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บทคัดย่อ 
 ความสุขในการท างานเป็นประเด็นส าคัญส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เนื่องจากเมื่อ
พนักงานที่มีความสุขในการท างานสามารถส่งผลลัพธ์ที่ดีทั้งต่อพนักงานและองค์การ ด้วยเหตุนี้ การจัดการ
ความสุขในการท างานจึงเป็นกลยุทธ์ในการบริหารจัดการที่ส าคัญในองค์การยุคปัจจุบัน บทความนี้เป็นการศึกษา
โดยการทบทวนวรรณกรรมจากแหล่งต่าง ๆ อาทิ ต ารา บทความวิชาการ บทความวิจัย เพื่อเสนอองค์ประกอบ
ของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย การน าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน การสร้างความ
สมดุลในชีวิตและงาน และการจัดการความหลากหลายในการท างาน อีกทั้งปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อกลยุทธ์
การจัดการความสุขในการท างาน ได้แก่ โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม และ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม พร้อมทั้งศึกษาผลของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานที่มีต่อ
ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานขององค์การ ทั้งนี้ เพื่อเป็นประโยชน์ในการ
ประยุกต์ใช้แนวคิดดังกล่าวในองค์การ และเพื่อศึกษาเชิงประจักษ์ในอนาคตต่อไป 
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Abstract 
 Work happiness is important issue for human resource management in organization, 
since the happy employee had good effect to employee and organization. Therefore, 
happiness management is a key management strategy in the present. This article studies by 
reviewing from various literature such as textbook, academic article, research article in order to 
present the components of work happiness management strategies included; Employee Value 
Proposition, Building Work Life Balance, and Diversity Management in Working. Also, the cause 
factors that effect to work happiness management strategies were; the Organic Organizational 
Structure, Involvement Organizational Culture, and Ethic Transformational Leadership. In 
addition, the effect of work happiness management strategies on the human resource 
management effectiveness and business performance. This article to be useful for applying this 
concept in organizations and to be useful for empirical study in the future. 
 
Keywords: Work Happiness Management Strategy, Casual and Effect 
 
บทน า 
 ปัจจุบันสังคมโลกให้ความส าคัญกับความสุขของประชากรมากขึ้น พิจารณาได้จากอัตราการเพิ่มขึ้น
อย่างต่อเนื่องของงานวิจัยที่ตีพิมพ์ในวารสารทางวิชาการในรอบ 10 ปีที่ผ่านมา รวมถึงการก าหนดนโยบายและ
วาระทางการเมืองที่เกี่ยวข้องกับการยกระดับความสุขของประชากรในหลายประเทศ (Rodríguez-Muñoz & 
Sanz-Vergel, 2013) เนื่องจากพบว่าความสุขมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตประชากรและเป็น
เป้าหมายที่มีมูลค่าสูงที่สุดในสังคม (Diener, 2000) ส าหรับความสุขในการท างาน (Work Happiness) ซึ่งเป็น
หนึ่งในองค์ประกอบส าคัญที่ใช้วัดความสุขของชีวิตมนุษย์ (Diener, 2000) เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ
ของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้นในการท างานโดยที่บุคคลนั้นมีความรู้สึกรื่นรมย์ในงาน                   
ความกระตือรือร้นในการท างาน และความพึงพอใจในงาน โดยเป็นความรู้สึกที่มีความสัมพันธ์กัน เนื่องจากเป็น
ฐานจากความรู้สึกพอใจ และเป็นผลเกี่ยวเนื่องกับความรู้สึกและอารมณ์ซึ่งมาจากสาเหตุที่ต่างกันของลักษณะ
สิ่งแวดล้อมในการท างาน (Warr, 2007) และเป็นภาวะในการท างานที่ส่งผลต่อผลงานที่มีประสิทธิภาพและตรง
ตามเป้าหมายทั้งในระดับพนักงานและองค์การ (สุรพงษ์ นิ่มเกิดผล, 2555) นักวิชาการหลายท่านเชื่อว่าหาก
องค์การสามารถสร้างความสุขในระยะยาวให้เกิดขึ้นในที่ท างานจะส่งผลให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น  (Wesarat, Sharif & 
Majid, 2015) รวมทั้งผู้บริหารยุคใหม่ได้ให้ความส าคัญกับความสุขในการท างานของพนักงานโดยการส่งเสริมให้
หน่วยงานเป็นองค์กรแห่งความสุข (De Simone, 2014; Fisher, 2010; อธิคุณ สินธนาปัญญา และคณะ, 2557) 
ประกอบกับปัจจุบันองค์การได้รับแรงกระตุ้นในการให้ความส าคัญกับพนักงานมากข้ึนเช่นเดียวกับการดูแลลูกค้า 
โดยก าหนดเป็นพันธกิจองค์การเพื่อดึงดูดให้คนต้องการเข้ามาท างานและรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้อยู่กับ
องค์การ (Figurska & Matuska, 2013) ซึ่งแนวคิดเหล่านี้ส่งผลต่อวิธีการออกแบบและบริหารงานขององค์การใน
ปัจจุบัน นั่นคือ แนวคิดการจัดการความสุข (Happiness Management) 
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 การจัดการความสุข เป็นลักษณะการจัดการที่ไม่ได้ให้ความส าคัญแค่เพียงความส าเร็จในด้านผลก าไร
สูงสุดขององค์การ แต่ยังค านึงถึงความสุขอย่างสูงสุดของบุคลากร มีพื้นฐานทางจิตวิทยาด้วยการสร้างบรรยากาศ
ความสามัคคีในการท างาน ให้บุคลากรท างานที่ท้าทายและน่าพอใจเพื่อสร้างความรู้ สึกถึงความเป็นเจ้าของ
องค์การ ตระหนักถึงการมีคุณค่าในงาน มีอิสระในการท างาน มีความสนุกในการท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นกลไกใน
การยกระดับการจัดการความสุขในองค์การ โดยเป็นกระบวนการที่ท าอย่างต่อเนื่องที่ท าให้พนักงานได้รู้สึกถึง
ประสบการณ์ในอารมณ์ทางบวก (Guojuan, Shuling & Junli, 2010) ประกอบกับแนวคิดกลยุทธ์เป็นพื้นฐาน
ส าคัญในการด าเนินกิจกรรมขององค์การ เนื่องจากเป็นแผนแม่บทที่ครอบคลุมทุกกระบวนการปฏิบัติงาน 
ก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์การในระยะยาว และเป็นแนวทางการใช้ทรัพยากรที่มีให้บรรลุเป้าหมาย 
เพื่อเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน และประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน (Schermerhorn, 2002; พสุ เดชะ
รินทร,์ 2546.; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2544) โดยกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน (Work Happiness 
Management Strategy) เป็นการบูรณาการการบริหารนโยบายที่เกี่ยวกับบุคลากรผ่านการวางแผนและการ
ด าเนินการเพื่อใช้ในการบริหารงานประจ าวัน โดยการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด จูงใจพนักงานให้
ปฏิบัติงานตามความต้องการขององค์การ และมุ่งเน้นการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรในองค์การ แนวคิดกล
ยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานนับได้ว่ามีความส าคัญต่อการจัดการองค์การ โดยมีข้อมูลเชิงประจักษ์
สนับสนุนจากกรณีศึกษาในหลายหน่วยงาน เช่น lululemon, Zappos, The Body Shop แสดงให้เห็นว่า
องค์การได้รับประโยชน์จากการน ากลยุทธ์ความสุขมาใช้ในองค์การ (Moss, 2016) ทั้งนี้ แนวคิดกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างานจ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support) เพื่อให้การ
ด าเนินการดังกล่าวเป็นทรัพยากร (Resources) และความสามารถ (Capabilities) ขององค์การที่มีบทบาท
ส าคัญต่อการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันและน าไปสู่ผลการด าเนินงานที่ดีต่อองค์การต่อไป 
 อย่างไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน พบว่า ยังมีการศึกษา
ที่ไม่มากนัก (Wesarat et al., 2015) ผลการศึกษายังมีความทับซ้อนกัน (Fisher, 2010) และการศึกษาที่ผ่านมา
ผู้ศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่ไม่ได้ให้ความส าคัญต่อระดับของหน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) จึงท าให้ตัว
แปรที่อยู่ระดับการวิเคราะห์ต่างกันมาใช้ในการวิเคราะห์กรอบการวิจัยเดียวกัน อาจเกิดความผิดพลาดในการ
สรุปผลได้ อีกทั้งการศึกษาถึงแนวทางในการสร้างความสุขในการท างานขององค์การ พบว่า ยังขาดการศึกษา
แบบบูรณาการ ทั้งในส่วนของปัจจัยเชิงสาเหตุระดับองค์การ แนวทางการจัดการความสุขในการท างาน และ
ผลลัพธ์ในระดับองค์การที่เกิดขึ้นจากการสร้างความสุขในการท างานต่อพนกังาน อีกทั้งยังไม่พบประเด็นการสร้าง
ความสุขในการท างานดังกล่าวมาจัดท าเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์องค์การ ด้วยเหตุนี้ การศึกษาถึงกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างานขององค์การ ทั้งในส่วนของปัจจัยเชิงสาเหตุในระดับองค์การที่มี อิทธิพลต่อการ
ด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน รวมทั้งผลลัพธ์จากการด าเนินกลยุทธ์จึงมีความน่าสนใจใน
ท าการศึกษาต่อไป 
 ด้วยเหตุนี้ ผู้ศึกษาจึงต้องการน าเสนอแนวคิดที่ส าคัญเกี่ยวกับองค์ประกอบของกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างาน รวมทั้งท าการสังเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุระดับองค์การและผลลัพธ์ของกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างาน เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการน าไปประยุกต์ใช้ และเพื่อศึกษาเชิงประจักษ์ในอนาคต 
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วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
 2. เพื่อสังเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
 
กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน (Work Happiness Management Strategy) 
 ค าจ ากัดความของความสุขของแต่ละบุคคลอาจมีความแตกต่างกันออกไป ไม่มีความหมายที่ครบถ้วน
และเป็นสากล การให้ความหมายของความสุขจึงขึ้นอยู่กับสิ่งที่ผู้ศึกษาได้ก าหนด (Saisoonthorn et al., 2014) 
อย่างไรก็ตาม ความหมายแบบองค์รวมของความสุขบนฐานของปรัชญา จิตวิทยา สังคมวิทยา และด้านสุขภาพ
ล้วนมีแนวคิดที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ความสุขประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ มิติทางจิตใจ กายภาพ 
และสังคม (Diener & Seligman, 2004; Sen, 1993) หากพิจารณาความสุขในการท างานตามมิติของความสุข 
สามารถอธิบายได้ดังนี้คือ 1) มิติทางจิตใจ เกี่ยวข้องกับความรู้สึกของพนักงานในการบรรลุเป้าหมายและความ
มุ่งมั่นในความพยายามของตนเอง 2) มิติทางกายภาพ เกี่ยวข้องกับสาเหตุของโรคหรือการบาดเจ็บ ความเครียด
จากการท างาน ผลประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมจากการท างาน เช่น การบริการทางสุขภาพ และ 3) มิติทาง
สังคม เกี่ยวข้องกับคุณภาพของความสัมพันธ์กับผู้อื่นและสังคม การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน เช่น              
ความไว้วางใจ การสนับสนุนทางสังคม ความสัมพัน ธ์  ความร่วมมือและการประสานงาน เป็นต้น                      
(Grant, Christianson & Price, 2007) 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาให้ความหมายของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานที่ครอบคลุม
ตามมิติความสุข ไว้หมายถึง วิธีการด าเนินการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กระท าอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้าง
ความสุขต่อบุคลากรในองค์การ ทั้งทางจิตใจ กายภาพ และสังคม (Diener & Seligman, 2004; Grant, 
Christianson & Price, 2007: Guojuan, Shuling & Junli, 2010) ประกอบด้วย การน าเสนอคุณค่าต่อ
พนักงาน การสร้างความสมดุลในชีวิตและงาน และการจัดการความหลากหลายในการท างาน โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 1) การน าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน (Employee Value Proposition)  
 Minchington (2006) ให้นิยามการน าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน หมายถึง ชุดของข้อเสนอที่องค์การจัด
ไว้เพื่อตอบแทนตามทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ของพนักงานที่มอบให้กับองค์การ สอดคล้องกับ 
Goswami (2015) ที่อธิบายว่า การสร้างคุณค่าต่อพนักงานเป็นรูปแบบที่องค์การมอบให้กับพนักงานเพื่อตอบ
แทนผลงานที่ท าให้ต่อองค์การ โดยแนวคิดนี้เกิดขึ้นเมื่อการจัดการคนเก่ง (Talent Management) การ
รักษาการคงอยู่ของพนักงาน (Employee retention) และแบรนด์นายจ้าง (Employer branding) ได้รับความ
สนใจมากข้ึนจากองค์การ  
 การน าเสนอคุณค่าที่ดีต่อพนักงาน เป็นการดึงดูดและรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การ โดยถือเป็น
ข้อเสนอที่ใช้ในการตอบสนองความต้องการของบุคลากรที่มีความแตกต่างและหลากหลายตามระดับและหน้าที่
ในการท างาน ซึ่งอยู่ในลักษณะรายการการจ้างงานที่มีความเฉพาะเจาะจง (Specific Employment Package) 
ตามความเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่แตกต่างกัน โดยข้อเสนอดังกล่าวไม่ใช่เป็นเรื่องของเงินเท่านั้น แต่รวมถึง
ผลประโยชน์อื่น ๆ ตามแต่ละประเภทของกลุ่มเป้าหมายด้วย (Barrow & Mosley, 2005) การน าเสนอคุณค่าต่อ



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 11 ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม - สิงหาคม 2561 

 
 

 547  

 

