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ระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก ภายใต้แนวคิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของ 

Zigarmi และคณะ (2011) รวมถึงพีรามิดของความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน	

ในงานของ Integro Leadership Institute (2012) ส�ำหรับการศึกษาครั้งนี	้

เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้แบบสอบถามก่ึงโครงสร้าง 	

ในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นวิทยากร	

ระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก ซึ่งมีผลการปฏิบัติอยู ่ในระดับดี จ�ำนวน 10 คน 	

เมื่อเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ครบ จึงน�ำมาสรุปถึงปัจจัยที่มีผลต่อความมุ่งมั่น	

และพลังขับเคลื่อนในงานของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก อีกทั้งปัจจัย	

ที่น�ำไปสู่ความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองเพื่อเติบโตในอาชีพ

	 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ท�ำให้เกิดความมุ ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน	

ในการท�ำงานเป็นวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก ประกอบด้วย 8 ประการ 

ได้แก่ 1. ความร่วมมือในการท�ำงาน (Collaboration) 2. การได้ช่วยเหลือคนอื่น 

(Helping others) 3. การยอมรับ (Acceptance) 4. การได้รับโอกาสในการเรียนรู้

และพฒันา (Receiving chance for learning and development) 5. การบรหิาร

จัดการเวลา (Management of time) 6. สิ่งจูงใจ (Incentive) 7. การได้ท�ำงาน	

ที่มีคุณค่า (Nourishing job) และ 8. การได้รับงานที่ท้าทาย (Getting challenging 

task) โดยผู้วิจัยได้สรุปปัจจัยทั้ง 8 ประการ โดยใช้ตัวแบบ “CHARMING” แปลว่า 

“เสน่ห์” เป็นตวัแบบส่งเสรมิให้วทิยากรระดบัภมูภิาคเอเชยี-แปซฟิิก เกิดความมุ่งม่ัน	

ในการท�ำหน้าที่ นอกจากน้ีส�ำหรับผลการศึกษาปัจจัยที่ส ่งผลต่อความมุ ่งมั่น	

ในการพัฒนาตนเองเพื่อเติบโตในงาน ประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่ 1. เป้าหมาย

องค์กรที่ชัดเจน (Clear vision) 2. วัฒนธรรมการท�ำงานขององค์กรแบบการพัฒนา

อย่างต่อเนือ่ง (Culture of Continuous Improvement) 3. การสือ่สารด้วยภาษาอังกฤษ 

(Communication skill) 4. การได้รับการยอมรับ (Recognition) และ 5. งานทีท้่าทาย 

(Challenging tasks) โดยผู้วิจัยได้สรุปเป็นตัวแบบ “RC4” โดยเปรียบการท�ำงาน

เป็นการแข่งแรลลี่ (Rally) ความก้าวหน้าในงานวิทยากรระดับภูมิภาคเป็นเป้าหมาย

ปลายทาง ซึ่งบุคลากรแต่ละคนต้องมุ่งม่ันพัฒนาตนเอง โดยการหา RC เพื่อให้	

การเดินทางถึงปลายทางอย่างเร็วและไม่หลงทาง
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	 จากผลการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นแนวทางส�ำหรับองค์กรในการบริหารจัดการ 

การวางแผนส่งเสริมให้วิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิกท�ำหน้าที่อย่างมีความสุข 

สนุก เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท�ำหน้าที่ถ่ายทอดความรู้ แบ่งปัน

ประสบการณ์ สร้างบุคลากรและพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพ ช่วยขับเคลื่อนองค์กร	

สู่เป้าหมายและความได้เปรียบทางธุรกิจอย่างยั่งยืน

ค�ำส�ำคัญ : ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงาน, ปัจจัยที่ท�ำให้เกิดความมุ่งมั่นและ

พลงัขบัเคลือ่นในการท�ำงาน, ความเตบิโตในงาน, วิทยากรระดบัภมูภิาคเอเชยี-แปซฟิิก

Abstract

	 The objectives of this research were to study the factors that 

drove employees’ work passion and factors that drove passion for the 

career growth opportunities of regional master trainers in automotive 

manufacturing company. The study was based on the concept of work 

passion from Zigarmi et al. (2011) and The Passion Pyramid of Integro 

Leadership Institute (2012). Qualitative research which using in-depth 

interviewing of 10 well-experienced regional master trainers who 

currently met the expected performance levels through semi-structured 

interview questions was used. 

	 The study, revealed that the driving factors for work passion of 

the regional master trainers’ consisted of 8 factors which can be summarized 

as “CHARMING” model; 1) Collaboration 2) Helping others 3) Acceptance 

4) Receiving chance for learning & development 5) Management of time 

6) Incentive 7) Nourishing job 8) Getting challenging tasks.

	 This study also found that the factors affecting passion for self-

development for career growth opportunities were 1) Clear vision 2) Culture 
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of Continuous Improvement 3) Communication skill 4) Recognition, and 

5) Challenging tasks; which as be summarized as the “RC4” model.

	 This research could help guide the organization in planning, 

managing, and supporting their regional master trainers to perform with 

happiness, enjoyment along with determination and driving passion for; 

knowledge transfer, sharing experience, and human resource development 

in order to make sustainable an organization’s performance, as well as 

strengthening competitive advantage in automotive manufacturing 

industry.

Keywords : Work Passion, Career Growth, Regional Master Trainer, 

Automotive

ที่มาและความส�ำคัญ

	 จากผลกระทบของการปฏิวัติอุตสาหกรรม 4.01 ในทั่วโลก บริษัทต่าง ๆ 	

จึงวางกลยุทธ ์เพื่อมุ ่งแข ่งขันทางธุรกิจ โดยมีการคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ 	

เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า ทั้งด้านราคา คุณภาพ และคุณสมบัติ 	

บรษิทัทีป่รกึษา Deloitte ได้ท�ำการส�ำรวจพบว่า รูปแบบองค์กรทีจ่ะประสบความส�ำเรจ็

ต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและพร้อมเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ (Deloitte, 2017) 

ธุรกิจอุตสาหกรรมรถยนต์เป็นอีกหนึ่งธุรกิจที่ได้รับผลกระทบ AlixPartners (2017) 

ท�ำการวจิยัและพบว่าแนวโน้มรถยนต์ในอนาคตจะเปลีย่นเป็น C. A. S. E คือ การเชือ่มต่อ 

1	 การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 หรือ Industry 4.0 คือ การน�ำเทคโนโลยีดิจิทัลและอินเทอร์เน็ต	

มาใช้ในการผลิตสินค้า สามารถผลิตสินค้าได้หลากหลายตามความต้องการเฉพาะของผู้บริโภค	

แต่ละราย เป็นการพัฒนาจนถึงเครื่องจักรสามารถสื่อสารกันเองได้ ส่งข้อมูลระหว่างกันได้ ส่ิงนี้คือ	

สิง่ทีน่�ำมาสูก่ารมปีระสทิธภิาพทีใ่ช้แรงงานน้อยลง (ส�ำนกังานพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งชาต ิ

(สวทช.), 2560)
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(Connected) การเชื่อมต่อข้อมูลผ่านดิจิตอล ความอิสระ (Autonomous) การใช้

ระบบขนส่งสาธารณะมากขึ้น (Shared) และเป็นพลังงานไฟฟ้า (Electrified) 	

จากการเปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยทีีส่่งผลกระทบต่อการบรหิารทรพัยากร

