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บทคัดยอ 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผล

ของปจจัยสวนบุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความ
พึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ศึกษาปญหาและขอเสนอแนะในการ
ทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  กลุมตัวอยางในการวิจัยไดแกพัฒนากรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต  จํานวน  235 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามและวิเคราะหสมการ
โครงสรางเชิงเสนและการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

ผลการวิจัยพบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยมีดัชนีความ
กลมกลืน  GFI = .99  AGFI = .97  RMSEA = .000  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจาก
การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และระดับงาน  นอกจากนี้ความพึง
พอใจในงานยังไดรับอิทธิพลทางออมจากการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางผานพลังอํานาจ
ดานจิตใจ  แสดงใหเห็นวาพลังอํานาจดานจิตใจมีคุณสมบัติในการเปนตัวแปรสื่อกลางระหวางการ
เสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับความพึงพอใจในงาน 

ปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตที่
สําคัญไดแก  ปญหาการไมตอเนื่องของนโยบายและระยะเวลาในการดํารงตําแหนงของผูบริหาร
ระดับสูงคอนขางสั้น  ปญหาดานเอกสารและความซ้ําซอนของงาน  ดังนั้นควรมีความตอเนื่องเชิง
นโยบาย  และบูรณาการงานที่มีลักษณะเดียวกันเพื่อลดความซ้ําซอนของงานโดยการประยุกตใช
เทคโนโลยีเขามาใชในการปฏิบัติงาน  
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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 
 

ความสําคัญและที่มาของปญหา 
   

กรมการพัฒนาชุมชน   กระทรวงมหาดไทย   มีภารกิจหลักในการสงเสริม
กระบวนการเรียนรู  และการมีสวนรวมของประชาชน  ตลอดจนวิสาหกิจชุมชน  โดยการกําหนด
นโยบายแนวทางและมาตรการในการพัฒนาชุมชน  ตลอดจนฝกอบรมและพัฒนาผูนําชุมชน  
องคกรประชาชนและเครือขายองคกรประชาชน  เพื่อเสริมสรางศักยภาพและความเขมแข็งของ
ชุมชนฐานราก  (กองวิชาการและแผนงาน,  2546:  18)  กรมการพัฒนาชุมชนเปนหนวยงานหนึ่งที่
มีขาราชการเขาไปปฏิบัติหนาที่ราชการในพื้นที่ชนบทโดยมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาชุมชน
โดยตรง  ที่สําคัญคือตองสอดคลองกับนโยบายตาง ๆ  ของรัฐบาลดวย  กรมการพัฒนาชุมชนมี
ภารกิจหลักที่สอดคลองกับนโยบายของรัฐบาลดานเศรษฐกิจที่ยึดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง คือ ใช
หลักคุณธรรมกํากับการพัฒนาเศรษฐกิจในระบบตลาดเสรี  เพื่อตองการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ       
ฐานราก  ซ่ึงเปรียบเสมือนรากแกวของประเทศ  โดยเนนการสนับสนุนทางดานการเกษตรกรรม  
ผลิตภัณฑชุมชนและทองถ่ิน  แรงงาน  และการขยายตัวทางเศรษฐกิจของภาคเศรษฐกิจฐานราก 

งานพัฒนาชุมชนเปนงานที่สําคัญ  ถือไดวาเปนหัวใจสําคัญในการพัฒนาประเทศ  
เพราะประเทศประกอบดวยชุมชนมากมาย  ถาหากแตละชุมชนไดรับการพัฒนาแลว  ประเทศก็จะ
ไดรับการพัฒนาไปตามระบบเชนกัน  ขาราชการสวนภูมิภาคของกรมการพัฒนาชุมชนในระดับ
อําเภอ  ซ่ึงประกอบไปดวยพัฒนาการอําเภอ  และพัฒนากร  ตองคลุกคลีใกลชิดประชาชนโดยตรง 
ตองทําตัวเปรียบเสมือนคนในชุมชน  ตองรูปญหาของประชาชน  ตองรูปญหาของชุมชน  ตอง
อํานวยความสะดวกใหประชาชน  และเปนตัวเชื่อมประสานที่ดีระหวางประชาชน  ชุมชน  และ
สวนกลาง  การใกลชิดประชาชน  การเขาใจปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น  จะเปนประโยชนอยางยิ่งในการ
จัดทําแผนการพัฒนาใหมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหการพัฒนาที่จะเกิดขึ้นเปนประโยชนที่แทจริงตรง
ตามความตองการของประชาชนและชุมชนที่สุด 

พัฒนาการอําเภอเปนนักบริหารระดับกลาง  ซ่ึงจะเปนจุดเชื่อมโยงระหวางการ
บริหารและการปฏิบัติ   เพราะพัฒนาการอํ า เภอตองแปลงนโยบายไปสูการปฏิบัติ ให
ผูใตบังคับบัญชา  (พัฒนากร)  ถือปฏิบัติเพื่อใหประสบความสําเร็จตามนโยบายของกรมการพัฒนา
ชุมชน   พัฒนาการอํ า เภอตอง เปนตนแบบตอพัฒนากรในเรื่ องการทํ างานใหประสบ                  
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ความความสําเร็จ   ความซื่อสัตย  การมีคุณธรรมและเขาใจในงานพัฒนาชุมชนอยางลึกซึ้ง  สามารถ
นิเทศงาน  เปนที่ปรึกษา   อีกทั้งจะตองออกติดตามเรงรัดการปฏิบัติงานและตรวจสอบใหพัฒนากร
ปฏิบัติหนาที่ตามหลักการและแนวทางอยางเครงครัด  ซ่ึงหากพบขอบกพรองจะตองชี้แจงทําความ
เขาใจตลอดไปจนถึงการลงโทษทางวินัย   

พัฒนากรมีบทบาทที่สําคัญในการทํางานรวมกับประชาชน  โดยจะตองคํานึงถึง
บทบาทที่สําคัญสามประการ  คือ ผูเชื่อมประสาน (link)  ผูรวมปฏิบัติงาน  (catalyst)  และผูสงเสริม
เผยแพรทักษะ  (extension  worker)  และในการทํางานพัฒนากรมีหนาที่  คือ  จัดเตรียมชุมชนเพื่อ
เปนฐานรองรับการพัฒนาตาง ๆ   จัดตั้งและพัฒนาองคกรประชาชนใหสามารถเปนหนวยนําในการ
พัฒนา  พัฒนาคุณภาพของประชาชน  สรางเสริมอาชีพและรายไดของประชาชนใหพอมีพอกิน  
(เปนอยางนอย)  ประสานกิจกรรมการพัฒนาระหวางหนวยงานตาง ๆ และหนาที่อ่ืน ๆ  ที่ไดรับ
มอบหมายจากผูบังคับบัญชา  พัฒนากรเปรียบเสมือนฟนเฟองที่สําคัญที่จะขับเคลื่อนกงลอแหงการ
พัฒนาใหบรรลุผล  ผลงานระดับหมูบาน  ตําบล  จะเกิดขึ้นไดยากถาปราศจากพัฒนากร  ถึงแมวา
นโยบาย  หลักการ  จะดีสักเพียงใด  หากพัฒนากรไมปฏิบัติตาม   นโยบายและหลักการเหลานั้นก็
ตองลมเหลวไปในที่สุด 
 ศักดิ์สิทธ  สละชีพ  (2541:  21)  ไดกลาววา  พัฒนากรไมเหมือนกับขาราชการ
ประเภทอื่น  ตองมีลักษณะพิเศษที่จําเปนสําหรับตําแหนง  ซ่ึงควรจะตองมีลักษณะดังนี้  1) มี
ลักษณะที่เปนคนไดรับการพัฒนาแลวมากกวาชาวบานที่เขาจะไปทํางานดวย  2)  พัฒนากรตองเปน
ผูที่เสียสละ  เปนนักบุญ  ไมหวังลาภยศจากงานที่ทํา  แตทําเพื่อผลงานอยางแทจริง  3)  มีลักษณะ
เขากับคนอื่นไดงาย  เปนกันเอง  4)  มีความชํานาญในการพูดโนมนาวจิตใจคนใหเห็นคลอยตามได
พอควร  5)  พัฒนากรตองมีความรอบรูดานตาง ๆ  เพราะจะตองชวยชาวบานแกปญหาตาง ๆ  เกือบ
ทุกดาน  6)  มีความสามารถในการถายทอดความรูไปสูประชาชนหรือชาวบาน  เพราะพัฒนากร
ตองเปนผูแนะนําประชาชนดวย  7)  พัฒนากรจะตองรูใจของชาวบานและขาราชการอื่น ๆ  วา     
เขาทําอะไรกันอยางไรตามวัฒนธรรมของเขา  เพราะจะทําใหสามารถพูดภาษาเดียวกันได  ลักษณะ
เชนนี้จะชวยใหพัฒนากรสามารถเขากับประชาชนและสวนราชการอื่น ๆ ได 

จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของและการสํารวจขอมูลเบื้องตน  พบวาปญหาที่
สําคัญที่เกิดขึ้นกับพัฒนากร  คือ  ปญหาเรื่องอัตรากําลังพัฒนากรผูปฏิบัติงานมีจํานวนไมเพียงพอ  
อีกทั้งพัฒนากรมีจํานวนลดลง  ในขณะที่มีภารกิจเพิ่มขึ้น (กองวิชาการและแผนงาน, 2550:  12-15)  
และมีการโยกยายเขาออกอยูเสมอ  ประกอบกับการที่พัฒนากรบางสวนประสบกับปญหาตาง ๆ 
จากการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติอยูประจํา  เชน  การไมไดรับความรวมมือจากประชาชน   การ
ประสานงานที่ตองอาศัยความพรอมเพรียงจากคนจํานวนมากอาจไมไดรับความรวมมืออยางดีจาก
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หลาย ๆ ฝาย  มีปญหาเรื่องเวลาที่ไมตรงกัน จึงตองใชทั้งความสามารถ  ระยะเวลา  และความอดทน
ในการติดตอประสานงานเปนอยางยิ่ง  อีกทั้งในยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงเรื่องเทคโนโลยี
อยางรวดเร็วจึงมีปญหาการยอมรับการใชเทคโนโลยีใหม ๆ  ในการทํางาน   ทั้งนี้ก็สืบเนื่องมาจาก
การไมไดรับการฝกอบรมที่ทันตอสภาวการณปจจุบันดวย  และยังมีปญหาการไดรับเบี้ยเล้ียง  และ
คาพาหนะที่ไมเปนไปตามการใชจายจริง  เปนตน   

ซ่ึงจากการศึกษางานวิจัยที่ผานมาก็พบปญหาเหลานี้เชนกัน  ดังเชน  สุทธิคําพร  
บําราญ  (2540:  32-37)  ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนากร : กรณีศึกษาเฉพาะ
จังหวัดปตตานี  ไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของและไดสรุปปญหาการปฏิบัติงานของพัฒนากรที่ผานมา
ไวซ่ึงมีหลายประการ  ไดแก  1)  ปญหาที่เกิดจากความแตกตางของศาสนา  วัฒนธรรม  ประเพณี  
และภาษา  2)  ปญหาที่เกิดจากการขาดแคลนวัสดุอุปกรณ  และยานพาหนะในการทํางานพัฒนา
ชุมชน  3)  ปญหาที่เกิดจากการมีพัฒนากรไมเพียงพอ  4)  ปญหาพัฒนากรไมอยูประจําหมูบาน     
5)  ปญหาดานบุคลากร  6)  ปญหาพัฒนากรขาดมนุษยสัมพันธ  7) ปญหาพัฒนากรขาดความรูความ
เขาใจในบทบาทหนาที่  และ 8) ปญหาความแตกตางระหวางกระบวนการทางความคิดของชาวบาน
กับเจาหนาที่/มีชองวางในการสื่อสาร  สอดคลองกับการศึกษาของ สมบัติ  โยธาทิพย  (2535:  99)  
ที่ทําการศึกษาเรื่องขวัญในการปฏิบัติงานของพัฒนากรในสามจังหวัดชายแดนใต  ไดสรุปและ
วิเคราะหปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพัฒนากรในสามจังหวัดชายแดนใต  โดยเรียงลําดับ
จากมากไปหานอย  ดังนี้  1)  ปญหาดานเบี้ยเล้ียง  คาพาหนะ  และสวัสดิการ  2)  ปญหาขาดแคลน
เครื่องมือเครื่องใชและสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  3)  ปญหาการปรับระดับหรือเล่ือน
ตําแหนง  4) ปญหาการขาดการสนับสนุนจากจังหวัด  5) ปญหาการรับงานจากหนวยงานอื่น         
6) ปญหาการปฏิบัติงานที่สํานักงาน  และ7) ปญหาการขาดแคลนบุคลากรในหนวยงาน  นอกจากนี้
ยังสอดคลองกับรายงานการวิจัยเร่ืองรูปแบบการทํางานของ พัฒนากรในอนาคต  ในพื้นที่ความ
รับผิดชอบศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขตที่  8  และเขตที่ 6   ซ่ึงพบวาปญหาอุปสรรค
ในการปฏิบัติงานของพัฒนากรมีลักษณะใกลเคียงกัน  คือ  มีลักษณะงานที่มีการสั่งการมาก  งาน
มากคนนอยเรงรัดดวยเวลา  ทําใหงานตามภารกิจไมสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ  
งานบางกิจกรรมไมสามารถกําหนดตัวช้ีวัดและเปนคํารับรองปฏิบัติราชการได  บุคลากรขาดความ
อบอุน  อยูหางไกล  หยาราง  และคาครองชีพสูง  เกิดความซ้ําซอนในตําแหนงพัฒนากรกรมการ
พัฒนาชุมชน  องคการบริหารสวนทองถ่ินและเทศบาล  อีกทั้งงานปรับเปลี่ยนตามนโยบายรัฐบาล
ตองทํางานเรงดวน ทําใหไมสามารถคิดงานสรางงาน และทําตามปรัชญา  หลัก/กระบวนการพัฒนา
ชุมชนได  ขาดวัสดุอุปกรณในการทํางาน  ขาดการประสานงาน การประสานขอมูล  และการ
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ติดตามผล  (สุเมธ  ทวนยก  และสุนทร  พลายแกว,  2549;  บุญมาก  ชางโสภา  และจันทนา  อัธยา
จิรกุล,  2549:  123) 

จากบทบาทที่สําคัญของพัฒนากรตองานพัฒนาชุมชน  ความคาดหวังของกรมการ
พัฒนาชุมชน  ชุมชน  และประชาชนทั่วไป  ที่มีตอตัวพัฒนากร  อีกทั้งปญหาที่กลาวมาขางตนอาจ
กอใหเกิดความรูสึกวางานหนักเกินไป  อาจเกิดความเหนื่อยลาในการทํางาน  จนเกิดความไมพึง
พอใจในงานขึ้นได  ซ่ึงความไมพึงพอใจในงานจะเปนเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา  
คุณภาพของงานลดลง  มีการขาดงาน  โอนยาย  ลาออกจากงาน  และเปนการสูญเสียงบประมาณใน
การผลิตคนมาทดแทน  หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรม  และปญหาทางวินัยได (รัตนา  ลือวา
นิช,  2539:  58 ; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,  2542:  129 ; ยุคล  ทองตัน,  2547:  5) และในทาง
ตรงกันขามหากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูง  จะมีผลทางบวกตอการ
ปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,  2542:  129 ; 
Newstrom  and  Davis:  1997  อางถึงในยุคล  ทองตัน,  2547:  1 ; ชัยประเสริฐ  สินศุภรัตน,  2541:  
12-13)   ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติที่ผูปฏิบัติงานรูสึกชอบหรือไมชอบงาน  (สรอยตระกูล  
อรรถมานะ,  2541:  133)  ถาผูปฏิบัติงานมีความรูสึกที่ดีตอการปฏิบัติงาน/รูสึกชอบงานนั้น  จะทํา
ใหเกิดความมุงมั่น  กระตือรือรน  มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  และความพึงพอใจในงานยอม
สงผลทําใหองคการสามารถดําเนินงานไปสูจุดมุงหมายและมีความกาวหนาได  ความพึงพอใจใน
งานของบุคคลในองคการมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ  รวมทั้งความสุขของผูทํางาน
ดวย   

ดังนั้นหากหนวยงานใด  ไดเห็นถึงความสําคัญของการสรางความพึงพอใจในการ 
ทํางานใหเกิดขึ้นกับคนของหนวยงาน  และมีความเขาใจในปจจัยหรือองคประกอบที่สงผลตอความ
พึงพอใจในการทํางานยอมสงผลดีตอองคการในที่สุด  เชนเดียวกันพัฒนาการอําเภอซึ่งเปน
ผูบังคับบัญชาโดยตรงของพัฒนากร  ซ่ึงตองมีการนิเทศงาน  เปนที่ปรึกษา   อีกทั้งตองติดตามเรงรัด
การปฏิบัติงานและตรวจสอบใหพัฒนากรปฏิบัติงานตามหนาที่  หากพบขอบกพรองจะตองชี้แจง
ทําความเขาใจตลอดไปจนถึงการลงโทษทางวินัย  จําเปนตองเห็นความสําคัญของความพึงพอใจใน
งานของพัฒนากรทุกคน หากพัฒนากรทํางานดวยความพึงพอใจ  ยอมสงผลใหทํางานไดอยางเต็มที่
เต็มความสามารถ  สงผลดีตอการพัฒนาชนบท  และการพัฒนาประเทศสืบไป   

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองคการใหเกิดความพึงพอใจและผูกพันตอ
องคการแนวทางหนึ่งคือ  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  (empowerment)  ซ่ึงหมายถึง  การ
เสริมสรางความสามารถใหผูใตบังคับบัญชาโดยการแสดงการยอมรับ  ช่ืนชม  การสนับสนุน
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สงเสริม  การพัฒนา  และเสริมสรางความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการของ
ตนเอง  การแกปญหาดวยตนเอง  และความสามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต
เพื่อใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง  และรูสึกวาตนเองสามารถควบคุมความเปนอยูของตนเองได  
การจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานนั้นมีปจจัยหลายดานเขามาเกี่ยวของโดยเฉพาะการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  Kanter (1997  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  2-3)  พบวา  การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทางดานโครงสรางมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  
และพลังอํานาจดานจิตใจเปนแนวคิดของแรงจูงใจที่จะทําใหเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตน  (self-efficacy) (Conger  and  Kanungo,  1988)  โดยเฉพาะในสวนที่เปนผลรวมของการรูคิด    
ที่เรียกวาการวัดประเมินงาน  (task  assessment)  (Thomas  and  Velthouse,  1990)  ซ่ึงงานวิจัยของ 
Laschinger,  Finegan  and  Shamain  (2001  อางถึงใน  นิตยา  สงาวงษ,  2545:  45)  พบวา การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  และพลังอํานาจดานจิตใจสงผลตอการปฏิบัติงาน  
และเพิ่มระดับความพึงพอใจในงาน   

นอกจากนี้จากการศึกษาแนวคิด   ทฤษฎี  และงานวิจัยที่ เกี่ยวของจะพบวา  
องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานนั้นมีอยูหลายองคประกอบ  ซ่ึงองคประกอบหนึ่งคือ  
องคประกอบดานปจจัยสวนบุคคล  มีผลการศึกษาพบวา  เพศ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานตางกัน  มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน  (นฤมล  บุญสุด, 2544: 92-94)  
สอดคลองกับการศึกษาของสมบัติ  โยธาทิพย  (2535: 96-99)  พบวาพัฒนากรในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใตที่มีอายุ  เพศ  ระดับการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน  สถานที่ทํางาน  
ภูมิลําเนา  การดํารงตําแหนง  และการนับถือศาสนาตางกัน  มีระดับขวัญในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน  นอกจากนี้การศึกษาของ  ประเสริฐ  อนุวรรณ  (2546)  ก็พบวาปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน  
ซ่ึงไดแก  เพศ  อายุงาน  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  รายได  ตําแหนงงาน  และอายุงาน  มีผลตอ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานแตกตางกันในทุกปจจัย  ซ่ึงการไดทราบถึงปจจัยสวนบุคคลของ
ผูปฏิบัติงานซึ่งขึ้นอยูกับบริบทตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับงานวิจัยแตละงานนั้น  นับวามีความสําคัญ  
เพราะการไดรับทราบและเขาใจในตัวแปรตาง ๆ  ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานจะชวย
ใหผูบังคับบัญชาสามารถเขาใจพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานไดในสวนหนึ่ง  
สําหรับการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดใชปจจัยสวนบุคคลเปนอีกตัวแปรหนึ่งในการวิจัย  ซ่ึงประกอบดวย  
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และระดับงาน   

ในสถานการณปจจุบัน  จังหวัดชายแดนภาคใต  ประกอบดวย  5  จังหวัด  ไดแก  
สงขลา  สตูล  ปตตานี  ยะลา  และนราธิวาส  เปนพื้นที่ที่มีลักษณะและสภาพปญหาที่แตกตางไป
จากภูมิภาคอื่น ๆ  ของประเทศ  ทั้งในดานเศรษฐกิจ  สังคม  การเมืองการปกครองและความมั่นคง  
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อีกทั้งปญหาความไมสงบในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต  และบางสวนของจังหวัดสงขลา  ซ่ึง
เปนปญหาใหญที่สําคัญและเรื้อรังมานาน  ยอมจะกระทบตอการทํางานของพัฒนากรในพื้นที่    
เปนอยางมาก  ดังนั้นจึงสนใจที่จะคนหาสาเหตุทั้งทางตรงและทางออมตอความพึงพอใจในงาน
ของพัฒนากรในพื้นที่  โดยผลการวิจัยที่ไดในครั้งนี้จะเปนขอมูลสําคัญแกผูบังคับบัญชาในการวาง
แผนการบริหารงาน  และการสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงานของพัฒนากร  ทั้งนี้เพื่อใหเกิด
การพัฒนาความสามารถและการทํางานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1.  เพื่อศึกษารปูแบบความสมัพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัยสวนบุคคล  การ 
เสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ และความพึงพอใจในงานของพัฒนากร
ในจังหวัดชายแดนภาคใต   

 2.  เพื่อศึกษาปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพฒันากรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต   
 
คําถามการวิจัย 
 

1.  ความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัยสวนบุคคล  การเสริมสรางพลัง
อํานาจดานโครงสราง   พลังอํานาจดานจิตใจ  และความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต  มีรูปแบบเปนอยางไร 

2.  ปญหาในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตมีอะไรบาง  และมี
ขอเสนอแนะในการทํางานจากพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตอยางไรบาง 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

ทําใหทราบถึงรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัยสวนบุคคลการ
เสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความพึงพอใจในงานของพัฒนา
กรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ซ่ึงผลการวิจัยชวยใหเห็นความสําคัญของพลังอํานาจดานจิตใจของ
บุคลากรในหนวยงานหรือองคการ  ซ่ึงมีผลการวิจัยเชิงประจักษที่สนับสนุนวาพลังอํานาจดาน
จิตใจเปนคุณสมบัติที่จําเปนซึ่งจะนําไปสูพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของบุคลากรในหนวยงานหรือ
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องคการ  (วันชัย  ธรรมสัจการ,  2545:  5)  ตลอดจนทราบปญหา  และขอเสนอแนะตาง ๆ ในการ
ทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต   เปนขอมูลสําคัญแกผูบังคับบัญชาในการวาง
แผนการบริหารงาน  และการสงเสริมในปจจัยตาง ๆ  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในงานของพัฒนากร
ในจังหวัดชายแดนภาคใต  เพื่อใหการปฏิบัติงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  เปนไป
อยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  และเปนแนวทางใหหนวยงานที่เกี่ยวของนําไปใชได 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
  การวิจยัคร้ังนีม้ีขอบเขตของการวิจยั  ดังนี ้

1.  การศึกษาเรื่องโมเดลเชิงสาเหตุและเชิงผลพลังอํานาจดานจิตใจตอความพึง
พอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตในครั้งนี้  ศึกษาเฉพาะพัฒนากรที่ปฏิบัติงานใน
หาจังหวัดชายแดนภาคใต  คือ  สงขลา  สตูล  ปตตานี  ยะลา  และนราธิวาส  จํานวน 332 คน  
(ขอมูล  ณ  เดือนพฤศจิกายน  2551)   

2.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  ประกอบดวยตัวแปรแฝง  4  ตัวแปรแบงเปนตัว
แปรแฝงภายใน  2  ตัวแปร  คือ  ความพึงพอใจในงาน  และพลังอํานาจดานจิตใจ  และตัวแปรแฝง
ภายนอก  2  ตัวแปร  คือ  ปจจัยสวนบุคคล  และการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  มีตัวแปร
สังเกตได  12  ตัวแปร  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 ตัวแปรแฝงภายใน  ประกอบดวย   
1.  ความพึงพอใจในงาน  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได  1  ตัวแปร  คือ

ความพึงพอใจในงาน  9  ดาน  โดยศึกษาจากแนวคิดความพึงพอใจในงานของ  Spector  (1997) 
   2.  พลังอํานาจดานจิตใจ  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได  4  ตัวแปร  คือ  
พลังอํานาจดานจิตใจดานผลกระทบ  ดานศักยภาพหรือความสามารถ  ดานความหมายหรือ
ความสําคัญ  และดานความมีอิสระในการตัดสินใจ  โดยศึกษาแนวคิดพลังอํานาจดานจิตใจของ  
Spreitzer  (1995) 
   ตัวแปรแฝงภายนอก  ประกอบดวย 
   1.  ปจจัยสวนบุคคล  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได  5  ตัวแปร  คือ  เพศ  
อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และระดบังาน 
   2.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  ประกอบดวยตัวแปรสังเกต
ได  2  ตัวแปร  คือ  ดานการไดรับอํานาจ  และการไดรับโอกาส  โดยศึกษาแนวคิดการเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางของ  Kanter  (1997)  
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 

1.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  (structural  empowerment)   
หมายถึง  การรับรูของบุคคลวาไดรับอํานาจและโอกาส  ซ่ึงอํานาจและโอกาสนี้ขึ้นอยูกับการปฏิบัติ
หนาที่ตามตําแหนงที่รับผิดชอบ  การที่บุคคลสามารถเขาถึงอํานาจ  หมายถึง  การไดรับการ
ชวยเหลือสนับสนุน  การไดรับขอมูลขาวสาร  การไดรับทรัพยากร  รวมถึงความสามารถในการ
ดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน  และการเขาถึงโอกาส  หมายถึง   การไดรับการ
สงเสริมใหมีความกาวหนาในการทํางาน  การไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความรูความสามารถ  
และทักษะในการปฏิบัติงาน  ทําใหบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทํางานเพิ่มมากขึ้น  มีความ
เจริญกาวหนา  และทําใหปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ  และสงผลตอความพึงพอใจในงาน  บุคคลที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ประกอบดวย 

1.1  ดานการไดรับอํานาจ ( power )  หมายถึง  ความสามารถในการที่จะ 
ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคการโดยใชอํานาจซึ่งไดรับมาจากองคการทั้งที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ  อํานาจที่เปนทางการไดมาจากการทํางานที่ทาทาย  งานที่ใชความคิด
สรางสรรค  และงานที่เกี่ยวของกับผูอ่ืน  สวนอํานาจที่ไมเปนทางการเปนอํานาจที่ไดมาจากการมี
ความใกลชิดกับบุคคลสําคัญในองคการ  พันธมิตรทางการเมือง  ผูสนับสนุน  ซ่ึงอํานาจที่เปน
ทางการและไมเปนทางการนี้  ประกอบดวย 

1.1.1  การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน  (support)  หมายถึง  
การที่ผูบังคับบัญชายอมรับในสิ่งที่ผูปฏิบัติงานกระทํา  และใหการเห็นชอบ  รวมไปถึงการที่
ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมที่กอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  ไดแก  
การสงเสริมใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค  การใหโอกาสตัดสินใจ  การใหโอกาสในการแกไข
ปญหาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  การใหขอมูลยอนกลับ  การใหความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  
การยอมรับความผิดพลาด  การแสดงความพึงพอใจในการทํางานและชื่นชมเมื่องานประสบ
ความสําเร็จ  ซ่ึงการชวยเหลือสนับสนุนนี้ทั้งจากแรงกายแรงใจของผูบังคับบัญชา  และเพื่อน
รวมงาน 

1.1.2  การไดรับขอมูลขาวสาร  (information)  หมายถึง  การที่
ผูบังคับบัญชาใหขอมูลขาวสารที่สําคัญในการปฏิบัติงาน  และขอมูลขาวสารนั้นมีความถูกตอง  ทัน
ตอเหตุการณ  เพื่อนํามาใชในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกผูปฏิบัติงาน  ทําใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตอง  ซ่ึงขอมูลขาวสารสามารถจําแนกเปนดานขอมูลความเชี่ยวชาญ  ความรูทาง
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เทคนิคในการปฏิบัติงาน  ขอมูลดานนโยบายขององคการ  แนวทางการดําเนินงาน  และขอมูล
ขาวสารทางการเมือง 
    1.1.3 การไดรับทรัพยากร  (resources)  หมายถึง  การที่
ผูบังคับบัญชาสามารถจัดหาสิ่งที่จําเปนเพื่อสนับสนุนการทํางานใหแกผูปฏิบัติงานซึ่งไดแก  เงิน/
งบประมาณที่สนับสนุนในการปฏิบัติงานของหนวยงาน  บุคลากรที่เพียงพอ  วัสดุอุปกรณตาง ๆ 
ในการปฏิบัติงานที่มีความเพียงพอ  และมีประสิทธิภาพ   
   1.2  ดานการไดรับโอกาส  (opportunity)  หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชา
สงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสเกิดความกาวหนาในหนาที่การงาน  รวมทั้งสงเสริมใหมีโอกาสใน
การเพิ่มความรู  ความสามารถและทักษะในการทํางาน  และการที่ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับ
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภูมิใจ  รูสึกวาตนเองมีคุณคา  ซ่ึงจะ
สงผลตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน  ไดแก 
    1.2.1 การไดรับความกาวหนาในการทํางาน (advancement)  
หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชาใหการสงเสริมตอผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  
และมีโอกาสในการปฏิบัติงานสูงขึ้นตามความเหมาะสมกับความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

1.2.2  การไดรับการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  และทักษะ  
(competency  and  skill)  หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชาใหโอกาสตอผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสรับ
การอบรม  การประชุมวิชาการ  การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  การฝกปฏิบัติงานและดูงานทั้งใน
และนอกหนวยงาน  เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน  สงผลตอ
ประสิทธิภาพของการทํางาน 

   1.2.3  การไดรับการยกยองชมเชย  และรางวัลในการปฏิบัติงาน  
(reward  and  recognition)  หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชาไดใหการยอมรับในความสามารถของ
ผูปฏิบัติงาน  โดยการกลาวชมเชย  ประกาศเกียรติคุณ  และใหกําลังใจในการทํางาน  ทําใหเกิด
แรงจูงใจและความเชื่อมั่นในการทํางาน 

 ในการสรางแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางผูวิจัยสรางขึ้น
โดยศึกษาแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของ  Kanter  (1997) 

 
2.  พลังอํานาจดานจิตใจ  (psychological  empowerment)  หมายถึง  แนวคิดที่ 

ทําใหเกิดแรงจูงใจ  และทําใหเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนในการทํางาน  โดยเฉพาะใน
สวนที่เปนการประเมินการทํางานของบุคคลที่สะทอนออกมาในลักษณะการเปนคนที่มีความ
กระตือรือรนในการทํางานมากกวาการเฉื่อยชา  การวัดพลังอํานาจดานจิตใจวัดไดจากผลรวมทั้ง  4  
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ดาน  ซ่ึงไดแก  ดานผลกระทบ  (impact)  ดานศักยภาพหรือความสามารถ  (competency)  ดาน
ความหมายหรือความสําคัญ  (meaningfulness)  และดานความอิสระในการคิดและตัดสินใจ
เกี่ยวกับงาน  (choice)  โดยในแตละดาน มีความหมายดังนี้   

2.1  ดานผลกระทบ  (impact)  หมายถึง  ความเชื่อของบุคคลที่จะทํางาน
ใหเกิดความแตกตาง  เพื่อใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงค  โดยมีความตั้งใจในการทํางาน  
สามารถควบคุมตนเองในภาวะที่ไรพลัง  และมีความเชื่อมั่นวางานที่ทํามีประสิทธิภาพ 

2.2  ดานศักยภาพหรือความสามารถ  (competency)  หมายถึง  ความเชื่อ
ในความสามารถของบุคคลที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ  ทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ  และพรอม
ที่จะทํางานในระดับที่สูงขึ้นไป   

2.3  ดานความหมายหรือความสําคัญ  (meaningfulness)  หมายถึง  การ
ประเมินของแตละบุคคลวางงานที่ทํามีความหมาย  และตนมีความสําคัญที่จะทําใหเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคของงานประสบความสําเร็จ  

2.4  ดานความมีอิสระในการตัดสินใจ (choice)  หมายถึง  การประเมิน
ของแตละบุคคลที่มีโอกาสหรือมีอิสระในการตัดสินใจ  หรือมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ดําเนินงานและกระบวนการตาง ๆ ในการทํางาน  เชน  สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการทํางาน  
หรือขั้นตอนการทํางาน  รวมถึงความพยายามทั้งหลายที่จะทุมเทลงไปในการทํางาน   

ในการสรางแบบสอบถามพลังอํานาจดานจิตใจผูวิจัยสรางขึ้นโดยศึกษาแนวคิด
พลังอํานาจดานจิตใจของ  Spreitzer  (1995) 

 
3.  ความพึงพอใจในงาน  (job  satisfaction)   หมายถึง  ความรูสึกโดยรวมของ

บุคคลที่มีตองานในทางบวก  นั่นคือชอบหรือมีความสุขกับงานที่ทํา  อันเนื่องมาจากงานที่ทํานั้น
สามารถตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจของบุคคลนั้นได  ผลที่เกิดจากความพึง
พอใจในงานคือ  มีความมุงมั่นในการทํางาน  และพรอมทํางานนั้นอยางเต็มความสามารถ   โดย
องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานที่ศึกษาในครั้งนี้ประกอบไปดวย   
   3.1 เงินเดือน/คาตอบแทน  (pay)  หมายถึง  ความพึงพอใจเกี่ยวกับ
เงินเดือน/คาตอบแทนที่ไดรับ  และการไดรับการเพิ่มเงินเดือน/คาตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู
ความสามารถ  รวมทั้งความเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเงินเดือน/
คาตอบแทนที่ไดรับมีความพอเพียงในการดํารงชีวิต  และมีความยุติธรรมในสภาพการทํางานของ
ผูปฏิบัติงาน 
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   3.2 การพิจารณาความดีความชอบ  (promotion)  หมายถึง  ความพึง
พอใจในการเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง  หรือเล่ือนระดับใหสูงขึ้นกวาเดิมในระยะเวลาที่เหมาะสม  
โดยมีหลักเกณฑในการพิจารณาอยางยุติธรรม  รวมถึงหลักเกณฑการพิจารณาบทลงโทษที่
เหมาะสมกับการกระทําความผิด  การที่บุคคลใด ๆ ไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น  ในเวลาที่
เหมาะสม  แสดงวาบุคคลนั้นๆ  มีความสามารถในการปฏิบัติ  และมีความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน  เกิดความภาคภูมิใจ  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และเมื่อกระทําผิดเกิดขึ้นใน
หนวยงานนั้น ๆ  บุคคลที่กระทําผิดไดรับการลงโทษตามหลักเกณฑที่หนวยงานไดกําหนดไว  ทํา
ใหเกิดความยุติธรรมในหนวยงาน 
   3.3  การนิเทศ  (supervision)  หมายถึง ความพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะ
และวิธีการนิเทศงานจากผูบังคับบัญชา  ไดแก  การมอบหมายงาน  การแนะนําวิธีการปฏิบัติงาน  
การชวยเหลือในการปฏิบัติงาน  และการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  การนิเทศเปน
กระบวนการ  (process)  ที่ชวยในการควบคุมการปฏิบัติงาน  (control)  เพื่อช้ีแนะใหผูปฏิบัติงานได
เขาใจถึงวิธีการปฏิบัติงาน  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
   3.4 สวัสดิการ (benefits)  หมายถึง  ความพึงพอใจในการไดรับสวัสดิการ
ตาง ๆ  เชน  คารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร  วันลา  วันหยุดประจําป  และการเยี่ยมเมื่อเจ็บปวย  
สวัสดิการเปนสิ่งหนึ่งที่หนวยงานหรือองคการสามารถจัดใหเพิ่มขึ้นนอกเหนือจากเงินเดือน/
คาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับ  เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน   
   3.5 สิ่งตอบแทน/รางวัล  (contingent  rewards)  หมายถึง  ความพึงพอใจ
ในการไดรับรางวัลที่มีคุณคาทางจิตใจ  เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนกับการทํางานใหประสบผลสําเร็จ  
เชน  การไดรับการยกยองชมเชย  การไดรับความไววางใจ  และการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน  
เปนสิ่งที่ทําใหบุคคลนั้น ๆ  เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  เกิดความมั่นใจในความสามารถที่ได
ปฏิบัติ  ทําใหบุคคลนั้น ๆ  เกิดแรงจูงใจที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหดียิ่งขึ้นไปเรื่อย ๆ   
   3.6 วิธีการปฏิบัติงาน  (operating  procedures)  หมายถึง  ความพึงพอใจ
ในขั้นตอนการปฏิบัติงาน  ที่มีการกําหนดขอบเขตและหนาที่ความรับผิดชอบ  รวมทั้งขอกําหนด
และกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติงานในหนวยงานใด ๆ  นั้น  โดยเฉพาะงานที่ปฏิบัติมี
ความหลากหลายและเปนงานที่มีความสําคัญทั้งตอตนเองและผูอ่ืนแลวนั้น  การกําหนดขั้นตอน  
ขอบเขตและหนาที่ความรับผิดชอบไวชัดเจน  จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานตามขั้นตอน  
และขอบเขตหนาที่ไดอยางถูกตองเหมาะสม 
   3.7  ผูรวมงาน  (coworkers)  หมายถึง  ความพึงพอใจในการไดรับความ
รวมมือในการปฏิบัติงานและสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน  ในการทํางานรวมกันเปน
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หนวยงานเดียวกันมีความจําเปนจะตองสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  เพื่อทําใหเกิดการปฏิบัติงาน
รวมกันไดอยางดี  และมีประสิทธิภาพ  เมื่อหนวยงานใดมีการกระทําระหวางเพื่อนรวมงานที่ดี  มี
การชวยเหลือในการทํางานซึ่งกันและกัน  ทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่มีความสุข  ยอมสงผล
ตอความพึงพอใจในงาน 
   3.8 ลักษณะงาน  (nature  of  work)  หมายถึง  ความพึงพอใจในประเภท
ของงาน   ความชัดเจนของงาน   ความนาสนใจและทาทายของงาน   รวมทั้งปริมาณงานที่
ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบมีความเหมาะสมที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได  จะทําให
ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวาเปนวาเปนงานที่นาสนใจ  และมีความทาทายตองานนั้น ๆ  
ทําใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจที่จะทํางานนั้น ๆ   
   3.9 การติดตอสื่อสาร  (communication)  หมายถึง  ความพึงพอใจใน
ลักษณะและรูปแบบการติดตอส่ือสารทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ  และโดยทั้งที่เปนคําพูด
และลายลักษณอักษร  ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันภายในหนวยงาน  ทําให
การปฏิบัติเปนไปอยางราบรื่นและบรรลุผลสําเร็จ  ซ่ึงเปนการติดตอกับบุคคลตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับ
การทํางาน  ที่เปนการแลกเปลี่ยนความหมายในเรื่องตาง ๆ  เพื่อทําใหเกิดความเขาใจผูอ่ืนและเขาใจ
ตัวเอง  และพยายามทําความเขาใจซึ่งกันและกัน  ทั้งนี้เพราะแตละคนมีความแตกตางกันในทั้งดาน
ของความคิดเห็น  ทัศนคติ  ประสบการณ ความรูความสามารถ  ความตองการ  คานิยม  เพื่อใหเกิด
การรับรูในสิ่งที่ตองการและจําเปนในการปฏิบัติ  และการสื่อสารเปนเครื่องมือที่สรางประสิทธิภาพ
ในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  ดังนั้นการสื่อสารจึงเปนสิ่งสําคัญในการสราง
ประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน  และเปนสิ่งสําคัญในการสรางความพึง
พอใจในงานได 

 ในการสรางแบบสอบถามความพึงพอใจในงานผูวิจัยสรางขึ้นโดยศึกษาแนวคิด
ความพึงพอใจในงานของ  Spector  (1997) 
 
  4.  พัฒนากร  หมายถึง  ขาราชการสวนภูมิภาคของกรมการพัฒนาชุมชนที่เขาไป
ทํางานในตําบลตาง ๆ  ประกอบดวย  3  สายงาน  ไดแก  นักพัฒนาชุมชน  มีวุฒิปริญญาตรีหรือสูง
กวา  มีตั้งแตระดับ  3-5  เจาพนักงานพัฒนาชุมชน  มีวุฒิอนุปริญญาหรือเทียบเทา  มีตั้งแตระดับ  2-
5  และเจาหนาท่ีพัฒนาชุมชน  มีวุฒิระดับ  ป.กศ. , ปวช. หรือเทียบเทา  มีตั้งแตระดับ 1-5 
 
  5.  จังหวัดชายแดนภาคใต  หมายถึง  พื้นที่ที่ตั้งอยูชายแดนทิศใตของประเทศไทย  
ประกอบดวย  5  จังหวัด  ไดแก  สงขลา  สตูล  ปตตานี  ยะลา  และนราธิวาส 
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  6.  โมเดลการวิจัย  หมายถึง  แผนภาพแสดงโครงสรางความสัมพันธระหวางตัว
แปรที่นักวิจัยสรางขึ้นตามทฤษฎีแทนปรากฏการณที่เกิดขึ้นจริงในธรรมชาติ   
 
