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บทคัดย่อ 

บทความนี้มุ่งวิเคราะห์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Staffing) ผ่านกรณีของตัวละคร 
“Sonny Hayes” ในภาพยนตร์แข่งรถสูตรหนึ่งร่วมสมัย โดยมุ่งทำความเข้าใจปัจจัยด้านแรงจูงใจระดับสูง 
(Higher-order Motivation) ความหมายของงาน (Meaning of Work) และอัตล ักษณ์ทางว ิชาชีพ 
(Professional Identity) ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจกลับมาร่วมทีมของตัวละครในบริบทองค์การที่มีความ
ซับซ้อนและแรงกดดันสูง การศึกษานี้ใช้ระเบียบวิธีเชิงคุณภาพแบบการวิเคราะห์ภาพยนตร์ (Interpretive 
Film Analysis) ผ่านการระบุฉากสำคัญ การถอดบทสนทนา และการตีความเชิงทฤษฎีโดยอาศัยกรอบ
แนวคิดด้านแรงจูงใจ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงสมรรถนะ และการสร้างอัตลักษณ์ทางวิชา ชีพ                  
ผลการวิเคราะห ์พบว่า การคัดเลือกบุคลากรในทีมแข่งรถสูตรหนึ่งสะท้อนแนวคิดการสรรหาเชิงสมรรถนะ 
(Competency-Based Selection) ควบคู่กับปัจจัยแรงจูงใจเชิงคุณค่า เช่น ความท้าทาย การยืนยัน
ตัวตนในฐานะนักขับมืออาชีพ และความรู้สึกถึงคุณค่าของงานมากกว่ารางวัลทางวัตถุ ซึ่งสะท้อนผ่าน
ประโยคสำคัญคือ “It’s not about money.” นอกจากนี้ ผลการวิเคราะห์ยังชี้ว่า การกลับมาของตัว
ละครหลักส่งผลต่อพลวัตทีม วัฒนธรรมการทำงาน และการจัดวางบทบาทภายในองค์การอย่างมีนัยสำคัญ 
บทความนี้จึงเสนอว่า การทำความเข้าใจ Staffing ในบริบทองค์การที่ใช้ทักษะและเทคโนโลยีขั ้นสูง
จำเป็นต้องให้ความสำคัญต่อแรงจูงใจขั้นสูงและอัตลักษณ์ทางวิชาชีพควบคู่กับคุณสมบัติด้านเทคนิค และ
ชี ้ให้เห็นว่าภาพยนตร์สามารถทำหน้าที ่เป็นสื่อที ่มีประสิทธิภาพในการทำให้ทฤษฎีด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ปรากฏอย่างเป็นรูปธรรม 

คำสำคัญ: แรงจูงใจเหนือค่าตอบแทน, การจัดการทรัพยการมนุษย,์ ตัวละคร 



 

การประชุมหาดใหญ่วิชาการระดับชาตแิละนานาชาติ ครั้งที ่17 
The 17th Hatyai National and International Conference 

1210 

 

Abstract 
This article examines the process of human resource management specifically 

staffing through the case of “Sonny Hayes” in a contemporary Formula One (F1) film. The 
study seeks to understand how higher-order motivation, meaning of work, and professional 
identity shape the protagonist’s decision to rejoin a high-pressure, high-competency team. 
Employing a qualitative interpretive film analysis, key scenes and dialogues are extracted 
and interpreted using analytical frameworks drawn from contemporary motivation theory, 
competency-based human resource management, and identity work. The findings indicate 
that staffing decisions in an F1 team are not solely driven by technical competencies but 
are strongly influenced by value-driven motivations such as challenge, professional pride, 
and identity affirmation elements reflected explicitly in the character’s statement, “It’s 
not about money.” Furthermore, the analysis reveals that the protagonist’s return 
significantly affects team dynamics, role arrangements, and the cultural configuration of 
the organization. The article argues that understanding Staffing in technologically intensive 
and high-pressure organizations requires attention not only to technical qualifications but 
also to deeper psychological drivers and professional identity formation. It also 
demonstrates that film can serve as an effective medium for illustrating human resource 
management theories in a vivid and comprehensible manner. 

Keywords:  Beyond Compensation Motivation, Human Resource Management, 
Character Analysis 
 
บทนำ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) เป็นกลไกพื้นฐานที่กำหนด
คุณภาพของระบบการทำงานทุกระดับในองค์การ โดยเฉพาะในบริบทที่มีความเสี่ยงสูง ความซับซ้อนเชิงเทคนิค 
และแรงกดดันด้านเวลาอย่างต่อเนื่อง เช่น อุตสาหกรรมกีฬาแข่งความเร็วระดับโลกอย่าง “ทีมแข่งรถสูตร
หนึ่ง” (Formula One: F1) ซึ่งเป็นองค์การที่ต้องบูรณาการความรู้เชิงวิศวกรรม การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ 
และความสามารถของบุคลากรเฉพาะทางจำนวนมากภายในสภาพแวดล้อม การแข่งขันที่ไม่อาจผิดพลาดได้ 
(Smith, 2020) ทีม F1 จึงสามารถทำหน้าที่เป็น “ภาพจำลอง” (Microcosm) ขององค์การที่ต้องใช้ทุนมนุษย์
ขั้นสูง ทั้งในด้านสมรรถนะ ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจระดับลึกเพ่ือขับเคลื่อนผลลัพธ์ของงานให้บรรลุผล
อย่างแม่นยำ 

แม้องค์การจำนวนมากให้ความสำคัญต่อการสรรหาและการคัดเลือกเชิงสมรรถนะ (Competency 
Based Staffing) แต่ประเด็นที่มีความสำคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากัน คือ แรงจูงใจระดับสูง (Higher-Order 



 

การประชุมหาดใหญ่วิชาการระดับชาตแิละนานาชาติ ครั้งที ่17 
The 17th Hatyai National and International Conference 

1211 

 

Motivation) และความหมายของงาน (Meaning of Work) ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจกลับเข้าร่วม
องค์การ การทุ่มเททำงาน และการสร้างคุณค่าทางวิชาชีพในระยะยาว งานวิจัยร่วมสมัยชี้ชัดว่าความต้องการ
ขั้นสูง เช่น ความท้าทาย ความสำเร็จ การยอมรับทางสังคม และการบรรลุศักยภาพของตนเอง มีบทบาท
สำคัญต่อแรงจูงใจในการทำงานในอุตสาหกรรมความรู้ (Knowledge Intensive Sectors) และงานที่ต้อง
ใช้ทักษะระดับสูง (Yi, 2023) ซึ่งสอดคล้องกับบริบทของทีม F1 อย่างชัดเจน 

