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บทคัดย่อ 
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันต่อประสิทธิผล                      
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย 2) ศึกษาบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพ
ไทย และ 3) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย กลุ่มตัวอย่าง
คือ ข้าราชการทหาร สังกัดกองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา โดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ 
ได้จ านวน 255 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 4 ส่วน โดยมีค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามท้ัง
ฉบับ เท่ากับ 0.92 และมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ 0.96 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การเปรียบเทียบ
ค่าที่มีอิสระต่อกัน, การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและการเปรียบเทียบกันรายคู่เมื่อพบความ
แตกต่าง และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ  
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 ผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของข้าราชการทหารโดยภาพรวม อยู่ในระดับ
มากที่สุด แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก และประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ระดับต าแหน่งต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการทหารที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 2. บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ พบว่า ด้านแบบมั่นคงทางอารมณ์ (𝜷 = 0.247) ด้านแบบ
เปิดใจสู่การเรียนรู้ (𝜷 = 0.232) ด้านแบบเปิดเผย (𝜷 = 0.204) ด้านแบบยึดมั่นในหลักการ (𝜷 = 0.188) 
และด้านแบบประนีประนอม (𝜷 = 0.148) มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยจูงใจ (𝜷 = 0.673) และปัจจัยค้ าจุน (𝜷 = 0.253) 
มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
ค าส าคัญ: บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ /  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน / ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 

ABSTRACT 
 This independent study has objective to study 1) personal factors that 
affecting performance effectiveness of military officials: A case study of personnel in 
Armed Forces Development Command Headquarters, Royal Thai Armed Forces.           
2) 5 personality components that affect to performance effectiveness of military 
officials: A case study of personnel in Armed Forces Development Command 
Headquarters, Royal Thai Armed Forces.  And 3) the effectiveness between 
performance motivation and performance of military officials: A case study of 
personnel in Armed Forces Development Command Headquarters, Royal Thai Armed 
Forces.  The sample group used in the research was 255 military officers under the 
Royal Thai Armed Forces Development Command Headquarters, randomly sampling 
by convenience. The data collection tool was 5 rating scale of 4 parts questionnaire 
which had the Validity of 0.92 and the reliability of 0.96. Descriptive statistics included 
frequency, percentage, means, and standard deviation. Inferential statistics included 
Independent Sample t-test, One-way ANOVA (F-test), LSD and Multiple Regression 
Analysis.   
 Research results showed that most of the respondents had opinions on the 
personality of the 5 components of military officials, at the highest level. The results 
of the research about the motivation to work of military officials found that most of 
the respondents had opinions on the motivation to work of military officials at a high 
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level. And the results of the research about the performance effectiveness found that 
the respondents had opinions on the performance effectiveness at a highest level. 
             The hypothesis testing showed the following results:  
 1. Personal factors from the research results, it was found that respondents 
with different rank levels affecting the operational effectiveness of military officials: A 
case study of personnel in Armed Forces Development Command Headquarters, Royal 
Thai Armed Forces were significantly different at the 0.05 level. 
 2. Personality 5 components according to the research results, it was found 
that the five components of personality were emotionally stable (𝜷 = 0.247), open-
minded to learning (𝜷 = 0.232), open (𝜷 = 0.204), adherent, in principle (𝜷 = 0.188) 
and conciliation (𝜷 = 0.148) contribute to the operational effectiveness of military 
officials: A case study of personnel in Armed Forces Development Command 
Headquarters, Royal Thai Armed Forces Statistically significant at the 0.05 level. 
 3. Performance motivation from the research results, it was found that 
operational motivation, including motivation (𝜷 = 0.673) and hygiene factor (𝜷 = 0.253), 
contributed to the operational effectiveness of military officials: A case study of 
personnel in Armed Forces Development Command Headquarters, Royal Thai Armed 
Forces statistically significant at the 0.05 level. 
 