  7.  โมเดลสมการโครงสรางเชิงเสน  หรือ  โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน  
หรือ  โมเดลลิสเรล  (linear  structural  equation  model  or  LInear  Structural  RELationship  
model  or  LISREL  model)  หมายถึง  สมการแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลการ
วิจัย   
 
  8.  ตัวแปรภายนอก  (exogenous  variables)  หมายถึง  ตัวแปรในโมเดลการวิจัยที่
นักวิจัยไมสนใจสนใจศึกษาสาเหตุของตัวแปรเหลานี้ 
 
  9.  ตัวแปรภายใน (endogenous variables)  หมายถึง  ตัวแปรที่นักวิจัยสนใจศึกษา
วาไดรับอิทธิพลจากตัวแปรใด 
 
    



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
การวิจัยเร่ืองโมเดลเชิงสาเหตุและเชิงผลพลังอํานาจดานจิตใจตอความพึงพอใจใน 

งานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของดังจะไดกลาวถึงในลําดับตอไปนี้ 

   สวนท่ี  1  เปนการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับกรมการพัฒนาชุมชนในหัวขอ 
ตาง ๆ  ดังตอไปนี้  1)  ความเปนมา  2)  หลักการและวิธีการทํางาน  3)  อํานาจหนาที่  4)  วิสัยทัศน   
5)  พันธกิจ  6)  เปาหมาย  7)  วัตถุประสงค  8)  ยุทธศาสตร  9)  กลยุทธ  และ10)  การปรับบทบาท  
ภารกิจ  และโครงสรางการบริหารงานของกรมการพัฒนาชุมชน 
  สวนท่ี  2  เปนการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับราชการบริหารสวนภูมิภาค  ซ่ึงได
กลาวถึง  1)  สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด  2)  สํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  3)   เจาหนาที่ของ
กรมการพัฒนาชุมชนที่ปฏิบัติงานในสวนภูมิภาค  และ4)  บทบาทหนาที่ของพัฒนากร 

สวนท่ี  3  เปนการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวจิัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสราง 
พลังอํานาจในประเด็นตาง ๆ  ดังนี้  1)  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ  2)  หลักการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  3)  ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ  4)  ปจจัยที่สงผลตอการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  และ5) แนวคิด  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซ่ึง
ประกอบดวย  5.1)  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  5.2)  พลังอํานาจดานจิตใจ 

สวนท่ี  4  เปนการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวจิัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 
ในงานในประเด็นตาง ๆ  ดังนี้  1)   ความหมายของความพึงพอใจในงาน  2)  แนวคิด  และทฤษฎีที่
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน  3)  องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน   
  สวนท่ี  5  เปนการศึกษาเอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณสมบัติการเปนตัว
แปรสื่อกลางของพลังอํานาจดานจิตใจ  และความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจัย  ไดแก  1)  
การเสริมสรางพลังอาจดานโครงสรางกับพลังอํานาจดานจิตใจ  2)  ปจจัยสวนบุคคลกับพลังอํานาจ
ดานจิตใจ  3)  พลังอํานาจดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน  4)  การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสรางกับความพึงพอใจในงาน  และ5)  ปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน 
  สวนท่ี  6  กรอบแนวคิดในการวิจัย  และสมมติฐานในการวิจัย 
 
    14 



 

 

15
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โดยทางราชการจะใหการสงเสริมในสวนที่เกินขีดความสามารถของชุมชน 
  ในสวนของอํานาจหนาที่ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการของกรมการพัฒนา
ชุมชน  กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2545 ไดกําหนดอํานาจหนาที่ของกรมการพัฒนาชุมชน  ไวดังนี้  
1)  กําหนดนโยบาย  แนวทาง  แผนและมาตรการในการพัฒนาชุมชนเพื่อเสริมสรางศักยภาพและ
ความเขมแข็งของชุมชน 2) สงเสริมศักยภาพของประชาชน  ผูนําชุมชน  องคกรชุมชน  และ
เครือขายองคกรชุมชนเพื่อใหมีสวนรวม  และเกิดการรวมกลุมใหสามารถพึ่งตนเองได  3)  สงเสริม
กระบวนการเรียนรูของประชาชน  ผูนําชุมชน  องคกรชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชน  เพื่อ
พัฒนาและแกไขปญหาของชุมชน  4) สงเสริมวิสาหกิจชุมชนเพื่อเสริมสรางเศรษฐกิจชุมชน  5)  
พัฒนาระบบขอมูลเพื่อการวางแผนและการบริหารการพัฒนา  6)  วิจัยและพัฒนารูปแบบและ
วิธีการพัฒนาชุมชน  ใหสอดคลองกับความตองการของประชาชนและสภาพพื้นที่  7)  ฝกอบรม
และพัฒนาผูนําชุมชน  องคกรชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชน  รวมทั้งใหความรวมมือในการ
ฝกอบรมดานการพัฒนาชุมชนแกหนวยงาน  ทั้งในประเทศและตางประเทศ  8)  ปฏิบัติราชการอื่น
ใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนหนาที่ของกรม  หรือตามที่กระทรวง  หรือคณะรัฐมนตรี
มอบหมาย 
  สําหรับวิสัยทัศนและพันธกิจของกรมการพัฒนาชุมชนนั้น  กรมการพัฒนาชุมชน  
(กรมการพัฒนาชุมชน,  2546:  4)  ไดกําหนดวิสัยทัศนไววา  “เปนองคกรมืออาชีพในการสงเสริม
กระบวนการมีสวนรวมและกระบวนการเรียนรูของชุมชน  เพื่อสรางพลังชุมชนใหเขมแข็งสามารถ
พึ่งตนเองได”  โดยพันธกิจของกรมการพัฒนาชุมชนที่กําหนดไว  4 ประการ  ประกอบไปดวย        
1)  สงเสริมพัฒนาศักยภาพผูนํา  องคกรชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชน  2) สงเสริมและ
สนับสนุนการดําเนินงานวิสาหกิจชุมชน  3)  ประสานการจัดทําและใหบริการขอมูลพื้นฐานระดับ



 

 

16

 

ครัวเรือนและระดับหมูบาน  4) ศึกษา  วิจัย  และพัฒนารูปแบบและวิธีการพัฒนาชุมชนให
สอดคลองกับความตองการของประชาชนและสภาพพื้นที่ 
  ในดานของเปาหมาย  วัตถุประสงค  ยุทธศาสตร  และกลยุทธการดําเนินงานของ
กรมการพัฒนาชุมชนนั้น  ไดกําหนดไวดังตอไปนี้  (กรมการพัฒนาชุมชน,  2546:  5-6)  เปาหมาย
ของกรมการพัฒนาชุมชน  กําหนดไว  3  ประการ  คือ  1)  พัฒนาศักยภาพศักยภาพผูนํา  องคกร
ชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชนใหสามารถพึ่งตนเองได  2)  ผูนํา  องคกรชุมชน  และเครือขาย
องคกรชุมชนเปนแกนนําในการบริหารจัดการและสรางความเขมแข็งของชุมชนฐานราก  3)  ผูนํา  
องคกรชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชนสามารถใชภูมิปญญาทองถ่ินในการพัฒนาวิสาหกิจเพื่อ
เพิ่มโอกาสและรายไดในการสรางเศรษฐกิจชุมชนระดับฐานราก  ภายใตพื้นฐานเศรษฐกิจแบบ
พอเพียง 
  สําหรับวัตถุประสงคของกรมการพัฒนาชุมชนนั้น  กําหนดไว  6 ประการ  คือ     
1)  เพื่อพัฒนาศักยภาพของผูนําชุมชน  องคกรชุมชนและเครือขายใหสามารถบริหารจัดการเพื่อ
เสริมสรางความเขมแข็งใหกับชุมชนฐานราก  2)  เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการที่ดีในชุมชนฐานราก  
โดยการสงเสริมกระบวนการเรียนรูการมีสวนรวมของประชาชน  3)  เพื่อวางรากฐานและสงเสริม
การพัฒนาวิสาหกิจชุมชนโดยการเสริมสรางภูมิปญญาทองถ่ิน  การพึ่งตนเอง  การมีสวนรวม        
4)  เพื่อพัฒนารูปแบบและวิธีการพัฒนาชุมชน  ใหเกิดองคความรูแกผูนําชุมชน  องคกรชุมชนและ
ภาคีการพัฒนา  5)  เพื่อยกสถานะองคกรชุมชนและเครือขายใหเปนนิติบุคคลเพื่อเปนองคกรรองรับ
การพัฒนา  6) เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพระบบขอมูลเพื่อใชในการวางแผนและการบริหารการพัฒนา
ประเทศ  ทั้งนี้โดยการดําเนินงานตามยุทธศาสตรของกรมการพัฒนาชุมชน  ซ่ึงประกอบไปดวย  5  
ยุทธศาสตรที่สําคัญ  คือ  1)  ยุทธศาสตรการบริหารจัดการความเขมแข็งของชุมชนฐานราก  2)  
ยุทธศาสตรการพัฒนาศักยภาพของผูนํา  องคกรชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชน  3)  ยุทธศาสตร
การเสริมสรางวิสาหกิจชุมชน  4)  ยุทธศาสตรการใชระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อการพัฒนา  5)  
ยุทธศาสตรการศึกษารูปแบบและวิธีการเพื่อการพัฒนา  และเพื่อใหเปนไปตามยุทธศาสตรที่วางไว  
กรมการพัฒนาชุมชนจึงไดมีการกําหนดกลยุทธในดําเนินงานไวดังนี้  1)  ผูนําองคกรชุมชนและ
เครือขายเปนแกนนําในการขับเคลื่อนการบริหารจัดการเพื่อความเขมแข็งของชุมชนฐานราก  2)  
การใชภูมิปญญา  ปราชญชาวบานในการสงเสริมกระบวนการเรียนรู  การพัฒนาศักยภาพของผูนํา  
และสรางความเขมแข็งของชุมชนฐานราก  3)  การสรางสมดุลระหวางเศรษฐกิจสมัยใหมกับ
วัฒนธรรมภูมิปญญาไทยในการสงเสริมวิสาหกิจชุมชน  4)  ใชระบบขอมูลเทคโนโลยีสารสนเทศ
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ในการสรางกระบวนการเรียนรู  การพัฒนาศักยภาพการบริหาร  จัดการเพื่อสรางความเขมแข็งของ
ชุมชนฐานราก  5)  ศึกษาและพัฒนา  กําหนดรูปแบบและวิธีการเพื่อการพัฒนา 
 
  การปรับบทบาท  ภารกิจโครงสรางการบริหารงานของกรมพัฒนาชุมชน  
 
  สืบเนื่องจากการที่คณะรัฐมนตรีไดใหความเห็นชอบ  แผนแมบทการปฏิรูประบบ
ราชการ  และแผนปฏิรูประบบภาครัฐเกี่ยวกับการบริหารภาครัฐแนวใหม  กรมการพัฒนาชุมชนได
นํากรอบแนวคิดและแนวทางตามแผนฯ   ดังกลาวมาดําเนินการปรับบทบาท  ภารกิจ  และ
โครงสรางของกรมการพัฒนาชุมชน  และนําเสนอผาน  อ.ก.พ. กรม  และ  กพ.  พิจารณาใหความ
เห็นชอบตามลําดับ  และคณะรัฐมนตรี  ไดมีมติเมื่อวันที่  30  กรกฎาคม  2545  เห็นชอบการจัด
โครงสรางและอัตรากําลังของกระทรวงมหาดไทย  ตามที่  กพ.  เสนอ  ซ่ึงผลจากการปรับบทบาท  
ภารกิจ  และโครงสรางสวนราชการ  กรมการพัฒนาชุมชนมีภารกิจหลักที่ไดรับมอบหมายให
ดําเนินการ  3  ประการ  (กรมการพัฒนาชุมชน,  2546:  6)  คือ  1)  สงเสริมกระบวนการเรียนรู  และ
การมีสวนรวมของประชาชนเพื่อใหประชาชนพึ่งตนเอง  นําไปสูชุมชนที่เขมแข็ง  2)  สงเสริม
ศักยภาพของประชาชน  ผูนําชุมชน  องคกรชุมชน  และเครือขายองคกรชุมชนในการบริหารจัดการ
ชุมชน  3)  สงเสริมวิสาหกิจชุมชน   

จากภารกิจหลักดังกลาวกรมการพัฒนาชุมชนไดปรับโครงสรางการแบงสวน 
ราชการ  แสดงไวดังภาพประกอบที่  1  และการแบงสวนราชการกรมการพัฒนาชุมชนตามบทบาท
และหนาที่  แสดงไวดังภาพประกอบที่  2   
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ภาพประกอบที่  1  โครงสรางการแบงสวนราชการของกรมการพัฒนาชุมชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                 * สวนราชการภายใน                    
ท่ีมา : กรมการพัฒนาชุมชน (2546:  7)        
 
 

กรมการพัฒนาชุมชน 
อธิบดี 

รองอธิบดี 

ราชการบริหารสวนกลาง ราชการบริหารสวนภูมิภาค 

กองคลัง 

กองฝกอบรม 

กองการเจาหนาที่ 

สํานักงานเลขานุการกรม 

หนวยตรวจสอบภายใน สํานักพัฒนาชุมชนจังหวัด 

สํานักพัฒนาชุมชนอําเภอ 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

กองวิชาการและแผนงาน 

ศูนยสารสนเทศเพื่อการพัฒนาชุมชน 

กองประชาสัมพันธ* 

สํานักสงเสริมและพัฒนาศักยภาพชุมชน 

สํานักสงเสริมวิสาหกิจชุมชน 

ศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขตที่ 1-9  และ 10*-12* 
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ภาพประกอบที่  2  การแบงสวนราชการกรมการพัฒนาชุมชนตามบทบาทและหนาที่ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หมายเหตุ : กองประชาสัมพันธ  และศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขตที่  10 , 11  และ12  
เปนสวนราชการภายใน 
 
ท่ีมา : กรมการพัฒนาชุมชน (2546:  8)        
 
 

กรมการพัฒนาชุมชน 

กลุมงานสนับสนุน
การบริหาร 

กลุมนโยบายและ
พัฒนาการพัฒนา

ชุมชน 

กลุมสงเสริม
กระบวนการสราง
ความเขมแข็งของ

ชุมชน 

กลุมงานวิสาหกิจ
ชุมชน 

- สํานักงาน
เลขานุการกรม 
- กองการเจาหนาที่ 
- กองคลัง 
- กองฝกอบรม 
- กอง
ประชาสัมพันธ 
- หนวยตรวจสอบ
ภายใน 
- กลุมพัฒนาระบบ
บริหาร 

- กองวิชาการและ
แผนงาน 
- ศูนยสารสนเทศ
เพื่อการพัฒนา
ชุมชน

- สํานักสงเสริมและ
พัฒนาศักยภาพ
ชุมชน 

- สํานักสงเสริม
วิสาหกิจชุมชน 

ศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขตที่  1-12 สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด 
สํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ/ก่ิงอําเภอ 
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ราชการบริหารสวนภูมิภาค 
 

ราชการบริหารสวนภูมภิาค  ไดแบงออกเปน  2  ระดับ  คือ  สํานักงานพัฒนา 
ชุมชนจังหวัด  และสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  โดยอํานาจหนาที่ของสวนราชการทั้ง 2  ระดับ  มี
ดังตอไปนี้ 

สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด  มีอํานาจหนาที่  ดังนี ้ 1)  ดําเนินการและ 
ประสานงานเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชนในจังหวัด  2)  กําหนด  ดูแล  ใหคําแนะนํา  และสนับสนุน
การปฏิบัติของสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  3)  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย  ในสวนของสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  มี
อํานาจหนาที่  คือ  1)  ดําเนินการและประสานงานเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชนในอําเภอ  2)  
ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
  สําหรับโครงสรางและการแบงงานสํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดแสดงไวดัง
ภาพประกอบที่  3 
 
ภาพประกอบที่  3  โครงสรางและการแบงงานสํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด

กลุมงานสงเสริมและพัฒนา กลุมงานแผนงานและขอมูล ฝายอํานวยการ 

1.  งานสารบรรณและธุรการ 
2.  งานการเจาหนาที่ 
3.  งานการเงินและการบัญชี 
4.  งานพัสดุ  ครุภัณฑและ
ยานพาหนะ 
5.  งานประชาสัมพันธ 

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

1.  งานบริหารการฝกอบรม 
2.  งานบริหารทางวิชาการ 
3.  งานทะเบียนตาง ๆ  
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  ลักษณะหนาท่ีของขาราชการสังกัดสํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด 
 
  การแบงงานและหนาที่รับผิดชอบของสํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดมีดังนี้  
(กรมการพัฒนาชุมชน, 2547) 
  1.  ฝายอํานวยการ  มีหนาที่รับผิดชอบในการอํานวยการดานระบบงานสารบรรณ  
ธุรการ  การเจาหนาที่  งบประมาณ  พัสดุ  และยานพาหนะ  การจัดวางระบบควบคุมภายใน
สํานักงาน  การประชาสัมพันธงานพัฒนาชุมชนในพื้นที่  งานผลิตเอกสาร  การชวยประสาน  ติดตอ  
และอํานวยความสะดวกตาง ๆ  เพื่อสนับสนุนการดําเนินงานพัฒนาชุมชนของจังหวัด  ตลอดจน
ปฏิบัติงานอื่นที่ไมอยูในความรับผิดชอบของกลุมงาน  และปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของตามที่ไดรับ
มอบหมาย 
  2.  กลุมงานแผนงานและขอมูล  มีหนาที่รับผิดชอบในการศึกษา  วิเคราะหขอมูล
เพื่อการวางแผนยุทธศาสตรดานการพัฒนาชุมชนในจังหวัด  จัดทําและบริหารแผนงานโครงการ  
กําหนดแนวทางการบริหารงานพัฒนาชุมชนในจังหวัด  กําหนดและพัฒนารูปแบบ  วิธีการ
ดําเนินงาน  และประเมินผลแผนงาน/โครงการพัฒนาชุมชนใหเหมาะสมกับพื้นที่จังหวัด  รายงาน
ผลการปฏิบัติงาน  ประสานและบูรณาการแผนงานและโครงการตามนโยบายกรมการพัฒนาชุมชน  
กระทรวงมหาดไทย  และรัฐบาล  แปลงนโยบายสูการปฏิบัติ  เปนศูนยขอมูลสารสนเทศเพื่อการ
พัฒนาชนบทและชุมชนในระดับจังหวัด  นอกจากนี้  ยังมีหนาที่รวบรวม  ตรวจสอบความถูกตอง
ของขอมูลและสถิติตาง ๆ  และวิเคราะหเพื่อประโยชนในการวางแผนยุทธศาสตร  เปาหมายการ
ทํางาน  แผนงานและโครงการ  การติดตามและประเมินผล  ตลอดจนเพื่อประโยชนในการสงเสริม
การคาผานสื่ออิเล็กทรอนิกส   (E-commerce)  รวมทั้งปฏิบัติงานอื่นที่ เกี่ยวของตามที่ไดรับ
มอบหมาย 
  3.  กลุมงานสงเสริมและพัฒนา  มีหนาที่รับผิดชอบในการศึกษา  วิจัย  พัฒนา
รูปแบบและวิธีการพัฒนาชุมชนที่เหมาะสมภายในจังหวัด  สงเสริมและพัฒนาใหเกิดกระบวนการ
เรียนรูและการมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน  สงเสริมศักยภาพของผูนําชุมชน  องคกรชุมชนและ
เครือขายองคกรชุมชน  และสงเสริมวิสาหกิจชุมชนในระดับจังหวัด/อําเภอ/กิ่งอําเภอ  ทั้งในดาน
การบริหารจัดการ  ดานวิชาการ  และการปฏิบัติงานพัฒนากลุม/องคกรชุมชนและเครือขายองคกร
ชุมชน  สงเสริมการจัดทําแผนชุมชน  จัดการฝกอบรม  ใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับการดําเนินงาน
พัฒนาชุมชนแกหนวยงานราชการ  ภาครัฐ  ภาคเอกชน  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  องคกรชุมชน  
และประชาชน  สงเสริมการจัดเวทีชุมชน  สงเสริมและพัฒนาภูมิปญญาทองถ่ิน  สงเสริมการออม
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และระดมทุนของสมาชิกในชุมชน  แสวงหาและพัฒนาเงินทุนในงานพัฒนาชุมชน  จัดทําเอกสาร
ทางวิชาการ  เผยแพรเทคนิควิธีการทํางานตามกระบวนการพัฒนาชุมชน  ประสานงานและ
ปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานอื่นทั้งในภาครัฐ  ภาคเอกชน  องคกรพัฒนาเอกชน  องคกรชุมชน  และ
เครือขายองคกรชุมชน  ตลอดจนปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของตามที่ไดรับมอบหมาย 
  การแบงงานของสํานักงานพฒันาชุมชนอําเภอ  แสดงไวดงัภาพประกอบที่ 4  
 
ภาพประกอบที่  4  การแบงงานของสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ 
 
 
 
 
 
 
 

เจาหนาท่ีของกรมการพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบตัิงานในสวนภูมิภาค 
 
เจาหนาที่ของกรมพัฒนาชุมชนระดับตาง ๆ  ที่ปฏิบัติงานในสวนภูมิภาคมี 

ดังตอไปนี้  (ทนงศักดิ์  คุมไขน้ํา  และคณะ, ม.ป.ป.: 30-31) 
  1. พัฒนาการจังหวัด  (เจาหนาที่บริหารงานพัฒนาชุมชน  7-8)  เปนหัวหนา
หนวยงานพัฒนาชุมชนในระดับจังหวัด  ทําหนาที่เปนผูชวยเหลือผูวาราชการจังหวัด  ปฏิบัติงาน
และรับผิดชอบในการบริหารงานพัฒนาชุมชนในจังหวัดใหเปนไปตามกฎขอบังคับ  ระเบียบแบบ
แผน  คําสั่ง  วัตถุประสงคและนโยบายของกรมการพัฒนาชุมชน  และของกระทรวงมหาดไทย  
โดยใหคําปรึกษาแนะนําและสนับสนุนการปฏิบัติงานของอําเภอในการดําเนินงานตามแผนงาน  
โครงการ  รวมทั้งรับผิดชอบการติดตามผลการรายงานและสถิติตาง ๆ  ในงานพัฒนาชุมชน           
มีอํานาจปกครองบังคับบัญชาขาราชการสวนภูมิภาค  ซ่ึงสังกัดกรมการพัฒนาชุมชนในจังหวัด        
มีฐานะเปนหัวหนาสวนราชการ  ระดับ 7  หรือระดับ 8 
  2. หัวหนาฝายแผนงานและโครงการ  (เจาหนาที่บริหารงานพัฒนาชุมชน  6-7)  ทํา
หนาที่เปนผูชวยเหลือพัฒนาการจังหวัด  รับผิดชอบดานแผนงานและโครงการดําเนินงานพัฒนา
ชุมชนในความรับผิดชอบของจังหวัด  การประสานงานแผน/โครงการ  ติดตามผลการปฏิบัติงาน

สํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ 

งานธุรการ งานปฏิบัติการ 
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และการรายงานผลความกาวหนาของแผนและโครงการ  รวบรวมสถิติขอมูลดานแผนงาน/
โครงการ  ประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ  เพื่อสนับสนุนการดําเนินงานในพื้นที่  ตลอดจน
รับผิดชอบการบริหารโครงการดําเนินงานพัฒนาชุมชนในความรับผิดชอบที่ทําการพัฒนาชุมชน
จังหวัดและปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย  เปนขาราชการระดับ 6  หรือระดับ 7 
  3. หัวหนาฝายวิชาการ  (นักวิชาการพัฒนาชุมชน 6)  ทําหนาที่เปนผูชวยเหลือ
พัฒนาการจังหวัด  รับผิดชอบในการใหความชวยเหลืออําเภอในดานวิชาการ  การฝกอบรม  การ
สรางเสริมความรู  การนิเทศงานทางวิชาการ  งานทะเบียนตาง ๆ  ที่เกี่ยวกับงานพัฒนาชุมชน  งาน
ดานการสงเสริมเผยแพร  ตลอดจนมีหนาที่ชวยพัฒนาการจังหวัดในงานทางวิชาการและปฏิบัติ
หนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ  เปนขาราชการระดับ 6 
  4. หัวหนาฝายบริหารทั่วไป  (เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  5)  ทําหนาที่เปนผู
ชวยเหลือพัฒนาการจังหวัด  รับผิดชอบเกี่ยวกับการ  รับ-สง  ลงทะเบียนหนังสือ  เก็บ  และคนหา
หนังสือ   รวบรวมขอมูล  ราง  โตตอบ  บันทึก  ยอเร่ือง  คัดสําเนา  พิมพตรวจทานหนังสือ  เบิก
จายเงิน  จัดทําและควบคุมงบประมาณของที่ทําการพัฒนาชุมชนจังหวัด  ดูแลรักษาและเบิกพัสดุ  
ครุภัณฑ  การเจาหนาที่  การประชาสัมพันธ  การประสานงานและอํานวยความสะดวกตาง ๆ  
รวมทั้งปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ  เปนขาราชการระดับ 5   
  5. นักวิชาการพัฒนาชุมชน  เปนเจาหนาที่ดานวิชาการปฏิบัติงานอยูในจังหวัด  
เปนบุคคลที่คอยใหความชวยเหลือและแนะนําเจาหนาที่  “พัฒนาชุมชน”  ในระดับตาง ๆ  ที่
ปฏิบัติงานอยูในทองที่ตําบล  หมูบาน  ใหสามารถปฏิบัติงานตามโครงการตาง ๆ  ไดโดยสะดวก
และมีประสิทธิภาพ  เปนขาราชการพัฒนาชุมชนระดับ  4 , 5 , 6 
  6. เจาหนาท่ีธุรการ  (รวมทั้ง  การเงินและการบัญชี)  ประจําอยูที่ที่ทําการพัฒนา
ชุมชนจังหวัด  เปนขาราชการระดับ  1 , 2 , 3 , 4 , 5 
  7.  พัฒนาการอําเภอ  (เจาหนาที่บริหารงานพัฒนาชุมชน  ระดับควบ  4-5  และ  6)  
เปนหัวหนาหนวยงานพัฒนาชุมชนในระดับอําเภอ  เปนผูชวยนายอําเภอในการปกครองบังคับ
บัญชา  ดูแลเจาหนาที่และรับผิดชอบในการบริหารงานพัฒนาชุมชนในระดับอําเภอใหเปนไปตาม
กฎขอบังคับระเบียบแบบแผน  คําสั่ง  วัตถุประสงคและนโยบาย  ใหคําปรึกษาแนะนําและ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของเจาหนาที่และอาสาสมัครในงานพัฒนาในการดําเนินงานตามโครงการ  
รวมทั้งรับผิดชอบในการติดตามผลการรายงานและสถิติตาง ๆ  ในงานพัฒนาชุมชน  มีฐานะเปน
หัวหนาสวนราชการระดับอําเภอ  เปนขาราชการระดับ  ควบ 4-5  และ  6 
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  8. พัฒนากร  เปนเจาหนาที่ปฏิบัติงานพัฒนาชุมชนในระดับตําบล  หมูบาน  
ประกอบดวย  3  สายงาน  ไดแก  1)   นักพัฒนาชุมชน  มีวุฒิปริญญาตรีหรือสูงกวานี้  มีตั้งแตระดับ  
3-5  2)  เจาพนักงานพัฒนาชุมชน  มีวุฒิอนุปริญญาหรือเทียบเทา  มีตั้งแตระดับ  2-5  3)  เจาหนาท่ี
พัฒนาชุมชน  มีวุฒิระดับ  ป.กศ. , ปวช. หรือเทียบเทา  มีตั้งแตระดับ 1-5 
  พัฒนากรมีหนาที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสํารวจขอมูลเบื้องตน  วิเคราะห
ขอมูล  วางแผนงานระดับตําบล  ดําเนินการและใหการสนับสนุนใหมีการรวมกลุมของประชาชน
ในประเภทตาง ๆ  แสวงหาผูนําทองถ่ิน  เปนผูนําและปรึกษาในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
พัฒนาหมูบาน  คณะกรรมการสภาตําบล  คณะกรรมการกลางหมูบานอาสาพัฒนาและปองกัน
ตนเอง  เปนเลขานุการคณะทํางานสนับสนุนการปฏิบัติงานพัฒนาชุมชนระดับตําบล  (คปต.)   
  9. อาสาสมัคร  เปนบุคคลที่มีความสนใจและสมัครใจเขารวมปฏิบัติงานพัฒนา
ชุมชน  ไมมีตําแหนงหนาที่ราชการ  แตมีบทบาทหนาที่ในการปฏิบัติงานพัฒนาชุมชนเปนอยาง
มาก  มีหลายประเภท  ไดแก  1)  อาสาพัฒนา  (อสพ.)  เปนอาสาสมัครที่มีพื้นความรูระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเทา  ทําหนาที่คลายกับพัฒนากร  ปฏิบัติงานในตําบล  หมูบาน  เมื่อปฏิบัติงาน
ครบรอบป  ถามีผลงานและมีความประพฤติเหมาะสม  จะไดรับคาตอบแทนตามที่กรมการพัฒนา
ชุมชนกําหนด  2)  อาสาพัฒนาชุมชน  (อช.)  หมายถึง  ผูมีความเสียสละเพื่อสวนรวม  และสนใจ
ในงานพัฒนาทองถ่ิน  ซ่ึงเปนที่ยอมรับของชาวบาน  และไดรับการคัดเลือกจากประชาชนใน
หมูบานแลวแตงตั้งใหเปนอาสาสมัครเพื่อการพัฒนาชุมชน  (มีระยะเวลาคราวละ  1  ป)  มีจํานวน
หมูบานละ  2  คน  เปนชาย 1  คน  เปนหญิง  1  คน    3)  ผูนําอาสาพัฒนาชุมชน  (ผูนํา  อช.)  คือ ผู
ที่ไดรับการคัดเลือกจาก  อช.  ภายในตําบล  ใหทําหนาที่เปนผูแทนหรือประสานงานระหวาง  อช.   
ดวยกัน  และระหวาง  อช.  กับ  กสต.  ตลอดทั้งเจาหนาที่ราชการหรือองคการเอกชนตาง ๆ  มี
จํานวนตําบลละ  2  คน  เปนชาย 1  คน  เปนหญิง  1  คน  4)  อาสาสมัครชาวบาน  หมายถึง  
ประชาชนทั่วไปที่มีความสมัครใจเสียสละเขามารวมในการดําเนินตามโครงการตาง ๆ  เพื่อการ
พัฒนาชุมชน  5)  อาสาสมัครจากองคกรเอกชน  หมายถึง  เจาหนาที่สังกัดองคกรเอกชน  ที่เขามา
ทํางานในชุมชน โดยมีวัตถุประสงคที่จะดําเนินงานพัฒนาชุมชนตามวัตถุประสงคขององคกรนั้น ๆ   
6) อาสาสมัครตางประเทศ  หมายถึง  ชาวตางประเทศที่มีความสมัครใจเสียสละในการพัฒนาชุมชน  
เชน  อาสาสมัครอเมริกัน  เปนตน  7) ผูดูแลเด็ก  (ผดด.)   คือ  บุคคลที่คณะกรรมการพัฒนาเด็กและ
ผูปกครองเลือกขึ้นมาทําหนาที่เล้ียงดูเด็กในศูนยเด็กตาง ๆ  เปนสตรีในหมูบาน  อายุระหวาง  18-45  
ป  ไมมีภาระเลี้ยงดูบุตรเล็ก ๆ  ของตน  มีความรูภาษาไทย  อานออกเขียนไดดี 
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บทบาทหนาท่ีของพัฒนากร 
  พัฒนากร  คือขาราชการสวนภูมิภาคของกรมการพัฒนาชุมชนที่รับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานพัฒนาชุมชนในตําบล โดยปฏิบัติงานตาง ๆ  ดังนี้  1)  ทํางานรวมกับประชาชน  กลุม  
องคกรประชาชน  2)  ชวยสนับสนุนและสงเสริมใหประชาชน  กลุม  และองคกรประชาชน  ให
รูจักชวยตนเอง  พึ่งตนเอง  3)  ใหกําลังใจ  กระตุนความคิด  สงเสริมความรูประชาชน  กลุม  และ
องคกรของประชาชน  4)  ชวยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงานของคณะกรรมการหมูบาน  (กม.)  
และคณะกรรมการสภาตําบล  (กสต.)  5)  ปฏิบัติงานตามนโยบายการพัฒนาชุมชน  และแผนงาน
ของกรมการพัฒนาชุมชน  และ  6)  ปฏิบัติงานอื่น ๆ  ตามที่ไดรับมอบหมายจากทางราชการ     
(ทะนงศักดิ์  คุมไขน้ํา  และคณะ  ม.ป.ป.  43) 
  นอกจากนี้  ทะนงศักดิ์  คุมไขน้ํา และคณะ (ม.ป.ป.  43-46)  ไดสรุปบทบาทและ
หนาที่ในการปฏิบัติงานของพัฒนากร  (ภาพประกอบที่ 5)  ไวดังนี้ 
  บทบาทในการปฏิบัติงานของพัฒนากร  

ในการทํางานรวมกับประชาชน  พัฒนากรจะตองคํานึงถึงบทบาท  3  ประการ  คือ 
  1.  ผูเชื่อมประสาน  (link)  มีบทบาทดังนี ้
   1.1  การนํา  คือ  การชักนํานกันักวิชาการ  บริการของรัฐไปถึงประชาชน  
และชี้นําประชาชนไปพบกับนักวิชาการ  เพื่อรับบริการตามความตองการโดยถูกตองและเหมาะสม 
   1.2  การประสานงาน  คือ  ประสานงานระหวางประชาชน  ผูนําทองถ่ิน  
หนวยงานเอกชน  และงานของรัฐบาลที่เกี่ยวของ 
   1.3  การติดตามงาน  คือ  เมื่อนําเจาหนาที่  นักวิชาการ  ไมวาจะเปน
หนวยงานใดไปใหความชวยเหลือหรือใหความรูแกประชาชนแลว  ตองคอยติดตามและรายงานผล
ใหหนวยงานนั้น ๆ  ทราบ 
  2.  ผูรวมปฏิบตัิงาน  (catalyst)  มีบทบาทดังนี ้
   2.1  การวางแผนทําการสํารวจขอมูลทั้งปวงในทองที่  เพื่อรวมกับ
ประชาชนหรอืตัวแทนประชาชนวางแผนพัฒนาตําบล 
   2.2  การจัดรวมกลุม  ชักนําประชาชนใหเขารวมกันจดัตัง้เปนกลุมตาง ๆ  
เพื่อรวมกนัคิด  ปรึกษา  ทําแผน  และทํากจิกรรม 
   2.3  การรวมปฏิบัติงาน  ลงมือชวยเหลือรวมปฏิบัติงานกบัประชาชนตาม
โครงการตาง ๆ   
  3.  ผูสงเสริมเผยแพรทักษะ  (extension  worker)  มีบทบาทดังนี้ 
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   3.1  การฝกอบรม  เพื่อเพิ่มพนูทักษะแกประชาชน  ทั้งในดานอาชีพและ
การดํารงชีวิตอยูในชุมชน 
   3.2  การสาธิต  ทําการทดลอง  สาธิตกิจกรรม  ซ่ึงเปนความรูใหม ๆ  ให
ประชาชนไดเขาใจและเห็นประโยชน 
   3.3  การประชาสัมพันธเผยแพรความรู  ความคิด  และผลงานที่ประชาชน
ไดรวมมือกันจัดทํา  รวมทั้งการจัดวันนิทรรศการเพื่อแสดงขั้นตอนการทํางานในแตละกิจกรรม  
เพื่อดึงดูดความสนใจของประชาชนในชุมชน  และนอกชุมชน  ตลอดจนหนวยงานอื่น ๆ  เพื่อผล
ในการใหความรวมมือ 
 
ภาพประกอบที่  5  บทบาทในการปฏิบัติงานของพัฒนากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : ทะนงศกัดิ์  คุมไขน้ํา  และคณะ (ม.ป.ป.  44) 

บทบาท 
ของพัฒนากร 

ในการปฏิบัติงาน 

ผูเชื่อมประสาน 

ผูรวมปฏิบัติงาน 

ผูสงเสริมเผยแพร 

การนําบริการ 

การประสานงาน 

การติดตามงาน 

รวมปฏิบัติงาน 

รวมกลุมและ
จัดตั้งกลุม 

รวมวางแผน 

ประชาสัมพันธ 

การฝกอบรม 

การสาธิต 

ชาวชนบท 
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หนาท่ีในการปฏิบัตงิานของพัฒนากร 
1.  หนาท่ีตามที่มีระเบียบกฎหมายรับรอง 
 1.1  เปนที่ปรึกษาสภาตําบล  (กรณีทีไ่ดรับการคัดเลือกจากอําเภอ  และ 

ไดรับการแตงตั้งจากผูวาราชการจังหวัด)  ตามประกาศคณะปฏิวัติ  ฉบับที่  326  พ.ศ.  2515 
   1.2  เปนเลขานุการคณะทํางานสนับสนุนการปฏิบัติการพัฒนาชุมชน
ระดับตําบล  (คปต.)  ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี  วาดวยการบริหารการพัฒนาชนบท 
   1.3  เปนที่ปรึกษาคณะกรรมการกลางและคณะกรรมการฝายตาง ๆ  ของ
หมูบาน  อพป.  ตามหนังสือกระทรวงมหาดไทย ที่ มท.  1702/ว.1372  ลงวันที่  16  พฤศจิกายน  
2524   
   1.4  เปนที่ปรึกษาคณะกรรมการหมูบาน ตามขอบังคับ
กระทรวงมหาดไทย  วาดวยการดําเนนิงานของคณะกรรมการหมูบาน  พ.ศ.  2526 
   1.5  ปฏิบัติหนาที่ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี  วาดวยโครงการสราง
งานในชนบท  พ.ศ.  2532 
   1.6  ปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับการประชาสงเคราะห  ตามหนงัสือ
กระทรวงมหาดไทย  ที่  มท  0703/ว.942  ลงวันที่  3  พฤศจิกายน  2519  และตามคําสั่ง
กระทรวงมหาดไทย  ที่  735/2519  ลงวันที่  3  พฤศจิกายน  2519  เร่ืองการชวยเหลือราษฎรผูประ
ปญหาความเดอืดรอน 

2.  หนาท่ีในฐานะนักพัฒนา 
 2.1  จัดเตรียมชุมชนเพื่อเปนฐานรองรับการพัฒนา  เชน  การสํารวจ 

ชุมชน  การวิเคราะหชุมชน  การประเมินสภาวการณของชุมชน  เปนตน 
   2.2  เปนผูช้ีนํา  ช้ีแนะ  กระตุน  เรงเราใหประชาชนรูจักคนหาปญหา  
ความเดือดรอน  และสิ่งที่ตองปรับปรุงแกไขของชุมชนสวนรวมทุกดาน 
   2.3  เปนผูรวมกลุมประชาชนใหรูจกัการแกไขปญหาของตนเองและให
การศึกษาเพื่อการพัฒนา 

 2.4  เปนผูจัดตัง้และพัฒนาองคกรทองถ่ิน  เพื่อบริหารงานพัฒนาในอันที่ 
จะแกไขปญหาทองถ่ิน 
   2.5  เปนผูประสานงานหนวยราชการไปใหความรูทุกดานแกชาวชนบท 
   2.6  เปนผูสงเสริมและพัฒนาอาชีพเพื่อเพิม่รายไดแกชาวชนบท 
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   2.7  เปนผูรวมกลุมอาชีพ  เพือ่เพิ่มพูนทักษะและพัฒนาคณุภาพผลผลิต
ตลอดจนสรางพลังกลุมเพื่อชวยเหลือกัน 
   2.8  เปนผูใหความรูแกประชาชนในดานการตลาด  การจดัการ  การระดม
เงินออม  เพื่อเปนทุนดานอาชีพ 
   2.9  เปนผูสงเสริมระบอบประชาธิปไตยขัน้พื้นฐาน  ในดานการรูจกั
เลือกตั้งผูแทนของตนในระดบัตําบล  เชน  คณะกรรมการหมูบาน  (กม.)  กรรมการสภาตําบล  
(กสต.)  คณะกรรมการพัฒนาสตรีระดับหมูบาน  ตําบล  (กพสม.  กพสต.)  กรรมการกลุมตาง ๆ   
   2.10  เปนผูใหการสงเคราะหแกผูที่ประสบกับความเดือดรอนจากภยัพบิัติ
ตาง ๆ  ในฐานะประชาสงเคราะหตําบล 
   2.11  เปนผูสงเสริมและสนับสนุนประเพณีและวัฒนธรรมที่ดีงามของ
ทองถ่ิน 
   2.12  เปนผูช้ีนาํใหประชาชนรูจักการพัฒนาหมูบาน  เชน  การจัดทําปาย
บาน  ปายเลขที่บาน  ร้ัวบาน  การปลูกไมดอกไมประดบั  การสรางสวมที่ถูกสุขลักษณะ  การรักษา
ความสะอาดของหมูบาน 
   2.13  เปนที่ปรึกษาใหการฝกอบรมแกกลุมคนทุกวยัที่มีปญหาและสมควร
ไดรับการพัฒนา 

3. หนาท่ีตามภารกิจของกรมการพัฒนาชมุชน 
 3.1  รวมจัดเกบ็และวเิคราะหขอมูล  กชช.  2  ค.  ผนวก  จปฐ.  และขอมูล   

จปฐ.  กับ  คปต.  และ  กม.   
   3.2  สนับสนุนชวยเหลือ  กสต.  ในการจดัทําแผนพัฒนาตําบล  5  ป  และ
ประจําป 
   3.3  ใหคําปรึกษาแนะนําแกกรรมการกลางและกรรมการฝายตาง ๆ  ของ
หมูบาน  อพป.   
   3.4  ใหคําแนะนําชวยเหลือการจัดทําหรือคดัเลือกโครงการ  กสช.  และ
กํากับดแูลการดําเนินการเบิกจายเงิน 
   3.5  จัดทําตารางติดตามผลการปฏิบัติงานตามโครงการ  กสช.  พรอมทั้ง
รายงานความกาวหนาของการเบิกจายเงิน  และสรุปผลเมื่อส้ินสุดโครงการ 
   3.6  รายงานเมือ่ประสบปญหาความเดือดรอนของประชาชนที่จะตองให
การสงเคราะห 