ภาพยนตร์ร่วมสมัยที่นำเสนอการทำงานของทีมแข่งขันรถสูตรหนึ่ง จึงเป็นกรณีศึกษาที่มีคุณค่า 
เนื่องจากสามารถสื่อสารพลวัตของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเป็นรูปธรรม ผ่านฉากการคัดเลือก
บุคลากร การประเมินศักยภาพ การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง “แรงจูงใจเชิงคุณค่า” 
ของตัวละครที่ถูกถ่ายทอดผ่านบทสนทนาและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งเป็นเครื่ องมือในการวิเคราะห์ 
HRM ที่สื่อให้เห็นความลึกของปัจจัยมนุษย์ในองค์การ (อารยา คำจริง, 2553) หนึ่งในฉากสำคัญคือฉาก              
ที่ตัวละคร “Sonny Hayes” นักขับรุ่นเก๋าตัดสินใจกลับมาร่วมทีมแม้ค่าตอบแทนจะไม่ใช่ตัวขับเคลื่อน
หลัก โดยคำกล่าว “It’s not about money” สะท้อนแรงขับภายในระดับสูงที่เก่ียวข้องกับอัตลักษณ์ทาง
วิชาชีพ ความท้าทาย และการยืนยันคุณค่าของตน ซึ่งเป็นประเด็นที่นักวิจัยด้านแรงจูงใจร่วมสมัยให้
ความสำคัญอย่างมาก (Ashforth & Schinoff, 2016) 

ดังนั้น บทความนี้จึงมุ่งวิเคราะห์ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Staffing) ผ่านกรณีของ 
Sonny Hayes เพื่อทำความเข้าใจบทบาทของแรงจูงใจขั้นสูง ความหมายของงาน และอัตลักษณ์ทาง
วิชาชีพในบริบทองค์การที่มีความซับซ้อนและแรงกดดันสูง พร้อมทั้งเสนอกรอบวิเคราะห์ใหม่ที่เชื่อมโยง 
HRM – Motivation – Identity เข้าด้วยกัน ผ่านมุมมองเชิงภาพยนตร์ซึ่งช่วยทำให้ทฤษฎีด้านพฤติกรรม
องค์การปรากฏในเชิงปฏิบัติได้อย่างชัดเจน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อวิเคราะห์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Staffing) ผ่านกรณีตัวละครในทีมแข่งรถ
สูตรหนึ่ง โดยเน้นบทบาทของประสบการณ์ แรงจูงใจเชิงคุณค่า และอัตลักษณ์ทางวิชาชีพต่อประสิทธิผล
ของทีม 

2. เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการคัดเลือกบุคลากร การจัดวางบทบาท และพลวัตการทำงาน
ของทีมในองค์การที่มีความเสี่ยงสูง โดยใช้ภาพยนตร์ร่วมสมัยเป็นกรณีศึกษา 
 
แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 

1. Staffing ในบริบทองค์การที่มีแรงกดดันสูง (High-Pressure Staffing) การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Staffing) เป็นฐานสำคัญของการจัดการองค์การ เนื่องจาก
เป็นกระบวนการที่กำหนดคุณภาพทุนมนุษย์และความสามารถในการแข่งขันขององค์การ (Memon, 
2022) งานวิจัยด้าน HRM ร่วมสมัยชี้ว่าการสรรหาที่มีประสิทธิภาพในสถานการณ์ที่ใช้เทคโนโลยีเข้มข้น 
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เช่น องค์การกีฬาอาชีพ ยานยนต์ หรืออุตสาหกรรมข้อมูล จำเป็นต้องตั้งอยู่บนหลัก Competency-
Based Staffing ซึ่งให้ความสำคัญกับ “สมรรถนะท่ีจำเป็นต่อผลลัพธ์งานจริง” มากกว่าคุณลักษณะทั่วไป
ของผู้ปฏิบัติงาน (Li, 2019) 

ในประเทศไทย งานของ ณัฐชยา อุดมชัยรัตน์ และนนทิพันธุ์ ประยูรหงษ์ (2567) ชี้ว่า การบริหาร
จัดการคนเก่ง (Talent Management) ต้องอาศัยข้อมูลด้านสมรรถนะที่ครอบคลุมทั้งทักษะ เทคนิค 
ประสบการณ์ และความพร้อมเชิงจิตวิทยา ซึ่งส่งผลต่อความยั่งยืนและประสิทธิผลขององค์การโดยตรง 
สอดคล้องกับ Worapongpat, N., Arunyakanon, P., & Rianwilairat, W. (2025) ที่พบว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ต้องอาศัยการคัดเลือกแบบเป็นระบบเพ่ือให้สอดคล้องกับพันธกิจขององค์การ 

งานวิจัยเหล่านี้สะท้อนให้เห็นว่า ในองค์การที่ดำเนินงานภายใต้แรงกดดันสูง การคัดเลือกบุคลากร
ไม่อาจพิจารณาเพียงสมรรถนะด้านเทคนิคเท่านั้น หากแต่ต้องให้ความสำคัญต่อคุณลักษณะที่ซ้อนทับกัน
หลายมิติ ทั้งความสามารถเฉพาะทางที่มีความจำเป็นต่อบทบาท การควบคุมอารมณ์และการรักษาความ
นิ่งเมื่อเผชิญสถานการณ์ไม่แน่นอน ทักษะการประสานงานกับผู้เชี่ยวชาญหลากหลายฝ่ายและความพร้อม
ในการตัดสินใจอย่างทันท่วงทีภายใต้ข้อจำกัดด้านเวลา คุณลักษณะเหล่านี้ทำให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในระบบที่ต้องพึ่งพาความละเอียด แม่นยำ และการตอบสนองแบบฉับพลัน ซึ่ง
เป็นลักษณะสำคัญของทีมแข่งขันรถสูตรหนึ่ง 

2. ประสบการณ์เชิงวิชาชีพและอัตลักษณ์ในการทำงาน (Experience & Professional Identity) 
องค์การที่มีความเสี่ยงสูงมักพ่ึงพาทุนประสบการณ์ (Experiential Capital) และความรู้เชิงสั่งสม 

(Tacit Knowledge) ซึ่งเป็นองค์ประกอบสำคัญของ ความเชี่ยวชาญ (Expertise) โดยเฉพาะงานที่เกี่ยวข้อง
กับการตัดสินใจภายใต้ความไม่แน่นอน (Eraut, 2000; Klein, 2008) ทุนประสบการณ์ไม่สามารถสร้างได้
ในระยะเวลาอันสั้น แต่เกิดจากการเรียนรู้ซ้ำ ๆ ในสถานการณ์จริง การสะสมข้อผิดพลาด และการเผชิญ
แรงกดดันหลายรูปแบบ ทำให้บุคลากรที่ผ่านประสบการณ์จำนวนมากมีความสามารถในการอ่านสถานการณ์
และตัดสินใจได้เฉียบคมกว่า 

ในบริบทองค์การไทย งานของ วรเดช จันทรศร (2555) ชี้ให้เห็นว่าอำนาจทางวิชาชีพ (Professional 
Authority) และอัตลักษณ์ของผู้ปฏิบัติงานมีบทบาทต่อความสัมพันธ์เชิงอำนาจและการตัดสินใจอย่างมาก 
โดยเฉพาะในองค์การที่มีการพึ่งพาเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ทั้งนี้ งานสากลของ Ashforth และ Schinoff 
(2016) เสริมว่าการยืนยันอัตลักษณ์ (Identity Affirmation) ทำให้บุคคลสามารถคงรักษามาตรฐานวิชาชีพ
และสร้างคุณค่าภายในองค์การได้ดียิ่งขึ้น 

