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บทคัดย่อ 
จากสถานการณ์โควิด-19 ที่แพร่ระบาด ท าให้หลายองค์กรต้องท าการปรับตัว เพ่ือรับมือกับ 

การเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ หนึ่งในการจัดการคือการปรับโครงสร้างขององค์กรซึ่งมีผลกระทบโดยตรงต่อสุข
ภาวะของพนักงาน และสุขภาวะของพนักงานนี้ เองมีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานทั้งในแง่บวกและแง่ลบ 
ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาหาปัจจัยสุขภาวะที่เกี่ยวข้องกับงานและทางจิตใจของพนักงาน
หลังจากที่องค์กรได้ท าการปรับโครงสร้างที่มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผู้วิจัยใช้
แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 400 คน และวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ด้วยโปรแกรมทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 

ผลการวิจัยสุขภาวะที่เกี่ยวข้องกับงานและจิตใจของพนักงานหลังจากการปรับโครงสร้างขององค์กร 
พบว่า ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านการมีส่วนร่วมในงาน และด้านความสุขอยู่ในระดับมาก รองลงมาเป็น
ด้านความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง และสุดท้ายด้านความไม่มั่นคงในงานอยู่ในระดับน้อย  ในส่วนของ 
การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณพบว่าปัจจัยสุขภาวะของพนักงานที่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานเชิงบวกที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในงาน และด้านความสุข  
ส่วนด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความไม่มั่นคงในงาน และความเครียด กลับไม่พบความส าคัญต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
ค าส าคัญ: การปรับโครงสร้างขององค์กร ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สุขภาวะของพนักงาน 
 
  

                                                           
1 คณะบริหารธุรกจิ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 50 ถนนงามวงศ์วาน แขวงลาดยาว เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร 10900 
อีเมล: waranpong@gmail.com 
2 วิทยาลัยนานาชาต ิมหาวิทยาลัยมหิดล 999 ถนนพุทธมณฑลสาย 4 ต าบลศาลายา อ าเภอพุทธมณฑล นครปฐม 73170 
อีเมล: ploy.sud@mahidol.ac.th 

Humanities and Social Science Research Promotion Network Journal 

Volume 5 Issue 1 (January - April 2022)

22



EMPLOYEE WELLNESS AFTER ORGANIZATIONAL RESTRUCTURING 
IMPACTS ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

 
Waranpong  Boonsiritomachai1 

Ploy  Sud-On2 
 

Abstract 
Due to the COVID-19 epidemic, many organizations have to adapt in order to cope 

with changes in their business environment. Organizational restructuring is one of the 
corporate management techniques that affects the well-being of employees. Also, the health 
of the employees affects their work in both positive and negative ways. Therefore, this 
research aimed to investigate the work-related and psychological well-being factors of 
employees after organizational restructuring that affects employee performance.  In this study, 
the questionnaire was used to collect data of 400 employees who are working at the Electricity 
Generating Authority of Thailand. Data were analyzed by using frequency distribution, 
percentage, mean, standard deviation, correlation coefficient analysis, and multiple regression 
analysis. Statistical significance was determined through a 95% confidence level. 

Regarding the level of employees’ opinions towards the work-related and 
psychological well-being factors of employees after organizational restructuring, the results 
indicated that job satisfaction, job participation, and work happiness highly impact employees’ 
feelings. The stress in the workplace moderately impacts employees’ feelings, whereas 
insecurity in the job has a low impact on them. From the multiple regression analysis, it was 
found that the effect of the employee well-being that had a positive effect on employees' 
performance at a statistically significant level of 0.05 was job participation and work happiness. 
Other aspects include job satisfaction, job insecurity, and stress did not find a significant in 
employees' performance. 

 
Keywords: Organizational Restructuring, Employee Performance, Employee Health 
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บทน า 
จากการพัฒนาของเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและการเมือง ท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงอย่างมากต่อแนวทางขององค์กรในการแข่งขันทางธุรกิจ ดังนั้นองค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัว
และเปลี่ยนแปลงเ พ่ือให้ เกิดศักยภาพในการแข่งขัน การปรับโครงสร้างองค์กร ( Organizational 
Restructuring) และการลดขนาด (Downsizing) เป็นกลยุทธ์ที่ใช้กันมากขึ้นในองค์กรต่าง ๆ ซึ่งเป็นการแสดง
ให้เห็นอย่างชัดเจนของการเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organizational Change) (Trevor & Nyberg, 2008)  
โดยการปรับโครงสร้างและการลดขนาดองค์กรเป็นหนึ่งในกลยุทธ์ที่องค์กรสามารถน าไปใช้เพ่ือลดต้นทุนหรือ
เพ่ือให้องค์กรมีประสิทธิภาพและผลก าไรมากขึ้น แต่ผลลัพธ์เหล่านี้อาจไม่สามารถท าได้ในทุกองค์กร ผลเสียที่
เห็นได้ชัดคือบางองค์กรอาจล้มเหลวในการบรรลุเป้าหมาย (Ur Rehman & Naeem, 2012) เมื่อพิจารณาถึง
ระดับบุคคลจะพบว่าพนักงานที่ยังคงอยู่กับองค์กรจะต้องเผชิญกับความยากล าบากในการปฏิบัติงานในองค์กร
ที่มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง และอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Brockner et al, 2004)  
ซึ่งเมื่อพิจารณาแล้วจะพบว่า ประเด็นเหล่านี้ส่งผลกระทบในทางเศรษฐกิจมากในกรณีที่มีตัวเลือกทรัพยากร
บุคคลที่จ ากัดและจ าเป็นต้องพ่ึงพาพนักงานที่ยังคงอยู่กับองค์กร (Roche & Teague, 2014) 

