
ISSN 1686-1442     Multilevel Structural Equation Modeling of Causal Variables and Their Influence on Psychological Empowerment | 101 

Multilevel Structural Equation Modeling of Causal Variables and Their Influence on 

Psychological Empowerment of Fire and Rescue Officers in Bangkok Metropolitan Area1  

 

Hattakarn Meehiran2 

Oraphin Choochom3 

Narisara Peungposop4 

 

Received: July 04, 2018  Accepted: July 18, 2018 

 

Abstract 

 

The purpose of this research was to develop and to test a  multilevel causal model and the effects 

of p sychological empowerment on work behavior of fire and rescue officer in Bangkok. The 

sample of the research consisted of six hundred and one hundred and twenty from fire and rescue 

officer team. Questionnaires  we re  used for data collection. Confirmatory Factor Analysis was 

applied to assess the construct validity all of the variables of the measurement model. In terms  of 

the date analysis processes,  Multilevel Confirmatory Factor Analysis, interrater agreement and 

interrater reliability were applied to assess the construct validation of the team level variables; 

while Multilevel Structural Equation Modeling was applied to test the multilevel causal model and 

the effects of psychological empowerment on work behavior of fire and rescue officer. The 

modified causal and effects model showed a good fit (𝑥 2 = 194.159, df = 7, p < 0.000, CFI = .950, 

TLI = .929, RMSEA = .055). However, psychological empowerment and team empowerment were 

the central variables  of the model. R e s u l t s  showed psychological empowerment and team 

empowerment were complete mediators at both the individual and team level. Transformative 

leadership had the highest total effect team empowerment and psychological empowerment. 

Besides, transformative leadership had a cross-level effect on psychological empowerment. 
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บทคัดย่อ 
 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจระดับการวิเคราะห์ตัวแปรระดับทีมของตัวแปรบรรยากาศเสริมสร้างพลัง
อ านาจของทีม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีม พลังจูงใจในการท างานของทีมและทดสอบแบบจ าลอง
โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลพหุระดับของพลังจูงใจในการท างานที่มีต่อประสิทธิผลของทีมปฏิบัติการ
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ความตั้งใจคงอยู่ในงาน และสมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยที่ปฏิบัติงานประจ าสถานีดับเพลิงและกู้ภัย จ านวน 600 
คน 120 ทีม ได้จากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือวัดในการวิจัยคือแบบสอบถามโดยหัวหน้าทีมและบุคลากร
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเป็นผู้ประเมิน ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเที่ยงตรงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยันยัน วิเคราะห์ความเชื่อมั่นโดยใช้ค่าความเชื่อมั่นในการวัดตัวแปรแฝง และผ่านการตรวจสอบ
คุณภาพการวัดตัวแปรระดับทีมด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยันยันแบบพหุระดับ ตรวจสอบความสอดคล้อง
ความเชื่อมั่นส าหรับคะแนนของสมาชิกและวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างสมการพหุระดับ ผลพบว่าแบบจ าลอง
โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลพหุระดับของพลังจูงใจในการท างานระดับบุคคลและระดับทีมมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (x 2 = 194.159, df=7, CFI =.950, TLI = .929, RMSEA = .055) เมื่อพิจารณา
ตัวแปรเชิงสาเหตุระดับทีม พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อพลังจูงใจในการท างาน
ของทีมและมีอิทธิพลข้ามระดับทางตรงและทางอ้อมต่อพลังจูงใจในการท างาน และพบว่าพลังจูงใจในการท างาน
ของทีมมีอิทธิข้ามระดับต่อพลังจูงใจในการท างานของบุคคลโดยเป็นอิทธิพลข้ามระดับทางตรงทั้งหมด ตัวแปร 
เชิงเหตุระดับบุคคลพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล การแลกเปลี่ยนระหว่างทีมกับบุคลากรป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพลังจูงใจในการท างานของ
บุคคล 

