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 การวจิยัครัง้นี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภยัใหม้คีุณภาพเทีย่งตรงและเชื่อถือได้ ทดสอบโครงสร้างความสมัพนัธ์เชงิเหตุและผลพหุ
ระดบัของพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและพลงัจงูใจในการท างานของทมีทีม่ต่ีอประสทิธผิลของ
ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ความตัง้ใจคงอยูใ่นงานและสมรรถนะบุคลากรป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภยั และคน้หาแนวทางการเสรมิสรา้งพลงัจูงใจในการท างานของทมีปฏบิตักิาร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การวจิยัใช้ระเบยีบวธิวีจิยัแบบผสานวธิแีบ่งออกเป็น 3 ระยะ กลุ่ม
ตวัอย่างในการวจิยั คอื บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั สงักดักรุงเทพมหานคร จ านวน 
600 คน และ 120 ทมี ไดม้าจากการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน เครื่องมอืวดัในการวจิยัคอืแบบสอบถาม 
จ านวน 10 แบบวดั ซึ่งหวัหน้าทมีและบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นผู้ประเมนิ โดย
ผ่านเกณฑก์ารตรวจสอบความเทีย่งตรงโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนัยนั วเิคราะห์
ความเชื่อมัน่โดยใช้ค่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝง และผ่านการตรวจสอบคุณภาพการวดัตวั
แปรระดบัทมีด้วยการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนัยนัแบบพหุระดบั ตรวจสอบความสอดคล้องและ
ความเชื่อมัน่ส าหรบัคะแนนสมาชกิและทดสอบโครงสรา้งความสมัพนัธด์ว้ยการวเิคราะหแ์บบจ าลอง
โครงสรา้งสมการพหุระดบั  
 ผลการวจิยัระยะที่ 1 พบวา่แบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมคี่า
ความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบั .92 ม ี3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ จติวญิญาณในการปฏบิตังิานป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยั ความตระหนักและเขม้งวดความปลอดภยั และการส่งเสรมิการมสี่วนร่วมทุกภาคส่วน 
และโมเดลแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มลูเชงิ
ประจักษ์  (2= 120.932, df = 32, CFI=0.966, TLI = 0.952, RMSEA =0.070, SRMR= 0.033) 
ระยะที ่2 พบวา่แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบัของพลงัจงูใจในการท างานที่
มต่ีอประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัหลงัการปรบัมคีวามกลมกลนืกบั
ข้อมูลเชิงประจกัษ์ (  2 = 194.159, df=7, CFI =.950, TLI = .929, RMSEA = .055) ตวัแปรเชิง
สาเหตุพบวา่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีเป็นตวัแปรที่มีอทิธพิลต่อพลงัจงูใจในการท างาน
ของทมีและมอีทิธพิลขา้มระดบัต่อตวัแปรพลงัจูงใจในการท างานของบุคลากรป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภยั ผลวจิยัระยะที่ 3 พบว่าแนวทางการเสรมิสร้างพลงัจูงในการท างานของทมีม ี2 ระดบั 
คอื ระดบัทมีและระดบับุคคล โดยแต่ละระดบัม ี2 ประเดน็หลกั ไดแ้ก่ ประเดน็ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การปฏบิตังิานของทมี และประเดน็ดา้นคุณลกัษณะทางจติ 
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   The purpose of this research was to develop a reliable and valid competency 
scale of Fire and Rescue Officers and to test the multilevel causal model and the effects on 
psychological empowerment on the effectiveness of fire and rescue teams,intentions to stay, 
and competency of Fire and Rescue officers. The multi-phase mixed methods research was 
the main methodology and divided into three phases. The sample was composed of six 
hundred. Fire and Rescuers Office from one hundred and twenty work-teams, who worked 
in the Fire and Rescue department. The sample was randomly selected using multi-stage 
sampling. The questionnaires of ten measures were used for data collection. In terms of the 
data analysis processes; multilevel confirmatory factor analysis, interrater agreement and 
interrater reliability were applied to assess the construct validation of team level variables, 
while Multilevel Structural Equation Modeling was applied to test the multilevel causal model 
and the effects of psychological empowerment on the work behavior of Fire and Rescue Officers. 
 The results from the first multi-phase showed that ten-item competency scale for of 
Fire and Rescue Officer which was developed from qualitative results as well as a literature 
review with an overall level of .92 reliability, had three aspects regarding the spiritual part of 
operational fire and rescue, awareness, stricter safety and the promotion of all sectors. The 
scale passed the content validity and had a construct validity investigated by convergent 
and discriminative validity. All items had discrimination and the resilience model was also 
had consistent with the empirical data (2= 120.932, df = 32, CFI=0.966, TLI = 0.952, RMSEA 
=0.070, SRMR= 0.033). The results from the second stage showed that the modified causal 
and effects model demonstrate good fit (2= 194.159, df=7, CFI =.950, TLI =.929,RMSEA=.055). 
This showed that psychological empowerment and team empowerment were complete mediators 
at both the individual and the team level. The factor of transformative leadership had the highest 
total effect on team and psychological empowerment. Besides, transformative leadership 
had a cross-level effect on psychological empowerment. The results of the third multi-phase 
in the qualitative stage showed two main themes. The first theme was the environmental 
dimension in the performance of both the team and individual level, and personal attributes. 
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ปรญิญานิพนธ์ฉบบันี้ส าเรจ็อย่างสมบรูณ์ไดด้้วยความอนุเคราะหแ์ละความกรุณาอยา่งดี
ยิง่จากรองศาสตราจารย ์ดร.อรพนิทร ์ชชูม ประธานกรรมการทีป่รกึษา และผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.
นรสิรา พึ่งโพธิส์ภ กรรมการทีป่รกึษา ทีก่รุณาใหค้ าปรกึษา ความรู ้ขอ้คดิเหน็ ตลอดจนตรวจสอบ
แกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ในการวจิยัด้วยความเอาใจใส่และคอยใหก้ าลงัใจ รวมถึงการเป็นแบบอยา่ง
ของนกัวจิยัทีด่แีละแบบอยา่งของการเป็นครผููอุ้ทศิตนเพื่อศษิย ์กราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์
ดร.รตัตกิรณ์ จงวศิาล และอาจารย ์ดร.น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล ไดก้รุณาสละเวลามาเป็นกรรมการสอบ
ปากเปล่าปรญิญานิพนธ์ พรอ้มทัง้กรุณาใหค้ าแนะน าและขอ้คดิเหน็ที่เป็นประโยชน์ต่องานวจิยัและ
ตวัผูว้จิยั 

กราบขอบพระคุณคณาจารยท์ุกท่านของสถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร์ ที่ได้อบรมสัง่สอน 
ถ่ายทอดความรู้ทางวชิาการแก่ผู้วจิยั ขอบคุณส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร 
ทีใ่หทุ้นสนบัสนุนการศกึษาระดบัปรญิญาเอกและด าเนินการวจิยัจนส าเรจ็ลุล่วง ขอบคุณพีแ่ป้งอรญัญา
ทีเ่หน็วา่ผูว้จิยัพอมแีววทีจ่ะสนบัสนุนใหเ้รยีนต่อระดบัปรญิญาเอก ขอบคุณพี่ๆ เพื่อนกองสรรหาบุคคล
ทีค่อยช่วยเหลอืทุกเรื่อง ขอขอบคุณบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั สงักดักรุงเทพมหานครที่
ใหค้วามร่วมมอืและสละเวลาในการใหข้อ้มลูและเป็นแรงบนัดาลใจใหผู้ว้จิยัตัง้ค าถามกบัปรากฏการณ์ที่
เกดิขึน้ท าให้รูจ้กัและเขา้ใจอาชพีดบัเพลงิและกูภ้ยัวา่จรงิๆ แลว้จติวญิญานในการปฏบิตังิานไม่ไดเ้ป็น
ค าทีอ่ยูไ่กลจากอาชพีนี้และมผีูป้ฏบิตังิานทีม่คีุณลกัษณะแบบนี้อยูจ่รงิซึง่น ามาสู่หวัขอ้ในการวจิยัครัง้นี้ 

ขอบคุณเพื่อนๆ ปรญิญาโทควบเอกรหสั 53 พี่แทน พี่ลมิ พี่วรา พี่ตูน น้องยะ น้องโอ๊ต 
ส าหรบัน ้าใจที่มีให้ผู้วจิยัตลอดระยะเวลาที่ศกึษาและขอบคุณกลัยาณมิตรทุกท่านที่ให้ก าลงัใจและ
ความช่วยเหลอืมาโดยตลอด และเจา้หน้าทีส่ถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตรท์ุกคน 

สุดทา้ยนี้ขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ พีเ่จีย๊บ ครอบครวัอนัเป็นทีร่กัยิง่ของผูว้จิยัที่
อบรมเลี้ยงดู ให้อิสระในการคิดและตดัสินใจเลอืกทัง้เรื่องการเรยีนและการท างาน โดยคอยเป็น
ก าลงัใจอยูเ่คยีงขา้งและเชื่อมัน่ในความสามารถของผู้วจิยัเสมอมา และสนบัสนุนการศกึษาในระดบั
ปรญิญาเอกเพราะท่านรู้วา่เป็นเป้าหมายที่ทา้ทายในช่วงชวีติหนึ่งของลูกทีอ่ยากท าใหส้ าเรจ็ สิง่ส าคญั
ทีผ่ลกัดนัความส าเรจ็ของลกูคอืคุณพ่อและคุณแม่ทีเ่ป็นแบบอยา่งการด าเนินชวีติทีด่ใีหแ้ก่ผูว้จิยั  
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
ภมิูหลงั 
 ขณะน้ีโลกมีการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศอย่างรุนแรงและก่อให้เกิดปญัหาภัย
ธรรมชาตซิึง่มงีานวจิยัชี้ในแนวทางเดยีวกนัว่ามโีอกาสจะทวคีวามรุนแรงมากยิง่ขึน้ หลายประเทศ
จงึให้ความส าคญักบัการเสรมิสรา้งการบรหิารจดัการสาธารณภยัและการเพิม่ประสทิธภิาพในการ
เตรยีมความพรอ้ม การโต้ตอบสถานการณ์ฉุกเฉินและการฟ้ืนฟูผลกระทบจากภยัพบิตัแิละสาธารณ
ภยั (Landen; & Wang 2010) ประเทศไทยเป็นหนึ่งทีไ่ดร้บัผลกระทบจากภยัธรรมชาตริวมถงึภยัที่
เกิดจากมนุษย์และการเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งทางสงัคมโดยเฉพาะกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นเมอืง
หลวงศูนยก์ลางของประเทศทีม่ผีูอ้ยู่อาศยัประมาณเกอืบ 9 ลา้นคน (ส านักงานสถติแิห่งชาติ. 2555: 
ออนไลน์) จากสถติิการเกดิสาธารณภยัในกรุงเทพมหานครปี พ.ศ. 2551 ถงึ พ.ศ. 2556 พบว่า 
สาธารณภยัทีเ่กดิขึน้มากทีสุ่ด คอื อคัคภียัมจี านวนครัง้ คอื 962  1,078  880  1,024  1,145 และ 
1,199 ครัง้ และมภียัจากสารเคม ีวตัถุอนัตราย วาตภยั อุบตัภิยั อุทกภยัและอาคารทรุด ซึง่รปูแบบ
สาธารณภยัที่เกิดขึ้นในเมอืงใหญ่มคีวามสลบัซบัซ้อนก่อให้เกิดความเสยีหายในวงกว้างต่อชวีิต
ทรพัย์สนิและจติใจผู้ประสบภยัและผู้ที่เกี่ยวข้อง (ส านักป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั. 2557: 
ออนไลน์) การบรหิารจดัการสาธารณภยัตามระบบสากลตัง้แต่การป้องกนัก่อนเกดิเหตุ การระงบั
เหตุและบรรเทาทุกขฟ้ื์นฟูเป็นหน่ึงในวสิยัทศัน์ของกรงุเทพมหานครทีม่คีวามส าคญัอย่างยิง่  
 บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจงึเป็นผู้มบีทบาทส าคญัต่อการขบัเคลื่อนงาน 
สาธารณภยัทีม่ลีกัษณะการท างานตลอด 24 ชัว่โมง เพื่อใหค้วามช่วยเหลอืประชาชนในหลากหลาย
รูปแบบสาธารณภยัที่ปฏบิตัิงานภายใต้สภาพของอารมณ์และความรู้สึกที่กดดนั เครยีด ร่วมกับ
สภาพแวดลอ้มทีค่บัขนั ฉุกเฉิน เสีย่งและควบคุมไดย้าก นอกจากความเสีย่งขณะปฏบิตังิานแลว้ยงั
มคีวามเสี่ยงที่เกิดขณะการฝึกอบรมในสถานการณ์จ าลองเหตุการณ์อีกด้วย (Klein. 2001) 
นอกจากน้ี บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัยงัประสบกบัภาพความรูส้กึของผูท้ีป่ระสบภยัที่
เกดิจากการสญูเสยีทรพัยส์นิ การไดร้บับาดเจบ็และอนัตรายถงึกบัชวีติ บุคลากรป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยัจงึต้องมคีวามพรอ้มทัง้ดา้นสภาวะจติใจและสภาพร่างกายขณะปฏบิตังิานทีเ่ป็นงานทีม่ ี
ความเฉพาะทางผสมผสานความรู ้ทกัษะความสามารถ ความเชีย่วชาญของบุคคลร่วมกบัศกัยภาพ
ของทมี (Tracey. 2012) จากผลการศกึษาพบว่าบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมปีญัหา
เรื่องวนิัยการท างาน หวัหน้าทมีและเพื่อนร่วมงาน เครื่องมอือุปกรณ์ในการท างาน การสนับสนุน
จากหน่วยงานมสี่วนเกี่ยวขอ้งกบัประสทิธผิลของทมีป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (หตัถกานต์ มี
หริญัและคณะ. 2554) ประกอบกบัสถติกิารสูญเสยีอตัราก าลงัประเภทการโอนยา้ยและลาออกของ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัของหน่วยงานในช่วง 6 ปี (พ.ศ. 2549-2554) พบว่าจาก
อตัราก าลงับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 1,520 คน มกีารโอนยา้ยและลาออกรวม จ านวน 



2 

 

242 คน โดยในปี 2549 คดิเป็นรอ้ยละ 2.6 ในปี พ.ศ. 2550 คดิเป็นรอ้ยละ 2.0 ในปี พ.ศ. 2551 
และในปี พ.ศ. 2552 คดิเป็นรอ้ยละ 2.2 ปี ส าหรบัในปี พ.ศ. 2553 คดิเป็นรอ้ยละ 3.4 และในปี พ.ศ. 
2554 คดิเป็นรอ้ยละ 3.6 ซึง่ในจ านวนที่โอนยา้ยและลาออกพบว่ามรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานอยู่
ระหว่าง 1-3 ปี โดยเป็นการสูญเสยีบุคลากรของหน่วยงานกรุงเทพมหานครอย่างต่อเนื่องและหาก
สถานการณ์ดงักล่าวไมไ่ดร้บัการพจิารณาหรอืใหค้วามส าคญัในการปรบัปรุงแก้ไขปจัจยัต่างๆ อย่าง
เรง่ด่วนแลว้อาจส่งผลกระทบต่อภารกจิงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในการใหค้วามช่วยเหลอื
ประชาชนในแต่ละพืน้ทีท่ีอ่าจมคีวามเสีย่งต่อการเกดิสาธารณภยั (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชกา
กรงุเทพมหานคร. 2555) ในขณะทีก่ารศกึษาในต่างประเทศกบักลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นเจา้หน้าทีด่บัเพลงิ
พบว่าปจัจยัด้านองค์การคอืการขาดการวางแผนความก้าวหน้า (succession plan) ของเจา้หน้าที่
ดบัเพลิงในหน่วยงานดบัเพลิงของสหรฐัอเมรกิาส่งผลให้จ านวนเจ้าหน้าที่ดบัเพลิงลาออกเพิ่ม 
(Dawsow. 2014) สอดคลอ้งกบัการศกึษาของนิกซอนพบว่าปจัจยัดา้นองคก์ารคอืการขาดการรบัรู้
ถึงแหล่งสนับสนุนจากหน่วยงานและการมีส่วนร่วมในหน่วยงานน้อยมีผลต่อการลดลงของ
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าที่ดบัเพลงิในญี่ปุ่น (Nixon; et al. 1999) ซึ่งปญัหาที่
เกดิขึน้จากปจัจยัภายในองคก์ารและจากผูป้ฏบิตังิานเป็นสาเหตุส าคญัทีก่่อใหบุ้คคลเกดิความทอ้แท ้
เบื่อหน่ายและอาจเอาใจออกห่างจากองค์การ เนื่องจากการที่บุคคลไม่ได้รบัการสนองตอบจาก
องคก์ารในการท างานและการด ารงชวีติ เช่น การท างานทีข่าดแรงจงูใจและความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน บุคลากรไม่เหน็ความส าเรจ็ของงานทีท่ า สถานทีท่ างานมคีวามเสีย่งและอนัตราย (ประวติ 
เอราวรรณ์. 2548) เช่นเดยีวกบัลกัษณะงานทีบุ่คลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัปฏบิตัมิคีวาม
เสีย่งอนัตรายสูง สอดคลอ้งกบัคองเจอรแ์ละคานันโก (Conger; & Kanungo. 1988) เสนอว่าปจัจยั
สภาพแวดลอ้มในงาน เช่น โครงสรา้งองคก์าร การออกแบบงาน ค่าตอบแทนและธรรมชาตขิองงาน
เป็นเงื่อนที่น าไปสู่สภาวะไร้พลงั (powerlessness) ของบุคลากรในองค์การ ดงันัน้ จงึเห็นได้ว่า
ปจัจยัภายในตวับุคคลและปจัจยัภายนอกเป็นเงื่อนไขที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคคล 
นักวชิาการต่างก็พยายามศกึษารูปแบบหรอืกระบวนการส่งเสรมิแรงจูงใจในการท างาน เนื่องจาก
แรงจูงใจเป็นปจัจยัหน่ึงในหลายปจัจยัที่ช่วยใหเ้ขา้ใจและอธบิายถงึพฤตกิรรมของคนในการท างาน 
การทราบถงึสิง่จูงใจหรอืแรงผลกัดนัที่อยู่เบือ้งหลงัของพฤตกิรรมที่บุคคลแสดงออกเป็นประโยชน์
อยา่งยิง่ในการบรหิารจดัการขององคก์าร (อรพนิทร ์ชูชม. 2555) แนวคดิพลงัจงูใจในการท างานถูก
ประยุกต์ใช้เป็นเครื่องมอืการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ในการเพิม่ผลปฏิบตัิงานของบุคคล 
(Maynard; et al. 2014) ประสทิธผิลของทมี (Kirkman; & Rosen. 1999) ประสทิธผิลของหน่วยงาน 
(Wallace; et al. 2011) และเป็นแนวคดิทีส่นับสนุนการใชค้วามสามารถของมนุษยอ์ย่างมคีุณค่าใน
องคก์าร (อรพนิทร ์ชชูม; และคณะ. 2546)  
 พลงัจูงใจในการท างาน (psychological empowerment) เป็นความเชื่อหรอืการรบัรูข้อง
บุคคลทีเ่กี่ยวขอ้งกบังาน ประกอบดว้ย 4 มติ ิคอื การใหค้วามหมายหรอืคุณค่าของงาน (meaning) 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (self-efficacy) การก าหนดดว้ยตนเอง (self-determination) และ
ผลกระทบ (impact) ทัง้ 4 มติมิผีลต่อพฤตกิรรมการท างานของบุคคล (Conger; & Kanungo. 1988; 
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Spreitzer. 1995; Thomas; & Velthouse. 1990) จะสะทอ้นถงึแรงจงูใจในการท างานในลกัษณะการ
รเิริม่สิง่ใหม่ๆในงาน มคีวามสามารถในการเผชญิกบัปญัหา (resiliency) ความใส่ใจในการท างาน 
(concentration) ความยดืหยุน่ในงาน (flexibility) ความกระตอืรอืรน้ในการท างาน (active) มากกว่า
ทีจ่ะท างานแบบเฉื่อยชา (passive) (Spreitzer. 1995; Thomas; & Velthouse. 1990) บุคคลจะรบัรู้
ถงึพลงัจูงใจในการท างานได้นัน้ขึน้อยู่กบัการปฏบิตังิานภายใต้บรบิทสภาพแวดล้อมขององค์การ 
หน่วยงานหรอืทมี เช่น ระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(Liao; et al. 2009) สนับสนุนทางสงัคม
การเมอืง (Spreitzer. 1996) พฤตกิรรมผูบ้รหิาร (วนัชยั ธรรมสจัการ. 2545) บรรยากาศเสรมิสรา้ง
พลงัของกลุ่ม (Seibert; et al. 2004) คุณลกัษณะของบุคคล (Seibert;  et al. 2011) การออกแบบ
ลกัษณะงานและคุณลกัษณะของทมี (Maynard; et al. 2012) ส่งผลใหบุ้คคลเกดิการรบัรูห้รอืมี
ประสบการณ์พลงัจงูใจในการท างาน  
 เมยน์าทและคณะ (Maynard; et al. 2012) ไดเ้สนอแนวคดิพลงัจงูใจในการท างานเป็นตวั
แปรคัน่กลางแบบพหุระดบั (multilevel empowerment meditational framework) โดยบูรณาการ
แนวคดิพลงัจูงใจในการท างานและแนวคดิพหุระดบั พลงัจูงใจในการท างานมบีทบาทเป็นตวัแปร
คัน่กลางและมเีงือ่นไขปจัจยัเชงิเหตุกบัผลลพัธด์า้นผลการปฏบิตังิานและดา้นจติพสิยั สอดคลอ้งกบั
การศกึษาทางด้านพฤตกิรรมองค์การที่นักวจิยัตระหนักดวี่าธรรมชาตขิององค์การนัน้มโีครงสรา้ง
และล าดบัดบัชัน้ที่มคีวามซบัซ้อนและลดหลัน่กนัไป ซึ่งลกัษณะความสมัพนัธ์อาจเกิดขึน้ในระดบั
เดยีวกนัและความสมัพนัธข์า้มระดบั ปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้จงึมทีัง้ระดบักลุ่ม ระดบับุคคล ซึง่ความ
เป็นกลุ่มที่เกดิขึน้อาจส่งผลกระทบต่อบุคคลที่อยู่ภายในกลุ่ม เช่นเดยีวกบับรบิทที่ผู้วจิยัสนใจเป็น
องคก์ารทีม่ลี าดบัชัน้บรหิารลดหลัน่กนัตามระดบัความรบัผดิชอบ ซึง่ความสามารถของบุคลากรแต่
ละคนเป็นกลไกส าคญัในผลการปฏบิตังิานของทมี (Wang; & Howell. 2010) และผลการปฏบิตังิาน
ของทมีเป็นส่วนทีเ่ชื่อมโยงระหว่างบุคลากรกบัองคก์าร (Kozlowski; & Bell. 2003) ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึ
ศกึษาตวัแปรที่เกี่ยวขอ้งกบัพลงัจูงใจในการท างานทัง้ในระดบักลุ่มและระดบับุคคล โดยน ากรอบ
แนวคดิของเมยน์าทและคณะ (Maynard; et al. 2012) มาก าหนดเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั 
 จากหลกัฐานการศกึษาวจิยัปจัจยัเชงิเหตุหรอืสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานของทมีทีม่ ี
อิทธิพลต่อพลังจูงใจในการท างานของบุคคลและพลังจูงใจในการท างานของทีมและผลการ
ปฏบิตังิานของทมี ผลวจิยัพบว่าบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี (empowerment climate) 
ส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของทมี และบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีมอีทิธพิลขา้มระดบั
กบัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและพลงัจงูใจในการท างานส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานและความ
พงึพอใจในงานของบุคคล (Seibert; et al. 2004) และงานวจิยัของเฉินและคณะพบว่าบรรยากาศ
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีส่งผลต่อพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล (Chen; Lam & Zhong. 
2007) นอกจากนี้งานวจิยัที่ผ่านมาส่วนใหญ่ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ( transformation 
leadership) เป็นตวัแปรระดบักลุ่มและระดบับุคคล (Avolio; et al. 2004; Bass; et al. 2003; Kark; 
et al. 2003; Phillai; & Williams. 2002: Schaubroeck; et al. 2007; Zhang; et al. 2010; น าชยั 
ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2550; รตัตกิรณ์  จงวศิาล. 2543) และพบว่าการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
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ที่มอีิทธพิลต่อผลลพัธ์ทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่มในงานวจิยัเดียวกันยงัมไีม่มาก ประกอบกับ
ประเดน็การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นความสนใจไปที่การประเมนิพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าในการแสดงออกกบัสมาชกิแต่ละคนและกบักลุ่มหรอืทมีซึง่น่าจะมพีฤตกิรรมภาวะผูน้ าทีม่คีวาม
แตกต่างกนัในแต่ละระดบั ส าหรบังานวจิยัแวงและโฮเวลล ์(Wang; & Howell. 2012) ศกึษาภาวะ
ผูน้ าการการเปลีย่นแปลงทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ผลระดบับุคคลพบว่าอตัลกัษณ์ของผูน้ าเป็น
ตวัแปรคัน่กลางที่ได้รบัอิทธพิลจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล ( individual-focused 
transformative leadership) และส่งผลต่อพลงัจงูใจในการท างานและผลการปฏิบตังิาน ระดบักลุ่ม
พบว่าอตัลกัษณ์ของกลุ่มเป็นตวัแปรคัน่กลางที่ได้รบัอทิธพิลจากภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้น
กลุ่ม (group-focused transformative leadership) และส่งผลต่อความสามารถของกลุ่ม (efficacy 
group) ในงานวจิยันี้ผู้วจิยัสนใจศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้สองระดบั คอืระดบับุคคลและ
ระดบักลุ่ม นอกจากปจัจยัระดบักลุ่มแลว้ตวัแปรจติลกัษณะส่วนบุคคลพบว่าการเหน็คุณค่าในตนเอง 
(self-esteem) เมื่อบุคคลที่มกีารเห็นคุณค่าในตนเองสูงจะรูส้กึว่าตนได้รบัพลงัจูงใจในการท างาน 
(Spreitzer. 1995; อรพนิทร ์ชชูม; และคณะ. 2546) ซึง่มคีวามสมัพนัธท์างบวกต่อผลการปฏบิตังิาน
ของบุคคล สอดคล้องกบังานวจิยัของแวงและคณะพบว่าการเหน็คุณค่าในตนเองมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัพลงัจงูใจในการท างาน (Wang; et al. 2013) และพบว่าการแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงาน
กบัสมาชกิ (team member exchange) มคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงานและความผูกพนัต่อ
องคก์าร (Liden; et al. 2000) และยงัพบว่าการแลกเปลีย่นความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมี
ความสมัพนัธก์บัทศันคตกิารท างานและผลการปฏบิตังิานของบุคคล (Sherony; & Green. 2002) 
 นอกจากนี้พบว่าพลงัจูงใจในการท างานของทมีมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสทิธผิล
ของทมี ผลการปฏบิตังิานของทมี ความพงึพอใจของสมาชกิทมี ความพงึพอใจของลูกค้า ความยดึ
มัน่ผกูพนักบัทมีและความยดึมัน่ผูกพนักบัองคก์าร (Chen; et al. 2007; Kirkman; & Rosen. 1999, 
2004; Mathieu; et al. 2006; Maynard; et al. 2012) และพบว่าพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลมี
ความสมัพนัธท์างบวกต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (Seibert; et al. 2011) ประสทิธผิลการท างาน 
(Spreitzer; et al. 1997) งานวจิยัของไอโอโวลา (Olayiwola. 2011) พบว่าแรงจงูใจภายใน ความพงึ
พอใจในงานและการรบัรูค้วามสามารถของตนร่วมกนัท านายความสามารถในการปฏบิตังิานของ
พนักงาน เช่นเดยีวกบัการศกึษาตวัแปรสมรรถนะการท างานทีพ่บว่าแรงจงูใจในการท างานมคีวาม
เชื่อมโยงกบัสมรรถนะการท างาน งานวจิยัของเมยน์าทและคณะ (Maynard; et al. 2014) พบว่า
พลงัจูงใจในการท างานของบุคคลมคีวามสมัพนัธ์กบัสมรรถนะการท างานของพยาบาล จากการ
ประมวลเอกสารงานวจิยัพบว่ามกีารศกึษาสมรรถนะอยา่งกวา้งขวางเนื่องจากองคก์ารทัง้ภาครฐัและ
ภาคเอกชนหรอืแมแ้ต่องคก์ารทางการศกึษา เช่น มหาวทิยาลยั ซึง่ส่วนใหญ่องคก์ารเหล่านี้ต้องการ
พฒันาองคก์ารของตนใหไ้ปสู่องคก์ารที่มสีมรรถนะสูง (high performance organization) ดงันัน้จงึ
จ าเป็นต้องมกีารบรหิารทรพัยากรบุคคลโดยยดึหลกัสมรรถนะเพื่อบรหิารทุนมนุษย์ในการเพิ่ม
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานหรอืกล่าวได้ว่าสมรรถนะเป็นกลไกและเครื่องมอืที่ส่งผลให้บุคคลมขีดี
ความสามารถในการปฏบิตังิาน (เสน่ห์ จุย้โต. 2555) จากหลกัฐานมงีานวจิยัที่ศกึษาสมรรถนะใน
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บรบิทของไทย เช่น สมรรถนะการปฏบิตังิานของเภสชักรในโรงพยาบาล (ศศวิมิล ทองพัว้ . 2548) 
สมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากรดา้นพฒันาสงัคมและสวสัดกิาร (จนัจนากร พรหมแก้ว . 2552) 
สมรรถนะด้านผู้น าทางวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลยัของรฐั เอกชนและในก ากับของรฐั  
(องัศนินัท ์อนิทรก าแหงและทศันา ทองภกัด.ี 2549) ในต่างประเทศมกีารศกึษาสมรรถนะการท างาน
ของเจา้หน้าทีด่บัเพลงิและกูภ้ยัของจนี (Li; et al. 2014) แต่ยงัขาดความเชื่อมโยงสมรรถนะบุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในบรบิทการท างานของไทย 
 อย่างไรก็ตาม การศึกษาพลงัจูงใจในการท างานที่ผ่านมาทัง้การศึกษาพลงัจูงใจในการ
ท างานของบุคคล (Aryee; & Chen. 2006; Avolio; et al. 2004; Conger; & Kanungo.1988; Harris;  
et al. 2009; Judge; et al. 2002; Laschinger; et al. 2001,2004; Liden; et al. 2000;  Menon. 
2001; Spreitzer.1995, 1996; Thomas; & Velthouse.1990; ปิยภรณ์ ปญัญาวชริ. 2545; วนัชยั 
ธรรมสจัการ. 2545; อรพนิทร ์ชูชม; และคณะ. 2546) และพลงัจงูใจในการท างานของทมี (team 
psychological empowerment)(Chen; et al. 2007; Erkutlu; & Chafra. 2012; Kirkman; & Rosen. 
1999, 2004; Mathieu; et al. 2006, 2011; Maynard; et al. 2012) ทีพ่ยายามอธบิายและท าความ
เขา้ใจพลงัจงูใจในการท างานในบรบิทของทมีและบุคคลพรอ้มกนัยงัมไีม่มาก ผูว้จิยัจงึน าประเดน็ที่
ไดจ้ากการประมวลเอกสารงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศกึษาครัง้นี้ ประเดน็แรกระดบั
การวเิคราะหง์านวจิยัส่วนใหญ่ศกึษาพลงัจงูใจในการท างานระดบับุคคลหรอืไม่กเ็ลอืกศกึษาพลงัจงู
ใจในการท างานระดบัทมีและพลงัจูงใจในการท างานระดบัองค์การ แต่การศกึษาพลงัจูงใจในการ
ท างานรว่มกบัแนวคดิพหุระดบัมจี านวนไม่มาก (Maynard; et al. 2012) ทีพ่บคอืการศกึษาของเฉิน
และคณะ (Chen; et al. 2007) งานวจิยัของเซยเบทและคณะ (Seibert; et al. 2011) ทีศ่กึษาปจัจยั
เชงิเหตุของพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและพลงัจงูใจในการท างานของทมีทีส่่งผลต่อทัง้ระดบั
บุคคลและระดบักลุ่ม ประเดน็ทีส่องปจัจยัเชงิเหตุตวัแปรภาวะผูน้ าเป็นตวัแปรทีม่กีารศกึษากนัอย่าง
กวา้งขวางและพบว่าส่งผลต่อพลงัจงูใจในการท างานระดบับุคคลและระดบักลุ่ม แต่ทัง้นี้งานวจิยัส่วน
ใหญ่ทีศ่กึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อพลงัจูงใจในการท างานทัง้ระดบับุคคลและระดบั
กลุ่มในการศกึษาเดยีวกนัยงัมไีมม่าก พบในงานวจิยัของเฉินและคณะ (Chen; et al. 2007) ทีศ่กึษา
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม ( leader-member exchange) ที่มผีลต่อพลงัจูงใจในการ
ท างานของบุคคลและผลการปฏบิตังิาน ในขณะที่ตวัแปรภาวะผู้น าเสรมิสร้างบรรยากาศพลงัของ
กลุ่ม (empowering leader climate) มผีลต่อพลงัจงูใจในการท างานของกลุ่มและประสทิธขิองกลุ่ม 
ประเดน็ทีส่ามการออกแบบการวจิยัส่วนใหญ่เป็นแบบภาคตดัขวาง การออกแบบการวจิยัระยะยาว
และการวจิยัแบบผสานวธิยีงัมไีม่มาก ซึง่มงีานวจิยัของควนิน์และสปรทิเซอร ์(Quinn; & Spreitzer. 
1997) ไดส้มัภาษณ์พลงัจงูใจในการท างานของหวัหน้าทมีพบว่าองคป์ระกอบพลงัจงูใจในการท างาน
มสี่วนทีค่ลา้ยกนักบัองคป์ระกอบพลงัจงูในการท างานของบุคคลทีเ่ป็นการศกึษาเชงิปรมิาณ แต่ทัง้นี้
เป็นการศกึษาแยกกนั  
 จากประเดน็ขา้งตน้ผูว้จิยัจงึไดส้นใจศกึษาพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและพลงัจงูใจ
ในการท างานของทมีเนื่องจากการศกึษาพลงัจงูใจในการท างานทัง้สองระดบัเป็นการใหค้วามส าคญั
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และค านึงถึงทัง้ระดบัการวิเคราะห์บุคคลและระดบักลุ่มพร้อมกันจะท าให้เห็นภาพการอธิบาย
ความสมัพนัธข์องกระบวนการพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและพลงัจงูใจในการท างานของทมี
มากยิง่ขึน้ นอกจากนี้ผูว้จิยัยงัสนใจศกึษาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม
เนื่องจากเป็นการขยายองค์ความรูท้ฤษฎภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มกีารวเิคราะห์ระดบับุคคล
และระดบักลุ่มในบรบิทสงัคมไทยประกอบกบัประเด็นการศึกษาภาวะผู้น ามุ่งเน้นความสนใจไปที่
การประเมนิภาวะผู้น าในการแสดงออกกบัสมาชกิแต่ละคนและกบักลุ่มซึ่งน่าจะมพีฤตกิรรมภาวะ
ผูน้ าทีน่่าจะแตกต่างกนัเป็นการศกึษาทีท่ าความเขา้ใจทัง้ในเชงิลกึและภาพกวา้งของปรากฏการณ์ที่
เกดิขึน้ในบรบิททมีขององค์การ นอกจากนี้ ปจัจุบนัการแสวงหาความรูค้วามจรงิด้วยการวจิยัแบบ
ผสานวธิทีีเ่ป็นการผสานวธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณและการวจิยัเชงิคุณภาพของการวจิยัเรื่องหนึ่งๆ นัน้
มุ่งเน้นตอบปญัหาการวจิยัไดด้ทีีสุ่ด ซึ่งเป็นการผสมผสานวธิทีัง้สองสามารถน าเอาจุดเด่นของการ
วจิยัทัง้สองประเภทใช้ในงานเดยีวกนัและการไม่ยดึตดิกบัวธิใีดวธิหีนึ่งยงัเป็นอสิระทางความคดิที่
เปิดโอกาสใหน้ักวจิยัสามารถเลอืกใชว้ธิใีดกไ็ดท้ีส่ามารถตอบปญัหาการวจิยัไดด้ทีีสุ่ด และการวจิยั
แบบผสมผสานสามารถใชต้รวจสอบความถูกตอ้งซึง่กนัและกนัไดท้ าใหง้านวจิยัมผีลสรุปที่น าเชื่อถอื
สูงกว่าการวิจยัที่ใช้วิธกีารวิจยัเดียว ประกอบกับการวิจยัแบบผสานวิธีจะท าให้งานวจิยัมคีวาม
สมบูรณ์ทัง้ในด้านกระบวนการวจิยั ความลกึซึ้ง และความกว้างขวางในผลการวจิยัที่สามารถสรุป
อ้างอิงทัว่ไปได้ เนื่องจากวตัถุประสงค์หลกัของการวิจยัเชงิคุณภาพคอืการท าความเข้าใจอย่าง
ละเอยีดลกึซึ้งในปรากฏการณ์ที่สนใจ ขณะที่การวจิยัเชงิปรมิาณนัน้เน้นหนักไปยงัความกว้างของ
ผลการวจิยัที่สามารถสรุปอ้างองิไปใช้ในกลุ่มประชากรอื่นหรอืสถานการณ์อื่น การวจิยัผสานวธิจีงึ
ท าให้งานวจิยันัน้มคีวามสมบูรณ์ของผลการวจิยัทัง้ในแนวลกึคอืได้ผลการวจิยัที่ละเอยีดลกึซึ้ง ใน
แนวกว้างคอืให้ผลการวจิยัที่สามารถสรุปอ้างองิทัว่ไปได้รวมทัง้การวจิยัผสานวธิคีอืเกดิขอ้ค้นพบ
หรอืองคค์วามรูใ้หม ่(ดุษฎ ีโยเหลา; และน าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2547) 
 ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึใช้แบบแผนการวจิยัแบบผสานวธิโีดยใช้รูปแบบการวจิยัเชงิปรมิาณและ
การวจิยัเชงิคุณภาพ (multiphase design) ที่เป็นการวจิยัที่มกีารด าเนินการแต่ละระยะตามล าดบั
เริม่จากการวจิยั ระยะที ่1 เป็นวธิวีจิยัเชงิปรมิาณเพื่อพฒันาแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัใหม้คีุณภาพเทีย่งตรงและเชื่อถอืได ้จากนัน้น าผลการวจิยัระยะที่ 1 มาใชใ้นการ
วจิยัระยะที ่2 เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยัเชงิเหตุและผลของพลงัจงูใจใน
การท างานที่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ความตัง้ใจ
คงอยู่ในงานและสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ในการวจิยัระยะที่ 3 เป็นการ
วจิยัเชงิคุณภาพทีมุ่่งศกึษาแนวทางการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานของทมีปฏบิตักิารป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั ซึ่งขอ้สรุปจากการวจิยัทัง้ 3 ระยะอาจจะสามารถตอบค าถามการวจิยัได้
สมบูรณ์มากขึ้นและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภยั หวัหน้าทมี และทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในบรบิทสงัคมไทยได้
อยา่งครอบคลุมและชดัเจนมากยิง่ขึน้  
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วตัถปุระสงคก์ำรวิจยั 
 1. พฒันาแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัใหม้คีุณภาพเทีย่งตรง
และเชื่อถอืได ้
 2. ทดสอบโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิเหตุและผลพหุระดบัของพลงัจงูใจในการท างานของ
บุคคลและพลงัจูงใจในการท างานของทมีที่มต่ีอประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภยั ความตัง้ใจคงอยูใ่นงานและสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 3. ค้นหาแนวทางการเสรมิสร้างพลงัจูงใจในการท างานของทมีปฏบิตัิการป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั 
 
ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 
 1. ความส าคญัทางทฤษฎ ีแนวคดิพลงัจงูใจในการท างานเป็นแนวคดิทีม่นีักวชิาการศกึษา
ในหลายสาขา เช่น การศกึษา การบรหิารจดัการและทางสาขาจติวทิยา และมแีนวโน้มใหค้วามสนใจ
ในการพฒันาการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานทีม่คีวามสมัพนัธร์ะหว่างระดบัทีแ่ตกต่างกนัทัง้ใน
ระดบับุคคล กลุ่มหรอืทมี ระดบัองค์การ แมก้ระทัง่ระดบัชุมชน ซึ่งจะเป็นการเพิม่องค์ความรูข้อง
แนวคดิพลงัจูงใจในการท างานร่วมกบัใหค้วามส าคญัและค านึงถงึทัง้ระดบัการวเิคราะห์บุคคลและ
ระดบักลุ่มพร้อมกันจะท าให้เห็นภาพการอธบิายความสมัพนัธ์ของกระบวนการพลงัจูงใจในการ
ท างานของบุคคลและพลงัจูงใจในการท างานของทมี ซึง่เป็นการขยายองค์ความรูท้ฤษฎภีาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงทีม่กีารศกึษาวเิคราะหร์ะดบับุคคลและระดบักลุ่มในบรบิทการท างานของสงัคมไทย
และเป็นการศกึษาทีท่ าความเขา้ใจปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้ในบรบิทการท างานเป็นทมีขององคก์ารทีม่ ี
โครงสรา้งเป็นล าดบัชัน้ไดอ้ย่างชดัเจนมากยิง่ขึน้ นอกจากนี้ยงัเป็นการเชื่อมโยงทฤษฎรีะดบักลุ่ม
และทฤษฎรีะดบับุคคลร่วมกนัทฤษฎแีละแนวคดิทางพฤตกิรรมศาสตรใ์นการอธบิายปรากฏการณ์
พลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและพลงัจงูใจในการท างานของทมีทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลของ
ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ความตัง้ใจคงอยู่ในงานและสมรรถนะบุคลากรป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั  
 2. ความส าคญัทางปฏบิตัิ 1) ไดแ้บบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณ
ภยัทีม่คีุณภาพเทีย่งตรงและเชื่อถอืได้ เพื่อน าไปเป็นตวัแปรผลลพัธร์ะดบับุคคลในการวจิยัระยะที ่2  
2) ผลการศกึษาจะท าใหท้ราบว่าตวัแปรปจัจยัเชงิสาเหตุดา้นสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิานของ
บุคคลและทมี ดา้นจติลกัษณะของบุคคลมตีวัแปรอะไรบา้งทีส่นับสนุนหรอืส่งผลต่อพลงัจงูใจในการ
ท างานของบุคคลและพลงัจูงใจในการท างานของทีมและมผีลต่อประสิทธิผลของทีมปฏิบตัิการ
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยั 3) ไดแ้นวทางเสรมิสรา้งพลงัจูงใจในการท างานของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยั ซึง่จะเป็นขอ้มลูเชงิวชิาการใหก้บัผูบ้รหิารหรอืบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้งของหน่วยงานสามารถ
น าไปประยุกต์ใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาและสรา้งเครื่องมอืหรอืกลไกการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่
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เป็นภาพความสมัพนัธเ์ชื่อมโยงตัง้แต่ระดบัองคก์ร ระดบัหน่วยงานสถานีดบัเพลงิและกู้ภยั ระดบัทมี
และระดบับุคคลได้ชดัเจนและครอบคลุมมากยิง่ขึ้น เช่น มาตรการวางแผนก าลงัคนเชงิรุกส าหรบั
ภารกจิงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยออกแบบเครื่องมอืทางการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
อาท ิการออกแบบลกัษณะงาน การบรหิารจดัการความกา้วหน้าในสายอาชพี หลกัสูตรการฝึกอบรม
และแนวทางพฒันาทีม่คีวามเฉพาะเจาะจงส าหรบัสายงานวชิาชพีและสอดคลอ้งกบัความจ าเป็นและ
ความต้องการของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั หวัหน้าทมี และทมีปฏบิตักิารป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัเพื่อใหบุ้คลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัยงัคงอยูใ่นวชิาชพีต่อไป 
 

ขอบเขตของกำรวิจยั 
 การวจิยัในครัง้นี้ผู้วจิยัจงึใช้แบบแผนการวิจยัแบบผสานวิธีโดยใช้รูปแบบการวิจยัเชิง
ปรมิาณและการวจิยัเชงิคุณภาพ (multiphase design) ทีม่กีารด าเนินการแต่ละระยะตามล าดบั โดย
เริม่จากการวจิยัระยะที่ 1 เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณเพื่อพฒันาแบบวดัสมรรถนะการท างานป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัใหม้คีุณภาพเทีย่งตรงและเชื่อถอืได ้ส าหรบัการวจิยัระยะที ่2 เพื่อทดสอบ
โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิเหตุและผลพหุระดบัของพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและพลงัจงูใจ
ในการท างานของทมีที่มต่ีอประสทิธผิลของทมีปฏบิตัิการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงาน และสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัและการวจิยัระยะที ่3 เป็น
การวจิยัเชงิคุณภาพที่มุ่งค้นหาแนวทางการเสรมิสร้างพลงัจูงใจในการท างานของทมีปฏบิตัิการ
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 
 ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ส านักป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั สงักดักรงุเทพมหานคร  
 
 กลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 กลุ่มตวัอย่างการวจิยัระยะที่ 1 คอื หวัหน้าทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
จ านวน 120 คน จาก 30 สถานีดบัเพลงิและกู้ภยั ซึง่รปูแบบการปฏบิตังิานของแต่ละสถานีจะมกีาร
ทีมปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยอย่างน้อยสถานีละ 4 ทีม แต่ละทีมประกอบด้วย
หวัหน้าทมี จ านวน 1 คน สมาชกิทมีอาจจะมจี านวนตัง้แต่ 4 – 12 คน การปฏบิตังิานจะเป็นรปูแบบ
การเขา้เวรปฏบิตังิานทีส่ถานีดบัเพลงิ 24 ชัว่โมง ท าใหห้วัหน้าทมีและสมาชกิในทมีมปีฏสิมัพนัธก์นั
อยู่ตลอด มคีวามใกล้ชดิสนิทสนมและคุ้นเคยกบัสมาชกิทมีเนื่องมาจากการปฏบิตัิงานร่วมกนัใน
สถานีและในสถานการณ์ต่างๆ จงึมโีอกาสสงัเกตเหน็พฤตกิรรมและผลการปฏบิตังิานของสมาชกิ
ทีมโดยตรง ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึก าหนดให้หัวหน้าทีมเป็นผู้ประเมนิสมรรถนะบุคลากรป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยัหรอืสมาชกิทมี 
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 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัระยะที่ 2 แบ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างระดบับุคคล คอื บุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่ปฏบิตังิานประจ าสถานีดบัเพลงิและกู้ภยั และกลุ่มตวัอย่างระดบั
ทมี หมายถงึ ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ประกอบดว้ยหวัหน้าทมีและสมาชกิทมี 
ส าหรบัการสุ่มเลอืกสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัมาเป็นกลุ่มตวัอย่างใช้วธิกีารสุ่มแบบชัน้ภูม ิ(stratified 
sampling) โดยให้กองปฏบิตักิารดบัเพลงิเป็นตวัแบ่งชัน้ภูม ิและสุ่มสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัมารอ้ย
ละ 60 ของสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัทัง้หมด ในขัน้นี้ได้สถานีดบัเพลงิและกู้ภยัจากกองปฏบิตัิการ
ดบัเพลงิ 1 จ านวน 6 สถานี กองปฏบิตักิารดบัเพลงิ 2 จ านวน 7 สถานี กองปฏบิตักิารดบัเพลงิ 3 
จ านวน 8 สถานี และกองปฏบิตักิารดบัเพลงิ 4 จ านวน 9 สถานี รวมสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัทัง้หมด 
30 สถานี จงึได้กลุ่มตวัอย่างระดบัทมี คอื ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จ านวน 
120 ทมี กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคคล คอื บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จ านวน 600 คน 
 การวจิยัระยะที ่3 กลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นผูใ้หข้อ้มลูหลกั คอื ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภยัทีม่คีะแนนเฉลี่ยพลงัจูงใจในการท างานของทมีสูง จ านวน 1 ทมี ประกอบด้วยหวัหน้า
ทมี จ านวน 1 คน สมาชกิทมีจ านวน 5 คน ผูว้จิยัคดัเลอืกผูใ้หข้อ้มลูหลกัจากเกณฑด์งันี้ 1) เป็นทมี
ปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีม่คีะแนนเฉลีย่พลงัจงูใจในการท างานของทมีสูงซึง่น าผล
มาจากการวจิยัระยะที่ 2  2) เป็นทมีทีม่ผีลการปฏบิตังิานของทมีโดดเด่นจากผลการประเมนิผล
ปฏบิตังิานของทมีตามตวัชี้วดัจากข้อมูลของหน่วยงาน และ 3) เป็นทมีที่ยนิยอมเขา้ร่วมการวจิยั
ดว้ยวธิกีารสนทนากลุ่ม 
 
 ตวัแปรท่ีใช้ในกำรวิจยัระยะท่ี 2 
 ตวัแปรทีศ่กึษาม ี2 ระดบั คอื ตวัแประระดบัทมี และตวัแปรระดบับุคคล แบ่งเป็นกลุ่มตวั
แปรได ้3 กลุ่ม ดงันี้ 
  1. ตวัแปรปจัจยัเชงิเหตุ  
        1.1 ตวัแปรระดบับุคคล ประกอบดว้ย 
                   1.1.1 การเหน็คุณค่าในตนเอง 
     1.1.2 การแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
    1.1.3 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นบุคคล 
       1.2 ตวัแปรระดบัทมี ประกอบดว้ย 
    1.2.1 บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี 
    1.2.2 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี 
  2. ตวัแปรคัน่กลาง ประกอบดว้ย  
   2.1 พลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 
   2.2 พลงัจงูใจในการท างานของทมี 
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  3. ตวัแปรผลทีเ่กีย่วกบัการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย 
                   3.1 ผลลพัธร์ะดบับุคคล 
     3.1.1 ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 
    3.1.2 สมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
    3.2 ผลลพัธร์ะดบักลุ่ม 
    3.2.1 ประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 

นิยำมศพัทเ์ฉพำะ  
  1. ตวัแปรระดบับุคคล หมายถงึ ตวัแปรทีค่่าคะแนนแตกต่างกนัไปตามแต่ละหน่วย
ของบุคคล ในงานวจิยันี้ ตวัแปรระดบับุคคล ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล การ
แลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การเหน็คุณค่าในตนเอง พลงัจงู
ใจในการท างานของบุคคล ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และสมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภยั 
  2. ตวัแปรระดบัทีม หมายถงึ ตวัแปรทีค่่าคะแนนแตกต่างกนัไปตามหน่วยของทมี 
ในงานวจิยัน้ีตวัแปรระดบัทมี แบ่งเป็น 2 ประเภท คอื 1) ตวัแปรระดบัทมีทีเ่กดิจากการรบัรูร้่วมของ
ของสมาชกิในทมี shared properties (Klein; & kozlowski.2000 33-34) ซึง่ในงานวจิยันี้ตวัแปร
ระดบัทมี ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี พลงั
จงูใจในการท างานของทมี ทัง้ 3 ตวัแปรน้ีวดัโดยใหบุ้คลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแต่ละ
คนในทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัประเมนิคุณสมบตัขิองสิง่ทีต่อ้งการวดัสิง่เดยีวกนั 
referent-shift model (Chen; Mathieu; & Blese.2004) ซึ่งในกรณีของตวัแปรภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีม การวดัตัวแปรจะให้บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัภายในทีม
เดียวกันประเมินพฤติกรรมที่สะท้อนถึงภาวะผู้น าของหัวหน้าทีมคนเดียวกันนี้ได้ปฏิบัติหรือ
แสดงออกต่อทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ส าหรบับรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
ของทีม และพลงัจูงใจในการท างานของทีม การวดัตัวแปรจะให้ทมีซึ่งประกอบด้วยหวัหน้าและ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีอ่ยู่ภายในทมีเดยีวกนัประเมนิสิง่ทีเ่กดิขึน้ในทมีเดยีวกนัที่
แสดงออกถงึบรรยากาศเสรมิสร้างพลงัอ านาจของทมี และพลงัจงูใจในการท างานของทมี เนื่องจาก
ตวัแปรทัง้สามนี้เกดิขึน้จากประสบการณ์ ทศันคต ิความคดิ ค่านิยม ความเชื่อที่หล่อหลอมท าให้
สมาชกิในทมีจะรบัรูต้วัแปรน้ีรว่มกนั ดงันัน้ คะแนนตวัแปรทีเ่กบ็จากหวัหน้าทมีและบุคลากรป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัภายในทมีเดยีวกนัจะต้องสอดคล้องกนัจงึจะสามารถน าเอาคะแนนจาก
สมาชกิแต่ละคนภายในทมีมาสรา้งคะแนนตวัแปรระดบัทมี ซึ่งในงานวจิยัครัง้นี้จะใช้วธิหีาค่าเฉลี่ย
จากคะแนนภายในทมี 2) ตวัแปรระดบัทมีทีเ่กดิขึน้จากการรวมกนัของคุณสมบตัทิีต่้องการวดัจาก
สมาชกิแต่ละคนในทมีเดยีวกนั ในงานวจิยันี้ ตวัแปรทีย่กขึน้ไปเป็นระดบัทมี ไดแ้ก่ พลงัจงูใจในการ
ท างานของบุคคล คะแนนตวัแปรน้ีได้มาจากการให้บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแต่ละ
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บุคคลประเมนิคุณสมบตัทิี่ต้องการวดัของตนเอง ตวัแปรระดบัทมีประเภทนี้ไม่ได้เกดิจากการรบัรู้
ร่วมกนัของคนในทมี จงึไม่จ าเป็นต้องตรวจสอบความสอดคลอ้งคะแนนภายในทมี แต่จะตรวจสอบ
เพยีงว่าเมือ่น าคะแนนตวัแปรจากสมาชกิในทมีเดยีวกนัมารวมกนัเพื่อสรา้งเป็นคะแนนตวัแปรระดบั
ทมี คะแนนที่รวมกนันี้มคีวามแตกต่างระหว่างทมีหรอืไม่ ซึ่งในงานวจิยันี้สรา้งคะแนนตวัแปรจาก
การเอาคะแนนมาหาค่าเฉลีย่  
  3. ตวัแปรพหรุะดบั หมายถึง ตวัแปรที่มบีทบาทสามารถเป็นได้ทัง้ตวัแปรระดบั
บุคคลหรือตัวแปรระดับทีม ขึ้นอยู่กับจุดมุ่งหมายหรือบทบาทของตัวแปรที่ผู้วิจ ัยก าหนดให ้
เนื่องจากมบีทบาททีส่ามารถน ามาใชไ้ดท้ัง้ระดบับุคคลและระดบัทมี การตรวจสอบคุณภาพการเกดิ
ตวัแปรจงึจ าเป็นตอ้งตรวจสอบคุณภาพการวดัทัง้ระดบับุคคลและระดบัทมี ในงานวจิยันี้ไดแ้ก่ ภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีและพลงัจงูใจในการท างาน
ของทมี ส าหรบัตวัแปรเหล่านี้ในงานวจิยันี้ผูว้จิยัไดก้ าหนดบทบาทใหเ้ป็นตวัแปรระดบัทมีทีเ่กดิจาก
การรบัรูร้ว่มกนัของสมาชกิภายในทมี ทัง้นี้ ตวัแปรประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยั ผูว้จิยัไดก้ าหนดบทบาทใหเ้ป็นตวัแปรระดบัทมีทีเ่กดิจากการรบัรูข้องหวัหน้าทมี 
  4. ตวัแปรคัน่กลำง หมายถงึ ตวัแปรทีไ่ดร้บัอทิธิพลจากตวัแปรสาเหตุก่อน จากนัน้
จงึท าหน้าทีเ่ป็นตวัแปรสาเหตุส่งผลต่อไปยงัตวัแปรผลทา้ยสุด ตวัแปรนี้มบีทบาทในการรบัอทิธพิล
จากตวัสาเหตุและส่งผ่านอทิธพิลไปสู่ตวัแปรผล ในงานครัง้วจิยันี้ ไดแ้ก่ พลงัจงูใจในการท างานของ
บุคคล และพลงัจงูใจในการท างานของทมี 
  5. บุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั หมายถงึ บุคลากรทีป่ฏบิตังิานสถานี
ดบัเพลงิและกูภ้ยั สงักดักรงุเทพมหานคร มหีน้าทีเ่กี่ยวกบัการป้องกนั ระงบัอคัคภียั การสงเคราะห์
และบรรเทาความเดอืดรอ้นแก่ผูป้ระสบภยัในรปูแบบภยัพบิตัทิีเ่กดิขึน้ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล  
  6. ทีมปฏิบติักำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั หมายถงึ บุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัที่ปฏบิตัิงานสถานีดบัเพลิงและกู้ภยั ซึ่งมรีูปแบบการปฏิบตัิงานแบ่งเป็นชุด
ปฏบิตักิารหรอือาจเรยีกว่าทมีปฏบิตักิาร ในงานวจิยั นี้ผูว้จิยัก าหนดชื่อว่าทมีปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั ซึ่งแต่ละทมีจะมบีทบาทและหน้าทีต่ามทีไ่ด้รบัมอบหมายเกี่ยวกบัการป้องกนั 
การระงบัอคัคภียั การสงเคราะหแ์ละบรรเทาความเดอืดรอ้นแก่ผูป้ระสบภยัในรปูแบบภยัพบิตัต่ิางๆ 
ทีเ่กดิขึน้ในพืน้ทีก่รงุเทพมหานครและปรมิณฑล  
  7. หวัหน้ำทีม หมายถงึ บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีไ่ดร้บัมอบหมาย
จากหวัหน้าสถานีดบัเพลงิและกู้ภยั ให้ปฏบิตังิานในฐานะหวัหน้าชุดหรอืหวัหน้าทมี ซึง่ในงานวจิยั
ครัง้นี้ผูว้จิยัใชค้ าเรยีกหวัหน้าทมี เพื่อท าหน้าทีด่แูล ก ากบั ตรวจสอบ มอบหมายงานและรบัผดิชอบ
การท างานของสมาชกิภายทมีในการปฏบิตัหิน้าทีป้่องกนั ระงบัอคัคภียั การสงเคราะหแ์ละบรรเทา
ความเดอืดรอ้นแก่ผูป้ระสบภยัในรปูแบบภยัพบิตัต่ิางๆทีเ่กดิขึน้ในกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล 
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  8. สถำนีดบัเพลิงและกู้ภยั หมายถงึ หน่วยปฏบิตักิารท าหน้าทีเ่กี่ยวกบัการป้องกนั 
การระงบัอคัคภียั การสงเคราะหแ์ละบรรเทาความเดอืดรอ้นแก่ผูป้ระสบภยัในรปูแบบภยัพบิตัต่ิางๆ 
ทีเ่กดิขึน้ในพืน้ทีก่รงุเทพมหานครและปรมิณฑล สงักดักรงุเทพมหานคร  
  9. สมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั หมายถงึ ความรู ้ทกัษะ 
ความสามารถและคุณลกัษณะอื่นๆ ทีท่ าใหบุ้คคลมผีลการปฏบิตังิานทีด่ีและโดดเด่นตามทีอ่งคก์าร
คาดหวงั ประกอบดว้ย จติวญิญาณในการปฏบิตังิานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ความตระหนัก
และเขม้งวดความปลอดภยั และการส่งเสรมิการมสี่วนรว่มของทุกภาคส่วน 
 
นิยำมเชิงปฏิบติักำร 
  1. กำรเห็นคุณค่ำในตนเอง หมายถึง การมองตนเองของบุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัว่าเป็นคนมปีระโยชน์ มทีศันคตทิีด่ต่ีอตวัเองในเรื่องของความส าเรจ็หรอืความ
ลม้เหลว การยอมรบัตนเอง การพึง่ตนเองและคดิว่าตนเองมคี่าในสงัคม การวดัการเหน็คุณค่าใน
ตนเอง ผูว้จิยัใชแ้บบวดัทีป่รบัมาจากแบบวดัการเหน็คุณค่าในตนเองของศกัดิช์ยั นิรญัทว ี(2532) ที่
สรา้งขึน้ตามแนวคดิของโรเซนเบริก์ (Rosenberg. 1965) และปรบัให้มคีวามสอดคล้องกบับรบิท
กลุ่มตวัอย่างทีศ่กึษา เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด ถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด บุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีไ่ด้คะแนนสูงแสดงว่าเป็นบุคลากรที่มกีารเหน็คุณค่าในตนเองสูง
กว่าบุคลากรทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
  2. กำรแลกเปล่ียนระหว่ำงทีมกบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 
หมายถึง การประเมนิความรู้สึกของบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัเกี่ยวกับคุณภาพ
ความสมัพนัธ์ระหว่างตนเองกบัทมีโดยรวม เช่น ความเต็มใจที่จะช่วยเหลอืเพื่อนร่วมทมีเดยีวกนั 
การแบ่งปนัขอ้มูลและความคดิเหน็ซึ่งกนัและกนัและการพยายามหลกีเลี่ยงการกระท าที่ก่อให้เกดิ
ปญัหากบัเพื่อนรว่มทมีเดยีวกนั การวดัการแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวดัการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานและสมาชกิของ
เซยีส์ (Seers. 1989) และปรบัให้มคีวามสอดคล้องกบับรบิทที่ศกึษา เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 
ระดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด ถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีไ่ดค้ะแนนสูงแสดง
ว่าเป็นบุคลากรทีม่คีุณภาพความสมัพนัธร์ะหว่างตนเองกบัทมีสงูกว่าบุคลากรทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
  3. ภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นบุคคล หมายถงึระดบัพฤตกิรรมหวัหน้าทมี
ปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยที่แสดงให้เห็นในการปฏิบัติงานในระดับบุคคล 
ประกอบด้วย 1) การสือ่สารความคาดหวงัทีผู่น้ าต้องการอย่างชดัเจน หมายถงึ พฤตกิรรมหวัหน้า
ทมีที่แสดงออกให้เหน็ถงึความคาดหวงัของหวัหน้าทมีที่มต่ีอบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณ
ภยัในการปฏิบตัิงานที่มีคุณภาพ มปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูง เช่น ส่งเสริมให้บุคลากร
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัตัง้เป้าหมายหรอืยดืเป้าหมายตามภารกิจงาน มกีารแสดงความ
เชื่อมัน่ในความสามารถของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัว่าสามารถปฏบิตังิานใหบ้รรลุ
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เป้าหมายได ้2) การพฒันาบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัรายบุคคล หมายถงึ พฤตกิรรม
หวัหน้าทมีทีส่นับสนุนพฤตกิรรมที่ช่วยเพิม่ทกัษะและความสามารถบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั การพฒันาขดีความสามารถ การตดิตามและพจิารณาผลการปฏบิตังิานเป็นรายบุคคล มี
การให้ความสนใจและเพิ่มโอกาสการเรียนรู้ เช่น ผู้น าทีมส่งเสริมทักษะของแต่ละบุคคลและ
ความสามารถอย่างสม ่าเสมอ มีการให้แต่ละคนแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมาในเชิง
สร้างสรรค์ มกีารมอบหมายความรบัผดิชอบและอ านาจหน้าที่ในงานที่มคีวามท้าทายที่จะช่วยให้
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแต่ละคนได้เรยีนรู้ 3) การกระตุ้นทางปญัญา หมายถึง
พฤตกิรรมหวัหน้าทมีที่แสดงออกถงึการให้ก าลงัใจกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั มี
การตัง้สมมตฐิานและการมองปญัหาหรอืการเผชญิสถานการณ์ปญัหาเดมิดว้ยมุมมองใหม่ หวัหน้า
ทมีท าให้บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัรู้สกึว่าปญัหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งท้าทายและเป็น
โอกาสที่ดีในการที่จะหาวิธีแก้ไขปญัหา การให้แต่ละคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและ
สนับสนุนความคดิรเิริม่ในการท างานดว้ยวธิใีหม่ และ 4) การตระหนักถงึความแตกต่างของบุคคล 
หมายถงึ พฤตกิรรมหวัหน้าทมีทีแ่สดงออกถงึการเอาใจใส่บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
และท าใหแ้ต่ละบุคคลรูส้กึว่าไดร้บัการยกย่องและเป็นที่ยอมรบัในการท างาน หวัหน้าทมีให้โอกาส
แต่ละคนในการเรยีนรู ้มกีารตดิตามและแนะน าปรบัปรุงประสิทธภิาพในการท างานหรอืพฤตกิรรม
เป็นรายบุคคลเพื่อให้ปฏบิตังิานได้บรรลุเป้าหมาย การวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล 
ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลของแวงและโฮเวลล์ 
(Wang; & Howell. 2010) ทีพ่ฒันาและปรบัขยายมาจากแบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและ
ภาวะผูน้ าเชงิบารม ี(Multifactor Leadership Questionnaire Form 5x/ MLQ; Avolio; & Bass. 
2004; Conger; Kanungo, & Menon, 2000; House, 1998; Podsakoff; et al. 1990; Rafferety; & 
Griffin, 2004; Shamir; Zakay, Breinin & Popper. 1998) และปรบัใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิท
กลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษา เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด ถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด แบบวดัฉบบั
น้ีใหบุ้คลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นผูป้ระเมนิ หวัหน้าทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยัที่ได้คะแนนสูงแสดงว่าเป็นหวัหน้าทมีที่แสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มุง่เน้นบุคคลสงูกว่าหวัหน้าทมีทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
  4. บรรยำกำศเสริมสร้ำงพลงัอ ำนำจของทีม หมายถงึ การรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิ
ในทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเกี่ยวกบัขอ้มลูข่าวสาร ขอบเขตการท างานของทมี 
แนวทางในการปฏบิตัิงานของทีมและหน้าที่ความรบัผดิชอบของทมี บรรยากาศเสรมิสร้างพลงั
อ านาจของทมี ประกอบด้วย 1) การแบ่งปนัขอ้มูลข่าวสาร หมายถึง การรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิ
ภายในทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเกี่ยวกบัขอ้มูลด้านค่าใช้จ่ายและค่าตอบแทน
จากการปฏบิตังิานของทมี ผลลพัธ์ที่เป็นขอ้มลูป้อนกลบัจากการปฏบิตังิานของทมีและคุณภาพใน
การปฏบิตังิานของทมีในแต่ละภารกจิของงาน 2) ขอบเขตในการท างานของทมี หมายถงึ การรบัรู้
ร่วมกันของสมาชกิภายในทีมปฏิบตัิการป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัเกี่ยวกบัโครงสร้างและ
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แนวทางทีก่ าหนดขึน้เพื่อใชใ้นการปฏบิตังิานของทมี ความชดัเจนในเป้าหมายของแต่ละภารกจิและ
กระบวนการท างานของทมีเป็นไปในแนวทางเดยีวกนั ความมอีิสระในวิธกีารปฏบิตัิงานของทีม 
ความชดัเจนของพื้นที่การท างานที่อยู่ในความรบัผดิชอบของทมี และ3) ความรบัผดิชอบในการ
ท างาน หมายถงึ การรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
เกี่ยวกบัการควบคุมและอ านาจในการตดัสนิใจในเรื่องการท างานของทมี เช่น การสอนงานและ
ฝึกอบรมของทีม และความรบัผิดชอบและผลการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของทีม การวัด
บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ผูว้จิยัใชแ้บบวดัทีป่รบัมาจากแบบวดับรรยากาศเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจขององคก์ารของซลิเวอร ์(Silver. 2000) ทีส่รา้งขึน้ตามแนวคดิของบลองชารต์และคณะ 
แรนดรอฟ (Blanchard; et al. 1995; Randolph. 1995) และปรบัใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทกลุ่ม
ตวัอยา่ง เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด ถงึไมจ่รงิทีสุ่ด แบบวดันี้ให้สมาชกิทมีเป็น
ผูป้ระเมนิ ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีไ่ดค้ะแนนสูงแสดงว่าเป็นทมีที่มกีารรบัรู้
บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีสงูกว่าทมีทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
  5. ภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นทีม หมายถึงระดบัพฤติกรรมหวัหน้าทมี
ปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแสดงให้เหน็ในการปฏบิตังิานของทมี ประกอบด้วย 1) 
การมุ่งเน้นอตัลกัษณ์ของทมี หมายถงึ พฤตกิรรมหวัหน้าทมีมกีารเน้นและก าหนดพฤติกรรมให้มี
ลกัษณะรว่มกนัของสมาชกิในทมี มกีารใหค้วามส าคญักบัทมี หวัหน้าทมีจะไดร้บัการยกย่องและเป็น
ทีเ่คารพของทุกคนในทมี หวัหน้าทมีแสดงความมัน่ใจและช่วยสรา้งความรูส้กึเป็นหนึ่งเดยีวกนัของ
ทมี มกีารใหค้วามส าคญักบัอตัลกัษณ์ของทมี หวัหน้าทมีสามารถใชโ้อกาสทางสงัคมหรอืการประชุม
ทมีในการสรา้งหรอืเน้นอตัลกัษณ์ของทมี มกีารแสดงถงึความภาคภูมใิจในความส าเรจ็ร่วมกนัของ
ทมีทีเ่น้นผลประโยชน์ร่วมกนัและค่านิยมร่วมกนัในทมีภายใต้เอกลกัษณ์ของทมี 2) การสือ่สารถงึ
วสิยัทศัน์ของทมี หมายถงึ พฤตกิรรมหวัหน้าทมีที่สรา้งแรงบนัดาลใจและกระตุ้นทมีให้ปฏบิตังิาน
เพื่อให้บรรลุตามภารกจิงานร่วมกนัของทมี หวัหน้าทมีจะช่วยเพิม่ความเชื่อมัน่ให้กบัทมีในการมี
เป้าหมายการท างานร่วมกัน และแสดงถึงการมวีสิยัทศัน์ของทีม มกีารสร้างความเชื่อมัน่ในทีม
ร่วมกนัว่างานของทมีต้องส าเรจ็ และ 3) การสร้างความเป็นทมี หมายถงึพฤตกิรรมหวัหน้าทมีที่
มุ่งเน้นการส่งเสรมิความร่วมมอืของสมาชกิภายในทมี มกีารจดัการและแก้ไขความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้
ภายในทีม มีการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันในทีม หวัหน้าทีมแสดงความมัน่ใจว่าทีมจะ
สามารถท างานร่วมกนัทีไ่ปสู่เป้าหมายเดยีวกนั มคีวามสามารถในการส่งเสรมิการท างานร่วมกนัใน
ทมี มกีารก าหนดเป้าหมายของทมี ให้รางวลัความส าเรจ็ของทมี และอ านวยความสะดวกในการมี
ปฏสิมัพนัธห์รอืสรา้งความสมัพนัธท์างสงัคมในการท างานของทมี การวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
มุง่เน้นทมี ผูว้จิยัใชแ้บบวดัทีป่รบัมาจากแบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีของแวงและโฮ
เวลล ์ (Wang; & Howell. 2010) ทีพ่ฒันาและปรบัขยายมาจากแบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
และภาวะผูน้ าเชงิบารม ี(Multifactor Leadership Questionnaire Form 5x/ MLQ; Avolio; & Bass. 
2004; Conger; Kanungo, & Menon, 2000; House, 1998; Podsakoff; et al. 1990; Rafferety; & 
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Griffin, 2004; Shamir; Zakay, Breinin & Popper. 1998) และปรบัใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิท
กลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษา เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6ระดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด ถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด แบบวดัฉบบันี้
ใหส้มาชกิภายในทมีเป็นผูป้ระเมนิ หวัหน้าทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีไ่ดค้ะแนน
สูงแสดงว่าเป็นหวัหน้าทมีทีแ่สดงพฤตกิรรมภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีสูงกว่าหวัหน้าทมี
ทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
  6. พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคล หมายถงึ ความรูส้กึทางจติใจและการคดิของ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังานทีท่ า กล่าวคอืพลงัจงูใจในการท างานของ
บุคคลเป็นองคร์วมของมติคิวามรูส้กึทางจติใจและการคดิ 4 องค์ประกอบ ดงันี้ 1) ความหมายหรอื
คุณค่าในงาน หมายถงึการที่บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัรบัรูว้่างานนัน้มคีุณค่าหรอืมี
ความส าคญักบัตนเอง 2) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง หมายถงึ ความเชื่อในความสามารถของ
ตนเองทีจ่ะท างานได้ส าเรจ็ 3) การก าหนดไดด้้วยตนเอง หมายถงึ ความรูส้กึของบุคลากรป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัที่เป็นอิสระในการเลือกวิธีด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับงานของตนได้ด้วย
ตนเอง และ 4) ผลกระทบ หมายถงึ ความเชื่อของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัว่างานที่
ตนท านัน้สามารถมอีทิธพิลหรอืส่งผลตามมาตามทีต่ ัง้ใจได้ การวดัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 
ผูว้จิยัใชแ้บบวดัทีป่รบัจากแบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของสปรทิเซอร ์(Spreitzer.1995) และปรบั
ให้มคีวามสอดคล้องกบักลุ่มตวัอย่างที่ศกึษา เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ จรงิที่สุด ถงึ 
ไม่จรงิ บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่ได้คะแนนสูงแสดงว่ามพีลงัจูงใจในการท างานสูง
กว่าบุคลากรทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
  7. พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทีม หมายถงึ ความรูส้กึทางจติใจและการรบัรู้ร่วมกนั
ของสมาชกิทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานของทมี พลงัจงูใจในการ
ท างานของทีม ประกอบด้วย 1) ความหมายหรือคุณค่าในงานของทีม  หมายถึง สมาชิกทีม
ปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัรบัรูร้่วมกนัว่างานนัน้มคีุณค่ากบัทมี 2) ศกัยภาพของทมี 
หมายถึง ความเชื่อร่วมกันของสมาชิกทีมปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยที่มีต่อ
ความสามารถของทมีในการด าเนินงานของทมีให้ประสบผลส าเรจ็ 3) ความมอีสิระในการตดัสนิใจ
ของทมี หมายถงึ ความรูส้กึร่วมกนัของสมาชกิทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในการ
บรหิารจดัการวธิกีารท างานของทมีหรอืมอีิสระในการด าเนินการหรอืแก้ไขปญัหาในสถานการณ์
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกบัการปฏบิตัิงานของทมี และ 4) ผลกระทบ หมายถึง ความเชื่อร่วมกนัของ
สมาชกิทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัว่างานทีท่มีท านัน้สามารถมอีทิธพิลหรอืส่งผล
ตามมาตามทีต่ ัง้ใจได้ การวดัพลงัจูงใจในการท างานของทมี ผูว้จิยัใชแ้บบวดัทีป่รบัมาจากแบบวดั
พลงัจงูใจในการท างานของทมีของเคริก์แมนและโรเซน (Kirkman; & Rosen. 1999) และปรบัใหม้ี
ความสอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษา เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด ถงึ ไม่จรงิ
ทีสุ่ด แบบวดัฉบบันี้ใหส้มาชกิทมีเป็นผู้ประเมนิ ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีไ่ด้
คะแนนสงูแสดงว่าเป็นทมีทีม่พีลงัจงูใจในการท างานของทมีสงูกว่าทมีทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 



16 

 

  8. ประสิทธิผลของทีมปฏิบติักำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั หมายถึง 
ผลลพัธท์ีเ่กดิจากการท างานของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ประกอบดว้ย 1) ผล
การปฏบิตังิานของทมี หมายถงึ ผลงานของทมีเป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนดไวใ้นดา้นการวางแผน 
หมายถงึ การมสี่วนรว่มของสมาชกิทมีในการก าหนดวางแผนเพื่อทีจ่ะด าเนินกจิกรรมร่วมกนัเพื่อให้
งานประสบผลส าเรจ็ ด้านการแก้ไขปญัหา หมายถึง ความสามารถของสมาชกิทมีที่มกีารค้นหา 
จ าแนก ระบุสาเหตุปญัหาหรอือุปสรรคขดัขวางการปฏบิตัิงานและสามารถแก้ไขปญัหาที่เกิดขึ้น
ระหว่างปฏบิตังิานของสมาชกิทมี ดา้นกระบวนการท างาน หมายถงึ สมาชกิทมีมกีารแบ่งงานอย่าง
เท่าเทยีมกนัและช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัในการท างานของสมาชกิทมี และ 2) ความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคล หมายถงึ ทกัษะที่เกี่ยวขอ้งกบัความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในด้านการแก้ไขความขดัแย้ง 
หมายถึง สมาชิกในทีมร่วมกันแก้ไขปญัหาซึ่งเกิดมาจากความขดัแย้งของสมาชิกทีม ด้านการ
สือ่สารอย่างเปิดเผย หมายถึง การมกีารสื่อสารที่เปิดเผย มคีวามเป็นกนัเองในทมีและสนับสนุน
ส่งเสรมิให้เกดิความร่วมมอืในการท างาน การวดัประสทิธผิลของทมี ผูว้จิยัใชแ้บบวดัที่ปรบัมาจาก
แบบวดัประสทิธผิลของทมีของอภริด ีประสาททรพัย ์(2550) ทีส่รา้งขึน้ตามแนวคดิของนูลแมนและ
ไรท ์(Neuman; & Wright. 1999) และปรบัใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทกลุ่มตวัอย่าง เป็นแบบวดั
มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด ถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด แบบวดัฉบบันี้ใหห้วัหน้าทมีเป็นผู้
ประเมนิทมี ทมีปฏบิตัิการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นทมีที่มี
ประสทิธผิลของทมีสงูกว่าทมีทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
  9. ควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำน หมายถงึ ความคดิของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยัที่จะยงัคงท างานที่ท าอยู่ในปจัจุบนัโดยไม่คดิที่จะเปลี่ยนงาน ย้ายงานหรอืคดิจะลาออก 
การวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงานของ 
ณัฐวุฒ ิอรนิทร ์(2555) และปรบัให้มคีวามสอดคล้องกบับรบิทกลุ่มตวัอย่างที่ศึกษา เป็นมาตรวดั
ประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ จรงิที่สุด ถงึ ไม่จรงิที่สุด บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่ได้
คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นบุคลากรที่มคีวามตัง้ใจที่จะคงอยู่ในงานสูงกว่าบุคลากรที่ได้คะแนน 
ต ่ากว่า 
  10. สมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั หมายถงึ ความรู ้ทกัษะ 
ความสามารถและคุณลกัษณะอื่นๆ ทีท่ าให้บุคคลมผีลการปฏบิตังิานทีด่แีละโดดเด่นตามทีอ่งคก์าร
คาดหวงั ประกอบดว้ย 1) จติวญิญาณในการปฏบิตังิานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั หมายถงึมี
พฤตกิรรมทีแ่สดงออกถงึการยดึมัน่ในอุดมการณ์และปรชัญาในวชิาชพี เช่น พฤตกิรรมทีแ่สดงให้
เหน็ว่าเป็นผู้ทีม่ใีจรกัในงาน ทุ่มเทอุทศิตนเสยีสละทัง้แรงกายแรงใจใหค้วามช่วยเหลอืผูร้บับรกิาร
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ มคีวามเหน็อกเหน็ใจและเขา้ใจผูอ้ื่น มุง่เน้นประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน รวมทัง้ยดึหลกัสทิธมินุษยชนและความเสมอภาค 2) ความตระหนักและเขม้งวด
ความปลอดภยั หมายถึง บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมคีวามพยายามลดความไม่
แน่นอนในสถานการณ์ต่างๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานทีน่ าไปสู่ ความไม่ปลอดภยั เช่น ตดิตาม เฝ้าระวงั 
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ตรวจสอบ พรอ้มทัง้หาทางลดความไม่แน่นอนเหล่านัน้ 3) การส่งเสรมิการมสี่วนร่วมของทุกภาค
ส่วน หมายถึง บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมกีารเลอืกใช้ เสนอแนะหรอืแสดงความ
คดิเหน็ และมคีวามพยายามท าใหทุ้กภาคส่วน (ภาครฐั เอกชน ประชาชน เครอืข่าย กลุ่มบุคคล 
หน่วยงานต่างๆ) เขา้มามสี่วนร่วมในการด าเนินงานของหน่วยงาน เพื่อสรา้งและส่งเสรมิใหเ้กดิ
กระบวนการและกลไกเกี่ยวกบัการบรหิารจดัการสาธารณภยั การมสี่วนร่วมของทุกภาคส่วนอย่าง
แท้จรงิและยัง่ยนื ผู้วจิยัสร้างและพฒันาแบบวดัตามนิยามปฏบิตัิการ เป็นแบบวดัมาตราส่วน
ประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด ถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด แบบวดัฉบบันี้ใหห้วัหน้าทมีเป็นผูป้ระเมนิ 
บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นบุคลากรที่มสีมรรถนะ
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัสงูกว่าบุคลากรทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งเพื่อประกอบการ
วจิยัและเพื่อท าความเขา้ใจปรากฏการณ์พลงัจงูใจในการท างานและไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ ดงันี้ 
  1. แนวคดิพลงัจงูใจในการท างาน 
   1.1 แนวคดิพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 
    1.2 แนวคดิพลงัจงูใจในการท างานของทมี 
  2. ปจัจยัเชงิเหตุทีม่อีทิธพิลต่อพลงัจงูใจในการท างานของทมีและประสทิธผิลของทมี 
   2.1 แนวคดิบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ  
   2.2 ทฤษฎภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
  3. ปจัจยัเชงิเหตุทีม่อีทิธพิลต่อพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและผลลพัธข์อง 
    3.2 พลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 
   3.3 แนวคดิการเหน็คุณค่าในตนเอง 
   3.4 แนวคดิการแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิ  
  4. ผลลพัธข์องพลงัจงูใจในการท างานของทมีและพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 
   4.1 แนวคดิประสทิธผิลของทมี 
   4.2 แนวคดิความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 
   4.3 แนวคดิสมรรถนะในการท างาน  
  5. การเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างาน 
  6. การวจิยัแบบผสานวธิ ี
  7. การวเิคราะหพ์หุระดบั 
  8. กรอบแนวคดิในการวจิยั 
  9. สมมตฐิานในการวจิยั 
 
1. แนวคิดพลงัจงูใจในการท างาน  
 การเสรมิสร้างพลังจูงใจหรอืพลงัอ านาจ (empowerment) เป็นแนวคิดที่มนีักวิชาการ
ศกึษาในหลายสาขา เช่น การศกึษา การบรหิารจดัการ จติวทิยา สตรศีกึษาและการพยาบาล และมี
แนวโน้มให้ความสนใจในการพฒันาการเสรมิสร้างพลงัอ านาจที่มคีวามสมัพนัธ์ระหว่างระดบัที่
แตกต่างกันในระดับบุคคล กลุ่มหรือทีม องค์การ ชุมชน โดยการระบุกระบวนการหรือกลไก
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจที่มคีวามเฉพาะภายใต้ขอบเขตเงื่อนไขของบรบิทที่จะอธบิายการเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจใหม้คีวามชดัเจนมากขึน้ (Zimmerman.1993) นักวชิาการเสนอว่าแนวคดิการเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจม ี2 มุมมอง ไดแ้ก่ มุมมองเชงิโครงสรา้ง (structural empowerment) ทีมุ่่งเน้นนโยบาย 
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การบรหิารจดัการ อ านาจการตดัสนิใจและความรบัผดิชอบจากระดบัองค์การไประดบัปฏบิตักิาร 
มุมมองเชงิจติวทิยา (psychological empowerment) เน้นการรบัรูป้ระสบการณ์ในงานของบุคคล 
(Ahearne; et al. 2005; Mathieu; et al. 2006; Maynard; et al. 2012; Spreitzer, 2008; Seibert; 
et al. 2011) แต่ไทม่อน (Tymon.1988 citing Menon. 2001: 155) เสนอว่าแนวคดิการเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจม ี 3 มุมมองนอกจากมุมมองเชงิโครงสรา้งและมุมมองเชงิจติวทิยาแลว้ยงัมมีุมมองเชงิ
ภาวะผู้น า ( leadership) เน้นที่พฤติกรรมภาวะผู้น าที่กระตุ้นและสร้างพลังจูงใจกับผู้ตามหรือ
ผูป้ฏบิตังิาน ซึง่แต่ละมมุมองมรีากฐานแนวคดิทฤษฎแีตกต่างกนั ในงานวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัสนใจศกึษา
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจในมุมมองเชงิโครงสรา้ง ได้แก่ บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี
เป็นตวัแปรปจัจยัเชงิเหตุระดบักลุ่ม มุมมองเชงิภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงเป็นตวั
แปรปจัจยัเชงิเหตุระดบับุคคลและระดบักลุ่ม และมุมมองเชงิจติวทิยา ไดแ้ก่ พลงัจงูใจในการท างาน
ของทีมเป็นตัวแปรระดับกลุ่มและพลังจูงใจในการท างานของบุคคลเป็นตัวแปรระดับบุคคล มี
รายละเอยีดดงันี้ 
  

 1.1 แนวคิดพลงัจงูใจในการท างานของบคุคล 
  คองเจอร;์ และคานนัโก (Conger; & Kanungo.1988: 473) ใหค้วามหมายของพลงัจงู

ใจในเชงิโครงสรา้งแรงจงูใจ (motivational construct) ในเรือ่งอ านาจและการควบคุมทีใ่ชใ้นการจงูใจ
และสภาวะความเชื่อที่คาดหวงัในความสามารถของตนเอง โดยบุคคลถูกตัง้สมมตฐิานว่ามคีวาม
ต้องการอ านาจ (McClelland. 1975) ความต้องการอ านาจของบุคคลบรรลุเมื่อบุคคลนัน้รบัรูว้่ามี
อ านาจหรอืเชื่อว่าสามารถจดัการกบัสถานการณ์และหรอืบุคคลได ้ความต้องการอ านาจของบุคคล
จะเกิดความคับข้องใจเมื่อบุคคลรู้สึกปราศจากอ านาจหรือเมื่อบุคคลเชื่อว่าไม่สามารถจดัการ
สภาพแวดลอ้มทัง้ทางกายภาพและสงัคมได ้อ านาจในความหมายของการจงูใจ คอื ความต้องการ
ภายในตวัเองเป็นผูก้ าหนด (intrinsic need for self-determination; Deci.1975) หรอืความเชื่อใน
สถานะความสามารถของตนเอง (Bandura. 1986) แนวคดินี้อ านาจมรีากฐานอยู่ภายในแนวทางการ
จูงใจของผู้กระท า วธิกีารหรอืเทคนิคการจดัการที่ท าให้เกดิความแขง็แกร่งในเรื่องที่ตนเองเป็นผู้
ก าหนด หรอืความเชื่อในความสามารถของตนเองทีก่่อใหเ้กดิความรูส้กึว่าตนเองมอี านาจมากยิง่ขึน้ 
ดงันัน้ พลงัจูงใจของคองเจอร์และคานันโกจึงเป็นการเพิ่มพูนความรู้สึกของบุคคลว่าตนเองมี
ความสามารถ 

  ในขณะทีโ่ทมสั; และเวลทเ์ฮา้ส ์(อรพนิทร ์ชูชม; และคณะ. 2546: 12; อ้างองิจาก 
Thomas; & Velthouse.1990) ไดเ้สนอพลงัจงูใจในภาพรวม (gestalt) ของความรูส้กึนึกคดิหรอืมติิ
ทางจติทีไ่ดจ้ากการประเมนิค่างาน (task assessments) ไดแ้ก่ 1) ความหมาย (meaningfulness) 
เป็นคุณค่าของงานที่บุคคลรบัรู้มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัความเชื่อ ทศันคต ิและคุณค่าส่วนบุคคล 2) 
ความสามารถ (competence) เป็นความเชื่อในความสามารถของบุคคลทีจ่ะปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ 3) 
การเลอืก (choice) ความรูส้กึอสิระในการเลอืกวธิกีารท างานของบุคคลและส่งผลต่อความรู้สกึ
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รบัผดิชอบส่วนบุคคลต่อการเลอืกนัน้ 4) ผลกระทบ (impact) เป็นความเชื่อที่บุคคลสรา้งผลงาน
ตามทีต่ ัง้ใจไวแ้ละมกีารควบคุมผลลพัธท์ี่ต้องการไดจ้ากพฤตกิรรมการท างานของบุคคล ความรูส้กึ
ทัง้ 4 มติเิป็นองคป์ระกอบการรูค้ดิของแรงจงูใจภายในงาน ( intrinsic task motivation) แรงจงูใจ
ภายในงานจงึเป็นประสบการณ์ของความสนใจและเพลดิเพลนิขณะปฏบิตังิานทีไ่ม่ไดถู้กควบคุมจาก
เงื่อนไขภายนอก เช่น การให้รางวลัและการลงโทษ แรงจูงใจภายในงานต้องรวมความรู้สึกของ 
ความมุง่หวงั(a sense of purpose) ทีส่ามารถเทยีบเคยีงกบัการเสาะแสวงหาความรูส้กึของการเตม็
ไปดว้ยความหมาย ผลกระทบและความรูส้กึนี้เป็นรางวลัในตวัของมนัเอง  

  ต่อจากนัน้สปรทิเซอร ์(Spreitzer. 1995: 1443-1444) สนใจศกึษาพลงัจงูใจโดยไดน้ า
แนวคดิของโทมสัและเวลทเ์ฮา้สม์าเป็นพืน้ฐานในการศกึษา (Thomas; & Velthouse. 1990) และให้
ความหมายพลงัจงูใจประกอบดว้ย 4 มติ ิดงันี้ 

   1. ความหมายหรอืคุณค่าในงาน (meaning) หมายถงึ การตดัสนิใจของบุคคล
เกี่ยวกบัคุณค่าหรอืความหมายของเป้าหมายและวตัถุประสงค์ในงานของตน อาจจะเกี่ยวข้องกบั
มาตรฐานหรอือุดมการณ์ของแต่ละบุคคลหรอือีกนัยหนึ่งคอืความใส่ใจของบุคคลที่มต่ีองานที่ท า 
(Thomas; & Velthouse. 1990) ความหมายหรอืคุณค่าเป็นเรื่องที่เกี่ยวขอ้งกบัความสอดคล้อง
ระหว่างลกัษณะงานทีบุ่คคลรบัผดิชอบ ความเชื่อ ค่านิยม พฤตกิรรมของบุคคล (Brief; & Nord. 
1990; Hackman; & Oldham. 1980) มติคิวามหมายคุณค่าในงานเกี่ยวขอ้งกบัทฤษฎคีุณลกัษณะ
งาน (job characteristics Theory) ของแฮคแมนและโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham. 1980: 72-
73) เสนอว่าแรงจงูใจภายในจะเกดิขึน้เมือ่ผูป้ฏบิตังิานรบัรูเ้ง ื่อนไข 3 ประการ เรยีกว่าสภาวะทางจติ 
(critical psychological states) เป็นเงือ่นไขทีจ่ะท าใหค้วามเขม้ของแรงจงูใจภายในพฒันาและคงอยู ่
ประการแรก การรบัรูใ้นผลของงาน (knowledge of result) หมายถงึระดบัการรบัรูแ้ละเขา้ใจของ
พนกังานต่องานทีต่นท าว่ามปีระสทิธภิาพเพยีงใด ถ้าผูป้ฏบิตังิานไม่เคยรูว้่าการปฏบิตังิานของตนดี
หรอืไมด่กีจ็ะไมม่พีืน้ฐานของความรูส้กึดเีมื่องานไดผ้ลดหีรอืรูส้กึไม่มคีวามสุขเมื่องานไม่ด ี ประการ
ทีส่อง การรบัรูค้วามรบัผดิชอบของผลงาน (experience responsibility) หมายถงึระดบัความรูส้กึ
รบัผดิชอบและยอมรบัผลของงานทีต่นท า เป็นความเชื่อทีว่่าบุคคลมคีวามรบัผดิชอบต่อผลของงาน
ที่ตนท า ถ้าเขาเชื่อว่าคุณภาพของงานที่ส าเรจ็ขึ้นกับปจัจยัภายนอกมากกว่าความคดิรเิริม่หรอื
ความสามารถของเขา เขากจ็ะไม่รู้สกึภาคภูมใิจเมื่องานนัน้ส าเรจ็ หรอืรูส้กึไม่ดเีมื่องานนัน้ล้มเหลว 
ประการทีส่ามการรบัรูคุ้ณค่าของงาน (experience the work as meaningful) หมายถงึระดบัการ
รบัรูข้องพนักงานต่องานทีต่นท าว่าเป็นสิง่ทีม่คีวามหมาย มคีุณค่า มปีระโยชน์และคุ้มค่าต่อการลง
แรงท ามากน้อยเพยีงใด ถ้าบุคคลเหน็ว่างานทีเ่ขาท าส าเรจ็ลงเป็นเรื่องไรส้าระแรงจูงใจภายในกจ็ะ
ไม่พฒันา แม้ว่าบุคคลนัน้จะรบัผิดชอบงานนัน้เพียงคนเดียวและได้รบัค าชมเกี่ยวกับงานที่ท า
มากมาย  

   แฮคแมน; และโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham. 1980: 78) เสนอคุณสมบตัขิอง
งานทีก่่อใหเ้กดิแรงจูงใจ (the properties of motivating job) ใน 5 ลกัษณะงานทีส่ามารถวดัไดแ้ละ
การเปลีย่นแปลงคุณสมบตัขิองงานจะมผีลต่อสภาวะทางจติและการเพิม่ขึน้ของแรงจงูใจภายในงาน 
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โดยลกัษณะงานที่น าไปสู่การรบัรู้ด้านคุณค่าของงาน ได้แก่ 1) ความหลากหลายของงาน (skill 
variety) หมายถึงระดับความหลากหลายของกิจกรรมที่ต้องใช้ในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จ 
เกี่ยวข้องกับการที่บุคคลต้องใช้ทักษะหลายอย่างและความสามารถพิเศษประกอบกันในการ
ปฏบิตังิาน  เมือ่งานตอ้งการบุคคลจะเขา้มาท ากจิกรรมซึง่ทา้ทายหรอืเสรมิทกัษะและความสามารถ
ของเขางานนัน้ก็จะเป็นงานที่มคีวามหมาย ยิง่งานน าไปสู่ทกัษะต่างๆ มากเท่าใด งานนัน้ก็จะมี
ความหมายต่อผูป้ฏบิตังิานมากเท่านัน้  2) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (task identity) หมายถงึระดบั
ความสมบูรณ์ของงานและความเด่นชดัของชิ้นงาน (identifiable piece of work)  คอืการที่เขา
ท างานชิ้นนัน้ตัง้แต่ต้นจนจบและเห็นผลของงานที่ท าอย่างชดัเจน 3) ความส าคญัของงาน (task 
significance) หมายถึงระดบัผลกระทบของงานต่อความเป็นอยู่หรอืการท างานของผู้อื่น ไม่ว่าจะ
เป็นภายในองคก์ารหรอืสิง่แวดลอ้มภายนอก ความหมายของงานจะเพิม่ขึน้เมื่อผูป้ฏบิตังิานเขา้ใจว่า
ความส าเรจ็ของงานทีต่นท าจะกระทบต่อสภาพความเป็นอยู่และสภาพจติใจของผูอ้ื่น หรอืเมื่อเรารู้
ว่าสิ่งที่เราท าจะมผีลต่อความสุข สุขภาพหรอืความปลอดภยัของผู้อื่น โดยจะรู้สึกเป็นห่วงงาน
มากกว่างานที่ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัชวีติและความเป็นอยู่ของผู้อื่น  เมื่อพจิารณาลกัษณะงานที่
น าไปสู่การรบัรูด้า้นความรบัผดิชอบผลของงาน 4) ความเป็นอสิระของงาน (autonomy) หมายถงึ
ระดบัความมเีสรภีาพ ความเป็นอสิระและใชดุ้ลยพนิิจตนเองในงาน โดยเปิดโอกาสใหบุ้คคลก าหนด
รายการ และกระบวนการทีจ่ะใชเ้พื่อใหง้านส าเรจ็ดว้ยตนเอง เมื่องานมคีวามเป็นอสิระ ผลของงาน
จะถูกมองจากผู้ท างานว่าขึ้นอยู่กบัความสามารถ ความคดิสรา้งสรรค์และการตดัสนิใจของเขาใน
สถานการณ์นี้บุคคลจะรู้สึกรบัผิดชอบต่อความส าเร็จและล้มเหลวของงานที่ท าอย่างมาก และ
ลักษณะงานที่น าไปสู่การรบัรู้ถึงผลลัพธ์ของงาน การรบัรู้ถึงผลลัพธ์ของงานที่ตนเองท าเป็น
ผลกระทบโดยตรงจากขอ้มูลป้อนกลบัจากการท างาน 5) ขอ้มูลป้อนกลบั  (feedback) หมายถึง
ระดบัขอ้มลูทีบุ่คคลรบัรูโ้ดยตรงและชดัเจนเกีย่วกบัประสทิธผิลของงานทีท่ า การรบัรูข้อ้มลูป้อนกลบั
ของงานนัน้บุคคลจะได้รบัจากงานมากกว่าจากบุคคลอื่น เช่น เพื่อนร่วมงาน หรอืผู้ตรวจสอบงาน 
แต่ขอ้มลูป้อนกลบัจากบุคคลอื่นจะเป็นสิง่ทีช่่วยสนบัสนุนการรบัรูข้องเขาต่อผลของงานทีเ่ขาท า  

   สรุปได้ว่าคุณลกัษณะงานดงักล่าวข้างต้นเป็นชุดตวัแปรที่มคีวามเกี่ยวข้องกับ
พลังจูงใจในการท างาน แต่มีความแตกต่างก็คือคุณลักษณะงานเป็นการออกแบบการวัดที่มี
ว ัตถุประสงค์หลักเกี่ยวกับคุณสมบัติของงาน แต่พลังจูงใจในการท างานเป็นการวัดที่สะท้อน
ปฏิกิริยาที่เป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน อย่างไรก็ตาม
คุณลักษณะงานมีบทบาทส าคัญต่อการรับรู้พลังจูงใจในการท างานของบุคคล (Conger; & 
Kanungo.1988; Spreitzer.1995; Thomas; & Velthouse. 1990, citing Kraimer; et al. 1999: 129)  

   2. การรบัรู้ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) ความเชื่อในความสามารถ
ของบุคคลในการท างานทีต่้องใชท้กัษะหรอืงานทีม่คีวามเฉพาะ (Gist. 1987: 472) ความสามารถ
เป็นตวัแทนความเชื่อของบุคคล ความเชี่ยวชาญและความพยายามคาดหวงัในผลการปฏบิตัิงาน 
(bandura.1989) ความเชื่อในความสามารถตามความหมายนี้จะแตกต่างจากการเห็นคุณค่าใน
ตนเอง (self-esteem) จะเน้นไปทีก่ารรบัรูค้วามสามารถในการท างานเฉพาะอย่างมากกว่าการรบัรู้
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ความสามารถทัว่ไป ความสามารถเกี่ยวขอ้งกบัแนวคดิการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของแบนดู
ร่า (bandura. 1977) ในทฤษฎกีารเรยีนรูป้ญัญาทางสงัคม (social cognitive theory) ทีม่คีวามเชื่อ
พืน้ฐานว่าพฤตกิรรมของบุคคลมผีลมาจากปฏสิมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัภายในบุคคล ปจัจยัสิง่แวดลอ้ม
และปจัจยัทางพฤตกิรรม การเปลีย่นแปลงกระบวนการทางปญัญาหรอืพฤตกิรรมภายใน เป็นการที่
บุคคลตดัสนิใจเกีย่วกบัความสามารถของตนเองทีจ่ะจดัการและด าเนินการกระท าพฤตกิรรมใหบ้รรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ในสถานการณ์ที่บางครัง้อาจจะคลุมเครอื ไม่ชดัเจน มคีวามแปลกใหม่ไม่
สามารถท านายสิง่ทีเ่กดิขึน้ได ้ซึง่สภาพเหล่านี้จะท าใหเ้ครยีดได ้การรบัรูค้วามสามารถไม่ไดข้ึน้อยู่
กบัทกัษะทีม่อียูใ่นขณะนัน้เท่านัน้แต่รวมถงึการตดัสนิใจว่าจะกระท าพฤตกิรรมอย่างใดอย่างหนึ่งได้
ส าเรจ็หรอืไม่ในระดบัใดทกัษะที่เขามอียู่(ประทปี จนิงี่.2540:110-117; อ้างอิงจาก bandura.1986) 
การรบัรูค้วามสามารถของตนหมายถงึความเชื่อในความสามารถด าเนินการต่างๆ ด้วยตนเองตาม
แนวทางที่ท าให้บุคคลควบคุมเหตุการณ์ที่ส่งผลต่อชวีติได้ การรบัรู้ความสามารถของตนถือเป็น
ความเชื่อในอนาคต (future oriented belief) เกี่ยวกบัระดบัความสามารถของบุคคลทีค่าดว่าจะ
แสดงออกในสถานการณ์ต่างๆ เมื่อต้องเผชญิ โดยความเชื่อนี้จะมอีทิธพิลต่อทัง้แบบแผนการคดิ 
(though patterns)  อารมณ์ความรูส้กึ (emotions) อนัจะน าไปสู่การก าหนดพฤตกิรรมการแสดงออก
ของบุคคล การรบัรูค้วามสามารถของตนเป็นตวัก าหนดว่าเมือ่บุคคลต้องเผชญิกบัสถานการณ์กดดนั
หรอืลม้เหลวหลายครัง้บุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและฝึกฝนตนเองเพื่อให้
ควบคุมสถานการณ์ ทีม่อีทิธพิลต่อเขาไดม้ากน้อยเพยีงใด หากบุคคลรบัรูว้่าตนเองมคีวามสามารถ
มากก็ยิง่ทุ่มเทความพยามยามและมคีวามอดทนในการแสดงพฤตกิรรมอย่างไม่ย่อท้อ นอกจากนี้ 
แบนดูรา (วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัลี. 2542: 30-31)  กล่าวว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเกดิจาก 4 
แหล่งทีส่ าคญั คอื 1) การประสบความส าเรจ็จากการกระท า (enactive mastery experience) เป็น
แหล่งทีม่อีทิธพิลมากทีสุ่ด เพราะเป็นประสบการณ์ความส าเรจ็ทีแ่ทจ้รงิของบุคคล ความส าเรจ็ท าให้
ประเมนิตนเองสูง ส่วนความล้มเหลวบ่อยท าให้ประเมนิความสามารถตนเองต ่า 2) การสงัเกตตวั
แบบในสถานการณ์ทีใ่ชแ้ทนประสบการณ์ (vicarious experience) การทีเ่หน็บุคคลคลา้ยคลงึกบัตน
ประสบความส าเร็จก็สามารถเพิ่มการรบัรู้ความสามารถของตนได้ คือบุคคลจะเห็นว่าตนก็มี
ความสามารถที่จะท ากิจกรรมท านองเดยีวกนันัน้ได้ส าเรจ็เช่นกนั และการสงัเกตเห็นว่าผู้อื่นที่มี
ความสามารถใกลเ้คยีงตนลม้เหลวแมจ้ะพยายามมากแลว้กจ็ะท าใหก้ารตดัสนิความสามารถของตน
ต ่าลงได ้3) การพดูชกัจงู (verbal persuasion)เป็นวธิกีารทีท่ าใหบุ้คคลเชื่อว่าตนเองมคีวามสามารถ
ทีจ่ะท ากจิกรรมในเรื่องทีเ่ป็นไปไดใ้หส้ าเรจ็ การพูดชกัจงูเรื่องทีไ่ม่สอดคลอ้งกบัความเป็นจรงิ อาจ
ท าลายความเชื่อมัน่ในความสามารถและไม่เชื่อถือผู้ชกัจูงและ 4) สภาวะทางกายและอารมณ์ 
(physiological and affective state)บุคคลมกัใชข้อ้มลูทางกาย อารมณ์ในการประเมนิความสามารถ
ของตน เช่น บุคคลคาดว่าตนจะท าไดส้ าเรจ็เมือ่ภาวะทางกายปกต ิไมเ่ครยีดหรอืเหนื่อยงา่ย 

   3. การก าหนดไดด้ว้ยตนเอง (self-determination) หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคล
ทีม่โีอกาสหรอืมอีสิระในการคดิรเิริม่และการกระท าการต่างๆ ได้ด้วยตนเอง (Deci, Connell; & 
Ryan. 1989: 580) การก าหนดด้วยตนเองหรอืความต้องการลขิติด้วยตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
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แนวคดิทฤษฎกีารลขิติด้วยตนเอง (self-determination theory) ดซีี่; และคณะ (อรพนิทร ์ชูชม; 
วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล;ี และอจัฉรา สุขารมณ์. 2542: 13; อ้างองิจาก Deci; et al. 1991) เสนอว่า
ความตอ้งการลขิติดว้ยตนเองใหค้วามสนใจทัง้พลงัของพฤตกิรรมและทศิทางของพฤตกิรรม และยงั
ค านึงถงึความต้องการทางจติพื้นฐานที่ซ่อนเรน้อยู่ในชวีติมนุษยซ์ึ่งทฤษฎนีี้ความต้องการที่ตดิตวั
เบื้องต้น 3 ประการ 1) ความต้องการมคีวามสามารถ (competence) เกี่ยวขอ้งกบัการประเมนิ
วธิกีารที่จะบรรลุผลลพัธ์ภายในและภายนอก 2) ความต้องการมคีวามสมัพนัธ์ (relatedness) 
เกี่ยวข้องกบัการพฒันาความสมัพนัธ์ที่พงึพอใจและมัน่คงกบับุคคลในสงัคม 3) ความเป็นตวัของ
ตวัเองหรอืการลขิติดว้ยตนเอง (autonomy or self-determination) หมายถงึ การรเิริม่ดว้ยตนเอง
และควบคุมการกระท าดว้ยตนเองดซีี่และคณะยงัเสนอว่าความต้องการทีจ่ะควบคุมสภาพแวดลอ้ม
หรอืผลลพัธ์ไม่ใช่สิ่งเดียวกับความต้องการที่จะลิขติด้วยตนเอง ถึงแม้ว่าจะมหีลกัฐานว่าความ
ต้องการทัง้สองเรื่องนี้เกี่ยวขอ้งกนั การควบคุมหมายถึงการผูกพนัเงื่อนไขระหว่างพฤตกิรรมและ
ผลลพัธ์ที่บุคคลนัน้จะได้รบั ขณะที่การลขิติด้วยตนเองหมายถึงประสบการณ์ที่เป็นอิสระในการ
สร้างสรรค์พฤติกรรมของตนเอง มกีารเลอืกได้ บุคคลมกีารควบคุมเมื่อพฤติกรรมของบุคคลนัน้
ให้ผลลพัธ์ที่ตัง้ใจอย่างมัน่ใจ การได้เลือกบนพื้นฐานการระลึกรู้ถึงความต้องการของบุคคลกับ
เป้าหมาย การรเิริม่ การควบคุมพฤติกรรมที่เกิดจากการก าหนดด้วยตนเองโดยใช้ข้อมูลในการ
ตดัสนิใจทีม่าจากแหล่งขอ้มลูภายในและภายนอก ซึ่งพฤตกิรรมใดกต็ามทีเ่กดิจากแรงจงูใจภายใน
หรอืแรงจงูใจภายนอกไดเ้ลอืกบนพืน้ฐานความตอ้งการกบัเป้าหมายของแต่ละบุคคลแลว้ ซึง่เรยีกได้
ว่าเป็นพฤตกิรรมทีเ่กดิจากการก าหนดดว้ยตนเอง โดยเฉพาะพฤตกิรรมทีก่ าหนดดว้ยตนเองและมา
จากแรงจงูใจภายในจะแสดงถงึความคดิสรา้งสรรค ์ความยดืหยุน่ในการรูค้ดิ มกีารรบัรูค้วามสมัพนัธ์
ของสาเหตุและผลทีเ่กดิขึน้และรบัรูถ้งึความสามารถของตนเองไดม้ากกว่า (Deci. 1990: 149)  
   4. ผลกระทบ (impact) หมายถงึ ระดบัของอิทธพิลที่บุคคลมต่ีอกลยุทธ์ การ
บรหิาร การจดัการใหเ้กดิผลขึน้จากการท างาน (Ashforth.1989) ผลกระทบนี้จะตรงขา้มกบัภาวะสิน้
หวงั (helplessness) (Martinko; & Cardner.1982) และแตกต่างจากความเชื่ออ านาจของบุคคล 
(locus of control) ในขณะที่ผลกระทบเป็นอทิธพิลในบรบิทของการท างานส่วนความเชื่ออ านาจ
ภายในตน (internal locus of control) เป็นลกัษณะทีเ่ป็นบุคลกิภาพโดยรวมของบุคคลทีไ่ม่ขึน้อยู่
กบัสถานการณ์ หากบุคคลรบัรูผ้ลกระทบต ่าจะมคีวามรูส้กึว่าตนไม่มอีทิธพิลต่อสภาพแวดลอ้มหรอื
ผลกระทบต่อองค์การ แมจ้ะปฏบิตังิานได้ดเีพยีงไรท าให้รูส้กึเป็นบุคคลไรป้ระโยชน์ส่งผลให้บุคคล
เกดิความรูส้กึไม่พงึพอใจในงาน ลาออก โอนยา้ย ขดัแยง้ในบทบาท รูส้กึไม่สมหวงัและกระทบต่อ
คุณภาพในการปฏบิตังิาน (Spreitzer. 1995: 1443) 

   นอกจากนี้ สปรทิเซอร ์(Spreitzer. 1995: 1444) เสนอว่าพลงัจงูใจในการท างาน
มขีอ้ตกลงเบือ้งตน้ (assumptions) 3 ขอ้ คอื 1) พลงัจงูใจในการท างานไม่ใช่ลกัษณะบุคลกิภาพของ
บุคคลที่คงทนอยู่ในทุกเหตุการณ์ แต่จะเป็นกลุ่มของการรู้คิดที่เกิดขึ้นภายใต้สิ่งแวดล้อมของ  
การท างาน (Thomas; & Velthouse.1990) พลงัจูงใจในการท างานเป็นตวัแปรชนิดต่อเนื่อง 
(continuous variable) ที่บุคคลอาจจะมมีากหรอืน้อยแตกต่างกนัไป ไม่ใช่เป็นตวัแปรประเภทมี
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หรอืไม่ม ีและ 3) พลงัจูงใจในการท างานไม่ใช่แนวคดิที่มโีครงสรา้งกว้างขวางครอบคลุมไปในทุก
บทบาทหรอืทุกสถานการณ์ในการด าเนินชวีติของบุคคล แต่เป็นแนวคดิที่มโีครงสร้างเน้นเฉพาะ
เกีย่วกบับทบาทการท างานของบุคคล  

   สรปุไดว้่าพลงัจงูใจในการท างานเป็นการรบัรูห้รอืประสบการณ์ของบุคคลในงานที่
ตนเองท า ประกอบดว้ย 4 มติ ิไดแ้ก่ ความหมายหรอืคุณค่าในงาน ความสามารถของตนเอง ความ
มอีสิระในการตดัสนิใจและผลกระทบ เมือ่บุคคลมกีารรูค้ดิทัง้ 4 มติหิรอืมพีลงัจงูใจในการท างานมาก
จะเห็นว่างานที่ตนเองท าเป็นงานที่มคีุณค่ามีความหมาย มีอิสระในการก าหนดด้วยตนเอง มี
ความสามารถในการท างานและงานให้ผลตามต้องการ ซึ่งส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานและความพงึ
พอใจในงาน 

   นกัวชิาการทีใ่หค้วามชดัเจนเกีย่วกบัมโนทศัน์พลงัจงูใจในการท างานคอืคองเจอร์
และคานันโก (Conger; & Kanungo. 1988: 474-477) เสนอแนวคดิโดยอาศยัแนวคดิของแบนดูรา 
(Bandura.1986) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) ว่าตนเองได้รบัการส่งเสริม
ความสามารถเพิม่ขึน้ แนวคดินี้ยงัเกี่ยวขอ้งกบัทฤษฎคีวามคาดหวงั (expectancy) โดยลอว์เลอร ์
(Lawler. 1973) กล่าวถงึแรงจงูใจของบุคคลทีจ่ะเพิม่ความพยายามในงานขึน้อยู่กบัความคาดหวงั 2 
ประการ อย่างแรกเป็นความคาดหวงัที่ว่าความพยายามจะส่งผลต่อการปฏบิตังิานที่ปรารถนา ซึ่ง
เป็นความคาดหวงัเรื่องการรบัรู้ความสามารถของตนเอง (self-efficacy expectation) และความ
คาดหวงัประเภทที่สองเป็นความคาดหวงัว่าผลการปฏบิตัจิะก่อให้เกิดผลลพัธ์ที่ต้องการ ซึ่งเป็น
ความคาดหวงัผลลพัธ ์(outcome expectation) กระบวนการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจเป็นการยกระดบัให้
พนกังานเชื่อความมปีระสทิธผิลของตนมากกว่ายกระดบัความหวงัของพนักงานส าหรบัผลลพัธก์าร
ปฏบิตังิานทีพ่งึปรารถนาถงึแมว้่าจะอยู่ในภาวะทีล่ม้เหลวทีจ่ะไดผ้ลลพัธต์ามต้องการ แต่บุคคลอาจ
รู้สกึว่าตนเองได้รบัพลงัจูงใจถ้าบุคคลรู้สกึว่ามคีวามเชื่อว่าตนเองมคีวามสามารถและได้รบัการ
ส่งเสรมิจากการเหน็คุณค่าในการท างานของพนกังานจากผูบ้งัคบับญัชา   

   คองเจอร;์ และคานันโก (Conger; & Kanungo. 1988: 485) เสนอกระบวนการ
เสรมิสร้างพลงัจูงใจในองค์การ 5 ขัน้ ขัน้แรก ปจัจยัหรอืเงื่อนไขที่น าไปสู่ภาวการณ์ไร้พลัง 
(powerlessness) ด้านองค์การ เช่น การเปลี่ยนแปลงในองค์การอย่างรวดเรว็ ภาวการณ์แข่งขนั 
ระบบการสื่อสารที่ไม่มปีระสทิธภิาพ ดา้นนิเทศตดิตามงาน เช่น การใช้อ านาจมากเกนิไปหรอืการ
ลงโทษเมื่อผิดพลาด ด้านระบบการเสรมิแรง เช่น ค่าตอบแทนไม่คุ้มค่า การเสรมิแรงไม่อยู่บน
พืน้ฐานความสามารถ ด้านการออกแบบงาน เช่น ขาดความชดัเจนในบทบาท ขาดการฝึกอบรมที่
เหมาะสม เป็นตน้ ขัน้ทีส่อง การแสวงหากลยุทธแ์ละเทคนิคการบรหิารจดัการเพื่อเสรมิสรา้งพลงัจงู
ใจกลบัคนืมา เช่น การบรหิารจดัการแบบมสี่วนร่วม การก าหนดเป้าหมาย ระบบใหข้อ้มลูป้อนกลบั 
การใชต้วัแบบ การมรีะบบการใหผ้ลตอบแทนตามความสามารถหรอืตามสถานการณ์และการสรา้ง
งานให้มคีุณค่า (job enrichment)  ขัน้ทีส่าม การเสรมิสรา้งให้พนักงานเกดิการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง เช่น ใหพ้นกังานมโีอกาสไดร้บัรูแ้ละทดสอบทกัษะและความสามารถในงานทีเ่พิม่ขึน้ของ
ตนตามล าดบั (enactive attainment)การใหพ้นกังานเหน็ตวัอยา่งเพื่อนรว่มงานทีป่ระสบความส าเรจ็ 
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(vicarious experience) ซึง่ท าใหม้ัน่ใจว่าตนก็ท าเช่นนัน้ได้ การใช้ค าพูดในการชกัจูงใหพ้นักงาน
รูส้กึว่าตนเป็นคนมคีวามสามารถ (verbal persuasion) ขัน้ทีส่ ี ่เป็นผลจากที่พนักงานได้รบัการ
เสรมิสรา้งพลงัจงูใจ พนักงานจะมคีวามแขง็แกร่ง (strengthening) มคีวามพยายามในการท างานสูง 
มคีวามคาดหวงัสูงและมคีวามเชื่อว่าตนเองมคีวามสามารถ ขัน้ทีห่า้ เป็นพฤตกิรรมของพนักงานที่
ได้รบัการเสรมิสรา้งพลงัจูงใจจะมกีารเปลี่ยนแปลงแบบแผนพฤตกิรรมการท างานซึ่งพนักงานจะมี
ลกัษณะรเิริม่ มุง่มัน่ทีจ่ะท างานใหส้ าเรจ็ สรุปว่ากระบวนการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจมุ่งเน้นกระบวนการ
จูงใจในการท างานและการรบัรู้ความสามารถของตนเพื่อจะน าไปสู่ลกัษณะของพนักงานที่รเิริม่
สรา้งสรรคแ์ละมุง่มัน่สู่ความส าเรจ็  

   จากนัน้โทมสั; และเวลทเ์ฮาส์ (Thomas; & Velthouse. 1990) ศกึษาพลงัจงูใจใน
การท างานต่อจากงานของคองเจอร์; และคานันโก (Conger; & Kanungo.1988); (อรพนิทร ์ชูชม; 
และคณะ. 2546: 12-13; อ้างองิจาก Thomas; & Velthouse. 1990: 667) โดยเสนอแบบแผนการรู้
คดิของพลงัจงูใจ (cognitive model of empowerment) ในสถานทีท่ างานว่าลกัษณะบุคลกิภาพและ
บรบิทการท างานของบุคคลเป็นตวัก าหนดพลงัจูงใจและพลงัจูงใจส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล 
แบบแผนการรู้คิดพลังจูงใจมีความคล้ายคลึงกับแนวคิดการเรยีนรู้ทางสังคม ประกอบด้วย 6 
องคป์ระกอบ  

    1. เหตุการณ์แวดล้อม (environmental events) แบบแผนการรูค้ดิของพลงั
จูงใจในการท างานเป็นแหล่งขอ้มูลที่เป็นทัง้ผลที่ตามมาพฤตกิรรมของบุคคลและยงัเป็นเงื่อนไขที่
เกีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมของบุคคลในอนาคตดว้ย อกีหนึ่งคอื สภาพแวดลอ้มส่งผลต่อพฤตกิรรมและ
พฤตกิรรมนัน้กม็ผีลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มดว้ย เหตุการณ์เหล่านี้มหีลายลกัษณะ เช่น ขอ้มลูต่าง 
ๆ ทีไ่ดจ้ากผูบ้งัคบับญัชา ผูร้่วมงานและผูใ้ต้บงัคบับญัชา การประเมนิผลการท างาน การฝึกอบรม 
การให้ค าปรกึษาแนะน า ขอ้มูลเหล่านี้จะมกีารตีความและประสานเข้าไปในการรูค้ดิของบุคคลให้
เป็นประสบการณ์ตรงยิง่ขึน้  

    2. การประเมนิค่าภาพรวม (global assessment) เป็นความเชื่อของบุคคลต่อ
ผลกระทบ ความสามารถ ความมีคุณค่าและการเลือก ซึ่งความเชื่อเหล่านี้จะจูงใ จให้บุคคลท า
พฤติกรรมเฉพาะอย่าง การประเมินค่าในภาพรวมถือว่าเป็นการอ้างอิงเชิงอุปมาน ( inductive 
generalizations) จากการประเมนิค่างานในอดตีและสามารถแทนการเรยีนรูส้ะสมในองคป์ระกอบ
เหล่านี้เช่นเดยีวกบัแนวคดิความเชื่ออ านาจในตน ( locus of control) รอตเตอรท์ีส่ะสมสรา้งขึน้จาก
การประเมนิค่าของบุคคลต่อผลกระทบของบุคคลที่มต่ีองาน ในทางกลบักนัการประเมนิค่างานถูก
ก าหนดให้เป็นส่วนหนึ่งของการประเมินภาพรวมของบุคคลได้ กล่าวคือบุคคลมีแนวโน้มที่จะ
ประเมนิค่างานใหส้อดคลอ้งกบัประสบการณ์ในอดตีของบุคคลนัน้   

