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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความตั้งใจในการคงอยู่ของสัตวบาลฟาร์มเลี้ยงสุกรภาคเหนือ
ของประเทศไทย และผลการศึกษาจะถูกพัฒนาเป็นโมเดลหรือแบบจำลองเชิงกลยุทธ์สำหรับความตั้งใจใน
การคงอยู ่ของสัตวบาลฟาร์มเลี ้ยงสุกร โดยใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผ่านการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับสัตวบาลฟาร์มเลี้ยงสุกร จำนวน 9 คน ข้อมูลที่ได้ถูกวิเคราะห์
โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และซอฟต์แวร์ ATLAS.ti ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสำคัญ
ต่อการคงอยู ่ของสัตวบาลฟาร์มเลี ้ยงสุกร ได้แก่ 1) การรับรู ้ความสามารถของตนเอง ซึ ่งเกิดจาก
ประสบการณ์การทำงาน ความสำเร็จในอดีต และการสนับสนุนจากผู้บริหาร 2) ความสมดุลระหว่างชีวิต
และการทำงาน ซึ่งสะท้อนถึงการจัดสรรเวลาทำงานและเวลาส่วนตัวที่เหมาะสม รวมถึงการสนับสนุนจาก
องค์กรในการลดความขัดแย้งระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว และ 3) ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
ซึ่งเกิดจากการได้รับโอกาสพัฒนา ความรู้สึกปลอดภัยในการทำงาน และสวัสดิการที่เพียงพอ นอกจากนี้ 
งานวิจัยยังค้นพบปัจจัยสำคัญต่อการคงอยู่ของสัตวบาลฟาร์มเลี้ยงสุกร คือ ภาวะผู้นำของผู้บริหารระดับ
ต้น ซึ่งมีบทบาทสำคัญในการสร้างความมั่นใจ ส่งเสริมทักษะ และสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการสร้าง
ความผูกพันของสัตวบาลฟาร์มเลี้ยงสุกร 
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The Retention Intention of Pig Farm Veterinarians in Northern Thailand 
Parinya Kantawong1*  Sirikul Tulasombat1  Wiyada Chaiwet1 

 
Abstract 

This research aims to explore the intention to remain among pig farm veterinarians 
in Northern Thailand. The findings will be used to develop a strategic model for enhancing 
their intention to remain in the profession. A qualitative research approach was employed, 
utilizing in-depth interviews with 9 pig farm veterinarians. The collected data were 
analyzed using content analysis and ATLAS.ti software to extract key themes. The findings 
revealed that the major factors influencing pig farm veterinarians retention include: 1) Self-
efficacy, which stems from work experience, past achievements, and support from 
management; 2 )  Work-life balance, reflecting the appropriate allocation of work and 
personal time, as well as organizational support in mitigating work-life conflicts; and 3 ) 
Employee Engagement to the organization, which arises from opportunities for 
development, a sense of job security, and adequate welfare. Additionally, the study 
identified first-line leadership as a crucial factor contributing to pig farm veterinarians 
retention, as it plays a significant role in building confidence, enhancing skills, and fostering 
an environment that promotes employee engagement. 

 

Keywords: Retention Intention,  Pig Farm Veterinarians 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1 Faculty of Business Administration, Maejo University 



76 
ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 2 เดือนกรกฎาคม-ธันวาคม 2568 
 

 

บทนำ 
ประเทศไทยกำลังเผชิญปัญหาด้านแรงงานเป็นอย่างมาก สะท้อนให้เห็นถึงความจำเป็นเร่งด่วนใน

การปรับตัวและเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างประชากรและเทคโนโลยีที่
ก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ปัญหาด้านแรงงานเหล่านี้มีผลกระทบต่อทั้งภาคธุรกิจและเศรษฐกิจของประ เทศ 
(ชญานี ชวะโนทย์ และคณะ, 2559) ซึ่งปัญหาการขาดแคลนแรงงานมาจากหลายสาเหตุต่าง ๆ อาทิเช่น 
ปัญหาการขาดแคลนแรงงานจากสังคมผู ้สูงอายุ จากการที่ประเทศไทยกำลังเปลี่ยนผ่านเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุขั้นสุดยอด (Super-aged society) การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวทำให้สัดส่วนประชากรวัยทำงาน
ลดลงจาก 62% ในปี พ.ศ. 2566 ซึ่งในอนาคตจะเหลือเพียง 50% ในปี พ.ศ. 2593 โดยเฉพาะในธุรกิจที่
ต้องพึ่งพาแรงงานจำนวนมาก เช่น ภาคเกษตรกรรม การลดลงของแรงงานในกลุ่มนี้อาจก่อให้เกิดปัญหา
ขาดแคลนกำลังคนและส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจในภาพรวม (ศูนย์วิจัยกสิกรไทย , 2567) ปัญหา
การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะเฉพาะด้าน เช่น อุตสาหกรรมปศุสัตว์ที่ต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้ มีทักษะ
เกี่ยวกับการเลี้ยงสัตว์ ดูแลสัตว์ ในปัจจุบันยังพบว่ามีการขาดแคลนแรงงานที่มีคุณสมบัติตรงตามความ
ต้องการของอุตสาหกรรม ซึ ่งเป็นผลมาจากการจัดการแรงงานและการพัฒนาฝีมือแรงงาน ที ่ไม่มี
ประสิทธิผล ทำให้ขาดความสามารถในการแข่งขันในภาคธุรกิจ (ประสงค์ ศิริมณฑล และคณะ , 2565) 
นอกจากนี้พนักงานยังมีแนวโน้มที่จะลาออก เนื่องจากต้องการงานที่มีชั่วโมงการทำงานที่มีความยืดหยุ่น 
และได้รับผลตอบแทนที่สูงขึ้น ซึ่งในปี พ.ศ. 2568 นี้ประเทศไทยมีความต้องการแรงงานในอุตสาหกรรมที่
มีความการขยายตัว เช่น การผลิตอาหาร เป็นต้น (โรเบริ์ต วอลเทอร์ส ประเทศไทย, 2568) 