 
ค ำส ำคัญ: การรับรู้การเมืองในองค์การ ทักษะทางการเมือง ภาวะผู้น า ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
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บทน า 
 ขณะนี้โลกมีการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศอย่างรุนแรงและก่อให้เกิดปัญหาภัยธรรมชาติซึ่งมีงานวิจัยชี้ใน
แนวทางเดียวกันว่ามีโอกาสจะทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น หลายประเทศจึงให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการ  
สาธารณภัยและการเพ่ิมประสิทธิภาพในการเตรียมความพร้อม การโต้ตอบสถานการณ์ฉุกเฉินและการฟ้ืนฟู
ผลกระทบจากภัยพิบัติและสาธารณภัย (Landen & Wang 2010) บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยจึงมี
บทบาทส าคัญต่อการขับเคลื่อนงานสาธารณภัย เพ่ือให้ความช่วยเหลือประชาชนในหลากหลายรูปแบบสาธารณภัย
ที่ปฏิบัติงานภายใต้สภาพของอารมณ์และความรู้สึกที่กดดัน เครียด คับขัน ฉุกเฉิน เสี่ยงอันตรายและควบคุม 
ได้ยาก แต่ทั้งนี้ จากข้อมูลสถิติการสูญเสียอัตราก าลังประเภทโอนย้ายและลาออกของบุคลากรป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภัยของหน่วยงานช่วง 6 ปี (พ.ศ. 2549 - พ.ศ. 2554) มีจ านวน 242 คน สอดคล้องผลการศึกษา 
ของ Dawsow (2014) พบว่า ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ดับเพลิงสหรัฐอเมริกาไม่ได้มีการวางแผนเตรียมความพร้อม
ต าแหน่งส าคัญ (Succession Plan) ส่งผลให้เจ้าหน้าที่ดับเพลิงลาออกเพ่ิม เช่นเดียวกับการศึกษาของ Nixon และ
คณะ (1999) พบว่า ปัจจัยด้านองค์การคือการขาดการรับรู้ถึงแหล่งสนับสนุนจากหน่วยงานและการมีส่วนร่วม 
ในหน่วยงานน้อยมีผลต่อการลดลงของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ดับเพลิงในญี่ปุ่น  
 ปัญหาจากปัจจัยในองค์การและผู้ปฏิบัติงานเป็นสาเหตุส าคัญที่ก่อให้บุคคลเกิดความท้อแท้ เบื่ อหน่ายและ
อาจเอาใจออกห่างจากองค์การ เนื่องจากบุคคลไม่ได้รับการสนองตอบในการท างานและการด ารงชีวิต เช่น 
การท างานที่ขาดแรงจูงใจและความก้าวหน้า บุคลากรไม่เห็นความส าเร็จในงานที่ท า สถานที่ท างานเสี่ยงอันตราย 
ซึ่งลักษณะงานที่บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยปฏิบัติมีความเสี่ยงอันตรายสูง Conger และ Kanungo 
(1988) กล่าวว่าสภาพแวดล้อมในงาน เช่น โครงสร้างองค์การ ออกแบบงาน ค่าตอบแทน ธรรมชาติของงาน 
เป็นเงื่อนน าไปสู่สภาวะไร้พลัง (Powerlessness) ของบุคลากรในองค์การ การทราบถึงสิ่งจูงใจหรือแรงผลักดัน 
ที่อยู่เบื้องหลังของพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการบริหารจัดการขององค์การ (อรพินทร์ 
ชูชม, 2555) แนวคิดพลังจูงใจในการท างานถูกประยุกต์เป็นเครื่องมือบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการเพ่ิมผล
ปฏิบัติงานของบุคคล (Maynard, et al., 2014) ประสิทธิผลของทีม (Kirkman & Rosen, 1999) และเป็นแนวคิด
ที่สนับสนุนการใช้ความสามารถของมนุษย์อย่างมีคุณค่าในองค์การ (อรพินทร์ ชูชม และคณะ, 2546) ผู้วิจัย 
น ากรอบแนวคิดของ Maynard และคณะ (2012) ได้เสนอพลังจูงใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางพหุระดับ 
(Multilevel Empowerment Mediation Framework) ที่บูรณาการแนวคิดพลังจูงใจในการท างานและแนวคิด
พหุระดับ พลังจูงใจในการท างานมีบทบาทเป็นตัวแปรคั่นกลางและมีปัจจัยเชิงเหตุกับผลลัพธ์ด้านผลการ
ปฏิบัติงานและด้านจิตพิสัย สอดคล้องกับทางด้านพฤติกรรมองค์การที่นักวิจัยตระหนักดีว่าธรรมชาติขององค์การ  
มีโครงสร้างที่มีความซับซ้อนและเป็นระดับชั้นลดหลั่นกันไปซึ่งลักษณะความสัมพันธ์อาจเกิดขึ้นระดับเดียวกันข้าม
ระดับ ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นมีท้ังระดับกลุ่ม ระดับบุคคล ความเป็นกลุ่มที่เกิดขึ้นอาจส่งผลกระทบต่อบุคคลที่อยู่ใน
กลุ่ม บริบทที่ผู้วิจัยสนใจเป็นองค์การที่มีล าดับชั้นบริหารลดหลั่นกันตามระดับ ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน
เป็นกลไกส าคัญในผลการปฏิบัติงานทีม (Wang & Howell, 2010) ผลการปฏิบัติงานของทีมเป็นส่วนที่เชื่อมโยง
ระหว่างบุคลากรกับองค์การ (Kozlowski & Bell, 2003)  
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพ่ือทดสอบระดับการวิเคราะห์ตัวแปรระดับทีมของตัวแปรบรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีม ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีมและพลังจูงใจในการท างานของทีม และทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์
พหุระดับเชิงเหตุและผลของพลังจูงใจในการท างานที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน สมรรถนะบุคลากรป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัยและประสิทธิผลของทีมปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 
การประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
 พลังจูงใจในการท างานของบุคคล (Psychological Empowerment) 
 พลังจูงใจในการท างานเป็นความเชื่อหรือการรับรู้ของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงานซึ่งประกอบด้วย 4 มิติ คือ 
การให้ความหมายหรือคุณค่าของงาน (Meaning) การรับรู้ความสามารถ (Self - Efficacy) การก าหนดด้วยตนเอง 
(Self - Determination) ผลกระทบ (Impact) ทั้ง 4 มิติมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล (Conger & 
Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990) จะสะท้อนถึงแรงจูงใจในการท างานใน
ลักษณะการริเริ่มสิ่งใหม่ในงาน ความสามารถในการเผชิญปัญหา ( Resiliency) ความใส่ใจในการท างาน 
(Concentration) ความยืดหยุ่นในงาน (Flexibility) ความกระตือรือร้นในการท างาน (Active) มากกว่าที่จะ
ท างานแบบเฉื่อยชา (Passive) (Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990) ซึ่งบุคคลจะรับรู้ถึงพลังจูงใจ
ในการท างานได้นั้นขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงานภายใต้บริบทสภาพแวดล้อมขององค์การ หน่วยงานหรือทีม เช่น ระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Liao, et al., 2009) การสนับสนุนทางสังคมการเมือง (Spreitzer, 1996) พฤติกรรม
ของผู้บริหาร (วันชัย ธรรมสัจการ, 2545) บรรยากาศเสริมสร้างพลังของกลุ่มงาน (Seibert, et al., 2004) 
คุณลักษณะของบุคคล (Seibert, et al., 2011) การออกแบบลักษณะงานและคุณลักษณะของทีม (Maynard, et 
al., 2012) ที่ส่งผลให้บุคคลเกิดการรับรู้หรือมีประสบการณ์พลังจูงใจในการท างาน  
 พลังจูงใจในการท างานของทีม (Team empowerment) 
 Kirkman และ Rosen (1999: 59) ให้ความหมายพลังจูงใจในการท างานของทีมว่าเป็นระดับการเพ่ิม
แรงจูงใจในการท างานของทีมที่สมาชิกทีมมีการรับรู้ร่วมกัน เป็นการประเมินเกี่ยวกับงานของทีมภายใต้บริบท
องค์การ พลังจูงใจในการท างานของทีม (Team Psychological Empowerment) ประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ 