บุคคล งานที่ใช้แรงงานคน เปลี่ยนเป็นใช้เครื่องจักรและเทคโนโลยีเข้ามาช่วย 	

องค์กรใดที่เปลี่ยนแปลงได้เร็ว มีการใช้เทคโนโลยีในการด�ำเนินธุรกิจร่วมกับ	

การใช้บคุลากรทีม่ใีห้เกดิประสทิธภิาพในการขบัเคลือ่นธรุกิจ คิดค้นผลติภัณฑ์ใหม่ ๆ 

อีกทั้งลดต้นทุนการผลิต สร้างก�ำไร นับว่าสร้างความได้เปรียบต่อคู่แข่งขัน

	 การศึกษาเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร Zigarmi และคณะ (2009) 

พบว่า การปฏิบัติตัวของผู้น�ำมีผลต่อความมุ่งม่ันและทุ่มเทของพนักงาน น�ำไปสู่

ความส�ำเรจ็ขององค์กร ทีเ่รียกว่า “ห่วงโซ่ผลก�ำไรและภาวะผูน้�ำ” หลงัจากนัน้ Zigarmi 

และคณะ (2011) ได้ศกึษาเพ่ิมพบว่า มีปัจจยัทัง้หมด 12 ปัจจยั ทีม่ผีลต่อความมุง่มัน่	

ในการท�ำงานของพนักงาน องค์กรที่ประสบความส�ำเร็จทั่วโลกนอกจากการส่งเสริม

ให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นต่อการท�ำงานแล้ว ยังมุ่งส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ (Human Resource Development) ซ่ึงบุคคลที่จะเป็นกุญแจส�ำคัญ	

ในการให้ความรู้ พัฒนาความสามารถ ทักษะที่จ�ำเป็น ก็คือ วิทยากร Nadler (1969, 

อ้างถึงใน T. Leduchowicz, 1982) ได้อธิบายถึงบทบาทวิทยากร มี 3 บทบาทหลัก 

ได้แก่ 1) ผู ้เชี่ยวชาญด้านการเรียนรู ้ (Learning specialist) 2) นักบริหาร 

(Administrator) และ 3) นักแก้ปัญหา (Problem solver) ซึ่งสอดคล้องกับบทบาท

ของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

	 จากการศกึษาพบว่า ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นในการท�ำงานได้มกีารศกึษา

ในบริบทที่แตกต่างกัน แต่ในบริบทของงานวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก	

ยงัไม่พบว่ามกีารศกึษา ซึง่ผู้วจิยัตระหนกัถงึความส�ำคัญของวทิยากรทีเ่ป็นกญุแจส�ำคญั

ในการสร้างพนกังานให้มีศักยภาพ ผู้วิจัยจงึมีความสนใจในการศกึษาปัจจยัทีท่�ำให้เกดิ

ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นในการท�ำงานเป็นวทิยากรระดบัภมูภิาคเอเชยี-แปซฟิิก 

อีกทั้งปัจจัยที่ส่งเสริมความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองเพื่อเติบโตในงาน
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ค�ำถามวิจัย

	 1. ปัจจัยใดที่ท�ำให้เกิดความมุ ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท�ำงาน	

เป็นวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก 

	 2. ปัจจัยใดที่ส่งเสริมความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองเพื่อเติบโตในงาน 

ของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1. เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่สร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท�ำงาน

เป็นวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก 

	 2. เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่ส ่งเสริมการพัฒนาตนเองเพื่อเติบโตในงาน 	

ของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงาน

	 ปัจจุบันทั่วโลกก�ำลังเข้าสู่ยุคการปฏิวัติอุตสาหกรรม 4.0 เป็นการบูรณาการ

โลกการผลิตเข้ากับการเชื่อมต่อทางเครือข่ายในรูปแบบ “The Internet of Things 

(IoT)” (Lee Rainie, 2016) ที่อินเทอร์เน็ตมีอิทธิพลต่อรูปแบบการใช้ชีวิตประจ�ำวัน

ของมนุษย์ เช่น บ้านอัจฉริยะ เปิด-ปิดไฟ สั่งการผ่านระบบอินเทอร์เน็ต น�ำไปสู	่

การด�ำเนินธุรกิจที่แข่งขันอย่างรุนแรง ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นตัวแปรส�ำคัญที่สร้าง

ความได้เปรียบให้กับองค์การ โดยเฉพาะพนักงานที่มีความรักและพลังขับเคลื่อน 

(Employee passion) จะทุ่มเทศักยภาพในการท�ำงานต่าง ๆ ให้เกิดประสิทธิภาพ

และผลลัพธ์ที่ดีแก่องค์การ ซึ่ง Passion มาจากค�ำว่า Patior ในภาษาละติน Jones 

และ Robinson (2009) กล่าวว่า ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อน คือ ความสนใจ 
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ความชอบ ความรัก หรือความมุ่งมั่นทุ่มเทในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Jones and Robinson, 

2009 อ้างถึงในโชติรส ด�ำรงศานติ, 2554) ในขณะที่ Zigarmi และคณะ (2009) 	

ให้ความหมายของความมุ่งม่ันและพลังขับเคล่ือนว่าเป็นพฤติกรรมเชิงบวกที่ผ่าน

การประเมนิสถานการณ์โดยแสดงออกในมิตอิารมณ์ (Affect) และมติกิระบวนการคดิ 

(Cognition) ทีม่ผีลต่อความส�ำเรจ็ของงาน วาสติา บญุสาธร (2556) ได้ให้ความหมาย	

ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคล่ือนว่าเป็นความสนใจ ความชอบ ความรกั หรอืความมุง่มัน่

ทุ่มเทในสิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ีแสดงออกถึงความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคเพื่อมุ่งสู่ความส�ำเร็จ 

ซึ่งในงานวิจัยชิ้นนี้อ้างอิงความหมายของวาสิตา บุญสาธร2 

	 Zigarmi และคณะ (2009) ภายใต้ The Ken Blanchard Companies 	

ได้สร้างแนวคดิ “ห่วงโซ่ผลก�ำไรและภาวะผู้น�ำ” โดยผลการศกึษาพบว่า ผูน้�ำทีป่ฏบิตัติวั

ต่อลูกน้องอย่างมีกลยุทธ์มีผลต่อความมุ่งม่ันและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

พนกังานจงึปฏบิตังิานด ีไม่ได้ท�ำเพราะเป็นเพยีงหน้าทีอ่ย่างเดยีว แต่ท�ำออกมาจากใจ 

ท�ำให้เกดิความทุม่เทให้กบัลูกค้า (Customer Devotion) และพาองค์กรไปสูก่ารเตบิโต

อย่างยั่งยืน (Organizational Vitality) จากอิทธิของความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 

(Passion) ท�ำให้บรษิทัระดับสากลน�ำค�ำว่า Passion เป็นค�ำขวญัขององค์กร เช่น บรษิทั 

Zappos ได้ก�ำหนดวัฒนธรรมการท�ำงาน คือ “Be Passionate and Determined” 

การส่งเสริมให้พนักงานท�ำงานด้วยใจ สนุกสนานกับงาน มุ่งมั่นและทุ่มเทช่วยกัน

	

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงาน

	 Zigarmi และคณะ (2009) ได้ศกึษาถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อความมุง่มัน่โดยพบว่า

มี 8 ปัจจัย ในปี 2011 Zigarmi และคณะ (2011) จึงท�ำการศึกษาเพิ่ม โดยพบว่าปัจจัย

ที่มีผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท�ำงานกลายเป็น 12 ปัจจัย จัดเป็น 	

