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บทคัดยอ 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผล

ของปจจัยสวนบุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความ
พึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ศึกษาปญหาและขอเสนอแนะในการ
ทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  กลุมตัวอยางในการวิจัยไดแกพัฒนากรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต  จํานวน  235 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามและวิเคราะหสมการ
โครงสรางเชิงเสนและการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

ผลการวิจัยพบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยมีดัชนีความ
กลมกลืน  GFI = .99  AGFI = .97  RMSEA = .000  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจาก
การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และระดับงาน  นอกจากนี้ความพึง
พอใจในงานยังไดรับอิทธิพลทางออมจากการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางผานพลังอํานาจ
ดานจิตใจ  แสดงใหเห็นวาพลังอํานาจดานจิตใจมีคุณสมบัติในการเปนตัวแปรสื่อกลางระหวางการ
เสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับความพึงพอใจในงาน 

ปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตที่
สําคัญไดแก  ปญหาการไมตอเนื่องของนโยบายและระยะเวลาในการดํารงตําแหนงของผูบริหาร
ระดับสูงคอนขางสั้น  ปญหาดานเอกสารและความซ้ําซอนของงาน  ดังนั้นควรมีความตอเนื่องเชิง
นโยบาย  และบูรณาการงานที่มีลักษณะเดียวกันเพื่อลดความซ้ําซอนของงานโดยการประยุกตใช
เทคโนโลยีเขามาใชในการปฏิบัติงาน  
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ABSTRACT 

 
This research aims to study a cause and effect model of the personal factors 

involved in the structural empowerment, and of the psychological empowerment and of the job 
satisfaction of development workers’  in the five southern border provinces of Thailand . The 
study focuses on problems and suggestions with regard to the development workers’ work.  The 
sample population is 235 development workers working in the five southern border provinces of 
Thailand. The research tool is a questionnaire survey. Questionnaires are collected and analyzed 
by using the linear structural equation and a confirmatory factor analysis. 

The research outcome shows that the model is relevant to the empirical data. The 
GFI result integration index  is .99. The AGFI is  .97. The RMSEA is .000. The job satisfaction is 
directly influenced by the structural empowerment, the psychological empowerment and the job 
ranks. Also, the job satisfaction is indirectly influenced by the structural empowerment through 
the psychological empowerment.  As a result, it shows that the psychological empowerment is 
qualified in terms of being a mediator variable between the structural empowerment and the job 
satisfaction. 

The development workers’ problems are the variableness of  policy, the senior 
administrators’ shortness of work duration, and the redundancy associated with the documents 
and the work.  Thus, the policy should kept reasonably constant while  work integration should be 
achieved by using the appropriate technologies for example information technology, in order to 
reduce the work redundancy. 
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 บทที่  1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญและที่มาของปญหา 
   

กรมการพัฒนาชุมชน   กระทรวงมหาดไทย   มีภารกิจหลักในการสงเสริม
กระบวนการเรียนรู  และการมีสวนรวมของประชาชน  ตลอดจนวิสาหกิจชุมชน  โดยการกําหนด
นโยบายแนวทางและมาตรการในการพัฒนาชุมชน  ตลอดจนฝกอบรมและพัฒนาผูนําชุมชน  
องคกรประชาชนและเครือขายองคกรประชาชน  เพื่อเสริมสรางศักยภาพและความเขมแข็งของ
ชุมชนฐานราก  (กองวิชาการและแผนงาน,  2546:  18)  กรมการพัฒนาชุมชนเปนหนวยงานหนึ่งที่
มีขาราชการเขาไปปฏิบัติหนาที่ราชการในพื้นที่ชนบทโดยมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาชุมชน
โดยตรง  ที่สําคัญคือตองสอดคลองกับนโยบายตาง ๆ  ของรัฐบาลดวย  กรมการพัฒนาชุมชนมี
ภารกิจหลักที่สอดคลองกับนโยบายของรัฐบาลดานเศรษฐกิจที่ยึดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง คือ ใช
หลักคุณธรรมกํากับการพัฒนาเศรษฐกิจในระบบตลาดเสรี  เพื่อตองการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ       
ฐานราก  ซ่ึงเปรียบเสมือนรากแกวของประเทศ  โดยเนนการสนับสนุนทางดานการเกษตรกรรม  
ผลิตภัณฑชุมชนและทองถ่ิน  แรงงาน  และการขยายตัวทางเศรษฐกิจของภาคเศรษฐกิจฐานราก 

งานพัฒนาชุมชนเปนงานที่สําคัญ  ถือไดวาเปนหัวใจสําคัญในการพัฒนาประเทศ  
เพราะประเทศประกอบดวยชุมชนมากมาย  ถาหากแตละชุมชนไดรับการพัฒนาแลว  ประเทศก็จะ
ไดรับการพัฒนาไปตามระบบเชนกัน  ขาราชการสวนภูมิภาคของกรมการพัฒนาชุมชนในระดับ
อําเภอ  ซ่ึงประกอบไปดวยพัฒนาการอําเภอ  และพัฒนากร  ตองคลุกคลีใกลชิดประชาชนโดยตรง 
ตองทําตัวเปรียบเสมือนคนในชุมชน  ตองรูปญหาของประชาชน  ตองรูปญหาของชุมชน  ตอง
อํานวยความสะดวกใหประชาชน  และเปนตัวเชื่อมประสานที่ดีระหวางประชาชน  ชุมชน  และ
สวนกลาง  การใกลชิดประชาชน  การเขาใจปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น  จะเปนประโยชนอยางยิ่งในการ
จัดทําแผนการพัฒนาใหมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหการพัฒนาที่จะเกิดขึ้นเปนประโยชนที่แทจริงตรง
ตามความตองการของประชาชนและชุมชนที่สุด 

พัฒนาการอําเภอเปนนักบริหารระดับกลาง  ซ่ึงจะเปนจุดเชื่อมโยงระหวางการ
บริหารและการปฏิบัติ   เพราะพัฒนาการอํ า เภอตองแปลงนโยบายไปสูการปฏิบัติ ให
ผูใตบังคับบัญชา  (พัฒนากร)  ถือปฏิบัติเพื่อใหประสบความสําเร็จตามนโยบายของกรมการพัฒนา
ชุมชน   พัฒนาการอํ า เภอตอง เปนตนแบบตอพัฒนากรในเรื่ องการทํ างานใหประสบ                  

1 
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ความความสําเร็จ   ความซื่อสัตย  การมีคุณธรรมและเขาใจในงานพัฒนาชุมชนอยางลึกซึ้ง  สามารถ
นิเทศงาน  เปนที่ปรึกษา   อีกทั้งจะตองออกติดตามเรงรัดการปฏิบัติงานและตรวจสอบใหพัฒนากร
ปฏิบัติหนาที่ตามหลักการและแนวทางอยางเครงครัด  ซ่ึงหากพบขอบกพรองจะตองชี้แจงทําความ
เขาใจตลอดไปจนถึงการลงโทษทางวินัย   

พัฒนากรมีบทบาทที่สําคัญในการทํางานรวมกับประชาชน  โดยจะตองคํานึงถึง
บทบาทที่สําคัญสามประการ  คือ ผูเชื่อมประสาน (link)  ผูรวมปฏิบัติงาน  (catalyst)  และผูสงเสริม
เผยแพรทักษะ  (extension  worker)  และในการทํางานพัฒนากรมีหนาที่  คือ  จัดเตรียมชุมชนเพื่อ
เปนฐานรองรับการพัฒนาตาง ๆ   จัดตั้งและพัฒนาองคกรประชาชนใหสามารถเปนหนวยนําในการ
พัฒนา  พัฒนาคุณภาพของประชาชน  สรางเสริมอาชีพและรายไดของประชาชนใหพอมีพอกิน  
(เปนอยางนอย)  ประสานกิจกรรมการพัฒนาระหวางหนวยงานตาง ๆ และหนาที่อ่ืน ๆ  ที่ไดรับ
มอบหมายจากผูบังคับบัญชา  พัฒนากรเปรียบเสมือนฟนเฟองที่สําคัญที่จะขับเคลื่อนกงลอแหงการ
พัฒนาใหบรรลุผล  ผลงานระดับหมูบาน  ตําบล  จะเกิดขึ้นไดยากถาปราศจากพัฒนากร  ถึงแมวา
นโยบาย  หลักการ  จะดีสักเพียงใด  หากพัฒนากรไมปฏิบัติตาม   นโยบายและหลักการเหลานั้นก็
ตองลมเหลวไปในที่สุด 
 ศักดิ์สิทธ  สละชีพ  (2541:  21)  ไดกลาววา  พัฒนากรไมเหมือนกับขาราชการ
ประเภทอื่น  ตองมีลักษณะพิเศษที่จําเปนสําหรับตําแหนง  ซ่ึงควรจะตองมีลักษณะดังนี้  1) มี
ลักษณะที่เปนคนไดรับการพัฒนาแลวมากกวาชาวบานที่เขาจะไปทํางานดวย  2)  พัฒนากรตองเปน
ผูที่เสียสละ  เปนนักบุญ  ไมหวังลาภยศจากงานที่ทํา  แตทําเพื่อผลงานอยางแทจริง  3)  มีลักษณะ
เขากับคนอื่นไดงาย  เปนกันเอง  4)  มีความชํานาญในการพูดโนมนาวจิตใจคนใหเห็นคลอยตามได
พอควร  5)  พัฒนากรตองมีความรอบรูดานตาง ๆ  เพราะจะตองชวยชาวบานแกปญหาตาง ๆ  เกือบ
ทุกดาน  6)  มีความสามารถในการถายทอดความรูไปสูประชาชนหรือชาวบาน  เพราะพัฒนากร
ตองเปนผูแนะนําประชาชนดวย  7)  พัฒนากรจะตองรูใจของชาวบานและขาราชการอื่น ๆ  วา     
เขาทําอะไรกันอยางไรตามวัฒนธรรมของเขา  เพราะจะทําใหสามารถพูดภาษาเดียวกันได  ลักษณะ
เชนนี้จะชวยใหพัฒนากรสามารถเขากับประชาชนและสวนราชการอื่น ๆ ได 

จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของและการสํารวจขอมูลเบื้องตน  พบวาปญหาที่
สําคัญที่เกิดขึ้นกับพัฒนากร  คือ  ปญหาเรื่องอัตรากําลังพัฒนากรผูปฏิบัติงานมีจํานวนไมเพียงพอ  
อีกทั้งพัฒนากรมีจํานวนลดลง  ในขณะที่มีภารกิจเพิ่มขึ้น (กองวิชาการและแผนงาน, 2550:  12-15)  
และมีการโยกยายเขาออกอยูเสมอ  ประกอบกับการที่พัฒนากรบางสวนประสบกับปญหาตาง ๆ 
จากการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติอยูประจํา  เชน  การไมไดรับความรวมมือจากประชาชน   การ
ประสานงานที่ตองอาศัยความพรอมเพรียงจากคนจํานวนมากอาจไมไดรับความรวมมืออยางดีจาก
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หลาย ๆ ฝาย  มีปญหาเรื่องเวลาที่ไมตรงกัน จึงตองใชทั้งความสามารถ  ระยะเวลา  และความอดทน
ในการติดตอประสานงานเปนอยางยิ่ง  อีกทั้งในยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงเรื่องเทคโนโลยี
อยางรวดเร็วจึงมีปญหาการยอมรับการใชเทคโนโลยีใหม ๆ  ในการทํางาน   ทั้งนี้ก็สืบเนื่องมาจาก
การไมไดรับการฝกอบรมที่ทันตอสภาวการณปจจุบันดวย  และยังมีปญหาการไดรับเบี้ยเล้ียง  และ
คาพาหนะที่ไมเปนไปตามการใชจายจริง  เปนตน   

ซ่ึงจากการศึกษางานวิจัยที่ผานมาก็พบปญหาเหลานี้เชนกัน  ดังเชน  สุทธิคําพร  
บําราญ  (2540:  32-37)  ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนากร : กรณีศึกษาเฉพาะ
จังหวัดปตตานี  ไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของและไดสรุปปญหาการปฏิบัติงานของพัฒนากรที่ผานมา
ไวซ่ึงมีหลายประการ  ไดแก  1)  ปญหาที่เกิดจากความแตกตางของศาสนา  วัฒนธรรม  ประเพณี  
และภาษา  2)  ปญหาที่เกิดจากการขาดแคลนวัสดุอุปกรณ  และยานพาหนะในการทํางานพัฒนา
ชุมชน  3)  ปญหาที่เกิดจากการมีพัฒนากรไมเพียงพอ  4)  ปญหาพัฒนากรไมอยูประจําหมูบาน     
5)  ปญหาดานบุคลากร  6)  ปญหาพัฒนากรขาดมนุษยสัมพันธ  7) ปญหาพัฒนากรขาดความรูความ
เขาใจในบทบาทหนาที่  และ 8) ปญหาความแตกตางระหวางกระบวนการทางความคิดของชาวบาน
กับเจาหนาที่/มีชองวางในการสื่อสาร  สอดคลองกับการศึกษาของ สมบัติ  โยธาทิพย  (2535:  99)  
ที่ทําการศึกษาเรื่องขวัญในการปฏิบัติงานของพัฒนากรในสามจังหวัดชายแดนใต  ไดสรุปและ
วิเคราะหปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพัฒนากรในสามจังหวัดชายแดนใต  โดยเรียงลําดับ
จากมากไปหานอย  ดังนี้  1)  ปญหาดานเบี้ยเล้ียง  คาพาหนะ  และสวัสดิการ  2)  ปญหาขาดแคลน
เครื่องมือเครื่องใชและสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  3)  ปญหาการปรับระดับหรือเล่ือน
ตําแหนง  4) ปญหาการขาดการสนับสนุนจากจังหวัด  5) ปญหาการรับงานจากหนวยงานอื่น         
6) ปญหาการปฏิบัติงานที่สํานักงาน  และ7) ปญหาการขาดแคลนบุคลากรในหนวยงาน  นอกจากนี้
ยังสอดคลองกับรายงานการวิจัยเร่ืองรูปแบบการทํางานของ พัฒนากรในอนาคต  ในพื้นที่ความ
รับผิดชอบศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขตที่  8  และเขตที่ 6   ซ่ึงพบวาปญหาอุปสรรค
ในการปฏิบัติงานของพัฒนากรมีลักษณะใกลเคียงกัน  คือ  มีลักษณะงานที่มีการสั่งการมาก  งาน
มากคนนอยเรงรัดดวยเวลา  ทําใหงานตามภารกิจไมสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ  
งานบางกิจกรรมไมสามารถกําหนดตัวช้ีวัดและเปนคํารับรองปฏิบัติราชการได  บุคลากรขาดความ
อบอุน  อยูหางไกล  หยาราง  และคาครองชีพสูง  เกิดความซ้ําซอนในตําแหนงพัฒนากรกรมการ
พัฒนาชุมชน  องคการบริหารสวนทองถ่ินและเทศบาล  อีกทั้งงานปรับเปลี่ยนตามนโยบายรัฐบาล
ตองทํางานเรงดวน ทําใหไมสามารถคิดงานสรางงาน และทําตามปรัชญา  หลัก/กระบวนการพัฒนา
ชุมชนได  ขาดวัสดุอุปกรณในการทํางาน  ขาดการประสานงาน การประสานขอมูล  และการ
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ติดตามผล  (สุเมธ  ทวนยก  และสุนทร  พลายแกว,  2549;  บุญมาก  ชางโสภา  และจันทนา  อัธยา
จิรกุล,  2549:  123) 

จากบทบาทที่สําคัญของพัฒนากรตองานพัฒนาชุมชน  ความคาดหวังของกรมการ
พัฒนาชุมชน  ชุมชน  และประชาชนทั่วไป  ที่มีตอตัวพัฒนากร  อีกทั้งปญหาที่กลาวมาขางตนอาจ
กอใหเกิดความรูสึกวางานหนักเกินไป  อาจเกิดความเหนื่อยลาในการทํางาน  จนเกิดความไมพึง
พอใจในงานขึ้นได  ซ่ึงความไมพึงพอใจในงานจะเปนเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา  
คุณภาพของงานลดลง  มีการขาดงาน  โอนยาย  ลาออกจากงาน  และเปนการสูญเสียงบประมาณใน
การผลิตคนมาทดแทน  หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรม  และปญหาทางวินัยได (รัตนา  ลือวา
นิช,  2539:  58 ; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,  2542:  129 ; ยุคล  ทองตัน,  2547:  5) และในทาง
ตรงกันขามหากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูง  จะมีผลทางบวกตอการ
ปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,  2542:  129 ; 
Newstrom  and  Davis:  1997  อางถึงในยุคล  ทองตัน,  2547:  1 ; ชัยประเสริฐ  สินศุภรัตน,  2541:  
12-13)   ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติที่ผูปฏิบัติงานรูสึกชอบหรือไมชอบงาน  (สรอยตระกูล  
อรรถมานะ,  2541:  133)  ถาผูปฏิบัติงานมีความรูสึกที่ดีตอการปฏิบัติงาน/รูสึกชอบงานนั้น  จะทํา
ใหเกิดความมุงมั่น  กระตือรือรน  มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  และความพึงพอใจในงานยอม
สงผลทําใหองคการสามารถดําเนินงานไปสูจุดมุงหมายและมีความกาวหนาได  ความพึงพอใจใน
งานของบุคคลในองคการมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ  รวมทั้งความสุขของผูทํางาน
ดวย   

ดังนั้นหากหนวยงานใด  ไดเห็นถึงความสําคัญของการสรางความพึงพอใจในการ 
ทํางานใหเกิดขึ้นกับคนของหนวยงาน  และมีความเขาใจในปจจัยหรือองคประกอบที่สงผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานยอมสงผลดีตอองคการในที่สุด  เชนเดียวกันพัฒนาการอําเภอซึ่งเปน
ผูบังคับบัญชาโดยตรงของพัฒนากร  ซ่ึงตองมีการนิเทศงาน  เปนที่ปรึกษา   อีกทั้งตองติดตามเรงรัด
การปฏิบัติงานและตรวจสอบใหพัฒนากรปฏิบัติงานตามหนาที่  หากพบขอบกพรองจะตองชี้แจง
ทําความเขาใจตลอดไปจนถึงการลงโทษทางวินัย  จําเปนตองเห็นความสําคัญของความพึงพอใจใน
งานของพัฒนากรทุกคน หากพัฒนากรทํางานดวยความพึงพอใจ  ยอมสงผลใหทํางานไดอยางเต็มที่
เต็มความสามารถ  สงผลดีตอการพัฒนาชนบท  และการพัฒนาประเทศสืบไป   

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองคการใหเกิดความพึงพอใจและผูกพันตอ
องคการแนวทางหนึ่งคือ  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  (empowerment)  ซ่ึงหมายถึง  การ
เสริมสรางความสามารถใหผูใตบังคับบัญชาโดยการแสดงการยอมรับ  ช่ืนชม  การสนับสนุน
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สงเสริม  การพัฒนา  และเสริมสรางความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการของ
ตนเอง  การแกปญหาดวยตนเอง  และความสามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต
เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง  และรูสึกวาตนเองสามารถควบคุมความเปนอยูของตนเองได  
การจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานนั้นมีปจจัยหลายดานเขามาเกี่ยวของโดยเฉพาะการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  Kanter (1997  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  2-3)  พบวา  การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานโครงสรางมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  
และพลังอํานาจดานจิตใจเปนแนวคิดของแรงจูงใจที่จะทําใหเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตน  (self-efficacy) (Conger  and  Kanungo,  1988)  โดยเฉพาะในสวนที่เปนผลรวมของการรูคิด    
ที่เรียกวาการวัดประเมินงาน  (task  assessment)  (Thomas  and  Velthouse,  1990)  ซ่ึงงานวิจัยของ 
Laschinger,  Finegan  and  Shamain  (2001  อางถึงใน  นิตยา  สงาวงษ,  2545:  45)  พบวา การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  และพลังอํานาจดานจิตใจสงผลตอการปฏิบัติงาน  
และเพิ่มระดับความพึงพอใจในงาน   

นอกจากนี้จากการศึกษาแนวคิด   ทฤษฎี  และงานวิจัยที่ เกี่ยวของจะพบวา  
องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานนั้นมีอยูหลายองคประกอบ  ซ่ึงองคประกอบหนึ่งคือ  
องคประกอบดานปจจัยสวนบุคคล  มีผลการศึกษาพบวา  เพศ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานตางกัน  มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน  (นฤมล  บุญสุด, 2544: 92-94)  
สอดคลองกับการศึกษาของสมบัติ  โยธาทิพย  (2535: 96-99)  พบวาพัฒนากรในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใตที่มีอายุ  เพศ  ระดับการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน  สถานที่ทํางาน  
ภูมิลําเนา  การดํารงตําแหนง  และการนับถือศาสนาตางกัน  มีระดับขวัญในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน  นอกจากนี้การศึกษาของ  ประเสริฐ  อนุวรรณ  (2546)  ก็พบวาปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน  
ซ่ึงไดแก  เพศ  อายุงาน  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  รายได  ตําแหนงงาน  และอายุงาน  มีผลตอ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานแตกตางกันในทุกปจจัย  ซ่ึงการไดทราบถึงปจจัยสวนบุคคลของ
ผูปฏิบัติงานซึ่งขึ้นอยูกับบริบทตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับงานวิจัยแตละงานนั้น  นับวามีความสําคัญ  
เพราะการไดรับทราบและเขาใจในตัวแปรตาง ๆ  ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานจะชวย
ใหผูบังคับบัญชาสามารถเขาใจพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานไดในสวนหนึ่ง  
สําหรับการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดใชปจจัยสวนบุคคลเปนอีกตัวแปรหนึ่งในการวิจัย  ซ่ึงประกอบดวย  
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และระดับงาน   

ในสถานการณปจจุบัน  จังหวัดชายแดนภาคใต  ประกอบดวย  5  จังหวัด  ไดแก  
สงขลา  สตูล  ปตตานี  ยะลา  และนราธิวาส  เปนพื้นที่ที่มีลักษณะและสภาพปญหาที่แตกตางไป
จากภูมิภาคอื่น ๆ  ของประเทศ  ทั้งในดานเศรษฐกิจ  สังคม  การเมืองการปกครองและความมั่นคง  
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อีกทั้งปญหาความไมสงบในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต  และบางสวนของจังหวัดสงขลา  ซ่ึง
เปนปญหาใหญที่สําคัญและเรื้อรังมานาน  ยอมจะกระทบตอการทํางานของพัฒนากรในพื้นที่    
เปนอยางมาก  ดังนั้นจึงสนใจที่จะคนหาสาเหตุทั้งทางตรงและทางออมตอความพึงพอใจในงาน
ของพัฒนากรในพื้นที่  โดยผลการวิจัยที่ไดในครั้งนี้จะเปนขอมูลสําคัญแกผูบังคับบัญชาในการวาง
แผนการบริหารงาน  และการสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงานของพัฒนากร  ทั้งนี้เพื่อใหเกิด
การพัฒนาความสามารถและการทํางานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1.  เพื่อศึกษารปูแบบความสมัพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัยสวนบุคคล  การ 
เสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ และความพึงพอใจในงานของพัฒนากร
ในจังหวัดชายแดนภาคใต   

 2.  เพื่อศึกษาปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพฒันากรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต   
 
คําถามการวิจัย 
 

1.  ความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัยสวนบุคคล  การเสริมสรางพลัง
อํานาจดานโครงสราง   พลังอํานาจดานจิตใจ  และความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต  มีรูปแบบเปนอยางไร 

2.  ปญหาในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตมีอะไรบาง  และมี
ขอเสนอแนะในการทํางานจากพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตอยางไรบาง 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

ทําใหทราบถึงรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัยสวนบุคคลการ
เสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความพึงพอใจในงานของพัฒนา
กรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ซ่ึงผลการวิจัยชวยใหเห็นความสําคัญของพลังอํานาจดานจิตใจของ
บุคลากรในหนวยงานหรือองคการ  ซ่ึงมีผลการวิจัยเชิงประจักษที่สนับสนุนวาพลังอํานาจดาน
จิตใจเปนคุณสมบัติที่จําเปนซึ่งจะนําไปสูพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของบุคลากรในหนวยงานหรือ
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องคการ  (วันชัย  ธรรมสัจการ,  2545:  5)  ตลอดจนทราบปญหา  และขอเสนอแนะตาง ๆ ในการ
ทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต   เปนขอมูลสําคัญแกผูบังคับบัญชาในการวาง
แผนการบริหารงาน  และการสงเสริมในปจจัยตาง ๆ  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในงานของพัฒนากร
ในจังหวัดชายแดนภาคใต  เพื่อใหการปฏิบัติงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  เปนไป
อยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  และเปนแนวทางใหหนวยงานที่เกี่ยวของนําไปใชได 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
  การวิจยัคร้ังนีม้ีขอบเขตของการวิจยั  ดังนี ้

1.  การศึกษาเรื่องโมเดลเชิงสาเหตุและเชิงผลพลังอํานาจดานจิตใจตอความพึง
พอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตในครั้งนี้  ศึกษาเฉพาะพัฒนากรที่ปฏิบัติงานใน
หาจังหวัดชายแดนภาคใต  คือ  สงขลา  สตูล  ปตตานี  ยะลา  และนราธิวาส  จํานวน 332 คน  
(ขอมูล  ณ  เดือนพฤศจิกายน  2551)   

2.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  ประกอบดวยตัวแปรแฝง  4  ตัวแปรแบงเปนตัว
แปรแฝงภายใน  2  ตัวแปร  คือ  ความพึงพอใจในงาน  และพลังอํานาจดานจิตใจ  และตัวแปรแฝง
ภายนอก  2  ตัวแปร  คือ  ปจจัยสวนบุคคล  และการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  มีตัวแปร
สังเกตได  12  ตัวแปร  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 ตัวแปรแฝงภายใน  ประกอบดวย   
1.  ความพึงพอใจในงาน  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได  1  ตัวแปร  คือ

ความพึงพอใจในงาน  9  ดาน  โดยศึกษาจากแนวคิดความพึงพอใจในงานของ  Spector  (1997) 
   2.  พลังอํานาจดานจิตใจ  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได  4  ตัวแปร  คือ  
พลังอํานาจดานจิตใจดานผลกระทบ  ดานศักยภาพหรือความสามารถ  ดานความหมายหรือ
ความสําคัญ  และดานความมีอิสระในการตัดสินใจ  โดยศึกษาแนวคิดพลังอํานาจดานจิตใจของ  
Spreitzer  (1995) 
   ตัวแปรแฝงภายนอก  ประกอบดวย 
   1.  ปจจัยสวนบุคคล  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได  5  ตัวแปร  คือ  เพศ  
อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และระดบังาน 
   2.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  ประกอบดวยตัวแปรสังเกต
ได  2  ตัวแปร  คือ  ดานการไดรับอํานาจ  และการไดรับโอกาส  โดยศึกษาแนวคิดการเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางของ  Kanter  (1997)  
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 

1.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  (structural  empowerment)   
หมายถึง  การรับรูของบุคคลวาไดรับอํานาจและโอกาส  ซ่ึงอํานาจและโอกาสนี้ขึ้นอยูกับการปฏิบัติ
หนาที่ตามตําแหนงที่รับผิดชอบ  การที่บุคคลสามารถเขาถึงอํานาจ  หมายถึง  การไดรับการ
ชวยเหลือสนับสนุน  การไดรับขอมูลขาวสาร  การไดรับทรัพยากร  รวมถึงความสามารถในการ
ดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน  และการเขาถึงโอกาส  หมายถึง   การไดรับการ
สงเสริมใหมีความกาวหนาในการทํางาน  การไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความรูความสามารถ  
และทักษะในการปฏิบัติงาน  ทําใหบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทํางานเพิ่มมากขึ้น  มีความ
เจริญกาวหนา  และทําใหปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ  และสงผลตอความพึงพอใจในงาน  บุคคลที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ประกอบดวย 

1.1  ดานการไดรับอํานาจ ( power )  หมายถึง  ความสามารถในการที่จะ 
ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคการโดยใชอํานาจซึ่งไดรับมาจากองคการทั้งที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ  อํานาจที่เปนทางการไดมาจากการทํางานที่ทาทาย  งานที่ใชความคิด
สรางสรรค  และงานที่เกี่ยวของกับผูอ่ืน  สวนอํานาจที่ไมเปนทางการเปนอํานาจที่ไดมาจากการมี
ความใกลชิดกับบุคคลสําคัญในองคการ  พันธมิตรทางการเมือง  ผูสนับสนุน  ซ่ึงอํานาจที่เปน
ทางการและไมเปนทางการนี้  ประกอบดวย 

1.1.1  การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน  (support)  หมายถึง  
การที่ผูบังคับบัญชายอมรับในสิ่งที่ผูปฏิบัติงานกระทํา  และใหการเห็นชอบ  รวมไปถึงการที่
ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมที่กอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  ไดแก  
การสงเสริมใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค  การใหโอกาสตัดสินใจ  การใหโอกาสในการแกไข
ปญหาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  การใหขอมูลยอนกลับ  การใหความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  
การยอมรับความผิดพลาด  การแสดงความพึงพอใจในการทํางานและชื่นชมเมื่องานประสบ
ความสําเร็จ  ซ่ึงการชวยเหลือสนับสนุนนี้ทั้งจากแรงกายแรงใจของผูบังคับบัญชา  และเพื่อน
รวมงาน 

1.1.2  การไดรับขอมูลขาวสาร  (information)  หมายถึง  การที่
ผูบังคับบัญชาใหขอมูลขาวสารที่สําคัญในการปฏิบัติงาน  และขอมูลขาวสารนั้นมีความถูกตอง  ทัน
ตอเหตุการณ  เพื่อนํามาใชในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกผูปฏิบัติงาน  ทําใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตอง  ซ่ึงขอมูลขาวสารสามารถจําแนกเปนดานขอมูลความเชี่ยวชาญ  ความรูทาง
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เทคนิคในการปฏิบัติงาน  ขอมูลดานนโยบายขององคการ  แนวทางการดําเนินงาน  และขอมูล
ขาวสารทางการเมือง 
    1.1.3 การไดรับทรัพยากร  (resources)  หมายถึง  การที่
ผูบังคับบัญชาสามารถจัดหาสิ่งที่จําเปนเพื่อสนับสนุนการทํางานใหแกผูปฏิบัติงานซึ่งไดแก  เงิน/
งบประมาณที่สนับสนุนในการปฏิบัติงานของหนวยงาน  บุคลากรที่เพียงพอ  วัสดุอุปกรณตาง ๆ 
ในการปฏิบัติงานที่มีความเพียงพอ  และมีประสิทธิภาพ   
   1.2  ดานการไดรับโอกาส  (opportunity)  หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชา
สงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสเกิดความกาวหนาในหนาที่การงาน  รวมทั้งสงเสริมใหมีโอกาสใน
การเพิ่มความรู  ความสามารถและทักษะในการทํางาน  และการที่ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับ
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภูมิใจ  รูสึกวาตนเองมีคุณคา  ซ่ึงจะ
สงผลตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน  ไดแก 
    1.2.1 การไดรับความกาวหนาในการทํางาน (advancement)  
หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชาใหการสงเสริมตอผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  
และมีโอกาสในการปฏิบัติงานสูงขึ้นตามความเหมาะสมกับความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

1.2.2  การไดรับการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  และทักษะ  
(competency  and  skill)  หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชาใหโอกาสตอผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสรับ
การอบรม  การประชุมวิชาการ  การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  การฝกปฏิบัติงานและดูงานทั้งใน
และนอกหนวยงาน  เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน  สงผลตอ
ประสิทธิภาพของการทํางาน 

   1.2.3  การไดรับการยกยองชมเชย  และรางวัลในการปฏิบัติงาน  
(reward  and  recognition)  หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชาไดใหการยอมรับในความสามารถของ
ผูปฏิบัติงาน  โดยการกลาวชมเชย  ประกาศเกียรติคุณ  และใหกําลังใจในการทํางาน  ทําใหเกิด
แรงจูงใจและความเชื่อมั่นในการทํางาน 

 ในการสรางแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางผูวิจัยสรางขึ้น
โดยศึกษาแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของ  Kanter  (1997) 

 
2.  พลังอํานาจดานจิตใจ  (psychological  empowerment)  หมายถึง  แนวคิดที่ 

ทําใหเกิดแรงจูงใจ  และทําใหเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนในการทํางาน  โดยเฉพาะใน
สวนที่เปนการประเมินการทํางานของบุคคลที่สะทอนออกมาในลักษณะการเปนคนที่มีความ
กระตือรือรนในการทํางานมากกวาการเฉื่อยชา  การวัดพลังอํานาจดานจิตใจวัดไดจากผลรวมทั้ง  4  
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ดาน  ซ่ึงไดแก  ดานผลกระทบ  (impact)  ดานศักยภาพหรือความสามารถ  (competency)  ดาน
ความหมายหรือความสําคัญ  (meaningfulness)  และดานความอิสระในการคิดและตัดสินใจ
เกี่ยวกับงาน  (choice)  โดยในแตละดาน มีความหมายดังนี้   

2.1  ดานผลกระทบ  (impact)  หมายถึง  ความเชื่อของบุคคลที่จะทํางาน
ใหเกิดความแตกตาง  เพื่อใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงค  โดยมีความตั้งใจในการทํางาน  
สามารถควบคุมตนเองในภาวะที่ไรพลัง  และมีความเชื่อมั่นวางานที่ทํามีประสิทธิภาพ 

2.2  ดานศักยภาพหรือความสามารถ  (competency)  หมายถึง  ความเชื่อ
ในความสามารถของบุคคลที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ  ทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ  และพรอม
ที่จะทํางานในระดับที่สูงขึ้นไป   

2.3  ดานความหมายหรือความสําคัญ  (meaningfulness)  หมายถึง  การ
ประเมินของแตละบุคคลวางงานที่ทํามีความหมาย  และตนมีความสําคัญที่จะทําใหเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคของงานประสบความสําเร็จ  

2.4  ดานความมีอิสระในการตัดสินใจ (choice)  หมายถึง  การประเมิน
ของแตละบุคคลที่มีโอกาสหรือมีอิสระในการตัดสินใจ  หรือมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ดําเนินงานและกระบวนการตาง ๆ ในการทํางาน  เชน  สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการทํางาน  
หรือขั้นตอนการทํางาน  รวมถึงความพยายามทั้งหลายที่จะทุมเทลงไปในการทํางาน   

ในการสรางแบบสอบถามพลังอํานาจดานจิตใจผูวิจัยสรางขึ้นโดยศึกษาแนวคิด
พลังอํานาจดานจิตใจของ  Spreitzer  (1995) 

 
3.  ความพึงพอใจในงาน  (job  satisfaction)   หมายถึง  ความรูสึกโดยรวมของ

บุคคลที่มีตองานในทางบวก  นั่นคือชอบหรือมีความสุขกับงานที่ทํา  อันเนื่องมาจากงานที่ทํานั้น
สามารถตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจของบุคคลนั้นได  ผลที่เกิดจากความพึง
พอใจในงานคือ  มีความมุงมั่นในการทํางาน  และพรอมทํางานนั้นอยางเต็มความสามารถ   โดย
องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานที่ศึกษาในครั้งนี้ประกอบไปดวย   
   3.1 เงินเดือน/คาตอบแทน  (pay)  หมายถึง  ความพึงพอใจเกี่ยวกับ
เงินเดือน/คาตอบแทนที่ไดรับ  และการไดรับการเพิ่มเงินเดือน/คาตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู
ความสามารถ  รวมทั้งความเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเงินเดือน/
คาตอบแทนที่ไดรับมีความพอเพียงในการดํารงชีวิต  และมีความยุติธรรมในสภาพการทํางานของ
ผูปฏิบัติงาน 
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   3.2 การพิจารณาความดีความชอบ  (promotion)  หมายถึง  ความพึง
พอใจในการเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง  หรือเล่ือนระดับใหสูงขึ้นกวาเดิมในระยะเวลาที่เหมาะสม  
โดยมีหลักเกณฑในการพิจารณาอยางยุติธรรม  รวมถึงหลักเกณฑการพิจารณาบทลงโทษที่
เหมาะสมกับการกระทําความผิด  การที่บุคคลใด ๆ ไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น  ในเวลาที่
เหมาะสม  แสดงวาบุคคลนั้นๆ  มีความสามารถในการปฏิบัติ  และมีความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน  เกิดความภาคภูมิใจ  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และเมื่อกระทําผิดเกิดขึ้นใน
หนวยงานนั้น ๆ  บุคคลที่กระทําผิดไดรับการลงโทษตามหลักเกณฑที่หนวยงานไดกําหนดไว  ทํา
ใหเกิดความยุติธรรมในหนวยงาน 
   3.3  การนิเทศ  (supervision)  หมายถึง ความพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะ
และวิธีการนิเทศงานจากผูบังคับบัญชา  ไดแก  การมอบหมายงาน  การแนะนําวิธีการปฏิบัติงาน  
การชวยเหลือในการปฏิบัติงาน  และการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  การนิเทศเปน
กระบวนการ  (process)  ที่ชวยในการควบคุมการปฏิบัติงาน  (control)  เพื่อช้ีแนะใหผูปฏิบัติงานได
เขาใจถึงวิธีการปฏิบัติงาน  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
   3.4 สวัสดิการ (benefits)  หมายถึง  ความพึงพอใจในการไดรับสวัสดิการ
ตาง ๆ  เชน  คารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร  วันลา  วันหยุดประจําป  และการเยี่ยมเมื่อเจ็บปวย  
สวัสดิการเปนสิ่งหนึ่งที่หนวยงานหรือองคการสามารถจัดใหเพิ่มขึ้นนอกเหนือจากเงินเดือน/
คาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับ  เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน   
   3.5 สิ่งตอบแทน/รางวัล  (contingent  rewards)  หมายถึง  ความพึงพอใจ
ในการไดรับรางวัลที่มีคุณคาทางจิตใจ  เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนกับการทํางานใหประสบผลสําเร็จ  
เชน  การไดรับการยกยองชมเชย  การไดรับความไววางใจ  และการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน  
เปนสิ่งที่ทําใหบุคคลนั้น ๆ  เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  เกิดความมั่นใจในความสามารถที่ได
ปฏิบัติ  ทําใหบุคคลนั้น ๆ  เกิดแรงจูงใจที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหดียิ่งขึ้นไปเรื่อย ๆ   
   3.6 วิธีการปฏิบัติงาน  (operating  procedures)  หมายถึง  ความพึงพอใจ
ในขั้นตอนการปฏิบัติงาน  ที่มีการกําหนดขอบเขตและหนาที่ความรับผิดชอบ  รวมทั้งขอกําหนด
และกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติงานในหนวยงานใด ๆ  นั้น  โดยเฉพาะงานที่ปฏิบัติมี
ความหลากหลายและเปนงานที่มีความสําคัญทั้งตอตนเองและผูอ่ืนแลวนั้น  การกําหนดขั้นตอน  
ขอบเขตและหนาที่ความรับผิดชอบไวชัดเจน  จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานตามขั้นตอน  
และขอบเขตหนาที่ไดอยางถูกตองเหมาะสม 
   3.7  ผูรวมงาน  (coworkers)  หมายถึง  ความพึงพอใจในการไดรับความ
รวมมือในการปฏิบัติงานและสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน  ในการทํางานรวมกันเปน
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หนวยงานเดียวกันมีความจําเปนจะตองสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  เพื่อทําใหเกิดการปฏิบัติงาน
รวมกันไดอยางดี  และมีประสิทธิภาพ  เมื่อหนวยงานใดมีการกระทําระหวางเพื่อนรวมงานที่ดี  มี
การชวยเหลือในการทํางานซึ่งกันและกัน  ทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่มีความสุข  ยอมสงผล
ตอความพึงพอใจในงาน 
   3.8 ลักษณะงาน  (nature  of  work)  หมายถึง  ความพึงพอใจในประเภท
ของงาน   ความชัดเจนของงาน   ความนาสนใจและทาทายของงาน   รวมทั้งปริมาณงานที่
ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบมีความเหมาะสมที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได  จะทําให
ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวาเปนวาเปนงานที่นาสนใจ  และมีความทาทายตองานนั้น ๆ  
ทําใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจที่จะทํางานนั้น ๆ   
   3.9 การติดตอสื่อสาร  (communication)  หมายถึง  ความพึงพอใจใน
ลักษณะและรูปแบบการติดตอส่ือสารทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ  และโดยทั้งที่เปนคําพูด
และลายลักษณอักษร  ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันภายในหนวยงาน  ทําให
การปฏิบัติเปนไปอยางราบรื่นและบรรลุผลสําเร็จ  ซ่ึงเปนการติดตอกับบุคคลตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับ
การทํางาน  ที่เปนการแลกเปลี่ยนความหมายในเรื่องตาง ๆ  เพื่อทําใหเกิดความเขาใจผูอ่ืนและเขาใจ
ตัวเอง  และพยายามทําความเขาใจซึ่งกันและกัน  ทั้งนี้เพราะแตละคนมีความแตกตางกันในทั้งดาน
ของความคิดเห็น  ทัศนคติ  ประสบการณ ความรูความสามารถ  ความตองการ  คานิยม  เพื่อใหเกิด
การรับรูในสิ่งที่ตองการและจําเปนในการปฏิบัติ  และการสื่อสารเปนเครื่องมือที่สรางประสิทธิภาพ
ในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  ดังนั้นการสื่อสารจึงเปนสิ่งสําคัญในการสราง
ประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน  และเปนสิ่งสําคัญในการสรางความพึง
พอใจในงานได 

 ในการสรางแบบสอบถามความพึงพอใจในงานผูวิจัยสรางขึ้นโดยศึกษาแนวคิด
ความพึงพอใจในงานของ  Spector  (1997) 
 
  4.  พัฒนากร  หมายถึง  ขาราชการสวนภูมิภาคของกรมการพัฒนาชุมชนที่เขาไป
ทํางานในตําบลตาง ๆ  ประกอบดวย  3  สายงาน  ไดแก  นักพัฒนาชุมชน  มีวุฒิปริญญาตรีหรือสูง
กวา  มีตั้งแตระดับ  3-5  เจาพนักงานพัฒนาชุมชน  มีวุฒิอนุปริญญาหรือเทียบเทา  มีตั้งแตระดับ  2-
5  และเจาหนาท่ีพัฒนาชุมชน  มีวุฒิระดับ  ป.กศ. , ปวช. หรือเทียบเทา  มีตั้งแตระดับ 1-5 
 
