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บทคัดย่อ 

   การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เ พ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับทัศนะบุคลิกภาพ                        
5 องค์ประกอบ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
ปัตตานี 2) เพ่ือศึกษาบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลใน
จังหวัดปัตตานี 3) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี  การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี จ านวน 340 คน โดยค านวณจากสูตรทาโรยามาเน่ 
(Taro Yamane. 1970: 580-581) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือการเก็บข้อมูลแบบสอบถามและการ
สัมภาษณ์  วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าความถี่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าฐาน
นิยม ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
   การศึกษา พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงาน
เทศบาลในจังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจ
การบริการสาธารณะ ภาพรวมอยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) และระดับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก (Mode = 4.00) เมื่อพิจารณา
ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลร่วมของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพ
แบบเปิดรับประสบการณ์  และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ได้แก่  ความสนใจต่อการก าหนด
นโยบายสาธารณะ ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ ความเห็นใจผู้ อ่ืน และการเสียสละตนเอง เป็น
ตัวแปรอิสระท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พบว่า ชุดตัวแปรเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (F-value = 44.674, 
p< .001) ตัวแปรเหล่านี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
ได้ร้อยละ 54.9 (R2 = .549) โดยบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลและบุคลิกภาพแบบ  มีจิตส านึกมีอิทธิพล
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 นอกจากนี้ยังพบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ ได้แก่ ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 และความเห็นใจผู้อ่ืน ความเสียสละตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001  
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Thesis Title  The Big Five Personality Traits and Public Service Motivation 
Effects on Job Performance of Municipal Employees in Pattani 
Province 

Author   Miss Chutima Thongkraikaew 
Major Program Public Administration 
Academic Year 2018 

ABSTRACT 

The objectives of this study were to investigate: 1) levels of attitude toward 
the Big Five personality traits and public service motivation effects on job 
performance of municipal employees in Pattani Province; 2) the Big Five effects  on 
job performance of municipal employees in Pattani Province; and 3) public service 
motivation effects on job performance of municipal employees in Pattani Province.  
The sample group was 340 municipal employees in Pattani Province calculated using 
Taro Yamane formula (Taro Yamane, 1970: 580-581); the instruments were a 
questionnaire and interview; and the data were analyzed with frequency, percentage, 
mean, standard deviation, mode, skewness, kurtosis, correlation coefficient, and 
multiple regression analysis.  

The study found that the overall level of opinion on the Big Five among 
municipal employees in Pattani Province was at a high level (Mode = 4.00).  The 
overall level of opinion on public service motivation was also at a high level (Mode = 
4.00), and the overall level of job performance of municipal employees in Pattani 
Province was at a very high level (Mode = 4.00).  When considering the relationship 
between the interaction effects of the Big Five: extrovert personality, agreeableness, 
conscientiousness, neuroticism, openness to experience and public service 
motivation: interest in public policy formation, commitment to public interest, 
empathy and self-sacrifice which were independent variables influencing job 
performance on municipal employees,  it was found that these arrays were related 
to job performance of municipal employees at a statistically significant level of .001  
(F-value = 44.674, p< .001).  They could explain the variance of job performance 
among municipal employees at 54.9 percent (R2 = .549).  Agreeableness had positive 
influence on job performance of municipal employees at a statistically significant 
level of .05 while conscientiousness had positive influence at a statistically significant 
level of .001.  In addition, regarding public service motivation, commitment to public 
interest had positive influence on job performance at statistically significant level of 
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.001.  Similarly, empathy and self-sacrifice had positive influence on job performance 
at statistically significant level of .001 
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บทที่ 1 
 บทน า  

ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 
ในสังคมโลกาภิวัตน์ที่ระบบการเมือง สังคมและเศรษฐกิจเชื่อมโยงถึงกันทั่วทั้งโลก 

ได้สร้างสังคมยุคใหม่ให้ก้าวเข้าสู่ยุคแห่งสังคมฐานความรู้ (Knowledge-based Society) ซึ่งส่งผล
อย่างยิ่งไม่เพียงแต่ต่อชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนในวงกว้างอย่างรวดเร็ว (สุพจน์ ทรายแก้ว, 
2545) หากยังส่งกระทบต่อการปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงทางแนวคิด รวมถึงวิธีการปฏิบัติงานของ
ระบบราชการในลักษณะที่ต้องเปิดสู่สาธารณะด้วยการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในภาครัฐมากขึ้น 
(ชัชวาลย์ ทัตศิวัช, 2550) ในขณะที่ข้าราชการเองก็จ าเป็นต้องได้รับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงบทบาท
และศักยภาพความสามารถให้สูงขึ้นเพ่ือให้องค์กรด าเนินได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
อีกทั้งเพ่ือรองรับระบบการท างานที่ก้าวหน้ามากขึ้นเป็นล าดับ และมากขึ้นเมื่อเทียบกับการ
บริหารงานภาครัฐในยุคก่อนหน้า  

สภาวะการแข่งขันในโลกปัจจุบัน (Competitiveness) ท าให้ทุกองค์การต้องหัน
กลับมาทบทวนและให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เนื่องจากองค์การจะด าเนินกิจการได้
อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุเปูาหมาย มีความเข้มแข็ง และมีความสามารถในการแข่งขันสู้กับคู่ต่อสู้ทาง
ธุรกิจได้ก็เพราะมีบุคลากรในองค์การที่มีคุณภาพ หรือแม้กระทั่งในหน่วยงานราชการเองเพราะไม่ว่า
องค์การจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางใด ย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกลยุทธ์หนึ่งท าให้องค์การมีความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน จึงอาจกล่าวได้ว่า 
ตัวชี้วัดความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรนั้น ๆ อยู่ที่ “คุณภาพของคนในองค์การนั้น ๆ”ปัจจัยส าคัญ
ประการหนึ่งที่ส่งเสริมให้องค์การและแต่ละบุคคลบรรลุถึงความส าเร็จได้คือ บุคลิกภาพ เนื่องจาก
บุคลิกภาพเป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีอิทธิพลการด ารงชีวิตทุกแง่มุม เช่น การตัดสินใจ การ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ เป็นต้น ดังที่ สิริอร วิชชาวุธ (2549) บุคลิกภาพของบุคคลเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งเสริม
ให้แต่ละบุคคลบรรลุถึงความส าเร็จในวิชาชีพ (สถิต วงศ์สวรรค์ . 2540; Helsin, 2005) บุคลิกภาพ
ของบุคคลมีความสัมพันธ์กับความก้าวหน้าในอาชีพ (Tokar, Fischer,& Subich. 1998) อาจได้กล่าว
ไว้ว่า บุคลิกภาพถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการบรรลุเปูาหมายขององค์การ เนื่องด้วยสามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้หลากหลาย อาทิ การคัดเลือกบุคคลให้ด ารง
ต าแหน่งที่เหมาะสมกับงาน การพัฒนาพฤติกรรมบุคลากรให้เป็นไปตามที่องค์การปรารถนา เป็นต้น 
อีกทั้งสิ่งที่ส าคัญในการผลักดันให้การปฏิบัติงานส าเร็จได้ คือ ผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมการท างาน โดยมีใจรักในการให้บริการประชาชน (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ข้าราชการ, 2551) โดยบุคลากรที่มีแรงจูงใจการบริการสาธารณะจะมีความพยายามในการท างานเพ่ือ
ประโยชน์ของชุมชน มีจริยธรรมไม่เห็นแก่ตัวในงานที่รับผิดชอบ (Vaisvalaviciute, 2009) ดังนั้น 
แรงจูงใจการบริการสาธารณะจึงส่งผลให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กร (Perry, Hondeghem, & Wise, 2010) 

ปัจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพของบุคลากรในองค์การที่มีการศึกษาอย่าง
แพร่หลายคือ แนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five) ของ Costa and McCrae (1992) 



   2 

โดยได้มีการจัดกลุ่มบุคลิกภาพของบุคคลให้เหมาะสมกับการน าไปใช้ในการท านายพฤติกรรมบุคคลไว้ 
5 ข้อได้แก่ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว (Extraversion)  
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness  to Experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  
(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) ซึ่งความแตกต่างของ
บุคลิกภาพในแต่ละบุคคลก็ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบในแต่ละด้านของบุคลิกภาพที่เด่นเฉพาะตน จาก
การศึกษาพบว่า บุคลิกภาพนั้นมีความส าคัญมากต่อการประกอบอาชีพ โดยเป็นกลไกส าคัญประการ
หนึ่งที่ก่อให้เกิดความส าเร็จในหน้าที่การงาน   

ดังนั้น บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบจึงถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญยิ่งในการที่จะเป็น
แรงผลักดันให้การท างานของพนักงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล เพราะถ้าผู้บริหารไม่สามารถเข้าใจ
ถึงลักษณะบุคลิกภาพของพนักงานที่จะส่งผลให้เกิดความส าเร็จนั้นก็จะไม่สามารถมอบบทบาทและ
หน้าที่ที่เหมาะสมแก่พนักงาน เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานอย่างสูงสุดได้ดังนั้น 
บุคลิกภาพจึงมีบทบาทส าคัญต่อการด ารงชีวิตในสังคมเป็นอย่างมาก รวมถึงความส าเร็จและความ
ล้มเหลวในการประกอบอาชีพของบุคคลต่าง ๆ ย่อมข้ึนอยู่กับบุคลิกภาพของบุคคลนั้นเป็นส าคัญ 

เมื่อบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลให้การท างานบรรลุเปูาหมาย
แล้ว ปัจจัยแรงจูงใจในการบริการสาธารณะก็เป็นอีกแนวคิดหนึ่งที่ช่วยในการพัฒนาองค์กรซึ่งจะมีผล
ต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานภาครัฐมากยิ่งขึ้น Perry (1996) มีความเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจการบริการสาธารณะว่า แนวคิดแรงจูงใจที่มีเหตุผลควรจะมีลักษณะพ้ืนฐานร่วมกัน
ของความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ และความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ รวมทั้ง
คิดเห็นว่าความต้องการที่จะให้บริการสาธารณะเป็นค่านิยมที่เกี่ยวกับความยุติธรรมทางสังคม การมี
คุณธรรมในการปฏิบัติงานหน้าที่ การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน และการเสียสละตนเอง ทั้งหมดนี้ควรเป็น
ลักษณะของพนักงานที่มีแรงจูงใจการบริการสาธารณะ เมื่อท าการทดสอบมิติของแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะ พบว่า มิติของแรงจูงใจการบริการสาธารณะประกอบด้วย 1) ความสนใจต่อการก าหนด
นโยบายสาธารณะต้องการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะและกิจกรรมสาธารณะ เพ่ือ
ประโยชน์ต่อสังคม 2) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ โดยเห็นถึงความส าคัญและตั้งใจท าหน้าที่
ให้บริการสาธารณะที่ครอบคลุมและเหมาะสมกับประชาชนทุกกลุ่ม 3) การเห็นใจผู้อ่ืน ต้องการผู้อ่ืนมี
ความเป็นอยู่ที่ดี และ 4) การเสียสละตนเอง ตระหนักถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์
ส่วนตน 

จากการศึกษาลักษณะและความส าคัญของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบและแรงจูงใจ
การบริการสาธารณะในพ้ืนที่จังหวัดปัตตานี จึงเป็นสิ่งที่น่าสนใจส าหรับการศึกษา ทั้งนี้เนื่องจากเป็น
พ้ืนที่ 1 ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ที่มีอัตลักษณ์พิเศษโดยมีวิถีการด าเนินชีวิตที่แตกต่างจาก
ประชากรส่วนใหญ่ของประเทศทั้งด้านภาษา ศาสนา ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม จาก
ความแตกต่างดังกล่าวได้กลายเป็นเงื่อนไขในการปลุกระดมก่อความไม่สงบเรียบร้อย ส่งผลให้
บุคลากรขอย้ายออกจากพ้ืนที่เป็นจ านวนมาก อีกทั้งข้าราชการส่วนใหญ่ก็ไม่อยากย้ายเข้ามาในพ้ืนที่
เพราะเป็นห่วงเรื่องความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ดังนั้น การศึกษาและท าความเข้าใจเทศบาล
ในจังหวัดปัตตานีซึ่งเป็นหน่วยงานภาครัฐหนึ่งในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้จะช่วยขยายองค์ความรู้
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และเข้าใจบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แรงจูงใจการบริการสาธารณะในสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 

ด้วยเหตุนี้  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยบุคลิกภาพ 5 
องค์ประกอบ และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ในจังหวัดปัตตานี เพ่ือศึกษาว่าบุคลิกภาพใดที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะใดที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และสามารถน าผลวิจัยที่ได้รับจาก
การศึกษาครั้งนี้ไปใช้เป็นแนวทางและประโยชน์ต่อการบริหารงานของเทศบาลในจังหวัดปัตตานี ทั้ง
ในส่วนของผู้บริหารและพนักงาน ทั้งนี้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและผลการด าเนินงานขององค์กร และท า
ให้เกิดความเข้าใจในตัวของพนักงานในองค์การมากยิ่งข้ึน 
 

วัตถุประสงค์ 
การวิจัยเรื่องบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ที่ส่งผล

ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี มีการก าหนดวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาระดับทัศนะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบแรงจูงใจในการบริการ

สาธารณะต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
2. เพ่ือศึกษาบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
 

สมมติฐาน 
ปัจจัยบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะส่งผลต่อ               

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี  
 

ความส าคัญและประโยชน์ของการวิจัย 
1. ผลการวิจัยท าให้ทราบถึงระดับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบและพัฒนาบุคลิกภาพ

ของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีให้ตรงกับความต้องการ 
2. เทศบาลสามารถน าผลการศึกษาที่ได้เป็นแนวทางในการวางนโยบายและแผนงาน

ให้มีประสิทธิภาพ ตั้งแต่ขั้นตอนการรับสมัครเพ่ือให้ได้มาซึ่งพนักงานที่มีบุคลิกภาพที่ตรงต่อความ
ต้องการ 

3. ได้รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะและผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล โดยสามารถน ารูปแบบไปเป็นข้อมูลใน
การพิจารณา เพ่ือปรับปรุงรูปแบบการด าเนินงานภายในเทศบาลให้มีความเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

4. ผลการศึกษาที่ได้จะเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นต่าง ๆ หรือเทศบาลสามารถน าผลการศึกษาที่ได้ ไปปรับปรุงด าเนินงานต่าง ๆ ภายในองค์กร 
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เพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพของบุคลากรและก าหนดมาตรการที่ช่วยส่งเสริมและจูงใจให้บุคลากรมีแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะที่สูงขึ้น ท าให้บุคลากรมีคุณภาพในการท างานมากขึ้น 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
แบบแผนการวิจัย 

  ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed Research) ทั้งการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตด้านประชากรส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ คือพนักงาน

เทศบาลในจังหวัดปัตตานี ประกอบด้วย ข้าราชการประจ า ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ 
พนักงานจ้าง เป็นพนักงานส่วนต่าง ๆ ของเทศบาล ดังนี้ 
  1. เทศบาลต าบลรูสะมิแล พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ       รวม 152 คน 
  2. เทศบาลต าบลยะหริ่ง พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 90  คน 
  3. เทศบาลต าบลปะนาเระ พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 83  คน 
  4. เทศบาลเมืองตะลุบัน พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 348 คน 
  5. เทศบาลเมืองปัตตานี พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 816 คน 
  6. เทศบาลต าบลบางปู พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ  รวม 121 คน 
  7. เทศบาลต าบลหนองจิก พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 83  คน 
  8. เทศบาลต าบลโคกโพธิ์ พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 73  คน 
  9. เทศบาลต าบลยะรัง พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ  รวม 73  คน 

10. เทศบาลต าบลนาประดู่ พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 79  คน 
11. เทศบาลต าบลพ่อมิ่ง พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ  รวม 35  คน 
12. เทศบาลต าบลมะกรูด พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 41  คน 
13.เทศบาลต าบลมายอ พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 63  คน 
14.เทศบาลต าบลเตราะบอน พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 38  คน 
15.เทศบาลต าบลตอหลัง พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 25  คน 
16.เทศบาลต าบลตันหยง พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 43  คน 
17. เทศบาลต าบลบ่อทอง พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 133 คน 
 

รวมจ านวนประชากรทั้ง 5 ฝุาย ของเทศบาลเมืองและเทศบาลต าบลในจังหวัด
ปัตตานี ทั้งหมด 2,296 คน (กรมส่งเสริมปกครองท้องถิ่นจังหวัดปัตตานี, 2559) โดยก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 340 คน ตามสูตรทาโรยามาเน่ (Taro Yamane. 1970: 580 – 581) ที่ระดับความ
เชื่อมั่นร้อยละ 95 

 
 
 



   5 

ขอบเขตด้านเนื้อหา  
ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตด้านเนื้อหา มีตัวแปรหลัก 3 ตัวแปร ได้แก่ 

 1. บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบศึกษาจากแนวคิดของ Costa andMcCrae (1992) 
โดยศึกษาบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว (Extraversion) 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 

 2. แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ศึกษาจากแนวคิดของ Perry (1996) 
ประกอบด้วย 4 มิติที่แสดงถึงการวัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะ คือความสนใจต่อการก าหนด
นโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ 
(Commitment to the PublicInterest) การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) และการเสียสละ
ตนเอง (Self-Sacrifice)  

 3. ผลการปฏิบัติงาน ศึกษาจากแนวคิดของ Kahya (2009) และ Stone-Romero, 
Alvarez, & Thompson (2009) ประกอบด้วย 3 มิติ คือ การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (Task 
Performance) การส่งเสริมการสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล (Interpersonal Facilitation) 
และการอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication)  

ขอบเขตด้านพื้นที่ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตพ้ืนที่ไว้ คือ เทศบาลเมืองและเทศบาลต าบลในจังหวัด

ปัตตานี รวมทั้งสิ้น 17 เทศบาล 
ขอบเขตด้านระยะเวลา  
ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการส่งแบบสอบถามให้แก่ข้าราชการ 

ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้าง ซึ่งเป็นพนักงานของเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
โดยก าหนดขอบเขตระยะเวลาศึกษาตั้งแต่ 1 มกราคม 2560-4 พฤษภาคม 2561 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ดังนี้ 
1. เจ้าหน้าที่ หรือ พนักงานเทศบาล หมายถึงข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงาน

จ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไปของเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
2. เทศบาลในจังหวัดปัตตานีหมายถึง เทศบาลต าบลรูสะมิแล เทศบาลต าบลยะหริ่ง 

เทศบาลต าบลปะนาเระ เทศบาลเมืองตะลุบัน เทศบาลเมืองปัตตานี เทศบาลต าบลบางปู เทศบาล
ต าบลหนองจิก เทศบาลต าบลโคกโพธิ์ เทศบาลต าบลยะรัง เทศบาลต าบลนาประดู่ เทศบาลต าบลพ่อ
มิ่ง เทศบาลต าบลมะกรูด เทศบาลต าบลมายอ เทศบาลต าบลเตราะบอน เทศบาลต าบลตอหลัง 
เทศบาลต าบลตันหยง และเทศบาลต าบลบ่อทอง  

3. ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะหรือข้อมูลส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่
เทศบาลในจังหวัดปัตตานี ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน อายุงาน 

4. บุคลิกภาพ หมายถึงส่วนรวมทั้งหมดของเจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานีแต่
ละบุคคลที่แสดงออกไม่ว่าจะเป็นกิริยาอาการ ท่าทาง ความนึกคิด อารมณ์ การแต่งกาย ความสนใจ 
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ความสามารถ สติปัญญา รสนิยม รูปร่างหน้าตา ฯลฯ ซึ่งพฤติกรรมต่างๆนั้นจะต้องมีลักษณะเฉพาะ
ในแต่ละบุคคลซึ่งเป็นเหตุให้แต่ละบุคคลมีบุคลิกภาพแตกต่างกัน 

5. ลักษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ หมายถึงบุคลิกภาพที่มีลักษณะค่อนข้างถาวร
ที่อธิบายพฤติกรรมเฉพาะของเจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานีแต่ละบุคคล แบ่งออกเป็น 5 
ประเภท ได้แก่ 

5.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) มายถึง บุคลิกภาพของ
เจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานีทีเ่ป็นคนขี้หงุดหงิด มักจะวิตกกังวลกับเรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ  
อารมณ์เสียกับเรื่องเพียงเล็กน้อย เมื่อรู้สึกโกรธจะแสดงอารมณ์ออกมาทันที รวมทั้งรู้สึกว่าตนเองมี
อารมณ์แปรปรวนง่าย 

5.2 บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึง บุคลิกภาพของ
เจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานีที่เป็นคนร่าเริง ช่างพูด ชอบเข้าสังคม มีความกระฉับเฉง ว่องไว 
ปราดเปรียว มีความมุ่งมั่นและตั้งใจท างาน กล้าคิด กล้าพูด รวมทั้งให้ค าปรึกษาเรื่องการท างานแก่
ผู้ร่วมงานได้ 

5.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 
หมายถึง บุคลิกภาพของเจ้าหน้าทีเ่ป็นคนที่เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา มีความอยากรู้อยาก
เห็น เปิดกว้างให้ตนเอง รวมทั้งรู้สึกว่าสิ่งแปลกใหม่ท าให้รู้สึกมีสีสัน 

5.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness)หมายถึง บุคลิกภาพ
ของเจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานีที่มีจิตใจดี สุภาพอ่อนโยนกับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน
ยอมรับและเชื่อฟังความคิดเห็นค าต าหนิของผู้อื่น ชอบช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจ ปรับปรุงตนเอง
ให้เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่ายรวมทั้งมีความอดทน และยืดหยุ่นในการท างาน 

5.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) หมายถึง 
บุคลิกภาพของเจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานีที่มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย และ
ยึดถือหลักการเหตุล มีความสุขุมรอบรอบ มีความพร้อมในการท างาน มีความพยายามเพ่ือให้ส าเร็จ
ตามเปูาหมาย  รวมทั้งยืนหยัดและมุ่งความส าเร็จ 

6. แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation) หมายถึง การที่
เจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานีจะต้องเห็นแก่ประโยชน์ของผู้ อ่ืนเป็นที่ตั้งในการให้บริการ
สาธารณะเจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานีแต่ละคนควรมีความรู้สึกเมตตาผู้อ่ืน มีคุณธรรมในการ
ปฏิบัติงานหน้าที่ เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน ต้องการให้ผู้ อ่ืนมีความเป็นอยู่ที่ดี มีการทุ่มเทในสาธารณะ
ประโยชน์ มีการเสียสละตนเอง นึกถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีส่วนร่วมใน
กระบวนการสาธารณะและกิจกรรมเพ่ือพัฒนาชุมชนและสังคมประกอบด้วย 

6.1 ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public 
Policy Making) หมายถึง เจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีความสนใจในการก าหนดนโยบาย
สาธารณะของหน่วยงานที่เป็นประโยชน์ต่อชุมชน มีความสนใจแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับ
นโยบายของหน่วยงาน รวมทั้งรู้สึกภูมิใจเมื่อผู้รับบริการ/ชุมชน ได้รับประโยชน์จากนโยบาย
สาธารณะที่ฉันเข้าไปมีส่วนร่วม 
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6.2 ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ (Commitment to the 
PublicInterest)  หมายถึง เจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานี เข้าร่วมกิจกรรมสาธารณะของ
หน่วยงาน ตั้งใจช่วยเหลือชุมชนที่หน่วยงานของฉันรับผิดชอบมีความคิดว่าหน้าที่การให้บริการเป็น
หน้าที่ของฉัน ให้ความส าคัญกับกิจกรรมการบริการสาธารณะของหน่วยงาน  อยากให้หน่วยงานท า
ประโยชน์ให้กับชุมชนแม้ว่าฉันจะต้องเหนื่อยมากขึ้น รวมทั้งคิดว่านโยบายสาธารณะของหน่วยงาน
ควรมีการพัฒนาหรือปฎิบัติให้เหมาะชุมชน 

6.3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น (Compassion) หมายถึงเจ้าหน้าที่เทศบาลใน
จังหวัดปัตตานีรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นผู้รับบริการไม่ได้รับความสะดวกในการมารับบริการใน
หน่วยงาน มีความคิดว่ากิจกรรมเพ่ือสังคมในหน่วยงานจะต้องมีการปฎิบัติอย่างจริงจัง มีความคิดว่า
งานที่ปฎิบัติในแต่ละวันต้องมีความยืดหยุ่น มีความคิดว่าการให้บริการผู้อ่ืนเป็นสิ่งส าคัญ ยกย่อง นับ
ถือ คนที่เต็มใจช่วยเหลือผู้อื่น รวมทั้งมีความคิดว่าควรให้บริการทุกคนด้วยความเสมอภาคเท่าเทียม 

6.4 การเสียสละตนเอง (Self-Sacrifice)  หมายถึงเจ้าหน้าที่เทศบาลใน
จังหวัดปัตตานีปฎิบัติงานที่ท าเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าตนเอง รู้สึกดีเมื่อให้บริการผู้อ่ืนแม้ไม่มี
ผลตอบแทน การสร้างความพึงพอใจให้กับชุมชนส าคัญกว่าความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว พร้อมที่จะ
เสียสละเพ่ือสิ่งที่ดีในสังคม ยอมสูญเสียความเป็นส่วนตัวเพ่ือช่วยเหลือคนอ่ืน รวมทั้งเชื่อว่าการท าเพ่ือ
ส่วนรวมต้องมาก่อนการท าเพ่ือส่วนตัว 

7. ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Job Performance) หมายถึง พฤติกรรมที่
เจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานีให้ความส าคัญกับการท างานที่มุ่งผลส าเร็จให้กับเปูาหมายของ
องค์กร ปฏิบัติงานโดยใช้ทักษะ เทคนิคและความรู้ในการผลิตสินค้าหรือบริการ และการปฏิบัติงาน
อย่างหนึ่งที่มีผลต่อประสิทธิผลต่อองค์กร โดยเป็นพฤติกรรมที่ช่วยส่งเสริม สนับสนุนการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจของกระบวนการผลิตให้เสร็จสมบูรณ์ โดยพนักงานจะเช้ามาช่วยเหลือหรืออาสาเข้ามา
ช่วยในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 

7.1 การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (Task Performance) หมายถึง การที่
เจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานีสามารถปฎิบัติงานได้ตามเปูาหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
แก้ปัญหาให้ส าเร็จและเป็นที่ยอมรับในหน่วยงาน มีทักษะในการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์ ส าหรับการ
ปฎิบัติงานได้เป็นอย่างดี สามารถบ ารุง รักษา เครื่องมืออุปกรณ์และทรัพยากรในหน่วยงานด้วยตนเอง
รวมทั้งปฎิบัติงานโดยไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อหน่วยงาน 
                            7.2 การส่ง เสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล ( Interpersonal 
Facilitation) หมายถึง การกระท าของเจ้าหน้าที่เทศบาลในจังหวัดปัตตานีที่ยกย่อง ชมเชยเพ่ือน
ร่วมงานเมื่อเขาประสบความส าเร็จ ให้ก าลังใจ ให้ค าปรึกษาและร่วมมือ เมื่อเพ่ือนร่วมงานมีปัญหา 
ปรึกษาหรือแจ้งเพ่ือนร่วมงานก่อน หากการปฏิบัติงานของฉันกระทบกับเพ่ือนร่วมงาน พูดให้ก าลังใจ
เพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกที่ดี ส่งเสริมให้การช่วยเหลือผู้อ่ืนในการปฎิบัติงานใหม่ เพ่ือให้งาน
ส าเร็จ รวมทั้งอาสาที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน โดยที่เขาไม่ได้ร้องขอ 
                            7.3 การอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication) หมายถึง การที่เจ้าหน้าที่
เทศบาลในจังหวัดปัตตานีปฎิบัติงานนอกเวลาเพ่ือท าให้งานเสร็จทันเวลา ค านึงถึงรายละเอียดของ
การปฎิบัติงานเป็นส าคัญ ซักถามเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชา เมื่อต้องการปฎิบัติงานที่แตกต่าง
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ไปจากเดิม มีวินัยในการปฎิบัติงานตามระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน เป็นผู้น าหรือริเริ่มแก้ปัญหา
ต่าง ๆ ของหน่วยงาน มีความมุ่งมั่นที่จะฝุาฟันอุปสรรคเพ่ือให้งานส าเร็จ รวมทั้งจัดการกับงานที่
ยุ่งยากตามที่ได้รับมอบหมาย 
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บทที่ 2 
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยเรื่องบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีผู้วิจัยได้ศึกษาจากวรรณกรรมต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องเพ่ือค้นหาสาระส าคัญที่เป็นประโยชน์ต่อการก าหนดแนวทางของการวิจัยครั้งนี้ 
ประกอบด้วยแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ต่อไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ  
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
4. ข้อมูลเกี่ยวกับเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  6. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five) 
  1.1 ความหมายของบุคลิกภาพ (Personality) 

Allport (1961) ให้นิยามบุคลิกภาพเป็นหน่วยที่รวมพลังของระบบทางกายและ       
จิตภายในตัวบุคคล ซึ่งก าหนดลักษณะพฤติกรรมและความคิดของเขาสอดคล้องกับ Hilgard 
(1962:447) ทีก่ล่าวว่า บุคลิกภาพ เป็นลักษณะ ส่วนรวมของบุคคล และการแสดงออกของพฤติกรรม 
ซึ่งชี้ให้เห็นความเป็น ปัจเจกบุคคล ในการปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อม รวมถึงลักษณะที่ส่งผลสู่การติดต่อ 
สัมพันธ์กับผู้อ่ืน ได้แก่ ความรู้สึกนับถือตนเอง ความสามารถ แรงจูงใจ ปฏิกิริยาในการเกิดอารมณ์ 
และลักษณะนิสัยที่สะสมจากประสบการณ์ชีวิต 

ต่อมา Gordon (1963: 14) ให้ความหมายไว้ว่า บุคลิกภาพเป็นผลรวมของ
พฤติกรรมทั้งหมดที่เป็นลักษณะเฉพาะในแต่ละบุคคล คล้ายZimbardo and Ruch (1980: 292) ที่
ได้อธิบายว่า บุคลิกภาพ เป็นผลรวมของลักษณะ เชิงจิตวิทยาของบุคคล แต่ละคน มีผลต่อการ
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมหลากหลายของบุคคลนั้น ทั้งส่วนที่ เป็นลักษณะภายนอก ที่สังเกตได้ง่ายและ
พฤติกรรมภายในที่สังเกตได้ยาก ลักษณะที่หลากหลายดังกล่าว ส่งผลให้บุคคลแสดงออกต่างกันในแต่
ละสถานการณ์และช่วงเวลา และยังสอดคล้องกับ Bootzin and others (1991: 502) ให้ความหมาย
ว่า บุคลิกภาพ เป็นลักษณะนิสัยและรูปแบบของความคิด ความรู้สึก และการประพฤติปฏิบัติของ
บุคคลแต่ละคน 

ส่วน Goldberg et al.(2006: 99) กล่าวว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเป็นการจัด
กลุ่มบุคลิกภาพ และอธิบายบุคลิกภาพด้วยการใช้คุณศัพท์ โดยแบ่งออกเป็น 5 ปัจจัย ได้แก่ ความ
มั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) การแสดงตัว (Extraversion) สติปัญญา (Intellect) การ
ประนีประนอม (Agreeableness) และการมีจิตส านึก (Conscientiousness) 

ทางด้านนักวิชาการของประเทศไทย พบว่า อัญชลี แจ่มเจริญ(2530: 163) ได้นิยาม
ว่าบุคลิกภาพ หมายถึงลักษณะส่วนรวมของบุคคลทั้งหมดที่แสดงออกมาปรากฎ ให้คนอ่ืนได้รู้ได้เห็น 
ซึ่งแตกต่างกันเพราะภาวะสิ่งแวดล้อมที่สร้างตัวบุคคลนั้นแตกต่างกันประการหนึ่ง และพันธุกรรมที่
แต่ละบุคคลได้มาก็แตกต่างกัน ไปสอดคล้องกับ สถิต วงศ์สวรรค์ (2540: 4) ที่อธิบายว่า บุคลิกภาพ 
หมายถึง ผลรวมของคุณลักษณะทั้งหลายอันประกอบขึ้นเป็นบุคคลผู้นั้น  เป็นลักษณะประจ าตัว
มนุษย์ทั้งทางกายและทางใจ คล้ายกันกับ รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง 
ลักษณะโดยรวมของบุคคลซึ่งมีความเป็นเอกลักษณ์ ท าให้แต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็น
รปูร่าง หน้าตา การแต่งกาย  กิริยา ท่าทาง การวางตัว ความคิด ความรู้สึก ความสนใจ ความสามารถ 
สติปัญญา รสนิยม ฯลฯ 

วิมลพร พันธุมนตรี (2534: 9) ได้สรุปว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ผลของพฤติกรรม
ทั้งหมดของบุคคลทั้งที่เปิดเผยและซ่อนเร้น อันได้แก่ ลักษณะท่าทีการแสดงออก รูปร่างหน้าตา 
ความรู้สึกนึกคิด ฯลฯ ซึ่งพฤติกรรมต่างๆ ที่แสดงออกนั้นจะต้องมีลักษณะเฉพาะในแต่ละบุคคลซึ่ง
เป็นเหตุให้แต่ละบุคคลมีบุคลิกภาพแตกต่างกัน สอดคล้องกับ พรศิริ  กองนวล (2539: 9) ที่ได้อธิบาย
ว่าบุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะบุคคลที่คิดอยู่ภายในและแสดงออกมาเพ่ือท าการโต้ตอบต่อสิ่ง
เร้าต่างๆ ซึ่งสามารถสังเกตได้จากลักษณะท่าที การแสดงออก รูปร่างหน้าตา ความรู้สึก ฯลฯที่มีความ
แตกต่างกัน 
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ต่อมา ศรีเรือน แก้วกังวาล (2555: 322) อธิบายว่าบุคลิกภาพ คือ 1) การผสมผสาน
ระบบต่าง ๆ ภายในตัวบุคคล ทั้งส่วนที่มองเห็นได้ชัด เช่น การแต่งกาย รูปร่างหน้าตา ลักษณะการ
พูด เป็นต้น และระบบภายในซึ่งเห็นได้ไม่ชัด เช่น อารมณ์ จิตใต้ส านึก วิธีการคิด ความรู้สึกและ
ค่านิยม เป็นต้น ยังรวมถึงประสบการณ์ พันธุกรรม การเรียนรู้ประสบการณ์วัยเด็ก ลักษณะสังคม
วัฒนธรรม หลอมบุคคลแต่ละคนให้มีบุคลิกภาพที่แตกต่างกันออกไปจนมีลักษณะเป็นเอกลักษณ์
เฉพาะตน นอกจากนี้ ยังมีลักษณะองค์รวมที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะกลุ่มคนในสังคมวัฒนธรรมนั้น ๆ 
ความหมายบุคลิกภาพในศาสตร์จิตวิทยาจึงครอบคลุมทุกมิติของความเป็นเอกลักษณ์บุคคล เช่น 
ลักษณะทางกาย ทางอารมณ์ ทางความคิด ค่านิยม ความใฝุฝันปรารถนา ความเชื่อ การมีปฏิสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน วิธีการปรับตัว วิธีการตัดสินใจ และอ่ืน ๆ ทั้งที่พฤติกรรมภายนอก เช่น รูปร่างหน้าตา การ
พูด การเดิน วิธีการแต่งตัว กิริยามารยาท และที่เป็นพฤติกรรมภายใน เช่น ความขัดแย้งในใจ 
ลักษณะอารมณ์ ทัศนคติ จิตใต้ส านึก สติปัญญา ความถนัด ความสนใจ เป็นต้น จึงมีส่วนที่เปิดเผย
เห็นได้ชัดเจนและส่วนที่ปิดบังอ าพราง 2) บุคลิกภาพส่วนที่เป็นโครงสร้าง (Construct) เป็น
บุคลิกภาพของบุคคลคนใดคนหนึ่ง ส่วนนี้เป็นส่วนที่สามารถสังเกตและท าการวัดได้ทั้งโดยตรงและ
โดยอ้อม เช่น ความเฉลียวฉลาด ความถนัด นิสัยส่วนลึก เป็นต้น ส่วนโครงสร้างนี้มีความแตกต่างไป
ในแต่ละบุคคล 3) บุคคลแต่ละคนมีบุคลิกภาพเฉพาะตัวบางประการที่ค่อนข้างคงรูป เขาจะแสดง
บุคลิกลักษณะด้านนั้นออกมาในสถานการณ์ต่าง ๆ ลักษณะบุคลิกภาพต่าง ๆ ของมนุษย์ถูกหล่อ
หลอมและผสมผสานกันจากพันธุกรรม สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สั งคม วัฒนธรรม 
ขนบธรรมเนียมประเพณี วิธีปรับตัวของบุคคล บุคลิกภาพของมนุษย์มีหลายมิติ มีทั้งลักษณะคงที่ 
และเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาและการเรียนรู้   แต่นิสัยบางอย่างของบุคลิกภาพของบุคคลที่
เปลี่ยนแปลงยาก เช่น นิสัยขี้เหนียว ขี้อิจฉา อาจมีลักษณะเช่นนี้มาตั้งแต่เด็กเรื่อยไปจนถึงวัยสูงอายุ 
แต่บางคนนิสัยดังกล่าวก็อาจเปลี่ยนแปลงได้เมื่อมีสิ่งเร้าที่เหมาะสม มิติต่าง ๆ ของบุคลิกภาพไม่
สามารถแยกเป็นส่วน ๆ ออกจากกันได้โดยเด็ดขาด ทุกมิติของบุคลิกภาพต่างมีความสัมพันธ์ต่อกัน
และกัน และมีผลกระทบต่อกันและกันประดุจลูกโซ่ บุคลิกภาพของบุคคลมีลักษณะเฉพาะตัว และ
ลักษณะที่เป็นส่วนร่วมกับบุคคลอ่ืนในสังคมวัฒนธรรมหนึ่ง ๆ และส่วนร่วมที่เป็นลักษณะสากลของ
มนุษย์ทุกชาติทุกภาษา ด้วยเหตุที่ธรรมชาติของบุคลิกภาพของมนุษย์มีลักษณะซับซ้อน และ 4) เมื่อ
เรารู้จักแบบของบุคลิกภาพของบุคคล ท าให้สามารถอธิบาย เข้าใจ และท านายพฤติกรรมของบุคคล
ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ การที่คนหนึ่งจะเข้าใจพฤติกรรมอีกคนหนึ่งได้อย่างชัดเจนจึงไม่ใช่เรื่องง่าย
นัก ศาสตร์บุคลิกภาพจึงมีเนื้อหาสาระท่ีกว้างและลึกซ้ึง มนุษย์ทุกยุคสมัยได้พยายามศึกษาเพ่ือที่จะได้
เข้าใจบุคลิกภาพของตนเองและผู้อ่ืน เพราะความเข้าใจดังกล่าวท าให้สามารถท านายลักษณะนิสัย 
ความสามารถ ความถนัด ความขัดแย้งในใจ ลักษณะการปรับตัว ความเป็นเอกลักษณ์ของบุคคล 
คุณค่าของความรู้ด้านนี้มีประโยชน์ต่อการด าเนินชีวิตประจ าวันและการประกอบภารกิจทั้งส่วนตัว 
งานอาชีพ การศึกษา การแก้ไขปัญหา การเลือกคู่ครอง การเลี้ยงดูบุตร และอ่ืน ๆ นอกจากนี้วิธีการ
ปรับตัวและวิถีชีวิตของบุคคลจะเป็นเช่นไรก็ขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะตัวของบุคลิกภาพของคนๆ นั้น 

จากการศึกษาบุคลิกภาพ ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า บุคลิกภาพ(Personality) หมายถึง 
คุณลักษณะทั้งหมดของแต่ละบุคคลที่สังเกตเห็นได้ตั้งแต่ลักษณะทางกาย เช่น กิริยาอาการ ท่าทาง 
การแต่งกาย รูปร่างหน้าตาการพูด การเดิน และภายในที่เห็นได้ยาก เช่นความนึกคิดอารมณ์ ความ
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สนใจ ความสามารถ ทัศนคติสติปัญญา ค่านิยม รสนิยม ฯลฯ ตลอดจนการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
วิธีการปรับตัว วิธีการตัดสินใจ และอ่ืน ๆซึ่งพฤติกรรมต่างๆนั้นจะต้องมีลักษณะเฉพาะในแต่ละบุคคล
ซึ่งเป็นเหตุให้แต่ละบุคคลมีบุคลิกภาพแตกต่างกัน 