แนวคิดเหล่านี้ช่วยอธิบายว่าทำไม “นักขับรุ่นเก๋า” ในภาพยนตร์จึงเป็นสินทรัพย์สำคัญของทีม 
เนื่องจากเขาเป็นแหล่งความรู้เชิงลึก (Deep Human Capital) ที่ช่วยให้ทีมอ่านเกมการแข่งขัน วิเคราะห์
สภาพสนาม และสื่อสารข้อมูลกับทีมวิศวกรรมได้อย่างแม่นยำกว่านักขับหน้าใหม่ แม้จะมีความเร็วในการ
ตอบสนองต่ำกว่าก็ตาม กล่าวได้ว่า ประสบการณ์เชิงวิชาชีพไม่ได้เป็นเพียงคุณลักษณะเฉพาะตัว แต่เป็น
ปัจจัยเชิงโครงสร้างที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและเสถียรภาพของทีมในระดับองค์รวม 
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3. แรงจูงใจระดับสูงและความหมายของงาน (Higher-Order Motivation & Meaning of Work) 
งานวิจัยด้านแรงจูงใจร่วมสมัยเสนอว่า แรงผลักดันในการทำงานของบุคลากรในยุคปัจจุบัน ไม่ได้ผูกติดอยู่
กับผลตอบแทนทางวัตถุเพียงอย่างเดียว หากแต่เกี่ยวข้องกับคุณค่าภายในที่บุคลากรรับรู้ผ่านการทำงาน 
ทั้งความหมายของงาน ความรู้สึกถึงคุณค่าทางวิชาชีพ และโอกาสในการบรรลุศักยภาพของตนเอง 
(Fallatah & Syed, 2018) โดยเฉพาะในงานที่ต้องอาศัยความเชี่ยวชาญสูงและต้องเผชิญกับสถานการณ์
เสี่ยง การมีแรงจูงใจเชิงคุณค่ามักเป็นตัวแปรสำคัญที่กำหนดพฤติกรรมการทำงานในระยะยาว มากกว่า
แรงจูงใจภายนอก เช่น เงินหรือสถานะท่ีผันแปรได้ง่าย  

งานวิจัยในประเทศไทยก็สนับสนุนแนวคิดนี้เช่นกัน โดย จักรี ศรีจารุเมธีญาณ และ สุรศักดิ์                
อุดเมืองเพีย (2563) พบว่า แรงจูงใจภายในมีส่วนสำคัญต่อความผูกพันในงานและการรักษาประสิทธิผล
ของบุคลากร เนื่องจากสอดคล้องกับอัตลักษณ์และเป้าหมายส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน 

กรณีของ “Sonny Hayes” ในภาพยนตร์สะท้อนแนวคิดนี้อย่างชัดเจน การที่เขาตัดสินใจกลับ
มาร่วมทีมไม่ได้เกิดจากแรงจูงใจทางการเงิน แต่เกิดจากแรงผลักดันภายในที่สัมพันธ์กับความหมายเชิง
วิชาชีพ การเผชิญความท้าทายที่ตนถนัด การยืนยันอัตลักษณ์ในฐานะนักขับที่มีประสบการณ์ และความ
ต้องการพิสูจน์คุณค่าของตนเองอีกครั้ง ประโยคที่ว่า “It’s not about money.” จึงทำหน้าที่เป็นสัญลักษณ์
ของแรงจูงใจขั้นสูงที่หล่อหลอมการตัดสินใจของผู้เชี่ยวชาญในงานที่เต็มไปด้วยความเสี่ยงและต้องอาศัย
ความทุ่มเททั้งเชิงทักษะและจิตวิทยา 

แม้ทฤษฎีแรงจูงใจจะได้รับการพัฒนาอย่างกว้างขวางในงานร่วมสมัย แต่ลำดับขั้นความต้องการ
ของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) ยังเป็นกรอบพื้นฐานที่ช่วยอธิบายแรงจูงใจขั้นสูงในเชิง
โครงสร้างได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะความต้องการระดับสูง ได้แก่ ความเคารพนับถือ (Esteem 
Needs) และการบรรลุศักยภาพตนเอง (Self-Actualization) (Nurjanah & Suherman 2022) ซึ่งเป็น
แรงผลักดันที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในงานที่อาศัยความเชี่ยวชาญสูง มาสโลว์อธิบายว่าความ
ต้องการเหล่านี้เกิดข้ึนเมื่อบุคคลต้องการยืนยันตัวตน พิสูจน์ความสามารถ และสร้างคุณค่าในบทบาทที่ตน
มองว่ามีความหมาย ซึ่งสอดคล้องกับแรงจูงใจของผู้เชี่ยวชาญในสถานการณ์เสี่ยงและท้าทาย เช่น งาน
ด้านกีฬาอาชีพระดับสูงหรือการปฏิบัติงานในทีมที่ต้องตัดสินใจอย่างแม่นยำ ผลการตีความในบริบท
ภาพยนตร์สะท้อนอย่างชัดเจนว่า แรงผลักดันของ “Sonny Hayes” ไม่ได้ตั้งอยู่บนความต้องการภายนอก 
แต่เชื่อมโยงกับความต้องการระดับสูงของมาสโลว์ที่มุ่งแสวงหาความหมาย คุณค่า และการยืนยันความ
เป็นมืออาชีพของตนเอง 
 
กรอบแนวคิด  
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิด  
 
วิธีดำเนินการวิจัย 

ภาพยนตร์ที่ใช้เป็นกรณีศึกษาในการวิจัยนี้คือ F1 (กำกับโดย Joseph Kosinski, 2025) ซึ่งเป็น
ภาพยนตร์ร่วมสมัยที่นำเสนอการทำงานของทีมแข่งรถสูตรหนึ่ง โดยตัวละครหลัก ‘Sonny Hayes’ รับ
บทโดย Brad Pitt ภาพยนตร์ดังกล่าวถูกเลือก เนื่องจากมีการนำเสนอพลวัตของการทำงานภายใต้แรง
กดดันสูงและกระบวนการตัดสินใจของผู้เชี ่ยวชาญอย่างชัดเจน ซึ่งเหมาะสมต่อการวิเคราะห์ในกรอบ
แนวคิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การระบุข้อมูลภาพยนตร์อย่างชัดเจนช่วยให้ผู ้อ่านสามารถ
ตรวจสอบแหล่งข้อมูล (Data Source) และประเมินความน่าเชื่อถือของการตีความได้ตามหลักการของ
งานวิจัยเชิงคุณภาพ 

