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Abstract 

 

 This research aims to examine employee management practices, the use of 

assistive technologies, and sustainability in integrated agribusinesses in Northern 

Thailand. A qualitative approach was employed using semi-structured interviews and 

non-participant observations with 27 key informants, including business owners, 

managers, office staff, and field workers from agribusinesses operating for at least five 

years. The findings reveal that employee management relies strongly on social capital, 

with recruitment, selection, and retention shaped by kinship networks, community ties, 

and family-style welfare. Continuous employee development is emphasized to 

enhance skills and adapt to emerging technologies. While technology adoption helps 

reduce costs and improve efficiency, it serves mainly as a supportive tool rather than 

a full replacement for human labor, highlighting the importance of human capital in 

agriculture. In terms of sustainability, businesses focus on efficient resource use, value 

addition, product quality improvement, and maintaining strong relationships with 

communities and partners across economic, social, and environmental dimensions. Key 

recommendations include strengthening social capital, improving welfare systems 

suited to agricultural workers’ lifestyles, motivating younger generations to enter the 

sector, investing in technology-related skills development, and integrating appropriate 

technologies to support sustainable operations. 
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บทที่  1 

 
บทนำ 

 
 
ความเป็นมาของปัญหา 
     อาชีพเกษตรกรเป็นรากฐานส าคัญของโครงสร้างเศรษฐกิจและสังคมไทยมาอย่าง
ยาวนาน อย่างไรก็ตาม ภาคเกษตรก าลังเผชิญกับความท้าทายเชิงโครงสร้างที่รุนแรง 
โดยเฉพาะประเด็นเรื่องคุณภาพชีวิตและรายได้ของแรงงานเกษตรที่ยังคงต ่ากว่าแรงงาน
นอกภาคเกษตรอย่างมีนัยส าคัญ แม้ว่าประเทศไทยจะมีครัวเรือนเกษตรกรถึง 8.7 ล้านราย 
ครอบคลุมพื้นที่กว่า 142.9 ล้านไร่ แต่สัดส่วน GDP ภาคเกษตรกลับลดลงอย่างต่อเนื่อง 
(สภาพัฒนาเศรษฐก ิจและส ังคมแห ่งชาติ , 2565; ส าน ักงานสถ ิต ิแห ่งชาติ , 2566) 
ปรากฏการณ์นี้สะท้อนให้เห็นว่า รูปแบบการท าเกษตรแบบดั้งเดิมอาจไม่ใช่ค าตอบส าหรับ
ความอยู่รอดทางเศรษฐกิจในยุคปัจจุบันอีกต่อไป น าไปสู่ความจ าเป็นในการยกระดับสู่การ
เป็น "ธุรกิจเกษตร" (Agribusiness) ที่เน้นการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 
     ปัญหาส าคัญที่เป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนผ่านดังกล่าวคือ "วิกฤตแรงงาน" ข้อมูลจาก        
Arunmas (2024) ชี้ให้เห็นว่าโครงสร้างแรงงานในภาคเกษตรไทยก าลังเข้าสู่ภาวะสังคมสูง
วัย โดยมีอายุเฉลี่ยประมาณ 58 ปี ในขณะที่คนรุ่นใหม่เข้าสู่ภาคเกษตรลดลง ส่งผลให้เกิด
ภาวะขาดแคลนแรงงานอย่างหนัก (Labor Shortage) ปัญหานี้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
ธุรกิจเกษตร โดยเฉพาะในรูปแบบ "เกษตรผสมผสานครบวงจร" ซึ่งมีความซับซ้อนในการ
จัดการมากกว่าการปลูกพืชเชิงเดี ่ยว เนื ่องจากต้องมีการบริหารจัดการกิจกรรมที่
หลากหลายตลอดทั้งปี ต้องการแรงงานที่มีทักษะ (Skilled Labor) และความต่อเนื่องใน
การท างาน 
     เม ื ่อแรงงานมนุษย ์ขาดแคลนและมีต ้นทุนส ูงข ึ ้น "การใช ้เทคโนโลยีทดแทน" 
(Substitution Technology) จึงกลายเป็นเงื่อนไขจ าเป็นส าหรับความอยู่รอด นิพนธ์ พัว
พงศกร และกัมพล ปั้นตะกั่ว (2566) ชี้ให้เห็นว่าการเพิ่มการลงทุนในเทคโนโลยีเกษตร
สมัยใหม่จะช่วยเพิ่มผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) และลดต้นทุนการผลิตได้ใน
ระยะยาว อย่างไรก็ตาม การน าเทคโนโลยีมาใช้ไม่ได้หมายถึงการตัดขาดจากแรงงานมนุษย์
อย่างสิ้นเชิง แต่เป็นการเปลี่ยนบทบาทจากการใช้แรงงานเข้มข้น (Labor Intensive) สู่การ
ใช้แรงงานฐานความรู้ (Knowledge-Based Labor) ที่สามารถควบคุมเทคโนโลยีได้ ดังนั้น 
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โจทย์ส าคัญของผู้ประกอบการจึงไม่ใช่เพียงแค่การจัดหาเครื่องจักร แต่คือ "รูปแบบการ
จัดการพนักงาน" (Employee Management Model) ที ่ครอบคลุมตั ้งแต่การสรรหา 
คัดเลือก พัฒนาทักษะ และการรักษาพนักงาน ให้สอดคล้องกับระบบการผลิตใหม่ 
     ผลิตและยกระดับประสิทธิภาพของภาคเกษตร” การเปลี ่ยนแปลงของโครงสร้าง
เศรษฐกิจ และโครงสร้างการผลิตในภาคเกษตรกรรม (economic and structural 
transformation) ยังผลให้สัดส่วนของจีดีพีเกษตรลดลงจาก 36% ในปี 2503 เหลือ 8-
9 %ในปี 2562 ขณะที่สัดส่วนแรงงานภาคเกษตรลดจาก 82% เหลือ 30% ในปีช่วงเวลา
เดียวกัน อย่างไรก็ตามการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างเศรษฐกิจไทยเริ่มชะงักงัน ตั้งแต่กลาง
ท ศ ว ร ร ษ  2550 Dilaka Lathapipat and Thitima Chucherd ( 2013)   Nipon 
Poapongsakorn and Kamphol Pantakua (2021) ดังภาพที่ 1 

 

 
 

ภาพที่ 1 สัดส่วนมูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวมของภาคเกษตรกับสัดส่วนแรงงานภาคเกษตรปี 
ค.ศ. 1950 – 2019 

ที ่มาภาพ : การเปลี ่ยนแปลงโครงสร้างเศรษฐกิจสาขาเกษตร ธนาคารโลก (World 
Development Indicators) 

 

และในภาพที่ 2 แสดงถึงความแต่งต่างของรายได้ต่อหัวของภาคเกษตรและนอกภาคเกษตร  
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ภาพที่ 2 ความแตกต่างของรายได้ต่อหัวของภาคเกษตรและนอกภาคเกษตร 

ที่มา: ส านักงานสถิติแห่งชาติ และธนาคารโลก  

อัตราการลงทุนในภาคเกษตร รวมทั้งอัตราการลงทุนด้านการวิจัยมีแนวโน้มลดลง เดิม
ในอดีตช่วงปี 2533-2550 อัตราการลงทุนในภาคเกษตรเคยสูงถึง 30% ของ GDP เกษตร 
แต่ปัจจุบันลดลงเหลือเพียง 15% - 20% ในปี 2554-2563 ขณะเดียวกัน ค่าใช้จ่ายด้าน
การวิจัยและพัฒนาเกษตรภาครัฐก็ลดจากเดิมที่เคยสูงเกือบร้อยละ 1 ของจีดีพีเกษตรในปี 
2530 มาเหลือเพียงร้อยละ 0.3-0.4 ในช่วง 2543-2563 ทั้งที่การลงทุนวิจัยด้านเกษตรให้
ผลตอบแทนสูงถึงร้อยละ 44 วลีรัตน์ สุพรรณชาติ (2562)  
     ยุทธศาสตร์ในการตั้งหลักใหม่ของภาคเกษตรไทย คือ การทุ่มการลงทุนครั้งใหญ่ในภาค
เกษตร แต่ต้องเป็นการลงทุนที่ควบคู่กับการใช้แรงงานทักษะ ยุทธศาสตร์นี้นอกจากจะ
สามารถท าให้ GDP เกษตรเพิ่มขึ้นในอัตราสูงสุดแล้ว ยังจะท าให้ผลิตภาพต่อแรงงาน 
(labor productivity) เพิ่มขึ้นในอัตราสูงสุด (ภาพที่ 1) ผลคือ ความเหลื่อมล ้าระหว่าง
รายได้ภาคเกษตรและนอกภาคเกษตรจะลดลง (สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย 
2565) ฉะนั้นยุทธศาสตร์หลัก 3 ด้าน คือ 1) การเพ่ิมอัตราการลงทุนในภาคเกษตรจาก 15 
- 20% ของ GDP เกษตร เป็น 30%โดยเน้นการลงทุนในเทคโนโลยีเกษตรสมัยใหม่ 2) การ
เพ่ิมการลงทุนด้านวิจัยและพัฒนาการเกษตร พร้อมๆกับ 3) การลงทุนในทุนมนุษย์เพ่ือให้มี
ขีดความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาทักษะและความรู้ของ
เกษตรกร ผู ้มีอาชีพที ่เกี ่ยวข้องและพัฒนานักวิจัยรุ ่นใหม่ในด้านเทคโนโลยีดิจิทัลกับ
เทคโนโลยีชีวภาพ 
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การลงทุนในเทคโนโลยีทำให้ 
capital price ลดลง 5% 

5ปี
ข้างหน้า 

10ปี
ข้างหน้า 

20ปี
ข้างหน้า 

ความต้องการแรงงานและ
ทักษะสูงเพิ่มขึ้นจากปี 2564 

24% 67% 211% 

GDP เกษตรเพิ ่มขึ ้นจากปี 
2564 

15% 34% 73% 

ผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นจาก
ปี 2564 

15% 27% 26% 

 
ตารางที่ 1 Simulation ผลของการเพ่ิมสะสมทุน ต่ออัตราการเพิ่มของจีดีพีเกษตร และผลิต
ภาพแรงงานภาคเกษตร 
ดัดแปลงจาก : ดิลกะ ลัทธพิพัฒน์ 2565 ใน นิพนธ์ พัวพงศกร และคณะ 2565  
 
     จากบริบทของ "ภาคเหนือ" ถือเป็นพื้นที่ที ่มีความโดดเด่นในด้านเกษตรผสมผสาน 
เนื ่องจากลักษณะภูมิส ังคมที ่เอ ื ้ออ านวย แต่ก็เผชิญข้อจ ากัดด้านแรงงานและการ
เปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศที่รุนแรง การสร้างโมเดลธุรกิจที่ "ยั่งยืน" (Sustainability) ใน
พื้นที่นี้ จึงต้องอาศัยความสมดุลระหว่าง 3 องค์ประกอบหลัก คือ 1) การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 2) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพ่ือทดแทนแรงงานที่ขาด
หาย และ 3) การบริหารจัดการที่เป็นมิตรต่อสิ ่งแวดล้อมและชุมชน จากสถานการณ์
ดังกล่าว ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความส าคัญในการศึกษา  "รูปแบบการจัดการพนักงาน การใช้
เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร" โดยมุ่งเน้นกรณีศึกษาต้นแบบธุรกิจ
เกษตรผสมผสานครบวงจรในเขตภาคเหนือ เพื่อถอดบทเรียนและสร้างองค์ความรู ้ใหม่
เกี่ยวกับกระบวนการเปลี่ยนผ่านจากเกษตรกรรมดั้งเดิมสู่ธุรกิจเกษตรสมัยใหม่ ซึ่งจะเป็น
แนวทางส าคัญในการยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขัน และสร้างความยั่งยืนให้ กับ
ภาคเกษตรไทยภายใต้วิกฤตโครงสร้างประชากรและความเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบัน 

จุดมุ่งหมายของการศึกษา 
 

1. เพื่อศึกษารูปแบบการจัดการพนักงาน (การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนา การเก็บ
รักษา) การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร : กรณีศึกษาต้นแบบ
ธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในเขต ภาคเหนือ 
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2. เพื่อเสนอแนะแนวทางการจัดการพนักงาน (การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนา การ
เก็บรักษา) การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั ่งยืนในธุรกิจเกษตร กรณีศึกษา
ต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในภาคเหนือ 

ประโยชน์ที่รับจากงานวิจัย 
 

1. ทราบข้อมูลรูปแบบการจัดการ กับการใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนในธุรกิจ
เกษตรในปัจจุบัน 

2. ประโยชน์ต่อผู้ต้องผู้ประกอบการรายใหม่ และเกษตรกรรุ่นใหม่ที่จะเข้ามาประกอบ
ธุรกิจเกษตร 

3. ทราบถึงแนวทางการด าเนินธุรกิจของ เกษตรกร และธุรกิจเกษตรในปัจจุบัน และ
ทิศทางในอนาคต 

ขอบเขตของงานวิจัย 
 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การใช้เทคโนโลยีทดแทน การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาการจัดการ
พนักงานในสามหน้าท ี ่  ได ้แก ่  การสรรหาและค ัดเล ือก ( attracting) การพัฒนา 
(developing) และการเก็บรักษา (maintaining) ในธุรกิจการเกษตรการใช้เทคโนโลยี
ทดแทนในและความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร 

2. ขอบเขตประชากร คือการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก  
( Key Informants ) ด้วยวิธีการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง ( Purposive Sampling ) 

โดยคัดเลือกธุรกิจเกษตรที่ด าเนินธุรกิจมาแล้วอย่างน้อย 5 ปี ขึ้นไป ซึ่งแต่ละแห่งจะมีผู้ให้

ข้อมูลหลัก ประกอบด้วย  

1. เจ้าของกิจการ  

2. ผู้จัดการ 

3. พนักงาน (ส่วนส านักงาน) 

4. พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) 

 ตามที่ได้รับอนุญาตและตามความสมัครใจของผู้ให้ข้อมูลเป็นส าคัญ โดยเก็บข้อมูลจาก

ธุรกิจการเกษตรผสมผสานครบวงจรในประเทศไทยจ านวน 5 แห่ง รวมจ านวนผู้ให้ข้อมูล

หลัก 27 คน หรือจนกว่าจะเกิดการอิ่มตัวของข้อมูล ( Data saturation ) ประกอบด้วย
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เจ้าของกิจการ ต าแหน่งละ 1 ราย ผู้จัดการ ต าแหน่งละ 1 ราย พนักงาน ต าแหน่งละ 2 

ราย พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) ต าแหน่งละ 2 ราย  

ขอบเขตด้านพ้ืนที่ ธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจนในภาคเหนือ  

3. ขอบเขตด้านเวลา ผู้วิจัยได้ก าหนดระยะเวลาวิจัย กันยายน 2567- มีนาคม 2568  

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

1. การสรรหาและคัดเลือก หมายถึง กระบวนการในการค้นหา คัดกรอง และเลือกบุคคลที่มี
คุณสมบัติ เหมาะสมกับต าแหน่งงานและความต้องการขององค์กร เพื่อให้ได้พนักงานที่มี
ศักยภาพ สามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร และสนับสนุนเป้าหมายขององค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การพัฒนา หมายถึง กระบวนการที่องค์กรจัดให้พนักงานมีโอกาสเรียนรู้และเสริมสร้าง
ทักษะ ความรู้ และความสามารถต่าง ๆ ทั้งด้านวิชาชีพและด้านพฤติกรรม เพ่ือให้พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ ้น ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร และเตรียมความ
พร้อมส าหรับโอกาสความก้าวหน้าในอนาคต 

3. การเก็บรักษา หมายถึง กลยุทธ์และมาตรการที่องค์กรใช้เพ่ือสร้างความผูกพันและความพึง
พอใจต่อการท างานของพนักงาน ลดอัตราการลาออก และรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้
อยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมและสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสม
กับความต้องการของพนักงาน 

 
4. เทคโนโลยีทดแทน หมายถึง การน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมต่าง ๆ มาใช้ในกระบวนการ

ผลิตและจัดการด้านการเกษตร เพื่อลดการพึ่งพาแรงงานมนุษย์ เพิ่มประสิทธิภาพ และลด
ต้นทุนในการด าเนินงานด้านการเกษตร 

 
5. ความยั่งยืน หมายถึง การพัฒนาหรือการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่ตอบสนองความต้องการ

ของคนรุ่นปัจจุบัน โดยไม่ท าลายหรือส่งผลกระทบต่อความสามารถของคนรุ่นอนาคตใน
การตอบสนองความต้องการของพวกเขาเอง 
 

6. ธุรกิจเกษตร หมายถึง การด าเนินงานทั้งหมดในด้านที่เกี ่ยวกับการผลิต สินค้าเกษตร 
กิจกรรมที่การผลิตในฟาร์ม การเก็บรักษา การแปรรูป และการจัดจ าหน่ายสินค้าเกษตร
และผลพลอยได้จากสินค้าเกษตร 
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7. เกษตรผสมผสานครบวงจร หมายถึง ระบบการเกษตรที่มีการปลูกพืช ปศุสัตว์ ประมง 

ตั้งแต่การ ผลิต แปรรูป ตลาด รวมถึงการท่องเที่ยวโดยที่กิจกรรมแต่ละชนิดเกื้อกูลกันอย่าง
เป็นวงจร ก่อให้เกิดประโยชน์ และประสิทธิภาพสูงสุดต่อระบบฟาร์ม 

 
8. เกษตรกร หมายถึง บุคคลธรรมดาที่ประกอบการเกษตร หรือนิติบุคคลที่มีวัตถุประสงค์ใน

การประกอบการเกษตร และได้ขึ้นทะเบียนเกษตรกรไว้กับหน่วยงานที่ขึ้นทะเบียนตาม
ระเบียบฯ  
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บทที่  2 

 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษารูปแบบการจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนใน
ธุรกิจเกษตร : กรณีศึกษาต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในเขต ภาคเหนือมี
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
3. แนวคิดการเป็นผู้ประกอบการธุรกิจเกษตร 
4. การใช้เทคโนโลยีและความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
6. กรอบแนวคิดการวิจัย 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management: HRM) เดิมเรียกกัน
ว่าการบริหารงานบุคคล (Personnel management) แต่เมื ่อโลกธุรกิจปัจจุบันมีความ
เจริญเติบโตขยายตัวมากขึ้น กรอบแนวคิดด้านงานบุคคลจึงจ าเป็นต้องขยายและพัฒนาให้
สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ซึ่งนักวิชาการส่วนใหญ่ไม่ได้มองว่าบุคลากรใน
องค์กรเป็นเพียงผู้รับค าสั่งตามที่มอบหมายเท่านั้น ในบทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็น
ทรัพยากรขององค์กรหรือในปัจจุบันเรียกว่า “ทุนมนุษย์” ที ่มีส่วนร่วมส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ภาระงานต่าง ๆ ขององค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สร้างความส าเร็จ ความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์กร ด้วยเหตุนี้เอง จึงท าให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นที่ยอมรับและมีความส าคัญยิ่งต่อองค์กร วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) 
ในส่วนของความหมายตามท่ีนักวิชาการให้ไว้ มีดังนี้ 
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 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) สรุปไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญในแง่
ของการบริหารจัดการในรูปของทุนมนุษย์ ดังต่อไปนี้ 
 1. ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมั ่นคงให้แก่องค์กร ในฐานะที่งานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะท าให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเข้ามา
เชื่อมโยงภารกิจต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยงานในองค์กร 
 2. ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่ตนเองมี
ความรู้ความสามารถ และยังจะส่งผลท าให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภักดีต่อองค์กรมาก
ขึ้น 
 3. ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรตื่นตัวที่จะเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง โดยอาศัย
ความรู้ ความสามารถแบบหลากหลาย 
 4. ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี
ย่อมจะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีงานท า สร้างผลผลิตให้แก่องค์กร และเพิ่มรายได้
ให้แก่ประเทศชาติได้อีกทางหนึ่ง 

 
 การบริหารงานบุคคล หรือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ถือว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งใน
ยุคปัจจุบัน ถ้าองค์กรใดสามารถจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ดีก็ย่อมเป็นการเพ่ิมให้องค์กรนั้น
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อ
องค์กรที่จะช่วยพัฒนาศักยภาพเพิ่มขีดความสามารถในการวางแผนการจัดการบุคลากรให้
มีคุณภาพ และพัฒนาองค์กรสังคมส่วนรวม ให้เกิดการร่วมมือร่วมใจกันท างานเป็นทีม 
ตลอดจนช่วยให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี สามารถดารงชีวิตในสังคม 
อย่างมีความสุข โดยนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวเกี่ยวกับความส าคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ต่าง ๆ กัน กัญชลิกา บุญภิบาล (2563) ดังนี้  
 1. ท าให้มีบุคลากรเพียงพอ เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะต้องมีการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์โดยมีการท านายความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ซึ่งต้อง
สัมพันธ์กับทิศทางและแผนงานขององค์กรตลอดจนกิจกรรมขององค์กรที่คาดว่าจะมีใน
อนาคต นอกจากนี้ยังต้องค านึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือที่จะคาดการณ์ได้
ว่าองค์กรมีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ประเภทใด จ านวนเท่าใด เมื่อใด ท าให้สามารถ
วางแผนการรับคนเข้าท างาน การฝึกอบรมพัฒนาและการหาทรัพยากรอื่นมาทดแทนถ้า
จ าเป็น ซึ ่งจะส่งผลให้องค์กรมีบุคลากรท างานอย่างเพียงพอตามความจ าเป็น และมี
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บุคลากรที่ท างานในหน้าที่ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องส่งผลให้องค์กรสามารถด าเนินงานไปได้ตาม
ทิศทางและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  
 2. ท าให้ได้คนดีและคนมีความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ดีจะน ามาสู่กระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้งบุคคลที่เป็นคนดีและคน
มีความสามารถสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร  
 3. ท าให้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรนับเป็นบทบาท
หนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการฝึกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวข้องกับคนที่ท างาน
ในองค์กร ทั้งคนที่รับเข้ามาท างานใหม่และคนที่ท างานอยู่เดิม เพื่อเพิ่มศักยภาพของ
ทรัพยากรมนุษย์ เหล่านี้ให้ท างานได้ ท างานเป็น ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ
ท างานได้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยต่าง ๆ ในการบริหารองค์กร  
 4. ท าให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีจะท าให้เกิดการพิจารณาเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับ
การดารงชีวิตอย่างมีคุณภาพ เป็นการดึงดูดและรักษาคนให้คงอยู่กับองค์กร มีขวัญและ
ก าลังใจในการท างานให้กับองค์กร  
 5. ท าให้เกิดการป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนของบุคลากร ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะมีการวางกฎระเบียบด้านวินัยของบุคลากรหรือคนท างานให้เป็นไปตาม
สภาพลักษณะงานและวัตถุประสงค์ขององค์กร  
 6. ท าให้เกิดการประเมินผลงานของบุคลากรที่เหมาะสมและสนับสนุนคนท างานดีการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีการก าหนดกระบวนการประเมินผลงานของบุคลากรที่ดีและ
เป็นธรรมจะส่งผลให้มีการให้รางวัล การเลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ที่ปฏิบัติงานดี และการลงโทษผู้
ที่ปฏิบัติงานไม่ดีและก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์กรอันเป็นการสร้างแรงจูงใจบุคลากรให้
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 7. ท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนท างานด้วยกันและคนท างานกับผู้บริหาร 
เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างคนท างานด้วยกัน และระหว่างคนท างานกับผู้บริหารหรือแรงงานสัมพันธ์ เพื่อให้
เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน และเป็นการลดความขัดแย้งและกรณีพิพาทต่าง ๆ ที่จะ
ส่งผลลบต่อองค์กร 
 จากความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาสามารถสรุป
ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ดังนี้  
 1. เพื่อพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ สามารถด าเนินการได้ตามวัตถุประสงค์ที่ได้วาง
ไว้ย่อมส่งผลให้เกิดความเจริญก้าวหน้าขององค์กร  
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 2. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงขององค์กร สังคมและประเทศชาติเพราะเมื่อองค์กรมี
ความมั่นคงแล้วย่อมส่งผลให้สังคมส่วนรวมอยู่กันอย่างมีความสุข  
 3. ช่วยให้พนักงานในองค์กรเกิดการพัฒนาตนเองให้มีความสามารถเพิ่มมากขึ้นย่อม
ส่งผลให้องค์กรมีคุณภาพมากข้ึนและท างานร่วมกันอย่างมีความสุข  
 Ivancevich (2001) ได้สรุปความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าจะสามารถ
ช่วยก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของการจัดการ (Managing Change) เพ่ือมุ่งสู่การสร้างและ
พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงาน  
 Hearns and Deeny (2007) ได้สรุปความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น
การวางแผนจัดการองค์กรในการเตรียมความพร้อมเพื่อรับมือกับสถานการณ์หรือสิ่งที่เกิด
ขึ้นกับองค์กรในอนาคต  
 
 สามารถสรุปได้ดังนี้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการต้องให้ความส าคัญกับมนุษย์
ในองค์กรว่าบุคลากรทุกคนเป็นสิ่งที่มีค่ามีพลังความสามารถที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้
เกิดความส าเร็จและจะสร้างประโยชน์สูงสุดให้แก่องค์กรได้ และเพราะบุคลากรในองค์กร
เป็นผู้มีชีวิตและจิตใจ การจะธ ารงรักษาบุคลากรไว้ในองค์กร จาต้องเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจให้ดีด้วย 
 Dessler (2009) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การก าหนดนโยบายและแนว
ปฏิบัติที ่เกี ่ยวกับทรัพยากรที่มีค่าที ่สุดขององค์กรซึ่งหมายถึง ทรัพยากรบุคคลที่เป็น
ผู้ปฏิบัติงาน อุทิศเวลาเพื่อความส าเร็จที่ยั่งยืนตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 Ivancevich (1998) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นหน้าที่หนี่งขององค์กรซึ่งท าให้
เกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการให้บุคลากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและเป้าหมาย
เฉพาะบุคลากร  
 Raymond et al (2006) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า หมายถึง 
นโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และระบบ ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน  
 จากความหมายที่กล่าวมา สรุปให้เห็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ
หนึ่งที่จะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน เพื่อสร้าง
ความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์กร อันเป็นผลท าให้องค์กรอยู่ในฐานะได้เปรียบทางการ
แข่งขัน และสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร รวมถึงการด าเนินการต่าง ๆ 
อันเกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกคนในองค์กร โดยครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ หลายกิจกรรม เช่น
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การวางแผน การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลและผลตอบแทน การ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น 
 
 วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2557) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์สรุป
ได้ ดังนี้  
 1. เพื่อเป็นการสรรหา ได้แก่ การเสาะแสวงหาเพ่ือให้ได้คนที่มีความสามารถเหมาะสม
กับงานและที่ส าคัญที่สุดคือสามารถปรับตนเองเข้ากับวัฒนธรรมของบริษัท หรือปทัฏฐาน
ขององค์กร  
 2. เพื ่อเป็นการพัฒนา ได้แก่ การด าเนินการเพื ่อส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้
ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์เพิ่มขึ้น ในรูปแบบของการฝึกอบรม การศึกษา
ของพนักงาน การพัฒนาพนักงาน เพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็ด าเนินการพัฒนาอาชีพพนั กงานให้พร้อมที ่จะ
รับผิดชอบหรือเติบโตในต าแหน่งที่สูงขึ้น รวมถึงการปรับหรือพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่
ชนะในการแข่งขันได้  
 3. เพ่ือเป็นการรักษาพนักงาน ได้แก่ ความพยายามที่จะท าให้พนักงานพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้วยการสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ มี
โอกาสเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่ การงานด้านต าแหน่งและมีรายได้พอเพียงกับความเป็นอยู่ 
ทั้งนี้เป็นความพยายามขององค์กรในการบริหาร เพื่อสนองความต้องการของพนักงานให้
ได้มากที่สุด ภายใต้กฎระเบียบและหลักเกณฑ์ที่จะอ านวยให้สิ่งตอบแทนและบริการต่าง ๆ 
ที่หน่วยงานจัดให้พนักงาน ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างหนึ่ง  
 4. เพื่อเป็นการใช้ประโยชน์ได้แก่การใช้คนให้ได้ประโยชน์สูงสุดตามแนวทางในการจัด
แผนก าลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงาน การตรวจสอบหรือวินิจฉัยด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ ก็เพื่อจัดตนหรือใช้คนให้ตรงกับงานให้ปฏิบัติให้เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและทักษะคนรวมถึงการไม่ให้คนต้องอยู่ว่างเปล่า ไม่มีหน้าที่รับผิดชอบที่จะ
ท า  
 
 สามารถสรุปได้ดังนี้ วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการก าหนด
กรอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาเพื่อให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติที่
เหมาะสมกับงานมาปฏิบัติงาน และใช้ทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสูงสุด โดย
การส่งเสริมความรู้การพัฒนาทักษะให้บุคคลเกิดความเชี่ยวชาญความรู้ความสามารถใน



13 

การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ สร้างแรงจูงใจบารุงรักษาบุคคลไว้ให้คงอยู่กับองค์กรให้
นานที่สุด เมื่อบุคคลท างานอย่างมีความสุขย่อมตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม และความ
รับผิดชอบต่อสังคม ก็ส่งผลให้สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ทั้งนี้ ก็เพ่ือให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จในการจัดการภายในองค์กร 