 

1.2 แนวคิดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (The  Big Five) 
ในปัจจุบันแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบที่ถูกยอมรับมากที่สุด และได้มีการวิจัย

กันอย่างกว้างขวางเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพทั้ง 5 องค์ประกอบกับพฤติกรรม
การท างาน ทั้งในสถานศึกษา คลินิก รวมทั้งในองค์การธุรกิจต่างๆ คือ แนวคิดบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบของ Costa and McCrae (1992) นอกจากนี้ การวิจัยยังพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพ 5 
องค์ประกอบสามารถใช้ท านายผลการปฏิบัติงานได้ โดยเฉพาะกับผู้สมัครงานรายใหม่ (Costa & 
McCrae, 1992) โดยเฉพาะลักษณะบุคลิกภาพด้านความมีจิตส านึก สามารถท านายความส าเร็จใน
การท างานของบุคคลทั้งในบริบทของสังคมตะวันตก (Salgado, 1997) และสังคมไทย (Smithikrai, 
2007) จึงกล่าวได้ว่า แนวคิดบุคลิกภาพทั้ง 5 องค์ประกอบมีความส าคัญและเป็นประโยชน์ในการ
น ามาใช้สรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากร (Barrick & Mount, 1991) 

โดยองค์ประกอบทางบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของ Costa and McCrae  
ประกอบด้วย บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว(Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม
(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) องค์ประกอบแต่ละด้าน
ของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ประกอบด้วยคุณลักษณะย่อย ซึ่งจะช่วยให้สามารถมั่นใจได้ว่าการวัด
สามารถครอบคลุมความคิด ความรู้สึก และการกระท าเท่าที่จะเป็นไปได้มากที่สุดแยกแยะความ
แตกต่างระหว่างบุคคลที่อยู่ในแต่ละคุณลักษณะย่อยได้ค านิยามของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและ
คุณลักษณะย่อยมีดังนี้ (Costa & McCrae, 1992 cited  in  Howard & Howard, 1995) 

1) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) ประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ดังนี้ 
ความวิตกกังวล (Worry) ความท้อแท้ (Discouragement) ความโกรธ (Angry Hostility) การ
ค านึงถึงแต่ตนเอง(Self-Consciousness)ความเปราะบาง(Vulnerability)และการถูกกระตุ้น
(Impulsiveness) 

2) บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว (Extraversion) ประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน 
ดังนี้  ความอบอุ่น (Warmth) การแสวงหาความตื่นเต้น (Excitement Seeking) การชอบท า
กิจกรรม (Activity) การชอบอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน (Gregariousness) การกล้าแสดงออก (Assertiveness) 
และการมีอารมณ์เชิงบวก (Positive Emotions) 

3) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 
ประกอบด้วย ลักษณะย่อย 6 ด้าน ดังนี้ ช่างฝัน (Fantasy) การปฏิบัติ (Actions) การมีความคิด 
(Ideas) การมีอารมณ์สุนทรียภาพ (Aesthetics) การเปิดเผยความรู้สึก (Feelings) และการยอมรับ
ค่านิยม(Values) 

4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) ประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 
ด้าน ดังนี้ ความสุภาพ (Modesty) ความเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) การคล้อยตามผู้อ่ืน (Compliance) 
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การเชื่อใจผู้ อ่ืน (Trust) ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) และการมีจิตใจอ่อนไหว 
(Tender- Mindedness) 

5) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) ประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 
ด้าน ดังนี้ การมีระเบียบ (Order) การมีความสามารถ (Competence) การมีความต้องการสัมฤทธิ์
ผล (Achievement Striving) การมีความสุขุมรอบคอบ (Deliberation) การมีวินัยในตนเอง (Self-
discipline) และการมีระเบียบ (Order) 
 

ตาราง 1 บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบและลักษณะผู้ท่ีได้คะแนนต่ าและคะแนนสูง 
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว ลักษณะผู้ที่ได้คะแนนต่ า ลักษณะผู้ที่ได้คะแนนสูง 

วิตกกังวล สงบ วิตกกังวลง่าย 
โกรธง่าย ไม่ค่อยโกรธ โกรธง่าย 
ท้อแท้ ท้อแท้ยาก ท้อแท้ง่าย 
ระมัดระวังตัวเองมาก รู้จักปล่อยวาง ยึดมั่นถือมั่น 
มีแรงกระตุ้นสูง ทนต่อสิ่งที่มากระตุ้นได้ดี ถูกยั่วยุง่าย 
หวั่นไหวง่าย ไมค่่อยหวั่นไหว รับมือกับความเครียดอย่างล าบาก 
บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว ลักษณะผู้ที่ได้คะแนนต่ า ลักษณะผู้ที่ได้คะแนนสูง 
อบอุ่น ไว้ตัว เป็นพิธีการ เป็นมิตรและสนิทสนม 
ชอบอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ไม่ชอบเข้าสังคม ชอบเข้าสังคม 
ยืนยันอย่างมั่นใจ ไม่ค่อยมั่นใจ มั่นใจในตนเอง 
ชอบมีกิจกรรม ไม่ชอบมีกิจกรรม ท ากิจกรรมอย่างกระฉับกระเฉง 
ชอบแสวงหาความตื่นเต้น ไม่ชอบความตื่นเต้น กระหายความตื่นเต้น 
มีอารมณ์ด้านบวก ไม่ค่อยร่าเริง ร่าเริงมองโลกในแง่ดี 

บุคลิกภาพ 
แบบเปิดรับประสบการณ์ 

 

ลักษณะผู้ที่ได้คะแนนต่ า 
 

ลักษณะผู้ที่ได้คะแนนสูง 

ช่างฝัน ให้ความส าคัญกับปัจจุบัน มีจินตนาการ ช่างฝัน 
ซาบซึ้งในความงาม ไม่สนใจในศิลปะ ซาบซึ้งในศิลปะ/ความสวยงาม 
เปิดเผยความรู้สึก ไม่เปิดเผยความรู้สึก เห็นคุณค่าอารมณ์ด้านต่าง ๆ 
ลงมือปฏิบัติงาน ไม่ใช่นักปฏิบัติงาน ชอบความหลากหลายลองสิ่งใหม่  
มีความคิด มีเหตุผลในมุมมองแคบ เน้นการใช้เหตุผลในมุมมองกว้าง ๆ 
ยอมรับค่านิยม ไม่ยอมรับค่านิยมใหม่ ๆ พร้อมทีต่รวจสอบค่านิยมต่าง ๆ 

บุคลิกภาพ 
แบบประนีประนอม 

 

ลักษณะผู้ที่ได้คะแนนต่ า 
 

ลักษณะผู้ที่ได้คะแนนสูง 

ไว้วางใจผู้อื่น ชอบเยาะเย้ยถากถาง  
และช่างระแวง 

เห็นว่าผู้อื่นซื่อสัตย์ เจตนาดี 

ตรงไปตรงมา ระแวดระวัง พูดเกินจริง ตรงไปตรงมา จริงใจ 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ไม่เต็มใจที่จะช่วยเหลือผู้อื่น เต็มใจที่จะช่วยเหลือผู้อื่น 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
บุคลิกภาพ 

แบบประนีประนอม 

 

ลักษณะผู้ที่ได้คะแนนต่ า 
 

ลักษณะผู้ที่ได้คะแนนสูง 

ยอมตามผู้อื่น ก้าวร้าว ชอบแข่งขัน ประนีประนอม คล้อยตาม 
ถ่อมตน รู้สึกว่าตนเองเหนือผู้อื่น ไม่ข่มผู้อื่น 
อ่อนโยน กระด้าง จิตใจอ่อนโยนพร้อมเปลี่ยนแปลง 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก ลักษณะผู้ที่ได้คะแนนต่ า ลักษณะผู้ที่ได้คะแนนสูง 

การมีความสามารถ รู้สึกว่าไม่ได้เตรียมพร้อม
บ่อยครั้ง 

รู้สึกว่าไม่มีความสามรถและมี
ประสิทธิภาพ 

ความมีระเบียบ ไม่เป็นระเบียน ไม่มีระบบ เป็นระเบียบเรียบร้อย 
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ไม่เอาใจใส่ต่อหน้าที่ มีจิตส านึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
ความต้องการสัมฤทธิผล ต้องการสัมฤทธิ์ผลต่ า มีความพยายาม เ พ่ือให้ส า เ ร็ จ           

ตามเปูาหมาย 
ความมีวินัยในตนเอง ผลัดวันประกันพรุ่ง  

และวอกแวก 
มุ่งเน้นการปฏิบัติงานภารกิจให้
ส าเร็จ 

ความคิดท่ีใช้ปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานโดยขาดการ
ไตร่ตรอง 

คิดอย่างรอบคอบก่อปฏิบัติงาน 

 

ที่มา: Costa and McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard. (1995) 
 

  1.3 การวัดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
แบบทดสอบบุคลิกภาพทางจิตวิทยา (The Revised NEO Personality Inventory 

หรือ NEO PI=R) ประกอบด้วย 240 ข้อค าถาม ส าหรับใช้ทดสอบบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ คือ 
ความหวั่นไหวทางอารมณ์ การเปิดเผยตนเอง การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ การเห็นตามผู้อ่ืน และ
ความส านึกรับผิดชอบ  โดยแบบทดสอบนี้ถูกสร้างขึ้นโดย Costa andMcCrae แบบทดสอบมีฉบับ
ย่อย 60 ข้อเรียกว่า แบบทดสอบ NEO FFI (NEO Five-Factors Inventory) ต่อมาแบบทดสอบทั้ง
ฉบับเต็มและฉบับย่อได้รับการปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามต่าง ๆ เมื่อปี ค.ศ. 2010 ภายใต้ชื่อ NEO 
Personality Inventory 3 (NEO PI 3), NEO FFI 3 (NEO Five-Factors Inventory3) และ NEO 
PI-R (the Revised NEO Personality Inventory) ซึ่งในขณะที่แบบทดสอบ NEO PI-R ถูกเผยแพร่ 
แบบทดสอบ NEO PI 3 และ NEO FFI 3 ก็ได้รับการปรับปรุงข้อมูลด้านค่ามาตรฐานและรูปแบบใหม่
ไปในขณะเดียวกัน 

บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (The Five-Factor Model of Personality) Costa 
and McCrae (1992 อ้างใน พัชรา ถาวระ, 2543) ได้ก าหนดองค์ประกอบบุคลิกภาพ ดังนี้ 

1) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) ประกอบด้วยบุคลิกภาพ 6 ประการ 
ได้แก่ ความวิตกกังวล (Anxiety) ความโกรธ (Angry Hostility) ความซึมเศร้า (Depression) ความ
ประหม่าอาย (Self-Consciousness) ความหุนหันพลันแล่น ( Impulsiveness) ความอ่อนแอ 
(Vulnerability) โดยผู้ที่มีคะแนนด้านความไม่มั่นคงทางอารมณ์สูงจะมีปัญหาทางด้านการปรับตัว            
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มีความคิดที่ไม่เป็นเหตุเป็นผล สามารถควบคุมความอยากหรือแรงกระตุ้นในจิตใจของตนเองได้              
มีความสามารถในการจัดการกับความเครียดต่ า ส่วนผู้ที่ได้รับคะแนนด้านความไม่มั่นคงทางอารมณ์
ต่ าหรือเรียกว่าผู้ที่มีความมั่นคงทางอารมณ์สูง จะมีลักษณะสงบนิ่ง ควบคุมสภาวะทางอารมณ์ได้ดี 
รู้สึกผ่อนคลายและสามารถเผชิญกับสถานการณ์ที่เต็มไปด้วยความเครียดได้อย่างดี 

2) บุคลิกภาพด้านการเปิดเผยตนเอง (Extraversion) ประกอบด้วยบุคลิกลักษณะ 
6 ประการ ได้แก่ ท่าทีอบอุ่น (Warmth) ชอบสังคม (Gregariousness)กล้าแสดงออก 
(Assertiveness) เต็มไปด้วยพลังและความเร็ว (Activity) แสวงหาความตื่นเต้น (Excitement-
Seeking) และอารมณ์แจ่มใส (Positive Emotions) โดยผู้มีระดับคะแนนด้านการเปิดเผยสูง จะเป็น
คนขอบสังคม นอกจากนี้ยังชอบอยู่ในกลุ่มคนจ านวนมาก ชอบการรวมกลุ่ม ชอบพูดคุย กล้า
แสดงออก เต็มไปด้วยพลัง ชอบความตื่นเต้น สนุกสนาน มองโลกในแง่ดี ส่วนผู้ที่ได้รับคะแนนต่ า             
จะเป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบเก็บตัว (Introversion) คือ มีลักษณะรักสันโดษแต่ไม่ได้ขาดมิตร ชอบเป็น
ตัวของตัวเองมากกว่าผู้ตาม มีจังหวะของตนเองในการด าเนินชีวิตแต่มิได้เกียจคร้าน ชอบอยู่คนเดียว
แต่มิได้มีอาการหวาดกลัวสังคม  

3) บุคลิกภาพด้านเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 
ประกอบด้วยบุคลิกลักษณะ 6 ประการ ได้แก่ มีจินตนาการ (Fantasy) มีสุนทรียภาพ (Aesthetics) 
ไวต่อความรู้สึกของตนเอง (Feelings) ความเต็มใจที่จะลองท าสิ่งใหม่ (Actions) การเปิดกว้างด้าน
ความคิด (Ideas) และการเปิดกว้างด้านค่านิยม (Values) ผู้ที่มีระดับคะแนนด้านการเปิดรับ
ประสบการณ์สูง จะเป็นผู้ที่มีความสงสัยอยากรู้ เกี่ยวกับเรื่องราวต่าง ๆ ชีวิตจะเต็มไปด้วย
ประสบการณ์แต่ก็เปิดรับแนวคิดและค่านิยมใหม่ ๆ ทางด้านจริยธรรม สังคม และการเมือง 
บุคลิกภาพแบบนี้จะเกี่ยวข้องกับการศึกษาและสติปัญญา แต่อย่างไรก็ตาม การเปิดรับประสบการณ์
ไม่ได้มีความสอดคล้องกับสติปัญญาและความเฉลียวฉลาดเสมอไปเน่ืองจากผู้มีสติปัญญาเฉลียวฉลาด
จ านวนมากที่ไม่เปิดรับประสบการณ์ ในขณะที่ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์จ านวนมากมี
ความสามารถทางสติปัญญาจ ากัด อย่างไรก็ตาม Costa and McCrae (1992) แสดงความเห็นว่า 
บุคลิกภาพทั้งแบบเปิดรับประสบการณ์และไม่เปิดรับประสบการณ์นั้นไม่มีแบบใดที่ดีกว่ากัน ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และคนทั้งสองกลุ่มต่างก็สามารถท าประโยชน์แก่สังคมได้เช่นกัน ส่วนผู้ที่มี
คะแนนด้านการเปิดรับประสบการณ์ต่ า หรือเรียกว่าเป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบไม่เปิดรับประสบการณ์ 
(Closed People) มีพฤติกรรมชอบยึดติดตามประเพณีนิยม ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบสิ่งที่
คุ้นเคยมากกว่าสิ่งใหม่ ๆ ไม่ค่อยแสดงอารมณ์ แม้ว่าจะเป็นพวกที่ชอบยึดตามปะเพณีนิยมแต่ก็ไม่ได้
หมายความว่าพวกเขาจะเผด็จการ ทั้งนี้ผู้ที่มีลักษณะด้านนี้สูง  มักจะแสดงถึงการมีความเข้าใจผู้อ่ืน 
ต่ ามาก  

4) บุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อ่ืน (Agreeableness) ประกอบด้วยบุคลิกลักษณะ 
6 ประการ ได้แก่ ความไว้วางใจผู้อ่ืน (Trust) ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความเต็ม
ใจช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Altruism) การยอมตาม (Compliance) การถ่อมตน (Modesty) และความ
อ่อนโยน (Tender- Mindedness) โดยผู้ที่มีระดับคะแนนด้านความเข้าใจผู้อ่ืนสูงจะเป็นคนที่มีความ
เข้าใจและเห็นใจผู้อ่ืน มีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนและเชื่อว่าผู้อ่ืนจะช่วยเหลือเขาตอบ
แทนเช่นกัน ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบนี้จะเป็นที่ชื่นชอบของคนในสังคมมากกว่าผู้ที่มีลักษณะตรงข้าม 
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ส่วนผู้ที่มีระดับคะแนนด้านความเข้าใจผู้อ่ืนต่ า หรือที่เรียกว่า ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบขาดความเข้าใจ
ผู้อ่ืน (Disagreeable Person หรือ Antagonistic) จะเป็นผู้ยึดถือตนเองเป็นส่วนใหญ่ สงสัยใน
เจตนาของผู้อื่น ชอบการแข่งขันมากกว่าที่จะให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืน ซึ่งข้อดีของผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบ
นี้คือจะเป็นผู้ที่พร้อมจะต่อสู้ในเรื่องที่ตนเองสนใจ ดังนั้นจึงเหมาะส าหรับบางอาชีพ เช่น ทหาร              
นักกฎหมาย นักวิทยาศาสตร์ ทั้งนี้เมื่อพิจารณาในแง่สุขภาพจิตถือว่าบุคลิกภาพทั้งสองแบบนั้นไม่มี
แบบใดที่ดีกว่ากัน 

5) บุคลิกภาพด้านความรับผิดชอบ (Conscientiousness) ประกอบด้วยบุคลิกภาพ 
6 ประการ ได้แก่ ความมีสมรรถนะ (Competence) ความมีระบบระเบียบ (Order) การยึดมั่นใน
หน้าที่ความรับผิดชอบ (Dutifulness) มุ่งความส าเร็จ (Achievement Striving) การมีวินัยในตนเอง 
(Self-Discipline) และมีการไตร่ตรอง (Deliberation) ซึ่งผู้ที่ ได้คะแนนบุคลิกภาพด้านความ
รับผิดชอบสูง จะเป็นผู้ที่ด าเนินชีวิตอย่างมีจุดหมาย มีความตั้งใจแน่วแน่ มีความรอบคอบ ตรงต่อ
เวลา เชื่อถือได้ บุคลิกภาพด้านนี้จะเกี่ยวข้องกับความส าเร็จทางการศึกษาและความส าเร็จในอาชีพ 
อย่างไรก็ตามข้อเสียของผู้ที่มีความรับผิดชอบสูงมาก ๆ คือ อาจเป็นคนที่จู้จี้  เอาใจยาก ระเบียบจัด
หรือบ้างาน ส่วนผู้ที่ได้คะแนนบุคลิกภาพด้านความรับผิดชอบต่ า ไม่จ าเป็นต้องเป็นคนที่ไม่มีหลักการ
ในใจ เพียงแต่อาจเป็นคนที่ไม่ค่อยน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ หรือเป็นผู้ที่ท างานไม่บรรลุเปูาหมาย 

เรื่องการสร้างและพัฒนาแบบทดสอบ โดยในปี ค.ศ.1936 Allport and Odbert 
เป็นกลุ่มนักวิจัยกลุ่มแรกท่ีได้เสนอกลุ่มค าที่มีลักษณะเป็นตรงกันข้าม (Bipolar) เพ่ือแสดงบุคลิกภาพ
ไว้ 200 ค า (Zimbardo & Gerrig, 1996) ต่อมาเมื่อปี ค.ศ. 1940 Cattell ได้เสนอบุคลิกลักษณะ
ระดับโครงสร้างไว้ 16 ลักษณะ (16 Source Trails/ Personality Factors)แต่ต่อมาในปี ค.ศ. 1949 
Fiske ได้พบจุดบกพร่องแนวคิดของ Cattell โดยโต้แย้งว่ามีเพียง 5 ลักษณะเท่านั้นที่บ่งบอกถึง
ลักษณะบุคลิกภาพ แต่ก็ไม่ได้ศึกษาต่อแต่อย่างใด ต่อมาในปี ค.ศ. 1954-1961 Tupes and Christal 
ได้เสนอรูปแบบของบุคลิกลักษณะว่าประกอบด้วยบุคลิก 5 ลักษณะ แต่รายงานการวิจัยได้ถูกตีพิมพ์
เฉพาะในวารสารของกองทัพอากาศ ท าให้ผลการวิจัยไม่เป็นที่รู้จักอย่างแพร่หลาย  ปี ค .ศ. 1963 
Norman จากมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้ศึกษาแนวคิดของ Tupes and Christal ท าให้สามารถสรุป
บุคลิกลักษณะออกเป็น 5 ลักษณะ ท าให้โมเดลนี้เป็นที่รู้จักทั่วไป (Howard & Howard, 1995) และ
ในปี ค.ศ. 1981 Goldberg ได้เรียกองค์ประกอบเหล่านี้ว่า “The Big Five“ (Janda, 1998) และ
สร้างเป็นแบบวัดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบโดย Costa and McCrae 

เดิมทีนั้นแบบทดสอบบุคลิกภาพ จะถูกเรียกว่า Neuroticism Extroversion-
Openness Inventory (NEO-I) ซึ่งแบบทดสอบฉบับแรกนั้นจะใช้วัดลักษณะบุคลิกภาพ 3 ด้านของ
ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ คือ ด้านความหวั่นไหวทางอารมณ์ การเปิดเผยตัวเอง และการ
เปิดรับประสบการณ์ ต่อมาได้มีการแก้ไขปรับปรุงตัวแบบทดสอบ โดยเพ่ิมองค์ประกอบด้านการเห็น
ตามผู้อื่น และความส านึกผิดชอบไปด้วย และเปลี่ยนชื่อเป็น NEO Personality Inventory (NEO PI) 
ส าหรับแบบทดสอบฉบับใหม่นี้ “NEO” ออกเสียงว่า “นีโอ” และใช้เรื่อยมาจนถึงฉบับที่สาม NEO 
PI-3 และฉบับแก้ไขปรับปรุง NEO PI-R จนถึงปัจจุบัน 

ช่วงปี ค.ศ. 1970 ในระหว่างที่ Costa and McCrae ได้ท าการวิจัยว่า บุคลิกภาพ
จะเปลี่ยนแปลงอย่างไรหากอายุเปลี่ยน ได้มีการค้นหาข้อมูลและบันทึกจ านวนพฤติกรรมเพ่ือ
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ก าหนดค่ามาตรฐานส าหรับความหลากหลายของบุคคล โดยได้รวบรวมลักษณะกว้าง ๆ ของ
บุคลิกภาพด้านความหวั่นไหวทางอารมณ์ (N) และด้านการเปิดเผยตนเอง (E) และจากการศึกษา
องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) Costa and McCraeได้พบกับบุคลิกภาพด้านการ
เปิดรับประสบการณ์ (O)โดยบังเอิญ จึงท าให้แบบทดสอบบุคลิกภาพ NEO ฉบับแรก ประกอบไปด้วย
บุคลิกภาพเพียง 3 องค์ประกอบเท่านั้น โดยมีการท าการศึกษาระยะยาวในเมือง Baltimore                
รัฐ Maryland, USA (The Augmented Baltimore Longitudinal Study of Aging) โดยติดตาม
เก็บข้อมูลเรื่องเดียวกันเพ่ือวัดการเปลี่ยนแปลงในเรื่องนั้นของประชากรที่ศึกษากลุ่มเดิมในช่วง
ระยะเวลาหนึ่ง 

จากข้อมูลดังกล่าว Costa and McCrae จึงได้ยอมรับและเพ่ิมบุคลิกภาพด้านการ
เห็นตามผู้อ่ืน (A) และด้านความส านึกผิดชอบ (C) จากนั้นจึงตีพิมพ์คู่มือฉบับแรกของแบบทดสอบ 
NEO I ที่ประกอบด้วยบุคลิกภาพทั้ง 5 องค์ประกอบเป็นครั้งแรก แบบทดสอบประกอบไปด้วยปัจจัย
ต่าง ๆ 6 ปัจจัยของบุคลิกภาพ 3 องค์ประกอบเดิม (N,E, & O) เมื่องานวิจัยได้รวบรวมข้อมูลต่าง ๆ 
ได้มากเพียงพอแล้ว Costa and McCrae จึงได้เพ่ิมค าอธิบายปัจจัยของแต่ละด้าน และตีพิมพ์ในคู่มือ
แบบทดสอบ NEO ที่ประกอบด้วยปัจจัยของบุคลิกภาพด้านต่าง ๆ ในปี 1992 (รวมทั้งหมด 30 
ปัจจัย โดยแต่ละด้านประกอบไปด้วย 5 ด้าน ด้านละ 6 ปัจจัย) และเพ่ิมมาตรวัดการตอบที่ไม่เป็นตัว
ของตัวเองอยู่ด้วย 

แบบทดสอบ NEO PI-Rที่มีใช้ในปัจจุบันประกอบด้วย 2 รูปแบบ คือ From S (Self 
Report) โดยผู้รับทดสอบจะประเมินตนเอง และ From R (Observer Rating) โดยผู้สังเกตการณ์จะ
เป็นคนให้คะแนน ซึ่งทั้ง 2 รูปแบบจะประกอบด้วยข้อค าถาม 240 ข้อค าถาม ใช้มาตรวัดแบบ 5 
ระดับคะแนน ตั้งแต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง อีกทั้งยังมีแบบทดสอบฉบับย่อ 
ประกอบไปด้วย 60 ข้อค าถาม โดยใช้ชื่อว่า NEO Five-Factors Inventory (NEO FFI) ทั้งนี้
แบบทดสอบจะมีทั้งรูปแบบ แบบทดสอบโดยใช้ระบบคอมพิวเตอร์ และแบบทดสอบทางไปรษณีย์
แล้วส่งกลับมาให้ผู้ เชี่ยวชาญตรวจเพ่ือจัดส่งรายงานผลการทดสอบกลับไป ส าหรับแบบทดสอบ
รูปแบบเต็ม ได้มีข้อก าหนดไว้ในคู่มือส าหรับการท าแบบทดสอบว่า ควรใช้เวลาประมาณ 30-40 นาที 
Costa and McCrae ได้เสนอไว้ว่า ไม่ควรประเมินการทดสอบครั้งนั้นหากมีจ านวนข้อที่ข้ามหรือละ
เว้นตั้งแต่ 40 ข้อขึ้นไป เพราะว่าแบบทดสอบมีความสมดุลของข้อค าถามต่าง ๆ อยู่ในตัวเพียงพอ
ส าหรับควบคุมการตอบที่ไม่เป็นตัวของตัวเอง หากการตอบสนองส่วนใหญ่ที่มากกว่า 150 หรือน้อย
กว่า 50 เป็นเห็นด้วย หรือเห็นด้วยอย่างยิ่ง ผลการทดสอบควรได้รับการอธิบายและแปลความหมาย
อย่างระมัดระวัง 

ผู้รับการทดสอบสามารถรับรู้ผลการทดสอบได้ โดยผู้ทดสอบจะเป็นคนบอกผลการ
ทดสอบอย่างคร่าว ๆ โดยจะบอกคะแนน 3 ระดับ (สูง กลาง ต่ า) ส าหรับแต่ละด้าน เช่น หากได้
คะแนน N ต่ า ให้บอกว่าเป็นคนหนักแน่น มั่นคง และสามารถผ่อนคลายได้แม้อยู่ภายใต้สถานการณ์ที่
เครียด แต่ผู้ที่ได้คะแนน N สูง ผู้ทดสอบบอกว่า เป็นคนที่อ่อนไหวทางอารมณ์ ซึ่งมักจะโน้มเอียงไป
ตามอารมณ์ของตน ส่วนการรายงานบุคลิกภาพนั้น คะแนนของแต่ละด้านจะถูกท าให้เป็นค่า                 
T-Scores ตามค่ามาตรฐานที่ได้ท าไว้ เช่นเดี่ยวกับแบบวัดบุคลิกภาพอ่ืน ๆ  
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ความเชื่อมั่นของแบบทดสอบ (Reliability) ของแบบทดสอบ NEO นั้น ได้บรรจุอยู่
ในคู่มือแบบทดสอบ NEO ว่า ข้อมูลทั้งหมดได้มาจากกลุ่มตัวอย่างที่มีความหลากหลายทางอาชีพ 
จ านวน 1,539 คน ความสอดคล้องภายในของแบบทดสอบมีค่าเท่ากับ N= .092 , E= .89, O= .87, 
A= .86, C= .90 ตามล าดับ ส่วนความสอดคล้องภายในของแต่ละองค์ประกอบจะอยู่ระหว่าง .56- 
.81 แม้ว่าจะมีเพียงแค่องค์ประกอบละ 6 ชนิดเท่านั้น อย่างไรก็ตาม รายงานการวิจัยฉบับใหม่ได้
อธิบายถึงความสอดคล้องภายในของผู้ที่มีความผิดปกติเรื่องรับประทานอาหาร (Eating Disorders) 
ว่ามีความสอดคล้องภายในของแต่ละด้านที่ระดับ .69- .90 ส าหรับแบบทดสอบNEO FFI (ฉบับย่อ 
ประกอบด้วยข้อค าถาม 6 ข้อ) ได้บันทึกค่าความสอดคล้องไว้ที่ N= .79, E= .79, O= .80, A= .75, 
C= .83 ตามล าดับ 

ในการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องส าหรับหลาย ๆ งานวิจัยพบว่าแบบทดสอบ 
NEO FFI เป็นแบบทดสอบที่นิยมใช้อย่างกว้างขวางมากกว่าแบบทดสอบ NEO PI-R ซึ่งมักใช้เพียง
บางองค์ประกอบในการศึกษาเฉพาะด้านที่สนใจเท่านั้น แบบทดสอบนี้จะมีงานวิจัยมากมายที่กล่าว
สนับสนุนค่าความสอดคล้องภายในของแต่ละแบบทดสอบซึ่งรวบรวมไว้ในคู่มือแบบทดสอบ มากไป
กว่านั้นแบบทดสอบNEO นี้ ยังได้รับการตีพิมพ์และประเมินคุณภาพออกเป็นหลายภาษาและหลาย
วัฒนธรรม ส าหรับแบบทดสอบ NEO ที่ใช้ในประเทศฟิลิปปินส์นั้นจะมีค่าความสอดคล้องภายในอยู่
ระหว่าง .78-.90 แบบทดสอบ NEO แบบผู้รับการทดสอบประเมินตนเอง ได้ใช้กันแพร่หลายมากว่า 
50 วัฒนธรรม 

การทดสอบซ้ าเพ่ือหาความเชื่อมั่น (Test Retest Reliability) ของแบบทดสอบ 
โดยใช้การทดสอบซ้ าหลังจากการทดสอบ 3 เดือน พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ N= .87, E= .91, 
O= .86 ส่วนที่ปรากฎในคู่มือ NEO PI-R นั้นเป็นค่าความเชื่อม่ันที่ได้ทดสอบเป็นเวลา 6 ปี พบว่าอยู่ที่
ระดับ N= .83, E= .82, O= .83, A= .63, C= .79 Costa and McCraeยังชี้ให้เห็นว่า ไม่เพียงแต่
แบบทดสอบจะมีค่าความเชื่อมั่นสูง แต่แบบทดสอบยังคงท่ีแม้เวลาผ่านไปนานหลายปีแล้วก็ตาม ส่วน
แบบทดสอบ NEO FFIฉบับย่อ ซึ่งแปลเป็นไทย โดยชูชัย สมิทธิไกร (2542) เป็นแบบให้ผู้ตอบ
ประเมินตัวเอง มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ N= .86, E= .77, O= .73, A= .68 และ C= .81 Center 
for Applied Cognitive Studies (1998) ได้หาความเที่ยงเฉลี่ยส าหรับองค์ประกอบบุคลิกภาพทั้ง5 
ลักษณะ มีค่าเท่ากับ .80 

องค์ประกอบแต่ละด้านของแบบทดสอบ NEO PI-R  ไ ม่ จ า เ ป็ น ต้ อ ง ค ง ที่ ใ น ทุ ก
ช่วงเวลาของชีวิต จากการศึกษาภาคตัดขวาง (Cross-Sectional Study) และการศึกษาระยะยาว 
(Longitudinal Study)  ผลงานวิจัยมักชี้ให้เห็นว่าตัวแปรด้านความอ่อนไหวทางอารมณ์ และการ
เปิดเผยตัวจะลดลงเมื่ออายุเพิ่มขึ้น ในขณะที่การเห็นตามผู้อ่ืน และความส านึกผิดชอบจะมากขึ้นตาม
อายุ และจากการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) ของผลการศึกษาบุคลิกภาพ 92 ฉบับ ที่ใช้ข้อ
ค าถามของแบบทดสอบ NEO PI-R พบว่า ภาวการณ์ถูกครอบง าจากสังคม ความส านึกผิดชอบ และ
ความมั่นคงทางอารมณ์ จะเพ่ิมข้ึนตามอายุ โดยเฉพาะอย่างยิ่งช่วงอายุ 20-40 ปี 

ความเที่ยงตรงของแบบทดสอบ Costa and McCrae ได้เสนอค่าความเที่ยงในการ
รวมกลุ่ม (Convergent Validity) ของบุคลิกภาพเข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกัน และความเที่ยงในการ
แยกกลุ่มบุคลิกภาพ (Discriminate Validity)ของแบบทดสอบ ไว้ว่า 1) แบบทดสอบ MBTI (The 
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Myer-Briggs Type Indicator)นั้นคือ การเก็บตัว (Introversion) จะมีความสัมพันธ์กับการมีท่าทีที่
อบอุ่นของแบบทดสอบ (Warmth) ที่ -0.61 และด้านการชอบสังคม (Gregariousness) ที่ -0.59 
การหยั่งรู้โดยสัญชาตญาณ (Intuition) มีความสัมพันธ์กับด้านการมีจินตนาการ (Fantasy) ที่ 0.43 
และด้านความมีสุนทรียภาพ (Aesthetics) ที่ 0.56 ส่วนลักษณะการตัดสินใจโดยใช้ความรู้สึก 
(Feeling) สัมพันธ์กับความอ่อนโยน (Tender-mindedness) ที่ 0.39 2) แบบทดสอบ SDS (The 
Self-Directed Search) คือ บุคลิกภาพแบบมีศิลปะ (Artistic) จะสัมพันธ์กับความมีสุนทรียภาพ 
(Aesthetics) ของแบบทดสอบ NEO ที่ 0.56 ส่วนบุคลิกภาพแบบที่ต้องใช้เชาว์ปัญญา 
(Investigative) สัมพันธ์กับการเปิดกว้างด้านความคิด (Ideas) ที่ 0.43 และบุคลิกภาพแบบที่ชอบเข้า
สังคมกับผู้อ่ืน (Social) สัมพันธ์กับความอ่อนโยน (Tender-Mindedness) ที่ 0.36 3) แบบทดสอบ 
NEO PI-R ยังมีความเท่ียงกับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ เทียบเท่ากับกลุ่มแบบทดสอบฉายภาพจิต 
(Projective Tests) 

ส่วนความเที่ยงตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนด (Criterion Validity) สามารถดูได้จากการ
ศึกษาวิจัย ในอดีต เช่น งานวิจัยของ Conard (2005) พบว่า  ความส านึกผิดชอบ 
(Conscientiousness) สามารถพยากรณ์เกรดเฉลี่ยของนักศึกษามหาวิทยาลัยได้ดีและเหนือกว่า
คะแนน SAT อีกทั้งผลงานวิจัยของ Korukonda ในปี 2007 พบว่า ความหวั่นไหวทางอารมณ์จะ
สัมพันธ์ทางบวกกับความวิตกกังกล ในขณะที่การเปิดรับประสบการณ์และการเห็นตามผู้อ่ืนจะ
สัมพันธ์ทางลบกับความวิตกกังวล ส าหรับงานวิจัยในประเทศไทย เช่น งานวิจัยของชูชัย สมิทธิไกร 
(2542) ยังสนับสนุนทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ว่าบุคลิกภาพด้านความส านึกรับผิดชอบ
สามารถท านายความส าเร็จในการท างานของทั้งเพศชายและหญิงได้เกือบทุกอาชีพ 

แบบทดสอบ NEO PI-R ได้ถูกตัดทอนให้สั้นลงเหลือเพียง 60 ข้อค าถาม และ
ก าหนดให้ใช้เวลาท าประมาณ 10-15 นาที แบบทดสอบได้รับการปรับปรุงเมื่อปี พ.ศ. 2004 ภายใต้
ชื่อว่า NEO-FFI (NEO Five-Factors Inventory) ซึ่งการศึกษาวิจัยข้ามวัฒนธรรม (Cross-Cultural 
Research) ของแบบทดสอบ NEO PI-R สามารถเป็นหลักฐานค่าความเที่ยงตรงได้ งานวิจัยส่วนใหญ่
มักใช้ทฤษฎี 5 องค์ประกอบ โดยใช้แบบทดสอบ NEO PI-R และแบบทดสอบฉบับย่อ NEO FFI 
McCrae & Allik (2002) ได้รวบรวมผลงานวิจัยทั่วโลกที่ใช้ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบไว้
มากมาย เช่น ประเทศจีน (McCrae, Costa, & Yik, 1996; Yik & Bond, 1993), ประเทศฟิลิปปินส์
และฝรั่งเศส (McCrae, Costa, del Pilar, Rolland, & Parker, 1998), ประเทศอินเดีย (Lodhi, 
Deo, & Belhekar, 2002) , ประเทศโปรตุเกส (Lima, 2002) , ประเทศเกาหลีใต้ (Piedmont & 
Chae, 1997)ประเทศเวียดนาม (Leininger, 2002) และประเทศแถบทะเลทรายซาฮารา เช่น 
ซิมบับเวย์ (Piedmont, Bain, McCrae, & Costa, 2002) เป็นต้น กล่าวคือ การศึกษาบุคลิกภาพ 5 
องค์ประกอบ พบว่าโครงสร้างบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบเหมือนกันในทุกวัฒนธรรม ดังนั้น ใน
ปัจจุบันแบบวัดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ Costa and McCrae ได้รับการยอมรับว่าเป็นแบบวัด
มาตรฐาน มีผู้น าไปใช้วัดบุคลิกภาพในหลายวิชาชีพ เพ่ือศึกษาลักษณะบุคลิกภาพว่าเหมาะสมกับงาน
ที่ท าหรือไม่ (สุรกุล สีเรือง, 2553) 
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การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงน าบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของ Costa and McCrae มา
เป็นตัวแปรหนึ่งที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเนื่องจากเป็นแบบทดสอบที่นิยมใช้อย่างกว้างขวางและ
ได้รับการยอมรับมากท่ีสุดจากในประเทศไทย และหลาย ๆ ประเทศทั่วโลก ดังทีอ่ธิบายไปแล้วข้างต้น 
  

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
  2.1 ความหมายของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

แรงจูงในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation: PSM) เป็นค าที่
เกิดขึ้นในปี ค.ศ. 1982 ถูกน ามาใช้ครั้งแรกในการแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับการ
ให้บริการสาธารณะ ต่อมา Perry and Wise (1990) ได้เสนอความหมายและรูปแบบของแรงจูงใจซึ่ง
มีความสัมพันธ์กับการบริการสาธารณะ ซึ่งเห็นว่าแรงจูงใจการบริการสาธารณะเปรียบเสมือนกลไกที่
ท าให้รับรู้พฤติกรรมที่เกี่ยวกับระบบราชการ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมักจะถูกน ามาใช้บ่อย
กับบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริการสาธารณะในหน่วยงานภาครัฐ รวมถึงเป็นการแสดงออก
ถึงความตั้งใจของแต่ละคนที่ตอบสนองต่อองค์กรสาธารณะ โดยอธิบายว่าแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะมีพ้ืนฐานมาจาก 3 ลักษณะดังนี้ 

1) แรงจูงใจที่มีเหตุผล (Rational Motives) เป็นการกระท าของแต่ละคนที่ต้องการ
อรรถประโยชน์สูงสุด โดยเป็นพื้นฐานของความพึงพอใจสูงสุดของแต่ละคน คือ ความต้องการที่แต่ละ
คนได้มโีอกาสเข้าร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะที่ดี ซึ่งจะเป็นการดึงดูดใจให้ข้าราชการเข้าไปมี
ส่วนร่วมในกระบวนการก าหนด (Participation In the Process of Policy Formulation) ซึ่งมีผล
ท าให้เกิดการกระตุ้นในการปฏิบัติงานและเสริมภาพลักษณ์ของตนเอง อันจะส่งผลให้ข้าราชการมี
ความทุ่มเทในโปรแกรมสาธารณะ (Commitment to a Public Program) มีความสนใจในการ
ตัดสินใจนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) และได้รับความพอใจในขณะที่
ให้บริการสาธารณะแก่สังคม  