นอกจากนี้การแพร่ระบาดโควิด-19 ส่งผลกระทบทางลบต่อองค์กรต่าง ๆ มากมาย ไม่ว่าจะเป็นการ
ชะลอการตัดสินใจซื้อของลูกค้าทุกกลุ่ม จ านวนลูกค้าที่น้อยลง รายได้ขององค์กรที่ลดลง (Ding & Li, 2021) 
ท าให้องค์กรต่าง ๆ จ าเป็นที่จะต้องมีการปรับตัว ประกอบกับก่อนหน้านี้ที่มีการพัฒนาของเทคโนโลยีอย่าง
รวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและการเมือง ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากต่อแนวทางขององค์กรใน
การแข่งขันทางธุรกิจ ดังนั้นองค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้เกิดศักยภาพในการแข่งขัน  
การปรับโครงสร้างองค์กร (Organizational Restructuring) และการลดขนาด (Downsizing) เป็นกลยุทธ์ที่
ใช้กันมากในองค์กรต่าง ๆ ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนของการเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organizational 
Change) (Trevor & Nyberg, 2008) สิ่งเหล่านี้ถือได้ว่าเป็นหนึ่งในกลยุทธ์ที่องค์กรสามารถน าไปใช้เพ่ือลด
ต้นทุนหรือเพ่ือให้องค์กรมีประสิทธิภาพและผลก าไรมากขึ้น แต่ไม่ใช่ว่าทุกองค์กรจะได้ผลลัพธ์ที่ดี บางองค์กร
อาจล้มเหลวในการบรรลุเป้าหมาย (Ur Rehman & Naeem, 2012) ประโยชน์ในการปรับโครงสร้างจึงยังคง
ถูกโต้แย้งในหมู่นักวิจัยจ านวนมาก (Datta, Guthrie, Basuil, & Pandey, 2010; de Jong et al., 2016)  
มีงานวิจัยที่ศึกษาในหมู่พนักงาน และพบว่า พนักงานมีสุขภาวะที่ไม่ดีและรู้สึกยากล าบากในการท างานใน
องค์กรที่มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง (Brockner et al., 2004; de Jong et al., 2016)  

การวิจัยเกี่ยวกับการปรับโครงสร้างองค์กรเกิดขึ้นตั้งแต่ช่วงทศวรรษ 1980 เป็นต้นมา มีงานวิจัย
จ านวนมากครอบคลุมหลากหลายแง่มุมในหลากหลายประเทศ และจากการศึกษาของ Gandolfi and 
Hansson (2011) ได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับสาเหตุและผลของการปรับโครงสร้างองค์กรแบบลดขนาด
ในช่วงสามทศวรรษที่ผ่านมา พบว่าองค์กรส่วนใหญ่มีผลกระทบเชิงลบจากการปรับโครงสร้างทั้งต่อองค์กรและ
พนักงาน แต่อย่างไรก็ตามก็มีงานวิจัยบางส่วนพบผลลัพธ์เชิงบวกต่อองค์กร เช่น ต้นทุนที่ลดลง (Cost) ระบบ
ล าดับขั้นที่ลดลง (Hierarchy) การตัดสินใจที่รวดเร็วขึ้น (Decision Making) การสื่อสารที่ราบรื่นมากขึ้น 
(Communication) และผลผลิตของพนักงานที่มากข้ึน (Productivity) (Burke & Cooper, 2000)  

ส าหรับประเทศไทยนั้นการศึกษาเกี่ยวกับการปรับโครงสร้างองค์กรยังมีจ านวนน้อย และยังไม่
ครอบคลุมในหลากหลายแง่มุม มีเพียงในบางแง่มุมเท่านั้น เช่น ทัศนคติและความคิดเห็นของพนักงาน 
(Attitude and Opinion) ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน (Job Satisfaction) นอกจากนี้งานที่
ท าการศึกษาก็ยังไม่ครอบคลุมลักษณะองค์กร โดยเฉพาะในบริบทขององค์กรรัฐวิสาหกิจที่มีบริบทแตกต่าง
ออกไปจากองค์กรลักษณะอ่ืน ๆ ถึงแม้ว่าองค์กรรัฐวิสาหกิจจะถือคลองโดยรัฐแต่ก็จ าเป็นต้องปรับตัว  
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และเปลี่ยนแปลง ให้องค์กรมีศักยภาพในการแข่งขันที่สภาพแวดล้อมเปลี่ยนไป โดยเฉพาะในขณะนี้ที่องค์กร
ต่าง ๆได้มีการปรับโครงสร้างขององค์กรเป็นจ านวนมาก แต่อย่างไรก็ตามด้วยการก ากับดูแลของรัฐ พนักงาน
รัฐวิสาหกิจจะไม่ได้รับภัยคุกคามจากการสูญเสียงานเนื่องจากองค์กรไม่มีนโยบายปลดพนักงาน แต่พนักงานก็
ยังคงมีผลกระทบในด้านอ่ืน ๆ ที่ เกิดจากการปรับโครงสร้างขององค์กรและมีแนวโน้มส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาหาปัจจัยสุขภาวะที่เก่ียวข้องกับงานของพนักงานหลังจากท่ีองค์กรได้ท าการปรับ
โครงสร้างทีม่ีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 2. เพ่ือศึกษาหาปัจจัยสุขภาวะที่เก่ียวข้องกับทางจิตใจของพนักงานหลังจากท่ีองค์กรได้ท าการปรับ
โครงสร้างที่มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 (H1) ความพึงพอใจในงานมีผลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 2 (H2) การมีส่วนร่วมในงานมีผลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 3 (H3) ความไม่มั่นคงในงานมีผลในเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 4 (H4) ความเครียดมีผลในเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 5 (H5) ความสุขมีผลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
      ตัวแปรอิสระ                                                     ตัวแปรตาม 
        (สุขภาวะของพนักงาน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ความพึงพอใจในงาน 