  5.  จังหวัดชายแดนภาคใต  หมายถึง  พื้นที่ที่ตั้งอยูชายแดนทิศใตของประเทศไทย  
ประกอบดวย  5  จังหวัด  ไดแก  สงขลา  สตูล  ปตตานี  ยะลา  และนราธิวาส 
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  6.  โมเดลการวิจัย  หมายถึง  แผนภาพแสดงโครงสรางความสัมพันธระหวางตัว
แปรที่นักวิจัยสรางขึ้นตามทฤษฎีแทนปรากฏการณที่เกิดขึ้นจริงในธรรมชาติ   
 
  7.  โมเดลสมการโครงสรางเชิงเสน  หรือ  โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน  
หรือ  โมเดลลิสเรล  (linear  structural  equation  model  or  LInear  Structural  RELationship  
model  or  LISREL  model)  หมายถึง  สมการแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลการ
วิจัย   
 
  8.  ตัวแปรภายนอก  (exogenous  variables)  หมายถึง  ตัวแปรในโมเดลการวิจัยที่
นักวิจัยไมสนใจสนใจศึกษาสาเหตุของตัวแปรเหลานี้ 
 
  9.  ตัวแปรภายใน (endogenous variables)  หมายถึง  ตัวแปรที่นักวิจัยสนใจศึกษา
วาไดรับอิทธิพลจากตัวแปรใด 
 
    



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
การวิจัยเร่ืองโมเดลเชิงสาเหตุและเชิงผลพลังอํานาจดานจิตใจตอความพึงพอใจใน 

งานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของดังจะไดกลาวถึงในลําดับตอไปนี้ 

   สวนท่ี  1  เปนการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับกรมการพัฒนาชุมชนในหัวขอ 
ตาง ๆ  ดังตอไปนี้  1)  ความเปนมา  2)  หลักการและวิธีการทํางาน  3)  อํานาจหนาที่  4)  วิสัยทัศน   
5)  พันธกิจ  6)  เปาหมาย  7)  วัตถุประสงค  8)  ยุทธศาสตร  9)  กลยุทธ  และ10)  การปรับบทบาท  
ภารกิจ  และโครงสรางการบริหารงานของกรมการพัฒนาชุมชน 
  สวนท่ี  2  เปนการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับราชการบริหารสวนภูมิภาค  ซ่ึงได
กลาวถึง  1)  สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด  2)  สํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  3)   เจาหนาที่ของ
กรมการพัฒนาชุมชนที่ปฏิบัติงานในสวนภูมิภาค  และ4)  บทบาทหนาที่ของพัฒนากร 

สวนท่ี  3  เปนการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวจิัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสราง 
พลังอํานาจในประเด็นตาง ๆ  ดังนี้  1)  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ  2)  หลักการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  3)  ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ  4)  ปจจัยที่สงผลตอการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  และ5) แนวคิด  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซ่ึง
ประกอบดวย  5.1)  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  5.2)  พลังอํานาจดานจิตใจ 

สวนท่ี  4  เปนการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวจิัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 
ในงานในประเด็นตาง ๆ  ดังนี้  1)   ความหมายของความพึงพอใจในงาน  2)  แนวคิด  และทฤษฎีที่
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน  3)  องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน   
  สวนท่ี  5  เปนการศึกษาเอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณสมบัติการเปนตัว
แปรสื่อกลางของพลังอํานาจดานจิตใจ  และความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจัย  ไดแก  1)  
การเสริมสรางพลังอาจดานโครงสรางกับพลังอํานาจดานจิตใจ  2)  ปจจัยสวนบุคคลกับพลังอํานาจ
ดานจิตใจ  3)  พลังอํานาจดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน  4)  การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสรางกับความพึงพอใจในงาน  และ5)  ปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน 
  สวนท่ี  6  กรอบแนวคิดในการวิจัย  และสมมติฐานในการวิจัย 
 
    14 
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กรมการพัฒนาชุมชน 
 
  กรมการพัฒนาชุมชน  กระทรวงมหาดไทย  (กรมการพัฒนาชุมชน,  2546:  3-4)  
กอตั้งตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง  ทบวง  กรม  ฉบับที่ 10  พ.ศ. 2505  แยกมาจากสวน
พัฒนาทองถ่ิน  กรมมหาดไทย  จัดตั้งเปนหนวยงานระดับกรม  เรียกวา  “กรมการพัฒนาชุมชน”  
และเปลี่ยนกรมมหาดไทยเดิมเปนกรมการปกครอง  โดยข้ึนตรงตอกระทรวงมหาดไทยเชนเดิม  
ตั้งแตวันที่  1  ตุลาคม  พ.ศ.  2505  เปนตนมา  กรมการพัฒนาชุมชนมีหลักและวิธีการทํางาน  คือ  
การใหการศึกษาแกชุมชน  พัฒนากระบวนการเรียนรู  กลุม  และองคกรประชาชน  เพื่อสงเสริมให
เกิดการมีสวนรวม  สรางความเขมแข็งใหสามารถพึ่งตนเอง  และแกไขปญหาของชุมชนได  ทั้งนี้
โดยทางราชการจะใหการสงเสริมในสวนที่เกินขีดความสามารถของชุมชน 
  ในสวนของอํานาจหนาที่ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการของกรมการพัฒนา
ชุมชน  กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2545 ไดกําหนดอํานาจหนาที่ของกรมการพัฒนาชุมชน  ไวดังนี้  
1)  กําหนดนโยบาย  แนวทาง  แผนและมาตรการในการพัฒนาชุมชนเพื่อเสริมสรางศักยภาพและ
ความเขมแข็งของชุมชน 2) สงเสริมศักยภาพของประชาชน  ผูนําชุมชน  องคกรชุมชน  และ
เครือขายองคกรชุมชนเพื่อใหมีสวนรวม  และเกิดการรวมกลุมใหสามารถพึ่งตนเองได  3)  สงเสริม
กระบวนการเรียนรูของประชาชน  ผูนําชุมชน  องคกรชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชน  เพื่อ
พัฒนาและแกไขปญหาของชุมชน  4) สงเสริมวิสาหกิจชุมชนเพื่อเสริมสรางเศรษฐกิจชุมชน  5)  
พัฒนาระบบขอมูลเพื่อการวางแผนและการบริหารการพัฒนา  6)  วิจัยและพัฒนารูปแบบและ
วิธีการพัฒนาชุมชน  ใหสอดคลองกับความตองการของประชาชนและสภาพพื้นที่  7)  ฝกอบรม
และพัฒนาผูนําชุมชน  องคกรชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชน  รวมทั้งใหความรวมมือในการ
ฝกอบรมดานการพัฒนาชุมชนแกหนวยงาน  ทั้งในประเทศและตางประเทศ  8)  ปฏิบัติราชการอื่น
ใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนหนาที่ของกรม  หรือตามที่กระทรวง  หรือคณะรัฐมนตรี
มอบหมาย 
  สําหรับวิสัยทัศนและพันธกิจของกรมการพัฒนาชุมชนนั้น  กรมการพัฒนาชุมชน  
(กรมการพัฒนาชุมชน,  2546:  4)  ไดกําหนดวิสัยทัศนไววา  “เปนองคกรมืออาชีพในการสงเสริม
กระบวนการมีสวนรวมและกระบวนการเรียนรูของชุมชน  เพื่อสรางพลังชุมชนใหเขมแข็งสามารถ
พึ่งตนเองได”  โดยพันธกิจของกรมการพัฒนาชุมชนที่กําหนดไว  4 ประการ  ประกอบไปดวย        
1)  สงเสริมพัฒนาศักยภาพผูนํา  องคกรชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชน  2) สงเสริมและ
สนับสนุนการดําเนินงานวิสาหกิจชุมชน  3)  ประสานการจัดทําและใหบริการขอมูลพื้นฐานระดับ
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ครัวเรือนและระดับหมูบาน  4) ศึกษา  วิจัย  และพัฒนารูปแบบและวิธีการพัฒนาชุมชนให
สอดคลองกับความตองการของประชาชนและสภาพพื้นที่ 
  ในดานของเปาหมาย  วัตถุประสงค  ยุทธศาสตร  และกลยุทธการดําเนินงานของ
กรมการพัฒนาชุมชนนั้น  ไดกําหนดไวดังตอไปนี้  (กรมการพัฒนาชุมชน,  2546:  5-6)  เปาหมาย
ของกรมการพัฒนาชุมชน  กําหนดไว  3  ประการ  คือ  1)  พัฒนาศักยภาพศักยภาพผูนํา  องคกร
ชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชนใหสามารถพึ่งตนเองได  2)  ผูนํา  องคกรชุมชน  และเครือขาย
องคกรชุมชนเปนแกนนําในการบริหารจัดการและสรางความเขมแข็งของชุมชนฐานราก  3)  ผูนํา  
องคกรชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชนสามารถใชภูมิปญญาทองถ่ินในการพัฒนาวิสาหกิจเพื่อ
เพิ่มโอกาสและรายไดในการสรางเศรษฐกิจชุมชนระดับฐานราก  ภายใตพื้นฐานเศรษฐกิจแบบ
พอเพียง 
  สําหรับวัตถุประสงคของกรมการพัฒนาชุมชนนั้น  กําหนดไว  6 ประการ  คือ     
1)  เพื่อพัฒนาศักยภาพของผูนําชุมชน  องคกรชุมชนและเครือขายใหสามารถบริหารจัดการเพื่อ
เสริมสรางความเขมแข็งใหกับชุมชนฐานราก  2)  เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการที่ดีในชุมชนฐานราก  
โดยการสงเสริมกระบวนการเรียนรูการมีสวนรวมของประชาชน  3)  เพื่อวางรากฐานและสงเสริม
การพัฒนาวิสาหกิจชุมชนโดยการเสริมสรางภูมิปญญาทองถ่ิน  การพึ่งตนเอง  การมีสวนรวม        
4)  เพื่อพัฒนารูปแบบและวิธีการพัฒนาชุมชน  ใหเกิดองคความรูแกผูนําชุมชน  องคกรชุมชนและ
ภาคีการพัฒนา  5)  เพื่อยกสถานะองคกรชุมชนและเครือขายใหเปนนิติบุคคลเพื่อเปนองคกรรองรับ
การพัฒนา  6) เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพระบบขอมูลเพื่อใชในการวางแผนและการบริหารการพัฒนา
ประเทศ  ทั้งนี้โดยการดําเนินงานตามยุทธศาสตรของกรมการพัฒนาชุมชน  ซ่ึงประกอบไปดวย  5  
ยุทธศาสตรที่สําคัญ  คือ  1)  ยุทธศาสตรการบริหารจัดการความเขมแข็งของชุมชนฐานราก  2)  
ยุทธศาสตรการพัฒนาศักยภาพของผูนํา  องคกรชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชน  3)  ยุทธศาสตร
การเสริมสรางวิสาหกิจชุมชน  4)  ยุทธศาสตรการใชระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อการพัฒนา  5)  
ยุทธศาสตรการศึกษารูปแบบและวิธีการเพื่อการพัฒนา  และเพื่อใหเปนไปตามยุทธศาสตรที่วางไว  
กรมการพัฒนาชุมชนจึงไดมีการกําหนดกลยุทธในดําเนินงานไวดังนี้  1)  ผูนําองคกรชุมชนและ
เครือขายเปนแกนนําในการขับเคลื่อนการบริหารจัดการเพื่อความเขมแข็งของชุมชนฐานราก  2)  
การใชภูมิปญญา  ปราชญชาวบานในการสงเสริมกระบวนการเรียนรู  การพัฒนาศักยภาพของผูนํา  
และสรางความเขมแข็งของชุมชนฐานราก  3)  การสรางสมดุลระหวางเศรษฐกิจสมัยใหมกับ
วัฒนธรรมภูมิปญญาไทยในการสงเสริมวิสาหกิจชุมชน  4)  ใชระบบขอมูลเทคโนโลยีสารสนเทศ
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ในการสรางกระบวนการเรียนรู  การพัฒนาศักยภาพการบริหาร  จัดการเพื่อสรางความเขมแข็งของ
ชุมชนฐานราก  5)  ศึกษาและพัฒนา  กําหนดรูปแบบและวิธีการเพื่อการพัฒนา 
 
  การปรับบทบาท  ภารกิจโครงสรางการบริหารงานของกรมพัฒนาชุมชน  
 
  สืบเนื่องจากการที่คณะรัฐมนตรีไดใหความเห็นชอบ  แผนแมบทการปฏิรูประบบ
ราชการ  และแผนปฏิรูประบบภาครัฐเกี่ยวกับการบริหารภาครัฐแนวใหม  กรมการพัฒนาชุมชนได
นํากรอบแนวคิดและแนวทางตามแผนฯ   ดังกลาวมาดําเนินการปรับบทบาท  ภารกิจ  และ
โครงสรางของกรมการพัฒนาชุมชน  และนําเสนอผาน  อ.ก.พ. กรม  และ  กพ.  พิจารณาใหความ
เห็นชอบตามลําดับ  และคณะรัฐมนตรี  ไดมีมติเมื่อวันที่  30  กรกฎาคม  2545  เห็นชอบการจัด
โครงสรางและอัตรากําลังของกระทรวงมหาดไทย  ตามที่  กพ.  เสนอ  ซ่ึงผลจากการปรับบทบาท  
ภารกิจ  และโครงสรางสวนราชการ  กรมการพัฒนาชุมชนมีภารกิจหลักที่ไดรับมอบหมายให
ดําเนินการ  3  ประการ  (กรมการพัฒนาชุมชน,  2546:  6)  คือ  1)  สงเสริมกระบวนการเรียนรู  และ
การมีสวนรวมของประชาชนเพื่อใหประชาชนพึ่งตนเอง  นําไปสูชุมชนที่เขมแข็ง  2)  สงเสริม
ศักยภาพของประชาชน  ผูนําชุมชน  องคกรชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชนในการบริหารจัดการ
ชุมชน  3)  สงเสริมวิสาหกิจชุมชน   

จากภารกิจหลักดังกลาวกรมการพัฒนาชุมชนไดปรับโครงสรางการแบงสวน 
ราชการ  แสดงไวดังภาพประกอบที่  1  และการแบงสวนราชการกรมการพัฒนาชุมชนตามบทบาท
และหนาที่  แสดงไวดังภาพประกอบที่  2   
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ภาพประกอบที่  1  โครงสรางการแบงสวนราชการของกรมการพัฒนาชุมชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                 * สวนราชการภายใน                    
ท่ีมา : กรมการพัฒนาชุมชน (2546:  7)        
 
 

กรมการพัฒนาชุมชน 
อธิบดี 

รองอธิบดี 

ราชการบริหารสวนกลาง ราชการบริหารสวนภูมิภาค 

กองคลัง 

กองฝกอบรม 

กองการเจาหนาที่ 

สํานักงานเลขานุการกรม 

หนวยตรวจสอบภายใน สํานักพัฒนาชุมชนจังหวัด 

สํานักพัฒนาชุมชนอําเภอ 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

กองวิชาการและแผนงาน 

ศูนยสารสนเทศเพื่อการพัฒนาชุมชน 

กองประชาสัมพันธ* 

สํานักสงเสริมและพัฒนาศักยภาพชุมชน 

สํานักสงเสริมวิสาหกิจชุมชน 

ศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขตที่ 1-9  และ 10*-12* 
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ภาพประกอบที่  2  การแบงสวนราชการกรมการพัฒนาชุมชนตามบทบาทและหนาที่ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หมายเหตุ : กองประชาสัมพันธ  และศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขตที่  10 , 11  และ12  
เปนสวนราชการภายใน 
 
ท่ีมา : กรมการพัฒนาชุมชน (2546:  8)        
 
 

กรมการพัฒนาชุมชน 

กลุมงานสนับสนุน
การบริหาร 

กลุมนโยบายและ
พัฒนาการพัฒนา

ชุมชน 

กลุมสงเสริม
กระบวนการสราง
ความเขมแข็งของ

ชุมชน 

กลุมงานวิสาหกิจ
ชุมชน 

- สํานักงาน
เลขานุการกรม 
- กองการเจาหนาที่ 
- กองคลัง 
- กองฝกอบรม 
- กอง
ประชาสัมพันธ 
- หนวยตรวจสอบ
ภายใน 
- กลุมพัฒนาระบบ
บริหาร 

- กองวิชาการและ
แผนงาน 
- ศูนยสารสนเทศ
เพื่อการพัฒนา
ชุมชน

- สํานักสงเสริมและ
พัฒนาศักยภาพ
ชุมชน 

- สํานักสงเสริม
วิสาหกิจชุมชน 

ศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขตที่  1-12 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด 
สํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ/ก่ิงอําเภอ 
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ราชการบริหารสวนภูมิภาค 
 

ราชการบริหารสวนภูมภิาค  ไดแบงออกเปน  2  ระดับ  คือ  สํานักงานพัฒนา 
ชุมชนจังหวัด  และสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  โดยอํานาจหนาที่ของสวนราชการทั้ง 2  ระดับ  มี
ดังตอไปนี้ 

สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด  มีอํานาจหนาที่  ดังนี ้ 1)  ดําเนินการและ 
ประสานงานเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชนในจังหวัด  2)  กําหนด  ดูแล  ใหคําแนะนํา  และสนับสนุน
การปฏิบัติของสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  3)  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย  ในสวนของสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  มี
อํานาจหนาที่  คือ  1)  ดําเนินการและประสานงานเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชนในอําเภอ  2)  
ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
  สําหรับโครงสรางและการแบงงานสํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดแสดงไวดัง
ภาพประกอบที่  3 
 
ภาพประกอบที่  3  โครงสรางและการแบงงานสํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด

กลุมงานสงเสริมและพัฒนา กลุมงานแผนงานและขอมูล ฝายอํานวยการ 

1.  งานสารบรรณและธุรการ 
2.  งานการเจาหนาที่ 
3.  งานการเงินและการบัญชี 
4.  งานพัสดุ  ครุภัณฑและ
ยานพาหนะ 
5.  งานประชาสัมพันธ 

1.  งานแผนงาน/โครงการ 
2.  งานติดตามผลและ
ตรวจสอบโครงการ 
3.  งานบัญชีสถิติ 
 

1.  งานบริหารการฝกอบรม 
2.  งานบริหารทางวิชาการ 
3.  งานทะเบียนตาง ๆ  
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  ลักษณะหนาท่ีของขาราชการสังกัดสํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด 
 
  การแบงงานและหนาที่รับผิดชอบของสํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดมีดังนี้  
(กรมการพัฒนาชุมชน, 2547) 
  1.  ฝายอํานวยการ  มีหนาที่รับผิดชอบในการอํานวยการดานระบบงานสารบรรณ  
ธุรการ  การเจาหนาที่  งบประมาณ  พัสดุ  และยานพาหนะ  การจัดวางระบบควบคุมภายใน
สํานักงาน  การประชาสัมพันธงานพัฒนาชุมชนในพื้นที่  งานผลิตเอกสาร  การชวยประสาน  ติดตอ  
และอํานวยความสะดวกตาง ๆ  เพื่อสนับสนุนการดําเนินงานพัฒนาชุมชนของจังหวัด  ตลอดจน
ปฏิบัติงานอื่นที่ไมอยูในความรับผิดชอบของกลุมงาน  และปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของตามที่ไดรับ
มอบหมาย 
  2.  กลุมงานแผนงานและขอมูล  มีหนาที่รับผิดชอบในการศึกษา  วิเคราะหขอมูล
เพื่อการวางแผนยุทธศาสตรดานการพัฒนาชุมชนในจังหวัด  จัดทําและบริหารแผนงานโครงการ  
กําหนดแนวทางการบริหารงานพัฒนาชุมชนในจังหวัด  กําหนดและพัฒนารูปแบบ  วิธีการ
ดําเนินงาน  และประเมินผลแผนงาน/โครงการพัฒนาชุมชนใหเหมาะสมกับพื้นที่จังหวัด  รายงาน
ผลการปฏิบัติงาน  ประสานและบูรณาการแผนงานและโครงการตามนโยบายกรมการพัฒนาชุมชน  
กระทรวงมหาดไทย  และรัฐบาล  แปลงนโยบายสูการปฏิบัติ  เปนศูนยขอมูลสารสนเทศเพื่อการ
พัฒนาชนบทและชุมชนในระดับจังหวัด  นอกจากนี้  ยังมีหนาที่รวบรวม  ตรวจสอบความถูกตอง
ของขอมูลและสถิติตาง ๆ  และวิเคราะหเพื่อประโยชนในการวางแผนยุทธศาสตร  เปาหมายการ
ทํางาน  แผนงานและโครงการ  การติดตามและประเมินผล  ตลอดจนเพื่อประโยชนในการสงเสริม
การคาผานสื่ออิเล็กทรอนิกส   (E-commerce)  รวมทั้งปฏิบัติงานอื่นที่ เกี่ยวของตามที่ไดรับ
มอบหมาย 
  3.  กลุมงานสงเสริมและพัฒนา  มีหนาที่รับผิดชอบในการศึกษา  วิจัย  พัฒนา
รูปแบบและวิธีการพัฒนาชุมชนที่เหมาะสมภายในจังหวัด  สงเสริมและพัฒนาใหเกิดกระบวนการ
เรียนรูและการมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน  สงเสริมศักยภาพของผูนําชุมชน  องคกรชุมชนและ
เครือขายองคกรชุมชน  และสงเสริมวิสาหกิจชุมชนในระดับจังหวัด/อําเภอ/กิ่งอําเภอ  ทั้งในดาน
การบริหารจัดการ  ดานวิชาการ  และการปฏิบัติงานพัฒนากลุม/องคกรชุมชนและเครือขายองคกร
ชุมชน  สงเสริมการจัดทําแผนชุมชน  จัดการฝกอบรม  ใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับการดําเนินงาน
พัฒนาชุมชนแกหนวยงานราชการ  ภาครัฐ  ภาคเอกชน  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  องคกรชุมชน  
และประชาชน  สงเสริมการจัดเวทีชุมชน  สงเสริมและพัฒนาภูมิปญญาทองถ่ิน  สงเสริมการออม
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และระดมทุนของสมาชิกในชุมชน  แสวงหาและพัฒนาเงินทุนในงานพัฒนาชุมชน  จัดทําเอกสาร
ทางวิชาการ  เผยแพรเทคนิควิธีการทํางานตามกระบวนการพัฒนาชุมชน  ประสานงานและ
ปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานอื่นทั้งในภาครัฐ  ภาคเอกชน  องคกรพัฒนาเอกชน  องคกรชุมชน  และ
เครือขายองคกรชุมชน  ตลอดจนปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของตามที่ไดรับมอบหมาย 
  การแบงงานของสํานักงานพฒันาชุมชนอําเภอ  แสดงไวดงัภาพประกอบที่ 4  
 
ภาพประกอบที่  4  การแบงงานของสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ 
 
 
 
 
 
 
 

เจาหนาท่ีของกรมการพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบตัิงานในสวนภูมิภาค 
 
เจาหนาที่ของกรมพัฒนาชุมชนระดับตาง ๆ  ที่ปฏิบัติงานในสวนภูมิภาคมี 

ดังตอไปนี้  (ทนงศักดิ์  คุมไขน้ํา  และคณะ, ม.ป.ป.: 30-31) 
  1. พัฒนาการจังหวัด  (เจาหนาที่บริหารงานพัฒนาชุมชน  7-8)  เปนหัวหนา
หนวยงานพัฒนาชุมชนในระดับจังหวัด  ทําหนาที่เปนผูชวยเหลือผูวาราชการจังหวัด  ปฏิบัติงาน
และรับผิดชอบในการบริหารงานพัฒนาชุมชนในจังหวัดใหเปนไปตามกฎขอบังคับ  ระเบียบแบบ
แผน  คําสั่ง  วัตถุประสงคและนโยบายของกรมการพัฒนาชุมชน  และของกระทรวงมหาดไทย  
โดยใหคําปรึกษาแนะนําและสนับสนุนการปฏิบัติงานของอําเภอในการดําเนินงานตามแผนงาน  
โครงการ  รวมทั้งรับผิดชอบการติดตามผลการรายงานและสถิติตาง ๆ  ในงานพัฒนาชุมชน           
มีอํานาจปกครองบังคับบัญชาขาราชการสวนภูมิภาค  ซ่ึงสังกัดกรมการพัฒนาชุมชนในจังหวัด        
มีฐานะเปนหัวหนาสวนราชการ  ระดับ 7  หรือระดับ 8 
  2. หัวหนาฝายแผนงานและโครงการ  (เจาหนาที่บริหารงานพัฒนาชุมชน  6-7)  ทํา
หนาที่เปนผูชวยเหลือพัฒนาการจังหวัด  รับผิดชอบดานแผนงานและโครงการดําเนินงานพัฒนา
ชุมชนในความรับผิดชอบของจังหวัด  การประสานงานแผน/โครงการ  ติดตามผลการปฏิบัติงาน

สํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ 

งานธุรการ งานปฏิบัติการ 
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และการรายงานผลความกาวหนาของแผนและโครงการ  รวบรวมสถิติขอมูลดานแผนงาน/
โครงการ  ประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ  เพื่อสนับสนุนการดําเนินงานในพื้นที่  ตลอดจน
รับผิดชอบการบริหารโครงการดําเนินงานพัฒนาชุมชนในความรับผิดชอบที่ทําการพัฒนาชุมชน
จังหวัดและปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย  เปนขาราชการระดับ 6  หรือระดับ 7 
  3. หัวหนาฝายวิชาการ  (นักวิชาการพัฒนาชุมชน 6)  ทําหนาที่เปนผูชวยเหลือ
พัฒนาการจังหวัด  รับผิดชอบในการใหความชวยเหลืออําเภอในดานวิชาการ  การฝกอบรม  การ
สรางเสริมความรู  การนิเทศงานทางวิชาการ  งานทะเบียนตาง ๆ  ที่เกี่ยวกับงานพัฒนาชุมชน  งาน
ดานการสงเสริมเผยแพร  ตลอดจนมีหนาที่ชวยพัฒนาการจังหวัดในงานทางวิชาการและปฏิบัติ
หนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ  เปนขาราชการระดับ 6 
  4. หัวหนาฝายบริหารทั่วไป  (เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  5)  ทําหนาที่เปนผู
ชวยเหลือพัฒนาการจังหวัด  รับผิดชอบเกี่ยวกับการ  รับ-สง  ลงทะเบียนหนังสือ  เก็บ  และคนหา
หนังสือ   รวบรวมขอมูล  ราง  โตตอบ  บันทึก  ยอเร่ือง  คัดสําเนา  พิมพตรวจทานหนังสือ  เบิก
จายเงิน  จัดทําและควบคุมงบประมาณของที่ทําการพัฒนาชุมชนจังหวัด  ดูแลรักษาและเบิกพัสดุ  
ครุภัณฑ  การเจาหนาที่  การประชาสัมพันธ  การประสานงานและอํานวยความสะดวกตาง ๆ  
รวมทั้งปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ  เปนขาราชการระดับ 5   
  5. นักวิชาการพัฒนาชุมชน  เปนเจาหนาที่ดานวิชาการปฏิบัติงานอยูในจังหวัด  
เปนบุคคลที่คอยใหความชวยเหลือและแนะนําเจาหนาที่  “พัฒนาชุมชน”  ในระดับตาง ๆ  ที่
ปฏิบัติงานอยูในทองที่ตําบล  หมูบาน  ใหสามารถปฏิบัติงานตามโครงการตาง ๆ  ไดโดยสะดวก
และมีประสิทธิภาพ  เปนขาราชการพัฒนาชุมชนระดับ  4 , 5 , 6 
  6. เจาหนาท่ีธุรการ  (รวมทั้ง  การเงินและการบัญชี)  ประจําอยูที่ที่ทําการพัฒนา
ชุมชนจังหวัด  เปนขาราชการระดับ  1 , 2 , 3 , 4 , 5 
  7.  พัฒนาการอําเภอ  (เจาหนาที่บริหารงานพัฒนาชุมชน  ระดับควบ  4-5  และ  6)  
เปนหัวหนาหนวยงานพัฒนาชุมชนในระดับอําเภอ  เปนผูชวยนายอําเภอในการปกครองบังคับ
บัญชา  ดูแลเจาหนาที่และรับผิดชอบในการบริหารงานพัฒนาชุมชนในระดับอําเภอใหเปนไปตาม
กฎขอบังคับระเบียบแบบแผน  คําสั่ง  วัตถุประสงคและนโยบาย  ใหคําปรึกษาแนะนําและ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของเจาหนาที่และอาสาสมัครในงานพัฒนาในการดําเนินงานตามโครงการ  
รวมทั้งรับผิดชอบในการติดตามผลการรายงานและสถิติตาง ๆ  ในงานพัฒนาชุมชน  มีฐานะเปน
หัวหนาสวนราชการระดับอําเภอ  เปนขาราชการระดับ  ควบ 4-5  และ  6 
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  8. พัฒนากร  เปนเจาหนาที่ปฏิบัติงานพัฒนาชุมชนในระดับตําบล  หมูบาน  
ประกอบดวย  3  สายงาน  ไดแก  1)   นักพัฒนาชุมชน  มีวุฒิปริญญาตรีหรือสูงกวานี้  มีตั้งแตระดับ  
3-5  2)  เจาพนักงานพัฒนาชุมชน  มีวุฒิอนุปริญญาหรือเทียบเทา  มีตั้งแตระดับ  2-5  3)  เจาหนาท่ี
พัฒนาชุมชน  มีวุฒิระดับ  ป.กศ. , ปวช. หรือเทียบเทา  มีตั้งแตระดับ 1-5 
  พัฒนากรมีหนาที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสํารวจขอมูลเบื้องตน  วิเคราะห
ขอมูล  วางแผนงานระดับตําบล  ดําเนินการและใหการสนับสนุนใหมีการรวมกลุมของประชาชน
ในประเภทตาง ๆ  แสวงหาผูนําทองถ่ิน  เปนผูนําและปรึกษาในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
พัฒนาหมูบาน  คณะกรรมการสภาตําบล  คณะกรรมการกลางหมูบานอาสาพัฒนาและปองกัน
ตนเอง  เปนเลขานุการคณะทํางานสนับสนุนการปฏิบัติงานพัฒนาชุมชนระดับตําบล  (คปต.)   
  9. อาสาสมัคร  เปนบุคคลที่มีความสนใจและสมัครใจเขารวมปฏิบัติงานพัฒนา
ชุมชน  ไมมีตําแหนงหนาที่ราชการ  แตมีบทบาทหนาที่ในการปฏิบัติงานพัฒนาชุมชนเปนอยาง
มาก  มีหลายประเภท  ไดแก  1)  อาสาพัฒนา  (อสพ.)  เปนอาสาสมัครที่มีพื้นความรูระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเทา  ทําหนาที่คลายกับพัฒนากร  ปฏิบัติงานในตําบล  หมูบาน  เมื่อปฏิบัติงาน
ครบรอบป  ถามีผลงานและมีความประพฤติเหมาะสม  จะไดรับคาตอบแทนตามที่กรมการพัฒนา
ชุมชนกําหนด  2)  อาสาพัฒนาชุมชน  (อช.)  หมายถึง  ผูมีความเสียสละเพื่อสวนรวม  และสนใจ
ในงานพัฒนาทองถ่ิน  ซ่ึงเปนที่ยอมรับของชาวบาน  และไดรับการคัดเลือกจากประชาชนใน
หมูบานแลวแตงตั้งใหเปนอาสาสมัครเพื่อการพัฒนาชุมชน  (มีระยะเวลาคราวละ  1  ป)  มีจํานวน
หมูบานละ  2  คน  เปนชาย 1  คน  เปนหญิง  1  คน    3)  ผูนําอาสาพัฒนาชุมชน  (ผูนํา  อช.)  คือ ผู
ที่ไดรับการคัดเลือกจาก  อช.  ภายในตําบล  ใหทําหนาที่เปนผูแทนหรือประสานงานระหวาง  อช.   
ดวยกัน  และระหวาง  อช.  กับ  กสต.  ตลอดทั้งเจาหนาที่ราชการหรือองคการเอกชนตาง ๆ  มี
จํานวนตําบลละ  2  คน  เปนชาย 1  คน  เปนหญิง  1  คน  4)  อาสาสมัครชาวบาน  หมายถึง  
ประชาชนทั่วไปที่มีความสมัครใจเสียสละเขามารวมในการดําเนินตามโครงการตาง ๆ  เพื่อการ
พัฒนาชุมชน  5)  อาสาสมัครจากองคกรเอกชน  หมายถึง  เจาหนาที่สังกัดองคกรเอกชน  ที่เขามา
ทํางานในชุมชน โดยมีวัตถุประสงคที่จะดําเนินงานพัฒนาชุมชนตามวัตถุประสงคขององคกรนั้น ๆ   
6) อาสาสมัครตางประเทศ  หมายถึง  ชาวตางประเทศที่มีความสมัครใจเสียสละในการพัฒนาชุมชน  
เชน  อาสาสมัครอเมริกัน  เปนตน  7) ผูดูแลเด็ก  (ผดด.)   คือ  บุคคลที่คณะกรรมการพัฒนาเด็กและ
ผูปกครองเลือกขึ้นมาทําหนาที่เล้ียงดูเด็กในศูนยเด็กตาง ๆ  เปนสตรีในหมูบาน  อายุระหวาง  18-45  
ป  ไมมีภาระเลี้ยงดูบุตรเล็ก ๆ  ของตน  มีความรูภาษาไทย  อานออกเขียนไดดี 
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บทบาทหนาท่ีของพัฒนากร 
  พัฒนากร  คือขาราชการสวนภูมิภาคของกรมการพัฒนาชุมชนที่รับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานพัฒนาชุมชนในตําบล โดยปฏิบัติงานตาง ๆ  ดังนี้  1)  ทํางานรวมกับประชาชน  กลุม  
องคกรประชาชน  2)  ชวยสนับสนุนและสงเสริมใหประชาชน  กลุม  และองคกรประชาชน  ให
รูจักชวยตนเอง  พึ่งตนเอง  3)  ใหกําลังใจ  กระตุนความคิด  สงเสริมความรูประชาชน  กลุม  และ
องคกรของประชาชน  4)  ชวยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงานของคณะกรรมการหมูบาน  (กม.)  
และคณะกรรมการสภาตําบล  (กสต.)  5)  ปฏิบัติงานตามนโยบายการพัฒนาชุมชน  และแผนงาน
ของกรมการพัฒนาชุมชน  และ  6)  ปฏิบัติงานอื่น ๆ  ตามที่ไดรับมอบหมายจากทางราชการ     
(ทะนงศักดิ์  คุมไขน้ํา  และคณะ  ม.ป.ป.  43) 
  นอกจากนี้  ทะนงศักดิ์  คุมไขน้ํา และคณะ (ม.ป.ป.  43-46)  ไดสรุปบทบาทและ
หนาที่ในการปฏิบัติงานของพัฒนากร  (ภาพประกอบที่ 5)  ไวดังนี้ 
  บทบาทในการปฏิบัติงานของพัฒนากร  

ในการทํางานรวมกับประชาชน  พัฒนากรจะตองคํานึงถึงบทบาท  3  ประการ  คือ 
  1.  ผูเชื่อมประสาน  (link)  มีบทบาทดังนี ้
   1.1  การนํา  คือ  การชักนํานกันักวิชาการ  บริการของรัฐไปถึงประชาชน  
และชี้นําประชาชนไปพบกับนักวิชาการ  เพื่อรับบริการตามความตองการโดยถูกตองและเหมาะสม 
   1.2  การประสานงาน  คือ  ประสานงานระหวางประชาชน  ผูนําทองถ่ิน  
หนวยงานเอกชน  และงานของรัฐบาลที่เกี่ยวของ 
   1.3  การติดตามงาน  คือ  เมื่อนําเจาหนาที่  นักวิชาการ  ไมวาจะเปน
หนวยงานใดไปใหความชวยเหลือหรือใหความรูแกประชาชนแลว  ตองคอยติดตามและรายงานผล
ใหหนวยงานนั้น ๆ  ทราบ 
  2.  ผูรวมปฏิบตัิงาน  (catalyst)  มีบทบาทดังนี ้
   2.1  การวางแผนทําการสํารวจขอมูลทั้งปวงในทองที่  เพื่อรวมกับ
ประชาชนหรอืตัวแทนประชาชนวางแผนพัฒนาตําบล 
   2.2  การจัดรวมกลุม  ชักนําประชาชนใหเขารวมกันจดัตัง้เปนกลุมตาง ๆ  
เพื่อรวมกนัคิด  ปรึกษา  ทําแผน  และทํากจิกรรม 
   2.3  การรวมปฏิบัติงาน  ลงมือชวยเหลือรวมปฏิบัติงานกบัประชาชนตาม
โครงการตาง ๆ   
  3.  ผูสงเสริมเผยแพรทักษะ  (extension  worker)  มีบทบาทดังนี้ 
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   3.1  การฝกอบรม  เพื่อเพิ่มพนูทักษะแกประชาชน  ทั้งในดานอาชีพและ
การดํารงชีวิตอยูในชุมชน 
   3.2  การสาธิต  ทําการทดลอง  สาธิตกิจกรรม  ซ่ึงเปนความรูใหม ๆ  ให
ประชาชนไดเขาใจและเห็นประโยชน 
   3.3  การประชาสัมพันธเผยแพรความรู  ความคิด  และผลงานที่ประชาชน
ไดรวมมือกันจัดทํา  รวมทั้งการจัดวันนิทรรศการเพื่อแสดงขั้นตอนการทํางานในแตละกิจกรรม  
เพื่อดึงดูดความสนใจของประชาชนในชุมชน  และนอกชุมชน  ตลอดจนหนวยงานอื่น ๆ  เพื่อผล
ในการใหความรวมมือ 
 
ภาพประกอบที่  5  บทบาทในการปฏิบัติงานของพัฒนากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : ทะนงศกัดิ์  คุมไขน้ํา  และคณะ (ม.ป.ป.  44) 

บทบาท 
ของพัฒนากร 

ในการปฏิบัติงาน 

ผูเชื่อมประสาน 

ผูรวมปฏิบัติงาน 

ผูสงเสริมเผยแพร 

การนําบริการ 

การประสานงาน 

การติดตามงาน 

รวมปฏิบัติงาน 

รวมกลุมและ
จัดตั้งกลุม 

รวมวางแผน 

ประชาสัมพันธ 

การฝกอบรม 

การสาธิต 

ชาวชนบท 
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หนาท่ีในการปฏิบัตงิานของพัฒนากร 
1.  หนาท่ีตามที่มีระเบียบกฎหมายรับรอง 
 1.1  เปนที่ปรึกษาสภาตําบล  (กรณีทีไ่ดรับการคัดเลือกจากอําเภอ  และ 

ไดรับการแตงตั้งจากผูวาราชการจังหวัด)  ตามประกาศคณะปฏิวัติ  ฉบับที่  326  พ.ศ.  2515 
   1.2  เปนเลขานุการคณะทํางานสนับสนุนการปฏิบัติการพัฒนาชุมชน
ระดับตําบล  (คปต.)  ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี  วาดวยการบริหารการพัฒนาชนบท 
   1.3  เปนที่ปรึกษาคณะกรรมการกลางและคณะกรรมการฝายตาง ๆ  ของ
หมูบาน  อพป.  ตามหนังสือกระทรวงมหาดไทย ที่ มท.  1702/ว.1372  ลงวันที่  16  พฤศจิกายน  
2524   
   1.4  เปนที่ปรึกษาคณะกรรมการหมูบาน ตามขอบังคับ
กระทรวงมหาดไทย  วาดวยการดําเนนิงานของคณะกรรมการหมูบาน  พ.ศ.  2526 
   1.5  ปฏิบัติหนาที่ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี  วาดวยโครงการสราง
งานในชนบท  พ.ศ.  2532 
   1.6  ปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับการประชาสงเคราะห  ตามหนงัสือ
กระทรวงมหาดไทย  ที่  มท  0703/ว.942  ลงวันที่  3  พฤศจิกายน  2519  และตามคําสั่ง
กระทรวงมหาดไทย  ที่  735/2519  ลงวันที่  3  พฤศจิกายน  2519  เร่ืองการชวยเหลือราษฎรผูประ
ปญหาความเดอืดรอน 

2.  หนาท่ีในฐานะนักพัฒนา 
 2.1  จัดเตรียมชุมชนเพื่อเปนฐานรองรับการพัฒนา  เชน  การสํารวจ 

ชุมชน  การวิเคราะหชุมชน  การประเมินสภาวการณของชุมชน  เปนตน 
   2.2  เปนผูช้ีนํา  ช้ีแนะ  กระตุน  เรงเราใหประชาชนรูจักคนหาปญหา  
ความเดือดรอน  และสิ่งที่ตองปรับปรุงแกไขของชุมชนสวนรวมทุกดาน 
   2.3  เปนผูรวมกลุมประชาชนใหรูจกัการแกไขปญหาของตนเองและให
การศึกษาเพื่อการพัฒนา 

 2.4  เปนผูจัดตัง้และพัฒนาองคกรทองถ่ิน  เพื่อบริหารงานพัฒนาในอันที่ 
จะแกไขปญหาทองถ่ิน 
   2.5  เปนผูประสานงานหนวยราชการไปใหความรูทุกดานแกชาวชนบท 
   2.6  เปนผูสงเสริมและพัฒนาอาชีพเพื่อเพิม่รายไดแกชาวชนบท 
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   2.7  เปนผูรวมกลุมอาชีพ  เพือ่เพิ่มพูนทักษะและพัฒนาคณุภาพผลผลิต
ตลอดจนสรางพลังกลุมเพื่อชวยเหลือกัน 
   2.8  เปนผูใหความรูแกประชาชนในดานการตลาด  การจดัการ  การระดม
เงินออม  เพื่อเปนทุนดานอาชีพ 
   2.9  เปนผูสงเสริมระบอบประชาธิปไตยขัน้พื้นฐาน  ในดานการรูจกั
เลือกตั้งผูแทนของตนในระดบัตําบล  เชน  คณะกรรมการหมูบาน  (กม.)  กรรมการสภาตําบล  
(กสต.)  คณะกรรมการพัฒนาสตรีระดับหมูบาน  ตําบล  (กพสม.  กพสต.)  กรรมการกลุมตาง ๆ   
   2.10  เปนผูใหการสงเคราะหแกผูที่ประสบกับความเดือดรอนจากภยัพบิัติ
ตาง ๆ  ในฐานะประชาสงเคราะหตําบล 
   2.11  เปนผูสงเสริมและสนับสนุนประเพณีและวัฒนธรรมที่ดีงามของ
ทองถ่ิน 
   2.12  เปนผูช้ีนาํใหประชาชนรูจักการพัฒนาหมูบาน  เชน  การจัดทําปาย
บาน  ปายเลขที่บาน  ร้ัวบาน  การปลูกไมดอกไมประดบั  การสรางสวมที่ถูกสุขลักษณะ  การรักษา
ความสะอาดของหมูบาน 
   2.13  เปนที่ปรึกษาใหการฝกอบรมแกกลุมคนทุกวยัที่มีปญหาและสมควร
ไดรับการพัฒนา 