2) แรงจูงใจที่มีบรรทัดฐานทางสังคม (Norm-Based Motives) เป็นหนึ่งใน
คุณลักษณะร่วมของความเชื่อของพนักงานหน่วยงานภาครัฐ ที่มีความต้องการที่จะบริการเพ่ือ
ประโยชน์สาธารณะ โดยเป็นผลของการกระท าที่พยายามจะให้บริการสาธารณะเป็นบรรทัดฐาน
เดียวกันและเกิดประโยชน์ในอนาคต ซึ่งเป็นคุณลักษณะหลักของแรงจูงใจการบริการสาธารณะอย่าง
หนึ่ง คือ การมีความส านึกในหน้าที่ (Loyalty to Duty) ที่มาจากแนวคิดความเสมอภาคทางสังคม 
(Social equity) ที่ต้องการให้คนที่ขาดทรัพยากรทางเศรษฐกิจมีส่วนร่วมทางการเมืองได้มีชีวิตที่ดี 
และเกิดความยุติธรรมทางสังคม (Social Justice) 

3) แรงจูงใจด้านอารมณ์ (Affective Motives) เป็นแรงจูงใจที่กระตุ้นให้คนแสดง
พฤติกรรมที่ตอบสนองต่ออารมณ์ที่มีความหลากหลายทางบริบทของสังคม ที่แสดงถึงความรักชาติ
และมีความเห็นใจเมตตาผู้ อ่ืน จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีพ้ืนฐานมาจาก                 
3 แนวคิด คือ แรงจูงใจที่มีเหตุผล (Rational Motives ) ที่แสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจของแต่ละคน
ที่ต้องการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจนโยบายสาธารณะ และเกิดความทุ่มเทในการก าหนด
นโยบายสาธารณะ แนวคิดแรงจูงใจที่มีฐานมาจากความเชื่อ (Norm-Based Motives) ที่เห็นว่าแต่ละ
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คนจะต้องมีความส านึกในหน้าที่ส าหรับการบริการสาธารณะ และแนวคิดแรงจูงใจด้านอารมณ์ 
(Affective Motives) ที่ว่าพนักงานแต่ละคนควรจะมีความรู้สึกเมตตาผู้อื่น  

ต่อมา Perry (1996) มีแนวคิดที่แสดงให้เห็นว่าโครงสร้างที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ กล่าวคือ แนวคิดแรงจูงใจที่มีเหตุผลควรจะมีลักษณะพ้ืนฐานร่วมกันอย่างหนึ่ง 
นอกเหนือจากความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ คือ การทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ และ
คิดเห็นว่าความต้องการที่จะให้บริการสาธารณะเป็นค่านิยมเกี่ยวกับความยุติธรรมทางสังคม การมี
คุณธรรมในการปฏิบัติงาน การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน และการเสียสละตนเอง โดยทั้งหมดนี้ควรเป็น
ลักษณะที่ควรจะมีส าหรับผู้ที่มีแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ซึ่งประกอบด้วย 1) ความสนใจต่อการ
ก าหนดนโยบายสาธารณะต้องเป็นการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะและกิจกรรม
สาธารณะ 2) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์โดยจะต้องเห็นถึงความส าคัญและการตั้งใจท าหน้าที่
ให้บริการสาธารณะที่ครอบคลุมและเหมาะสมกับประชาชนทุกกล่ม 3) การเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน 
ต้องการที่จะให้ผู้ อ่ืนมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น และ 4) การเสียสละตนเอง ตระหนักถึงผลประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชนส่วนตน จนต่อมา Brewer & Solden (1998) อธิบายว่า แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ เปรียบเสมือนแรงจูงใจที่ผลักดันให้คนแต่ละบุคคลให้บริการสาธารณะอย่างมี
ความส าคัญ 

ขณะที่ Rainey & Steinbauer (1999) อธิบายว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
เป็นแรงจูงใจในเพราะความเต็มใจช่วยเหลือเพ่ือผลประโยชน์ชองชุมชน ประชาชนของรัฐและของชาติ 
หรือความเป็นมนุษย์ ส่วน Vandenabeele (2007) ได้พยายามอธิบายความหมายแรงจูงใจการ
บริการสาธารณะใหม่ว่าเป็นความเชื่อ ค่านิยม และทัศนคติที่อยู่เหนือผลประโยชน์ส่วนตัวหรือ
ผลประโยชน์ขององค์กร แต่เป็นการตระหนักถึงผลประโยชน์แก่นแทใ้นทางการเมืองและเป็นการจูงใจ
บุคคลในการที่จะกระท าสิ่งต่าง ๆ อย่างเหมาะสม  

โดยที่ Kim & Vandenabeele (2010) กล่าวว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
เป็นส่วนหนึ่งของพฤติกรรมการให้บริการสาธารณะ ที่จะน าไปสู่พฤติกรรมที่ท าให้เกิดประโยชน์แก่
สาธารณะ ทั้งนี้บุคลากรที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะจะต้องมีลักษณะ คือ ความสนใจต่อการมี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะและกิจกรรมพัฒนาชุมชนและสังคม ต่อมาคือต้องมีความ
ทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ ตระหนักถึงความส าคัญและตั้งใจท าหน้าที่ในการให้การบริการสาธารณะ
ที่มีความครอบคลุมและเหมาะสมกับประชากรทุกกลุ่ม อีกท้ังต้องเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน ต้องการให้ผู้อ่ืนมี
ความเป็นอยู่ที่ดี และเสียสละตนเอง ตระหนักถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ของ
ตนเอง 

Kim et al., (2013) อธิบายว่าผู้ที่มีแรงจูงใจการบริการสาธารณะจะต้องมี 
ดังต่อไปนี้  1) ส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ คือ ต้องการที่จะท างานให้ภาครัฐ รวมถึงการมีส่วน
ร่วมในกระบวนการสาธารณะและกิจกรรมเพ่ือพัฒนาชุมชนและสังคม ( Instrumental Motive) 2) 
การเสียสละตนเอง (Self–Sacrifice) โดยตระหนักถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
ซึ่งมาจากแรงจูงใจด้านวิธีการ 3) การทุ่มเทในคุณค่าสาธารณะ (Commitment to Public Value) 
ได้แก่ ความเท่าเทียมกัน การมีจริยธรรมและผลประโยชน์ของคนรุ่นต่อไป มาจากแรงจูงใจบนฐาน



   22 

ค่านิยม และ 4) การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน โดยต้องการให้ผู้อ่ืนได้รับประโยชน์จากการบริการสาธารณะ 
มาจากแรงจูงใจลักษณะเฉพาะ (Identification Motives) 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ (Public Service Motivation) หมายถึง การที่บุคคลจะต้องเห็นแก่ประโยชน์ของ
ผู้อื่นเป็นที่ตั้งในการให้บริการสาธารณะพนักงานแต่ละคนควรมีความรู้สึกเมตตาผู้อื่นมีคุณธรรมในการ
ปฏิบัติงานหน้าที่ เห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน ต้องการให้ผู้ อ่ืนมีความเป็นอยู่ที่ดีมีการทุ่มเทในสาธารณะ
ประโยชน์มีการเสียสละตนเอง นึกถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีส่วนร่วมใน
กระบวนการสาธารณะและกิจกรรมเพ่ือพัฒนาชุมชนและสังคม 
 

  2.2 พัฒนาการของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
จุดเริ่มต้นของการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะนั้น เริ่มจาก 

Rainey (1982) ที่เสนอค าศัพท์ “Public Service Motivation (PSM)” ในความหมายของ 
“แนวทางในการแสดงแรงจูงใจอย่างใดอย่างหนึ่งที่เชื่อมโยงกับการให้บริการสาธารณะ” และได้รับ
การศึกษาอย่างเป็นจริงเป็นจังในปี ค.ศ. 1990 จากบทความ เรื่อง “The Motivational Bases of 
Public Service” โดย Perry and Wise ซึ่งเป็นข้อเสนอให้ระบบราชการหันมาสนใจในเรื่องค่านิยม 
(Values) และแรงจูงใจ (Motives) ในการให้บริการสาธารณะมากขึ้น เพ่ือฟ้ืนฟูความเชื่อมั่น 
(Confident) และความไว้วางใจ (Trust) ของประชาชนที่มีต่อการบริการของหน่วยงานภาครัฐ 

แนวคิดดังกล่าวเป็นการบูรณาการองค์ความรู้ทางด้านรัฐประศาสนศาสตร์ 
สังคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์เข้าไว้ด้วยกัน และที่ส าคัญยังสอดคล้องกับตัวแบบ (Model) ใหม่
ทางด้านรัฐประศาสนศาสตร์ “การบริการสาธารณะแนวใหม่ (New Public Service)” ที่ยึดพลเมือง
เป็นศูนย์กลางและให้ความส าคัญกับความเป็นพลเมืองในวิถีประชา ธิปไตย (Democratic 
Citizenship) และยังเรียกร้องให้เจ้าหน้าที่ของรัฐปรับเปลี่ยนบทบาทของตนจากการเป็นผู้ชี้น า 
(Steer) และผู้ควบคุม (Control) ไปสู่เป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วมในการบริหารปกครองตนเอง
และการส่งมอบบริการสาธารณะที่ตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของประชาชน ตัวแบบ “การบิ
หารจัดการบนพ้ืนฐานค่านิยมสาธารณะ (Public Values-Based Management)  ที่ให้ความส าคัญ
กับพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่และหน่วยงานของรัฐในการเสริมสร้างสังคม โดยยึดประโยชน์และค่านิยม
สาธารณะต่างๆ เช่น ความน่าเชื่อถือ (Reliability) การส่งมอบนวัตกรรม (Innovation) การ
เสริมสร้างผลิตภาพการท างาน (Productivity) การพัฒนาตนเอง (Self-Development) ความ
รับผิดชอบตรวจสอบได้ (Accountability) ตลอดจนค่านิยมประชาธิปไตย (Democratic Values) 
และสุดท้าย ตัวแบบ “ธรรมาภิบาลแนวใหม่ (New Public Governance: NPG)” ซึ่งเน้นเรื่อง
ผลสัมฤทธิ์ของงาน (Results-Based Management) การลดขนาดองค์การ (Downsizing) การ
จัดการเครือข่าย (Network Management) การยึดลูกค้า(พลเมือง)เป็นศูนย์การ (Customer 
Centric) ตัวแบบดังกล่าวเรียกร้องเจ้าหน้าที่ของรัฐให้ความส าคัญและตอบสนองต่อกลุ่มผู้มีส่วนได้
เสียของหน่วยงาน การเสริมสร้างความร่วมมือระหว่างกลุ่มผู้มีส่วนได้เสียเหล่านั้นในลักษณะเครือข่าย 
การเพ่ิมปฏิสัมพันธ์ของหน่วยงานภาครัฐกับสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การให้มากข้ึน ตลอดจนตระหนัก
ในค่านิยมประชาธิปไตย (Democratic Values) ทั้งนี้ในปี ค.ศ. 2006 การศึกษาของ  
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Vandenabeele, Scheepers and Hondeghem ได้ผนวกองค์ประกอบด้านธรรมาภิบาล
ประชาธิปไตย (Democratic Governance) ไว้ในแบบวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของพวก
เขาด้วย(ธนากร มูลพงศ์ และ วิภาวรรณ ตระกูลสันติรัตน์, 2556) 
 

  2.3 แนวคิดแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
Perry & Wise (1990) อธิบายว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มีพ้ืนฐานมาจาก

แรงจูงใจ 3 ประการ ดังนี้ 
1) แรงจูงใจด้านเหตุผล (Rational Motives) คือ การทีบุ่คคลมีเหตุผลโดยเลือกสิ่งที่

ตนคิดว่ามีอรรถประโยชน์สูงสุดหรือมีความพอใจสูงสุดในทางเลือกท ากิจกรรมและบริการสาธารณะ
ต่าง ๆ เป็นความต้องการของแต่ละคนในการเข้าร่วมก าหนดนโยบายสาธารณะ ซึ่งจะเป็นการดึงดูด
บุคคลให้เกิดการปฏิบัติงานที่มุ่งมั่นเพ่ือกิจกรรมสาธารณะ เข้าร่วมกระบวนการก าหนดนโยบาย
สาธารณะและด าเนินการต่าง ๆ ของภาครัฐ เพราะต้องการมีบทบาทของตนเอง อย่างไรก็ตาม 
แรงจูงใจการบริการสาธารณะด้านนี้ยังเป็นที่น่าสงสัย เนื่องจากบุคคลมีระดับความตระหนักถึง
ประโยชน์แตกต่างกันในแต่ละบุคคล 

2) แรงจูงใจด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Norm-Based Motives) มาจากแนวคิด
ความเสมอภาคทางสังคม เป็นความเชื่อว่าที่มุ่งเน้นว่าอะไรคือสิ่งที่เหมาะสมและสมควรที่จะกระท า
เพ่ือประโยชน์ของสาธารณะ มีความต้องการให้ผู้อ่ืนมีชีวิตที่ดีขึ้น รู้สึกรับผิดชอบต่อชุมชน รักชาติ จน
น าไปสู่การมีความส านึกต่อหน้าที่ สะท้อนเป็นพฤติกรรมทางจริยธรรม 

3) แรงจูงใจด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective Motives) เป็นผลมาจากอารมณ์
ความรู้สึกของบุคคล รวมถึงความเชื่อมั่นที่มีต่อความส าคัญของกิจกรรมต่าง ๆ จนน าไปสู่ความมุ่งมั่น
ในการบริการสาธารณะ ความเชื่อมั่นและความมุ่งมั่นดังกล่าวส่งผลให้บุคคลก าหนดบทบาทหน้าที่
ของตนเองต่อกิจกรรมสาธารณะแสดงออกมาให้เห็นทางพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
ความเชื่อมั่นทางศีลธรรม การเต็มใจในการช่วยเหลือผู้อื่น มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และการอุทิศตนเพ่ือ
กิจกรรมทางสังคม   

Perry (2000 อ้างถึงใน ธนากร มูลพงศ์ และ วิภาวรรณ ตระกูลสันติรัตน์, 2556) 
จึงได้สรุปแรงจูงใจการบริการสาธารณะว่า ความมีเหตุผล ปทัสถาน/บรรทัดฐาน และอารมณ์
ความรู้สึกเป็นกระบวนการแรงจูงใจของมนุษย์ การจูงใจมนุษย์นั้นต้องใช้วิธีการหลากหลายรูปแบบ 
จนน าไปสู่พัฒนาการของการสร้างแรงจูงใจของการบริการสาธารณะและการตอบสนอง  ได้ดังนี ้
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ภาพประกอบ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างพ้ืนฐานแรงจูงใจและประเภทแรงจูงใจการบริการสาธารณะ  
ที่มา: Perry (2000 อ้างถึงใน ธนากร มูลพงศ์ และ วิภาวรรณ ตระกูลสันติรัตน์, 2556) 
 
   ขณะที่ Kim & Vandenabeele (2010) คิดเห็นต่างออกไปว่าแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะอยู่บนพ้ืนฐานของแรงจูงใจ 3 ประการ คือ1) แรงจูงใจด้านวิธีการ (Instrumental 
Motive) กล่าวคือ เป็นแรงจูงใจที่เกี่ยวกับวิธีการในการให้ความส าคัญกับการด าเนินการให้บริการ
สาธารณะ เพ่ือให้การด าเนินการบริการสาธารณะเป็นไปเพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืนและสังคม แรงจูงใจ
ด้านวิธีการประกอบด้วยการท างานโดยเข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดนโยบาย กิจกรรมของ
ชุมชน กิจกรรมพัฒนาสังคม เพ่ือประโยชน์สาธารณะ โดยผู้มีแนวโน้มที่จะท างานในภาครัฐก็เพราะคิด
ว่าองค์กรภาครัฐให้บุคคลมีโอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการให้บริการสาธารณะ 2) แรงจูงใจบนพ้ืนฐาน
ค่านิยม (Value-Based Motives) กล่าวคือ การที่บุคคลมีค่านิยมสาธารณะอยู่ภายในตัวเอง ซึ่งแต่ละ
บุคคลจะรู้สึกพอใจและรู้สึกบรรลุเปูาหมายในตัวเองเมื่อได้ปฏิบัติงาน  เป็นแรงจูงใจที่แต่ละบุคคลมี
ความต้องการที่จะบรรลุความส าเร็จผ่านพฤติกรรมและการกระท า ซึ่งจะประกอบด้วย สาธารณะ
ประโยชน์ ความยุติธรรมทางสังคม ความรับผิดชอบทางสังคม ความเที่ยงธรรม และความเป็นกลาง 
โดยพ้ืนฐานของค่านิยมสาธารณะอาจจะแตกต่างกันตามแต่ละสังคม 3) แรงจูงใจที่มีลักษณะเฉพาะ 
(Identification Motives) เป็นแรงจูงใจที่เกี่ยวกับตัวบุคคล กลุ่มคน หรือเป็นวัตถุประสงค์ของแต่ละ
บุคคลเกี่ยวกับความต้องการในการให้บริการสาธารณะ ออกมาจากความรู้สึกที่ต้องการแสดง
พฤติกรรมการให้บริการผู้อื่น 

แรงจูงใจทั้ง 3 ประการนี้ถือเป็นแนวคิดเกี่ยวกับค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรม 
และแม้ว่าแนวคิดแรงจูงใจสาธารณะของ Kim & Vandenabeele (2010) จะมีความแตกต่างกับ
แนวคิดของ Perry (1990) แต่ก็มีประเด็นที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน โดยแรงจูงใจด้านวิธีการซึ่ง
เป็นเรื่องของพฤติกรรมมีความสอดคล้องกับแรงจูงใจด้านเหตุผล แรงจูงใจบนพ้ืนฐานค่านิยมมีความ

 

กระบวนการบรรทัดฐานทางสังคม/
ปทัสถาน (Normative Process) 

 

ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ 
(Commitment to  

the PublicInterest) 

ความสนใจต่อการก าหนด 
นโยบายสาธารณะ 
(Attraction to  

Public Policy Making) 

  
กระบวนการเลือกโดยเหตุผล 
(Rational Choice Process)  

 

กระบวนการทางอารมณ์และ
ความรู้สึก (Affective Process)  

 
การเห็นใจผู้อื่น (Compassion) 
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สอดคล้องกับแรงจูงใจด้านบรรทัดฐานทางสังคม และแรงจูงใจลักษณะเฉพาะมีความสอดคล้องกับ
แรงจูงใจด้านอารมณ์ความรู้สึก อีกทั้งแนวคิดทั้ง 3 ประการของ Kim & Vandenabeele (2010) อยู่
บนพื้นฐานของการตั้งใจที่จะท าในสิ่งดี ๆ ให้เกิดกับผู้อ่ืน ตลอดจนต้องการที่จะปรับเปลี่ยนให้สังคมมี
ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น กล่าวคือ บุคคลที่แสดงพฤติกรรมที่แสดงเห็นแก่ประโยชน์สาธารณะจะยอม
เสียสละประโยชน์ส่วนตัว 

 

  2.4 ที่มาของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
  Perry (1997 อ้างถึงในธนากร มูลพงศ์ และ วิภาวรรณ ตระกูลสันติรัตน์, 2556) 
ระบุว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 4 ประการ ดังนี้ 

1) ด้านการขัดเกลาของผู้ปกครอง (Family Socialization) กล่าวคือ การท าตนให้
เป็นแบบอย่างของผู้ปกครองในการแสดงพฤติกรรมเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (Altruism) และความสัมพันธ์ที่
อบอุ่นในครอบครัวมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจการบริการสาธารณะ  

2) การขัดเกลาทางศาสนา (Religious Socialization) ในบริบทของตะวันตกพบว่า 
บุคคลที่มีความเชื่อมั่นต่อพระเจ้าอย่างมากและมักเข้าไปมีส่วนร่วมกับกิจกรรมทางศาสนาจะมี
แรงจูงใจการบริการสาธารณะด้วย 

3) บทบาทของสถานศึกษาและสิ่งแวดล้อม (Professional Socialization) พบว่า
การที่บุคคลเข้าสู่สถาบันการศึกษา สถาบันการอาชีพ ซึ่งต้องมีความรับผิดชอบในการด าเนินงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  

4) อุดมการณ์ทางการเมือง (Political ideology) พบว่าบุคคลที่มีอุดมการณ์ทาง
การเมืองแบบเสรีนิยม จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มากกว่า
อุดมการณ์ทางการเมืองแบบอนุรักษ์นิยม   

 
ภาพประกอบ 2 ที่มาของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
 
 
 
 

ด้านการขัดเกลาของผู้ปกครอง 
(Family Socialization) 

การขัดเกลาทางศาสนา 
(Religious Socialization) 

สถานศึกษาและสิ่งแวดล้อม 
(Professional Socialization) 

อุดมการณ์ทางการเมือง 
(Political ideology) 

แรงจูงใจการบริการ 
สาธารณะ 

(Public Service 
Motivation) 
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  2.5 ความส าคัญของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
แรงจูงใจสาธารณะมีลักษณะที่คล้ายคลึงกับความต้องการทางด้านจิตวิญญาณ 

(Spiritual Needs) ที่ผลักดันให้บางคนท างานในองค์การศาสนา กล่าวคือ ผู้ที่มีระดับแรงจูงใจการ
บริการสาธารณะสูง มีแนวโน้มที่จะท างานเพ่ือสาธารณะประโยชน์สูงสุดด้วยเช่นกัน  แรงจูงใจ
สาธารณะเป็นสาเหตุที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งสร้างสาธารณะประโยชน์ และยังเป็นสาเหตุที่
ท าให้บุคคลตัดสินใจต่ออาชีพ การเข้าร่วมองค์กรการกุศล การแสดงความรับผิดชอบต่องาน โดยที่
ไม่ได้มุ่งท่ีรับการตอบแทนเพียงอย่างเดียว 

Perry เชื่อว่าแรงจูงใจสาธารณะเป็นกลไกส าหรับพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่รัฐจะ
น ามาสู่การท างานที่มีประสิทธิผลในระดับสูง ซึ่งเป็นที่มาของกระแสการรับใช้/บริการแก่ประชาชน 
(Civil Servants) อย่างไรก็ตามคู่แข่งส าคัญของแนวคิดแรงจูงใจสาธารณะ คือแนวคิดการจูงใจทาง
เศรษฐศาสตร์ที่ใช้รางวัลหรือผลตอบแทนมาเป็นเครื่องมือในการจูงใจคน 

มีข้อเท็จจริงเกี่ยวกับแรงจูงใจสาธารณะ 3 ประการ คือ 1) แรงจูงใจสาธารณะไม่ใช่
เพียงแค่การเสี่ยงต่อการเกลียดชังจากผู้อ่ืน เนื่องจากแรงจูงใจสาธารณะแตกต่างจากแรงจูงใจอ่ืนๆที่
ใช้กันในการบริหาร 2) แรงจูงใจสาธารณะเป็นส่วนย่อยของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
หรืออาจจะก าหนดประเภทของแรงจูงใจสาธารณะว่าเป็น แรงจูงใจภายในที่มีสังคมเป็นศูนย์กลาง 
(Intrinsic-Sociocentric Work Orientation) ซึ่งเป็นลักษณะพิเศษจากแรงจูงใจอ่ืนๆ แรงจูงใจ
สาธารณะเป็นความรู้สึกห่วงใยต่อสภาพความเป็นอยู่ของผู้อ่ืน 3) การศึกษาเรื่องแรงจูงใจสาธารณะ 
สามารถท าได้หลายวิธีทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีหน่วยวิเคราะห์ที่หลากหลายด้วยกัน เช่น
องค์การ การบริการ หน่วยงาน บุคคล เป็นต้น และสามารถศึกษาได้จาก กระบวนการ ผลที่เกิดขึ้น 
พฤติกรรม ความเข้าใจ เป็นต้น  

ขณะที่ประเด็นการศึกษาเรื่องแรงจูงในสาธารณะส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในระดับ
บุคคลว่าแรงจูงใจสาธารณะมีผลกระทบต่อองค์กรในมิติต่างๆอย่างไร ในระยะเวลายี่สิบกวาปีที่ผ่านมา
การศึกษาแรงจูงใจสาธารณะซึ่งเป็นแนวคิดในระดับบุคคลกับผลการด าเนินการขององค์กรในภาพรวม
ยังมีอยู่อย่างจ ากัด และต้องการแนวคิดและการศึกษาเพ่ิมเติมต่อไป (บุญฤทธิ์ พร้อมสุทธิพงศ์, 2556) 
 

  2.6 การวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
Perry (1996) มีการเสนอแนวคิดเกี่ยวกับเครื่องมือการวัดแรงจูงใจในการบริการ

สาธารณะ ประกอบด้วย 6 มิติ ข้อค าถาม 40 ข้อ คือ มิติที่ 1 ความสนใจต่อการก าหนดนโยบาย
สาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) วัดด้วย 5 ข้อค าถาม มิติที่ 2ความทุ่มเทใน
สาธารณะประโยชน์ (Commitment to the PublicInterest) เป็นลักษณะร่วมของความเชื่อส าหรับ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ วัดด้วย 7 ข้อค าถาม มิติที่ 3 ความยุติธรรมทางสังคม (Social 
Justice) เป็นกิจกรรมที่มุ่งส่งเสริมความเป็นอยู่ของคนกลุ่มน้อยที่ขาดทรัพยากรทางการเมืองและ
เศรษฐกิจ วัดด้วย 5 ข้อค าถาม มิติที่ 4 หน้าที่พลเมือง (Civil Duty) วัดด้วย 7 ข้อค าถาม มิติที่ 5 การ
เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) เป็นแรงจูงใจที่อยู่ภายในจิตใจของพนักงานภาครัฐ วัดด้วย 8 ข้อ
ค าถาม มิติที่ 6 การเสียสละตนเอง (Self-Sacrifice) เป็นแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะมากที่สุด วัดด้วย 8 ข้อค าถามโดยเมื่อทดสอบด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ
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เชิงยืนยันพบว่าเหลือเพียง 4 มิติที่แสดงถึงการวัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะ คือ มิติที่ 1 ความ
สนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) วัดด้วย 5 ข้อ
ค าถาม มิติที่ 2 ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ (Commitment to the PublicInterest) วัดด้วย 
5 ข้อค าถาม มิติที่ 3 การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) วัดด้วย 8 ข้อค าถาม มิติที่ 4การเสียสละ
ตนเอง (Self-Sacrifice) วัดด้วย 8 ข้อค าถามแต่เครื่องมือการวัดของ Perry (1996) ก็มีข้อบกพร่องใน
เรื่องของข้อค าถามท่ีมีจ านวนมากเกินไปที่มีถึง 24 ข้อค าถาม อย่างไรก็ตามเครื่องมือวัดของ Perry ก็
ถูกน ามาใช้อย่างแพร่หลาย  

นักวิชาการท่านอ่ืน ๆ ที่มีแนวคิดพ้ืนฐานมาจาก Perry (1996) เช่น Brewer & 
Selden (2000) ใช้เครื่องมือวัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะ มี 5 ข้อค าถาม มาตรวัด 5 ระดับ 
คะแนนเริ่มจาก 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ถึง 5 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง) โดยประกอบด้วย 4 มิติ คือ มิติที่ 1
การเสียสละตนเอง (Self-Sacrifice) มีจ านวน 2 ข้อค าถามมิติที่ 2 สาธารณะประโยชน์ (Public 
Interest) มิติที่ 3 การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) มิติที่ 4 ความยุติธรรมทางสังคม (Social 
Justice) อย่างละ 1 ข้อค าถาม 

Coursey & Pandey (2007) ประกอบด้วย 3 มิติ คือ มิติที่ 1ความสนใจต่อการ
ก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) มีข้อค าถาม 3 ข้อ มิติที่ 2ความ
ทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ (Commitment to the Public Interest) มี 4 ข้อค าถามมิติที่ 3การ
เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) มี 3 ข้อค าถาม ต่อมา Leisink & Steijn (2009) วัดแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะที่มีพ้ืนฐานการวัดมาจาก Coursey & Pandey (2007) ซึ่งก็มีพ้ืนฐานแรกเริ่มมา
จาก Perry (1996) 

Xiaohua (2008) วัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะประกอบด้วย 5 มิติ คือ มิติที่ 1
สาธารณะประโยชน์ (Public Interest) มิติที่ 2 การดึงดูดใจที่จะบริการ (Attraction to Service)        
มิติที่ 3 ความเห็นใจ (Compassion) มิติที่ 4 การปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายส่วนตน (Self-
Fullfillment) มิติที่ 5 การก าหนดนโยบาย (Policy Making) มีมาตรวัด 7 ระดับ จากคะแนน 1             
(ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ถึงคะแนน 7 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง) โดยประเด็นค าถามมีแนวคิดมาจาก Perry 
(1996) และอีกส่วนมาจากการสัมภาษณ์ 

Ritz (2009) วัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะใน 2 มิติ คือ มิติที่ 1 มิติที่ 2 ความ
สนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) มีข้อค าถาม 3 ข้อ 
มิติที่ 2 ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ (Commitment to the Public Interest) มี 2 ข้อค าถาม 
ใช้มาตรวัด 6 ระดับ จากคะแนน 1 (น้อยที่สุด) ถึง 6 (มากที่สุด) ซึ่งต่อมา Ritz (2011) ได้พัฒนาโดย
การสร้างแบบวัดความสนใจในการก าหนดนโยบายสาธารณะด้วยวิธีการเชิงคุณภาพที่เกี่ยวข้องกับแรง
จุงใจในสถานที่ท างาน ความเข้าใจในการเมือง การก าหนดนโยบายของพนักงานภาครัฐ รวมถึง
กระบวนการที่เก่ียวข้องกับการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายไปใช้ 

โดยที่ Jung & Rainey (2010) วัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะที่ยังไม่ครบถ้วน
ตามองค์ประกอบของแรงจูงใจการบริการสาธารณะ หรือเรียกว่า แรงจูงใจในหน้าที่สาธารณะ 
(Public Duty Motivation) วัดด้วย 1 ข้อค าถาม คือ ฉันมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานที่ดีเนื่องจากมัน
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เป็นหน้าที่ของพนักงานหน่วยงานภาครัฐ มาตรวัด 5 ระดับ จากคะแนน 1 (ไม่มีความส าคัญอย่างยิ่ง) 
ถึง 5 คะแนน (มีความส าคัญอย่างยิ่ง) 

Kim (2009b) พบว่ามิติความสนใจในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction 
to Public Policy Making) ยังไม่เหมาะกับบริบทของประเทศเกาหลี จึงได้ปรับปรุงมิติการวัดเพ่ือให้
เหมาะสมกับบริบทของประเทศเกาหลี ต่อมา Kim & Vandenabeele (2010 p.704) อธิบายถึง
ความไม่ชัดเจนเกี่ยวกับการวัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะในมิติดังกล่าว จึงเสนอว่าควรปรับเปลี่ยน
มิติการวัดความสนใจในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) จาก
การวัดถึงความไม่พอใจที่มีต่อนักการเมืองมาเป็นมิติของความสนใจต่อการมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) ซึ่งเป็นมิติที่แสดงให้เห็นถึงความสนใจใน
การท างานของพนักงานภาครัฐในการเข้าร่วมในกระบวนการก าหนดนโยบายสาธารณะและกิจกรรม
ในการพัฒนาชุมชนและสังคม 

โดย Kim et al. (2013) ได้พัฒนาเครื่องมือการวัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะใน 
12 ประเทศ เนื่องจากเกิดข้อสงสัยเกี่ยวกับทฤษฎีและการวิจัยแรงจูงใจการบริการสาธารณะใน
ประเทศหนึ่งจะน าไปสู่ความเข้าใจในประเทศอ่ืน ๆ หรือไม่ โดยแบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ มิติที่ 1 การมี
ส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ (Attraction to PublicService) เป็นความต้องการที่จะท างานให้
ภาครัฐ รวมถึงมีส่วนร่วมในกระบวนการสาธารณะและกิจกรรมเพ่ือพัฒนาชุมชนและสังคม เป็นการ
วัดแรงจูงใจด้านวิธีการ (Instrumental Motive) มี 4 ข้อค าถาม มิติที่ 2 การทุ่มเทเพ่ือคุณค่า
สาธารณะ (Commitment to Public Value) ให้ความส าคัญนิสัยส่วนตัวที่จะแสวงหาผลประโยชน์
สาธารณะและคุณค่าสาธารณะเป็นการวัดแรงจูงใจบนฐานค่านิยม (Value-Based Motives) มี 4 ข้อ
ค าถามมิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) มุ่งเน้นอารมณ์ความรู้สึกของแต่ละบุคคล 
เป็นการวัดแรงจูงใจลักษณะเฉพาะ (Identification Motive) มี 4 ข้อค าถาม  มิติที่ 4 การเสียสละ 
(Self-Sacrifice) มี 4 ข้อค าถาม   

การศึกษาวิจัยในประเทศไทยของ นัทที ขจรกิตติยา (2555) ได้สร้างเครื่องมือวัด
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ประกอบด้วย 4 มิติ คือ มิติที่ 1 ความสนใจต่อการก าหนดนโยบาย
สาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) มี 3 ข้อค าถาม พัฒนามาจากแบบวัดจากแนวคิด
ของ Kimมิติที่ 2ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ (Commitment to Public Interest) มี 6 ข้อ
ค าถามมิติที่ 3การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion)  มี 6 ข้อค าถาม มิติที่ 4การเสียสละตนเอง 
(Self-Sacrifice) มี 6 ข้อค าถาม ซึ่งมิติที่ 2-4 ได้พัฒนาแบบวัดจาดแนวคิด Perry (1996) ใช้มาตรวัด 
5 ระดับ จากคะแนน 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ถึง 5 คะแนน(เห็นด้วยอย่างยิ่ง)  

นอกจากนั้น บุญฤทธิ์ พร้อมสุทธิพงศ์ (2556) และธนากร มูลพงศ์และวิภาพรรณ 
ตระกูลสันติรัตน์ (2557) วัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 4 มิติ รวมทั้งสิ้น 24 ข้อค าถาม ใช้แบบวัด
จากแนวคิดของ Perry (1996) คือ มิติที่ 1ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction 
to Public Policy Making) วัดด้วย 3 ข้อค าถามมิติที่ 2ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ 
(Commitment to Public Interest) มี 5 ข้อค าถามมิติที่ 3การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion)  
มี 8 ข้อค าถามมิติที่ 4การเสียสละตนเอง (Self-Sacrifice) มี 8 ข้อค าถามมีมาตรวัด 5 ระดับจาก
คะแนน 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) จนถึง 5 คะแนน (เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 
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การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงน าแบบวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ Perry 
(1996) มาเป็นตัวแปรหนึ่งที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นแบบทดสอบท่ีนักวิชาการนิยมใช้
อย่างกว้างขวางจากหลาย ๆ ประเทศทั่วโลก 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบวัดแรงจูงใจบริการสาธารณะจากแบบวัดของนัทที 
ขจรกิตติยา (2555) ด้วยข้อค าถาม 21 ข้อ 4 มิติ คือ คือ มิติที่ 1 ความสนใจต่อการก าหนดนโยบาย
สาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) มิติที่ 2 ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ 
(Commitment to Public Interest) มิติที่ 3 การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) มิติที่ 4 การ
เสียสละตนเอง (Self-Sacrifice) มีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของครอนบาคเท่ากับ .833, .800, 
.0.882 และ .896 ตามล าดับ มาตรวัด 5 ระดับ จากคะแนน 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ถึง 5 คะแนน
(เห็นด้วยอย่างยิ่ง)  

 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน 
  3.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 

Luo et al. (2008: 222-223) อธิบายว่า ผลการปฏิบัติงานเป็นพฤติกรรมของแต่ละ
คนที่ให้ความส าคัญกับการท างานที่มุ่งผลส าเร็จให้กับเปูาหมายขององค์กร พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงานพิจารณาได้จากการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (Task Performance) ขณะที่การ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) เป็นพฤติกรรมการท างานที่แสดงถึงการ
ท างานร่วมกันหรือการช่วยเหลือซึ่งกันและกันของพนักงาน โดยมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน
ตามสถานการณ์ คือ 1) การส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล (Personal Facilitation)           
ที่แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมระหว่างบุคคลที่จะท าให้เปูาหมายองค์กรส าเร็จ 2) การอุทิศตนให้กับงาน 
(Job Dedicaton) คือ พฤติกรรมการมีระเบียบวินัยในตนเอง (Self-Discipline) การปฏิบัติงานตาม
กฎขององค์กร (Following Organization Rule) พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานพิจารณาได้
จากการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงานและปฏิบัติงานตามสถานการณ์ ทั้งสองเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะ
ท าให้เปูาหมายขององค์กรส าเร็จด้วยหนทางท่ีแตกต่างกัน 

Van Scotter (2000: 80-81) ได้ให้ความหมายการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงานว่าเป็น
การปฏิบัติงานของพนักงานที่ใช้ทักษะ เทคนิคและความรู้ในการผลิตสินค้าหรือบริการซึ่งเป็นหน้าที่ที่
ต้องปฏิบัติงานตามกระบวนการผลิต ในขณะที่การปฏิบัติงานตามสถานการณ์เป็นการกระท าใน
ลักษณะที่รักษาความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานหรือความพยายามของพนักงานในการปฏิบัติงานหน้าที่
ให้เสร็จทันเวลาที่ก าหนด รวมถึงการปฏิบัติงาน2 ส่วน คือ 1) การส่งเสริม สนับสนุนการท างาน
ระหว่างบุคคล (Interpersonal Facilitation) ได้แก่ การช่วยเหลือผู้อ่ืน และการร่วมมือกับเพ่ือน
ร่วมงาน และ 2) การอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication) ได้แก่ การมีระเบียบวินัย และการควบคุม
ตนเอง การปฏิบัติงานตามค าสั่งแม้ว่าผู้บังคับบัญชาไม่ได้แจ้งไว้ 
  Kahya (2009: 97) อธิบายว่าผลการปฏิบัติงานประกอบด้วยพฤติกรรมการท างาน
ใน 2 มิติ คือ มิติแรกเป็นการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (Task Performance) มีกิจกรรม 2 ส่วน คือ 
1) ส่วนที่เป็นเทคนิคหลักท่ีเกี่ยวกับการแปลงวัตถุดิบให้เป็นสินค้าและบริการที่เป็นผลผลิตขององค์กร 
และ 2) ส่วนกิจกรรมที่เป็นบริการที่ช่วยให้เทคนิคหลักสามารถด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผล ส่วนมิติที่ 2 คือ การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) หรือ
พฤติกรรมการเป็นพลเมืองที่ดี (Citizenship Performance) เป็นการปฏิบัติงานอย่างหนึ่งที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลต่อองค์กร โดยเป็นพฤติกรรมที่ช่วยส่งเสริม สนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของ
กระบวนการผลิตให้เสร็จสมบูรณ์ โดยพนักงานจะเช้ามาช่วยเหลือหรืออาสาเข้ามาช่วยในการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ โดยแบ่งกลุ่มการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ออกเป็น 5 ด้าน คือ 1) ด้านการ
ปฏิบัติงานที่มีความกระตือรือร้นมุ่งที่จะให้กิจกรรมเกิดความส าเร็จ 2) ด้านอาสาสมัครที่จะท างาน
แม้ว่างานดังกล่าวจะไม่ได้เป็นภาระหน้าที่ของตนเอง 3) ด้านการช่วยเหลือหรือสนับสนุนการท างาน
ให้กับเพ่ือนร่วมงาน 4) ด้านการปฏิบัติงานตามกฎหรือกติกาขององค์กร และ 5) ด้านการยอมรับ การ
สนับสนุนและปกปูองวัตถุประสงค์ขององค์กร (Motowildo, Borman,& Schmit, 1997) ซึ่ง Stone-
Romero, Alvarez and Thompson (2009) ได้อธิบายการปฏิบัติงานตามสถานการณ์เพ่ิมเติมว่า   
1) การเป็นอาสาสมัครที่จะท ากิจกรรมแม้ว่าไม่ได้เป็นส่วนหนึ่ งของงานที่ ปฏิบัติงานหน้าที่                       
2) การกระตือรือร้นที่จะท างานพิเศษให้กับบุคคลอ่ืนให้ส าเร็จ 3) การให้ความช่วยเหลือและร่วมมือ
กับคนอ่ืน ๆ 4) การปฏิบัติงานตามกฎกติกาขององค์กรแม้ว่าตนเองจะไม่ได้รับความสะดวก และ                  
5) การรับรองสนับสนุนและปกปูองวัตถุประสงค์ขององค์กร  

จากการศึกษาผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่าผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร (Job Performance) หมายถึง พฤติกรรมที่ให้ความส าคัญกับการท างานที่มุ่งผลส าเร็จ
ให้กับเปูาหมายขององค์กร ปฏิบัติงานโดยใช้ทักษะ เทคนิคและความรู้ในการผลิตสินค้าหรือบริการ 
และการปฏิบัติงานอย่างหนึ่งที่มีผลต่อประสิทธิผลต่อองค์กร โดยเป็นพฤติกรรมที่ช่วยส่งเสริม 
สนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของกระบวนการผลิตให้เสร็จสมบูรณ์ โดยพนักงานจะเช้ามา
ช่วยเหลือหรืออาสาเข้ามาช่วยในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
 

3.2 แนวคิดเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
องค์กรมีความต้องการคนที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับสูงเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายของ

องค์กร การท าให้ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงเกิดจากความพอใจในงานร่วมกับความสามารถและ
ความภาคภูมิใจของบุคคลนั้น การที่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ าและไม่บรรลุเปูาหมายของ
องค์กร เกิดจากความไม่พอใจและความล้มเหลวของบุคลากร แนวคิดของผลการปฏิบัติงานคือความ
แตกต่างระหว่างพฤติกรรมกับผลลัพธ์ของการกระท า ไม่ใช่ทุกพฤติกรรมจะอยู่ใต้แนวคิดของผลการ
ปฏิบัติงาน แต่เป็นพฤติกรรมที่ท าให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร และการกระท านั้นต้องมีกระบวนการ
ตัดสินใจและการประเมินตามเกณฑ์ด้วย 

Campbell (1999 อ้างถึงใน หทัยกร กิตติมานนท์, 2557) ได้จ าแนกพฤติกรรม
ส าหรับการด าเนินงาน (Performance) ไว้ 8 ด้าน ดังนี้ 

1) ความสามารถในการท างานที่เฉพาะ (Job-Specific Task Proficiency) การท า
ให้คนท างานได้ใช้ เทคนิคหลัก “Technical Core” ในการท างานเพ่ือให้งานเกิดความแตกต่างจาก 
คนอ่ืน 

2) ความสามารถในการท างานที่ไม่เฉพาะ (Non-Job-Specific Task Proficiency) 
การท าให้คนท างานใช้ความสามารถด้านอ่ืนๆ ที่มาเสริมการท างานในภาพรวมให้ดีข้ึน 
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 3) ความสามารถในการสื่อสารด้วยลายลักษณ์อักษรและด้วยวาจา (Written and 
Oral Communications) การท าให้บุคคลมีความสามารถในการสื่อสารที่ดี 

 4) ความสามารถในการแสดงถึงความพยายาม (Demonstrating Effort) การท าให้
มีจ านวนคนที่มีความมุ่งมั่นในงานเพ่ิมมากข้ึนและคนมีความตั้งใจ ทุ่มเทให้กับงานท่ีท า 

5) ความสามารถในการให้คนอยู่ในระเบียบวินัย (Maintaining Personal 
Discipline) การหลีกเลี่ยงพฤติกรรมด้านลบ เช่น การติดสุรา การขาดงาน เป็นต้น 

6) ความสามารถในการช่วยเหลือทีมและพัฒนาคน (Facilitating Team and 
Peerperformance) การให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และพัฒนา คนท างานและทีมให้มีประสิทธิภาพ 

7) ความสามารถในการควบคุมดูแล (Supervision) การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้ร่วมงาน 

8) ความสามารถในการบริหารจัดการ (Management and Administration) การ
บริหารต้องตั้งเปูาหมายขององค์กร  

Motowidlo, et al. (1997อ้างถึงใน หทัยกร กิตติมานนท์,2557) ได้จัด
องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของ Campbell โดยผลการปฏิบัติงานที่เป็นเนื้องาน 
ประกอบด้วย ความสามารถในการท างานที่เฉพาะ (Job-Specific Task Proficiency) ความสามารถ
ในการท างานที่ไม่เฉพาะ (Non-Job-Specific Task Proficiency) ความสามารถในการสื่อสารด้วย
ลายลักษณ์อักษรและด้วยวาจา (Written and Oral Communications) ความสามารถในการแสดง
ถึงความพยายาม (Demonstrating Effort) ความสามารถในการให้คนอยู่ในระเบียบวินัย 
(Maintaining Personal Discipline) ในปัจจุบัน ผลการปฏิบัติงานที่เป็นเนื้องาน มีชื่อเรียกอีกชื่อว่า 
ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (In-Role Performance) ผลการปฏิบัติงานในเชิงบริบท คือ 
พฤติกรรมที่ช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพ โดยผ่านด้านจิตใจ สังคมและบริบทการท างานในองค์กร แต่
ละบุคคลสามารถสร้างผ่านบริบทของงานได้หลายทาง ดังนี้ 

1) ผ่านความรู้สึกของแต่ละบุคคลในองค์กร เพื่อให้เกิดคุณค่าในองค์กร การที่คนเรา
มีการกระท าในทางบวก จะช่วยเสริมความรู้สึกที่ดีให้แก่ผู้อ่ืน ท าให้เกิดการหล่อหลอมรวมกัน ลดการ
ขัดแย้ง เกิดการให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน และเกิดความไว้วางใจกัน ดังนั้น พฤติกรรมและการคาดหวัง 
จะส่งผลตอสังคมการท างาน ในด้านการสื่อสาร การประสานงานภายในองค์กร ท าให้การ
ประสานงานรายบุคคลสะดวกขึ้น นอกจากนี้การอุทิศเวลาให้กับงานส่วนรวม เป็นการสร้างรูปแบบ
ใหม่ให้กับองค์กรในการที่บุคคลนั้นมีแรงบันดาลใจที่จะร่วมมือ นอกจากนี้การกระท าและการคาดหวัง
ทางบวกที่มีให้แก่องค์กร จะสงผลทางด้านจิตใจ คือความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและแรงจูงใจในการ
ท างาน ท าให้มีความพยายามอย่างมากเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย การที่ผลทางด้านจิตใจนี้กระจายอยู่ใน
แต่ละบุคคล จะรวมตัวเป็นความรู้สึกระดับกลุ่ม เช่น การท างานเป็นทีม (Teamwork) การรวมกลุ่ม
กัน (Cohesiveness) มีการดูแลซึ่งกันและกัน ผลที่ตามมาคือผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม 

2) การสร้างโดยการผ่านบริบทการท างาน ด้วยการเพ่ิมความพร้อมของแต่ละคนใน
การปฏิบัติงาน พฤติกรรมที่มีความคาดหวังในทางบวก จะเกิดการพัฒนาคนด้านความรู้และทักษะใน
งานที่ท า พฤติกรรมที่มีความคาดหวังในทางลบ เช่น คนท างานดื่มสุรา ท าให้ประสิทธิภาพการท างาน
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ลดลง การเกิดภาวะเครียดในงาน การปรับตัวต่อปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้น สิ่งเหล่านี้ท าให้องค์กรบรรลุ
เปูาหมายได้น้อยกว่าพฤติกรรมที่มีความคาดหวังในทางบวก 

 3) ความรู้สึกต่อทรัพยากรที่มีในองค์กร พฤติกรรมที่มีความคาดหวังต่อทรัพยากร
ในองค์กร เช่น ห้องประชุม เครื่องคอมพิวเตอร์ส าหรับการท างาน รถรับส่ง การร่วมมือในการ
ประหยัดพลังงาน ระบบความปลอดภัย เป็นต้น จะส่งผลต่อบริบทขององค์กรในการให้ความร่วมมือ
เพ่ือบรรลุเปูาหมายขององค์กรดังนั้น ผลการปฏิบัติงานในเชิงบริบท สภาพจิตใจของแต่ละบุคคลจะ
สัมพันธ์กับคุณลักษณะของกลุ่มและคุณลักษณะขององค์กรในภาพรวมว่าจะเป็นไปในเชิงบวกหรือเชิง
ลบเพราะแต่ละคนจะสามารถน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จหรือไม่ นอกจากนี้แต่ละบุคคลที่มีพร้อม อาจ
มีความคาดหวังทางบวกและทางลบ จะส่งผลต่อการเพ่ิมหรอลดผลผลิต ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร ในปัจจุบัน ผลการปฏิบัติงานในเชิงบริบท มีชื่อเรียกอีกชื่ อ
ว่า ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือตามบทบาทหน้าที่ (Extra-Role Performance) 
 

3.3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) กล่าวว่าความแตกต่างระหว่างบุคคลย่อมมีผลต่อ

การท างานที่แตกต่างกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลเข้าท างานในหน้าที่ที่แตกต่างกันให้
สอดคล้องกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้ คนเราก็มี
จุดมุ่งหมายในการท างานที่แตกต่างกันด้วย ซึ่งท าให้บุคคลเลือกงานและมีความตั้งใจในการท างาน
แตกต่างกันไปด้วย ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรู้ระดับเดียวกัน มีเชาว์ปัญญาพอๆกัน ก็ยังมี
ความสามารถในการท างานต่างกันด้วย ผลงานย่อมออกมาแตกต่างกัน ปัจจัยในส่วนบุคคลจะมี
ลักษณะและคุณสมบัติแตกต่างกันไป ท าให้มีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมแตกต่างกันไปด้วย 
สาเหตุและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานบุคคล ดังนี้ 

1) ความถนัด เป็นความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งมีความช านาญในเฉพาะด้านที่ไม่
เหมือนกัน เราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลได้และมอบหมายให้เหมาะสมกับบุคคลนั้น 

2) ลักษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบที่เป็นโครงสร้างในลักษณะรวมกันของ
คนนั้น ท าให้ลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกต่างกันไป 

3) ลักษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางความสามารถทางด้านกายภาพ
บุคคลที่แข็งแรงย่อมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกต่างจากคนที่หน้าตาสวยงาม 

4) ความสนใจและความจูงใจ เป็นความสนใจของแต่ละบุคคลที่ไม่เหมือนกันความ
สนใจเป็นแรงผลักดันให้บุคคลเลือกงานตามความพอใจ 

5) อายุ เพศ และวัยต่างๆ มีผลต่อการท างาน เด็กย่อมไม่เหมาะแก่การท างานที่จ าเจ
และต้องใช้แรงงานอย่างหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกต่างกันบ้าง 

6) การศึกษา มีส่วนในการคัดเลือกงานที่แตกต่างกัน ผู้ช านาญเฉพาะย่อมต้องการผู้
ที่ผ่านการฝึกอบรมด้านนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไม่อาจจะกระท าได้ 

7) ประสบการณ์ การเคยเรียนรู้งานมาก่อนย่อมมีความช านาญในงานนั้น งาน
บางอย่างจึงต้องระบุจ านวนปีที่เคยท าก่อนจะรับเข้าท างาน 

 
 



   33 

  3.4 การวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
จากการศึกษาเกี่ยวกับการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นักวิชาการส่วนใหญ่

วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานอาทิ Van Scotter (2000) วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดย
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในกองทัพอเมริกาในช่วงปี 1992-1993 โดยในปี 1992 ท า
การวัดการปฏิบัติงานออกเป็น 2 ส่วน คือการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (Task Performance) และ
การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) โดยวัดการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน
ด้วยข้อค าถาม 14 ข้อ เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับความรู้ ทักษะเกี่ยวกับการใช้เครื่องมืออุปกรณ์ในการ
ท างานและการวัดการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ ใช้มาตรวัด 5 ระดับ จากคะแนน 1 (ต่ ากว่า
มาตรฐานมาก) จนถึงคะแนน 5 (สูงกว่ามาตรฐานมาก) ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ Borman and 
Motowildlo (1993) ประกอบด้วยข้อค าถาม 16 ข้อ มาตรวัด 5 ระดับ จากคะแนน 1 (ไม่ปฏิบัติเลย) 
จนถึงคะแนน 5 (ปฏิบัติมากที่สุด) เช่น “การปฏิบัติงานที่จะอาสาช่วยเหลือผู้อ่ืนให้ท างานได้ส าเร็จ” 
หรือ “มีการอาสาที่จะปฏิบัติงานแม้ว่าจะไม่ได้รับค าสั่ง” หรือ “การเข้าไปช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานใน
การแก้ปัญหา” ส่วนการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเดิมในปี 1993 วัดการปฏิบัติงานตามสถานการณ์
ด้วยข้อค าถาม 13 ข้อ แบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ 1) มิติของการอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication) 
ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นถึงความพยายาม การริเริ่มสร้างสรรค์ ความอดทน และการมีระเบียบวินัยใน
ตนเอง เช่น “มีการปฏิบัติงานนอกเวลาเพ่ือให้งานที่ปฏิบัติอยู่เสร็จทันเวลา” หรือ “มีความคิดริเริ่มที่
จะแก้ปัญหาที่ปฏิบัติอยู่” 2) มิติของการส่งเสริม สนับสนุนการท างานระหว่างระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Facilitation) ซึ่งเป็นพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงให้เห็นถึงความช่วยเหลือ การ
เอาใจใส่และท างานร่วมกับผู้ อ่ืน ข้อค าถามจะเกี่ยวกับการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน เช่น “การ
สนับสนุนหรือให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงานเมือเพ่ือนร่วมงานระสบปัญหาในการท างาน” หรือ “มีการ
ช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยมิได้รับการร้องขอ” โดยใช้มาตรวัด 5 ระดับ จากคะแนน 1 (ไม่ปฏิบัติเลย) จนถึง
คะแนน 5 (ปฏิบัติมากที่สุด) 

Chen and Francesco (2003) ศึกษาผลการปฏิบัติงานในประเทศจีน โดยวัด
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 2 มิติ คือ 1) มิติตามบทบาท (In-Role Performance) และ 2) มิติของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational Citizenship Behavior) โดยใช้มาตรวัด  
7 ระดับ จากคะแนน 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) จนถึงคะแนน 7 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง) การวัดการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทมาจากแนวคิดของ Farh and Cheng (1999) ประกอบด้วยข้อค าถาม 4 ข้อ 
เช่น “พนักงานที่อยู่ใต้บังคับบัญชามีส่วนส าคัญอย่างมากในการสนับสนุนการด าเนินการขององค์กร” 
หรือ “การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชามีความจ าเป็นส าหรับการท างานของผู้บังคับบัญชาเสมอ 
ในขณะที่มิติของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 5 ด้าน ใช้เครื่องมือวัดที่พัฒนามาจากแบบ
วัดของ Farh, EarleyandLin (1997) มาปรับใช้ให้เหมาะสม ด้วยข้อค าถาม 5 ข้อ เช่น “ฉันมีการ
ช่วยเหลือพนักงานที่เข้ามาใหม่ให้สามารถปรับตัวกับสิ่งแวดล้อมในองค์กร”  หรือ “ฉันปฏิบัติตามกฎ
กติกาขององค์กรถึงแม้ว่าจะไม่มีใครเห็นก็ตาม” 

Xiaohua (2008) วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน 3 มิติ ด้วยค าถาม 16 ข้อ 
คือ 1)มิติการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (Task Performance) วัดด้วยค าถาม 5 ข้อ โดยข้อค าถามมา
จากแบบวัดพฤติกรรมในบทบาท (In-Role Behavior) ของ Becker and Kernan (2003)2) มิติด้าน
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ลักษณะส่งเสริมสนับสนุนการท างาน (Personal Facilitation) วัดด้วย 6 ข้อค าถาม และ 3) มิติด้าน
การอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication) วัดด้วย 5 ข้อ โดยการวัดมาจากแนวคิดของ Scotter and 
Motowidlo (1996) ใช้มาตรวัด 7 ระดับ จากคะแนน 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ถึงคะแนน 7              
(เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 

Kahya (2009) วัดผลการปฏิบัติงานใน 2 ส่วน คือ การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน 
(Task Performance) ซึ่งเป็นข้อค าถามเกี่ยวกับความรู้ในการปฏิบัติงาน การแก้ปัญหางาน การใช้
เครื่องมืออุปกรณ์ด้วยข้อค าถาม 7 ข้อค าถาม และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) วัดในมิติ 3 มิติ คือ 1) มิติการเป็นเพ่ือนร่วมงานที่ดี (Interpersonal Citizenship) 
ซึ่งข้อค าถามจะเกี่ยวกับการช่วยเหลือกับเพ่ือนร่วมงาน การประสานงานหรือร่วมมือกับผู้อ่ืนในการ
แก้ปัญหาการปฏิบัติงาน 2) มิติการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร (Organizational Citizenship) ซ่ึงข้อ
ค าถามเกี่ยวกับการให้ความเคารพกับผู้บังคับบัญชา การท างานอย่างเป็นระบบหรือการท างานให้
เสร็จทันตามเวลาที่ก าหนด 3) มิติด้านการอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication) ซึ่งเป็นข้อค าถาม
เกี่ยวกับการคิดริเริ่มที่จะช่วยแก้ปัญหาในการท างาน การวางแผนการท างานในองค์กร เป็นต้น โดยใช้
มาตรวัด 5 ระดับ จากคะแนน 1 (อยู่ในระดับต่ ามาก) จนถึงคะแนน 5 (อยู่ในระดับดีเยี่ยม) 

Jiang, Wang and Zhou (2009) ศึกษาลักษณะส่วนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนท้องถิ่นในประเทศจีน โดยสอบถามความคิดเห็นจากผู้บริหารระดับกลางเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของพนักงานที่อยู่ใต้บังคับบัญชาใน 2 ส่วน คือ 1) การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน 
(Task  Performance) วัดด้วยค าถาม 20 ข้อ เช่น “บุคคลที่ฉันประเมินจะมีการปฏิบัติงานที่มุ่งไปสู่
เปูาหมายที่ก าหนดไว้” หรือ “บุคคลที่ฉันประเมินจะเป็นบุคคลที่มีความถนัดและเชี่ยวชาญในการ
ท างาน” 2) การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) วัดด้วยค าถาม 20 ข้อ ข้อ
ค าถามจะเกี่ยวกับการช่วยเหลือผู้ร่วมงาน เช่น “บุคคลที่ฉันประเมินจะเป็นบุคคลที่ปราศจากการ
ร้องเรียนจากเพ่ือนร่วมงาน”หรือ“บุคคลที่ฉันประเมินเป็นบุคคลที่ท างานร่วมกับคนอ่ืนในองค์กรได้ดี” 

Stone-Romero, Alvarez andThompson (2009) ท าการศึกษาเกี่ยวกับความ
เที่ยงตรงของการวัดการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และปัจจัยอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ พบว่าการปฏิบัติงานตามสถานการณ์สามารถแบ่งการวัด
ออกเป็น 1) การส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล (Interpersonal Facilitation) 2) การ
อุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication) และ 3) พฤติกรรมด้านอื่น (Other Behavior) 

Yiing and Ahmad (2009) ศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งมีพ้ืนฐาน
แนวคิดมาจาก Motowildlo and Van Scotter (1994) โดยให้พนักงานประเมินตนเองด้วยข้อ
ค าถาม 3 ข้อ มาตรวัด 5 ระดับ ข้อค าถามท่ี 1 คือ “ให้ท่านวัดมาตรฐานการท างานของท่านว่าเป็นใน
ระดับใด” จากคะแนนที่ 1 (ยังไม่ถึงมาตรฐาน) จนถึงคะแนน 5 (เกินกว่ามาตรฐาน) ข้อค าถามที่ 2 
คือ “ระดับการปฏิบัติงานของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับคนอ่ืนๆที่อยู่ในระดับเดียวกันเป็นอย่างไร”จาก
คะแนน 1 (อยู่ในระดับต่ า) จนถึงคะแนน 5 (อยู่ในระดับสูง) และข้อค าถามที่ 3 คือ “งานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่มีส่วนช่วยเหลือองค์กรอย่างไรเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนๆในองค์กร” จากคะแนน 1            
(มีส่วนช่วยเหลือองค์กรน้อย) จนถึงคะแนน 5 (มีส่วนช่วยเหลือองค์กรมาก) 
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ส่วนการศึกษาในประเทศไทยพบว่า นัทที ขจรกิตติยา (2555) ได้วัดผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานใน 3 มิติ ได้แก่ 1) มิติการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (Task Performance) 
โดยมีพ้ืนฐานแนวคิดมาจาก Kahya (2008) 2) มิติด้านการส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Facilitation) 3) มิติด้านการอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication) โดยมีพ้ืนฐาน
แนวคิดมาจาก Stone-Romero, Avanrez and Thompson (2009) วัดด้วยมาตรวัด 5 ระดับ จาก
คะแนน 1 (ระดับต่ ามาก) จนถึงคะแนน 5 (ระดับสูงมาก)   

จากผลการศึกษาของนักวิชาการที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าเป็นการศึกษาผลการ
ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ คือการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (Van Scotter, 2000; Xiaohua, 2008; 
Kahya, 2009; Jiang,Wang, & Zhou, 2009; นัทที ขจรกิตติยา,2555) การปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ (Van Scotter, 2000; Jiang, Wang & Zhou, 2009;  Kahya, 2009; Stone-
Romero, Alvarez &Thompson, 2009) การปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร (Chen & Francesco, 2003) การปฏิบัติงานที่ส่งเสริม สนับสนุนการท างานระหว่าง
บุคคล และการอุทิศตนให้กับงาน (Xiaohua, 2008) อย่างไรก็ตามแม้ว่านักวิชาการที่ผ่านมาจะ
ท าการศึกษาการวัดการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน แต่ก็มีการวัดที่ซ้ าซ้อนกัน การวัดการปฏิบัติงานที่
มุ่งเน้นผลงานจะมีพ้ืนฐานการวัดที่พัฒนามาจากการวัดการปฏิบัติงานตามบทบาท (Xiaohua, 2008) 
ในขณะที่การปฏิบัติงานที่ส่งเสริม สนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล และการอุทิศตนให้กับงานเป็น
ส่วนหนึ่งของการวัดที่พัฒนามาจากการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Van Scotter, 2000; Kahya, 
2009; Stone-Romero, Avanrez & Thompson, 2009) ที่แตกต่างกัน กล่าวคือพัฒนาการวัดการ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ใน 2 มิติ (Van Scotter, 2000) คือมิติของการอุทิศตนให้กับงานและมิติ
ของการส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล หรือการวัดการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ใน 3 
มิต ิ(Kahya, 2009) คือมิติการวัดของการปฏิบัติงานตามสถานการณ์เป็นมิติการเป็นเพ่ือนร่วมงานที่ดี 
มิติการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรและมิติการอุทิศตนให้กับงาน หรือจะแบ่งการวัดออกเป็นมิติการ
ส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล มิติการอุทิศตนให้กับงาน และมิติพฤติกรรมด้ านอ่ืน 
(Stone-Romero, Alvarez &Thompson, 2009) 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจากแบบวัดผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรของนัทที ขจรกิตติยา (2555) โดยวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน              
3 มิติ ได้แก่ 1) มิติการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (Task Performance) 2) มิติด้านการส่งเสริม
สนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล (Interpersonal Facilitation) 3) มิติด้านการอุทิศตนให้กับงาน 
(Job Dedication) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของครอนบาคเท่ากับ .837 .899 และ.880 
ตามล าดับ ใช้มาตรวัด 5 ระดับ จากคะแนน 1 (ระดับต่ ามาก) จนถึงคะแนน 5 (ระดับสูงมาก)  

 

4. ข้อมูลเกี่ยวกับเทศบาล 
เทศบาลเป็นองคก์ารปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งที่ใช้ในประเทศไทยในปัจจุบัน                         

หลักของการปกครองรูปแบบเทศบาลเป็นการกระจายอ านาจให้แก่ท้องถิ่น เพ่ือด าเนินการปกครอง
ตนเองตามระบอบประชาธิปไตย ซึ่งเริ่มขึ้นจากในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว 
เริ่มจากการจัดตั้งสุขาภิบาลกรุงเทพฯ ร.ศ.116 (พ.ศ. 2440) โดยมีพระราชก าหนดสุขาภิบาล
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กรุงเทพฯ  ร.ศ. 116 ในส่วนภูมิภาค มีการตราพระราชบัญญัติจัดการสุขาภิบาลท่าฉลอม ร.ศ. 124 
(พ.ศ. 2448) ขึ้น และได้วิวัฒนาการมาเรื่อย ๆ จนถึงปี พ.ศ. 2475 ได้มีการเปลี่ยนแปลงการปกครอง 
และได้มีการกระจายอ านาจการปกครองที่สมบูรณ์แบบยิ่งขึ้น โดยมีการจัดตั้งเทศบาลขึ้นในปี พ.ศ. 
2476 โดยมีการตราพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 มีการยกฐานะสุขาภิบาลขึ้นเป็น
เทศบาลหลายแห่ง ต่อมาได้มีการแก้ไขเปลี่ยนแปลงหรือยกเลิกกฎหมายเกี่ยวกับเทศบาลหลายครั้ง 
จนในที่สุดได้มีการตราพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ยกเลิกพระราชบัญญัติเดิม ขณะนี้ยังมีผล
บังคับใช้ซึ่งมีการแก้ไขครั้งสุดท้าย เมื่อมีการตราพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2552 ปัจจุบันเทศบาล
ทั่วประเทศมีจ านวนทั้งหมด 2,441 แห่ง แบ่งเป็นเทศบาลต าบล 2,233 แห่ง เทศบาลเมือง 128 แห่ง
และเทศบาลนคร 30 แห่ง (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2559) 

การปกครองท้องถิ่นถือว่าได้เริ่มต้นมาเป็นเวลานานพอสมควรแล้ว แต่การปกครองท้องถิ่นไม่
ว่าจะเป็นรูปใดก็ยังไม่เข้มแข็งพอ แต่ที่พอจะเป็นหลักได้บ้างก็คือการปกครองท้องถิ่นรูปแบบของ
กรุงเทพมหานครและเทศบาลเท่านั้น ซึ่งรัฐบาลหลายรัฐบาลได้พยายามที่จะพัฒนารูปแบบให้
เหมาะสมกับประเทศไทยอยู่หลายครั้ง อีกทั้งมีการทดลองรูปแบบเมืองพัทยาแต่ก็ยังไม่ได้ผลเท่าที่ควร 
จึงกลับมาด าเนินการในรูปแบบเทศบาล โดยให้เมืองพัทยาบริหารตามรูปแบบของเทศบาลนคร ใน
ปัจจุบันนี้กฎหมายรัฐธรรมนูญได้บัญญัติให้สามารถรวมการปกครองท้องถิ่นในจังหวัดให้เป็นท้องถิ่น
ขนาดใหญ่ทั้งจังหวัดได้ดังนี ้

“มาตรา 78 รัฐต้องกระจายอ านาจให้ท้องถิ่นพ่ึงตนเองและตัดสินใจในกิจการ
ท้องถิ่นได้เอง พัฒนาเศรษฐกิจท้องถิ่นและระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ตลอดทั้งโครงสร้าง
พ้ืนฐานสารสนเทศในท้องถิ่นให้ทั่วถึงและเท่าเทียมกันทั่วประเทศ รวมทั้งพัฒนาจังหวัดที่มีความ
พร้อมให้ เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่โดยค านึงถึงเจตนารมณ์ของประชาชนในจังหวัด
นั้น" 

4.1 ขนาดเทศบาล 
เทศบาลในประเทศไทยแบ่งออกเป็น 3 ประเภท โดยแบ่งตามหลักของจ านวน

ประชากรและรายได้ของเทศบาลนั้น ๆ ในพระราชบัญญัติเทศบาล  พุทธศักราช 2496 มาตรา 
9,10,11 ได้ก าหนดขนาดเทศบาลดังนี้ 

“มาตรา 9 เทศบาลต าบล ได้แก่ ท้องถิ่นซึ่งมีการประกาศกระทรวงมหาดไทยยก
ฐานะเป็นเทศบาลต าบล ประกาศกระทรวงมหาดไทยนั้นให้ระบุชื่อและเขตเทศบาลไว้ด้วย 

มาตรา 10 เทศบาลเมือง ได้แก่ ท้องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดหรือท้องถิ่น
ชุมนุมชนที่มี ราษฎรตั้งแต่ 10,000 คนขึ้นไป ทั้งมีรายได้พอควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่อันต้องท า
ตาม พระราชบัญญัตินี้ และซึ่งมีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลเมือง พระราชกฤษฎีกานั้นให้
ระบุชื่อ และเขตของเทศบาลไว้ด้วย 

มาตรา 11 เทศบาลนคร ได้แก่ ท้องถิ่นชุมนุมชนที่มีราษฎรตั้งแต่ 50,000 คนขึ้นไป 
ทั้งมีรายได้ พอควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่อันต้องท าตามพระราชบัญญัตินี้ และซึ่งมีพระราช
กฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลนคร พระราชกฤษฎีกานั้นให้ระบุชื่อ และเขตของเทศบาลไว้ด้วย” 

1) เทศบาลต าบลเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าหรับเมืองขนาดเล็ก โดยทั่วไป
เดิมเทศบาลต าบลมีฐานะเป็นสุขาภิบาลหรือองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) การจัดตั้งเทศบาล
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ต าบลกระท าโดยประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะท้องถิ่นขึ้น เป็นเทศบาลต าบลตาม
พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 โดยทั่วไปเทศบาลต าบลมีนายกเทศมนตรีคนหนึ่งท าหน้าที่
หัวหน้าฝุายบริหารและสภาเทศบาลซึ่งประกอบด้วยสมาชิกจ านวน 12 คนที่ราษฎรในเขตเทศบาล
เลือกตั้งมาท าหน้าที่ฝุายนิติบัญญัติ นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของราษฎรเขต
เทศบาลนั้น ๆ  

เทศบาลต าบลมีหน้าที่รักษาความสงบเรียบร้อยและความสะอาด สร้างและบ ารุง
ถนนและท่าเรือ ดับเพลิงและกู้ภัย จัดการศึกษา ให้บริการสาธารณสุข สังคมสงเคราะห์ และรักษา
วัฒนธรรมอันดีในท้องถิ่น นอกจากนี้ยังอาจจัดให้มีสาธารณูปโภคและสาธารณูปการอ่ืน ๆ ด้วยกไ็ด ้

ชื่อของเทศบาลต าบลโดยทั่วไปจะมีชื่อตามต าบลที่เทศบาลนั้นตั้งอยู่ แต่ก็มีหลาย
แห่ง (ส่วนใหญ่จะเป็นเทศบาลต าบลที่ได้รับการยกฐานะขึ้นมาจากสุขาภิบาล) ที่ไม่ได้ใช้ชื่อของต าบล
หรืออ าเภอที่ตั้งเทศบาลเป็นชื่อ นอกจากนี้ เทศบาลต าบลแห่งหนึ่ง ๆ อาจมีเขตครอบคลุมพ้ืนที่ต าบล
อันเป็นที่ตั้งเทศบาลแห่งนั้นทั้งต าบล หรือครอบคลุมพ้ืนที่เพียงบางส่วนของต าบล ส่วนพ้ืนที่ต าบล
เดียวกันซึ่งอยู่นอกเขตเทศบาลนั้นจะอยู่ในความดูแลขององค์การบริหารส่วนต าบล (องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นระดับล่างส าหรับพ้ืนที่ชนบท) หรือบางครั้งเขตเทศบาลยังอาจครอบคลุมไปถึงพ้ืนที่
บางส่วนหรือทั้งหมดของต าบลอื่นที่อยู่ข้างเคียงนั้นก็ได้ 

ต่อมาหากท้องถิ่นที่เป็นเทศบาลต าบลเจริญเติบโตขึ้นจนมีประชากรถึง 10,000 คน 
และมีรายได้พอควร อาจได้รับการยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลเมือง (องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าหรับ
เมืองขนาดกลาง) ซึ่งจะมีอ านาจหน้าที่และความเป็นอิสระมากขึ้น และเขตเทศบาลก็อาจขยายออกไป
ตามชุมชนเมืองที่ขยายตัวโดยยุบองค์การบริหารส่วนต าบลข้างเคียงที่กลายสภาพจากชนบทเป็นเมือง
เข้ามารวมด้วย แต่ทั้งนี้ต้องเป็นไปตามเจตนารมณ์ของประชาชนที่อาศัยอยู่ในท้องที่นั้น ๆ ด้วย 

2) เทศบาลเมือง คือการปกครองส่วนท้องถิ่นแบบเทศบาลส าหรับเมืองที่มีขนาด
กลาง จัดตั้งโดยประกาศกระทรวงมหาดไทยตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ท้องถิ่นที่จะ
ได้รับการจัดตั้งเป็นเทศบาลเมืองนั้น คือ ท้องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัด หรือท้องถิ่นที่มีจ านวน
ราษฎรมากกว่า 10,000 คน และมีรายได้เพียงพอที่จะปฏิบัติหน้าที่ของเทศบาลเมืองตามที่กฎหมาย
ก าหนดไว้ แต่มีท้องถิ่นบางแห่งที่ไม่ได้เป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดและมีจ านวนประชากรไม่ถึง 10,000 
คน แต่สามารถมีฐานะเป็นเทศบาลเมืองได ้เนื่องจากได้รับการจัดตั้งขึ้นตามกฎหมายเทศบาลสมัยแรก 
ๆ ซึ่งวางเกณฑ์ต่างจากปัจจุบัน  

เทศบาลเมืองหลายแห่งมีฐานะเดิมเป็นเทศบาลต าบล  แต่ก็มีบางแห่งที่ได้รับการยก
ฐานะข้ามขั้นจากองค์การบริหารส่วนต าบลขึ้นมาโดยไม่เป็นเทศบาลต าบลมาก่อน ทั้งนี้ หากท้องถิ่น
ใดได้รับการยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลเมืองไปแล้วเป็นเวลา 1 ปี ต าแหน่งก านัน ผู้ใหญ่บ้าน ผู้ช่วย
ผู้ใหญ่บ้าน แพทย์ประจ าต าบล และสารวัตรก านันในท้องถิ่นนั้น ๆ จะถูกยกเลิกไปด้วย  ซ่งนอกจาก
เทศบาลเมืองอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดจะมีชื่อเรียกตามชื่อจังหวัด เดิมแล้ว (ยกเว้นตัวจังหวัดที่
เป็นเทศบาลนครแล้วจ านวน 22 จังหวัด) กรณีที่เทศบาลเมืองที่ตั้งอยู่ในตัวอ าเภอโดยทั่วไปมักมีชื่อ
ตามชื่ออ าเภอหรือต าบลที่เทศบาลตั้งอยู่ด้วย  

ซ่ึงเทศบาลเมืองจะมนีายกเทศมนตรีท าหน้าที่หัวหน้าฝุายบริหาร ซึ่งนายกเทศมนตรี
ก็มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของราษฎรในเขตเทศบาล และมีสภาเทศบาลซึ่งประกอบด้วยสมาชิก
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จ านวน 18 คนที่ราษฎรในเขตเทศบาลเลือกตั้งมาท าหน้าที่ฝุายนิติบัญญัติ โดยเทศบาลเมืองมีหน้าที่
รักษาความสงบเรียบร้อยและความสะอาด สร้างและบ ารุงถนนและท่าเรือ จัดการศึกษา ให้บริการ
สาธารณสุข สังคมสงเคราะห์ ดับเพลิงและกู้ภัย และรักษาวัฒนธรรมอันดีในท้องถิ่น นอกจากนี้ยังอาจ
จัดให้มีสาธารณูปโภคและสาธารณูปการอ่ืน ๆ ได้ตามสมควร 

3) เทศบาลนคร ถือเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าหรับเมืองที่มีขนาดใหญ่ โดยมี
ประชากรตั้งแต่ 50,000 คนขึ้นไปและมีรายได้พอเพียงต่อการให้บริการสาธารณะตามหน้าที่ที่
กฎหมายก าหนดไว้ การจัดตั้งเทศบาลนครกระท าโดยประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเป็น
เทศบาลนครตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 (ฉบับล่าสุด)  

ปัจจุบันมีเทศบาลนครอยู่ 30 แห่งทั่วประเทศ เทศบาลนครแห่งแรกของไทย 3 แห่ง
คือ เทศบาลนครกรุงเทพ เทศบาลนครธนบุรี และเทศบาลนครเชียงใหม่ จัดตั้งขึ้นในปี พ.ศ. 2478 
และต่อมาเทศบาลนครกรุงเทพและเทศบาลนครธนบุรีได้ถูกยุบรวมกันเป็นเทศบาลนครหลวงในปี 
พ.ศ. 2514 และในปีพ.ศ. 2515 เทศบาลนครหลวงได้ถูกยุบพร้อมกับจังหวัดนครหลวงกรุงเทพธนบุรี
เพ่ือที่จะจัดตั้งเป็นกรุงเทพมหานคร จึงเหลือแต่เพียงเทศบาลนครเชียงใหม่ที่เป็นเทศบาลนครแห่ง
แรกในส่วนภูมิภาค จนกระทั่งปี พ.ศ. 2537 จึงมีการจัดตั้งเทศบาลนครแห่งต่อมาในส่วนภูมิภาคคือ 
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช และเทศบาลนครอื่น ๆ ขึ้นมาตามล าดับ 

เทศบาลนครจะประกอบด้วยนายกเทศมนตรีท าหน้าที่หัวหน้าฝุายบริหาร
นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของราษฎรในเขตเทศบาลและมีรองนายกเทศมนตรีมาจาก
การแต่งตั้งของนายกเทศมนตรี และสภาเทศบาลที่มีสมาชิกจ านวน 24 คนมาจากการเลือกตั้งของ
ราษฎรในเขตเทศบาลท าหน้าที่เป็นฝุายนิติบัญญัติ นอกจากนี้ยังมีส านักงานเทศบาลนครซึ่ง จะมี
ปลัดเทศบาลเป็นหัวหน้าพนักงานเทศบาล ท าหน้าที่เป็นหน่วยงานธุรการด้านเอกสารและหน่วยงาน
ให้บริการประชาชนภายใต้การบังคับบัญชาและก ากับของนายกเทศมนตรี 

 

  4.2 อ านาจหน้าที่ของเทศบาล 
อ านาจหน้าที่ของเทศบาลจะก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอน

การกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542  ซึ่งนอกจากหน้าที่ของเทศบาลตาม
กฎหมายว่าด้วยเทศบาลแล้ว ในพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ยังได้ก าหนดหน้าที่ของเทศบาลไว้เช่นกัน ดังในมาตรา 16 ให้เทศบาล 
เมืองพัทยา และองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ
เพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง ซึ่งภารกิจหน้าที่ของเทศบาลตามพระราชบัญญัติ
ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มีดังนี ้

1) การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
2) การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า 
3) การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และท่ีจอดรถ 
4) การสาธาณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
5) การสาธารณูปการ 
6) การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
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7) การพาณิชย์ และส่งเสริมการลงทุน 
8) การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
9) การจัดการศึกษา 

  10) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผู้ด้อยโอกาส 
  11) การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของ
ท้องถิ่น 

12) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
13) การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
14) การส่งเสริมกีฬา 
15) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
16) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
17) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
18) การก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูลแลน้ าเสีย 
19) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
20) การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
21) การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 
22) การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์ 

  23) การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัย โรง
มหรสพและสาธารณูปโภคสถานอ่ืน ๆ 

 24) การจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากปุาไม้ ที่ดิน
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

 25) การผังเมือง 
 26) การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 

27) การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
 28) การควบคุมอาคาร 

29) การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  30) การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการปูองกันและรักษา
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
  31) กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการ
ประกาศก าหนด 

การที่กฎหมายก าหนดหน้าที่ของเทศบาลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน ๆ ไว้
มาก เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งรวมทั้งเทศบาล ต้องเตรียมตัวรับการถ่ายโอนภารกิจหน้าที่ 
งบประมาณ และบุคลากรให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจากรัฐบาล ตามทิศทางที่เป็นผลมาจาก
บทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2540 และพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ซึ่งได้ก าหนดแผนและขั้นตอนให้มีการถ่ายโอน
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ภารกิจหน้าที่จากหน่วยงานราชการบริหารส่วนกลางและส่วนภูมิภาคแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
และได้ก าหนดส่วนการบริหารงานของเทศบาลดังนี้ 

1) ส านักปลัดเทศบาล  
   1.1) ฝุายอ านวยการ มีหน้าที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ของงานการเจ้าหน้าที่ งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 

1.1.1) งานการเจ้าหน้าที่ 
1.1.2) งานส่งเสริมการท่องเที่ยว  

   1.2) ฝุายปกครอง มีหน้าที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบ การปฏิบัติงานใน
หน้าที่ของงานรักษาความสงบและงานทะเบียนราษฎรและบัตรประชาชน 

