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บทคดัย่อ 
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บทที่  1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมา และ ความส าคัญของปัญหา 
เน่ืองด้วยสายงานห่วงโซ่อุปทาน   (Supply chain) ในองค์กรต่างๆ ถือเป็นหน่วยงาน

หน่ึงที่เป็นหัวใจส าคญั โดยเฉพาะธุรกิจที่เก่ียวขอ้งกับการผลิต ไม่ว่าจะเป็นการผลิตสินคา้อุปโภค
บริโภค การผลิตสินคา้เก่ียวกับสุขภณัฑ์และการก่อสร้าง หรือธุรกิจคา้ปลีก ที่ต้องใช้กระบวนการ
ทางการวางแผน ด าเนินการ และควบคุมให้สามารถบริหารจัดการ จ านวนซ้ือ การจัดเก็บวตัถุดิบ 
สินคา้คงคลงั และขนส่งไปยงัลูกคา้หรือคลงัสินคา้ในที่ต่างๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งน้ีการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลในสายงานห่วงโซ่อุปทาน (Supply chain) นับเป็นเร่ืองส าคัญกับองค์กร
เหล่าน้ีเป็นอย่างมาก เพราะหน่วยงานน้ีมีความเก่ียวขอ้งกบัต้นทุนของธุรกิจในหลายด้าน อนัได้แก่
ดา้นตน้ทุน ที่ประกอบดว้ยตน้ทุนราคาวตัถุดิบ ตน้ทุนการขนส่ง  ตน้ทุนการจดัเก็บ และตน้ทุนการ
ผลิต หรือด้านการตอบสนองต่อลูกคา้ ที่ประกอบด้วยระยะเวลาในการส่งมอบสินคา้ การวางแผน
อุปสงค ์(demand) การวางแผนอุปทาน (supply) ท าให้หน่วยงานห่วงโซ่อุปทานมีส่วนส าคญัเพราะ
เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจของลูกคา้โดยตรง 

หน่วยงานในสายห่วงโซ่อุปทาน  (Supply chain)  มีดว้ยกนัหลายส่วน ซ่ึงปรับไปตาม
การบริหารงานขององค์กรแต่ละองค์กร โดยส่วนใหญ่มกับริหารตามวฐัจักรของจัดหาวตัถุดิบไป
จนถึงการส่งมอบสินคา้ให้กับลูกคา้ ซ่ึงเร่ิมจากการจัดซ้ือสินคา้และวตัถุดิบภายใต้หน่วยงานจดัซ้ือ 
(Procurement) การวางแผนงานจัดซ้ือ วางแผนการผลิต และวางแผนการขาย ส่งมอบสินคา้ให้กับ
ลูกคา้ ภายใต้หน่วยงานวางแผน (Planning)  การจัดการและบริหารสินคา้คงคลงั (Warehouse) การ
จดัการขนส่งและบริหารเส้นทางการขนส่งสินคา้ (Logistic) โดยแต่ส่วนงานมีความสัมพนัธ์กนัอย่าง
ต่อเน่ือง ดังภาพประกอบดา้นล่างซ่ึง หน่วยงานวางแผน (Planning) จะเป็นส่วนประกอบเบื้องหลงั
ของการวางแผนทั้งในส่วนจดัซ้ือ การผลิต และการจดัส่ง 
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ภาพที่ 1.1  Supply Chain Management (งานห่วงโซ่อุปทาน) 

 
ทั้งน้ีในปัจจุบนัองค์กรต่างๆ ต้องเผชิญกับการแข่งขนัในโลกธุรกิจ ที่เปล่ียนแปลงไป

อย่างรวดเร็วจากภาวะปัจจัยหลายอย่าง ทั้ งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ส่ิงแวดล้อมและ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ท าให้องค์กรต้องเตรียมความพร้อมรับมือกับการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี เพื่อให้
สามารถด ารงค์อยู่และแข่งขันได้ ดังนั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ถือเร่ืองที่ส าคัญยิ่ง เพราะเป็น
ส่วนที่ขบัเคล่ือนองค์กรไปในทิศทางตามที่ไดว้างเป้าหมายไว ้เมื่อทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ
มากข้ึนองค์กรก็จะมีผลผลิตที่ดีข้ึนด้วย จึงช่วยสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันเชิงธุรกิจ ซ่ึง
องคก์รที่เก่ียวขอ้งกบัการผลิตมีหน่วยงานที่เป็นหัวใจส าคญัในการขบัเคล่ือนคือ หน่วยงานสายห่วง
โซ่อุปทาน  (Supply chain) ดงันั้น ทรัพยากรบุคคลในสายห่วงโซ่อุปทาน  (Supply chain) ที่มีความ
เช่ียวชาญและมีประสบการณ์จึงเป็นที่ตอ้งการในตลาดอุตสาหกรรมเพราะช่วยให้การบริหารงานใน
องค์กรมีประสิทธิภาพมากข้ึน และการจะรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรที่มีคุณภาพจ าเป็นที่จะต้องมีความ
เขา้ใจ เก่ียวกับความตอ้งการส่วนบุคคล ปัจจัยกระตุ้น หรือแรงผลกัดนัที่ท าให้บุคคลเหล่านั้นยงัอยู่
กับองค์กร โดยงานวิจัยส่วนใหญ่ในอดีต (วรัตม์ พัธโนทัย,2562; PITCHAYA CHAINARONG, 
2019; WACHIRAPORN SUJIRACHATO,2018) ไดศ้ึกษาถึงภาพรวมของแรงกระตุ้น (motivation) 
ที่องค์กรสามารถน าผลของการศึกษานั้นไปปรับใช้กับพนักงาน เพื่อท าให้พนักงานมีความผูกพนัธ์ 
จงรักภกัดีกับองค์กรและสามารถตอบสนองส่ิงที่องค์กรต้องการได ้ซ่ึงแรงกระตุ้นน้ีเปรียบเสมือน
แรงกระตุน้ที่สร้างข้ึนจากองคก์รหรือภายนอกเป็นหลกั ยงัขาดการพิจารณาถึงแรงกระตุน้จากปัจจัย
ภายในตนเอง ที่ขบัเคล่ือนจากความชอบ ความหลงใหล (passion)  ในส่วนปัจเจกบุคคลแตกต่างกัน 
โดยแรงขบัเคล่ือนภายในน้ีอาจน าไปสู่ความมุ่งมัน่ในงานที่ตนท าซ่ึงสามารถเกิดข้ึนได้จากหลาย
ปัจจัย แตกต่างกัน ตามรูปแบบของประสบการณ์ และสภาพแวดลอ้มของปัจเจกบุคคล นอกจากน้ี
งานวิจยัส่วนใหญ่ยงัเป็นการศึกษาแรงกระตุน้ (motivation) ในภาพรวมของพนกังานส่วนใหญ่ไม่ได้
ศึกษาเฉพาะจงเจาะลงไปที่หน่วยงานในองคก์รหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง ซ่ึงมีความเป็นไปได้ว่า
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ความตอ้งการหรือแรงกระตุ้นของแต่ละหน่วยงาน อาจมีความแตกต่างกบัภาพรวมของพนักงานทั้ง
องคก์ร  

เพราะเหตุใดความชอบและความหลงใหลในงานจึงมีความส าคญั  จากบทความเร่ือง 
“Passion ส าคญัยงัไง ? เหตุใดคนท างานควรมีแพชชัน่ (Benrisa Thammakuntharee, 2018) ไดก้ล่าวว่า 
“Passion ซ่ึงก็คือความชอบ ความหลงใหลจนถึงขั้นคลัง่ไคลใ้นส่ิงใดส่ิงหน่ึง สามารถมีไดห้ลายดา้น
ไม่ว่าจะเป็นด้านชีวิต ด้านความรักและด้านการท างาน โดยเปรียบเสมือนเช้ือเพลิงชั้นดีในการ
ขบัเคล่ือนให้เราลงมือท า เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งใจเอาไว้ได้ส าเร็จ ซ่ึงหากน ามาปรับใช้กับการ
ท างาน บุคคลนั้นก็จะกลายเป็นคนที่มีโอกาสกา้วหน้าและประสบความส าเร็จในดา้นหน้าที่การงาน
มากกว่าคนอ่ืนๆ เพราะจะรู้สึกสนุกกบังานที่ท า ไม่หยุดพฒันาและทุ่มเทแบบไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือย”  
นอกจากน้ียงัมีบทความในต่างประเทศที่กล่าวถึงเก่ียวกบั “ความส าคญัของ Passion กบัความส าเร็จ” 
(Shawn Lim, 2019) โดยกล่าวว่า “passion เป็นกุญแจที่ส าคญัอย่างหน่ึงในการประสบความส าเร็จ 
โดยให้เหตุผลไว ้7 ขอ้ได้แก่ 1) Passion เป็นเช้ือเพลิงส าหรับแรงกระตุน้ ( Motivation) ท าให้มีแรง
กระตุ้นที่จะลงมือท าคงอยู่ยาวนาน 2) Passion เป็นตวัส่งเสริมจุดที่เราสนใจ ท าให้เราไม่ไขวเ้ขวไป
กบัส่ิงอ่ืน แต่กลบัมีความมุ่งมัน่และด าดึ่งอยู่กบัส่ิงที่เราสนใจ 3) Passion ช่วยให้เป็นคนที่มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ เพราะตอ้งการสร้างสรรค์ให้ผลงานเก่ียวกับส่ิงที่ชอบดีข้ึนๆไปเร่ือยๆ ต่างกับส่ิงที่
ไม่ชอบที่จะตอ้งการท าให้แค่เสร็จไป 4) Passion ท าให้มีความสุข เพราะหากไดท้ างานที่ชอบย่อมมี
ความสุขมากกว่าท างานที่ไม่ชอบ 5) Passion ดึงดูดคนที่มี Passion การท างานกบัคนที่มี Passion จะ
รู้สึกไดถึ้งแรงดึงดูด ความเช่ือมัน่ และยอมรับในส่ิงๆ นั้น 6) Passion ท าให้ความเครียดลดลง เพราะ
ไม่ไดม้องว่าปัญหาเป็นปัญหา แต่จะมองว่าปัญหาคือโจทยแ์ละความทา้ทายที่เราชอบที่จะท ามนั 7) 
Passion ท าให้มีทศันคติที่ดี เน่ืองจากไม่เหน็ดเหน่ือยหากตอ้งท าใหม่ซ ้าๆ เพราะสนใจการพฒันาใน
ส่ิงที่ชอบนั้นๆ และจะไม่ลม้เลิกโดยง่าย” 

ซ่ึงต้นก าเนิดของความหลงใหล (Passion) ในสายงานห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) 
ยงัไม่ไดม้ีการศึกษาในเชิงลึกถึงปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง ที่สามารถแยกเป็นปัจจยัที่มีผลมาจากภายในตนเอง
ของบุคลากรหรือปัจจัยภายนอกที่สามารถเกิดข้ึนได้จากการผลักดัน สนับสนุนขององค์หรือ
ผู ้บริหาร ท าให้บางองค์กรไม่สามารถรักษาไว้ซ่ึงบุคลากรที่มีคุณภาพหรือ ไม่สามารถพัฒนา
ศกัยภาพของบุคลกรในสายห่วงโซ่อุปทานไดอ้ย่างเต็มที่ 

งานวิจัยชุดน้ีจึงเล็งเห็นความส าคญัของความชอบ ความหลงใหล (Passion) โดยจะ
ท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยภายในของปัจเจกบุคคล ที่เฉพาะเจาะจงไปที่หน่วยงานในสายห่วงโซ่
อุปทาน  (Supply chain) เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัที่กระตุน้ให้เกิดความหลงใหลและอยากท างานในสาย
งานห่วงโซ่อุปทาน เพื่อน าไปปรับใชใ้นการวางแผนพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน โดย

https://medium.com/@benrisat?source=post_page-----7e7ca7e30752--------------------------------
https://medium.com/@benrisat?source=post_page-----7e7ca7e30752--------------------------------
https://stunningmotivation.com/author/shawnlim/
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ส่งเสริมให้พัฒนาบุคลากรไปในทางที่สอดคล้องกับปัจจัยที่ท าให้เ กิดความหลงใหลดังที่
ท าการศึกษาในงานวิจยัชุดน้ี เพื่อเพิ่มศกัยภาพของพนักงาน และรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรที่มีคุณค่าดว้ย
ความเขา้ใจอย่างลึกซ้ึง 