การมีส่วนร่วมในงาน 

ความไมม่ั่นคงในงาน 

ความเครยีด 

ความสุข 

ผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน 

สุขภาวะที่เกีย่วข้องกับงานหลังจากองค์กรท าการปรับโครงสร้าง 

สุขภาวะที่เกีย่วข้องกับทางจิตใจหลังจากองค์กรท าการปรับโครงสร้าง 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
การปรับโครงสร้างองค์กร 
จากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจในปัจจุบันท าให้หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่

องค์กรต่าง ๆ จะต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพ่ือปรับตัวให้เกิดศักยภาพในการแข่งขัน รวมถึงการ
เรียนรู้ในการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งมีนักวิจัยหลายท่านให้ความเห็นเกี่ยวกับเรื่องนี้ เช่น Robbins 
and Coulter (2008) ให้ความเห็นว่าเมื่อสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ มีความไม่แน่นอนและเป็นพลวัต องค์กรจะต้องมี
ความพร้อมปรับตัวให้สามารถรับการเปลี่ยนแปลงและปรับวิกฤติให้เป็นโอกาส เพ่ือให้องค์กรเติบโตได้ในทุก
สถานการณ์ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงองค์กรนั้นหมายถึงการเปลี่ยนแปลงคน (People) โครงสร้าง (Structure) 
และเทคโนโลยี (Technology) ส่วน Daft (2008) กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร องค์กรมักจะ
เปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีหรือระบบการผลิต รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงผลผลิต 
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมหรือคน และเมื่อองค์กรเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง
มักส่งผลกระทบทั้งเชิงลบและเชิงบวกต่อพนักงาน และมักมีการต่อต้านเสมอ Robbins and Coulter (2008) 
กล่าวถึงสาเหตุของการต่อต้าน 3 ประการ ได้แก่ เมื่อการเปลี่ยนแปลงนั้นท าให้เกิดความคลุมเคลือไม่ชัดเจน 
และมีความไม่แน่นอน เมื่อการเปลี่ยนแปลงนั้นท าให้ผู้ปฏิบัติงานเสียผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ หรือสูญเสีย
สถานภาพเดิม เมื่อมีความเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นไม่สอดคล้องกับเป้าหมายและผลประโยชน์ขององค์กร 

การปรับโครงสร้างองค์กรเป็นหนึ่งในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้องค์กรนั้นอยู่รอด Ting (2011) ได้ให้ 
ค าจ ากัดความของการปรับโครงสร้างองค์กรว่าคือการจัดโครงสร้างทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากรเชิงกายภาพ
ใหม่ โดยมีเป้าหมายเพื่อปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กร การปรับโครงสร้างองค์กรเป็นการเปลี่ยนแปลงองค์กร
ที่ส าคัญมากกว่าการปรับเปลี่ยนทั่วไป การเปลี่ยนแปลงนี้ส่งผลกระทบต่อทั้ งองค์กร ตัวอย่างเช่น การปิดบาง
ธุรกิจ การจ้างบุคคลภายนอก การจ้างเหมา การควบรวมธุรกิจ การถ่ายโอนกิจกรรมการผลิต การโยกย้ายงาน
ภายใน การขยายธุรกิจ และการตัดงาน เป็นต้น (de Jong et al., 2016) Bowman and Singh (1993)  
ได้อธิบายรายละเอียดของการปรับโครงสร้งองค์กรไว้ว่า การเปลี่ยนแปลงบทบาทและกระบวนการท างานของ
องค์กร การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรอาจรวมถึงการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การเปลี่ยนขอบเขต
ของหน่วยใหม่ การท าให้ล าดับชั้นแบนราบมากขึ้น การเปลี่ยนค าอธิบายลักษณะงาน (Job Description)  
การจ้างงานบุคคลภายนอก (Outsourcing) การปฏิรูปอ านาจหน้าที่ (Authority) และการก ากับดูแล 
(Governance) และการเพ่ิมรูปแบบการท างานแบบทีม (Team-based work) เป็นต้น การเปลี่ยนแปลง
กระบวนการขององค์กรเกี่ยวข้องกับการออกแบบบทบาทในการท างานใหม่ (Work Roles) การรื้อปรับระบบ 
(Re-engineering) และมักจะมาพร้อมกับการเพ่ิมขึ้นของอรรถประโยชน์และการประยุกต์ใช้ระบบสารสนเทศ
เพ่ือการจัดการ มีข้อสังเกตว่าการปรับโครงสร้างองค์กรส่วนใหญ่มักท าควบคู่ไปกับการลดจ านวนพนักงาน  
แต่ไม่ได้เป็นจริงทั้งหมดว่าการลดก าลังคน (หรือการเพ่ิมก าลังคน) จะเกิดขึ้นอัตโนมัติจากการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างและกระบวนการ 

ผลกระทบจากการปรับโครงสร้างองค์กร 
การปรับโครงสร้างองค์กรนั้นก่อให้เกิดผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ในงานวิจัยของ Erkama 

(2010) พบว่าการปรับโครงสร้างองค์กรก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างจ านวนมากซึ่งส่งผลเชิงบวกที่
น าไปสู่ประสิทธิผล มูลค่าของผู้ถือหุ้น ความได้เปรียบในการแข่งขัน และลดต้นทุน แต่ในอีกมุมก็ยังก่อให้เกิด
การต่อต้าน เกิดการเปลี่ยนแปลงซึ่งท าให้สิ่งแวดล้อมระหว่างองค์กรในอุตสาหกรรมเดียวกันปั่นป่วน ผลที่
ตามมาอาจจะรุนแรง หลากหลาย และมักจะคาดไม่ถึง อีกทั้งในมุมความคาดหวังที่มีต่อตัวผู้บริหารระดับสูง
อาจน าไปสู่การขาดความไว้วางใจ และความไม่พอใจในงาน ในส่วนของ De Cuyper, De Witte, Vander 
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Elst, and Handaja (2010) พบว่าผลกระทบเชิงลบของการปรับโครงสร้างองค์กรรวมถึงภัยคุกคามจากการ
ว่างงานนั้นเกี่ยวข้องกับความเครียด (Stress) และยังมีความเกี่ยวพันกับต้นทุน (Cost) ที่ต้องใช้กับพนักงานใน
ความพยายามในการปรับโครงสร้าง นอกจากนี้งานวิจัยอ่ืน ๆ ยังพบว่าการปรับโครงสร้างโดยการลดขนาดจะ
ท าให้เกิดการสูญเสียนวัตกรรม (Innovation) ซึ่งมาจากการที่ความอดทนต่อความเสี่ยงและล้มเหลว (Risk or 
Failure) ลดน้อยลง มีผลต่อการท ากิจกรรมสร้างสรรค์ (Creative activity) (Richtnér & Ahlström, 2006) 