1.2.1) งานรักษาความสงบ 
1.2.2) งานทะเบียนราษฎรและบัตรประชาชน 

2) กองวิชาการและแผนงาน 
   2.1) ฝุายบริหารงานทั่วไป มีหน้าที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานธุรการและ งานประชาสัมพันธ์ 

2.1.1) งานธุรการ 
2.1.2) งานประชาสัมพันธ์ 

   2.2) ฝุายแผนงานงบประมาณและวิจัยประเมินผล มีหน้าที่ควบคุมดูแลและ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานวิเคราะห์นโยบายและแผน งานจัดท างบประมาณ และ
งานวิจัยและประเมินผล 

2.2.1) งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
2.2.2) งานจัดท างบประมาณ 
2.2.3) งานวิจัยและประเมินผล 

   2.3 ฝุายนิติการและด าเนินการทางวินัย มีหน้าที่ควบคุมดูแลและ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานกฎหมายและระเบียบ งานสอบสวน ด าเนินการทางวินัย 

2.3.1) งานกฎหมายและระเบียบ 
2.3.2) งานสอบสวนและด าเนินการทางวินัย 

3) กองคลัง  
3.1) ฝุายบริหารงานทั่วไป 

    3.1.1) งานธุรการ มีหน้าที่ควบคุมและรับผิดชอบการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ของงานธุรการ 
    3.1.2) ฝุายบริหารงานคลัง มีหน้าที่ควบคุมและรับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานการเงินและบัญชี และงานสถิติการคลัง 
    3.1.3) ฝุายพัสดุและทรัพย์สิน มีหน้าที่ควบคุมและรับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานพัสดุและทรัพย์สิน 
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4) กองสวัสดิการสังคม  
   4.1) ฝุายบริหารงานทั่วไป มีหน้าที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานธุรการ  

4.1.1) งานธุรการ 
   4.2) ฝุายสังคมสงเคราะห์ มีหน้าที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานสวัสดิการเด็กและเยาวชน และงานกิจการสตรีและคนชรา 

4.2.1) งานสวัสดิการเด็กและเยาวชน 
4.2.2) งานกิจการสตรีและคนชรา 

5) กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม   
   5.1) ฝุายบริหารงานทั่วไป มีหน้าที่ ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานธุรการและ งานการเงินและบัญชี 

5.1.1) งานธุรการ 
5.1.2) งานการเงินและบัญชี 

   5.2) ฝุายบริหารงานสาธารณสุข มีหน้าที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการ
ปฏิบัติในหน้าที่ของงานสุขาภิบาลอนามัยสิ่งแวดล้อม งานรักษาความสะอาด งานแผนงานสาธารณสุข 
และงานศูนย์บริการสาธารณสุข 

5.2.1) งานสุขาภิบาลอนามัยสิ่งแวดล้อม 
5.2.2) งานรักษาความสะอาด 
5.2.3) งานแผนงานสาธารณสุข 
5.2.4) งานศูนย์บริการสาธารณสุข 

   5.3) ฝุายบริการสาธารณสุข มีหน้าที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานส่งเสริมสุขภาพ งานสัตวแพทย์ และงานปูองกันและควบคุมโรคติดต่อ 

5.3.1) งานส่งเสริมสุขภาพ 
5.3.2) งานสัตวแพทย์ 
5.3.3) งานปูองกันและควบคุมโรคติดต่อ 

6) กองการศึกษา เทศบาลเมืองปัตตาน ี
   6.1) ฝุายแผนงานและโครงการ มีหน้าที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานแผนงานและโครงการ งานระบบสารสนเทศ งานงบประมาณ และงาน
ธุรการ 

6.1.1) งานแผนและโครงการ 
6.1.2) งานระบบสารสนเทศ 
6.1.3) งานงบประมาณ 
6.1.4) งานธุรการ 
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7) ส านักการช่าง   
   7.1) ฝุายบริหารงานทั่วไป มีหน้าที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานธุรการและงานพัสดุและทรัพย์สิน 

7.1.1) งานธุรการ 
7.1.2) งานพัสดุและทรัพย์สิน 

   7.2) ส่วนควบคุมการก่อสร้างอาคารและผังเมือง มีหน้าที่ควบคุมดูแลและ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานในหน้าที่ของฝุายควบคุมการก่อสร้าง และฝุายควบคุมอาคารและผังเมือง 
    7.2.1) ฝุายควบคุมการก่อสร้าง มีหน้าที่ควบคุมดูแลและ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานวิศวกรรม และงานสถาปัตยกรรม 
    7.2.2) ฝุายควบคุมอาคารและผังเมือง มีหน้าที่ควบคุมดูแลและ
รับผิดชอบ การปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานควบคุมอาคารและงานผังเมือง 

8) กองการประปา  
   8.1) ฝุายบริหารงานทั่วไป มีหน้าที่ควบคุมและรับผิดชอบการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ของงานธุรการ 

8.1.1) งานธุรการ 
8.2 ฝุายผลิตบริการและซ่อมบ ารุง มีหน้าที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานผลิต งานติดตั้งและซ่อมบ ารุงและงานมาตรวัดน้ า 
8.2.1) งานผลิต 
8.2.2) งานติดตั้งและซ่อมบ ารุง 
8.2.3) งานมาตรวัดน้ า 

9) หน่วยตรวจสอบภายใน  
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ภาพประกอบ  3 ส่วนการบริหารงานของเทศบาล 
 

  4.3 ข้อมูลเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
          ในจังหวัดปัตตานีมีเทศบาลทั้งสิ้น 17 แห่ง แบ่งเป็นเทศบาลเมือง 2 แห่ง เทศบาล

ต าบล 15 แห่ง (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2559) ได้แก่ 
1) เทศบาลต าบลรูสะมิแล พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 152 คน 

  2) เทศบาลต าบลยะหริ่ง พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 90 คน 
  3) เทศบาลต าบลปะนาเระ พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 83 คน 
  4) เทศบาลเมืองตะลุบัน พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 348 คน 
  5) เทศบาลเมืองปัตตานี พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 816 คน 
  6) เทศบาลต าบลบางปู พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ  รวม 121 คน 
  7) เทศบาลต าบลหนองจิก พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 83 คน 
  8) เทศบาลต าบลโคกโพธิ์ พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 73 คน 
  9) เทศบาลต าบลยะรัง พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ  รวม 73 คน 

10) เทศบาลต าบลนาประดู่ พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 79 คน 

กองวิชาการและ
แผนงาน 

กองสาธาณสุข
และสิ่งแวดล้อม 

กองสวัสดิการ
สังคม 

กองการประปา 

กองการศึกษา 

ส านักการช่าง 

กองคลัง 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ปลัดเทศบาล 

รองปลัดเทศบาล 

รองปลัดเทศบาล  

หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 
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11) เทศบาลต าบลพ่อมิ่ง พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ  รวม 35 คน 
12) เทศบาลต าบลมะกรูด พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 41 คน 
13) เทศบาลต าบลมายอ พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 63 คน 
14) เทศบาลต าบลเตราะบอน พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 38 คน 
15) เทศบาลต าบลตอหลัง พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 25 คน 
16) เทศบาลต าบลตันหยง พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 43 คน 
17) เทศบาลต าบลบ่อทอง พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานการ รวม 133 คน 

           รวมจ านวนประชากรของเทศบาลเมืองและเทศบาลต าบลในจังหวัดปัตตานี  
ทั้งหมด 2,296 คน (กรมส่งเสริมปกครองท้องถิ่นจังหวัดปัตตานี, 2559) 
 

ตาราง 2 จ านวนเทศบาลในประเทศไทยและจังหวัดปัตตานี 
เทศบาล จ านวนทั่วประเทศ (แห่ง) จ านวนในจังหวัดปัตตานี (แห่ง) 

เทศบาลต าบล 2,233 15 
เทศบาลเมือง 128 7 
เทศบาลนคร 30 0 

เทศบาลทั้งหมด 2,441 17 
ที่มา: กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2559) 
 

5. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
5.1 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและผลการปฏิบัติงาน 
Barrick and Mount (1991) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 5 

องค์ประกอบกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ท าการส ารวจกลุ่มตัวอย่างใน 5 กลุ่มอาชีพ ได้แก่ ผู้
ท างานวิชาชีพ ต ารวจ ผู้จัดการ พนักงานขาย งานช่าง พบว่าบุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัวมี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานเหมือนกันทั้ง 5 กลุ่มอาชีพต่อมา Barrick and Mount (1993)            
ได้ท าการส ารวจผู้จัดการในองค์กร 146  คน พบว่าบุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัวกับบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการ และต่อมา Barrick,  
Mount and Judge (2001) ได้รวบรวมและสรุปผลจากการสังเคราะห์งานวิจัยจ านวน 15 เรื่อง 
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล ผลสรุปที่ได้
ก็ยังคงยืนยันผลเช่นเดิม คือ องค์ประกอบบุคลิกภาพด้านการตระหนักในหน้าที่รับผิดชอบเป็น
องค์ประกอบที่ใช้ในการท านายผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับทุกกลุ่มอาชีพซึ่งผลการวิจัยสอดคล้อง
กับ Conte and Gintoft  (2005) ที่ส ารวจพนักงานขายคอมพิวเตอร์ 174 คนพบว่าบุคลิกภาพแบบ
ชอบแสดงตัวและบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเช่นกันและยังมีงาน
งานวิจัยของ Hassan, Akhtar and Yılmaz, (2016) พบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานการเงิน 612 คนจากหลายๆพ้ืนที่ในประเทศ
ปากีสถาน 

Hurtz and Donovan (2000) ได้กล่าวว่าบุคลิก 5 องค์ประกอบสามารถคาดการณ์
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้จากนั้น Thoresen et al. (2004) จึงได้ทดสอบว่าบุคลิก 5 
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องค์ประกอบสามารถคาดการณ์ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยท าการส ารวจเภสัชกรที่ขายส่งยา 
ซึ่งได้แบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 ฝุาย คือ ฝุายผลิตและพัฒนายากับฝุายขายยา พบว่า บุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึกมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของฝุายผลิตและพัฒนา ส่วนบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของฝุายฝุายขายยาและงานวิจัย
ของ Judge and Zapata (2015) กล่าวเกี่ยวกับบุคลิก 5 องค์ประกอบว่าสามารถน าไปคาดการณ์ผล
การปฏิบัติงานของพนักงานได้เช่นกัน เนื่องจากบุคลิกภาพมีผลต่อการตัดสินใจของพนักงานแต่ละคน
ในแต่ละสถานการณ์ในการท างาน  โดยพบว่าบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เมื่อพนักงานตกอยู่ในสถานการณ์ที่ต้องแข่งขันในการท างาน บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเมื่อพนักงานต้องท างานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์
อย่างมากและหรือการท างานในองค์กรมีการใช้นวัตกรรรมมาก 

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่ท าความเข้าใจเกี่ยวกับความส าคัญของบุคลิกภาพในตัวของ
พนักงานต่างชาติ ซึ่งจ าเป็นต่อความส าเร็จของงาน และเพ่ือให้ฝุายทรัพยากรมนุษย์หรือฝุายสรรหา
บุคคลในองค์การสามารถพิจารณารับพนักงานเข้ามาร่วมงานกับองค์กร โดยใช้บุคลิกภาพเป็นส่วน
หนึ่งในการตัดสินใจ โดยตรวจสอบผลของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จากการทดสอบพนักงานต่างชาติในประเทศมาเลเซีย ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง พบว่าบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเหล่านั้น เพราะ
บุคลิกภาพแต่ละแบบมีผลต่อการปรับตัวของพนักงานต่างชาติ ซึ่งมีผลต่อการปฏิบัติงานของพวกเขา
ด้วย (Awais Bhatti et al.,  2014) ส่วนงานวิจัยในประเทศไทย ภูริกานต์ วัจน์ประภาศักดิ์ (2557) 
ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ วัฒนธรรมองค์การ และผลการ
ปฎิบัติงานของพนักงานระดับบังคับบัญชาบริษัทอุตสาหกรรมกระดาษแห่งหนึ่งในจังหวัดกาญจนบุรี 
พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม และ
บุคลิกภาพแบบมีสติมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฎิบัติงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
ดังนั้น ทางองค์การควรพัฒนาบุคลิกภาพท้ังสี่ด้านโดยการสนับสนุนให้พนักงานระดับบังคับบัญชาได้มี
โอกาสแสดงออกอย่างเหมาะสมหรือฝึกอบรมให้มีความกล้าแสดงออกมากขึ้น ส่วนบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวพบว่ามีความสัมพันธ์ทางลบกับผลการปฎิบัติงาน ดังนั้น ทางองค์การควรลดระดับบุคลิกภาพ
ด้านหวั่นไหวของพนักงานระดับบังคับบัญชาให้น้อยลงหรือส่งเสริมให้มีความมั่นคงทางอารมณ์ในการ
ท างานมากขึ้น เช่น ส่งเสริมให้พนักงานมีกิจกรรมท างานร่วมกันมีการท างานโดยใช้ระบบพ่ีเลี้ยงคอย
สนับสนุนช่วยเหลือ ดังนั้นบุคลิกภาพ5 องค์ประกอบส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

  5.2 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและผลการ
ปฏิบัติงาน  

Leisink and Steijn (2009) ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจการบริการสาธารณะที่มีต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานภาครัฐในประเทศเนเธอร์แลนด์ โดยให้พนักงานประเมินตนเองเพ่ือ
วัดผลการปฏิบัติงาน ซึ่งพบว่า คือมิพบว่าโอกาสในการแสดงถึงความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ มี
ผลท าให้ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ของพนักงานเพ่ิมขึ้น ซึ่งก็คือหากพนักงานมีโอกาสในการ
เข้าร่วมกิจกรรมเพ่ือสาธารณะประโยชน์มีผลท าให้ความทุ่มเทสาธารณะประโยชน์ของพนักงาน
เพ่ิมข้ึนด้วย และแรงจูงใจการบริการสาธารณะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สอดคล้อง
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กับการศึกษาของ Ritz (2009) ที่ศึกษาแรงจูงใจการบริการสาธารณะ ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรในหน่วยงานรัฐบาลกลางประเทศ
สวิตเซอร์แลนด์ พบว่ามิติความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ของแรงจูงใจการบริการสาธารณะมี
อิทธิพลทางบวกกับประสิทธิภาพภายในองค์กร โดยประสิทธิภาพภายในองค์กรจะน าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยในประเทศเกาหลีใต้ของ Kim (2005) ที่พบว่าปัจจัย
แรงจูงใจการบริการสาธารณะมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานขององค์กรใน โดยวัดแรงจูงใจ
การบริการสาธารณะในภาพรวม และวัดผลผลการปฏิบัติงานขององค์กรจากการรับรู้ของพนักงานใน
องค์กรและจากการรับรู้ของลูกค้าในประเด็นเกี่ยวกับการรับรู้ประสิทธิภาพประสิทธิผลขององค์กร 
และศึกษาปัจจัยระดับบุคคลที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานในประเทศจีนของ Xiaohua (2008) ก็
พบว่าแรงจูงใจการบริการสาธารณะมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเช่นเดียวกัน 
ต่อมา นัทที ขจรกิตติยา (2555) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุและแรงจูงใจการบริการสาธารณะใน 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต้ของไทย พบว่า ผู้น าสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฎิบัติงานให้กับพนักงานให้
สามารถบรรลุเปูาหมายขององค์กร ถ้าพนักงานรับรู้เปูาหมายองค์กรย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน โดยเฉพาะแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ อีกทั้งยังเสนอแนะว่าการศึกษาส่วนใหญ่ศึกษา
เฉพาะภาคเอกชน ในขณะที่หน่วยงานภาครัฐมีการศึกษาน้อยมาก รวมถึงการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการบริการศาธารณะกับการปฎิบัติงานมีอยู่เพียงเล็กน้อย ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า
แรงจูงใจการบริการสาธารณะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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6. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
- เพศ   - อายุ     
- สถานภาพ   - อัตราเงินเดือน     
- อายุงาน - ระดับการศึกษา 
 

บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
- แบบชอบแสดงตัว 
- แบบประนีประนอม 
- แบบมีจิตส านึก 
- แบบหวั่นไหว 
- แบบเปิดรับประสบการณ์ 

 

แรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
- การมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายสาธารณะ  
- การตระหนักต่อหน้าที่
พลเมืองที่ดี 
- การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน  
- การเสียสละตนเอง  

ผลการปฏิบัติงาน 
- การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน  
- การส่งเสริมการสนับสนุนการ    
  ท างานระหว่างบุคคล  
- การอุทิศตนให้กับงาน  
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยเรื่องบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบและ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี
การวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ออกแบบการวิจัยเป็นแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
วัตถุประสงค์ของการวิจัยคือ 1) เพ่ือศึกษาระดับทัศนะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 2) เพ่ือศึกษาบุคลิกภาพ 
5 องค์ประกอบที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี และ 3) เพ่ือศึกษา
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี
เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Quatitative Research) โดย
ผู้ได้ก าหนดวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้   

1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
2. แบบแผนการวิจัย 
3. เครื่องมือในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูลวิธีการทางสถิติต่างๆ ที่ใช้ 

 

1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ที่ส่งผล

ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีผู้วิจัยได้ก าหนดประชากร และการเลือก
กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

1.1 ประชากร 
การวิจัยเชิงปริมาณ 

  พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีทั้งหมด 17 แห่ง ประกอบด้วย ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้าง เป็นพนักงานในส านักต่าง ๆ ของเทศบาล รวม
ทั้งหมด 2,296 คน (กรมส่งเสริมปกครองท้องถิ่นจังหวัดปัตตานี, 2559) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
เมื่อได้ลักษณะประชากรดังกล่าวแล้ว ต่อมาผู้วิจัยได้คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจาก

จ านวนประชากรทั้งหมดของเทศบาลในจังหวัดปัตตานีซึ่งผู้วิจัยทราบจ านวนที่แน่นอน จึงค านวณโดย
ใช้สูตรทาโรยามาเน่ (Taro Yamane. 1970: 580 – 581) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ยอมให้
คลาดเคลื่อนได้ร้อยละ 5 ซึ่งจากการค านวณท าให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ทั้งหมด
จ านวน 340 คน โดยมีสูตรการค านวณ ดังนี้ 
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  ใช้สูตร Yamane ในการค านวณหาขนาดตัวอย่างที่เหมาะสม คือ 
  จากสูตร    
 

  โดย n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N = ขนาดของประชากร 
   E = ค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง 

สูตรค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
เมื่อแทนค่าจ านวนพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีในสูตรดังกล่าว โดยก าหนด  

N = 2,296 คน และ e = .05จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
 

  
n = 340 

ดังนั้น  จากการค านวณ ได้กลุ่มตัวอย่างของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีที่ใช้
ในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 340 คน  

 

  1.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
จากการประมาณกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย จ านวน 340 คน ผู้วิจัยท าการสุ่ม

ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้เทศบาลเป็นชั้นในการสุ่มด้วยวิธีเทียบ
สัดส่วน เพ่ือกระจายการเป็นตัวแทนของประชากรทั้งหมด ดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
ที ่ เทศบาล จ านวนประชากร(คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง(คน) 
1. เทศบาลต าบลรูสะมิแล 152 23 

2. เทศบาลต าบลยะหริ่ง 90 13 

3. เทศบาลต าบลปะนาเระ 83 12 

4. เทศบาลเมืองตะลุบัน 348 52 

5. เทศบาลเมืองปัตตานี 816 121 

6. เทศบาลต าบลบางปู 121 18 

7. เทศบาลต าบลหนองจิก 83 12 

8. เทศบาลต าบลโคกโพธิ์ 73 11 

 
 
 
 

)N(e1

N
n

2


)2,296(.051
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n
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
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ตาราง 3 (ต่อ) 
ที ่ เทศบาล จ านวนประชากร(คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง(คน) 
9. เทศบาลต าบลยะรัง 73 11 
10. เทศบาลต าบลนาประดู่ 79 12 
11. เทศบาลต าบลพ่อมิ่ง 35 5 
12. เทศบาลต าบลมะกรูด 41 6 
13. เทศบาลต าบลมายอ 63 8 
14. เทศบาลต าบลเตราะบอน 38 6 
15. เทศบาลต าบลตอหลัง 25 4 

 16. เทศบาลต าบลตันหยง 43 6 
17. เทศบาลต าบลบ่อทอง 133 20 

 รวม (คน) 2,296 340 
 

  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
  ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) เป็นผู้มีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรง ได้แก่ ต าแหน่ง
นายกเทศมนตรี ปลัดเทศบาล หัวหน้ากองสาธารณสุข นักวิชาการพัสดุและนักวิชาการคลัง จ านวน
ทั้งหมด 5 คน 
 

2. แบบแผนการวิจัย 
การวิจัยเรื่องบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะที่มีต่อ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี โดยอาศัยข้อมูล ดังนี้ 
1. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการศึกษา ทบทวนเอกสาร

ทางวิชาการที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ หนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยรวมถึงการสืบค้นข้อมูลทาง
อินเตอร์เน็ต 
  2. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่ออกแบบเพ่ือ
ศึกษาบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี และการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-dept Interview)  

ผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าเอกสารเพ่ือน ามาใช้ประกอบ
ในการวิจัย โดยจะท าการศึกษาจากรายงานวิจัย วิทยานิพนธ์ สิ่งพิมพ์อ่ืน ๆ และสารสนเทศจากสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือน ามาพัฒนาแบบสอบถามให้คุณภาพด้วยวิธีการทดสอบความถูกต้องของ
แบบสอบถามตามเนื้อหาที่ต้องการศึกษา (Content Validity) รวมถึงวิธีการวิเคราะห์แบบรายข้อ
และการทดสอบหาความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม (Reliability) เมื่อได้แบบสอบถามที่มีความ
น่าเชื่อถือ ผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้าง เป็นพนักงานในส านักต่าง ๆ ของเทศบาลในจังหวัดปัตตานี  
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3. เครื่องมือในการวิจัย 
  การวิจัยเชิงปริมาณ 
    เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นโดยศึกษาจาก
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือศึกษาบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบและแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 5 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น
แบบสอบถามปลายปิด เลือกเพียงค าตอบเดียว (Close-Ended Response Question) จ านวน 6 
ข้อ ได้แก่ 

ข้อที่ 1 เพศ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ได้แก่ 
เพศหญิง และเพศชาย 

ข้อที่ 2 อายุ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (OrdinalScale) ซึ่งอายุของ
พนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม มีอายุตั้งแต่ 20 ปี ถึง 55 ปีขึ้นไป โดยก าหนดช่วงอายุเป็น 4 ช่วง 
ค านวณได้ ดังนี้ 

อันตรภาคชั้น = 
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

  =  
     

 
 

=  8.75 
 

จากการค านวณช่วงอายุของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็น 
พนักงานที่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี พนักงานที่มีอายุระหว่าง 31- 40 ปี พนักงานที่มีอายุระหว่าง 41- 
50 ปี และพนักงานที่มีอายุมากกว่า 51 ปี ขึ้นไป 

ข้อที่ 3 สถานภาพ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ได้แก่ โสด สมรส/อยู่ด้วยกัน และหย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

ข้อที่ 4 ระดับการศึกษาสูงสุด เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) ได้แก่ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรี ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า
ปริญญาตรี และระดับสูงกว่าปริญญาตรี 

ข้อที่ 5 อัตราเงินเดือน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
เกณฑ์รายได้แบ่งได้ กล่าวคือ พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า/เทียบเท่า 15,000 บาท 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 บาทข้ึนไป 

ข้อที่ 6 อายุงาน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) ได้แก่ 
พนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปีพนักงานที่มีอายุงานระหว่าง 6 – 10 ปี พนักงานที่มี
อายุงานระหว่าง 11 – 15 ปี พนักงานที่มีอายุงานระหว่าง 16 – 20 ปี และพนักงานที่มีอายุงาน
มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 



   52 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five) ประกอบด้วย 
บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว แบบประนีประนอม แบบมีจิตส านึก แบบหวั่นไหว และแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ ตามแนวคิดของ Costa and McCrae โดยใช้ค าถามทั้งหมดจ านวน60ข้อซึ่งในแต่ละ
ข้อจะมีค าตอบให้เลือกในลักษณะของการประเมิน 5 ระดับ ตามแนวของ Likert Scale ดังนี้ 

 

  คะแนน    ระดับความคิดเห็นของพนักงาน 
    5     เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
    4     เห็นด้วยมาก 
    3     เห็นด้วยปานกลาง 
    2     เห็นด้วยน้อย 
    1     เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูล โดยน าคะแนนจากการก าหนดดังกล่าวมาประเมินค่า เพ่ือแปล
ความหมายค่าเฉลี่ย โดยใช้สูตร 

อันตรภาคชั้น = 
คแนนสูงสุด คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

  = 
   

 
 

 

= 0.8 
   จากนั้นก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนค่าเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five) ดังนี้ 
 

  คะแนนเฉลี่ย  ระดับลักษณะบุคลิกภาพแต่ละองค์ประกอบ 
  4.21 – 5.00  ระดับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบสูงมาก 
  3.41 – 4.20  ระดับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบสูง 

2.61 – 3.40 ระดับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบปานกลาง 
  1.81 – 2.60  ระดับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบต่ า 
  1.00 – 1.80   ระดับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบต่ าที่สุด 
 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจการบริการสาธารณะซึ่ง
ศึกษามาจากแบบวัดของของนัทที ขจรกิตติยา (2555) วัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะใน 4 มิติ 
ประกอบด้วย 21 ข้อค าถาม ได้แก่ 1) มิติความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction 
to Public Policy Making) มี 3 ข้อค าถาม 2) มิติความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ 
(Commitment to The Public Interest) มี 6 ข้อค าถาม 3) มิติความเห็นใจ (Compassion) มี 6 
ข้อค าถาม 4) มิติความเสียสละตนเอง (Self-Sacrifice) มี 6 ข้อค าถาม  โดยข้อค าถามที่ 4 มีการปรับ
คะแนนในทิศทางตรงกันข้าม (Reverse Code) ใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ  จากคะแนน 1 (ไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่ง) จนถึงคะแนน 5 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ตามแนวของ Likert Scale ดังนี้ 

 
 



   53 

  คะแนน    ระดับความคิดเห็นของพนักงาน 
    5     เห็นด้วยมากที่สุด 
    4     เห็นด้วยมาก 
    3     เห็นด้วยปานกลาง 
    2     เห็นด้วยน้อย 
    1     เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูล โดยน าคะแนนจากการก าหนดดังกล่าวมาประเมินค่า เพ่ือแปล
ความหมายค่าเฉลี่ย โดยใช้สูตร 

อันตรภาคชั้น = 
คแนนสูงสุด คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

  = 
   

 
 

 

  = 0.8 
จากนั้นก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนค่าเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับ

แรงจูงใจการบริการสาธารณะ ดังนี้ 
 
 

  คะแนนเฉลี่ย  ระดับลักษณะแรงจูงใจแต่ละองค์ประกอบ 
  4.21 – 5.00  ระดับแรงจูงใจการบริการสาธารณะระดับสูงมาก 
  3.41 – 4.20  ระดับแรงจูงใจการบริการสาธารณะระดับสูง 
  2.61 – 3.40  ระดับแรงจูงใจการบริการสาธารณะปานกลาง 
  1.81 – 2.60  ระดับแรงจูงใจการบริการสาธารณะระดับต่ า 
  1.00 – 1.80   ระดับแรงจูงใจการบริการสาธารณะระดับต่ าที่สุด 
 

ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งศึกษามาจาก
แบบวัดของของนัทที ขจรกิตติยา (2555)  โดยวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน 3 มิติ 
ประกอบด้วย จ านวน 18 ข้อค าถาม ได้แก่ 1) มิติการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (Task 
Performance) มี 5 ข้อค าถาม 2) มิติด้านการส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Facilitation) มี 6 ข้อค าถาม 3) มิติด้านการอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication) มี 
6 ข้อค าถาม ซึ่งในแต่ละข้อจะมีค าตอบให้เลือกในลักษณะของการประเมิน 5 ระดับ จากคะแนน 1 
(ระดับต่ ามาก) จนถึงคะแนน 5 (ระดับสูงมาก) ตามแนวคิดของ Likert Scale ดังนี้ 
 

  คะแนน    ระดับความคิดเห็นของพนักงาน 
    5     เห็นด้วยมากที่สุด 
    4     เห็นด้วยมาก 
    3     เห็นด้วยปานกลาง 
    2     เห็นด้วยน้อย 
    1     เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูล โดยน าคะแนนจากการก าหนดดังกล่าวมาประเมินค่า เพ่ือแปล
ความหมายค่าเฉลี่ย โดยใช้สูตร 

อันตรภาคชั้น  = 
คแนนสูงสุด คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

 

  = 
   

 
 

 

  = 0.8 
จากนั้นก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนค่าเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับผลการ

ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 

  คะแนนเฉลี่ย  ระดับลักษณะผลการปฎิบัติงานแต่ละองค์ประกอบ 
  4.21 – 5.00   ระดับผลการปฏิบัติงานสูงมาก 
  3.41 – 4.20   ระดับผลการปฏิบัติงานสูง 
  2.61 – 3.40   ระดับผลการปฏิบัติงานปานกลาง 
  1.81 – 2.60   ระดับผลการปฏิบัติงานต่ า 
  1.00 – 1.80    ระดับผลการปฏิบัติงานต่ าที่สุด 
 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสัมภาษณ์ทู้วิจัยได้สร้างขึ้น เพ่ือศึกษา
บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี โดยแบบสัมภาษณ์ออกเป็น 4 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด เลือกเพียงค าตอบเดียว (Close-Ended Response Question) จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ 

ข้อที่ 1 เพศ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ได้แก่ 
เพศหญิง และเพศชาย 

ข้อที่ 2 อายุ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (OrdinalScale) ซึ่งอายุของ
พนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม มีอายุตั้งแต่ 20 ปี ถึง 55 ปีขึ้นไป โดยก าหนดช่วงอายุเป็น 4 ช่วง 
ค านวณได้ ดังนี้ 

อันตรภาคชั้น = 
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

  =  
     

 
 

=  8.75 
 

จากการค านวณช่วงอายุของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็น 
พนักงานที่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี พนักงานที่มีอายุระหว่าง 31- 40 ปี พนักงานที่มีอายุระหว่าง 41- 
50 ปี และพนักงานที่มีอายุมากกว่า 51 ปี ขึ้นไป 
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ข้อที่ 3 สถานภาพ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ได้แก่ โสด สมรส/อยู่ด้วยกัน และหย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

ข้อที่ 4 ระดับการศึกษาสูงสุด เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) ได้แก่ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรี ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า
ปริญญาตรี และระดับสูงกว่าปริญญาตรี 

ข้อที่ 5 อัตราเงินเดือน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
เกณฑ์รายได้แบ่งได้ กล่าวคือ พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า/เทียบเท่า 15,000 บาท 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 บาทข้ึนไป 

ข้อที่ 6 อายุงาน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) ได้แก่ 
พนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปีพนักงานที่มีอายุงานระหว่าง 6 – 10 ปี พนักงานที่มี
อายุงานระหว่าง 11 – 15 ปี พนักงานที่มีอายุงานระหว่าง 16 – 20 ปี และพนักงานที่มีอายุงาน
มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 

  ส่วนที่ 2 แบบสัมภาษณ์วัดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five) มีลักษณะเป็น
ค าถามปลายเปิด ประกอบไปด้วย 4 ข้อค าถาม คือ 1) ท่านเป็นคนที่มีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ
แบบใด พร้อมอธิบายบุคลิกภาพเบื้องต้นของท่าน 2) ท่านคิดว่าบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบส่งผลต่อ
งานของท่านหรือไม่ 3) ท่านคิดว่าบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบในข้อใดส าคัญต่องานของท่านที่สุด และ 
4) ท่านคิดว่าบุคลิกภาพที่แตกต่างกันระหว่างเพ่ือน ท าให้เกิดอุปสรรคในการท างานหรือไม่ 

  ส่วนที่ 3 แบบสัมภาษณ์วัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะ มีลักษณะเป็นค าถาม
ปลายเปิด ประกอบไปด้วย 3 ข้อค าถาม คือ 1) ท่านมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะข้อใดมากที่สุด 
2) ในความคิดของท่าน คนที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ คือคนที่มีลักษณะ หรือการกระท า
อย่างไร และ 3) ท่านคิดว่าเพ่ือนร่วมงานของท่านมีแรงจูงใจในการให้บริการสาธารณะมากน้อย
เพียงไร 
                    ส่วนที่ 4 แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีลักษณะเป็นค าถาม
ปลายเปิด ประกอบไปด้วย 3 ข้อค าถาม คือ 1)  ในความคิดของท่านคิดว่าคนที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี
ควรมีลักษณะอย่างไร  2) ท่านคิดว่าอะไรเป็นตัวชี้วัดผลการท างานของท่านว่ามีประสิทธิภาพหรือไม่ 
และ 3) โดยภาพรวมท่านพอใจกับผลกับการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านหรือไม่ 
 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล            
  การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดแนวทาง วิธีการ ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้  
  การวิจัยเชิงปริมาณ 

4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย      
การเก็บรวมรวมข้อมูลการวิจัยนี้แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
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           1) ผู้วิจัยได้ท าการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เพ่ือที่จะขออนุญาตเทศบาลใน
จังหวัดปัตตานี 17 แห่งที่ได้รับการสุ่มเป็นตัวอย่าง ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้ขอจากทาง
บัณฑิตวิทยาลัยเพ่ือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2) ต่อมาผู้วิจัยได้ขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ิอให้
กรอกข้อมูล เมื่อกรอกข้อมูลจนแล้วเสร็จ ผู้วิจัยจึงขอความอนุเคราะห์ให้ส่งคืนมายังผู้วิจัยทาง
ไปรษณีย์ ซึ่งผู้วิจัยได้แนบซองเปล่าที่มีการติดแสตมป์ที่จ่าหน้าซองถึงผู้วิจัยเพ่ือส่งกลับมายังผู้วิจัย 
โดยกลุ่มตัวอย่างสามารถตอบแบบสอบถามแล้วส่งคืนผู้วิจัย ใช้เวลาประมาณ 2 สัปดาห์ 

3) เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ก็ต้องท าการตรวจนับจ านวน
แบบสอบถามที่ได้กลับคืนมา ถ้าหากยังไม่ได้รับกลับคืน จะมีการประสานไปยังหน่วยงานที่ส่ง
แบบสอบถามไปเพ่ือขอความอนุเคราะห์อีกครั้ง  และเมื่อได้รับแบบสอบถามครบตามจ านวนแล้ว 
ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพ่ือด าเนินการวิเคราะห์
ข้อมูลและหาผลการวิจัยต่อไป  

 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 
           1) ผู้วิจัยได้ด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เพ่ือที่จะขออนุญาตเทศบาลใน

จังหวัดปัตตานีที่ได้รับการสุ่มเป็นตัวอย่างจากบุคคลหลากหลายต าแหน่งในเทศบาล ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้ขอจากทางบัณฑิตวิทยาลัยเพ่ือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

           2) ต่อมาผู้วิจัยได้ท าการลงพ้ืนที่และขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบ
แบบสัมภาษณด์ังกล่าว และได้ท าการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับกลุ่มเปูาหมาย หากข้อมูลที่ได้มายังไม่
เพียงพอ หรือยังไม่สามารถตอบค าถามได้ครอบคลุม ผู้วิจัยจะศึกษาเพ่ิมเติมจนกว่าได้ข้อมูลที่เพียงพอ
กับความต้องการ และผู้วิจัยจะได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลไปพร้อม ๆ กัน หลังจากท าการเก็บรวบรวม
ข้อมูลแต่ละครั้ง  

3) ท้ายสุด ผู้ วิจัยได้ท าการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามเพ่ือด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป  
    

4.2 การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ   
  ผู้วิจัยได้ท าการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้  
   4.2.1 การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
   1) ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูลจากเอกสาร งานวิจัย รวมทั้งแนวคิดทฤษฎี 
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่จะศึกษา เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดของผู้วิจัย 
จนน ามาซึ่งแบบสอบถาม 
                             2) ผู้วิจัยท าการรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยและออกแบบ
แบบสอบถาม 
   3) เมื่อผู้วิจัยได้ออกแบบแบบสอบถามจนแล้วเสร็จก็ได้น าแบบสอบถามนั้น
เสนอกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ เพ่ือท าการตรวจสอบและแก้ไขต่อไป 
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   4) น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้ว เสนอไปยังผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน   
เพ่ือพิจารณาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ของ
ค าถามเพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ผู้วิจัยต้องการวัด โดยข้อความแต่ละข้อจะมีเกณฑ์พิจารณา
ดังนี้ 
 

ตาราง 4 เกณฑ์ตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยใช้ค่า IOC 
คะแนน ความหมาย 

1  แน่ใจว่า ข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
0  ไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
-1  แน่ใจว่า ข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 

 

จากนั้นตรวจคะแนนทุกรายข้อย่อยจนครบทุกข้อของแบบสอบถามทุกชุดแล้วน ามา
หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence หรือ Index of Consistency  
: IOC) ซึ่งมีเกณฑ์ในการพิจารณาหาค่า IOC ตามสูตรในการค านวณ  

N

R
IOC


  

  

  IOC คือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างแบบสอบถามกับจุดประสงค์ 
  R  คือ คะแนนของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
   R คือ ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
  N คือ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญ 
 

ผลจากการค านวณถ้าค่าของ IOC มากกว่าหรือเท่ากับ 0.66 แสดงว่าข้อความในข้อ
ค าถามมีความเที่ยงตรงตามเนื้อหาและคัดเลือกไว้ใช้ได้ แต่หากว่าค่าค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 
ข้อค าถามนั้นใช่ไม่ได้ ผู้วิจัยควรตัดทิ้งไปหรือแก้ไขปรับปรุงใหม่ ดังนั้นผู้วิจัยน าข้อความที่มีค่าดัชนี
ความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.50-1.00 น ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ ได้ข้อค าถามที่
ผ่านเกณฑ์ที่มากกว่า 0.50 ขึ้นไปทั้งหมด ส าหรับข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องน้อยกว่า 0.50 
ผู้วิจัยได้ท าตัดการข้อความออก หลังจากนั้นน าแบบสอบถามมาปรับปรุงให้มีความสมบูรณ์ก่อนที่จะ
น าไปใช้เก็บข้อมูลจริง 
   5) น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง  
   6) น าแบบสอบถามที่ทดลองใช้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 
(Discrimination) ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient: r) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมทั้งฉบับ (Item Total 
Correlation) ข้อค าถามท่ีมีอ านาจจ าแนกจะมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั้งแต่ .20 ขึ้นไป 
   7) ตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ซึ่งหาด้วยวิธีการของครอนบัค 
(Cronbach) ด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) โดยที่ค่าความเที่ยงที่ยอมรับกัน
จะต้องมีค่าไม่ต่ ากว่า 0.7 ได้ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .894    
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   8) น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ไป
เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ 
 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่าง ๆ ท่ีใช้ 
   5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลและวิธีการทางสถิติ 
  การวิเคราะห์ข้อมูลวิธีการทางสถิติในการวิจัยครั้งนี้ ใช้โปรแกรมการวิเคราะห์สถิติ
ส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ SPSS for Windows Version16.0 (Statistical Product and Service 
Solution) ในการประมวลและจัดตารางวิเคราะห์ทางสถิติ เพ่ือน าเสนอข้อมูลและสรุปผลการวิจัย            
มีสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  1) วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ คือ การหา
ค่าความถี่ (Frequency) และการหาค่าร้อยละ (Percentage) 
  2) วิ เคราะห์ข้อมูลทั่วไปของตัวแปรที่ ใช้ ในการศึกษา ได้แก่  บุคลิกภาพ 5 
องค์ประกอบ  แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  สถิติที่ใช้ ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าฐานนิยม (Mode) 
ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าต่ าสุด (Minimum) ค่าสูงสุด (Maximum) และ
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) โดยใช้สูตรการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
  3) การทดสอบสมมติฐาน เพ่ือศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ โดยสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) 
  ส่ ว น ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล เ ชิ ง คุ ณ ภ า พ  ผู้ วิ จั ย จ ะ จั ด ก ร ะท า กั บ ข้ อ มู ล                               
(Data Processing) เริ่มด้วยการจัดระบบข้อมูล แยกประเภทข้อมูล และท าความเข้าใจความ
หลากหลาย ตลอดจนความแตกต่างของข้อมูลที่รวบรวมมา จากนั้นผู้วิจัยจะวิเคราะห์เนื้อหาที่ได้                         
เมื่อได้ข้อมูลประเด็นต่าง ๆ ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว วิจัยน ามาจัดระบบข้อมูลด้วยการพรรณนา 
(Description Analysis) 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