3 กลุ่มปัจจัยหลัก ได้แก่ กลุ่มปัจจัยด้านงาน (Job factors) มี 5 ปัจจัย ประกอบด้วย 

2	 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (Work Passion) หมายถึง พลังจากความชอบ ความรัก และ	

ความปรารถนาอันแรงกล้าของบุคคลที่เป็นแรงบันดาลใจให้บุคคลแสดงออกมาถึงความมุมานะ 

กระตือรือร้น ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และมีพลังที่จะขับเคลื่อนสู่ความส�ำเร็จ (วาสิตา บุญสาธร, 2556)
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1. การที่ได้อ�ำนาจในการตัดสินใจ (Autonomy) คือ การที่พนักงานมีอ�ำนาจ	

ในการตัดสินใจตามความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม 2. การได้ท�ำงานที่มีคุณค่า 

(Meaningful work) คือ การที่พนักงานเข้าใจความส�ำคัญในงานของตน 3. การให้

ข้อมูลป้อนกลับด้านการปฏิบัติงาน (Feedback) คือ การให้พนักงานทราบผล	

การปฏิบัติงานอย่างสม�่ำเสมอ 4. ความสมดุลของภาระงาน (Work balance) 	

คือ การที่พนักงานรับรู้ว่าสัดส่วนของงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ	

ช่วงเวลา และ 5. ความหลากหลายของงาน (Task variety) คอื การทีพ่นกังานรบัรูไ้ด้ว่า

งานที่พวกเขาท�ำนั้นมีกระบวนการท�ำให้ส�ำเร็จ 

	 ถัดมากลุ่มปัจจัยด้านองค์การ (Organization factors) มี 5 ปัจจัย

ประกอบด้วย 1. ความร่วมมอืในการท�ำงาน (Collaboration) คอื การทีอ่งค์การส่งเสรมิ

ความร่วมมือกันท�ำงาน 2. ความคาดหวังในผลปฏิบัติงาน (Performance 

expectations) คือ พนักงานรับรู ้ถึงผลลัพธ์ของการท�ำงานหลังจากท�ำส�ำเร็จ 	

3. การรับรู้ถึงโอกาสความก้าวหน้าในงาน (Growth) คือ การที่พนักงานรับรู้ถึงโอกาส

ในการเรียนรู ้ พัฒนาเพื่อก้าวหน้าในงาน 4. ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ 

(Procedural justice) คือ พนักงานรับรู ้ถึงกระบวนการตัดสินอย่างยุติธรรม	

ในการน�ำกฎมาบงัคบัใช้กบัทกุคน และ 5. ความยตุธิรรมในด้านผลตอบแทน (Distributive 

justice) คือ การที่พนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมของการให้รางวัลหรือผลตอบแทน 

กลุ่มปัจจัยด้านความสัมพันธ์ (Relationship factors) มี 2 ปัจจัย คือ 1. การมี

ปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Connectedness to colleagues) คือ พนักงาน	

และเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์อันดี และ 2. การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้น�ำ หัวหน้างาน 

(Connectedness to leader) คือ การที่พนักงานและหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ที่ดี

ต่อกันในการท�ำงาน (Zigarmi และคณะ, 2011) จากปัจจัยดังกล่าวข้างต้น น�ำมาสู่	

การแสดงออกทางพฤตกิรรมทีบ่่งบอกถงึความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นในการท�ำงาน

ของพนักงาน ได้แก่ 1) ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 2) การยอมรับในเป้าหมาย

ขององค์กร 3) ความมุ่งมั่นในการท�ำงานให้ส�ำเร็จ 4) ความพยายาม ฟันฝ่าอุปสรรค 	

และ 5) การกล่าวถงึองค์กรในเชงิบวก จากพฤตกิรรมความมุง่มัน่ทัง้ห้าประการ น�ำไปสู่

ผลลัพธ์ที่ดีแก่องค์กร ดังปรากฏในภาพที่ 1.1
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แนวคิดเกี่ยวกับการเติบโตในงานและแรงจูงใจ

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเติบโตในงาน (Career Development) 	

แบ่งออกเป็น 2 ด้านหลัก ได้แก่ 1. แนวคิดการพัฒนาอาชีพ โดยมุ่งพัฒนาบุคคล	

ให้เกดิความชอบ ความถนดั และใช้ความสามารถขบัเคลือ่นงาน เช่น ทฤษฎีความก้าวหน้า

ทางอาชีพของ Super (1990, อ้างถึงใน วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557) และ 2. แนวคิด

การพัฒนาอาชพีจากมมุมองขององค์การ โดยองค์กรมุง่พฒันาคนทีมี่อยู่ให้สอดคล้องกับ	

เป้าหมายทีอ่งค์กรตัง้ไว้ เช่น ทฤษฎีความก้าวหน้าในงาน ของ Tiedman and O’Hare 

(1963, อ้างถึงใน วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557) อธิบายถึงความสัมพันธ์ของพฤติกรรม

ที่แสดงออกผ่านทางบุคลิกภาพ เป็นต้น จากการที่องค์กรทราบถึงปัจจัยที่ส่งเสริม

ภาพที่ 1.1	 กรอบแนวคิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (2011) 

	 แหล่งที่มา: The Ken Blanchard Companies (2011) 

Perspectives: Employee Work Passion
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ความมุ ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท�ำงาน อีกทั้งได้วางแผนความก้าวหน้า	

ในสายอาชีพไว้ โดยมีการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นแก่พนักงาน 

	

วิธีการวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ในการศึกษาครั้งนี้ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ วิทยากรระดับภูมิภาค

เอเชีย-แปซิฟิก ที่มีบทบาทในการสอนรวมถึงสร้าง พัฒนาวิทยากรภายในบริษัท	

ในเครือ โดยท�ำการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จ�ำนวน 10 คน 	

ใช้การสุม่ตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลอืกกลุม่วทิยากร

ผู้มีศักยภาพสูง และมีความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในการปฏิบัติงานในองค์กร 

โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือก ดังน้ี 1. เป็นวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก	

ที่มีคะแนนการประเมินการสอนเฉลี่ย ตั้งแต่ 3.00 ขึ้นไป 2. เป็นกลุ่มตัวอย่าง	

ของวทิยากรระดบัภมูภิาคเอเชยี-แปซฟิิก จากแต่ละหลกัสตูร และ 3. มีผลการปฏิบตังิาน

บรรลุตามตัวชี้วัดได้คะแนน 2.00 ขึ้นไปจาก 3.00 

บริบทองค์กรที่ศึกษาและบริบทวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

	 บริษัทในอุตสาหกรรมรถยนต์ข้ามชาติที่ได้ศึกษาในครั้งน้ีเป็นหน่ึงในบริษัท

ที่มีฐานะเป็นส�ำนักงานใหญ่ในภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก ที่มุ ่งเน้นด้านการท�ำวิจัย	

และการพัฒนาองค์กรให้ความส�ำคัญต่อการส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงาน บุคคล	

ที่เป็นกุญแจส�ำคัญในการให้ความรู้ พัฒนาความสามารถ ทักษะพนักงานในองค์กร 

คือวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก (Regional Master Trainer)

เครื่องมือและวิธีการที่ใช้ในการเก็บข้อมูล

	 การศึกษาในคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้แบบสัมภาษณ์ปลายเปิด	

กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 

interview) โดยแบบสอบถามมีการประยุกต์มาจากของวาสิตา บุญสาธร (2556) 	
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อีกท้ังมีการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ (Trustworthiness) ของแบบสัมภาษณ	์

จากอาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัยนี้ โดยก่อนการสัมภาษณ์จริง ได้มีการน�ำแบบสัมภาษณ์

ไปทดลองสัมภาษณ์กับกลุ่มตัวอย่างอื่น คือ วิทยากรระดับบริษัท จ�ำนวน 3 คน 	

หลงัจากนัน้ทดลองวเิคราะห์ข้อมลู ส�ำหรบัเวลาในการสมัภาษณ์ใช้เวลาท่านละ 1 ชัว่โมง 

โดยมีการอธิบายเร่ืองจรรยาบรรณในการท�ำวิจัย และการเก็บข้อมูลเป็นความลับ 	

อกีทัง้ขออนญุาตบนัทกึเทปการสัมภาษณ์อกีด้วย ส�ำหรบัการเกบ็รวบรวมข้อมลู เริม่จาก

การถามตอบ ฟังผู้สัมภาษณ์ อัดเสียง และจดบันทึกตามเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน 

การวิเคราะห์ข้อมูลและการตรวจสอบคุณภาพ

	 หลังจากการสัมภาษณ์เสร็จ ผู้วิจัยได้ถอดเทปและท�ำการสรุปข้อมูลที่ได้ 

โดยใช้รูปแบบการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยการจ�ำแนกชนิดข้อมูล 

แบ่งข้อมูลที่มีความเหมือน ความต่างในชุดข้อมูลเพื่อน�ำมาสรุปเป็นประเด็นหลัก 

นอกจากนี้มีการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลอีกครั้ง (Member Checking) 

รวมถึงผู้วิจัยได้ยกข้อความส�ำคัญที่ผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวหรืออธิบายไว้ (Quote) 	

เพื่อยืนยันความจริงและยืนยันผลการวิจัย (Confirmability) 

ผลการศึกษา

	 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟ ิก ที่มี	

ผลการปฏิบัติงานดี เปี ่ยมด้วยความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อน จ�ำนวน 10 คน 	

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท�ำงาน	

เป็นวิทยากร มี 8 ปัจจัย ดังตารางที่ 1.1 
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ตารางที่ 1.1	 ตารางแสดงปัจจัยที่ท�ำให้วิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท�ำงาน

ลักษณะ

ตามกลุ่มปัจจัย

ปัจจัยที่น�ำไปสู่ความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อนในการท�ำงาน

ของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

จ�ำนวนคน

ที่กล่าวถึง

ด้านงาน 

(Job factors)

1. การได้รับงานที่ท้าทาย 

(Getting challenging task)

9

2. ด้านการได้ท�ำงานที่มีคุณค่า 

(Nourishing job)

10

3. การได้ช่วยเหลือ (Helping others) 6

4. การบริหารจัดการเวลา (Management 

of time)

7

5. ด้านการได้รับการยอมรับ (Acceptance) 8

ด้านองค์การ 

(Organization 

factors)

6. การได้รับโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 

(Receiving chance for learning and 

development)

9

7. สิ่งจูงใจ (Incentive) 4

ด้านความสัมพันธ์ 

(Relationship factors)

8. ความร่วมมือในการท�ำงาน 

(Collaboration)

8

ค�ำถามวิจัยที่ 1 : ปัจจัยใดที่ท�ำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือนในการท�ำงาน

เป็นวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

	 จากตารางสรุปได้ว่า ปัจจัยที่ท�ำให้วิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก	

เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท�ำงาน ประกอบด้วย 8 ปัจจัย ภายใต้	

ตัวแบบ “CHARMING” ที่แปลว่า เสน่ห์ ดังนี้

182    วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์   



	 1. ความร่วมมือในการท�ำงาน (Collaboration) หมายถงึ การทีส่มาชกิในทมี

ทั้งลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาสามารถรับผิดชอบงานแทน ช่วยแบ่งเบา

ภาระงาน อีกทั้งช่วยแก้ปัญหาแทนกันได้ เพื่อให้งานอื่น ๆ  ขับเคลื่อนต่อไป ดังจะเห็น

ได้จากค�ำกล่าวของคุณปราดเปรื่อง (RM08) ที่ว่า

“กระบวนการท�ำงานเป็นทีมมีส่วนส�ำคัญ teamwork ที่บอก 

คอื หวัหน้าเรา ตวัเราเอง ลกูน้อง เพือ่นร่วมงาน ถ้าเกิดใครคนหน่ึง

ไม่ให้การสนับสนุน มันก็ไม่สามารถที่จะไปสอน หรือไปพัฒนา

ตัวเราเองได้ เพราะว่า trainer ส่วนหนึ่งแน่นอนว่า งานสอน 

จะหายไปจากงานในระยะเวลาหนึ่ง ในช่วงที่เราไปสอนให้กับ

ต่างประเทศด้วย” (RM08/ปราดเปรื่อง, สัมภาษณ์, 30 ตุลาคม 

2560)

	 2. การได้ช่วยเหลือ (Helping others) หมายถึง การได้ลงมือท�ำ สนับสนุน 

แนะน�ำให้กับคนอื่น ท�ำให้เกิดผลลัพธ์ในรูปของสิ่งที่จับต้องได้ชัดเจน เช่น ปรับปรุง

หน้างานสายการผลติ และสิง่ทีจั่บต้องไม่ได้ เช่น พัฒนาความรูท้ีม่อีทิธพิลต่อตวับคุคล 

หน่วยงาน และองค์กรในภาพรวม ดังค�ำกล่าวของคุณมานะ (RM09) ที่ว่า

“ตอนนั้นไปสอน Standardized work (หลักสูตรการท�ำงาน

ตามมาตรฐาน) ที่ต่างประเทศ ให้กับ trainer ซึ่งพี่ไปพบกับ

พนักงานที่ค่อนข้างท�ำงานล�ำบาก คือ ประกอบล้อรถ ซึ่งล�ำบาก 

นะเนี่ย หลังจากเหตุการณ์นั้นใช้เวลา 2 อาทิตย์ พี่ไปหาเหล็ก 

ไปหาของกบั trainer เพ่ือทีจ่ะมาท�ำ hanger (ทีย่ก) แล้วเอาไปใส่

กับตัวรถ แล้วยิง bolt หลังจากนั้นเขาบอกว่า เขาได้ Kaizen 

(ปรับปรุง) ให้กับ process นี้แล้ว ซึ่งเป็นจุดที่พี่ดีใจและประทับ

ใจมาก ๆ เหมือนกับเราได้ช่วยคน ๆ นั้นท่ีอยู่ใน process 

นั้น…..” (RM09/มานะ, สัมภาษณ์, 31 ตุลาคม 2560)
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	 3. การได้รับการยอมรับ (Acceptance) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานปรากฏ

แก่ผู ้ อ่ืน โดยได้รับการเห็นคุณค่า การยอมรับในความเชี่ยวชาญศักยภาพที่มี 	

การยอมรับปรากฏในรูปแบบค�ำชม หรือการมอบหมายงานส�ำคัญให้รับผิดชอบ 	

ดังค�ำกล่าวของคุณอ�ำนวย (RM01) ที่ว่า

“Passion เกิดตอนทีไ่ด้รับเลอืก ทีเ่ขาบอกว่าคนนีแ้หละ อยากให้

รับผิดชอบงานด้านนี้ ให้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ แล้วก็