1) ศักยภาพของทีม (Potency) หมายถึง ความเชื่อร่วมกันของสมาชิกทีมว่าทีมมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (Guzzo, et al., 1993) ศักยภาพของทีมจะมีความแตกต่างจากการรับรู้ความสามารถของตน 
(Self - Efficacy) อย่างน้อย 3 ประการ คือ 1) การรับรู้ความสามารถของตนหมายถึงความสามารถของบุคคล 
ที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแต่ศักยภาพของทีม หมายถึง ความสามารถของทีมในการปฏิบัติงานที่ส่งผล
การด าเนินงานหรือประสิทธิภาพรวมของทีม 2) การรับรู้ความสามารถของตนเป็นประสบการณ์ส่วนตัว  
แต่ศักยภาพของทีมจะหมายถึงประสบการณ์ร่วมกันของสมาชิกทีมในการพัฒนาการท างานของทีม 3) การรับรู้
ความสามารถของตนเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่ระบุเฉพาะของบุคคลนั้นแต่ศักยภาพของทีม  หมายถึง ความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภาพการท างานร่วมกันของทีม ทั้งนี้ ศักยภาพของทีม (Team Potency) เป็น 
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ตัวแปรที่ ขนานกับความสามารถของทีม ( Team - E fficacy 2)  ความหมายหรือคุณค่างานของทีม 
(Meaningfulness) หมายถึง เป็นประสบการณ์ร่วมกันของสมาชิกทีมว่างานของทีมมีความส าคัญ เป็นงาน 
ที่มีคุณค่าและมีความคุ้มค่าในการท างานกับทีม (Hackman, 1987; Hackman & Oldham, 1980) สมาชิกทีม 
จะร่วมมือกันพัฒนางานของทีมซึ่งเป็นการแบ่งปันคุณค่าของงานร่วมกันภายในทีม ซึ่งสมาชิกทีมแต่ละคน 
จะมีอิทธิพลหรือมีส่วนช่วยสร้างประสบการณ์โดยตรงต่อการให้ความหมายของงานร่วมกันกับสมาชิกคนอ่ืน  ๆ 
ในทีม 3) ความเป็นอิสระของทีม (Autonomy) หมายถึงเป็นระดับประสบการณ์ของสมาชิกทีมถึงความเป็นอิสระ
ในการท างานของทีม การใช้ดุลยพินิจหรือการมีอิสระในการตัดสินใจอย่างรอบคอบในงานของทีม (Hackman, 
1987) ความส าคัญของการมีอิสระในการตัดสินใจ คือ ต้องด าเนินการโดยทีม ทีมที่มีระดับความเป็นอิสระ 
ในการตัดสินใจสูงในการท างานจริงอาจจะไปลดความเป็นอิสระในการตัดสินใจของแต่ละบุคคลลงและการมีอิสระ
ในการตัดสินใจในสิ่งที่ส าคัญเป็นการตัดสินใจร่วมกันของทีมมากกว่าที่จะด าเนินการหรือตัดสินใจโดยคนเดียว 
4) ผลกระทบ (Impact) เป็นประสบการณ์ร่วมกันของสมาชิกทีมที่รับรู้ว่าผลการปฏิบัติการของทีมมีผลกระทบหรือ
มีความส าคัญส าหรับองค์การ (Hackman, 1987) ความหมายเหมือนกับมิติผลกระทบที่วิเคราะห์ระดับบุคคล 
(Thomas & Velthouse, 1990) เมื่องานของทีมมีความหมายและมีความส าคัญต่อองค์การสมาชิกทีมจะร่วมกัน
หาทางออก มีการแบ่งปันและร่วมกันท าความเข้าใจถึงข้อมูลป้อนกลับที่ได้รับจากผลการปฏิบั ติงานของทีมที่มา
จากความคิดเห็นหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ โดยสมาชิกทีมมีปฏิสัมพันธ์กันผ่านความร่วมมือในการรวบรวมข้อมูล
เพ่ิมเติมเกี่ยวกับผลกระทบจากลูกค้าหรือบุคคลภายนอกท่ีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของทีม  
 สรุปได้ว่าพลังจูงใจในการท างานของทีมคือโครงสร้างตัวแปรแรงจูงใจที่ เป็นพลวัตร (Motivational 
Construct) ไม่ว่าสมาชิกทีมรู้สึกว่าได้รับพลังจูงใจในการท างานของทีมหรือไม่ขึ้นอยู่กับทีมหรือสมาชิกทีมประเมิน
งานของทีมและลักษณะตัวแทนขององค์การอย่างไร เช่น คุณลักษณะตัวแทนขององค์การที่เห็นได้ชัดเจน คือ ผู้น า
ทีมมีอิสระในการตัดสินใจระดับไหนหรือทีมงานสามารถเข้าถึงทรัพยากรที่ส าคัญขององค์การได้ในระดับใด 
  ปัจจัยเชิงเหตุที่มีอิทธิพลต่อพลังจูงในการท างานและผลลัพธ์ของพลังจูงใจในการท างานของบุคคล 
           ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยสนใจศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งสองระดับ คือ ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม 
นอกจากปัจจัยระดับกลุ่มแล้วตัวแปรจิตลักษณะส่วนบุคคลพบว่าการเห็นคุณค่าในตนเอง (Self - Esteem) เมื่อ
บุคคลที่มีการเห็นคุณค่าในตนเองสูงจะรู้สึกว่าตนได้รับพลังจูงใจในการท างาน (Spreitzer, 1995; อรพินทร์ ชูชม 
และคณะ, 2546) ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wang 
และคณะ พบว่าการเห็นคุณค่าในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพลังจูงใจในการท างาน (Wang, et al., 2013) 
และพบว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก (Team Member Exchange) มีความสัมพันธ์กับความ 
พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ (Liden, et al., 2000) และยังพบว่าการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับทัศนคติการท างานและผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Sherony & Green, 2002) 
 นอกจากนี้งานวิจัยส่วนใหญ่ศึกษาพลังจูงใจในการท างานกับผลลัพธ์ด้านผลการปฏิบัติงานและด้านจิตพิสัย 
(Affective Reaction) ผลวิจัยพบว่า พลังจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความพึงพอใจในการท างาน (Ahearne, et al., 2005; Aryee & 
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Chen, 2006; Seibert, et al., 2011) พฤติกรรมสร้างสรรค์ในงานและประสิทธิผลในการท างาน (Spreitzer, 
1995) งานวิจัยของ Avey และคณะ (2008) พบว่า พลังจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจ
ลาออกจากงาน และงานวิจัยของ Maynard และคณะ (2014) พบว่า พลังจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
สมรรถนะการท างานของพยาบาล ส าหรับบริบทการท างานของไทยพบว่า  พลังจูงใจในการท างานมีอิทธิพล
โดยตรงในทางบวกต่อความพึงพอใจในงานและประสิทธิผลในการท างานของครูประถม (อรพินทร์ ชูชม และคณะ, 
2546) และวันชัย ธรรมสัจการ (2545) พบว่าพลังจูงใจในการท างานในมิติความมีอิสระในการตัดสินใจเป็นตัวแปร
คั่นกลางทางบวกระหว่างพฤติกรรมของผู้บริหารด้านการมอบหมายความรับผิดชอบกับความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันในองค์การ 
 ปัจจัยเชิงเหตุที่มีอิทธิพลต่อพลังจูงในการท างานของทีมและประสิทธิผลของทีม 
 จากการทบทวนเอกสารการวิจัยปัจจัยเชิงเหตุที่มีอิทธิพลต่อพลังจูงใจในการท างานของของทีมและผล  
การปฏิบัติงานพบว่าบรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีม ( Empowerment Climate) ส่งผลต่อผล 
การปฏิบัติงานของทีมและบรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีมมี อิทธิพลข้ามระดับกับพลังจูงใจในการท างาน
ของบุคคลและพลังจูงใจในการท างานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของบุคคล (Seibert, et 
al., 2004) และงานวิจัยของ Chen และคณะ พบว่าบรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีมส่งผลต่อพลังจูงใจ 
ในการท างานของบุคคล (Chen, Lam, & Zhong, 2007) เช่นเดียวกับงานวิจัยที่ผ่านมาส่วนใหญ่ศึกษาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) เป็นตัวแปรระดับกลุ่มและระดับบุคคล (Avolio, et al., 2004; 