พนักงานมีทั้งลักษณะที่จับต้องได ้(Tangible Benefit) เช่น เงินเดือน โบนัส การฝึกอบรม การลาพักร้อน เป็นต้น 
และคุณค่าที่จับต้องไม่ได้ (Intangible Benefit) เช่น ความภาคภูมิใจในการท างาน ความรู้สึกถึงความส าเร็จใน
งาน ความท้ายทายของงาน การมีส่วนร่วมในงาน โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ การได้รับการชื่นชมจากนายจ้าง 
เป็นต้น (Safiullah, 2014) ซึ่งองค์ประกอบของการน าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่ได้รับตาม
ผลการท างาน 2) ผลประโยชน์ทางอ้อม เช่น การประกันสุขภาพ การเกษียณอายุ การหยุดงาน การยกย่องชมเชย 
เป็นต้น 3) การพึงพอใจในภาระงานที่ได้รับ 4) ความก้าวหน้าในอาชีพ และ 5) มีความผูกพันและรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ (Browne, 2012)  
 การน าเสนอคุณค่าต่อพนักงานเป็นเครื่องมือที่จ าเป็นในการได้มาซึ่งคนเก่งและเป็นส่วนประกอบ
ส าคัญที่สร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานโดยแลกเปลี่ยนกับผลความส าเร็จของงานที่องค์การคาดหวังจาก
พนักงาน (Towers Watson, 2557) ซึ่งความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการน าเสนอคุณค่าต่อพนักงานถือเป็นกลยุทธ์
ที่ยกระดับความสุขในมิติทางจิตใจต่อพนักงาน เนื่องจากเกี่ยวข้องกับความรู้สึกของพนักงานในการบร รลุ
เป้าหมายและความมุ่งมั่นในงาน (Wrzesniewski et al., 2003) อีกทั้งการได้รับการยอมรับจากสังคม เช่น             
การได้รับการยกย่องชมเชยจากองค์การ นับเป็นการยกระดับความสุขในมิติทางสังคมต่อพนักงานด้วยเช่นกัน 
 2) การสร้างความสมดุลในชีวิตและงาน (Building Work Life Balance) 
 ความสมดุลในชีวิตและงาน เป็นแนวคิดทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกกล่าวถึงครั้งแรกในปี 
ค.ศ. 1986 (Lockwood, 2003) ซึ่งเป็นผลมาจากแนวโน้มด้านประชากร สังคม และเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไป 
จึงส่งผลต่อโครงสร้างของครอบครัวและบทบาทหน้าที่ของสมาชิกในครอบครัวที่เปลี่ยนไป ก่อให้เกิดความทับ
ซ้อนในหน้าที่ และส่งผลต่อการขาดความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและครอบครัวได้ในที่สุด (วฤษสพร ณัฐรุจิ
โรจน์, 2560) ปัจจุบันนโยบายการสร้างความสมดุลในงานและชีวิตถูกน าไปใช้เป็นกลยุทธ์ในการบริหารจัดการ
องค์การอย่างแพร่หลาย (Hyman and Summers, 2004) ได้รับความสนใจและเติบโตอย่างรวดเร็วในแวดวง
วิชาการด้วยเช่นกัน (Guest, 2002) 
 ความสมดุลในชีวิตและงานประกอบด้วยค าส าคัญ 3 ค า ได้แก่ งาน ชีวิต และความสมดุล โดยแต่ละ
ค ามีความหมายดังนี้คือ “งาน” หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ไม่ว่าจะเป็นจ านวนชั่วโมง
ท างานตามการจ้างงาน และงานอื่นเพิ่มเติมจากชั่วโมงงานปกติ และเวลาอื่น ๆ ที่เก่ียวข้องกับงาน เช่น เวลาการ
เดินทาง เป็นต้น “ชีวิต” หมายถึง การใช้เวลากับครอบครัว รวมทั้งเวลาว่างส าหรับการพักผ่อน และ “สมดุล” 
ซึ่งจะมีความแตกต่างกันไปตามแต่ละสถานการณ์และบุคคล (Hyman and Summers, 2004) โดยความสมดุล
ในชีวิตและงานเป็นการก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมกับงาน ครอบครัว สังคม และ
ตนเอง ซึ่งหากมีการบริหารอย่างสมดุลแล้วจะส่งผลต่อสุขภาวะที่ดี ในชีวิต เกิดความส าเร็จในงาน ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าขององค์การและสังคม (ศิรภัสสร วงศ์ทองดี, 2552) 
 ความสมดุลในชีวิตและงาน เป็นนโยบายและแนวปฏิบัติหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การเพื่อปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งเสริมสภาพความเป็นอยู่ที่ดีให้กับพนักงาน และสนับสนุน
ให้พนักงานใช้ความสามารถในการท างานไดอ้ย่างเต็มที่ การศึกษาของ Obiageli, Uzochukwu & Ngozi (2015) 
พบว่า พนักงานมีความสุขมากขึ้นเมื่อเกิดความสมดุลในชีวิต ใกล้เคียงกับการศึกษาของ Hacker & Doolen 
(2003) ที่พบว่า นโยบายการสนับสนุนความสมดุลในชีวิตและงานส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานที่
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เพิ่มมากขึ้น ขณะเดียวกันมีการศึกษาถึงความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความสมดุลในชีวิตและงานของ Fu and 
Shaffer (2001) พบว่า บุคคลที่เกิดความขัดแย้งในงานและครอบครัวอาจมีความเสี่ยงต่อสุขภาพ ความสัมพันธ์
ต่อคู่ครองหรือคนในครอบครัว ซึ่งส่งผลให้ความพึงพอใจในชีวิตลดลง โดยความขัดแย้งดังกล่าวสามารถน าไปสู่
การขาดงาน การลาออกจากงานที่เพิ่มมากขึ้น ความผูกพันต่อองค์การและผลิตภาพในงานที่ลดลง Gray et al. 
(2004) อธิบายว่า มีการศึกษาจ านวนมากพบว่าชั่วโมงการท างานที่ยาวนานมีผลกระทบต่อความสุข เพิ่มความ
เสี่ยงต่อความเจ็บป่วยทางกายและจิตใจ รวมทั้งมีปัญหาด้านความสัมพันธ์กับสมาชิกในครอบครัว ทั้งนี้  
การศึกษาของ Atheya & Arora (2014) พบว่า ความสมดุลในชีวิตและงานเป็นแนวทางส าคัญในการลดความ
ขัดแย้งดังกล่าว เช่น การลดความเครียดจากการท างาน ดังนั้น สามารถกล่าวได้ว่าการสร้างความสมดุลในงาน
และชีวิต เป็นกลยุทธ์ในการยกระดับความสุขในการท างานในมิติทางกายภาพต่อพนักงาน 
 3) การจัดการความหลากหลายในการท างาน (Diversity Management in Working) 
 ลักษณะของธุรกิจในสหัสวรรษใหม่มีความเป็นสากลมากขึ้นทั้งในส่วนของธุรกิจและลูกค้า (Kramar, 
1998) ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงทางประชากรศาสตร์ เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยี รวมทั้งการเป็น
สังคมโลกาภิวัตน์ (Gröschl, 2011) จึงส่งผลให้เกิดความหลากหลายในการด าเนินธุรกิจมากขึ้น ความหลากหลาย
เป็นค าศัพท์ที่เก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ช่วยให้มีการเข้าถึงแหล่งความรู้ขนาดใหญ่ รวมทั้งทักษะ
ความสามารถที่จ าเป็นต่อการบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ (Ewoh, 2013)  
 ความหลากหลายในองค์การ (Workforce Diversity) หมายถึง ความแตกต่างทั้งหมดของบุคคลที่
น ามาสู่องค์การหรือกลุ่ม (Rosado, 2006) แบ่งออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ มิติระดับปฐมภูมิ คือ มิติที่มีมาแต่ก าเนิด
และมีผลต่อทั้งชีวิตของบุคลากร ได้แก่ อายุ เพศ รสนิยมทางเพศ เชื้อชาติ ชาติพันธุ์ เป็นต้น และมิติระดับทุติย
ภูมิ คือ มิติที่เปลี่ยนแปลงได้ตลอดชีวิต ได้แก่ ความเชื่อหรือศาสนา การศึกษา รายได้ ประสบการณ์การท างาน 
สถานภาพทางการสมรส เป็นต้น (Daft, 2008) จากการศึกษาของ Kundu, Bansal & Singh (2015) พบว่า การ
จัดการความหลากหลายเป็นปัจจัยส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรแห่งความสุข ซึ่งผู้บริหารต้องมีความสามารถในการ
จัดการความหลากหลาย โดยมีนโยบายที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์การ ส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมในการท างาน และสร้างความรู้สึกต่อพนักงานในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
 การจัดการความหลากหลาย เป็นหัวใจส าคัญของนโยบายและแนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่
หลากหลาย (Shen et al., 2009) การศึกษาของ Dastane & Eshegbe (2015) พบว่า องค์การจ าเป็นต้องให้
ความส าคัญในการจัดการความหลากหลาย โดยก าหนดเป็นกลยุทธ์หรือภารกิจขององค์การ เนื่องจากความ
หลากหลายทางเพศและเชื้อชาติมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจของบุคลากร และ Esfahani & 
Hashemi (2014) ยังพบว่า การจัดการความหลากหลายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขของบุคลากร 
นอกจากนี้ การจัดการความหลากหลายในการท างานมีความเกี่ยวข้องกับปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีความ
แตกต่างกัน โดยผ่านการบริหารจัดการเพื่อก่อให้เกิดคุณภาพของความสัมพันธ์กับผู้อื่นและสังคม (ประไพศรี 
ธรรมวิริยะวงศ์, 2559) ดังนั้น การจัดการความหลากหลายในการท างาน จึงถือเป็นกลยุทธ์ที่สามารถยกระดับ
ความสุขในมิติทางสังคมต่อพนักงานในองค์การ 
 