 

 

29

 

   3.7  ติดตามหาขอมูลและใหความชวยเหลือสงเคราะหประชาชนที่
ประสบความทุกขยาก 
   3.8  ใหการศึกษาแกชุมชน  องคกรประชาชน  ผูนําทองถ่ิน  ถึงแนวทาง
การพัฒนา  ตามนโยบาย  และแผนงานของกรมฯ 
   3.9  สนับสนุนใหมกีารจัดตัง้กลุมตามความสนใจของประชาชน  เพื่อ
ดําเนินกิจกรรมตามแผนงานของกรมฯ 
   3.10  จัดทําแผนพัฒนาชุมชนระดับตําบล  5  ป  และแผนปฏิบัติการ
ประจําป 
   3.11  จัดทํารายการตาง ๆ  ตามที่ไดรับมอบหมาย  เชน  พช.1 ,  พช. 2 ,  
พช. 3 ,  พช. 6  รายงานสถานการณพเิศษและรายงานผล  และแผนการปฏิบัติงานประจําเดือน   
(แบบ 1  และ 2) 
   3.12  เก็บรักษาแบบสอบถามและรายงานตาง ๆ  รวมทั้งการสงมอบเมื่อมี
การการสับเปลี่ยนโยกยาย  เชน  แบบสอบถาม  กชช.  2  ค.  ผนวก  จปฐ.  พช.1 ,  พช. 2 ,  และ  
พช. 3  ฯลฯ 
   3.13  หนาที่อ่ืน ๆ  ตามที่กรมฯ  มอบหมาย 
 
  และจากการศึกษาวิจัยโดยคณะทํางานโครงการศึกษาวิจัยรูปแบบการทํางานของ
พัฒนากรในอนาคต  (สวนกลาง  และ ศพช. เขต)  เร่ืองรูปแบบการทํางานของพัฒนากรในอนาคต  
1-10  ป  (พ.ศ.  2550-2560)  สรุปผลการศึกษาไวดังนี้  (กองวิชาการและแผนงาน, 2550: 12-15) 
  โครงสรางการทํางานของพัฒนากรควรทํางานเปนทีม  โดยทํางานเปนทีมทั้ง
ทีมงานภายในสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  และทีมงานที่รวมทํางานกับพัฒนากรสังกัดองคการ
บริหารสวนตําบล  (ในพื้นที่  อบต.  มีพัฒนากร)   สถานภาพของพัฒนากรยังควรเปนขาราชการ
สวนภูมิภาค  สังกัดกรมการพัฒนาชุมชน  ตําแหนงนักพัฒนาชุมชน  ในเรื่องบทบาทของพัฒนากร
ในชวง  1-10  ป  (พ.ศ.  2550-2560)  พัฒนากรควรมี  3  บทบาท  คือ   

1.  บทบาทในการจัดการความรู  บทบาทในการจัดการความรูจะเปนบทบาทใหม 
ของพัฒนากรสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน  ซ่ึงสอดคลองกับกระแสการสรางสังคมฐานความรูและ
ทิศทางการพัฒนาตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่  10  โดยพัฒนากรจะตองมี
บทบาทในการเปนนักจัดการความรูที่สามารถสงเสริมใหชุมชนสามารถจัดการความรูและนํา
ความรูนั้นมาใชในการพัฒนาชุมชนไดดวยตัวเอง  โดยจะมีแนวทางการทํางาน  ดังนี้  1)  สงเสริม
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ใหชุมชนคนหาสิ่งที่ชุมชนตองการรู  ตองการแกไขปญหา  และพัฒนา  2)  สนับสนุนใหชุมชนไดมี
การแลกเปลี่ยน  สรุปบทเรียน  ถอดบทเรียน  และถายทอดองคความรู  ภูมิปญญาที่มีอยู  รวมทั้งการ
พัฒนายกระดับองคความรู  3)  สงเสริมและสนับสนุนใหชุมชนจัดเก็บ  รวบรวมองคความรูของ
ชุมชน  4)  สงเสริมใหชุมชนใชการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  (PAR)  เปนเครื่องมือในการ
จัดการความรู  สงเสริมใหชุมชนเปนชุมชนแหงการเรียนรู   ทั้งนี้คุณสมบัติเฉพาะที่พัฒนากรจะตอง
มีเพื่อปฏิบัติงานใหสอดคลองกับบทบาทในการจัดการความรู  มีดังนี้  1)  มีความรูและทักษะดาน
การจัดการความรู  (การคน/แสวงหาความรู  การแลกเปลี่ยนถายทอด  สรุปบทเรียน/ถอดบทเรียน  
วิเคราะห  การจัดเก็บ  และการประยุกตใช)  2)  มีความรูและทักษะดานการทําวิจัยเชิงปฏิบัติการ
แบบมีสวนรวม  (PAR) 
  2.  บทบาทในการเปนนักยุทธศาสตรการพัฒนา  พัฒนากรจะตองเปนผูที่สามารถ
บอกไดวาทิศทางในการพัฒนาหมูบาน/ชุมชนควรจะมีทิศทางไปทางใด  ซ่ึงอาจจะตองปรับเปลี่ยน
แนวคิดในการทํางานจากเดิมที่เคยเอาปญหาของหมูบาน  ชุมชน  เปนตัวตั้ง  แลวพัฒนาเพื่อแกไข
ปญหาเหลานั้น  มาเปนการพัฒนาเชิงยุทธศาสตรเพื่อกําหนดทิศทางการพัฒนา  ที่เหมาะสมกับแต
ละชุมชนซ่ึงมีทรัพยากรและศักยภาพที่ไมเหมือนกัน  โดยทํางานในเรื่องการบริหารจัดการขอมูล  
การคิดวิเคราะห  การวางแผน  การกําหนดยุทธศาสตรในการพัฒนาชุมชน  และการติดตาม
ประเมินผลการพัฒนา  โดยมีแนวทางการทํางานดังนี้  1)  จัดระบบการบริหารจัดการขอมูลเพื่อการ
พัฒนาชุมชนสําหรับพรอมใชในการวางแผนและการใหบริการแกหนวยงานตาง ๆ  2)  สงเสริมให
ชุมชนจัดระบบการบริหารจัดการขอมูลชุมชน  3)  สงเสริมใหหนวยงานภาคีการพัฒนานําขอมูลไป
ใชในการวางแผนการพัฒนา  4) รวมกับชุมชน  อบต.  กําหนดยุทธศาสตรในการพัฒนาให
เหมาะสมกับแตละชุมชนและขับเคลื่อนไปสูการปฏิบัติ  5)  ประสานเชื่อมโยงนโยบายของรัฐไปสู
การปฏิบัติใหสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาของชุมชน  6)  ประสานการทํางานในลักษณะทีมงาน
ในเชิงบูรณาการรวมกับพัฒนากร อบต.  7)  ทํางานเชื่อมประสานเครือขายกับ อบต. และหนวยงาน
ภาคีการพัฒนาทั้งหนวยงานภาครัฐ  เอกชน  สถาบันการศึกษา  8) ติดตามและประเมินผลการ
พัฒนาเปนระยะ ๆ  โดยเนนการมีสวนรวมของชุมชนและนําผลการประเมินมาใชในการปรับ
ยุทธศาสตรใหเหมาะสม  สําหรับคุณสมบัติเฉพาะที่จะตองมีเพื่อปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
บทบาทในการเปนนักยุทธศาสตรการพัฒนา  มีดังนี้  1) มีความรูความเขาใจดานการวางแผน
ยุทธศาสตร  2)  มีทักษะดานการคิดวิเคราะหเชื่อมโยง  อยางเปนระบบ  3)  มีความสามรถในการ
ทํางานเชิงกลยุทธ  4)    มีความรูความเขาใจและทักษะการทํางานกับเครือขาย  5)  มีความรู  ความ
เขาใจในนโยบายรัฐบาล  และลักษณะงานของภาคีการพัฒนาที่เกี่ยวของ 
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  3.  บทบาทสงเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรูและการมีสวนรวม  บทบาทใน
การสงเสริมกระบวนการเรียนรูและการมีสวนรวม  เปนบทบาทเดิมที่พัฒนากรสังกัดกรมการ
พัฒนาชุมชนไดปฏิบัติมา  โดยบทบาทนี้ไดถูกกําหนดไวใหเปนภารกิจของกรมการพัฒนาชุมชน  
เมื่อไดมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง  บทบาท  และภารกิจกรมการพัฒนาชุมชน  หลังการปฏิรูป
ระบบราชการในชวง  พ.ศ.  2545  แตบทบาทในการสงเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรูและการ
มีสวนรวมของพัฒนากรในอนาคตจะตองเนนการพัฒนากระบวนการเรียนรูและการมีสวนรวมที่ได
สงเสริมไวแตเดิมใหเพิ่มระดับมากขึ้น  ดังนั้นนอกจากการสงเสริมกระบวนการเรียนรูแลวยังควร
ใหความสําคัญกับการพัฒนากระบวนการเรียนรูดวย  โดยมีแนวทางการทํางานดังนี้  1)  สงเสริม
และพัฒนากระบวนการเรียนรูแบบมีสวนรวมของคนในชุมชน  โดยการจัดประชุม  จัดเวที
ประชาคม  ฝกอบรม  และศึกษาดูงาน  2)  สงเสริมการเรียนรูและพัฒนาตนเองของผูนําชุมชน  กลุม
องคกร  เครือขายและชุมชน  โดยใชระบบมาตรฐานงานชุมชน  3) สงเสริมกระบวนการชุมชน  
โดยใหชุมชนรวมกันคิดวิเคราะห  ตัดสินใจ  วางแผน  ปฏิบัติ  และติดตามประเมินผลดวยตนเอง  
4)  สงเสริมและพัฒนารูปแบบการทํางานเครือขายภาคประชาชนและประสานการทํางานในรูป
เครือขายกับภาคีการพัฒนา  โดยบทบาทสงเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรูและการมีสวนรวม
ของพัฒนากรนี้จะตองมีคุณสมบัติเฉพาะเพื่อปฏิบัติงานใหสอดคลองกับบทบาท  ดังนี้  1)  มีความรู  
ความเขาใจในระบบมาตรฐานงานชุมชน  2)  มีความรู  และทักษะดานการจัดกระบวนการเรียนรู
แบบมีสวนรวม  3)  มีความรู  และทักษะการทํางานเครือขาย 
  นอกจากคุณสมบัติเฉพาะที่จะตองมีเพื่อปฏิบัติงานใหสอดคลองกับบทบาทแตละ
บทบาทแลวพัฒนากรตองมีคุณสมบัติพื้นฐาน  ซ่ึงถือวาเปนคุณสมบัติที่จําเปนในเบื้องตนดวย  ซ่ึง
ประกอบดวย  1)  มีความรู  ความเขาใจในปรัชญาและหลักการพัฒนาชุมชน  2)  มีความรู  ความ
เขาใจในปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  3)  มีอุดมการณและจิตวิญญาณของขาราชการนักพัฒนา  4)  มี
ทักษะการประสานงาน  5)  มีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน  6)  มีความรับผิดชอบ  7)  เปดใจรับฟง
ความคิดเห็นและยอมรับการเปลี่ยนแปลง  8)  มีความใฝรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ  9)  มีทักษะ
ดานการใชเทคโนโลยีส่ือสาร  10)  มีทักษะการประชาสัมพันธ  11)  มีมนุษยสัมพันธที่ดี 

จะเห็นไดวา  บทบาทหนาที่ของพัฒนากรนั้นถือวามีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนา 
ชุมชน  ดวยบทบาทหนาที่ดังกลาวและความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพัฒนากรจากหลาย ๆ  
ฝาย  จึงอาจทําใหมีผลตอทัศนคติ  หรือความรูสึกในการปฏิบัติงานของพัฒนากรได  ซ่ึงทัศนคติ  
หรือความรูสึกชอบหรือไมชอบตอการปฏิบัติงานนั้นก็คือความพึงพอใจในงานนั่นเอง  จึงจําเปนที่
ผูบังคับบัญชาตองใหความสําคัญกับความพึงพอใจในงาน และปจจัยตาง ๆ  ที่มีความสัมพันธกับ
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ความพึงพอใจในงานของพัฒนากรดวย  เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองคการใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน  ทั้งนี้เพราะหากพัฒนากรมีความพึงพอใจในการทํางานสูง  จะมีผลทางบวก
ตอการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2542: 129 ; 
Newstrom  and  Davis, 1997  อางถึงในยุคล  ทองตัน, 2547: 1 ; ชัยประเสริฐ  สินศุภรัตน, 2541: 
12-13)   ซ่ึงแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในงาน  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน   แนวคิด
และปจจัยตาง ๆ  ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน จะไดกลาวถึงในลําดับตอไป 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจ  (empowerment) 
 

ความหมายของการเสริมสรางพลังอาํนาจ 
 
จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสราง 

พลังอํานาจ  ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจไวอยาง
หลากหลาย  ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษารวบรวมและไดนํามากลาวไวในงานวิจัยคร้ังนี้ดังตอไปนี้ 

คองเกอรและคานันโก  (Conger  and  Kanungo,  1988)  ไดใหความหมายของ 
พลังอํานาจ  วาเปนแนวคิดในการจูงใจที่จะทําใหเกิดความเชื่อในความสามารถของตน (self-
efficacy)  ตอมาโทมัสและเวลทเฮาส (Thomas  and  Velthouse,  1990) ไดเสนอวาพลังอํานาจเปน
แนวคิดที่มีหลายมิติ  สาระสําคัญของแนวคิดไมสามารถอธิบายไดดวยมิติใดมิติหนึ่ง  ซ่ึงสอดคลอง
กับกิบสัน  และฮอคซัน  (Gibson,  1991 ; Hokanson,  1992  อางถึงใน อติพร  ทองหลอ,  2546:  4)  
ที่กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่มีหลายมิติ  และมีการนํามาประยุกตใชอยาง
กวางขวาง  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่ชวยใหบุคคล  องคการ  หรือชุมชน  
มีความสามารถจัดการกับชีวิตตนเองและผูอ่ืน  การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคลจะสงผลให
บุคคลรับรูศักยภาพของตน  และเพิ่มขีดความสามารถในดานตาง ๆ  เชน  ความสามารถในการ
แกปญหา  ความสามรถในการติดตอส่ือสาร  ความเปนผูนํา  เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน  เพิ่ม
ความรูสึกมีคุณคาตอตนเอง  
  เคนเตอร  (Kanter, 1977  อางถึงใน จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล,  2547:  36 )  ไดมอง
การเสริมสรางพลังอํานาจวา  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับอํานาจทั้งจากระบบที่เปนทางการและไม
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เปนทางการ  ทําใหสามารถเขาถึงโอกาส  ขอมูลขาวสาร  การสนับสนุน  และทรัพยากร  แลว
นํามาใชใหเกิดประโยชนเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตนตองการ   

ธัญพร  ทองขาว  (2548:  13)  สรุปวา  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  หมายถึง   
การที่พนักงานไดรับการสนับสนุนจากองคการโดยชวยในการพัฒนาความสามารถและทักษะใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน  และองคการมอบอํานาจใหพนักงานเพื่อใหพนักงานสามารถตัดสินใจ
ในงานไดอยางรวดเร็วขึ้นในการปฏิบัติงาน  คือ  การไดรับอํานาจและการไดรับโอกาสจนสงผลให
พนักงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายขององคการได  สอดคลองกับ            
อารีย  แดงอุทัย (2541: 21)  ที่สรุปไววา  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  หมายถึง  การทําให
บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายโดยการใหอํานาจ  ใหการสนับสนุน  
ใหทรัพยากร  รวมทั้งการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพของงานโดยรวม  เชนเดียวกับ     
นฤมล  บุญสุด (2544:  26) ที่ไดสรุปวา  การเสริมสรางอํานาจในงาน  หมายถึง  กระบวนการในการ
จัดการแบบตอเนื่อง  ที่จะทําใหบุคลากรในองคการไดใชความสามารถภายในตนเองอยางเต็ม
ความสามารถ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ตั้งไว  โดยที่องคการไดใหอํานาจ  การ
สนับสนุนทรัพยากร  ขอมูลขาวสาร  รวมทั้งการสรางแรงจูงใจ  และการพัฒนาประสิทธิภาพของ
บุคคล  ซ่ึงมีความสําคัญตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
  นอกจากนี้อติพร  ทองหลอ (2546: 20)  สรุปความหมายของการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  ในความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล/ความสามารถของบุคคลไววา  การเสริมสราง
พลังอํานาจ  หมายถึง  กระบวนการระหวางบุคคลที่มีการจัดเตรียมเครื่องมือ  โอกาส  ทรัพยากร
และสิ่งแวดลอม  เพื่อการเสริมสรางและพัฒนาพฤติกรรมที่เหมาะสม  เพิ่มประสิทธิภาพและขีด
ความสามารถในการตัดสินใจและการจัดการกับสภาวะแวดลอมตาง ๆ  ดวยตนเอง  ดวยความเปน
อิสระ  มีความรูสึกมั่นใจและการจัดการกับสภาวะแวดลอมตาง ๆ  ดวยตนเอง  ดวยความเปนอิสระ  
มีความรูสึกมั่นใจและตระหนักในคุณคาแหงตนเองวาสามารถควบคุมความเปนอยูและวิถีชีวิตของ
ตนได  และอติพร  ทองหลอ (2546: 21) ยังสรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ใน
ความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพงานและ/หรือองคการไววา  การเสริมสรางพลังอํานาจ  
หมายถึง  กระบวนการที่เกิดจากความสัมพันธระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอม  ในการพัฒนาคุณภาพ
การปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่อง  เพื่อเพิ่มสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน  
พัฒนางานอยางสรางสรรค  และมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันในองคการ  สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายของบุคคลและองคการรวมกัน  สงผลใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 
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  ชัยณรงค  สีหะ (2544:  13) สรุปไววา  การสรางเสริมอํานาจใหพนักงาน  หมายถึง  
การประยุกตใชแนวคิดและปรัชญาของการเพิ่มศักยภาพของคนในองคกร  โดยการสราง
กระบวนการที่ใหโอกาสและอํานาจแกพนักงาน  วางกรอบและขอบเขตความรับผิดชอบที่ชัดเจน
ใหแกพนักงาน  เพื่อปลดปลอยและพัฒนาศักยภาพในการทํางาน  การพัฒนาและใชทักษะ
ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่  ทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจที่จะใชความสามารถในการตัดสินใจ
ดวยตนเอง (self-determination) รูสึกถึงความมีคุณคาแหงตน (self-worth) และสงเสริมการมี
ประสิทธิภาพของตน  (self-efficacy) สามารถทําใหผู อ่ืนยอมรับ  ช่ืนชมตนเองได  เปนการ
แสดงออกถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอมโดยเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดง
ความสามารถ  มีการเพิ่มพูนศักยภาพเพื่อใหปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย  มีการปรับเปลี่ยน
ส่ิงแวดลอมรอบตัวทั้งในการดํารงชีวิตและการทํางาน  มีการสนับสนุนในเรื่องทรัพยากร  ขอมูล
ขาวสาร  ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ  ตลอดจนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม  หรือพฤติกรรมของคน
ในองคกร 
  รัตนา  ลือวานิช (2539:  20)  สรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา   
หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชาสรางเสริมความสามารถ  เพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากร  ทําให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย  สามารถควบคุมและจัดการกับวิถีชีวิตของ
ตนเองได  มีอิสระในการตัดสินใจ  ใหโอกาส  และใหการสนับสนุนในทุก ๆ  ดาน  เชน  ขอมูล
ขาวสาร  ทรัพยากรที่จําเปน  ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ  ฯลฯ  รวมถึงสรางแรงจูงใจในการ
พัฒนาประสิทธิภาพของบุคคล  ทําใหบุคคลเชื่อมั่นในตนเอง  รูสึกวาตนเองมีคุณคา  รูสึกพึงพอใจ
และยึดมั่นกับงาน  พรอมที่จะสรรคสรางงานใหม ๆ  เพื่อพัฒนาคุณภาพงานใหดียิ่งขึ้น  ฉะนั้นการ
เสริมสรางพลังอํานาจ (empower) จากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งนั้นจึงไมใชการมอบอํานาจ 
(delegation) และไมใชการบริหารงานแบบมีสวนรวม (participating  management) เพราะการมอบ
อํานาจนั้นมักกระทําเปนชวง ๆ  อํานาจสิทธิ์ขาดยังอยูที่ผูบริหาร  และการยอมใหผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการทํางานรวมกับการตัดสินใจ  มักมาจากมติของกลุม  ไมใชจากบุคคลหนึ่งบุคคลใด
โดยเฉพาะ  อีกทั้งความรับผิดชอบตอการตัดสินใจสวนใหญยังอยูที่ผูบริหารเชนเดิม 
  จากการศึกษาแนวคิดและนิยามการเสริมสรางพลังอํานาจจากนักวิชาการหลาย ๆ  
ทาน  สามารถสรุปไดวา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่ชวยใหบุคคลเกิดความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองในการปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบใหสามารถบรรลุผลตาม
เปาหมายที่ตั้งไว  โดยการไดรับการเสริมสรางความรูสึกนี้เกิดจากการไดรับการสนับสนุนจากผูที่
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เกี่ยวของโดยมีการสนับสนุนในเรื่องทรัพยากร  ขอมูลขาวสาร  ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ  
ตลอดจนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม  หรือสภาพแวดลอม  และพฤติกรรมของคนในองคการ 
 

หลักการเสริมสรางพลงัอํานาจ 
 

  ฮารเวยและโตรเลท  (Harvey  &  Drolet, 1994:  127  อางถึงในวินยั  พลสิทธิ์,  
2547:   14)  กลาวถึงหลักการเสริมสรางพลังอํานาจไวดงันี้ 
  1.   ใหบุคลากรทํางานสําคัญ 
  2.   ใหบุคลากรมีอํานาจวินจิฉัยตัดสินใจในงานที่ทํา 
  3.   สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน  เชน  กําลังคน  เงิน  เวลา  และสิ่ง
อํานวยความสะดวก 
  4.   ยอมรับในผลงานและใหการชื่นชม 
  5.   สรางใหเกดิความตระหนักวาบุคลากรเปนผูกําหนดวถีิชีวิตของตนเอง 
  6.   เสริมสรางทักษะความสามารถในการทาํงาน 
  7.   สนับสนุนใหบุคลากรทํางานรวมกนัเปนทีม 
  8.   สรางสรรคความแปลกใหมในองคกรที่เปนประโยชนตอบุคลากรและการ
ทํางาน 
  ชอรทและเกรยีร  (Short  &  Greer,  1997:  134-135  อางถึงในสมชาย  บุญศิริ
เภสัช,  2545:  29-32)  ไดรวบรวมผลการศึกษาของบุคคลตาง ๆ  พบวา  หลักการพื้นฐานของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวยหลักสาํคัญ  2  ประการ  ไดแก  
  1.  ทําใหบุคลากรมีความรู  ทักษะ  ประสบการณที่เปนพลังความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 
  2.  ใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรู  ทักษะ  ประสบการณ  พลังอํานาจในการ
ปฏิบัติงาน  หลักการทั้ง  2  ประการดังกลาว  เปนสิ่งที่องคการสามารถบริหารจัดการใหเกิดขึ้นได
ในกระบวนการปฏิบัติงาน  โดยสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระ  มีขอบเขตความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน  มีทางเลือกใหเลือกปฏิบัติ  ใหควบคุมดูแลงานดวยตนเอง  สงเสริมการเรียนรูที่
สนับสนุนและตรงกับงานในหนาที่ของบุคลากร  ส่ิงที่ฝายบริหารและบุคลากรตองคํานึงถึงใน
กระบวนการปฏิบัติเพื่อใหการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหบรรลุผลสําเร็จ  ไดแก 
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   2.1  ปฏิสัมพันธของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองคการตองกระทํา
ดวยความยืดหยุน 
   2.2  ใหบุคลากรไดเรียนรูจากกันและกนัเพิ่มมากขึ้นในการรวมกันทํางาน 
   2.3  การพัฒนาทักษะความชาํนาญงานของบุคลากรควรกระทําอยาง
ตอเนื่อง  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานตองการความไววางใจซึ่งกนัและกนัและตองเกิด
ประโยชนกับทุกฝาย 
  รัตนา  ลือวานิช  (2539:  52)  ไดกลาวถึงหลักสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานไววา  ผูบริหารที่จะประสบความสําเร็จในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานนั้นจะตองเปน
ผูบริหารที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  และตองยึดถือหลักสําคัญ  8  ประการ  (8  Es)  ซ่ึงประกอบไป
ดวย 
  1.  การสรางวิสัยทัศน  (envision)  เปนสิ่งสําคัญ  คือ  มีวิสัยทัศนรวมกันระหวาง
บุคคลกับองคการ  ผูปฏิบัติงานตองรูวาองคการมีทิศทางการดําเนินงานเปนเชนไร  เพื่อที่จะได
ดําเนินงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
  2.  การใหความรูและสรางความสามารถ  (educate)  การใหความรูมีสวนชวยให
ผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจไดอยางถูกตอง 
  3.  ความสามารถในการขจัดอุปสรรค  (eliminate)  ผูบริหารตองเขาใจแนวคิดของ
การเสริมสรางพลังอํานาจ  และสามารถขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน  เชน  การลงโทษเมื่อ
มีขอผิดพลาดเกิดขึ้น  เปนตน 
  4.  มีการแสดงออกหรือการสื่อสารที่เปดเผย  (express)  มีความชัดเจนในเปาหมาย
และทิศทาง  มีความจริงใจ  และมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย  สมเหตุ  สมผล  มีอิสระ
ในความคิด  และการกระทํา 
  5. มีความกระตือรือรน  (enthuse)  มีความเต็มใจที่จะสนับสนุนสงเสริมการ
เสริมสรางพลังอํานาจแกผูอ่ืน  เต็มใจที่จะชวยผูใตบังคับบัญชาใหพัฒนาตนเอง  มีโอกาสเติบโตใน
หนาที่การงาน 
  6. มีการเตรียมความพรอมอยูเสมอ  (equip)  ผูบริหารตองมีความรับผิดชอบและ
จัดสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน  มีความมั่นใจ  และวางใจในศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน 
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  7. มีการประเมินผล  (evaluate)  เปนสิ่งจําเปนที่ตองประเมินความกาวหนาและ
ผลลัพธที่ได  ซ่ึงตองประเมินทั้งดานผูบริหารและผูปฏิบัติงาน  โดยพิจารณาถึงวัตถุประสงคและ
มาตรฐานเปนสําคัญ 
  8. มีความสามารถในการคาดการณลวงหนา  (expect)  ผูบริหารตองสามารถ
คาดการณความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นไดและเอาชนะกับอุปสรรคนั้น ๆ  ซ่ึงสวนใหญมักเกิดการขาด
การสงเสริมสนับสนุน  และอีกสิ่งหนึ่งที่ผูบริหารจะตองคาดหวังเปนอยางมาก  คือ  ความสําเร็จ 
  วินัย  พลสิทธิ์  (2547:  16)  ไดศึกษาหลักการเสริมสรางพลังอํานาจจากนักวิชาการ
หลายทานไดสรุปหลักการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังนี ้
  1.  สรางความตระหนกัในบคุลากรใหสํานกึวาบุคคลคือผูกําหนดวิถีชีวิตของ
ตนเอง 
  2.  เสริมสรางความรู  ทักษะความสามารถ  ประสบการณในการทํางานของ
บุคลากร  และสรางสรรคส่ิงที่เปนประโยชนตอบุคลากรและองคกรในการทํางาน 
  3.  สงเสริมใหบุคลากรไดใช  และแลกเปลีย่นความคดิเหน็  และพัฒนาความรู  
ทักษะความสามารถ  และประสบการณที่เปนประโยชนกบการทํางาน 
  4.  ใหสามารถยืดหยุนในการปฏิบัติหนาที่  ในการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากร  
เพื่อใหสอดคลองกับสภาวการณและการเปลี่ยนแปลงของสังคมสิ่งแวดลอม 
  5.  ใหอํานาจทีจ่ําเปนตอการทําหนาที่ของบุคลากร 
  6.  ใหการสนบัสนุนทรัพยากรที่จําเปน  ขอมูลขาวสารเพื่อการทํางาน 
  7.  ใหบุคลากรมีอิสระวินิจฉัยตัดสินใจในงานที่ทํา 
  8.  สงเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร  การเรียนรูจากกนัและกนั  การ
ทํางานรวมกนัเปน 
  9.  เตรียมความพรอมของบุคลากร  ใหโอกาสการทํางานใหทํางานทีสํ่าคัญมีคุณคา  
งานที่ทาทายความสามารถ  และสงเสริมคุณธรรมน้ําใจของความเปนทมีงาน 
  10.  ยอมรับในผลการปฏิบัติงานหรือขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น  พรอมรับการ
ตรวจสอบ  พรอมที่จะชวยเหลือ  ขจัดปญหาอุปสรรคและพัฒนางานสูความสําเร็จอยางเปนระบบ 
  11.  สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกนัในการทํางาน 

สุเทพ  พงศศรีวัฒน  (2550) ไดกลาวถึงขอเสนอแนะ/หลักในการเสริมสรางพลัง 
อํานาจไวดังนี ้
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  1.  ตองบอกวัตถุประสงคของงานใหชัดเจนพรอมทั้งอธิบายใหเขาใจวา  งานที่ 
มอบหมายใหนั้น มีความสําคัญและมีความหมายตอผูทําและบุคคลอื่นโดยรวมอยางไร 

2.  ตองใหทุกคนเขามามีสวนรวมการตัดสินใจในเรื่องใด ๆ  ที่จะสงผลกระทบตอ 
คนเหลานี้ 
  3.  เมื่อจะใหพนักงานปฏิบัติงานหรือกิจกรรมที่มีความสําคัญ จะตองกระจายทั้ง
อํานาจและความรับผิดชอบแกผูปฏิบัติดังกลาว 
  4.  พึงระลึกเสมอวา มนุษยเราแตละคนยอมมีความแตกตางกันทั้งดานแรงจูงใจ 
และทักษะหรือความสามารถที่มีตองานนั้น 
  5.  ตองพยายามใหขอมูลสารสนเทศที่จําเปนตอความสําเร็จของการทํางานนั้นแก
ผูปฏิบัติงาน 
  6.  ตองพยายามจัดหาทรัพยากรทั้งหลายที่จาํเปนตอการทาํใหงานใหมทีไ่ด
มอบหมายแกผูปฏิบัติ  เพื่อใหบังเกิดความสําเร็จ 

7.  ตองทําการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารจดัการใหมใหสอดคลองกับการมอบ 
อํานาจตัดสินใจ 
  8.  ตองแสดงออกใหผูปฏิบัติงานเห็นวา ผูนํามีความเชื่อมั่นและไววางใจแกตน 
  9.  คอยเอาใจใสชวยใหคําแนะนํา  (advising) หรือชวยสอนงาน (coaching) ใหเมื่อ
ไดรับการรองขอ 

 10.  คอยใหกําลังใจและใหการสนับสนุนตอการริเร่ิมใหม ๆ  และการแกปญหา 
ของผูปฏิบัติงาน 

11.  แสดงออกถึงการใหการยอมรับในความสําคัญของผลงานและผลสําเร็จที่ 
เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานอยางจริงใจ 
  12.  ตองแนใจวาการใหรางวัลหรือผลตอบแทนใด ๆ  ตองสอดคลองและเปนไป
ตามผลแหงความสําเร็จของงานที่มอบหมายนั้น 
  13. ตองคอยติดตามตรวจสอบวาอํานาจการตัดสินใจที่ไดมอบไปแลวนั้น 
ผูปฏิบัติงานไดนําไปใชอยางมีจริยธรรมหรือไม 
  จากหลักการเสริมสรางพลังอํานาจดังกลาวขางตนจะพบวา  หลักการเสริมสราง
พลังอํานาจตองประกอบไปดวยองคประกอบที่สําคัญสามสวน  คือ  ผูบังคับบัญชา  บุคลากร  และ
องคการ  นั่นคือ  ผูบังคับบัญชา/ผูบริหาร  ตองเปนผูบริหารที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  มีภาวะผูนํา
สูง  มีหลักการทํางานที่ดี  และมีวิสัยทัศนเปดกวางยอมรับการเปลี่ยนแปลง  และการตรวจสอบ  
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สวนบุคคลากรในองคการตองมีความพรอมในการพัฒนาเรื่องความรู  ทักษะ  และประสบการณ  
รวมทั้งองคการที่พรอมสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  และเสริมสราง
สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในองคการ   
 

ความสําคัญของการเสริมสรางพลงัอํานาจ 
 

  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวทางหนึ่งในการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรและองคการ  มีความสําคัญในดานการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการ  (Kinlaw,  1995:  2)    
  สายสมร  เฉลยกิตติ  (2544:  31  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  42) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังนี้   
  1. มีความสําคัญตอบุคลากรในองคการ  ไดแก  ผูบังคับบัญชา  ซ่ึงการเสริมสราง
พลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชาทําใหการทํางานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย  ทําใหเกิดความ
ภาคภูมิใจในหนวยงาน   เมื่ อได รับการเสริมสร างพลังอํ านาจจากผูบั งคับบัญชาทําให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกพึงพอใจตอความรับผิดชอบ  ในการบรรลุความสําเร็จของงาน  เพิ่ม
ความเชื่อมั่นจากการไดกระทําบางสิ่งที่คิดวาตนเองไมสามารถทําได  เปนการพัฒนาความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน 
  2.  มีความสําคัญตอองคการ  เมื่อบุคลากรไดรับทรัพยากรและการใหรางวัล  ผลที่
ตามมาคือ  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  (Wilson  and  Lashinger,  1994:  46  อางถึงในนิตยา     
สงาวงษ,  2545:  42)  มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มที่ 
  3. ทําใหคุณภาพการปฏิบัติงานดีขึ้น  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
บุคลากรในองคการก็เพื่อที่จะไปเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูรับบริการนั่นเอง  แตบุคคลจะไม
สามารถเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคลอื่นไดถาตนเองยังอยูในความรูสึกไรอํานาจ  ดังนั้นหาก
บุคลากรในองคการใดไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีประสิทธิภาพจะชวยใหเพิ่มความสามารถ
ของบุคลากร   มีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น   และเปนผลสะทอนโดยตรงใน
ความสามารถที่จะนําไปสูคุณภาพของงานตอไป 
  4.  ชวยใหการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยดี  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งที่ชวย
ในการทํางานในองคการที่มกัจะมีปญหาความยากลําบากในการปกครอง  และความขัดของในการ
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ทํางานใหดําเนินไปดวยดี  ชวยลดปญหาในระบบการบริหารที่มีระเบียบกฎเกณฑมาก   จากการ
กระจายอํานาจในการทํางานและการบรหิารแบบมีสวนรวม 
  5.  ทําใหเกิดการพัฒนา  จะเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งสําคัญที่
ผูบริหารควรตระหนกัอยูเสมอ  และควรมีการสนับสนุนในเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจใหเกดิกับ
บุคลากรในองคการอยูเสมอ 
  การเสริมสรางพลังอํานาจนั้นมีความสําคัญตอการพัฒนาศักยภาพทั้งในสวนของ
บุคลากร  และองคการ  ทั้งนี้เพราะเมื่อบุคลากรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจทําใหบุคคลากรมี
ความพึงพอใจและภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จ  เกิดความเชื่อมั่น  และมีการ
พัฒนางานใหมีคุณภาพมากขึ้น  ยอมสงผลตอองคการ  คือ  บุคลากรมีความทุมเทในการปฏิบัติงาน  
เกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  พฤติกรรมการทํางานเชนนี้ก็ยอมสะทอนถึงศักยภาพ  และ
ภาพลักษณที่ดีขององคการนั้น ๆ  ดวย 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

  ปจจัยที่สงผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ  ยอมเกี่ยวเนื่องกับการเปลี่ยนแปลงใน
ดานตาง ๆ  ดังที่  Tebbitt  (1993:  19  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  43-44)  ไดกลาวถึงปจจัยที่มี
ผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจไวดังนี้ 
  1.  ความเชื่อทีเ่กี่ยวกับอํานาจและสถานะองคการ  องคการที่มีการบริหารแบบรวม
อํานาจหรือใชอํานาจหนาที่เปนแรงจูงใจมาก  การเสริมสรางพลังอํานาจอาจเกดิไดนอย 
  2.  การรับรูถึงการควบคุม  ความตองการ  และทัศนคติ  การใชนโยบายบริหาร
ดวยกฎระเบียบ  คําสั่ง  ทั้งในกระบวนการและการปฏิบัติ  จะทําใหความรวมมือและการเสริมสราง
พลังอํานาจเกดิขึ้นไดยาก 
  3. องคการที่เฉื่อยชา  ขาดการเคลื่อนไหว  จะไมสามารถกระตุนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองคการ  บุคลากรจะไมเขาใจหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
และคิดวาการเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดขึ้นไดเองตามธรรมชาติ  และไมมีการสงเสริมการเรียนรู
เกี่ยวกับแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากร 
  4. บุคคลและสิ่งกีดขวางการพึ่งพาซึ่งกันและกัน  ซ่ึงเปนอุปสรรคตอการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  ซ่ึงอุปสรรคที่เกิดขึ้นในรูปของการแสดงความเปนเจาของแผนก  มีการตอสู
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แขงขันกันภายในเพื่อทรัพยากรหรือผลประโยชน  ซ่ึงถามีการตอสูกันมากเทาใด  ก็ยิ่งเปนอุปสรรค
ตอการเสริมสรางพลังอํานาจมากยิ่งขึ้นเทานั้น 
  5.  บุคลากรที่มีความหลากหลายในแงของวัฒนธรรม  คานิยมพื้นฐาน  การศึกษา  
และความเชี่ยวชาญ  ยิ่งองคการขนาดใหญก็ยิ่งเปนอุปสรรคตอการพัฒนา  ซ่ึงตองใชกลยุทธการ
ยืดหยุนในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
  6.  ความสามารถและความเต็มใจของบุคลากร  ในการตอบสนองความตองการที่
จะปรับปรุงพฤติกรรมอยางตอเนื่อง 
  7. ความสามารถของผูบริหารในการวางแผนและการตั้งวัตถุประสงค  การ
แยกแยะและการตระหนักถึงปญหา  การตัดสินใจ  การสื่อสาร  การสนับสนุนแรงจูงใจ  การ
แกปญหาความขัดแยง  ส่ิงเหลานี้เปนทักษะพื้นฐานในการบริหาร  และพฤติกรรมที่ตองการในการ
ริเร่ิมการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับที่ผูบริหารมีอยูและสามารถทําไดในองคการ 
  อีกปจจั ยหนึ่ งที่ กอให เกิดความสํ า เร็จในการเสริมสร างพลังอํ านาจคือ
ความสามารถของบุคลากรในองคการ  Chanlly  (1992:  117-120  อางถึงในรัตนา  ลือวานนิช, 
2539:  38)  ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความสามารถของบุคคลในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน  ดังนี้ 
  1.  การมีแนวคิดเกี่ยวกับตนเองในทางบวก  นับวาเปนสิง่สําคัญสําหรับ
ความสําเร็จในการกระทําภารกิจใด ๆ  โดยเฉพาะการเปนผูเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อไปสูเปาหมาย  
โดยบุคคลจะตองเชื่อวาตนเองเปนผูมีความสามารถและมีคุณคา 
  2.  การมีความคิดสรางสรรค  หมายถึง  การมีความเขาใจในแนวคิดที่ผสมผสาน
ความรูจากการเรียนรูในอดตี  และปจจบุนัอยางถองแท  เพื่อสรางสรรคความคิดใหม ๆ  จาก
จินตนาการและความนกึคิดของบุคคล 
  3.  การมีทรัพยากรหรือแหลงประโยชน  หมายถึง  การมส่ิีงจําเปนในการที่จะ
เอื้ออํานวยใหการทํางานบรรลุเปาหมาย  หากที่ใดขาดทรัพยากร  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ยอมเกิดไดยาก 
  4.  การมีขอมูลขาวสาร หมายถึง ความเปนผูรอบรูและสนใจในขาวสารชนิดตางๆ    
  นอกจากนี้  สุเทพ   พงศศรีวฒัน  (2550)  ไดกลาวไววาการเสริมสรางพลังอํานาจ
จะเกิดผลสําเร็จดวยดี  ตองอาศัยปจจยัตอไปนี้   
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  1.  ตองสรางความรูสึกวางานที่ทํานั้นมีความหมาย (meaning) กลาวคือ ทั้งเนื้องาน
ที่ทําตลอดจนผลที่เกิดขึ้นตามมาจากการทํางานนั้น จะตองสอดคลองกับคานิยม (values) และ
อุดมการณ   (ideals) ของบุคคลนั้น 
  2.  ใหผูปฏิบัติสามารถที่จะตัดสินใจใด ๆ ไดเอง (self-determination) ซ่ึง
หมายความวา  ผูปฏิบัติงานสามารถที่จะกําหนดวิธีการ และเวลาสําหรับการทํางานของตนไดเอง  
เปนตน 
  3.  การทําใหผูปฏิบัติเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (self-efficacy) 
ซ่ึงหมายความวาเมื่อผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจสูงวาตนมีขีดความสามารถมากพอที่จะทํางานนั้น
สําเร็จดวยดีและมีประสิทธิผลสูงแลว การตัดสินใจที่ดีตาง ๆ  ของผูนั้นก็ยอมตามมา 
  4. สรางความเขาใจที่ดีแกผูปฏิบัติถึงผลกระทบเชิงบวกที่เกิดขึ้น (impact)  
กลาวคือ  ตองทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อและความเขาใจถึงความสําคัญและผลกระทบที่จะ
เกิดขึ้นจากงานของตน รวมทั้งจะเกิดผลกระทบตอสภาวะแวดลอมในแงที่ดีงามตามมาดวย เชน 
“การเปนหมอสามารถชวยชีวิตเพื่อนมนุษยได”   หรือ  “การเปนครูสามารถสรางคนดีที่ชวยทําให
สังคมนาอยูขึ้น”  เปนตน 
  จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการหลายทานถึงปจจัยที่มีผลตอการเสริมสราง
พลังอํานาจนั้น  จะเห็นวาความสําเร็จในการเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดขึ้นไดตองเริ่มจากผูบริหาร  
และองคการ  คือ  ผูบริหารตองมีภาวะผูนํา  ตองมีนโยบายการบริหารแบบมีสวนรวม  ไมยึด
กฎระเบียบ  และคําสั่งเปนหลัก  ตองมีการสงเสริมใหมีวัฒนธรรมองคการรวมกัน  และองคการก็
พรอมสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ  ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  และที่สําคัญตองเสริมสรางให
บุคลากรที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง  กลาคิดกลาตัดสินใจ  เชื่อมั่นในงานที่ทําวามีความหมายและมี
ความสําคัญ  อีกทั้งตองมีการเรียนรูส่ิงใหม ๆ  ตลอดเวลา   
 