เมื่อวิเคราะห์ผลกระทบโดยตรงต่อพนักงานนั้น จะพบว่าการปรับโครงสร้างขององค์กรจะส่งผลต่อ
สุขภาวะของพนักงาน (Employee Well-being) Diener (2000) ได้อธิบายเกี่ยวกับปัจจัยหรือองค์ประกอบ
ของสุขภาวะว่า ความสุขเป็นสิ่งส าคัญหรือเป็นรากฐานของการด ารงชีวิต เป็นอารมณ์ความรู้สึกท่ีดีที่ใช้ประเมิน
ความเป็นอยู่/สุขภาวะ (Well-being) (Boonsiritomachai & Trongpraween, 2020) และองค์ประกอบที่
ส่งผลต่อการตอบสนองของบุคคลที่ก่อให้เกิดสุขภาวะที่ดีในการท างาน  ได้แก่ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึง
พอใจในงาน อารมณ์ทางบวกที่หมายถึงการมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุขกับสิ่งที่ดี สนุกสนานกับการท างาน 
สบายใจในขณะท างาน และอารมณ์ทางลบ ที่หมายถึงอารมณ์ความรู้สึกที่เป็นทุกข์กับสิ่งไม่ดีที่เกิดขึ้ นในการ
ท างาน เช่น คับข้องใจ เบื่อหน่าย เศร้าหมอง  (Achor, 2011; Field & Buitendach, 2011; Fisher, 2010) 
เมื่อท าการพิจารณาจะพบว่าสุขภาวะของพนักงานสามารถแบ่งได้เป็น 2 ส่วนด้วยกัน โดยส่วนแรกคือ สุขภาวะ
ที่เกี่ยวข้องกับงาน เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการ
ท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน 
และ ความไม่มั่นคงในงาน ในส่วนที่สอง สุขภาวะทางจิตใจ ทั้งเชิงบวกและลบของบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วย 
ความเครียดของพนักงาน และความสุขของพนักงาน  

สุขภาวะท่ีเกี่ยวข้องกับงานของพนักงาน 
Wiezer et al. (2011) ได้อธิบายว่าสุขภาวะในการท างาน เช่น ความพึงพอใจในงาน การอุทิศตน 

การมีส่วนร่วมในงาน ความสามารถในการท างาน และความไม่มั่นคงในงาน ล้วนแต่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะ 
ในการท างานของพนักงาน จากผลการศึกษาจะพบว่าการปรับโครงสร้างมีผลกระทบต่อสุขภาวะของพนักงาน
ในองค์กรทั้งก่อน ระหว่าง และหลังจากการปรับโครงสร้าง มีผลกระทบต่อตัวแปรสุขภาวะในการท างานตามที่
กล่าวข้างต้น และส่งผลกระทบต่อการลาป่วยของพนักงาน นอกจากนี้ยังไม่พบข้อพิสูจน์ว่าพนักงานเคยชินกับ
การปรับโครงสร้าง โดยสรุปผลกระทบของการปรับโครงสร้างที่มีต่อสุขภาวะของพนักงานที่ยังอยู่ ในองค์กร 
ส่วนใหญ่เป็นเชิงลบแต่ก็ไม่ใช่ทั้งหมด เพราะการปรับโครงสร้างอาจน าไปสู่การปรับปรุงต าแหน่งงานซึ่งอาจท า
ให้สุขภาวะของพนักงานดีขึ้น นอกจากนี้ Alvi, Butt and Khurshid (2013) ยังพบว่า การปรับโครงสร้าง
องค์กรให้ประสบความส าเร็จต้องอาศัยการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและความเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลงของพนักงาน 
กระบวนการนี้เกี่ยวข้องกับหลายสิ่ง เช่น การมีส่วนร่วมของพนักงาน ซึ่งถ้าพนักงานมีส่วนร่วมในการปรับ
โครงสร้าง โอกาศที่พนักงานจะยังให้ความส าคัญในการมีส่วนร่วมของงานหลังจากการปรับโครงสร้างก็ย่อม
มากขึ้นไปด้วยซึ่งจะส่งผลท าให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

สุขภาวะท่ีเกี่ยวข้องกับทางจิตใจ 
ในส่วนการพิจารณาสุขภาวะทางจิตใจจะพบว่างานวิจัยส่วนใหญ่มุ่งเน้นไปที่สถานะด้านลบมากกว่า

ด้านบวก โดยเฉพาะในด้านความเครียดที่เกิดข้ึนกับพนักงานในการถูกปรับโครงสร้างขององค์กร (Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2014) อาจจะเป็นเพราะเหตุด้วยสถานะด้านบวกไม่ได้ดึงดูดความสนใจของนักจิตวิทยา 
(Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008) แต่อย่างไรก็ตามมีการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของสุขภาวะ 
ได้ อ้างถึงวิธี ในการประเมินว่าผู้คนมีความสุขมากแค่ไหนหรือคุณภาพชีวิตของพวกเขาดี เ พียงใด  
โดยองค์ประกอบของสุขภาวะซึ่ งคือความสุข (Ryan & Deci, 2001; Susniene & Jurkauskas, 2009)  