    3. รปูแบบการแปลความหมาย (interpretive style) เป็นองคป์ระกอบภายใน
บุคคลทีบุ่คคลมแีนวโน้มในการแปลความหมายเหตุการณ์โดยอาศยัขอ้มลูเชงิอตัวสิยัส่วนตนในการ
ประเมนิผล (evaluation) การกล่าวอ้างสาเหตุ (attribution) และการมองภาพ (envisioning) รปูแบบ
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การแปลความหมายทีเ่ฉพาะมผีลกระทบโดยตรงต่อการประเมนิค่างานของบุคคลหรอืพลงัจงูใจของ
บุคคล  

    4. การประเมนิค่างาน (task assessment) เป็นการรูค้ดิแรงจงูใจภายในหรอื
พลงัจงูใจของบุคคลที่ไดจ้ากการประเมนิค่างานม ี4 มติ ิคอืความเป็นตวัของตวัเอง ความสามารถ 
คุณค่าหรอืความหมาย และผลกระทบ การประเมนิค่าเป็นขอ้ที่จะเพิม่พลงัและคงรกัษาพฤตกิรรม
ของบุคคลไว ้ 

    5. พฤตกิรรม (behavior) เป็นพฤตกิรรมการกระท าหรอืการแสดงออกของ
บุคคลทีเ่ป็นผลพวงมาจาการประเมนิค่างานหรอืพลงัจูงใจในการท างาน แสดงออกในรูปของความ
กระตอืรอืรน้ (activity) มสีมาธมิุง่มัน่งาน (imitation) เมือ่มปีญัหาหรอืมโีอกาสและมคีวามสามารถใน
ปรบัตวั (resiliency) กบัอุปสรรคต่างๆ ได ้สามารถคงภาวะแรงจูงใจไวไ้ดเ้มื่อเผชญิกบัปญัหาหรอื
ความไมแ่น่นอน  

    6. การด าเนินการ (interventions) เป็นความพยายามอย่างจงใจจะเสรมิสรา้ง
พลงัจูงใจ (เพิม่แรงจูงใจภายในงาน) โดยการเปลี่ยนเหตุการณ์แวดล้อมที่มอีทิธพิลต่อบุคคล หรอื
การแลกเปลีย่นแปลงวธิกีารแปลความหมายของบุคคลต่อเหตุการณ์ 

 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 แบบแผนการรูค้ดิพลงัจงูใจ (cognitive model of empowerment) 
 
   สปรทิเซอร ์(Spreitzer.1995: 1444-1445) เป็นคนแรกทีเ่สนอเครอืข่ายโครงสรา้ง

บางส่วนของพลงัจงูใจในท างาน (partial homological network of psychological empowerment) 
โดยโครงสรา้งแรกประกอบดว้ยตวัแปรและมติทิีส่อดคลอ้งกบัองคป์ระกอบของในแบบแผนการรูค้ดิ
พลงัจูงใจของโทมสัและเวลท์เฮ้าส์ (Thomas; & Velthouse. 1990) ประกอบด้วยคุณลกัษณะ
บุคลกิภาพและบรบิทของงานทีเ่ป็นตวัก าหนดพลงัจงูใจและพลงัจงูใจเป็นตวัก าหนดพฤตกิรรมของ

แบบแผนการแปความหมาย 
- การใชเ้หตุผล 
- การประเมนิผล 
- วสิยัทศัน์ 

 

สถานการณ์แวดลอ้ม 

     การประเมนิงาน 
- ผลกระทบ 
- ความสามารถแห่งตน 
- ความหมายของงาน 
- ทางเลอืก 

 

      พฤตกิรรม 
- แบบแผนพฤตกิรรม 
- ความมุ่งมัน่ 
- ความคดิรเิริม่ 
- ความยดืหยุ่น 
 

   การประเมนิมุมกวา้ง 
- ผลกระทบ 
- ความสามารถแห่งตน 
- ความหมายของงาน 
- ทางเลอืก 

 
แผนการปฏบิตัิ

กจิกรรม 
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บุคคล เครอืขา่ยโครงสรา้งบางส่วนของพลงัจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ ปจัจยัเชงิเหตุของพลงัจงูใจใน
การท างาน ประกอบด้วยคุณลกัษณะทางบุคลกิภาพ คอื การเห็นคุณค่าในตนเอง (self-esteem) 
ความเชื่ออ านาจในตน (locus of control) บรบิทงาน ไดแ้ก่ การไดร้บัขอ้มลูข่าวสาร และรางวลัตอบ
แทน ผลลพัธพ์ลงัจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ ประสทิธผิลการจดัการและพฤตกิรรมการคดิคน้สิง่ใหม่
กบักลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นผู้จดัการและพนักงานในบรษิทัอุตสาหกรรม ผลจากการตรวจสอบโครงสรา้ง
พลงัจูงใจพบว่าโมเดลโครงสร้างปจัจยัเชงิเหตุของพลงัจูงใจมคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลที่ได้จาก
ผูจ้ดัการและการเหน็คุณค่าในตนเอง การเข้าถงึขอ้มลูมคีวามสมัพนัธก์บัพลงัจงูใจในการท างาน แต่
ไมพ่บความสมัพนัธร์ะหว่างความเชื่ออ านาจในตนกบัพลงัจงูใจในการท างาน ในกลุ่มพนักงานพบว่า
โมเดลโครงสร้างปจัจยัเหตุของพลงัจูงใจมคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเช่นกนัและพลงัจูงใจในการ
ท างานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการจดัการและรางวลัตอบแทน ส่วนโมเดลโครงสรา้งผลของ
พลงัจงูใจในการท างานมคีวามสอดคลอ้งน้อยกบัขอ้มลู แต่พลงัจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธผิลการจดัการและพฤติกรรมการคดิค้นสิง่ใหม่ และการศึกษาของควนิน์และสปรสิเซอร ์
(Quinn; & Spreitzer.1997: 41) สมัภาษณ์หวัหน้าในองคก์รแห่งหนึ่งโดยใหอ้ธบิายประสบการณ์
พลงัจงูใจในการท างาน พบว่าคุณลกัษณะของหวัหน้าทีม่พีลงัจงูใจในการท างานมสี่วนคลา้ยกนั คอื 
1) เป็นบุคคลทีม่คีวามรูส้กึว่าตนเองมคีวามมุ่งมัน่ในงานทีท่ า 2) มคีวามรูส้กึถงึความหมายของงาน 
3) มคีวามรูส้กึในความสามารถของตนเอง 4) รูส้กึถงึผลกระทบจากผลลพัธข์องงานทีต่นเองท า ซึง่
จะเห็นได้ว่าพลงัจูงใจไม่ได้เป็นเรื่องการบรหิารจดัการแต่เป็นการสะท้อนให้เห็นถึงลกัษณะของ
ประสบการณ์การรบัรูข้องแต่ละบุคคลทีเ่ป็นความเชื่อเกีย่วกบับทบาทในงานทีท่ าอยู่ในองคก์าร พลงั
จงูใจในการท างานไมใ่ช่การบรหิารจดัการในบรบิทขององคก์ารแต่คอืสิง่ทีอ่ยูใ่นจติใจของพนักงานใน
บทบาทงาน 

   จากหลักฐานเชิงประจักษ์ที่สนับสนุนแนวคิดพลังจูงใจในการท างานของ
นักวชิาการที่ผ่านมาพบว่าเป็นการศึกษาพลงัจูงใจในการท างานของบุคคลและพลงัจูงใจในการ
ท างานของทีมมีบทบาทเป็นตัวแปรคัน่กลางเพิ่มมากขึ้น มีการระบุตัวแปรเชิงเหตุทัง้ด้าน
คุณลกัษณะบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างานและผลลพัธ์ของพลงัจูงใจในการท างานในระดบั
บุคคลและระดบัทมี ต่อมามนีักวชิาการศกึษาต่อยอดเพิม่เตมิองค์ความรูแ้ละขยายขอบเขตแนวคดิ
พลงัจูงใจในการท างานอย่างต่อเนื่องโดยเสนอแนวคดิพลงัจูงใจในการท างานที่บูรณาการร่วมกบั
แนวคดิพหุระดบั 

   งานวจิยัของเซยเบทและคณะ (Seibert; et al. 2011: 981) ศกึษาโดยการ
สงัเคราะห์งานวิจยัและเสนอรูปแบบเครือข่ายพลงัจูงใจในการท างานเชิงพหุระดบั (multilevel 
empowerment nomological network) มกีารบูรณาการแนวคดิทฤษฎโีครงสรา้งอ านาจขององคก์าร 
(theory of structural power in organization) ของคานเตอร ์(Kanter.1977) แนวคดิพลงัจงูใจใน
การท างาน (psychological empowerment) ของสปริทเซอร์และโทมสัและเวลเฮ้าส์ (Spreitzer. 
1995; Thomas; & Velthouse. 1990) แนวคดิพลงัจงูใจในการท างานของทมี (team-based) ของ
เคริก์แมนและโรเซน (Kirkman; & Rosen. 1999) โดยระบุโครงสรา้งเครอืข่ายของพลงัจงูใจในการ
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ท างานเชงิพหุระดบั 1) ปจัจยับรบิทเชงิเหตุหรอืสภาพแวดล้อมทีส่่งผลต่อพลงัจงูใจในการท างาน
ของบุคคลและพลังจูงใจในการท างานของทีม ได้แก่ การบริหารผลการปฏิบัติงานสูง ( high-
performance managerial practices) การสนับสนุนทางสงัคมการเมอืง (socio-political support) 
ภาวะผูน้ าและการออกแบบคุณลกัษณะงาน ปจัจยัคุณลกัษณะบุคคล ไดแ้ก่ การประเมนิแก่นแทข้อง
ตนเอง (positive self-evaluation traits) ทุนมนุษย ์(human capital) และเพศ 2) ปจัจยัผลลพัธพ์ลงั
จงูใจในการท างานระดบับุคคลประกอบดว้ยผลเชงิทศันคต ิไดแ้ก่ ความพงึพอใจในงาน ความยดึมัน่
ผูกพนัต่อองค์การ ความเครยีด ความตัง้ใจออกจากงาน และผลเชิงพฤติกรรม ได้แก่ ผลการ
ปฏบิตังิาน การสรา้งนวตักรรมและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร ส่วนปจัจยัผลลพัธพ์ลงั
จูงใจในการท างานของทมี ได้แก่ ผลการปฏบิตังิานของทมี ผลวจิยัระดบับุคคลพบว่าปจัจยับรบิท
เชงิเหตุได้แก่การรบัรูก้ลยุทธ์การจดัผลการปฏบิตัิงานระดบัสูง การสนับสนุนทางสงัคมการเมอืง 
ภาวะผู้น าและคุณลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพลงัจูงใจในการท างานของบุคคล  และ
พบว่าการประเมนิแก่นแท้ของตนเองมคีวามสมัพนัธ์สูงกบัพลงัจูงใจในการท างาน ส าหรบัผลลพัธ์
ของพลงัจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความพงึพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร 
ผลการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความเครยีดและความตัง้ใจออกจากงาน ส าหรบัผลลพัธ์
ระดบัทมีพบว่าปจัจยัสภาพแวดลอ้มทีก่ าหนดไวทุ้กตวัแปรมคีวามสมัพนัธก์บัพลงัจงูใจในการท างาน
ของทมี และพลงัจงูใจในการท างานของทมีมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิานของทมี  

   เมยน์าท; และคณะ (Maynard; et al. 2012) เสนอกรอบแนวคดิพลงัจงูใจในการ
ท างานทีพ่ฒันามาจากผลการศกึษาของสปรทิเซอร ์(Spreitzer. 1995) ผลการศกึษาของเซยเบท
และคณะ (Seibert; et al. 2011) และผลการศกึษาวจิยัของเมยน์าทและคณะ (Maynard; et al. 
2012) ในการวเิคราะห์อภมิาน (meta-analysis) และทดสอบโครงสรา้งความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิเหตุ
และผลพลงัจงูใจในการท างานของทมี (structural equation model) โดยก าหนดกรอบแนวคดิพลงั
จงูใจในการท างานเป็นตวัแปรคัน่กลางแบบพหุระดบั (multilevel empowerment meditational 
framework) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ระดบับุคคล ระดบัทีมและระดบัองค์การ ซึ่งเป็นการบูรณาการ
แนวคดิพลงัจงูใจในการท างานและแนวคดิพหุระดบั ส าหรบั โครงสรา้งความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิเหตุ
และผลพลงัจงูใจในการท างานเป็นตวัแปรคัน่กลางพหุระดบั ประกอบดว้ย ปจัจยัเชงิเหตุระดบับุคคล 
ระดบัทมี ระดบัองคก์าร ไดแ้ก่ การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิโครงสรา้ง (structural empowerment) 
คุณลกัษณะของบุคคล คุณลกัษณะของทมี ได้แก่ การออกแบบคุณลกัษณะงาน (work design 
characteristics) ภาวะผู้น า การสนับสนุนจากองค์การที่เป็นตวัก าหนดพลงัจูงใจในการท างานทัง้
สามระดบั ส าหรบัผลลพัธข์องพลงัจงูใจในการท างานระดับบุคคล ระดบัทมีและระดบัองคก์ารไดแ้ก่ 
ผลการปฏบิตังิาน (performance) และผลลพัธด์า้นจติพสิยั (affective reaction) ทัง้นี้ สอดคลอ้งกบั
การศกึษาทางดา้นพฤตกิรรมองคก์ารทีน่กัวจิยัตระหนักดวี่าธรรมชาตขิององคก์ารมอีงคป์ระกอบทีม่ ี
ความซบัซอ้นมลีกัษณะความสมัพนัธท์ีเ่กดิขึน้ในระดบัเดยีวกนัและความสมัพนัธข์า้มระดบั (cross-
level relationship) บรบิทสภาพแวดล้อมที่มหีน่วยใหญ่กว่าอาจส่งผลต่อบรบิทที่เลก็กว่า โดยใน
งานวจิยัน้ี ผูว้จิยัจงึน ากรอบแนวคดิดงักล่าวมาก าหนดเป็นกรอบแนวคดิงานวจิยัเพื่อศกึษาพลงัจงูใจ
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ในการท างานของทมีปฏบิตัิการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั และพลงัจูงใจในการท างานของ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีม่ต่ีอผลลพัธข์องพลงัจงูใจในการท างานทัง้สองระดบั 

 
  การวดัพลงัจงูใจในการท างานของบคุคล 
   แบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลนัน้ สปรทิเซอร ์(Spreitzer. 1995) เป็น

คนแรกทีพ่ฒันาและสรา้งขอ้ค าถามแบบวดัพลงัจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย 4 มติ ิไดแ้ก่ 1) 
ความหมายหรอืคุณค่าในงาน 2) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 3) การก าหนดไดด้้วยตนเอง 
และ 4) ผลกระทบ แบบวัดพลังจูงใจในการท างาน มจี านวนทัง้หมด 12 ข้อ แต่ละมิติหรือ
องคป์ระกอบมขีอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ เป็นมาตรวดัประมาณค่าแบบลเิคริต์ 7 ระดบั จากไม่เหน็ดว้ย
อย่างยิง่ (1 คะแนน) จนถงึ เหน็ด้วยอย่างยิง่  (7 คะแนน) แบบวดัพลงัจูงใจในการท างานมกีาร
ทดสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งดว้ยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัอนัดบัสอง (second-
order confirmatory factor analysis) ในกลุ่มตวัอย่างที่เป็นพนักงานบรษิทัในธุรกจิอุตสาหกรรม 
พบว่าม ี4 มติหิรอืองคป์ระกอบ จากนัน้จงึน าไปทดสอบกบัความเทีย่งตรงขา้มกลุ่ม (cross-validate) 
ในกลุ่มพนักงานของบริษัทประกันชีวิตด้วยวิธีเดียวกับกับกลุ่มตัวอย่างแรก โดยพบว่ายืนยัน
องคป์ระกอบพลงัจงูใจในการท างานทีป่ระกอบดว้ย 4 มติ ิต่อมาในการศกึษาของเครเมอร์; และคณะ 
(Kraimer; et al.1999) ไดม้กีารทดสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งของแบบวดัพลงัจูงใจในการ
ท างานทีพ่ฒันาโดยสปรทิเซอร ์(Spreitzer. 1995) ในกลุ่มพยาบาลดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ
เชิงยนืยนัอันดบัสองอีกครัง้ ผลพบว่าพลงัจูงใจในการท างานม ี4 มติิหรอื 4 องค์ประกอบ
เช่นเดยีวกบัทดสอบของสปรทิเซอร์ และพบความเที่ยงตรงเชงิเกณฑ์สมัพนัธ์ (criterion-related 
validity) ระหว่างแต่ละมติิของพลังจูงใจในการท างานกับตัวแปรเชิงทฤษฎีอื่นโดยพบว่ามิติ
ความหมายหรอืคุณค่าในงานและมติิการรบัรูค้วามสามารถมคีวามสมัพนัธ์โดยตรงกบัความตัง้ใจ
ประกอบอาชพีพยาบาล (career intentions) มติผิลกระทบมคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงกบัความยดึมัน่
ผกูพนัในองคก์ารและมติกิารก าหนดดว้ยตนเองมคีวามสมัพนัธท์างตรงและทางอ้อมกบัความยดึมัน่
ผกูพนัในองคก์ารซึง่มคีวามสมัพนัธผ์่านทางมติผิลกระทบ งานวจิยัของเซยเบท; และคณะ (Seibert; 
et al. 2011) กม็กีารทดสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งดว้ยวธิวีเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของ
แบบวดัพลงัจูงใจในการท างานของสปรทิเซอร์เช่นกนัซึ่งพบว่าโมเดลการวเิคราะห์ที่ก าหนดขึ้นมี
ความกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ด ี(good fit) นอกจากนี้ แบบวดัพลงัจูงใจในการท างานของ
ของสปรทิเซอร์เป็นแบบวดัที่มผีู้นิยมไปศึกษาวิจยัในหลายบรบิทองค์กร เช่น ธุรกิจประกันภยั 
(Spreitzer. 1995) กลุ่มธุรกจิอุตสาหกรรม (Spreitzer.1997) ธุรกจิของโรงพยาบาลและการดูแล
สุขภาพ (Sparrowe. 1994; Kraimer; et al.1999) ธุรกจิดา้นวศิวกรรม (Seibert; et al. 2004) เป็น
ต้น ดงันัน้ ในการศกึษาครัง้นี้ผูว้จิยัจงึน าแบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของสปรทิเซอรม์าปรบัให้มี
ความสอดคลอ้งกบับรบิทกลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษา 
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  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัพลงัจงูใจในการท างานของบคุคล 
  จากหลกัฐานการศกึษาและงานวจิยัส่วนใหญ่ศกึษาพลงัจงูใจในการท างานกบัผลลพัธ์

ดา้นผลการปฏบิตังิานและดา้นจติพสิยั (affective reaction) ผลวจิยัพบว่าพลงัจงูใจในการท างานมี
ความสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานของบุคคล พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร และความ
พงึพอใจในการท างาน (Ahearne; et al. 2005; Aryee; & Chen. 2006; Seibert; et al. 2011) 
พฤตกิรรมสรา้งสรรคใ์นงานและประสทิธผิลในการท างาน (Spreitzer. 1995) งานวจิยัของอเวยแ์ละ
คณะ (Avey; et al. 2008) พบว่าพลงัจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความตัง้ใจลาออก
จากงาน และงานวจิยัของเมยน์าท; และคณะ (Maynard; et al. 2014) พบว่าพลงัจงูใจในการท างาน
มคีวามสมัพนัธก์บัสมรรถนะการท างานของพยาบาล ส าหรบับรบิทการท างานของไทยพบว่าพลงัจงู
ใจในการท างานมอีทิธพิลโดยตรงในทางบวกต่อความพงึพอใจในงานและประสทิธผิลในการท างาน
ของครปูระถม (อรพนิทร ์ชชูม; และคณะ. 2546) งานวจิยัของวนัชยั ธรรมสจัการ (2545) พบว่าพลงั
จูงใจในการท างานในมิติความมีอิสระในการตัดสินใจเป็นตัวแปรคัน่กลางทางบวกระหว่าง
องค์ประกอบพฤตกิรรมของผู้บรหิารด้านการมอบหมายความรบัผดิชอบกบัความพงึพอใจในงาน
และความผกูพนัในองคก์าร 

  จากการประมวลเอกสารและหลกัฐานการวจิยัสรุปได้ว่าพลงัจูงใจในการท างานเป็น
การรบัรูห้รอืประสบการณ์ของบุคคลในงานทีต่นเองท า ประกอบด้วย 4 มติ ิไดแ้ก่ ความหมายหรอื
คุณค่าในงาน การรบัรูค้วามสามารถ การก าหนดดว้ยตนเองและผลกระทบ เมือ่บุคคลรบัรูว้่าตนเองมี
พลงัจูงใจในการท างานสูงรู้สกึว่างานที่ตนเองท าเป็นงานที่มคีุณค่ามคีวามหมาย มอีิสระในการ
ก าหนดดว้ยตนเอง มคีวามสามารถในการท างานและงานใหผ้ลตามทีต่นเองต้องการ ซึง่จะส่งผลต่อ
ผลการปฏบิตังิาน สมรรถนะการท างาน ความต้องการคงอยู่ในงานและความพงึพอใจในงาน  ดงันัน้ 
งานวิจยัน้ีผู้วจิยัจงึคาดว่าพลงัจูงใจในการท างานของบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัมี
อทิธพิลทางตรงต่อความตัง้ใจคงอยูใ่นงานและสมรรถนะการท างานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  

 
 1.2 แนวคิดพลงัจงูใจในการท างานของทีม 

  พลงัจงูใจในการท างานของทมี (team psychological empowerment) มกีารศกึษาใน
หลายระดบัการวเิคราะห ์มนีกัวชิาการรว่มกนัเสนอว่าพลงัจงูใจในการท างานเป็นตวัแปรทีม่ลีกัษณะ 
isomorphic construct or composition คอื มโีครงสรา้งทีเ่กดิจากการรวมตวักนัจนกลายเป็นกลุ่มได้
นัน้สมาชกิทุกคนจะต้องมคีวามคล้ายคลงึกนัจงึจะรวมกลุ่มกนัไดโ้ดยอาศยัหลกัของความคลา้ยคลงึ
กนัในดา้นความคดิ ความรูส้กึของสมาชกิภายในกลุ่ม (Chen, Bliese, & Mathieu. 2005; Klien; & 
Kozlowski. 2000 citing Maynard; et al. 2012) และเป็นตวัแปรทีม่รีากฐานความหมายคงเดมิเมื่อ
น าไปศกึษาวเิคราะหข์า้มระดบั (Kirkman; & Rosen.1999; Mathieu; et al. 2006)  

   เคริก์แมน; และโรเซน (Kirkman; & Rosen.1999: 59) ใหค้วามหมายพลงัจงูใจใน
การท างานของทมีว่าเป็นระดบัการเพิม่แรงจงูใจในการท างานของทมีทีส่มาชกิทมีมกีารรบัรูร้่วมกนั  
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เป็นการประเมนิเกี่ยวกบังานของทมีภายใต้สภาพแวดล้อมหรอืบรบิทองค์การ  พลงัจูงใจในการ
ท างานของทมี (team psychological empowerment) ประกอบดว้ย 4 มติ ิไดแ้ก่ 

    1. ศกัยภาพของทมี (potency) หมายถงึ ความเชื่อร่วมกนัของสมาชกิในทมี
ว่าทมีมคีวามสามารถในการปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (Guzzo; et al, 1993) ศกัยภาพของ
ทมีจะมคีวามแตกต่างจากการรบัรูค้วามสามารถของตน (self-efficacy) อย่างน้อย 3 ประการ คอื 1) 
การรับรู้ความสามารถของตนหมายถึงความสามารถของบุคคลที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพแต่ศักยภาพของทีมหมายถึงความสามารถของทีมในการปฏิบัติงานที่ส่งผลการ
ด าเนินงานหรอืประสทิธภิาพรวมของทมี  2) การรบัรูค้วามสามารถของตนเป็นประสบการณ์ส่วนตวั
แต่ศกัยภาพของทมีจะหมายถงึประสบการณ์ร่วมกนัของสมาชกิทมีในการพฒันาการท างานของทมี 
3) การรบัรูค้วามสามารถของตนเกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานทีร่ะบุเฉพาะของบุคคลนัน้แต่ศกัยภาพ
ของทมีหมายถงึความมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลในภาพการท างานร่วมกนัของทมี นอกจากนี้ 
ศกัยภาพของทมี (team potency) เป็นตวัแปรทีข่นานกบัความสามารถของทมี (team-efficacy) มี
ขอ้สงัเกต (Gully; et al. 2002: 820) ศกัยภาพของทมีหมายถงึการรบัรูค้วามสามารถของทมี
โดยทัว่ไปหรือครอบคลุมสิ่งที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มหรือทีมและยังถูกอ้างถึงความเชื่อที่เกี่ยวกับ
ความสามารถของทมีที่ข้ามลกัษณะงานและบรบิทของงาน ศกัยภาพของทมีมคีวามเกี่ยวขอ้งกบั
ความสามารถของทมีเพราะทัง้สองตวัแปรเป็นความเชื่อในความสามารถของทมีซึง่เป็นการประเมนิ
ในเชงิบวกเกี่ยวกบังานของทมีที่ถูกคาดหวงัว่ามอีทิธพิลในเชิงบวกต่อแรงจูงใจร่วมกนัและผลการ
ปฏบิตังิาน นอกจากนี้กบิสนั (Gibson. 1996) เสนอว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามแตกต่างกนัในพืน้ฐาน
ของความรบัผดิชอบและงานทีม่คีวามเฉพาะ (task specifics) มคีวามเป็นไปไดว้่าศกัยภาพของทมี
และความสามารถของทมีมคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานที่แตกต่างกนั เช่น ทมีวศิวกรน่าจะมี
ความเชื่อร่วมกนัว่าพวกเขาสามารถที่จะสรา้งและออกแบบและผลติชิ้นงานที่มคีวามเฉพาะเจาะจง
ในทมีทีม่กีารรบัรูร้่วมกนัในความสามารถของทมีสูง (high team efficacy) แต่พวกเขาจะไม่มคีวาม
เชื่อร่วมกนัว่าพวกเขาสามารถที่จะปฏบิตังิานใหม้ปีระสิทธภิาพได้ในเรื่องการตลาดหรอืการขายใน
สิง่ทีผ่ลติได ้(low potency) กล่าวไดว้่าทัง้สองตวัแปรมปีระโยชน์ขึน้อยู่กบัการน าไปเป็นตวัท านาย
ผลการปฏบิตังิานที่ระบุงานหรอืผลการปฏบิตังิานที่ครอบคลุมงาน มงีานวจิยัพบว่าศกัยภาพทมีมี
ความสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลของทมีโดยแสดงให้เหน็ว่าทมีที่มศีกัยภาพทมีสูงมผีลการปฏบิตังิาน
ของทมีสงูกว่าทมีทีม่ศีกัยภาพของทมีต ่า  

    2. ความหมายหรอืคุณค่างานของทีม (meaningfulness) หมายถึงเป็น
ประสบการณ์รว่มกนัของสมาชกิทมีว่างานของทมีมคีวามส าคญั เป็นงานทีม่คีุณค่าและมคีวามคุม้ค่า
ในการท างานกบัทมี (Hackman. 1987; Hackman; & Oldham. 1980) สมาชกิทมีจะร่วมมอืกนั
พฒันางานของทมีซึ่งเป็นการแบ่งปนัคุณค่าของงานร่วมกนัภายในทมี ซึ่งสมาชกิทมีแต่ละคนจะมี
อทิธพิลหรอืมสี่วนช่วยสรา้งประสบการณ์โดยตรงต่อการใหค้วามหมายของงานร่วมกนักบัสมาชกิคน
อื่นๆ ในทมี 
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    3. ความเป็นอสิระของทมี (autonomy) หมายถงึเป็นระดบัประสบการณ์ของ
สมาชกิทมีถงึความเป็นอสิระในการท างานของทมี การใชดุ้ลยพนิิจหรอืการมอีสิระในการตดัสนิใจ
อยา่งรอบคอบในงานของทมี (Hackman. 1987; Susman. 1976) ความส าคญัของการมอีสิระในการ
ตดัสนิใจคอืต้องด าเนินการโดยทมี ทมีที่มรีะดบัความเป็นอสิระในการตดัสนิใจสูงในการท างานจรงิ
อาจจะไปลดความเป็นอสิระในการตดัสนิใจของแต่ละบุคคลลงและการมอีสิระในการตดัสนิใจในสิง่ที่
ส าคญัเป็นการตดัสนิใจร่วมกนัของทมีมากกว่าทีจ่ะด าเนินการหรอืตดัสนิใจโดยคนเดยีว นอกจากนี้
การตดัสนิใจของทมียงัเป็นการกระจายความรบัผดิชอบมากกว่าทีจ่ะใหค้วามรบัผดิชอบใหแ้ก่บุคคล
ใดบุคคลหนึ่งเพยีงคนเดยีว  

    4. ผลกระทบ (impact) เป็นประสบการณ์ร่วมกนัของสมาชกิทมีทีร่บัรูว้่าผล
การปฏบิตักิารของทมีมผีลกระทบหรอืมคีวามส าคญัส าหรบัองคก์าร (Hackman.1987) ความหมาย
เหมอืนกบัมติผิลกระทบทีว่เิคราะหร์ะดบับุคคล (Thomas; & Velthouse. 1990) เมื่องานของทมีมี
ความหมายและมคีวามส าคญัต่อองคก์ารสมาชกิทมีจะร่วมกนัหาทางออก มกีารแบ่งปนัและร่วมกนั
ท าความเข้าใจถึงข้อมูลป้อนกลบัที่ได้รบัจากผลการปฏบิตัิงานของทมีที่มาจากความคดิเห็นหรอื
หน่วยงานอื่นๆ โดยสมาชกิทมีมปีฏสิมัพนัธก์นัผ่านความร่วมมอืในการเกบ็ขอ้มูลเพิม่เตมิเกี่ยวกบั
ผลกระทบจากลกูคา้หรอืบุคคลภายนอกทีเ่กีย่วกบัผลการปฏบิตังิานของทมี (Ancona. 1990) 

   นอกจากนี้ มาสก์; และคณะ (Marks; et al. 2001 citing Kirkman; et al. 2004: 
177) เสนอว่าตัวแปรพลังจูงใจในการท างานของทีมเป็นตัวแปรประเภทสภาวะปรากฏการณ์ 
(emergent state) หรอืเป็นโครงสรา้งตวัแปรทีม่คีุณลกัษณะทีเ่ป็นการรบัรูร้่วมกนั (properties) ของ
สมาชิกในทีม มีธรรมชาติเป็นพลวัต (dynamic) ขึ้นอยู่กับบริบทแวดล้อมทีมที่เป็นสิ่งป้อนเข้า 
(input) กระบวนการ (process) ผลลพัธ์ (outcome) สภาวะปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้อธบิายการรูค้ดิ 
(cognitive) แรงจงูใจ(motivational) สภาวะความรูส้กึของทมี (affective states of teams) ภายใต้
กรอบของปรากฏการณ์ที่เกดิขึ้น พลงัจูงใจในการท างานของทมี คอื โครงสรา้งตวัแปรแรงจูงใจที่
เป็นพลวตัร (motivational construct) ไม่ว่าสมาชกิทมีรูส้กึว่าไดร้บัพลงัจงูใจในการท างานของทมี
หรอืไม่ขึน้อยู่กบัทมีหรอืสมาชกิในทมีประเมนิงานของทมีและลกัษณะตวัแทนขององค์การอย่างไร 
เช่น คุณลกัษณะตวัแทนขององคก์ารทีเ่หน็ไดช้ดัเจนคอืผูน้ าทมีมอีสิระในการตดัสนิใจระดบัไหนหรอื
ทมีงานสามารถเขา้ถงึทรพัยากรทีส่ าคญัขององคก์ารไดใ้นระดบัใด 

   ในการศึกษาครัง้นี้ผู้วิจยัได้ใช้ความหมายพลงัจูงใจในการท างานของทีมตาม
แนวคดิของเครกิแ์มนและโรเซน ประกอบดว้ย 4 มติหิรอื 4 องคป์ระกอบซึง่เสนอว่าพลงัจงูใจในการ
ท างานของทมีเป็นตวัแปรทีข่นาน (parallels) และมคีวามสมัพนัธ์กบัพลงัจงูใจในการท างานระดบั
บุคคล (Kirkman; & Rosen. 1999; Spreitzer.1995; Thomas; & Velthouse. 1990) และแต่ละมติิ
ของพลงัจงูใจในการท างานของทมีจะมรีากฐานแนวคดิแต่ละรปูแบบทฤษฎ ี (Kirkman; et al. 2004: 
177) เช่น มติคิวามหมายหรอืคุณค่าในงานของทีม มติคิวามเป็นอสิระของทมีและมติผิลกระทบของ
ทมีพฒันามาจากสภาวะทางจติ (critical psychological states) จากรปูแบบคุณลกัษณะงาน (job 
characteristics model) ของแฮคแมนและโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham. 1980) ศกัยภาพของ
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ทมีและความมอีสิระของทมีคอืตรรกะทีม่าจากการรบัรูค้วามสามารถของตนและความมอีสิระในการ
ตดัสนิใจของตนในทฤษฎปีระเมนิการรูค้ดิ (cognitive evaluation theory) ของดซีแีละไรอนั (Deci; 
& Ryan. 1980) อย่างไรกต็าม พลงัจงูใจในการท างานของทมีมคีวามแตกต่างจากพลงัจงูใจในการ
ท างานของบุคคล คอื พลงัจงูใจในการท างานของบุคคลจะประกอบไปดว้ยชุดของการรูค้ดิของแต่ละ
บุคคลทีเ่ป็นอสิระต่อกนั แต่พลงัจงูใจในการท างานของทมีจะปรากฏออกมาเป็นการรูค้ดิร่วมกนัของ
สมาชกิที่อยู่ในทมีเดยีวกนั (collective cognition) เป็นตวัแปรเชงิสงัคม (socially constructed) 
(Gibson. 2001) ทีเ่ป็นตวัแทนของสมาชกิทุกคนในทีมในการประเมนิงานและสภาพการท างานของ
ทีมที่พวกเขาท าอยู่ พลังจูงใจในการท างานของทีมเป็นการพึ่งพาอาศัยกันของสมาชิกในทีม
(interdependent) เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของทมี พลงัจงูใจในการท างานของทมีมกีระบวนการเขา้ถงึ
ทรพัยากรขององค์การที่แตกต่างจากบุคคลและพลงัจูงใจในการท างานของทมียงัเป็นภาพสะท้อน
ของระดบัแรงจงูใจในการท างานของทมี  

 
  รปูแบบพลงัจงูใจในการท างานของทีม 

   เคริก์แมน; และโรเซน (Kirkman; & Rosen.1999: 59) พฒันารปูแบบพลงัจงูใจใน
การท างานของทมีโดยใชก้รอบแบบแนวคดิประสทิธผิลของทมี (team effectiveness) ไดแ้ก่ input-
process-output (IPO) (Campion; Stevens, & Medsker.1996; Hackman; & Morris.1975; 
McGrath. 1964 citing Kirkman; & Rosen.1999: 64) รปูแบบคุณลกัษณะงาน (job characteristics 
model) ของแฮคแมนและโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham’s 1980) ก าหนดเป็น 3 ระยะ ระยะที ่1 
เป็นปจัจยัป้อนเขา้ (Input) ระยะที ่2 เป็นกระบวนการ (process) ระยะที ่3 เป็นผลลพัธ ์(outcome) 
เรยีกว่ารปูแบบของพลงัจงูใจในการท างานของทมี (a model of work team empowerment) ซึง่ใช้
ตรรกะเดยีวกบัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลทีว่เิคราะหร์ะดบับุคคล (Thomas; & Velthouse. 
1990) โดยปจัจยัเชงิเหตุของพลงัจูงใจในการท างานของทมีมาจากคุณลกัษณะงานและคุณลกัษณะ
องคก์ารทีเ่ป็นตวัก าหนดพลงัจงูใจในการท างานของทมี ไดแ้ก่ พฤตกิรรมผูน้ าภายนอกทมี (external 
leader behavior) ความรบัผดิชอบการบรกิารหรอืผลติภณัฑ ์(production/service responsibilities) 
นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย ์(team-base human resources policies) โครงสรา้งในเชงิสงัคม 
(social structure) และผลลพัธ์พลงัจูงใจในการท างานของทมี ได้แก่ ประสทิธผิลของทมี มเีกณฑ์
ประเมนิผลการปฏบิตังิานของทมี คอื ผลผลติของทมี พฤตกิรรมเชงิรุก การบรกิารลูกค้า ผลลพัธ์
เชงิทศันคต ิคอื ความพงึพอใจของสมาชกิทมี ความยดึมัน่ผูกพนัในทมี และความยดึมัน่ผูกพนัใน
องคก์าร ผลวจิยัพบว่าพฤตกิรรมภาวะผูน้ าภายนอกทมี ความรบัผดิชอบการบรกิารหรอืผลติภณัฑ ์
นโยบายทรพัยากรมนุษยแ์ละโครงสรา้งเชงิสงัคมเป็นตวัท านายพลงัจงูใจในการท างานของทมี และ
พลงัจงูใจในการท างานของทมีมคีวามสมัพนัธก์บัผลลพัธข์องทมี ไดแ้ก่ ผลผลติของทมี พฤตกิรรม
เชงิรุก การบรกิารลูกค้า ความพงึพอใจของสมาชกิทมี ความยดึมัน่ผูกพนัในทมีและความยดึมัน่
ผูกพันในองค์การ นอกจากนี้พลังจูงใจในการท างานของทีมเป็นตัวแปรคัน่กลางสมบูรณ์ ( full 
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mediate) ระหว่างปจัจยัเชงิเหตุคุณลกัษณะองค์การและคุณลกัษณะงานกบัผลการปฏบิตังิานของ
ทมีและผลลพัธเ์ชงิในทศันคต ิ 

   แมททวิ; และคณะ (Mathieu; et al. 2006: 98) ศกึษาพลงัจงูใจในการท างานของ
ทมีโดยใช้ทฤษฎีประสทิธผิลของทมีมาพฒันาเป็นรูปแบบกรอบแนวคิด input-process-outcome 
(IPO) โดยปจัจยัป้อนเขา้ (input) ประกอบดว้ย การสนับสนุนจากองคก์าร การออกแบบงาน ภาวะ
ผูน้ าภายนอกทมี (external team leadership) การฝึกอบรมของทมี ส าหรบักระบวนการ (process) 
ไดแ้ก่ พลงัจงูใจในการท างานของทมี (team empowerment) กระบวนการทมี (team process) และ
ผลลพัธพ์ลงัจงูใจในการท างานของทมี คอื ประสทิธผิลของทมี ประกอบดว้ย ผลการปฏบิตังิานของ
ทมีและความพงึพอใจของลูกคา้ ผลวจิยัพบว่าปจัจยัน าเขา้หรอืปจัจยัเชงิเหตุทีส่่งผลต่อพลงัจงูใจใน
การท างานของทีมมากที่สุด ได้แก่ การฝึกอบรมของทีม การออกแบบงาน การสนับสนุนจาก
องค์การ และพบว่าพลังจูงใจในการท างานของทีมเป็นตัวแปรคัน่กลางแบบบางส่วน (partially 
mediate) ระหว่างปจัจยัเชงิเหตุและกระบวนการทมี และกระบวนการทมีเป็นตวัแปรคัน่กลางแบบ
สมบรูณ์ (full mediate) ระหว่างพลงัจงูใจในการท างานของทมีกบัประสทิธผิลของทมี 

 
  การวดัพลงัจงูใจในการท างานของทีม  
   แบบวัดพลังจูงใจในการท างานของทีมที่พัฒนาขึ้นโดยเคริก์แมนและโรเซน 

(Kirkman; & Rosen. 1999: 59) ในครัง้แรกแบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของทมีประกอบดว้ย 4 
มติ ิไดแ้ก่ 1) ศกัยภาพของทมี 2) ความหมายหรอืคุณค่าในงานของทมี 3) ความมอีสิระของทมี และ 
4) ผลกระทบ โดยแบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของทมีนัน้มจี านวนทัง้หมด 26 ขอ้ แบ่งเป็นมติิ
ศกัยภาพของทมีจ านวน 8 ขอ้ มติคิวามหมายหรอืคุณค่างานในงานทมี จ านวน 6 ขอ้ มติคิวามมี
อสิระของทมี จ านวน 6 ขอ้ และมติผิลกระทบ จ านวน 6 ขอ้ เป็นมาตรวดัประมาณค่าแบบลเิคริต์ 7 
ระดบั ตัง้แต่ เหน็ดว้ยอย่างยิง่ (7 คะแนน) จนถงึ ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ (1 คะแนน) ต่อมาเคริก์แมน
และโรเซนไดพ้ฒันาและปรบัแบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของทมีเป็นแบบวดัฉบบัสัน้ทีม่ขีอ้ค าถาม
ของแบบวดัทัง้หมดจ านวน 12 ขอ้ ในแต่ละมติมิขีอ้ค าถามมติลิะ 3 ขอ้ (Kirkman; & Rosen. 2004: 
181) แบบวัดพลังจูงใจในการท างานของทีมมีการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงด้วยวิธีวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัและการทดสอบความเชื่อมัน่ โดยแมททวิและคณะ (Mathieu; et al. 2006: 
102) สรา้งแบบวดัพลงัจูงใจในการท างานของทมีประกอบดว้ย 2 มติ ิคอื ความรบัผดิชอบของทมี
และอ านาจหน้าทีใ่นการควบคุมงาน โดยแต่ละมติมิขีอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ เป็นมาตรวดัประมาณค่า
แบบลเิคริต์ 5 ระดบั ตัง้แต่ เหน็ดว้ยมาก (5 คะแนน) จนถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ (1 คะแนน) 

   นอกจากนี้ การสงัเคราะห์งานวจิยัพลงัจูงใจในการท างานของทมีจากงานวจิยั
จ านวน 79 งานพบว่าม ี41 งานทีม่กีารศกึษาพลงัจงูใจในการท างานในมุมมองเชงิจติวทิยา ในขณะ
ที ่38 งานศกึษาพลงัจงูใจในการท างานในมุมมองเชงิโครงสรา้ง ส่วนของการศกึษาพลงัจงูใจในการ
ท างานของทมีในมุมมองเชงิจติวทิยามกีารใช้แบบวดัพลงัจูงใจในการท างานทีมที่ม ี2 มติิหรอื 2 
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องคป์ระกอบจ านวน 19 งาน และจ านวน 13 งานใชแ้บบวดัพลงัจงูใจในการท างานของทมีทีม่ ี4 มติิ
หรอื 4 องคป์ระกอบตามแนวคดิของเคริก์แมนและโรเซน (Kirkman; & Rosen. 1999) ส่วนอกี 9 
งานใชแ้บบวดัที่สรา้งขึน้และแบบวดัพลงัจูงใจในการท างานของบุคคล ผลการศกึษาพบว่าแบบวดั
พลงัจงูใจในการท างานของทมีทีม่ ี4 มติหิรอื 4 องคป์ระกอบมคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานสูง
กว่าแบบวดัพลงัจงูใจในการท างานทีม่ ี 2 มติหิรอื 2 องคป์ระกอบ และยงัพบว่าแบบวดัพลงัจงูใจใน
การท างานของทมีทีม่ ี4 มติหิรอื 4 องคป์ระกอบมคีวามสมัพนัธส์ูงกบัผลการปฏบิตังิานทีส่มาชกิใน
ทมีเป็นผูร้ายงานผลการปฏบิตังิานเมื่อเปรยีบเทยีบกบัแบบวดัพลงัจงูใจในการท างานทีม่ ี 2 มติหิรอื 
2 องค์ประกอบ แต่ไม่พบความแตกต่างเมื่อผลการปฏิบตัิงานของทีมที่บุคคลอื่นเป็นผู้ประเมนิ 
ดงันัน้ ในการศกึษาครัง้น้ีผูว้จิยัจงึน าแบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของทมีของเคริก์แมนและโรเซน
มาปรบัใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษา 

 
  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัพลงัจงูใจในการท างานของทีม 
   งานวจิยัของเคริก์แมนและโรเซน (Kirkman; & Rosen.1999) ศกึษาพลงัจงูใจใน

การท างานของทมีในกลุ่มตวัอย่างจ านวน 111 ทมี จาก 4 องคก์ารที่เป็นด้านอุตสาหกรรมสิง่ทอ 2 
องคก์าร ดา้นธุรกจิประกนัภยัและอุตสาหกรรมดา้นเทคโนโลย ีผลวจิยัพบว่าพฤตกิรรมผูน้ าภายนอก
ทมี ความรบัผิดชอบการบรกิาร นโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ โครงสร้างเชงิสงัคมโดยตัวแปร
ดงักล่าวช่วยเพิม่ประสบการณ์การรบัรูร้่วมกนัถงึพลงัจงูใจในการท างานของทมี และทมีทีไ่ดร้บัพลงั
จงูใจในการท างานจะส่งผลต่อประสทิธผิลของทมีและพฤตกิรรมเชงิรุก การบรกิารลูกค้า ความพงึ
พอใจของทมี ความยดึมัน่ผูกพนัในทมีและความยดึมัน่ผูกพนัองคก์ารมากกว่าทมีทีไ่ดร้บัพลงัจูงใจ
ในการท างานของทมีน้อย และเคริก์แมนและโรเซน (Kirkman; et al. 2004) ยงัไดศ้กึษาพลงัจงูใจใน
การท างานของทมีในบรบิทการท างานของทมีเสมอืนจรงิ (virtual team) ในองคก์ารใหบ้รกิารดา้น
เทคโนโลย ีเช่น ตดิตัง้ ฝึกอบรม และพฒันาระบบคอมพวิเตอร ์ซึง่สมาชกิในทมีจะมหีน้าทีแ่ตกต่าง
กนัการท างานของแต่ละทมี ซึ่งส่วนใหญ่ใชก้ารตดิต่อสื่อสารทางโทรศพัท ์การฝากขอ้ความ (voice 
mail) ทางจดหมายอเิลคทรอนิกส ์(e-mail) ผลพบว่าพลงัจูงใจในการท างานของทมีมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานของทมีเสมอืนจรงิ (virtual team performance) ในดา้นกระบวนการ
ปรบัปรุงทมีและดา้นความพงึพอใจของลูกคา้ งานวจิยัของเฉินและคณะ (Chen; et al. 2007) เป็น
การศกึษาพหุระดบัโดยบูรณาการภาวะผู้น า พลงัจูงใจในการท างานและผลการปฏบิตัิงาน ซึ่งใน
ระดบับุคคลศกึษาตวัแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม ( leader member exchange) ที่
ส่งผลต่อพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและผลการปฏบิตังิานของบุคคล ระดบักลุ่มศกึษาตวัแปร
ภาวะผูน้ าเสรมิสรา้งบรรยากาศกลุ่ม (empowering leadership climate) ทีส่่งผลต่อพลงัจงูใจในการ
ท างานของทมีและผลการปฏบิตังิานของทมี กบักลุ่มตวัอยา่งบรษิทัขนส่งและรบัสนิคา้ ผลวจิยัพบว่า
การแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามมคีวามสมัพนัธก์บัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลทัง้ในทีมขนส่งสินค้าและรบัสินค้า ภาวะผู้น าเสริมสร้างบรรยากาศกลุ่มมี
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ความสมัพนัธก์บัพลงัจูงใจในการท างานของทมีและผลการปฏบิตังิานของทมีในทมีขนส่งสนิคา้และ
รบัสนิค้าเช่นเดยีวกนั และพบว่าพลงัจูงใจในการท างานของทมีเป็นตวัปรบัความสมัพนัธ์ระหว่าง
พลงัจูงใจในการท างานของบุคคลและผลการปฏบิตังิานของบุคคลเฉพาะทมีทีม่กีารพึง่พากนัสูงซึ่ง
คอืทมีขนส่งสนิคา้ (team interdependence) แต่ไม่พบในทมีรบัสนิคา้ และยงัพบว่าพลงัจงูใจในการ
ท างานของบุคคลเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างพลงัจูงใจในการท างานของทมีและผลการปฏบิตังิาน
ของบุคคลเฉพาะในทมีขนส่งสนิคา้  

  จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง สรุปไดว้่าพลงัจงูใจในการท างานของ
ทมีมคีวามส าคญัพลงัจูงใจในการท างานของบุคคล ประสทิธผิลการท างานของทมี ความพงึพอใจ
ของสมาชกิทมี และความยดึมัน่ผูกพนักบัทมี ดงันัน้ ในงานวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัจงึคาดว่าพลงัจูงใจใน
การท างานของทมีอาจจะมอีทิธพิลทางตรงต่อประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยัและมอีทิธพิลขา้มระดบัต่อพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล  
 

2. ปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อพลงัจงูใจในการท างานของทีมและประสิทธิผลทีม 
 ส าหรบัการน าเสนอปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานของทมีทีม่อีทิธพิลต่อพลงั

จูงใจในการท างานของทมีและประสทิธผิลของทมีปฏบิตัิการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดย
เป็นทีย่อมรบักนัอยา่งกวา้งขวางว่าตามรปูแบบทฤษฎปีฏสิมัพนัธ์นิยมเป็นการศกึษาสาเหตุของการ
เกดิพฤตกิรรมของบุคคล ซึ่งมาจากหลายสาเหตุทัง้จากภายในและภายนอกตวับุคคล เมื่อผูว้จิยัได้
ทบทวนเอกสารงานและวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งพบว่าสาเหตุภายนอกทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานของทมีที่
ส่งผลต่อการเกิดพลงัจูงใจในการท างานของทมี ได้แก่ บรรยากาศเสรมิสร้างพลงัอ านาจของทีม 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี โดยผูว้จิยัไดน้ าเสนอรายละเอยีดของตวัแปรดงันี้  

 
 2.1 แนวคิดบรรยากาศเสริมสร้างพลงัอ านาจของทีม 
   บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี (empowerment climate) เป็นแนวคดิใน

มุมมองการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิโครงสรา้ง (structural empowerment) (Blanchard; et al. 
2001; Spreitzer. 2001) ที่มุ่งเน้นการกระจายอ านาจผ่านระบบการบรหิารจดัการขององค์การ 
อ านาจในมุมมองนี้เป็นอ านาจที่เป็นทางการ (formal authority) หรอือ านาจการควบคุมและการ
เข้าถึงทรพัยากรขององค์การ (Conger; & Kanungo. 1988) มุมมองนี้ให้ความส าคญักับการ
เปลี่ยนแปลงนโยบายองค์การและแนวทางปฏบิตัิที่เป็นการควบคุมจากโครงสร้างระดบับนมายงั
ระดบัล่างโดยให้พนักงานมสี่วนร่วมสูง รูปแบบการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิโครงสรา้งของโบเวน
และคณะ (Bowen; et al. 1995)  พบว่าการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจใหก้บัพนักงานคอืการกระจาย
อ านาจหน้าที่การท างาน การแบ่งปนัขอ้มูล ความรู ้และรางวลัหรอืค่าตอบแทนให้กบัพนักงานใน
ระดบัปฏบิตักิารในองคก์าร พลงัอ านาจในทีน่ี้คอื ขอ้มลูข่าวสาร ความรู ้และรางวลัหรอืค่าตอบแทน
ที่ให้กบัพนักงาน ถ้าพนักงานรูส้กึหรอืรบัรูว้่าได้รบัพลงัอ านาจจะมผีลต่อผลลพัธ์ในการท างานเชงิ
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บวก การเสรมิสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างจะส าเรจ็หรอืล้มเหลวขึ้นอยู่กับความสามารถของ
ผู้จดัการในการสร้างแนวทางปฏิบัติหรือบรรยากาศการท างานที่เสริมสร้างพลังอ านาจให้กับ
พนกังาน ซึง่นอกจากการลดขอ้จ ากดัทีไ่มก่่อใหเ้กดิพลงัอ านาจกบัพนกังานแลว้ผูจ้ดัการยงัต้องสรา้ง
ความสมัพนัธห์รอืความไวว้างใจใหเ้กดิขึน้กบัพนักงาน (Blanchard; et al. 2001; Spreitzer. 2008) 
การศกึษาการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิโครงสรา้งตามทฤษฎโีครงสรา้งอ านาจขององค์การ ( theory 
of structural power in organization) ของคานเตอร ์(Kanter.1977 citing Laschinger; et al. 2003) 
ระบุถงึโครงสรา้งอ านาจและโครงสรา้งของโอกาสเป็นเงื่อนไขทีก่่อใหเ้กดิพลงัจงูใจในการท างานของ
พนักงาน โครงสรา้งขององค์การที่ให้อ านาจและโอกาสกบัพนักงานในการเขา้ถงึขอ้มูล ( informal) 
ทรพัยากร (resources) ใหโ้อกาสพฒันาความรูแ้ละทกัษะ (competence and skill) ความก้าวหน้า
และเตบิโตภายในองค์การ เงื่อนไขหรอืสภาพแวดล้อมนี้มอีทิธพิลต่อทศันคติและประสทิธผิลการ
ท างานของพนักงาน และเมื่อพนักงานรูส้กึว่าพวกเขาสามารถเขา้ถงึขอ้มลูและได้รบัการสนับสนุน
ทรพัยากรจากองคก์าร มโีอกาสศกึษาและฝึกอบรมในการพฒันาอาชพีและเพิม่พูนความรูแ้ละทกัษะ
ทีจ่ าเป็นในการท างานจะท าใหพ้นกังานรูส้กึมพีลงัอ านาจ  

  บลองชารต์; และคณะ (Blanchard; et al. 2001) กล่าวว่าการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
มกัจะได้รบัการนิยามว่าเป็นการให้อ านาจบุคคลในการตดัสนิใจในองค์การ ในขณะที่อ านาจการ
ตดัสนิใจเพิม่ขึ้นส่วนหนึ่งจะเกี่ยวข้องกบัการเปลี่ยนแปลงที่ต้องเกิดขึ้นทัง้ในเรื่องการสัง่การและ
ควบคุม ซึ่งความคดิในสิง่เหล่านี้เป็นความหมายที่อยู่ไกลจากค าว่าการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ การ
เสรมิสร้างพลงัอ านาจขององค์การผู้บรหิารระดบับนยงัคงเป็นคนที่ก าหนดทิศทางองค์การและ
ก าหนดวตัถุประสงคเ์พื่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์าร แต่การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจใน
มุมมองเชงิโครงสร้างมกีารขยายขอบเขตของการกระท าหรอืกล่าวอกีนัยหนึ่งคอืผู้ที่ส่งเสรมิพลงั
อ านาจในองคก์ารนัน้ไม่ไดก้ าหนดเฉพาะผูบ้รหิารสูงสุดเท่านัน้ เเรนดอลฟ์ (Randolph.1995) เสนอ
ว่าการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจคอืการตระหนักถงึอ านาจและการใหอ้ านาจในองคก์าร ซึง่อ านาจในทีน่ี้
ของพนกังานมอียูแ่ลว้ในรปูของต้นทุนความรู ้ประสบการณ์ทีเ่ป็นประโยชน์และแรงจงูใจภายในของ
พนกังาน การใหอ้ านาจทีว่่าน้ีเพื่อมุ่งเน้นไปทีเ่ป้าหมายขององคก์ารซึง่เรยีกว่าเป็นการเปลีย่นแปลง
อ านาจระดบับนไปยงัระดบัล่างตามล าดบัชัน้การบงัคบับญัชาขององค์การ ผูจ้ดัการหรอืหวัหน้ามกั
คดิว่าการให้อ านาจกับพนักงานมากขึ้นกลัวว่าประสิทธิภาพขององค์การจะลดลงถ้าพนักงานมี
อ านาจมากเกนิไป และพนกังานคดิว่าการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเป็นสิง่ทีด่ตีราบใดทีพ่นักงานไม่ต้อง
รบัผดิชอบส าหรบัผลลพัธ์ที่เกดิขึน้ พนักงานส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ในการถูกควบคุมและสัง่การ
จากล าดบัชัน้การบงัคบับญัชาขององคก์ารท าใหพ้นักงานบางคนกลวัทีจ่ะเสีย่งในความรบัผดิชอบที่
เพิ่มมากขึ้น ซึ่งเป็นความล้มเหลวในโอกาสสร้างความส าเร็จและเป็นผลลบเชิงศักยภาพของ
พนักงาน พนักงานที่กลวัว่าตนเองจะมคีวามรบัผดิชอบอาจมใีนบางวฒันธรรมที่เน้นระยะระหว่าง
อ านาจ (power distance) ท าให้เกดิความคดิว่าความรบัผดิชอบเป็นงานของผูจ้ดัการหรอืหวัหน้า
อย่างเดยีวไม่ใช่ของพนักงานที่จะตดัสนิใจและรบัผดิชอบต่อผลลพัธ์ของงานที่เกิดขึ้น นอกจากนี้
บรรยากาศ (climate) เป็นหวัขอ้การศกึษาที่ได้รบัความสนใจทางจติวทิยาองค์การมานานเป็นตวั
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แปรการรบัรู้ระดบับุคคล มหีลกัฐานงานวจิยัศึกษาตัวแปรบรรยากาศที่เป็นการรบัรู้ร่วมกนัของ
สมาชกิในทมีหรอืกลุ่ม (aggregate climate) มากขึน้และพบว่าบรรยากาศทมีมอีทิธพิลต่อทศันคติ
และพฤตกิรรมการท างานของบุคคลและของทมีหรอืกลุ่ม เช่น บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของ
กลุ่ม (Seibert; et al. 2004: 334; Chen; & Lam. 2007: 202) บรรยากาศความเขม้แขง็ของทมี 
(climate strength) (Gonzalez-Roma; Fortes-Ferreira & Peiro. 2009: 511) และบรรยากาศ
ส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน (ตรทีพิ บุญแยม้. 2554: 12)  

  สรุปไดว้่ามุมมองการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิโครงสรา้งเป็นการกระจายอ านาจของ
องค์การตามโครงสร้างล าดบัชัน้การบงัคับบญัชาให้กับหน่วยงาน กลุ่มหรอืทีมและบุคคล หรือ
ระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา อ านาจในความหมายนี้คอืข้อมูลข่าวสาร ทรพัยากร 
โอกาสพัฒนาความรู้และทกัษะ การฝึกอบรมและพฒันาและความรบัผิดชอบในการท างาน ใน
งานวจิยัน้ี ผูว้จิยัศกึษาตวัแปรบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีทีเ่ป็นการรบัรูร้่วมกนัของ
สมาชกิทมีถงึบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

  บลองชารต์; และคณะ (Blanchard; et al. 1995: 9-12) เสนอแนวทางการเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจ โดยก าหนดองคป์ระกอบหลกัส าคญั 3 ประการ ประกอบดว้ย 

   1. แบ่งปนัขอ้มลูที่ถูกต้องอย่างทัว่ถงึ (share accurate information widely) 
หมายถึงการเปิดเผยขอ้มูลเป็นสิง่ส าคญัมากส าหรบัการเสรมิสร้างพลงัอ านาจ เนื่องจากการไม่มี
หรอืไม่ทราบขอ้มูลพนักงานไม่สามารถแสดงถงึความรบัผดิชอบ และถงึแมว้่ าพนักงานจะต้องการ
รบัผิดชอบในสิ่งนัน้ ปญัหาคือองค์การส่วนมากเป็นองค์การที่มลี าดับชัน้การบังคบับัญชาจาก
ระดบับนลงมา พนกังานจะรูส้กึว่าขอ้มลูส่วนมากขององคก์ารเป็นขอ้มลูทีม่คีวามซบัซอ้นมากเกนิไป
และมคีวามรู้สึกอ่อนไหว (sensitive) เกินไปส าหรบัการแบ่งปนัให้พนักงานทราบ การไม่มกีาร
แบ่งปนัข้อมูลทัง้ในแนวตัง้คือระหว่างระดบับนขององค์มายงัระดบัพนักงานและระดบัพนักงาน
ดว้ยกนัซึง่ขอ้มลูเป็นสิง่จ าเป็นส าหรบัการตดัสนิใจในการท างาน ดงันัน้ การแบ่งปนัขอ้มลูอย่างทัว่ถงึ
เป็นสิง่ส าคญัหลกัของการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจในองคก์าร 

   2. สรา้งความมอีสิระอย่างมขีอบเขต (create autonomy via boundaries) 
หมายถงึว่าบุคคลและทมีงานทราบหรอืรบัรูต้รงกนัถงึขอบเขตความรบัผดิชอบของตนเองและทมีนัน้
มจีุดเริม่ต้นและสิน้สุดตรงไหน ความชดัเจนของขอบเขตจะถูกสรา้งขึน้โดยการก าหนดเป้าหมายใน
งาน บทบาท และคุณค่างาน จากการออกแบบโครงสรา้งขององคก์ารและระบบทีส่อดคลอ้งกบังาน
ของทีม ขอบเขตในความหมายนี้หมายถึงพื้นที่ที่ทุกคนสามารถมีอิสระและรบัรู้ตรงกัน ดงันัน้ 
พนักงานจะมแีนวโน้มที่จะมคีวามรบัผดิชอบจากการได้รบัการเสรมิสร้างพลงัอ านาจและท างาน
อย่างมปีระสทิธิภาพ พนักงานจะไม่ต้องกงัวลเกี่ยวกบัการไปก้าวก่ายในบทบาทหรอืหน้าที่ของ
บุคคลอื่น หรอืเรือ่งบางเรือ่งทีค่วรไดร้บัอนุญาตก่อนทีจ่ะกระท าเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท์ีต่อ้งการ 

   3. การบริหารจัดการทีมเป็นสิ่งที่แทนที่ล าดับชัน้ขององค์การ  (replace 
hierarchical thinking with self-managed teams) หรอือกีนัยหนึ่งเป็นการพฒันาทมีท างานแทน
สายการบงัคบับญัชาหมายถงึการมุ่งเน้นพฒันาทมีที่มกีารบรหิารจดัการตวัเองมากขึน้ โดยเฉพาะ
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ทมีที่มกีารควบคุมการท างานของตนเองหรอืบรหิารจดัการทมีได้เองต้องได้รบัการเสรมิสรา้งพลงั
อ านาจก่อนซึง่ส่วนมากมกัจะถูกละเวน้หรอืเพกิเฉย ( ignored) จากผู้บรหิารระดบัสูง จากหลกัฐาน
แสดงให้เหน็ว่าทมีที่มกีารบรหิารจดัการตนเองสามารถได้รบัประโยชน์ที่แท้จรงิจากความซบัซ้อน
และพลวตัร (dynamic) โดยเฉพาะอย่างยิง่ถ้าทมีมอี านาจในตนเอง บรหิารจดัการทมีดว้ยตนเอง มี
ระบบจดัการและรวบรวมความรูข้องทมี ทมีทีม่ทีกัษะและแรงจูงใจสิง่เหล่านี้สามารถสรา้งอ านาจที่
เป็นพลงัร่วม (powerful synergistic) ของทมีทีม่ผีลกระทบต่อประสทิธภิาพขององคก์าร นอกจาก
การเพิม่ความพงึพอใจให้พนักงานหรอืสมาชกิทมี การบรหิารจดัการทมียงัพบว่าส่งผลต่อการเพิม่
ความผูกพนัของพนักงาน ปรบัปรุงการสื่อสารของพนักงาน (improve management- employee 
communication) การเพิม่ประสทิธภิาพและลดตน้ทุนขององคก์าร 

  เซยเบท; และคณะ (Seibert; et al. 2004: 334) ใหค้วามหมายบรรยากาศเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจของกลุ่มเป็นการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิกลุ่มเดยีวกนัเกี่ยวกบัขอบเขตที่องค์การสรา้ง
ขึ้นมาโดยก าหนดเป็นโครงสร้างการท างานของกลุ่ม เช่น นโยบายในการท างาน แนวทางการ
ปฏบิตังิาน ขอ้มลูและขอบเขตความรบัผดิชอบ ประกอบดว้ย 1) การแบ่งปนัขอ้มลูข่าวสาร หมายถงึ
การรบัรู้ร่วมกนัของสมาชกิกลุ่มเกี่ยวกบัข้อมูลด้านค่าใช้จ่ายและค่าตอบแทนจากการปฏบิตัิงาน 
ผลลพัธท์ีเ่ป็นขอ้มลูป้อนกลบัจากการปฏบิตังิานและคุณภาพในการปฏบิตังิานของกลุ่ม 2) ขอบเขต
ในการท างานของกลุ่ม หมายถงึ การรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิในกลุ่มเกี่ยวกบัแนวทางปฏบิตัใินการ
ท างาน ความชดัเจนในเป้าหมาย ภารกจิงานและกระบวนการท างานของกลุ่ม 3) ความรบัผดิชอบใน
การท างานของกลุ่ม หมายถงึ การรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิในกลุ่มเกี่ยวกบัการควบคุมและอ านาจใน
การตดัสนิใจในเรือ่งต่างๆ ในการท างานภายในกลุ่มงาน 

  นอกจากนี้ มกีารศึกษาบรรยากาศของทมีในความหมายที่เป็นการรบัรู้ร่วมกันของ
สมาชกิทมีทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของทมีและผลลพัธท์างการเงนิของทมี ซึง่ผลการปฏบิตังิาน
ของทมีประเมนิโดยสมาชกิทมีและผูจ้ดัการทมี ผลพบว่าบรรยากาศความเขม้แขง็ของทมี (climate 
strength) เป็นตัวแปรก ากับ (moderated) ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ (climate 
organization) และบรรยากาศของทมี (climate team) ซึ่งบรรยากาศของทมีประกอบดว้ย 1) มติิ
การสนบัสนุนจากองคก์าร (support from the organization) เป็นสิง่ทีส่มาชกิทมีเชื่อว่าทมีไดร้บัการ
สนับสนุนจากองคก์ารและผู้จดัการ 2) มติดิ้านนวตักรรม (innovation) เป็นสิง่ทีเ่ป็นความคดิใหม่
เกี่ยวกับงานที่ท าอยู่และน าไปประยุกต์กับทีม 3) มิติมุ่งความส าเร็จในเป้าหมาย (goal 
achievement) เป็นสิง่ทีส่มาชกิทมีรว่มกนัพยายามท าใหง้านไปสู่เป้าหมาย 4) มติคิวามเป็นทางการ 
(enabling formalization) เป็นสิง่ทีเ่ป็นบรรทดัฐานของทมีและกระบวนการออกแบบความสามารถ
ของสมาชิกทีมไปสู่ความเชี่ยวชาญในงานและปรบัปรุงกระบวนการท างานในหน้าที่พบว่ามี
ความสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานของทมีทีร่ะดบัทมี (Gonzalez-Roma; et al. 2009: 511)  

  สรปุไดว้่าบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีในการศกึษาครัง้นี้เป็นการรบัรู้
ร่วมกนัของสมาชกิทมีถงึการบรหิารจดัการบรรยากาศการท างานภายในทมีปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภัยที่หัวหน้าสถานีดบัเพลิงได้กระจายอ านาจมายงัทีมปฏิบัติการป้องกันและ
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บรรเทาสาธารณภยั ประกอบดว้ย 1) การแบ่งปนัขอ้มลูข่าวสาร หมายถงึการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิ
ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเกี่ยวกบัขอ้มลูดา้นค่าใชจ้่ายและค่าตอบแทนจากการ
ปฏิบตัิงานของทีม ผลลพัธ์ที่เป็นข้อมูลป้อนกลบัจากการปฏิบตัิงานของทีมและคุณภาพในการ
ปฏบิตังิานของทมี 2) ขอบเขตในการท างานของทมี หมายถงึ การรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในทมี
ปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเกี่ยวกบัโครงสรา้งและแนวทางทีก่ าหนดขึน้เพื่อใชใ้นการ
ปฏบิตังิานของทมี ความชดัเจนในเป้าหมายของแต่ละภารกจิและกระบวนการท างานของทมีเป็นไป
ในแนวทางเดยีวกนั ความมอีสิระในวธิกีารปฏบิตังิานของทมี ความชดัเจนของพืน้ทีก่ารท างานทีอ่ยู่
ในความรบัผดิชอบของทมี 3) ความรบัผดิชอบในการท างาน หมายถงึ การรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิ
ภายในทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเกี่ยวกบัการควบคุมและอ านาจในการตดัสนิใจ
ในเรือ่งต่างๆ ในการท างานของทมี เช่น การสอนงานและฝึกอบรมของทมี และความรบัผดิชอบและ
ผลการตรวจสอบผลการปฏบิตังิานของทมี ดงันัน้ ผูว้จิยัคาดว่าบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของ
ทมีจะมอีทิธพิลทางตรงต่อพลงัจูงใจในการท างานของทมีและมอีทิธพิลทางอ้อมต่อประสทิธผิลของ
ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัและมอีทิธพิลทางตรงขา้มระดบักบัพลงัจูงใจในการ
ท างานของบุคคล 

  
  การวดับรรยากาศเสริมสร้างพลงัอ านาจของทีม 
   แบบวดับรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจพฒันาขึน้โดยบลองชารต์และคณะ และ

แรนดอลฟ์ (Blanchard; et al.1995; Randolph. 1995) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การ
แบ่งปนัขอ้มลูข่าวสาร ขอบเขตในการท างานของกลุ่มหรอืทมี และความรบัผดิชอบการท างานของ
ทมี แต่ละองคป์ระกอบมขีอ้ค าถามจ านวน 10 ขอ้ รวมแบบวดัทัง้ฉบบัมจี านวน 30 ขอ้ เป็นแบบวดั
ประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ ไม่เคยเลย (1 คะแนน) ถงึบ่อยทีสุ่ด (6 คะแนน) ตวัอย่างขอ้ค าถามดา้น
การแบ่งปนัขอ้มลู “ทมีเราไดร้บัขอ้มลูทีม่ปีระสทิธภิาพเพื่อช่วยในการท างานของทมีอย่างทนัเวลา ”  
ดา้นขอบเขตในการท างานของทมี เช่น "ทมีรบัรูแ้ละทราบตรงกนัถงึความมอีสิระตามโครงสรา้งการ
ท างานของทมี” ด้านความรบัผดิชอบการท างานของทมี เช่น "ทมีรบัรู้ร่วมกนัถึงจุดประสงค์ของ
ความรบัผดิชอบและการตรวจสอบการปฏบิตังิานของทมี” แบบวดับรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
ของทมีเป็นแบบวดัทีผ่่านการทดสอบความเทีย่งตรงดว้ยวธิกีารวเิคราะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนัอบั
ดบัสอง (factor analysis confirm second order) และการตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Randolph; & 
Kemery. 2011: 95) นอกจากนี้แบบวดับรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจยงัมกีารศกึษาในงานวจิยั
หลายองค์การ ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึได้น าแบบวดับรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีของซลิเวอร ์
(Silver. 2000) ที่สร้างขึน้ตามแนวคดิของบรองชารต์และคณะ และแรนดอล์ฟมาปรบัให้มคีวาม
สอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษานี้ 
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  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบับรรยากาศเสริมสร้างพลงัอ านาจของทีม 
   งานวจิยัของเซยเบทและคณะ (Seibert; et al. 2004: 332) ศกึษาการเสรมิสรา้ง

พลงัอ านาจเชงิพหุระดบัโดยบูรณาแนวคดิการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจซึ่งก าหนดตวัแปรบรรยากาศ
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจของกลุ่มงาน (empowerment climate) เป็นตวัแประดบักลุ่มและตวัแปรพลงั
จงูใจในการท างานของบุคคลเป็นตวัแปรระดบับุคคล ผลลพัธ์ ได้แก่ ผลการปฏบิตังิานของทมีเป็น
ตวัแปรระดบักลุ่ม และผลการปฏบิตังิานของบุคคลและความพงึพอใจในการท างานเป็นตวัแปรระดบั
บุคคล ผลพบว่าบรรยากาศเสรมิสร้างพลงัอ านาจของกลุ่มงาน ประกอบด้วย การแบ่งปนัข้อมูล
ขา่วสาร ขอบเขตในการท างานของกลุ่ม ความรบัผดิชอบของกลุ่มงานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน
ของทมี และบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของกลุ่มงานมอีทิธพิลขา้มระดบัมายงัพลงัจงูใจในการ
ท างานของบุคคลและพลงัจูงใจในการท างานของบุคคลส่งผลต่อผลการปฏบิตัิงานของบุคคลและ
ความพงึพอใจในงานของบุคคล สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเชนและคณะ (Chen; Lam & Zhong. 
2007) พบว่าบรรยากาศเสรมิสร้างพลงัอ านาจของทมีซึ่งประกอบด้วย การแบ่งปนัข้อมูลข่าวสาร 
ขอบเขตในการท างานของทมี ความรบัผดิชอบของทมีมคีวามสมัพนัธท์างบวกขา้มระดบัมากบัพลงั
จงูใจในการท างานของบุคคล  งานวจิยัของเรนดรอฟและเคเมอรี ่(Randolph; & Kemery. 2011: 95) 
ศกึษาบทบาทผู้จดัการในการบรหิารจดัการโดยประยุกต์ใช้แนวคดิการเสรมิสรา้งพลังอ านาจและ
พลงัจูงใจในการท างานของพนักงาน ประเด็นคอืการมุ่งไปที่ความส าเรจ็ในเป้าหมายขององค์การ 
และความไว้วางใจในพนักงาน การบรหิารจดัการโดยใช้การเสรมิสร้างพลงัอ านาจ (managerial 
empowerment practices) ประกอบดว้ย การแบ่งปนัขอ้มลูข่าวสาร ความชดัเจนของโครงสรา้งทมี
และความรบัผดิชอบของทมี กลุ่มตวัอย่างคอืผู้จดัการในสหรฐัอเมรกิาเป็นผู้ประเมนิแบบวดัการ
เสรมิสร้างพลงัอ านาจ พนักงานเป็นผู้ประเมนิแบบวดัพลงัจูงใจในการท างาน  ผลวจิยัพบว่าการ
บรหิารจดัการโดยใช้การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพลงัจูงใจในการท างาน
ของบุคคล และฐานอ านาจผูจ้ดัการ (power bases) เป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธร์ะหว่างการ
บรหิารจดัการโดยใชก้ารเสรมิสรา้งพลงัอ านาจและพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล  

   จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งสรุปได้ว่าบรรยากาศเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจของทมีมคีวามสมัพนัธก์บัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล และพลงัจงูใจในการท างาน
ของบุคคลยงัส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลและความพึงพอใจในงานของบุคคล  ดังนัน้ 
งานวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัจงึคาดว่าบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีอาจจะมอีทิธพิลทางตรงต่อ
พลังจูงใจการท างานของทีมและพลังจูงใจในการท างานของบุคคลและมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
 

 2.1 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  ปจัจุบันการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นความสนใจไปที่การประเมิน

พฤตกิรรมภาวะผูน้ าในการแสดงออกกบัสมาชกิแต่ละคนทีอ่ยูใ่นกลุ่มหรอืทมีและพฤตกิรรมผูน้ าทีมุ่่ง
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ทมี ซึ่งระยะหลงัส่วนมากจะเป็นงานวจิยัที่ศกึษาภาวะผู้น าทัง้สองระดบัเนื่องมาจากการตัง้ค าถาม
ที่ว่าพฤติกรรมของผู้น าน่าจะมีการแสดงออกที่แตกต่างกันระหว่างระดับบุคคลและระดับทีม 
ประกอบกบัแนวคดิทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นแนวคดิทีม่ผีูศ้กึษามานานและมหีลกัฐาน
ผลการศกึษาพบว่าเป็นตวัแปรที่ส่งผลต่อพลงัจูงใจในการท างานและผลการปฏบิตัิงานของบุคคล 
ผูว้จิยัจงึสนใจตวัแปรภาวะผูน้ าการเปลีย่นทัง้สองระดบั 

  เบิร์น (Burns.1978) เป็นผู้น าเสนอแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(transformational leadership) และภาวะผูน้ าการแลกเปลีย่น (transactional leadership) ทีพ่ฒันา
มาจากงานวจิยัเกี่ยวกบัผูน้ าทางการเมอืง (Joudge: & Piccolo. 2004: 755) รปูแบบภาวะผูน้ าการ
แลกเปลีย่นจะเกดิขึน้เมื่อผูน้ าและผูต้ามมคีวามสมัพนัธก์นัในลกัษณะของการเปลีย่นแปลงซึ่งจะ
เป็นการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ การเมอืง หรอืทางจติวทิยา ดงันัน้ความสมัพนัธ์ระหว่างผูน้ า
กบัผูต้ามจะยงัคงอยู่ต่อไปกต่็อเมื่อทัง้สองฝ่ายต่างยงัคงมปีระโยชน์ซึง่กนัและกนัอยู่ ส่วนภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าที่เกดิขึน้เพื่อตอบสนองความต้องการเปลี่ยนแปลงฐานอ านาจเดมิ 
โดยผูน้ าจะพยายามกระตุ้นผูต้ามใหย้กระดบัตนเองใหม้จีรยิธรรมและแรงจงูใจทีสู่งขึน้กว่าเดมิ ผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงพยายามชี้ให้เหน็ถงึปญัหาในระบบปจัจุบนัและแสดงถงึวสิยัทศัน์อนัน่าตื่นเต้นใน
สงัคมหรอืองคก์ารใหมท่ีส่ามารถเป็นไปได ้และวสิยัทศัน์ของสงัคมใหม่ทีจ่ะเชื่อมโยงอย่างใกลช้ดิกบั
ค่านิยมของผูต้าม ตามแนวความคดิของเบอรน์ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมกัจะเกดิขึน้ในผู้น าที่มี
พฒันาการทางจรยิธรรมในขัน้ที่สูงกว่าผู้ตาม การแสดงถงึภาวะผู้น านัน้แท้จรงิแล้วก็คอืการแสดง
พลงังานทางดา้นจรยิธรรมของผูน้ า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและผูน้ าทีม่บีารมสีมัพนัธก์นัอย่างใกลช้ดิ
ในลกัษณะทีผู่น้ าการเปลีย่นแปลงทุกคนจะเป็นผูน้ าทีม่บีารม ีแต่ผูน้ าทีม่บีารมไีม่จ าเป็นต้องเป็นผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงเสมอไป ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนัน้เป็นผู้น าที่มบีารมกี็เพราะความสามารถในการ
ชีใ้หเ้หน็ชดัถงึวสิยัทศัน์ของอนาคตและสามารถสรา้งความผูกพนัทางอารมณ์กบัผูต้ามได ้ในขณะที่
ผูน้ าทีม่บีารมแีมว้่าจะสามารถสรา้งวสิยัทศัน์ของอนาคตและความผูกพนัทางอารมณ์กบัผูต้ามไดแ้ต่
กไ็ม่สามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้เนื่องจากการกระท าเช่นนัน้เป็นเพยีงเพราะผลประโยชน์
ของตนเองเท่านัน้ (น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2550: 46-48) 

 
  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเตม็รปูแบบของแบส (Bass) 
   แบส (Bass. 1985; citing Joudge; & Piccolo. 2004:755) เสนอทฤษฎภีาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงต่อจากแนวคดิเดมิของเบอรน์ (Burns. 1978) ทฤษฎขีองแบสแตกต่างจากของ
เบอร์นตรงที่ผู้น าสามารถมภีาวะผู้น าทัง้สองรูปแบบพร้อมๆ กันได้ ขึ้นอยู่กับประสบการณ์และ
สถานการณ์ในเวลานัน้ๆ แบสเชื่อว่าผูน้ าการเปลีย่นแปลงเป็นผูน้ าที่มบีารมเีช่นเดยีวกนักบัเบอรน์ 
เป็นผู้มวีสิยัทศัน์ด ีมวีาทศิลป์ และมทีกัษะในการสร้างความประทบัใจ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงใช้
ทกัษะเหล่านี้ในการสรา้งความผูกพนัทางอารมณ์อนัรุนแรงกบัผูต้าม แต่ส าหรบัผูน้ าการแลกเปลีย่น
แล้วจะไม่มคีุณสมบตัิเหล่าน้ี เพราะผู้น าการแลกเปลี่ยนจะจูงใจผู้ตามด้วยการตัง้เป้าหมายและ
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สญัญาที่จะให้รางวลัตามผลการปฏบิตัิที่ปรารถนาแม้ว่าผู้น าการแลกเปลี่ยนจะเป็นภาวะผู้น าที่มี
ประสทิธภิาพ แต่เมื่อเทยีบกับผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้ว ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเป็นส่วนขยาย
เพิ่มเติมประสิทธิภาพที่สูงกว่า ในขณะที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะยกระดบัจรยิธรรม ขวญั และ
แรงจูงใจของผู้ตามให้สูงขึน้ ผู้น าการเปลีย่นแปลงจะคอยดูและจัดสรรผลประโยชน์ทางตรงใหก้บัผู้
ตาม ผูน้ าการเปลีย่นแปลงจะเน้นในการตัง้ค าถามว่าผูต้ามจะท าอะไรใหก้บัองคก์ารไดบ้า้ง ในขณะที่
ผูน้ าการแลกเปลีย่นจะถามว่าองคก์ารจะท าอะไรใหก้บัผูต้ามได้ 
  แบส (รตัตกิรณ์ จงวศิาล. 2555: 249-250; อ้างองิจาก Bass. 1999) ไดพ้ฒันาทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจนกลายเป็นโมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ (model of full range 
leadership) ซึง่เป็นโมเดลทีอ่ธบิายถงึภาวะผูน้ า 3 แบบ คอื ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ า
การแลกเปลีย่น และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย ( laissez-faire leadership) รายละเอยีดภาวะ
ผูน้ าแต่ละแบบมดีงันี้ 
   1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) เป็นกระบวนการ
ผูน้ ามอีทิธพิลต่อผูร้่วมงานและผูต้าม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูต้ามให้สูงขึน้กว่าความ
พยายามทีค่าดหวงัไว ้พฒันาความสามารถของผูร้่วมงานและผูต้ามใหสู้งขึน้กว่าเดมิ ท าใหผู้ร้่วมงาน
และผูต้ามตระหนักถงึวสิยัทศัน์ของกลุ่มหรอืองคก์าร จงูใจใหผู้ร้่วมงานและผูต้ามใหม้องไปไกลกว่า
ผลประโยชน์ของตนเองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ คือ การมีบารม ี
(charisma) การกระตุ้นทางปญัญา (intellectual stimulation) และการค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 
(individualized consideration) ต่อมาแบส; และอโวลโิอ (Yukl. 1994 : 352; Citing Bass; & Avolio. 
1990) ได้เปลี่ยนชื่อองค์ประกอบการมบีารมเีป็นการมอี ิทธพิลอย่างมอีุดมการณ์ ( idealized 
influence) และเพิม่อีกหนึ่งองค์ประกอบ คอื การสร้างแรงบนัดาลใจ ( inspirational motivation) 
รายละเอียดแต่ละองค์ประกอบดงันี้ 1) การมอีิทธิพลอย่างมอุีดมการณ์ ( idealized influence) 
หมายถงึ การทีผู่้น าประพฤตเิป็นแบบอย่างใหก้บัผู้ตาม ผู้น ากระท าตวัเป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถอื 
ศรทัธา และไว้วางใจท าใหก้บัผูต้ามเกดิความภูมใิจในการท างานร่วมกบัผูน้ า ผูต้ามจะพยายาม
ประพฤตเิลยีนแบบผูน้ า ท าในสิง่ที่ผู้น าต้องการให้ปฏบิตัิ ซึ่งการจะท าให้เกิดองค์ประกอบนี้ได้นัน้ 
ผู้น าต้องมวีิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอดวสิยัทศัน์ให้กลายเป็นวสิยัทศัน์ร่วมกนัระหว่างผู ้ตาม 
รวมทัง้สรา้งความมัน่ใจให้กบัผู้ตามเพื่อรวมน ้าหนึ่งใจเดยีวกนัในการพยายามมุ่งไปสู่วสิยัทศัน์
ที่ตัง้ไว้ ผู้น าต้องเป็นผู้มคีวามมัน่คงทางอารมณ์ ควบคุมสตแิละอารมณ์ไดใ้นยามคบัขนั มจีรยิธรรม 
ไม่ใช่อ านาจแสวงหาประโยชน์ส่วนตน 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (inspirational motivation) 
หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติในทางที่จูงใจผู้ตามให้เกิดแรงบนัดาลใจด้วยวิธีการสร้างแรงจูงใจ
ภายในมากกว่าแรงจูงใจภายนอก การให้ความส าคญัและความท้าทายในงานที่ผู้ตามท า ผู้น าจะ
สรา้งความกระตอืรอืรน้และเจตคตใินทางบวก ท าให้ผู้ตามรบัรู้ภาพวสิยัทศัน์ในอนาคตที่สวยงาม 
และแสดงความเชื่อมัน่และความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ในการบรรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้3) การกระตุ้นทาง
ปญัหา (intellectual stimulation) หมายถึงการที่ผู้น ากระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปญัหาที่ก าลงั
เกดิขึน้ กระตุ้นใหผู้ต้ามมองปญัหาจากมุมมองใหม่ ๆ มคีวามคดิสรา้งสรรค ์มกีารตัง้สมมตฐิานและ
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เปลีย่นกรอบแนวคดิในการมองปญัหา จูงใจผู้ตามและสนับสนุนใหเ้กดิความคดิรเิริม่ใหม่ ๆ ในการ
แกป้ญัหา กระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคดิและเหตุผลไดอ้ย่างเตม็ทีแ่ละอสิระ ไม่วจิารณ์ความคดิของ
ผู้ตามแมว้่าความคดินัน้จะแตกต่างไปจากความคดิของผู้น าก็ตามกระตุ้นให้ผู้ตามรูส้กึว่าปญัหาที่
เกดิขึน้เป็นเรื่องท้าทายและถอืเป็นโอกาสที่ดใีนการแก้ปญัหาร่วมกนัและสรา้งความเชื่อมัน่ว่าทุก
ปญัหาสามารถหาทางแก้ไขได้ แมว้่าจะเป็นปญัหาที่ใหญ่หรอืมอุีปสรรคมากมายเพยีงใดก็ตาม ถ้า
ทุกคนร่วมมอืแก้ปญัหาก็จะสามารถลุล่วงผ่านไปได้ 4) การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล 
(individualized consideration) ผู้น าจะใหค้วามสนใจและเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลท าให้ผูต้าม
รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นเหมือนกับโค้ช (coach) ที่ปรึกษาคอยให้
ค าแนะน าดแูลผูต้ามแต่ละคน ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพเิศษในความส าเรจ็ของผูต้ามแต่ละคน พยายาม
ใหผู้ต้ามพฒันาศกัยภาพของตนเองใหสู้งขึน้กว่าเดมิ มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา และเปิดโอกาสใหผู้้
ตามไดใ้ชค้วามสามารถของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ที ่
   2. ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (transactional leadership) เป็นกระบวนการให้
รางวลัหรอืลงโทษผู้ตามของผูน้ า ซึง่กระบวนการดงักล่าวาจะขึน้อยู่กบัผลการปฏบิตังิานของผูต้าม 
ผูน้ าใช้กระบวนการแลกเปลีย่นและเสรมิแรงตามสถานการณ์ จูงใจให้ผู้ตามปฏบิตังิานตามระดบัที่
คาดหวงัไว ้โดยการเชื่อมโยงความตอ้งการและรางวลักบัวามส าเรจ็กบัความส าเรจ็ตามเป้าหมาย ซึง่
รางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลัภายนอก ภาวะผูน้ าการแลกเปลีย่นแบ่งเป็น 2 องคป์ระกอบ คอื 1) การ
ใหร้างวลัตามสถานการณ์ (management by exception) เป็นการบรหิารงานทีผู่น้ าจะวางเฉยปล่อย
ให้สิ่งต่าง ๆ ด ารงไปตามสภาพเดิม ผู้น าจะพยายามไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างานของผู้ ตาม 
ยกเว้นแต่ถ้าการท างานของผู้ตามนัน้เกิดความผิดพลาดขึ้น หรือคุณภาพลดต ่าลงจงึจะเข้า ไป
แทรกแซง การบรหิารแบบวางเฉยแบ่งออกเป็น 2 แบบย่อย คือ การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรุก 
(active management-by-exception) และการบรหิารแบบวางเฉยเชงิรบั (passive management-
by-exception) ทัง้สองแบบแตกต่างกนัเพยีงแค่ระดบัการเขา้ไปแทรกแซงเมื่อผูต้ามท างานผดิพลาด 
ถ้าเป็นการบรหิารแบบวางเฉยเชงิรุกผูน้ าจะคอยสอดส่องสงัเกตการณ์ท างานของผูต้าม คอยแก้ไข
การท างานที่ผดิพลาดเพื่อป้องกนัความผดิพลาดอื่นที่อาจเกดิขึน้ตามมา ส่วนการบรหิารงานแบบ
วางเฉยเชิงรบั ผู้น าจะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อความผดิพลาดจากการท างานของผู้ตามเกิดขึ้น
มาแลว้เท่านัน้ 
   3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (laissez-faire leadership) เป็นภาวะผู้น าที่
ผูน้ าไดแ้สดงพฤตกิรรมทบี่งบอกถงึความไม่มภีาวะผูน้ า เป็นภาวะทีแ่ย่ที่สุด เนื่ องจากผู้น าจะไม่ได้
ท าบทบาทในฐานะผูน้ าใดใดเลย ขาดความรบัผดิชอบไม่มกีารตดัสนิใจ ไม่มวีสิยัทศัน์และผูน้ าจะไม่
อยูใ่นยามทีผู่ต้ามตอ้งการ 

  จากทฤษฎภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมนีกัวชิาการเสนอว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
ไม่เพยีงเกี่ยวขอ้งเฉพาะประสทิธภิาพของผู้ตามแต่ละคนแต่ยงัเกี่ยวขอ้งกบัผลการปฏบิตังิานกลุ่ม
หรอืทมีและระดบัองคก์าร (Bass. 1985 ; Conger; & Kanungo,1998 ; Shamir, House; & Arthur, 
1993 citing Wang; et al. 2011) และภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมหีน้าทีท่ ัง้ระดบับุคคลและระดบั
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ทมี (Kirkman, Chan, Far, Chen, & Lowe, 2009; Liao; & Chuang, 2007; Zohar; & Tenne-
Gazit. 2008) มนีักวชิาการด้านภาวะผูน้ าเสนอหลกัฐานเชงิประจกัษ์สนับสนุนและยนืยนัความเชื่อ
ทีว่่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงสามารถยดืหยุ่นไดต้ามระดบัการวเิคราะห ์(Wang; & Howell. 2012; 
Wu; et al. 2010; Zhange; et al. 2013; Li; et al. 2014) ผลการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงที่
ผ่านมาส่วนใหญ่นิยมใชเ้ครื่องมอืวดั MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) ทีพ่ฒันาขึน้
โดยแบสและอโวลโิอ (Pillai; Schreisheim; & Williams. 1999: 909; citing Bass; & Avolio. 1991) 
เป็นเครื่องมือวดัที่ถูกน าไปใช้ในบรบิทที่หลากหลายแตกต่างกันทัง้สภาพกลุ่มตัวอย่างและใน
วฒันธรรมของประเทศทีแ่ตกต่างกนั เครือ่งมอืวดัมอีงคป์ระกอบพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ดา้น คอื 1) การ
มอีิทธิพลอย่างมอุีดมการณ์ ( idealized influence) 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ ( inspirational 
motivation) 3) การกระตุ้นทางปญัญา (intellectual stimulation)  4) การค านึงถงึความเป็นปจัเจก
บุคคล (individualized consideration) อย่างไรกต็าม แวงและโฮเวลล ์(Wang; & Howell. 2010: 
1134) เสนอเกี่ยวกบัแบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ประเดน็แรกกค็อืการน าแบบวดัภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลง หรอื MLQ ไปใช้ระดบักลุ่มซึ่งไม่น่าจะมคีวามเหมาะสมในการใชว้ดัพฤตกิรรม
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทีร่ะดบักลุ่ม ชไรเชอมแ์ละคณะ (Schriesheim, Wu; & Scandura. 2009) 
เสนอว่าระดบัการวเิคราะห์ของขอ้ค าถามในแบบวดัมคีวามคลุมเครอืและไม่ชดัเจน เนื่องจากไม่มี
การอ้างอิงสรรพนามของผู้ตอบในข้อค าถาม ตัวอย่างเช่น การสร้างความเชื่อมัน่ในการไปสู่
เป้าหมายที่ส าเรจ็ ซึ่งไม่แน่ว่าจะใหต้อบหรอืใช้ที่ระดบับุคคล กลุ่ม หรอืองค์การ ในการอ้างองิหรอื
ตอบขอ้ค าถาม อาจน ามาซึง่ผลลพัธแ์ละขอ้สรุปทีม่คีวามคลุมเครอืไม่ชดัเจนและไม่ไดส้อดคลอ้งกบั
แนวคดิทฤษฎทีีใ่ชใ้นการศกึษา ประเดน็ทีส่องคอื ความหลากหลายของการศกึษาทีม่กีารมุ่งเน้นไม่
ที่ระดบับุคคลก็จะมุ่งไปที่ระดบักลุ่ม ดงันัน้ จงึไม่มกีารศกึษาหรอืตรวจสอบอทิธพิลของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงทีม่ผีลต่อผูต้ามทัง้สองระดบัพรอ้มกนั ซึง่อาจจะมาจากการใชแ้บบวดัภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลง หรอื MLQ เป็นแบบวดัทีม่กีารใชก้ว้างๆ ไม่มคีวามแตกต่างระหว่างพฤตกิรรมภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทีมุ่่งเน้นบุคคลหรอืมุ่งเน้นกลุ่ม คาล; และชารม์รี ์(Kark; & Shamir. 2002) 
เป็นกลุ่มแรกทีส่รา้งความชดัเจนในประเดน็นี้โดยเสนอภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทัง้สองระดบัหรอื
สองมิติ คือ พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล ได้แก่ การกระตุ้นทางปญัญา
(intellectual stimulation) และการค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล (individualized consideration) 
และพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(idealized influence) การสรา้งแรงบนัดาลใจ (inspirational motivation) ต่อมางานวจิยัของวู; และ
คณะ (Wu; Tsui, & Kinicki. 2010) ตรวจสอบพฤตกิรรมภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทีมุ่่งเน้นบุคคล 
คอืการกระตุ้นทางปญัญาและการค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มุง่เน้นกลุ่ม คอื การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์และการสรา้งแรงบนัดาลใจทัง้สองมติทิีร่ะดบักลุ่ม ซึง่
เน้นความแตกต่างของพฤตกิรรมภาวะผูน้ าทีร่ะดบักลุ่มและเสนอแนะว่าผูน้ าผูซ้ึง่จะปฏบิตักิบัผูต้าม
แตกต่างกนัและน่าจะมอีทิธพิลต่อผลลพัธข์องกลุ่ม 
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  ส าหรับการตีความปรากฏการณ์ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นในบริบทการท างานจริงนัน้
โดยเฉพาะผูน้ าทมี ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเป็นตวัแปรทีส่ามารถตคีวามไดท้ีร่ะดบัการวเิคราะห์
หลายแบบ และสามารถเป็นไดท้ัง้ตวัแปรในระดบับุคคลและตวัแปรระดบักลุ่ม สอดคลอ้งกบัแยมมาริ
โน; และดูบนิสกี้ (น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2550: 52-57; อ้างองิจาก Yammarino; & Dubinski. 
1992) สรปุแนวทางการตคีวามปรากฏการณ์ภาวะผูน้ าทีเ่กดิขึน้จากระดบัการวเิคราะหท์ีแ่ตกต่างกนั 
6 แนวทาง คอื 1) ลกัษณะภาวะผูน้ าโดยเฉลีย่ (average leadership style/ALS) ลกัษณะทีผู่น้ ามี
ความสมัพนัธก์บัผูต้ามแต่ละคนทีเ่ป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรอือยูใ่นกลุ่มงานทีผู่น้ าเป็นผูดู้แล คลา้ยคลงึ
กนั การแสดงออกถงึภาวะผูน้ าทีม่ต่ีอผูต้ามแต่ละคนในกลุ่มงานเดยีวกนัเหมอืนๆ กนั ลกัษณะเช่นนี้
จะเกดิขึน้กต่็อเมือ่ภาวะผูน้ านัน้ปรากฏขึน้ในระดบักลุ่ม และเนื่องจากความสมัพนัธผ์ูน้ ากบัผูต้ามแต่
ละคนภายในกลุ่มงานเดียวกันคล้ายคลึงกัน ภายในกลุ่มงานจึงมีความกลมกลืนกันด้วย 
(homogeneous) 2) ลกัษณะการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม (leader-member exchange/ 
LMX) เป็นลกัษณะภาวะผูน้ าทีเ่กดิขึน้ทีร่ะดบัคู่ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ าและผูต้าม ผูน้ าแสดงภาวะ
ผูน้ าหรอืความสมัพนัธก์บัผูต้ามแต่ละคนภายในกลุ่มงานของผูน้ าแตกต่างกนั แมว้่าความสมัพนัธจ์ะ
เกดิขึน้ทีร่ะดบัคู่ความสมัพนัธ์ แต่ความแตกต่างระหว่างคู่ความสมัพนัธน์ัน้เกดิขึน้ภายในกลุ่มงาน
เดยีวกนัเท่านัน้ (dyads within groups) ผูน้ าทีอ่ยู่คนละกลุ่มงานกนักแ็สดงลกัษณะภาวะผูน้ าต่อผู้
ตามในลกัษณะคล้ายคลึงกันกบัผู้น าอื่นๆ ซึ่งหมายความว่าผู้น าแต่ละคนมลีกัษณะภาวะผู้น า
โดยทัว่ไปคลา้ยกนัแต่จะแสดงภาวะผูน้ าทีม่ลีกัษณะเฉพาะภายในกลุ่มงานของตนอย่างไรนัน้ขึน้อยู่
กบัความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามแต่ละคนภายในกลุ่มเดยีวกนั 3) ลกัษณะภาวะผู้น าตาม
รายบุคคล (individualized leadership/IL) (Mumford; Dansereau; & Yammarino. 2000: citing 
Dansereau; & Yammarino. 1998) ลกัษณะภาวะผูน้ าทีเ่กดิขึน้ทีร่ะดบัคู่ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ า
กบัผูต้ามอย่างแทจ้รงิและแต่ละคู่ความสมัพันธน์ัน้เป็นอสิระจากกนัไม่สมัพนัธจ์นเกาะกนักลายเป็น
กลุ่มเหมอืนกบัลกัษณะภาวะผูน้ าการแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม  ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ า
กบัผูต้ามแต่ละคนเป็นไปในลกัษณะสมดุล ขึน้อยู่กบัผูต้ามแต่ละคน ภายในคู่ความสมัพนัธแ์ต่ละคู่
ผูน้ ากบัผูต้ามมลีกัษณะสอดคลอ้งกลมกลนืกนั (homogenous dyads) ความแตกต่างจะเกดิขึน้ที่
ระหว่างคู่ความสมัพนัธ์ บางคู่มรีะดบัความสมัพนัธ์มากกว่าคู่อื่น ความสนใจอยู่ที่การเปรยีบเทยีบ
ระหว่างคู่ความสมัพนัธ ์ 4) ลกัษณะภาวะผูน้ าทีค่วามสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลไม่สมดุล (unbalanced 
interpersonal relationships) เป็นลกัษณะภาวะผูน้ าทีเ่กดิขึน้ทีร่ะดบัคู่ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบั
ผู้ตามเช่นเดยีวกนักบัลกัษณะภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้ตามแตกต่างกนัตรงที่
ความแตกต่างจะเกดิขึน้ภายในแต่ละคู่ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม (within dyads) แต่
ระหว่างคู่ความสมัพนัธจ์ะไม่แตกต่างกนั ความเป็นกลุ่มงานของผูน้ าไม่เกดิขึน้ ความไม่สอดคลอ้ง
กนัภายในคู่ความสมัพนัธ์บ่งบอกให้เหน็ถงึความแตกต่างระหว่างสถานภาพของผูน้ ากบัผูต้าม  5) 
ลกัษณะภาวะผูน้ าทีเ่กดิขึน้จากการประมวลสารสนเทศ (information processing leadership) เป็น
ลกัษณะภาวะผูน้ าทีเ่กดิขึน้ในระดบับุคคล ความแตกต่างเกดิขึน้ในระดบับุคคลไม่เกี่ยวขอ้งกบัความ
เป็นกลุ่มใดใดทัง้สิน้ ไม่มคีวามเป็นกลุ่มเกดิขึน้ไม่ว่าจะเป็นที่ระดบัคู่ความสมัพนัธห์รอืที่ระดบักลุ่ม



47 
 

งาน ผูต้ามแต่ละคนรบัรูภ้าวะผูน้ าคนเดยีวกนัแตกต่างกนั เช่นเดยีวกนักบัทีผู่น้ าเองกร็บัรูผู้ต้ามแต่
ละคนว่ามลีกัษณะเฉพาะเป็นรายบุคคล ผูต้ามแต่ละคนไม่เหมอืนกนั ภาวะผูน้ าเช่นนี้จงึเป็นภาวะ
ผูน้ าตามการรบัรูข้องผูต้าม ผูน้ าจะเป็นอย่างไรขึน้อยู่กบัว่ามองดว้ยสายตาและผ่านกระบวนการคดิ
ของผู้ตามคนใด เรยีกลกัษณะภาวะผูน้ าเช่นนี้ว่าเกดิจากการประมวลสารสนเทศภายในสมองหรอื
ความคดิของผูต้าม (Yammarino; & Dubinski. 1994: 792 citing Lord; Foti; & DeVader. 1984; 
Lord; & Maher. 1993) ลกัษณะการไรภ้าวะผูน้ า (non leadership) เป็นลกัษณะทีเ่กดิขึน้ในกรณีที่
ไมพ่บความสมัพนัธใ์ดใดทัง้สิน้ระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม ซึง่กอ็าจแสดงถงึสภาพทีไ่รภ้าวะผูน้ าทีแ่ทจ้รงิ 
หรอืเป็นในกรณทีีม่สี ิง่ทีม่าทดแทนภาวะผูน้ า(substitutes for leadership) ท าใหไ้ม่พบความสมัพนัธ์
ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามกไ็ด ้

  นอกจากนี้ แวง; และฮาวเวล (Wang; & Howell. 2010: 1136) ไดพ้ฒันาแบบวดัภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงสองระดบั (the dual-level transformative leadership scale) ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม (group-focused transformative leadership) และภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงมุง่เน้นบุคคล (individual-focused transformative leadership) มรีายละเอยีดดงันี้  

  ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม ม ี3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การมุ่งเน้นอตั
ลกัษณ์ของกลุ่ม (emphasizing group identity) หมายถงึ พฤตกิรรมหวัหน้ากลุ่มมกีารมุ่งเน้นและ
ก าหนดพฤตกิรรมใหม้ลีกัษณะร่วมกนัของสมาชกิกลุ่ม มกีารใหค้วามส าคญักบักลุ่ม หวัหน้ากลุ่มจะ
ได้รบัการยกย่องและเป็นที่เคารพของทุกคนในกลุ่ม หวัหน้ากลุ่มแสดงความมัน่ใจและช่วยสร้าง
ความรูส้กึเป็นหนึ่งเดยีวกนัของกลุ่ม มกีารให้ความส าคญักบัอตัลกัษณ์ของกลุ่ม เช่น หวัหน้ากลุ่ม
สามารถใชโ้อกาสทางสงัคมหรอืการประชุมกลุ่มในการสรา้งหรอืเน้นอตัลกัษณ์ของกลุ่ม มกีารแสดง
ถงึความภาคภูมใิจในความส าเรจ็ร่วมกนัที่มุ่งเน้นความเป็นกลุ่มกลุ่มหรอืเน้นผลประโยชน์ร่วมกนั 
ค่านิยมรว่มกนัในกลุ่มภายใตเ้อกลกัษณ์กลุ่ม 2) การสือ่สารถงึวสิยัทศัน์ของกลุ่ม (communicating a 
group vision) หมายถงึ พฤตกิรรมของหวัหน้ากลุ่มทีแ่สดงออกถงึการสรา้งแรงบนัดาลใจและกระตุ้น
กลุ่มให้ปฏบิตังิานเพื่อให้บรรลุวสิยัทศัน์ร่วมกนัที่มใิช่เพยีงการกระตุ้นคนใดคนหนึ่งในทมี หวัหน้า
กลุ่มจะช่วยเพิม่ความเชื่อมัน่ให้กบักลุ่มในการมเีป้าหมายการท างานร่วมกนั และแสดงถึงการมี
วสิยัทศัน์ของกลุ่ม มกีารสรา้งความเชื่อมัน่ในกลุ่มใหไ้ปถงึเป้าหมายการท างานร่วมกนัว่าต้องส าเรจ็ 
3) การสรา้งความเป็นทมี (team-building) หมายถงึ พฤตกิรรมของหวัหน้าทมีทีมุ่่งเน้นการส่งเสรมิ
ความรว่มมอืของสมาชกิในทมี มกีารจดัการและแก้ไขความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ภายในทมี มกีารอ านวย
ความสะดวกในการท างานของทมี มกีารสรา้งความไว้วางใจซึ่งกนัและกนัในทมี หวัหน้าทมีแสดง
ความมัน่ใจว่าทมีจะสามารถท างานรว่มกนัและไปสู่เป้าหมายเดยีวกนั มคีวามสามารถในการส่งเสรมิ
การท างานร่วมกันในทีม มกีารก าหนดเป้าหมายของทีม รางวลัความส าเร็จของทีม มกีารช่วย
อ านวยความสะดวกในการมปีฏสิมัพนัธห์รอืสรา้งความสมัพนัธท์างสงัคมในการท างานของทมี  

  ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นบุคคล ม ี4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การสือ่สารความ
คาดหวงัทีผู่น้ าต้องการอย่างชดัเจน (communicating high expectations) หมายถงึพฤตกิรรมของ
หวัหน้าทมีที่แสดงออกให้เหน็ถงึความคาดหวงัของหวัหน้าทมีที่มต่ีอสมาชกิในทมีแต่ละคนในการ
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ท างานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูง เช่น ส่งเสริมให้สมาชิกตัง้เป้าหมายหรือ "ยืด" 
เป้าหมายตามภารกจิงาน มกีารแสดงความเชื่อมัน่ในความสามารถของผูส้มาชกิแต่ละคนว่าสามารถ
ปฏบิตังิานให้บรรลุเป้าหมายได้ 2) การมุ่งเน้นพฒันาผู้ตามแต่ละคน (follower development) 
หมายถงึพฤตกิรรมของหวัหน้าทมีที่สนับสนุนพฤตกิรรมที่ช่วยเพิม่ทกัษะและความสามารถของผู้
ตามแต่ละคน การพฒันาขดีความสามารถ การตดิตามและพจิารณาผลการปฏบิตังิานเป็นรายบุคคล 
ใหค้วามสนใจและโอกาสการเรยีนรูต้ามความถนัดของแต่ละคน เช่น ผูน้ าทมีส่งเสรมิทกัษะของแต่
ละบุคคลและความสามารถอยา่งสม ่าเสมอ มกีารใหแ้สดงความคดิเหน็อย่างตรงไปตรงมาและในเชงิ
สรา้งสรรค์ มกีารมอบหมายความรบัผดิชอบและอ านาจหน้าทีใ่นงานทีม่คีวามทา้ทายทีจ่ะช่วยให้ผู้
ตามแต่ละคนได้เรยีนรู้และสนใจ 3) การกระตุ้นทางปญัญา (intellectual stimulation) หมายถึง
พฤติกรรมของหัวหน้าทีมที่แสดงออกถึงการให้ก าลังใจกับผู้ตามหรือสมาชิกในกลุ่ม ส่งเสริม
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์การใหไ้ดท้ดลองท าหรอื เปลีย่นมุมมอง (reframing) ทีม่ต่ีอปญัหาและการ
เผชญิกบัสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวธิใีหม่ มีการให้อสิระในการแสดงความคดิเหน็ของแต่ละคน และ
สนับสนุนความคดิรเิริม่ในการท างานดว้ยวธิกีารใหม่และดกีว่า หวัหน้าทมีท าใหผู้้ตามแต่ละคนรูส้กึ
ว่าปญัหาทีเ่กดิขึน้นัน้เป็นสิง่ท้าทายและเป็นโอกาสทีด่ใีนการทีจ่ะหาวธิแีก้ไขปญัหา และ 4) การ
ตระหนักถงึความแตกต่างของบุคคล (personal recognition) หมายถงึพฤตกิรรมของหวัหน้าทมีที่
แสดงออกโดยการเอาใจใส่ผู้ตามที่มตีามแต่ละคน เช่น บุคลิกภาพ ทักษะและความถนัด ผู้น า
พยายามท าให้แต่ละบุคคลรู้สึกว่าได้รบัการยกย่องและเป็นที่ยอมรบัในแต่ละสถานการณ์ในการ
ท างานเพื่อความสัมฤทธิแ์ละเติบโตของผู้ตาม หัวหน้าทีมมีการติดตามและแนะน าปรับปรุง
ประสทิธภิาพการท างานหรอืพฤตกิรรมการท างานเป็นรายบุคคล เพื่อให้สามารถปฏบิตังิานไดต้าม
เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ 

  จากการประมวลเอกสารงานวจิยัสรปุไดว้่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลนัน้
มุ่งใส่ใจและพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะของผู้ตามแต่ละคน พยายามเพิ่มการรับรู้
ความสามารถของผูต้ามตามความแตกต่างบุคคล และเพิม่พลงัจงูใจในการท างานใหผู้ต้ามแต่ละคน
เพื่อใหม้ศีกัยภาพหรอืสมรรถนะสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของผูต้ามแต่ละคน ผูน้ าจะให้ความสนใจ
ในผูต้ามแต่ละคนโดยผูน้ าท าความเขา้ใจถงึคุณลกัษณะทีแ่ตกต่างและความสามารถที่แตกต่างของผู้
ตาม การสอนหรอืให้ค าแนะน ากับผู้ตามแต่ละคนที่ไม่เหมอืนกนัในแต่ละสถานการณ์ (Karishm. 
2002) ผู้น ามเีป้าหมายหรอืชุดของเป้าหมายในการสอนงานที่แตกต่างไปตามความสามารถและ
ทกัษะของผู้ตาม ในขณะที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม จะให้ความส าคญักบัการสื่ อสาร
ของผูน้ าไปยงักลุ่มหรอืทมีพรอ้มเพรยีงกนัเพื่อการพฒันาคุณค่าและสรา้งความเชื่อร่วมกนัระหว่างผู้
ตามหรอืสมาชกิกบัผู้น ากลุ่ม และการสรา้งแรงบนัดาลใจของกลุ่มเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเรจ็ด้วยกนั 
เป้าหมายหลักคือภาพรวมของความเป็นกลุ่มหรือทีมซึ่งหมายถึงผู้น ากลุ่มหรือทีมต้องแสดง
พฤตกิรรมออกมาเหมอืนกนัต่อผู้ตามในกลุ่มที่มคีุณลกัษณะที่แตกต่างกนัภายในกลุ่ม โดยเฉพาะ
ผูน้ าตอ้งมคีวามชดัเจนในวสิยัทศัน์กลุ่ม ผูน้ าตอ้งใหค้วามส าคญัของการแสดงถงึเอกลกัษณ์ของกลุ่ม
รว่มกนักบัสมาชกิกลุ่มโดยไมค่ านึงถงึความแตกต่างของสมาชกิแต่ละคน (Wang; & Howell. 2012) 
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  การวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นกลุ่มและภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
มุ่งเน้นบคุคล 

  แวง; และฮาวเวล (Wang; & Howell. 2010) ได้พฒันาแบบวดัภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม ประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การมุ่งเน้นอตัลกัษณ์ของกลุ่ม  การ
สื่อสารถงึวสิยัทศัน์ของกลุ่ม และการสรา้งความเป็นทมี องค์ประกอบการการมุ่งเน้นอตัลกัษณ์ของ
กลุ่มมจี านวนขอ้ค าถาม 5 ขอ้ ตวัอย่างเช่น “หวัหน้าทมีพูดในสิง่ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัทมีในเชงิบวก” การ
สื่อสารถึงวิสยัทศัน์ของกลุ่มมจี านวนข้อค าถาม 6 ข้อ ตัวอย่างเช่น “หวัหน้าทีมมกีารสื่อสารให้
สมาชกิในทมีทราบโดยตรงถงึเป้าหมายของทมี”และการสรา้งความเป็นทมีมจี านวนขอ้ค าถาม 5 ขอ้ 
ตวัอย่างเช่น “หวัหน้าทมีสรา้งรปูแบบการท างานร่วมกนัของทมีเพื่อให้ไปสู่เป้าหมายเดยีวกนั”รวม
ขอ้ค าถามแบบวดัทัง้หมด 16 ขอ้ ขณะที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล ประกอบด้วย 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การสื่อสารความคาดหวงัทีผู่น้ าตอ้งการอย่างชดัเจน การมุ่งเน้นพฒันาผูต้ามแต่
ละคน การกระตุ้นทางปญัญา และการตระหนักถึงความแตกต่างของบุคคล ซึ่งองค์ประกอบการ
สื่อสารความคาดหวงัทีผู่น้ าต้องการอย่างชดัเจนมจี านวนขอ้ค าถาม 5 ขอ้ ตวัอย่างเช่น “หวัหน้าทมี
กระตุน้ใหท่้านตัง้เป้าหมายของตวัท่านเองในการท างานใหช้ดัเจน” การมุ่งเน้นพฒันาผูต้ามแต่ละคน
มจี านวนขอ้ค าถาม 5 ขอ้ ตวัอย่างเช่น “หวัหน้าทมีใหข้อ้มลูป้อนกลบัในการท างานเพื่อช่วยใหท่้าน
ได้พฒันาความสามารถของตนเอง” การกระตุ้นทางปญัญามจี านวนขอ้ค าถาม 4 ขอ้ ตวัอย่างเช่น 
“หวัหน้าทมีกระตุ้นใหท่้านมกีารคดิแก้ปญัหาทีเ่คยเกดิขึน้มาแลว้ดว้ยวธิกีารใหม่ๆ” การตระหนักถงึ
ความแตกต่างของบุคคลมจี านวนขอ้ค าถาม 4 ขอ้ ตวัอย่างเช่น “หวัหน้าทมีใหค้ ายกย่องชมเชยเมื่อ
ท่านท างานประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมาย” รวมขอ้ค าถามแบบวดัทัง้หมด 18 ขอ้ ทัง้สองแบบวดั
เป็นแบบวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ บ่อยที่สุด ถงึ ไม่เคยเลย แบบวดัดงักล่าวน าไปทดสอบกบั
กลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นหวัหน้า 60 คน และสมาชกิทมี 203 คน ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั
ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งของแบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงสองระดบัพบว่าภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นบุคคลม ี4 องคป์ระกอบ และภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นกลุ่มม ี3 
องคป์ระกอบ ซึง่แบบจ าลองพืน้ฐานภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงสองระดบัมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลู
เชงิประจกัษ์ พจิารณาจากดชันีความสอดคลอ้ง X2 (519.N=203)= 878.93; X2/df=1.69; CFI=.90; 
NNFI=.90; RMSEA=.07 และพจิารณาค่าน ้าหนักองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงสอง
ระดบัมคี่าเป็นบวกและมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ขณะทีง่านวจิยัของแวงและคณะ (Wang; et 
al. 2011: 238-239) ได้สงัเคราะหภ์าวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในทีน่ี้จะกล่าวถงึเฉพาะในส่วนของ
เครื่องมือวัดตัวแปรภาวะผู้น าพบว่ามีการใช้แบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลากหลาย ที่
ความสมัพนัธร์ะดบับุคคลพบว่าแบบวดั Multifactor Leadership Questionnaire หรอื MLQ-form 5x 
short ที่พฒันาขึ้นโดยแบสและอโวลิโอมกีารศึกษาประมาณ 77% ที่ใช้แบบวดัภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของแบส; และคณะ (Bass; et al.) และใชแ้บบวดัของโพสซาคอฟ (Podsakoff; et al. 
1990) หรอื TLI ประมาณ 18% และมกีารใชแ้บบวดัภาวะผู้น าอื่นๆ ประมาณ 5% เช่น แบบวดัที่
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พฒันาโดยคองเกอรแ์ละคานันโก (Conger; & Kanungo. 1994), แบบวดัทีพ่ฒันาโดยพชีและซมิ 
(Pearce; & Sims. 2002 และแบบวดัทีพ่ฒันาโดยแวงและโฮเวลล ์(Wang; & Howell. 2011) 
ในขณะทีค่วามสมัพนัธร์ะดบัทมี ประมาณ 85% ศกึษาโดยใชแ้บบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของ
แบสและคณะ และอกี 9% ใชแ้บบวดัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของโพสซาคอฟ (Podsakoff; et al. 
1990) และอกี 6% ใชแ้บบวดัทีพ่ฒันาโดยพชีและซมิ (Pearce; & Sims. 2002) และแบบวดัทีพ่ฒันา
โดยแวงและโฮเวลล ์(Wang; & Howell. 2011) ส าหรบัทีค่วามสมัพนัธร์ะดบัองคก์าร ประมาณ 74% 
ศกึษาโดยใชแ้บบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของแบสและคณะ และอกี 11% ใชแ้บบวดัภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลงของโพสซาคอฟ (Podsakoff; et al. 1990) และม ี4 การศกึษาหรอื 15% ทีใ่ชแ้บบ
วดัทีพ่ฒันาโดยนกัวจิยัอื่น ๆ ดงันัน้ ในงานวจิยัครัง้นี้ใชแ้บบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงสองระดบั 
(the dual-level transformative leadership scale) คอื ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม 
(group-focused transformative leadership) ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคล (individual-
focused transformative leadership) 

 
  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นกลุ่มและภาวะผู้น า

การเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นบคุคล 
   แวง; และฮาวเวล (Wang; & Howell. 2012: 775) ได้ศกึษาภาวะผู้น าการ