วัดผลออกมา ว่าเรามีศักยภาพในการเป็นวิทยากร ตอนที่ 

ผลออกมาแล้ว ผู้ใหญ่เลือกเราให้ท�ำหน้าท่ีวิทยากร ก็รู ้สึก

ประทับใจมาก การที่ roadmap ได้ระบุว่าเราจะต้องเอาความรู้

ไปใช้ ก็บ่งบอกว่าเรามีศักยภาพ” (RM01/อ�ำนวย, สัมภาษณ์, 

17 ตุลาคม 2560)

	 4. การได้รับโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (Receiving chance 

for learning & development) หมายถึง การเปิดโอกาสและการส่งเสริมพนักงาน	

ให้เกิดความรู้ ทักษะ อีกทั้งได้ประสบการณ์ใหม่ เพื่อเป็นการยกระดับความสามารถ 

ที่สามารถน�ำไปใช้ได้จริงในการท�ำงาน ดังค�ำกล่าวของคุณเสกสรรค์ (RM05)

“ถ้าถามผมว่า ผมมี passion ระดับไหน passion ผมมี 

เต็มเปี่ยม แต่ผมก็ให้ตัวเองแค่ 5 คะแนนเพราะถ้าผมให้ 10  

ผมก็ไม่ต้องพฒันาตวัเองไง ผมคดิว่าผมไปได้อีก ผมไม่ได้ให้จาก

สิ่งที่ผมเป็นนะ แต่ผมให้จาก final ซ่ึงปีที่แล้วผมก็ให้ 5 ปีนี ้

ผมก็ให้ 5 แต่ 5 ของผมไม่เหมือนกับ 5 ของปีที่แล้ว คือ 

ผมขยับตัว 10 ให้สูงขึ้น เหมือนกับ 10 ป.1 กับ 10 ป.2  

ถ้าผมให้ 10 ทุกปีผมก็คิดว่าส่ิงที่ผมท�ำมันดีอยู่แล้ว นั้นคือ

เหตุผลว่าท�ำไมผมถึงได้ best trainer (วิทยากรดีเด่น) 2 ปี

ซ้อนได้ไง” (RM05/เสกสรรค์, สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2560)
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	 5. การบรหิารจดัการเวลา (Management of time) หมายถงึ การวางแผนงาน 

และด�ำเนนิตามแผน อกีทัง้มกีารจดัล�ำดบัความส�ำคญัของงาน เพือ่ให้เกิดความสมดุล

ระหว่างชีวิตการท�ำงานกับชีวิตส่วนตัว ดังค�ำกล่าวของคุณปราดเปรื่อง (RM08)

“…Time management (การบริหารเวลา) คือ เราท�ำ 2 บทบาท

ใช่ไหมครบั ทัง้งานประจ�ำด้วย งาน trainer ด้วย ช่วงไหนเป็นช่วง 

peak ของงานประจ�ำที่ต้อง report รวมถึงมีงาน trainer ด้วย 

รู้สึกว่า work ไม่ค่อย balance ล่ะ ก็จะท�ำให้ passion down 

(ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนลดลง)” (RM08/ปราดเปรื่อง, 

สัมภาษณ์, 30 ตุลาคม 2560)

	 6. สิ่งจูงใจ (Incentive) หมายถึง การให้สิ่งเสริมแรงที่ท�ำให้บุคลากร	

เกิดการยกระดับความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน อาจอยู่ในรูปแบบรางวัล 

หรือโอกาสในการเติบโต ดังค�ำกล่าวของคุณภาคภูมิ (RM07)

“ควรพิจารณาในด้าน rewards อาจมีการระบุชัดเจนเลยได้ว่า 

คนที่ผ่านการ certified เป็น trainer ได้ มันต้องได้รับ 

การพิจารณาเป็นพิเศษ เพราะ trainer ไม่ได้ท�ำงาน 8 ชั่วโมง 

ในที่ท�ำงานเท่านั้น แต่ trainer ต้องดูเนื้อหา บางครั้งต้องกลับ

ไปอ่านเพิ่มที่บ้าน ภารกิจต้องรับผิดชอบสูงเพราะเราตระหนัก

ดีว่า ถ้าเราถ่ายทอดคนอื่นไม่ดีนะ มันก็เหมือนเราสร้างปัญหา

ให้องค์กร ความภาคภูมิใจก็ไม่เกิด passion ก็ไม่เกิด” (RM07/

ภาคภูมิ, สัมภาษณ์, 26 ตุลาคม 2560)

	 7. การได้ท�ำงานที่มีคุณค่า (Nourishing job) หมายถึง การที่บุคลากร

ตระหนักถึงความส�ำคัญของงานที่ท�ำ ผลการปฏิบัติงานทั้งความรู้ที่สอน ค�ำแนะน�ำ	

ที่มอบให้ มีส่วนได้ช่วยเหลือคนอื่น มีส่วนช่วยส่งเสริมให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 	

ดังค�ำกล่าวของคุณพากเพียร (RM04)
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“ผมแทนตัวเองเป็นลูกโป่ง บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ขอบข่ายงานที่ดูแลอยู่ก็เหมือนบ้าน ลูกโป่งลูกเดียวจะท�ำให้

บ้านยกระดับสูงขึ้นก็ค่อนข้างจะเป็นไปได้ยาก แต่ที่นี่เรารู้แล้ว 

เนื่องจากเรามีประสบการณ์ เรามีความรู้ เรารู้ว่าทิศทางที่จะ

ท�ำให้บ้านลอยสูงขึ้นไปทางไหน ส่วนที่เหลือก็คือเราพยายาม

หาแนวร่วมหรือคนที่จะมีมุมมองหรือทิศทางไปมุ่งเดียวกับเรา 

เพื่อช่วยยกระดับบ้านหรือหน่วยงานที่เราดูแลให้มันสูงขึ้น” 

(RM04/พากเพียร, สัมภาษณ์, 19 ตุลาคม 2560)

	 8. การได้รับงานที่ท้าทาย (Getting challenging task) หมายถึง การได้รับ

มอบหมายจากองค์กรให้รับผิดชอบงานใหม่ที่เป็นงานระดับสากลต้องมีการยกระดับ

ความสามารถ ดังค�ำกล่าวของคุณเสกสรรค์ (RM05) ที่มองว่าความท้าทายเกิดจาก	

รปูแบบการสอนต้องปรบัเปลีย่นให้สอดคล้องกบับรบิท น�ำไปสูค่วามมุง่มัน่ทีจ่ะก้าวข้าม

ความท้าทายนี้

“ผมพบว่าการสอน หรือการ coach มันแตกต่างกัน สอนให้เขา

ท�ำกับการแนะน�ำให้แต่ละประเทศในเอเชียเข้าใจในสิ่งที่เรารู้ 

และอยากให้ท�ำตาม มันเป็นความท้าทายที่จะรวมองค์ความรู้ 

knowledge, knowhow ที่เรามีถ่ายทอดเพื่อให้เขาปฏิบัติตาม 

ตอนทีเ่ราสอนเป็นภาษาไทย เป็นแบบไทย ๆ เรารูจ้กัเป็นอย่างดี 

ซึ่งเราเองก็มาเรียนเทคนิคการสอนเพ่ิม แต่พอเราต้องสอน 

ต่างประเทศ เทคนคิการสอนเปล่ียนแปลง อกีทัง้เรือ่งวฒันธรรม 

มนัก็เลยเพ่ิมความท้าทาย ท�ำให้เราต้องเรยีนรูเ้พิม่เตมิ โดยเฉพาะ

เร่ืองเทคนิคการสอนนะ อีกทั้งภาษาด้วย เพราะเราต้องสอน

ด้วยภาษาอังกฤษเป็นหลัก” (RM05/เสกสรรค์, สัมภาษณ์,  

20 ตุลาคม 2560)
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ค�ำถามที่ 2 : ปัจจัยใดที่ส่งเสริมความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง เพื่อเติบโตในงาน

ของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

	 จากตารางสรุปปัจจัยที่ส่งเสริมความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองเพื่อเติบโต

ในงานของวทิยากรระดบัภมูภิาคเอเชยี-แปซฟิิก พบว่า ประกอบด้วย 5 ปัจจยั ผ่านตวัแบบ 

“RC4 ”โดยเปรียบการเติบโตในงานวิทยากรระดับภูมิภาคเป็นเป้าหมายปลายทาง

ตอนท่ีแข่งแรลลี ่(Rally) ซึง่บคุลากรแต่ละคนต้องมุง่มัน่พฒันาตนเอง โดยการหา RC 

ที่ย่อมาจาก Route checking เพื่อให้การเดินทางถึงปลายทางอย่างไม่หลงทาง 	

ดังตารางที่ 1.2 

ตารางที่ 1.2	 ตารางแสดงป ัจจัยที่น� ำไปสู ่ความมุ ่ งมั่นในการพัฒนาตนเอง	

เพื่อเติบโตในงานของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

ปัจจัยที่น�ำไปสู่ความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองเพื่อเติบโตในงาน

ของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

จ�ำนวนคน

ที่กล่าวถึง

1. เป้าหมายองค์กรที่ชัดเจน (Clear vision) 7

2. วัฒนธรรมการท�ำงานขององค์กร แบบการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

(Culture of Continuous Improvement)

7

3. การสื่อสารด้วยภาษาอังกฤษ (Communication skill) 6

4. การได้รับการยอมรับ (Recognition) 3

5. งานที่ท้าทาย (Challenging tasks) 1

	 1. เป้าหมายองค์กรที่ชัดเจน (Clear vision) หมายถึง การที่องค์กร	

วางแผนงานกลยทุธ์ เป้าหมายองค์กรทัง้ระยะสัน้ ระยะยาวทีต้่องการบรรล ุอกีทัง้ส่งต่อ

แผนงานให้บุคลากรรับไปปฏิบัติอย่างชัดเจน ดังค�ำกล่าวของคุณอ�ำนวย (RM01)
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“องค์กรควรพัฒนา roadmap หรือ milestone ของการพัฒนา

ทักษะความสามารถของวิทยากรให้ชัดเจน ในแง่ของการใช้

วิทยากรที่อยู่หน้างานจริง จะท�ำอย่างไรให้วิทยากรดึงความรู้ 

สอนให้มีประสิทธิภาพ” (RM01/อ�ำนวย, สัมภาษณ์, 17 

ตุลาคม 2560)

	 2. วัฒนธรรมการท�ำงานขององค์กรแบบการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Culture 

of Continuous Improvement) หมายถึง การพัฒนาสิ่งที่มีอยู่ให้ดีขึ้นตลอด โดยที่

ไม่หยุดนิ่งที่จะปรับปรุง แก้ไข ไม่มีอะไรดีที่สุด แต่จะดีขึ้นเรื่อย ๆ ผ่านกระบวนการ

ท�ำงาน ดังค�ำกล่าวของคุณภาคภูมิ (RM07)

“วัฒนธรรมการท�ำงาน Kaizen มีส่วนช่วยให้พี่พัฒนาตนเอง  

พี่ เอาหลักการนี้มาใช้เลย พี่มองว่าปัจจุบันน้ี Regional  

Master Trainer เรายังไม่สมบรูณ์ เราก็ตั้งเป้าหมายใหม่ ๆ 

เรียนรู้วิชาแขนงอื่น เมื่อเกิดการ challenge ขึ้น Kaizen  

ก็ตามมา ต้องปรับปรุงตัวเองพัฒนาเพื่อให้สอนคนให้ดีขึ้น  

ให้มีคุณภาพขึ้น อีกทั้ง Genchi genbutsu (การไปสืบหา 

ความจริงที่หน้างาน) ถ้าเราอยู่แต่โต๊ะ ไม่ไปดูหน้างานจริง  

เราจะรู้ได้ไง” (RM07/ภาคภูมิ, สัมภาษณ์, 26 ตุลาคม 2560)

	 3. การสื่อสารด้วยภาษาอังกฤษ (Communication skill) หมายถึง 	

การสามารถพูดคุย อธิบาย ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ โดยใช้ภาษาอังกฤษ	

เป็นสื่อในการถ่ายทอดสาร ดังค�ำกล่าวของคุณคุณธรรม (RM06)

“การสื่อสารด้วยภาษา ท�ำให้ผมต้องพัฒนา เพราะงานผมต้อง

สื่อสารกับคนต่างชาติ เพราะเราเป็น Regional Master 
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trainer มันต้องพูดได้ เน้นสื่อสารให้เข้าใจ มีประสิทธิภาพ” 

(RM06/คุณธรรม, สัมภาษณ์, 25 ตุลาคม 2560)

	 4. การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง ผลงานในการสอน 	

การให้ค�ำแนะน�ำปรากฏเด่นชัด ท�ำให้เกิดการยอมรับในวงกว้าง และส่งผลต่อ	

การเติบโต ดังค�ำกล่าวของคุณเสกสรรค์ (RM05)

“ผมพัฒนาตนเอง อย่างน้อยก็ต ้องการให้คนนับถือเรา  

ถ้าสงสัยเรื่องนี้ ต้องมาถามเรา เพราะเราแนะน�ำเขาให้ไป

ปรับปรุงได้ นอกจากนี้ก็คือ การได้รับค�ำชม ตอนผมได้  

the best trainer ตอนรับต�ำแหน่ง หัวหน้าก็ทราบจาก mail  

ที่ประกาศ ส่งผลต่อการประเมินผลงานผม เขาก็ประเมิน 

ให้ระดับดี” (RM05/เสกสรรค์, สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2560)

	 5. งานที่ท้าทาย (Challenging task) หมายถึง การรับรู ้โอกาสจาก	

การได้ท�ำงานที่ยาก มีผลต่อโอกาสและมุ ่งเป้าหมายเพ่ือความก้าวหน้าในงาน 	

ดังค�ำกล่าวของคุณเสกสรรค์ (RM05)

“การได้รบัโอกาสจากองค์กรในการท�ำงานทีท้่าทาย โดยเริม่จาก

ตัวเองต้องท�ำตัวเองให้มีโอกาสก่อน ต้องพัฒนาศักยภาพ 

ให้เค้าเห็นก่อน ท�ำตัวเองให้โดดเด่นในงาน ท�ำไมอยากเป็น 

ผูเ้ชีย่วชาญ เพราะการเป็นผูเ้ชีย่วชาญเราจะได้โอกาสดีกว่าคนอ่ืน 

เช่น หน้าท่ีการสอน ก็เป็นตัวหนึ่งที่บริษัทมอบโอกาสให้ท�ำ

หน้าที่ถ่ายทอด แน่นอนมันก็ส่งผลกระทบต่อการเติบโตหน้าที่

การงาน ชีวิตความเป็นอยู่ รายได้ ชื่อเสียง และการได้รับ 

การยอมรับ” (RM05/เสกสรรค์, สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2560)
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สรุปผลการศึกษาและอภิปรายผลการศึกษา