Keywords: Personality 5 Components / Performance Motivation / Performance    
                Effectiveness 
 
บทน า 
 สภาวะการแข่งขันในโลกปัจจุบัน ท าให้ทุกองค์กรต้องหันกลับมาทบทวนและให้ความส าคัญ
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เนื่องจากองค์กรจะต้องด าเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุ
เป้าหมาย มีความเข้มแข็ง และมีความสามารถในการแข่งขันสู้กับคู่ต่อสู้ทางธุรกิจได้ก็เพราะมีบุคลากร
ในองค์กรที่มีคุณภาพ หรือแม้กระทั่งในหน่วยงานราชการเองเพราะไม่ว่าองค์กรจะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด ย่อมต้องเกี่ยวกับตัวบุคคลทั้งสิ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็น             
กลยุทธ์หนึ่งที่จะท าให้องค์กรมีความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน จึงอาจกล่าวได้ว่าตัวชี้วัดความส าเร็จ   
อย่างยั่งยืนขององค์กรนั้น ๆ อยู่ที่คุณภาพของคนในองค์กรนั้นๆ ซึ่งปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ส่งเสริม
ให้องค์กรและแต่ละบุคคลบรรลุถึงความส าเร็จได้ คือ บุคลิกภาพ เนื่องจากบุคลิกภาพเป็นคุณ
ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการด ารงชีวิตทุกแง่มุม (ชุติมา ทองไกรแก้ว, 2562) นอกจากนี้
การที่จะท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุตาม
เป้าหมายขององค์กร จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัยแรงจูงใจบุคลากรในองค์กรนั้นเป็นกระบวนการ
กระตุ้นให้พนักงานท างานให้ดีขึ้น ทุ่มเทความพยายามมากขึ้น โดยท างานอย่างมีทิศทาง ไม่ย่อท้อ 
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เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ (Greenberg and Baron, 1997) เมื่อบุคคลได้รับการจูงใจที่เหมาะสม
และสอดคล้องกับความต้องการ จะส่งผลท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อความเจริญ 
ก้าวหน้าทั้งต่อตนเองและองค์กรด้วย 
 ปัจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพของบุคลากรในองค์กรที่มีการศึกษาอย่างแพร่หลาย คือ 
แนวคิดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (The Big Five Factor Model) ตามแนวคิดของ Costa and 
McCrae (1992) โดยได้มีการจัดกลุ่มบุคลิกภาพของบุคคลให้เหมาะสมกับการน าไปใช้ในการท านาย
พฤติกรรมบุคคลไว้ 5 ข้อ ได้แก่ แบบเปิดเผย (Extraversion) แบบประนีประนอม (Agreeableness) 
แบบยึดมั่นในหลักการ (Conscientiousness) แบบมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional stability) และ
แบบเปิดใจสู่การเรียนรู้ (Openness to experience) ซึ่งความแตกต่างของบุคลิกภาพในแต่ละบุคคล
ก็ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบในแต่ละด้านของบุคลิกภาพที่เด่นเฉพาะตน จากการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพ
นั้นมีความส าคัญมากต่อการประกอบอาชีพ โดยเป็นกลไกส าคัญประการหนึ่งก่อให้เกิดความส าเร็จใน
หน้าที่การงาน ท าให้บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญยิ่งในการที่จะเป็น
แรงผลักดันให้การท างานของบุคลากรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิผล เพราะถ้าผู้บริหารไม่สามารถเข้าใจ
ถึงลักษณะของบุคลิกภาพของบุคลากรที่จะส่งผลให้เกิดความส าเร็จนั้นก็จะไม่สามารถมอบบทบาท
และหน้าที่ที่เหมาะสมแก่พนักงาน เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานอย่างสูงสุดได้ ดังนั้น
บุคลิกภาพจึงมีบทบาทส าคัญต่อการด ารงชีวิตในสังคมเป็นอย่างมาก รวมถึงความส าเร็จและความล้ม
เหลมในการประกอบอาชีพของบุคคลต่างๆ ย่อมขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพของบุคคลนั้นเป็นส าคัญ (ชุติมา 
ทองไกรแก้ว, 2562)  
 เมื่อบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายแล้ว 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานก็เป็นอีกแนวคิดหนึ่งที่ช่วยในการพัฒนาองค์กรซึ่งจะมีผลต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานภาครัฐมากยิ่งขึ้น ดังนั้นแต่ละองค์กรควรให้ความร่วมมือ
กันในการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากร เพ่ือเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดความมุ่งมั่นและ             