 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจยักระตุน้ให้เกิดความหลงใหลและอยากท างานในงานสายงาน

อุตสาหกรรมห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) 
2. เพื่อน าไปใชใ้นวางแผนกลยุทธ์ การบริหารบุคคลในสายงานห่วงโซ่อุปทาน 

 
 

1.3 ค าถามงานวิจัย 

1. ปัจจยัใดที่ท าใหพ้นกังานในสายงานห่วงโซ่อุปทานมีความหลงใหลและอยาก
ท างานในสายงานอุตสาหกรรมห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain)  

2. ปัจจยัใดที่ปัจจยัใดที่ท าให้พนกังานในสายงานห่วงโซ่อุปทาน มีความตอ้งการที่จะ
พฒันาตนเองเพื่อให้ท างานในสายห่วงโซ่อุปทานไดด้ียิ่งข้ึน 
 
 

1.4 ขอบเขตการศึกษา 
ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาครั้ งน้ีไดแ้ก่ พนักงานบริษทัเอกชนที่ท างานในสายห่วงโซ่

อุปทาน (Supply Chain) มาเป็นเวลาตั้งแต่ 3 ปีข้ึนไปในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจ านวน 
10 - 20 คน โดยระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาครั้ งน้ีด าเนินการระหว่างวนัที่ 30 มิถุนายน 2564 ถึง 30 
สิงหาคม 2564  

 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ผูบ้ริหารในสายห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ใน
เป็นแนวทาง ในการท าเขา้ใจความต้องการ แรงผลกัดนั แรงกระตุน้และปัจจัยที่ท า
ให้เกิดความหลงใหล มุ่งมัน่ในงานของพนกังานในหน่วยงานได ้
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2. ผูบ้ริหารในสายห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ใน
เป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากร ในหน่วยงานให้มีศกัยภาพ และประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน 

 
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะท่ีใช้ในงานวิจัย 
Passion ตามพจนานุกรมแปล องักฤษ-ไทย อ. สอ เสถบุตร แปลว่า ชอบ, เต็มไปดว้ย

ความรู้สึกอย่างดูดดื่ม , หลงใหล เมื่อใช้ในความหมายที่เก่ียวกับงานจึงหมายถึงแรงผลกัดันจาก
ภายในที่ให้เราท าบางส่ิงบางอย่างที่เราตอ้งการหรือปราถนาให้เกิดข้ึน เป็นความกระตือรือร้นที่จะ
ท าให้ส าเร็จ 

 Motivation ตามพจนานุกรมแปล องักฤษ-ไทย ราชบญัฑิตยสถาน รัฐศาสตร์ 17 ส.ค. 
2544 แปลว่า การจูงใจ, แรงจูงใจ หมายถึงแรงผลกัดนัที่ท าให้คนมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทาง
และเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย 

Supply Chain หมายถึง ห่วงโซ่อุปทาน ที่ประกอบไปด้วยกระบวนการต่างๆ ที่ท าให้
เกิดสินค้าข้ึนมา ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการจัดซ้ือ (Procurement) การผลิต (Manufacturing) การ
จัดเก็บ (Storage) เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) การจัดจ าหน่าย (Distribution) 
และการขนส่ง (Transportation) ตั้งแต่ก่อนและหลงัการผลิตสินคา้ไปจนถึงมือผูบ้ริโภค  

การเติบโตในแนวทางกวา้ง หมายถึง การโอนยา้ย หรือสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ไปยงั
หน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง โดยขอบเขตหนา้ที่ความรับผิดชอบส่วนใหญ่จะเปล่ียนแปลงไปจากเดิมที่เคย
ปฎิบตัิ ทั้งน้ีอาจอยู่ในระดบัต าแหน่งเดิมมีการเล่ือนขั้น ปรับต าแหน่งให้สูงข้ึนจากต าแหน่งเดิมก็ได ้

การเติบโตในแนวทางตั้ง หมายถึง การเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงขอบเขตของงาน
ที่รับผิดชอบยงัคงอยู่ในขอบเขตใกล้เคียงเดิม แต่มีความรับผิดชอบมากข้ึนตามบทบาทหน้าที่ที่
สูงข้ึน 
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บทที่  2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

การวิจยัเร่ือง “ การศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความหลงใหล ในสายงานอุตสาหกรรมห่วง
โซ่อุปทาน” มีผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั ดงัน้ี 

2.1 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 
2.2 ทฤษฎี Dualistic model of passion 
2.3 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
2.4 กรอบงานวิจยั 

  
 

2.1 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 
Victor H. Vroom ได้น าเสนอแนวคิดที่เก่ียวกับแรงจูงใจ โดยให้ช่ือว่า “ทฤษฎีความ

คาดหวัง (Expectancy Theory) ซ่ึงอธิบายว่า บุคคลมีความคาดหวงัส่วนบุคคลโดยข้ึนกับ การให้
คุณค่ารางวลัและการคาดหวังที่จะได้รับรางวัลจากการท างาน โดยเก่ียวขอ้งกับปัจจัย 3 อย่างคือ 
(Vroom, 1964 อา้งอิงถึงใน นุชนารถ นาคเอ่ียม,2558) 

2.1.1 ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามและผลส าเร็จของการท างาน (Effort-
Performance relationship) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง ความพยายามทุ่มเทให้การท างานกับ
ผลงานที่คาดว่าจะไดร้ับหลงัจากใชค้วามพยายามทุ่มเทนั้น 

2.1.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างผลส าเร็จของการท างานกับรางวลั (Performance-Reward 
relationship) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผลส าเร็จของการท างาน กับรางวัลที่คาดหวงัว่าจะ
ไดร้ับการจากท างานส าเร็จ 

2.1.3. ความสัมพนัธ์ระหว่างรางวัลกับเป้าหมายส่วนบุคคล (Reward-Personal goals 
relationship) หมายถึง มูลค่าหรือคุณค่าของรางวัลที่องค์กรให้เพื่อตอบแทนแก่พนักงาน กับ
ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อคุณค่าของรางวัลที่ได้รับ หากมีคุณค่ามากพอก็ย่อมเป็นการจูงใจ
พนกังาน 
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ซ่ึงจากความสัมพนัธ์ขา้งต้น ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ไดก้ล่าวถึง 3 ส่วนหลกั
ที่เช่ือมโยงและมีความสัมพนัธ์กนั ไดแ้ก่ ความคาดหวงั (Expectancy), เคร่ืองมือที่จะน าไปสู่ผลลพัธ์ 
(Instrumentality) และการเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ (Valence)  โดยหากมี 3 ส่วนน้ีประกอบกัน ก็จะ
สามารถเกิดแรงจูงใจข้ึนได ้แต่หากมีเพียงแค่ส่วนใดส่วนหน่ึง ก็อาจไม่สามารถท าให้เกิดแรงจูงใจ
ได ้จึงสามารถเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 

 
แรงจูงใจ = ความคาดหวัง  X  เคร่ืองมือที่จะน าไปสู่รางวัล  X  คุณค่าของรางวลั 

 
โดยทั่วไป ความชอบ ความหลงใหล (Passion) มักเป็นส่ิงที่สร้างให้เกิดแรงจูงใจ 

(Motivation) (อ้าง อิง ถึงใน Charles Y. Murnieks, 2012) เพี ยงแต่ต้นก า เ นิดของ Passion และ 
Motivation นั้นต่างกันดังนั้นหากใช้ปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวังของ 
Vroom มาเป็นแนวทางเพื่อพิจารณาค้นหาปัจจัยอ่ืนๆ หรือความสัมพันธ์ของปัจจัยที่จะสามารถ
ก่อให้เกิดความชอบ ความหลงใหล (passion) ท าให้มีความพยายามที่ตอ้งการท างานให้ส าเร็จ โดย
อาจสนใจหรือไม่สนใจรางวลัตามทฤษฎีความคาดหวงั หรืออาจต้องการหรือไม่ตอ้งการเคร่ืองมือ
ตามทฤษฎีความคาดหวัง ก็เป็นได้ โดยหากองค์กรสามารถทราบถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดความชอบ 
ความหลงใหล (passion) ได้และน าไปปรับใช้พฒันาบุคคลากร องค์กรนั้นๆ ก็จะได้รับประโยชน์
เป็นอย่างมาก เพราะเป็นการปลูกฝัง ก่อสร้างแรงขบัเคล่ือนจากภายใน ที่จะมีประสิทธิภาพและมี
ความยัง่ยืนมากกว่าการสร้างแรงกระตุน้จากภายนอก 
 
 

2.2 ทฤษฎีความ Dualistic model of passion 
Robert Vallerand ได้กล่าว ถึง  Passion สองประเภท คือ  Obsessive passion กับ 

Harmonious passion Obsessive passion คือ passion ที่เป็นความสนใจในกิจกรรมนั้นหรือส่ิงนั้น
มาก หรือบางครั้ งเกิดจากแรงกดดันทางสังคม ซ่ึงเรามกัจะไม่สามารถควบคุมตวัเองไดแ้ละต้องการ
ท ากิจกรรมนั้นๆ เป็นอย่างมากจนอาจกล่าวไดว้่าเป็นการหมกหมุ่นกับส่ิงนั้นๆ เหมือนมีแรงดึงดูด
ทั้งที่มีเหตุผลและไม่มีเหตุผล ส่วน Harmonious passion คือ passion ที่เรารับรู้และยอมรับว่าเรา
ชอบกิจกรรมน้ี เป็นส่ิงที่ส าคญักับเรา แสดงถึงตวัตน โดยเรามีอิสระในการเลือกเองว่าจะท ามัน
หรือไม่ กิจกรรมมีความส าคญัแต่เราเลือกเองว่าจะท ามนัหรือไม่ ลกัษณะการใช้ ชีวิตตามส่ิงที่เลือก
ท าและสามารถควบคุมได ้ 
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โดยจากการตรวจสอบสมมุติฐานทั้งสองแบบ Robert Vallerand พบว่า Obsessive 
passion มีโอกาสเกิดผลเสียต่อตวัเองได้ เน่ืองจากเป็นการ หมกมุ่นอยู่กับส่ิงใดส่ิงหน่ึง ไม่มีปฎิ
สัมพนัธ์กบัส่ิงอ่ืน ท าให้สูญเสียบางกิจกรรมของชีวิตส่งผลให้ผลลพัธ์โดยรวมมีความสุขลดลง และ
อาจส่งผลต่อความส าเร็จในระยะยาวได ้ในขณะที่ Harmonious passion จะให้ผลที่ยืดหยุ่นมากกว่า 
โดยมีการบงัคบัจิตใจตนเองผ่านกระบวนการคิดว่าเวลาไหนควรท าเวลาไหนควรพกั เพื่อให้ได้
ผลลพัธ์ที่ดีที่สุด  

ดงันั้นหากน าทฤษฎี Dualistic model of passion มาพิจารณาถึงปัจจยัที่ท าให้เกิดข้ึนได้ 
ก็จะสามารถน าไปปรับใชใ้ห้เกิดประโยชน์ได ้ ซ่ึงหากเลือกหรือก าหนดปัจจัยที่ส่งผล ผลกัดนั หรือ
เป็นส่วนประกอบให้เกิด Harmonious passion ก็จะท าให้พนักงานสามารถแบ่งเวลางาน เวลาชีวิต
ส่วนตัวได้ดีกว่า Obsessive passion และจะส่งผลให้มีความสุขในระยะยาวมากกว่า โดยยงัคงมี
ความรู้สึก พยายาม ทุ่มเท และอยากท าให้งานส าเร็จอย่างดียิ่งๆ ข้ึนไป 

 
 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จากการศึกษางานวิจยัในอดีตที่เก่ียวขอ้งกบัแรงขบัเคล่ือน และความลุ่มหลงในงาน มี
การตีความหมายและความสัมพนัธ์ในปัจจัยต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งแตกต่างกันไปตามบริบทของปัจจัย  
และบางงานวิจยัก็ไดศ้ึกษาลึกลงไปถึงจุดก าเนิดของ passion (ความลุ่มหลง) โดย 

วีรดา เวทิศกุลและวาสิตา บุญสาธร (2561) พบว่า ความรักและแรงขบัเคล่ือนในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมระดับปานกลาง ในขณะที่ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมระดบัต ่า 