  การศึกษาวิจัยเรื่องบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี โดยมีประชากรทั้งสิ้น 2,296 คน 
ส่งแบบสอบถามจ านวน 340 ชุด ได้รับคืน 340 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 โดยมีรายละเอียดในการ
น าเสนอ ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สัญลักษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  x̄   แทน ค่าเฉลี่ย 
  S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  Mode      แทน ค่าฐานนิยม 
  Skewness แทน ค่าความเบ้ 
  Kurtosis แทน ค่าความโด่ง 
  p  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
  Beta  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ตัวเปรียบเทียบ 
  R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
  R2Change แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ท่ีเปลี่ยนไป 
  Adj R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่ปรับแก้แล้ว 
  F  แทน ค่าสถิติทดสอบนัยส าคัญของสัมประสิทธิ์พหุคูณ 
  *  แทนค่า นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิจัยเชิงปริมาณ 
   การวิเคราะห์ผลบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 5 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
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  ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลใน
จังหวัดปัตตานี 
  ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลใน
จังหวัดปัตตานี 
  ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
ปัตตานี 
  ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
 

  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
                    ผู้วิจัยได้ด าเนินการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 4 ส่วน
ดังนี้ 

ส่วนที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
  ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลใน
จังหวัดปัตตานี 
  ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลใน
จังหวัดปัตตานี 
  ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
ปัตตานี 
 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
  การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี ประกอบด้วย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน อายุการท างาน และศาสนา 
 

ตาราง 5 จ านวน และร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
(n=340) 

ข้อมูลส่วนบุคคล n ร้อยละ 

เพศ    

 ชาย 175 51.5 

 หญิง 165 48.5 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

 (n=340) 
ข้อมูลส่วนบุคคล n ร้อยละ 

อาย ุ   
 อายุ 20-30 ปี 118 34.7 
 อายุ 31-40 ปี 170 50.0 
 อายุ 41-50 ปี 37 10.9 
 อายุ 51-60 ปี 15 4.4 
สถานภาพ   
 โสด 119 35.0 
 สมรส/อยู่ด้วยกัน 182 53.5 
 หย่าร้าง/แยกกันอยู ่ 39 11.5 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 107 31.5 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 214 62.9 
 สูงกว่าปริญญาตรี 19 5.6 
อัตราเงินเดือน   
 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000  160 47.1 
 15,001-20,000  127 37.4 
 20,001-30,000 32 9.4 
 30,001-40,000 18 5.3 
 40,001 บาทข้ึนไป 3 0.9 
อายุการท างาน   
 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 186 54.7 
  6-10 ปี 123 36.2 
 11-15 ปี 21 6.2 
 16-20  ปี 3 0.9 
 21 ปีขึ้นไป 7 2.1 
ศาสนา   
 อิสลาม 180 52.9 
 พุทธ 160 47.1 
  จากตาราง 5 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
จ านวน 340 คน โดยข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง เพศของพนักงานเทศบาล ได้แก่ เพศชายมากท่ีสุด  
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คิดเป็นร้อยละ 51.5 และเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 48.5 ด้านอายุ พบว่า พนักงานเทศบาลส่วน
ใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 20-30 ปี 
และ อายุระหว่าง 41-50ปี คิดเป็นร้อยละ 34.7 และ 10.9 ตามล าดับสถานภาพของพนักงานเทศบาล 
มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกันมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 53.5 รองลงมาคือ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อย
ละ 35.0 ด้านระดับการศึกษา พบว่า พนักงานเทศบาลมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามาก
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 62.9 รองลงมาคือ ต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 31.5 อัตราเงินเดือน พบว่า 
พนักงานเทศบาลมีอัตราเงินเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 47.1 
รองลงมาคือ มีอัตราเงินเดือนระหว่าง 15,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อย
ละ 37.4 และ 9.4ตามล าดับ อายุการท างานของพนักงานเทศบาล พบว่า อายุงานน้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 5 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 54.7 รองลงมาอยู่ระหว่าง 6 -10 ปี และ 11-15 ปี คิดเป็น       
ร้อยละ 36.2 และ 6.2 ตามล าดับ และพนักงานเทศบาลส่วนใหญ่ในจังหวัดปัตตานีนับถือศาสนา
อิสลามมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 52.9 และนับถือศาสนาพุทธ คิดเป็นร้อยละ 47.1 
 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงาน
เทศบาลในจังหวัดปัตตานีวิเคราะห์โดยการแจกแจง ค่าเฉลี่ย ( x̄ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และ
ระดับความคิดเห็นด้านบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาล ดังนี้  
 

ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย (x̄ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าฐานนิยม (Mode) ระดับความ
คิดเห็นด้านบุคลิกภาพ 5  องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีรายข้อ 
                 (n=340) 

ข้อความ x̄  SD ลักษณะบุคลิกภาพ 
บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว    
เป็นคนที่มีความมุ่งมั่น และตั้งใจท างาน 4.23 .64 สูงมาก 
เป็นคนร่าเริง ช่างพูด ชอบเข้าสังคม 4.21 .69 สูงมาก 
สามารถให้ค าปรึกษาเรื่องงานแก่ผู้ร่วมงานได้ 4.12 .69 สูง 
เป็นคนที่มีความกระฉับกระเฉง ว่องไว ปราดเปรียว 4.04 .66 สูง 
เป็นคนที่กล้าคิด กล้าพูด กล้าท า และกล้าแสดงออก 3.99 .74 สูง 

Mode 4.00    สูง 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

(n=340) 
ข้อความ x̄  SD ลักษณะบุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม    
ชอบช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจ 4.23 .62 สูงมาก 
ปรับปรุงตนเองให้เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย 4.27 .65 สูงมาก 
มีความอดทน และยืดหยุ่นในการท างาน 4.24 .65 สูงมาก 
ชอบช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจ 4.23 .62 สูงมาก 
มีจิตใจดี สุภาพอ่อนโยนกับหัวหน้า/เพื่อนร่วมงาน 4.14 .54 สูง 
ยอมรับและเชื่อฟังความคิดเห็นค าต าหนิของผู้อื่น 4.12 .59 สูง 

Mode 4.00  สูง 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก    
มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 4.36 .56 สูงมาก 
มีความพยายามเพ่ือให้ส าเร็จตามเปูาหมาย 4.33 .62 สูงมาก 
ยึดถือหลักการเหตุผล ยืนหยัดและมุ่งความส าเร็จ 4.29 .56 สูงมาก 
เป็นคนเตรียมความพร้อมในการท างาน 4.22 .65 สูงมาก 
มีความสุขุมรอบคอบ 4.21 .61 สูงมาก 

Mode 4.00  สูง 
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว    
เป็นคนขี้หงุดหงิด 2.80 .77 ปานกลาง 
รู้สึกว่าตนเองมีอารมณ์แปรปรวนง่าย 2.59 .81 ต่ า 
มักจะวิตกกังวลกับเรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ 2.52 .80 ต่ า 
อารมณ์เสียกับเรื่องเพียงเล็กน้อย 2.43 .80 ต่ า 
เมื่อโกรธจะแสดงอารมณ์โกรธออกมาทันที 2.41 .82 ต่ า 

Mode 2.00  ต่ า 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์    
พบเจอสิ่งแปลกใหม่ท าให้รู้สึกว่าชีวิตของมีสีสัน 4.27 .67 สูงมาก 
ชอบแสวงหาโอกาสใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพตนเอง 4.26 .71 สูงมาก 
เป็นคนที่เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา 4.18 .57 สูง 
เป็นคนที่มีความอยากรู้อยากเห็น 4.00 .67 สูง 

Mode 4.00  สูง 
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   จากตาราง 6 วิ เคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านบุคลิกภาพ               
5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี พบว่า พนักงานเทศบาลมีลักษณะบุคลิกภาพ 
5 องค์ประกอบ ประกอบด้วยบุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว แบบประนีประนอม แบบมีจิตส านึก     
แบบหวั่นไหว และแบบเปิดรับประสบการณ์  เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นด้านบุคลิกภาพ                 
5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลรายข้อ ดังนี้  
  1) บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว 
  พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีบุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัวที่เป็นฐานนิยม
เท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) แต่เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยพบว่า โดยส่วนใหญ่มี
บุคลิกภาพเป็นคนที่มีความมุ่งมั่น และตั้งใจท างาน ( x̄ = 4.23) รองลงมา คือ เป็นคนร่าเริง ช่างพูด 
ชอบเข้าสังคม (x̄ = 4.21) และสามารถให้ค าปรึกษาเรื่องงานแก่ผู้ร่วมงานของตนได้ ( x̄ = 4.12) เป็น
คนที่มีความกระฉับกระเฉง ว่องไว ปราดเปรียว ( x̄ = 4.04) และเป็นคนที่กล้าคิด กล้าพูด กล้าท า 
กล้าแสดงออก (x̄ = 3.99) ตามล าดับ  
  2) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
  พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมที่เป็นฐานนิยม
เท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) แต่เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยพบว่า โดยส่วนใหญ่จะ
ปรับปรุงตนเองให้เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย (x̄ = 4.27) รองลงมา คือ มีความอดทน และยืดหยุ่นในการ
ท างาน (x̄ = 4.24) ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยความเต็มใจ (x̄ = 4.23) และมีจิตใจดี สุภาพอ่อนโยนกับ
หัวหน้า/เพ่ือนร่วมงาน (x̄ = 4.14) และยอมรับ เชื่อฟังความคิดเห็นค าต าหนิของผู้อ่ืน ( x̄ = 4.12) 
ตามล าดับ  
  3) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  
  พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 
4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) แต่เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยพบว่า ส่วนใหญ่พนักงานจะมีความ
รับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย (x̄ = 4.36) รองลงมา คือ มีความพยายามเพ่ือให้ส าเร็จตาม
เปูาหมาย (x̄ = 4.33) ยึดถือหลักการเหตุผล ยืนหยัดและมุ่งความส าเร็จ ( x̄ = 4.29) เป็นคนเตรียม
ความพร้อมในการท างาน (x̄ = 4.22) และมีความสุขุมรอบคอบ (x̄ = 4.21) ตามล าดับ  
  4) บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว  
  พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 
4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) แต่เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยพบว่า ส่วนใหญ่เป็นคนขี้หงุดหงิด 
(x̄ = 2.80) และมีความรู้สึกหวั่นไหวว่าตนเองมีอารมณ์แปรปรวนง่าย (x̄ = 2.59) มักจะวิตกกังวลกับ
เรื่องเล็กๆน้อยๆ (x̄ = 2.43) เมื่อโกรธจะแสดงอารมณ์โกรธออกมาทันที (x̄ = 2.41) ตามล าดับ  
  5) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
   พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ที่เป็นฐาน
นิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) แต่เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยพบว่า เมื่อพบเจอสิ่ง
แปลกใหม่จะท าให้รู้สึกว่าชีวิตของมีสีสัน (x̄ = 4.27) รองลงมา คือ ชอบแสวงหาโอกาสใหม่ๆ เพ่ือ
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พัฒนาศักยภาพตนเอง (x̄ = 4.26) และเป็นคนที่เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา (x̄ = 4.18) เป็น
คนที่มีความอยากรู้อยากเห็น  (x̄ = 4.00) ตามล าดับ  
 
  

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงาน
เทศบาลในจังหวัดปัตตานี วิเคราะห์โดยการแจกแจง ค่าเฉลี่ย (x̄ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และ
ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาล ดังนี้  
ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย (x̄ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าฐานนิยม (Mode) ระดับความ
คิดเห็นด้านแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาล รายข้อ 

(n=340) 
ข้อความ x̄  SD ระดับแรงจูงใจ 

ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ    
ภูมิใจเมื่อผู้รับบริการ/ชุมชนได้รับประโยชน์จาก
นโยบายสาธารณะที่ฉันเข้าไปมีส่วนร่วม 

4.43 .60 สูงมาก 

ให้ความสนใจแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับ
นโยบายของหน่วยงาน 

4.23 .55 สูงมาก 

มีความสนใจในการก าหนดนโยบายสาธารณะของ
หน่วยงานที่เป็นประโยชน์ต่อชุมชน 

4.23 .53 สูงมาก 

Mode 4.00  สูง 

ความทุ่มเทในสาธารณประโยชน์    
หน้าที่ให้บริการสาธารณะเป็นของตน 4.31 .56 สูงมาก 
นโยบายสาธารณะของหน่วยงานควรมีการพัฒนา
หรือปฏิบัติให้เหมาะชุมชน 

4.30 .63 สูงมาก 

ตั้งใจช่วยเหลือชุมชนที่หน่วยงานของฉันรับผิดชอบ 4.26 .58 สูงมาก 
ความส าคัญกับกิจกรรมการบริการสาธารณะ 4.18 .44 สูง 

เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับกิจกรรมสาธารณะของหน่วยงาน 4.16 .66 สูง 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

(n=340) 
ข้อความ x̄  SD ระดับแรงจูงใจ 

อยากให้หน่วยงานท าประโยชน์ให้กับชุมชน แม้ว่า
ต้องเหนื่อยมากขึ้น 

4.09 .56 สูง 

Mode 4.00  สูง 
ความเห็นใจผู้อื่น    
ควรมีการให้บริการทุกคนด้วยความเสมอภาคเท่า
เทียมกัน 

4.37 .63 สูงมาก 

รู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นผู้รับบริการไม่ได้รับความ
สะดวกในการมารับบริการในหน่วยงาน 

4.28 .59 สูงมาก 

กิจกรรมเพ่ือสังคมจะต้องมีการปฏิบัติอย่างจริงจัง 4.28 .55 สูงมาก 
ยกย่อง นับถือ คนที่เต็มใจช่วยเหลือผู้อื่น 4.27 .59 สูงมาก 
งานที่ปฏิบัติในแต่ละวันต้องมีความยืดหยุ่น 4.26 .66 สูงมาก 
มีความคิดว่าการให้บริการผู้อ่ืนเป็นสิ่งส าคัญ 4.23 .60 สูงมาก 

Mode 4.00  สูง 
การเสียสละตนเอง    
สร้างความพอใจให้กับชุมชนมีความส าคัญต่อท่าน
มากกว่าความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว 

4.30 .68 สูงมาก 

งานที่ท าเป็นงานที่ท าเพ่ือส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 4.26 .48 สูงมาก 
พร้อมที่จะเสียสละเพ่ือสิ่งที่ดีในสังคม 4.25 .61 สูงมาก 
ให้บริการผู้อ่ืนท าให้รู้สึกดีแม้ไม่มีผลตอบแทน 4.24 .52 สูงมาก 
ยอมสูญเสียความเป็นส่วนตัวเพ่ือช่วยเหลือคนอ่ืน 4.16 .63 สูง 
เชื่อว่าการท าเพ่ือส่วนรวมต้องมาก่อนส่วนตนเสมอ 4.15 .64 สูง 

Mode 4.00 .35 สูง 

  จากตาราง 7 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี พบว่า พนักงานเทศบาลมีลักษณะแรงจูงใจการ
บริการสาธารณะ ประกอบด้วย ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ ความทุ่มเทในสาธารณะ
ประโยชน์ ความเห็นใจผู้อ่ืน และความเสียสละตนเองเมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจ
การบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลรายข้อ ดังนี้  

1) ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ  
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  พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะด้านความ
สนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) 
แต่เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยพบว่า มีความภูมิใจเมื่อผู้รับบริการ/ชุมชนได้รับประโยชน์จากนโยบาย
สาธารณะที่ฉันเข้าไป (x̄ = 4.43) รองลงมา คือ ให้ความสนใจแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับ
นโยบายของหน่วยงาน (x̄ = 4.23) และมีส่วนร่วม มีความสนใจในการก าหนดนโยบายสาธารณะของ
หน่วยงานที่เป็นประโยชน์ต่อชุมชน (x̄ = 4.23) ตามล าดับ 
   2) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์  
  พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะด้านความ
ทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) แต่เมื่อ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยพบว่า) หน้าที่ให้บริการสาธารณะเป็นของตน (x̄ = 4.31) รองลงมา คือ นโยบาย
สาธารณะของหน่วยงานควรมีการพัฒนาหรือปฏิบัติให้เหมาะชุมชน (x̄ = 4.30) ตั้งใจช่วยเหลือชุมชน
ที่หน่วยงานของฉันรับผิดชอบ (x̄ = 4.26) อยู่ในระดับสูงมาก และความส าคัญกับกิจกรรมการบริการ
สาธารณะของหน่วยงาน (x̄ = 4.18) เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับกิจกรรมสาธารณะของหน่วยงาน ( x̄ = 4.16) 
อยากให้หน่วยงานท าประโยชน์ให้กับชุมชน แม้ว่าต้องเหนื่อยมากขึ้น (x̄ = 4.04) ตามล าดับ 
  3) ความเห็นใจผู้อื่น  
  พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะด้านความเห็น
ใจผู้อ่ืนที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) แต่เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ย
พบว่า) การให้บริการทุกคนด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน อยู่ในระดับสูง (x̄ = 4.37) รองลงมา คือ 
รู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นผู้รับบริการไม่ได้รับความสะดวกในการมารับบริการในหน่วยงาน ( x̄ = 4.28) 
กิจกรรมเพื่อสังคมในหน่วยงานจะต้องมีการปฏิบัติอย่างจริงจัง (x̄ = 4.28) ยกย่อง นับถือ คนที่เต็มใจ
ช่วยเหลือผู้อ่ืน (x̄ = 4.27) งานที่ปฏิบัติในแต่ละวันต้องมีความยืดหยุ่น (x̄ = 4.26) และมีความคิดว่า
การให้บริการผู้อื่นเป็นสิ่งส าคัญ (x̄ = 4.23) ตามล าดับ 
  4) ความเสียสละตนเอง 
  พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะด้านความ
เสียสละตนเองที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) แต่เมื่อพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยพบว่า ความพอใจให้กับชุมชนมีความส าคัญต่อท่านมากกว่าความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว ( x̄ = 
4.30) รองลงมา คือ งานที่ท าเป็นงานที่ท าเพ่ือส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ( x̄ = 4.26) พร้อมที่จะ
เสียสละเพ่ือสิ่งที่ดีในสังคม (x̄ = 4.25) ให้บริการผู้อ่ืนท าให้รู้สึกดีแม้ไม่มีผลตอบแทน (x̄ = 4.24) อยู่
ในระดับสูงมาก และยอมสูญเสียความเป็นส่วนตัวเพ่ือช่วยเหลือคนอ่ืน ( x̄ = 4.16) เชื่อว่าการท าเพ่ือ
ส่วนรวมต้องมาก่อนส่วนตนเสมออยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 4.15) ตามล าดับ 
 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
  การวิเคราะห์ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
วิเคราะห์โดยการแจกแจง ค่าเฉลี่ย (x̄ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี ดังนี้  
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย (x̄ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าฐานนิยม (Mode) ระดับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี รายข้อ 

(n=340) 
ผลการปฎิบัติงานของพนักงานเทศบาล x̄  SD ผลการปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน    
ปฏิบัติงานโดยไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อหน่วยงาน 4.33 .62 สูงมาก 
สามารถปฏิบัติงานได้ตามเปูาหมาย /มาตรฐานที่
ก าหนดไว้ 

4.28 .47 สูงมาก 

มีทักษะในการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์  ส าหรับการ
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

4.27 .72 สูงมาก 

สามารถแก้ปัญหาให้ส าเร็จเป็นที่ยอมรับในหน่วยงาน 4.26 .51 สูงมาก 
สามารถบ ารุง รักษา เครื่องมืออุปกรณ์และทรัพยากร
ในหน่วยงานด้วยตนเอง 

4.15 .65 สูง 

Mode 4.00  สูง 
การส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล    
ปรึกษา  /แจ้งเพ่ือนร่วมงานก่อน   หากการปฏิบัติงาน
ของฉันกระทบกับเพ่ือนร่วมงาน 

4.34 .59 สูงมาก 

พูดให้ก าลังใจเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกที่ดี 4.33 .61 สูงมาก 
ให้ก าลังใจ ค าปรึกษา ร่วมมือ เมื่อเพ่ือนร่วมงาน              
มีปัญหา 

4.32 .59 สูงมาก 

 ยกย่องชมเชยเมื่อเพ่ือประสบความส าเร็จ                  4.31       .58             สูงมาก 
ส่งเสริมให้การช่วยเหลือผู้อ่ืน ในการปฏิบัติงานใหม่  
เพ่ือให้งานส าเร็จ 

4.20 .56 สูง 

อาสาที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ไม่ได้ร้องขอ 4.11 .66 สูง 
Mode 4.00   สูง 

การอุทิศตนให้กับงาน    
จัดการกับงานที่ยุ่งยากตามที่ได้รับมอบหมาย 4.36 .59 สูงมาก 
ค านึงถึงรายละเอียดของการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ 4.33 .59 สูงมาก 
มีความมุ่งมั่นที่จะฝุาฟันอุปสรรคเพ่ือให้งานส าเร็จ 4.31 .61 สูงมาก 
มีวินัยในการปฏิบัติงานตามระเบียบข้อบังคับ 4.29 .58 สูงมาก 
ปฏิบัติงานนอกเวลาเพ่ือท าให้งานเสร็จทันเวลา 4.26 .65 สูงมาก 
ซักถามเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาเมื่อต้อง
ปฏิบัติงานที่แตกต่างจากเดิม 

4.22 .66 สูงมาก 

เป็นผู้น าหรือผู้ริเริ่มแก้ปัญหาต่าง ๆ ของหน่วยงาน 4.11 .69 สูง 
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Mode 4.00  สูง 

   จากตาราง 8 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ในจังหวัดปัตตานี พบว่า พนักงานเทศบาลมีผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้น
ผลงานการส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล และการอุทิศตนให้กับงานของพนักงาน
เทศบาลรายข้อ ดังนี้  
  1) การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน 
  พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงานที่เป็นฐานนิยม
เท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) แต่เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยพบว่า การปฏิบัติงานโดย
ไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อหน่วยงาน (x̄ = 4.33) รองลงมา คือ สามารถปฏิบัติงานได้ตามเปูาหมาย/
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ (x̄ = 4.28) มีทักษะในการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์ ส าหรับการปฏิบัติงานได้เป็น
อย่างดี (x̄ = 4.27) สามารถแก้ปัญหาให้ส าเร็จเป็นที่ยอมรับในหน่วยงานดี (x̄ = 4.26) และสามารถ
บ ารุง รักษา เครื่องมืออุปกรณ์และทรัพยากรในหน่วยงานด้วยตนเอง (x̄ = 4.15) ตามล าดับ 
  2) การส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล  
  พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีการส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล
ที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) แต่เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยพบว่า การ
ปรึกษา/แจ้งเพ่ือนร่วมงานก่อน หากการปฏิบัติงานของฉันกระทบกับเพ่ือนร่วมงาน ( x̄ = 4.34) 
รองลงมา คือ พูดให้ก าลังใจเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกที่ดี ( x̄ = 4.33) ให้ก าลังใจ ค าปรึกษา 
ร่วมมือ เมื่อเพ่ือนร่วมงานมีปัญหา (x̄ = 4.32) ยกย่องชมเชยเพื่อนร่วมงานเมื่อประสบความส าเร็จ (x̄ 
= 4.31) และส่งเสริมให้การช่วยเหลือผู้อื่นในการปฏิบัติงานใหม่ เพ่ือให้งานส าเร็จ (x̄ = 4.20) อาสาที่
จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ไม่ได้ร้องขอ (x̄ = 4.11) ตามล าดับ 
  3) การอุทิศตนให้กับงาน 
  พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีการอุทิศตนให้กับงานที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 
4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) แต่เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยพบว่า การจัดการกับงานที่ยุ่งยาก
ตามที่ได้รับมอบหมาย (x̄ = 4.36) รองลงมา คือ ค านึงถึงรายละเอียดของการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ 
(x̄ = 4.33) มีความมุ่งมั่นที่จะฝุาฟันอุปสรรคเพื่อให้งานส าเร็จ (x̄ = 4.31) มีวินัยในการปฏิบัติงานตาม
ระเบียบข้อบังคับ (x̄ = 4.29) ปฏิบัติงานนอกเวลาเพ่ือท าให้งานเสร็จทันเวลา (x̄ = 4.26)ซักถาม
เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา เมื่อต้องปฏิบัติงานที่แตกต่างจากเดิม (x̄ = 4.22) และเป็นผู้น าหรือผู้
ริเริ่มแก้ปัญหาต่างๆ ของหน่วยงาน (x̄ = 4.11) ตามล าดับ 
   

ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
 

  ในส่วนนี้ผู้วิจัยน าเสนอการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น ได้แก่ 
บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัวบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และแรงจูงใจ
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ในการบริการสาธารณะ ได้แก่ ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ ความทุ่มเทในสาธารณะ
ประโยชน์ ความเห็นใจผู้อ่ืน ความเสียสละตนเองกับตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลทั้งนี้เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 และ 3 กล่าวคือศึกษาบุคลิกภาพ 5 
องค์ประกอบ และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ในจังหวัดปัตตานี โดยมีขั้นตอนการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลก่อนที่จะน าไป วิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis)มีการตรวจสอบหลายด้าน ดังนี้ การ
ทดสอบกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม การก าจัดค่า Outliers การทดสอบการแจกแจงปกติของตัวแปร
อิสระ (Normality Test) การทดสอบ Multicollinerity การทดสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปร
อิสระกับตัวแปรตาม และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้  
  5.1 การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ข้อมูลถดถอยพหุคูณ
เชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) มีหลักเกณฑ์ ดังนี้  
 

  5.1.1 ในการทดสอบกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม ซึ่งในการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิง
ชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) กลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าควรมีค่าเกินกว่า 50+8m 
เมื่อ m คือ ตัวแปรอิสระ ในการศึกษาครั้งนี้มีค่าตัวแปรอิสระ 9 ตัวแปร ซึ่งจ านวนกลุ่มตัวอย่างควรไม่
ต่ ากว่า 82 คน ในการศึกษาครั้งนี้เก็บตัวอย่าง 340 คน คิดเป็น 100% ของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถาม  
  5.1.2 ในการก าจัดค่า Outliers ใช้วิธีการทดสอบแบบ Mahalanobis 
  5.1.3 การทดสอบการแจกแจงปกติ (Normality Test) ของตัวแปรอิสระด้วยสถิติ
เชิงพรรณนาค่าความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์
ถดถอยพหุแบบเชิงชั้น คือ ตัวแปรอิสระจะต้องมีการแจกแจงแบบปกติ ซึ่งการทดสอบนี้จะต้อง
พิจารณาจากค่าความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) การที่ตัวแปรอิสระจะมีการแจกแจง
แบบปกติหรือไม่ จะต้องพิจารณาจากค่าความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) อยู่ในช่วง            
-1.0 กับ +1.0 ดังตาราง 9 
 

ตาราง 9 การแจกแจงปกติของตัวแปรอิสระค่าความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) 
ตัวแปร Skewness Kurtosis 

1. บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว -.414 -789 
2. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม -.589 -165 
3. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก .-600 -135 
4. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว .773 1.536 
5. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ -.659 .142 
6. ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ -.604 .575 
7. ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ -.432 -.314 
8. ความเห็นใจผู้อ่ืน -.675 .752 
9. ความเสียสละตนเอง -.567 .058 
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  จากตาราง 9 การแจกแจงปกติของตัวแปรอิสระด้วยค่าความเบ้ (Skewness) และ
ความโด่ง (Kurtosis) พบว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์ และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ได้แก่ ความสนใจต่อการก าหนดนโยบาย
สาธารณะ ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ ความเห็นใจผู้อ่ืน ความเสียสละตนเองมีค่าความเบ้ 
(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) อยู่ระหว่างค่า -1.0 กับ +1.5 แสดงว่า บุคลิกภาพ 5 
องค์ประกอบ และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีผลหรือมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลดังกล่าวข้างต้น มีการแจกแจงแบบปกติ 
  5.1.4 การทดสอบ Multicollinerity จากการวิเคราะห์หาค่า VIF พบว่า ตัวแปร
อิสระทุกตัวมีค่า VIF ไม่เกิน 10 โดยตัวแปรที่มีค่า VIF สูงสุด คือ ตัวแปรบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม ค่า VIF= (1.889) ดังนั้นจึงไม่มีปัญหาในเรื่องของความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ 
  5.2 การทดสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามด้วยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s correlation) 
 

  ในการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามโดยใช้ 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีข้อตกลงเบื้องต้น คือ ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามจะต้องมีความสัมพันธ์เชิง
เส้น (Linear Relationship) การที่ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธ์เชิงเส้นหรือไม่ ได้จาก
การทดสอบด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) ดังตาราง 10 
 

ตาราง 10 วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามด้วยค่าสัมประสิทธิ์
     สหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) ของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 
1. บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว 1.000      
2. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม .605* 1.000     
3. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก .482* .544* 1.000    
4. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว -.146* -.195* -.174* 1.000   
5. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ .486* .408* .477* -.201* 1.000  
6. ผลการปฏิบัติงาน .455* .494* .608* -.165* .482* 1.000 
หมายเหตุ **p< .05  
  จากตาราง 10 วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามด้วย
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) ผลการวิเคราะห์ของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ
มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พบว่า ได้แก่ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว             
(r = -0.165, p< .05) มีความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และตัวแปร
บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัวบุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก บุคลิกภาพ
แบบเปิดรับประสบการณ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ตาราง 11 วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามด้วยค่าสัมประสิทธิ์
    สหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) ของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 
1. ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ 1.000     
2. ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ .506* 1.000    
3. ความเห็นใจผู้อ่ืน .294* .401* 1.000   
5. ความเสียสละตนเอง .295* .376* .458* 1.000  
5. ผลการปฏิบัติงาน .370* .443* .554* .497* 1.000 

หมายเหตุ **p< .05  
 

  จากตาราง 11 วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามด้วย
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) ผลการวิเคราะห์ของแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พบว่า ความสนใจต่อการก าหนด
นโยบายสาธารณะ ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ ความเห็นใจผู้อ่ืน ความเสียสละตนเอง มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

  5.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะ กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ด้วยสถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
เชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) 
  ในการศึกษาครั้งนี้ ก าหนดให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเป็นตัวแปร
ตามโดยมีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัวบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ได้แก่ ความสนใจต่อการก าหนดนโยบาย
สาธารณะ ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ ความเห็นใจผู้อ่ืน ความเสียสละตนเอง เป็นตัวแปรอิสระ 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหล่านี้ด้วยสถิติ วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression Analysis) ดังตาราง 12 
ตาราง 12 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แรงจูงใจในการบริการ
     สาธารณะ กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
 

 

ตัวแปร 
Beta  

Step 1 
Beta  

Step 2 
VIF 1 VIF 2 

บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
 บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว .079 .021 1.802 1.851 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

 

ตัวแปร 
Beta  

Step 1 
Beta  

Step 2 
VIF 1 VIF 2 

 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม .151* .114* 1.836 1.889 
 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก .395* .283* 1.629 1.782 
 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว -.017 -.060 1.061 1.122 
      บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ .191* .093 1.480 1.714 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ     
      ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ  .032  1.519 
      ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์  .107  1.588 
      ความเห็นใจผู้อ่ืน   .158*  1.675 
      ความเสียสละตนเอง  .220  1.465 
R2 .445 .549   
Adj R2 .437 .537   
R2 change .445 .104   
F Value 53.554* 44.674*   

หมายเหตุ * p< .05  
  จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple 
Regression Analysis) สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
  จากการวิเคราะห์ขั้นที่ 1 เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ                  
5 องค์ประกอบ ประกอบด้วย บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  ผล
การศึกษา พบว่า ชุดตัวแปรเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม คือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (F= 53.554, p< .05) ตัวแปรเหล่านี้สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ได้ร้อยละ 44.5 
  จากการศึกษา พบว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p< .05) กับให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล นอกจากนี้ยังพบว่า 
บุคลิกภาพแบบมจีิตส านึกมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) 
  จากการวิ เคราะห์ขั้นที่  2  เป็นการวิ เคราะห์ อิทธิพลร่วมของ บุคลิกภาพ                            
5 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบ  
มีจิตส านึก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ ได้แก่ ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ 
ความเห็นใจผู้อ่ืน ความเสียสละตนเอง เป็นตัวแปรอิสระที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลพบว่า ชุดตัวแปรเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลอย่าง             
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มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (F= 44.674, p< .05) ตัวแปรเหล่านี้สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ได้ร้อยละ 54.9 
  จากการศึกษา พบว่าบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่าง              
มีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลและบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) นอกจากนี้ยังพบว่า ตัวแปร
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ได้แก่ ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์มีความสัมพันธ์เชิงบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) และความเห็นใจผู้อ่ืน ความเสียสละตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล กล่าวคือ พนักงาน
เทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีผลการปฏิบัติงานด้านความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ ความเห็นใจผู้อ่ืน 
ความเสียสละตนเองสุงกว่าด้านความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ 
 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีผู้ให้สัมภาษณ์ 
  การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีที่ให้สัมภาษณ์ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน อายุการท างาน และศาสนา 
 

ตาราง 13  จ านวน และร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 
(n=5) 

ข้อมูลส่วนบุคคล n ร้อยละ 

เพศ    
 ชาย 3   60.0 
 หญิง 2 40.0 
อาย ุ   
 อายุ 20-30 ปี 2 40.0 
 อายุ 31-40 ปี 1 20.0 
 อายุ 41-50 ปี 1 20.0 
 อายุ 51-60 ปี 1 20.0 
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ตาราง 13  (ต่อ) 
(n=5) 

ข้อมูลส่วนบุคคล n ร้อยละ 
สถานภาพ   
           โสด 1 20.0 
           สมรส/อยู่ด้วยกัน 3 60.0 
           หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 1 20.0 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
          ต่ ากว่าปริญญาตรี 2 40.0 
          ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 2 40.0 
          สูงกว่าปริญญาตรี 1 20.0 
อัตราเงินเดือน   
            น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000  - 0 
            15,001-20,000  1 20.0 
            20,001-30,000 2 40.0 
            30,001-40,000 1 20.0 
            40,001 บาทขึ้นไป 1 20.0 
อายุการท างาน   
 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 1 20.0 
  6-10 ปี 1 20.0 
 11-15 ปี 1 20.0 
 16-20  ปี - 0 
 21 ปีขึ้นไป 2 40.0 
ศาสนา   
 อิสลาม 1 20.0 
 พุทธ 4 80.0 
 

                     จากตาราง 13 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
จ านวน 5 คน โดยข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง เพศของพนักงานเทศบาล ได้แก่ เพศชายมากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 60.0 และเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 40.0 ด้านอายุ พบว่า พนักงานเทศบาลส่วน
ใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 20-30 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 40.0 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 31-40 ป ี
อายุระหว่าง 41-50 ปี และอายุ 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.0 ด้านสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกันมาก
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมาคือ สถานภาพโสดและหย่าร้าง/แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 20.0 
ด้านระดับการศึกษา พบว่า พนักงานเทศบาลมีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่ามากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 40.0 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 20.0 อัตรา
เงินเดือน พบว่า พนักงานเทศบาลมีอัตราเงินเดือน 20,001-30,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 



   76 

40.0 รองลงมาคือ มีอัตราเงินเดือนระหว่าง 15,001-20,000 บาท, 30,001-40,000 บาท และ 
40,001 ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 20 อายุการท างานของพนักงานเทศบาล พบว่า อายุงาน 21 ปีขึ้นไป 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 40.0 รองลงมาอยู่ระหว่าง น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี ,6-10 ปี, 11-15 ปี คิด
เป็น ร้อยละ 20 และผู้ให้สัมภาษณส์่วนใหญ่นับถือศาสนาพุทธมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 80.0 และนับ
ถือศาสนาอิสลาม คิดเป็นร้อยละ 20.0 
 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
                     ข้อค าถามที่ 1 ท่านเป็นคนที่มีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบแบบใด พร้อมอธิบาย
บุคลิกภาพเบื้องต้นของท่าน 
                    นายชาลี ชีวะสาธน์ อธิบายว่า “ตนเป็นคนที่มีบุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว เพราะว่า
เป็นคนชอบเข้าสังคม ช่างพูด ช่างคุย และเป็นคนเปิดเผย” สอดคล้องกับ นางยุวดี เกตุมณี อธิบายว่า 
“ตนเป็นคนที่กล้าคิด กล้าพูด และคอยยื่นมือเข้าไปช่วยเหลือผู้อื่นอยู่เสมอ”  
                    ด้าน นางชฎาพร นวลเพชร อธิบายว่า “ตนเป็นคนที่มบีุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
โดยบทบาทหน้าที่ลักษณะงานของตนนั้นต้องพบเจอกับประชาชนเป็นหลัก ซึ่งก็ได้พบเจอกับคน
หลากหลายรูปแบบ จึงต้องมีเทคนิคในด้านการเจรจา สร้างความเข้าใจเพ่ือลดปัญหาความขัดแย้ง” 
สอดคล้องกับ นายซูไฮมีน สาและ อธิบายว่า “โดยเนื้องานหรือวัฒนธรรมองค์กรที่ถือหลักอาวุโส บาง
เรื่องก็อยากจะปรับเพ่ือให้เข้ายุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป แต่ก็ไม่สามารถปรับได้ในทันที ต้องค่อย ๆ 
เปลี่ยนอย่างประนีประนอม” ส่วน นายถิรพุทธ์  คชศิลา อธิบายว่า “ตนเป็นพนักงานที่มีบุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึก เนื่องจากเป็นคนที่รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้งานเสร็จตามเป้าที่
ก าหนดไว้” 
                   จะเห็นได้ว่า ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นคนที่มีบุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัวและ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  
                   ข้อค าถามที่ 2  ท่านคิดว่าบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบส่งผลต่องานของท่าน
หรือไม่ 
                    นายซูไฮมีน สาและ อธิบายว่า “เนื่องจากลักษณะงานที่มีทั้งผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้นการแสดงออกในเชิงพฤติกรรมในแต่ละเหตุการณ์จึงส่งผลกระทบต่อความรู้สึก
และทัศนคติที่มีต่อตน”  สอดคล้องกับ นางชฎาพร นวลเพชร อธิบายว่า “บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ
ส่งผลต่องานโดยขึ้นอยู่กับลักษณะงานของแต่ละคนท าให้เกิดบุคลิกภาพที่แตกต่างกันไป” สอดคล้อง
กับ นายชาลี ชีวะสาธน์ อธิบายว่า “เนื่องจากนิสัยส่วนตัวเป็นคนที่ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน ท าให้คนส่วน
ใหญ่มองภาพเราเป็นผู้น า” สอดคล้องกับ นายถิรพุทธ์  คชศิลา อธิบายว่า “เนื่องจากลักษณะงานของ
ตนต้องใช้ความรู้ความสามารถเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย” และสอดคล้องกับ นางยุวดี เกตุมณี 
อธิบายว่า “ตนมีหน้าที่ต้องให้ความรู้ ค าปรึกษา แนะน าชาวบ้าน ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฎิบัติงาน
และคอยแก้ปัญหาต่าง ๆ ดังนั้น การมีบุคลิกภาพที่ดี ท าให้ประชาชนเชื่อถือ จึงมีความส าคัญอย่าง
ยิ่ง” 
                      จะเห็นได้ว่า ผู้ให้สัมภาษณท์ุกท่านให้ความเห็นว่าบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบส่งผล
ต่องานที่ท าอยู่ 
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                     ข้อค าถามที่ 3 ท่านคิดว่าบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบในข้อใดส าคัญต่องานของ
ท่านที่สุด 
                      นางยุวดี เกตุมณี อธิบายว่า “คิดว่าบุคลิดภาพด้านประนีประนอมส าคัญกับงาน
ที่สุดเนื่องจากตนมีผู้ใต้บังคับบัญชาหลายคน การท างานก็ต้องพบเจอกับความขัดแย้งกันบ้าง จึงต้องมี
ความอดทนสูงมาก ๆ” สอดคล้องกับ นายซูไฮมีน สาและ อธิบายว่า “งานส่วนหนึ่งต้องคอยช่วยแก้ไข
ปัญหาและความขัดแย้งให้กับประชาชน จึงคิดว่าบุคลิกด้านนี้มีความส าคัญอย่างมากในการท างาน” 
สอดคล้องกับ นางชฎาพร นวลเพชร อธิบายว่า “การท างานจะต้องพบเจอคนหลากหลายรูปแบบ จึง
ต้องมีความอดทนสูงและคอยช่วยกันแก้ไขปัญหา” สอดคล้องกับ นายชาลี ชีวะสาธน์ ที่อธิบายว่า 
“หลักการประนีประนอมมีความส าคัญอย่างยิ่งในการท างาน เพราะหากต่างฝ่ายต่างไม่ยอมรับ
ความคิดของกันและกันงานไม่มีงานส าเร็จแน่นอน” 
                       ด้าน นายถิรพุทธ์  คชศิลา อธิบายว่า “บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกส าคัญต่องาน
มากที่สุด เนื่องจากงานส่วนใหญ่เป็นงานเกี่ยวกับเอกสาร ดังนั้นการท างานที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จ
ทันตามก าหนดจึงเป็นสิ่งส าคัญที่สุด” 
             จะเห็นได้ว่า ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
ส าคัญต่องานที่สุด  
               ข้อค าถามที่ 4 ท่านคิดว่าบุคลิกที่แตกต่างกันระว่างเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิด
อุปสรรคในการท างานหรือไม่ 
                      นายซูไฮมีน สาและ อธิบายว่า “ในการท างานร่วมกันนั้น ส าหรับคนที่มีลักษณะ
นิสัยขี้โมโห ขี้โวยวาย ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน หรือผู้เข้ามาใช้บริการ  จะไม่ค่อยมีใคร
กล้าเข้าหา แต่สุดท้ายก็มีข้อตกลงร่วมกันได้” ซึ่งสอดคล้องกับ นางยุวดี เกตุมณี อธิบายว่า “ต่างคน
ต่างมีบุคลิก นิสัยพ้ืนเพท่ีแตกต่างกัน ในการท างานจึงต้องเคารพความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานทุกคน 
เพ่ือไม่ให้เกิดความขัดแย้งกัน” สอดคล้องกับ นายถิรพุทธ์  คชศิลา อธิบายว่า “การท างานเราต้องพบ
เจอกันคนหลากหลายรูปแบบ จึงต้องมีความอดทนสูงมาก ๆ การท างาน”  
                      ด้าน นายชาลี ชีวะสาธน์ อธิบายว่า “ทุกคนในหน่วยงานเข้ากันได้ดี อาจจะมีบ้าง
บางครั้งท่ีมีปัญหากันในการท างานแต่ไม่ได้น ามาเป็นเรื่องท่ีท าให้ต้องผิดใจกัน” และ นางชฎาพร นวล
เพชร อธิบายว่า “เนื่องจากลักษณะเนื้องานของตนต้องเสนอความคิดเห็นต่าง ๆ ซึ่งแน่นอนอยู่แล้วที่
คนส่วนมากจะรับฟังและคล้อยตามความคิดเห็นของหัวหน้างานเป็นส่วนใหญ่” 
                      จะเห็นได้ว่า ผู้ให้สัมภาษณ์ทุกท่านให้ความคิดเห็นว่าบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ท าให้เกิดอุปสรรคในการท างาน  
 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
ปัตตานี 

