่อนคลาย
กฎระเบียบในการท างานตามสถานการณ์อย่างเหมาะสม 
ซึ่งส่งผลให้การท างานบางอย่างสะดวกรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 
นอกจากนั้น การไม่ยึดติดกับกฎและขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีมาก
เกินไป จะส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงาน อีกทั้งยังส่งผล
ต่อความสะดวกในการด าเนินชีวิตประจ าวันที่เพิ่มขึ้น 
น าไปสู่การเกิดความสมดุลในชีวิตและงานของพนักงาน
ต่อไป นอกจากนั้น การสื่อสารที่ยืดหยุ่นทั้งรูปแบบที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการยังมีส่วนสนับสนุนเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน และบ่อยครั้งความส าเร็จ
ในการท างานเกิดขึ้นได้จากการสื่อสารที่อยู่ในบรรยากาศ
ผ่อนคลายด้วยเช่นกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Halpern (2005) ที่พบว่า นโยบายการท างานที่ยืดหยุ่น
สร้างผลประโยชน์ให้กับนายจ้าง และน าไปสู่การสร้าง
ความเป็นมิตรกับครอบครั วของพนักงาน รวมทั้ ง
การศึกษาของ Bailyn (1993 อ้างใน Clark, 2001) ที่
พบว่า องค์การที่มีความยืดหยุ่นในการด าเนินงานช่วยให้
พนักงานมีอิสระในการจัดการชีวิตครอบครัว ซึ่งน ามาสู่
ความพึงพอใจในชีวิตครอบครัวที่เพิ่มขึ้น และการศึกษา
ของ Almeida and Davis (2011) พบว่า พนักงานที่มี
ความยืดหยุ่นในการท างานระดับต่ า จะเผชิญความเครียด
ในการท างานเพิ่มมากขึ้นซึ่งส่งผลต่อการเกิดความขัดแย้ง
ในที่ท างาน และยังพบว่า ความยืดหยุ่นในการท างาน
ระดับต่ าของพนักงานที่มีลูกอยู่ในช่วงอายุ 10-18 ปี ยัง
ส่งผลต่อความเครียดทางอารมณ์และทางร่างกายที่ส่งผล
ไปถึงลูกด้วยเช่นกัน การศึกษายังเสนอแนะว่า การเพิ่ม
ความยืดหยุ่นในการท างานของสถานที่ท างานเป็นปัจจัย
ในการป้องกันความเครียดที่เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวันได้  

2) วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม 
แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการผูกพันและการมีส่วน
ร่วมต่อกัน โดยแสดงออกมาในรูปแบบของการสนับสนุน
การกระจายอ านาจในการตัดสินใจและการท างานเป็นทีม 
เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมและการพัฒนาความสามารถใน
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การท างาน ซึ่งลักษณะของวัฒนธรรมการท างานแบบมี
ส่วนร่วมดังกล่าวมีความจ าเป็นต่อการท างานในธุรกิจ
โรงแรม โดยอาศัยการท างานร่วมกันในหลายส่วนเพื่อส่ง
มอบการบริการที่สร้างความประทับใจให้กับลูกค้า และยัง
เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างานในธุรกิจโรงแรมด้วยเช่นกัน 
ประเด็นแรกคือ การมอบอ านาจการตัดสินใจให้กับ
พนักงาน เนื่องมาจากลักษณะงานของธุรกิจโรงแรม
จ าเป็นต้องอาศัยการตัดสินใจที่รวดเร็วเพื่อสร้างความพึง
พอใจให้กับลูกค้า อีกทั้งการมอบอ านาจให้กับบุคลากร
เป็นหลักการส าคัญที่สร้างความรู้ สึกพึงพอใจในงาน 
เพราะท าให้พนักงานรู้สึกถึงความยืดหยุ่นในการตัดสินใจ
อย่างมีอิสระภายใต้ขอบเขตที่องค์การก าหนด ซึ่งการให้
อ านาจตัดสินใจกับพนักงานสามารถส่งผลดีต่อความรู้สึก
ของพนักงาน โดยการเสริมแรงจูงใจจากความรู้สึกภายใน
ของพนักงาน ท าให้พนักงานมีการรับรู้ถึงศักยภาพของ
ตนเองในการท างาน และเกิดความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง
จากงานที่ได้รับมอบหมาย ท้ังนี้ การมอบอ านาจในการ
ตัดสินใจดังกล่าวจะแบ่งตามระดับงาน (job grade) ของ
พนักงานเพื่อให้การมอบอ านาจและความรับผิดชอบอยู่
ภายใต้ขอบเขตที่องค์การก าหนด ในประเด็นที่สอง คือ 
การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมโดยเน้นความสัมพันธ์แบบ
ครอบครัว เพราะการท างานเป็นทีม  ช่วยส่งเสริม
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานให้มีความใกล้ชิดกันมาก
ขึ้น สร้างความรู้สึกรับผิดชอบร่วมกัน มีการช่วยเหลือแบ่ง
เบาภาระกันในการท างาน รวมทั้งรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่
เกิดขึ้นจากการท างานร่วมกัน ซึ่งโรงแรมได้ให้ความส าคัญ
ต่อการท างานเป็นทีม เนื่องจากก่อให้เกิดการเรียนรู้ และ
ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในทีม และลดปัญหาที่อาจ
เกิดมาจากความแตกต่างระหว่างบุคคลได้เป็นอย่างดี และ
ผลการศึกษาพบว่าในการท างานเป็นทีมนั้นจะมีลักษณะ
ความสัมพันธ์แบบครอบครัวหรือเครือญาติ ซึ่งใกล้เคียง
กับลักษณะวัฒนธรรมองค์การเครือญาติ (Clan Culture) 
ที่ให้ความส าคัญกับจิตวิญญาณในการท างานเป็นทีม มี
โครงสร้างการท างานที่ยืดหยุ่น เน้นความสามัคคีและการ
ส ร้ า ง ข วัญก า ลั ง ใ จ ใ นก า รท า ง า น  ผู้ น า อ งค์ ก า ร
เปรียบเสมือนพ่อ และวัฒนธรรมลักษณะเช่นนี้มีรากฐาน
ความเช่ือที่ว่า พนักงานที่มีความสุขเป็นสิ่งที่ดีมาก (John 