การศึกษานี ้เป็นการวิจ ัยเชิงคุณภาพที ่ใช้ระเบียบวิธ ีการวิเคราะห์ภาพยนตร์เชิงตีความ 
(Interpretive Film Analysis) เพื่อทำความเข้าใจแรงจูงใจเชิงลึก อัตลักษณ์ทางวิชาชีพ และพลวัตด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริบททีมแข่งรถสูตรหนึ่ง คำว่า “Interpretive Film Analysis” ไม่ใช่ชื่อ
ระเบียบวิธีมาตรฐานโดยตรงในงานวิจัยเชิงคุณภาพ แต่เป็นการผสมระหว่าง “วิธีการวิเคราะห์ภาพยนตร์ 
(Film Analysis)” กับ “กรอบแนวคิดเชิงตีความ (Interpretive Approach)” ซึ่งมีรากฐานใน Qualitative 
Research และ Hermeneutics ดังนั้นเพื่อความชัดเจนเชิงวิธีวิทยา งานวิจัยนี้จึงปรับการนำเสนอเป็น 
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“Qualitative Film Analysis under an Interpretive Approach” (Creswell & Poth, 2018) โดยมุ่ง
สำรวจความหมายที่ปรากฏผ่านฉากสำคัญ บทสนทนา และลำดับเหตุการณ์ที่สะท้อนกระบวนการ Staffing 
และแรงจูงใจขั้นสูงของตัวละครหลัก ข้อมูลถูกเก็บรวบรวมผ่านการชมภาพยนตร์หลายรอบ โดยเริ่มจาก
การทำความเข้าใจเนื้อเรื่องโดยรวมก่อนจะค่อย ๆ เน้นไปยังฉากที่เกี่ยวข้องกับการทาบทามผู้เชี่ยวชาญ 
การตัดสินใจกลับเข้าสู่ทีม และปฏิสัมพันธ์ที่สะท้อนประสบการณ์และอัตลักษณ์ทางวิชาชีพของตัวละคร  

จากนั้นผู้วิจัยได้ระบุและถอดบทสนทนาที่มีความหมายเชิงทฤษฎี เช่น ประโยคที่สะท้อนแรงจูงใจ
ภายใน รวมทั้งบันทึกท่าทาง สีหน้า บริบทสถานการณ์ และแบบแผนการสื่อสารในทีมซึ่งเกี่ยวข้องกับการ
ทำงานในสภาพแวดล้อมที่มีแรงกดดันสูงแนวทางดังกล่าว สอดคล้องกับข้อเสนอของนักวิชาการด้านการ
วิเคราะห์เนื้อหาและพฤติกรรม ในสื่อภาพยนตร์ที่เน้นการตีความความหมายเชิงลึกในระดับปฏิบัติการ
และระดับสัญลักษณ์ (อารยา คำจริง, 2553) 

กระบวนการเข้ารหัสเชิงเนื้อหาที่ใช้ในการวิจัยนี้ เป็นการวิเคราะห์เชิงคุณภาพแบบมีกรอบแนวคิด
กำกับ (Theory-Driven Coding) โดยเริ่มจากการอ่านข้อมูลทั้งหมดซ้ำหลายรอบ ทั้งบทสนทนา ฉาก
สำคัญ และพฤติกรรมของตัวละคร เพื่อทำความเข้าใจเนื้อหาในภาพรวมก่อน จากนั้นผู้วิจัยสร้าง “หน่วย
ความหมาย” (Meaning Units) โดยแยกข้อความหรือเหตุการณ์ที่สะท้อนประเด็นเกี่ยวกับการคัดเลือก
เชิงสมรรถนะ ประสบการณ์ทางวิชาชีพ และแรงจูงใจขั้นสูงออกมาเป็นบันทึกย่อย เมื่อได้หน่วยความหมาย
แล้ว จึงจัดเข้าหมวดหมู่ตามกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย เช่น 

หมวด Competency-Based Staffing: ฉากที่สะท้อนความสามารถเฉพาะทาง การตัดสินใจที่อยู่
บนพื้นฐานประสบการณ์ หรือความพร้อมทางจิตวิทยา 

หมวด Experience & Professional Identity: บทพูดที่แสดงการยืนยันตัวตนทางวิชาชีพ ความรู้
สั่งสม หรืออำนาจทางประสบการณ์ 

หมวด Higher-Order Motivation (Maslow): ข้อความหรือพฤติกรรมที่สะท้อนความท้าทาย 
แรงจูงใจภายใน หรือ Self-Actualization เช่น ฉาก “It’s not about money.” 

หลังจากจัดหมวดหมู่แล้ว ผู้วิจัยเปรียบเทียบเนื้อหาภายในแต่ละหมวดกับกรอบทฤษฎี เพ่ือดูว่ามี
ความสอดคล้องหรือให้ความหมายในเชิงลึกอย่างไร ก่อนจะสังเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างหมวดต่าง ๆ 
ในลำดับขั้นของ Staffing–Identity–Motivation–Team Outcomes ซึ่งเป็นผลการวิเคราะห์ตามกรอบ
แนวคิดของงานวิจัยนี้ และการตีความดำเนินไปในลักษณะเชื่อมโยงฉาก บทพูด และพฤติกรรมของตัว
ละครเข้ากับแนวคิด HRM และทฤษฎีแรงจูงใจ เพื่อสังเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง Staffing–Identity–
Motivation–Team Outcomes ในงานที ่ต ้องใช้ความเชี ่ยวชาญสูง ผลการวิเคราะห์  ยึดหลักความ
น่าเชื่อถือของงานวิจัยเชิงคุณภาพตามแนวทางของ Lincoln และ Guba (1985) ผ่านการตรวจสอบความ
สอดคล้องของแนวคิด (Theoretical Triangulation) และการนำเสนอหลักฐานจากภาพยนตร์อย่าง
โปร่งใส เพ่ือให้การตีความมีความม่ันคงและสามารถประยุกต์ใช้ได้กับบริบทองค์การที่มีแรงกดดันสูงอ่ืน ๆ 
และเพื่อเพิ่มความชัดเจนของกระบวนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์เชิงเนื้อหาเป็นลำดับ
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ขั้น (Stepwise Analysis) โดยเริ่มจากการเข้ารหัสแบบเปิด (Open Coding) จากบทสนทนาและฉาก
สำคัญที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ การทำงานเป็นทีม และแรงจูงใจของตัวละคร จากนั้นจึงจัดกลุ่มรหัส 
(Axial Coding) เพื่อเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างแนวคิด เช่น การเชื่อมโยงระหว่าง “ประสบการณ์” 
กับ “ความแม่นยำในการตัดสินใจ” หรือ “แรงจูงใจภายใน” กับ “การกลับเข้าสู่ทีม” 

ในขั้นตอนถัดมา ผู้วิจัยได้สังเคราะห์รหัสเหล่านี้ให้เป็นธีมหลัก (Selective Coding) ตามกรอบ
แนวคิดท่ีใช้ ได้แก่ Competency-Based Staffing, Experiential Capital, Professional Identity และ 
Higher-Order Motivation โดยมีการเปรียบเทียบข้อมูลระหว่างฉาก (Cross-scene Comparison) เพ่ือ
ยืนยันความสอดคล้องของการตีความ 

ตัวอย่างเช่น ฉากที่ตัวละครกล่าวว่า “It’s not about money” ถูกเข้ารหัสในระดับ Open Coding 
ว่า “Rejection of Financial Motivation” และ “Intrinsic Drive” ก่อนจะถูกจัดอยู่ในธีม Higher-Order 
Motivation และ Identity Affirmation ในขั้นตอนการวิเคราะห์เชิงแกน (Axial Level) 