ฟาร์มเลี้ยงสุกรในภาคเหนือของประเทศไทยมีลักษณะโครงสร้างตามผังองค์กรตามลำดับคือ 
ผู้จัดการฟาร์ม สัตวบาลฟาร์ม และผู้ช่วยสัตวบาลฟาร์ม โดยงานวิจัยนี้มุ่งเน้นไปที่ สัตวบาลฟาร์มเลี้ยงสุกร 
ผู้ซึ่งมีหน้าที่กำกับดูแลการเลี้ยงสุกรอย่างใกล้ชิด และถือว่าเป็นต้นน้ำของอุตสาหกรรมเลี้ยงสุกร โดยมี
หน้าที่ปฏิบัติทั้งในส่วนของสุกรพันธุ์ และสุกรขุน ตั้งแต่กระบวนการรีดน้ำเชื้อสุกร ผสมเทียม ทำคลอด 
กรอฟัน ตัดหาง ดูแลสุกรตั้งแต่การวางแผนสูตรอาหาร การทำวัคซีน การทำความสะอาดโรงเรือน จนถึง
กระบวนการสุดท้ายคือการจัดจำหน่ายสุกรมีชีวิต ซึ่งจะเห็นได้ว่า หน้าที่หลักของสัตวบาลฟาร์มเลี้ยงสุกรมี
ความจำเป็นต้องใช้บุคลากรที่มีทักษะ มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน รวมถึงมีความอดทนต่อภาระงาน
ที่ต้องปฏิบัติ ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงควรมีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ให้คงอยู่กับองค์กร โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งตำแหน่งสัตวบาลฟาร์มเลี้ยงสุกร ซึ่งมีโอกาสที่จะลาออกสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในฟาร์มเลี้ยงสุกร
ในภาคเหนือแห่งหนึ่ง ซึ่งเป็นกรณีศึกษาในงานวิจัยเล่มนี้ ที่กำลังประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงาน  
จากสถิติการลาออกในภาพรวมของบริษัทฟาร์มเลี้ยงสุกรทั้งประเทศปรากฏว่า ปี พ.ศ. 2563 -2566  
มีจำนวนการลาออกสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ในปี พ.ศ. 2563 มีจำนวนคนลาออก 1,469 คน คิดเป็นร้อยละ 
6.60 ปี พ.ศ. 2564 มีจำนวนคนลาออก 2,239 คน คิดเป็นร้อยละ 10.59 ปี พ.ศ. 2565 มีจำนวนคน
ลาออก 2,645 คน คิดเป็นร้อยละ 12.41 และปี พ.ศ. 2566 มีจำนวนคนลาออก 2,644 คิดเป็นร้อยละ 
12.11 ซึ่งมีอัตราการลาออกสูงขึ้นทุกปี (บริษัทฟาร์มเลี้ยงสุกรของประเทศไทย, 2566) 
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จากปัญหาการลาออกของพนักงานฟาร์มเลี้ยงสุกรของประเทศไทยนั้น ส่งผลกระทบต่อฟาร์ม
เลี้ยงสัตว์ในภาคเหนือเป็นอย่างมาก จากงานวิจัยของ อัจจิมา เสนานิวาส และ สรัญณี อุเส็นยาง (2565) 
กล่าวถึง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที ่เป็นปัจจัยที่สำคัญที ่สุดในองค์กรที ่จะส่งเสริมให้เกิด
ความก้าวหน้าในงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ทำ รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่
ช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ทำให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ และ ภัทราพร จันตะนี (2565) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มี
คุณค่าและเป็นประโยชน์มากที่สุดในการบริหารจัดการแต่ละองค์กร บุคคลที่มีศักยภาพย่อมทำงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และทำให้องค์กรพัฒนาได้อย่างมีศักยภาพในคราวเดียวกันด้วย การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลนึ้จึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องทำให้องค์กรเคลื่อนไปข้างหน้าอย่างราบรื่น หน้าที่ใน
การบริหารจัดการบุคคลนี้ถือว่าเป็นภารกิจสำคัญอย่างยิ่งที่สามารถขับเคลื่อนการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์กรได้เกิดความมั่นคงและยั่งยืนตลอดไป จากการ
ทบทวนวรรณกรรมปรากฏถึงประเภทของปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ คือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน และความผูกพันของพนักงาน ด้วยเหตุนี้ทางผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา
งานวิจัยนี้เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในฟาร์มเลี้ยงสุกร
ภาคเหนือของประเทศไทย 
 
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

ท่ามกลางสภาพแวดล้อมการทำงานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคปัจจุบัน การรักษาพนักงาน
ให้อยู่กับองค์กรในระยะยาวกลายเป็นหนึ่งในเป้าหมายสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดหนึ่ง
ที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายในการอธิบายพฤติกรรมของมนุษย์ คือ ทฤษฎีพฤติกรรมที่วางแผนไว้ 
(Theory of Planned Behavior: TPB) ซึ ่งพัฒนาโดย Ajzen (1991) TPB ชี ้ให้เห็นว่า พฤติกรรมของ
บุคคลจะเกิดขึ้นได้ ก็ต่อเมื่อบุคคลมีเจตนา (Intention) ที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น และเจตนาเกิดขึ้นจาก 
3 ปัจจัยหลัก ได้แก่  

1) ทัศนคติต ่อพฤติกรรม (Attitude toward the Behavior) ความร ู ้ส ึกของบุคคลที ่ม ีต่อ
พฤติกรรมหนึ่ง ๆ ว่ามีคุณค่า มีประโยชน์ หรือไม่น่าพึงพอใจ 

2) บรรทัดฐานอัตวิสัย (Subjective Norms) ความรับรู้ถึงแรงกดดันหรือความคาดหวังจากคน
รอบข้าง เช่น เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้า หรือครอบครัว 

3) การรับรู ้ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม (Perceived Behavioral Control: PBC)
ความเชื่อว่าตนเองสามารถควบคุมปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมนั้นได้  เช่น สภาพแวดล้อม หรือ
ทรัพยากรที่มีอยู่ 

โดยเมื่อบุคคลมีทัศนคติเชิงบวก ได้รับการสนับสนุนจากสังคม และรู้สึกว่าสามารถควบคุม
สถานการณ์ได้ จะนำไปสู่ความตั้งใจที่จะปฏิบัติเพื่อบรรลุพฤติกรรมนั้น ซึ่งในบริบทของการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กร (Intention to Stay) และ TPB ถูกนำมาใช้
ในหลากหลายสาขา เช่น การศึกษาความปลอดภัยในที่ทำงาน การเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพ รวมถึงการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กร โดย Nimri, et al. (2019) ศึกษาปัจจัย
ทั้งสามของ TPB ส่งผลอย่างมีนัยสำคัญต่อความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงาน ซึ่งงานวิจัยนี้จึงใช้ TPB 
เป็นกรอบในการอธิบายความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-
Efficacy) ความสมดุลระหว ่างช ีว ิตก ับการทำงาน (Work-Life Balance) ความผูกพันต ่อองค ์กร 
(Employee Engagement) ที่ส่งผลต่อเจตนาในการคงอยู่กับองค์กร (Intention to Stay)  

1. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง  
การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นองค์ประกอบหนึ่งของทุนทางจิตวิทยา (Psychological 

Capital หรือ PsyCap) ที่ได้รับการพัฒนามาจากแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) ของ
ศาสตราจารย์มาร์ติน ซิลิกแมน (Seligman, 1998) ซึ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพและคุณค่าของมนุษย์ 
แทนที่จะมุ่งหาความผิดปกติทางจิตวิทยาแบบเดิม ทุนทางจิตวิทยาประกอบด้วยความเชื่อมั่นในตนเอง 
(Self-efficacy) ความหวัง (Hope) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และความยืดหยุ ่นทางอารมณ์ 
(Resilience) ซึ ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยเพิ ่มความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงาน งานวิจัยของ 
Luthans et al. (2007) รวมถึง วรัญญา แดงสนิท และ ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ (2557) พบว่าทุนทาง
จิตวิทยาที่สูงช่วยให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นและสามารถพัฒนาตนเองได้ดีกว่าปัจจัยส่วน
บุคคล เช่น เพศหรือระดับสติปัญญา ซึ่งทำให้องค์กรให้ความสำคัญกับการส่งเสริมทุนทางจิตวิทยาเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึง ความเชื่อหรือความมั่นใจของบุคคล
ในศักยภาพของตนเองในการจัดการสถานการณ์ต่าง ๆ และดำเนินพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  
ซึ ่งแนวคิดนี ้ได้ร ับการอธิบายโดยนักวิชาการหลายท่าน เช่น Bandura (1997) ที ่เน้นว่าการรับรู้
ความสามารถของตนเองเป็นความเชื่อในการวางแผนและดำเนินการเพื่อรับมือกับสถานการณ์อนาคต 
ขณะที่ Pajares (2002) มองว่าไม่ได้ขึ้นอยู่กับจำนวนทักษะที่มี แต่เป็นความเชื่อในการใช้ทักษะที่มีอย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ Gist and Mitchell (1992) และ Maddux (2002) ยังกล่าวถึงมิติของความ
มั่นใจและการมองโลกในแง่ดีที่ช่วยให้บุคคลสามารถประสบความสำเร็จในการกระทำของตนเอง รพี
พรรณ สมจิตรนึก (2557) และ ศุภิสรา นาคผจญ (2564) ชี้ให้เห็นว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองมี
ผลต่อการเลือกกระทำ ความพยายาม และแรงจูงใจ ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและความสำเร็จในการ
ดำเนินชีวิตและการทำงาน  