 
 กระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 องค์กรที่ดีควรมีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อช่วยให้องค์กรให้ได้มาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีคุณสมบัติตามที่องค์กรต้องการ นักวิชาการหลายท่านได้อธิบายถึง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ต่าง ๆ กัน ดังนี้  
 จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) กล่าวว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีจุดมุ่งเน้น
ที่การวางแผนกลยุทธ์ให้มุ่งสู่การเจริญเติบโตของก าลังคนและความเจริญของธุรกิจที่ผ่านมา
มีการน าเสนอว่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะต้องมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร 
โดยเฉพาะในภาวะที่องค์กรมีการขยายธุรกิจเพิ่มยอดขายก าลังการผลิต องค์กรจะต้องมี
การเตรียมก าลังคนและพัฒนาก าลังคนให้พร้อม แต่ไม่ได้กล่าวถึงแนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในช่วงที ่องค์กรอยู ่ในภาวะถดถอยและก าลังประสบปัญหาวิกฤติทาง
เศรษฐกิจ องค์กรจะใช้แนวทาง การพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างไร เพื่อให้สามารถฝ่าฟัน
ภาวะวิกฤติรักษาองค์กรให้รอดและสามารถ รักษาพนักงานที่มีความสามารถเอาไว้ให้
ได้มากที่สุด ซึ่งองค์กรจะท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพจ าเป็น
จะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสม การเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรที่ดีมี
ความสามารถปัจจัยด้านอื่น ๆ ก็จะดีตามมาการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีภารกิจหลัก ได้แก่ 
การวางแผนการก าหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก 
การประเมินผลพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย 
การพ้นจากงานของพนักงาน จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารทุกระดับที่จะต้องรับผิดชอบ  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคการแข่งขันในปัจจุบันจะต้องมีการประยุกต์ใช้ 
ศาสตร์อื่นๆ มาใช้ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด ทั้งหลักการตลาด การวิจัย และพฤติกรรม
องค์กร โดย กล่าวถึง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่ง ออกเป็น 6 ภารกิจ
หลัก กัญชลิกา บุญภิบาล (2563) ดังนี้  
 1. การออกแบบงานในองค์กร (Organization Design) การจัดโครงสร้างของงาน ให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภาระหน้าที่ เป้าหมายขององค์กร ตลอดจนการวางแผนกลยุทธ์ 
เป็นเรื่องที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก การออกแบบและจัด
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ระบบงานต้องสอดคล้องกับคน เทคโนโลยี และวัฒนธรรมขององค์กรนั้น ๆ ปริมาณงานกับ
ปริมาณคนที่ต้องสมดุลกัน  
 2. การสรรหา (Staffing) กระบวนการคัดเลือกบรรจุตลอดจนกล่อมเกลาให้บุคคล 
เหล่านั้นมีวัฒนธรรม การคัดเลือกคนในแนวคิดใหม่ มุ่งเน้นเลือกคนให้เข้ากับวัฒนธรรมของ
องค์กรมากที่สุด หากสามารถเลือกคนที่สอดคล้องกับองค์กรได้ คนจะท างานอย่างมี
ความสุขลดปัญหาของการออกจากงาน กระบวนการของการสรรหาได้ครอบคลุมถึงการ
กล่อมเกลาพนักงานใหม่ด้วย โดยสามารถแบ่งได้ 2 ส่วน คือ (1) การปฐมนิเทศให้พนักงาน
ใหม่ได้ทราบถึงเป้าหมาย ภารกิจ วิสัยทัศน์ขององค์กร เรียนรู้กฎระเบียบ และ (2) องค์กร
ช่วยให้พนักงานใหม่สามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมขององค์กร  
 3. การให้รางวัลและผลตอบแทน (Reward System) จัดเป็นวิธีการดึงดูดคนดี มี
ความสามารถให้เข้ามาสู่องค์กร โดยการรักษาคนเก่าและดึงดูดคนใหม่ไว้ ระบบการจ่าย 
ค่าตอบแทน และสวัสดิการต้องสอดคล้องกับความต้องการของพนักงานอย่างเป็นธรรม  
การให้รางวัลควรมีความหลากหลายในรูปแบบ ซึ่งมีทั้งแรงจูงใจหรือตอบแทนทั้งในระยะ
สั้น เช่น เงินเดือน ระยะกลาง เช่น โอกาส ในการศึกษาอบรมระยะยาว อีกทั้งรูปแบบของ
รางวัลหรือเครื่องจูงใจต่าง ๆ ควรน าเข้ามาใช้ให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงของสังคม 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็นกิจกรรมร่วมกัน
ของผู้บังคับบัญชาและผู้ที่ถูกประเมิน ซึ่งมีการวางเป้าหมายการท างานร่วมกันและก าหนด
เกณฑ์ในการวัดผลร่วมกัน การประเมินผลจะท าโดยผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อน
ร่วมงานและลูกค้า ซึ่งการเปลี่ยนแปลงวิธีการเหล่านี้จะลดบทบาทของผู้บังคับบัญชาและ
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานหรือตัวพนักงานทุกคนต้องรับผิดชอบให้บริการกับลูกค้าดีข้ึน  
 5. การพัฒนาการบร ิหาร (Management Development) โดยเน ้นการพัฒนา 
พนักงานและพัฒนาองค์กร ด้วยวิธีการอบรมสร้างมนุษย์สัมพันธ์ในการท างาน ส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีม และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งมีหน่วยงานคอยให้การสนับสนุนทั้งด้าน
ค่าใช้จ่ายและสนับสนุนทางด้านจิตใจ จะเป็นการพัฒนาที่มุ่งตอบสนองความต้องการของ
บุคคลในองค์กร การพัฒนาสายงาน และความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อให้มีความสอดคล้อง
ทั้งในแง่ของบุคคล ต าแหน่งงาน และการพัฒนาองค์กรในภาพรวม  
 6. การสื ่อสารสัมพันธ์ระหว่างพนักงานองค์กร (Communication) ในทุกระดับ 
พนักงานทุกคนควรมีสิทธิได้รับทราบการส่งผ่านข้อมูลนอกเหนือจากข้อมูลที่ใช้ในการ
ตัดสินใจในเชิงธุรกิจแล้วข้อมูลที ่เกี ่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อองค์กรต่อ
ผู้บริหารจะต้องถูกส่งผ่านมาให้ผู้บริหารให้ได้รับทราบด้วยผ่านช่องทางหรือสื่อต่าง ๆ  
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 Mondy, Noe and Premeaux (1999) ได้กล่าวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ 8 
กิจกรรมดังนี้ 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Planning) เป็นกระบวนการใน
การสา รวจถึงความต้องการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้มาซึ่งจ านวนพนักงานที่มีทักษะที่
ต้องการและสามารถจัดหาสิ่งที่จ าเป็นต้องใช้ ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนที่ช่วยให้ได้ทรัพยากร
มนุษย์ที่เพียงพอ และตรงตามวัตถุประสงค์องค์กรในอนาคต ดังนี้ (1) การพยากรณ์ความ
ต้องการพนักงาน ที่มีคุณลักษณะต่างๆ (2) การเปรียบเทียบความต้องการกับก าลังแรงงาน
ในปัจจุบัน (3) การก าหนดจ านวนและรูปแบบของพนักงานที่จะต้องสรรหาเข้ามาหรือ
จ านวนที่จะต้องออกจากงาน ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์งาน
ก่อนการออกแบบงานซึ่งเป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้างและเป็นการออกแบบกิจกรรม
ในการท างานเฉพาะอย่างของแต่ละบุคคล เพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ 
ส่วนการวิเคราะห์งาน เป็นกระบวนการในการเก็บรวบรวมข้อมูลน ามาวิเคราะห์และ
แยกแยะข้อมูลที่เก่ียวกับงาน ซึ่งเป็นกระบวนการที่มีระบบที่ช่วยในการก าหนดทักษะหน้าที่ 
และความรู้ที่ต้องการสาหรับงานใดงานหนึ่งขององค์กร 
 2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกิจกรรมขององค์กรซึ่งใช้เพื่อการจูงใจให้
ผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถ และมีทัศนคติที่องค์กรต้องการมาสมัครในต าแหน่งงานที่
เหมาะสมและยังช่วยให้องค์กรได้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ได้ 
 3. การคัดเลือก (Selection) เป็นกิจกรรมในการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุด
ส าหรับองค์กร และเหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการ โดยคัดเลือกจากกลุ่มผู้มาสมัคร 
 4. การพัฒนาและฝึกอบรม (Development and Training) การฝ ึกอบรมเป็น
กระบวนการที่มีระบบ เพ่ือเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมของพนักงานให้ไปในทิศทางเดียวกันที่
ท าให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กร ส่วนการพัฒนา เป็นการจัดหาความรู้ การ
ท าให้พนักงานมีความรู้ มีการพัฒนาในการปฏิบัติงานเพ่ือน าไปใช้ในปัจจุบันหรืออนาคต 
 5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่นๆ (Compensation and Benefits) ผลตอบแทน
เป็นรางวัลทั้งหมดที่พนักงานได้รับในการแลกเปลี่ยนกับงาน ประกอบด้วยค่าจ้าง เงินเดือน
โบนัส สิ่งจูงใจและประโยชน์อื่นๆ ส่วนผลประโยชน์อื่นๆ เป็นรางวัลหรือส่วนเพิ่มที่พนักงาน
จะได้รับเพิ่มมาจากผลการจ้างงานและต าแหน่งภายในองค์กร เช่น การประกันชีวิตและ
สุขภาพการท่องเที่ยว ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งก าไร ฯลฯ 
 6. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัยเป็นการคุ้มครอบ
พนักงานจากอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน ส่วนสุขภาพนั้น เป็นสภาพทางด้านร่างกาย จิตใจ 
และสังคม 
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 7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relations) พนักงาน ถือ
ว่าเป็นสิ่งแวดล้อมภายในที่ผู้บริหารต้องค านึงถึงอย่างยิ่งเพราะงานจะสัมฤทธิ์ผลได้นั้นต้อง
มาจากการปฏิบัติงานของพนักงาน ส่วนแรงงานสัมพันธ์ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม
พนักงานและนายจ้าง 
 8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็นกระบวนการในการ
ประเมินถึงพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ได้
ก าหนดไว้ 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีหน้าที่ในการ
ด าเนินงานตามภารกิจและกิจกรรม โดยอาศัยระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อ้างถึง 
ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามโมเดลของ Mondy and Noe (2004) ว่าการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยหน้าที่หลัก 6 ประการที่มีความสัมพันธ์กัน และยัง
เป็นการสร้างประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยแต่ละหน้าที่มี
สาระส าคัญ 6 หน้าที่ดังนี้ 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก องค์กรทั ่วไปต้องการ
บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานเหมาะกับสถานที่ท างานและระยะเวลา ทั้งนี้ เพ่ือให้
เป้าหมายขององค์กรประสบความส าเร็จที่จะให้ได้คนที่มีคุณสมบัติดังกล่าวนั้น โดยอาศัย
การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
เป็นกระบวนการที่พิจารณาเกี่ยวกับความต้องการอย่างเป็นระบบ เพื่อให้มั ่นใจว่าได้
พนักงานตามที่ต้องการ กล่าวคือ ได้พนักงานที่มีทักษะและพอเพียงเมื่อองค์กรมีความ
ต้องการ ส าหรับการสรรหานั้นเป็นกระบวนการของการชักจูงบุคคลในจ านวนที่เพียงพอ
และกระตุ้นให้สมัครงานกับองค์กร การคัดเลือกนั้นเป็นกระบวนการที่องค์กรคัดสรรกลุ่ม
บุคคลที่สมัครให้ได้คนที่เหมาะสมที่สุดสาหรับต าแหน่งงานและองค์กร ความส าเร็จในหน้าที่ 
3 ประการนี ้ส  าคัญอย่างยิ ่งที ่ช ่วยให้องค์กรบรรลุความส าเร ็จตามพันธกิจอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้บุคคล และองค์กรมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นเพราะคนงานและองค์กร 
มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ นอกจากนั้น การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องในกระบวนการช่วยให้
องค์กรรักษาการแข่งขันไว้ได้ กระบวนการพัฒนาควรเริ่ม ต้นตั้งแต่เมื่อบุคคลเข้ามาร่วมใน
องค์กรและกระท า อย่างต่อเนื่องตลอดอาชีพของเขา โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ขนาดใหญ่ ได้แก่ การพัฒนาองค์กร ซึ ่งมีความมุ ่งหมายเพื ่อการเปลี ่ยนแปลงแก้ไข
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรและช่วยให้พนักงานมีผลการปฏิบัติ งานที่สูงขึ้น การพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย์ยังรวมไปถึงการวางแผนอาชีพ (Career Planning) และการประเมินผล
การปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) โดยการวางแผนอาชีพเป็นกระบวนการก าหนด
เป้าหมาย อาชีพของบุคคลกับความต้องการขององค์กร ไม่สามารถแยกออกจากกันได้
ชัดเจน ดังนั้น องค์กรจึงควรสนับสนุนพนักงานในการวางแผนอาชีพ ทั้งนี้ เพื่อให้เป็นไป
ตามความต้องการของทั้งสองฝ่าย ส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น พนักงานจะไดร้ับ
การประเมินเพื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ซึ่งช่วยให้พนักงานมีโอกาสรู้ถึงจุดแข็งและ
แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ 
 3. การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล ระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่ดีช่วยให้
พนักงานรู้สึกได้รับผลตอบแทนที่พอเพียงและเท่าเทียมกัน ซึ่งส่งผลต่อการท าประโยชน์
ให้แก่องค์กรเพื่อบรรลุเป้าหมาย ค่าตอบแทนในที่นี้ หมายถึง ค่าจ้างหรือเงินเดือน (Wage 
and Salary) ซึ่งเป็นเงินที่บุคคลได้รับจากการปฏิบัติงาน ผลประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง สิ่ง
ที่ให้เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือค่าจ้าง ได้แก่ การหยุดพักผ่อน การลาป่วย ตลอดจนการท า
ประกันสุขภาพ และยังเป็นค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน (Non-Financial Rewards) ได้แก่ 
ความสุขกายสบายใจในการท างาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 
 4. ความปลอดภัยและสุขภาพ ความปลอดภัย หมายถึง การป้องกันพนักงานจากการ
เจ็บป่วยอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุที่เกิดจากการท างาน ส่วนสุขภาพนั้น หมายถึง พนักงาน
ปลอดภัยจากการเจ็บป่วย และร่างกายจิตใจที่สมบูรณ์ ความปลอดภัยและสุขภาพ เป็น
เรื ่องที่ส าคัญมาก เพราะพนักงานที่ท างานในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและมีสุขภาพ
อนามัยที่สมบูรณ์สามารถผลิตผลผลิตและก่อให้เกิดผลประโยชน์ในระยะยาวต่อองค์กร 
ด้วยเหตุนี้ ผู ้บริหารที ่มีวิสัยทัศน์จึงส่งเสริมสนับสนุนและจัดให้มีโปรแกรมด้านความ
ปลอดภัยและสุขภาพอย่างเพียงพอโดยปัจจุบันได้มีการออกฎหมายเกี่ยวกับเรื่องนี้ เพ่ือ
สะท้อนให้เห็นถึงการให้ความส าคัญต่อสังคม จึงท าให้ทุกองค์กรตระหนักถึงความปลอดภัย
และสุขภาพของพนักงาน 
 5. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ กฎหมายต้องการให้องค์กรต่างๆ โดยเฉพาะองค์กร
ธุรกิจตระหนักเกี่ยวกับสหภาพแรงงาน และการต่อรองกับสหภาพแรงงานในทางที่จะให้
เกิดประโยชน์แก่ท้ังสองฝ่าย ในอดีตความสัมพันธ์นี้เป็นประโยชน์แก่นายจ้างเพียงฝ่ายเดียว 
แต่ปัจจุบันระบบแรงงานสัมพันธ์ได้รับการปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากขึ ้น และมี
ความส าคัญมากขึ้นในลักษณะของการร่วมเจรจาต่อรอง 
 6. การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญมากขึ้น
เป็นล าดับ ห้องปฏิบัติการท าการวิจัยนี้คือ สภาพแวดล้อมตามธรรมชาติของงาน เช่น 
การศึกษาเกี่ยวกับการสรรหา อาจให้ข้อแนะนาเกี่ยวกับประเภทของพนักงานที่เหมาะสม
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กับองค์กรหนึ่งองค์กรโดยเฉพาะ หรือการวิจัยเกี่ยวกับความปลอดภัยของการท างาน อาจ
บอกถึงสาเหตุของอุบัติเหตุที่สัมพันธ์กับงาน หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว
ข้างต้นจากกิจกรรมของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น  
 ผู้วิจัยสามารถสรุปกิจกรรมกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ว่า เป็นกระบวนการ
ที ่เกี ่ยวข้องกับการบริหารบุคลากรตั ้งแต่การรับบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน จนกระทั่ง
บุคลากรออกไปจากองค์กร ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือกการฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่นๆ การดูแลเรื่องสุขภาพและความ
ปลอดภัย และเรื่องแรงงานสัมพันธ์ 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาโดยการประยุกต์แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตามแนวคิดของ Ivancivich (2001) ได้สรุปขอบเขตของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าจะ
มุ่งเน้นภารกิจที่ส าคัญ 4 ด้าน ดังนี้ 
 1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ มีกิจกรรมย่อยที่ต้องด าเนินการ ได้แก่ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์การสรรและการคัดเลือก การทดลองปฏิบัติงานและการบรรจุแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่ง เป็นต้น 
 2. การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์มีกิจกรรมย่อยที่ต้องด าเนินการ ได้แก่ ทฤษฎีแรงจูงใจ 
และการออกแบบงาน การจูงใจพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลประโยชน์ของ
พนักงาน รางวัลและค่าตอบแทน เป็นต้น 
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีกิจกรรมย่อยที่ต้องด าเนินการได้แก่ การศึกษา การ
ฝึกอบรม และการพัฒนาการศึกษา การวางแผนและพัฒนาอาชีพ เป็นต้น 
 4. การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์มีกิจกรรมย่อยที่ต้องด าเนินการได้แก่
พนักงานสัมพันธ์ สุขภาพ ความปลอดภัยและมั่นคง และการวินัยพนักงาน เป็นต้น 
 
 ตามแนวคิดของ Rigg (2006) ที่กล่าวถึงลักษณะเฉพาะของแรงงานในชนบทของ
ประเทศไทยและเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ซึ่งมักมีการเคลื่อนย้ายตามฤดูกาลและพึ่งพิง
เครือข่ายครอบครัวและชุมชนในการหางาน แนวคิดนี้สะท้อนให้เห็นถึงบทบาทของ “ทุน
ทางสังคม” (Social Capital) ที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการสรรหาและคัดเลือกแรงงานใน
ระดับชุมชน โดยเฉพาะในบริบทที่การ “บอกต่อในชุมชน” และ “ความใกล้บ้าน” เป็น
แรงจูงใจหลักในการเลือกงาน  
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 Putnam (1995) ที่กล่าวถึงความส าคัญของเครือข่ายทางสังคมและบรรทัดฐานความ
ไว้วางใจในการอ านวยความสะดวกต่อการประสานงานและการร่วมมือกันในสังคม การที่
ธุรกิจเกษตรเหล่านี้สามารถดึงดูดและรักษาพนักงานได้ด้วยความผูกพันและเครือข่าย
ภายในชุมชน ชี้ให้เห็นว่าต้นทุนในการสรรหาอาจต ่ากว่าธุรกิจในภาคอุตสาหกรรมที่ต้อง
อาศัยช่องทางทางการตลาดและค่าตอบแทนทางการเงินที่สูง 
 
 สามารถสรุปได้ดังนี้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management: 
HRM) เป็นการมุ่งเน้นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในหลากหลายด้าน ตั้งแต่การ
วางแผนในด้านการสรรหาบุคคล เพ่ือให้ทราบถึง ต าแหน่งหน้าที่ และจ านวนความต้องการ
ขององค์กรนั้นๆ รวมไปถึงการทดลองปฏิบัติงาน เพ่ือจะได้บุคลากรที่เหมาะสมกับงานและ
วัฒนธรรมองค์กร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นเพราะพนักงานและองค์กร มี
การเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ จึงจ าเป็นต้องเสริมสร้างความรู้ ทักษะ ในสายงานของ และ
ทัศนคติของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของข้อมูลในปัจจุบันอยู่เสมอ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นของ
สมาชิกองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยน าพาองค์กร ให้มีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป อีก
ทั้งการพยายามสร้างทัศนคติของความผูกพันที่ดีกับองค์กรให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่ละคนใน
องค์กรนับว่าเป็นสิ่งส าคัญอีกประการหนึ่ง เพื่อน าพาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที ่วางไว ้ ซ ึ ่งน ักว ิชาการหลายท่านได ้น ิยามของความผูกพันต ่อองค ์กร 
(Organizational Commitment) ไว้ดังนี้ 
 เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน์ (2555) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติ
ทางบวกที่บุคคลมีต่อองค์กรและต่อค่านิยมขององค์กร แสดงออกมาในรูปแบบของอารมณ์ 
การรับรู้ และพฤติกรรม และผลจากการวิจัยพบว่าความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพล
ทางตรงในทางบวกต่อความผูกพันในองค์กรและมีอิทธิพลทางอ้อมในทางลบต่อความตั้งใจ
ลาออกจากองค์กรโดยผ่านตัวคั่นกลางคือความผูกพันในองค์กร 
 นาถนภา ทองแย้ม (2557) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง บุคคลที่มีความ
ตั้งใจและกระตือรือร้นในงานของตนซึ่งมีลักษณะของความรู้สึกพฤติกรรมและทัศนคติใน
ด้านบวกต่อองค์กร เมื่อได้มีส่วนร่วมและแสดงออกมาในลักษณะของการพูด การคิด และ
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การแสดงออกทางพฤติกรรมในองค์กร ดังนั้น จึงท าให้พนักงานเกิดความตั้งใจและทุ่มเท
ท างานให้แก่องค์กรอย่างเต็มความสามารถ 
 นันทนา จงดี (2560) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติหรือ
ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดยยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม วัฒนธรรมขององค์กร 
มีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร และยินดีที่จะเสียสละและทุ่มเทก าลังแรงกายแรงใจ
ให้กับองค์กร หรืออยากที่จะตอบแทนองค์กรด้วยเหตุผลที่คิดว่าควรต้องท างานอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อให้องค์กรเติบโต และสามารถแข่งขันกับองค์กรอื่นได้ ซึ่งหากองค์กรที่มี
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงอยู่มากๆ ก็ย่อมมีส่วนในการผลักดันองค์กรให้ประสบ
ผลส าเร็จได้มาก 
 เยาวลักษณ์ ผายช านาญ (2562) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ และรู้สึกว่าเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรพร้อมที่จะทุ่มเทกายใจและสติปัญญาในการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ มี
ความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือความก้าวหน้าและผลประโยชน์ขององค์กร มีความจงรักภักดี 
ซี่อสัตย์ ตลอดจนปรารถนาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรต่อไป 
 ปวีณา ปัญจวีณิน (2564) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การแสดงออก
ถึงความรู้สึกที่มีต่อองค์กรในทิศทางบวก รวมทั้งความรู้สึกที่เป็นอันหนึ่งเดียวกันกับองค์กร
เสมือนเป็นครอบครัวตนเอง มีความเต็มใจและยินดีที่จะอุทิศเวลาส่วนตัวของตนเพ่ือ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถให้ประสบความส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดอย่างมี
คุณภาพ ซึ่งเมื่อเกิดความผูกพันต่อองค์กรแล้วนั้น ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กร
ย่อมเป็นไปในทิศทางท่ีดีขึ้น 
 ปิยะฉัตร เกตุแก้ว (2564) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ระดับความรู้สึก
ของบุคลากรที่มีต่อองค์กร อันเป็นผลมาจากการที่ได้รับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร ท าให้
เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร พร้อมที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 อิทธิพงษ์ ร่มโพธิ์ทอง (2564) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติและ
ความรู้สึกนึกคิดของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดยที่พนักงานมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร เชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์กร พร้อมที่จะท างานเพื่อที่จะพา
องค์กรไปถึงเป้าหมาย และมีความประสงค์ที่จะคงอยู่กับองค์กรตลอดไป 
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 Chartered Institute of Personnel and Development ( 2006 as cited in 
Bailey, Soane and Edward, 2020) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบสามมิติ
ของการสร้างความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ 
  1) ความผูกพันเชิงการรับรู้ (Cognitive Engagement) คือ มีการรับรู้และความ
ตั้งใจจดจ่ออย่างยิ่งในขณะท างาน 
  2) ความผูกพันทางด้านอารมณ์ (Emotional Engagement) คือ การเข้าไป
เกี่ยวข้องเชิงอารมณ์อย่างมากในงาน 
  3) ความผูกพันเชิงกายภาพ (Physical Engagement) คือ มีความตั้งใจจะเพิ่มอีก
หนึ่งก้าว ส าหรับองค์กรของท่าน 
 Steer (1977) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน
ที่แสดงตนออกมาเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร มีจุดร่วมที่เหมือนกันของสมาชิกในการ
เข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร และเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังใจเพื่อปฏิบัติงานภารกิจขององค์กร
ความรู้สึกนี้จะแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์กรโดยทั่วไป  
 White (2005) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การแสดงให้เห็นว่ามี
ความสัมพันธ์กันระหว่างความพึงพอใจในงานกับงานที่ได้ช่วยเหลือสนับสนุนองค์กรอย่าง
มาก พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรไม่เพียงแต่จะวางแผนโดยรอบด้านในการท างาน 
พวกเขาไม่เพียงจะมีความสุขหรือความภูมิใจในการท างาน พนักงานยังมีความกระตือรือร้น
มีศรัทธาแรงกล้าที ่จะดึงเอาความสามารถพิเศษออกมาใช้สร้างความแตกต่างในสิ ่งที่
นายจ้างแสวงหา เพื่อช่วยเหลือให้องค์กรประสบความส าเร็จ  
 จากความหมายของความผูกพันต่อองค์กรที ่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า 
ความรู้สึกและพฤติกรรมที่ดี ในการเป็นส่วนหนึ่ง รวมถึงการมีส่วนร่วมในองค์กรของ
พนักงาน ที่แสดงถึงความยินดีที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน และส่วนที่เกี่ยวข้องเพื่อให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

 
 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพขององค์กร ผู้ที่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงจะสามารถปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต ่า หรือไม่มี
เลย ซึ่งผลดีจะเกิดขึ้นกับองค์กรและผู้ปฏิบัติงานเอง เพราะสิ่งเหล่านี้เป็นคุณสมบัติที่ทุก
องค์กรต้องการ โดยมีนักวิชาการศึกษาเสนอถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้
หลายทัศนะ ดังนี้ 
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 นาถนภา ทองแย้ม (2557) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรว่าความ
ผูกพันของพนักงาน มีความส าคัญต่อองค์กรอย่างมาก โดยความผูกพันจะส่งผลให้พนักงาน
มีความรู้สึกต่อองค์กรในทางบวก ซึ่งมีความผูกพันที่มีต่องานต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร พนักงานจะมีความจงรักภักดี โดยปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเพ่ือ
ความก้าวหน้าไปพร้อมกับองค์กรและความผูกพันจะเปรียบเสมือนตัวกระตุ้น ให้สมาชิกใน
องค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด ท าให้การด าเนินงานขององค์กร มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 น้องนุช สมจิตต์ (2558) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรว่า ความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์กรเป็นอย่างมาก 
โดยความผูกพันต่อองค์กรจะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกในทางบวก มีความจงรักภักดีโดย
ปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งและก้าวหน้าไปพร้อมกับองค์กร ซึ่งสิ่งนี้เป็นเสมือนตัวกระตุ้น
หรือมีแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ธิตานันท์ พงศ์ละไม (2560) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็น
วิธีการหนึ่งที่ช่วยท าให้บุคลากร เกิดความผูกพันกับองค์กร การแสดงออกถึงความสัมพันธ์ที่
มีต่อองค์กร การแสดงถึงความเชื่อมั่นอย่าง แรงกล้าที่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร 
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพ่ือท าประโยชน์กับองค์กร และปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรทุ่มเท ทุกความสามารถ ของตนอย่าง
เต็มที่โดยอุทิศแรงกายแรงใจในการท างาน มีความจงรักภักดีและมีความต้องการที ่จะ
ปฏิบัติงานกับองค์กรนี้ตลอดไป แต่ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสามารถเปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอดเวลา ถ้าหากเราไม่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้ตามความ
ต้องการด้วยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ บรรยากาศ ในองค์กร ความปลอดภัยในสถานที่ท างาน สิ่ง
อ านวยความสะดวก และเครื่องมืออุปกรณ์ในการท างานหรือสภาพแวดล้อมทางกายภาพ
ในสถานที่ท างานเงินเดือนผลตอบแทนรวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ  ที่พนักงานได้รับ และการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ หากไม่เป็นที่พอใจของบุคลากรในการท างานอาจ
ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมองค์กรที่ไม่พึงประสงค์ ได้แก่ การขาดงาน การไม่ตรงต่อเวลาในการ
ท างาน การมีปัญหาภายในองค์กร การโยกย้าย และการลาออก เป็นต้น  
 Steer & Porter (1996) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร ไว้ว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นขั้นตอนหนึ่งใน 3 ขั้นตอน ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร
ในกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์กร ได้แก่  
 1) การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกที่บุคคล
เลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง  



23 

 2) การมีความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นขั ้นตอนที่
บุคคลตัดสินที ่จะมีความผูกพันที ่ลึกซึ ้งกับองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเน้นที่
ขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์กร ค่านิยม
ในการเป็นสมาชิกในองค์กรและความตั้งใจ ที่จะท างานหนัก เพื่อความส าเร็จโดยรวมของ
เป้าหมายขององค์กรซึ่งในความรู้สึกเช่นนี้ ท าให้ความผูกพัน  ต่อองค์กรแตกต่างไปจาก
ความเกี่ยวพันกับองค์กรหรือความเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Attachment, 
Organizational Memberships) ทั้งนี้พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง จะมี
การขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต ่ามีความโน้มเอียงที่จะมีส่วนร่วมกับองค์กร
ส่วนพนักงานที่มี ความผูกพันต่อองค์กรในระดับต ่าจะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต ่า
และมีความโน้มเอียงที่จะถอยห่างจากองค์กรมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง  
 3) การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover)  
เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์กร (Organizational Attachment 
Process) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์กรหรือออกจากองค์กร  
 Baron (1986) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร ไว้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรมีผลต่อพฤติกรรมการท างานหลายด้าน เช่น บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมี
อัตราการขาดงานและการเปลี่ยนงานต ่า และจะไม่ค่อยมองหาต าแหน่งงานใหม่ นอกจากนี้
ยัง พบว่า คนที่มีความผูกพันสูงจะมีความพยายามและความตั้งใจในการท างานสูงซึ่งส่งผล
ให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 
 Sudipta Development (2005) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร ไว้ว่า 
ความส าคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อองค์กร ดังนี้ 
 1) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จะสร้างความกระตือรือร้น ความผูกพันอย่าง
มากเชื่อมโยงกับกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์กร 
 2) สามารถดึงดูดพนักงานให้อยู่กับองค์กร ช่วยเพิ่มความเชื่อถือไว้วางใจของพนักงาน
ที่มี ต่อองค์กร  
 3) ท าให้เกิดความรู้สึกจงรักภักดีในสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันสูง 
 4) อัตราของความเสียหาย ของเสียลดลง 
 5) ช่วยเพิ่มผลผลิต และสร้างขวัญก าลังใจของพนักงาน 
 6) เป็นการเตรียมพลังงานในสภาพแวดล้อมการท างาน 
 7) การเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กร 
 8) ช่วยเสริมสร้างให้ธุรกิจขององค์กรเจริญเติบโต 
 9) การท าให้เกิดสัญลักษณ์ ตราประสิทธิภาพของพนักงานแก่องค์กร 



24 

 Woodruffe (2006) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร ไว้ว่า พนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรนั ้นจะพยายามในการตัดสินใจกระท าสิ่งที ่ถูกต้องที่สุดในแต่ละ
สถานการณ์ (Discretionary Effort) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เป็นการใช้
พลังสติปัญญาอย่างเต็มที่และความผูกพันทางอารมณ์ ความรู้สึกต่องานและต้องการที่จะ
พยายามท าสิ่งที่ดีที่สุดในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งความพยายามนั้นอาจไม่ใช่สิ่งจ าเป็นส าหรับ
พนักงานให้แก่งาน แต่พนักงานก็ต้องการที่จะให้ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มีประโยชน์
เป็นความน่าเชื่อถือทางอารมณ์อย่างแท้จริงเพราะว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
นั้นเป็นเรื่องท่ีเชื่อมโยงกับความผูกพันเหตุผลของคนที่ท างานให้กับองค์กรไม่ใช่เรื่องของการ
จ่ายเงิน แต่เป็นปัจจัยที่ไม่ใช่เงินเข้ามามีอิทธิพลโดยเฉพาะพนักงานที่มีศักยภาพสูง พวกเขา
จะมีความคาดหวังในเรื่องการพัฒนา และมีความเป็นไปได้ที่จะอยู่ที่อื่นได้ง่าย ถ้าเขาไม่ได้
รับความรู้สึกว่าจะมีการพัฒนาเกิดขึ้นข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการจ่ายเงินก็เป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็น
ไม่ใช่ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้พนักงานตัดสินใจท างานหรือยังคงด ารงอยู่กับองค์กรซึ่ งมี
ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานโดยไม่ใช่เงิน ดังนี้  
 1) ความก้าวหน้าในงานบุคคลจะตั้งเป้าหมายต าแหน่งงานที่สูงขึ ้นไปเก็บไว้ในใจ  
โดยขอบเขตนั้นขึ้นอยู่กับการมองเกี่ยวกับงานที่จะให้โอกาสส าหรับความก้าวหน้าในอาชีพ
แค่ไหน  
 2) การให้อ านาจในการตัดสินใจแก่บุคคลทั่วไปและโดยเฉพาะบุคคลที่มีศักยภาพสูง
ชอบที่จะสามารถจัดการกับงานตนเองได้โดยรวม  
 3) การปฏิบัติที ่ดี องค์กรรู้ถึงค่าใช้จ่ายที่สูงในการสรรหาบุคคลที่มีศักยภาพสูงมา
ท างาน เช่นเดียวกันค่าใช้จ่ายนี้รวมถึงการลาออกของบุคคลนั้นด้วย การลาออกนั้นเป็น
เพราะการได้รับการดูแลการปฏิบัติที่ไม่ดีขององค์กรที่กระท าต่อพนักงาน ปัญหาบ่อยครั้ง
นั้นมาจากหัวหน้างานหรือผู้จัดการระดับกลางที่มีอิทธิพลกระท าต่อพนักงานระดับล่าง ท า
ให้เกิดการท างานภายใต้ภาวะกดดัน ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้สามารถที่จะขจัดออกไปได้โดย
การจัดการของฝ่ายทรัพยากรบุคคลด้วยการสรรหาและจูงใจบางคนและท าบางสิ่งที่สามารถ
ช่วยจัดวางเขาในงานที่ประสบความส าเร็จในที่นั้นได้  
 4) พันธสัญญาของนายจ้าง พนักงานชอบที่จะรู้สึกว่านายจ้างมีพันธสัญญาโดยใจจริง
กับพวกเขาโดยเฉพาะการน าไปสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพวกเขา 
 5) สภาพแวดล้อมในการท างานที่น่าพอใจคือน่าอยู่ตลอดเวลาโดยเฉพาะในงานที่ต้อง
ท างานภายใต้สภาวะกดดันสูง  
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 6) การเปิดเผยของผู้บริหารระดับสูง พนักงานส่วนใหญ่ให้ความสนใจกับผู้บริหาร
ระดับสูงของหน่วยงาน หรือบริษัท และเขาสามารถที่จะเข้าถึงผู้บริหารได้หากมีความ
ต้องการเสนอแนะข้อคิดเห็นและการแนะน า 
 7) การชมเชยยกย่องเมื่อกระท าเหมาะสม ลักษณะการจัดการที่แย่คือหัวหน้าให้
ปฏิกิริยาป้อนกลับในทางลบให้การรับรู้ถึงผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดี แต่ไม่เคยให้ปฏิกิริยา
ป้อนกลับในทางบวกเป็น     การสรรเสริญ ชมเชย ยกย่องเป็นการตอบแทนทางอารมณ์
ความรู้ที่มีคุณค่ามากแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  
 8) การสนับสนุน พนักงานชอบที่รู้สึกว่ามีบางคนที่สามารถให้ค าแนะน าเมื่อเขาต้องการ
ได้ 
 9) ความรู้สึกว่ามีความท้าทาย พนักงานชอบความรู้สึกท้าทายโดยให้พวกเขาเชื่อว่า
พวกเขามีเครื่องมือและทักษะที่ตอบสนองสร้างความส าเร็จในงานได้สามารถตอบสนองต่อ
สิ่งที่ไม่คาดคิดการต่อสู้แข่งขันภายนอกสามารถมีอิทธิพลชักจูงบุคคลให้มีความกระตือรือร้น
ได้เช่นเดียวกันกับการแข่งขันในส่วนงานก็สามารถกระตุ้นได้เช่นกัน  
 10) ความรู้สึกว่ามีความเชื่อถือไว้วางใจ ความรู้สึกเชื่อถือในการท าความรู้สึกจาก
ประโยชน์ในส่วนงานและทีมงาน  
 11) ความรู้สึกว่าก าลังท าสิ่งที่ดีและเป็นที่ไว้วางใจขององค์กรบุคคลต้องการความ
ภาคภูมิใจในตัวของเขาและองค์กรที่ท างาน  
 12) ความรู้สึกเกี่ยวกับการท างานบนหน้าที่ ๆ เป็นประโยชน์เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจของพนักงาน  
 13) ความรู้สึกถึงความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
 จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรตามที่ได้กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า  
ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญกับองค์กรอย่างมาก ซึ่งส่งผลให้อัตราการขาดงานและ
การลาออกต ่า อีกทั้งความผูกพันยังมีความสัมพันธ์กับการเปลี่ยนงานมากกว่าความพึง
พอใจในงาน โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเปรียบเทียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกใน
องค์กรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานอย่างสูงสุด 
 
 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
 จากการค้นคว้าข้อมูล พบว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการสรุปแนวคิดและทฤษฎี
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรไว้หลากหลายแนวคิดด้วยกัน ดังนี้ 
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 นาถนภา ทองแย้ม (2557) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและความต้องการของบุคคลที่จะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับ
หน่วยงานหรือองค์กรที่ตนเอง เป็นสมาชิกอยู่ประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 
ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม ดังนี้ 
 1) ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วน
บุคคลเป็นความรู้สึกผูกพันอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ได้แก่ ความภูมิใจที่ได้ท างานใน
องค์กรนี้ และมีความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งในองค์กร รู้สึกปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาของ
ตนเองเพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งในครอบครัว รู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนบ้าน พร้อมที่
จะอุทิศตนให้กับองค์กร รู้สึกว่าพร้อมให้ความร่วมมือต่อองค์กร โดยไม่มีความเคลือบแคลง
ใจ 
 2) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดค านวณ
ของบุคคลที่อยู่บนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์กร ได้แก่ ความเป็นอยู่ที่ล าบาก 
ถ้าตัดสินใจออกจากองค์กรนี้ องค์กรให้ในสิ่งที่ท่านต้องการอย่างเพียงพอ คิดว่าองค์กรนี้ให้ใน
สิ่งที่ต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน ความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่ท าให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงาน 
ท างานในองค์กรนี้ เพราะให้โอกาสพัฒนาความรู้มากกว่าองค์กรอ่ืน ทุ่มเทในการท างานกับ
องค์กรนี้มากจนไม่อยากท างานอ่ืน เห็นว่าองค์กรให้ความม่ันคงในอนาคต ท างานในองค์กร
นี้ เพราะมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมากกว่าองค์กรอ่ืน 
 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือ
บรรทัดฐาน ทางสังคม ได้แก่ เป็นหนี้บุญคุณองค์กรนี้อยู่ จะไม่ออกจากองค์กรในตอนนี้
เพราะมีความผูกพันกับเพื่อนร่วมงานในองค์กรนี้อยู่  องค์กรนี้สมควรได้รับความจงรักภักดี
และรู้สึกผิดถ้าออกจากองค์กรนี้ ขณะที่องค์กรก าลังมีปัญหา ถึงแม้จะมีข้อเสนอที่เป็น
ประโยชน์ต่อตนเอง แต่ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นเรื่องที่ไม่ถูกต้องที่จะผละจากองค์กรในตอนนี้ 
รู้สึกว่าต้องท างานกับองค์กรนี้ต่อไปเพื่อตอบแทนบุญคุณพร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่างให้
องค์กรก้าวหน้าและประสบความส าเร็จเพ่ือเป็นการตอบแทนองค์กร 
 น้องนุช สมจิตต์ (2558) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกของบุคคลที่
รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจที่จะท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มที่และเต็ม
ความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์กรและจงรักภักดีต่อองค์กรไม่คิดจะละทิ้งไปจากองค์กร 
ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 1) ความผูกพันด้านความต่อเนื ่อง หมายถึง ความผูกพันที ่เกิดขึ ้นจากการจ่าย
ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่นๆ ขององค์กรเพื่อแลกเปลี่ยนกับการที่จะอยู่
กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง ไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงหน้าที่ไปจากองค์กร เนื่องจากเห็นว่า
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องค์กรมีการให้ผลตอบแทนที่มีความมั่นคง หรือที่เราเรียกว่าความต้องการที่จะอยู่กับ
องค์กร 
 2) ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคลเป็น
ความรู้สึกท่ีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจ
ที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร 
 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยม
หรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์กร
และสะท้อนออกมาในรูปแบบของความจงรักภักดีของตัวบุคคลต่อองค์กร 
 วัชรพงษ์ อนันต์วรปัญญา (2563) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่าเป็นความรู้สึก
ที่บุคคลมีต่อองค์กรที่ตนเองท างานอยู่ในลักษณะที่เป็นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มี
ความเต็มใจที่อยากจะท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร มีความผูกพันจงรักภักดีต่อ
องค์กรและมีความต้องการที่จะท างานกับองค์กรนั้นต่อไป ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 
 1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกภาคภูมิใจ ความรู้สึกผูกพัน
กับเพ่ือนร่วมงานและความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเท และอุทิศตนให้กับองค์กร  
 2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง  
ความผูกพันที่เกิดข้ึน จากการคิดค านวณของบุคคลที่อยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคล
ให้กับองค์กรและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์กรที่จะต้องมีความเหมาะสมกับงานท่ี
ตนรับผิดชอบ ได้รับ สวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสมโดยจะแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมต่อเนื่องในการท างานว่าจะท างานอยู่กับองค์กรนั้นต่อไปจนเกษียณอายุงาน  
 3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม บรรทัดฐานของสังคม คุณธรรมและจริยธรรม เป็น
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน เพ่ือตอบสนองต่อสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความ
จงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร พร้อมที่จะอยู่เคียงข้างองค์กรต่อไปแม้องค์กรจะก าลัง
ประสบปัญหา มีความยินดีและพร้อมเสมอที่จะตอบแทนบุญคุณองค์กรนี้ด้วยการท าทุก
อย่างเพ่ือให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 
 Steer (1997) ให้แนวคิดว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้นสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า
มาเป็นบุคลากรในองค์กรและการลาออกได้ 
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 1) ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแนวคิดที่ครอบคลุมมากกว่าแนวคิดเรื่องความพึงพอใจ
ในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรนั้นสะท้อนให้เห็นถึงผลโดยทั่วไปที่พนักงานตอบสนอง
ต่อองค์กรโดยรวม 
 2) ความผูกพันต่อองค์กรมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน เนื่องจาก
ความผูกพันต่อองค์กรจะเกิดการพัฒนาและมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน 
 3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพในการท างานของ
องค์กรความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะท าให้สมาชิกในองค์กรมีทัศนคติการท างานในเชิงบวก 
ท าให้เกิดความทุ่มเท เต็มใจในการท างานและจงรักภักดีที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่าง
ต่อเนื่องต่อไป 
 Nelson & Quick (2006) ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย  
 1) ความผูกพันด้านความรู้สึก เป็นประเภทของความความผูกพันที่มีพ้ืนฐานจากความ
ปรารถนา   ของแต่ละบุคคลในการด ารงอยู่กับองค์กร มีส่วนประกอบ ได้แก่ ความเชื่อใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจโดยใช้ความพยายามอย่างมากในฐานะเป็น
ตัวแทนขององค์กร และความปรารถนาที่จะยังคงด ารงเป็นสมาชิกขององค์กร  
 2) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง เป็นประเภทของความผูกพันที่มีพ้ืนฐานมาจากความ
เป็นจริงที่แต่ละบุคคลไม่สามารถออกจากงานได้  
 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นประเภทความผูกพันที่มีพื้นฐานมาจากการรับรู้ใน
ระเบียบ ข้อจ ากัด หรือข้อผูกมัดของแต่ละบุคคล เพ่ือให้สามารถด ารงอยู่กับองค์กร 
     จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
Commitment) ที่กล่าวไปข้างต้นนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกใช้แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์กรของ Meyer & Allen (1990) ทีได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรที่สอดคล้องกับ
ลักษณะงานวิจัยที่ต้องการศึกษา เพื่อน ามาสร้างกรอบแนวความคิดซึ่งมี 3 องค์ประกอบ 
ดังนี้คือ 
 1) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความรู ้สึกที ่พนักงานคนหนึ่งมีความเชื ่อมั ่น ความศรัทธาที ่หนักแน่น ในการยอมรับ
เป้าหมาย รวมถึงค่านิยมขององค์กร พนักงานเหล่านี้มักจะมีความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององค์กร เพื่อสมาชิกทั้งองค์กรจะได้รับประโยชน์ร่วมกัน อีกทั้งยังเชื่อว่าหาก
ลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับองค์กร รวมไปถึงมิตรภาพภายในระหว่างสมาชิก 
 2) ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกยึดติด
ทางอารมณ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่เต็มใจ และพร้อมใช้ความสามารถของตนในการ
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พัฒนา แก้ไขปัญหา รวมถึงการเสียสละ ช่วยเหลือองค์กร และสมาชิกเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
แม้ว่าจะไม่ได้รับผลตอบแทน 
 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานว่าตนนั้นเป็นสมาชิกขององค์กรมีภาระหน้าที่ ท าให้เกิดการรับรู้ของการเป็น
สมาชิกขององค์กร ซึ่งท าให้เกิดทัศนคติการท างานในเชิงบวก โดยท าให้เกิดความทุ่มเท เต็ม
ใจในการท างานและจงรักภักดีท่ีจะปฏิบัติงานให้กับองค์กรต่อไป 
  (Senge, 1990) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ในองค์กร (Learning Organization) ของ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรที่พัฒนาศักยภาพของบุคลากรและทีมอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและสามารถปรับตัวได้ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงเร็ว ลักษณะ
ส าคัญประกอบด้วย 5 สาขาวินัย (Five Disciplines) ได้แก่ 
 1️) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) คือความสามารถในการมองเห็นความ
เชื่อมโยงระหว่างส่วนต่าง ๆ ขององค์กร เพื่อท าความเข้าใจภาพรวมและผลกระทบที่อาจ
เกิดข้ึน โดยไม่มองปัญหาแค่ส่วนใดส่วนหนึ่งเพียงอย่างเดียว 

1. ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) คือความมุ่งมั่นของบุคลากรแต่ละคนที่จะ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ทั้งในด้านทักษะ ความรู้ และการเติบโตทางความคิด 

2. แบบแผนความคิดอ่าน (Mental Models) คือการเปิดใจทบทวนและท้าทายความเชื่อ 
ความคิดเห็น และทัศนคติที่ฝังแน่น เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่เปิดกว้างและตรงกับความ
เป็นจริงมากขึ้น 

3. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) คือการสร้างเป้าหมายร่วมกันของทุกคนใน
องค์กร เพ่ือให้เกิดความมุ่งมั่นและแรงบันดาลใจในการท างานไปในทิศทางเดียวกัน 

4. การเรียนรู ้ของทีม (Team Learning) คือการที ่บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีมเพ่ือ
แลกเปลี่ยนความรู้และทักษะ ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันและเพ่ิมพูนความสามารถของ
ทีม 

 
     สามารถสรุปได้ดังนี้ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร มีส่วนในองค์ที่ตนท างาน ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญใน
การเก็บรักษาพนักงาน (Employee Retention) เนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันสูงจะมี
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่มากขึ้น มีแรงจูงใจในการท างาน มีความภักดี และมีแนวโน้มที่จะ
อยู่กับองค์กรในระยะยาว ซึ่งจะช่วยให้องค์กรลดอัตราการลาออก รักษาความรู้และทักษะ
ไว้ภายในองค์กร และเสริมสร้างความยั่งยืนของธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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3. แนวคิดการเป็นผู้ประกอบการธุรกิจเกษตร 

ความหมายของธุรกิจเกษตร 
     ธุรกิจเกษตร” (Agribusiness) เกิดขึ้นครั้งแรกในปี 1956 โดยจอห์น เอช เดวิช (John 
H. Davis) ผู้อ านวยการโครงการด้านการเกษตรและธุรกิจ มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ได้ตีพิมพ์ 
เรื่อง “จากการเกษตร สู่ธุรกิจเกษตร From Agriculture to Agribusiness” ใน Harvard 
Business Review ธุรกิจเกษตร (Agribusiness) หมายถึง ธุรกิจการผลิตทางการเกษตร 
ประกอบไปด้วยการท าการเกษตรเคมี การผสมพันธุ ์ การเพาะปลูกพืช การจ าหน่าย
เครื่องจักรกลการเกษตร การแปรรูป และการจัดหาเมล็ด พันธุ์ ตลอดจนการขายส่งตัวแทน
และขายปลีก Davis and Goldberg (1957) ในปัจจ ุบ ันการท าการเกษตรมีการน า
เทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้ท าให้มีการปรับเปลี่ยนของธุรกิจ เช่น การน าโดรนการเกษตร
เข้ามาใช้ การใช้ IoT เข้ามาใช้ ตัวอย่าง ระบบให้น ้า ปุ๋ย อัตโนมัติ เป็นต้น 
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ความหมายผู้ประกอบการธุรกิจเกษตร  
 

     ภวัต เจ ียมจิณณวัตร  และ จิราพร ว ่องไววิร ิยะ (2565) ให้ความหมายการเป็น
ผู ้ประกอบการธุรกิจเกษตรว่า หมายถึง ความสามารถของผู ้ประกอบการในการใช้
ทรัพยากรสู่การสร้างสรรค์การ ด าเนินงานทางธุรกิจเชิงนวัตกรรมเพื่อการสร้างคุณค่าที่
สูงขึ้น การเป็นผู้ประกอบการธุรกิจการเกษตร หมายถึง ความสามารถของผู้ประกอบการ
ธุรกิจการเกษตรในการ ใช้ทรัพยากรสู ่การสร้างสรรค์สินค้าเกษตรและกระบวนการ
ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมเพื่อการสร้างคุณค่าที่สูงขึ้น จากความหมายดังกล่าวแสดงให้เห็น
ว่าการเป็นผู้ประกอบการธุรกิจการเกษตรนั้นเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ  ส าคัญ 2 ประการ 
ได้แก่ 
     1) ตัวผู ้ประกอบการธุรกิจการเกษตรเองที ่ต้องมีคุณลักษณะที่เอื ้ออ านวยให้เกิด      
การคิด สร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆ ตลอดจนทัศนคติเชิงบวกต่อการประกอบธุรกิจ
การเกษตร  
     2) กิจกรรมการ ประกอบการซึ่งเกี่ยวข้องกับการน าทรัพยากรมาใช้เพื่อก่อให้เกิดคุณ
ค่าท่ีเพ่ิมสูงขึ้น  

 
     ภวัต เจียมจิณณวัตร และ จิราพร ว่องไววิริยะ (2565) แบ่งประเภทของการเป็น
ผู้ประกอบการธุรกิจเกษตร ตามประสบการณ์ ขนาดของธุรกิจ และวัตถุประสงค์ของธรุกิจ 
ดังนี้ 
1. ประเภทของการเป็นผู้ประกอบการตามประสบการณ์ 
     1.1) การเป็นผู้ประกอบการในธุรกิจเดิม 
(existing business entrepreneurship) ผู้ประกอบการจะ ใช้ความรู้และประสบการณ์ที่
ช านาญเพื่อสร้างการเติบโตในธุรกิจการเกษตรที่มีอยู่เดิม  
     1.2) การเป็นผู้ประกอบการในธุรกิจใหม่  
 (new business entrepreneurship) การเป็นผู ้ประกอบการ ธุรกิจใหม่จะต้องอาศัย
ความรู ้และวิสัยทัศน์ในการแสวงหาโอกาสทางธุรกิจใหม่ๆ ธุรกิจใหม่มีความหมาย 2 
ประการ ได้แก่ 1) ธุรกิจใหม่ส าหรับผู้ประกอบการ 2) ธุรกิจใหม่ส าหรับอุตสาหกรรม  
2. ประเภทของการเป็นผู้ประกอบการตามขนาดของธุรกิจ  
     2.1) การเป็นผู้ประกอบการธุรกิจขนาดเล็ก  



34 

( small business entrepreneurship) ธ ุ รก ิ จการ เกษตร  ส ่ วน ใหญ่ประกอบด ้ ว ย
ผู้ประกอบการขนาดเล็กเป็นจ านวนมาก เช่น ร้านค้าจ าหน่ายปัจจัยการผลิต เกษตรกร ผู้
แปร รูปสินค้าเกษตร ผู้ค้าในตลาดสด และร้านอาหาร เป็นต้น 

 
2.2) การเป็นผู้ประกอบการธุรกิจขนาดใหญ่  
(large business entrepreneurship) ธ ุรก ิจการเกษตร  ขนาดใหญ่อาจเป ็นก ิจการ
ภายในประเทศหรือกิจการข้ามชาติที่มีเงินลงทุนสูง โดยด า เนินธุรกิจตั้งแต่เป็นผู้ด าเนิน 
ธุรกิจเกี่ยวกับปัจจัยการผลิตทางการเกษตร บริษัทแปรรูปและส่งออกสินค้าเกษตร บริษัท
ค้าปลีกสมัยใหม่ ตลอดจน ธุรกิจการเกษตรแบบครบวงจร 

3. ประเภทการเป็นผู้ประกอบการตามวัตถุประสงค์ของธุรกิจ  
     3.1) การเป็นผู้ประกอบการที่เน้นด้านประสิทธิภาพ (efficiency entrepreneurship) 
การ ประกอบการธุรกิจการเกษตรที่เน้นวัตถุประสงค์ในด้านการใช้ต้นทุนและทรัพยากรให้
คุ้มค่า  
     3.2) การเป็นผู้ประกอบการที่เน้นด้านประสิทธิผล (effectiveness 
entrepreneurship) การ ประกอบการธุรกิจการเกษตรที่มุ่งผลส าเร็จของการด าเนินงาน 
โดยให้ความส าคัญต่อการตอบสนองความต้องการ ของตลาด  
     3.3) การเป็นผู้ประกอบการที่เน้นสังคม (social entrepreneurship) การประกอบการ
ธุรกิจการเกษตร ที่ค านึงถึงความผาสุกของสังคม มองภาพของธุรกิจที่กว้างกว่าการสนอง
ต่อความต้องการของตนเองและลูกค้า  
     3.4) การเป็นผู้ประกอบการที่เน้นสิ่งแวดล้อม (environmental entrepreneurship)  
การประกอบการธุรกิจการเกษตรที่มุ่งให้ความส าคัญต่อความอุดมสมบูรณ์ของธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม  
     3.5) การเป็นผู้ประกอบการที่เน้นความสัมพันธ์ (relationship entrepreneurship) 
การประกอบการ ธุรกิจการเกษตรที่มุ่งการด าเนินงานในโซ่อุปทานสินค้าเกษตรในหลาย
หน้าที่ 
     สามารถสรุปได้ว่า การเป็นผู้ประกอบการธุรกิจเกษตรคือการด าเนินธุรกิจโดยมีการ
วางแผนและจัดการตั้งแต่การผลิตสินค้าเกษตร การใช้เทคโนโลยีในการเพิ่มประสิทธิภาพ
การผลิต ไปจนถึงการน าผลิตภัณฑ์เข้าสู ่ตลาด ผู ้ประกอบการธุรกิจเกษตรจึงต้องมี
ความสามารถในการประเมินโอกาสและความเสี่ยง รวมถึงการบริหารจัดการทรัพยากร
อย่างมีประสิทธิภาพ และไม่เพียงแค่ต้องการความรู้ทางด้านการเกษตรเท่านั้น แต่ยัง
ต้องการเพิ่มทักษะทางธุรกิจ การวางแผนกลยุทธ์ และความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 
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รวมกับการบริหารจัดการบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับสินค้า
เกษตร ซึ่งจะช่วยให้ธุรกิจสามารถแข่งขันในตลาดได้อย่างยั่งยืน    

4. การใช้เทคโนโลยี และความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร 

ความหมายและความส าคัญ 
     การใช้เทคโนโลยีในธุรกิจเกษตร หมายถึง การน าความรู ้ทางวิทยาศาสตร์และ
นวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการผลิต การบริหารจัดการ การแปรรูป และการตลาด
สินค้าเกษตร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ลดต้นทุน และเพิ่มมูลค่าให้กับผลผลิตทางการเกษตร 
ส านักงานพัฒนาเศรษฐกิจจากฐานชีวภาพ (2565)   
     ความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร หมายถึง การด าเนินกิจกรรมทางการเกษตรที่ตอบสนองต่อ
ความต้องการของคนรุ ่นปัจจุบัน โดยไม่กระทบต่อศักยภาพของทรัพยากรธรรมชาติ 
สิ่งแวดล้อม และความสามารถในการด ารงชีวิตของคนรุ่นอนาคต  
Food and Agriculture Organization [FAO] (2019) ในปัจจุบันอุตสาหกรรมเกษตรของ
ไทยและทั่วโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก จากระบบเกษตรเพื่อยังชีพภายในครัวเรือน
และชุมชน สู่ระบบเกษตรเชิงพาณิชย์และอุตสาหกรรม ซึ่งขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม เกษตรกรและผู้ประกอบการต้องเผชิญกับข้อจ ากัดหลายด้าน เช่น การขาด
แคลนแรงงาน การเปลี ่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ (Climate Change) กฎระเบียบด้าน
สิ่งแวดล้อม ตลอดจนการแข่งขันทางการตลาดที่เพิ่มสูงขึ้น ท าให้จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยน
วิธีการผลิตและการจัดการฟาร์มให้สอดคล้องกับบริบทใหม่  
เขตนวัตกรรมระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก [EECi] (2561) 
     การศึกษาของ Klerkx and Leeuwis (2008) พบว่าการรับและใช้เทคโนโลยีในภาค
เกษตรมักจะขึ้นอยู่กับบริบททางสังคมและเศรษฐกิจของเกษตรกร ซึ่งอาจไม่จ าเป็นต้องเป็น
การแทนที่แรงงานเสมอไปผลการศึกษาแตกต่างจากแนวโน้มการใช้เทคโนโลยีในภาค
เกษตรขนาดใหญ่ระดับโลกที่มักมุ่งเน้นไปที่ระบบอัตโนมัติเต็มรูปแบบและหุ่นยนต์เพื่อลด
การพึ่งพาแรงงานมนุษย์อย่างมีนัยส าคัญ 
     Manwicha (2015) กล ่าวว ่า เทคโนโลยีท ี ่ เป ็น  Megatrend ในภาคเกษตร เช่น 
เทคโนโลย ีช ี วภาพ (Biotechnology) เทคโนโลย ี จ ี โนม (Genome Technology) 
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) ระบบหุ่นยนต์และเซนเซอร์ (Robotic & Sensing 
Technology) และระบบข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) มีบทบาทส าคัญในการปรับเปลี่ยน
รูปแบบการท าการเกษตรจากระบบเกษตรแบบดั้งเดิม (Traditional Farming) ไปสู่ระบบ
เกษตรสมัยใหม่ (Modern Farming) ที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิม
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ได้สูงขึ้น ทั้งในด้านการผลิต การจัดการทรัพยากร และการตลาด ดังนั้นการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีเพื่อสร้างความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการเพิ่มผลผลิต 
การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า การลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก และการสร้างสมดุลระหว่าง
เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นแนวทางส าคัญในการพัฒนาเกษตรของประเทศ
ไทยให้สามารถแข่งขันได้ในระดับสากลและด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคงในระยะยาว ส านักงาน
พัฒนาเศรษฐกิจจากฐานชีวภาพ (2565) FAO (2019) 
 
แนวทางการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อความย่ังยืนในธุรกิจเกษตร 

     การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร เป็นแนวทางส าคัญที่ช่วยให้
ภาคเกษตรสามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะภายใต้บริบทของการเปลี ่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 
(Climate Change) และการลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก เทคโนโลยีสมัยใหม่จึงมีบทบาท
ส าคัญในการสร้างระบบการผลิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม และเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันของธุรกิจเกษตรในระยะยาว ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร (2566) Pretty (1995) 
เสนอแนวคิด “การเกษตรแบบฟื ้นฟู (Regenerative Agriculture) ที ่ เน ้นการฟื ้นฟู
เกษตรกรรมด้วยการปรับปรุงนโยบายและแนวปฏิบัติเพื่อความยั่งยืนและความพอเพียง  
เน้นการใช้ทรัพยากรภายในชุมชน ลดต้นทุน และสร้างความยั่งยืนให้เกษตรกรและชุมชน
การจัดการแรงงานและเทคโนโลยีในฟาร์มตัวอย่าง ทั้งการใช้ปุ๋ยชีวภาพ การผลิตอาหาร
สัตว์เอง และการสร้างความผูกพันกับแรงงานชุมชนแนวทางดังกล่าวช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ลดความสูญเสีย และสร้างความยั่งยืนทางเศรษฐกิจและสังคมในระยะยาว 
แนวทางส าคัญของการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร สามารถแบ่ง
ออกเป็น 4 ด้านหลัก ดังนี้      

 1) การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารจัดการฟาร์ม 
เทคโนโลยีดิจิทัล เช่น ระบบ Internet of Things (IoT) เซนเซอร์ตรวจวัดสภาพแวดล้อม 
และแอปพลิเคชันควบคุมการให้น ้าและปุ๋ย ช่วยให้เกษตรกรสามารถบริหารจัดการ
ทรัพยากรอย่างแม่นย า (Precision Agriculture) ลดการใช้ทรัพยากรที่เกินความจ าเป็น 
เช่น น ้าและปุ๋ยเคมี ส่งผลให้เกิดการลดต้นทุนการผลิตและลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม 

2) การใช้เทคโนโลยีชีวภาพและการเกษตรสีเขียว 
เทคโนโลยีชีวภาพ (Biotechnology) เช่น การปรับปรุงพันธุ์พืชให้ต้านทานโรคหรือใช้น ้า
น้อย การใช้จุลินทรีย์ชีวภาพในดิน และการผลิตปุ๋ยอินทรีย์จากเศษวัสดุเหลือใช้ ช่วยลดการ
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ใช้สารเคมีทางการเกษตรและเพ่ิมความอุดมสมบูรณ์ของดิน สอดคล้องกับแนวคิดเศรษฐกิจ
หมุนเวียน (Circular Economy) ภายใต้โมเดล BCG 
     3) การน าระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์มาใช้แทนแรงงาน 
ระบบอัตโนมัติ (Automation) เช่น โดรนพ่นปุ๋ยและยา หุ่นยนต์เก็บเกี่ยวผลผลิต และ
แทรกเตอร์ไร้คนขับ ช่วยลดการพึ่งพาแรงงานมนุษย์ในภาคเกษตรที่มีแนวโน้มลดลง อีกทั้ง
ยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ความรวดเร็ว และความแม่นย า ส่งผลให้การผลิตมี
ความสม ่าเสมอและควบคุมคุณภาพได้ดีขึ้น 
     4) การใช้ข้อมูลขนาดใหญ่และปัญญาประดิษฐ์เพื่อการตัดสินใจ 
การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) และเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (Artificial 
Intelligence: AI) สามารถช่วยในการคาดการณ์ผลผลิต วิเคราะห์สภาพอากาศ วาง
แผนการเพาะปลูก และบริหารความเสี่ยงทางการเกษตร ท าให้ผู ้ประกอบการสามารถ
วางแผนธุรกิจได้อย่างแม่นย า ลดความสูญเสีย และเพิ่มโอกาสในการท าตลาดที่ตรงตาม
ความต้องการของผู้บริโภค 
     นอกจากนี ้ แนวทางการพัฒนาเกษตรสมัยใหม่ยังต้องเชื ่อมโยงกับแนวคิด  ESG 
(Environmental, Social, and Governance) โดยให้ความส าคัญกับสิ ่งแวดล้อม การ
พัฒนาชุมชน และธรรมาภิบาลในองค์กร เช่น การใช้พลังงานสะอาดในฟาร์ม การจัดการ
ของเสียทางการเกษตร และการสร้างโอกาสทางอาชีพให้กับคนรุ่นใหม่ในชนบท เพื่อให้
ธุรกิจเกษตรสามารถเติบโตได้อย่างยั่งยืนทั้งในเชิงเศรษฐกิจและสังคม 
 
     สามารถสรุปได้ดังนี้ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในธุรกิจเกษตรไม่เพียงช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการผลิตเท่านั ้น แต่ยังมีส่วนส าคัญในด้านการ ขบวนการผลิต ผลผลิต  
สิ่งแวดล้อม แรงงาน และสังคม ซึ่งเป็นหัวใจของการพัฒนาเกษตรยั่งยืนในยุคปัจจุบันและ
อนาคต (ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร, 2566; FAO, 2019)
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ศรุต อัศวกุล,จรวย สาวิถี และสมหมาย ขันทอง (2565) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การน าอากาศยานไร้คนขับขนาดเล็ก (Drone) มาใช้ในเกษตรแปลงใหญ่  
กรณีศ ึกษา เกษตรแปลงใหญ่ประเภทนาข้าวในพื ้นที ่จ ังหวัดมหาสารคาม  พบว่า  
ความเป็นไปได้ของการน าอากาศยานไร้คนขับขนาดเล็ก (Drone) มาใช้ในเกษตรแปลงใหญ่
ประเภทนาข้าวในพื้นที่จังหวัดมหาสารคาม มีเหตุผลหลักอยู่ 3 ประการ ได้แก่  

1) ประสิทธิภาพการท าเกษตรที่เพิ่มขึ้นเนื่องจากอากาศยานไร้คนขับที ่น ามาใช้กับ
การเกษตรนั้น มีการควบคุมด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ และคอมพิวเตอร์ที ่มาจากการ
ค านวณอย่างแม่นย า จึงสามารถกล่าวได้ว่าการปฏิบัติงานของอากาศยานไร้คนขับที่
น ามาใช้กับการเกษตร ทั้งการรดน ้าที่แม่นย า รวมไปถึงการใส่ปุ๋ยใบ หรือยาฆ่าแมลงแบบน ้า 
จะมีความแม่นย ามากยิ่งขึ้น และความแม่นย าดังกล่าวนี้เอง จะช่วยให้เกษตรกรโดยเฉพาะ
เกษตรกรที่เข้าร่วมโครงการเกษตรแปลใหญ่สามารถประหยัดต้นทุนด้านปุ๋ย หรือสารเคมีที่
น ามาใช้ได้ จากการลดความสิ้นเปลืองในการฉีดพ้นด้วยอากาศยานไร้คนขับที่น ามาใช้กับ
การเกษตรได้  แต่เนื่องเกษตรซึ่งร่วมโครงการเกษตรแปลงใหญ่มีระดับการศึกษาต ่ากว่า
ระดับปริญญาตรีเป็นส่วนมาก ส่งผลให้ด้านทักษะการใช้งานอากาศยานไร้คนขับมาใช้กับ
การเกษตรด้วยตนเองจึงเป็นไปด้วยความยากล าบากใน 2 ประเด็น ได้แก่ ด้านภาษา และ
ด้านวิศวกรรม กล่าวคือ อากาศยานไร้คนขับที่น ามาใช้ส าหรับการเกษตรนั้น เกือบทั้งหมด
ถูกผลิตในต่างประเทศทั้งฮาร์ทแวร์ และซอฟแวร์ดังนั ้นภาษาที่ถูกใช้ส่วนมากจึงเป็น
ภาษาอังกฤษที่เป็นภาษากลางด้วยเหตุผลทางการค้าด้วยสาเหตุดังกล่าว การใช้ค าสั่ง หรือ
การท าความเข้าใจจึงต้องท าเป็นภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษ หรือภาษาจีน
เสียก่อน  

2) ประหยัดการใช้แรงงาน กล่าวคือนอกจากการประหยัดค่าใช้จ่ายการการใช้สารเคมีที่
แม่นย ามากขึ้นด้วยการควบคุมด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ และคอมพิวเตอร์ที่มาจากการ
ค านวณอย่างแม่นย าแล้วนั้น การใช้อากาศยานไร้คนขับมาใช้กับการเกษตรยังเป็นเครื่องมือ
ที่ช่วยทุ่นแรงในการเกษตรได้ กล่าวคือ อากาศยานไร้คนขับมาใช้กับการเกษตรเพียง 1 ล า 
สามารถน ามาทดแทนการใช้แรงงานในภาคการเกษตรได้ แม้ในปัจจุบันต้นทุนด้านการจ้าง
แรงงานต่อรอบจะมีค่าใช้จ่ายที่ต ่ากว่าการใช้อากาศยานไร้คนขับมาใช้กับการเกษตรก็ตาม 
แต่หากเปรียบเทียบด้านประสิทธิภาพแล้วจะพบว่าการใช้แรงงานจะมีความผันผวนด้าน
ประสิทธิภาพมากกว่า และ 

3) ประหยัดเวลา เนื่องจากอีกหนึ่งสาเหตุที่เกษตรกรยอมรับอากาศยานไร้คนขับมาใช้
กับการเกษตร เนื่องจากการใช้อากาศยานไร้คนขับมาใช้กับการเกษตรจะมีการใช้ระยะเวลา
ต า่กว่าการใช้แรงงานมนุษย์ เนื่องจากอากาศยานไร้คนขับมาใช้กับการเกษตรจะด าเนินการ
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ผ่านด้านบนอากาศ ส่งผลให้ไม่มีอุปสรรคด้านภาคพื้นดังที่เกิดจากการใช้แรงงาน เช่น แอ่ง
น ้า หรือที่เนิน และการไม่ติดกับอุปสรรค์ดังกล่าวนั้นเองจะช่วยให้สามารถประหยัดเวลาใน
การการรดน ้าที่แม่นย า รวมไปถึงการใส่ปุ๋ยใบ หรือยาฆ่าแมลงแบบน ้าได้มากกว่าแรงงาน
มนุษย์ นอกจากนั้นด้วยระยะเวลาการด าเนินการในแต่ละพื้นที่ที่รวดเร็ว แม้จะมีจ านวน
น้อยกว่าแรงงานคนในพื้นที่ก็ตาม แต่จะส่งผลให้ผู้ต้องการรับบริการไม่ใช้ระยะเวลาในการ
รอนาน เนื่องจากเครื่องจักรสามารถปฏิบัติงานติดต่อกันได้โดยไม่ต้องพักผ่อนตามกฎหมาย
แรงงาน หรือตามธรรมชาติของแรงงานมนุษย์ 

อุดมวิทย์ นักดนตรี, กมลรัฐ อินทรทัศน,์ ปิยฉัตร ล้อมชวการ และนคเรศ รังควัต (2565) 
ศึกษาแนวทางการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการพัฒนาศักยภาพของ
เกษตรกรไทยสู่การเป็นเกษตรกรปราดเปรื่อง โดยอ้างถึงแนวคิดของ Manwicha (2015) ที่
กล่าวว่า เกษตรกรจ าเป็นต้องใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาช่วยในการบริหาร
จัดการการเกษตร เพ่ือเพ่ิมรายได้และสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับสินค้าเกษตร ทั้งยังต้องตระหนัก
ถึงคุณภาพสินค้าและความปลอดภัยของผู้บริโภค ซึ่งการพัฒนาศักยภาพดังกล่าวสอดคล้อง
กับการยกระดับมาตรฐานการผลิตตามแนวทางการปฏิบัติทางการเกษตรที่ดี (Good 
Agricultural Practices: GAP) ที่องค์การอาหารและเกษตรแห่งสหประชาชาติ (FAO) 
ก าหนดไว้ เพ่ือให้ได้ผลผลิตที่มีคุณภาพ ปลอดภัย และเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม FAO (2003) 
กรมวิชาการเกษตร (2565) 

สามารถสรุปได้ว่า การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในธุรกิจเกษตรมีบทบาทส าคัญต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการผลิต การลดต้นทุน การบริหารจัดการทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และการลด
ผลกระทบทางสิ ่งแวดล้อม ซึ ่งล้วนส่งเสริมความยั ่งยืนของธุรกิจเกษตรในระยะยาว 
ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร (2566) FAO (2019)  

 
Manwicha (2015) กล่าวว่า เทคโนโลยีดิจิทัล เทคโนโลยีชีวภาพ ระบบอัตโนมัติ และ

การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนสู่ระบบเกษตรสมัยใหม่ 
ช่วยให้การตัดสินใจในแต่ละข้ันตอนของการผลิตมีความแม่นย า โปร่งใส และตรวจสอบได้  

นอกจากนี้ ศรุต อัศวกุล , จรวย สาวิถี และสมหมาย ขันทอง (2565) ได้ศึกษาการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เช่น อากาศยานไร้คนขับ ช่วยลดการพึ่งพาแรงงานมนุษย์ที ่มี
แนวโน้มลดลง รวมทั้งเพ่ิมประสิทธิภาพและความสม ่าเสมอของการท างาน ซึ่งสนับสนุนทั้ง
ด้านการบริหารจัดการแรงงานและการเพิ่มผลผลิต ขณะที่การยกระดับความสามารถของ
เกษตรกรในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมีส่วนส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร
เกษตร สร้างมูลค่าเพิ่มให้สินค้า และยกระดับมาตรฐานการผลิตให้สอดคล้องกับความ
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ปลอดภัยของผู้บริโภคและความต้องการของตลาด นักดนตรี, อินทรทัศน,์ ล้อมชวการ และ
รังควัต (2565) FAO (2003) 

 
การปรับตัวของภาคเกษตรไทยสู่เกษตรอัจฉริยะ (Smart Farming) และเกษตรกรมือ
อาชีพ (Smart Farmer) 
 
     ศูนย์วิเคราะห์เศรษฐกิจ ทีทีบี (2566) ให้ข้อมูลว่าภาคเกษตรกรรมของประเทศไทยใน
ปัจจุบันก าลังเปลี่ยนผ่านจากระบบเกษตรแบบดั้งเดิมไปสู่เกษตรสมัยใหม่ที่ใช้เทคโนโลยี
และนวัตกรรมเข้ามาช่วยเพิ ่มประสิทธิภาพการผลิต เช่น โดรนเพื ่อการเกษตร ระบบ
ควบคุมน ้าและความชื้นผ่านแอปพลิเคชัน Internet of Things (IoT) ระบบอัตโนมัติ และ
เทคโนโลยี Big Data เพื่อวิเคราะห์และวางแผนการเพาะปลูกอย่างแม่นย า Manwicha 
(2015) กล่าวไว้ว่าการปรับจากเกษตรแบบใช้แรงงานและองค์ความรู้เดิม ไปสู่เกษตรที่
ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศและการจัดการข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นหัวใจ
ส าคัญของแนวคิด Agri-Tech และ Precision Farming 
     จากข้อมูล ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (2564) การเปลี่ยน
ผ่านดังกล่าวสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศภายใต้ โมเดลเศรษฐกิจ 
BCG (Bio-Circular-Green Economy) ซ ึ ่ งม ุ ่ ง เน ้นให ้ภาคเกษตรไทยเต ิบโตอย ่างมี
มูลค่าเพิ่ม โดยอาศัยกลไกทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมมาสร้างมูลค่าให้กับ
ผลผลิตเกษตร ควบคู ่ไปกับการลดการใช้ทรัพยากรสิ ้นเปลืองและลดผลกระทบต่อ
สิ่งแวดล้อม  
     นอกจากนี้ จากข้อมูล กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2559) ภาครัฐยังได้ก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาเกษตรกรสู่การเป็น เกษตรกรมืออาชีพ (Smart Farmer) โดยมุ่งเน้น
ให้เกษตรกรมีความรู้ ความเข้าใจข้อมูลการผลิต การตลาด และเทคโนโลยี เพื่อสามารถ
บริหารจัดการฟาร์มอย่างมีประสิทธิภาพ และพัฒนาไปสู่การเป็นผู้ประกอบการเกษตร 
(Smart Entrepreneur Farmer) ที ่มีความรับผิดชอบต่อสิ ่งแวดล้อมและสังคม ทั ้งนี้  
เกษตรกรที่เป็น Smart Farmer ควรมีคุณลักษณะส าคัญ เช่น มีความรู้ในสิ่งที่ท าอยู่ มี
ข้อมูลประกอบการตัดสินใจ มีการบริหารจัดการผลผลิตและการตลาด ตระหนักถึงคุณภาพ
สินค้าและความปลอดภัยของผู้บริโภค และมีความภาคภูมิใจในอาชีพเกษตรกรรม  
     โดย ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ  (2564) กล่าวว่าแนวคิด
เกษตรอัจฉริยะ (Smart Farming) จึงเป็นการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาผสานกับ
ความรู้ของเกษตรกร เพ่ือสร้างระบบการผลิตที่ยั่งยืน ปลอดภัย และเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
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โดยใช้เทคโนโลยี เช่น ระบบควบคุมอุณหภูมิ ความชื้น และน ้าแบบอัตโนมัติ เทคโนโลยี
ตรวจสภาพอากาศขนาดย่อม (Micro-Climate Monitoring System) และระบบวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงพื ้นที ่ (Geo-informatics) เพื ่อเพิ ่มความแม่นย าในการจัดการผลผลิต และ
สามารถตรวจสอบย้อนกลับ (Traceability) เพ่ือรับรองคุณภาพสินค้าได้ตลอดห่วงโซ่คุณค่า 
(Value Chain)  
 
     อย่างไรก็ตาม การปรับตัวสู่ระบบเกษตรอัจฉริยะยังเผชิญความท้าทายหลายประการ 
เช่น การขาดความรู้และทักษะด้านเทคโนโลยี การเข้าถึงแหล่งเงินทุนและโครงสร้างพื้นฐาน
ด้านดิจิทัล รวมถึงต้นทุนการลงทุนเริ่มต้นที่สูง ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อเกษตรกรรายย่อย ดังนั้น 
หน่วยงานภาครัฐและเอกชนจึงมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนและพัฒนาเกษตรกรให้
สามารถใช้เทคโนโลยีได้จริง เพื ่อก้าวสู ่การเป็น Smart Farmer และ Smart Farming 
อย่างยั่งยืนในอนาคต  
     Guterres (2022) Antonio Guterres เลขาธิการองค์การสหประชาชาติ กล่าวในที่
ประชุม COP27 ว่า “เราอยู่บนถนนที่มุ่งหน้าสู่หายนะด้านสภาพภูมิอากาศ โดยที่เท้าของ
เรานั้นยังคงเหยียบคันเร่ง” สะท้อนความเร่งด่วนของการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศซึ่ง
เป็นความท้าทายส าคัญของภาคเกษตรทั่วโลกที่ต้องเร่งลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกและ
เพิ่มประสิทธิภาพการผลิตให้ยั่งยืน รายงานของ ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ (2566) กล่าวว่าส าหรับประเทศไทย แม้จะปล่อยก๊าซเรือนกระจกเพียงไม่ถึง
ร้อยละ 1 ของโลก แต่ได้รับผลกระทบจากภัยพิบัติทางธรรมชาติรุนแรงและบ่อยครั้ง ติด
อันดับ 1 ใน 10 ของประเทศที่ได้รับผลกระทบสูงที่สุด ส่งผลกระทบต่อผลผลิตเกษตร 
ความมั่นคงทางอาหาร และรายได้ของเกษตรกรอย่างต่อเนื่อง 
     การศึกษาของทีด ีอาร์ไอ (2558) พบว่า ภัยแล้ง น ้าท่วม และอุณหภูมิที ่ส ูงขึ้น 
โดยเฉพาะช่วงออกดอกของข้าว ส่งผลให้ผลผลิตลดลง และเกษตรกรที่ปรับตัวโดยใช้
เทคโนโลยีและบริหารจัดการน ้าจะมีผลผลิตสูงกว่ากลุ่มที่ไม่ปรับตัว ขณะที่ภาคเกษตรของ
ไทยปล่อยก๊าซเรือนกระจกกว่า 57 ล้านตันคาร์บอนไดออกไซด์เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 15 
ของประเทศ ส่วนใหญ่จากนาข้าว ปุ๋ยเคมี ปศุสัตว์ และการเผาซากพืช Manwicha (2015) 
กล่าวว่านอกจากนี้ ภาวะขาดแคลนแรงงานจากโครงสร้างประชากรสูงวัย ท าให้แรงงาน
ภาคเกษตรลดลงอย่างต่อเนื่อง เกษตรกรจึงจ าเป็นต้องพึ่งพาเทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น AI, 
IoT และ Smart Farming เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตและลดต้นทุนแรงงาน  
จากรายงาน ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2566) ส านักงาน
เศรษฐกิจการเกษตร (2560) กล่าวว่าในระดับนโยบาย แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
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แห่งชาติฉบับที่ 13 (2566–2570) และยุทธศาสตร์เกษตรและสหกรณ์ระยะ 20 ปี (2560–
2579) มุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการเพิ่มรายได้ ยกระดับมาตรฐานสินค้า 
และบริหารจัดการทรัพยากรอย่างยั่งยืน  
 