ประวีณา คาไซและวาสิตา บุญสาธร (2561) พบว่า ปัจจัยที่น าไปสู่ความรักและพลัง
ขบัเคล่ือนในงานต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของผูบ้ริหารและพนักงานในธุรกิจโรงแรม
ขนาดเล็ก ประกอบด้วย 4 ด้านหลกัคือ งาน องค์กร ความสัมพนัธ์และส่วนบุคคล ซ่ึงอาจกล่าววได้
ว่าปัจจยัหลกัที่ผูบ้ริหารและพนกังานโรงแรมขนาดเล็กให้ความส าคญัคือ คุณค่าในงาน ความผูกพนั
ต่อองคก์รและบุคลิกลกัษณะส่วนตวั ที่ส่งผลให้เกิดความรักและพลงัขบัเคล่ือนในงานต่อพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม 

จากทฤษฏี Dualistic models ที่แยก Passion เป็นสองประเภท คือ Obsessive passion 
กับ Harmonious passion, มณฑนา ดอลเบริก (Montana Drawbaugh, 2017) พบว่ามีเพียง Obsessive 
passion ที่ซึมทราบความเครียดจากงาน ในทางเดียวกนัที่มีเพียง Obsessive passion ที่คาดการณ์ไดว้่า
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จะมีความเครียดจากงานอย่างมีนัยส าคัญไม่ว่าจะเป็นการวดัผลแบบมุ่งเน้นเป้าหมายเป็นส าคญั 
หรือไม่เนน้เป้าหมายเป็นส าคญั 

นาบิล ,ซาร่า ,ค่าโร ลีน ,แอนน่ี ,นาตาลี  และโร เบ ริต (Nabil Bouizegarene, Sarah 
Bourdeau, Caroline Leduc, Anne-Sophie Gousse-Lessard, Nathalie Houlfort & Robert J. Vallerand, 
2017) ไดอ้า้งอิงถึงทฤษฏี Dualistic models of Passion (DMP) ว่า Harmonious passion (HP) เป็นการ
ปราถนาที่จะกระท ากิจกรรมหน่ึงโดยเกิดจากความรู้สึกภายในการควบคุมของตนเอง ตามความ
พอใจที่จะกระท าหรือไม่กระท ากิจกรรมต่างๆ ซ่ึงกลายเป็นลกัษณะเฉพาะบุคคล โดยบุคคลเหล่าน้ี
จะสามารถควบคุมและสามารถจัดการกับกิจกรรมที่ลุ่มหลงให้สอดคล้องกับกิจกรรมอ่ืนๆ ได้ 
ในขณะที่ Obsessive passion (OP) เป็นการลุ่มหลงกิจกรรมหน่ึงที่ไม่ได้เกิดจากการควบคุมของ
ตนเอง ซ่ึงกิจกรรมนั้นๆ จะเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของในกระบวนการ passion ของตนโดยเกิดจากแรง
กดดันจากภายนอกและภาระผูกพนั ไม่ได้เกิดข้ึนมาจากความพอใจส่วนตวัเหมือนกับ Harmonious 
passion (HP) ซ่ึงโดยสรุปพบว่า Harmonious passion (HP) มีส่วนช่วยในเชิงบวกกบัมิติทั้ง 5 ในเร่ือง 
จิตวิทยา, ร่างกาย, ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น, ประสิทธิภาพและการมีส่วนร่วมต่อสังคม 

อเลเจนโด, โยลนัดาและกาเบียล่า (Alejandro Orgambídez-Ramos, Yolanda Borrego-
Alés, and Gabriela Gonçalves, 2014) ได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่โครงสร้างหลักออกมาเป็น Passion 
Scale โดยพบว่าปัจจยัหลกัที่เก่ียวขอ้งกบั passion (ความลุ่มหลง) ในที่ท างานก็คือ Obsessive passion 
และ Harmonious passion ซ่ีงมีผลที่สอดคลอ้งกับ นาบิล,ซาร่า,ค่าโรลีน,แอนน่ี,นาตาลี และโรเบริต 
(Nabil Bouizegarene, Sarah Bourdeau, Caroline Leduc, Anne-Sophie Gousse-Lessard, Nathalie 
Houlfort & Robert J. Vallerand, 2017) ว่า Harmonious passion ส่งผลเชิงบวกกับความพอใจในการ
ท างาน ซ่ึงเป็น passion (ความลุ่มหลง) ที่เกิดข้ึนตามธรรมชาติ 

เฟ เด ริค , โร เบ ริต , และจี นี เวี ย  (Frederick L. Philippe, Robert J. Vallerand* and 
Geneviève L. Lavigne, 2009) ได้ศึกษาโดยควบคุมปัจจัยทางด้านอายุและเพศ แลว้พบว่า passion 
(ความลุ่มหลง ) ท าให้การใช้ชีวิตของผู ้คนแตกต่างกันเมื่อ passion (ความลุ่มหลง ) นั้ นเป็น 
Harmonious passion ตามธรรมชาติ 

สรุปคือจากงานวิจัยในอดีตมีผลที่สอดคล้องกันว่า passion (ความลุ่มหลง) เป็นต้น
ก าเนิดที่ท าให้บุคคลมีความปราถนา ลุ่มหลงที่จะท ากิจกรรมหน่ึงอย่างทุ่มเท และพบว่า Harmonious 
passion ให้ผลเชิงบวกกับบุคคลมากกว่า Obsessive passion เน่ืองจากสามารถควบคุมตนเองและ
จดัสรรกิจกรรมในชีวิตร่วมกบักิจกรรมอื่นได้ 
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2.4 กรอบงานวิจัย 
 

 
 

ภาพที่ 2.1 กรอบงานวิจยัที่เก่ียวกบัปัจจยัทั้ง 4 ดา้น 
 

กรอบแนวคิดงานวิจัยเพื่อหาปัจจัยที่มีความเก่ียวข้องและส่งผลต่อความชอบ ความ
หลงใหลในการท างานในสายห่วงโซ่อุปทาน พิจารณาจากปัจจยัภายในและภายนอกสามารถแบ่งได้
เป็น 4 ส่วนโดยปัจจยัสองส่วนแรก จะสอดคลอ้งกบัค าถามงานวิจยัเร่ืองปัจจยักระตุน้การท างานจาก
ภายใน ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยด้านการท างานและประสบการณ์ เพื่อตอบค าถามปัจจัยกระตุ้นให้เกิด
ความหลงใหลและอยากท างานในสายงานห่วงโซ่อุปทาน ส่วนปัจจยัสองส่วนหลงั จะสอดคลอ้งกับ
ค าถามงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับปัจจัยภายนอกทางด้านโครงสร้างองค์กรและปัจจัยเศรษฐกิจ สังคม 
เทคโนโลยี เพื่อตอบค าถามวิจยัในการน าไปใชใ้นวางแผนกลยุทธ์ การบริหารบุคคลในสายงานห่วง
โซ่อุปทาน รายละเอียดทั้ง 4 ปัจจยัไดแ้ก่ 

 

• ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน ไดแ้ก่ 
- ลกัษณะงาน เป็นงานที่ท าซ ้าแบบเดิมๆ หรือเปล่ียนแปลงไปเสมอ 
- ลกัษณะความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- ความชดัเจนของขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 
- คุณภาพของหัวหนา้งาน 
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• ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ 
- ประสบการณ์ในอดีตที่ส่งผลต่อความรู้สึกมุ่งมัน่ รู้สึกหลงใหลในงานปัจจุบนั 
- ความเช่ือมโยงของอายุงานกบัความรู้สึกชอบ หลงใหลที่มีผลต่อกนั 
- ประสบการณ์ของผูค้นแวดลอ้ม เช่น เพื่อน ครอบครัว 

• ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัโครงสร้างองค์กร 
- ต าแหน่งที่สามารถเติบโตในทางแนวกวา้ง 
- ต าแหน่งที่สามารถเติบโตในทางตั้ง 
- ลกัษณะการวดัผลประจ าปีพนกังานขององค์กร 

• ปัจจยัส่วนบุคคลที่เป็นปัจจยัภายนอก 
- ความตอ้งการกา้วหน้าในสายอาชีพ 
- ความตอ้งการรายไดท้ี่มัน่คง 
- ความตอ้งการพฒันาตนเอง 
- ความตอ้งเป็นที่ยอมรับในสายอาชีพ 
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บทที่  3 

วิธีการวิจัย 
  
 

การวิจยัเร่ือง “ การศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความหลงใหล ในสายงานอุตสาหกรรมห่วง
โซ่อุปทาน” ในครั้ งน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อท าการวิเคราะห์และศึกษาหาปัจจยัที่เก่ียวขอ้งหรือ
แรงผลกัดนัให้เกิดความหลงใหลในสายงานห่วงโซ่อุปทาน โดยรายละเอียกวิธีการวิจยัดงัน้ี 

   3.1 รูปแบบการวิจยั 
   3.2 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั 
   3.3 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
   3.4 การเก็บรวมรวบขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย  
การวิจัยในครั้ งน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บข้อมูลจากการ

สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากกลุ่มตวัอย่างที่มีความหลงใหลในงานสายห่วงโซ่อุปทาน 
เพื่อท าการวิเคราะห์และศึกษาหาปัจจยัที่เก่ียวขอ้งหรือผลกัดันให้เกิดความหลงใหลในงานสายห่วง
โซ่อุปทาน  

 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept Interview Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวม

รวมขอ้มูล ซ่ึงขอ้ค าถามในแบบสอบถามได้พฒันามาจากประสบการณ์ท างานด้านห่วงโซ่อุปทาน
ของผูว้ิจยั รวมถึงการศึกษาจากต ารา บทความ ทฤษฏีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง (Montana Drawbaugh, 
2017; WACHIRAPORN SUJIRACHATO, 2018) เพื่อให้มี เ น้ือหาครอบคลุมและเป็นไปตาม
วตัถุประสงคข์องงานวิจยั โดยมีค าถามทั้งหมด 4 ส่วนหลกัโดย 
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ส่วนที่ 1  เป็นค าถามคดักรอง 2 ขอ้เพื่อให้ทราบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความหลงใหลในงาน
สายอุตสาหกรรมห่วงโซ่อุปทาน  

ส่วนที่ 2  เป็นค าถามส่วนบุคคลทางดา้นอายุ เพศ การศึกษา ความสนใจที่เขา้ท างานใน
สายอุตสาหกรรมห่วงโซ่อุปทาน  

ส่วนที่ 3  เป็นค าถามเก่ียวกับปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการท างานและประสบการณ์รวม
ทั้งหมด 7 ข้อ เพื่อน าไปเช่ือมโยงกับค าถามเร่ืองปัจจัยกระตุ้นให้เกิดความหลงใหลและความ
ตอ้งการท างานในงานสายอุตสาหกรรมห่วงโซ่อุปทาน 

และส่วนที่ 4 เป็นค าถามเก่ียบกับปัจจัยที่เก่ียวข้องกับโครงสร้างองค์กรและปัจจัย
ภายนอกทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี เพื่อน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลในวางแผนกลยุทธ์ การบริหาร
บุคคลในสายงานห่วงโซ่อุปทาน 

  
 

3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ผูว้ิจัยได้ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง จากพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลจ านวน 30 คน ที่ท างานในสายอุตสาหกรรมห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) มาเป็นเวลา
ตั้งแต่ 3 ปีข้ึนเน่ืองจากมีประสบการณ์ท างานในสายงานน้ีมาแลว้ระยะหน่ึง ท าให้สามารถประเมิณ
ความสนใจ ความชอบ และแสดงความคิดเห็นที่มีต่อสายงานห่วงโซ่อุปทานน้ีได้ โดยไม่จ ากัด
หน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง ซ่ึงใชว้ิธีเลือกแบบ Referral sampling ซ่ึงเป็นการแนะน าผ่านเพื่อนหรือ
คนรู้จกั เพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอย่างที่มี passion (ความหลงใหล) ในสายงานห่วงโซ่อุปทานและผูว้ิจยัก็จะ
ท าการคดักรองกลุ่มตวัอย่างผ่านทางค าถามคดักรองดว้ยอีกขั้นหน่ึง 

 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในงานวิจยัครั้ งน้ี ผูว้ิจยัไดม้ีการรวบรวมขอ้มูล 2 แบบ คือ 