Bandura (1997) นักจิตวิทยาชาวแคนาดา ได้กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็น
โครงสร้างที่สำคัญและมีบทบาทโดยตรงใน ทฤษฎีการรู้คิดทางสังคม (Social Cognitive Theory) ซึ่งเขา
ได้นำเสนอไว้ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1986 โดยแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีนี้อธิบายว่า พฤติกรรมของมนุษย์ไม่ได้ถูก
กำหนดโดยปัจจัยทางสภาพแวดล้อมเพียงอย่างเดียว แต่เกิดจากการทำงานร่วมกันของปัจจัยส่วนบุคคล
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และปัจจัยด้านพฤติกรรม ทั้งหมดนี้มีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะที่เรียกว่า Reciprocal Determinism  
ซ่ึงหมายถึงกระบวนการที่ปัจจัยทั้งสาม ได้แก่ บุคคล พฤติกรรม และสภาพแวดล้อม ส่งผลซึ่งกันและกัน
ในการกำหนดพฤติกรรมของบุคคล การเรียนรู้และพฤติกรรมของมนุษย์จึงเป็นผลมาจากการมีปฏิสัมพันธ์
กันระหว่างปัจจัยเหล่านี้ ไม่ใช่เพียงแค่การตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมเพียงอย่างเดียว โดยเขียนให้เห็นชัดขึ้น
ดังภาพต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 โครงสร้างความสัมพันธ์การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ที่มา: Bandura (1997) 
 
 Bandura (1997) อธิบายว่า บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองในระดับสูง มักเลือกทำงานที่
มีความยากและท้าทาย พร้อมทั้งมีความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะประสบความสำเร็จ พวกเขาจะใช้
ความพยายามและความอดทนมากกว่าผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ำ อีกท้ังยังเผชิญกับปัญหาและ
อุปสรรคโดยไม่ย่อท้อ แตกต่างจากบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถตนเองต่ำ ซึ่งมักเลือกทำงานที่ง่าย  
ขาดความพยายาม และหลีกเลี่ยงความท้าทาย เมื่อพบอุปสรรคก็มักจะท้อถอยได้ง่าย นอกจากนี้ยังส่งผล
ต่อพฤติกรรมและปฏิกิริยาทางอารมณ์ เช่น ความเครียด ความวิตกกังวล และความกลัวความล้มเหลว 
 จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การรับรู้ความสามารถตนเองไม่ได้ขึ้นอยู่กับทักษะเพียงอย่าง
เดียว แต่ยังเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจของบุคคลในการใช้ทักษะที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด กล่าวคือ 
แม้บุคคลสองคนจะมีทักษะที่ใกล้เคียงกันและอยู่ในสถานการณ์เดียวกัน แต่พวกเขาอาจแสดงพฤติกรรม
และการตอบสนองที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ การพัฒนาการรับรู้ความสามารถตนเองจึงต้องคำนึงถึงทั้งระดับ
ทักษะและความเชื่อมั่นของบุคคลว่าตนสามารถใช้ทักษะเหล่านั้นให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงวิธีการ
จัดการตนเองเพื่อให้การทำงานดำเนินไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ โดยแหล่งที่มาของการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ประกอบด้วย  
 1) ประสบการณ์และความสำเร็จของสถานการณ์เดียวกันกับอดีต (Mastery Experience)  
เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุดต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง หากบุคคลเคยประสบความสำเร็จใน
งานหรือสถานการณ์ที่คล้ายกันมาก่อน จะช่วยเพิ่มความมั่นใจว่าสามารถทำสิ่งนั้นได้อีก ในทางกลับกัน 
หากเคยล้มเหลว อาจลดความม่ันใจและเกิดความลังเลในการทำสิ่งเดียวกันในอนาคต 
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 2) การรับรู ้ประสบการณ์ของผู ้อื ่น (Vicarious Experience) เกิดจากการสังเกตหรือรับรู ้ถึง
ความสำเร็จของผู้อื่น โดยเฉพาะบุคคลที่มีลักษณะคล้ายกับตนเอง หากเห็นว่าผู้อื่นสามารถทำสิ่งหนึ่งได้
สำเร็จ บุคคลจะมีแนวโน้มเชื่อว่าตนเองก็สามารถทำได้เช่นกัน มีความสำคัญอย่างยิ่งในสถานการณ์ที่
บุคคลยังไม่มีประสบการณ์ตรง 
 3) การจูงใจด้วยคำพูด (Verbal Persuasion) คำพูดให้กำลังใจจากบุคคลอ่ืน เช่น ครู หัวหน้างาน 
หรือเพื่อนร่วมงาน สามารถเพิ่มระดับความเชื่อมั่นของบุคคลได้ การสนับสนุนทางวาจาสามารถช่วยให้
บุคคลเกิดแรงบันดาลใจและกล้าลงมือทำสิ่งที่อาจรู้สึกไม่มั่นใจ 
 4) สภาวะทางกายและอารมณ์ (Physiological and Emotional States) สภาวะร่างกายและ
อารมณ์มีผลต่อระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง เช่น ความเครียด วิตกกังวล หรืออาการเหนื่อยล้า
อาจทำให้บุคคลรู้สึกว่าสิ่งที่ทำนั้นยากขึ้น ในทางกลับกัน หากบุคคลรู้สึกผ่อนคลายและมีสภาวะอารมณ์
เชิงบวก จะช่วยเพิ่มความเชื่อมั่นในตนเอง 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน  
 แนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน Work-Life Balance (WLB) มีรากฐานมาจาก
แนวคิด คุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work Life: QWL) ซึ ่งได้รับอิทธิพลจากการทดลอง 
Hawthorne ของ Elton Mayo ที่ดำเนินการระหว่างปี ค.ศ. 1924-1932 การทดลองนี้ทำให้เกิดความ
เข้าใจใหม่เกี ่ยวกับพฤติกรรมของพนักงานและแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในที่ทำงาน ส่งผลให้เกิด
พัฒนาการทางพฤติกรรมศาสตร์ในองค์กร และกลายเป็นรากฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเวลา
ต่อมา ในช่วงปี ค.ศ. 1960 การเพิ่มขึ้นของแรงงานสตรีทำให้เกิดความท้าทายในการปรับสมดุลระหว่าง
บทบาทการทำงานและภาระหน้าที่ในครอบครัว ส่งผลให้แนวคิด Work-Family Conflict (WFC) ได้รับ
ความสนใจมากขึ้น ซึ่งต่อมาได้พัฒนาเป็นแนวคิดเกี่ยวกับ Work-Life Balance ช่วงปี ค.ศ. 1970 มีการ
เรียกร้องสิทธิแรงงานและปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน แม้ว่าคำว่า Work-Life Balance ยังไม่ถูก
ใช้โดยตรง แต่แนวคิดเกี ่ยวกับ Quality of Work Life (QWL) ได้รับการพัฒนาโดย Walton (1973)  
ซึ่งให้ความสำคัญกับสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานในมิติที่กว้างขึ้น ต่อมาในช่วง ค.ศ. 1980 แนวคิด 
Work-Life Balance เริ่มได้รับความสนใจ โดยมีการกล่าวถึงความสำคัญของการลดชั่วโมงการทำงาน 
และการปรับเวลาทำงานให้ยืดหยุ่นมากข้ึน เช่น นโยบาย Flexible Working Hours 