     สามารถสรุปได้ว่า ในปัจจุบันธุรกิจเกษตรเผชิญกับความท้าทายจากการเปลี่ยนแปลง
สภาพภูมิอากาศ เทคโนโลยี และกฎหมายเกี่ยวกับคาร์บอนฟุตพริ้นต์ การปรับตัวของ
เกษตรกรและผู้ประกอบการต้องอาศัยการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ การพัฒนา
ทักษะแรงงาน และการจัดการความยั่งยืนในกระบวนการผลิต เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ ลด
ผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม และสร้างความสามารถในการแข่งขันระยะยาวต่อไป  
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 

     งานวิจัยที่เกี่ยวข้องการจัดการพนักงาน (การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนา การเก็บรักษา) 
การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืน 
 
    กัลยาณี จิตต์ประเสริฐ (2563) ได้ศึกษา กลยุทธ์การสรรหาและคัดเลือกแรงงานภาคเกษตรใน
อุตสาหกรรมผลไม้ส่งออก โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ปัญหาการขาดแคลนแรงงานตามฤดูกาล 
(Seasonal Labor Shortage) และแนวทางการจัดการแรงงานข้ามชาติ (Migrant Workers) การ
วิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) กับเจ้าของฟาร์มขนาดใหญ่และผู้ประกอบการล้งผลไม้ จ านวน 30 ราย 
ผลการศึกษาพบว่า ปัญหาหลักในการสรรหาคือความไม่แน่นอนของแรงงานภาคเกษตรชาวไทย 
และการพึ่งพาแรงงานข้ามชาติในสัดส่วนที่สูงมาก กลยุทธ์การสรรหาที่ผู้ประกอบการใช้มากที่สุด
คือ การสรรหาผ่านเครือข่ายนายหน้า (Broker Networks) และ การสรรหาแบบอ้างอิง (Referral 
Programs) ภายในกลุ่มแรงงานเดิม ส่วนกระบวนการคัดเลือก (Selection) แทบจะไม่มีการใช้
เครื่องมือที่เป็นทางการ แต่เน้นการพิจารณาจากประสบการณ์และความแข็งแรงของร่างกายเป็น
หลัก งานวิจัยนี้สะท้อนให้เห็นว่า กระบวนการสรรหาและคัดเลือกในภาคเกษตรยังคงเผชิญความท้า
ทายด้านการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน และการรักษาแรงงานไว้ (Retention) นอกฤดูเก็บเกี่ยว 
 
    กิตติพันธ์ คงสวัสดิ ์เกียรติ และ ปริญญ์ ศุกรีเขตร (2563) ได้ท าการศึกษาเรื ่อง รูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของแนวปฏิบัติการบริหาร
ทร ัพยากรมน ุษย ์  (HRM Practices) ในด ้านต ่างๆ ท ี ่ส ่ งผลต ่อความผ ูกพ ันต ่อองค ์การ 
(Organizational Commitment) ของพนักงาน การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากพนักงานในกลุ ่มอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูปใน
ประเทศไทย และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (SEM) ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ 
โดยหนึ่งในปัจจัยหลักท่ีมีอิทธิพลคือ "การสรรหาและคัดเลือก" (Recruitment and Selection) 
งานวิจัยนี้สนับสนุนแนวคิดที่ว่า กระบวนการสรรหาและคัดเลือกไม่ได้เป็นเพียงกิจกรรมที่แยกสว่น 
แต่เป็นจุดเริ่มต้นส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกกับพนักงาน การที่องค์กรมีกระบวนการ
สรรหาที่ชัดเจน เป็นธรรม และสามารถคัดเลือกคนที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กร (Person-
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Organization Fit) ได้ จะส่งผลโดยตรงให้พนักงานใหม่เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรตั้งแต่แรกเข้า 
ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีน าไปสู่การรักษาพนักงาน (Retention) และลดอัตราการลาออกในระยะยาว 
 
    ปิยะ ไกรฤกษ์ และคณะ (2564) ได้จัดท ารายงานการวิจัยเรื่อง "การพัฒนาองค์ความรู้เกษตร
แม่นย าส าหรับเกษตรกรรุ่นใหม่" โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและออกแบบกระบวนการ "พัฒนา" 
องค์ความรู้ที่จ าเป็นส าหรับเกษตรกรรุ่นใหม่ (New Generation Farmers) ให้สามารถประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยีเกษตรแม่นย า (Precision Agriculture) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลการศึกษาได้ระบุถึง
ชุดทักษะและความรู้ (Knowledge and Skills) ที่ส าคัญ ซึ่งเป็นเป้าหมายของการ "ฝึกอบรมและ
พัฒนา" (Training and Development) ในภาคเกษตรยุคใหม่ ได้แก่ 

1. ความรู้ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น การใช้งาน IoT (Internet of Things) เพ่ือเชื่อมต่ออุปกรณ์
ในฟาร์ม 

2. ทักษะการใช้เซ็นเซอร์ (Sensors) เช่น การอ่านค่าและวิเคราะห์ข้อมูลจากเซ็นเซอร์วัดความชื้น
ดิน สภาพอากาศ หรือคุณภาพน ้า 

3. การใช้แพลตฟอร์มดิจิทัล (Digital Platforms) เพื่อการจัดการฟาร์ม, การวิเคราะห์ข้อมูล, และ
การวางแผนการผลิต 

    งานวิจัยนี้สะท้อนให้เห็นว่า หนึ่งในหน้าที่ส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาคเกษตร 
คือการออกแบบหลักสูตร "การเรียนรู้" (Learning) ที่มุ่งเป้าไปที่การยกระดับทักษะ (Upskilling) 
ด้านเทคโนโลยีโดยตรง เพ่ือสร้างบุคลากรภาคเกษตรที่พร้อมส าหรับความท้าทายในยุคเกษตร 4.0 

 
    พิทักษ์ อินทร์แก้ว (2564) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง "แนวทางการพัฒนาเกษตรกรสู่การเป็น
ผู้ประกอบการธุรกิจเกษตร" (วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี) 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากระบวนการและปัจจัยแห่งความส าเร็จในการพัฒนาเกษตรกรให้
เป็นผู้ประกอบการ โดยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิง
ลึก (In-depth Interview) กับกลุ่มเกษตรกรที่ประสบความส าเร็จในการยกระดับฟาร์มของตนเอง
สู่การเป็นธุรกิจเกษตร ผลการศึกษาได้สะท้อนให้เห็นถึงบริบท การบริหารจัดการแรงงาน (Labor 
Management) ที่ส าคัญในฟาร์มยุคใหม่ ซึ ่งเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดย
พบว่า ในกระบวนการเปลี่ยนผ่านจากเกษตรกรสู่ผู้ประกอบการ ปัจจัยด้าน "คน" หรือ "แรงงาน" 
เป็นสิ ่งส าคัญอย่างยิ ่ง  ผลการศึกษาในส่วนนี ้ชี ้ให้เห็นว่า  กระบวนการสรรหาและคัดเลือก 
(Recruitment and Selection) แรงงานของผู้ประกอบการเหล่านี้ มักไม่ได้ใช้กระบวนการสรรหา
ที่เป็นทางการ (Formal Recruitment) เหมือนในภาคอุตสาหกรรม แต่เป็นการคัดเลือกจาก 
"แหล่งที่มาของแรงงาน" (Labor Sources) ที่เชื่อถือได้ เช่น แรงงานในชุมชน หรือการแนะน าต่อ 
(Referral) โดยเกณฑ์การคัดเลือก (Selection Criteria) ที่ผู้ประกอบการมองหา ไม่ใช่แค่ "ก าลัง
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แรงงาน" (Physical Labor) แต่คือ "ทักษะ" (Skills) ที่จ าเป็นต่อการด าเนินงานเฉพาะทาง เช่น 
ทักษะการควบคุมเครื่องจักรกลเกษตรสมัยใหม่, ความเข้าใจในมาตรฐานการผลิต (เช่น GAP หรือ 
เกษตรอินทรีย์) และท่ีส าคัญที่สุดคือ "ความไว้วางใจ" (Trust) ในการปฏิบัติงานเพ่ือดูแลผลผลิตที่มี
มูลค่าสูง 
 
    สุฝาก พรมเสน (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "การพัฒนาทักษะเกษตรกรไทยสู่เกษตรอัจฉริยะ 
(Smart Farmer)" โดยมีว ัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาแนวทางและปัจจัยที ่จ  าเป็นในการยกระดับ
เกษตรกรไทยให้สอดคล้องกับนโยบายเกษตร 4.0 การวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่า การเปลี่ยนแปลงสู่เกษตร
อัจฉริยะนั้น หัวใจส าคัญไม่ได้อยู่ที ่เทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว แต่อยู่ที่  "การพัฒนาทุนมนุษย์" 
(Human Capital Development) ในภาคการเกษตร ผลการศึกษาเน้นย ้าถึงความจ าเป็นเร่งด่วน
ใน 2 กระบวนการหลัก ได้แก่ 

1. การยกระดับทักษะเดิม (Upskill) การน าความรู้เกษตรดั้งเดิมมาประยุกต์ใช้กับข้อมูล 
2. การเรียนรู้ทักษะใหม่ (Reskill) โดยเฉพาะ ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology 

Skills) เช่น ความสามารถในการใช้งานเซ็นเซอร์ (Sensors), การวิเคราะห์ข้อมูลสภาพอากาศ
และดิน (Data Analysis) และการจัดการฟาร์มผ่านแอปพลิเคชัน 

    งานวิจัยนี้สรุปว่า การจะขับเคลื่อนภาคเกษตรไทยให้ส าเร็จ เกษตรกรจ าเป็นต้องมีคุณสมบัติของ 
"การเรียนรู้ตลอดชีวิต" (Lifelong Learning) เพื่อให้เท่าทันเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ซึ่งสนับสนุนความส าคัญของการ "พัฒนาบุคลากร" (Development) ว่าเป็นส่วนที่ขาดไม่ได้ในกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาคการเกษตรยุคใหม่ นอกเหนือไปจากการสรรหาคนเก่งจาก
ภายนอก 
 
    Aremu et al. (2022) ได้ศึกษาเรื ่อง "การสร้างขีดความสามารถด้านทักษะดิจิทัลส าหรับ
เกษตรกรรุ่นใหม่ในประเทศก าลังพัฒนา" (Digital Skill Capacity Building for Youth Farmers 
in Developing Countries) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์กลยุทธ์ในการดึงดูดเยาวชน (Youth 
Attraction) ให้เข้าสู่ภาคการเกษตรสมัยใหม่ ซึ่งก าลังเผชิญความท้าทายด้านภาพลักษณ์และความ
น่าสนใจ ผลการศึกษาพบว่า การจะดึงดูดคนรุ่นใหม่ได้นั้น องค์กรและภาครัฐจ าเป็นต้องเปลี่ยน
วิธ ีการพัฒนาบุคลากรจากการเกษตรแบบดั ้งเดิมไปสู่  "การยกระดับทักษะดิจิทัล" (Digital 
Upskilling) อย่างจริงจัง โดยมีเครื่องมือส าคัญคือ 

1. เกษตรดิจิทัล (Digital Agriculture) การน าเสนอภาพลักษณ์ของภาคเกษตรที่ใช้เทคโนโลยี (เช่น 
IoT, โดรน, การวิเคราะห์ข้อมูล) ซึ่งสอดคล้องกับความสนใจของคนรุ่นใหม่ 
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2. การเรียนรู้ผ่าน E-learning (E-learning Platforms) การใช้แพลตฟอร์มออนไลน์ในการ "พัฒนา
ทักษะ" (Skill Development) ท าให้การเรียนรู ้เข้าถึงง่าย , ยืดหยุ ่น และน่าสนใจกว่าการ
ฝึกอบรมแบบเดิม 
    จากงานวิจัยนี้สรุปว่า กลยุทธ์การสรรหาเยาวชนเข้าสู่ภาคเกษตรที่มีประสิทธิภาพที่สุด ไม่ใช่
แค่การประกาศรับสมัคร แต่คือการสร้าง "ระบบนิเวศ" ของการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital 
Skill Ecosystem) เพื่อแสดงให้เห็นว่าอาชีพเกษตรกรในยุคใหม่ เป็นอาชีพที่ต้องใช้ความรู้และ
เทคโนโลยีขั้นสูง ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรภายในองค์ ให้เรียนรู้ด้านเทคโนโลยี และอุปกรณ์ 
เครื่องมือ ใหม่ ๆอยู่เสมอ รวมทั้งทักษะดิจิทัล (Digital Upskilling) อย่างจริงจังในงานนั้นจะ
ช่วยเสริมด้านภาพลักษณ์ของภาคเกษตรที่ใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการท างาน และอีกทางเป็น
ยังสามารถเพ่ิมความสนใจของคนรุ่นใหม่ได้อีกด้วย 

 
    Calvo & Lamm (2024) ได้ศึกษาถึงกลยุทธ์ "การสรรหาและรักษาพนักงาน Generation Z" 
(Recruiting and Retaining Generation Z in the Workforce) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือระบุปัจจัย
ส าคัญที่องค์กรสามารถใช้เพ่ือดึงดูดคนรุ่นใหม่เข้าสู่ตลาดแรงงาน ผลการศึกษาเน้นย ้าว่า หนึ่งในกล
ยุทธ ์การสรรหา (Recruitment Strategy) ที ่ส  าค ัญท ี ่ส ุดค ือการที ่องค ์กรสามารถสื ่อสาร 
"ภาพลักษณ์" (Image) ของการท างานที่ทันสมัยได้ โดยชี้ว่าองค์กร (โดยเฉพาะในภาคเกษตร) 
จ าเป็นต้องแสดงให้เห็นว่ามีการน า "เทคโนโลยีเกษตร" (Agri-Tech) และนวัตกรรมมาใช้ในการ
ท างานจริง ทั้งนี้ เพ่ือสร้างภาพลักษณ์การท างานที่ไม่ล้าสมัย แต่เต็มไปด้วยความท้าทาย ซึ่งถือเป็น
ปัจจัยดึงดูด (Attraction factor) ที่ตอบสนองความต้องการและดึงดูดความสนใจของพนักงานกลุ่ม 
Generation Z ได้โดยตรง  นอกเหนือจากปัจจัยด้านเทคโนโลยีและภาพลักษณ์องค์กรแล้ว  ผล
การศึกษายังเน้นย ้าว่า "เส้นทางอาชีพที่ชัดเจน" (Clear Career Paths) เป็นอีกหนึ่งปัจจัยส าคัญ
อย่างยิ่งในการ "รักษาพนักงาน" (Retention) กลุ่มนี้ไว้ โดยชี้ว่า การที่องค์กรมี "แผนการพัฒนา
และการเรียนรู้" (Learning and Development) ที่เป็นรูปธรรมและโปร่งใส จะท าให้พนักงาน 
Gen Z สามารถมองเห็นโอกาสในการเติบโต (Growth Opportunities) และความก้าวหน้าในสาย
งาน (Advancement) ได้อย่างชัดเจน ซึ่งการมองเห็นอนาคตของตนเองในองค์กรนี้ ถือเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อการตัดสินใจอยู่ต่อในระยะยาว 
 
    Hafid, Idris, & Marzuki (2024) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "แนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และผลการด าเนินงานของผู ้ประกอบการในภาคการเกษตร ประเทศอินโดนีเซีย"  (Human 
Resource Management Practices and Entrepreneurial Performance in the Agricultural 
Sector in Indonesia) การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแนวปฏิบัติการ
บร ิหารทร ัพยากรมน ุษย ์  (HRM Practices) ก ับผลการด  า เน ินงานของผ ู ้ประกอบการ 
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(Entrepreneurial Performance) ในภาคธุรกิจการเกษตร (Agribusiness) โดยเป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ ใช้วิธีการส ารวจ (Survey) เก็บข้อมูลจากผู้ประกอบการธุรกิจเกษตรในอินโดนีเซีย ผล
การศึกษาพบว่า แนวปฏิบัติ HRM หลายด้านมีอิทธิพลเชิงบวกและมีนัยส าคัญต่อผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจเกษตร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 3 ด้าน ได้แก่ 

1. การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) การมีกระบวนการคัดเลือกที่ชัดเจน
และเป็นระบบ 

2. การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การลงทุนในการพัฒนาทักษะ
พนักงาน 

3. การบริหารค่าตอบแทน (Compensation) การให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและจูงใจ 
    งานวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่า ในบริบทของธุรกิจการเกษตรสมัยใหม่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้
เป็นเพียงงานธุรการ แต่เป็น "กลยุทธ์" ส าคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จและประสิทธิภาพของ
ผู้ประกอบการ การที่องค์กรธุรกิจเกษตรหันมาใช้แนวปฏิบัติ HR ที่เป็นระบบ (เช่น การสรรหาที่
เป็นทางการ, การฝึกอบรมทักษะ) จะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันและผลการด าเนินงาน
ขององค์กรได ้

 

    Heřmanová M. (2024) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความน่าดึงดูดของสวัสดิการพนักงานในภาค
การเกษตรจากมุมมองของ Generation Z (The Attractiveness of Employee Benefits in 
Agriculture from the Perspective of Generation Z) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือรับมือกับความท้า
ทายในการดึงดูดคนรุ่นใหม่เข้าสู่ภาคการเกษตรในสาธารณรัฐเช็ก ซึ่งก าลังประสบปัญหาการขาด
แคลนแรงงานรุ่นใหม่และความท้าทายด้านการเปลี่ยนแปลงทางประชากรศาสตร์  การวิจัยนี้มุ่ง
วิเคราะห์ว่า "สวัสดิการ" (Benefits) ที่บริษัทเกษตรใช้น าเสนอในกระบวนการสรรหา และคัดเลือก 
นั้น สอดคล้องกับความต้องการที่แท้จริงของแรงงาน Gen Z หรือไม่ ผลการศึกษาค้นพบประเด็น
ส าคัญ ที่มีผลโดยตรงต่อกลยุทธ์การสรรหาและคัดเลือก ดังนี้ 

1. สวัสดิการที่ดึงดูดที่สุด ที่ Gen Z ให้คุณค่าและมองว่าน่าดึงดูดใจมากที่สุด คือ สวัสดิการในกลุ่ม 
"วันหยุดและการลาพักผ่อน" (Holiday and times off) 

2. สวัสดิการที่ดึงดูดน้อยที่สุด ผลการวิจัยพบข้อค้นพบที่น่าสนใจว่า สวัสดิการในกลุ่ม "สวัสดิการ
เพื่อสมดุลชีวิตและการท างาน" (Benefits for work-life balance) กลับถูกให้ค่าน้อยที่สุดโดย
กลุ่ม Gen Z ในบริบทนี้ 

    งานวิจัยนี้ชี ้ให้เห็นว่า องค์กรภาคการเกษตรที่ต้องการ "สรรหาและคัดเลือก" คนรุ่นใหม่ให้
ประสบความส าเร็จ จ าเป็นต้องทบทวนและออกแบบ "แพ็กเกจสวัสดิการ" ที่ใช้เป็นเครื่องมือในการ
สรรหาใหม่ โดยเน้นย ้าสวัสดิการที่ให้ "เวลา" และ "อิสระ" เช่นการให้ วันหยุด, การลาพักร้อน ซึ่ง
จะช่วยเพิ่มความน่าดึงดูดของภาคเกษตรในตลาดแรงงานได้ดียิ่งขึ้น 
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    Jarrahi. (2018) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "ปัญญาประดิษฐ์และอนาคตของหน้างาน การท างาน
ร่วมกันระหว่างมนุษย์และ AI ในองค์กร" (Artificial intelligence and the future of work: 
Human-AI collaboration in organizations) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง 
AI และมน ุษย ์ ในท ี ่ท  างาน ผลการศ ึกษาได ้ท ้าทายแนวค ิดท ี ่ ว ่ า AI จะ " เข ้ามาแทนที่ " 
(Replacement) มนุษย์โดยสิ้นเชิง แต่กลับน าเสนอแนวคิด "การท างานร่วมกัน" (Collaboration) 
หรือ "การเสริมศักยภาพ" (Augmentation) โดยชี้ว่า AI มีความสามารถโดดเด่นในงานวิเคราะห์
ข้อมูลที่ซับซ้อนหรืองานที่ต้องท าซ ้าๆ (Repetitive tasks) ในขณะที่มนุษย์ยังคงมีความจ าเป็นอย่าง
ยิ่งในด้านการตัดสินใจเชิงวิพากษ์ (Judgment), สัญชาตญาณ (Intuition), ความเข้าใจในบริบท 
(Contextual understanding) และท ักษะทางส ังคม (Social skills) งานว ิจ ัยน ี ้จ ึ งสร ุปว่า 
เทคโนโลยีจะไม่แทนที่มนุษย์ แต่จะเข้ามาท างาน "ร่วมกับ" มนุษย์ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพโดยรวมซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษา ในธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจร ในเขตภาคเหนือ ที่มีการน าเทคโนโลยี
เข้ามาใช้แต่ไม่ได้น ามาทดแทนมนุษย์แต่น ามาเพื่อเป็นส่วนช่วยเสริมการท างานของมนุษย์และ
องค์กรให้รวมเร็วมากยิ่งขึ้น 
 
    Kramar. (2022) ได้น าเสนอแนวคิด "การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน" (Sustainable 
HRM) ซึ่งเป็นแนวทางที่มุ่งเน้นการสร้างความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว ควบคู่ไปกับการดูแล
พนักงานและสังคม โดยมีเป้าหมายเพ่ือ "การรักษาพนักงานในระยะยาว" (Long-term retention) 
การวิจัยนี้ชี้ว่า การที่องค์กรจะยั่งยืนได้นั้น ต้องอาศัยการบริหารจัดการที่ค านึงถึงปัจจัยมนุษย์และ
สังคมอย่างรอบด้าน โดยเน้นย ้าองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
(Work-life balance), ความรับผิดชอบต่อสังคมและความเป็นชุมชน (Community and social 
responsibility), การจัดสวัสดิการที่เหมาะสม (Appropriate welfare) และการดูแลความเป็นอยู่
ท ี ่ด ีของพนักงาน (Employee well-being) ซึ ่งงานว ิจ ัยนี้ช ี ้ ใหเห ็นว ่า การที ่องค ์กรสร ้าง
สภาพแวดล้อมที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตและความต้องการของพนักงาน จะน าไปสู่ความยั่งยืนของ
ทรัพยากรมนุษย์ในที่สุด 
 
    Krippner et al. (2024) ได้ศึกษาถึง "ทักษะที่ไม่ใช่ด้านเทคนิค" (Non-Technical Skills) หรือ 
Soft Skills ที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับบุคลากรภาคการเกษตรในยุคปัจจุบันและยุคถัดไป ผล
การศึกษาพบว่า เพื่อให้ภาคธุรกิจเกษตร (Agribusiness) สามารถแข่งขันและปรับตัวได้ องค์กร
จ าเป็นต้อง "พัฒนา" (Development) บุคลากรให้มีทักษะที่นอกเหนือจากความรู้ด้านการเกษตร 
(Hard Skills) โดยทักษะที่ถูกระบุว่าส าคัญที่สุด ได้แก่ 
1) ทักษะการสื่อสารและการท างานร่วมกัน (Communication and Teamwork) ความสามารถ

ในการประสานงาน  
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2) ทักษะการแก้ปัญหา (Problem-Solving) การรับมือกับความไม่แน่นอนในอุตสาหกรรม 
3) ทักษะการเป็นผู้น า (Leadership Skills) โดยเฉพาะในระดับผู้จัดการฟาร์ม หรือหัวหน้าทีม ที่

ต ้องสามารถบริหารจัดการคน , ขับเคลื ่อนนวัตกรรม และบริหารทรัพยากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

    งานวิจัยนี้สรุปว่า การ "ฝึกอบรม" (Training) และ "พัฒนา" (Development) ในภาคเกษตรยุค
ใหม่ จะต้องไม่เน้นแค่เทคนิคการปลูกหรือเลี้ยงสัตว์ แต่ต้องมุ่งเน้นการสร้าง Soft Skills และทักษะ
การเป็นผู้น าเหล่านี้ด้วย เพื่อสร้างบุคลากรที่พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรม 
 
    Mitchell et al. (2001) ได้น าเสนอทฤษฎี "Job Embeddedness" (การฝังตัวกับงาน) ซึ่งเป็น
แนวคิดส าคัญในการอธิบายปัจจัยที่ท าให้พนักงาน "อยู่ต่อ" (Retention) กับองค์กร โดยทฤษฎีนี้
มองไกลกว่าแค่ความพึงพอใจในงาน ผลการศึกษาพบว่า การที่พนักงานจะอยู่กับองค์กรนานหรือไม่
นั้น ขึ้นอยู่กับระดับที่พวกเขา "ฝังตัว" อยู่กับงานและสภาพแวดล้อม โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัยนอก
งาน หรือ "การฝังตัวอยู่กับชุมชนและสังคม" (Community Embeddedness) 
ปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดการฝังตัวในชุมชน ได้แก่ ความใกล้บ้าน (Proximity), ความสัมพันธ์กับ
ครอบครัว (Family Links), และความสัมพันธ์ที่ดีกับเครือข่ายในสังคม ซึ่งท าให้การลาออกเป็นเรื่อง
ที่ต้อง "สละ" (Sacrifice) ปัจจัยเหล่านี้ไป งานวิจัยนี้จึงชี ้ว่า การที่พนักงานมีความเชื่อมโยงที่
แข็งแกร่งกับชุมชนรอบข้าง เป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยยึดพวกเขาไว้กับองค์กร 
 
   Nemashkalo, Zemliana, & Vashechko (2024) ได ้ศ ึกษาเร ื ่อง "แนวโน้มการพัฒนาการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรธุรกิจเกษตรในบริบทของยุคดิจิทัล" (Development trends in 
human resource management of agricultural enterprises in the context of 
digitalisation) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์แนวโน้มหลักในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร HR ในภาคเกษตร ผลการศึกษาพบว่า หนึ่งในแนวโน้มที่ส าคัญ
ที่สุดคือการเปลี่ยนแปลงใน กระบวนการสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) 
องค์กรธุรกิจเกษตรในยุคดิจิทัลจ าเป็นต้องใช้เครื่องมือดิจิทัลอย่างกว้างขวางเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการเข้าถึงผู้สมัคร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

1. การใช้ช่องทางดิจิทัล (Digital Channels) การสรรหาไม่ได้จ ากัดอยู่แค่ช่องทางออฟไลน์อีก
ต่อไป แต่ต้องพึ่งพา "เว็บไซต์" (Websites) "แพลตฟอร์มค้นหางานออนไลน์" (Online Job 
Platforms) และ "โซเชียลมีเดีย" (Social Media) เพื่อใช้ในการประกาศรับสมัครและดึงดูด
ผู้สมัคร (Attracting Candidates) 

2. การใช้ระบบอัตโนมัติ (Automation) การใช้ระบบจัดการผู้สมัคร (Automated candidate 
management systems) และเครื่องมือวิเคราะห์เพื่อประเมินผู้สมัคร 
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งานวิจัยนี้สรุปว่า การปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล (Digitalisation) ช่วยให้องค์กรเกษตรสามารถตอบสนอง
ต่อความต้องการบุคลากรได้รวดเร็วขึ้น ดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความสามารถ (Talent) ได้ดีขึ้น 
ซึ่งเป็นกุญแจส าคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมเกษตร 
 
    Ng & Lee (2017) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "เครือข่ายทางสังคมและการสรรหาแรงงานข้ามชาติ" 
(Social networks and migrant labour recruitment) ในภาคการเกษตรและประมงของ
ประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์กลไกการสรรหาแรงงานที่อยู่นอกระบบตลาดแรงงาน
ที่เป็นทางการ 
ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการสรรหาแรงงานข้ามชาติ (เช่น จากเมียนมาร์ หรือ กัมพูชา) แทบ
ทั้งหมด ไม่ได้เกิดขึ้นผ่านช่องทางตลาดแรงงานที่เป็นทางการ (Formal Market) แต่เกิดขึ้นและถูก
ขับเคลื่อนผ่าน "เครือข่ายทางสังคม" (Social Networks) ที่ซับซ้อน 
เครือข่ายนี้ท าหน้าที่เปรียบเสมือน "ทุนทางสังคม" (Social Capital) ของชุมชน ซึ่งมีบทบาทส าคัญ 
3 ประการคือ: 

1. ท าหน้าที ่"บอกต่อ" ข้อมูลงาน (Information sharing) 
2. ช่วยเหลือในการเดินทางและการตั้งถิ่นฐาน (Migration support) 
3. ท าหน้าที ่"ค ้าประกัน" ความน่าเชื่อถือของแรงงาน (Vouching for reliability) ซึ่งคล้ายคลึงกับ

ระบบเครือญาติหรือชุมชน 
 

    Nguyen & Le, (2021) ได้ท าการศึกษา "ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงานในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมในพื้นที่ชนบทของเวียดนาม" ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยในการเก็บรักษา
พนักงาน (Retention Factors) ในพื้นที่ชนบทมีความแตกต่างอย่างชัดเจนจากพื้นที่ในเมือง โดย
พบว่าปัจจัยด้าน "ความผูกพันทางสังคม" (Social Ties) และ "ความใกล้ชิดกับครอบครัว" (Family 
Proximity) เป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจอยู่ต่อของพนักงาน มากกว่าปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนทางการเงิน (Salary) เพียงอย่างเดียว จากงานวิจัยนี้ได้สนับสนุนแนวคิดที่ว่า การที่
พนักงานมีความเชื่อมโยงที่ฝังลึกกับชุมชนและครอบครัว (Community Embeddedness) เป็น
แรงขับเคลื่อนหลักที่ส าคัญที่สุดในการเก็บรักษาพนักงานในบริบทของเกษตรผสมผสานครบวงจร 
ในเขตภาคเหนือ 
 
    Ocampo et al. (2021) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "ครอบครัวแสนสุข ผลกระทบของสภาพแวดล้อม
แบบครอบครัวต่อความสุขของพนักงานและความตั้งใจที่จะอยู่ต่อ" (The happy family: The 
effect of a family-like environment on employee's happiness and intention to stay) 
โดยมีว ัตถุประสงค์เพื ่อทดสอบว่า วัฒนธรรมองค์กรหรือสภาพแวดล้อมที่  "เป็นกันเองแบบ
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ครอบครัว" (Family-like environment) นั้น ส่งผลต่อการรักษาพนักงาน (Retention) อย่างไร 
ผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมแบบครอบครัว (ซึ่งเน้นการสนับสนุนและความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิด) 
มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อ "ความสุขในการท างาน" (Workplace Happiness) ของ
พนักงาน และความสุขในการท างานนี้เอง ที่ท าหน้าที่เป็นตัวกลางส าคัญในการ "ลดความตั้งใจที่จะ
ลาออก" (Reducing Turnover Intention) งานวิจัยนี้จึงสอนคล้องกับการศึกษาในธุรกิจเกษตร
ผสมผสานครบวงจร ในเขตภาคเหนือ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่อบอุ่นเหมือนครอบครัว เป็นกล
ยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพในการสร้างความสุขให้พนักงาน ซึ่งน าไปสู่การเก็บรักษาพนักงานไว้กับองค์กร
ได้ในที่สุด 
 
    Oo et al. (2017) ได้ศึกษา "ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงานในธุรกิจเกษตรของ
มาเลเซีย" (Factors Influencing Employee Retention in Malaysian Agribusiness) โดยเป็น
การวิจัยเชิงปริมาณเพื่อค้นหาปัจจัยหลักที่ท าให้พนักงานตัดสินใจอยู่ต่อ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย 
4 ประการที่ส่งผลต่อการตัดสินใจคงอยู่ของพนักงาน (Retention) มากที่สุด ได้แก่ 

1. ผลตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation & Benefits) การให้ค่าจ้างที่เป็นธรรมและแข่งขัน
ได ้

2. การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) การที่หัวหน้างานรับฟัง ให้เกียรติ และ
ช่วยเหลือในการท างาน 

3. สภาพแวดล้อมการท างาน (Working Environment) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย ไม่เป็นพิษ 
(Non-toxic) และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

4. โอกาสในการพัฒนาอาชีพ (Career Development) การมองเห็นโอกาสที่จะเติบโต หรือได้รับ
การฝึกอบรมทักษะใหม่ๆ 

งานวิจัยนี้สรุปว่า การรักษาพนักงานในธุรกิจเกษตร ต้องอาศัยการบริหารจัดการทั้งปัจจัยด้าน
การเงิน (ค่าจ้าง) และปัจจัยด้านจิตใจ (หัวหน้างาน, เพ่ือนร่วมงาน) ควบคู่กันไป 

 
    Popaitoon P. (2022) ได้ท าการศึกษาเร ื ่อง "การส่งเสริมความหมายในการท างานเพ่ือ
ทรัพยากรมนุษย์ที ่ย ั ่งยืน กรณีศึกษา Generation Z" (Fostering Work Meaningfulness for 
Sustainable Human Resources: A Study of Generation Z) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์
ป ัจจ ัยที ่สร ้าง "ความหมายในการท างาน" (Work Meaningfulness) ให ้ก ับพนักงานกลุ่ม 
Generation Z ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืน (Sustainable HRM) 
หรือการรักษาพนักงาน (Retention) ไว้กับองค์กร ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน Gen Z มีแนวโน้ม
ที่จะถูกจูงใจและตัดสินใจอยู่กับองค์กรในระยะยาว หากพวกเขารู้สึกว่างานที่ท านั้น "มีความหมาย" 
(Meaningful) งานวิจัยนี้ชี ้ให้เห็นว่า องค์กร (รวมถึงภาคการเกษตร) สามารถตอบสนองความ
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ต้องการนี้ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์การรักษาพนักงาน ได้โดยการสื่อสารและแสดงออกอย่าง
ชัดเจนถึงเป้าหมายที่ยิ่งใหญ่กว่าผลก าไร เช่น ความมุ่งมั่นด้านความยั่งยืน (Sustainability) หรือ
การมีส่วนร่วมในการผลิตอาหารที่ปลอดภัย ซึ่งจะช่วยเพิ่มความผูกพันและเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการ
รักษาพนักงานกลุ่มนี้ไว้ 

