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บทคัดย่อ 
งานวิจยันีม้ีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาบุพปัจจยัเชิงสาเหตทุี่ส่งผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพในภาวะ

วียซูีเอ ผ่านความผกูพนัองค์กรของบุคลากรกลุม่เจนเนอเรชัน่วาย บริษัท ทิปโก้ฟดูส์ จ ากดั (มหาชน) ประชากร
คือ บุคลากรเจนเนอเรชัน่วายของบริษัท ทิปโก้ฟูดส์ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 552 คน โดยเก็บรวบรวมข้อมลู
ด้วยแบบสอบถามจากการเลือกตัวอย่างจ านวน 370 คน ตามหลกัความน่าจะเป็นและแบบตามสะดวก การ
วิเคราะห์ข้อมลูด้วย สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนมุาน ได้แก่ แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 

ผลพบว่าแบบจ าลองสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า Chi-
square เท่ากับ 148.807 และค่า p-value เท่ากับ 0.057 ค่า Normed Chi-square เท่ากับ 1.210 ค่า RMR 
เท่ากบั 0.010 ค่า RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.024 ค่า GFI เท่ากบั 0.958 ค่า AGFI เท่ากบั 0.942 ค่า NFI เท่ากบั 
0.962 และค่า CFI เท่ากับ 0.993 กล่าวคือพฤติกรรมการท างาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.90 และมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 และพฤติกรรมการท างาน และ
สภาพแวดล้อมการท างาน มีอิทธิพลทางอ้อม ผ่านความผกูพนัองค์กร ที่มีผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพใน
สภาวะ VUCA มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.09 และ 0.92 ตามล าดบั และมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 83  
ค ำส ำคัญ: เจนเนอเรชัน่วาย, สภาวะ VUCA, ความผูกพนัองค์กร, การท างานทีมี่ประสิทธิภาพ, สมการโครงสร้าง 
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Abstract 
This research aims to investigate the antecedents and causal factors influencing work 

Performance under VUCA conditions, mediated by organization engagement among Generation Y 
employees at TIPCO Food Co., Ltd. The population comprised of 552 employees. Data were 
collected using questionnaires from sample of 370 employees, was selected using a combination of 
probability and convenience sampling methods. Data were analyzed using descriptive statistics and 
Inferential statistics via structural equation modeling (SEM). 

The result indicated that the SEM model was consistent with the empirical data, with a Chi-
square p-value of 0.057. Additional fit indices were as follows: Chi-square = 148.807, Normed Chi-
square = 1.210, RMR = 0.010, RMSEA = 0.024, GFI = 0.958, AGFI = 0.942, NFI = 0.962, and CFI = 
0.993. Work behavior factors had a direct and positive influence on employee work performance in 
VUCA conditions, with an effect of 0.90. Moreover, work behavior and work environment factors had 
indirect positive influences on work performance under VUCA conditions through organization 
engagement with effect sizes of 0.09 and 0.92, respectively. The model demonstrated a predictive 
power of 0.83. 
Keywords: generation y, VUCA conditions, organization engagement, work performance, Structural 

Equation Modeling (SEM) 
 

บทน า 
 อตุสาหกรรมอาหารเป็นหนึ่งในอุตสาหกรรมหลกัที่ส าคญัของประเทศ ที่มีศกัยภาพสงูทัง้ในการผลิต
เพื่อบริโภคในประเทศและเพื่อการสง่ออก และได้รับการสนบัสนุนและพฒันาต่อยอดมาอย่างต่อเนื่อง อีกทัง้ยงั
มีแนวโน้มเติบโตขึน้ตามการฟื้นตัวทางเศรษฐกิจ ประเทศไทยมีพืน้ฐานด้านการผลิตทางการเกษตรที่มี
คุณภาพสูงและมีนวัตกรรมที่ทันสมัย ท าให้มีผลผลิตที่สามารถน ามาใช้เป็นวัตถุดิบได้อย่างหลากหลาย  มี
แรงงานที่มีคุณภาพ มีเทคโนโลยีการผลิตชัน้สูง และมีการพัฒนารูปแบบผลิตภัณฑ์ที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของตลาด ดงันัน้อตุสาหกรรมอาหารจึงเป็นอตุสาหกรรมที่สร้างมลูค่าเพิ่ม และส่งผลต่อเนื่องให้ระบบ
เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ ที่มีอตัราการขยายตวัเพิ่มขึน้ในแต่ละปี (สายพิณ ชินตระกลูชยั และ ศภุนิตย์ ตัง้
สง่าศกัด์ิศรี, 2559)  

ในปัจจบุนัเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามีบทบาทส าคญั ที่ท าให้ท าให้มีการแข่งขนัทางภาคธุรกิจรุนแรง
มากยิ่งขึน้ ซึง่ท าให้เกิดมีการเปลี่ยนแปลงของสภาวะสงัคมและเศรษฐกิจในทุกมิติของประเทศไทยและของโลก
อย่างรวดเร็ว VUCA เป็นค าย่อเพื่ออธิบายสถานการณ์ดงักล่าว ซึ่งเต็มไปด้วยความผนัผวน ยากจะคาดเดา มี
ความซบัซ้อนสูง และคลุมเครือเกินกว่าจะอธิบายได้ จากสภาวการณ์ของ VUCA  นีไ้ด้สร้างผลกระทบอย่าง
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มากมายต่อหลายอุตสาหกรรม ที่ท าให้วิถีประจ าวันเปลี่ยนไปและ เกิดการใช้ชีวิตในแบบวิถีใหม่ (New 
Normal) ท่ีเข้ามามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและรูปแบบการด าเนินชีวิตอย่างใหม่ที่แตกต่างจากอดีต ที่ต้อง
ปรับปรุงและพฒันาความคิดใหม่และวฒันธรรมการท างานในรูปแบบใหม่เข้ามาใช้ รวมไปถึงการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยชีัน้สงู และปัญญาประดิษฐ์ที่เป็นนวตักรรม ที่ท าเกิดการเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดธุรกิจแบบใหม่ขึน้มา
ทดแทน ซึง่ปัจจยัที่ส าคญัและมีสว่นช่วยในการผลกัดนัองค์กร ให้สามารถด าเนินการได้มีประสิทธิภาพ  

จากสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงที่รุนแรงของสภาวะ VUCA นี ้ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นทรัพยากรที่ส าคญั
ต่อองค์กร เพราะมนุษย์เป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และมีความคิดสร้างสรรค์ในการพฒันาสิ่งใหม่ ซึ่งเป็น
สิ่งส าคญัที่จะท าให้องค์กรสามารถแข่งขนัในสภาวะเศรษฐกิจปัจจบุนัที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ จากโครงสร้างด้านประชากรศาสตร์ในปัจจุบนั กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ได้
เข้ามามีบทบาทในภาคอุตสาหกรรมและภาคธุรกิจ ที่มาพร้อมกับค่านิยมและแนวคิดในการท างานที่
เปลี่ยนแปลงไป โดยคนกลุ่มนีจ้ะมีลักษณะเฉพาะตัว ที่มีความเป็นตัวเองสูง มีความอดทนต ่า  ท้าทาย
กฎระเบยีบ มีความทะเยอทะยาน มองโลกในแง่ดีมาก มีความคิดสร้างสรรค์ การท างานของคนกลุม่นีช้อบที่จะ
ท างานแบบค้นหาข้อมูลใหม่ ๆ และต้องการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน อีกทัง้ยังชอบที่จะท างานแบบหลากหลาย 
(Multitasking) เป็นผู้ที่มีความสนใจในเทคโนโลยีและรู้จกัการใช้เทคโนโลยีสมยัใหม่น าเข้าประยุกต์ใช้เพื่อช่วย
ให้การท างานรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ แต่อย่างไรก็ตามคนเจนเนอเรชั่นวายจะมีบุคลิกให้ความส าคัญกบั
ความสมดุลระหว่างการท างานกับเวลาส่วนตัว (Work-life balance) มีความต้องการที่เป็นเจ้าของกิจการ 
(Entrepreneurship) ซึ่งลกัษณะเฉพาะตวัของกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วายนี ้เป็นผลให้มีแนวโน้มการเปลี่ยนงาน
สูงหรือความจงรักภักดีต่อองค์กรต ่า จึงมีอัตราการเปลี่ยนงานบ่อย ซึ่งการที่บุคลากรในองค์กรลาออกหรือ
เปลี่ยนงานบ่อยนัน้ ย่อมสง่ผลกระทบต่อการด าเนินงานและการขบัเคลื่อนขององค์กร  