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
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ในปัจจุบันบริบทของการท างานและองค์กรได้รองรับแนวคิดเกี่ยวกับจิตวิทยาด้านบวกกับการศึกษาสุขภาวะ  
(Money, Hillenbrand, & Da Camara, 2009) ความสุขในที่ท างานน าไปสู่ผลลัพธ์ขององค์กรในด้านบวกที่
หลากหลาย (Fisher, 2010) โดย Gavin and Mason (2004) แสดงให้เห็นว่าความสุขและสถานะด้านบวก
ของพนักงานมีส่วนช่วยเพ่ิมความส าเร็จขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งงานวิจัยของ Field and 
Buitendach (2011) และ Hills and Argyle (2002) ใช้ความสุข (Happiness) เป็นส่วนหนึ่งในการวัดสุข
ภาวะทางจิตใจ  

งานวิจัยของ De Jong et al. (2016) ได้ศึกษาผลกระทบจากการปรับโครงสร้างที่มีต่อสุขภาวะของ
พนักงาน ด้วยการทบทวนอย่างเป็นระบบจากงานวิจัยระยะยาว (Systematic review of longitudinal 
studies) ศึกษางานวิจัยทั้งหมด 39 งาน โดย 27 งาน มีการลดจ านวนพนักงาน และ 12 งาน ไม่มีการลด
จ านวนพนักงาน งานวิจัยที่ศึกษาการปรับโครงสร้างแบบมีการลดจ านวนพนักงานส่วนใหญ่พบว่ามีผลเชิงลบ
ต่อสุขภาพทั่วไป สุขภาพกาย สุขภาพจิต การลาป่วย และทัศนคติที่มีต่องาน ซึ่งสิ่งนี้เกี่ยวข้องกับการลดลงของ
สุขภาวะของพนักงาน แต่ก็มีบางงานวิจัยที่พบว่ามีการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกของสุขภาวะ สุขภาพจิต และความ
พึงพอใจในงาน ส าหรับงานวิจัยที่ศึกษาการปรับโครงสร้างแบบไม่มีการลดจ านวนพนักงานพบว่าส่วนใหญ่ก็ยัง
ได้รับผลกระทบเชิงลบ มีเพียงแค่หนึ่งงานวิจัยที่พบการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกของความพึงพอใจในงาน โดยสรุป
ไม่มีความแตกต่างที่ชัดเจนของผลกระทบต่อสุขภาวะของพนักงานระหว่างการมีหรือไม่มีการลดจ านวน
พนักงานจากการปรับโครงสร้างองค์กร ผลกระทบโดยรวมส่วนใหญ่เป็นลบ  

 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 17,640 คน 
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างสามารถค านวณหาโดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และที่
ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 (Yamane, 1973) ดังนั้นจะได้กลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม
ในการวิจัย จ านวน 400 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ด้วยวิธีการกระจาย
แบบสอบถามและรวบรวมเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณ์ให้ครบจ านวน 400 ชุด  

ส าหรับเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้น ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม โดยเป็น
ลักษณะค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale Method) เกี่ยวกับสุขภาวะของพนักงานหลังจากที่
องค์กรมีการปรับโครงสร้าง แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ ความพึงพอใจในงาน (4 ข้อค าถามดัดแปลงมาจาก 
Saeed and Farooqi (2014)) การมีส่วนร่วมในงาน (5 ข้อค าถามดัดแปลงมาจาก Zopiatis, Constanti, 
and Theocharous (2014)) ความไม่มั่นคงในงาน (4 ข้อค าถามดัดแปลงมาจากMarques, Galende, Cruz, 
and Ferreira (2014)) ความเครียด (4 ข้อค าถามดัดแปลงมาจาก Munro, Rodwell, and Harding (1998)) 
และความสุข (4 ข้อค าถามดัดแปลงมาจาก Hills and Argyle (2002)) และ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (6 
ข้อค าถามดัดแปลงมาจากMunro et al. (1998)) รวมทั้งสิ้นจ านวน 27 ข้อ โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท
อันตรภาค (Interval Scale) ของลิเคอร์ท (Likert) ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับตั้งแต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไปจนถึง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือนั้น ผู้วิจัยใช้การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) โดยน า
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องชัดเจนและความสอดคล้องของเนื้อหากับสิ่งที่
ต้องการศึกษา จ านวน 3 ท่าน โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC = Item of Objective Congruence)  
ไดคาอยูระหวาง .72-1.00 นอกจากนี้แบบสอบถามยังถูกน าไปทดสอบความน่าเชื่อถือโดยผ่านการทดสอบใช้
กับกลุ่มประชากรจ านวน 30 ชุด โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
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Coefficient) ได้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าอยู่ระหว่าง 0.703 จนไปถึง 0.900 ตามล าดับ ซึ่งถือว่าทุกข้อค าถามของ
แต่ละตัวแปรนั้นมีค่ามากกว่า 0.7 แสดงให้เห็นว่ามีความเชื่อถือได้อยู่ในเกณฑ์สูง (Sarstedt, Ringle, & Hair, 
2014) 
 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลนั้น ผู้วิจัย ใช้การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม น ามาแจกแจงความถี่  ( Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) ส่วนในลักษณะข้อค าถามที่วัด ความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน ความไม่ม่ันคงในงาน 
ความเครียด ความสุข และ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน น ามาแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) น าเสนอในรูปสถิติเชิงพรรณนา โดยเกณฑ์ที่
ใช้ในการแปลความหมายข้อมูลตามวิธีของลิเคอร์ท (Likert Scale) แบบจ าแนกแต่ละช่วงย่อยเป็น 5 ระดับ 
สามารถก าหนดช่วงคะแนนของการวัดที่ 0.8 โดยที่ 