เปลีย่นแปลงแบบสองระดบั ได้แก่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลเป็นตวัแปรระดบับุคคล 
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การสื่อสารความคาดหวงัทีผู่น้ าตอ้งการอยา่งชดัเจน การมุ่งเน้น
พฒันาผู้ตามแต่ละคน การกระตุ้นทางปญัญาและการตระหนักถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นกลุ่มเป็นตวัแปรระดบัทมี ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การ
เน้นอัตลกัษณ์ของทีม การสื่อสารถึงวสิยัทศัน์ของทีมและการสร้างความเป็นทมี ส าหรบัตัวแปร
คัน่กลาง ได้แก่ เอกลกัษณ์ของผู้น า ( leader identification) และเอกลกัษณ์ของกลุ่ม (group 
identification) ผลลัพธ์ระดับกลุ่ม ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มและความสามารถของกลุ่ม 
(collective efficacy) ผลลพัธร์ะดบับุคคล ไดแ้ก่ ผลการปฏบิตังิานบุคคลและพลงัจงูใจในการท างาน
ของบุคคล ในกลุ่มตวัอยา่งพนกังานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ของแคนาดา โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูจาก 
2 แหล่ง คอืสมาชกิทมีกบัผู้น าทมีและเก็บข้อมูล 2 ครัง้ ครัง้แรกเก็บขอ้มูลกบัผู้น าทมีโดยผู้น าทมี
ประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมและผลการปฏิบัติงานของบุคคล และให้สมาชิกทีมประเมิน
พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม 
จากนัน้ 2 สปัดาหต่์อมาเกบ็ขอ้มลูครัง้ที ่2 โดยใหส้มาชกิทมีเป็นผูป้ระเมนิเอกลกัษณ์ของผู้น าและ
เอกลกัษณ์ของกลุ่ม พลงัจงูใจในการท างานและความสามารถของกลุ่ม ผลพบว่าการรบัรูอ้ตัลกัษณ์
ของผู้น าเป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลกบัผล
การปฏบิตังิานของบุคคลและพลงัจงูใจในการท างาน ระดบักลุ่มพบว่าอตัลกัษณ์ของกลุ่มเป็นตัวแปร
คัน่กลางความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นกลุ่มกบัความสามารถของกลุ่ม และ
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ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นกลุ่มยงัมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิานของกลุ่มและ
ความสามารถของกลุ่ม ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฏบิตังิานของบุคคลและพลงัจูงใจในการท างาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่มมอีทิธพิล
ทางตรงขา้มระดบักบัเอกลกัษณ์ของผู้น าที่ระดบับุคคล และเอกลกัษณ์ของกลุ่มมอีทิธพิลทางตรง
ขา้มระดบักบัผลการปฏบิตังิานและพลงัจูงใจในการท างานของบุคคล  และงานวจิยัของลแีละคณะ 
(Li; et al. 2014: 554) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ 
ได้แก่ การสื่อสารอย่างมวีสิยัทศัน์ การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม การสร้างเป้าหมายของกลุ่มและ
การคาดหวังผลการปฏิบัติงานสูงของกลุ่ม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคค ล มี 2 
องค์ประกอบ ได้แก่ การมุ่งเน้นพฒันาผู้ตามแต่ละคน และการกระตุ้นทางปญัญา ตวัแปรคัน่กลาง
ระดบักลุ่ม ได้แก่ บรรยากาศความผูกพนัของกลุ่ม บรรยากาศนวตักรรมของกลุ่ม และบรรยากาศ
ความยุตธิรรมของกลุ่ม ตวัแปรคัน่กลางระดบับุคคล ได้แก่ การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้ ตาม 
(leader-member exchange) ผลลพัธร์ะดบับุคคลคอืการแบ่งปนัความรู ้(knowledge sharing) ใน
กลุ่มตวัอย่างพนักงานจาก 5 บรษิัทที่ประกอบธุรกิจแตกต่างกนัในจนี ผลพบว่าภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงมุง่เน้นบุคคลมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัการการแบ่งปนัความรูข้องพนักงาน ระดบักลุ่ม
พบว่าบรรยากาศความผูกพนัของกลุ่มเป็นตัวแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่มกับการแบ่งปนัความรู้ แต่ไม่พบในบรรยากาศนวตักรรมของกลุ่มและ
บรรยากาศความยุตธิรรมของกลุ่ม และยงัพบว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้ตามเป็นตวัแปร
คัน่กลางบางส่วน (partially) ความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม
กบัการแบ่งปนัความรูข้องพนักงาน งานวจิยัของซนั; และคณะ (Sun; et al. 2012) ศกึษาภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงเป็นตวัแปรระดบักลุ่ม ประกอบด้วย การส่งเสรมิความร่วมมอื การคาดหวงัผล
ปฏบิตังิานสงู การเป็นแบบอย่างทีเ่หมาะสม การสื่อสารอย่างมวีสิยัทศัน์ การกระตุ้นทางปญัญาและ
การมุ่งเน้นพฒันาผู้ตามแต่ละคน และตวัแปรคัน่กลางระดบักลุ่มคอืการเสรมิสร้างพลงัอ านาจเชงิ
โครงสรา้ง ตวัแปรระดบับุคคล ไดแ้ก่ พลงัจงูใจในการท างานและความคดิสรา้งสรรค ์ในกลุ่มตวัอย่าง
บรษิทัดา้นเภสชักรรมในจนี โดยสมาชกิทมีเป็นผูป้ระเมนิภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง การเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจเชงิโครงสรา้งและพลงัจูงใจในการท างาน และหวัหน้าประเมนิความคดิสรา้งสรรค์ของ
พนักงาน ผลวจิยัพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลทางตรงขา้มระดบักบัพลงัจูงใจในการ
ท างานของบุคคล และพบว่าการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิโครงสรา้งเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล  

  จากการประมวลเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งสรุปไดว้่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
มุง่เน้นกลุ่ม และภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลมอีทิธพิลต่อพลงัจงูใจในการท างานของทมี 
ประสทิธผิลของทมี และพลงัจูงใจในการท างานของบุคคล ดงันัน้ ในการวจิยันี้จงึคาดว่าภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีจะมอีิทธพิลทางตรงต่อพลงัจูงใจในการท างานของทมี และมอีิทธพิล
ทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย และภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลจะมอีทิธพิลโดยตรงต่อพลงัจูงใจในการท างานของบุคคล และมอีทิธพิล
ทางออ้มต่อความตัง้ใจคงอยูใ่นงานและสมรรถนะการท างานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
 

3. ปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อพลงัจงูใจในการท างานของบคุคลและผลลพัธข์อง
พลงัจงูใจในการท างานของบคุคล 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวขอ้งตามรปูแบบทฤษฎปีฏสิมัพนัธ์นิยม ( interactionism 
model) เป็นรปูแบบทฤษฎทีีช่่วยท าให้ผู้วจิยัมมีุมมองเกี่ยวกบัการศกึษาสาเหตุของพฤตกิรรมของ
บุคคลในหลายด้าน ทัง้สาเหตุทางจติใจและสาเหตุทางสถานการณ์เพื่อร่วมกนัศึกษาและอธบิาย
พฤตกิรรมของบุคคลใหล้ะเอยีดลกึซึง้มากยิง่ขึน้ ในงานวจิยันี้ศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุทางจติใจ ไดแ้ก่ 
ตวัแปรการเหน็คุณค่าในตนเอง และสาเหตุทางสถานการณ์ ได้แก่ การแลกเปลี่ยนระหว่างทมีกบั
บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล โดยมี
รายละเอยีดของแต่ละตวัแปรดงันี้ 

 
 3.1 แนวคิดการเหน็คณุค่าในตนเอง 

  การเหน็คุณค่าในตนเอง (self-esteem) มนีักวชิาการโรเซนเบริก์ (Rosenberg.1989 
citing Sowislo; & Orth. 2013: 214) เสนอว่าเป็นการมองเหน็ตนเองว่ามคีุณค่าโดยไม่จ าเป็นต้อง
เปรยีบเทยีบกบับุคคลอื่นว่าดกีว่าหรอืเลวกว่าและไม่คดิว่าตนเองต้องเป็นคนเลอเลศิ แต่ตระหนักใน
ขอ้จ ากดัของตนและสามารถคาดหวงัไดว้่าจะปรบัปรุงตนเองใหด้ขีึน้ไดอ้ย่างไร เดโม (ศกัดิช์ยั นิรญั
ทว.ี 2532; อา้งองิจาก Demo. 1982: 1490–1502) เสนอว่าการเหน็คุณค่าในตนเองมสีองนัยคอืการ
เหน็คุณค่าในตนเองตามทีรู่ส้กึเอง (experienced self-esteem) หมายถงึ การประเมนิค่าของตนเอง
ในแง่พึงปรารถนาและไม่พึงปรารถนาโดยรวม ๆ และมีลักษณะคงที่ไม่แปรผันตามเวลาและ
สถานการณ์ และการเหน็คุณค่าในตนเองตามที่แสดงออกใหผู้้อื่นทราบ (presented self-esteem) 
หมายถงึ การประเมนิค่าของบุคคลภายในสถานการณ์เฉพาะหรอืสถานการณ์ปจัจุบนัโดยบุคคลอื่น
เป็นผูป้ระเมนิ รอส (อรพนิทร ์ ชูชม; และคณะ. 2546: 26; อ้างองิจาก Ross.1992) ใหค้วามหมาย
การเห็นคุณค่าในตนเองว่าเป็นการที่บุคคลตดัสนิใจในเชงิประเมนิเกี่ยวกบัคุณค่าของตนเอง ซึ่ง
บุคคลประเมนิมติทิีส่ าคญั ไดแ้ก่ 1) ดา้นความสามารถ (competence) เป็นดา้นทีเ่กี่ยวกบัทกัษะและ
สมัฤทธผิล บุคคลจะประเมนิว่าอะไรทีต่นท าไดด้แีละอะไรทีต่นท าไดส้ าเรจ็ ในเรือ่งทกัษะกม็ไีดห้ลาย
ด้าน เช่น ทกัษะทางร่างกาย ทกัษะทางการรู้คิด ทกัษะทางศิลปะและทกัษะทางความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล ส่วนเรื่องสมัฤทธผิล เช่น การศกึษา ผลงานทางศลิปะ ทางการกฬีา ด้านหตัถกรรม
และทางวชิาชพี เป็นต้น 2) ดา้นคุณงามความด ี(worth) หมายความรวมถงึมาตรฐานดา้นคุณธรรม 
จรยิธรรมของตนและรวมถงึเรื่องรปูร่างหน้าตา และลกัษณะทางบุคลกิภาพด้วย เมื่อบุคคลประเมนิ
ถึงความความดขีองตนเองเขาบอกว่าเขาเป็นคนซื่อสตัย์ กตัญญู ร่าเรงิแจ่มใส เป็นต้น 3) ด้าน
อ านาจ (power) เป็นการประเมนิตนเองทีเ่กี่ยวกบัความสามารถทีจ่ะควบคุมหรอืมอีทิธพิลต่อผูอ้ื่น 
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อ านาจอาจไดม้าจาก 2 มติขิา้งตน้ คอื ความสามารถและคุณความด ีเช่น บุคคลทีเ่ป็นผูบ้รหิารทีเ่ก่ง
อาจเนื่องมาจากความสามารถด้านการรู้คดิและการมสีมัพนัธภาพที่ดกีบัผู้อื่น 4) ด้านการยอมรบั 
(acceptance) มตินิี้จะเกี่ยวกบัการทีบุ่คคลอื่นมปีฏกิริยิาต่อบุคคลนัน้ว่าผูอ้ื่นชอบ ชื่นชมหรอืเคารพ
หรอืไม่มติินี้ก็ดูเหมอืนจะได้รบัประโยชน์มาจากมติอิื่นเช่นกนัเพราะคนส่วนมากมกัยอมรบัคนที่มี
ความสามารถ มคีุณลกัษณะด ีเป็นตน้ นอกจากนี้ การเหน็คุณค่าในตนเองเป็นจติลกัษณะทีส่ามารถ
เรยีนรูแ้ละเปลีย่นแปลงไดท้ าใหบุ้คคลนัน้เกดิความรูส้กึทีด่งีามต่อตนเอง (ปรชีา ธรรมา. 2547; 48) 

  สรุปได้ว่าการเหน็คุณค่าในตนเองเป็นการประเมนิคุณค่าของตนเองในลกัษณะที่พงึ
ปรารถนาหรอืไม่พงึปรารถนา เช่น มคีวามสามารถในการท างาน มคีวามสามารถปรบัตวัได้ดแีละ
เมื่อประเมนิแล้วพบว่ามลีกัษณะที่พงึปรารถนาสูงก็จดัว่าบุคคลนัน้มกีารเหน็คุณค่าในตนสูงแต่ถ้า
ประเมนิแล้วพบผลในทางตรงข้ามแสดงว่ามกีารเห็นคุณค่าในตนเองต ่า รวมถึงการยอมรบัและ
ตระหนกัในขอ้จ ากดัของตนและคาดหวงัว่าตนเองจะสามารถปรบัปรงุตนเองใหด้ขีึน้ได้ 

  นอกจากนี้ คูเปอรส์มทิร ์(Pierce; & Gardner. 2004; 593; citing Coopersmit. 
1981) ได้เสนอว่าการเหน็คุณค่าในตนเองเป็นองค์ประกอบส าคญัของพฤตกิรรมที่มปีระสทิธภิาพ 
ระดบัการเหน็คุณค่าในตนเองและลกัษณะของบุคคลที่มกีารเห็นคุณค่าในตนเองระดบัสูงจะมกีาร
ตระหนกัถงึศกัยภาพของตนเอง รบัรูคุ้ณค่าของตนเองตามความเป็นจรงิ มใีจทีเ่ปิดกวา้งและยอมรบั
สิ่งต่างๆที่เกิดขึ้น มีความกระตือรือร้น มีความสามารถในการท างานให้ประสบความส าเร็จ มี
ความสามารถแก้ไขปญัหาเฉพาะหน้า รบัผดิชอบทัง้ต่อตนเองและผู้อื่นและมคีวามวติกกงัวลน้อย 
เป็นต้น ในขณะทีบุ่คคลทีม่รีะดบัการเหน็คุณค่าในตนเองระดบัต ่าเป็นบุคคลทีม่องตนเองว่าเป็นคน
ไร้ค่า ไม่มคีวามสามารถ ไม่กล้าแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างไปจากคนอื่น เมื่อพบอุปสรรค์จะ
ท้อถอยหรอืไม่มคีวามพยายามที่จะท างานให้ส าเร็จ ไม่มคีวามยดืหยุ่นและหลีกเลี่ยงการเผชิญ
ปญัหารวมถึงมคีวามคาดหวงัความส าเร็จของชวีิตอยู่ในระดบัต ่าของแต่ละคนในบรบิทของการ
ท างาน นอกจากนี้ จดัจ์; และโบโน (Judge; & Bono. 2001: 82-92) สงัเคราะหง์านวจิยัโดยวธิี
วเิคราะห์อภมิานเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะทางจติ ได้แก่ การเหน็คุณค่าในตนเอง 
(self-esteem) การรบัรูค้วามสามารถทัว่ไปของตนเอง (generalized) ความเชื่ออ านาจ (locus of 
control) และความมัน่คงของอารมณ์ (emotional stability) กบัความพงึพอใจในการท างานและผล
การปฏบิตังิานทีต่พีมิพร์ะหว่าง ปี ค.ศ.1976 ถงึ ค.ศ.1999 ในฐานขอ้มลู PsycINFO และน าเสนอผล
การสงัเคราะหง์านวจิยัตามวธิขีองอนัเตอร์; และสมทิธ์ (Hunter; & Schmidt) พบว่ามงีานวจิยั
จ านวน 135 เรื่องทีศ่กึษาเกี่ยวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะทางจติกบัความพงึพอใจในการ
ท างาน และพบว่างานวจิยั จ านวน 81 เรื่องศกึษาเกี่ยวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะทางจติ
กบัผลการปฏบิตังิาน ผลการสงัเคราะหพ์บว่าคุณลกัษณะทางจติมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจใน
การท างานอนัดบัแรก คอื การรบัรูค้วามสามารถทัว่ไป ความเชื่ออ านาจ การเหน็คุณค่าในตนเอง 
และ ความมัน่คงของอารมณ์ ตามล าดบั และพบว่าคุณลกัษณะทางจติมคีวามสมัพนัธก์บัผลการ
ปฏบิตังิานอนัดบัแรก คอื การเหน็คุณค่าในตนเอง การรบัรูค้วามสามารถทัว่ไปของตนเอง ความเชื่อ
อ านาจ และความมัน่คงของอารมณ์ ตามล าดบั ซึง่เหน็ว่าการเหน็คุณค่าในตนเองมคีวามสมัพนัธก์บั
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ผลการปฏิบัติงานสูงสุด จากหลักฐานดังกล่าวข้างต้นชี้ให้เห็นว่าการเห็นคุณค่าในตนเองมี
ความสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานและความพงึพอใจในการท างานในทศิทางเดยีวกนั คอืพนักงาน
หรอืบุคคลที่มกีารเหน็คุณค่าในตนเองสูงจะเป็นผู้มคีวามคาดหวงัสูงกบังานในหน้าทีข่องตน และมี
ความพยายามในการท างานและมเีป้าหมายและปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ  

  นอกจากนี้แนวทางการพฒันาบุคคลให้มคีุณลกัษณะของการเห็นคุณค่าในตนเอง 
(ปรชีา ธรรมา. 2547:52) จงึจ าเป็นตอ้งอาศยักระบวนการวธิกีารตลอดจนถงึกจิกรรมต่างๆ ทีช่่วยให้
บุคคลไดร้บัประสบการณ์จากแหล่งต่างๆ ทีก่่อให้เกดิความส าเรจ็ทางด้านวชิาการ ด้านการท างาน
ใหเ้กดิความรูส้กึว่าตนไดร้บัการยอมรบัเอาใจใส่ การเหน็คุณค่าจากบุคคลทีม่คีวามส าคญัเป็นทีย่ก
ย่องนับถือ การได้รบัโอกาสให้แสดงตนหรอืแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกบัค่านิยมส่วนตน และ
บรรยากาศที่เอื้อต่อการพฒันาการเห็นคุณค่าในตนเองในสถานการณ์ต่างๆ ควรไปในทางบวก 
ไดแ้ก่ บรรยากาศทีท่า้ทาย บรรยากาศอสิระและบรรยากาศทีม่กีารยอมรบันับถอืต่อกนั บรรยากาศ
ทีเ่อือ้ต่อความส าเรจ็จงึมใิช่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมลงโทษ เป็นตน้ 

 
  การวดัการเหน็คณุค่าในตนเอง 
  ส าหรบัแบบวดัการเหน็คุณค่าในตนเองทีใ่ชใ้นงานวจิยัทีผ่่านมาส่วนใหญ่ใชเ้ครื่องมอื

วดั Rosenberg Self-Esteem Scale (RSE) ทีส่รา้งและพฒันาขึน้โดยโรเซน็เบริก์ (Rosenberg. 
1965) ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเชงิบวกและเชงิลบรวมทัง้หมด 10 ขอ้ (Mullen; et al. 2013) มกีาร
ทดสอบเครื่องมอืวดั RES ซึง่พบว่าเป็นแบบวดัทีม่คีุณสมบตักิารวดัทีด่ ี(psychometric properties) 
แบบวดั RES มกีารแปลภาษาถงึ 28 ภาษา (Schmitt; & Allik. 2005: 623) แสดงใหเ้หน็ถงึความ
สอดคลอ้ง (internal consistency) และความเชื่อมัน่ทีม่กีารวดัซ ้า (test-retest reliability) และพบว่า
มคีวามเชื่อมัน่ของแบบวดั RES จาก .63 - .90 (Sowislo; & Orth. 2013: 214) เมื่อพจิารณา
งานวจิยัของเดโม (ศกัดิช์ยั นิรญัทว.ี 2532; อ้างองิจาก Demo.1985: 1490–1502) การตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงในการวดัการเหน็คุณค่าในตนเอง เช่น แบบวดั RSE (Rosenberg Self-Esteem 
Scale) แบบวดั SEI (Coopersmith Self-Esteem Inventory) แบบวดั INT (Interview) TAT 
(Thematic Apperception Test) วธิกีารวดัทีใ่ชว้ดัม ี3 วธิ ีคอื การใชผู้ถู้กศกึษาเป็นผูร้ายงาน (self-
report) การประเมนิค่าโดยบุคคลอื่นและเครื่องมอืวดัแบบสะทอ้นภาพ (projective instrument) ผล
วจิยัพบว่าแต่ละวธิมีเีนื้อหาการวดัแตกต่างกนั โดย RSE และ SEI สามารถวดัลกัษณะการเหน็
คุณค่าในตนเองทางบวกและลบของตนเองโดยรวมๆ กบัการวดัการเหน็คุณค่าในตนเองที่แสดง
ออกมาให้ผู้อื่นรบัรูโ้ดยการใช้วธิีการ Q-sort ที่กระท าโดยผู้สงัเกตการณ์และการประเมนิค่าจาก
เพื่อน อย่างไรก็ตาม ผลการตรวจสอบพบว่าเครื่องมอืหนึ่งๆ มคีวามสมัพนัธ์กบัเครื่องมอือย่างมี
นัยส าคญัอย่างน้อยหนึ่งชนิด โดยเฉพาะอย่างยิง่แบบวดั SEI มคีวามสมัพนัธ์อย่างมนีัยส าคญักบั
เครื่องมอืวดัทุกชนิดโดยมคี่าสหสมัพนัธส์ูงสุดกบั RSE (r = .58, p<.05) และมคี่าสหสมัพนัธต์ ่าสุด
กบัการประเมนิโดยผู้สงัเกตการณ์ (r = .18, p>.05) และแบบวดั RSE ยงัได้รบัความนิยมจาก
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นักวจิยัทีม่ผีูน้ าไปประยุกต์ใชอ้ย่างแพร่หลาย ดงันัน้ ในการวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัใชแ้บบวดัที่ปรบัมาจาก
แบบวดัการเหน็คุณค่าในตนเองของศกัดิช์ยั นิรญัทว ี(2532) ทีส่รา้งขึน้ตามแนวคดิของโรเซน็เบริก์  

 
  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการเหน็คณุค่าในตนเอง 
   มกีารศึกษาวจิยัที่พบความสมัพนัธ์ของการเหน็คุณค่าในตนเองกบัพฤติกรรมที่
พงึประสงค ์งานวจิยัของอรพนิทร์ ชูชมและคณะ (2546: 55) ศกึษารปูแบบของการพฒันาเพื่อเพิม่
พลงัจงูใจในการท างานของครปูระถมศกึษา ปจัจยัจติลกัษณะทีศ่กึษาไดแ้ก่ การมองโลกในแง่ด ีการ
ทนทานต่อความเครยีด การเหน็คุณค่าในตนเองและวธิกีารเผชญิปญัหาทีส่่งผลต่อพลงัจงูใจในการ
ท างาน ประสทิธผิลในการท างานและความพงึพอใจในการท างาน ผลพบว่าการมองโลกในแง่และ
การเหน็คุณค่าในตนเองมอีทิธพิลโดยตรงในทางบวกต่อพลงัจงูใจในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 แสดงว่าครทูีม่กีารมองโลกในแง่ดสีูงและมกีารเหน็คุณค่าในตนเองสูงจะมพีลงัจงูใจ
ในการท างานสงูดว้ย งานวจิยัของสปรทิเซอร ์(Spritzer. 1995: 1459) ศกึษาโครงสรา้งบางส่วนของ
พลงัจูงใจในการท างานในบรบิทงานโดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานจากบรษิทัประกนัภยั ตวัแปร
คุณลกัษณะทางจติทีศ่กึษา ไดแ้ก่ การเหน็คุณค่าในตนเองและความเชื่ออ านาจในตนทีม่อีทิธพิลต่อ
พลงัจูงใจในการท างาน ผลวจิยัพบว่าการเห็นคุณค่าในตนเองมคีวามสมัพนัธ์กบัพลงัจูงใจในการ
ท างานอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติ ิแต่ไม่พบความสมัพนัธร์ะหว่างความเชื่ออ านาจในตนกบัพลงัจงูใจ
ในการท างาน งานวจิยัของแวง; และคณะ (Wang; et al. 2013: 1428) ศกึษาอทิธพิลของการเหน็
คุณค่าในตนเอง ความเชื่ออ านาจ (locus of control) บรรยากาศองคก์ารทีม่อีทิธพิลต่อพลงัจงูใจใน
การท างานในกลุ่มตวัอย่างครูประเทศจนี ซึ่งใช้แบบวดัการเห็นคุณค่าในตนเองของโรเซ็นเบริ์ก 
(Rosenberg. 1965) ซึง่ผลการวจิยัพบว่าการเหน็คุณค่าในตนเองของครมูคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั
พลงัจูงใจในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 และพบว่าความเชื่ออ านาจในตนมี
ความสมัพนัธก์บัพลงัจงูใจในการท างาน แต่ไม่พบความสมัพนัธร์ะหว่างความเชื่ออ านาจนอกตนกบั
พลงัจงูใจในการท างาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของโอทและคณะ (Orth; et al. 2012: 1271) พบว่า
การเหน็คุณค่าในตนเองส่งผลส าคญัต่อชวีติ ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในความสมัพนัธ ์ความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิาน อาชพี เงนิเดอืนและส่งผลทางลบต่อภาวะซมึเศรา้และสุขภาพรา่งกาย  

  จากการทบทวนเอกสารงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง สรุปว่าบุคคลทีม่กีารเหน็คุณค่าในตนเอง
สูงเป็นผู้มคีวามสามารถในการท างาน มคีวามสามารถปรบัตวัได้ดแีละมคีวามสมัพนัธ์กบัผลการ
ปฏบิตังิานและความพงึพอใจในการท างานในทศิทางเดยีวกนั นอกจากนี้ บุคคลที่มกีารเหน็คุณค่า
ในตนเองสงูจะเป็นผูม้คีวามคาดหวงัสูงกบังานในหน้าทีข่องตน มคีวามพยายามในการท างานและมี
เป้าหมายและปฏบิตังิานอยา่งเตม็ความสามารถ ดงันัน้ การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัจงึคาดว่าการเหน็คุณค่า
ในตนเองมอีทิธพิลทางตรงต่อพลงัจูงใจในการท างานและมอีทิธพิลทางอ้อมต่อความตัง้ใจคงอยู่ใน
งานและสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
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 3.2 แนวคิดทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชิก 
  การแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มกบัสมาชกิ (Team-Member Exchange: TMX) เป็นตวั

แปรทีม่รีากฐานจากทฤษฎกีารแลกเปลี่ยนทางสงัคม (social exchange theory) ทีไ่ดม้กีารน ามา
วจิยัในองคก์ารเพื่อตรวจสอบการแลกเปลี่ยนและตอบแทนซึง่กนัและกนัของสมาชกิในกลุ่ม โดยวดั
จากการรบัรูข้องสมาชกิแต่ละคนในความเต็มใจที่จะช่วยเหลอืสมาชกิคนอื่น แบ่งปนัความคดิเหน็
และขอ้มูลและการให้การยอมรบัจากสมาชกิในกลุ่ม ซึ่งคุณภาพความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มงานกบั
สมาชกิจะบ่งบอกถงึคุณภาพของการท างานร่วมกนัของสมาชกิกลุ่ม (Love; & Forret. 2008; 344 
citing Seers. 1989: 119) โดยคุณภาพความสมัพนัธ์นี้เกดิขึ้นจากการมปีฏสิมัพนัธ์และการ
แลกเปลี่ยนทางสงัคมของสมาชกิที่มต่ีอเพื่อนร่วมงานในกลุ่ม บทบาทของสมาชกิแต่ละคนจะถูก
นิยามและก าหนดขึ้นจากการเปรยีบเทยีบกบับทบาทของกลุ่มและของสมาชกิคนอื่นในกลุ่มผ่าน
กระบวนการตอบแทนและการใหแ้รงเสรมิต่างๆ ส าหรบัรปูแบบของการตอบแทนของสมาชกิแต่ละ
คนจะแตกต่างกนัไปตามผลประโยชน์และความสามารถของสมาชกิแต่ละคน เช่นเดยีวกนักบัความ
ตอ้งการของสมาชกิอื่นๆ ในกลุ่มรวมทัง้ความตอ้งการของทัง้กลุ่มงานโดยรวม (Seers; et al. 1995)   

  ตวัแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิและการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้
ตาม (leader-member exchange) ถูกพฒันาโดยกรนี; และแคชแมน (Seers; et al. 1995: 21; 
citing Graen; & Cashmam. 1975) มคีวามใกลเ้คยีงกนัซึง่ทัง้สองตวัแปรสรา้งอยู่บนพืน้ฐานของ
ตรรกะทีมุ่ง่เน้นความสมัพนัธม์ากกว่าต าแหน่งในหน่วยของโครงสรา้งองคก์าร ทัง้สองตวัแปรมุ่งเน้น
การแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลที่เป็นการแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์มากกว่าในลกัษณะหรอืรูปแบบ
พฤตกิรรมของบุคคล การแลกเปลีย่นทัง้สองกรณีจะต้องวเิคราะหใ์นแง่ของทรพัยากรทีแ่ต่ละฝ่ายจะ
น ามาไว้ในกระบวนการแลกเปลี่ยน ตวัแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้ตามถูกออกแบบมา
ระหว่างบทบาทของพนักงานและภาวะผู้น าของหวัหน้า ในขณะที่ตวัแปรการแลกเปลี่ยนระหว่าง
กลุ่มงานกบัสมาชกิเป็นแนวคดิตามบทบาทของพนักงานที่อยู่ร่วมกนัและงานที่เป็นพลวตัรของทมี  
การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิกมคีวามแตกต่างจากตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่าง 
ผูน้ ากบัผูต้ามทีไ่ม่ใช่ความสมัพนัธ์รายคู่ (Seers; et al. 1995: 21-22) แต่เน้นการแลกเปลีย่น
ความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชกิในทมีงานเดียวกันที่มากกว่าการพึ่งพาซึ่งกันและกนั ความผูกพนั
ระหว่างสมาชิกมาจากแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์และรบัรู้ร่วมกันถึงแหล่งทรพัยากรและความ
เชี่ยวชาญที่มาจากการแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์  คุณภาพการแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์ส่งผลต่อ
ประสทิธผิลของสมาชกิในการท างานและความสมัพนัธภ์ายในกลุ่ม (Wech. 2003) ซึง่ความสมัพนัธ์
กบัสมาชกิอื่นๆ ในกลุ่มจะแตกต่างกันไปตามความสามารถและความสนใจแต่ละบุคคลและความ
ต้องการของสมาชกิคนอื่นๆ ในกลุ่ม สมาชกิที่มกีารแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิที่ดจีะ
ทุ่มเทความพยายามท างานให้กลุ่มและได้รบัผลตอบแทนรางวลัทางสงัคมมากกว่าสมาชกิที่มกีาร
แลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานทีต่ ่ากว่า นอกจากนี้งานวจิยัไลเดนและคณะ (Liden; et al .2000: 409) 
เสนอว่าคุณภาพความสมัพนัธข์องการแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิทีน้่อยเป็นขอ้จ ากดัใน
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การท างานให้ประสบความส าเรจ็ ในขณะที่คุณภาพความสมัพนัธข์องการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่ม
งานกบัสมาชกิทีสู่งจะเกี่ยวขอ้งกบัการแลกเปลี่ยนทรพัยากรและการสนับสนุนการท างานใหป้ระสบ
ความส าเรจ็ ในแง่การเสนอความเชีย่วชาญและความคดิเหน็หรอืขอ้มลูป้อนกลบัจากเพื่อนร่วมงาน
ในเงื่อนไขทีจ่ าเป็นซึ่งเป็นการเพิม่การรบัรูค้วามหมายในงานและผลกระทบของงานทีต่นเองท า ใน
ท านองเดยีวกนัข้อเสนอแนะหรอืความคดิเห็นที่เหมาะสมและการสนับสนุนทางสงัคมจากเพื่อน
รว่มงานช่วยเพิม่การรบัรูค้วามสามารถของตน   

  ในการศกึษาของมาสลนิ; และอูฮล์-เบยีน (น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2555; อ้างองิจาก
Maslyn; & Uhl-Bien. 2001) ไดร้ะบุว่าการแลกเปลีย่นทีม่คีุณภาพสูงเกี่ยวขอ้งมากกว่ากระบวนการ
ตอบแทนระหว่างกลุ่มและเสนอแนะว่ากระบวนการทางจติวิทยามสี่วนเกี่ยวข้อง รวมทัง้ความ
พยายามของทัง้สองฝ่ายและระดับของความคาดหวังของแต่ละคน ไม่ว่าบุคคลจะพัฒนา
ความสมัพนัธท์ีม่คีุณภาพสงูกบัทมี สมาชกิถูกก าหนดระดบัความสมัพนัธแ์ละธรรมชาตขิองลกัษณะ
ของการแลกเปลี่ยนระหว่างในทีมและลักษณะเหล่านี้ตอบสนองความคาดหวังของพวกเขา 
นอกจากนี้ คุณภาพความสมัพนัธข์องการแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิจะแตกต่างจากตวั
แปรกลุ่มอื่นทีใ่กลเ้คยีงกนั เช่น ตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่ม (group cohesion) ทัง้นี้เพราะ
ความเหนียวแน่นของกลุ่มจะเกี่ยวข้องกบัการรบัรู้ของกลุ่มโดยรวมทัง้หมด  แต่การแลกเปลี่ยน
ระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิจะเป็นการรบัรู้ในบทบาทของสมาชกิแต่ละคนที่มต่ีอเพื่อนร่วมงานทัง้
กลุ่มโดยรวม นอกจากนี้ยงัแตกต่างจากตัวแปรความพึงพอใจเพื่อนร่วมงาน (co-worker 
satisfaction) เนื่องจากตวัแปรนี้วดัการรบัรูถ้งึรปูแบบของพฤตกิรรมต่างๆ ทีส่มาชกิแลกเปลีย่นและ
ตอบแทนซึง่กนัและกนักบัสมาชกิคนอื่นๆ ในกลุ่ม ซึง่จะแตกต่างจากความพงึพอใจในเพื่อนร่วมงาน
จะวดัความรูส้กึทีม่ต่ีอเพื่อนรว่มงานในกลุ่ม  

  
  การวดัการแลกเปล่ียนระหว่างทีมกบัสมาชิก 
   จากการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิที่ผ่านมา

พบว่ามกีารใชเ้ครื่องมอืวดัการแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิของเซยีร์ (Seers. 1989) ซึง่
เป็นผูท้ีส่รา้งตวัแปรนี้ขึน้มา เครื่องมอืวดัการแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิพฒันาและปรบั
มาจากเครื่องมอืวดัการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม ( leader-member exchange) ของเซยีร์
และแกรน (Seers; & Graen. 1984; citing Seers. 1989) ทีส่ะทอ้นถงึความสมัพนัธข์องการ
แลกเปลี่ยนระหว่างสมาชกิกบัเพื่อนร่วมงานในกลุ่มเดยีวกนั แบบวดัการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่ม
งานกบัสมาชกิของเซยีร์ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 10 ขอ้ เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 7 ระดบั 
ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (7 คะแนน) ถงึ ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ตวัอย่าง “ท่านเตม็ใจทีจ่ะท างานแทนเพื่อน
คนอื่นในทมี” (Seers; et al. 1995: 21) แบบวดัการแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิผ่านการ
วเิคราะหอ์งคป์ระกอบพบว่าเป็นตวัแปรทีแ่ตกต่างและแยกออกมาชดัเจนจากการประชุมกลุ่ม (team 
meeting) ความเหนียวแน่นของกลุ่ม (team cohesiveness) ทัง้นี้ การแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงาน
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กบัสมาชกิเป็นตวัแปรที่เริม่มกีารศกึษาเพิม่มากขึน้แต่ก็ถอืว่ายงัน้อยเมื่อเทยีบกบัการแลกเปลี่ยน
ทางสงัคมประเภทอื่น (น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2555) ผูว้จิยัใช้แบบวดัทีป่รบัมาจากแบบวดัการ
แลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิของเซยีรใ์หม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทกลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษา 

 
  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการแลกเปล่ียนระหว่างทีมกบัสมาชิก 
   จากงานวจิยัของไลเดนและคณะ (Liden; et al. 2000) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์

ระหว่างคุณลกัษณะงาน การแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้ ากบัผู้ตาม ( leader-member exchange) และ
การแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิ (team-member exchange) พลงัจงูใจในการท างานและ
ผลการปฏบิตังิาน ความผูกพนัต่อองคก์าร ความพงึพอใจในงาน กบักลุ่มตวัอย่างพนักงานในธุรกจิ
การบรกิารและเป็นองค์การที่มกีารน าแนวคดิพลงัจูงใจในการท างานไปปรบัใช้ในองค์การส าหรบั
บุคคลและกลุ่ม เช่น การมอบหมายความรบัผดิชอบให้กบัหวัหน้ามากขึน้ในการวางแผนโครงการ 
การมอบหมายงานและด าเนินการจดัประชุม ผลพบว่ามติิความหมายหรอืคุณค่าในงานและมติิ
ความสามารถของพลงัจงูใจในการท างานเป็นตวัคัน่กลางความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะงานและ
ความพึงพอใจในงาน  และมติิความหมายหรอืคุณค่าในงานเป็นตัวแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์
ระหว่างคุณลกัษณะงานและความผูกพนัต่อองคก์าร การแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามและการ
แลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิกมีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การและการ
แลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิมอีทิธพิลโดยตรงต่อผลการปฏบิตังิาน และพบว่าพลงัจงูใจใน
การท างานเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วนระหว่างการแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามและความพงึ
พอใจในการท างานแต่ไม่พบว่าพลงัจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัการแลกเปลี่ยนระหว่าง
กลุ่มงานกบัสมาชกิ ขอ้คน้พบว่าความพงึพอใจในการท างานอธบิายได้โดยตวัแปรคุณลกัษณะงาน
และพลงัจงูใจในการท างาน  การแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามและการแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่ม
งานกบัสมาชกิ คุณลกัษณะงานและพลงัจูงใจในการท างานร่วมกนัอธบิายความผูกพนัต่อองค์การ
และผลการปฏบิตังิาน งานวจิยัของเซยีรแ์ละคณะ (Seers; et al. 1995: 18) ได้ศกึษาคุณภาพ
ความสมัพนัธ์ของการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิกทีมในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นกลุ่มงาน
ดัง้เดมิ (traditional groups) และทมีทีม่กีารบรหิารจดัการตนเอง (self-managing teams) ซึ่งผล
พบว่าคุณภาพความสมัพนัธ์การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิกสูงในทีมที่มกีารบรหิาร
จดัการตนเองและเสนอว่าทมีที่การบรหิารจดัการตนเองยิง่จ าเป็นต้องให้สมาชกิมสี่วนร่วมในการ
แลกเปลีย่นซึง่กนัและกนั มคีวามเกือ้กูลกนั การแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิน่าจะช่วยลด
ผลกระทบเชงิลบทีเ่กี่ยวกบัการไม่เป็นไปตามความคาดหวงัของพนักงานใหม่ (Major; et al. 2003) 
และพบว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการตดัสนิใจ
มากขึน้ในกลุ่มทีม่คีุณลกัษณะการท างานทีม่กีารพึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนั ( task interdependence) 
ที่แสดงถงึศกัยภาพของการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิที่มอีทิธพิลต่อผลลพัธ์องค์การ
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และผลลพัธบ์ุคคล และบ่งชีว้่าการแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิอาจเพิม่ระดบัการสนับสนุน
และความรว่มมอืในองคก์าร 

   ในงานวจิยัของลวิและคณะ (Liu; et al. 2011: 274) ได้ศกึษาการแลกเปลีย่น
ระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิ ความยดึมัน่ผูกพนัในทมี (team commitment) การแบ่งปนัขอ้มลูในทมี
วจิยัและพฒันาและผลการปฏบิตังิานของทมีในกลุ่มตวัอย่างบรษิทัทางด้านเทคโนโลยขีองไต้หวนั 
ผลพบว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิกมอีิทธิพลทางตรงข้ามระดบักับความตัง้ใจ
แบ่งปนัขอ้มูลของพนักงานและความยดึมัน่ผูกพนัในทมี  และความยดึมัน่ผูกพนัในทมีเป็นตวัแปร
คัน่กลางความสมัพนัธร์ะหว่างการแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิในระดบักลุ่มงานและความ
ตัง้ใจแบ่งปนัความรูข้องบุคคล และพบว่าความตัง้ใจแบ่งความรูร้ะดบัทมีมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั
ผลการปฏบิตังิานของทมี นอกจากนี้ผลงานวจิยัของเลาและคณะ (Liao; et al. 2013; 63) ไดศ้กึษา
ในกลุ่มตวัอย่างพนักงานของสายการบนิจนี ผลการวจิยัพบว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบั
สมาชกิมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความมุ่งมัน่ผูกพนัในงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง
องคก์าร (Love; & Forret. 2008: 344) และในบรบิทการท างานของไทยพบว่าการแลกเปลี่ยน 
ระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชิกมคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ (น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 
2555) และงานวจิยัของทรแีละดาสโฮรูท (Tse; & Dashorough. 2008: 194) เป็นการวจิยัเชงิ
คุณภาพเพื่อท าความเขา้ใจปรากฏการณ์ความสมัพนัธท์ีม่คีวามซบัซอ้นจาก 5 ทมี ใน 2 องคก์ารทีม่ ี
ประเภทของงานที่มกีารพึ่งพาซึ่งกนัและกนัแตกต่างกนั มาจากทมีบรกิารสุขภาพ 4 ทมี ทมีผลติ
วสัดุก่อสรา้ง 1 ทมี มสีมาชกิทมีละ 5 คน ใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง เช่น คุณรูส้กึอย่างไร
ถึงความสมัพนัธ์ระหว่างคุณกับเพื่อนร่วมงานในทีมในความสมัพนัธ์ที่มีการแลกเปลี่ยนกัน ผล
การศึกษาพบว่ามีความหลากหลายของการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิกสรุปได้ 2 
ประเภท คอืการแลกเปลีย่นทีมุ่ง่เน้นความสมัพนัธแ์ละการแลกเปลีย่นทีมุ่ง่เน้นงาน  

   จากการทบทวนเอกสารงานวิจยัที่เกี่ยวข้องสรุปได้ว่าการศึกษาตัวแปรการ
แลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิในบรบิทสงัคมไทยมกีารศกึษาตวัแปรนี้อยู่ค่อนขา้งน้อย  แต่
อย่างไรก็ตามงานวจิยัส่วนใหญ่พบว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัตวัแปรที่เกี่ยวขอ้งกบังาน ความพงึพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์าร ผูว้จิยัจงึ
ก าหนดตวัแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมอีิทธพิล
ทางตรงต่อพลงัจูงใจในการท างานของบุคคลและมอีทิธพิลทางอ้อมต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานและ
สมรรถนะการท างานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 

4. ผลลพัธข์องพลงัจงูใจในการท างานของบคุคลและทีม 
 ในส่วนของผลลพัธ์นี้เป็นการแสดงตวัแปรผลของพลงัจูงใจในการท างานของบุคคลและ
ของทมี ซึ่งการวจิยัในสาขาพฤตกิรรมศาสตรท์ัง้ระดบัสากลและในประเทศไทยมมีุมมองเกี่ยวกบั
การศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมบุคคลในหลายด้านที่เปิดกว้างให้นักวิชาการสาขาอื่นๆ ได้เข้า



60 
 

มารว่มกนัศกึษาพฤตกิรรมของบุคคล ดงันัน้ การศกึษาผลในสาเหตุต่างๆ อาจท าให้เกดิผลไดห้ลาย
ดา้น ซึง่สาเหตุในดา้นหนึ่งอาจเกี่ยวกบัผลในดา้นหนึ่ง แต่ไม่เกี่ยวกบัผลในดา้นอื่นๆ กไ็ด ้(ดุจเดอืน 
พนัธุมนาวนิ. 2550: 85) ดว้ยตวัแปรเชงิสาเหตุระดบัทมีดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานของ
ทมี ได้แก่ บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี ตวั
แปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มส่วนบุคคล ไดแ้ก่ การแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล และด้านจติลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ การเหน็คุณค่าในตนเอง ทัง้นี้ จากทีผู่ว้จิยัไดท้บทวนเอกสารงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งจงึไดก้ าหนด
ตวัแปรผลระดบัทมี ไดแ้ก่ ประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั และตวัแปร
ผลระดบับุคคล ไดแ้ก่ ความตัง้ใจคงอยูใ่นงานและสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
โดยไดน้ าเสนอรายละเอยีด ดงันี้ 

  
 4.1 แนวคิดประสิทธิผลของทีม 

  การพจิารณาว่าองคก์ารด าเนินการมปีระสทิธผิลหรอืไม่นัน้พจิารณาได ้3 มุมมองหรอื
จะพจิารณาเพยีงมุมมองใดมุมมองหนึ่ง มุมมองระดบัพื้นฐานคอืประสทิธผิลของบุคคล ( individual 
effectiveness) เน้นผลการปฏบิตังิานของบุคคล และมุมมองประสทิธผิลระดบักลุ่มหรอืทมี ( team 
effectiveness) บางกรณีประสทิธผิลของกลุ่มเป็นเพยีงผลรวมของผลงานของสมาชกิทัง้หมด เช่น 
การประกอบชิ้นส่วนของผลิตภณัฑ์ ในกรณีอื่นๆ ประสิทธิผลของกลุ่มเป็นมากกว่าผลรวมของ
ผลงานแต่ละคน ค าว่า “synergy” หรอืพลงัร่วมจะใชใ้นกรณีทีผ่ลรวมของแต่ละคนเป็นมากกว่าการ
รวมกนัของงานแต่ละคน มุมมองทีส่ามคอืประสทิธผิลระดบัองคก์าร (organizational effectiveness) 
ประกอบดว้ยประสทิธผิลของบุคคลและประสทิธผิลของกลุ่ม อย่างไรกต็ามประสทิธผิลขององคก์าร
เป็นมากกว่าผลรวมของประสทิธผิลของบุคคลและประสทิธผิลของกลุ่ม (Gibson; et al. 2004) 

  ประสทิธผิลของทมี (team effectiveness) เป็นแนวคดิทีม่กีารน ามาใชม้ากในดา้นของ
การบรหิารจดัการขององคก์าร ซึ่งแฮคแมน (Hackman. 1987) ได้ใหค้วามหมายของประสทิธผิล
ของทมีไว ้หมายถงึ 1) ระดบัผลลพัธท์ีบ่รรลุตามมาตรฐานของผูร้บั ผูใ้ชห้รอืผูท้ีเ่กี่ยวขอ้ง ซึง่วดัจาก
ความมผีลติภาพของงาน (productivity)  2) ระดบัความสามารถของทมีในการรกัษาและสนับสนุนให้
สมาชกิท างานดว้ยกนัไดต่้อไปในอนาคต โดยวดัจากความเป็นไปไดใ้นอนาคตของทมี ( the team’s 
future prospects) 3) ระดบัประสบการณ์ทีส่นับสนุนใหเ้กดิความก้าวหน้าและความเป็นอยู่ทีด่ขีอง
สมาชกิทมีวดัจากความพงึพอใจของสมาชกิ ส่วนของเคมเปียน (Campion; et al. 1993: 835) ไดใ้ห้
ค าจ ากดัความประสทิธผิลของทมีหมายถงึผลลพัธท์ีเ่กดิจากการท างานของทมี ประเมนิในรปูของผล
การปฏบิตังิาน เช่น ผลติภาพของงาน คุณภาพงานและในรปูของทศันคตขิองสมาชกิทีม่ต่ีอคุณภาพ
ชวีติในการท างาน เช่น ความพงึพอใจในงาน ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร ขณะทีน่ักวชิาการแมค
เชนและวนักลโินว ์(MacShane; & Von Glinow. 2005: 271) เสนอว่าประสทิธผิลของทมีหมายถงึ
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การทีท่มีงานบรรลุวตัถุประสงคข์องทมี สมาชกิไดร้บัการตอบสนองในความต้องการอย่างพงึพอใจ 
และการทีท่มีสามารถรกัษาทมีใหด้ ารงอยูต่่อไป  

  สรปุไดว้่าประสทิธผิลของทมี หมายถงึ การสมัฤทธิผ์ลในผลลพัธท์ีเ่กดิจากการท างาน
เป็นทมี เป็นทีไ่ดร้บัการยอมรบัจากลูกคา้ ผูบ้รหิาร องคก์าร หรอืผูท้ีเ่กี่ยวขอ้ง ในดา้น 2 ส่วนส าคญั 
คอืดา้นผลผลติของงานทัง้ปรมิาณและคุณภาพ ตรงตามวตัถุประสงค ์รวดเรว็และใชท้รพัยากรอย่าง
มปีระสทิธภิาพ และด้านความรูส้กึหรอืความพงึพอใจของสมาชกิ ความเจรญิก้าวหน้าของสมาชกิ
ความเตม็ใจรว่มมอืช่วยเหลอืทมี ความรูส้กึผกูพนัและสมาชกิตอ้งการทีจ่ะท างานรว่มกนัต่อไปอกี 

 
  องคป์ระกอบของประสิทธิผลของทีม 
   แฮคแมน; และโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham. 1980: 168-169) ใหค้วามเหน็
ว่าเกณฑก์ารวดัประสทิธผิลในองคก์ารเป็นสิง่ทีม่คีวามสลบัซบัซ้อน เนื่องจากการประเมนิงานของ
องคก์ารโดยส่วนใหญ่แล้วไม่สามารถตดัสนิไดว้่าถูกหรอืผดิอย่างชดัเจน ประสทิธผิลเชงิปรมิาณไม่
สามารถชี้ให้เห็นว่าทีมนัน้ท างานดีเสมอไป หากควรพิจารณาถึงคุณภาพของผลิตผลและการ
ตดัสนิใจ ดงันัน้ ประสทิธผิลของทมีจงึขึน้อยู่กบัหลายปจัจยัทัง้ผลลพัธท์ี่เกดิขึน้จรงิและสภาวะของ
ทมีที่ก าลงัด าเนินไป รวมถึงผลกระทบของประสบการณ์ในกลุ่มที่มต่ีอสมาชิกทมีแต่ละคน การ
ประเมนิผลประสทิธผิลของทมีนัน้ นกัวชิาการไดเ้สนอเกณฑก์ารวดัประสทิธผิลของทมีไว้ ดงันี้ 

   แฮคแมน; และโอลดแ์ฮม (Zachary; & Kuzuhara. 2005; 82 citing Hackman; & 
Oldham. 1987) ไดเ้สนอและสรา้งรปูแบบโครงสรา้งความสมัพนัธม์าตรฐานของประสทิธผิลของทมี 
(the normative model of group effectiveness) เป็นแบบจ าลองแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยั
ภายในกลุ่มและสภาพแวดล้อมภายนอกกลุ่มที่ก่อให้เกิดประสทิธผิลของทมี ประสทิธผิลของทีม
ประกอบดว้ย 1) ผลลพัธข์องงานคอืงานของกลุ่มไดม้าตรฐานความต้องการของลูกคา้ ผูบ้รหิาร หรอื
องค์การ ทัง้ในด้านปริมาณและคุณภาพ เป็นการประเมินผลของการปฏิบัติงานว่าได้ตาม
วตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไวห้รอืไม่ (task output should be at least acceptable) 2) สมาชกิต้องการ
คงอยู่กับทีมต่อไปคือกระบวนการทางสงัคมที่ใช้เพื่อการท างานรวมกันในทีมควรจะรกัษาหรือ
สนับสนุนให้สมาชิกท างานอยู่ร่วมกันได้เพื่อผลงานของทีมในงานที่จะเกิดขึ้นตามมาภายหลัง 
(future group synergy should be at least maintained) 3) ความพงึพอใจของสมาชกิทมีคอื
ประสบการณ์ของสมาชกิที่เกดิขึน้ในกลุ่มสรา้งความพอใจมากกว่ากว่าคบัขอ้งใจ ตอบสนองความ
ต้องการส่วนบุคคลของสมาชกิ (group member satisfaction should be at  least somewhat 
positive) เช่นเดยีวกบัรอบบิน้ (Robbins. 2001: 264) ทีไ่ดเ้สนอว่าประสทิธผิลของทมีประเมนิจาก 
1) การบรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย 2) การใช้ทรพัยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ หมายถึง การใช้
ทรพัยากรด้านบุคลากร เวลา วสัดุอุปกรณ์ เครื่องมอืต่าง ๆ เพื่อการบรรลุเป้าหมายนัน้ด้วยต้นทุน
ต ่าสุด และ 3) ความพงึพอใจของสมาชกิ หมายถงึ ความรูส้กึพงึพอใจของสมาชกิทมีทีเ่พิม่ขึน้จาก
การท างานร่วมกันภายในทีม การมีปฏิสัมพันธ์ในการท างานและมิตรภาพที่ดีภายในเป็นการ
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ตอบสนองต่อความต้องการและเป็นทมีที่ยอมรบัของสงัคม สอดคล้องกบัแมคเชนและวนักลโินว ์
(Mcshane; & Von Glineo. 2005: 271) ไดเ้สนอว่าประสทิธผิลของทมีประเมนิจาก 1) ความส าเรจ็
ในเป้าหมายขององคก์าร (achieve organizational goals) ซึง่ทมีในองคก์ารส่วนใหญ่มเีป้าหมายที่
สมัพันธ์กับองค์การ  2) ความต้องการของสมาชิกได้รบัการตอบสนองอย่างพึงพอใจ (satisfy 
member needs) บุคคลจะเขา้ร่วมกบักลุ่มทีใ่ชก้ารตอบสนองกบัความต้องการส่วนตน และ 3) การ
รกัษาทมีใหค้งอยู่ (maintain team survive) การทีท่มีสามารถรกัษาความรูส้กึผูกพนัของสมาชกิทุก
คนในทมี โดยเฉพาะช่วงเวลาทีท่มีเผชญิปญัหาวุ่นวาย หากปราศจากความผูกพนับุคคลอาจจะออก
จากทมี ในขณะทีดู่บรนิ (Dubrin. 2005: 206) ไดเ้สนอว่าประสทิธผิลของทมีประเมนิจาก 2 เกณฑ ์
คือ 1) ผลผลิตของงาน หมายถึง ผลลพัธ์ที่เกิดจากการท างานในทีมได้ตรงตามเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 2) ความพึงพอใจของสมาชิก หมายถึงสมาชิกของทีมมคีวามรู้สึกที่ดีที่ได้
ท างานในทมีและทมีสามารถสนองตอบในความต้องการของสมาชกิ  ดงันัน้ จงึสรุปไดว้่านักวชิาการ
ดงักล่าวข้างต้นได้เสนอเกณฑ์การวดัประสทิธผิลของทมีที่มคีวามคล้ายคลงึกนั ประกอบด้วย 1) 
ผลลพัธ์ของงานบรรลุวตัถุประสงคด์้านคุณภาพและปรมิาณ  2) ความต้องการคงอยู่กบัทมีของ
สมาชกิในทมี และ 3) ความพงึพอใจของสมาชกิในทมี  

   นูลแมน; และไรท์ (Neuman; & Wright. 1999: 377) ได้เสนอองค์ประกอบ
ประสทิธผิลของทมีว่าม ี2 องคป์ระกอบหลกั ดงันี้ 

     1. ผลการปฏบิตังิาน (task performance) เป็นลกัษณะการปฏบิตังิานของ
สมาชกิภายในทมี ประกอบด้วยการวางแผน (planning) การแก้ไขปญัหา (problem solving) 
กระบวนการท างาน (work procedures) ผลการปฏบิตังิานโดยรวม (overall performance) มี
รายละเอยีดของแต่ละองคป์ระกอบยอ่ยดงันี้ 1) การวางแผน (planning) หมายถงึการมสี่วนร่วมหรอื
ร่วมมอืกนัในการก าหนด วางแผนเพื่อจะด าเนินกจิกรรมร่วมกนัเพื่อใหด้ าเนินการประสบผลส าเรจ็
และมปีระสทิธผิล 2) การแก้ไขปญัหา (problem solving) หมายถึงความสามารถในการค้นหา 
จ าแนก ระบุถึงสาเหตุของปญัหาหรอือุปสรรคที่ขดัขวางการปฏบิตัิงานและสามารถแก้ไขปญัหา 
อุปสรรคที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏบิตัิงานของสมาชกิภายในทมี 3) กระบวนการท างาน (work 
procedures) หมายถงึการก าหนดถงึความคาดหวงัในการปฏบิตังิานอย่างชดัเจน มกีารแบ่งงาน
อยา่งเท่าเทยีมกนั และมกีารช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัในการท างานของสมาชกิภายในทมี และ 4) ผล
การปฏบิตังิานโดยรวม (overall performance) หมายถงึการร่วมกนัก าหนดเป้าหมาย แนวทางหรอื
ทศิทางในการด าเนินงานอย่างชดัเจน และสามารถท าตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไวไ้ดส้ าเรจ็ 

    2. ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (interpersonal skills) เป็นทกัษะทีเ่กี่ยวขอ้ง
กบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลประกอบดว้ยการแก้ไขความขดัแยง้ (conflict resolution) และการ
สื่อสารอย่างเปิดเผย (open communication) ประกอบด้วย 1) การแก้ไขความขดัแยง้ (conflict 
resolution) หมายถงึการร่วมกนัแก้ไขปญัหาซึง่เกดิมาจากความขดัแยง้ของสมาชกิภายในทมี 2) 
การสื่อสารอย่างเปิดเผย (open communication) หมายถงึการมกีารสื่อสารที่เปิดเผย มคีวามเป็น
เป็นกนัเองและสนบัสนุนส่งเสรมิใหเ้กดิความรว่มมอืทีด่ใีนการท างานของทมี 
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   นอกจากนี้ นูลแมน; และไรท ์(Neuman; & Wright.1999: 377) ได้เสนอว่า
งานวิจยัมแีนวโน้มที่จะศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างตัวท านายหรอืตวัแปรเชิงสาเหตุและผลการ
ปฏบิตังิานระดบับุคคลหรอืระดบักลุ่มแยกกนัมากกว่าการศกึษาทัง้สองระดบัในงานเดยีวกนั ซึง่ยงั
เป็นขอ้จ ากดัของการวจิยั ประการแรก คอื ตวัแปรเชงิสาเหตุและเกณฑท์ีเ่ป็นผลการปฏบิัตงิานอาจ
แตกต่างกนัเมื่อตรวจสอบระดบับุคคลและระดบักลุ่ม แม้ว่าการวเิคราะห์ระดบักลุ่มเป็นการรวม
คะแนน (aggregate) ของแต่ละบุคคล (Ostroff. 1993) และประการทีส่องเมื่อศกึษาหรอืตรวจสอบ
เพยีงระดบัเดยีวมนัเป็นไปไม่ไดท้ีจ่ะเปรยีบเทยีบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรเชงิสาเหตุและเกณฑ์
ที่เป็นผลการปฏบิตังิานแตกต่างระดบักนั ซึ่งการเปรยีบเทยีบส าคญัมากไม่ว่าจะเป็นกระบวนการ
เหมอืนหรอืแตกต่างกนัแต่มนัคอืสิง่ทีเ่กี่ยวขอ้งทีร่ะดบับุคคลและระดบักลุ่ม (Rousseau. 1985) และ
การวเิคราะหท์ัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่มเกี่ยวขอ้งกบัประสทิธผิลขององค์การโดยรวม โดยเฉพาะ
เมื่อพิจารณาผลการปฏิบตัิงานแต่ละทีม  ความสมัพนัธ์ในระดบับุคคลจ าเป็นที่ต้องถูกประเมิน
เพราะว่าการตดัสนิของบุคลากรคอืโดยทัว่ไปมาจากบุคคลแต่ละคน และการตดัสนิใจเหล่านี้มกัจะใช้
ในการวดัความแตกต่างของบุคคล ถ้าหากมคีวามสมัพนัธ์ที่แตกต่างกนัในระดับกลุ่ม เนื่องจาก
กระบวนการกลุ่มและความแตกต่างเหล่านี้ไมไ่ดถู้กน ามานับการตดัสนิใจบนพืน้ฐานของแต่ละบุคคล 
หรอืขอ้มูลระดบักลุ่มเพยีงอย่างเดยีวอาจจะมผีลเสยีต่อประสทิธผิลขององคก์ารโดยรวม ประการที่
สาม ความสอดคลอ้งของตวัแปรเชงิสาเหตุทีใ่ชท้ านายและเกณฑผ์ลการปฏบิตังิานทีม่คีวามสมัพนัธ์
ขา้มระดบัเป็นหลกัฐานส าคญัทีใ่ชไ้ดข้องการตดัสนิใจระดบับุคคลเพยีงอยา่งเดยีว  

   สรุปได้ว่าองคป์ระกอบของประสทิธผิลของทมีตามแนวคดิของนูลแมนและไรท์มี
องค์ประกอบที่ค่อนขา้งจะแตกต่างจากองค์ประกอบประสทิธผิลของทมีของนักวชิาการหลายท่าน
ขา้งต้นทีม่ ี 3 องคป์ระกอบ อย่างไรกต็าม องคป์ระกอบประสทิธผิลของทมีตามแนวคดิของนูลแมน
และไรท ์ไดเ้สนอรายละเอยีดดา้นผลการปฏบิตังิานทีมุ่่งเน้นหรอืแสดงใหเ้หน็ถงึกระบวนการท างาน
รว่มกนัภายในทมี และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลทีมุ่่งเน้นกระบวนทีเ่ป็นปฏสิมัพนัธข์องบุคคล
ในทมี ซึง่มคีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา ดงันัน้ งานวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยั
ใชเ้กณฑก์ารประเมนิประสทิธผิลของทมีตามแนวคดินูลแมนและไรท ์(Neuman; & Wright. 1999)  

 
  การวดัประสิทธิผลของทีม 
   ไฮแทท;์ และรุดด ี(Hyatt; & Ruddy. 1997) กล่าวว่าการประเมนิประสทิธผิลของ

ทมีอาจอยู่ในลกัษณะที่เป็นอตัพสิยั (subjective) หรอืแบบภาวะพสิยั (objective) การวดัแบบอตั
พสิยันัน้เป็นการประเมนิโดยให้สมาชกิหรอืผู้น าทมีเป็นผู้รายงานตนเองถึงการรบัรู้ถงึผลงานการ
ท างานของทมี ส่วนการประเมนิทีเ่ป็นภาวะพสิยันัน้เป็นการประเมนิผลการปฏบิตังิานของทมีโดยใช้
ขอ้มูลที่บนัทกึไว้จากหน่วยงาน ขอ้มูลที่บนัทกึไว้ เช่น ขอ้มูลด้านการเงนิ ด้านการผลติ หรอืด้าน
ทรพัยากรบุคคล เป็นต้น และงานวจิยัของไฮแททแ์ละรุดด ี(Hyatt; & Ruddy. 1997) ใชก้ารประเมนิ
ทัง้แบบอตัพสิยัและแบบภาวะพสิยั โดยการวัดแบบอตัพสิยั เป็นการส ารวจความมปีระสทิธผิลของ
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กลุ่มเรื่องการติดต่อสื่อสาร บรรทดัฐานทางสงัคมของกลุ่ม บทบาท การสนับสนุนกลุ่มงาน ความ
ไว้วางใจ ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายร่วมกัน และความเชื่อมัน่ในกลุ่มงาน ส่วนการประเมิน
ประสทิธผิลแบบภาวะพสิยั โดยการส ารวจผลการปฏบิัตงิานของกลุ่มงานมากกว่า 6 เดอืน เช่นจะ
ประเมนิในเรื่องของเวลาในการตอบสนองลูกค้า เปอรเ์ซน็ต์ของเสยีหายในการท างาน และชัว่โมง
การบ ารุงรกัษา เป็นต้น  งานวจิยัของเคริก์แมนและคณะ (Kirkman; Tesluk; & Rosen. 2004: 349-
350) ศกึษาพลงัจงูใจในการท างานของทมีที่มต่ีอประสทิธผิลของทมี ประสทิธผิลของทมีแบ่งเป็น
ผลลพัธ์ที่เป็นผลการปฏบิตัิงาน (performance outcomes) ได้แก่ ผลผลติของทมี (productivity) 
การใหบ้รกิารลูกคา้ของทมี (customer service) การท างานของทมีในเชงิรุก (proactively) หวัหน้า
ภายนอกทมีเป็นผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานของทมี และผลลพัธเ์ชงิทศันคต ิ(attitudinal outcomes) 
ความพงึพอใจในงาน (job satisfaction) ความผูกพนัต่อองค์การ (organizational commitment) 
ความผูกพนัต่อทมี (team commitment) ประเมนิโดยสมาชกิในทมี นอกจากน้ีงานวจิยัของเคริ ์
กแมน; และโรเซน (Kirkman; & Rosen. 1999: 67) ศกึษาพลงัจงูใจในการท างานของทมีกบั
ประสทิธผิลของทมี ซึง่ประเมนิประสทิธผิลของทมีดา้นการท างานเชงิรุกของทมีโดยน าแบบวดัของ
แบทแมน; และแกรนท ์(Bateman; & Crants. 1993)มาปรบัใชจ้ านวน 7 ขอ้ เป็นมาตรวดัประเมนิ
ค่า 5 ระดบั โดยใหผู้น้ าภายนอกทมีเป็นผูป้ระเมนิ  ส าหรบัดา้นบรกิารลูกคา้ของทมีใหผู้น้ าภายนอก
เป็นผู้ประเมิน ด้านความพึงพอใจของสมาชิกทีม ปรับมาจากแบบวัดของโทมัสและไทม่อน 
(Thomas; & Tymon. 1994) จ านวน 4 ขอ้ ใหส้มาชกิในทมีเป็นผูป้ระเมนิ ดา้นความยดึมัน่ผูกพนั
กบัทมีและความยดึมัน่ผูกพนัองคก์าร ปรบัมาจากแบบวดัของชาพโิร; และเคริก์แมน (Shapiro; & 
Kirkman.1999) ด้านละจ านวน 3 ข้อ ให้สมาชกิในทมีเป็นผู้ประเมนิ และงานวจิยัของแมทธวิและ
คณะ (Mathieu; et al. 2006) ไดศ้กึษาพลงัจงูใจในการท างานของทมีและประสทิธผิลของทมีในดา้น
ผลการปฏบิตังิานของทมีเชงิปรมิาณ และความพงึพอใจของลกูคา้ ดา้นผลการปฏบิตังิานของทมีเชงิ
ปรมิาณใช้แนวคดิการประเมนิของไฮแทท์และรุดด ี(Hyatt; & Ruddy. 1997) โดยส ารวจขอ้มูล
ประสทิธผิลของทมียอ้นหลงัจากองคก์ารและผลรางวลัของทมี และความพงึพอใจจากลูกคา้ ประเมนิ
โดยสุ่มส ารวจจากลูกค้าขอ้ค าถามจะเป็นประสบการณ์ในการรบับรกิารจากทมีให้บรกิารของบรษิทั 
เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ซึง่การส ารวจครัง้นี้จะเป็นกุญแจส าคญัทีจ่ะบ่งบอกว่าทมีตอบสนอง
หรอืใหบ้รกิารลกูคา้ไดพ้งึพอใจหรอืไม่อย่างไรซึง่จะเป็นการลดอคตใินการประเมนิโดยสมาชกิในทมี
หรอืผูน้ าทมี  

  ดงันัน้ สรปุว่าการประเมนิประสทิธผิลของทมีสามารถประเมนิไดห้ลายวธิ ีผลงานวจิยั
ทีไ่ดศ้กึษาพบว่ามทีัง้ทีผ่สมผสานหลายวธิ ีหรอืเลอืกวธิกีารใดวธิกีารหนึ่ง ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัใช้
การประเมนิประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ซึ่งก าหนดใหห้วัหน้าทมี
เป็นผูป้ระเมนิเกี่ยวกบัผลการปฏบิตังิานทมีทัง้ในส่วนของผลการปฏบิตังิาน ( task performance) ที่
ประกอบด้วยการวางแผน การแก้ไขปญัหา กระบวนการท างาน และผลการปฏบิตังิานโดยรวม ซึ่ง
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal skills) ประกอบด้วยการแก้ไขความขดัแยง้และการ
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สื่อสารอย่างเปิดเผย โดยพจิารณาถงึความเหมาะสมของบรบิทและลกัษณะการปฏบิตังิานของทมี
ปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

 
  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัประสิทธิผลของทีม 
   งานวจิยัของเคริก์แมน; และคณะ (Kirkman; Tesluk; & Rosen. 2004: 349-350) 
ศกึษาพลงัจูงใจในการท างานที่มต่ีอประสทิธผิลของทมี โดยประสทิธผิลของทมีแบ่งเป็นผลลพัธ์ที่
เป็นผลการปฏบิตังิาน (performance outcomes)ไดแ้ก่ ผลผลติของทมี (productivity) การใหบ้รกิาร
ลูกคา้ของทมี (customer service) การท างานของทมีในเชงิรุก (proactively) หวัหน้าภายนอกทมี
เป็นผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานของทมีและผลลพัธเ์ชงิทศันคต ิ(attitudinal outcomes) ไดแ้ก่ ความ
พงึพอใจในการท างาน (job satisfaction) ความผูกพนัต่อองคก์าร (organizational commitment) 
ความผกูพนักบัทมี (team commitment) กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 111 ทมีใน 4 องคก์าร ผลการศกึษา
พบว่าพลงัจูงใจในการท างานของทีมเป็นตัวแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์สมบูรณ์ ( full mediated) 
ระหว่างความแตกต่างทางเชื้อชาตกิบัผลการปฏบิตังิานของทมีโดยหวัหน้าทมีเป็นผู้ประเมนิ และ
พลงัจูงใจในการท างานของทมีเป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์บางส่วน (partially mediated) 
ระหว่างความแตกต่างทางเชือ้ชาตกิบัผลการปฏบิตังิานของทมี  

   สรุปได้ว่าการศกึษาครัง้นี้ศกึษาตวัแปรผลที่เกดิจากพลงัจูงใจในการท างานของ
ทมีคอืประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่จ าแนกออกเป็น 2 ส่วนไดแ้ก่ 
ผลการปฏบิตังิาน (task performance) ทีป่ระกอบดว้ยการวางแผน การแก้ไขปญัหา กระบวนการ
ท างาน ผลการปฏบิตังิานโดยรวม และส่วนของความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ( interpersonal skills) 
ประกอบด้วยการแก้ไขความขดัแยง้และการสื่อสารอย่างเปิดเผย โดยหวัหน้าทมีเป็นผู้ประเมนิทัง้
สองส่วน ทัง้นี้ผู้วิจยัคาดว่าตัวแปรเหล่านี้จะได้รบัอิทธิพลทัง้ทางตรงในเชิงบวกจากบรรยากาศ
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีและพลงัจงูใจในการท างานของ
ทมี หากทมีมบีรรยากาศเสรมิสร้างพลงัอ านาจของทมี หวัหน้าทมีมภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มุง่เน้นทมีและทมีมพีลงัจงูใจในการท างานของทมีอยู่ในระดบัสูงกจ็ะท าใหท้มีปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัมปีระสทิธผิลของทมีในระดบัสงูดว้ย 
 

 4.2 แนวคิดความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
  ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (intention to stay) หมายถงึความตัง้ใจของแต่ละบุคคลใน
การด าเนินการหรอืไม่ปฏบิตัติามพฤตกิรรมทีก่ าหนดใหด้ าเนินการทนัที ซึง่อยู่บนพืน้ฐานความคดิ
ของแต่ละบุคคลที่ผ่านประสบการณ์และกระบวนการทางความคิดที่จะลาออกจากอาชีพและมี
แนวโน้มที่จะท าเช่นนัน้ถ้าเงื่อนไขที่ถูกต้องมอียู่หรอืถ้าอาการไม่พงึประสงค์ที่รบัประกนัความคดิ
ของเจตนายงัคงมอียู่ (Noraani Mustaph. 2010; อ้างองิจาก Ajzen; & Fishbein, 1980) นอกจากนี้ 
มกีารอ้างองิแนวคดิความตัง้ใจคงอยู่ในงานเช่นเดยีวกบัความตัง้ใจออกจากงาน ( intent to leave) 
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หรอืในบางงานวจิยัอาจใช้ค าว่า turnover intention หรอื intent to work, intention to quit, 
intention to remain, behavioral intention เป็นต้น (Cowden & Cummings. 2011: 2) แบลค็และ
สตเีฟ่น (ณฐัวุฒ ิอรนิทร.์ 2555: 100; อ้างองิจาก Black; & Stephens. 1989: 530) เสนอว่าตวัแปร
ความตัง้ใจคงอยู่ในงานและความตัง้ใจลาออกจากงานเป็นตวัแปรทีม่คีวามหมายคนละด้าน ขณะที่
ความตัง้ใจออกจากงาน หมายถงึการทีบุ่คคลมคีวามคิดและความต้องการทีจ่ะลาออกจากงานไม่ว่า
จะด้วยวธิกีารลาออก โอนย้าย หรอืเปลี่ยนงานจากงานที่ตนปฏบิตัิงานอยู่ หรอืการเปลี่ยนอาชพี 
โดยที่ความตัง้ใจนัน้เกดิขึน้จากความสมคัรใจและมแีผนการที่จะลาออก โอนยา้ย หรอืเปลี่ยนงาน
จากงานหรอือาชพีที่ตนปฏบิตัิงานอยู่อย่างแน่นอนถ้ามโีอกาสในการเปลี่ยนงานเกิดขึ้น (จารุพร  
แสงเป่า. 2542: 13) งานวจิยัครัง้น้ี ศกึษาความตัง้ใจคงอยู่ในงานของบุคลากรป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภยัทีห่มายถงึ ความคดิของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่จะยงัคงท างานที่ท า
อยูใ่นปจัจบุนัโดยไมค่ดิทีจ่ะเปลีย่นงาน ยา้ยงานหรอืคดิจะลาออก 
   จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งพบว่ามงีานวจิยัที่ศกึษาตวัแปร
ความตัง้ใจคงอยู่ในงานหรอืความตัง้ใจลาออกจากงาน เนื่องจากการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคลนัน้
เมื่อบุคคลมรีะดบัแรงจูงใจในการท างานต ่า อาจเน่ืองมาจากปจัจยัหรอืความคบัขอ้งใจทีไ่ม่สามารถ
ปฏบิตังิานได้ดจีะด้วยเหตุผลใดๆ ก็ตามซึ่งอาจท าให้ถงึกบัต้องลาออกจากงาน ซึ่งการลาออกจาก
งานของบุคลากรนับเป็นการสูญเสยีแก่องคก์าร เพราะการออกไปเสยีจากองค์การกเ็ท่ากบัองคก์าร
เสยีทรพัยากรบุคคลที่มคี่า โดยเฉพาะเมื่อบุคคลผู้นัน้มคีวามรู ้ความสามารถ มคีวามช านาญมาก 
เมื่อเขาผูน้ัน้ออกไปกจ็ะมตี าแหน่งว่างในองคก์าร ซึง่องคก์ารกต็้องสรรหาและคดัเลอืกบุคคลเขา้มา
แทน เท่ากับองค์การต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายในกระบวนการนั ้น อีกทัง้เสียคุณค่าในความรู ้
ความสามารถของบุคคล ซึง่นับเป็นการสูญเสยีทัง้ทางตรงและทางอ้อมขององคก์าร (สรอ้ยตระกูล 
(ตวิยานนท)์ อรรถมานะ. 2550: 143)  

   ในขณะทีน่กัวชิาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคดิทีใ่ชใ้นการอธบิายความตัง้ใจคงอยู่
ในงานและความตัง้ใจลาออกจากงานของบุคลากรในองคก์ารต่างๆ ไวห้ลายแนวทาง เช่น ม๊อบเล่ย ์
(จารพุร แสงเปา่. 2543: 22-23; อา้งองิจาก Mobley. 1982) ไดเ้สนอแนวทางการศกึษาดา้นจติวทิยา
ซึ่งเป็นการผสมผสานแนวทางการศึกษาทางด้านพฤติกรรมศาสตร์และเศรษฐศาสตร์ไว้ด้วยกัน 
แนวทางนี้ได้กล่าวถงึสาเหตุของการลาออกของบุคลากรว่าม ี2 ปจัจยั คอืปจัจยัที่เป็นแรงผลกัดนั
และปจัจยัที่เป็นแรงดงึดูด โดยปจัจยัที่เป็นแรงผลกัดนัเป็นปจัจยัที่เกิดขึน้หรอือยู่ภายในองค์การ 
เช่น ความไม่พงึพอใจในงานและความไม่พงึพอใจในค่าตอบแทน เพื่อนร่วมงานที่ไม่มคีวามเป็น
กนัเอง เป็นตน้ และปจัจยัดงึดดูจะเป็นปจัจยัทีเ่กดิขึน้ภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่ การไดร้บัผลประโยชน์
เกือ้กูลสงูกว่า ขนาดครอบครวั ความรบัผดิชอบและความเจบ็ป่วย เป็นต้น ม๊อบเล่ยเ์สนอโมเดลการ
ลาออกจากงานทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในงานกบักระบวนการตดัสนิใจ
ลาออกจากงาน โดยจะเน้นไปทีต่วัแปรทีเ่ป็นปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อกระบวนการลาออกจากงานซึง่กค็อื 
ตวัแปรความพงึพอใจในงานและไมพ่งึพอใจในงาน บอยล;์ และคณะ (Boyle; et al. 1999) ไดพ้ฒันา
แนวคดิแบบจ าลองเกี่ยวกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน โดยเสนอชุดตวัแปรอธบิายความตัง้ใจคงอยู่ใน
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งานของพยาบาล ประกอบดว้ย 1) คุณลกัษณะของหวัหน้างานหรอืภาวะผูน้ า 2) คุณลกัษณะของ
องค์การหมายถงึการสนับสนุนความยุตธิรรมในองค์การ โอกาสความก้าวหน้าในการท างาน และ
อ านาจในการปฏบิตังิาน 3) คุณลกัษณะของพยาบาล เกี่ยวกบั อายุ การศกึษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน ความคาดหวงัในต าแหน่งงานและสถานภาพการสมรส 4) คุณลกัษณะงาน หมายถงึ ความมี
อสิระในการท างาน เครื่องมอือุปกรณ์ในการสื่อสาร ความเหนียวแน่นในกลุ่มงาน และลกัษณะการ
ท างาน เป็นต้น ตวัแปรเหล่าน้ีสามารถทีจ่ะอธบิายระหว่างปจัจยัหวัหน้างาน องคก์ารพยาบาลและ
คุณลกัษณะงานทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในงาน ความเครยีดในงานและความยดึมัน่ผูกพนัในงาน มี
การศกึษาวจิยัแบบจ าลองของบอยลแ์ละคณะพบว่าอธบิายความแปรปรวน 52% ในความตัง้ใจคงอยู่
ในงานของพยาบาลทีป่ฏบิตังิานประจ าหน่วยฉุกเฉิน 

  งานวจิยัของโควเ์ดน; และคมัมงิ (Cowden; & Cummings. 2011: 2) ศกึษาโดยใช้
กรอบแนวคดิความตัง้ใจคงอยูใ่นงานจากแนวคดิของบอยล;์ และคณะ (Boyle; et al. 1999) ไดเ้สนอ
การผสมผสานโมเดลความตัง้ใจคงอยูใ่นงานโดยมปีจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ 

   1.คุณลกัษณะหวัหน้างาน(manager characteristics) คอื ภาวะผูน้ า (leadership) 
การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ (shared decision making) การได้รบัการสนับสนุนจากหวัหน้า 
(supervisor support) 

    2. คุณลกัษณะขององค์การ (organization characteristics) คอื แนวคดิการ
พฒันาความกา้วหน้าในสายอาชพี (career development) เวลาการท างาน (time to nurse) 

    3. คุณลกัษณะงาน (work characteristics) คอื อสิระตดัสนิใจในงาน (autonomy) 
ความเหนียวแน่นในกลุ่มงาน (work group cohesion) 

    4. คุณลกัษณะพยาบาล (nurse characteristics) คอื อายุ ต าแหน่งงาน ระดบั
การศกึษา ประสบการณ์ในงาน  

    5. ดา้นอารมณ์และความรูส้กึ (affective response to work) คอื ความต้องการที่
จะอยูใ่นงาน (desire to stay) ความพงึพอใจในงานและความรูส้กึสนุกในงาน  

    6. ดา้นการรูค้ดิในการท างาน (cognitive response to work) คอื การเพิม่พลงั
อ านาจ (empowerment) ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และโอกาสในการเตบิโตในงาน 

  ทัง้นี้ ตวัแปรปจัจยัต่างๆ เหล่าน้ีเป็นปจัจยัทีเ่กดิขึน้ไดท้ัง้ภายในองคก์ารและภายนอก
องคก์าร และเป็นปจัจยัทีเ่กดิขึน้ในสถานการณ์การท างานจรงิทีส่่งผลต่อความต้องการคงอยู่ในงาน
หรอืความต้องการลาออกจากงานได้ ส่วนตวัแปรการเพิม่พลงัอ านาจในการท างานนัน้ โคว์เดน ; 
และคมัมงิ (Cowden; & Cummings. 2011: 2) เสนอว่ามงีานวจิยัพบว่าตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงานหรอืความตัง้ใจคงอยู่ในต าแหน่งปจัจุบนันอกจากตัวแปรความพึงพอใจในงาน 
โอกาสความกา้วหน้าในวชิาชพี ความเหนียวแน่นในกลุ่มงาน การสนับสนุนจากหวัหน้างานแลว้ ตวั
แปรการเขา้ถงึทรพัยากรขององคก์ารและขอ้มลูข่าวสารทีจ่ าเป็นส าหรบัความส าเรจ็ของงาน  ความ
มอีสิระในการท างาน (autonomy) เป็นตวัแปรที่เกี่ยวขอ้งกบัการเพิม่พลงัอ านาจ (empowerment) 
นัน้เป็นกระบวนการที่มสี่วนช่วยอ านวยความสะดวกและสนับสนุนให้บุคคลเขา้มามสี่วนร่วมหรอื
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เกี่ยวขอ้งกบังานในกระบวนการตดัสนิใจและการกระท าทีมุ่่งไปสู่เป้าหมายที่ส าเรจ็ขององค์การ ซึ่ง
เป็นการผสมผสานแนวคิดพลงัจูงใจในการท างานของสปรทิเซอร์ (Spreitzer.1995) แนวคดิการ
ท างานของลาสซงิเจอร ์(Laschinger’s) ซึง่ประยุกต์มาจากแนวคดิทฤษฎพีลงัอ านาจเชงิโครงสรา้ง
ของคานเตอร ์(Kanter’s. 1977) โควเ์ดนและคมัมงิไดน้ิยามพลงัจงูใจในการท างานในแบบจ าลองว่า
เป็นการรบัรู้ของพยาบาลเกี่ยวกับสถานที่ท างานและพลังจูงใจและโครงสร้างในการท างานที่
สนับสนุนการท างานตามแนวคดิของสปรทิเซอรท์ี่เสนอว่าพลงัจูงใจในการท างานเป็นผลลพัธ์ของ
ความตัง้ใจในโครงสรา้งองคก์ารทีม่าจากสภาพแวดลอ้มในการท างานทีจ่ะตอบสนองแรงจงูใจภายใน
งานของบุคคลในสถานทีท่ างาน ระดบับุคคลจะไดร้บัแรงจูงใจภายในทีส่่งผลต่อเป้าหมายการท างาน
จะเกี่ยวข้องกับการได้ร ับอิสระในการท างาน การรับรู้ความสามารถ ความหมายในงานและ
ผลกระทบ ขณะที่โครงสร้างหรือสภาพแวดล้อมในงานมสี่วนช่วยอ านวยความสะดวกให้ไปถึง
เป้าหมาย รวมถงึการเขา้ถงึทรพัยากรขอ้มลูข่าวสาร การสนับสนุนและโอกาสการเตบิโต ผลลพัธ์ที่
เกี่ยวข้องกบัความหมายในงานส่งผลต่อการเพิม่ความพงึพอใจในงาน สภาพแวดล้อมในงานเป็น
เงื่อนไขทีจ่ะเพิม่พลงัโดยการสนับสนุนผลการปฏบิตังิาน ระดบัของการเพิม่พลงัจูงใจถูกเสนอด้วย
ความมอีสิระในการท างาน การเพิม่พลงัจูงใจในการท างานจงึมคีวามสมัพนัธก์บัความยดึมัน่ผูกพนั
ในองคก์ารและความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน (Ellenbecker; et al. 2007)  
  ดงันัน้ สรปุไดว้่าปจัจยัทีเ่ป็นแรงผลกัดนัและปจัจยัทีเ่ป็นแรงดงึดดูทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความ
ไม่พงึพอใจในการท างานและความพงึพอใจในการท างาน ได้แก่ ปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล  ปจัจยั
ลกัษณะงาน ปจัจยัลกัษณะองค์การ ปจัจยัด้านอารมณ์ความรู้สกึ และปจัจยัด้านการรูค้ดิ เป็นต้น 
ปจัจยัเหล่าน้ีส่งผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ดงันัน้ ในงานวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัคาดว่าพลงัจงูใจในการ
ท างานซึ่งเป็นปจัจยัด้านการรูค้ดิของบุคคลที่ตอบสนองในการท างานจะเป็นปจัจยัที่มอีิทธพิลต่อ
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
 

  การวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
   ในงานวจิยัของจารุพร แสงเป่า (2542) ศกึษาความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากงานของ
พยาบาลวชิาชพีโดยสรา้งขอ้ค าถามจาก 4 ประเดน็หลกั คอื ความถี่ของความคดิที่จะลาออกจาก
งานหรอืการยา้ยงาน ความต้องการทีแ่ทจ้รงิของการออกจากงานหรอืการยา้ยงาน การมแีผนการที่
จะออกจากงานหรอืยา้ยงานและโอกาสและความเป็นไปได้ที่จะตดัสนิในออกจากงานหรอืยา้ยงาน 
โดยแบบวดัความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากงานเป็นแบบวดัที่สรา้งขึน้ใน 2 องคป์ระกอบคอืความตัง้ใจที่
จะลาออกกบัความตอ้งการทีจ่ะเปลีย่นงานไปประกอบอาชพีอื่น แบบวดัม ี7 มาตรวดั คอื ไม่เป็นจรงิ
มากที่สุด (1) จนถงึ เป็นจรงิมากที่สุด (7) ตวัอย่างขอ้ค าถาม “จรงิๆ ฉันไม่ต้องการที่จะออกจาก
วชิาชพีพยาบาล” และ “ฉันมคีวามคดิตลอดเวลาที่จะเปลี่ยนไปประกอบอาชพีอื่นที่ไม่ใช่วชิาชีพ
พยาบาล” และงานวจิยัของณัฐวุฒ ิอรนิทร ์(2555) ใช้แบบวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงานของบุคลากร
สาธารณสุข ทีเ่ป็นแบบวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงานมจี านวน 6 ขอ้ ตวัอย่างขอ้ค าถาม “ช่วงนี้ขา้พเจา้
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ตัง้ใจที่จะท างานในโรงพยาบาลเดมินี้ต่อไป” “ขา้พเจา้คดิวางแผนทีจ่ะลาออกจากงานมาระยะเวลา
หนึ่งแล้ว” ให้คะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั (ไม่จรงิที่สุด ถึง จรงิที่สุด) และมกีารตรวจสอบ
คุณภาพดว้ยการหาค่าความเชื่อมัน่แบบสอดคลอ้งภายในพบว่ามคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.911 มคี่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.551-0.790 และมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.8 ดงันัน้แบบวดัความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงานจงึมขี้อค าถามทัง้ทศิทางบวกและลบหากทิศทางบวกได้คะแนนมากก็จะสื่อถึง
ความตัง้ที่จะคงอยู่ในงานต่อไป ในทางกลบักนักบัข้อค าถามในทศิทางลบที่สื่อถึงความตัง้ใจที่จะ
ลาออกงาน ดงันัน้ในการวิจยัครัง้นี้จงึใช้แบบวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงานของณัฐวุฒ ิอรนิทร ์(2555) 
มาปรบัใหส้อดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษา 
 
  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
   ส าหรบัในงานวจิยัของอเวย;์ และคณะ (Avey; et al. 2008: 110) ศกึษาภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลงและพลงัจูงใจในการท างานที่มต่ีอความตัง้ในคงอยู่ในงาน ในกลุ่มตวัอย่างจ านวน 
381 คน ผลพบว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพลงัจงูใจในการท างานและ
พลงัจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงานและพลงัจูงใจในการท างาน
เป็นตวัแปรคัน่กลางสมบูรณ์ (full mediated) ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตัง้ใจคง
อยูใ่นงาน และงานวจิยัของแฮรชิและคณะ (Harris; et al. 2009: 371) ศกึษาการแลกเปลีย่นระหว่าง
ผู้น าและผู้ตาม (leader-member exchange) พลงัจูงใจในการท างานที่มอีทิธพิลโดยตรงและโดย
อ้อมต่อความพงึพอใจในการท างาน ความตัง้ใจลาออกจากงานและผลการปฏบิตัิงานโดยทดสอบ
พลงัจงูใจในการท างานเป็นตวัแปรปรบั (moderating) ความสมัพนัธร์ะหว่างการแลกเปลีย่นระหว่าง
ผูน้ ากบัผูต้ามและความพงึพอใจในงาน ความตัง้ใจลาออกจากงาน ผลการปฏบิตังิานและพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ โดยหวัหน้าเป็นผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานและพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ต่ีอองคก์าร ซึง่ผลวจิยัพบว่าพลงัจงูใจในการท างานเป็นตวัแปรปรบัความสมัพนัธร์ะหว่าง
การแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัความพงึพอใจในการท างานและความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากงาน  

   จากการทบทวนเอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งผู้วจิยัสรุปได้ว่าบุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัที่มพีลงัจูงใจในการท างานสูงจะมคีวามตัง้ใจคงอยู่ในงานป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภยัเพราะเมือ่มพีลงัจงูใจในการท างานบุคคลจะเหน็คุณค่าของงานที่ท าว่ามคีวามส าคญัและ
มคีุณค่าหรอืความหมาย มคีวามเชื่อในความสามารถของตนทีจ่ะท างานนัน้และมอีสิระทีจ่ะปรบัปรุง
เปลีย่นแปลงการท างานของตนเองใหด้ขีึน้ไม่ว่าจะประสบปญัหาหรอืสถานการณ์ทีไ่ม่ไดเ้ป็นไปตาม
ความคาดหวงั ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึคาดว่าความตัง้ใจคงอยู่ในงานจะไดร้ ับอทิธพิลโดยตรงจากพลงัจงูใจ
ในการท างานของบุคคล 
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 4.3 แนวคิดสมรรถนะการท างาน 
  แนวคดิสมรรถนะถูกน ามาใช้ในการบรหิารองค์การเนื่องจากเหตุผลประการหนึ่งมา
จากแนวคิดองค์การที่ต้องการเป็นองค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูง (high performance 
organization: HPO) ทัง้นี้องค์การจะเป็นองค์การที่มสีมรรถนะสูงได้นัน้จ าเป็นอย่างยิง่ที่บุคลากร
ขององค์การต้องมีสมรรถนะ (competency) และพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ค่านิยมที่องค์การคาดหวัง มีผลการวิจัยได้แสดงความเชื่อมโยงระหว่างผลลัพธ์ของงานกับ
พฤตกิรรมของบุคคลมากขึน้ (นิสดารก์ เวชยานนท์. 2554: 122) นอกจากนี้ แนวคดิการบรหิารผล
การปฏบิตังิานทีม่จีดุมุง่หมายคอืการพฒันาบุคลากรและการปรบัปรุงผลการปฏบิตังิานของบุคลากร
ในองค์การผ่านการกระตุ้นให้เกดิพฤตกิรรมที่พงึปรารถนา (Cook. 2004: 526) จงึท าให้แนวคดิ
สมรรถนะถูกน ามาประยุกต์ใช้เป็นเครื่องมอืการบรหิารทรพัยากรบุคคลในองค์การและได้รบัความ
นิยมต่อเนื่อง ส าหรบัผลวจิยัพบว่าสมรรถนะเป็นประโยชน์ในการสื่อสารเพื่อสรา้งและส่งเสรมิความ
เข้าใจกบัสมาชิกในองค์การในแนวทางเดียวกันว่าองค์การคาดหวงัสิ่งใดจากการปฏิบตัิงาน (วี
ระวฒัน์ ปนันิตามยั. 2553: 3) และยงัพบว่าสมรรถนะของบุคลากรในองค์การเป็นการก ากบั
พฤตกิรรมใหไ้ปสู่ผลผลติซึง่จะท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย (วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล.ี 2554: 13) 

  แนวคดิสมรรถนะการท างานเริม่ตน้มาจากการน าเสนอบทความทางวชิาการของเดวดิ 
ซ ี แมคแคลแลนด์ (David C. McClellan) นักจติวทิยามหาวทิยาลยัฮาวารด์ ปี ค.ศ.1960 ไดใ้ห้
ความหมายสมรรถนะ (competency) หมายถงึคุณลกัษณะพื้นฐานของบุคคลทีเ่ป็นปจัจยัที่ต้องการ
เพื่อท าใหเ้กดิความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2548: 3) 
ในส่วนของสเปนเซอร;์ และสเปนเซอร ์ (Spencer; & Spencer. 1993: 11) ไดใ้ห้ความหมาย
สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะพื้นฐานของบุคคลซึ่งมคีวามสมัพนัธ์เกี่ยวกบัการเกดิประสทิธผิลในการ
ปฏบิตังิานไดต้ามเกณฑห์รอืการมผีลงานทีโ่ดดเด่นในการท างานหรอืสถานการณ์นัน้ๆ  นอกจากนี้
โฮลม์ส ์ (Holmes. 1992) ใหค้วามหมายสมรรถนะว่าหมายถงึสิง่ทีท่ าใหบุ้คคลมคีวามสามารถและ
ศกัยภาพในการท างานแต่ก็มไิด้หมายถึงสิง่ที่ท าให้บุคคลนัน้ท างานได้ส าเร็จในอดตี  การวดั
สมรรถนะในการท างานของบุคคลจึงต้องวัดจากที่ผลของการปฏิบัติงานของบุคคลที่องค์การ
คาดหวงัไม่ใช่วดัจากผลงานที่บุคคลนัน้ท าได้จรงิเมื่อเทียบกับมาตรฐานที่วางไว้หรอือ้างอิงจาก
ผลงานในอดตี โดยทีส่มรรถนะจะตอ้งท าใหบุ้คคลสามารถผลติผลงานทีเ่หนือกว่าคนอื่นซึง่โดยทัว่ไป
ใชว้ธิกีารสงัเกต เช่นเดยีวกบัทีบ่ารแ์ทรม; และคณะ (Bartram; et al. 2002: 7-8) ใหค้วามหมายของ
สมรรถนะคอืชุดของพฤตกิรรมซึง่เป็นเครือ่งมอืทีน่ าไปสู่ผลลพัธท์ีพ่งึประสงค ์และยงัแยกแยะตวัแปร
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัสมรรถนะใหเ้หน็อย่างชดัเจน ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะ หมายถงึชุดของพฤตกิรรมทีบุ่คคล
กระท าเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 2) ศักยภาพของสมรรถนะ (competency potential) เป็น
คุณลกัษณะจ าเป็นส าหรบับุคคลทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมทีพ่งึประสงค ์คุณลกัษณะเหล่านี้ไม่จ าเป็นว่าจะ
สะทอ้นออกมาเป็นพฤตกิรรมจรงิเสมอไป เนื่องจากพฤตกิรรมทีบุ่คคลแสดงจะถูกก ากบั (moderate) 
โดยบรบิท 3) บรบิทคอืปจัจยัทางสถานการณ์ทีอ่าจเหน็ไดช้ดัเจนหรอืไม่ชดัเจนทีม่อีทิธพิลต่อบุคคล
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ในการท างาน การทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมหรอืไม่แสดงพฤตกิรรม เช่น เพื่อนร่วมงาน หวัหน้า สภาพ
ทางกายภาพในการท างาน 4) ผลลพัธ ์(results) คอืเป้าหมายพฤตกิรรมทีถู่กนิยามไวช้ดัเจนหรอืไม่
ชดัเจนโดยบุคคล หวัหน้าหรอืองคก์าร ซึง่ทัง้ 4 แสดงถงึความสมัพนัธร์ะหว่างชุดตวัแปรสมรรถนะ 
นอกจากนี้ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืนหรอืส านักงาน ก.พ. (2548: 4) อธบิาย
ความหมายของสมรรถนะว่ามลีกัษณะร่วมกนัคอืเป็นพฤตกิรรมการท างานทีเ่กี่ยวขอ้งกบัผลส าเรจ็
ของงาน และเกีย่วขอ้งกบัความรู ้ทกัษะหรอืความสามารถและคุณลกัษณะส่วนบุคคลอื่นๆ  
   สรุปไดว้่าสมรรถนะเป็นความรู ้ทกัษะหรอืความสามารถ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล
อื่นๆ ที่องค์การคาดหวังหรือก าหนดไว้และต้องการจากบุคลากรเพราะเชื่อว่าหากบุคลากรมี
พฤตกิรรมการท างานในแบบทีอ่งคก์ารก าหนดแลว้จะส่งผลใหบุ้คลากรผูน้ัน้มผีลการปฏบิตังิานดแีละ
ส่งผลให้ทมีหรอืกลุ่มงานบรรลุเป้าประสงค์ที่ต้องการไว้ ดงันัน้ ในงานวจิยัครัง้นี้ศกึษาสมรรถนะ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 

  รปูแบบและองคป์ระกอบของสมรรถนะ 
    แมคแคลแลนด์ (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2548: 5; อ้างองิ

จาก McClelland. 1973) ไดเ้สนอรปูแบบสมรรถนะ (model Iceberg competency) หรอืทีเ่รยีกว่า
โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (iceberg model) แมคแคลแลนดเ์ปรยีบเทยีบว่าบุคคลทีม่อีงคค์วามรูแ้ละทกัษะ
ต่างๆ เปรยีบเหมอืนกบัส่วนของภูเขาน ้าแขง็ทีล่อยอยู่เหนือน ้า คอื เป็นเพยีงส่วนน้อยเท่านัน้เมื่อ
เปรยีบเทยีบกบัส่วนทีอ่ยู่ใต้น ้า และส่วนทีอ่ยู่เหนือน ้านี้เป็นส่วนทีเ่หน็ไดช้ดัเจน สามารถวดัไดง้่าย
แต่ส่วนทีอ่ยูภ่ายในจติใจหรอืส่วนทีอ่ยูใ่ตน้ ้าของภเูขาน ้าแขง็เชื่อว่าจะส่งผลใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมการ
ท างานทีแ่ตกต่างกนั จากการศกึษาและสงัเกตพฤตกิรรมที่แสดงออก ซึ่งเป็นที่มาของสมรรถนะใน
ความหมายของคุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรม โดยสามารถอธบิายตวัแบบภูเขาน ้าแขง็ (iceberg 
model) ซึง่แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนแรกคอืส่วนทีเ่หน็ไดง้่ายและพฒันาไดง้่ายเป็นส่วนทีล่อย
อยู่เหนือน ้า คอื ความรู ้ (knowledge) และทกัษะ (skill) ของแต่ละบุคคลทีม่อียู่  ส่วนทีส่องคอืส่วน
มองเหน็ไดย้ากอยูใ่ตผ้วิน ้าเป็นคุณลกัษณะอื่นๆ ทีม่อียูใ่นแต่ละบุคคล คอื บทบาททีบุ่คคลแสดงออก
ต่อผูอ้ื่น (social role) หรอืทศันคติ ค่านิยม สิง่ทีบุ่คคลเชื่อว่าตนเองเป็น (self-concept) หรอื
ภาพลกัษณ์ภายใน (self-image) อุปนิสยั (traits) และแรงผลกัดนัเบือ้งลกึหรอืแรงจงูใจ (motives) 
ของบุคคลนัน้ๆ ซึง่ส่วนทีส่องหรอืส่วนทีอ่ยู่ใต้น ้านี้จะมผีลต่อพฤตกิรรมในการท างานของบุคคลเป็น
อยา่งมากและจะเป็นส่วนทีพ่ฒันาไดย้ากกว่าส่วนทีล่อยอยูเ่หนือน ้า 

  เมื่อพจิารณาองคป์ระกอบของสมรรถนะโดยแมคแคลแลนด์ (McClelland. 1973) ได้
เสนอว่าสมรรถนะเกดิจากองคป์ระกอบส าคญั 5 ส่วน ดงันี้ 

   1. แรงจงูใจ (motive) เป็นสิง่ทีบุ่คคลคดิหรอืต้องการอย่างแทจ้รงิ ซึง่จะเป็นแรง
ขบัในการก าหนดทศิทางหรอืการเลอืกของบุคคลเพื่อแสดงออกถงึพฤตกิรรมหรอืการตอบสนองต่อ
เป้าหมายหรอืการถอยออกไปจากสิง่ต่างๆ เหล่านัน้ 
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   2. อุปนิสยั (trait) บุคลกิลกัษณะและอุปนิสยัประจ าตวัของบุคคลเป็นสิง่ทีอ่ธบิาย
ถงึบุคคลผูน้ัน้รวมถงึการตอบสนองของบุคคลต่อขอ้มลูหรอืสถานการณ์ทีเ่ผชญิ 

   3. ความคดิเหน็เกี่ยวกบัตนเอง (self-concept) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกบัทศันคต ิ
(attitude) ค่านิยม (value) และภาพลกัษณ์ของบุคคลทีม่ต่ีอตนเอง (self-image) ซึง่จะเป็นแรงจงูใจ
ทีท่ าใหเ้กดิพฤตกิรรมและท าใหส้ามารถท านายพฤตกิรรมของบุคคลทีม่ต่ีอสถานการณ์ต่างๆ  ช่วง
ระยะสัน้ๆ ได ้

   4. ความรู ้(knowledge) เป็นขอบเขตของขอ้มลูหรอืเนื้อหาเฉพาะดา้นทีบุ่คคลใด
บุคคลหนึ่งครอบครองอยูห่รอืกล่าวอกีอยา่งหนึ่งได้ว่าเป็นความรูเ้ฉพาะดา้นของบุคคล 

   5. ทกัษะ (skill) เป็นความสามารถในการปฏบิตัิงานทัง้ที่เกี่ยวขอ้งกบัด้าน
กายภาพ การใช้ความคดิและจติใจของบุคคลในระดบัทีส่ามารถคดิวเิคราะห์และใช้ความรูก้ าหนด
เหตุผลหรอืการวางแผนในการจดัการ และในขณะเดยีวกนักต็ระหนักถงึความซบัซ้อนของขอ้มลูได ้
นอกจากนี้ ทกัษะยงัเป็นสิง่ทีบุ่คคลกระท าไดด้แีละฝึกปฏบิตัเิป็นประจ าจนเกดิความช านาญ สรุปได้
ว่าการที่บุคคลจะมพีฤติกรรมในการท างานอย่างใดขึ้นอยู่กับคุณลกัษณะที่บุคคลนัน้มอียู่คือทัง้
ความรูแ้ละทกัษะต่างๆ หรอืส่วนทีอ่ยู่เหนือน ้าและคุณลกัษณะอื่นๆ หรอืส่วนทีอ่ยู่ใต้น ้าของบุคคล
นัน้ๆ 

  นอกจากนี้ สเปนเซอร์; และสเปนเซอร ์ (Spencer; & Spencer. 1993) ไดข้ยาย
แนวคดิของแมคแคลแลนด์เกี่ยวกบัคุณลกัษณะพื้นฐานหรอืองค์ประกอบของสมรรถนะโดยอธบิาย
ว่าคุณลกัษณะพื้นฐานของบุคคล (underlying characteristic or attribute) ซึง่แสดงใหเ้หน็ถงึ
แนวทางการกระท า พฤตกิรรม หรอืการคดิ โดยที่คุณลกัษณะพื้นฐานเหล่านี้จะแผ่ขยายไปยงั
สถานการณ์อื่นๆ และคงทนอยู่ภายในตวับุคคลเป็นระยะเวลานานพอสมควร จ าแนกเป็น 6 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) แรงจงูใจ (motive) 2) อุปนิสยั (trait) 3) ความคดิเหน็เกี่ยวกบัตนเอง (self-
concept) 4) บทบาททางสงัคม (social role) 5) ความรู ้(knowledge) และ 6) ทกัษะ (skill) ซึง่ขอ้ที ่
4 เป็นส่วนเพิม่เตมิจากแนวคดิของแมคแคลแลนด์ โดยสเปนเซอรแ์ละสเปนเซอรใ์ห้ความหมาย
บทบาททางสงัคม (social role) หมายถงึสิง่ที่บุคคลต้องการสื่อให้ผู้อื่นในสงัคมเหน็ว่าตวัเขามี
บทบาทต่อสงัคมอย่างไร เช่น เป็นผูน้ าทมี ความมจีรยิธรรม เป็นต้น คุณลกัษณะทีส่ าคญัของแต่ละ
บุคคล (underlying characteristic) มคีวามสมัพนัธเ์ชงิเหตุผลจากความมปีระสทิธผิลของเกณฑท์ีใ่ช้ 
(criterion reference) การปฏบิตังิานที่ได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐาน (superior performance) 
สอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบสมรรถนะของแมคแคลแลนดท์ีอ่ธบิายดว้ยโมเดลภูเขาน ้าแขง็  (iceberg 
model)  

  ส าหรบัโมเดลภูเขาน ้าแขง็ทีส่เปนเซอรแ์ละสเปนเซอร์ (Spencer; & Spencer. 1993: 
11) เสนอว่ามสี่วนหนึ่งเป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน ้า ไดแ้ก่ ความรู ้ (knowledge) และทกัษะ (skill) 
ซึง่เป็นความช านาญหรอืความเชีย่วชาญพเิศษในดา้นต่างๆ เป็นส่วนสงัเกตและวดัไดง้่าย ส าหรบั
ส่วนของภูเขาน ้าแขง็ที่อยู่ใต้น ้าเป็นส่วนทีม่มีากกว่า สงัเกตและวดัได้ยากกว่า โดยเป็นส่วนที่มี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมของบุคคลมากกว่า ไดแ้ก่ ความคดิเหน็เกีย่วกบัตนเอง (self-concept) ทศันคต ิ
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(attitude) ค่านิยม (value) อุปนิสยั (trait) แรงจงูใจ (motive) แต่ส่วนทีอ่ยู่เหนือน ้านัน้เป็นส่วนที่
สมัพนัธก์บัเชาวน์ปญัญาของบุคคล ซึง่การทีบุ่คคลมเีพยีงความฉลาดทีท่ าใหเ้ขาสามารถเรยีนรูอ้งค์
ความรูแ้ละทกัษะไดเ้ท่านัน้ ซึง่ยงัไม่เพยีงพอทีจ่ะท าใหเ้ป็นผูท้ีม่ผีลการปฏบิตังิานทีโ่ดดเด่น บุคคล
จ าเป็นตอ้งมแีรงผลกัดนัเบือ้งลกึ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์บุคคลทีม่ต่ีอตนเองและบทบาท
ทีแ่สดงออกต่อสงัคมทีเ่หมาะสมดว้ยจงึจะท าใหส้ามารถเป็นผูท้ีม่ผีลงานทีโ่ดดเด่นได้ 

  สรุปได้ว่าองค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคดิของแมคแคลแลนด์และสเปนเซอร์
และสเปนเซอร ์มสี่วนทีค่ลา้ยคลงึกนัตามรูปแบบภูเขาน ้าแขง็ (iceberg model) โดยจ าแนกได้ 2 
ส่วน คอื 1) สมรรถนะทีส่งัเกตไดห้รอืเหน็ได้ (visible) สามารถวดัไดแ้ละพฒันาได้ คอื ความรู ้
(knowledge) ทกัษะ (skill) ซึ่งเป็นสมรรถนะที่สามารถวดัได้และมโีอกาสพฒันาได้โดยง่ายจะ
เรยีกว่าส่วนทีอ่ยู่เหนือน ้า 2) สมรรถนะทีอ่ยู่ลกึลงไปหรอืซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล (hidden) ซึง่เป็น
คุณลักษณะที่มองเห็นยากซ่อนอยู่ในตัวบุคคลและเป็นสิ่งผลักดันภายในตัวบุคคลให้สามารถ
แสดงออกซึ่งผลงานที่โดดเด่นเหนือระดบัมาตรฐานหรอืมากกว่าความคาดหวงั คอืแรงจูงใจ 
(motive) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (trait) อตัมโนทศัน์ส่วนบุคคลหรอืความคดิรวบยอดของตนเอง 
(self-concept) ทัง้นี้อาจจะเป็นสมรรถนะทีย่ากต่อการวดัและพฒันาซึง่เป็นส่วนทีอ่ยูใ่ตน้ ้า 

  นอกจากนี้ สมรรถนะเป็นเครื่องมอืทีร่ะบุความรู ้ทกัษะ ความสามารถและพฤตกิรรม
ที่ต้องการอย่างมปีระสทิธภิาพในองค์การ และสมรรถนะยงัออกแบบมาเพื่อช่วยให้องค์การบรรลุ
วตัถุประสงคเ์ชงิกลยทุธผ์่านรปูแบบสมรรถนะ ซึง่รปูแบบสมรรถนะมุ่งเน้นไปทีพ่ฤตกิรรมของบุคคล
มากกว่าบุคลกิภาพ เพราะคุณลกัษณะบุคคลหรอืบุคลกิภาพมกัยากที่จะวดัได้อย่างถูกต้อง และ
สมรรถนะยงัแสดงถึงคุณลกัษณะที่พงึประสงค์ด้านพฤติกรรมที่จ าเป็นส าหรบัความสามารถเพื่อ
ประโยชน์เป็นเครื่องมอืดา้นทรพัยากรบุคคล (Chung-Herrera, B. G.; Enz, C. A., & Lankau, M. 
J. 2003: 17-19) ในดา้นต่าง ๆ ดงันี้ 

   1. การสรรหาและการเลอืกสรร โดยมองไปทีท่กัษะดา้นการปฏบิตังิาน เช่น การ
ท างานเป็นทมี รปูแบบสมรรถนะสามารถช่วยในการสรา้งสิง่ทีเ่ป็นพฤตกิรรมการท างานทีด่ ีองคก์าร
สามารถมุ่งเน้นการสรรหาโดยเน้นการใช้เครื่องมอืที่มกีารน าหลกัสมรรถนะส าหรบัการสรรหา เช่น 
วิธีการสัมภาษณ์บทบาทสมมุติ สมรรถนะหลักจึงเป็นเป้าหมาย ดังนัน้ จึงต้องมีการปรบัปรุง
เครือ่งมอืในการสรรหาเพื่อใหม้คีวามชดัเจนของพฤตกิรรมทีอ่งคก์าร 

   2. ฝึกอบรมและพฒันา การประเมนิช่องว่าง (gap) ระหว่างพนักงานและทกัษะที่
มอียู่ที่ระบุโดยสมรรถนะเป็นประโยชน์อย่างมากในการวางแผนกลยุทธ์ระยะยาวส าหรบัผู้น าการ
ฝึกอบรมและการพฒันา การระบุทกัษะที่จ าเป็นในการด าเนินการอย่างมปีระสทิธภิาพช่วยให้การ
ออกแบบและการฝึกอบรมมคีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

   3. การประเมนิผลการปฏบิตังิาน สามารถปรบัปรุงโดยน าสมรรถนะที่ใชร้่วมกนั
และตัง้ความคาดหวงัเกี่ยวกับอะไรเป็นสิ่งส าคัญและสิ่งที่จะตรวจสอบและวดัประเมนิ รูปแบบ
สมรรถนะช่วยเน้นการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่มคีวามหมายและเป็นเครื่องมอืเชิงกลยุทธ์ที่
สอดคลอ้งกนัทัง้องคก์าร 
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   4. การสอนและการให้ค าปรกึษา รูปแบบสมรรถนะจะใชเ้ป็นพืน้ฐานส าหรบัการ
ให้ขอ้มูลป้อนกลบัแบบ 360 องศา ซึ่งเมื่อผู้จดัการได้รบัขอ้มูลที่มปีระสทิธภิาพจากแหล่งขอ้มูลที่
เกี่ยวข้องทัง้หมด (รวมทัง้หวัหน้า ลูกน้อง เพื่อนร่วมงานและตนเอง ลูกค้า) โค้ชและที่ปรกึษา
สามารถใช้เพื่อรวบรวมข้อมูลเป็นคู่มือพนักงานในการออกแบบแผนพฒันาและการสรา้งทกัษะที่
ส าคญัในการปรบัปรุงงานและสรา้งความชดัเจนในสมรรถนะที่เฉพาะเจาะจงให้โค้ชและพี่เลีย้งเพื่อ
สรา้งเสรมิพฤตกิรรมไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

   5. ระบบการให้รางวลัและผลตอบแทน การด าเนินงานขององค์การในเรื่อง
ค่าใช้จ่ายเพื่อรองรับค่าตอบแทนพนักงานเพื่อดึงดูดและกระตุ้นหรอืรกัษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องคก์าร ระบบการใหร้างวลัจะต้องเท่าเทยีมกนัและเชื่อมโยงกบัพฤตกิรรมทีต่้องการ สมรรถนะจะ
เป็นประโยชน์ส าหรบัการก าหนดพฤตกิรรมทีจ่ะไดร้บัรางวลั 

   6. การพฒันาเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพี ส าหรบัพนักงานทีป่รารถนาที่
จะเขา้ถงึระดบัหรอืเสน้ทางอาชพี สมรรถนะท าหน้าทีเ่ป็นแผนทีใ่หพ้นักงานทราบถงึพฤตกิรรมและ
ทกัษะทีอ่งคก์ารตอ้งการใหก้า้วหน้าและบรรลุความส าเรจ็ซึง่ช่วยใหพ้นกังานวางแผนของตนเองได้ 

   7. การวางแผนสบืทอดต าแหน่ง สามารถใชเ้พื่อระบุผูส้บืทอดทีเ่ป็นไปไดส้ าหรบั
งานที่ส าคญัโดยยนืยนัความต้องการส าหรบังาน และการให้วธิกีารประเมนิโดยเฉพาะสมคัรด้วย
ตนเอง การตรวจสอบว่าองค์การมคีนที่มคีวามสามารถเหล่านัน้และคนจะเข้าสู่ต าแหน่งนัน้ได้
อยา่งไร 

  ดงันัน้ สมรรถนะจงึมปีระโยชน์ในการสรา้งกรอบบูรณาการร่วมกบัเครื่องมอืดา้นการ
บรหิารจดัการเพื่อการพฒันาองค์การและระบบทรพัยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง รูปแบบสมรรถนะ
น าไปสู่การปรบัปรุงมาตรฐานการปฏบิตังิานที่สอดคล้องกนัที่ส าคญัรูปแบบสมรรถนะสามารถเป็น
คู่มอืที่ส าคญัในช่วงเวลาของความไม่แน่นอนและการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้การพฒันารูปแบบ
สมรรถนะยังเป็นการสื่อสารระหว่างองค์การกับพนักงานเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เชื่อมต่อกับ
ความส าเรจ็ซึง่จะเพิม่ความสามารถใหอ้งคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคไ์ด้ 

 
  ประเภทของสมรรถนะ 
   สแปนเซอร;์ และสแปนเซอร ์ (Spencer; & Spencer. 1993: 15) ไดเ้สนอแบ่ง

สมรรถนะเป็น 2 ประเภท สรุปไดด้งันี้ 1) สมรรถนะพืน้ฐาน (threshold competency) ไดแ้ก่ ความรู้
ทัว่ไป (usually knowledge) ทกัษะพื้นฐาน (basic skills) รวมถงึสมรรถนะทางเทคนิคทัว่ไปที่
จ าเป็นส าหรบัการปฏบิตังิาน ซึง่ไดแ้ก่ ความรู ้(knowledge) ทกัษะ (skill) ความสามารถ (abilities) 
หรอืทีเ่รยีกย่อๆ ว่า KSA ซึง่เน้นลกัษณะเชงิเทคนิค เนื่องจากยอมรบักนัว่าสามารถจ าแนกความ
แตกต่างในระดบัของ KSA ไดเ้ช่น ความสามารถในการอ่าน ซึง่ทุกคนในงานต้องมปีระสทิธภิาพขัน้
ต ่า แต่ไม่ท าให้มคีวามเป็นเลศิแตกต่างจากผู้ปฏบิตัิงานปกต ิ2) สมรรถนะที่มคีวามแตกต่าง 
(differentiating competency) เป็นลกัษณะเช่นเดยีวกบัพฤตกิรรมส่วนบุคคล (personal behavior) 
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นิสยัและแรงจงูใจส่วนบุคคล (traits and motives) ซึง่เปรยีบเสมอืนแรงขบัเคลื่อนพฤตกิรรมที่
สามารถสงัเกตเหน็ เช่น ภาวะผูน้ า (leadership) หมายถงึ ความสามารถในการน าและการจงูใจและ
มอีทิธพิลต่อผูอ้ื่น เพื่อน าไปสู่เป้าหมายขององคก์ร การท างานร่วมกบัผูอ้ื่น (working with others) 
การมุ่งผลสมัฤทธิใ์นการท างาน (achievement oriented) คอื ความสามารถทีแ่สดงถงึการก าหนด
เป้าหมายประสงคข์องบุคคลจะเป็นสมรรถนะทีสู่งกว่าการก าหนดโดยองคก์ารเป็นสมรรถนะทีท่ าให้
มคีวามแตกต่างระหว่างผูป้ฏบิตังิานทีม่คีวามเป็นเลศิหรอืมผีลงานโดดเด่นกบัผูป้ฏบิตังิานปกต ิ

  นอกจากนี้ ชชัรนิทร ์ชวนวนั (2552: 8) ไดเ้สนอว่าสมรรถนะทีม่กีารน ามาประยุกต์ใช้
ในการบรหิารจดัการองคก์ารโดยทัว่ไป ม ี2 ประเภท ไดแ้ก่  

   1. สมรรถนะหลกั (core competency) จ าแนกไดส้องดา้น คอื สมรรถนะหลกั
องคก์าร (core competency / organization core competency) หมายถงึความสามารถทีเ่กดิจาก
การผสมผสานทัง้ความรู้ ทกัษะ และเทคโนโลยเีขา้ไวด้้วยกนั ส าหรบัสมรรถนะหลกัของบุคคล 
(core competency หรอื personal core competency) มศีพัทท์ีใ่ชเ้รยีกหลายค า เช่น core 
competency, behavior core competency, workplace competency เป็นต้น ซึง่เป็นการหลอมรวม 
ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ คุณลกัษณะทีม่ใีนตวับุคคลเขา้ดว้ยกนัและแสดงออกเชงิพฤตกิรรมทีด่ี
ต่อการปฏบิตังิาน  

   2. สมรรถนะในงานหรอืสมรรถนะทีเ่กี่ยวกบังาน (functional competency) เป็น
สมรรถนะหรอืขดีความสามารถของบุคคลที่ปฏบิตังิานด้านนัน้ๆ เพื่อให้การปฏบิตังิานส าเรจ็และ
ไดผ้ลผลติตามทีอ่งคก์รตอ้งการ แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คอื 

        2.1 สมรรถนะทัว่ไป (common functional competency) เป็นคุณลกัษณะ
ของบุคคลทุกต าแหน่งในกลุ่มงานเดยีวกนัทีจ่ะต้องมี เช่น กลุ่มงานทรพัยากรบุคคล ประกอบดว้ย
ต าแหน่งเจา้หน้าที่วเิคราะหง์านบุคคล บุคลากร และนักพฒันาทรพัยากร จะต้องมคีุณลกัษณะ 
ความสามารถทีเ่หมอืนกนัคอื มคีวามรูพ้ื้นฐานระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคล กลุ่มงานบรหิาร
ทัว่ไป ประกอบดว้ยต าแหน่ง เจา้หน้าทีบ่รหิารงานทัว่ไป เจา้หน้าทีธุ่รการ เจา้หน้าทีป่ระชาสมัพนัธ์ 
จะตอ้งมคีุณลกัษณะทีเ่หมอืนกนัดา้นความรูพ้ืน้ฐานงานธุรการและสารบรรณ เป็นตน้ 

        2.2 สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (specific functional competency) เป็น
คุณลกัษณะหรอืขดีความสามารถเฉพาะบุคคลแต่ละต าแหน่งในกลุ่มงานนัน้ๆ  เช่น กลุ่มงาน
ทรพัยากรบุคคล ต าแหน่งเจา้หน้าทีว่เิคราะหง์านบุคคลต้องมคีวามรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกบัโครงสรา้ง
และแผนอัตราก าลงั ต าแหน่งบุคลากรต้องมคีวามรู้ความสามารถเกี่ยวกับการสมัภาษณ์หรอื
ต าแหน่งนักพฒันาทรพัยากรบุคคลต้องมคีวามรู้ความสามารถในการประเมนิความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม เป็นตน้ 

   ดังนัน้ ผู้วิจยัสรุปได้ว่าสมรรถนะส่วนใหญ่ที่น ามาประยุกต์ใช้ในองค์การนัน้ 
แบ่งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะหลกัขององคก์ร (core competency) จะถูกก าหนดขึน้ตาม
วสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าหมายหลกัขององคก์ร เพื่อใหส้มาชกิทุกคนในองคก์รมคีวามรูค้วามสามารถ 
ทกัษะ คุณลกัษณะ ตลอดจนบุคลกิภาพที่เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ เพื่อเป็นการสนับสนุนให้การ
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ด าเนินงานบรรลุผลส าเรจ็ 2) สมรรถนะทีเ่กี่ยวกบังาน (functional competency) เป็นความสามารถ
ของแต่ละบุคคลตามหน้าทีท่ีแ่ตกต่างกนั เป็นปจัจยัทีท่ าใหเ้กดิความแตกต่างทีท่ าใหส้ามารถท างาน
ทีสู่งกว่าหรอืซบัซ้อนกว่าจงึส่งผลให้แต่ละบุคคลประสบความส าเรจ็ในการท างานที่แตกต่างกนัไป
ดว้ย งานวจิยันี้ศกึษาสมรรถนะสมรรถนะกลุ่มงาน (common functional competency) ของกลุ่ม
งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่เป็นคุณลกัษณะของบุคคลทุกต าแหน่งในกลุ่มงานเดยีวกนัที่
จะตอ้งมคีวามรู ้ทกัษะ ความสามารถหรอืคุณลกัษณะอื่นๆ ตามทีอ่งคก์ารก าหนด 

   การใชร้ะบบสมรรถนะในการบรหิารทรพัยากรบุคคลในองคก์ารนัน้มอีงคป์ระกอบ
ของระบบสมรรถนะซึง่สามารถอธบิายไดด้งันี้ (ฐติพิฒัน์ พชิญธาดาพงศ์. 2549: 34-36) 