 
    Qorri, D., et al. (2024) ได้ด าเนินการศึกษาเชิงทบทวนแบบบูรณาการ (Integrative Review) 
เพื่อวิเคราะห์บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) 
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development HRD) ในบริบทของ “เกษตร
อัจฉริยะและเกษตรยั่งยืน” งานวิจัยชี้ให้เห็นว่า โครงสร้างของ HRD ในภาคเกษตรก าลังอยู่ในช่วง
เปลี่ยนผ่านจากรูปแบบดั้งเดิมสู่รูปแบบที่ต้องรองรับเทคโนโลยีเกษตรสมัยใหม่ เช่น ระบบอัตโนมัติ 
(Automation), เซนเซอร์, หุ่นยนต์เกษตร รวมถึงระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการฟาร์ม (Farm 
Management Information Systems: FMIS) ผลการศึกษาระบุว ่า ฟาร์มยุคใหม่จ าเป็นต้อง
พัฒนาทักษะใหม่ให้กับแรงงาน โดยเฉพาะ ทักษะดิจิทัล, ทักษะการจัดการข้อมูล, และ สมรรถนะ
ด้านการใช้เทคโนโลยี เพื่อน าไปสู่การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและมีความยั่งยืน นอกจากนี้ 
ผู้วิจัยยังเสนอว่า HRD ที่มีประสิทธิภาพควรประกอบด้วยการฝึกอบรมแบบต่อเนื่อง (Continuous 
Training) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On-the-Job Training OJT) และการสร้างสมรรถนะ
ตามบทบาทงาน (Competency-Based HRD) เพื่อให้แรงงานสามารถท างานร่วมกับเทคโนโลยีได้
อย่างมีประสิทธิผล จากงานวิจัยของ Qorri และคณะจึงเป็นฐานข้อมูลส าคัญที่สนับสนุนว่า การ
พัฒนาแรงงานภาคเกษตรในยุคปัจจุบันต้องผสานความรู ้ด ้านเทคโนโลยีเข้ากับการพัฒนา
ความสามารถของแรงงาน เพ่ือสร้างระบบเกษตรที่ตอบโจทย์ความยั่งยืนในระยะยาว 
 
    Van den Berg et al. (2020) ได้ท าการศึกษาเชิงประเมินในหัวข้อ "โมเดลโรงเรียนเกษตรกร
ภาคสนาม (Farmer Field School หรือ FFS) ที่เราใช้กันมานาน ทุกวันนี้มันยังล้าสมัย หรือว่ามัน
ยังใช้ได้ผลอยู่?" (Is the Farmer Field School still relevant?) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมิน
ความส าคัญและประสิทธิภาพของโมเดลโรงเรียนเกษตรกรภาคสนาม (FFS) ในบริบทปัจจุบัน ซึ่ง
ต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ ผลการศึกษาพบว่า โมเดล FFS ยังคงมีความเกี่ยวข้องและมี
ประสิทธิภาพสูงอย่างยิ่งในระดับท้องถิ่น (Locally relevant) โดยท าหน้าที่เป็นรูปแบบ "การสอน
งานแบบกลุ่มในชุมชน" (Group-based/Community OJT) ซึ่งช่วยให้เกษตรกรสามารถปรับปรุง
การปฏิบัติงาน (Improve practices) ผ่านการเรียนรู้และทดลองร่วมกันในแปลงจริง และเพ่ิม
ความยืดหยุ่น (Increase resilience) โดยเฉพาะการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 
(Climate change adaptation) 
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     จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปการทบทวนวรรณกรรม ที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาได้ว่า ใน
บริบทของโลกธุรกิจปัจจุบัน ภาคการเกษตรก าลังเผชิญกับความท้าทายที ่ซับซ้อน ทั ้งการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี (Digital Disruption) วิกฤตการขาดแคลนแรงงาน และความต้องการ
ความยั ่งยืน สถานการณ์เหล่านี ้ส ่งผลให้ "การบริหารทรัพยากรมนุษย์" (Human Resource 
Management: HRM) กลายเป็นกลไกส าคัญที่มิใช่งานธุรการอีกต่อไป แต่เป็นกลยุทธ์หลักในการ
ขับเคลื่อนความส าเร็จขององค์กร จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง  สามารถประมวลองค์
ความรู้ส าคัญได้ดังนี้ 
     1. การสรรหาและคัดเลือก กระบวนการสรรหาในภาคเกษตรมีพลวัตที่น่าสนใจ โดยผสมผสาน
ระหว่างวิธีดั้งเดิมและวิธีสมัยใหม่ ในบริบทของไทยและอาเซียน การสรรหายังคงพึ่งพา "ทุนทาง
สังคม" ในระดับสูง Ng & Lee. (2017) และ กัลยาณี จิตต์ประเสริฐ. (2563) ชี้ให้เห็นตรงกันว่า การ
สรรหาแรงงาน โดยเฉพาะแรงงานข้ามชาติ มักไม่ผ่านช่องทางทางการ แต่ขับเคลื่อนผ่าน "เครือข่าย
ทางสังคม" และระบบนายหน้า ซึ ่งท าหน้าที ่กระจายข่าวสารและค ้าประกันความน่าเชื ่อถือ 
สอดคล้องกับ พิทักษ์ อินทร์แก้ว. (2564) ที่พบว่าผู้ประกอบการเน้นเกณฑ์ "ความไว้วางใจ" (Trust) 
มากกว่าวุฒิการศึกษา การมีกระบวนการคัดเลือกที่ชัดเจนและเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กร 
(Person-Organization Fit) นี้เอง จะช่วยสร้างความผูกพันตั้งแต่แรกเข้าและลดอัตราการลาออก
ได้ (กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ & ปริญญ์ ศุกรีเขตร. (2563) อย่างไรก็ตาม เมื่อต้องดึงดูดคนรุ่นใหม่ 
(Gen Z) รูปแบบเดิมอาจไม่เพียงพอ Nemashkalo et al. (2024) เสนอว่าองค์กรต้องปรับตัวสู่
ดิจิทัลโดยใช้แพลตฟอร์มออนไลน์ในการเข้าถึงผู้สมัคร นอกจากนี้ Calvo & Lamm. (2024) เน้น
ย ้าเรื ่องการสร้างภาพลักษณ์องค์กร (Employer Branding) ที่แสดงถึงการใช้เทคโนโลยีเกษตร 

(Agri-Tech) เพื่อดึงดูดความสนใจ ในขณะที่ Heřmanová. (2024) พบว่าสวัสดิการที่ให้ "เวลา" 
และ "อิสระ" เป็นปัจจัยดึงดูดที่ส าคัญส าหรับคนรุ่นใหม่ ซึ่ง Hafid et al. (2024) ยืนยันว่าการสรร
หาเชิงกลยุทธ์นี้ส่งผลโดยตรงต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
     2. การพัฒนา เมื่อได้บุคลากรเข้ามาแล้ว โจทย์ส าคัญคือการยกระดับศักยภาพให้ทันต่อยุค
เกษตร 4.0 งานวิจัยของ สุฝาก พรมเสน. (2563), ปิยะ ไกรฤกษ์ และคณะ. (2564) และ Qorri et 
al. (2024) ยืนยันตรงกันถึงความจ าเป็นเร่งด่วนในการ Upskill และ Reskill โดยเฉพาะทักษะ
ดิจิทัล (Digital Skills) เช่น IoT, เซ็นเซอร์ และการจัดการข้อมูล ควบคู่ไปกับการพัฒนาทักษะที่
ไม่ใช่เทคนิค (Soft Skills) เช่น ภาวะผู ้น าและการแก้ปัญหา Krippner et al. (2024) ส าหรับ
กระบวนการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ Van den Berg et al. (2020) พบว่าการเรียนรู้หน้างาน (On-
the-Job Training) และการเร ียนรู ้แบบกลุ ่มในชุมชน (เช ่น Farmer Field School) ยังคงมี
ความส าคัญในการช่วยแก้ปัญหาจริงและเพิ่มความยืดหยุ่น ในขณะที่ Aremu et al. (2022) เสนอ
ให้ใช้ E-learning เพื่อสร้างระบบนิเวศการเรียนรู้ที ่ยืดหยุ่น ซึ่งการลงทุนในการพัฒนานี้ถือเป็น
หัวใจส าคัญของความยั่งยืน 
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     3. การเก็บรักษา ปัจจัยที่ท าให้พนักงานอยู่กับองค์กรภาคเกษตรเกี่ยวข้องกับมิติทางสังคมและ
จิตใจอย่างลึกซึ้ง ตามทฤษฎี Job Embeddedness ของ Mitchell et al. (2001) และงานวิจัยใน
ชนบทของ Nguyen & Le. (2021) พบว่า "ความผูกพันกับชุมชนและครอบครัว" เป็นปัจจัยส าคัญ
ที่สุดที่รั้งคนไว้ โดยเฉพาะแรงงานท้องถิ่นที่ให้ความส าคัญกับความใกล้บ้าน นอกจากนี้ งานของ 
Ocampo et al. (2021) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบ "ครอบครัว" ก็ช่วยสร้างความสุขและลด
ความตั้งใจลาออกได้ Popaitoon. (2022) กล่าวถึง Gen Z ปัจจัยจูงใจเปลี่ยนไปสู่การมองหา "งาน
ที่มีความหมาย" (Meaningful Work) เช่น งานที่ส่งเสริมความยั่งยืน และความต้องการเส้นทาง
อาชีพที่ชัดเจน Calvo & Lamm. (2024) ทั้งนี้ การบริหารจัดการต้องอยู่ภายใต้กรอบคิดที่ยั่งยืน 
(Sustainable HRM) ที่ค านึงถึงสมดุลชีวิตและความรับผิดชอบต่อสังคมจากการศึกษางานของ 
Kramar. (2022) และ Oo et al. (2017) 
     4. การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืน ในมิตินี้ งานวิจัยชี้ว่าเทคโนโลยีไม่ได้เข้ามาเพ่ือ 
"แทนที่" มนุษย์โดยสมบูรณ์ แต่เข้ามาเพ่ือ "ท างานร่วมกัน" Jarrahi (2018) เสนอแนวคิด Human-
AI Collaboration โดยเทคโนโลยีช่วยลดงานหนักและงานซ ้าซาก (Augmentation) ในขณะที่
มนุษย์ยังจ าเป็นต้องใช้ดุลยพินิจและการตัดสินใจที่ซับซ้อน สอดคล้องกับ Qorri et al. (2024) ที่
ระบุว่า HRD ต้องเตรียมคนให้พร้อมท างานร่วมกับระบบอัตโนมัติเพื่อมุ่งสู่เกษตรอัจฉริยะ การ
ผสมผสานนี้มีเป้าหมายเพื่อความยั่งยืนระยะยาวตามแนวคิด Sustainable HRM (Kramar, 2022) 
ซึ่งสอดรับกับค่านิยมของคนรุ่นใหม่ที่ต้องการท างานในองค์กรที่ใส่ใจโลกและสังคมจากการศึกษา
งานของ (Popaitoon, 2022)  
     โดยสรุป การบริหารคนในธุรกิจเกษตรยุคใหม่ต้องผสาน  เทคโนโลยี/ทักษะดิจิทัล เข้ากับ 
เครือข่ายสังคม/วัฒนธรรมครอบครัว/ความหมายในงาน เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและ
ความยั่งยืนขององค์กร 
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5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ทั้งนี้ในการศึกษา รูปแบบการจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนในธุรกิจ
เกษตร กรณีศึกษา : ต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในภาคเหนือ มีกรอบกระบวนการใน
การวิจัยดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

บทที่ 3 
 

 

 

การสรรหาพนักงาน 
การพัฒนา 

การเก็บรักษา 
 

ศึกษาโดยการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างกับผู้เกี่ยวข้องในรูปแบบการจัดการพนักงาน การใช้
เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร กรณีศึกษา : ต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผสาน

ครบวงจรในภาคเหนือ 

       เทคโนโลยีทดแทน 

       ความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร 
 
 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลความเชื่อมโยงด้วยวิธีการวิเคราะห์แก่นสาร(Thematic Analysis) 

รูปแบบการจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร 
กรณีศึกษา : ต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในภาคเหนือ 

รูปแบบการจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร 



56 
 

บทที่ 3 

วิธีด าเนินงานวิจัย 

 
     การศึกษาวิจัย เรื่อง “การศึกษารูปแบบการจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน และ
ความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร : กรณีศึกษาต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในเขต ภาคเหนือ” 
เป็นการศึกษาเพ่ือให้ทราบถึงรูปแบบและแนวทางในการจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน 
และความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร ลักษณะของธุรกิจเกษตร การเปลี่ยนแปลงและปรับตัวในธุรกิจ
เกษตร โดยผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยการสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง (Semi-Structured Interview) และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์แก่นสาระ 
(Thematic Analysis) โดยมีกระบวนการในการก าหนดวิธีการวิจัย ดังนี้ 
 

1. แหล่งข้อมูลการวิจัย 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

4. การตรวจสอบข้อมูล 

5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

6. การวิเคราะห์และการน าเสนอข้อมูล 

แหล่งข้อมูลการวิจัย 
     ผู้วิจัยได้คัดเลือกผู ้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) โดยใช้การเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) กับผู ้ที ่มีบทบาทหน้าที ่ต่าง ๆ ในการด าเนินธุรกิจเกษตร ในประเขต
ภาคเหนือ โดยท าการคัดเลือกธุรกิจจ านวน 5 แห่ง ซึ่งตามทฤษฎีแล้วการศึกษาเชิงคุณภาพจาก
กรณีศึกษาเดียว (Single Case Study) นับว่าเป็นจ านวนที่เพียงพอหากเป็นการศึกษาเชิงลึกที่มุ่ง
ศึกษาเฉพาะกรณีและต้องการบูรณาการความรู้ที่ได้จากการศึกษาเพ่ืออธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น 
(Yin, 2014) อย่างไรก็ตาม หากมีการออกแบบให้มีการศึกษาแบบหลายกรณี (Multiple-case 
design) จะช่วยให้สามารถเห็นความแตกต่าง ได้ข้อมูลที่มีความหลากหลาย ครบถ้วน สมบูรณ์ และ
มีการเปรียบเทียบเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความชัดเจนรอบด้านมากยิ่งขึ้น ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้การศึกษา
แบบพหุกรณีศึกษา หรือหลายกรณี (Multiple Case Studies) โดยมีการระบุคุณลักษณะของกลุ่ม
ตัวอย่าง เพ่ือเป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกธุรกิจทั้ง 5 แห่ง ดังนี้ 

1. ธุรกิจเกษตรที่ด าเนินงานแบบผสมผสาน (ผลิต แปรรูป การตลาด) ที่ประกอบการ เกษตร 

ปศุสัตว์ ประมง ที่มีการจ้างงาน พนักงาน แรงงาน ในธุรกิจ 
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2. มีตั้งอยู่ในประเทศไทย 

3. ด าเนินธุรกิจ 5 ปีขึ้นไป 

4. ธุรกิจมีการจดทะเบียนการค้า หรือทะเบียนนิติบุคคล อย่างถูกต้องตามกฎหมาย 

หลังจากได้คัดเลือกธุรกิจที่ผ่านเกณฑ์ข้างต้นแล้ว ผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key 
Informant) คือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในธุรกิจเกษตรโดยตรง และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในธุรกิจเกษตร
ของแต่ละส่วน ซึ่งจะประกอบด้วยต าแหน่งต่าง ๆ ดังนี้ 

1. เจ้าของกิจการ  

2. ผู้จัดการ 

3. พนักงาน (ส่วนส านักงาน)  

4. พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) 

ทั้งนี้ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลกับผู้ให้ข้อมูลหลัก จนข้อมูลที่ได้มาไม่มีการเปลี่ยนแปลง หรือเกิดการ

อิ่มตัวของข้อมูล (Data saturation) จึงท าให้มีจ านวนของผู้ให้ข้อมูลหลักที่ผู ้วิจัยได้ท าการเก็บ

ข้อมูลทั้งสิ้น 27 ราย เจ้าของกิจการ ต าแหน่งละ 1 ราย ผู้จัดการ ต าแหน่งละ 1 ราย มีกิจการ 1 

แห่งไม่มีผู้จัดการ พนักงาน (ส่วนส านักงาน) ต าแหน่งละ 2 ราย มีกิจการ 2 แห่งพนักงานอยู่ระหว่าง

ปฏิบัติงาน พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) ต าแหน่งละ 2 ราย ดังแสดงในตาราง 2 ต่อไปนี้ 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 
               เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 

1. การเก็บรวบรวมจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าจาก

แหล่งข้อมูลต่าง ๆ เพื ่อประกอบการศึกษาให้มีความสมบูรณ์ยิ ่งขึ ้น ได้แก่ บทความ เอกสาร 

งานวิจัย วิทยานิพนธ์ และเว็บไซต์ต่าง ๆ แล้วท าการบันทึก (Note-Taking) เพื่อน าไปสนับสนุน

และวิเคราะห์ร่วมกับแหล่งข้อมูลอื่น ๆ 

2. การสังเกต (Observation) เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสังเกต โดยเป็นการสังเกตแบบไม่

มีส่วนร่วม (Non-Participant Observation) ซึ่งผู้วิจัยจะเริ่มสังเกตสิ่งต่าง ๆ รอบตัวร่วมกับการ

สัมภาษณ์เชิงลึก และท าการรวบรวมและจดบันทึกปรากฏการณ์ต่าง ๆ รวมถึงบรรยากาศแวดล้อม

จริงที่เกิดข้ึน โดยไม่ได้เข้าร่วมการปฏิบัติงานกับผู้ให้ข้อมูล เพ่ือเป็นการน าข้อมูลมาวิเคราะห์ร่วมกับ

ข้อมูลอื่น ๆ 

3. การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) โดยจะมีการก าหนดขอบเขต

ของค าถามไว้ล่วงหน้า และมีการปักธงค าตอบที่ต้องการเอาไว้ ซึ่งผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์ในลักษณะ

ค าถามปลายเปิด (Open-ended Questions) เพ่ือให้ผู้ให้ข้อมูลสามารถเล่าเรื่องได้อย่างเต็มที่ตาม

ประเด็นที่ผู้วิจัยตั้งไว้ พร้อมกับบันทึกเสียงระหว่างการสัมภาษณ์เพื่อความสะดวกต่อการวิเคราะห์

ข้อมูลต่อไป 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ คือ การสัมภาษณ์แบบกึ ่งโครงสร้าง (Semi-Structured 

Interview) ซึ่งจะต้องมีการก าหนดข้อค าถามหลักไว้ล่วงหน้า โดยมีวิธีการดังต่อไปนี้ 
1. ศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทนใน

ธุรกิจเกษตร และการประกอบธุรกิจเกษตร 

2. ก าหนดประเด็นหลักท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ 

3. จัดท าร่างแนวค าถามในแบบสัมภาษณ์ โดยท าการแบ่งแบบสัมภาษณ์ตามต าแหน่งของผู้ให้

ข้อมูลหลัก ทั้ง 4 ต าแหน่ง คือ แบบสัมภาษณ์ของผู้บริหาร แบบสัมภาษณ์ของผู้จัดการ แบบ

สัมภาษณ์ของพนักงาน (ส่วนส านักงาน) และแบบสัมภาษณ์ของพนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) ซึ่ง

แบบสัมภาษณ์ในแต่ละต าแหน่งจะประกอบด้วย ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลัก ข้อค าถามเกี่ยวกับ 

การสรรหาพนักงาน พัฒนาพนักงาน เก็บรักษาพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน ในธุรกิจเกษตร 
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4. น าร่างแบบสัมภาษณ์ไปเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อพิจารณาความคลอบคลุม ความ

ถูกต้อง และความเหมาะสมของข้อค าถาม 

5. ปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา 

6. น าแบบสัมภาษณ์ไปทดลองกับผู้ประกอบการที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง เพื่อทดสอบความเข้าใจใน

ข้อค าถาม จากนั้นน าข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุง แก้ไข แบบสัมภาษณ์ให้มีความชัดเจนมากขึ้น 

7. จัดท าแบบสัมภาษณ์ และน าไปใช้จริงในการเก็บรวบรวมข้อมูล ทั้งนี้แบบสัมภาษณ์ที่น าไปใช้

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งหมด จะแสดงไว้ในภาคผนวก ก โดยแยกตามต าแหน่งหน้าที่ของผู้ให้

ข้อมูลหลักแต่ละต าแหน่ง 

การตรวจสอบข้อมูล 
ผู้วิจัยจะใช้การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation)  
สุภางค์ จันทวานิช. (2559). โดยใช้ 2 วิธีหลัก ดังนี้ 

1. การตรวจสอบข้อมูลสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) เพื่อพิสูจน์ความถูกต้องของ

ข้อมูล โดยแหล่งที่มาในการตรวจสอบได้แก่ บุคคลที่ให้ข้อมูล คือ ถ้าบุคคลผู้ให้ข้อมูลเปลี่ยนไป 

ข้อมูลจะเหมือนกันหรือไม่ โดยเป็นบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจ เกษตรนั้น ได้แก่ ผู้บริการของ

กิจการพนักงาน แรงงาน และลูกค้า  

2. การตรวจสอบข้อมูลสามเส้าด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล (Methodological Triangulation) 

โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้เครื่องมือที่แตกต่างกัน เพ่ือรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกัน คือ การใช้

แบบสัมภาษณ์เจาะลึก ร่วมกับการใช้แบบสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม พร้อมกันนั้นก็ศึกษาจากการเก็บ

รวบรวมจากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) กับผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key 

Information) เป็นรายบุคคล โดยผู้วิจัยท าการนัดหมายวัน เวลา สถานที่ในการสัมภาษณ์ (โดย

เลือกเป็นหน่วยงานที่ผู้ให้ข้อมูลด าเนินธุรกิจอยู่ เพื่อประกอบการสังเกตพฤติกรรมขณะท าการ

สัมภาษณ์) พร้อมกับส่งแนวข้อค าถาม (Question Guideline) ที่ใช้ในการสัมภาษณ์ล่วงหน้าด้วย

ตนเอง จากนั้นลงพื้นที่ในการเก็บข้อมูล และท าการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักแต่ละราย โดยผู้ให้

ข้อมูลสามารถเล่าเรื่องได้อย่างเต็มที่ตามประเด็นที่ผู้วิจัยตั้งไว้ และยืดหยุ่นประเด็นค าถ ามตาม

สถานการณ์ในการสัมภาษณ์ แต่ในขณะเดียวกันผู้วิจัยมีอิสระในซักถามนอกเหนือจากแนวค าถามที่

ได้ก าหนดไว้ ซึ่งในการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้ท าการจดบันทึกภาคสนาม (Field Note Taking) พร้อม
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กับบันทึกเสียงระหว่างการสัมภาษณ์ของทุกคนอย่างละเอียดเพื่อความแม่นย าของข้อมูล และเพ่ือ

ความสะดวกต่อการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป ทั้งนี้เสียงที่ได้บันทึกระหว่างการสัมภาษณ์นั้น จะท าการ

จัดเก็บโดยผู้วิจัยแต่เพียงผู้เดียว และจะท าลายภายหลังจากการวิจัยสิ้นสุดลง เป็นเวลา 1 ปี 

2. การสังเกต (Observation) ผู้วิจัยจะใช้วิธีการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม ตลอดเวลา ในขณะลง

สนามเก็บข้อมูล ทั้งลักษณะขั้นตอนการด าเนินงาน รูปแบบการท าธุรกิจในปัจจุบัน รวมถึง การ

สังเกตทั่วไป และปฏิกิริยาของผู้ให้สัมภาษณ์ ตลอดเวลาการสัมภาษณ์ 

3. การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับการธุรกิจเกษตร จากบทความ วารสารทาง

วิชาการ เอกสาร งานวิจัย สารนิพนธ์ และเว็บไซต์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อประกอบ การศึกษาให้

สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น โดยข้อมูลต่าง ๆ เหล่านี้ จะน าไปวิเคราะห์ร่วมกับข้อมูลที่ได้จากการ สัมภาษณ์

และการสังเกต ซึ่งการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งหมดจะเป็นอุปนัย โดยมีการทยอยสะสมเก็บ ข้อมูล ที่มี

ความถูกต้อง ความแน่นอน ความครบถ้วน ความรอบด้าน และความเพียงพอต่อการ ทดสอบความ

น่าเชื่อถือ ซึ่งจะต้องมีความเป็นจริงเสมอเมื่อมีการพิสูจน์ซ ้า ๆ เพื่อยืนยันสิ่งที่ศึกษาว่ามี ความ

เที่ยงตรง 

การวิเคราะห์ และการน าเสนอข้อมูล 
     ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดที่เกี ่ยวข้องกับ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร แนวคิดการเป็นผู้ประกอบการธุรกิจเกษตร และ
การใช้เทคโนโลยีทดแทน และการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในธุรกิจเกษตร โดยได้ท าการเก็บ
รวบรวมเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก และการสังเกต 
จากนั้นท าการถอดเทปจากบทสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลอย่างละเอียดในทุก ๆ ค าพูด รวมถึงวันเวลา 
สถานที่ บรรยากาศการสัมภาษณ์ และลักษณะผู้ให้สัมภาษณ์ ปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ หลังจาก
นั้นจึงน าบทสัมภาษณ์ทั้งหมดมาประมวลผลและใช้การวิเคราะห์แก่นสาระ (Thematic Analysis) 
โดยมีขั ้นตอนในการวิเคราะห์ จากแนวคิดการวิจัยเชิงคุณภาพของ Braun, & Clarks (2006) 
Bryman (2016) และ Nowell et al. (2017) โดยมีกระบวนการวิเคราะห์ 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. ท าความคุ้นเคยกับข้อมูล (Familiarizing yourself with your data) โดยท าการอ่านข้อมูล

ที่ได้จากการถอดเทปการสัมภาษณ์เชิงลึกอย่างละเอียดหลาย ๆ ครั้ง เพื่อท าความคุ้นเคยกับข้อมูล 

รวมไปถึงเพ่ือให้เข้าใจในรายละเอียด ความหลากหลาย และความซับซ้อนของข้อมูล ผสมผสานกับ

การวิเคราะห์บันทึกภาคสนาม เพ่ือให้ทราบถึงลักษณะ และปฏิกิริยาของผู้ให้ข้อมูล 

2. สร้างรหัสข้อมูล (Generating initial codes) โดยท าการจ าแนกข้อมูล ด้วยการสร้างรหัส

ของข้อมูลที่มีความหมายเฉพาะเรื่องนั้น ๆ เพื่อลดความซ ้าซ้อน และเป็นการจัดหมวดหมู่ข้อมูลให้
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เป็นระเบียบมากขึ้น ทั้งนี้ยังรวมถึงการก าหนดรหัสแทนการใช้นามจริงของผู้ให้ข้อมูลหลักทั้ง 27 

ราย 

ตาราง 5 แสดงการลงรหัสของผู้ให้ข้อมูลหลัก 
 
 
ธุรกิจ จ านวนผู้ให้ขอ้มูลในแต่ละต าแหน่ง (ราย) 

เจ้าของกิจการ       ผู้จัดการ       พนกังาน (ส่วนส านักงาน)        พนักงาน (ระดับปฏิบัตกิาร)       รวม 

   1      C01                 M01                   E01,E02                              L01,L02                    6 

   2      C02                 M02                     E03                                  L03, L04                   5 

   3      C03                   -                        E04                                  L05, L06                   4 

   4      C04                 M03                   E05,E06                              L07, L08                   6 

   5      C05                 M04                   E07, E08                             L09, L10                   6 

 

 

3. ก าหนดประเด็นหลัก (Searching for Themes) โดยท าการเรียงล าดับ และรวบรวมข้อมูล

จากการลงรหัสข้อมูล โดยเน้นข้อมูลที ่มีความหมายในลักษณะเดียวกัน รวมให้เป็นประเด็น 

(Themes) เดียวกัน ทั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดประเด็นจากค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ โดยก าหนดให้

ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

4. ทบทวนประเด็นหลัก (Reviewing Themes) โดยท าการตรวจสอบการลงรหัสข้อมูลใน

ประเด็นแต่ละประเด็นให้มีความสอดคล้องกัน และพิจารณาให้แต่ละประเด็นสะท้อนความหมาย

อย่างชัดเจนที่สุด ทั้งนี้หากพบความซ ้าซ้อนของประเด็นการศึกษาต้องท าการรวมประเด็นการศึกษา

ให้มีความกระชับมากข้ึน 

5. ก าหนดชื่อประเด็นหลัก (Defining and Naming Themes) โดยท าการก าหนดชื่อในแต่ละ

ประเด็นที่ท าการศึกษา ให้มีความน่าสนใจและคลอบคลุมเนื้อหาในแต่ละประเด็น ทั้งนี้ต้องท าการ

จัดเรียงประเด็นให้เป็นไปตามล าดับเหตุการณ์ของเรื่องที่จะน าเสนอ 

6. น าเสนอรายงานการวิเคราะห์ (Producing the Report) เป็นขั ้นตอนสุดท้ายของการ

วิเคราะห์ข้อมูล โดยจะต้องเขียนวิเคราะห์ข้อมูลที่ค้นพบในแต่ละประเด็น ให้กระชับ และมีความ

สอดคล้องในแต่ละประเด็น ทั้งนี้จะแสดงข้อความค าพูดของผู้ให้ข้อมูลมาสนับสนุนในแต่ละประเด็น

การศึกษาให้มีความน่าสนใจ และสร้างความน่าเชื่อถือการวิเคราะห์ข้อมูลอีกด้วย 

ทั้งนี้ในการน าเสนอข้อมูล ผลของการวิจัยเรื่อง การศึกษารูปแบบการจัดการพนักงาน และการ
ใช้เทคโนโลยีทดแทนในธุรกิจเกษตร กรณีศึกษา : ต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรใน
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ภาคเหนือ จะเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยเน้นข้อมูลปฐมภูมิเป็นหลักในการน าเสนอ 
พร้อมกับใช้ข้อมูลทุติยภูมิซึ่งเป็นการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาเป็นข้อมูลเพ่ิมเติมใน
การน าเสนอข้อมูลร่วมกับข้อมูลปฐมภูมิ เพื่อให้ได้ผลตรงตามข้อเท็จจริงมากที่สุด จากนั้นท า การ
สรุปผลข้อมูลแบบพรรณนาโวหาร (Descriptive Method) ที่เขียนเป็นโครงเรื่อง (Plots) พรรณนา
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยซึ่งในการน าเสนอผลการวิจัยจะไม่มีการเปิดเผยชื่อจริงแต่จะใช้
นามแฝง (Anonymity) เพื่อปกป้องความเป็นส่วนตัว และป้องกันผลกระทบที่จะเกิดขึ้นต่อผู้ให้
ข้อมูลหลัก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



64 
 

บทที่  4 

 
ผลวิจัย 

การศึกษารูปแบบการจัดก ารพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั ่งยืนในธุรกิจ

เกษตร : กรณีศึกษาต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผส านครบวงจร ในเขตภาคเหนือ โดยการวิจัยเชิง

คุณภาพ (Qualitative research ) โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured 

Interview) เป็นเครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมข้อมูล ร่วมกับการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non 

- Participant  Observation) ธุรกิจเกษตรที่ด าเนินงานแบบผสมผสาน (ผลิต แปรรูป การตลาด) 

ที่ประกอบการ เกษตร ปศุสัตว์ ประมง ที่มีการจ้างงาน พนักงาน ในธุรกิจ ที่ด าเนินงานมาแล้วอย่าง

น้อย 5 ปี ทั้งนี้ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลกับผู้ให้ข้อมูลหลัก จนข้อมูลที่ได้มาไม่มีการเปลี่ยนแปลง หรือ

เกิดการอิ่มตัวของข้อมูล (Data saturation) จึงท าให้มีจ านวนของผู้ให้ข้อมูลหลักที่ผู้วิจัยได้ท าการ

เก็บข้อมูลทั้งสิ้น 27 ราย เจ้าของกิจการ ต าแหน่งละ 1 ราย ผู้จัดการ ต าแหน่งละ 1 ราย พนักงาน 

(ส่วนส านักงาน) ต าแหน่งละ 2 ราย พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) ต าแหน่งละ 2 ราย เสนอ

ผลการวิจัยออกเป็น 3 ตอนดังนี้ 

                    ตอนที่ 1 ประวัติความเป็นมาของกิจการ 

                    ตอนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล 

                    ตอนที่ 3 ประเด็นส าคัญจากการศึกษา 
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  จากตาราง 6 พบว่า ธุรกิจ C01 C03 และ C04 มีการด าเนินกิจการมามากกว่า 20 ปี C02 C05 

ด าเนินกิจการระหว่าง 8 -11 ปี โดยมีจ านวนพนักงานในปัจจุบันตั้งแต่ 10-100 คน ในส่วนของ

เป้าหมายในธุรกิจนั้นแตกต่างกันไป โดยเป้าหมายธุรกิจ C01 C03 คือการพัฒนาและขยายกิจการ 

C02 เพ่ือการอยู่รอดและขยายธุรกิจ C04 C05 พัฒนากิจการ และชุมชนโดยรอบ 

 

 

                    ...ตอนแรกผมเป็นครู แล้วลาออกจากราชการ มาซื้อที่ท าปศุสัตว์ 45 ไร่ ตอนปี 

พ.ศ. 2529 เริ่มจากสุกร มาท าไก่ไข่ ระบบโรงเรือนเปิด จากนั้นก็ท ากิจการมาเรื่อยๆเจอวิกฤตต้มย า

กุ้ง ปี 40 จนมาถึง ปี41 เริ่มเป็น NPL แต่ก็พยามจนผ่านช่วงเวลานั้นมาได้ จนขยายกิจการมาจน

ปัจจุบันมีการท าไก่ไข่เป็นหลัก มีสุกร ปลา เพิ่มขึ้นมา เราผลิตหัวอาหารใช้เองภายในฟาร์มเพื่อลด

ต้นทุน  

                                      (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568) 

 

 

                    ...ก็เริ่มจากที่เรารับการยกย่องเป็น "เกษตรส านึกรักบ้านเกิด" ประจ าปี 2557 จาก

การมีบทบาทในการส่งเสริมและพัฒนาชุมชนผ่านกิจกรรมทางการเกษตร ทางเราผลิตและจ าหน่าย

เห็ดหลากหลายสายพันธุ์ รวมถึงก้อนเชื้อเห็ด และยังมีการจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการสร้าง

อาชีพจากเห็ด การแปรรูปอาหารจากเห็ด และการผลิตเห็ดเพื่อการค้า ที่นี้ได้เน้นการผลิตเห็ดที่ได้

มาตรฐาน เช่น GAP และ Organic Thailand เพ่ืองผู้บริโภคท่ีรักสุขภาพ  

                                      (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C02, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 8 เมษายน 2568) 

  

 

                    ...ผมเริ่มต้นมีความสนใจในเรื่องนี้ ช่วงปี 2535 ผมมีการศึกษา การเลี้ยง และท า

เรื่อยมา ปัจจุบันผมอนุรักษ์และพัฒนาไก่เหลืองหางขาวสายพันธุ์พระนเรศวร มีการประกวดและส่ง
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จ าหน่าย และเราก็ยังเป็นศูนย์เรียนรู้และถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับเกษตรกรและคนที่สนใจเกี่ยวกับ

ไก่พ้ืนถิ่น ไก่สวยงามด้วย 

                                    (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C03, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...ก็..เริ่มต้นที่นี้ตั้งแต่ปี พ.ศ.2512 โดยเริ่มบุกเบิกและการท าเกษตรในยุคสมัยนั้น 

อันนั้นก็คือจุดเริ่มต้น แล้วก็ท าเรื่อยมาจนมาถึงปัจจุบัน ที่นี่ถือเป็นแหล่งผลิต และจ าหน่ายพืชผัก 

ผลไม้เมืองหนาว หมุนเวียนผลัดเปลี่ยนกันไป เรามีที่จ าหน่ายสินค้า แปลงสาธิต ก็มาซื้อสินค้ามา

เที่ยวชมบรรยากาศ  

                                     ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C04, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...ตอนแรกผมเป็นครู แล้วลาออกจากราชการ มาซื้อที่ท าปศุสัตว์ 45 ไร่ ตอนปี 

พ.ศ. 2529 เริ่มจากสุกร มาท าไก่ไข่ ระบบโรงเรือนเปิด จากนั้นก็ท ากิจการมาเรื่อยๆเจอวิกฤตต้มย า

กุ้ง ปี 40 จนมาถึง ปี41 เริ่มเป็น NPL แต่ก็พยามจนผ่านช่วงเวลานั้นมาได้ จนขยายกิจการมาจน

ปัจจุบันมีการท าไก่ไข่เป็นหลัก มีสุกร ปลา เพิ่มขึ้นมา เราผลิตหัวอาหารใช้เองภายในฟาร์มเพื่อลด

ต้นทุน  

                                      (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568) 

 

                    ...ก็เริ่มจากที่เรารับการยกย่องเป็น "เกษตรส านึกรักบ้านเกิด" ประจ าปี 2557 จาก

การมีบทบาทในการส่งเสริมและพัฒนาชุมชนผ่านกิจกรรมทางการเกษตร ทางเราผลิตและจ าหน่าย

เห็ดหลากหลายสายพันธุ์ รวมถึงก้อนเชื้อเห็ด และยังมีการจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการสร้าง

อาชีพจากเห็ด การแปรรูปอาหารจากเห็ด และการผลิตเห็ดเพื่อการค้า ที่นี้ได้เน้นการผลิตเห็ดที่ได้