3. หนาท่ีตามภารกิจของกรมการพัฒนาชมุชน 
 3.1  รวมจัดเกบ็และวเิคราะหขอมูล  กชช.  2  ค.  ผนวก  จปฐ.  และขอมูล   

จปฐ.  กับ  คปต.  และ  กม.   
   3.2  สนับสนุนชวยเหลือ  กสต.  ในการจดัทําแผนพัฒนาตําบล  5  ป  และ
ประจําป 
   3.3  ใหคําปรึกษาแนะนําแกกรรมการกลางและกรรมการฝายตาง ๆ  ของ
หมูบาน  อพป.   
   3.4  ใหคําแนะนําชวยเหลือการจัดทําหรือคดัเลือกโครงการ  กสช.  และ
กํากับดแูลการดําเนินการเบิกจายเงิน 
   3.5  จัดทําตารางติดตามผลการปฏิบัติงานตามโครงการ  กสช.  พรอมทั้ง
รายงานความกาวหนาของการเบิกจายเงิน  และสรุปผลเมื่อส้ินสุดโครงการ 
   3.6  รายงานเมือ่ประสบปญหาความเดือดรอนของประชาชนที่จะตองให
การสงเคราะห 
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   3.7  ติดตามหาขอมูลและใหความชวยเหลือสงเคราะหประชาชนที่
ประสบความทุกขยาก 
   3.8  ใหการศึกษาแกชุมชน  องคกรประชาชน  ผูนําทองถ่ิน  ถึงแนวทาง
การพัฒนา  ตามนโยบาย  และแผนงานของกรมฯ 
   3.9  สนับสนุนใหมกีารจัดตัง้กลุมตามความสนใจของประชาชน  เพื่อ
ดําเนินกิจกรรมตามแผนงานของกรมฯ 
   3.10  จัดทําแผนพัฒนาชุมชนระดับตําบล  5  ป  และแผนปฏิบัติการ
ประจําป 
   3.11  จัดทํารายการตาง ๆ  ตามที่ไดรับมอบหมาย  เชน  พช.1 ,  พช. 2 ,  
พช. 3 ,  พช. 6  รายงานสถานการณพเิศษและรายงานผล  และแผนการปฏิบัติงานประจําเดือน   
(แบบ 1  และ 2) 
   3.12  เก็บรักษาแบบสอบถามและรายงานตาง ๆ  รวมทั้งการสงมอบเมื่อมี
การการสับเปลี่ยนโยกยาย  เชน  แบบสอบถาม  กชช.  2  ค.  ผนวก  จปฐ.  พช.1 ,  พช. 2 ,  และ  
พช. 3  ฯลฯ 
   3.13  หนาที่อ่ืน ๆ  ตามที่กรมฯ  มอบหมาย 
 
  และจากการศึกษาวิจัยโดยคณะทํางานโครงการศึกษาวิจัยรูปแบบการทํางานของ
พัฒนากรในอนาคต  (สวนกลาง  และ ศพช. เขต)  เร่ืองรูปแบบการทํางานของพัฒนากรในอนาคต  
1-10  ป  (พ.ศ.  2550-2560)  สรุปผลการศึกษาไวดังนี้  (กองวิชาการและแผนงาน, 2550: 12-15) 
  โครงสรางการทํางานของพัฒนากรควรทํางานเปนทีม  โดยทํางานเปนทีมทั้ง
ทีมงานภายในสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  และทีมงานที่รวมทํางานกับพัฒนากรสังกัดองคการ
บริหารสวนตําบล  (ในพื้นที่  อบต.  มีพัฒนากร)   สถานภาพของพัฒนากรยังควรเปนขาราชการ
สวนภูมิภาค  สังกัดกรมการพัฒนาชุมชน  ตําแหนงนักพัฒนาชุมชน  ในเรื่องบทบาทของพัฒนากร
ในชวง  1-10  ป  (พ.ศ.  2550-2560)  พัฒนากรควรมี  3  บทบาท  คือ   

1.  บทบาทในการจัดการความรู  บทบาทในการจัดการความรูจะเปนบทบาทใหม 
ของพัฒนากรสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน  ซ่ึงสอดคลองกับกระแสการสรางสังคมฐานความรูและ
ทิศทางการพัฒนาตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่  10  โดยพัฒนากรจะตองมี
บทบาทในการเปนนักจัดการความรูที่สามารถสงเสริมใหชุมชนสามารถจัดการความรูและนํา
ความรูนั้นมาใชในการพัฒนาชุมชนไดดวยตัวเอง  โดยจะมีแนวทางการทํางาน  ดังนี้  1)  สงเสริม
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ใหชุมชนคนหาสิ่งที่ชุมชนตองการรู  ตองการแกไขปญหา  และพัฒนา  2)  สนับสนุนใหชุมชนไดมี
การแลกเปลี่ยน  สรุปบทเรียน  ถอดบทเรียน  และถายทอดองคความรู  ภูมิปญญาที่มีอยู  รวมทั้งการ
พัฒนายกระดับองคความรู  3)  สงเสริมและสนับสนุนใหชุมชนจัดเก็บ  รวบรวมองคความรูของ
ชุมชน  4)  สงเสริมใหชุมชนใชการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  (PAR)  เปนเครื่องมือในการ
จัดการความรู  สงเสริมใหชุมชนเปนชุมชนแหงการเรียนรู   ทั้งนี้คุณสมบัติเฉพาะที่พัฒนากรจะตอง
มีเพื่อปฏิบัติงานใหสอดคลองกับบทบาทในการจัดการความรู  มีดังนี้  1)  มีความรูและทักษะดาน
การจัดการความรู  (การคน/แสวงหาความรู  การแลกเปลี่ยนถายทอด  สรุปบทเรียน/ถอดบทเรียน  
วิเคราะห  การจัดเก็บ  และการประยุกตใช)  2)  มีความรูและทักษะดานการทําวิจัยเชิงปฏิบัติการ
แบบมีสวนรวม  (PAR) 
  2.  บทบาทในการเปนนักยุทธศาสตรการพัฒนา  พัฒนากรจะตองเปนผูที่สามารถ
บอกไดวาทิศทางในการพัฒนาหมูบาน/ชุมชนควรจะมีทิศทางไปทางใด  ซ่ึงอาจจะตองปรับเปลี่ยน
แนวคิดในการทํางานจากเดิมที่เคยเอาปญหาของหมูบาน  ชุมชน  เปนตัวตั้ง  แลวพัฒนาเพื่อแกไข
ปญหาเหลานั้น  มาเปนการพัฒนาเชิงยุทธศาสตรเพื่อกําหนดทิศทางการพัฒนา  ที่เหมาะสมกับแต
ละชุมชนซ่ึงมีทรัพยากรและศักยภาพที่ไมเหมือนกัน  โดยทํางานในเรื่องการบริหารจัดการขอมูล  
การคิดวิเคราะห  การวางแผน  การกําหนดยุทธศาสตรในการพัฒนาชุมชน  และการติดตาม
ประเมินผลการพัฒนา  โดยมีแนวทางการทํางานดังนี้  1)  จัดระบบการบริหารจัดการขอมูลเพื่อการ
พัฒนาชุมชนสําหรับพรอมใชในการวางแผนและการใหบริการแกหนวยงานตาง ๆ  2)  สงเสริมให
ชุมชนจัดระบบการบริหารจัดการขอมูลชุมชน  3)  สงเสริมใหหนวยงานภาคีการพัฒนานําขอมูลไป
ใชในการวางแผนการพัฒนา  4) รวมกับชุมชน  อบต.  กําหนดยุทธศาสตรในการพัฒนาให
เหมาะสมกับแตละชุมชนและขับเคลื่อนไปสูการปฏิบัติ  5)  ประสานเชื่อมโยงนโยบายของรัฐไปสู
การปฏิบัติใหสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาของชุมชน  6)  ประสานการทํางานในลักษณะทีมงาน
ในเชิงบูรณาการรวมกับพัฒนากร อบต.  7)  ทํางานเชื่อมประสานเครือขายกับ อบต. และหนวยงาน
ภาคีการพัฒนาทั้งหนวยงานภาครัฐ  เอกชน  สถาบันการศึกษา  8) ติดตามและประเมินผลการ
พัฒนาเปนระยะ ๆ  โดยเนนการมีสวนรวมของชุมชนและนําผลการประเมินมาใชในการปรับ
ยุทธศาสตรใหเหมาะสม  สําหรับคุณสมบัติเฉพาะที่จะตองมีเพื่อปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
บทบาทในการเปนนักยุทธศาสตรการพัฒนา  มีดังนี้  1) มีความรูความเขาใจดานการวางแผน
ยุทธศาสตร  2)  มีทักษะดานการคิดวิเคราะหเชื่อมโยง  อยางเปนระบบ  3)  มีความสามรถในการ
ทํางานเชิงกลยุทธ  4)    มีความรูความเขาใจและทักษะการทํางานกับเครือขาย  5)  มีความรู  ความ
เขาใจในนโยบายรัฐบาล  และลักษณะงานของภาคีการพัฒนาที่เกี่ยวของ 
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  3.  บทบาทสงเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรูและการมีสวนรวม  บทบาทใน
การสงเสริมกระบวนการเรียนรูและการมีสวนรวม  เปนบทบาทเดิมที่พัฒนากรสังกัดกรมการ
พัฒนาชุมชนไดปฏิบัติมา  โดยบทบาทนี้ไดถูกกําหนดไวใหเปนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน  
เมื่อไดมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง  บทบาท  และภารกิจกรมการพัฒนาชุมชน  หลังการปฏิรูป
ระบบราชการในชวง  พ.ศ.  2545  แตบทบาทในการสงเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรูและการ
มีสวนรวมของพัฒนากรในอนาคตจะตองเนนการพัฒนากระบวนการเรียนรูและการมีสวนรวมที่ได
สงเสริมไวแตเดิมใหเพิ่มระดับมากขึ้น  ดังนั้นนอกจากการสงเสริมกระบวนการเรียนรูแลวยังควร
ใหความสําคัญกับการพัฒนากระบวนการเรียนรูดวย  โดยมีแนวทางการทํางานดังนี้  1)  สงเสริม
และพัฒนากระบวนการเรียนรูแบบมีสวนรวมของคนในชุมชน  โดยการจัดประชุม  จัดเวที
ประชาคม  ฝกอบรม  และศึกษาดูงาน  2)  สงเสริมการเรียนรูและพัฒนาตนเองของผูนําชุมชน  กลุม
องคกร  เครือขายและชุมชน  โดยใชระบบมาตรฐานงานชุมชน  3) สงเสริมกระบวนการชุมชน  
โดยใหชุมชนรวมกันคิดวิเคราะห  ตัดสินใจ  วางแผน  ปฏิบัติ  และติดตามประเมินผลดวยตนเอง  
4)  สงเสริมและพัฒนารูปแบบการทํางานเครือขายภาคประชาชนและประสานการทํางานในรูป
เครือขายกับภาคีการพัฒนา  โดยบทบาทสงเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรูและการมีสวนรวม
ของพัฒนากรนี้จะตองมีคุณสมบัติเฉพาะเพื่อปฏิบัติงานใหสอดคลองกับบทบาท  ดังนี้  1)  มีความรู  
ความเขาใจในระบบมาตรฐานงานชุมชน  2)  มีความรู  และทักษะดานการจัดกระบวนการเรียนรู
แบบมีสวนรวม  3)  มีความรู  และทักษะการทํางานเครือขาย 
  นอกจากคุณสมบัติเฉพาะที่จะตองมีเพื่อปฏิบัติงานใหสอดคลองกับบทบาทแตละ
บทบาทแลวพัฒนากรตองมีคุณสมบัติพื้นฐาน  ซ่ึงถือวาเปนคุณสมบัติที่จําเปนในเบื้องตนดวย  ซ่ึง
ประกอบดวย  1)  มีความรู  ความเขาใจในปรัชญาและหลักการพัฒนาชุมชน  2)  มีความรู  ความ
เขาใจในปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  3)  มีอุดมการณและจิตวิญญาณของขาราชการนักพัฒนา  4)  มี
ทักษะการประสานงาน  5)  มีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน  6)  มีความรับผิดชอบ  7)  เปดใจรับฟง
ความคิดเห็นและยอมรับการเปลี่ยนแปลง  8)  มีความใฝรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ  9)  มีทักษะ
ดานการใชเทคโนโลยีส่ือสาร  10)  มีทักษะการประชาสัมพันธ  11)  มีมนุษยสัมพันธที่ดี 

จะเห็นไดวา  บทบาทหนาที่ของพัฒนากรนั้นถือวามีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนา 
ชุมชน  ดวยบทบาทหนาที่ดังกลาวและความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพัฒนากรจากหลาย ๆ  
ฝาย  จึงอาจทําใหมีผลตอทัศนคติ  หรือความรูสึกในการปฏิบัติงานของพัฒนากรได  ซ่ึงทัศนคติ  
หรือความรูสึกชอบหรือไมชอบตอการปฏิบัติงานนั้นก็คือความพึงพอใจในงานนั่นเอง  จึงจําเปนที่
ผูบังคับบัญชาตองใหความสําคัญกับความพึงพอใจในงาน และปจจัยตาง ๆ  ที่มีความสัมพันธกับ
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ความพึงพอใจในงานของพัฒนากรดวย  เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองคการใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน  ทั้งนี้เพราะหากพัฒนากรมีความพึงพอใจในการทํางานสูง  จะมีผลทางบวก
ตอการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2542: 129 ; 
Newstrom  and  Davis, 1997  อางถึงในยุคล  ทองตัน, 2547: 1 ; ชัยประเสริฐ  สินศุภรัตน, 2541: 
12-13)   ซ่ึงแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในงาน  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน   แนวคิด
และปจจัยตาง ๆ  ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน จะไดกลาวถึงในลําดับตอไป 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจ  (empowerment) 
 

ความหมายของการเสริมสรางพลังอาํนาจ 
 
จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสราง 

พลังอํานาจ  ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจไวอยาง
หลากหลาย  ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษารวบรวมและไดนํามากลาวไวในงานวิจัยคร้ังนี้ดังตอไปนี้ 

คองเกอรและคานันโก  (Conger  and  Kanungo,  1988)  ไดใหความหมายของ 
พลังอํานาจ  วาเปนแนวคิดในการจูงใจที่จะทําใหเกิดความเชื่อในความสามารถของตน (self-
efficacy)  ตอมาโทมัสและเวลทเฮาส (Thomas  and  Velthouse,  1990) ไดเสนอวาพลังอํานาจเปน
แนวคิดที่มีหลายมิติ  สาระสําคัญของแนวคิดไมสามารถอธิบายไดดวยมิติใดมิติหนึ่ง  ซ่ึงสอดคลอง
กับกิบสัน  และฮอคซัน  (Gibson,  1991 ; Hokanson,  1992  อางถึงใน อติพร  ทองหลอ,  2546:  4)  
ที่กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่มีหลายมิติ  และมีการนํามาประยุกตใชอยาง
กวางขวาง  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่ชวยใหบุคคล  องคการ  หรือชุมชน  
มีความสามารถจัดการกับชีวิตตนเองและผูอ่ืน  การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคลจะสงผลให
บุคคลรับรูศักยภาพของตน  และเพิ่มขีดความสามารถในดานตาง ๆ  เชน  ความสามารถในการ
แกปญหา  ความสามรถในการติดตอส่ือสาร  ความเปนผูนํา  เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน  เพิ่ม
ความรูสึกมีคุณคาตอตนเอง  
  เคนเตอร  (Kanter, 1977  อางถึงใน จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล,  2547:  36 )  ไดมอง
การเสริมสรางพลังอํานาจวา  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับอํานาจทั้งจากระบบที่เปนทางการและไม
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เปนทางการ  ทําใหสามารถเขาถึงโอกาส  ขอมูลขาวสาร  การสนับสนุน  และทรัพยากร  แลว
นํามาใชใหเกิดประโยชนเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตนตองการ   

ธัญพร  ทองขาว  (2548:  13)  สรุปวา  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  หมายถึง   
การที่พนักงานไดรับการสนับสนุนจากองคการโดยชวยในการพัฒนาความสามารถและทักษะใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน  และองคการมอบอํานาจใหพนักงานเพื่อใหพนักงานสามารถตัดสินใจ
ในงานไดอยางรวดเร็วขึ้นในการปฏิบัติงาน  คือ  การไดรับอํานาจและการไดรับโอกาสจนสงผลให
พนักงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายขององคการได  สอดคลองกับ            
อารีย  แดงอุทัย (2541: 21)  ที่สรุปไววา  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  หมายถึง  การทําให
บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายโดยการใหอํานาจ  ใหการสนับสนุน  
ใหทรัพยากร  รวมทั้งการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพของงานโดยรวม  เชนเดียวกับ     
นฤมล  บุญสุด (2544:  26) ที่ไดสรุปวา  การเสริมสรางอํานาจในงาน  หมายถึง  กระบวนการในการ
จัดการแบบตอเนื่อง  ที่จะทําใหบุคลากรในองคการไดใชความสามารถภายในตนเองอยางเต็ม
ความสามารถ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ตั้งไว  โดยที่องคการไดใหอํานาจ  การ
สนับสนุนทรัพยากร  ขอมูลขาวสาร  รวมทั้งการสรางแรงจูงใจ  และการพัฒนาประสิทธิภาพของ
บุคคล  ซ่ึงมีความสําคัญตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
  นอกจากนี้อติพร  ทองหลอ (2546: 20)  สรุปความหมายของการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  ในความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล/ความสามารถของบุคคลไววา  การเสริมสราง
พลังอํานาจ  หมายถึง  กระบวนการระหวางบุคคลที่มีการจัดเตรียมเครื่องมือ  โอกาส  ทรัพยากร
และสิ่งแวดลอม  เพื่อการเสริมสรางและพัฒนาพฤติกรรมที่เหมาะสม  เพิ่มประสิทธิภาพและขีด
ความสามารถในการตัดสินใจและการจัดการกับสภาวะแวดลอมตาง ๆ  ดวยตนเอง  ดวยความเปน
อิสระ  มีความรูสึกมั่นใจและการจัดการกับสภาวะแวดลอมตาง ๆ  ดวยตนเอง  ดวยความเปนอิสระ  
มีความรูสึกมั่นใจและตระหนักในคุณคาแหงตนเองวาสามารถควบคุมความเปนอยูและวิถีชีวิตของ
ตนได  และอติพร  ทองหลอ (2546: 21) ยังสรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ใน
ความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพงานและ/หรือองคการไววา  การเสริมสรางพลังอํานาจ  
หมายถึง  กระบวนการที่เกิดจากความสัมพันธระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอม  ในการพัฒนาคุณภาพ
การปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่อง  เพื่อเพิ่มสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน  
พัฒนางานอยางสรางสรรค  และมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันในองคการ  สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายของบุคคลและองคการรวมกัน  สงผลใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 
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  ชัยณรงค  สีหะ (2544:  13) สรุปไววา  การสรางเสริมอํานาจใหพนักงาน  หมายถึง  
การประยุกตใชแนวคิดและปรัชญาของการเพิ่มศักยภาพของคนในองคกร  โดยการสราง
กระบวนการที่ใหโอกาสและอํานาจแกพนักงาน  วางกรอบและขอบเขตความรับผิดชอบที่ชัดเจน
ใหแกพนักงาน  เพื่อปลดปลอยและพัฒนาศักยภาพในการทํางาน  การพัฒนาและใชทักษะ
ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่  ทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจที่จะใชความสามารถในการตัดสินใจ
ดวยตนเอง (self-determination) รูสึกถึงความมีคุณคาแหงตน (self-worth) และสงเสริมการมี
ประสิทธิภาพของตน  (self-efficacy) สามารถทําใหผู อ่ืนยอมรับ  ช่ืนชมตนเองได  เปนการ
แสดงออกถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอมโดยเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดง
ความสามารถ  มีการเพิ่มพูนศักยภาพเพื่อใหปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย  มีการปรับเปลี่ยน
ส่ิงแวดลอมรอบตัวทั้งในการดํารงชีวิตและการทํางาน  มีการสนับสนุนในเรื่องทรัพยากร  ขอมูล
ขาวสาร  ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ  ตลอดจนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม  หรือพฤติกรรมของคน
ในองคกร 
  รัตนา  ลือวานิช (2539:  20)  สรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา   
หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชาสรางเสริมความสามารถ  เพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากร  ทําให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย  สามารถควบคุมและจัดการกับวิถีชีวิตของ
ตนเองได  มีอิสระในการตัดสินใจ  ใหโอกาส  และใหการสนับสนุนในทุก ๆ  ดาน  เชน  ขอมูล
ขาวสาร  ทรัพยากรที่จําเปน  ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ  ฯลฯ  รวมถึงสรางแรงจูงใจในการ
พัฒนาประสิทธิภาพของบุคคล  ทําใหบุคคลเชื่อมั่นในตนเอง  รูสึกวาตนเองมีคุณคา  รูสึกพึงพอใจ
และยึดมั่นกับงาน  พรอมที่จะสรรคสรางงานใหม ๆ  เพื่อพัฒนาคุณภาพงานใหดียิ่งขึ้น  ฉะนั้นการ
เสริมสรางพลังอํานาจ (empower) จากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งนั้นจึงไมใชการมอบอํานาจ 
(delegation) และไมใชการบริหารงานแบบมีสวนรวม (participating  management) เพราะการมอบ
อํานาจนั้นมักกระทําเปนชวง ๆ  อํานาจสิทธิ์ขาดยังอยูที่ผูบริหาร  และการยอมใหผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการทํางานรวมกับการตัดสินใจ  มักมาจากมติของกลุม  ไมใชจากบุคคลหนึ่งบุคคลใด
โดยเฉพาะ  อีกทั้งความรับผิดชอบตอการตัดสินใจสวนใหญยังอยูที่ผูบริหารเชนเดิม 
  จากการศึกษาแนวคิดและนิยามการเสริมสรางพลังอํานาจจากนักวิชาการหลาย ๆ  
ทาน  สามารถสรุปไดวา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่ชวยใหบุคคลเกิดความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองในการปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบใหสามารถบรรลุผลตาม
เปาหมายที่ตั้งไว  โดยการไดรับการเสริมสรางความรูสึกนี้เกิดจากการไดรับการสนับสนุนจากผูที่
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เกี่ยวของโดยมีการสนับสนุนในเรื่องทรัพยากร  ขอมูลขาวสาร  ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ  
ตลอดจนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม  หรือสภาพแวดลอม  และพฤติกรรมของคนในองคการ 
 

หลักการเสริมสรางพลงัอํานาจ 
 

  ฮารเวยและโตรเลท  (Harvey  &  Drolet, 1994:  127  อางถึงในวินยั  พลสิทธิ์,  
2547:   14)  กลาวถึงหลักการเสริมสรางพลังอํานาจไวดงันี้ 
  1.   ใหบุคลากรทํางานสําคัญ 
  2.   ใหบุคลากรมีอํานาจวินจิฉัยตัดสินใจในงานที่ทํา 
  3.   สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน  เชน  กําลังคน  เงิน  เวลา  และสิ่ง
อํานวยความสะดวก 
  4.   ยอมรับในผลงานและใหการชื่นชม 
  5.   สรางใหเกดิความตระหนักวาบุคลากรเปนผูกําหนดวถีิชีวิตของตนเอง 
  6.   เสริมสรางทักษะความสามารถในการทาํงาน 
  7.   สนับสนุนใหบุคลากรทํางานรวมกนัเปนทีม 
  8.   สรางสรรคความแปลกใหมในองคกรที่เปนประโยชนตอบุคลากรและการ
ทํางาน 
  ชอรทและเกรยีร  (Short  &  Greer,  1997:  134-135  อางถึงในสมชาย  บุญศิริ
เภสัช,  2545:  29-32)  ไดรวบรวมผลการศึกษาของบุคคลตาง ๆ  พบวา  หลักการพื้นฐานของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวยหลักสาํคัญ  2  ประการ  ไดแก  
  1.  ทําใหบุคลากรมีความรู  ทักษะ  ประสบการณที่เปนพลังความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 
  2.  ใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรู  ทักษะ  ประสบการณ  พลังอํานาจในการ
ปฏิบัติงาน  หลักการทั้ง  2  ประการดังกลาว  เปนสิ่งที่องคการสามารถบริหารจัดการใหเกิดขึ้นได
ในกระบวนการปฏิบัติงาน  โดยสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระ  มีขอบเขตความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน  มีทางเลือกใหเลือกปฏิบัติ  ใหควบคุมดูแลงานดวยตนเอง  สงเสริมการเรียนรูที่
สนับสนุนและตรงกับงานในหนาที่ของบุคลากร  ส่ิงที่ฝายบริหารและบุคลากรตองคํานึงถึงใน
กระบวนการปฏิบัติเพื่อใหการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหบรรลุผลสําเร็จ  ไดแก 
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   2.1  ปฏิสัมพันธของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองคการตองกระทํา
ดวยความยืดหยุน 
   2.2  ใหบุคลากรไดเรียนรูจากกันและกนัเพิ่มมากขึ้นในการรวมกันทํางาน 
   2.3  การพัฒนาทักษะความชาํนาญงานของบุคลากรควรกระทําอยาง
ตอเนื่อง  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานตองการความไววางใจซึ่งกนัและกนัและตองเกิด
ประโยชนกับทุกฝาย 
  รัตนา  ลือวานิช  (2539:  52)  ไดกลาวถึงหลักสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานไววา  ผูบริหารที่จะประสบความสําเร็จในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานนั้นจะตองเปน
ผูบริหารที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  และตองยึดถือหลักสําคัญ  8  ประการ  (8  Es)  ซ่ึงประกอบไป
ดวย 
  1.  การสรางวิสัยทัศน  (envision)  เปนสิ่งสําคัญ  คือ  มีวิสัยทัศนรวมกันระหวาง
บุคคลกับองคการ  ผูปฏิบัติงานตองรูวาองคการมีทิศทางการดําเนินงานเปนเชนไร  เพื่อที่จะได
ดําเนินงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
  2.  การใหความรูและสรางความสามารถ  (educate)  การใหความรูมีสวนชวยให
ผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจไดอยางถูกตอง 
  3.  ความสามารถในการขจัดอุปสรรค  (eliminate)  ผูบริหารตองเขาใจแนวคิดของ
การเสริมสรางพลังอํานาจ  และสามารถขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน  เชน  การลงโทษเมื่อ
มีขอผิดพลาดเกิดขึ้น  เปนตน 
  4.  มีการแสดงออกหรือการสื่อสารที่เปดเผย  (express)  มีความชัดเจนในเปาหมาย
และทิศทาง  มีความจริงใจ  และมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย  สมเหตุ  สมผล  มีอิสระ
ในความคิด  และการกระทํา 
  5. มีความกระตือรือรน  (enthuse)  มีความเต็มใจที่จะสนับสนุนสงเสริมการ
เสริมสรางพลังอํานาจแกผูอ่ืน  เต็มใจที่จะชวยผูใตบังคับบัญชาใหพัฒนาตนเอง  มีโอกาสเติบโตใน
หนาที่การงาน 
  6. มีการเตรียมความพรอมอยูเสมอ  (equip)  ผูบริหารตองมีความรับผิดชอบและ
จัดสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน  มีความมั่นใจ  และวางใจในศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน 
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  7. มีการประเมินผล  (evaluate)  เปนสิ่งจําเปนที่ตองประเมินความกาวหนาและ
ผลลัพธที่ได  ซ่ึงตองประเมินทั้งดานผูบริหารและผูปฏิบัติงาน  โดยพิจารณาถึงวัตถุประสงคและ
มาตรฐานเปนสําคัญ 
  8. มีความสามารถในการคาดการณลวงหนา  (expect)  ผูบริหารตองสามารถ
คาดการณความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นไดและเอาชนะกับอุปสรรคนั้น ๆ  ซ่ึงสวนใหญมักเกิดการขาด
การสงเสริมสนับสนุน  และอีกสิ่งหนึ่งที่ผูบริหารจะตองคาดหวังเปนอยางมาก  คือ  ความสําเร็จ 
  วินัย  พลสิทธิ์  (2547:  16)  ไดศึกษาหลักการเสริมสรางพลังอํานาจจากนักวิชาการ
หลายทานไดสรุปหลักการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังนี ้
  1.  สรางความตระหนกัในบคุลากรใหสํานกึวาบุคคลคือผูกําหนดวิถีชีวิตของ
ตนเอง 
  2.  เสริมสรางความรู  ทักษะความสามารถ  ประสบการณในการทํางานของ
บุคลากร  และสรางสรรคส่ิงที่เปนประโยชนตอบุคลากรและองคกรในการทํางาน 
  3.  สงเสริมใหบุคลากรไดใช  และแลกเปลีย่นความคดิเหน็  และพัฒนาความรู  
ทักษะความสามารถ  และประสบการณที่เปนประโยชนกบการทํางาน 
  4.  ใหสามารถยืดหยุนในการปฏิบัติหนาที่  ในการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากร  
เพื่อใหสอดคลองกับสภาวการณและการเปลี่ยนแปลงของสังคมสิ่งแวดลอม 
  5.  ใหอํานาจทีจ่ําเปนตอการทําหนาที่ของบุคลากร 
  6.  ใหการสนบัสนุนทรัพยากรที่จําเปน  ขอมูลขาวสารเพื่อการทํางาน 
  7.  ใหบุคลากรมีอิสระวินิจฉัยตัดสินใจในงานที่ทํา 
  8.  สงเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร  การเรียนรูจากกนัและกนั  การ
ทํางานรวมกนัเปน 
  9.  เตรียมความพรอมของบุคลากร  ใหโอกาสการทํางานใหทํางานทีสํ่าคัญมีคุณคา  
งานที่ทาทายความสามารถ  และสงเสริมคุณธรรมน้ําใจของความเปนทมีงาน 
  10.  ยอมรับในผลการปฏิบัติงานหรือขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น  พรอมรับการ
ตรวจสอบ  พรอมที่จะชวยเหลือ  ขจัดปญหาอุปสรรคและพัฒนางานสูความสําเร็จอยางเปนระบบ 
  11.  สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกนัในการทํางาน 

สุเทพ  พงศศรีวัฒน  (2550) ไดกลาวถึงขอเสนอแนะ/หลักในการเสริมสรางพลัง 
อํานาจไวดังนี ้
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  1.  ตองบอกวัตถุประสงคของงานใหชัดเจนพรอมทั้งอธิบายใหเขาใจวา  งานที่ 
มอบหมายใหนั้น มีความสําคัญและมีความหมายตอผูทําและบุคคลอื่นโดยรวมอยางไร 

2.  ตองใหทุกคนเขามามีสวนรวมการตัดสินใจในเรื่องใด ๆ  ที่จะสงผลกระทบตอ 
คนเหลานี้ 
  3.  เมื่อจะใหพนักงานปฏิบัติงานหรือกิจกรรมที่มีความสําคัญ จะตองกระจายทั้ง
อํานาจและความรับผิดชอบแกผูปฏิบัติดังกลาว 
  4.  พึงระลึกเสมอวา มนุษยเราแตละคนยอมมีความแตกตางกันทั้งดานแรงจูงใจ 
และทักษะหรือความสามารถที่มีตองานนั้น 
  5.  ตองพยายามใหขอมูลสารสนเทศที่จําเปนตอความสําเร็จของการทํางานนั้นแก
ผูปฏิบัติงาน 
  6.  ตองพยายามจัดหาทรัพยากรทั้งหลายที่จาํเปนตอการทาํใหงานใหมทีไ่ด
มอบหมายแกผูปฏิบัติ  เพื่อใหบังเกิดความสําเร็จ 

7.  ตองทําการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารจดัการใหมใหสอดคลองกับการมอบ 
อํานาจตัดสินใจ 
  8.  ตองแสดงออกใหผูปฏิบัติงานเห็นวา ผูนํามีความเชื่อมั่นและไววางใจแกตน 
  9.  คอยเอาใจใสชวยใหคําแนะนํา  (advising) หรือชวยสอนงาน (coaching) ใหเมื่อ
ไดรับการรองขอ 

 10.  คอยใหกําลังใจและใหการสนับสนุนตอการริเร่ิมใหม ๆ  และการแกปญหา 
ของผูปฏิบัติงาน 

11.  แสดงออกถึงการใหการยอมรับในความสําคัญของผลงานและผลสําเร็จที่ 
เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานอยางจริงใจ 
  12.  ตองแนใจวาการใหรางวัลหรือผลตอบแทนใด ๆ  ตองสอดคลองและเปนไป
ตามผลแหงความสําเร็จของงานที่มอบหมายนั้น 
  13. ตองคอยติดตามตรวจสอบวาอํานาจการตัดสินใจที่ไดมอบไปแลวนั้น 
ผูปฏิบัติงานไดนําไปใชอยางมีจริยธรรมหรือไม 
  จากหลักการเสริมสรางพลังอํานาจดังกลาวขางตนจะพบวา  หลักการเสริมสราง
พลังอํานาจตองประกอบไปดวยองคประกอบที่สําคัญสามสวน  คือ  ผูบังคับบัญชา  บุคลากร  และ
องคการ  นั่นคือ  ผูบังคับบัญชา/ผูบริหาร  ตองเปนผูบริหารที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  มีภาวะผูนํา
สูง  มีหลักการทํางานที่ดี  และมีวิสัยทัศนเปดกวางยอมรับการเปลี่ยนแปลง  และการตรวจสอบ  
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สวนบุคคลากรในองคการตองมีความพรอมในการพัฒนาเรื่องความรู  ทักษะ  และประสบการณ  
รวมทั้งองคการที่พรอมสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  และเสริมสราง
สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในองคการ   
 

ความสําคัญของการเสริมสรางพลงัอํานาจ 
 

  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวทางหนึ่งในการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรและองคการ  มีความสําคัญในดานการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการ  (Kinlaw,  1995:  2)    
  สายสมร  เฉลยกิตติ  (2544:  31  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  42) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังนี้   
  1. มีความสําคัญตอบุคลากรในองคการ  ไดแก  ผูบังคับบัญชา  ซ่ึงการเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชาทําใหการทํางานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย  ทําใหเกิดความ
ภาคภูมิใจในหนวยงาน   เมื่ อได รับการเสริมสร างพลังอํ านาจจากผูบั งคับบัญชาทําให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกพึงพอใจตอความรับผิดชอบ  ในการบรรลุความสําเร็จของงาน  เพิ่ม
ความเชื่อมั่นจากการไดกระทําบางสิ่งที่คิดวาตนเองไมสามารถทําได  เปนการพัฒนาความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน 
  2.  มีความสําคัญตอองคการ  เมื่อบุคลากรไดรับทรัพยากรและการใหรางวัล  ผลที่
ตามมาคือ  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  (Wilson  and  Lashinger,  1994:  46  อางถึงในนิตยา     
สงาวงษ,  2545:  42)  มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มที่ 
  3. ทําใหคุณภาพการปฏิบัติงานดีขึ้น  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
บุคลากรในองคการก็เพื่อที่จะไปเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูรับบริการนั่นเอง  แตบุคคลจะไม
สามารถเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคลอื่นไดถาตนเองยังอยูในความรูสึกไรอํานาจ  ดังนั้นหาก
บุคลากรในองคการใดไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีประสิทธิภาพจะชวยใหเพิ่มความสามารถ
ของบุคลากร   มีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น   และเปนผลสะทอนโดยตรงใน
ความสามารถที่จะนําไปสูคุณภาพของงานตอไป 
  4.  ชวยใหการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยดี  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งที่ชวย
ในการทํางานในองคการที่มกัจะมีปญหาความยากลําบากในการปกครอง  และความขัดของในการ
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ทํางานใหดําเนินไปดวยดี  ชวยลดปญหาในระบบการบริหารที่มีระเบียบกฎเกณฑมาก   จากการ
กระจายอํานาจในการทํางานและการบรหิารแบบมีสวนรวม 
  5.  ทําใหเกิดการพัฒนา  จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งสําคัญที่
ผูบริหารควรตระหนกัอยูเสมอ  และควรมีการสนับสนุนในเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจใหเกดิกับ
บุคลากรในองคการอยูเสมอ 
  การเสริมสรางพลังอํานาจนั้นมีความสําคัญตอการพัฒนาศักยภาพทั้งในสวนของ
บุคลากร  และองคการ  ทั้งนี้เพราะเมื่อบุคลากรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทําใหบุคคลากรมี
ความพึงพอใจและภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จ  เกิดความเชื่อมั่น  และมีการ
พัฒนางานใหมีคุณภาพมากขึ้น  ยอมสงผลตอองคการ  คือ  บุคลากรมีความทุมเทในการปฏิบัติงาน  
เกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  พฤติกรรมการทํางานเชนนี้ก็ยอมสะทอนถึงศักยภาพ  และ
ภาพลักษณที่ดีขององคการนั้น ๆ  ดวย 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

  ปจจัยที่สงผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ  ยอมเกี่ยวเนื่องกับการเปลี่ยนแปลงใน
ดานตาง ๆ  ดังที่  Tebbitt  (1993:  19  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  43-44)  ไดกลาวถึงปจจัยที่มี
ผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังนี้ 
  1.  ความเชื่อทีเ่กี่ยวกับอํานาจและสถานะองคการ  องคการที่มีการบริหารแบบรวม
อํานาจหรือใชอํานาจหนาที่เปนแรงจูงใจมาก  การเสริมสรางพลังอํานาจอาจเกดิไดนอย 
  2.  การรับรูถึงการควบคุม  ความตองการ  และทัศนคติ  การใชนโยบายบริหาร
ดวยกฎระเบียบ  คําสั่ง  ทั้งในกระบวนการและการปฏิบัติ  จะทําใหความรวมมือและการเสริมสราง
พลังอํานาจเกดิขึ้นไดยาก 
  3. องคการที่เฉื่อยชา  ขาดการเคลื่อนไหว  จะไมสามารถกระตุนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองคการ  บุคลากรจะไมเขาใจหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
และคิดวาการเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดขึ้นไดเองตามธรรมชาติ  และไมมีการสงเสริมการเรียนรู
เกี่ยวกับแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากร 
  4. บุคคลและสิ่งกีดขวางการพึ่งพาซึ่งกันและกัน  ซ่ึงเปนอุปสรรคตอการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  ซ่ึงอุปสรรคที่เกิดขึ้นในรูปของการแสดงความเปนเจาของแผนก  มีการตอสู
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แขงขันกันภายในเพื่อทรัพยากรหรือผลประโยชน  ซ่ึงถามีการตอสูกันมากเทาใด  ก็ยิ่งเปนอุปสรรค
ตอการเสริมสรางพลังอํานาจมากยิ่งขึ้นเทานั้น 
  5.  บุคลากรที่มีความหลากหลายในแงของวัฒนธรรม  คานิยมพื้นฐาน  การศึกษา  
และความเชี่ยวชาญ  ยิ่งองคการขนาดใหญก็ยิ่งเปนอุปสรรคตอการพัฒนา  ซ่ึงตองใชกลยุทธการ
ยืดหยุนในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
  6.  ความสามารถและความเต็มใจของบุคลากร  ในการตอบสนองความตองการที่
จะปรับปรุงพฤติกรรมอยางตอเนื่อง 
  7. ความสามารถของผูบริหารในการวางแผนและการตั้งวัตถุประสงค  การ
แยกแยะและการตระหนักถึงปญหา  การตัดสินใจ  การสื่อสาร  การสนับสนุนแรงจูงใจ  การ
แกปญหาความขัดแยง  ส่ิงเหลานี้เปนทักษะพื้นฐานในการบริหาร  และพฤติกรรมที่ตองการในการ
ริเร่ิมการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับที่ผูบริหารมีอยูและสามารถทําไดในองคการ 
  อีกปจจั ยหนึ่ งที่ กอให เกิดความสํ า เร็จในการเสริมสร างพลังอํ านาจคือ
ความสามารถของบุคลากรในองคการ  Chanlly  (1992:  117-120  อางถึงในรัตนา  ลือวานนิช, 
2539:  38)  ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความสามารถของบุคคลในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน  ดังนี้ 
  1.  การมีแนวคิดเกี่ยวกับตนเองในทางบวก  นับวาเปนสิง่สําคัญสําหรับ
ความสําเร็จในการกระทําภารกิจใด ๆ  โดยเฉพาะการเปนผูเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อไปสูเปาหมาย  
โดยบุคคลจะตองเชื่อวาตนเองเปนผูมีความสามารถและมีคุณคา 
  2.  การมีความคิดสรางสรรค  หมายถึง  การมีความเขาใจในแนวคิดที่ผสมผสาน
ความรูจากการเรียนรูในอดตี  และปจจบุนัอยางถองแท  เพื่อสรางสรรคความคิดใหม ๆ  จาก
จินตนาการและความนกึคิดของบุคคล 
  3.  การมีทรัพยากรหรือแหลงประโยชน  หมายถึง  การมส่ิีงจําเปนในการที่จะ
เอื้ออํานวยใหการทํางานบรรลุเปาหมาย  หากที่ใดขาดทรัพยากร  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ยอมเกิดไดยาก 
  4.  การมีขอมูลขาวสาร หมายถึง ความเปนผูรอบรูและสนใจในขาวสารชนิดตางๆ    
  นอกจากนี้  สุเทพ   พงศศรีวฒัน  (2550)  ไดกลาวไววาการเสริมสรางพลังอํานาจ
จะเกิดผลสําเร็จดวยดี  ตองอาศัยปจจยัตอไปนี้   
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  1.  ตองสรางความรูสึกวางานที่ทํานั้นมีความหมาย (meaning) กลาวคือ ทั้งเนื้องาน
ที่ทําตลอดจนผลที่เกิดขึ้นตามมาจากการทํางานนั้น จะตองสอดคลองกับคานิยม (values) และ
อุดมการณ   (ideals) ของบุคคลนั้น 
  2.  ใหผูปฏิบัติสามารถที่จะตัดสินใจใด ๆ ไดเอง (self-determination) ซ่ึง
หมายความวา  ผูปฏิบัติงานสามารถที่จะกําหนดวิธีการ และเวลาสําหรับการทํางานของตนไดเอง  
เปนตน 
  3.  การทําใหผูปฏิบัติเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (self-efficacy) 
ซ่ึงหมายความวาเมื่อผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจสูงวาตนมีขีดความสามารถมากพอที่จะทํางานนั้น
สําเร็จดวยดีและมีประสิทธิผลสูงแลว การตัดสินใจที่ดีตาง ๆ  ของผูนั้นก็ยอมตามมา 
  4. สรางความเขาใจที่ดีแกผูปฏิบัติถึงผลกระทบเชิงบวกที่เกิดขึ้น (impact)  
กลาวคือ  ตองทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อและความเขาใจถึงความสําคัญและผลกระทบที่จะ
เกิดขึ้นจากงานของตน รวมทั้งจะเกิดผลกระทบตอสภาวะแวดลอมในแงที่ดีงามตามมาดวย เชน 
“การเปนหมอสามารถชวยชีวิตเพื่อนมนุษยได”   หรือ  “การเปนครูสามารถสรางคนดีที่ชวยทําให
สังคมนาอยูขึ้น”  เปนตน 
  จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการหลายทานถึงปจจัยที่มีผลตอการเสริมสราง
พลังอํานาจนั้น  จะเห็นวาความสําเร็จในการเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดขึ้นไดตองเริ่มจากผูบริหาร  
และองคการ  คือ  ผูบริหารตองมีภาวะผูนํา  ตองมีนโยบายการบริหารแบบมีสวนรวม  ไมยึด
กฎระเบียบ  และคําสั่งเปนหลัก  ตองมีการสงเสริมใหมีวัฒนธรรมองคการรวมกัน  และองคการก็
พรอมสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ  ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  และที่สําคัญตองเสริมสรางให
บุคลากรที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง  กลาคิดกลาตัดสินใจ  เชื่อมั่นในงานที่ทําวามีความหมายและมี
ความสําคัญ  อีกทั้งตองมีการเรียนรูส่ิงใหม ๆ  ตลอดเวลา   
 