แนวคิดทฤษฎท่ีีเก่ียวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่ไดรับความสนใจมีผูศึกษามานาน  และ
ศึกษาในทุกวิชาชีพ  เนื่องจากเปนกลยุทธอยางหนึ่งในการเพิ่มศักยภาพ  ความสามารถของบุคคล  
และพัฒนาองคการ  (บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร,  2544:  225-234)  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
เปนสิ่งสําคัญตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  และความสําเร็จขององคการ  สอดคลองกับ  
Kanter (1997) ; Wilson  &  Laschinger (1994) ที่กลาววา  หากบุคลากรในองคการไดรับการ
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เสริมสรางพลังอํานาจอยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหเพิ่มความสามารถของบุคลากร  และเกิดความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง   และทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน   สงผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงาน 
  นอกจากนี้    Tebbitt (1993  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  44)  ไดใหแนวคิด
เร่ืองการเสริมสรางพลังอํานาจวา  ประกอบดวยแนวคิดสําคัญ  5  ประการ  ไดแก 
  1.  การเสริมสรางพลังอํานาจเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ  
โดยมีการกําหนดวิธีการขึ้นมาใหม  หรือปรับปรุงสิ่งที่มีอยูเดิม  รวมทั้งคงไวซ่ึงคานิยมที่สําคัญตอ
ความสําเร็จในพันธกิจขององคการ 
  2.  การปรับปรุงและกําหนดรูปแบบขององคการ  ผูบริหารสูงสุดตองมีการแตงตั้ง
คณะกรรมการเปนทีมงาน  โดยสะทอนใหเห็นถึงความเปนเลิศและเชี่ยวชาญในการทํางาน  เปน
ส่ิงจําเปนในความสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมาย 
  3.  การรวบรวมรูปแบบการเปลี่ยนแปลงในองคการดวยการเชื่อในความสามารถ
ขององคการ  แนวคิด  และพฤติกรรมขององคการ  โดยการเปลี่ยนอํานาจจากการควบคุมของ
องคการมาเปนการมีสวนรวมของบุคลากรและผูรวมงาน 
  4.  การเปลี่ยนแปลงในเรื่องของความเชื่อ  ความคิด  หรือการกระทํา  อันเปนผล
ใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกเหมือนผูกพัน  ถือเปนการเริ่มตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ  คือ  
ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการเลือกทํางาน  มีความรูสึกเปนเจาของ  และมีความผูกพัน 
  5. เนื่องจากการสนับสนุนการยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติ  เปนผลให
องคการสามารถทบทวนหรือวางแผนงานในการกําหนดจุดมุงหมาย  บทบาท  กฎระเบียบ  
ระบบงาน  ตลอดจนการบริหารจัดการ  และการดําเนินงานเพื่อใหไดประสิทธิภาพสูงสุด 
  นอกจากนี้ไดมีผูใหความสนใจการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งไดทําการศึกษา          
2  แนวทาง  คือ  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของ  Kanter  (1997)  และพลังอํานาจดาน
จิตใจของ  Spreitzer  (1995)  ซ่ึงรายละเอียดของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของ  
Kanter  (1997)  และการเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจของ  Spreitzer  (1995)  จะไดกลาวถึง
ดังตอไปนี้ 
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การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  (structural  empowerment) 
 
Kanter (1997  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:   45-48) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  โดยใชทฤษฎีโครงสรางพลังอํานาจ  ที่เกี่ยวของกับ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  และพฤติกรรมของบุคคลที่สามารถเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
Kanter  เชื่อวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีสวนสําคัญในการทํางาน  ดานเจตคติและพฤติกรรม
ของบุคคลในองคการ  และเชื่อวาบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนรูปแบบของ
อํานาจและโอกาส  ซ่ึงอํานาจและโอกาสนั้นขึ้นอยูกับการปฏิบัติหนาที่ตามตําแหนงที่รับผิดชอบ  
การที่บุคคลสามารถเขาถึงอํานาจ  หมายถึง  การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน  การไดรับขอมูล
ขาวสาร  การไดรับทรัพยากร  รวมถึงความสามารถในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงาน  และโอกาส  หมายถึง   การไดรับความกาวหนาในการทํางาน  การไดรับการสงเสริมให
เพิ่มพูนความรูความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน  ทําใหบุคลากรนั้นมีแรงจูงใจในการ
ทํางานเพิ่มมากขึ้น  มีความเจริญกาวหนา  และทําใหปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ  และสงผลตอความ
พึงพอใจในงาน 

บุคลากรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานตามแนวคิดของ  Kanter  
ประกอบดวย 

1.  ดานการไดรับอํานาจ ( power )  อํานาจ  ในที่นี้หมายถึง  กระบวนการหรือ 
ผลลัพธที่สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ  โดยใชอํานาจซึ่งไดรับมาจากองคการทั้งที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการ  อํานาจที่เปนทางการนั้นไดมาจากการทํางานที่ทาทาย  งานที่ไดรับความคิด
สรางสรรค  งานที่เกี่ยวของกับผูอ่ืน  ไดแกการบริหารแบบมีสวนรวม  เพื่อนําไปสูการบรรลุ
เปาหมายขององคการ  สวนอํานาจที่ไมเปนทางการเปนอํานาจที่ไดมาจากการมีความใกลชิดกับ
บุคคลสําคัญในองคการ  พันธมิตรทางการเมือง  ผูสนับสนุน  ซ่ึงอํานาจที่เปนทางการและไมเปน
ทางการนี้  ประกอบดวย 

1.1  การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน  (support)  หมายถึง  การที่หัวหนา 
ใหการยอมรับในสิ่งที่ผูปฏิบัติงานกระทํา  และใหการเห็นชอบ  รวมไปถึงการที่หัวหนาสนับสนุน
ใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมที่กอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  ไดแก  การสงเสริมใหเกิด
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  การใหโอกาสตัดสินใจ  การใหโอกาสในการแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงาน  การใหขอมูลยอนกลับ  การใหความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  การยอมรับความ
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ผิดพลาด  การแสดงความพึงพอใจในการทํางานและชื่นชมเมื่องานประสบความสําเร็จ  ซ่ึงการ
ชวยเหลือสนับสนุนนี้ทั้งจากแรงกายแรงใจของหัวหนา  และเพื่อนรวมงาน 

1.2  การไดรับขอมูลขาวสาร  (information)  หมายถึง  การที่หัวหนาให 
ขอมูลขาวสารซึ่งเปนสิ่งจําเปนและสําคัญในการปฏิบัติงาน  และขอมูลขาวสารนั้นมีความถูกตอง
ครบถวน   ทันสมัย   ทันตอเหตุการณ   เพื่อนํามาใชในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแก
ผูใตบังคับบัญชา  ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง  ซ่ึงขอมูลขาวสารสามารถจําแนกเปนดาน
ขอมูล  ความเชี่ยวชาญ  ความรูทางเทคนิคในการปฏิบัติงาน  ขอมูลดานนโยบายขององคการ  แนว
ทางการดําเนินงาน  ขอมูลขาวสารทางการเมือง 
   1.3 การไดรับทรัพยากร  (resources)  หมายถึง  ความสามารถในการ
จัดหาส่ิงที่จําเปนเพื่อสนับสนุนการทํางาน  และการที่หัวหนาใหการสนับสนุนทรัพยากรซึ่งไดแก  
เงิน  บุคลากร  วัสดุอุปกรณตาง ๆ  ในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ  ทั้งนี้ทรัพยากรเปนสิ่งจําเปนและสําคัญสําหรับการปฏิบัติงาน  ไดแก  บุคลากรที่
เพียงพอ  ดานงบประมาณที่สนับสนุนในการปฏิบัติงานของหนวยงาน  ดานวัสดุอุปกรณในการ
ปฏิบัติงานมีความเพียงพอ  และมีประสิทธิภาพ   
  2. ดานการไดรับโอกาส ( opportunity )  หมายถึง  การที่หัวหนาใหโอกาส
ความกาวหนาในหนาที่การงาน  รวมทั้งมีโอกาสในการเพิ่มความรู  ความสามารถและทักษะในการ
ทํางาน  และการที่หัวหนาใหการยอมรับความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  ทําใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความภูมิใจ  รูสึกตนเองมีคุณคา  ซ่ึงจะสงผลตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน  ไดแก 

  2.1  การไดรับความกาวหนาในการทํางาน (advancement)  หมายถึง  การ
ที่หัวหนาใหการสงเสริมตอผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  และมีโอกาสใน
การปฏิบัติงานสูงขึ้นตามความเหมาะสมกับความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

  2.2  การไดรับการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  และทักษะ (competency  
and  skill)  หมายถึง  การที่หัวหนาใหโอกาสตอผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสรับการอบรม  การ
ประชุมวิชาการ  การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  การฝกปฏิบัติงานและดูงานทั้งในและนอก
หนวยงาน  เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน  สงผลตอประสิทธิภาพ
ของการทํางาน 

  2.3  การไดรับการยกยองชมเชยและรางวัลในการปฏิบัติงาน (reward  and  
recognition)  หมายถึง  การที่หัวหนาไดใหการยอมรับในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  โดย



 

 

46

 

การกลาวชมเชย  ประกาศเกียรติคุณ  และใหกําลังใจในการทํางาน  ทําใหเกิดแรงจูงใจและความ
เชื่อมั่นในการทํางาน 

และ  Kanter  (1997:  137-138  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  47)  ยังไดกลาว 
เสริมวา  พลังอํานาจที่เปนประโยชนนั้นจะตองมีการผสมผสานดวยการเชื่อมโยงกับสวนตาง ๆ  
ของระบบการปฏิบัติงานในองคการ  และพลังอํานาจซึ่งมาจาก 2 แหลงดวยกัน  คือ  ดานการ
ปฏิบัติงาน  และความเปนพันธมิตรดานนโยบาย  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1.  พลังอํานาจดานการปฏิบัติงานจะเกิดกับบุคลนั้น ๆ    ไดก็ตอเมื่องานนั้นมี 
ลักษณะงานที่ตองใชความรูความสามารถ  สามารถปรับเปลี่ยน  ยืดหยุนได  ใชความคิดริเร่ิม
สรางสรรคเปนงานที่ไดรับการยอมรับ  เปนงานที่มีความชัดเจนในตัวของมันเอง   และมี
ความสัมพันธเกี่ยวของกัน  และเปนงานที่มีประโยชนตอหนวยงานทําใหเห็นปญหาตาง ๆ  ของ
องคการไดอยางชัดเจน 

2.  พลังอํานาจความเปนพันธมิตรดานนโยบายจะเกิดขึ้นไดก็เนื่องจาก 
ความสัมพันธใกลชิดกับบุคคลตาง ๆ  เปนผูใหการสนับสนุนอยูเบื้องหลัง  และเปนเครือขาย
พันธมิตรในองคการ  ไดแก  1)  บุคคลที่มีตําแหนงในระดับสูง  และสามารถใหคําปรึกษา  และให
การชวยเหลือได  เชน  ผูบังคับบัญชา  2)  เครือขายระดับเดียวกัน  ที่สามารถใหขอมูลขาวสารได
อยางรวดเร็ว  และเปนประโยชนตอการทํางาน  ไดแก  เพื่อนรวมงานทุกคน  3)  ระดับ
ผูใตบังคับบัญชา  ที่สามารถใหการชวยเหลือหรือเปนตัวแทนของผูบังคับบัญชา 

นอกจากนี้ Kanter (1997) ไดกลาวถึง  ภาวะไรอํานาจ (powerless) วาเปนภาวะที่ 
บุคคลขาดสิ่งที่ใหการสนับสนุน  ขอมูลขาวสาร  ทรัพยากร  และโอกาส  ที่สามารถใหบุคคล
เหลานั้นมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพได  สงผลตอประสิทธิภาพองคการ  
และปจจัยที่ทําใหเกิดภาวะไรอํานาจ (powerless)  ในองคการ  ไดแก  การที่มีกฎระเบียบมากเกินไป
ขาดความยืดหยุน  ลักษณะงานที่ซํ้าซากจําเจและเปนงานประจํามากเกินไป  การใหรางวัลที่ไม
เหมาะสม  มีความตองการการตัดสินใจมาก  งานที่มีการควบคุมสูง  มีปฏิสัมพันธกับงานระดับต่ํา  
ไมมีการกระจายอํานาจ  โอกาสในความกาวหนามีนอยมาก  ดังนั้นเมื่อเรามีความเขาใจและเห็น
ความสําคัญของการมีพลังอํานาจ  และการไรพลังอํานาจวามีผลดีและผลเสียอยางไรแลวนั้น  การ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากร  ทําใหบุคคลนั้นรูสึกวาตนมีพลังอํานาจ   เมื่อขาราชการ
กลุมปฏิบัติการการซึ่งเปรียบเสมือนฟนเฟองที่สําคัญที่จะขับเคลื่อนใหการพัฒนาบรรลุผล  เมื่อ
ขาราชการกลุมปฏิบัติการรูสึกและเชื่อมั่นในอํานาจของตน  ก็จะมีแรงในการทํางานพัฒนา  และ
เปนสวนสําคัญในการทําใหชุมชนพัฒนาไดในที่สุด  
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พลังอํานาจดานจิตใจ  (psychological  empowerment) 
 

  พลังอํานาจดานจิตใจเปนแนวคิดการบริหารเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน
เพิ่มขึ้น  ซ่ึงสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพโดยไมตองอาศัยปจจัยภายนอก  
เชน  รางวัล  กฎระเบียบ  และขอบังคับ  พลังอํานาจดานจิตใจจึงเปนแรงจูงใจที่เปนคุณลักษณะ
ภายในตน  เชน  ความสนใจ  อยากรูอยากเห็น  การเรียนรูงานที่ยาก  ทาทาย  ทุมเทในการ
ปฏิบัติงาน  มีความรับผิดชอบสูง  และกอใหเกิดพฤติกรรมเชิงรุก  รวมถึงพฤติกรรมที่พึงปรารถนา  
ไดแก  ความสามารถในการแกปญหา  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ความคิดรวบยอด  ความ
กระตือรือรน  และมีความพยายามในการปฏิบัติงาน  รวมถึงสามารถแกปญหาที่ซับซอนเปลี่ยนไป
ตามสภาพแวดลอม  กิจกรรมและงานที่ปฏิบัติได  (Thomas  and  Velthouse, 1990 : Spreitzer, 
1995) โดยผูปฏิบัติงานจะประเมินงาน  4  ดาน  คือ  ดานผลกระทบ  (impact)  ดานศักยภาพหรือ
ความสามารถ  (competency)  ดานความหมายหรือความสําคัญ  (meaningfulness)  และดานความมี
อิสระในการคิดและตัดสินใจ  (choice)     

นอกจากนี้พลังอํานาจดานจิตใจยังเปนแนวคิดที่สําคัญในการบริหารเพื่อใหเกิด 
ประสิทธิภาพในองคการ  เปนการธํารงรักษาและพัฒนาผูปฏิบัติงาน  (Conger  and  Kanungo, 
1988)  ซ่ึงสอดคลองกับ  Heslin  (1999  อางถึงใน บุญเรือน  ชุมแจม,  2545:  2)  ที่กลาววา  การ
เสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจโดยผูบริหารเปนการสงเสริมพนักงานใหมีความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตน  ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน  และมีผลิตภาพในงานเพิ่มขึ้น 
  ความหมายของพลังอาํนาจดานจิตใจ 
  คองเกอรและคานันโก  (Conger  and  Kanungo, 1988)  ไดใหความหมายของพลัง
อํานาจวาเปนแนวคิดของแรงจูงใจที่จะทําใหเกิดการรับรูถึงความสามารถของตน  (self-efficacy)  
สวนโทมัสและเวลทเฮาส  (Thomas  and  Velthouse, 1990)  ไดเสนอวาพลังอํานาจเปนแนวคิดที่มี
หลายมิติ  ไมสามารถอธิบายดวยมิติใดมิติหนึ่ง   และไดใหความหมายของพลังอํานาจที่กวางขึ้นวา
เปนการเพิ่มขึ้นของแรงจูงใจภายในที่เกี่ยวกับงาน  เกิดจากการรับรูของผูปฏิบัติงานซึ่งสัมพันธกับ
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  ซ่ึงประกอบดวย  4  ดาน  ไดแก  ดานผลกระทบ  (impact)  ดานศักยภาพ
หรือความสามารถ  (competency)  ดานความหมายหรือความสําคัญ  (meaningfulness)  และดาน
ความมีอิสระในการคิดและตัดสินใจ  (choice)  โดยในแตละดานมีความหมายดังนี้ 
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ดานผลกระทบ  (impact)  หมายถึง  การประเมินถึงระดับของพฤติกรรม   
หรืออิทธิพลที่บุคคลที่จะทําใหเกิดความแตกตางในเรื่องของการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค  
กลาวคือ  การทําใหเกิดความตั้งใจในการทํางานนั้นๆ  และความรูสึกของการไดรับผลกระทบที่มี
ความหมายหลากหลาย   รวมถึงความสามารถในการควบคุม   และเรียนรูในภาวะที่ตนไรพลัง
อํานาจ  ซ่ึงผลกระทบนี้เปนการเปดโอกาสใหรูถึงผลลัพธของงานที่ตนไดกระทําวางานที่ทําไปมี
ประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด  หรือเปนที่นาพอใจหรือไม  

ดานศักยภาพหรือความสามารถ  (competency)  หมายถึง  ความเชื่อใน 
ความสามารถของบุคคลที่จะทํางานไดสําเร็จ  เปนการประเมินระดับบุคคลวาปฏิบัติงานอยางเต็มที่
เต็มความสามารถแลว  ทําใหงานบรรลุผลสําเร็จซึ่งตรงกับคําวา  การรับรูความสามารถของตน  
(self-efficacy) ที่แบบนดูราใช  บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนต่ํา  ทําใหบุคคลหลีกเลี่ยง
สถานการณหรืองานที่ตองใชทักษะสูง  ความเชื่อในความสามารถตามนัยนี้จะแตกตางจากความ
ภูมิใจในตนเอง  (self-esteem)  เพราะเนนไปที่การรับรูในความสามารถในการทํางานเฉพาะอยาง
มากกวาการรับรูความสามารถในเรื่องทั่วไป  (Spreitzer, 1995a: 1443  อางถึงในวันชัย ธรรมสัจการ
,  2545:  7-8)   

ดานความหมายหรือความสําคัญ (meaningfulness)  หมายถึง  การ 
ประเมินของแตละบุคคลตอเปาหมายหรือวัตถุประสงคของงาน  ซ่ึงอาจจะเกี่ยวของกับคานิยม  
หรือความคิดของแตละบุคคล  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวาเกี่ยวของกับความใสใจของแตละบุคคล
ตองานที่ทํา   

ดานความมีอิสระในการตัดสินใจ (choice)  หมายถึง  การประเมินของแต 
ละบุคคลที่มีโอกาสหรือมีอิสระในการตัดสินใจ  หรือคิดริเร่ิมสรางสรรคทําสิ่งตาง ๆ ไดดวยตนเอง    
ถาในบริบทของการทํางานก็หมายถึง  การที่บุคคลมีอิสระที่จะริเ ร่ิมและดําเนินการในการ
ดําเนินงานและกระบวนการ  เชน  สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการทํางาน  ขั้นตอน  รวมถึงความ
พยายามทั้งหลายที่จะทุมเทลงไปในการทํางาน  (Spreitzer, 1995a:  1443  อางถึงในวันชัย  ธรรมสัจ
การ,  2545:  8) 

ตอมา Spreitzer (1992,  1995a  อางถึงในวันชัย  ธรรมสัจการม,  2545:  8)  ไดนํา 
แนวคิดดังกลาวมาศึกษา และเรียกชื่อใหมวาพลังการทํางานดานจิตใจ  โดยบุคคลที่มีคุณสมบัติการ
รูคิดทั้ง  4  ดาน  จะสะทอนออกมาในลักษณะเปนคนกระตือรือรน  ตื่นตัวในการทํางาน  (active)  
มากกวาเฉื่อยชา  (passive)  การวัดพลังทางจิตวิทยา  จะไดจากผลรวมของทั้งสี่ดาน  โดยมีขอตกลง
เบื้องตน  (assumptions)  สามประการ  คือ  (Spreitzer, 1995a:  1444  อางถึงในวันชัย  ธรรมสัจการ. 
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2545: 8)  ประการแรก  พลังทางจิตวิทยาไมใชลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลที่คงทนอยูในทุก
สถานการณ  แตจะเปนกลุมของการรูคิดที่เกิดขึ้นภายใตส่ิงแวดลอมของการทํางาน  (Thomas & 
Velthouse, 1990)  ประการที่สอง  พลังทางจิตวิทยาเปนตัวแปรชนิดตอเนื่อง  (continuous  variable)  
ที่บุคคลอาจจะมีมากหรือมีนอยแตกตางกันไป  ไมใชเปนตัวแปรประเภทมีหรือไมมี  และประการ
สุดทาย  พลังทางจิตวิทยาไมใชแนวคิดที่มีโครงสรางกวางหรือครอบคลุมไปในทุกบทบาท  หรือ
ทุกสถานการณในการดําเนินชีวิตของบุคคล  แตเปนแนวคิดที่มีโครงสรางเนนเฉพาะที่เกี่ยวกับ
บทบาทการทํางานของบุคคล 
 
ความพึงพอใจในงาน  (job  satisfaction) 
 

ความพึงพอใจในงานเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งองคประกอบหนึ่งในดานการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย  เปนสิ่งสําคัญที่องคการตาง ๆ  ใหความสนใจศึกษาอยางแพรหลาย  
เนื่องจากทุกองคการตองการประสบความสําเร็จและบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่ไดตั้งไว  
หากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในงานก็จะเปนเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงาน
ต่ํา  คุณภาพของงานลดลง   มีการขาดงาน   โอนยาย  ลาออกจากงาน   และเปนการสูญเสีย
งบประมาณในการผลิตคนมาทดแทน  หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรม  และปญหาทางวินัย
ไดอีกดวย (รัตนา  ลือวานิช,  2539:  58 ; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,  2542:  129 ; ยุคล  ทองตัน, 
2547:  5) และในทางตรงกันขามหากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูง  จะมีผล
ทางบวกตอการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 
2542:  129)  สอดคลองกับชัยประเสริฐ  สินศุภรัตน  (2541:  12-13)  ที่ไดกลาววา  โดยทั่วไปแลว
คนสวนใหญยอมอยากมีชีวิตที่ดี  ในขณะที่คนเราใชเวลาทํางานถึงกวาครึ่งหนึ่งของเวลาที่ตื่นอยู  
ดังนั้นความพึงพอใจในงานจึงเปนสิ่งสําคัญ  การแสดงออกในเรื่องของความพึงพอใจในงาน  ไดแก  
การมาทํางานตรงเวลา  การขาดงานและการลาออกนอยลง  ซ่ึงจะสงผลไปสูประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานในที่สุด  สวนความไมพึงพอใจในงานอาจดูจากการขาดงาน  การทําใหผลผลิต
ลดต่ําลง  จนในที่สุดคือการลาออกจากงาน  ซ่ึงทําใหองคการตองแกปญหาที่จะตามมาอยาง
หลีกเลี่ยงไมได  ดังนั้นความพึงพอใจในงานจึงเปนปจจัยที่สําคัญมากตอประสิทธิผลขององคการ  
ทําใหผลผลิตขององคการเปยมไปดวยปริมาณและคุณภาพ  รวมทั้งรักษาระดับเปาหมายของ
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องคการไว  เชน  ผลิตภาพที่สูงขึ้น  มีการลาออกและการเปลี่ยนงานนอย   แตอยางไรก็ดีก็ยังมีปจจัย
อ่ืน ๆ  ที่มีผลตอประสิทธิภาพขององคการดวยเชนกัน 
   นอกจากนี้ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542: 130)  ไดสรุปความสําคัญในการศึกษา
ความพึงพอใจในงานไว  3  ประเด็น  คือ  1)  การรับรูปจจัยตาง ๆ  ที่มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงาน  ทําใหหนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดขึ้นเปนประโยชนตอ
การทํางาน  2)  ความพึงพอใจในการทํางาน  จะทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางาน  ลดการขาด
งาน  การลางาน  การมาทํางานสาย  และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน   และ 3)  ความพึง
พอใจในการทํางาน  เปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล  ทําใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ไดบรรลุเปาหมายขององคการ   
  อีกทั้ง  วรนารถ  แสงมณี  (2543:  287  ) ไดกลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจ
ในงานไววา  1)  ทําใหเกิดความรวมแรงรวมใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  2)  
สรางความซื่อสัตยและความภักดีตอองคการ  3)  เสริมสรางวินัยที่ดีที่จะทําใหมีการปฏิบัติตามกฎ  
ขอบังคับ  และคําสั่ง  4) ทําใหองคการเปนองคการที่แข็งแกรงสามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขัน  
5)  ทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจองคการดียิ่งขึ้น  6)  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมในกิจกรรมตาง ๆ  
และ7)  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นตอองคการ   
 

ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
 

  จากการศึกษาแนวคิด  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาในครั้งนี้ ไดมี
นักวิชาการหลายทานที่ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ไวในหลาย
ความหมาย  ดังนี้ 
  วรูม  (Vroom,  1964:  99)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานไววา  ความ
พึงพอใจในงานกับทัศนคติในการทํางาน  ความหมายอาจใชแทนกันได  เพราะวาความพึงพอใจ
และความไมพึงพอใจในงานมีความคลายคลึงกันมากกับทัศนคติที่ดีและทัศนคติที่ไมดีในการ
ทํางาน  สวนคําวาขวัญในการทํางานนั้นมีความหมายแคบกวาความพึงพอใจในงานและทัศนคติใน
การทํางาน                      
    เอ็ดวิน (Edwin,  1976:  1342  อางถึงใน สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ, 
2541:  134)  ไดใหนิยามความพึงพอใจในงานไววา  เปนภาวะทางอารมณซ่ึงเปนผลจากการรับใน
ผลงานของบุคคลหนึ่งหรือประสบการณในงานของบุคคลบุคคลหนึ่งเชนเดียวกับ นิรมล   ดําพะธิก 
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(2541:  19)  ที่กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานวามีสวนเกี่ยวของกับประสบการณที่ผานมา  
โดยนิรมล  ดําพะธิก  สรุปไววา  ความพึงพอใจเปนสวนหนึ่งของเจตคติ  เปนความรูสึกสวนตัวของ
บุคคล  โดยอาจตอบสนองในรูปที่พึงพอใจหรือไมพึงพอใจก็ได  การที่บุคคลจะมีความพึงพอใจตอ
ส่ิงหนึ่งสิ่งใดนั้น  ตองมีประสบการณทางตรงหรือทางออมตอส่ิงนั้นมากอน 
  สเปคเตอร (Spector, 1997  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  20)  กลาววา  ความ
พึงพอใจในงาน  เปนความรูสึกชอบหรือไมชอบในงานหรือทัศนคติที่มีตองานนั้น ๆ  และสามารถ
ตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ  มีองคประกอบที่สําคัญ  คือ  คาจาง/คาตอบแทน  
การพิจารณาความดีความชอบ  การนิเทศ  สวัสดิการ  ส่ิงตอบแทน/รางวัล  ขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
ผูรวมงาน  ลักษณะงาน  และการติดตอส่ือสาร  สอดคลองกับจักรพงษ  สุขสําราญ (2546:  11) ที่ได
สรุปไววา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความคิด  ความรูสึกที่ดีของบุคคลตองานที่
ทําอยู  โดยเปนผลมาจากปจจัยตาง ๆ  ที่เกี่ยวของในการทํางาน  ไดแก  ผลตอบแทนและเงินเดือน  
สวัสดิการและผลประโยชน  สภาพแวดลอมในการทํางาน  การบริหารงานและนโยบายของบริษัท  
ความสัมพันธกับผูรวมงาน  โอกาสกาวหนาในการทํางาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  ซ่ึง
ตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจไดอยางเหมาะสม  และกูด  (Good, 
1973:  320)  ใหความหมายความพึงพอใจในงานวาหมายถึง  คุณภาพ  สภาพ  หรือระดับความพึง
พอใจของบุคคลซึ่งเปนผลมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลที่มีตอคุณคาและสภาพของงาน
นั้น ๆ  อีกทั้งเฟลดแมน  และอาโนลด  (Feldman  and  Amold,  1989:  83  อางถึงใน  จักรพงษ   
สุขสําราญ,  2546: 10)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติที่ชอบหรือไมชอบของ
ผูปฏิบัติงานที่มีตองานที่ทําซึ่งแสดงใหเห็นวามีขอผูกพันหรือขอตกลงระหวางความคาดหวังจาก
งานของผูปฏิบัติกับผลตอบแทนที่จะไดรับจากงาน  รวมทั้งสรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ 
(2541: 133)  ที่ไดกลาวถึงความพึงพอใจในงานในทํานองเดียวกันวา  ความพึงพอใจในงานเปน
ทัศนคติหรือความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงาน 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542:  130)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปน 
ความรูสึกโดยรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือ  ผลที่ เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน  มีความมุงมั่นที่จะทํางาน  มีขวัญและกําลังใจ  ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางานรวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ  
สอดคลองกับ  รัตนา  ลือวานิช  (2539:  60)  สรุปไววา  ความพึงพอใจในงานนั้นเปนความรูสึกและ
ทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองาน  อันเนื่องมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการทั้งดาน
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รางกายและจิตใจ  และสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอพอใจในการทํางาน  และสามารถทํางานได
อยางเต็มความสามารถ  เพื่อความสําเร็จของงานและเปนไปตามเปาหมายขององคการ  สอดคลอง
กับ  นฤมล  บุญสุด (2544:  11) ซ่ึงสรุปไววา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ความรูสึกในเชิงบวก
ของบุคคลที่มีตองานและองคประกอบตาง ๆ  ที่มีสวนเกี่ยวของในการทํางาน  โดยความรูสึกนี้  เกิด
จากการไดรับการตอบสนองความตองการของทางรางกายและจิตใจ  แลวสงผลทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกกระตือรือรน  ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ  ทั้งนี้เพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการ  และยังสอดคลองกับอรนิตย  ญาณศิริ (2539:  19  อางถึงใน  จักรพงษ  
สุขสําราญ, 2546:  10-11)  กลาววา  ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึกหรือทัศนคติ
ที่ดีของบุคคลตอคุณภาพและสภาพของงานที่กําลังปฏิบัติอยู  ความพึงพอใจจะสงผลดีตอการ
ปฏิบัติงาน  ทําใหบุคคลปฏิบัติงานดวยความรัก  และมีความสุขที่ไดปฏิบัติงานนั้นจนสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการ  และไดรับผลตอบแทนทั้งดานวัตถุและจิตใจ 

นอกจากนี้ชนเนษฎ  มีแสง (2547:  31) สรุปไววา  ความพึงพอใจในงานเปนผลที่ 
เกิดจากความรูสึก  ทัศนคติที่ดีของบุคคลตอปจจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของสัมพันธกับการทํางาน  สวน
อนงค  แกวอินทร (2544:  6) สรุปไววา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของความรูสึกที่ดี  
ที่มีความสุขของบุคคลตองานที่กําลังปฏิบัติอยู  และความพึงพอใจจะสงผลดีตอการปฏิบัติงาน  
สวนความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นจะมีผลตอการปฏิบัติงานในทางตรงกันขาม  และกานดา  
จันทรแยม  (2538: 16)  สรุปไววา  ความพึงพอใจในการทํางานเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความรูสึก
ชอบตอองคประกอบตาง ๆ  ของงาน   
  จากการศึกษาแนวคิด  เอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการหลาย ๆ  ทานเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน  สรุปไดวา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกโดยรวมของ
บุคคลที่มีตองานในทางบวก  นั่นคือชอบหรือมีความสุขกับงานที่ทํา  อันเนื่องมาจากงานที่ทํานั้น
สามารถตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจของบุคคลนั้นได  ผลที่เกิดจากความพึง
พอใจในงานคือ  มีความมุงมั่นในการทํางาน  และพรอมทํางานนั้นอยางเต็มความสามารถ   
 

แนวคิด  และทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
 
ความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานนั้นจะมีมากหรือนอย  ยอมขึ้นอยูกับ 

องคประกอบหลาย ๆ  อยางในการทํางานวามีส่ิงจูงใจมากนอยเพียงใด  หากองคประกอบในการ
ทํางานเหลานั้นสามารถจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานมากก็ยอมสงผลตอการ
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ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงการที่องคการจะประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคการได
นั้น  ปจจัยหนึ่งที่มีการยอมรับวาเปนปจจัยสําคัญและเปนทรัพยากรที่มีคาขององคการคือ  “คน”  
ดังนั้นผูบริหารทุกองคการจึงไดใหความสนใจความพึงพอใจในงานเพื่อสรางสิ่งจูงใจเพื่อกระตุนให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน  ในการศึกษาความพึงพอใจในงานนั้นจะตองทําความเขาใจ
ในแงมุมตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน  โดยสรุปออกเปน 2  ลักษณะ  (นฤมล  บุญสุด,  
2544:  11)  คือ   
  1.  ความพึงพอใจในงานในแงมุมทัศนคติตองาน  (job satisfacton as  job attitude)  
โดยมีความเชื่อวาความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน  โดยความรูสึกนี้นับวา
เปนสวนหนึ่งของทัศนคติตองาน  ทัศนคตินี้จะประกอบดวย  3  ลักษณะ  คือ  ความรูความเขาใจ  
(cognitive component)  อารมณหรือความรูสึก  (affective component)  และพฤติกรรม  (behavioral  
component)   
  ดังนั้นเมื่อผูปฏิบัติงานมีความรูความเขาใจ  ความรูสึกที่ดีตองาน  ผูปฏิบัติก็จะ
แสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติที่ดีตองาน  และกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.  ความพึงพอใจในงานในแงมุมของการจูงใจ  (job  satisfaction  as  motivation)  
โดยมีความเชื่อวา  การมีความรูความเขาใจเรื่องการจูงใจจะชวยใหเขาใจความรูสึกของพนักงานได
เปนอยางดี  ทั้งนี้การที่คน ๆ  หนึ่งทํางาน  เนื่องมาจากบางสิ่งบางอยางที่สนองตอบตอความตองการ
ของเขาและเมื่อเขาไดรับสิ่งที่ตองการมากเทาใด  เขาก็ยิ่งมีความสุขและพึงพอใจในงานนั้นมากขึ้น
ดวย  ในทางกลับกันหากเขามีความตองการมาก  แตไมไดรับการสนองตอบในสิ่งที่ตองการเขาก็ยิ่ง
ไมพอใจหรือมีความทุกขมากเทานั้น 

ความพึงพอใจในงานในแงมมุของการจูงใจ  พบวามีทฤษฎีที่เกีย่วของซึ่ง 
นักวิชาการหลายทานไดนํามาศึกษาถึงองคประกอบและปจจัยทีก่อใหเกิดความพึงพอใจในงาน  
สามารถทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  (นฤมล  บุญสุด,  2544:  12) ดงันี้   

1.  กลุมทฤษฎีที่เนนเนื้อหาของการจูงใจ  (content  theory  of  motivation)  เปน 
กลุมทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการของมนุษยไมวาจะเปนความตองการทางรางกาย  หรือความ
ตองการทางจิตใจ  โดยนักทฤษฎีในกลุมนี้เชื่อวาความตองการเหลานี้จะเปนพลังผลักดันใหมนุษย
เกิดพฤติกรรม  หรือกลาวไดวาพฤติกรรมเหลานี้จะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อเขาไดรับตอบสนองความ
ตองการ  ซ่ึงมนุษยแตละคนจะมีความตองการที่แตกตางกันในเรื่อง  ความตองการ  คานิยม  
ทัศนคติ  ตลอดจนความเชื่อและความไมแนนอนของความตองการของมนุษย  ทฤษฎีในกลุมนี้  
ไดแก  1)    ทฤษฎีการจูงใจของ  Maslow (Maslow’s  General  Theory  of  Human  Motivation)   
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2)  ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg (Herberg’s  two  factor  Theory)  3)  ทฤษฎีความตองการของ  
Alderfer  (Alderfer’s  Modified  Need  Hierachy  Theory)  หรือทฤษฎี  ERG  ของ  Alderfer และ 
4)  ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ  MCCelland  (MCCelland’s  Achievement  Motivation  
Theory) 
  2.  กลุมทฤษฎีที่เนนกระบวนการของการจูงใจ (process  theory  of  motivation)  
ทฤษฎีกลุมนี้จะเกี่ยวของกับพฤติกรรมของมนุษย  กลาวคือ  การที่มนุษยจะกระทําอะไรซึ่งจะไดมา
ในสิ่งที่ตองการ  โดยนักทฤษฎีในกลุมนี้มีความเชื่อวา  มนุษยจะทําการตัดสินใจอยางไร  จะตอง
ผานกระบวนการทางความคิด  แลวจึงแสดงพฤติกรรมออกมา  ทฤษฎีในกลุมนี้  ไดแก  1)  ทฤษฎี
ความคาดหวังของ  Vroom (The  Expectancy  Theory : Vroom,  1964)  2)  ทฤษฎีของ  Porter  และ  
Lawler  และ3)   ทฤษฎีความเสมอภาค  (Equity  Theory) 

ในการอธิบายความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นคงไมสามารถอธิบายไดตาม 
ทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง  หากแตเปนการนําทฤษฎีตาง ๆ  มารวมกันอธิบายความพึงพอใจในงานของ
บุคคลนั้น  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยขอกลาวถึงทฤษฎีที่เนนเนื้อหาของการจูงใจ  2  ทฤษฎีที่สําคัญ  
ซ่ึงไดแก  ทฤษฎีความตองการของมนุษยตามลําดับขั้นของมาสโลว  Maslow (Maslow’s  Hierarchy  
of  Need)  และทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg (Herzberg’s  Two  Factory  Theory)   เพื่อใชอธิบาย
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต    รายละเอียดของทั้งสอง
ทฤษฎีจะไดกลาวถึงดังตอไปนี้ 
 

ทฤษฎีความตองการของมนษุยตามลําดับขั้นของมาสโลว  Maslow (Maslow’s   
Hierarchy  of  Need)   

มาสโลว   (Maslow;  1987:  15-22) เปนนักจิตวิทยาชาวอังกฤษไดเสนอแนะ 
เกี่ยวกับความตองการของบุคคลจะเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการจูงใจที่เปนขั้นตอน  เขาเชื่อวา
การแสดงพฤติกรรมของมนุษยนั้นเกิดจากความตองการที่ไดรับการตอบสนองจึงจะเกิดความพอใจ  
โดยตั้งอยูบนสมมติฐานสําคัญ  3  ประการ  คือ 

1.  มนุษยทกุคนมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด  ขณะที่ความตองการ 
หนึ่งไดรับการตอบสนองแลวความตองการอยางอื่นก็จะเกิดขึ้นอีกไมมีวันจบสิ้น 

2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจสําหรับพฤติกรรม 
อีกตอไป  นั่นคือความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวก็ไมมีความหมายสําหรับมนุษยและความ
ตองการลําดับจอไปที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจและมีอิทธิพลตอมนุษย 
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3.  ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นตามความสําคัญ  เมื่อความ 
ตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลวความตองการขั้นสูงก็จะตามมา 

Maslow  เรียกลําดับขั้นความตองการนี้วา  “Hierarchy  of  Need”    แบงความ 
ตองการออกเปนลําดับขั้นดังนี้ 
  1.  ความตองการดานรางกาย (physiological  needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยและเปนสิ่งจําเปนสําหรับการดํารงชีวิต   เชน   อาหาร   อากาศ   น้ํา   ที่อยูอาศัย  
เครื่องนุงหม  และยารักษาโรค  เปนตน 
  2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (safety  needs) เมื่อความตองการทางดาน
รางกายไดรับการตอบสนองแลว  ความมั่นคงปลอดภัยจะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมมนุษย  
ไดแก  ความปลอดภัยทางดานรางกาย  และความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ 
  3.  ความตองการทางสังคม (social  needs) เปนความตองการการยอมรับในสังคม
ดานผลงาน  ความเอื้ออาทร  ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี 
  4.  ความตองการไดรับการยกยองทางสังคม  (esteem  needs) เปนความตองการที่
อยากใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญ  และความตองการในการตระหนักถึงความสําคัญของตนเอง  หรือ
ความกาวหนาทางดานสถานภาพ 
  5.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชวีิต (self-actualization  needs) เปน
ความตองการที่บุคคลปรารถนาจะพบเหน็ความสําเร็จในชีวิตของตนดวยความรูความสามารถและ
ความทุมเทของตนเอง 
  จากทฤษฎีความตองการของมนุษยตามลําดับขั้นของมาสโลว  จะเห็นไดวาความ
ตองการสูงสุดของมนุษยคือความสําเร็จในชีวิต  แตการจะประสบความสําเร็จในชีวิตไดนั้นจําเปนที่
มนุษยตองไดรับการตอบสนองความตองการในระดับต่ํากอน  เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองแลวก็
จะเกิดความพึงพอใจ  และมีความตองการในลําดับตอไป   
 

ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg (Herzberg’s  Two  Factory  Theory)  
ทฤษฎีสองปจจัย  เปนทฤษฎีที่พัฒนามาจากแนวคิดของความตองการของ  