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

นอกจากนี้การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยสุขภาวะ
ที่เกี่ยวข้องกับงานและจิตใจของพนักงานหลังจากที่องค์กรได้ท าการปรับโครงสร้างที่มีผลกระทบต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน งานวิจัยนี้ใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression)  
เพ่ือตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย ในการอธิบายของตัวแปรอิสระ มากกว่า 1 ตัวแปร (สุขภาวะของ
พนักงาน) กับ ตัวแปรตาม (ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน)  
 
ผลการวิจัย 

ลักษณะทางด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบจากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 51.0 มีช่วงอายุ 21-39 ปี จ านวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 55.0 
และมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 254 คิดเป็นร้อยละ 63.5  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน
มากกว่า 10 ปี จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 56.6 มีระดับต าแหน่งเป็นผู้ปฏิบัติงาน จ านวน 253 คน  
คิดเป็นร้อยละ 63.3 และลักษณะงานส่วนใหญ่เป็นงานภาคสนาม/ปฏิบัติการจ านวน 181 คิดเป็นร้อยละ 45.3 
โดยแสดงในตารางที่ 1 
ตารางท่ี 1 แสดงความถี่ (จ านวนคน) และร้อยละเกี่ยวกับปัจจัยทางด้านลักษณะส่วนบุคคล 
ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   อายุงาน   
ชาย 196 49.0 น้อยกว่า 5 ปี  63 15.7 
หญิง 204 51.0 5 ปีถึง 10 ปี   111 27.7 
อายุ   มากกว่า 10 ปี   226 56.6 
อายุน้อยกว่า 21 ปี  2 0.5 ระดับต าแหน่ง   
อายุ 21 ปีถึง 39 ปี  220 55.0 ผู้ปฏิบัติงาน 253 63.3 
อายุ 40 ปีถึง 56 ปี  141 35.2 ผู้บริหารระดับต้น  73 18.2 
อายุมากกว่า 56 ปี  37 9.3 ผู้บริหารระดับกลาง  73 18.3 

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
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ตารางท่ี 1 แสดงความถี่ (จ านวนคน) และร้อยละเกี่ยวกับปัจจัยทางด้านลักษณะส่วนบุคคล (ต่อ) 
ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ระดับการศึกษา   ผู้บริหารระดับสูง   1 0.2 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 32 8.0 ลักษณะงาน   
ปริญญาตรี 254 63.5 งานส านักงาน 39 9.7 
สูงกว่าปริญญาตรี 114 28.5 งานวิชาการ 180 45.0 
   งานสนาม/ปฏิบัติการ 181 45.3 
รวม 400 100 รวม 400 100 

 
การวิเคราะห์สุขภาวะของพนักงานจากการปรับโครงสร้างองค์กร โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา วิเคราะห์

ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสุขภาวะของพนักงานในด้านต่าง ๆ 5 ด้าน คือ ด้านความพึงพอใจใน
งาน ด้านการมีส่วนร่วมในงาน ด้านความไม่มั่นคงในงาน ด้านความเครียด และด้านความสุข รวมไปถึงผลการ
ปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความพึงพอใจในงาน ด้านการมีส่วนร่วมในงาน  
ด้านความสุข ระดับผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง และด้าน
ความไม่ม่ันคงในงานอยู่ในระดับน้อย สรุปได้ตามตารางที่ 2 
ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
ตัวแปร Mean S.D. แปลผล 
ด้านความพึงพอใจในงาน 3.93 0.89 มาก 
ด้านการมีส่วนร่วมในงาน 3.67 0.95 มาก 
ด้านความไม่ม่ันคงในงาน 2.58 1.16 น้อย 
ด้านความเครียด 2.99 1.05 ปานกลาง 
ด้านความสุข 3.76 0.99 มาก 
ระดับผลการปฏิบัติงาน 3.94 0.92 มาก 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
งานวิจัยชิ้นนี้ได้ทดสอบ ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน พบว่าไม่มีตัวแปรอิสระใดมีค่ามากกว่า .75 ซึ่งหมายความว่าตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธ์กันน้อยไม่ก่อให้เกิด Multicollinearity ที่จะส่งผลต่อตัวแปรตาม (Sarstedt, Ringle, & Hair, 
2014) 
ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตัวแปรอิสระ/ สมมติฐาน ผลการปฏิบัติงาน ผลการ
ทดสอบ B S.D. ß T P-Value 

ค่าคงที ่ 2.662 .215  12.374 .000  
สุขภาวะท่ีเกี่ยวข้องกับงาน       
สมมติฐานที่ 1 ความพึงพอใจในงาน .013 .045 .017 .290 .772 ปฏิเสธ 
สมมติฐานที่ 2 การมีส่วนร่วมในงาน .276 .035 .397 7.930 .000 ยอมรับ 
สมมติฐานที่ 3 ความไม่มั่นคงในงาน -.028 .031 -.042 -.903 .367 ปฏิเสธ 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ต่อ) 
ตัวแปรอิสระ/ สมมติฐาน ผลการปฏิบัติงาน ผลการ

ทดสอบ B S.D. ß T P-Value 
สุขภาวะทางจิต       
สมมติฐานที่ 4 ความเครียด -.036 .031 -.056 -1.166 .245 ปฏิเสธ 
สมมติฐานที่ 5 ความสุข .105 .044 .145 2.403 .017 ยอมรับ 
R = .648, R2 = .420, AdjR2 = .412  

*ค่าสัมประสิทธ์ถดถอยที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
จากนั้นได้ท าการทดสอบตัวแปรตามด้วยวิธีถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression 