แนวคิดทฤษฎท่ีีเก่ียวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่ไดรับความสนใจมีผูศึกษามานาน  และ
ศึกษาในทุกวิชาชีพ  เนื่องจากเปนกลยุทธอยางหนึ่งในการเพิ่มศักยภาพ  ความสามารถของบุคคล  
และพัฒนาองคการ  (บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร,  2544:  225-234)  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
เปนสิ่งสําคัญตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  และความสําเร็จขององคการ  สอดคลองกับ  
Kanter (1997) ; Wilson  &  Laschinger (1994) ที่กลาววา  หากบุคลากรในองคการไดรับการ
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เสริมสรางพลังอํานาจอยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหเพิ่มความสามารถของบุคลากร  และเกิดความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง   และทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน   สงผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงาน 
  นอกจากนี้    Tebbitt (1993  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  44)  ไดใหแนวคิด
เร่ืองการเสริมสรางพลังอํานาจวา  ประกอบดวยแนวคิดสําคัญ  5  ประการ  ไดแก 
  1.  การเสริมสรางพลังอํานาจเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ  
โดยมีการกําหนดวิธีการขึ้นมาใหม  หรือปรับปรุงสิ่งที่มีอยูเดิม  รวมทั้งคงไวซ่ึงคานิยมที่สําคัญตอ
ความสําเร็จในพันธกิจขององคการ 
  2.  การปรับปรุงและกําหนดรูปแบบขององคการ  ผูบริหารสูงสุดตองมีการแตงตั้ง
คณะกรรมการเปนทีมงาน  โดยสะทอนใหเห็นถึงความเปนเลิศและเชี่ยวชาญในการทํางาน  เปน
ส่ิงจําเปนในความสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมาย 
  3.  การรวบรวมรูปแบบการเปลี่ยนแปลงในองคการดวยการเชื่อในความสามารถ
ขององคการ  แนวคิด  และพฤติกรรมขององคการ  โดยการเปลี่ยนอํานาจจากการควบคุมของ
องคการมาเปนการมีสวนรวมของบุคลากรและผูรวมงาน 
  4.  การเปลี่ยนแปลงในเรื่องของความเชื่อ  ความคิด  หรือการกระทํา  อันเปนผล
ใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกเหมือนผูกพัน  ถือเปนการเริ่มตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ  คือ  
ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการเลือกทํางาน  มีความรูสึกเปนเจาของ  และมีความผูกพัน 
  5. เนื่องจากการสนับสนุนการยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติ  เปนผลให
องคการสามารถทบทวนหรือวางแผนงานในการกําหนดจุดมุงหมาย  บทบาท  กฎระเบียบ  
ระบบงาน  ตลอดจนการบริหารจัดการ  และการดําเนินงานเพื่อใหไดประสิทธิภาพสูงสุด 
  นอกจากนี้ไดมีผูใหความสนใจการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งไดทําการศึกษา          
2  แนวทาง  คือ  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของ  Kanter  (1997)  และพลังอํานาจดาน
จิตใจของ  Spreitzer  (1995)  ซ่ึงรายละเอียดของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของ  
Kanter  (1997)  และการเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจของ  Spreitzer  (1995)  จะไดกลาวถึง
ดังตอไปนี้ 
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การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  (structural  empowerment) 
 
Kanter (1997  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:   45-48) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  โดยใชทฤษฎีโครงสรางพลังอํานาจ  ที่เกี่ยวของกับ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  และพฤติกรรมของบุคคลที่สามารถเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
Kanter  เชื่อวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีสวนสําคัญในการทํางาน  ดานเจตคติและพฤติกรรม
ของบุคคลในองคการ  และเชื่อวาบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนรูปแบบของ
อํานาจและโอกาส  ซ่ึงอํานาจและโอกาสนั้นขึ้นอยูกับการปฏิบัติหนาที่ตามตําแหนงที่รับผิดชอบ  
การที่บุคคลสามารถเขาถึงอํานาจ  หมายถึง  การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน  การไดรับขอมูล
ขาวสาร  การไดรับทรัพยากร  รวมถึงความสามารถในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงาน  และโอกาส  หมายถึง   การไดรับความกาวหนาในการทํางาน  การไดรับการสงเสริมให
เพิ่มพูนความรูความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน  ทําใหบุคลากรนั้นมีแรงจูงใจในการ
ทํางานเพิ่มมากขึ้น  มีความเจริญกาวหนา  และทําใหปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ  และสงผลตอความ
พึงพอใจในงาน 

บุคลากรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานตามแนวคิดของ  Kanter  
ประกอบดวย 

1.  ดานการไดรับอํานาจ ( power )  อํานาจ  ในที่นี้หมายถึง  กระบวนการหรือ 
ผลลัพธที่สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ  โดยใชอํานาจซึ่งไดรับมาจากองคการทั้งที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการ  อํานาจที่เปนทางการนั้นไดมาจากการทํางานที่ทาทาย  งานที่ไดรับความคิด
สรางสรรค  งานที่เกี่ยวของกับผูอ่ืน  ไดแกการบริหารแบบมีสวนรวม  เพื่อนําไปสูการบรรลุ
เปาหมายขององคการ  สวนอํานาจที่ไมเปนทางการเปนอํานาจที่ไดมาจากการมีความใกลชิดกับ
บุคคลสําคัญในองคการ  พันธมิตรทางการเมือง  ผูสนับสนุน  ซ่ึงอํานาจที่เปนทางการและไมเปน
ทางการนี้  ประกอบดวย 

1.1  การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน  (support)  หมายถึง  การที่หัวหนา 
ใหการยอมรับในสิ่งที่ผูปฏิบัติงานกระทํา  และใหการเห็นชอบ  รวมไปถึงการที่หัวหนาสนับสนุน
ใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมที่กอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  ไดแก  การสงเสริมใหเกิด
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  การใหโอกาสตัดสินใจ  การใหโอกาสในการแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงาน  การใหขอมูลยอนกลับ  การใหความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  การยอมรับความ
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ผิดพลาด  การแสดงความพึงพอใจในการทํางานและชื่นชมเมื่องานประสบความสําเร็จ  ซ่ึงการ
ชวยเหลือสนับสนุนนี้ทั้งจากแรงกายแรงใจของหัวหนา  และเพื่อนรวมงาน 

1.2  การไดรับขอมูลขาวสาร  (information)  หมายถึง  การที่หัวหนาให 
ขอมูลขาวสารซึ่งเปนสิ่งจําเปนและสําคัญในการปฏิบัติงาน  และขอมูลขาวสารนั้นมีความถูกตอง
ครบถวน   ทันสมัย   ทันตอเหตุการณ   เพื่อนํามาใชในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแก
ผูใตบังคับบัญชา  ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง  ซ่ึงขอมูลขาวสารสามารถจําแนกเปนดาน
ขอมูล  ความเชี่ยวชาญ  ความรูทางเทคนิคในการปฏิบัติงาน  ขอมูลดานนโยบายขององคการ  แนว
ทางการดําเนินงาน  ขอมูลขาวสารทางการเมือง 
   1.3 การไดรับทรัพยากร  (resources)  หมายถึง  ความสามารถในการ
จัดหาส่ิงที่จําเปนเพื่อสนับสนุนการทํางาน  และการที่หัวหนาใหการสนับสนุนทรัพยากรซึ่งไดแก  
เงิน  บุคลากร  วัสดุอุปกรณตาง ๆ  ในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ  ทั้งนี้ทรัพยากรเปนสิ่งจําเปนและสําคัญสําหรับการปฏิบัติงาน  ไดแก  บุคลากรที่
เพียงพอ  ดานงบประมาณที่สนับสนุนในการปฏิบัติงานของหนวยงาน  ดานวัสดุอุปกรณในการ
ปฏิบัติงานมีความเพียงพอ  และมีประสิทธิภาพ   
  2. ดานการไดรับโอกาส ( opportunity )  หมายถึง  การที่หัวหนาใหโอกาส
ความกาวหนาในหนาที่การงาน  รวมทั้งมีโอกาสในการเพิ่มความรู  ความสามารถและทักษะในการ
ทํางาน  และการที่หัวหนาใหการยอมรับความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  ทําใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความภูมิใจ  รูสึกตนเองมีคุณคา  ซ่ึงจะสงผลตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน  ไดแก 

  2.1  การไดรับความกาวหนาในการทํางาน (advancement)  หมายถึง  การ
ที่หัวหนาใหการสงเสริมตอผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  และมีโอกาสใน
การปฏิบัติงานสูงขึ้นตามความเหมาะสมกับความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

  2.2  การไดรับการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  และทักษะ (competency  
and  skill)  หมายถึง  การที่หัวหนาใหโอกาสตอผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสรับการอบรม  การ
ประชุมวิชาการ  การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  การฝกปฏิบัติงานและดูงานทั้งในและนอก
หนวยงาน  เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน  สงผลตอประสิทธิภาพ
ของการทํางาน 

  2.3  การไดรับการยกยองชมเชยและรางวัลในการปฏิบัติงาน (reward  and  
recognition)  หมายถึง  การที่หัวหนาไดใหการยอมรับในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  โดย
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การกลาวชมเชย  ประกาศเกียรติคุณ  และใหกําลังใจในการทํางาน  ทําใหเกิดแรงจูงใจและความ
เชื่อมั่นในการทํางาน 

และ  Kanter  (1997:  137-138  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  47)  ยังไดกลาว 
เสริมวา  พลังอํานาจที่เปนประโยชนนั้นจะตองมีการผสมผสานดวยการเชื่อมโยงกับสวนตาง ๆ  
ของระบบการปฏิบัติงานในองคการ  และพลังอํานาจซึ่งมาจาก 2 แหลงดวยกัน  คือ  ดานการ
ปฏิบัติงาน  และความเปนพันธมิตรดานนโยบาย  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1.  พลังอํานาจดานการปฏิบัติงานจะเกิดกับบุคลนั้น ๆ    ไดก็ตอเมื่องานนั้นมี 
ลักษณะงานที่ตองใชความรูความสามารถ  สามารถปรับเปลี่ยน  ยืดหยุนได  ใชความคิดริเร่ิม
สรางสรรคเปนงานที่ไดรับการยอมรับ  เปนงานที่มีความชัดเจนในตัวของมันเอง   และมี
ความสัมพันธเกี่ยวของกัน  และเปนงานที่มีประโยชนตอหนวยงานทําใหเห็นปญหาตาง ๆ  ของ
องคการไดอยางชัดเจน 

2.  พลังอํานาจความเปนพันธมิตรดานนโยบายจะเกิดขึ้นไดก็เนื่องจาก 
ความสัมพันธใกลชิดกับบุคคลตาง ๆ  เปนผูใหการสนับสนุนอยูเบื้องหลัง  และเปนเครือขาย
พันธมิตรในองคการ  ไดแก  1)  บุคคลที่มีตําแหนงในระดับสูง  และสามารถใหคําปรึกษา  และให
การชวยเหลือได  เชน  ผูบังคับบัญชา  2)  เครือขายระดับเดียวกัน  ที่สามารถใหขอมูลขาวสารได
อยางรวดเร็ว  และเปนประโยชนตอการทํางาน  ไดแก  เพื่อนรวมงานทุกคน  3)  ระดับ
ผูใตบังคับบัญชา  ที่สามารถใหการชวยเหลือหรือเปนตัวแทนของผูบังคับบัญชา 

นอกจากนี้ Kanter (1997) ไดกลาวถึง  ภาวะไรอํานาจ (powerless) วาเปนภาวะที่ 
บุคคลขาดสิ่งที่ใหการสนับสนุน  ขอมูลขาวสาร  ทรัพยากร  และโอกาส  ที่สามารถใหบุคคล
เหลานั้นมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพได  สงผลตอประสิทธิภาพองคการ  
และปจจัยที่ทําใหเกิดภาวะไรอํานาจ (powerless)  ในองคการ  ไดแก  การที่มีกฎระเบียบมากเกินไป
ขาดความยืดหยุน  ลักษณะงานที่ซํ้าซากจําเจและเปนงานประจํามากเกินไป  การใหรางวัลที่ไม
เหมาะสม  มีความตองการการตัดสินใจมาก  งานที่มีการควบคุมสูง  มีปฏิสัมพันธกับงานระดับต่ํา  
ไมมีการกระจายอํานาจ  โอกาสในความกาวหนามีนอยมาก  ดังนั้นเมื่อเรามีความเขาใจและเห็น
ความสําคัญของการมีพลังอํานาจ  และการไรพลังอํานาจวามีผลดีและผลเสียอยางไรแลวนั้น  การ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากร  ทําใหบุคคลนั้นรูสึกวาตนมีพลังอํานาจ   เมื่อขาราชการ
กลุมปฏิบัติการการซึ่งเปรียบเสมือนฟนเฟองที่สําคัญที่จะขับเคลื่อนใหการพัฒนาบรรลุผล  เมื่อ
ขาราชการกลุมปฏิบัติการรูสึกและเชื่อมั่นในอํานาจของตน  ก็จะมีแรงในการทํางานพัฒนา  และ
เปนสวนสําคัญในการทําใหชุมชนพัฒนาไดในที่สุด  
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พลังอํานาจดานจิตใจ  (psychological  empowerment) 
 

  พลังอํานาจดานจิตใจเปนแนวคิดการบริหารเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน
เพิ่มขึ้น  ซ่ึงสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพโดยไมตองอาศัยปจจัยภายนอก  
เชน  รางวัล  กฎระเบียบ  และขอบังคับ  พลังอํานาจดานจิตใจจึงเปนแรงจูงใจที่เปนคุณลักษณะ
ภายในตน  เชน  ความสนใจ  อยากรูอยากเห็น  การเรียนรูงานที่ยาก  ทาทาย  ทุมเทในการ
ปฏิบัติงาน  มีความรับผิดชอบสูง  และกอใหเกิดพฤติกรรมเชิงรุก  รวมถึงพฤติกรรมที่พึงปรารถนา  
ไดแก  ความสามารถในการแกปญหา  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ความคิดรวบยอด  ความ
กระตือรือรน  และมีความพยายามในการปฏิบัติงาน  รวมถึงสามารถแกปญหาที่ซับซอนเปลี่ยนไป
ตามสภาพแวดลอม  กิจกรรมและงานที่ปฏิบัติได  (Thomas  and  Velthouse, 1990 : Spreitzer, 
1995) โดยผูปฏิบัติงานจะประเมินงาน  4  ดาน  คือ  ดานผลกระทบ  (impact)  ดานศักยภาพหรือ
ความสามารถ  (competency)  ดานความหมายหรือความสําคัญ  (meaningfulness)  และดานความมี
อิสระในการคิดและตัดสินใจ  (choice)     

นอกจากนี้พลังอํานาจดานจิตใจยังเปนแนวคิดที่สําคัญในการบริหารเพื่อใหเกิด 
ประสิทธิภาพในองคการ  เปนการธํารงรักษาและพัฒนาผูปฏิบัติงาน  (Conger  and  Kanungo, 
1988)  ซ่ึงสอดคลองกับ  Heslin  (1999  อางถึงใน บุญเรือน  ชุมแจม,  2545:  2)  ที่กลาววา  การ
เสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจโดยผูบริหารเปนการสงเสริมพนักงานใหมีความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตน  ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน  และมีผลิตภาพในงานเพิ่มขึ้น 
  ความหมายของพลังอาํนาจดานจิตใจ 
  คองเกอรและคานันโก  (Conger  and  Kanungo, 1988)  ไดใหความหมายของพลัง
อํานาจวาเปนแนวคิดของแรงจูงใจที่จะทําใหเกิดการรับรูถึงความสามารถของตน  (self-efficacy)  
สวนโทมัสและเวลทเฮาส  (Thomas  and  Velthouse, 1990)  ไดเสนอวาพลังอํานาจเปนแนวคิดที่มี
หลายมิติ  ไมสามารถอธิบายดวยมิติใดมิติหนึ่ง   และไดใหความหมายของพลังอํานาจที่กวางขึ้นวา
เปนการเพิ่มขึ้นของแรงจูงใจภายในที่เกี่ยวกับงาน  เกิดจากการรับรูของผูปฏิบัติงานซึ่งสัมพันธกับ
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  ซ่ึงประกอบดวย  4  ดาน  ไดแก  ดานผลกระทบ  (impact)  ดานศักยภาพ
หรือความสามารถ  (competency)  ดานความหมายหรือความสําคัญ  (meaningfulness)  และดาน
ความมีอิสระในการคิดและตัดสินใจ  (choice)  โดยในแตละดานมีความหมายดังนี้ 
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ดานผลกระทบ  (impact)  หมายถึง  การประเมินถึงระดับของพฤติกรรม   
หรืออิทธิพลที่บุคคลที่จะทําใหเกิดความแตกตางในเรื่องของการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค  
กลาวคือ  การทําใหเกิดความตั้งใจในการทํางานนั้นๆ  และความรูสึกของการไดรับผลกระทบที่มี
ความหมายหลากหลาย   รวมถึงความสามารถในการควบคุม   และเรียนรูในภาวะที่ตนไรพลัง
อํานาจ  ซ่ึงผลกระทบนี้เปนการเปดโอกาสใหรูถึงผลลัพธของงานที่ตนไดกระทําวางานที่ทําไปมี
ประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด  หรือเปนที่นาพอใจหรือไม  

ดานศักยภาพหรือความสามารถ  (competency)  หมายถึง  ความเชื่อใน 
ความสามารถของบุคคลที่จะทํางานไดสําเร็จ  เปนการประเมินระดับบุคคลวาปฏิบัติงานอยางเต็มที่
เต็มความสามารถแลว  ทําใหงานบรรลุผลสําเร็จซึ่งตรงกับคําวา  การรับรูความสามารถของตน  
(self-efficacy) ที่แบบนดูราใช  บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนต่ํา  ทําใหบุคคลหลีกเลี่ยง
สถานการณหรืองานที่ตองใชทักษะสูง  ความเชื่อในความสามารถตามนัยนี้จะแตกตางจากความ
ภูมิใจในตนเอง  (self-esteem)  เพราะเนนไปที่การรับรูในความสามารถในการทํางานเฉพาะอยาง
มากกวาการรับรูความสามารถในเรื่องทั่วไป  (Spreitzer, 1995a: 1443  อางถึงในวันชัย ธรรมสัจการ
,  2545:  7-8)   

ดานความหมายหรือความสําคัญ (meaningfulness)  หมายถึง  การ 
ประเมินของแตละบุคคลตอเปาหมายหรือวัตถุประสงคของงาน  ซ่ึงอาจจะเกี่ยวของกับคานิยม  
หรือความคิดของแตละบุคคล  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวาเกี่ยวของกับความใสใจของแตละบุคคล
ตองานที่ทํา   

ดานความมีอิสระในการตัดสินใจ (choice)  หมายถึง  การประเมินของแต 
ละบุคคลที่มีโอกาสหรือมีอิสระในการตัดสินใจ  หรือคิดริเร่ิมสรางสรรคทําสิ่งตาง ๆ ไดดวยตนเอง    
ถาในบริบทของการทํางานก็หมายถึง  การที่บุคคลมีอิสระที่จะริเ ร่ิมและดําเนินการในการ
ดําเนินงานและกระบวนการ  เชน  สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการทํางาน  ขั้นตอน  รวมถึงความ
พยายามทั้งหลายที่จะทุมเทลงไปในการทํางาน  (Spreitzer, 1995a:  1443  อางถึงในวันชัย  ธรรมสัจ
การ,  2545:  8) 

ตอมา Spreitzer (1992,  1995a  อางถึงในวันชัย  ธรรมสัจการม,  2545:  8)  ไดนํา 
แนวคิดดังกลาวมาศึกษา และเรียกชื่อใหมวาพลังการทํางานดานจิตใจ  โดยบุคคลที่มีคุณสมบัติการ
รูคิดทั้ง  4  ดาน  จะสะทอนออกมาในลักษณะเปนคนกระตือรือรน  ตื่นตัวในการทํางาน  (active)  
มากกวาเฉื่อยชา  (passive)  การวัดพลังทางจิตวิทยา  จะไดจากผลรวมของทั้งสี่ดาน  โดยมีขอตกลง
เบื้องตน  (assumptions)  สามประการ  คือ  (Spreitzer, 1995a:  1444  อางถึงในวันชัย  ธรรมสัจการ. 
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2545: 8)  ประการแรก  พลังทางจิตวิทยาไมใชลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลที่คงทนอยูในทุก
สถานการณ  แตจะเปนกลุมของการรูคิดที่เกิดขึ้นภายใตส่ิงแวดลอมของการทํางาน  (Thomas & 
Velthouse, 1990)  ประการที่สอง  พลังทางจิตวิทยาเปนตัวแปรชนิดตอเนื่อง  (continuous  variable)  
ที่บุคคลอาจจะมีมากหรือมีนอยแตกตางกันไป  ไมใชเปนตัวแปรประเภทมีหรือไมมี  และประการ
สุดทาย  พลังทางจิตวิทยาไมใชแนวคิดที่มีโครงสรางกวางหรือครอบคลุมไปในทุกบทบาท  หรือ
ทุกสถานการณในการดําเนินชีวิตของบุคคล  แตเปนแนวคิดที่มีโครงสรางเนนเฉพาะที่เกี่ยวกับ
บทบาทการทํางานของบุคคล 
 
ความพึงพอใจในงาน  (job  satisfaction) 
 

ความพึงพอใจในงานเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งองคประกอบหนึ่งในดานการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย  เปนสิ่งสําคัญที่องคการตาง ๆ  ใหความสนใจศึกษาอยางแพรหลาย  
เนื่องจากทุกองคการตองการประสบความสําเร็จและบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่ไดตั้งไว  
หากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในงานก็จะเปนเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงาน
ต่ํา  คุณภาพของงานลดลง   มีการขาดงาน   โอนยาย  ลาออกจากงาน   และเปนการสูญเสีย
งบประมาณในการผลิตคนมาทดแทน  หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรม  และปญหาทางวินัย
ไดอีกดวย (รัตนา  ลือวานิช,  2539:  58 ; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,  2542:  129 ; ยุคล  ทองตัน, 
2547:  5) และในทางตรงกันขามหากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูง  จะมีผล
ทางบวกตอการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 
2542:  129)  สอดคลองกับชัยประเสริฐ  สินศุภรัตน  (2541:  12-13)  ที่ไดกลาววา  โดยทั่วไปแลว
คนสวนใหญยอมอยากมีชีวิตที่ดี  ในขณะที่คนเราใชเวลาทํางานถึงกวาครึ่งหนึ่งของเวลาที่ตื่นอยู  
ดังนั้นความพึงพอใจในงานจึงเปนสิ่งสําคัญ  การแสดงออกในเรื่องของความพึงพอใจในงาน  ไดแก  
การมาทํางานตรงเวลา  การขาดงานและการลาออกนอยลง  ซ่ึงจะสงผลไปสูประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานในที่สุด  สวนความไมพึงพอใจในงานอาจดูจากการขาดงาน  การทําใหผลผลิต
ลดต่ําลง  จนในที่สุดคือการลาออกจากงาน  ซ่ึงทําใหองคการตองแกปญหาที่จะตามมาอยาง
หลีกเลี่ยงไมได  ดังนั้นความพึงพอใจในงานจึงเปนปจจัยที่สําคัญมากตอประสิทธิผลขององคการ  
ทําใหผลผลิตขององคการเปยมไปดวยปริมาณและคุณภาพ  รวมทั้งรักษาระดับเปาหมายของ
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องคการไว  เชน  ผลิตภาพที่สูงขึ้น  มีการลาออกและการเปลี่ยนงานนอย   แตอยางไรก็ดีก็ยังมีปจจัย
อ่ืน ๆ  ที่มีผลตอประสิทธิภาพขององคการดวยเชนกัน 
   นอกจากนี้ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542: 130)  ไดสรุปความสําคัญในการศึกษา
ความพึงพอใจในงานไว  3  ประเด็น  คือ  1)  การรับรูปจจัยตาง ๆ  ที่มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงาน  ทําใหหนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดขึ้นเปนประโยชนตอ
การทํางาน  2)  ความพึงพอใจในการทํางาน  จะทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางาน  ลดการขาด
งาน  การลางาน  การมาทํางานสาย  และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน   และ 3)  ความพึง
พอใจในการทํางาน  เปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล  ทําใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ไดบรรลุเปาหมายขององคการ   
  อีกทั้ง  วรนารถ  แสงมณี  (2543:  287  ) ไดกลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจ
ในงานไววา  1)  ทําใหเกิดความรวมแรงรวมใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  2)  
สรางความซื่อสัตยและความภักดีตอองคการ  3)  เสริมสรางวินัยที่ดีที่จะทําใหมีการปฏิบัติตามกฎ  
ขอบังคับ  และคําสั่ง  4) ทําใหองคการเปนองคการที่แข็งแกรงสามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขัน  
5)  ทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจองคการดียิ่งขึ้น  6)  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมในกิจกรรมตาง ๆ  
และ7)  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นตอองคการ   
 

ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
 

  จากการศึกษาแนวคิด  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาในครั้งนี้ ไดมี
นักวิชาการหลายทานที่ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ไวในหลาย
ความหมาย  ดังนี้ 
  วรูม  (Vroom,  1964:  99)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานไววา  ความ
พึงพอใจในงานกับทัศนคติในการทํางาน  ความหมายอาจใชแทนกันได  เพราะวาความพึงพอใจ
และความไมพึงพอใจในงานมีความคลายคลึงกันมากกับทัศนคติที่ดีและทัศนคติที่ไมดีในการ
ทํางาน  สวนคําวาขวัญในการทํางานนั้นมีความหมายแคบกวาความพึงพอใจในงานและทัศนคติใน
การทํางาน                      
    เอ็ดวิน (Edwin,  1976:  1342  อางถึงใน สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ, 
2541:  134)  ไดใหนิยามความพึงพอใจในงานไววา  เปนภาวะทางอารมณซ่ึงเปนผลจากการรับใน
ผลงานของบุคคลหนึ่งหรือประสบการณในงานของบุคคลบุคคลหนึ่งเชนเดียวกับ นิรมล   ดําพะธิก 
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(2541:  19)  ที่กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานวามีสวนเกี่ยวของกับประสบการณที่ผานมา  
โดยนิรมล  ดําพะธิก  สรุปไววา  ความพึงพอใจเปนสวนหนึ่งของเจตคติ  เปนความรูสึกสวนตัวของ
บุคคล  โดยอาจตอบสนองในรูปที่พึงพอใจหรือไมพึงพอใจก็ได  การที่บุคคลจะมีความพึงพอใจตอ
ส่ิงหนึ่งสิ่งใดนั้น  ตองมีประสบการณทางตรงหรือทางออมตอส่ิงนั้นมากอน 
  สเปคเตอร (Spector, 1997  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  20)  กลาววา  ความ
พึงพอใจในงาน  เปนความรูสึกชอบหรือไมชอบในงานหรือทัศนคติที่มีตองานนั้น ๆ  และสามารถ
ตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ  มีองคประกอบที่สําคัญ  คือ  คาจาง/คาตอบแทน  
การพิจารณาความดีความชอบ  การนิเทศ  สวัสดิการ  ส่ิงตอบแทน/รางวัล  ขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
ผูรวมงาน  ลักษณะงาน  และการติดตอส่ือสาร  สอดคลองกับจักรพงษ  สุขสําราญ (2546:  11) ที่ได
สรุปไววา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความคิด  ความรูสึกที่ดีของบุคคลตองานที่
ทําอยู  โดยเปนผลมาจากปจจัยตาง ๆ  ที่เกี่ยวของในการทํางาน  ไดแก  ผลตอบแทนและเงินเดือน  
สวัสดิการและผลประโยชน  สภาพแวดลอมในการทํางาน  การบริหารงานและนโยบายของบริษัท  
ความสัมพันธกับผูรวมงาน  โอกาสกาวหนาในการทํางาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  ซ่ึง
ตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจไดอยางเหมาะสม  และกูด  (Good, 
1973:  320)  ใหความหมายความพึงพอใจในงานวาหมายถึง  คุณภาพ  สภาพ  หรือระดับความพึง
พอใจของบุคคลซึ่งเปนผลมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลที่มีตอคุณคาและสภาพของงาน
นั้น ๆ  อีกทั้งเฟลดแมน  และอาโนลด  (Feldman  and  Amold,  1989:  83  อางถึงใน  จักรพงษ   
สุขสําราญ,  2546: 10)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติที่ชอบหรือไมชอบของ
ผูปฏิบัติงานที่มีตองานที่ทําซึ่งแสดงใหเห็นวามีขอผูกพันหรือขอตกลงระหวางความคาดหวังจาก
งานของผูปฏิบัติกับผลตอบแทนที่จะไดรับจากงาน  รวมทั้งสรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ 
(2541: 133)  ที่ไดกลาวถึงความพึงพอใจในงานในทํานองเดียวกันวา  ความพึงพอใจในงานเปน
ทัศนคติหรือความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงาน 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542:  130)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปน 
ความรูสึกโดยรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือ  ผลที่ เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน  มีความมุงมั่นที่จะทํางาน  มีขวัญและกําลังใจ  ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางานรวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ  
สอดคลองกับ  รัตนา  ลือวานิช  (2539:  60)  สรุปไววา  ความพึงพอใจในงานนั้นเปนความรูสึกและ
ทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองาน  อันเนื่องมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการทั้งดาน
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รางกายและจิตใจ  และสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอพอใจในการทํางาน  และสามารถทํางานได
อยางเต็มความสามารถ  เพื่อความสําเร็จของงานและเปนไปตามเปาหมายขององคการ  สอดคลอง
กับ  นฤมล  บุญสุด (2544:  11) ซ่ึงสรุปไววา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ความรูสึกในเชิงบวก
ของบุคคลที่มีตองานและองคประกอบตาง ๆ  ที่มีสวนเกี่ยวของในการทํางาน  โดยความรูสึกนี้  เกิด
จากการไดรับการตอบสนองความตองการของทางรางกายและจิตใจ  แลวสงผลทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกกระตือรือรน  ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ  ทั้งนี้เพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการ  และยังสอดคลองกับอรนิตย  ญาณศิริ (2539:  19  อางถึงใน  จักรพงษ  
สุขสําราญ, 2546:  10-11)  กลาววา  ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึกหรือทัศนคติ
ที่ดีของบุคคลตอคุณภาพและสภาพของงานที่กําลังปฏิบัติอยู  ความพึงพอใจจะสงผลดีตอการ
ปฏิบัติงาน  ทําใหบุคคลปฏิบัติงานดวยความรัก  และมีความสุขที่ไดปฏิบัติงานนั้นจนสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการ  และไดรับผลตอบแทนทั้งดานวัตถุและจิตใจ 

นอกจากนี้ชนเนษฎ  มีแสง (2547:  31) สรุปไววา  ความพึงพอใจในงานเปนผลที่ 
เกิดจากความรูสึก  ทัศนคติที่ดีของบุคคลตอปจจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของสัมพันธกับการทํางาน  สวน
อนงค  แกวอินทร (2544:  6) สรุปไววา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของความรูสึกที่ดี  
ที่มีความสุขของบุคคลตองานที่กําลังปฏิบัติอยู  และความพึงพอใจจะสงผลดีตอการปฏิบัติงาน  
สวนความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นจะมีผลตอการปฏิบัติงานในทางตรงกันขาม  และกานดา  
จันทรแยม  (2538: 16)  สรุปไววา  ความพึงพอใจในการทํางานเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความรูสึก
ชอบตอองคประกอบตาง ๆ  ของงาน   
  จากการศึกษาแนวคิด  เอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการหลาย ๆ  ทานเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน  สรุปไดวา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกโดยรวมของ
บุคคลที่มีตองานในทางบวก  นั่นคือชอบหรือมีความสุขกับงานที่ทํา  อันเนื่องมาจากงานที่ทํานั้น
สามารถตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจของบุคคลนั้นได  ผลที่เกิดจากความพึง
พอใจในงานคือ  มีความมุงมั่นในการทํางาน  และพรอมทํางานนั้นอยางเต็มความสามารถ   
 

แนวคิด  และทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
 
ความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานนั้นจะมีมากหรือนอย  ยอมขึ้นอยูกับ 

องคประกอบหลาย ๆ  อยางในการทํางานวามีส่ิงจูงใจมากนอยเพียงใด  หากองคประกอบในการ
ทํางานเหลานั้นสามารถจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานมากก็ยอมสงผลตอการ
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ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงการที่องคการจะประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคการได
นั้น  ปจจัยหนึ่งที่มีการยอมรับวาเปนปจจัยสําคัญและเปนทรัพยากรที่มีคาขององคการคือ  “คน”  
ดังนั้นผูบริหารทุกองคการจึงไดใหความสนใจความพึงพอใจในงานเพื่อสรางสิ่งจูงใจเพื่อกระตุนให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน  ในการศึกษาความพึงพอใจในงานนั้นจะตองทําความเขาใจ
ในแงมุมตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน  โดยสรุปออกเปน 2  ลักษณะ  (นฤมล  บุญสุด,  
2544:  11)  คือ   
  1.  ความพึงพอใจในงานในแงมุมทัศนคติตองาน  (job satisfacton as  job attitude)  
โดยมีความเชื่อวาความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน  โดยความรูสึกนี้นับวา
เปนสวนหนึ่งของทัศนคติตองาน  ทัศนคตินี้จะประกอบดวย  3  ลักษณะ  คือ  ความรูความเขาใจ  
(cognitive component)  อารมณหรือความรูสึก  (affective component)  และพฤติกรรม  (behavioral  
component)   
  ดังนั้นเมื่อผูปฏิบัติงานมีความรูความเขาใจ  ความรูสึกที่ดีตองาน  ผูปฏิบัติก็จะ
แสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติที่ดีตองาน  และกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.  ความพึงพอใจในงานในแงมุมของการจูงใจ  (job  satisfaction  as  motivation)  
โดยมีความเชื่อวา  การมีความรูความเขาใจเรื่องการจูงใจจะชวยใหเขาใจความรูสึกของพนักงานได
เปนอยางดี  ทั้งนี้การที่คน ๆ  หนึ่งทํางาน  เนื่องมาจากบางสิ่งบางอยางที่สนองตอบตอความตองการ
ของเขาและเมื่อเขาไดรับสิ่งที่ตองการมากเทาใด  เขาก็ยิ่งมีความสุขและพึงพอใจในงานนั้นมากขึ้น
ดวย  ในทางกลับกันหากเขามีความตองการมาก  แตไมไดรับการสนองตอบในสิ่งที่ตองการเขาก็ยิ่ง
ไมพอใจหรือมีความทุกขมากเทานั้น 

ความพึงพอใจในงานในแงมมุของการจูงใจ  พบวามีทฤษฎีที่เกีย่วของซึ่ง 
นักวิชาการหลายทานไดนํามาศึกษาถึงองคประกอบและปจจัยทีก่อใหเกิดความพึงพอใจในงาน  
สามารถทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  (นฤมล  บุญสุด,  2544:  12) ดงันี้   

1.  กลุมทฤษฎีที่เนนเนื้อหาของการจูงใจ  (content  theory  of  motivation)  เปน 
กลุมทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการของมนุษยไมวาจะเปนความตองการทางรางกาย  หรือความ
ตองการทางจิตใจ  โดยนักทฤษฎีในกลุมนี้เชื่อวาความตองการเหลานี้จะเปนพลังผลักดันใหมนุษย
เกิดพฤติกรรม  หรือกลาวไดวาพฤติกรรมเหลานี้จะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อเขาไดรับตอบสนองความ
ตองการ  ซ่ึงมนุษยแตละคนจะมีความตองการที่แตกตางกันในเรื่อง  ความตองการ  คานิยม  
ทัศนคติ  ตลอดจนความเชื่อและความไมแนนอนของความตองการของมนุษย  ทฤษฎีในกลุมนี้  
ไดแก  1)    ทฤษฎีการจูงใจของ  Maslow (Maslow’s  General  Theory  of  Human  Motivation)   
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2)  ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg (Herberg’s  two  factor  Theory)  3)  ทฤษฎีความตองการของ  
Alderfer  (Alderfer’s  Modified  Need  Hierachy  Theory)  หรือทฤษฎี  ERG  ของ  Alderfer และ 
4)  ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ  MCCelland  (MCCelland’s  Achievement  Motivation  
Theory) 
  2.  กลุมทฤษฎีที่เนนกระบวนการของการจูงใจ (process  theory  of  motivation)  
ทฤษฎีกลุมนี้จะเกี่ยวของกับพฤติกรรมของมนุษย  กลาวคือ  การที่มนุษยจะกระทําอะไรซึ่งจะไดมา
ในสิ่งที่ตองการ  โดยนักทฤษฎีในกลุมนี้มีความเชื่อวา  มนุษยจะทําการตัดสินใจอยางไร  จะตอง
ผานกระบวนการทางความคิด  แลวจึงแสดงพฤติกรรมออกมา  ทฤษฎีในกลุมนี้  ไดแก  1)  ทฤษฎี
ความคาดหวังของ  Vroom (The  Expectancy  Theory : Vroom,  1964)  2)  ทฤษฎีของ  Porter  และ  
Lawler  และ3)   ทฤษฎีความเสมอภาค  (Equity  Theory) 

ในการอธิบายความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นคงไมสามารถอธิบายไดตาม 
ทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง  หากแตเปนการนําทฤษฎีตาง ๆ  มารวมกันอธิบายความพึงพอใจในงานของ
บุคคลนั้น  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยขอกลาวถึงทฤษฎีที่เนนเนื้อหาของการจูงใจ  2  ทฤษฎีที่สําคัญ  
ซ่ึงไดแก  ทฤษฎีความตองการของมนุษยตามลําดับขั้นของมาสโลว  Maslow (Maslow’s  Hierarchy  
of  Need)  และทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg (Herzberg’s  Two  Factory  Theory)   เพื่อใชอธิบาย
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต    รายละเอียดของทั้งสอง
ทฤษฎีจะไดกลาวถึงดังตอไปนี้ 
 

ทฤษฎีความตองการของมนษุยตามลําดับขั้นของมาสโลว  Maslow (Maslow’s   
Hierarchy  of  Need)   

มาสโลว   (Maslow;  1987:  15-22) เปนนักจิตวิทยาชาวอังกฤษไดเสนอแนะ 
เกี่ยวกับความตองการของบุคคลจะเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการจูงใจที่เปนขั้นตอน  เขาเชื่อวา
การแสดงพฤติกรรมของมนุษยนั้นเกิดจากความตองการที่ไดรับการตอบสนองจึงจะเกิดความพอใจ  
โดยตั้งอยูบนสมมติฐานสําคัญ  3  ประการ  คือ 

1.  มนุษยทกุคนมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด  ขณะที่ความตองการ 
หนึ่งไดรับการตอบสนองแลวความตองการอยางอื่นก็จะเกิดขึ้นอีกไมมีวันจบสิ้น 

2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจสําหรับพฤติกรรม 
อีกตอไป  นั่นคือความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวก็ไมมีความหมายสําหรับมนุษยและความ
ตองการลําดับจอไปที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจและมีอิทธิพลตอมนุษย 
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3.  ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นตามความสําคัญ  เมื่อความ 
ตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลวความตองการขั้นสูงก็จะตามมา 

Maslow  เรียกลําดับขั้นความตองการนี้วา  “Hierarchy  of  Need”    แบงความ 
ตองการออกเปนลําดับขั้นดังนี้ 
  1.  ความตองการดานรางกาย (physiological  needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยและเปนสิ่งจําเปนสําหรับการดํารงชีวิต   เชน   อาหาร   อากาศ   น้ํา   ที่อยูอาศัย  
เครื่องนุงหม  และยารักษาโรค  เปนตน 
  2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (safety  needs) เมื่อความตองการทางดาน
รางกายไดรับการตอบสนองแลว  ความมั่นคงปลอดภัยจะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมมนุษย  
ไดแก  ความปลอดภัยทางดานรางกาย  และความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ 
  3.  ความตองการทางสังคม (social  needs) เปนความตองการการยอมรับในสังคม
ดานผลงาน  ความเอื้ออาทร  ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี 
  4.  ความตองการไดรับการยกยองทางสังคม  (esteem  needs) เปนความตองการที่
อยากใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญ  และความตองการในการตระหนักถึงความสําคัญของตนเอง  หรือ
ความกาวหนาทางดานสถานภาพ 
  5.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชวีิต (self-actualization  needs) เปน
ความตองการที่บุคคลปรารถนาจะพบเหน็ความสําเร็จในชีวิตของตนดวยความรูความสามารถและ
ความทุมเทของตนเอง 
  จากทฤษฎีความตองการของมนุษยตามลําดับขั้นของมาสโลว  จะเห็นไดวาความ
ตองการสูงสุดของมนุษยคือความสําเร็จในชีวิต  แตการจะประสบความสําเร็จในชีวิตไดนั้นจําเปนที่
มนุษยตองไดรับการตอบสนองความตองการในระดับต่ํากอน  เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองแลวก็
จะเกิดความพึงพอใจ  และมีความตองการในลําดับตอไป   
 

ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg (Herzberg’s  Two  Factory  Theory)  
ทฤษฎีสองปจจัย  เปนทฤษฎีที่พัฒนามาจากแนวคิดของความตองการของ  