1. ข้อมลูปฐมภูมิ จากการวิจยัครั้ งน้ี ผูว้ิจยัไดข้อ้มูลมาจากากรสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept Interview) 
ของกลุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีการนดัสัมภาษณ์รายบุคคล ผ่านทางโทรศพัทห์รือประชุมออนไลน์ โดย
ใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงเน้ือหา (content Analysis) จากขอ้ความสัมภาษณ์ที่บนัทึกเสียง และ
จดบนัทึกไว ้แลว้น ามาสรุปประเด็นส าคญัจ าแนกเป็นขอ้ๆ ตามเน้ือหาโดยเนน้ค าหลกั ค าส าคญั
หรือสัญลกัษณ์ ซ่ึงใชเ้วลาสัมภาษณ์ประมาณ 45 – 90 นาที  
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2. ข้อมลูทุตยิภูมิ จากการวิจยัครั้ งน้ี ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาขอ้มูลที่ไดจ้ากงานวิจยัที่ไดศ้ึกษามาก่อนหนา้น้ี
เพื่อเป็นแนวทางในการวิเคราะห์ผลการศึกษา 

จากนั้นน ามาสรุปปัจจัยต่างๆ ที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยผู ้วิจัยจะท าการสรุปจาก
ขอ้ความส าคัญที่ผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้กล่าวถึง และน ามาสรุปประเด็นส าคัญโดยใช้วิธีการวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงเน้ือหา (Content Analysis) จากขอ้ความที่บนัทึกเสียงและมีการจดบนัทึกไว ้ จากนั้นน ามา
หาความเช่ือมโยงของขอ้มูลเพื่อจดัเรียง เปรียบเทียบขอ้มูล และสรุปเป็นค าตอบของค าถามงานวิจยั 
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บทที่  4 

ผลการวิจัยและวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การวิจยัเร่ือง “ การศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความหลงใหล ในสายงานอุตสาหกรรมห่วง
โซ่อุปทาน” ในครั้ งน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อท าการวิเคราะห์และศึกษาหาปัจจยัที่เก่ียวขอ้งหรือ
แรงผลักดันให้เกิดความหลงใหลในสายงานห่วงโซ่อุปทาน โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลแบบการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับกลุ่มตวัอย่างที่มีความหลงใหลในงานสายห่วงโซ่อุปทาน
และท างานในสายห่วงโซ่อุปทานมาแลว้มากกว่า 3 ปี ที่ท างานในเขตกรุงเทพและปริมณฑล  

ลกัษณะกลุ่มตวัอย่าง ทั้งหมดจ านวน 12 คน ทุกคนอายุมากกว่า 30 ปี เป็นหญิง 11 คน
เป็นชาย 1 คน มีการศึกษาสูงสุดปริญญาโท 9 คน ปริญญาตรี 3 คน ประสบการณ์ท างานในสาย
อุตสาหกรรมห่วงโซ่อุปทาน 8 ปีจ านวน 2 คนและมากกว่า 10 ปีข้ึนไปจ านวน 10 คน 

ผลการวิจัยจ าแนกประเด็นตามเน้ือหา ค าหลัก ค าส าคัญจากปัจจัยที่เก่ียวข้อง ทั้ ง 4 
ปัจจยัตามกรอบงานวิจยัที่วางไวคื้อ 

   4.1 ผลของปัจจยัทีเ่ก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
   4.2 ผลของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ 
   4.3 ผลของปัจจยัทีเ่ก่ียวขอ้งกบัโครงสร้างองคก์ร 

4.4 ผลของปัจจยัส่วนบุคคลที่เป็นปัจจยัภายนอก 
 
 

4.1 ผลของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างาน  
ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับการท างาน หมายถึง ความคิดเห็น ความรู้สึกต่องานอุตสาหกรรม

ห่วงโซ่อุปทาน ลกัษณะของงานในสายห่วงโซ่อุปทานที่แตกต่างจากงานในสายอ่ืนๆ ที่ท าให้เกิด
ความรู้สึกสนใจและหลงใหล ต้องการที่จะท างานในสายงานห่วงโซ่อุปทานโดยไม่คิดที่จะเป็นไป
ท างานในสายงานอ่ืน และสภาพแวดลอ้มการท างาน เช่น แรงผลกัดนัจากหัวหนา้งาน การมีส่วนร่วม
ของทีมงาน ส่งผลต่อความรู้สึกหลงใหลในงานห่วงโซ่อุปทานอย่างไร 
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จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างไดก้ล่าวถึง ค าส าคญัหลกัๆ เก่ียวขอ้งกบั 3 ขอ้ความคือ  
- การเผชิญความเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 
- ความเช่ือมโยงกบัหลายๆ ส่วนงานและแผนกอ่ืนๆ 
- งานให้คุณค่าต่อมุมมอง ความเช่ือ และความภูมิใจของกลุ่มตวัอย่าง 

การเผชิญความเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
โดยทางดา้นการเผชิญความเปล่ียนแปลงอยู่เสมอที่กลุ่มตวัอย่างให้ความเห็นสอดคลอ้ง

ไปในทางเดียวกนัคือ เป็นการผลกัดนัให้ตอ้งเรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่เสมอเพื่อรับมือกบัความเปล่ียนแปลง 
ทนัโลก ทนัเหตุการณ์ และมีปัญหาใหม่ๆ ให้หาทางแกไ้ขอยู่เสมอ จากกลุ่มตวัอย่าง 6 ใน 12 คนได้
กล่าวถึงความการเผชิญความเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 1 ไดก้ล่าวว่า “ความหลากหลายของปัญหามนัมีเยอะ ไดห้าทางแกไ้ข
ปัญหาไปเร่ือยๆ ท าให้ตวัเราเองก็แกปั้ญหาต่างๆ ในชีวิตไดด้ีข้ึนดว้ย” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 3 ได้กล่าวว่า “ส่วนตวัเป็นคนอยากรู้ อยากเห็น งานห่วงโซ่อุปทาน
เป็นอะไรที่ตอ้งเรียนรู้เยอะ และตอ้งเปิดรับส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 4 ได้กล่าวว่า “ต้องคอยติดตามสถานการณ์ ข่าวสาร เพื่อประเมิณ
สถานการณ์ของลูกคา้ ท าให้เราสามารถปรับความตอ้งการตามความเป็นจริงไดม้ากข้ึน” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 5 ได้กล่าวว่า “งานห่วงโซ่อุปทานต้องตื่นตวัอยู่เสมอ สนุกกับการ
รับมือกบัเหตุการณ์ใหม่ๆ” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 10 ได้กล่าวว่า “ชอบเรียนรู้อะไรใหม่ๆ ตลอดเวลา และงานห่วงโซ่
อุปทานก็ตอ้งเรียนรู้และพร้อมเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 12 ไดก้ล่าวว่า “บางแรงผลกัดนัในการท างาน หรือความหลงใหลใน
งาน ก็ถูกส่งผ่านมาจากหัวหน้างาน เพราะเขาให้ความส าคัญทั้ งในเร่ืองผลงาน (KPI) และการ
ผลกัดนัให้ทีมเรียนรู้อยู่เสมอ แมจ้ะไม่มีการวดัผลมาก ากบั”   

ความเช่ือมโยงกับหลายๆ ส่วนงานและแผนกอื่นๆ 
ทางด้านความเช่ือมโยงกับหลายๆ ส่วนงานแผนกอ่ืนๆ ที่กลุ่มตวัอย่างให้ความเห็น

สอดคลอ้งไปในทางเดียวกันคือ งานห่วงโซ่อุปทานตอ้งติดต่อประสานงานกับหลายแผนก ความรู้
ความเขา้ใจความตอ้งการของแต่ละแผนกที่แตกต่างกันถือเป็นส่ิงที่ตอ้งเรียนรู้ จากกลุ่มตวัอย่าง 5 ใน 
12 คนไดก้ล่าวถึงความน่าสนใจ และแนวคิดเก่ียวกบัความเช่ือมโยงของหลายๆ ส่วนงานและแผนก
อ่ืนๆดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
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กลุ่มตวัอย่างคนที่ 2 ไดก้ล่าวว่า “เสน่ห์ของงานห่วงโซ่อุปทานคือ การไดเ้ห็นตั้งแต่ต้น
จนปลาย (end to end) ซ่ึงมีปัจจยัหลายๆ อย่างหลายแผนกที่มาเก่ียวขอ้งกนั เหมือนตอ้งต่อจิ๊กซอรวม
เป็นภาพ” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 3 ไดก้ล่าวว่า “งานมีความเก่ียวขอ้งกบัแผนกต่างๆ หลายแผนก กว่า
จะท าให้งานส าเร็จได”้ 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 4 ไดก้ล่าวว่า “งานห่วงโซ่อุปทานเป็นงานที่ท้าทาย โดยเฉพาะเร่ือง
การบริหารตน้ทุน โดยตอ้งประสานกบัฝ่ายต่างๆ ให้สอดคลอ้งกนั” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 6 ไดก้ล่าวว่า “ตอ้งอาศยัประสบการณ์ในการแกปั้ญหา และมีทีมงาน
ที่ท างานประสานกนั” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 12 ไดก้ล่าวว่า “งานน้ีเหมาะกบัแค่บางคน เพราะตอ้งใชค้วามอดทน
สูงด้วยความที่มนัเป็นห่วงโซ่ มนัก็จะสอดคลอ้งไปทุกส่วนโซ่ ดังนั้นต้องมองให้ขาดว่าเวลาเกิด
อะไรข้ึนจะกระทบกบัส่วนไหนห่วงโซ่ไหน” 

งานให้คุณค่าต่อมุมมอง ความเช่ือ และความภูมิใจของกลุ่มตัวอย่าง 
ทางด้านการให้คุณค่าของงานต่อมุมมอง ความเช่ือ และความภูมิใจ ที่กลุ่มตวัอย่างให้

ความเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกันคือ มีความรู้สึกว่างานมีคุณค่า สร้างความภาคภูมิใจส่วนตวั
เมื่องานส าเร็จ จากกลุ่มตวัอย่าง 9 ใน 12 คนได้กล่าวถึงคุณค่าของงานต่อความเช่ือและความภูมิใจ
ของตวัเอง ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 2 ได้กล่าวว่า “งานห่วงโซ่อุปทานท าให้เข้าใจภาพธุรกิจโดยรวม 
มองเห็นความเช่ือมต่อ ความส าคญัของแต่ละส่วนงาน การใชข้อ้มูลความรู้มาเช่ือมต่อกนั” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 4 ไดก้ล่าวว่า “รู้สึกไดถึ้งคุณค่าของงาน และผลลพัธ์ที่ไดอ้อกมาเมื่อ
สามารถส่งของให้ลูกคา้ได”้ 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 5 ได้กล่าวว่า “งานสายห่วงโซ่อุปทานเป็นงานที่มีความส าคญั และ
ช่วยในการด าเนินธุรกิจให้มีประสิทธิภาพ”  

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 7 ได้กล่าวว่า “งานสายห่วงโซ่อุปทาน เป็นงานที่เราถนัด โดยใช้
ตรรกะความเป็นเหตุเป็นผล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัจุดแข็งของตวัเอง” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 8 ไดก้ล่าวว่า “ชอบกระบวนการท างานของงานสายห่วงโซ่อุปทาน
ที่ช่วยเพิ่มทักษะ ความสามารถให้ตัวเรา ไม่ว่าจะเป็นความรู้ทางด้านเทคนิค หรือการติดต่อ
ประสานงานกบัผูค้น” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 9 ไดก้ล่าวว่า “งานสายห่วงโซ่อุปทานช่วยให้ไดม้องภาพในมุมของ
ธุรกิจจริงๆ โดยไดใ้ชค้วามรู้ในส่วนต่างๆ มาประกอบดว้ย เช่น ดา้นการเงิน การตลาด” 
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กลุ่มตวัอย่างคนที่ 10 ได้กล่าวว่า “งานในสายห่วงโซ่อุปทานเป็นงานที่หลายๆ บริษทั
จ าเป็นตอ้งมี และเป็นส่วนที่ฝังอยู่ในชีวิตประจ าวนั” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 11 ไดก้ล่าวว่า “งานสายห่วงโซ่อุปทาน เป็นงานปิดทองหลงัพระ ท า
ดีเสมอตวั แต่เราภูมิใจเมื่อเห็นสินคา้ที่เราเคยท ามนัไดอ้อกสู่ตลาด” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 12 ได้กล่าวว่า “ความภูมิใจที่ได้เห็นสินคา้ที่เราท า สามารถไปถึงที่
ไกลๆ ให้คนมีโอกาสไดใ้ชสิ้นคา้ดีๆ แมจ้ะห่างไกล หรือบางครั้ งที่สินคา้ของเราเก่ียวกบัความจ าเป็น
ในชีวิตของลูกคา้ เช่น ยา การที่ช่วยให้เขาไดร้ับของตรงเวลา คลายความเจ็บป่วยไดก็้ถือเป็นความ
ภูมิใจส่วนหน่ึง” 