กระบวนการดังกล่าวช่วยให้การวิเคราะห์มีความเป็นระบบโปร่งใส และสามารถตรวจสอบ
ย้อนกลับได้ (Auditability) 
 
ผลการวิจัย 

1. ความเก๋าและทุนประสบการณ์ส่งผลต่อการตัดสินใจและความแม่นยำของทีม 
การวิเคราะห์ฉากและบทสนทนาในภาพยนตร์พบว่า ตัวละคร Sonny Hayes ถูกนำเสนอในฐานะผู้มี
ประสบการณ์สูง ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพการทำงานของทีมอย่างมีนัยสำคัญ โดยหลายฉากแสดงให้เห็นว่าเขา
สามารถประเมินสภาพสนาม คาดการณ์สถานการณ์การแข่งขัน และให้ข้อมูลทางเทคนิคแก่ทีมวิศวกรด้วย
ความแม่นยำกว่านักขับรุ่นใหม่ ตัวอย่างเช่น ในฉากที่เขาวิเคราะห์แรงยึดเกาะของรถจาก “ความรู้สึก” ที่
เกิดจากประสบการณ์ตรง ซึ่งทีมวิศวกรยอมรับว่าสอดคล้องกับข้อมูลจากเซนเซอร์ ความสามารถนี้สะท้อน
ให้เห็นถึงทุนประสบการณ์ (Experiential Capital) และความรู้เชิงสั่งสม (Tacit Knowledge) ที่ไม่สามารถ
ได้มาจากการฝึกฝนอย่างรวดเร็ว โดยผลการวิเคราะห์สอดคล้องกับแนวคิดของ Eraut (2000) และ Klein 
(2008) ที่ระบุว่า งานที่ต้องตัดสินใจอย่างเฉียบพลันภายใต้ความไม่แน่นอนจำเป็นต้องอาศัยประสบการณ์
ภาคสนามเป็นปัจจัยสำคัญ 
 อีกหนึ่งผลการวิเคราะห์ที่สะท้อนความสำคัญของทุนประสบการณ์คือฉากที่ Sonny ให้คำเตือน
แก่นักขับรุ่นน้องเกี่ยวกับการไม่ควรเร่งความเร็วในโค้งสุดท้าย เนื่องจากเป็นจุดที่ตนเองเคยประสบ
อุบัติเหตุรุนแรงมาก่อน การเตือนดังกล่าวเป็นการถ่ายทอด “ความรู้เชิงสั่งสม” (Tacit Knowledge)      
ที่เกิดจากประสบการณ์ตรงซึ่งไม่สามารถหาได้จากข้อมูลเทคนิคหรือคู่มือการขับขี่ทั่วไป อย่างไรก็ตาม   
นักขับรุ่นน้องเลือกที่จะไม่รับฟังและเร่งความเร็วเกินขีดจำกัดจนเกิดอุบัติเหตุรุนแรง ในลักษณะเดียวกับที่ 
Sonny เคยเจอ 

เหตุการณ์นี้แสดงให้เห็นชัดว่า “ความเก๋า” ไม่เพียงมีบทบาทต่อการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงานเอง 
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แต่ยังทำหน้าที่เป็นกลไกป้องกันความเสี่ยงของทีม (Team-Level Risk Mitigation) โดยผ่านการถ่ายทอด
ประสบการณ์สู่รุ่นใหม่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Eraut (2000) ที่ระบุว่าความรู้จากประสบการณ์จริง
เป็นองค์ประกอบสำคัญของการเรียนรู้ในวิชาชีพ และมีคุณค่าต่อการลดความผิดพลาดซ้ำซ้อน (Error 
Avoidance) นอกจากนี้ เหตุการณ์นี้ชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงอำนาจของ “อำนาจทางประสบการณ์” 
(Experiential Authority) ตามที่ Ashforth และ Schinoff (2016) อธิบายว่าอัตลักษณ์ทางวิชาชีพของ  
ผู้มีประสบการณ์สูงมีผลต่อความน่าเชื่อถือและการยอมรับในทีม หากขาดความไว้วางใจหรือการฟังคำ
เตือน ก็อาจนำไปสู่ความเสี่ยงเชิงระบบ (Systemic Risk) ได้โดยตรง 

ฉากดังกล่าวจึงสะท้อนนัยสำคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริบทที่มีแรงกดดันสูง  นั่นคือ
ความจำเป็นของการจัดการความรู้จากผู ้มีประสบการณ์ (Experiential Knowledge Management) 
การเคารพอำนาจทางประสบการณ์ และการสร้างวัฒนธรรมทีมที่เปิดรับคำเตือนหรือข้อชี้แนะจาก
ผู้เชี่ยวชาญรุ่นเก๋า เพื่อป้องกันการเกิดอุบัติการณ์ซ้ำหรือความสูญเสียที่อาจหลีกเลี่ยงได้ 

2. แรงจูงใจขั้นสูงเป็นปัจจัยขับเคลื่อนการกลับมาของตัวละคร  
ข้อมูลจากฉากสำคัญและบทสนทนาพบว่า การตัดสินใจกลับมาเข้าทีมของตัวละครไม่ได้เกิดจาก

แรงจูงใจภายนอก เช่น ค่าตอบแทนหรือชื่อเสียง แต่สะท้อนแรงจูงใจขั้นสูง (Higher-Order Motivation) 
อย่างชัดเจน ผ่านประโยคสำคัญ “It’s not about money.” ซึ่งปรากฏในบริบทการถูกชักชวนกลับมา
แข่ง และในฉากจบของภาพยนตร์ เมื่อ Sonny ต้องการไปเจอความท้าทายใหม่ โดยไปขอสมัครเข้าทีม
แข่งรถซึ่งเป็นคนละประเภทกับรถสูตรหนึ่ง ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมในหลายฉากพบว่า ตัวละครแสดง
ความพึงพอใจจากความท้าทาย การได้พิสูจน์คุณค่าทางวิชาชีพ และความรู้สึกว่าตนยังมีบทบาทสำคัญต่อ
ทีม แรงผลักดันเชิงคุณค่าเหล่านี้มีลักษณะคล้ายแรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) และสอดคล้อง
กับระดับความต้องการด้าน Esteem และ Self - Actualization ในทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow, 1954) 
ผลการวิเคราะห์ยังสอดคล้องกับงานวิจัยไทย เช่น จักรี ศรีจารุเมธีญาณ และ สุรศักดิ์ อุดเมืองเพีย (2563) 
ที่พบว่าแรงจูงใจ ภายในเป็นตัวกำหนดความผูกพันและความทุ่มเทของบุคลากรวิชาชีพที่ถึงจุดอิ่มตัวทาง
วัตถุแล้ว 