บริษัท ทิปโก้ฟดูส์ จ ากดั (มหาชน) นบัเป็นหนึ่งในบริษัทผู้น าผลิตภณัฑ์สบัปะรดแปรรูปเพื่อการส่งออก
ในประเทศไทย นอกจากนัน้บริษัทยังได้มีการขยายการลงทุนเข้าสู่ธุรกิจน า้ผลไม้พร้อมด่ืม อีกทัง้ยังให้
ความส าคญัในการวิจยัและพฒันาปรับปรุงผลผลิตทางการเกษตร ขยายสายพนัธุ์พืช และโรงงานสารสกดัพืช 
ซึ่งบริษัทมีเป้าหมายที่จะพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆส าหรับตลาดโลก ทิปโก้ให้ความส าคัญต่อคุณภาพของ
ผลิตภัณฑ์เป็นอย่างสูง เพื่อเสริมสร้างศักยภาพในการบริการลูกค้าและพัฒนาเทคโนโลยีการผลิตและ
ผลิตภัณฑ์ และยังมุ่งเน้นและเสริมสร้างทักษะความรู้ ความสามารถของพนักงานทุกคนในทุกระดับขัน้ โดย
มุ่งมัน่ที่จะรักษาบุคลากรที่มีความสามารถโดยไม่จ ากัดมาจากพืน้ฐานที่หลากหลาย รวมถึงประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ในปัจจุบันจ านวนบุคลากรบริษัท  ทิปโก้ฟูดส์ จ ากัด (มหาชน) มีจ านวน
บุคลากรเจนเนอเรชัน่วายเพิ่มขึน้ แต่ขณะเดียวกนัก็มีอตัราการลาออกของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายเพิ่มสงูขึน้
เช่นกัน เห็นได้ชัดเจนว่าบุคลากรเจนเนอเรชั่นวายมีสดัส่วนการลาออกสูงที่สุดตลอดเวลา  5 ปีอย่างต่อเนื่อง 
(ร้อยละ 70 จากบุคลากรที่ลาออก) การลาออกจากองค์กรนัน้ถือเป็นภาระทางต้นทุนขององค์กร เนื่องจาก
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องค์กรได้ลงทุนพัฒนาบุคลากรในด้านต่าง ๆ ทัง้ด้านลักษณะเฉพาะของงาน ด้านการจัดการ และการ
บริหารงานให้ท างานได้แล้ว การลาออกส่งผลก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายทัง้ที่มาจากกระบวนการสรรหาพนกังานใหม่
เพื่อทดแทนบคุลากรที่ลาออกไป  
 ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาสาเหตุที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA 
ผ่านความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายของบริษัททิปโก้ฟูดส์ รูปแบบการศึกษา และการ
วิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง เพื่อให้ทราบข้อค้นพบเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการพัฒนา
กลยทุธ์ด้านทรัพยากรบุคคล ก่อให้เกิดความผูกพนักบัองค์กร โดยสามารถตอบสนองความต้องการ และรักษา
บคุลากรที่มีความสามารถ ที่ช่วยยกระดบัในการขบัเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน
ต่อไป  
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศกึษาปัจจยับคุลิกภาพการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน พฤติกรรมการท างาน ที่มีอิทธิพล
ต่อตวัแปรการท างานที่มีประสิทธิภาพ และตวัแปรความผูกผนัองค์กร ของบคุลากรเจนเนอเรชัน่วายของบริษัท
ทิปโก้ฟดูส์ จ ากดั (มหาชน) 

2. เพื่อประยุกต์แบบจ าลองโครงสร้าง ในการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ความสมัพนัธ์ตวัแปร
ปัจจยัสาเหต ุได้แก่ บุคลิกภาพการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน พฤติกรรมการท างาน มีอิทธิพลทางตรง 
และอิทธิพลทางอ้อมที่ส่งผลต่อตัวแปรการท างานที่มีประสิทธิภาพ และตวัแปรความผูกพันองค์กร ในสภาวะ 
VUCA ของบคุลากรเจนเนอเรชัน่วาย บริษัท ทิปโก้ฟดูส์ จ ากดั (มหาชน) 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ในการท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA ผ่านความผกูผนัองค์กร ของบคุลากรเจนเนอเรชัน่วาย 
บริษัท ทิปโก้ฟูดส์ จ ากดั (มหาชน) จะต้องอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ที่เป็นตวับ่งชีห้รือตวัก าหนด ในการอธิบายปัจจยั
การท างานที่มีประสิทธิภาพ และความผกูพนัองค์กร ผู้วิจยัได้ศกึษาแนวคิดของนกัวิชาการต่าง ๆ ดงัต่อไปนี ้

Laake (2016) ให้ความหมายบุคลิกภาพความต้องการด ารงอยู่เป็นลกัษณะเฉพาะบุคคลที่ที่เกิดจาก
การปรับตัวผ่านมุมมองและประสบการณ์ที่ได้รับเป็นพิเศษ ที่ท าให้มีมมุมองต่อสิ่งที่เผชิญอยู่แตกต่างออกไป
ท าให้เกิดความต้องการด ารงอยู่ ซึ่งบุคคลิกดงักล่าวจะประกอบด้วยคณุลกัษณะบุคลิกภาพที่สมัพนัธ์กนัหลาย
ประการ ได้แก่ 1) บคุลิกภาพเชิงรุก 2) จิตวิทยาเชิงบวก 3) ทศันคติเชิงบวก และ 4) การมีสติสมัปชญัญะ ที่เป็น
จดุมุ่งหมายในตนเอง บ่งบอกถึงความโน้มเอียงที่จะท าให้มีประสบการณ์การท างานในเชิงบวก กระตือรือร้น มี
พลัง ประพฤติตนในการปรับตัวโดยแสดงความพยายามในการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง และริเร่ิมการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อเอือ้ต่อผลลพัธ์ที่เก่ียวข้องกบัองค์กร 
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Gilmer (1973) สภาพแวดล้อมการท างานคือสิ่งที่ ล้อมรอบปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์กรที่
ก าลงัปฏิบติังานในสภาวการณ์ต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกบัการท างาน และเป็นสิ่งสะท้อนถึงความรู้สึกของคนที่มีต่อ
งาน และผู้ ร่วมงาน อันได้แก่ 1) ค่านิยมองค์กร 2) ความพึงพอใจในงาน 3) ความยุติธรรมในองค์กร และ 4) 
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งถ้าทุกคนมีความรู้สึกที่ดีต่องาน ก็จะทุ่มเทก าลงัใจก าลงัความคิดและก าลงั
กายท างานร่วมกนัและช่วยกนัแก้ไขปัญหาในการท างาน การท างานก็จะมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 