Maslow  (1954)  โดย Herzberg  and  Synderman (1993  อางถึงใน  นิตยา  สงาวงษ,  2545:  25  ) 
เปนผูเสนอทฤษฎีสองปจจัยซ่ึงเปนองคประกอบหรือสาเหตุที่ทําใหมีความพอใจและไมพอใจใน
การทํางาน  ปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจนั้นมักจะเกิดจากตัวงานที่ทํา  ซ่ึง  Herzberg  
เรียกวาปจจัยจูงใจ (motivator  factors) สวนปจจัยที่พนักงานเกิดความรูสึกไมพอใจนั้นมักจะเปน
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เร่ืองเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  ซ่ึง  Herzberg  เรียกวา  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene  factors)  
ทฤษฎีสองปจจัยนี้อาจเรียกอีกชื่อวาทฤษฎีองคประกอบคู  (Herzberg’s  Dual  Factor  Theory) ซ่ึงมี
องคประกอบดังนี้  คือ 

1.  ปจจัยจูงใจ  หรือปจจัยกระตุน (motivator  factor) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความ 
พึงพอใจ  เปนตัวสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มขึ้น  เปนปจจัยกระตุนที่ทําใหมีความรูสึกในดานดี  
อันเนื่องมากจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางาน  เปนปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาทัศนคติ
ทางบวกและการจูงใจที่แทจริง  ปจจัยเหลานี้ไดแก   

   1.1 ความสําเร็จของงาน (achievement) คือ  ความสําเร็จที่ไดรับเมื่อผู
ปฏิบัติเกิดความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จ  หรือมีความตองการที่จะทําใหสําเร็จ  ส่ิงที่จําเปนคือ  งาน
นั้นควรเปนงานที่ทาทายความสามารถ  แรงจูงใจเกี่ยวกับความสําเร็จประกอบดวย  2  ส่ิง  คือ  
ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จ  และความสามารถในงานที่จะทํางานนั้น 

  1.2 ไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง  การไดรับการยอมรับ
จากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  หรือบุคคลอื่น ๆ  ในหนวยงาน  และผูรับบริการ  ซ่ึงการยอมรับ
นับถือมีไดหลายรูปแบบ  ไดแก  การยกยองชมเชย  การแสดงความยินดี  การใหกําลังใจ  และการ
แสดงออกอื่น ๆ ที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

  1.3  ลักษณะของงาน (work  itself)  หมายถึง  ตัวงานหรือลักษณะงานที่ผู
ปฏิบัติมีความพึงพอใจในงานที่เขาทํา  เปนงานที่ทาทายความสามารถหรืองานที่มีแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน  และเปนงานที่สรางความรูสึกวามีความกาวหนาในงาน 

  1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลไดรับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน  และมีอํานาจรับผิดชอบชอบอยางเต็มที่  จะชวยทํา
ใหเขาเกิดความรูสึกผูกพัน  มีอิสระในการทํางาน 

  1.5  ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน (advancement) หมายถึง  การที่
บุคคลมีโอกาสสามารถจะกาวหนา  โดยการเลื่อนชั้นหรือไดเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น  และมีโอกาส
พัฒนาทักษะความสามารถ  และมีความเตม็ใจในการเพิม่พูนความรู 

2.  ปจจัยค้ําจุน  หรือปจจัยการบํารุงรักษา (hygiene  factor  or  maintenance   
factor) เปนปจจัยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจหรือไมมีความสุขในการทํางาน  เปนแรงจูงใจ
ภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางาน  ถาปจจัยเหลานี้ไมไดรับการตอบสนองจะทําให
เกิดความไมพึงพอใจในการทํางานนั้นได  องคประกอบของปจจัยค้ําจุน  ไดแก 
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  2.1  นโยบายและการบริหารงาน (company  policy  and  administration) 
หมายถึง  ดานองคประกอบที่มีผลตอการปฏิบัติงาน  ไดแก  การบริหารจัดการ  การติดตอส่ือสาร  
และการประสานงานภายในองคการ 

  2.2 การนิเทศงาน  หรือลักษณะและวิธีการบังคับบัญชา (supervision) 
หมายถึง  ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานและการบริหารงาน 

  2.3  เงินเดือนหรือคาตอบแทน (salary) หมายถึง  ผลตอบแทนที่ไดรับจาก
การทํางาน  ซ่ึงไดแก  คาจาง  เงินเดือน  และสิ่งอื่น ๆ  ที่ไดจากการปฏิบัติงาน 

  2.4  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (interpersonal  relation) หมายถึง  
การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  โดยการแสดงออกถึงความเขาใจซึ่งกันและ
กัน 

  2.5 สภาพการทํางาน (working  conditions) หมายถึง  สภาพแวดลอมโดย
ทั่ว ๆ  ไปในการปฏิบัติงานทั้งดานกายภาพ  และความปลอดภัยในการทํางาน 

  2.6  ชีวิตสวนตัว (personal  life) หมายถึง  ผลกระทบจากชีวิตสวนตัวทํา
ใหเกิดความรูสึกที่ดี  หรือไมดีตองานที่ทํา 

  2.7 สถานภาพในสังคม (status) หรือสถานะทางอาชีพ  หมายถึง  
สถานภาพของบุคคลในสายตาผูอ่ืนหรือเปนการรับรูจากบุคคลอื่น  โดยเปนอาชีพที่ยอมรับนับถือ
ของสังคม  มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

  2.8  ความมั่นคงในหนาที่การงาน (job  security) หมายถึง  ความรูสึกของ
บุคคลวางานที่ตนทําอยูนัน้มคีวามมั่นคงทั้งในตําแหนงหนาที่  และความมั่นคงขององคการ 

จากแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg  สรุปไดวา  ปจจัยที่เปนองคประกอบ 
ที่สําคัญที่สุดที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  คือ  ปจจัยจูงใจ  สวนปจจัยค้ําจุนหรือปจจัย
บํารุงรักษา  เปนปจจัยดานปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน  ดังนั้นผูบริหารจึงควรใหความ
สนใจในการสงเสริมความพึงพอใจในงาน  และปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในงาน  ซ่ึงจะเปน
ผลตอการปฏิบัติงาน  และความสําเร็จในองคการ   
  จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานซึ่งมีนักวิชาการหลายทานได
เสนอแนวคิดไว  ซ่ึงพบวามีสวนที่ เกี่ยวของทั้งความตองการของบุคคลในดานตาง ๆ  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ในการศึกษาความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดน
ภาคใตในครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ  Spector  (1997)  มาใชศึกษา
ความพึงพอใจของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  เนื่องจากองคประกอบที่มีผลตอความพึง
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พอใจในงานทั้ง 9  ดานตามแนวคิดของ  Spector  ครอบคลุมบริบทการทํางานของพัฒนากรที่ผูวิจัย
ศึกษาในครั้งนี้  และแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ  Spector  จะไดกลาวถึงในลําดับ
ตอไปนี้ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ  Spector (1997) 
ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ  Spector  (1997 อางถึงใน นิตยา  สงาวงษ,  

2545:  31-33)  ซ่ึงเปนนักพฤติกรรมศาสตร  และนักจิตวิทยาองคกร  เขาใหความสนใจตอความพึง
พอใจในงาน  ไดพัฒนาแนวคิดความพึงพอใจในงานจากการศึกษาจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ  
และไดแบงประเภทปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานออกเปน 2  ประเภท  ไดแก 
  1. สภาพแวดลอมในงาน  และปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน  ที่มีความสําคัญและ
อิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงไดแก  ลักษณะงาน  สภาพแวดลอมภายในขององคการ  การ
เปลี่ยนแปลงของบทบาท   งานที่มีผลเกิดความขัดแยงตอครอบครัว   คาจางหรือเงินเดือน  
ความเครียดในงานภาระงาน  การควบคุมและการตัดสินใจ  ความตองการ/รูปแบบการควบคุม  
ตารางการปฏิบัติงาน  
  2.  ปจจัยดานบุคคล  ประกอบดวย  ลักษณะของบุคลิกภาพ  ความรูสึกดานอารมณ  
ความเหมาะสมของบุคคลกับลักษณะของงาน 
  ซ่ึงจากปจจัยดังกลาว  พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับงานนั้น ๆ  
สภาพแวดลอมในงาน  และบุคคลคือผูปฏิบัติงาน  เมื่อบุคคลนั้น ๆ  ไดรับการตอบสนองความ
ตองการทั้งดานรางกาย  และจิตใจทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ทําใหปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ
จะมีความสุขในการทํางาน  ซ่ึงสงผลใหบรรลุผลสําเร็จทั้งตนเองและหนวยงาน  แตเมื่อบุคคลไมพึง
พอใจในงานเนื่องจากไมไดรับการตอบสนองความตองการ  ผลที่ตามมาคือ  ผลการปฏิบัติงานที่ไม
ดี  มีการโอนยายหนวยงาน  ซ่ึงเปนสิ่งที่ไมพึงประสงคขององคการ 
  Spector  (1997)  ไดวิเคราะหองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานตอผู
ปฏิบัติ  เปน 9  ดาน  ดังนี้คือ 
  1.  เงินเดือน/คาตอบแทน  (pay)  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพึงพอใจ
เกี่ยวกับเงินเดือนที่ไดรับ/เงินคาตอบแทนที่ไดจากการประกอบอาชีพ  และการไดรับการเพิ่ม
เงินเดือน/คาตอบแทนที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ  รวมทั้งความเหมาะสมกับหนาที่ความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเงินเดือนที่ไดรับ/คาตอบแทนที่ไดรับมีความพอเพียงในการ
ดํารงชีวิต  และมีความยุติธรรมในสภาพการทํางานของผูปฏิบัติงาน 
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  2.  การพิจารณาความดีความชอบ  (promotion)  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในการเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง  หรือเล่ือนระดับใหสูงขึ้นกวาเดิมในระยะเวลาที่
เหมาะสม   โดยมีหลักเกณฑในการพิจารณาอยางยุติธรรม  รวมถึงหลักเกณฑการพิจารณา
บทลงโทษที่เหมาะสมกับการกระทําความผิด  การที่บุคคลใด ๆ ไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น  
ในเวลาที่เหมาะสม  แสดงวาบุคคลนั้นๆ  มีความสามารถในการปฏิบัติ  และมีความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน  เกิดความภาคภูมิใจ  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และเมื่อกระทําผิดเกิดขึ้นใน
หนวยงานนั้น ๆ  บุคคลที่กระทําผิดไดรับการลงโทษตามหลักเกณฑที่หนวยงานไดกําหนดไว  ทํา
ใหเกิดความยุติธรรมในหนวยงาน 
  3. การนิเทศ  (supervision)  หมายถึง  ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
ลักษณะและวิธีการนิเทศงานจากผูบังคับบัญชา  ไดแก  การมอบหมายงาน  การแนะนําวิธีการ
ปฏิบัติงาน  การชวยเหลือในการปฏิบัติงาน  และการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  การนิเทศ  
เปนกระบวนการ   (process)  ที่ชวยในการควบคุมการปฏิบัติงาน   (control)  เพื่อช้ีแนะให
ผูปฏิบัติงานไดเขาใจถึงวิธีการปฏิบัติงาน  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
  4. สวัสดิการ  (benefits)  หมายถึง  ความพึงพอใจในการไดรับสวัสดิการตาง ๆ  
เชน  คารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร  วันลา  วันหยุดประจําป  และการเยี่ยมเมื่อเจ็บปวย  
สวัสดิการเปนสิ่งหนึ่งที่หนวยงานหรือองคการสามารถจัดใหเพิ่มขึ้นนอกเหนือจากเงินเดือน/
คาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับ  เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน   
  5. ส่ิงตอบแทน/รางวัล  (contingent  rewards)  หมายถึง  ความพึงพอใจในการ
ไดรับรางวัลที่มีคุณคาทางจิตใจ  เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนกับการทํางานใหประสบผลสําเร็จ  เชน  
การไดรับการยกยองชมเชย  การไดรับความไววางใจ  และการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน  เปน
ส่ิงที่ทําใหบุคคลนั้น ๆ  เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  เกิดความมั่นใจในความสามารถที่ไดปฏิบัติ  
ทําใหบุคคลนั้น ๆ  เกิดแรงจูงใจที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหดียิ่งขึ้นไปเรื่อย ๆ   
  6.  วิธีการปฏิบัติงาน  (operating  procedures)  หมายถึง  ความพึงพอใจในขั้นตอน
การปฏิบัติงาน  ที่มีการกําหนดขอบเขตและหนาที่ความรับผิดชอบ  รวมทั้งขอกําหนดและ
กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติงานในหนวยงานใด ๆ  นั้น  โดยเฉพาะงานที่ปฏิบัติมีความ
หลากหลายและเปนงานที่มีความสําคัญทั้งตอตนเองและผู อ่ืนแลวนั้น  การกําหนดขั้นตอน  
ขอบเขตและหนาที่ความรับผิดชอบไวชัดเจน  จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานตามขั้นตอน  
และขอบเขตหนาที่ไดอยางถูกตองเหมาะสม 
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  7.  ผูรวมงาน  (coworkers)  หมายถึง  ความพึงพอใจในการไดรับความรวมมือใน
การปฏิบัติงานและสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน  ในการทํางานรวมกันเปนหนวยงาน
เดียวกันมีความจําเปนจะตองสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  เพื่อทําใหเกิดการปฏิบัติงานรวมกันได
อยางดี  และมีประสิทธิภาพ  เมื่อหนวยงานใดมีการกระทําระหวางเพื่อรวมงานที่ดี  มีการชวยเหลือ
ในการทํางานซึ่งกันและกัน  ทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่มีความสุข  ยอมสงผลตอความ       
พึงพอใจในงาน 
  8. ลักษณะงาน  (nature  of  work)  หมายถึง  ความพึงพอใจในประเภทของงาน  
ความชัดเจนของงาน  ความนาสนใจและทาทายของงาน  รวมทั้งปริมาณงานที่ผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบมีความเหมาะสมที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได  จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึก
ตองานที่ทําอยูวาเปนวาเปนงานที่นาสนใจ  และมีความทาทายตองานนั้น ๆ  ทําใหผูปฏิบัติเกิดความ
พึงพอใจที่จะทํางานนั้น ๆ   
  9. การติดตอส่ือสาร  (communication)  หมายถึง  ความพึงพอใจในลักษณะและ
รูปแบบการติดตอส่ือสารทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ  และโดยทั้งที่เปนคําพูดและลายลักษณ
อักษร  ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันภายในหนวยงาน  ทําใหการปฏิบัติ
เปนไปอยางราบรื่นและบรรลุผลสําเร็จ  ซ่ึงเปนการติดตอกับบุคคลตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับการทํางาน  
ที่เปนการแลกเปลี่ยนความหมายในเรื่องตาง ๆ  เพื่อทําใหเกิดความเขาใจผูอ่ืนและเขาใจตัวเอง  และ
พยายามทําความเขาใจซึ่งกันและกัน  ทั้งนี้เพราะแตละคนมีความแตกตางกันในทั้งดานของความ
คิดเห็น  ทัศนคติ  ประสบการณ ความรูความสามารถ  ความตองการ  คานิยม  เพื่อใหเกิดการรับรู
ในสิ่งที่ตองการและจําเปนในการปฏิบัติ  และการสื่อสารเปนเครื่องมือที่สรางประสิทธิภาพในการ
ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  ดังนั้นการสื่อสารจึงเปนสิ่งสําคัญในการสรางประสิทธิภาพ
ในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน  และเปนสิ่งสําคัญในการสรางความพึงพอใจในงานได 
   

องคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
 

  ความพึงพอใจในงานยังคงเปนเรื่องที่มีการศึกษาและไดรับความสนใจอยาง
ตอเนื่อง  ทั้งจากนักจิตวิทยา  นักวิชาการ  และนักบริหารในองคการตาง ๆ  ทั้งนี้เพราะปจจัยสําคัญ
ในการที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จไดนั้น   คือ  บุคลากร   แมวาในปจจุบันจะมี
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีมาก  โดยเทคโนโลยีนั้นถูกนํามาใชแทนคนในการทํางาน  แตก็ไมได
เปนเครื่องบงชี้ที่สําคัญที่สุดในความสําเร็จขององคการ  คนที่ทํางานอยูในองคการตางหากที่เปน
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เครื่องบงชี้  เพราะคนจะเปนผูคิด  ผูวางแผนและผูปฏิบัติในการทํางาน  ดังนั้น  ถาคนมีคุณภาพ  
ปฏิบัติงานดวยความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทําอยูยอมปฏิบัติงานไดดีกวาผูปฏิบัติงานที่ไมมีความพึง
พอใจในงานนั้น และงานที่ทําอยูก็จะประสบความสําเร็จไดตามเปาหมายที่วางไว (วิชัย แหวน
เพชร,  2544:  135)  ดังนั้นผูบริหาร/ผูบังคับบัญชาจึงจําเปนตองศึกษาถึงองคประกอบ  และปจจัยที่
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารงานใหเกิดประโยชนตอ
องคการอยางสูงสุด  ซ่ึงจากการศึกษาเอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของมีนักวิชาการหลายทานได
กลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานไว  ซ่ึงผูวิจัยไดนํามากลาวถึงไวในที่นี้  ดังเชน 
  กิลเมอร  (Gilmer,  1971:  280-283)  กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน  
มี  10  ประการ  ดังนี้ 
  1.  ความมั่นคงปลอดภัย  (security)  ไดแกความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  การ
ไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 
  2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน  (opportunity  for  advancement)  คือการมี
โอกาสเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น 
  3.  คาจาง  (wages)  ผูทํางานในโรงงานจะเห็นความสําคัญของคาจางมากกวาผูทํา
งานในหนวยงานรัฐ 
  4.  ลักษณะของงานที่ทํา  (intrinsic  aspects  of  the  job)  ถางานมีลักษณะตรงกับ
ความตองการมาก   จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานมาก 
  5.  การนิเทศงาน  (supervision)  การนิเทศงานมีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมี
ความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตองานที่ทําได 
  6.  ลักษณะทางสังคม  (social  aspects  of  the  job)  ถาสามารถทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนไดดีจะเกิดความพึงพอใจมาก 
  7.  การติดตอส่ือสาร  (communication)  การขาดการติดตอส่ือสารที่ดีทั้งภายใน
และภายนอกหนวยงานอาจเปนสาเหตุทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานได 
  8. สภาพการทํางาน  (working  condition)   ไดแก  แสง  เสียง  อากาศ  และชั่วโมง
การทํางาน 
  9.  ส่ิงตอบแทนที่เปนประโยชนเกื้อกูลกัน  (benefits)  เชน  เงินบําเหน็จตอบแทน
เมื่อออกจากงาน  บริการรักษาพยาบาล  สวัสดิการที่พักอาศัย 
  10.  สถานที่ทํางานและการบริหาร  (company  and  management)  ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน  การดําเนินการ  และชื่อเสียงของหนวยงาน 
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  ฮารเรลล  (Harrell,  1964:  260-268)  พบวาความพึงพอใจในงานนั้นเกิดขึ้นจาก
ความสัมพันธขององคประกอบหลายประการ  ดังนี้ 
  1.  องคประกอบดานบุคคล  ประกอบดวย   
   1.1  เพศ  พบวา  เพศหญิงมีความพึงพอใจในงานมากกวาเพศชาย 
   1.2  จํานวนผูอยูในความอุปการะเลี้ยงดู  พบวา  ความตองการเงินมากจะ
ทําใหเกิดความไมพอใจสูง 
   1.3  อายุ  พบวา  ความไมพึงพอใจในงานจะสูงในกลุมผูสูงอายุ 
   1.4  ระยะเวลาในการทํางาน  พบวา  ความพึงพอใจจะสูงเมื่อทํางานใหม  
และจะลดลงเมื่อทํางานไปได  5-8  ป 
   1.5  การศึกษา  พบวามีความสัมพันธมากกับความพึงพอใจในงาน 
  2.  องคประกอบดานเนื้อหาของงาน  ประกอบดวย 
   2.1  ชนิดของงาน  งานที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอกอใหเกิดความพึงพอใจสูง
กวางานที่จําเจ 
   2.2 ทักษะที่ตองการ  ขึ้นอยูกับองคประกอบอื่น  เชน  ชนิดของงาน  
ความรับผิดชอบ 
   2.3  ฐานะอาชีพ 
   2.4  ภูมิประเทศ  คนทํางานในเมืองใหญจะมีความพึงพอใจนอยกวาใน
เมืองเล็ก 
   2.5  ขนาดขององคกร  ในองคกรขนาดเล็กจะมีความพึงพอใจในงานสูง
กวาองคกรขนาดใหญ 
  เทพพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ  (2529: 101-102)  ไดกลาวถึงมิติที่
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานไวดังนี้ 
  1.  งาน  จะรวมถึงความพึงพอใจทางจิตใจ  ชนิดของงาน  โอกาสในการที่จะ
เรียนรูงานความยุงยากของงาน  ปริมาณงาน  โอกาสความสําเร็จเมื่อปฏิบัติงานนั้น  การควบคุมและ
การกําหนดเวลาของงาน 
  2.  คาจาง  ปริมาณคาจางที่ไดรับความยุติธรรม  หรือความเสมอภาคในการจาง  
วิธีการใหคาจาง 
  3.  การเลื่อนตําแหนง  โอกาสที่จะไดเล่ือนตําแหนง  ความยุติธรรมในการเลื่อน
ตําแหนง  พื้นฐานของการเลือ่นตําแหนง 
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  4.  การยกยองนับถือ  การยกยองชมเชยเมื่อทํางานสําเร็จ  การใหเกียรตแิละเชื่อถือ
ในงานที่ทําสําเร็จ  การวิพากษวิจารณ 
  5.  ผลประโยชน  บํานาญ  การรักษาพยาบาล  การใหพกัผอนประจําป  การให
คาใชจายในการพักผอน 
  6.  สภาพของการทํางาน  จํานวนชัว่โมงทีท่ํางาน  เวลาพกัผอนระหวางการทํางาน  
เครื่องมือ  อุณหภูมิ  การระบายอากาศ  ความชื้น  สถานที่ตั้ง  และลักษณะโครงสรางของการวางผัง
ที่ทํางาน 
  7.  การนิเทศงาน  แบบหรือวิธีการนิเทศงานและอิทธิพลจากการนเิทศงาน  
เทคนิคของการนิเทศงาน  มนุษยสัมพนัธ  ทักษะในการบริหาร 
  8.  เพื่อนรวมงาน  ความสามารถ   การใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน  ความเปน
เพื่อน 
  9. บริษัทและการจัดการ  การเอาใจใสดูแลงาน  คาจางและนโยบาย  ความพึง
พอใจในการทํางานในรูปแบบของแรงจูงใจ  (job  satisfaction  as  motivation  at  work)  โดยเชื่อวา  
การอธิบายถึงทฤษฎีดานแรงจูงใจ  จะทําใหเขาใจถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  
ทั้งนี้เพราะการที่คนคนหนึ่งมักทํางานเนื่องจากมีบางสิ่งบางอยางที่สนองความตองการของเขา  ยิ่ง
เขาไดรับสิ่งที่เขาตองการมากเทาไร  เขายิ่งมีความสุขและความพอใจมากเทานั้น 
  สมยศ  นาวีการ  (2535: 434-435)  ไดกลาวถึงปจจัยเบื้องตนที่จูงใจใหบุคคลเกิด
ความพึงพอใจในงาน   ไดแก   
  1.  โอกาสของความกาวหนา 
  2.  เงิน  (คาจาง) 
  3.  ความทาทายของงาน 
  4.  การมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน 
  5.  การยกยองและสถานภาพ 
   6.  ความรับผิดชอบและอํานาจ 
  7.  ความมั่นคงในอาชีพ 
  8.  ความเปนอิสระในการทํางาน 
  9.  โอกาสความเจริญเติบโตสวนบุคคล 
  10.  สภาพแวดลอมของการทํางานที่ดี 
 



 

 

64

 

คุณสมบัติการเปนตัวแปรสื่อกลางของพลังอํานาจดานจิตใจ 
 
  คองเกอรและคานันโก  (Conger  and  Kanungo,  1988  )  ไดระบุพฤติกรรมของ
ผูบริหาร  4  ประการที่อาจพิจารณาไดวาเปนพฤติกรรมเพิ่มพลัง  พฤติกรรมเหลานี้ประกอบดวย     
1) แสดงความเชื่อมั่นในตัวพนักงานและมีความคาดหวังสูงในผลการปฏิบัติงาน  2) ผลักดันใหเกิด
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  3) ใหอิสระในการแกไขปญหาที่เกิดจากขอจํากัดขององคการ  และ  
4) สรางเปาหมายงานใหดลใจและมีคุณคา  ตอมา  ฮุย  (Hui,  1994  อางถึงในวันชัย  2545:  22) ระบุ
วาพฤติกรรมดังกลาวเปนพฤติกรรมของผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงาน  โดยได
ทําการศึกษาความสัมพันธของพฤติกรรมเหลานี้กับผลการปฏิบัติงานบางประการ  โดยมีลักษณะ
ทางจิตใจบางประการ เปนตั วแปรสื่ อกลาง  ( mediator)  และตอมาคอนซ ซักและคณะ           
(Konczak, et  al.  2000) ไดศึกษาเพิ่มเติมโดยไดขยายแนวคิดและสรางองคประกอบของพฤติกรรม
ของผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงานขึ้นมาใหมจํานวนหนึ่งและไดทําการทดสอบ
คุณสมบัติขององคประกอบดังกลาว  พบวา  มีทั้งความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง (construct  validity) 
และมีความเที่ยงตรงเชิงทฤษฎี (Theoretical  validity) กลาวคือ  ความสัมพันธกับแนวคิดพลัง
อํานาจดานจิตใจ  ตามที่โทมัสและเวลทเฮาส (Thomas  and  Velthouse,  1990) เสนอไว  นอกจากนี้
ยังสามารถอธิบายพฤติกรรมตอเนื่องบางประการ  ไดแก  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ  โดยมีพลังอํานาจดานจิตใจเปนตัวแปรสื่อกลาง 
  วันชัย  ธรรมสัจการ (2545: 68) ไดทําการวิจัยเร่ืองพฤติกรรมของผูบริหารที่เพิ่ม
พลังการทํางานใหพนักงานสวนตําบล : การวัดและผลตอเนื่อง  ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมของ
ผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงานสวนตําบลมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอพลังการทํางาน
ดานจิตใจ  และยังมีอิทธิพลทางออมดานบวกโดยมีพลังการทํางานดานจิตใจเปนตัวแปรสื่อกลาง
ผานไปยังพฤติกรรมตอผูบริหาร  และความพึงพอใจในงาน  รวมทั้งยังมีอิทธิพลทางออมดานบวกที่
มีพลังการทํางานดานจิตใจ  และความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรสื่อกลางผานไปยังความผูกพันใน
องคการ 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับพลังอํานาจดานจิตใจ 
 
  เคนเตอร  (Kanter,  1979:  65-75  อางถึงใน วนัดดา  หมวดเอียด,  2550:  2)  กลาว
วา  การเสริมสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน  มีความสําคัญตอการกําหนดทัศนคติและพฤติกรรม
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การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง  (Kanter, 1997)   
1.  ดานการไดรับอํานาจ 
2.  ดานการไดรับโอกาส 
 

พลังอํานาจดานจิตใจ  
(Spreitzer, 1995) 
1. ดานผลกระทบ   
2. ดานศักยภาพหรือ
ความสามารถ   
3. ดานความหมายหรือ
ความสําคัญ 
4. ดานความมีอิสระในการ
ตัดสินใจ 

ของบุคลากรในองคการ  การเปลี่ยนแปลงโครงสรางสภาพแวดลอมการทํางาน  ใหบุคคลไดรับ
โครงสรางอํานาจ  โครงสรางโอกาส  ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการแกปญหา  เปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานมีความเจริญกาวหนา  พัฒนาความสามารถที่มีไดอยางเต็มศักยภาพ  นําไปสูการ
เสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ  และจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน   

นอกจากนี้ผลการศึกษาของคอนซซักและคณะ  (Konczak,  et  al.  2000  อางถึงใน 
วันชัย  ธรรมสัจการ,  2545:  28)  พบวา  พฤติกรรมของผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงาน
ทั้ง  6  องคประกอบ  ไดแก  การสงเสริมการตัดสินใจดวยตนเอง  การกระจายอํานาจ  การสงเสริม
การพัฒนาทักษะในการทํางาน  การใหโอกาส/การสอนงาน  และแนะนําการปฏิบัติงานแบบใหม  
การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  และการใหโอกาสรับผิดชอบ/ตรวจสอบ  มีความสัมพันธกับพลัง
อํานาจดานจิตใจ   ซ่ึงพฤติกรรมของผูบริหารที่ เพิ่มพลังในการทํางานใหพนักงานทั้ง   6  
องคประกอบนี้   สามารถทําใหบุคลากรสามารถเขาถึงอํานาจ  และโอกาสไดตามแนวคิดการ
เสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางของ  Kanter (1997) โดยการเขาถึงอํานาจจะไดจากพฤติกรรม
ของผูบริหารที่  สงเสริมการตัดสินใจดวยตนเอง  การกระจายอํานาจ  และการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสาร  สวนโอกาสจะไดจากพฤติกรรมของผูบริหารที่มีการสงเสริมการพัฒนาทักษะในการ
ทํางาน  การใหโอกาส/การสอนงาน  และแนะนําการปฏิบัติงานแบบใหม  และการใหโอกาส
รับผิดชอบ/ตรวจสอบ   
  สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงสนใจศึกษารูปแบบความสัมพันธของการเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางกับพลังอํานาจดานจิตใจของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตซ่ึงแสดง
ดังภาพประกอบที่  6 
 
ภาพประกอบที่  6  แสดงความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับพลัง
อํานาจดานจิตใจ 
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พลังอํานาจดานจิตใจ  
(Spreitzer, 1995) 
1. ดานผลกระทบ   
2. ดานศักยภาพหรือ
ความสามารถ   
3. ดานความหมายหรือ
ความสําคัญ 
4. ดานความมีอิสระในการ
ตัดสินใจ 

ปจจัยสวนบุคคลกับพลังอํานาจดานจิตใจ 
 

จากการรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับพลังอํานาจดานจิตใจ พบวายังไมมีผูศึกษาโดยตรง  แตจากการศึกษา
ของวู (Wu,  1994  อางถึงในอารีย  แดงอุทัย,  2541: 37 )  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน  ความพึงพอใจในงาน  กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามการรับรู
ของครูโรงเรียนรัฐบาล  พบวา ความพึงพอใจในงาน  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เพศ             
วุฒิการศึกษา และสถานภาพทางการสอนสามารถรวมกันทํานายการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ได  ดวยเหตุนี้จึงเปนที่นาสนใจศึกษาวาปจจัยสวนบุคคลกับพลังอํานาจดานจิตใจมีความสัมพันธ
กันในรูปแบบใด  ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยสนใจศึกษาปจจัยสวนบุคคล  ซ่ึงไดแก  เพศ  ระดับ
การศึกษา  และระดับงาน  ซ่ึงคําวาระดับงานของผูวิจัยมีความเทียบเคียงไดกับคําวาสถานภาพ
ทางการสอนของวู  นั่นเอง  นอกจากนี้ยังมีปจจัยสวนบุคคลอีก  2  ตัวแปรที่ผูวิจัยสนใจศึกษานั่นคือ  
อายุ  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากปจจัยดังกลาวยังมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงาน  และเปนที่นาสนใจในการศึกษาวา ปจจัยสวนบุคคลของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต
กับพลังอํานาจดานจิตใจมีความสัมพันธกันในรูปแบบใด  ซ่ึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคลกับพลังอํานาจดานจิตใจแสดงดังภาพประกอบที่  7 
 
ภาพประกอบที่  7  แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับพลังอํานาจดานจิตใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- ระดับงาน 
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พลังอํานาจดานจิตใจ  
(Spreitzer, 1995) 
1. ดานผลกระทบ   
2. ดานศักยภาพหรือ
ความสามารถ   
3. ดานความหมายหรือ
ความสําคัญ 
4. ดานความมีอิสระในการ
ตัดสินใจ 

พลังอํานาจดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน 
 

Thomas  and  Velthouse (1990) ; Spreitzer (1995)  และ  Christine et al. (1999   
อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  5)  ไดทําการศึกษาปจจัยนําและผลลัพธของการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  พบวา  พลังอํานาจดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
  มีผลการวิจัยสนับสนุนวาการพัฒนาพลังอํานาจดานจิตใจ   (psychological  
empowerment)  เปนลักษณะที่พึงปรารถนาและมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานอื่น ๆ  
เชน  พฤติกรรมตอผูบริหาร  (upward  influence)  ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันในองคการ
และประสิทธิผลในการทํางาน  เปนตน  (Hui, 1994 : Konczak,et  al., 2000 ; Spreitzer, 1992 , 
1995a,  1996  ; spreitzer,et al.,  1997 อางถึงใน วันชัย  ธรรมสัจการ,  2545:  4) 
  จากการศึกษาของ  Fulford  and  Enz  (1995  อางถึงในบุญเรือน  ชุมแจม,  2545: 
2)  พบวา  พลังอํานาจดานจิตใจโดยเฉพาะดานการรับรูคุณคาของงาน  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีตอองคการ  และพึงพอใจในงาน  และการศึกษา  Seibert,  Kraimer  and  Crant  (2001  
อางถึงในบุญเรือน  ชุมแจม,  2545: 2)  พบวา  พนักงานที่มีพฤติกรรมเชิงรุกมีความสัมพันธเชิงบวก
กับความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ความกาวหนาในงาน  และความพึงพอใจในอาชีพ 

ความสัมพันธระหวางพลังอํานาจดานจิตใจกับความพึงพอใจในงานแสดงได        
ดังภาพประกอบที่ 8  
 
ภาพประกอบที่  8  แสดงความสัมพันธระหวางพลังอํานาจดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกบัความพงึพอใจในงาน 
 
  มีการศึกษาทีส่นับสนุนวาการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  และ
การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจสงผลตอการปฏิบัติงาน  และเพิม่ระดับความพึงพอใจในงาน  
(Laschinger,  Finegan  and  Shamain, 2001  อางถึงในนติยา  สงาวงษ, 2545: 45)   
  สภาพแวดลอมของการเสริมสรางพลังอํานาจที่เหมาะสมจะทําใหบุคลากรใน
องคการไดรับขอมูลขาวสาร  ไดรับการสนับสนุนสงเสริม  ไดรับทรัพยากร  ตลอดจนไดรับโอกาส  
ถาบุคลากรในองคการไดรับอํานาจและโอกาสในการปฏิบัติงานจะสงผลใหบุคคลนั้นมีความผูกพัน
กับองคการ  มีความพึงพอใจในงาน  มีความเปนอิสระ  (Sabiston  &  Laschinger, 1995  อางถึงใน
รัตนา  ลือวานิช, 2539: 29 ) 

เรดิช (Radice, 1994  อางถึงในอติพร  ทองหลอ, 2546: 7-8)  ซ่ึงพบวาการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  ถาระดับอุปสรรค
หรือส่ิงกีดขวางที่รับรูไดลดลง  ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของรัตนา  ลือวานิช  (2539)  ที่ศึกษา
ในกลุมพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  บลูดอรน (Bluedorn. 1982: 135-153 อางถึงในอารีย  แดงอุทัย, 2541: 36) ไดศึกษา
พบวา  การสื่อสารภายในองคการและโอกาสในการเลื่อนตําแหนง  มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน  และความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ 
  นิตยา  สงาวงษ  (2545) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานโครงสราง  การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ
ผูปวยและพยาบาลประจําการ  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  จากการศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  
การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  พบวา  ตัวแปรการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานโครงสราง  การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ
ผูปวยและพยาบาลประจําการ  มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  นอกจากนี้การวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณและสหสัมพันธพหุคูณ  ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  การเสริมสราง
พลังอํานาจดานจิตใจ  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  กับความ
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การเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง  (Kanter, 1997)   
1.  ดานการไดรับอํานาจ 
2.  ดานการไดรับโอกาส 
 

พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  พบวา  ตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ  และ
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการสามารถรวมกันพยากรณความ   
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ  50.6  ( 506.2 =R ) 
  นฤมล  บุญสุด  (2544: 92-94)  ไดศึกษาเรื่องการไดรับการเสริมสรางอํานาจใน
งานกับความพึงพอใจในงานของหัวหนางานระดับตน : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรม
อาหารแชแข็ง  ผลการศึกษา  พบวา  การไดรับการเสริมสรางอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  และปจจัยสวนบุคคลและการไดรับ
เสริมสรางอํานาจในงานที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานได  คือ  ดานการไดรับ
อํานาจ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  การไดรับโอกาส  และเพศ  โดยสามารถรวมกันพยากรณได
รอยละ  42.40   ( 4240.2 =R ) 
  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับความพึงพอใจ
ในงานแสดงดังภาพประกอบที่ 9 
 
ภาพประกอบที่  9  แสดงความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับความ
พึงพอใจในงาน 
 
 
 
 

 
 
 

ปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน 
 

จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  จะพบวาแนวคิด  ทฤษฎี    
ที่เกี่ยวของไดกลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน  มีทั้งสวนที่เหมือนและแตกตาง
กันอยูบาง  และจากงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวามีผลการวิจัยสอดคลองหรืออาจจะขัดแยงกันเกี่ยวกับ
ตัวแปรที่ศึกษาที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงาน  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับบริบทตาง ๆ  ที่เกี่ยวของ

 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 
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กับงานวิจัยแตละงาน  การที่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับตัวแปรหลายตัว  ซ่ึงการไดรับ
ทราบและเขาใจในตัวแปรตาง ๆ  ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานจะชวยใหผูบังคับบัญชา
สามารถเขาใจพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานไดในสวนหนึ่ง  จากการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของผูวิจัยไดนําตัวแปรที่เกี่ยวของที่จะนํามาใชในการศึกษาครั้งนี้มา
รวบรวมไว  ดังจะไดกลาวถึงในลําดับดังตอไปนี้ 

เพศ  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542: 132) ไดกลาวไววา  ถึงแมงานวิจัยหลาย 
เร่ืองที่พบวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทํา
ดวยวาเปนงานลักษณะใด  รวมทั้งเกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยาน  และความตองการ
ทางดานการเงิน   เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและงานที่ตองการความ
ละเอียดออนมากกวาชาย  ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยมองวาการทํางานของพัฒนากรในจังหวัด
ชายแดนภาคใตเปนงานที่ละเอียดออนในดานการสรางสัมพันธที่ดีตอคนในชุมชน  เปนงานที่ตอง
ใชความสามรถในดานตาง ๆ  อยางหลากหลาย  และตองมีความอดทนสูง  ซ่ึงนาสนใจศึกษาวาเพศ
จะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตหรือไม  อยางไร 
  จากการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคการกับการไมมาทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน  ของกานดา  จันทรแยม  
(2538: 90)  พบวา  เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน  โดยเพศชายมีแนวโนมที่จะ
มีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาเพศหญิง  สอดคลองกับการศึกษาของนฤมล  บุญสุด  (2544: 
92-94)  ที่ไดศึกษาเรื่องการไดรับการเสริมสรางอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของหัวหนา
งานระดับตน : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอาหารแชแข็ง  พบวา  หัวหนางานระดับตนที่
มีเพศตางกัน  มีความพึงพอใจในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยผล
การศึกษาหัวหนางานระดับตนพบวาเพศชายมีความพึงพอใจในงานสูงกวาเพศหญิง   ซ่ึงขัดแยงกับ
ฮารเรลล  (Harrell, 1964: 260-268)  พบวาเพศหญิงมีความพึงพอใจในงานมากกวาเพศชาย  
นอกจากนี้การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทหองเย็นโชติวัฒน
หาดใหญ  จํากัด  (มหาชน)  ของชญานิศ  ผุดผอง  (2550: 81)  พบวาพนักงานที่มีเพศตางกันจะมี
ความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมแตกตางกัน   

อายุ   เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น  ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงตามไปดวย   
ดังนั้นจึงมีแนวโนมที่จะพอใจในงานมากขึ้น (Andrew, 1984: 147  อางถึงในสรอยตระกูล  (ติวยา
นนท)  อรรถมานะ, 2541: 137) ซ่ึงสอดคลองกับปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542: 133) ที่กลาววา  
แมอายุจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด  แตอายุเกี่ยวของกับระยะเวลาและประสบการณในการ
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ทํางาน  รัตนา  ลือวานิช (2539) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการ
เสริมสรางอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตภาคใต  พบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  เชนเดียวกับกานดา  จันทรแยม  (2538: 90) ที่พบวา
พนักงานที่มีอายุมากจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอย  และจาก
การศึกษาของเกียรติชัย  ขันทองชัย  (2548)  ที่ไดศึกษาเรื่องการศึกษาความพึงพอใจในงานของ
ขาราชการตํารวจชั้นประทวน  กองกํากับการ 4  และ 6  กองบังคับการตํารวจทางหลวง  ผลการ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานปรากฏวาตัวแปรอิสระตัวหนึ่งที่สงผลใหความพึงพอใจใน
งานแตกตางกัน  ไดแก  อายุ  แตตรงขามกับการศึกษาของชญานิศ  ผุดผอง  (2550: 81)  ที่พบวา
พนักงานที่มีอายุตางกันจะมีความพึงพอใจในภาพรวมไมแตกตางกัน   

สําหรับการศึกษาครั้งนี้จึงสนใจวาอายุของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  จะ 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในลักษณะใด 