Greenhaus and Beutell (1985) ได้ทำการศึกษาสำคัญเกี ่ยวกับ Work-Family Conflict 
(WFC) ซึ่งระบุว่าความขัดแย้งระหว่างบทบาทในงานและครอบครัวเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความสมดุล
ของพนักงาน งานวิจัยนี้เป็นจุดเริ่มต้นของแนวคิด Work-Life Balance ที่เน้นการลดความขัดแย้งระหว่าง
งานและชีวิตส่วนตัว รวมถึงการเพิ่มความพึงพอใจในบทบาททั้งสองด้าน ในช่วงปี ค.ศ. 1990 มีการศึกษา
เกี ่ยวกับผลกระทบของความเครียดจากงานต่อสุขภาพจิตและชีวิตครอบครัว ทำให้แนวทางการลด
ความเครียดและสร้างความผูกพันของพนักงานกับองค์กรได้รับความสำคัญมากขึ ้น จนกระทั่งในยุค
ปัจจุบัน Work-Life Balance กลายเป็นแนวคิดสำคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยองค์กรให้
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ความสำคัญกับสวัสดิการที่สนับสนุนสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน เช่น นโยบายการทำงานแบบ
ยืดหยุ ่น (Flexible Work), การทำงานทางไกล (Remote Work) และสวัสดิการด้านครอบครัว เพ่ือ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงานและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน (Work-Life Balance) หมายถึง ความสามารถของบุคคล
ในการบริหารจัดการบทบาทระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล โดยมีเป้าหมายเพื่อลดความขัดแย้ง
และเพิ่มความกลมกลืนในชีวิต (Clark, 2000; Greenhaus & Allen, 2011) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการจัดสรร
ทรัพยากร เวลา และพลังงานอย่างเหมาะสม (Marks & MacDermid, 1996) รวมถึงการตอบสนองต่อ
ความต้องการของทั้งงานและครอบครัวอย่างมีประสิทธิภาพ (Hill et al., 2001) นอกจากนี้ แนวคิด
ดังกล่าวยังเน้นการบูรณาการงานและชีวิตส่วนตัวให้สนับสนุนกัน (Voydanoff, 2005) และขึ้นอยู่กับการ
รับรู้ของบุคคลว่าเขาสามารถจัดการบทบาทต่าง ๆ ได้อย่างสมดุล (Kalliath & Brough, 2008) นฤมล 
เมียนเกิด (2558) และ ปัทมาวรรณ จินดารักษ์ และสายสุนีย์ เกษม (2562) ได้ชี้ให้เห็นว่า Work-Life 
Balance ของพนักงานได้รับอิทธิพลจากปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านการทำงาน โดยมีองค์ประกอบ
สำคัญของ Work-Life Balance สามารถแบ่งออกเป็น 3 ด้านหลัก ได้แก่  

1) สมดุลด้านเวลา (Time Balance)  หมายถึง ความสามารถในการจัดสรรเวลา ระหว่างงานและ
ชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม โดยไม่ให้หน้าที่ในด้านใดด้านหนึ่งส่งผลกระทบต่ออีกด้านมากเกินไป  

2) สมดุลด้านการมีส่วนร่วม (Involvement Balance) หมายถึง ระดับของการมีส่วนร่วมทาง
จิตใจและอารมณ์ในแต่ละบทบาท บุคคลที่สามารถรักษาสมดุลด้านนี้ได้จะให้ความสำคัญทั้งกับงานและ
ชีวิตส่วนตัวในลักษณะที่เหมาะสม  

3) สมดุลด้านความพึงพอใจ (Satisfaction Balance)  หมายถึง ระดับของความพึงพอใจที่บุคคล
มีต่อทั้งงานและชีวิตส่วนตัว บุคคลที่มีสมดุลด้านนี้จะรู้สึกพึงพอใจกับบทบาทของตนเองทั้งในที่ทำงานและ
ชีวิตส่วนตัวโดยไม่มีความรู้สึกเสียเปรียบหรือความเครียดจากความไม่สมดุลของสองด้าน 

3. แนวคิดทฤษฎีความผูกพันของพนักงาน  
ความผูกพันในองค์กร (Employee Engagement) เป็นแนวคิดในการบริหารและพัฒนาองค์กรที่

ได้รับความนิยม โดยเฉพาะในองค์กรที่ปรึกษาและบริษัทชั้นนำ ซึ่งใช้เป็นกลยุทธ์สำคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขัน แนวคิดนี้ได้รับการกล่าวถึงโดย The Gallup 
Organization ผ ่านหนังส ือ “First, Break All the Rules: What the World’s Greatest Managers 
Do Differently” ในปี ค.ศ. 1999 

ความผูกพันในองค์กร หมายถึง พฤติกรรมและทัศนคติของพนักงานที่มุ ่งมั ่นใช้พลังงานและ
ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Gubman, 2003) โดยเกี่ยวข้องกับ
การมีส่วนร่วมในกระบวนการทำงานและการใช้ทรัพยากรเพื ่อสนับสนุนองค์กรอย่างยั ่งยืน ( IBLF 
Organization, 2003) นอกจากนี้ ความผูกพันยังสะท้อนถึงความตั้งใจของพนักงานในการอุทิศเวลาและ
แรงกายเกินมาตรฐานปกติ (Perrin, 2003) รวมถึงความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและการมีส่วนร่วม
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อย่างแท้จริง (Hewitt Associates, 2004; IES, 2004) The Gallup Organization (2006) กล่าวถึงความ
ผูกพันเป็นการสร้างความเป็นหุ้นส่วนระหว่างพนักงานกับองค์กร เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ทางธุรกิจและ
แรงจูงใจส่วนบุคคล ขณะที ่ Woodruffe (2006) เน้นว ่าความผูกพันสะท้อนถึงความมุ ่งมั ่นและ
ความสามารถของพนักงานในการอุทิศตนเพ่ือความสำเร็จขององค์กร ทั้งหมดนี้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทำงาน ความสามารถในการแข่งขัน และการเติบโตขององค์กรในระยะยาว นอกจากนี้ ความผูกพันในงาน
ของพนักงานเกิดขึ้นเมื่อพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสอดคล้องกับศักยภาพและความสามารถของ
ตนเอง โดยพนักงานที่มีความผูกพันจะมีความทุ่มเทและมุ่งมั่นต่อบทบาทหน้าที่ที่ได้รับ ทั้งในด้านร่างกาย 
ความคิด และอารมณ์ ซึ่งสะท้อนถึงพลังในการทำงานและความตั้งใจที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์กรเป็น
หลักสำคัญ พนักงานที่มีความผูกพันมักแสดงให้เห็นถึงความพยายามในการทำงานมากกว่าปกติ และมี
แนวโน้มที่จะประสบความสำเร็จในหน้าที่การงานมากขึ้น (Bakker & Schaufeli, 2008; Banker et al, 
2011; Lailah Imandin, 2014)  

Kahn (1990) เป็นนักวิชาการคนแรกที่พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับ Employee Engagement โดย
เสนอว่าความผูกพันของพนักงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 

1) ความหมายของงาน (Meaningfulness) หมายถึง ระดับที่พนักงานรู้สึกว่างานของตนมีคุณค่า 
มีความสำคัญ และส่งผลต่อเป้าหมายขององค์กรหรือสังคม เมื่อพนักงานเห็นว่างานของตนมีความหมาย 
พนักงานจะมีแรงจูงใจในการทำงานมากข้ึน และมีแนวโน้มที่จะทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่ 

2) ความรู้สึกปลอดภัยในการทำงาน (Psychological Safety) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการ
ทำงานที่ทำให้พนักงานกล้าแสดงความคิดเห็น ทดลองไอเดียใหม่ ๆ และแสดงความสามารถของตนเอง
โดยไม่ต้องกลัวว่าจะถูกตำหนิหรือลงโทษ องค์กรที่สร้างบรรยากาศแห่งความปลอดภัยช่วยให้พนักงานมี
ความมั่นใจและพร้อมที่จะมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ 