Bass, et al., 2003; Zhang, et al., 2010; น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล, 2550; รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543) และพบว่า 
การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่มในงานวิจัยเดียวกันยังมี  
ไม่มาก ประกอบกับประเด็นการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นความสนใจไปที่การประเมินพฤติกรรม
ภาวะผู้น าในการแสดงออกกับสมาชิกแต่ละคนและกับกลุ่มหรือทีมซึ่งน่าจะมีพฤติกรรมภาวะผู้น าที่มีความแตกต่าง
กันในแต่ละระดับ งานวิจัย Wang และ Howell (2012) พบว่า ภาวะผู้น าการการเปลี่ยนแปลงทั้งระดับบุคคลและ
ระดับกลุ่ม ผลระดับบุคคลพบว่า  อัตลักษณ์ของผู้น าเป็นตัวแปรคั่นกลางที่ได้รับอิทธิพลจากภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล (Individual - Focused Transformative Leadership) และส่งผลต่อพลังจูงใจ 
ในการท างานและผลการปฏิบัติงาน ระดับกลุ่มพบว่าอัตลักษณ์ของกลุ่มเป็นตัวแปรคั่นกลางที่ได้รับอิทธิพล  
จากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม (Group - Focused Transformative Leadership) และส่งผลต่อ
ความสามารถของกลุ่ม (Efficacy Group) ปัจจัยระดับกลุ่ม พบว่า พลังจูงใจในการท างานของทีมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิผลของทีม ผลการปฏิบัติงานของทีม ความพึงพอใจของสมาชิกทีม ความพึงพอใจของลูกค้า 
ความยึดมั่นผูกพันกับทีมและความยึดมั่นผูกพันกับองค์การ (Chen, et al., 2007; Kirkman & Rosen, 1999, 
2004; Mathieu, et al., 2006; Maynard, et al., 2012) 
 ประเด็นส าคัญ คือ การศึกษาพลังจูงใจในการท างานที่ผ่านมาทั้งการศึกษาพลังจูงใจในการท างานของบุคคล 
(Aryee & Chen, 2006; Conger & Kanungo, 1988; Harris, et al., 2009; Spreitzer, 1995, 1996; Thomas 
& Velthouse, 1990; อรพินทร์  ชูชม และคณะ, 2546) และพลังจู งใจในการท างานของทีม ( Team 
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Psychological Empowerment) (Chen, et al., 2007; Kirkman & Rosen., 1999, 2004; Mathieu, et al., 
2006, 2011; Maynard, et al., 2012) อธิบายและท าความเข้าใจพลังจูงใจในการท างานในบริบทของทีมและ
บุคคลยังไม่ชัดเจน ผู้วิจัยจึงน าประเด็นที่ได้จากการประมวลเอกสารงานวิจัยมาเป็นแนวทางในการศึกษา ประเด็น
แรก ระดับการวิเคราะห์งานวิจัยส่วนใหญ่ศึกษาพลังจูงใจในการท างานระดับบุคคลหรือไม่ก็เลือกศึกษาพลังจูงใจใน
การท างานระดับทีมและพลังจูงใจในการท างานระดับองค์การ แต่การศึกษาพลังจูงใจในการท างานร่วมกับแนวคิด
พหุระดับมีจ านวนไม่มาก (Maynard, et al., 2012) ประเด็นที่ 2 ปัจจัยเชิงเหตุตัวแปรภาวะผู้น าเป็นตัวแปรที่มี
การศึกษากันอย่างกว้างขวางและพบว่า ส่งผลต่อพลังจูงใจในการท างานระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ทั้งนี้ งานวิจัย
ส่วนใหญ่ศึกษาภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อพลังจูงใจในการท างานระดับบุคคลและระดับกลุ่มการศึกษาเดียวยังมีไม่มาก 
ประเด็นสุดท้ายการออกแบบการวิจัยส่วนใหญ่แบบภาคตัดขวาง การออกแบบวิจัยระยะยาวและการวิจัยแบบ
ผสานวิธียังมีไม่มาก  
 จากการสังเคราะห์ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี รูปแบบการวิจัยที่ผสานวิธีวิจัยเชิงปริมาณและ 
เชิงคุณภาพที่มีการด าเนินการแต่ละระยะตามล าดับ ซึ่งการศึกษานี้แบ่งออกเป็นทั้งหมด 3 ระยะ การวิจัยระยะที่ 1 
การวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือพัฒนาแบบวัดสมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยให้มีคุณภาพเที่ยงตรงและ
เชื่อถือได้ เพ่ือน าไปใช้ในการวิจัยระยะที่ 2 ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือทดสอบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุ
และผลพหุระดับของพลังจูงใจในการท างานของบุคคลและพลังจูงใจในการท างานของทีมที่มีต่อประสิทธิผลของทีม
ปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ความตั้งใจคงอยู่ในงานและสมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทา  
สาธารณภัยในส่วนของการวิจัยระยะที่ 3 เพ่ือค้นหาแนวทางเสริมสร้างพลังจูงใจในการท างานของทีมปฏิบัติการ
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพในรูปแบบการสนทนากลุ่ม ซึ่งในบทความนี้ผู้วิจัยได้น าเสนอ
ในส่วนของการวิจัยระยะท่ี 2  
 ดังนั้น จึงสนใจศึกษาพลังจูงใจในการท างานของบุคคลและพลังจูงใจในการท างานของทีมทั้ง 2 ระดับที่เป็น
การให้ความส าคัญและค านึงถึงทั้งระดับการวิเคราะห์บุคคลและระดับกลุ่มพร้อมกันจะท าให้เห็นภาพการอธิบาย
ความสัมพันธ์ของกระบวนการพลังจูงใจในการท างานของบุคคลและพลังจูงใจในการท างานของทีมมากยิ่งขึ้น และ
ผู้วิจัยยังสนใจศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งระดับบุคคลและระดับทีมที่เป็นการขยายองค์ความรู้ทฤษฎีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีการวิเคราะห์ระดับบุคคลและระดับกลุ่มในบริบทสังคมไทยประกอบกับประเด็นการศึกษา
ภาวะผู้น ามุ่งเน้นความสนใจไปที่การประเมินภาวะผู้น าในการแสดงออกกับสมาชิกแต่ละคนและกับกลุ่ม ซึ่งน่าจะมี
พฤติกรรมภาวะผู้น าที่น่าจะแตกต่างกันและเป็นการศึกษาที่ท าความเข้าใจทั้งในเชิงลึกและภาพกว้าง  
ของปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในบริบททีมขององค์การ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 กรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้พัฒนาขึ้นจากการบูรณาการแนวคิดพลังจูงใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลาง
พหุระดับ (Multilevel Empowerment Mediation Framework) ของ Maynard และคณะ (2012) ผลการ
ประมวลเอกสารงานวิจัยผู้วิจัยศึกษาปัจจัยเชิงเหตุหรือสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของทีม ได้แก่ ตัวแปร
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บรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีม ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีม ปัจจัยเชิงเหตุระดับบุคคล 
ได้แก่ ตัวแปรการเห็นคุณค่าในตนเอง ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กับทีม ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล ผลลัพธ์ระดับทีม ได้แก่ ประสิทธิผลของทีมปฏิบัติการ
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ผลลัพธ์ระดับบุคคล ได้แก่ ความตั้งใจคงอยู่ในงาน และสมรรถนะบุคลากรป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย ซึ่งมีพลังจูงใจในการท างานของบุคคลและพลังจูงใจในการท างานของทีมเป็นตัวแปร
คั่นกลางระดับบุคคลและระดับทีม ดังภาพประกอบ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หมายเหตุ อักษร C  คือเส้นอิทธิพลข้ามระดับ 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย (แบบจ าลองสมมติฐาน) 
 