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 11 ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม - สิงหาคม 2561 

 
 

 549  

 

ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน (Casual and Effect of Work 
Happiness Management Strategy)  
 การสนับสนุนจากองค์การ เป็นพื้นฐานส าคัญต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
โดยเป็นกระบวนการตอบสนองขององค์การต่อพนักงาน ด้วยการแสดงออกถึงการสนับสนุน พร้อมให้ความ
ช่วยเหลือเมื่อพนักงานต้องการ ซึ่งตั้งอยู่บนพื้นฐานการแลกเปลี่ยนกันของทั้งสองฝ่าย (Eisenberger et al., 
2001) เมื่อฝ่ายหนึ่งมีการปฏิบัติดีต่อกันจะส่งผลให้เกิดการตอบแทนสิ่งที่ดีต่อกัน และน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ดีต่อทั้ง
สองฝ่าย (Rhoades & Eisenberger, 2002) โดยผลลัพธ์เชิงบวกที่เกิดขึ้นแสดงให้เห็นถึงคุณค่าของกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างาน ซึ่งเป็นความสามารถในการจัดการขององค์การที่ก่อให้ความได้เปรียบทางการ
แข่งขันและผลการด าเนินงานที่ดี โดยการศึกษาในครั้งนี้ท าการศึกษาถึงปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน รวมทั้งผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการด าเนินกลยุทธ์ความสุขในการ
ท างานดังกล่าว โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน  
 การด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานให้ประสบความส าเร็จขึ้นอยู่กับปัจจัยหลาย
ประการ ทั้งนี้ จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยระดับองค์การที่ส่งผลต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ได้แก่ 
โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม 
โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 1) โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต (Organic Organizational Structure) 
 โครงสร้างองค์การ เป็นแนวทางการด าเนินกิจกรรมขององค์การในการแบ่งงาน การจัดกลุ่ม และการ
ประสานงานภายในองค์การ (Robbins & Decenzo, 2004) เป็นระบบความสัมพันธ์ของงาน การประสานงานที่
เชื่อมโยงงานต่าง ๆ ของบุคคลและกลุ่ม และเป็นเครื่องมือที่ผู้บริหารใช้ในการจัดสรรทรัพยากรขององค์การ             
โดยแต่ละองค์การจะมีการออกแบบโครงสร้างเพื่อเอื้อต่อการปฏิบัติงาน  และใช้ทรัพยากรให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ (อ านาจ ธีระวนิช, 2553) ส าหรับโครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต
เป็นลักษณะขององค์การที่ต้องมีความรู้และประสบการณ์พิเศษ ให้ความส าคัญต่อการใช้ศักยภาพของมนุษย์อย่าง
สูงสุด จึงมีส่วนท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนมีคุณค่า เกิดแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานที่ท า เน้นความเป็นบุคคล
ตามสภาพความเป็นจริง มีการปรับตัวและก าหนดงานส่วนบุคคลอย่างต่อเนื่องผ่านการปฏิสัมพันธ์กับคนอื่น ๆ มี
ภาระผูกพันและรับผิดชอบร่วมกัน การขยายความเกี่ยวข้องและผูกพันในงาน การควบคุม อ านาจ และการ
สื่อสารมีลักษณะเป็นโครงสร้างเครือข่าย การสั่งการมีหลายช่องทางและเป็นการสื่อสารเป็นแบบสองทาง มีการ
กระจายอ านาจสูง บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นและตัดสินใจ มีกฎระเบียบไม่มาก มี
ความยืดหยุ่นพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (Burns & Stalker, 1961) สอดคล้องกับ Robbins, DeCenzo 
& Coulter (2008) ที่อธิบายว่าองค์การแบบมีชีวิตมีลักษณะโครงสร้างที่ยืดหยุ่นและปรับตัวสูง ได้แก่ เน้นการ
ท างานแบบร่วมมือ ปรับเปลี่ยนหน้าที่ได้ มีกฎเกณฑ์น้อย มีรูปแบบการสื่อสารไม่เป็นทางการ มีการกระจาย
อ านาจ และมีโครงสร้างองค์การแบบราบ และมีการศึกษาพบว่า โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิตมีความสัมพันธ์
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน (Kessler, 2007; Thomas, 2015)  
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 นอกจากนี้ ผู้ศึกษาได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์การแบบมีชีวิตต่อกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างาน พบว่า ในการด าเนินนโยบายด้านการน าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน องค์การต้องมี
สภาพแวดล้อมการท างานที่ท้าทาย ให้การสนับสนุนด้านการเรียนรู้และการเติบโตอย่างแท้จริง การท างานควรมี
ความยืดหยุ่นสามารถขยับเคลื่อนย้ายภายในทั้งแนวตั้งและแนวนอนได้ (Munsamy & Venter, 2009) ด้านการ
สร้างความสมดุลในชีวิตและงาน มีการศึกษาใกล้เคียง พบว่า องค์การที่มีความยืดหยุ่นในการด าเนินงานเพิ่ม
ความพึงพอใจต่อพนักงาน เพิ่มผลิตภาพของการท างาน และยังส่งผลให้บุคลากรมีอิสระในการจัดการชีวิต
ครอบครัวซึ่งน ามาสู่ความพึงพอใจในชีวิตครอบครัวที่เพิ่มขึ้นอีกด้วย (Bailyn, 1993 อ้างใน Clark, 2001) ส่วน
ด้านการจัดการความหลากหลายในการท างาน พบว่า ความยืดหยุ่นในองค์การซึ่งเป็นลักษณะส าคัญของ
โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต เป็นมิติหนึ่งที่ส่งผลต่อการจัดการความหลากหลายในด้านวัฒนธรรมและน าไปสูก่าร
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันต่อองค์การ (Cox & Blake, 1991) และความยืดหยุ่นเป็นสมรรถนะส าคัญต่อ
การจัดการความหลากหลายในองค์การ รวมทั้งการออกแบบกิจกรรมในองค์การควรมีรูปแบบทั้งเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการเพื่อสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานที่มีความหลากหลายในองค์การ (Ministry of Manpower 
Singapore, n.d.) จากความเชื่อมโยงดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงได้ก าหนดข้อเสนอในการวิจัย ดังนี้  
 Proposition 1 โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิตส่งผลกระทบต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการ
ท างาน 
 2) วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม (Involvement Organizational Culture)  
 วัฒนธรรมองค์การประกอบด้วยสิ่งที่เป็นนามธรรม ได้แก่ ค่านิยม ความเชื่อ ฐานคติ ก ารรับรู้ 
ปทัสถาน และแบบแผนของพฤติกรรม เป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็น แต่แสดงผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การที่
สามารถมองเห็นได้ (Schien, 2010) และเป็นรากฐานของระบบการจัดการองค์การ การปฏิบัติ และพฤติกรรม
การจัดการโดยมีความหมายต่อสมาชิกองค์การ เป็นภาพตัวแทนยุทธศาสตร์ ในการอยู่รอดขององค์การซึ่ง
ด าเนินการได้ดีในอดีตและสมาชิกองค์การเชื่อว่าจะด าเนินการได้ดีต่อไปในอนาคต (Denison, 1990)  
 ส าหรับวัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม เป็นวัฒนธรรมที่องค์การมีการกระจายอ านาจในการ
ตัดสินใจให้กับพนักงานในองค์การ โดยมีการสนับสนุนให้มีการบริหารจัดการด้วยตนเอง สร้างความรู้สึกในการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมและเป็นเจ้าขององค์การ เพื่อก่อให้เกิดความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ เน้นการท างาน
เป็นทีม รวมทั้งพัฒนาขีดความสามารถต่อสมาชิกในองค์การในทุกระดับ (Denison, 1990; Steers et al, 1996) 
จากการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อความสุขของพนักงาน (Manion, 2003) รวมทั้งการเสริมสร้าง
อ านาจให้กับพนักงาน และความสัมพันธ์กับทีมงานเป็นปัจจัยหลักที่ส าคัญต่อความสุขและความกระตือรือร้นใน
การท างานของพนักงาน (Fisher, 2010) 
 นอกจากนั้น ยังได้ท าการศึกษาถึงผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วมที่มีต่อกลยุทธ์การ
จัดการความสุขในการท างาน พบว่า การเสริมสร้างอ านาจให้กับพนักงาน ซึ่งเป็นลักษณะส าคัญของวัฒนธรรม
องค์การแบบมีส่วนร่วม เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ส าคัญต่อผู้ที่ได้รับมอบอ านาจ กล่าวคือ ช่วยให้พนักงานได้ใช้