มาตรฐาน เช่น GAP และ Organic Thailand เพ่ืองผู้บริโภคท่ีรักสุขภาพ  

                                      (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C02, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 8 เมษายน 2568) 
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                       ...ผมเริ่มต้นมีความสนใจในเรื่องนี้ ช่วงปี 2535 ผมมีการศึกษา การเลี้ยง และท า

เรื่อยมา ปัจจุบันผมอนุรักษ์และพัฒนาไก่เหลืองหางขาวสายพันธุ์พระนเรศวร มีการประกวดและส่ง

จ าหน่าย และเราก็ยังเป็นศูนย์เรียนรู้และถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับเกษตรกรและคนที่สนใจเกี่ยวกับ

ไก่พ้ืนถิ่น ไก่สวยงามด้วย 

                                    (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C03, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568) 

 

                    ...ก็..เริ่มต้นที่นี้ตั้งแต่ปี พ.ศ.2512 โดยเริ่มบุกเบิกและการท าเกษตรในยุคสมัยนั้น 

อันนั้นก็คือจุดเริ่มต้น แล้วก็ท าเรื่อยมาจนมาถึงปัจจุบัน ที่นี่ถือเป็นแหล่งผลิต และจ าหน่ายพืชผัก 

ผลไม้เมืองหนาว หมุนเวียนผลัดเปลี่ยนกันไป เรามีที่จ าหน่ายสินค้า แปลงสาธิต ก็มาซื้อสินค้ามา

เที่ยวชมบรรยากาศ  

                                     ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C04, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568)  

 

 

                    ....ตอนนั้นก็มีแนวคิดที่อยากจะพัฒนาชุมชน ไปเรียนรู้การท าเกษตร ที่ 1 ไร่ 1

แสน ที่นนทบุรี ขอพ้ืนที่ของพ่อตัดสินใจมาเริ่มต้น เมื่อปี 2557 ตอนนั้นคิดแค่ว่าอยากท าอะไรที่มัน

พัฒนา ทั้งกับตัวเรา คนรอบข้าง แล้วก็ชุมชน ตอนแรกเริ่มก็มีแค่ 10 ไร่ ท าแบบลองผิดลองถูก

เพราะเราไม่เคยมีประสบการณ์ท าเกษตรอินทรีย์มาก่อนเลย แต่ก็ความตั้งใจจริง ๆ เราก็ค่อยๆ 

ขยายมาเรื่อยๆ ปลูกท้ังผัก ผลไม้ เลี้ยงสัตว์แบบออร์แกนิค จนมาถึงปัจจุบัน 

                                    (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C05, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 28 เมษายน 2568)  
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ตอนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล 

     ผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลัก ตามต าแหน่งในกิจการ ดังต่อไปนี้ 

เจ้าของกิจการ 

ตาราง 7 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลัก 

เจ้าของ
กิจการ 

เพศ        อาย ุ      การศึกษา        ประสบการณ์การท างาน       ระยะเวลาในการท างาน       หน้าที่                             

                                                                                                                     (ปี) 

C01 ชาย         57      ปริญญาโท                ขา้ราชการครู                            39             บริหารงานทัว่ไป 
                       บริหารธุรกจิ                                  

C02 หญิง        45      ปริญญาตร ี               พนกังานบริษัท                          8               บริหารงานทัว่ไป 

C03 ชาย         46      ปริญญาตร ี                      -                                   33              บริหารงานทัว่ไป 

C04 ชาย         49      ปริญญาตร ี                      -                            มากกว่า 20 ปี       บริหารงานทัว่ไป 

C05 หญิง        36      ปริญญาตรี                พนกังานบริษัท                         11              บริหารงานทัว่ไป 
                      นิเทศศาสตร์                                

 

     จากตาราง 7 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลักที่เป็นเจ้าของกิจการ พบว่า ผู้ให้ข้อมูลหลัก

เป็นเพศชาย 3 ราย และเพศหญิง 2 ราย มีอายุตั้งแต่ 36-57 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและ

ปริญญาโท โดยมีประสบการณ์การท างานหลากหลาย เช่น ข้าราชการครู และพนักงานบริษัท ส่วน

บางรายไม่มีการระบุประสบการณ์การท างานเดิม ระยะเวลาในการท างานกับกิจการปัจจุบันมีตั้งแต่ 

8 ปี จนถึงมากกว่า 20 ปี และทุกรายมีหน้าที่หลักในการบริหารงานทั่วไปดูภาพรวมของกิจการ 

ผู้จัดการ 

ตาราง 8 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลัก 

เจ้าของ
กิจการ 

เพศ        อาย ุ      การศึกษา        ประสบการณ์การท างาน       ระยะเวลาในการท างาน       หน้าที่                             

                                                                                                                     (ปี) 

M01 ชาย         55           ปวส.                พนกังานโรงงาน                          17               บริหารแรงงาน 
                                                                                                                     ในสังกัด                               

M02 หญิง        45           ปวส.                     ว่างงาน                                5               จัดการภาพรวม    
                                                                                                                    ในกิจการ          

M03 ชาย         52           ปวส.               พนักงานในกิจการ                        18              จัดการภาพรวม    
                                                                                                                    ในกิจการ          

M04 หญิง        45       ปริญญาตร ี            พนกังานโรงงาน                           8              จัดการภาพรวม   
                                                                                                                    ในกิจการ          
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      จากตาราง 8 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลักที่เป็นผู้จัดการของธุรกิจ พบว่า ผู้ให้ข้อมูล

หลักท่ีด ารงต าแหน่งผู้จัดการในกิจการ มีทั้งเพศชายและหญิง โดยเพศชายจ านวน 2 ราย เพศหญิง

จ านวน 2 ราย และมี 1 รายที่ไม่มีผู้จัดการ รวมอายุของผู้จัดการอยู่ในช่วง 45–55 ปี โดยทั้งหมดมี

วุฒิการศึกษาตั้งแต่ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) จ านวน 3 ราย และระดับปริญญาตรี 

1 ราย อีก 1 รายไม่มีผู้จัดการ โดยแต่ละรายมีประสบการณ์การท างานคือ มีทั้งพนักงานโรงงาน 

พนักงานในกิจการ และว่างงาน โดยมีระยะเวลาการท างานร่วมกับกิจการตั้งแต่ 5–18 ปี ซึ่งหน้าที่

หลักในกิจการแบ่งเป็น 2 ด้านหลัก ได้แก่ การบริหารแรงงานในสังกัด และ การจัดการภาพรวมใน

กิจการ โดยมีจ านวนผู้จัดการที่รับผิดชอบด้านการจัดการภาพรวมในกิจการมากที่สุด ซ่ึงผู้จัดการทุก

รายที่ให้ข้อมูลมีบทบาทในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานและแรงงานในธุรกิจ รวมไปถึงการ

พัฒนาพนักงาน อย่างไรก็ตาม มี 1 กิจการที่ไมผู่้จัดการในกิจการ ดังความเห็นของผู้จัดการ ดังนี้ 

 

 

                    ...(หน้าที่) ก็ดูแลคนงานในการดูแลของเรา ทั้งสั่งงาน จัดการคน เวลา แก้ไขปัญหา

หน้างาน 

                                             (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...(การสรรหาและคัดเลือก) ส่วนการรับคนเข้ามาเราก็ต้องมาดูมาสัมภาษณ์พูดคุย

กับเขา ดูว่าเขาท างานกับระบบของเราได้ไหม หรือพร้อมปรับตัวไหม ถ้าคนที่มีประสบการณ์มาเราก็

จะปรับเขาไม่มาก แต่ถ้าคนไม่มีประสบการณ์เราก็ต้องมาดูแล้วว่าถ้าเรารับเขามาเขาจะอยู่กับเรา

นานไหม 

                                             (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M02, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 8 เมษายน 2568)
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                    ...(หน้าที่) ก็ดูแลคนงานในการดูแลของเรา ทั้งสั่งงาน จัดการคน เวลา แก้ไขปัญหา

หน้างาน 

                                             (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...(การสรรหาและคัดเลือก) ส่วนการรับคนเข้ามาเราก็ต้องมาดูมาสัมภาษณ์พูดคุย

กับเขา ดูว่าเขาท างานกับระบบของเราได้ไหม หรือพร้อมปรับตัวไหม ถ้าคนที่มีประสบการณ์มาเราก็

จะปรับเขาไม่มาก แต่ถ้าคนไม่มีประสบการณ์เราก็ต้องมาดูแล้วว่าถ้าเรารับเขามาเขาจะอยู่กับเรา

นานไหม 

                                             (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M02, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 8 เมษายน 2568)  

 

พนักงาน (ส่วนส านักงาน) 

ตาราง 9 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลัก 

พนักงาน

(ส่วน

ส านักงาน) 

เพศ      อาย ุ     การศึกษา    ประสบการณ์การ         ระยะเวลา               หน้าที ่               เหตุผลใน                                                                                                                                                                

                                          ท างาน             ในการท างาน (ปี)                                การท างาน 

E01 หญิง       28          ปวส.             โรงงาน                    10               จัดการเอกสาร              ใกล้บา้น 
                                                                                                                                                  

E02 หญิง       27         ปวส.              โรงงาน                     9                จัดการเอกสาร              ใกล้บา้น 
                                                                                                                            

E03 หญิง       33         ปวช.              วา่งงาน                    3                 จัดการเอกสาร              ใกล้บา้น 
                                                                                                                            

E04 ชาย        33         ปวส.              วา่งงาน                    2                 จัดการเอกสาร              ใกล้บา้น 
                                                                                                                              

E05 หญิง       36         ปวส.              วา่งงาน                    10                  ขายสินค้า                 ใกล้บ้าน 
 

E06 หญิง       42       มธัยมต้น           วา่งงาน                     9                 จัดการสินค้า                ใกล้บา้น 
 

E07 หญิง       33      มัธยมปลาย         วา่งงาน                     3                   ขายสินค้า                 ใกล้บ้าน 
 

E08 หญิง       41       มธัยมต้น           วา่งงาน                     3                   ขายสินค้า                 ใกล้บ้าน 
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     จากตาราง  9  พบว่า ผู้ใหข้้อมูลหลักที่เป็นพนักงาน (ส่วนส านักงาน) ของธุรกิจ มีจ านวนทั้งหมด 

8 ราย โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 7 ราย และเพศชาย 1 ราย มีอายุตั้งแต่ 27–42 ปี โดยมีระดับ

การศึกษาตั้งแต่ระดับมัธยมต้น 2 ราย มัธยมปลาย 1 ราย ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 1 

ราย และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 4 ราย ทั้งนี้มีพนักงานจ านวน 6 ราย ที่ว่างงาน

ท าก่อนเข้าร่วมงานกับกิจการ และอีก 2 รายเคยมีประสบการณ์ท างานในโรงงาน ระยะเวลาในการ

ท างานของพนักงานมีตั้งแต่ 2–10 ปี โดยเฉลี่ยประมาณ 5 ปี หน้าที่หลักของพนักงานในปัจจุบัน 

ได้แก่ งานจัดการเอกสาร 4 ราย งานขายสินค้า 3 ราย งานจัดการสินค้า 1 ราย ทั้งนี้เหตุผลส าคัญที่

พนักงานเลือกท างานกับกิจการ คือความใกล้บ้าน ซึ่งสอดคล้องกับบริบทของธุรกิจในชุมชน อย่างไร

ก็ตาม มี 2 กิจการทีผู่้ให้ข้อมูล 2 รายไม่สะดวกให้ข้อมูลเนื่องจากอยู่ระหว่างปฏิบัติงาน ดังความเห็น

ของ พนักงาน (ส่วนส านักงาน) ดังนี้ 

 

                    ...(หน้าที่) ดูแลจัดการเอกสารจัดการเองการต่างๆในฟาร์ม 

                         (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ส่วนส านักงาน) E01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...(เหตุผลการท างาน) พอดีตอนนั้นเฮียเขารับสมัคร ก็เลยยมาท า ที่นี่ เพราะมัน

ใกล้บ้านดี             

                        (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ส่วนส านักงาน) E06, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568) 
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พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) 

ตาราง  10  แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลัก 

พนักงาน

(ส่วน

ปฏิบตัิการ) 

เพศ      อาย ุ     การศึกษา    ประสบการณ์การ         ระยะเวลา               หน้าที ่               เหตุผลใน                                                                                                                                                                

                                          ท างาน             ในการท างาน (ปี)                                การท างาน 

L01 ชาย       38          ปวส.             วา่งงาน                     5                ดแูลเครื่องจักร             ใกล้บา้น 
                                                                                                หน้างาน                                                

L02 ชาย       25         ปวส.              โรงงาน                     2                ดแูลเครื่องจักร              ใกล้บ้าน 
                                                                                               หน้างาน                         

L03 ชาย       33         ปวช.              วา่งงาน                     3                 ดูแลโรงเรือน              ใกล้บา้น 
                                                                                                                            

L04 ชาย       30         ปวส.              วา่งงาน                     2                 ดูแลโรงเรือน              ใกล้บา้น 
                                                                                                                            

L05 ชาย       41         ปวส.              วา่งงาน                     2              ดแูลภายในฟาร์ม           ใกล้บา้น 
 

L06 ชาย       42         ปวส.              วา่งงาน                     6              ดแูลภายในฟาร์ม            ใกล้บ้าน 
 

L07 ชาย       57       มธัยมต้น           ว่างงาน                    20              ดูแลภายในฟาร์ม            ใกล้บ้าน 
 

L08 ชาย       42       มธัยมต้น           ว่างงาน                    19              ดูแลภายในฟาร์ม            ใกล้บ้าน 
 

L09 ชาย       49       มธัยมต้น           ว่างงาน                     3              ดแูลภายในฟาร์ม            ใกล้บ้าน 
 

L10 ชาย       42       มธัยมต้น           ว่างงาน                     5              ดแูลภายในฟาร์ม            ใกล้บ้าน 
 

 
     จากตาราง 10 พบว่า ผู้ให้ข้อมลูหลักที่เป็นพนักงาน (ระดับปฏิบัติการ)  ของธุรกิจ ทั้งหมดเป็น 

เพศชาย มีอายุตั้งแต ่ 25-57 ปี จบการศึกษาตั้งแต่ระดับ ปวส. 6 ราย มัธยมต้น 4 ราย ทั้งนี้มี

พนักงานทั้งหมดว่างงานท าก่อนเข้าร่วมงานกับกิจการ ซึ่งมีอายุงานกับกิจการจนถึงปัจจุบัน ตั้งแต่ 

2-20 ปี โดยปัจจุบันมีหน้า ดูแลเครื่องจักรหน้างาน 2 ราย  ดูแลโรงเรือน 2 ราย และดูแลภายใน

ฟาร์ม 6 ราย ทั้งนี้เหตุผลส าคัญที่พนักงานเลือกท างานกับกิจการ คือความใกล้บ้าน ดังความเห็นของ 

พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) ดังนี้ 

 
                    ...(หน้าที่) ดูแลจัดการเอกสารจัดการเองการต่างๆในฟาร์ม 

                       (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) L01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568)  
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                    ...(เหตุผลการท างาน) พอดีตอนนั้นเฮียเขารับสมัคร ก็เลยยมาท า ที่นี่ เพราะมัน

ใกล้บ้านดี                          

                     (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) L08, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568)  

 
 
 

ตอนที่ 3 ประเด็นส าคัญจากการศึกษา  
     ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัย โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 4 ประเด็น ซึ่งมีรายละเอียด การศึกษา
ดังนี้ 
 
ประเด็นที่ 1 การสรรหาและคัดเลือก 
     พบว่า ทุกกิจการเน้นการใช้แรงงานคนไทย 100% โดยมีแนวทางหลักในการสรรหาพนักงานคือ

การบอกต่อภายในชุมชน การประกาศรับสมัครที่หน้าฟาร์ม เพจ Facebook ซึ่งผู้สมัครส่วนใหญ่มัก

เป็นคนในชุมชนที่รู้จักกันอยู่แล้ว กระบวนการคัดเลือกจึงเน้นการพูดคุยเพื่อดูความเหมาะสมและ

ทัศนคติเป็นหลัก ไม่ได้มีขั้นตอนที่ซับซ้อนมากนัก ปัจจัยส าคัญที่ดึงดูดพนักงานให้เข้ามาท างานคือ 

ความใกล้บ้าน และชุมชน รวมทั้งบางกิจการยังมีการให้สวัสดิการและค่าแรงตามมาตรฐาน  จาก

มุมมองของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในธุรกิจทั้งเจ้าของกิจการ และผู้จัดการ ล้วนมีบทบาทส าคัญในการ

คัดกรองบุคลากรผ่านการ สัมภาษณ์และพูดคุย เพื่อประเมินความเหมาะสม ความพร้อมในการ

ปรับตัว และทัศนคติของผู้สมัคร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพิจารณาว่าผู้สมัครสามารถท างานเข้ากับ

ระบบได้หรือไม่ และจะอยู่กับกิจการได้นานแค่ไหน นอกจากนี้ ความคุ้นเคยและข้อมูลจากชุมชน 

การรู้จักลูกหลานหรือญาติของผู้สมัคร ยังเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยในการตัดสินใจอีกด้วย ขณะที่จาก

มุมมองของ พนักงานและแรงงาน ปัจจัยส าคัญท่ีสุดที่จูงใจให้เข้ามาท างานคือ ความใกล้บ้าน ซึ่งท า

ให้การเดินทางสะดวกและรู้สึกสบายใจในการท างาน หลายคนเข้ามาท างานจากการถูกชักชวนโดย

ญาติหรือคนรู้จัก หรือในช่วงเวลาที่ก าลังว่างงาน และพบว่ากระบวนการรับเข้าท างานนั้นไม่ซับซ้อน 

เป็นการพูดคุยท าความเข้าใจการท างาน และหากมีความเหมาะสมก็สามารถเริ่มงานได้เลย  ดัง

ความเห็นของเจ้าของกิจการ , ผู้จัดการ , พนักงาน (ส่วนส านักงาน) , พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) 

ดังนี้ 
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                    ...เราใช้แรงงานคนไทย 100% ก็ประกาศรับสมัครหน้าฟาร์ม หน้าเพจ การบอกต่อ 

พอมีคนมาสมัครก็เรียกมาสัมภาษณ์ มาพูดคุย ดูโหงวเฮ้ง ใช่ไหม...? ว่าเขาเหมาะกับเราไหม ที่นี้เรา

ก็มีสวัสดิการที่ดี ให้ค่าแรงตามประกาศ แล้วก็ใกล้บ้านของเขาด้วย 

                                      (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568) 

 

 

                    ...ทีนี้มีแต่คนไทย รับสมัครพนักงานที่นี้ก็ประกาศในเฟสบุ๊คมีการบอกต่อๆกัน ส่วน

ใหญ่ก็เข้ามาพูดคุยกันคนส่วนใหญ่ที่มาท างานก็อยู่ในชุมชน ตอนจะรับเข้ามาเราก็พูดคุยกันนิด

หน่อยไม่ได้มีอะไรมากเพราะส่วนใหญ่ก็รู้จักกันหมด ที่เขามาท างานด้วยก็เพราะมันใกล้บ้านเขา  

                                      (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C02, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 8 เมษายน 2568) 

 

 

                    ...คนไทยทั้งหมดเลยครับ คนที่มาท างานก็คนในชุมชน คนที่สนใจ เขาก็ขอมา

ท างานด้วยก็บอกต่อๆกัน ก็ไม่มีไรมากท างานมาด้วยกันก็อยู่กันไป ส่วนใหญ่เขาก็ชอบงานที่เขาท า

อยู่แล้ว 

                                    (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C03, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568) 

 

 

                    ...ก็..ส่วนใหญ่ก็คนไทยทั้งนั้น ก็เอาคนในชุมชนเข้ามาพ่อมาท าแม่มาท าก็ไปเอาลูก

มาท า ญาติพ่ีน้องก็บอกกันมา พอจะมาท าก็พูดคุยกันนิดหน่อยก็รับท างาน เขาได้อยู่ใกล้บ้านเขาไม่

ต้องไปไหนไกลเขาก็ท างานแบบสบายๆ  

                                    (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C04, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568)  
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                    ....ก็เป็นคนในชุมชนเลย เราก็หางานแล้วก็จ้างงานคนในชุมชน เขาก็บอกต่อๆกัน

มา ท างานใกล้บ้านไม่ต้องเดินทางไปไหนใกล้เขาก็อยากจะอยู่ที่นี้อยู่ใกล้ๆบ้าน  

                                    (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C05, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 28 เมษายน 2568) 

 
 
                    ...ส่วนใหญ่ก็ต้องเป็นเราที่เข้ามาดูคนที่จะเข้ามา ในส่วนการรับคนเข้ามาเราก็ต้อง

มาดูมาสัมภาษณ์พูดคุยกับเขา ดูว่าเขาท างานกับระบบของเราได้ไหม หรือพร้อมปรับตัวไหม ถ้าคน

ที่มีประสบการณ์มาเราก็จะปรับเขาไม่มาก แต่ถ้าคนไม่มีประสบการณ์เราก็ต้องมาดูแล้วว่าถ้าเรารับ

เขามาเขาจะอยู่กับเรานานไหม 

                                             (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M02, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 8 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...ก็ต้องมาช่วยกันดูคนที่จะเข้ามา พูดคุยกันกับเขา ก็เรื่องทั่วๆไป ลูกใคร ญาติใคร 

ส่วนใหญ่เราก็พอรู้จักกันอยู่แล้ว อาจะเป็นพ่อ แม่ หรือญาติเขา เราก็ได้ขอมูลที่ตัดสินใจได้ 

                                           (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M03, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...มาดูเองเลยทั้งคนเข้า คนออก ถ้าเข้าก็นัดมาคุย สัมภาษณ์กันคุยให้เขาเข้าใจการ

ท างานในไร่ของเรา ส่วนใหญ่ก็ตัดสินใจไม่ยากมากในการเลือกคนเข้ามา 

                                           (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M04, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 28 เมษายน 2568)  

 
 
                    ...มาท าที่นี้ก็ญาติๆช่วยมาแล้วก็ใกล้บ้าน มาพูดคุยกันโอเครแล้วก็มาท างานเลย 

                         (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ส่วนส านักงาน) E01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568) 
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                    ...มันใกล้บ้าน ไม่มีอะไรมากเขาขาดคน แล้วญาติก็ชวนนมาท าพอดี                          

                        (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ส่วนส านักงาน) E06, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568) 

 

 

                    ...การเพิ่งปลดประจ าการจากทหารแล้วพอดีที่นี้ใกล้บ้านเลยมาท า ตอนนั้นก็มา

สมัครแล้วก็เข้าก็สัมภาษณ์ 

                      (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ)  L02, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...พอดีตอนนั้นเขารับสมัครงาน ว่างงานพอดี ก็เลยยมาท า ที่นี่ เพราะมันใกล้บ้านดี                           

                           (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ)  L08, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568) 

 

จากความเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ ขอเสนอแนะเป็นข้อสรุปดังนี้ 

            1) การสรรหาแรงงานโดยอาศัยเครือข่ายสังคมของชุมชนเป็นหลัก  

ธุรกิจใช้การบอกต่อระหว่างคนในพ้ืนที่ ญาติพ่ีน้อง และคนรู้จัก รวมถึงการประกาศรับสมัครด้วยวิธี

พ้ืนฐาน เช่น การติดประกาศที่ฟาร์ม และหน้าเพจ Facebook  รูปแบบการสรรหาที่อาศัยเครือข่าย

ชุมชน บอกต่อ และความคุ ้นเคย สอดคล้องกับ Rigg (2006) ที่ระบุว่าแรงงานในชนบทไทยมี

ความสัมพันธ์พึ่งพิงกันในชุมชน การได้คนรู้จักเข้ามาท างานช่วยลดความเสี่ยงในการจ้างงานและ

สร้าง 

     2) กระบวนการคัดเลือกแบบไม่เป็นทางการ เน้นการประเมินเบื้องต้นจากการสื่อสารโดยตรง  

เจ้าของกิจการและผู้จัดการจะสัมภาษณ์ด้วยตนเอง มีกระบวนการคัดเลือกที่ไม่ซับซ้อน “พูดคุย ดู

บุคลิก พร้อมท างานก็รับ  
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     3) ปัจจัยหลักของการตัดสินใจรับสมัคร เป็นคนในพื้นที่ หรือมีญาติท างานอยู่ก่อน เนื่องจาก

ผู้ประกอบการสามารถรับรู้ประวัติความประพฤติผ่านเครือข่ายชุมชนได้ ซึ่งช่วยลดความเสี่ยงในการ

รับพนักงานที่ไม่เหมาะสม แต่ในขณะเดียวกัน ก็ท าให้มีข้อจ ากัดในการเข้าถึงแรงงานที่มีทักษะ

เฉพาะทางหรือมีศักยภาพสูงจากภายนอกพ้ืนที่ 

     4) ผู้จัดการมีส่วนร่วมในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน ทั้งในต าแหน่ง พนักงาน (ส่วนส านักงาน) 

และพนักงาน (ระดับปฏิบัติการ)  ในการเข้ามาท างานของพนักงานส่วนใหญ่มากจากการเชิญชวน 

หรือการแนะน าของญาติ รวมทั้งมีความใกล้กับท่ีบ้านอีกด้วย 

 

ประเด็นที่ 2 การพัฒนา 
     พบว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งที่ด าเนินการอยู่ตลอดเวลาโดยมีการฝึกฝนและเทรนงานเพ่ือ
เพิ่มทักษะและส่งเสริมความก้าวหน้าในต าแหน่งจากคนงานเป็นหัวหน้างาน ของกิจการ 1 ราย มี
การจัดอบรม และปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้นผู้บริหารส่วนใหญ่มองว่าเทคโนโลยีมีส่วนช่วย
ในการท างานแต่ในบางกรณีการใช้แรงงานคนยังคงมีต้นทุนที่คุ้มค่ากว่า อย่างไรก็ตามเมื่อมีการน า
เทคโนโลยีใหม่เข้ามาพนักงานส่วนใหญ่จะปรับตัวและเรียนรู้ได้  แม้บางคนอาจต้องใช้เวลา แต่
สุดท้ายแล้วหากต้องการท างานต่อ ระบบจะบังคับให้ต้องปรับตัว ด้วยตนเอง  ผู้จัดการมีบทบาท
ส าคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนา โดยมีการ สรุปงาน ประชุม และปรับแผนการท างาน อยู่เสมอ 
พร้อมทั ้ง สอนงานคนในทีม มีการจัด ฝึกอบรม และ อัพเดทความรู ้ใหม่ๆ ให้พนักงานอย่าง
สม ่าเสมอเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน ผู้จัดการส่วนใหญ่เห็นว่าพนักงานมีความพร้อมในการ  
ปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีหรือสิ่งใหม่ๆ แม้จะยอมรับว่าอาจมีบางคนที่ไม่อยากเปลี่ยนแปลงมากนัก 
แต่โดยรวมแล้วเทคโนโลยีช่วยให้การจัดการและการท างานง่ายและสะดวกขึ้นมาก ด้านพนักงาน
ได้รับการ อบรมและอัพเดทความรู้ อยู ่ตลอดเวลา และมองว่าการน า เทคโนโลยี เช่น ระบบ
คอมพิวเตอร์และโปรแกรม เข้ามาใช้เป็นสิ่งที่ดีอย่างยิ่ง เนื่องจากช่วยให้การท างานง่ายขึ้น รวดเร็ว
ขึ้น และลดปัญหาเอกสารหาย สิ่งที่พนักงานต้องการพัฒนาเพิ่มเติมคือการ  ใช้โปรแกรมและระบบ
ต่างๆ ให้ละเอียดและเชี่ยวชาญมากขึ้น ส่วนของแรงงานได้รับการเรียนรู้และสอนงานจากหัวหน้า
งาน และมองว่าการมี เทคโนโลยี เข้ามาช่วยท าให้การท างานง่ายขึ้น ไม่ได้มีผลกระทบด้านลบมาก
นักกับพวกเขา แรงงานมีความพร้อมที่จะเข้ารับการอบรมหากผู้บริหารหรือหัวหน้างานแนะน า ดัง
ความเห็นของเจ้าของกิจการ , ผู้จัดการ , พนักงาน (ส่วนส านักงาน) , พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) 
ดังนี้ 
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                    ...ก็มีการพัฒนาคนอยู่ตลอด ฝึกให้เขาท างานที่มีทักษะมากข้ึน อย่างบางคนเราก็

เทรนเข้าจากตอนที่เข้ามาเป็นแค่คนงานจนบางคนได้เป็นหัวหน้างาน มีการจัดอบรมให้คนของเรา

อยู่ เทคโนโลยีก็มีส่วนช่วยบางแต่บางอย่างเราใช้คนท าก็ต้นทุนถูกกว่าการใช้เทคโนโลยี พอเราเริ่ม

เอาเทคโนโลยีเข้ามาบางคนก้ปรับตัวได้เรียนรู้ได้ แต่บางคนก็ไม่ได้เลย แต่สุดท้ายถ้าเข้าอยาก

ท างานอยู่กับเราเขาก็จะปรับตัวได้โดยระบบบังคับเขาเองให้ต้องปรับตัว 

                                      (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568) 

 

                    ...อ๋อ..ก็มีการพัฒนาบ้างอาจจะไม่ได้มากอะไรแต่เราก็ต้องมีการปรับปรุงใช่ไหมละ 

เทคโนโลยีก็มีส่วยช่วยบ้างนะ แต่เราก็ให้ความส าคัญกับคนก่อนเพราะสุดท้ายแล้วก็ต้องมาคนมา

คอยมาคอยดูอยู่ดี ทั้งการเก้บข้อมูลตรวจเช็คประจ าวัน  คนส่วนใหญ่ก็ปรับตัวได้ 

                                      (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C02, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 8 เมษายน 2568)  

 

 

                    ....ที่นี้ก็ไม่ได้มีอะไรซับซ้อน มีอะไรใหม่มาหรือต้องปรับปรุงแล้วมันดีกับเรา เราก็

เอามาใช้ แล้วก็มาสอนกันเรียนรู้กันไป คนที่เป็นไวก็ไปสอนคนอ่ืนๆก็ปรับตัวกัน  

                                    (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C04, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568)  

 
 
                    ...มีการคุยสรุปงาน ปรับแผนงานทุกๆ สอนงานคนในทีม เราก็มีการฝึกอบรมปรับ

ความรู้ใหม่ๆตลอดเวลา พนักงานส่วนใหญ่ก็มีความพร้อมอยู่แล้วในการปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยี  

                                            (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568)  
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                    ...ก็มีประชุม ปรับแผนการท างานเวลามีปัญหาใหม่ๆเข้ามา น าคนไปอบบรม

อัพเดทข้อมูลใหม่ๆบ้างเพ่ือจะได้ทันต่อสถานการต่างๆ ส่วนใหญ่พนักงานก้พร้อมรับเทคโนโลยีหรือ

สิ่งใหม่ๆเข้ามา แต่มันต้องต้องมีบ้างท่ีบางคนจะไม่อยากเปลี่ยนแปลงเท่าไร 

                                            (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M02, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 8 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...เราประชุมกันตลอดปรับการท างานอยู่เรื่องๆ มีแผนรับมือต่างๆ คนของเราได้รับ

การอบรมเทรนกันอยู่เสมอ ในส่วยของการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้เป้นสิ่งที่ดี ท าให้เราจัดการอะไร

หลายๆ...อย่างได้ง่ายคนของเราก็ท างานง่ายสะดวกมากข้ึน 

                                           (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M04, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 28 เมษายน 2568)  

 
 

                    ...ก็ได้อบรมอัพเดทอยู่ตลอดนะ เทคโนโลยีเข้ามาก็ดี จากเมื่อการเราเก็บข้อมูลเป็น

กระดาษปัจจุบันพอมีระบบคอมพิวเตอร์ มีโปรแกรมเข้ามาก็ท างานง่ายแล้วก้ไวขึ้นเอกสารไม่ค่อยมี

หาย ที่อยากจะพัฒนาเพิ่มก็คงเป็นการใช้โปรแกรมต่างๆ 

                         (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ส่วนส านักงาน) E01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...มีนะ..มีนะก็มีการอบรมพัฒนาความรู้ พอมีการน าเทคโนโลยีระบบจัดการต่างๆ 

ท าให้ง่ายต่อการจัดการสินค้า การจัดเก็บ การส่ง ก็คิดว่าเป็นเรื่องที่ดี ที่อยากจะพัฒนาเพิ่มก็คง

เรื่องการใช้ระบบต่างๆให้ละเอียดมากขึ้น                      

                        (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ส่วนส านักงาน) E08, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 28 เมษายน 2568) 

 
 
                    ...ได้รับการเรียนรู้จากหัวหน้างานอยู่บ้าง ถ้ามีเทคโนโลยีเข้ามาก็ไม่ได้มีผลกระทบ

อะไรมาก ก็ถ้าเฮียให้ไปอบรมด้านไหนก็ไป 
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                       (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) L02, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...หวัหน้าก็มีสอนบ้างตอนแรกๆ มีเทคโนโลยีเข้ามาก็ดีท าให้เราท างานง่ายขึ้น ก็ยัง

ไม่รู้เลยว่าอยากอบรมอะไร 

                     (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) L05, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568)  

 

จากความเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ ขอเสนอแนะเป็นข้อสรุปดังนี้ 

     1) มีระบบการพัฒนางานและทักษะอย่างต่อเนื่อง ทั้งในลักษณะการสอนงาน ณ หน้างาน ที่

เน้นการพัฒนาทักษะบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และการจัดอบรมเฉพาะด้าน 

     2) พนักงานมีศักยภาพในการปรับตัวต่อเทคโนโลยี แม้บางคนใช้เวลาเรียนรู้มากกว่า แต่

เทคโนโลยีมีผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพงานอย่างชัดเจน 

     3) ผู้น ามีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง ผ่านการประชุม ติดตามผล และการ

เป็นโค้ชให้พนักงานภายในทีม 

 
 

ประเด็นที่ 3 การเก็บรักษาพนักงาน 
     พบว่า การเก็บรักษาพนักงานในธุรกิจเกษตรเป็นประเด็นที่มีความส าคัญและท้าทาย  เนื่องจาก
ลักษณะของแรงงานภาคเกษตรมีความเฉพาะตัว โดยปัจจัยที่เอื้อต่อการคงอยู่ของพนักงาน ได้แก่ 
ความสะดวกด้านที่ตั้งของสถานประกอบการที่อยู่ใกล้บ้านและชุมชน ท าให้พนักงานสามารถท างาน
พร้อมกับอยู่ใกล้ครอบครัวได้ อีกท้ังบรรยากาศการท างานที่มีลักษณะเสมือนครอบครัว การดูแลเอา
ใจใส่ระหว่างนายจ้าง–ผู้จัดการ–พนักงาน ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี ส่งผลให้พนักงานเกิด
ความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี ้ การจัดให้มีสวัสดิการและค่าตอบแทนตามกฎหมายหรือ
เหมาะสม รวมถึงการให้โบนัส สิทธิประโยชน์เพิ่มเติม และโอกาสในการพัฒนาเรียนรู้และเติบโต 
ล้วนเป็นปัจจัยสนับสนุนให้พนักงานมีแรงจูงใจและคงอยู่กับองค์กร  อุปสรรคส าคัญในการเก็บ
รักษาพนักงาน ได้แก่ อัตราการลาออก (Turnover) ที่ยังคงอยู่ในระดับสูง มีสาเหตุจากแรงงาน
เกษตรจ านวนมากเป็นแรงงานชั่วคราวหรือแรงงานย้ายถิ่นที่ขาดความผูกพันกับองค์กร อีกทั้ง
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โอกาสเติบโตในสายอาชีพมีจ ากัด ประกอบกับแรงงานรุ ่นใหม่ไม่ให้ความสนใจในงานเกษตร 
เนื่องจากมองว่าเป็นงานที่ไม่มั่นคงและมีความล าบาก นอกจากนี้ ปัญหาด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน เช่น อากาศร้อนหรือปริมาณงานสูงในบางช่วงเวลา ตลอดจนปัญหาการสื่อสารภายใน
องค์กรที่ไม่ทั่วถึง ล้วนเป็นปัจจัยผลักดันให้พนักงานบางส่วนตัดสินใจออกจากงาน ดังความเห็นของ
เจ้าของกิจการ , ผู้จัดการ , พนักงาน (ส่วนส านักงาน) , พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) ดังนี้ 

 
 

                    ...เรามีสวัสดิการที่ดี ให้ค่าแรงตามประกาศ แจกข้างแจกไข่ แล้วก็ใกล้บ้านของเขา

ด้วย เรื่องความสัมพันธ์ก็ส าคัญ เราดูแลกันแบบครอบครัว มีปัญหาอะไรก็มาคุยกันได้ ท าให้เขาอยู่