Omogeafe & Ohimai Friday, 2014) ผลการศึกษาทั้ง
ด้านการมอบอ านาจให้กับพนักงานและการมุ่งเน้นการ
ท างานเป็นทีม สอดคล้องกับการศึกษาของ Lee, Willis, 
and Tian (2018) ที่พบว่า การมอบอ านาจการตัดสินใจ
ให้กับพนักงานส่งผลต่อจิตวิทยาของพนักงานในการรับรู้
ถึงอิสระในการท างาน รู้สึกว่าตนเองมีความหมายและมี
คุณค่า เป็นการสร้างความรู้สึกท้าทายในงานของพนักงาน 
และมีความรู้สึกมั่นใจในตนเองมากขึ้น และการมอบ
อ านาจยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่แสดงถึงความ
ไว้วางใจต่อกัน เป็นการปลูกฝังถึงความรู้สึกปลอดภัย
ให้กับพนักงาน Akdağ (2012) ยังพบว่า การรับรู้ถึงการ
มอบอ านาจเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความสมดุลของ
ชีวิตการท างานด้านร่างกายและจิตใจของพนักงานและ
ผู้จัดการ นอกจากนี้ Mazerolle and Goodman (2013) 
พบว่า การท างานเป็นทีมและการสนับสนุนจากผู้ร่วมงาน 
เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้แนวทางการสร้างความสมดุลใน
ชีวิตและงานบรรลุผล  