3) พลังงานและทรัพยากรในการทำงาน (Availability) เป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้พนักงาน
สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ พลังงานนี้รวมถึงทั้งพลังงานทางร่างกาย อารมณ์ และจิตใจ รวมถึง
ทรัพยากรต่าง ๆ เช่น เครื่องมือ เทคโนโลยี และการสนับสนุนจากองค์กร หากพนักงานมีทรัพยากรที่
เหมาะสม พนักงานจะสามารถทำงานได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

4. แนวคิดความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กร  
 ความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กร (Intention to Stay) เป็นปัจจัยสำคัญท่ีสะท้อนให้เห็นถึงระดับ
ความมุ่งมั่นและความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กร ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการตัดสินใจที่ทำงานหรือเลือก
ลาออก โดยทฤษฎีพฤติกรรมที่วางแผนไว้ (Theory of Planned Behavior: TPB) ซึ่งพัฒนาโดย Ajzen 
(1991) TPB ชี้ให้เห็นว่า พฤติกรรมของบุคคลจะเกิดขึ้นได้ ก็ต่อเมื่อบุคคลมีเจตนา ( Intention) ที่จะ
กระทำพฤติกรรมนั้น และเจตนาเกิดข้ึนจาก 3 ปัจจัยหลัก  
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 1) ทัศนคติต่อพฤติกรรม (Attitude Toward The Behavior) หมายถึง ความรู ้ส ึกหรือการ
ประเมินของบุคคลว่าชอบหรือไม่ชอบต่อพฤติกรรมหรือสถานการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงานในองค์กร ซึ่ง
หากพนักงานมีทัศนคติที่เป็นบวกต่อองค์กร ก็จะมีแนวโน้มที่พนักงานจะมีความตั้งใจอยู่กับองค์กรมากข้ึน  
 2) การคล้อยตามกลุ่ม (Subjective Norm) เป็นการรับรู้แรงกดดันจากกลุ่มหรือสังคมรอบข้างที่
ส่งผลต่อการตัดสินใจของพนักงาน โดยหากพนักงานรับรู้ว่าคนในกลุ่มหรือเพ่ือนร่วมงานให้ความสำคัญกับ
การอยู่ในองค์กร หรือได้รับแรงสนับสนุนจากคนรอบข้างในการคงอยู่ต่อ ส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจที่
คงอยู่กับองค์กรมากข้ึน  
 3) การรับรู้ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม (Perceived Behavioral Control) หมายถึง
การประเมินของพนักงานว่าการตัดสินใจที่จะอยู่ในองค์กรต่อไปนั้นง่ายหรือยากเพียงใด ซึ่งหากพนักงานมี
การรับรู้ถึงความสามารถในการควบคุมปัจจัยต่าง ๆ เช่น เงื่อนไขในการทำงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ 
หรือความสมดุลของชีวิตส่วนตัวกับงาน ก็จะยิ่งเพิ่มโอกาสให้พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่กับองค์กรใน
ระยะยาว  

โดยเมื่อบุคคลมีทัศนคติเชิงบวก ได้รับการสนับสนุนจากสังคม และรู้สึกว่าสามารถควบคุม
สถานการณ์ได้ จะนำไปสู่ความตั้งใจที่จะปฏิบัติเพื ่อบรรลุพฤติกรรมนั้น ซึ่งในบริบทของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กร ( Intention to Stay) และ TPB ถูกนำมาใช้
ในหลากหลายสาขา เช่น การศึกษาความปลอดภัยในที่ทำงาน การเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพ รวมถึงการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กร โดย Nimri, et al. (2019) ศึกษาปัจจัย
ทั้งสามของ TPB ส่งผลอย่างมีนัยสำคัญต่อความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงาน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ สามารถระบุกรอบแนวคิดได้ดังต่อไปนี้ พนักงานที่มีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองจะมีความมั่นใจในการจัดการงานแม้ต้องเผชิญกับปัญหา จึงส่งผลให้มี
ความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป นอกจากนี้เมื่อพนักงานสามารถรักษาสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว
ได้ จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในทั้งด้านอาชีพและครอบครัว ลดความเครียด และส่งเสริมความผูกพัน
ต่อองค์กร ซึ ่งส ่งผลบวกต่อความตั ้งใจในการคงอยู ่ และความผูกพันต่อองค์กรทั ้งทางอารมณ์            
ความปลอดภัย และแรงจูงใจในการทำงาน ส่งผลให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ทำให้มีความ
ตั้งใจที่จะอยู่ร่วมกับองค์กรในระยะยาว 
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ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จากสถิติมีจังหวัดที่ทำอุตสาหกรรมเลี้ยงสัตว์ 3 ลำดับแรก ได้แก่ 

จังหวัดเชียงราย จังหวัดเชียงใหม่ และจังหวัดลำปาง (กลุ่มสารสนเทศและข้อมูลสถิติ ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร, 2566: 13) ดังนั้นการวิจัยในครั้งนี้จึงทำการวิจัยในฟาร์มสุกร 3 จังหวัด คือ 
จังหวัดเชียงราย จังหวัดเชียงใหม่ และจังหวัดลำปาง โดยเลือกจากจังหวัดเชียงรายมีผู ้ให้ข้อมูลหลัก 
จำนวน 3 ราย จังหวัดเชียงใหม่มีผู ้ให้ข้อมูลหลัก จำนวน 3 ราย และจังหวัดลำปางมีผู ้ให้ข้อมูลหลัก 
จำนวน 3 ราย เพื่อเป็นผู้ให้ข้อมูลมีความสัมพันธ์กับประเด็นที่ศึกษา ผู้วิจัยจึงกำหนดเกณฑ์ในการเลือก
ดังนี้ 

1) เป็นผู้ที่ดำรงตำแหน่งสัตวบาลฟาร์ม 
2) เป็นผู้ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป และมีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 1 ปี 
3) เป็นผู้ที่ปฏิบัติงานในฟาร์มเลี้ยงสุกร 
ทั้งนี้ในงานวิจัยจะไม่มีการระบุตัวตนของผู้เข้าร่วมการสัมภาษณ์ โดยกระบวนการเก็บข้อมูลใช้

รหัสแทนรายชื่อผู้ให้ข้อมูลหลัก เพื่อให้การเก็บข้อมูลมีการเก็บรักษาข้อมูลของผู้สัมภาษณ์โดยไม่มีการ
เผยแพร่ โดยหากในระหว่างดำเนินงานวิจัย หากเมื่อทำการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักครบทั้ง 9 คน แล้วไม่
สามารถสรุปข้อมูลได้ จะทำการเก็บข้อมูลเพิ่มจนกว่าข้อมูลมีความอ่ิมตัว 
 2. เครื่องมือวิจัย  
 เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยในครั ้งนี ้เป็นการสัมภาษณ์แบบกึ ่งโครงสร้าง (Semi-Structure 
Interview) โดยใช้โครงสร้างคำถามแบบปลายเปิด ทั้งนี้ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์โดยตรง (Face to face 
Interview) และนักวิจัยสามารถสังเกตท่าทางและบุคลิกภาพของผู ้ส ัมภาษณ์ได้โดยตรง สามารถ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น โดยมีแนวทางในการสัมภาษณ์จากการทบทวนวรรณกรรมจากทฤษฎีและ

ความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement) 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
(Work-Life Balance) 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

(Self-Efficacy) 

ความตั้งใจในการคงอยู่ 

(Intention to Stay) 