Analysis) พบว่าสุขภาวะของพนักงานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีนัยที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 
ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในงาน และด้านความสุข โดยด้านการมีส่วนร่วมในงานมีผลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด มีค่า ß เท่ากับ .397 และ P-value เท่ากับ .000 ส าหรับด้านความสุขมีผล
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรองลงมา มีค่า ß เท่ากับ .145 และ P-value เท่ากับ .017 ดังแสดง
ในตารางที ่3 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษาสุขภาวะของพนักงานหลังจากการปรับโครงสร้างขององค์กรที่ส่ง
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผลวิจัยชี้ให้เห็นว่าการปรับโครงสร้างองค์กรของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย โดยการลดจ านวนหน่วยงานและขนาดหน่วยงานภายในองค์กรลงด้วยการควบรวมบางหน่วยงาน 
ยกเลิกบางหน่วยงาน แต่ไม่มีการปลดพนักงานออกนั้น สุขภาวะของพนักงานในด้านต่าง ๆ มีค่าท่ีแปลผลอยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านการมีส่วนร่วมในงาน และด้านความสุข ซึ่งสุขภาวะของ
พนักงานที่ผ่านการปรับโครงสร้างองค์กรนั้นไม่จ าเป็นต้องมีแต่ผลเสีย มีความเป็นไปได้ที่จะเกิดผลดี  (Allen, 
Freeman, Russell, Reizenstein, & Rentz, 2001) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Häsänen, Hellgren, and 
Hansson (2011) พบสุขภาพจิตและความพึงพอใจในงานมีผลลัพธ์ที่ดีขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง รวมถึงงานวิจัย
ของ Sankar and Revathy (2018) ก็พบความพึงพอใจในงานมีผลลัพธ์ที่ดีขึ้น 
 ส าหรับด้านที่เหลือมีค่าที่แปลผลได้อยู่ในระดับปานกลางและน้อย โดยระดับปานกลาง ได้แก่  
ด้านความเครียด โดยด้านที่ได้ระดับน้อย ได้แก่ ความไม่มั่นคงในงาน เนื่องจากการไฟฟ้าฝ่ายผลิตเป็นองค์กร
รัฐวิสาหกิจที่ไม่มีนโยบายไล่พนักงานออก พนักงานเพียงเปลี่ยนแปลงลักษณะงานและ/หรือเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมการท างาน เช่น ย้ายฝ่าย ย้ายสายงาน พนักงานยังคงได้รับเงินเดือนเหมือนเดิม  
การเปลี่ยนแปลงจากการปรับโครงสร้างองค์กรนี้จึงไม่ได้ท าให้ระดับความไม่มั่นคงในงานและความเครียดสูง 
อีกทั้งพนักงานของหน่วยงานรัฐนั้นมีระดับความเครียดในการท างาน และระดับความไม่มั่นคงในงานไม่สูงเท่า
และแตกต่างจากพนักงานเอกชน ซึ่งก็สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nahar, Hossain, Rahman, and Bairagi 
(2013) ที่ท าการเปรียบเทียบระหว่างพนักงานในองค์กรของรัฐ และองค์กรเอกชนและก็เจอความแตกต่างใน
เรื่องของความเครียด ความพึงพอใจ สุขภาวะทางจิตที่แตกต่างระหว่างกลุ่มพนักงานเอกชนกับพนักงานของรัฐ 
 ในการทดสอบผลกระทบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จะพบว่าสุขภาวะที่เกี่ยวข้องกับงานมีเพียง
ด้านเดียว นั่นคือ ด้านการมีส่วนร่วมในงานที่มีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับความ
เชื่อมั่นร้อยละ 95 กล่าวคือพนักงานมักใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับการท างาน มีความผูกพันกับงานในปัจจุบันมาก 
ความสนใจส่วนใหญ่มุ่งเน้นไปที่เรื่องงาน และงานคือเป้าหมายที่ส าคัญในชีวิต สิ่งเหล่านี้มีผลต่อผลการ
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ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งมีงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในงานกับผลการปฏิบัติงาน 
ซึ่งได้ผลสอดคล้องกันเป็นเชิงบวก (Sonnentag, 2003) และ (Boonsiritomachai & Sud-On, 2021)  
โดยการมีส่วนร่วมในงานของพนักงานเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยให้องค์กรสามารถเพ่ิมผลผลิตของพนักงานได้ (Kahn, 
1990) การที่พนักงานมีส่วนร่วมอยู่ในระดับสูงจะสร้างผลลัพธ์ที่ดีให้กับองค์กรมากข้ึน ซึ่งไม่เพียงเป็นประโยชน์
ต่อองค์กรเท่านั้นแต่ยังท าให้ความพึงพอใจของพนักงานเพ่ิมขึ้น หากพนักงานมีส่วนร่วมในงานของตนเองมาก
ขึ้นพวกเขาจะใช้ความพยายามเป็นพิเศษที่จะบรรลุตามจุดประสงค์ขององค์กร พนักงานที่มีส่วนร่วมในงานจะ
มีความกระตือรือร้นในงานและหลีกเลี่ยงกิจกรรมที่ไม่พึงประสงค์ต่อองค์กร (Rizwan, Khan, & Saboor, 
2011) นอกจากนี้พนักงานที่มีส่วนร่วมในงานสูงมักจะมีแรงจูงใจมากขึ้นและท าให้มีแนวโน้มที่จะทุ่มเทให้กับ
งานมากขึ้น จึงท างานได้ดีกว่าพนักงานที่มีส่วนร่วมในงานน้อยกว่า (Brown & Leigh, 1996)  