3) ภ าว ะ ผู้ น า ก า ร เปลี่ ย น แปล ง เ ชิ ง
จริยธรรม เป็นลักษณะผู้น าในการเป็นต้นแบบท่ีดีต่อผู้อื่น 
ให้การสนับสนุนการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา และมี
การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยลักษณะ
ทั้งหมดที่กล่าวมาตั้งอยู่บนพื้นฐานจริยธรรม ซึ่งสิ่งเหล่านี้
เป็นแนวคิดพื้นฐานที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินธุรกิจ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างานขององค์การ โดยระบบการมอบ
รางวัลและสร้างความก้าวหน้าให้กับพนักงาน ต้องได้รับ
การสนับสนุนอย่างจริงจังและต่อเนื่องจากผู้น าที่ส่งเสริม
ให้พนักงานพัฒนาความสามารถตนเองด้วยการมอบหมาย
งานที่ท้าทาย การสนับสนุนการฝึกอบรมเพื่อการพัฒนา
ตนเอง รวมทั้งผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรมจะเห็น
ความส าคัญต่อความแตกต่างและความหลากหลายของ
บุคคลด้วยการสนับสนุนการวางแผนความก้าวหน้าใน
อา ชีพให้กับพนักงานเป็นรายบุคคลโดยค านึ งถึ ง
ความสามารถและความสนใจของพนักงานเป็นส าคัญ 
นอกจากนี้ ผู้น าที่มีจริยธรรมยังมีส่วนช่วยสนับสนุนให้
พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี  เช่น มีการสนับสนุนให้ใช้วัน
ลาพักผ่อน เพื่อเพิ่มโอกาสในการใช้เวลากับครอบครัวให้
มากขึ้น รวมทั้งยังมีการจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการ
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ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาของตนเองอย่างยุติธรรมเพื่อความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ยกตัวอย่างเช่น ผู้จัดการแผนก
ของโรงแรมจะท าการพูดคุยกับผู้ใต้บังคับบัญชาโดย
ร่วมกันวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานเป็น
รายบุคคล โดยให้การสนับสนุนในการฝึกทักษะในการ
ท างานเพื่อพัฒนาตนเองให้มีความพร้อมต่อการเลื่อน
ต าแหน่งงานตามกรอบเวลาที่โรงแรมได้วางแนวทางไว้ ซึ่ง
พนักงานจะรับรู้ว่าองค์การให้ความส าคัญต่อตนเอง และ
พนักงานยังมองเห็นโอกาสการเติบโตและความก้าวหน้า
ในอาชีพของตนเองด้วยเช่นกัน นอกจากนั้น ผู้น าโรงแรม
ยังให้ความส าคัญต่อความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมองความ
แตกต่างของพนักงานเป็นเรื่องที่ต้องให้ความส าคัญ เช่น 
เรื่องเพศสภาพในความเป็นเพศที่สามของพนักงานใน
โรงแรม โดยผู้น าจะไม่มองว่าพนักงานกลุ่มนี้เป็นปัญหา 
แต่กลับใช้การสื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจระหว่างเพื่อน
พนักงานด้วยกันเพื่อการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข  มี
การศึกษาที่ใกล้เคียงของ Kara, Uysal, Sirgy, and Lee 
(2013) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าใน
ธุรกิจโรงแรมมีประสิทธิภาพมากกว่าภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน โดยช่วยส่งเสริมความสุขของพนักงานใน
อุตสาหกรรมบริการ กล่าวคือ เป็นการเพิ่มคุณภาพชีวิต 
ความพึงพอใจในชีวิต ลดความเบื่อหน่ายในงานของ
พนักงาน และ Green, López, Wysocki, and Kepner 
(2002) พบว่า ผู้น าเป็นเครื่องมือส าคัญต่อการจัดการ
ความหลากหลายในองค์การ โดยผู้น าจะต้องเข้าใจถึง
ความแตกต่าง และยอมรับในความแตกต่างเหล่านั้น อีก
ทั้งต้องเห็นว่าความแตกต่างคือเอกลักษณ์ที่ช่วยสนับสนุน
องค์การได้ ซึ่งหากผู้น าพร้อมที่จะเรียนรู้ในการบริหาร
จัดการความหลากหลายจะส่งผลให้เกิดผลส าเร็จได้ใน
อนาคต นอกจากนี้ การศึกษาของ White (1999) พบว่า 
ผู้บริหารระดับสูงมีบทบาทส าคัญต่อความส าเร็จของการ
จัดการความหลากหลาย โดยต้องแสดงออกถึงความมุ่งมั่น 
รวมทั้งต้องได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความหลากหลาย
ด้วยเช่นกัน  

ด้วยเหตุนี้ จะเห็นได้ว่าโครงสร้างองค์การ
แบบมีชีวิต วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม และภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม เป็นลักษณะของ

องค์การที่ส่งผลต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุข
ในการท างานในธุรกิจโรงแรมเป็นอย่างยิ่ง 