    1. ฐานข้อมูลสมรรถนะขององค์กร (competency basket) หมายถึง
ฐานขอ้มลูทีเ่กบ็รวบรวมสมรรถนะทีจ่ าเป็นในการปฏบิตังิานในต าแหน่งต่างๆ ทีม่อียู่ทัง้หมดภายใน
องค์กร สมรรถนะแต่ละตัวจะได้รบัการออกแบบตามบทบาทหน้าที่ความรบัผิดชอบของแต่ละ
ต าแหน่งงาน/กลุ่มงาน เพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงคท์ีอ่งคก์รก าหนดไว ้

    2. ประเภทของสมรรถนะ (competency categories) หมายถงึการจ าแนก 
รวบรวมสมรรถนะออกเป็นกลุ่มต่างๆ เช่น สมรรถนะหลกั สมรรถนะตามสายวชิาชพี สมรรถนะร่วม
ของกลุ่มงาน/สายวชิาชพี สมรรถนะเฉพาะทาง และสมรรถนะดา้นการบรหิารจดัการ เป็นตน้ 

    3. ชื่อสมรรถนะและค าจ ากดัความ (competency names and definitions)  
          3.1 เป็นการก าหนดหรอืตัง้ชื่อสมรรถนะแต่ละตวัให้ชดัเจน บ่งชี้ความ

แตกต่างกบัสมรรถนะตวัอื่นๆ ซึง่จะท าใหบุ้คลากรในองคก์รเขา้ใจตรงกนั 
           3.2 ค าจ ากดัความของสมรรถนะ (competency definition) เป็นการให้

ความหมายของสมรรถนะตวันัน้ๆ ว่าหมายถึงอะไร มขีอบเขตมากน้อยเพยีงใด การให้ค าจ ากัด
ความเพื่อใหบุ้คลากรในองคก์รเขา้ใจตรงกนัว่าหมายถงึอะไร ซึง่ค าจ ากดัความของสมรรถนะนัน้ใน
แต่ละองคก์รอาจมกีารใชภ้าษาและการใหค้วามหมายทีแ่ตกต่างกนัได ้ดงันัน้ ในการก าหนดชื่อและ
ความหมายยอ่มมคีวามหลากหลาย และเหมาะสมแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์ร 

    4. ระดบัความสามารถ (proficiency scale) เป็นการก าหนดระดบัทกัษะ
ความรู ้ความสามารถของสมรรถนะ ซึง่แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทดงันี้ 

           4.1 การแบ่งระดับความสามารถตามล าดับชัน้การบังคับบัญชา 
(hierarchy scale) การแบ่งระดบัความสามารถตามระดบัโครงสรา้งล าดบัชัน้การบงัคบับญัชาของ
องคก์ร เป็นการสะท้อนใหเ้หน็ความแตกต่างของล าดบัชัน้การบงัคบับญัชากบับทบาทหน้าที่ความ
รบัผดิชอบของแต่ละต าแหน่งอย่างชดัเจน ว่าแต่ละต าแหน่งต้องแสดงความสามารถหรอืทกัษะ
อยา่งไรบา้ง อาทเิช่น 

   ระดบั 1: พนกังานระดบัปฏบิตักิาร 
    ระดบั 2: พนกังานระดบับงัคบับญัชาและวชิาชพี 
   ระดบั 3: พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนกหรอืเทยีบเท่า 
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   ระดบั 4: พนกังานระดบัผูจ้ดัการส่วน 
   ระดบั 5: พนกังานระดบัผูอ้ านวยการฝา่ยหรอืกรรมการผูจ้ดัการ 

      จดุเด่นของการแบ่งระดบัความสามารถตามระดบัโครงสรา้งล าดบัชัน้การ
บงัคบับญัชานัน้กค็อืการใหค้วามส าคญักบัล าดบัชัน้การบงัคบับญัชา ความน่าเชื่อถอืในงานมากขึน้ 
เพิม่ความสมัพนัธร์ะหว่างต าแหน่งงานกบัสมรรถนะ ส าหรบัจุดอ่อนของการแบ่งระดบัความสามารถ
แบบน้ีไมเ่หมาะส าหรบัองคก์รทีม่ลีกัษณะล าดบัชัน้การบงัคบับญัชาแบบราบ (flat organization) 

        4.2 การแบ่งระดบัความสามารถตามความเชีย่วชาญ (expertise scale) 
ซึง่การแบ่งระดบัความสามารถตามความเชีย่วชาญนี้ อาจแบ่งเป็น 3 4 หรอื 5 ระดบักไ็ด ้ 

    5. ตวัชี้วดัเชงิพฤติกรรม (behavioral indicators) หมายถงึการกระท า
ปฏกิริยิาหรอืกระท าตามบทบาทหน้าทีภ่ายใต้สถานการณ์เฉพาะเจาะจง (specific circumstances) 
การก าหนดตวัชีว้ดัเชงิพฤตกิรรมนี้ ควรเขยีนพฤตกิรรมทีส่ามารถสงัเกตและวดัไดอ้ย่างชดัเจน ควร
ขึน้ต้นประโยคดว้ยค ากรยิา เช่น อธบิาย วเิคราะห์ วนิิจฉัย ใหค้ าปรกึษาหรอืให้ค าแนะน า เป็นต้น 
ควรหลกีเลี่ยงการให้ค าที่เป็นนามธรรม เช่น ความรู ้ความเข้าใจ การรบัรู้ ทศันคติ เป็นต้น ทัง้นี้
เนื่องจากแต่ละคนอาจแปลความหมายที่แตกต่างกัน ตัวชี้ว ัดเชิงพฤติกรรมในแต่ละระดบัแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท ดงันี้ 

           5.1 พฤตกิรรมหลกัที่คาดหวงั (key result area: KRA) หมายถงึ
ความสามารถหรอืพฤตกิรรมหลกัๆ ในระดบันัน้ทีค่าดหวงัใหบุ้คลากรแสดงพฤตกิรรมออกมา 

           5.2 ตวัชีว้ดัเชงิพฤตกิรรมหลกั (key behavior indicator: KBI) หมายถงึ
พฤตกิรรมยอ่ยทีก่ าหนดไวใ้นแต่ละระดบั ในแต่ละระดบัอาจมพีฤตกิรรมย่อยๆ กี่พฤตกิรรมกไ็ด ้แต่
ทัง้นี้ตอ้งเขยีนใหค้รอบคลุมพฤตกิรรมหลกัทีค่าดหวงั 

    ผูว้จิยัจงึสรุปได้ว่าการใช้สมรรถนะในการบรหิารทรพัยากรบุคคลในองคก์าร
นัน้มอีงคป์ระกอบของสมรรถนะ 5 ส่วน ไดแ้ก่ 1. กลุ่มของสมรรถนะ 2. ชื่อเรยีกสมรรถนะ 3. นิยาม
สมรรถนะ 4. ระดบัสมรรถนะ 5. ตวัชีว้ดัพฤตกิรรม ซึง่แต่ละองคก์ารอาจปรบัใช้ในแต่ละส่วนหรอื
น าไปก าหนดทัง้ 5 ส่วนไดต้ามความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 
  แนวทางการประเมินสมรรถนะ 
    ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2548: 19) ไดเ้สนอวธิกีารประเมนิ

สมรรถนะ โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงันี้  
    1. วธิทีดสอบผลงาน (tests of performance) เป็นแบบทดสอบทีใ่หผู้ร้บัการ

ทดสอบท างานบางอย่าง เช่น การเขยีนอธบิายค าตอบ การเลอืกตอบขอ้ทีถู่กทีสุ่ด แบบทดสอบ
ประเภทนี้ออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถของบุคคล (can do) ภายใต้เงื่อนไขของการทดสอบ 
ตวัอย่างของแบบทดสอบประเภทนี้ คอื แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (general 



78 
 

mental ability) แบบทดสอบทีว่ดัความสามารถเฉพาะ เช่น ความเขา้ใจดา้นเครื่องยนต์กลไก และ
แบบทดสอบทีว่ดัทกัษะหรอืความสามารถทางดา้นรา่งกาย  

    2. วธิปีระเมนิตามพฤตกิรรมทีไ่ดจ้ากการสงัเกต (behavior observations) 
ซึ่งเป็นแบบทดสอบที่เกี่ยวข้องกบัการสงัเกตพฤติกรรมของผู้รบัการทดสอบ บางสถานการณ์
แบบทดสอบประเภทน้ีต่างจากประเภทแรกตรงทีผู่เ้ขา้รบัการทดสอบไม่ไดต้้องพยายามท างานอะไร
บางอย่างที่ออกแบบมาเป็นอย่างดีแล้ว แต่เป็นการถูกสงัเกตและประเมนิพฤติกรรมในบาง
สถานการณ์ เช่น การสงัเกตพฤตกิรรมการเขา้สงัคม พฤตกิรรมการท างาน การสมัภาษณ์กจ็ดัอยู่ใน
ประเภทนี้ดว้ย  

    3. วธิกีารประเมนิตนเอง (self-reports) เป็นแบบทดสอบทีใ่หผู้ต้อบรายงาน
เกี่ยวกบัตนเอง เช่น ความรูส้กึ ทศันคตคิวามเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลกิภาพ 
แบบสอบถาม แบบส ารวจความคดิเหน็ต่างๆ การตอบค าถามประเภทนี้อาจจะไม่ได้เกี่ยวขอ้งกบั
ความรูส้กึทีแ่ทจ้รงิของผู้ตอบก็ได้ การทดสอบบางอย่าง เช่น การสมัภาษณ์อาจเป็นการผสมกนั
ระหว่างวธิกีารประเมนิตามพฤตกิรรมทีไ่ดจ้ากการสงัเกต (behavior observations) วธิกีารประเมนิ
ตนเอง (self-reports) เพราะการถามค าถามในการสมัภาษณ์อาจเกี่ยวขอ้งกบัความรู้สกึ ความคดิ 
และทัศนคติของผู้ถูกสัมภาษณ์และในขณะเดียวกันผู้ส ัมภาษณ์ก็สังเกตพฤติกรรมของผู้ถูก
สมัภาษณ์ดว้ย  

   นอกจากนี้ วธิกีารประเมนิสมรรถนะนัน้ ฐติพิฒัน์ พชิญธาดาพงศ์ (2549: 56-61) 
ไดก้ล่าวว่าการประเมนิระบบสมรรถนะมวีตัถุประสงคเ์พื่อน ามาใชว้ดัระดบัความสามารถทีม่อียู่จรงิ
ของบุคลากร เปรยีบเทยีบกบัระดบัของสมรรถนะที่องค์การคาดหวงัในแต่ละต าแหน่งงาน  การ
ประเมนิของแต่ละองค์การอาจแตกต่างกนัไปขึน้อยู่กบัวตัถุประสงค์ การประเมนิแบ่งไดห้ลายวธิ ี
ดงันี้  

    1. การประเมนิโดยผู้บงัคบับญัชา (boss assessment) เป็นเทคนิคการ
ประเมินสมรรถนะที่ให้ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมินผู้ใต้บังคับบัญชาฝ่ายเดียวเพราะเชื่อว่า
ผูบ้งัคบับญัชาจะรูจ้กัผู้ใต้บงัคบับญัชามากที่สุดและต้องรบัผดิชอบการท างานของผูใ้ต้บงัคบับญัชา  
ขอ้จ ากดัการประเมนิคอืผู้บงัคบับญัชาอาจไม่เหน็พฤตกิรรมของผูใ้ต้บงัคบับญัชาตลอดเวลา  การ
ประเมนิจากผูบ้งัคบับญัชาใกลช้ดิเพยีงฝ่ายเดยีวอาจไม่สามารถใหค้ าแนะน าทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานและอาจมคีวามเอนเอยีงหรอือคตกิบัลกูน้องบางคนได้ 

     2. การประเมนิตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (self & boss assessment) เป็น
เทคนิคการประเมนิสมรรถนะที่ได้รบัความนิยมมาก เพราะเปิดโอกาสให้ทัง้ผู้ใต้บงัคบับญัชาและ
ผูบ้งัคบับญัชาร่วมกนัประเมนิ มกีารพูดคุย ปรกึษาหารอืและตกลงร่วมกนั วธินีี้ท าได้ง่ายและ
ประหยดัค่าใชจ้า่ย แต่ขอ้จ ากดัคอืบางครัง้ผลการประเมนิที่พนักงานประเมนิกบัผูบ้งัคบับญัชาอาจมี
ผลประเมนิไม่ตรงกนั ท าให้ตกลงกนัไม่ได้ส่งผลให้เกดิความขดัแยง้วธิแีก้ไขคอืให้พนักงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาต้องบนัทกึพฤตกิรรมระหว่างช่วงเวลาการประเมนิไวใ้หช้ดัเจนและน ามาใชป้ระกอบ
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ในช่วงการสรุประดบัสมรรถนะร่วมกนั นอกจากนี้ผูบ้งัคบับญัชาควรมทีกัษะในการใหค้ าปรกึษาทีด่ี
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

    3. การประเมนิโดยใชแ้บบทดสอบ (test: knowledge & skill) เป็นเทคนิคการ
ประเมนิสมรรถนะโดยใชแ้บบทดสอบวดัความรูห้รอืทกัษะตามสมรรถนะทีก่ าหนด เช่น แบบปรนัย
เลอืกตอบ แบบอตันยัใหผู้เ้ขา้ทดสอบเขยีนอธบิายค าตอบ  

    4. การประเมนิโดยการสมัภาษณ์ (interview) เป็นเทคนิคทีผู่บ้งัคบับญัชา/ผู้
ประเมนิท าการ สมัภาษณ์ผูใ้ต้บงัคบับญัชาตามสมรรถนะทีก่ าหนด และประเมนิว่าผูใ้ต้บงัคบับญัชา
นัน้มีสมรรถนะอยู่ระดับใด  การใช้เทคนิคนี้มีข้อจ ากัด คือ ต้องใช้เวลามากในกรณีที่มี
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาจ านวนมาก ซึง่วธิกีารนี้จะเหมาะส าหรบัใชใ้นการสมัภาษณ์เพื่อเลื่อนต าแหน่งงาน 
หรอืสมัภาษณ์คนเขา้ท างาน  

    5. การประเมนิพฤตกิรรมจากเหตุการณ์หรอืสถานการณ์ทีส่ าคญัๆ (critical 
incident) เป็นเทคนิคประเมนิสมรรถนะทีมุ่ง่เน้นใหผู้ป้ระเมนิพฤตกิรรมจดบนัทกึพฤตกิรรมหลกัๆ 

    6. การประเมนิโดยใชแ้บบสอบถาม (rating scale) เป็นเทคนิคการประเมนิ
สมรรถนะทีส่รา้งแบบประเมนิโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า ซึ่งแบบประเมนิพฤตกิรรมนี้สรา้งได้
หลายแบบ แบบที่นิยมกนัแพร่หลาย ไดแ้ก่ แบบประเมนิที่ใช้ความถี่หรอืปรมิาณก าหนดระดบั 
(Likert scale)  

   ส าหรบัขจรศกัดิ ์ ศริมิยั (2555: 17) กล่าวว่าสมรรถนะเป็นคุณลกัษณะเชงิ
พฤตกิรรม การวดัหรอืประเมนิทีส่อดคลอ้งทีสุ่ด คอื การสงัเกตพฤตกิรรม ในการสงัเกตพฤตกิรรม
นัน้มสีมมตฐิาน 2 ประการทีจ่ะท าใหก้ารสงัเกตพฤตกิรรมมคีวามถูกต้อง กล่าวคอื 1) ผูท้ีส่งัเกตและ
ประเมนิต้องท าดว้ยความตรงไปตรงมา 2) ผูท้ี่สงัเกตและประเมนิต้องใกลช้ดิเพยีงพอที่จะสงัเกต
พฤติกรรมของผู้ที่ถูกประเมนิได้ตามรูปแบบที่ก าหนดไว้นัน้ผู้บงัคบับญัชาหรอืหวัหน้าจะเป็นผู้
ประเมนิสมรรถนะของผู้ใต้บงัคบับญัชาหรอืพนักงาน โดยผู้บงัคบับญัชาหรอืหวัหน้าจะท าความ
เขา้ใจกบัความหมายและระดบัของสมรรถนะที่จะประเมนิ และประเมนิว่าพฤตกิรรมการท างาน
โดยรวมๆ ของผูถู้กประเมนิคนนัน้ว่าสอดคลอ้งกบัสมรรถนะทีร่ะดบัใด การตรวจสอบว่าพฤตกิรรมที่
เกดิขึน้นัน้เป็นสมรรถนะทีต่้องการหรอืไม่มขีอ้สงัเกตดงันี้ 1) เป็นพฤตกิรรมทีส่งัเกตไดแ้ละอธบิาย
ได ้ 2) สามารถลอกเลยีนแบบได้ 3) เป็นพฤตกิรรมทีม่ผีลกระทบต่อความก้าวหน้าขององคก์าร 4) 
เป็นพฤตกิรรมทีส่ามารถน าไปใชไ้ดห้ลายสถานการณ์ 5) เป็นพฤตกิรรมทีต่อ้งเกดิขึน้บ่อยๆ 

  สรุปได้ว่าวธิกีารประเมนิสมรรถนะแต่ละวธิมีขี้อดแีละข้อจ ากดัแตกต่างกนัไป ทัง้นี้ 
การประเมนิดว้ยวธิกีารใดจงึขึน้อยู่กบัแต่ละองคก์ารทีม่กีารก าหนดวตัถุประสงคใ์นการน าสมรรถนะ
มาใช้และความพร้อมของบุคลากรตลอดจนทรพัยากรและเวลา และการประเมนิสมรรถนะอาจใช้
วธิกีารประเมนิวธิเีดยีวหรอืหลายวธิรี่วมกนัได ้สิง่ส าคญัคอืการประเมนิสมรรถนะควรต้องมกีารท า
ความเข้าใจว่าสมรรถนะหรือพฤติกรรมแบบใดเป็นสิ่งที่องค์การคาดหวังว่าบุคลากรต้องมเีพื่อ
หลกีเลีย่งปญัหาในการประเมนิ  
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  นอกจากนี้ การศึกษาของหน่วยงานดบัเพลิงนิวซีแลนด์ (New Zealand Fire 
Service. 2009) ไดจ้ดัท ากรอบสมรรถนะเจา้หน้าทีด่บัเพลงิและกู้ภัยเพื่อน าไปใชใ้นการสรรหาและ
คดัเลอืกเจ้าหน้าที่ดบัเพลงิและกู้ภยั การพฒันาและฝึกอบรมเจา้หน้าที่ดบัเพลงิและกู้ภยั และการ
ประเมนิเพื่อปรบัปรงุผลการปฏบิตังิานและศกัยภาพของเจา้หน้าทีด่บัเพลงิและกู้ภยั การด าเนินการ
จดัท ากรอบสมรรถนะเริม่จากการทบทวนเกณฑป์ระสทิธภิาพของเจา้หน้าที่ดบัเพลงิและกู้ภยั การ
สมัภาษณ์ผูเ้ชีย่วชาญงานดา้นการดบัเพลงิและกูภ้ยั การสงัเกตการณ์และจากการรวบรวมขอ้มลูจาก
ผลการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที่ดบัเพลิงและกู้ภยั  ซึ่งสมรรถนะเจ้าหน้าที่ดับเพลิงและกู้ภัย 
ประกอบดว้ย 3 สมรรถนะ ดงันี้ 

   1. ขบัเคลื่อนภารกจิงาน การมพีลงัร่วมของผูป้ฏบิตังิาน และการมุ่งผลสมัฤทธิใ์น
งาน (drive, energy, and achievement focus) ตวัอย่างขอ้ค าถาม 1) คุณรบัรูแ้ละสามารถสรา้งจุด
แขง็ในพื้นที่การท างานที่แตกต่างได้  2) คุณสามารถเรยีนรู้ความส าเร็จและความล้มเหลว/หรอื
ข้อผิดพลาดและพยายามปรบัปรุงจุดอ่อนของตนเองอยู่เสมอ 3) คุณสอบถามและยอมรบัความ
คดิเห็นจากผู้อื่นเพื่อน ามาปรบัปรุงทกัษะที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงานของตนเอง 4) คุณมวีิธีการ
ท างานเชงิบวกและปฏบิตังิานอยา่งมปีระสทิธภิาพ (การท าความสะอาดและการบ ารุงรกัษาเครื่องมอื
อุปกรณ์การท างาน) 

   2. ทกัษะการท างานกบับุคคลและทมี (personal and team work skill) ตวัอย่าง
ขอ้ค าถาม 1) คุณสามารถแสดงความรูแ้ละสนบัสนุนการท างานของผูอ้ื่นในทมี (เช่น แสดงความเอา
ใจใส่ในสถานการณ์ต่างๆ หรอือดทนกบัสมาชกิคนอื่นในทมี) 2) คุณช่วยเหลอืเพื่อนคนอื่นในทมี 3) 
คุณมสี่วนรว่มอยา่งเตม็ทีใ่นการท างานกบัทมี  

   3. ทกัษะการแก้ปญัหา (applied problem solving skills) ตวัอย่างขอ้ค าถาม 1) 
คุณเรยีนรู้และใช้ประสบการณ์ในการปฏบิตังิานได้อย่างรวดเรว็ 2) คุณแสดงถงึทกัษะการปฏบิตั ิ
(เช่น การใช้เครื่องมอือุปกรณ์อย่างมปีระสทิธภิาพ) 3) คุณมคีวามเขา้ใจอย่างดถีงึระบบเครื่องกล
และลกัษณะการท างาน (เช่น น ้าและระบบไฟฟ้า วสัดุต่าง ๆ)  

   4. ทกัษะการสื่อสาร (communication skill) ตวัอย่างขอ้ค าถาม 1) คุณสามารถใช้
โปรแกรมคอมพวิเตอรท์ีเ่กี่ยวขอ้งกบัการท างานไดด้ ี2) คุณน าเสนอขอ้มูลการท างานอย่างชดัเจน
และเหมาะสมในหลากหลายสถานการณ์เพื่อใหผู้อ้ื่นเขา้ใจ (ประชาชนและเพื่อนนักดบัเพลงิ) 3) คุณ
มีความสามารถในการฟงัและเข้าใจในสิ่งที่ผู้อื่นพูด (เช่น ความเข้าใจในค าสัง่และเข้าใจใน
สถานการณ์ของประชาชน) 

   5. สมรรถภาพทางรา่งกาย (physical fitness) ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 1) คุณตระหนัก
ถงึการออกก าลงักายว่าเป็นการรกัษาสุขภาพและปรบัปรุงตวัเองเพื่อความแขง็แรงของร่างกายและ
การสรา้งความอดทนอย่างต่อเนื่อง 2) คุณออกก าลงักายและรกัษาสุขภาพอย่างต่อเนื่อง (การเล่น
ฟิตเนต การรกัษาน ้าหนกัใหอ้ยูใ่นเกณฑป์กต ิและมสี่วนรว่มในการแขง่ขนักฬีาเพื่อสุขภาพ)  
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  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสมรรถนะการท างานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
    ในงานวจิยัของไล; และคณะ (Li; et al. 2014: 680-684) ไดศ้กึษาสมรรถนะของ

เจา้หน้าทีด่บัเพลงิประเทศจนี (competency model of firefighter) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ดงันี้ 
    1. ความสามารถในการปรบัตวัดา้นจติใจ (psychological quality) โดยเสนอ

ว่าสภาพจิตใจของเจ้าหน้าที่ดับเพลิงเป็นสิ่งที่จะรบัประกันถึงคุณภาพของต าแหน่งเจ้าหน้าที่
ดบัเพลงิ เพราะภารกจิงานเป็นการผจญเพลงิและกู้ภยัมรีะดบัความเสี่ยงสูงที่จะได้รบัสารพษิหรอื
วตัถุอันตรายอื่น ๆ หรอืสภาพแวดล้อมที่เป็นอันตรายและมกัจะอยู่ในสภาพที่มคีวามเครยีดสูง 
สามารถน าไปสู่ปญัหาทางดา้นจติใจ เช่น จติใจทีเ่กดิความผดิปกตทิางอารมณ์ บุคลกิภาพ หรอืโรค
ต่างๆ ดงันัน้ สภาพจติใจทีด่เีป็นสิง่ส าคญัมากทีน่ักดบัเพลงิควรจะมสีมรรถนะหรอืความสามารถใน
การปรบัตวัทางดา้นจติใจ ความอดทนต่อความเครยีด และการรบัรูต้นเองในการจดัการความเครยีด 

    2. ทกัษะทางวชิาชพี (vocational skill) การมทีกัษะวชิาชพีทีด่เีป็นคุณสมบตัิ
ส าหรบัต าแหน่งเจ้าหน้าที่ดบัเพลงิ การมทีกัษะดจีะเพิม่ความปลอดภัยในการท างาน ความรู้และ
ทกัษะเป็นสิง่จ าเป็นส าหรบันักดบัเพลงิมอือาชพีในการดบัเพลงิและกู้ภยัฉุกเฉิน ทกัษะการท างาน
อย่างคล่องแคล่วต้องมอียู่จติใจร่วมกบัความรูท้างทฤษฎ ี เนื่องจากเจา้หน้าที่ดบัเพลงิมกัจะเผชญิ
ชวีติอนัตรายและจะท างานอยูส่่วนหน้าของการดบัเพลงิและกู้ภัย ดงันัน้ จงึเป็นสิง่ส าคญัทีเ่จา้หน้าที่
ดบัเพลิงต้องมคีวามสามารถในการตัดสินใจ ความสามารถในการสงัเกต คาดคะเนความเสี่ยง
อนัตรายทีเ่กดิขึน้และความสามารถในการจดัการความเสีย่งได ้เพื่อลดความสูญเสยีและปกป้องชวีติ
ของคนและทรพัยส์นิ 

    3. การพฒันาตนเอง (self-development) เป็นการแสวงหาเรยีนรูถ้ึงการ
เปลี่ยนแปลงของสิง่ต่างๆ รอบตวั เช่น เทคโนโลยใีหม่ แหล่งพลงังานใหม่ที่มกีารน ามาใชต้ดิตัง้ใน
สถานที่ต่างๆ  โครงสรา้งเทคโนโลยขีองอาคารสูง หรอืสารเคมปีระเภทต่างๆ ที่ใช้ในแต่ละสถาน
ประกอบการซึ่งการดับเพลิงจะมีความซับซ้อนมากขึ้นเมื่อต้องดับเพลิงและกู้ภัยภายในสถาน
ประกอบการเหล่านี้ ซึ่งสารเคมบีางตวัอาจท าให้เกดิการบาดเจบ็และเสยีชวีติได้ ดงันัน้ เจา้หน้าที่
ดบัเพลิงต้องเพื่อปรบัปรุงความรู้ของตนเอง มคีวามกระตือรอืร้น มกีารเรยีนรู้และปรบัปรุงการ
ท างานของตน มคีวามสามารถและเขา้ใจนวตักรรมทีจ่ะน ามาใชก้รณฉุีกเฉินในแต่ละสถานการณ์ 

    4. ความเป็นมอือาชพี (professional accomplishment) หมายถงึคุณลกัษณะ
ของเจา้หน้าทีด่บัเพลงิในการท างานทีม่คีวามเสีย่งสูงและภารกจิงานหนัก ความเป็นมอือาชพีจะเป็น
ตวัส าคญัในการก าหนดสมรรถนะ คอื เจา้หน้าทีด่บัเพลงิต้องมคีวามซื่อสตัย ์มคีวามรบัผดิชอบใน
อาชีพดบัเพลิงก่อนคุณถึงจะเป็นมอือาชีพได้ มีความมัน่ใจและมุ่งมัน่ที่จะเอาชนะภยัพิบัติหรือ
เหตุการณ์ภยัต่างๆ มกีารอุทศิตนในการท างาน มคีวามอดทนต่อความยากล าบากและอุปสรรคใน
การเผชญิหน้ากบัสถานการณ์ที่ควบคุมได้ยาก ความเป็นมอือาชพีของเจา้หน้าที่ดบัเพลงิสามารถ
เกิดขึ้นได้จากการปรบัปรุงคุณภาพการท างานอย่างต่อเนื่องและพยายามลดสาเหตุของการเกิด
ความสญูเสยีต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ 
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    5. สร้างความร่วมมอืกับทุกคน ( interpersonal cooperation) เจ้าหน้าที่
ดบัเพลิงทุกคนต้องมสีมรรถนะหรอืความสามารถในการท างานร่วมกับสมาชิกทีมผจญเพลิง มี
ความสามารถในการสื่อสาร ความสามารถในการประสานงานกบัคนทุกคน เนื่องจากงานดบัเพลงิ
และกูภ้ยัเป็นงานทีต่อ้งท ารว่มกนัเป็นทมี ในเวลาเดยีวกนัตอ้งมกีารพฒันาความสามารถของหวัหน้า
ทมีดบัเพลงิให้มกีารบูรณาการวธิกีารท างานของทุกคนในทมีใหม้คีวามเป็นหนึ่งเดยีวเพื่อใหภ้ารกจิ
การท างานเสรจ็สิน้อยา่งทีม่คีุณภาพ 

 
  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
   กรุงเทพมหานครได้ด าเนินการจดัท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานโดยมจีุดประสงค์

เพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤตกิรรมที่เหมาะสมกบัหน้าที่ และส่งเสรมิให้ปฏบิตัภิารกจิใน
หน้าทีไ่ดด้ยี ิง่ขึน้ โดยกรุงเทพมหานครไดด้ าเนินการศกึษาวเิคราะห์ ทบทวนและปรบัปรุงสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานและมมีต ิอ.ก.ก วสิามญัเกี่ยวกบัการสรรหา พฒันาบุคลากร และการประเมนิ ครัง้ที่
7/2558 เมื่อวนัที ่ 11 กนัยายน 2558 อนุมตัปิรบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานจากเดมิก าหนดไว้ 34 
กลุ่มงาน 104 สมรรถนะ เป็นสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 35 กลุ่มงาน 20 สมรรถนะ และ
คณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร (ก.ก.) มมีตริบัทราบในการประชุม ครัง้ที ่10/2558 เมื่อ
วนัที ่22 ตุลาคม 2558 ทัง้นี้ สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (common functional competency) หมายถงึ 
คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรบักลุ่มงานที่มลีกัษณะงาน วตัถุประสงค์ของงาน 
และผลสมัฤทธิข์องงานใกลเ้คยีงกนั (job family) โดยผูท้ีด่ ารงต าแหน่งในกลุ่มงานเดยีวกนัไม่ว่าจะ
อยู่ในต าแหน่งใด ควรจะมสีมรรถนะเหมอืนกนัเพื่อให้ได้ผลการปฏบิตังิานที่เป็นเลศิ  ส าหรบั
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ประกอบดว้ยบุคลากรทีป่ฏบิตังิานป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั ต าแหน่งเจา้พนักงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั และพนักงานป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั ซึง่ผู้วจิยัไดน้ าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมา
เป็นตวัแปรผลลพัธ์ระดบับุคคลในงานวจิยัครัง้น้ี คอื ตวัแปรสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภยั 

   ส าหรบัสมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย หมายถึง ความรู ้
ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ท าให้บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมี
ความสามารถในการปฏบิตัิงานที่ดหีรอืมผีลงานโดดเด่นเป็นไปตามที่องค์การคาดหวงั หรอือาจ
เรยีกว่าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (functional competency) ผู้วจิยั
ได้น าแนวคดิของแมคแคลแลนด์ (McClelland. 1973) ร่วมกบัการประมวลเอกสารงานวจิยัที่
เกี่ยวขอ้ง แนวคดิของส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ส านักงาน ก .พ.) การวเิคราะห์
ภารกิจงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (job analysis) นโยบายและยุทธศาสตรก์ารบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลของที่มแีนวคดิสมรรถนะเป็นฐานมาใช้เป็นแนวทางการการบรหิารงานบุคคลใน
องคก์าร โดยมสี านกังานคณะกรรมการขา้ราชการกรงุเทพมหานคร (ส านกังาน ก.ก.) เป็นหน่วยงาน
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กลางด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครร่วมกบัคณะที่ปรกึษาจากจุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยัได้ด าเนินการทบทวนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั 
ผลการทบทวนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของข้าราชการกรุงเทพมหานคร ในส่วนของสมรรถนะ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ประกอบดว้ย 3 สมรรถนะ ไดแ้ก่  

    1) จติวญิญาณในการปฏบิตังิานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั บุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมพีฤตกิรรมที่แสดงออกถงึการยดึมัน่ในอุดมการณ์และปรชัญาใน
วชิาชพี เช่น พฤตกิรรมทีแ่สดงใหเ้หน็ว่าเป็นผูท้ีม่ใีจรกัในงาน ทุ่มเทอุทศิตนเสยีสละทัง้แรงกาย
แรงใจให้ความช่วยเหลอืผูร้บับรกิารอย่างเตม็ก าลงัความสามารถ มคีวามเหน็อกเหน็ใจและเขา้ใจ
ผูอ้ื่น มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน รวมทัง้ยดึหลกัสทิธมินุษยชนและความ
เสมอภาค  

    2) ความตระหนักและเขม้งวดความปลอดภยั หมายถงึ บุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัมคีวามพยายามลดความไม่แน่นอนในสถานการณ์ต่างๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานที่
น าไปสู่ ความไม่ปลอดภยั เช่น ตดิตาม เฝ้าระวงั ตรวจสอบ พรอ้มทัง้หาทางลดความไม่แน่นอน
เหล่านัน้  

    3) การส่งเสรมิการมสี่วนร่วมของทุกภาคส่วน หมายถงึ บุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัมกีารเลอืกใช ้การเสนอแนะหรอืแสดงความคดิเหน็ และมคีวามพยายามท าให้
ทุกภาคส่วน (ภาครฐั เอกชน ประชาชน เครอืข่าย กลุ่มบุคคล หรอืหน่วยงานต่างๆ) เขา้มามสี่วน
รว่มในการด าเนินงานของหน่วยงาน หรอืองคก์ร เพื่อสรา้งและส่งเสรมิใหเ้กดิกระบวนการและกลไก
เกีย่วกบัการบรหิารจดัการสาธารณภยั การมสี่วนรว่มของทุกภาคส่วนอยา่งแทจ้รงิและยัง่ยนื  

   ดงันัน้ งานวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัศกึษาสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณ
ภยั ประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) จติวญิญาณในการปฏบิตังิานป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั 2) ความตระหนักและเขม้งวดความปลอดภยั และ 3) การส่งเสรมิการมสี่วนร่วมของทุก
ภาคส่วน ซึ่งผู้วจิยัคาดว่าพลงัจูงใจในการท างานของบุคคลอาจจะมอีทิธพิลทางตรงต่อสมรรถนะ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 

5. การเสริมสร้างพลงัจงูใจในการท างาน 
 การเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานจะเกดิขึน้เมือ่องคก์ารน าแนวคดิ วธิกีารและประยุกต์
ทฤษฎต่ีางๆ ไปสู่แผนการปฏบิตัซิึง่ในส่วนนี้ขึน้อยู่กบัผูบ้รหิารหรอืผูม้สี่วนเกี่ยวขอ้งกบัองค์การจะ
วเิคราะห์ว่าองค์การ กลุ่มหรอืทมีและบุคคลจ าเป็นต้องการได้รบัการเสรมิสร้างพลงัจูงใจในการ
ท างานในส่วนใดบ้าง แลว้จงึตัง้เป้าหมายที่ต้องการให้เกดิขึน้เพื่อให้การเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการ
ท างานนัน้บรรลุผลตามเป้าหมายทีว่างไว ้
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 สก๊อต; และแจฟเฟ (ประวติ เอราวรรณ์. 2548; 58-59; อ้างองิจาก Scott; & Jaffe.1991: 
14–22) เสนอว่าการเสรมิสร้างพลังจูงใจในองค์การเป็นสิ่งที่มคีวามซบัซ้อนหลายระดับจะต้อง
พจิารณาจากองคป์ระกอบ 3 ระดบัรวมกนั ไดแ้ก่ ระดบัองคก์าร ระดบัทมี และระดบับุคคล ดงันี้ 

  1. ระดบัองคก์าร  องคก์ารแบ่งตามระบบการบรหิารแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คอืแบบพรีา
มดิและแบบวงจร การบรหิารแบบพีรามดิมลีกัษณะการตดัสนิใจ การก าหนดเป้าหมายนโยบายการ
กระท าจากบนลงล่าง ทุกคนท างานตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย การส่งขอ้มลูและการตดิต่อสื่อสารท าได้
ล าบาก องค์การที่มลีกัษณะดงักล่าวจะเป็นองค์การราชการ ส่วนการบรหิารแบบวงจรเป้าหมาย
ส าคญัอยู่ที่ลูกค้าหรอืผู้รบับรกิาร ซึ่งผู้ปฏบิตัิงานในองค์การคือกุญแจส าคญัที่จะน าองค์การไปสู่
ความส าเรจ็ ดงันัน้ การปรบัโครงสรา้งหรอืการด าเนินการทุกอย่างขององค์การต้องมจีุดเน้นที่การ
เสรมิสร้างพลงัจูงใจ นัน่คอื การท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมคีวามคาดหวงัในความส าเรจ็ในงานที่ท าได้
ท างานตามความตอ้งการ เตม็ใจและตอ้งการความส าเรจ็ในงาน  

  2. ระดบัทมี เป็นการท างานทีม่กีารปฏสิมัพนัธ์ของผูป้ฏบิตังิานแต่ละคนในการท างาน
ร่วมกนัเป็นกลุ่มหรอืทมี ทมีงานทีไ่ดร้บัการเสรมิสรา้งพลงัจูงใจนัน้ทุกคนในทมีงานต้องมคีวามรูส้กึ
ร่วมกันว่าเป็นเจ้าของและรบัผิดชอบร่วมกันในผลงานที่เกิดขึ้น มีการปรบัปรุงและพัฒนาการ
ปฏบิตังิานของทมีอย่างต่อเน่ือง และผลสมัฤทธิใ์นงานมาจากการท างานเพิม่สูงขึน้ นอกจากนี้ยงั
ต้องมกีารตดิต่อสื่อสารและประสานงาน มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูข่าวสารในการท างานทัง้ภายในทมี
รว่มกนัและระหว่างทมี 

  3. ระดบับุคคล องคก์ารตอ้งการผูป้ฏบิตังิานทีส่ามารถตดัสนิใจเป็นนักแก้ปญัหาทีด่ ีมี
ความคดิสรา้งสรรคแ์ละรบัผดิชอบงาน ดงันัน้ การเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในระดบับุคคลเพื่อต้องการให้
ทุกคนมคีวามรูส้กึตอ้งการท างานใหด้ทีีสุ่ดไมใ่ช่ท างานเพราะหน้าทีห่รอืค าสัง่เท่านัน้ 
 รปูแบบเสรมิสรา้งพลงัอ านาจหรอืพลงัจงูใจของสก๊อตและแจฟเฟไดเ้สนอว่าการเสรมิสรา้ง
พลงัจงูใจในองคก์ารไวว้่ามอีงคป์ระกอบของวธิกีารทัง้หมด 5 ส่วนดงันี้ 
   1. การให้แรงจูงใจผู้ปฏบิตัิงาน แบ่งเป็น 3 ส่วน คอื 1) ให้ความถูกต้องเป็นธรรม 
(validation) คอืใหค้วามเสมอภาคกบัทุกคน ใหเ้งนิเดอืน ค่าตอบแทน สวสัดกิารทียุ่ตธิรรม มคีวาม
ยดืหยุ่นต่อความต้องการของผู้ปฏบิตังิานรวมไปถงึการให้โอกาสได้เรยีนรูแ้ละพฒันาทกัษะใหม่ๆ 
ตามความสนใจและความสามารถ 2) การใหข้อ้มลูสารสนเทศ (information) คอืการใหค้วามรูใ้นสิง่ที่
ต้องการปฏบิตัิงานรวมไปถึงข้อมูลสารสนเทศที่จ าเป็นเกี่ยวข้องกบัองค์การ 3) การมสี่วนร่วม 
(participation) คอื ผู้ปฏบิตังิานมโีอกาสในการควบคุม ก ากบั หรอืตดัสนิใจในการท างานด้วยตวั
ผูป้ฏบิตังิานเอง 
  2. การส่งเสรมิและพฒันาความร่วมมอืในองคก์าร ผูบ้รหิารคอืผูท้ีม่บีทบาทส าคญัใน
ส่วนนี้ ทุกคนต้องเรยีนรู้ว่าผู้บรหิารที่ดตี้องรบัผดิชอบการท างานตัง้แต่กระบวนการไม่ใช่เฉพาะ
ผลผลติ และต้องการทราบว่าผู้ปฏบิัติงานทุกคนต้องการเรยีนรู้การท างาน และการแก้ไขปญัหา
ร่วมกบัผู้บรหิาร ต้องการโอกาสและอ านาจในการวนิิจฉัยสัง่การ อสิระในการท างาน ควบคุมและ
ตัดสินใจงานในหน้าที่รบัผิดชอบด้วยตนเอง รวมไปถึงการได้รบัผลตอบแทนหรือรางวัลอย่าง
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เหมาะสมและยุติธรรม และสิง่ส าคญัอีกประการหนึ่ งคอืการติดต่อสื่อสารให้สารสนเทศเพื่อสร้าง
ความเขา้ใจรว่มกนัอนัจะน ามาซึง่ความรว่มมอืจากทุกคนในองคก์าร 
   3. สรา้งภาวะผู้น าใหก้บัผูป้ฏบิตังิาน ภาวะผูน้ าของบุคคลในองค์การเป็นตวับ่งชีอ้กี
ประการหนึ่งในการพิจารณาว่าองค์การได้ร ับการเสริมสร้างพลังจูงใจในการท างานเพียงใด 
กระบวนการที่ส าคญัในการสรา้งภาวะผู้น าก็คอื การส่งเสรมิให้ผู้ปฏบิตังิานร่วมกนัท างานเป็นทมี
และกระตุน้ใหทุ้กคนเป็นผูน้ าในการก าหนดเป้าหมาย การปฏบิตัแิละการตดัสนิใจในทมีงาน หรอืใน
ส่วนงานทีต่นเองรบัผดิชอบ 
   4. การสร้างบรรยากาศองค์การ องค์การควรมีการสร้างบรรยากาศที่ส่งเสรมิการ
เรยีนรูร้่วมกนัระหว่างผู้บรหิารกบัผู้ปฏบิตังิาน หรอืระหว่างผู้ปฏบิตังิานด้วยกนั เพื่อเปิดโอกาสให้
เรยีนรูแ้ละรบัเอาแนวคดิหรอืทกัษะใหม่ที่จะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพมาใช้ในการท างาน บรรยากาศ
องคก์ารที่ดไีม่ได้หมายถงึการมอีสิระอย่างเต็มที่แต่หมายถงึ “ความสมดุล” ระหว่างการควบคุมกบั
การมอีสิระในการท างานรวมถงึ “ความยดืหยุน่” ในการสนองตอบความตอ้งการ “ความพอด”ี ในการ
ใหโ้อกาส “ความเสมอภาค” ส าหรบัทุกคนในองคก์าร 
   5. การสรา้งทมีงาน สิง่ส าคญัของการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในองค์การ คอื การสรา้ง
ทีมงาน เทคนิคที่ส่งเสริมการท างานเป็นทีม การวางระบบการท างานที่เอื้อต่อการประสาน
ความสมัพนัธก์นั การฝึกอบรมทีเ่น้นการสรา้งเครอืข่ายในการท างาน การกระตุ้นให้เกดิแรงจงูใจใน
การท างาน การสนับสนุนงบประมาณทรพัยากรทีจ่ าเป็นและเมื่อเกดิทมีงานขึน้แลว้สิง่ทีท่มีงานต้อง
ไดร้บัการแบ่งปนัจากผูบ้รหิารคอืความรูส้กึเป็นเจา้ของร่วม การก าหนดหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ การ
ใหอ้สิระในการท างาน การใหอ้ านาจการตดัสนิใจและรางวลัหรอืผลตอบแทนทีย่ตุธิรรม 
 สรุปไดว้่ารปูแบบเสรมิสรา้งพลงัจงูใจของสก๊อต; และเจฟเฟ่ (Scott; & Jaffe.1991) เน้น
การสรา้งความสมัพนัธ ์(relation) ของคนในองคก์ารโดยการสรา้งบรรยากาศการท างาน สรา้งความ
ร่วมมอืในการท างาน และสรา้งทมีงาน รวมทัง้การเปลีย่นเจตคตผิูป้ฏบิตังิานใหม้ภีาวะผูน้ าและเกิด
แรงจงูใจในการท างานมากขึน้ 

 นอกจากนี้โบเวน; และลอว์เลอร ์(อรพนิทร ์ชูชมและคณะ. 2646: 13-14; อ้างองิจาก 
Bowen; & Lawler. 1995) เสนอว่าการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 
ระดบั ดงันี้ 1) การมสี่วนร่วมในการเสนอแนะ (suggestion involvement) เป็นการส่งเสรมิให้
ผูป้ฏบิตังิานมสี่วนในการใหข้อ้เสนอแนะอยา่งเป็นทางการ แต่ผูบ้รหิารยงัคงมอี านาจทีจ่ะตดัสนิใจว่า
จะน าขอ้เสนอแนะและแนวคดิดงักล่าวไปด าเนินการหรอืไม่ การมสี่วนร่วมในการเสนอแนะเป็นการ
เพิม่พลงัจงูใจโดยทีย่งัไม่ต้องเปลีย่นวธิกีารด าเนินการ 2) การมสี่วนร่วมในงาน (job involvement) 
เป็นการออกแบบงานเพื่อให้ผู้ปฏบิตังิานสามารถใช้ทกัษะที่หลากหลาย ท าให้ผู้ปฏบิตังิานเชื่อว่า
งานทีท่ าอยู่มคีวามส าคญั มอีสิระในการตดัสนิใจถงึวธิกีารท างาน ผูป้ฏบิตังิานแบบนี้จะไดร้บัขอ้มูล
ป้อนกลบัมากกว่าพนกังานทีอ่ยูใ่นองคก์ารทีค่วบคุมหรอืใชค้ าสัง่แต่การตดัสนิใจในระดบัสูงเกี่ยวกบั
โครงสรา้งองคก์าร อ านาจและการจดัสรรรางวลัคงอยู่ในความรบัผดิชอบของการบรหิารระดบัสูง 3) 
การมสี่วนร่วมในระดบัสูง (high involvement) การใหผู้ป้ฏบิตังิานระดบัล่างเขา้มาเป็นส่วนหนึ่งของ
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องค์การ ข้อมูลข่าวสารทุกอย่างขององค์การจะได้รบัทราบร่วมกนั มโีอกาสได้พฒันาทกัษะการ
ท างานเป็นทมี ทกัษะการแก้ปญัหาการปฏบิตังิาน มสี่วนร่วมการตดัสนิใจในหน่วยงาน การมสี่วน
รว่มในระดบัสงูจะมกีารแบ่งปนัผลก าไรรว่มกนัและผูป้ฏบิตังิานทุกคนรูส้กึเป็นเจา้ของรว่มกนั 

 ส าหรบัคนิลอว์ (Kinlaw. 1995: 23 - 35) เสนอรปูแบบเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างาน
ประกอบดว้ย 2 ส่วนหลกั ส าหรบัส่วนแรก คอื ขัน้ตอน (step) ส่วนทีส่อง คอื ขอ้มูลสารสนเทศที่
น าเขา้ (information input) ซึง่ข ัน้ตอนการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานมขีัน้ตอนทีส่ าคญัอยู่ 6 
ขัน้ตอน คอื 1) การก าหนดขอบเขตและการสื่อสารต้องมคีวามชดัเจนในความหมายอย่างแท้จรงิ
ต่อจากนัน้ตอ้งเผยแพรใ่หทุ้กคนในองคก์ารไดร้บัรู ้2) ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละกลยุทธ ์วตัถุประสงค์
ทีแ่ทจ้รงิของการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจคอืการปรบัปรงุการปฏบิตังิานของทุกคนในองคก์ารโดยต้องมี
การก าหนดกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ 3) การฝึกอบรมให้ผู้ปฏิบตัิงานมบีทบาทและการ
ปฏิบตัิงานแบบใหม่ การฝึกอบรมเพื่อเสรมิสร้างพลงัอ านาจนัน้เป็นการฝึกอบรมเทคนิคในการ
ปรบัปรงุและสรา้งสรรคก์ารปฏบิตังิานตามความต้องการของผูป้ฏบิตังิาน 4) การปรบัปรุงโครงสรา้ง
องค์การเพื่อเพิ่มอิสระในการท างาน ลดความเป็นทางการและสิ่งที่ครอบง าการสร้างสรรค์ของ
ผูป้ฏบิตังิาน โดยการพจิารณาตดังานทีไ่ม่ไดส้รา้งค่านิยมทีด่ใีนองคก์ารออกไป รวมกลุ่มงานทีม่อียู่
ให้มีลักษณะเป็นธรรมชาติ แล้ววางรูปแบบเครือข่ายการบริหารให้เหลือช่องว่างน้อยที่สุด 5) 
ปรบัปรงุระบบขององคก์ารโดยพจิารณาวตัถุประสงคข์องแต่ละระบบทีต่้องมคีวามชดัเจน ทุกคนรบัรู้
และสามารถทีจ่ะควบคุมและจดัการได ้6) ประเมนิผลและปรบัปรุง เป็นการประเมนิขัน้ตอนทีก่ล่าว
มาโดยวดัการรบัรูแ้ละการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ของผูป้ฏบิตังิานแลว้น ามาการประเมนิมาใชเ้ป็นแนว
ทางการปรบัปรงุใหส้มบรูณ์ยิง่ขึน้การ ส่วนทีส่อง ขอ้มลูสารสนเทศทีน่ าเขา้ ไดแ้ก่ 1) กลุ่มเป้าหมาย 
มุง่เน้นทีผู่ป้ฏบิตังิานแต่ละคนและทมีงานในองคก์าร โดยเสรมิสรา้งสภาพการปฏบิตังิานใหเ้กดิการ
เรยีนรู ้มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูสารสนเทศ ขยายแนวคดิ การแก้ปญัหา ปรบัปรุงการปฏบิตังิานและ
ความสามารถในการจดัการ 2) กลยุทธ์การเสรมิสร้างพลงัอ านาจที่ส าคญัได้แก่ การให้ข้อมูล
ป้อนกลบัการท างานกบัผูป้ฏบิตังิาน การสรา้งและพฒันาการท างานเป็นทมี การส่งเสรมิให้เกดิการ
เรยีนรูทุ้กระดบั คอื ระดบับุคคล ทมี องคก์าร เป็นตน้ 

 สรปุไดว้่าแนวทางการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานนัน้ต้องพจิารณาจากองคป์ระกอบ 
3 ระดบัร่วมกนั คอื ระดบับุคคล ระดบัทมี และระดบัองค์การ ดงันัน้ จงึอาจขึน้อยู่กบัผู้ที่มบีทบาท
หน้าทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลขององคก์ารในการน าแนวทางไปประยุกต์ใช้
ใหเ้หมาะสมกบับรบิท อยา่งไรกต็าม การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัสนใจศกึษาแนวทางเสรมิสรา้งพลงัจงูใจใน
การท างานของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยมเีป้าหมายเพื่อน าไปประยุกต์ใช้
ร่วมกบัเครื่องมอืการบรหิารทรพัยากรบุคคลอื่นๆ ให้เกดิพลงัจูงใจในการท างานทัง้ในระดบับุคคล
และระดบัทมีและคาดว่าอาจจะส่งผลลพัธต่์อผลการปฏบิตังิานของบุคคลและการปฏบิตังิานของทมี
ปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
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6. การวิจยัแบบผสานวิธี 
 การวจิยัแบบผสานวธิซีึง่เครสเวลล์; และพลาโน คลาก (Creswell; & Plano Clark. 2011) 
ไดใ้หค้วามหมายว่าเป็นแบบแผนการวจิยัภายใต้ฐานคตเิชงิปรชัญาที่มวีธิวีทิยา (methodology) ที่
ใหแ้นวทางกบันักวจิยัในการรวบรวมขอ้มลู วเิคราะหแ์ละผสมวธิกีารเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพใน
หลายระยะของกระบวนการวจิยัและมวีธิกีาร (method) ส าหรบัใชร้วบรวม วเิคราะหแ์ละผสมผสาน
ขอ้มลูเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพในการวจิยัเรื่องเดยีวกนัโดยเชื่อว่าการผสมผสานดงักล่าวจะช่วย
ใหเ้ขา้ใจในปญัหาการวจิยัไดด้กีว่าใชว้ธิกีารเดยีว ทาชาโกร;ิ และเทด็เดลิ (Tashakkori; & Teddile. 
2003: 711) ใหค้วามหมายการวจิยัผสานวธิวี่าเป็นแบบการวจิยัทีน่ าเชงิคุณภาพและเชงิปรมิาณมา
ใช้กบัค าถามการวจิยั วธิกีารวจิยั วธิกีารรวมรวมขอ้มูลและการวเิคราะหข์อ้มูลและการสรุปอ้างองิ
ผลการวจิยั ทาชาโกร;ิ และเครสเวลล ์(องอาจ นัยพฒัน์. 2556: 33; อ้างองิจาก Tashakkori; & 
Creswell. 2007: 4) ให้ความหมายร่วมกนัว่าเป็นการวจิยัที่นักวจิยัรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูล 
บูรณาการผลการวิจยัและสรุปอ้างอิงผลการวิจยัโดยใช้รูปแบบหรอืวิธีการเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพในการศกึษาเรือ่งเดยีวกนัหรอืโครงการวจิยัเดยีวกนั 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งต้น ดุษฎ ีโยเหลา; และน าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2547: 96-
102) ไดอ้ธบิายถงึเหตุผลและความส าคญัในการผสานการวจิยัเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ ของการ
วจิยัเรือ่งหนึ่งๆ ไวห้ลายประการ ไดแ้ก่  

  1. เพื่อตอบปญัหาการวจิยัได้ดทีี่สุด ซึ่งในการการวจิยันัน้ไม่มวีธิกีารใดที่สามารถ
ตอบได้ทุกปญัหาการวิจยั และไม่มวีธิ ีการวจิยัใดที่ตอบปญัหาการวจิยัได้ครบถ้วนสมบูรณ์แบบ 
วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพต่างก็มขีอ้ดแีละขอ้จ ากดัอยู่ในตวั การผสมผสานวธิทีัง้สอง
สามารถน าเอาจดุเด่นของการวจิยัทัง้สองประเภทใชใ้นงานเดยีวกนั และชดเชยขอ้บกพร่องของการ
วจิยัแต่ละประเภท นอกจากนัน้การไม่ยดึตดิกบัวธิใีดวธิหีนึ่งยงัเป็นอสิระทางความคดิที่เปิดโอกาส
ให้นักวจิยัสามารถเลอืกใช้วธิใีดกไ็ด้ทีส่ามารถตอบปญัหาการวจิยัได้ดทีีสุ่ด และสอดคล้องกบัหลกั
สามญัส านึกของการท าวจิยัด้วยเพราะเหตุผลหลกัในการท าวจิยัใดนัน้กเ็พื่อต้องการคน้หาค าตอบ
ของปญัหาการวจิยัที่นักวจิยัอยากรู ้การท าวจิยัก็เพื่อตอบค าถามการวจิยั ไม่ใช่เพื่อที่จะใช้วธิกีาร
วิจยัใดวิธีหนึ่งเฉพาะ การยดึติดกับวิธีการวิจยัวิธีเดียวเปรียบเทียบกับการพยายามใช้แนวคิด
แบบเดมิๆ ในการแก้ปญัหา ซึง่บางครัง้ปญัหาทีเ่กดิขึน้จ าเป็นต้องใชแ้นวคดิใหม่หรอืต้องใชห้ลายๆ 
แนวคดิผสมผสานกนัจงึจะสามารถแกป้ญัหาได ้ 

  2. เพื่อตรวจสอบความถูกต้องซึ่งกนัและกนั การวจิยัแบบผสมผสานสามารถใช้
ตรวจสอบความถูกต้องซึ่งกันและกันได้ ท าให้งานวิจยัมผีลสรุปที่น าเชื่ อถือสูงกว่าการวจิยัที่ใช้
วธิกีารวจิยัเดยีวเพราะถ้าผลการวจิยัทีแ่มจ้ะใชว้ธิกีารต่างกนั แต่กใ็หผ้ลออกมาสอดคลอ้งกนัแลว้ ก็
เป็นอกีหลกัฐานหนึ่งทีส่รา้งความมัน่ใจใหแ้ก่ผูว้จิยั เพื่อใหง้านวจิยัของตนมผีลสรุปทีน่ าเชื่อถอื การ
ตรวจสอบนี้เป็นทีรู่จ้กักนัดใีนภาษาวจิยัทีเ่รยีกว่าการตรวจสอบสามเสา้ (triangulation) ซึง่เป็นการ
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ผสานแหล่งขอ้มลูหลายแหล่งในการศกึษาปรากฏการณ์ทางสงัคมเดยีวกนั เพื่อตรวจสอบผลซึง่กนั
และกนั  

  3. เพื่อให้งานวจิยัมคีวามสมบูรณ์มากที่สุด การวจิยัแบบผสานวธิจีะท าใหง้านวจิยัมี
ความสมบูรณ์ทัง้ในดา้นกระบวนการวจิยั ความลกึซึง้ และความกวา้งขวางในผลการวจิยัทีส่ามารถ
สรปุอ้างองิทัว่ไปได ้เนื่องจากวตัถุประสงคห์ลกัของการวจิยัเชงิคุณภาพคอืการท าความเขา้ใจอย่าง
ละเอยีดลกึซึ้งในปรากฏการณ์ที่สนใจ ขณะที่การวจิยัเชงิปรมิาณนัน้เน้นหนักไปยงัความกว้างของ
ผลการวจิยัที่สามารถสรุปอ้างองิไปใช้ในกลุ่มประชากรอื่นหรอืสถานการณ์อื่น การวจิยัผสานวธิจีงึ
ท าใหง้านวจิยันัน้มคีวามสมบรูณ์ของผลการวจิยัทัง้ในแนวลกึ คอืไดผ้ลการวจิยัทีล่ะเอยีดลกึซึง้ และ
ในแนวกวา้ง คอืใหผ้ลการวจิยัทีส่ามารถสรปุอา้งองิทัว่ไปได ้ 

  4. เพื่อใหง้านวจิยัมทีัง้ความเป็นปรวสิยัและอตัวสิยั การวจิยัแบบผสานวธิจีะเป็นการ
รวมการวจิยัเชงิปรมิาณทีใ่หค้วามส าคญัต่อความเป็นปรวสิยั หรอืมสีภาวะที่เป็นอสิระจากความคดิ 
ความรูส้กึของนักวจิยัในงานวจิยั โดยพยายามดงึความคดิเหน็ ค านิยม และอคตต่ิางๆ ของนักวจิยั
ให้ออกห่างจากงานวจิยัให้มากที่สุดด้วยเหตุนี้จงึเน้นการเก็บขอ้มูลในรูปตวัเลขเชงิปรมิาณเพราะ
เป็นขอ้มลูทีเ่ป็นปรวสิยั สามารถตรวจสอบได้มากที่สุด รวมไปถงึการใช้สถติใินการวเิคราะหข์อ้มูล 
ในทางกลบักนั การวจิยัเชงิคุณภาพเน้นหนักในหลกัอตัวสิยัหรอืสภาวะที่ไม่เป็นอสิระจากความคดิ 
ความรูส้กึของนักวจิยั โดยใช้ความเป็นมนุษยท์ี่มกีระบวนการคดิของนักวจิยัเป็นเครื่องมอืที่ส าคญั
ในการวเิคราะห์และตคีวามแนวคดิและค านิยมของนักวจิยัมสี่วนส าคญัต่อการตคีวามข้อมูล การ
วเิคราะหข์อ้มลูจะเน้นขอ้มลูที่เป็นรายละเอยีดปลกีย่อย ดงันัน้ ในการวจิยัถ้าสามารถผสมผสานทัง้
เชงิปรมิาณและคุณภาพจะท าใหง้านมทีัง้ปรวสิยัและอตัวสิยั ผลการวจิยัทีไ่ดจ้ะมคีวามลุ่มลกึละเอยีด 
การแกไ้ขปญัหาสามารถใชไ้ดใ้นสถานการณ์จรงิและน าไปใชใ้นแวดวงกวา้งได ้ 

  5. เกดิขอ้คน้พบหรอืองคค์วามรูใ้หม่ งานวจิยัแบบผสานวธิเีป็นการวจิยัทีใ่ชท้ัง้ขอ้มลู
เชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ หากผลที่ได้มคีวามสอดคล้องตรงกนัถือว่าเป็นการตรวจสอบความ
เที่ยงตรง แต่หากผลที่ได้มีความขัดแย้งกันโดยที่ผู้วิจ ัยตรวจสอบอย่างละเอียดแล้วว่า
กระบวนการวิจยัมคีวามถูกต้อง ความขดัแย้งที่เกิดขึ้นอาจน าไปสู่การตีความ ผลที่ได้จากการ
ตคีวามน าไปสู่องคค์วามรูใ้หมไ่ด ้
 นอกจากนี้ เครสเวลล์; และพลาโน คลาก (Creswell; & Plano Clark. 2009) ไดเ้สนอว่า
รปูแบบการวจิยัผสานวธิสีามารถพจิารณาจากลกัษณะของวธิวีจิยัทีผู่ว้จิยัน ามาผสมผสานกนั 4 ขอ้ 
คอื 1) ช่วงเวลาของการด าเนินการวธิวีจิยัแต่ละวธิวีจิยัมกีารเกบ็ขอ้มลู วเิคราะหข์อ้มลูและสรุปผลใน
ลกัษณะเรยีงตามล าดบัก่อนหลงั หรอืลกัษณะการด าเนินที่คู่ขนานในเวลาเดียวกนั 2) การให้
ความส าคญักบัวตัถุประสงคข์องวธิวีจิยั วตัถุประสงคข์องวธิวีจิยัหนึ่งไดร้บัความสนใจใหเ้ป็นค าถาม
หลกัและอกีวธิวีจิยัมวีตัถุประสงคร์องเพื่อหาค าตอบย่อยหรอืแต่ละวธิวีจิยัมวีตัถุประสงคท์ีส่ าคญัเท่า
เทยีมกนั 3) ลกัษณะการผสาน ผู้วจิยัออกแบบให้แต่ละวธิวีจิยัมคีวามเชื่อมโยงหรอืบูรณาการ
ระหว่างกนั เช่น การเกบ็ขอ้มลูกลุ่มตวัอย่างเดยีวกนั ค าถามวิจยัเดยีวกนัหรอืวธิวีจิยัหนึ่งเป็นหลกั
แลว้มอีกีวธิวีจิยัเป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินงานวจิยั 4) ทฤษฎ ีความชดัเจนของแนวคดิทฤษฎใีน
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การวเิคราะหข์อ้มลูจากวธิวีจิยัทีน่ ามาผสานกนัหรอืมนีัยเชงิทฤษฎรีะหว่างวธิวีจิยั เครสเวลล์ ; และ 
พลาโน คลาก (Creswell; & Plano Clark. 2011) ไดจ้ าแนกการวจิยัผสานวธิเีป็น 6 รปูแบบ ดงันี้ 1) 
convergent parallel designเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณและการวจิยัเชงิคุณภาพทีด่ าเนินการพรอ้มกนั 
แลว้น าผลการเปรยีบเทยีบหรอืหาความสมัพนัธร์ะหว่างกนัและอภปิรายผลร่วมกนั  2) explanatory 
sequential design เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณก่อนแล้วตดิตามผลวจิยัที่ได้มาตัง้ปญัหาวจิยัหรอื
กรณีศกึษาในการวจิยัเชงิคุณภาพเพื่ออธบิายใหไ้ดร้ายละเอยีดเพิม่เตมิ 3) exploratory sequential 
design เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพก่อนแลว้น าผลวจิยัมาสรา้งเครื่องมอืวดัในการวจิยัเชงิปรมิาณเพื่อ
คน้หาตวัแปรและพฒันาขอ้ค าถาม 4) embedded design การวจิยัเชงิปรมิาณมวีตัถุประสงคห์ลกั
และเชิงคุณภาพมีวัตถุประสงค์รองอาจด าเนินการก่อน ระหว่างหรือหลังการวิจยัหลัก 5) 
transformative design เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณก่อนแล้วด าเนินการวจิยัเชงิคุณภาพต่อมาภายใต้
กรอบแนวคดิเดยีวกนั เช่น การศกึษาระยะยาวในชนกลุ่มน้อย การเปลีย่นแปลงของสตรตีามแนวคดิ
สตรนีิยม 6) multiphase design เป็นการวจิยัมากกว่า 2 ระยะขึ้นไปที่ด าเนินการแต่ละระยะ
ตามล าดบัและผลการวจิยัระยะก่อนเชื่อมโยงสู่การวจิยัระยะต่อมา แล้วน าไปสู่การผสมผสานการ
วจิยัจากทุกระยะ 
 
7. การวิเคราะหพ์หรุะดบั (multilevel analysis) 
 ในการศกึษาวจิยัดา้นพฤตกิรรมศาสตร ์มุมมองการอธบิายภาพของพลงัจงูใจในการท างาน
ของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยันัน้  ด้วยโครงสรา้งและธรรมชาตขิองขอ้มูลทีศ่กึษามี
ลกัษณะเป็นระดบัชัน้ทีล่ดหลัน่กนัไป (hierarchical data) มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัขอ้มลูทีเ่ป็นพหุระดบั  
ดงันัน้ การศกึษาพลงัจงูใจในการท างานของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัโดยใชร้ปูแบบ
ปฏสิมัพนัธ์นิยมจงึเกิดจากการเชื่อมโยงทฤษฎีที่มหีลายระดบั ร่วมกบัการบูรณาการของศาสตร์
หลายสาขาวชิาที่เชื่อมต่อกนัเรียกว่า meso perspective เพื่อให้เกดิความครอบคลุมในการที่จะ
อธบิายธรรมชาตปิรากฏการณ์  สภาพแวดล้อม และพฤตกิรรมของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยัไดอ้ย่างครอบคลุม  ดว้ยเหตุนี้จงึต้องท าความเขา้ใจการวเิคราะหพ์หุระดบั  ไดแ้ก่  ระดบั
ของตัวแปรพหุระดับ  รูปแบบความสัมพันธ์ของตัวแปรและเทคนิคการวิเคราะห์ ซึ่งอธิบาย
รายละเอยีดได ้ดงัต่อไปนี้ 
 
 ระดบัของตวัแปรพหรุะดบั 
 ระดบัของตวัแปรในการวเิคราะหพ์หุระดบัม ี2  ระดบั (Klein; & Kozlowski. 2000)  ไดแ้ก่ 

1. ตวัแปรระดบับุคคล (individual-level construct)   โดยแต่ละบุคคลเป็นอสิระจากกนัไมม่ ี
ความสมัพนัธก์นั (independent)  ไม่ไดข้ึน้อยู่กบักลุ่ม  ดงันัน้ตวัแปรระดบับุคล หมายถงึ ตวัแปรที่
ค าคะแนนตวัแปรทีต่อ้งการวดัจะแตกต่างไปตามแต่ละหน่วยของบุคคล 
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2. ตวัแปรระดบักลุ่ม (group-level construct) โดยแต่ละบุคคลมคีวามสมัพนัธก์นั (Inter-
dependent) จากการทีส่มาชกิภายในกลุ่มมลีกัษณะทีค่ลา้ยคลงึกนั (homogeneous  individuals)  
และจากการทีส่มาชกิภายในกลุ่มมลีกัษณะแตกต่างกนั แต่เมื่อมารวมตวักนัจะสามารถรวมกนัเป็น
กลุ่มได ้(heterogeneous individuals  or  individual-with in-group)  ดงันัน้ ตวัแปรระดบักลุ่ม 
หมายถงึ  ตวัแปรทีค่่าคะแนนตวัแปรแตกต่างไปตามหน่วยของกลุ่มงาน โดยมลีกัษณะของกลุ่มใน
การวเิคราะหพ์หุระดบั 3 ลกัษณะ  (Klein; & Kozlowski, 2000 : 32-35) ไดแ้ก่ 
       2.1  คุณสมบตัโิดยรวม  (global  properties)   เป็นลกัษณะของตวัแปรกลุ่มทีส่ามารถ
สงัเกตเหน็ไดง้่าย (observable) ทีบ่รรยายถงึคุณลกัษณะของกลุ่ม (descriptive  characteristics of 
a  unit) ลกัษณะของตวัแปรความเป็นกลุ่มรปูแบบนี้ไม่ไดเ้กดิจากลกัษณะทีส่มาชกิภายในกลุ่มมา
รวมตวักนัเกดิการรบัรู ้ประสบการณ์  ทศันคต ิ ค่านิยม  คุณลกัษณะ และการปฏสิมัพนัธก์นั  แต่ละ
เป็นรปูแบบทีส่มาชกิภายในกลุ่มเกดิความเปลีย่นแปลงตามลกัษณะของตวัแปร เช่น ขนาดของกลุ่ม 
(group  size) หน้าทีก่ารท างานของกลุ่ม (group  function) เวลาจะวดัตวัแปรความเป็นกลุ่มรปูแบบ
นี้  ค่าตวัแปรจะไมเ่ปลีย่นแปลงไป แต่สมาชกิภายในกลุ่มจะเปลีย่นแปลงไปตามลกัษณะของตวัแปร  
ดงันัน้การเกบ็ขอ้มลูตวัแปรทีม่ลีกัษณะ global properties นักวจิยัสามารถเกบ็จากสมาชกิเพยีงคน
เดยีวภายในกลุ่ม จะท าใหส้ามารถทราบค่าของตวัแปรได ้ โดยไมจ่ าเป็นตอ้งถามจากสมาชกิทัง้หมด
ทีอ่ยูภ่ายในกลุ่ม 
 2.2 คุณสมบตัริว่ม(shared  properties) เป็นลกัษณะของตวัแปรกลุ่มทีเ่กดิจากการทีส่มาชิก
แต่ละคนมาอยู่รวมกนัเป็นกลุ่ม สมาชกิกลุ่มที่คล้ายคลงึกนัจะเกดิปฏสิมัพนัธ์ระหว่างกนัท าให้เกิด
ประสบการณ์ ทศันคต ิความคดิ ค่านิยม ความเชื่อทีห่ล่อหลอมท าใหส้มาชกิภายในกลุ่มรบัรูต้วัแปร
นี้รว่มกนั และท าใหเ้กดิตวัแปรระดบักลุ่มขึน้ ในการศกึษานี้ เช่น ตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของ
ทมี การวดัตวัแปรจะให้สมาชกิภายทมีเดยีวกนัประเมนิสิง่ที่เกดิขึน้ในทมีเดยีวกนัที่แสดงออกถึง
พลงัจูงใจในการท างานของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ตวัแปรพลงัจูงใจในการ
ท างานของทมีในทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจะเกดิขึน้จากประสบการณ์ ทศันคต ิ 
ความคดิ ค่านิยม ความเชื่อทีห่ล่อหลอมท าใหส้มาชกิภายในทมีรบัรูต้วัแปรนี้รว่มกนั และเป็นตวัแปร
ระดบักลุ่มแบบคุณสมบตัริ่วม shared properties  (Klein: & Kozlowski, 2000: 33-34) ซึง่นอกจาก
จะเป็นตวัแปรระดบัทมีแบบคุณสมบตัริ่วมแล้วยงัเป็นโมเดลความสอดคล้องแบบจุดเปลี่ยนอ้างอิง 
referent-shift  model (Chen; Mathieu: & Bllosa: 2004: 283) ในโมเดลความสอดคลอ้งแบบจุด
เปลี่ยนอ้างองินี้จะท าใหต้วัแปรเดมิมรีูปแบบใหม่ทีม่คีวามแตกต่างจากรูปแบบเดมิในจุดอ้างองิของ
นิยามเชงิมโนทศัน์และเชงิปฏบิตักิารทีเ่ปลี่ยนแปลงไปจากเดมิ เช่น  สมาชกิทมีของเราร่วมมอืร่วม
ใจกนัในความพยายามเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายของทมี ซึง่นิยามจะถูกเปลีย่นเป็นการบรรยายของ
บุคคลเกีย่วกบัการรบัรูร้ว่มกนัของสมาชกิทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัถงึการดงึดูด 
และเชื่อมประสานให้บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัที่อยู่ภายในทีมเดยีวกนัมกีารรบัรู้
รว่มกนัเกีย่วกบัความหมายในงานของทมี ศกัยภาพของทมี ร่วมแรงร่วมใจท างานร่วมกนัภายในทมี
ทีท่ างานอยู่เพื่อด าเนินการไปสู่เป้าหมายและวตัถุประสงคข์องทมี โดยแบบวดันี้ให้บุคลากรป้องกนั
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และบรรเทาสาธารณภยัแต่ละคนภายในทมีเป็นผู้ประเมนิ ดงันัน้ จงึต้องน าค่าที่ได้มาพจิารณาเป็น
ภาพรวมของกลุ่มโดยการตรวจสอบความสอดคล้องร่วมกันของคะแนนตวัแปรภายในทมี หากผล
การตรวจสอบมคีวามสอดคล้องกนัจงึจะสามารถน าเอาคะแนนจากสมาชกิแต่ละคนภายในทมีไป
สรา้งคะแนนตวัแปรเป็นระดบักลุ่มได ้
 2.3  คุณสมบตัเิชงิโครงร่าง (configural properties)  เป็นลกัษณะของตวัแปรทีเ่กดิขึน้จาก
การทีส่มาชกิแต่ละคนภายในกลุ่มมาอยู่รวมกนั มปีฏสิมัพนัธก์นั แต่จะมคีวามแตกต่างของสมาชกิที่
อยู่ภายในกลุ่ม ขอ้มูลที่ใช้ประเมนิมาจากคุณลกัษณะ การรูค้ดิ พฤตกิรรมของสมาชกิแต่ละบุคคล  
การวดัตวัแปรกลุ่มนี้จะเป็นการศกึษาทีร่ปูแบบของความแตกต่างของแต่ละบุคคลจะส่งผลกระทบต่อ
กลุ่ม เช่น ความแตกต่างของอายขุองคนในทมี (team age  diversity) ลกัษณะของตวัแปรต้องการดู
ความแตกต่างว่าทมีทีม่คีวามแตกต่างระหว่างอายุน้อยมคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานของทมี 
(team performance) มากกว่าทมีทีม่คีวามแตกต่างระหว่างอายุมากหรอืไม่ การทีจ่ะบ่งชีว้่าเป็นตวั
แปรระดบักลุ่มประเภทนี้ได ้เทคนิคการตรวจสอบความสอดคลอ้งโดยใชค้่าเฉลีย่ของผลรวมคะแนน
ตวัแปรในระดบับุคคลเป็นการสรปุทางสถติทิีไ่มเ่หมาะสม เทคนิคทีม่าใชก้ารรวมค่าขอ้มลูในลกัษณะ
ตวัแปรกลุ่มประเภทนี้ได ้เช่น ค่าสูงสุด-ต ่าสุด (minimum-maximum) ดชันีความผนัแปร (indices of 
variation) ความเหมอืนกนั  (profile similarity) วเิคราะหม์าตรพหุมติ ิ(multidimensional scaling) 
การวเิคราะหโ์ครงขา่ย (network analysis) เครอืขา่ยใยประสาท (neural nets) เป็นตน้ 
 
 รปูแบบความสมัพนัธข์องตวัแปร 
 โดยทัว่ไปจะพบว่าแบบแผนการวิจยัพหุระดับ จะมีรูปแบบความสัมพันธ์ของตัวแปร 
(model of relationships) การวเิคราะห ์3 รปูแบบ (Klein; & Kozlowski 2000: 38-45)  ไดแ้ก่ 

1. single-level model การทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรในระดบัเดยีวสามารถ
ท าการศกึษาไดท้ัง้ระดบับุคคล และระดบักลุ่ม  โดยระดบับุคคลตวัแปรอสิระและตวัแปรตามจะมคี่า
แตกต่างไปตามแต่ละบุคคล  แต่ถ้าเป็นระดบักลุ่มจะมลีกัษณะของตวัแปรได้ 3 แบบตามทีก่ล่าวมา
คอืเป็นทัง้ global  properties,  shared  properties และ configural properties เช่น  แบบ shared 
properties หากตอ้งการศกึษาว่าบรรยากาศของกลุ่มสามารถท านายขวญัก าลงัใจของกลุ่มไดห้รอืไม ่ 
ต้องท าการศกึษาการรบัรูบ้รรยากาศของกลุ่ม  และความรูส้กึของขวญัก าลงัใจของกลุ่มค่าของตวั
แปรทีไ่ดจ้ะเกดิจากการรว่มแลกเปลีย่นของสมาชกิภายในกลุ่มทีม่กีารรบัรูร้่วมกนั  แต่ถ้าตวัแปรเป็น
แบบ configural  properties จะดทูีค่วามแตกต่าง เช่น ค่าของตวัแปรความแตกต่างกนัของอายุของ
คนในทมีของคนทีอ่ยูใ่นกลุ่มคนที ่1, 2, 3  แตกต่างกนัหรอืไม่ หากคนในทมีมอีายุต่างกนัค่าของตวั
แปรจะมคีวามแตกต่างกนัมากกว่าคนในทมีทีม่อีายตุ่างกนัน้อยหรอืไม่ 

2. cross-level models ความสมัพนัธ์ขา้มระดบัเป็นการบรรยายความสมัพนัธ์ระหว่าง
โครงสรา้งของตวัแปรอสิระ ตวัแปรตามทีอ่ยู่ต่างกนัของระดบัการวเิคราะห ์มลีกัษณะดงันี้ ตวัแปรที่
อยู่ระดบัสูงกว่า (higher- level constructs) หรอืตวัแปรในระดบักลุ่มส่งผลทางตรงหรอืทางอ้อมต่อ
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ตวัแปรทีอ่ยู่ระดบัต ่ากว่า (lower-level constructs) หรอืตวัแปรในระดบับุคคล และอาจจะมคีวาม
เป็นไปได้ถึงผลกระทบจากตัวแปรที่อยู่ในระดับบุคคลที่มีผลต่อตัวแปรที่อยู่ระดับกลุ่มโดย
ความสมัพนัธข์า้มระดบัจะม ี4 รปูแบบ ดงันี้ 

  2.1 cross-level direct-effect models เป็นอทิธพิลทางตรงของตวัแปรในระดบักลุ่มที่
ส่งผลต่อตวัแปรในระดบับุคคล 

  2.2 cross-level moderator models เป็นความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในระดบับุคคล 2 
ตวัแปรทีม่กีารเปลีย่นแปลง หรอืถูกก ากบัความสมัพนัธโ์ดยตวัแปรในระดบักลุ่ม 

  2.3 cross-level frog-pond models คอืค่าของตวัแปรในระดบับุคคลขึน้อยู่กบัค่าของตวั
แปรทีอ่ยู่ภายในระดบักลุ่ม cross-level mediation models เป็นความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระ
และตวัแปรตามทีถู่กคัน่กลางดว้ยตวัแปรทีข่า้มระดบัลงมาจากตวัแปรในระดบัทมีลงมาทีร่ะดบับุคคล 
 3.  homologous multilevel models เป็นรปูแบบความสมัพนัธท์ีเ่กดิขึน้ในระดบับุคคลแลว้
ความสมัพนัธ์นี้สามารถยกระดบัความสมัพนัธ์ขึ้นไปเป็นระดบักลุ่มได้ ความสมัพนัธ์ที่เกิดขึ้นนี้มี
อ านาจน าไปใชใ้นการอา้งองิและอธบิายทฤษฎรีะดบักลุ่มได้ 

 
เทคนิคการวิเคราะห ์
เทคนิคการวเิคราะหพ์หุระดบัแบ่งการวเิคราะห ์ดงันี้ 
1. การวเิคราะหเ์พื่อหาค าตอบว่าตวัแปรระดบับุคคลมคีวามแตกต่างหรอืสอดคลอ้งกนัเพื่อ

สรา้งเป็นตวัแปรระดบักลุ่มไดห้รอืไม ่  โดยใชว้ธิวีเิคราะหด์งัต่อไปนี้ 1)  Rwg index เป็นการประเมนิ
ความสอดคลอ้งของความเหน็ภายในกลุ่มว่าคลา้ยคลงึกนัหรอืสอดคล้องกนัหรอืไม่  โดยมเีกณฑ์ที่
ใชพ้จิารณา ดงันี้ ค่า  rwg(j)  อยู่ระหว่าง  0.00 –0.30 แสดงว่าไม่มคีวามสอดคลอ้งกนัในระดบักลุ่ม 
หากค่า rwg(j)  อยูร่ะหว่าง  0.31 - 1.50  แสดงว่ามคีวามสอดคลอ้งกนัน้อยในระดบักลุ่ม หากค่า  rwg(j) 

อยู่ระหว่าง  0.51- 0.70  แสดงว่ามคีวามสอดคลอ้งกนัปานกลางในระดบักลุ่ม ค่า  rwg(j) อยู่ระหว่าง 
0.71-0.90  แสดงว่ามคีวามสอดคล้องกนัมากในระดบักลุ่ม และค่า rwg(j)  อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 
แสดงว่ามคีวามสอดคลอ้งกนัมากทีสุ่ดในระดบักลุ่ม (LeBreton; & Senter. 2008: 836) 2) Eta-
squared  เป็นการประเมนิเพื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่างภายในกลุ่มกบัความแตกต่างระหว่างกลุ่ม  
ว่าคะแนนในระดับบุคคลสามารถอธิบายในระดับที่สูงกว่าได้หรือไม่ 3) การหาค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธภ์ายในชัน้ (interclass correlation coefficients : ICC) ซึง่ค่า ICC(1) นัน้  เป็นการ
พจิารณาว่าความแปรปรวนที่เกิดจากความแตกต่างของคะแนนระหว่างกลุ่มงานมมีากหรอืน้อย
เพยีงใดเมือ่เทยีบกบัความแตกต่างของคะแนนทีเ่กดิขึน้ทัง้หมด  เกณฑก์ารพจิารณาค่า ICC(1) คอื 
ควรจะมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05  ขึ้นไป  ส่วนค่า ICC(2) เป็นการประเมินความเชื่อมัน่ 
(reliability) ของคะแนนเฉลีย่ที่สรา้งจากคะแนนสมาชกิภายในกลุ่มเดยีวกนั  ซึง่เกณฑก์ารพจิารณา
ค่า  ICC(2) คอื ควรมคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.70 ขึน้ไป (Klein; et al.2000: 518) โดยค่า ICC(2) 
จะสูงกว่า ICC(1) 4) within  and  between  analysis (WABA) ส าหรบัการทดสอบว่าตวัแปรและ
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ความสมัพนัธ์ของตัวแปรนัน้เกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะห์ใดหลายๆ งานวจิยัจงึได้น าเทคนิคการ
วเิคราะห์วาบามาทดสอบระดบัการวเิคราะห์และความสมัพนัธ์ของตวัแปรก่อนที่จะวเิคราะห์การ
ทดสอบแบบจ าลองพหุระดบัดว้ย MSEM เนื่องดว้ยการวเิคราะหว์าบานี้จะช่วยใหก้ารน าคะแนนตวั
แปรไปวเิคราะห์แบบจ าลองและการก าหนดความสมัพนัธ์ของตวัแปรที่เกดิขึน้ที่ระดบักลุ่มมคีวาม
ถูกตอ้งเทีย่งตรงและมหีลกัฐานเชงิประจกัษ์รองรบัไดห้นกัแน่นมากขึน้   
 2. วเิคราะหห์าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร เช่น within and between analysis(WABA), 
hierarchical linear model (HLM) และ multilevel structural equation modeling (MSEM) 
 ตวัแปรที่ศกึษาในครัง้นี้เกี่ยวขอ้งกบัระดบัทมีและระดบับุคคลโดยเป็นความสมัพนัธข์องตวั
แปรเชงิเหตุด้านสภาพแวดล้อมในการปฏบิตัิงานของทมี ตวัแปรสาเหตุด้านสภาพแวดล้อมส่วน
บุคคล ตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะส่วนบุคคล  การศกึษารปูแบบความสมัพนัธ์เชงิเหตุนี้ต้องใช้
ขอ้มลูพหุระดบัชื่อของโมเดลสมการโครงสรา้งพหุระดบั (multilevel Structural equation models) 
ซึง่เป็นการบูรณาการระหว่างการวเิคราะหโ์มเดลเชงิเสน้ระดบัลดหลัน่ (hierarchical  linear model: 
HLM) ร่วมกบัการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (structural equation  modeling: SEM) ดว้ย
ขอ้จ ากดัในสถติวิเิคราะหท์ี่มอียู่เดมิที่การวเิคราะหโ์มเดลเชงิเสน้ระดบัลดหลัน่ไม่สามารถวเิคราะห์
โมเดลการวจิยัที่สรา้งขึ้นมาจากทฤษฎีเพื่อแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงกบัตัวแปรแฝง  
รวมถึงความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสงัเกตได้ ขณะที่โมเดลสมการโครงสรา้งไม่ ให้
ความสนใจต่อโครงสรา้งธรรมชาตขิองขอ้มูลที่เป็นระดบัลดหลัน่ ซึ่งขอ้จ ากดัท าให้เกดิการพัฒนา
กระบวนการวเิคราะหท์างสถติ ิโดยบูรณาการสถติวิเิคราะห ์SEM และ HLM เขา้ดว้ยกนั ท าใหไ้ด้
สถติวิเิคราะหท์ี่มศีกัยภาพสูงมากขึน้ (นงลกัษณ์ วริชัชยั.2552)  คอื  การวเิคราะหโ์มเดลสมการ
โครงสรา้งพหุระดบั สามารถวเิคราะห์โปรแกรมส าเรจ็รูป 2 รูปแบบ คอื 1) โปรแกรมการวเิคราะห์
โมเดลสมการโครงสรา้งทัว่ไป ซึง่พฒันาใหส้ามารถวเิคราะหพ์หุระดบัไดโ้ดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์
พหุกลุ่ม (multiple group  analysis) โปรแกรม LISREL 2) โปรแกรมทีพ่ฒันาขึน้เพื่อการวเิคราะห์
โมเดลสมการโครงสรา้งพหุระดบัโดยตรง  เช่น โปรแกรม Mplus ซึง่เป็นโปรแกรมทีง่่าย สะดวกกว่า
การใช้โปรแกรม LISREL เนื่องจากว่าเป็นโปรแกรมที่สามารถวเิคราะห์โครงสรา้งความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรทัง้สองระดบัไดพ้รอ้มกนั ดงันัน้ การศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึใชโ้ปรแกรม Mplus ในการ
วเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งพหุระดบั 
 
8. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 การวิจัยในครัง้นี้ผู้วิจ ัยจึงใช้แบบแผนการวิจัยแบบผสานวิธีโดยใช้รูปแบบการวิจัย 
เชงิปรมิาณและการวจิยัเชงิคุณภาพ (multiphase design) ทีม่กีารด าเนินการแต่ละระยะตามล าดบั 
(Creswell; & Clark. 2011: 100-104) ส าหรบัจุดมุ่งหมายการวจิยัระยะที ่1 เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ 
(quantitative research) เพื่อพฒันาแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัให้มี
คุณภาพเทีย่งตรงและเชื่อถอืไดเ้พื่อน ามาใชใ้นการวจิยัระยะที ่2 ซึง่จากการทบทวนเอกสารงานวจิยั
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ผูว้จิยัพบว่าแนวคดิสมรรถนะของแมคแคลแลนด ์(McClelland. 1973) ไดร้บัความนิยมและถูกน ามา
ประยุกต์ใช้อย่างกว้างขวางทัง้ต่างประเทศและในประเทศ เน่ืองจากสมรรถนะเป็นปจัจยัส าคญัที่มี
งานวจิยัพบว่าสมรรถนะเป็นประโยชน์ในการสื่อสารเพื่อสรา้งและส่งเสรมิความเขา้ใจให้กบัสมาชกิ
ในองค์การไปในแนวทางเดยีวกนัว่าองค์การคาดหวงัสิง่ใดจากการปฏบิตัิงานของคนในองค์การ  
(วรีะวฒัน์ ปนันิตามยั. 2553: 3) สมรรถนะของบุคลากรเป็นการก ากบัพฤตกิรรมใหไ้ปสู่ผลผลติตาม
เป้าหมาย ซึง่สอดคลอ้งกบัหน่วยงานกรุงเทพมหานครมกีารน าแนวคดิสมรรถนะมาประยุกต์ใชโ้ดย
ก าหนดเป็นนโยบายและยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล แต่จากการที่ผูว้จิยัทบทวนเอกสาร
งานวจิยัพบว่าสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในบรบิทการท างานของไทยยงัมี
ขอ้จ ากดัดา้นคุณภาพของเครือ่งมอืวดัทีม่คีุณภาพเพยีงพอและเชื่อถอืได ้ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึพฒันาแบบ
วดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเพื่อให้ได้แบบวดัที่มคีุณภาพเที่ยงตรงและ
เชื่อถอืได ้ซึง่จะน าไปใชเ้ป็นตวัแปรผลลพัธร์ะดบับุคคลในการวจิยัระยะที ่2 ดงัภาพประกอบ 2 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคดิการวจิยัระยะที ่1 

 
 การวจิยัระยะที ่2 เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณเพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์

ปจัจยัเชงิเหตุและผลของพลงัจงูใจในการท างานทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลทมีปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั ความตัง้ใจคงอยู่ในงานและสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
ผูว้จิยัน ากรอบแนวคดิพลงัจงูใจในการท างานตวัแปรคัน่กลางพหุระดบั (multilevel empowerment 
meditational framework) ของเมยน์าท; และคณะ (Maynard; et al. 2012) มาก าหนดกรอบแนวคดิ
ในการวจิยัครัง้นี้ร่วมกบัประเด็นที่ได้จากการทบทวนเอกสารงานวจิยัในประเทศและต่างประเทศ 
โดยศึกษาปจัจยัเชิงเหตุด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงานของทีม ได้แก่ ตวัแปรบรรยากาศ
เสรมิสร้างพลงัอ านาจของทีม ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีม ปจัจยัเชิงเหตุด้าน
สภาพแวดลอ้มของบุคคล ได้แก่ ตวัแปรการแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยัและตวัแปรภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นบุคคล ปจัจยัจติลกัษณะ ไดแ้ก่ ตวัแปรการ
เหน็คุณค่าในตนเอง ส าหรบัการศกึษาผลลพัธร์ะดบัทมี ไดแ้ก่ ประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั ผลลพัธร์ะดบับุคคล ไดแ้ก่ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และสมรรถนะบุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ซึง่มพีลงัจูงใจในการท างานของบุคคลและพลงัจูงใจในการท างาน
ของทมีเป็นตวัแปรคัน่กลางระดบับุคคลและระดบัทมี ดงัภาพประกอบ 3 

แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการวดั 
 
บทบาทหน้าทีข่องบุคลากรป้องกนัและบรรเทา 

สาธารณภยัของกรุงเทพมหานคร 

 

แบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั 
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ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคดิการวจิยัระยะที ่2 
 

 ในส่วนการวจิยัระยะที่ 3 เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (qualitative research) มุ่งศกึษาแนว
ทางการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยใช้
วธิกีารสนทนากลุ่ม (focus group discussion) กบัทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีม่ ี
คะแนนเฉลี่ยพลงัจูงใจในการท างานของทมีสูงจ านวน 1 ทมี ซึ่งคดัเลอืกมาจากผลวจิยัระยะที่ 2 
ร่วมกบัเกณฑท์ี่ผูว้จิยัก าหนด ส าหรบัประเดน็และขอ้ค าถามเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมการปฏบิตังิาน 
ของทมีทีไ่ดม้าจากผลการวจิยัระยะที ่2 ซึง่เป็นตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อพลงัจงูในในการท างานของทมี
ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี ซึ่งเป็นตอบค าถามการวจิยัได้ว่าตวัแปรอะไร (what) 
เป็นปจัจยัเชงิเหตุของพลงัจงูใจในการท างานของทมีแต่ยงัไม่ไดต้อบค าถามว่าปจัจยัเชงิน้ีมแีนวทาง
เสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานของทมีอย่างไร (how) ผูว้จิยัเชื่อว่าการวจิยัระยะที่ 1-3 จะช่วย
เสรมิสรา้งความเขา้ใจทีเ่ชื่อมโยงปรากฏการณ์พลงัจงูใจในการท างานมากของบุคคลและพลงัจงูใจใน

   

 

ปจัจยัจติลกัษณะ 

   ปจัจยัสภาพแวดลอ้มระดบับุคคล 

 

สมรรถนะบุคลากรป้องกนั 
  และบรรเทาสาธารณภยั 

   
 

 

ประสทิธผิลของทมี
ปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั 

 

 

ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
 

 

พลงัจงูใจในการท างาน
ของบุคคล 

 

พลงัจงูใจในการท างาน 
ของทมี 

บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี 
 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี 
 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคล 
 
การแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับคุลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 

การเหน็คุณค่าในตนเอง 
 

ระดบัทีม 

ระดบับุคคล 

ปจัจยัสภาพแวดลอ้มระดบัทมี 
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การท างานของทมีมากและช่วยเติมเต็มผลการวจิยัเพื่อให้งานวจิยัเกิดประโยชน์สูงสุดซึ่งมาจาก
หลายวธิวีจิยัทีส่ามารถรว่มกนัอธบิายเพื่อใหค้ าตอบทีไ่ดม้รีายละเอยีดความสมบรูณ์ยิง่ขึน้  

 
9. สมมติฐานการวิจยั 
 ผูว้จิยัไดก้ าหนดสมมตฐิานการวจิยัดงันี้ 

  1. แบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมคีวามเที่ยงตรงและ
เชื่อถือได้ โดยโครงสร้างสมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ประกอบด้วย จิต
วิญญาณในการปฏิบัติงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ความตระหนักและเข้มงวดความ
ปลอดภยั และการส่งเสรมิการมสี่วนรว่มทุกภาคส่วน 

  2. บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีม 
และพลงัจงูใจในการท างานของทมีมรีะดบัการวเิคราะหร์ะดบัทมี 

  3. ปจัจยัสภาพแวดล้อมระดบัทมี ได้แก่ บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมีมอีทิธพิลทางตรงต่อพลงัจงูใจในการท างานของทมี 

  4. ปจัจยัสภาพแวดล้อมระดบัทมี ได้แก่ บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีมอีทิธพิลทางตรงต่อประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั 

  5. ประสิทธิผลของทีมปฏิบตัิการป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัได้รบัอิทธิพล
ทางออ้มจากปจัจยัสภาพแวดลอ้มระดบัทมี ไดแ้ก่ บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีและภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมีโดยผ่านพลงัจงูใจในการท างานของทมี 

  6. ปจัจยัสภาพแวดล้อมระดบัทมี ได้แก่ บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี และพลงัจงูใจในการท างานของทมีมอีทิธพิลขา้มระดบักบัพลงั
จงูใจในการท างานของบุคคล 

  7. ปจัจยัสภาพแวดลอ้มระดบับุคคล ได้แก่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคล 
การแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั และปจัจยัจติลกัษณะ ไดแ้ก่ 
การเหน็คุณค่าในตนเองมอีทิธพิลทางตรงต่อพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและมอีทิธทิางอ้อมต่อ
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงานและสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 การวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัใช้ระเบยีบวธิีวจิยัแบบผสานวธิ ีรูปแบบการวจิยัที่ผสานวธิวีจิยัเชงิ
ปรมิาณและเชงิคุณภาพทีม่กีารด าเนินการแต่ละระยะตามล าดบั ซึง่การศกึษานี้แบ่งออกเป็นทัง้หมด 
3 ระยะ การวิจยัระยะที่ 1 การวิจยัเชงิปรมิาณเพื่อพฒันาแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยัให้มคีุณภาพเทีย่งตรงและเชื่อถอืได้ เพื่อน าไปใช้ในการวจิยัระยะที ่2 ซึ่งเป็น
การวจิยัเชงิปรมิาณเพื่อทดสอบโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิเหตุและผลพหุระดบัของพลงัจงูใจในการ
ท างานของบุคคลและพลงัจงูใจในการท างานของทมีทีม่ต่ีอประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั ความตัง้ใจคงอยู่ในงานและสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
ในส่วนของการวจิยัระยะที ่3 เพื่อคน้หาแนวทางเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานของทมีปฏบิตักิาร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัดว้ยวธิวีจิยัเชงิคุณภาพในรปูแบบการสนทนากลุ่ม ซึง่การวจิยัระยะ
ที ่ 3 เกดิจากผู้วจิยัต้องการขยายต่อยอดเพื่อใหง้านวจิยัเกดิประโยชน์สูงสุดในการน าไปใชจ้ากขอ้
คน้พบระยะที ่2 โดยผูว้จิยัไดแ้บ่งการน าเสนอวธิดี าเนินการวจิยัในแต่ละระยะตามล าดบั ดงันี้ 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจยัระยะท่ี 1 
 ประชำกร  
 ประชากรในการศกึษาครัง้นี้ คอื บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีไ่ดร้บัแต่งตัง้ให้
ปฏบิตังิานในฐานะหวัหน้าชุดหรอืหวัหน้าทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเพื่อท าหน้าที่
ดูแล ก ากบั มอบหมายงานและรบัผดิชอบการท างานของสมาชกิทมีในการปฏบิตัิหน้าที่ป้องกัน 
ระงบัอคัคภียั การสงเคราะห์และบรรเทาความเดอืดรอ้นแก่ผูป้ระสบภยัในรูปแบบภยัพบิตัต่ิางๆ ที่
เกดิขึน้ในกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล จ านวน 188 คน ส าหรบัเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานครมสีถานี
ดบัเพลงิและกู้ภยัหลกั 35 สถานี สถานีดบัเพลงิและกู้ภยัย่อย 11 สถานี ซึง่สถานีดบัเพลงิและกู้ภยั
แต่ละสถานีจะมบีุคลากรปฏบิตังิานไม่เท่ากนัขึน้อยู่กบัขนาดของสถานี จ านวนประชาชน และเขต
พืน้ทีร่บัผดิชอบ เป็นตน้ 
 
 กลุ่มตวัอย่ำง  
 กลุ่มตวัอย่างการวจิยัระยะที่ 1 คอื หวัหน้าทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
ส าหรบัรปูแบบการปฏบิตังิานของสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัจะมีการก าหนดทมีปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัอย่างน้อยสถานีดบัเพลิงละ 4 ทมี แต่ละชุดหรอืทมีประกอบด้วยหวัหน้าทีม 
จ านวน 1 คน สมาชกิทมีอาจจะมจี านวนตัง้แต่ 4 – 12 คน ซึง่ลกัษณะการปฏบิตังิานเป็นการเขา้เวร
ปฏบิตังิานทีส่ถานีดบัเพลงิ 24 ชัว่โมง ท าใหห้วัหน้าทมีและสมาชกิทมีมปีฏสิมัพนัธก์นัในการท างาน 
มคีวามใกล้ชดิและคุ้นเคยกบัสมาชกิทมีทัง้ขณะปฏบิตังิานที่สถานีดบัเพลงิและในสถานการณ์การ
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ท างานต่างๆ จงึมโีอกาสสงัเกตเหน็พฤตกิรรมและผลการปฏบิตังิานของสมาชกิทมีไดโ้ดยตรง ดงันัน้ 
ผูว้จิยัจงึก าหนดใหห้วัหน้าทมีเป็นผูป้ระเมนิสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัหรอื
สมาชกิทมี 
 การเลอืกกลุ่มตวัอยา่งผูว้จิยัใชว้ธิกีารสุ่มแบบหลายขัน้ตอน (multi-stage sampling) ดงันี้ 
  1. สถานีดบัเพลงิและกู้ภยั สงักดักรุงเทพมหานคร ม ี4 กองปฏิบตัิการดบัเพลิง 
แบ่งเป็นสถานีดบัเพลงิและกูภ้ยัหลกั 35 สถานี สถานีดบัเพลงิและกู้ภยัย่อย 11 ส าหรบัการสุ่มเลอืก
สถานีดบัเพลงิและกู้ภยัมาเป็นกลุ่มตวัอย่างใช้วธิกีารสุ่มแบบชัน้ภูม ิ(stratified sampling) โดยให้
กองปฏบิตักิารดบัเพลงิเป็นตวัแบ่งชัน้ภูม ิและสุ่มสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัมารอ้ยละ 60 ของสถานี
ดบัเพลิงและกู้ภยัทัง้หมด  ซึ่งในขัน้นี้ได้สถานีดบัเพลิงและกู้ภัยจากกองปฏิบตัิการดับเพลิง 1 
จ านวน 6 สถานี กองปฏบิตักิารดบัเพลงิ 2 จ านวน 7 สถานี กองปฏบิตักิารดบัเพลงิ 3 จ านวน 8 
สถานี และกองปฏบิตักิารดบัเพลงิ 4 จ านวน 9 สถานี รวมสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัจ านวน 30 สถานี 
และหวัหน้าทมี จ านวน 120 คน 
  2. กลุ่มตัวอย่างตามแผนการเลือกกลุ่มตัวอย่างของการวิจยั ได้แก่ หวัหน้าทีม
ปฏิบตัิการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จ านวน 120 คน จาก 30 สถานี ซึ่งเมื่อเก็บรวบรวม
ขอ้มลูจรงิผูว้จิยัสามารถเกบ็ขอ้มลูกลุ่มตวัอยา่งไดใ้กลเ้คยีงกบัจ านวนทีว่างไวต้ามแผนการเลอืกกลุ่ม
ตวัอย่าง ทัง้นี้ ผู้วจิยัได้รบัแบบสอบถามคนืที่มคีวามครบถ้วนและสมบูรณ์จากหวัหน้าทมี จ านวน 
107 คน ซึ่งได้ประเมินสมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัหรอืสมาชิกทีม รวม
ทัง้หมด จ านวน 565 คน ซึง่มคีวามเพยีงพอส าหรบัการวจิยัระยะที่ 1 และเป็นจ านวนกลุ่มตวัอย่างที่
จะน าไปใชว้เิคราะหข์อ้มลูส าหรบัการวจิยัระยะที ่2 ดว้ย และสอดคล้องกบัเกณฑก์ารก าหนดขนาด
กลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสมกบัการวเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสรา้งพหุระดบั คอื กลุ่มตวัอย่าง
ระดบับุคคล (individual level) ทีเ่หมาะสมควรมจี านวนกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าทีสุ่ด 200 ตวัอย่าง (Hair; 
et al. 2010: 77) ซึง่สามารถแสดงรายละเอยีดของขัน้ตอนการเลอืกกลุ่มตวัอย่างตามแผนทีว่างไว้
และจากการเกบ็ขอ้มลูจรงิ ดงัตาราง 1 
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ตาราง 1 สรปุจ านวนกลุ่มตวัอยา่งตามแผนทีก่ าหนดไวแ้ละจากการเกบ็ขอ้มลูจรงิ 
 

ขัน้ตอนการเลอืก 
กลุ่มตวัอย่าง 

 
แผนงาน 

กอง
ปฏบิตักิาร
ดบัเพลงิ 1 

กอง
ปฏบิตักิาร
ดบัเพลงิ 2 

กอง
ปฏบิตักิาร
ดบัเพลงิ 3 

กอง
ปฏบิตักิาร
ดบัเพลงิ 4 

 
รวม 

ประชากร 
 

1,780 คน 7 สถานีหลกั 
1 สถานีย่อย 

8 สถานีหลกั 
3 สถานีย่อย 

9 สถานีหลกั 
3 สถานีย่อย 

11 สถานีหลกั 
4 สถานีย่อย 

35 สถานีหลกั 
11 สถานีย่อย 

กลุ่มตวัอย่าง 

สถานีดบัเพลงิ 
(สุม่มา 60%) 

แผน 
ทีว่างไว ้

6 7 8 9 30 สถาน ี

ขอ้มลู 
เกบ็จรงิ 

6 7 8 9 30 สถาน ี

หวัหน้าทมี 

แผน 
ทีว่างไว ้

24 28 32 36 120  คน 

ขอ้มลู 
เกบ็จรงิ 

19 24 28 36 107 คน 

 
 กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคณุภำพเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 การสรา้งแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ผูว้จิยัได้ด าเนินการ

ตามขัน้ตอน ดงันี้ 
 ขัน้ท่ี 1 ผูว้จิยัได้ทบทวนเอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัแนวคดิสมรรถนะ นโยบายและ

ยุทธศาสตรข์องหน่วยงานกรุงเทพมหานคร ซึง่ให้ความส าคญักบัการน าแนวคดิสมรรถนะมาใช้ใน
การบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร และพระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารงานบุคคลของ
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร ปี พ.ศ. 2554 มเีจตนารมณ์มุ่งเน้นให้ข้าราชการกรุงเทพมหานคร
สามญัมสีมรรถนะการท างานเพื่อเพิม่ขดีสมรรถนะขององค์การ จงึได้จดัท าและก าหนดสมรรถนะ
ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัตามแนวคดิสมรรถนะของเดวดิซี แมคแคลแลนด์ (David C. 
McClellan.1978) และแนวคดิสมรรถนะของส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2547) ซึ่ง
ทางกรงุเทพมหานครไดม้กีารด าเนินการจดัท าสมรรถนะอย่างต่อเนื่องโดยใชร้ปูแบบการด าเนินการ 
เช่น การสมัภาษณ์ การสนทนากลุ่ม การประชุมสมัมนากบัผู้ทรงคุณวุฒดิ้านการบรหิารทรพัยากร
บุคคล การระดมสมอง (brainstorming) จากผู้ที่มผีลการปฏบิตังิานโดดเด่น การหาฉันทามตจิาก
บุคคลทีเ่ป็นต้นแบบสมรรถนะแต่ละต าแหน่ง เพื่อน ามาก าหนดสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (common 
functional competency) ทีห่มายถงึคุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรบักลุ่มงานที่มี
ลกัษณะงาน วตัถุประสงค์ของงาน และผลสมัฤทธิข์องงานใกลเ้คยีงกนั (job family) ผู้ทีด่ ารง
ต าแหน่งในกลุ่มงานเดยีวกนัไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใดนัน้ควรจะมสีมรรถนะเหมอืนกนัเพื่อใหไ้ดผ้ล
การปฏบิตังิานที่โดดเด่น ต่อมาในปี พ.ศ. 2559 กรุงเทพมหานครได้มกี าหนดให้มกีารศกึษาและ
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ด าเนินการทบทวนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัเพื่อน าไปใช้ใน
การบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร  
 ขัน้ท่ี 2 จดัท าโครงการทบทวนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร
สามญัซึง่ใชร้ปูแบบการระดมสมอง โครงการดงักล่าวจดัขึน้โดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
กรงุเทพมหานคร (ส านักงาน ก.ก.) มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาทบทวนและปรบันิยามความหมายและ
องค์ประกอบสมรรถนะ รูปแบบการประเมนิและแบบบนัทกึพฤตกิรรมให้มคีุณภาพเชื่อถอืได้เพื่อ
น าไปใชใ้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ก าหนดจดัระดมสมองทัง้หมด จ านวน 
5 ครัง้ๆ 3 ชัว่โมง ณ หอ้งประชุมคณะครุศาสตร ์จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั การด าเนินการแต่ละครัง้
มผีูเ้ขา้ร่วม ดงันี้ 1) ผูเ้ชีย่วชาญดา้นการวดัและประเมนิผลจากจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จ านวน 1 
คน  2 ) นักทรพัยากรบุคคลช านาญการ จ านวน 2 คน และ 3) ผูว้จิยัท าหน้าทีเ่ป็นเลขานุการจด
บนัทกึความคดิเหน็ของสมาชกิแต่ละคนลงในใบบนัทกึแสดงความคดิเหน็ ส าหรบัการระดมสมองแต่
ละครัง้มีการก าหนดหัวข้อ และแบ่งการด าเนินการเป็นขัน้น าโดยมีหัวหน้าโครงการชี้แจง
วตัถุประสงคข์องโครงการและการก าหนดหวัขอ้การด าเนินกจิกรรมทัง้ 5 ครัง้ ในส่วนขัน้ด าเนินการ
ผูว้จิยัได้แจกเอกสารประกอบสมรรถนะของเดมิที่มกีารใช้อยู่ในปจัจุบนัให้แต่ละท่านอ่านพรอ้มกนั
จากนัน้อธิบายและยกตัวอย่างสมรรถนะแต่ละตัวที่มคีวามหมายคลุมเครอืและประเมนิได้ยาก 
เพื่อให้ทุกคนได้ร่วมกนัแลกเปลี่ยนและแสดงความคดิเหน็รวมถึงวเิคราะห์นิยามความหมายและ
องค์ประกอบของสมรรถนะประจ ากลุ่มงานทัง้หมด จ านวน 20 สมรรถนะ จากนัน้แต่ละครัง้ในการ
ด าเนินการจะมขีัน้สรุปโดยหวัหน้าโครงจะอ่านสิง่ที่ทุกท่านน าเสนอความคดิเหน็ให้ทุกคนในกลุ่ม
ทราบ พรอ้มทัง้เปิดโอกาสให้แต่ละคนไดม้โีอกาสแสดงความคดิเหน็จากนัน้จงึสรุปเป็นความหมาย
และองคป์ระกอบของสมรรถนะจนครบตามก าหนดการจดัโครงการ  

 ขัน้ท่ี 3 ภายหลงัการด าเนินการระดมสมองครบตามก าหนดการแลว้ ผูว้จิยัและเจา้หน้าที่
ที่รบัผดิชอบจดัท าสมรรถนะ จ านวน 3 คน ได้ด าเนินการทดลองใช้แบบประเมนิและแบบบนัทึก
พฤตกิรรมกบักลุ่มบุคคลทีต่้องเป็นผูใ้ชแ้บบประเมนิสมรรถนะภายในหน่วยงานจ านวน 5 ท่าน และ
ไดน้ ากลบัมาปรบัปรงุแกไ้ขตรวจสอบความครบถ้วนของภาษาใหม้คีวามถูกต้อง กระชบัและมคีวาม 
ชดัเจนมากขึน้ รวมถงึจดัท า(ร่าง) คู่มอืสมรรถนะประจ ากลุ่มงานขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั
เสนอต่อคณะกรรมการและผูบ้รหิารกรุงเทพมหานครจากนัน้มมีตทิีป่ระชุม อ.ก.ก วสิามญัเกี่ยวกบั
การสรรหา พฒันาบุคลากรและการประเมนิ ครัง้ที ่7/2559 เมื่อวนัที ่11 กนัยายน พ.ศ. 2559 อนุมตัิ
ปรบัปรุงสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั ซึ่งจากเดมิมกีารก าหนด
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั จ านวน 34 กลุ่มงาน มจี านวน 104 
สมรรถนะ เป็นสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของขา้ราชกรุงเทพมหานครสามญั จ านวน  35 กลุ่มงาน มี
จ านวน 20 สมรรถนะ ซึง่ก าหนดใหแ้ต่ละกลุ่มงานฯ ประกอบดว้ย 3 สมรรถนะ ซึง่มกีารเผยแพร่ให้
หน่วยงานทราบเพื่อน าไปใช้ในการบรหิารทรพัยากรบุคคลต่อไป ทัง้นี้ สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ประกอบดว้ย 1) จติวญิญาณในการปฏบิตังิาน 2) ความตระหนัก
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และเขม้งวดความปลอดภยั และ 3) การส่งเสรมิการมสี่วนร่วมทุกภาคส่วน ซึง่เป็นสมรรถนะประจ า
กลุ่มงานที่ผู้วจิยัสนใจศกึษาและก าหนดเป็นตวัแปรผลลพัธ์ระดบับุคคล ได้แก่ สมรรถนะบุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

 ขัน้ท่ี 4 ผูว้จิยัศกึษาท าความเขา้ใจความหมายหรอืนิยามแต่ละองคป์ระกอบของสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีก่รงุเทพมหานครก าหนด ซึง่พบว่าไม่ไดม้กีารจดัท า
หรอืสรา้งแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัไว ้ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึไดส้นใจสรา้ง
และพฒันาแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยไดก้ าหนดจุดมุ่งหมายเพื่อ
พฒันาแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัใหม้คีุณภาพเทีย่งตรงเชื่อถอืได ้ม ี
3 องคป์ระกอบ ได้แก่ 1) จติวญิญาณในการปฏบิตังิานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 2) ความ
ตระหนกัและเขม้งวดความปลอดภยั และ 3) การส่งเสรมิการมสี่วนร่วมทุกภาคส่วน โดยผลจากการ
สรา้งและพฒันาแบบวดัสมรรถนะบุคลารกป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจะน าไปใชก้ารวจิยัระยะ 2 
โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุและผลพหุระดบัของ
พลงัจูงใจในการท างานของบุคคลและพลงัจูงใจในการท างานของทีมที่มต่ีอประสิทธิผลของทีม
ปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และสมรรถนะบุคลากรป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั  

 ขัน้ท่ี 5 ศกึษาคุณลกัษณะงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เช่น รปูแบบและวธิกีาร
ท างาน ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งและส่งเสรมิให้การปฏบิตังิาน
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมปีระสทิธิภาพและประสิทธผิล ประกอบกบัผู้วจิยัได้ด าเนินการ
ตดิต่อประสานงานกบัหน่วยงานของกรงุเทพมหานคร เพื่อด าเนินการสมัภาษณ์ผูเ้ชีย่วชาญทางดา้น
การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ใช้วธิเีลอืกแบบเจาะจง จ านวน 2 ท่าน ประกอบดว้ย 1) รอง
ผู้อ านวยการส านักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นผู้ที่มีผลงานและ
ประสบการณ์ความเชี่ยวชาญด้านป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมากกว่า 20 ปี 2) อาจารยจ์าก
มหาวิทยาลัยมหิดล อดีตบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยของกรุงเทพมหานคร ซึ่งมี
ประสบการณ์ทัง้ในส่วนของหน่วยปฏบิตัแิละส่วนของการจดัท าแผนและยุทธศาสตรด์า้นการบรหิาร
จดัการสาธารณภยั  

 ทัง้นี้ การสมัภาษณ์เพื่อเป็นแนวทางในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการปฏบิตังิานป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัเพิม่เตมิจากการทบทวนเอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งและมาพฒันาเป็นร่างข้อ
ค าถามสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ส าหรบัประเดน็และขอ้ค าถามทีใ่ชใ้นการ
สมัภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เช่น ประเดน็ดา้นจติวญิญาณในการ
ปฏบิตังิานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ซึง่ผูว้จิยัน ามาจากการประชุมระดมสมอง (ขัน้ที่ 2) โดย
ผู้เชี่ยวชาญด้านการวดัและประเมนิผลได้ให้แนวค าถามและขอ้เสนอแนะให้มคีวามเหมาะสมที่สุด
ก่อนที่จะน าไปใช้ในการสมัภาษณ์ ทัง้นี้  ผู้วจิยัได้รบัความร่วมมอืเป็นอย่างดจีากทัง้ 2 ท่านท าให้
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ผูว้จิยัมโีอกาสไดช้ีแ้จงวตัถุประสงค ์แนวค าถาม และประโยชน์ของขอ้มลูทีไ่ดใ้นครัง้นี้เพื่อน าไปใชใ้น
การสรา้งและพฒันาแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  

 ส าหรบัตวัอยา่งค าถามทีใ่ชส้มัภาษณ์  เช่น 1) ท่านช่วยเล่าเหตุการณ์ทีรู่ส้กึว่ายากล าบาก
ในการปฏบิตังิานและใชค้วามพยายามในการรบัมอืกบัสาธารณภยัทีเ่กดิขึน้นัน้อย่างไร 2) ท่านรูส้กึ
ว่าการปฏบิตังิานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเชงิป้องกนั และการระงบัเหตุมคีวามแตกต่างกนั
อย่างไร ประเดน็ใดบ้าง 3) วธิกีารปฏบิตังิานของเจา้หน้าที่ประจ าสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัที่สรา้ง
ความสมัพนัธก์บัชุมชนในการป้องกนัสาธารณภยัท าได้อย่างไรบา้ง ทัง้นี้ ในระหว่างการสมัภาษณ์
ผูว้จิยัได้ปรบัค าถามให้เหมาะสมและยดืหยุ่นตามสถานการณ์เพื่อใหค้ าตอบของผู้ให้ขอ้มูลมคีวาม
สมบรูณ์และอธบิายไดช้ดัเจนมากขึน้  

 ขัน้ท่ี 6 ร่างผงัขอ้ค าถามและสรา้งขอ้ค าถามของแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัให้มคีวามสอดคล้องกบันิยามความหมายของสมรรถนะประจ ากลุ่มงานป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัทีก่รงุเทพมหานครก าหนดไว ้ประกอบกบัการน าขอ้มลูผลจากการสมัภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยทัง้สองท่านที่ได้กรุณาอธิบายบริบท
สภาพแวดล้อมในการปฏบิตัิงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทัง้ขณะก่อนเกิดเหตุซึ่งเป็นการ
ปฏบิตังิานในเชงิป้องกนัและการเตรยีมความพรอ้ม ระหว่างระงบัเหตุและช่วงฟ้ืนฟูหลงัจากเกดิเหตุ 
และการทบทวนเอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบัสมรรถนะเจ้าหน้าที่ดบัเพลงิของต่างประเทศเพื่อ
น ามาปรบัใช้เป็นแนวทางสร้างแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) จติวญิญาณในการปฏบิตังิานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จ านวน 10 ขอ้  
2) ความตระหนักและเขม้งวดความปลอดภยั จ านวน 10 ขอ้ และ 3) การส่งเสรมิการมสี่วนร่วมทุก
ภาคส่วน จ านวน 10 ขอ้ รวมจ านวนทัง้สิน้ 30 ขอ้ 

 ขัน้ท่ี 7 ก าหนดรปูแบบของแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็น
แบบมาตรวดัประเมนิค่า (summated rating scale) 6 ระดบั ตัง้แต่ จรงิที่สุด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ 
ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมจ่รงิ ไมจ่รงิทีสุ่ด  

  เกณฑ์กำรให้คะแนน ข้อความทางบวก ผู้ตอบจรงิที่สุดได้ 6 คะแนน จรงิ 5 คะแนน 
ค่อนขา้งจรงิ 4 คะแนน ค่อนขา้งจรงิ 3 คะแนน ค่อนขา้งไม่จรงิ 2 คะแนน ไม่จรงิที่สุด 1 คะแนน 
ส่วนขอ้ความทางลบใหค้ะแนนกลบักนั  

  กำรแปลควำมหมำย ผู้ถูกประเมนิ คือ บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่ได้
คะแนนรวมมากกว่าแสดงว่าเป็นผูท้ีม่สีมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัสูงกว่าผูถู้ก
ประเมนิทีไ่ดค้ะแนนรวมน้อยกว่า 
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ตวัอย่างขอ้ความเกีย่วกบัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
ดา้นจติวญิญาณในการปฏบิตังิานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  

ก. ลกูน้อง(ชื่อ)… มกัจะมาท างานนอกเหนือเวลาเขา้เวรประจ าวนัทีต่นเองรบัผดิชอบ 

    ..................     ....................      ..................         ....................     ..................     ....................    

    ไมจ่รงิทีส่ดุ          ไมจ่รงิ            ค่อนขา้งไมจ่รงิ         คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ  จรงิทีส่ดุ 

ดา้นความตระหนกัและเขม้งวดความปลอดภยั    

ก. ลกูน้อง(ชื่อ)… เมื่อพบปญัหาทีจ่ะก่อใหเ้กดิความไม่ปลอดภยัในงาน จะรบีแจง้ใหห้วัหน้าหรอืผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทราบทนัท ี

    ..................     ....................      ..................         ....................     ..................     ....................    

    ไมจ่รงิทีส่ดุ          ไมจ่รงิ            ค่อนขา้งไมจ่รงิ         คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ  จรงิทีส่ดุ 

ดา้นการสง่เสรมิการมสีว่นร่วมทกุภาคสว่น 

ก. ลกูน้อง(ชื่อ)…......มกัจะเชญิชวนใหผู้ท้ีเ่กีย่วขอ้งเขา้มามสีว่นร่วมในการด าเนินกจิกรรมต่างๆ ของสถานี 

    อยู่เสมอ      

    ..................     ....................      ..................         ....................     ..................     ....................    