วิธีการวิจัย 

 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยแบ่ง
ออกเป็นกองปฏิบัติการดับเพลิง 1 - 4 ในแต่ละกองปฏิบัติการดับเพลิงมีสถานีดับเพลิงและกู้ภัยหลัก จ านวน 35 

   

ปัจจัยจิตลักษณะ 

   
 

 

ประสิทธิผลทีม
ปฏิบัติการป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 

 

 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
  

พลังจูงใจในการท างาน
ของบุคคล 

 

พลังจูงใจในการท างาน 
ของทีม 

บรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีม 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีม 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล 

 
การแลกเปลี่ยนระหว่างทีมกับบุคลากร
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 

การเห็นคณุค่าในตนเอง 

 

ระดับทีม 

ระดับบุคคล 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมระดับทีม 

   
 

 

C C C 
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สถานี และสถานีดับเพลิงและกู้ภัยย่อย 11 สถานี มีจ านวนบุคลากรป้องกันและบรรเทาธารณภัย รวม 1,780 เป็น
ทีมปฏิบัติการป้องกนและบรรเทาสาธารณภัย 186 ทีม การสุ่มเลือกสถานีดับเพลิงและกู้ภัยใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Sampling) ให้กองปฏิบัติการดับเพลิงเป็นตัวแบ่งชั้นภูมิ และสุ่มสถานีดับเพลิงและกู้ภัยมาร้อยละ 60 
เป็นกลุ่มตัวอย่างระดับทีม 120 ทีม ระดับบุคคล คือ บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย จ านวน 600 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในงานวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม โดยให้หัวหน้าทีมและบุคลากร

ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเป็นผู้ประเมิน ทุกแบบวัดเป็นแบบวัดประมาณค่า 6 ระดับ จาก “จริงที่สุด” 
(6 คะแนน) ไปจนถึง “ไม่จริงที่สุด” (1 คะแนน) ก่อนน าไปเก็บข้อมูลจริงได้ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรง 
เชิงเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ ตรวจสอบอ านาจจ าแนกรายข้อโดยหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างรายข้อกับคะแนนรวม 
ตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบวัดโดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค ทุกตัวแปรผ่านเกณฑ์คุณภาพ 
ที่ก าหนด หลังจากเก็บข้อมูลจริง น ามาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัดและความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างด้วย 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ส าหรับตัวแปรระดับบุคคล และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
พหุระดับ (MCFA) ตัวแปรระดับทีม ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัด (ตาราง 1 ตาราง 2) ตรวจสอบ 
การวิเคราะห์โดยตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างคะแนนสมาชิกด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง rwg(j) ตรวจสอบ
ความเชื่อมั่นระหว่างคะแนนสมาชิกด้วยค่าดัชนีสหสัมพันธ์ภายในชั้น ICC1 ICC2 ส าหรับตัวแปรระดับทีม (แสดง
ในตาราง 3) 

 
ตาราง 1 ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัดตัวแปรระดับบุคคล 

ตัวแปร 
ปรับปรุง 

จากแบบวัด 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ ดัชนีความกลมกลืน CR AVE 

TLF (Wang & Howell, 
2010) 

0.662-0.870  
 

2 = 115.581, df = 48, p-value 0.000,  
CFI = 0.987, TLI = 0.982, RMSEA = 0.050, 

SRMR = 0.020 

0.711-
0.883 

0.696-
0.712 

TEX (Seers, 1989) 0.638-0.836  
 

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

RMSEA = 0.061, SRMR = 0.015 

0.803 0.508 

TSE (Rosenberg, 1965) 0.643-0.853  
 

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

RMSEA = 0.062, SRMR = 0.014 

0.830 0.555 

PYSE (Spreitzer, 1995) 0.677-0.846  
 

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

SRMR = 0.033 

0.801-
0.910 

0.575-
0.772 
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ตัวแปร 
ปรับปรุง 

จากแบบวัด 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ ดัชนีความกลมกลืน CR AVE 

INTS ณัฐวุฒิ อรินทร์ 
(2555) 

0.558-0.873  
 

2 = 3.151,df = 2, p-value 0.206, CFI = 0.999, 
TLI = 0.997,  

RMSEA = 0.032, SRMR = 0.009 

0.859 0.610 

COM แนวคิด 
(McClelland, 

1973) 

0.639-0.823  
 

(2= 120.932, df = 32, p-value 0.000, 
CFI=0.966, TLI = 0.952, RMSEA =0.070,  

SRMR= 0.033) 

0.716-
0.843 

0.521-
0.599 

TEF (Neuman & 
Wright, 1999) 

0.494-0.711 (2 = 28.163,df = 20, p-value 0.1056,  
CFI = 0.968, TLI = 0.955, RMSEA = 0.062, 

SRMR = 0.047) 

0.838 0.347 

หมายเหตุ  TLI = ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล TEX = การแลกเปลี่ยนระหว่างทีมกับบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  

TSE = การเห็นคุณค่าในตนเอง PYSE = พลังจูงใจในการท างานของบุคคล INTS = ความตั้งใจคงอยู่ในงาน  

COM = สมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  

 
ตาราง 2 ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัดตัวแปรระดับทีม 

ตัวแปร ปรับปรุงจากแบบวัด 
ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ดัชนีความกลมกลืน CR AVE 

TCI (Silver, 2000) 0.410 - 0.990 2= 186.343, df=48, p < 0.000,  
CFI =0.937, TLI = 0.905,  

RMSEA = 0.065) 

0.964 0.758 

TTL (Wang & Howell, 
2010) 

0.638 - 0.836 (2 = 49.607,df = 18, p < 0.000,  
CFI =0.988, TLI = 0.981,  

RMSEA = 0.056) 

0.992 0.959 

TEM (Kirkman & Rosen, 
1999) 

0.643 - 0.853 (2= 189.032,df = 96, p < 0.000,  
CFI = 0.973, TLI = 0.963,  

RMSEA = 0.038) 