นอกจากนี้ การวิเคราะห์ภาพยนตร์ยังพบว่าฉากจบมีนัยสำคัญต่อการทำความเข้าใจแรงจูงใจ     
ขั้นสูงของตัวละครอย่างลึกซึ้ง โดยในตอนท้าย Sonny ตัดสินใจเดินหน้าแสวงหาความท้าทายใหม่ผ่านการ
สมัครเข้าร่วมทีมแข่งขันรถประเภทอ่ืน ซึ่งอยู่นอกเหนือจากโลกของรถสูตรหนึ่งที่เขาคุ้นเคย แม้เจ้าของทีม
จะระบุชัดเจนว่า “ไม่มีงบประมาณสำหรับการจ้างงาน” แต่ Sonny ก็ยังคงตอบด้วยประโยคเดิมว่า “It’s 
not about money” ซึ่งเป็นการย้ำถ้อยคำนี้เป็นครั้งที่สองในภาพยนตร์ 

เหตุการณ์นี้สะท้อนให้เห็นอย่างเด่นชัดว่าแรงผลักดันหลักของตัวละครไม่ได้มาจากผลตอบแทน
ภายนอก แต่เกิดจากแรงจูงใจข้ันสูงที่เกี่ยวข้องกับความหมายของงาน ความรู้สึกท้าทายและความต้องการ
บรรลุศักยภาพตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับลำดับความต้องการระดับ Esteem และ Self-Actualization ของ
มาสโลว์ การยืนยันประโยคเดิมในฉากจบยังช่วยเน้นให้เห็น “ความเสถียรของแรงจูงใจภายใน” (Stability 
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of Intrinsic Motivation) ซึ่งไม่แปรผันตามบริบทองค์กรหรือประเภทการแข่งขัน แต่เป็นแรงขับเคลื่อนที่
เกิดจากอัตลักษณ์ทางวิชาชีพของตัวละคร ในฐานะนักแข่งผู้มุ่งแสวงหาความหมายมากกว่ารางวัล 

ฉากนี้จึงเป็นหลักฐานเชิงเนื้อหาที่ชัดเจนว่า แรงจูงใจขั้นสูงมีบทบาทสำคัญต่อการตัดสินใจด้าน
อาชีพของผู้เชี่ยวชาญ ในบริบทที่ความสำเร็จทางวัตถุไม่ได้เป็นเป้าหมายหลักอีกต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับ
งานของ Fallatah และ Syed (2018) รวมถึงงานในบริบทไทยของ จักรี ศรีจารุเมธีญาณ และ สุรศักดิ์  
อุดเมืองเพีย (2563) ที่ชี้ว่าแรงจูงใจเชิงคุณค่าเป็นปัจจัยสำคัญ ในการคงความผูกพันและความทุ่มเทในงาน
ของบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญสูง 

 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างการคัดเลือกบุคลากร การจัดวางบทบาท และพลวัตของทีมในบริบท

ที่มีความเสี่ยงสูง 
ผลการวิเคราะห์ฉากที่เกี่ยวข้องกับการทาบทามและการคัดเลือก Sonny Hayes พบว่า ทีมงาน

ไม่ได้มองเขาในฐานะนักขับที่เข้ามาทดแทนตำแหน่งเดิมเท่านั้น แต่ให้ความสำคัญในฐานะผู้เชี่ยวชาญ
เฉพาะทาง ตามแนวคิด Competency-Based Staffing ซึ่งให้ความสำคัญต่อชุดสมรรถนะที่จำเป็นต่อ
บทบาทในบริบทการแข่งขันระดับสูง ภาพยนตร์เน้นย้ำว่าความสำเร็จของทีมไม่ได้ขึ้นกับทักษะเชิงเทคนิค
อย่างเดียว แต่ต้องพึ่งพาความสามารถที่ซับซ้อนหลายด้าน เช่น การควบคุมอารมณ์ภายใต้ความเสี ่ยง 
ความสามารถในการตัดสินใจภายใต้ข้อมูลจำกัด ความนิ่งเมื่อเผชิญสถานการณ์กดดัน และทักษะการ
ประสานงานกับทีมวิศวกรและผู้เชี่ยวชาญสหสาขา 

ฉาก Pit Stop เป็นตัวอย่างสำคัญที่ทำให้เห็นความแตกต่างเชิงสมรรถนะระหว่าง Sonny กับนัก
ขับรุ่นน้อง แม้จะอยู่ในสถานการณ์เดียวกัน แต่นักขับรุ่นใหม่ไม่สามารถให้ข้อมูลเชิงวิเคราะห์แก่ทีมได้
อย่างทันท่วงที ในขณะที่ Sonny สามารถประเมินอาการของรถ อุณหภูมิยาง และแรงยึดเกาะได้อย่าง
แม่นยำ ทั้งหมดนี้เป็นความรู้เชิงสั่งสม (Tacit Knowledge) ที่เกิดจากประสบการณ์ภาคสนามโดยตรง ซึ่ง
มีคุณค่าสูงในงานที่ต้องพ่ึงพาข้อมูลคุณภาพสูงภายใต้ข้อจำกัดด้านเวลา 

นอกจากนี้ ฉากที่ Sonny เตือนนักแข่งรุ่นน้องไม่ให้เร่งความเร็วในโค้งสุดท้ายจากประสบการณ์ที่
ตนเคยประสบอุบัติเหตุรุนแรงมาก่อน ยิ่งทำให้เห็นถึงบทบาทของ “อำนาจทางประสบการณ์” (Experiential 
Authority) ในฐานะกลไกป้องกันความเสี่ยงของทีม อย่างไรก็ตามนักแข่งรุ่นน้องกลับไม่รับฟังคำเตือนและ
เกิดอุบัติเหตุในลักษณะเดียวกัน แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์ไม่เพียงเป็นสมรรถนะส่วนบุคคล แต่เป็น
องค์ประกอบที่มีผลต่อความปลอดภัยและเสถียรภาพของทีมด้วย 