    ไมจ่รงิทีส่ดุ          ไมจ่รงิ            ค่อนขา้งไมจ่รงิ         คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ  จรงิทีส่ดุ 

 
 ขัน้ท่ี 8 ผูว้จิยัน าแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีพ่ฒันาแล้ว

เสร็จในเบื้องต้นไปขอความร่วมมอืกับบุคคลที่เกี่ยวข้องในการด าเนินการจดัท าสมรรถนะของ
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ นักทรพัยากรบุคคลช านาญการที่มคีวามเชี่ยวชาญทางด้านการวดัและ
ประเมนิผล จ านวน 2 ท่าน และหวัหน้าสถานีดบัเพลงิและกู้ภยั จ านวน 1 ท่าน เพื่อวพิากษ์แบบวดั
สมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั รวมจ านวนทัง้สิ้น 30 ขอ้ ซึง่ประเดน็ส่วนใหญ่
เป็นความคดิเหน็ทีส่อดคลอ้งกนัมขีอ้คดิเหน็และขอ้เสนอแนะใหป้รบัภาษาบางขอ้ใหม้คีวามกระชบั 
ชดัเจนและงา่ยต่อการท าความเขา้ใจของกลุ่มตวัอย่าง และเพิม่เตมิขอ้ความเพื่อความชดัเจนในบาง
ขอ้ค าถาม และตดัขอ้ค าถามที่มใีจความซ ้าซอ้นออกเพื่อใหแ้บบวดัมจี านวนขอ้ไม่มากจนเกนิไปแต่
ยงัคงมเีน้ือหาครอบคลุมตามทีนิ่ยามสมรรถนะป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัใน 3 องคป์ระกอบ ซึง่
ผูว้จิยัไดน้ ามาปรบัปรงุแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะเพื่อใหแ้บบวดัมคีวามครบถว้นชดัเจนมากยิง่ขึน้  

 ขัน้ท่ี 9 การตรวจสอบคุณภาพแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
ดา้นความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา (content validity) ผูว้จิยัไดน้ าแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัทีไ่ดม้กีารปรบัแก้ไขใหผู้เ้ชีย่วชาญดา้นการวดัและประเมนิผล ดา้นจติวทิยาและ
ดา้นพฤตกิรรมศาสตร ์จ านวน 3 ท่าน เพื่อพจิารณาความสอดคลอ้งของแบบวดัสมรรถนะบุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยักบันิยามเชงิปฏบิตักิารในประเดน็ความสอดคลอ้งระหว่างพฤตกิรรม
บ่งชี้ทีก่ าหนดไว้ในขอ้ค าถามแต่ละขอ้ทีส่รา้งขึน้กบัมติทิี่ต้องการวดั ผูว้จิยัน าผลการตรวจสอบของ
ผูเ้ชีย่วชาญแต่ละคนเพื่อหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถาม (item objective congruence: 
IOC) มเีกณฑพ์จิารณาคะแนนระดบัความสอดคลอ้ง คอื 1 เท่ากบัสอดคลอ้ง 0 เท่ากบัไม่แน่ใจ และ 
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-1 เท่ากบัไม่สอดคล้อง ซึ่งค่า IOC ในแต่ละข้อค าถามของแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัจะมคี่าระหว่าง -1 ถงึ 1 ขอ้ค าถามทีด่จีะมคี่า IOC ใกล ้1 ส่วนขอ้ค าถามทีม่คี่า 
IOC ต ่ากว่า 0.5 ควรปรบัปรุงแก้ไข ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารพจิารณาค่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.5 ขึน้ไป 
(อรพนิทร ์ชชูม. 2545: 340)  

 ส าหรบัการตรวจสอบคุณภาพแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
หลงัจากทีผู่ว้จิยัไดพ้ฒันาแบบวดัขึน้แลว้จงึด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี้ 
 ขัน้ท่ี 10 ผู้วจิยัน าแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่ผ่านการ
ปรบัปรงุแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชีย่วชาญแลว้ไปทดลองใช ้(try out) กบัหวัหน้าทมีปฏบิตักิาร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีไ่มใ่ช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 20 คน พรอ้มกบับนัทกึเวลาทีใ่ชใ้นการ
ท าแบบวดัรวมถงึขอ้บกพร่องที่เกดิขึน้ระหว่างด าเนินการท าแบบวดัเพื่อเป็นขอ้มูลในการปรบัปรุง
แก้ไข จากนัน้ ผู้วจิยัได้เก็บรวบรวมแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่
หวัหน้าทมีเป็นผูป้ระเมนิสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัหรอืสมาชกิทมีทีม่คีวาม
ครบถ้วนสมบูรณ์ จ านวน 100 คน มาท าการวเิคราะห์คุณภาพรายขอ้ (item analysis) ผูว้จิยัหาค่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้ (item discrimination) ดว้ยค่าสมัประสทิธิแ์บบเพยีรส์นั (Pearson correlation 
coefficient) ที่พจิารณาความสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม(corrected item total 
correlation) (อรพนิทร ์ชูชม, 2545: 464) ผูว้จิยัคดัเลอืกขอ้ค าถามทีม่คี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธก์บั
คะแนนรวมปรบัแกแ้ลว้ตัง้แต่ 0.30 ขึน้ไป (Aiken.2003: 66-67) มาใชก้บักลุ่มตวัอย่างจรงิและหาค่า
ความเชื่อมัน่ (reliability) ของแบบวดัทีน่ าไปใชจ้รงิทัง้ฉบบัและรายดา้น และท าการตรวจสอบความ
สอดคลอ้งภายใน (internal consistency) ดว้ยการวเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient)  

 ขัน้ท่ี 11 น าแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัไปเก็บขอ้มลูจรงิ
กบักลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นหวัหน้าทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จ านวน 120 คน ซึง่เป็น
ผู้ประเมนิสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัหรอืสมาชกิทมีตนเอง ซึ่งผู้วจิยัได้รบั
แบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภยักลบัคืนมาและเป็นแบบวดัที่มคีวาม
ครบถ้วนสมบูรณ์จากหวัหน้าทมี จ านวน 107 คนเป็นผูป้ระเมนิสมาชกิทมี จ านวน 565 คน แลว้น า
ขอ้มูลที่ได้มาตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัโดย
การตรวจสอบหาค่าความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้าง (construct validity) ด้วยเทคนิคการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนั (confirmatory factor analysis: CFA) ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปู LISREL โดย
พจิารณาความกลมกลนืของโมเดล (goodness-of-fit measures) เพื่อยนืยนัว่าแบบวดัสมรรถนะ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมคีวามเที่ยงตรงตามโครงสรา้งทีก่ าหนดไวห้รอืไม่ จากนัน้
จงึน าแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัไปใชใ้นการวจิยัระยะที ่2  
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 กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี้ 
   1. น าหนงัสอืบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒไปตดิต่อประสานงานกบั
หน่วยงานกรงุเทพมหานคร และไดป้ระสานงานกบัสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัเพื่อขอเกบ็รวบรวมขอ้มลู
ทีใ่ชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง พรอ้มทัง้ก าหนดวนั เวลา และสถานทีใ่นการด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
  2. ผู้วจิยัได้เตรยีมแบบสอบถามที่ได้ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพแล้วและไปเก็บ
ขอ้มลูตามวนั เวลาทีไ่ดน้ดัหมายดว้ยตนเอง เพื่อต้องการชีแ้จงวตัถุประสงคก์ารวจิยัและอธบิายการ
ท าแบบสอบถามแต่ละฉบบัอยา่งละเอยีดเพื่อป้องกนัความเขา้ใจคลาดเคลื่อนในการท าแบบสอบถาม
แต่ละชุด เนื่องจากแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามที่หวัหน้าทมีเป็นผู้ประเมนิบุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัหรอืสมาชกิทมี พรอ้มทัง้ขอความร่วมมอืในการเป็นกลุ่มตวัอย่างและตกลงกบั
กลุ่มตวัอย่างผู้ให้ขอ้มูลว่าขอ้มูลทัง้หมดจะเก็บเป็นความลบั ไม่มผีลกระทบต่อผู้ให้ข้อมูล จากนัน้
ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความสมบรูณ์ของขอ้มลูจากแบบสอบถามทุกฉบบัดว้ยตนเองก่อนทีจ่ะน ากลบัมา
จดักระท าขอ้มลู 
 
 กำรวิเครำะหข้์อมลู 
   1. การวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยสถติบิรรยาย ไดแ้ก่ การแจกแจง
ความถีแ่ละรอ้ยละ เพื่ออธบิายลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง และการวเิคราะหส์ถติขิ ัน้พืน้ฐาน ไดแ้ก่ ค่า
ค่าเฉลีย่ (mean) และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation: SD) ค่าสูงสุดและค่าต ่าสุด
ของคะแนนที่ได้จากการประเมนิสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยผู้วจิยัใช้
โปรแกรมส าเรจ็รปูส าหรบัการวจิยัทางสงัคมศาสตร ์(SPSS/PC for Window)  
   2. การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยการหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
แบบเพยีรส์นั (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
   3. การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (confirmatory factor analysis) ของตวัแปร
สมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เกณฑพ์จิารณาความกลมกลนืระหว่างโมเดลการ
วดักบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ใชด้ชันีความกลมกลนื ไดแ้ก่ ค่าไคสแควรไ์ม่มนีัยส าคญัทางสถติิ หรอื
สดัส่วนไคสแควรต่์อค่าองศาความเป็นอสิระมคี่าไม่เกนิ 3 (Hair; et.al. 2010) ซึง่แสดงว่าโมเดลมี
ความกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์เป็นอย่างดี และดชันีอื่นที่ใช้ร่วมในการพจิารณาได้แก่ ค่า 
comparative fit index (CFI) มคี่าเท่ากบัหรอืสูงกว่า 0.95 ค่า Tucker-Lewis index (TLI) มคี่า
เท่ากบัหรอืสูงกว่า 0.95 ค่า root mean square error of approximation (RMSEA) มคี่าต ่ากว่าหรอื
เท่ากบั 0.08 ค่า standardized root mean square residual (SRMR) มคี่าต ่ากว่าหรอืเท่ากบั 0.07 
ซึง่เกณฑพ์จิารณาความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง พจิารณาค่าสมัประสทิธิอ์งคป์ระกอบมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 (Hair; et.al. 2010) ค่าสมัประสทิธิค์ะแนนมาตรฐานมคี่าไม่เกนิ 1 (Schumacker; 
& Lomax. 2004) 
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วิธีด ำเนินกำรวิจยัระยะท่ี 2 
 ผูว้จิยัใชร้ปูแบบการวจิยัเชงิปรมิาณ (quantitative research) เพื่อตอบวตัถุประสงคข์อ้ 2 
ตรวจสอบคุณภาพตวัแปรระดบักลุ่มของตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี และพลงัจูงใจในการท างานของทมี และวตัถุประสงค์ข้อ 3 ทดสอบ
โครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัปจัจยัเชงิเหตุและผลของพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและพลงั
จูงใจในการท างานของทมีที่มผีลต่อประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
ความตัง้ใจคงอยู่ในงานและสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เนื่องจากผู้วจิยัมี
ความสนใจสภาพปญัหาการบรหิารทรพัยากรบุคคลประเด็นการบรหิารและวางแผนก าลงัคนใน
ภารกิจงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยของกรุงเทพมหานคร จากสถิติรายงานการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครยอ้นหลงัมากกว่า 5 ปี พบว่าผูป้ฏบิตังิานภารกจิงานป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัมกีารโอน/ยา้ยไปสงักดัส่วนราชการอื่นและลาออก (turnover) เฉลีย่ปีละ 40 
คน ซึง่มบีางปีสูงถงึ 90 คนท าใหผู้้วจิยัตัง้ค าถามสถานการณ์ดงักล่าว ต่อจากนัน้ผูว้จิยัไดท้บทวน
เอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวข้องเพิ่มเติมเกี่ยวกบัลกัษณะงานและพฤติกรรมการท างานของบุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทัง้ระดบับุคคลและระดบัทมี ผูว้จิยัจงึได้เลอืกแบบแผนการวจิยัเชงิ
ปรมิาณ แบบแผนการวจิยัพหุระดบัน่าจะเป็นรปูแบบการวจิยัทีเ่หมาะสมกบัวตัถุประสงคข์อ้ 2 ขอ้ 3 
 
 ประชำกร 
 ประชากรในการวจิยัครัง้น้ี บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีป่ฏบิตังิานในสถานี
ดบัเพลงิและกู้ภยั สงักดักรุงเทพมหานคร จ านวน 2,081 คน ม ี4 กองปฏบิตักิารดบัเพลงิ แบ่งเป็น
สถานีดบัเพลงิและกูภ้ยัหลกั 35 สถานี สถานีดบัเพลงิและกู้ภยัย่อย11 สถานี รปูแบบการปฏบิตังิาน
สถานีดบัเพลงิและกู้ภยัจะมกีารก าหนดชุดหรอืทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัอย่าง
น้อยสถานีดบัเพลงิละ 4 ทมี แต่ละทมีมหีวัหน้าทมีจ านวน 1 คน สมาชกิทมีอาจจะมจี านวนตัง้แต่ 4 
– 12 คน ซึง่สถานีดบัเพลงิและกู้ภยัแต่ละแห่งมจี านวนบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัไม่
เท่ากนัขึน้อยูก่บัหลายปจัจยั เช่น ขนาดของสถานี จ านวนของประชากร เป็นตน้ 
 
 กลุ่มตวัอย่ำง  
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัระยะที่ 2 แบ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างระดบับุคคล คอื บุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่ปฏบิตังิานประจ าสถานีดบัเพลงิและกู้ภยั และกลุ่มตวัอย่างระดบั
ทมี หมายถงึ ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ประกอบดว้ยหวัหน้าทมีและสมาชกิทมี  
 การเลอืกกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผูว้จิยัใชว้ธิกีารสุ่มแบบหลายขัน้ตอน 
(multi-stage sampling) ซึง่มขี ัน้ตอน ดงันี้ 
  1. สถานีดบัเพลิงและกู้ภยั สงักัดกรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 4 กองปฏิบตัิการ
ดบัเพลงิ รวมเป็นจ านวนสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัหลกั 35 สถานี สถานีดบัเพลงิและกู้ภยัย่อย 11 
สถานี การสุ่มเลอืกสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัมาเป็นกลุ่มตวัอย่างใช้วธิกีารสุ่มแบบชัน้ภูม ิ(stratified 
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sampling) โดยให้กองปฏบิตักิารดบัเพลงิเป็นตวัแบ่งชัน้ภูม ิและสุ่มสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัมารอ้ย
ละ 60 ของสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัทัง้หมด ในขัน้นี้ได้สถานีดบัเพลงิและกู้ภยัจากกองปฏบิตัิการ
ดบัเพลงิ 1 จ านวน 6 สถานี กองปฏบิตักิารดบัเพลงิ 2 จ านวน 7 สถานี กองปฏบิตักิารดบัเพลงิ 3 
จ านวน 8 สถานี กองปฏบิตักิารดบัเพลงิ 4 จ านวน 9 สถานี รวมสถานีดบัเพลงิทัง้หมด 30 สถาน ี
  2. การจดัแบ่งทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในแต่ละสถานีดบัเพลงิและ
กู้ภยัมกีารจดัทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัอย่างน้อย 4 ทมี ขึน้อยู่กบัสถานีดบัเพลงิ
และกู้ภยั โดยแต่ละทมีประกอบด้วยหวัหน้าทมีจ านวน 1 คน สมาชกิในแต่ละทมีประมาณ 4-12 คน 
จงึท าใหไ้ดก้ลุ่มตวัอย่างระดบัทมี คอื ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จ านวน 120 ทมี 
กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคคล คอื บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จ านวน 600 คน 
  3. กลุ่มตวัอยา่งตามแผนการเลอืกกลุ่มตวัอย่างของการวจิยัในขอ้ 2 เมื่อผูว้จิยัไดเ้กบ็
ขอ้มลูจรงิสามารถเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างไดใ้กลเ้คยีงกบัจ านวนทีว่างไวต้ามแผนการเลอืกกลุ่ม
ตวัอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จ านวน 565 คน คดิเป็นรอ้ยละ 94 ของ
กลุ่มตวัอย่างทัง้หมด ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จ านวน 107 ทมี คดิเป็นรอ้ยละ 
89 ทัง้นี้ จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ผู้วจิยัเก็บขอ้มูลมาได้จรงิมคีวามเพยีงพอต่อการน าไปใช้วเิคราะห์
ข้อมูล เนื่องจากสอดคล้องกับเกณฑ์การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสมกับการวเิคราะห์
แบบจ าลองสมการโครงสรา้งพหุระดบั คอื กลุ่มตวัอย่างระดบับุคคลที่เหมาะสมควรมจี านวนกลุ่ม
ตวัอย่างขัน้ต ่าทีสุ่ด 200 ตวัอย่าง (Hair; et al. 2010: 77) ส่วนจ านวนกลุ่มตวัอย่างระดบักลุ่มอย่าง
น้อยที่สุดควรมปีระมาณ 100 กลุ่ม ในแต่ละกลุ่มควรมผีูใ้หข้อ้มูลกลุ่มละ 2 คนขึน้ไป (Cheung; & 
Au.2005: 602-603; citing Muthen.1989) สามารถแสดงขัน้ตอนการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัตาราง 2 
 
ตาราง 2 สรปุจ านวนกลุ่มตวัอยา่งตามแผนทีก่ าหนดไวแ้ละจากการเกบ็ขอ้มลูจรงิ 
 

ขัน้ตอนการเลอืก 
กลุ่มตวัอย่าง 

แผนงาน 
กอง

ปฏบิตักิาร
ดบัเพลงิ 1 

กอง 
ปฏบิตักิาร
ดบัเพลงิ 2 

กอง
ปฏบิตักิาร
ดบัเพลงิ 3 

กอง
ปฏบิตักิาร
ดบัเพลงิ 4 

รวม 

ประชากร 
 

 2,081  7 สถาน ี
หลกั 

1 สถานีย่อย 

8 สถาน ี
หลกั 

3 สถานีย่อย 

9 สถาน ี
หลกั 

3 สถานยี่อย 

11 สถาน ี
หลกั 

4 สถานีย่อย 

35 สถาน ี
หลกั 

11 สถานีย่อย 
กลุ่มตวัอย่าง 
สถานีดบัเพลงิและ
กูภ้ยั(สุม่มา 50%) 

แผน 
ทีว่างไว ้

6 7 8 9  30 สถาน ี

หวัหน้าทมี แผน 24 28 32 36 120 คน 
เกบ็จรงิ 19 24 28 36 107 คน 

บุคลากรป้องกนั 
บรรเทาสาธารณภยั 

แผน 140 160 185 200 600 คน 
เกบ็จรงิ   111   131   149   174 565 คน 
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กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคณุภำพเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 ผูว้จิยัไดท้บทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง โดยผูว้จิยัได้สรุปตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั
และเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ดงัแสดงในตาราง 3 
 

ตาราง 3  สรุปตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยัและเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 

ตวัแปร เครื่องมอืวดั 
1. ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้น  
   บุคคล 
   (Individual-focused transformative 
   leadership) 
 
 
 
2. การแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบั
บุคลากร 
   ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
   (team-member exchange)  
 
3. การเหน็คุณค่าในตนเอง  
   (self-esteem) 
 
4. บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของ
ทมี 
   (team empowerment) 
 
5. ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี 
   (team-focused transformative 
   leadership) 
 
 
 
 
6. พลงัจงูใจในการท างานของบคุคล 
   (psychological empowerment) 
7. พลงัจงูใจในการท างานของทมี 
   (team empowerment) 
8. ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 
    (intention to stay)  

แบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลของ 
แวงและโฮเวลล ์(Wang; & Howell. 2010) พฒันาและปรบัขยายมา
จากแบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและภาวะผูน้ าเชงิบารม ี
(multifactor leadership questionnaire form 5x/ MLQ; Avolio; & 
Bass. 2004; Conger; Kanungo, & Menon, 2000; House, 1998; 
Podsakoff; et al. 1990; Rafferety; & Griffin, 2004; Shamir; 
Zakay, Breinin & Popper. 1998) 
แบบวดัการแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิของเซยีร ์(Seers. 
1989) ซึง่พฒันาและปรบัมาจากเครื่องมอืวดัการแลกเปลีย่นระหว่าง
ผูน้ ากบัผูต้าม (leader-member exchange) ของเซยีรแ์ละแกรน 
(Seers. 1989; citing Seers; & Graen.1984)  
แบบวดัการเหน็คุณค่าในตนเอง (Rosenberg Self-Esteem Scale: 
RSE) ตามแนวคดิของโรเซน็เบริก์ (Rosenberg.1965) และแบบวดั
ของศกัดิช์ยั นิรญัทว ี(2532) 
แบบวดับรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจขององคก์ารของซลิเวอร ์
 (Silver. 2000) ทีส่รา้งขึน้ตามแนวคดิของบลองชารต์และคณะ 
แรนดรอฟ (Blanchard; et al. 1995; Randolph. 1995) 
แบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลของ 
แวงและโฮเวลล ์(Wang; & Howell. 2010) พฒันาและปรบัขยายมา
จากแบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและภาวะผูน้ าเชงิบารม ี
(multifactor leadership questionnaire Form 5x/ MLQ; Avolio; & 
Bass. 2004; Conger; Kanungo, & Menon, 2000; House, 1998; 
Podsakoff; et al. 1990; Rafferety; & Griffin, 2004; Shamir; 
Zakay, Breinin & Popper. 1998) 
แบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล (psychological 
empowerment) ใชแ้นวคดิของสปรทิซเ์ซอร ์(Spreitzer.1995)  
แบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของทมีทีพ่ฒันาขึน้โดยเคริก์แมนและ
โรเซน (Kirkman; & Rosen. 1999) 
แบบวดัทีพ่ฒันามาแนวคดิแบบจ าลองเกีย่วกบัความตัง้ใจคงอยูใ่น
งานทีใ่ชแ้นวคดิบอยลแ์ละคณะ (Boyle; et al. 1999) และแบบวดั
ของณฐัวุฒ ิอรนิทร ์(2555)  
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ตวัแปร เครื่องมอืวดั 
9. สมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทา 
    สาธารณภยั 
    (competency of firefighter and rescue  
    officer) 
10. ประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนั 
     และบรรเทาสาธารณภยั 
     (team firefighter rescue  
     effectiveness)  

ผูว้จิยัพฒันาแบบวดัสมรรถนะบคุลากรป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภยั ตามแนวคดิแมคแคลแลนด ์(McClelland.1973) และ
แนวคดิของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2547) 
 
แบบวดัประสทิธผิลของทมีของอภริด ีประสาททรพัย ์(2550) ทีส่รา้ง
ขึน้ตามแนวคดิของนูลแมนและไรท ์(Neuman; & Wright.1999) 
 

 
 เครือ่งมอืวดัในงานวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถามจ านวน 2 ชุด ซึง่ชุดแรกเป็นแบบสอบถาม
ส าหรบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ที่เป็นการวดัตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มุง่เน้นบุคคล การแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การเหน็คุณค่า
ในตนเอง พลงัจงูใจในการท างานของบุคคล บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี พลงัจงูใจในการท างานของทมี ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และแบบสอบถาม
ชุดน้ีผูว้จิยัไดใ้ชส้ติก๊เกอรว์งกลมส ี(1 วง) ตดิทีแ่บบสอบถามเพื่อเป็นสญัลกัษณ์แทนสถานีดบัเพลงิ
และกู้ภัยที่บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยปฏิบัติงาน และใช้หมายเลขรหัสติดคู่กับ
สติก๊เกอรส์วีงกลมดา้นหน้าของแบบสอบถามเพื่อแทนทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาสาธารณ
ภยัในแต่ละสถานีดบัเพลงิและกูภ้ยั ส่วนชุดสองเป็นแบบสอบถามส าหรบัหวัหน้าทมีทีเ่ป็นการวดัตวั
แปรบรรยากาศเสรมิสร้างพลงัอ านาจของทมี พลงัจูงใจในการท างานของทมี ประสทิธผิลของทมี
ปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั สมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ซึ่ง
ผู้วจิยัก าหนดให้หวัหน้าทมีเป็นผู้ประเมนิสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่เป็น
สมาชกิในทมีแต่ละคน ซึ่งชุดแบบสอบถามของหวัหน้าจะมสีติก๊เกอรว์งกลมส ี(2 วง) แทนหวัหน้า
ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัซึง่จะมสีเีดยีวกบัสมาชกิในทมีแต่ละสถานีดบัเพลงิและ
กู้ภยั ส าหรบัแบบสอบถามทัง้ 2 ชุด เป็นการประเมนิจากการรบัรู้ของหวัหน้าทีมและบุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ซึง่แต่ละคนจะมอีสิระในการตอบค าถามทีต่รงกบัการรบัรูข้องตนเอง
เพราะทุกค าตอบไม่มผีลกระทบใดๆ ต่อการปฏบิตัหิน้าทีใ่นการท างาน โดยแบบสอบถามแต่ละชุด
ใชว้ดัตวัแปรดงันี้  
 1. แบบสอบถามชุดแรกส าหรบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ประกอบดว้ย 
    ตอนที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคล 
    ตอนที่ 2 ข้อมูลตัวแปรระดับบุคคล ส าหรบัวัดตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มุง่เน้นบุคคล การแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การเหน็คุณค่า
ในตนเอง พลงัจงูใจในการท างานของบุคคล และความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 
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  ตอนที่ 3 ขอ้มูลตวัแปรระดบัทมี ส าหรบัวดัตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
ของทมี ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี และพลงัจงูใจในการท างานของทมี 
 2. แบบสอบถามชุดสอง ส าหรบัหวัหน้าทมี ประกอบดว้ย 
  ตอนที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคล 
  ตอนที ่2 ขอ้มูลตวัแปรระดบัทมี ส าหรบัวดัตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
ของทมี พลงัจงูใจในการท างานของทมี  
  ตอนที ่3 ขอ้มูลตวัแปรผลของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ไดแ้ก่ ความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงาน สมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั ตัวแปรผลของทีม ได้แก่ 
ประสทิธผิลของทมีปฏิบตัิการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยผู้วจิยัสรุปตวัแปร แหล่งผู้ให้
ขอ้มลู ระดบัการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัแสดงในตาราง 4  
 
ตาราง 4 ตวัแปร ผูใ้หข้อ้มลูและระดบัการวเิคราะหข์อ้มลูของตวัแปรทีศ่กึษา 
 

ระดบั 
การวเิคราะหข์อ้มลู 

ตวัแปร ผูใ้หข้อ้มลู 

ระดบับุคคล - ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคล บุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั - การแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนั 

   และบรรเทาสาธารณภยั 
- การเหน็คุณค่าในตนเอง 
- พลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 
- ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 
- สมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั หวัหน้าทมี 

ระดบัทมี - บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี หวัหน้าทมีและ 
บุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั 

- พลงัจงูใจในการท างานของทมี 

- ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงแบบมุ่งเน้นทมี บุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั 

- ประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทา 
  สาธารณภยั 

หวัหน้าทมี 

 
 จากตาราง 4 สรุปตวัแปร ผู้ให้ขอ้มูลและระดบัการวเิคราะห์ขอ้มูลของตวัแปรทีศ่กึษาใน
ครัง้นี้ โดยแบ่งระดบัการวเิคราะหข์อ้มลูของตวัแปร 2 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบับุคคลและระดบัทมี ส าหรบั
ตวัแปรระดบับุคคล ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล การแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบั
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การเหน็คุณค่าในตนเอง พลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 
ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ซึง่ตวัแปรเหล่านี้
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สามารถจ าแนกตามกลุ่มผู้ใหข้อ้มูลได้เป็น 2 ประเภทตามความเหมาะสมและความสามารถในการ
ใหข้อ้มูลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ (1) ตวัแปรระดบับุคคลที่บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
เป็นผูใ้หข้อ้มลู ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นบุคคล การแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบั
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การเหน็คุณค่าในตนเอง พลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 
ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (2) ตัวแปรระดบับุคคลที่หวัหน้าทมีเป็นผู้ประเมนิบุคลกรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัที่เป็นสมาชกิในทมี ได้แก่ สมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
ส่วนตวัแปรระดบัทมี ผูว้จิยัจ าแนกตามผูใ้หข้อ้มลูไดเ้ป็น 3 ประเภท ประกอบดว้ย 1) ตวัแปรระดบั
ทมีที่ให้หวัหน้าทมีและสมาชกิในทมีเป็นผูใ้หข้อ้มูลร่วมกนั ไดแ้ก่ บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
ของทมี และพลงัจงูใจในการท างานของทมี 2) ตวัแปรระดบัทมีที่บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยัเป็นผู้ใหข้อ้มูล ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี 3) ตวัแปรระดบัทมีทีห่วัหน้า
ทมีเป็นผูใ้หข้อ้มลู ไดแ้ก่ ประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 
 ขัน้ตอนกำรสร้ำงและตรวจสอบคณุภำพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 การสรา้งเครือ่งมอืวดัตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้มรีายละเอยีดขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมอื
และตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืวดัดงัต่อไปนี้ 
  1. ศึกษาแนวคดิและทฤษฎีรวมถึงเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกบัตวัแปรที่
ต้องการวดัเพื่อท าความเข้าใจและใช้เป็นแนวทางก าหนดนิยามปฏบิตัิการของตวัแปรที่ต้องการ
ศกึษา และคน้ควา้แบบวดัตวัแปรในงานวจิยัทีเ่คยมผีูส้รา้งและใชใ้นการวดัตวัแปรมาก่อน จากนัน้ได้
วเิคราะห์ขอ้ดแีละขอ้จ ากดัของแบบวดัแต่ละฉบบั และพจิารณาความเหมาะสมสอดคล้องกบักลุ่ม
ตวัอยา่งและบรบิทการวจิยัครัง้นี้ เพื่อน ามาปรบัใหเ้หมาะสมกบันิยามปฏบิตักิารของตวัแปร สรา้งขอ้
ค าถามทีอ่้างองิกบับรบิทสถานการณ์ของการวจิยัดว้ย ประกอบด้วยขอ้ค าถามทางลบและทางบวก 
และก าหนดการหาค่าคะแนนข้อความทางบวกและทางลบด้วยแบบวดัมีลักษณะของมาตรวัด
ประเมนิค่า 6 ระดบั จากระดบัจรงิทีสุ่ด ไปถงึ ไมจ่รงิทีสุ่ด  
  2. สรา้งแบบวดัตวัแปรทีต่้องการศกึษาในการวจิยัครัง้นี้ จากนัน้น าแบบวดัทัง้หมดที่
สรา้งขึน้ไปตรวจสอบคุณภาพโดยผู้เชีย่วชาญด้านจติวทิยา การวดัและประเมนิผล ดา้นพฤตกิรรม
ศาสตร์ เพื่อตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (content validity) ข้อค าถามและ
พจิารณาความสอดคล้องของแบบวดักบันิยามปฏบิตัิการและคดัเลอืกข้อค าถาม โดยพจิารณาค่า
ดชันีความสอดคลอ้ง (item objective congruence: IOC) มากกว่าหรอืเท่ากบั .05 ขึน้ไป (อรพนิทร ์
ชชูม, 2545:340)  
  3. ผู้วจิยัน าแบบวดัที่ปรบัปรุงแก้ไขทัง้หมดไปทดลองใช้ (try out) เพื่อทดสอบหา
คุณภาพเครื่องมอืวดัโดยทดลองกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 100 คน และหวัหน้าทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จ านวน 10 คน จากนัน้
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวดัจากการทดลองใช ้โดยใชก้ารวเิคราะหร์ายขอ้เพื่อวเิคราะหค์่าความ
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เที่ยงตรงของเครื่องมอืวดัด้วยวิธีการหาค่าสหสมัพนัธ์คะแนนรายข้อกบัคะแนนรวม ( Item-total 
correlation) ร่วมกับการตรวจสอบความเชื่อมัน่ขอบแบบวดัด้วยค่าสมัประสิทธิแ์อลฟ่าของครอ
นบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ผูว้จิยัไดใ้ชผ้ลการตรวจสอบคุณภาพแบบวดัดงักล่าวในการ
ปรบัปรุงแก้ไขแบบวดัให้มคีวามสมบูรณ์ยิ่งขึ้นก่อนน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจรงิ โดยพิจารณา
คดัเลอืกขอ้ค าถามทีม่คี่าดงักล่าวเป็นบวกและมคี่าตัง้แต่ .30 ขึน้ไป (Aiken.2003: 66-67) 
  4. ภายหลงัจากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลครบตามแผนทีว่างไว ้ผูว้จิยัท าการตรวจสอบ
คุณภาพของแบบวดัดา้นความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (construct validity) ของเครื่องมอืวดัทุกตวั
แปร ดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (confirmatory factor analysis: CFA) ตวัแปรทุกตวั
แปร เพื่อยนืยนัเครือ่งมอืวดัว่าเครือ่งมอืวดัตวัแปรแต่ละตวัทีไ่ดพ้ฒันามาจากแนวคดิทีม่โีครงสรา้งที่
ได้ก าหนดไว้ ค่าสถิติที่ใช้พจิารณาความกลมกลนืของแบบจ าลองการวดั ได้แก่ 1) สถิติทดสอบ
แบบจ าลอง (model test statistic) ใชค้่าสถติไิคสแควร ์(chi-square) 2) ค่าดชันีรากของค่าเฉลีย่ยก
ก าลงัสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (root mean squared error of approximation: 
RMSEA) 3) ค่าดชันีความกลมกลนืเชงิเปรยีบเทยีบ (comparative fit index: CFI) 4) ค่าดชันีวดั
ระดบัความสอดคลอ้งเปรยีบเทยีบโมเดล (Tucker-Lewis Index: TLI) และ 5) ค่าดชันีรากของค่า
มาตรฐานค่าเฉลีย่ยกก าลงัสองของความคลาดเคลื่อน (standardized root mean squared residual: 
SRMR) ทัง้นี้ เมือ่ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความกลมกลนืของแบบจ าลองแลว้หากไม่มคีวามสอดคลอ้งกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ จะปรบัแบบจ าลองโดยพจิารณาตดัขอ้ค าถามจากค่าดชันีปรบัปรุงแบบจ าลองที ่
4.0 หรอืมากกว่าร่วมกบัการตดัข้อค าถามที่มใีจความใกล้เคยีงกัน มคีวามสมัพนัธ์กันสูง หรอื
สามารถทดแทนกนัได้ออกไปครัง้ละหนึ่งข้อแล้ววเิคราะห์ใหม่จนกว่าแบบจ าลองจะกลมกลนืกับ
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัสรปุเกณฑด์ชันีทีใ่ชต้รวจสอบความกลมกลนืของแบบจ าลองไดด้งัตาราง 5 
 
ตาราง 5 เกณฑด์ชันีทีใ่ชต้รวจสอบความกลมกลนืของแบบจ าลองการวดั 
 

ค่าสถติทิีใ่ชว้ดัระดบัความกลมกลนืของโมเดล 
เกณฑย์อมรบัระดบั 
ความกลมกลนื 


2 


2/df 

ไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
มคี่าน้อยกว่า 5.00 

Comparative fit index: CFI มคี่ามากกว่า 0.90 
Tucker-Lewis Index: TLI  มคี่ามากกว่า 0.90 
Root mean squared error of approximation: RMSEA  มคี่าน้อยกว่า 0.08 
Standardized root mean squared residual: SRMR  มคี่าน้อยกว่า 0.08 
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 5. เกณฑใ์นการประเมนิความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง หลงัจากทีแ่บบจ าลองการวดัมคีวาม
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์แลว้ จะพจิารณาความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งจากความเทีย่งตรงเชงิ
เสมอืน (convergent validity) ความเที่ยงตรงเชงิจ าแนก (discriminant validity) โดยในการ
ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเสมอืนจะพจิารณาตามเกณฑข์องแฮร์; และคนอื่น ๆ (Hair.; et al.  
2010) โดยจะใช ้1) ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (factor loading) ดูตวัแปรแฝงทีม่นี ้าหนักองคป์ระกอบ 
เมือ่กลุ่มตวัอยา่งมขีนาดระหว่าง 250-350 ค่าทีย่อมรบัไดอ้ยู่ระหว่าง 0.30 ถงึ 4.0 ซึง่ค่าทีย่อมรบัได้
ต ่าสุดอยู่ระหว่าง 0.30-0.35 (Hair; et al. 1998: 112)  2) ค่าเฉลีย่ความแปรปรวนตวับ่งชีท้ีต่วัแปร
แฝงสามารถอธบิายได ้(average variance extracted: AVE) ซึง่เกณฑก์ารพจิารณาตวับ่งชีม้คีวาม
เที่ยงตรงในการวดัตวัแปรแฝงในด้านที่บ่งชี้นัน้ ควรมคี่ามากกว่า 0.50 แสดงว่าตวับ่งชี้นี้มคีวาม
เที่ยงตรงในการวดัตวัแปรแฝงในด้านที่ตวับ่งชี้นัน้จะวดั และ 3) ค่าความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง 
(construct reliability: CR) เกณฑก์ารพจิารณาหากมคี่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตของตวั
แปรแฝงมคีวามเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝง หรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝง
ในดา้นทีต่วัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรบัในส่วนความเทีย่งตรงเชงิจ าแนกจะใชต้รวจสอบในกรณีทีต่วั
แปรแฝงทีว่เิคราะหไ์ดจ้ากแบบจ าลองการวดัมหีลายองคป์ระกอบ จะตรวจสอบโดยการเปรยีบเทยีบ
ระหว่างแบบจ าลองหลายองค์ประกอบที่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์แล้วกับแบบจ าลองที่มี
องค์ประกอบเดยีว เกณฑพ์จิารณาจะเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าสถติไิคสแควรแ์ละค่าองศา
อสิระ (degree of freedom) ระหว่างสองแบบจ าลอง หากมนีัยส าคญัทางสถติ ิค่าสหสมัพนัธร์ายคู่
ระหว่างองคป์ระกอบไม่สูงมาก (<.90) ถอืว่าแบบจ าลองการวดัตวัแปรนี้มคีวามเทีย่งตรงเชงิจ าแนก 
นัน่คอืแบบจ าลองทีก่ลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์แลว้สามารถวดัตวัแปรแฝงทีม่หีลายองคป์ระกอบ
ไดด้กีว่าแบบจ าลองทีม่อีงคป์ระกอบเดยีว 
  6. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัตัวแปรที่ทดสอบแล้วพบว่าเป็นตัวแปร
ระดบัทมีไดแ้ก่ ตวัแปร ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของ
ทมี พลงัจูงใจในการท างานของทมี ตามแนวทางการวเิคราะห์ของเฉิน แมทธวิ; และบลสี (Chen: 
Mathieu; & Bliese.2004) ได้เสนอการตรวจสอบเครื่องมอืวดัตวัแปรพหุระดบัทัง้หมด 5 ขัน้ตอน 
ได้แก่ ขัน้ตอนที่ 1 ก าหนดนิยามของตวัแปรที่ศึกษาทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ขัน้ตอนที่ 2 
ระบุธรรมชาต ิวธิกีารวดั และการสรา้งคะแนนของตวัแปรระดบักลุ่ม ขัน้ตอนที ่3 ตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมือวัดในแต่ละระดับการวิเคราะห์ ซึ่งในการวิเคราะห์ระดับกลุ่มใช้การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (multilevel confirmatory factor analysis: MCFA) ขัน้ตอนที ่4 
ตรวจสอบความแปรปรวนของตวัแปรระหว่างกลุ่ม และขัน้ตอนที ่5 เป็นการตรวจสอบความสมัพนัธ์
เชงิสาเหตุและผลระหว่างตวัแปรพหุระดบัทีศ่กึษากบัตวัแปรอื่นๆ ทีร่ะดบัการวเิคราะหต่์างๆ  
    เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้มจี านวน 10 แบบวดั ซึง่แต่ละแบบวดัมรีายละเอยีดของ
การสร้างแบบวัดและผลการหาคุณภาพของแบบวัดตัวแปรระดับบุคคล  โดยการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนั (confirmatory factor analysis: CFA) ผูว้จิยัน าเสนอผลการวเิคราะห ์CFA 
ของแบบวดั 9 แบบวดัไว้ในบทที่ 3 อีก 1 แบบวดั ได้แก่ แบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและ
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บรรเทาสาธารณภยั ผู้วจิยัได้น าเสนอไวใ้นบทที่ 4 ในส่วนของผลการวจิยัระยะที ่1 ส าหรบัผลการ
ตรวจสอบคุณภาพแบบวดัตวัแปรระดบัทมี ได้แก่ บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีและพลงัจงูใจในการท างานของทมีนัน้ ผู้วจิยัได้น าเสนอผลการวจิยั
ไวบ้ทที ่4 ในส่วนของผลการวจิยัระยะที ่2  
 ส าหรบัเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลูการวจิยัระยะที ่2 เป็นแบบสอบถามทัง้หมดผูว้จิยัได้
น าเสนอแบบวดั 9 แบบวดั โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
  1.  แบบวดัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นบคุคล 
      กำรสร้ำงแบบวดัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นบคุคล 
    แบบวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคล ผูว้จิยัปรบัใช้แบบวดัโดยใช้
แนวคดิทฤษฎภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (transformative leadership) ของ Bass (1876) มาเป็น
แนวทางในการวดัการรบัรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล โดยผู้วิจยัได้ปรบัเนื้อหาให้
สอดคลอ้งกบับรบิททีศ่กึษาและจากแบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลของแวง; และโฮ
เวลล ์ (Wang; & Howell. 2010) ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบัการศกึษาและนิยามปฏบิตักิารทีห่มายถงึ
ระดบัพฤตกิรรมหวัหน้าทมีแสดงให้เห็นในการปฏบิตังิาน แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 
การสือ่สารความคาดหวงัทีผู่้น าต้องการอย่างชดัเจนหมายถงึพฤตกิรรมหวัหน้าทมีที่แสดงออกให้
เหน็ถงึความคาดหวงัของหวัหน้าทมีทีม่ต่ีอบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในการปฏบิตังิาน
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง เช่น ส่งเสริมบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยให้
ตัง้เป้าหมายหรอืยดืเป้าหมายตามภารกจิงาน มกีารแสดงความเชื่อมัน่ในความสามารถของบุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัว่าสามารถปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายได้ 2) การพฒันาบุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นรายบุคคล หมายถงึ พฤตกิรรมหวัหน้าทมีทีส่นับสนุนทกัษะและ
ความสามารถของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การพฒันาขดีความสามารถ การตดิตาม
และพจิารณาผลการปฏบิตังิานเป็นรายบุคคล มกีารให้ความสนใจและเพิม่โอกาสการเรยีนรู้ เช่น 
ผูน้ าทมีส่งเสรมิทกัษะของแต่ละบุคคลและความสามารถอย่างสม ่าเสมอ การให้แสดงความคดิเหน็
อย่างตรงไปตรงมาในเชิงสร้างสรรค์ มกีารมอบหมายความรบัผิดชอบและอ านาจหน้าที่ในการ
ปฏบิตังิานทีม่คีวามทา้ทายทีจ่ะช่วยให้บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแต่ละคนไดเ้รยีนรู้ 3) 
การกระตุ้นทางปญัญา หมายถึงพฤติกรรมหวัหน้าทมีที่แสดงออกถึงการให้ก าลงัใจกบับุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัส่งเสรมิความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ มกีารกระตุ้นในส่วนของการมอง
ปญัหาหรือการเผชิญกับสถานการณ์เดิมด้วยมุมมองใหม่ ให้มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
สนับสนุนความคดิรเิริม่ในการท างานด้วยวธิใีหม่ หวัหน้าทมีท าให้บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยัรู้สกึว่าปญัหาที่เกดิขึ้นเป็นสิง่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดใีนการที่จะหาวธิแีก้ไขปญัหา 4) 
การตระหนักถงึความแตกต่างของบุคคล หมายถงึ พฤตกิรรมหวัหน้าทมีที่แสดงออกโดยการเอาใจ
ใส่บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัและท าให้แต่ละบุคคลรูส้กึว่าไดร้บัการยกย่องและเป็นที่
ยอมรบัในการท างานเพื่อผลสมัฤทธิแ์ละเตบิโตของบุคลากร หวัหน้าทมีให้โอกาสแต่ละคนในการ
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เรยีนรู ้มกีารตดิตามแนะน าปรบัปรุงประสทิธภิาพในการท างานหรอืพฤตกิรรมเป็นรายบุคคลเพื่อให้
ปฏบิตังิานบรรลุเป้าหมาย มลีกัษณะเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) 
ถงึ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน ) มจี านวนขอ้ค าถามทัง้สิน้ 18 ขอ้ 
 
  กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดัภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นบคุคล 
   แบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลที่ผู้วจิยัพฒันาขึ้นมขี้อค าถาม
จ านวน 18 ขอ้ประกอบดว้ยองคป์ระกอบจ านวน 4 องคป์ระกอบ เมื่อน าไปทดลองใชแ้ลว้ตรวจสอบ
คุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาของแบบวดั และปรบัภาษาในขอ้ค าถามตามค าแนะน าของ
ผูเ้ชีย่วชาญเพื่อความสมบรูณ์ตามนิยามปฏบิตักิาร พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา
ของครอนบาคเท่ากบั .076 ผูว้จิยัไดท้ าการปรบัขอ้ความในขอ้ค าถามใหเ้หมาะสมขึน้แลว้น าแบบวดั
จ านวน 18 ข้อไปใช้เก็บข้อมูลกบักลุ่มตวัอย่างจรงิ จากนัน้ผู้วจิยัได้ตรวจสอบความตรงเที่ยงเชงิ
โครงสรา้งของแบบจ าลองการวดัโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั ผลวเิคราะห์ครัง้แรกพบว่า
แบบจ าลองการวดัยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ไดแ้ก่ 2= 893.113,df = 129, p-value 
0.000, CFI=0.907, TLI = 0.890, RMSEA = 0.102, SRMR = 0.053 ผูว้จิยัจงึไดป้รบัแบบจ าลอง
โดยพจิารณาเลอืกตดัขอ้ค าถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลองที่มากกว่า 4.0 (Hair; Black; 
Babin; & Anderson. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (factor loading) 
น้อยรวมถงึขอ้ค าถามทีม่คีวามหมายใกลเ้คยีงกนัสมัพนัธก์นัซึง่สามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้
ค าถาม และวเิคราะห์ใหม่จนได้แบบจ าลองการวดัที่มคีวามกลมกลืนกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ โดย
พจิารณาจากค่าสถติทิีใ่ชใ้นการตรวจสอบดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองการวดัภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคล ไดแ้ก่ 2= 115.581,df = 48, p-value 0.000, CFI=0.987, TLI = 0.982, 
RMSEA = 0.050, SRMR = 0.020 พบว่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่ผ่านเกณฑ์ มเีพยีงค่าสถติิ
ไคสแควรท์ีไ่มผ่่านเกณฑ ์เนื่องจากมนียัส าคญัทางสถติ ิแต่เมือ่พจิารณารว่มกบัดชันีตวัอื่นๆ ค่าสถติิ
ของดชันีทุกตวับ่งบอกไปในทศิทางเดยีวกนัว่าผ่านเกณฑ์มสีี่องค์ประกอบเช่นเดมิและคงเหลอืขอ้
ค าถามจ านวน 12 ขอ้ แต่ละองค์ประกอบมขีอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ ซึ่งมคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบอยู่
ในระหว่าง 0.662 - 0.913 โดยค่าน ้าหนักองคป์ระกอบทุกค่ามนีัยส าคญั แสดงว่าแบบวดันี้มคีวาม
เที่ยงตรงเชงิเสมอืน (convergent validity) มคี่าความเชื่อมัน่การวดัตวัแปรแฝงขององค์ประกอบ 
(construct reliability: CR) ระหว่าง 0.871 - 0.883 และค่าเฉลีย่ความแปรปรวนของตวับ่งชีท้ีต่วัแปร
แฝงสกดัได ้(average variance extracted: AVE) มคี่าอยู่ระหว่าง 0.696 - 0.716 ซึง่ถอืว่าทุก
องค์ประกอบมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสูง เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก ผลการ
วเิคราะหพ์บว่าแบบจ าลองการวดัทีม่สี ี่องค์ประกอบมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์มากกว่า
แบบจ าลองการวดัแบบทีม่อีงคป์ระกอบเดยีว พจิารณาไดจ้ากค่า (2-difference = 840.04, df = 6, 
p-value 0.000) แสดงว่าแบบจ าลองการวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลมคีวามเทีย่งตรง
เชงิจ าแนกนัน่คอืตวัแปรสงัเกตแต่ละองค์ประกอบสามารถใช้ในการอธบิายองค์ประกอบทัง้สี่ที่มี
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ความแตกต่างกนัได้ ดงันัน้ สรุปได้ว่าแบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลมคีุณภาพ
เพยีงพอทีไ่ปวเิคราะหต่์อได ้ดงัรายละเอยีดตาราง 6 
 
ตาราง 6 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นบุคคล 
 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ 

ค่า CR ค่า AVE 

องคป์ระกอบดา้นการสือ่สารความคาดหวงัทีผู่น้ า   
     ตอ้งการอย่างชดัเจน 

0.662-0.913 0.871 0.696 

องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบคุลากรป้องกนัและ 
     บรรเทาสาธารณภยัรายบุคคล 

0.815-0.870 0.881 0.712 

องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้ทางปญัญา 0.814-0.875 0.883 0.716 
องคป์ระกอบดา้นการตระหนกัถงึความแตกต่างของ 
     บุคคล 

0.762-0.883 0.874 0.701 

    
แบบจ าลองการวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบคุคลทีม่ี
สีอ่งคป์ระกอบมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 


2= 115.581,df = 48, p-value 0.000, 

CFI=0.987, TLI = 0.982, RMSEA = 0.050, 
SRMR = 0.020 

 
ตวัอย่างขอ้ค าถามของแบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคล 

(บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นผูป้ระเมนิ) 
 

ดา้นการสือ่สารความคาดหวงัของผูน้ าอย่างชดัเจน 
ก.  หวัหน้าทมีมกัพดูว่าเชื่อมัน่ในความสามารถของขา้พเจา้ 
………………      ………………     ………………      ………………     ………………       ……………… 
   จรงิทีส่ดุ            จรงิ     ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไม่จรงิ          ไม่จรงิ             ไม่จรงิทีส่ดุ 
ดา้นการพฒันาสมาชกิรายบุคคลในทมี 
ข.  หวัหน้าทมีมกัใหค้วามคดิเหน็ทีส่ามารถน ามาพฒันางานในสว่นทีข่า้พเจา้สนใจหรอืช านาญ 
………………      ………………     ………………      ………………     ………………       ……………… 
   จรงิทีส่ดุ            จรงิ     ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไม่จรงิ          ไม่จรงิ             ไม่จรงิทีส่ดุ 
ดา้นการกระตุน้ทางปญัญา  
ค.  หวัหน้าทมีมอบหมายงานใหข้า้พเจา้ไปคน้หาวธิกีารหรอืเทคนิคใหม่ทีเ่พิม่ประสทิธภิาพงาน 
………………      ………………     ………………      ………………     ………………       ……………… 
   จรงิทีส่ดุ            จรงิ     ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไม่จรงิ          ไม่จรงิ             ไม่จรงิทีส่ดุ 
ดา้นการตระหนกัถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 
ง.  หวัหน้าทมีพดูถงึการท างานของขา้พเจา้ในแง่บวก 
………………      ………………     ………………      ………………     ………………       ……………… 
   จรงิทีส่ดุ            จรงิ     ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไม่จรงิ          ไม่จรงิ             ไม่จรงิทีส่ดุ 
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 2. แบบวดักำรแลกเปล่ียนระหว่ำงทีมกบับคุลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 
                 กำรสร้ำงแบบวดักำรแลกเปล่ียนระหว่ำงทีมกบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำ 
สำธำรณภยั 
   แบบวดัการแลกเปลี่ยนระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
ผู้วจิยัปรบัข้อค าถามมาจากแบบวดัการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชกิของเซยีส์ (Seers. 
1989) และปรบัเนื้อหาใหม้คีวามสอดคลอ้งกบัการศกึษาและนิยามปฏบิตักิารทีห่มายถงึการประเมนิ
ความรูส้กึของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเกี่ยวกบัคุณภาพความสมัพนัธร์ะหว่างทมีกบั
ตนเองโดยรวม ความเต็มใจที่จะช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีมเดียวกันในการแบ่งปนัข้อมูล การ
แลกเปลีย่นความคดิเหน็ซึง่กนัและกนัการหลกีเลีย่งการกระท าทีจ่ะก่อใหเ้กดิปญัหากบัเพื่อนร่วมทมี
เดยีวกนั มลีกัษณะเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึ จรงิที่สุด (6 
คะแนน) มขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 10 ขอ้  
 
  กำรตรวจสอบคุณภำพแบบวดักำรแลกเปล่ียนระหว่ำงทีมกบับุคลำกรป้องกนั
และบรรเทำสำธำรณภยั 
   แบบวดัการแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่
ผูว้จิยัพฒันาขึน้มขีอ้ค าถาม จ านวน 10 ขอ้ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบจ านวนหนึ่งองคป์ระกอบ เมื่อ
น าไปทดลองใช้แล้วตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาของแบบวดั และพบว่ามคี่า
ความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคเท่ากบั 0.80 ผูว้จิยัท าการปรบัความเหมาะสม
ของภาษาในขอ้ค าถาม แลว้น าแบบวดัจ านวน 10 ขอ้ ไปใช้เก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่างจรงิ จากนัน้
ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งแบบจ าลองการวดั โดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิ
ยนืยนั ผลวเิคราะห์ครัง้แรกพบว่าแบบจ าลองการวดัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ได้แก่ 2= 
455.938,df = 35, p-value 0.000, CFI=0.801, TLI = 0.744, RMSEA = 0.146, SRMR = 0.079 
ผู้วิจยัจงึปรบัแบบจ าลองโดยพิจารณาเลือกตัดข้อค าถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลองที่
มากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนัก
องค์ประกอบ (factor loading) น้อยรวมถงึขอ้ค าถามที่มคีวามหมายใกลเ้คยีงกนัสมัพนัธ์กนั ซึ่ง
สามารถใช้แทนกนัได้ออกไปทลีะข้อค าถามและท าการวเิคราะห์ใหม่จนได้แบบจ าลองการวดัที่มี
ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาค่าสถติทิีใ่ชใ้นการตรวจสอบดชันีความกลมกลนื
ของแบบจ าลองการวดั ไดแ้ก่ 2= 6.164,df = 2, p-value 0.045, CFI=0.994, TLI = 0.982, 
RMSEA = 0.061, SRMR = 0.015 พบว่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่ผ่านเกณฑ์มเีพยีงค่าสถติิ
ไคสแควรท์ีไ่ม่ผ่านเกณฑเ์นื่องจากมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 แต่เมื่อพจิารณาร่วมกบัดชันีตวั
อื่นๆ ค่าสถติขิองดชันีทุกตวับ่งบอกไปในทศิทางเดยีวกนัว่าผ่านเกณฑ ์ดงันัน้ จงึสรุปว่าแบบจ าลอง
การวดัการแลกเปลี่ยนระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมคีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ มอีงค์ประกอบเดยีวเช่นเดมิและคงเหลอืขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ มคี่าน ้าหนัก
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องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.638 - 0.836 โดยค่าน ้าหนักองคป์ระกอบทุกค่ามนีัยส าคญั แสดงว่าแบบ
วดัมคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน (convergent validity) และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงของ
องคป์ระกอบ (construct reliability: CR) มคี่า 0.803 ค่าเฉลีย่ความแปรปรวนของตวับ่งชีท้ีต่วัแปร
แฝงสกดัได ้(average variance extracted: AVE) มคี่า 0.508 ซึง่ถอืว่าทุกองคป์ระกอบมคี่าความ
เชื่อมัน่อยูใ่นระดบัสงู และเน่ืองจากแบบจ าลองการวดัการแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีวจงึไม่ต้องตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิจ าแนก จงึ
สรุปได้ว่าแบบวดัการแลกเปลี่ยนระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมคีุณภาพ
เพยีงพอทีจ่ะน าขอ้มลูจากแบบวดันี้ไปวเิคราะหต่์อไปได ้ดงัรายละเอยีดแสดงในตาราง 7 
 
ตาราง 7 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรการแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากร 
 ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ 

ค่า CR ค่า AVE 

องคป์ระกอบดา้นการแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

0.638-0.836 0.803 0.508 

 
แบบจ าลองการวดัการแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีม่หีน่ึงองคป์ระกอบมคีวาม
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 


2= 6.164, df = 2, p-value 0.0459, 
CFI=0.994, TLI = 0.982, RMSEA = 

0.061,SRMR = 0.015 

 
ตวัอยำ่งข้อค ำถำมแบบวดักำรแลกเปล่ียนระหวำ่งทีมกบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 

(บุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัเป็นผูป้ระเมิน) 
 

ก.  หากเพื่อนๆ ในทมียงัท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายไม่เสรจ็ ขา้พเจา้เตม็ใจทีจ่ะช่วยเหลอืงานนัน้ 
………………      ………………     ………………      ………………     ………………       ……………… 
   จรงิทีส่ดุ            จรงิ     ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไม่จรงิ          ไม่จรงิ             ไม่จรงิทีส่ดุ 
 
 3. แบบวดักำรเหน็คณุค่ำในตนเอง 
  กำรสร้ำงแบบวดักำรเหน็คณุค่ำในตนเอง 
   แบบวดัการเหน็คุณค่าในตนเอง ผูว้จิยัใช้แบบวดัที่ปรบัขอ้ค าถามมาจากแบบวดั
การเห็นคุณค่าในตนเองของศักดิช์ ัย นิรญัทวี (2532) ที่สร้างขึ้นตามแนวคิดของโรเซนเบิร์ก 
(Rosenberg. 1965) ซึ่งผู้วจิยัยงัคงความส าคญัตามแบบวดัเดมิ แต่มกีารปรบัขอ้ค าถามโดยเพิม่
เน้ือหาให้มคีวามสอดคล้องกบับรบิทที่ศึกษาที่หมายถึงการมองตนเองของบุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัว่าเป็นคนมปีระโยชน์มทีศันคตทิี่ดต่ีอตวัเองในเรื่องของความส าเรจ็หรอืความ
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ลม้เหลวการยอมรบัตนเองการพึ่งตนเองและคดิว่าตนเองเป็นบุคคลทีม่คี่าในสงัคม แบบวดันี้ผู้วจิยั
สรา้งขึน้โดยใหบุ้คลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นผูป้ระเมนิตนเอง มลีกัษณะเป็นมาตรวดั
ประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ไมจ่รงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) ขอ้ค าถามทัง้สิน้ 10 ขอ้ 
  
  กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดักำรเหน็คณุค่ำในตนเอง 
   แบบวัดการเห็นคุณค่าในตนเองที่ผู้วิจยัพัฒนาขึ้นมีข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ 
ประกอบด้วยองค์ประกอบจ านวน 1 องค์ประกอบ เมื่อน าไปทดลองใช้แล้วตรวจสอบคุณภาพด้าน
ความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของแบบวดัและตดัขอ้ค าถามที่มคี่า IOC ต ่ากว่า 0.05 ออกจ านวน 3 ขอ้ 
พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคเท่ากบั .791 ผูว้จิยัท าการปรบัภาษา
ของข้อค าถามให้เหมาะสมขึ้นแล้วจงึน าแบบวดัจ านวน 7 ขอ้ไปใช้เก็บขอ้มูลจรงิ จากนัน้ผู้วจิยัได้
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจ าลองการวดัโดยวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั 
ผลการวเิคราะห์ครัง้แรกพบว่าแบบจ าลองการวดัไม่สอดคล้องกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ ได้แก่ 2= 
192.365, df = 14, p-value 0.000, CFI=0.838, TLI = 0.756, RMSEA = 0.015, SRMR = 0.090 
ผู้วิจยัจงึปรบัแบบจ าลองโดยพิจารณาเลือกตัดข้อค าถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลองที่
มากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบ (factor loading) น้อยและขอ้ค าถามทีม่คีวามหมายใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทนกนั
ได้ออกไปทลีะข้อค าถามและท าการวิเคราะห์ใหม่จนได้แบบจ าลองการวดัที่มคีวามกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาได้จากค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบดัชนีความกลมกลืนของ
แบบจ าลองการวดั ไดแ้ก่ 2= 6.360, df = 2, p-value 0.0416, CFI=0.995, TLI = 0.984, RMSEA 
= 0.062, SRMR = 0.014 ซึง่พบว่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่ผ่านเกณฑ ์มคี่าสถติไิคสแควรท์ีไ่ม่
ผ่านเกณฑเ์นื่องจากมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .05 แต่เมื่อพจิารณาร่วมกบัดชันีตวัอื่นๆ ค่าสถิติ
ของดชันีทุกตวับ่งบอกไปในทศิทางเดียวกนัว่าผ่านเกณฑ ์จงึสรุปไดว้่าแบบจ าลองการวดัการเหน็
คุณค่าในตนเองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมหีนึ่งองคป์ระกอบเช่นเดมิและคงเหลอื
ขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ และมคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.643 - 0.853 ซึ่งค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบทุกค่ามนีัยส าคญั แสดงว่าแบบวดัมคีวามเที่ยงตรงเชงิเสมอืน (convergent validity) 
และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงขององคป์ระกอบ (construct reliability: CR) มคี่า 0.830 
และค่าเฉลีย่ความแปรปรวนของตวับ่งชีท้ีต่วัแปรแฝงสกดัได ้(average variance extracted: AVE) 
มคี่า 0.552 ถอืว่าทุกองค์ประกอบมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสูง และเนื่องจากแบบจ าลองการวดั
การเหน็คุณค่าในตนเองมอีงคป์ระกอบเดยีวจงึไมต่อ้งตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิจ าแนก ดงันัน้ จงึ
สรปุไดว้่าแบบวดัการเหน็คุณค่าในตนเองมคีุณภาพเพยีงพอทีจ่ะน าขอ้มลูจากแบบวดันี้ไปวเิคราะห์
ต่อไปได ้ดงัรายละเอยีดแสดงในตาราง 8 
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ตาราง 8 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรการเหน็คุณค่าในตนเอง 
 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ 

ค่า CR ค่า AVE 

องคป์ระกอบดา้นการเหน็คุณค่าในตนเอง 0.643-0.853 0.830 0.552 
 
แบบจ าลองการวดัการเหน็คุณคา่ในตนเองทีม่หีนึ่ง
องคป์ระกอบมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลู 
เชงิประจกัษ ์

 


2= 6.3608, df = 2, p-value 0.0416, 
CFI=0.995, TLI = 0.984, RMSEA = 0.062, 

SRMR = 0.014 

 
ตวัอย่างขอ้ค าถามของแบบวดัการเหน็คุณค่าในตนเอง 
(บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นผูป้ระเมนิ) 

 
ก.ขา้พเจา้เขา้ใจอารมณ์ ความรูส้กึ และความตอ้งการของตนด ี
………………      ………………     ………………      ………………     ………………       ……………… 
   จรงิทีส่ดุ            จรงิ     ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไม่จรงิ          ไม่จรงิ             ไม่จรงิทีส่ดุ 
 
 4. แบบวดัพลงัจงูใจในกำรท ำงำนบคุคล 
  กำรสร้ำงแบบวดัพลงัจงูใจในกำรท ำงำนบคุคล 
   แบบวดัพลงัจูงใจในการท างานของบุคคล ผู้วจิยัปรบัใช้แบบวดัที่มาจากแบบวดั
พลงัจงูใจในการท างานของสปรทิเซอร ์(Spreitzer.1995) และปรบัขอ้ค าถามใหม้คีวามสอดคลอ้งกบั
เน้ือหาและการศกึษาและนิยามปฏบิตักิารทีห่มายถงึความรูส้กึและการรูค้ดิของบุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภัยที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนเองท า พลงัจูงใจในการท างานของบุคคล ได้แก่ 1) 
ความหมายในงานหมายถงึการทีบุ่คลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัรบัรูคุ้ณค่าหรอืความหมาย
ของงานว่ามคีวามส าคญักบัตนเอง 2) การรบัรูค้วามสามารถ หมายถงึความเชื่อในความสามารถ
ของตนเองทีจ่ะท างานไดส้ าเรจ็ 3) การมอีสิระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง หมายถงึความรูส้กึของบุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีม่โีอกาสหรอืมอีสิระในการเลอืกวธิดี าเนินการต่างๆ หรอืการลงมอื
ปฏบิตัทิีเ่กีย่วขอ้งกบังานของตนไดด้ว้ยตนเอง 4) ผลกระทบ หมายถงึความเชื่อของบุคลากรป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัว่างานที่ตนท านัน้สามารถมอีิทธพิลหรอืส่งผลกระทบกับหน่วยงานหรอื
องคก์าร มลีกัษณะเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึ จรงิทีสุ่ด (6 
คะแนน) มขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 12 ขอ้  
 
  กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดัพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบคุคล 
   แบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล ผูว้จิยัพฒันาขึน้มขีอ้ค าถามจ านวน 12 
ขอ้ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ เมื่อน าไปทดลองใชแ้ลว้ตรวจสอบคุณภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิ
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เนื้อหาของแบบวดั และปรบัภาษาในขอ้ค าถามตามค าแนะน าของผูเ้ชีย่วชาญเพื่อความสมบูรณ์ตาม
นิยามศพัท์ปฏบิตักิารจ านวน 1 ขอ้ พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค
เท่ากบั .078 ผูว้จิยัท าการปรบัขอ้ความในขอ้ค าถามใหเ้หมาะสมขึน้แลว้จงึน าแบบวดัจ านวน 12 ขอ้
ไปใช้เก็บข้อมูลกบักลุ่มตวัอย่างจรงิ จากนัน้ผู้วจิยัได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้างของ
แบบจ าลองการวดัโดยวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั ผลวเิคราะหค์รัง้แรกพบว่าแบบจ าลองการวดั
ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ไดแ้ก่ 2= 168.174, df = 48, p-value 0.000, CFI=0.964, TLI 
= 0.951, RMSEA = 0.067, SRMR = 0.042 ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ าลองโดยพจิารณาเลอืกตดัขอ้
ค าถามจากค่าดชันีปรบัปรุงแบบจ าลองทีม่ากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010) 
ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบ (factor loading) น้อยรวมถงึขอ้ค าถามที่มี
ความหมายใกล้เคียงกันสมัพนัธ์กัน ซึ่งสามารถใช้แทนกันได้ออกไปทีละข้อค าถามและท าการ
วเิคราะห์ใหม่จนได้แบบจ าลองการวดัที่มคีวามกลมกลนืกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาจาก
ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการตรวจสอบดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองการวดัพลงัจูงใจในการท างานของ
บุคคลไดแ้ก่  2= 116.426, df = 38, p-value 0.000, CFI=0.975, TLI = 0.964, RMSEA = 0.060, 
SRMR = 0.033 ซึง่พบว่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่ผ่านเกณฑ ์มเีพยีงค่าสถติไิคสแควรท์ีไ่ม่ผ่าน
เกณฑเ์นื่องจากมนีัยส าคญัทางสถติ ิแต่เมื่อพจิารณาร่วมกบัดชันีตวัอื่นๆ ค่าสถติขิองดชันีทุกตวับ่ง
บอกไปในทศิทางเดยีวกนัว่าผ่านเกณฑ ์จงึสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวดัพลงัจงูใจในการท างานของ
บุคคลมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ มสีีอ่งคป์ระกอบเช่นเดมิและคงเหลอืขอ้ค าถามจ านวน 
11 ขอ้ โดยองคป์ระกอบทีห่นึ่งถงึสาม มขีอ้ค าถามองคป์ระกอบละจ านวน 3 ขอ้ และองคป์ระกอบทีส่ี่
มขีอ้ค าถาม จ านวน 2 ขอ้ ซึง่มคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.677 - 0.939 โดยค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบทุกค่ามนีัยส าคญั แสดงว่าแบบวัดมคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน (convergent validity) มี
ค่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงขององคป์ระกอบ (construct reliability: CR) มคี่าอยู่ระหว่าง 
0.717 - 0.910 ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนของตวับ่งชี้ที่ตวัแปรแฝงสกดัได้ (Average variance 
extracted: AVE) อยู่ระหว่าง 0.559 - 0.772 ซึ่งถอืว่าทุกองค์ประกอบมคี่าความเชื่อมัน่ เมื่อ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิจ าแนก ผลการวเิคราะห์พบว่าแบบจ าลองการวดัที่มสีี่องค์ประกอบมี
ความกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์มากกว่าแบบจ าลองการวดัทีม่อีงค์ประกอบเดยีว พจิารณาได้
จากค่า 2-difference = 838.672, df = 6, p-value 0.000 แสดงว่าแบบจ าลองการวดัพลงัจงูใจใน
การท างานของบุคคลมคีวามเที่ยงตรงเชิงจ าแนก นัน่คือตัวแปรสังเกตของแต่ละองค์ประกอบ
สามารถใช้ในการอธบิายองคป์ระกอบทัง้สี่ทีม่คีวามแตกต่างกนัได้ ดงันัน้ จงึสรุปได้ว่าแบบวดัพลงั
จงูใจในการท างานของบุคคลมคีุณภาพเพยีงพอที่จะน าขอ้มลูจากแบบวดันี้ไปวเิคราะห์ต่อไปได ้ดงั
รายละเอยีดในตาราง 9 
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ตาราง 9 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 
 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ 

ค่า CR ค่า AVE 

องคป์ระกอบดา้นคุณค่าในงาน 0.846-0.939 0.910 0.772 
องคป์ระกอบดา้นการรบัรูค้วามสามารถ 0.736-0.805 0.822 0.607 
องคป์ระกอบดา้นการมอีสิระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง 0.677-0.801 0.801 0.575 
องคป์ระกอบดา้นผลกระทบ 0.743-0.753 0.717 0.559 
 
แบบจ าลองการวดัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลทีม่สีี่
องคป์ระกอบมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 


2= 116.426, df = 38, p-value 0.000, 
CFI=0.975, TLI = 0.964, RMSEA = 0.060, 

SRMR = 0.033  

 
ตวัอย่างขอ้ค าถามแบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 

(บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นผูป้ระเมนิ) 
 
ดา้นความหมายของงาน 
ก.  งานทีข่า้พเจา้ท าอยู่มคีวามส าคญัต่อขา้พเจา้เป็นอย่างมาก 
………………      ………………     ………………      ………………     ………………       ……………… 
   จรงิทีส่ดุ            จรงิ     ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไม่จรงิ          ไม่จรงิ             ไม่จรงิทีส่ดุ 

ดา้นการรบัรูค้วามสามารถ 
ข.  ขา้พเจา้เชื่อมัน่ในความสามารถของตนเองทีจ่ะท างานในหน้าทีใ่หส้ าเรจ็ได้ 
………………      ………………     ………………      ………………     ………………       ……………… 
   จรงิทีส่ดุ            จรงิ     ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไม่จรงิ          ไม่จรงิ             ไม่จรงิทีส่ดุ 

ดา้นการมอีสิระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง 
ค.  ขา้พเจา้สามารถตดัสนิใจดว้ยตนเองว่าจะใชว้ธิกีารอย่างไรในการปฏบิตังิาน 
………………      ………………     ………………      ………………     ………………       ……………… 
   จรงิทีส่ดุ            จรงิ     ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไม่จรงิ          ไม่จรงิ             ไม่จรงิทีส่ดุ 

ดา้นผลกระทบ 
ง.ภารกจิดบัเพลงิและกูภ้ยัของสถานีดบัเพลงิและกูภ้ยัทีส่ าเรจ็ลุล่วงได ้สว่นหนึ่งเกดิจากขา้พเจา้ 
………………      ………………     ………………      ………………     ………………       ……………… 
   จรงิทีส่ดุ            จรงิ     ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไม่จรงิ          ไม่จรงิ             ไม่จรงิทีส่ดุ 
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 5. แบบวดัควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำน 
  กำรสร้ำงแบบวดัควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำน 
   แบบวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ผู้วจิยัปรบัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวดัความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงานของณัฐวุฒ ิอรนิทร ์(2555) และปรบัขอ้ค าถามให้มคีวามสอดคล้องกบัการศกึษา
และนิยามปฏิบตัิการที่หมายถึงความคิดของบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัที่จะยงัคง
ท างานทีท่ าอยูใ่นปจัจบุนัโดยไมค่ดิทีจ่ะเปลีย่นงาน ยา้ยงานหรอืคดิจะลาออก มลีกัษณะเป็นมาตรวดั
ประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ไมจ่รงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึจรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) มขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 10 ขอ้ 
  
  กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดัควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำน 
   แบบวดัการเหน็คุณค่าในตนเองทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้มขีอ้ค าถามจ านวน 10 ขอ้ เมื่อ
น าไปทดลองใชแ้ลว้ตรวจสอบคุณภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของแบบวดัและตดัขอ้ค าถามที่
มคี่า IOC ต ่ากว่า 0.5 ออกจ านวน 1 ขอ้ พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอ
นบาคเท่ากบั .816 ผู้วจิยัท าการปรบัแก้ไขภาษาของข้อค าถามให้เหมาะสมขึ้นแล้วจงึน าแบบวดั
จ านวน 9 ข้อไปใช้เก็บข้อมูลจริง จากนัน้ผู้วิจยัได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของ
แบบจ าลองการวัดโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลการวิเคราะห์ครัง้แรกพบว่า
แบบจ าลองการวดัไม่สอดคลอ้งกับขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ได้แก่ 2= 438.069, df = 20, p-value 
0.000, CFI=0.834, TLI = 0.767, RMSEA = 0.192, SRMR = 0.074 ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ าลองโดย
พจิารณาเลอืกตดัขอ้ค าถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลองทีม่ากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; 
& Anderson. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (factor loading) น้อย 
รวมถึงข้อค าถามที่มคีวามหมายใกล้เคยีงกนัสมัพนัธ์กนั ซึ่งสามารถใช้แทนกนัได้ออกไปทลีะข้อ
ค าถามและท าการวเิคราะห์ใหม่จนได้แบบจ าลองการวดัที่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 
โดยพจิารณาได้จากค่าสถติทิีใ่ช้ในการตรวจสอบดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองการวดั ได้แก่ 


2= 3.151,df = 2, p-value 0.206, CFI=0.999, TLI = 0.997, RMSEA = 0.032, SRMR = 0.009 
ผ่านเกณฑท์ุกดชันี จงึสรปุไดว้่าแบบจ าลองการวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงานมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลู
เชงิประจกัษ์ และคงเหลอืขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.558 - 
0.873 ซึ่งค่าน ้าหนักองค์ประกอบทุกค่ามนีัยส าคญั แสดงว่าแบบวดัมคีวามเที่ยงตรงเชงิเสมอืน 
(convergent validity) และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตัวแปรแฝงขององค์ประกอบ (construct 
reliability: CR) มคี่า 0.859 และค่าเฉลีย่ความแปรปรวนของตวับ่งชีท้ีต่วัแปรแฝงสกดัได ้(average 
variance extracted: AVE) 0.610 และเนื่องจากแบบจ าลองการวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงานมเีพยีง
องค์ประกอบเดยีวจงึไม่ต้องตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิจ าแนก ดงันัน้ จงึสรุปไดว้่าแบบวดัความ
ตัง้ใจคงอยูใ่นงานมคีุณภาพเพยีงพอทีจ่ะน าขอ้มลูจากแบบวดันี้ไปวเิคราะหต่์อไปได ้ดงัรายละเอยีด
แสดงในตาราง 10 
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ตาราง 10 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 
 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ 

ค่า CR ค่า AVE 

องคป์ระกอบดา้นความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 0.558-0.873 0.859 0.610 
 
แบบจ าลองการวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงานทีม่หีนึ่ง
องคป์ระกอบมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลู 
เชงิประจกัษ ์

 


2= 3.151,df = 2, p-value 0.206, CFI=0.999, TLI = 
0.997, RMSEA = 0.032, SRMR = 0.009 

 
ตวัอย่างขอ้ค าถามแบบวดัความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 

(บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นผูป้ระเมนิ) 

ก. ขา้พเจา้ยงัรูส้กึว่าสถานีดบัเพลงิและกูภ้ยัแห่งนี้ ใหอ้ะไรดีๆ  ต่อตวัขา้พเจา้อกีมาก 
………………      ………………     ………………      ………………     ………………       ……………… 
   จรงิทีส่ดุ            จรงิ     ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไม่จรงิ          ไม่จรงิ             ไม่จรงิทีส่ดุ 
 
 6. แบบวดับรรยำกำศเสริมสร้ำงพลงัอ ำนำจของทีม 
  กำรสร้ำงแบบวดับรรยำกำศเสริมสร้ำงพลงัอ ำนำจของทีม 
  แบบวดับรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบ
วดับรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของซลิเวอร ์(Silver. 2000) ที่สรา้งขึน้ตามแนวคดิของบลอง
ชารต์; และแรนดรอฟ (Blanchard; Randolph.1995) และปรบัใหม้คีวามสอดคลอ้งกบัการศกึษาและ
นิยามปฏบิตักิารทีห่มายถงึการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
ถึงบรรยากาศการท างานในทีมเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสาร ขอบเขตการท างานของทีม แนวทาง
ปฏบิตังิานของทมีและหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของทมี บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ไดแ้ก่
1) การแบ่งปนัขอ้มลูข่าวสารภายในทมี หมายถงึ การรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในทมีปฏบิตักิาร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเกี่ยวกบัขอ้มลูดา้นค่าใชจ้่ายและค่าตอบแทนจากการปฏบิตังิานของ
ทมี ผลลพัธท์ีเ่ป็นขอ้มลูป้อนกลบัจากการปฏบิตังิานของทมีและคุณภาพในการปฏบิตังิานของทมีใน
แต่ละภารกจิของงาน 2) ขอบเขตภารกจิในการท างานของทมี หมายถงึ การรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิ
ภายในทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเกี่ยวกบัโครงสรา้งและแนวทางที่ก าหนดขึ้น
เพื่อใชใ้นการปฏบิตังิานของทมี ความชดัเจนในเป้าหมายของแต่ละภารกจิและกระบวนการท างาน
ของทมีเป็นไปในแนวทางเดยีวกนั ความมอีสิระในวธิกีารปฏบิตังิานของทมี ความชัดเจนของพืน้ที่
การท างานทีอ่ยูใ่นความรบัผดิชอบของทมี 3) ความรบัผดิชอบในภารกจิการท างานของทมี หมายถงึ 
การรบัรูร้ว่มกนัของสมาชกิภายในทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเกี่ยวกบัการควบคุม
และอ านาจในการตดัสนิใจในเรือ่งต่างๆ ในการท างานของทมี เช่น การสอนงานและฝึกอบรมของทมี 
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และความรบัผดิชอบและผลการตรวจสอบผลการปฏบิตังิานของทมี มลีกัษณะเป็นมาตรวดัประเมนิ
ค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ไมจ่รงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) มขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 16 ขอ้  
 
 กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดับรรยำกำศเสริมสร้ำงพลงัอ ำนำจของทีม 
  แบบวดับรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ผูว้จิยัพฒันามขีอ้ค าถามจ านวน  16 
ขอ้ ม ี3 องคป์ระกอบ เมื่อน าไปทดลองใชแ้ลว้ตรวจสอบคุณภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของ
แบบวดั และท าการปรบัภาษาในข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญเพื่อความสมบูรณ์ตาม
นิยามปฏบิตักิาร จ านวน 4 ขอ้ และพบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค
เท่ากบั .084 ผูว้จิยัท าการปรบัขอ้ความในขอ้ค าถามใหเ้หมาะสมขึน้แลว้จงึน าแบบวดัจ านวน 16 ขอ้
ไปใช้เก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจรงิ จากนัน้ ผู้วิจยัได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของ
แบบจ าลองการวัด โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลการวิเคราะห์ครัง้แรกพบว่า
แบบจ าลองการวดัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ไดแ้ก่ 2= 881.000, df = 101, p-value 
0.000, CFI=0.875, TLI = 0.851, RMSEA = 0.107, SRMR = 0.064 ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ าลองโดย
พจิารณาเลอืกตดัขอ้ค าถามจากค่าดชันีปรบัปรุงแบบจ าลองทีม่ากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & 
Anderson. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบ (factor loading) น้อย 
รวมถึงข้อค าถามที่มคีวามหมายใกล้เคยีงกนัสมัพนัธ์กนั ซึ่งสามารถใช้แทนกนัได้ออกไปทลีะข้อ
ค าถามและท าการวเิคราะห์ใหม่จนได้แบบจ าลองการวดัที่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 
โดยพิจารณาได้จากค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองการวัด
บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ไดแ้ก่ 2= 55.209, df = 24, p-value 0.003, CFI=0.987, 
TLI = 0.981, RMSEA = 0.044, SRMR = 0.028) ซึง่พบว่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่ผ่านเกณฑ ์
มเีพยีงค่าสถติไิคสแควรท์ี่ไม่ผ่านเกณฑเ์นื่องจากมนีัยส าคญัทางสถติ ิแต่เมื่อพจิารณาร่วมกบัดชันี
ตวัอื่นๆ ค่าสถติขิองดชันีทุกตวับ่งบอกไปในทศิทางเดยีวกนัว่าผ่านเกณฑ ์สรุปไดว้่าแบบจ าลองการ
วดับรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีมมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีสาม
องคป์ระกอบเช่นเดมิและคงเหลอืขอ้ค าถามจ านวน 9 ขอ้ โดยแต่ละองคป์ระกอบมขีอ้ค าถามจ านวน 
3 ขอ้ มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.634 - 0.880 โดยค่าน ้าหนักองค์ประกอบทุกค่ามี
นัยส าคญั แสดงว่าแบบวดัมคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน (convergent validity) มคี่าความเชื่อมัน่ใน
การตวัแปรแฝงขององคป์ระกอบ (construct reliability:CR) มคี่าอยู่ระหว่าง 0.761 - 0.809 และ
ค่าเฉลีย่ความแปรปรวนของตวับ่งชีท้ีต่วัแปรแฝงสกดัได ้(average variance extracted: AVE) มคี่า
ระหว่าง 0.516 - 0.590 ซึ่งถอืว่าทุกองค์ประกอบมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสูง เมื่อตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชงิจ าแนก ผลการวเิคราะห์พบว่าแบบจ าลองการวดัที่มสีามองค์ประกอบมคีวาม
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์มากกว่าแบบจ าลองการวดัแบบทีม่อีงคป์ระกอบเดยีว พจิารณาได้
จากค่า 2-difference = 424.253, df = 3, p-value 0.000 ซึง่แสดงว่าแบบจ าลองการวดับรรยากาศ
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีมคีวามเที่ยงตรงเชงิจ าแนก นัน่คอืตวัแปรสงัเกตแต่ละองค์ประกอบ
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สามารถใชใ้นการอธบิายองคป์ระกอบทัง้สามทีม่คีวามแตกต่างกนัได้จงึสรุปไดว้่าแบบวดับรรยากาศ
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีมคีุณภาพเพยีงพอที่จะน าขอ้มลูจากแบบวดันี้ไปวเิคราะหต่์อไปได ้ดงั
รายละเอยีดในตาราง 11 
 
ตาราง 11 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของ 
 ทมี 
 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ 

ค่า CR ค่า AVE 

องคป์ระกอบดา้นการแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสารภายในทมี 0.634-0.880 0.814 0.607 
องคป์ระกอบดา้นขอบเขตภารกจิในการท างานของทมี 0.704-0.776 0.801 0.574 
องคป์ระกอบดา้นความรบัผดิชอบในภารกจิการท างาน 0.662-0.773 0.761 0.516 
 
แบบจ าลองการวดับรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีทีม่ี
สามองคป์ระกอบมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 


2= 55.209, df = 24, p-value 0.0003, 
CFI=0.987, TLI = 0.981, RMSEA = 0.044, 

SRMR = 0.028 

 
ตวัอย่างแบบวดับรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี 

(บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัและหวัหน้าทมีเป็นผูป้ระเมนิ) 

ดา้นการแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสารภายในทมี 
ก.  เรารูส้กึว่าทมีปฏบิตักิารของเราไดร้บัขอ้มลูขา่วสารทีจ่ าเป็นในการท างาน 
       ………………      ………………     ………………      ………………     ………………    ……………… 
          จรงิทีส่ดุ             จรงิ         ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ        ไมจ่รงิทีส่ดุ 

ดา้นขอบเขตภารกจิในการท างานของทมี 
ข.  เรารูส้กึว่าทมีปฏบิตักิารของเรามแีนวทางการท างานทีช่ดัเจน 
       ………………      ………………     ………………      ………………     ………………    ……………… 
          จรงิทีส่ดุ             จรงิ         ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ        ไมจ่รงิทีส่ดุ 

ดา้นความรบัผดิชอบในภารกจิการท างานของทมี 
ค.  เมื่อเกดิปญัหาในงานเราทุกคนในทมีปฏบิตักิารรบัรูร้่วมกนัว่าตอ้งมกีารปรบัปรุงการท างานใหด้ขีึน้ 
       ………………      ………………     ………………      ………………     ………………    ……………… 
          จรงิทีส่ดุ             จรงิ          ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ        ไมจ่รงิทีส่ดุ 
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 7. แบบวดัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นทีม 
  กำรสร้ำงแบบวดัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นทีม 
   แบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบ
วดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีของแวง; และโฮเวลล์ (Wang; & Howell. 2010) และปรบั
ให้มีความสอดคล้องกับการศึกษาและนิยามปฏิบัติการที่หมายถึงระดับพฤติกรรมหัวหน้าทีม
ปฏบิตัิการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแสดงให้เห็นในการปฏบิตัิงานของทมี ได้แก่ 1)การ
มุ่งเน้นอัตลักษณ์ของทีมหมายถึงพฤติกรรมหัวหน้าทีมมีการเน้นและก าหนดพฤติกรรมให้มี
ลกัษณะรว่มกนัของสมาชกิในทมี มกีารใหค้วามส าคญักบัทมี หวัหน้าทมีจะไดร้บัการยกย่องและเป็น
ทีเ่คารพของทุกคนในทมี หวัหน้าทมีแสดงความมัน่ใจและช่วยสรา้งความรูส้กึเป็นหนึ่งเดยีวกนัของ
ทมี มกีารใหค้วามส าคญักบัอตัลกัษณ์ของทมี หวัหน้าทมีสามารถใชโ้อกาสทางสงัคมหรอืการประชุม
ทมีในการสรา้งหรอืเน้นอตัลกัษณ์ของทมี มกีารแสดงถงึความภาคภูมใิจในความส าเรจ็ร่วมกนัของ
ทมีทีเ่น้นผลประโยชน์ร่วมกนัและค่านิยมร่วมกนัในทมีภายใต้เอกลกัษณ์ของทมี  2) การสือ่สารถงึ
วสิยัทศัน์ของทมีหมายถึงพฤติกรรมหวัหน้าทมีที่สร้างแรงบนัดาลใจและกระตุ้นทมีให้ปฏบิตัิงาน
เพื่อให้บรรลุวสิยัทศัน์ร่วมกนั หวัหน้าทมีจะช่วยเพิม่ความเชื่อมัน่ให้กบัทมีในการมเีป้าหมายการ
ท างานร่วมกนั และแสดงถงึการมวีสิยัทศัน์ของทมี มกีารสรา้งความเชื่อมัน่ในทมีถงึเป้าหมายการ
ท างานร่วมกนัว่าต้องส าเรจ็ 3) การสรา้งความเป็นทมี หมายถงึพฤตกิรรมหวัหน้าทมีที่มุ่งเน้นการ
ส่งเสรมิความรว่มมอืของสมาชกิในทมี มกีารจดัการและแกไ้ขความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ภายในทมี มกีาร
สรา้งความไวว้างใจซึง่กนัและกนัในทมี หวัหน้าทมีแสดงความมัน่ใจว่าทมีจะสามารถท างานร่วมกนั
ที่ไปสู่เป้าหมายเดียวกัน มคีวามสามารถในการส่งเสรมิการท างานร่วมกันในทีม มกีารก าหนด
เป้าหมายของทมี ให้รางวลัความส าเรจ็ของทมี และอ านวยความสะดวกในการมปีฏสิมัพนัธ์หรอื
สรา้งความสมัพนัธท์างสงัคมในการท างานของทมี มลีกัษณะเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่
ไมจ่รงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) มขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 14 ขอ้ 
 
 กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดัภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นทีม 
  แบบวดัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีผู้วจิยัพฒันาขึน้มขีอ้ค าถามจ านวน 14 
ขอ้ ม ี3 องคป์ระกอบ เมื่อน าไปทดลองใชแ้ลว้ตรวจสอบคุณภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของ
แบบวัด และปรับภาษาในข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญเพื่อความสมบูรณ์นิยาม
ปฏบิตักิารจ านวน 6 ขอ้ พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคเท่ากบั .083 
ผู้วจิยัท าการปรบัข้อความในข้อค าถามให้เหมาะสมขึ้นแล้วจงึน าแบบวดัจ านวน 14 ข้อไปใช้เก็บ
ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างจรงิ จากนัน้ผู้วจิยัได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจ าลอง
การวดัโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั ผลการวเิคราะห์ครัง้แรกพบว่าแบบจ าลองการวดั 
ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ไดแ้ก่ 2= 512.973, df = 74, p-value 0.000, CFI=0.943, TLI 
= 0.930, RMSEA = 0.102, SRMR = 0.032 ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ าลองโดยพจิารณาเลอืกตดัขอ้
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ค าถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลองทีม่ากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 
2010) ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (factor loading) น้อย รวมถงึขอ้ค าถาม
ที่มคีวามหมายใกล้เคยีงกนัสมัพนัธ์กนั ซึ่งสามารถใช้แทนกนัได้ออกไปทลีะข้อค าถามและท าการ
วเิคราะหใ์หม่จนไดแ้บบจ าลองการวดัทีม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาไดจ้าก
ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการตรวจสอบดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองการวดั ไดแ้ก่ 2= 33.675,df = 9, 
p-value 0.000, CFI=0.990, TLI = 0.983, RMSEA = 0.070, SRMR = 0.015 พบว่าดชันีความ
กลมกลนืเกือบทุกตวัผ่านเกณฑ ์มเีพยีงดชันีของค่าสถติิไคสแควร์ที่ไม่ผ่านเกณฑก์ารพจิารณาที่
ก าหนดไวเ้นื่องจากมนีัยส าคญัทางสถติ ิแต่เมื่อพจิารณาร่วมกบัดชันีตวัอื่นๆ ทุกตวับ่งบอกในทาง
เดยีวกนัว่าผ่านเกณฑ์ ดงันัน้ สรุปไดว้่าแบบจ าลองการวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีมี
ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมอีงคป์ระกอบเดยีวและเหลอืขอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้ มคี่า
น ้าหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่างระหว่าง 0.760 - 0.874 ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบทุกค่ามนีัยส าคญั 
แสดงว่าแบบวดัมคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน (convergent validity) มคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวั
แปรแฝงขององคป์ระกอบ (construct reliability: CR) มคี่า 0.927 และมคี่าเฉลีย่ความแปรปรวนของ
ตวับ่งชี้ที่ตวัแปรแฝงสกดัได้ (average variance extracted: AVE) มคี่า 0.680 ซึ่งถอืว่าทุก
องคป์ระกอบมคี่าความเชื่อมัน่ และเนื่องจากแบบจ าลองการวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี
มเีพยีงองคป์ระกอบเดยีวจงึไม่ต้องตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิจ าแนก สรุปไดว้่าแบบวดัภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีมมคีุณภาพเพียงพอที่จะน าข้อมูลจากแบบวดันี้ไปวิเคราะห์ต่อไปได ้
รายละเอยีดตารางที ่12 
 
ตาราง 12 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี 
 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ 

ค่า CR ค่า AVE 

องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี 0.861-0.921 0.920 0.793 
 
แบบจ าลองการวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีทีม่ี
หนึ่งองคป์ระกอบมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 


2= 33.675,df = 9, p-value 0.000, CFI=0.990, 
TLI = 0.983, RMSEA = 0.070, SRMR = 0.015 

 
ตวัอย่างแบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี 

(บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นผูป้ระเมนิ) 

ดา้นการมุ่งเน้นอตัลกัษณ์ของทมี 
ก. หวัหน้าทมีมกัจะกระตุน้ใหส้มาชกิทุกคนมคีวามภาคภูมใิจในงานดบัเพลงิและกูภ้ยัของ กทม. 
       ………………      ………………     ………………      ………………     ………………    ……………… 
          จรงิทีส่ดุ           จรงิ         ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ           ไม่จรงิทีส่ดุ 
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ดา้นการสือ่สารใหส้มาชกิทราบถงึวสิยัทศัน์ของทมี 
ข.หวัหน้าทมีมกับอกกบัสมาชกิทุกคนในทมีว่าตอ้งการเป็นทมีทีม่ผีลงานทีด่ ี
       ………………      ………………     ………………      ………………     ………………    ……………… 
          จรงิทีส่ดุ           จรงิ         ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ           ไม่จรงิทีส่ดุ 

ดา้นการสรา้งความเป็นทมี 
ค  หวัหน้าทมีพยายามสรา้งทศันคตทิีด่ใีนการท างานเป็นทมีใหก้บัสมาชกิทุกคน 
       ………………      ………………     ………………      ………………     ………………    ……………… 
          จรงิทีส่ดุ           จรงิ          ค่อนขา้งจรงิ      ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ        ไมจ่รงิทีส่ดุ 
  
 8. แบบวดัพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทีม 
             กำรสร้ำงแบบวดัพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทีม 
   แบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของทมี ผูว้จิยัใชแ้บบวดัทีป่รบัมาจากแบบวดัพลงั
จงูใจในการท างานของทมีของเคริท์แมนและโรเซน (Kirkman; & Rosen. 1999) และปรบัใหม้คีวาม
สอดคลอ้งกบัการศกึษาและนิยามปฏบิตักิารทีห่มายถึง ความเชื่อหรอืการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิใน
ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานของทมี พลงัจงูใจในการท างานของ
ทมี ได้แก่1) ความหมายหรอืคุณค่าในงานของทมี หมายถึง การรบัรู้ร่วมกันของสมาชิกในทีม
ปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยว่างานของทีมนัน้มีคุณค่ามีความหมายหรืองานมี
ความส าคญัมากกบัทมี 2) ศกัยภาพของทมี หมายถงึความเชื่อหรอืความรูส้กึร่วมกนัของสมาชกิทมี
ปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่มต่ีอความสามารถของทมีในการด าเนินงานของทมีให้
ประสบผลส าเรจ็อย่างมปีระสทิธผิล 3) การมอีสิระก าหนดการตดัสนิใจของทมี หมายถงึ ความรูส้กึ
ร่วมกนัของสมาชกิทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในการบรหิารจดัการวธิกีารท างาน
ของทีมหรือมอีิสระในการด าเนินการหรือแก้ไขปญัหาในสถานการณ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏบิตังิานของทมี 4) ผลกระทบ หมายถงึ ความเชื่อร่วมกนัของสมาชกิทมีปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัว่างานที่ทมีด าเนินการอยู่นัน้สามารถมอีทิธพิลหรอืส่งผลกระทบกบัหน่วยงาน
หรอืองค์การตามที่ทมีคาดหวงั มลีกัษณะเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ไม่จรงิที่สุด (1 
คะแนน) ถงึ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) มขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 12 ขอ้ 
 
  กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดัพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทีม 
   แบบวดัพลงัจูงใจในการท างานของบุคคล ผูว้จิยัได้พฒันาขึน้มขีอ้ค าถามจ านวน 
12 ขอ้ ม ี4 องคป์ระกอบ เมื่อน าไปทดลองใชแ้ลว้ตรวจสอบคุณภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา
ของแบบวดั และปรบัภาษาในขอ้ค าถามตามค าแนะน าของผูเ้ชีย่วชาญเพื่อความสมบูรณ์ตามนิยาม
ปฏบิตักิาร พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคเท่ากบั .088 ผู้วจิยัท า
การปรบัขอ้ค าถามใหเ้หมาะสมขึน้แลว้จงึน าแบบวดัจ านวน 12 ขอ้ไปใช้เก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่าง
จรงิ จากนัน้ ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจ าลองการวดัโดยการวเิคราะห์
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องคป์ระกอบเชงิยนืยนั ผลวเิคราะห์แบบจ าลองการวดัที่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์โดย
พจิารณาไดจ้ากค่าสถติทิีใ่ชใ้นการตรวจสอบดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองการวดัพลงัจงูใจใน
การท างานของทมี ไดแ้ก่ 2= 152.924, df = 48, p-value 0.000, CFI=0.978, TLI = 0.969, 
RMSEA = 0.057, SRMR = 0.031 พบว่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่ผ่านเกณฑ ์มเีพยีงค่าสถติิ
ไคสแควร์ที่ไม่ผ่านเกณฑเ์นื่องจากมนีัยส าคญัทางสถติิ เมื่อพจิารณาร่วมกบัดชันีตวัอื่นๆ ค่าสถิติ
ของดชันีทุกตวับ่งบอกไปในทศิทางเดยีวกนัว่าผ่านเกณฑ ์จงึสรุปไดว้่าแบบจ าลองการวดัพลงัจงูใจ
ในการท างานของทีมมคีวามกลมกลนืกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ที่มสีี่องค์ประกอบเช่นเดิมและมขี้อ
ค าถามจ านวน 12 ข้อ แต่ละองค์ประกอบมขี้อค าถามจ านวน 3 ข้อ มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่
ระหว่าง 0.719 -0. 914 ซึง่ค่าน ้าหนักองค์ประกอบทุกค่ามนีัยส าคญั แสดงว่าแบบวดันี้มีความ
เทีย่งตรงเชงิเสมอืน (convergent validity) มคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงขององคป์ระกอบ 
(construct reliability: CR) มคี่าอยู่ระหว่าง 0.810 - 0.904 มคี่าเฉลีย่ความแปรปรวนตวับ่งชีท้ีต่วั
แปรแฝงสกดัได ้(average variance extracted: AVE) มคี่าอยู่ระหว่าง 0.588 - 0.760 โดยถอืว่าทุก
องค์ประกอบมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสูง เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก ผลการ
วเิคราะหพ์บว่าแบบจ าลองการวดัทีม่สี ี่องค์ประกอบมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์มากกว่า
แบบจ าลองการวดัแบบทีม่อีงคป์ระกอบเดยีว พจิารณาไดจ้ากค่า 2-difference = 1195.434, df = 
6, p-value 0.000 แสดงว่าแบบจ าลองการวดัพลงัจงูใจในการท างานของทมีมคีวามเทีย่งตรงเชงิ
จ าแนก นัน่คอืตวัแปรสงัเกตของแต่ละองคป์ระกอบใช้อธบิายองคป์ระกอบทัง้สีท่ีม่คีวามแตกต่างกนั
ได้ ดงันัน้ สรุปได้ว่าแบบวดัพลงัจูงใจในการท างานของทีม มคีุณภาพเพยีงพอที่จะน าข้อมูลไป
วเิคราะหต่์อไปได ้รายละเอยีดในตาราง 13 
 
ตาราง 13 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทมี 
 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ 

ค่า CR ค่า AVE 

องคป์ระกอบดา้นคุณค่าในงานของทมี 0.842-0.914 0.904 0.760 
องคป์ระกอบดา้นศกัยภาพของทมี 0.821-0.861 0.874 0.699 
องคป์ระกอบดา้นการมอีสิระก าหนดการตดัสนิใจของทมี 0.728-0.850 0.818 0.602 
องคป์ระกอบดา้นผลกระทบ 0.719-0.833 0.810 0.588 
 
แบบจ าลองการวดัพลงัจงูใจในการท างานของทมี 
ทีม่ ี4 องคป์ระกอบมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลู 
เชงิประจกัษ ์

 


2= 152.924, df = 48, p-value 0.000, 
CFI=0.978, TLI = 0.969, RMSEA = 0.057, 

SRMR = 0.031 
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ตวัอย่างแบบวดัพลงัจงูใจในการท างานของทมี 
(บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัและหวัหน้าทมีเป็นผูป้ระเมนิ) 

ดา้นความหมายหรอืคุณค่าในงานของทมี 
ก. ภารกจิงานทีท่มีปฏบิตักิารของเราท าอยู่มคีุณค่า 
       ………………      ………………     ………………      ………………     ………………    ……………… 
          จรงิทีส่ดุ              จรงิ          ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไม่จรงิทีส่ดุ 
ดา้นศกัยภาพของของทมี 
ข. ทมีปฏบิตักิารของเรามัน่ใจว่าสามารถปฏบิตังิานตามทีไ่ดร้บัมอบหมายใหส้ าเรจ็ไดด้ว้ยด ี
       ………………      ………………     ………………      ………………     ………………    ……………… 
          จรงิทีส่ดุ             จรงิ          ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไม่จรงิทีส่ดุ 

ดา้นการมอีสิระก าหนดการตดัสนิใจของทมี 
ค. ทมีปฏบิตักิารของเราสามารถตดัสนิใจในงานทีอ่ยู่ในความรบัผดิชอบได้อย่างด ี
       ………………      ………………     ………………      ………………     ………………    ……………… 
          จรงิทีส่ดุ              จรงิ         ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ           ไม่จรงิทีส่ดุ 

ดา้นผลกระทบ 
ง. ภารกจิดบัเพลงิและกูภ้ยัของสถานีทีส่ าเรจ็ลุล่วงได ้สว่นหนึ่งเกดิจากทมีปฏบิตักิารของเรา 
       ………………      ………………     ………………      ………………     ………………    ……………… 
          จรงิทีส่ดุ             จรงิ         ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไมจ่รงิ          ไมจ่รงิ           ไม่จรงิทีส่ดุ 
 
 9. แบบวดัประสิทธิผลของทีมปฏิบติักำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 
  กำรสร้ำงแบบวดัประสิทธิผลของทีมปฏิบติักำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 
    แบบวดัประสทิธผิลของทมีปฏบิตัิการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ผู้วจิยัใช้
แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวดัประสทิธผิลของทมีของอภริด ีประสาททรพัย์ (2550) ที่สรา้งขึน้ตาม
แนวคดิของนูลแมน; และไรท์ (Neuman; & Wright. 1999) และปรบัให้มคีวามสอดคล้องกบั
การศกึษาและนิยามปฏบิตักิาร ไดแ้ก่ผลการปฏบิตังิานของทมี ทีห่มายถงึผลงานของทมีเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ประกอบด้วย การวางแผน หมายถึงการมสี่วนร่วมของสมาชกิทมีในการ
ก าหนด วางแผนเพื่อที่จะด าเนินกิจกรรมร่วมกันเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ การแก้ไขปญัหา 
หมายถึงความสามารถของสมาชิกทีมมกีารค้นหา จ าแนก ระบุถึงสาเหตุปญัหาหรอือุปสรรค์ที่
ขดัขวางการปฏิบตัิงานและสามารถแก้ไขปญัหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบตัิงานของสมาชิกทีม 
กระบวนการท างานหมายถงึ สมาชกิทมีมกีารแบ่งงานอย่างเท่าเทยีมกนั และมกีารช่วยเหลอืซึง่กนั
และกนัในการท างานของสมาชกิทมี ผลการปฏบิตังิานโดยรวม หมายถงึสมาชกิทมีทุกคนร่วมกนั
ก าหนดเป้าหมาย แนวทางหรอืทศิทางในการด าเนินงานของทมีอย่างชดัเจนและสามารถท าตาม
เป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ส าเรจ็ ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลหมายถงึทกัษะที่เกี่ยวขอ้งกบัความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย การแก้ไขความขดัแย้ง หมายถึงสมาชิกทุกคนในทีมร่วมกันแก้ไข
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ปญัหาซึ่งเกิดมาจากความขดัแย้งของสมาชกิในทมี การสื่อสารอย่างเปิดเผย หมายถึงการมกีาร
สื่อสารที่เปิดเผย เป็นกันเองในทีมและสนับสนุนส่งเสรมิให้เกิดความร่วมมอืที่ดใีนการท างาน  มี
ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ไม่จรงิทีสุ่ด (1 คะแนน) ถงึ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) มี
ขอ้ค าถามทัง้สิน้ 14 ขอ้ 
 
 กำรตรวจสอบคุณภำพของแบบวดัประสิทธิผลของทีมปฏิบติักำรป้องกนัและ
บรรเทำสำธำรณภยั 
  แบบวัดประสิทธิผลของทีมปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ผู้วิจยัได้
พฒันาขึน้มขีอ้ค าถามจ านวน 14 ขอ้ มจี านวน 2 องคป์ระกอบ เมื่อน าไปทดลองใชแ้ลว้ตรวจสอบ
คุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาของแบบวดั และปรบัภาษาในขอ้ค าถามตามค าแนะน าของ
ผู้เชี่ยวชาญเพื่อความสมบูรณ์ตามนิยามปฏบิตัิการจ านวน  5 ขอ้ พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคเท่ากบั .087 ผูว้จิยัท าการปรบัขอ้ความในขอ้ค าถามใหเ้หมาะสม
ขึน้แลว้จงึน าแบบวดัจ านวน 14 ขอ้ไปใช้เก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างจรงิ จากนัน้ผู้วจิยัได้ตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้างของแบบจ าลองการวดัโดยวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั ผลการ
วิเคราะห์ในครัง้แรกพบว่าแบบจ าลองการวัดไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ได้แก่ 2= 
120.870, df = 76, p-value 0.000, CFI=0.879, TLI = 0.856, RMSEA = 0.074, SRMR = 0.071 
ผู้วิจยัจงึปรบัแบบจ าลองโดยพิจารณาเลือกตัดข้อค าถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลองที่
มากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนัก
องค์ประกอบ (factor loading) น้อยรวมถงึขอ้ค าถามที่มคีวามหมายใกลเ้คยีงกนัสมัพนัธ์กนั ซึ่ง
สามารถใช้แทนกนัได้ออกไปทลีะข้อค าถามและท าการวเิคราะห์ใหม่จนได้แบบจ าลองการวดัที่มี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบดัชนีความ
กลมกลนืของแบบจ าลองการวดั ไดแ้ก่ 2= 28.163,df = 20, p-value 0.1056, CFI=0.968, TLI = 
0.955, RMSEA = 0.062, SRMR = 0.047 ซึง่พบว่าดชันีความกลมกลนืผ่านเกณฑท์ุกดชันี จงึสรุป
ได้ว่าแบบจ าลองการวัดประสิทธิผลของทีมปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมีความ
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ มอีงคป์ระกอบเดยีวและคงเหลอืขอ้ค าถามจ านวน 8 ขอ้ มคี่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.494-0.711 โดยค่าน ้าหนักองคป์ระกอบทุกค่ามนีัยส าคญัแสดงว่าแบบวดั
นี้มคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน (convergent validity) และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงของ
องคป์ระกอบ (construct reliability: CR) มคี่า 0.838 และค่าเฉลีย่ความแปรปรวนของตวับ่งชีท้ีต่วั
แปรแฝงสกดัได้ (average variance extracted: AVE) มคี่า 0.347 ต ่ากว่าเกณฑแ์ต่น ้าหนัก
องค์ประกอบของตวัชี้วดัผ่านเกณฑแ์ละมนีัยส าคญัประกอบกบัค่าความเชื่อมัน่ตวัแปรแฝงมคี่าสูง  
จงึสรุปได้ว่าแบบวดัแบบวดัประสทิธผิลของทมีปฏบิัติการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมคีวาม
เที่ยงตรงเชงิเสมอืน (convergent validity) และเนื่องจากแบบจ าลองการวดัประสทิธผิลของทมี
ปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีวไม่ต้องตรวจสอบความเทีย่งตรง
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เชงิจ าแนก สรุปว่าแบบวดัประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมคีุณภาพ
เพยีงพอทีจ่ะน าขอ้มลูจากแบบวดันี้ไปวเิคราะหต่์อไปได ้ดงัรายละเอยีดในตารางที ่14 
 
ตาราง 14 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนั 
     และบรรเทาสาธารณภยั 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ 

ค่า CR ค่า AVE 

องคป์ระกอบดา้นประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั 

0.494-0.711 0.838 0.347 

 
แบบจ าลองการวดัประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัทีม่หีนึ่งองคป์ระกอบมคีวามกลมกลนื
กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ ์

 


2= 28.163, df = 20, p-value 0.1056, 
CFI=0.968, TLI = 0.955, RMSEA = 0.062, 

SRMR = 0.047 

 
ตวัอย่างขอ้ค าถามแบบวดัประสทิธผิลของทมีป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

(หวัหน้าทมีเป็นผูป้ระเมนิ) 

ดา้นผลการปฏบิตังิานของทมี 
ก.  ทมีปฏบิตักิารของขา้พเจา้สามารถปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมายทีก่ าหนดไวใ้นแต่ละภารกจิ 
       ………………      ………………     ………………      ………………     ………………    ……………… 
          จรงิทีส่ดุ             จรงิ         ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ        ไม่จรงิทีส่ดุ 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
ข.  สมาชกิในทมีปฏบิตักิารของขา้พเจา้ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัในการท างาน 
       ………………      ………………     ………………      ………………     ………………    ……………… 
          จรงิทีส่ดุ             จรงิ         ค่อนขา้งจรงิ       ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ        ไมจ่รงิทีส่ดุ 
 
 กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามเช่นเดยีวกบัการวจิยัระยะที ่1 ซึง่ด าเนินการดงันี้ 
  1. ท าหนังสอืขออนุญาตถงึหน่วยงานสงักดักรุงเทพมหานคร เพื่อขอความร่วมมอืใน
การตอบแบบสอบถาม 
  2. ผู้วจิยัได้เตรยีมแบบสอบถามที่ได้ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพแล้วและไปเก็บ
ขอ้มูลตามวนั เวลาที่ได้นัดหมายดว้ยตนเอง เพื่อต้องการชี้แจงวตัถุประสงคใ์นการวจิยัและอธบิาย
การท าแบบสอบถามแต่ละฉบับอย่างละเอียด เพื่อป้องกันความเข้าใจคลาดเคลื่อนในการท า
แบบสอบถามแต่ละชุด เนื่องจากแบบสอบถามจะแบ่งเป็นแบบสอบถามที่หัวหน้าทีมประเมิน 



134 

บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัประเมนิ และแบบสอบถามที่หวัหน้าทมีและสมาชกิในทมี
เป็นผู้ประเมนิร่วมกนั พรอ้มทัง้ขอความร่วมมอืในการเป็นกลุ่มตวัอย่างและตกลงกบักลุ่มตวัอย่าง
ผู้ให้ขอ้มูลว่าขอ้มูลทัง้หมดจะเก็บเป็นความลบั และไม่มผีลกระทบต่อผู้ให้ข้อมูล จากนัน้ผู้วจิยัได้
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลจากแบบสอบถามทุกฉบบัด้วยตนเองก่อนที่จะน ากลบัมาจดั
กระท าขอ้มลู 
 
 กำรพิทกัษ์สิทธ์ิผูใ้ห้ข้อมลู 
  ในการวิจยันี้ ผู้วจิยัได้ขอรบัรองจรยิธรรมการวิจยัในมนุษย์ จากการพิจารณาของ
คณะกรรมการจรยิธรรมการวจิยัในมนุษย ์สถาบนัยุทธศาสตรท์างปญัญาและวจิยั มหาวทิยาลยัศรี
นครนิทรวโิรฒ งานวจิยัไดร้บัการพจิารณาอนุมตัผิ่านรบัรองจรยิธรรมการท าวจิยัในมนุษย ์ตามรหสั
โครงการ: SWUCE 068/59 E เมื่อวนัที ่17 พฤษภาคม 2559 ตามเอกสารเลขที ่ศธ 0519.38/2687 
ลงวนัที ่1 มถุินายน 2559 ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดแ้นบเอกสาร “เอกสารชีแ้จงผูเ้ขา้ร่วมวจิยั” แนบ
ทา้ยของแบบสอบถามทุกฉบบั เพื่อใหผู้้ตอบแบบสอบถามได้ทราบรายละเอยีดของงานวจิยันี้ และ
การพทิกัษ์สทิธขิองผูต้อบ ผู้ตอบสามารถเขา้ร่วมหรอืไม่เขา้ร่วมในการตอบแบบสอบถามครัง้นี้ได้
โดยไม่เกดิผลกระทบใดๆ ทัง้นี้ ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความครบถ้วนของแบบสอบถามในเบือ้งต้นก่อน
จะแยกชุดนับรวมของแต่ละทมีทีป่ฏบิตังิานในแต่ละสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัตามสญัลกัษณ์สทีี่ผูว้จิยั
แยกไวแ้ต่ละสถานีและรหสัเลขทมีส าหรบัหวัหน้าและบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจะได้
อยูใ่นทมีเดยีวกนัเพื่อสะดวกต่อการจดักระท าขอ้มลูและวเิคราะหข์อ้มลู 
 
 กำรจดักระท ำข้อมลู 
  ก่อนด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความถูกตอ้งและสมบรูณ์ของขอ้มลู 
โดยตรวจสอบค าตอบของแบบสอบถามแต่ละชุดที่หวัหน้าทีมและบุคลากรป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภยัตอบ โดยผูว้จิยัคดัเลอืกเฉพาะแบบสอบถามชุดทีม่คีวามครบถ้วนเพื่อลงรหสัขอ้มลูแลว้
บนัทกึขอ้มูลในโปรแกรม excel โดยต้องก าหนดรหสั (ID) ทมีและสมาชกิทมีเดยีวกนัให้อยู่ในชุด
เดยีวกนัและก าหนดล าดบัทีข่องแต่ละทมีและแต่ละสถานีดบัเพลงิและกู้ภยัจนครบ และใชข้อ้มลูที่มี
ความสมบรูณ์มาด าเนินการวเิคราะหท์างสถติ ิ
 
 กำรวิเครำะหข้์อมลู 
  ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูในการวจิยัครัง้นี้ โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
  1. วเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัใชส้ถติบิรรยายเพื่ออธบิายลกัษณะ
ของตวัแปร ไดแ้ก่ การหาความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
  2. วเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของตวัแปรในแบบจ าลอง เป็นขอ้มลูทีไ่ดจ้ากแบบสอบถาม
มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) มาวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติใินการวเิคราะหเ์บือ้งต้น 
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ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุดและค่าต ่าสุด เพื่อศกึษาลกัษณะการแจกแจง 
และการกระจายของตวัแปร 
 3. วเิคราะหเ์พื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ผูว้จิยัตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั
จากการหาค่าความเชื่อมัน่ (reliability) ในข้อมูลของกลุ่มตวัอย่างที่มลีกัษณะสอดคล้องกบักลุ่ม
ตวัอยา่งการวจิยั ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมดเพื่อพจิารณาความแตกต่างของค่าความเชื่อมัน่ของ
ตวัแปรแต่ละตวั และหาค่าความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (construct  validity) โดยใชก้ารวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนั (confirmatory actor analysis: CFA) โปรแกรม LISRELตวัแปรหลกัใน
แบบจ าลอง 10 ตวัแปร คอื ตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ตวัแปรภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี ตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทมี ตวัแปรประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิาร
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล ตัวแปรการ
แลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ตวัแปรการเหน็คุณค่าในตนเอง 
ตวัแปรพลงัจูงใจในการท างานของบุคคล ตวัแปรความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และตวัแปรสมรรถนะ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
  4. วเิคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพการวดัตัวแปรระดบัพหุระดบั  ได้แก่ ตัวแปร
บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ตวัแปรภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี และตวัแปร
พลงัจงูใจในการท างานของทมี ซึง่เป็นขอ้มลูทีป่ระเมนิโดยบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
รายบุคคล ก่อนที่ผูว้จิยัจะน าไปสู่การวเิคราะหพ์หุระดบัต่อไปไดน้ัน้ต้องค้นหาค าตอบว่าขอ้มลูทีไ่ด้
จากบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัรายบุคคลสามารถอธบิายไดท้ัง้ระดบับุคคล และระดบั
ทมีหรอืไม ่ซึง่มขี ัน้ตอนการตรวจสอบ ดงันี้ 
 4.1 ตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ (factor structure) โดยท าการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (multilevel confirmatory factor analysis: MCFA) 
 4.2 การประมาณค่าความเชื่อมัน่ของแบบจ าลองพหุระดบั ( reliability) ใน
แบบจ าลองพหุระดบัต้องมกีารประมาณค่าความเชื่อมัน่ทัง้ภายในทมี (within-level) แบบจ าลองพหุ
ระดบัต้องมกีารประมาณค่าความเชื่อมัน่ทัง้ภายในทมี (within-level) ระหว่างกลุ่ม (Between-level) 
แยกกัน ซึ่งรูปแบบของการประมาณค่าความเชื่อมัน่ของแบบจ าลองพหุระดับ  เช่น (Geldhof; 
Preacher; & Zyphur. 2014) multilevel alpha: α (ความเชื่อมัน่สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค
ของแบบจ าลองพหุระดบั) วธินีี้นิยมน ามาใช้ตรวจสอบความเชื่อมัน่ในงานวิจยัทางสาขาการศกึษา  
และทางจติวทิยาถึงแม้ว่าวธิกีารนี้จะถูกมองว่าประมาณค่าได้ต ่ากว่าค่าความเชื่อมัน่ที่แท้จรงิของ
มาตรวดัเมื่อเทยีบกบัวธิ ีmultilevel composite reliability วธินีี้ยงัคงเป็นวธิมีาตรฐานทีผู่้วจิยัต้องท า
การตรวจสอบทุกครัง้  
 4.3 ตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในกลุ่ม (inter-member  agreement) โดยใช้
การวเิคราะหท์ีเ่รยีกว่า rwg (within  group  agreement) ซึง่ rwg  ผูว้จิยัไดใ้ช ้multilevel modeling  
in R package (Bliese. 2006) ท าการวเิคราะห์ ซึง่มเีกณฑพ์จิารณา ดงันี้ หากค่า W อยู่ระหว่าง 
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0.00 ถงึ 0.30 แสดงว่าไม่มคีวามสอดคลอ้งกนัในระดบักลุ่ม  หากค่า  r  อยู่ระหว่าง 0.31 ถงึ 0.50  
แสดงว่ามคีวามสอดคลอ้งกนัน้อยในระดบักลุ่ม หากค่า r  อยู่ระหว่าง 0.51 ถงึ 0.70 แสดงว่ามคีวาม
สอดคล้องกนัปานกลางในระดบักลุ่ม  หากค่า rwg  อยู่ระหว่าง 0.71  ถงึ 0.90  แสดงว่ามคีวาม
สอดคลอ้งกนัปานกลางในระดบักลุ่มและค่า  R  อยูร่ะหว่าง 0.91 ถงึ 1.00 แสดงว่ามคีวามสอดคลอ้ง
กนัมากทีสุ่ดในระดบัทมี (LeBreton; & Senter: 2008: 836) และหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธภ์ายใน
ชัน้ (intraclass correlation coefficient: ICCs) ไดแ้ก่  ICC(1) และ ICC(2) ผูว้จิยัไดใ้ช ้multilevel 
modeling in R package ท าการวเิคราะหเ์ช่นเดยีวกนัวธิกีารวเิคราะหท์ีเ่รยีกว่า  r  ซึง่ค่า ICC(1) 
นัน้เป็นการพจิารณาว่าความแปรปรวนทีเ่กดิจากความแตกต่างของคะแนนระหว่างกลุ่มงานมีมาก
หรอืน้อยเพยีงใดเมือ่เทยีบกบัความแตกต่างของคะแนนทีเ่กดิขึน้ทัง้หมด ส าหรบัเกณฑก์ารพจิารณา
ค่า ICC(1) คอื ควรจะมคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05 ขึน้ไป ส่วนค่า ICC(2)  ทีเ่ป็นการประเมนิความ
เชื่อมัน่ (reliability) ของคะแนนเฉลีย่ทีส่รา้งจากคะแนนของสมาชกิภายในกลุ่มเดยีวกนั เกณฑก์าร
พจิารณาค่า ICC(2) คอื ควรจะมคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.70 ขึน้ไป (Klein, et  al. 2000: 518) 
 5. การวเิคราะห์เพื่อทดสอบแบบจ าลองตามสมมุตฐิานการวจิยั โดยใชเ้ทคนิควเิคราะห์
ความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชงิเสน้พหุระดบั (multilevel structural equation modeling: MSEM) ซึง่ใน
ขัน้ตอนน้ีปจัจบุนัมโีปรแกรมทีเ่อื้อใหก้ารวเิคราะหไ์ดเ้รว็ขึน้ คอื โปรแกรม Mplus ทีส่ามารถทดสอบ
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้สองระดบัไดพ้รอ้มกนั ตามแนวทางการวเิคราะหข์องมวิเธน็ ซึง่จาก
ภายหลงัจากแบบจ าลองในระดับบุคคลมีความกลมกลืนกับข้อมูลแล้ว จงึท าการวิเคราะห์เพื่อ
ทดสอบความกลมกลนืของแบบจ าลองพหุระดบัเตม็รปูต่อไป 
 