0.936 0.771 

หมายเหตุ  TCI = บรรยากาศเสรมิสร้างพลังอ านาจของทีม TLI = ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีม  
              TEM = พลังจูงใจในการท างานของทีม   
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ผลการวิจัย 
 ส่วนที่ 1 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นหัวหน้าทีมปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเป็นเพศชายทั้งหมด 
มีอายุโดยเฉลี่ย 43.21 ปี ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 58.9 ส่วนใหญ่ระดับช านาญการ 
คิดเป็นร้อยละ 51.4 และบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย จ านวน 565 คน เป็นเพศชายทั้งหมด มีอายุโดย
เฉลี่ย 38.65 ปี ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 47.8 และบุคลากรป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภัยส่วนใหญ่อยู่ในระดับช านาญงาน คิดเป็นร้อยละ 60.7  
 ส่วนที่  2 การวิเคราะห์เ พ่ือทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับ  ตามแนวทาง 
ของ Muthen (1994) ดังนี้ ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ โดยตัวแปรทั้งหมดในแบบจ าลองนี้มีความกลมกลืนกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ (ดังแสดงในตาราง 1-2) ขั้นที่ 2 การตรวจสอบระดับการวิเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์ความสอดคล้อง
และความเชื่อมั่นของคะแนนระหว่างสมาชิกในทีมตามรายละเอียดแต่ละตัวที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว ผลการวิเคราะห์
ยืนยันได้ว่าตัวแปรในระดับบุคคลที่ผ่านการรวมค่า (Aggregate) เพ่ือยกระดับโดยใช้แบบจ าลองการวัดตัวแปรกลุ่ม
ในแบบต่าง ๆ มีคุณภาพเพียงพอที่จะเป็นตัวแปรระดับทีมและสามารถน ามาวิเคราะห์ต่อไปได้ดังแสดงในตาราง 3 
 
ตาราง 3 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะห์ของตัวแปรระดับทีมท่ีหัวหน้าทีมและบุคลากรเป็นผู้ประเมิน 

ตัวแปร rwg ICC1 ICC2 

บรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีม 0.937 0.059 0.283 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีม 0.841 0.162 0.505 
พลังจูงใจในการท างานของทีม 0.943 0.099 0.409 
หมายเหตุ เกณฑ์ rwg > 0.70,  ICC1> 0.05,  ICC2 > 0.70 

 ขั้นที่ 3 วิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ระดับบุคคล หลังจากวิเคราะห์และปรับแบบจ าลอง
โดยพิจารณาถึงความเป็นไปได้และความสอดคล้องทางทฤษฎี แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ระดับบุคคล  

มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างดี โดยมีค่าสถิติและดัชนีความกลมกลืนได้แก่ (2 = 241.355, df = 
71, CFI = 0.947, TLI = 0.932, RMSEA = 0.065)  

ขั้นที่ 4 วิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับ โดยวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ระดับบุคคลและระดับทีมพร้อมกันในครั้งเดียว แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับมีความ

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่าสถิติและดัชนีความกลมกลืน ( 2 = 194.159, df = 7, 2/df = 27.737,  
CFI = .950, TLI = .929, RMSEA = .055) มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์
พหุระดับดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองความสัมพันธ์โครงสร้างพหุระดับ (แบบจ าลองสมมติฐาน) 

หมายเหตุ 1:  TLI = ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล, TEX = การแลกเปลี่ยนระหว่างทีมกับบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย, TSE = การเห็นคุณค่าในตนเอง, PSYE 
= พลังจูงใจในการท างานของบุคคล, INTS = ความต้ังใจคงอยู่ในงาน, COM = สมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย, TTL = ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีม, TCI 
= บรรยากาศเสริมสร้างพลังอ านาจของทีม, TEM = พลังจูงใจในการท างานของทีม และ TEF = ประสิทธิผลของทีมปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 
จากผลการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดับ โดยวิเคราะห์ปัจจัยระดับบุคคล และระดับกลุ่มงานพร้อมกัน  

ในครั้งเดียวเมื่อปรับแบบจ าลองให้มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และได้แบบจ าลองที่ดีที่สุด คือ  มีค่าสถิติ 

(2 = 194.159, df = 7, 2/df = 27.737, CFI = .950, TLI = .929, RMSEA = .055) การแลกเปลี่ยนระหว่าง
บุคคลกับทีม การเห็นคุณค่าในตนเอง มีอิทธิพลทางตรงต่อพลังจูงใจในการท างานของบุคคล ภาวะผู้น า  
การเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อพลังจูงใจในการท างาน ของบุคคลผ่าน 
การแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลกับทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พลังจูงใจในการท างานของบุคคลท าหน้าที่  
เป็นตัวแปรคั่นกลางผ่านไปยังตัวแปรผลทั้งด้านความตั้งใจคงอยู่ในงานและสมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทา
สาธารณภัย ส่วนอิทธิพลข้ามระดับ พบว่ามีเพียงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีมมีอิทธิพลข้ามระดับต่อพลัง

ระดับบุคคล 

ระดับทีม 

TTI TTI1 

TEM1 

TEM 

TCI TCI1 PSYE
B
 

TEF 

.233*** 

TLI 

SCO1 

SFD2 

SIS3 

SPR4 

TEX1 

TSE1 

SME1 SSE2 SSD3 SIM4 

TEX 

TSE 

PSYEB 
SSP1 

SSC2 

SPA3 

TINTS 

COM 

.477*** 

.129*** 

.234*** 

.624*** 

.140*** 

.043 

C .144 

.016 

.181 

.265*** .057 

C.359*** C 

TEN1 



ISSN 1686-1442     Multilevel Structural Equation Modeling of Causal Variables and Their Influence on Psychological Empowerment | 113 

จูงใจในการท างานของบุคคลผ่านพลังจูงใจในการท างานของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สามารถอธิบายอิทธิพล
ตัวแปรสาเหตุที่ส่งผลต่อตัวแปร ดังนี้ 
 1. การแลกเปลี่ยนระหว่างทีมกับบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวม 
ต่อการแลกเปลี่ยนระหว่างทีมกับบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย คือ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มุ่งเน้นบุคคลโดยมีอิทธิพลทางตรง .234 โดยตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลสามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนของตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างทีมกับบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยได้ร้อยละ 5.5 
 2. พลังจูงใจในการท างานของบุคคล (Psychological Empowerment) ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัวแปร
พลังจูงใจในการท างานของบุคคลจากมากไปหาน้อย คือ ตัวแปรภาวะผู้น ามุ่งเน้นบุคคลมีอิทธิพลรวม .507 
แบ่งออกเป็นอิทธิพลทางตรง .477 และอิทธิพลทางอ้อม .030 ตัวแปรการเห็นคุณค่าในตนเองมีอิทธิพลรวม .233 
แบ่งออกเป็นอิทธิพลทางตรง .233 และไม่มีอิทธิพลทางอ้อม ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างทีมกับบุคลากรป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัยมีอิทธิพลรวม .129 แบ่งออกเป็นอิทธิพลทางตรง .129 และไม่มีอิทธิพลทางอ้อม โดย 
ตัวแปรทั้งสามนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรพลังจูงใจในการท างานของบุคคลได้ร้อยละ 34.3 
 3. ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intension to Stay) ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ในงาน
จากมากไปหาน้อยคือ ตัวแปรพลังจูงใจในการท างานของบุคคลมีอิทธิพลรวม .624 โดยเป็นอิทธิพลทางตรงท้ังหมด
ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลมีอิทธิพลรวม .317 โดยเป็นอิทธิพลทางอ้อมทั้งหมด ตัวแปร 
การเห็นคุณค่าในตนเองมีอิทธิพลรวม .145 โดยเป็นอิทธิพลทางอ้อมทั้งหมด และตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่าง
ทีมกับบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมีอิทธิพลรวม .080 โดยเป็นอิทธิพลทางอ้อมทั้งหมด ตัวแปรทั้ง 4 นี้
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรพลังจูงใจในการท างานของบุคคลได้ร้อยละ 39.0 
 4. สมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (Competency) ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อตัวแปร
สมรรถนะบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยจากมากไปหาน้อย คือ ตัวแปรพลังจูงใจในการท างานของบุคคล
มีอิทธิพลรวม .140 เป็นอิทธิพลทางตรงทั้งหมด ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลมีอิทธิพลรวม 
.071 โดยเป็นอิทธิพลทางอ้อมทั้งหมด ตัวแปรการเห็นคุณค่าในตนเองมีอิทธิพลรวม .033 เป็นอิทธิพลทางอ้อม
ทั้งหมด ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างทีมกับบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมีอิทธิพลรวม .018 
เป็นอิทธิพลทางอ้อมทั้งหมด ตัวแปรทั้งสี่นี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรพลังจูงใจในการท างาน 
ของบุคคลได้ร้อยละ 2.0 