85 
                                                                   ปีที่ 7 ฉบับที่ 2 เดือนกรกฎาคม-ธันวาคม 2568 

 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความผูกพันของพนักงาน ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำงาน และความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงาน ดังนี้ 

1) ข้อคำถามข้อมูลทั่วไปของผู้ถูกสัมภาษณ์  
2) ข้อคำถามเก่ียวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
3) ข้อคำถามเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน 
4) ข้อคำถามเก่ียวกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
5) ข้อคำถามเก่ียวกับความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงาน 

 วิธีการตรวจสอบความถูกต้องผ่านผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ตรวจคำถามและความสัมพันธ์ให้ตรงตาม
วัตถุประสงค์งานวิจัย 

 3. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยใช้การสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-Depth Interview) และใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) โดย
ผู้วิจัยได้ทำการกำหนดแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

1) ทำการระบุกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการสัมภาษณ์รวมทั้งสิ้น 9 คน โดยกระบวนการเก็บข้อมูลใช้
รหัสแทนชื่อผู้ให้ข้อมูลหลัก เพ่ือให้การเก็บข้อมูลมีการเก็บรักษาข้อมูลส่วนตัวของผู้สัมภาษณ์ โดยไม่มีการ
ระบุชื่อผู้ให้ข้อมูลหลัก พร้อมทั้งทำหนังสือขออนุญาตการเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัย 

2) ทำการเจรจาขอนัดสัมภาษณ์กับผู ้ให้ข้อมูลหลักล่วงหน้าเพื ่อทำการนัด การสัมภาษณ์  
โดยติดต่อนัดหมาย วัน เวลา สถานที่สัมภาษณ์ โดยเริ่มการรวบรวมข้อมูลจากจังหวัดเชียงราย เชียงใหม่ 
และลำปาง ตามลำดับ  

3) ในวันที่ดำเนินการสัมภาษณ์ทำการขออนุญาตก่อนดำเนินการเก็บข้อมูล และชี้แจงกับผู้ให้
ข้อมูลหลักทราบถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย และรายละเอียดการวิจัยก่อนทำการสัมภาษณ์ทุกครั้ง และมี
การสรุปข้อมูลเบื้องต้นให้ผู้ให้สัมภาษณ์ได้รับทราบ 

4) ดำเนินการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัย
มีการบันทึกเสียง (Recording) จดบทบันทึกระหว่างดำเนินการสัมภาษณ์ และมีการตรวจสอบข้อมูลที่
รวบรวมได้กับผู้ให้ข้อมูล เพ่ือให้ข้อมูลถูกต้องและสมบูรณ์ครบถ้วน 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล  
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพมีความสัมพันธ์ระหว่างการจัดหมวดหมู่ และการจัดรูปแบบของ
ข้อมูลเพื่อให้มีความเข้าใจมากข้ึน ในข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกถูกวิเคราะห์โดยใช้วิธีการวิเคราะห์
เนื ้อหา (Content Analysis) ด้วยโปรแกรม ATLAS.ti 23 โดยดำเนินการตามขั ้นตอน Lincoln and 
Guba (1985), Creswell (2007; 2014) ดังนี้: 

1) การอ่านทบทวนข้อมูลอย่างละเอียด เพ่ือทำความเข้าใจภาพรวมของข้อมูลทั้งหมด 
2) Open Coding กำหนดรหัสเบื้องต้นจากถ้อยคำ ข้อความ หรือแนวคิดที่ปรากฏในข้อมูล 
3) Axial Coding จัดกลุ่มรหัสที่เก่ียวข้องเข้าด้วยกันเป็นหมวดหมู่ 
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4) Thematic Analysis สังเคราะห์หมวดหมู่รหัสให้กลายเป็นธีมหลักที่เชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์
ของการวิจัย 

ผู้วิจัยได้จัดทำ ตารางสรุปรหัสและธีม เพ่ือแสดงความเชื่อมโยงระหว่างข้อมูลและหัวข้อวิจัย และ 
เพื่อให้ข้อมูลมีความน่าเชื่อถือ (Credibility) ผู้วิจัยได้ใช้เทคนิค Member Checking โดยส่งสาระสำคัญ
ของเนื้อหาให้ผู้ให้ข้อมูลตรวจสอบความถูกต้อง และใช้ Peer Debriefing โดยให้อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม
วิเคราะห์รหัสบางส่วนเพื่อเทียบเคียงความสอดคล้องในการตีความข้อมูล 

5) สรุปผลการวิจัย ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการคงอยู่ของสัตวบาลฟาร์มเลี้ยงสุกรภาคเหนือ
ของประเทศไทย และจัดทำข้อเสนอแนะสำหรับการบริหารงานของฟาร์ม 
 
ผลการวิจัย 
 การเลือกกลุ่มตัวอย่างในครั้งนี้ใช้วิธีการแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยคัดเลือกจาก
สัตวบาลฟาร์มสุกรที่มีประสบการณ์ตรงอย่างน้อย 1 ปี และสามารถสื่อสารความคิดและประสบการณ์ได้
อย่างชัดเจน โดยจำนวนผู้ให้ข้อมูลทั้งหมดคือ 9 คน ทั้งนี้ จำนวนดังกล่าวได้จากการพิจารณาข้อมูลอ่ิมตัว 
(Data Saturation) ซึ่งหมายถึงจุดที่ข้อมูลใหม่ไม่ก่อให้เกิดธีมหรือรหัสใหม่เพิ่มเติม (Creswell, 2014) 
โดยในระหว่างการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า หลังจากการสัมภาษณ์ครั้งที่ 7 เป็นต้นไป ไม่มีรหัสหรือหัวข้อใหม่
ที่แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญปรากฏเพ่ิมเติม และข้อมูลมีลักษณะซ้ำอย่างต่อเนื่อง จึงหยุดการเก็บข้อมูลเมื่อ
ครบ 9 คน หลังจากที่ได้วิเคราะห์เนื้อหาจากการสัมภาษณ์โดยใช้โปรแกรม ATLAS.ti พบว่า ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการคงอยู่ของสัตวบาลฟาร์มเลี้ยงสุกรในภาคเหนือมากที่สุด โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) การรับรู้ความสามารถของตนเอง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามลำดับได้ดังนี้ ด้านสภาวะ
ทางกายและอารมณ์ ด้านประสบการณ์และความสำเร็จในอดีต และด้านการรับรู้ประสบการณ์ของผู้อ่ืน 
กล่าวโดยสรุปคือ ประสบการณ์ความสำเร็จในอดีตก่อเกิดเป็นทักษะ และส่งผลให้ประสบความสำเร็จตาม
เป้าหมายในปัจจุบันและอนาคตได้ ทั้งงานที่สำคัญ งานยากและซับซ้อน หรืองานที่ท้าทาย สามารถ
ประสบความสำเร็จได้เช่นเดียวกัน นอกจากนี้การที่ได้รับคำแนะนำจากประสบการณ์ของผู้จัดการช่วยให้
ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ และส่งผลให้สำเร็จเหมือนผู้จัดการได้ ทั้งนี้ตัวพนักงานเองต้องมีความพร้อมทั้งทางด้าน
ร่างกายและอารมณ์ ที่จะไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก มีความทุ่มเท กล้าเผชิญกับอุปสรรคที่เข้ามา  
จนเกิดเป็นความสำเร็จตามที่คาดหวังไว้  

ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“....เราเรียนรู้จากประสบการณ์ที่เราเคยทำ จึงคิดว่างานหรือปัญหาที่เข้ามาไม่น่าจะยากหรือมี

ผลกระทบต่อการทำให้เป้าหมายประสบความสำเร็จได้ค่ะ.....” (ผู้ให้สัมภาษณ์ รหัส A001) 
“.....ผมคิดว่าประสบการณ์ในอดีตจะทำให้เราประสบความสำเร็จได้ และการพัฒนาตัวเองไป