วิธีกำรด ำเนินกำรวิจยัระยะท่ี 3 
 การวจิยัระยะที่ 3 เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพโดยมจีุดมุ่งหมายเพื่อเสนอค้นหาแนวทาง 
การเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานของทมี ซึง่น าขอ้คน้พบทีไ่ดจ้ากการวจิยัระยะ 2 มาพฒันาเป็น
ประเด็นและข้อค าถามเกี่ยวกบัการเสรมิสร้างพลงัจูงใจในการท างานของทมี โดยใช้รูปแบบการ
สนทนากลุ่ม เพื่อหาขอ้สรุปทีม่คีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัมากทีสุ่ด ซึง่ผูว้ ิจยัสนใจการ
แลกเปลี่ยนความคดิเหน็และประสบการณ์เกี่ยวกบัวธิกีารต่างๆ ในการเสรมิสรา้งพลงัจูงใจในการ
ท างานของทมี การศึกษาเฉพาะกรณีที่มุ่งเน้นลกัษณะอนัโดดเด่นของทมีปฏบิตัิการป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัทีม่พีลงัจงูใจในการท างานสูงในประเดน็สภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานของทมี 
ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีที่เป็นตวัแปรเชงิเหตุจากการวจิยัระยะที่ 2 ที่พบว่ามี
อทิธพิลต่อพลงัจงูในในการท างานของทมี ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึใชว้ธิกีารสนทนากลุ่ม เพื่อคน้หาแนวทาง
เสริมสร้างพลังจูงใจในการท างานของทีมซึ่งจะให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ส าหรับการน าไปใช้
ปฏบิตังิานของทมี ผูว้จิยัเชื่อว่าการวจิยัระยะที่ 1 ถงึการวจิยัระยะที่ 3 จะช่วยเสรมิสรา้งความเขา้ใจ
ในแนวคดิพลงัจูงใจในการท างานมากยิง่ขึ้นและช่วยเติมเต็มผลการวจิยัซึ่งมาจากหลายวธิวีจิยัที่
สามารถรว่มกนัอธบิายเพื่อใหค้ าตอบทีไ่ดม้รีายละเอยีดความสมบรูณ์ยิง่ขึน้ 
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 ผูเ้ข้ำร่วมกำรสนทนำกลุ่ม  
   ผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่มหรอืผู้กลุ่มผู้ให้ขอ้มลูหลกั (key informant) คอื ทมีปฏบิตักิาร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีม่พีลงัจงูใจในการท างานของทมีสูงทีป่ฏบิตังิานสถานีดบัเพลงิและ
กูภ้ยันานา (นามสมมต)ิ จ านวน 1 ทมี ประกอบดว้ยหวัหน้าทมี 1 คน สมาชกิทมี จ านวน 5 คน โดย
ผ่านขัน้ตอนและเกณฑก์ารคดัเลอืกผูใ้หข้อ้มลูหลกัดงันี้ 
  1. ทมีปฏบิตัิการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่มคีะแนนเฉลี่ยพลงัจูงใจในการ
ท างานของทมีสงู (ผลการวจิยัระยะ 2)  
  2. ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่มผีลการปฏบิตังิานโดดเด่นจาก
ขอ้มลูตวัชีว้ดัของหน่วยงาน  
  3. ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่มจี านวนสมาชกิทมีคงเดมิ โดย
ผูว้จิยัไดส้บืคน้ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถามในการวจิยัระยะที ่2 ทีบ่นัทกึไวใ้นโปรแกรม excel เพื่อ
ตรวจสอบว่าหวัหน้าทมีและสมาชกิทมีที่ผู้วจิยัได้เลอืกเป็นผู้เขา้ร่วมสนทนากลุ่มยงัคงเป็นทมีที่มี
สมาชกิทมีคนเดมิทีใ่ช้ในการศกึษาวจิยัระยะที่ 2 หรอืไม่หรอืว่ามกีารโอนยา้ย ซึ่งพบว่าทมีทีผู่้วจิยั
ไดค้ดัเลอืกเพื่อใชใ้นการสนทนากลุ่มครัง้นี้เป็นทมีเดยีวกนักบัทมีทีใ่ชเ้กบ็ขอ้มลูการวจิยัระยะที ่2  
  4. ผูว้จิยัไดส้อบถามความเตม็ใจในการเป็นผูใ้หข้อ้มลูหลกัและยนิยอมเขา้ร่วมในการ
วจิยัดว้ยวธิกีารสนทนากลุ่ม  
 
 กำรเข้ำสู่สนำม (field) กำรวิจยั 
 ในการศกึษานี้ผู้วจิยัได้เลอืกสถานีดบัเพลงิและกู้ภยันานาในพื้นที่เขตกรุงเทพมหานคร 
เนื่องจากเป็นสถานีปฏบิตังิานของเป็นทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีม่พีลงัจงูใจใน
การท างานของทมีสูง (ผลการวจิยัระยะที่ 2) ประกอบกบัสถานีดบัเพลงิและกู้ภยันานาเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งทีผู่ว้จิยัไดด้ าเนินการสุ่มเลอืกสถานีดบัเพลงิและกูภ้ยัเพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลูในการวจิยัระยะ
ที ่2 มาแลว้ โดยก่อนทีจ่ะเขา้ไปท าการเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยวธิกีารสนทนากลุ่มนัน้ ผูว้จิยัไดต้ดิต่อ
เพื่อขออนุญาตหวัหน้าสถานีดบัเพลงิและกู้ภยันานาในการเขา้ไปเก็บรวบรวมขอ้มลู หลงัจากไดร้บั
การอนุญาตแล้วผู้วจิยัได้ประสานกบัตดิต่อกบัหวัหน้าสถานีอกีครัง้เพื่อเขา้ไปชี้แจงการด าเนินการ
สนทนากลุ่มและน าประเดน็และขอ้ค าถามเกี่ยวกบัพลงัจงูใจในการท างานของทมีปฏบิตักิารป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัให้ทราบในเบื้องต้น และผู้วจิยัได้นัดหมายวนัเวลาส าหรบัการสนทนากลุ่ม 
โดยระยะเวลาการด าเนินการสนทนากลุ่ม จ านวน 2 ครัง้ๆ ละไม่เกนิ 2 ชัว่โมง ซึง่น่าเป็นระยะเวลา
ทีเ่พยีงพอในการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มลูเชงิคุณภาพ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 ในการวจิยัระยะน้ีเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการมรีายละเอยีด ดงันี้ 
  1. ประเดน็และแนวค าถามการสนทนากลุ่ม  
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   1.1 ในขัน้ต้นผู้วิจยัได้ทบทวนเอกสารงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการ
เสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและพลงัจูงใจในการท างานของทมี จากนัน้น าประเดน็
และแนวค าถามไปใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาปรญิญานิพนธท์ีเ่ชีย่วชาญการวจิยัเชงิคุณภาพตรวจพจิารณา
แก้ไข จากนัน้จงึท าการปรบัแก้ไขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชีย่วชาญและคณะกรรมการพจิารณาเค้า
โครงปรญิญานิพนธก่์อนจะน าไปใชจ้รงิ  
   1.2  เมื่อผู้วจิยัด าเนินการวจิยัระยะที ่2 เรยีบรอ้ยแลว้ซึ่งเป็นทดสอบโครงสรา้ง
ความสมัพนัธ์เชงิเหตุและผลพหุระดบัของพลงัจูงใจในการท างานของบุคคลและพลงัจูงใจในการ
ท างานของทมีทีม่ต่ีอประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ความตัง้ใจคงอยู่
ในงานและสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยผู้วจิยัได้น าผลการวจิยัหรอืข้อ
คน้พบจากการวจิยัระยะที ่2 พบว่าปจัจยัสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานของทมีทีม่อีทิธพิลต่อพลงั
จงูใจในการท างานของทมี ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึไดน้ าเนื้อหา 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีมาเป็นทศิทางก าหนดขอบข่ายและประเดน็และแนวค าถามที่
ตอ้งการศกึษาว่าเป็นประเดน็ใด ส าหรบัประเดน็และแนวค าถามการสนทนากลุ่มทีผู่ว้จิยัใชม้ดีงันี้ 
   ตวัอยา่งประเดน็และค าถามเพื่อการสนทนากลุ่ม 
   ประเดน็พลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 
    1. ท่านรูส้กึว่างานที่ท่านท าอยู่ในปจัจุบนัน้ีให้ความหมายหรอืมคีุณค่ากบัท่าน
อยา่งไรบา้ง 
    2. ท่านคดิว่าอะไรเป็นสาเหตุที่ท าให้ท่านยงัท างานนี้อยู่หรอืไม่คดิจะยา้ยหรอื
โอนไปทีอ่ื่น 
   ประเดน็พลงัจงูใจในการท างานของทมี 
    1. ท่านคดิว่างานที่ทมีท าอยู่ในปจัจุบนัน้ีให้ความหมายหรอืมคีุณค่ากบัทมี
อยา่งไรบา้ง  
    2. ท่านคดิว่าศกัยภาพของทมีมาจากแหล่งไหนและมวีธิกีารไดม้าอย่างไร  
    3. ขอใหท่้านลองยกตวัอย่างภารกจิงานทมีที่มปีญัหาหรอืวกิฤตมิากทีสุ่ดที่
ทมีท่านเคยเผชญิมาช่วยเล่าเหตุการณ์ในตอนนัน้เป็นอย่างไร และมอีะไรเกดิขึน้กบัทมีบา้ง 
   ประเดน็ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี 
    1. ท่านคดิว่าเอกลกัษณ์ของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
ของสถานีดบัเพลงิและกู้ภยันานาเป็นอย่างไร และท่านมวีธิกีารอย่างไรในการสรา้งเอกลกัษณ์ของ
ทมี  
    2. ท่านคดิว่าหวัหน้าทมีมวีธิกีารสื่อสารให้สมาชกิในทมีทราบถงึเป้าหมาย
การท างานของทมีอยา่ง หรอืว่าใชร้ปูแบบอยา่งไร 
    3. ท่านเหน็ว่าหวัหน้าทมีใชว้ธิกีารจดัการความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้กบัสมาชกิทมี
อยา่งไร 
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    4. หวัหน้าทมีของท่านมวีธิกีารส่งเสรมิความร่วมมอืในการท างานของทมี
อยา่งไร และใชว้ธิกีารอยา่งไรบา้งทีค่่อนขา้งไดผ้ลกบัการท างานในปจัจบุนั 
   ทัง้นี้ ประเดน็และค าถามดงักล่าวผูว้จิยัไดย้ดืหยุ่นและปรบัตามบรบิทการสนทนา
กลุ่ม โดยใช้วธิเีลอืกค าถามซกัต่อเนื่องตามความเหมาะสมเมื่อพจิารณาเหน็ว่าการใช้ค าถามนัน้จะ
ท าให้เขา้ใจปรากฏการณ์และพลวตัรของแนวทางการเสรมิสรา้งพลงัจูงใจในการท างานของทมีได้
ลกึซึง้มากยิง่ขึน้ อย่างไรกต็าม แมว้่าประเดน็และค าถามจะมาจากขอ้คน้พบในการวจิยัระยะที ่2 ใน
ส่วนของทฤษฎภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี แต่ผูว้จิยัไม่น าทฤษฎเีหล่านัน้มาครอบง าหรอื
ตดัสนิปรากฏการณ์ทีอ่ยู่ในสนามการวจิยั แต่จะใชค้ าถามเป็นแนวทางเพื่อเอื้ออ านวยใหเ้กดิขอ้มูล
ผุดขึน้เองจากการสนทนาโตต้อบของสมาชกิทมีเป็นหลกัเพื่อการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพต่อไป 
  2. ตวัผู้วจิยัเป็นผู้น าการสนทนากลุ่ม (moderator) โดยมหีน้าที่ในการด าเนินการ
สนทนาจุดประเด็นค าถามเพื่อค้นหาค าตอบและสร้างบรรยากาศการสนทนาเพื่อให้ผู้เข้าร่วมได้
แสดงออกซึ่งความรู้สกึและข้อคิดเห็นต่างๆ ซึ่งผู้วิจยัได้เตรยีมความพร้อมจากเอกสารงานวิจยั
เกีย่วกบัการวจิยัเชงิคุณภาพรปูแบบการสนทนากลุ่มเพื่อเป็นพืน้ฐานการด าเนินการวจิยัและการเป็น
ผูน้ าสนทนากลุ่ม 
  3. ผูจ้ดบนัทกึการสนทนากลุ่ม เป็นผูท้ีม่ปีระสบการณ์และความรูด้า้นการสนทนากลุ่ม
ท าหน้าทีจ่ดบนัทกึใจความส าคญั สหีน้า พฤตกิรรมและแผนผงัการนัง่ของผูพู้ดในกลุ่มเพื่อประโยชน์
ในการถอดเทป 
  4. ผู้อ านวยความสะดวกและผู้ช่วยด าเนินการสนทนากลุ่ม ท าหน้าที่คอยดูแลและ
อ านวยความสะดวกในการด าเนินการสนทนากลุ่มในส่วนของการเตรยีมอาหารว่าง คอยดูแลมใิห้
การสนทนากลุ่มถูกรบกวนจากบุคคลภายนอก และยงัช่วยถามค าถามต่อเนื่องในประเดน็ทีผู่น้ าการ
สนทนากลุ่มขา้มหรอืตกหล่น เพื่อใหไ้ดป้ระเดน็ในการท าความเขา้ใจปรากฏการณ์อยา่งชดัเจน 
  5. เครือ่งบนัทกึเสยีงจ านวน 2 เครือ่ง 
 
 กำรตรวจสอบควำมน่ำเช่ือถือของข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบความน่าเชื่อถอืของขอ้มลูเชงิคุณภาพในงานวจิยันี้ (Lincoln; & 
Guba. 1985; Sherton. 2004) ดงันี้ 
  การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล (credibility) เป็นการแสดงความสามารถที่จะ
ยนืยนัว่าขัน้ตอนและผลการวเิคราะห์ข้อมูลจากการศึกษามคีวามถูกต้องเชื่อถือได้ โดยผู้วจิยัใช้
ระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเชงิคุณภาพภาคสนามทัง้กระบวนการเป็นเวลา 1 เดอืน เพื่อให้
ผู้วจิยัได้เข้าใจบรบิทของปรากฏการณ์ที่ในทุกแง่มุมที่เกี่ยวข้องเท่าที่ความสามารถของผู้วจิยัจะ
เรยีนรู้ได้ในช่วงเวลานัน้ และใช้เวลาการตรวจสอบความถูกต้องจากผู้ให้ข้อมูลหลกั (members 
check) หลงัจากเสรจ็สิน้การสนทนากลุ่ม โดยผูว้จิยัน าผลการวเิคราะหข์อ้มลูจากการถอดเทปการ
สนทนากลุ่มเป็นประเดน็หลกั ประเดน็ย่อย มาให้ผู้ให้ขอ้มูลหลกัได้อ่านตรวจสอบความถูกต้องว่า
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ตรงกบัการรบัรูห้รอืประสบการณ์หรอืไม่และใหผู้ใ้หข้อ้มลูหลกัไดแ้ก้ไขขอ้ความทีอ่าจบดิเบอืนจะได้
ท าการปรบัแก้ไขใหถู้กต้องซึง่จะเป็นในบางประเดน็ทีต่อนสนทนากลุ่มจะมีผูใ้หข้อ้มลูบางท่านเสยีง
เบาเป็นบางช่วง และใหทุ้กคนลงชื่อก ากบัหากเหน็ว่าถูกต้องครบถ้วน โดยผูว้จิยัไดต้รวจสอบความ
ถูกตอ้งจ านวนหน่ึงครัง้ภายหลงัจากการด าเนินการสนทนากลุ่มครัง้แรกแลว้ นอกจากนัน้ผูว้จิยัไดใ้ห้
ผู้ช่วยด าเนินการสนทนากลุ่มที่มีประสบการณ์ในการวิจัยเชิงคุณภาพแบบสนทนากลุ่มร่วม
ตรวจสอบและด าเนินการซกัค าถามต่อเนื่องเพิม่เตมิในประเดน็ที่ผูว้จิยัขา้มหรอืตกหล่น รวมทัง้ท า
การวเิคราะหข์อ้มลูการวจิยัเชงิคุณภาพรว่มกบัผูว้จิยัหลกั เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งขอ้มลูรว่มกนั 
 
 กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ในการศกึษาระยะนี้ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี้ 
  1. ผูว้จิยัไดต้ดิต่อและประสานงานกบัหวัหน้าสถานีดบัเพลงิและกูภ้ยันานา เพื่อขอเขา้
พบและชี้แจงวตัถุประสงค์การวจิยัระยะที่ 3 และขอความร่วมมอืกบัทมีปฏบิตัิการป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัทีม่พีลงัจงูใจในการท างานของทมีสูง (ผลการวจิยัระยะ 2) เป็นผูใ้หข้อ้มูลหลกั 
จ านวน 1 ทมี ซึง่เป็นทมีทีม่ผีลการปฏบิตังิานของทมีโดดเด่นจากผลการประเมนิผลปฏบิตังิานของ
ทมีตามขอ้มลูหน่วยงาน และไดน้ าประเดน็และค าถามเพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่มไดท้ าความเขา้ใจ
และมกีารเตรยีมตวัก่อนการด าเนินการ และขอค ายนิยอมเขา้ร่วมการวจิยักบัทมีปฏบิตักิารป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั และนดัหมายวนัเวลาในการด าเนินการเกบ็ขอ้มลูดว้ยวธิกีารสนทนากลุ่ม 
  2. เมื่อถงึวนันัดหมายในการจดัสนทนากลุ่ม ผูว้จิยัและทมีผูช้่วยวจิยั ประกอบดว้ย ผู้
จดบนัทกึการสนทนากลุ่ม ผูอ้ านวยความสะดวกหรอืผูช้่วยด าเนินการสนทนากลุ่ม รวมทัง้สิน้จ านวน 
3 คนไปด าเนินการสนทนากลุ่ม ณ สถานีดบัเพลงิและกู้ภยันานา พร้อมด้วยเครื่องมอืที่ใช้ในการ
สนทนากลุ่ม ได้แก่ เครื่องบนัทกึเสยีง จ านวน 2 เครื่องและแนวค าถามการสนทนากลุ่มที่ผ่านการ
ปรบัแก้ตามขอ้เสนอแนะของคณะกรรมการพจิารณาเค้าโครงปรญิญานิพนธแ์ละมกีารปรบัประเดน็
และแนวค าถามใหส้อดคลอ้งกบัขอ้คน้พบหรอืผลการวจิยัระยะที ่2 ดว้ย 
   3. ผูว้จิยัและทมีผูช้่วยวจิยัได้มาถงึสถานีดบัเพลงิและกู้ภยันานาเวลา 9.00 น. ณ 
ห้องประชุมและได้แนะน าตวัทมีผู้วจิยักบัสมาชกิทุกทมีปฏบิตัิการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
ก่อนทีจ่ะเริม่ด าเนินการสนทนากลุ่ม ผูว้จิยัในฐานะผูน้ าการสนทนากลุ่มต้องการสรา้งบรรยากาศใหม้ี
ความเป็นกนัเองกบัผูเ้ขา้สนทนากลุ่ม จงึก าหนดใหก้ารด าเนินการสนทนากลุ่มแบ่งออกเป็น 2 ช่วง 
ดงันี้ 
   ช่วงท่ี 1 ผู้วจิยัขออนุญาตหวัหน้าสถานีดบัเพลงิและกู้ภยันานาใหท้างทมีปฏบิตักิาร
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัที่เข้าร่วมสนทนากลุ่มในวนันี้ เป็นตัวแทนน าทีมผู้วิจยัเยี่ยมชม
สภาพแวดลอ้มภายในและรอบสถานีดบัเพลงิและกู้ภยันานา เช่น หอ้งเกบ็ชุดอุปกรณ์ส าคญัส าหรบั
การท างาน ห้องประชุม ห้องวทิยุ หอ้งพกัผ่อน เป็นต้น เพื่อสงัเกตบรบิทการปฏบิตังิานในเบือ้งต้น
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เพื่อช่วยใหผู้ว้จิยัไดเ้ขา้ใจและเหน็ภาพความเชื่อมโยงมากยิง่ขึน้ก่อนทีจ่ะด าเนินการสนทนากลุ่มซึง่
ใชเ้วลาประมาณ 30 นาท ีทัง้นี้ ผูว้จิยัไดท้ าการสงัเกตตามกรอบการสงัเกต ดงันี้ 
   1. สภาพแวดลอ้มและพืน้ที่ในสถานีดบัเพลงิและกู้ภยั เช่น ห้องเก็บชุดอุปกรณ์
กูภ้ยั หอ้งประชุม หอ้งวทิย ุหอ้งออกก าลงักาย หอ้งเขา้เวรปฏบิตังิาน และพืน้ทีท่ ากจิกรรมต่างๆ   
       2. บรรทดัฐานทางสงัคมของสถานีดบัเพลงิและกู้ภยั เช่น กฎระเบยีบและวนิัยที่
ใชร้ว่มกนัในการปฏบิตังิานในสถานีดบัเพลงิและกู้ภยั เครื่องแบบและชุดปฏบิตังิาน แนวทางปฏบิตัิ
ในเรื่องเกี่ยวกบัการปฏบิตังิาน และระเบยีบที่ออกใหม่เพื่อใหทุ้กคนทราบร่วมกนั โดยได้ตดิไวต้าม
บอรด์กลางสถานีเพื่อใหทุ้กคนสามารถสงัเกตเหน็ไดง้า่ย  
    3. วฒันธรรมหรอืวถิีชวีติในการอยู่ร่วมกนั เช่น การพูดคุยอย่างเป็นกันเอง
ระหว่างเยี่ยมชมภายในสถานีดับเพลิงและกู้ภัย การเข้าเวรปฏิบัติงานประจ าวัน  หรือวิธีการ
แลกเปลีย่นเวรระหว่างเพื่อนร่วมทมี การแสดงความเคารพกบัหวัหน้า ทัง้นี้ การเขา้เยีย่มชมสถานี
ดบัเพลงิและกู้ภยันัน้จะช่วยท าให้บรรยากาศการสนทนากลุ่มมคีวามเป็นกนัเองมากขึน้ระหว่างทมี
ผูว้จิยักบัสมาชกิทมีทีเ่ขา้รว่มในครัง้นี้  
  ช่วงท่ี 2 จดัสนทนากลุ่ม ณ หอ้งประชุมชัน้ 2 ผูว้จิยัขอใหส้มาชกิทมีแต่ละคนนัง่เป็น
วงกลมตามรปูแบบของโต๊ะประชุม ก่อนทีจ่ะเริม่ด าเนินการสนทนากลุ่มกบัทมีปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั ผู้วจิยัได้ขออนุญาตบนัทกึเสยีงการสนทนากลุ่มกบัผู้ร่วมด าเนินการวจิยัและ
แจง้ให้ผูเ้ขา้ร่วมทราบว่าการสนทนากลุ่มในครัง้นี้จะใชเ้วลาไม่เกนิ 2 ชัว่โมง เนื่องจากมสีมาชกิทมี
บางท่านเพิง่จะออกจากการเขา้เวรปฏบิตังิานมาในช่วงเชา้จากนัน้ผูว้จิยัเริม่ถามค าถามขอ้มลูทัว่ไป
ของสมาชกิทมีแต่ละท่านว่าเขา้สู่อาชพีนักดบัเพลงิและกู้ภยัไดอ้ย่างไร และท่านมคีวามรูส้กึอย่างไร
ต่ออาชพีนักดบัเพลงิ โดยเป้าหมายในขัน้น้ีเพื่อส ารวจถงึพลงัจูงใจในการท างานของบุคคลในทมี 
เพื่อทีจ่ะเชื่อมโยงประเดน็มาสู่ค าถามในประเดน็สภาพแวดลอ้มการปฏบิตังิานของทมีในสถานการณ์
การท างานปกตแิละสถานการณ์การท างานออกระงบัเหตุเป็นอย่างไรและท าอะไรกนับา้ง จากนัน้จงึ
ใชค้ าถามต่อเนื่องและขยายไปทีส่ถานการณ์เกดิเหตุเพลงิใหม่ที่มอุีปสรรคในการปฏบิตักิารทีท่มีได้
เขา้รว่มในเหตุการณ์เป็นอยา่งไร โดยผูว้จิยัใหห้วัหน้าทมีและสมาชกิทมีช่วยเล่าและหยบิยกประเดน็
มาแลกเปลี่ยนกบัสมาชกิทมีถงึวธิกีารจดัการและการท างานของทมีในเหตุการณ์นัน้อย่างไรบ้าง มี
อะไรทีเ่ป็นอุปสรรคทีเ่กดิขึน้และทมีไดด้ าเนินการแก้ไขอย่างไรบ้าง และผลการปฏบิตังิานของทมีใน
แต่ละครัง้เป็นอยา่งไรบา้ง  
  ส าหรบัการสนทนากลุ่มครัง้นี้ ผูว้จิยัต้องการคน้หาแนวทางการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจใน
การท างานของทมีจากสถานการณ์การท างานปกตแิละเมื่อเกดิเหตุสาธารณภยัต่างๆ เพื่อเชื่อมโยง
ถงึวธิกีารแสดงออกต่างๆ ของหวัหน้าทมีและปจัจยัต่างๆ ทีม่ต่ีอสมาชกิทมี ทัง้นี้ ในขณะด าเนินการ
สนทนากลุ่ม ผูว้จิยัจะไม่แสดงท่าทเีหน็ดว้ยหรอืไม่เหน็ด้วยกบัสมาชกิในทมีรายใด แต่จะท าหน้าที่
เอือ้อ านวยใหส้มาชกิทุกคนในทมีไดพ้ดูทุกคนในแต่ละประเดน็ค าถามทีผู่ว้จิยัยกขึน้มา และผูว้จิยัจะ
ขยายขอ้ค าถามให้มกีารสนทนาแลกเปลี่ยนความคดิเหน็กนัให้มากที่สุด นอกจากนัน้ยงัท าหน้าที่
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กระตุน้ใหส้มาชกิทมีทีไ่มค่่อยพดูใหม้โีอกาสไดพู้ดมากยิง่ขึน้ แต่จะท าการตดับทอย่างสุภาพในกรณี
ที่พบว่ามสีมาชิกทีมบางคนที่พูดมากเกินไปและควบคุมตัดสินความคิดของสมาชิกทีมคนอื่นๆ 
เพื่อใหส้มาชกิทมีช่วยแสดงความคดิเหน็หรอืประสบการณ์จากสถานการณ์จรงิขณะทีท่มีของตนเอง
ปฏบิตังิานรว่มกนัในทมีเป็นอยา่งไรบา้ง ในขณะทีด่ าเนินการสนทนากลุ่ม ผูว้จิยัไดส้งัเกตพฤตกิรรม
ต่าง ๆ เช่น น ้าเสยีง สหีน้า ท่าทางและแววตาของผูท้ี่อภปิรายกลุ่ม ผูว้จิยัไดบ้นัทกึสิง่เหล่านี้ไวเ้พื่อ
น ามาประกอบการตดัสนิใจว่าขอ้มลูทีไ่ดร้บัมานัน้น่าจะมคีวามถูกตอ้งน่าเชื่อเพยีงใด  
 ภายหลงัจากการด าเนินการสนทนากลุ่มแลว้ ทมีผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะหข์อ้มลูทนัทใีนวนั
นัน้เพื่อหาประเดน็ยอ่ยและหาหวัขอ้หลกัอยา่งครา่วๆ จากนัน้จงึท าการถอดเทปแบบค าต่อค าและท า
การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยละเอยีดด้วย หลงัจากนัน้ 1 สปัดาห์ ผู้วจิยัได้ตดิต่อกบัไปที่ผู้ให้ขอ้มูลหลกั
และได้นัดหมายวนัเวลาเพื่อน าผลวเิคราะห์เบื้องต้นให้สมาชกิทมีป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
ร่วมกนัพจิารณาความถูกต้องของขอ้มูล (member checking) เมื่อถงึเวลานัดหมายผู้วจิยัไดน้ าผล
การถอดเทปที่ถ่ายเอกสารไวจ้ านวน 6 ชุดใหผู้้เขา้ร่วมสนทนากลุ่มได้อ่านตรวจสอบ โดยใช้เวลา
ประมาณ 1 ชัว่โมง และผูว้จิยัใหส้มาชกิทมีทุกคนไดล้งนามก ากบัเพื่อยนืยนัความถูกต้องของขอ้มลู
และขอบคุณส าหรบัความรว่มมอืจากทุกท่านและไดม้อบของทีร่ะลกึใหผู้เ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่ม จากนัน้
จงึไดน้ าขอ้มลูมาวเิคราะห์ผลอย่างละเอยีดดว้ยการถอดรหสั การจดักลุ่มและหาประเดน็ (theme) ที่
ไดจ้ากการสนทนากลุ่มเพื่อมาสรปุเป็นแนวทางในการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานของทมี  
 
 กำรวิเครำะหข้์อมลู 
  1. ผูว้จิยัน าขอ้มลูมาท าการถอดเทปโดยเป็นการถอดความแบบค าต่อค า (verbatim) 
ออกมาเป็นบทสนทนาที่เป็นตวัอกัษรและมกีารตรวจสอบความถูกต้องด้วยการฟงัเทปบนัทกึการ
สนทนากลุ่มซ ้าเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีถู่กตอ้งทีสุ่ด 
  2. ผูว้จิยัไดว้เิคราะหข์อ้มลูแบบอนุมาน (deductive methods) (ชาย โพธสิติา. 2554) 
เริม่ตน้ดว้ยการตัง้ประเดน็หลกั (theme) จากค าถามการวจิยัต่อจากนัน้จงึไดต้ัง้ประเดน็ย่อยๆ (sub-
theme) ไวอ้ยา่งครา่วๆ จากแนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง ไดแ้ก่ พลงัจงูใจในการท างานของบุคคล พลงั
จงูใจในการท างานของทมี ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี จากนัน้ท าการคน้หาและรวบรวม
หวัขอ้หลกั (categories) และหวัขอ้ยอ่ย (sub-categories) และจดักลุ่มตามประเดน็หลกัและประเดน็
ย่อยทีเ่กี่ยวขอ้ง ผลการวจิยัเชงิคุณภาพผูว้จิยัไม่น าไปอ้างองิยงัประชากร (transferability) หากแต่
ใช้อ้างองิไดก้รณีทีอ่ธบิายปรากฏการณ์พลงัจูงใจในการท างานของทมีในเฉพาะทีม่ลีกัษณะเหมอืน
กลุ่มทีผู่ว้จิยัศกึษานี้เท่านัน้ 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
 บทที ่4 ผูว้จิยัขอน ำเสนอผลกำรวเิครำะหข์อ้มลูกำรวจิยัแบบผสำนวธิทีีม่ ีรปูแบบกำรวจิยั
ตำมล ำดบั 3 ระยะ ดงันี้  
 1. ผลกำรวเิครำะหข์อ้มลูกำรวจิยัระยะที ่1  
   1.1 ผลกำรวเิครำะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยำ่ง  
   1.2 ผลตรวจสอบคุณภำพแบบวดัสมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 
 2. ผลกำรวเิครำะหข์อ้มลูกำรวจิยัระยะที ่2 
  2.1 ผลกำรวเิครำะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยำ่ง  
  2.2 ผลวเิครำะหข์อ้มลูพืน้ฐำนของตวัแปรและสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่ำงตวัแปร  
  2.3 ผลกำรตรวจสอบคุณภำพเครือ่งมอืวดัตวัแปรพหุระดบั  
  2.4 ผลกำรวเิครำะหแ์บบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธพ์หุระดบัปจัจยัเชงิเหตุและผล
ของพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั  
   2.4.1 ผลกำรวเิครำะหแ์บบจ ำลองควำมสมัพนัธโ์ครงสรำ้งระดบับุคคล 
   2.4.2 ผลกำรวเิครำะห์แบบจ ำลองพหุระดบัควำมสมัพนัธ์โครงสรำ้งของตวัแปร
ระดบับุคคลและระดบัทมี 
 3. ผลกำรวเิครำะหข์อ้มลูกำรวจิยัระยะที ่3  
  3.1 ขอ้มลูบรบิทของพืน้ทีแ่ละขอ้มลูพืน้ฐำนของกลุ่มผูใ้หข้อ้มลู 
  3.2 แนวทำงกำรเสรมิสรำ้งพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี 
 แต่ละส่วนมสีำระส ำคญั ดงันี้ 
 
1. ผลการวิเคราะหข้์อมลูการวิจยัระยะท่ี 1 
      1.1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง 
        ผู้วิจยัขอน ำเสนอข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่ำง ได้แก่ ผลกำรวิเครำะห์ค่ำสถิติ
พืน้ฐำน ผลกำรวเิครำะหค์่ำสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson correlation coefficient) ดงั
ตำรำง 15 และ 16 
 
  



144 
 

ตำรำง 15 ขอ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยำ่ง 
  

ขอ้มลูพืน้ฐำนของกลุ่มตวัอย่ำง จ ำนวน รอ้ยละ ค่ำเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบน
มำตรฐำน 

หวัหน้ำทมี (n = 107) 
เพศ     
     ชำย 107 100   
อำยุ (ปี)    43.21 7.28 
ระดบักำรศกึษำ     
     ประกำศนียบตัรวชิำชพี (ปวช.) 4 3.7   
     ประกำศนียบตัรวชิำชพีชัน้สงู (ปวส.) 5 4.7   
     ปรญิญำตร ี 7 58.9   
     ปรญิญำโท 35 32.7   
ระดบัต ำแหน่ง      
     ช ำนำญงำน 29 27.1   
     ปฏบิตักิำร 23 21.5   
     ช ำนำญกำร 55 51.4   

 
  ตำรำง 15 ขอ้มลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่ำง หวัหน้ำทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำ
สำธำรณภยัที่ปฏบิตังิำนสถำนีดบัเพลงิและกู้ภยั จ ำนวน 107 คน ทัง้หมดเป็นเพศชำย มอีำยุโดย
เฉลีย่ 43.21 ปี ส่วนใหญ่จบกำรศกึษำระดบัปรญิญำตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 58.9 รองลงมำจบกำรศกึษำ
ระดบัปรญิญำโท คดิเป็นรอ้ยละ 32.7 และหวัหน้ำทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัส่วน
ใหญ่เป็นต ำแหน่งระดบัช ำนำญกำร คดิเป็นรอ้ยละ 51.4 รองมำเป็นระดบัช ำนำญงำน คดิเป็นรอ้ยละ 
27.1 
 
 
 



ตำรำง 16 ค่ำสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวับ่งชีอ้งคป์ระกอบสมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 
 

ตวับ่งชี ้ sp1 sp2 sp3 sp4 sp5 sp6 sp7 sp8 sp9 ss1 ss2 ss3 ss4 ss5 ss6 pa1 pa2 pa3 pa4 
sp1 1                   

sp2 .708** 1                  

sp3 .634** .650** 1                 

sp4 .494** .521** .652** 1                

sp5 .373** .403** .512** .616** 1               

sp6 .353** .368** .459** .500** .509** 1              

sp7 -.027 -.088 -.100 -.125 .001 -.138 1             

sp8 .357** .418** .602** -.100 -.100 .419** -.402 1            

sp9 .486** .472 .508** .520** .443** .362** -.904 .646** 1           

ss1 .453** .473** .433** .508** .414** .412** .064 .552** .616** 1          

ss2 .498** .508** .378** .433** .425** .352** -.031 .526** .617** .666** 1         

ss3 .440** .381** .503** .378** .374** .447** -.019 .520** .497** .556** .735 1        

ss4 .462** .494** .359** .503** .483** .312** -.056 .415** .495** .540** .579 .697 1       

ss5 .514** .473** .475** .359** .362** .322** -.048 .415** .483** .532** .476 .567 .630 1      

ss6 .437** .448** .488** .420** .349** .381** -.103 .454** .460** .497** .424 .469 .032 .114** 1     

pa1 .451** .508** .525** .478** .380** .396** -.074 .468** .498** .528** .462 .509 .403 .400 .227 1    

pa2 .394** .430** .451** .487** .408** .390** -.108 .444** .422** .398** .407 .457** .425 .413 .056 .077 1   

pa3 .432* .426** .432** .459** .378** .366** -.119 .389** .431** .406** .571 .038 .076 .118** .021 .062 .638 1  

pa4 .403** .415** .453** .435** .327** .452** -.014 .488** .455** .426** .423 .068 .054 .093* .050 .077 .667 .630 1 

 *p <.05 , **p <.o1 ***p <.001 
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  ตำรำง 16 ค่ำสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นัระหว่ำงตวับ่งชี ้มคี่ำอยู่ระหว่ำง 0.07- 
0.73 ซึ่งทุกตวัมนีัยส ำคญัทำงสถติทิี่ระดบั .05 เมื่อพจิำรณำตวับ่งชี้ย่อยภำยในทัง้ 3 ด้ำน พบว่ำ 
ด้ำนที่ 1 จติวิญญำณในกำรปฏิบตัิงำนป้องกันและบรรเทำสำธำรณภยั ตวับ่งชี้ที่ 1 ลูกน้องท่ำน 
(ชื่อ).....มกัช่วยเหลอืผูอ้ื่นทีอ่่อนแอ หรอื ต้องกำรควำมช่วยเหลอื ดว้ยควำมเตม็ใจเสมอ (sp 1) กบั
ตวับ่งชีท้ี ่2 ลกูน้องท่ำน(ชื่อ)….รูส้กึเหน็อกเหน็ใจ ผูท้ีไ่ดร้บัควำมเดอืดรอ้นจำกภยัประเภทต่ำงๆ (sp 
2) มคีวำมสมัพนัธก์นัมำกทีสุ่ด (r = .70) ดำ้นที ่2 ควำมตระหนักและเขม้งวดควำมปลอดภยั ตวับ่งชี้
ที่ 2 ลูกน้องท่ำน(ชื่อ)….เมื่อพบปญัหำที่จะก่อให้เกิดควำมไม่ปลอดภัยในงำน จะรบีแจ้งให้ผู้ที่
เกี่ยวขอ้งทรำบทนัท(ีss2) กบัตวับ่งชีท้ี ่3 ลูกน้องท่ำน(ชื่อ)….ดูแลและตรวจสอบ เครื่องมอื อุปกรณ์
ท ำงำนใหอ้ยู่ในสภำพพรอ้มใชง้ำนเสมอ (ss3) มคีวำมสมัพนัธก์นัมำกทีสุ่ด (r = .73) ดำ้นที ่3 กำร
ส่งเสรมิกำรมสี่วนร่วมทุกภำคส่วน ตวับ่งชี้ที่ 2 ลูกน้องท่ำน(ชื่อ)….พยำยำมสร้ำงเครอืข่ำยกับ
ประชำชนและหน่วยงำนต่ำงๆ ในพืน้ที่ (par 2) กบัตวับ่งชีท้ี ่3 ลูกน้องท่ำน(ชื่อ)….ยอมรบัและให้
ควำมส ำคญั กบัทุกควำมคดิเหน็ของผูม้สี่วนร่วมในกำรด ำเนินงำน (par 3) มคีวำมสมัพนัธก์นัมำก
ทีสุ่ด (r = .63) 
  
 1.2 ผลการตรวจสอบคุณภาพแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทา  
สาธารณภยั 
    แบบสอบวัดสมรรถนะบุคลำกรป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัยที่ผู้ว ิจ ัยได้สร้ำงและ
พฒันำขึน้มขีอ้ค ำถำมจ ำนวน 19 ขอ้ ประกอบด้วยองค์ประกอบจ ำนวน 3 องค์ประกอบ เมื่อน ำไป
ทดลองใช้แล้วตรวจสอบคุณภำพด้ำนควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำของแบบวดัและปรบัภำษำในข้อ
ค ำถำมตำมค ำแนะน ำของผูเ้ชีย่วชำญเพื่อควำมสมบรูณ์ตำมนิยำมปฏบิตักิำร พบว่ำมคี่ำควำมเชื่อมัน่
คอืค่ำสมัประสทิธิแ์อลฟ่ำของครอนบำคเท่ำกบั 0.82 ผู้วจิยัได้ท ำกำรปรบัภำษำในข้อค ำถำมให้
เหมำะสมขึ้นแล้วน ำแบบวดัจ ำนวน 19 ข้อไปใช้เก็บข้อมูลกับหวัหน้ำทีมปฏิบตัิกำรป้องกันและ
บรรเทำสำธำรณภยั จ ำนวน 107 คน โดยหวัหน้ำทีมได้ประเมนิสมรรถนะบุคลำกรป้องกันและ
บรรเทำสำธำรณภยัที่เป็นสมำชกิในทมีทัง้หมด จ ำนวน 565 คน จำกนัน้ผู้วจิยัได้ตรวจสอบควำม
เที่ยงตรงเชิงโครงสร้ำงของแบบจ ำลองกำรวดัโดยกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั ผลกำร
วเิครำะหใ์นครัง้แรกพบว่ำแบบจ ำลองกำรวดัยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (2= 1104.80, df 
= 149, CFI=0.962, TLI = 0.843, RMSEA = 0.107, SRMR = 0.057) ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ ำลองโดย
พจิำรณำเลอืกตดัขอ้ค ำถำมจำกค่ำดชันีกำรปรบัปรุงแบบจ ำลองทีม่ำกกว่ำ 4.0 (Hair; Black; Babin; 
& Anderson. 2010) รว่มกบักำรตดัขอ้ค ำถำมทีม่คี่ำน ้ำหนักองคป์ระกอบ (Factor loading) น้อยและ
ขอ้ค ำถำมทีม่คีวำมหมำยใกล้เคยีงกนัและสมัพนัธก์นัมำกทีอ่ำจสำมำรถใชแ้ทนกนัได้ออกไปทลีะขอ้
ค ำถำม จำกนัน้ผูว้จิยัจงึไดท้ ำกำรวเิครำะห์ใหม่จนได้แบบจ ำลองกำรวดัทีม่คีวำมกลมกลนืกบัขอ้มูล
เชงิประจกัษ์ โดยพจิำรณำได้จำกค่ำสถติทิี่ใช้ในกำรตรวจสอบดชันีควำมกลมกลนืของแบบจ ำลอง
กำรวดัสมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั (2= 120.932, df = 32 , CFI=0.966, TLI 
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= 0.952, RMSEA =0.070, SRMR= 0.033) พบว่ำดชันีควำมกลมกลนืส่วนใหญ่ผ่ำนเกณฑ ์มเีพยีง
ค่ำสถติไิคสแควร ์(2= 120.932, df = 32) ทีไ่ม่ผ่ำนเกณฑเ์นื่องจำกมนีัยส ำคญัทำงสถติิ แต่เมื่อ
พจิำรณำร่วมกับดชันีตัวอื่นๆ ค่ำสถิติของดชันีทุกตัวบ่งบอกไปในทิศทำงเดียวกันว่ำผ่ำนเกณฑ ์
ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึสรุปได้ว่ำแบบจ ำลองกำรวดัสมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั มี
ควำมกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์มสีำมองคป์ระกอบเช่นเดมิและคงเหลอืขอ้ค ำถำมจ ำนวน 10 ขอ้ 
มคี่ำน ้ำหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่ำง 0.639 - 0.823 ค่ำน ้ำหนักองคป์ระกอบทุกค่ำมนีัยส ำคญั แสดง
ว่ำแบบวดันี้มคีวำมเทีย่งตรงเชงิเสมอืน (convergent validity) มคี่ำควำมเชื่อมัน่ในกำรวดัตวัแปรแฝง
องคป์ระกอบ (construct reliability: CR) มคี่ำอยู่ระหว่ำง 0.716 -0.843 ค่ำเฉลีย่ควำมแปรปรวนของ
ตวับ่งชีท้ีต่วัแปรแฝงสกดัได ้(average variance extracted: AVE) มคี่ำอยู่ระหว่ำง 0.521 -0.599 ซึง่
ถอืว่ำองคป์ระกอบทุกตวัมคี่ำควำมเชื่อมัน่อยูใ่นระดบัสงู เมือ่ตรวจสอบควำมเทีย่งตรงเชงิจ ำแนก ผล
พบว่ำแบบจ ำลองกำรวดัแบบสำมองค์ประกอบมีควำมกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์มำกกว่ำ
แบบจ ำลองกำรวดัทีม่หีนึ่งองคป์ระกอบ (2-difference = 161.745, df = 3, p-value 0.000) แสดงว่ำ
แบบจ ำลองกำรวดัสมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัมคีวำมเทีย่งตรงเชงิจ ำแนก คอื
ตวัแปรสงัเกตของแต่ละองคป์ระกอบสำมำรถใชใ้นกำรอธบิำยองคป์ระกอบทัง้สำมทีม่คีวำมแตกต่ำง
กนัได้ ดงันัน้ จงึสรุปได้ว่ำแบบวดัสมรรถนะบุคลำกรป้องกันและบรรเทำสำธำรณภยั มคีุณภำพ
เพยีงพอทีน่ ำขอ้มลูจำกแบบวดันี้ไปวเิครำะหต่์อไปได ้ดงัรำยละเอยีดตำรำง 17 
 
ตำรำง 17 ผลกำรวเิครำะหค์่ำสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ำยขอ้กบัคะแนนรวม ค่ำเฉลีย่ของควำม

แปรปรวนทีถู่กสกดัได ้ค่ำควำมเชื่อมัน่ในกำรวดัตวัแปรแฝง และค่ำควำมเชื่อมัน่ของแบบวดั
สมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 

 

ขอ้ค ำถำม 

สมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์
รำยขอ้กบั
คะแนนรวม 

ค่ำเฉลีย่
ของควำม
แปรปรวนที่
ถูกสกดัได ้

(AVE) 

ค่ำควำม 
เชื่อมัน่ใน
กำรวดัตวั
แปรแฝง 

(CR) 
ด้านจิตวิญญาณในการปฏิบติังานป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั (α = .883) 

 0.521 0.843 

ขอ้ 1 ลกูน้องท่ำน(ชื่อ)….ทุ่มเททีจ่ะใหก้ำรช่วยเหลอืประชำชน โดย
ไม่มขีอ้แมห้รอืเงื่อนไข   

.827   

ขอ้ 2 ลกูน้องท่ำน(ชื่อ)….ชอบชว่ยเหลอืภำรกจิงำนต่ำงๆ ของ
เพื่อนร่วมงำน ถงึแมเ้พื่อนจะไมไ่ดร้อ้งขอ   

.811   

ขอ้ 3 ลกูน้องท่ำน(ชื่อ)….มกัจะมำท ำงำนนอกเหนือเวลำเขำ้เวร
ประจ ำวนัทีต่นรบัผดิชอบ   

.808   
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ตำรำง 17 (ต่อ) 
 

ขอ้ค ำถำม 

สมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์
รำยขอ้กบั
คะแนนรวม 

ค่ำเฉลีย่
ของควำม
แปรปรวนที่
ถูกสกดัได ้

(AVE) 

ค่ำควำม 
เชื่อมัน่ใน
กำรวดั
ตวัแปร
แฝง 
(CR) 

ขอ้ 4 ลกูน้องท่ำน(ชื่อ)….มกัหำซือ้วสัดุอุปกรณ์กำรท ำงำนของ
ตวัเองเพิม่เตมิจำกทีห่น่วยงำนให ้  

.755   

ขอ้ 5 ลกูน้องท่ำน(ชื่อ)….มกัจะใหค้วำมส ำคญักบังำนสว่นร่วม ของ
สถำนีมำกกว่ำธุระสว่นตวั   

.676   

ด้านความตระหนักและเข้มงวดความปลอดภยั (α = .883)  0.560 0.761 
ขอ้ 6 ลกูน้องท่ำน(ชื่อ)….ดแูลและตรวจสอบ เครื่องมอื อุปกรณ์

ท ำงำนใหอ้ยู่ในสภำพพรอ้มใชง้ำนเสมอ  
.622   

ขอ้ 7 ลกูน้องท่ำน(ชื่อ)….ใหค้วำมส ำคญักบัเรื่องควำมปลอดภยัใน
กำรท ำงำน ของตวัเองและเพื่อน ร่วมงำนเป็นอนัดบัแรก  

.791   

ด้านการส่งเสริมการมีส่วนรว่มทุกภาคส่วน (α = .883)  0.599 0.817 
ขอ้ 8 ลกูน้องท่ำน(ชื่อ)….ใหค้วำมส ำคญักบักำรมสีว่นร่วมของ

ประชำชนในพืน้ที ่  
.735   

ขอ้ 9 ลกูน้องท่ำน(ชื่อ)….พยำยำมสรำ้งเครอืขำ่ยกบั ประชำชน 
และหน่วยงำนในพืน้ที ่  

.675   

ขอ้ 10 ลกูน้องท่ำน(ชื่อ)….มกัจะเชญิชวนใหผู้ท้ีเ่กีย่วขอ้งเขำ้มำมี
สว่นร่วมในกำรด ำเนินกจิกรรมต่ำงๆ ของสถำนีเสมอ 

.781   

 
ตำรำง 18 ค่ำน ้ำหนกัองคป์ระกอบมำตรฐำน ค่ำควำมคลำดเคลื่อน และค่ำสมัประสทิธิพ์ยำกรณ์ของ

กำรวเิครำะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของแบบวดัสมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 
 

ขอ้ค ำถำม 
ค่ำน ้ำหนกั
องคป์ระกอบ
มำตรฐำน 

ค่ำ
ควำมคลำด
เคลื่อน 

ค่ำ 
สมัประสทิธิ ์
พยำกรณ์ 

ด้านจิตวิญญาณในการปฏิบติังานป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยั  

   

ขอ้ 1 ลกูน้องท่ำนทุ่มเททีจ่ะใหก้ำรช่วยเหลอืประชำชน โดย

ไม่มขีอ้แมห้รอืเงื่อนไข   

0.77 0.40 0.59 

ขอ้ 2 ลกูน้องท่ำนชอบช่วยเหลอืภำรกจิงำนต่ำงๆ ของเพื่อน

ร่วมงำน ถงึแมเ้พื่อนจะไม่ไดร้อ้งขอ   

0.80 0.35 064 
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ตำรำง 18 (ต่อ) 
 

ขอ้ค ำถำม 
ค่ำน ้ำหนกั
องคป์ระกอบ
มำตรฐำน 

ค่ำ
ควำมคลำด
เคลื่อน 

ค่ำ 
สมัประสทิธิ ์
พยำกรณ์ 

ขอ้ 3 ลกูน้องท่ำนมกัจะมำท ำงำนนอกเหนือเวลำเขำ้เวร

ประจ ำวนัทีต่นรบัผดิชอบ   

0.71 0.49 0.59 

ขอ้ 4 ลกูน้องท่ำนมกัหำซือ้วสัดุอุปกรณ์กำรท ำงำนของตวัเอง

เพิม่เตมิจำกทีห่น่วยงำนให ้  

0.63 0.59 0.40 

ขอ้ 5 ลกูน้องท่ำนมกัจะใหค้วำมส ำคญักบังำนสว่นร่วม ของ

สถำนีมำกกว่ำธุระสว่นตวั   

0.67 0.45 0.54 

ด้านความตระหนักและเข้มงวดความปลอดภยั     

ขอ้ 6 ลกูน้องท่ำนดแูลและตรวจสอบ เครื่องมอื อุปกรณ์
ท ำงำนใหอ้ยู่ในสภำพพรอ้มใชง้ำนเสมอ  

0.82 0.32 0.67 

ขอ้ 7 ลกูน้องท่ำนใหค้วำมส ำคญักบัเรื่องควำมปลอดภยัใน
กำรท ำงำน ของตวัเองและเพื่อน ร่วมงำนเป็นอนัดบั
แรก  

0.66 0.55 0.44 

ด้านการส่งเสริมการมีส่วนรว่มทุกภาคส่วน     
ขอ้ 8 ลกูน้องท่ำนใหค้วำมส ำคญักบักำรมสีว่นรว่มของ

ประชำชนในพืน้ที ่  

0.80 0.36 0.64 

ขอ้ 9 ลกูน้องท่ำนพยำยำมสรำ้งเครอืขำ่ยกบั ประชำชน และ

หน่วยงำนในพืน้ที ่  

0.78 0.37 0.62 

ขอ้ 10 ลกูน้องท่ำนมกัจะเชญิชวนใหผู้ท้ีเ่กีย่วขอ้งเขำ้มำมี
สว่นร่วมในกำรด ำเนินกจิกรรม ต่ำงๆ ของสถำนีเสมอ 

0.73 0.46 0.53 

 
  ส่วนผลกำรพจิำรณำค่ำสมัประสทิธิก์ำรพยำกรณ์ (R2) ซึง่เป็นค่ำทีบ่่งบอกถงึควำม
เชื่อมัน่ของตวัแปรสงัเกตมคี่ำอยู่ระหว่ำง 0.40-0.67 ดงันัน้ สรุปว่ำแบบวดัสมรรถนะบุคลำกรป้องกนั
และบรรเทำสำธำรณภยันี้เป็นเครือ่งมอืวดัทีพ่ฒันำขึน้ใหม่และมคี่ำควำมเชื่อมัน่ในกำรวดัตวัแปรแฝง
ทีผ่่ำนเกณฑท์ุกองคป์ระกอบ ผลกำรศกึษำแสดงว่ำแบบวดัสมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำ
ธำรณภยัมคีวำมเที่ยงตรงเชงิโครงสรำ้งและเป็นแบบวดัที่สำมำรถวดัได้ตรง มคีวำมเชื่อมัน่ในกำร
น ำไปใช ้
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2. ผลการวิเคราะหข้์อมลูการวิจยัระยะท่ี 2 
 กำรวจิยัระยะที่ 2 มวีตัถุประสงค์เพื่อทดสอบโครงสร้ำงควำมสมัพนัธ์เชงิเหตุและผล 
พหุระดบัของพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคลและพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมีทีม่ต่ีอประสทิธผิล
ของทมีปฏบิตัิกำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั ควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำนและสมรรถนะบุคลำกร
ป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั ผูว้จิยัไดน้ ำเสนอผลกำรวเิครำะหข์อ้มลูรำยละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
 2.1 ขอ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยำ่ง 
 2.2 สถติพิืน้ฐำนของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลและระดบัทมีทีใ่ชใ้นกำรศกึษำ 
 2.3 ผลกำรวเิครำะหค์วำมเทีย่งตรงเชงิโครงสรำ้งตวัแปรระดบัทมี ม ี4 ขัน้ ดงันี้ 
  2.3.1 ขัน้กำรนิยำมควำมหมำยมโนทศัน์ทีศ่กึษำ (construct definition) 
  2.3.2 ขัน้กำรระบุธรรมชำตขิองตวัแปรระดบัทมี (กำรสรำ้งคะแนนตวัแปร) 
(articulation of the nature of the aggregate construct) 
  2.3.3 ขัน้กำรตรวจสอบโครงสร้ำงขององค์ประกอบตัวแปรข้ำมระดบักำรวเิครำะห ์
(psychometric properties of construct across levels of analysis) ไดแ้ก่ โครงสรำ้งองคป์ระกอบ
ตวัแปรระดบัทมี (factor structure) ควำมเชื่อมัน่ตวัแปรระดบัทมี (reliability)ควำมสอดคลอ้งภำยใน
ทมีของตวัแปรระดบัทมี (inter-member agreement) 
  2.3.4 ขัน้ตรวจสอบควำมแปรปรวนของตวัแปรระหว่ำงกลุ่ม (construct variability 
between units)  
 2.4 ผลกำรวเิครำะหแ์บบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธเ์ชงิสำเหตุและผลพหุระดบัของ
พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 
  2.4.1 ผลกำรวเิครำะหแ์บบจ ำลองควำมสมัพนัธเ์ชงิโครงสรำ้งระดบับุคคล 
  2.4.2 ผลกำรวเิครำะหแ์บบจ ำลองพหุระดบัควำมสมัพนัธเ์ชงิโครงสรำ้งของตวัแปรทัง้
ระดบับุคคลและระดบัทมี  
 ในกำรวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ ำหนดสญัลกัษณ์ตลอดจนควำมหมำยทีใ่ชแ้ทนชื่อตวัแปร และ
ค่ำสถติต่ิำงๆ ในกำรวเิครำะห ์เพื่อใหเ้กดิควำมเขำ้ใจตรงกนั ดงัต่อไปนี้ 
 

 สญัลกัษณ์หรืออกัษร   ความหมาย 

    �̅�   ค่ำเฉลีย่เลขคณติ 
    SD   ค่ำควำมเบีย่งเบนมำตรฐำน (standard deviation) 
    SE   ค่ำควำมคลำดเคลื่อนมำตรฐำน (standard error) 
    2    ค่ำสถติไิค-สแควร ์
    df   จ ำนวนค่ำอสิระ (degree of freedom) 
    R2   สมัประสทิธิก์ำรท ำนำย (coefficient of determination) 
    B    สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมำตรฐำน 
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   W หรอืตวัหอ้ย w ระดบับุคคล (individual level) หรอืภำยในทมี (within group) 
   B หรอืตวัหอ้ย b  ระดบัทมี (group level) หรอืระหว่ำงทมี (between groups) 
 ส ำหรบัในกำรวจิยัครัง้นี้ ตวัแปรแบ่งตำมระดบักำรวเิครำะห ์2 กลุ่ม คอืตวัแปรระดบับุคคล 
และตวัแปรระดบัทมี ซึง่ผูว้จิยัใชส้ญัลกัษณ์แทนชื่อของตวัแปร ดงันี้ 
 
 ตวัแปรระดบับคุคล 
 กำรวจิยัครัง้นี้ ตวัแปรระดบับุคคล ผูว้จิยัไดใ้ชส้ญัลกัษณ์แทนชื่อของตวัแปร ดงันี้ 
 
ตำรำง 19 สญัลกัษณ์แทนชื่อของตวัแปรระดบับุคคล 
 

ตวัแปรแฝง 
ตวั 

อกัษรย่อ 
ตวัแปรสงัเกต 

ตวั 
อกัษรย่อ 

ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้น
บุคคล 

TLI ดำ้นสือ่สำรควำมคำดหวงัทีผู่น้ ำ  
   ตอ้งกำรอย่ำงชดัเจน 

SCO1 
 

  ดำ้นมุ่งเน้นพฒันำผูต้ำมแต่ละคน SFD2 
  ดำ้นกระตุน้ทำงปญัญำ SIS3 
  ดำ้นตระหนกัถงึควำมแตกต่ำง 

   ของบุคคล 
SPR4 

กำรแลกเปลีย่นระหว่ำงทมีกบั
บุคลำกรป้องกนัและบรรเทำ 
สำธำรณภยั  

TEX กำรแลกเปลีย่นระหว่ำงทมีกบั 
   บุคลำกรป้องกนัและบรรเทำ 
   สำธำรณภยั  

TEX1 

กำรเหน็คุณค่ำในตนเอง TSE กำรเหน็คุณค่ำในตนเอง TSE1 
 

พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคล PSYE ดำ้นควำมหมำยของงำน SME1 
  ดำ้นกำรรบัรูค้วำมสำมำรถตนเอง SSE2 
  ดำ้นกำรใหอ้สิระก ำหนดไดด้ว้ย 

   ตนเอง 
SSD3 

  ดำ้นผลกระทบ SIM4 
ควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำน INTS ควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำน INTS1 
สมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและ
บรรเทำสำธำรณภยั  

COM ดำ้นจติวญิญำณในกำรปฏบิตังิำน 
   ป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 

SSP1 

  ดำ้นควำมตระหนกัและเขม้งวดควำม 
   ปลอดภยั 

SSC2 

  ดำ้นกำรสรำ้งกำรมสีว่นร่วมของ 
   ทุกภำคสว่น 

SPA3 

 



152 

 ตวัแปรระดบัทีม 
 กำรวจิยัครัง้นี้ ตวัแปรระดบัทมี ผูว้จิยัไดใ้ชส้ญัลกัษณ์แทนชื่อของตวัแปร ดงันี้ 
 
ตำรำง 20 สญัลกัษณ์แทนชื่อของตวัแปรระดบัทมี 
 

ตวัแปรแฝง 
ตวัอกัษร 

ย่อ 
ตวัแปรสงัเกต 

ตวัอกัษร 
ย่อ 

บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงั TCI ดำ้นกำรแบ่งปนัขอ้มลูขำ่วสำร SHAB1 
อ ำนำจของทมี  ดำ้นขอบเขตภำรกจิกำรท ำงำน 

   ของทมี 
SETB2 

  ดำ้นควำมรบัผดิชอบภำรกจิงำน 
   ของทมี 

PARB3 

ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลง TTL ดำ้นมุ่งเน้นอตัลกัษณ์ของทมี GRIB1 
มุ่งเน้นทมี  ดำ้นกำรสือ่สำรวสิยัทศัน์ของทมี GRVB2 
  ดำ้นกำรสรำ้งควำมเป็นทมี TEBB3 
พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี TEM ดำ้นคุณค่ำในงำนของทมี MEAB1 
  ดำ้นศกัยภำพของทมี POTB2 
  ดำ้นกำรมอีสิระก ำหนดกำรตดัสนิใจ 

   ของทมี 
AUTB3 

  ดำ้นผลกระทบ IMPB4 
ประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิำร
ป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 

TEF ผลกำรปฏบิตังิำนของทมี TAPB1 

  ควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงบุคคล INSB2 

 
 2.1 ข้อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง 
 ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่ำงประกอบด้วย เพศ อำยุ ระดบักำรศึกษำ ระยะเวลำที่
ท ำงำนและระดบัต ำแหน่ง ปรำกฏดงัตำรำง 19 ในหน้ำถดัไปพบว่ำมกีลุ่มตัวอย่ำงหวัหน้ำทีม
ปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั จ ำนวน 107 คน ทัง้หมดเป็นเพศชำย มอีำยุโดยเฉลี่ย 
43.21ปี ส่วนใหญ่จบกำรศกึษำระดบัปรญิญำตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 58.9 รองลงมำจบกำรศกึษำระดบั
ปรญิญำโท คดิเป็นรอ้ยละ 32.7 โดยหวัหน้ำทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัส่วนใหญ่
เป็นระดบัต ำแหน่งระดบัช ำนำญกำร คดิเป็นรอ้ยละ 51.4 รองลงมำเป็นระดบัช ำนำญงำน คดิเป็นรอ้ย
ละ 27.1 กลุ่มตวัอย่ำงทีเ่ป็นบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั จ ำนวน 565 คน ทัง้หมดเป็น
เพศชำย มอีำยุโดยเฉลี่ย 38.65 ปี ส่วนใหญ่จบกำรศกึษำระดบัปรญิญำตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 47.8 
รองลงมำจบกำรศกึษำระดบัประกำศนียบตัรวชิำชพีชัน้สูง (ปวส.) คดิเป็นรอ้ยละ 32.1 และบุคลำกร
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ป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัส่วนใหญ่เป็นระดบัช ำนำญงำน คดิเป็นรอ้ยละ 60.7 รองลงมำเป็น
ระดบัปฏบิตังิำน คดิเป็นรอ้ยละ 20.7 
 
ตำรำง 21 ขอ้มลูพืน้ฐำน จ ำนวน รอ้ยละ ค่ำเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมำตรฐำนของกลุ่มตวัอยำ่ง  
 

ขอ้มลูพืน้ฐำนของกลุ่มตวัอย่ำง จ ำนวน รอ้ยละ ค่ำเฉลีย่ 
สว่นเบีย่งเบน
มำตรฐำน 

หวัหน้ำทมี (n = 107) 
เพศ     
     ชำย 107 100   
อำยุ (ปี)    43.21 7.28 
ระดบักำรศกึษำ     
     ประกำศนียบตัรวชิำชพี (ปวช.) 4 3.7   
     ประกำศนียบตัรวชิำชพีชัน้สงู (ปวส.) 5 4.7   
     ปรญิญำตร ี 63 58.9   
     ปรญิญำโท 35 32.7   
ระดบัต ำแหน่ง      
     ช ำนำญงำน 29 27.1   
     ปฏบิตักิำร 23 21.5   
     ช ำนำญกำร 55 51.4   
บุคลกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั (n = 565) 
เพศ     
     ชำย 565 100   
อำยุ (ปี)    38.65 5.41 
ระดบักำรศกึษำ     
     ประกำศนียบตัรวชิำชพี (ปวช.) 77 11.8   
     ประกำศนียบตัรวชิำชพีชัน้สงู (ปวส.) 209 32.1   
     ปรญิญำตร ี 311 47.8   
     ปรญิญำโท 54 8.3   
ระดบัต ำแหน่ง      
     ปฏบิตังิำน 135 20.7   
     ช ำนำญงำน 395 60.7   
     ปฏบิตักิำร 108 16.6   
     ช ำนำญกำร 13 2.0   
ทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 107 100 5.28  
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 2.2 ผลการวิเคราะหข้์อมูลพื้นฐานของตวัแปรและสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่าง
ตวัแปร 
 ตวัแปรในกำรวจิยัครัง้นี้ ประกอบด้วย 2 กลุ่มตำมระดบักำรวเิครำะห์ คอื ตวัแปรระดับ
บุคคลและตวัแปรระดบัทมี ดงันี้ 
  1. ตวัแปรระดบับุคคล แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ ตวัแปรเชงิสำเหตุ ตวัแปรคัน่กลำง 
และตวัแปรผล 
       1.1 ตัวแปรเชิงสำเหตุ ได้แก่ ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล กำร
แลกเปลีย่นระหว่ำงทมีกบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั กำรเหน็คุณค่ำในตนเอง  
       1.2 ตวัแปรคัน่กลำง ไดแ้ก่ พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคล  
        1.3 ตวัแปรผล ไดแ้ก่ ควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำน และสมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและ
บรรเทำสำธำรณภยั 
  2. ตวัแปรระดบัทมี แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ตวัแปรเชงิสำเหตุ ตวัแปรคัน่กลำง 
และตวัแปรผล 
       2.1 ตวัแปรเชงิสำเหตุ ไดแ้ก่ บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี ภำวะผูน้ ำ 
กำรเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี  
       2.2 ตวัแปรคัน่กลำง ไดแ้ก่ พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี 
       2.3 ตวัแปรผล ไดแ้ก่ ประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 
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ตำรำง 22 ค่ำสถติพิืน้ฐำนของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคล 
 

ตวัแปร จ ำนวน ค่ำเฉลีย่ 
ค่ำเบีย่งเบน
มำตรฐำน 

ค่ำต ่ำสดุ 
ค่ำ 

สงูสดุ 
ตวัแปรเชิงเหต ุ      
ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคล 
   ดำ้นสือ่สำรควำมคำดหวงัทีผู่น้ ำตอ้งกำร 
       อย่ำงชดัเจน  
   ดำ้นพฒันำบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำ 
       สำธำรณภยัรำยบุคคล 
   ดำ้นกระตุน้ทำงปญัญำ 
   ดำ้นตระหนกัถงึควำมแตกต่ำงทำงปญัญำ 

 
565 

 
4.45 

 
4.40 

 
4.27 
4.31 

 
0.85 

 
0.93 

 
0.93 
0.86 

 
1.00 

 
1.00 

 
1.00 
1.00 

 
6.00 

 
6.00 

 
6.00 
6.00 

กำรแลกเปลีย่นระหว่ำงทมีกบับคุลำกรป้องกนั   
   และบรรเทำสำธำรณภยั 

565 4.77 0.60 1.75 6.00 
   

กำรเหน็คุณค่ำในตนเอง 565 4.46 1.00 1.00 6.00 
ตวัแปรคัน่กลาง      
พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคล      
   ดำ้นควำมหมำยของงำน 565 5.01 0.72 1.00 6.00 
   ดำ้นกำรรบัรูค้วำมสำมำรถ  5.02 0.62 1.67 6.00 
   ดำ้นกำรมอีสิระก ำหนดดว้ยตนเอง  4.46 0.87 1.00 6.00 
   ดำ้นผลกระทบ  4.51 0.79 1.00 6.00 
ตวัแปรผล      
ควำมตัง้ใจคงอยู่ในกำรท ำงำน 565 4.17 0.84 1.05 6.00 
สมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำ 
   สำธำรณภยั 
   ดำ้นจติวญิญำณในกำรปฏบิตังิำน 

 
 

565 

 
 

4.36 

 
 

0.70 

 
 

1.60 

 
 

5.80 
   ดำ้นกำรตระหนกัและเขม้งวดควำม 
      ปลอดภยั 
   ดำ้นกำรสรำ้งกำรมสีว่นร่วมจำกทุกภำค
สว่น 

 4.53 
 

4.48 

0.70 
 

0.70 

2.00 
 

1.67 

6.00 
 

6.00 

 
 จำกตำรำง 22 แสดงค่ำสถติพิืน้ฐำนของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคล ผลปรำกฏว่ำตวัแปร
สงัเกตทีม่คี่ำสงูสุด คอื พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคล ดำ้นกำรรบัรูค้วำมสำมำรถ มคี่ำเฉลีย่ 5.02 
ส ำหรบัตวัแปรสงัเกตทีม่คี่ำต ่ำสุด คอื ควำมตัง้ใจคงอยูใ่นงำน มคี่ำเฉลีย่ 4.17       
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ตำรำง 23 ค่ำสถติพิืน้ฐำนของตวัแปรสงัเกตระดบัทมี 

ตวัแปร จ ำนวน ค่ำเฉลีย่ 
ค่ำเบีย่งเบน
มำตรฐำน 

ค่ำต ่ำสดุ 
ค่ำ 

สงูสดุ 
ตวัแปรระดบัทีม      
บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี 
    ดำ้นแบ่งปนัขอ้มลูขำ่วสำรในทมี 

 
672 

 
4.52 

 
0.74 

 
2.00 

 
6.00 

    ดำ้นขอบเขตภำรกจิในกำรท ำงำนของทมี  4.60 0.70 2.00 6.00 
    ดำ้นควำมรบัผดิชอบในภำรกจิงำนของทมี  4.69 0.67 2.00 6.00 
ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี      
    ดำ้นมุ่งเน้นอตัลกัษณ์ของทมี 672 4.48 0.92 1.00 6.00 
    ดำ้นสือ่สำรวสิยัทศัน์ของทมี  4.40 0.88 1.00 6.00 
    ดำ้นสรำ้งควำมเป็นทมี  4.45 0.98 1.00 6.00 
ตวัแปรคัน่กลาง      
พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี      
    ดำ้นควำมหมำยในงำนของทมี 672 4.80 0.70 1.00 6.00 
    ดำ้นศกัยภำพของทมี  4.82 0.68 2.00 6.00 
    ดำ้นกำรมอีสิระก ำหนดกำรตดัสนิใจของ
ทมี 

 4.63 0.72 1.00 6.00 

    ดำ้นผลกระทบ  4.57 0.71 1.00 6.00 
ตวัแปรผล      
ประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและ 
    บรรเทำสำธำรณภยั 
    ดำ้นผลกำรปฏบิตังิำนของทมี 

 
 

107 

 
 

4.68 

 
 

0.53 

 
 

3.00 

 
 

6.00 
    ดำ้นควำมสมัพนัธข์องบุคคลในทมี  4.77 0.58 3.25 6.00 

  
  จำกตำรำง 23 พบว่ำ ค่ำสถติพิืน้ฐำนของตวัแปรสงัเกตระดบัทมี พบว่ำตวัแปรสงัเกต
ทีม่คี่ำสงูสุดคอืพลงัจงูใจของทมีดำ้นศกัยภำพของทมี มคี่ำเฉลีย่ 4.82  ส่วนตวัแปรสงัเกตระดบัทมีที่
มคี่ำต ่ำสุดคอืภำวะผูน้ ำมุง่เน้นทมีดำ้นสื่อสำรวสิยัทศัน์ของทมี มคี่ำเฉลีย่ 4.40 
  ก่อนทีจ่ะเริม่ตน้ด ำเนินกำรวเิครำะหแ์บบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธต์ำมสมมตฐิำน
ของกำรวจิยั ผูว้จิยัจ ำเป็นตอ้งตรวจสอบภำพรวมของค่ำสถติพิืน้ฐำนทีแ่สดงถงึควำมสมัพนัธร์ะหว่ำง
ตวัแปรสงัเกตในกำรวจิยั เพื่อเป็นกำรตรวจสอบว่ำขอ้มลูเป็นไปตำมขอ้ตกลงเบื้องต้นของสถติทิีใ่ช้
วเิครำะห์หรอืไม่ ลกัษณะกำรกระจำยของขอ้มูลเป็นโค้งปกติหรอืไม่ หรอืมขีอ้มูลใดที่มคี่ำผดิปกต ิ
(outliers)ซึ่งควรตดัข้อมูลออกจำกกำรวเิครำะห์หรอืไม่ ซึ่งเมื่อผู้วจิยัท ำกำรตรวจสอบค่ำสถิติเชิง
บรรยำย คอืค่ำสหสมัพนัธ์เพยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตทุกตวัทีไ่ด้มำจำกกลุ่มตวัอย่ำงที่เป็นบุคลำกร
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ป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั จ ำนวน 565 คน จำกทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 
ทัง้หมด 107 ทมี แสดงดงัตำรำง 24 และ 25 
 
ตำรำง 24 แสดงค่ำสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคล 
 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1TSE1 1              
2TEX1 .315 1             
3SCO1 0.77 .220 1            
4SFD2 .039 .172 .777 1           
5SIS3 .019 .131** .582 .687 1          
6SPR4 .024 127** .625 .668 .761 1         
7SME1 .202 .187 .400 .326 .263 .264 1        
8SSF2 .227 .219 .352 .283 .180 .169 .596 1       
9SSD3 .126** .144** .363 .275 .337 .326 .417 .448 1      
10SIM4 .117** .165 .284 .243 .238 .264 .403 .400 .439 1     
11TINTS1 .197 .217 .276 .306 .290 .300 .425 .413 .397 .227 1    
12SSP1 .127** -.005 .012 -.001 .020 .038 .076 .118** .106* .056 .077 1   
13SSC2 .101* -.004 .014 .044 .032 .068 .054 .093* .054 .021 .062 .638 1  
14SPA3 .122** .054 .012 .053 .060 .071 .032 .114** .092* .050 .077 .667 .630 1 
*p <.05 , **p <.o1 ***p <.001 

  จำกตำรำง 24 แสดงค่ำสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตในแบบจ ำลองวจิยัระดบั
บุคคลพบว่ำส่วนใหญ่มคี่ำแตกต่ำงจำกศูนยอ์ย่ำงมนีัยส ำคญัทีร่ะดบั .05 ม ี4 ค่ำ ทีร่ะดบั .01 ม ี9 ค่ำ 
และทีร่ะดบั .001 ม ี49 ค่ำ โดยควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลดำ้น
มุ่งเน้นพฒันำผูต้ำมแต่ละคน (5SIS3) กบัด้ำนกำรกระตุ้นทำงปญัญำ (4SFD2) มคีวำมสมัพนัธก์นั
สูงสุด โดยมคี่ำสหสมัพนัธ์ .687 และภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลด้ำนสื่อสำรควำม
คำดหวงัที่ผู้น ำต้องกำร (3SCO1) กบัสมรรถนะบุคลำกรบรรเทำและป้องกนัสำธำรณภยัด้ำนกำรมี
ส่วนรว่มทุกภำคส่วน (14SPA3) มคีวำมสมัพนัธก์นัต ่ำสุด โดยมคี่ำสหสมัพนัธ ์.012 
 

ตำรำง 25 แสดงค่ำสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบัทมี 
 

 1 2 3 4 5 
1TCI1 1     
2TTL1 -.029 1    
3TEM1 .002 .234 1   
4TEF1 -.002 .095* .071 1  

5PSYEB1  .094* .254 .354 .086* 1 
*p <.05 , **p <.o1 ***p <.001 
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  จำกตำรำง 25 แสดงค่ำสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตในแบบจ ำลองวจิยัระดบั
ทมี พบว่ำมนีัยส ำคญัทีร่บั .05 จ ำนวน 3 ค่ำ ทีร่ะดบั .001 จ ำนวน 3 ค่ำ และไม่มนีัยส ำคญั 4 ค่ำ 
โดยควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงพลงัจูงใจในกำรท ำงำนของทมี (3TEM1) (ให้ข้อมูลโดยอ้ำงอิงกำรรบัรู้
ควำมเป็นทมี: referent shift model) กบัพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี (5PSYEB1) (ใหข้อ้มลูโดย
อ้ำงองิกำรรบัรูแ้ต่ละบุคคล: summary index model) มคีวำมสมัพนัธก์นัสูงสุด โดยมคี่ำสหสมัพนัธ ์
.354 และบรรยำกำศเสรมิสร้ำงพลงัอ ำนำจของทมี (1TCI1) กบัพลงัจูงใจในกำรท ำงำนของทมี
(3TEM1) (ใหข้อ้มลูโดยอ้ำงองิกำรรบัรูค้วำมเป็นทมี: referent shift model) ประสทิธผิลของทมี
ปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั (4TEF1) มคีวำมสมัพนัธก์นัต ่ำสุด มคี่ำสหสมัพนัธ ์|.002| 
 
 2.3 ผลการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือวดัตวัแปรพหรุะดบั 
 ส ำหรับในขัน้นี้ เป็นกำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือวัดของตัวแปรพหุระดับโดยกำร
วเิครำะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (multilevel confirmatory factory analysis: MCFA) ใน
กำรวเิครำะห์ MCFA เพื่อดูว่ำค่ำคะแนนสำมำรถยกระดบัเป็นระดบักลุ่มได้หรอืไม่ ซึ่งผู้วจิยัได้
วเิครำะหอ์งคป์ระกอบ MCFA ของขอ้ค ำถำมและองคป์ระกอบของแบบวดับรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงั
อ ำนำจของทมี ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี และพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี ในส่วนของ
ตัวแปรประสิทธิผลของทีมปฏิบัติกำรป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัยนัน้ เป็นตัวแปรระดับทีม
โดยตรง เนื่องจำกผูใ้หข้อ้มลูของตวัแปรนี้เป็นหวัหน้ำทมี ซึง่มรีะดบักำรวเิครำะหอ์ยู่ในระดบัทมีและ
สำมำรถใหข้อ้มลูกำรรบัรูป้ระสทิธผิลของทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัไดแ้ละเป็นตวั
แปร share properties จงึไม่ต้องท ำกำรตรวจสอบระดบักำรวเิครำะห ์แต่ในกำรตรวจสอบคุณภำพ
เครือ่งมอืวดัของตวัแปรประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยันี้ไดแ้สดงไวใ้น
บทที ่3 แลว้ 
 ทัง้นี้  กำรตรวจสอบควำมเที่ยงตรงในกำรวัดตัวแปรพหุระดบั ซึ่งขัน้ตอนที่ใช้ในกำร
ตรวจสอบนัน้ เฉินและคณะ (Chen, Mathieu & Bliese. 2004) ไดพ้ฒันำกรอบควำมคดิของกำร
ตรวจสอบควำมเทีย่งตรงของกำรวดัตวัแปรพหุระดบัขึน้มำ โดยมเีป้ำหมำยเพื่อใชเ้ป็นแนวทำงใหแ้ก่
นกัวจิยัทีศ่กึษำวจิยัพหุระดบัไดต้รวจสอบ ซึง่ในกำรศกึษำครัง้นี้ผูว้จิยัไดน้ ำมำใชก้บัตวัแปรพหุระดับ 
3 ตวั ไดแ้ก่ บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี และพลงั
จงูใจในกำรท ำงำนของทมี มขี ัน้ตอนดงันี้  
 
  ขัน้ท่ี 1 ก าหนดนิยามความหมายมโนทศัน์ท่ีศึกษา (construct definition)  
  จำกกำรทบทวนเอกสำรและงำนวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งผู้วจิยัจงึได้ก ำหนดนิยำมควำมหมำย
ของมโนทศัน์ที่ศกึษำใหม้คีวำมสอดคลอ้งกบัระดบักำรวดัตวัแปร (level of analysis) ซึ่งตัง้อยู่บน
พืน้ฐำนของทฤษฎทีีศ่กึษำและมคีวำมครอบคลุมในมติหิรอืองคป์ระกอบ งำนวจิยันี้ตวัแปรระดบัทมี 
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ไดแ้ก่ บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี ภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีม และพลงัจงูใจ
ในกำรท ำงำนของทมี มรีำยละเอยีดดงันี้ 
   1. บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี (structural empowerment) หมำยถงึ 
กำรรบัรู้ร่วมกันของสมำชิกภำยในทีมปฏิบตัิกำรป้องกันและบรรเทำสำธำรณภยัเกี่ยวกับข้อมูล
ข่ำวสำร ขอบเขตภำรกิจกำรท ำงำนของทีม แนวทำงในกำรปฏิบตัิงำนของทีมและหน้ำที่ควำม
รบัผดิชอบของทมี บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี 3 ดำ้น ไดแ้ก่ 
    1.1 กำรแบ่งปนัขอ้มูลข่ำวสำร (sharing information) หมำยถึง กำรรบัรู้
ร่วมกนัของสมำชกิภำยในทมีปฏบิตัิกำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัเกี่ยวกบัขอ้มูล เช่น ด้ำน
ค่ำใช้จ่ำยและค่ำตอบแทนจำกกำรปฏิบัติงำนของทีม ผลลัพธ์ที่เป็นข้อมูลป้อนกลับจำกกำร
ปฏบิตังิำนของทมีและคุณภำพในกำรปฏบิตังิำนของทมีในแต่ละภำรกจิของงำนทีไ่ดร้บัมอบหมำย 
    1.2 ขอบเขตภำรกจิในกำรท ำงำนของทมี (boundaries work) หมำยถงึ กำร
รบัรู้ร่วมกนัของสมำชกิภำยในทมีปฏบิตัิกำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัเกี่ยวกบันโยบำยและ
แนวทำงทีก่ ำหนดขึน้เพื่อใชใ้นกำรปฏบิตังิำนของทมี ควำมชดัเจนในเป้ำหมำยของแต่ละภำรกจิและ
กระบวนกำรท ำงำนของทีมเป็นไปในแนวทำงเดยีวกัน ควำมมอีิสระในวธิีกำรปฏบิตัิงำนของทีม 
ควำมชดัเจนของพืน้ทีก่ำรท ำงำนทีอ่ยูใ่นควำมรบัผดิชอบของทมี  
    1.3 ควำมรบัผดิชอบในกำรท ำงำน (accountability work) หมำยถงึ กำรรบัรู้
ร่วมกนัของสมำชกิภำยในทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัเกี่ยวกบักำรก ำกบั ควบคุม
และอ ำนำจในกำรตดัสนิใจในเรือ่งต่ำงๆ ในกำรท ำงำนของทมี เช่น กำรสอนงำนและฝึกอบรมของทมี 
และควำมรบัผดิชอบในภำรกจิตำมทีไ่ดร้บัมอบหมำยและผลกำรตรวจสอบผลกำรปฏบิตังิำนของทมี  
   2. ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี (transformative of leadership focus 
team)หมำยถงึ ระดบัพฤตกิรรมหวัหน้ำทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัแสดงใหเ้หน็ใน
กำรปฏบิตังิำนของทมี 3 ดำ้น ไดแ้ก่  
    2.1 กำรมุ่งเน้นอตัลกัษณ์ของทมี (identity of team) หมำยถงึ พฤตกิรรม
หัวหน้ำทีมมีกำรเน้นและก ำหนดพฤติกรรมให้มีลักษณะร่วมกันของสมำชิกในทีม มีกำรให้
ควำมส ำคญักบัทมี หวัหน้ำทมีจะไดร้บักำรยกยอ่งและเป็นทีเ่คำรพของทุกคนในทมี หวัหน้ำทมีแสดง
ควำมมัน่ใจและช่วยสรำ้งควำมรูส้ ึกเป็นหนึ่งเดยีวกนัของทมี มกีำรใหค้วำมส ำคญักบัอตัลกัษณ์ของ
ทมี หวัหน้ำทมีสำมำรถใชโ้อกำสทำงสงัคมหรอืกำรประชุมทมีในกำรสรำ้งหรอืเน้นอตัลกัษณ์ของทมี 
มกีำรแสดงถงึควำมภำคภูมใิจในควำมส ำเรจ็ร่วมกนัของทมีที่เน้นผลประโยชน์ร่วมกนัและค่ำนิยม
รว่มกนัในทมีภำยใตเ้อกลกัษณ์ทมี 
    2.2 กำรสื่อสำรถงึวสิยัทศัน์ของทมี (communication of vision) หมำยถงึ
พฤตกิรรมหวัหน้ำทมีที่สรำ้งแรงบนัดำลใจและกระตุ้นทมีให้ปฏบิตังิำนเพื่อให้บรรลุตำมภำรกจิงำน
ร่วมกนัของทมี หวัหน้ำทมีจะช่วยเพิม่ควำมเชื่อมัน่ให้กบัทมีในกำรมเีป้ำหมำยกำรท ำงำนร่วมกนั 
และแสดงถงึกำรมวีสิยัทศัน์ของทมี มกีำรสรำ้งควำมเชื่อมัน่ในทมีรว่มกนัว่ำงำนของทมีตอ้งส ำเรจ็  
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    2.3 กำรสรำ้งควำมเป็นทมี (building team) หมำยถงึพฤตกิรรมหวัหน้ำทมีที่
มุ่งเน้นกำรส่งเสรมิควำมร่วมมอืของสมำชกิภำยในทมี มกีำรจดักำรและแก้ไขควำมขดัแยง้ที่เกดิขึน้
ภำยในทีม มกีำรสร้ำงควำมไว้วำงใจซึ่งกันและกันในทีม หัวหน้ำทีมแสดงควำมมัน่ใจว่ำทีมจะ
สำมำรถท ำงำนร่วมกนัทีไ่ปสู่เป้ำหมำยเดยีวกนั มคีวำมสำมำรถในกำรส่งเสรมิกำรท ำงำนร่วมกนัใน
ทมี มกีำรก ำหนดเป้ำหมำยของทมี ให้รำงวลัควำมส ำเรจ็ของทมี และอ ำนวยควำมสะดวกในกำรมี
ปฏสิมัพนัธห์รอืสรำ้งควำมสมัพนัธท์ำงสงัคมในกำรท ำงำนของทมี 
   3. พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี (team empowerment) หมำยถงึ ควำมเชื่อหรอื
กำรรบัรูร้่วมกนัของสมำชกิภำยในทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัที่เกี่ยวขอ้งกบังำน
ของทมี พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี 4 ดำ้น ไดแ้ก่ 
    3.1 ควำมหมำยหรอืคุณค่ำในงำนของทมี (meaningfulness) หมำยถึง กำร
รบัรูร้ว่มกนัของสมำชกิภำยในทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัว่ำภำรกจิงำนของทมีนัน้
มคีุณค่ำและมคีวำมหมำยหรอืงำนมคีวำมส ำคญัมำกกบัทมี  
    3.2 ศกัยภำพของทมี (potency of team) หมำยถงึ ควำมเชื่อหรอืควำมรูส้กึ
ร่วมกนัของสมำชกิภำยในทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัทีม่ต่ีอควำมสำมำรถของทมี
ในกำรปฏบิตัหิน้ำทีข่องทมีใหป้ระสบผลส ำเรจ็อย่ำงมปีระสทิธภิำพ 
    3.3 กำรมอีสิระก ำหนดกำรตดัสนิใจของทมี (autonomy) หมำยถงึ ควำมรูส้กึ
ร่วมกนัของสมำชกิภำยในทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัในกำรบรหิำรจดักำรวธิกีำร
ท ำงำนของทมีหรอืมอีสิระในกำรด ำเนินกำรหรอืแก้ไขปญัหำในสถำนกำรณ์ต่ำงๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งกบักำร
ปฏบิตังิำนของทมี  
    3.4 ผลกระทบ (impact) หมำยถึงควำมเชื่อร่วมกนัของสมำชกิภำยในทมี
ปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัว่ำภำรกจิงำนทีท่มีด ำเนินกำรอยู่นัน้สำมำรถมอีทิธพิลหรอื
ส่งผลกระทบกบัหน่วยงำนหรอืองคก์ำรตำมทีท่มีคำดหวงั  
 
 ขัน้ท่ี 2 การระบธุรรมชาติ วิธีการวดั ของตวัแปรระดบัทีม (articulation on the 
nature of the aggregate construct) 
 ในขัน้ที่ 2 ของกำรระบุธรรมชำติของตัวแปรระดับทีมในมโนทัศน์ตัวแปรบรรยำกำศ
เสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี 
และประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั ผูว้จิยัไดอ้ธบิำยกำรระบุธรรมชำติ
ของตวัแปรนี้ไดส้องแนวคดิ ดงันี้ แนวคดิของไคลน์ และโคโลสกี้ (Klein; & Kozlowski.2000: 33-34) 
ตวัแปรทัง้ 4 ตวันี้จดัอยูใ่นรปูแบบ shared properties ทีล่กัษณะของตวัแปรเกดิจำกกำรทีส่มำชกิทมี
แต่ละคนมำอยู่รวมกนัเป็นกลุ่ม ส่งผลให้เกดิกำรรบัรูร้่วมกนั แต่ถ้ำหำกจดักลุ่มตำมแนวคดิของเฉิน 
แมท็ธเิออและบรสิ (Chen; Mathieu; & Blises.2004) 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงั
อ ำนำจของทมี ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี และประสทิธผิล
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ของทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั อยู่ในรปูแบบ referent – shift model เนื่องจำกว่ำ
เกดิจำกกำรเกบ็ขอ้มลูโดยใหบุ้คลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัรำยบุคคลมองพฤตกิรรมควำม
เป็นผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีของหวัหน้ำทมีที่ตนเองท ำงำนอยู่ในภำพรวมในกำรปฏบิตังิำน
ของหวัหน้ำทมีมมีำกน้อยเพยีงใด ส่วนตวัแปรบรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี และพลงัจงูใจ
ในกำรท ำงำนของทมี ซึง่ใหส้มำชกิทมีเป็นผูป้ระเมนิกำรรบัรูบ้รรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี 
และพลงัจูงใจในกำรท ำงำนของทมีที่ตนเองปฏบิตังิำนอยู่ว่ำทมีมบีรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจ
ของทมีและมพีลงัจูงใจในกำรท ำงำนของทมีมำกน้อยเพยีงใด เพรำะสมำชกิแต่ละคนมำอยู่ร่วมกนั
เป็นกลุ่ม ส่งผลให้เกิดกำรรบัรู้ร่วมกนั สมำชกิที่อยู่ในทมีเดยีวกนัที่มปีระสบกำรณ์ให้ควำมหมำย
รว่มกนั ส ำหรบัตวัแปรประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัผูว้จิยัเกบ็ขอ้มลู
ตำมกำรรบัรูข้องหวัหน้ำทมีว่ำทมีตนเองนัน้มปีระสทิธผิลในกำรปฏบิตังิำนมำกน้อยเพยีงใด ทัง้นี้ ตวั
แปรประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัเป็นตวัแปรแบบ share properties 
ซึง่หมำยถงึหวัหน้ำทมีท ำหน้ำที่เป็นผู้ประเมนิทมีโดยต ำแหน่ง ดงันัน้ จงึมรีะดบักำรวเิครำะห์อยู่ใน
ระดบัทมีโดยตรง ในส่วนน้ีผูว้จิยัจงึไมต่อ้งท ำกำรตรวจสอบระดบักำรวเิครำะหแ์ละไดแ้สดงคุณสมบตัิ
ต่ำงๆ ตำมที่ระบุไวใ้นขัน้ที่ 2 นี้ในบทที ่3 หวัขอ้กำรสรำ้งและตรวจสอบเครื่องมอืวดัตวัแปรแล้ว 
หลงัจำกทีผู่ว้จิยัไดท้ ำกำรระบุธรรมชำตขิองตวัแปรทีศ่กึษำในขัน้ที ่2 แลว้ เนื่องจำกตวัแปร 3 ตวั จดั
อยูใ่นรปูแบบ shared properties เป็นตวัแปรทีเ่กดิจำกกำรรบัรูร้่วมกนั ดงันัน้ ก่อนทีจ่ะสรำ้งคะแนน
ตวัแปรเป็นระดบัทมีไดน้ัน้ ผูว้จิยัต้องท ำกำรตรวจสอบว่ำค่ำคะแนนของสมำชกิทีอ่ยู่ภำยในทมีแต่ละ
คนมคีวำมสอดคลอ้งหรอืคลำ้ยคลงึกนัเพยีงพอทีจ่ะน ำไปรวมกนัภำยในทมีไดห้รอืไมใ่นขัน้ที ่3 ต่อไป 
 
 ขัน้ท่ี 3 ตรวจสอบโครงสร้างขององค์ประกอบตัวแปรข้ามระดับการวิเคราะห ์
(psychometric properties of construct across levels of analysis) 
 ผูว้จิยัได้น ำเสนอไว้ในบทที่ 3 ในส่วนของผลกำรวเิครำะห์องค์ประกอบเชงิยนัยนัของตวั
แปรบรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมีภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีพลงัจูงใจในกำร
ท ำงำนของทมี โดยเป็นกำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมอืวดัในฐำนะที่เป็นตวัแปรที่มรีะดบักำร
วเิครำะห์ในระดบับุคคลเพยีงระดบัเดยีวเท่ำนัน้ ซึง่ในควำมเป็นจรงิกำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมอื
วดัส ำหรบักำรวเิครำะห์ในระดบัเดยีวที่ได้ด ำเนินกำรแล้วในบทที่ 3 ยงัไม่เพยีงพอต่อกำรพฒันำ
เครือ่งมอืวดัพหุระดบัไดอ้ยำ่งสมบรูณ์ โดยเฉพำะในกรณีทีต่วัแปรพหุระดบับำงตวัเมื่อมกีำรยกระดบั
ตวัแปรขึ้นไปเป็นกำรวเิครำะห์ระดบักลุ่มแล้ว มโีอกำสที่องค์ประกอบของตวัแปรอำจเหมอืนหรอื
แตกต่ำงกับองค์ประกอบของตัวแปรที่พบในกำรวิเครำะห์ระดับบุคคลก็ได้ ดังนัน้ ผู้วิจยัจึงได้
วเิครำะห์ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมอืวดัตวัแปรบรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของ
ทมี ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีพลงัจูงใจในกำรท ำงำนของทมีเพิม่ โดยกำรตรวจสอบ
โครงสรำ้งองคป์ระกอบ (factor structure) ควำมเชื่อมัน่ของนิยำมตำมทฤษฎทีีไ่ดศ้กึษำ (reliability) 
และกำรตรวจสอบควำมสอดคลอ้งภำยในกลุ่ม (inter member agreement) ซึง่มรีำยละเอยีดดงันี้ 
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  1. กำรตรวจสอบโครงสรำ้งองคป์ระกอบ (factor structure) และวเิครำะหค์วำมเชื่อมัน่
ของตวัแปรระดบักลุ่ม (reliability) ขัน้ตอนนี้เป็นกำรตรวจสอบโดยใชเ้ทคนิคกำรวเิครำะหโ์ครงสรำ้ง
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ กำรวเิครำะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (multilevel confirmatory factor 
analysis: MCFA) ซึ่งสำมำรถวเิครำะห์องคป์ระกอบระดบับุคคลและกลุ่มได้พรอ้มกนั กำรทดสอบ 
MCFA โครงสรำ้งของตวัแปร (factor structure) ที่มอีงค์ประกอบเป็นพหุระดบั (a higher-lever-
measure) ซึง่แตกต่ำงจำกโครงสรำ้งตวัแปรในระดบักำรวดัทีต่ ่ำกว่ำ ( low-level measure)ขึน้อยู่กบั
ทฤษฎกีำรทดสอบโดยใช้วธิกีำรวเิครำะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั ซึ่งเป็นวธิกีำรที่ใช้เพื่อ
ทดสอบโครงสรำ้งกำรวดัระดบับุคคลและระดบักำรรวมกนั (aggregate level) เพื่อดูควำมสอดคลอ้ง
กนัของโมเดลและรูปแบบบำงอย่ำงของ referent-shift model เพรำะกำรวดัที่เหมอืนกนัถูกใช้เพื่อ
ประเมนิองค์ประกอบในหลำยๆ ระดบักำรวเิครำะห์ ตำมที่มูเท็นได้อธบิำยไว้ว่ำกำรวเิครำะห์พหุ
ระดบัไดร้ะบุไปพรอ้มๆ กนัของโครงสรำ้งตวัแปรในสองระดบักำรวเิครำะห ์(Muthen,1994 cited in 
Chen, Mathieu & Bliese, 2000: 288) 
  ส ำหรบักำรวเิครำะห์ควำมเชื่อมัน่ตวัแปรระดบัทมี (reliability) เป็นกำรศึกษำควำม
เทีย่งตรงเชงิโครงสรำ้งของแบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบั กำรประมำณค่ำควำมเชื่อมัน่ของแบบจ ำลอง
พหุระดบั โดยใช้กำรประมำณค่ำควำมเชื่อมัน่พหุระดบั ได้แก่  ควำมเชื่อมัน่ของคะแนนรวมของ
แบบจ ำลองพหุระดบั (multilevel composite reliability) ใช้ค่ำควำมเชื่อมัน่ตวัแปรแฝง (construct 
reliability: CR) เกณฑใ์นกำรตดัสนิคอื 0.70 ขึน้ไป 
  2. ตรวจสอบควำมสอดคลอ้งภำยในทมีงตวัแปรระดบัทมี (inter-member agreement)
ขัน้ตอนนี้ เป็นกำรประเมนิควำมสอดคล้องของคะแนนภำยในทีม โดยกำรตรวจสอบระดับกำร
วเิครำะหข์องตวัแปรทมีจำกค่ำ rwg(j) (within group agreement) โดยกำรพจิำรณำองคป์ระกอบของ
ตวัแปรทีม่กีำรวเิครำะหข์ำ้มระดบั เพื่อตรวจสอบว่ำโครงสรำ้งตวัแปรมกีำรวดัคลำ้ยกบักำรวเิครำะห์
ขำ้มระดบัหรอืไม่ เป็นกำรทดสอบองค์ประกอบแบบข้ำมระดบักำรวเิครำะห์ ( the psychometric 
properties of the construct across and/or at different levels of analysis) ค่ำ rwg(j) ค่ำ 
agreement วดัควำมสม ่ำเสมอภำยใน (the internal consistency) ขององคป์ระกอบขำ้มระดบักำร
วเิครำะห ์เพื่อใหแ้น่ใจว่ำค่ำควำมสอดคลอ้งภำยใน (within-unit agreement) (Muthen,1994 cited in 
Chen, Mathieu & Bliese, 2000: 288) กำรตรวจสอบควำมสอดคลอ้งภำยในทมี (inter-member 
agreement)โดยใชว้ธิกีำรวเิครำะหท์ีเ่รยีกว่ำ (within group agreement) ซึง่ผู้วจิยัไดใ้ช ้multilevel 
modeling in R package (Bliese, 2006) ท ำกำรวเิครำะห ์กำรตดัสนิค่ำ rwg(j) โดยค่ำระหว่ำง 0.00 
ถงึ 0.30 ถอืว่ำไม่มคีวำมสอดคลอ้งกนัภำยในทมี ค่ำระหว่ำง 0.31-0.50 ถอืว่ำมคีวำมสอดคลอ้งกนั
ในระดบัต ่ำ ค่ำระหว่ำง 0.51-0.70 ถือว่ำมคีวำมสอดคล้องกนัในระดบัปำนกลำง ค่ำระหว่ำง 0.71-
0.90 ถอืว่ำมคีวำมสอดคลอ้งกนัในระดบัสูง และค่ำระหว่ำง 0.91-1.00 ถอืว่ำมคีวำมสอดคลอ้งกนัใน
ระดบัสงูมำก (Lebreton; & Senter. 2008: 836)  
  ด้วยเหตุนี้ ผู้วจิยัจงึต้องด ำเนินกำรวเิครำะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบควำมถูกต้องของ
เครื่องมอืวดัตวัแปรทัง้สำมตวันี้ โดยวเิครำะห์แบบจ ำลองกำรวดัของตวัแปรด้วยวธิกีำรวเิครำะห์
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องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (multilevel confirmatory factor analysis; MCFA) ซึง่เป็นเทคนิคที่
สำมำรถวเิครำะหโ์ครงสรำ้งองคป์ระกอบของตวัแปรระดบับุคคลกบัระดบัทมีไดพ้รอ้มกนั ผูว้จิยัไดห้ำ
ค่ำควำมเชื่อมัน่(reliability) และตรวจสอบควำมสอดคล้องภำยในทมี (inter-member agreement) 
โดยไดน้ ำเสนอตำมล ำดบัรำยตวัแปร ดงันี้ 
 
 ตวัแปรบรรยากาศเสริมสร้างพลงัอ านาจของทีม 
     ก. ผลการตรวจสอบโครงสร้างองคป์ระกอบตวัแปรข้ามระดบัการวิเคราะห์ตวั
แปรบรรยากาศเสริมสร้างพลงัอ านาจของทีม  
  ผู้วิจยัได้น ำแบบจ ำลองกำรวัดตัวแปรบรรยำกำศเสริมสร้ำงพลังอ ำนำจของทีมที่
ประเมนิโดยสมำชกิและหวัหน้ำทมีป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัทีส่อดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิ
ประจักษ์แล้วมำเป็นแบบจ ำลองตำมสมมติฐำนส ำหรบัแบบจ ำลองกำรวัดในระดับทีม ซึ่งเป็น
แบบจ ำลองกำรวัดตัวแปรทัง้ในระดับกำรวิเครำะห์ระดับบุคคลและระดับทีมประกอบด้วย 3 
องคป์ระกอบและมจี ำนวนขอ้ค ำถำมหรอืตวัชีว้ดัเท่ำกนั เมือ่วเิครำะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั
กบัแบบจ ำลองตำมสมมตฐิำนพบค่ำดชันีควำมกลมกลนืของแบบจ ำลองตำมสมมตฐิำน ดงัตำรำง 26 
 
ตำรำง 26 ค่ำดชันีควำมกลมกลนืในกำรประเมนิควำมสอดคลอ้งของแบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของ

ตวัแปรบรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมีระดบัทมี (แบบจ ำลองตำมสมมตฐิำน) 
 
ดชันีควำมกลมกลนื เกณฑ ์ ค่ำสถติ ิ แปลผล 


2 P> 0.05 

2= 186.343,df=48, p< 0.000 ไมก่ลมกลนื 
CFI มำกกว่ำ 0.90 0.937 กลมกลนื 
TLI มำกกว่ำ 0.90 0.905 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่ำ0.07 0.065 กลมกลนื 
 
  จำกตำรำง 26 พบว่ำแบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของตวัแปรบรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงั
อ ำนำจของทมีระดบัทมียงัไม่ควำมกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่ำดชันีควำมกลมกลนืส่วน
ใหญ่เป็นไปตำมเกณฑท์ีไ่ดก้ ำหนดไว ้2= 186.343, df=48, p< 0.000, CFI =0.937, TLI = 0.905, 
RMSEA = 0.065) ยกเวน้ค่ำสถติไิคสแควร์ ซึง่ไม่เป็นไปตำมเกณฑก์ำรพจิำรณำควำมสอดคลอ้ง
ของทัง้แบบจ ำลอง ซึง่โดยปกตแิล้วค่ำสถติไิคสแควรส์่วนหนึ่งอำจจะไดร้บัผลกระทบจำกกำรทีก่ลุ่ม
ตวัอยำ่งในระดบับุคคลของกำรวจิยัมขีนำดใหญ่ (672 คน) จงึอำจมโีอกำสทีจ่ะมนีัยส ำคญัไดโ้ดยง่ำย 
จงึควรที่จะพจิำรณำจำกดชันีควำมกลมกลนือื่นๆ ประกอบเพิม่เตมิด้วย และควำมสมัพนัธ์ระหว่ำง
องค์ประกอบขอบเขตภำรกิจฯและองค์ประกอบควำมรบัผิดชอบของทีมปฏิบตัิกำรป้องกันและ
บรรเทำสำธำรณภยัมคี่ำสูง (.922) ผูว้จิยัจงึได้ท ำกำรปรบัแบบจ ำลองใหม้คีวำมกลมกลนืกบัขอ้มูล
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เชงิประจกัษ์ โดยใช้วธิกีำรตดัขอ้ค ำถำมที่พบควำมแปรปรวนในระดบับุคคลเท่ำนัน้ หรอืพจิำรณำ
จ ำนวนองค์ประกอบของกำรวดัตวัแปรในระดบัทมีเพื่อให้ได้แบบจ ำลองที่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิ
ประจกัษ์ใหม้ำกทีสุ่ดและเป็นแบบจ ำลองทีด่ทีีสุ่ด และจำกผลกำรปรบัแบบจ ำลองกำรวดัและวเิครำะห์
องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัที่ผู้วจิยัคำดว่ำมคีวำมสอดคล้องดแีล้ว ค่ำดชันีควำมกลมกลนืของ
แบบจ ำลองหลงักำรปรบัเป็นไปตำมตำรำง 27  
 
ตำรำง 27 ค่ำดชันีควำมกลมกลนืในกำรประเมนิควำมสอดคลอ้งของแบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของ

ตวัแปรบรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมีระดบัทมี (แบบจ ำลองทีป่รบัแลว้) 
 
ดชันีควำมกลมกลนื เกณฑ ์ ค่ำสถติ ิ แปลผล 


2 P> 0.05 

2= 191.868,df=53, p< 0.000 ไมก่ลมกลนื 
CFI มำกกว่ำ 0.90 0.936 กลมกลนื 
TLI มำกกว่ำ 0.90 0.914 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่ำ0.07 0.062 กลมกลนื 
 
  จำกตำรำง 27 ผลกำรวเิครำะหค์วำมกลมกลนืของแบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของตวั
แปรบรรยำกำศเสรมิสร้ำงพลงัอ ำนำจของทมีที่มกีำรปรบัแล้ว พบว่ำดชันีควำมกลมกลนืส่วนใหญ่
ผ่ำนเกณฑ ์มเีพยีงค่ำสถติไิคสแควร ์(2= 191.868, df = 53, p-value = 0.000) ทีไ่ม่ผ่ำนเกณฑ์
เนื่องจำกมนียัส ำคญัทำงสถติ ิแต่เมื่อพจิำรณำร่วมกบัดชันีตวัอื่นๆ ค่ำสถติขิองดชันีทุกตวับ่งบอกไป
ในทศิทำงเดยีวกนัว่ำผ่ำนเกณฑ ์ดงันัน้ สรุปได้ว่ำตวัแปรบรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมีมี
เพยีงองคป์ระกอบเดยีว มขีอ้ค ำถำม จ ำนวน 9 ขอ้ เท่ำเดมิ ไดแ้ก่ ขอ้1 ขอ้ 3 ขอ้ 4 ขอ้ 6 ขอ้8 ขอ้10 
ขอ้ 12 ขอ้14 และขอ้ 15 แต่เนื่องจำกจ ำนวนองคป์ระกอบในระดบับุคคลจำกเดมิ 3 องคป์ระกอบ 
ลดลง 2 องค์ประกอบ เพรำะฉะนัน้คุณลกัษณะของตวัแปรในลกัษณะนี้ที่ใช้แบบวดัมโีครงสร้ำง
องค์ประกอบหรอืจ ำนวนตวัชี้วดัในแต่ละระดบัที่แตกต่ำงกนัจงึเรยีกกว่ำเป็นตวัแปรระดบัทีมที่มี
คุณลกัษณะของควำมเป็นกลุ่มประเภท fuzzy composition process (Bliese. 2000: 369) ดงันัน้ ผล
กำรวเิครำะห์ดงักล่ำวจงึสรุปได้ว่ำตวัแปรบรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมีนี้เมื่อเป็นตวัแปร
ระดับทีมจึงมีคุณลักษณะควำมเป็นทีมประเภทนี้ เช่นกัน ส ำหรับผลกำรตรวจสอบโครงสร้ำง
องค์ประกอบ ค่ำควำมเชื่อมัน่ตัวแปรแฝงและค่ำเฉลี่ยควำมแปรปรวนที่สกัดได้ ดังแสดงใน
ภำพประกอบ 5 และตำรำง 28 
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ภำพประกอบ 5 แบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของบรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี 

 
หมำยเหตุ   TCI       = บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี 
  SHAW1 = บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมีดำ้นกำรแบ่งปนัขอ้มลูขำ่วสำร 
  SETW2 = บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมีดำ้นขอบเขตและควำมรบัผดิชอบ
ของทมี 
 
ตำรำง 28  ค่ำสถติจิำกผลกำรวเิครำะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของตวัแปรบรรยำกำศ 
      เสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี  
 
ขอ้ 

ค ำถำม 
ระดบับุคคล/ภำยในกลุ่ม 
(within group: W) 

(standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่ำงกลุ่ม 
(between group: B) 

(standardized estimate) 
 B SE z P-value CR/AVE B SE z P-value CR/AVE 

SHA1 .610 .043 14.218 .000 .798/.574 .990 .203 4.879 .000 .964/758 
SHA3 .758 .051 14.962 .000 .974 .127 7.687 .000 
SHA4 .881 .030 28.996 .000 .958 .163 5.877 .000 

TCI 

X1 X3 X4 X6 X10

ระดบัทมี 

ระดบับุคคล 

ขอ้1 ขอ้ 3 ขอ้ 4 ขอ้ 6 ขอ้8 ขอ้10 ขอ้12 ขอ้14 ขอ้15 

SHAW1 

X8 

SETW2 
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ตำรำง 28  (ต่อ)  
 
ขอ้ 

ค ำถำม 
ระดบับุคคล/ภำยในกลุ่ม 
(within group: W) 

(standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่ำงกลุ่ม 
(between group: B) 

(standardized estimate) 
SET6 .708 .033 21.145 .000 .846/.491 .980 .266 3.690 .000  
SET8 .815 .023 35.423 .000 .986 .251 3.925 .000 
SET10 .868 .024 35.774 .000 .821 .947 0.867 .386 
PAR12 .761 .033 22.994 .000 .902 .239 3.778 .000 
PAR14 .468 .045 10.317 .000 .412 .533 0.773 .440 
PAR15 .480 .041 11.570 .000 .624 .405 1.541 .123 
  
  จำกภำพประกอบ 5 และตำรำง 28 พบว่ำค่ำน ้ำหนักองคป์ระกอบของขอ้ค ำถำมระดบั
บุคคลอยู่ระหว่ำง 0.468 - 0.881 ทุกขอ้มนีัยส ำคญัทำงสถติ ิระดบัทมีมคี่ำอยู่ระหว่ำง 0.412 - 0.990 
ส่วนใหญ่มนียัส ำคญัทำงสถติ ิยกเวน้ขอ้ 6, 8 และ ขอ้ 9 ไม่มนีัยส ำคญั ประเดน็นี้โบเวนและเกำ (ปิย
รฐั ธรรมพทิกัษ์. 2558; อ้ำงองิจำก Bowen.; & Guo. 2011) กล่ำวว่ำหำกค่ำน ้ำหนักองคป์ระกอบใน
กำรวเิครำะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนัสูงพอ (มำกกว่ำ .30) ถงึแมไ้ม่มนีัยส ำคญัทำงสถติกิส็ำมำรถใช้
ข้อค ำถำมนัน้มำวิเครำะห์ต่อไปได้ และเมื่อตรวจสอบค่ำควำมเชื่อมัน่ในกำรวัดตัวแปรแฝง 
(construct reliability: CR) ของแต่ละองค์ประกอบระดบับุคคลแล้วพบว่ำองคป์ระกอบด้ำนกำร
แบ่งปนัขอ้มลูขำ่วสำร มคี่ำควำมเชื่อมัน่เท่ำกบั .798 และดำ้นขอบเขตและควำมรบัผดิชอบภำรกจิ
ของทมี มคี่ำควำมเชื่อมัน่เท่ำกบั .846 เมื่อพจิำรณำค่ำเฉลี่ยควำมแปรปรวนที่สกดัได้ของแต่ละ
องค์ประกอบระดบับุคคลพบว่ำ ด้ำนกำรแบ่งปนัข้อมูล มคี่ำเท่ำกบั .574 ด้ำนขอบเขตและควำม
รบัผดิชอบภำรกจิของทมี มคี่ำเท่ำกบั .491 ระดบัทมีทีม่อีงคป์ระกอบเดยีวมคี่ำควำมเชื่อมัน่เท่ำกบั 
.964 และค่ำเฉลีย่ควำมแปรปรวนทีส่กดัไดม้คี่ำเท่ำกบั .758 
 
 ข. ความสอดคล้องภายในกลุ่มของตวัแปรบรรยากาศเสริมสร้างพลงัอ านาจของ
ทีม (inter-member agreement) 
  ขัน้ตอนน้ี ผูว้จิยัไดต้รวจสอบควำมสอดคลอ้งภำยในกลุ่ม (inter-member agreement) 
ของบรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี เพื่อตรวจสอบว่ำค่ำคะแนนของบุคลำกรป้องกนัและ
บรรเทำสำธำรณภยัที่ไดข้องแต่ละคนตำมนิยำมทีศ่กึษำนัน้ว่ำสอดคล้องกนัหรอืคล้ำยคลงึกนัเพยีง
พอทีจ่ะน ำไปรวมเป็นภำยในกลุ่มไดห้รอืไม ่กำรประเมนิควำมสอดคลอ้งในระหว่ำงสมำชกิภำยในทมี
จะได้จำกกำรเปรยีบเทยีบกำรแจกแจงของคะแนนระหว่ำงควำมสอดคล้องและไม่สอดคล้อง ถ้ำ
คะแนนของสมำชกิในทมีมคีวำมใกล้เคยีงกนัแสดงว่ำมคีวำมสอดคล้องกนั แต่ถ้ำคะแนนไม่ไปใน
ทศิทำงเดยีวกนัแสดงว่ำค่ำคะแนนไม่สอดคล้องกนั ผลกำรวเิครำะห์แสดงค่ำ rwg(j)  ซึ่งเป็นกำรวดั
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ควำมสอดคลอ้งดว้ยค ำถำมหลำยขอ้ ผูว้จิยัใช ้multilevel modeling in R  package (Bliese.2006) 
ผลจำกกำรควำมสอดคล้องภำยในทมีของตวัแปรระดบัทมี พบว่ำมคี่ำ 0.937 ซึ่งเป็นค่ำที่มคีวำม
สอดคลอ้งกนัในระดบัสงูมำก จงึสำมำรถน ำขอ้มลูไปวเิครำะหใ์นระดบัทมีได ้
 
 ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นทีม 
  ก. การตรวจสอบโครงสร้างขององค์ประกอบตวัแปรข้ามระดบัการวิเคราะห ์
ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นทีม 
   ผู้วิจยัได้น ำแบบจ ำลองกำรวดัตัวแปรภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีมที่
ประเมนิโดยสมำชกิทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัทีส่อดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิ
ประจักษ์แล้วมำเป็นแบบจ ำลองตำมสมมติฐำนส ำหรบัแบบจ ำลองกำรวัดในระดับทีม ซึ่งเป็น
แบบจ ำลองกำรวัดตัวแปรทัง้ในระดับกำรวิเครำะห์ระดับบุคคลและระดับทีมประกอบด้วย
องคป์ระกอบเดยีวและมจี ำนวนขอ้ค ำถำมหรอืตวัชีว้ดัเท่ำกนั เมื่อวเิครำะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุ
ระดบักบัแบบจ ำลองตำมสมมตฐิำนแลว้พบค่ำดชันีควำมกลมกลนืของแบบจ ำลองตำมสมมตฐิำน ดงั
ตำรำง 29 

ตำรำง 29 ค่ำดชันีควำมกลมกลนืในกำรประเมนิควำมสอดคลอ้งของแบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของ
ตวัแปรภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี (แบบจ ำลองสมมตฐิำน) 

 
ดชันีควำมกลมกลนื เกณฑ ์ ค่ำสถติ ิ แปลผล 


2 P> 0.05 

2 = 49.607,df=18,p< 0.0001 ไมก่ลมกลนื 
CFI มำกกว่ำ.90 0.988 กลมกลนื 
TLI มำกกว่ำ.90 0.981 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่ำ.08 0.056 กลมกลนื 
 
  ตำรำง 29 พบว่ำแบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของตวัแปรภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง
มุ่งเน้นทมีระดบัทมีมคีวำมกลมกลนืกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมคี่ำดชันีควำมกลมกลนืส่วนใหญ่
เป็นไปตำมเกณฑท์ีไ่ดก้ ำหนดไว ้(2= 49.607,df=18, p< 0.000, CFI =0.988, TLI = 0.981, 
RMSEA = 0.056) ยกเวน้ค่ำสถติไิคสแควร ์ซึง่ไม่เป็นไปตำมเกณฑก์ำรพจิำรณำควำมสอดคลอ้ง
ของทัง้แบบจ ำลอง ซึง่โดยปกตแิล้วค่ำสถติไิคสแควรส์่วนหนึ่งอำจจะไดร้บัผลกระทบจำกกำรทีก่ลุ่ม
ตวัอยำ่งในระดบับุคคลของกำรวจิยัมขีนำดใหญ่ (565 คน) จงึอำจมโีอกำสทีจ่ะมนีัยส ำคญัไดโ้ดยง่ำย 
จงึควรที่จะพจิำรณำจำกดชันีควำมกลมกลนือื่นๆ ประกอบเพิม่เตมิด้วย และเมื่อพจิำรณำร่วมกบั
ดชันีตวัอื่นๆ ค่ำสถติขิองดชันีทุกตวับ่งบอกไปในทศิทำงเดยีวกนัว่ำผ่ำนเกณฑ ์ดงันัน้ จงึสรุปไดว้่ำ
แบบจ ำลองกำรวัดพหุระดับของตัวแปรภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีมระดับทีมมีควำม
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมอีงคป์ระกอบเดยีวและขอ้ค ำถำม 6 ขอ้ เท่ำกนัทัง้ระดบับุคคล
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และระดบัทมี เพรำะฉะนัน้คุณลกัษณะของตวัแปรในลกัษณะน้ีทีใ่ชแ้บบวดัทีม่โีครงสรำ้งองคป์ระกอบ
หรอืจ ำนวนตวัชี้วดัในแต่ละระดบัเท่ำกนัจงึเรยีกกว่ำเป็นตวัแปรระดบัทมีที่มคีุณลกัษณะของควำม
เป็นกลุ่มประเภท composition process (Bliese.  2000: 367) ดงันัน้ ผลกำรวเิครำะหด์งักล่ำวจงึ
สรปุไดว้่ำตวัแปรผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมีนี้เมือ่เป็นตวัแปรระดบัทมีจงึมคีุณลกัษณะควำมเป็น
ทีมประเภทนี้ ส ำหรบัผลกำรตรวจสอบโครงสร้ำงองค์ประกอบ ค่ำควำมเชื่อมัน่ตัวแปรแฝงและ
ค่ำเฉลีย่ควำมแปรปรวนทีส่กดัได ้ดงัแสดงในภำพประกอบ 6 และตำรำง 30 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภำพประกอบ 6 แบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี 

 
หมำยเหตุ  TTL  = ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี GRI  = ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีดำ้น 
กำรมุ่งเน้นอตัลกัษณ์ กำรสือ่สำรและสรำ้งควำมเป็นทมี 
 
 
 
 

TT

L 

X3 X5 X6 X7 X8 X14

4 

ระดบัทมี 

ระดบับุคคล 

ขอ้ 3 ขอ้ 5 ขอ้ 6 ขอ้ 7   ขอ้ 8 ขอ้14 

14 

GR

Iv1 

1.000 

1.000 

.995*** .982*** .997*** .996*** .911*** 

.763*** .826*** .845*** .812*** .793*** .711*** 

.418 .318 .287 .340 .372 .495 

.010 .036 .006 .008 .170 .018 

.991*** 
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ตำรำง 30 ค่ำสถติจิำกผลกำรวเิครำะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของตวัแปรภำวะผู้น ำกำร
เปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี 