ส าหรับด้านความพึงพอใจในงานไม่มีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Crossman and Abou‐Zaki (2003) ซึ่งพบว่าความพึงพอใจในงานนั้นไม่สามารถท านายผล
การปฏิบัติงานได้ และส าหรับด้านความไม่มั่นคงในงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ
อนาคตที่ไม่แน่นอนในองค์กร การที่มีโอกาสไม่ได้รับค่าจ้างเพ่ิมขึ้น การที่จะสูญเสียงานจากการถูกกดดันให้
เกษียณก่อนก าหนด และมีความเป็นไปได้ที่จะไม่มีความก้าวหน้าในองค์กรนั้น ไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wang, Lu, and Siu (2015) พบว่าความไม่ม่ันคงในงานไม่มีผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานในพนักงานที่มีระดับการรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์กรสูง นอกจากนี้ Ugboro (2016) พบว่าจาก
การปรับโครงสร้างองค์กรและลดขนาดพบความไม่มั่นคงในงานในระดับต่ า และกล่าวว่าปฏิกิริยาของผู้ที่รอด
จากการโดนปลดไม่ได้มีแต่ผลเสียเสมอไป ความไม่ม่ันคงในงานไม่ได้เป็นผลเสียทั้งหมดหรือเป็นผลบวกทั้งหมด 
แต่ความไม่มั่นคงในงานเป็นทั้งอุปสรรคและความท้าทาย ซึ่งอาจน าไปสู่ความพยายามในการท างานที่น้อยลง
และท าให้ผลการปฏิบัติงานลดลง ในขณะเดียวกันความไม่มั่นคงในงานยังสามารถกระตุ้นให้พนักงานเพ่ิมความ
พยายามในการท างานเนื่องจากผลการปฏิบัติงานที่ดีอาจเป็นการป้องกันการถูกปลดออก 

จากผลการวิเคราะห์จะพบว่าสุขภาวะทางจิตใจมีเพียงด้านความสุข ที่มีผลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญที่ กล่าวคือพนักงานที่มีความสุขจะรู้สึกว่าชีวิตมีความหมายมาก รู้สึกพอใจอย่างยิ่ง
กับสิ่งที่เป็น พอใจกับทุกสิ่งในชีวิต และรู้สึกว่าตนเองสามารถท าได้ทุกสิ่งที่ต้องการนั้นส่งผลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ (Jalali & Heidari, 2016) ซึ่งได้ผลเชิงบวกเหมือนกัน ซึ่งได้สรุปว่า
ความคิดและพฤติกรรมที่ถูกสร้างและแสดงออกมาโดยพนักงานที่มีความสุขนั้นมีประโยชน์และสามารถ
ประยุกต์ใช้ได้ พนักงานเหล่านี้จะมีมุมมองที่ชัดเจนมากขึ้นเกี่ยวกับปัญหา พยายามแก้ปัญหาโดยตรงและขอ
ความช่วยเหลือเมื่อจ าเป็น พนักงานที่มีความสุขจะมีความคิดเชิงบวกในขณะที่ท างานและจะค้นหาทางเลือกที่
ดีกว่าในการแก้ปัญหา  
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
ผลการศึกษาพบว่า สุขภาวะของพนักงานจากการปรับโครงสร้างองค์กร ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมใน

งาน และด้านความสุข มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเชิงบวก ดังนั้นผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคล
ควรให้ส าคัญอย่างมากกับประเด็นเหล่านี้ โดยการมีส่วนร่วมในงานของพนักงานเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยให้องค์กร
สามารถเพ่ิมผลผลิตของพนักงานได้ การที่พนักงานมีส่วนร่วมอยู่ในระดับสูงจะสร้างผลลัพธ์ที่ดีให้กับองค์กร
มากขึ้น พนักงานจะมีความรับผิดชอบ ทุ่มเท เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร ซึ่งจะสามารถท างานได้ดีกว่า
พนักงานที่มีส่วนร่วมในงานน้อยกว่า รวมไปถึงมีความผูกพันต่อองค์กรที่สูงกว่า และมีแนวโน้มที่จะลาออกจาก
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องค์กรน้อยลง ส าหรับพนักงานที่มีความสุขมากนั้นความคิดและพฤติกรรมที่ถูกสร้างและแสดงออกมาจะมี
ประโยชน์และสามารถประยุกต์ใช้ได้ พนักงานเหล่านี้จะมีมุมมองที่ชัดเจนมากขึ้นเกี่ยวกับปัญหา พยายาม
แก้ปัญหา และมีแนวคิดเชิงบวกที่ว่าอุปสรรค์คือสิ่งที่จะต้องข้ามและผ่านพ้นให้ได้ เมื่อพนักงานมีผลปฏิบัติการ
ที่ดีก็ย่อมส่งผลต่อระดับความผูกพันองค์กรเพราะพนักงานจะถือว่าตัวเองเป็นส่วนที่ท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 การศึกษาผลกระทบจากการปรับโครงสร้างองค์กรนั้นสามารถศึกษาได้ในหลากหลายบริบททั้งในระดับ
องค์กร ระดับบุคคลทั้งผู้ที่โดนปลด ผู้ที่รอดจากการโดนปลด และผู้ที่ด าเนินการลดขนาด ช่วงเวลาในการศึกษา 
ซึ่งมีทั้งก่อน ระหว่าง และหลังการปรับโครงสร้างองค์กร โดยในการศึกษาครั้งนี้ได้ศึกษาเพียงในระดับบุคคลของ
ช่วงเวลาหลังการปรับโครงสร้างองค์กร เลือกตัวแปรเพียงในแง่มุมของสุขภาวะของพนักงาน และผลการ
ปฏิบัติงาน มาศึกษาเท่านั้น ซึ่งเรื่องการปรับโครงสร้างสามารถศึกษาได้ในอีกหลากหลายแง่มุม การศึกษาวิจัยใน
อนาคตอาจจะท าการศึกษาในแง่มุมดังต่อไปนี้ ด้านขวัญก าลังใจ ด้านความจงรักภักดี ด้านการสร้างแรงจูงใจ  
ด้านความนับถือตนเอง รวมไปถึงอัตราการลาออกจากการปรับโครงสร้างขององค์กร เป็นต้น ซึ่งอาจช่วยอธิบาย
ผลการปฏิบัติงานได้ถูกต้องและแม่นย ามากยิ่งขึ้น รวมถึงสามารถศึกษาในบริบทองค์กรอื่น ๆ ซึ่งจะให้ผลลัพธ์ที่
แตกต่างออกไป เช่น บริษัทเอกชนประเภทต่าง ๆ รัฐวิสาหกิจประเภทต่าง ๆ เป็นต้น 
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