เรื่อย ๆ ไม่ว่าจะเป็นงานท้าทาย หรือซับซ้อน ก็จะทำให้ประสบความสำเร็จต่อไปในอนาคตได้ครับ.....” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์ รหัส A008) 
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2) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน เมื่อพิจารณารายด้านเรียงตามลำดับได้ดังนี้ ด้านความ
พึงพอใจ ด้านเวลา และด้านการมีส่วนร่วม กล่าวโดยสรุปคือ ด้านเวลา พนักงานส่วนใหญ่สามารถจัดสรร
เวลาการทำงานและครอบครัวได้ มีการแบ่งเวลาได้อย่างเหมาะสม โดยเวลาทำงานตั้งแต่ 08.00-17.00 น. 
และหลังเลิกงานสามารถมีเวลาให้กับครอบครัวได้ ยังสามารถจัดสรรเวลาสำหรับตนเองโดยหลังเลิกงาน
พนักงานมีกิจกรรมออกกำลังกาย ชมภาพยนตร์ ฟังเพลง และงานอดิเรกที่ตนสนใจได้ ด้านการมีส่วนรว่ม 
พนักงานสามารถมีส่วนในการทำกิจกรรมกับครอบครัวได้ในวันหยุดโดยไม่ถูกรบกวนจากงาน โดยฟาร์มมี
นโยบายให้ผู้จัดการปฏิบัติงานแทนพนักงานที่มีแผนการลาหยุดงานไว้ล่วงหน้า หากในวันหยุดมีความ
จำเป็นฉุกเฉินที่จะต้องติดต่อเรื่องงานกับพนักงาน ทางฟาร์มมีความยืดหยุ่นในการทำงาน สามารถใช้การ
ติดต่อทาง Application Line เพื่อตอบคำถามต่าง ๆ ได้ เนื่องจากปัจจุบันเทคโนโลยีมีความทันสมัย ซึ่ง
ด้วยเหตุนี้จึงไม่ได้รบกวนการทำกิจกรรมกับครอบครัวในวันหยุด และสามารถบริหารจัดการเวลาได้อย่าง
สมดุล และด้านความพึงพอใจ พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจเป็นอย่างมากในการบรรลุเป้าหมายทั้งใน
ด้านการทำงานและชีวิตส่วนตัว มีความสุขกับการทำงานและอยู่กับครอบครัว จึงทำให้เกิดความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการทำงาน 

ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“....เวลาทำงานปกติ อยู่ที่ 08.00-17.00 น. ค่ะ หลังเลิกงานแบ่งเวลาพักผ่อน ทำกิจกรรม และก็

โทรหาพูดคุยกับคนที่บ้าน ยังบริหารจัดการเวลาได้ ไม่กระทบเรื่องงาน เวลาส่วนตัว หรือครอบครัวค่ะ.....” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์ รหัส A003) 

“....ตอนนี้สามารถบริหารจัดการเวลาได้ครับ ไม่ได้แย่ บางครั้งมีบ้างที่ลาพักร้อนแล้วต้องตอบงาน 
แต่เนื่องจากสมัยนี้มีเทคโนโลยีเข้ามา ทำให้การตอบงานทาง Line สามารถทำได้เลย และไม่ถือเป็นการ
รบกวนวันพักผ่อนครับ.....” (ผู้ให้สัมภาษณ์ รหัส A006) 

3) ความผูกพันของพนักงาน เมื่อพิจารณารายด้านเรียงตามลำดับได้ดังนี้ ด้านความหมายของงาน 
ด้านความรู้สึกปลอดภัยในการทำงาน และด้านพลังงานและทรัพยากรในการทำงาน กล่าวโดยสรุปคือ เมื่อ
พนักงานทราบถึงการมีบทบาทหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ หรืองานที่ตนทำเป็นส่วนสำคัญต่อความสำเร็จของ
องค์กร ส่งผลให้พนักงานยอมรับเป้าหมาย และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และทำให้มีความพยายาม
ทำงานให้สำเร็จตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย นอกจากนี้ยังพัฒนาปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ เพื่อเสริมสร้าง
ทักษะต่าง ๆ ให้ตนเองมีความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ้น เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตนวางไว้ ด้านความรู้สึก
ปลอดภัยในการทำงาน องค์กรมีการเปิดให้พนักงานแสดงความคิดเห็นได้ทั้งในด้านบวกและลบ สามารถ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนได้ มีการสนับสนุนจากผู้จัดการและเพ่ือนร่วมงานในด้านการทำงานเป็นทีม มี
การตรวจสอบความพร้อมของอุปกรณ์และสถานที่ทำงานเป็นประจำทุกปี ให้มีความปลอดภัยในการ
ทำงาน และเกิดบรรยากาศในการทำงานที่ดี ด้านพลังงานและทรัพยากรในการทำงาน พนักงานมีความ
มุ่งม่ันทุ่มเทกับการทำงาน โดยงานที่ได้รับมอบหมายตรงกับทักษะของตัวพนักงาน นอกจากนั้นทางบริษัท
ยังมีเครื่องมืออุปกรณ์ และะสวัสดิการต่าง ๆ พร้อมสำหรับการทำงาน อาทิเช่น รถยนต์สำหรับเดินทางไป
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ฟาร์ม ที่พักสำหรับพนักงาน รวมถึงสวัสดิการในส่วนของค่าอาหาร และเงินรางวัลต่าง ๆ สิ่งเหล่านี้ส่งผล
ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ และเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กร 

ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ 
“....คิดว่าตำแหน่งสัตวบาลฟาร์มมีความสำคัญและส่งผลต่อความสำเร็จขององค์กรค่ะ เป็น

เสมือนต้นน้ำ ถ้าไม่มีเรา กลางน้ำ ปลายน้ำก็ไม่มีค่ะ.....” (ผู้ให้สัมภาษณ์ รหัส A002) 
“....ตอนมีปัญหาการทำงานก็ได้รับการช่วยเหลือสนับสนุนจากผู้จัดการ เพ่ือนร่วมงาน และคนใน

ทีมดีมาก ทุกคนทุ่มเทกับการทำงานโดยไม่รู้สึกเหนื่อย แม้ว่างานจะหนัก.....” (ผู้ให้สัมภาษณ์ รหัส A004) 
 

สรุปและอภิปรายผล 
จากการวิจัยเรื ่องความตั ้งใจในการคงอยู ่ของสัตวบาลฟาร์มเลี ้ยงสุกรในภาคเหนือ ผลการ

วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) พบว่า สาเหตุที่ทำให้พนักงานคงอยู่กับองค์กร มีรายละเอียดดังนี้ 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 
พนักงานที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองจะมีแนวโน้มอยู่กับองค์กรในระยะยาว  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด Self-Efficacy ของ Bandura (1997) ที่ระบุว่าความเชื่อมั่นในตนเองส่งผลต่อการ
ตั ้งเป้าหมาย ความพยายาม และความอดทนต่ออุปสรรค นอกจากนี ้การรับรู ้ความสามารถจาก
ประสบการณ์ความสำเร็จในอดีตช่วยพัฒนาทักษะและเพิ่มโอกาสประสบความสำเร็จในงานที่ยากหรือท้า
ทาย โดยมีคำแนะนำจากผู้จัดการเป็นแรงเสริมสำคัญ ซึ่งพนักงานต้องมีความพร้อมทางร่างกายและ
อารมณ์ มีความมุ่งมั่นและกล้าเผชิญอุปสรรคจนบรรลุเป้าหมายที่ตั ้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา
งานวิจัยของ Chami-Malaeb (2022), Albrecht and Marty (2020), Achenreiner et al. (2019), 
Afzal et al. (2019) ที่พบว่าปัจจัยการรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อความตั้งใจในการคงอยู่ของ
พนักงานกับองค์กร 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Work-Life Balance) 
การที่พนักงานสามารถแบ่งเวลาให้กับชีวิตและครอบครัวได้ มีผลต่อความพึงพอใจในการทำงาน

และความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Greenhaus and Allen (2011) ที่กล่าวว่า 
WLB มีผลต่อการลดความเครียดและการลาออก นอกจากนี้พนักงานที่บริหารจัดการได้อย่างเหมาะสม  
ทั้งในด้านเวลา การมีส่วนร่วมกับครอบครัว และความพึงพอใจในชีวิต โดยมีการจัดสรรเวลางานและเวลา
ส่วนตัวได้ดี มีนโยบายสนับสนุนให้พักผ่อนในวันหยุด และสามารถใช้เทคโนโลยีในการสื่อสารงานเฉพาะ
กรณีฉุกเฉิน ทำให้พนักงานมีความสุขในการทำงานและใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษางานวิจัยของ Aman-Ullah et al. (2024), Cheng et al. (2019), Agus & Selvaraj (2020), 
Kaur & Randhawa (2021) พบว่าปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ส่งผลต่อความตั้งใจใน
การคงอยู่ของพนักงานกับองค์กร 
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ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) 
พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและบทบาทสำคัญต่อองค์กร มักมีความตั้งใจในการคงอยู ่สูง  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Meyer and Allen (1991) ที่ระบุว่าความผูกพันทางอารมณ์ (Affective 
Commitment) ส่งผลต่อความเต็มใจในการทำงานและการอยู่กับองค์กรในระยะยาว นอกจากนี้ความ
ผูกพันของพนักงานเกิดจากการเห็นความสำคัญของบทบาทหน้าที่ที่ส่งผลต่อความสำเร็จขององค์กร ทำให้
ยอมรับเป้าหมายและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง องค์กรยังส่งเสริมความรู้สึกปลอดภัยในการทำงาน 
เปิดรับความคิดเห็น สนับสนุนการทำงานเป็นทีม และจัดเตรียมอุปกรณ์ที่ปลอดภัยและพร้อมใช้งาน 
รวมถึงมีสวัสดิการที่เหมาะสม ส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจและผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศ ึกษางานว ิจ ัยของ Hakro et al. (2022) ,  Das and Malik (2025) ,  Kim and Ausar (2018) 
Santhanam and Srinivas (2020) พบว่าปัจจัยความผูกพันของพนักงานส่งผลต่อความตั้งใจในการคงอยู่
ของพนักงานกับองค์กร 
 นอกจากนี้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพนักงานในฟาร์มเลี้ยงสุกรในภาคเหนือ ยังพบข้อค้นพบ
เพิ่มเติม ในตัวแปรภาวะผู้นำ โดยในด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ผู้จัดการฟาร์มให้คำปรึกษา
ทางด้านการปฏิบัติงาน ถ่ายทอดประสบการณ์การทำงานให้กับพนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ส่งเสริม
การฝึกอบรมให้พนักงานมีทักษะการเรียนรู้สิ่งใหม่ ส่งผลให้พนักงานประสบความสำเร็จในการทำงานตาม
เป้าหมายได้ ดังนั้น ภาวะผู้นำส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา
งานวิจัยของ Birgisdóttir et al. (2024), Bagheri et al. (2022) ภาวะผู้นำ ยังมีส่วนเสริมสร้างความ
ผูกพันของพนักงานโดยเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นทั้งทางบวกและทางลบ ให้ความสำคัญกับ
การทำงานเป็นทีม ส่งผลให้พนักงานพึงพอใจกับการทำงานและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จึงเกิดเป็น
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษางานวิจัยของ Rasheed et al. (2024), 
Iddagoda et al. (2023) ภาวะผู้นำ ยังส่งเสริมให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน โดยใน
ระหว่างที่พนักงานหยุดงาน ผู้จัดการจะคอยปฏิบัติงาน และบริหารจัดการแทน เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถใช้ชีวิต และทำกิจกรรมกับครอบครัวในวันหยุดได้โดยไม่ถูกรบกวน ทำให้พนักงานมีความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงานมากยิ่งขึ ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษางานวิจัยของ Lamprinou et al. 
(2021), Metselaar et al. (2023) 
 จากผลการวิจัยและการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ภาวะผู้นำมีอิทธิพลเชิงบวกทำให้เกิดการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ความผูกพันของพนักงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน นอกจากนี้ 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความผูกพันของพนักงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานมี
อิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงาน สามารถกำหนดกรอบแนวคิดได้ดังต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 3 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะสำหรับการบริหารงานของฟาร์ม 
 จากผลการวิจัยทำให้ได้แนวทางในการบริหารจัดการ ดังนี้  

1) ควรมีการฝึกอบรมพนักงานอย่างสม่ำเสมอ เพ่ือให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน โดยมี
การยกกรณีศึกษาจากความสำเร็จในอดีต เพ่ือสร้างความเชื่อม่ัน และกำลังใจต่อพนักงาน 

2) ควรมีการส่งเสริมให้พนักงานเห็นถึงความสำคัญของบทบาทและหน้าที่ของตนเอง สร้างการ
ทำงานเป็นทีม เปิดรับข้อคิดเห็นใหม่ ๆ และสนับสนุนความพร้อมทางด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้าน
สวัสดิการ หรือเครื่องมืออุปกรณ์ท่ีทันสมัย เพ่ือสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงาน 

3) ควรมีการจัดสรรเวลาให้เหมาะสมทั้งในเวลาการทำงาน เวลากับครอบครัว และเวลาสำหรับ
ชีวิตส่วนตัวของพนักงาน โดยเฉพาะกรณีพนักงานลาหยุดตามกำหนดการลาล่วงหน้า ควรมีการจัด
บุคลากรมาปฏิบัติงานแทน เพ่ือไม่ให้รบกวนวันหยุดของพนักงานและชีวิตส่วนตัว 

4) ผู้จัดการมีส่วนสำคัญต่อการคงอยู่ของพนักงานเป็นอย่างมาก ซึ่งผู้จัดการควรให้การสนบัสนุน 
ทั้งในด้านการให้คำปรึกษา ความพร้อมด้านต่าง ๆ เพื่ออำนวยความสะดวกต่อการทำงานของพนักงาน 
และสามารถบริหารจัดการงานแทนพนักงานในวันหยุด สิ่งเหล่านี้จะช่วยส่งเสริมในการรักษาพนักงานให้
คงอยู่กับองค์กรต่อไป 

2. ข้อเสนอแนะเพื่อวิจัยต่อไป 
1) ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงานฟาร์มเลี้ยงสุกรภาคเหนือของ

ประเทศไทยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อเพ่ิมความหลากหลายของข้อมูลและครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 
2) ควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่มีผลต่อความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การดำเนินงานของฟาร์ม 

ภาวะผู้นำ 

(Leadership) 

ความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement) 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
(Work-Life Balance) 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

(Self-Efficacy) 

ความตั้งใจในการคงอยู ่

(Intention to Stay) 
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3) ควรศึกษาปัจจัยมีผลต่อความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงานฟาร์มเลี้ยงสุกรภาคเหนือของ
ประเทศไทย โดยใช้กลุ่มตัวอย่างหรือผู้ให้ข้อมูลหลักแยกตามภูมิภาค เนื่องจากแต่ละพ้ืนที่ในประเทศไทยมี
ความแตกต่างทางวัฒนธรรม ซึ่งอาจส่งผลต่อความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงานที่แตกต่างกัน 
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