ความสามารถตามศักยภาพของตนเอง สร้างความรู้สึกที่ได้ท างานที่มีคุณค่า มีความหมายและท้าทาย (Glor, 
2001) อีกทั้งการมอบอ านาจในการท างานให้กับพนักงานยังเป็นการกระตุ้นให้พนักงานแสดงความสามารถของ
ตนในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าและมีศักยภาพในงานเพิ่มขึ้น (Rappaport, 1987 อ้าง
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ในอารีย์วรรณ อ่วมตานี, 2549) ซึ่งสามารถเชื่อมโยงได้กับกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานด้านการ
น าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน ได้แก่ การเพิ่มคุณค่าในงานซึ่งเป็นแรงจูงใจภายในของพนักงาน (ยุวดี จันทะศิริ, 
2559) และยังพบว่า การมีส่วนร่วมของบุคลากรอย่างเท่าเทียมในการขับเคลื่อนความหลากหลายเป็นแนวปฏิบัติ
ที่เป็นเลิศในการบริหารความหลากหลายในองค์การ (ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์, 2559) จากความเชื่อมโยง
ดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงได้ก าหนดข้อเสนอในการวิจัย ดังนี้ 
 Proposition 2 วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วมส่งผลกระทบต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการ
ท างาน 
 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม (Ethic Transformational Leadership) 
 ภาวะผู้น าเป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจอย่างยิ่งในองค์การ เนื่องจากผู้น ามีบทบาทและมีอ านาจใน
การตัดสินใจ จึงเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อนโยบายและทิศทางการด าเนินงานขององค์ การ รวมถึงเป็น
แบบอย่างที่ส าคัญต่อบุคคลในองค์การ (ชุติมา รักษ์บางแหลม และคณะ, 2559) อีกทั้งมีการศึกษาพบว่า ภาวะ
ผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขของพนักงาน (McMurray et. al. 2010) 
 การศึกษาครั้งนี้ เป็นการบูรณาการแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ( Transformational 
Leadership) ของ Bass and Avolio (1994) และแนวคิดภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) ของ 
Brown, Treviño and Harrison (2005) โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีความ
เก่ียวข้องในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความเกี่ยวข้องกับวุฒิภาวะทางจริยธรรมของ
ผู้น า (Kuhnert & Lewis, 1987) และการยกระดับจริยธรรมของผู้ตาม (Burns, 1978) อีกทั้งมีการศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับมาตรฐานจริยธรรมระดับสูง พบว่า การรับรู้ทางคุณธรรมของ
ผู้น ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Turner and et al, 2002) ซึ่งแนวคิดภาวะผู้น าทั้ง
สองลักษณะสามารถบูรณาการและอธิบายถึงการเป็นปัจจัยส าคัญต่อการจัดการความสุขในองค์การ  
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นลักษณะของผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มีการกระจายอ านาจ การสร้าง
แรงจูงใจ กระตุ้นให้พนักงานมีความเป็นผู้น า และเป็นผู้มีคุณธรรม มีการศึกษาเป็นจ านวนมากพบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด และสร้างความพึงพอใจมากกว่าภาวะผู้น าแบบอื่น ๆ 
(ศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์, 2554) จากแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
กระบวนการของผู้น าที่มีอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าที่ผู้ตามคาดหวัง พยายาม
ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นถึงระดับความต้องการมุ่งผลสัมฤทธิ์ พัฒนาความสามารถของผู้ตามไปสู่
ระดับที่มีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจ วิสัยทัศน์ของทีมงานในองค์การ สร้างแรง
บันดาลใจและจูงใจให้ผู้ตามมองไปไกลเกินกว่าความสนใจของผู้ตาม เพื่อน าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การและ
สังคมในปัจจุบัน โดยผ่านพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการที่เรียกว่า 4I (Four I’s) ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) 3) การ
กระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration: IC) 
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 ส าหรับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากปัจจุบันศีลธรรมและจริยธรรมในการ
บริหารงานเป็นเร่ืองส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหาร และการด าเนินธุรกิจธุรกิจมุ่งเน้นเร่ืองบรรษัทภิบาลและความ
โปร่งใสในการท างานมากยิ่งขึ้น ผู้บริหารต้องสร้างตนเองให้เป็นผู้น าที่มีจริยธรรมเพื่อรับผิดชอบต่อสังคมตามฐาน
จริยธรรมสู่การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน (ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี , 2549) โดยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หมายถึง 
ลักษณะพฤติกรรมของผู้น าที่ชักจูงให้ผู้อื่นปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมผ่านการกระท าส่วนบุคคล การสื่อสาร
แลกเปลี่ยนเสริมแรง มีการแสดงออกอย่างถูกต้องตามมาตรฐานของสังคม และได้รับการยอมรับในการเป็นตัว
แบบ (Role Model) ของความประพฤติที่ดีของสังคม (Brown, Treviño & Harrison, 2005) มีคุณสมบัติส าคัญ 
ได้แก่ ความซื่อสัตย์ การเอาใจใส่ดูแลผู้ตามอย่างทั่วถึง มีความยุติธรรม ตั้งมาตรฐานจริยธรรมที่ชัดเจน ตัดสินใจ
บนพื้นฐานจริยธรรม และมีการสื่อสารเกี่ยวกับจริยธรรมกับผู้ตามอย่างสม่ าเสมอ (Brown and Treviño,2006) 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเปรียบเสมือนการเปลี่ยนแปลง (Transformation) ทั้งผู้น าและผู้ตาม ตามกระบวนการ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความเป็นธรรมและยุติธรรมในสังคม น ามาซึ่งจริยธรรมในการยกระดับความ
ประพฤติและการดลใจทางจริยธรรมของผู้น า โดยภาวะผู้น าลักษณะดังกล่าวจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่
ตอบสนองต่อความต้องการและความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม (Brown, Treviño and Harrison, 2005;  
ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2549; ชุติมา รักษ์บางแหลม และคณะ, 2559) องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
จ าแนกได้ 2 ประการ คือ 1) องค์ประกอบด้านการแสดงการกระท าเชิงจริยธรรมของผู้น า (Moral person) คือ 
การเป็นบุคคลที่มีศีลธรรม ประกอบไปด้วย การแสดงความน่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ การรับฟังความคิดเห็น การ
ค านึงถึงผลประโยชน์ของพนักงานเป็นหลักในการบริหารงาน การตัดสินใจในการบริหารงานอย่างยุติธรรมและ
เหมาะสม และประพฤติตนอย่างมีจริยธรรมในชีวิต 2) องค์ประกอบด้านการจัดการและสนับสนุนให้ผู้ตามแสดง
การกระท าเชิงจริยธรรม (Moral manager) คือ การเป็นผู้บริหารที่มีศีลธรรม ประกอบด้วย การอภิปราย
ประเด็นทางจริยธรรมในการท างานร่วมกับพนักงาน การเป็นตัวอย่างในการท าสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสมทาง
จริยธรรมในการท างาน การเสริมแรงต่อพนักงานในการปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมในการท างาน การให้
ความส าคัญกับกระบวนการหรือพิธีการในการท างานโดยไม่ได้พิจารณาเฉพาะผลงานเท่านั้น และให้ความส าคัญ
กับการท าสิ่งที่ถูกต้องเสมอในการตัดสินใจใด ๆ (Brown, Treviño and Harrison, 2005 อ้างในปิยรัฐ ธรรม
พิทักษ์ และคณะ, 2558) 
 จากการบูรณาการแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแนวคิดภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม สามารถให้
ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม (Ethic transformational leadership) หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้น าในองค์การที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์การ ซึ่งมาจากภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่มีการ