กับเรานานๆ ความท้ายทายที่ส าคัญเลยคือการที่เราสร้างคนขึ้นมาพอวันนึงเขาก็จะออกแล้วไปอยู่

กับท่ีใหม่ ท าให้เราต้องเสียเวลาสร้างคนใหม่    

                                      (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568) 

 

 

                    ...ก็..ส่วนใหญ่คนของเราก็อยู่กันมา ก็มีความผูกพันกับที่นี่เหมือนบ้าน ได้ท างาน

ใกล้ๆ คนในชุมชนก็รู้จักกันหมด ไม่ต้องไปไหนไกล เงินเดือนเราก็ให้ตามความเหมาะสม สวัสดิการ

ก็เป็นไปตามกฎหมาย สิ่งที่ท้ายทายที่ส าคัญเลยคือการลาออกจากงาน (Turnover) มีสูงแรงงานก็

หายากขึ้น โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพก็น้อย 

                                    (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C04, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568)  

 

                    ....เราพยายามสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี ให้เขารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ

ฟาร์มนี้ ก็อยู่กับแบบพี่น้องครอบครัว ก็ดูแลเอาใจใส่ มีอะไรก็ช่วยเหลือกัน การให้โอกาสในการ

พัฒนาและเติบโต สอนงานเขาให้เข้าเรียนรู้จากเรา สิ่งที่มองว่าท้ายทายที่ส าคัญเลย ต้องยอมรับว่า 

แรงงานเกษตรมักเป็นแรงงานชั่วคราวหรือแรงงานย้ายถิ่น เข้ามาออกไปส่วนใหญ่ก็ไม่ได้มีความ

ผูกพันกับองค์กรแล้วคนรุ่นใหม่ไม่สนใจท าเกษตรเพราะมองว่าไม่มั ่นคง ไร้เทคโนโลยี และไม่

ทันสมัย 

                                    (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C05, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 28 เมษายน 2568)  
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                    ...การดูแลพนักงานเป็นเรื่องส าคัญมาก เราต้องคอยรับฟังปัญหาและให้ค าปรึกษา

อยู่เสมอ ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว เราสร้างแรงจูงโดยบางทีก็ช่วยประสานงานกับผู้บริหารเรื่อง

สวัสดิการ หรือการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อให้เขามีความสุขและอยากอยู่กับเรา  

ก็มีปัญหาที่พบอยู่บ้างเรื่อง ความไม่เข้าใจกันระหว่างพนักงาน หรือ ความคาดหวังที่ไม่ตรงกัน เราก็

มีแนวทางแก้ไขโดยการ เป็นคนกลางในการพูดคุยไกล่เกลี่ย สร้างความเข้าใจที่ถูกต้อง 

                                             (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M02, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 8 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...เราเน้นสร้างทีมที่ดี ให้ทุกคนรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

บางอย่าง การให้เกียรติเขาและรับฟังความคิดเห็นของเขาไม่ว่าเขาจะอยู่ในต าแหน่งไหนการให้เขา

มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ท าให้เขารู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์ ก็เป็น

การสร้างแรงจูงใจในการท างานได้ดีเหมือนกัน มีการจัดกิจกรรมสังสรรค์เล็กๆอยู่บ้าง ช่วยสร้าง

ความผูกพันได ้ปัญหามันก็มีอยู่แล้ว บางทีก็เป็นเรื่องการสื่อสารที่อาจจะยังไม่ทั่วถึงกันท าให้บางคน

เข้าใจผิด หรือไม่ได้รับข้อมูลครบเราก็พยายามแก้ไขโดยการ สื่อสารให้ชัดเจนและบ่อยขึ้น ผ่านการ

ประชุม หรือแจ้งข่าวสารผ่านกลุ่มไลน์ เพ่ือให้ทุกคนรับทราบข้อมูลตรงกัน 

                                          (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M03, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568) 

 

                    ก็...เป็นการสร้างขวัญก าลังใจที่ดีสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีให้เขารู้สึกเป็น

ส่วนหนึ่งของเราก็อยู่กับแบบครอบครัวให้โอกาสในการพัฒนาและเติบโตของทีมงาน มีระบบการให้

โบนัสหรือการขึ้นเงินเดือนตามผลงาน และมีการ ส่งเสริมให้เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ ที่เข้ามาช่วยให้

การท างานง่ายขึ้น ซึ่งท าให้พวกเขารู้สึกว่าได้พัฒนาตัวเองอยู่เสมอ ปัญหาที่พบบ่อยอาจเป็นเรื่อง 

ความกดดันจากปริมาณงาน ในบางช่วงเวลาที่ต้องเร่งผลิต เราก็พยายามแก้ไขโดยการ วางแผนงาน

ให้รัดกุมข้ึน และ จัดสรรก าลังคนให้เพียงพอ 

                                           (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M04, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 28 เมษายน 2568)  
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                    ...ที่นี ่ดีตรงที่ใกล้บ้านมาก ไม่ต้องเสียเวลาเดินทางมากได้อยู่กับที่บ้าน ทุกคน

ช่วยเหลือกันดี เหมือนครอบครัวเลยค่ะ นายจ้างก็ใจดี มีปัญหาอะไรก็คุยได้  ส าหรับหนูนะคะ..จะ

เป็นการที่ได้ท างานในสภาพแวดล้อมที่ดี ในการท างานก็ไม่ได้มีปัญหาอะไร 

                         (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ส่วนส านักงาน) E01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...ก็ท  างานที ่น ี ่มานาน เพราะมัน  ใกล้บ้านจร ิงได้อยู่ ใกล้ครอบครัว ได้รับ

ค่าตอบแทนที่พอท าให้สามารถพอเลี้ยงดูครอบครัวได้ ปัญหาที่พบบ่อยเหรอค อืม... ก็คงเป็นเรื่อง 

อากาศร้อนตอนท างานในบางช่วง ...แต่โดยรวมแล้วก็โอเค                        

                       (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ส่วนส านักงาน) E06, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568) 

 

 
                    ...ก็เพราะมันใกล้บ้านดี  แรงจูงใจก็..ค่าแรงที่ได้รับตามปกติตรงเวลา บางทีก็มี 

งานหนักบ้าง                        

                       (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) L03, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 8 เมษายน 2568)  

 

 

                    ...มาท างานที่นี่เพราะมัน สะดวกแล้วกใ็กล้บ้านดี มีปัญหาบางในช่วงอากาศร้อน                         

                     (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) L10, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568)  

 

จากความเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ ขอเสนอแนะเป็นข้อสรุปดังนี้ 

     1)  สร ้างระบบพัฒนาและเส ้นทางความก ้าวหน้าในอาช ีพ (Career Development & 

Pathway) เพ่ือลดปัญหาการลาออกของแรงงานที่เห็นว่างานเกษตรไม่มีความก้าวหน้า ควรมีระบบ

สอนงาน การพัฒนาเทคนิค-เทคโนโลยีทางเกษตร และก าหนดต าแหน่งการเติบโตที่ชัดเจน เช่น 

พนักงาน → หัวหน้างาน → ผู้จัดการ พร้อมระบบประเมินผลตอบแทนตามทักษะและผลงาน 
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     2) เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ด าเนินกิจกรรมและ

มาตรการที่ช่วยให้พนักงาน “รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร” เช่น การสื่อสารสองทางที่ทั ่วถึง 

ประชุมทีมสม ่าเสมอ ให้โอกาสมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ และรักษา

บรรยากาศแบบครอบครัวซึ่งเป็นจุดแข็งของกิจการธุรกิจเกษตร 

     3) พัฒนาสภาพแวดล้อมและสวัสดิการที่ตอบโจทย์แรงงานเกษตร (Work Environment & 

Well-being Support) แก้ปัญหาความไม่สบายในการท างาน เช่น ความร้อนสูง ปริมาณงานเร่ง

ช่วงฤดูกาล โดยจัดอุปกรณ์ป้องกันความร้อน จัดคนให้เหมาะสม รวมถึงสวัสดิการที่ค านึงถึงชีวิต

และครอบครัว เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจให้อยู่กับองค์กรระยะยาว 

 

 
ประเด็นที่ 4 การใช้เทคโนโลยีและความยั่งยืน 
     พบว่า การใช้เทคโนโลยีในธุรกิจเกษตร มีบทบาทส าคัญต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน
และลดต้นทุนการผลิต แต่ยังไม่สามารถทดแทนแรงงานมนุษย์ได้ทั้งหมด โดยเฉพาะงานที่ต้องใช้
ความละเอียดอ่อนหรือการตัดสินใจเฉพาะหน้า ธุรกิจส่วนใหญ่จึงเลือกใช้เทคโนโลยีในลักษณะ 
“เสริม” แทนที่จะ “ทดแทน” แรงงาน การผลิตอาหารสัตว์ เองเพื่อลดต้นทุน การใช้ระบบจัดการ
ข้อมูล การวางแผนการผลิตและการขาย การใช้เครื่องจักรในงานแปรรูปขั้นต้น  และการบันทึก
ข้อมูลการปฏิบัติงานหรือสต็อกสินค้า ซึ่งช่วยให้งานซ ้าซ้อนและงานใช้แรงงานหนักลดลงอย่าง
ชัดเจน ดังความเห็นของเจ้าของกิจการ , ผู้จัดการ , พนักงาน (ส่วนส านักงาน) , พนักงาน (ระดับ
ปฏิบัติการ) ดังนี้ 
 
                    ...ที่นี้เราใช้เทคโนโลยีเข้ามาผลิตอาหารเองเพ่ือลดต้นทุน เทคโนโลยีเข้ามาช่วยทุ่น

แรงได้มาก แต่ก็ยังทดแทนแรงงานมนุษย์ได้ไม่ทั้งหมด การท างานบางอย่างคนก็มีต้นทุนถูกกว่า

เทคโนโลยี ส่วนแนวทางของเราคือ การใช้ทรัพยากรในฟาร์มอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งคน และ

พลังงาน 

                                      (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568)  
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                    ...ก็ในธุรกิจของเรา เทคโนโลยีอาจจะทดแทนได้ไม่มากเท่าไหร่เพราะงานส่วนใหญ่

ยังต้องใช้ฝีมือคน การดูแลพืชผล การเก็บเกี่ยวที่ต้องพิถีพิถัน ในเรื่องความยั่งยืนเราเน้นคุณภาพ

ของผลผลิตท าให้ลูกค้ามั่นใจในสินค้าของเราและที่ส าคัญเลยการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนใน

ชุมชนการที่เราเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนและมีแรงงานในท้องถิ่นสิ่งนี้ท าให้ชุมชนและเรายั่งยืนได้ 

                                      (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C02, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 8 เมษายน 2568)  

 

 

                    ....เรามีการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยบ้าง ส่วนใหญ่จะเป็นระบบจัดการข้อมูล การ

ผลิตและการขาย เพื่อให้เราเห็นภาพรวมและวางแผนได้ดีขึ้น นอกจากนี้ก็มี  เครื่องจักรบางชนิด ที่

ช่วยในการแปรรูปขั้นต้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต คิดว่าเทคโนโลยี ยังทดแทนแรงงานคนได้

ไม่เต็มที ่ครับ โดยเฉพาะงานที่ต้องใช้ความละเอียดอ่อน หรือการตัดสินใจเฉพาะหน้า คนยังคงเป็น

ปัจจัยส าคัญที่สุด แต่เทคโนโลยีช่วยให้งานที่ซ ้าซากหรือใช้แรงงานหนักลดลงได้เยอะ  ด้านความ

ยั่งยืนของเราคือ การพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้มีความหลากหลาย และ สร้างช่องทางการจัดจ าหน่ายให้

เข้าถึงลูกค้ามากขึ้นรวมถึงการส่งเสริมเกษตรกรในเครือข่าย ให้มีความรู้และผลิตสินค้าที่มีคุณภาพ 

การที่เราเติบโตไปพร้อมกับชุมชนจะท าให้เรามีความยั่งยืนได้ 

                                    (ผู้ให้ข้อมูล: เจ้าของกิจการ C05, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 28 เมษายน 2568)  

 

 
                    ...เทคโนโลยีเข้ามาช่วยให้เรา บันทึกข้อมูลพนักงาน การเข้าออกงาน หรือผลการ

ปฏิบัติงานมันง่ายขึ้น แล้วยังช่วยจัดการเวลา ค านวณค่าแรง และการท างานได้เร็วกว่าเมื่อก่อน เรา

มีแนวทางการจัดฝึกอบรมและให้ความรู้พนักงาน เมื่อมีเทคโนโลยีใหม่เข้ามา หรือมีความรู้ใหม่ เรา

จะสอนจัดอบรมพนักงานเข้าใจวิธีการใช้งาน และปรับเปลี่ยนขั้นตอนการท างานให้สอดคล้องกันกับ

สิ่งใหม่ๆ เรื่องความยั่งยืนการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดก็อย่างเช่น การใช้

ข้อมูลมาวิเคราะห์เพ่ือวางแผนการผลิตให้มีประสิทธิภาพลดการสูญเสีย และท่ีส าคัญคือ การพัฒนา

คนในฟาร์มของเรา 

                                             (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568)  
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                    ...เทคโนโลยีช่วยให้เราติดตามความคืบหน้าของงานได้ง่ายขึ้นมาก อย่างเช่นการใช้

โปรแกรมบันทึกข้อมูลการผลิตท าให้เราเห็นได้ว่าเราท าอะไรไปถึงไหนแล้ว ซึ่งช่วยให้การวางแผน

และจัดสรรก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เมื่อมีเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาเราจะมีการประชุม

หารือ กับทีมงานเพื่อท าความเข้าใจและวางแผนการปรับเปลี่ยนร่วมกันครับ บางครั้งก็ต้องมีการ

ทดลองใช้ ก่อนที่จะเริ่มเอามาใช้จริง มองว่าความยั่งยืนของธุรกิจเกษตรจะมาจากการประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีควบคู่กับการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม เช่น การใช้ปุ๋ยชีวภาพ การจัดการของเสียอย่างเป็น

ระบบ และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคู่ค้าและลูกค้า เพ่ือให้เกิดความไว้วางใจในระยะยาว 

                                           (ผู้ให้ข้อมูล: ผู้จัดการ M04, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 28 เมษายน 2568) 

  

             พนักงานและแรงงาน ส่วนใหญ่สะท้อนว่า เทคโนโลยีเข้ามาช่วยให้งานเบาขึ้น เร็วขึ้น 
และลดความผิดพลาด โดยไม่รู้สึกว่าถูกเครื่องจักรเข้ามาแทนที่โดยตรง แต่กลับมองว่าเป็นตัวช่วย
เสริมในการท างาน ทั้งนี้ยังมีข้อท้าทายเรื่องการลงทุนในเทคโนโลยีที่ต้องใช้เงินทุนสูง ซึ่งอาจจ ากัด
โอกาสของเกษตรกรรายย่อยหรือผู้ประกอบการใหม่  
 
 
                    ...มีประสบการณ์ที่ดีเลยจากเมื่อก่อนเราต้องเก็บข้อมูลเป็นกระดาษตอนนี้พอมี

ระบบคอมพิวเตอร์และโปรแกรมเข้ามา ก็ท าให้งานง่ายขึ้นเยอะ ไม่ค่อยมีเอกสารหายท าให้งานเร็ว

ขึ้นด้วย คิดว่าเทคโนโลยีช่วยให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นโดยเฉพาะงานที่เก่ียวกับการบันทึกข้อมูลหรือ

การจัดการสต็อกสินค้า ลดเวลาการท างานซ ้าๆ ลงไปได้เยอะ ถ้าอยู่ที่นี ้ก็คิดว่ามีความมั่นคงใน

ระดับนึงแล้วก็ยังอยู่ใกล้กับที่บ้านด้วย 

                         (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ส่วนส านักงาน) E01, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 7 เมษายน 2568)  

 

                    ...ก็มีประสบการณ์ท่ีดีกับการมีเทคโนโลยีเข้ามา พอมีระบบจัดการต่างๆเข้ามาช่วย

ท าให้งานง่ายขึ้นเยอะ พอเอาระบบเข้ามาก็ท าให้ลดขั้นตอนบางอย่างไปได้ น าเทคโนโลยีมาใช้

พัฒนาคุณภาพและลดต้นทุนได้ ธุรกิจเกษตรก็จะมีศักยภาพสูงมากส าหรับคนรุ่นใหม่  แต่ก็เนาะ...

ของพวกนนี้มันแพงมันก็ต้องมีทุนเยอะถึงจะท าได้ 

                        (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ส่วนส านักงาน) E07, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 28 เมษายน 2568) 
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                    ...มองว่าก็ดีถ้ามันช่วยให้งานมันเบาขึ้น หรือเร็วขึ้น ไม่คิดว่าโดนเครื่องจักรมา

แทนทีส่่วนใหญ่เครื่องจักรมันก็มาช่วยเสริม มากกว่า ท าให้งานที่เราท ามันเสร็จเร็วขึ้น                           

                       (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) L03, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 8 เมษายน 2568)  

 

                    ...ก็ดี ท าให้งานมันง่ายขึ้น เครื่องจักรมันมาช่วยให้งานเราเร็วขึ้น และหนักน้อยลง

มากกว่าที ่                         

                     (ผู้ให้ข้อมูล: พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) L10, ผู้ให้สัมภาษณ,์ 21 เมษายน 2568)  

 
 
 
จากความเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ ขอเสนอแนะเป็นข้อสรุปดังนี้ 

     1) มีการใช้เทคโนโลยีแบบ “เสริมก าลัง” มากกว่า “ทดแทนแรงงาน” เทคโนโลยีควรถูกใช้เพ่ือ

ลดงานหนัก งานซ ้าซาก เพิ่มความแม่นย า และช่วยให้การวางแผนและติดตามงานมีประสิทธิภาพ 

โดยยังคงให้มนุษย์ท างานที่ต้องใช้ความละเอียดอ่อนและการตัดสินใจเฉพาะหน้า ซึ่งช่วยรักษา

คุณภาพในการท างาน 

     2) ได้มีการพัฒนาและยกระดับทักษะพนักงานควบคู่กับเทคโนโลยีใหม่ ควรจัดให้มีการสอนงาน 

อบรม และทดลองใช้ก่อนน าเทคโนโลยีมาใช้จริง เพื่อให้พนักงานมีความสามารถในการท างาน

ร่วมกับระบบใหม่ และเพ่ิมเติมความรู้ใหม่ๆ อยู่สม ่าเสมอ เป็นการลดแรงต้านการเปลี่ยนแปลง และ

เพิ่มคุณค่าของพนักงานเองในระบบการงานให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่มีทันสมัยมากขึ้นใน

ปัจจุบัน 

     3) ส่งเสริมความยั่งยืนผ่านการจัดการทรัพยากร และความร่วมมือในชุมชน น าเทคโนโลยีมาใช้

เพ่ือลดการสูญเสีย ลดต้นทุน เพ่ิมมูลค่า เช่น การผลิตอาหารสัตว์เอง การใช้ปุ๋ยชีวภาพ การจัดการ

ของเสียอย่างเป็นระบบ พร้อมกับสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนและคู่ค้า เพื่อให้เติบโตร่วมกันอย่าง

ต่อเนื่อง 

              ทั ้งนี ้จากการสังเกตการณ์ด าเนินงาน ผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 4 ประเด็นหลัก
ดังต่อไปนี้ 



89 
 

 
      1) การสรรหาและคัดเลือก เน้นการสรรหาแรงงานคนไทย 100% ผ่านการบอกต่อในชุมชน
และช่องทางโซเชียลมีเดีย กระบวนการคัดเลือกไม่ซับซ้อน เน้นการพูดคุยประเมินความเหมาะสม
และความเข้ากันได้กับวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยส าคัญที่ดึงดูดพนักงานคือความใกล้บ้านและ
สวัสดิการ แรงงานส่วนใหญ่เป็นคนในชุมชนที่เข้ามาท างานจากการชักชวนของคนรู้จัก  
      2) การพัฒนา เจ้าของกิจการและผู้จัดการมีการฝึกฝนอบรม และอัพเดตความรู้ให้พนักงาน 
โดยเฉพาะการปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีใหม่ๆ แม้บางคนอาจต้องใช้เวลาปรับตัว แต่ส่วนใหญ่ก็
พร้อมเรียนรู้และมองว่าเทคโนโลยีช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น แรงงานเองก็ได้รับการ
สอนงานและพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือให้ท างานได้ง่ายขึ้น  
      3) การเก็บรักษาพนักงาน การดูแลพนักงานแบบครอบครัวการให้สวัสดิการที่ดี ค่าตอบแทนที่
เป็นธรรม และการรับฟังปัญหาเป็นปัจจัยส าคัญในการรักษาพนักงานไว้  เจ้าของกิจการ และ
ผู้จัดการพยายามสร้างแรงจูงใจผ่านการให้โอกาสพัฒนา การให้เกียรติ และการจัดกิจกรรมเพ่ือ
สร้างความผูกพัน ความท้าทายหลักคือการลาออกของพนักงาน และการที่คนรุ่นใหม่ไม่สนใจงาน
เกษตร ปัญหาที่พบบ่อยคือความไม่เข้าใจกันหรือความคาดหวังที่ไม่ตรงกันซึ่งแก้ไขด้วยการสื่อสารที่
ชัดเจนและการเป็นคนกลางไกล่เกลี ่ย พนักงานและแรงงานเห็นว่าการท างานใกล้บ้านและ
สวัสดิการเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้พวกเขาอยู่กับองค์กร  
      4) การใช้เทคโนโลยีและความยั่งยืน ธุรกิจมีการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อลดต้นทุนและเพ่ิม

ประสิทธิภาพ เช่น ระบบจัดการข้อมูล ผู้บริหารมองว่าเทคโนโลยีช่วยทุ่นแรงแต่ยังไม่สามารถ

ทดแทนแรงงานมนุษย์ได้ทั้งหมดในส่วนของผู้จัดการมีการใช้เทคโนโลยีเพื่อบริหารจัดการพนักงาน

และติดตามความคืบหน้าของงานพนักงานและแรงงานมีประสบการณ์ที่ดีกับเทคโนโลยีที่ท าให้งาน

ง่ายขึ้นและเร็วขึ้น ในด้านความยั่งยืนธุรกิจมุ่งเน้นการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ การสร้าง

มูลค่าเพิ่มให้ผลผลิต การพัฒนาคุณภาพสินค้า และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชน ร่วมกับ

ชุมชน น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือลดการสูญเสีย ลดต้นทุน เพ่ิมมูลค่า เช่น การผลิตอาหารสัตว์เอง การ

ใช้ปุ๋ยชีวภาพ การจัดการของเสียอย่างเป็นระบบ พร้อมกับสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนและคู่ค้า 

เพ่ือให้เติบโตร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 
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บทที่ 5  
 

บทสรุป 
 

     การวิจัยเรื่อง “การศึกษารูปแบบการจัดการพนักงาน การใช้ เทคโนโลยีทดแทน และความ
ยั่งยืนในธุรกิจเกษตร : กรณีศึกษาต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผส านครบวงจรในเขต ภาคเหนือ”  
มีวัตถุประสงคด์ังนี้  
     เสนอแนะแนวทางการจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนใน ธุรกิจ
เกษตร กรณีศึกษาต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในภาคเหนือ  น าผลการวิจัยในครั้งนี้มา
สรุปเป็นแนวการศึกษาการ จัดการพนักงานในสามหน้าที ่ ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือก 
(attracting) การพัฒนา (developing) และการเก ็บร ักษาพนักงาน (maintaining) การใช้
เทคโนโลยีทดแทนใน และความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร ผู้วิจัยได้ท าการสรุปข้อมูลจากแหล่งที่มาตา่ง 
ๆ เช่น เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องต่าง ๆ และใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
(Semi-Structured Interview) กับผู ้มีส่วน การศึกษารูปแบบการจัดการพนักงาน และการใช้
เทคโนโลยี ทดแทนในธุรกิจเกษตร : กรณีศึกษาต้นแบบธุรกิจเกษตร  ผสมผสานครบวงจรในเขต
ภาคเหนือ การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants ) ด้วยวิธีการเลือก
ตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง ( Purposive Sampling ) โดยคัดเลือกธุรกิจเกษตรที่ด าเนินธุรกิจ
มาแล้วอย่างน้อย 5 ปี ขึ้นไป ซึ่งแต่ละแห่งจะมีผู้ให้ ข้อมูลหลัก ประกอบด้วย 1. เจ้าของกิจการ 2. 
ผู้จัดการ 3. พนักงาน (ส่วนส านักงาน) 4. พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ)  จากนั้นน าข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์มาวิเคราะห์ แก่นสาระ (Thematic Analysis) ซึ่งผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยและโดยจะ
น าเสนอหัวข้อต่าง ๆ ใน บทสรุป ดังต่อไปนี้  
 

1. สรุปผลการวิจัย  
2. อภิปรายผลการวิจัย  
3. ข้อจ ากัดในการท าวิจัย  
4. ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ  
5. ข้อเสนอแนะจากผลงานวิจัย  

          6. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป
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 สรุปผลการวิจัย  
     จากการสัมภาษณ์ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการพนักงาน และการใช้เทคโนโลยี ทดแทนใน
ธุรกิจเกษตร : กรณีศึกษาต้นแบบธุรกิจเกษตร ผสมผสานครบวงจรในเขตภาคเหนือ และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียใน ธุรกิจ ทั้ง 5 ธุรกิจ โดยมีผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 27 ราย จากนั้นท าการวิเคราะห์ข้อมูลและ
น าเสนอผลของ การวิจัย ทั ้งนี ้ผู ้ว ิจ ัยท าการสรุปผลการวิจัย ออกเป็น 3 ส่วนตามการเสนอ
ผลการวิจัย โดยมี รายละเอียด ดังนี้ 
 

1. ด้านประวัติความเป็นมาของแต่ละกิจการ 

     จากการผลการศึกษา พบว่า ต้นแบบธุรกิจเกษตร ผสมผสานครบวงจรในเขตภาคเหนือ ทั้ง 5 
แห่ง ธุรกิจที่ให้ข้อมูลหลักมีการเริ่มต้นกิจการตั้งแต่ พ.ศ. 2512 ถึง พ.ศ. 2560 ทั้งนี้กิจการด าเนิน
กิจการมาแล้ว 8-56 ปี และมีจ านวนพนักงานในปัจจุบันตั้งแต่ 10-100 คน ในส่วนของเป้าหมายใน
ธุรกิจนั้นแตกต่างกันไป โดยบางธุรกิจเน้นการ พัฒนาและขยายกิจการ บางธุรกิจเน้น เพื่อการอยู่
รอดและขยายธุรกิจ รวมถึง พัฒนาชุมชนโดยรอบ 
  

2. ด้านข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลัก 

     จากข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลักที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ได้แก่ เจ้าของกิจการ 5 ราย ผู้จัดการ 4 
ราย พนักงาน (ส่วนส านักงาน) 8 ราย พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) 10 ราย รวมทั้งสิ้น 27 ราย ซึ่ง
เป็นเพศชาย 16 ราย เพศหญิง 11 ราย มีช่วงอายุระหว่าง ปี และมีความเกี่ยวข้องกับกิจการ
มากกว่า 2 ปีขึ้นไป 
 

3. ด้านประเด็นส าคัญจากการศึกษา 

     จากผลการวิจัยที่น าเสนอผลการศึกษาเป็น 4 ประเด็น ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษา เพื่อให้
เป็นไปตามกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี้  

จากผลการวิจัยสรุปได้ว่า รูปแบบการจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยี และความยั่งยืนในธุรกิจ
เกษตรผสมผสานครบวงจร มีประเด็นส าคัญ ดังนี้ 

1) การสรรหาและคัดเลือก 
สอดคล้องกับบริบทชุมชนชนบทไทยการสรรหาส่วนใหญ่เกิดจากการบอกต่อภายในเครือญาติและ
ชุมชน ซึ่งช่วยลดต้นทุนการสรรหาและได้แรงงานที่มีความเชื่อใจได้ ผู ้สมัครให้ความส าคัญกับ 
“ความใกล้บ้าน” และ “สวัสดิการ” เป็นปัจจัยดึงดูดหลัก การคัดเลือกเน้นความเหมาะสมกับ
วัฒนธรรมองค์กรมากกว่าคุณสมบัติทางเทคนิค 
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2) การพัฒนา 
เน้นการเรียนรู้ในงานและเสริมสมรรถนะด้านเทคโนโลยี มีการสอนงานแบบพี่เลี้ยง การปรับตัวเข้า
กับเครื่องจักรและระบบดิจิทัลเป็นแนวปฏิบัติหลักหลายกิจการ พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อการเรียนรู้
สิ่งใหม่ เพราะเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยีที่ช่วยให้ท างานได้ง่ายขึ้นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น แม้
จะต้องมีการปรับตัวอยู่บ้าง 

3) การเก็บรักษา 
การเก็บรักษาพนักงานมาจากความสัมพันธ์เชิงครอบครัวและค่าตอบแทนที่เป็นธรรม การปฏิบัติต่อ
พนักงานอย่างใกล้ชิด การให้โอกาสเติบโต การฟังปัญหา และการจัดกิจกรรมร่วมกัน เป็นปัจจัย
ส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ความท้าทายที่พบคือการลาออกบ่อยและความสนใจงานเกษตรที่
ลดลงในคนรุ่นใหม่ ซึ่งต้องอาศัยการสื่อสารและการสร้างแรงจูงใจเพ่ิมเติม 

4) เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืน 
เทคโนโลยีถูกน ามาใช้เพื่อลดต้นทุนแรงงาน ลดการท างานซ ้าซ้อน ติดตามความคืบหน้าของงาน 
และยกระดับคุณภาพการผลิต แต่ยังไม่สามารถทดแทนแรงงานมนุษย์ได้ทั้งหมด องค์กรมีการใช้
แนวทางความยั่งยืนควบคู่ เช่น การใช้ปุ๋ยชีวภาพ การผลิตอาหารสัตว์เอง การจัดการของเสีย และ
การร่วมมือกับชุมชนเพื่อเติบโตไปด้วยกัน บริบทด้านความยั่งยืนในธุรกิจธุรกิจเกษตรนั้นหมายถึง 
ความยั่นยืนในด้านการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อลดการสูญเสีย ลดต้นทุน เพิ่มมูลค่า การจัดการของ
เสียอย่างเป็นระบบ พร้อมกับสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนและคู่ค้า เพื่อให้เติบโตร่วมกันอย่า ง
ต่อเนื่อง 
 
อภิปรายผลการวิจัย   
     การศึกษารูปแบบการจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนในธุรกิจ

เกษตร : กรณีศึกษาต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในเขต ภาคเหนือ พบว่า การจัดการ

พนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร : กรณีศึกษาต้นแบบธุรกิจ

เกษตรผสมผส านครบวงจรในเขต ภาคเหนือ  

     1) การสรรหาและคัดเลือก เน้น คน และ ชุมชน เป็นศูนย์กลางการประยุกต์ใช้แนวคิดทุนทาง

สังคมในธุรกิจเกษตร ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในภาคเหนือมีรูปแบบ

การสรรหาที ่เน ้นความสัมพันธ์แบบเครือญาติและชุมชน ท าหน้าที่ "บอกต่อ" ข้อมูลงาน 

(Information sharing) ซึ่งมีความเหมือนกับ (Ng & Lee, 2017) ได้ท าการศึกษาเรื่อง "เครือข่าย

ทา งส ั ง คมและการสรรหาแร ง ง านข ้ ามชาต ิ "  ( Social networks and migrant labour 

recruitment) ในภาคการเกษตรและประมงของประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์กลไก

การสรรหาแรงงานที่อยู่นอกระบบตลาดแรงงานที่เป็นทางการ ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการสรร
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หาแรงงานข้ามชาติ (เช่น จากเมียนมาร์ หรือ กัมพูชา) แทบทั้งหมด ไม่ได้เกิดขึ้นผ่านช่องทาง

ตลาดแรงงานที่เป็นทางการ (Formal Market) แต่เกิดขึ้นและถูกขับเคลื่อนผ่าน "เครือข่ายทาง

สังคม" (Social Networks) ที่ซับซ้อน เครือข่ายนี้ท าหน้าที่เปรียบเสมือน "ทุนทางสังคม" (Social 

Capital) ของชุมชน ซึ่งมีบทบาทส าคัญ 3 ประการคือ 

1) ท าหน้าที ่"บอกต่อ" ข้อมูลงาน (Information sharing) 

2) ช่วยเหลือในการเดินทางและการตั้งถิ่นฐาน (Migration support) 

3) ท าหน้าที่ "ค ้าประกัน" ความน่าเช ื ่อถ ือของแรงงาน (Vouching for reliability) ซึ่ง

คล้ายคลึงกับระบบเครือญาติหรือชุมชน 

งานวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่า ผู้ประกอบการหรือนายจ้างในภาคเกษตรจ าเป็นต้องพ่ึงพาเครือข่ายทางสังคม
เหล่านี้อย่างมาก ในการเข้าถึงการสรรหาและ คัดเลือก และบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติ ซึ่งมา
ความสอนคล้องกับการสรรหา และคัดเลือกของธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในเขต ภาคเหนือ
ธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในเขต ภาคเหนือ อย่างไรก็ตามธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรใน
ภาคเหนือที่ศึกษาในครั้งนี้มีลักษณะเฉพาะ คือใช้แรงงานไทยทั้งหมด ท าให้ไม่ประสบปัญหาการ
ขาดแคลนแรงงานข้ามชาติ แต่กลับพบความท้าทายใหม่ในการดึงดูดแรงงานรุ่นใหม่เข้าสู่ภาค

การเกษตร ซึ ่งสอดคล้องกับงานของ Heřmanová M. (2024) เรื ่อง The Attractiveness of 
Employee Benefits in Agriculture from the Perspective of Generation Z ที ่ช ี ้ให ้เห ็นว่า 
การลดลงของแรงงานรุ่นใหม่ในภาคเกษตรมีความสัมพันธ์กับความไม่สอดคล้องระหว่างสวัสดิการที่
องค์กรภาคเกษตรเสนอ กับความต้องการของคนรุ่นใหม่ (Generation Z) โดยเฉพาะด้าน “วันหยุด
และการลาพักผ่อน” (Holiday and Time Off) ซึ่งเป็นสวัสดิการที่ Gen Z ให้คุณค่าสูงสุด ดังนั้น 
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรในภาคเกษตรยุคใหม่จึงจ าเป็นต้องปรับตัวจากระบบเครือข่าย
ชุมชนแบบดั ้งเดิม ส ู ่การใช้กลยุทธ์เชิงรุกที ่ เน้น “การสร้างคุณค่าในงานเกษตร” ( Value 
Proposition) และ “สวัสดิการที่ตอบโจทย์คนรุ่นใหม่” (Employee-Centric Benefits) เพื่อเพ่ิม
ความน่าสนใจของอาชีพในภาคเกษตร และสร้างความยั่งยืนของแรงงานในระยะยาว 

 
     2) การพัฒนา ผลการวิจัยพบว่าธุรกิจเกษตรผสมผสานให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มทักษะและส่งเสริมความก้าวหน้าในสาย มีการสอนงาน
แบบพี่เลี้ยงภายในองค์กร มีการพัฒนาและฝึกอบรม (Training and Development) เป็นหนึ่งใน
แนวปฏิบัติหลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ผู้ประกอบการธุรกิจเกษตรให้ความส าคัญ เพ่ือ
ยกระดับทักษะของพนักงานให้ทันต่อเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ผลการศึกษา
นี้ สอดคล้องอย่างยิ่ง กับงานของ van den Berg et al. (2020) ซึ่งท าการประเมินโมเดล "โรงเรียน
เกษตรกรภาคสนาม" (Farmer Field School หรือ FFS) และสรุปว่า โมเดลนี ้ย ังคงมีความ
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เกี่ยวข้องและมีประสิทธิภาพสูงอย่างยิ่งในบริบทปัจจุบัน ( Is the Farmer Field School still 
relevant?) ผลการวิจัยในครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่า FFS ท าหน้าที่เป็น "การสอนงานแบบกลุ่มในชุมชน" 
(Group-based/Community OJT) ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งช่วยให้เกษตรกรสามารถ ปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน (Improve practices) ผ่านการเรียนรู้และทดลองร่วมกันในแปลงจริง และเพิ่มความ
ยืดหยุ ่น (Increase resilience) โดยเฉพาะการปรับตัวต่อการเปลี ่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 
(Climate change adaptation) ประเด็นนี้จึงอภิปรายได้ว่า ในบริบทของภาคการเกษตร การ
พัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุด อาจไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) 
แต่คือการเรียนรู้หน้างาน (On-the-Job Training) ที่เน้นการแก้ปัญหาจริง การเรียนรู้จากเพื่อน
ร่วมงาน และการสร้างทักษะการปรับตัว ซึ่งโมเดล FFS ถือเป็นตัวอย่างเชิงปฏิบัติที ่ชัดเจนของ
แนวคิดนี้ การที่กิจการในกรณีศึกษาจัดให้มีการฝึกอบรมให้ความรู้ทั้งภายในและนอกองค์กรมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง และกิจการยังให้ความส าคัญกับบุคคลในการท างานโยไม่ได้มุ ่งเน้นการน ้า
เทคโนโลยีเพื่อเข้ามาทดแทนแต่เพียงอย่างเดี่ยวแต่เป็นการปรับให้สอดคล้องกับบริบทและการ
ท างานของกิจการมากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับ สุฝาก พรมเสน (2563) ที่ได้ศึกษาเรื่อง "การพัฒนา
ทักษะเกษตรกรไทยสู่เกษตรอัจฉริยะ (Smart Farmer)" โดยชี้ให้เห็นว่า การเปลี่ยนแปลงสู่เกษตร
อัจฉริยะนั้น หัวใจส าคัญไม่ได้อยู่ที ่เทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว แต่อยู่ที่  "การพัฒนาทุนมนุษย์" 
(Human Capital Development) ผลการศึกษานี้สนับสนุนแนวคิดดังกล่าว โดยเน้นย ้าถึงความ
จ าเป็นเร่งด่วนใน 2 กระบวนการหลัก ได้แก่ 
1. การยกระดับทักษะเดิม (Upskill) คือการน าความรู้เกษตรดั้งเดิมมาประยุกต์ใช้กับข้อมูล 
2. การเรียนรู้ทักษะใหม่ (Reskill) โดยเฉพาะทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology 