ผลการวิเคราะห์ทั้งหมดสะท้อนว่า ความเป็น “Specialist” ในบริบทนี้ไม่ได้หมายถึงทักษะใด
ทักษะหนึ่ง แต่เป็นการบูรณาการหลายสมรรถนะ ได้แก่ ความเชี่ยวชาญเชิงเทคนิคเชิงลึก ความสามารถ
ในการประเมินสถานการณ์ (Situational Assessment) ทักษะสื่อสารสหสาขา ความพร้อมเชิงจิตวิทยา 
และความฉลาดเชิงปฏิบัติ (Practical Intelligence) ซึ่งเป็นสิ่งที่หาได้ยากในตลาดแรงงานปัจจุบันที่มัก
ผลิตบุคลากรแบบ Generalist มากกว่า (Krungsri Plearn Plearn, 2566) แต่การคัดเลือกบุคลากรใน
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งานที่มีความเสี่ยงสูงนั้น จึงมีความจำเป็นที่จะต้องพิจารณาความเป็น Specialist ควบคู่กับแรงจูงใจภายใน
และอัตลักษณ์ทางวิชาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับงานของ ณัฐชยา อุดมชัยรัตน์ และนนทิพันธุ์ ประยูรหงษ์ 
(2567) ที่ชี้ว่า องค์การที่ดำเนินงานภายใต้ความไม่แน่นอนจำเป็นต้องคัดเลือกบุคลากรที่มีทั้งสมรรถนะ  
เชิงเทคนิคและความพร้อมเชิงจิตวิทยา เพ่ือให้การทำงานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ผลการวิเคราะห์ยังสะท้อนให้เห็นว่า การคัดเลือกบุคลากรไม่ได้ส่งผลเฉพาะในระดับสมรรถนะ
ส่วนบุคคลเท่านั้น แต่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ “การจัดวางบทบาท” (Role allocation) และ “พลวัต
ของทีม” (Team dynamics) ในองค์การโดยการนำผู้มีประสบการณ์สูงเข้ามาในทีม เช่น Sonny Hayes 
ทำให้เกิดการปรับสมดุลของบทบาทระหว่างนักขับรุ่นเก๋าและรุ่นใหม่ ส่งผลให้การตัดสินใจมีความรอบคอบ
มากขึ้นและเกิดการถ่ายทอดความรู้เชิงสั่งสมภายในทีม 
 อย่างไรก็ตามผลการวิเคราะห์ยังชี้ให้เห็นว่า หากขาดการยอมรับในอำนาจทางประสบการณ์ หรือ
การสื่อสารระหว่างสมาชิกทีมไม่มีประสิทธิภาพ อาจทำให้พลวัตของทีมเกิดความตึงเครียดและนำไปสู่
ความเสี่ยงเชิงระบบได้ เหตุการณ์ที่นักขับรุ่นน้องไม่ปฏิบัติตามคำแนะนำของผู้มีประสบการ ณ์ จนเกิด
อุบัติเหตุ เป็นตัวอย่างที่สะท้อนความสัมพันธ์ระหว่างการคัดเลือกบุคลากร การจัดวางบทบาท และผลลัพธ์
ของทีมในบริบทที่มีความเสี่ยงสูงได้อย่างชัดเจน 
 ผลการวิจัยในทั้งสามประเด็นสามารถตอบวัตถุประสงค์ของการศึกษาได้ครบถ้วน โดยครอบคลุม
ทั้งบทบาทของประสบการณ์ แรงจูงใจเชิงคุณค่า และอัตลักษณ์ทางวิชาชีพต่อประสิทธิผลของทีม รวมถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างการคัดเลือกบุคลากร การจัดวางบทบาท และพลวัตของทีมในองค์การที่มีความเสี่ยงสูง 
 
สรุปและอภิปรายผล 

ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าภาพยนตร์สะท้อนบทบาทสำคัญของประสบการณ์เชิงลึก (Experiential 
Capital) ในการขับเคลื่อนประสิทธิภาพของทีมแข่งรถสูตรหนึ่งอย่างชัดเจน โดยตัวละคร Sonny Hayes 
แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการประเมินสนาม วิเคราะห์แรงยึดเกาะ และสื่อสารข้อมูลทางเทคนิคได้
แม่นยำกว่านักแข่งรุ่นใหม่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทางทฤษฎีของ Eraut (2000) และ Klein (2008) ที่
เสนอว่าความรู้เชิงสั่งสม (Tacit Knowledge) เป็นปัจจัยสำคัญต่อการตัดสินใจในสถานการณ์ที่มีความไม่
แน่นอนสูง ฉากที่ Sonny เตือนนักแข่งรุ่นน้องไม่ให้เร่งความเร็วในโค้งสุดท้าย แต่ถูกละเลยจนเกิดอุบัติเหตุ 
ตอกย้ำบทบาทของ “อำนาจทางประสบการณ์” (Experiential Authority) ในฐานะกลไกป้องกันความ
เสี่ยง (Risk Mitigation) ของทีม และสะท้อนความจำเป็นของการจัดการความรู้จากผู้มีประสบการณ์ 
(Experiential Knowledge Management) เพ่ือป้องกันความผิดพลาดซ้ำซ้อนในองค์การ 

ด้านแรงจูงใจ ผลการวิเคราะห์พบว่าแรงผลักดันของตัวละครไม่ได้ตั้งอยู่บนผลตอบแทนทางวัตถุ 
แต่เกิดจากแรงจูงใจขั้นสูง (Higher-Order Motivation) เช่น ความหมายของงาน ความท้าทาย และการ
ยืนยันคุณค่าทางวิชาชีพ ซึ่งปรากฏผ่านประโยค “ It’s not about money” ทั้งในฉากการกลับเข้าทีม
และฉากจบเมื่อเขาเลือกเข้าร่วมการแข่งขันประเภทใหม่แม้ไม่มีค่าตอบแทน การย้ำถ้อยคำดังกล่าวสะท้อน
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ถึงความเสถียรของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation Stability) ที่สอดคล้องกับระดับ Esteem และ 
Self-Actualization ในทฤษฎีของ Maslow (1954) รวมถึงสนับสนุนผลวิจัยในบริบทไทยของ จักรี      
ศรีจารุเมธีญาณ และสุรศักดิ์ อุดเมืองเพีย (2563) ซึ่งชี้ว่าแรงจูงใจภายในเป็นตัวกำหนดความผูกพันและ
ความทุ่มเทของบุคลากรวิชาชีพระดับสูงที่ถึงจุดอ่ิมตัวทางวัตถุแล้ว องค์การในยุคปัจจุบันจึงจำเป็นต้องให้
ความสำคัญต่อปัจจัยด้านความหมายของงาน และความท้าทายมากกว่าแรงจูงใจภายนอกเพียงอย่างเดียว 

ในด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Staffing) ผลการวิจัยยืนยันว่า การเลือก Sonny Hayes 
กลับเข้าสู่ทีมเป็นตัวอย่างที่ชัดเจนของแนวคิด Competency-Based Staffing ซึ่งเน้นการคัดเลือกบุคลากร
จากสมรรถนะเฉพาะทางท่ีจำเป็นต่อบริบทการแข่งขันระดับสูง ไม่ได้จำกัดอยู่ที่ทักษะเชิงเทคนิค แต่รวมถึง
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ภายใต้ความเสี่ยง การตัดสินใจอย่างทันท่วงทีภายใต้ข้อมูลจำกัด และ
ทักษะการประสานงานกับผู้เชี่ยวชาญสหสาขา ฉาก Pit Stop เป็นหลักฐานสำคัญที่แสดงความแตกต่าง
ระหว่างผู้เชี่ยวชาญ (Specialist) อย่าง Sonny กับนักแข่งรุ่นใหม่ ซึ่งไม่สามารถให้ข้อมูลเชิงวิเคราะห์ได้
อย่างแม่นยำในเวลาอันจำกัด ความเป็น Specialist จึงเป็นทุนมนุษย์ที่มีคุณค่าสูงและหาได้ยากในตลาด 
แรงงานที่มักผลิตบุคลากรแบบ Generalist มากกว่า (Krungsri Plearn Plearn, 2566) โดยผลการวิจัยนี้
สอดคล้องกับงานของ ณัฐชยา อุดมชัยรัตน์ และนนทิพันธุ์ ประยูรหงษ์ (2567) ที่ชี้ว่าการคัดเลือกบุคลากร
ในองค์การที่ต้องเผชิญความเสี่ยงและความไม่แน่นอนสูง จำเป็นต้องพิจารณาสมรรถนะทั้งเชิงเทคนิคและ
เชิงจิตวิทยา เพื่อรักษามาตรฐานและความเสถียรของทีม 