ระดับการศึกษา  บุคคลที่มีการศึกษาสูงมักจะไดงานระดับสูงและมักคาดหวังใน 
ความพึงพอใจในงานสูงดวย  และมักประสบความพึงพอใจในงานตามที่ปรารถนา  (สรอยตระกูล  
(ติวยานนท)  อรรถมานะ, 2541: 139)  ในทํานองเดียวกัน  พิสมัย  ฉายแสง  (2540  อางถึงใน  จงจิต  
เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 8)  พบวา  ตําแหนงที่รับผิดชอบมากขึ้น  ระดับการศึกษาที่สูงกวา  
ประสบการณการปฏิบัติงาน  และประสบการณชีวิต  จะทําใหมีความสามารถ  เชื่อมั่นในตนเอง
สูงขึ้น  ใหผลเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  สอดคลองกับการศึกษาของนฤมล  บุญสุด  (2544: 
92-94)  ซ่ึงผลการศึกษา  พบวา  หัวหนางานระดับตนที่มี  ระดับการศึกษาตางกัน  มีความพึงพอใจ
ในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   โดยพบวา  กลุมที่มีระดับการศึกษาระดับ
อนุปริญญาตรีและปริญญาตรี  มีความพึงพอใจในงานดานความรับผิดชอบในงานสูงกวากลุมที่มี
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาที่ 6  และกลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาสูงกวาระดับมัธยมศึกษาปที่ 3 ในขณะที่ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน 
(2542: 133) ไดกลาววา  การศึกษากับความพึงพอใจในงานนั้นมีผลการวิจัยที่ไมเดนชัดนัก  งานวิจัย
บางแหงพบวาการศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางานแตมักจะ
ขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะกับความรูความสามารถของเขาหรือไม  ในรายงานวิจัยหลายชิ้นพบวา  
นักวิชาการ  วิชาชีพ  เชน  แพทย  วิศวกร  ทนายความ  มีความพึงพอใจในงานสูงกวาคนงานและ
พนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป  ในขณะที่กานดา  จันทรแยม  (2538: 91)  พบวา  พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาต่ําจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา  ทั้งนี้
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อาจเนื่องมาจากผูที่มีการศึกษาบางคนอาจไมมีประสบการณในการทํางานทําใหไมประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน  แตผูที่มีการศึกษาต่ํามีการสั่งสมประสบการณในการทํางานมานาน  จึง
สามารถแกปญหาตาง ๆ ในการทํางานไดดี  และจากการศึกษาของเกียรติชัย  ขันทองชัย  (2548)  
ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานปรากฏวาตัวแปรอิสระตัวหนึ่งที่สงผลใหความพึง
พอใจในงานแตกตางกัน  ไดแก  ระดับการศึกษา  เปนที่นาสนใจที่ผูวิจัยไดหยิบยกตัวแปรนี้ขึ้นมา
เพื่อใชในการศึกษาครั้งนี้  เพื่อจะไดทราบวาระดับการศึกษาของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  
จะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานหรือไม  อยางไร 

ประสบการณการทํางาน  จากการศึกษาของรัตนา  ลือวานิช (2539 ) ประสบการณ 
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  นอกจากนี้ยัง
เปนตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการได สอดคลองกับ
การศึกษาของปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542: 132) ที่พบวา  ประสบการณในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน  บุคคลที่ทํางานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้นทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา  สอดคลองกับสรอยตระกูล  อรรถมานะ (2542: 138) ที่กลาววา  
บุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานสูง  มักจะมีความพึงพอใจในงาน  จะไดคาจางดีและมีสภาพการ
ทํางานที่ดีดวย  รวมถึงความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และงานก็มีเกียรติ  ตองใชความสามารถ
อยางเต็มที่  ส่ิงตาง ๆ  เหลานี้ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทําใหมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น  ผลจึง
ปรากฏวาผูบริหารและนักวิชาชีพตาง ๆ  โดยทั่วไปมักจะมีความพึงพอใจในคนงานที่มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานสูง  ซ่ึงคนกลุมนี้จะใชความชํานาญในการทํางานอันเกิดจากประสบการณที่เกิดขึ้น  
สามารถที่จะแกไขปญหาที่เคยเกิดขึ้นไดดวยตัวเอง  และคนงานที่ใชความชํานาญจากประสบการณ
ในการทํางานตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมาก ๆ  นั้นก็มีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจในงาน
มากกวาคนที่เร่ิมปฏิบัติงานใหม ๆ  ที่ยังไมเกิดความชํานาญ  และยังสอดคลองกับการศึกษาของ
กานดา  จันทรแยม  (2538: 92)  ที่พบผลสอดคลองกับการศึกษาหลาย ๆ เร่ืองที่ผานมา  คือพนักงาน
ที่มีอายุงานมากจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุการทํางานนอยกวา  เชน
เดียวกับนฤมล  บุญสุด  (2544: 92-94)  ที่พบวา  หัวหนางานระดับตนที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานตางกัน  มีความพึงพอใจในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  พบวา  
กลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา  30 ป  มีความพึงพอใจในงานสูงกวากลุมที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานระหวาง  1-5 ป  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของเกียรติชัย  ขันทองชัย  
(2548)  พบวาผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานปรากฏวาตัวแปรอิสระอีกตัวหนึ่งที่
สงผลใหความพึงพอใจในงานแตกตางกัน  ไดแก  ประสบการณในการทํางาน 
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  สําหรับการปฏิบัติงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ผูวิจัยมีความสนใจ
ที่จะศึกษาวาตัวแปรประสบการณการทํางานสัมพันธกับความพึงพอใจในงานหรือไม   

ระดับงาน  บุคคลที่มีระดับงานสูงมักจะมีความพึงพอใจในงาน  จะไดคาจางดี 
และมีสภาพการทํางานที่ดีดวย  และงานก็มีเกียรติ  ตองใชความสามารถอยางเต็มที่  ส่ิงตาง ๆ  
เหลานี้ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทําใหมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น  (สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถ
มานะ, 2541: 138)  นอกจากนี้การศึกษาของสมบัติ  โยธาทิพย  (2535: 96-99 )  ที่ไดศึกษาเรื่องขวัญ
ในการปฏิบัติงานของ   พัฒนากรในสามจังหวัดชายแดนภาคใต  พบวา  พัฒนากรในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใตที่ดํารงตําแหนง  ตางกัน  มีระดับขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันในการ
ปฏิบัติงานทั้ง  7 ดาน  ซ่ึงไดแก  ดานลักษณะและสภาพการปฏิบัติงาน  ดานความมั่นคงปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน  ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  ดานความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรใน
หนวยงาน  ดานการไดรับการยอมรับและรูสึกประสบความสําเร็จ  ดานความเชื่อมั่นและนับถือใน
ตัวผูบังคับบัญชา  และดานความสัมพันธกับชุมชน   
   จึงนาสนใจศึกษาวาพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ที่มีระดับงานแตกตางกัน
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางไร  และความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับ
ความพึงพอใจในงานผูวิจัยจึงไดแสดงไวดังภาพประกอบที่ 10 
 
ภาพประกอบที่  10  แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- ระดับงาน 

 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจ
ดานโครงสราง  (Kanter, 
1997)   
1.  ดานการไดรับอํานาจ 
2.  ดานการไดรับโอกาส 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
  จากการศึกษาเอกสาร  แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สามารถสรุปเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัยไดดังภาพประกอบที่ 11 
 
ภาพประกอบที่  11  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 
  การวิจัยคร้ังนี้มีสมมุติฐานการวิจัย  ดังนี้ 
  1.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลโดยตรงตอพลังอํานาจดาน
จิตใจ 

2.  ปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยตรงตอพลังอํานาจดานจิตใจ 
3.  พลังอํานาจดานจิตใจสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- ระดับงาน 

พลังอํานาจดานจิตใจ  
(Spreitzer, 1995) 
1. ดานผลกระทบ   
2. ดานศักยภาพหรือ
ความสามารถ   
3. ดานความหมายหรือ
ความสําคัญ 
4. ดานความมอิีสระในการ
ตัดสินใจ 

 
ความพึงพอใจในงาน 

(Spector, 1997) 
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4.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจใน 
งาน 
  5.  ปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน 
  6.  ปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยออมตอความพึงพอใจในงานโดยผานพลังอํานาจ
ดานจิตใจ 
  7.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลโดยออมตอความพึงพอใจใน
งานโดยผานพลังอํานาจดานจิตใจ 

 
 
 
 
 



บทที่  3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย  
 

การวิจัยเร่ืองโมเดลเชิงสาเหตุและเชิงผลพลังอํานาจดานจิตใจตอความพึงพอใจใน
งานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  (survey  research)  ซ่ึงในการ
ดําเนินการวิจัย  ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนวิธีการวิจัย  มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
   
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ  พัฒนากรที่ปฏิบัติงานในหาจังหวัดชายแดน
ภาคใต  ไดแก  สงขลา  สตูล  ปตตานี  ยะลา  และนราธิวาส  ซ่ึงมีจํานวนทั้งสิ้น  322  คน  (ขอมูล  
ณ  เดือนพฤศจิกายน  2551  จากขอมูลรายชื่อขาราชการ/ลูกจางของสํานักงานพัฒนาชุมชนแตละ
จังหวัด)  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

จังหวัดสงขลา 
จังหวัดสตูล 
จังหวัดปตตานี 
จังหวัดยะลา 
จังหวัดนราธิวาส 

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

   
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  มาจากขอเสนอแนะของ Bollen  (1989:  268  อางถึง 

ใน  นงลักษณ  วิรัชชัย,  2538:  46)  ที่กลาวไววา  ขนาดของกลุมตัวอยางในการวิเคราะหโดยใช
โปรแกรม  LISREL  ควรพิจารณาควบคูไปกับจํานวนพารามิเตอรอิสระที่ตองการประมาณคา  ถามี
จํานวนมากควรจะตองมีขนาดของกลุมตัวอยางเพิ่มมากขึ้นดวย  นอกจากนี้  Lindeman,  Merenda  
and  Gold  (1980:  163  อางถึงใน  นงลักษณ  วิรัชชัย,  2538:  46)  และ  Weiss  (1972  อางถึงใน            
นงลักษณ  วิรัชชัย,  2538:  46)  ใหกฎงาย ๆ วาอัตราสวนระหวางหนวยตัวอยางและจํานวนตัวแปร
สังเกตไดควรจะเปน  20 : 1  เนื่องจากตัวแปรที่สังเกตไดในการศึกษาครั้งนี้มีทั้งสิ้น  12  ตัวแปร  
ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้จึงใชขนาดกลุมตัวอยาง  เทากับ  20  x  12   =  240  ตัวอยาง     
  เมื่อไดขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมดแลว  ผูวิจัยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางใน
แตละจังหวัดโดยใชการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ  (stratified  sampling)  (ยุทธ  ไกยวรรณ,  2545:  
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115-116)  ใหเปนสัดสวนกับประชากรในแตละจังหวัด  และกําหนดขนาดของกลุมยอยใหเปน
สัดสวนกับประชากรในแตละอําเภอ  เมื่อไดขนาดของกลุมตัวอยางในแตละกลุมยอยแลวจะใชการ
สุมอยางงายในกลุมยอยจากรายชื่อพัฒนากรในแตละอําเภอ  เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
คร้ังนี้  รายละเอียดการสุมตัวอยางแสดงในตารางที่  1 
 
ตารางที่  1  แสดงขนาดของกลุมตัวอยางจําแนกตามจังหวัด 
 

จังหวดั จํานวนพัฒนากร 
(คน) 

การกําหนดขนาดกลุมตวัอยาง ขนาดของกลุม
ตัวอยาง (คน) 

สงขลา 
สตูล 

ปตตาน ี
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 
 
แนวทางในการสรางและพัฒนาแบบสอบถาม 
 
  1.  ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในการสราง
และปรับปรุงแบบสอบถาม  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  ผูวิจัยสรางขึ้นตามวัตถุประสงค
ของการวิจัย 

ตอนที่  2  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  โดย 
ใชแนวคิดของ Kanter  (1997 )  และศึกษาจากงานวิจัยของรัตนา  ลือวานิช  (2539) ; สุทธิคําพร    
บําราญ  (2540)  และนฤมล  บุญสุด  (2544)  เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะ
แบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (rating  scale)  5  ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม  34 ขอ 
                ตอนท่ี 3 แบบสอบถามพลังอํานาจดานจิตใจ โดยใชแนวคิดของ  
Spreitzer  (1995  อางถึงในวันชัย  ธรรมสัจการ,  2545)  และศึกษาจากงานวิจัยของวันชัย  ธรรมสัจ
การ  (2545)  และวนันดา  หมวดเอียด  (2550)  เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะ
แบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (rating  scale)  5  ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม  16 ขอ       
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   ตอนที่ 4  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  โดยใชแนวคิดของ Spector 
(1997)  และศึกษาจากงานวิจัยของวนันดา  หมวดเอียด  (2550)  เปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (rating  scale)  5  ระดับ 
ประกอบดวยขอคําถาม  35  ขอ 

ตอนที่ 5  แบบสอบถามปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของ     
พัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ลักษณะแบบสอบถามปญหาในการทํางานเปนแบบตรวจสอบ
รายการ  (check  list)  และแบบสอบถามขอเสนอแนะในการทํางานมีลักษณะเปนคําถามปลายเปด  
ผูวิจัยสรางขึ้นตามวัตถุประสงคของการวิจัย 

2.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น  เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก  และ 
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวมเพื่อแกไขปรับปรุง  จากนั้นนําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญ  3  
ทานพิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (relevancy)  และความเหมาะสมทางภาษา  จากนั้น
คํานวณหาคา  CVI  (Content  Validity  Index)  (Davis,  1992)  โดยคัดเลือกขอคําถามที่มีคา  CVI  
ตั้งแต  0.6  ขึ้นไป  และดําเนินการแกไขปรับปรุงขอคําถามเพื่อใหมีความชัดเจนและเหมาะสม  ตาม
คําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ 
  3.  นําแบบสอบถามที่แกไขเรียบรอยแลว  ไปทดลองใช  (try  out)  กับพัฒนากร
ในจังหวัดชายแดนภาคใต  ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  จํานวน  82  ตัวอยาง  ไดรับ
แบบสอบถามกลับคืน  50  ตัวอยาง  นําแบบสอบถามจากการทดลองใชมาหาคุณภาพเครื่องมือดาน
คาอํานาจจําแนกรายขอโดยหาคาสหสัมพันธระหวางขอคําถามและคะแนนรวม  และหาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถาม  โดยนํามาวิเคราะหหาความเชื่อมั่น (reliability) โดยใชคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาช  (Cronbach,  1970)  ซ่ึงควรมีตั้งแต  .7  ขึ้นไป  (Santos,  1999)  
  4.  ออกแบบและจัดพิมพแบบสอบถามสําหรับรวบรวมขอมูล 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  คือ  แบบสอบถามที่สรางขึ้นโดยอาศัยแนวคิด  ทฤษฎี  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยมีโครงสรางแบบสอบถามดังนี้  (รายละเอียดปรากฏใน
ภาคผนวก  1) 

ตอนที่  1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  ระดับการศึกษา  และระดับ 
งาน  มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ  (check  list)  สวน  อายุ  และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  มีลักษณะใหเติมคําตอบ 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  โดยใชแนวคดิ 
ของ Kanter  (1997 )   และศึกษาจากงานวิจัยของรัตนา  ลือวานิช  (2539) ; สุทธิคําพร  บําราญ  
(2540)  และนฤมล  บุญสุด  (2544)  เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถาม
เปนมาตราสวนประเมินคา  (rating  scale)  5  ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม  34 ขอ  พบวา
แบบสอบถามทั้งฉบับมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .18 - .63  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน
บาช  เทากับ  .89  โดยแบงเปน 
   2.1  ดานการไดรับอํานาจ ( power )  ประกอบดวย 
    2.1.1  การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน  (support)  
ประกอบดวยขอคําถาม  10  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .29 - .64  และคาสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบาช  เทากับ  .84   
    2.1.2  การไดรับขอมูลขาวสาร  (information)  ประกอบดวยขอ
คําถาม  5  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .35 - .54  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .70   
    2.1.3  การไดรับทรัพยากร  (resources)  ประกอบดวยขอคําถาม  
6  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .50 - .72  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .80   
   2.2  ดานการไดรับโอกาส ( opportunity )  ประกอบดวย   
    2.2.1  การไดรับความกาวหนาในการทํางาน (advancement) 
ประกอบดวยขอคําถาม  3  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .21 - .28  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาช  เทากับ  .51   
    2.2.2  การไดรับการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  และทักษะ 
(competency  and  skill)  ประกอบดวยขอคําถาม  5  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .35 - .56  
และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .69 
    2.2.3  การไดรับการยกยองชมเชย  และรางวัลในการปฏิบัติงาน 
(reward  and  recognition)  ประกอบดวยขอคําถาม  5  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .32 - .65  
และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .75 
               ตอนท่ี  3  แบบสอบถามพลังอํานาจดานจิตใจ  โดยใชแนวคิดของ  Spreitzer  
(1995  อางถึงในวันชัย  ธรรมสัจการ,  2545)  และศึกษาจากงานวิจัยของวันชัย  ธรรมสัจการ  
(2545)  และวนันดา  หมวดเอียด  (2550)  เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะ
แบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (rating  scale)  5  ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม  16 ขอ      
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มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .29 - .73  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .90  
ครอบคลุมองคประกอบ  4  ดาน  ดังนี้    

3.1 ดานผลกระทบ  (impact)  ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจ 
จําแนกอยูระหวาง  .38 – .57  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .71 

3.2 ดานศักยภาพหรือความสามารถ  (competency)  ประกอบดวยขอ 
คําถาม  4  ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .50 – .74  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .80 

3.3 ดานความหมายหรือความสําคัญ  (meaningfulness)  ประกอบดวย 
ขอคําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .36 – .65  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน
บาช  ทากับ  .75 

3.4 ดานความมีอิสระในการคิดและตัดสินใจ  (choice)  ประกอบดวยขอ 
คําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .74  –   .83  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .91 

ตอนที่  4   แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  โดยใชแนวคิดของ Spector (1997)   
และศึกษาจากงานวิจัยของวนันดา  หมวดเอียด  (2550)  เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (rating  scale)  5  ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม  
35  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .19 – .64  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .90  ครอบคลุมองคประกอบ  9  ดาน  ดังนี้   

4.1  เงินเดือน/คาตอบแทน  (pay)  ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  มีคา 
อํานาจจําแนกอยูระหวาง  . 64 - .76  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .86 

4.2  ดานการพิจารณาความดคีวามชอบ  (promotion)  ประกอบดวยขอ 
คําถาม  4  ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .57 – .82  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .85 

4.3 การนิเทศ  (supervision)  ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจ 
จําแนกอยูระหวาง  .54 - .81  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .83 

4.4  สวัสดิการ  (benefits)    ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจ 
จําแนกอยูระหวาง  .41 - .73  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .76 

4.5  ดานสิ่งตอบแทน/รางวัล  (contingent  rewards)  ประกอบดวยขอ 
คําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .38 - .52  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .68 
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4.6 วิธีการปฏิบัติงาน  (operating  procedures)  ประกอบดวยขอคําถาม   
3  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .48 - .62  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  
เทากับ  .72 
   4.7  ผูรวมงาน  (coworkers)  ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  มีคาอํานาจ
จําแนกอยูระหวาง  .34 - .48  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .60 
   4.8  ลักษณะงาน  (nature  of  work)  ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  มี
คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .42 - .81  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .81 
   4.9  การติดตอสื่อสาร  (communication)  ประกอบดวยขอคําถาม  4  ขอ  
มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .60 - .73  และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .83 

ตอนที่  5  แบบสอบถามปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรใน 
จังหวัดชายแดนภาคใต  ลักษณะแบบสอบถามปญหาในการทํางานเปนแบบตรวจสอบรายการ  
(check  list)  และแบบสอบถามขอเสนอแนะในการทํางานมีลักษณะเปนคําถามปลายเปด   
 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล   
 
  ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับขั้นตอนตอไปนี้   
  1. ขอหนังสือขอความอนุเคราะหอนุญาตขอขอมูลเพื่อทําวิทยานิพนธจากประธาน
คณะกรรมการบริหารหลักสูตร  สาขาวิชาพัฒนามนุษยและสังคม  ภาควิชาสารัตถศึกษา  คณะศิลป
ศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ถึงพัฒนาการจังหวัดทั้งหาจังหวัด  เพื่อขอความอนุเคราะห
ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับพัฒนากรในสังกัดสํานักงานพัฒนาชุมชนแตละจังหวัด 
  2.  สงแบบสอบถาม  หนังสือแนะนําตัว  ถึงพัฒนากร  ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในการ
วิจัยคร้ังนี้  เพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม  (พรอมสงซองปดแสตมปเพื่อสง
แบบสอบถามคืนผูวิจัย)  และขอความรวมมือใหพัฒนากรตอบแบบสอบถามและสงคืน
แบบสอบถามที่ตอบเสร็จแลวภายในระยะเวลา  3 สัปดาห  เมื่อครบกําหนดผูวิจัยดําเนินการ
โทรศัพทติดตอพรอมสงแบบสอบถามรอบที่  2  เฉพาะกลุมที่ยังไมสงแบบสอบถามคืนมายังผูวิจัย  
เพื่อใหมีอัตราการตอบแบบสอบถามคืนสูงที่สุด     

3.  ผูวิจัยคัดเลือกแบบสอบถามที่ตอบโดยสมบูรณเพื่อวิเคราะหขอมูล 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
  วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลโดยการแจกแจงความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ย  และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  รวมทั้งตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหสมการโครงสรางโดย
ใชโปรแกรม  SPSS  for  Windows 
  ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัด  (measurement  model)  เพื่อยืนยันวา
ตัวแปรสังเกตไดแตละกลุมเปนตัวบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับตัวแปรแฝงที่กําหนดไว  โดยใชการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  (confirmatory  factor  analysis : CFA)  ในโปรแกรม  LISREL   

วิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของพลังอํานาจดานจิตใจ  กับ 
ปจจัยสวนบุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  และความพึงพอใจในงานของพัฒนา
กรในจังหวัดชายแดนภาคใต  โดยใชโปรแกรม LISREL  ตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดล
ตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  วิเคราะหอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมของปจจัยเชิงสาเหตุ
ตอความพึงพอใจในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  เปนการประมาณ
คาพารามิเตอรดวยวิธีความนาจะเปนสูงสุด  (maximum  likelihood  estimate : ML)  เพื่อวิเคราะห
โมเดลตามสมมติฐานที่กําหนดไว  หากผลการวิเคราะหพบวาโมเดลตามสมมติฐานไมสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษ  จะมีการปรับโมเดลโดยอาศัยเหตุผลเชิงทฤษฎีและดัชนีปรับโมเดล  (model  
modification  indices)  เพื่อใหไดโมเดลที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษที่ดีที่สุด  และมีคาสถิติ
สําคัญที่ใชตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  
ไดแก  (นงลักษณ  วิรัชชัย,  2542:  52-60)   
  1.  คาไค-สแควร  (Chi-square)  เปนคาสถิติที่ใชในการทดสอบความกลมกลืน
ของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  ถาคาไค-สแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  หรือมีคา
ความนาจะเปน  (p)  สูงกวา  .05  แสดงวามีความสอดคลองระหวางสมมติฐานกับขอมูลเชิง
ประจักษ  และถาคาไค-สแควรมีนัยสําคัญทางสถิติ  หรือมีคา  (p)  นอยกวา  .05  แสดงวาโมเดล
ตามสมมติฐานไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ   
  2.  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  (Goodness  of  Fit  Index : GFI) และดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนที่ปรับแก  (Adjusted  Goodness  of  Fit  Index  :  AGFI)   ดัชนีทั้งสองมีคาอยู
ระหวาง  0 – 1  ควรมีคาสูงกวา  .90 
  3.  ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความแตกตางโดยประมาณ  (Root Mean  Square   
Error  of  Approximation : RMSEA) เปนคาสถิติจากขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับคาไค-สแควรวา
โมเดลลิสเรลตามสมมติฐานมีคาลดลงเนื่องจากคาสถิตินี้ขึ้นอยูกับประชากรและชั้นของความอิสระ    
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คา  RMSEA  ควรมีคาต่ํากวา  .05  หรือไมเกิน  .08  ความเที่ยงตรงไมสอดคลองกับความจริงและ
เมื่อเพิ่มพารามิเตอรอิสระแลวคาสถิติมีคาลดลงเนื่องจากคาสถิติตัวนี้ขึ้นอยูกับประชากรและระดับ
ความเปนอิสระ  ดัชนี  RMSEA  มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1  ถามีคาต่ํากวา .05  หรือไมเกิน  .08  ซ่ึง
แสดงวาโมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
  สรุปคาสถิติสําคัญที่ใชตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  ดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  แสดงคาสถิติสําคัญที่ใชตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน
กับขอมูลเชิงประจักษ   
 

สถิติท่ีใชตรวจสอบ เกณฑพิจารณา 
P value of  2χ  
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  (GFI) 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก  (AGFI)    
ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความแตกตางโดยประมาณ  (RMSEA) 

มากกวา  .05 
มากกวา  .90 
มากกวา  .90 
นอยกวา  .05 

 
  จากตารางที่ 2  สถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับ
ขอมูลเชิงประจักษ  หากคาสถิติที่คํานวณไดไมเปนไปตามเกณฑที่กําหนด  จะมีการปรับโมเดลโดย
อาศัยเหตุผลเชิงทฤษฎีและดัชนีปรับโมเดล  (model  modification  indices)  ซ่ึงเปนคาสถิติเฉพาะ
ของพารามิเตอรแตละตัว  มีคาเทากับคา  ไค-สแควรที่ลดลงเมื่อกําหนดพารามิเตอรตัวนั้นเปน
พารามิเตอรอิสระ  หรือมีการผอนคลายขอกําหนดเงื่อนไขบังคับของพารามิเตอรนั้น  ขอมูลที่ได
นําไปปรับโมเดล  จนไดโมเดลที่มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  และไดคาสถิติตามเกณฑ
ที่กําหนด  หลังจากนั้นจะเปนการนําเสนออิทธิพลของตัวแปรในโมเดล  โดยแสดงอิทธิพลทางตรง  
(direct  effect)  อิทธิพลทางออม  (indirect  effect)  และอิทธิพลรวม  (total  effect)  ของตัวแปรเชิง
สาเหตุที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต 
  จากกรอบแนวคิดที่ผูวิจัยใชศึกษาเรื่องโมเดลเชิงสาเหตุและเชิงผลพลังอํานาจดาน
จิตใจตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ผูวิจัยใชโมเดลตามกรอบ
แนวคิด  แสดงดังภาพประกอบที่  12 
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ปจจัยสวน
บุคคล 

การเสริมสราง
พลังอํานาจดาน
โครงสราง 

 

เพศ 

อาย ุ

ระดับ
การศึกษา 

ระดับงาน 

ภาพประกอบที่  12    แสดงโมเดลการวิเคราะหสมการโครงสราง 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
พลังอํานาจ
ดานจิตใจ 

ดานผลกระทบ 

ดานศักยภาพ/
ความสามารถ

ดานความหมาย/
ความสําคัญ 

ดานความมีอิสระ
ในการตัดสินใจ 

 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 

ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

การไดรับโอกาส 

การไดรับอํานาจ ความพึงพอใจ 
ในงาน 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผล 
ของปจจัยสวนบุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความ
พึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  และเพื่อศึกษาปญหาและขอเสนอแนะใน
การทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดแบง
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน  4  ตอน  ดังนี้ 
  ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานของกลุมตัวอยางและตัวแปร 

1.1  ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
1.2  ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

  ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั  (confirmatory  factor  analysis : 
CFA)  เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัด  (measurement  model)     

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัย
สวนบุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความพึงพอใจใน
งานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต   

3.1 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตาม 
สมมติฐานการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษกอนปรับโมเดล 

3.2 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตาม 
สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษหลังปรับโมเดล 
  ตอนที่ 4  ปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดน
ภาคใต   
  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยใชสัญลักษณแทนตัวแปรและคาสถิติ
ตาง ๆ  ดังนี้ 
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สัญลักษณท่ีใชแทนตัวแปร 

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 
ตัวแปรสังเกตไดความพึงพอใจในงาน 
ตัวแปรแฝงพลังอํานาจดานจิตใจ 
ตัวแปรสังเกตไดดานผลกระทบ 
ตัวแปรสังเกตไดดานศกัยภาพ/ความสามารถ 
ตัวแปรสังเกตไดดานความหมาย/ความสําคญั 
ตัวแปรสังเกตไดดานความมอิีสระในการตดัสินใจ 
ตัวแปรแฝงการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง 
ตัวแปรสังเกตไดดานการไดรับอํานาจ 
ตัวแปรสังเกตไดดานการไดรับโอกาส 
ตัวแปรแฝงปจจัยสวนบุคคล 
ตัวแปรสังเกตไดเพศ 
ตัวแปรสังเกตไดอาย ุ
ตัวแปรสังเกตไดระดับการศกึษา 
ตัวแปรสังเกตไดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ตัวแปรแฝงระดับงาน 

 
สัญลักษณแทนคาสถิต ิ

X  
S.D. 
Min 
Max 
Skewness 
Kurtosis 

2R  
2χ  

GFI 
AGFI 
 

แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
แทน 
 

คาเฉลี่ย  (Mean) 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  deviation) 
คะแนนต่ําสุด  (Minimum) 
คะแนนสูงสุด  (Maximum) 
คาความเบ  (Skewness) 
คาความโดง  (Kurtosis) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสอง   
คาสถิติไค-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 

ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความแตกตาง
โดยประมาณ  (Root  Mean  Square  Error  of  
Approximation) 
อิทธิพลทางตรง  (Direct  effects) 
อิทธิพลทางออม  (Indirect  effect) 
อิทธิพลรวม  (Total  effect) 

 
สัญลักษณท่ีปรากฏในโมเดล 
                หมายถึง  ตัวแปรแฝง  (latent  or  unobserved  variables)  ตัวแปรแฝงคือ
ตัวแปรที่ไมสามารถวัดไดโดยตรง  แตมีโครงสรางตามทฤษฎีที่แสดงผลออกมาในรูปของ
พฤติกรรมที่สามารถสังเกตได  ตัวแปรแฝงเปนตัวแปรที่ปลอดจากความคลาดเคลื่อนในการวัด  
สามารถศึกษาตัวแปรแฝงโดยการวัดตัวแปรพฤติกรรมที่สังเกตไดแทน   
                  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได  (observed  variables) 

หมายถึง  ตัวแปรที่ทายลูกศร  ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงโดยตรงหรือมี
อิทธิพลโดยตรงตอตัวแปรทีห่ัวลูกศร  คาตวัเลขที่ปรากฏอยูบนลูกศรหมายถึงคาขนาดอิทธิพล 
   หมายถึง  ตัวแปรที่อยูหัวลูกศรทั้งสองขางมีความสัมพันธกัน  ถาตัวแบบ
เสนอคาอิทธิพลจากคะแนนดิบ  คาตัวเลขที่ปรากฏอยูบนลูกศรจะหมายถึงคาความแปรปรวนรวม
ระหวางตัวแปร  แตถาตัวแบบเสนอคาอิทธิพลมาตรฐาน  คาตัวเลขนี้จะหมายถึงคาสหสัมพันธ
ระหวางตัวแปร  
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานของกลุมตัวอยางและตัวแปร 
 
1.1  ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางที่ 3  แสดงจํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ขอมูลเบื้องตนของกลุม
ตัวอยาง  (n = 235) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ X  S.D. 
เพศ   
  -  ชาย 
  -  หญิง 
อายุ 
ระดับการศึกษา   
  -  ต่ํากวา ป.ตรี 
  -  ป.ตรีหรือสูงกวา 
  -  ไมระบ ุ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระดับงาน   
  -  นักพัฒนาชุมชน 3-6 หรือ 6ว 
  -  เจาพนักงานพัฒนาชุมชน 2-5 
  -  ไมระบ ุ

 
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 

 
กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้เปนพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  จํานวน 240 

คน  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามตอบกลับ 235 ฉบับ  (รอยละ  97.9)  ดังนั้นจึงใชจํานวนพัฒนากรใน
จังหวัดชายแดนภาคใต  จํานวน  235  คน  เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้   

จากตารางที่ 3  พบวากลุมตัวอยางจํานวน  235  คน  เปนเพศชายรอยละ  36.6 และ
เปนเพศหญิงรอยละ  63.4  อายุเฉลี่ยของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  คือ  42.27 ป  พัฒนา
กรสวนใหญถึงรอยละ  82.1  จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา  มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉลี่ย  15.41 ป  และสวนใหญเปนนักพัฒนาชุมชน 3-6 หรือ 6ว  ถึงรอยละ 63.0 
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1.2  ผลการวิเคราะหสถิติพืน้ฐานของตัวแปร 
 
ตารางที่ 4  แสดงคาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาความเบ  คาความโดง  และคาต่ําสุด-สูงสุด  ของ
ตัวแปรที่ใชในการวจิัย 
 

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  พบวาพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตมีความพึงพอใจในงาน

คอนขางสูง  คือมีคาเฉลี่ยของตัวแปรความพึงพอใจในงานมีคาเทากับ  3.595  มีพลังอํานาจดาน
จิตใจทั้ง  4  ดาน  อยูในระดับสูง  นั่นคือคาเฉล่ียตัวแปรพลังอํานาจดานจิตใจมีคาเทากับ  4.159  
โดยมีคาเฉลี่ยดานความหมาย/ความสําคัญมากที่สุดเทากับ  4.351  รองลงมาคือดานศักยภาพ/
ความสามารถมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.339  ดานความมีอิสระในการตัดสินใจมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.061  
และดานที่มีคาเฉล่ียนอยสุดคือดานผลกระทบมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.883  ตัวแปรการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานโครงสรางมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.019  โดยมีคาเฉลี่ยดานอํานาจสูงกวาดานโอกาส  นั่นคือ
ดานอํานาจมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.032  และดานโอกาสมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.998  สวนอายุเฉลี่ยของ
พัฒนากรใจจังหวัดชายแดนภาคใตมีคาเทากับ  42.273  ป  และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ย
เทากับ  15.414  ป 
  เมื่อพิจารณาคาความเบของตัวแปรแตละตัว  สวนใหญมีคาใกลศูนย  อยูใน
ขอบเขตที่ยอมรับได  (-1 ถึง 1)  แสดงวาขอมูลสวนใหญมีการแจกแจงแบบปกติ  และเมื่อพิจารณา
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คาความโดงของตัวแปร  พบวาสวนใหญมีคาใกลศูนย  ยกเวนตัวแปรสังเกตไดผลกระทบ  
(IMPACT)  ตัวแปรสังเกตไดดานศักยภาพ/ความสามารถ  (COMPETEN)  ตัวแปรสังเกตไดดาน
ความมีอิสระในการตัดสินใจ  (CHOICE)  และตัวแปรระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  (TIMEWORK)  
มีคาความโดงแตกตางออกไปจากขอบเขตที่ยอมรับได  (-1 ถึง 1)  เพียงเล็กนอย  และคาความโดง
ของตัวแปรมีผลตออํานาจในการทดสอบไมมาก   ผู วิจั ยจึงไมไดมีการแกปรับตัวแปร
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ตารางที่ 5  แสดงคาสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
 
 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  พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมากที่สุดคือ  ตัวแปรอายุกับ
ระยะเวลาในการทํางาน  (r = .881)  รองลงมาคือ  ตัวแปรการไดรับอํานาจกับการไดรับโอกาส       
(r = .774)  และอันดับที่สามคือ  ตัวแปรความหมาย/ความสําคัญกับตัวแปรศักยภาพ/ความสามารถ  
(r = .621)   
  เมื่อพิจารณาตัวแปรความพึงพอใจในงานกับตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง  พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับการไดรับอํานาจมากที่สุด  (r = .564)  
รองลงมาคือการไดรับโอกาส  (r = .492)   

หากพิจารณาตัวแปรความพึงพอใจในงานกับตัวแปรพลังอํานาจดานจิตใจ  พบวา
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับพลังอํานาจดานจิตใจ  ดานศักยภาพหรือความสามารถมาก
ที่สุด  (r = .373)  รองลงมาคือดานความหมาย/ความสําคัญ  ซ่ึงมีความสัมพันธเทากับดานความมี
อิสระในการตัดสินใจ  (r = .321)  และมีความสัมพันธกับดานผลกระทบนอยที่สุด  (r = .298) 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  (confirmatory  factor  analysis : CFA)  เพื่อ
ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัด  (measurement  model)   
 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  (confirmatory  factor  analysis : CFA)  
สามารถแกปญหาความคลาดเคลื่อนในการวัด  (measurement error)ได  เพราะใชหลักการวิเคราะห
องคประกอบเพื่อยืนยันในการประมาณคาตัวแปรแฝงตามโมเดลแสดงความสัมพันธเชิงโครงสราง
แบบเสนระหวางตัวแปรที่สังเกตไดกับตัวแปรแฝง  แลวใชตัวแปรแฝงไปวิเคราะหขอมูล 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน  4  ตัวแปรแฝง  ที่วัดจากตัวแปรสังเกตได  12  
ตัวแปร  คือ  1)  ความพึงพอใจในงาน  วัดจากตัวแปรสังเกตได  1  ตัวแปร  ไดแก  ความพึงพอใจใน
งาน  2)  ตัวแปรพลังอํานาจดานจิตใจ  วัดจากตัวแปรสังเกตได  4  ตัวแปร  ไดแก  ดานผลกระทบ   
ดานศักยภาพ/ความสามารถ  ดานความหมาย/ความสําคัญ  และดานความอิสระ  3)  การเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสราง  วัดจากตัวแปรสังเกตได  2  ตัวแปร  ไดแก  ดานอํานาจ  และดานโอกาส  
4)  ขอมูลสวนบุคคล  วัดจากตัวแปรสังเกตได  5  ตัวแปร  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และระดับงาน 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  พบวา  ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวเปนตัวบงชี้
ของตัวแปรแฝงตามโมเดลสมมติฐาน  ยกเวนตัวแปรสังเกตไดระดับงาน  ที่ไมใชตัวบงชี้ของตัวแปร
แฝงขอมูลสวนบุคคล  ซ่ึงตองดึงตัวแปรระดับงานออกมาเปนตัวแปรแฝงอีกตัว   

ในสวนของตัวแปรแฝงขอมูลสวนบุคคล  พบวาไมสงผลตอความพึงพอใจในงาน
ของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  คือโมเดลสมมติฐานไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ   
จึงมีการปรับโมเดลใหม  ดังจะเสนอรายละเอียดในตอนที่ 3  ตอไป 
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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  ผลการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัยสวนบุคคล  การ
เสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความพึงพอใจในงานของพัฒนากร
ในจังหวัดชายแดนภาคใต     

การวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัยสวนบุคคล  การ
เสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความพึงพอใจในงานของพัฒนากร
ในจังหวัดชายแดนภาคใต   มีรายละเอียดดังนี้ 
 
3.1  ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยกับขอมูลเชิง
ประจักษ   

ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานการวิจัย 
กับขอมูลเชิงประจักษ  แสดงไวในภาพประกอบที่ 13  และตารางที่ 6    
 
ภาพประกอบที่ 13  โมเดลตามสมมติฐานกอนปรับโมเดล  (คาสัมประสิทธิ์มาตรฐาน) 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
  
 
 
 
 
 

STRUCTEM 

LEVEL 

JOBSAT 

PSYCOEM 

LEVEL 

OPPORTU 

POWER 

CHOICE 

COMPETEN 

MEANING 

JOBSATIS 

IMPACT 

DEMOGRAP 

TIMEWORK 

EDU 

AGE 

SEX 
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ตารางที่ 6  คาสถิติความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษในภาพรวมกอน
ปรับโมเดล   
 

คาดัชน ี เกณฑ คาสถิต ิ ผลการพิจารณา 
-  P value of  2χ  
-  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  
(GFI) 
-  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก  (AGFI)    
-  ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความ
แตกตางโดยประมาณ  (RMSEA) 

มากกวา  .05 
มากกวา  .90 

 
มากกวา  .90 

 
นอยกวา  .05 

.00 

.84 
 

.73 
 

.142 

ไมผานเกณฑ 
ไมผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 

 
ไมผานเกณฑ 

 
  จากตารางที่ 6 พบวาโมเดลตามสมมติฐานไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ  ดังจะเห็นไดจาก  ผลการพิจารณาตามเกณฑที่กําหนดไว  คาดัชนีทั้ง  4  คา  ไมผานตาม
เกณฑที่กําหนด  นั่นคือ  P value of  2χ   มีคาสถิติเทากับ  .00  เปนคาที่นอยกวาเกณฑที่กําหนด    
คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  (GFI)  มีคาสถิติเทากับ  .84  นอยกวาเกณฑที่กําหนด  คาดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนที่ปรับแก  (AGFI)   มีคาสถิติเทากับ  .73  มีคานอยกวาเกณฑที่กําหนดไว  และ
คาดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความแตกตางโดยประมาณ  (RMSEA)  มีคาสถิติเทากับ  .142  มีคา
มากกวาเกณฑที่กําหนด  จึงมีการปรับเปลี่ยนโมเดล  โดยพิจารณาจากคาดัชนีดัดแปร  (modification  
indices)  ซ่ึงปรับเปลี่ยนโดยการตัดสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติออก  โดยพิจารณา
จากคา t ที่จะตองมากกวา  หรือเทากับ  1.96  จึงจะมีนัยสําคัญทางสถิติ  นั่นคือตัดสัมประสิทธิ์
อิทธิพลจาก  DEMOGRAP  ไปยัง  PSYCOEM  และ  ตัดสัมประสิทธิ์อิทธิพลจาก DEMOGRAP  
ไปยัง JOBSAT  อีกทั้งยังมีการเพิ่มเสนความสัมพันธระหวางตัวแปร  COMPETEN กับ  MEANING  
1  เสน  ผลการปรับโมเดลแสดงไวในภาพประกอบที่  14  และผลการวิเคราะหปรากฏในตารางที่  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  ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ
หลังปรับโมเดล 

ผลการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงานของ
พัฒนากรในจังหวัดชยแดนภาคใต  (หลังปรับโมเดล)  แสดงไวในภาพประกอบที่  14  และผลการ
วิเคราะหปรากฏในตารางที่  7   
 
ภาพประกอบที่ 14  โมเดลตามสมมติฐานหลังปรับโมเดล  (คาสัมประสิทธิ์มาตรฐาน) 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 
 