Organ & Bateman (1991) พฤติกรรมในการท างานคือการแสดงออกของบุคคลในทางใดทางหนึ่ง ที่มี
ต่อเหตุการณ์ในสถานท่ีท างาน ซึ่งถ้าเป็นพฤติกรรมเชิงบวกจะเป็นสิ่งท่่ีต้องการขององค์กร ถ้าในทางตรงกัน
ข้ามเป็นพฤติกรรมในทางลบก็จะไม่เป็นที่ต้องการขององค์กร พฤติกรรมในการท างานของบุคคลในองค์กร
พบว่าขึน้อยู่กบัปัจจยัส าคญั 2 ประการคือ แรงจงูใจ (Motivation) และความสามารถ (Ability) ซึง่พฤติกรรมใน
การท างานที่เป็นตัวก าหนดที่ส าคัญประกอบด้วย 1) ความสามารถในการท างาน 2) การเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร Smith et al. (1969)  3) การเป็นผู้ น า 4) การปรับตัว โดยที่แต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน 
พฤติกรรมการท างานที่แตกต่างกนันีจ้ะสามารถท าให้องค์กรขบัเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 Baron & Kenny (1986) ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นทศันคติที่มีความมัน่คงต่อองค์กรซึ่งแตกต่างจาก
ความพึงพอใจในงานที่สามารถเปลี่ยนแปลงไปตามการท างานและความผูกพนัของบุคลากรเกิดจากสี่ปัจจัย
ประกอบด้วยลกัษณะงาน โอกาสในการหางานใหม่ ลกัษณะสว่นบคุคล และ สภาพการท างาน ความผกูพนัต่อ
องค์กรจึงเป็นการที่บุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร ร่วมปฏิบติังานด้วยความเต็มใจและทุ่มเทอย่างสุด
ความสามารถเพื่อให้ผลการปฏิบติังานบรรลุตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมาย เพื่ออก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองค์กร และรวมถึงการยึดมั่น ที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ความผูกพันองค์กรคือความรู้สึกใน
ด้านบวกท่ีมีความสมัพนัธ์กบังาน โดยแสดงออกใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความกระตือรือร้น (Vigor) 2) การอทุิศตน
ให้กบังาน (Dedication) และ 3) การให้เวลากบังาน (Absorption) (Schaufeli et al., 2002) 

Ryan & Smith (1954) การท างานที่มีประสิทธิภาพ เป็นความสมัพนัธ์ระหว่างผลลพัธ์ในแง่บวกกบัสิ่ง
ที่ทุ่มเทและลงทุนให้กบังาน ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานเป็นความสามารถของพนกังานในการปฏิบติังานที่
ได้รับมอบหมายจากองค์กรให้ส าเร็จ ซึ่งสามารถประเมินได้สองลกัษณะคือ ประสิทธิภาพจากการประเมินผล
การท างานโดยตนเอง คือการพิจารณาความรู้ความสามารถของตนเอง ความพึง่พอใจ การประสบความส าเร็จ
ในการท างาน การแก้ไขปัญหาในงานที่ได้รับมอบหมาย และประสิทธิภาพจากการประเมินผลงานจาก
ผู้บงัคบับญัชา คือ ความคิดเห็นของผู้บงัคบับญัชาต่อการท างานของพนกังานในด้านความรู้ความเข้าใจ ความ
รับผิดชอบ ความกระตือรือร้น ความรวดเร็วในการท างาน การมีมนุษย์สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน การได้รับความไว้วางใจให้ท างานที่ได้รับมอบหมาย การท างานที่มีประสิทธิภาพจะมีตัวก าหนดที่
ส าคญั 3 ด้านประกอบด้วย 1) ความกระตือรือร้น (Vigor) 2) การอทุิศตนให้กบังาน (Dedication) และ 3) การ
ให้เวลากบังาน (Absorption) (Schaufeli et al., 2002) 
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VUCA World คือ ตัวย่อที่น ามาใช้อธิบายบริบทของสถานการณ์ทางธุรกิจที่อยู่ในสภาวะแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดกล่าวคือ 1) เวลา (Volatility) ความเปลี่ยนแปลงหมายถึงความผันผวนทางเศรษฐกิจ 
จากปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งเกิดขึน้อยู่ตลอดเวลาและบ่อยครัง้มากกว่าในอดีต  2) มีความไม่แน่นอน (Uncertainty) 
ภาวะที่ไม่สามารถคาดการณ์ปัญหาและเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึน้ในอนาคต  3) ความซับซ้อน 
(Complexity) ของปัจจัยต่าง ๆ เข้ามาเก่ียวข้องจนยากที่จะท าความเข้าใจถึงสาเหตุและแนวทางการแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ได้ และ 4) ความคลมุเครือไม่ชัดเจน (Ambiguity) การขาดความชัดเจนของเหตุการณ์
นัน้ ๆ จึงน าไปสูปั่ญหาในการท าความเข้าใจความเสี่ยงและโอกาสต่าง ๆ ก่อนที่ความเสี่ยงและโอกาสเหล่านัน้
จะสง่ผลเสีย (HREX Asia, 2021) 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยนีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีกระบวนการท าการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research Method) โดยการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) พิจารณาประชากร คือ
บคุลากรเจนเนอเรชัน่วายของบริษัททิปโก้ฟูดส์ จ ากดั (มหาชน) ซึง่มีจ านวนทัง้สิน้ 552 คน เก็บข้อมลูจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 370 คน เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) สุ่มตัวอย่างแบบ
หลายขัน้ตอน (Multistage Sampling) โดยการสุม่ตวัอย่างแบบชัน้ภมูิ (Stratified Sampling) ตามสดัสว่นของ
บคุลากรเจนเนอเรชัน่วาย โดยแบ่งเป็น 5 ชัน้ภมูิ ตามช่วงอายตุัง้แต่ 28-43 ปี  
 เคร่ืองมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 6 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูล
ทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-Ended Question) ให้เลือกตอบหลาย
ตัวเลือก (Multiple Choices) ได้แก่ 1) เพศ 2) อายุ 3) สถานภาพ 4) วุฒิการศึกษา 5) ต าแหน่งงาน 6) 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 7) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตอนที่ 2 บคุลิกภาพในการท างาน ได้แก่ 1) บคุลิกภาพเชิงรุก
(Proactive Personality) 2) จิตวิทยาเชิงบวก (Autotelic Personality)  3) ทัศนคติเชิงบวก (Trait Positive 
Affect) 4) การมีสติสัมปชัญญะ (Conscientiousness) ตอนที่ 3 สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ 1) 
ค่านิยมองค์กร (Organizational Values) 2) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 3) ความยุติธรรมใน
องค์กร (Trust/Justice) 4) บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ (Roles and responsibilities) ตอนที่ 4 พฤติกรรม
ในการท างาน ได้แก่ 1) ความสามารถในการท างาน (Personal Ability Initiative) 2) การเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร (Organizational Citizenship Behavior)  3) การเป็นผู้น า (Leadership) 4) การปรับตัว (Adaptive) 
ตอนที่ 5 ความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ 1) ความกระตือรือร้น 2) การอทุิศตนให้กบังาน  3) การให้เวลากบังาน 
และตอนที่ 6 การท างานที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ 1) คุณภาพผลงาน 2) ปริมาณผลงาน 3) ความรวดเร็ว โดย
แบบสอบถามตอนที่ 2 – 5 ลักษณะค าถามแบบปลายปิด (Close Ended Question) ระดับการวัดข้อมูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) 
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 การทดสอบความเที่ยงของเนือ้หา (Content Validity) โดยเสนอต่อผู้ เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื อ้หา และวิ เคราะห์ดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item Objective 
Congruence) (กัลยา วานิชย์บัญชา และฐิตา วานิชย์บัญชา , 2558, น.159) ผลการทดสอบพบว่า มีค่า
มากกว่า 0.6 จึงถือว่าแบบสอบถามมีความเที่ยงตรง สามารถน าไปใช้ในการเก็บข้อมลูได้ 
 การทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try-out) กบักลุ่มคนที่มีลกัษณะ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ค านวณหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ตามวิธีของ Cronbach 
(กัลยา วานิชย์บญัชา และฐิตา วานิชย์บญัชา, 2567) ต้องมีค่ามากกว่า 0.70 จึงถือว่าแบบสอบถามมีความ
เชื่อมัน่ โดยแบบสอมถามมีค่าความเชื่อมัน่ที่ 0.83 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ 
ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ ในการอธิบายปัจจยัลกัษณะสว่นบุคคล ในสว่นค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ใช้อธิบายตอนที่ 2-5 และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
ได้แก่ บุคลิกภาพในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน พฤติกรรมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร 
และการท างานที่มีประสิทธิภาพ บุคลากรเจนเนอเรชั่นวายของบริษัททิปโก้ฟูดส์ จ ากัด (มหาชน)  โดยการ
วิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ประกอบด้วยขัน้ตอนดงันี ้1) ตรวจสอบการแจก
แจงเป็นปกติ เพื่อวัดการกระจายตัวและการสมมาตรของข้อมูล โดยพิจารณาจากค่าความเบ้ (Skewness 
Index) และค่าความโด่ง (Kurtosis Index) โดยจะต้องมีค่า Skewness Index ไม่เกิน 3 และค่า Kurtosis index 
ไม่เกิน 10 (Schumacker & Lomax, 2010). 2) การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบโดยใช้ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียรสัน เพื่อทดสอบปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุคูณ ซึ่งเป็นภาวะที่ตัวแปรอิสระมี
ความสมัพันธ์กันสูงเกินไป โดยหากมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เพียรสันไม่เกิน 0.80 จึงถือว่าไม่เกิดปัญหา
ภาวะร่วมเส้นตรงพหุคูณ (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 2551) 3) การตรวจสอบแบบจ าลองการวัด  โดยท าการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั โดยค่าน า้หนกัองค์ประกอบ จะต้องมีค่ามากกว่า 0.5 นอกจากนีก้ารตรวจสอบ
ค่าความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง ต้องมีค่ามากกว่า 0.7 และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้  ต้องมีค่า
มากกว่า 0.5 (Hair et al., 2010) 4) แบบจ าลองโครงสร้าง (Structural Model) โดยทดสอบอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ของความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุม่เจนเนอเรชัน่วายบริษัททิปโก้ฟูดส์ จ ากดั (มหาชน) โดยใช้สถิติการ
วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อม  
 

ผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจยัแบ่งออกเป็นสองส่วน ได้แก่ ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่าง และผล
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ได้แก่ บุคคลิกภาพการท างาน 
สภาพแวดล้อมการท างาน พฤติกรรมการท างาน ความผูกพันองค์กรและ การปฎิบัติงานที่มีคุณภาพของ
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พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายของบริษัททิปโก้ฟูดส์ ตามแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามตอนที่ 1 จากกลุ่มตัวอย่าง 370 คน พบว่าส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 53.2) มีอาย ุ32 – 35 ปี (ร้อยละ 35.1) มีระดบัการศกึษาปริญญาตรี (ร้อยละ 54.6) 
สถานภาพโสด (ร้อยละ 56.5) มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 4 - 6 ปี (ร้อยละ 41.4) มีต าแหน่งงานระดับ
ปฏิบติัการ (ร้อยละ 53.0) มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท (ร้อยละ 45.1) 

ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) โดยการ
วิเคราะห์ ความสมัพนัธ์เชิงยืนยนัระหว่างตวัแปรตามกรอบแนวคิดที่สร้างขึน้ 

1. ผลการตรวจสอบการแจกแจงความปกติของข้อมลู 
 

ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตวัแปรแต่ละด้าน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ความเบ้ ความโด่ง 

บคุลิกภาพการท างาน     

- บคุลิกภาพเชิงรุก 3.24 0.43 0.35 0.10 

- จิตวิทยาเชิงบวก 2.93 0.45 0.58 0.63 

- ทศันคติเชิงบวก 3.47 0.47 0.07 -0.22 

- การมีสติสมัปชญัญะ 3.71 0.49 -1.16 -0.33 

สภาพแวดล้อมการท างาน     

- ค่านิยมองค์กร 4.04 0.49 -0.53 -0.06 

- ความพงึพอใจในงาน 3.92 0.46 -0.03 -0.19 

- ความยติุธรรมในองค์กร 3.91 0.45 -0.21 -0.45 

- บทบาทหน้าความรับผิดชอบ 4.04 0.40 0.06 0.34 

พฤติกรรมการท างาน     

- ความสามารถในการท างาน 4.11 0.63 -0.61 0.65 

- การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 3.98 0.68 -0.45 0.18 

- ความเป็นผู้น า 4.35 0.62 -0.95 1.16 

- การปรับตวั 4.05 0.50 -0.30 -0.40 
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ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตวัแปรแต่ละด้าน (ต่อ) 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ความเบ้ ความโด่ง 

ความผกูพนัองค์กร     

- ความกระตือรือร้น 3.93 0.49 -0.49 -0.33 

- การอทุิศตนให้กบังาน 3.85 0.48 -0.09 -0.44 

- การให้เวลากบังาน 4.05 0.41 -0.43 -0.04 

 การท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA    

- ด้านคณุภาพผลงาน 4.13 0.66 -0.64 0.57 

- ด้านปริมาณผลงาน 4.09 0.69 -0.51 0.11 

- ด้านความรวดเร็ว 4.10 0.67 -0.57 0.42 
 

 จากตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้และความโด่งของตวัแปรแต่ละด้าน 
พบว่า ตวัแปรทัง้หมดมีการแจกแจงแบบปกติ โดยพิจารณาจากค่าความเบ้ (Skewness) ของตวัแปร พบว่ามี
ค่าระหว่าง -1.16 ถึง 0.58 ซึ่งมีค่าความเบ้บวกลบสงูไม่เกิน 3.00 และค่าความโด่ง (Kurtosis) มีค่าระหว่าง -
0.45 ถึง 1.16 ซึง่มีค่าความโด่งบวกลบไม่เกิน 10.00 สรุปได้ว่าตวัแปรทัง้หมดมีการแจกแจงเป็นแบบปกติ 
  

 2. การวิเคราะห์แบบจ าลองการวดั (Measurement Model) 
 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ทุกตัวแปรมี่ความสัมพันธ์กันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัระหว่าง 0.079 ถึง 0.868 ซึง่
อยู่ในระดบัต ่าถึงปานกลาง จึงสรุปได้ว่าตวัแปรสงัเกตทกุตวัไม่เกิดปัญหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้น หรือ
ภาวะร่วมเส้นตรงพห ุ(Multicollinearity) 
 

3. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อมัน่รวมของตวัแปรแฝง และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกดัได้ 
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ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัล าดบัที่หนึ่งของแบบจ าลองการวดัตวัแปรแฝงการท างานที่มี
ประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA หลงัการปรับโมเดล 
 

 จากภาพที่ 1 พบว่าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับที่หนึ่งของแบบจ าลองการวัดตัวแปร
แฝงการท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA หลงัการปรับโมเดล พบว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi-Square เท่ากับ 136.342 และค่า p-value เท่ากับ 0.107 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาจากเกณฑ์อ่ืน ๆ พบว่า ค่า Normed Chi-Square เท่ากบั 1.165 ซึ่งมี
ค่าสอดคล้องกบัเกณฑ์การตรวจสอบ (<2) ค่า RMR เท่ากบั 0.011 ซึ่งมีค่าสอดคล้องกบัเกณฑ์การตรวจสอบ 
(<0.05) ค่า RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.021 ซึ่งมีค่าสอดคล้องกับเกณฑ์การตรวจสอบ (<0.05) ค่า GFI เท่ากับ 
0.962 ซึ่งมีค่าสอดคล้องกบัเกณฑ์การตรวจสอบ (>0.95) ค่า AGFI เท่ากบั 0.945 ซึ่งมีค่าสอดคล้องกบัเกณฑ์
การตรวจสอบ (>0.90) ค่า NFI เท่ากบั 0.965 ซึ่งมีค่าสอดคล้องกบัเกณฑ์การตรวจสอบ (>0.90) และค่า CFI 
เท่ากบั 0.995 ซึง่มีค่าสอดคล้องกบัเกณฑ์การตรวจสอบ (>0.90) โดยรวมสามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวดั
ตวัแปรแฝงความผูกพนัต่อองค์กรมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  โดยมีค่าความสมัพนัธ์กัน
ในแต่ละตวัแปรแฝงอยู่ระหว่าง -0.06 ถึง 0.91 
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ตารางท่ี 2 แสดงการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง 
ตัวแปร Factor Loading R2 CR AVE 

บคุลิกภาพการท างาน   0.67 0.22 
- บคุลิกภาพเชิงรุก 0.52 0.27   
- จิตวิทยาเชิงบวก 0.57 0.32   
- ทศันคติเชิงบวก 0.44 0.19   
- การมีสติสมัปชญัญะ 0.32 0.10   
สภาพแวดล้อมการท างาน   0.71 0.59 
- ค่านิยมองค์กร 0.72 0.52   
- ความพงึพอใจในงาน 0.82 0.68   
- ความยติุธรรมในองค์กร 0.86 0.75   
- บทบาทหน้าความรับผิดชอบ 0.64 0.41   
พฤติกรรมการท างาน   0.85 0.62 
- ความสามารถในการท างาน 0.86 0.74   
- การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 0.80 0.64   
- ความเป็นผู้น า 0.74 0.55   
- การปรับตวั 0.75 0.56   
ความผกูพนัองค์กร   0.77 0.67 
- ความกระตือรือร้น 0.75 0.56   
- การอทุิศตนให้กบังาน 0.81 0.66   
- การให้เวลากบังาน 0.90 0.81   
 การท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA   0.82 0.81 
- ด้านคณุภาพผลงาน 0.92 0.85   
- ด้านปริมาณผลงาน 0.94 0.88   
- ด้านความรวดเร็ว 0.85 0.73   

 
 จากตารางที่  2 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง  ค่าน า้หนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) มีค่ามากกว่า 0.5 (ยกเว้นองค์ประกอบของบุคลิกภาพการท างาน ด้านการมีสติสมัปชัญญะ และ
ด้านทัศนคติเชิงบวกเท่านัน้ ที่มีค่าน า้หนัก 0.32 และ 0.44 ตามล าดับ) ค่าความเชื่อมั่นรวม (Composite 
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Reliability: CR) ของทัง้ 5 ตัวแปรแฝงมีค่า 0.76 และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average Variance 
Extracted: AVE) ของทัง้ 5 ตวัแปรแฝงมีค่า 0.58 (Hair et al., 2010) 
 4. การวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้าง (Structural Model) 

 
ภาพท่ี 2 แบบจ าลองโครงสร้างและผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ 

 

 จากภาพที่ 2 ผู้วิจยัได้วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ในการทดสอบอิทธิพลเชิงสาเหตขุองตวัแปร
ทัง้หมดในแบบจ าลองโครงสร้าง พบว่าแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองบุพปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อผลการท างานที่มีประสิทธิภาพผ่านทางความผูกพนัองค์กร หลงัการปรับโมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมูล
เชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi-Square เท่ากับ 148.807 และเมื่อพิจารณาจากเกณฑ์อ่ืน ๆ พบว่า ค่า Normed 
Chi-Square เท่ากับ 1.210 ซึ่งมีค่าสอดคล้องกับเกณฑ์การตรวจสอบ (<2) ค่า RMR เท่ากับ 0.010 ซึ่งมีค่า
สอดคล้องกับเกณฑ์การตรวจสอบ (<0.05) ค่า RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.024 ซึ่งมีค่าสอดคล้องกับเกณฑ์การ
ตรวจสอบ (<0.05) ค่า GFI เท่ากบั 0.958 ซึง่มีค่าสอดคล้องกบัเกณฑ์การตรวจสอบ (>0.95) ค่า AGFI เท่ากบั 
0.942 ซึ่งมีค่าสอดคล้องกับเกณฑ์การตรวจสอบ (>0.90) ค่า NFI เท่ากับ 0.962 ซึ่งมีค่าสอดคล้องกับเกณฑ์
การตรวจสอบ (>0.90) และค่า CFI เท่ากบั 0.993 ซึง่มีค่าสอดคล้องกบัเกณฑ์การตรวจสอบ (>0.90) เห็นได้ว่า
ค่าทางสถิติทกุค่าผ่านเกณฑ์การตรวจสอบ  
 ดงันัน้จึงสรุปได้ว่าแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองบุพปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพผ่านทางความผูกพนัองค์กร หลงัการปรับโมเดลตามค าแนะน าดชันีการปรับโมเดล ท า
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ให้แบบจ าลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยข้อมูลผลการทดสอบและวิเคราะห์
แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองบุพปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อผลการท างานที่มีประสิทธิภาพผ่าน
ทางความผกูพนัองค์กรหลงัการปรับโมเดล แสดงในตารางที่ 3 และตารางที่ 4 
 

ตารางท่ี 3 แสดงผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองบพุปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA ผ่านทางความผกูพนัองค์กร หลงัการปรับโมเดล 

ตัวแปรตาม ตัวแปรสาเหตุ b  S.E. C.R. 