 ตัวแปรเชิงสาเหตุและผลพหุระดับของพลังจูงใจในการท างานระดับทีมที่มีต่อประสิทธิผลของทีม
ปฏิบัติการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย สามารถอธิบายอิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อตัวแปรผล ดังนี้ 
 1. พลังจูงใจในการท างานของทีม (Team Empowerment: TEM) ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมต่อพลังจูงใจ
ในการท างานของทีมจากมากไปหาน้อย คือ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีมมีอิทธิพลรวม .265 
เป็นอิทธิพลทางตรงทั้งหมด โดยตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีมและตัวแปรบรรยากาศเสริมสร้างพลัง
อ านาจของทีมสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรพลังจูงใจในการท างานของทีมได้ร้อยละ 7.0 
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 2. พลังจูงใจในการท างานของทีม (Team Empowerment: PSYEB) ตัวแปรพลังจูงใจในการท างาน 
ของทีม (PSYEB) เป็นตัวแปรระดับทีมที่ได้รับการยกระดับมาจากตัวแปรระดับบุคคลโดยการรวมค่าที่ ใช้
แบบจ าลองการวัดแบบรวมคะแนนในกลุ่มเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์อิทธิพลข้ามระดับจากระดับทีมมาสู่ระดับบุคคล
โดยเฉพาะ ทั้งนี้ตัวแปรที่มีอิทธิพลข้ามระดับต่อตัวแปรพลังจูงใจในการท างานของบุคลากรป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภัยจากมากไปหาน้อย คือ ตัวแปรพลังจูงใจในการท างานของทีม (TEM) มีอิทธิพลข้ามระดับรวม .359 
โดยเป็นอิทธิพลข้ามระดับทางตรงทั้งหมด ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นทีมมีอิทธิพลข้ามระดับรวม 
.276 โดยแบ่งเป็นอิทธิพลข้ามระดับทางตรง .181 และอิทธิพลข้ามระดับทางอ้อม .095 โดยตัวแปร 
ทั้ง 3 นี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรพลังจูงใจในการท างานของบุคลากรป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย (PSYEB) ได้ร้อยละ 21.6 

 

ตาราง 4 ขนาดอิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวมระหว่างตัวแปรผลในแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์
พหุระดับของบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ระดับบุคคล 

ตัวแปร
สาเหต ุ

ตัวแปรผล 
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 

 
ตาราง 5 ขนาดอิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวมระหว่างตัวแปรผลในแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ 
พหุระดับของบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ระดับทีม 

ตัวแปร
สาเหต ุ

ตัวแปรผล 

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* 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษา พบว่า พลังจูงใจในการท างานของบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเป็นตัวแปร
คั่นกลางระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคล และความตั้งใจคงอยู่ในงานและสมรรถนะบุคลากร
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยที่ศึกษาพลังจูงใจในการท างานกับผลลัพธ์ด้านผล 
การปฏิบัติงานและด้านจิตพิสัย (Affective Reaction) และพลังจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับผล 
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การปฏิบัติงานของบุคคล พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความพึงพอใจในการท างาน (Ahearne, 
et al., 2005; Aryee & Chen, 2006; Seibert, et al., 2011) เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Avey และคณะ (2008) 
พบว่า พลังจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออกจากงาน เช่นเดียวกับงาน วิจัย 
ของ Maynard และคณะ (2014) ที่พบว่าพลังจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการท างาน 
ของพยาบาล ซึ่งข้อค้นพบนี้ช่วยยืนยันว่าผลการวิจัยของ Spreitzer (1995: 1444-1445) ที่เสนอเครือข่าย
โครงสร้างของพลังจูงใจในการท างาน (Partial Homological Network of Psychological Empowerment)  
 ส าหรับข้อค้นพบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานและสมรรถนะ 
บุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย โดยผ่านพลังจูงใจในการท างานของบุคลากรป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยที่  Wang และ Howell (2012) เสนอตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มุ่งเน้นบุคคลที่มุ่งใส่ใจและพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะผู้ตามแต่ละคน พยายามเพ่ิมการรับรู้ความสามารถ
ของผู้ตามตามความแตกต่างบุคคล และเพ่ิมพลังจูงใจในการท างานให้ผู้ตามแต่ละคนเพ่ือให้มีสมรรถนะสอดคล้อง
กับคุณลักษณะผู้ตามแต่ละคน ผู้น าจะให้ความสนใจผู้ตามแต่ละคนโดยผู้น าท าความเข้าใจถึงคุณลักษณะที่แตกต่าง
และความสามารถที่แตกต่างของผู้ตาม การสอนหรือให้ค าแนะน ากับผู้ตามแต่ละคนที่ไม่เหมือนกันในแต่ละสถานการณ์ 
(Karishm, 2002) ผลครั้งนี้สนับสนุนแนวคิดของ Wang และ Howell ที่พบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงแบบ 2 ระดับซึ่งชี้ให้เห็นว่า เมื่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลส่งผลต่อพลังจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย และเมื่อบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย รับรู้พลังจูง
ใจในการท างานแตกต่างกันจึงส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานและสมรรถนะป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  