	 จากการสมัภาษณ์เชงิลกึวิทยากรระดบัภูมิภาคเอเชยี-แปซฟิิก จ�ำนวน 10 คน 

และน�ำข้อมูลมาวิเคราะห์สรุปผล พบว่ามี 8 ปัจจัยที่น�ำไปสู่ความมุ่งมั่นและพลัง	

ขบัเคลือ่นในการท�ำงาน โดยใช้ตวัแบบ “CHARMING” ประกอบด้วย 1. ความร่วมมอื

ในการท�ำงาน (Collaboration) 2. การได้ช่วยเหลือคนอื่น (Helping others) 	

3. การได้รับการยอมรับ (Acceptance) 4. การได้รับโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 

(Receiving chance for learning and development) 5. การบริหารจัดการเวลา 

(Management of time) 6. สิ่งจูงใจ (Incentive) 7. การได้ท�ำงานที่มีคุณค่า 

(Nourishing job) และ 8. การได้รับงานที่ท้าทาย (Getting challenging task) 	

ดังภาพที่ 1.2

ภาพที่ 1.2	 แผนภาพสรุปปัจจัยท่ีท�ำให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน	

ในการท�ำงานของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

Collaboration 
Helping others
Acceptance
Receiving chance for learning & development
Management of time
Incentive
Nourishing job
Getting challenging task

	 ผู้วิจัยได้ท�ำการเปรียบเทียบผลการศึกษาปัจจัยที่ท�ำให้เกิดความมุ่งมั่น	

ในการท�ำงานเป็นวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก กับผลการศึกษางานวิจัย	

ของ The Ken Blanchard Companies (2011) และพีรามิดความมุ่งม่ัน	

และพลังขับเคลื่อน (The Passion Pyramid) ของ Integro Leadership Institute 

(2012) สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 1.3
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ตารางที่ 1.3	 ตารางการเปรียบเทียบความเหมือนและความต่างของผลการวิจัย

เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงาน

ของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก กับผลงานวิจัยอื่น

ผลการวิจัยปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อน

ในงานของวิทยากรระดับ

ภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

ผลการศกึษางานวจิยัของ 

The Ken Blanchard 

Companies (2011)

พีรามิดความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อน

(The Passion Pyramid) 

ของ Integro Leadership 

Institute (2012)

1. ความร่วมมือในการ

ท�ำงาน (Collaboration)

ความร่วมมือในการท�ำงาน 

(Collaboration)

ความต้องการ

เป็นส่วนหนึ่งของทีม

ที่ประสบความส�ำเร็จ 

(To be on a winning 

team)

การมีปฏิสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน 

(Connectedness to 

colleagues)

ความต้องการเป็นคนใน 

(To be an “Insider”)

การมีปฏิสัมพันธ์กับ

ผู้น�ำ หัวหน้างาน 

(Connectedness to 

leader)

2. การได้ช่วยเหลือ 

(Helping others)

การได้ท�ำงานที่มีคุณค่า 

(Meaningful Work)

ความต้องการได้ท�ำงาน

ที่มีความหมาย (To do 

meaningful work)

3. การได้รับการยอมรับ 

(Acceptance)

ความคาดหวังในผล

ปฏิบัติงาน (Performance 

expectations)

ความต้องการถูกยอมรับ 

(To be respected)
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ตารางที่ 1.3	 ตารางการเปรียบเทียบความเหมือนและความต่างของผลการวิจัย

เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงาน

ของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก กับผลงานวิจัยอื่น (ต่อ)

ผลการวิจัยปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อน

ในงานของวิทยากรระดับ

ภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

ผลการศกึษางานวจิยัของ 

The Ken Blanchard 

Companies (2011)

พีรามิดความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อน

(The Passion Pyramid) 

ของ Integro Leadership 

Institute (2012)

4. การได้รับโอกาส

ในการเรียนรู้และพัฒนา

ตนเอง (Receiving 

chance for learning & 

development)

การรับรู้ถึงโอกาส

ความก้าวหน้าในงาน 

(Growth)

ความต้องการการเรียนรู้

และเติบโต (To learn 

and grow)

5. การบริหารจัดการเวลา 

(Management of time)

ความสมดุลของภาระงาน 

(Work balance)

ไม่พบความเหมือน

หรือความคล้ายคลึง

6. สิ่งจูงใจ (Incentive) ความคาดหวังในผล

ปฏิบัติงาน (Performance 

expectations)

ไม่พบความเหมือน

หรือความคล้ายคลึง

โอกาสความก้าวหน้า

ในงาน (Growth)

ความยุติธรรม

ในด้านผลตอบแทน 

(Distributive justice)

7. การได้ท�ำงานที่มีคุณค่า 

(Nourishing job)

การได้ท�ำงานที่มีคุณค่า 

(Meaningful work)

ความต้องการได้ท�ำงาน

ที่มีความหมาย (To do 

meaningful work)
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ตารางที่ 1.3	 ตารางการเปรียบเทียบความเหมือนและความต่างของผลการวิจัย

เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงาน

ของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก กับผลงานวิจัยอื่น (ต่อ)

ผลการวิจัยปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อน

ในงานของวิทยากรระดับ

ภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก

ผลการศกึษางานวจิยัของ 

The Ken Blanchard 

Companies (2011)

พีรามิดความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อน

(The Passion Pyramid) 

ของ Integro Leadership 

Institute (2012)

8. การได้รับงานที่ท้าทาย 

(Getting challenging 

task)

ความหลากหลายของงาน 

(Task variety)

ไม่พบความเหมือน

หรือความคล้ายคลึง

ไม่พบความเหมือน

หรือความคล้ายคลึง

การที่ได้อ�ำนาจใน

การตดัสนิใจ (Autonomy)

ไม่พบความเหมือน

หรือความคล้ายคลึง

ไม่พบความเหมือน

หรือความคล้ายคลึง

การให้ข้อมูลป้อนกลับ

ด้านการปฏิบัติงาน 

(Feedback)

ไม่พบความเหมือน

หรือความคล้ายคลึง

ไม่พบความเหมือน

หรือความคล้ายคลึง

ความยุติธรรมเชิง

กระบวนการ (Procedural 

justice) 

ไม่พบความเหมือน

หรือความคล้ายคลึง

	 จากตารางที ่1.3 สามารถสรุปปัจจยัทีม่คีวามเหมอืนและความต่างในงานวจิยั

ทั้งสามชิ้นโดยพบว่า ปัจจัยที่มีความเหมือนทั้งในงานปัจจัยที่ท�ำให้เกิดความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อนในงานของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟ ิก ปัจจัย	

ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคล่ือนในงานของ The Ken Blanchard Companies (2011) 

และพีรามิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (The Passion Pyramid) ของ Integro 

Leadership Institute (2012) พบว่า มี 5 ปัจจัย ได้แก่ ดังน้ี 1. ความร่วมมือ	

ในการท�ำงาน (Collaboration) 2. การได้ช่วยเหลือ (Helping others) 3. การได้รับ
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การยอมรับ (Acceptance) 4. การรับรู้ถึงโอกาสความก้าวหน้าในงาน (Growth) 	

และ 5. การได้ท�ำงานที่มีคุณค่า (Nourishing job) ในส่วนที่พบปัจจัยความเหมือน	

หรือความคล้ายคลึงกันกับงานของ The Ken Blanchard Companies (2011) 	