ยกระดับขึ้นโดยยึดถือค่านิยมทางจริยธรรม กล่าวคือ เป็นการยกระดับความปรารถนาและการกระท าเชิง
จริยธรรมที่สูงขึ้น เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งต่อผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น (Burn, 1978; 
Kuhnert and Lewis, 1987; สุรพงษ์ นิ่มเกิดผล, 2555) ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์บนฐาน
จริยธรรม การสนับสนุนการท างานอย่างมีจริยธรรม และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลบนฐานจริยธรรม 
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 อย่างไรก็ตาม ผู้ศึกษาได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงจริยธรรมต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ซึ่งยังไม่พบการศึกษาในตัวแปรนี้อย่างชัดเจน เนื่องจาก
ตัวแปรดังกล่าวเกิดจากการบูรณาการระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม แต่มีผล
การศึกษาที่สามารถเชื่อมโยงถึงภาวะผู้น าทัง้ 2 ลักษณะที่เก่ียวข้องกับความสุขในการท างาน พบว่า รูปแบบภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางบวกต่อความสุขในการท างานของพนักงาน (สุรพงษ์ นิ่มเกิดผล , 2558) และยัง
พบว่าการด าเนินธุรกิจอย่างมีจริยธรรมโดยการส่งเสริมความถูกต้องขององค์การ เช่น ความซื่อสัตย์สุจริต การ
เคารพต่อกัน การเห็นอกเห็นใจ การปฏิบัติงานด้วยคุณภาพระดับสูง มีส่วนช่วยเพิ่มความสุขของบุคลากร และ
ส่งเสริมความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การ (Rego et al., 2011) นอกจากนี้ ยังพบผลการศึกษาที่สามารถ
เชื่อมโยงถึงภาวะผู้น าทั้ง 2 ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน กล่าวคือ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์อย่างยิ่งต่อการแนวปฏิบัติด้านการจัดการความหลากหลายในองค์การ (Ng & 
Sears, 2012) มีบทบาทส าคัญในการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ โดยโน้มน้าวให้องค์การมอง
ประเด็นการจัดการความหลากหลายเป็นสิ่งที่จ าเป็นตามหลักศีลธรรม ไม่ใช่เพียงการบังคับทางกฎหมายเท่านั้น 
(Gilbert, Stead & Ivancevich, 1999) นอกจากนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน (อรัญญา ออมสินสมบูรณ์, 2559) และการศึกษาของ Bass& Avolio (1994) พบว่า 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเก่ียวข้องกับการจูงใจพนักงานโดยการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน เช่น ความ
มั่นคงในการท างาน และค่าตอบแทน รวมทั้งส่งเสริมให้พนักงานมีความสามารถต่องานที่ท้าทายตามเป้าหมาย
ขององค์การ ดังนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งจริยธรรมในการ
ด าเนินงานมีผลอย่างยิ่งต่อกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน จากความเชื่อมโยงดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงได้
ก าหนดข้อเสนอในการศึกษา ดังนี้ 
 Proposition 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรมส่งผลกระทบต่อกลยุทธ์การจัดการความสุข
ในการท างาน 
 ผลลัพธ์ของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับผลลัพธ์ของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานที่มีต่อ
องค์การ สามารถสังเคราะห์ได้ดังนี้ 
 1) ผลลัพธ์ของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานที่มีต่อประสิทธิผลด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์
 ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Effectiveness) 
สามารถนิยามและก าหนดได้หลากหลายวิธีเพื่อใช้ในการประเมินผลการด าเนินงานขององค์การ ทั้งในเชิงปริมาณ
และมาตรการที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน เช่น การคงอยู่และการขาดงานของแรงงาน การบรรลุเป้าหมายที่
เฉพาะเจาะจง เช่น การพัฒนาบุคลากร หรือการตัดสินจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ เป็นต้น ( Guest & 
Peccei, 1994) โดยนักวิชาการให้นิยามและองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ จิตรลดา อมรวัฒนา (2553) อธิบายว่าประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์มี 4 ด้าน คือ 1) ด้านคุณภาพของพนักงาน วัดโดยผลก าไรของบริษัทต่อพนักงาน 2) ด้านผลิต
ภาพของพนักงาน วัดโดยผลผลิตโดยเฉลี่ยต่อพนักงาน 3) ด้านความมีเสถียรภาพของพนักงาน วัดโดยอัตราการ
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ลาออกและอัตราการหยุดงานของพนักงาน และ 4) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน วัดโดย
ความถี่ของข้อร้องเรียนหรือข้อร้องทุกข์ต่อปี นอกจากนี้ พนิดา นิลอรุณ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2557) ให้
ความหมายคือ ผลที่เกิดจากการบริหารจัดการแรงงานในองค์กร โดยแรงงานจะแสดงพฤติกรรมออกมาตามการ
บริหารงาน ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ฝีมือแรงงาน คือ ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน 2) 
คุณภาพชีวิต คือ ความเป็นอยู่ของพนักงานในการท างาน 3) ความผูกพันต่อององค์กร คือ การยอมรับใน
เป้าหมาย ความเต็มใจและพร้อมในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และ 4) แรงจูงใจในการท างาน คือ สภาวะที่ท าให้
เกิดพฤติกรรมในการท างานให้บรรลุเป้าหมายตามความคาดหวังขององค์การ  
 จากความหมายและองค์ประกอบของประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผู้ศึกษาได้
สังเคราะห์ถึงมิติผลลัพธ์ของประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการท างานของพนักงาน (Employee’s Work Behavior) และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee’ Work Performance) ซึ่งเป็นส่วนส าคัญยิ่งต่อการด าเนินงาน ประสิทธิผล 
และความส าเร็จขององค์การ (ธเนศทัศ สูนย์สาทร และถวัลย์ เนียมทรัพย์ , 2554; สาธิต เชื้ออยู่นาน และคณะ, 
2558) โดยพฤติกรรมการท างานของพนักงาน คือ การแสดงออกของบุคคลในสภาพแวดล้อมการท างานเพื่อ
ตอบสนองต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งขณะปฏิบัติงานซึ่งสามารถสังเกตและวัดได้ด้วยเครื่องมือที่เป็นวัตถุวิสัย (White, 1989; 
มัลลิกา ต้นสอน, 2544; สมโภชน์ เอี่ยมสุภาษิต, 2550) เช่น การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การขาดงาน การ
ลาออกจากงาน (University of Minnesota, 2015) เป็นต้น ส่วนผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง การ
พิจารณาตัดสินจากผู้บริหารถึงความส าเร็จจากการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ โดย
เปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่องค์การก าหนดและสื่อสารให้มีการรับรู้ ร่วมกันในองค์การ (องอาจ นัยพัฒน์, 
2558) โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้งการประเมินความรู้
ความสามารถในการท างานของพนักงาน และน าผลที่ได้ไปเป็นตัวแปรในการให้รางวัลตอบแทน เช่น การเลื่อน
ขั้น การปรับเงินเดือน หรือแม้กระทั่งการลงโทษ เป็นต้น (Zhu & Dowling, 1998; สุรพงษ์ นิ่มเกิดผล, 2555)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของกลยุทธ์ความสุขในการท างานที่มีต่อ
ประสิทธิผลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านพฤติกรรมการท างาน พบว่า องค์การที่มีการน าเสนอคุณค่า
ต่อพนักงานที่มีประสิทธิภาพ สามารถดึงดูดคนที่มีศักยภาพสูงเข้ามาร่วมงาน พนักงานมีความผูกพันระดับสูงต่อ
องค์การ และช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายในการรับพนักงานใหม่เข้ามาท างาน (Towers Watson, 2557) และความ
สมดุลในงานและชีวิตส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิผล (ณัฐฏ์นัน คณิวิชาภรณ์, 2556) โดย 