ความผูกพนัองค์กร บคุลิกภาพการท างาน -0.06 -0.03 0.091 -0.640 
 สภาพแวดล้อมการท างาน 1.15 0.90 0.077 14.935*** 
 พฤติกรรมการท างาน 0.07 0.09 0.028 2.382* 
การท างานที่มี บคุลิกภาพการท างาน -0.05 -0.02 0.107 -0.469 
ประสิทธิภาพในสภาวะ  สภาพแวดล้อมการท างาน 0.13 0.08 0.182 0.705 
VUCA พฤติกรรมการท างาน 0.90 0.92 0.052 17.498*** 
 ความผกูพนัองค์กร -0.19 -0.15 0.143 -1.293 

*** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

 จากตารางที่ 3 พบว่า สภาพแวดล้อมการท างาน และพฤติกรรมการท างาน มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความผกูพนัองค์กรบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายของบริษัททิปโก้ฟูดส์ จ ากดั (มหาชน) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.001 และ 0.01 โดยมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 83.0 และพฤติกรรมการท างาน มีอิทธิพลทางบวก
ต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยมีอ านาจการ
พยากรณ์ร้อยละ 83.0  
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ตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของแบบจ าลองโครงสร้าง
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองบพุปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อผลการท างานที่มีประสิทธิภาพผ่านทางความผกูพนัองค์กร 
หลงัการปรับโมเดล 
ตัวแปรสาเหตุ อิทธิพล ความผูกพัน

องค์กร 
การท างานที่มี
ประสิทธิภาพ 

 อิทธิพลทางตรง -0.03 -0.02 
บคุลิกภาพการท างาน อิทธิพลทางอ้อม - 0.005 
 อิทธิพลรวม -0.03 -0.015 
 อิทธิพลทางตรง 0.90 0.08 
สภาพแวดล้อมการท างาน อิทธิพลทางอ้อม - -0.14 
 อิทธิพลรวม 0.90 -0.06 
 อิทธิพลทางตรง 0.09 0.92 
พฤติกรรมการท างาน อิทธิพลทางอ้อม - -0.014 
 อิทธิพลรวม 0.09 0.906 

ความผกูพนัองค์กร 
อิทธิพลทางตรง - -0.15 
อิทธิพลทางอ้อม - - 
อิทธิพลรวม - -0.15 

 

 จากตารางที่ 4 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของแต่ละตัวแปรสาเหตุของ
แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของบุพปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อผลการท างานที่มีประสิทธิภาพใน
สภาวะ VUCA ผ่านทางความผกูพนัองค์กร หลงัการปรับโมเดล พบว่า 
 1) บุคลิกภาพการท างาน มีอิทธิพลทางลบโดยตรงต่อความผูกพันองค์กรและการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ เท่ากบั -0.15 และ-0.02 ตามล าดบั และพบว่าบุคลิกภาพการท างานมีอิทธิพลทางบวกโดยอ้อม
ต่อผลการท างานที่มีประสิทธิภาพผ่านทางความผูกพันองค์กรเท่ากับ 0.005 โดยบุคลิกภาพการท างานมี
อิทธิพลทางลบโดยรวมต่อความผูกพันองค์กร และการท างานที่มีประสิทธิภาพ เท่ากับ -0.03 และ -0.015 
ตามล าดับ กล่าวคือบุคลิกภาพการท างานไม่มีผลโดยตรงที่ท าให้พนักงานเจนเจอเรชั่นวายเกิดความผูกพัน
องค์กร แต่มีผลโดยอ้อมต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA ของพนกังานเจนเจอเรชัน่วาย 
 2) สภาพแวดล้อมการท างาน มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความผูกพันองค์กรและการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ เท่ากับ 0.90 และ 0.08 ตามล าดับ และพบว่าสภาพแวดล้อมการท างานมีอิทธิพลทางลบโดย
อ้อมต่อผลการท างานที่มีประสิทธิภาพผ่านทางความผูกพันองค์กร เท่ากับ  -0.14 โดยสภาพแวดล้อมการ
ท างานมีอิทธิพลทางบวกโดยรวมต่อความผกูพนัองค์กรเท่ากบั 0.98 แต่มีอิทธิพลทางลบโดยรวมต่อการท างาน
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ที่มีประสิทธิภาพ เท่ากบั -0.06 กล่าวคือสภาพแวดล้อมการท างานมีผลโดยตรงที่ท าให้พนักงานเจนเจอเรชั่น
วายเกิดความผกูพนัองค์กร และ มีการท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA 
 3) พฤติกรรมการท างาน มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความผูกพันองค์กรและการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ เท่ากบั 0.09 และ 0.92 ตามล าดบั และพบว่าพฤติกรรมการท างาน มีอิทธิพลทางลบโดยอ้อมต่อ
ผลการท างานที่มีประสิทธิภาพผ่านทางความผูกพนัองค์กร เท่ากบั -0.014 โดยพฤติกรรมการท างาน มีอิทธิพล
ทางบวกโดยรวมต่อความผูกพันองค์กร และการท างานที่มีประสิทธิภาพเท่ากับ 0.09 และ 0.906 ตามล าดับ 
กลา่วคือพฤติกรรมการท างานมีผลโดยตรงที่ท าให้พนกังานเจนเจอเรชัน่วายเกิดความผูกพนัองค์กร และ มีการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA 
 4) ความผกูพนัองค์กรมีอิทธิพลทางลบโดยตรงต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ เท่ากบั 0.45 กลา่วคือ
ความผูกพันองค์กรไม่มีผลโดยตรงที่ท าให้พนักงานเจนเจอเรชั่นวายมีการท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ 
VUCA 
 จากภาพที่ 2 และข้อมลูผลการทดสอบและวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ
ของบุพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA ผ่านทางความผูกพันองค์กร 
(ตารางที่ 3 และตารางที่ 4) สามารถสรุปได้ดังนี ้การท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA ของบุคลากร
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายบริษัททิปโก้ฟูดส์  ได้รับอิทธิพลสูงสุดจากตัวแปรพฤติกรรมการท างาน ( = 0.92) 
รองลงมาคือสภาพแวดล้อมการท างาน ( = 0.08) บคุลิกภาพการท างาน ( = -0.02) และ ความผกูพนัองค์กร 
( = -0.15)  ตามล าดบั โดยพบว่า พฤติกรรมการท างาน และสภาพแวดล้อมการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผกูพนัต่อองค์กรของบคุลากรกลุม่เจนเนอเรชัน่วายบริษัททิปโก้ฟูดส์ ที่ระดบัอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.09 
และ 0.90 ตามล าดับ โดยพบว่า บุคลิกภาพการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพใน
สภาวะ VUCA ของบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายบริษัททิปโก้ฟูดส์ ผ่านความผูกพันองค์กร ที่ระดับอิทธิพล
ทางอ้อมเท่ากบั 0.05 
 

อภปิรายผลการวิจัย 
 การอภิปรายผลการวิจยับพุปัจจยัเชิงสาเหตทุี่สง่ผลต่อการปฎิบติังานที่มีประสิทธิภาพในภาวะวียูซีเอ 
ผ่านความผกูพนัองค์กร ของพนกังานกลุม่เจนเนอเรชัน่วายของบริษัททิปโก้ฟดูส์ อภิปรายได้ว่า 
 1. พฤติกรรมการท างาน เป็นปัจจยัที่ท าให้บุคลากรเจนเจอเรชัน่วายของบริษัททิปโก้ฟูดส์ เกิดความ
ผูกพันองค์กร และ มีการท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมสูงสุดต่อผล

การท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA โดยมีค่าอิทธิพลรวม = 0.906 ซึ่งสามารถแยกเป็นอิทธิพล