จากผลการสัมภาษณ์จะเห็นไดว้่า ลกัษณะและความทา้ทายในงานสายห่วงโซ่อุปทาน 
ที่ท าให้กลุ่มตวัอย่างมีความสนใจและหลงใหล สามารถสรุปไดเ้ป็น 3 ดา้นคือ  

1) การไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ  
2) ความสัมพนัธ์กบัผูค้นที่หลากหลาย  
3) ความรู้สึกส าเร็จกบัส่ิงที่ให้คุณค่า  
 
 

4.2 ผลของปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ หมายถึง ประสบการณ์ที่ดีที่มีต่องานในสายห่วง
โซ่อุปทาน ท าให้เกิดความประทบัใจ และเป็นแรงผลกัดนัที่จะพฒันาตวัเองในสายงานน้ี การเติบโต
ในสายงาน ไดร้ับการเล่ือนขั้นหรือความเช่ียวชาญในสายงานน้ี ส่งผลต่อความรู้สึกหลงใหลในงาน
ห่วงโซ่อุปทานอย่างไร 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างไดก้ล่าวถึง ค าส าคญัหลกัๆ เก่ียวขอ้งกบั 3 ขอ้ความคือ  
- การไดพ้ฒันาทกัษะความรู้ 
- งานที่ใชต้รรกะความคิด 
- การไดใ้ชค้วามสามารถที่ถนดั 

 
การได้พัฒนาทักษะความรู้ 
การได้พฒันาทกัษะความรู้ที่กลุ่มตวัอย่างให้ความเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัคือ 

มีความรู้สึกไดพ้ฒันาตนเองจากงานที่ท า การไดร้ับทกัษะใหม่ๆ การที่ไดเ้รียนรู้จากงานอยู่เสมอ จาก
กลุ่มตวัอย่าง 5 ใน 12 คนไดก้ล่าวถึงการพฒันาทกัษะความรู้ของตวัเอง ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
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กลุ่มตวัอย่างคนที่ 1 ได้กล่าวว่า “รู้สึกว่าได้ทกัษะการส่ือสารและต่อรองจากงานสาย
ห่วงโซ่อุปทานเยอะมาก” และยงักล่าวอีกว่า “มีคนสอนงานดีตอนที่เร่ิมท างานในสายห่วงโซ่อุปทาน 
ท าให้เราสามารถน าหลกัการนั้นไปใชไ้ดทุ้กครั้ งที่เจอปัญหา” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 2 ไดก้ล่าวว่า “เราไดเ้ป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ไม่ว่าจะเป็น
การปรับกระบวนการท างาน หรือบรรยากาศการท างานร่วมกันกับแผนกอ่ืน  เช่น การเปล่ียน
บรรยากาศของ S&OP Process (Sales and Operation planning process) ท าให้ทุกคนรู้สึกอยากเขา้มา
ประชุมร่วมกัน ช่วยเหลือและแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน” และยงักล่าวถึงความมุ่งมัน่ในอนาคต 
เป้าหมายในอนาคตว่า “มาไกลเกินกว่าที่ต ั้งใจไวม้าก เพราะตั้งใจและคิดว่าเราท าได ้ต่อไปเราอยาก
ท าในระดับโลก (global)” โดยให้ความส าคญักับมุมมองส่ิงต่างๆ ในแง่บวกที่ช่วยผลกัดนัให้ลงมือ
ท าผ่านความชอบและความหลงใหล จากการกล่าวว่า “ความคิดและทศัคติ (Mindset and attitude) 
คือทุกอย่าง ที่ท าให้เกิดความแตกต่างระหว่างคนที่เร่ิมวิ่งพร้อมกันแลว้ แต่ละคนจะไปไดไ้กลขนาด
ไหน” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 10 ไดก้ล่าวว่า “งานห่วงโซ่อุปทานช่วยตอบโจทยต์นเอง ที่ตอ้งการรู้
จากปลายน ้ายอ้นกลบัมาตน้น ้า ไดเ้รียนรู้ว่างานห่วงโซ่อุปทานเร่ิมตน้และส่งต่อกนัอย่างไร” 

กลุ่มตัวอย่างคนที่ 11 ได้กล่าวว่า “รู้สึกดีที่เคยการได้รับโอกาสจากหัวหน้าที่ส่งไป
ฝึกอบรมในดา้นอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานทางดา้นเทคนิค เช่น การพฒันาการส่ือสาร ท าให้เราส่ือสาร
เร่ืองยากให้เป็นเร่ืองง่ายให้คนอ่ืนเขา้ใจได ้น ามาใชไ้ดจ้ริง” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 12 ไดก้ล่าวว่า “อยากมีความรู้เพิ่มเติมเก่ียวกบัแผนกอ่ืน เช่น การเงิน
ส าหรับการบริหารห่วงโซ่อุปทานเพื่อน าไปพฒันางานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน” 

งานที่ใช้ตรรกะความคิด 
งานที่ใช้ตรรกะความคิดของสายห่วงโซ่อุปทาน ส่งเสริมให้กลุ่มตวัอย่างมีความรู้สึก

ร่วมในการมองเห็นความเป็นเหตุเป็นผลของส่ิงต่างๆ โดยมีความเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั 
จากกลุ่มตวัอย่าง 5 ใน 12 คนไดก้ล่าวถึงการพฒันาทกัษะความรู้ของตวัเอง ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 1 ได้กล่าวว่า “งานสายห่วงโซ่อุปทานต้องการคนที่มีตรรกะที่ดี คิด
จากเหตุไปหาผลได ้ถึงจะแกปั้ญหาไดจ้ริง ไม่ใช่ว่าทุกคนจะท าไดด้ี” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 2 ได้กล่าวว่า “งานสายห่วงโซ่อุปทานโดยเฉพาะงานวางแผน ต้อง
ใชท้กัษะการวิเคราะห์อย่างมาก ดงันั้นคนที่จะมาท าก็ตอ้งมีตรรกะที่ดี” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 7 ได้กล่าวว่า “หัวหน้าในตอนนั้นเห็นว่าเราคิดเป็นเหตุเป็นผล และ
รู้จกัวิเคราะห์ส่ิงต่างๆ ไดด้ี เลยให้ลองยา้ยมาท าสายห่วงโซ่อุปทาน ซ่ึงพอมาท าก็รู้สึกชอบ” 
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กลุ่มตวัอย่างคนที่ 8 ได้กล่าวว่า “งานมีลกัษณะเป็นขั้นเป็นตอน ต้องคิดเป็นเหตุผลถึง
จะหาทางแกปั้ญหาได ้เพราะเช่ือมโยงทั้งคนภายในและภายนอก” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 12 ไดก้ล่าวว่า “งานน้ีไม่ใช่ทุกคนที่ท าไดด้ี ส่วนใหญ่คนที่จบวิทยม์า
ก็จะท าตรงน้ีได ้ เพราะตอ้งเป็นคนที่มีทกัษะการจดัการที่ดี มีตรรกะการมองภาพรวม ผลกระทบกับ
ส่วนต่างๆ ได้ มองออกว่าถา้ส่วนน้ีมีปัญหาจะส่งผลถึงส่วนไหนต่อไป” และยงักล่าวอีกว่า “มีคน
แนะน าให้มาท างานน้ี เพราะคิดว่างานลกัษณะแบบน้ีน่าจะเหมาะกบัเรา” 
 

การได้ใช้ความสามารถที่ถนัด 
การได้ใช้ความสามารถที่ถนัด มีผลท าให้รู้สึกว่าท างานน้ีได้ดี เกิดเป็นความรู้สึก

หลงใหลและต้องการท าให้ดียิ่งข้ึน เพราะความสามารถและความถนัดน้ีเป็นลักษณะเฉพาะส่วน
บุคคล กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั จากกลุ่มตวัอย่าง 4 ใน 12 คนไดก้ล่าวถึง
การใชค้วามสามารถที่ถนดั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 2 ได้กล่าวว่า “ได้ใช้ความสามารถที่มีหรือเรามีประสบการณ์มา มา
ท าให้บริษทัอ่ืนๆ มีกระบวนการท างานที่ดีข้ึน” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 7 ไดก้ล่าวว่า “รู้สึกว่างานในสายห่วงโซ่อุปทานมีความเขา้กบัความ
เป็นตวัเอง ลกัษณะงานที่ท าตรงกบัจุดแข็งของตวัเองและรู้สึกว่าท างานน้ีไดด้ี” 

กลุ่มตัวอย่างคนที่ 9 ได้กล่าวว่า “ชอบงานห่วงโซ่อุปทานเพราะได้ติดต่อกับผูค้นที่
หลากหลาย ชอบพบปะผูค้น และได้ใชค้วามรู้ที่ตวัเองเรียนมาในด้านการเงินมาเป็นพื้นฐานในการ
บริหารงานห่วงโซ่อุปทานดว้ย เลยรู้สึกชอบและสนุกกบังาน” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 12 ได้กล่าวว่า “งานน้ีเหมาะกับทกัษะส่วนตวั ที่เน้นคิดเป็นขั้นเป็น
ตอน มองภาพตามความจริง มีความเป็นตวัเองมากกว่างานในสายอ่ืนๆ” และยงักล่าวเพิ่มเติมว่า 
“เวลาใครมีปัญหาอะไรก็มกัจะมาหาเราก่อนเสมอ จากความรู้และประสบการณ์ของเราท าให้เราช่วย
เขาแกปั้ญหาได”้ 

จากผลการสัมภาษณ์จะเห็นได้ว่า ประสบการณ์ของกลุ่มตวัอย่างที่ส่งเสริมให้กลุ่ม
ตวัอย่างมีความหลงใหลในสายงานห่วงโซ่อุปทาน สามารถสรุปไดเ้ป็น 3 ดา้นคือ  

1) การไดพ้ฒันาทกัษะความรู้ พฒันาตวัเองจากงาน  
2) ความพอใจที่ไดท้ างานที่มีความเป็นเหตุเป็นผล มีที่มาที่ไป 
3) ความพอใจที่ไดท้ างานที่ถนดัและท าไดด้ี  
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4.3 ผลของปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์กร 
ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับโครงสร้างองค์กร หมายถึง การสนับสนุนขององค์กรต่องานใน

สายห่วงโซ่อุปทาน เช่น ฝึกอบรม การประเมิณผลงาน การเล่ือนขั้น หรือผลตอบแทนของรายได้ 
ส่งผลต่อความรู้สึกหลงใหลในงานห่วงโซ่อุปทานอย่างไร และกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น
ขอ้เสนอแนะอย่างไร เพื่อให้คนท างานมีความหลงใหลในงานสายห่วงโซ่อุปทานและมีแรงผลักดัน
ในการท างานอยู่เสมอ 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างไดก้ล่าวถึง ค าส าคญัหลกัๆ เก่ียวขอ้งกบั 3 ขอ้ความคือ  
- การให้ความส าคญักบัแผนกห่วงโซ่อุปทาน 
- การฝึกอบรมของงานในแผนกและงานนอกแผนกที่เก่ียวขอ้งกนั 
- การประเมิณผลงานที่ชดัเจนตามหนา้ที่ 

 
การให้ความส าคัญกับแผนกห่วงโซ่อุปทาน 
การให้ความส าคญักับแผนกห่วงโซ่อุปทานที่กลุ่มตวัอย่างให้ความเห็นสอดคลอ้งไป

ในทางเดียวกันคือ มีการต้องการให้องค์กรให้ความส าคญักับแผนกห่วงโซ่อุปทานเพราะเป็นงาน
หลงับา้น เป็นหน่วยงานสนับสนุน แต่ก็เป็นหัวใจที่ท าให้ธุรกิจส าเร็จ ตอบสนองตามความตอ้งการ
ของลูกคา้ได้ จากกลุ่มตวัอย่าง 6 ใน 12 คนได้กล่าวถึงความต้องการให้องค์กรให้ความส าคัญกับ
แผนก ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 1 ไดก้ล่าวว่า “งานห่วงโซ่อุปทานไม่มีปัญหา ก็คือท างานไดด้ีซ่ึงมัก
ไม่ถูกจดจ าหรือรับรู้จากทางองคก์รมากนกั” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 3 ได้กล่าวว่า “อยากให้บริษทัสนับสนุนงบประมาณที่ช่วยทางดา้น
การจัดเก็บขอ้มูล การน าเทคโนโลยีต่างๆ เขา้มาช่วยลดงาน manual ลดเวลาการท างาน ท าให้ได้
ขอ้มูลแบบอตัโนมตัิ ถูกตอ้ง รวดเร็วมากข้ีน ซ่ึงมีความส าคญักบังานสายห่วงโซ่อุปทาน” 