Maslow  (1954)  โดย Herzberg  and  Synderman (1993  อางถึงใน  นิตยา  สงาวงษ,  2545:  25  ) 
เปนผูเสนอทฤษฎีสองปจจัยซ่ึงเปนองคประกอบหรือสาเหตุที่ทําใหมีความพอใจและไมพอใจใน
การทํางาน  ปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจนั้นมักจะเกิดจากตัวงานที่ทํา  ซ่ึง  Herzberg  
เรียกวาปจจัยจูงใจ (motivator  factors) สวนปจจัยที่พนักงานเกิดความรูสึกไมพอใจนั้นมักจะเปน
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เร่ืองเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  ซ่ึง  Herzberg  เรียกวา  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene  factors)  
ทฤษฎีสองปจจัยนี้อาจเรียกอีกชื่อวาทฤษฎีองคประกอบคู  (Herzberg’s  Dual  Factor  Theory) ซ่ึงมี
องคประกอบดังนี้  คือ 

1.  ปจจัยจูงใจ  หรือปจจัยกระตุน (motivator  factor) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความ 
พึงพอใจ  เปนตัวสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มขึ้น  เปนปจจัยกระตุนที่ทําใหมีความรูสึกในดานดี  
อันเนื่องมากจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางาน  เปนปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาทัศนคติ
ทางบวกและการจูงใจที่แทจริง  ปจจัยเหลานี้ไดแก   

   1.1 ความสําเร็จของงาน (achievement) คือ  ความสําเร็จที่ไดรับเมื่อผู
ปฏิบัติเกิดความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จ  หรือมีความตองการที่จะทําใหสําเร็จ  ส่ิงที่จําเปนคือ  งาน
นั้นควรเปนงานที่ทาทายความสามารถ  แรงจูงใจเกี่ยวกับความสําเร็จประกอบดวย  2  ส่ิง  คือ  
ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จ  และความสามารถในงานที่จะทํางานนั้น 

  1.2 ไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง  การไดรับการยอมรับ
จากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  หรือบุคคลอื่น ๆ  ในหนวยงาน  และผูรับบริการ  ซ่ึงการยอมรับ
นับถือมีไดหลายรูปแบบ  ไดแก  การยกยองชมเชย  การแสดงความยินดี  การใหกําลังใจ  และการ
แสดงออกอื่น ๆ ที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

  1.3  ลักษณะของงาน (work  itself)  หมายถึง  ตัวงานหรือลักษณะงานที่ผู
ปฏิบัติมีความพึงพอใจในงานที่เขาทํา  เปนงานที่ทาทายความสามารถหรืองานที่มีแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน  และเปนงานที่สรางความรูสึกวามีความกาวหนาในงาน 

  1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลไดรับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน  และมีอํานาจรับผิดชอบชอบอยางเต็มที่  จะชวยทํา
ใหเขาเกิดความรูสึกผูกพัน  มีอิสระในการทํางาน 

  1.5  ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน (advancement) หมายถึง  การที่
บุคคลมีโอกาสสามารถจะกาวหนา  โดยการเลื่อนชั้นหรือไดเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น  และมีโอกาส
พัฒนาทักษะความสามารถ  และมีความเตม็ใจในการเพิม่พูนความรู 

2.  ปจจัยค้ําจุน  หรือปจจัยการบํารุงรักษา (hygiene  factor  or  maintenance   
factor) เปนปจจัยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจหรือไมมีความสุขในการทํางาน  เปนแรงจูงใจ
ภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางาน  ถาปจจัยเหลานี้ไมไดรับการตอบสนองจะทําให
เกิดความไมพึงพอใจในการทํางานนั้นได  องคประกอบของปจจัยค้ําจุน  ไดแก 
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  2.1  นโยบายและการบริหารงาน (company  policy  and  administration) 
หมายถึง  ดานองคประกอบที่มีผลตอการปฏิบัติงาน  ไดแก  การบริหารจัดการ  การติดตอส่ือสาร  
และการประสานงานภายในองคการ 

  2.2 การนิเทศงาน  หรือลักษณะและวิธีการบังคับบัญชา (supervision) 
หมายถึง  ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานและการบริหารงาน 

  2.3  เงินเดือนหรือคาตอบแทน (salary) หมายถึง  ผลตอบแทนที่ไดรับจาก
การทํางาน  ซ่ึงไดแก  คาจาง  เงินเดือน  และสิ่งอื่น ๆ  ที่ไดจากการปฏิบัติงาน 

  2.4  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (interpersonal  relation) หมายถึง  
การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  โดยการแสดงออกถึงความเขาใจซึ่งกันและ
กัน 

  2.5 สภาพการทํางาน (working  conditions) หมายถึง  สภาพแวดลอมโดย
ทั่ว ๆ  ไปในการปฏิบัติงานทั้งดานกายภาพ  และความปลอดภัยในการทํางาน 

  2.6  ชีวิตสวนตัว (personal  life) หมายถึง  ผลกระทบจากชีวิตสวนตัวทํา
ใหเกิดความรูสึกที่ดี  หรือไมดีตองานที่ทํา 

  2.7 สถานภาพในสังคม (status) หรือสถานะทางอาชีพ  หมายถึง  
สถานภาพของบุคคลในสายตาผูอ่ืนหรือเปนการรับรูจากบุคคลอื่น  โดยเปนอาชีพที่ยอมรับนับถือ
ของสังคม  มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

  2.8  ความมั่นคงในหนาที่การงาน (job  security) หมายถึง  ความรูสึกของ
บุคคลวางานที่ตนทําอยูนัน้มคีวามมั่นคงทั้งในตําแหนงหนาที่  และความมั่นคงขององคการ 

จากแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg  สรุปไดวา  ปจจัยที่เปนองคประกอบ 
ที่สําคัญที่สุดที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  คือ  ปจจัยจูงใจ  สวนปจจัยค้ําจุนหรือปจจัย
บํารุงรักษา  เปนปจจัยดานปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน  ดังนั้นผูบริหารจึงควรใหความ
สนใจในการสงเสริมความพึงพอใจในงาน  และปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในงาน  ซ่ึงจะเปน
ผลตอการปฏิบัติงาน  และความสําเร็จในองคการ   
  จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานซึ่งมีนักวิชาการหลายทานได
เสนอแนวคิดไว  ซ่ึงพบวามีสวนที่ เกี่ยวของทั้งความตองการของบุคคลในดานตาง ๆ  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ในการศึกษาความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดน
ภาคใตในครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ  Spector  (1997)  มาใชศึกษา
ความพึงพอใจของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  เนื่องจากองคประกอบที่มีผลตอความพึง



 

 

58

 

พอใจในงานทั้ง 9  ดานตามแนวคิดของ  Spector  ครอบคลุมบริบทการทํางานของพัฒนากรที่ผูวิจัย
ศึกษาในครั้งนี้  และแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ  Spector  จะไดกลาวถึงในลําดับ
ตอไปนี้ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ  Spector (1997) 
ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ  Spector  (1997 อางถึงใน นิตยา  สงาวงษ,  

2545:  31-33)  ซ่ึงเปนนักพฤติกรรมศาสตร  และนักจิตวิทยาองคกร  เขาใหความสนใจตอความพึง
พอใจในงาน  ไดพัฒนาแนวคิดความพึงพอใจในงานจากการศึกษาจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ  
และไดแบงประเภทปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานออกเปน 2  ประเภท  ไดแก 
  1. สภาพแวดลอมในงาน  และปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน  ที่มีความสําคัญและ
อิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงไดแก  ลักษณะงาน  สภาพแวดลอมภายในขององคการ  การ
เปลี่ยนแปลงของบทบาท   งานที่มีผลเกิดความขัดแยงตอครอบครัว   คาจางหรือเงินเดือน  
ความเครียดในงานภาระงาน  การควบคุมและการตัดสินใจ  ความตองการ/รูปแบบการควบคุม  
ตารางการปฏิบัติงาน  
  2.  ปจจัยดานบุคคล  ประกอบดวย  ลักษณะของบุคลิกภาพ  ความรูสึกดานอารมณ  
ความเหมาะสมของบุคคลกับลักษณะของงาน 
  ซ่ึงจากปจจัยดังกลาว  พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับงานนั้น ๆ  
สภาพแวดลอมในงาน  และบุคคลคือผูปฏิบัติงาน  เมื่อบุคคลนั้น ๆ  ไดรับการตอบสนองความ
ตองการทั้งดานรางกาย  และจิตใจทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ทําใหปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ
จะมีความสุขในการทํางาน  ซ่ึงสงผลใหบรรลุผลสําเร็จทั้งตนเองและหนวยงาน  แตเมื่อบุคคลไมพึง
พอใจในงานเนื่องจากไมไดรับการตอบสนองความตองการ  ผลที่ตามมาคือ  ผลการปฏิบัติงานที่ไม
ดี  มีการโอนยายหนวยงาน  ซ่ึงเปนสิ่งที่ไมพึงประสงคขององคการ 
  Spector  (1997)  ไดวิเคราะหองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานตอผู
ปฏิบัติ  เปน 9  ดาน  ดังนี้คือ 
  1.  เงินเดือน/คาตอบแทน  (pay)  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพึงพอใจ
เกี่ยวกับเงินเดือนที่ไดรับ/เงินคาตอบแทนที่ไดจากการประกอบอาชีพ  และการไดรับการเพิ่ม
เงินเดือน/คาตอบแทนที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ  รวมทั้งความเหมาะสมกับหนาที่ความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเงินเดือนที่ไดรับ/คาตอบแทนที่ไดรับมีความพอเพียงในการ
ดํารงชีวิต  และมีความยุติธรรมในสภาพการทํางานของผูปฏิบัติงาน 
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  2.  การพิจารณาความดีความชอบ  (promotion)  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในการเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง  หรือเล่ือนระดับใหสูงขึ้นกวาเดิมในระยะเวลาที่
เหมาะสม   โดยมีหลักเกณฑในการพิจารณาอยางยุติธรรม  รวมถึงหลักเกณฑการพิจารณา
บทลงโทษที่เหมาะสมกับการกระทําความผิด  การที่บุคคลใด ๆ ไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น  
ในเวลาที่เหมาะสม  แสดงวาบุคคลนั้นๆ  มีความสามารถในการปฏิบัติ  และมีความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน  เกิดความภาคภูมิใจ  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และเมื่อกระทําผิดเกิดขึ้นใน
หนวยงานนั้น ๆ  บุคคลที่กระทําผิดไดรับการลงโทษตามหลักเกณฑที่หนวยงานไดกําหนดไว  ทํา
ใหเกิดความยุติธรรมในหนวยงาน 
  3. การนิเทศ  (supervision)  หมายถึง  ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
ลักษณะและวิธีการนิเทศงานจากผูบังคับบัญชา  ไดแก  การมอบหมายงาน  การแนะนําวิธีการ
ปฏิบัติงาน  การชวยเหลือในการปฏิบัติงาน  และการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  การนิเทศ  
เปนกระบวนการ   (process)  ที่ชวยในการควบคุมการปฏิบัติงาน   (control)  เพื่อช้ีแนะให
ผูปฏิบัติงานไดเขาใจถึงวิธีการปฏิบัติงาน  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
  4. สวัสดิการ  (benefits)  หมายถึง  ความพึงพอใจในการไดรับสวัสดิการตาง ๆ  
เชน  คารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร  วันลา  วันหยุดประจําป  และการเยี่ยมเมื่อเจ็บปวย  
สวัสดิการเปนสิ่งหนึ่งที่หนวยงานหรือองคการสามารถจัดใหเพิ่มขึ้นนอกเหนือจากเงินเดือน/
คาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับ  เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน   
  5. ส่ิงตอบแทน/รางวัล  (contingent  rewards)  หมายถึง  ความพึงพอใจในการ
ไดรับรางวัลที่มีคุณคาทางจิตใจ  เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนกับการทํางานใหประสบผลสําเร็จ  เชน  
การไดรับการยกยองชมเชย  การไดรับความไววางใจ  และการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน  เปน
ส่ิงที่ทําใหบุคคลนั้น ๆ  เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  เกิดความมั่นใจในความสามารถที่ไดปฏิบัติ  
ทําใหบุคคลนั้น ๆ  เกิดแรงจูงใจที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหดียิ่งขึ้นไปเรื่อย ๆ   
  6.  วิธีการปฏิบัติงาน  (operating  procedures)  หมายถึง  ความพึงพอใจในขั้นตอน
การปฏิบัติงาน  ที่มีการกําหนดขอบเขตและหนาที่ความรับผิดชอบ  รวมทั้งขอกําหนดและ
กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติงานในหนวยงานใด ๆ  นั้น  โดยเฉพาะงานที่ปฏิบัติมีความ
หลากหลายและเปนงานที่มีความสําคัญทั้งตอตนเองและผู อ่ืนแลวนั้น  การกําหนดขั้นตอน  
ขอบเขตและหนาที่ความรับผิดชอบไวชัดเจน  จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานตามขั้นตอน  
และขอบเขตหนาที่ไดอยางถูกตองเหมาะสม 
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  7.  ผูรวมงาน  (coworkers)  หมายถึง  ความพึงพอใจในการไดรับความรวมมือใน
การปฏิบัติงานและสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน  ในการทํางานรวมกันเปนหนวยงาน
เดียวกันมีความจําเปนจะตองสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  เพื่อทําใหเกิดการปฏิบัติงานรวมกันได
อยางดี  และมีประสิทธิภาพ  เมื่อหนวยงานใดมีการกระทําระหวางเพื่อรวมงานที่ดี  มีการชวยเหลือ
ในการทํางานซึ่งกันและกัน  ทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่มีความสุข  ยอมสงผลตอความ       
พึงพอใจในงาน 
  8. ลักษณะงาน  (nature  of  work)  หมายถึง  ความพึงพอใจในประเภทของงาน  
ความชัดเจนของงาน  ความนาสนใจและทาทายของงาน  รวมทั้งปริมาณงานที่ผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบมีความเหมาะสมที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได  จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึก
ตองานที่ทําอยูวาเปนวาเปนงานที่นาสนใจ  และมีความทาทายตองานนั้น ๆ  ทําใหผูปฏิบัติเกิดความ
พึงพอใจที่จะทํางานนั้น ๆ   
  9. การติดตอส่ือสาร  (communication)  หมายถึง  ความพึงพอใจในลักษณะและ
รูปแบบการติดตอส่ือสารทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ  และโดยทั้งที่เปนคําพูดและลายลักษณ
อักษร  ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันภายในหนวยงาน  ทําใหการปฏิบัติ
เปนไปอยางราบรื่นและบรรลุผลสําเร็จ  ซ่ึงเปนการติดตอกับบุคคลตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับการทํางาน  
ที่เปนการแลกเปลี่ยนความหมายในเรื่องตาง ๆ  เพื่อทําใหเกิดความเขาใจผูอ่ืนและเขาใจตัวเอง  และ
พยายามทําความเขาใจซึ่งกันและกัน  ทั้งนี้เพราะแตละคนมีความแตกตางกันในทั้งดานของความ
คิดเห็น  ทัศนคติ  ประสบการณ ความรูความสามารถ  ความตองการ  คานิยม  เพื่อใหเกิดการรับรู
ในสิ่งที่ตองการและจําเปนในการปฏิบัติ  และการสื่อสารเปนเครื่องมือที่สรางประสิทธิภาพในการ
ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  ดังนั้นการสื่อสารจึงเปนสิ่งสําคัญในการสรางประสิทธิภาพ
ในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน  และเปนสิ่งสําคัญในการสรางความพึงพอใจในงานได 
   

องคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
 

  ความพึงพอใจในงานยังคงเปนเรื่องที่มีการศึกษาและไดรับความสนใจอยาง
ตอเนื่อง  ทั้งจากนักจิตวิทยา  นักวิชาการ  และนักบริหารในองคการตาง ๆ  ทั้งนี้เพราะปจจัยสําคัญ
ในการที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จไดนั้น   คือ  บุคลากร   แมวาในปจจุบันจะมี
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีมาก  โดยเทคโนโลยีนั้นถูกนํามาใชแทนคนในการทํางาน  แตก็ไมได
เปนเครื่องบงชี้ที่สําคัญที่สุดในความสําเร็จขององคการ  คนที่ทํางานอยูในองคการตางหากที่เปน
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เครื่องบงชี้  เพราะคนจะเปนผูคิด  ผูวางแผนและผูปฏิบัติในการทํางาน  ดังนั้น  ถาคนมีคุณภาพ  
ปฏิบัติงานดวยความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทําอยูยอมปฏิบัติงานไดดีกวาผูปฏิบัติงานที่ไมมีความพึง
พอใจในงานนั้น และงานที่ทําอยูก็จะประสบความสําเร็จไดตามเปาหมายที่วางไว (วิชัย แหวน
เพชร,  2544:  135)  ดังนั้นผูบริหาร/ผูบังคับบัญชาจึงจําเปนตองศึกษาถึงองคประกอบ  และปจจัยที่
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารงานใหเกิดประโยชนตอ
องคการอยางสูงสุด  ซ่ึงจากการศึกษาเอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของมีนักวิชาการหลายทานได
กลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานไว  ซ่ึงผูวิจัยไดนํามากลาวถึงไวในที่นี้  ดังเชน 
  กิลเมอร  (Gilmer,  1971:  280-283)  กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน  
มี  10  ประการ  ดังนี้ 
  1.  ความมั่นคงปลอดภัย  (security)  ไดแกความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  การ
ไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 
  2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน  (opportunity  for  advancement)  คือการมี
โอกาสเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น 
  3.  คาจาง  (wages)  ผูทํางานในโรงงานจะเห็นความสําคัญของคาจางมากกวาผูทํา
งานในหนวยงานรัฐ 
  4.  ลักษณะของงานที่ทํา  (intrinsic  aspects  of  the  job)  ถางานมีลักษณะตรงกับ
ความตองการมาก   จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานมาก 
  5.  การนิเทศงาน  (supervision)  การนิเทศงานมีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมี
ความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตองานที่ทําได 
  6.  ลักษณะทางสังคม  (social  aspects  of  the  job)  ถาสามารถทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนไดดีจะเกิดความพึงพอใจมาก 
  7.  การติดตอส่ือสาร  (communication)  การขาดการติดตอส่ือสารที่ดีทั้งภายใน
และภายนอกหนวยงานอาจเปนสาเหตุทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานได 
  8. สภาพการทํางาน  (working  condition)   ไดแก  แสง  เสียง  อากาศ  และชั่วโมง
การทํางาน 
  9.  ส่ิงตอบแทนที่เปนประโยชนเกื้อกูลกัน  (benefits)  เชน  เงินบําเหน็จตอบแทน
เมื่อออกจากงาน  บริการรักษาพยาบาล  สวัสดิการที่พักอาศัย 
  10.  สถานที่ทํางานและการบริหาร  (company  and  management)  ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน  การดําเนินการ  และชื่อเสียงของหนวยงาน 
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  ฮารเรลล  (Harrell,  1964:  260-268)  พบวาความพึงพอใจในงานนั้นเกิดขึ้นจาก
ความสัมพันธขององคประกอบหลายประการ  ดังนี้ 
  1.  องคประกอบดานบุคคล  ประกอบดวย   
   1.1  เพศ  พบวา  เพศหญิงมีความพึงพอใจในงานมากกวาเพศชาย 
   1.2  จํานวนผูอยูในความอุปการะเลี้ยงดู  พบวา  ความตองการเงินมากจะ
ทําใหเกิดความไมพอใจสูง 
   1.3  อายุ  พบวา  ความไมพึงพอใจในงานจะสูงในกลุมผูสูงอายุ 
   1.4  ระยะเวลาในการทํางาน  พบวา  ความพึงพอใจจะสูงเมื่อทํางานใหม  
และจะลดลงเมื่อทํางานไปได  5-8  ป 
   1.5  การศึกษา  พบวามีความสัมพันธมากกับความพึงพอใจในงาน 
  2.  องคประกอบดานเนื้อหาของงาน  ประกอบดวย 
   2.1  ชนิดของงาน  งานที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอกอใหเกิดความพึงพอใจสูง
กวางานที่จําเจ 
   2.2 ทักษะที่ตองการ  ขึ้นอยูกับองคประกอบอื่น  เชน  ชนิดของงาน  
ความรับผิดชอบ 
   2.3  ฐานะอาชีพ 
   2.4  ภูมิประเทศ  คนทํางานในเมืองใหญจะมีความพึงพอใจนอยกวาใน
เมืองเล็ก 
   2.5  ขนาดขององคกร  ในองคกรขนาดเล็กจะมีความพึงพอใจในงานสูง
กวาองคกรขนาดใหญ 
  เทพพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ  (2529: 101-102)  ไดกลาวถึงมิติที่
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานไวดังนี้ 
  1.  งาน  จะรวมถึงความพึงพอใจทางจิตใจ  ชนิดของงาน  โอกาสในการที่จะ
เรียนรูงานความยุงยากของงาน  ปริมาณงาน  โอกาสความสําเร็จเมื่อปฏิบัติงานนั้น  การควบคุมและ
การกําหนดเวลาของงาน 
  2.  คาจาง  ปริมาณคาจางที่ไดรับความยุติธรรม  หรือความเสมอภาคในการจาง  
วิธีการใหคาจาง 
  3.  การเลื่อนตําแหนง  โอกาสที่จะไดเล่ือนตําแหนง  ความยุติธรรมในการเลื่อน
ตําแหนง  พื้นฐานของการเลือ่นตําแหนง 



 

 

63

 

  4.  การยกยองนับถือ  การยกยองชมเชยเมื่อทํางานสําเร็จ  การใหเกียรตแิละเชื่อถือ
ในงานที่ทําสําเร็จ  การวิพากษวิจารณ 
  5.  ผลประโยชน  บํานาญ  การรักษาพยาบาล  การใหพกัผอนประจําป  การให
คาใชจายในการพักผอน 
  6.  สภาพของการทํางาน  จํานวนชัว่โมงทีท่ํางาน  เวลาพกัผอนระหวางการทํางาน  
เครื่องมือ  อุณหภูมิ  การระบายอากาศ  ความชื้น  สถานที่ตั้ง  และลักษณะโครงสรางของการวางผัง
ที่ทํางาน 
  7.  การนิเทศงาน  แบบหรือวิธีการนิเทศงานและอิทธิพลจากการนเิทศงาน  
เทคนิคของการนิเทศงาน  มนุษยสัมพนัธ  ทักษะในการบริหาร 
  8.  เพื่อนรวมงาน  ความสามารถ   การใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน  ความเปน
เพื่อน 
  9. บริษัทและการจัดการ  การเอาใจใสดูแลงาน  คาจางและนโยบาย  ความพึง
พอใจในการทํางานในรูปแบบของแรงจูงใจ  (job  satisfaction  as  motivation  at  work)  โดยเชื่อวา  
การอธิบายถึงทฤษฎีดานแรงจูงใจ  จะทําใหเขาใจถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  
ทั้งนี้เพราะการที่คนคนหนึ่งมักทํางานเนื่องจากมีบางสิ่งบางอยางที่สนองความตองการของเขา  ยิ่ง
เขาไดรับสิ่งที่เขาตองการมากเทาไร  เขายิ่งมีความสุขและความพอใจมากเทานั้น 
  สมยศ  นาวีการ  (2535: 434-435)  ไดกลาวถึงปจจัยเบื้องตนที่จูงใจใหบุคคลเกิด
ความพึงพอใจในงาน   ไดแก   
  1.  โอกาสของความกาวหนา 
  2.  เงิน  (คาจาง) 
  3.  ความทาทายของงาน 
  4.  การมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน 
  5.  การยกยองและสถานภาพ 
   6.  ความรับผิดชอบและอํานาจ 
  7.  ความมั่นคงในอาชีพ 
  8.  ความเปนอิสระในการทํางาน 
  9.  โอกาสความเจริญเติบโตสวนบุคคล 
  10.  สภาพแวดลอมของการทํางานที่ดี 
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คุณสมบัติการเปนตัวแปรสื่อกลางของพลังอํานาจดานจิตใจ 
 
  คองเกอรและคานันโก  (Conger  and  Kanungo,  1988  )  ไดระบุพฤติกรรมของ
ผูบริหาร  4  ประการที่อาจพิจารณาไดวาเปนพฤติกรรมเพิ่มพลัง  พฤติกรรมเหลานี้ประกอบดวย     
1) แสดงความเชื่อมั่นในตัวพนักงานและมีความคาดหวังสูงในผลการปฏิบัติงาน  2) ผลักดันใหเกิด
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  3) ใหอิสระในการแกไขปญหาที่เกิดจากขอจํากัดขององคการ  และ  
4) สรางเปาหมายงานใหดลใจและมีคุณคา  ตอมา  ฮุย  (Hui,  1994  อางถึงในวันชัย  2545:  22) ระบุ
วาพฤติกรรมดังกลาวเปนพฤติกรรมของผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงาน  โดยได
ทําการศึกษาความสัมพันธของพฤติกรรมเหลานี้กับผลการปฏิบัติงานบางประการ  โดยมีลักษณะ
ทางจิตใจบางประการ เปนตั วแปรสื่ อกลาง  ( mediator)  และตอมาคอนซ ซักและคณะ           
(Konczak, et  al.  2000) ไดศึกษาเพิ่มเติมโดยไดขยายแนวคิดและสรางองคประกอบของพฤติกรรม
ของผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงานขึ้นมาใหมจํานวนหนึ่งและไดทําการทดสอบ
คุณสมบัติขององคประกอบดังกลาว  พบวา  มีทั้งความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง (construct  validity) 
และมีความเที่ยงตรงเชิงทฤษฎี (Theoretical  validity) กลาวคือ  ความสัมพันธกับแนวคิดพลัง
อํานาจดานจิตใจ  ตามที่โทมัสและเวลทเฮาส (Thomas  and  Velthouse,  1990) เสนอไว  นอกจากนี้
ยังสามารถอธิบายพฤติกรรมตอเนื่องบางประการ  ไดแก  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ  โดยมีพลังอํานาจดานจิตใจเปนตัวแปรสื่อกลาง 
  วันชัย  ธรรมสัจการ (2545: 68) ไดทําการวิจัยเร่ืองพฤติกรรมของผูบริหารที่เพิ่ม
พลังการทํางานใหพนักงานสวนตําบล : การวัดและผลตอเนื่อง  ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมของ
ผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงานสวนตําบลมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอพลังการทํางาน
ดานจิตใจ  และยังมีอิทธิพลทางออมดานบวกโดยมีพลังการทํางานดานจิตใจเปนตัวแปรสื่อกลาง
ผานไปยังพฤติกรรมตอผูบริหาร  และความพึงพอใจในงาน  รวมทั้งยังมีอิทธิพลทางออมดานบวกที่
มีพลังการทํางานดานจิตใจ  และความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรสื่อกลางผานไปยังความผูกพันใน
องคการ 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับพลังอํานาจดานจิตใจ 
 
  เคนเตอร  (Kanter,  1979:  65-75  อางถึงใน วนัดดา  หมวดเอียด,  2550:  2)  กลาว
วา  การเสริมสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน  มีความสําคัญตอการกําหนดทัศนคติและพฤติกรรม
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การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง  (Kanter, 1997)   
1.  ดานการไดรับอํานาจ 
2.  ดานการไดรับโอกาส 
 

พลังอํานาจดานจิตใจ  
(Spreitzer, 1995) 
1. ดานผลกระทบ   
2. ดานศักยภาพหรือ
ความสามารถ   
3. ดานความหมายหรือ
ความสําคัญ 
4. ดานความมีอิสระในการ
ตัดสินใจ 

ของบุคลากรในองคการ  การเปลี่ยนแปลงโครงสรางสภาพแวดลอมการทํางาน  ใหบุคคลไดรับ
โครงสรางอํานาจ  โครงสรางโอกาส  ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการแกปญหา  เปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานมีความเจริญกาวหนา  พัฒนาความสามารถที่มีไดอยางเต็มศักยภาพ  นําไปสูการ
เสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ  และจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน   

นอกจากนี้ผลการศึกษาของคอนซซักและคณะ  (Konczak,  et  al.  2000  อางถึงใน 
วันชัย  ธรรมสัจการ,  2545:  28)  พบวา  พฤติกรรมของผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงาน
ทั้ง  6  องคประกอบ  ไดแก  การสงเสริมการตัดสินใจดวยตนเอง  การกระจายอํานาจ  การสงเสริม
การพัฒนาทักษะในการทํางาน  การใหโอกาส/การสอนงาน  และแนะนําการปฏิบัติงานแบบใหม  
การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  และการใหโอกาสรับผิดชอบ/ตรวจสอบ  มีความสัมพันธกับพลัง
อํานาจดานจิตใจ   ซ่ึงพฤติกรรมของผูบริหารที่ เพิ่มพลังในการทํางานใหพนักงานทั้ง   6  
องคประกอบนี้   สามารถทําใหบุคลากรสามารถเขาถึงอํานาจ  และโอกาสไดตามแนวคิดการ
เสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของ  Kanter (1997) โดยการเขาถึงอํานาจจะไดจากพฤติกรรม
ของผูบริหารที่  สงเสริมการตัดสินใจดวยตนเอง  การกระจายอํานาจ  และการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสาร  สวนโอกาสจะไดจากพฤติกรรมของผูบริหารที่มีการสงเสริมการพัฒนาทักษะในการ
ทํางาน  การใหโอกาส/การสอนงาน  และแนะนําการปฏิบัติงานแบบใหม  และการใหโอกาส
รับผิดชอบ/ตรวจสอบ   
  สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงสนใจศึกษารูปแบบความสัมพันธของการเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางกับพลังอํานาจดานจิตใจของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตซ่ึงแสดง
ดังภาพประกอบที่  6 
 
ภาพประกอบที่  6  แสดงความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับพลัง
อํานาจดานจิตใจ 
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พลังอํานาจดานจิตใจ  
(Spreitzer, 1995) 
1. ดานผลกระทบ   
2. ดานศักยภาพหรือ
ความสามารถ   
3. ดานความหมายหรือ
ความสําคัญ 
4. ดานความมีอิสระในการ
ตัดสินใจ 

ปจจัยสวนบุคคลกับพลังอํานาจดานจิตใจ 
 

จากการรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับพลังอํานาจดานจิตใจ พบวายังไมมีผูศึกษาโดยตรง  แตจากการศึกษา
ของวู (Wu,  1994  อางถึงในอารีย  แดงอุทัย,  2541: 37 )  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน  ความพึงพอใจในงาน  กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามการรับรู
ของครูโรงเรียนรัฐบาล  พบวา ความพึงพอใจในงาน  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เพศ             
วุฒิการศึกษา และสถานภาพทางการสอนสามารถรวมกันทํานายการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ได  ดวยเหตุนี้จึงเปนที่นาสนใจศึกษาวาปจจัยสวนบุคคลกับพลังอํานาจดานจิตใจมีความสัมพันธ
กันในรูปแบบใด  ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยสนใจศึกษาปจจัยสวนบุคคล  ซ่ึงไดแก  เพศ  ระดับ
การศึกษา  และระดับงาน  ซ่ึงคําวาระดับงานของผูวิจัยมีความเทียบเคียงไดกับคําวาสถานภาพ
ทางการสอนของวู  นั่นเอง  นอกจากนี้ยังมีปจจัยสวนบุคคลอีก  2  ตัวแปรที่ผูวิจัยสนใจศึกษานั่นคือ  
อายุ  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากปจจัยดังกลาวยังมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงาน  และเปนที่นาสนใจในการศึกษาวา ปจจัยสวนบุคคลของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต
กับพลังอํานาจดานจิตใจมีความสัมพันธกันในรูปแบบใด  ซ่ึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคลกับพลังอํานาจดานจิตใจแสดงดังภาพประกอบที่  7 
 
ภาพประกอบที่  7  แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับพลังอํานาจดานจิตใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- ระดับงาน 
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พลังอํานาจดานจิตใจ  
(Spreitzer, 1995) 
1. ดานผลกระทบ   
2. ดานศักยภาพหรือ
ความสามารถ   
3. ดานความหมายหรือ
ความสําคัญ 
4. ดานความมีอิสระในการ
ตัดสินใจ 

พลังอํานาจดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน 
 

Thomas  and  Velthouse (1990) ; Spreitzer (1995)  และ  Christine et al. (1999   
อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  5)  ไดทําการศึกษาปจจัยนําและผลลัพธของการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  พบวา  พลังอํานาจดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
  มีผลการวิจัยสนับสนุนวาการพัฒนาพลังอํานาจดานจิตใจ   (psychological  
empowerment)  เปนลักษณะที่พึงปรารถนาและมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานอื่น ๆ  
เชน  พฤติกรรมตอผูบริหาร  (upward  influence)  ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันในองคการ
และประสิทธิผลในการทํางาน  เปนตน  (Hui, 1994 : Konczak,et  al., 2000 ; Spreitzer, 1992 , 
1995a,  1996  ; spreitzer,et al.,  1997 อางถึงใน วันชัย  ธรรมสัจการ,  2545:  4) 
  จากการศึกษาของ  Fulford  and  Enz  (1995  อางถึงในบุญเรือน  ชุมแจม,  2545: 
2)  พบวา  พลังอํานาจดานจิตใจโดยเฉพาะดานการรับรูคุณคาของงาน  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีตอองคการ  และพึงพอใจในงาน  และการศึกษา  Seibert,  Kraimer  and  Crant  (2001  
อางถึงในบุญเรือน  ชุมแจม,  2545: 2)  พบวา  พนักงานที่มีพฤติกรรมเชิงรุกมีความสัมพันธเชิงบวก
กับความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ความกาวหนาในงาน  และความพึงพอใจในอาชีพ 

ความสัมพันธระหวางพลังอํานาจดานจิตใจกับความพึงพอใจในงานแสดงได        
ดังภาพประกอบที่ 8  
 
ภาพประกอบที่  8  แสดงความสัมพันธระหวางพลังอํานาจดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกบัความพงึพอใจในงาน 
 
  มีการศึกษาทีส่นับสนุนวาการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  และ
การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจสงผลตอการปฏิบัติงาน  และเพิม่ระดับความพึงพอใจในงาน  
(Laschinger,  Finegan  and  Shamain, 2001  อางถึงในนติยา  สงาวงษ, 2545: 45)   
  สภาพแวดลอมของการเสริมสรางพลังอํานาจที่เหมาะสมจะทําใหบุคลากรใน
องคการไดรับขอมูลขาวสาร  ไดรับการสนับสนุนสงเสริม  ไดรับทรัพยากร  ตลอดจนไดรับโอกาส  
ถาบุคลากรในองคการไดรับอํานาจและโอกาสในการปฏิบัติงานจะสงผลใหบุคคลนั้นมีความผูกพัน
กับองคการ  มีความพึงพอใจในงาน  มีความเปนอิสระ  (Sabiston  &  Laschinger, 1995  อางถึงใน
รัตนา  ลือวานิช, 2539: 29 ) 

เรดิช (Radice, 1994  อางถึงในอติพร  ทองหลอ, 2546: 7-8)  ซ่ึงพบวาการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  ถาระดับอุปสรรค
หรือส่ิงกีดขวางที่รับรูไดลดลง  ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของรัตนา  ลือวานิช  (2539)  ที่ศึกษา
ในกลุมพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  บลูดอรน (Bluedorn. 1982: 135-153 อางถึงในอารีย  แดงอุทัย, 2541: 36) ไดศึกษา
พบวา  การสื่อสารภายในองคการและโอกาสในการเลื่อนตําแหนง  มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน  และความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ 
  นิตยา  สงาวงษ  (2545) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานโครงสราง  การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ
ผูปวยและพยาบาลประจําการ  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  จากการศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  
การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  พบวา  ตัวแปรการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานโครงสราง  การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ
ผูปวยและพยาบาลประจําการ  มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  นอกจากนี้การวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณและสหสัมพันธพหุคูณ  ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  การเสริมสราง
พลังอํานาจดานจิตใจ  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  กับความ
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การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง  (Kanter, 1997)   
1.  ดานการไดรับอํานาจ 
2.  ดานการไดรับโอกาส 
 

พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  พบวา  ตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ  และ
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการสามารถรวมกันพยากรณความ   
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ  50.6  ( 506.2 =R ) 
  นฤมล  บุญสุด  (2544: 92-94)  ไดศึกษาเรื่องการไดรับการเสริมสรางอํานาจใน
งานกับความพึงพอใจในงานของหัวหนางานระดับตน : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรม
อาหารแชแข็ง  ผลการศึกษา  พบวา  การไดรับการเสริมสรางอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  และปจจัยสวนบุคคลและการไดรับ
เสริมสรางอํานาจในงานที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานได  คือ  ดานการไดรับ
อํานาจ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  การไดรับโอกาส  และเพศ  โดยสามารถรวมกันพยากรณได
รอยละ  42.40   ( 4240.2 =R ) 
  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับความพึงพอใจ
ในงานแสดงดังภาพประกอบที่ 9 
 
ภาพประกอบที่  9  แสดงความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับความ
พึงพอใจในงาน 
 
 
 
 

 
 
 

ปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน 
 

จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  จะพบวาแนวคิด  ทฤษฎี    
ที่เกี่ยวของไดกลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน  มีทั้งสวนที่เหมือนและแตกตาง
กันอยูบาง  และจากงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวามีผลการวิจัยสอดคลองหรืออาจจะขัดแยงกันเกี่ยวกับ
ตัวแปรที่ศึกษาที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงาน  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับบริบทตาง ๆ  ที่เกี่ยวของ

 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 
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กับงานวิจัยแตละงาน  การที่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับตัวแปรหลายตัว  ซ่ึงการไดรับ
ทราบและเขาใจในตัวแปรตาง ๆ  ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานจะชวยใหผูบังคับบัญชา
สามารถเขาใจพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานไดในสวนหนึ่ง  จากการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของผูวิจัยไดนําตัวแปรที่เกี่ยวของที่จะนํามาใชในการศึกษาครั้งนี้มา
รวบรวมไว  ดังจะไดกลาวถึงในลําดับดังตอไปนี้ 

เพศ  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542: 132) ไดกลาวไววา  ถึงแมงานวิจัยหลาย 
เร่ืองที่พบวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทํา
ดวยวาเปนงานลักษณะใด  รวมทั้งเกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยาน  และความตองการ
ทางดานการเงิน   เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและงานที่ตองการความ
ละเอียดออนมากกวาชาย  ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยมองวาการทํางานของพัฒนากรในจังหวัด
ชายแดนภาคใตเปนงานที่ละเอียดออนในดานการสรางสัมพันธที่ดีตอคนในชุมชน  เปนงานที่ตอง
ใชความสามรถในดานตาง ๆ  อยางหลากหลาย  และตองมีความอดทนสูง  ซ่ึงนาสนใจศึกษาวาเพศ
จะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตหรือไม  อยางไร 
  จากการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคการกับการไมมาทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน  ของกานดา  จันทรแยม  
(2538: 90)  พบวา  เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน  โดยเพศชายมีแนวโนมที่จะ
มีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาเพศหญิง  สอดคลองกับการศึกษาของนฤมล  บุญสุด  (2544: 
92-94)  ที่ไดศึกษาเรื่องการไดรับการเสริมสรางอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของหัวหนา
งานระดับตน : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอาหารแชแข็ง  พบวา  หัวหนางานระดับตนที่
มีเพศตางกัน  มีความพึงพอใจในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยผล
การศึกษาหัวหนางานระดับตนพบวาเพศชายมีความพึงพอใจในงานสูงกวาเพศหญิง   ซ่ึงขัดแยงกับ
ฮารเรลล  (Harrell, 1964: 260-268)  พบวาเพศหญิงมีความพึงพอใจในงานมากกวาเพศชาย  
นอกจากนี้การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทหองเย็นโชติวัฒน
หาดใหญ  จํากัด  (มหาชน)  ของชญานิศ  ผุดผอง  (2550: 81)  พบวาพนักงานที่มีเพศตางกันจะมี
ความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมแตกตางกัน   

อายุ   เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น  ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงตามไปดวย   
ดังนั้นจึงมีแนวโนมที่จะพอใจในงานมากขึ้น (Andrew, 1984: 147  อางถึงในสรอยตระกูล  (ติวยา
นนท)  อรรถมานะ, 2541: 137) ซ่ึงสอดคลองกับปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542: 133) ที่กลาววา  
แมอายุจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด  แตอายุเกี่ยวของกับระยะเวลาและประสบการณในการ
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ทํางาน  รัตนา  ลือวานิช (2539) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการ
เสริมสรางอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตภาคใต  พบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  เชนเดียวกับกานดา  จันทรแยม  (2538: 90) ที่พบวา
พนักงานที่มีอายุมากจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอย  และจาก
การศึกษาของเกียรติชัย  ขันทองชัย  (2548)  ที่ไดศึกษาเรื่องการศึกษาความพึงพอใจในงานของ
ขาราชการตํารวจชั้นประทวน  กองกํากับการ 4  และ 6  กองบังคับการตํารวจทางหลวง  ผลการ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานปรากฏวาตัวแปรอิสระตัวหนึ่งที่สงผลใหความพึงพอใจใน
งานแตกตางกัน  ไดแก  อายุ  แตตรงขามกับการศึกษาของชญานิศ  ผุดผอง  (2550: 81)  ที่พบวา
พนักงานที่มีอายุตางกันจะมีความพึงพอใจในภาพรวมไมแตกตางกัน   

สําหรับการศึกษาครั้งนี้จึงสนใจวาอายุของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  จะ 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในลักษณะใด 

ระดับการศึกษา  บุคคลที่มีการศึกษาสูงมักจะไดงานระดับสูงและมักคาดหวังใน 
ความพึงพอใจในงานสูงดวย  และมักประสบความพึงพอใจในงานตามที่ปรารถนา  (สรอยตระกูล  
(ติวยานนท)  อรรถมานะ, 2541: 139)  ในทํานองเดียวกัน  พิสมัย  ฉายแสง  (2540  อางถึงใน  จงจิต  
เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 8)  พบวา  ตําแหนงที่รับผิดชอบมากขึ้น  ระดับการศึกษาที่สูงกวา  
ประสบการณการปฏิบัติงาน  และประสบการณชีวิต  จะทําใหมีความสามารถ  เชื่อมั่นในตนเอง
สูงขึ้น  ใหผลเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  สอดคลองกับการศึกษาของนฤมล  บุญสุด  (2544: 
92-94)  ซ่ึงผลการศึกษา  พบวา  หัวหนางานระดับตนที่มี  ระดับการศึกษาตางกัน  มีความพึงพอใจ
ในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   โดยพบวา  กลุมที่มีระดับการศึกษาระดับ
อนุปริญญาตรีและปริญญาตรี  มีความพึงพอใจในงานดานความรับผิดชอบในงานสูงกวากลุมที่มี
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาที่ 6  และกลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาสูงกวาระดับมัธยมศึกษาปที่ 3 ในขณะที่ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน 
(2542: 133) ไดกลาววา  การศึกษากับความพึงพอใจในงานนั้นมีผลการวิจัยที่ไมเดนชัดนัก  งานวิจัย
บางแหงพบวาการศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางานแตมักจะ
ขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะกับความรูความสามารถของเขาหรือไม  ในรายงานวิจัยหลายชิ้นพบวา  
นักวิชาการ  วิชาชีพ  เชน  แพทย  วิศวกร  ทนายความ  มีความพึงพอใจในงานสูงกวาคนงานและ
พนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป  ในขณะที่กานดา  จันทรแยม  (2538: 91)  พบวา  พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาต่ําจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา  ทั้งนี้
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อาจเนื่องมาจากผูที่มีการศึกษาบางคนอาจไมมีประสบการณในการทํางานทําใหไมประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน  แตผูที่มีการศึกษาต่ํามีการสั่งสมประสบการณในการทํางานมานาน  จึง
สามารถแกปญหาตาง ๆ ในการทํางานไดดี  และจากการศึกษาของเกียรติชัย  ขันทองชัย  (2548)  
ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานปรากฏวาตัวแปรอิสระตัวหนึ่งที่สงผลใหความพึง
พอใจในงานแตกตางกัน  ไดแก  ระดับการศึกษา  เปนที่นาสนใจที่ผูวิจัยไดหยิบยกตัวแปรนี้ขึ้นมา
เพื่อใชในการศึกษาครั้งนี้  เพื่อจะไดทราบวาระดับการศึกษาของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  
จะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานหรือไม  อยางไร 