 นอกจากแรงจูงใจภายในในระดับทั่วไปแล้ว ผลการวิจัยยังชี้ให้เห็นถึงบทบาทของ “แรงจูงใจเชิง
คุณค่า” (Value-based motivation) ซึ่งสะท้อนผ่านการที่ตัวละครให้ความสำคัญกับความหมายของงาน 
ความท้าทาย และการยืนยันคุณค่าทางวิชาชีพ มากกว่าผลตอบแทนทางวัตถุ ประเด็นนี้ทำให้เห็นว่า
แรงจูงใจไม่ได้เป็นเพียงแรงขับเชิงจิตวิทยา แต่เป็นกลไกที่เชื่อมโยงกับการนิยามตัวตนและเป้าหมายชีวิต
ของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งมีผลต่อการตัดสินใจกลับเข้าสู่ทีมและระดับความทุ่มเทในการทำงาน 

ในขณะเดียวกัน ผลการวิเคราะห์ยังสะท้อนบทบาทของ “อัตลักษณ์ทางวิชาชีพ” (Professional 
Identity) ในฐานะปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยสำคัญ โดยตัวละคร Sonny Hayes 
แสดงให้เห็นว่าการมีอัตลักษณ์ท่ีชัดเจนในฐานะผู้เชี่ยวชาญช่วยเสริมสร้างความน่าเชื่อถือ การสื่อสาร และ
การตัดสินใจภายในทีม ซึ่งส่งผลต่อความแม่นยำและเสถียรภาพของการทำงานในบริบทที่มีความเสี่ยงสูง 
กล่าวได้ว่า อัตลักษณ์ทางวิชาชีพไม่ได้เป็นเพียงคุณลักษณะส่วนบุคคล แต่เป็นกลไกที่เชื่อมโยงกับผลลพัธ์
ระดับทีม (Team Effectiveness) อย่างเป็นรูปธรรม 

โดยรวมแล้ว การศึกษานี้สะท้อนให้เห็นความสำคัญของสามองค์ประกอบหลัก  ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในบริบทที่มีการแข่งขันสูง ได้แก่ (1) การจัดการทุนประสบการณ์ของผู้เชี่ยวชาญ (2) การ
ทำความเข้าใจแรงจูงใจขั้นสูงที่กำหนดพฤติกรรมและทิศทางอาชีพของบุคลากรระดับมืออาชีพ และ (3) 
การคัดเล ือกบุคลากรตามกรอบสมรรถนะที ่ครอบคลุมหลายมิต ิ ทั ้งทางเทคนิค จิตว ิทยา และ
ความสามารถในการตัดสินใจ ทั้งหมดนี้เป็นบทเรียนสำคัญที่สามารถนำไปประยุกต์ใช้ในองค์การสมัยใหม่
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ที่ต้องเผชิญความซับซ้อน ความเสี่ยง และความไม่แน่นอนที่เพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
อย่างไรก็ตาม ข้อค้นพบของการศึกษานี้ควรถูกพิจารณาภายใต้บริบทขององค์การที่มีความเสี่ยง

สูงและต้องอาศัยความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (High-Risk, High-Skill Context) ซึ่งเอื้อต่อการเกิดแรงจูงใจ
เชิงคุณค่าและการยึดโยงกับอัตลักษณ์ทางวิชาชีพอย่างเข้มข้น ประเด็นสำคัญที่ควรพิจารณาเพิ่มเติมคือ 
ในบริบทองค์การทั่วไปที่มีลักษณะงานเป็นกิจวัตร (Routine-based) หรือมีระดับความเสี่ยงต่ำ แรงจูงใจ
ในลักษณะ “It’s not about money” อาจไม่ได้มีน้ำหนักเท่าเดิม เนื่องจากการทำงานในบริบทดังกล่าว
มักผูกโยงกับความมั่นคง รายได้ และผลตอบแทนภายนอกมากกว่าแรงจูงใจเชิงความหมายหรือการ
ยืนยันอัตลักษณ์ 

ในแง่นี้ แรงจูงใจขั้นสูงจึงอาจไม่ใช่ปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้นอย่างเป็นสากล (Universal) หากแต่เป็น
ปรากฏการณ์ที่ขึ ้นอยู่กับบริบทของงาน (Context-dependent) โดยเฉพาะในงานที่ต้องอาศัยความ
เชี่ยวชาญสูง ความเสี่ยง และความท้าทายเชิงวิชาชีพ ซึ่งเอ้ือให้บุคลากรให้ความสำคัญกับความหมายของ
งานมากกว่าผลตอบแทนทางวัตถุ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

องค์ความรู้จากการวิจัยนี้สามารถนำไปประยุกต์ใช้ได้  โดยตรงกับผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR 
managers) และผู้จัดการทีม (Team Leaders) ในองค์การที่มีความเสี่ยงสูงหรือใช้ทักษะเฉพาะทางสูง 
เช่น อุตสาหกรรมการบิน วิศวกรรม การแพทย์ และกีฬาอาชีพ โดยเฉพาะในกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร ซึ่งควรให้ความสำคัญไม่เพียงแต่สมรรถนะเชิงเทคนิค แต่รวมถึงแรงจูงใจเชิงคุณค่า
และอัตลักษณ์ทางวิชาชีพของผู้ปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ องค์กรสามารถนำผลการวิจัยไปใช้ในการออกแบบระบบการจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) เช่น ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) หรือการถอดบทเรียนจากผู้เชี่ยวชาญ เพื่อรักษา
และถ่ายทอดความรู้เชิงสั่งสม (Tacit Knowledge) รวมทั้งใช้เป็นแนวทางในการออกแบบระบบแรงจูงใจ
ที่ตอบสนองความต้องการเชิงความหมายของงานมากกว่าการพึ่งพาค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียว โดยเฉพาะ
ในกลุ่มบุคลากรระดับผู้เชี่ยวชาญ 

2. ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎี 
การวิจัยชี้ว่าการวิเคราะห์ HRM ในบริบทที่ซับซ้อนควรใช้กรอบบูรณาการที่เชื่อมโยงประสบการณ์ 

แรงจูงใจและอัตลักษณ์ทางวิชาชีพเข้าด้วยกัน งานวิจัยต่อไปควรขยายโมเดลนี้ไปยังบริบทแรงกดดันสูง  
อื่น ๆ อีกทั้งควรสำรวจศักยภาพของการใช้ภาพยนตร์เป็นสื่อวิเคราะห์พฤติกรรมองค์การ เพื่อพัฒนาวิธี
การศึกษาที่หลากหลายยิ่งขึ้น รวมถึงการศึกษาเปรียบเทียบบทบาทของ Specialist และ Generalist ใน
งานที่มีระดับความเสี่ยงแตกต่างกัน 

3. ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต 
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 ควรศึกษาผลของแรงกดดันเชิงเวลา พลวัตทีมในมุมผู้จัดการและบทบาทของผู้เชี่ยวชาญ ในสาขา
อาชีพอื่น รวมทั้งใช้วิธีวิจัยเชิงลึกหรือผสมผสานเพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของผลการวิเคราะห์
ภาพยนตร์กับบริบทจริงในองค์การ 
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