กลุ่มตัวอย่างคนที่  8 ได้กล่าวว่า “อยากให้องค์กรรับรู้  (recognize) และเห็นถึง
ความส าคญัของงานห่วงโซ่อุปทาน ให้คนที่ท างานเห็นถึงคุณค่าของตวัเอง งานที่ไม่มีปัญหาก็ถือว่า
ท างานไดด้ี”  

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 10 ไดก้ล่าวว่า “อยากให้องคก์รให้รางวลัโดยค านึงถึงความต้องการ
ส่วนบุคคลเช่น ช่วงอายุ generation ที่ต่างกนัของพนกังานก็มีความตอ้งการต่างกนั” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 11 ได้กล่าวว่า “องค์กรควรให้ความส าคญักับแผนกห่วงโซ่อุปทาน 
เพราะเป็นส่วนงานหลงับา้นที่ส าคญั และมีความส าคญัเร่ืองตน้ทุนการบริหาร” 
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กลุ่มตวัอย่างคนที่ 12 ได้กล่าวว่า “ควรให้รางวลัในเร่ืองข่าวดีแมเ้ล็กน้อยก็ตาม เพราะ
งานห่วงโซ่อุปทานเป็นการจัดการทุกอย่างให้เรียบร้อยตามขั้นตอน ไม่ได้มีผลงานชัดเจนเป็นใน
ลกัษณะโปรเจคมากนกั” 

 
 
การฝึกอบรมของงานในแผนกและงานนอกแผนกที่เกีย่วข้องกัน 
การฝึกอบรมของงานแต่ละแผนกที่ เ ก่ียวข้องกัน ที่กลุ่มตัวอย่างมีข้อเสนอแนะ

สอดคลอ้งไปในทางเดียวกันคือ การส่งเสริมการฝึกอบรมของงานในแผนกอ่ืน เน่ืองจากงานสาย
ห่วงโซ่อุปทานจ าเป็นตอ้งประสานงานกบัแผนกงานอ่ืน ดงันั้นความรู้ความเขา้ใจต่อหน่วยงานหรือ
แผนกอ่ืนๆ จะช่วยให้ท างานประสานกันได้ดีข้ึน จากกลุ่มตัวอย่าง 6 ใน 12 คนได้กล่าวถึงการ
ฝึกอบรม ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 1 ได้กล่าวว่า “ต้องการพฒันาความรู้สายงานห่วงโซ่อุปทานในทาง
ทฤษฎีมากข้ึน เพราะหลายๆ อย่างเรารู้ว่าตอ้งท าอย่างไร แต่ถา้ถามถึงหลกัการทางทฤษฎีเราจะไม่รู้ 
ดังนั้นถา้เราได้ทฤษฎีด้วยก็อาจจะน ามาปรับใช้ได้ดีกว่า” และยงักล่าวเพิ่มเติมว่า “เราต้องเขา้ใจ
แผนกอ่ืนด้วย คือมองในมุมของเขาได้ เมื่อเขา้ใจเขามากข้ึนก็คุยกันง่าย เพราะเรารู้ว่าเขาต้องการ
อะไร” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 2 ไดก้ล่าวว่า “การฝึกอบรมควรให้การอบรมเก่ียวกบังาน ว่างานแต่
ละส่วน แต่ละแผนกมีผลกระทบต่อกันอย่างไร และการปรับฝึกอบรมให้เหมาะกับทกัษะที่แต่ละ
แผนกควรมี” และยงัอา้งถึงประสบการณ์ว่า “ความเขา้ใจธุรกิจเป็นแตม้ต่อที่ท าให้เราท างานในสาย
ห่วงโซ่อุปทานไดด้ี เช่นความรู้ทางดา้นเศรษฐศาสตร์ และการตลาด” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 8 ไดก้ล่าวว่า “ไม่ชอบท างานซ ้าๆ ชอบเรียนรู้และอยากเขา้ใจมุมมอง
หลายๆ ดา้น จากแผนกต่างๆ” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 9 ไดก้ล่าวว่า “สนใจทางดา้นการตลาดเหมือนกนั ซ่ึงสายงานห่วงโซ่
อุปทานมีความเก่ียวขอ้งกบัการขายและการตลาด (Sales & Marketing) ค่อนขา้งมาก” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 11 ไดก้ล่าวว่า “อยากเพิ่มทกัษะการน าเสนองาน การส่ือสาร เพราะ
ท าให้เราน างานที่ท ามาน าเสนอไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 12 ได้กล่าวว่า “ถา้มีการอบรมเก่ียวกับการเงินส าหรับสายห่วงโซ่
อุปทาน (finance for supply chain) ก็จะช่วยให้เราบริหารไดด้ีข้ึน เพราะเราจะเขา้ใจว่าจุดไหนที่งาน
ห่วงโซ่อุปทานท าแลว้จะท าให้ต้นทุนทางบญัชีดีข้ึน” นอกจากน้ียงักล่าวเสริมว่า “การวัดระดับ
ความรู้ ก็อาจจะช่วยให้พนกังาน หรือทีมงานกระตือรือร้นว่า ควรมีความรู้ในจุดไหนบ้าง ซ่ึงความรู้
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ภาคทฤษฎีก็จะมีขอ้ดีที่ใชเ้ป็นแนวทาง แต่อาจจะไม่ไดค้รอบคลุมการปฏิบตัิจริงทั้งหมด ตอ้งน าไป
ปรับใชใ้ห้เป็นแนวทางที่เหมาะสมกบัแต่ละบริษทัเอง” 

การประเมิณผลงานที่ชัดเจนตามหน้าที่ 
การประเมิณผลงานที่ชัดเจนตามหน้าที่ ที่กลุ่มตวัอย่างมีขอ้เสนอแนะสอดคลอ้งไป

ในทางเดียวกันคือ การประเมิณผลงานของบริษทัจัดท าไดด้ีแลว้ แต่อยากให้มีความยืดหยุ่น ชัดเจน 
แต่ยงัรักษาแรงจูงใจไวไ้ด ้จากกลุ่มตวัอย่าง 8 ใน 12 คนไดม้ีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกับ
การประเมิณผลงาน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 1 ไดก้ล่าวว่า “หลายๆ องคก์รมกัตอ้งมีการวดัเทียบผลงานขา้มแผนก 
(Calibrate) ซ่ึงเมื่อลักษณะงานไม่เหมือนกันบางที งานในสายห่วงโซ่อุปทานก็จะไม่ได้รับการ
ประเมิณที่ดีเพราะเป็นงานสนบัสนุน ไม่ไดเ้ป็นงานหนา้บา้น” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 2 ได้กล่าวว่า “องค์กรควรส่งเสริมเร่ือง เป้าหมายและการพฒันาใน
สายอาชีพ (career development)” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 3 ไดก้ล่าวว่า “หลายๆ ครั้ งก็ตอ้งระวงัเร่ืองความล าเอียงของหัวหน้า
งานโดยเฉพาะหากหัวหนา้ไม่รู้รายละเอียด หรืองานลึกๆ ที่ลูกนอ้งท า” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 5 ได้กล่าวว่า “หัวหน้าควรส่ือสาร ตวัวดัให้ชัด เพื่อให้การวดัผล
ถูกตอ้งเป็นธรรม ท าความเขา้ใจบทบาทหนา้ที่ของแต่ละแผนกกบัความส าคญัของผลงาน” 

กลุ่มตัวอย่างคนที่ 7 ได้กล่าวว่า “งานห่วงโซ่อุปทานเป็นงานสนับสนุนส่วนต่างๆ 
ดงันั้นบางทีก็ยากที่จะด าเนินการให้ไดผ้ลงานตามเป้าที่ตอ้งการ เพราะเก่ียวกบัแผนกอ่ืนๆมาก” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 10 ไดก้ล่าวว่า “บางครั้ งการวดัผล ควรพิจารณาถึงเหตุการณ์ที่เหนือ
การควบคุมดว้ย เช่น เหตุการณ์ Covid-19 หรือวิกฤตตูค้อนเทนเนอร์ขาด ซ่ึงเป็นปัญหาระดบัชาติ” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 11 ไดก้ล่าวว่า “การประเมิณผลงานของงานสายห่วงโซ่อุปทาน ควร
อยู่ในแผนกอ่ืนๆ ดว้ย คือใชเ้ป็นตวัวดัร่วม (Common KPI) ท าให้แต่ละแผนกช่วยเหลือกนัมากข้ึน มี
ความเป็นทีมเดียวกนั เพราะใชก้ารตวัวดัเดียวกนั” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 12 ได้กล่าวว่า “ในทีมเดียวกันบางคนก็มีจุดแข็งที่ต่างกัน ดังนั้นเรา
ประเมิณผลงานตอ้งค านึงถึงแรงจูงใจในทีมดว้ย แต่ในความจริงเรามีงบประมาณที่จ  ากดั ซ่ึงหากทีม
เราท างานดีทุกคนก็เป็นเร่ืองยากกบัการจดัสรรงบประมาณ กรณีน้ีอาจจะตอ้งมีความยืดหยุ่นในการ
ร้องขอเป็นกรณีพิเศษตามหลกัเหตุผลเป็นกรณีไป” 

จากผลการสัมภาษณ์จะเห็นไดว้่า ความต้องการของกลุ่มตวัอย่างผูม้ีความหลงใหลใน
การสายห่วงโซ่อุปทาน มีขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่อองคก์ร เพื่อส่งเสริมให้บุคคลเหล่าน้ีมียงัคง
ความหลงใหลในสายงานห่วงโซ่อุปทานและยงัมีแรงจูงใจ สามารถสรุปไดเ้ป็น 3 ดา้นคือ  
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1) ความตอ้งการให้องคก์รให้ความส าคญั 
2) การสนบัสนุนเร่ืองการฝึกอบรมของงานแผนกต่างๆ ที่เก่ียวขอ้ง 
3) การประเมิณผลงานที่เหมาะสม และมีความยืดหยุ่น  

 
 

4.4 ผลของปัจจัยส่วนบุคคลที่เป็นปัจจัยภายนอก 
ปัจจัยส่วนบุคคลที่เป็นปัจจัยภายนอก หมายถึง ความมั่นคงในหน้าที่การงาน การ

แข่งขนัในสายอาชีพ ระดับรายได้ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ 
สังคม มีผลต่องานในสายห่วงโซ่อุปทานอย่างไร และมีผลต่อความหลงใหลในงานหรือไม่อย่างไร 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างไดก้ล่าวถึง ค าส าคญัหลกัๆ เก่ียวขอ้งกบั 3 ขอ้ความคือ  
- มีความมัน่คงในหน้าที่การงานมาก 
- การแข่งขนัในสายอาชีพนอ้ย 
- เทคโนโลยีใหม่ๆ มีผลกบังานในสายห่วงโซ่อุปทานมาก 

มีความมั่นคงในหน้าที่การงานมาก 
กลุ่มตวัอย่างมีขอ้คิดเห็นเก่ียวกับความมัน่คงในหน้าที่การงานของงานในสายห่วงโซ่