Hacker & Doolen (2003) พบว่านโยบายการสนับสนนุความสมดุลในงานและชีวิตส่งผลต่อความภักดีและความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ ยังพบว่าผลลัพธ์จากการจัดการความหลากหลายที่ดีส่งผล
ต่อการลดต้นทุนในการลาออกและการฟ้องร้องคดีของพนักงาน การเพิ่มประสิทธิภาพในการสื่อสาร และมีความ
สามัคคีภายในกลุ่มมากข้ึน (Aytemiz Seymen, 2006) ส่วนกลยุทธ์ความสุขในการท างานมีต่อประสิทธิผลด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ผลตอบแทนและรางวัลมีความสัมพันธ์
อย่างยิ่งต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Njoroge & Kwasira, 2015) รวมทั้งความส าเร็จและความก้าวหน้าใน
งาน โอกาส ความสัมพันธ์ในที่ท างาน ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในงาน เงื่อนไขในการท างาน และการจ่ายเงิน มี
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ผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Kanchanopast, 2013) และยังพบว่านโยบายด้านความสมดุลในงานและ
ชีวิตส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Dilhani and Dayarathna, 2016) โดยปัจจัยข้างต้นมีความ
เก่ียวข้องกับกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน อันได้แก่ การน าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน ความสมดุลชีวิต
ในงานและชีวิต และการจัดการความหลากหลายในองค์การ ดังนั้น จากความเชื่อมโยงดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงได้
ก าหนดข้อเสนอในการวิจัย ดังนี้ 
 Proposition 4 กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลดา้นการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 
 2) ผลลัพธ์ของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานที่มีต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
 การวัดผลการด าเนินงานของธุรกิจมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการจัดการองค์การ  ท าให้ผู้บริหารได้
ทราบถึงผลการด าเนินงานในช่วงที่ผ่านมา และยังเป็นเครื่องท านายอนาคตองค์การได้เป็นอย่างดี (นภดล ร่มโพธิ์, 
2554) การวัดผลการด าเนินงานมีหลายมิติด้วยกัน เช่น ด้านก าไร การเติบโต ความพึงพอใจของลูกค้า ความพึง
พอใจของพนักงาน ด้านสังคม และด้านสิ่งแวดล้อม (Santos & Brito, 2012) โดยการชี้วัดด้วยมิติต่าง ๆ ในบาง
มิติอาจมีความส าคัญกับองค์กรหนึ่ง แต่อาจไม่ส าคัญกับองค์การอื่นก็เป็นได้ (Singer & Edmondson, 2008) ใน
การศึกษาคร้ังนี้แบ่งผลลัพธ์ของ กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ ผลการด าเนินงาน
ที่เป็นตัวเงิน (Financial Performance) หมายถึง ผลลัพธ์ในเชิงเศรษฐกิจที่เกิดจากการด าเนินงานขององค์การ 
โดยพิจารณาจากรายได้ ก าไร และส่วนแบ่งทางการตลาด และผลการด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงิน (Non-Financial 
Performance) หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากการด าเนินงานขององค์การโดยพิจารณาจากการรักษาฐานลูกค้าเก่า 
การสร้างฐานของลูกค้าใหม่ และการมีภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การ โดยกลยุทธ์การจัดการความสุขในองค์การ
นับเป็นแนวทางหนึ่งในการสร้างผลการด าเนินงานที่ดีขึ้นให้กับองค์การตามผลการศึกษาของ Sabharwal (2014) 
ที่พบว่า ผลการด าเนินงานขององค์กรเป็นผลลัพธ์ส าคัญประการหนึ่งที่แสดงให้เห็นถึงการเป็นองค์กรแห่งความสุข  
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของกลยุทธ์ความสุขในการท างานที่มีต่อผลการ
ด าเนินงาน พบว่า การด าเนินการด้านการน าเสนอคุณค่าต่อพนักงานอย่างจริงจังส่งผลกระทบทางบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจ (Mani, 2016) ส่วนการสร้างความสมดุลในงานและชีวิตให้กับพนักงาน พบว่า ส่งผลให้ผล
การด าเนินงานทางการเงินที่ขึ้น และมีระดับความเสี่ยงขององค์การที่ลดลง (Blazovich, Smith, & Smith, 
2013) และยังพบว่า ผลิตภาพขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสมดุลชีวิตกับการท างานของพนักงาน
ด้วยเช่นกัน (Peshave & Gujarathi, 2014) และการจัดการความหลากหลายในองค์การ พบว่า เป็นเครื่องมือ
ส าคัญต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (Ogbo, Anthony & Ukpere, 2014) โดยเป็นเพิ่มโอกาสทางการตลาด 
และภาพลักษณ์ขององค์การ (Esty, Griffin, & Hirsch, 1995) และการจัดการความหลากหลายที่ดีสามารถสร้าง
ส่วนแบ่งทางการตลาดที่หลากหลายได้เพิ่มข้ึน (Simmons, 1996) ดังนั้น จากความเชื่อมโยงดังกล่าว ผู้ศึกษาจึง
ได้ก าหนดข้อเสนอในการวิจัย ดังนี้ 
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 Proposition 5 กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ  
 นอกจากนี้ ผู้ศึกษาได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของกลยุทธ์ความสุขในการท างานที่
มีต่อผลการด าเนินงาน ซึ่งพบว่า กลยุทธ์ความสุขในการท างานส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานโดยมี
ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยกลยุทธ์ความสุขในการท างานด้านการสร้าง
คุณค่าต่อพนักงานส่งผลต่อการสร้างชื่อเสียงและตราสินค้าขององค์การอย่างต่อเนื่องในสายตาของพนักงาน และ
เป็นเครื่องมือส าคัญในการดึงดูดการจ้างงาน การรักษาคนเก่งเพื่อการเติบโตและพัฒนาขององค์การ (Goswami, 
2015) และยังเป็นตัวก าหนดความผูกพันและการคงอยู่ของพนักงาน ซึ่ งความผูกพันและการคงอยู่ดังกล่าวนี้มี
ผลกระทบส าคัญต่อผลลัพธ์ของธุรกิจ (Heger, 2007) และ Lowenstein (2008) ยังสนับสนุนอีกว่า ความผูกพัน
ของพนักงานส่งผลโดยตรงต่อความภักดีของลูกค้าที่มีต่อองค์การ ส าหรับกลยุทธ์ความสุขในการท างานในด้าน
การสร้างความสมดุลในงานและชีวิต สามารถเพิ่มความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ ลดความเครียด
ในงาน และความตั้งใจลาออกจากงาน โดยประโยชน์ที่กล่าวมานั้นเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน การลด
ต้นทุนทั้งทางตรงและทางอ้อมเรื่องการขาดงาน ต้นทุนที่เกี่ยวข้องกับการย้ายงานของพนักงาน ความพึงพอใจ
ของลูกค้า และผลิตภาพขององค์การ อีกทั้งช่วยยกระดับภาพลักษณ์องค์การซึ่งเป็นที่พึงพอใจต่อพนักงาน เพิ่ม
ผลิตภาพทั้งต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Lazar et al., 2010) และส าหรับกลยุทธ์ด้านการ
จัดการความหลากหลายในองค์การ พบว่า เป็นแนวทางส าคัญในการเพิ่มผลการด าเนินงานขององค์การเนื่องจาก
เป็นการลดต้นทุนจากการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน (Harvey & Allard, 2012) อีกทั้งยัง
ส่งผลให้ผลิตภาพของพนักงาน และนวัตกรรมของแรงงานสูงขึ้น อัตราการสมัครใจลาออกลดลง โดยผลของการ
จัดการความหลากหลายส่งผลต่อองค์การในระดับที่ดีกว่า (Armstrong et al., 2009) จากการวิเคราะห์
วรรณกรรมข้างต้น แสดงให้เห็นถึงผลกระทบของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานที่มีต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การโดยมีประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน จากความ
เชื่อมโยงดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงได้ก าหนดข้อเสนอในการวิจัย ดังนี้ 
 Proposition 6 กลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานส่งผลกระทบทางอ้อมต่อผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจโดยมีประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปถึงปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของกลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างานเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ได้ดังภาพที่ 1 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1 ปัจจัยเชงิสาเหตุและผลลัพธ์ของการกลยุทธ์จัดการความสุขในการท างาน 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
จริยธรรม 