ตารางที่ 7  คาสถิติความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษในภาพรวมหลัง
ปรับโมเดล 
 

คาดัชน ี เกณฑ คาสถิติ ผลการพิจารณา 
-  P value of  2χ  
-  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  
(GFI) 
-  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก  (AGFI)    
-  ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความ
แตกตางโดยประมาณ  (RMSEA) 

มากกวา  .05 
มากกวา  .90 

 
มากกวา  .90 

 
นอยกวา  .05 

.577 
.99 

 
.97 

 
.000 

ผานเกณฑ 
ผานเกณฑ 

 
ผานเกณฑ 

 
ผานเกณฑ 

STRUCTEM 

LEVEL 

JOBSAT 

PSYCOEM LEVEL 

OPPORTU 

POWER 

COMPETEN 

CHOICE 

IMPACT 

MEANING 

JOBSATIS 
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  จากตารางที่ 7  พบวา  คาดัชนีทุกคาผานเกณฑการพิจารณา  นั่นคือ   คา P value of  

2χ มีคาสถิติ  เทากับ  .577  (มากกวา  .05)  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  (GFI)  มีคาสถิติ
เทากับ  .99  (มากกวา  .90)  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก  (AGFI)  มีคาสถิติเทากับ  .97  
(มากกวา  .90)  และคาดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความแตกตางโดยประมาณ  (RMSEA)  มีคาสถิติ
เทากับ  .000  (นอยกวา  .05)  ทําใหไดโมเดลตามสมติฐานที่มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
มากที่สุด 
  เมื่อพิจารณาโมเดลโครงสรางเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงานของพัฒนากรใน
จังหวัดชายแดนภาคใต  (ภาพประกอบที่ 14)  พบวาตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในงานมากที่สุด  ไดแก  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  รองลงมาคือพลังอํานาจดานจิตใจ  
และอันดับที่สามคือระดับงาน  โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .43  .33  และ  .13  ตามลําดับ  
นอกจากนี้ยังพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางมีอิทธิทางออมตอความพึงพอใจในงาน
โดยผานพลังอํานาจดานจิตใจโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .23  นั่นคือพลังอํานาจดานจิตใจ
เปนตัวแปรสื่อกลางระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับความพึงพอใจในงานได  
ซ่ึงอิทธิพลทางตรง  (direct  effect )  อิทธิพลทางออม  (indirect  effect)  อิทธิพลรวม  (total  effect)  
และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกําลังสอง  ( 2R )  ของตัวแปรสาเหตุที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน
ของพัฒนากร  แสดงไวในตารางที่  8     
 
ตารางที่ 8  อิทธิพลทางตรง  (DE)  อิทธิพลทางออม  (IE)  อิทธิพลรวม  (TE)  และคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธกําลังสอง  ( 2R )  ของตัวแปรสาเหตุที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากร 
 

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)  ซ่ึงเปน
ผลลัพธสุดทายของโมเดล  พบวาความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากการเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสราง  (STRUCTEM)  รองลงมา  คือ  พลังอํานาจดานจิตใจ  (PSYCOEM)  
และระดับงาน  (LEVEL)  เปนอันดับสุดทาย  โดยตัวแปรสาเหตุทั้ง  3  ตัว  รวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพัฒนากรไดรอยละ  34 
  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง  มีคาสัมประสิทธิ์เทากับ  .43  แสดงวาพัฒนากรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสรางสูงจะสงผลใหพัฒนากรมีความพึงพอใจในงานสูง  นอกจากนี้ยังพบวา  การเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน  โดยผานพลังอํานาจดานจิตใจ  
มีคาสัมประสิทธิ์เทากับ  .23  นั่นคือพลังอํานาจดานจิตใจเปนตัวแปรสื่อกลางระหวางการเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางกับความพึงพอใจในงานได 
  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากพลังอํานาจดานจิตใจ  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์เทากับ  .33  แสดงวาพัฒนากรที่มีพลังอํานาจดานจิตใจสูงจะสงผลตอความพึงพอใจใน
งานสูง 
  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากระดับงานเทากับ  .13  แสดงวา
พัฒนากรที่มีระดับงานสูงกวาจะมีความพึงพอใจในงานมากกวาพัฒนากรที่มีระดับงานต่ํากวา  นั่น
คือเปนนักพัฒนาชุม3-6  และ  6ว  มีความพึงพอใจในงานมากกวาเจาพนักงานพัฒนาชุมชน  2-5 
 
ตอนที่ 4  ปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวดัชายแดนภาคใต   
   
  จากการศึกษาปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต  พบวามีปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นโดยเรียงลําดับความถี่ของปญหาจากมากไปหานอย  
และมีคารอยละของปญหาที่คํานวณจากกลุมตัวอยางที่ตอบในแตละขอ  ตอกลุมตัวอยางทั้งหมด    
แสดงไวในตารางที่ 9   
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ตารางที่ 9  ลําดับปญหาในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตเรียงลําดับจากความถี่ 
 

ปญหาในการปฏิบตัิหนาท่ี ความถี่ รอยละ 
มีการปรับเปลี่ยนนโยบายบอยจึงตองทํางานเรงดวน 166 70.64 
งานเอกสารในสํานักงานมากเกินไป 163 69.36 
งานที่มีลักษณะการสั่งการมีมาก 161 68.51 
พัฒนากรมีจํานวนลดลง  ในขณะที่มภีารกิจเพิ่มขึ้น 146 62.13 
บางงานไมสามารถกําหนดตัวช้ีวัด/คํารับรองราชการได 145 61.70 
พัฒนากรมีการโยกยายเขาออก 141 60.00 
มีปญหาการรับงานจากหนวยงานอื่น 132 56.17 
ไมสามารถทํางานตามปรัชญา  หลัก/กระบวนการพัฒนา
ชุมชนเนื่องจากเรงรัดดวยเวลา 130 55.32 
เงินเดือนทีไ่ดรับไมเพียงพอตอคาครองชีพในปจจุบนั 127 54.04 
คาใชจายในการเดินทางที่ไดรับไมเปนไปตามคาใชจายจริง 123 52.34 
อัตรากําลังพัฒนากรไมเพยีงพอ 120 51.06 
เบี้ยเล้ียงที่ไดรับไมตรงตามคาใชจายจริง 115 48.94 
สวัสดิการที่ไดรับไมเพียงพอตอความตองการ 115 48.94 
ขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 114 48.51 
ขาดแคลนวัสดุอุปกรณที่จะอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน 101 42.98 
ขาดการติดตามผลอยางตอเนื่อง 99 42.13 
มีปญหาการใชเทคโนโลยีสมัยใหม 97 41.28 
พัฒนากรขาดความอบอุนเนื่องจากอยูตางถิ่น 87 37.02 
ขาดยานพาหนะของสํานักงานที่จะใชในการปฏิบัติงานนอก
สถานที่ 74 31.49 
ไมไดรับการอบรมที่ตอบสนองงานที่รับผิดชอบในปจจุบัน 67 28.51 
การปรับระดับ/เล่ือนตําแหนงไมเปนธรรม 67 28.51 
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ตารางที่ 9 (ตอ)  ลําดับปญหาในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตเรียงลําดับจาก
ความถี่ 
 

ปญหาในการปฏิบตัิหนาท่ี ความถี่ รอยละ 
มีปญหาในการปฏิบัติงานเนือ่งจากไมไดรับความรวมมือจาก
คนในชุมชน 49 20.85 
พัฒนากรขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที ่ 45 19.15 
มีปญหาในการปฏิบัติงานเนือ่งมาจากเรื่องความแตกตางของ
ศาสนา  วัฒนธรรม  ประเพณี  และภาษาของคนในชุมชน 31 13.19 
มีปญหาความแตกตางทางความคิดของคนในชุมชนกับ 
พัฒนากร 22 9.36 
พัฒนากรขาดมนุษยสัมพนัธ 10 4.26 

  
  จากตารางที่  9  พบวาปญหาที่พัฒนากรในจังหวัดชายแดนกลาวถึงมากที่สุด  (รอย
ละ  70.64)  คือปญหาเรื่องการปรับเปลี่ยนนโยบายบอยจึงตองทํางานเรงดวน  ขอเสนอแนะในการ
ทํางาน ซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารระดับสูงบอยในชวงเวลาสั้นๆ  คือควรกําหนดนโยบายหลัก
ของกรมฯ ใหชัดเจนและทําอยางตอเนื่อง  ใหมีการยึดมั่นนโยบายของกรมฯ ไมใชเพียงตอบสนอง
ความตองการของนักการเมืองเทานั้น   

ปญหาลําดับที่สอง  (รอยละ69.36)   คือปญหาเอกสารในสํานักงานมากเกินไป
ปญหาที่พัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตพบ  คือระบบการรายงานผลการปฏิบัติที่มีความซ้ําซอน  
ประกอบกับเครื่องมือเครื่องใชในสํานักงาน  เชน  เครื่องคอมพิวเตอรมีไมเพียงพอตอการรองรับการ
ทํางาน  ทําใหเกิดความลาชาในการทํางาน  ทั้งยังสงผลกระทบตอการทํางานในพื้นที่  คือทําใหไม
สามารถลงพื้นที่ไดเทาที่ควร  ขอเสนอแนะในการทํางาน  คือควรใหมีการรับเจาหนาที่ธุรการ
ปฏิบัติงานในสํานักงาน  ใหมีการบูรณาการการทํางานที่มีลักษณะเดียวกันเพื่อลดความซ้ําซอนของ
งาน  และใหมีการใชระบบ IT ในการเก็บเอกสาร   

ปญหาลําดับที่สาม  (รอยละ 68.51)   คืองานที่มีลักษณะการสั่งการมีมากจนบางครั้ง
ทําใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากขาดรายละเอียดในการสั่งการในเรื่องนั้น ๆ  
หรือขาดรายละเอียดในสวนที่เกี่ยวของกับผูที่ตองมีการติดตอประสานงาน  จึงควรสรางงานที่เปน
กระบวนการไมใชเปนการสั่งการเพียงอยางเดียว    ควรลดงานตามคําสั่งหรืองานที่มอบหมายพิเศษ
ใหนอยลง  ซ่ึงเปนงานที่ไมใชงานในหนาที่ของกรมฯ  โดยเฉพาะงานเรงดวน  อยากใหมีการดูความ
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นาจะเปนในการสั่งการนั้น ๆ  วามีความเปนไปไดมากนอยเพียงใด  ในการจะทํางานใหทันกับหวง
เวลาที่มีการสั่งการมา 
  ปญหาที่รองลงมา  ไดแก  ปญหาพัฒนากรมีจํานวนลดลง  ในขณะที่มีภารกิจ
เพิ่มขึ้น  จึงควรมีการแบงภารกิจใหชัดเจนไมซํ้าซอนกับพัฒนากรสวนทองถ่ิน  ควรมีการเพิ่ม
อาสาสมัครพัฒนาชุมชนและจัดสวัสดิการใหอาสาสมัครพัฒนาชุมชน  ควรจัดสรรอัตรากําลังพัฒนา
กร  1  คน  ตอ  1  ตําบล  ใหมีการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ  ใหพัฒนากรทํางานเปนทีม  
และอาศัยความรวมมือจากภาคีตาง ๆ  และลดงานที่ซํ้าซอนกับหนวยงานอื่นลง 
  ปญหาบางงานไมสามารถกําหนดตัวช้ีวัด/คํารับรองราชการได  ควรมีการปรับงาน
ใหมีการกําหนดตัวช้ีวัด/คํารับรอง  โดยตัวช้ีวัดตองกําหนดจากงานพัฒนาชุมชน  แยกงานของ
หนวยงานใหชัดเจนตามคํารับรอง  เพื่อใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพเชิงคุณภาพมากขึ้น 

ปญหาพัฒนากรมีการโยกยายเขาออก  มีขอเสนอแนะวาในการบรรจุแตงตั้งพัฒนา
กรลงปฏิบัติงานในพื้นที่ควรยึดภูมิลําเนาเปนหลัก  หากเปนไปไดควรจัดคนในพื้นที่ใหมากที่สุด  
เพื่อจะไดไมมีการขอยายออกนอกพื้นที่  ควรกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยางนอย 2-4 ป  จึง
ใหมีการโยกยาย  นอกจากนี้ยังตองมีการสรางทีมงานที่เขมแข็ง  และกระบวนการมีสวนรวมในการ
ทํากิจกรรมตาง ๆ  ของสํานักงาน  และการดูแลเอาใจใสจากผูบังคับบัญชามากขึ้น  และมีการดูแล
เร่ืองสวัสดิการ  ทั้งตอพัฒนากรเอง  และตอครอบครัวดวย  เพื่อใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน   
  ปญหาการรับงานจากหนวยงานอื่น  เนื่องจากบางหนวยงานไมมีบุคลากรในระดับ
อําเภอจึงมีการประสานใหพัฒนากรชวยปฏิบัติงานในพื้นที่ใหบอยครั้ง  ทําใหภาระงานเพิ่มขึ้น  จึง
ควรจัดใหมีเจาหนาที่ของแตละหนวยงานที่ทํางานในพื้นที่ลงไปปฏิบัติงานในพื้นที่ใหเพียงพอ   
กําหนดขอบเขตภารกิจและเปาหมายของหนวยงานใหชัดเจน  รัฐบาลควรใหความสําคัญที่จะตองมี
บุคลากรระดับอําเภอสําหรับงานที่สําคัญกับประชาชน  เชน  ประชาสงเคราะหอําเภอ  เจาหนาที่
กองทุนหมูบานระดับอําเภอ  และควรสนับสนุนงานหลักของพัฒนาชุมชนใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น  
โดยตองไมทํางานซ้ําซอนกับหนวยงานอื่น  
  ปญหาการไมสามารถทํางานตามปรัชญา  หลัก/กระบวนการพัฒนาชุมชนเนื่องจาก
เรงรัดดวยเวลา  เนื่องจากงานพัฒนาชุมชนเปนงานที่ตองอาศัยบริบทของชุมชนเปนพื้นฐาน  ตองมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  งานพัฒนาชุมชนตองอาศัยหวงระยะเวลาทําความเขาใจ  ตอง
ใชหลักปฏิสัมพันธ  และสรางศรัทธา  จึงจะไดคน  แลวไดงาน  การทํางานบางอยางตองใชระยะ
เวลานานผลลัพธจึงจะเปนรูปธรรม  การทํางานในหลาย ๆ งานภายในระยะเวลาจํากัดผลลัพธมักจะ
ไมมีประสิทธิภาพ  งานที่ตองทํากับชุมชนโดยเฉพาะดานขอมูลจะตองใชเวลามาก  หากเรงรัดดวย
เวลา  จะทําใหขอมูลที่ไดขาดคุณภาพ 
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  ปญหาเงินเดือนที่ไดรับไมเพียงพอตอคาครองชีพในปจจุบัน  ควรมีการพิจารณา
ปรับเงินเดือนขาราชการ  และสวัสดิการใหเพิ่มมากขึ้น  ใหสมดุลกับคาครองชีพที่เพิ่มมากขึ้นใน
ปจจุบัน 

ปญหาคาใชจายในการเดินทางที่ไดรับไมเปนไปตามคาใชจายจริง  ควรมีการเบิก 
จายคาเดนิทางตามคาใชจายจริง/จายตามระยะทางที่เดินทาง 
  อัตรากําลังพัฒนากรไมเพียงพอ  ควรใหมีพัฒนากรเต็มทุกพื้นที่เพื่องายในการ
ปฏิบัติงานของพื้นที่ตําบลนั้น ๆ   โดยเพิ่มอัตรากําลังจากสวนกลาง  หรือการเพิ่มอัตราของอาสา
พัฒนาชุมชน  (อสพ.)  หรืออีกแนวทางหนึ่งคือ  ตองรูจักทํางานระบบเครือขายตําบล  เพื่อลดปญหา
อัตรากําลังที่ไมเพียงพอลงไปบาง 
  ปญหาเบี้ยเล้ียงที่ไดรับไมตรงตามคาใชจายจริง  และปญหาสวัสดิการที่ไดรับไม
เพียงพอตอความตองการ  ซ่ึงทั้งสองปญหาคิดเปนรอยละที่เทากันนั้น  ในขอเสนอแนะในการแกไข
ปญหาก็มีลักษณะที่ใกลเคียงกัน  คือ  ใหรัฐบาลทบทวนเรื่องเงินเบี้ยเล้ียงและสวัสดิการของพัฒนา
กร  ซ่ึงมีขอเสนอวาควรมีการปรับใหสามารถเบิกจายไดตามคาใชจายจริง  ควรสนับสนุนสวัสดิการ
ตาง ๆ  เพื่อเปนแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการทํางาน  ควรเพิ่มสวัสดิการชวยภาษีสังคม  เพิ่ม
สวัสดิการใหกับขาราชการจังหวัดชายแดนใตมากขึ้น  เพราะสถานการณการเสี่ยงภัยของขาราชการ
พลเรือนมีนอยกวาตํารวจ  ทหาร  และขอใหตั้งสวัสดิการใหมากกวานี้  เชน  คาเชาบาน  คาพาหนะ  
เปนตน 
  การขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  โดยเฉพาะพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต  ซ่ึง
บางพื้นที่หางไกล  และเหตุการณไมปกติ  ควรใหความสําคัญกับเรื่องขวัญกําลังใจในการทํางาน  
โดยเริ่มจากสํานักงาน   โดยผูบังคับบัญชา  ควรดูแลผูใตบังคับบัญชาดวยความเสมอภาคไมใชระบบ
อุปถัมภ  ควรมีความยุติธรรม  ใหความทัดเทียมกันในทุกระดับ  และควรเพิ่มสวัสดิการใหใกลเคียง
กับหนวยงานอื่น ๆ   
  ปญหาการขาดแคลนวัสดุอุปกรณที่จะอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  เชน  
เครื่องคอมพิวเตอร  กรมฯ ควรจัดสรรงบประมาณในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณสํานักงานเพิ่มเติม 
  ขาดการติดตามผลอยางตอเนื่อง  เนื่องจากหนวยงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบใน
การติดตามประเมินผลมีภารกิจมากขึ้น  จึงไมสามารถติดตามผลอยางตอเนื่องจึงนาจะลดภารกิจที่ไม
จําเปนลงใหเหมาะสมกับเวลา  และอัตรากําลังที่มีไมเพียงพอ  จึงจําเปนตองมีการสรางทีมงาน/แบง
หนาที่ความรับผิดชอบในแตละงานใหชัดเจน  สรางเครื่องมือในการติดตามผล  กํากับ  และ
สนับสนุน  อยางตอเนื่อง   

มีปญหาการใชเทคโนโลยีสมัยใหม  ควรใหมีการฝกอบรมดานการใชเทคโนโลยี 
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สมัยใหมเปนระยะ ๆ  เพื่อใหทันกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  ใหพัฒนากรฝกอบรมทักษะ
การใชคอมพิวเตอรในโปรแกรมที่เกี่ยวของกับการใชงาน และควรมีการสนับสนุนเครื่องมือ
เครื่องใช  และเทคโนโลยีสมัยใหมใหแกหนวยงานอยางเพียงพอ 

ปญหาพัฒนากรขาดความอบอุนเนื่องจากอยูตางถิ่น  ควรพิจารณาบรรจุแตงตั้ง/ 
สนับสนุนใหมีนโยบายใหพัฒนากรไดทํางานในภูมิลําเนาของตนเองเพื่อใหอยูใกลครอบครัว  หรือ
การแตงตั้งโยกยายควรแตงตั้งตามหนังสือแสดงความจํานง  หรืออีกแนวทางหนึ่งที่ควรพิจารณาคือ
การสรางสังคมในการทํางานใหนาอยู   ลดความเหลื่อมลํ้าในสิทธิและความเปนธรรมของผูอ่ืนลง  
โดยเฉพาะการทํางานในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตที่มีความเสี่ยงสูง  การสรางขวัญกําลังใจให
เกิดขึ้นในองคกรนั้นมีความสําคัญมาก 

ปญหาการขาดยานพาหนะของสํานักงานที่จะใชในการปฏิบัติงานในพื้นที่   
ขอเสนอแนะในการแกไขปญหาคือ  ควรมีการจัดระบบในการทํางานเพื่อเอื้ออํานวยตอกัน  วาง
แผนการใชรถสํานักงาน  กําหนดแผนการปฏิบัติงานนอกสถานที่ลวงหนา  ชัดเจน  หรือหากมีความ
จําเปนก็ตองใชรถสวนตัว  เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามเวลาที่กําหนด  
  ปญหาในลําดับตอจากนี้เปนสองปญหาที่มีคาความถี่เทากัน  ซ่ึงไดแก  ปญหาไมได
รับการอบรมที่ตอบสนองงานที่รับผิดชอบในปจจุบัน  และปญหาการปรับระดับ/เล่ือนตําแหนงไม
เปนธรรม  ในสวนของปญหาแรกที่กลาวถึงนั้น  มีการเสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหาดังนี้คือ  
ควรจัดใหมีการฝกอบรมที่ตรงกับความตองการ  และมีระยะเวลาการฝกอบรมที่เหมาะสม  ใหมี
วิทยากรในการถายทอดความรูที่เหมาะสม  โดยมีการสํารวจความตองการในดานการฝกอบรมอยาง
สม่ําเสมอ  ในสวนของปญหาการปรับระดับ/เล่ือนตําแหนงที่ไมเปนธรรมนั้น  ควรปรับเปลี่ยนการ
ประเมินโดยการพิจารณาจากผลงาน  เพื่อลดปญหาระบบอุปถัมภใหนอยลง 
  ปญหาในการปฏิบัติงานเนื่องจากไมไดรับความรวมมือจากคนในชุมชน  ในพื้นที่
จังหวัดชายแดนภาคใต  ซ่ึงมีสถานการณความไมปลอดภัย  ในบางพื้นที่มีการแบงฝกแบงฝาย  ซ่ึงใน
กรณีเชนนี้พัฒนากรตองระวังเปนอยางมากเวลาเขาไปในพื้นที่  การเปนคนใหมในพื้นที่  คนใน
ชุมชนถือวาเปนคนแปลกหนาตองมีการเรียนรู  ตองสรางความสัมพันธ  ตองเขาถึงคนในชุมชน  การ
สรางความเชื่อมั่นใหกับคนในชุมชนเกี่ยวเนื่องถึงเรื่องความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของคน
ในชุมชน  ดังนั้น  บางครั้ง/บางพื้นที่จะขาดความรวมมือเนื่องจากขาดการประชาสัมพันธและทํา
ความเขาใจใหถูกตองในบางเรื่อง  จึงตองอาศัยเวลา  ความจริงใจในการทํางาน  การสรางความเขาใจ  
เพื่อใหคนในชุมชนรวมรับรู   มีสวนรวมในการคิด  ตัดสินใจ  จะนําไปสูความรวมมือที่ดี 
  ปญหาพัฒนากรขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่  มีขอเสนอแนะในการ
แกไขปญหาคือ  เพิ่มระยะเวลาและหลักสูตรในการฝกอบรม  เชน  เพิ่มระยะเวลาในการฝกอบรม
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หลักสูตรกอนประจําการ  และควรใหมีการจัดการอบรมเพื่อเพิ่มเติมประสิทธิภาพในการทํางาน
อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ  พรอมทั้งมีการสงเสริมใหมีการศึกษาดูงานดานตาง ๆ  เพื่อใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูกันมากขึ้น 
  มีปญหาในการปฏิบัติงานเนื่องมาจากเรื่องความแตกตางของศาสนา  วัฒนธรรม  
ประเพณี  และภาษาของคนในชุมชน  จึงควรใหความสําคัญในหลักศาสนา  วัฒนธรรม  ประเพณี
ของกันและกันกอใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน  และควรมีการสงเสริมใหพัฒนากรที่ไป
ปฏิบัติงานไดมีโอกาสศึกษาประเพณีวัฒนธรรม  ภาษาทองถ่ินที่มีความจําเปนตองใช 
  และในปญหาสองลําดับสุดทายคือปญหาเรื่องการมีความแตกตางทางความคิดของ
คนในชุมชนกับพัฒนากร  และปญหาพัฒนากรขาดมนุษยสัมพันธ  ซ่ึงมีแนวทางในการแกไขปญหา
ดังกลาวดังตอไปนี้  ปญหาความแตกตางทางความคิดของคนในชุมชนกับพัฒนากร  ปญหานี้เปน
ปญหาที่ถูกกลาวถึงในอัตราที่นอย  ทั้งนี้เพราะ  การทํางานพัฒนาชุมชน  ตองใชหลักการเขาถึง  
เขาใจ  และพัฒนา  เนนกระบวนการมีสวนรวม  รวมคิดรวมตัดสินใจ  และประโยชนที่ไดตองตกอยู
ที่ประชาชน  ซ่ึงทุกคนสามารถรวมกันคิดได  ความคิดเห็นที่แตกตาง  ไมใชความแตกแยก  ดังนั้น
หากเกิดปญหาความคิดที่แตกตาง  จึงควรใชวิธีการรับฟงกัน  เพื่อเกิดการแลกเปลี่ยน  และใหไดมา
ซ่ึงแนวทางที่ดีที่สุด  สําหรับปญหาในลําดับสุดทาย  คือปญหาพัฒนากรขาดมนุษยสัมพันธ  จะเห็น
วาปญหานี้มีเพียงเล็กนอยเมื่อเทียบกับปญหาอื่น ๆ  ทั้งนี้เพราะ  คนในชุมชนมองวา  พัฒนากรเปน
บุคลากรที่มีมนุษยสัมพันธดีที่สุดในบรรดาขาราชการสวนภูมิภาค  ในสวนของชุมชนยังยอมรับและ
รูจักพัฒนากรมากกวาเจาหนาที่สวนอื่นในระดับภูมิภาค   



บทที่  5 
 

สรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยเร่ืองโมเดลเชิงสาเหตุและเชิงผลพลังอํานาจดานจิตใจตอความพึงพอใจใน 
งานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิง
สาเหตุและชิงผลของปจจัยสวนบุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดาน
จิตใจ  และความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  และเพื่อศึกษาปญหาและ
ขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต   
 
  การวิจัยคร้ังนี้มีสมมติฐานการวิจัยดังนี้   

1.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลโดยตรงตอพลังอํานาจดาน 
จิตใจ 

2.  ปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยตรงตอพลังอํานาจดานจิตใจ 
3.  พลังอํานาจดานจิตใจสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน 
4.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจใน 

งาน 
  5.  ปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน 
  6.  ปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยออมตอความพึงพอใจในงานโดยผานพลงัอํานาจ
ดานจิตใจ 
  7.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลโดยออมตอความพงึพอใจใน
งานโดยผานพลังอํานาจดานจิตใจ 
 
  วิธีดําเนินการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ  พัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตจํานวน  
240  คน  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืน  235  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  97.9   
  ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน  4  ตัวแปรแฝง  ที่วัดจากตัวแปรสังเกตได  
12  ตัวแปร  คือ  1)  ความพึงพอใจในงาน  วัดจากตัวแปรสังเกตได  1  ตัวแปร  ไดแก  ความพึง
พอใจในงาน  2)  ตัวแปรพลังอํานาจดานจิตใจ  วัดจากตัวแปรสังเกตได  4  ตัวแปร  ไดแก  พลัง
อํานาจดานจิตใจดานผลกระทบ   พลังอํานาจดานจิตใจดานศักยภาพ/ความสามารถ  พลังอํานาจดาน
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จิตใจดานความหมาย/ความสําคัญ  และพลังอํานาจดานจิตใจดานความอิสระในการตัดสินใจ  3)  
การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  วัดจากตัวแปรสังเกตได  2  ตัวแปร  ไดแก  ดานอํานาจ  
และดานโอกาส  4)  ขอมูลสวนบุคคล  วัดจากตัวแปรสังเกตได  5  ตัวแปร  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษาสูงสุด  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และระดับงาน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถามที่มีทั้งหมด 5 ตอน  ประกอบดวย   
ตอนท่ี  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ไดแก  เพศ  
ระดับการศึกษา  และระดับงาน  มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ  (Check  List)  สวน  อายุ  
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีลักษณะใหเติมคําตอบ  ตอนที่  2   แบบสอบถามการเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสราง  โดยใชแนวคิดของ Kanter  (1997 ) และงานวิจัยที่เกี่ยวของเปนแนวทาง
ในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (Rating  Scale)  5  
ระดับ ไดแก  จริงที่สุด  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  ไมจริงที่สุด ประกอบดวยขอ
คําถามทั้งหมด  34  ขอ  ผานการตรวจสอบคุณภาพดานความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  และความ
เหมาะสมทางภาษาโดยผูเชี่ยวชาญ  ตรวจสอบคาอํานาจจําแนก  และทดสอบความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  ซ่ึงแบบสอบถามมีคาอํานาจจําแนกอยู
ระหวาง  .18-.63    และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ .88 ตอนที่  3   
แบบสอบถามพลังอํานาจดานจิตใจ  โดยใชแนวคิดของ  Spreitzer  (1995)  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปน  มาตราสวนประเมินคา  (Rating  
Scale)  5  ระดับ ไดแก  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  
ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด  16  ขอ  ผานการตรวจสอบคุณภาพดานความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  
และความเหมาะสมทางภาษาโดยผูเชี่ยวชาญ  ตรวจสอบคาอํานาจจําแนก  และทดสอบความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  ซ่ึงแบบสอบถามมีคาอํานาจจําแนกอยู
ระหวาง  .29-.73  และมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช  เทากับ .90  ตอนที่  4  แบบสอบถาม
ความพึงพอใจในงาน  โดยใชแนวคิดของ Spector (1997)  และงานวิจัยที่เกี่ยวของเปนแนวทางใน
การสรางแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา  (Rating  Scale)  5  ระดับ 
ไดแก  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด  ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด  35  ขอ    ผาน
การตรวจสอบคุณภาพดานความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  และความเหมาะสมทางภาษาโดยผูเชี่ยวชาญ  
ตรวจสอบคาอํานาจจําแนก  และทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาช  ซ่ึงแบบสอบถามมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .19 - .64    และมีคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาช  เทากับ  .90 
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  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  การวิเคราะหคาสถิติ
พื้นฐานใชโปรแกรม  SPSS  for  Windows  Version  11.5  และการวิเคราะหสมการโครงสรางเชิง
เสนและการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันใชโปรแกรม  LISREL  Version  8.72 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
  ในการวิจัยคร้ังนี้มีผลการวิจัยโดยสรุปดังนี้   

1.  ขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยาง  จากกลุมตัวอยางที่ไดรับกลับคืน  235  คน   
เปนเพศชายรอยละ  36.6  และเปนเพศหญิงรอยละ  63.4  อายุเฉลี่ยของกลุมตัวอยางคิดเปนรอยละ  
42.27 ป  กลุมตัวอยางรอยละ  82.1  จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา  มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉลี่ย  15.41 ป  และสวนใหญเปนนักพัฒนาชุมชน 3-6 หรือ 6ว  ถึงรอยละ 63.0 
  2. ผลการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและเชิงผลของปจจัยสวน
บุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  พลังอํานาจดานจิตใจ  และความพึงพอใจในงาน
ของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ผลการวิจัยพบวาโมเดลตามสมมติฐานกอนการปรับโมเดล
ไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  จึงมีการปรับแกโมเดลเพื่อใหโมเดลตามสมมติฐาน
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  จึงไดผลลัพธสุดทายของโมเดล  โดยพบวาความพึงพอใจในงาน
ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  (STRUCTEM)  รองลงมา  
คือ  พลังอํานาจดานจิตใจ  (PSYCOEM)  และระดับงานเปนอันดับสุดทาย  โดยตัวแปรสาเหตุทั้ง  3  
ตัวแปร  รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพัฒนากรไดรอยละ  34 
  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง  มีคาสัมประสิทธิ์เทากับ  .43  แสดงวาพัฒนากรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสรางสูงจะสงผลใหพัฒนากรมีความพึงพอใจในงานสูง  นอกจากนี้ยังพบวา  การเสริมสราง
พลังอํานาจดานโครงสรางมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน  โดยผานพลังอํานาจดาน
จิตใจ  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .23  นั่นคือพลังอํานาจดานจิตใจเปนตัวแปรสื่อกลาง
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางกับความพึงพอใจในงานได 
  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากพลังอํานาจดานจิตใจ  มีคา
สัมประสิทธิ์เทากับ  .33  แสดงวาพัฒนากรที่มีพลังอํานาจดานจิตใจสูงจะสงผลตอความพึงพอใจใน
งานสูง 



  
108

 
 
  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากระดับงาน  มีคาสัมประสิทธิ์
เทากับ  .13  แสดงวาพัฒนากรที่มีระดับงานสูงกวาจะมีความพึงพอใจในงานมากกวาพัฒนากรที่มี
ระดับงานต่ํากวา  นั่นคือเปนนักพัฒนาชุม3-6  และ  6ว  มีความพึงพอใจในงานมากกวาเจาพนักงาน
พัฒนาชุมชน  2-5 

3.  ปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต   
จากการศึกษาปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  พบวา
ปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นในการทํางานนั้นมีหลายประเด็นดวยกันซึ่งในสามลําดับแรกนั้น  ไดแก  
ปญหาเรื่องมีการปรับเปล่ียนนโยบายบอยจึงตองทํางานเรงดวน  ขอเสนอแนะในการทํางาน ซ่ึงมี
การเปลี่ยนแปลงผูบริหารระดับสูงบอยในชวงเวลาสั้น ๆ  คือควรกําหนดนโยบายหลักของกรมฯ 
ใหชัดเจนและทําอยางตอเนื่อง  ยึดมั่นนโยบายกรมฯ ไมใชเพียงตอบสนองความตองการของ
นักการเมืองเทานั้น  รองลงมาคือปญหาเอกสารในสํานักงานมากเกินไป  ทําใหไมสามารถลงพื้นที่
ไดเทาที่ควร  ขอเสนอแนะในการทํางาน  คือควรใหมีการรับเจาหนาที่ธุรการปฏิบัติงานใน
สํานักงาน  ใหมีการ  บูรณาการในการทํางานที่มีลักษณะเดียวกันเพื่อลดความซ้ําซอนของงาน  และ
ใหมีการใชระบบ IT ในการเก็บเอกสาร  และปญหาในลําดับที่สามคือ  ปญหางานที่มีลักษณะการ
ส่ังการมีมาก  ซ่ึงขาดรายละเอียดในการประสานงาน  ควรสรางงานที่เปนกระบวนการไมใชส่ังการ
เพียงอยางเดียว   
 
อภิปรายผล 
 
  จากโมเดลโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงาน  พบวาตัว
แปรสาเหตุทั้ง  3  ตัวแปรรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพัฒนากรได
รอยละ  34  สวนที่เหลือเปนอิทธิพลของตัวแปรที่ไมไดถูกเลือกเขามา  ผลการวิจัยพบวา  ความพึง
พอใจในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  การเสริมสราง
พลังอํานาจดานจิตใจ  และระดับงาน  นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานยังไดรับอิทธิพลทางออมจาก
การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางผานพลังอํานาจดานจิตใจ  แสดงใหเห็นวาพลังอํานาจดาน
จิตใจมีคุณสมบัติในการเปนตัวแปรสื่อกลาง  ซ่ึงหลังจากการปรับโมเดลตามสมมติฐานใหมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยท่ีตัวแปรขอมูลสวนบุคคล  วัดจากตัวแปรสังเกตได  4  ตัว
แปร  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ไมมีอิทธิพลตอความพึง
พอใจในงานซึ่งสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
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1.  การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางสงผลทางตรงตอความพึงพอใจใน 
งานโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .43  นั่นคือ  พัฒนากรที่ไดรับอํานาจและไดรับโอกาสสูง  
จะทําใหพัฒนากรมีความพึงพอใจในงานสูง  ทั้งนี้เพราะงานพัฒนาชุมชนเปนงานที่ตองอาศัยทั้ง
แรงกาย  แรงใจ  และการสนับสนุนจากหนวยงานตนสังกัดในการปฏิบัติงาน  จากผลการวิจัย  จะ
พบวาคาเฉลี่ยดานการไดรับอํานาจและโอกาสของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตอยูใน
ระดับสูงพอสมควร  และตัวแปรทั้งสองยังมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในระดับที่สูง
ดวยเชนกัน  นั่นแสดงใหเห็นวา  พัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานโครงสรางในระดับสูง  ทั้งดานอํานาจ  ซ่ึงพัฒนากรไดมีโอกาสในการทํางานที่ทาทาย  
ไดใชความสามารถ  และความคิดสรางสรรคในการทํางาน  ทั้งยังไดรับโอกาสการสนับสนุนในการ
ทํางาน  ทําใหพัฒนากรเกิดความภูมิใจ  และรูถึงคุณคาของตน  ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะนอกจาก
บทบาทภาระหนาที่ของพัฒนากรซึ่งตองเปนคนที่เสียสละ  ดังที่  ศักดิ์สิทธ  สละชีพ  (2541:  21)  
ไดกลาววา  พัฒนากรไมเหมือนกับขาราชการประเภทอื่น  ตองมีลักษณะพิเศษที่จําเปนสําหรับ
ตําแหนง  ซ่ึงควรจะตองมีลักษณะดังนี้  1)  มีลักษณะที่เปนคนไดรับการพัฒนาแลวมากกวาชาวบาน
ที่เขาจะไปทํางานดวย  2)  พัฒนากรตองเปนผูที่เสียสละ  เปนนักบุญ  ไมหวังลาภยศจากงานที่ทํา  
แตทําเพื่อผลงานอยางแทจริง  3)  มีลักษณะเขากับคนอื่นไดงาย  เปนกันเอง  4)  มีความชํานาญใน
การพูดโนมนาวจิตใจคนใหเห็นคลอยตามไดพอควร  5)  พัฒนากรตองมีความรอบรูดานตาง ๆ  
เพราะจะตองชวยชาวบานแกปญหาตาง ๆ  เกือบทุกดาน  6)  มีความสามารถในการถายทอดความรู
ไปสูประชาชนหรือชาวบาน  เพราะพัฒนากรตองเปนผูแนะนําประชาชนดวย  7)  พัฒนากรจะตอง
รูใจของชาวบานและขาราชการอื่น ๆ  วา     เขาทําอะไรกันอยางไรตามวัฒนธรรมของเขา  เพราะจะ
ทําใหสามารถพูดภาษาเดียวกันได  ลักษณะเชนนี้จะชวยใหพัฒนากรสามารถเขากับประชาชนและ
สวนราชการอื่น ๆ ได  ซ่ึงนอกจากคุณสมบัติดังกลาวที่กลาวมาแลว  การที่พัฒนากรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต  ตองทํางานในพื้นที่ที่มีความเสี่ยงมากกวาพื้นที่อ่ืน  จึงทําใหรูสึกภาคภูมิใจ  และรู
ถึงคุณคาของตนเอง  จนทําใหเกิดเปนความพึงพอใจในงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ  
Sabiston  และ  Laschinger  (Sabiston  &  Laschinger,  1995  อางถึงในรัตนา  ลือวานิช,  2539:  29)  
ซ่ึงพบวาสภาพแวดลอมของการเสริมสรางพลังอํานาจที่เหมาะสมจะทําใหบุคลากรในองคการ
ไดรับขอมูลขาวสาร  ไดรับการสนับสนุนสงเสริม  ไดรับทรัพยากร  ตลอดจนไดรับโอกาส  ถา
บุคลากรในองคการไดรับอํานาจและโอกาสในการปฏิบัติงานจะสงผลใหบุคคลนั้นมีความผูกพัน
กับองคการ  มีความพึงพอใจในงาน  และมีความอิสระ  สอดคลองกับการศึกษาของ  Radice  
(Radice,   1994  อางถึงในอติพร  ทองหลอ,  2546:  7-8)  ซ่ึงพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
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มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  ถาระดับอุปสรรคหรือระดับสิ่งกีดขวางที่รับรูได
ลดลง  ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของรัตนา  ลือวานิช  (2539)  ที่ศึกษาในกลุมพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของนฤมล        
บุญสุด  (2544: 92-94)  เร่ืองการไดรับการเสริมสรางอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของ
หัวหนาระดับตน : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอาหารแชแข็ง  ผลการศึกษาพบวา  การ
ไดรับการเสริมสรางอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01   
   

2.  พลังอํานาจดานจิตใจสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงานโดยมีคา 
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .33  นั่นคือ  พัฒนากรที่มีพลังอํานาจดานจิตใจดานผลกระทบ  พลัง
อํานาจดานจิตใจดานศักยภาพ/ความสามารถ  พลังอํานาจดานจิตใจดานความหมาย/ความสําคัญ  
และพลังอํานาจดานจิตใจดานความมีอิสระในการตัดสินใจสูงจะทําใหพัฒนากรมีความพึงพอใจใน
งานสูง  เพราะงานพัฒนาชุมชนเปนงานที่ตองเสียสละดังที่กลาวไปขางตน  นอกจากนี้  การทํางาน
กับคนในชุมชนทั้งการจัดเวทีตาง ๆ  การประชุม  หรือการแกปญหาขอพิพาทย  พัฒนากรตองอาศัย
ปฏิภาณไหวพริบ  และตองไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหสามารถตัดสินใจแกปญหาได
อยางอิสระ  เพื่อทําใหคนในชุมชนเกิดความเชื่อถือศรัทธา  และตัวพัฒนากรเองตองมีความเชื่อมั่น
ในความสามารถของตนเอง  เชื่อวาสิ่งที่ตนเองทํามีผลโดยตรงตอชุมชน  นั่นคือมีทั้งการเสริมพลัง
อํานาจดานจิตใจ  ทั้งจากตนเอง  และผูบังคับบัญชา  จึงทําใหเกิดเปนความพึงพอใจในงานขึ้น  ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ Thomas  and  Velthouse (1990) ; Spreitzer (1995)  และChristine et al. 
(1999  อางถึงในนิตยา  สงาวงษ,  2545:  5)  ที่ทําการศึกษาปจจัยนําและผลลัพธของการเสริมสราง
พลังอํานาจ  พบวา  พลังอํานาจดานจิตใจมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  
นอกจากนี้ ยั งมีผลการวิจัยสนับสนุนวาการพัฒนาพลังอํ านาจดานจิตใจ   (psychological  
empowerment)  เปนลักษณะที่พึงปรารถนาและมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานอื่น ๆ  
เชน  พฤติกรรมตอผูบริหาร  (upward  influence) ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันในองคการ
และประสิทธิผลในการทํางาน  เปนตน  (Hui, 1994 : Konczak,et  al. : 2000 ; Spreitzer, 1992 , 
1995a, 1996  ; spreitzer,et al. 1997 อางถึงใน วันชัย  ธรรมสัจการ, 2545:  4)  และยังสอดคลองกับ
การศึกษาของ  Fulford  and  Enz  (1995  อางถึงในบุญเรือน  ชุมแจม, 2545:  2)  พบวา  พลังอํานาจ
ดานจิตใจโดยเฉพาะดานการรับรูคุณคาของงาน  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  
และพึงพอใจในงาน  และการศึกษาของ  Seibert,  Kraimer  and  Crant  (2001  อางถึงในบุญเรือน  
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ชุมแจม, 2545 : 2)  พบวา  พนักงานที่มีพฤติกรรมเชิงรุกมีความสัมพันธเชิงบวกกับความคิดริเร่ิม
สรางสรรค  ความกาวหนาในงาน  และความพึงพอใจในอาชีพ 
 