มี 8 ปัจจัย ได้แก่ 1. ความร่วมมือในการท�ำงาน (Collaboration) 2. การได้ช่วยเหลือ

คนอืน่ (Helping others) 3. การได้รับการยอมรับ (Acceptance) 4. การได้รบัโอกาส

ในการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง (Receiving chance for learning & development) 	

5. การบริหารจัดการเวลา (Management of time) 6. สิ่งจูงใจ (Incentive) 	

7. การได้ท�ำงานทีม่คีณุค่า (Nourishing job) และ 8. การได้รบังานทีท้่าทาย (Getting 

challenging task) นอกจากนี้ไม่พบปัจจัยความมุ ่งมั่นที่เหมือนกับงานของ 	

The Ken Blanchard Companies (2011) มี 3 ปัจจัย ได้แก่ 1. การที่ได้อ�ำนาจ	

ในการตัดสินใจ (Autonomy) 2. การให้ข้อมูลป้อนกลับด้านการปฏิบัติงาน 

(Feedback) และ 3. ความยตุธิรรมเชงิกระบวนการ (Procedural justice) นอกจากนี้	

พบว่ามี 3 ปัจจัยที่ปรากฏในงานวิจัยชิ้นนี้ แต่ไม่ปรากฏในงานพีรามิดของความมุ่งมั่น

และพลงัขบัเคลือ่น (The Passion Pyramid) ของ Integro Leadership Institute 

(2012) ได้แก่ 1. การบริหารจัดการเวลา (Management of time) 2. สิ่งจูงใจ 

(Incentive) และ 3. การได้รับงานที่ท้าทาย (Getting challenging task) 

	 จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยการได้ท�ำงานท่ีมีคุณค่า (Nourishing job) 

และปัจจัยการได้รับการยอมรับ(Acceptance) เป ็นปัจจัยที่กลุ ่มตัวอย่าง	

เห็นสอดคล้องว่า การรับรู้ว่างานที่ตนเองท�ำนั้นมีคุณค่าทั้งต่อตนเอง ต่อหน่วยงาน 

อีกทั้งความส�ำเร็จที่เกิดขึ้นมีส่วนช่วยพัฒนาองค์กรภาพรวม ซึ่งเปรียบเสมือนการให้

ส่งเสริมแรงด้านจิตใจ ยิ่งส่งเสริมให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท�ำงาน 

ดังนั้นองค์กรเองควรสร้างการตระหนักรับรู้ความส�ำคัญของงานและส่งเสริมให้เกิด

การยอมรบัผ่านการแต่งตัง้ในเวทปีระชมุส�ำคญัของบรษิทั เช่น Town hall meeting 

เป็นต้น ยิ่งเป็นแรงผลักดันให้วิทยากรเกิดความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการท�ำหน้าที่ให้ดี

	 ส�ำหรับปัจจัยที่ส่งเสริมความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองเพื่อเติบโตในงาน

ของวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก พบว่าประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก ่	

1. เป้าหมายองค์กรที่ชัดเจน (Clear vision) 2. วัฒนธรรมการท�ำงานขององค์กร 	
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แบบการพฒันาอย่างต่อเนือ่ง (Culture of continuous Improvement) 3. การสือ่สาร

ด้วยภาษาอังกฤษ (Communication skill) 4. การได้รับการยอมรับ (Recognition) 

และ 5. งานที่ท้าทาย (Challenging tasks) โดยเปรียบการเติบโตในงานวิทยากร	

เป็นเป้าหมายปลายทางตอนที่แข่งแรลลี่ (Rally) ซึ่งบุคลากรแต่ละคนต้องมุ่งมั่น

พัฒนาตนเอง โดยการหา RC เพื่อให้ถึงเป้าหมายเร็วขึ้น ไม่หลงทาง

	 จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยเป้าหมายองค์กรที่ชัดเจน (Clear vision) 	

เป็นหนึ่งปัจจัยที่ส่งเสริมความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองเพื่อเติบโตในงานของ	

สายวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก ดังนั้นองค์กรต้องก�ำหนดเป็นแผนงาน

ระดับนโยบาย (Corporate Strategy) ที่ชัดเจน ถ่ายทอดลงมาสู่ระดับหน่วยงาน 

(Department Strategy) และระดับบุคคล (Individual performance) ท�ำให้

วทิยากรระดบัภมูภิาคตระหนกัได้ว่า ต้องพฒันาตนเองอย่างไรให้มีผลการปฏิบตังิาน

สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กรที่มีส่วนช่วยขับเคลื่อนงานองค์กรภาพรวม

ข้อจ�ำกัดในการศึกษา

	 1. การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพโดยการเก็บข้อมูล	

แบบสัมภาษณ์เดี่ยวเชิงลึก (In-depth Interview) ในกลุ่มวิทยากรระดับภูมิภาค

เอเชีย-แปซิฟิก ที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งผลการศึกษาน้ีแม้ว่าจะมีความครอบคลุม 

แต่เน่ืองจากเป็นบริบทเฉพาะตัวขององค์กรที่เป็นกรณีศึกษาเท่าน้ัน จึงไม่สามารถ	

น�ำไปประยุกต์ใช้กับองค์กรอื่น ๆ  ได้อย่างกว้างขว้าง

	 2. องค์กรที่ผู้วิจัยท�ำการศึกษา ผู้วิจัยมีความคุ้นเคยกับบริบทขององค์กร 

ดังนั้นเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการทวนถาม (Member checking) 

ก่อนที่จะท�ำการสรุปการสัมภาษณ์ในแต่ละครั้ง

ประโยชน์ของการศึกษา

	 1. ประโยชน์ทางวิชาการ งานวิจัยน้ีจะช่วยต่อยอดงานวิจัยอื่น ส�ำหรับ	

ผู ้ที่สนใจศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งเสริมความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท�ำงาน 

บริบทสายอาชีพต่างๆ 
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	 2. ประโยชน์ในทางปฏิบัติและการน�ำไปใช้ในองค์กร ท�ำให้องค์กรทราบถึง

ปัจจัยที่ส ่งเสริมให้วิทยากรเกิดความมุ ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท�ำงาน 	

ในมิติด้านงาน ช่วยให้หน่วยงานฝึกอบรมก�ำหนดวางแผนชัดเจน อีกทั้งเชื่อมโยง	

ผลการปฏิบัติงานหลัก และงานรองเข้าด้วยกัน ถัดมาในมิติด้านองค์กร องค์กร	

น�ำแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรมาใช้อย่างจริงจัง ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู ้ 	

การพัฒนาตนเอง เช่น การมอบหมายงานให้ท�ำงานเชิงลึก (Job enrichment) ให้เกิด

การเรียนรู้งานรอบด้าน สุดท้ายมิติด้านความสัมพันธ์ ช่วยให้ส่งเสริมความสัมพันธ์

ในการท�ำงานเป็นทีม (Teamwork) หากมีพนักงานคนใดติดงาน พนักงานในทีม	

ก็สามารถท�ำงานแทนกันได้ เกิดทักษะหลากหลาย

ข้อเสนอแนะ

	 ในอนาคตสามารถต่อยอดงานวิจัยนี้ด้วยการศึกษาหาปัจจัยที่มีอิทธิพล	

ต่อความมุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือนในการท�ำงานของพนักงานกลุ่มอื่น เช่น วิทยากร

ระดับองค์กร (Company Trainer) หรือกลุ ่มหัวหน้างาน (Group Leader) 	

เพื่อส่งเสริมความมุ่งมั่นและยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้สูงขึ้น
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