Skills) เช่น ความสามารถในการใช้งานเซ็นเซอร์ (Sensors) การวิเคราะห์ข้อมูลสภาพอากาศ
และดิน (Data Analysis) และการจัดการฟาร์มผ่านแอปพลิเคชัน 

ดังนั้น การที่กิจการหรือบุคลากรจ าเป็นต้องมีคุณสมบัติของ "การเรียนรู้ตลอดชีวิต" (Lifelong 
Learning) เพ่ือให้เท่าทันเทคโนโลยี "การพัฒนาบุคลากร" (Development) เป็นส่วนที่ขาดไม่ได้ใน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาคเกษตรยุคใหม่ 

 
กัญชลิกา บุญภิบาล (2563) ยังได้กล่าวว่า การพัฒนาการบริหาร (Management Development) 

โดยเน้นการพัฒนา พนักงานและพัฒนาองค์กร ด้วยวิธีการอบรมสร้างมนุษย์สัมพันธ์ในการท างาน 

ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งมีหน่วยงานคอยให้การสนับสนุนทั้ง

ด้านค่าใช้จ่ายและสนับสนุนทางด้านจิตใจ จะเป็นการพัฒนาที่มุ่งตอบสนองความต้องการของบุคคล

ในองค์กร การพัฒนาสายงาน และความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อให้มีความสอดคล้องทั้งในแง่ของ

บุคคล ต าแหน่งงาน และการพัฒนาองค์กรในภาพรวม 
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     3) การเก็บรักษา พบว่ามีการดูแลพนักงานแบบ "ครอบครัว" การให้สวัสดิการที่ดี และการรับ
ฟังปัญหาอย่างใกล้ชิด ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการเก็บรักษาพนักงาน พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรเนื่องจากความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดและสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการใช้ชีวิตส่วนตัว พบว่ากลยุทธ์
การเก็บรักษาพนักงานในธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจร ในเขตภาคเหนือ มีความเชื่อมโยงสูงกับ
ปัจจัย "ความใกล้บ้าน" และการที่พนักงานรู้สึกเป็น "ชุมชนเดียวกัน" นั้น สอดคล้อง กับทฤษฎี "Job 
Embeddedness" (การฝังตัวกับงาน) ของ Mitchell et al. (2001) ทฤษฎีนี ้อธิบายว่า การที่
พนักงาน "อยู่ต่อ" ไม่ได้เป็นเพราะปัจจัยในงาน (On-the-job) เพียงอย่างเดียว แต่ถูกยึดเหนี่ยว
อย่างแข็งแกร่งด้วยปัจจัยนอกงาน หรือที ่เร ียกว่า  "การฝังตัวอยู ่ก ับชุมชน" (Community 
Embeddedness) ดังนั ้น ผลการวิจัยที ่พบว่าแรงงานในธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจร ใน
ภาคเหนือ อยู่ต่อเพราะปัจจัย "ใกล้บ้าน" และ "เป็นชุมชนเดียวกัน" นั้น คือภาพสะท้อนที่ชัดเจน
ของมิติ "Links" (การเชื่อมโยงกับครอบครัวและชุมชน) และ "Fit" (ความพอดีกับวิถีชีวิต) ตาม
ทฤษฎี Job Embeddedness การที่พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ฝังลึกในพื้นที่ ท าให้พวกเขามี "สิ่งที่
ต้องสละ" (Sacrifice) สูงหากต้องย้ายงาน ซึ่งเป็นปัจจัยหลักในการ "เก็บรักษา" พวกเขาไว้กับ
องค์กร นอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในชุมชนและความใกล้บ้านเป็นแรงขับเคลื่อน
ส าคัญในการเก็บรักษาพนักงานนั้น สอดคล้องอย่างชัดเจน กับงานวิจัยของ Nguyen & Le, (2021) 
ซึ่งศึกษาปัจจัยการรักษาพนักงานในพื้นที่ชนบทของเวียดนามโดยตรง โดยงานวิจัยดังกล่าวได้ยืนยัน
ว่า ปัจจัยในพื้นที่ชนบทนั้นแตกต่างจากในเมือง และ "ความผูกพันทางสังคม" (Social Ties) รวมถึง 
"ครอบครัว" (Family) มีความส าคัญมากกว่าเง ินเด ือน ผลการวิจ ัยนี ้ตอกย ้าแนวคิดที ่ว่า 
"ความสัมพันธ์ในชุมชนคือแรงขับส าคัญที่สุด" ในการเก็บรักษาบุคลากรในธุรกิจเกษตรผสมผสาน
ครบวงจร ในเขตภาคเหนือ การที ่พนักงานฝังตัวอยู ่กับสังคมและครอบครัว (Community 
Embeddedness) ท าให้ต้นทุนการย้ายงาน (Sacrifice) สูง ซึ่งเป็นปัจจัยหลักที่ท าให้พวกเขาเลือก
ที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป และ พบว่า "วัฒนธรรมแบบครอบครัว" และความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดในฟาร์ม
ชุมชน เป็นปัจจัยส าคัญในการเก็บรักษาพนักงานนั้น  สอดคล้องอย่างชัดเจน กับงานวิจัยของ 
Ocampo et al. (2021) และได้พิสูจน์ให้เห็นว่า สภาพแวดล้อมที่ "เป็นกันเองแบบครอบครัว" 
(Family-like environment) ท าหน้าที ่เป็นปัจจัยส าคัญที ่ช ่วยเพิ ่ม  "ความสุขในการท างาน" 
(Workplace Happiness) ให้กับพนักงาน และความสุขนี้เองที่ส่งผลโดยตรงไปสู่การ "ลดความ
ตั้งใจที่จะลาออก" (Lower Turnover Intention) ดังนั้น ผลการวิจัยนี้สนับสนุนข้อค้นพบของ 
Ocampo et al. (2021) ที่ว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบครอบครัวที่พบในฟาร์มกรณีศึกษา ไม่ใช่เป็น
เพียงลักษณะทางสังคมเท่านั้น แต่ยังเป็นกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ที่
ช่วยสร้างความสุขและยึดเหนี่ยวพนักงานไว้กับองค์กร 
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4) การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืน ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าเทคโนโลยีถูกมองว่า 

เป็นผู้ช่วย มากกว่าผู้ทดแทน แรงงาน การผสมผสานระหว่างทุนมนุษย์และเทคโนโลยี ธุรกิจเกษตร

ผสมผสานมีการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อลดต้นทุน และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน มีความ

สอดคล้องกับการศึกษาของ Jarrahi (2018)  ที่พบว่า การน าระบบอัตโนมัติ (Automation) และ

เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในฟาร์ม ไม่ได้หมายถึงการทดแทนแรงงานท้องถิ่นทั้งหมด แต่เป็นการ "ลด

งานหนัก" (Reduce heavy labor) ในขณะที่ "ยังต้องมีคนท้องถิ่นคอยดูแล" นั้น สอดคล้องอย่าง

ยิ ่งกับงานของ Jarrahi (2018) ได้เสนอแนวคิด "การท างานร่วมกันระหว่างมนุษย์และ AI" 

(Human-AI Collaboration) โดยโต้แย้งว่าเทคโนโลยีไม่ได้เข้ามา "แทนที่" (Replacement) มนุษย์ 

แต่เข้ามา "เสริมศักยภาพ" (Augmentation) ดังนั้น ผลการวิจัยนี้คือภาพสะท้อนของแนวคิด

ดังกล่าวในภาคเกษตร: เทคโนโลยี (เช่น ระบบ Smart Farming, AI) เข้ามารับหน้าที่ในส่วนงานที่

ต้องท าซ ้า, งานหนัก, หรืองานวิเคราะห์ข้อมูลที่ซับซ้อน ในขณะที่ "คนท้องถิ่นท่ีคอยดูแล" ท าหน้าที่

ที ่ AI ท าไม่ได้ นั่นคือ การตัดสินใจเฉพาะหน้า (Judgment), การแก้ปัญหาที่ซับซ้อนเมื่อระบบ

ขัดข้อง (Complex problem-solving), และการบริหารจัดการบริบททางสังคมของฟาร์ม ในธุรกิ

เกษตรผสมผสานครบวงจร ในเขตภาคเหนือ มีการน าระบบจัดการข้อมูล ระบบคอมพิวเตอร์ 

โปรแกรมบริการจัดการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพการผลิตในภาคเกษตร (Precision Agriculture) สอดคล้องกับ การศึกษาของ 

Manwicha (2015) กล่าวว่า ภาวะขาดแคลนแรงงานจากโครงสร้างประชากรสูงวัย ท าให้แรงงาน

ภาคเกษตรลดลงอย่างต่อเนื่อง เกษตรกรจึงจ าเป็นต้องพึ่งพาเทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น AI, IoT และ 

Smart Farming เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตและลดต้นทุนแรงงาน  นอกจากนี้ยังพบว่าธุรกิจใน

กรณีศึกษามีการพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เรียนรู้และปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีใหม่ๆ ซึ่ง

สอดคล้องกับการศึกษาของ Nemashkalo, Zemliana, & Vashechko (2024) ที่ได้ศึกษาเรื ่อง 

"แนวโน้มการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรธุรกิจเกษตรในบริบทของยุคดิจิทัล" 

(Development trends in human resource management of agricultural enterprises in 

the context of digitalisation) โดย Nemashkalo et al. (2024) ช ี ้ว ่า องค ์กรธ ุรก ิจเกษตร

จ าเป็นต้องปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล (Digitalisation) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร HR ซึ่งหนึ่งใน

แนวโน้มที่ส าคัญที่สุดคือการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and 

Selection) โดยต้องอาศัยเครื่องมือดิจิทัลอย่างกว้างขวาง อย่างเช่น การใช้ช่องทางดิจิทัล (Digital 

Channels) ต้องพึ่งพา เว็บไซต์, แพลตฟอร์มค้นหางานออนไลน์ (Online Job Platforms) และ 

โซเชียลมีเดีย (Social Media) เพื่อใช้ในการประกาศรับสมัครและดึงดูดผู้สมัคร และการน าระบบ

หรือโปรแกรมจัดการบัญชีมาใช้ ท าให้เทคโนโลยีที่เข้ามาในธุรกิจไม่ได้เข้ามาเพื่อทดแทนแต่มาเพ่ือ
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สนับสนุน เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของธุรกิจขึ้น ในด้านความยั่งยืนในธุรกิจในการบริการ

ด้านทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับงานของ Kramar (2022) ที่กล่าวว่าปัจจัยส าคัญในการเก็บ

รักษาพนักงานคือการที่ "งานสอดคล้องกับวิถีชีวิต" (Work aligns with lifestyle) นั้น สอดคล้อง

โดยตรง กับแนวคิด "การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน" (Sustainable HRM) โดย Kramar 

(2022) ได้อธิบายว่า การที่องค์กรจะ "รักษาคนในระยะยาว" (Long-term retention) ได้นั้น ไม่ได้

ขึ้นอยู่กับปัจจัยทางการเงินเพียงอย่างเดียว แต่ต้องอาศัยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ยั่งยืนส าหรับ

พนักงาน โดยค านึงถึง "ความสมดุลชีวิต" (Work-life balance), "ความเป็นชุมชน" (Community), 

และ "สวัสดิการที่เหมาะสม" (Appropriate welfare) 

ดังนั้น ผลการวิจัยนี้คือภาพสะท้อนของแนวคิด Sustainable HRM ในภาคปฏิบัติ กล่าวคือ การ

ที่ธุรกิจเกษตรในกรณีศึกษาสามารถรักษาพนักงานไว้ได้ ก็เพราะแนวทางการบริหารจัดการนั้น

สอดคล้องกับวิถีชีวิตและความต้องการด้านสังคม/ชุมชนของพนักงานนั่นเอง 

ผลการวิจัยสะท้อนภาพรวมว่า ธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในเขตภาคเหนือสามารถสร้าง

ความยั่งยืนได้จากการใช้ทุนทางสังคมของชุมชนควบคู่กับเทคโนโลยีสมัยใหม่  การสรรหา การ

พัฒนา และการเก็บรักษาพนักงานเกิดข้ึนบนฐานความสัมพันธ์ชุมชนและวิถีชีวิตมากกว่าปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทน โดยเทคโนโลยีถูกใช้ในเชิง “เพิ่มพลังมนุษย์” (Augmentation) มากกว่าการแทนที่ 

จึงท าให้เกิดแบบจ าลอง HR ที่เหมาะสมกับบริบทเกษตรผสมผสานครบวงจร ในเขตภาคเหนือ คือ 

คน ชุมชนและ เทคโนโลยี ท าให้เกิดแนวทางความยั่งยืนในธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจร ในเขต

ภาคเหนือ 

 
ข้อจ ากัดในการท าวิจัย 
     การหาผู้ประกอบการให้ข้อมูล และการติดต่อข้อความร่วมมือให้เก็บข้อมูลเป็นไปได้ค่อนข้าง
ล าบาก เนื่องจากมีความกังวลในการให้ข้อมูล และผู้ประกอบการมีจ านวนไม่มากนัก 
 
ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ  

  การศึกษารูปแบบการจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนใน

ธุรกิจเกษตร : กรณีศึกษาต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผสานครบวงจรในเขต ภาคเหนือ มีข้อค้นพบที่

ส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจในด้าน การจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน และความยั่งยืนใน

ธุรกิจเกษตร ในเขตภาคเหนือ  ผลการวิจัยนี้ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในภาคเกษตรไทยโดยเฉพาะในบริบทชนบท ซึ่งความใกล้ชิดกับบ้าน ครอบครัว และชุมชนเป็น
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ปัจจัยส าคัญท่ีท าให้แรงงานเลือกอยู่ต่อ ซึงสอดคล้องแนวคิด Job Embeddedness ของ Mitchell 

et al. (2001) และงานวิจัยของ Nguyen & Duong (2021) ยืนยันว่าแรงงานชนบทไม่ได้ถูกดึงดูด

เพียงด้วยค่าตอบแทนเพียงอย่างเดี่ยว แต่ความสัมพันธ์ในชุมชนและความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ

ครอบครัวมีบทบาทส าคัญต่อการเก็บรักษาพนักงาน ดังนั้น การศึกษาต่อไปควรขยายกรอบทฤษฎี 

Job Embeddedness ให้เหมาะสมกับบริบทฟาร์มชนบทไทย ทั้งในรูปแบบเกษตรอินทรีย์ เกษตร

ผสมผสาน หรือฟาร์มอัจฉริยะ เพ่ือสร้างความเข้าใจที่ลึกซึ้งและสามารถประยุกต์ใช้ได้จริง 

นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในฟาร์มยุคดิจิทัลควรมุ่งเน้นการเรียนรู้จากงานจริง 

(Experiential Learning) ซึ่งปรากฏชัดจากการฝึกอบรมแบบหน้างานและการเรียนรู้กลุ่มในแปลง

เกษตร โมเดล Farmer Field School จากการศึกษาขอ Van den Berg et al. (2020) และ

แนวคิด Human–AI Collaboration ของ Jarrahi. (2018) แสดงให้เห็นว่าการใช้เทคโนโลยีควร

เป็นการสนับสนุนและเสริมศักยภาพแรงงาน ไม่ใช่การทดแทน การวิจัยในอนาคตจึงควรพัฒนา

โมเดล HRD ที่ผสมผสานระหว่างงานจริง เทคโนโลยี และการสร้างสมรรถนะของแรงงาน เพื่อให้

แรงงานสามารถปรับตัวต่อเทคโนโลยีและความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้อย่างต่อเนื่อง 

อีกประเด็นส าคัญคือบทบาทของทุนทางสังคม (Social Capital) ซึ่งผลวิจัยแสดงให้เห็นว่า

แรงงานอยู่ต่อเพราะความสัมพันธ์แบบครอบครัวและความเชื่อใจในชุมชน การศึกษาต่อไปควร

มุ ่งเน้นการวัดและวิเคราะห์ผลกระทบของทุนทางสังคมต่อการเก็บรักษาพนักงาน การสร้าง

แรงจูงใจ และการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อพัฒนากรอบแนวคิด การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ (Human resource management: HRM) ที่เหมาะสมกับบริบทชนบทไทย 

ทั้งนี้ การเก็บรักษาพนักงานในฟาร์มชนบทยังต้องพิจารณาบริบทเมือง -ชนบทเปรียบเทียบ 

เนื่องจากปัจจัยที่ดึงดูดแรงงานในชนบท เช่น ความใกล้บ้านและชุมชน แตกต่างจากปัจจัยที่ส าคัญ

ในเมือง เช่น ค่าตอบแทนและโอกาสก้าวหน้า การวิจัยในอนาคตควรพิจารณากลยุทธ์การเก็บรักษา

ที่ปรับให้เหมาะสมกับวิถีชีวิตและสภาพแวดล้อมของแรงงานในแต่ละพ้ืนที่ 

จากข้อค้นพบเหล่านี้ ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการสามารถสรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน

ภาคเกษตรในเขตภาคเหนือ ควรพัฒนาแนวคิดและโมเดลเฉพาะที่ผสมผสานระหว่างทฤษฎีสากล 

ความเข้าใจบริบทในเขตภาคเหนือ วิถีชีวิตของแรงงาน และเทคโนโลยีการเกษตรสมัยใหม่ เพ่ือ

สร้างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืนและมีประสิทธิภาพ โมเดลเชิงวิชาการนี้จะช่วยให้

ทั้งนักวิจัยและผู้ประกอบการเข้าใจกลไกการเก็บรักษาแรงงานในภาคเกษตรอย่างลึกซึ้ง และ

สามารถประยุกต์ใช้ในการพัฒนาฟาร์มไทยในยุคดิจิทัลได้อย่างยั่งยืน 
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ข้อเสนอแนะจากผลงานวิจัย  
จากการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยพบข้อเสนอแนะต่อการจัดการพนักงานและการใช้เทคโนโลยีทดแทน
ในธุรกิจเกษตรผสมผสาน ดังนี้ 

1) ด้านการสรรหาและคัดเลือก ควรให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ในชุมชนและครอบครัว โดย
ใช้เครือข่ายสังคมท้องถิ่นเป็นเครื่องมือส าคัญในการเข้าถึงแรงงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในพ้ืนที่ชนบท 
การสรรหาแรงงานรุ่นใหม่จ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์เชิงรุก เช่น การสร้างคุณค่าในงานเกษตร (Value 
Proposition) และการเสนอสวัสดิการที ่ตอบโจทย์ความต้องการของคนรุ ่นใหม่ (Employee-
Centric Benefits) เพื่อให้แรงงานรุ่นใหม่เห็นความน่าสนใจและพร้อมที่จะฝังตัวกับองค์กรระยะ
ยาว 

2) ด้านการพัฒนา ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า การฝึกอบรมแบบหน้างาน (On-the-Job Training) 
และการเร ียนรู ้ร ่วมกันในกลุ ่มช ุมชน เช ่น โมเดล Farmer Field School เป็นแนวทางที ่มี
ประสิทธิภาพสูง การพัฒนาบุคลากรควรมุ่งยกระดับทักษะเดิม (Upskill) และเรียนรู้ทักษะใหม่ 
(Reskill) โดยเฉพาะทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เช่น การใช้งานเซ็นเซอร์ การวิเคราะห์ข้อมูลสภาพ
อากาศและดิน และการจัดการฟาร์มผ่านแอปพลิเคชัน ทั้งนี้ การส่งเสริมแนวคิดการเรียนรู้ตลอด
ชีวิต (Lifelong Learning) จะช่วยให้พนักงานสามารถปรับตัวต่อเทคโนโลยีและความเปลี่ยนแปลง
ของภาคการเกษตรได้อย่างยั่งยืน 

3) ด้านการเก็บรักษา การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อชีวิตส่วนตัวและความสัมพันธ์ในชุมชน 
รวมถึงการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม ถือเป็นปัจจัยส าคัญ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบครอบครัว 
(Family-like environment) จะช่วยเพิ่มความสุขในการท างาน ลดความตั้งใจที่จะลาออก และท า
ให้พนักงานฝังตัวอยู ่ก ับองค์กร โดยเฉพาะปัจจัยความใกล้บ้านและความผูกพันในชุมชน 
(Community Embeddedness) ถือเป็นแรงขับส าคัญในการเก็บรักษาบุคลากรระยะยาว 

4) ด้านการใช้เทคโนโลยีทดแทนและความยั่งยืน การน าเทคโนโลยีมาใช้ควรมุ่งเน้นการเสริม
ศักยภาพแรงงาน (Augmentation) แทนการทดแทนแรงงานทั้งหมด เช่น งานซ ้าซ้อน งานหนัก 
หรือการวิเคราะห์ข้อมูลซับซ้อน การผสมผสานระหว่างเทคโนโลยีและทุนมนุษย์ต้องสอดคล้องกับ
บริบทของฟาร์ม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความยั่งยืนในการท างาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ควรค านึงถึงแนวคิด Sustainable HRM โดยให้ความส าคัญกับความสมดุลชีว ิต (Work-Life 
Balance) ความเป็นชุมชน และสวัสดิการที่เหมาะสม เพื่อสร้างความยั่งยืนทั้งต่อแรงงานและ
องค์กร 

 
 
 
 



101 
 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษารูปแบบการจัดการพนักงาน การใช้เทคโนโลยีทดแทน และ

ความยั่งยืนในธุรกิจเกษตร : กรณีศึกษาต้นแบบธุรกิจเกษตรผสมผส านครบวงจรในเขต ภาคเหนือ 
ซึ่งหากมีการวิจัยครั้งต่อไป โดยข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไปมีดังนี้ 

 
1) ขยายขอบเขตการศึกษาไปยังพื้นที่และรูปแบบธุรกิจอื่น ๆ เพื่อให้ได้ข้อสรุปที่ครอบคลุมมาก

ขึ้น การวิจัยครั้งต่อไปควรพิจารณาศึกษาธุรกิจเกษตรผสมผสานในพื้นที่อื่น เช่น ภาคกลาง ภาคใต้ 
หรือภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รวมถึงฟาร์มขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ เพ่ือเปรียบเทียบ
รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการใช้เทคโนโลยีทดแทนในบริบทที่แตกต่างกัน 

2) ขยายศึกษาผลกระทบระยะยาวของการใช้เทคโนโลยีต่อแรงงานและประสิทธิภาพองค์กร  
งานวิจัยครั้งต่อไปควรติดตามผลการใช้เทคโนโลยีทดแทนหรือเสริมศักยภาพแรงงานในระยะยาว 
เพื่อวิเคราะห์ว่าการผสมผสานระหว่างมนุษย์และเทคโนโลยีส่งผลต่อความยั่งยืนขององค์กรและ
ความพึงพอใจของพนักงานอย่างไร 

3) เน้นการวัดประสิทธิผลของกลยุทธ์การเก็บรักษาแรงงาน การวิจัยครั้งต่อไปควรใช้วิธีการวัด 
เชิงปริมาณ เช่น การส ารวจความตั้งใจลาออก ระดับความสุขในการท างาน และการฝังตัวกับชุมชน 
(Community Embeddedness) เพื่อประเมินว่ากลยุทธ์การเก็บรักษาแรงงานแบบครอบครัวและ
การให้สวัสดิการที่เหมาะสมมีผลต่อ retention อย่างไร 

4) ศึกษาการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู้ตลอดชีวิตงานวิจัยต่อไปควรพิจารณาการวัดผลของ
การพัฒนาทักษะ (Upskill/Reskill) และการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ โดยเฉพาะด้านดิจิทัล การศึกษา
เชิงปฏิบัต ิ เช ่น การเร ียนรู ้แบบ On-the-Job Training และ Farmer Field School ควรถูก
ติดตามเพ่ือประเมินความต่อเนื่องและผลกระทบต่อความยั่งยืนของธุรกิจ 

5) พิจารณาปัจจัยทางสังคมและวัฒนธรรมในเชิงลึก การวิจัยครั้งต่อไปควรเน้นการวิเคราะห์
ปัจจัยทางสังคม วัฒนธรรม และความผูกพันกับชุมชน (Social & Cultural Embeddedness) 
เพ่ือให้เข้าใจบทบาทของปัจจัยเหล่านี้ในการเก็บรักษาพนักงานและการสร้างความยั่งยืนขององค์กร
ในธุรกิจเกษตร 

6) ส ารวจมุมมองของแรงงานรุ่นใหม่และแรงงานข้ามชาติ  การวิจัยในอนาคตควรพิจารณา
แรงงานกลุ่ม Generation Z และแรงงานข้ามชาติ เพื่อศึกษาแนวทางการสรรหา การพัฒนา และ
การเก็บรักษาท่ีตอบโจทย์แรงงานกลุ่มนี้ และความสัมพันธ์กับการน าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กร 
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ภาคผนวด ก แนวค าถามในการสัมภาษณ์ และแบบบันทึกภาคสนาม ( Field notes ) 

แบบสัมภาษณ์ กับผู้บริหาร เจ้าของกิจการ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหาร เจ้าของกิจการ  
1. ชื่อ - นามสกุล (นามแฝง) 
2. อายุ 
3. กาศึกษา 
4. ประสบการณ์การท างาน  
4.1. ประสบการณ์ในการท างาน ก่อนที่ท่านจะเข้ามาด าเนินธุรกิจเกษตร ท่าน มีประสบการณ์ใด
มาบ้าง เป็นระยะเวลาเท่าใด 

ส่วนที่ 2 ประวัติความเปน็มาของธุรกิจ  
1. ความเป็นมาในการด าเนินธุรกิจเป็นอย่างไร  
2. กิจการนี้ ด าเนินมาแล้วกี่ปี  
3. ท่านมีเป้าหมายของธุรกิจครอบครัวอย่างไร  
4. จ านวนพนักงานในปัจจุบันมีเท่าใด 

ส่วนที่ 3 แบบสัมภาษณ์ 
การสรรหาและคัดเลือก  
1. คุณประกาศหาพนักงานช่องทางไหนบ้าง แหล่งภายใน/ภายนอก ประเทศ  
2. คุณมีวิธีการคัดเลือกพนักงานอย่างไร  
3. อะไรคือปัจจัยส าคัญที่ใช้ในการคัดเลือกพนักงานหรือแรงงานส าหรับธุรกิจการเกษตรของคุณ  
4. คุณพบปัญหาอะไรบ้างในการสรรหาแรงงานเกษตร และคุณมีวิธีแก้ไขอย่างไร   
5. ปัจจัยใดที่ท าให้ธุรกิจของคุณสามารถดึงดูดแรงงานที่มีคุณภาพเข้ามาท างาน  
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การพัฒนา  
6. ธุรกิจของคุณมีแนวทางในการพัฒนาทักษะพนักงานอย่างไร? มีโปรแกรมฝึกอบรมหรือไม่   
7. ให้ความส าคัญประเด็นการอบรม ในเรื่องใดบ้าง เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ทักษะที่มากขึ้นในการ
ท างาน  
8. เทคโนโลยีมีบทบาทอย่างไรในการพัฒนาทักษะของพนักงาน 
9.คุณเห็นความเปลี่ยนแปลงอย่างไรในทักษะของพนักงานหลังจากน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในธุรกิจ  

การเก็บรักษาพนักงาน  
10. ปัจจัยหลักที่ท าให้พนักงานยังคงท างานกับธุรกิจของคุณคืออะไร  
11. คุณมีมาตรการหรือสวัสดิการอะไรบ้างเพื่อรักษาพนักงานให้อยู่กับธุรกิจในระยะยาว  
12. อะไรเป็นความท้าทายที่ส าคัญที่สุดในการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมเกษตร  

การใช้เทคโนโลยีและความยั่งยืน  
13.คุณมีการใช้เทคโนโลยีเพ่ือช่วยลดต้นทุนและเพ่ิมประสิทธิภาพในธุรกิจเกษตรหรือไม่ ถ้ามี 
เทคโนโลยีอะไรที่ใช้บ้าง  
14. คุณคิดว่าเทคโนโลยีสามารถทดแทนแรงงานมนุษย์ได้มากน้อยแค่ไหน  
15. คุณมีแนวทางหรือแผนงานอะไรเพื่อท าให้ธุรกิจของคุณมีความย่ังยืนในระยะยาว  
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แบบสัมภาษณ์ กับผู้จัดการ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  
1. ชื่อ – สกุล (นามแฝง)  
2. อาย ุ 
3. อายุงาน  
4. การศึกษา  
5. ประสบการณ์การท างาน  
6. ต าแหน่งงานในปัจจุบัน และหน้าที่หลักในองค์กร 

ส่วนที่ 2 แบบสัมภาษณ์ 
การสรรหาและคัดเลือก  
1. คุณมีบทบาทอย่างไรในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานหรือแรงงาน   
2. คุณพบความท้าทายอะไรในการคัดเลือกแรงงานที่เหมาะสมกับธุรกิจเกษตร  
3. คุณใช้เกณฑ์อะไรในการประเมินว่าผู้สมัครมีคุณสมบัติที่เหมาะสมหรือไม่ 

การพัฒนา  
4. คุณมีแนวทางในการพัฒนาทักษะของพนักงานในทีมอย่างไร  
5. พนักงานมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับเทคโนโลยีหรือแนวทางการท าเกษตรที่ยั่งยืน
หรือไม่  
6. คุณคิดว่าพนักงานมีความพร้อมแค่ไหนในการปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีใหม่  

การเก็บรักษาพนักงาน  
7. คุณพบว่าปัจจัยอะไรเป็นสิ่งส าคัญที่สุดที่ท าให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์กร  
8. คุณมีวิธีสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานในระยะยาวอย่างไร  
9. ปัญหาที่พบบ่อยที่สุดเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานคืออะไร และคุณมีแนวทางแก้ไข
อย่างไร  
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การใช้เทคโนโลยีและความยั่งยืน  
10. เทคโนโลยีช่วยให้การบริหารจัดการพนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นอย่างไร  
11. คุณมีแนวทางอย่างไรในการปรับเปลี่ยนโครงสร้างการท างานเมื่อมีเทคโนโลยีใหม่เข้ามา  
12. ในมุมมองของคุณ ธุรกิจเกษตรของคุณสามารถพัฒนาไปสู่ความยั่งยืนได้อย่างไร 
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แบบสัมภาษณ์ กับพนักงาน (ส่วนส านักงาน) 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  
1. ชื่อ – สกุล (นามแฝง)  
2. อาย ุ 
3. อายุงาน  
4. การศึกษา  
5. ประสบการณ์การท างาน  
6. ต าแหน่งงานในปัจจุบัน และหน้าที่หลักในองค์กร 

ส่วนที่ 2 แบบสัมภาษณ์ 
การสรรหาและคัดเลือก  
1. ท าไมคุณถึงเลือกท างานในธุรกิจเกษตรนี้ 
2. กระบวนการสมัครและคัดเลือกของคุณเป็นอย่างไร  
3. อะไรคือส่ิงที่ท าให้คุณตัดสินใจเข้าร่วมงานกับบริษัทนี้  

การพัฒนา  
4. คุณมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม หรือไม่ ถ้ามีฝึกอบรมเกี่ยวกับอะไร   
5. คุณคิดว่าเทคโนโลยีใหม่ช่วยให้คุณท างานง่ายขึ้นหรือยากขึ้น  
6. คุณต้องการการพัฒนาในด้านไหนมากที่สุดเพื่อให้สามารถท างานได้ดีขึ้น  

การเก็บรักษาพนักงาน  
7. อะไรเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้คุณยังคงท างานอยู่ที่นี่  
8. คุณคิดว่าองค์กรมีมาตรการที่ดีพอในการดูแลพนักงานหรือไม่  
9. คุณมีข้อเสนอแนะอะไรที่อยากให้บริษัทปรับปรุงเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างาน 
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การใช้เทคโนโลยีและความยั่งยืน  
10. คุณมีประสบการณ์อย่างไรกับเทคโนโลยีที่ถูกน ามาใช้ในที่ท างาน  
11. คุณคิดว่าการน าเทคโนโลยีมาใช้ช่วยให้คุณท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้นหรือไม่  
12. คุณคิดว่าธุรกิจเกษตรสามารถเป็นอาชีพที่มั่นคงและยั่งยืนส าหรับคนรุ่นใหม่ได้หรือไม่  
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แบบสัมภาษณ์ กับพนักงาน (ระดับปฏิบัตกิาร)   

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  
1. ชื่อ – สกุล (นามแฝง)  
2. อาย ุ 
3. อายุงาน  
4. การศึกษา  
5. ประสบการณ์การท างาน  
6. ต าแหน่งงานในปัจจุบัน และหน้าที่หลักในองค์กร 

ส่วนที่ 2 แบบสัมภาษณ์ 
การสรรหาและคัดเลือก  
1. คุณเข้ามาท างานในฟาร์มนี้ได้อย่างไร  
2. กระบวนการสมัครงานของคุณเป็นอย่างไร   
3. ปัจจัยใดที่ท าให้คุณเลือกท างานในภาคเกษตรแทนอุตสาหกรรมอื่น  

การพัฒนา  
4. คุณได้รับโอกาสในการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ หรือไม่  
5. เทคโนโลยีใหม่ส่งผลกระทบต่อการท างานของคุณอย่างไร  
6. คุณต้องการให้มีการฝึกอบรมเพ่ิมเติมในด้านใดบ้าง  

การเก็บรักษาพนักงาน  
7. ปัจจัยใดที่ท าให้คุณยังคงท างานอยู่ที่นี่   
8. คุณคิดว่าแรงงานเกษตรได้รับค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เหมาะสมหรือไม่  
9. คุณต้องการให้มีการปรับปรุงอะไรบ้างเพื่อให้คุณท างานได้ดีขึ้น 

การใช้เทคโนโลยีและความยั่งยืน  
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10. คุณมีมุมมองอย่างไรเกี่ยวกับการใช้เคร่ืองจักรหรือเทคโนโลยีในภาคเกษตร   
11. คุณเคยมีประสบการณ์ถูกแทนทีโ่ดยเครื่องจักรหรือไม่  ถ้ามีคุณคิดอย่างไรเกี่ยวกับเร่ืองนี้  
12. คุณคิดว่าธุรกิจเกษตรควรมีแนวทางอย่างไรเพ่ือให้สามารถรักษาสิ่งแวดล้อมและความยั่งยืน 
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บบบันทึกภาคสนาม (Field note) 

1. ความเต็มใจและความพร้อมของผู้ให้
ข้อมูล ………………………………………………… ......................................................................……………
…………………………………….......................................................................……………………………………
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2. อารมณ์ สีหน้า ท่าทางของผู้ให้ข้อมูล และความสอดคล้องของสิ่ง
ดังกล่าว ………………………………………………… ......................................................................…………
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3. ความพร้อมของผู้
สัมภาษณ์ ………………………………………………… ......................................................................………
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4. บรรยากาศขณะ
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5. ปัญหาและอุปสรรคในการ
สัมภาษณ์ ………………………………………………… ......................................................................………
…………………………………….......................................................................…………………………………… 
6. การแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่
เกิดขึ้น ………………………………………………… ......................................................................……………
…………………………………….......................................................................…………………………………… 
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ภาคผนวก ข เอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 



122 



123 



124 

                                                                                                                    



125 


	title
	abstract
	content
	chapter1
	chapter2
	chapter3
	chapter4
	chapter5
	references
	appendix