อุปทานสอดคลอ้งไปในทางเดียวกันคือ งานสายห่วงโซ่อุปทานมีความมัน่คงเมื่อเทียบกับงานใน
สายงานอ่ืนๆ จากกลุ่มตวัอย่าง 6 ใน 12 คนไดม้ีความคิดเห็น ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 1 ได้กล่าวว่า “งานสายห่วงโซ่อุปทานมีความมั่นคง เพราะต้องใช้
ความคิด ใชป้ระสบการณ์ ทกัษะในการแกปั้ญหา ใชร้ะบบต่างๆ มาคิดแทนไม่ได”้ 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 2 ได้กล่าวว่า “การเติบโตหน้าที่การงานของสายห่วงโซ่อุปทานน่ีมี
โอกาสมาก โดยเฉพาะในบริษทัขา้มชาติต่างๆ เพราะมีทั้งโอกาสในประเทศและต่างประเทศ ทั้งยงัมี
งานระดบัภูมิภาคอีกดว้ย” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 4 ไดก้ล่าวว่า “งานมีความมัน่คง เพราะใชท้กัษะที่อาศยัประสบการณ์
เป็นหลกัไม่ไดใ้ชท้กัษะทัว่ไป ถือเป็นทกัษะเฉพาะ” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 7 ได้กล่าวว่า “งานสายห่วงโซ่อุปทาน เป็น core value ของบริษทั
เป็นหัวใจในการขบัเคล่ือน ดงันั้นมีความมัน่คงมาก เพราะไม่สามารถตดัแผนกน้ีออกไปได”้ 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 9 ไดก้ล่าวว่า “งานสายห่วงโซ่อุปทานมีความมัน่คงมาก เพราะตราบ
เท่าที่คนยงัขายของ ก็จ าเป็นตอ้งมีงานในสายน้ี” 

กลุ่มตัวอย่างคนที่ 12 ได้กล่าวว่า “งานสายห่วงโซ่อุปทานในตลาด ยงัมีความจ า
เป็นมาก ไม่ว่าเศรษฐกิจจะข้ึนหรือลง” 
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การแข่งขันในสายอาชีพน้อย 
กลุ่มตวัอย่าง 5 ใน 12 คนได้กล่าวถึงความมัน่คงในหน้าที่การงานที่มากของสายห่วง

โซ่อุปทาน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
กลุ่มตวัอย่างคนที่ 2 ได้กล่าวว่า “การแข่งขนัในตลาดของสายห่วงโซ่อุปทาน มีความ

แข่งขนันอ้ย โดยเฉพาะคนที่มีประสบการณ์มากๆ” 
กลุ่มตวัอย่างคนที่ 3 ได้กล่าวว่า “การแข่งขนัในตลาดของสายห่วงโซ่อุปทาน มีน้อย

เพราะหลายคนมองว่างานหนกั” 
กลุ่มตวัอย่างคนที่ 4 ได้กล่าวว่า “การแข่งขนัในตลาดของสายห่วงโซ่อุปทาน มีน้อย

งานที่ใชท้กัษะทัว่ๆ ไป” 
กลุ่มตวัอย่างคนที่ 9 ได้กล่าวว่า “การแข่งขนัในตลาดมีน้อย เพราะเป็นประสบการณ์

และความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น” 
กลุ่มตวัอย่างคนที่ 12 ไดก้ล่าวว่า “การแข่งขนัในตลาดของสายห่วงโซ่อุปทาน ส าหรับ

ระดบับริหารข้ึนไป มีความแข่งขนันอ้ย เพราะเป็นความรู้เฉพาะทาง และข้ึนกบัประสบการณ์” 
เทคโนโลยีใหม่ๆ มีผลกับงานในสายห่วงโซ่อุปทานมาก 
กลุ่มตวัอย่าง 5 ใน 12 คนได้กล่าวถึงความมัน่คงในหน้าที่การงานที่มากของสายห่วง

โซ่อุปทาน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
กลุ่มตวัอย่างคนที่ 2 ไดก้ล่าวว่า “งานในสายห่วงโซ่อุปทานต้องดูว่าจะถูกทดแทนด้วย 

AI ไดม้ั้ย ถา้งานเราไม่ไดเ้พิ่มคุณค่าในส่วนอ่ืน ก็อาจจะมีความเส่ียง” 
กลุ่มตวัอย่างคนที่ 3 ไดก้ล่าวว่า “การมีเทคโนโลยีใหม่ๆ ก็ท าให้เราตอ้งเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

ไปดว้ยถือเป็นขอ้ดี” และกล่าวเพิ่มเติมว่า “ถา้มีเทคโนโลยีใหม่ๆ เขา้มาช่วยท างานที่ลดความซ ้าซ้อน
และใชแ้วลามาก ก็จะท าให้อยากท างานมากข้ึน เพราะเอาเวลาไปพฒันาท าอย่างอ่ืนได”้ 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 5 ได้กล่าวว่า “เทคโนโลยีจะเขา้มามีบทบาทให้งานในสายห่วงโซ่
อุปทานมีประสิทธิภาพและรวดเร็วมากข้ึน” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 11 ไดก้ล่าวว่า “เทคโนโลยีใหม่ๆ เพิ่มความทา้ทายในงานมากข้ึน มี
องคค์วามรู้ใหม่ๆ เกิดข้ึนและให้เรียนรู้อยู่เสมอ” 

กลุ่มตวัอย่างคนที่ 12 ได้กล่าวว่า “เทคโนโลยีก็เขา้มามีส่วนมาก เขา้มาช่วยท าขอ้มูล
เพื่อพยากรณ์ความตอ้งการของลูกคา้ในอนาคตไดแ้ม่นย ามากข้ึน” 

จากผลการสัมภาษณ์จะเห็นไดว้่า ความต้องการของกลุ่มตวัอย่างผูม้ีความหลงใหลใน
การสายห่วงโซ่อุปทาน มีขอ้คิดเห็นกับปัจจัยภายนอกด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจและสังคม โดยมี



26 
 

ความเห็นในเชิง การพฒันาความรู้ใหม่ๆ กบัการเปล่ียนแปลงไปตามสังคม และพฒันางานที่ท าให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน สามารถสรุปไดเ้ป็น 3 ดา้นคือ  

1) งานมีความมัน่คง 
2) การแข่งขนัในสายอาชีพนอ้ย เป็นที่ตอ้งการในตลาด 
3) เทคโนโลยีใหม่ๆ มีผลกบังานในสายห่วงโซ่อุปทานมาก 

 
 

บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย  
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึก จากกลุ่มตวัอย่างที่มีความ

หลงใหลในสายงานห่วงโซ่อุปทานที่ท างานในบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
จ านวน 12 คน ผลการศึกษาพบว่า  

1. ปัจจยัที่กระตุน้ให้เกิดความหลงใหลและอยากท างานในงานสายงานอุตสาหกรรม
ห่วงโซ่อุปทาน แบ่งตามปัจจยัหลกั 2 ดา้นคือ  

ด้านที่เกี่ยวกับการท างาน 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการกล่าวถึง 
- การได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่ เสมอ  โดยมีการกล่าวถึงทั้ งหมด 6 ใน 12 คนโดยให้

ความส าคัญกับการพฒันาตนเองและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ ท าให้ลักษณะงานในสายห่วงโซ่
อุปทานให้ความรู้สึกท้าทาย และตอ้งอาศยัความอดทน ทกัษะหลายดา้นที่จะท าให้ส าเร็จ เป็นความ
สนใจส่วนบุคคลที่เป็นลกัษณะ Harmonious passion คือสามารถควบคุมไดแ้ละค่อยๆ เรียนรู้ไปกบั
งานที่ท า เป็นการตอบสนองความสนใจส่วนตวั 

- ความสัมพันธ์กับผู้คนที่หลากหลาย โดยมีการกล่าวถึงทั้งหมด 5 ใน 12 คนโดยให้
ความส าคญัการพยายามเขา้ใจผูอ่ื้นและลกัษณะงานมีการประสานงานกบัผูค้นมากการปฎิบตัิงานให้
สอดคลอ้งและสัมพนัธ์กับแผนกต่างๆ ถือเป็นความท้าทายและกระตุ้นความรู้สึกส าเร็จ สอดคลอ้ง
กับทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy theory) ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามและ
ผลส าเร็จของการท างาน (Effort-Performance relationship) กล่าวคือ ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่าง
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มีความพยายามทุ่มเทให้การท างานร่วมกับผูอ่ื้น และคาดว่าจะได้ผลรับที่ดีหากได้รับความร่วมมือ
จากฝ่ายต่างๆ  

- ความรู้สึกส าเร็จกับส่ิงที่ให้คุณค่า โดยมีการกล่าวถึงทั้งหมด 9 ใน 12 คน ซ่ึงกลุ่ม
ตวัอย่างให้คุณค่าของงานต่อมุมมอง ความเช่ือ และความภูมิใจที่แตกต่างกนัส่วนใหญ่ มีความรู้สึกว่า
งานมีคุณค่า สร้างความภาคภูมิใจส่วนตัวเมื่องานส าเร็จ โดยเป็นความรู้สึกส าเร็จจากภายใน
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความคาดหวงั (expectancy theory) ในดา้นคุณค่าของรางวลั ในที่น้ีคือคุณค่าต่อ
จิตใจและความภูมิใจส่วนตวั 

ดังนั้น หากพิจารณาตามทฤษฎีความคาดหวงั อาจกล่าวได้ว่า ความหลงใหล (passion) ใน
งานมกัเกิดจากแรงผลกัดันจากความให้คุณค่าของผลส าเร็จมากที่สุด เพราะเป็นการตอบสนองความ
สนใจส่วนตวั และรองลงมาคือผลส าเร็จต่อการท างาน โดยความพยายามทุ่มเท ซ่ึงหากพิจารณาคู่กับ
ทฤษฎี Dualistic model of passion จะพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีลกัษณะความหลงใหลจดัอยู่ใน
แบบ Harmonious passion ที่ให้ผลเชิงบวกเน่ืองจากสามารถควบคุมตนเองและจดัสรรความสัมพนัธ์
กบัฝ่ายต่างๆ ได ้

ด้านประสบการณ์ส่วนบุคคล 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการกล่าวถึง 
- การได้พัฒนาทักษะความรู้ พัฒนาตัวเองจากงาน โดยมีการกล่าวถึงทั้งหมด 5 ใน 12 

คน ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างที่หลงใหลในการสายห่วงโซ่อุปทาน มีความต้องการที่จะพฒันาตวัเองและจาก
ประสบการณ์ที่ไดท้ างานในสายห่วงโซ่อุปทานมา ก็ไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆ จึงเป็นการส่งเสริมความ
หลงใหลในงาน และด าดิ่งกบัการพฒันาตนเองส่งผลออกมาทางผลงานที่ดีข้ึน 

- ความพอใจที่ได้ท างานที่มีความเป็นเหตุเป็นผล มีที่มาที่ไป โดยมีการกล่าวถึงทั้งหมด 
5 ใน 12 คนซ่ึงกลุ่มตวัอย่างที่หลงใหลในการสายห่วงโซ่อุปทานมีความรู้สึกร่วมกับการด าเนินไป
ของเหตุการณ์ คาดการณ์ผลกระทบจากส่วนหน่ึงไปอีกส่วนหน่ึงได ้เพราะทุกส่วนมีความสอดคลอ้ง
กัน ท าให้เมื่อแก้ปัญหาได้จากการหาเหตุไปสู่การวางแนวปฎิบตัิที่ลดความสูญเสียก็เป็นการเพิ่ม
ความรู้สึกส าเร็จ เพิ่มความหลงใหลในงานได ้

- ความพอใจที่ได้ท างานที่ถนัดและท าได้ดี โดยมีการกล่าวถึงทั้งหมด 4 ใน 12 โดยกลุ่ม
ตวัอย่างรู้สึกหลงใหลในการสายห่วงโซ่อุปทานเพราะท าได้ดี รู้สึกถนัดและแสดงความเป็นตวัตน 
เป็นลกัษณะงานที่ตรงไปตรงมา ยึดหลกัความเป็นจริง วิเคราะห์หาขอ้มูลที่น ามาให้เกิดประโยชน์ได้ 
ส่งเหล่าน้ีช่วยเสริมสร้างความรู้สึกหลงใหลในงานสายห่วงโซ่อุปทาน 
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2. ปัจจยัที่สามารถน าไปปรับกลยุทธ์องคก์รเพื่อบริหารและรักษาบุคลากรที่ส าคญัใน
สายงานอุตสาหกรรมห่วงโซ่อุปทาน แบ่งตามปัจจยัหลกั 2 ดา้นคือ  

ด้านการสนับสนุนจาโครงสร้างองค์กร 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการกล่าวถึง 
- ความต้องการให้องค์กรให้ความส าคัญ โดยมีการกล่าวถึงทั้งหมด 6 ใน 12 คน ซ่ึง

กลุ่มตวัอย่างที่หลงใหลในการสายห่วงโซ่อุปทาน มีความเห็นว่าลกัษณะงานห่วงโซ่อุปทานเป็นการ
ที่ท าหลงับ้านคือ ช่วยให้ธุรกิจประสบความส าเร็จและด าเนินไปได ้แต่มกัไม่ไดร้ับการรับรู้หรือให้
ความส าคัญเท่าที่ควร ดังนั้นการที่องค์กรจะรักษาไว้ซ่ึงบุคลากรที่มีคุณภาพก็จ าเป็นที่เห็นถึง
ความส าคญัของแผนกห่วงโซ่อุปทานดว้ยเช่นกนั 