ประสบการณการทํางาน  จากการศึกษาของรัตนา  ลือวานิช (2539 ) ประสบการณ 
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  นอกจากนี้ยัง
เปนตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการได สอดคลองกับ
การศึกษาของปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542: 132) ที่พบวา  ประสบการณในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน  บุคคลที่ทํางานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้นทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา  สอดคลองกับสรอยตระกูล  อรรถมานะ (2542: 138) ที่กลาววา  
บุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานสูง  มักจะมีความพึงพอใจในงาน  จะไดคาจางดีและมีสภาพการ
ทํางานที่ดีดวย  รวมถึงความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และงานก็มีเกียรติ  ตองใชความสามารถ
อยางเต็มที่  ส่ิงตาง ๆ  เหลานี้ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทําใหมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น  ผลจึง
ปรากฏวาผูบริหารและนักวิชาชีพตาง ๆ  โดยทั่วไปมักจะมีความพึงพอใจในคนงานที่มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานสูง  ซ่ึงคนกลุมนี้จะใชความชํานาญในการทํางานอันเกิดจากประสบการณที่เกิดขึ้น  
สามารถที่จะแกไขปญหาที่เคยเกิดขึ้นไดดวยตัวเอง  และคนงานที่ใชความชํานาญจากประสบการณ
ในการทํางานตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมาก ๆ  นั้นก็มีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจในงาน
มากกวาคนที่เร่ิมปฏิบัติงานใหม ๆ  ที่ยังไมเกิดความชํานาญ  และยังสอดคลองกับการศึกษาของ
กานดา  จันทรแยม  (2538: 92)  ที่พบผลสอดคลองกับการศึกษาหลาย ๆ เร่ืองที่ผานมา  คือพนักงาน
ที่มีอายุงานมากจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุการทํางานนอยกวา  เชน
เดียวกับนฤมล  บุญสุด  (2544: 92-94)  ที่พบวา  หัวหนางานระดับตนที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานตางกัน  มีความพึงพอใจในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  พบวา  
กลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา  30 ป  มีความพึงพอใจในงานสูงกวากลุมที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานระหวาง  1-5 ป  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของเกียรติชัย  ขันทองชัย  
(2548)  พบวาผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานปรากฏวาตัวแปรอิสระอีกตัวหนึ่งที่
สงผลใหความพึงพอใจในงานแตกตางกัน  ไดแก  ประสบการณในการทํางาน 
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  สําหรับการปฏิบัติงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ผูวิจัยมีความสนใจ
ที่จะศึกษาวาตัวแปรประสบการณการทํางานสัมพันธกับความพึงพอใจในงานหรือไม   

ระดับงาน  บุคคลที่มีระดับงานสูงมักจะมีความพึงพอใจในงาน  จะไดคาจางดี 
และมีสภาพการทํางานที่ดีดวย  และงานก็มีเกียรติ  ตองใชความสามารถอยางเต็มที่  ส่ิงตาง ๆ  
เหลานี้ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทําใหมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น  (สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถ
มานะ, 2541: 138)  นอกจากนี้การศึกษาของสมบัติ  โยธาทิพย  (2535: 96-99 )  ที่ไดศึกษาเรื่องขวัญ
ในการปฏิบัติงานของ   พัฒนากรในสามจังหวัดชายแดนภาคใต  พบวา  พัฒนากรในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใตที่ดํารงตําแหนง  ตางกัน  มีระดับขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันในการ
ปฏิบัติงานทั้ง  7 ดาน  ซ่ึงไดแก  ดานลักษณะและสภาพการปฏิบัติงาน  ดานความมั่นคงปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน  ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  ดานความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรใน
หนวยงาน  ดานการไดรับการยอมรับและรูสึกประสบความสําเร็จ  ดานความเชื่อมั่นและนับถือใน
ตัวผูบังคับบัญชา  และดานความสัมพันธกับชุมชน   
   จึงนาสนใจศึกษาวาพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ที่มีระดับงานแตกตางกัน
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางไร  และความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับ
ความพึงพอใจในงานผูวิจัยจึงไดแสดงไวดังภาพประกอบที่ 10 
 
ภาพประกอบที่  10  แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- ระดับงาน 

 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจ
ดานโครงสราง  (Kanter, 
1997)   
1.  ดานการไดรับอํานาจ 
2.  ดานการไดรับโอกาส 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
  จากการศึกษาเอกสาร  แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สามารถสรุปเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัยไดดังภาพประกอบที่ 11 
 
ภาพประกอบที่  11  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 
  การวิจัยคร้ังนี้มีสมมุติฐานการวิจัย  ดังนี้ 
  1.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลโดยตรงตอพลังอํานาจดาน
จิตใจ 

2.  ปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยตรงตอพลังอํานาจดานจิตใจ 
3.  พลังอํานาจดานจิตใจสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- ระดับงาน 

พลังอํานาจดานจิตใจ  
(Spreitzer, 1995) 
1. ดานผลกระทบ   
2. ดานศักยภาพหรือ
ความสามารถ   
3. ดานความหมายหรือ
ความสําคัญ 
4. ดานความมอิีสระในการ
ตัดสินใจ 

 
ความพึงพอใจในงาน 

(Spector, 1997) 
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4.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจใน 
งาน 
  5.  ปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน 
  6.  ปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยออมตอความพึงพอใจในงานโดยผานพลังอํานาจ
ดานจิตใจ 
  7.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลโดยออมตอความพึงพอใจใน
งานโดยผานพลังอํานาจดานจิตใจ 

 
 
 
 
 



บทที่  3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย  
 

การวิจัยเร่ืองโมเดลเชิงสาเหตุและเชิงผลพลังอํานาจดานจิตใจตอความพึงพอใจใน
งานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  (survey  research)  ซ่ึงในการ
ดําเนินการวิจัย  ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนวิธีการวิจัย  มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
   
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ  พัฒนากรที่ปฏิบัติงานในหาจังหวัดชายแดน
ภาคใต  ไดแก  สงขลา  สตูล  ปตตานี  ยะลา  และนราธิวาส  ซ่ึงมีจํานวนทั้งสิ้น  322  คน  (ขอมูล  
ณ  เดือนพฤศจิกายน  2551  จากขอมูลรายชื่อขาราชการ/ลูกจางของสํานักงานพัฒนาชุมชนแตละ
จังหวัด)  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

จังหวัดสงขลา 
จังหวัดสตูล 
จังหวัดปตตานี 
จังหวัดยะลา 
จังหวัดนราธิวาส 

จํานวนพัฒนากร    89  คน 
จํานวนพัฒนากร    22  คน 
จํานวนพัฒนากร  102  คน 
จํานวนพัฒนากร    48  คน 
จํานวนพัฒนากร    61  คน 

   
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  มาจากขอเสนอแนะของ Bollen  (1989:  268  อางถึง 

ใน  นงลักษณ  วิรัชชัย,  2538:  46)  ที่กลาวไววา  ขนาดของกลุมตัวอยางในการวิเคราะหโดยใช
โปรแกรม  LISREL  ควรพิจารณาควบคูไปกับจํานวนพารามิเตอรอิสระที่ตองการประมาณคา  ถามี
จํานวนมากควรจะตองมีขนาดของกลุมตัวอยางเพิ่มมากขึ้นดวย  นอกจากนี้  Lindeman,  Merenda  
and  Gold  (1980:  163  อางถึงใน  นงลักษณ  วิรัชชัย,  2538:  46)  และ  Weiss  (1972  อางถึงใน            
นงลักษณ  วิรัชชัย,  2538:  46)  ใหกฎงาย ๆ วาอัตราสวนระหวางหนวยตัวอยางและจํานวนตัวแปร
สังเกตไดควรจะเปน  20 : 1  เนื่องจากตัวแปรที่สังเกตไดในการศึกษาครั้งนี้มีทั้งสิ้น  12  ตัวแปร  
ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้จึงใชขนาดกลุมตัวอยาง  เทากับ  20  x  12   =  240  ตัวอยาง     
  เมื่อไดขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมดแลว  ผูวิจัยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางใน
แตละจังหวัดโดยใชการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ  (stratified  sampling)  (ยุทธ  ไกยวรรณ,  2545:  

76 
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115-116)  ใหเปนสัดสวนกับประชากรในแตละจังหวัด  และกําหนดขนาดของกลุมยอยใหเปน
สัดสวนกับประชากรในแตละอําเภอ  เมื่อไดขนาดของกลุมตัวอยางในแตละกลุมยอยแลวจะใชการ
สุมอยางงายในกลุมยอยจากรายชื่อพัฒนากรในแตละอําเภอ  เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
คร้ังนี้  รายละเอียดการสุมตัวอยางแสดงในตารางที่  1 
 
ตารางที่  1  แสดงขนาดของกลุมตัวอยางจําแนกตามจังหวัด 
 

จังหวดั จํานวนพัฒนากร 
(คน) 

การกําหนดขนาดกลุมตวัอยาง ขนาดของกลุม
ตัวอยาง (คน) 

สงขลา 
สตูล 

ปตตาน ี
ยะลา 

นราธิวาส 

89 
22 
102 
48 
61 

(89 x 240 ) / 322 
(22 x 240 ) / 322 
(102 x 240 ) / 322 
(48 x 240 ) / 322 
(61 x 240 ) / 322 

66.34 ≈  66 
16.40 ≈  16 
76.02 ≈  76 
35.78 ≈  36 
45.47 ≈  46 

รวม 322 - 240 
 
แนวทางในการสรางและพัฒนาแบบสอบถาม 
 
  1.  ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในการสราง
และปรับปรุงแบบสอบถาม  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  ผูวิจัยสรางขึ้นตามวัตถุประสงค
ของการวิจัย 

ตอนที่  2  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  โดย 
ใชแนวคิดของ Kanter  (1997 )  และศึกษาจากงานวิจัยของรัตนา  ลือวานิช  (2539) ; สุทธิคําพร    
บําราญ  (2540)  และนฤมล  บุญสุด  (2544)  เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะ
แบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (rating  scale)  5  ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม  34 ขอ 
                ตอนท่ี 3 แบบสอบถามพลังอํานาจดานจิตใจ โดยใชแนวคิดของ  
Spreitzer  (1995  อางถึงในวันชัย  ธรรมสัจการ,  2545)  และศึกษาจากงานวิจัยของวันชัย  ธรรมสัจ
การ  (2545)  และวนันดา  หมวดเอียด  (2550)  เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะ
แบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (rating  scale)  5  ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม  16 ขอ       
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   ตอนที่ 4  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  โดยใชแนวคิดของ Spector 
(1997)  และศึกษาจากงานวิจัยของวนันดา  หมวดเอียด  (2550)  เปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (rating  scale)  5  ระดับ 
ประกอบดวยขอคําถาม  35  ขอ 

ตอนที่ 5  แบบสอบถามปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของ     
พัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ลักษณะแบบสอบถามปญหาในการทํางานเปนแบบตรวจสอบ
รายการ  (check  list)  และแบบสอบถามขอเสนอแนะในการทํางานมีลักษณะเปนคําถามปลายเปด  
ผูวิจัยสรางขึ้นตามวัตถุประสงคของการวิจัย 

2.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น  เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก  และ 
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวมเพื่อแกไขปรับปรุง  จากนั้นนําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญ  3  
ทานพิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (relevancy)  และความเหมาะสมทางภาษา  จากนั้น
คํานวณหาคา  CVI  (Content  Validity  Index)  (Davis,  1992)  โดยคัดเลือกขอคําถามที่มีคา  CVI  
ตั้งแต  0.6  ขึ้นไป  และดําเนินการแกไขปรับปรุงขอคําถามเพื่อใหมีความชัดเจนและเหมาะสม  ตาม
คําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ 
  3.  นําแบบสอบถามที่แกไขเรียบรอยแลว  ไปทดลองใช  (try  out)  กับพัฒนากร
ในจังหวัดชายแดนภาคใต  ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  จํานวน  82  ตัวอยาง  ไดรับ
แบบสอบถามกลับคืน  50  ตัวอยาง  นําแบบสอบถามจากการทดลองใชมาหาคุณภาพเครื่องมือดาน
คาอํานาจจําแนกรายขอโดยหาคาสหสัมพันธระหวางขอคําถามและคะแนนรวม  และหาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถาม  โดยนํามาวิเคราะหหาความเชื่อมั่น (reliability) โดยใชคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาช  (Cronbach,  1970)  ซ่ึงควรมีตั้งแต  .7  ขึ้นไป  (Santos,  1999)  
  4.  ออกแบบและจัดพิมพแบบสอบถามสําหรับรวบรวมขอมูล 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  คือ  แบบสอบถามที่สรางขึ้นโดยอาศัยแนวคิด  ทฤษฎี  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยมีโครงสรางแบบสอบถามดังนี้  (รายละเอียดปรากฏใน
ภาคผนวก  1) 

ตอนที่  1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  ระดับการศึกษา  และระดับ 
งาน  มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ  (check  list)  สวน  อายุ  และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  มีลักษณะใหเติมคําตอบ 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  โดยใชแนวคดิ 
ของ Kanter  (1997 )   และศึกษาจากงานวิจัยของรัตนา  ลือวานิช  (2539) ; สุทธิคําพร  บําราญ  
(2540)  และนฤมล  บุญสุด  (2544)  เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถาม
เปนมาตราสวนประเมินคา  (rating  scale)  5  ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม  34 ขอ  พบวา
แบบสอบถามทั้งฉบับมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .18 - .63  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน
บาช  เทากับ  .89  โดยแบงเปน 
   2.1  ดานการไดรับอํานาจ ( power )  ประกอบดวย 
    2.1.1  การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน  (support)  
ประกอบดวยขอคําถาม  10  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .29 - .64  และคาสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบาช  เทากับ  .84   
    2.1.2  การไดรับขอมูลขาวสาร  (information)  ประกอบดวยขอ
คําถาม  5  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .35 - .54  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .70   
    2.1.3  การไดรับทรัพยากร  (resources)  ประกอบดวยขอคําถาม  
6  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .50 - .72  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .80   
   2.2  ดานการไดรับโอกาส ( opportunity )  ประกอบดวย   
    2.2.1  การไดรับความกาวหนาในการทํางาน (advancement) 
ประกอบดวยขอคําถาม  3  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .21 - .28  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาช  เทากับ  .51   
    2.2.2  การไดรับการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  และทักษะ 
(competency  and  skill)  ประกอบดวยขอคําถาม  5  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .35 - .56  
และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .69 
    2.2.3  การไดรับการยกยองชมเชย  และรางวัลในการปฏิบัติงาน 
(reward  and  recognition)  ประกอบดวยขอคําถาม  5  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .32 - .65  
และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .75 
               ตอนท่ี  3  แบบสอบถามพลังอํานาจดานจิตใจ  โดยใชแนวคิดของ  Spreitzer  
(1995  อางถึงในวันชัย  ธรรมสัจการ,  2545)  และศึกษาจากงานวิจัยของวันชัย  ธรรมสัจการ  
(2545)  และวนันดา  หมวดเอียด  (2550)  เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะ
แบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (rating  scale)  5  ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม  16 ขอ      
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มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .29 - .73  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .90  
ครอบคลุมองคประกอบ  4  ดาน  ดังนี้    

3.1 ดานผลกระทบ  (impact)  ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจ 
จําแนกอยูระหวาง  .38 – .57  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .71 

3.2 ดานศักยภาพหรือความสามารถ  (competency)  ประกอบดวยขอ 
คําถาม  4  ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .50 – .74  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .80 

3.3 ดานความหมายหรือความสําคัญ  (meaningfulness)  ประกอบดวย 
ขอคําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .36 – .65  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน
บาช  ทากับ  .75 

3.4 ดานความมีอิสระในการคิดและตัดสินใจ  (choice)  ประกอบดวยขอ 
คําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .74  –   .83  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .91 

ตอนที่  4   แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  โดยใชแนวคิดของ Spector (1997)   
และศึกษาจากงานวิจัยของวนันดา  หมวดเอียด  (2550)  เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (rating  scale)  5  ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม  
35  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .19 – .64  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .90  ครอบคลุมองคประกอบ  9  ดาน  ดังนี้   

4.1  เงินเดือน/คาตอบแทน  (pay)  ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  มีคา 
อํานาจจําแนกอยูระหวาง  . 64 - .76  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .86 

4.2  ดานการพิจารณาความดคีวามชอบ  (promotion)  ประกอบดวยขอ 
คําถาม  4  ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .57 – .82  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .85 

4.3 การนิเทศ  (supervision)  ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจ 
จําแนกอยูระหวาง  .54 - .81  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .83 

4.4  สวัสดิการ  (benefits)    ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจ 
จําแนกอยูระหวาง  .41 - .73  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .76 

4.5  ดานสิ่งตอบแทน/รางวัล  (contingent  rewards)  ประกอบดวยขอ 
คําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .38 - .52  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .68 
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4.6 วิธีการปฏิบัติงาน  (operating  procedures)  ประกอบดวยขอคําถาม   
3  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .48 - .62  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .72 
   4.7  ผูรวมงาน  (coworkers)  ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจ
จําแนกอยูระหวาง  .34 - .48  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .60 
   4.8  ลักษณะงาน  (nature  of  work)  ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  มี
คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .42 - .81  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .81 
   4.9  การติดตอสื่อสาร  (communication)  ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  
มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .60 - .73  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .83 

ตอนที่  5  แบบสอบถามปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรใน 
จังหวัดชายแดนภาคใต  ลักษณะแบบสอบถามปญหาในการทํางานเปนแบบตรวจสอบรายการ  
(check  list)  และแบบสอบถามขอเสนอแนะในการทํางานมีลักษณะเปนคําถามปลายเปด   
 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล   
 
  ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับขั้นตอนตอไปนี้   
  1. ขอหนังสือขอความอนุเคราะหอนุญาตขอขอมูลเพื่อทําวิทยานิพนธจากประธาน
คณะกรรมการบริหารหลักสูตร  สาขาวิชาพัฒนามนุษยและสังคม  ภาควิชาสารัตถศึกษา  คณะศิลป
ศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ถึงพัฒนาการจังหวัดทั้งหาจังหวัด  เพื่อขอความอนุเคราะห
ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับพัฒนากรในสังกัดสํานักงานพัฒนาชุมชนแตละจังหวัด 
  2.  สงแบบสอบถาม  หนังสือแนะนําตัว  ถึงพัฒนากร  ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในการ
วิจัยคร้ังนี้  เพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม  (พรอมสงซองปดแสตมปเพื่อสง
แบบสอบถามคืนผูวิจัย)  และขอความรวมมือใหพัฒนากรตอบแบบสอบถามและสงคืน
แบบสอบถามที่ตอบเสร็จแลวภายในระยะเวลา  3 สัปดาห  เมื่อครบกําหนดผูวิจัยดําเนินการ
โทรศัพทติดตอพรอมสงแบบสอบถามรอบที่  2  เฉพาะกลุมที่ยังไมสงแบบสอบถามคืนมายังผูวิจัย  
เพื่อใหมีอัตราการตอบแบบสอบถามคืนสูงที่สุด     

3.  ผูวิจัยคัดเลือกแบบสอบถามที่ตอบโดยสมบูรณเพื่อวิเคราะหขอมูล 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
  วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลโดยการแจกแจงความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ย  และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  รวมทั้งตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหสมการโครงสรางโดย
ใชโปรแกรม  SPSS  for  Windows 
  ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัด  (measurement  model)  เพื่อยืนยันวา
ตัวแปรสังเกตไดแตละกลุมเปนตัวบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับตัวแปรแฝงที่กําหนดไว  โดยใชการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  (confirmatory  factor  analysis : CFA)  ในโปรแกรม  LISREL   

วิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของพลังอํานาจดานจิตใจ  กับ 
ปจจัยสวนบุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  และความพึงพอใจในงานของพัฒนา
กรในจังหวัดชายแดนภาคใต  โดยใชโปรแกรม LISREL  ตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดล
ตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  วิเคราะหอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมของปจจัยเชิงสาเหตุ
ตอความพึงพอใจในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  เปนการประมาณ
คาพารามิเตอรดวยวิธีความนาจะเปนสูงสุด  (maximum  likelihood  estimate : ML)  เพื่อวิเคราะห
โมเดลตามสมมติฐานที่กําหนดไว  หากผลการวิเคราะหพบวาโมเดลตามสมมติฐานไมสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษ  จะมีการปรับโมเดลโดยอาศัยเหตุผลเชิงทฤษฎีและดัชนีปรับโมเดล  (model  
modification  indices)  เพื่อใหไดโมเดลที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษที่ดีที่สุด  และมีคาสถิติ
สําคัญที่ใชตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  
ไดแก  (นงลักษณ  วิรัชชัย,  2542:  52-60)   
  1.  คาไค-สแควร  (Chi-square)  เปนคาสถิติที่ใชในการทดสอบความกลมกลืน
ของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  ถาคาไค-สแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  หรือมีคา
ความนาจะเปน  (p)  สูงกวา  .05  แสดงวามีความสอดคลองระหวางสมมติฐานกับขอมูลเชิง
ประจักษ  และถาคาไค-สแควรมีนัยสําคัญทางสถิติ  หรือมีคา  (p)  นอยกวา  .05  แสดงวาโมเดล
ตามสมมติฐานไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ   
  2.  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  (Goodness  of  Fit  Index : GFI) และดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนที่ปรับแก  (Adjusted  Goodness  of  Fit  Index  :  AGFI)   ดัชนีทั้งสองมีคาอยู
ระหวาง  0 – 1  ควรมีคาสูงกวา  .90 
  3.  ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความแตกตางโดยประมาณ  (Root Mean  Square   
Error  of  Approximation : RMSEA) เปนคาสถิติจากขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับคาไค-สแควรวา
โมเดลลิสเรลตามสมมติฐานมีคาลดลงเนื่องจากคาสถิตินี้ขึ้นอยูกับประชากรและชั้นของความอิสระ    
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คา  RMSEA  ควรมีคาต่ํากวา  .05  หรือไมเกิน  .08  ความเที่ยงตรงไมสอดคลองกับความจริงและ
เมื่อเพิ่มพารามิเตอรอิสระแลวคาสถิติมีคาลดลงเนื่องจากคาสถิติตัวนี้ขึ้นอยูกับประชากรและระดับ
ความเปนอิสระ  ดัชนี  RMSEA  มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1  ถามีคาต่ํากวา .05  หรือไมเกิน  .08  ซ่ึง
แสดงวาโมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
  สรุปคาสถิติสําคัญที่ใชตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  ดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  แสดงคาสถิติสําคัญที่ใชตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน
กับขอมูลเชิงประจักษ   
 

สถิติท่ีใชตรวจสอบ เกณฑพิจารณา 
P value of  2χ  
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  (GFI) 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก  (AGFI)    
ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความแตกตางโดยประมาณ  (RMSEA) 

มากกวา  .05 
มากกวา  .90 
มากกวา  .90 
นอยกวา  .05 

 
  จากตารางที่ 2  สถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับ
ขอมูลเชิงประจักษ  หากคาสถิติที่คํานวณไดไมเปนไปตามเกณฑที่กําหนด  จะมีการปรับโมเดลโดย
อาศัยเหตุผลเชิงทฤษฎีและดัชนีปรับโมเดล  (model  modification  indices)  ซ่ึงเปนคาสถิติเฉพาะ
ของพารามิเตอรแตละตัว  มีคาเทากับคา  ไค-สแควรที่ลดลงเมื่อกําหนดพารามิเตอรตัวนั้นเปน
พารามิเตอรอิสระ  หรือมีการผอนคลายขอกําหนดเงื่อนไขบังคับของพารามิเตอรนั้น  ขอมูลที่ได
นําไปปรับโมเดล  จนไดโมเดลที่มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  และไดคาสถิติตามเกณฑ
ที่กําหนด  หลังจากนั้นจะเปนการนําเสนออิทธิพลของตัวแปรในโมเดล  โดยแสดงอิทธิพลทางตรง  
(direct  effect)  อิทธิพลทางออม  (indirect  effect)  และอิทธิพลรวม  (total  effect)  ของตัวแปรเชิง
สาเหตุที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต 
  จากกรอบแนวคิดที่ผูวิจัยใชศึกษาเรื่องโมเดลเชิงสาเหตุและเชิงผลพลังอํานาจดาน
จิตใจตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ผูวิจัยใชโมเดลตามกรอบ
แนวคิด  แสดงดังภาพประกอบที่  12 
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ปจจัยสวน
บุคคล 

การเสริมสราง
พลังอํานาจดาน
โครงสราง 

 

เพศ 

อาย ุ

ระดับ
การศึกษา 

ระดับงาน 

ภาพประกอบที่  12    แสดงโมเดลการวิเคราะหสมการโครงสราง 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
พลังอํานาจ
ดานจิตใจ 

ดานผลกระทบ 

ดานศักยภาพ/
ความสามารถ

ดานความหมาย/
ความสําคัญ 

ดานความมีอิสระ
ในการตัดสินใจ 

 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 

ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

การไดรับโอกาส 

การไดรับอํานาจ ความพึงพอใจ 
ในงาน 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผล 
ของปจจัยสวนบุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความ
พึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  และเพื่อศึกษาปญหาและขอเสนอแนะใน
การทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดแบง
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน  4  ตอน  ดังนี้ 
  ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานของกลุมตัวอยางและตัวแปร 

1.1  ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
1.2  ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

  ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั  (confirmatory  factor  analysis : 
CFA)  เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัด  (measurement  model)     

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัย
สวนบุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความพึงพอใจใน
งานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต   

3.1 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตาม 
สมมติฐานการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษกอนปรับโมเดล 

3.2 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตาม 
สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษหลังปรับโมเดล 
  ตอนที่ 4  ปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดน
ภาคใต   
  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยใชสัญลักษณแทนตัวแปรและคาสถิติ
ตาง ๆ  ดังนี้ 
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สัญลักษณท่ีใชแทนตัวแปร 

JOBSAT 
JOBSATIS 
PSYCOEM 
IMPACT 
COMPETEN 
MEANING 
CHOICE 
STRUCTEM 
POWER 
OPPORTU 
DEMOGRAPH 
SEX 
AGE 
EDU 
TIMEWORK 
LEVEL 

แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 

ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน 
ตัวแปรสังเกตไดความพึงพอใจในงาน 
ตัวแปรแฝงพลังอํานาจดานจิตใจ 
ตัวแปรสังเกตไดดานผลกระทบ 
ตัวแปรสังเกตไดดานศกัยภาพ/ความสามารถ 
ตัวแปรสังเกตไดดานความหมาย/ความสําคญั 
ตัวแปรสังเกตไดดานความมอิีสระในการตดัสินใจ 
ตัวแปรแฝงการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
ตัวแปรสังเกตไดดานการไดรับอํานาจ 
ตัวแปรสังเกตไดดานการไดรับโอกาส 
ตัวแปรแฝงปจจัยสวนบุคคล 
ตัวแปรสังเกตไดเพศ 
ตัวแปรสังเกตไดอาย ุ
ตัวแปรสังเกตไดระดับการศกึษา 
ตัวแปรสังเกตไดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ตัวแปรแฝงระดับงาน 

 
สัญลักษณแทนคาสถิต ิ

X  
S.D. 
Min 
Max 
Skewness 
Kurtosis 

2R  
2χ  

GFI 
AGFI 
 

แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
 

คาเฉลี่ย  (Mean) 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  deviation) 
คะแนนต่ําสุด  (Minimum) 
คะแนนสูงสุด  (Maximum) 
คาความเบ  (Skewness) 
คาความโดง  (Kurtosis) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสอง   
คาสถิติไค-สแควร  ( 2χ -statistic) 
ดัชนีวดัระดับความกลมกลนื (Goodness  of  Fit Index) 
ดัชนีวดัระดับความกลมกลนืที่ปรับแก  (Adjusted  
Goodness  of  Fit  Index) 
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RMSEA 
 
 
DE 
IE 
TE 

แทน 
 
 
แทน 
แทน 
แทน 

ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความแตกตาง
โดยประมาณ  (Root  Mean  Square  Error  of  
Approximation) 
อิทธิพลทางตรง  (Direct  effects) 
อิทธิพลทางออม  (Indirect  effect) 
อิทธิพลรวม  (Total  effect) 

 
สัญลักษณท่ีปรากฏในโมเดล 
                หมายถึง  ตัวแปรแฝง  (latent  or  unobserved  variables)  ตัวแปรแฝงคือ
ตัวแปรที่ไมสามารถวัดไดโดยตรง  แตมีโครงสรางตามทฤษฎีที่แสดงผลออกมาในรูปของ
พฤติกรรมที่สามารถสังเกตได  ตัวแปรแฝงเปนตัวแปรที่ปลอดจากความคลาดเคลื่อนในการวัด  
สามารถศึกษาตัวแปรแฝงโดยการวัดตัวแปรพฤติกรรมที่สังเกตไดแทน   
                  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได  (observed  variables) 

หมายถึง  ตัวแปรที่ทายลูกศร  ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงโดยตรงหรือมี
อิทธิพลโดยตรงตอตัวแปรทีห่ัวลูกศร  คาตวัเลขที่ปรากฏอยูบนลูกศรหมายถึงคาขนาดอิทธิพล 
   หมายถึง  ตัวแปรที่อยูหัวลูกศรทั้งสองขางมีความสัมพันธกัน  ถาตัวแบบ
เสนอคาอิทธิพลจากคะแนนดิบ  คาตัวเลขที่ปรากฏอยูบนลูกศรจะหมายถึงคาความแปรปรวนรวม
ระหวางตัวแปร  แตถาตัวแบบเสนอคาอิทธิพลมาตรฐาน  คาตัวเลขนี้จะหมายถึงคาสหสัมพันธ
ระหวางตัวแปร  
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานของกลุมตัวอยางและตัวแปร 
 
1.1  ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางที่ 3  แสดงจํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ขอมูลเบื้องตนของกลุม
ตัวอยาง  (n = 235) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ X  S.D. 
เพศ   
  -  ชาย 
  -  หญิง 
อายุ 
ระดับการศึกษา   
  -  ต่ํากวา ป.ตรี 
  -  ป.ตรีหรือสูงกวา 
  -  ไมระบ ุ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระดับงาน   
  -  นักพัฒนาชุมชน 3-6 หรือ 6ว 
  -  เจาพนักงานพัฒนาชุมชน 2-5 
  -  ไมระบ ุ

 
86 
149 

 
 

32 
193 
10 
 
 

148 
82 
5 

 
36.6 
63.4 

 
 

13.6 
82.1 
4.3 

 
 

63.0 
34.9 
2.1 

 
 
 

42.27 
 
 
 
 

15.41 

 
 
 

8.40 
 
 
 
 

10.35 

 
กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้เปนพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  จํานวน 240 

คน  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามตอบกลับ 235 ฉบับ  (รอยละ  97.9)  ดังนั้นจึงใชจํานวนพัฒนากรใน
จังหวัดชายแดนภาคใต  จํานวน  235  คน  เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้   

จากตารางที่ 3  พบวากลุมตัวอยางจํานวน  235  คน  เปนเพศชายรอยละ  36.6 และ
เปนเพศหญิงรอยละ  63.4  อายุเฉลี่ยของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  คือ  42.27 ป  พัฒนา
กรสวนใหญถึงรอยละ  82.1  จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา  มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉลี่ย  15.41 ป  และสวนใหญเปนนักพัฒนาชุมชน 3-6 หรือ 6ว  ถึงรอยละ 63.0 
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1.2  ผลการวิเคราะหสถิติพืน้ฐานของตัวแปร 
 
ตารางที่ 4  แสดงคาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาความเบ  คาความโดง  และคาต่ําสุด-สูงสุด  ของ
ตัวแปรที่ใชในการวจิัย 
 

ตัวแปร X  S.D. Skewness Kurtosis Min-Max 
JOBSATIS 
PSYCOEM 
IMPACT 
COMPETEN 
MEANING 
CHOICE 
STRUCTEM 
POWER 
OPPORTU 
AGE 
TIMEWORK 

3.595 
4.159 
3.883 
4.339 
4.351 
4.061 
4.019 
4.032 
3.998 
42.273 
15.414 

0.406 
0.380 
0.448 
0.442 
0.435 
0.613 
0.496 
0.533 
0.523 
8.406 
10.346 

0.025 
-0.280 
-0.452 
0.045 
-0.156 
-0.730 
-0.360 
-0.501 
-0.484 
-0.025 
0.308 

0.158 
-0.158 
1.332 
-1.100 
-0.894 
1.296 
-0.257 
-0.053 
0.577 
-0.929 
-1.227 

2.486-4.886 
3.000-4.938 
2.250-5.000 
3.250-5.000 
3.250-5.000 
2.000-5.000 
2.647-5.000 
2.524-5.000 
2.077-5.000 

24.000-60.000 
1.000-37.000 

   
จากตารางที่ 4  พบวาพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตมีความพึงพอใจในงาน

คอนขางสูง  คือมีคาเฉลี่ยของตัวแปรความพึงพอใจในงานมีคาเทากับ  3.595  มีพลังอํานาจดาน
จิตใจทั้ง  4  ดาน  อยูในระดับสูง  นั่นคือคาเฉล่ียตัวแปรพลังอํานาจดานจิตใจมีคาเทากับ  4.159  
โดยมีคาเฉลี่ยดานความหมาย/ความสําคัญมากที่สุดเทากับ  4.351  รองลงมาคือดานศักยภาพ/
ความสามารถมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.339  ดานความมีอิสระในการตัดสินใจมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.061  
และดานที่มีคาเฉล่ียนอยสุดคือดานผลกระทบมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.883  ตัวแปรการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานโครงสรางมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.019  โดยมีคาเฉลี่ยดานอํานาจสูงกวาดานโอกาส  นั่นคือ
ดานอํานาจมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.032  และดานโอกาสมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.998  สวนอายุเฉลี่ยของ
พัฒนากรใจจังหวัดชายแดนภาคใตมีคาเทากับ  42.273  ป  และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ย
เทากับ  15.414  ป 
  เมื่อพิจารณาคาความเบของตัวแปรแตละตัว  สวนใหญมีคาใกลศูนย  อยูใน
ขอบเขตที่ยอมรับได  (-1 ถึง 1)  แสดงวาขอมูลสวนใหญมีการแจกแจงแบบปกติ  และเมื่อพิจารณา
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คาความโดงของตัวแปร  พบวาสวนใหญมีคาใกลศูนย  ยกเวนตัวแปรสังเกตไดผลกระทบ  
(IMPACT)  ตัวแปรสังเกตไดดานศักยภาพ/ความสามารถ  (COMPETEN)  ตัวแปรสังเกตไดดาน
ความมีอิสระในการตัดสินใจ  (CHOICE)  และตัวแปรระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  (TIMEWORK)  
มีคาความโดงแตกตางออกไปจากขอบเขตที่ยอมรับได  (-1 ถึง 1)  เพียงเล็กนอย  และคาความโดง
ของตัวแปรมีผลตออํานาจในการทดสอบไมมาก   ผู วิจั ยจึงไมไดมีการแกปรับตัวแปร
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ตารางที่ 5  แสดงคาสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
 
 AGE TIMEWORK IMPACT COMPETEN MEANING CHOICE POWER OPPORTU JOBSATIS 
AGE 
TIMEWORK 
IMPACT 
COMPETEN 
MEANING 
CHOICE 
POWER 
OPPORTU 
JOBSATIS 

1.000 
.881** 
.046 
.134* 
.030 
.071 
-.036 
.025 
.005 

 
1.000 
.055 
.132* 
.029 
.076 
-.056 
.015 
-.033 

 
 
1.000 
.489** 
.384** 
.392** 
.280** 
.380** 
.298** 

 
 
 
1.000 
.621** 
.513** 
.265** 
.345** 
.373** 

 
 
 
 
1.000 
.470** 
.280** 
.297** 
.321** 

 
 
 
 
 
1.000 
.274** 
.347** 
.321** 

 
 
 
 
 
 
1.000 
.744** 
.564** 

 
 
 
 
 
 
 
1.000 
.492** 

 
 
 
 
 
 
 
 
1.000 

** p < .01,  * p <  .05  (2-tailed) 
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จากตารางที่ 5  พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมากที่สุดคือ  ตัวแปรอายุกับ
ระยะเวลาในการทํางาน  (r = .881)  รองลงมาคือ  ตัวแปรการไดรับอํานาจกับการไดรับโอกาส       
(r = .774)  และอันดับที่สามคือ  ตัวแปรความหมาย/ความสําคัญกับตัวแปรศักยภาพ/ความสามารถ  
(r = .621)   
  เมื่อพิจารณาตัวแปรความพึงพอใจในงานกับตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง  พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับการไดรับอํานาจมากที่สุด  (r = .564)  
รองลงมาคือการไดรับโอกาส  (r = .492)   

หากพิจารณาตัวแปรความพึงพอใจในงานกับตัวแปรพลังอํานาจดานจิตใจ  พบวา
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับพลังอํานาจดานจิตใจ  ดานศักยภาพหรือความสามารถมาก
ที่สุด  (r = .373)  รองลงมาคือดานความหมาย/ความสําคัญ  ซ่ึงมีความสัมพันธเทากับดานความมี
อิสระในการตัดสินใจ  (r = .321)  และมีความสัมพันธกับดานผลกระทบนอยที่สุด  (r = .298) 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  (confirmatory  factor  analysis : CFA)  เพื่อ
ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัด  (measurement  model)   
 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  (confirmatory  factor  analysis : CFA)  
สามารถแกปญหาความคลาดเคลื่อนในการวัด  (measurement error)ได  เพราะใชหลักการวิเคราะห
องคประกอบเพื่อยืนยันในการประมาณคาตัวแปรแฝงตามโมเดลแสดงความสัมพันธเชิงโครงสราง
แบบเสนระหวางตัวแปรที่สังเกตไดกับตัวแปรแฝง  แลวใชตัวแปรแฝงไปวิเคราะหขอมูล 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน  4  ตัวแปรแฝง  ที่วัดจากตัวแปรสังเกตได  12  
ตัวแปร  คือ  1)  ความพึงพอใจในงาน  วัดจากตัวแปรสังเกตได  1  ตัวแปร  ไดแก  ความพึงพอใจใน
งาน  2)  ตัวแปรพลังอํานาจดานจิตใจ  วัดจากตัวแปรสังเกตได  4  ตัวแปร  ไดแก  ดานผลกระทบ   
ดานศักยภาพ/ความสามารถ  ดานความหมาย/ความสําคัญ  และดานความอิสระ  3)  การเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสราง  วัดจากตัวแปรสังเกตได  2  ตัวแปร  ไดแก  ดานอํานาจ  และดานโอกาส  
4)  ขอมูลสวนบุคคล  วัดจากตัวแปรสังเกตได  5  ตัวแปร  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และระดับงาน 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  พบวา  ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวเปนตัวบงชี้
ของตัวแปรแฝงตามโมเดลสมมติฐาน  ยกเวนตัวแปรสังเกตไดระดับงาน  ที่ไมใชตัวบงชี้ของตัวแปร
แฝงขอมูลสวนบุคคล  ซ่ึงตองดึงตัวแปรระดับงานออกมาเปนตัวแปรแฝงอีกตัว   

ในสวนของตัวแปรแฝงขอมูลสวนบุคคล  พบวาไมสงผลตอความพึงพอใจในงาน
ของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  คือโมเดลสมมติฐานไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ   
จึงมีการปรับโมเดลใหม  ดังจะเสนอรายละเอียดในตอนที่ 3  ตอไป 
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0.80 

0.84 

0.48 

1.00 

0.22 0.11 

0.49 

1.00 
0.00 

0.30 

0.36 

0.62 

0.70 

0.80 

0.56 

0.35 

0.68 

0.52 

0.62 

0.00 

-0.06 

-0.10 

0.03 

0.36 

-0.90 

0.42 

-0.89 

0.87 

0.19 

0.83 

0.21 

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัยสวนบุคคล  การ
เสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความพึงพอใจในงานของพัฒนากร
ในจังหวัดชายแดนภาคใต     

การวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัยสวนบุคคล  การ
เสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความพึงพอใจในงานของพัฒนากร
ในจังหวัดชายแดนภาคใต   มีรายละเอียดดังนี้ 
 
3.1  ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยกับขอมูลเชิง
ประจักษ   

ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานการวิจัย 
กับขอมูลเชิงประจักษ  แสดงไวในภาพประกอบที่ 13  และตารางที่ 6    
 
ภาพประกอบที่ 13  โมเดลตามสมมติฐานกอนปรับโมเดล  (คาสัมประสิทธิ์มาตรฐาน) 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
  
 
 
 
 
 

STRUCTEM 

LEVEL 

JOBSAT 

PSYCOEM 

LEVEL 

OPPORTU 

POWER 

CHOICE 

COMPETEN 

MEANING 

JOBSATIS 

IMPACT 

DEMOGRAP 

TIMEWORK 

EDU 

AGE 

SEX 
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ตารางที่ 6  คาสถิติความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษในภาพรวมกอน
ปรับโมเดล   
 

คาดัชน ี เกณฑ คาสถิต ิ ผลการพิจารณา 
-  P value of  2χ  
-  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  
(GFI) 
-  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก  (AGFI)    
-  ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความ
แตกตางโดยประมาณ  (RMSEA) 