ข้อค้นพบจากอิทธิพลข้ามระดับของตัวแปรพลังจูงใจในการท างานของทีมมาสู่พลังจูงใจในการท างาน  
ของบุคคลในระดับบุคคลนั้น ช่วยยืนยันถึงความส าคัญของพลังจูงใจในการท างานของทีมซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Kirkman และ Rosen (1999: 59) กล่าวว่า พลังจูงใจในการท างานของทีมเป็นระดับการเพ่ิมแรงจูงใจ 
ในการท างานของทีมที่สมาชิกทีมมีการรับรู้ร่วมกัน เป็นการประเมินงานของทีมภายใต้สภาพแวดล้อมในมิติ
ศักยภาพของทีมที่เป็นความเชื่อร่วมกันของสมาชิกทีมว่าทีมมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่นเดียวกับ Hackman และ Oldham กล่าวว่า สมาชิกทีมจะร่วมมือกันพัฒนางานของทีมซึ่งเป็น
การแบ่งปันคุณค่าของงานร่วมกันภายในทีม และความส าคัญของการมีอิสระในการตัดสินใจ คือ ต้องด าเนินการ
โดยทีม ทีมท่ีมีระดับความเป็นอิสระในการตัดสินใจสูงในการท างานจริงอาจจะไปลดความเป็นอิสระในการตัดสินใจ
ของแต่ละบุคคลและการมี อิสระในการตัดสินใจในสิ่งที่ส าคัญเป็นการตัดสินใจร่วมกันของทีมมากกว่ า 
ที่จะด าเนินการหรือตัดสินใจโดยคนเดียว นอกจากนี้การตัดสินใจของทีมยังเป็นการกระจายความรับผิดชอบ
มากกว่าที่จะให้ความรับผิดชอบให้แก่บุคคลใดบุคคลหนึ่งเพียงคนเดียวในลักษณะงานที่ต้องพ่ึงพากัน และเมื่องาน
ของทีมมีความหมายและมีความส าคัญต่อองค์การสมาชิกทีมจะร่วมกันหาทางออก แบ่งปันและร่วมกันท า 
ความเข้าใจถึงข้อมูลป้อนกลับที่ได้รับจากผลการปฏิบัติงานของทีมที่มาจากหน่วยงานอ่ืน สมาชิกทีมมีปฏิสัมพันธ์
กันผ่านความร่วมมือในการรวบรวมข้อมูลเพ่ิมเติมเกี่ยวกับผลกระทบจากบุคคลภายนอกที่ เกี่ยวกับผล 
การปฏิบัติงานของทีม  
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎี 
 1. ผลการวิจัยครั้งนี้ เป็นหลักฐานเชิงประจักษ์ที่สนับสนุนแนวคิดพลังจูงใจในการท างานเป็น  

ตัวแปรคั่นกลางพหุระดับของแนวคิด Maynard และคณะ ที่มีการระบุตัวแปรเชิงเหตุทั้งด้านคุณลักษณะบุคคล 
สภาพแวดล้อมในการท างานและผลลัพธ์ของพลังจูงใจในการท างานในระดับบุคคลและระดับทีม ซึ่งเป็นการ 
ต่อยอดเพ่ิมเติมองค์ความรู้และขยายขอบเขตแนวคิดพลังจูงใจในการท างานอย่างต่อเนื่องโดยเสนอแนวคิดพลังจูง
ใจในการท างานที่บูรณาการร่วมกับแนวคิดพหุระดับ แนวคิดทฤษฎี โครงสร้างอ านาจ พลังจูงใจในการท างาน 
ของบุคคลพลังจูงใจในการท างานของทีม โดยสนับสนุนพลังจูงใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางแบบพหุระดับ  
ที่วิเคราะห์ระดับบุคคล ทีมท่ีช่วยอธิบายปรากฏการณ์พลังจูงใจในการท างานที่สอดคล้องกับบริบทจริงได้มากยิ่งขึ้น 
 2. ผลการวิจัยสนับสนุนแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ศึกษาทั้งสองระดับที่พบว่า ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นกลุ่ม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นบุคคลมีอิทธิพลต่อพลังจูงใจในการท างาน 
ของบุคคลและพลังจูงใจในการท างานของทีม ซ่ึงจากทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีนักวิชาการเสนอว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่เพียงเกี่ยวข้องเฉพาะประสิทธิภาพของผู้ตามแต่ละคนแต่ยังเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน
กลุ่มหรือทีมและระดับองค์การ  
 ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติ  
 หน่วยงานกลางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครพิจารณาดังนี้ 1) ปรับบทบาท
ผู้ปฏิบัติงานด้ายการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยและลักษณะงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยที่มุ่งเน้นและ
ให้ความส าคัญกับภารกิจให้มากขึ้น ขยายขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบให้มีความชัดเจนสอดคล้องกับนโยบาย /
ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการสาธารณภัยของกรุงเทพมหานครที่เชื่ อมโยงมาจากแผนป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภัยแห่งชาติ 2) จัดท าแผนก าลังคนเชิงคุณภาพเพ่ือสร้างแรงจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่
กับองค์กร โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพผู้ปฏิบัติงานที่มีการเชื่อมโยงกับเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) เพ่ือให้บุคลากรได้รับรู้ความก้าวหน้าและสามารถวางแผนว่าตนเองสามารถเติบโตหรือเลื่อนไปด ารงต าแหน่ง
ในเส้นทางความก้าวหน้าใดได้บ้าง และต้องพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะและประสบการณ์  
ในการท างานอย่างไร เพ่ือก้าวไปสู่ต าแหน่งนั้น ๆ 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรวิจัยแนวคิดพลังจูงใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางแบบพหุระดับทีศ่ึกษาแนวคิดการเสริมสร้าง
พลังอ านาจมี 3 มุมมอง คือ มุมมองเชิงโครงสร้าง เน้นนโยบายและการบริหารจัดการ ความรับผิดชอบจากระดับ
องค์การไประดับปฏิบัติการ มุมมองเชิงจิตวิทยา เน้นที่การรับรู้เกี่ยวกับประสบการณ์ในงานของบุคคล มุมมอง 
เชิงภาวะผู้น าเน้นที่พฤติกรรมภาวะผู้น าที่กระตุ้นและสร้างพลังจูงใจกับผู้ตามหรือผู้ปฏิบัติงาน แต่ละมุมมอง  
มีรากฐานแนวคิดทฤษฎีแตกต่างกันและศึกษาไม่มากในบริบทงานไทยที่ศึกษาร่วมกับแนวคิดพหุระดับ 
ที่มีความส าคัญต่อการท าความเข้าใจบริบททีมขององค์การที่มีโครงสร้างล าดับชั้นได้อย่างชัดเจนมากข้ึน  
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2. ควรน าผลการศึกษาที่พบว่าพลังจูงใจในการท างานของทีมมีอิทธิพลข้ามระดับมาต่อพลังจูงใจ 
ในการท างานของบุคคลสร้างโปรแกรมการพัฒนาพลังจูงใจในการท างานของทีมเพ่ือทดสอบผลและยืนยันในทาง
ปฏิบัติว่าตัวแปรพลังจูงใจในการท างานของทีมส่งผลต่อพลังจูงใจในการท างานของบุคคล เพ่ือเป็นการขยาย
มุมมองแนวคิดพลังจูงในในการท างานให้ชัดเจนขึ้น 
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