- การฝึกอบรมของงานในแผนกและงานนอกแผนกที่เกี่ยวข้องกันโดยมีการกล่าวถึง
ทั้งหมด 6 ใน 12 คน กลุ่มตวัอย่างที่มีความหลงใหลในงานห่วงโซ่อุปทาน ให้ความส าคญักับการ
เขา้ใจและการมีความรู้ในแผนกต่างๆ ดว้ย ดงันั้นการส่งเสริมการฝึกอบรมในเร่ืองเหล่าน้ีก็เป็นส่วน
ที่ช่วยส่งเสริมความสนใจ และเพิ่มความหลงใหลให้กบักลุ่มตวัอย่างได ้

- การประเมิณผลงานที่เหมาะสม และมีความยืดหยุ่น โดยมีการกล่าวถึงทั้งหมด 8 ใน 
12 คน กลุ่มตวัอย่างที่มีความหลงใหลในงานห่วงโซ่อุปทาน เล็งเห็นช่องโหว่ขององคก์รที่อาจท าให้
พนักงานมีแรงจูงใจที่ลดลงจากการใช้การประเมิณที่ไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือไม่ได้รับการ
ส่ือสารให้เขา้ใจอย่างชดัเจน รวมถึงตอ้งการให้มีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ที่เหมาะสมอีกดว้ย 

ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และสังคม 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการกล่าวถึง 
- ความมั่นคงของงาน โดยมีการกล่าวถึงทั้ งหมด 6 ใน 12 คน ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างที่

หลงใหลในการสายห่วงโซ่อุปทาน มีความเห็นว่างานในสายงานห่วงโซ่อุปทานมีความมัน่คงมาก 
ดงันั้นในมุมมองขององค์กร ควรส่งเสริมให้มีการพฒันาทกัษะอยู่เสมอ ท าให้พนกังานไดเ้รียนรู้ต่อ
ยอดจากความรู้เดิม เพราะกลุ่มตวัอย่างเหล่าน้ีไม่กังวลความเส่ียงในเร่ืองการว่างงาน เพราะเช่ือว่า
ทกัษะและประสบการณ์ที่มีเป็นส่ิงเฉพาะตวั พร้อมที่จะเรียนรู้และปรับตวัอยู่เสมอ 

- การแข่งขันในสายอาชีพน้อย เป็นที่ต้องการในตลาด โดยมีการกล่าวถึงทั้งหมด 5 ใน 
12 คน ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างที่หลงใหลในการสายห่วงโซ่อุปทาน มีความเห็นว่า เมื่อมีทักษะและ
ประสบการณ์ที่สูงข้ึน ก็มกัเป็นที่ต้องการในตลาด เพราะคนที่มีทกัษะเฉพาะเหล่าน้ีมีจ ากัด ดังนั้น
องค์กรควรส่งเสริมการจงรักภกัดีต่อองค์กร ท าให้รู้สึกผูกพันธ์และมีความสุขกับการท างานใน
องคก์ร อาจรวมถึงวฒันธรรมองคก์รดว้ยเช่นกนั 
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- เทคโนโลยีใหม่ๆ มีผลกับงานในสายห่วงโซ่อุปทานมากโดยมีการกล่าวถึงทั้งหมด 5 
ใน 12 คน ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างที่หลงใหลในการสายห่วงโซ่อุปทาน มีความเห็นว่าการที่มีการพัฒนา
เทคโนโลยีใหม่ๆ เขา้มาในธุรกิจมากข้ึน เป็นการได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เป็นผลดีกับประสิทธิภาพของ
งานในอนาคต ดงันั้นองคก์รควรส่งเสริมการพฒันาเทคโนโลยีใหม่ๆ ในองคก์รดว้ย เพราะกลุ่มคนผู ้
มีความหลงใหลในงานห่วงโซ่อุปทาน ตอ้งการกา้วทนัโลกที่เปล่ียนไปเช่นกนั 

 
 

5.2 การอภิปรายผล 
จากการวิจัยในครั้ งน้ีเร่ือง “การศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความหลงใหล  ในสายงาน

อุตสาหกรรมห่วงโซ่อุปทาน” ผูว้ิจยัไดอ้ภิปรายตามวตัถุประสงคด์งัน้ี 
เพื่อศึกษาปัจจัยกระตุ้นให้เ กิดความหลงใหลและอยากท างานในงานสายงาน

อุตสาหกรรมห่วงโซ่อุปทาน พบว่า ปัจจัยกระตุ้นให้เกิดความหลงใหลมาจากการให้คุณค่าและ
ผลลพัธ์ของงาน โดยมีส่วนส่งเสริมจากความความสนใจในงาน ความถนดัของตนเอง ความท างาน
สัมพนัธ์กับผูอ่ื้นมาประกอบ ดังนั้นการจะกระตุ้นให้เกิดความหลงใหลในงานต้องทราบถึงส่ิงที่
พนักงานบุคคลนั้นๆ ให้คุณค่าเสียก่อน จึงจะส่งเสริมให้เกิดความหลงใหล และต้องการท างานใน
สายห่วงโซ่อุปทานได ้

เพื่อน าไปใช้ในวางแผนกลยุทธ์ การบริหารบุคคลในสายงานห่วงโซ่อุปทาน พบว่า 
องค์กรควรให้ความส าคญักับแผนกห่วงโซ่อุปทานไม่ยิ่งย่อนไปกว่าแผนกอ่ืน ให้ความส าคญัโดย
สนบัสนุนรางวลัหรือเงินทุนที่จะช่วยให้พนักงานรับรู้ว่าองค์กรให้ความส าคญั เกิดเป็นแรงผลักดัน
ในการท างาน รวมถึงองค์กรสามารถส่งเสริมการเรียนรู้ระหว่างแผนก การเปิดกวา้งทางการเรียนรู้
แลกเปล่ียน อาจหมายถึงการให้มีการโยกยา้ยไปท างานขา้มแผนกเพื่อเรียนรู้งานได ้และนอกจากน้ี
องค์กรอาจสามารถพิจารณา การใช้ตวัวดัผลร่วมระหว่างแผนก ที่จะช่วยให้พนักงานรู้สึกเป็นทีม
เดียวกนัมากข้ึน ช่ววยเหลือกนัมากข้ึนอีกดว้ย 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
1. ควรเลือกกลุ่มตวัอย่างที่มีความหลากหลายมากข้ึน คือ สัดส่วนเพศชายใกลเ้คียงกับ

เพศหญิง, ช่วงอายุที่ต  ่ากว่า 30 ปี, ขยายกลุ่มตวัอย่างไปในต่างจงัหวดั 
2. ควรทดลองน าผลการวิจยัไปปรับใชแ้ละสังเกตการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน 
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5.4 ข้อจ ากัดในงานวิจัย 
งานวิจัยน้ีจัดท ากับกลุ่มตวัอย่างในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยศึกษาเฉพาะใน

หน่วยงานสายห่วงโซ่อุปทานเก่ียวกับความหลงใหลในงาน ทั้งน้ียงัไม่มีทฤษฎีที่สามารถอ้างถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างความหลงใหลในระดบัหน่วยงาน ส่วนใหญ่จะเป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงพนักงาน
หรือภาพรวมองคก์ร 
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ค าถามแนวสัมภาษณ์เชิงลึก 
 

การวิจยัครั้ งน้ีออกแบบแนวสัมภาษณ์ออกเป็นค าถามที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัทั้ง 4 ส่วนโดยสอง
ส่วนแรก จะสอดคลอ้งกบัค าถามงานวิจยัเร่ืองปัจจยักระตุน้การท างานจากภายใน ศึกษาเก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นการท างานและประสบการณ์ อีกสองส่วนหลงั จะสอดคลอ้งกบัค าถามงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง
กบัปัจจยัภายนอกทางดา้นโครงสร้างองค์กรและปัจจยัเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี โดยมีแนวค าถาม
ดงัน้ี 

 
ค าถามส าหรับวัตถุประสงค์ที่ 1.  
เพื่อศึกษาปัจจัยกระตุ้นให้เกิดความหลงใหล และอยากท างานในสายงานห่วงโซ่อุปทาน 

 
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

1) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกบังานการวางแผนในสายห่วงโซ่อุปทานเมื่อ
เปรียบเทียบกบังานในสายงานอ่ืนๆ แลว้ท่านคิดว่างานไหนมีความทา้ทายมากกว่ากัน
เพราะอะไร 

2) ท่านมีความคิดเห็นว่างานในสายห่วงโซ่อุปทานมีความดึงดูดใจ หรือน่าสนใจดว้ย
สาเหตุใด (ผูน้ า, บรรยากาศ,ใหเ้ล่าให้ฟังว่า 1 วนัท าอะไรบา้ง) 

a. ท่านคิดว่าความสามารถของหัวหนา้งานในสายห่วงโซ่อุปทานควรเป็นอย่างไร 
b. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกบัความชดัเจนในขอบเขตงานของท่าน 

เหมาะสมหรือไม่อย่างไร 
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์  

1) ท่านมีประสบการณ์ที่ดีเก่ียวกบังานในสายห่วงโซ่อุปทานอย่างไร 
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2) ท่านมีการเติบโตในสายงานห่วงโซ่อุปทานน้ีอย่างไร (แนวกวา้ง แนวดิ่ง) 
3) ท่านคิดว่า คนในครอบครัว เพื่อนหรือคนรู้จกัมีส่วนชกัน าท่านสู่สายงานห่วงโซ่

อุปทานหรือไม่ อย่างไร 
4) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกบัความเช่ียวชาญในสายงานห่วงโซ่อุปทานของท่าน 
5) ท่านมีความรู้สึกอยากเปล่ียนสายอาชีพที่ไม่เก่ียวขอ้งกบังานในสายห่วงโซ่อุปทาน

หรือไม่ อย่างไร 
ค าถามส าหรับวัตถุประสงค์ที่ 2.  
เพื่อน าไปใช้ในวางแผนกลยุทธ์ การบริหารบุคคลในสายงานห่วงโซ่อุปทาน 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์กร (Motivate)  
1) ท่านมีขอ้เสนอแนะอย่างไรเกี่ยวกบัการเติบโตในองคก์ร ที่จะช่วยผลกัดนัให้คนในสาย

งานห่วงโซ่อุปทานน้ี ท างานอย่างเต็มความสามารถ 
2) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกบัการประเมิณผลงานในองคก์ร ส าหรับงานในสาย

ห่วงโซ่อุปทาน 
3) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกบัการฝึกอบรม ที่เก่ียวกบังานในสายห่วงโซ่อุปทาน

ในองคก์รของท่าน 
4) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรหากองคก์รของท่านมีการวดัระดบัความเช่ียวชาญในสาย

ห่วงโซ่อุปทาน 
ปัจจัยที่ส่วนบุคคลที่เป็นปัจจัยภายนอก (ปัจจัยภายนอกด้านเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี) 

1) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเก่ียวกบัความมัน่คงในสายอาชีพห่วงโซ่อุปทาน เมื่อ
เปรียบเทียบกบัสายงานอ่ืนในสถานการณ์ที่เศรษฐกิจมีความผนัผวนและไม่แน่นอน 
เช่น ผลกระทบต่อเหตุการณ์ Covid 19 กบัความมัน่คงของงาน 

2) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร เก่ียวกบัความรู้ภายนอกองค์กร ที่จะสามารถเพิ่มองคค์วามรู้
ในสายงานห่วงโซ่อุปทานให้กบัตวัท่านไดม้ีผลต่อ passion ในงานของท่านหรือไม่ 
อย่างไร 

3) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกบัการแข่งขนัในสายงานห่วงโซ่อุปทาน และส่ิงนั้นมีผลต่อ
ตวัท่านอย่างไร 

4) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกบัการพฒันาเทคโนโลยีต่างๆ ในปัจจุบนั มีส่วนเพิม่ความ
ทา้ทายในการงานของท่านมากข้ึนหรือไม่ อย่างไร 

5) ท่านมีความเห็นอย่างไรเกี่ยวกบัระดบัรายไดใ้นสายห่วงโซ่อุปทาน และการยอมรับใน
สังคม 
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