มากกวา  .05 
มากกวา  .90 

 
มากกวา  .90 

 
นอยกวา  .05 

.00 

.84 
 

.73 
 

.142 

ไมผานเกณฑ 
ไมผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 

 
  จากตารางที่ 6 พบวาโมเดลตามสมมติฐานไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ  ดังจะเห็นไดจาก  ผลการพิจารณาตามเกณฑที่กําหนดไว  คาดัชนีทั้ง  4  คา  ไมผานตาม
เกณฑที่กําหนด  นั่นคือ  P value of  2χ   มีคาสถิติเทากับ  .00  เปนคาที่นอยกวาเกณฑที่กําหนด    
คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  (GFI)  มีคาสถิติเทากับ  .84  นอยกวาเกณฑที่กําหนด  คาดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนที่ปรับแก  (AGFI)   มีคาสถิติเทากับ  .73  มีคานอยกวาเกณฑที่กําหนดไว  และ
คาดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความแตกตางโดยประมาณ  (RMSEA)  มีคาสถิติเทากับ  .142  มีคา
มากกวาเกณฑที่กําหนด  จึงมีการปรับเปลี่ยนโมเดล  โดยพิจารณาจากคาดัชนีดัดแปร  (modification  
indices)  ซ่ึงปรับเปลี่ยนโดยการตัดสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติออก  โดยพิจารณา
จากคา t ที่จะตองมากกวา  หรือเทากับ  1.96  จึงจะมีนัยสําคัญทางสถิติ  นั่นคือตัดสัมประสิทธิ์
อิทธิพลจาก  DEMOGRAP  ไปยัง  PSYCOEM  และ  ตัดสัมประสิทธิ์อิทธิพลจาก DEMOGRAP  
ไปยัง JOBSAT  อีกทั้งยังมีการเพิ่มเสนความสัมพันธระหวางตัวแปร  COMPETEN กับ  MEANING  
1  เสน  ผลการปรับโมเดลแสดงไวในภาพประกอบที่  14  และผลการวิเคราะหปรากฏในตารางที่  7   
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0.98 

0.75 

0.43 1.00 

0.33 

0.13 

0.71 

2R =.29 1.00 0.00 

0.43 

0.04 

0.68 

0.64 

0.77 

0.60 
0.63 

0.41 
0.16 

0.59 

0.53 

0.00 

.29
2

R =  

.34
2

R =  

3.2  ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ
หลังปรับโมเดล 

ผลการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงานของ
พัฒนากรในจังหวัดชยแดนภาคใต  (หลังปรับโมเดล)  แสดงไวในภาพประกอบที่  14  และผลการ
วิเคราะหปรากฏในตารางที่  7   
 
ภาพประกอบที่ 14  โมเดลตามสมมติฐานหลังปรับโมเดล  (คาสัมประสิทธิ์มาตรฐาน) 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 
 
ตารางที่ 7  คาสถิติความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษในภาพรวมหลัง
ปรับโมเดล 
 

คาดัชน ี เกณฑ คาสถิติ ผลการพิจารณา 
-  P value of  2χ  
-  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  
(GFI) 
-  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก  (AGFI)    
-  ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความ
แตกตางโดยประมาณ  (RMSEA) 

มากกวา  .05 
มากกวา  .90 

 
มากกวา  .90 

 
นอยกวา  .05 

.577 
.99 

 
.97 

 
.000 

ผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 

 
ผานเกณฑ 

 
ผานเกณฑ 

STRUCTEM 

LEVEL 

JOBSAT 

PSYCOEM LEVEL 

OPPORTU 

POWER 

COMPETEN 

CHOICE 

IMPACT 

MEANING 

JOBSATIS 
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  จากตารางที่ 7  พบวา  คาดัชนีทุกคาผานเกณฑการพิจารณา  นั่นคือ   คา P value of  

2χ มีคาสถิติ  เทากับ  .577  (มากกวา  .05)  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  (GFI)  มีคาสถิติ
เทากับ  .99  (มากกวา  .90)  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก  (AGFI)  มีคาสถิติเทากับ  .97  
(มากกวา  .90)  และคาดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความแตกตางโดยประมาณ  (RMSEA)  มีคาสถิติ
เทากับ  .000  (นอยกวา  .05)  ทําใหไดโมเดลตามสมติฐานที่มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
มากที่สุด 
  เมื่อพิจารณาโมเดลโครงสรางเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงานของพัฒนากรใน
จังหวัดชายแดนภาคใต  (ภาพประกอบที่ 14)  พบวาตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในงานมากที่สุด  ไดแก  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  รองลงมาคือพลังอํานาจดานจิตใจ  
และอันดับที่สามคือระดับงาน  โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .43  .33  และ  .13  ตามลําดับ  
นอกจากนี้ยังพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางมีอิทธิทางออมตอความพึงพอใจในงาน
โดยผานพลังอํานาจดานจิตใจโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .23  นั่นคือพลังอํานาจดานจิตใจ
เปนตัวแปรสื่อกลางระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับความพึงพอใจในงานได  
ซ่ึงอิทธิพลทางตรง  (direct  effect )  อิทธิพลทางออม  (indirect  effect)  อิทธิพลรวม  (total  effect)  
และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสอง  ( 2R )  ของตัวแปรสาเหตุที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน
ของพัฒนากร  แสดงไวในตารางที่  8     
 
ตารางที่ 8  อิทธิพลทางตรง  (DE)  อิทธิพลทางออม  (IE)  อิทธิพลรวม  (TE)  และคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธกําลังสอง  ( 2R )  ของตัวแปรสาเหตุที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากร 
 

ตัวแปรเชงิสาเหตุ ตัวแปรภายใน 
PSYCOEM JOBSAT 

DE IE TE DE IE TE 
LEVEL - - - .13 - .13 

STRUCTEM .71 - .71 .43 .23 .66 
PSYCOEM - - - .33 - .33 

2R  .29 .34 
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จากตารางที่ 8 เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงานของพัฒนากร  (JOBSAT)  ซ่ึงเปน
ผลลัพธสุดทายของโมเดล  พบวาความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากการเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสราง  (STRUCTEM)  รองลงมา  คือ  พลังอํานาจดานจิตใจ  (PSYCOEM)  
และระดับงาน  (LEVEL)  เปนอันดับสุดทาย  โดยตัวแปรสาเหตุทั้ง  3  ตัว  รวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพัฒนากรไดรอยละ  34 
  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง  มีคาสัมประสิทธิ์เทากับ  .43  แสดงวาพัฒนากรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสรางสูงจะสงผลใหพัฒนากรมีความพึงพอใจในงานสูง  นอกจากนี้ยังพบวา  การเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน  โดยผานพลังอํานาจดานจิตใจ  
มีคาสัมประสิทธิ์เทากับ  .23  นั่นคือพลังอํานาจดานจิตใจเปนตัวแปรสื่อกลางระหวางการเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางกับความพึงพอใจในงานได 
  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากพลังอํานาจดานจิตใจ  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์เทากับ  .33  แสดงวาพัฒนากรที่มีพลังอํานาจดานจิตใจสูงจะสงผลตอความพึงพอใจใน
งานสูง 
  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากระดับงานเทากับ  .13  แสดงวา
พัฒนากรที่มีระดับงานสูงกวาจะมีความพึงพอใจในงานมากกวาพัฒนากรที่มีระดับงานต่ํากวา  นั่น
คือเปนนักพัฒนาชุม3-6  และ  6ว  มีความพึงพอใจในงานมากกวาเจาพนักงานพัฒนาชุมชน  2-5 
 
ตอนที่ 4  ปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวดัชายแดนภาคใต   
   
  จากการศึกษาปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต  พบวามีปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นโดยเรียงลําดับความถี่ของปญหาจากมากไปหานอย  
และมีคารอยละของปญหาที่คํานวณจากกลุมตัวอยางที่ตอบในแตละขอ  ตอกลุมตัวอยางทั้งหมด    
แสดงไวในตารางที่ 9   
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ตารางที่ 9  ลําดับปญหาในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตเรียงลําดับจากความถี่ 
 

ปญหาในการปฏิบตัิหนาท่ี ความถี่ รอยละ 
มีการปรับเปลี่ยนนโยบายบอยจึงตองทํางานเรงดวน 166 70.64 
งานเอกสารในสํานักงานมากเกินไป 163 69.36 
งานที่มีลักษณะการสั่งการมีมาก 161 68.51 
พัฒนากรมีจํานวนลดลง  ในขณะที่มภีารกิจเพิ่มขึ้น 146 62.13 
บางงานไมสามารถกําหนดตัวช้ีวัด/คํารับรองราชการได 145 61.70 
พัฒนากรมีการโยกยายเขาออก 141 60.00 
มีปญหาการรับงานจากหนวยงานอื่น 132 56.17 
ไมสามารถทํางานตามปรัชญา  หลัก/กระบวนการพัฒนา
ชุมชนเนื่องจากเรงรัดดวยเวลา 130 55.32 
เงินเดือนทีไ่ดรับไมเพียงพอตอคาครองชีพในปจจุบนั 127 54.04 
คาใชจายในการเดินทางที่ไดรับไมเปนไปตามคาใชจายจริง 123 52.34 
อัตรากําลังพัฒนากรไมเพยีงพอ 120 51.06 
เบี้ยเล้ียงที่ไดรับไมตรงตามคาใชจายจริง 115 48.94 
สวัสดิการที่ไดรับไมเพียงพอตอความตองการ 115 48.94 
ขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 114 48.51 
ขาดแคลนวัสดุอุปกรณที่จะอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน 101 42.98 
ขาดการติดตามผลอยางตอเนื่อง 99 42.13 
มีปญหาการใชเทคโนโลยีสมัยใหม 97 41.28 
พัฒนากรขาดความอบอุนเนื่องจากอยูตางถิ่น 87 37.02 
ขาดยานพาหนะของสํานักงานที่จะใชในการปฏิบัติงานนอก
สถานที่ 74 31.49 
ไมไดรับการอบรมที่ตอบสนองงานที่รับผิดชอบในปจจุบัน 67 28.51 
การปรับระดับ/เล่ือนตําแหนงไมเปนธรรม 67 28.51 
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ตารางที่ 9 (ตอ)  ลําดับปญหาในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตเรียงลําดับจาก
ความถี่ 
 

ปญหาในการปฏิบตัิหนาท่ี ความถี่ รอยละ 
มีปญหาในการปฏิบัติงานเนือ่งจากไมไดรับความรวมมือจาก
คนในชุมชน 49 20.85 
พัฒนากรขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที ่ 45 19.15 
มีปญหาในการปฏิบัติงานเนือ่งมาจากเรื่องความแตกตางของ
ศาสนา  วัฒนธรรม  ประเพณี  และภาษาของคนในชุมชน 31 13.19 
มีปญหาความแตกตางทางความคิดของคนในชุมชนกับ 
พัฒนากร 22 9.36 
พัฒนากรขาดมนุษยสัมพนัธ 10 4.26 

  
  จากตารางที่  9  พบวาปญหาที่พัฒนากรในจังหวัดชายแดนกลาวถึงมากที่สุด  (รอย
ละ  70.64)  คือปญหาเรื่องการปรับเปลี่ยนนโยบายบอยจึงตองทํางานเรงดวน  ขอเสนอแนะในการ
ทํางาน ซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารระดับสูงบอยในชวงเวลาสั้นๆ  คือควรกําหนดนโยบายหลัก
ของกรมฯ ใหชัดเจนและทําอยางตอเนื่อง  ใหมีการยึดมั่นนโยบายของกรมฯ ไมใชเพียงตอบสนอง
ความตองการของนักการเมืองเทานั้น   

ปญหาลําดับที่สอง  (รอยละ69.36)   คือปญหาเอกสารในสํานักงานมากเกินไป
ปญหาที่พัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตพบ  คือระบบการรายงานผลการปฏิบัติที่มีความซ้ําซอน  
ประกอบกับเครื่องมือเครื่องใชในสํานักงาน  เชน  เครื่องคอมพิวเตอรมีไมเพียงพอตอการรองรับการ
ทํางาน  ทําใหเกิดความลาชาในการทํางาน  ทั้งยังสงผลกระทบตอการทํางานในพื้นที่  คือทําใหไม
สามารถลงพื้นที่ไดเทาที่ควร  ขอเสนอแนะในการทํางาน  คือควรใหมีการรับเจาหนาที่ธุรการ
ปฏิบัติงานในสํานักงาน  ใหมีการบูรณาการการทํางานที่มีลักษณะเดียวกันเพื่อลดความซ้ําซอนของ
งาน  และใหมีการใชระบบ IT ในการเก็บเอกสาร   

ปญหาลําดับที่สาม  (รอยละ 68.51)   คืองานที่มีลักษณะการสั่งการมีมากจนบางครั้ง
ทําใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากขาดรายละเอียดในการสั่งการในเรื่องนั้น ๆ  
หรือขาดรายละเอียดในสวนที่เกี่ยวของกับผูที่ตองมีการติดตอประสานงาน  จึงควรสรางงานที่เปน
กระบวนการไมใชเปนการสั่งการเพียงอยางเดียว    ควรลดงานตามคําสั่งหรืองานที่มอบหมายพิเศษ
ใหนอยลง  ซ่ึงเปนงานที่ไมใชงานในหนาที่ของกรมฯ  โดยเฉพาะงานเรงดวน  อยากใหมีการดูความ
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นาจะเปนในการสั่งการนั้น ๆ  วามีความเปนไปไดมากนอยเพียงใด  ในการจะทํางานใหทันกับหวง
เวลาที่มีการสั่งการมา 
  ปญหาที่รองลงมา  ไดแก  ปญหาพัฒนากรมีจํานวนลดลง  ในขณะที่มีภารกิจ
เพิ่มขึ้น  จึงควรมีการแบงภารกิจใหชัดเจนไมซํ้าซอนกับพัฒนากรสวนทองถ่ิน  ควรมีการเพิ่ม
อาสาสมัครพัฒนาชุมชนและจัดสวัสดิการใหอาสาสมัครพัฒนาชุมชน  ควรจัดสรรอัตรากําลังพัฒนา
กร  1  คน  ตอ  1  ตําบล  ใหมีการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ  ใหพัฒนากรทํางานเปนทีม  
และอาศัยความรวมมือจากภาคีตาง ๆ  และลดงานที่ซํ้าซอนกับหนวยงานอื่นลง 
  ปญหาบางงานไมสามารถกําหนดตัวช้ีวัด/คํารับรองราชการได  ควรมีการปรับงาน
ใหมีการกําหนดตัวช้ีวัด/คํารับรอง  โดยตัวช้ีวัดตองกําหนดจากงานพัฒนาชุมชน  แยกงานของ
หนวยงานใหชัดเจนตามคํารับรอง  เพื่อใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพเชิงคุณภาพมากขึ้น 

ปญหาพัฒนากรมีการโยกยายเขาออก  มีขอเสนอแนะวาในการบรรจุแตงตั้งพัฒนา
กรลงปฏิบัติงานในพื้นที่ควรยึดภูมิลําเนาเปนหลัก  หากเปนไปไดควรจัดคนในพื้นที่ใหมากที่สุด  
เพื่อจะไดไมมีการขอยายออกนอกพื้นที่  ควรกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยางนอย 2-4 ป  จึง
ใหมีการโยกยาย  นอกจากนี้ยังตองมีการสรางทีมงานที่เขมแข็ง  และกระบวนการมีสวนรวมในการ
ทํากิจกรรมตาง ๆ  ของสํานักงาน  และการดูแลเอาใจใสจากผูบังคับบัญชามากขึ้น  และมีการดูแล
เร่ืองสวัสดิการ  ทั้งตอพัฒนากรเอง  และตอครอบครัวดวย  เพื่อใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน   
  ปญหาการรับงานจากหนวยงานอื่น  เนื่องจากบางหนวยงานไมมีบุคลากรในระดับ
อําเภอจึงมีการประสานใหพัฒนากรชวยปฏิบัติงานในพื้นที่ใหบอยครั้ง  ทําใหภาระงานเพิ่มขึ้น  จึง
ควรจัดใหมีเจาหนาที่ของแตละหนวยงานที่ทํางานในพื้นที่ลงไปปฏิบัติงานในพื้นที่ใหเพียงพอ   
กําหนดขอบเขตภารกิจและเปาหมายของหนวยงานใหชัดเจน  รัฐบาลควรใหความสําคัญที่จะตองมี
บุคลากรระดับอําเภอสําหรับงานที่สําคัญกับประชาชน  เชน  ประชาสงเคราะหอําเภอ  เจาหนาที่
กองทุนหมูบานระดับอําเภอ  และควรสนับสนุนงานหลักของพัฒนาชุมชนใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น  
โดยตองไมทํางานซ้ําซอนกับหนวยงานอื่น  
  ปญหาการไมสามารถทํางานตามปรัชญา  หลัก/กระบวนการพัฒนาชุมชนเนื่องจาก
เรงรัดดวยเวลา  เนื่องจากงานพัฒนาชุมชนเปนงานที่ตองอาศัยบริบทของชุมชนเปนพื้นฐาน  ตองมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  งานพัฒนาชุมชนตองอาศัยหวงระยะเวลาทําความเขาใจ  ตอง
ใชหลักปฏิสัมพันธ  และสรางศรัทธา  จึงจะไดคน  แลวไดงาน  การทํางานบางอยางตองใชระยะ
เวลานานผลลัพธจึงจะเปนรูปธรรม  การทํางานในหลาย ๆ งานภายในระยะเวลาจํากัดผลลัพธมักจะ
ไมมีประสิทธิภาพ  งานที่ตองทํากับชุมชนโดยเฉพาะดานขอมูลจะตองใชเวลามาก  หากเรงรัดดวย
เวลา  จะทําใหขอมูลที่ไดขาดคุณภาพ 
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  ปญหาเงินเดือนที่ไดรับไมเพียงพอตอคาครองชีพในปจจุบัน  ควรมีการพิจารณา
ปรับเงินเดือนขาราชการ  และสวัสดิการใหเพิ่มมากขึ้น  ใหสมดุลกับคาครองชีพที่เพิ่มมากขึ้นใน
ปจจุบัน 

ปญหาคาใชจายในการเดินทางที่ไดรับไมเปนไปตามคาใชจายจริง  ควรมีการเบิก 
จายคาเดนิทางตามคาใชจายจริง/จายตามระยะทางที่เดินทาง 
  อัตรากําลังพัฒนากรไมเพียงพอ  ควรใหมีพัฒนากรเต็มทุกพื้นที่เพื่องายในการ
ปฏิบัติงานของพื้นที่ตําบลนั้น ๆ   โดยเพิ่มอัตรากําลังจากสวนกลาง  หรือการเพิ่มอัตราของอาสา
พัฒนาชุมชน  (อสพ.)  หรืออีกแนวทางหนึ่งคือ  ตองรูจักทํางานระบบเครือขายตําบล  เพื่อลดปญหา
อัตรากําลังที่ไมเพียงพอลงไปบาง 
  ปญหาเบี้ยเล้ียงที่ไดรับไมตรงตามคาใชจายจริง  และปญหาสวัสดิการที่ไดรับไม
เพียงพอตอความตองการ  ซ่ึงทั้งสองปญหาคิดเปนรอยละที่เทากันนั้น  ในขอเสนอแนะในการแกไข
ปญหาก็มีลักษณะที่ใกลเคียงกัน  คือ  ใหรัฐบาลทบทวนเรื่องเงินเบี้ยเล้ียงและสวัสดิการของพัฒนา
กร  ซ่ึงมีขอเสนอวาควรมีการปรับใหสามารถเบิกจายไดตามคาใชจายจริง  ควรสนับสนุนสวัสดิการ
ตาง ๆ  เพื่อเปนแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการทํางาน  ควรเพิ่มสวัสดิการชวยภาษีสังคม  เพิ่ม
สวัสดิการใหกับขาราชการจังหวัดชายแดนใตมากขึ้น  เพราะสถานการณการเสี่ยงภัยของขาราชการ
พลเรือนมีนอยกวาตํารวจ  ทหาร  และขอใหตั้งสวัสดิการใหมากกวานี้  เชน  คาเชาบาน  คาพาหนะ  
เปนตน 
  การขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  โดยเฉพาะพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต  ซ่ึง
บางพื้นที่หางไกล  และเหตุการณไมปกติ  ควรใหความสําคัญกับเรื่องขวัญกําลังใจในการทํางาน  
โดยเริ่มจากสํานักงาน   โดยผูบังคับบัญชา  ควรดูแลผูใตบังคับบัญชาดวยความเสมอภาคไมใชระบบ
อุปถัมภ  ควรมีความยุติธรรม  ใหความทัดเทียมกันในทุกระดับ  และควรเพิ่มสวัสดิการใหใกลเคียง
กับหนวยงานอื่น ๆ   
  ปญหาการขาดแคลนวัสดุอุปกรณที่จะอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  เชน  
เครื่องคอมพิวเตอร  กรมฯ ควรจัดสรรงบประมาณในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณสํานักงานเพิ่มเติม 
  ขาดการติดตามผลอยางตอเนื่อง  เนื่องจากหนวยงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบใน
การติดตามประเมินผลมีภารกิจมากขึ้น  จึงไมสามารถติดตามผลอยางตอเนื่องจึงนาจะลดภารกิจที่ไม
จําเปนลงใหเหมาะสมกับเวลา  และอัตรากําลังที่มีไมเพียงพอ  จึงจําเปนตองมีการสรางทีมงาน/แบง
หนาที่ความรับผิดชอบในแตละงานใหชัดเจน  สรางเครื่องมือในการติดตามผล  กํากับ  และ
สนับสนุน  อยางตอเนื่อง   

มีปญหาการใชเทคโนโลยีสมัยใหม  ควรใหมีการฝกอบรมดานการใชเทคโนโลยี 
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สมัยใหมเปนระยะ ๆ  เพื่อใหทันกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  ใหพัฒนากรฝกอบรมทักษะ
การใชคอมพิวเตอรในโปรแกรมที่เกี่ยวของกับการใชงาน และควรมีการสนับสนุนเครื่องมือ
เครื่องใช  และเทคโนโลยีสมัยใหมใหแกหนวยงานอยางเพียงพอ 

ปญหาพัฒนากรขาดความอบอุนเนื่องจากอยูตางถิ่น  ควรพิจารณาบรรจุแตงตั้ง/ 
สนับสนุนใหมีนโยบายใหพัฒนากรไดทํางานในภูมิลําเนาของตนเองเพื่อใหอยูใกลครอบครัว  หรือ
การแตงตั้งโยกยายควรแตงตั้งตามหนังสือแสดงความจํานง  หรืออีกแนวทางหนึ่งที่ควรพิจารณาคือ
การสรางสังคมในการทํางานใหนาอยู   ลดความเหลื่อมลํ้าในสิทธิและความเปนธรรมของผูอ่ืนลง  
โดยเฉพาะการทํางานในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตที่มีความเสี่ยงสูง  การสรางขวัญกําลังใจให
เกิดขึ้นในองคกรนั้นมีความสําคัญมาก 

ปญหาการขาดยานพาหนะของสํานักงานที่จะใชในการปฏิบัติงานในพื้นที่   
ขอเสนอแนะในการแกไขปญหาคือ  ควรมีการจัดระบบในการทํางานเพื่อเอื้ออํานวยตอกัน  วาง
แผนการใชรถสํานักงาน  กําหนดแผนการปฏิบัติงานนอกสถานที่ลวงหนา  ชัดเจน  หรือหากมีความ
จําเปนก็ตองใชรถสวนตัว  เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามเวลาที่กําหนด  
  ปญหาในลําดับตอจากนี้เปนสองปญหาที่มีคาความถี่เทากัน  ซ่ึงไดแก  ปญหาไมได
รับการอบรมที่ตอบสนองงานที่รับผิดชอบในปจจุบัน  และปญหาการปรับระดับ/เล่ือนตําแหนงไม
เปนธรรม  ในสวนของปญหาแรกที่กลาวถึงนั้น  มีการเสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหาดังนี้คือ  
ควรจัดใหมีการฝกอบรมที่ตรงกับความตองการ  และมีระยะเวลาการฝกอบรมที่เหมาะสม  ใหมี
วิทยากรในการถายทอดความรูที่เหมาะสม  โดยมีการสํารวจความตองการในดานการฝกอบรมอยาง
สม่ําเสมอ  ในสวนของปญหาการปรับระดับ/เล่ือนตําแหนงที่ไมเปนธรรมนั้น  ควรปรับเปลี่ยนการ
ประเมินโดยการพิจารณาจากผลงาน  เพื่อลดปญหาระบบอุปถัมภใหนอยลง 
  ปญหาในการปฏิบัติงานเนื่องจากไมไดรับความรวมมือจากคนในชุมชน  ในพื้นที่
จังหวัดชายแดนภาคใต  ซ่ึงมีสถานการณความไมปลอดภัย  ในบางพื้นที่มีการแบงฝกแบงฝาย  ซ่ึงใน
กรณีเชนนี้พัฒนากรตองระวังเปนอยางมากเวลาเขาไปในพื้นที่  การเปนคนใหมในพื้นที่  คนใน
ชุมชนถือวาเปนคนแปลกหนาตองมีการเรียนรู  ตองสรางความสัมพันธ  ตองเขาถึงคนในชุมชน  การ
สรางความเชื่อมั่นใหกับคนในชุมชนเกี่ยวเนื่องถึงเรื่องความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของคน
ในชุมชน  ดังนั้น  บางครั้ง/บางพื้นที่จะขาดความรวมมือเนื่องจากขาดการประชาสัมพันธและทํา
ความเขาใจใหถูกตองในบางเรื่อง  จึงตองอาศัยเวลา  ความจริงใจในการทํางาน  การสรางความเขาใจ  
เพื่อใหคนในชุมชนรวมรับรู   มีสวนรวมในการคิด  ตัดสินใจ  จะนําไปสูความรวมมือที่ดี 
  ปญหาพัฒนากรขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่  มีขอเสนอแนะในการ
แกไขปญหาคือ  เพิ่มระยะเวลาและหลักสูตรในการฝกอบรม  เชน  เพิ่มระยะเวลาในการฝกอบรม
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หลักสูตรกอนประจําการ  และควรใหมีการจัดการอบรมเพื่อเพิ่มเติมประสิทธิภาพในการทํางาน
อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ  พรอมทั้งมีการสงเสริมใหมีการศึกษาดูงานดานตาง ๆ  เพื่อใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูกันมากขึ้น 
  มีปญหาในการปฏิบัติงานเนื่องมาจากเรื่องความแตกตางของศาสนา  วัฒนธรรม  
ประเพณี  และภาษาของคนในชุมชน  จึงควรใหความสําคัญในหลักศาสนา  วัฒนธรรม  ประเพณี
ของกันและกันกอใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน  และควรมีการสงเสริมใหพัฒนากรที่ไป
ปฏิบัติงานไดมีโอกาสศึกษาประเพณีวัฒนธรรม  ภาษาทองถ่ินที่มีความจําเปนตองใช 
  และในปญหาสองลําดับสุดทายคือปญหาเรื่องการมีความแตกตางทางความคิดของ
คนในชุมชนกับพัฒนากร  และปญหาพัฒนากรขาดมนุษยสัมพันธ  ซ่ึงมีแนวทางในการแกไขปญหา
ดังกลาวดังตอไปนี้  ปญหาความแตกตางทางความคิดของคนในชุมชนกับพัฒนากร  ปญหานี้เปน
ปญหาที่ถูกกลาวถึงในอัตราที่นอย  ทั้งนี้เพราะ  การทํางานพัฒนาชุมชน  ตองใชหลักการเขาถึง  
เขาใจ  และพัฒนา  เนนกระบวนการมีสวนรวม  รวมคิดรวมตัดสินใจ  และประโยชนที่ไดตองตกอยู
ที่ประชาชน  ซ่ึงทุกคนสามารถรวมกันคิดได  ความคิดเห็นที่แตกตาง  ไมใชความแตกแยก  ดังนั้น
หากเกิดปญหาความคิดที่แตกตาง  จึงควรใชวิธีการรับฟงกัน  เพื่อเกิดการแลกเปลี่ยน  และใหไดมา
ซ่ึงแนวทางที่ดีที่สุด  สําหรับปญหาในลําดับสุดทาย  คือปญหาพัฒนากรขาดมนุษยสัมพันธ  จะเห็น
วาปญหานี้มีเพียงเล็กนอยเมื่อเทียบกับปญหาอื่น ๆ  ทั้งนี้เพราะ  คนในชุมชนมองวา  พัฒนากรเปน
บุคลากรที่มีมนุษยสัมพันธดีที่สุดในบรรดาขาราชการสวนภูมิภาค  ในสวนของชุมชนยังยอมรับและ
รูจักพัฒนากรมากกวาเจาหนาที่สวนอื่นในระดับภูมิภาค   



บทที่  5 
 

สรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยเร่ืองโมเดลเชิงสาเหตุและเชิงผลพลังอํานาจดานจิตใจตอความพึงพอใจใน 
งานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิง
สาเหตุและชิงผลของปจจัยสวนบุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดาน
จิตใจ  และความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  และเพื่อศึกษาปญหาและ
ขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต   
 
  การวิจัยคร้ังนี้มีสมมติฐานการวิจัยดังนี้   

1.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลโดยตรงตอพลังอํานาจดาน 
จิตใจ 

2.  ปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยตรงตอพลังอํานาจดานจิตใจ 
3.  พลังอํานาจดานจิตใจสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน 
4.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจใน 

งาน 
  5.  ปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน 
  6.  ปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยออมตอความพึงพอใจในงานโดยผานพลงัอํานาจ
ดานจิตใจ 
  7.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลโดยออมตอความพงึพอใจใน
งานโดยผานพลังอํานาจดานจิตใจ 
 
  วิธีดําเนินการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ  พัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตจํานวน  
240  คน  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืน  235  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  97.9   
  ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน  4  ตัวแปรแฝง  ที่วัดจากตัวแปรสังเกตได  
12  ตัวแปร  คือ  1)  ความพึงพอใจในงาน  วัดจากตัวแปรสังเกตได  1  ตัวแปร  ไดแก  ความพึง
พอใจในงาน  2)  ตัวแปรพลังอํานาจดานจิตใจ  วัดจากตัวแปรสังเกตได  4  ตัวแปร  ไดแก  พลัง
อํานาจดานจิตใจดานผลกระทบ   พลังอํานาจดานจิตใจดานศักยภาพ/ความสามารถ  พลังอํานาจดาน
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จิตใจดานความหมาย/ความสําคัญ  และพลังอํานาจดานจิตใจดานความอิสระในการตัดสินใจ  3)  
การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  วัดจากตัวแปรสังเกตได  2  ตัวแปร  ไดแก  ดานอํานาจ  
และดานโอกาส  4)  ขอมูลสวนบุคคล  วัดจากตัวแปรสังเกตได  5  ตัวแปร  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษาสูงสุด  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และระดับงาน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถามที่มีทั้งหมด 5 ตอน  ประกอบดวย   
ตอนท่ี  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ไดแก  เพศ  
ระดับการศึกษา  และระดับงาน  มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ  (Check  List)  สวน  อายุ  
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีลักษณะใหเติมคําตอบ  ตอนที่  2   แบบสอบถามการเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสราง  โดยใชแนวคิดของ Kanter  (1997 ) และงานวิจัยที่เกี่ยวของเปนแนวทาง
ในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (Rating  Scale)  5  
ระดับ ไดแก  จริงที่สุด  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  ไมจริงที่สุด ประกอบดวยขอ
คําถามทั้งหมด  34  ขอ  ผานการตรวจสอบคุณภาพดานความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  และความ
เหมาะสมทางภาษาโดยผูเชี่ยวชาญ  ตรวจสอบคาอํานาจจําแนก  และทดสอบความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  ซ่ึงแบบสอบถามมีคาอํานาจจําแนกอยู
ระหวาง  .18-.63    และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ .88 ตอนที่  3   
แบบสอบถามพลังอํานาจดานจิตใจ  โดยใชแนวคิดของ  Spreitzer  (1995)  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปน  มาตราสวนประเมินคา  (Rating  
Scale)  5  ระดับ ไดแก  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  
ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด  16  ขอ  ผานการตรวจสอบคุณภาพดานความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  
และความเหมาะสมทางภาษาโดยผูเชี่ยวชาญ  ตรวจสอบคาอํานาจจําแนก  และทดสอบความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  ซ่ึงแบบสอบถามมีคาอํานาจจําแนกอยู
ระหวาง  .29-.73  และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ .90  ตอนที่  4  แบบสอบถาม
ความพึงพอใจในงาน  โดยใชแนวคิดของ Spector (1997)  และงานวิจัยที่เกี่ยวของเปนแนวทางใน
การสรางแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (Rating  Scale)  5  ระดับ 
ไดแก  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด  ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด  35  ขอ    ผาน
การตรวจสอบคุณภาพดานความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  และความเหมาะสมทางภาษาโดยผูเชี่ยวชาญ  
ตรวจสอบคาอํานาจจําแนก  และทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาช  ซ่ึงแบบสอบถามมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .19 - .64    และมีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .90 
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  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  การวิเคราะหคาสถิติ
พื้นฐานใชโปรแกรม  SPSS  for  Windows  Version  11.5  และการวิเคราะหสมการโครงสรางเชิง
เสนและการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันใชโปรแกรม  LISREL  Version  8.72 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
  ในการวิจัยคร้ังนี้มีผลการวิจัยโดยสรุปดังนี้   

1.  ขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยาง  จากกลุมตัวอยางที่ไดรับกลับคืน  235  คน   
เปนเพศชายรอยละ  36.6  และเปนเพศหญิงรอยละ  63.4  อายุเฉลี่ยของกลุมตัวอยางคิดเปนรอยละ  
42.27 ป  กลุมตัวอยางรอยละ  82.1  จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา  มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉลี่ย  15.41 ป  และสวนใหญเปนนักพัฒนาชุมชน 3-6 หรือ 6ว  ถึงรอยละ 63.0 
  2. ผลการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัยสวน
บุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความพึงพอใจในงาน
ของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ผลการวิจัยพบวาโมเดลตามสมมติฐานกอนการปรับโมเดล
ไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  จึงมีการปรับแกโมเดลเพื่อใหโมเดลตามสมมติฐาน
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  จึงไดผลลัพธสุดทายของโมเดล  โดยพบวาความพึงพอใจในงาน
ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  (STRUCTEM)  รองลงมา  
คือ  พลังอํานาจดานจิตใจ  (PSYCOEM)  และระดับงานเปนอันดับสุดทาย  โดยตัวแปรสาเหตุทั้ง  3  
ตัวแปร  รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพัฒนากรไดรอยละ  34 
  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง  มีคาสัมประสิทธิ์เทากับ  .43  แสดงวาพัฒนากรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสรางสูงจะสงผลใหพัฒนากรมีความพึงพอใจในงานสูง  นอกจากนี้ยังพบวา  การเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน  โดยผานพลังอํานาจดาน
จิตใจ  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .23  นั่นคือพลังอํานาจดานจิตใจเปนตัวแปรสื่อกลาง
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับความพึงพอใจในงานได 
  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากพลังอํานาจดานจิตใจ  มีคา
สัมประสิทธิ์เทากับ  .33  แสดงวาพัฒนากรที่มีพลังอํานาจดานจิตใจสูงจะสงผลตอความพึงพอใจใน
งานสูง 
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  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากระดับงาน  มีคาสัมประสิทธิ์
เทากับ  .13  แสดงวาพัฒนากรที่มีระดับงานสูงกวาจะมีความพึงพอใจในงานมากกวาพัฒนากรที่มี
ระดับงานต่ํากวา  นั่นคือเปนนักพัฒนาชุม3-6  และ  6ว  มีความพึงพอใจในงานมากกวาเจาพนักงาน
พัฒนาชุมชน  2-5 

3.  ปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต   
จากการศึกษาปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  พบวา
ปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นในการทํางานนั้นมีหลายประเด็นดวยกันซึ่งในสามลําดับแรกนั้น  ไดแก  
ปญหาเรื่องมีการปรับเปล่ียนนโยบายบอยจึงตองทํางานเรงดวน  ขอเสนอแนะในการทํางาน ซ่ึงมี
การเปลี่ยนแปลงผูบริหารระดับสูงบอยในชวงเวลาสั้น ๆ  คือควรกําหนดนโยบายหลักของกรมฯ 
ใหชัดเจนและทําอยางตอเนื่อง  ยึดมั่นนโยบายกรมฯ ไมใชเพียงตอบสนองความตองการของ
นักการเมืองเทานั้น  รองลงมาคือปญหาเอกสารในสํานักงานมากเกินไป  ทําใหไมสามารถลงพื้นที่
ไดเทาที่ควร  ขอเสนอแนะในการทํางาน  คือควรใหมีการรับเจาหนาที่ธุรการปฏิบัติงานใน
สํานักงาน  ใหมีการ  บูรณาการในการทํางานที่มีลักษณะเดียวกันเพื่อลดความซ้ําซอนของงาน  และ
ใหมีการใชระบบ IT ในการเก็บเอกสาร  และปญหาในลําดับที่สามคือ  ปญหางานที่มีลักษณะการ
ส่ังการมีมาก  ซ่ึงขาดรายละเอียดในการประสานงาน  ควรสรางงานที่เปนกระบวนการไมใชส่ังการ
เพียงอยางเดียว   
 
อภิปรายผล 
 
  จากโมเดลโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงาน  พบวาตัว
แปรสาเหตุทั้ง  3  ตัวแปรรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพัฒนากรได
รอยละ  34  สวนที่เหลือเปนอิทธิพลของตัวแปรที่ไมไดถูกเลือกเขามา  ผลการวิจัยพบวา  ความพึง
พอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  การเสริมสราง
พลังอํานาจดานจิตใจ  และระดับงาน  นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานยังไดรับอิทธิพลทางออมจาก
การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางผานพลังอํานาจดานจิตใจ  แสดงใหเห็นวาพลังอํานาจดาน
จิตใจมีคุณสมบัติในการเปนตัวแปรสื่อกลาง  ซ่ึงหลังจากการปรับโมเดลตามสมมติฐานใหมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยท่ีตัวแปรขอมูลสวนบุคคล  วัดจากตัวแปรสังเกตได  4  ตัว
แปร  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ไมมีอิทธิพลตอความพึง
พอใจในงานซึ่งสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
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1.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลทางตรงตอความพึงพอใจใน 
งานโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .43  นั่นคือ  พัฒนากรที่ไดรับอํานาจและไดรับโอกาสสูง  
จะทําใหพัฒนากรมีความพึงพอใจในงานสูง  ทั้งนี้เพราะงานพัฒนาชุมชนเปนงานที่ตองอาศัยทั้ง
แรงกาย  แรงใจ  และการสนับสนุนจากหนวยงานตนสังกัดในการปฏิบัติงาน  จากผลการวิจัย  จะ
พบวาคาเฉลี่ยดานการไดรับอํานาจและโอกาสของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตอยูใน
ระดับสูงพอสมควร  และตัวแปรทั้งสองยังมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในระดับที่สูง
ดวยเชนกัน  นั่นแสดงใหเห็นวา  พัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานโครงสรางในระดับสูง  ทั้งดานอํานาจ  ซ่ึงพัฒนากรไดมีโอกาสในการทํางานที่ทาทาย  
ไดใชความสามารถ  และความคิดสรางสรรคในการทํางาน  ทั้งยังไดรับโอกาสการสนับสนุนในการ
ทํางาน  ทําใหพัฒนากรเกิดความภูมิใจ  และรูถึงคุณคาของตน  ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะนอกจาก
บทบาทภาระหนาที่ของพัฒนากรซึ่งตองเปนคนที่เสียสละ  ดังที่  ศักดิ์สิทธ  สละชีพ  (2541:  21)  
ไดกลาววา  พัฒนากรไมเหมือนกับขาราชการประเภทอื่น  ตองมีลักษณะพิเศษที่จําเปนสําหรับ
ตําแหนง  ซ่ึงควรจะตองมีลักษณะดังนี้  1)  มีลักษณะที่เปนคนไดรับการพัฒนาแลวมากกวาชาวบาน
ที่เขาจะไปทํางานดวย  2)  พัฒนากรตองเปนผูที่เสียสละ  เปนนักบุญ  ไมหวังลาภยศจากงานที่ทํา  
แตทําเพื่อผลงานอยางแทจริง  3)  มีลักษณะเขากับคนอื่นไดงาย  เปนกันเอง  4)  มีความชํานาญใน
การพูดโนมนาวจิตใจคนใหเห็นคลอยตามไดพอควร  5)  พัฒนากรตองมีความรอบรูดานตาง ๆ  
เพราะจะตองชวยชาวบานแกปญหาตาง ๆ  เกือบทุกดาน  6)  มีความสามารถในการถายทอดความรู
ไปสูประชาชนหรือชาวบาน  เพราะพัฒนากรตองเปนผูแนะนําประชาชนดวย  7)  พัฒนากรจะตอง
รูใจของชาวบานและขาราชการอื่น ๆ  วา     เขาทําอะไรกันอยางไรตามวัฒนธรรมของเขา  เพราะจะ
ทําใหสามารถพูดภาษาเดียวกันได  ลักษณะเชนนี้จะชวยใหพัฒนากรสามารถเขากับประชาชนและ
สวนราชการอื่น ๆ ได  ซ่ึงนอกจากคุณสมบัติดังกลาวที่กลาวมาแลว  การที่พัฒนากรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต  ตองทํางานในพื้นที่ที่มีความเสี่ยงมากกวาพื้นที่อ่ืน  จึงทําใหรูสึกภาคภูมิใจ  และรู
ถึงคุณคาของตนเอง  จนทําใหเกิดเปนความพึงพอใจในงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ  
Sabiston  และ  Laschinger  (Sabiston  &  Laschinger,  1995  อางถึงในรัตนา  ลือวานิช,  2539:  29)  
ซ่ึงพบวาสภาพแวดลอมของการเสริมสรางพลังอํานาจที่เหมาะสมจะทําใหบุคลากรในองคการ
ไดรับขอมูลขาวสาร  ไดรับการสนับสนุนสงเสริม  ไดรับทรัพยากร  ตลอดจนไดรับโอกาส  ถา
บุคลากรในองคการไดรับอํานาจและโอกาสในการปฏิบัติงานจะสงผลใหบุคคลนั้นมีความผูกพัน
กับองคการ  มีความพึงพอใจในงาน  และมีความอิสระ  สอดคลองกับการศึกษาของ  Radice  
(Radice,   1994  อางถึงในอติพร  ทองหลอ,  2546:  7-8)  ซ่ึงพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
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มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  ถาระดับอุปสรรคหรือระดับสิ่งกีดขวางที่รับรูได
ลดลง  ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของรัตนา  ลือวานิช  (2539)  ที่ศึกษาในกลุมพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของนฤมล        
บุญสุด  (2544: 92-94)  เร่ืองการไดรับการเสริมสรางอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของ
หัวหนาระดับตน : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอาหารแชแข็ง  ผลการศึกษาพบวา  การ
ไดรับการเสริมสรางอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01   
   

2.  พลังอํานาจดานจิตใจสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงานโดยมีคา 
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .33  นั่นคือ  พัฒนากรที่มีพลังอํานาจดานจิตใจดานผลกระทบ  พลัง
อํานาจดานจิตใจดานศักยภาพ/ความสามารถ  พลังอํานาจดานจิตใจดานความหมาย/ความสําคัญ  
และพลังอํานาจดานจิตใจดานความมีอิสระในการตัดสินใจสูงจะทําใหพัฒนากรมีความพึงพอใจใน
งานสูง  เพราะงานพัฒนาชุมชนเปนงานที่ตองเสียสละดังที่กลาวไปขางตน  นอกจากนี้  การทํางาน
กับคนในชุมชนทั้งการจัดเวทีตาง ๆ  การประชุม  หรือการแกปญหาขอพิพาทย  พัฒนากรตองอาศัย
ปฏิภาณไหวพริบ  และตองไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหสามารถตัดสินใจแกปญหาได
อยางอิสระ  เพื่อทําใหคนในชุมชนเกิดความเชื่อถือศรัทธา  และตัวพัฒนากรเองตองมีความเชื่อมั่น
ในความสามารถของตนเอง  เชื่อวาสิ่งที่ตนเองทํามีผลโดยตรงตอชุมชน  นั่นคือมีทั้งการเสริมพลัง
อํานาจดานจิตใจ  ทั้งจากตนเอง  และผูบังคับบัญชา  จึงทําใหเกิดเปนความพึงพอใจในงานขึ้น  ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ Thomas  and  Velthouse (1990) ; Spreitzer (1995)  และChristine et al. 
(1999  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  5)  ที่ทําการศึกษาปจจัยนําและผลลัพธของการเสริมสราง
พลังอํานาจ  พบวา  พลังอํานาจดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  
นอกจากนี้ ยั งมีผลการวิจัยสนับสนุนวาการพัฒนาพลังอํ านาจดานจิตใจ   (psychological  
empowerment)  เปนลักษณะที่พึงปรารถนาและมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานอื่น ๆ  
เชน  พฤติกรรมตอผูบริหาร  (upward  influence) ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันในองคการ
และประสิทธิผลในการทํางาน  เปนตน  (Hui, 1994 : Konczak,et  al. : 2000 ; Spreitzer, 1992 , 
1995a, 1996  ; spreitzer,et al. 1997 อางถึงใน วันชัย  ธรรมสัจการ, 2545:  4)  และยังสอดคลองกับ
การศึกษาของ  Fulford  and  Enz  (1995  อางถึงในบุญเรือน  ชุมแจม, 2545:  2)  พบวา  พลังอํานาจ
ดานจิตใจโดยเฉพาะดานการรับรูคุณคาของงาน  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  
และพึงพอใจในงาน  และการศึกษาของ  Seibert,  Kraimer  and  Crant  (2001  อางถึงในบุญเรือน  
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ชุมแจม, 2545 : 2)  พบวา  พนักงานที่มีพฤติกรรมเชิงรุกมีความสัมพันธเชิงบวกกับความคิดริเร่ิม
สรางสรรค  ความกาวหนาในงาน  และความพึงพอใจในอาชีพ 
 
  3.  ระดับงานสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงานโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ  .13  หมายความวาระดับงานสูงจะมีความพึงพอใจในงานสูง  นั่นคือนักพัฒนาชุมชน 3-6 
หรือนักพัฒนาชุมชน 6ว จะมีความพึงพอใจในงานสูงกวาเจาพนักงานพัฒนาชุมชน 2-5  สอดคลอง
กับการศึกษาของสมบัติ  โยธาทิพย  (2535,  96-99)  ที่ไดศึกษาเรื่องขวัญในการปฏิบัติงานของ
พัฒนากรในสามจังหวัดชายแดนภาคใต  พบวาพัฒนากรในสามจังหวัดชายแดนภาคใตที่มีการดํารง
ตําแหนงตางกันมีระดับขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสรอยตระกูล  (ติวยา
นนท)  อรรถมานะ  (254, 138)  ที่กลาววาบุคคลที่มีระดับงานสูงมักจะมีความพึงพอใจในงาน  
เพราะจะไดคาจางดี  และมีสภาพการทํางานที่ดีดวย  และงานมีเกียรติ  ตองใชความสามารถอยาง
เต็มที่ทําสิ่งตาง ๆ  เหลานี้ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทําใหมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น  เชนเดียวกับ
พัฒนากรที่มีระดับงานสูง  ซ่ึงมีความพึงพอใจในงานสูงกวาพัฒนากรที่มีระดับงานต่ํากวา  อาจ
เนื่องมาจากงานที่ตองรับผิดชอบมีมากขึ้น  ตองใชความสามารถสูงขึ้นในการทํางาน  จึงเกิดเปน
ความภาคภูมิใจ  และประกอบไปดวยความรูสึกมีเกียรติในการเปนขาราชการ  ดังนั้นจึงทําให
พัฒนากรที่มีระดับงานสูงกวามีความพึงพอใจในงานมากวา 
 
  4.  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางออมจากการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสรางผานพลังอํานาจดานจิตใจ  แสดงใหเห็นวาพลังอํานาจดานจิตใจมีคุณสมบัติในการเปน
ตัวแปรสื่อกลาง  โดยการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางมีอิทธิพลทางออมผานพลังอํานาจ
ดานจิตใจไปสูความพึงพอใจในงาน  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .23 สอดคลองกับ
ขอเสนอแนะและผลการวิจัยที่ผานมาวา  พลังการทํางานดานจิตใจเปนลักษณะของการรูคิด  
(cognitive)  ของบุคคล  ที่มีบทบาทคลายกับเปนตัวกล่ันกรองหรือตัวเพิ่มปฏิกิริยากอนที่บุคคลจะ
แสดงพฤติกรรมใดออกไป  หลังจากไดรับสิ่งเราหรือประสบการณใด ๆ  เขามา  (วันชัย  ธรรมสัจ
การ,  2545: 84)  สอดคลองกับการศึกษาของคองเกอรและคานันโก  (Conger  and  Kanungo, 1988)  
ไดระบุพฤติกรรมของผูบริหาร  4 ประการที่อาจพิจารณาไดวาเปนพฤติกรรมเพิ่มพลัง  พฤติกรรม
เหลานี้ประกอบดวย  1) แสดงความเชื่อมั่นในตัวพนักงานและมีความคาดหวังสูงในผลการ
ปฏิบัติงาน  2) ผลักดันใหเกิดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  3) ใหอิสระในการแกไขปญหาที่เกิด
จากขอจํากัดขององคการ  และ  4) สรางเปาหมายงานใหดลใจและมีคุณคา  ซ่ึงตอมา  ฮุย  (Hui, 
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1994  อางถึงในวันชัย  ธรรมสัจการ, 2545: 22) ระบุวาพฤติกรรมดังกลาวเปนพฤติกรรมของ
ผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงาน  โดยไดทําการศึกษาความสัมพันธของพฤติกรรมเหลานี้
กับผลการปฏิบัติงานบางประการ  โดยมีลักษณะทางจิตใจบางประการเปนตัวแปรสื่อกลาง 
(mediator) และตอมาคอนซซักและคณะ  (Konczak, et  al. 2000) ไดศึกษาเพิ่มเติมโดยไดขยาย
แนวคิดและสรางองคประกอบของพฤติกรรมของผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงานขึ้นมา
ใหมจํานวนหนึ่งและไดทําการทดสอบคุณสมบัติขององคประกอบดังกลาว  พบวา  มีทั้งความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสราง (construct  validity) และมีความเที่ยงตรงเชิงทฤษฎี (theoretical  validity) 
กลาวคือ  ความสัมพันธกับแนวคิดพลังอํานาจดานจิตใจ  ตามที่โทมัสและเวลทเฮาส (Thomas  and  
Velthouse, 1990) เสนอไว  นอกจากนี้ยังสามารถอธิบายพฤติกรรมตอเนื่องบางประการ  ไดแก  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  โดยมีพลังอํานาจดานจิตใจเปนตัว
แปรสื่อกลาง  และสอดคลองกับการศึกษาของวันชัย  ธรรมสัจการ (2545) เร่ืองพฤติกรรมของ
ผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงานสวนตําบล : การวัดและผลตอเนื่อง  ซ่ึงพบวาพฤติกรรม
ของผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงานมีความสัมพันธเชิงสาเหตุกับพฤติกรรมตอผูบริหาร
เชิงการใชเหตุผล  ความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันในองคการ  โดยมีพลังอํานาจดานจิตใจ
เปนตัวแปรสื่อกลาง  คือผูบริหารที่มีพฤติกรรมที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงานมาก  จะทําให
พนักงานมีพฤติกรรมตอผูบริหารเชิงการใชเหตุผลมาก  มีความพึงพอใจในงานมาก  และมีความ
ผูกพันในองคการมาก  โดยผลนี้จะสงผานพลังอํานาจดานจิตใจของพนักงาน  เชนเดียวกับการวิจัย
คร้ังนี้ที่พบวา  คะแนนเฉลี่ยของพลังอํานาจดานจิตใจของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ซ่ึงมี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  นั่นแสดงใหเห็นวาพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตรับรูถึงพลัง
อํานาจดานจิตใจซึ่งเปนเหมือนตัวกล่ันกรองการรูคิด/แรงกระตุน  ใหเกิดการทํางานที่เต็มไปดวย
ความภาคภูมิใจ  และรูสึกพอใจในการทํางานที่ผานกระบวนการรูคิดนี้แลว 
 
  5.  ตัวแปรขอมูลสวนบุคคล  วัดจากตัวแปรสังเกตได  4  ตัวแปร  ไดแก  เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษา  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวาไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานซึ่ง  
สอดคลองกับคํากลาวของปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2542: 132)  ที่กลาววามีหลายงานวิจัยที่พบวา
เพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  ทั้งนี้เพราะขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทําวาเปน
งานลักษณะใด  รวมทั้งระดับความทะเยอทะยาน  และความตองการดานการเงิน  การที่เพศของ
พัฒนากรไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอาจเนื่องมาจากลักษณะงานของงานพัฒนา
ชุมชน  ซ่ึงไมวาเพศชายหรือเพศหญิงลวนตองทํางานตามกระบวนการการพัฒนาชุมชน  ตอง
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ใกลชิดเอาใจใสงานในชุมชนเทากัน  พัฒนากรตองเปนผูเสียสละอยางแทจริงจึงจะรวมงานกับ
ชุมชนไดเปนอยางดี  ดังนั้นตัวแปรเพศจึงไมมีผลตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากร   
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2542: 133)  กลาววา  แมอายุจะไมมีผลตอการทํางาน
เดนชัด  แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน  การที่อายุของพัฒนากรไม
มีผลตอความพึงพอใจในงานนาจะเปนเพราะวาแมระยะเวลาและประสบการณในการทํางานของ
พัฒนากรจะมีมากตามอายุแตเนื่องจากลักษณะงานพัฒนาชุมชนเปนงานที่มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา  ขึ้นอยูกับบริบทแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาทําใหเร่ืองของระยะเวลาและ
ประสบการณในการทํางานไมสงผลตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากร  ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของชญานิศ  ผุดผอง  (2550: 81)  ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัทหองเย็นโชติวัฒนหาดใหญ  จํากัด  (มหาชน)  พบวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจ
ในงานในภาพรวมไมแตกตางกัน  ซ่ึงขัดแยงกับการศึกษาของเกียรติชัย  ขันทองชัย  (2548)  เร่ือง
การศึกษาความพึงพอใจในงานของขาราชการตํารวจชั้นประทวน  กองกํากับการ 4  และ  6  กอง
บังคับการตํารวจทางหลวง  ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานปรากฏวาตัวแปรอายุสงผลให
เกิดความพึงพอใจในงานแตกตางกัน   
  จากการวิจัยคร้ังนี้พบวาตัวแปรระดับการศึกษาไมสงผลตอความพึงพอใจในงาน
ของพัฒนากรซึ่งขัดแยงกับการศึกษาของพิสมัย  ฉายแสง  (2540  อางถึงใน  จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล, 
2547: 8)  ที่พบวาตําแหนงที่รับผิดชอบมากขึ้น  ระดับการศึกษาที่สูงกวา  ประสบการณการ
ปฏิบัติงาน  และประสบการณชีวิต  จะทําใหมีความสามารถ  มึความเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น  ใหผล
เชิงบวกตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  เชนเดียวกับการศึกษาของนฤมล  บุญสุด  (2544: 92-94)  ซ่ึงผล
การศึกษา  พบวา  หัวหนางานระดับตนที่มี  ระดับการศึกษาตางกัน  มีความพึงพอใจในงานแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ทั้งนี้อาจเปนเพราะงานพัฒนาชุมชน  เปนงานที่ตองมีการ
เรียนรูควบคูไปกับการทํางานตลอดเวลา  เพราะตองอาศัยปจจัยแวดลอม  และบริบทการทํางานที่
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  จึงทําใหตัวแปรระดับการศึกษาไมสงผลตอความพึงพอใจในงาน  เพราะ
พัฒนากรทุกคนไมวาจะจบการศึกษาระดับใดก็ตองมีการเรียนรูไปพรอม ๆ กับงานและพื้นที่ที่ตอง
รับผิดชอบดวย 
  นอกจากนี้ในสวนของตัวแปรระยะเวลาในการปฏิบัติงานจากการวิจัยในครั้งนี้
ขัดแยงกับการศึกษาของสรอยตระกูล  อรรถมานะ (2542: 138) ที่กลาววา  บุคคลที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานสูง  มักจะมีความพึงพอใจในงาน  จะไดคาจางดีและมีสภาพการทํางานที่ดีดวย  รวมถึง
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และงานก็มีเกียรติ  เชนเดียวกับการศึกษาของกานดา  จันทรแยม  
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(2538: 92)  ที่พบผลสอดคลองกับการศึกษาหลาย ๆ เร่ืองที่ผานมา  คือพนักงานที่มีอายุงานมากจะมี
ความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุการทํางานนอยกวา  เชนเดียวกับนฤมล       
บุญสุด  (2544: 92-94)  ที่พบวา  หัวหนางานระดับตนที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน  มี
ความพึงพอใจในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   พบวา  กลุมที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานมากกวา  30  ป  มีความพึงพอใจในงานสูงกวากลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ระหวาง  1-5  ป  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของเกียรติชัย  ขันทองชัย  (2548)  พบวาผลการ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานปรากฏวาตัวแปรอิสระอีกตัวหนึ่งที่สงผลใหความพึงพอใจ
ในงานแตกตางกัน  ไดแก  ประสบการณในการทํางาน  ซ่ึงการที่ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมสอดคลองกับ
การวิจัยหลาย ๆ เร่ืองที่ผานมาอาจจะเปนเพราะลักษณะของงานที่แตกตางกัน  ดังที่กลาวมาแลว
ขางตน   
 

6.  ปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต   
พบวาปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นในการทํางานนั้นมีหลายประเด็นดวยกันซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยที่
ผานมาในเรื่องปญหาในการปฏิบัติงานของพัฒนากร  จะแตกตางกันอยูบางในเรื่องลําดับปญหาที่
เรียงกันไว  ซ่ึงอาจเนื่องมาดวยระยะเวลาที่ตางกัน  และพื้นที่ที่ตางกัน  ซ่ึงปญหาในลําดับแรก ๆ  ใน
การวิจัยในครั้งนี้จะเปนปญหาเรื่อง  1)  มีการปรับเปลี่ยนนโยบายบอยจึงตองทํางานเรงดวน  2)  
ปญหาเอกสารในสํานักงานมากเกินไป  3)  ปญหางานที่มีลักษณะการสั่งการมีมาก  4)  ปญหา
พัฒนากรมีจํานวนลดลง  ในขณะที่มีภารกิจเพิ่มขึ้น  5)  ปญหาบางงานไมสามารถกําหนดตัวช้ีวัด/
คํารับรองราชการได  6)  ปญหาพัฒนากรมีการโยกยายเขาออก  7)  ปญหาการรับงานจากหนวยงาน
อ่ืน  เปนตน  ซ่ึงปญหาหลัก ๆ ที่กองวิชาการและแผนงาน  (2550: 12-15) ของกรมการพัฒนาชุมชน
กลาวไวมีดังนี้  ปญหาสําคัญที่เกิดขึ้นกับพัฒนากร  คือ  ปญหาเรื่องอัตรากําลังพัฒนากรผูปฏิบัติงาน
มีจํานวนไมเพียงพอ  อีกทั้งพัฒนากรมีจํานวนลดลง  ในขณะที่มีภารกิจเพิ่มขึ้น  สอดคลองกับ
การศึกษาของสุทธิคําพร  บําราญ  (2540:  32-37)  ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
พัฒนากร : กรณีศึกษาเฉพาะจังหวัดปตตานี  ไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของและไดสรุปปญหาการ
ปฏิบัติงานของพัฒนากรที่ผานมาไวซ่ึงมีหลายประการ  ไดแก  1)  ปญหาที่เกิดจากความแตกตาง
ของศาสนา  วัฒนธรรม  ประเพณี  และภาษา  2)  ปญหาที่เกิดจากการขาดแคลนวัสดุอุปกรณ  และ
ยานพาหนะในการทํางานพัฒนาชุมชน  3)  ปญหาที่เกิดจากการมีพัฒนากรไมเพียงพอ  4)  ปญหา
พัฒนากรไมอยูประจําหมูบาน  5)  ปญหาดานบุคลากร  6)  ปญหาพัฒนากรขาดมนุษยสัมพันธ  7)  
ปญหาพัฒนากรขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่  และ8)  ปญหาความแตกตางระหวาง
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กระบวนการทางความคิดของชาวบานกับเจาหนาที่/มีชองวางในการสื่อสาร  สอดคลองกับ
การศึกษาของ สมบัติ  โยธาทิพย  (2535: 99)  ที่ทําการศึกษาเรื่องขวัญในการปฏิบัติงานของพัฒนา
กรในสามจังหวัดชายแดนใต  ไดสรุปและวิเคราะหปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพัฒนากร
ในสามจังหวัดชายแดนใต  โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย  ดังนี้  1)  ปญหาดานเบี้ยเล้ียง  คา
พาหนะ  และสวัสดิการ  2)  ปญหาขาดแคลนเครื่องมือเครื่องใชและสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน  3)  ปญหาการปรับระดับหรือเล่ือนตําแหนง  4)  ปญหาการขาดการสนับสนุนจาก
จังหวัด  5)  ปญหาการรับงานจากหนวยงานอื่น  6)  ปญหาการปฏิบัติงานที่สํานักงาน  และ7)  
ปญหาการขาดแคลนบุคลากรในหนวยงาน  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับรายงานการวิจัยเร่ืองรูปแบบ
การทํางานของ พัฒนากรในอนาคต  ในพื้นที่ความรับผิดชอบศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนา
ชุมชนเขตที่  8  และเขตที่ 6   ซ่ึงพบวาปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพัฒนากรมีลักษณะ
ใกลเคียงกัน  คือ  มีลักษณะงานที่มีการสั่งการมาก  งานมากคนนอยเรงรัดดวยเวลา  ทําใหงานตาม
ภารกิจไมสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ  งานบางกิจกรรมไมสามารถกําหนดตัวช้ีวัด
และเปนคํารับรองปฏิบัติราชการได  บุคลากรขาดความอบอุน  อยูหางไกล  หยาราง  และคาครอง
ชีพสูง  เกิดความซ้ําซอนในตําแหนงพัฒนากรกรมการพัฒนาชุมชน  องคการบริหารสวนทองถ่ิน
และเทศบาล  อีกทั้งงานปรับเปลี่ยนตามนโยบายรัฐบาลตองทํางานเรงดวน  ทําใหไมสามารถคิด
งานสรางงาน  และทําตามปรัชญา  หลัก/กระบวนการพัฒนาชุมชนได  ขาดวัสดุอุปกรณในการ
ทํางาน  ขาดการประสานงาน  การประสานขอมูล  และการติดตามผล  (สุเมธ  ทวนยก  และสุนทร  
พลายแกว, 2549 ; บุญมาก  ชางโสภา  และจันทนา  อัธยาจิรกุล, 2549: 123) 
 
ขอเสนอแนะ 
 
  จากผลการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ  2  ประการ  ประการแรกเปน
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปปฏิบัติ  และประการที่สองเปนขอเสนอแนะในการทําการวิจัย
คร้ังตอไป    มีรายละเอียดดังนี้ 

1.  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปปฏิบัติ  จากผลจาการวิจยัทําใหทราบถึง 
รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  
ซ่ึงผลการวิจัยชวยใหเห็นความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  หาก
ผูบังคับบัญชามองเห็นความสําคัญนี้  และสามารถจุดประกายใหผูบังคับชาไดมีการสงเสริมทั้งดาน
อํานาจและโอกาสใหพัฒนากรมากขึ้น  ก็จะสงผลใหพัฒนากรเกิดความพึงพอใจในงานสูงขึ้น  อีก
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ทั้งไดทราบถึงความสําคัญของพลังอํานาจดานจิตใจ  ซ่ึงมีผลการวิจัยเชิงประจักษที่สนับสนุนวา
พลังอํานาจดานจิตใจเปนคุณสมบัติที่จําเปนซึ่งจะนําไปสูพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของบุคลากรใน
หนวยงานหรือองคการ   อีกทั้งในสวนของระดับงานที่ทําใหทราบวาพัฒนากรระดับสูงกวาจะมี
ความพึงพอใจมากกวา  จึงควรหันมาใหความสําคัญกับพัฒนากรที่มีระดับงานต่ํากวาเพิ่มมากขึ้น
สงเสริมใหเกิดการเสริมสรางทั้งพลังอํานาจดานโครงสราง  และพลังอํานาจดานจิตใจ  เพื่อให
พัฒนากรทุกระดับไดมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น   

ตลอดจนการทราบปญหา  และขอเสนอแนะตาง ๆ ในการทํางานของพัฒนากรใน 
จังหวัดชายแดนภาคใต   เปนขอมูลสําคัญแกผูบังคับบัญชาในการวางแผนการบริหารงานทั้งใน
ระดับสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด  และเปนขอเสนอตอการวาง
แผนการปฏิบัติงานในระดับกรมได  ทั้งนี้เพื่อทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของพัฒนากรใน
จังหวัดชายแดนภาคใตมากขึ้น  เพื่อใหการปฏิบัติงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ซ่ึงจะสงผลโดยตรงใหงานพัฒนาชุมชนกาวไปขางหนาไดดี
ยิ่งขึ้น   

ปญหาที่พบในการวิจัยคร้ังนี้  จะเปนเหมือนภาพสะทอนใหสํานักงานพัฒนา 
ชุมชนทุกแหงไดหันมามองปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรของตนเอง  และไดหาทางแกไข  อีกทั้งเปน
เหมือนภาพที่จะสะทอนไปยังกรมการพัฒนาชุมชน  ที่จะไดรับทราบปญหาในระดับพื้นที่  และจะ
ไดมีแนวทางในการวางแผนสงเสริมใหขาราชการกรมการพัฒนาชุมชนไดมีความพึงพอใจในงาน
เพิ่มขึ้น  เพื่อขับเคลื่อนงานพัฒนาชุมชนใหมีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ  ขึ้นไป  และเปนแนวทางให
หนวยงานที่เกี่ยวของนําผลการวิจัยคร้ังนี้ไปใชในการวางแผนการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง  และพลังอํานาจดานจิตใจไดอีกดวย 
 
  2.  ขอเสนอแนะในการทําการวิจัยคร้ังตอไป   

2.1  ผลการวิจัยพบวาตัวแปรเชิงสาเหตุการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง   
พลังอํานาจดานจิตใจ มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน  ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาในเรื่องรูปแบบ
การพัฒนาการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางและพลังอํานาจดานจิตใจตอไป   

2.2  ผลการวิจัยพบวาตัวแปรเชิงสาเหตุการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง   
พลังอํานาจดานจิตใจ  และระดับงานสามารถอธิบายความพึงพอใจในงานไดรอยละ  34  จึงมี
ขอเสนอแนะวานาจะมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ  ที่นาจะเปนสาเหตุของความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น
ในโอกาสตอไป   
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เลขท่ีแบบสอบถาม ...... 
คําชี้แจง 

แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธเร่ือง  “โมเดลเชิงสาเหตุ 
และเชิงผลพลังอํานาจดานจิตใจตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต”  
หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาพัฒนามนุษยและสังคม  หาวิทยาลัยสงขลานครินทร  
ขอมูลที่ไดจากทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการวิจัยคร้ังนี้  อีกทั้งผลการวิจัยที่ไดจะสามารถ
นําไปใชเปนขอมูลสําคัญแกผูบังคับบัญชาในการวางแผนการบริหารงาน  และการสงเสริมในปจจัย
ตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางใหเกิดความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดน
ภาคใต   เพื่อสงผลใหเกิดการพัฒนาความสามารถและการทํางานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  รวมทั้ง
ผลักดันใหหนวยงานอื่น ๆ   มองเห็นความสําคัญในการสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ทําให
การทํางานในทุกภาคสวนมีประสิทธิภาพมากขึ้น  สงผลใหชุมชนพัฒนา  จังหวัดพัฒนา  และ
ประเทศพัฒนาตอไป 
 

แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 5  ตอน  ประกอบดวย 
ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่  2   แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง   
ตอนที่  3   แบบสอบถามพลังอํานาจดานจิตใจ   

  ตอนที่  4   แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน   
ตอนที่  5  แบบสอบถามปญหาและขอเสนอแนะในการทํางาน  

 
  การตอบแบบสอบถามของทานจะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน   และ
หนวยงานของทานแตประการใด  คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใด ๆ นอกจาก
นําเสนอขอมูลในลักษณะภาพรวมเทานั้น  ผูวิจัยจึงขอความกรุณาจากทานไดตอบแบบสอบถามตรง
ตามความเปนจริงมากที่สุดเพื่อความถูกตองของการวิจัยและการนําผลการวิจัยไปใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุด  จึงขอขอบคุณมา  ณ  ที่นี้ดวย 

นัยนา  มากแกวกุล 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่องโมเดลเชิงสาเหตุและเชิงผลพลังอํานาจดานจิตใจ 

ตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล   

 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   √  ลงใน          และเติมคาํตอบลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริง
ของทาน 
 
ขอมูลสวนบุคคล 
1.  เพศ 
        ชาย 
         หญิง 
 
2.  อายุ  .........................  ป   
 
3.  ระดับการศกึษาสูงสุด 
        ต่ํากวาปรญิญาตรี 
        ปริญญาตรี  หรือสูงกวา 
 
4.  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  .........................  ป   
 
5.  ระดับงาน  
        นักพัฒนาชุมชน  3-6  หรือนักพัฒนาชมุชน 6 ว   
        เจาพนกังานพัฒนาชุมชน  2-5      
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ตอนที ่2 แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง   

 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้แลวทาํเครื่องหมาย  √  ลงในชองวางทางขวามือที่
ตรงกับความเปนจริงของทาน  

ขอความที่ตอบ  จริงที่สุด 
ขอความที่ตอบ  คอนขางจริง 
ขอความที่ตอบ  ไมแนใจ 
ขอความที่ตอบ  คอนขางไมจริง 
ขอความที่ตอบ  ไมจริงที่สุด 

ใหคาคะแนนเทากับ  5 
ใหคาคะแนนเทากับ  4 
ใหคาคะแนนเทากับ  3 
ใหคาคะแนนเทากับ  2 
ใหคาคะแนนเทากับ  1 

ขอ ขอความ จริงที่สุด คอนขาง
จริง 

ไมแนใจ คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
ที่สุด 

1. ผูบังคับบัญชาอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานแกทาน............................................. 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

 
......  

2.   ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําในการปฏิบัติงาน
แกทาน……...................................................... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

 
......  

3. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานใชความคดิ
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน............................. 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

4. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายดวยตวัของ
ทานเอง......................................................

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
5. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสทานแกไขปญหาทีเ่กิด

จากการปฏิบัตงิานดวยตวัของทานเอง............. 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
6. ผูบังคับบัญชาช้ีแจงขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจาก

การปฏิบัติงานเพื่อใหทานไดแกไข/ปรับปรงุ
การปฏิบัติงานใหดีขึ้น...................................... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
7.   ผูบังคับบัญชาใหความยืดหยุนในการ

ปฏิบัติงานแกทาน....................................... 

  
...... 

  
...... 

 
......  

  
...... 

  
...... 

8. ผูบังคับบัญชายอมรับในขอผิดพลาดจากการ
ปฏิบัติงานของทาน........................................... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

 
......  

9. ผูบังคับบัญชาใหกําลังใจทานเมื่อทานมี
อุปสรรค/ปญหาในการปฏิบัติงาน..................... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 
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ขอ ขอความ จริงที่สุด คอนขาง

จริง 
ไมแนใจ คอนขาง

ไมจริง 
ไมจริง
ที่สุด 

10. ผูบังคับบัญชาแสดงความชืน่ชมเมื่อทานทํางาน
สําเร็จตามเปาหมาย........................................... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

11. ทานไดรับทราบขอมูลขาวสารดานทักษะความ
ชํานาญ/ความรูในการดําเนนิงานจาก
ผูบังคับบัญชา.................................................... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
12. ทานไดรับทราบรายงานการดําเนินงาน

โครงการตาง ๆ  ที่ประสบความสําเร็จเพื่อ
ศึกษาเทคนิคจากการดําเนินงานของโครงการ
นั้น ๆ  ............................................................... 

 
 
 

...... 

 
 
 

...... 

 
 
 

...... 

 
 
 

...... 

 
 
 

...... 
 13. ทานไดรับทราบขาวสารดานนโยบายของ

หนวยงานไดอยางทันเหตุการณ........................ 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
14. ทานไดรับทราบแนวทางในการดําเนนิงานของ

หนวยงาน.......................................................... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
15. ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหมีการติดตามขอมูล

ขาวสารทางการเมืองเพื่อนํามาใชในการวาง
แผนการดําเนนิงานตาง ๆ  อยางถูกกาลเทศะ.... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
16. หนวยงานของทานมีการจัดสรรงบประมาณ

สําหรับโครงการ ตาง ๆ อยางเหมาะสม/ยุติ
ธรรม.............................................................. 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
17. หนวยงานของทานมีการจัดสรรงบประมาณ

อยางเพียงพอสําหรับการใชจายในแตละ
โครงการ........................................................... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
18. หนวยงานของทานมีจํานวนบุคลากรเพียงพอ

ตอการปฏิบัติงาน........................................ 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

19. หนวยงานของทานมีบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถอยางเพียงพอ............................... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

20. หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณที่สนับสนุน
การปฏิบัติงานอยางเพียงพอ.......................... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 
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ขอ ขอความ จริงที่สุด คอนขาง

จริง 
ไมแนใจ คอนขาง

ไมจริง 
ไมจริง
ที่สุด 

21. ผูบังคับบัญชาสามารถจัดหาวัสดุอุปกรณที่
จําเปนในการปฏิบัติงานตามที่ทานตองการ...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

22. ทานมีโอกาสทดลองงานเพือ่รับงานใน
ตําแหนงที่สูงขึ้น..........................................

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

23. ผูบังคับบัญชายินดีสงเสริมใหทานมีโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน............................. 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

24. ทานไดรับความกาวหนาในหนาที่การงานตาม
ความสามารถของทาน................................. 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

25. ทานไดรับการสงเสริมใหมีการอบรม/สัมมนา
เพื่อพัฒนาในเรื่องที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

26.   ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานไดศึกษาตอ
ในระดบัที่สูงขึ้น................................................ 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

 
......  

27. ทานมีโอกาสศึกษาดูงานทั้งในและนอก
หนวยงานเพื่อเพิ่มพูนความรูในการทํางาน....... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

28. หนวยงานของทานมีนโยบายการหมุนเวียน
งานที่รับผิดชอบเพื่อใหบุคลากรไดมีการเรียนรู
งานเทา ๆ กัน..............................................

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
29. ทานไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ใน

การปฏิบัติงาน................................................... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
30. หนวยงานของทานมีประกาศเกียรติคณุแกผูมี

ผลงานดีเดน...................................................... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
31. ทานไดรับการยอมรับจากผูบงัคับบัญชา........... ...... ...... ...... ...... ...... 
32. ผูบังคับบัญชาเชื่อมั่นในความสามารถของทาน ...... ...... ...... ...... ...... 
33. ผูบังคับบัญชาใหกําลังใจในการทํางานแกทาน ...... ...... ...... ...... ...... 
34. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ

งานพิเศษนอกเหนือจากงานประจํา................... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามพลังอํานาจดานจิตใจ   

 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้แลวทาํเครื่องหมาย  √  ลงในชองวางทางขวามือที่
ตรงกับความคดิเห็นของทาน  

ขอความที่ตอบ  เห็นดวยอยางยิ่ง 
ขอความที่ตอบ  เห็นดวย 
ขอความที่ตอบ  ไมแนใจ 
ขอความที่ตอบ  ไมเห็นดวย 
ขอความที่ตอบ  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

ใหคาคะแนนเทากับ  5 
ใหคาคะแนนเทากับ  4 
ใหคาคะแนนเทากับ  3 
ใหคาคะแนนเทากับ  2 
ใหคาคะแนนเทากับ  1 

 
ขอ ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1. ทานมีอิทธิพลอยางมากตอความสําเร็จของงาน
ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน………..………………. 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

2. ทานสามารถควบคุมเหตกุารณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
จากการทํางานของทานได…………………… 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

 
......  

3. ทานสามารถประเมินประสิทธิภาพผลงานที่ทํา
ไดวามีมากหรอืนอยเพยีงใด.............................. 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

4. ผลงานในหนวยงานจํานวนมากที่เปนผลจาก
การปฏิบัติงานของทาน.....................………....

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

5. ทานมีความเชือ่มั่นในความสามารถของตนเอง
ที่จะทํางานทีไ่ดรับมอบหมายใหสําเร็จได........ 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

6. ทานมีทักษะในการทํางานพฒันาชุมชนเปน
อยางดี................................................................ 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

7. ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ.................................................... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

8. ทานมั่นใจในศักยภาพของทานที่จะทํางาน
รวมกับคนในชุมชนไดเปนอยางดี..................... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

9. งานที่ทานทํามีความหมายตอคนในชุมชน........ ...... ...... ...... ...... ...... 
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ขอ ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

10. ทานคือกลไกสําคัญที่จะทําใหงานพัฒนาใน
ชุมชนประสบความสําเร็จ……………............. 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

11. งานที่ทานทํามีความหมายตอตัวทาน................ ...... ...... ...... ...... ...... 
12. ทานมีความภมูิใจในการทํางานพัฒนาชุมชน.... ...... ...... ...... ...... ...... 
13. ทานมีอิสระที่จะคิดริเร่ิมโครงการพัฒนาตาง ๆ 

ขึ้นในชุมชน...................................................... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
14. ทานสามารถตัดสินใจดวยตัวเองวาจะ

ปฏิบัติงานอยางไร............................................. 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
15. ทานมีอิสระในการแกปญหาในการทํางาน....... ...... ...... ...... ...... ...... 
16. ทานมีอิสระในการสรางนวตักรรมใหม ๆ 

ใหแกชุมชน....................................................... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 
 

แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน    
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้วาตรงกับความรูสึกของทานในระดับใด  แลวทํา 
เครื่องหมาย  √  ลงใน          ใตขอความทีต่รงกับความรูสึกของทาน  

ขอความที่ตอบ  มากที่สุด 
ขอความที่ตอบ  มาก 
ขอความที่ตอบ  ปานกลาง 
ขอความที่ตอบ  นอย 
ขอความที่ตอบ  นอยที่สุด 

ใหคาคะแนนเทากับ  5 
ใหคาคะแนนเทากับ  4 
ใหคาคะแนนเทากับ  3 
ใหคาคะแนนเทากับ  2 
ใหคาคะแนนเทากับ  1 

1.  ทานพอใจกับเงินเดือน/คาตอบแทนที่ไดรับ 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

2.  เงินเดือน/คาตอบแทนที่ทานไดรับเหมาะสมกับตําแหนงและปริมาณงานที่ทําอยู   
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
3.  เงินเดือน/คาตอบแทนที่ไดรับเพียงพอตอการดํารงชีวิต 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    

ตอนที ่4 
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4.  เมื่อเปรียบเทียบกับงานอื่น  เงินเดือน/คาตอบแทนที่ทานไดรับมีความเหมาะสม 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

5.  ทานพอใจกับเกณฑการเลื่อนขั้นที่มีอยู 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

6.  ในหนวยงานของทานมีเกณฑการเลื่อนขั้นที่ยุติธรรม 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด       
 

7.  เมื่อมีผูกระทําผิดทุกคนจะไดรับโทษตามเกณฑที่วางไวอยางยุติธรรม 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด    
                 
8.  ในหนวยงานของทานมีการพิจารณาความดีความชอบตามความสามารถ 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด      
               
9.  ผูบังคับบัญชาของทานมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 
               มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด         
            
10. ผูบังคับบัญชาของทานมีเทคนิคการแนะนําวิธีการปฏิบัติงานที่เขาใจไดงาย 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด             
        
11. ผูบังคับบัญชาของทานยินดีชวยเหลือเมื่อมีปญหาระหวางการปฏิบัติงาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด              
       
12. ผูบังคับบัญชาของทานมีการติดตามผลงานของทานอยางสม่ําเสมอ 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

13.  ทานพอใจตอสวัสดิการดานคารักษาพยาบาล 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด    
 

14. ทานไดหยดุงานตามวันหยุดที่ราชการกําหนด 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
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15. ทานสามารถลาไดตามระเบียบทีก่ําหนดไว 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

16. ทานพอใจตอสวัสดิการที่หนวยงานจดัให 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

17. ทานไดรับความไววางใจจากคนในชุมชน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

18. ทานไดรับคําชมเชยจากคนในชุมชน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

19. ทานไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชา 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

20. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

21. หนาที่ความรับผิดชอบของทานมีขอบเขตที่แนนอน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 
22. ทานพอใจกับขั้นตอนการทํางานของหนวยงานทาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

23. งานที่ทานทํามีความสําคัญตอสวนรวม 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

24. ทานสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานได 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 
25. ทานมีโอกาสพบปะ  พูดคุยกับเพื่อนรวมงานนอกเวลางาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
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26. เพื่อนรวมงานมีความรับผิดชอบตองาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

27. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือเมื่อทานมีปญหา 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

28. ทานเขาใจบทบาทหนาทีข่องทาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

29. งานที่ทานทําทาทายความสามารถของทาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

30. งานที่ทานทํามีความนาสนใจ 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

31. งานที่ทานทําตรงกับความรูความสามารถของทาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

32. ระบบสงหนังสือราชการภายในหนวยงานของทานมคีวามรวดเร็ว   
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

33. ทานสามารถรับทราบขาวสารภายในหนวยงานของทานไดอยางครบถวน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

34. มีการติดประกาศขาวประชาสัมพันธเพื่อใหทุกคนในหนวยงานไดรับทราบขาวสารไดทันเวลา 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด    
                
35. การสื่อสารอยางไมเปนทางการทานทาํใหมีโอกาสปรึกษาหารือเร่ืองการทํางานกันมากขึ้น 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 
 
 
 



 
 

144
 

แบบสอบถามปญหาและขอเสนอแนะในการทํางาน 

 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาวาขอความในแตละขอตอไปนี้ตรงกับปญหาในการปฏิบัติที่ทานประสบ
อยูหรือไม  โดยใหทานทําเครื่องหมาย  √ ลงใน            หนาคําตอบวาใช  หรือไมใช  หากขอความ
ใดตอบวาใช  ทานมีขอเสนอแนะในการแกปญหาเหลานั้นอยางไร  ใหทานเติมคําตอบลงในชองวาง
ที่กําหนดไว   
1.  อัตรากําลังพัฒนากรไมเพียงพอ 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
2.  พัฒนากรมจีํานวนลดลง  ในขณะที่มีภารกิจเพิ่มขึ้น 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
3.  พัฒนากรมกีารโยกยายเขาออก 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
4.  พัฒนากรขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที ่
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
5.   พัฒนากรขาดความอบอุนเนื่องจากอยูตางถิ่น 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

ตอนที ่5 
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6.  มีปญหาในการปฏิบัติงานเนื่องจากไมไดรับความรวมมือจากคนในชุมชน 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
7.  มีปญหาในการปฏิบัติงานเนื่องมาจากเรื่องความแตกตางของศาสนา  วัฒนธรรม  ประเพณี  และ
ภาษาของคนในชุมชน 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
8.  มีปญหาความแตกตางทางความคิดของคนในชุมชนกบัพัฒนากร 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
9.  พัฒนากรขาดมนุษยสัมพนัธ 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
10.  เงินเดือนที่ไดรับไมเพยีงพอตอคาครองชีพในปจจุบนั 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................... 
11.  เบี้ยเล้ียงที่ไดรับไมตรงตามคาใชจายจริง 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
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12.  คาใชจายในการเดินทางที่ไดรับไมเปนไปตามคาใชจายจริง 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
13.  สวัสดิการที่ไดรับไมเพยีงพอตอความตองการ 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
14.  มีปญหาการใชเทคโนโลยีสมัยใหม 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
15.  ขาดยานพาหนะของสํานักงานทีจ่ะใชในการปฏิบัติงานนอกสถานที่ 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
16.  ขาดแคลนวัสดุอุปกรณที่จะอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
17.  ไมไดรับการอบรมที่ตอบสนองงานที่รับผิดชอบในปจจุบัน 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
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18.  งานเอกสารในสํานักงานมากเกินไป 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
19.  การปรับระดับ/เล่ือนตําแหนงไมเปนธรรม 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
20.  มีปญหาการรับงานจากหนวยงานอื่น 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
21.  งานที่มีลักษณะการสั่งการมีมาก 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
22.  บางงานไมสามารถกําหนดตัวช้ีวัด/คํารับรองราชการได 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
23.  มีการปรับเปลี่ยนนโยบายบอยจึงตองทํางานเรงดวน 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
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24.  ไมสามารถทํางานตามปรัชญา  หลัก/กระบวนการพัฒนาชุมชนเนื่องจากเรงรัดดวยเวลา 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
25.  ขาดการติดตามผลอยางตอเนื่อง 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
26.  ขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
27.  ปญหาอื่น ๆ (ถามีโปรดระบุ)........................................................................................................ 

ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ......................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
28.  ปญหาอื่น ๆ (ถามีโปรดระบุ)........................................................................................................ 

ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ......................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
29.  ปญหาอื่น ๆ (ถามีโปรดระบุ)........................................................................................................ 

ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ......................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
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30.  ปญหาอื่น ๆ (ถามีโปรดระบุ)........................................................................................................ 

ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ......................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
 

ขอขอบคุณท่ีใหขอมูลอันเปนประโยชนอยางยิ่งคะ 
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