ทางตรง ( = 0.92) พฤติกรรมการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพในสภาวะ VUCA 
และความผูกพนัองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย บริษัททิปโก้ฟูดส์ เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน
พบว่าการปรับตัวเป็นหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ว่า  บริษัททิปโก้ฟูดส์ มีการก าหนด
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นโยบายในการปฏิบติังานที่ดีสอดคล้องต่อการปฏิบติังาน เพื่อสร้างความก้าวหน้า ความมัน่คงอย่างยัง่ยืน อีก
ทัง้ภายในองค์กรก็มีการก าหนดเป้าหมายในการด าเนินงานของแต่ละหน่วยงานอย่างชัดเจน  การจัดท า
โครงสร้างองค์กรที่ตรงกับลกัษณะงาน เพื่อให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร มีความพึงพอใจในงานที่ได้
ปฎิบติังานให้กับหน่วยงานและองค์กรและก่อให้เกิดผลการท างานที่มีประสิทธิภาพที่ดีตามไปด้วย บุคลากร
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายของบริษัททิปโก้ฟูดส์ให้ความพงึพอใจและมุ่งเน้นในเร่ืองการปรับตวัภายในองค์กรอย่าง
มาก เนื่องจากสภาวะ VUCA ที่เกิดขึน้ในปัจจุบนัที่เกิดขึน้อย่างรวดเร็วและรุนแรงในปัจจุบนัท าให้บริษัทและ
พนกังานต้องมีการปรับตวัเพื่อความอยู่รอดหลงัจาก ได้รับผลกระทบอย่างหนกัหน่วงทัง้สภาวะโรคติดเชือ้ไวรัส
โคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 2019 (COVID-19) สภาวะสงครามในภูมิภาคต่างๆ ที่ส่งผลต่อสภาวะเศรษฐกิจใน
ประเทศ ต่างประเทศและทัว่โลก การปรับตวัส าหรับบุคลากรและพนกังานในทุกระดบัชัน้จึงเป็นสิ่งจ าเป็น ที่จะ
ท าให้การสถานะของการด ารงอยู่ในองค์กรมีความมัน่คงถาวร ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ ถึงแม้ว่าจะต้อง
ปรับตวัให้มีความสามารถที่หลากหลาย หรือท างานได้ในหลายรูปแบบรวมถึงการน าเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ามา
ประยกุต์ใช้เพื่อให้บุคลากรและองค์กรคงสถานะที่ดีไว้ การปรับตวัจึงเป็นเหตปัุจจยัที่บุคลากรกลุม่เจนเนอเรชัน่
วายของ บริษัททิปโก้ฟูดส์ตะหนกัถึงมากที่สดุ ซึง่สง่ผลทางบวกให้เกิดการแข่งขนัและท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจ
ในการปฎิบติังานให้มีประสิทธิภาพ ด้วยความเต็มใจที่จะใช้พลงัและความรู้ความสามารถเพียรพยายามในการ
ปฏิบติังานเพื่อให้ได้ผลลพัธ์จากการปฎิบติังานที่ดี ถูกต้องและปฏิบติังาน อีกทัง้ยังส่งผลต่อเนื่องไปถึงความ
ต้องการที่จะอยู่ปฏิบติังานในองค์กรต่อไป ผลการวิจัยนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ พงศ์พนัธ์ ศรีเมือง และจุรี
วรรณ จันพลา (2565) เร่ืองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์และ
ความสามารถในการปรับตวัในการท างานที่ส่งผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพนกังานบริษัทผู้ผลิตและจดั
จ าหน่ายอปุกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครพบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัใน
การท างานมีจ านวน 4 ตัวแปร ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด ได้แก่ ตัวแปรบุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้ อ่ืน 
รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการเปิดเผยตัวเอง และตวัแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับ 
อีกทัง้ยังพบว่าตัวแปรความสามารถในการปรับตัวในการท างานยังส่งผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานเช่นกัน 
แสดงว่าพนกังานที่มีความสามารถในการปรับตวัในการท างานท าให้มีการปรับตวัในการท างานดี เมื่อพนกังาน
เกิดความสมัพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน จะมีการช่วยเหลือพึ่งพากันและกัน ให้ค าปรึกษาด้านส่วนตัวและการ
งาน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีความใกล้ชิดห่วงใยสนิทสนมซึ่งกันและกันร่วมกนัวางแผนในการท างาน
และการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนั ด้วยความรักและความสามคัคี ดงันัน้เมื่อมีสมัพนัธภาพที่ดีก็จะสง่ผลให้
พนกังานบริษัทมีการปรับตวัในการท างานที่ดีไปด้วย 
 2. สภาพแวดล้อมการท างาน เป็นปัจจยัที่ท าให้พนกังานเจนเจอเรชั่นวายของบริษัททิปโก้ฟูดส์ เกิด
ความผูกพนัองค์กรในสภาวะ VUCA เป็นตวัแปรที่มีอิทธิพลรวมสงูสดุต่อความผูกพนัองค์กร ของบุคลากรเจน