 3. ผลลัพธ์ของกลยุทธ์การจัดการความสุขใน
การท างาน 

การด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการ
ท างานมีผลต่อประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ โดยกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน
ดังกล่าวมีเป้าหมายหลักเพื่อการสร้างความสุขในการ
ท างานให้กับพนักงาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์  เ ช่น อัตราการลาออกของ
พนักงานลดลง ซึ่งอัตราการลาออกของพนักงานนับเป็น
ปัญหาส าคัญอย่างยิ่งของธุรกิจโรงแรม จากผลการศึกษา
ช้ีให้เห็นว่า กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานมี
ส่วนช่วยให้อัตราการลาออกของพนักงานลดลง สอดคล้อง
กับการศึกษาของ Davidson, Timo, and Wang (2010) 
ที่พบว่า การสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ ความพึงพอใจใน
งานทั้งจากภายในและภายนอกบุคคล เป็นปัจจัยกระตุ้น
ส าคัญที่น ามาใช้ในการจัดการเพื่อลดอัตราการลาออกของ
พนักงานในธุรกิจโรงแรมด้วยเช่นกัน และผลลัพธ์ด้านการ
มีส่วนร่วมและความทุ่มเทของพนักงานที่เพิ่มขึ้น รวมทั้ง
ผลการปฏิบัติงานท่ีเหนือความคาดหมาย ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ Halpern (2005) พบว่า นโยบายความ
ยืดหยุ่นเรื่องเวลาการท างานช่วยลดความเครียด มีระดับ
ความผูกพันต่อนายจ้างที่สูงข้ึน ช่วยลดต้นทุนขององค์การ
จากการขาดงานและการมาสายของพนักงาน Kreitz 
(2008) พบว่า การจัดการความหลากหลายอย่างเข้าใจ
ช่วยในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้  

นอกจากนั้น  ประสิทธิผลด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นผลลัพธ์ส าคัญจากการด าเนินกลยุทธ์
การจัดการความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการด าเนิน
ธุรกิจ ซึ่งจากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า กลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างานเป็นการด าเนินกลยุทธ์ที่มุ่ง
ให้ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จึงท าให้
ผลลัพธ์จากการด าเนินกลยุทธ์ดังกล่าวส่งผลต่อพฤติกรรม
และผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นของพนักงานในโรงแรม และ
น าไปสู่ผลการด าเนินงานที่ดีขึ้นของธุรกิจ ทั้งในด้านความ
พึงพอใจของลูกค้าที่เพิ่มขึ้นจากความทุ่มเทในการท างาน
ของพนักงาน การกลับมาซื้อช้ าของลูกค้า รวมทั้งช่ือเสียง



 

50 
http://e-jodil.stou.ac.th 

ปีที่ 9  ฉบับที่ 2  กรกฎาคม-ธันวาคม 2562 

 

Electronic Journal of Open and Distance Innovative Learning (e-JODIL) 

จากการ ให้บริ การที่ ดี ของโรงแรม สอดคล้องกับ 
Armstrong (2006)  ที่อธิบายว่าการปฏิบัติ งานด้ าน
ทรัพยากรบุคคลส่งผลกระทบโดยตรงต่อพนักงาน เช่น 
การมีส่ วนร่วม และทักษะในงาน ซึ่ ง เกี่ ยวข้องกับ
ประสิทธิภาพการท างานและคุณภาพการให้บริการลูกค้า
ในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งช่วยในการปรับปรุงผลประกอบการ
ทางการเงินท่ีดีขึ้นขององค์การ 
 
ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะเชิงการจัดการ 
 1. โรงแรมควรก าหนดปรัชญาหรือนโยบายของ

องค์การที่มุ่งให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 2. สนับสนุนให้โรงแรมท าการประเมินตนเอง

เพื่อส ารวจความพึงพอใจในการท างานหรือความผูกพัน
ของพนักงาน ซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัญต่อการก าหนดกล
ยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานให้เหมาะสมกับ
สภาพการณ์ขององค์การ 

3. โรงแรมควรด าเนินการสร้างความสุขในการ
ท างานตามองค์ประกอบของกลยุทธ์การจัดการความสุข
ในการท างาน ทั้งในด้านการคัดเลือกพนักงาน ระบบการ

ให้รางวัล การสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ การจัดการ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การดูแลความเป็นอยู่และ
สุขภาพของพนักงาน ความยืดหยุ่นในการท างาน และการ
จัดการความหลากหลายของบุคลากร 

 4. มุ่ ง เน้นให้องค์การมีลักษณะโครงสร้าง
องค์การแบบมีชีวิต วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม 
ลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม เพื่อ
ส่งเสริมการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการ
ท างานของธุรกิจโรงแรม และน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ดีทั้งต่อ
ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และองค์การ
ต่อไป 

 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต 
 1. ควรศึกษาถึงผลลัพธ์การด าเนินกลยุทธ์การ

จัดการความสุขในการท างานในระดับบุคคล เพื่อให้เห็น
มุมมองของพนักงานที่มีต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัด
ความสุขในการท างานขององค์การ 

2. ควรมีการศึกษาโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยที่
หลากหลายมากยิ่งขึ้นทั้งในการวิจัยเชิงปริมาณ หรือการ
วิจัยแบบผสม เพื่อให้เห็นผลการศึกษาในเชิงประจักษ์มาก
ยิ่งข้ึน
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