ข้อค าถามที่ 1 ท่านมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะข้อใดมากที่สุด 
                     นายซูไฮมีน สาและ อธิบายว่า “ตนมีความเชื่อที่ว่าหากมีการก าหนดนโยบาย
สาธารณะที่ถูกต้องและเหมาะสม จะเป็นการแก้ไขปัญหาได้ดีและยั่งยืน มากกว่าด้านการเสียสละหรือ
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ด้านอ่ืน ๆ” สอดคล้องกับ นางยุวดี เกตุมณี อธิบายว่า “การมีแรงจูงใจในด้านการก าหนดนโยบาย
สาธารณะจะดูเป็นรูปธรรมมากกว่าแรงจูงใจในด้านอื่น ๆ”  
                    ด้าน นางชฎาพร นวลเพชร อธิบายว่า “การเห็นอกเห็นใจกันส าคัญอย่างมาก 
เนื่องจากลักษณะงานที่มีคนเข้ามาใช้บริการ ส่วนใหญ่อยากได้การรับบริการอย่างรวดเร็ว ไม่หลาย
ขั้นตอน จึงต้องมีการอธิบายรายละเอียดให้เข้าใจและไม่เสียผลประโยชน์ทั้ง 2 ฝ่าย” สอดคล้องกับ 
นายชาลี ชีวะสาธน์ อธิบายว่า .”ตนเป็นคนที่ชอบช่วยเหลือผู้อื่นอย่างเต็มใจและบริการอย่างเท่าเทียม
กัน “ 
                    ส่วน นายถิรพุทธ์  คชศิลา อธิบายว่า “ตนเป็นคนที่มีแรงจูงใจการบริการสาธารณะ
ด้านการเสียสละตนเอง อธิบายว่า ในการท างานทุกอย่างตนจะพยายามเข้าไปมีส่วนร่วม และเสนอใน
การท ากิจกรรมต่าง ๆ อีกทั้งช่วยเหลืองานของเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ ด้วย” 
                    จะเห็นได้ว่า ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจการบริการสาธารณะด้านการก าหนด
นโยบายสาธารณะและแรงจูงใจการบริการสาธารณะด้านเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 
                   ข้อค าถามที่ 2 ในความคิดของท่าน  คนที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ คือ
คนที่มีลักษณะ หรือการกระท าใดอย่างไร 
                    นายชาลี ชีวะสาธน์ อธิบายว่า “การเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
หรือการเห็นประโยชน์ส่วนรวมส าคัญที่สุด เป็นคนที่น่ายกย่อง” สอดคล้องกับ นางชฎาพร นวลเพชร 
อธิบายว่า “คนที่เสียสละตนนั้นจะท าไปโดยไม่ได้หวังผลตอบแทนใด ๆ  เพราะโดยส่วนใหญ่ไม่มีใคร
อยากท างานเกินหน้าที่อยู่แล้ว” สอดคล้องกับ นายซูไฮมีน สาและ อธิบายว่า “คนที่มีแรงจูงใจการ
บริการสาธารณะ คือ คนที่ยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน เสียสละเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม เปิดใจ
รับรู้สิ่งใหม่ ๆ ยึดมั่นในประชาธิปไตยและเชื่อว่ามนุษย์ทุกคนเท่าเทียมกัน”  
                     ด้าน นางยุวดี เกตุมณี อธิบายว่า คนที่มีแรงจูงใจการบริการสาธารณะคือคนที่ทุ่มเท
ในสาธารณะประโยชน์ ตั้งใจช่วยเหลือทุกฝุายด้วยใจจริง แม้ว่าตนจะเหนื่อยมากขึ้นก็ตาม ส่วน นาย
ถิรพุทธ์  คชศิลา อธิบายว่า “เราควรจะมีแรงจูงใจในทุก ๆ ข้อ เพราะหากเรามีแรงจูงใจในหลาย ๆ 
ด้านแล้วก็จะท าให้มีก าลังใจในการท างานมากยิ่งขึ้น” 
                    จะเห็นได้ว่า  ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่คิดว่าคนที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
คือ คนที่มีแรงจูงใจด้านการเสียสละ 
 

                   ข้อค าถามที่ 3 ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานของท่านมีแรงจูงใจในการให้บริการ
สาธารณะมากน้อยเพียงไร 
                    นางชฎาพร นวลเพชร อธิบายว่า “เพ่ือนร่วมงานของตนมีการช่วยเหลือซึ่งกันและ
กัน ช่วยกันแก้ปัญหา มีการประสานงานกันอยู่เสมอ” สอดคล้องกับ นายชาลี ชีวะสาธน์ อธิบายว่า 
“ทุกคนในหน่วยงานช่วยเหลือกันเพ่ือให้งานออกมาดี และเสร็จตามก าหนด” สอดคล้องกับ นายถิร
พุทธ์  คชศิลา อธิบายว่า “เพ่ือนร่วมงานคอยช่วยเหลือกัน มีอะไรก็คอยแบ่งปันซึ่งกันและกัน” 
สอดคล้องกับ นางยุวดี เกตุมณี อธิบายว่า “ตนคิดว่าเพ่ือนร่วมงานมีแรงจูงใจในการท างาน โดยปกติ
หน้าที่การก าหนดนโยบายจะอยู่ที่นายกเทศบาล ถ้าผู้น าเห็นความส าคัญด้านนี้ ผู้ใต้บังคับบัญชาก็มี
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แรงจูงใจเช่นกัน เพราะเนื้องานโดยหลักแล้วเน้นเป็นการสร้างผลงาน ต้องท างานให้ถูกใจหัวหน้างาน
เป็นหลัก”  
สอดคล้องกับ นายซูไฮมีน สาและ อธิบายว่า “คิดว่าเพ่ือนร่วมงานมีแรงจูงใจในการท างานในระดับ
หนึ่ง การท างานในระบบราชการส่วนใหญ่ยังคงเชื่อว่าตนเป็นเจ้านาย และมองประชาชนเป็นราษฎร 
การให้บริการประชาชนจะดีก็ต่อเมื่อ เจ้าหน้าที่มองว่าตนเป็นผู้ให้บริการ ประชาชนคือผู้รับบริการ
และเป็นเจ้าของภาษี” 
                   จะเห็นได้ว่า ผู้ให้สัมภาษณ์ทุกท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานมีแรงจูงใจในการท างาน  
 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
                    ข้อค าถามที่ 1 ในความคิดของท่านคิดว่าคนที่มีผลการปฎิบัติงานที่ดีควรมี
ลักษณะอย่างไร 
                     นายชาลี ชีวะสาธน์ อธิบายว่า “คนที่มีผลการปฎิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน คือ คนที่
มุ่งมั่นตั้งใจท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งใจไว้และต้องทุ่มเมตามก าลังความสามารถ” สอดคล้องกับ 
นายถิรพุทธ์  คชศิลา อธิบายว่า “คือคนที่ตั้งใจท างานให้ส าเร็จตามที่ตั้งใจไว้ ไม่ล่าช้า คอยช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาต่าง ๆ” สอดคล้องกับ นายซูไฮมีน สาและ อธิบายว่า “คือคนที่พร้อม
รักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร ไม่ใช่คนที่คอยแย่งผลงานกันจนท าให้ทะเลาะกัน
ระหว่างเพื่อร่วมงาน และมุ่งเน้นการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้”  
                     ด้าน นางยุวดี เกตุมณี อธิบายว่า “คือคนที่สนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล ใคร
ที่ท างานได้ดีควรได้รับค าชมเชยเพื่อเสริมแรงในการท างาน คอยปรึกษาปัญหาและแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
ท างานร่วมกันเป็นทีมและควรให้ความส าคัญกับลูกน้อง” 
                     ส่วน นางชฎาพร นวลเพชร อธิบายว่า “คือตนที่อุทิศตนให้กับงาน ถึงแม้การท างาน
อาจจะล่วงเลยระยะเวลาในการท างานไปบ้าง แต่เราก็ควรจะท าเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง” 
                     จะเห็นได้ว่า ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่คิดว่าคนที่มีผลการปฎิบัติงานที่ดีควรมีผลการ
ปฎิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงานเป็นหลัก 
 

                    ข้อค าถามที่ 2 ท่านคิดว่าอะไรเป็นตัวชี้ วัดผลการท างานของท่านว่ามี
ประสิทธิภาพหรือไม่ 
                     นายซูไฮมีน สาและ อธิบายว่า “ตัวชี้วัดผลการท างานคือ ความพึงพอใจของ
ประชาชน เช่น หากมีข้อพิพาทกันเกิดข้ึน ผลลัพธ์ที่ได้ควรเกิดความพึงพอใจทั้ง 2 ฝ่าย สังคมจึงจะอยู่
ได้ และจะต้องมีความถูกต้องตามระเบียบกฎหมาย” สอดคล้องกับ นายชาลี ชีวะสาธน์ อธิบายว่า 
“คือ การที่ประชาชนส่วนมากพึงพอใจ แต่หากจะให้ประชาชนพอใจหมดทุกด้านเป็นไปได้ยาก 
จะต้องมีบ้างบางส่วนที่เห็นต่าง”  
                     ด้าน นายถิรพุทธ์  คชศิลา อธิบายว่า “ตัวชี้วัดผลการท างานคือ การวัดผลการ
ปฎิบัติงานของหน่วยงานที่จัดขึ้น ซึ่งจะท าให้เห็นว่าการท างานแต่ละคนเป็นอย่างไร”  
                     ส่วน นางยุวดี เกตุมณี อธิบายว่า “ตัวชี้วัดคือความส าเร็จของการท างานเป็นทีม 
ไม่ใช่แค่ของคนใดคนหนึ่ง เนื่องจากแต่ละงานที่ได้รับมอบหมายจะต้องร่วมกันวางแผน จัดคนให้ถูก
กับงาน จัดหาก าลังเครื่องมือ เพื่อให้งานส าเร็จ” และ นางชฎาพร นวลเพชร อธิบายว่า “เนื่องจากตน



   80 

นั้นมีหน้าที่ในการจัดเก็บรายได้เป็นหลักตัวชี้วัดส าหรับงานก็คือ การจัดเก็บรายได้ให้เป็นไปตาม
เป้าหมายหรือเกินเป้าหมาย” 
                     ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่คิดว่าตัวชี้วัดผลการท างาน คือ ความพึงพอใจของประชาชน 
 

                    ข้อค าถามที่ 3  โดยภาพรวมท่านพอใจกับผลการปฎิบัติงานในหน่วยงานของ
ท่านหรือไม่ 
                     นายชาล ีชีวะสาธน์ อธิบายว่า “พอใจ เพราะทุกคนทุกฝุายในหน่วยงานช่วยเหลือ
ในการท างานกันดี” สอดคล้องกับ นางชฎาพร นวลเพชร อธิบายว่า “พอใจเพราะตอนนี้มีตัวชี้วัด คือ
มีการประเมินผลการท างานแต่ละคน มีการบริหารงานที่ดี ท าให้การท างานเร็วขึ้น และมีเทคโนโลยี
เข้ามาใหม่ ๆ มากขึ้น” สอดคล้องกับ นายถิรพุทธ์  คชศิลา อธิบายว่า “พอใจ เนื่องจากการท างานจะ
ได้รับค าชมเชยจากฝ่ายอื่น ๆ และหัวหน้างานอยู่เสมอ”  
                     ด้าน นางยุวดี เกตุมณี อธิบายว่า “พอใจในผลการปฎิบัติงานในระดับหนึ่ง เนื่องจาก
ในบางเรื่อง เช่น ด้านความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะผู้บริหารที่นี่ยังไม่ค่อยให้
ความส าคัญเท่าที่ควร”  
                     สว่น นายซูไฮมีน สาและ  อธิบายว่า “ตนยังไม่พอใจเท่าท่ีควร เพราะประชาชนยังมี
ข้อค าถาม ว่าท าไมไม่เป็นแบบนั้น ท าไมไม่เป็นแบบนี้ ยังไม่สามารถตอบสนองความต้องการหรือ
แก้ปัญหาได้อย่างเต็มที่ อาจจะเป็นเพราะตนตั้งเป้าไว้สูงไป” 
                     จะเห็นได้ว่า ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่พอใจในผลการปฎิบัติงานของหน่วยงาน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

  การวิจัยเรื่องบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ที่ส่งผล
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับทัศนะ
บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อผลการปฏิบัติงาน ศึกษาบุคลิกภาพ 5 
องค์ประกอบที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน และศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
  ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยคือ ตัวแปรต้น ได้แก่ บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก บุคลิกภาพ
แบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ได้แก่ ความ
สนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ ความเห็นใจผู้อ่ืน ความ
เสียสละตนเองกับตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เป็นแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ดัดแปลงเครื่องมือขึ้นตามแนวคิดและทฤษฏีของนักวิชาการต่าง  ๆ โดย
วิธีการสังเคราะห์ เครื่องมือเพ่ือใช้เก็บข้อมูลการวิจัย จากการตรวจสอบคุณภาพเบื้องต้นด้านความ
เที่ยงตรง และน าไปทดลองใช้ (Try Out) ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน มีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟุา 
เท่ากับ .960 
  การรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี
จ านวน 340 คน ซึ่งได้รับแบบสอบถามกลับและมีความสมบูรณ์ทั้งหมด หลังจากนั้นได้น าข้อมูล
ทั้งหมดไปวิเคราะห์ และค านวณด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์  SPSS For Windows Version 
16.0 สถิติที่ใช้ ได้แก่ ความถ่ี (Frequencies) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย  (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ซึ่ง
ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 

1. สรุปผลการวิจัย 

  ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี  
  ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี พบว่า พนักงานเทศบาลใน
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน และจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามากที่สุด อัตราเงินเดือนของพนักงานเทศบาลคือ น้อยกว่า
หรือเท่ากับ 15,000 บาท มีอายุการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 และพนักงานเทศบาลส่วนใหญ่ใน
จังหวัดปัตตานีนับถือศาสนาอิสลามมากท่ีสุด  
 

  ส่วนที่ 2 ระดับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
ปัตตานี 
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  ระดับความคิดเห็นด้านบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
ปัตตานี ประกอบด้วย 1) บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัวที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง 
(Mode = 4.00)  โดยพบว่า พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีบุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัวส่วน
ใหญ่มีความมุ่งมั่น ตั้งใจท างาน และเป็นคนร่าเริง ช่างพูด ชอบเข้าสังคม 2)  บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00)  โดยพบว่า พนักงาน
เทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมส่วนใหญ่จะปรับปรุงตนเองให้เข้ากับผู้อ่ืน
ได้ง่าย และมีความอดทน และยืดหยุ่นในการท างาน 3) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกที่เป็นฐานนิยม
เท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00)  โดยพบว่า โดยพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมี
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกส่วนใหญ่พนักงานจะมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย และมี
ความพยายามเพ่ือให้ส าเร็จตามเปูาหมาย 4) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่
ในระดับสูง (Mode = 4.00)  โดยพบว่า พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
ส่วนใหญ่ จะมีลักษณะเป็นคนขี้หงุดหงิด และมีความรู้สึกหวั่นไหวว่าตนเองมีอารมณ์แปรปรวนง่าย 
และ 5) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 
4.00) โดยพบว่า พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์หวั่นไหว
ส่วนใหญ่ เมื่อมีการพบเจอสิ่งแปลกใหม่ จะท าให้รู้สึกว่าชีวิตมีค่า และชอบแสวงหาโอกาสใหม่ๆ เพ่ือ
พัฒนาศักยภาพตนเอง 
  จากผลการวิจัยสามารถสรุปได้ว่ า  ระดับความคิด เห็นด้ านบุคลิกภาพ  5 
องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี โดยเรียงล าดับจากระดับความคิดเห็นมากที่สุด
ได้แก่  1) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 2) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 3) บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ 4) บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว และ 5) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว ดังภาพประกอบ 5 
 
 
 
 
 
 

1) บุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึก 

2) บุคลิกภาพ
แบบประนี- 
ประนอม 

3) บุคลิกภาพ
แบบเปิดรับ

ประสบการณ์ 

4) บุคลิกภาพ
แบบชอบแสดง

ตัว 

5) บุคลิกภาพ
แบบหว่ันไหว 

ความรับผิดชอบ
ในงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

ปรับปรุงตนเอง
ให้เข้ากับผู้อ่ืน 

ได้ง่าย 

การพบเจอสิ่ง
แปลกใหม่ ท าให้
รู้สึกว่าชีวิตมีค่า 

ความมุ่งม่ัน  
ตั้งใจท างาน 

คนข้ีหงุดหงิด 

ความพยายาม
เพ่ือให้ส าเร็จตาม

เปูาหมาย 

ความอดทน  
และยืดหยุ่น 
ในการท างาน 

ชอบแสวงหา
โอกาสใหม่ๆ เพ่ือ
พัฒนาศักยภาพ 

ร่าเริง ช่างพูด 
ชอบเข้าสังคม 

หวั่นไหว 
และอารมณ์

แปรปรวนง่าย 
 

ภาพประกอบ 5 บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
 

บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
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  ส่วนที่ 3 ระดับแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
ปัตตานี 
  ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลใน
จังหวัดปัตตานี ประกอบด้วย 1) ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 
4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00)  โดยพบว่า พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ ด้านความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะส่วนใหญ่ มีความภูมิใจเมื่อ
ผู้รับบริการ/ชุมชนได้รับประโยชน์จากนโยบายสาธารณะที่ฉันเข้าไป และให้ความสนใจแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายของหน่วยงาน 2) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ที่เป็นฐานนิยม
เท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) โดยพบว่า พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะ ด้านความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ส่วนใหญ่ คิดว่าหน้าที่ให้บริการ
สาธารณะเป็นของตน และนโยบายสาธารณะของหน่วยงานควรมีการพัฒนาหรือปฏิบัติให้เหมาะ
ชุมชน 3) ความเห็นใจผู้อ่ืนที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) โดยพบว่า 
พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ด้านความเห็นใจผู้อ่ืนส่วนใหญ่ 
มีการให้บริการทุกคนด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน  และรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นผู้รับบริการไม่ได้
รับความสะดวกในการมารับบริการในหน่วยงาน และ 4) ความเสียสละที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 
อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00)  โดยพบว่า พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะด้านความเสียสละตนเองส่วนใหญ่ เห็นว่าเพ่ือสร้างความพอใจให้กับชุมชนมี
ความส าคัญต่อตนเองมากกว่าความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว และงานที่ท าเป็นงานที่ท าเพ่ือส่วนรวม
มากกว่าส่วนตน 
  จากผลการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจการบริการ
สาธารณะของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี โดยเรียงล าดับจากระดับความคิดเห็นมากที่สุด
ได้แก่1) ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ 2) ความเห็นใจผู้อ่ืน 3) ความเสียสละตนเอง 
และ 4) ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ ดังภาพประกอบ 6 
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1) ความสนใจต่อ 
การก าหนด 

นโยบายสาธารณะ 

2) ความเห็นใจ 
ผู้อ่ืน 

3) ความเสียสละ
ตนเอง 

4) ความทุ่มเท 
ในสาธารณะ
ประโยชน์ 

ความภูมิใจเมื่อ
ผู้รับบริการ/ 

ชุมชนได้รับประโยชน์
จากนโยบายสาธารณะ 

การให้บริการทุกคน
ด้วยความเสมอภาค

เท่าเทียมกัน 

สร้างความพอใจให้กับ
ชุมชนมีความส าคัญ
ต่อตนเองมากกว่า
ความส าเร็จในชีวิต 

คิดว่าหน้าที่ให้บริการ
สาธารณะเป็นของตน 

ให้ความสนใจ
แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นเกี่ยวกับ

นโยบายของหน่วยงาน 

รู้สึกไม่สบายใจเมื่อ
เห็นผู้รับบริการไม่ได้

รบัความสะดวก 
ในการมารับบริการ 

งานที่ท าเป็นงาน 
ที่ท าเพ่ือส่วนรวม
มากกว่าส่วนตน 

นโยบายสาธารณะ 
ควรมีการพัฒนาหรือ
ปฏิบัติให้เหมาะชุมชน 

 

ภาพประกอบ 6 แรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
 

  ส่วนที่ 4 ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
  ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี ประกอบด้วย               
1) การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงานที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00)  โดย
พบว่า พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงานส่วนใหญ่ จะปฏิบัติงานโดย
ไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อหน่วยงาน และสามารถปฏิบัติงานได้ตามเปูาหมาย/มาตรฐานที่ ก าหนดไว้ 
2) การส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคลที่เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode 
= 4.00)  โดยพบว่าพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีการส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่าง
บุคคลผลงานส่วนใหญ่ มีการปรึกษา/แจ้งเพ่ือนร่วมงานก่อน หากการปฏิบัติงานของฉันกระทบกับ
เพ่ือนร่วมงาน และพูดให้ก าลังใจเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกที่ดี และ 3) การอุทิศตนให้กับงานที่
เป็นฐานนิยมเท่ากับ 4.00 อยู่ในระดับสูง (Mode = 4.00) โดยพบว่าพนักงานเทศบาลในจังหวัด
ปัตตานีมีการอุทิศตนให้กับงานส่วนใหญ่มีการจัดการกับงานที่ยุ่งยากตามที่ได้รับมอบหมาย และ
ค านึงถึงรายละเอียดของการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ  
  จากผลการวิจัยสามารถสรุปได้ว่า ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลใน
จังหวัดปัตตานี โดยเรียงล าดับจากระดับความคิดเห็นมากที่สุดได้แก่ 1) การส่งเสริมสนับสนุนการ
ท างานระหว่างบุคคล 2) การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน และ 3) การอุทิศตนให้กับงาน ดัง
ภาพประกอบ 7 
 
 
 

แรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
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1) การส่งเสริมสนับสนุน 
การท างานระหว่างบุคคล 

2) การปฏิบัติงาน 
ที่มุ่งเน้นผลงาน 

3) การอุทิศตนให้กับงาน 

ส่งเสริมสนับสนุนการท างาน
ระหว่างบุคคลผลงานส่วนใหญ่ 

ปฏิบัติงานโดยไม่ก่อให้เกิดผล
เสียหายต่อหน่วยงาน 

สามารถการจัดการกับงานที่
ยุ่งยากตามที่ได้รับมอบหมาย 

พูดให้ก าลังใจเพื่อให้เพ่ือน
ร่วมงานมีความรู้สึกดี 

สามารถปฏิบัติงานได้ตาม
เปูาหมาย/มาตรฐานที่ก าหนด 

ค านึงถึงรายละเอียดของการ
ปฏิบัติงานเป็นส าคัญ 

 

ภาพประกอบ 7 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
 

  ส่วนที่ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
 

  1) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 
  ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบที่มี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พบว่า บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มี
ความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และตัวแปรบุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
พบว่า ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ ความเห็นใจ
ผู้อื่น และความเสียสละตนเอง มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  2) การทดสอบสมมติฐานปัจจัยบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี  
   

  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ประกอบด้วย บุคลิกภาพแบบ
ชอบแสดงตัวบุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ พบว่า ชุดตัวแปรเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม คือ ผล
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (F= 53.554, p< .05) ตัวแปรเหล่านี้
สามารถอธิบายความแปรปรวนของให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลได้ร้อยละ 44.5 (R2 = 
.445) 
  จากการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p< .05) กับให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล นอกจากนี้ยังพบว่า 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) 
 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 



   86 

  3) การทดสอบสมมติฐานปัจจัยบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ และปัจจัยแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
 

  ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลร่วมของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลิกภาพ
แบบชอบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ได้แก่ ความ
สนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ ความเห็นใจผู้อ่ืน ความ
เสียสละตนเอง เป็นตัวแปรอิสระที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลพบว่า ชุดตัวแปร
เหล่านี้มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(F= 44.674, p< .05) ตัวแปรเหล่านี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาล ได้ร้อยละ 54.9 (R2 = .549) 
  จากการศึกษา พบว่าบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลและบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก
มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) นอกจากนี้ยังพบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ ได้แก่ ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (p<.05) และความเห็นใจผู้อ่ืน ความเสียสละตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (p<.05) กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล กล่าวคือ พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี
มีผลการปฏิบัติงานด้านความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ ความเห็นใจผู้อ่ืน ความเสียสละตนเองสูง
กว่าด้านความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ 
 

2. อภิปรายผล 
  การอภิปรายผลจากการศึกษาวิจัยเรื่องบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะ ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี  ผู้วิจัยได้
แบ่งเนื้อหาการอภิปรายออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของ
พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีส่วนที่ 2 แรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลใน
จังหวัดปัตตานีส่วนที่ 3 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี และส่วนที่ 4 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่มีผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี ดังนี้ 
 

  ส่วนที่ 1 บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
  จากการวิจัยพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของพนักงานเทศบาลใน
จังหวัดปัตตานี ด้านบุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัวส่วนใหญ่ มีความมุ่งมั่น ตั้งใจท างาน เพราะลักษณะ
การท างานที่ต้องให้บริการประชาชน และท างานร่วมกับคนหมู่มากอยู่เสมอ จึงท าให้พนักงานส่วน
ใหญ่มีอุปนิสัยที่เป็นคนร่าเริง ช่างพูด ชอบเข้าสังคม ด้านบุคลิกภาพแบบประนีประนอมส่วนใหญ่           
จะมีการปรับปรุงตนเองให้เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย มีความอดทน และยืดหยุ่นในการท างาน เพ่ือท าให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งผลดีต่อองค์กรในหลาย ๆ ด้าน ด้านบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกส่วน
ใหญ่ พนักงานจะมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย รู้ว่าหน้าที่ของตนคือสิ่งใด และมีความ
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พยายามเพ่ือให้ส าเร็จตามเปูาหมายวางไว้ ปฏิบัติงานเสร็จสิ้นตามระยะเวลาที่ก าหนดเสมอ และด้าน
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ส่วนใหญ่เมื่อมีการพบเจอสิ่งแปลกใหม่ จะท าให้รู้สึกว่าชีวิตของมี
ค่า มีสิ่งที่น่าศึกษาอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานที่ท า และชอบแสวงหาโอกาสใหม่ ๆ เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน และมีแรงบันดาลใจเพ่ือพัฒนาศักยภาพตนเองอยู่เสมอ สอดคล้องกับงานวิจัยของกล้า
หาญ ณ น่าน (2557) พบว่า บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ จะส่งผลต่อความพึงพอใจภายใน
งานและความพึงพอใจภายนอกงาน ส่งผลให้เกิดการปรับตัวในการท างาน มีการพัฒนาศักยภาพ 
พัฒนาตนเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และเกิดการเรียนรู้อย่างยั่งยืน  
   นอกจากนี้ด้านบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวส่วนใหญ่ พนักงานมีลักษณะเป็นคนขี้
หงุดหงิด เนื่องจากงานมีลักษณะที่ต้องพบปะกับผู้คนมากมาย และมีงานหลายงานต้องให้พนักงาน
ปฏิบัติหลายงาน จนท าบางครั้งพนักงานมีความรู้สึกหวั่นไหวว่าตนเองมีอารมณ์แปรปรวนง่าย                
ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของอรุณรัก ครองเชื้อ (2557) พบว่า บุคลิกภาพ
ของพนักงานมีอิทธิผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานบริษัทเอกชน กล่าวคือ พนักงานส่วนใหญ่เป็นคน
ร่าเริง มีอารมณ์ขันเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ง่าย พนักงานเป็นคนที่มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับ
มอบหมาย พนักงานให้เกียรติหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานเสมอ พนักงานเป็นคนที่มีความ
กระตือรือร้น ที่อยากจะท างานและเตรียมตัวให้พร้อมอยู่เสมอ พนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับเพ่ือน
ร่วมงานได้ สุภาพอ่อนโยนกับเพ่ือนร่วมงานเสมอ นอกจากนี้ยังพบว่า มีพนักงานไม่ชอบแสดงความรัก
สนิทสนมกับเพ่ือนร่วมงาน  ไม่ไว้วางใจผู้อ่ืนว่าจะท างานได้ดีเสมอตน มีพฤติกรรมชอบแยกตัวท าสิ่ง
ต่าง ๆ ตามล าพัง ไม่เป็นคนช่างสังเกต ไม่กล้าที่จะตัดสินใจในการท างาน และมักจะอิจฉาเพ่ือน
ร่วมงานเวลาเพ่ือนร่วมงานได้เลื่อนต าแหน่ง     

  ส่วนที่ 2 แรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
  จากการวิจัยพบว่า ลักษณะแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลใน
จังหวัดปัตตานี ด้านความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะส่วนใหญ่ มีความภูมิใจเมื่อ
ผู้รับบริการ/ชุมชนได้รับประโยชน์จากนโยบายสาธารณะ เห็นถึงคุณค่าและความทุ่มเทที่มอบให้ ใช้
ประโยชน์ได้จริง และยังให้ความสนใจแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายของหน่วยงาน 
เพ่ือที่จะสามารถมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย หรือโครงการอ่ืนๆของหน่วยงานต่อไปได้ ด้าน
ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ส่วนใหญ่ มีความคิดว่าหน้าที่ให้บริการสาธารณะเป็นของตน จึงต้อง
ปฏิบัติด้วยความเต็มใจ และมีการแสดงความเห็นถึงนโยบายสาธารณะของหน่วยงาน ที่ควรมีการ
พัฒนาหรือปฏิบัติให้เหมาะชุมชนโดยค านึงถึง และยึดถึงประโยชน์ของส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ด้าน
ความเห็นใจผู้อ่ืนส่วนใหญ่ มีการให้บริการทุกคนด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน ให้ความยุติธรรมกับ
ทุกฝุายที่เข้ามาใช้บริการ แม้บางครั้งท่ีมีความรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นผู้รับบริการไม่ได้รับความสะดวก
ในการมารับบริการในหน่วยงาน และด้านความเสียสละตนเองส่วนใหญ่ เพ่ือสร้างความพอใจให้กับ
ชุมชนมีความส าคัญต่อตนเองมากกว่าความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว และงานที่ท าเป็นงานที่ท าเพ่ือ
ส่วนรวมมากกว่าส่วนตนสอดคล้องกับงานวิจัยของธนัญวรินทร์ ศิริชุม (2560) พบว่า แรงจูงใจ
ให้บริการสาธารณะ เป็นความรู้สึกนึกคิดของพนักงานที่แสดงออกมาถึงความสนใจและความพอใจที่มี
ต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดนโยบายและกิจกรรมสาธารณะเพ่ือชุมชนและประเทศ การ
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ตั้งใจและการเห็นความส าคัญของการปฏิบัติหน้าที่บริการสาธารณะ รวมถึงความรู้สึกนึกคิดของ
พนักงานในการแสดงความเห็นใจต่อผู้อ่ืนซึ่งมีความเกี่ยวพันกับงานหรือกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน โดยมีเปูาหมายเพื่อให้ผู้อื่นได้รับความเป็นอยู่ที่ดี โดยมุ่งเน้นการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์
ต่อส่วนรวม โดยเห็นประโยชน์ของสาธารณะมากกว่าประโยชน์ 
 

  ส่วนที่ 3 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
  ผลการปฏิบัติ งานของพนักงานเทศบาลในจั งหวัดปัตตานี  ประกอบด้วย                    
ด้านการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงานส่วนใหญ่ สามารถปฏิบัติงานได้ตามเปูาหมาย/มาตรฐานที่ก าหนด
ไว้ และปฏิบัติงานโดยไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อหน่วยงาน ด้านการส่งเสริมสนับสนุนการท างาน
ระหว่างบุคคลส่วนใหญ่ มีการปรึกษา/แจ้งเพ่ือนร่วมงานก่อน หากการปฏิบัติงานกระทบกับเพ่ือน
ร่วมงาน และพูดให้ก าลังใจเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกที่ดี  และท าให้ความสัมพันธ์ในองค์กรมี
บรรยากาศที่ดี และด้านการอุทิศตนให้กับงานส่วนใหญ่ มีการจัดการกับงานที่ยุ่งยากตามที่ได้รับ
มอบหมาย โดยค านึงถึงรายละเอียดของการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ ทุ่มเทในการใส่ใจถึงผลปฏิบัติงานที่
ตามมา สอดคล้องกับงานวิจัยของสรวิชญ์ เปรมชื่น (2558) พบว่า ควรมีกระบวนการท างานให้มี
คุณภาพดียิ่งขึ้น ควรให้ความส าคัญสูงสุดต่องานและบุคลากร เพ่ือให้ได้มาซึ่งงานที่มีคุณภาพที่ดีกว่า 
มาปรับปรุงพัฒนากระบวนงานหลักและกระบวนงานรองขององค์การอย่างต่อเนื่อง จะเป็นผลให้
ระบบคุณภาพเป็นส่วนหนึ่งในการปฏิบัติงานปกติ สร้างความคุ้นเคยในตัวผู้ปฏิบัติงานได้ด้วยโดยเริ่ม
จากพัฒนาพนักงานให้มีการเรียนรู้ เทคนิคเครื่องมือส าคัญ ที่เหมาะสมตามบทบาทหน้าที่ของ
บุคลากรนั้น และสนับสนุนจูงใจให้เข้ามาพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ ต้องสามารถสร้าง
คณะท างานที่มีความรู้ความเข้าใจในระบบคุณภาพได้ จึงจะเลื่อนไหลรับต าแหน่งสูงขึ้นได้ ถ้าหากส่วน
ราชการด าเนินการเช่นนี้ได้จริง ผลลัพธ์ที่ดีจะตกกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ที่จะรับมอบ
บริการสาธารณะที่ดีเพ่ิมข้ึนด้วย 
 

  ส่วนที่  4 ผลการทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 5 
องค์ประกอบ กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
   

  จากการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลร่วมของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ และ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นตัวแปรอิสระ ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากการเปรียบเทียบระดับอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม
ด้วยค่า Beta พบว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(p<.05) กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก                      
มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) (Beta = .114 และ Beta = -.060)
นอกจากนี้ยังพบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ได้แก่ ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) ความเห็นใจผู้อ่ืน และความเสียสละตนเอง 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
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กล่าวคือ พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีผลการปฏิบัติงานด้านความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ 
ความเห็นใจผู้อ่ืน ความเสียสละตนเองสูงกว่าด้านความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ             
(Beta =  . 032, Beta = .158 และ Beta =.220) 
  สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ว่า ความสัมพันธ์ของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
ด้านบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
ปัตตานี กล่าวคือ ในการปฏิบัติงานด้านบุคลิกภาพแบบประนีประนอม พบว่า พนักงานมีลักษณะ
จิตใจดี สุภาพอ่อนโยนกับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานยอมรับและเชื่อฟังความคิดเห็นค าต าหนิของผู้อ่ืน
ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยความเต็มใจมีความอดทน ความยืดหยุ่นในการท างาน และปรับปรุงตนเองให้
เข้ากับผู้ อ่ืนได้ง่าย ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของประไพพรรณ               
ศรีปาน (2555) พนักงานมีการยอมรับความคิดเห็นและค าต าหนิจากผู้อ่ืน และมีความคิดที่จะ
ปรับปรุงตนเองให้เข้ากับผู้อ่ืน มีจิตใจดี สุภาพอ่อนโยน กับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน มีนิสัยอดทนใน
การท างาน สิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ และด้านบุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึกพบว่า พนักงานตระหนักถึงหน้าที่ ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมายเตรียม
ความพร้อมในการท างานมีความสุขุมรอบคอบความพยายามเพ่ือให้ส าเร็จตามเปูาหมาย โดยยึดถือ
หลักการเหตุผล ยืนหยัดและมุ่งความส าเร็จสอดคล้องกับงานวิจัยของธนัชพร เลขวัต  และรัชนีวรรณ 
วนิชย์ถนอม (2560) ข้าราชการที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกจะมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่และมีวินัย
ในตนเอง ซึ่งข้าราชการที่มีบุคลิกภาพเหล่านี้มีแนวโน้มที่จะมีความสุขในการท างานและมีพฤติกรรม         
ที่แสดงออกถึงการช่วยเหลือสนับสนุนกิจกรรมต่างๆ ขององค์การเพ่ือให้ส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้
ด้วยความมุ่งม่ัน 
  ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี กล่าวคือ ในด้านการปฏิบัติงานด้านความทุ่มเทในสาธารณะ
ประโยชน์ พบว่า พนักงานจะมีส่วนร่วมกับกิจกรรมสาธารณะที่หน่วยงานจัดขึ้น ตั้งใจที่จะช่วยเหลือ
ชุมชนมีความคิดว่าหน้าที่การให้บริการสาธารณะเป็นหน้าที่ของตน แม้ว่าตนจะต้องเหนื่อยมากขึ้นให้
ความส าคัญกับกิจกรรมการบริการสาธารณะของหน่วยงานรวมถึงมองว่านโยบายสาธารณะของ
หน่วยงานควรมีการพัฒนาหรือปฏิบัติให้เหมาะชุมชนง่าย ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของพิรญาณ์ รัตน์น่วม (2556) บุคลากรยินดีและเต็มใจให้ผู้อ่ืนทราบว่า
ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานแห่งนี้ และหน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืน เพ่ือจัดกิจกรรมที่
ส่งเสริมสนับสนุนสาธารณะประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม ๆ รวมถึงให้ความส าคัญกับกิจกรรมการ
บริการสาธารณะประโยชน์แก่ส่วนรวม ด้านความเสียสละตนเองสูงกว่า พนักงานท าเพ่ือส่วนรวม
มากกว่าเพ่ือตนเองรู้สึกดีแม้ไม่มีผลตอบแทนพร้อมที่จะเสียสละเพ่ือสิ่งที่ดีในสังคมและด้านความเห็น
ใจผู้อ่ืน พนักงานมีความคิดว่ากิจกรรมเพ่ือสังคมในหน่วยงานจะต้องมีการปฏิบัติอย่างจริงจัง  และให้
ความส าคัญกับบริการผู้อ่ืนเสมอ ยกย่อง นับถือ คนที่เต็มใจช่วยเหลือผู้อ่ืน และรู้สึกไม่สบายใจเมื่อ
เห็นผู้รับบริการไม่ได้รับความสะดวกในการมารับบริการในหน่วยงานสอดคล้องกับงานวิจัยของ             
เบญจธรรม ดิสกุล (2558) พบว่า พนักงานมีความรู้สึกเห็นใจต่อผู้อ่ืนหรือผู้ที่ล าบากกว่าตนเองการ
แสดงความเมตตากรุณาต่อผู้อ่ืนไม่ว่าจะเป็นในขณะปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือในฐานะอ่ืนและการ
ปฏิบัติหน้าที่ทางราชการโดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตนให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวมเป็น