ความตั้งใจที่จะท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ เพ่ือให้งานที่ปฏิบัติมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลตามเป้าหมายขององค์กร (เขมจิรา ทองอร่าม, 2560) ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation) 
นั้นเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรเช่นเดียวกับวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจเป็นความเต็ม
ใจที่จะใช้พลังงานเพ่ือให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมายหรือให้ได้รางวัลเป็นที่ส าคัญของการกระท า
ของมนุษย์และเป็นสิ่งที่ยั่วยุให้คนไปถึงวัตถุประสงค์เป็นรางวัลที่ได้รับ ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญ
กับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ซึ่งเป็นการบริหารมุ่งหวังผลจากความสามัคคีของบุคคล               
ในองค์กร ตลอดจนการสร้างแรงเสริมรวมถึงความกระตือรือร้นในการท างาน และจากหลั กการ
บริหารที่กล่าวว่า องค์กรเป็นความสัมพันธ์ระหว่างคนกับงาน ทั้งนี้เพราะคนเป็นผู้สร้างงานขึ้นมา และ
งานที่เป็นระบบก็ใช้คนเป็นต้นแบบในการท างาน ด้วยเหตุนี้คนและงานจึงเอ้ือประโยชน์ต่อกัน เพราะ
คนเป็นผู้สร้างงานในขณะที่งานก็เป็นสิ่งที่ใช้ควบคุมพฤติกรรมของคนให้สอดคล้องกับการท างาน
ร่วมกัน (Beach, 1965) จากความสัมพันธ์ดังกล่าว จะเห็นได้ว่าหากบุคลากรในองค์กรได้รับแรงจูงใจ
ในการท างานให้บรรลุถึงความต้องการของตนเองแล้ว จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลโดยรวมขององค์กร  
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 หน่วยบัญชาการทหารพัฒนาเป็นหน่วยงานที่ก าหนดให้เป็นหน่วยงานที่ใช้ในการวิจัยนี้              
ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดของหน่วยบัญชาการทหารพัฒนาได้ดังต่อไปนี้  หน่วยบัญชาการทหาร
พัฒนา เป็นหน่วยงานชั้นเยี่ยมของกองทัพไทยในด้านการพัฒนาความมั่นคง โดยเตรียมความพร้อม
ของทรัพยากรบุคคล ชุมชน พ้ืนที่ เพ่ือป้องกันภัยคุกคามทุกรูปแบบ พัฒนาขีดความสามารถก าลังพล 
มุ่งเน้นการพัฒนาก าลังพลให้มีความรู้ในทุกด้าน สามารถรับมือกับภัยคุกคามที่เปลี่ยนแปลงไป                
การปรับโครงสร้างจัดองค์กร เพ่ือตอบสนองงานการพัฒนาความมั่นคง และการช่วยเหลือประชาชน
จะท าให้หน่วยงานสามารถด าเนินการได้ในทุกรูปแบบ สามารถเผชิญต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือท าให้ประชาชนมีความเชื่อมั่นศรัทธาต่อกองทัพไทย (ศูนย์ศึกษายุทธศาสตร์ 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ, 2561: 149) ทั้งนี้ระบบราชการทหาร ยังต้องมีการพัฒนาปรับปรุง
ระบบการบริหารจัดการให้ทันกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทั้งระบบเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง 
เพ่ือให้การบริหารราชการที่ดีเป็นแนวทางส าคัญในการจัดระเบียบองค์กรภาครัฐ การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นกลยุทธ์หนึ่งที่มีความส าคัญในการบริหารราชการ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กร                
มีแนวทางในการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน               
ในองค์กรต่อไป 
 จากปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้นโดยสรุปได้ว่าในการท างานใดๆ ก็ตาม ถ้าจะให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลนั้น นอกจากองค์กรจะต้องมีบุคลากรที่มีความสามารถและทักษะที่ดีแล้ว บุคลากร 
ยังต้องมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายด้วย นอกจากนี้บุคลากรที่ท างาน
ในองค์การนั้นต้องได้รับการจูงใจการท างานอย่างถูกวิธี โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องใช้เทคนิควิธีการ              
ในการศึกษาบุคลากรในองค์กรของตนว่าบุคลากรเหล่านั้น มีความต้องการหรือมีความพึงพอใจ               
ในสิ่งใดจากการท างาน จากที่กล่าวมานี้ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร : กรณีศึกษา 
กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือเป็นแนวทางในการ
บริหารหน่วยงาน พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และ         
ผู้ที่สนใจยังสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นข้อมูลประกอบการวางแผนบริหารบุคลากร อีกทั้งพัฒนา
องค์กรในด้านอื่น ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
   