 

ขอ้ 
ค ำถำม 

ระดบับุคคล/ภำยในกลุ่ม 
(within group: W) 

(standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่ำงกลุ่ม 
(between group: B) 

(standardized estimate 
 B SE z P-value CR/AVE B SE z P-value CR/AVE 

GRI3 .763 .035 21.825 .000 .910/.628 .995 .036 27.779 .000 .992/.959 
GRI5 .826 .023 36.565 .000 .982 .037 26.749 .000 
GRV6 .845 .021 40.298 .000 .997 .032 31.544 .000 
GRV7 .812 .039 20.684 .000 .996 .031 31.808 .000 
GRV8 .793 .028 28.810 .000 .911 .056 16.365 .000 
TEB14 .711 .038 18.603 .000 .991 .054 18.495 .000 
 
  จำกภำพประกอบ 6 และตำรำง 30 พบว่ำค่ำน ้ำหนักองคป์ระกอบของขอ้ค ำถำมระดบั
บุคคลอยู่ระหว่ำง 0.711 - 0.845 ทุกขอ้มนีัยส ำคญัทำงสถติ ิส่วนระดบัทมีมคี่ำอยู่ระหว่ำง 0.911 - 
0.997 ทุกค่ำมนีัยส ำคญัทำงสถติ ิเมื่อตรวจสอบค่ำควำมเชื่อมัน่ในกำรวดัตวัแปรแฝง (construct 
reliability: CR) ของแต่ละองคป์ระกอบระดบับุคคลแลว้พบว่ำมคี่ำควำมเชื่อมัน่เท่ำกบั .910 และ
ค่ำเฉลี่ยควำมแปรปรวนที่สกดัได้มคี่ำเท่ำกบั .628  ระดบัทมีพบว่ำมคี่ำควำมเชื่อมัน่เท่ำกับ .992 
และค่ำเฉลีย่ควำมแปรปรวนทีส่กดัไดม้คี่ำเท่ำกบั .959  

  ข. ความสอดคล้องภายในกลุ่มของตวัแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมุ่งเน้น
ทีม(inter-member agreement) 
   ผูว้จิยัไดต้รวจสอบควำมสอดคลอ้งภำยในกลุ่ม ( inter-member agreement) ของ
ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี เพื่อตรวจสอบว่ำค่ำคะแนนของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำ
ธำรณภยัทีไ่ดข้องแต่ละคนตำมนิยำมทีศ่กึษำนัน้ว่ำสอดคลอ้งกนัหรอืคลำ้ยคลงึกนัเพยีงพอทีจ่ะน ำไป
รวมเป็นภำยในกลุ่มไดห้รอืไม ่กำรประเมนิควำมสอดคลอ้งในระหว่ำงสมำชกิภำยในทมีจะไดจ้ำกกำร
เปรยีบเทยีบกำรแจกแจงของคะแนนระหว่ำงควำมสอดคลอ้งและไม่สอดคลอ้ง ถ้ำคะแนนของสมำชกิ
ในทมีมคีวำมใกล้เคยีงกนัแสดงว่ำมคีวำมสอดคลอ้งกนั แต่ถ้ำคะแนนไม่ไปในทศิทำงเดยีวกนัแสดง
ว่ำค่ำคะแนนไมส่อดคลอ้งกนั ผลกำรวเิครำะหแ์สดงค่ำ rwg(j)  เป็นกำรวดัควำมสอดคลอ้งดว้ยค ำถำม
หลำยขอ้ ผูว้จิยัใช ้multilevel modeling in R  package (Bliese.2006) กำรทดสอบควำมสอดคลอ้ง
ภำยในทมีของตวัแปรระดบัทมี พบว่ำมคี่ำ 0.841 ซึ่งเป็นค่ำที่มคีวำมสอดคล้องกนัในระดบัสูง จงึ
สำมำรถน ำขอ้มลูไปวเิครำะหใ์นระดบัทมีได ้
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 ตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทีม 
      ก.การตรวจสอบโครงสร้างขององค์ประกอบตวัแปรข้ามระดบัการวิเคราะห์ตวั
แปรพลงัจงูใจในการท างานของทีม 
   ผูว้จิยัไดน้ ำแบบจ ำลองกำรวดัตวัแปรพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมีทีป่ระเมนิโดย
หวัหน้ำทมีและสมำชกิทมีที่สอดคล้องกลมกลนืกับข้อมูลเชงิประจกัษ์แล้วมำเป็นแบบจ ำลองตำม
สมมติฐำนส ำหรบัแบบจ ำลองกำรวดัในระดบัทมี ซึ่งเป็นแบบจ ำลองกำรวดัตวัแปรทัง้ในระดบักำร
วเิครำะหร์ะดบับุคคลและระดบัทมีประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบและมจี ำนวนขอ้ค ำถำมหรอืตวัชีว้ดั
เท่ำกนั เมื่อวเิครำะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบักบัแบบจ ำลองตำมสมมตฐิำนแล้วพบค่ำดชันี
ควำมกลมกลนืของแบบจ ำลองตำมสมมตฐิำน ดงัตำรำง 31 
 
ตำรำง 31 ค่ำดชันีควำมกลมกลนืในกำรประเมนิควำมสอดคลอ้งของแบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของ

ตวัแปรพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี (แบบจ ำลองสมมตฐิำน) 
 
ดชันีควำมกลมกลนื เกณฑ ์ ค่ำสถติ ิ แปลผล 


2 P> 0.05 

2 = 189.032.,df=96,p< 0.0000 ไมก่ลมกลนื 
CFI มำกกว่ำ.90 0.973 กลมกลนื 
TLI มำกกว่ำ.90 0.963 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่ำ.08 0.038 กลมกลนื 
 
  ตำรำง 31 พบว่ำแบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของตวัแปรพลงัจูงใจในกำรท ำงำนของ
ทมีระดบัทมียงัไม่ควำมกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่ำดชันีควำมกลมกลนืส่วนใหญ่เป็นไป
ตำมเกณฑท์ีไ่ดก้ ำหนดไว ้2= 189.032,df=96, p< 0.000, CFI =0.973, TLI = 0.963, RMSEA = 
0.038) ยกเว้นค่ำสถิติไคสแควร์ ซึ่งไม่เป็นไปตำมเกณฑ์กำรพิจำรณำควำมสอดคล้องของทัง้
แบบจ ำลอง ซึง่โดยปกตแิลว้ค่ำสถติไิคสแควรส์่วนหนึ่งอำจจะไดร้บัผลกระทบจำกกำรทีก่ลุ่มตวัอย่ำง
ในระดบับุคคลของกำรวจิยัมขีนำดใหญ่ (672 คน) จงึอำจมโีอกำสทีจ่ะมนีัยส ำคญัไดโ้ดยง่ำย จงึควร
ทีจ่ะพจิำรณำจำกดชันีควำมกลมกลนือื่นๆ ประกอบเพิม่เตมิดว้ย ผูว้จิยัจงึไดท้ ำกำรปรบัแบบจ ำลอง
ให้มคีวำมกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยใชว้ธิกีำรตดัขอ้ค ำถำมที่พบควำมแปรปรวนในระดบั
บุคคลเท่ำนัน้ หรอืพจิำรณำจ ำนวนองคป์ระกอบของกำรวดัตวัแปรในระดบัทมีเพื่อใหไ้ดแ้บบจ ำลองที่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ให้มำกที่สุดและเป็นแบบจ ำลองที่ดีที่สุด และจำกผลกำรปรับ
แบบจ ำลองกำรวดัและวเิครำะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัที่ผู้วจิยัคำดว่ำมคีวำมสอดคล้องดี
แลว้ ค่ำดชันีควำมกลมกลนืของแบบจ ำลองหลงักำรปรบัเป็นไปตำมตำรำง 32 
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ตำรำง 32 ค่ำดชันีควำมกลมกลนืในกำรประเมนิควำมสอดคลอ้งของแบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของ
ตวัแปรพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี (แบบจ ำลองทีป่รบัแลว้) 

 
ดชันีควำมกลมกลนื เกณฑ ์ ค่ำสถติ ิ แปลผล 


2 P> 0.05 

2= 201.321,df=106, p< 0.000 ไมก่ลมกลนื 
CFI มำกกว่ำ 0.90 0.973 กลมกลนื 
TLI มำกกว่ำ 0.90 0.966 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่ำ0.07 0.037 กลมกลนื 
  
  จำกตำรำง 32 ผลกำรวเิครำะห์ควำมกลมกลนืของแบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของ 
ตวัแปรพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมีทีม่กีำรปรบัแลว้ พบว่ำดชันีควำมกลมกลนืส่วนใหญ่ผ่ำนเกณฑ ์
มเีพยีงค่ำสถติไิคสแควร ์(2= 201.321, df = 106, p-value = 0.000) ทีไ่ม่ผ่ำนเกณฑเ์นื่องจำกมี
นัยส ำคญัทำงสถติ ิแต่เมื่อพจิำรณำร่วมกบัดชันีตวัอื่นๆ ค่ำสถติขิองดชันีทุกตวับ่งบอกไปในทศิทำง
เดียวกันว่ำผ่ำนเกณฑ์ จึงสรุปได้ว่ำในระดับทีมตัวแปรพลังจูงใจในกำรท ำงำนของทีมมีเพียง
องคป์ระกอบเดยีว มขีอ้ค ำถำม จ ำนวน 8 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้1 ขอ้ 2 ขอ้ 3 ขอ้ 4 ขอ้ 5 ขอ้ 6 ขอ้ 8 และขอ้ 
11 เพรำะฉะนัน้คุณลกัษณะของตวัแปรในลกัษณะนี้ทีใ่ชแ้บบวดัมโีครงสรำ้งองคป์ระกอบหรอืจ ำนวน
ตวัชี้วดัในแต่ละระดบัที่แตกต่ำงกนัจงึเรยีกกว่ำเป็นตวัแปรระดบัทมีที่มคีุณลกัษณะของควำมเป็น
กลุ่มประเภท fuzzy composition process (Bliese.  2000: 369) ดงันัน้ ผลกำรวเิครำะหด์งักล่ำวจงึ
สรุปได้ว่ำตวัแปรพลงัจูงใจในกำรท ำงำนของทมีเมื่อเป็นตวัแปรระดบัทมีจงึมคีุณลกัษณะควำมเป็น
ทมีประเภทนี้เช่นกนั ส ำหรบัผลกำรตรวจสอบโครงสรำ้งองค์ประกอบ ค่ำควำมเชื่อมัน่ตวัแปรแฝง
และค่ำเฉลีย่ควำมแปรปรวนทีส่กดัได ้ดงัแสดงในภำพประกอบ 7 และตำรำง 33 
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ภำพประกอบ 7 แบบจ ำลองกำรวดัพหุระดบัของพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี 
 

หมำยเหตุ   TEM  =  พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี 
 MEAW1 =  พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมีดำ้นควำมหมำยหรอืคุณค่ำในงำน 
 POTW2 =  พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมีดำ้นศกัยภำพของทมี 
 AUTW3  =  พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมีดำ้นควำมมอีสิระในกำรตดัสนิใจของทมี 
 IMPW4  =  พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมีดำ้นผลกระทบของทมี 
  

PO

TW

TE

M 

X1

ระดบัทมี 

ระดบับุคคล 
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 

ME

AW

AU

TW

X10 X11 X12 

IM

PW

1.000 

.054 .233 .028 .127 .723 .548 .054 .059 

.972* .970*.876* .934* .973* .526 .673 

.307 .156 .273 .346 .262 .329 .421 .278 .457 .460 .303 .442 

.832* .919* .853* .809* .859* .819* .761* .844* .737* .735* .835* .747*

1.000 1.000 1.000 1.000 

.639*.670* .631*

.619* .549*

.570*

.986*

X2 X3 X4 X5 X6 X8 X11
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ตำรำง 33 ค่ำสถติจิำกผลกำรวเิครำะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของตวัแปรพลงัจูงใจในกำร
ท ำงำนของทมี (แบบจ ำลองทีป่รบัแลว้) 

 
ขอ้ 

ค ำถำม 
ระดบับุคคล/ภำยในกลุ่ม 
(within group: W) 

(standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่ำงกลุ่ม 
(between group: B) 

(standardized estimate 
 B SE z P-value CR/AVE B SE z P-value CR/AVE 

MEA1 .832 .028 30.220 .000 .902/.754 .972 .106 9.135 .000 .963/.771 
MEA2 .919 .016 57.974 .000 .876 .014 8.442 .000 
MEA3 .853 .020 43.479 .000 .934 .087 10.763 .000 
POT4 .809 .030 27.270 .000 .868/.687 .986 .129 7.671 .000 
POT5 .859 .022 39.830 .000 .973 .177 5.495 .000 
POT6 .819 .025 32.740 .000 .970 .128 7.589 .000 
AUT7 .761 .030 25.534 .000 .824/.611 - - - - 
AUT8 .844 .026 32.929 .000 .526 .494 1.064 .287 
AUT9 .737 .034 21.917 .000 - - - - 
IMP10 .735 .038 19.110 .000 .816/.598 - - - - 
IMP11 .835 .024 34.963 .000 .673 .564 1.192 .233 
IMP12 .747 .031 24.076 .000 - - - - 
 
  จำกภำพประกอบ 7 และตำรำง 33 พบว่ำค่ำน ้ำหนักองคป์ระกอบของขอ้ค ำถำมระดบั
บุคคลอยู่ระหว่ำง 0.737 - 0.919 ทุกขอ้มนีัยส ำคญัทำงสถติ ิระดบัทมีมคี่ำอยู่ระหว่ำง 0.526 - 0.986 
ส่วนใหญ่มนีัยส ำคญัทำงสถติ ิยกเว้นขอ้ 8 ขอ้ 11 ไม่มนีัยส ำคญั ซึ่งโบเวนและเกำ (ปิยรฐั ธรรม
พทิกัษ์. 2558; อ้ำงองิจำก Bowen.; & Guo. 2011) กล่ำวว่ำหำกค่ำน ้ำหนักองคป์ระกอบในกำร
วเิครำะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัสูงพอ (มำกกว่ำ .30) ถงึแมไ้ม่มนีัยส ำคญัทำงสถติกิส็ำมำรถใชข้อ้
ค ำถำมนัน้มำวเิครำะห์ต่อไปได้ และเมื่อตรวจสอบค่ำควำมเชื่อมัน่ในกำรวดัตวัแปรแฝง (construct 
reliability: CR) ของแต่ละองคป์ระกอบระดบับุคคลแลว้พบว่ำองคป์ระกอบดำ้นคุณค่ำในงำนของทมี 
มคี่ำควำมเชื่อมัน่เท่ำกบั .902 ดำ้นศกัยภำพของทมี มคี่ำควำมเชื่อมัน่เท่ำกบั .868 ดำ้นกำรมอีสิระ
ก ำหนดกำรตดัสนิใจ มคี่ำควำมเชื่อมัน่เท่ำกบั .824 และด้ำนผลกระทบ มคี่ำควำมเชื่อมัน่เท่ำกบั 
.816 ส ำหรบัค่ำเฉลีย่ควำมแปรปรวนทีส่กดัไดข้องแต่ละองคป์ระกอบระดบับุคคลพบว่ำดำ้นคุณค่ำใน
งำนของทมี มคี่ำเท่ำกบั .754 ดำ้นศกัยภำพของทมี มคี่ำเท่ำกบั .687  ดำ้นกำรมอีสิระก ำหนดกำร
ตดัสนิใจ มคี่ำเท่ำกบั .611 และดำ้นผลกระทบ มคี่ำเท่ำกบั .598 ระดบัทมีทีม่อีงคป์ระกอบเดยีวมคี่ำ
ควำมเชื่อมัน่เท่ำกบั .963 และค่ำเฉลีย่ควำมแปรปรวนทีส่กดัไดม้คี่ำเท่ำกบั .771 
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  ข. ความสอดคล้องภายในกลุ่มของตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทีม 
(inter-member agreement) 
   ขัน้ตอนนี้  ผู้วิจ ัยได้ตรวจสอบควำมสอดคล้องภำยในกลุ่ม ( inter-member 
agreement) ของพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมีเพื่อตรวจสอบว่ำค่ำคะแนนของบุคลำกรป้องกนัและ
บรรเทำสำธำรณภยัที่ไดข้องแต่ละคนตำมนิยำมทีศ่กึษำนัน้ว่ำสอดคล้องกนัหรอืคล้ำยคลงึกนัเพยีง
พอทีจ่ะน ำไปรวมเป็นภำยในกลุ่มไดห้รอืไม ่กำรประเมนิควำมสอดคลอ้งในระหว่ำงสมำชกิภำยในทมี
จะได้จำกกำรเปรยีบเทยีบกำรแจกแจงของคะแนนระหว่ำงควำมสอดคล้องและไม่สอดคล้อง ถ้ำ
คะแนนของสมำชกิในทมีมคีวำมใกล้เคยีงกนัแสดงว่ำมคีวำมสอดคล้องกนั แต่ถ้ำคะแนนไม่ไปใน
ทศิทำงเดยีวกนัแสดงว่ำค่ำคะแนนไม่สอดคลอ้งกนั กำรวเิครำะหใ์ชว้ธิกีำรที่ เรยีกว่ำ rwg ซึง่ผูว้จิยัได้
ใช ้multilevel modeling in R  package (Bliese.2006) จำกกำรทดสอบควำมสอดคลอ้งภำยในทมี
ของตวัแปรระดบัทมี พบว่ำมคี่ำ 0.943 ซึง่เป็นค่ำทีม่คีวำมสอดคลอ้งกนัในระดบัสูงมำก จงึสำมำรถ
น ำไปวเิครำะหใ์นระดบัทมีได ้
 
  ขัน้ท่ี 4 การตรวจสอบความแปรปรวนของของตวัแปรระหว่างทีม (construct 
variability between units) 
   กำรตรวจสอบควำมแปรปรวนของตวัแปรระหว่ำงทมี ซึง่พจิำรณำควำมแปรปรวน
ขององคป์ระกอบระหว่ำงกลุ่ม เป็นกำรประเมนิควำมเชื่อมัน่ดชันีทีใ่ชท้ัว่ไปกนัคอื ICCS (interclass 
correlations) ได้แก่ ICC (1) และ ICC (2) ค่ำ ICC (1)โดยวธิกีำรหำค่ำสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
ภำยในชัน้ (interclass correlations coefficient: ICCS) ระหว่ำงตวัแปรทัง้ 2 ระดบั เพื่อดูค่ำรอ้ยละ
ของกำรผนัแปรทัง้หมดในแต่ละดำ้นของตวัแปรจำกกำผนัแปรในทมีแลว้ และควำมผนัแปรระหว่ำง
ทมี ค่ำ ICC มคี่ำระหว่ำง 0 ถงึ 1 ค่ำ ICC ที่มคี่ำสูง แสดงว่ำมสีดัส่วนทีม่ำกของควำมแปรปรวน
ระหว่ำงกลุ่ม (proportions between-level) ในทำงปฏบิตัโิมเดลพหุระดบัควรมคี่ำมำกกว่ำ 0.05 ถ้ำ
หำกมีค่ำน้อยกว่ำ 0.05 อำจไม่มปีระโยชน์ เนื่องจำก เมื่อค่ำ ICC มคี่ำน้อย โมเดลพหุระดบัจะ
ประมำณค่ำไดย้ำก (Dyer; Hanges & Hall. 2005) ดงันัน้ ค่ำ ICC (1) ควรมคี่ำมำกกว่ำ 0.05 จงึ
สำมำรถน ำไปวเิครำะห์พหุระดบัได้ค่ำICC (1)เป็นดชันีสดัส่วนของควำมแปรปรวนในกำรเขำ้ร่วม
กลุ่ม ซึง่มคี่ำควำมแปรปรวนภำยในกลุ่ม (within-unit variance) น้อยกว่ำควำมแปรปรวนระหว่ำง
กลุ่ม (between-unit variance) เป็นกำรแสดงหลกัฐำนว่ำตัวแปรนี้มคีวำมแปรปรวนระดบักลุ่ม
พอที่จะน ำไปวเิครำะห์ต่อไปได้ ส่วนค่ำ ICC (2) เป็นกำรประเมนิควำมเชื่อมัน่ (Reliability) ของ
คะแนนเฉลีย่ทีส่รำ้งจำกคะแนนของสมำชกิในทมีเดยีวกนั เกณฑก์ำรพจิำรณำค่ำ ICC (2) คอื ควรจะ
มคี่ำมำกกว่ำหรอืเท่ำกบั 0.70 ขึน้ไป (Klein; et al.2005: 518) อย่ำงไรกต็ำมค่ำ ICC(2) จะมคี่ำ
สูงขึน้ไดจ้ำกกำรเพิม่ขนำดของผูใ้หข้อ้มลูในแต่ละกลุ่ม (LeBreton; & Sander.  2008) ดงันัน้ในกำร
วจิยัครัง้นี้ ในกรณีทีค่่ำ ICC(2) มคี่ำต ่ำ ผูว้จิยัจะพจิำรณำจำกค่ำ rwg(j)  และค่ำ ICC(1) ประกอบใน
กำรประเมนิควำมเชื่อมัน่ของค่ำเฉลีย่รำยกลุ่มแทน ผลกำรวเิครำะหแ์สดงในตำรำง 34 
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ตำรำง 34  ผลกำรตรวจสอบควำมแปรปรวนระหว่ำงทมี 
 

ตวัแปร ICC (1) ICC (2) 
บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี 0.059 0.283 
ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี 0.162 0.505 
พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี 0.099 0.409 
ประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำ 

สำธำรณภยั 
ไมต่อ้งวเิครำะห ์ ไมต่อ้งวเิครำะห์ 

  
  จำกตำรำง 34 พบว่ำ ค่ำ ICC(1) ของตวัแปรบรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี 
ภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี มคี่ำมำกกว่ำ 0.05 ทุกตวัแปร จงึสรุปได้ว่ำมคีวำมแปรปรวน
ในระดบักลุ่มมำกพอที่จะท ำกำรวเิครำะห์แบบพหุระดบัได้ ในทำงตรงขำ้มส่วนของค่ำ ICC(2) ของ
ทุกตวัแปรมคี่ำต ่ำกว่ำ 0.70 ทุกตวัแปร แต่เมื่อค ำนึงถงึค่ำ rwg(j)  และ ICC(1) ของทุกตวัแปรทีผ่่ำน
เกณฑท์ีก่ ำหนดแลว้ผูว้จิยัจะด ำเนินกำรวเิครำะหแ์บบพหุระดบัต่อไป 
  
 2.4 ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธพ์หรุะดบัปัจจยัเชิงสาเหตุ
และผลของพลงัจงูใจในการท างานของบคุลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
  2.4.1 ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงโครงสร้างระดบับคุคล 
   ในกำรวิเครำะห์แบบจ ำลองพหุระดับในขัน้ตอนที่หนึ่งตำมที่มิวเทนเสนอไว้ 
(Muthen. 1994) ต้องวเิครำะหแ์บบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธ์ระดบับุคคลให้มคีวำมกลมกลนื
ก่อน แลว้จงึวเิครำะหแ์บบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธท์ัง้สองระดบั คอื ระดบัทมีและระดบับุคคล
ไปพร้อมกนั ผู้วจิยัได้ตรวจสอบโครงสร้ำงควำมสมัพนัธ์ของตวัแปรระดบับุคคล ตำมแบบจ ำลอง
สมมตฐิำนทีส่รำ้งขึน้ ตำมภำพประกอบ 8 
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ภำพประกอบ 8 แบบจ ำลองตำมสมมตฐิำนโครงสรำ้งควำมสมัพนัธร์ะดบับุคคล 
 

หมำยเหตุ: TLI = ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบคุคล ประกอบดว้ย SCO1 = ดำ้นสือ่สำรควำมคำดหวงัทีผู่น้ ำ
กำรอย่ำงชดัเจน, SFD2 = ดำ้นมุ่งเน้นพฒันำผูต้ำมแต่ละคน, SIS3 ดำ้น = กระตุน้ทำงปญัญำ, SPR4 = ดำ้น
ตระหนกัถงึควำมแตกต่ำงของบคุคล TEX = กำรแลกเปลีย่นระหว่ำงทมีกบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั
, TSE = กำรเหน็คุณค่ำในตนเอง, PSYE = พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคล, INTS = ควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำน, 
COM = สมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั ประกอบดว้ย SSP1 = ดำ้นจติวญิญำณในกำร
ปฏบิตังิำนป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัสำธำรณภยั  SSC2 = ดำ้นควำมตระหนกและเขม้งวดควำมปลอดภยั 
SPA3 = ดำ้นกำรสรำ้งกำรมสีว่นร่วมของทุกภำคสว่น 
 

   จำกกำรวเิครำะห์แบบจ ำลองตำมสมมติฐำนในครัง้แรกค่ำดชันีควำมสอดคล้อง
กลมกลนืของแบบจ ำลองเป็นไปตำมตำรำง 35 
 

ตำรำง 35 ค่ำดชันีควำมกลมกลนืของแบบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธพ์หุระดบัปจัจยัเชงิเหตุและ
ผลของพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั ระดบับุคคล 
(แบบจ ำลองสมมตฐิำน) 

 

ดชันีควำมกลมกลนื เกณฑ ์ ค่ำสถติ ิ แปลผล 
  2 p> 0.05   2  = 299.99,df=71, p< 0.000 ไมก่ลมกลนื 
CFI มำกกว่ำ 0.90 0.929 กลมกลนื 
TLI มำกกว่ำ 0.90 0.909 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่ำ 0.08 0.076 กลมกลนื 
AIC = 15769.744, BIC = 15977.912, Adjusted BIC = 15825.535 

TLI 

SCO1 

SFD2 

SIS3 

SPR4 

TEX1 

TSE1 

SME1 SSE2 SSD3 SIM4 

TEX 

TSE 

PSYE 
SSP1 

SSC2 

SPA3 

TINTS 

COM 

TINTS1 
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   จำกตำรำง 35 เมื่อพิจำรณำจำกดชันีควำมกลมกลนืของแบบจ ำลองโครงสร้ำง
ควำมสมัพนัธพ์หุระดบัปจัจยัสำเหตุและผลพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำ
ธำรณภยัระดบับุคคล พบว่ำแบบจ ำลองสมมตฐิำนยงัไม่มคีวำมกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในทุก
ดชันี เนื่องจำกมคี่ำดชันีบำงตวัไม่กลมกลนืผ่ำนเกณฑ์ที่ตัง้ไว้ได้แก่ค่ำสถิติไคสแควร์มนีัยส ำคญั 
ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ ำลองโดยพจิำรณำจำกค่ำดชันีกำรปรบัแบบจ ำลอง (modification indices) 
รว่มกบักำรพจิำรณำแนวคดิทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งว่ำมคีวำมสอดคลอ้งกบักำรปรบัโครงสรำ้งแบบจ ำลอง
ควำมสมัพนัธ ์โดยท ำกำรปรบัแบบจ ำลองและวเิครำะหข์อ้มูลแลว้ทดสอบควำมกลมกลนืใหม่ จนได้
แบบจ ำลองควำมสมัพนัธโ์ครงสรำ้งระดบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัทีม่คีวำมกลมกลนื
กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงัแสดงในภำพประกอบ 9 

 

 
ภำพประกอบ 9 ค่ำสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมำตรฐำนของแบบจ ำลองโครงสร้ำงควำมสมัพนัธ์พหุระดบั

ปจัจยัเชงิเหตุและผลของพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของระดบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 
 
   จำกภำพประกอบ 9 เป็นแบบจ ำลองโครงสรำ้งแบบจ ำลองควำมสมัพนัธป์จัจยัเชงิ
เหตุและผลของพลงัจูงใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัระดบับุคลำกร
ป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัทีป่รบัแลว้และไดแ้บบจ ำลองทีก่ลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยั
ได้ท ำกำรปรบัแบบจ ำลองตำมผลทำงสถติแิละควำมสมเหตุสมผลในเชงิทฤษฎี โดยกำรเพิม่เส้น
อทิธพิลจำกภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล (TLI) ส่งผลต่อกำรแลกเปลี่ยนระหว่ำงทมีกบั
บุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั (TEX) พบว่ำแบบจ ำลองทีป่รบัแลว้มคีวำมกลมกลนืด ีเมื่อ
อธบิำยในเชงิทฤษฎแีบบจ ำลองทีป่รบัแลว้มคีวำมสอดคลอ้งกบัทฤษฎภีำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงและ
แนวคดิกำรแลกเปลีย่นระหว่ำงทมีกบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั ในแง่ทีว่่ำภำวะผูน้ ำ
กำรเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนกำรที่ผู้น ำมอีิทธพิลต่อผู้ร่วมงำนและผู้ตำมโดยเปลี่ยนแปลงควำม
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พยำยำมของผู้ตำมให้สูงขึน้กว่ำควำมพยำยำมที่คำดหวงัไว้ซึ่งผู้น ำจะเปลี่ยนแปลงและจูงใจผู้ตำม
โดยกำรสร้ำงให้ผู้ตำมตระหนักเห็นถงึควำมส ำคญัในผลของงำน ชกัจูงให้ผู้ตำมรูจ้กัเสยีสละเพื่อ
ผลประโยชน์ขององคก์ำรหรอืของกลุ่ม สนับสนุนควำมเป็นอสิระและกำรเปลี่ยนแปลงของผูร้่วมงำน 
กระตุน้ใหผู้ต้ำมแสดงควำมคดิและเหตุผลไดอ้ยำ่งเตม็ทีแ่ละอสิระ ไมว่จิำรณ์ควำมคดิของผูต้ำมแมว้่ำ
ควำมคดินัน้จะแตกต่ำงไปจำกควำมคดิของผูน้ ำกต็ำมและท ำใหผู้ต้ำมรูส้กึว่ำปญัหำทีเ่กดิขึน้เป็นเรื่อง
ทำ้ทำยและถอืเป็นโอกำสทีด่ใีนกำรแก้ปญัหำร่วมกนัและสรำ้งควำมเชื่อมัน่ว่ำทุกปญัหำนัน้สำมำรถ
หำทำงแก้ไขได้ แมว้่ำจะเป็นปญัหำทีใ่หญ่หรอืมอุีปสรรคมำกมำยเพยีงใดกต็ำม ถ้ำทุกคนร่วมมอื
แกป้ญัหำ กจ็ะสำมำรถลุล่วงผ่ำนไปได้ ผูน้ ำจะใหค้วำมสนใจและเอำใจใส่ผูต้ำมเป็นรำยบุคคล ท ำให้
ผูต้ำมรูส้กึว่ำตนเองมคีุณค่ำและมคีวำมส ำคญัผูน้ ำจะเป็นเหมอืนกบัโคช้ (coach) หรอืทีป่รกึษำทีค่อย
ใหค้ ำแนะน ำและดแูลผูต้ำมแต่ละคน พยำยำมใหผู้ต้ำมพฒันำศกัยภำพของตนเองใหสู้งขึน้กว่ำเดมิ มี
กำรเอำใจเขำมำใส่ใจเรำ เปิดโอกำสให้ผู้ตำมไดใ้ชค้วำมสำมำรถของตนเองได้อย่ำงเต็มที่ ดงันัน้ 
ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลที่แสดงออกมำและกระท ำต่อผู้ตำมแต่ละคนเหมอืนกนัใน
ช่วงเวลำเดยีวกนัไมข่ึน้อยูก่บัควำมสมัพนัธท์ีม่กีบัผูต้ำมแต่ละคน อำจส่งผลใหคุ้ณภำพควำมสมัพนัธ์
ของสมำชกิแต่ละคนกบัทมีเดยีวกนัมคีุณภำพควำมสมัพนัธ์โดยรวมทีด่ ีจงึท ำใหแ้ต่ละคนเตม็ใจทีจ่ะ
ช่วยเหลอืสมำชกิคนอื่น แบ่งปนัควำมคดิเหน็และขอ้มูล ให้กำรยอมรบัสมำชกิคนอื่นๆ และทุ่มเท
ควำมพยำยำมที่จะท ำงำนให้ทมี (Seers. 1989) ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลและกำร
แลกเปลี่ยนระหว่ำงทมีกับบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัจงึเป็นลกัษณะควำมสมัพนัธ์ที่
เกิดขึ้นจำกกำรท ำงำนร่วมกันซึ่งส่งผลต่อคุณภำพควำมสมัพนัธ์ของสมำชิกกับทีม (Love & 
Forret.2008: 342) เช่นเดยีวกบังำนวจิยัของแอลและเอยีวโก (Aw & Ayoko. 2016: 510) พบว่ำ
ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมคีวำมสมัพนัธก์บัคุณภำพควำมสมัพนัธข์องบุคคลกบัทมีและควำมยดึมัน่
ผูกผนักบัทมี หลงัจำกผูว้จิยัท ำกำรปรบัแบบจ ำลองแลว้และวเิครำะหแ์บบจ ำลองระดบับุคคลอกีครัง้
หนึ่ง ค่ำดชันีควำมกลมกลนืของแบบจ ำลองควำมสมัพนัธร์ะดบับุคคลดงัแสดงในตำรำง 36  
  
ตำรำง 36 ค่ำดชันีควำมกลมกลนืแบบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธพ์หุระดบัปจัจยัเชงิเหตุและผล

ของพลงัจงูใจในกำรท ำงำนระดบับุคคล (แบบจ ำลองทีป่รบัแลว้) 
 
ดชันีควำมกลมกลนื เกณฑ ์ ค่ำสถติ ิ แปลผล 

  2 p> 0.05   2 = 241.355,df=71, p< 0.000 ไมก่ลมกลนื 
CFI มำกกว่ำ 0.90 0.947 กลมกลนื 
TLI มำกกว่ำ 0.90 0.932 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่ำ 0.08 0.065 กลมกลนื 
AIC = 15711.110, BIC = 15919.277, Adjusted BIC = 15766.900 
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   ตำรำง 36 แสดงค่ำดัชนีควำมกลมกลืนของแบบจ ำลองสมมติฐำนโครงสร้ำง
ควำมสมัพนัธ์ระดบับุคคลที่ผ่ำนกำรปรบัแบบจ ำลองแลว้ พบว่ำแบบจ ำลองที่ผ่ำนกำรปรบัมคี่ำดชันี
ควำมกลมกลนืส่วนใหญ่เป็นไปตำมเกณฑท์ีก่ ำหนดไว้ ยกเว้นค่ำสถติไิคสแควรม์นีัยส ำคญั แต่เมื่อ
พจิำรณำร่วมกบัดชันีตวัอื่นๆ ค่ำสถติดิชันีทุกตวับ่งบอกไปในทศิทำงเดยีวกนัว่ำผ่ำนเกณฑ ์จงึสรุป
ไดว้่ำแบบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธร์ะดบับุคคลมคีวำมกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ และเมื่อ
พจิำรณำว่ำแบบจ ำลองที่ปรบัใหม่นี้เป็นแบบจ ำลองที่ดกีว่ำแบบจ ำลองตำมสมมตฐิำนหรอืไม่ โดย
พจิำรณำเปรยีบเทยีบจำกค่ำ AIC, BIC และ adjusted BIC ซึง่ค่ำดชันีทัง้สำมของแบบจ ำลองใดมคี่ำ
น้อยกว่ำจะมคีวำมกลมกลนืดกีว่ำ แบบจ ำลองคู่แข่ง (Hox, 2010: 103) ผลกำรวเิครำะห์พบว่ำ
แบบจ ำลองทีป่รบัแลว้มคี่ำ AIC, BIC และ adjusted BIC ลดลงจำกแบบจ ำลองตำมสมมตฐิำนเท่ำกบั 
58.634, 58.635 และ 58.635 ตำมล ำดบั สรุปไดว้่ำแบบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธร์ะดบับุคคลที่
ปรบัแลว้มคีวำมกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์และเป็นแบบจ ำลองทีด่กีว่ำแบบจ ำลองตำมสมมตฐิำน 
 
  2.4 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองพหรุะดบัความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างของตัว
แปรทัง้ระดบับคุคลและระดบัทีม 
   ผูว้จิยัไดว้เิครำะหแ์บบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธเ์ชงิเหตุและผลของพหุระดบั
ของพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมีทัง้ระดบับุคคลและระดบัทมีไปพรอ้มกนั ซึง่ก่อนวเิครำะห์ผูว้จิยัได้
ท ำกำรตรวจสอบคุณสมบัติต่ำงๆ ของตัวแปร ควำมกลมกลืนของข้อมูลเชิงประจักษ์และค่ำ
สมัประสทิธิอ์ิทธพิลของแบบจ ำลองโครงสร้ำงควำมสมัพนัธ์พหุระดบัในระดบับุคคลและระดบัทมี 
ส ำหรบัระดบับุคคลผู้วจิยัได้ท ำกำรตรวจสอบคุณภำพแบบวดัโดยกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิง
ยนืยนัของตวัแปรระดบับุคคล จนไดแ้บบวดัทีม่อีงคป์ระกอบทีก่ลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ และได้
ตรวจสอบควำมกลมกลนืกบัข้อมูลของแบบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธ์เชงิสำเหตุและผลระดบั
บุคคล ส่วนตวัแปรระดบัทมี ผู้วจิยัได้ท ำกำรตรวจสอบกำรวเิครำะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัตวัแปร
ระดบัทมี กำรตรวจสอบระดบักำรวเิครำะห์ของขอ้มลู และตรวจสอบควำมเชื่อมัน่ของตวัแปรระดบั
ทมี ผูว้จิยัพบว่ำแบบจ ำลองระดบับุคคลทีป่รบัแก้จนมคีวำมกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์นี้มคีวำม
เหมำะสมในกำรทดสอบแบบจ ำลองพหุระดับได้ โดยแบบจ ำลองตำมสมมติฐำนแสดงตำม
ภำพประกอบและดชันีควำมกลมกลนืของผลกำรทดสอบแสดงตำรำง 37 แบบจ ำลองตำมสมมตฐิำน
พหุระดบั 
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ภำพประกอบ 10 แบบจ ำลองควำมสมัพนัธเ์ชงิโครงสรำ้งพหุระดบั (แบบจ ำลองตำมสมตฐิำน) 

หมำยเหตุ 1:  TLI = ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบคุคล, TEX = กำรแลกเปลีย่นระหว่ำงทมีกบับคุลำกร
ป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั, TSE = กำรเหน็คุณค่ำในตนเอง, PSYE = พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคล, 
INTS = ควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำน, COM = สมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั, TTL = ภำวะผูน้ ำกำร
เปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี, TCI = บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี, TEM = พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี 
และ TEF = ประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั 
             2:  C หมำยถงึเสน้อทิธพิลขำ้มระดบั (cross-level effects) จำกตวัแปรระดบัทมี (between  
group) ไปยงัตวัแปรระดบับคุลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั (within group) 
  
   ตำมภำพประกอบ 10 ผู้วิจ ัยได้ก ำหนดให้มีอิทธิพลข้ำมระดับ (cross-level 
effects) จำกตวัแปรระดบัทมี (between group) ไปยงัตวัแปรระดบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำ
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ธำรณภยั (within group) ตำมสมมตฐิำน ไดแ้ก่ตวัแปรภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี (TTL) 
ตวัแปรบรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมี (TCI) ตวัแปรพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี (TEM) 
ทัง้สำมตวัแปรนี้ส่งอทิธพิลขำ้มระดบัมำสู่ตวัแปรพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคล (PSYE) ซึง่แสดง
ไวใ้นกรอบแนวคดิในกำรวจิยัแต่ในกำรวเิครำะหข์อ้มลูนัน้ไมส่ำมำรถกระท ำไดโ้ดยตรง ในทำงปฏบิตัิ
จะวิเครำะห์ได้จะต้องยกระดับตัวแปรระดับบุคคลให้อยู่ในระดับทีมแล้วจึงท ำกำรวิเครำะห์
ควำมสมัพนัธ ์ดงันัน้ จงึต้องท ำกำรรวมค่ำ (aggregate) ตวัแปรพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคลให้
เป็นระดบัทมีโดยใช้แบบจ ำลองกำรวดัแบบรวมคะแนนในกลุ่ม (summary index model) โดยไม่
จ ำเป็นตอ้งตรวจสอบระดบักำรวเิครำะห์ซึง่จะไดเ้ป็นตวัแปรพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี (PSYEB) 
เพื่อให้สำมำรถน ำคะแนนนี้ไปวเิครำะห์ตำมวตัถุประสงค์ต่อไปได้ (น ำชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2560) 
โดยเสน้อทิธพิลขำ้มระดบัดงักล่ำวจะมตีวัอกัษร "C" ก ำกบัอยู่ทุกเส้นอทิธพิล จำกนัน้ผูว้จิยัท ำกำร
วเิครำะหแ์บบจ ำลองพหุระดบั ไดค้่ำดชันีควำมกลมกลนืของแบบจ ำลองแสดงในตำรำง 38 
 
ตำรำง 38 ค่ำดชันีควำมกลมกลนืของแบบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธพ์หุระดบัปจัจยัเชงิเหตุและ

ผลของพลงัจงูใจในกำรท ำงำนระดบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัและระดบัทมี 
(แบบจ ำลองสมมตฐิำน) 

 
ดชันีควำมกลมกลนื เกณฑ ์ ค่ำสถติ ิ แปลผล 

  2 p> 0.05   2 = 194.159, df=7, p< 0.000 ไมก่ลมกลนื 
CFI มำกกว่ำ 0.90 .950 กลมกลนื 
TLI มำกกว่ำ 0.90 .929 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่ำ 0.08 .055 กลมกลนื 
AIC = 14644.571, BIC = 14644.571, Adjusted BIC = 14644.571 
 
   จำกตำรำง 38 พจิำรณำดชันีควำมกลมกลนืแบบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธ์
พหุระดับปจัจยัเชิงสำเหตุและผลของพลังจูงใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรป้องกันและบรรเทำ 
สำธำรณภยัระดบับุคคลและระดบัทมี พบว่ำแบบจ ำลองสมมตฐิำนยงัไม่มคีวำมกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิ
ประจกัษ์ทุกดชันี เนื่องจำกมคี่ำดชันีบำงตวัไม่กลมกลนืผ่ำนเกณฑท์ี่ตัง้ไว้ได้แก่ค่ำสถติไิคสแควรม์ี
นัยส ำคญั ผู้วจิยัจงึพจิำรณำจำกค่ำดชันีกำรปรบัแบบจ ำลอง (modification indices) ร่วมกบักำร
พิจำรณำแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องว่ำมีควำมสอดคล้องกับกำรปรับโครงสร้ำงแบบจ ำลอง
ควำมสัมพันธ์ต่อไปได้อีกหรือไม่ ผลกำรตรวจสอบพบว่ำข้อเสนอในกำรปรบัแบบจ ำลองตำม
ค ำแนะน ำของโปรแกรม Mplus ไม่มคีวำมสอดคล้องในเชงิทฤษฎทีีจ่ะท ำกำรปรบัแบบจ ำลองต่อไป
อกีได้ และเมื่อพจิำรณำร่วมกบัค่ำสถติขิองดชันีควำมกลมกลนืตวัอื่นๆ ทุกตวับ่งบอกไปในทศิทำง
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เดยีวกนัว่ำผ่ำนเกณฑ ์ดงันัน้ จงึสรุปไดว้่ำแบบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธร์ะดบับุคคลและระดบั
ทมีมคีวำมกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงัแสดงในภำพประกอบ 11  

 

ภำพประกอบ 11 ค่ำสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมำตรฐำนของแบบจ ำลองควำมสมัพนัธเ์ชงิโครงสรำ้ง 
พหุระดบั (แบบจ ำลองตำมสมมตฐิำนทีก่ลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์) 

 
  หลงัจำกผู้วจิยัได้แบบจ ำลองโครงสร้ำงควำมสมัพนัธ์พหุระดบัปจัจยัเชงิเหตุและผล
ของพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัแลว้ ต่อไปน้ีผูว้จิยัจะไดส้รุป
ค่ำอทิธพิลทำงตรง (direct effect) อทิธพิลทำงอ้อม (indirect effect) และอทิธพิลรวม (total effect) 
จ ำแนกตำมตวัแปรเหตุและตวัแปรผล ดงัแสดงในตำรำง 39 และ 40 

TLI 

SCO1 

SFD2 

SIS3 

SPR4 

TEX1 

TSE1 

SME1 SSE2 SSD3 SIM4 

TEX 

TSE 

PSYEB 
SSP1 

SSC2 

SPA3 

TINTS 

COM 

ระดบับุคคล 

ระดบัทมี 

TTI TTI1 

TEM1 

TEM 

TCI TCI1 PSYE
B
 

TEF 

.477*** 

.129*** 

.233*** 

.234*** 
.624*** 

.140*** 

.043 

C .144 

.016 

.181 
.265*** .057 

C.359*** C 

TINTS1 
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ตำรำง 39 ขนำดอทิธพิลทำงตรง ทำงออ้ม และอทิธพิลรวมระหว่ำงตวัแปรผลในแบบจ ำลอง
โครงสรำ้งควำมสมัพนัธพ์หุระดบัของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั ระดบับุคคล 

 
ตวัแปร
เชงิ

สำเหตุ 

ตวัแปรผล 
TEX PSYEB TINTS COM 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
TLI .234*** - .234*** .477*** .030 .507*** - .317*** .317*** - .071*** .071*** 
TEX - - - .129* - .129* - .080* .080* - .018 .018 
TSE - - - .233*** - .233*** - .145*** .145*** - .033 .033 

PSYEB - - - - -  .624*** - .624*** .140* - .140* 
             

R2 .055 .343*** .390*** .020 

  
  ตำรำง 39 แสดงค่ำสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมำตรฐำนแบบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธ์
เชงิสำเหตุและผลของพลงัจูงใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั จำกผล
กำรวเิครำะห์แบบจ ำลองโครงสรำ้งควำมสมัพนัธท์ี่เกดิขึน้ เมื่อพจิำรณำค่ำอทิธพิลทำงตรง อทิธพิล
ทำงอ้อม และอทิธพิลโดยรวมของตวัแปรเชงิสำเหตุและผลพหุระดบัของพลงัจงูใจในกำรท ำงำน ใน
ระดบับุคคลทีม่ต่ีอพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคล ควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำนและสมรรถนะบุคลำกร
ป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั ในระดบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั สำมำรถอธบิำย
อทิธพิลของตวัแปรเชงิสำเหตุทีส่่งผลต่อตวัแปรผล โดยจะน ำเสนอเป็นรำยตวัแปรผล ดงันี้ 
   1. กำรแลกเปลีย่นระหว่ำงทมีกบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั ตวัแปร
ทีม่อีทิธพิลรวมต่อกำรแลกเปลีย่นระหว่ำงทมีกบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัคอื ตวัแปร
ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลโดยมอีิทธพิลทำงตรง .234 โดยตัวแปรภำวะผู้น ำกำร
เปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลสำมำรถอธบิำยควำมแปรปรวนของตวัแปรกำรแลกเปลีย่นระหว่ำงทมีกบั
บุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัไดร้อ้ยละ 5.5 
   2. พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคล ตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อตวัแปรพลงัจงูใจในกำร
ท ำงำนของบุคคลจำกมำกไปหำน้อยคือ ตัวแปรภำวะผู้น ำมุ่งเน้นบุคคลมอีิทธิพลรวม .507 แบ่ง
ออกเป็นอทิธพิลทำงตรง .477 และอทิธพิลทำงอ้อม .030 ตวัแปรกำรเหน็คุณค่ำในตนเองมอีทิธพิล
รวม .233 แบ่งออกเป็นอิทธพิลทำงตรง .233 และไม่มอีิทธพิลทำงอ้อม ตวัแปรกำรแลกเปลี่ยน
ระหว่ำงทมีกบับุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัมอีทิธพิลรวม .129  แบ่งออกเป็นอทิธพิล
ทำงตรง .129 และไม่มอีทิธพิลทำงอ้อม โดยตวัแปรทัง้สำมนี้สำมำรถอธบิำยควำมแปรปรวนของตวั
แปรพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคลไดร้อ้ยละ 34.3 
   3. ควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำน ตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อตวัแปรควำมตัง้ใจคงอยู่ในงำน 
จำกมำกไปหำน้อยคอื ตวัแปรพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคลมอีทิธพิลรวม .624 โดยเป็นอทิธพิล
ทำงตรงทัง้หมด ตวัแปรภำวะผูน้ ำมุ่งเน้นบุคคลมอีทิธพิลรวม .317 โดยเป็นอทิธพิลทำงอ้อมทัง้หมด 
ตวัแปรกำรเหน็คุณค่ำในตนเองมอีทิธพิลรวม .145 โดยเป็นอทิธพิลทำงอ้อมทัง้หมด และตวัแปรกำร
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แลกเปลี่ยนระหว่ำงทีมกับบุคลำกรป้องกันและบรรเทำสำธำรณภยัมอีิทธิพลรวม .080 โดยเป็น
อทิธพิลทำงอ้อมทัง้หมด ตวัแปรทัง้สี่นี้สำมำรถอธบิำยควำมแปรปรวนของตวัแปรพลงัจูงใจในกำร
ท ำงำนของบุคคลไดร้อ้ยละ 39.0 
   4. สมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั ตวัแปรที่มอีทิธพิลต่อตวั
แปรสมรรถนะบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัจำกมำกไปหำน้อยคอื ตวัแปรพลงัจงูใจในกำร
ท ำงำนของบุคคลมอีทิธพิลรวม .140 โดยเป็นอทิธพิลทำงตรงทัง้หมด ตวัแปรภำวะผูน้ ำมุ่งเน้นบุคคล
มอีทิธพิลรวม .071 โดยเป็นอทิธพิลทำงอ้อมทัง้หมด ตวัแปรกำรเหน็คุณค่ำในตนเองมอีทิธพิลรวม 
.033 โดยเป็นอทิธพิลทำงออ้มทัง้หมด และตวัแปรกำรแลกเปลีย่นระหว่ำงทมีกบับุคลำกรป้องกนัและ
บรรเทำสำธำรณภยัมอีทิธพิลรวม .018 โดยเป็นอทิธพิลทำงอ้อมทัง้หมด โดยตวัแปรทัง้สี่นี้สำมำรถ
อธบิำยควำมแปรปรวนของตวัแปรพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคคลไดร้อ้ยละ 2.0 
 
ตำรำง 40  ขนำดอิทธพิลทำงตรง ทำงอ้อม และอทิธพิลรวมระหว่ำงตวัแปรผลในแบบจ ำลอง

โครงสรำ้งควำมสมัพนัธพ์หุระดบัของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั ระดบัทมี 
 
ตวัแปร
เชงิ

สำเหตุ 

ตวัแปรผล 

TEM TEF PSYEB 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

TTL .265** - .265** .101 .015 .116 .181 .095* .276* 
TCI .016 - .016 .043 .001 .044 .144 .006 .150 
TEM - - - .057 - .057 .359*** - .359*** 

          
R2 .070 .018 .216* 

 
  จำกตำรำง 40 แสดงค่ำสมัประสทิธิอ์ิทธพิลมำตรฐำนของแบบจ ำลองโครงสร้ำง
ควำมสมัพนัธเ์ชงิสำเหตุและผลของพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณ
ภยั ระดบัทีม และอิทธิพลข้ำมระดบั จำกผลกำรวิเครำะห์แบบจ ำลองโครงสร้ำงควำมสมัพนัธ์ที่
เกดิขึน้ เมือ่พจิำรณำค่ำอทิธพิลทำงตรง อิทธพิลทำงอ้อม และอทิธพิลโดยรวมของตวัแปรเชงิสำเหตุ
และผลพหุระดบัของพลงัจูงใจในกำรท ำงำนระดบัทีมที่มีต่อประสิทธิผลของของทีมป้องกันและ
บรรเทำสำธำรณภยั สำมำรถอธบิำยอิทธิพลของตัวแปรเชิงสำเหตุที่ส่งผลต่อตัวแปรผล โดยจะ
น ำเสนอเป็นรำยตวัแปรผล ดงันี้ 
   1. พลงัจูงใจในกำรท ำงำนของทมี ตวัแปรที่มอีทิธพิลรวมต่อพลงัจูงใจในกำร
ท ำงำนของทมีจำกมำกไปหำน้อย คอื ตวัแปรภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีมอีิทธพิลรวม 
.265 เป็นอิทธพิลทำงตรงทัง้หมด โดยตวัแปรภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีและตวัแปร
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บรรยำกำศเสรมิสรำ้งพลงัอ ำนำจของทมีสำมำรถอธิบำยควำมแปรปรวนของตวัแปรพลงัจงูใจในกำร
ท ำงำนของทมีไดร้อ้ยละ 7.0 
   2. พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี ตวัแปรพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี (PSYEB) 
เป็นตวัแปรระดบัทมีทีไ่ดร้บักำรยกระดบัมำจำกตวัแปรระดบับุคคลโดยกำรรวมค่ำ (aggregate) ทีใ่ช้
แบบจ ำลองกำรวดัแบบรวมคะแนนในกลุ่ม (summary index model) เพื่อใชใ้นกำรวเิครำะหอ์ทิธพิล
ขำ้มระดบัจำกระดบัทมีมำสู่ระดบับุคคลโดยเฉพำะ ทัง้นี้ตวัแปรทีม่อีทิธพิลขำ้มระดบัต่อตวัแปรพลงั
จงูใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัจำกมำกไปหำน้อยคอื ตวัแปรพลงัจงู
ใจในกำรท ำงำนของทมี (TEM) มอีทิธพิลขำ้มระดบัรวม .359 โดยเป็นอทิธพิลขำ้มระดบัทำงตรง
ทัง้หมด ตวัแปรภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีมอีทิธพิลขำ้มระดบัรวม .276 แบ่งเป็นอทิธพิล
ขำ้มระดบัทำงตรง .181 และอทิธพิลขำ้มระดบัทำงอ้อม .095โดยตวัแปรทัง้สำมนี้สำมำรถอธิบำย
ควำมแปรปรวนของตวัแปรพลงัจูงใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรป้องกันและบรรเทำสำธำรณภยั 
(PSYEB) ไดร้อ้ยละ 21.6 
 

3. ผลการวิเคราะหข้์อมลูการวิจยัระยะท่ี 3 
 กำรวจิยัระยะที ่3 เป็นกำรวจิยัเชงิคุณภำพเพื่อตอบวตัถุประสงคก์ำรวจิยัขอ้ 3 เพื่อคน้หำ
แนวทำงกำรเสรมิสรำ้งพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั โดย
ใชว้ธิกีำรสนทนำกลุ่มกบัผูใ้หข้อ้มลูหลกัคอืทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัทีม่คีะแนน
เฉลีย่พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมีสงูจ ำนวน 1 ทมี ซึง่ผูว้จิยัไดค้ดัเลอืกมำจำกกำรวจิยัระยะที ่2 ขอ้
คน้พบทีส่ ำคญัจำกกำรวจิยัระยะที ่2 ผูว้จิยัไดน้ ำมำเป็นประเดน็และค ำถำมเกี่ยวกบัสภำพแวดลอ้ม
กำรปฏบิตังิำนทีม่อีทิธพิลต่อพลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี ไดแ้ก่ ภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงมุ่งเน้น
ทมี ซึง่กำรวจิยัระยะที ่2 เป็นตอบค ำถำมกำรวจิยัไดว้่ำตวัแปรอะไร (what) เป็นปจัจยัเชงิเหตุของ
พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี แต่ยงัไม่ไดต้อบค ำถำมว่ำปจัจยัเชงิเหตุนี้มแีนวทำงเสรมิสรำ้งพลงัจงู
ใจในกำรท ำงำนของทมีอย่ำงไร (how) ดงันัน้ ในส่วนของผลกำรวเิครำะหข์อ้มลูกำรวจิยัระยะที ่3 นี้ 
ผูว้จิยัแบ่งเนื้อหำกำรน ำเสนอขอ้มลูทัง้หมดเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที ่1 บรบิททัว่ไปของพืน้ทีท่ีศ่กึษำ
และขอ้มลูเบือ้งตน้ของผูใ้หข้อ้มลูหลกั ส่วนที ่2 ผลกำรวเิครำะหข์อ้มลู ประกอบดว้ย 2 ประเดน็หลกั 
(themes) คอื ประเดน็สภำพแวดล้อมในกำรปฏบิตังิำนได้แก่ ภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี 
และประเดน็เงือ่นไขทีท่ ำใหเ้กดิพลงัจงูใจในกำรท ำงำน มรีำยละเอยีดดงันี้  
 
 3.1 บริบททัว่ไปของพื้นท่ีและข้อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลหลกั 
  บริบททัว่ไปของพื้นท่ี 
   ในอดตีทีผ่่ำนมำส ำนักป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยั สงักดักรุงเทพมหำนครถูก
จดัตัง้ขึน้ในปี พ.ศ. 2546 ตำมพระรำชบญัญตัริะเบยีบบรหิำรรำชกำรกรุงเทพมหำนคร พ.ศ. 2528 
หมวด 3 ว่ำด้วยกำรจดัระเบยีบบรหิำรรำชกำรกรุงเทพมหำนคร ซึ่งคณะกรรมกำรข้ำรำชกำร
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กรงุเทพมหำนครมมีตคิรัง้ที ่8/2546 ลงวนัที ่18 สงิหำคม 2546 ใหจ้ดัตัง้ส ำนกัป้องกนัและบรรเทำสำ
ธำรณภัยขึ้นโดยรวมหน่วยงำนของกรุงเทพมหำนคร คือ ฝ่ำยบรรเทำผู้ประสบภัย กองสังคม
สงเครำะห์ ส ำนักสวสัดกิำรสงัคม และกองป้องกนัภยัฝ่ำยเรอืน สงักดัส ำนักปลดักรุงเทพมหำนคร 
ทัง้นี้ จงึเป็นกำรรวมขำ้รำชกำรกรุงเทพมหำนครสำมญักบักองบงัคบักำรต ำรวจดบัเพลงิ ส ำนักงำน
ต ำรวจแห่งชำติ ตำมมติคณะรฐัมนตรีเรื่องกำรด ำเนินกำรถ่ำยโอนภำรกิจกองบงัคับกำรต ำรวจ
ดบัเพลงิ ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติไปอยู่ในควำมรบัผิดชอบของกรุงเทพมหำนคร ตัง้แต่วนัที่ 1 
พฤศจกิำยน 2546 และได้จดัตัง้ขึ้นเป็นหน่วยงำนใหม่ชื่อส ำนักป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย 
กรงุเทพมหำนครตัง้แต่นัน้มำ 
   ส ำหรบัสถำนีดบัเพลิงและกู้ภยันำนำ (นำมสมมติ) เป็นผู้ให้ข้อมูลหลกั ซึ่งเป็น
หน่วยปฏบิตักิำรมหีน้ำทีร่บัผดิชอบเกี่ยวกบังำนป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัอำท ิด้ำนตรวจตรำ
เพื่อป้องกนัอคัคภียั อำคำรบำ้นเรอืน สถำนทีป่ระกอบกำรคำ้ สถำนทีจ่ ำหน่ำยแกส็ น ้ำมนัเชือ้เพลงิ
หรอืสถำนทีส่ะสมสิง่ไวไฟและสถำนที่สำธำรณในเขตพืน้ที่ รบัผดิชอบ ดำ้นกำรระงบัอคัคภียั กู้ภยั 
ดำ้นกำรช่วยชวีติและใหบ้รกิำรผูป้ระสบภยัดำ้นต่ำงๆ ดำ้นกำรส ำรวจและจดัท ำแผนทีแ่หล่งน ้ำต่ำงๆ 
ในแหล่งชุมชน เสน้ทำงตำมจุดอนัตรำย เพื่อควำมสะดวกในกำรปฏบิตัหิน้ำทีใ่นเขตพืน้ทีร่บัผดิชอบ
ให ้ดำ้นกำรช่วยเหลอืดำ้นบรกิำรแก่ประชำชนและหน่วยงำนอื่นๆ เช่น กำรบรกิำรรบั-ส่งผูป้่วยน ำส่ง
โรงพยำบำลตำมที่ประชำชนรอ้งขอตลอดจนใหก้ำรพยำบำลเบื้องต้น นอกจำกนัน้มภีำรกจิกำรดูแล
และรกัษำเครื่องมอือุปกรณ์ ยำนพำหนะและทรพัย์สนิของทำงรำชกำรที่ได้รบัมอบหมำยให้อยู่ใน
สภำพพรอ้มทีจ่ะปฏบิตัหิน้ำทีไ่ดทุ้กโอกำส  
   ก่อนเริม่ด ำเนินกำรสนทนำกลุ่ม ผูว้จิยัไดเ้ยีย่มชมสถำนีดบัเพลงิและกู้ภยันำนำนัน้
จะช่วยท ำใหบ้รรยำกำศกำรสนทนำกลุ่มมคีวำมเป็นกนัเองมำกขึน้ระหว่ำงทมีผูว้จิยักบัสมำชกิทมีที่
เขำ้รว่มในครัง้นี้ และไดว้เิครำะหข์อ้มลูตำมประเดน็ต่ำง ๆ ดงันี้ 
    1. สภำพแวดลอ้มภำยนอกรอบสถำนีดบัเพลงิและกู้ภยันำนำพบว่ำลกัษณะ
พืน้ทีโ่ดยรอบของสถำนีดบัเพลงิและกู้ภยันำนำ ส่วนของด้ำนหน้ำสถำนีดบัเพลงิอยู่ตดิกบัถนนสำย
หลกัจงึท ำให้พื้นที่บรเิวณด้ำนหน้ำของสถำนีมเีนื้อที่เหลอืไม่มำก นอกจำกนี้ยงัมรีถดบัเพลงิขนำด
ใหญ่ประเภทต่ำงๆ จอดอยู่เป็นจ ำนวนหนึ่งด้ำนหน้ำซึ่งเป็นระบบกำรเตรยีมพรอ้มส ำหรบักำรออก
เหตุฉุกเฉินได้ตลอดเวลำ อกีส่วนหนึ่งของด้ำนหน้ำสถำนีดบัเพลงิฝ ัง่ทำงด้ำนซ้ำยมอืเมื่อผู้วจิยัหนั
หน้ำไปทำงถนนหลกัไดม้กีำรปรบัเปลีย่นเป็นสวนหย่อมขนำดเลก็กะทดัรดั ซึง่จำกเดมิเป็นพืน้ที่ทีใ่ช้
ส ำหรบัฝงัซำกงหูรอืสตัวท์ีป่ระชำชนแจง้ใหไ้ปช่วยเหลอืหรอืเมื่อจบัมำแลว้ไดข้งัไวใ้นกรงเพื่อรอใหม้ี
ปรมิำณมำกแล้วจะได้เอำไปปล่อยพรอ้มกนั แต่ปจัจุบนัทำงสถำนีได้มกีำรปรบัปรุงภูมทิศัน์ในส่วน
ดงักล่ำวทีมุ่่งเน้นควำมสะอำดทำงสุขลกัษณะอนำมยัและเพื่อสวยงำมและสะอำดตำของผูท้ีอ่ยู่อำศยั
ใกล้เคยีงกบัสถำนี และเนื่องจำกเป็นสถำนีที่อยู่ตดิกบัถนนสำยหลกัซึ่งท ำให้ประชำชนทีผ่่ำนไปมำ
เป็นจ ำนวนมำกได้มองเห็นภำพของสถำนีดับเพลิงที่สะอำดเป็นระเบียบและพร้อมให้บริกำร
ประชำชน ซึ่งตอนปรบัปรุงสมำชกิทมีเล่ำให้ผู้วจิยัฟงัว่ำทุกคนในสถำนีมำร่วมด้วยช่วยกนัพฒันำ
สรำ้งพืน้ทีท่ ัง้พื้นที่สวนหย่อม และพื้นที่ส ำหรบัส่วนกลำงของสถำนีส ำหรบัเพื่อใหทุ้กคนในสถำนีได้
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ใช้ร่วมกนัในกจิกรรมต่ำง เช่น กำรท ำอำหำรรบัประทำนร่วมกนัในวนัศุกร์ กำรจดัเลี้ยงในเทศกำล
ต่ำงๆ เช่น รบัน้องใหม ่เลีย้งส่งผูท้ีโ่อนหรอืยำ้ยไปหน่วยงำนอื่น ดงัภำพประกอบ 12   
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพประกอบ 12 สภำพแวดลอ้มภำยนอกสถำนีดบัเพลงิและกูภ้ยันำนำ 
 
 2. ในกำรปฏบิตังิำนป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัหวัใจส ำคญัคอือุปกรณ์และเครื่องมอื
ต่ำงๆทีใ่ชใ้นกำรปฏบิตังิำน เช่น สภำพควำมพรอ้มของรถดบัเพลงิ ชุดอุปกรณ์ส ำหรบักำรกู้ภยัแต่ละ
ประเภท เช่น ชุดดบัเพลงิในอำคำรของทุกคนในสถำนีดบัเพลงิจะถูกแขวนเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ยอยู่
ในตูเ้กบ็ชุดดบัเพลงิทีอ่อกแบบไวเ้ฉพำะส ำหรบัชุดดบัเพลงิในอำคำร ซึง่สมำชกิทมีไดเ้ล่ำให้ผูว้จิยัฟงั
ว่ำเหตุผลทีต่อ้งเป็นตูส้แตนเลสโปร่งแสง เนื่องจำกชุดดบัเพลงิในอำคำรเป็นชุดกนัควำมรอ้นมีขนำด
ใหญ่และมนี ้ำหนักค่อนข้ำงมำกมรีำคำแพงทัง้ชุดรวมอุปกรณ์ทัง้หมดส ำหรบัใส่ชุดต่อคนรำคำจะ
ประมำณเกอืบหำ้หมื่นบำททีส่ ำคญัไปกว่ำนัน้ไม่ไดม้กีำรซกับ่อยนักและชุดดงักล่ำวมอีำยุกำรใชง้ำน
จงึออกแบบตูไ้วเ้พื่อกำรใชง้ำนเสรจ็เรยีบรอ้ยแลว้จะไดไ้มอ่บัชืน้หลงัจำกตำกแดดแลว้ ซึง่ชุดดบัเพลงิ
ในอำคำรแต่ละคนตอ้งช่วยกนัรบัผดิชอบเพรำะมรีำคำสงูถำ้เกดิสญูหำยไปจะยุง่ยำกในกำรชีแ้จง 
 3. บรรทดัฐำนทำงสงัคมของสถำนีดบัเพลงิและกู้ภยั เช่น กฎระเบยีบและวนิัยทีใ่ชร้่วมกนั
ในกำรปฏบิตังิำนในสถำนีดบัเพลงิและกู้ภยั แนวทำงปฏบิตัิในเรื่องเกี่ยวกบักำรปฏบิตังิำน และกำร
แจง้ระเบยีบที่ออกใหม่เพื่อให้ทุกคนทรำบร่วมกนั ได้ตดิไว้ที่บอรด์ประกำศตรงจุดหน้ำห้องประชุม
และหน้ำหอ้งเวรปฏบิตังิำนของสถำนี ทัง้นี้ ต้องกำรให้ทุกคนในสถำนีสำมำรถสงัเกตเหน็ไดง้่ำยและ
อ่ำนท ำควำมเข้ำใจและรบัทรำบรำยกำรค่ำใช้จ่ำยเงนิส่วนกลำงของสถำนีดบัเพลงิเป็นลำยลกัษณ์
อกัษรในแต่ละละเดอืนว่ำสถำนีดบัเพลงิได้มรีำยกำรค่ำใช้จ่ำยส ำหรบัส่วนกลำงอะไรบ้ำงและมเีงนิ
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คงเหลืออยู่จ ำนวนเท่ำใด เช่น ค่ำอำหำรส ำหรบัเลี้ยงทุกคนในทุกวนัศุกร์ของสปัดำห์ ค่ำใส่ซอง
ท ำบุญแต่ละเทศกำล ใส่ซองท ำบุญกรณีมญีำติของเจ้ำหน้ำที่ในสถำนีดบัเพลิงเสียชีวิต เป็นต้น 
นอกจำกนี้ บอรด์ส่วนกลำงยงัไดต้ดิผลกำรปฏบิตังิำนของสถำนีดบัเพลงิและกู้ภยันำนำ จำกกำรให้
ขอ้มูลสถติขิองกำรรอ้งเรยีน ตวัชี้วดัส ำคญัๆ เช่น กำรเดนิทำงของเจำ้หน้ำที่ต้องไปถงึสถำนที่เกดิ
เหตุได้ภำยใน 10 นำท ีจำกกำรปฏบิตังิำนที่ผ่ำนมำน้องในทมีเล่ำให้ผู้วจิยัฟงัว่ำในเดอืนที่ผ่ำนมำมี
ขอ้ผดิพลำดทีไ่ม่สำมำรถไปถงึได้ใน 10 นำท ี(ใชเ้วลำประมำณ 14 นำท)ี เพยีงครัง้เดยีว เนื่องจำก
เส้นทำงที่จะไปปฏบิตักิำรต้องผ่ำนพื้นที่ที่มสีภำพกำรจรำจรตดิขดั มสีถติิกำรออกปฏบิตักิำรเฉลี่ย
แลว้ 1 ครัง้/เดอืน แต่คดิเฉลีย่ทีป่ระชำชนช่วยกนัดบัเพลงิก่อนทีเ่จำ้หน้ำทีจ่ะไปถงึคดิเป็น 8/10 สถติิ
ดงักล่ำวเป็นผลมำจำกออกใหค้วำมรูก้บัประชำชนในเรื่องกำรแก้ปญัหำต่ำงๆ ซึง่เป็นสภำพแวดลอ้ม
ภำยในสถำนีดบัเพลงิและกูภ้ยันำนำ ดงัภำพประกอบ 13 

ภำพประกอบ 13 สภำพแวดลอ้มภำยนอกสถำนีดบัเพลงิและกูภ้ยันำนำ 
 
 ข้อมลูพื้นฐานของกลุ่มผู้ให้ข้อมลูหลกั 
  ผู้ให้ขอ้มูลหลกัเป็นทมีปฏบิตัิกำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัที่ปฏบิตัิงำนสถำนี
ดบัเพลงิและกูภ้ยันำนำ จ ำนวน 1 ทมี ประกอบดว้ยหวัหน้ำทมี จ ำนวน 1 คน และสมำชกิทมี จ ำนวน 
5 คน รวมจ ำนวนผูใ้หข้อ้มลูทัง้สิ้น 6 คน ซึง่ผ่ำนขัน้ตอนและเกณฑก์ำรคดัเลอืกผู้ใหข้อ้มลูหลกัดงันี้ 
1) เป็นทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัทีม่คีะแนนเฉลีย่พลงัจงูใจในกำรท ำงำนของทมี
สูงจำกผลกำรวจิยัระยะที่ 2 2) เป็นทมีปฏบิตัิกำรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัที่มผีลกำร
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ปฏบิตังิำนโดดเด่นจำกขอ้มลูตวัชีว้ดัของหน่วยงำน  3) เป็นทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำสำ
ธำรณภยัทีม่จี ำนวนสมำชกิทมีคงเดมิ โดยผูว้จิยัไดส้บืคน้ขอ้มลูผูต้อบแบบสอบถำมในกำรวจิยัระยะ
ที ่2 ทีบ่นัทกึไวใ้นโปรแกรม excel เพื่อตรวจสอบว่ำหวัหน้ำทมีและสมำชกิทมีทีผู่ว้จิยัไดเ้ลอืกเป็น
ผูเ้ขำ้ร่วมสนทนำกลุ่มเป็นทมีที่มสีมำชกิทมีคนเดมิที่ใช้ในกำรศกึษำวจิยัระยะที ่2  นอกจำกนี้ผู้วจิยั
ได้สอบถำมควำมเต็มใจในกำรเป็นผู้ให้ข้อมูลหลกัและยนิยอมเขำ้ร่วมกำรวจิยัด้วยวธิีกำรสนทนำ
กลุ่ม ซึง่ขอ้มลูพืน้ฐำนของผูใ้หข้อ้มลูหลกัสำมำรถสรุปไดด้งัตำรำง 41 
 
ตำรำง 41 ขอ้มลูพืน้ฐำนของกลุ่มผูใ้หข้อ้มลูหลกัในกำรสนทนำกลุ่ม 
 

ชื่อ (สมมต)ิ อำยุ (ปี) ระดบักำรศกึษำ ระดบัต ำแหน่ง 
ระยะเวลำในกำร

ปฏบิตังิำน 
โหน่ง (หวัหน้ำทมี) 43 ปรญิญำโท ช ำนำญกำร 16 ปี 
ปอ 34 ปรญิญำตร ี ช ำนำญงำน 8 ปี 
พนีทั 25 ปรญิญำตร ี ปฏบิตังิำน 4 ปี 
ศกัดิ ์ 46 ปรญิญำตร ี ช ำนำญงำน 9 ปี 
อ๋อง 33 ปรญิญำตร ี ปฏบิตังิำน 6 ปี 
กร 39 ปรญิญำตร ี ช ำนำญงำน 10 ปี 
 
   จำกตำรำง 41 ขอ้มลูเบื้องต้นของกลุ่มผูใ้หข้อ้มลูหลกั พบว่ำกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มลูหลกั
ส่วนใหญ่มอีำยมุำกทีสุ่ด 46 ปี และมอีำยนุ้อยทีสุ่ด 25 ปี ส่วนใหญ่จบกำรศกึษำระดบัปรญิญำตรแีละ
ส่วนใหญ่เป็นระดบัต ำแหน่งระดบัช ำนำญงำน มรีะยะเวลำปฏบิตังิำนมำกสุด 15 ปี และมรีะยะเวลำ
ปฏบิตังิำนน้อยสุด 4 ปี  
 
 3.2 แนวทางการเสริมสร้างพลงัจงูใจในการท างานของทีม 
  ส ำหรบัผลกำรวเิครำะหข์อ้มลูกำรวจิยัระยะที ่3  แนวทำงกำรเสรมิสรำ้งพลงัจงูในกำร
ท ำงำนของทมีม ี2 ระดบั คอื ระดบัทมีและระดบับุคคล แต่ละระดบัม ี2 ประเดน็หลกั ไดแ้ก่ ประเดน็
ดำ้นสภำพแวดลอ้มในกำรปฏบิตังิำนของทมี ประเดน็ดำ้นจติลกัษณะส่วนบุคคลมรีำยละเอยีดดงันี้ 
  ระดบัทีม 
  ประเดน็ท่ี 1 สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานของทีม  
   จำกขอ้ค้นพบในกำรวจิยัระยะที่ 2 พบว่ำ ปจัจยัสภำพแวดล้อมในกำรปฏบิตังิำน
ของทมีที่มอีทิธพิลต่อพลงัจูงใจในกำรท ำงำนของทมี ได้แก่ ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี 
โดยผูว้จิยัได้น ำมำเป็นประเดน็ค ำถำมส ำหรบักำรสนทนำกลุ่มกบัทมีปฏบิตักิำรป้องกนัและบรรเทำ 
สำธำรณภยั ซึง่กำรแลกเปลีย่นควำมคดิเหน็ประเดน็สภำพแวดลอ้มในกำรปฏบิตังิำนของทมีผ่ำนกำร
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เล่ำเรือ่งรำวและเหตุกำรณ์ต่ำงๆ ในกำรสนทนำกลุ่ม โดยผูว้จิยัไดแ้บ่งเป็นประเดน็ย่อย (sub-theme) 
ตำมโครงสรำ้งและธรรมชำตลิกัษณะงำนป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัที่มหีลำยระดบักำรท ำงำน
ลดหลัน่กนัไป ในโครงสรำ้งของหน่วยปฏบิตักิำร คอื สถำนีดบัเพลงิและกู้ภยันำนำ มหีวัหน้ำสถำนี
ดบัเพลิง รองลงมำเป็นหัวหน้ำชุดหรอืหัวหน้ำทีมและสมำชิกทีมเป็นผู้ปฏิบตัิงำนหลกั ส ำหรบั
ประเดน็สภำพแวดล้อมในกำรปฏบิตังิำนของทมี ได้แก่ ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี และ
บรรยำกำศกำรท ำงำนของทมี ดงัรำยละเอยีด ดงันี้ 
  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นทีม  
  ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีม หมำยถึง  พฤติกรรมหวัหน้ำทีมปฏิบัติกำร
ป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัแสดงใหเ้หน็กำรปฏบิตังิำนของทมีประกอบดว้ย 2 หวัขอ้ ดงัต่อไปนี้ 
   1. กำรจดักำรควำมขดัแย้งของทมีงำน โดยหวัหน้ำจะค ำนึงถึงปญัหำใน  2 
ลกัษณะ คอื 1) กำรป้องกนัปญัหำควำมขดัแยง้ทีอ่ำจเกดิขึน้ ดงัเช่นเรื่องกำรยกย่องชมเชย ทีพ่บว่ำ
จะไม่มีกำรยกย่องชมเชยเป็นรำยบุคคล เนื่องจำกทุกคนท ำงำนประสำนกัน และมีควำมเก่งที่
แตกต่ำงกนัออกไป ไม่สำมำรถยกย่องชมเชยไดเ้ป็นรำยบุคคล รวมถงึอำจก่อใหเ้กดิควำมขดัแยง้ใน
แง่ของกำรแข่งขนัหรอืขดัแยง้กนัได ้โดยเกี่ยวขอ้งกบัเรื่องกบับรบิทกำรท ำงำนทีม่ผีูช้ำยจ ำนวนมำก 
มกัมธีรรมชำตขิองกำรท ำงำนร่วมกนัที่ไม่ชื่นชอบกำรยกย่องเป็นรำยบุคคล จงึท ำให้หวัหน้ำมกีำร
ป้องกนัปญัหำควำมขดัแย้งที่เกิดจำกกำรยกย่องชื่นชมเป็นรำยบุคคล 2) กำรแก้ไขปญัหำควำม
ขดัแยง้ ดงัเช่นกรณีที่มคีวำมคดิเหน็ต่อกำรแก้ปญัหำกำรปฏบิตังิำนที่ขดัแยง้ซึง่กนัและกนั หวัหน้ำ
จะใช้วธิกีำรขอพบแต่ละฝ่ำยเพื่อใหอ้ธบิำยควำมเหน็ของแต่ละฝ่ำย และไม่เรยีกใหม้ำเผชญิหน้ำกนั 
เมือ่หวัหน้ำรบัฟงัแลว้จะไมใ่ชว้ธิกีำรตดัสนิอยำ่งเดด็ขำดว่ำใครถูกหรอืผดิ ดงัค ำกล่ำว 
 

  “ผมจะไมบ่อกว่าใครถูกหรอืผดิ แต่ผมจะฟงัแลว้อธบิายใหฟ้งัขอ้ดขีอ้เสยีของ
แต่ละวธิ ีให้เค้ายอมรบั หรอืไม่ง ัน้ก็เอาทัง้ข้อดขีองทัง้คู่มาปรบัแล้วใช้ไปด้วยกนั 
เพราะถา้เราเลอืกฝ ัง่ใดฝ ัง่หนึง่แลว้แปลว่าเราจะเสยีอกีฝ ัง่หนึง่ไป เราจะใชว้ธิคีุยกนั
ดีๆ  มเีหตุผล รกัษาน ้ าใจ เค้าจะไม่รูส้กึว่าเค้าถูกลดคุณค่าของตวัเองไปเพราะการ
ท างานมนัแยกกนัแบบนัน้ไม่ได้ แล้วก็บงัคบัมากก็ไม่ได้เพราะการท างานมนัต้อง
เตม็ที ่แลว้ตอ้งท าดว้ยใจ” (โหน่ง) 

 
   2. กำรรวมกำรท ำงำนให้มคีวำมเป็นหนึ่งเดียว พบว่ำตัง้แต่ที่หวัหน้ำเข้ำมำ
ปฏิบัติงำนที่สถำนที่นี้  ได้มีควำมพยำยำมที่จะรวบรวมกลุ่มแต่ละกลุ่มเข้ำมำท ำงำนร่วมกัน 
ประสำนงำนกนัแต่ละกลุ่ม จนท ำให้เกดิเป็นกลุ่มใหญ่เพิม่ขึน้เรื่อยๆ ท ำให้กำรท ำงำนเริม่มกีำรแชร์
ข้อมูลกำรท ำงำนมำกขึ้น สนิทกันมำกขึ้น โดยแนวคิดดังกล่ำวมำจำกกำรที่หัวหน้ำคิดหำแนว
ทำงกำรท ำงำนเป็นทมีของหน่วยดบัเพลงิ ทีต่้องอำศยักำรช่วยเหลอืกนั โดยสิง่ที่ส ำคญัคอื กำรลด
กำรแขง่ขนัลง เนื่องจำกกำรแขง่ขนัน ำไปสู่กำรท ำงำนทีด่อ้ยลง ดงัทีห่วัหน้ำกล่ำวว่ำ  
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  “เมือ่มกีารแขง่ขนัขึน้เมือ่ไหร ่มติรภาพกจ็ะหายไป” (โหน่ง)  
 
   2.1 เพิม่ควำมมัน่ใจในควำมยุตธิรรมของกลุ่ม หมำยถงึหวัหน้ำสรำ้งควำมเชื่อมัน่
ใหทุ้กคนในทมีทรำบถงึผลลพัธก์ำรปฏบิตังิำนทีมุ่ง่เน้นผลงำนเป็นหลกั 
 

  “เราจะมกีารตกลงกนัก่อนในชุดอ่ะครบั ว่าเอ่อ ในแต่ละชุดเนีย่จะมโีควต้าให้
แต่ละชุดเท่าไหร่ แล้วอีกชุดหนึ ่งเนีย่ คุณมีโควต้าของหัวหน้าสถานีเท่าไหร ่
ประมาณนี้ อ่ะครบั ก็คอืตกลงกนัก่อน เมือ่ทุกคนยอมรบัเหมอืนกนั ก็คอืการแบ่ง
ส่วนปฏบิตั ิเพราะหวัหน้าจะมาท างานทุกวนั และมองเหน็ว่าใครเป็นยงัไง (พนีทั)” 
 

   2.1 กำรลงโทษแบบรกัษำสมัพนัธภำพกลุ่ม หมำยถงึ หวัหน้ำเลอืกใชว้ธิกีำรหรอื
รปูแบบกำรลงโทษทีมุ่่งเน้นสมัพนัธภำพของทุกคนในทมีเนื่องงำนงำนดบัเพลงิและกู้ภยัไม่สำมำรถ
ปฏบิตังิำนคนเดยีวไดต้อ้งท ำงำนเป็นทมีโดยมพีืน้ฐำนของกำรไวว้ำงใจกนั 
 

  “ถ้ามองในความเป็นพี ่หวัหน้าปกครองลูกน้อง มนัก็ดูแปลก แต่ถ้ามองว่า
ดา้นของมุมกลบัมนัก็ดอีย่างนึงครบั คอื หนึง่ถ้าเราลงโทษปุ๊บ เขาก็จะแตกออกไป
จากกลุ่ม ถูกมัย้ครบั เพราะเขามองว่าตวัเขาเป็นคนผดิ เขาโดนลงโทษ เพือ่นทีอ่ยู่
ในกลุ่มก็มองว่าผิด โดนลงโทษ ก็แตกออกไปจากกลุ่ม แต่การลงโทษแบบนี้ก็
เหมอืนกบัว่า ให ้protect ตวัเอง รกัษาตวัเองอ่ะครบั คอืไมต่อ้งใชก้ฎรกัษา ใหเ้ขาใช้
ตวัเขาเองรกัษาตวัเขาเอง แล้วเขาก็กลบัมาอยู่ในสภาวะปกต.ิ..คอืใจเขารกัษาตวั
เขาเอง” (หวัหน้าโหน่ง) 
  “หวัหน้าเคา้จะมาเรยีกคุยเลยเคา้ไม่ลงโทษ  แต่เคา้กจ็ะมาให้ท านู่นท านีม่าก
ขึ้น มอีะไรมาหลอกล่อประมาณนี้อ่ะครบั เพือ่ทีจ่ะให้ลูกน้องเกดิการพฒันา แล้วก็
ปรบัปรงุถา้ปรบัปรงุไดเ้คา้กจ็ะ มกีารชม มกีารใหร้างวลั อะไรประมาณนี้” (อ๋อง) 

 
  บรรยากาศการท างานของทีม  ลกัษณะงำนป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัมจีุดเน้น
ด้ำนกำรท ำงำนเป็นทีมและกำรท ำงำนที่เข้ำถึงชุมชนได้อย่ำงรวดเร็วมุ่งเน้นกำรท ำงำนเชิงรุก 
เนื่องจำกลกัษณะของชุมชนบรเิวณโดยรอบสถำนีดบัเพลงิส่วนใหญ่เป็นพืน้ทีพ่กัอำศยัอยู่ตดิกนัเป็น
จ ำนวนมำก มจี ำนวนชุมชนค่อนขำ้งมำก ดงันัน้ กำรแก้ปญัหำก่อนทีเ่จำ้หน้ำทีไ่ปถงึจะท ำใหเ้กดิกำร
เสยีหำยน้อยลง  
  1. กำรอยูร่ว่มกนัแบบครอบครวั นัน่คอืผูป้ฏบิตังิำนและหวัหน้ำมคีวำมสนิทสนมกนั  
 

  “แก (หวัหน้า) จะใช้น ้ าเสยีงไม่เหมอืนกบัเจ้านายคุยกบัลูกน้องครบั จะพูด
เสยีงเหมอืนพีก่บัน้องคุยกนั มอีะไรกค็ุยกนั” (พนีทั)  
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  “หวัหน้าแกจะไม่แบ่งชัน้ลูกน้อง แกจะคุยกบัทุกคน ปฏบิตัเิหมอืนกนัทุกคน
แลว้กห็วัหน้าเคา้มาถงึ แกกก็วาดดดดด เราเหน็ เออหวัหน้ายงัท าเลย คอืเรากเ็หน็ 
หวัหน้าเป็นแบบอย่าง พอหวัหน้าเป็นคนง่ายๆ อย่างนี้ คนท างานก็เครยีดน้อยลง” 
(ไก่)  
  “ห้องทีผ่มอยู่ทีส่ถานีดบัเพลงิไม่ค่อยได้ล็อคนะ เดนิเข้าออกได้ตลอด จะมี
เก้าอี้อยู่ตัวนึง นัง่คุยกันได้เลย ลากเก้าอี้มาคุยกัน อยากเข้าตอนไหนก็เข้ามา ” 
(โหน่ง) 
 

  โดยผูป้ฏบิตังิำนมกีำรอธบิำยถงึบรรยำกำศกำรท ำงำนของทมีทีเ่น้นแบบครอบครวัท ำ
ให้มแีรงจูงใจในกำรมำปฏบิตังิำน เนื่องจำกกำรท ำงำนมคีวำมเครยีดในสถำนกำรณ์ที่เกี่ยวขอ้งกบั
ควำมสญูเสยีของประชำชน แต่เมือ่หวัหน้ำมคีวำมยดืหยุน่และสำมำรถซือ้ใจลูกน้องได ้ท ำใหอ้ยำกจะ
ท ำงำนใหอ้ยำ่งเตม็ที ่หรอือยำกท ำงำนใหม้ำกกว่ำหน้ำที ่ดงัปรำกฏหลกัฐำนเชงิประจกัษ์ ไดแ้ก่ 
   1. กำรแบ่งเงนิเพื่อเขำ้กองกลำง เป็นเงนิส่วนตวัที่แต่ละคนยนิยอมให้หกัเงนิไว้
เพื่อใช้ช่วยเหลอืหรอืซ่อมอุปกรณ์ของส่วนกลำง เช่น กำรน ำเงนิไปช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงำนในกรณี
บำดเจบ็จำกกำรท ำงำน เนื่องจำกไม่สำมำรถเบกิจ่ำยเงนิจำกส่วนรำชกำรได้เพรำะตดิเงื่อนไขบำง
ประกำร เป็นตน้ ท ำใหก้ำรท ำงำนมคีวำมมัน่ใจและกลำ้เสีย่งมำกขึน้ 
   2. สำมำรถตำมตวัได้แมเ้ป็นนอกเวลำท ำงำน โดยพบว่ำผู้ปฏบิตังิำนจะมำช่วย
ท ำงำนเมื่อเกิดเหตุกำรณ์หรอืเจ้ำหน้ำที่ไม่เพยีงพอ แม้เป็นเวลำพกัของตนเองก็ตำม (ท ำงำน 24 
ชัว่โมง พกั 24 ชัว่โมง) แต่จะไมเ่คยปฏเิสธเมือ่ถูกตำมตวั  
   3. กำรป้องกันปญัหำจำกกำรท ำงำน ซึ่งผู้ปฏิบตัิงำนจะคอยแก้ปญัหำและ
ระมดัระวงัไมใ่หเ้กดิเหตุกำรณ์ทีไ่มค่ำดฝนัจนท ำใหก้ระทบต่อหวัหน้ำ  
  กิจกรรมส ำคัญต่อกำรสร้ำงเสริมบรรยำกำศกำรท ำงำนเป็นทีม ในลักษณะของ
ครอบครัว คือ กำรมีกิจกรรมที่ท ำร่วมกันอย่ำงไม่เป็นทำงกำรบ่อยครัง้ เช่น กำรท ำกับข้ำว
รบัประทำนกนัเองในทีท่ ำงำน กำรเรยีกฝึกซอ้มและแชรข์อ้มลูใหม่ๆ  กนัอยำ่งไมเ่ป็นทำงกำร เป็นตน้  
 

  “แต่ละเดอืนจะมกีารท ากบัขา้วกนิกนั 1-3 ครัง้ ช่วยกนัท า ช่วยกนักนิ...อนันี้
เป็นมาตัง้แต่แรกแลว้ ตัง้แต่โอนยา้ยจากต ารวจมา กป็ลูกฝงักนัมาตัง้แต่ตอนนัน้ ท า
ใหส้นิทกนั เหมอืนเป็นครอบครวัเดยีวกนั” (ปอ)  
 

 ประเดน็ท่ี 2 ด้านจิตลกัษณะส่วนบคุคล 
  อิสระในการตดัสินใจของทีม หมำยถงึ ควำมรูส้กึร่วมกนัของสมำชกิทมีปฏบิตักิำร
ป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัยในกำรบริหำรจัดกำรวิธีกำรท ำงำนของทีมหรือมีอิสระในกำร
ด ำเนินกำรหรอืแกไ้ขปญัหำในสถำนกำรณ์ต่ำงๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบักำรปฏบิตังิำนของทมี 
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  ควำมมอีสิระในกำรตดัสนิใจของทมีส่งผลต่อประสทิธภิำพในกำรท ำงำน โดยหวัหน้ำ
อำจใชว้ธิกีำรพูดชมเมื่อท ำงำนไดด้ ีและกล่ำวตกัเตอืนเมื่อกระท ำผดิ โดยใช้กำรพูดขอรอ้งหรอืคำด
โทษดว้ยวำจำไวก่้อน หรอืเรยีกไดว้่ำกำร “ยดืหยุ่น” และใหอ้สิระทมีในกำรท ำงำน แต่อย่ำงไรในกำร
ปฏบิตังิำนจรงิทุกคนตอ้งอยูใ่นกฎระเบยีบอย่ำงเคร่งครดั แต่หวัหน้ำจะใชว้ธิกีำรยดืหยุ่นกบัเรื่องกำร
ปฏิบัติงำนในแต่ละวัน เช่น อนุญำตให้ออกไปซื้อของในบริเวณใกล้ๆ แล้วรบีกลบัมำได้ มีกำร
ตกัเตอืนในกรณทีีด่ื่มแอลกอฮอลม์ำก่อนเขำ้เวร ตกัเตอืนเรือ่งกำรแต่งกำย หรอืใหอ้สิระทมีเป็นผูดู้แล
กำรแลกเปลีย่นเวรภำยในทมี  
 ระดบับคุคล 
 ประเดน็ท่ี 1 สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานของบคุคล 
  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีเน้นบุคคล หมำยถงึ ระดบัพฤตกิรรมของหวัหน้ำทมี
ปฏิบัติกำรป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัยที่แสดงให้เห็นในกำรปฏิบัติงำนในระดับบุคคล 
ประกอบดว้ย 3 หวัขอ้ ดงัต่อไปนี้ 
  1. ส่ือสารความคาดหวงัของหวัหน้าอย่างชดัเจน หมำยถงึ พฤตกิรรมหวัหน้ำทมีที่
แสดงออกให้เห็นถึงควำมคำดหวงัของหวัหน้ำทมีที่มต่ีอสมำชกิในทีมแต่ละคนในกำรท ำงำนที่มี
ประสทิธภิำพและมปีระสิทธิผลสูง เช่น ส่งเสรมิให้สมำชิกตัง้เป้ำหมำยหรอื "ยดื" เป้ำหมำยตำม
ภำรกจิงำน มกีำรแสดงควำมเชื่อมัน่ในควำมสำมำรถของผูส้มำชกิแต่ละคนว่ำสำมำรถปฏบิตังิำนให้
บรรลุเป้ำหมำยได ้
   1.1 เชื่อว่ำแต่ละคนท ำได้ (สื่อสำรว่ำอยำกให้พฒันำเพื่อขึ้นเป็นหวัหน้ำชุดจงึ
พยำยำมมอบหมำยงำนใหม้สี่วนรว่มในงำนมำกขึน้) 
 

  “อยา่งของสถานีนานาเนีย่ คอืมรีุ่นเก่าๆ เป็นต ารวจทีโ่อนมานะครบั กค็อืเขา
จะมแีนวคดิแบบนัน้ หวัหน้ากจ็ะจบัเขามาพฒันา แลว้กม็อบหมายงานใหเ้ขาท า ให้
เขามบีทบาทในหน้าทีก่ารงานมากขึ้น ถ้าเขาท าดแีลว้หวัหน้ากจ็ะมกัชมเขาหรอืไม่
กส็่งเขาไปฝึกอบรม เพือ่พฒันาความรูค้วามสามารถ แลว้กท็ีส่ าคญัเนีย่ เมือ่เขาท า
ผลงานส าเรจ็เนีย่ หวัหน้ากจ็ะมกีารชืน่ชมหรอืชมเชยใหล้กูน้องคนอืน่ๆ ฟงั” (ปอ) 
   “ในความเห็นส่วนตวัก็คอืผมคดิว่าหวัหน้าเค้ามองว่าทุกคนอ่ะมคี่าเท่ากัน 
ใครจะดไีมด่ยีงัไงกแ็ลว้แต่เนีย่ คนทีท่ าดเีนี้ยหวัหน้าเคา้ก้องต้องชืน่ชมเป็นธรรมดา 
ต้องสนับสนุน แต่ส่วนคนทีเ่ขาดอ้ยหรอืว่าต้องปรบัปรุงเนีย่ หวัหน้าเค้าหามาช่วย
ดแูลและค่อยๆ ปรบักนัไป (ไก่)”    
 

   1.2 มุ่งเน้นกำรเสยีสละเพื่อท ำใหห้น่วยงำนดขีึน้ หมำยถงึหวัหน้ำพยำยำมพูด
กระตุน้ใหส้มำชกิทมีเหน็กำรท ำงำนรว่มกนัตอ้งมพีืน้ฐำนของควำมเสยีสละของแต่ละบุคคลในทมี 
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   “หวัหน้าจะพูดคุยกับทุกคนว่า เออตอนนี้ อ่ะนะสถานีเรามนัยงัขาดอะไร
หลายๆ อย่าง ทีทุ่กคนน่าจะมสี่วนร่วมในการทีจ่ะเสยีสละเงนิบางส่วนเลก็น้อยใน
แต่ละเดอืนเนีย่ เพือ่ท าใหห้น่วยงานเราดขีึ้น ครบถ้วนมากขึ้น อย่างรถเนีย่ ถ้าเรา
ไปรอส่วนกลางมาซ่อม มนักไ็ม่มรีถไปช่วยชาวบา้น เวลาไฟไหมเ้นีย่ ทีน่ีก่อ็ยากจะ
ซ่อมเอง คอืถา้ไมม่ลีกัษณะเป็นครอบครวัหรอืพรอ้มใจ จะท าส่วนน้ีไมไ่ด ้(กร) 

 
  2. มุ่งเน้นพฒันาแต่ละคน หมำยถงึ พฤตกิรรมหวัหน้ำทมีทีส่นับสนุนพฤตกิรรมที่
ช่วยเพิ่มทักษะและควำมสำมำรถบุคลำกรป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย กำรพัฒนำขีด
ควำมสำมำรถ กำรตดิตำมและพจิำรณำผลกำรปฏบิตังิำนเป็นรำยบุคคล มกีำรใหค้วำมสนใจและเพิม่
โอกำสกำรเรยีนรู ้เช่น ผูน้ ำทมีส่งเสรมิทกัษะของแต่ละบุคคลและควำมสำมำรถอย่ำงสม ่ำเสมอ มกีำร
ใหแ้ต่ละคนแสดงควำมคดิเหน็อย่ำงตรงไปตรงมำในเชงิสรำ้งสรรค ์มกีำรมอบหมำยควำมรบัผดิชอบ
และอ ำนำจหน้ำที่ในงำนที่มคีวำมท้ำทำยที่จะช่วยให้บุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัแต่ละ
คนไดเ้รยีนรู ้สำมำรถแบ่งเป็น 2 หวัขอ้ยอ่ย ดงันี้ 
          2.1 ใส่ใจตำมควำมถนัด หมำยถึง หวัหน้ำจะคอยสนใจและติดตำมกำร
ปฏบิตัิงำนของแต่ละคนว่ำใครสนใจหรอืชอบอะไรเนื่องจำกภำรกิจงำนดบัเพลิงและกู้ภยัมหีลำย
ทกัษะควำมช ำนำญ เช่น ทกัษะกำรกู้ภยัในอำคำรสูง ทกัษะกำรกู้ภยัทำงน ้ำ หรอืทกัษะกำรกู้ภยั
สำรเคม ีเป็นตน้ 
 

  “ผมสงัเกตหวัหน้าพอรุ่นน้องๆ เข้ามา เค้าจะคอยดูว่าคนไหนทีใ่จรกั ใจรกั
จรงิ พรอ้มทีจ่ะลุย เคา้กจ็ะดงึ ตอ้งมาฝึก คอืใหเ้ขา้เกดิเหตุกบัรุ่นพี ่ๆ  แลว้กพ็ยายาม
แนะน าในทีเ่กิดเหตุ พอถึงเวลาท างานปุ๊ บเขาจะหยิบของ (อุปกรณ์การท างาน
ต่างๆ) คอืพอมองหน้าปุ๊บ ลงรถเขาจะหยบิไดเ้ลย” (กร) 
  “กเ็ป็นหวัหน้าทีส่ าคญัทีสุ่ดอกีอย่างหนึง่คอื เราต้องดูว่าแต่ละคนถนัดในดา้น
ไหน เพราะว่าสมรรถนะของแต่ละคนไม่เท่ากนัครบั อย่างคนทีม่อีายุมากแลว้ เราก็
อาจให้ประจ าอยู่ทีร่ถ คอยเปิดน ้ า คอยเก็บสาย แต่จะไม่ให้ขึ้นไปในตึกอะไร
ประมาณนี้ เพราะมนัอนัตราย” (หวัหน้าโหน่ง) 
 

    2.2 เพิม่ทกัษะควำมสำมำรถของแต่ละคน หมำยถงึพฤตกิรรมกำรแสดงออก
ถึงควำมเข้ำใจธรรมชำติของเด็กใหม่จึงปฏิบัติแตกต่ำงไปจำกรุ่นเก่ำ ในกำรเพิ่มทักษะควำมรู้
ความสามารถของแต่ละคน 
 

  “คอืส าหรบัเดก็ใหม่นีจ่ะกระตุ้นรุนแรงหน่อย "หา้ม" ลงรถ หา้ม!! จะเน้นค าว่า 
ห้ามไว้ก่อนเลย คือคุณต้องอยู่เฝ้ารถ ยืนดูอยู่กับรถ ห้ามออกห่างตัวรถเลย 
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เพราะว่าผมเขา้ใจว่าความอยากรูอ้ยากเหน็ของคนใช่มะ เลาะไปนู้นเลาะไปนี ่บางที
ไปพลาดนู้นนีน่ัน่ กต็อ้งหา้ม” (ศกัดิ)์ 
 

    2.3 มอบหมำยหน้ำทีท่ำ้ทำยใหแ้ต่ละคน 
 

  “หวัหน้าจะเป็นคนแบ่ง อย่างเคสของไก่เนีย่ เขาเก่งทางด้านซ่อมรถใช่มัย้ก็
เวลารถเสยีด่วน กลางค า่กลางคนืกเ็รยีกเขา เพราะว่าพรุง่นี้ตอ้งใชอ้ะไรอย่างเงี้ย ใน
ส่วนของอ๋องเนีย่จะเก่งด้านคอมพวิเตอร์ เอกสาร ส่วนของศกัดิเ์ก่งทางด้านการ
ควบคุมดแูลพสัดุ ของกรเนีย่ เก่งทางดา้นอบรม สาธติสอนประชาชนอะไรอย่างเนี้ย 
คอืหวัหน้าเคา้จะรูว้่าแต่ละคนถนดัดา้นไหนจะไดแ้บ่งงานใหถู้ก (พนีทั)” 
 

   3. ค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมำยถงึ พฤตกิรรมของหวัหน้ำทมีที่แสดงออกโดย
กำรเอำใจใส่สมำชกิแต่ละคน เช่น บุคลกิภำพ ทกัษะและควำมถนัด ผูน้ ำพยำยำมท ำใหแ้ต่ละบุคคล
รูส้กึว่ำได้รบักำรยกย่องและเป็นที่ยอมรบัในแต่ละสถำนกำรณ์ในกำรท ำงำนเพื่อควำมสมัฤทธิแ์ละ
เตบิโตผู้ตำม หวัหน้ำทมีมกีำรตดิตำมและแนะน ำปรบัปรุงประสทิธภิำพกำรท ำงำนหรอืพฤตกิรรม
กำรท ำงำนเป็นรำยบุคคล เพื่อให้สำมำรถปฏบิตัิงำนได้ตำมเป้ำหมำยที่ตัง้ไว้ สำมำรถแบ่งเป็น 2 
หวัขอ้ยอ่ย ไดด้งันี้  
    3.1 รบัฟงัปญัหำเป็นรำยบุคคลโดยตรงและรวดเรว็ หมำยถงึ พฤตกิรรมที่
แสดงออกถงึกำรรบัฟงัปญัหำของสมำชกิทมีทุกคนและพยำยำมพูดคุยและซกัถำมกบัสมำชกิทมีว่ำ
ใครมปีญัหำเกดิขึน้ใหร้บีมำบอกหวัหน้ำจะไดช้่วยแกไ้ขไดอ้ย่ำงทนัท่วงท ี
 

  “หัวหน้าบอกบ่อยมากๆ ใครมีปญัหาก็ไปพูดคุยกับหัวหน้าได้โดยตรง 
หวัหน้าไม่ด่าและยนิดรีบัฟงันะครบั จะให้ช่วยตรงไหน จะใหป้รบัเปลีย่นตรงไหนก็
บอกได้ เพราะหวัหน้าบอกว่าถอืว่าเราเนีย่เป็นหวัหน้าลูกน้องกนัก็จรงิ แต่ในส่วน
ใหญ่เราเป็นเพือ่นร่วมงานกนั หวัหน้าจะ Open ให้ทุกคนว่าเออ ใครมปีญัหาก็
สามารถเขา้มาคุยกนัได ้ประตูผมจะไมเ่คยปิด เปิดไดต้ลอด (ศกัดิ)์” 
 

    3.2 เอำใจใส่ควำมส ำเรจ็ของแต่ละคน หมำยถงึ กำรแสดงออกถงึควำมสนใจ
และใส่ใจสมำชกิทมีว่ำสมำชกิแต่ละคนปฏบิตัิงำนมำกไปหรอืน้อยไปและมผีลกำรปฏบิตัิงำนเป็น
อยำ่งไร 

  “รางวลัของหวัหน้าคอืเมือ่หวัหน้ามกีารพฒันาใคร มกีารใช้งานใคร ก็จะให้
เ ป็นในรูปแบบของการเลือ่นขัน้ เงินเดือนเป็นพิเศษ เนื ่องจากว่ามีความ
ขยนัหมัน่เพยีรนะครบั ไม่ขาดไม่สาย มาท างานตลอด เรยีกไดต้ลอดอะไรอย่างเนี้ย 
มกีารพฒันาหน่วยงานเรากใ็หร้างวลัตอบแทน”(อ๋อง) 
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   “หัวหน้าจะคอยดูคอยสอบถามว่าใครจะสอบต าแหน่งอะไรได้บ้าง มีการ
แนะน า มีการให้ท าผลงานเลือ่นต าแหน่งอะไรอย่างเนี้ย เพราะหัวหน้าเคยมี
ประสบการณ์ตรงนัน้มาไม่ใช่ง่ายๆ ไอ้การท างานผลงานวชิาการเนีย่มนัเป็นเรือ่ง
ยาก เหมอืนท าวทิยานิพนธ ์หวัหน้าจะบอกหมดเลยคอืผมว่าต้อง...ทีส่ าคญัทีสุ่ดคอื
ความจรงิใจ (ไก่)” 
 

 การแลกเปล่ียนระหว่างทีมกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั หมำยถึง 
กำรประเมนิควำมรูส้กึของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัเกี่ยวกบัคุณภำพควำมสมัพนัธ์
ระหว่ำงตนเองกบัทมีโดยรวม เช่น ควำมเต็มใจที่จะช่วยเหลอืเพื่อนร่วมทมีเดยีวกนั กำรแบ่งปนั
ข้อมูลและควำมคดิเห็นซึ่งกนัและกนัและกำรพยำยำมหลกีเลี่ยงกำรกระท ำที่ก่อให้เกิดปญัหำกับ
เพื่อนรว่มทมีเดยีวกนั ซึง่จำกขอ้มลูกำรสนทนำกลุ่มกำรแลกเปลีย่น ดงันี้ 
 การแลกเปล่ียนข้อมลูระหว่างเพ่ือนๆ ภายในทีม 
 กำรแลกเปลีย่นดำ้นขอ้มลูขำ่วสำรเป็นสิง่ทีม่คีวำมส ำคญัส ำหรบัทมีเป็นอย่ำงมำกเนื่องจำก
ท ำให้เกดิควำมปลอดภยัต่อตนเอง และปลอดภยัต่อผู้อื่น ไม่ว่ำจะเป็นเพื่อนร่วมงำนและประชำชน 
โดยพบว่ำกำรแลกเปลีย่นขอ้มลูระหว่ำงกนั เป็นไปใน 2 รปูแบบ ไดแ้ก่  
 1. กำรแลกเปลีย่นขอ้มลูอยำ่งเป็นทำงกำร ดงัเช่น 1) กำรส่งเจำ้หน้ำทีเ่ขำ้รบักำรอบรมนัน้
ได้ด ำเนินกำรเป็นประจ ำ แต่มขีอ้จ ำกดัดำ้นงบประมำณท ำให้ไม่สำมำรถส่งอบรมได้ครบทุกคน แต่
อย่ำงไรกต็ำมเมื่อกลบัมำแลว้จะมกีำรแลกเปลีย่นขอ้มลูกนัระหว่ำงรุ่นพี ่รุ่นน้อง มกีำรนัดหมำยซอ้ม
ปฏบิตักิำรป้องกนัสำธำรณภยัตำมที่ได้ไปอบรมมำอย่ำงไม่เป็นทำงกำร 2) กำรจดักจิกรรมรบัน้อง
เป็นกจิกรรมทีเ่สรมิสรำ้งใหรุ้น่น้องไดม้คีวำมรูใ้นกำรปฏบิตังิำน มกีำรร่ำงหลกัสูตรและกจิกรรมต่ำงๆ 
อย่ำงชดัเจนใชเ้วลำฝึกอบรมเป็นเวลำ 10 วนั มกีำรรบัน้องเพื่อสรำ้งเสรมิควำมสมัพนัธ ์เช่น กำรวิง่
รอบถนน กำรตอบค ำถำม กำรวดิพืน้ กำรสอนจบัง ูกำรมอบพระเป็นของทีร่ะลกึ เป็นตน้  
 2. กำรแลกเปลีย่นขอ้มลูอยำ่งไมเ่ป็นทำงกำร ดงัเช่น 1) กำรเล่ำประสบกำรณ์ของรุ่นพีสู่่รุ่น
น้อง จะเป็นกำรพูดคุยแลกเปลีย่นเมื่อมกีำรขอค ำปรกึษำ หรอืมกีำรเล่ำประสบกำรณ์ที่ตนเองไดไ้ป
ค้นหำมำตำมแหล่งต่ำงๆ เช่น กำรอ่ำนหนังสอื กำรค้นหำในอินเทอรเ์น็ต กำรไปดูงำนสถำนที่อื่น 
เป็นตน้ 2) กำรใหรุ้น่ใหมอ่อกทดลองงำนรว่มกบัรุน่พี ่โดยมอีตัรำพีเ่ลีย้งกบัเดก็รุ่นใหม่ เป็น 1:1 เช่น 
ออกไปจบัง ู4 คน ประกอบด้วยรุ่นพี่ 2 คน และ รุ่นใหม่ 2 คน แต่ในกรณีออกไปดบัเพลงิ จะให้รุ่น
ใหม่นัง่ไปในรถบรรทุกคนและยงัไม่ใหป้ฏบิตักิำรจรงิ จะใช้เพยีงกำรสงัเกตกำรท ำงำนเบือ้งต้นก่อน 
ซึง่ช่วงนี้รุ่นพีจ่ะมกีำรตกัเตอืนเรื่องกำรแต่งกำย กำรสวมใส่หน้ำกำก กำรคอยระวงัสภำพแวดลอ้มที่
อนัตรำยใหก้บัรุ่นน้อง และเมื่อปฏบิตัภิำรกจิเสรจ็สิน้จะมีกำรผ่อนคลำยควำมเครยีดด้วยกำรหยอก
ลอ้เล่นกนั เพื่อสรำ้งเสรมิควำมสมัพนัธแ์ละควบคุม/ระงบัอำรมณ์ของผูป้ฏบิตักิำรทุกคน  
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  “หน้างานพวกผมจะจรงิจงั แต่พอเสรจ็งานแลว้จะเล่นกนั เหมอืนเดก็เลยครบั 
เพราะเรารูว้่าเวลาปฏบิตังิานจรงิมนัเครยีด บางคนกร็บัไม่ไดก้จ็ะสตแิตกเพราะแรง
กดดนัมนัสงู เรากจ็ะคอยแหยเ่ล่น แลว้พี ่ๆ  กจ็ะเชค็ความปลอดภยั แลว้สุดทา้ยกม็า
เล่นกนั เพือ่ผ่อนคลาย” (ไก่) 

   ดงันัน้ จะเหน็ไดว้่ำกำรแลกเปลีย่นขอ้มลูของทมี ม ี2 ลกัษณะไดแ้ก่ เป็นทำงกำร
ดงัเช่นกำรส่งอบรม กำรจดักจิกรรมรบัน้อง และไม่เป็นทำงกำรดงัเช่นกำรทดลองปฏบิตัหิน้ำที่ กำร
นัดคุยและแลกเปลี่ยนขอ้มลูร่วมกนั กำรสื่อสำรส่วนใหญ่มจีุดมุ่งหมำยเพื่อใหเ้กดิควำมปลอดภยัต่อ
กำรปฏบิตัหิน้ำที่เป็นหลกั จงึลดควำมเสี่ยงและเพิม่ประสทิธภิำพในกำรช่วยเหลอืประชำชนได ้นัน่
คอืประชำชนมคีวำมสูญเสยีน้อย และเกดิกำรชื่นชมต่อกำรปฏบิตังิำนของทมีมำกขึน้ ส่งผลต่อกำร
เพิม่แรงจงูใจในกำรท ำงำนใหอ้ยูใ่นอำชพีทีม่คีวำมเสีย่งต่อไป  
 
 ประเดน็ท่ี 2 ด้านจิตลกัษณะส่วนบคุคล 
  จุดเริม่ต้นของกำรเขำ้มำปฏบิตังิำน พบว่ำแรงจูงใจในกำรเขำ้มำท ำงำนเป็นบุคลำกร
ป้องกนัและบรรเทำสำธำรณภยัเกดิจำกประเดน็ ดงันี้ 
  แรงจงูใจในการท างาน 
  1. ควำมต้องกำรช่วยเหลอืผูอ้ื่น เนื่องจำกทีผ่่ำนมำเมื่อกำรปฏบิตังิำนส ำเรจ็ลุล่วงแลว้ 
มกัจะได้รบัค ำชื่นชม ค ำขอบคุณ กำรแบ่งปนัสิ่งของต่ำงๆ ให้ ท ำให้เกิดควำมภำคภูมใิจในกำร
ปฏบิตังิำนนี้ต่อไป ซึง่กำรช่วยเหลอืดงักล่ำวยงัรวมถงึสตัวห์รอืสิง่มชีวีติอื่นๆ เนื่องจำกผูป้ฏบิตัหิน้ำที่
ไดใ้หค้วำมหมำยกำรช่วยเหลอืไวว้่ำ  
 

  “แมส้ิง่มชีวีติแค่ 1 ไม่ว่าจะคน แมว หรอืจะหมา แต่ 1 ชวีติมคี่ามากกว่าอะไร
ทัง้นัน้” (กร)  
 

  2. มใีจรกัต่ออำชพี เนื่องจำกกำรท ำงำนดบัเพลงิมคีวำมเสีย่งและอนัตรำยสูง เช่น กำร
เกดิระเบดิ กำรท ำงำนในควำมมดือำจท ำใหห้ลงทำง อำกำศหมด ตกถล่ม สภำพสกปรก เป็นต้น ไม่
สำมำรถคำดกำรณ์สถำนกำรณ์ได้ ไม่สำมำรถก ำหนดระยะเวลำของกำรปฏบิตัหิน้ำที่ ซึ่งผู้ให้ขอ้มูล
ส่วนใหญ่ให้ควำมเหน็ว่ำกำรท ำงำนนี้ได้ต้องเกดิจำกกำรมใีจรกั ซึ่งสำเหตุของกำรเกดิ ใจรกันี้ เกิด
จำก 1) กำรเหน็ตวัแบบของนักดบัเพลงิตัง้แต่เดก็ รูส้กึประทบัใจต่ออำชพีนี้เพรำะได้ช่วยเหลอืผูอ้ื่น 
2) เป็นอำชพีทีม่คีวำมมัน่คงเพรำะเป็นขำ้รำชกำร 
  การเหน็คณุค่าในตนเอง หมำยถงึ กำรมองตนเองของบุคลำกรป้องกนัและบรรเทำ
สำธำรณภยัว่ำเป็นคนมปีระโยชน์ มทีศันคตทิีด่ต่ีอตวัเองในเรื่องของควำมส ำเรจ็หรอืควำมลม้เหลว 
กำรยอมรบัตนเอง กำรพึง่ตนเองและคดิว่ำตนเองมคี่ำในสงัคม 
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  “คนส่วนใหญ่มแีต่วิง่ออกใช่มัย้ครบั เพราะเคา้ก าลงัสญูเสยีน่ะ แต่ว่าเราวิง่เขา้
ไป ไปช่วยเหลอื เราต้องเดนิไป...พอท าแล้วเราก็รู้สกึภูมใิจ ช่วยแล้วเราก็รู้สกึดี
เพราะเราเขา้ไปช่วยชวีติเคา้ งานเรามนัตอ้งใช่ความสามารถฝึกมา” (กร) 
 

  นอกจำกควำมภำคภูมใิจที่ได้ช่วยเหลอืผูอ้ื่นและกำรไดร้บัควำมชื่นชม ยงัรูส้กึถงึกำร
ได้รบับุญกุศลจำกำรช่วยเหลอืผู้อื่น ซึ่งบุญกุศลเหล่ำนี้เชื่อว่ำเป็นแรงผลกัดนัให้กำรท ำงำนมคีวำม
ปลอดภยั ไมเ่กดิอุบตัเิหตุ โดยจะรูส้กึภำคภมูใิจเสมอทีไ่ดช้่วยเหลอืคนออกจำกสถำนทีเ่กดิเพลงิไหม ้
เช่น ผู้สูงอำยุ ผู้ป่วย เดก็ เป็นต้น รวมถงึได้ช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงำนทัง้ในแง่กำรสนับสนุนและกำร
ระวงัใหก้บัเพื่อนรว่มงำน 
 
 นอกจำกประเดน็สภำพแวดลอ้มในกำรปฏบิตังิำนทัง้ในระดบัทมีและระดบั่บุคคล ประเดน็
คุณลกัษณะทำงจติระดบับุคคล ผู้วิจยัได้รบัข้อมูลเพิม่เติมในประเด็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ
หวัหน้ำต่อกำรเปลีย่นแปลงกำรท ำงำนเป็นทมี ประกอบดว้ย 
   1. มปีระสบกำรณ์หรอืเคยผ่ำนประสบกำรณ์กำรท ำงำนในระดบัผูป้ฏบิตัมิำด้วย
ตนเอง ท ำให้เขำ้ใจปญัหำและสภำพกำรท ำงำนที่เต็มไปด้วยควำมเครยีด จงึรูว้ธิกีำรบรหิำรจดักำร
คน 
   2. เหน็คุณค่ำของทุกชวีติ ต้องมกีำรดงึทุกคนเขำ้มำมสี่วนร่วมต่อกำรปฏบิตังิำน 
และใหคุ้ณค่ำกบัทุกคน ดงัค ำพดูว่ำ  
 

  “เพราะทุกคนมคีวามหมายต่อการท างาน” (โหน่ง) 
 
   3. มทีกัษะกำรสงัเกตควำมถนัดของลูกน้องแต่ละคน มกีำรมอบหมำยหน้ำทีต่ำม
ควำมชอบและควำมถนดัของแต่ละคน 
 

  “ผมมาอยูใ่นช่วงแรก กต็อ้งสงัเกตว่าใครเก่งดา้นไหน คอืนอกจากเก่งแลว้เนีย่ 
ทีส่ าคญัคอืเราต้องรูจ้กันิสยัของตวัเขาด้วย อย่างบางคนเก่ง แต่คอืว่าไม่ยอม ต้อง
สัง่เป็นลายลกัษณ์อกัษรอะไรอยา่งเนี้ย มนักท็ าใหก้ารท างานล่าชา้ หรอืบางคนกค็อื 
พอสัง่งานไปแล้วปุ๊ บต้องอธบิายละเอียดอะไรอย่างเงี้ย ก็จะไม่เหมาะส าหรบังาน
เรง่ด่วนอะไรอยา่งเนี้ย (หวัหน้าโหน่ง)” 

 
   4. มคีวำมรู้และทกัษะด้ำนกำรบรหิำรจดักำรคน นัน่คอืกำรที่ผู้น ำมกีำรศึกษำ
เพิม่เตมิทัง้ควำมรูด้ำ้นกำรดบัเพลงิเพื่อใช้ในกำรสอนหรอืใหค้วำมรูก้บัลูกน้อง และต้องมกีำรศกึษำ
เรือ่งกำรบรหิำรจดักำรคน ตำมควำมรูแ้ละควำมสำมำรถ รวมถงึกำรแบ่งงำนเฉลีย่ใหทุ้กคนเท่ำเทยีม
กนั ไมเ่ลอืกใชค้นใดคนหน่ึงหรอืสนิทกบักลุ่มใดกลุ่มหนึ่งเท่ำนัน้  
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บทท่ี 5 
สรปุผล  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศกึษาโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิเหตุและผลพหุระดบัของพลงัจงูใจในการท างานที่มี
ต่อประสิทธิผลของทีมปฏิบตัิการป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และ
สมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตกรุงเทพมหานคร มวีตัถุประสงค์ดงันี้ 1) 
พฒันาแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัใหม้คีุณภาพเทีย่งตรงและเชื่อถอืได ้
2) ตรวจสอบคุณภาพตวัแปรระดบักลุ่มตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี และพลงัจงูใจในการท างานของทมี 3) ทดสอบโครงสรา้งความสมัพนัธ์
พหุระดบัปจัจยัเชงิเหตุและผลของพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและพลงัจงูใจในการท างานของ
ทมีที่มผีลต่อประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน
และสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 4) คน้หาแนวทางการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจใน
การท างานของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยใช้ระเบยีบวธิวีจิยัแบบผสานวธิ ี
(mixed methods research) ในรปูแบบการวจิยัหลายระยะ (multiphase design) (Creswell; & 
Clark. 2011: 100-104)  
 ส าหรบัในบทนี้ผู้วจิยัขอน าเสนอการสรุปผล อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะจากงานวจิยั
ตามล าดบั ดงันี้ 
 1. สรปุผลการวจิยั 
  1.1 สรปุผลการวจิยัระยะ ที ่1  
  1.2 สรปุผลการวจิยัระยะ ที ่2 
  1.3 สรปุผลการวจิยัระยะ ที ่3 
 2. อภปิรายผลการวจิยั 
  2.1 อภปิรายผลการวจิยัระยะ ที ่1  
  2.2 อภปิรายผลการวจิยัระยะ ที ่2 
  2.3 อภปิรายผลการวจิยัระยะ ที ่3 
 3. ขอ้เสนอแนะ 
 