   90 

ที่ตั้ง ยอมสละเวลาส่วนตัวเพ่ือท างานช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยความเต็มใจ และความทุ่มเทเพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานนั้นส่งผลถึงส่วนรวมโดยแท้จริงของคนท่ัวไปที่อยู่ในสังคมการเข้าร่วมกิจกรรม/โครงการที่มี
ความส าคัญต่อสังคม 
   

3. ข้อเสนอแนะ 
  ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจัย 
  1) ความสัมพันธ์ของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ด้านบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) ดังนั้น พนักงานควรมีลักษณะจิตใจที่ดี สุภาพอ่อนโยนกับหัวหน้าและ
เพ่ือนร่วมงาน ยอมรับและเชื่อฟังความคิดเห็นค าต าหนิของผู้อื่น ทั้งหน่วยงานต้องให้การยอมรับความ
คิดเห็นของพนักงานในด้านต่าง ๆ สนับสนุนให้พนักงานมีความคิดที่จะปรับปรุงตนเอง และจัด
กิจกรรมส่งเสริมความสามัคคีในหน่วยงานกับพนักงานทุกระดับชั้นการปฏิบัติงาน อาทิเช่น หากผู้มา
รับบริการไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ตนก็จะเข้าไปช่วยไกล่เกลี่ย หรือพูดคุยด้วย
ความสุภาพอ่อนน้อม 
  2) ความสัมพันธ์ของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกที่มีผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (p<.05) ดังนั้น พนักงานควรตระหนักถึงหน้าที่ ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย และ
เตรียมความพร้อมในการท างาน ความพยายามเพ่ือให้ส าเร็จตามเปูาหมายอยู่เสมอหน่วยงานและ
พนักงานด้วยกันจะต้องมีการชี้ให้เห็นถึงความสุขในการท างาน สนับสนุนกิจกรรมต่างๆ ที่แสดงออก
ถึงการช่วยเหลือสนับสนุนพนักงานให้พัฒนาศักยภาพ เพ่ือให้งานส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้ด้วย
ความมุ่งมั่นและมีประสิทธิภาพ อาทิเช่น จัดตารางการท างานว่าในแต่ละวันควรจะท าสิ่งใดให้ส าเร็จ
ตามเปูาหมาย 
  3) ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ด้านความทุ่มเทในสาธารณะ
ประโยชน์ ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีความสัมพันธ์เชิงบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) ดังนั้น พนักงานควรมีส่วนร่วมกับกิจกรรมสาธารณะที่หน่วยงานจัด
เพ่ือช่วยเหลือชุมชนมากขึ้น ต้องค านึงถึงว่าการให้บริการสาธารณะเป็นหน้าที่ของตน ยินดีที่จะ
ส่งเสริมสนับสนุนสาธารณะประโยชน์ต่อชุมชนเท่าที่จะท าได้  อาทิเช่น อาสาเพ่ือเข้าร่วมกิจกรรมที่
ทางหน่วยงานจัดขึ้นอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
  4) ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะด้านความเห็นใจผู้อ่ืน ที่มีผล
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (p<.05) ดังนั้น พนักงานควรเห็นความส าคัญของกิจกรรมเพ่ือสังคมพนักงานจะต้องเห็นใจ
ต่อผู้อ่ืนหรือผู้ที่ล าบากกว่าตนเอง และการปฏิบัติหน้าที่ทางราชการโดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน 
ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ยอมสละเวลาส่วนตัวเพ่ือท างานช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วย
ความเต็มใจ อาทิเช่น ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานเพื่อความรวดเร็วของผู้มาใช้บริการกับหน่วยงาน 
  5) ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ด้านความเสียสละตนเอง ที่มี
ผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) ดังนั้น พนักงานควรถือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าตนเอง เรียนรู้ที่จะ
ทุ่มเทและพร้อมที่จะเสียสละเพ่ือส่วนรวม ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ และเห็นว่า
ประโยชน์ส่วนรวมต้องมาก่อนประโยชน์ส่วนตนเสมอ อาทิเช่น ปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้ส าเร็จแม้
จะล่วงเลยเวลางานก็ตาม 
 

  ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป 
  1) ควรมีการศึกษาในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม เพ่ือเปิดโอกาส
ให้พนักงาน/ ข้าราชการ ได้แสดงความคิดเห็นท าให้ได้ข้อมูลเชิงลึก สามารถน าข้อมูลที่แท้จริงมาใช้ใน
การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล/ข้าราชการได้มากข้ึน 
  2) ควรมีการศึกษาถึงปจัจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเทศบาลใน
พ้ืนที่อ่ืนๆในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยค านึงถึงบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ หรือเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน/ข้าราชการแต่ละ
จังหวัด เพื่อให้ทราบว่าปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน/ข้าราชการ
หรือไม่ อย่างไร เนื่องจากแต่ละจังหวัดมีความแตกต่างด้านสภาพแวดล้อมองค์กร  
  3) ควรศึกษาเพ่ิมเติมในเรื่องแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน/ข้าราชการเพ่ือสะท้อนให้เห็นมุมมองของพนักงาน/ข้าราชการที่ และเป็น
แนวทางให้หน่วยงานน าไปใช้ในการพัฒนาพนักงาน/ข้าราชการ ต่อไป  
  4) ควรมีการศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาล/ข้าราชการในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนใต้หรือในพ้ืนที่อ่ืนๆ 
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แบบตรวจสอบความแม่นตรงของแบบสอบถาม 

เรื่อง บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะ 
ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1 ดร.สิริวิท อิสโร 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2 ดร.ฤาชุตา เทพยากุล 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3 รองศาสตราจารย์พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 

 
ข้อค าถาม 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รว
มค

ะแ
นน

 

ค่า
 IO

C 

สร
ุป 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว (Extraversion)       
1. ท่านเป็นคนร่าเริง ช่างพูด ชอบเข้าสังคม +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
2. ท่านเป็นคนที่มีความกระฉับกระเฉง ว่องไว 
ปราดเปรียว 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3. ท่านเป็นคนที่มีความมุ่งมั่น และตั้งใจท างาน +1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 
4. ท่านเป็นคนที่กล้าคิด กล้าพูด กล้าท า และกล้า
แสดงออก 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5. ท่านสามารถให้ค าปรึกษา เรื่องการท างาน            
แก่ผู้ร่วมงานได้ 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม
(Agreeableness) 

      

6. ท่านมีจิตใจดี สุภาพอ่อนโยนกับหัวหน้าและ
เพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

7. ท่านยอมรับและเชื่อฟังความคิดเห็นค าต าหนิ
ของผู้อื่น 
 
 
 
 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รว
มค

ะแ
นน

 

ค่า
 IO

C 

สร
ุป 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

8. ท่านชอบช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจ +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
9. ท่านปรับปรุงตนเองให้เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
10. ท่านมีความอดทน และยืดหยุ่นในการท างาน +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก
(Conscientiousness) 

      

11.ท่านมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
12.ท่านยึดถือหลักการเหตุผล ยืนหยัดและมุ่ง
ความส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

13.ท่านมีความสุขุมรอบคอบ +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
14.ท่านเป็นคนเตรียมความพร้อมในการท างาน +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
15.ท่านมีความพยายามเพ่ือให้ส าเร็จตาม
เปูาหมาย 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism)       

16. ท่านเป็นคนขี้หงุดหงิด +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
17. ท่านมักจะวิตกกังวลกับเรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
18. ท่านจะอารมณ์เสียกับเรื่องเพียงเล็กน้อย +1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 
19. เมื่อท่านโกรธ ท่านจะแสดงอารมณ์โกรธ
ออกมาทันที 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

20. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีอารมณ์แปรปรวนง่าย +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  
(Openness to experience) 

      

21. ท่านเป็นคนที่เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่
ตลอดเวลา 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

22. ท่านเป็นคนที่มีความอยากรู้อยากเห็น +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
23. ท่านชอบแสวงหาโอกาสใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

24. พบเจอสิ่งแปลกใหม่ท าให้รู้สึกว่าชีวิตมีสีสัน +1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 

 
ข้อค าถาม 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รว
มค

ะแ
นน

 

ค่า
 IO

C 

สร
ุป 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ 
(Attraction to public policy making) 

      

1. ท่านมีความสนใจในการก าหนดนโยบาย
สาธารณะของหน่วยงานที่เป็นประโยชน์ต่อชุมชน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2. ท่านให้ความสนใจแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
เกี่ยวกับนโยบายของหน่วยงาน 

0 +1 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

3. ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อผู้รับบริการได้รับประโยชน์
จากนโยบายสาธารณะที่ฉันเข้าไป มีส่วนร่วม 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์  
(Commitment to the public interest) 

      

4. ท่านเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับกิจกรรมสาธารณะของ
หน่วยงาน 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

5. ท่านตั้งใจที่จะช่วยเหลือชุมชนที่หน่วยงานของ
ฉันรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6. ท่านมีความคิดว่าหน้าที่การให้บริการสาธารณะ
เป็นหน้าที่ของฉัน 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

7. ท่านให้ความส าคัญกับกิจกรรมการบริการ
สาธารณะของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

8. ท่านอยากให้หน่วยงานท าประโยชน์ให้กับ
ชุมชน แม้ว่าฉันจะต้องเหนื่อยมากขึ้น 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

9. ท่านคิดว่านโยบายสาธารณะของหน่วยงานควร
มีการพัฒนาหรือปฏิบัติให้เหมาะชุมชน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ความเห็นใจผู้อื่น (Compassion)       
10. ท่านรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นผู้รับบริการไม่ได้
รับความสะดวกในการมารับบริการในหน่วยงาน
ของฉัน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

11. ท่านมีความคิดว่ากิจกรรมเพ่ือสังคมใน
หน่วยงานจะต้องมีการปฏิบัติอย่างจริงจัง 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

12. ท่านมีความคิดว่างานที่ปฏิบัติในแต่ละวันต้อง
มีความยืดหยุ่น 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รว
มค

ะแ
นน

 

ค่า
 IO

C 

สร
ุป 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

11. ท่านมีความคิดว่ากิจกรรมเพ่ือสังคมใน
หน่วยงานจะต้องมีการปฏิบัติอย่างจริงจัง 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

12. ท่านมีความคิดว่างานที่ปฏิบัติในแต่ละวันต้อง
มีความยืดหยุ่น 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

13. ท่านมีความคิดว่าการให้บริการเป็นสิ่งส าคัญ +1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 
14. ท่านยกย่อง นับถือ คนที่เต็มใจช่วยเหลือผู้อื่น +1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 
15. ท่านมีความคิดว่าควรให้บริการทุกคนด้วย
ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

การเสียสละตนเอง (Self-Sacrifice)       
16. งานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ท าเพ่ือส่วนรวม
มากกว่าเพ่ือตนเอง 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

17. การให้บริการผู้อ่ืนท าให้ท่านรู้สึกดีแม้ไม่มี
ผลตอบแทนก็ตาม 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

18. การสร้างความพอใจให้กับชุมชนมีความส าคัญ
ต่อท่านมากกว่าความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

19. ท่านพร้อมที่จะเสียสละเพ่ือสิ่งที่ดีในสังคม +1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 
20. ท่านยอมสูญเสียความเป็นส่วนตัวเพ่ือ
ช่วยเหลือคนอ่ืน 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 

21. ท่านเชื่อว่าการท าเพ่ือส่วนรวมต้องมาก่อนการ
ท าเพ่ือส่วนตัวเสมอ 

+1 0 +1 2 0.66 ใช้ได้ 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
ข้อค าถาม 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รว
มค

ะแ
นน

 

ค่า
 IO

C 

สร
ุป 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน  
(Task Performance) 

      

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเปูาหมายหรือ
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2.ท่านสามารถแก้ปัญหาให้ส าเร็จและเป็นที่
ยอมรับในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3. ท่านมีทักษะในการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์  
ส าหรับการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4. ท่านสามารถบ ารุง รักษา เครื่องมืออุปกรณ์และ
ทรัพยากรในหน่วยงานด้วยตนเอง 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5. ท่านปฏิบัติงานโดยไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อ
หน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

การส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Facilitation) 

      

6. ท่านยกย่อง  ชมเชยเพ่ือนร่วมงานเมื่อเขา
ประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

8. ท่านจะปรึกษาหรือแจ้งเพ่ือนร่วมงานก่อน  
หากการปฏิบัติ งานของฉันกระทบกับเ พ่ือน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

9. ท่านจะพูดให้ก าลังใจเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานมี
ความรู้สึกท่ีดี 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

10. ท่านส่งเสริมให้การช่วยเหลือผู้ อ่ืนในการ
ปฏิบัติงานใหม่ เพ่ือให้งานส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

11. ท่านอาสาที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน  โดยที่
เขาไม่ได้ร้องขอ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รว
มค

ะแ
นน

 

ค่า
 IO

C 

สร
ุป 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

12. ท่านจะปรึกษาหรือแจ้งเพ่ือนร่วมงานก่อน  
หากการปฏิบัติ งานของฉันกระทบกับเ พ่ือน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

การอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication)       
13. ท่านปฏิบัติงานนอกเวลาเพ่ือท าให้งานเสร็จ
ทันเวลา 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

14. ท่านค านึงถึงรายละเอียดของการปฏิบัติงาน
เป็นส าคัญ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

15. ท่านซักถามเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชา  
เมื่อต้องปฏิบัติงานที่แตกต่างไปจากเดิม 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

16.ท่านมีวินัยในการปฏิบัติ งานตามระเบียบ
ข้อบังคับของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

17. ท่านเป็นผู้น าหรือผู้ริเริ่มแก้ปัญหาต่างๆของ
หน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

18. ท่านมีความมุ่งมั่นที่จะฝุาฟันอุปสรรคเพ่ือให้
งานส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเชื่อมั่น 
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ผลการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

  ผู้วิจัยได้น าเสนอค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษา 
โดยท าการทดสอบก่อนปฏิบัติจริง (Try Out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษาจ านวน 
30 ชุด น าข้อมูลที่ได้หาความเชื่อมั่นโดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอ
นบาคแอลฟา (Cronbach’s Alpha) หากมีค่ามากกว่า 0.70 ถือว่าเชื่อถือได้ ซึ่งได้ท าการทดสอบค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ซึ่งค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแต่ละฉบับ พบว่า ค่าความเชื่อมั่น
ในภาพรวมอยู่ที่ .894 อธิบายได้ ดังนี้ 
 

ตาราง 14 ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ด้านบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก 

บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว (Extraversion)  
1. ท่านเป็นคนร่าเริง ช่างพูด ชอบเข้าสังคม .650 
2. ท่านเป็นคนที่มีความกระฉับกระเฉง ว่องไว ปราดเปรียว .581 
3. ท่านเป็นคนที่มีความมุ่งมั่น และตั้งใจท างาน .626 
4. ท่านเป็นคนที่กล้าคิด กล้าพูด กล้าท า และกล้าแสดงออก .644 
5. ท่านสามารถให้ค าปรึกษาเรื่องการท างานแก่ผู้ร่วมงานได้ .560 

ค่าความเชื่อม่ัน .666 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness)  
6. ท่านมีจิตใจดี สุภาพอ่อนโยนกับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน .582 
7. ท่านยอมรับและเชื่อฟังความคิดเห็นค าต าหนิของผู้อื่น .644 
8. ท่านชอบช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจ .631 
9. ท่านปรับปรุงตนเองให้เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย .535 
10. ท่านมีความอดทน และยืดหยุ่นในการท างาน .574 

ค่าความเชื่อม่ัน .648 
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness)   
11. ท่านมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย .524 
12. ท่านยึดถือหลักการเหตุผล ยืนหยัดและมุ่งความส าเร็จ .587 
13. ท่านมีความสุขุมรอบคอบ .522 
14. ท่านเป็นคนเตรียมความพร้อมในการท างาน .482 
15.  ท่านมีความพยายามเพ่ือให้ส าเร็จตามเปูาหมาย .558 

ค่าความเชื่อม่ัน .591 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก 

บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism)  
16. ท่านเป็นคนขี้หงุดหงิด .804 
17. ท่านมักจะวิตกกังวลกับเรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ .823 
18. ท่านจะอารมณ์เสียกับเรื่องเพียงเล็กน้อย .795 
19. เมื่อท่านโกรธ ท่านจะแสดงอารมณ์โกรธออกมาทันที .834 
20. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีอารมณ์แปรปรวนง่าย .835 

ค่าความเชื่อม่ัน .850 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์(Openness to experience)  
21. ท่านเป็นคนที่เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา .322 
22. ท่านเป็นคนที่มีความอยากรู้อยากเห็น .266 
23. ท่านชอบแสวงหาโอกาสใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง .265 
24. เมื่อพบเจอสิ่งแปลกใหม่ท าให้ท่านรู้สึกว่าชีวิตของท่านมีสีสัน .284 

ค่าความเชื่อม่ัน .348 
 

ตาราง 15 ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ด้านแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก 

ความสนใจต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ 
(Attraction to public policy making) 

 

1. ท่านมีความสนใจในการก าหนดนโยบายสาธารณะของหน่วยงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อชุมชน 

.518 

2. ท่านให้ความสนใจแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายของ
หน่วยงาน 

.288 

3. ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อผู้รับบริการ/ชุมชน  ได้รับประโยชน์จากนโยบาย
สาธารณะที่ฉันเข้าไปมีส่วนร่วม 

.246 

ค่าความเชื่อม่ัน .477 
ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์  
(Commitment to the public interest) 

 

4. ท่านเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับกิจกรรมสาธารณะของหน่วยงาน .276 
5. ท่านตั้งใจที่จะช่วยเหลือชุมชนที่หน่วยงานของฉันรับผิดชอบ .220 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก 

6. ท่านมีความคิดว่าหน้าที่การให้บริการสาธารณะเป็นหน้าที่ของฉัน .407 
7. ท่านให้ความส าคัญกับกิจกรรมการบริการสาธารณะของหน่วยงาน .557 
8. ท่านอยากให้หน่วยงานท าประโยชน์ให้กับชุมชน แม้ว่าฉันจะต้อง
เหนื่อยมากขึ้น 

.482 

9. ท่านคิดว่านโยบายสาธารณะของหน่วยงานควรมีการพัฒนาหรือปฏิบัติ
ให้เหมาะชุมชน 

.497 

ค่าความเชื่อม่ัน .474 
ความเห็นใจผู้อื่น (Compassion)  
10. ท่านรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นผู้รับบริการไม่ได้รับความสะดวกในการมา
รับบริการในหน่วยงานของฉัน 

.723 

11. ท่านมีความคิดว่ากิจกรรมเพ่ือสังคมในหน่วยงานจะต้องมีการปฏิบัติ
อย่างจริงจัง 

.711 

12. ท่านมีความคิดว่างานที่ปฏิบัติในแต่ละวันต้องมีความยืดหยุ่น .740 
13. ท่านมีความคิดว่าการให้บริการผู้อื่นเป็นสิ่งส าคัญ .726 
14. ท่านยกย่อง นับถือ คนที่เต็มใจช่วยเหลือผู้อื่น .759 
15. ท่านมีความคิดว่าควรให้บริการทุกคนด้วยความเสมอภาคเท่าเทียม .732 

ค่าความเชื่อม่ัน .767 
การเสียสละตนเอง (Self-Sacrifice)  
16. งานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ท าเพ่ือส่วนรวมมากกว่าเพ่ือตนเอง .673 
17. การให้บริการผู้อื่นท าให้ท่านรู้สึกดีแม้ไม่มีผลตอบแทนก็ตาม .641 
18. การสร้างความพอใจให้กับชุมชนมีความส าคัญต่อท่านมากกว่า
ความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว 

.637 

19. ท่านพร้อมที่จะเสียสละเพ่ือสิ่งที่ดีในสังคม .587 
20. ท่านยอมสูญเสียความเป็นส่วนตัวเพ่ือช่วยเหลือคนอ่ืน .559 
21. ท่านเชื่อว่าการท าเพ่ือส่วนรวมต้องมาก่อนการท าเพ่ือส่วนตัวเสมอ .574 

ค่าความเชื่อม่ัน .657 
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ตาราง 16 ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ข้อค าถาม ค่าอ านาจจ าแนก 

การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (task performance)  
1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเปูาหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ .354 
2. ท่านสามารถแก้ปัญหาให้ส าเร็จและเป็นที่ยอมรับในหน่วยงาน .158 
3. ท่านมีทักษะในการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์  ส าหรับการปฏิบัติงานได้ด ี .200 
4. ท่านสามารถบ ารุง รักษา เครื่องมืออุปกรณ์และทรัพยากรในหน่วยงาน
ด้วยตนเอง 

.319 

5. ท่านปฏิบัติงานโดยไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อหน่วยงาน .254 
ค่าความเชื่อม่ัน .310 

การส่งเสริมสนับสนุนการท างานระหว่างบุคคล 
 (Interpersonal Facilitation) 

 

6. ท่านยกย่อง  ชมเชยเพื่อนร่วมงานเมื่อเขาประสบความส าเร็จ .329 
7. ท่านให้ก าลังใจ  ให้ค าปรึกษาและร่วมมือ  เมื่อเพ่ือนร่วมงานมีปัญหา .321 
8. ท่านจะปรึกษาหรือแจ้งเพ่ือนร่วมงานก่อน  หากการปฏิบัติงานของฉัน
กระทบกับเพื่อนร่วมงาน 

.418 

9. ท่านจะพูดให้ก าลังใจเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานมีความรู้สึกที่ดี .451 
10. ท่านส่งเสริมให้การช่วยเหลือผู้อ่ืนในการปฏิบัติงานใหม่  เพ่ือให้งาน
ส าเร็จ 

.298 

11. ท่านอาสาที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน  โดยที่เขาไม่ได้ร้องขอ .436 
ค่าความเชื่อม่ัน .423 

การอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication)  
12. ท่านปฏิบัติงานนอกเวลาเพื่อท าให้งานเสร็จทันเวลา .417 
13. ท่านค านึงถึงรายละเอียดของการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ .550 
14. ท่านซักถามเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชา  เมื่อต้องปฏิบัติงานที่ 
แตกต่างไปจากเดิม 

.624 

15. ท่านมีวินัยในการปฏิบัติงานตามระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน .596 
16. ท่านเป็นผู้น าหรือผู้ริเริ่มแก้ปัญหาต่าง ๆ ของหน่วยงาน .531 
17. ท่านมีความมุ่งมั่นที่จะฝุาฟันอุปสรรคเพื่อให้งานส าเร็จ .501 
18. ท่านจัดการกับงานที่ยุ่งยากตามท่ีได้รับมอบหมาย .509 

ค่าความเชื่อม่ัน .578 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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ชุดที่………….. 

 
แบบสอบถาม 

เรื่อง บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะ 
ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 

 

แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบถึง บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับ
แรงจูงใจการให้บริการสาธารณะที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี” 
ค าตอบของทุก ๆ ท่านไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผลการปฏิบัติงานของท่าน และจะไม่มีการเปิดเผย
ข้อมูลเป็นรายบุคคล นอกจากน าผลรวมต่าง ๆ ไปใช้ในการวิจัยเท่านั้น 

การวิจัยครั้งนี้จะส าเร็จลงไม่ได้ หากไม่ได้รับความอนุเคราะห์ในการท าแบบสอบถาม
จากท่าน จึงขอขอบพระคุณในความร่วมมือ ณ โอกาสนี้  
 
 
            ผู้วิจัย 
        นางสาวชุติมา  ทองไกรแก้ว 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



   116 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะ 

ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
 

ค าชี้แจง  แบบสอบถามชุดนี้ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย ลงในช่อง หน้าค าตอบท่ีท่านเลือกและหรือกรอกข้อความ
   ที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านในช่องว่างดังต่อไปนี้ 
1. เพศ 
  1) ชาย    2) หญิง 
2. อายุ 
  1) 20 - 30 ปี   

 2) 31 – 40 ปี 
  3) 41 - 50 ปี   

 4) 51 – 60 ปี 
3. สถานภาพสมรส 
  1) โสด   

 2) สมรส / อยู่ด้วยกัน   
 3) หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  1) ต่ ากว่าปริญญาตรี    
  2) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี 
  3) สูงกว่าปริญญาตรี 
5. อัตราเงินเดือน 
  1) น้อยกว่าหรือเทียบเท่า 15,000 บาท  

 2) 15,001 – 20,000 บาท 
  3) 20,001 – 30,000 บาท    

 4) 30,001 – 40,000 บาท 
  5) 40,001 บาทข้ึนไป 
6. อายุการท างาน 
  1) น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี    

 2) 6 - 10 ปี 
  3) 11 – 15 ปี     

 4) 16 – 20 ปี 
  5) 21 ปีขึ้นไป 
7. ศาสนา 

 1) พุทธ    2) อิสลาม 
 3) คริสต์    4) อ่ืน ๆ  
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  

 
 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

 
(5) 

เห็นด้วย 
 
 

 (4) 

เฉย ๆ 
 
 

 (3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
 (2) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

บุคลิกภาพแบบชอบแสดงตัว 
(Extraversion) 

     

1. ท่านเป็นคนร่าเริง ช่างพูด  
ชอบเข้าสังคม 

     

2. ท่านเป็นคนที่มีความกระฉับกระเฉง 
ว่องไว ปราดเปรียว 

     

3. ท่านเป็นคนที่มีความมุ่งมั่น  
และตั้งใจท างาน 

     

4. ท่านเป็นคนที่กล้าคิด กล้าพูด  
กล้าท า และกล้าแสดงออก 

     

5. ท่านสามารถให้ค าปรึกษา 
เรื่องการท างานแก่ผู้ร่วมงานได้ 

     

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) 

     

6. ท่านมีจิตใจดี สุภาพอ่อนโยนกับ
หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 

     

7. ท่านยอมรับและเชื่อฟังความคิดเห็น
ค าต าหนิของผู้อื่น 

     

8. ท่านชอบช่วยเหลือผู้อื่นด้วย 
ความเต็มใจ 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

 
(5) 

เห็นด้วย 
 
 

 (4) 

เฉย ๆ 
 
 

 (3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
 (2) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

9. ท่านปรับปรุงตนเองให้เข้ากับ 
ผู้อื่นได้ง่าย 

     

10. ท่านมีความอดทน และยืดหยุ่นใน
การท างาน 

     

บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
(Conscientiousness) 

     

11. ท่านมีความรับผิดชอบ 
ในงานที่ได้รับมอบหมาย 

     

12. ท่านยึดถือหลักการเหตุผล  
ยืนหยัดและมุ่งความส าเร็จ 

     

13. ท่านมีความสุขุมรอบคอบ      
14. ท่านเป็นคนเตรียมความพร้อม 
ในการท างาน 

     

15.  ท่านมีความพยายามเพ่ือให้ส าเร็จ
ตามเปูาหมาย 

     

บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว 
(Neuroticism) 

     

16. ท่านเป็นคนขี้หงุดหงิด      
17. ท่านมักจะวิตกกังวลกับเรื่องเล็ก ๆ 
น้อย ๆ 

     

18. ท่านจะอารมณ์เสียกับเรื่องเพียง
เล็กน้อย 

     

19. เมื่อท่านโกรธ ท่านจะแสดง
อารมณ์โกรธออกมาทันที 

     

20. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีอารมณ์
แปรปรวนง่าย 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

 
(5) 

เห็นด้วย 
 
 

 (4) 

เฉย ๆ 
 
 

 (3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
 (2) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
(Openness to experience) 

     

21. ท่านเป็นคนที่เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ 
ๆ อยู่ตลอดเวลา 

     

22. ท่านเป็นคนที่มีความอยากรู้อยาก
เห็น 

     

23. ท่านชอบแสวงหาโอกาสใหม่ ๆ 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

     

24. เมื่อพบเจอสิ่งแปลกใหม่ท าให้ท่าน
รู้สึกว่าชีวิตของท่านมีสีสัน 

     

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  

 
 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

 
(5) 

เห็นด้วย 
 
 

 (4) 

เฉย ๆ 
 
 

 (3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
 (2) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

ความสนใจต่อการก าหนดนโยบาย
สาธารณะ(Attraction to public 
policy making) 

     

1. ท่านมีความสนใจในการก าหนด
นโยบายสาธารณะของหน่วยงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อชุมชน 

     

2. ท่านให้ความสนใจแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายของหน่วยงาน 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

 
(5) 

เห็นด้วย 
 
 

 (4) 

เฉย ๆ 
 
 

 (3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
 (2) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

3. ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อผู้รับบริการ/
ชุมชน ได้รับประโยชน์จากนโยบาย
สาธารณะที่ท่านเข้าไปมีส่วนร่วม 

     

ความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ 
(Commitment to the public 
interest) 

     

4. ท่านเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับกิจกรรม
สาธารณะของหน่วยงาน 

     

5. ท่านตั้งใจที่จะช่วยเหลือชุมชนที่
หน่วยงานของท่านรับผิดชอบ 

     

6. ท่านมีความคิดว่าหน้าที่การ
ให้บริการสาธารณะเป็นหน้าที่ของท่าน 

     

7. ท่านให้ความส าคัญกับกิจกรรมการ
บริการสาธารณะของหน่วยงาน 

     

8. ท่านอยากให้หน่วยงานท าประโยชน์
ให้กับชุมชน แม้ว่าท่านจะต้องเหนื่อย
มากขึ้น 

     

9. ท่านคิดว่านโยบายสาธารณะของ
หน่วยงานควรมีการพัฒนาหรือปฏิบัติ
ให้เหมาะชุมชน 

     

ความเห็นใจผู้อื่น (Compassion)      
10. ท่านรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็น
ผู้รับบริการไม่ได้รับความสะดวกในการ
มารับบริการในหน่วยงานของท่าน 

     

11. ท่านมีความคิดว่ากิจกรรมเพ่ือ
สังคมในหน่วยงานต้องปฏิบัติจริงจัง 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

 
(5) 

เห็นด้วย 
 
 

 (4) 

เฉย ๆ 
 
 

 (3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
 (2) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

12. ท่านมีความคิดว่างานที่ปฏิบัติใน
แต่ละวันต้องมีความยืดหยุ่น 

     

13. ท่านมีความคิดว่าการให้บริการ
ผู้อื่นเป็นสิ่งส าคัญ 

     

14. ท่านยกย่อง นับถือ คนที่เต็มใจ
ช่วยเหลือผู้อื่น 

     

15. ท่านมีความคิดว่าควรให้บริการทุก
คนด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 

     

การเสียสละตนเอง (Self-Sacrifice)      
16. งานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ท าเพ่ือ
ส่วนรวมมากกว่าเพ่ือตนเอง 

     

17. การให้บริการผู้อ่ืนท าให้ท่านรู้สึกดี
แม้ไม่มีผลตอบแทนก็ตาม 

     

18. การสร้างความพอใจให้กับชุมชนมี
ค ว า ม ส า คั ญ ต่ อ ท่ า น ม า ก ก ว่ า
ความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว 

     

19. ท่านพร้อมที่จะเสียสละเพ่ือสิ่งที่ดี
ในสังคม 

     

20. ท่านยอมสูญเสียความเป็นส่วนตัว
เพ่ือช่วยเหลือคนอ่ืน 

     

21. ท่านเชื่อว่าการท าเพ่ือส่วนรวม
ต้องมาก่อนการท าเพ่ือส่วนตัวเสมอ 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

 
 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

 
(5) 

เห็นด้วย 
 
 

 (4) 

เฉย ๆ 
 
 

 (3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
 (2) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน  
(task performance) 

     

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
เปูาหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

     

2. ท่านสามารถแก้ปัญหาให้ส าเร็จและ
เป็นที่ยอมรับในหน่วยงาน 

     

3. ท่านมีทักษะในการใช้เครื่องมือ 
อุปกรณ์  ส าหรับการปฏิบัติงานได้เป็น
อย่างดี 

     

4. ท่านสามารถบ ารุง รักษา เครื่องมือ
อุปกรณ์และทรัพยากรในหน่วยงาน
ด้วยตนเอง 

     

5. ท่านปฏิบัติงานโดยไม่ก่อให้เกิดผล
เสียหายต่อหน่วยงาน 

     

การส่งเสริมสนับสนุนการท างาน
ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล ( Interpersonal 
Facilitation) 

     

6. ท่านยกย่อง  ชมเชยเพ่ือนร่วมงาน
เมื่อเขาประสบความส าเร็จ 

     

7. ท่านให้ก าลังใจ  ให้ค าปรึกษาและ
ร่วมมือ  เมื่อเพ่ือนร่วมงานมีปัญหา 

     

8. ท่านจะปรึกษาหรือแจ้งเพ่ือน
ร่วมงานก่อน  หากการปฏิบัติงานของ
ท่านกระทบกับเพื่อนร่วมงาน 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

 
(5) 

เห็นด้วย 
 
 

 (4) 

เฉย ๆ 
 
 

 (3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
 (2) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
(1) 

9. ท่านจะพูดให้ก าลังใจเพ่ือให้เพ่ือน
ร่วมงานมีความรู้สึกที่ดี 

     

10. ท่านส่งเสริมให้การช่วยเหลือผู้อ่ืน
ในการปฏิบัติ งานใหม่  เ พ่ือให้งาน
ส าเร็จ 

     

11. ท่านอาสาที่จะช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน  โดยที่เขาไม่ได้ร้องขอ 

     

การอุทิศตนให้กับงาน  
(Job Dedication) 

     

12. ท่านปฏิบัติงานนอกเวลาเพ่ือท าให้
งานเสร็จทันเวลา 

     

13. ท่านค านึงถึงรายละเอียดของการ
ปฏิบัติงานเป็นส าคัญ 

     

14. ท่านซักถามเพ่ือนร่วมงาน หรือ
ผู้บังคับบัญชา  เมื่อต้องปฏิบัติงานที่ 
แตกต่างไปจากเดิม 

     

15. ท่านมีวินัยในการปฏิบัติงานตาม
ระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน 

     

16. ท่านเป็นผู้น าหรือผู้ริเริ่มแก้ปัญหา
ต่าง ๆ ของหน่วยงาน 

     

17. ท่านมีความมุ่งมั่นที่จะฝุาฟัน
อุปสรรคเพื่อให้งานส าเร็จ 
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ภาคผนวก ง 
แบบสัมภาษณ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



   126 

ชุดที่……….. 

 
แบบสัมภาษณ์ 

เรื่อง บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะ 
ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 

 

แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบถึง บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับ
แรงจูงใจการให้บริการสาธารณะที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี” 
ค าตอบของทุก ๆ ท่านไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผลการปฏิบัติงานของท่าน และจะไม่มีการเปิดเผย
ข้อมูลเป็นรายบุคคล นอกจากน าผลรวมต่าง ๆ ไปใช้ในการวิจัยเท่านั้น 

การวิจัยครั้งนี้จะส าเร็จลงไม่ได้ หากไม่ได้รับความอนุเคราะห์ในการตอบแบบ
สัมภาษณ์จากท่าน จึงขอขอบพระคุณในความร่วมมือ ณ โอกาสนี้  
 
 
            ผู้วิจัย 
        นางสาวชุติมา  ทองไกรแก้ว 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เรื่อง บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะ 

ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานี 
 

ค าชี้แจง  แบบสัมภาษณ์ชุดนี้ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 

ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย ลงในช่อง หน้าค าตอบท่ีท่านเลือกและหรือกรอกข้อความ
ที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านในช่องว่างดังต่อไปนี้ 

ชื่อ.........................................นามสกุล.......................................................................................... 
วัน เดือน ปีท่ีสัมภาษณ์................................................................................................................. 
สถานที่สัมภาษณ์.......................................................................................................................... 
1. เพศ 
  1) ชาย    2) หญิง 
2. อายุ 
  1) 20 - 30 ปี   

 2) 31 – 40 ปี 
  3) 41 - 50 ปี   

 4) 51 – 60 ปี 
3. สถานภาพสมรส 
  1) โสด   

 2) สมรส / อยู่ด้วยกัน   
 3) หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  1) ต่ ากว่าปริญญาตรี    
  2) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี 
  3) สูงกว่าปริญญาตรี 
5. อัตราเงินเดือน 
  1) น้อยกว่าหรือเทียบเท่า 15,000 บาท  

 2) 15,001 – 20,000 บาท 
  3) 20,001 – 30,000 บาท    

 4) 30,001 – 40,000 บาท 
  5) 40,001 บาทข้ึนไป 
 
 
6. อายุการท างาน 
  1) น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี    

 2) 6 - 10 ปี 
  3) 11 – 15 ปี     

 4) 16 – 20 ปี 
  5) 21 ปีขึ้นไป 
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7. ศาสนา 
 1) พุทธ    2) อิสลาม 
 3) คริสต์    4) อ่ืน ๆ  

 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 

ข้อค าถาม 
1. ท่านเป็นคนที่มีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบแบบใด พร้อมอธิบายบุคลิกภาพเบื้องต้นของท่าน 

……………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………… 

2. ท่านคิดว่าบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบส่งผลต่องานของท่านหรือไม่ 
……………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………… 
 
 

3. ท่านคิดว่าบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบในข้อใดส าคัญต่องานของท่านที่สุด 
……………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………… 
 

4. ท่านคิดว่าบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกันระหว่างเพ่ือน ท าให้เกิดอุปสรรคในการท างานหรือไม่ 
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……………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………… 
 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจการบริการสาธารณะ 
ข้อค าถาม 

1. ท่านมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะข้อใดมากที่สุด 
……………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………… 
 

2. ในความคิดของท่าน คนที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ คือคนที่มีลักษณะ หรือการ
กระท าอย่างไร 

……………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………… 

3. ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานของท่านมีแรงจูงใจในการให้บริการสาธารณะมากน้อยเพียงไร 
……………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………… 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ข้อค าถาม 

1. ในความคิดของท่านคิดว่าคนที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีควรมีลักษณะอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………… 
 
 

2. ท่านคิดว่าอะไรเป็นตัวชี้วัดผลการท างานของท่านว่ามีประสิทธิภาพหรือไม่ 
……………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………… 

3. โดยภาพรวมท่านพอใจกับผลกับการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านหรือไม่ 
……………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก จ 
ภาพสัมภาษณ์ 
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ประวัติผู้เขียน 

ชื่อ  สกุล   นางสาวชุติมา ทองไกรแก้ว 
รหัสประจ าตัวนักศึกษา  5710520502 
วุฒิการศึกษา 
       วุฒิ    ชื่อสถาบัน      ปีท่ีส าเร็จ 
         นิติศาสตรบัณฑิต            มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์          2556 
ประวัติการท างาน 
  2558-2559 ผู้ช่วยวิจัย โครงการ “ศึกษารูปแบบโครงสร้างการบริหารจัดการ                     
   ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ในลุ่มน้ าทะเลสาบสงขลาที่เหมาะสม 
   ภายใต้หลักธรรมาภิบาล” 
  2559-2560 Admin Page บริษัท วาโย เมดิคอล 
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