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 2. เพ่ือศึกษาบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร คือ ข้าราชการทหาร สังกัดกองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน 699 คน (บัญชีก าลังพล, กองก าลังพล ข้อมูล ณ ปี พ.ศ. 2565) 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการทหาร สังกัดกองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973) ที่ระดับ
ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ค่าความคาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 255 คน ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified sampling) โดยก าหนดเลือกกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มตามสัดส่วน 
ของก าลังพลที่ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา จ านวน 10 กอง จนครบตามจ านวน 
กลุ่มตัวอย่างคือ 255 คน ประกอบด้วย กองการข่าว 18 คน กองก าลังพล 35 คน กองยุทธการ                
34 คน กองส่งก าลังบ ารุง 32 คน กองกิจการพลเรือน 28 คน กองงบประมาณ 30 คน กองการช่าง 
25 คน กองการสื่อสาร 20 คน กองการเงิน 18 คน และกองธุรการ 15 คน ซึ่งจะใช้วิธีเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างจากแต่ละกองแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม ซึ่งได้สร้างตามวัตถุประสงค์และ               
กรอบแนวคิดท่ีก าหนดขึ้นประกอบด้วย 4 ส่วนดังนี้ 
               ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
ต าแหน่ง อายุราชการ และรายได้ต่อเดือน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
               ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นด้านบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ประกอบด้วย             
แบบเปิดเผย แบบประนีประนอม แบบยึดมั่นในหลักการ แบบมั่นคงทางอารมณ์ และเปิดใจสู่                
การเรียนรู้ จ านวน 17 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวของ Likert scale  
               ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัย
จูงใจ และปัจจัยค้ าจุน จ านวน 10 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวของ 
Likert scale 
               ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ทหารที่ปฏิบัติงานในกองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน 
13 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวของ Likert scale 
 
 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 1. ศึกษาเอกสารวารสารต ารารายงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเพ่ือน ามาใช้เป็นแนวทาง
ในการก าหนดประเด็นและข้อค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการท าวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
 2. น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาความเหมาะสมความถูกต้องของ
การใช้ภาษาและการควบคุมเนื้อหาของการท าวิจัยเพ่ือมาปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษา
แนะน าเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง และมีการตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม 
ซึ่งได้รับการพิจารณาความเที่ยงตรงของเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ อาจารย์                
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จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรังสิต จ านวน 2 ท่าน และนายทหารก าลังพล หน่วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา จ านวน 1 ท่าน โดยแบบสอบถามฉบับนี้ มีค่าความเที่ยงตรง เท่ากับ 0.92 
 3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองกับผู้ทดลอง 30 คน เพ่ือหาค่า                 
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ซึ่งค่าความเชื่อมั่น (Cronbach’ Alpha) ต้องมากกว่า 0.7 ขึ้นไป              
โดยมีค่าความเชื่อมั่นด้านบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ อยู่ที่ 0.97 ค่าความเชื่อมั่นด้านแรงจูงใจ                 
ในการปฏิบัติงาน อยู่ที่ 0.82 ค่าความเชื่อมั่นด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อยู่ที่ 0.96 และ              
มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบความท้ังฉบับ อยู่ที่ 0.96  
   