กลยุทธ์การจดัการความสุขในการท างาน  
- การน าเสนอคุณค่าต่อพนักงาน 

- การสร้างความสมดุลในงานและชีวิต 

- การจดัการความหลากหลายในการท างาน 

 

วัฒนธรรมองคก์ารแบบมีส่วนร่วม 

ประสิทธผิลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

โครงสร้างองคก์ารแบบมีชีวิต   

ผลการด าเนนิงานของธุรกิจ  
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บทสรุป 
 ความสุขในการท างาน เป็นแรงจูงใจส าคัญของพนักงาน หากพนักงานเกิดความสุขในการท างานแล้ว
สามารถส่งผลดีทั้งต่อพนักงานและองค์การ ซึ่งการสนับสนุนจากองค์การนับว่ามีส่วนส าคัญต่อการสร้างความสุข
ในการท างานของพนักงาน โดยองค์การควรน าแนวทางการสร้างสุขในการท างานมาจัดท าเป็นส่วนหนึ่งของกล
ยุทธ์องค์การ ทั้งนี้เพราะกลยุทธ์องค์การถือเป็นแผนแม่บทที่ครอบคลุมทุกกระบวนการในการด าเนินกิจการ และ
ก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์การในระยะยาว อีกทั้งยังเป็นแนวทางในการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้บรรลุ
เป้าหมาย ก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน และประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน ทั้งนี้ กลยุทธ์การจัดการ
ความสุขในการท างานคลอบคลุมถึงมิติของความสุขทางจิตใจ กายภาพ และสังคม ประกอบด้วย การน าเสนอ
คุณค่าต่อพนักงาน การสร้างความสมดุลในงานและชีวิต และการจัดการความหลากหลายในการท างาน โดยมี
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขดังกล่าว ได้แก่ โครงสร้างองค์การแบบมี
ชีวิต วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม โดยผลลัพธ์ส าคัญที่เกิดจาก
การด าเนินกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ได้แก่ ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผล
การด าเนินงานที่ดีของธุรกิจ 
 
ประโยชน์ที่ได้รับ 
 1. ประโยชน์ในเชิงทฤษฎี (Theoretical contributions) ผลของงานศึกษาในครั้งนี้ท าให้ได้
แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ อันได้แก่ โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงจริยธรรม และผลลัพธ์ของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน ซึ่ งสามารถ
น าไปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยเร่ิมต้นเพื่อขยายขอบเขตการศึกษาด้านกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน
ของธุรกิจ โดยเฉพาะธุรกิจที่มีมนุษย์เป็นทรัพยากรหลักในการด าเนินกิจกรรมขององค์การและเป็นเครื่องมือ
ส าคัญสู่ความส าเร็จขององค์การ เช่น ธุรกิจโรงแรม ธุรกิจท่องเที่ยว หรือธุรกิจอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริการ 
เป็นต้น 
 2. ประโยชน์เชิงการจัดการ (Managerial contribution) ผลจากการศึกษาครั้งนี้ท าให้เห็นกรอบ
แนวคิดที่เก่ียวข้องกับปัจจัยระดับองค์การที่สนับสนุนการสร้างกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างาน อีกทั้งยัง
เห็นถึงองคป์ระกอบของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการท างานเพื่อสร้างความสุขในการท างานให้กับพนักงาน 
อันจะน าไปสู่ประสิทธิผลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการด าเนินงานที่ดีขององค์การต่อไป  
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในอนาคต 
 เนื่องจากบทความนี้เป็นเพียงการน าเสนอกรอบแนวคิดที่สังเคราะห์ขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม 
ดังนั้น ในอนาคตจึงควรมีการศึกษาเชิงประจักษ์ ด้วยวิธีการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) 
กล่าวคือ มีการผสานวิธีวิจัยเชิงปริมาณและวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่ การวิจัยเชิง
ปริมาณเพื่อตอบปัญหาของงานวิจัย และการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่ออธิบายการวิจัยเชิงปริมาณให้ชัดเจนยิ่งขึ้น    
โดยการวิจัยเชิงปริมาณจะเป็นการศึกษาถึงปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของกลยุทธ์การจัดการความสุขในการ
ท างาน ด้วยการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) อธิบายความสัมพันธ์



ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปทีี่ 11 ฉบับที ่2 เดือนพฤษภาคม - สิงหาคม 2561 

Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

 
 

 558  

 

ของตัวแปรที่ศึกษา ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพใช้วิธีปรากฏการณ์วิทยา (Phenomenology) ควรเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) รวมทั้งการศึกษาข้อมูลจากแหล่งทุติยภูมิ (Secondary 
Sources) อื่น ๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลมาสนับสนุนการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อน าผลการศึกษาเชิงประจักษ์มาประยุกต์ใช้
ต่อไป 
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