1. สรปุผลการวิจยั 
 ผู้วจิยัขอน าเสนอการสรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงค์หลกัของการวจิยั โดยเรยีงล าดบั
จากการวจิยัระยะที ่1-3 ดงันี้ 
 1.1 สรปุผลการวิจยัระยะท่ี 1  
  จากผลการวจิยัระยะที ่1 เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณตามวตัถุประสงคข์อ้ 1 เพื่อพฒันา
แบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัใหม้คีุณภาพเที่ยงตรงและเชื่อถอืได้ ผล
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การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัใน
ครัง้แรกพบว่าแบบจ าลองการวดัยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (2= 1104.80, df = 149, 
CFI=0.962, TLI = 0.843, RMSEA = 0.107, SRMR = 0.057) ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ าลองโดย
พจิารณาเลอืกตดัขอ้ค าถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลองทีม่ากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; 
& Anderson. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (factor loading) น้อยและ
ข้อค าถามที่มคีวามหมายก ากวมและสมัพนัธ์กันมากที่อาจสามารถใช้แทนกันได้ออกไปทลีะข้อ
ค าถาม จากนัน้ผูว้จิยัจงึไดท้ าการวเิคราะห์ใหม่จนได้แบบจ าลองการวดัทีม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มูล
เชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาได้จากค่าสถติทิี่ใช้ในการตรวจสอบดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลอง
การวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (2= 120.932, df = 32, CFI=0.966, TLI 
= 0.952, RMSEA =0.070, SRMR= 0.033) พบว่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่ผ่านเกณฑ ์มเีพยีง
ค่าสถติไิคสแควร ์(2= 120.932, df = 32) ทีไ่ม่ผ่านเกณฑเ์นื่องจากมนีัยส าคญัทางสถติิ แต่เมื่อ
พจิารณารว่มกบัดชันีตวัอื่นๆ ค่าสถติขิองดชันีทุกตวับ่งบอกไปในทศิทางเดยีวกนัว่าผ่านเกณฑ ์  
  ผูว้จิยัสรุปผลไดว้่าแบบจ าลองการวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณ
ภยั มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์มสีามองคป์ระกอบเช่นเดมิและคงเหลอืขอ้ค าถามจ านวน 
10 ขอ้ ซึง่มคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.639 - 0.823 โดยค่าน ้าหนักองคป์ระกอบทุกค่ามี
นยัส าคญั แสดงว่าแบบวดันี้มคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน (convergent validity) และมคี่าความเชื่อมัน่
ในการวดัตวัแปรแฝงองค์ประกอบ (construct reliability: CR) มคี่าอยู่ระหว่าง 0.716 -0.843 และ
ค่าเฉลีย่ความแปรปรวนของตวับ่งชีท้ีต่วัแปรแฝงสกดัได ้(average variance extracted: AVE) มคี่า
อยูร่ะหว่าง 0.521 -0.599 ซึง่ถอืว่าองคป์ระกอบทุกตวัมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสูง จากนัน้ผูว้จิยั
ไดต้รวจสอบความเทีย่งตรงเชงิจ าแนก (discriminant validity) โดยการเปรยีบเทยีบแบบจ าลองการ
วัดที่มีสามองค์ประกอบกับแบบจ าลองการวัดที่มีหนึ่ งองค์ประกอบ ผลการวิเคราะห์ทัง้สอง
แบบจ าลองภายหลงัการปรบัให้ได้แบบจ าลองการวดัที่ดทีี่สุด พบว่าแบบจ าลองการวดัแบบสาม
องค์ประกอบมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์มากกว่าแบบจ าลองการวัดแบบที่มีหนึ่ง
องคป์ระกอบ (2-difference = 161.745, df = 3) แสดงว่าแบบจ าลองการวดัสมรรถนะบุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมคีวามเทีย่งตรงเชงิจ าแนก คอืตวัแปรสงัเกตของแต่ละองคป์ระกอบ
สามารถใช้ในการอธิบายองค์ประกอบทัง้สามที่มคีวามแตกต่างกันได้ และค่าความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จ านวน 10 ข้อ และค่าความ
เชื่อมัน่ทัง้ฉบบั เท่ากบั 0.891  
 1.2 สรปุผลการวิจยัระยะท่ี 2  
  ผูว้จิยัขอน าเสนอสรปุผลการวจิยัระยะที ่2 โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงันี้ 
   1.2.1 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั 
    1) ตวัแปรบรรยากาศเสริมสร้างพลงัอ านาจของทีม  
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     ผลการวเิคราะห์ความกลมกลนืของแบบจ าลองวดัพหุระดบัของตวัแปร
บรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีมที่ประเมินโดยหัวหน้าทีมและสมาชิกทีมที่มีการปรับ
แบบจ าลองแล้ว สรุปได้ว่าตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีเป็นตวัแปรระดบัทมีที่มี
คุณลกัษณะของความเป็นทมีประเภท fuzzy composition process จากผลการวเิคราะหพ์บว่า
องคป์ระกอบบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีในระดบัทมีมคีวามแตกต่างจากองคป์ระกอบที่
พบในระดบับุคคลทีม่ ี3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร ขอบเขตและความรบัผดิชอบ
ภารกจิของทมี และความรบัผดิชอบในการท างานของทมี ในส่วนของตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจของทมีระดบัทมีมอีงคป์ระกอบเดยีว แบบจ าลองการวดัพหุระดบัของตวัแปรบรรยากาศ
เสริมสร้างพลังอ านาจของทีมระดับทีมมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ มีค่าดัชนีความ
กลมกลนืเป็นไปตามเกณฑท์ีไ่ดก้ าหนดไว ้(2= 191.868, df = 53, CFI =0.936, TLI = 0.914, 
RMSEA = 0.062) 
    2) ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นทีม  
     ผลการวเิคราะห์ความกลมกลนืของแบบจ าลองวดัพหุระดบัของตวัแปร
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีทีป่ระเมนิโดยบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีม่กีาร
ปรบัแบบจ าลองแลว้ สรุปไดว้่าตวัแปรภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีเป็นตวัแปรระดบัทมีทีม่ ี
คุณลกัษณะของความเป็นทมีประเภท composition process ซึง่มอีงคป์ระกอบทีพ่บในการวเิคราะห์
แบบจ าลองการวัดตัวแปรทัง้ในระดับการวิเคราะห์ระดับบุคคลและระดับทีมประกอบด้วย
องคป์ระกอบเดยีวและมจี านวนขอ้ค าถามหรอืตวัชีว้ดัเท่ากนั แบบจ าลองการวดัพหุระดบัของตวัแปร
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีในระดบัทมีมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่า
ดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่เป็นไปตามเกณฑ์ทีไ่ดก้ าหนดไว้ (2= 49.607,df=18, p< 0.000, CFI 
=0.988, TLI = 0.981, RMSEA = 0.056)  
    3) ตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทีม  
     ผลการวเิคราะห์ความกลมกลนืของแบบจ าลองวดัพหุระดบัของตวัแปร
บรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีมที่ประเมินโดยหัวหน้าทีมและสมาชิกทีมที่มีการปรับ
แบบจ าลองแลว้ สรปุไดว้่าตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทมีเป็นตวัแปรระดบัทมีทีม่คีุณลกัษณะ
ของความเป็นทมีประเภท fuzzy composition process จากผลการวเิคราะหพ์บว่าองคป์ระกอบตวั
แปรพลงัจงูใจในการท างานของทมีในระดบัทมีมคีวามแตกต่างจากองคป์ระกอบทีพ่บในระดบับุคคล
ทีม่ ี4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความหมายหรอืคุณค่าในงานของทมี ศกัยภาพของทมี ความมอีสิระใน
การตดัสนิใจของทมี และผลกระทบ ในส่วนของตวัแปรพลงัจูงใจในการท างานของทมีระดบัทมีมี
องค์ประกอบเดยีวแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของตวัแปรพลงัจูงใจในการท างานของทมีระดบัมี
ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ มคี่าดชันีความกลมกลนืเป็นไปตามเกณฑท์ี่ไดก้ าหนดไว ้(2= 
201.321, df = 106, CFI =0.973, TLI = 0.966, RMSEA = 0.037)  
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   1.2.2 ผลการวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งภายในกลุ่มของตวัแปรระดบัทมีบรรยากาศ
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี พลงัจงูใจในการท างานของทมี   
    ผลการตรวจสอบความสอดคล้องภายในกลุ่ม (Inter-member agreement) 
ของตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทีม พลงัจงูใจ
ในการท างานของทมี โดยตรวจสอบว่าค่าคะแนนของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่ได้
ของแต่ละคนตามนิยามที่ศึกษานัน้ว่าสอดคล้องกนัหรอืคล้ายคลงึกนัเพียงพอที่จะน าไปรวมเป็น
ภายในกลุ่มได้หรือไม่ การประเมินความสอดคล้องในระหว่างสมาชิกภายในทีมจะได้จากการ
เปรยีบเทยีบการแจกแจงของคะแนนระหว่างความสอดคลอ้งและไมส่อดคลอ้ง ถ้าคะแนนของสมาชกิ
ในทมีมคีวามใกลเ้คยีงกนัแสดงว่ามคีวามสอดคลอ้งกนั แต่ถ้าคะแนนไม่ไปในทศิทางเดยีวกนัแสดง
ว่าค่าคะแนนไมส่อดคลอ้งกนั ผลการวเิคราะหแ์สดงดว้ยค่า rwg(j)  ซึง่เป็นการวดัความสอดคลอ้งดว้ย
ค าถามหลายข้อ ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องภายในทีมของตัวแปรระดบัทมี พบว่าตวัแปร
บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีมคี่า 0.937 ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทีมมี
ค่า 0.841 ตวัแปรพลงัจูงใจในการท างานของทมี มคี่า 0.943 ซึ่งเป็นค่าที่มคีวามสอดคล้องกนัใน
ระดบัสงูมากพอทีจ่ะสรา้งเป็นตวัแปรระดบัทมีและสามารถน าขอ้มลูไปวเิคราะหใ์นระดบัทมีได ้
   1.2.3 การตรวจสอบความแปรปรวนของของตัวแปรระหว่างทีม (construct 
variability between units) ตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ตวัแปรภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี และตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทมี   
    ผลการตรวจสอบความแปรปรวนของตัวแปรระหว่างทีม ซึ่งเป็นการ
ตรวจสอบว่าตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี และตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของ
ทมีทีห่วัหน้าทมีและบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นผูป้ระเมนิ และตวัแปรภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีมที่บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเป็นผู้ประเมินนัน้ มีความ
แปรปรวนหรอืความแตกต่างกนัระหว่างทมีเกดิขึน้หรอืไม่ ใช้การตรวจสอบค่า ICC (interclass 
correlations coefficient) ทีป่ระกอบดว้ย ICC (1) และ ICC (2) จงึสรุปไดว้่าตวัแปรบรรยากาศ
เสรมิสร้างพลงัอ านาจของทมี ตวัแปรพลงัจูงใจในการท างานของทมี และตวัแปรภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีนัน้มคีวามเหมาะสมที่จะยกระดบัการวเิคราะหเ์ป็นระดบัทมีที่มลีกัษณะของ
ทมีประเภท shared properties และสามารถน าไปวเิคราะหแ์บบพหุระดบัต่อไปได ้เมื่อพจิารณาค่า 
ICC (1) ของตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี ตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทมี 
และตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีม มคี่าเท่ากบั 0.059 0.099 และ 0.162 ตามล าดบั 
ซึง่เป็นไปตามเกณฑค์อืมคี่ามากกว่า 0.05 ในขณะทีค่่า ICC (2) ของตวัแปรทัง้สามตวัต ่ากว่าเกณฑ ์
คอื มคี่าเท่ากบั 0.283 0.409 และ 0.505 ตามล าดบั ในการวจิยันี้กรณีทีค่่า ICC(2) มคี่าต ่า ผูว้จิยัจะ
พจิารณาจากค่า rwg(j)  และค่า ICC(1) ประกอบในการประเมนิความเชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่รายกลุ่มแทน 
โดยผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างทมีพบว่า ค่า ICC(1) ของตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจของทมี ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี มคี่ามากกว่า 0.05 ทุกตวัแปร จงึสรุปได้
ว่ามคีวามแปรปรวนในระดบักลุ่มมากพอทีจ่ะท าการวเิคราะหแ์บบพหุระดบัได้ ในทางตรงขา้มส่วน
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ของค่า ICC(2) ของทุกตวัแปรมคี่าต ่ากว่า 0.70 ทุกตวัแปร แต่เมื่อค านึงถงึค่า rwg(j)  และ ICC(1) 
ของทุกตวัแปรทีผ่่านเกณฑท์ีก่ าหนดแลว้ผูว้จิยัจะด าเนินการวเิคราะหแ์บบพหุระดบัต่อไป 
   1.2.5 ผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิเหตุและผล
ของพลงัจงูใจในการท างานระดบับุคคล 
    ผลการวเิคราะห์หลงัจากปรบัแบบจ าลองโดยพจิารณาจากค่าดชันีการปรบั
แบบจ าลอง (modification indices) ร่วมกับการพิจารณาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องว่ามคีวาม
สอดคลอ้งกบัการปรบัโครงสรา้งแบบจ าลองความสมัพนัธ์โดยการเพิม่เสน้อทิธพิลจากภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลงมุง่เน้นบุคคล (TLI) มายงัการแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั (TEX) ซึง่เสน้อทิธพิลนี้มคีวามสมเหตุสมผลในเชงิทฤษฎ ีโดยค่าดชันีความกลมกลนืส่วน
ใหญ่เป็นไปตามเกณฑก์ารพจิารณาทีก่ าหนดไว ้(2= /245.355,df=71, p< 0.000, CFI =0.947, TLI 
= 0.932, RMSEA = 0.065) จงึสรุปไดว้่าแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลทีป่รบัแลว้
มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์และเป็นแบบจ าลองทีด่กีว่าแบบจ าลองตามสมมตฐิานเพื่อใช้
ทดสอบแบบจ าลองพหุระดบัต่อไป 
   1.2.6 ผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุและผลพหุ
ระดบัของพลงัจงูใจในการท างานระดบับุคคลและระดบัทมี 
    ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดับและค่าดัชนีความกลมกลืนของ
แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลพหุระดบัของพลงัจูงใจในการท างานใน
ระดบับุคคลและระดบัทมี พบว่าแบบจ าลองสมมตฐิานยงัไมม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ใน
ทุกดชันี (2= /194.159,df=7, p< 0.000, CFI =0.950, TLI = 0.929, RMSEA = 0.055) เนื่องจากมี
ค่าดชันีบางตวัไม่กลมกลนืผ่านเกณฑ์ที่ตัง้ไว้ได้แก่ค่าสถิตไิคสแควร์มนีัยส าคญั  แต่เมื่อพจิารณา
ร่วมกบัค่าสถติิของดชันีความกลมกลนืตวัอื่นๆ ทุกตวับ่งบอกไปในทศิทางเดยีวกนัว่าผ่านเกณฑ ์
ดงันัน้ จงึสรปุไดว้่าแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลและระดบัทมีมคีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์  
   1.2.7 สรุปค่าอทิธพิลทางตรง (direct effect) อทิธพิลทางอ้อม (indirect effect) 
และอทิธพิลรวม (total effect) ส าหรบัตวัแปรระดบับุคคล และระดบักลุ่มมรีายละเอยีด ดงันี้  
         1) การแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ตวั
แปรทีม่อีทิธพิลรวมต่อการแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัคอื ตวั
แปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลโดยมอีิทธพิลทางตรง .234 ตวัแปรภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลสามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรการแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบั
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัไดร้อ้ยละ 5.5 
    2) พลงัจูงใจในการท างานของบุคคล (psychological empowerment) ตวั
แปรทีม่อีทิธพิลต่อตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลจากมากไปหาน้อยคอื ตวัแปรภาวะผูน้ า
มุ่งเน้นบุคคลมอีิทธพิลรวม .507 ตวัแปรการเห็นคุณค่าในตนเองมอีิทธพิลรวม .233 ตวัแปรการ
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แลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมอีทิธพิลรวม .129 โดยตวัแปร
ทัง้สามนี้สามารถอธบิายความแปรปรวนตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลไดร้อ้ยละ 34.3 
    3) ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (intension to stay) ตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อตวัแปร
ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน จากมากไปหาน้อยคอื ตวัแปรพลงัจูงใจในการท างานของบุคคลมอีทิธพิล
รวม .624 ตัวแปรภาวะผู้น ามุ่งเน้นบุคคลมีอิทธิพลรวม .317 ตัวแปรการเห็นคุณค่าในตนเองมี
อทิธพิลรวม .145 และตวัแปรการแลกเปลีย่นระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
มอีทิธพิลรวม .080 โดยตวัแปรทัง้สี่นี้สามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรพลงัจูงใจในการ
ท างานของบุคคลไดร้อ้ยละ 39.0 
     4) สมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (competency) ตวัแปร
มอีทิธพิลต่อตวัแปรสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจากมาก คอื ตวัแปรพลงัจงูใจ
ในการท างานของบุคคลมอีทิธพิลรวม .140 และตวัแปรภาวะผู้น ามุ่งเน้นบุคคลมอีทิธพิลรวม .071 
สามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลไดร้อ้ยละ 2.0 
    5) พลงัจงูใจในการท างานของทมี (team empowerment: TEM) ตวัแปรทีม่ ี
อทิธพิลรวมต่อพลงัจูงใจในการท างานของทมี คอื ตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีมี
อทิธพิลรวม .265 อธบิายความแปรปรวนตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทมีไดร้อ้ยละ 7.0 
    6) พลงัจงูใจในการท างานของทมี (team empowerment: PSYEB)  ตวัแปร
พลงัจูงใจในการท างานของทมี (PSYEB) เป็นตวัแปรระดบัทมีที่ได้รบัการยกระดบัมาจากตวัแปร
ระดบับุคคลโดยการรวมค่า (aggregate) ทีใ่ชแ้บบจ าลองการวดัแบบรวมคะแนนในกลุ่ม (summary 
index model) เพื่อใช้ในการวเิคราะห์อทิธพิลข้ามระดบัจากระดบัทมีมาสู่ระดบับุคคลโดยเฉพาะ 
ทัง้นี้ตวัแปรทีม่อีทิธพิลขา้มระดบัต่อตัวแปรพลงัจงูใจในการท างานของบุคลากรป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยัจากมากไปหาน้อยคอื ตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทมี (TEM) มอีทิธพิลขา้มระดบั
รวม .359 ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีมอีทิธพิลขา้มระดบัรวม .276 และสามารถ
อธบิายความแปรปรวนของตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณ
ภยั (PSYEB) ไดร้อ้ยละ 21.5 
    จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลที่ได้จากการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั ผู้วจิยัได้
สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน ดงัตาราง 42 
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ตาราง 42 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั 
 

สมมตฐิานในการวจิยั ขอ้สรุป 
1 บรรยากาศเสรมิสร้างพลงัอ านาจของทมี ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี 

และพลงัจงูใจในการท างานของทมีมรีะดบัการวเิคราะหร์ะดบักลุ่ม 
เป็นไปตามสมมตฐิาน 

2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อพลังจูงใจในการ
ท างานของทมี 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 บรรยากาศเสรมิสร้างพลงัอ านาจของทมีมอีทิธพิลทางตรงต่อพลงัจูงใจในการ
ท างานของทมี 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

3 บรรยากาศเสรมิสร้างพลงัอ านาจของทมี ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี  
มอีทิธพิลทางตรงต่อประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณ
ภยั 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

4 ประสทิธิผลของทีมปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยได้รับอิทธิพล
ทางอ้อมจากบรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีม ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีโดยผ่านพลงัจงูใจในการท างานเป็นทมี 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

5 พลงัจงูใจในการท างานเป็นทมีมอีทิธพิลขา้มระดบักบัพลงัจงูใจในการท างานของ
บุคคล 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีและบรรยากาศเสรมิสร้างพลงัอ านาจของ
ทมีมอีทิธพิลขา้มระดบักบัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

6 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคล การแลกเปลีย่นระหว่างบุคลากรป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยักบัทมี และการเหน็คุณค่าในตนเองมอีทิธพิลทางตรงต่อ
พลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

7 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคล การแลกเปลีย่นระหว่างบุคลากรป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยักบัทมี และการเหน็คุณค่าในตนเองมอีทิธทิางอ้อมต่อ
ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
โดยผ่านพลงัจงูใจในการท างาน 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 
 1.3 สรปุผลการวิจยัระยะท่ี 3 
  แนวทางเสริมสร้างพลงัจงูใจในการท างาน 

  การเสรมิสร้างพลงัจูงใจในการท างานเป็นสิง่ที่มคีวามซบัซ้อนหลายระดบั จากการ
สนทนากลุ่มกบัทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ผูว้จิยัขอสรุปแนวทางในการเสรมิพลงั
จงูใจในการท างานของทมีนัน้จะต้องพจิารณาทัง้ระดบัทมีและระดบับุคคล แต่ละระดบัม ี 2 ประเดน็
หลกั ไดแ้ก่ ประเดน็ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานของทมีและประเดน็ดา้นคุณลกัษณะทางจติ
สรปุไดด้งัตาราง 43 
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ตาราง 43 สรปุแนวทางการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานของทมี 
 
   แนวทาง 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน ดา้นจติลกัษณะสว่นบุคคล 
ระดบั 

ทีม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นทีม 
1. การจดัการความขดัแยง้ของทมีงาน 
2. การรวมการท างานใหม้คีวามเป็นหนึ่งเดยีว 
   2.1 เพิม่ความมัน่ใจในความยตุธิรรมของกลุ่ม 
   2.2 การลงโทษแบบรกัษาสมัพนัธภาพกลุ่ม 
บรรยากาศการท างานของทีม 
1. การอยู่ร่วมกนัแบบของครอบครวั 
2. ความยดืหยุ่นในทมี 

อิสระในการตดัสินใจ 
ของทีม 

บุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นบุคคล 
1. สือ่สารความคาดหวงัของหวัหน้าอย่างชดัเจน 
      1.1 เชื่อว่าแต่ละคนท าได ้
      1.2 มุ่งเน้นการเสยีสละเพื่อท าใหห้น่วยงานดขีึน้ 
2. เน้นพฒันาแต่ละคน 
      2.1 ใสใ่จตามความถนดั 
      2.2 เพิม่ทกัษะและความสามารถของแต่ละคน 
      2.3 มอบหมายหน้าทีท่า้ทายใหแ้ต่ละคน 
3. ค านึงถงึปจัเจกบุคคล 
      3.1 รบัฟงัปญัหาเป็นรายบคุคลโดยตรงและรวดเรว็ 
      3.2 เอาใจใสค่วามส าเรจ็ของแต่ละคน 
การแลกเปล่ียนระหวา่งทีมกบับุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั 
1. การแลกเปลีย่นขอ้มลูระหว่างเพื่อนๆ ภายในทมี 
    1.1 การแลกเปลีย่นขอ้มลูอยา่งเป็นทางการ 
         1.1.1 การสง่เจา้หน้าทีเ่ขา้รบัการอบรม 
         1.1.2 การจดักจิกรรมรบัน้อง 
    1.2 การแลกเปลีย่นขอ้มลูอยา่งไม่เป็นทางการ 
          1.2.1 การเล่าประสบการณ์ของรุ่นพีสู่รุ่่นน้อง 
          1.2.2 การใหรุ้่นใหม่ออกทดลองงานร่วมกบัรุ่นพี ่

แรงจงูใจในการท างาน 
1. ความตอ้งการช่วยเหลอืผูอ้ื่น 
2. มใีจรกัต่ออาชพี 
การเหน็คณุค่าในตนเอง 

 
  จากตาราง 43 แนวทางการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานของบุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั ระดบัทมี ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานของทมี ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี บรรยากาศการท างานของทมี และด้านจติลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 
อสิระในการตดัสนิใจของทมี ซึ่งสรุปในภาพรวมระดบัทมี คอื หวัหน้าให้การสนับสนุนการท างาน
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เป็นทมี มกีารจดัการอารมณ์ของตนเองไดด้ ีไม่มกีารต่อว่าซึง่กนัและกนั จรงิใจต่อทุกคน ย่อมท าให้
ได้ใจลูกน้อง ในขณะที่ลูกน้องจะรูส้กึไดถ้งึความจรงิใจ รบัรูก้ารสนับสนุนให้มคีวามส าเรจ็ในหน้าที่
การงานจากหวัหน้า เช่น การสอนเรือ่งการท าผลงาน การแจกแจงโควตาการเลื่อนต าแหน่งใหเ้ขา้ใจ
ตรงกนั ไมเ่น้นเผดจ็การ หรอืการลงโทษทีเ่ขม้งวดเกนิไป เนื่องจากการลงโทษทีช่ดัเจนจะท าใหค้นที่
ถูกลงโทษกลายเป็นคนที่ถูกตัดสินให้แปลกแยกออกไป แต่ควรเลอืกใช้วิธกีารที่ใช้ตัวเองรกัษา
ตวัเอง นัน่คอื การรู้อยู่แก่ใจเพยีงแต่ใหห้วัหน้าเป็นผูก้ระตุ้นบา้งในบางครัง้ แต่หากรบัรูแ้ล้วจะเกดิ
การละอายแก่ใจและปรบัปรุงตวัเองต่อไป แต่ไม่กระทบต่อความสมัพนัธ์กบัผู้อื่น จงึท าให้อยาก
ท างานต่อไป นอกจากนี้การมบีรรยากาศการท างานทีเ่หมอืนเป็นครอบครวั อยู่ทีส่ถานีดบัเพลงิและ
กู้ภยัแบบเป็นพีน้่องกนัเหมอืนบ้านหลงัที่สอง เนื่องจากเกดิความมัน่ใจต่อความปลอดภยัร่วมกนั มี
การระมดัระวงัภยัให้กนัและกนั การท างานจงึเกดิประสทิธภิาพ มปีญัหาหรอืความสูญเสยีในการ
ท างานน้อยลง เพราะทุกคนรบัรูห้น้าทีข่องตนเองและผูอ้ื่นรว่มกนั  

 ส าหรบัระดบับุคคล ประเดน็ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลและการแลกเปลี่ยนระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภยั และดา้นจติลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย แรงจงูใจในการท างาน และการเหน็คุณค่า
ในตนเอง ผู้วิจ ัยได้สรุปในภาพรวมระดับบุคคล คือ การสร้างแรงจูงใจในการท างานและการ
เสรมิสรา้งการเหน็คุณค่าในตนเอง เพื่อต้องการใหทุ้กคนมคีวามรูส้กึต้องการท างานให้ดทีี่สุดไม่ใช่
ท างานเพราะหน้าทีห่รอืเพยีงท าตามค าสัง่เท่านัน้ ดงันี้ การมใีจรกั ซึง่เป็นเงื่อนไขส าคญัทีเ่มื่อมกีาร
เปลีย่นแปลงนโยบายหรอืผูน้ า ยงัท าใหผู้ป้ฏบิตังิานสามารถท างานต่อได ้ซึง่แนวทางการสรา้งการมี
ใจรกันี้ เกดิไดจ้ากการมปีระสบการณ์ทีไ่ดท้ าความด ีช่วยเหลอืผูอ้ื่นส าเรจ็ การไดร้บัความชื่นชมและ
ขอบคุณ เมือ่มคีวามทอ้แทใ้จจะท าใหน้ึกยอ้นกลบัไปถงึคุณค่าของการปฏบิตังิานของตนเอง 2) การ
ได้รบัความรูแ้ละประสบการณ์ที่ด ีเป็นเงื่อนไขที่ช่วยท าให้เกดิความมัน่ใจในการท างาน เนื่องจาก
งานนักดบัเพลงิมคีวามเสีย่งอย่างมาก ดงันัน้การใหก้ารอบรมทีมุ่่งเน้นการฝึกปฏบิตัจิรงิจากรุ่นพี่ๆ
และเพื่อนใหค้วามรูท้ ัง้จากรุ่นพี่/รุ่นน้อง การสบืคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ ท าให้เกดิความปลอดภยั
ต่อชวีติของผูป้ฏบิตังิานมากขึน้ 3) การไดร้บัก าลงัใจจากเพื่อนร่วมงานและหวัหน้า ท าให้เกดิการ
ถ่ายทอดขอ้มูล และรบัรู้ปญัหาร่วมกนั ช่วยท าให้การท างานเกดิประสทิธภิาพมากขึ้น 4) การที่
ครอบครวัมคีวามเขา้ใจ และสนับสนุนในการท างาน ท าให้ไม่ห่วงหรอืคอยกงัวลกบัการท างานทีไ่ม่
เป็นเวลามคีวามเสีย่ง สนับสนุนใหซ้ือ้อุปกรณ์ป้องกนัเป็นของส่วนตวั ท าใหก้ารท างานรูส้กึมัน่ใจใน
ความปลอดภยัมากขึน้  
 นอกจากนี้มปีระเดน็ขอ้คน้พบเพิม่แนวทางการเสรมิพลงัจงูใจในการท างานของทมีระดบั
องคก์าร ไดแ้ก่ การมสีวสัดกิารจงูใจรองรบัความเสีย่งในการท างาน เช่น การมนีโยบายในเรื่องการ
ดแูลความปลอดภยัหากมกีารเสยีชวีติควรมกีารใหบุ้ตรหรอืภรรยารบัราชการต่อได ้การมสีวสัดกิาร
จดัซื้อจัดซ่อมอุปกรณ์ที่เสียที่เบิกจ่ายได้รวดเร็ว มีเงินสนับสนุนการท างานล่วงเวลา  เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัการท างานเป็นผลดัทีอ่าจท าใหเ้กดิการสบัเปลีย่นก าลงัพลทีไ่มส่อดคลอ้งทีก่ าหนดไว ้
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อภิปรายผลการวิจยั  
 จากแบบแผนการวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัแบบผสานวธิทีีม่กีารด าเนินการ 3 ระยะ ผูว้จิยัจงึ
ไดแ้บ่งการอภปิรายผลการวจิยัตามแบบแผนของการวจิยั และวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้ 
 อภิปรายผลการวิจยัระยะท่ี 1  
  จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัของแบบสอบถามวดัสมรรถนะบุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้จากการศกึษาเอกสารงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งและแบบ
วดัสมรรถนะตามแนวคดิสมรรถนะของแมคเคลแลนด ์(McClelland. 1973) แนวคดิของส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2547) ประกอบด้วย 3 ด้าน คอื จติวญิญาณในการปฏบิตังิาน
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ดา้นความตระหนกัและเขม้งวดความปลอดภยั และดา้นการส่งเสรมิ
การมสี่วนร่วมทุกภาคส่วน ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 10 ขอ้ มคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืของ
แบบจ าลองการวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ไดแ้ก่ (2= 120.932, df = 
32, CFI=0.966, TLI = 0.952, RMSEA = 0.070, SRMR = 0.033) จากการตรวจสอบพบว่าแบบวดั
สมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมคีุณภาพทัง้ดา้นความเทีย่งตรงและความเชื่อมัน่
ดว้ยการหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค มคี่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบั .922 การตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชงิเสมอืนของแบบวดั โดยพจิารณาค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกดัได้ของแต่ละ
องค์ประกอบ (average variance extracted: AVE) พบว่ามคี่าอยู่ระหว่าง 0.521 - 0.599 ทุก
องค์ประกอบผ่านเกณฑม์ากกว่า 0.50 และผลการวเิคราะห์ค่าความเชื่อมัน่ตวัแปรแฝง (construct 
reliability: CR) ของแต่ละองคป์ระกอบ มคี่าอยู่ระหว่าง 0.716-0.843 ทุกองคป์ระกอบมากกว่า 0.70 
แสดงว่าอยู่ในเกณฑ์ดี สรุปได้ว่าแบบวัดสมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย มี
คุณภาพสามารถน าไปใชใ้นการวจิยัระยะที ่2 ซึง่ขอ้คน้พบนี้สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของไลและ
คณะ (Li; et al. 2014: 680-684) พฒันาแบบวดัสมรรถนะของเจา้หน้าที่ดบัเพลงิประเทศจนี 
(competency model of firefighter) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ความสามารถในการปรบัตวั
ดา้นจติใจ (psychological quality) ทกัษะทางวชิาชพี (vocational skill) การพฒันาตนเอง (self-
development) ความเป็นมอือาชพี (professional accomplishment) และการสรา้งความร่วมมอืกบั
ทุกคน (interpersonal cooperation) และมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.95 มคีวามสอดคลอ้งกบัแบบวดั
สมรรถนะส าหรบับุคลากรสายงานประกนัสุขภาพในสถาบนัอุดมศกึษาของกนัยา ทองสามส ี(2558) 
  
 2.2 อภิปรายผลการวิจยัระยะท่ี 2 
  การอภปิรายผลการวจิยั ผูว้จิยัไดแ้บ่งการอภปิรายผลออกเป็น 3 หวัขอ้หลกัดงันี้ 
   2.2.1 การอภปิรายผลการวเิคราะห์คุณภาพของตวัแปรพหุระดบัภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี และพลงัจงูใจในการท างานเป็นทมี 
    ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดพหุระดับของตัวแปรภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมีทีบุ่คลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นผูป้ระเมนิ พบว่าภาวะผูน้ าการ
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เปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีในการวเิคราะหพ์หุระดบัมคีุณลกัษณะความเป็นทมีประเภท composition 
process  หรอืมอีงคป์ระกอบของตวัแปรทีพ่บในการวเิคราะห์ระดบับุคคลและระดบัทมีประกอบดว้ย
องค์ประกอบเดยีวและมจี านวนขอ้ค าถามหรอืตวัชีว้ดัเท่ากนั ซึ่งแสดงว่าขอ้ค าถามเหล่านัน้เป็นตวั
แปรสังเกตได้มีความแปรปรวนในระดับบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย และมีความ
แปรปรวนมากเพยีงพอระหว่างทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัท าให้มอี านาจจ าแนก
ในการวเิคราะห์ระดบัทมีได้ ท าให้การอธิบายความหมายของตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มุ่งเน้นทีมไม่มีความแตกต่างกันเมื่ออธิบายโครงสร้างในระดับบุคคลและในระดับทีม ซึ่งเป็น
คุณสมบตัิที่เกิดขึ้นจากการมปีฏสิมัพนัธ์และรบัรู้ร่วมกนัของสมาชกิในทีมปฏบิตัิการป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั การเกดิลกัษณะนี้เรยีกว่า “Emergence” ลกัษณะที่เกดินัน้อาศยักระบวนการ
และหลกัความเหมอืนร่วมกนัของสมาชกิในกลุ่ม ( isomorphism) เป็นคุณสมบตัิของปรากฏการณ์
กลุ่มที่เกิดขึ้นจากการมปีฏิสมัพนัธ์จนท าให้เกิดการรบัรู้หรอืมคีวามคิด ความเชื่อ เจตคติ หรือ
พฤตกิรรมทีม่คีวามเหมอืนร่วมกนัของสมาชกิในทมี (sharedness) กระบวนการลกัษณะนี้เรยีกว่า 
composition process (น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล.2560: 248-250) ซึ่งเปรยีบเทยีบได้กบับุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เมื่อแรกเริม่ก่อนที่
จะมลีกัษณะความเป็นทมีประเภทนี้ สมาชกิแต่ละคนในทมีซึ่งอาจจะมสีมาชกิแต่ละทมีตัง้แต่ 4-10 
คน เข้ามาปฏิบัติงานร่วมกันในทีมมีการรับรู้ ความคิด ความเชื่อ หรือการได้ร ับรู้พฤติกรรม
แสดงออกของหวัหน้าทมีทีแ่ตกต่างกนัโดยสิน้เชงิ การรบัรูพ้ฤตกิรรมของหวัหน้าทมีของแต่ละคนจงึ
แตกต่าง แต่ทัง้นี้  ลักษณะการปฏิบัติงานของทีมปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยที่
ปฏิบตัิงานสถานีดบัเพลิงและกู้ภยั มรีูปแบบการปฏิบตัิงานแบ่งเป็นทีมปฏิบตัิการที่ชดัเจนและ
ค่อนขา้งแน่นอน เนื่องจากแต่ละทมีต้องมกีารแบ่งบทบาทและมอบหมายหน้าทีแ่ต่ละคนในทมีท าให้
หวัหน้าทมีและสมาชกิแต่ละคนในทมีต้องมกีารพูดคุยปฏสิมัพนัธ์ร่วมกนั วางแผนร่วมกนัในการ
ปฏิบตัิงานในแต่ละภารกิจท าให้การรบัรู้พฤติกรรมของหวัหน้าทีมจากเดิมอาจจะมกีารรบัรู้หรอื
ตคีวามต่างกนัแต่หลงัจากปฏบิตังิานรว่มกนัท าใหแ้ต่ละคนอาจรบัรูค้่อยๆเปลีย่นแปลงไป สอดคลอ้ง
กบัแยมมารโินและดูบนิสกี้ (Yammarino; & Dubinski. 1992 อ้างองิจากน าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 
2550: 52-57) กล่าวว่าการตีความปรากฏการณ์ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นในบรบิทการท างานจรงินัน้
โดยเฉพาะผูน้ าทมี ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเป็นตวัแปรทีส่ามารถตคีวามไดท้ีร่ะดบัการวเิคราะห์
หลายแบบ และสามารถเป็นได้ทัง้ตัวแปรในระดบับุคคลและตวัแปรระดบักลุ่ม ทัง้นี้ข้อค้นพบไม่
สอดคลอ้งกบัผลการวเิคราะหค์ุณภาพตวัแปรภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงในผลการศกึษาของสมหญงิ 
ลมุลพกัตร ์(2558) ตวงทอง สงัขแ์ก้ว (2559) เกศกุล สระกว ี(2560) พบว่าโครงสรา้งองคป์ระกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงระดบับุคคลม ี4 องค์ประกอบแต่โครงสรา้งองค์ประกอบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงระดบักลุ่มมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีวซึง่เป็นตวัแปรระดบักลุ่มที่มคีุณลกัษณะความ
เป็นกลุ่มประเภท fuzzy composition process 
    นอกจากนี้ ยงัพบว่าตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมีและพลงั
จูงใจในการท างานของทมีที่ประเมนิโดยหวัหน้าทมีและสมาชกิในทมีมคีุณลกัษณะของตวัแปรใน
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ลกัษณะนี้ทีใ่ชแ้บบวดัมโีครงสรา้งองคป์ระกอบหรอืจ านวนตวัชีว้ดัในแต่ละระดบับุคคลและระดบัทมี
ที่แตกต่างกัน เรียกกว่าเป็นตัวแปรระดับทีมที่มีคุณลักษณะของความเป็นกลุ่มประเภท fuzzy 
composition process หรอืมอีงคป์ระกอบของตวัแปรทีพ่บในการวเิคราะหร์ะดบัทมีทีแ่ตกต่างจาก
การวิเคราะห์ระดับบุคคล โดยที่ระดับบุคคล ตัวแปรบรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีม 
ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ องคป์ระกอบดา้นการแบ่งปนัขอ้มูลข่าวสาร และองค์ประกอบ
ดา้นขอบเขตและความรบัผดิชอบของทมี ขณะทีก่ารวเิคราะหร์ะดบัทมี ตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจของทมีมเีพยีงองค์ประกอบเดยีวเท่านัน้ โดยมตีวัแปรสงัเกตได้หรอืขอ้ค าถามที่พบใน
แบบจ าลองการวดัระดบับุคคลและระดับทีมเหมือนกัน ซึ่งจากคุณภาพของตัวแปรบรรยากาศ
เสริมสร้างพลังอ านาจของทีมในลักษณะนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาพบว่าบรรยากาศเชิงจิต
วญิญาณที่มคีวามแตกต่างกนัเมื่ออธบิายโครงสรา้งในระดบัครูและระดบักลุ่มสาระการเรยีนรู้ของ
วภิาพร ตณัฑสวสัดิ ์(2559)  
   2.2.2 อภปิรายผลการวเิคราะห์ความสอดคลอ้งภายในกลุ่มและความแปรปรวน
ระหว่างทมีของตวัแปรระดบัทมี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงั
อ านาจของทมี และพลงัจงูใจในการท างานเป็นทมี 
    ผลทดสอบความสอดคล้องภายในทมีของตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงั
อ านาจของทีม และตัวแปรพลงัจูงใจในการท างานของทีมที่หัวหน้าทีมและสมาชิกในทีมเป็นผู้
ประเมนิ และตวัแปรภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทีมทีบุ่คลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
เป็นผู้ประเมนิ ผลพบว่าตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีนัน้ที่ประเมนิโดยบุคลากร
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์ระดับทีมโดยมีลักษณะ
ปรากฏการณ์ทีส่มาชกิในทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเดยีวกนัไดร้บัรูป้ระสบการณ์
ร่วมกนัเกี่ยวกบัพฤตกิรรมของหวัหน้าทมี และมคีวามคดิความเชื่อและความคดิเหน็ต่อหวัหน้าทมี
ปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัของแต่ละคนที่สอดคล้องกนั (shared properties) และ
พบว่าตวัแปรภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่ทมีมคีวามสอดคลอ้งของคะแนนภายในกลุ่ม (rwgj เท่ากบั 
0.841) และเมื่อตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างทมีพบว่ามคีวามแปรปรวนในระดบัทมี ( ICC1 
เท่ากบั 0.162, ICC2 เท่ากบั 0.505) สอดคลอ้งกบัผลการศกึษา Dong; Bartol; Zhang & Li. 2016) 
พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีผ่านเกณฑก์ารวเิคราะหค์วามสอดคลอ้ง ( ICC1 เท่ากบั 
0.23, ICC2 เท่ากับ 0.54) สามารถน าไปวิเคราะห์ระดับกลุ่มได้ ส าหรบัในส่วนของตัวแปร
บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี และตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทมีทีห่วัหน้าทมีและ
สมาชกิในทมีเป็นผูป้ระเมนิสามารถน าไปวเิคราะหใ์นระดบัทมีในลกัษณะทีเ่ป็น shared properties 
ไดเ้ช่นกนั โดยขอ้มลูตวัแปรดงักล่าวผ่านเกณฑก์ารวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งภายในกลุ่มของตวัแปร
บรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี (rwgj เท่ากบั 937) และตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของ
ทมี (rwgj เท่ากบั 943) และเมือ่ตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างทมีพบว่ามคีวามแปรปรวนในระดบั
ทมีของตวัแปรบรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี (ICC1 เท่ากบั 0.059, ICC2 เท่ากบั 0.283) 
และตวัแปรพลงัจูงใจในการท างานของทมี ( ICC1 เท่ากบั 0.099, ICC2 เท่ากบั 0.409) ทัง้นี้ 
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ถงึแมว้่าตวัแปรทัง้สองตวัมคี่า ICC2 จะต ่ากว่าเกณฑ ์ แต่โดยปกตแิลว้ ค่า ICC2 ขึน้อยู่กบัขนาด
ของสมาชกิภายในทมี และอาจจะมคี่าสูงขึน้ได้จากการเพิม่ขนาดของผู้ให้ข้อมูลในแต่ละกลุ่ม (Le 
Breton; & Sander. 2008) ซึง่ในการวจิยัครัง้น้ีมคี่าเฉลีย่ของจ านวนสมาชกิในทมีปฏบิตักิารป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัภายในกลุ่มเท่ากบั 5.28 สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของวภิาพร ตณัฑสวสัดิ ์
(2559) เมื่อตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มพบว่ามคีวามแปรปรวนในระดบักลุ่มของตวัแปร
บรรยากาศเชงิจติวญิญาณ (ICC1 เท่ากบั 0.099, ICC2 เท่ากบั 0.409) ซึง่พบเช่นเดยีวกนัในกรณีที่
ค่า ICC(2) มคี่าต ่า ผูว้จิยัจะพจิารณาจากค่า rwg(j)  และค่า ICC(1) ประกอบในการประเมนิความ
เชื่อมัน่ของค่าเฉลี่ยรายทมีแทน โดยผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างทมีพบว่า ค่า ICC(1) 
ของตวัแปรบรรยากาศเสรมิสร้างพลงัอ านาจของทมี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมี มคี่า
มากกว่า 0.05 ทุกตวัแปร จงึสรุปได้ว่ามคีวามแปรปรวนในระดบักลุ่มมากพอที่จะท าการวเิคราะห์
แบบพหุระดบัได ้ในทางตรงขา้มส่วนของค่า ICC(2) ของทุกตวัแปรมคี่าต ่ากว่า 0.70 ทุกตวัแปร แต่
เมื่อค านึงถงึค่า rwg(j)  และ ICC(1) ของทุกตวัแปรที่ผ่านเกณฑท์ี่ก าหนดแล้วผู้วจิยัจะด าเนินการ
วเิคราะหแ์บบพหุระดบัต่อไป  
    ข้อค้นพบนี้สนับสนุนการอธิบายการเกิดคุณลักษณะที่เรียกว่า shared 
properties ของตวัแปรขึน้ไดน้ัน้สอดคลอ้งกบัแนวคดิของเมสนั (Mason.2006) การทีส่มาชกิทีอ่ยู่
ภายในกลุ่มเดยีวกนัจะมคีุณสมบตัทิีเ่หมอืนกนัหรอืคลา้ยกนัไดน้ัน้ สาเหตุหนึ่งเกดิจากทีค่นเหล่านัน้
มปีระสบการณ์ร่วมกนั (shared experiences model) คอื ได้รบัสิง่เรา้ต่างๆ ร่วมกนัไม่ว่าจะเป็น
ประสบการณ์ สภาพแวดลอ้มต่างๆ ท าใหค้นเหล่านัน้เกดิความคดิ ความรูส้กึ ความเชื่อ เจตคตหิรอื
มคีุณลกัษณะต่างๆ ที่คลา้ยคลงึกนัไปด้วย ซึง่ในกรณีของตวัแปรทัง้สามตวันี้กเ็ช่นเดยีวกนั เพราะ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัที่ปฏบิตังิานอยู่ในทมีเดยีวกนันัน้ มหีวัหน้าทมีคนเดยีวกนั
ท าใหค้นกลุ่มนี้มปีระสบการณ์หรอืการรบัรูเ้กี่ยวกบัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมีของทมีนัน้
รว่มกนั ในขณะทีก่ารปฏบิตัหิน้าทีใ่นทมีเดยีวกนันัน้มโีอกาสทีจ่ะท างานในสถานทเีดยีวกนัและมกีาร
ใช้ชวีติร่วมกนัเมื่อต้องเขา้เวรท างานหรอืมกีารปฏบิตังิาน 24 ชัว่โมง ภายในสภาพแวดล้อมเดยีว
และวฒันธรรมการท างานเดยีวกันนัน้ จงึมโีอกาสสมัผสักบับรรยากาศเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี
ทีเ่ป็นลกัษณะเดยีวกนัร่วมกนัด้วย ลกัษณะการท างานร่วมกนัของคนในทมีปฏบิตักิารป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัเดยีวกนัก็มโีอกาสท าให้บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัต่างก็รบัรูถ้ึง
ความหมายหรอืคุณค่าในงานของทมี ศกัยภาพหรอืความสามารถของบุคลากรในทมีของตนร่วมกนั
กับบุคลกรคนอื่นๆ อีกทัง้ สมาชิกในทีมยงัรบัรู้ถึงผลกระทบจากการปฏิบัติงานของทีมว่ามผีล
อย่างไรต่อองค์กร จงึส่งผลให้ตวัแปรเหล่าน้ีทีห่วัหน้าทมีและบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณ
ภยัเป็นผู้ประเมนินัน้มคีวามใกล้เคียงหรอืคล้ายคลึงกนัมากพอที่จะยกระดบัการวิเคราะห์ขึ้นไป
อธบิายเป็นตวัแปรระดบัทมีได ้ 
   2.2.3 การอภปิรายผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิ
สาเหตุและผลของพลงัจงูใจในการท างานของบุคลากรทีม่ต่ีอความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และสมรรถนะ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ผูว้จิยัอภปิรายตามผลการวจิยัดงันี้ 
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    พลงัจูงใจในการท างานของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นตวั
แปรคัน่กลางระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่ งเน้นบุคคล และความตัง้ใจคงอยู่ในงานและ
สมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัทีศ่กึษาพลงัจงูใจใน
การท างานกบัผลลพัธด์า้นผลการปฏบิตังิานและดา้นจติพสิยั (affective reaction) พบว่าพลงัจงูใจใน
การท างานมคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานของบุคคล พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 
และความพงึพอใจในการท างาน (Ahearne; et al. 2005; Aryee; & Chen. 2006; Seibert; et al. 
2011) พฤตกิรรมสรา้งสรรคใ์นงานและประสทิธผิลในการท างาน (Spreitzer. 1995) เช่นเดยีวกบั
งานวจิยัของอเวยแ์ละคณะ (Avey; et al. 2008) พบว่าพลงัจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธท์างลบ
กบัความตัง้ใจลาออกจากงาน นอกจากนี้งานวจิยัของเมยน์าทและคณะ (Maynard; et al. 2014) 
พบว่าพลงัจงูใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัสมรรถนะการท างานของพยาบาล ส าหรบับรบิทการ
ท างานของไทยพบว่าพลงัจงูใจในการท างานมอีทิธพิลโดยตรงในทางบวกต่อความพงึพอใจในงาน
และประสทิธผิลในการท างานของครปูระถม (อรพนิทร ์ชูชมและคณะ . 2546) งานวจิยัของวนัชยั 
ธรรมสจัการ (2545) พบว่าพลงัจูงใจในการท างานในมติิความมอีิสระในการตดัสนิใจเป็นตวัแปร
คัน่กลางทางบวกระหว่างองค์ประกอบพฤตกิรรมของผู้บรหิารด้านการมอบหมายความรบัผดิชอบ
กบัความพงึพอใจในงานและความผกูพนัในองคก์าร 
    ขอ้คน้พบนี้ช่วยยนืยนัผลการศกึษาของสปรทิเซอร ์(Spreitzer. 1995: 1444-
1445) ทีเ่สนอโครงสรา้งของพลงัจงูใจในการท างาน(partial homological network of psychological 
empowerment) ประกอบด้วยปจัจยัเชงิเหตุของพลงัจูงใจในการท างาน ประกอบด้วยคุณลกัษณะ
ทางบุคลกิภาพ บรบิทงาน ผลลพัธพ์ลงัจงูใจในการท างาน  ซึง่พบว่าโมเดลโครงสรา้งปจัจยัเหตุของ
พลังจูงใจมีความสอดคล้องกับข้อมูลเช่นกันและพลัง จูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธผิลการจดัการและรางวลัตอบแทน ส่วนโมเดลโครงสร้างผลของพลงัจูงใจในการท างานมี
ความสอดคล้องกบัข้อมูล พลงัจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กับประสิทธิผลการจดัการและ
พฤตกิรรมการคดิคน้สิง่ใหม่ และงานของควนิน์และสปรสิเซอร ์(Quinn; & Spreitzer.1997:41) ได้
พยายามศกึษาด้วยการสมัภาษณ์พนักงานในองค์กรแห่งหนึ่งโดยการให้อธบิายประสบการณ์หรอื
การรบัรูพ้ลงัจูงใจในการท างาน พบว่ามสี่วนคล้ายกนั คอื 1) เป็นบุคคลที่มคีวามรูส้กึว่าตนเองมี
ความมุ่งมัน่ในงานทีท่ า 2) มคีวามรูส้กึถงึความหมายของงาน 3) มคีวามรูส้กึในความสามารถของ
ตนเอง 4) รูส้กึถงึผลกระทบจากผลลพัธข์องงานทีต่นเองท า ซึง่จะเหน็ไดว้่าพลงัจงูใจไม่ไดเ้ป็นเรื่อง
การบรหิารจดัการแต่เป็นการสะท้อนให้เหน็ถงึลกัษณะของประสบการณ์การรบัรูข้องแต่ละบุคคลที่
เป็นความเชื่อเกี่ยวกบับทบาทในงานที่ท าอยู่ในองค์การ พลงัจูงใจในการท างานไม่ใช่การบรหิาร
จดัการในบรบิทขององค์การแต่คอืสิง่ที่อยู่ในจติใจของพนักงานในบทบาทของการท างาน ซึ่งเป็น
ขอ้ตกลงเบือ้งต้น (assumptions) ของพลงัจงูใจในการท างาน 3 ขอ้ คอื 1) พลงัจงูใจในการท างาน
ไม่ใช่ลกัษณะบุคลกิภาพของบุคคลทีค่งทนอยู่ในทุกเหตุการณ์ แต่จะเป็นกลุ่มของการรูค้ดิที่เกดิขึน้
ภายใต้สิง่แวดลอ้มของการท างานทีบุ่คคลอาจจะมมีากหรอืน้อยแตกต่างกนัไป และ 3) พลงัจงูใจใน
การท างานไม่ใช่แนวคดิที่มโีครงสรา้งกว้างขวางครอบคลุมไปในทุกบทบาทหรอืทุกสถานการณ์ใน
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การด าเนินชวีติของบุคคล แต่เป็นแนวคดิที่มโีครงสรา้งเน้นเฉพาะเกี่ยวกบับทบาทการท างานของ
บุคคล(Spreitzer.1995:1444) สอดคล้องกบับรบิทการศกึษาครัง้นี้ เมื่อบุคลากรป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยัรบัรู้ว่าตนเองมีพลงัจูงใจในการท างานทัง้ 4 มติิ ได้แก่ ความหมายหรอืคุณค่าในงาน 
ความสามารถของตนเอง ความมอีสิระในการตดัสนิใจและผลกระทบ หรอืมพีลงัจงูใจในการท างาน
มากจะเหน็ว่างานที่ตนเองท าเป็นงานที่มคีุณค่ามคีวามหมาย มอีิสระในการก าหนดด้วยตนเอง มี
ความสามารถในการท างานและงานใหผ้ลตามทีต่นเองตอ้งการซึง่จะส่งผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน
และสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
    ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลส่งผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานและ
สมรรถนะบุคลกรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยผ่านพลงัจูงใจในการท างานของบุคลากร
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของแวงและฮาวเวล (Wang; & Howell. 
2012) ได้ประมวลไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลที่มุ่งใส่ใจและพัฒนาความรู้
ความสามารถ ทกัษะของผู้ตามแต่ละคน พยายามเพิม่การรบัรูค้วามสามารถของผู้ตามตามความ
แตกต่างบุคคล และเพิม่พลงัจูงใจในการท างานให้ผู้ตามแต่ละคนเพื่อให้มศีกัยภาพหรอืสมรรถนะ
สอดคล้องกบัคุณลกัษณะของผู้ตามแต่ละคน ผู้น าจะให้ความสนใจในผู้ตามแต่ละคนโดยผู้น าท า
ความเข้าใจถึงคุณลักษณะที่แตกต่างและความสามารถที่แตกต่างของผู้ตาม การสอนหรือให้
ค าแนะน ากบัผูต้ามแต่ละคนทีไ่ม่เหมอืนกนัในแต่ละสถานการณ์ (Karishm. 2002) ผูน้ ามเีป้าหมาย
หรือชุดของเป้าหมายในการสอนงานที่แตกต่างไปตามความสามารถและทักษะของผู้ตาม 
เช่นเดยีวกบังานวจิยัของลแีละคณะ (Li; et al. 2014: 554) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้น
บุคคล ม ี2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมุง่เน้นพฒันาผูต้ามแต่ละคน และการกระตุ้นทางปญัญา ตวัแปร
คัน่กลาง ได้แก่ การแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผู้ตาม ( leader-member exchange) ผลลพัธร์ะดบั
บุคคลคอืการแบ่งปนัความรู้ (knowledge sharing) ผลพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้น
บุคคลมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัการการแบ่งปนัความรูข้องพนกังาน  
    ขอ้คน้พบนี้มงีานวจิยัในบรบิทการท างานทัง้ในต่างประเทศและในประเทศที่
เชื่อมโยงภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลกบัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล แต่ทัง้นี้ ใน
บรบิทการท างานของไทยยงัมงีานวจิยัน้อยมากทีศ่กึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทัง้สองระดบักบั
พลงัจูงใจในการท างานของบุคคล ซึ่งผลการศึกษาครัง้นี้ได้สนับสนุนแนวคดิของแวงและฮาวเวล 
(Wang; & Howell. 2012: 775) โดยพบความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงแบบสอง
ระดบั โดยผลพบว่าการรบัรูอ้ตัลกัษณ์ของผูน้ าเป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลงมุง่เน้นบุคคลกบัผลการปฏบิตังิานของบุคคลและพลงัจงูใจในการท างาน ภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิานของบุคคลและพลงัจงูใจ
ในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของซนัและคณะ (Sun; et al. 2012) ศกึษาภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลงเป็นตวัแปรระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ในกลุ่มตวัอย่างบรษิทัดา้นเภสชักรรมในจนี โดย
ผลวจิยัพบว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลทางตรงขา้มระดบักบัพลงัจูงใจในการท างานของ
บุคคล และพบว่าการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิโครงสรา้งเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วนระหว่างภาวะ
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ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและพลงัจูงใจในการท างานของบุคคล ดังนัน้ ผลการศึกษาวิจยัครัง้นี้จึง
ชี้ให้เห็นว่าเมื่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลมอีิทธิพลต่อพลงัจูงใจในการท างานของ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเมือ่บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัรบัรูพ้ลงัจงูใจใน
การท างานแตกต่างกนัจงึส่งผลทางอ้อมต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงานและสมรรถนะการท างานป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั  
    ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลมอีทิธพิลต่อการแลกเปลีย่นระหว่าง
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยักบัทมี 
    ข้อค้นพบนี้ช่วยยนืยนัทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแนวคิดการ
แลกเปลี่ยนระหว่างทีมกับบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ในแง่ที่ว่าภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงเป็นกระบวนการทีผู่้น ามอีทิธพิลต่อผู้ร่วมงานและผูต้าม เบริน์ (Burns.1978) เป็นผูน้ า
เสนอแนวคดิทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) กล่าวคอืผู้น า
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังไว้ ซึ่งผู้น าจะ
เปลีย่นแปลงและจงูใจผูต้ามโดยการสรา้งใหผู้ต้ามตระหนักเหน็ถงึความส าคญัในผลงาน  ชกัจงูใหผู้้
ตามรู้จกัเสียสละเพื่อผลประโยชน์ขององค์การหรอืของกลุ่ม สนับสนุนความเป็นอิสระและการ
เปลีย่นแปลงของผูร้่วมงาน กระตุ้นใหผู้ต้ามแสดงความคดิและเหตุผลไดอ้ย่างเตม็ที่และอสิระ ไม่
วจิารณ์ความคดิของผู้ตามแมว้่าความคดินัน้จะแตกต่างไปจากความคดิของผู้น าก็ตามและท าให้ผู้
ตามรูส้กึว่าปญัหาที่เกดิขึน้เป็นเรื่องท้าทายและถอืเป็นโอกาสที่ดใีนการแก้ปญัหาร่วมกนัและสรา้ง
ความเชื่อมัน่ว่าทุกปญัหานัน้สามารถหาทางแก้ไขได้ แม้ว่าจะเป็นปญัหาที่ใหญ่หรอืมอุีปสรรค
มากมายเพยีงใดกต็าม ถา้ทุกคนรว่มมอืแกป้ญัหา กจ็ะสามารถลุล่วงผ่านไปได ้นอกจากนี้ ผูน้ าจะให้
ความสนใจและเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ท าใหผู้ต้ามรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่าและมคีวามส าคญัผูน้ า
จะเป็นเหมอืนกบัโคช้ (coach) หรอืทีป่รกึษาทีค่อยใหค้ าแนะน าและดูแลผูต้ามแต่ละคน พยายามให้
ผูต้ามพฒันาศกัยภาพของตนเองใหสู้งขึน้กว่าเดมิ มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา และเปิดโอกาสให้ผู้
ตามได้ใช้ความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มที่ (น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2550: 46-48) ดงันัน้ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลที่แสดงออกมาและพฤติกรรมที่กระท าต่อผู้ตามแต่ละคน
เหมอืนกนัไม่ขึน้อยู่กบัความสมัพนัธท์ีม่กีบัผูต้ามแต่ละคน ส่งผลใหก้ารรบัรูข้องสมาชกิแต่ละคนใน
ทีมว่าคุณภาพของความสัมพนัธ์ของตนเองที่มต่ีอเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานเดียวกันโดยรวมมี
คุณภาพความสมัพนัธท์ีด่ ีจงึท าใหแ้ต่ละคนเตม็ใจทีจ่ะช่วยเหลอืสมาชกิคนอื่น แบ่งปนัความคดิเหน็
และขอ้มลู ใหก้ารยอมรบัสมาชกิคนอื่นๆ และสมาชกิในทมีแต่ละคนจะมกีารแลกเปลีย่นระหว่างทมี
ปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยักบัตนเองที่สูงจะทุ่มเทความพยายามที่จะท างานให้ทีม 
(Seers. 1989) ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของเลฟิและฟอรเ์รส (Love & Forret.2008: 342) พบว่า
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลและการแลกเปลี่ยนระหว่างทมีกบับุคลากรป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัจงึเป็นลกัษณะความสมัพนัธ์และเกดิขึน้เมื่อมลีกัษณะการท างานร่วมกนัและมี
ปฏสิมัพนัธ์กนัในการท างานระหว่างหวัทมีและสมาชกิในทมีซึ่งส่งผลต่อคุณภาพความสมัพนัธข์อง
สมาชกิกบัทมี  
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   2.2.4 การอภปิรายผลความสมัพนัธข์องตวัแปรระดบักลุ่มงาน 
    ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมี 
    ผลการวจิยัสนับสนุนสมมติฐานที่ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีมี
อิทธิพลต่อพลงัจูงใจในการท างานเป็น ส าหรบัผลการวิจยัที่ค้นพบนี้เป็นหลกัฐานที่แสดงความ
เชื่อมโยงทางทฤษฎภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทัง้สองระดบัทีม่อีทิธพิลพลงัจงูใจในการท างานทัง้ใน
ระดบับุคคลและระดบัทมี ขอ้คน้พบทีไ่ดช้่วยยนืยนัผลการศกึษาของมาสก์และคณะ (Marks; et al. 
2001 citing Kirkman; et al. 2004: 177) เสนอว่าตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทมีเป็นตวัแปร
ประเภทสภาวะปรากฏการณ์ (emergent state) หรอืเป็นโครงสรา้งตวัแปรทีม่คีุณลกัษณะทีเ่ป็นการ
รบัรู้ร่วมกัน (properties) ของสมาชิกในทีม มีธรรมชาติเป็นพลวัต (dynamic) ขึ้นอยู่กับบริบท
แวดล้อมทีมที่เ ป็นสิ่งป้อนเข้า ( input) กระบวนการ (process) ผลลัพธ์ (outcome) สภาวะ
ปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้อธบิายการรูค้ดิ (cognitive) แรงจงูใจ(motivational) สภาวะความรูส้กึของทมี 
(affective states of teams) ภายใตก้รอบของปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้ พลงัจงูใจในการท างานของทมี
กค็อืโครงสรา้งตวัแปรแรงจงูใจทีเ่ป็นพลวตัร (motivational construct) ไม่ว่าสมาชกิทมีรูส้กึว่าไดร้บั
พลงัจงูใจในการท างานของทมีหรอืไมข่ึน้อยูก่บัทมีหรอืสมาชกิในทมีประเมนิงานของทมีและลกัษณะ
ตวัแทนขององคก์ารอย่างไร เช่น คุณลกัษณะตวัแทนขององคก์ารทีเ่หน็ไดช้ดัเจนคอืผูน้ าทมีมอีสิระ
ในการตดัสนิใจระดบัไหนหรอืทมีงานสามารถเขา้ถงึทรพัยากรทีส่ าคญัขององคก์ารไดใ้นระดบัใด ซึง่
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัทีก่ิบ๊สนั (Gibson. 2001) ไดป้ระมวลไวว้่าตวัแปรพลงัจงูใจในการท างาน
ของทมีมคีวามแตกต่างจากพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล คอื พลงัจงูใจในการท างานของบุคคล
จะประกอบไปดว้ยชุดของการรูค้ดิของแต่ละบุคคลทีเ่ป็นอสิระต่อกนั แต่พลงัจงูใจในการท างานของ
ทมีจะปรากฏออกมาเป็นการรูค้ดิร่วมกนัของสมาชกิทีอ่ยู่ในทมีเดยีวกนั (collective cognition) เป็น
ตวัแปรเชงิสงัคม (socially constructed) ทีเ่ป็นตวัแทนของสมาชกิทุกคนในทมีในการประเมนิงาน
และสภาพการท างานของทมีทีพ่วกเขาท าอยู่ พลงัจงูใจในการท างานของทมีเป็นการพึง่พาอาศยักนั
ของสมาชกิในทมี (interdependent)เพื่อให้ทมีบรรลุเป้าหมาย พลงัจูงใจในการท างานของทมีมี
กระบวนการเขา้ถงึทรพัยากรขององคก์ารทีแ่ตกต่างจากบุคคลและพลงัจงูใจในการท างานของทมียงั
เป็นภาพสะท้อนของระดบัแรงจูงใจในการท างานของทีม และนอกจากนี้ผลการศึกษาครัง้นี้ได้
สนับสนุนและงานวจิยัของลแีละคณะ (Li; et al. 2014: 554) ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มุ่งเน้นกลุ่ม ประกอบด้วย 4 องคป์ระกอบ ได้แก่ การสื่อสารอย่างมวีสิยัทศัน์ การเป็นแบบอย่างที่
เหมาะสม การสรา้งเป้าหมายของกลุ่มและการคาดหวงัผลการปฏบิตังิานสูงของกลุ่ม และภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล ม ี2 องค์ประกอบ ได้แก่ การมุ่งเน้นพฒันาผู้ตามแต่ละคน และการ
กระตุ้นทางปญัญา ตวัแปรคัน่กลางระดบักลุ่ม ได้แก่ บรรยากาศความผูกพนัของกลุ่ม บรรยากาศ
นวตักรรมของกลุ่ม และบรรยากาศความยุตธิรรมของกลุ่ม ตวัแปรคัน่กลางระดบับุคคล ได้แก่ การ
แลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม (leader-member exchange) ผลลพัธร์ะดบับุคคลคอืการแบ่งปนั
ความรู ้(knowledge sharing) ในกลุ่มตวัอย่างพนักงานจาก 5 บรษิทัทีป่ระกอบธุรกจิแตกต่างกนัใน
จนี ผลพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัการการแบ่งปนั
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ความรู้ของพนักงาน ระดับกลุ่มพบว่าบรรยากาศความผูกพันของกลุ่มเป็นตัวแปรคัน่ก ลาง
ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่มกบัการแบ่งปนัความรู้ แต่ไม่พบใน
บรรยากาศนวตักรรมของกลุ่มและบรรยากาศความยุตธิรรมของกลุ่ม และยงัพบว่าการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น ากบัผูต้ามเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน (partially) ความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นกลุ่มกบัการแบ่งปนัความรูข้องพนกังาน 
    ผลการวจิยัทีค่้นพบนี้สอดคล้องกบังานวจิยัของแวงและฮาวเวล (Wang; & 
Howell. 2012: 775) ทีพ่บผลในท านองเดยีวกนัว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นกลุ่มเป็นตวัแปร
ระดบักลุ่ม ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การเน้นอตัลกัษณ์ของกลุ่ม การสื่อสารถงึวสิยัทศัน์
ของกลุ่มและการสร้างความเป็นทีม ตัวแปรคัน่กลาง ได้แก่ เอกลักษณ์ของผู้น า ( leader 
identification) เอกลกัษณ์กลุ่ม (group identification) ผลลพัธ์ระดบักลุ่ม ได้แก่ ผลการปฏบิตังิาน
ของกลุ่มและความสามารถของกลุ่ม (collective efficacy โดยพบความสมัพนัธ์การรบัรูอ้ตัลกัษณ์
ของผู้น าเป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลกบัผล
การปฏบิตังิานของบุคคลและพลงัจงูใจในการท างาน ส่วนในระดบักลุ่มพบว่าอตัลกัษณ์ของกลุ่มเป็น
ตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นกลุ่มกบัความสามารถของ
กลุ่ม และภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นกลุ่มยงัมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิานของ
กลุ่มและความสามารถของกลุ่ม  
   2.2.5 การอภปิรายผลความสมัพนัธ์ของตวัแปรระดบักลุ่มงานที่ส่งผลขา้มระดบั
ต่อตวัแปรระดบับุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
    พลงัจูงใจในการท างานของทมีมอีิทธพิลทางตรงต่อพลงัจูงใจในการท างาน
ของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเฉินและคณะ (Chen; et 
al. 2007) เป็นการศึกษาพหุระดบัโดยบูรณาการภาวะผู้น า พลงัจูงใจในการท างานและผลการ
ปฏบิตังิาน ซึ่งในระดบับุคคลศกึษาตวัแปรการแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม ( leader member 
exchange) ทีส่่งผลต่อพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและผลการปฏบิตังิานของบุคคล ระดบักลุ่ม
ศกึษาตวัแปรภาวะผู้น าเสรมิสรา้งบรรยากาศกลุ่ม (empowering leadership climate) ที่ส่งผลต่อ
พลงัจูงใจในการท างานของทมีและผลการปฏบิตัิงานของทมีกบักลุ่มตวัอย่างบรษิัทขนส่งและรบั
สนิคา้ ผลวจิยัพบว่าการแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามมคีวามสมัพนัธก์บัพลงัจงูใจในการท างาน
ของบุคคลและผลการปฏบิตังิานของบุคคลทัง้ในทมีขนส่งสนิค้าและรบัสนิค้า ภาวะผู้น าเสรมิสรา้ง
บรรยากาศกลุ่มมคีวามสมัพนัธก์บัพลงัจงูใจในการท างานของทมีและผลการปฏบิตังิานของทมีในทมี
ขนส่งสินค้าและรับสินค้าเช่นเดียวกัน นอกจากนี้ย ังพบว่าพลังจูงใจในการท างานของทีมมี
ความสมัพนัธก์บัพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล และยงัพบว่าพลงัจูงใจในการท างานของบุคคล
เป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์ระหว่างพลงัจงูใจในการท างานของทมีและผลการปฏบิตังิานของ
บุคคลเฉพาะในทีมขนส่งสินค้า พบว่าพลงัจูงใจในการท างานของทีมเป็นตัวปรบัความสมัพนัธ์
ระหว่างพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและผลการปฏบิตังิานของบุคคลในทมีทีม่กีารพึง่พากนัสูง
คอืทมีขนส่งสนิคา้ (team interdependence) แต่ไมพ่บในทมีรบัสนิคา้  
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    ขอ้คน้พบจากอทิธพิลขา้มระดบัของตวัแปรพลงัจงูใจในการท างานของทมีมา
สู่พลงัจงูใจในการท างานของบุคคลในระดบับุคคลนัน้ ช่วยยนืยนัถงึความส าคญัของพลงัจงูใจในการ
ท างานของทมีซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของเคริก์แมนและโรเซน (Kirkman; & Rosen.1999: 59) 
กล่าวว่าพลงัจงูใจในการท างานของทมีเป็นระดบัการเพิม่แรงจงูใจในการท างานของทมีทีส่มาชกิทมี
มกีารรบัรูร้่วมกนั เป็นการประเมนิเกี่ยวกบังานของทมีภายใต้สภาพแวดลอ้มหรอืบรบิทองคก์าร ใน
มติศิกัยภาพของทมี (potency) ที่เป็นความเชื่อร่วมกนัของสมาชกิทมีว่าทมีมคีวามสามารถในการ
ปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ (Guzzo; et al, 1993) เช่นเดยีวกบัแฮกเมนและโอด์แฮม 
(Hackman. 1987; Hackman; & Oldham. 1980) กล่าวว่าสมาชกิทมีจะร่วมมอืกนัพฒันางานของ
ทีมซึ่งเป็นการแบ่งปนัคุณค่าของงานร่วมกันภายในทีม และความส าคัญของการมอีิสระในการ
ตดัสนิใจคอืต้องด าเนินการโดยทมี ทมีที่มรีะดบัความเป็นอสิระในการตดัสนิใจสูงในการท างานจรงิ
อาจจะไปลดความเป็นอิสระในการตัดสนิใจของแต่ละบุคคลและการมอีสิระในการตดัสนิใจในสิง่ที่
ส าคญัเป็นการตดัสนิใจร่วมกนัของทมีมากกว่าทีจ่ะด าเนินการหรอืตดัสนิใจโดยคนเดยีว นอกจากนี้
การตดัสนิใจของทมียงัเป็นการกระจายความรบัผดิชอบมากกว่าทีจ่ะใหค้วามรบัผดิชอบใหแ้ก่บุคคล
ใดบุคคลหนึ่งเพยีงคนเดยีวในลกัษณะงานทีต่้องพึง่พากนั และเมื่องานของทมีมคีวามหมายและมี
ความส าคญัต่อองคก์ารสมาชกิทมีจะร่วมกนัหาทางออก มกีารแบ่งปนัและร่วมกนัท าความเขา้ใจถงึ
ขอ้มลูป้อนกลบัที่ไดร้บัจากผลการปฏบิตังิานของทมีทีม่าจากความคดิเหน็หรอืหน่วยงานอื่นๆ โดย
สมาชกิทมีมปีฏสิมัพนัธ์กนัผ่านความร่วมมอืในการรวบรวมขอ้มูลเพิม่เตมิเกี่ยวกบัผลกระทบจาก
ลกูคา้หรอืบุคคลภายนอกที่เกี่ยวกบัผลการปฏบิตังิานของทมี (Ancona.1990) เช่นเดยีวกบัลกัษณะ
การท างานของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นลกัษณะงานทีต่้องอาศยัพึ่งพากนั
สูงการที่สมาชกิทมีจะมกีารรบัรูร้่วมกนัและประเมนิเกี่ยวกบังานของทมีภายใต้สภาพแวดล้อมหรอื
บรบิทองคก์ารไดน้ัน้ทมีต้องมกีารปฏสิมัพนัธแ์ละปฏบิตังิานร่วมกนัเป็นระยะเวลานานดว้ยบุคลากร
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัในกลุ่มตัวอย่างที่ผู้ว ิจยัใช้ในการศึกษานัน้ผู้ว ิจยัได้ก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างที่ต้องผ่านการปฏิบตัิงานมากกว่า 6 เดือนขึ้นไปเป็นผู้ตอบแบบสอบถามจงึท าให้กลุ่ม
ตวัอย่างมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานร่วมกนัค่อนขา้งนานเพราะกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดบั
ต าแหน่งปฏบิตังิานและช านาญงานซึง่ต้องใชเ้วลาโดยเฉลีย่ 2-5 ปี บ่งบอกไดว้่าเป็นระยะเวลานาน
พอสมควรซึง่จะสะทอ้นถงึการปฏบิตังิานรว่มกนั รบัรูค้วามสามารถของทมีรว่มกนัและรบัรูแ้ละเขา้ใจ
ความหมายของการท างานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัด้วยกนัว่างานของทมีทีท่ าร่วมกนัส่งผล
กระทบอย่างไรต่อองค์กร ส่งผลให้บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัที่อยู่ในภายในทีม
ปฏบิตังิานดว้ยความทุ่มเท กระตอืรอืรน้ หรอืมพีลงัจงูใจในการท างานของตนเองมากจะเหน็ว่างาน
ทีต่นเองท าเป็นงานทีม่คีุณค่ามคีวามหมาย มอีสิระในการก าหนดดว้ยตนเอง มคีวามสามารถในการ
ท างานและงานให้ผลตามที่ตนเองต้องการ ซึ่งมอีิทธิพลต่อการรบัรู้พลงัจูงใจในการท างานของ
บุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
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 2.3 อภิปรายผลการวิจยัระยะท่ี 3 
      จากข้อค้นพบแนวทางการเสรมิสร้างพลงัจูงในการท างานของทมีในงานวจิยันี้ม ี2 

ระดบั คอื ระดบัทมีและระดบับุคคล แต่ละระดบัม ี2 ประเดน็หลกั ไดแ้ก่ ประเดน็ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏบิตังิานของทมีและประเดน็ดา้นจติลกัษณะส่วนบุคคล ซึง่ขอ้คน้พบแนวทางการเสรมิสรา้ง
พลงัจงูใจในการท างานสอดคลอ้งกบัแนวทางการเสรมิสรา้งพลงัจงูใจในการท างานของสก๊อต; และ
แจฟเฟที่ได้เสนอว่าการเสรมิสรา้งพลงัจูงใจในองค์การเป็นสิง่ที่มคีวามซบัซ้อนหลายระดบัจะต้อง
พจิารณาจากองคป์ระกอบ 3 ระดบัรวมกนั ไดแ้ก่ ระดบัองคก์าร ระดบัทมี และระดบับุคคล ดงันี้ 

  1. ระดบัองคก์าร  องคก์ารแบ่งตามระบบการบรหิารแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คอืแบบพรีา
มดิและแบบวงจร การบรหิารแบบพรีามดิมลีกัษณะการตดัสนิใจ การก าหนดเป้าหมายนโยบายการ
กระท าจากบนลงล่าง ทุกคนท างานตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย การส่งขอ้มลูและการตดิต่อสื่อสารท าได้
ล าบาก องค์การที่มลีกัษณะดงักล่าวจะเป็นองค์การราชการ ส่วนการบรหิารแบบวงจรเป้าหมาย
ส าคญัอยู่ที่ลูกค้าหรอืผู้รบับรกิาร ซึ่งผู้ปฏบิตัิงานในองค์การคือกุญแจส าคญัที่จะน าองค์การไปสู่
ความส าเรจ็ ดงันัน้ การปรบัโครงสรา้งหรอืการด าเนินการทุกอย่างขององค์การต้องมจีุดเน้นที่การ
เสรมิสร้างพลงัจูงใจ นัน่คอื การท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมคีวามคาดหวงัในความส าเรจ็ในงานที่ท าได้
ท างานตามความตอ้งการ เตม็ใจและตอ้งการความส าเรจ็ในงาน  

  2. ระดบัทมี เป็นการท างานทีม่กีารปฏสิมัพนัธข์องผูป้ฏบิตังิานแต่ละคนในการท างาน
ร่วมกนัเป็นกลุ่มหรอืทมี ทมีงานทีไ่ดร้บัการเสรมิสรา้งพลงัจูงใจนัน้ทุกคนในทมีงานต้องมคีวามรูส้กึ
ร่วมกันว่าเป็นเจ้าของและรบัผิดชอบร่วมกันในผลงานที่เกิดขึ้น มีการปรบัปรุงและพัฒนาการ
ปฏบิตังิานของทมีอย่างต่อเน่ือง และผลสมัฤทธิใ์นงานมาจากการท างานเพิม่สูงขึน้ นอกจากนี้ยงั
ต้องมกีารตดิต่อสื่อสารและประสานงาน มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูข่าวสารในการท างานทัง้ภายในทมี
รว่มกนัและระหว่างทมี 

  3. ระดบับุคคล องคก์ารตอ้งการผูป้ฏบิตังิานทีส่ามารถตดัสนิใจเป็นนักแก้ปญัหาทีด่ ีมี
ความคดิสรา้งสรรคแ์ละรบัผดิชอบงาน  
  ในงานวจิยัครัง้นี้ไดข้อ้คน้เพิม่ส าหรบัแนวทางการเสรมิพลงัจงูใจในการท างานของทมี
ระดบัองคก์าร ไดแ้ก่ การมสีวสัดกิารจงูใจรองรบัความเสีย่งในการท างาน เช่น การมนีโยบายในเรื่อง
การดูแลความปลอดภยัหากมกีารเสียชีวิตควรมีการให้บุตรหรอืภรรยารบัราชการต่อได้ การมี
สวสัดกิารจดัซื้อจดัซ่อมอุปกรณ์ที่เสยีที่เบกิจ่ายได้รวดเรว็ มเีงนิสนับสนุนท างานล่วงเวลา เพื่อให้
สอดคล้องกบัการท างานเป็นผลดัที่อาจท าใหเ้กดิการสับเปลีย่นก าลงัพลที่ไม่สอดคล้องทีก่ าหนดไว้
ซึง่อาจจะช่วยเพิม่พลงัจงูใจในการท างานเพิม่มากขึน้  
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3. ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะการวิจยัระยะท่ี 1 
  จากผลการวจิยัครัง้น้ีพบว่าแบบวดัสมรรถนะบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
ทีส่รา้งขึน้นี้มหีลกัฐานสนับสนุนถงึความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งทีย่อมรบัได้ สามารถวดัตวัแปรได้
ตรงและสอดคลอ้งตามทีร่ะบุไวใ้นแนวคดิสมรรถนะ แบบวดันี้สามารถน าไปเป็นแนวทางส าหรบัการ
สรา้งและพฒันาแบบวดัตวัแปรสมรรถนะประจ ากลุ่มงานอื่นๆ ที่มลีกัษณะบรบิทคล้ายคลงึกนัและ
พบว่าองคป์ระกอบดา้นความตระหนักและเขม้งวดความปลอดภยัมนี ้าหนักองคส์ูงทีสุ่ด ซึง่การสรา้ง
ความตระหนักและเขม้งวดความปลอดภยั จะท าใหบุ้คลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมคีวาม
พยายามลดความไมแ่น่นอนในสถานการณ์ต่างๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานทีน่ าไปสู่ ความไม่ปลอดภยัโดย
เพิม่การตดิตาม เฝ้าระวงั ตรวจสอบ พรอ้มทัง้หาทางลดความไมแ่น่นอนเหล่านัน้ 
 
 ข้อเสนอแนะการวิจยัระยะท่ี 2 
  ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎี 
   1. ผลการวจิยัครัง้นี้เป็นหลกัฐานเชงิประจกัษ์ทีส่นับสนุนแนวคดิพลงัจงูใจในการ
ท างานเป็นตวัแปรคัน่กลางพหุระดบั (multilevel empowerment meditational framework) ตามของ
แนวคดิเมยน์าทและคณะ (Maynard; et al. 2012) ทีม่กีารระบุตวัแปรเชงิเหตุทัง้ดา้นคุณลกัษณะ
บุคคล สภาพแวดลอ้มในการท างานและผลลพัธข์องพลงัจงูใจในการท างานในระดบับุคคลและระดบั
ทมี ซึ่งเป็นการต่อยอดเพิม่เติมองค์ความรูแ้ละขยายขอบเขตแนวคดิพลงัจูงใจในการท างานอย่าง
ต่อเนื่องโดยเสนอแนวคดิพลงัจงูใจในการท างานทีบู่รณาการร่วมกบัแนวคดิพหุระดบั แนวคดิทฤษฎี
โครงสรา้งอ านาจขององคก์าร (theory of structural power in organization) น าเสนอโดยคานเตอร ์
(Kanter.1977) พลงัจูงใจในการท างานของบุคคล (psychological empowerment) ของสปรทิเซอร์
และโทมสัและเวลเฮา้ส ์(Spreitzer. 1995; Thomas; & Velthouse.1990) พลงัจงูใจในการท างาน
ของทมี (team-based) ของเคริก์แมนและโรเซน (Kirkman; & Rosen.1999) เนื่องจากในการวจิยั
ครัง้นี้มพีลงัจูงใจในการท างานของบุคคลและพลงัจูงใจในการท างานของทมีเป็นตวัแปรคัน่กลาง
ระดบับุคคลและระดบัทมี พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทมีส่งผลต่อพลงัจูงใจในการ
ท างานของทมี และยงัพบว่าพลงัจูงใจในการท างานของทมีมอีทิธพิลขา้มระดบัต่อตวัแปรพลงัจูงใจ
ในการท างานของบุคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั จงึเป็นการสนับสนุนแนวคดิพลงัจงูใจใน
การท างานเป็นตวัแปรคัน่กลางแบบพหุระดบัทีว่เิคราะหร์ะดบับุคคล ระดบัทมีซึ่งจะช่วยอธบิายและ
ท าเขา้ใจปรากฏการณ์ของพลงัจงูใจในการท างานทีส่อดคลอ้งกบับรบิทการท างานจรงิไดม้ากยิง่ขึน้ 
   2. ผลการวจิยัสนับสนุนแนวคดิภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทีศ่กึษาทัง้สองระดบั 
ซึ่งจากทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมนีักวชิาการเสนอว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่เพยีง
เกี่ยวขอ้งเฉพาะประสทิธภิาพของผู้ตามแต่ละคนแต่ยงัเกี่ยวขอ้งกบัผลการปฏบิตังิานกลุ่มหรอืทมี
และระดบัองคก์าร (Bass.1985 ; Conger; & Kanungo,1998 ; Shamir , House; & Arthur, 1993 
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citing Wang; et al. 2011) นอกจากนี้ไดม้งีานวจิยัของแวงและโฮเวลล ์(Wang; & Howell. 2010: 
1134) ทีไ่ดพ้ยายามเสนอแบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทัง้สองระดบั โดยสงัเคราะหจ์ากภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเดมิในประเดน็แรกก็คอืการน าแบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปใช้ระดบั
กลุ่มซึง่ไม่น่าจะมคีวามเหมาะสมในการใชว้ดัพฤตกิรรมภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทีร่ะดบักลุ่ม ชไร
เชอมแ์ละคณะ (Schriesheim, Wu; & Scandura. 2009) เสนอว่าระดบัการวเิคราะหข์องขอ้ค าถาม
ในแบบวดัมคีวามคลุมเครอืและไมช่ดัเจน เนื่องจากไม่มกีารอ้างองิสรรพนามของผูต้อบในขอ้ค าถาม 
ประเดน็ที่สองคอื ความหลากหลายของการศกึษาที่มกีารมุ่งเน้นไม่ที่ระดบับุคคลกจ็ะมุ่งไปที่ระดบั
กลุ่ม ดงันัน้ จงึไม่มกีารศกึษาหรอืตรวจสอบอทิธพิลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงที่มผีลต่อผู้ตาม
ทัง้สองระดบัพรอ้มกนั อาจจะมาจากการใชแ้บบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงเป็นแบบวดัทีม่กีารใช้
กวา้งๆ ไม่มคีวามแตกต่างระหว่างพฤตกิรรมภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงที่มุ่งเน้นบุคคลหรอืมุ่งเน้น 
สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของวูและคณะ (Wu; Tsui, & Kinicki. 2010) ตรวจสอบพฤตกิรรมภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มุ่งเน้นบุคคล คอืการกระตุ้นทางปญัญาและการค านึงถึงความเป็นปจัเจก
บุคคล และภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม คอื การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์และการสรา้ง
แรงบนัดาลใจทัง้สองมติทิีร่ะดบักลุ่ม ซึง่เน้นความแตกต่างของพฤตกิรรมภาวะผูน้ าทีร่ะดบักลุ่มและ
เสนอแนะว่าผูน้ าผูซ้ึง่จะปฏบิตักิบัผูต้ามแตกต่างกนัและน่าจะมอีทิธิพลต่อผลลพัธข์องกลุ่ม และแยม
มารโินและดูบนิสกี้ (Yammarino; & Dubinski. 1992 อ้างองิจากน าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2550: 52-
57) กล่าวว่าการตคีวามปรากฏการณ์ภาวะผูน้ าทีเ่กดิขึน้ในบรบิทการท างานจรงินัน้โดยเฉพาะผูน้ า
ทมี ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงเป็นตวัแปรทีส่ามารถตคีวามไดท้ีร่ะดบัการวเิคราะหห์ลายแบบ และ
สามารถเป็นไดท้ัง้ตวัแปรในระดบับุคคลและตวัแปรระดบักลุ่ม  
   ข้อค้นพบในการศึกษานี้สอดคล้องกบัแนวโน้มการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงในงานวจิยัทีใ่ชแ้บบวดัของแวงและฮาวเวล (Wang; & Howell. 2010: 1136) ทีพ่ฒันา
แบบวดัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงสองระดบั (the dual-level transformative leadership scale) คอื 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม (group-focused transformative leadership) ภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคล (individual-focused transformative leadership) เนื่องจากภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลนัน้จะมุ่งใส่ใจและพฒันาความรูค้วามสามารถ ทกัษะของผู้ตามแต่ละคน 
พยายามเพิม่การรบัรู้ความสามารถของผู้ตามตามความแตกต่างบุคคล และเพิม่พลงัจูงใจในการ
ท างานให้ผูต้ามแต่ละคนเพื่อให้มศีกัยภาพหรอืสมรรถนะสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของผู้ตามแต่ละ
คน ผู้น าจะให้ความสนใจในผู้ตามแต่ละคนโดยผู้น าท าความเข้าใจถึงคุณลกัษณะที่แตกต่างและ
ความสามารถทีแ่ตกต่างของผูต้าม การสอนหรอืใหค้ าแนะน ากบัผูต้ามแต่ละคนทีไ่ม่เหมอืนกนัในแต่
ละสถานการณ์ (Karishm. 2002) ผูน้ ามเีป้าหมายหรอืชุดของเป้าหมายในการสอนงานทีแ่ตกต่างไป
ตามความสามารถและทกัษะของผู้ตาม ในขณะที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม จะให้
ความส าคญักบัการสื่อสารของผูน้ าไปยงักลุ่มหรอืทมีพรอ้มเพรยีงกนัเพื่อการพฒันาคุณค่าและสรา้ง
ความเชื่อร่วมกนัระหว่างผูต้ามหรอืสมาชกิกบัผูน้ ากลุ่ม และการสรา้งแรงบนัดาลใจของกลุ่มเพื่อมุ่ง
ไปสู่ความส าเรจ็ดว้ยกนั เป้าหมายหลกัคอืภาพรวมของความเป็นกลุ่มหรอืทมีซึง่หมายถงึผูน้ ากลุ่ม
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หรอืทมีต้องแสดงพฤตกิรรมออกมาเหมอืนกนัต่อผู้ตามในกลุ่มที่มคีุณลกัษณะทีแ่ตกต่างกนัภายใน
กลุ่ม โดยเฉพาะผูน้ าต้องมคีวามชดัเจนในวสิยัทศัน์กลุ่ม ผู้น าต้องให้ความส าคญักบัเอกลกัษณ์ของ
กลุ่มร่วมกนักบัสมาชกิในกลุ่มโดยไม่ค านึงถงึความแตกต่างของสมาชกิแต่ละคน สอดคลอ้งกบัผล
การศกึษาครัง้นี้พบว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม และภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้น
บุคคลมอีทิธพิลต่อพลงัจงูใจในการท างานของบุคคลและพลงัจงูใจในการท างานของทมี 
  ข้อเสนอแนะในทางปฏิบติั  
   จากผลการวจิยันี้พบว่าพลงัจูงใจในการท างานของบุคคลเป็นตัวแปรคัน่กลาง
ระหว่างปจัจยัเชงิสาเหตุหลกัคอืภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลกบัผลลพัธ์ระดบับุคคลคอื
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน จากขอ้คน้พบน้ีช่วยยนืยนัว่าการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (empowerment) ใน
มุมมองเชงิจติวทิยา (psychological empowerment) เน้นที่การรบัรูเ้กี่ยวกบัประสบการณ์ในงาน
ของบุคคลและมุมมองเชงิภาวะผู้น า ( leadership) เน้นที่กระบวนการหรอืพฤตกิรรมภาวะผู้น าที่มี
อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความ
พยายามทีค่าดหวงัไว ้พฒันาความสามารถของผูร้่วมงานและผูต้ามใหสู้งขึน้กว่าเดมิ ท าใหผู้ร้่วมงาน
และผูต้ามตระหนักถงึวสิยัทศัน์ของกลุ่มหรอืองคก์าร จงูใจใหผู้ร้่วมงานและผูต้ามใหม้องไปไกลกว่า
ผลประโยชน์ของตนเอง จากขอ้คน้พบน้ีการทีจ่ะใหบุ้คลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัรบัรูห้รอื
มปีระสบการณ์บุคคลในงานทีต่นเองท าเกีย่วกบัความหมายหรอืคุณค่าในงาน ส่งเสรมิความสามารถ
ของตนเอง การใหม้อีสิระในการตดัสนิใจและผลกระทบไดน้ัน้ ต้องเกดิภายใต้สิง่แวดลอ้มของบรบิท
จรงิของงานทีมุ่ง่เน้นบทบาทและลกัษณะงานของบุคคล ดงันี้  
    1. หน่วยงานกลางดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครควร
พจิารณาปรบับทบาทผู้ปฏบิตังิานดา้ยการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัและลกัษณะงานป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัที่มุ่งเน้นและให้ความส าคญักบัภารกจิให้มากขึน้และขยายขอบเขตหน้าที่
ความรบัผดิชอบใหม้คีวามชดัเจนสอดคลอ้งกบันโยบาย/ยุทธศาสตรก์ารบรหิารจดัการสาธารณภยั
ของกรงุเทพมหานครทีเ่ชื่อมโยงมาจากแผนป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแห่งชาต ิ 
    2. หน่วยงานกลางด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร
ร่วมกบัส านักป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจดัท าแผนก าลงัคนเชงิคุณภาพเพื่อสรา้งแรงจงูใจและ
รกัษาบุคลากรที่มคีุณภาพให้คงอยู่กบัองค์กร มุ่งเน้นพฒันาศกัยภาพผู้ปฏบิตังิานที่มกีารเชื่อมโยง
กบัเสน้ทางก้าวหน้าในสายอาชพี (career path) เพื่อใหบุ้คลากรได้รบัรูค้วามก้าวหน้าและสามารถ
วางแผนว่าตนเองสามารถเตบิโตไปในเส้นทางความก้าวหน้าใดได้บ้าง และต้องพฒันาตนเองให้มี
ความรู ้ความสามารถ สมรรถนะและประสบการณ์ในการท างานอย่างไร เพื่อกา้วไปสู่ต าแหน่งนัน้ๆ 
    3. ส านักป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมกีารออกแบบหลกัสูตรการพฒันา
และฝึกอบรมหวัหน้าทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัหวัขอ้ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
มุง่เน้นบุคคลและภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุง่เน้นทมีเพื่อส่งเสรมิพลงัจงูใจในการท างานของทมีทัง้
ในระดบับุคคลและพลงัจงูใจในการท างานระดบัทมี 
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 ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
  1. ควรศึกษาวิจยัแนวคิดพลงัจูงใจในการท างานในฐานะตัวแปรคัน่กลางแบบพหุ
ระดบั (multilevel empowerment meditational framework) ทีเ่ป็นการศกึษาแนวคดิการเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจม ี3 มุมมอง คอื มุมมองเชงิโครงสรา้ง (structural empowerment) ทีเ่น้นนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ การบรหิารจดัการ อ านาจการตดัสินใจและความรบัผดิชอบจากระดบัองค์การไปยงั
ระดบัปฏบิตัิการ มุมมองเชิงจติวิทยา (psychological empowerment) เน้นที่การรบัรู้เกี่ยวกับ
ประสบการณ์ในงานของบุคคล (Ahearne; et al. 2005; Mathieu; et al. 2006; Maynard; et al. 
2012; Spreitzer, 2008; Seibert; et al. 2011) และมุมมองเชงิภาวะผู้น า (leadership) เน้นที่
พฤติกรรมภาวะผู้น าที่กระตุ้นและสร้างพลังจูงใจในการท างานให้กับผู้ตามหรือผู้ปฏิบัติงาน 
(Tymon.1988 citing Menon. 2001: 155) ทัง้นี้ แต่ละมุมมองมรีากฐานแนวคดิทฤษฎแีตกต่างกนั 
และเป็นแนวคดิทีย่งัมกีารศกึษาไม่มากในบรบิทการท างานของไทยทีศ่กึษาทัง้ใน 3 มุมมองร่วมกบั
แนวคิดพหุระดบัซึ่งจะช่วยเพิ่มความส าคญัต่อการศึกษาวิจยัและท าความเข้าใจปรากฏการณ์ที่
เกดิขึน้ในบรบิทการท างานเป็นทมีขององคก์ารทีม่โีครงสรา้งเป็นล าดบัชัน้ไดอ้ย่างชดัเจนมากยิง่ขึน้ 
  2. ควรน าผลการศกึษาครัง้นี้ที่พบว่าพลงัจูงใจในการท างานของทมีมอีิทธพิลขา้ม
ระดบัมาต่อพลงัจูงใจในการท างานของบุคคล ดงันัน้ จงึควรมกีารน าไปสร้างโปรแกรมการพฒันา
พลงัจูงใจในการท างานของทมีเพื่อทดสอบผลและยนืยนัในทางปฏบิตัิว่าตวัแปรพลงัจูงใจในการ
ท างานของทมีส่งผลต่อพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล เพื่อเป็นการขยายมุมมองของแนวคดิพลงั
จงูในในการท างานและและเป็นยนืยนัผลการศกึษา 
  3. เนื่องจากผลการศกึษาในงานวจิยันี้ไม่พบอทิธพิลของพลงัจงูใจในการท างานของ
ทมีกับประสิทธิผลของทีมปฏิบตัิการป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั ซึ่งมคีวามเป็นไปได้ว่าใน
งานวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัได้ก าหนดให้หวัหน้าทมีเป็นผู้ประเมนิแบบวดัประสทิธผิลของทมีปฏบิตัิการ
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยใหห้วัหน้าเป็นตวัแทนประเมนิการรบัรูผ้ลการปฏบิตังิานของทมี 
แต่ในสภาพของการปฏิบัติงานจริงสมาชิกทุกคนในทีมต่างมีส่วนช่วยและร่วมกันให้ผลการ
ปฏบิตังิานของทมีทุกครัง้ส าเรจ็ลงได้ด้วยด ีแต่ในฐานะหรอืบทบาทของหวัหน้าทมีอาจจะมคีวาม
คาดหวงัผลการปฏบิตังิานของทมีสูงกว่าสมาชกิในทมี เนื่องจากหวัหน้าอาจจะประเมนิจากมุมมอง
ของหวัหน้าที่ต้องรบัผดิชอบผลการปฏบิตังิานให้ได้ตามมาตรฐานการปฏบิตังิานที่ต้องเป็นไปตาม
สากลและผลการปฏบิตังิานต้องใหไ้ดต้ามตวัชีว้ดัหน่วยงาน จงึท าใหไ้ม่พบอทิธพิลของพลงัจงูใจใน
การท างานของทมีกบัประสทิธผิลของทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ดงันัน้ งานวจิยั
เรื่องต่อไปอาจก าหนดให้สมาชิกทีมทุกคนเป็นผู้ประเมินตัวแปรประสิทธิผลของทีมปฏิบัติการ
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเพื่อขยายมุมมองทางการศึกษาเพิม่มากขึ้นในประเด็นระดบัการ
วเิคราะหข์อ้มลูและผูใ้หข้อ้มลูระดบัทมี 
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..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

4. ขา้พเจา้เขา้ใจอารมณ์ ความรูส้กึ และความตอ้งการของตนเองด ี

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนท่ี 3   ความรูสึ้กของท่านท่ีมีต่องาน PSYE 
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ค าชี้แจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ท าเครือ่งหมาย ลงในชอ่งทีต่รงกบัความรูส้กึท่านมากทีส่ดุ และโปรดตอบทุกขอ้ 
1. งานทีท่่านท าอยู่  มคีวามส าคญัต่อท่าน  เป็นอย่างมาก 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ................ ....    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

2. งานในหน้าที ่ทีท่่านรบัผดิชอบอยู่  มคีวามหมายต่อตวัท่าน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

3. งานทีท่่านท าอยู่  มคีวามหมายต่อท่าน เป็นอย่างมาก 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

4. ท่าน เชือ่ม ัน่ในความสามารถของตนเอง  ทีจ่ะท างานในหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบได้ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ............... .....    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

5. ท่าน มคีวามช านาญในทกัษะทีจ่ าเป็น ส าหรบังานของท่าน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

6. ท่าน มัน่ใจในศกัยภาพของตนเอง ในการปฏบิตังิาน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

7. ท่าน มอีสิระในการก าหนด การปฏบิตังิานของตนเอง 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

8. ท่าน สามารถตดัสนิใจดว้ยตนเอง วา่จะปฏบิตังิานของตนเอง 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

9. ท่าน มโีอกาสในการเลอืกด าเนินการต่างๆ  ทีเ่กีย่วขอ้งกบังานของท่านไดด้ว้ยตนเอง 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

 

 

 

10. ท่านมสีว่นอย่างมากในการควบคมุ ด าเนินการ ภารกจิงานหรอืเหตุการณ์ส าคญัๆ ทีห่น่วยงานท่านรบัผดิชอบ 
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..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................    ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

11. ในปัจจุบนั ท่านรูส้กึวา่ภารกจิงานทีท่่านท าอยู่ มผีลกระทบในดา้นต่างๆ กบัหน่วยงาน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ตอนท่ี 4   ความรูสึ้กท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน TEX 
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ค าชี้แจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ท าเครือ่งหมาย ลงในชอ่งทีต่รงกบัความรูส้กึท่านมากทีส่ดุ  
และโปรดตอบทุกขอ้ 
 

1. หากเพื่อนๆ ในชุด(ทมี) ยงัท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายไม่เสรจ็ ขา้พเจา้เตม็ใจทีจ่ะช่วยเหลอืงานนัน้ 
..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

2. ขา้พเจา้จะบอกเพื่อนๆ ในชุด(ทมี) หากขา้พเจา้ท างานใดๆ ไดง้่าย หรอื ยากกวา่เดมิ 
..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

3. แมข้า้พเจา้จะมภีารกจิมากเพยีงใด ขา้พเจา้จะอาสาชว่ยเหลอืเพื่อนๆ ในชุด(ทมี) 
..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

4. เพื่อนๆ ในชุด(ทมี) เตม็ใจทีจ่ะแบ่งปันขอ้มลูในการท างานใหก้บัขา้พเจา้ 
..................    ....................   ..................    ....................     ............ ......     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนท่ี 5  คณุลกัษณะของหวัหน้าชุดท่ีมีต่อตวัท่าน  TLI 
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ค าชี้แจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ท าเครือ่งหมาย ลงในชอ่งทีท่่านเหน็วา่ตรงกบัพฤตกิรรมของ 
 หวัหน้าชดุทีม่ตี่อตวัท่านมากทีสุ่ด  และโปรดตอบทุกขอ้ 

1. หวัหน้าชดุ แสดงความเชือ่ม ัน่ในความสามารถของท่าน ว่าจะสามารถท างานตามที่คาดหวงัได ้

..................    ....................   ..................    .............. ......     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

2. หวัหน้าชดุ พูดให้ก าลงัใจในการท างาน เพื่อใหท้่านแสดงศกัยภาพของตนเอง 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

3. หวัหน้าชดุ พูดหรอืแสดงออกว่าเชือ่ม ัน่ในความสามารถของท่าน อย่างเตม็ที่ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

4. หวัหน้าชดุ ใหข้อ้เสนอแนะ หรอื ค าแนะน าในงานทีท่่านรบัผดิชอบ เพื่อพฒันาความสามารถของท่าน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ................... .    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

5. หวัหน้าชดุ สนบัสนุนใหท้่านเขา้รบัการฝึกอบรม เพื่อเพิม่พูนประสบการณ์ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

6. หวัหน้าชดุ ใหค้วามคดิเหน็ทีส่ามารถน ามาพฒันางาน ในส่วนทีท่่านสนใจหรอืช านาญ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

7. เมือ่เกดิปัญหาในงาน หวัหน้าชดุ พูดกระตุน้ใหท้่านไดค้ดิ และ มองปัญหา ดว้ยมมุมองทีต่่างไปจากเดมิๆ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

8. หวัหน้าชดุ มอบหมายงานใหท้่านไปคน้หาวธิีการ หรอื เทคนิคใหม่ๆ  ทีเ่พิม่ประสทิธภิาพการท างาน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................      ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

9. หวัหน้าชดุ พยายามใหท้่านนึกถงึปัญหาทีเ่คยเกดิขึน้ในการท างาน แลว้ ลองหาวธิกีารแกไ้ขใหม่ๆ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 
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10. หวัหน้าชดุ กล่าวยกย่องหรอืชืน่ชม เมือ่ท่านท างานประสบความส าเรจ็ตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

11. หวัหน้าชดุ ยอมรบั การปรบัปรงุการท างานของท่าน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

12. หวัหน้าชดุ พูดถงึการท างานของท่านในเชงิบวก  

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ตอนท่ี 6  บรรยากาศการท างานในชุด (ทีม) ของท่าน  TCI 
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ค าชี้แจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ท าเครือ่งหมาย ลงในชอ่งทีต่รงกบัความคดิเหน็ต่อสมาชกิในชุด (ทมี) ของ 
ท่านมากทีส่ดุ  และโปรดตอบทุกขอ้ 

1. ชดุ (ทมี) ของท่าน ไดร้บัขอ้มลูขา่วสารทีจ่ าเป็น เพื่อชว่ยใหเ้ขา้ใจการท างานของหน่วยงาน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

2. เมือ่ชดุ (ทมี) ของท่าน ตอ้งการขอ้มลูขา่วสารทีจ่ าเป็นในงาน สามารถเขา้ถงึแหล่งทีใ่หข้อ้มลูไดอ้ย่างงา่ย 

..................    ....................   ..................    ....................     ..... .............     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

3. ชดุ (ทมี) ของท่าน ไดร้บัขอ้มลูต่างๆ ประกอบการปฏบิตังิาน อย่างทนัท่วงท ี 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

4. ชดุ (ทมี) ของท่าน สรา้งกระบวนการท างานแบบใหม ่ทีช่ว่ยใหส้มาชกิใชค้วามรูแ้ละมแีรงจูงใจในการท างาน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

5. ชดุ (ทมี) ของท่าน มแีนวทางการท างานทีช่ดัเจน  

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

6. เมือ่เกดิปัญหาในงาน ชุด (ทมี) ของท่าน รบัรูร้ว่มกนั วา่ตอ้งมกีารปรบัปรงุการท างานใหด้ขี ึน้ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

7. ชดุ (ทมี) ของท่าน สนบัสนุนใหส้มาชกิทุกคนไดร้บัการฝึกอบรม เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน 

..................    ....................   ..................    ................ ....     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ตอนท่ี 9  ความรกัท่ีมีต่อหน่วยงาน  INTS 
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ค าชี้แจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ท าเครือ่งหมาย ลงในชอ่งทีต่รงกบัความรู้สึกท่านมากท่ีสุด  
และโปรดตอบทุกขอ้ 

 

1. ชว่งนี้ ขา้พเจา้ตัง้ใจวา่จะท างาน ในสถานีดบัเพลงิแห่งนี้ต่อไป 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ........ ............   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

2. ขา้พเจา้ ยงัรกัและผกูพนั กบัสถานีดบัเพลงิแห่งนี้  

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

3. ขา้พเจา้ยงัรูส้กึวา่ สถานีดบัเพลงิแห่งนี้  มอีะไรดีๆ  ต่อตวัขา้พเจา้อกีมาก 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

4. ในชว่งนี้ ขา้พเจา้ยงัไมค่ดิทีจ่ะโอน ยา้ย ไปท างานกบัหน่วยงานอื่น 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................      ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตอนท่ี 7  คณุลกัษณะของหวัหน้าชดุท่ีมีต่อสมาชิกในชุด (ทีม)   TTL  
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ค าชี้แจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ท าเครือ่งหมาย ลงในชอ่งทีท่่านเหน็วา่ตรงกบัพฤตกิรรมของ 
หวัหน้าชดุทีม่ตี่อสมาชกิในชดุ (ทมี)  และโปรดตอบทุกขอ้ 
 

1. หวัหน้าชดุ กระตุน้ใหส้มาชกิในชดุ (ทมี) มคีวามภาคภมูใิจในงานดบัเพลงิและกูภ้ยั 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

2. หวัหน้าชดุ พยายามพูดโน้มน้าวใหส้มาชกิในชุด (ทมี) อื่น ๆ  เขา้ใจการท างานของชดุ (ทมี) ท่าน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

3. หวัหน้าชดุ ชีแ้จงแนวคดิ หรอืวสิยัทศัน์ ในการท างานของชุด (ทมี) 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

4. ในบางครัง้ หวัหน้าชุด บอกกบัสมาชกิในชดุ (ทมี) วา่ตอ้งการเป็นทมีทีป่ระสบความส าเรจ็ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ......... ...........    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

5. หวัหน้าชดุ พยายามสรา้งทศันคตทิี่ดใีนการท างานเป็นทมี ให้สมาชกิภายในชดุ (ทมี) 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ตอนท่ี 3  ความรู้สึกท่ีมีรว่มกนัของสมาชิกในชุดปฏิบติัการท่ีมีต่องาน TEM 
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ค าชี้แจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ท าเครือ่งหมาย ลงในชอ่งทีต่รงกบัความรู้สึกท่านมากท่ีสุด  
และโปรดตอบทุกขอ้ 

1. งานทีช่ดุปฏบิตักิารของท่านท าอยู่   มคีวามส าคญัต่อสมาชกิทุกคน เป็นอย่างมาก 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

2. งานในหน้าที ่ทีช่ดุปฏบิตักิารของท่านรบัผดิชอบอยู่  มคีวามหมายต่อสมาชกิทุกคน 

..................    ....................   ..................    ....................     ... ...............     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

3. งานทีช่ดุปฏบิตักิารของท่านท าอยู่  มคีวามหมายต่อสมาชกิทุกคน เป็นอย่างมาก 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

4. ท่านเชือ่ม ัน่ในความสามารถของชดุปฏบิตักิารของท่าน  ทีจ่ะท างานในหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบได้ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

5. ชดุปฏบิตักิารของท่าน มคีวามช านาญในทกัษะทีจ่ าเป็น ส าหรบัการปฏบิตังิานในหน้าที่ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

6. ท่าน มัน่ใจในศกัยภาพของชดุปฏบิตัิการของท่าน ในการปฏบิตังิาน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

7. ชดุปฏบิตักิารของท่าน สามารถตดัสนิใจในงาน ทีอ่ยู่ในความรบัผดิชอบได ้

..................    ....................   ..................    ....................     ..................      ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

8. ชดุปฏบิตักิารของท่าน มสีว่นรว่มอย่างมากในการปฏบิตัิภารกจิงาน / เหตุการณ์ส าคญัๆ ทีห่น่วยงานรบัผดิชอบ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

 
 
 
 
 ตอนท่ี 4  ประสิทธิผลการท างานของชุดปฏิบัติการของท่าน  TEF 

 



255 
 

 
 
ค าชี้แจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ท าเครือ่งหมาย ลงในชอ่งทีต่รงกบัความรู้สึกท่านมากท่ีสุด  
และโปรดตอบทุกขอ้ 

 

1. ชดุปฏบิตักิารของท่าน สามารถปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมาย ที่ก าหนดไวใ้นแต่ละภารกจิ  

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

2. ลูกน้องทุกคนในชุดปฏบิตักิารของท่าน รว่มกนัก าหนดภารกจิการท างานอย่างชดัเจน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

3. ชดุปฏบิตักิารของท่าน ร่วมมอืกนัทุกคน เพื่อแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ในการท างาน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

4. เมือ่พบปัญหาและอุปสรรคในการท างาน ลูกน้องทุกคนในชุดปฏบิตัิการของท่าน จะชว่ยกนัฟันฝ่าอุปสรรคนัน้ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

5. ลูกน้องทุกคนในชุดปฏบิตักิารของท่าน ชว่ยเหลอืซึง่กนัและกนัในการท างาน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

6. ชดุปฏบิตักิารของท่าน มกีารวางแผนในการท างานรว่มกนั  

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   .............. ......    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

7. ลูกน้องทุกคนในชุดปฏบิตักิารของท่าน ชว่ยกนัคดิหาวธิทีี ่ทีจ่ะท าใหก้ารปฏบิตังิาน เกดิประสทิธภิาพสงูสดุ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     .......... ..........   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

8. ชดุปฏบิตักิารของท่าน สามารถชว่ยกนัแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิจากความไมเ่ขา้ใจกนั ระหว่างลูกน้องในทมีได ้

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

 
 
 
 
 ตอนท่ี5 สมรรถนะการท างานของกลุ่มงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  

COM 
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ค าชี้แจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ท าเครือ่งหมาย ลงในชอ่งทีต่รงกบัความรู้สึกท่านมากท่ีสุด และโปรด 
ตอบทุกขอ้ 

1. ลูกน้องท่าน........ ทุ่มเทใหก้บังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย โดยไมม่ขีอ้แมห้รอืเงือ่นไขทีเ่กีย่วขอ้งกบัผลประโยชน์ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

2. ลูกน้องท่าน........ ชว่ยเหลอืงานของเพื่อนรว่มงาน ถงึแมเ้พื่อนจะไมไ่ดร้อ้งขอ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

3. ลูกน้องท่าน........ มาท างานนอกเหนือเวลาเขา้เวรประจ าวนัที่รบัผดิชอบ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

4. ลูกน้องท่าน........ หาซื้อวสัดอุุปกรณ์การท างานของตวัเอง เนื่องจากอุปกรณ์ทีท่ างานเสยี 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

5. ลูกน้องท่าน........ มกัจะใหค้วามส าคญักบังานสว่นรว่ม ของสถานีกอ่นธุระสว่นตวั 
..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

6. ลูกน้องท่าน........ ดแูลและตรวจสอบ เครือ่งมอื อุปกรณ์ท างานใหอ้ยู่ในสภาพพรอ้มใชง้านเสมอ 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

7. ลูกน้องท่าน........ ใหค้วามส าคญักบัเรือ่งความปลอดภยัในการท างาน ของตวัเองและเพื่อนรว่มงานเป็นอนัดบัแรก 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

8. ลูกน้องท่าน........ ใหค้วามส าคญักบัการมสีว่นร่วมจากเพื่อนร่วมงาน และประชาชนในการปฏบิตังิาน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

9. ลูกน้องท่าน........ ตัง้ใจฟังผูอ้ื่นในทมีตลอดเวลาการสนทนา แลกเปลีย่นความคดิเหน็ในการท างาน 

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 

10. ลูกน้องท่าน........ มกัจะเชญิชวนใหผู้ท้ีเ่กีย่วขอ้งเขา้มามสีว่นรว่มในการด าเนินกจิกรรมต่างๆ ของสถานีเสมอ      

..................    ....................   ..................    ....................     ..................     ....................   ....................    

 ไมจ่รงิทีส่ดุ       ไมจ่รงิ  คอ่นขา้งไมจ่รงิ     คอ่นขา้งจรงิ           จรงิ         จรงิทีส่ดุ           จรงิทีส่ดุ 
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ภาคผนวก ค 
การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือแบบวดั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม  
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ตวัแปรระดบับคุคล 

 
ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (corrected item-total 

correlation) และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั และรายองค์ประกอบ ของ
แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นบุคคลคล 
 

ขอ้ค าถาม 
ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถาม

รายขอ้กบัคะแนนรวม 
องคป์ระกอบ 1: ส่ือสารความคาดหวงัท่ีผู้น าต้องการ
อย่างชดัเจน 

 

ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .801 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .820 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .811 
องคป์ระกอบ 2: มุ่งเน้นพฒันาผู้ตามแต่ละคน 

 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .661 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .613 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .529 
องคป์ระกอบ 3: กระตุ้นทางปัญญา 

 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .836 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .803 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .772 
องคป์ระกอบ 4: ตะหนักถึงความแตกต่างของบคุคล  
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .643 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .768 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .776 
ค่า Cronbach's alpha แบบสอบถามทัง้ฉบบั α=.842 

 
 

 
ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (corrected item-total 

correlation) และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั ของแบบสอบถามแลกเปลี่ยน
ระหวา่งทมีกบับุคคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
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ขอ้ค าถาม 
ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถาม

รายขอ้กบัคะแนนรวม 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .612 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .696 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .574 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่4 .575 
ค่า Cronbach's alpha แบบสอบถามทัง้ฉบบั α=.800 

 
 
 
ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item-Total 

Correlation) และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั และรายองค์ประกอบ ของ
แบบสอบถามการเหน็คุณค่าในตนเอง 

 

ขอ้ค าถาม 
ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถาม

รายขอ้กบัคะแนนรวม 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .648 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .588 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .645 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่4 .733 
ค่า Cronbach's alpha แบบสอบถามทัง้ฉบบั α=.826 

 
 
 
 
 
 
ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (corrected item-total 

correlation)  และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั และรายองค์ประกอบ ของ
แบบสอบถามพลงัจงูใจในการท างานของบุคคล 
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ขอ้ค าถาม 
ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถาม

รายขอ้กบัคะแนนรวม 
องคป์ระกอบ 1: ความหมายของงาน  
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .640 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .680 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .653 
องคป์ระกอบ 2: การรบัรู้ความสามารถของตนเอง 

 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .607 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .579 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .619 
องคป์ระกอบ 3: การให้อิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง 

 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .625 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .592 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .494 
องคป์ระกอบ 4: ผลกระทบ  
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .509 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .501 
ค่า Cronbach's alpha แบบสอบถามทัง้ฉบบั α=.874 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (corrected item-total 

correlation) และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั และรายองค์ประกอบ ของ
แบบสอบถามความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 

 

ขอ้ค าถาม 
ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถาม

รายขอ้กบัคะแนนรวม 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .759 
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ขอ้ค าถาม 
ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถาม

รายขอ้กบัคะแนนรวม 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .700 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .521 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่4 .743 
ค่า Cronbach's alpha แบบสอบถามทัง้ฉบบั α=.831 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (corrected item-total 

correlation) และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั และรายองค์ประกอบ ของ
แบบสอบถามสมรรถนะบุคคลากรป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 

ขอ้ค าถาม 
ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถาม

รายขอ้กบัคะแนนรวม 
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ขอ้ค าถาม 
ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถาม

รายขอ้กบัคะแนนรวม 
องคป์ระกอบ 1: จิตวิญญาณในการปฏิบติังาน  
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .691 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .703 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .631 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่4 .589 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่5 .641 
องค์ประกอบ 2: ความตระหนักและความเข้มงวด
ความปลอดภยั  
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .695 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .559 
องคป์ระกอบ 3: การสร้างการมีส่วนร่วมของทุกภาค
ส่วน  
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .678 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .642 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .661 
ค่า Cronbach's alpha แบบสอบถามทัง้ฉบบั α=.920 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตวัแปรระดบัทีม 
ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (corrected item-total 

correlation) และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั ของแบบสอบถามภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงมุ่งเน้นทมี 
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ขอ้ค าถาม 
ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถาม

รายขอ้กบัคะแนนรวม 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .775 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .814 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .828 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่4 .802 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่5 .774 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่6 .735 
ค่า Cronbach's alpha แบบสอบถามทัง้ฉบบั α=.927 

 
ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (corrected item-total 

correlation) และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั ของแบบสอบถามบรรยากาศ
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจของทมี 

 

ขอ้ค าถาม 
ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถาม

รายขอ้กบัคะแนนรวม 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .509 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .591 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .634 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่4 .622 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่5 .663 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่6 .664 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่7 .561 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่8 .532 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่9 .589 
ค่า Cronbach's alpha แบบสอบถามทัง้ฉบบั α=.865 

ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (corrected item-total 
correlation) และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั ของแบบสอบพลงัจูงใจการ
ท างานของทมี 
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ขอ้ค าถาม 
ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถาม

รายขอ้กบัคะแนนรวม 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .707 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .757 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .752 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่4 .712 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่5 .707 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่6 .695 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่7 .556 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่8 .496 
ค่า Cronbach's alpha แบบสอบถามทัง้ฉบบั α=.893 

 
ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม ( corrected item-total 
            correlation) และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั ของแบบสอบประสทิธผิลของ 
            ทมีปฏบิตักิารป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 

ขอ้ค าถาม 
ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถาม

รายขอ้กบัคะแนนรวม 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่1 .516 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่2 .463 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่3 .545 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่4 .593 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่5 .630 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่6 .633 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่7 .632 
ขอ้ค าถามขอ้ที ่8 .581 
ค่า Cronbach's alpha แบบสอบถามทัง้ฉบบั α=.841 
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ประวติัย่อผู้วิจยั 
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