  3.  ระดับงานสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงานโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ  .13  หมายความวาระดับงานสูงจะมีความพึงพอใจในงานสูง  นั่นคือนักพัฒนาชุมชน 3-6 
หรือนักพัฒนาชุมชน 6ว จะมีความพึงพอใจในงานสูงกวาเจาพนักงานพัฒนาชุมชน 2-5  สอดคลอง
กับการศึกษาของสมบัติ  โยธาทิพย  (2535,  96-99)  ที่ไดศึกษาเรื่องขวัญในการปฏิบัติงานของ
พัฒนากรในสามจังหวัดชายแดนภาคใต  พบวาพัฒนากรในสามจังหวัดชายแดนภาคใตที่มีการดํารง
ตําแหนงตางกันมีระดับขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสรอยตระกูล  (ติวยา
นนท)  อรรถมานะ  (254, 138)  ที่กลาววาบุคคลที่มีระดับงานสูงมักจะมีความพึงพอใจในงาน  
เพราะจะไดคาจางดี  และมีสภาพการทํางานที่ดีดวย  และงานมีเกียรติ  ตองใชความสามารถอยาง
เต็มที่ทําสิ่งตาง ๆ  เหลานี้ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทําใหมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น  เชนเดียวกับ
พัฒนากรที่มีระดับงานสูง  ซ่ึงมีความพึงพอใจในงานสูงกวาพัฒนากรที่มีระดับงานต่ํากวา  อาจ
เนื่องมาจากงานที่ตองรับผิดชอบมีมากขึ้น  ตองใชความสามารถสูงขึ้นในการทํางาน  จึงเกิดเปน
ความภาคภูมิใจ  และประกอบไปดวยความรูสึกมีเกียรติในการเปนขาราชการ  ดังนั้นจึงทําให
พัฒนากรที่มีระดับงานสูงกวามีความพึงพอใจในงานมากวา 
 
  4.  ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลทางออมจากการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสรางผานพลังอํานาจดานจิตใจ  แสดงใหเห็นวาพลังอํานาจดานจิตใจมีคุณสมบัติในการเปน
ตัวแปรสื่อกลาง  โดยการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางมีอิทธิพลทางออมผานพลังอํานาจ
ดานจิตใจไปสูความพึงพอใจในงาน  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .23 สอดคลองกับ
ขอเสนอแนะและผลการวิจัยที่ผานมาวา  พลังการทํางานดานจิตใจเปนลักษณะของการรูคิด  
(cognitive)  ของบุคคล  ที่มีบทบาทคลายกับเปนตัวกล่ันกรองหรือตัวเพิ่มปฏิกิริยากอนที่บุคคลจะ
แสดงพฤติกรรมใดออกไป  หลังจากไดรับสิ่งเราหรือประสบการณใด ๆ  เขามา  (วันชัย  ธรรมสัจ
การ,  2545: 84)  สอดคลองกับการศึกษาของคองเกอรและคานันโก  (Conger  and  Kanungo, 1988)  
ไดระบุพฤติกรรมของผูบริหาร  4 ประการที่อาจพิจารณาไดวาเปนพฤติกรรมเพิ่มพลัง  พฤติกรรม
เหลานี้ประกอบดวย  1) แสดงความเชื่อมั่นในตัวพนักงานและมีความคาดหวังสูงในผลการ
ปฏิบัติงาน  2) ผลักดันใหเกิดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  3) ใหอิสระในการแกไขปญหาที่เกิด
จากขอจํากัดขององคการ  และ  4) สรางเปาหมายงานใหดลใจและมีคุณคา  ซ่ึงตอมา  ฮุย  (Hui, 
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1994  อางถึงในวันชัย  ธรรมสัจการ, 2545: 22) ระบุวาพฤติกรรมดังกลาวเปนพฤติกรรมของ
ผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงาน  โดยไดทําการศึกษาความสัมพันธของพฤติกรรมเหลานี้
กับผลการปฏิบัติงานบางประการ  โดยมีลักษณะทางจิตใจบางประการเปนตัวแปรสื่อกลาง 
(mediator) และตอมาคอนซซักและคณะ  (Konczak, et  al. 2000) ไดศึกษาเพิ่มเติมโดยไดขยาย
แนวคิดและสรางองคประกอบของพฤติกรรมของผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงานขึ้นมา
ใหมจํานวนหนึ่งและไดทําการทดสอบคุณสมบัติขององคประกอบดังกลาว  พบวา  มีทั้งความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสราง (construct  validity) และมีความเที่ยงตรงเชิงทฤษฎี (theoretical  validity) 
กลาวคือ  ความสัมพันธกับแนวคิดพลังอํานาจดานจิตใจ  ตามที่โทมัสและเวลทเฮาส (Thomas  and  
Velthouse, 1990) เสนอไว  นอกจากนี้ยังสามารถอธิบายพฤติกรรมตอเนื่องบางประการ  ไดแก  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  โดยมีพลังอํานาจดานจิตใจเปนตัว
แปรสื่อกลาง  และสอดคลองกับการศึกษาของวันชัย  ธรรมสัจการ (2545) เร่ืองพฤติกรรมของ
ผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงานสวนตําบล : การวัดและผลตอเนื่อง  ซ่ึงพบวาพฤติกรรม
ของผูบริหารที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงานมีความสัมพันธเชิงสาเหตุกับพฤติกรรมตอผูบริหาร
เชิงการใชเหตุผล  ความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันในองคการ  โดยมีพลังอํานาจดานจิตใจ
เปนตัวแปรสื่อกลาง  คือผูบริหารที่มีพฤติกรรมที่เพิ่มพลังการทํางานใหพนักงานมาก  จะทําให
พนักงานมีพฤติกรรมตอผูบริหารเชิงการใชเหตุผลมาก  มีความพึงพอใจในงานมาก  และมีความ
ผูกพันในองคการมาก  โดยผลนี้จะสงผานพลังอํานาจดานจิตใจของพนักงาน  เชนเดียวกับการวิจัย
คร้ังนี้ที่พบวา  คะแนนเฉลี่ยของพลังอํานาจดานจิตใจของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  ซ่ึงมี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  นั่นแสดงใหเห็นวาพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใตรับรูถึงพลัง
อํานาจดานจิตใจซึ่งเปนเหมือนตัวกล่ันกรองการรูคิด/แรงกระตุน  ใหเกิดการทํางานที่เต็มไปดวย
ความภาคภูมิใจ  และรูสึกพอใจในการทํางานที่ผานกระบวนการรูคิดนี้แลว 
 
  5.  ตัวแปรขอมูลสวนบุคคล  วัดจากตัวแปรสังเกตได  4  ตัวแปร  ไดแก  เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษา  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวาไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานซึ่ง  
สอดคลองกับคํากลาวของปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2542: 132)  ที่กลาววามีหลายงานวิจัยที่พบวา
เพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  ทั้งนี้เพราะขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทําวาเปน
งานลักษณะใด  รวมทั้งระดับความทะเยอทะยาน  และความตองการดานการเงิน  การที่เพศของ
พัฒนากรไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอาจเนื่องมาจากลักษณะงานของงานพัฒนา
ชุมชน  ซ่ึงไมวาเพศชายหรือเพศหญิงลวนตองทํางานตามกระบวนการการพัฒนาชุมชน  ตอง
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ใกลชิดเอาใจใสงานในชุมชนเทากัน  พัฒนากรตองเปนผูเสียสละอยางแทจริงจึงจะรวมงานกับ
ชุมชนไดเปนอยางดี  ดังนั้นตัวแปรเพศจึงไมมีผลตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากร   
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2542: 133)  กลาววา  แมอายุจะไมมีผลตอการทํางาน
เดนชัด  แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน  การที่อายุของพัฒนากรไม
มีผลตอความพึงพอใจในงานนาจะเปนเพราะวาแมระยะเวลาและประสบการณในการทํางานของ
พัฒนากรจะมีมากตามอายุแตเนื่องจากลักษณะงานพัฒนาชุมชนเปนงานที่มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา  ขึ้นอยูกับบริบทแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาทําใหเร่ืองของระยะเวลาและ
ประสบการณในการทํางานไมสงผลตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากร  ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของชญานิศ  ผุดผอง  (2550: 81)  ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัทหองเย็นโชติวัฒนหาดใหญ  จํากัด  (มหาชน)  พบวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจ
ในงานในภาพรวมไมแตกตางกัน  ซ่ึงขัดแยงกับการศึกษาของเกียรติชัย  ขันทองชัย  (2548)  เร่ือง
การศึกษาความพึงพอใจในงานของขาราชการตํารวจชั้นประทวน  กองกํากับการ 4  และ  6  กอง
บังคับการตํารวจทางหลวง  ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานปรากฏวาตัวแปรอายุสงผลให
เกิดความพึงพอใจในงานแตกตางกัน   
  จากการวิจัยคร้ังนี้พบวาตัวแปรระดับการศึกษาไมสงผลตอความพึงพอใจในงาน
ของพัฒนากรซึ่งขัดแยงกับการศึกษาของพิสมัย  ฉายแสง  (2540  อางถึงใน  จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล, 
2547: 8)  ที่พบวาตําแหนงที่รับผิดชอบมากขึ้น  ระดับการศึกษาที่สูงกวา  ประสบการณการ
ปฏิบัติงาน  และประสบการณชีวิต  จะทําใหมีความสามารถ  มึความเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น  ใหผล
เชิงบวกตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  เชนเดียวกับการศึกษาของนฤมล  บุญสุด  (2544: 92-94)  ซ่ึงผล
การศึกษา  พบวา  หัวหนางานระดับตนที่มี  ระดับการศึกษาตางกัน  มีความพึงพอใจในงานแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ทั้งนี้อาจเปนเพราะงานพัฒนาชุมชน  เปนงานที่ตองมีการ
เรียนรูควบคูไปกับการทํางานตลอดเวลา  เพราะตองอาศัยปจจัยแวดลอม  และบริบทการทํางานที่
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  จึงทําใหตัวแปรระดับการศึกษาไมสงผลตอความพึงพอใจในงาน  เพราะ
พัฒนากรทุกคนไมวาจะจบการศึกษาระดับใดก็ตองมีการเรียนรูไปพรอม ๆ กับงานและพื้นที่ที่ตอง
รับผิดชอบดวย 
  นอกจากนี้ในสวนของตัวแปรระยะเวลาในการปฏิบัติงานจากการวิจัยในครั้งนี้
ขัดแยงกับการศึกษาของสรอยตระกูล  อรรถมานะ (2542: 138) ที่กลาววา  บุคคลที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานสูง  มักจะมีความพึงพอใจในงาน  จะไดคาจางดีและมีสภาพการทํางานที่ดีดวย  รวมถึง
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และงานก็มีเกียรติ  เชนเดียวกับการศึกษาของกานดา  จันทรแยม  
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(2538: 92)  ที่พบผลสอดคลองกับการศึกษาหลาย ๆ เร่ืองที่ผานมา  คือพนักงานที่มีอายุงานมากจะมี
ความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุการทํางานนอยกวา  เชนเดียวกับนฤมล       
บุญสุด  (2544: 92-94)  ที่พบวา  หัวหนางานระดับตนที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน  มี
ความพึงพอใจในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   พบวา  กลุมที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานมากกวา  30  ป  มีความพึงพอใจในงานสูงกวากลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ระหวาง  1-5  ป  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของเกียรติชัย  ขันทองชัย  (2548)  พบวาผลการ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานปรากฏวาตัวแปรอิสระอีกตัวหนึ่งที่สงผลใหความพึงพอใจ
ในงานแตกตางกัน  ไดแก  ประสบการณในการทํางาน  ซ่ึงการที่ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมสอดคลองกับ
การวิจัยหลาย ๆ เร่ืองที่ผานมาอาจจะเปนเพราะลักษณะของงานที่แตกตางกัน  ดังที่กลาวมาแลว
ขางตน   
 

6.  ปญหาและขอเสนอแนะในการทํางานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต   
พบวาปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นในการทํางานนั้นมีหลายประเด็นดวยกันซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยที่
ผานมาในเรื่องปญหาในการปฏิบัติงานของพัฒนากร  จะแตกตางกันอยูบางในเรื่องลําดับปญหาที่
เรียงกันไว  ซ่ึงอาจเนื่องมาดวยระยะเวลาที่ตางกัน  และพื้นที่ที่ตางกัน  ซ่ึงปญหาในลําดับแรก ๆ  ใน
การวิจัยในครั้งนี้จะเปนปญหาเรื่อง  1)  มีการปรับเปลี่ยนนโยบายบอยจึงตองทํางานเรงดวน  2)  
ปญหาเอกสารในสํานักงานมากเกินไป  3)  ปญหางานที่มีลักษณะการสั่งการมีมาก  4)  ปญหา
พัฒนากรมีจํานวนลดลง  ในขณะที่มีภารกิจเพิ่มขึ้น  5)  ปญหาบางงานไมสามารถกําหนดตัวช้ีวัด/
คํารับรองราชการได  6)  ปญหาพัฒนากรมีการโยกยายเขาออก  7)  ปญหาการรับงานจากหนวยงาน
อ่ืน  เปนตน  ซ่ึงปญหาหลัก ๆ ที่กองวิชาการและแผนงาน  (2550: 12-15) ของกรมการพัฒนาชุมชน
กลาวไวมีดังนี้  ปญหาสําคัญที่เกิดขึ้นกับพัฒนากร  คือ  ปญหาเรื่องอัตรากําลังพัฒนากรผูปฏิบัติงาน
มีจํานวนไมเพียงพอ  อีกทั้งพัฒนากรมีจํานวนลดลง  ในขณะที่มีภารกิจเพิ่มขึ้น  สอดคลองกับ
การศึกษาของสุทธิคําพร  บําราญ  (2540:  32-37)  ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
พัฒนากร : กรณีศึกษาเฉพาะจังหวัดปตตานี  ไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของและไดสรุปปญหาการ
ปฏิบัติงานของพัฒนากรที่ผานมาไวซ่ึงมีหลายประการ  ไดแก  1)  ปญหาที่เกิดจากความแตกตาง
ของศาสนา  วัฒนธรรม  ประเพณี  และภาษา  2)  ปญหาที่เกิดจากการขาดแคลนวัสดุอุปกรณ  และ
ยานพาหนะในการทํางานพัฒนาชุมชน  3)  ปญหาที่เกิดจากการมีพัฒนากรไมเพียงพอ  4)  ปญหา
พัฒนากรไมอยูประจําหมูบาน  5)  ปญหาดานบุคลากร  6)  ปญหาพัฒนากรขาดมนุษยสัมพันธ  7)  
ปญหาพัฒนากรขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่  และ8)  ปญหาความแตกตางระหวาง
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กระบวนการทางความคิดของชาวบานกับเจาหนาที่/มีชองวางในการสื่อสาร  สอดคลองกับ
การศึกษาของ สมบัติ  โยธาทิพย  (2535: 99)  ที่ทําการศึกษาเรื่องขวัญในการปฏิบัติงานของพัฒนา
กรในสามจังหวัดชายแดนใต  ไดสรุปและวิเคราะหปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพัฒนากร
ในสามจังหวัดชายแดนใต  โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย  ดังนี้  1)  ปญหาดานเบี้ยเล้ียง  คา
พาหนะ  และสวัสดิการ  2)  ปญหาขาดแคลนเครื่องมือเครื่องใชและสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน  3)  ปญหาการปรับระดับหรือเล่ือนตําแหนง  4)  ปญหาการขาดการสนับสนุนจาก
จังหวัด  5)  ปญหาการรับงานจากหนวยงานอื่น  6)  ปญหาการปฏิบัติงานที่สํานักงาน  และ7)  
ปญหาการขาดแคลนบุคลากรในหนวยงาน  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับรายงานการวิจัยเร่ืองรูปแบบ
การทํางานของ พัฒนากรในอนาคต  ในพื้นที่ความรับผิดชอบศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนา
ชุมชนเขตที่  8  และเขตที่ 6   ซ่ึงพบวาปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพัฒนากรมีลักษณะ
ใกลเคียงกัน  คือ  มีลักษณะงานที่มีการสั่งการมาก  งานมากคนนอยเรงรัดดวยเวลา  ทําใหงานตาม
ภารกิจไมสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ  งานบางกิจกรรมไมสามารถกําหนดตัวช้ีวัด
และเปนคํารับรองปฏิบัติราชการได  บุคลากรขาดความอบอุน  อยูหางไกล  หยาราง  และคาครอง
ชีพสูง  เกิดความซ้ําซอนในตําแหนงพัฒนากรกรมการพัฒนาชุมชน  องคการบริหารสวนทองถ่ิน
และเทศบาล  อีกทั้งงานปรับเปลี่ยนตามนโยบายรัฐบาลตองทํางานเรงดวน  ทําใหไมสามารถคิด
งานสรางงาน  และทําตามปรัชญา  หลัก/กระบวนการพัฒนาชุมชนได  ขาดวัสดุอุปกรณในการ
ทํางาน  ขาดการประสานงาน  การประสานขอมูล  และการติดตามผล  (สุเมธ  ทวนยก  และสุนทร  
พลายแกว, 2549 ; บุญมาก  ชางโสภา  และจันทนา  อัธยาจิรกุล, 2549: 123) 
 
ขอเสนอแนะ 
 
  จากผลการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ  2  ประการ  ประการแรกเปน
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปปฏิบัติ  และประการที่สองเปนขอเสนอแนะในการทําการวิจัย
คร้ังตอไป    มีรายละเอียดดังนี้ 

1.  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปปฏิบัติ  จากผลจาการวิจยัทําใหทราบถึง 
รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  
ซ่ึงผลการวิจัยชวยใหเห็นความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง  หาก
ผูบังคับบัญชามองเห็นความสําคัญนี้  และสามารถจุดประกายใหผูบังคับชาไดมีการสงเสริมทั้งดาน
อํานาจและโอกาสใหพัฒนากรมากขึ้น  ก็จะสงผลใหพัฒนากรเกิดความพึงพอใจในงานสูงขึ้น  อีก
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ทั้งไดทราบถึงความสําคัญของพลังอํานาจดานจิตใจ  ซ่ึงมีผลการวิจัยเชิงประจักษที่สนับสนุนวา
พลังอํานาจดานจิตใจเปนคุณสมบัติที่จําเปนซึ่งจะนําไปสูพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของบุคลากรใน
หนวยงานหรือองคการ   อีกทั้งในสวนของระดับงานที่ทําใหทราบวาพัฒนากรระดับสูงกวาจะมี
ความพึงพอใจมากกวา  จึงควรหันมาใหความสําคัญกับพัฒนากรที่มีระดับงานต่ํากวาเพิ่มมากขึ้น
สงเสริมใหเกิดการเสริมสรางทั้งพลังอํานาจดานโครงสราง  และพลังอํานาจดานจิตใจ  เพื่อให
พัฒนากรทุกระดับไดมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น   

ตลอดจนการทราบปญหา  และขอเสนอแนะตาง ๆ ในการทํางานของพัฒนากรใน 
จังหวัดชายแดนภาคใต   เปนขอมูลสําคัญแกผูบังคับบัญชาในการวางแผนการบริหารงานทั้งใน
ระดับสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด  และเปนขอเสนอตอการวาง
แผนการปฏิบัติงานในระดับกรมได  ทั้งนี้เพื่อทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของพัฒนากรใน
จังหวัดชายแดนภาคใตมากขึ้น  เพื่อใหการปฏิบัติงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต  
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ซ่ึงจะสงผลโดยตรงใหงานพัฒนาชุมชนกาวไปขางหนาไดดี
ยิ่งขึ้น   

ปญหาที่พบในการวิจัยคร้ังนี้  จะเปนเหมือนภาพสะทอนใหสํานักงานพัฒนา 
ชุมชนทุกแหงไดหันมามองปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรของตนเอง  และไดหาทางแกไข  อีกทั้งเปน
เหมือนภาพที่จะสะทอนไปยังกรมการพัฒนาชุมชน  ที่จะไดรับทราบปญหาในระดับพื้นที่  และจะ
ไดมีแนวทางในการวางแผนสงเสริมใหขาราชการกรมการพัฒนาชุมชนไดมีความพึงพอใจในงาน
เพิ่มขึ้น  เพื่อขับเคลื่อนงานพัฒนาชุมชนใหมีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ  ขึ้นไป  และเปนแนวทางให
หนวยงานที่เกี่ยวของนําผลการวิจัยคร้ังนี้ไปใชในการวางแผนการเสริมสรางพลังอํานาจดาน
โครงสราง  และพลังอํานาจดานจิตใจไดอีกดวย 
 
  2.  ขอเสนอแนะในการทําการวิจัยคร้ังตอไป   

2.1  ผลการวิจัยพบวาตัวแปรเชิงสาเหตุการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง   
พลังอํานาจดานจิตใจ มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน  ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาในเรื่องรูปแบบ
การพัฒนาการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางและพลังอํานาจดานจิตใจตอไป   

2.2  ผลการวิจัยพบวาตัวแปรเชิงสาเหตุการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง   
พลังอํานาจดานจิตใจ  และระดับงานสามารถอธิบายความพึงพอใจในงานไดรอยละ  34  จึงมี
ขอเสนอแนะวานาจะมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ  ที่นาจะเปนสาเหตุของความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น
ในโอกาสตอไป   
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เลขท่ีแบบสอบถาม ...... 
คําชี้แจง 

แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธเร่ือง  “โมเดลเชิงสาเหตุ 
และเชิงผลพลังอํานาจดานจิตใจตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต”  
หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาพัฒนามนุษยและสังคม  หาวิทยาลัยสงขลานครินทร  
ขอมูลที่ไดจากทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการวิจัยคร้ังนี้  อีกทั้งผลการวิจัยที่ไดจะสามารถ
นําไปใชเปนขอมูลสําคัญแกผูบังคับบัญชาในการวางแผนการบริหารงาน  และการสงเสริมในปจจัย
ตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางใหเกิดความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดน
ภาคใต   เพื่อสงผลใหเกิดการพัฒนาความสามารถและการทํางานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  รวมทั้ง
ผลักดันใหหนวยงานอื่น ๆ   มองเห็นความสําคัญในการสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ทําให
การทํางานในทุกภาคสวนมีประสิทธิภาพมากขึ้น  สงผลใหชุมชนพัฒนา  จังหวัดพัฒนา  และ
ประเทศพัฒนาตอไป 
 

แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 5  ตอน  ประกอบดวย 
ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่  2   แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง   
ตอนที่  3   แบบสอบถามพลังอํานาจดานจิตใจ   

  ตอนที่  4   แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน   
ตอนที่  5  แบบสอบถามปญหาและขอเสนอแนะในการทํางาน  

 
  การตอบแบบสอบถามของทานจะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน   และ
หนวยงานของทานแตประการใด  คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใด ๆ นอกจาก
นําเสนอขอมูลในลักษณะภาพรวมเทานั้น  ผูวิจัยจึงขอความกรุณาจากทานไดตอบแบบสอบถามตรง
ตามความเปนจริงมากที่สุดเพื่อความถูกตองของการวิจัยและการนําผลการวิจัยไปใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุด  จึงขอขอบคุณมา  ณ  ที่นี้ดวย 

นัยนา  มากแกวกุล 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่องโมเดลเชิงสาเหตุและเชิงผลพลังอํานาจดานจิตใจ 

ตอความพึงพอใจในงานของพัฒนากรในจังหวัดชายแดนภาคใต 



 
 

135
 
ตอนที ่1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล   

 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   √  ลงใน          และเติมคาํตอบลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริง
ของทาน 
 
ขอมูลสวนบุคคล 
1.  เพศ 
        ชาย 
         หญิง 
 
2.  อายุ  .........................  ป   
 
3.  ระดับการศกึษาสูงสุด 
        ต่ํากวาปรญิญาตรี 
        ปริญญาตรี  หรือสูงกวา 
 
4.  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  .........................  ป   
 
5.  ระดับงาน  
        นักพัฒนาชุมชน  3-6  หรือนักพัฒนาชมุชน 6 ว   
        เจาพนกังานพัฒนาชุมชน  2-5      
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ตอนที ่2 แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง   

 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้แลวทาํเครื่องหมาย  √  ลงในชองวางทางขวามือที่
ตรงกับความเปนจริงของทาน  

ขอความที่ตอบ  จริงที่สุด 
ขอความที่ตอบ  คอนขางจริง 
ขอความที่ตอบ  ไมแนใจ 
ขอความที่ตอบ  คอนขางไมจริง 
ขอความที่ตอบ  ไมจริงที่สุด 

ใหคาคะแนนเทากับ  5 
ใหคาคะแนนเทากับ  4 
ใหคาคะแนนเทากับ  3 
ใหคาคะแนนเทากับ  2 
ใหคาคะแนนเทากับ  1 

ขอ ขอความ จริงที่สุด คอนขาง
จริง 

ไมแนใจ คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
ที่สุด 

1. ผูบังคับบัญชาอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานแกทาน............................................. 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

 
......  

2.   ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําในการปฏิบัติงาน
แกทาน……...................................................... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

 
......  

3. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานใชความคดิ
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน............................. 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

4. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายดวยตวัของ
ทานเอง......................................................

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
5. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสทานแกไขปญหาทีเ่กิด

จากการปฏิบัตงิานดวยตวัของทานเอง............. 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
6. ผูบังคับบัญชาช้ีแจงขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจาก

การปฏิบัติงานเพื่อใหทานไดแกไข/ปรับปรงุ
การปฏิบัติงานใหดีขึ้น...................................... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
7.   ผูบังคับบัญชาใหความยืดหยุนในการ

ปฏิบัติงานแกทาน....................................... 

  
...... 

  
...... 

 
......  

  
...... 

  
...... 

8. ผูบังคับบัญชายอมรับในขอผิดพลาดจากการ
ปฏิบัติงานของทาน........................................... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

 
......  

9. ผูบังคับบัญชาใหกําลังใจทานเมื่อทานมี
อุปสรรค/ปญหาในการปฏิบัติงาน..................... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 
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ขอ ขอความ จริงที่สุด คอนขาง

จริง 
ไมแนใจ คอนขาง

ไมจริง 
ไมจริง
ที่สุด 

10. ผูบังคับบัญชาแสดงความชืน่ชมเมื่อทานทํางาน
สําเร็จตามเปาหมาย........................................... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

11. ทานไดรับทราบขอมูลขาวสารดานทักษะความ
ชํานาญ/ความรูในการดําเนนิงานจาก
ผูบังคับบัญชา.................................................... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
12. ทานไดรับทราบรายงานการดําเนินงาน

โครงการตาง ๆ  ที่ประสบความสําเร็จเพื่อ
ศึกษาเทคนิคจากการดําเนินงานของโครงการ
นั้น ๆ  ............................................................... 

 
 
 

...... 

 
 
 

...... 

 
 
 

...... 

 
 
 

...... 

 
 
 

...... 
 13. ทานไดรับทราบขาวสารดานนโยบายของ

หนวยงานไดอยางทันเหตุการณ........................ 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
14. ทานไดรับทราบแนวทางในการดําเนนิงานของ

หนวยงาน.......................................................... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
15. ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหมีการติดตามขอมูล

ขาวสารทางการเมืองเพื่อนํามาใชในการวาง
แผนการดําเนนิงานตาง ๆ  อยางถูกกาลเทศะ.... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
16. หนวยงานของทานมีการจัดสรรงบประมาณ

สําหรับโครงการ ตาง ๆ อยางเหมาะสม/ยุติ
ธรรม.............................................................. 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
17. หนวยงานของทานมีการจัดสรรงบประมาณ

อยางเพียงพอสําหรับการใชจายในแตละ
โครงการ........................................................... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
18. หนวยงานของทานมีจํานวนบุคลากรเพียงพอ

ตอการปฏิบัติงาน........................................ 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

19. หนวยงานของทานมีบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถอยางเพียงพอ............................... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

20. หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณที่สนับสนุน
การปฏิบัติงานอยางเพียงพอ.......................... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 
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ขอ ขอความ จริงที่สุด คอนขาง

จริง 
ไมแนใจ คอนขาง

ไมจริง 
ไมจริง
ที่สุด 

21. ผูบังคับบัญชาสามารถจัดหาวัสดุอุปกรณที่
จําเปนในการปฏิบัติงานตามที่ทานตองการ...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

22. ทานมีโอกาสทดลองงานเพือ่รับงานใน
ตําแหนงที่สูงขึ้น..........................................

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

23. ผูบังคับบัญชายินดีสงเสริมใหทานมีโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน............................. 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

24. ทานไดรับความกาวหนาในหนาที่การงานตาม
ความสามารถของทาน................................. 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

25. ทานไดรับการสงเสริมใหมีการอบรม/สัมมนา
เพื่อพัฒนาในเรื่องที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

26.   ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานไดศึกษาตอ
ในระดบัที่สูงขึ้น................................................ 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

 
......  

27. ทานมีโอกาสศึกษาดูงานทั้งในและนอก
หนวยงานเพื่อเพิ่มพูนความรูในการทํางาน....... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

28. หนวยงานของทานมีนโยบายการหมุนเวียน
งานที่รับผิดชอบเพื่อใหบุคลากรไดมีการเรียนรู
งานเทา ๆ กัน..............................................

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 

 
 

...... 
29. ทานไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ใน

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

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
30. หนวยงานของทานมีประกาศเกียรติคณุแกผูมี

ผลงานดีเดน...................................................... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
31. ทานไดรับการยอมรับจากผูบงัคับบัญชา........... ...... ...... ...... ...... ...... 
32. ผูบังคับบัญชาเชื่อมั่นในความสามารถของทาน ...... ...... ...... ...... ...... 
33. ผูบังคับบัญชาใหกําลังใจในการทํางานแกทาน ...... ...... ...... ...... ...... 
34. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ

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

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามพลังอํานาจดานจิตใจ   

 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้แลวทาํเครื่องหมาย  √  ลงในชองวางทางขวามือที่
ตรงกับความคดิเห็นของทาน  

ขอความที่ตอบ  เห็นดวยอยางยิ่ง 
ขอความที่ตอบ  เห็นดวย 
ขอความที่ตอบ  ไมแนใจ 
ขอความที่ตอบ  ไมเห็นดวย 
ขอความที่ตอบ  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

ใหคาคะแนนเทากับ  5 
ใหคาคะแนนเทากับ  4 
ใหคาคะแนนเทากับ  3 
ใหคาคะแนนเทากับ  2 
ใหคาคะแนนเทากับ  1 

 
ขอ ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1. ทานมีอิทธิพลอยางมากตอความสําเร็จของงาน
ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน………..………………. 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

2. ทานสามารถควบคุมเหตกุารณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
จากการทํางานของทานได…………………… 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

 
......  

3. ทานสามารถประเมินประสิทธิภาพผลงานที่ทํา
ไดวามีมากหรอืนอยเพยีงใด.............................. 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

4. ผลงานในหนวยงานจํานวนมากที่เปนผลจาก
การปฏิบัติงานของทาน.....................………....

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

5. ทานมีความเชือ่มั่นในความสามารถของตนเอง
ที่จะทํางานทีไ่ดรับมอบหมายใหสําเร็จได........ 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

6. ทานมีทักษะในการทํางานพฒันาชุมชนเปน
อยางดี................................................................ 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

7. ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ.................................................... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

8. ทานมั่นใจในศักยภาพของทานที่จะทํางาน
รวมกับคนในชุมชนไดเปนอยางดี..................... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

  
...... 

9. งานที่ทานทํามีความหมายตอคนในชุมชน........ ...... ...... ...... ...... ...... 
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ขอ ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

10. ทานคือกลไกสําคัญที่จะทําใหงานพัฒนาใน
ชุมชนประสบความสําเร็จ……………............. 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

 
...... 

11. งานที่ทานทํามีความหมายตอตัวทาน................ ...... ...... ...... ...... ...... 
12. ทานมีความภมูิใจในการทํางานพัฒนาชุมชน.... ...... ...... ...... ...... ...... 
13. ทานมีอิสระที่จะคิดริเร่ิมโครงการพัฒนาตาง ๆ 

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

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
14. ทานสามารถตัดสินใจดวยตัวเองวาจะ

ปฏิบัติงานอยางไร............................................. 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
15. ทานมีอิสระในการแกปญหาในการทํางาน....... ...... ...... ...... ...... ...... 
16. ทานมีอิสระในการสรางนวตักรรมใหม ๆ 

ใหแกชุมชน....................................................... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 

...... 
 
 

แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน    
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้วาตรงกับความรูสึกของทานในระดับใด  แลวทํา 
เครื่องหมาย  √  ลงใน          ใตขอความทีต่รงกับความรูสึกของทาน  

ขอความที่ตอบ  มากที่สุด 
ขอความที่ตอบ  มาก 
ขอความที่ตอบ  ปานกลาง 
ขอความที่ตอบ  นอย 
ขอความที่ตอบ  นอยที่สุด 

ใหคาคะแนนเทากับ  5 
ใหคาคะแนนเทากับ  4 
ใหคาคะแนนเทากับ  3 
ใหคาคะแนนเทากับ  2 
ใหคาคะแนนเทากับ  1 

1.  ทานพอใจกับเงินเดือน/คาตอบแทนที่ไดรับ 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

2.  เงินเดือน/คาตอบแทนที่ทานไดรับเหมาะสมกับตําแหนงและปริมาณงานที่ทําอยู   
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
3.  เงินเดือน/คาตอบแทนที่ไดรับเพียงพอตอการดํารงชีวิต 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    

ตอนที ่4 
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4.  เมื่อเปรียบเทียบกับงานอื่น  เงินเดือน/คาตอบแทนที่ทานไดรับมีความเหมาะสม 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

5.  ทานพอใจกับเกณฑการเลื่อนขั้นที่มีอยู 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

6.  ในหนวยงานของทานมีเกณฑการเลื่อนขั้นที่ยุติธรรม 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด       
 

7.  เมื่อมีผูกระทําผิดทุกคนจะไดรับโทษตามเกณฑที่วางไวอยางยุติธรรม 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด    
                 
8.  ในหนวยงานของทานมีการพิจารณาความดีความชอบตามความสามารถ 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด      
               
9.  ผูบังคับบัญชาของทานมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 
               มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด         
            
10. ผูบังคับบัญชาของทานมีเทคนิคการแนะนําวิธีการปฏิบัติงานที่เขาใจไดงาย 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด             
        
11. ผูบังคับบัญชาของทานยินดีชวยเหลือเมื่อมีปญหาระหวางการปฏิบัติงาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด              
       
12. ผูบังคับบัญชาของทานมีการติดตามผลงานของทานอยางสม่ําเสมอ 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

13.  ทานพอใจตอสวัสดิการดานคารักษาพยาบาล 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด    
 

14. ทานไดหยดุงานตามวันหยุดที่ราชการกําหนด 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
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15. ทานสามารถลาไดตามระเบียบทีก่ําหนดไว 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

16. ทานพอใจตอสวัสดิการที่หนวยงานจดัให 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

17. ทานไดรับความไววางใจจากคนในชุมชน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

18. ทานไดรับคําชมเชยจากคนในชุมชน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

19. ทานไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชา 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

20. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

21. หนาที่ความรับผิดชอบของทานมีขอบเขตที่แนนอน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 
22. ทานพอใจกับขั้นตอนการทํางานของหนวยงานทาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

23. งานที่ทานทํามีความสําคัญตอสวนรวม 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

24. ทานสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานได 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 
25. ทานมีโอกาสพบปะ  พูดคุยกับเพื่อนรวมงานนอกเวลางาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
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26. เพื่อนรวมงานมีความรับผิดชอบตองาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

27. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือเมื่อทานมีปญหา 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

28. ทานเขาใจบทบาทหนาทีข่องทาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

29. งานที่ทานทําทาทายความสามารถของทาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

30. งานที่ทานทํามีความนาสนใจ 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

31. งานที่ทานทําตรงกับความรูความสามารถของทาน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

32. ระบบสงหนังสือราชการภายในหนวยงานของทานมคีวามรวดเร็ว   
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

33. ทานสามารถรับทราบขาวสารภายในหนวยงานของทานไดอยางครบถวน 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
 

34. มีการติดประกาศขาวประชาสัมพันธเพื่อใหทุกคนในหนวยงานไดรับทราบขาวสารไดทันเวลา 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด    
                
35. การสื่อสารอยางไมเปนทางการทานทาํใหมีโอกาสปรึกษาหารือเร่ืองการทํางานกันมากขึ้น 
           มากที่สุด               มาก                         ปานกลาง                  นอย                    นอยที่สุด                    
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แบบสอบถามปญหาและขอเสนอแนะในการทํางาน 

 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาวาขอความในแตละขอตอไปนี้ตรงกับปญหาในการปฏิบัติที่ทานประสบ
อยูหรือไม  โดยใหทานทําเครื่องหมาย  √ ลงใน            หนาคําตอบวาใช  หรือไมใช  หากขอความ
ใดตอบวาใช  ทานมีขอเสนอแนะในการแกปญหาเหลานั้นอยางไร  ใหทานเติมคําตอบลงในชองวาง
ที่กําหนดไว   
1.  อัตรากําลังพัฒนากรไมเพียงพอ 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
2.  พัฒนากรมจีํานวนลดลง  ในขณะที่มีภารกิจเพิ่มขึ้น 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
3.  พัฒนากรมกีารโยกยายเขาออก 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
4.  พัฒนากรขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที ่
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
5.   พัฒนากรขาดความอบอุนเนื่องจากอยูตางถิ่น 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

ตอนที ่5 
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6.  มีปญหาในการปฏิบัติงานเนื่องจากไมไดรับความรวมมือจากคนในชุมชน 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
7.  มีปญหาในการปฏิบัติงานเนื่องมาจากเรื่องความแตกตางของศาสนา  วัฒนธรรม  ประเพณี  และ
ภาษาของคนในชุมชน 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
8.  มีปญหาความแตกตางทางความคิดของคนในชุมชนกบัพัฒนากร 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
9.  พัฒนากรขาดมนุษยสัมพนัธ 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
10.  เงินเดือนที่ไดรับไมเพยีงพอตอคาครองชีพในปจจุบนั 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................... 
11.  เบี้ยเล้ียงที่ไดรับไมตรงตามคาใชจายจริง 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
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12.  คาใชจายในการเดินทางที่ไดรับไมเปนไปตามคาใชจายจริง 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
13.  สวัสดิการที่ไดรับไมเพยีงพอตอความตองการ 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
14.  มีปญหาการใชเทคโนโลยีสมัยใหม 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
15.  ขาดยานพาหนะของสํานักงานทีจ่ะใชในการปฏิบัติงานนอกสถานที่ 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
16.  ขาดแคลนวัสดุอุปกรณที่จะอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
17.  ไมไดรับการอบรมที่ตอบสนองงานที่รับผิดชอบในปจจุบัน 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
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18.  งานเอกสารในสํานักงานมากเกินไป 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
19.  การปรับระดับ/เล่ือนตําแหนงไมเปนธรรม 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
20.  มีปญหาการรับงานจากหนวยงานอื่น 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
21.  งานที่มีลักษณะการสั่งการมีมาก 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
22.  บางงานไมสามารถกําหนดตัวช้ีวัด/คํารับรองราชการได 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
23.  มีการปรับเปลี่ยนนโยบายบอยจึงตองทํางานเรงดวน 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
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24.  ไมสามารถทํางานตามปรัชญา  หลัก/กระบวนการพัฒนาชุมชนเนื่องจากเรงรัดดวยเวลา 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
25.  ขาดการติดตามผลอยางตอเนื่อง 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
26.  ขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
           ใช         ไมใช  
       ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ............................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
27.  ปญหาอื่น ๆ (ถามีโปรดระบุ)........................................................................................................ 

ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ......................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
28.  ปญหาอื่น ๆ (ถามีโปรดระบุ)........................................................................................................ 

ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ......................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
29.  ปญหาอื่น ๆ (ถามีโปรดระบุ)........................................................................................................ 

ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ......................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
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30.  ปญหาอื่น ๆ (ถามีโปรดระบุ)........................................................................................................ 

ขอเสนอแนะในการแกปญหานี้คือ......................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
 

ขอขอบคุณท่ีใหขอมูลอันเปนประโยชนอยางยิ่งคะ 
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ภาคผนวก  ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหในการเกบ็ขอมูล 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





















 

ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ  สกุล นางสาวนยันา  มากแกวกุล 
รหัสประจําตัวนักศึกษา 4911120009 
วุฒิการศึกษา 

วุฒิ ชื่อสถาบัน ปท่ีสําเร็จการศึกษา 
วิทยาศาสตรบณัฑิต  (สถิติ) มหาวิทยาลัยทกัษิณ 2545 

   
ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 

นักวิชาการพฒันาชุมชนปฏิบัติการ สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสระแกว  ศาลากลาง
จังหวดัสระแกว  อําเภอเมืองสระแกว   จังหวัดสระแกว 
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