เนอเรชั่นวายในสภาวะวียูซีเอของบริษัททิปโก้ฟูดส์  จ ากัด (มหาชน) โดยมีค่าอิทธิพลรวม (=0.90) 
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สภาพแวดล้อมการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัองค์กร ในสภาวะ VUCA ของบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่
วาย บริษัททิปโก้ฟูดส์ เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้านพบว่าความยุติธรรมในองค์กรเป็นหัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ว่า บริษัททิปโก้ฟูดส์ ซึ่งจัดตัง้ขึน้เมื่อปี พ.ศ. 2519 สามารถแสดงให้เห็นถึงความ
มัน่คง ภาพลกัษณ์ที่ดี และเป็นที่รู้จกัอย่างแพร่หลายทัง้ในประเทศและต่างประเทศ มีการสร้างเครือข่ายความ
ร่วมมือกบัหน่วยงานในหลายภาคสว่น มีการก าหนดนโยบายในการปฏิบติังานที่ดีสอดคล้องต่อการปฏิบติังาน 
เพื่อสร้างความก้าวหน้า ความมัน่คงอย่างยัง่ยืน อีกทัง้ภายในองค์กรก็มีการก าหนดเป้าหมายในการด าเนินงาน
ของแต่ละหน่วยงานอย่างชดัเจน การจดัท าโครงสร้างองค์กรที่ตรงกบัลกัษณะงาน มีการก าหนดเกณฑ์ในการ
เลื่อนต าแหน่ง เพื่อความก้าวหน้าของบุคลากร และการตอบแทนผลการปฏิบติังานทัง้ในด้านค่าตอบแทนและ
การให้รางวลัที่เป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน เงินเพิ่มพิเศษ โบนสั ค่าล่วงเวลา และผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตวัเงิน เช่น 
การยกย่อง ชมเชย การเลื่อนต าแหน่งกรณีพิเศษ การจดัให้มีรถบริการรับ – สง่ การจดัให้มีสถานพยาบาลอยู่ใน
องค์กร กิจกรรมสนัทนาการต่าง ๆ และจัดพืน้ที่ส าหรับการพักผ่อน และมีการจัดการเร่ืองระบบรักษาความ
ปลอดภัยที่มีมาตรฐานต่อชีวิตและทรัพย์สินของบุคลากร ดังนัน้การจูงใจให้บุคลากรเห็นว่าองค์กรมีความ
มั่นคงและรวมถึงต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากรแต่ละคนมีความมัน่คง สามารถส่งเสริมให้บุคลากรมีผูกพันต่อ
องค์กร มีความพึงพอใจในงานที่ได้ปฎิบัติงานให้กับหน่วยงานและองค์กรและก่อให้เกิดผลการท างานที่มี
ประสิทธิภาพที่ดีตามไปด้วย บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายของบริษัททิปโก้ฟูดส์ให้ความพึงพอใจและมุ่งเน้น
ในเร่ืองความยุติธรรมภายในองค์กร ส่งผลให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฎิบติังานให้มีประสิทธิภาพเพื่อให้
ได้ผลลัพธ์จากการปฎิบัติงานที่ดี และมั่นใจว่าผลงานนัน้ ๆ ได้รับการประเมินอย่างถูกต้องและเหมาะสม
เพียงพอ ส่งผลต่อเนื่องไปถึงความต้องการที่จะอยู่ปฏิบติังานในองค์กรต่อไป และ บริษัททิปโก้ฟูดส์ได้ก าหนด
นโยบายในการปฏิบัติที่ดีในการท างาน เพื่อสร้างความก้าวหน้าความมั่นคงอย่างยั่งยืนของพนักงานและ
องค์กร มีการสร้างการมีส่วนร่วมและให้กับพนักงานในทุกระดับปฎิบัติการ ไดแสดงความคิดเห็นเสนอแนะ
เพื่อให้พนกังานและผู้บริหารมีความไว้เนือ้เชื่อใจกนั เคารพซึง่กนัและกนั พร้อมร่วมมือกนัปฏิบติังานด้วยความ
เต็มใจที่จะใช้พลังและความรู้ความสามารถเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน  และ บริษัททิปโก้ฟูดส์ให้
ความส าคญักบัการดแูล เอาใจใส่บุคลากรมีการส ารวจความพงึพอใจ การรับฟังข้อเสนอแนะพร้อมเปิดโอกาส
ให้บคุลากรได้แสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ อย่างเปิดกว้าง เพื่อน าไปสูก่ารให้ข้อเท็จจริงและปรับปรุงพฒันา
ในเร่ืองที่บุคลากรเสนอแนะผ่านหลายช่องทาง เช่น สื่อสารผ่านประกาศข่าวภายในหน่วยงาน สื่อสารผ่าน
ตัวแทนพนักงาน การจัดประชุมต่าง ๆ รวมถึงการจัดการเวลาการท างานให้มีชั่วโมงการท างานรายสปัดาห์ที่  
45 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ให้พนักงานได้มีเวลาพักผ่อนได้อย่างเพียงพอเท่าเทียมกัน  เนื่องจากบุคลากรเป็น
ทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดขององค์กร จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเสริมสร้างความผูกพันต่องานของ
บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายให้แสดงออกในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานได้แสดงศักยภาพท างานเต็ม
ความสามารถเพื่อต้องการให้ผลงานออกมาดีที่สุด มีความกระตือรือร้นในการท างานเพื่อให้งานสามารถส่ง
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มอบได้ตามก าหนดเวลา และสามารถสละเวลาให้กบังาน ซึ่งทัง้หมดนีเ้พื่อเป็นการดแูลและรักษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานให้กับบุคลากรให้อยู่ในระดบัสงูอย่างเท่าเทียมกนั อนัจะท าให้บุคลากรสามารถส่งมอบผลการ
ปฏิบติังานได้ตามที่ก าหนดไว้ ผลการวิจยันีส้อดคล้องกบังานวิจัยของ พิมลรัตน์ วงศ์ภูษาประกร (2564) เร่ือง
อิทธิพลของความยุติธรรมในองค์กร และความไว้วางใจในองค์กรที่มีต่อความผูกพันในองค์กรขององค์กร
ภาครัฐและภาคเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานครพบว่าความยุติธรรมในองค์กร ความไว้วางใจในองค์กร และ
ความผูกพันในองค์กรขององค์กรภาครัฐและภาคเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพมหานครพบว่า ตัวแปรทุกตัวมี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยความสมัพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์กรและ
ความไว้วางใจในองค์กร ของงานวิจัยชิน้นีพ้บว่า ความยุติธรรมทัง้ 4 ด้านไม่ว่าจะเป็นความยุติธรรมในการ
แบ่งปัน ความยุติธรรมในการปฏิบัติ ความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ์ความยุติธรรมในระบบล้วนมี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาและความไว้วางใจองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และยังพบว่าความยุติธรรมในการปฏิบัติและความยุติธรรมในระบบมีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดบัสงูกบัความไว้วางใจในองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1) องค์กรสามารถน าผลการวิจยัที่ได้จากข้อค้นพบไปสู่การพฒันาบุคลากร เพื่อใช้ในการต่อยอดและ
สร้างทศันคติระหว่างบุคลากรกับองค์กรให้สามารถรับมือกับการจัดการบุคลากรเจนเนอเรชัน่วาย ให้มีความ
พร้อมที่จะทุ่มเทความรู้ ความสามารถ ปฏิบติังานให้กับองค์กร เพื่อให้สามารถส่งมอบผลการปฏิบติังานที่มี
ประสิทธิภาพได้ตามเป้าหมาย และควรมีการสื่อสารให้บุคลากรทราบถึงแผนการด าเนินงานและผลส าเร็จใน
แต่ละปีเพื่อเป็นการสร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากรเก่ียวกับความมั่นคงในงาน อันจะส่งผลต่อการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน และเสริมสร้างความผกูพนัต่องาน และเป็นการรักษาบุคลากรที่มีศกัยภาพให้คงอยู่กบั
องค์กรต่อไป 
 2) องค์กรสามารถน าผลการวิจัยที่ได้จากข้อค้นพบไปสู่การพัฒนาบุคลากร โดยการสร้างแผนการ
อบรมและพฒันาบุคลากรประจ าปี รวมถึงแผนกลยทุธ์การด าเนินการด้านทรัพยากรบุคคล เก่ียวกบัการท างาน
ร่วมกันระหว่างเจนเนอเรชัน่ต่าง ๆ และการสรรหาบุคลากรในต าแหน่งต่าง ๆ เพื่อให้ผู้บริหาร ผู้บงัคับบญัชา 
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เข้าใจถึงพฤติกรรมในการท างานร่วมกนั ท าให้สามารถปรับตวัและท างาน
ร่วมกันได้อย่างเหมาะสม และเพื่อให้สามารถดึงศักยภาพและความรู้ความสามารถให้ได้มากที่สุด ท าให้อยู่
ร่วมกนัในองค์กรได้อย่างมีความสขุ อีกทัง้ยงัก่อให้เกิดความเข้าใจในมมุมองระหว่างบุคลากรกบัผู้บริหารของ
องค์กร  

 3) องค์กรสามารถน าผลการวิจัยที่ได้จากข้อค้นพบไปสู่การพฒันาบุคลากร โดยการก าหนดนโยบาย
หรือกลยุทธ์ในการบริหารงานบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายโดยเฉพาะด้านความมัน่คงในการท างานผ่านนโยบาย



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัสยาม ปีที่ 26 ฉบบัที่ 47 กรกฎาคม – ธันวาคม 2568 
Siam University Journal of Business Administration Vol.26, Issue 47, July – December 2025 

 

 

- 130 - 
 

ขององค์กรโดยเพิ่มระดับศักยภาพของบุคลากร ลดความกังวล ความเสี่ยงในการปฏิบติังานและการก าหนด
นโยบายคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพื่อเพิ่มความเป็นอยู่ที่ดีขึน้ อีกทัง้ในการก าหนดรูปแบบการตอบแทนผล
การปฏิบติังานให้แก่บุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ ที่มีแนวทางการประเมินที่ชัดเจนให้กับพนกังานในระดับต่าง ๆ 
ให้มีความเหมาะสม สามารถเทียบเคียงได้กบับริษัทหรือองค์กรชัน้น าของประเทศ การก าหนดแนวทาง เส้นทาง
การเติบโตในสายงาน การเตรียมความพร้อมเพื่อเข้าสูต่ าแหน่งใหม่ได้อย่างเหมาะสม 
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