 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ในการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยได้วางแผนเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง                      
โดยเก็บข้อมูล 255 ตัวอย่าง โดยมีขั้นตอนในการเก็บข้อมูล ดังต่อไปนี้  
 1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้มาจากการตอบแบบสอบถามของข้าราชการ                  
ที่ปฏิบัติงานอยู่ ในกองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย                     
ตามจ านวนแบบสอบถามที่ท าการสอบถาม ณ ช่วงเวลาที่ก าหนด 
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้มาจากการรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ ที่มี                
ผู้ศึกษาและเก็บรวบรวมไว้แล้ว ได้แก่ เอกสาร บทความ วารสารสิ่งพิมพ์ ต ารางานวิจัย ข้อมูลอ้างอิง
จากอินเตอร์เน็ต เว็บไซต์ และเอกสารที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้
ในการสร้างแบบสอบถามให้มีเนื้อหาที่ครอบคลุม และตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการน าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ และวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดังนี้ 
  1.1 การแจกแจงความถี่ และร้อยละ เพ่ืออธิบายข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ 
  1.2 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายข้อมูลบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดังนี้ 
  2.1 Independent Sample t-Test ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่มี 2 กลุ่ม     
ทีเ่ป็นอิสระจากกัน ซึ่งเป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ เพศ 
  2.2 One - Way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม 
ซึ่งเป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุ ระดับต าแหน่ง อายุราชการ และรายได้      
ต่อเดือน กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจึงท าการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธี LSD     
เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
  2.3 Multiple Regression Analysis เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
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ผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
อายุ 31-40 ปี ต าแหน่งนายทหารชั้นสัญญาบัตร อายุราชการ 1-10 ปี และมีรายได้ต่อเดือนอยู่ที่ 
20,001 – 30,000 บาท  
 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (M = 4.24, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แบบยึดมั่นในหลักการ   
อยู่ในระดับมากที่สุด (M = 4.42, S.D. = 0.59) รองลงมาคือ แบบประนีประนอม อยู่ในระดับมากที่สุด 
(M = 4.31, S.D. = 0.56 และน้อยที่สุดคือ แบบเปิดเผย อยู่ในระดับมาก (M = 4.09, S.D. = 0.64) 
ตามล าดับ 
 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร พบว่า 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (M = 4.12, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจ 
อยู่ในระดับมากที่สุด (M = 4.23, S.D. = 0.58) และปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก (M = 4.01,                  
S.D. = 0.74) ตามล าดับ 
 4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับ
มากที่สุด (M = 4.01, S.D. = 0.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พร้อมที่จะปรับปรุงและพัฒนา 
การท างาน เพ่ือท าให้งานมีผลส าเร็จมากกว่าเดิมอยู่ในระดับมากที่สุด (M = 4.40, S.D. = 0.63) 
รองลงมา คือ ทุ่มเทในการท างานให้เสร็จก่อนเวลาที่ก าหนด อยู่ในระดับมากที่สุด (M = 4.30,                 
S.D. = 0.65) และน้อยที่สุดคือ มีความกระตือรือร้นที่จะท างานโดยไม่รู้สึกเบื่อหน่าย อยู่ในระดับมาก 
(M = 4.09, S.D. = 0.81) ตามล าดับ 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับต าแหน่งที่แตกต่างกัน 
มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการ 
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงผล
ดังตารางที่ 1 และ 2 
 
ตารางท่ี 1 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา 

กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามเพศ 
และระดับต าแหน่ง 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล t Sig. ผลการทดสอบ 
เพศ 0.724 0.470 ไม่แตกต่าง 
ระดับต าแหน่ง 2.135 0.034* แตกต่าง 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 2 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา 
กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอายุ 
อายุราชการ และรายได้ต่อเดือน 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล F Sig. ผลการทดสอบ 
อายุ 1.629 0.167 ไม่แตกต่าง 
อายุราชการ 0.492 0.688 ไม่แตกต่าง 
รายได้ต่อเดือน 1.575 0.181 ไม่แตกต่าง 

*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผล
  ในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการ 
  ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 

บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ B 
Std. 
Error 

𝜷 t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที่ (constant) 0.499 0.151  3.309 0.001*   
แบบเปิดเผย (X1) 0.175 0.045 0.204 3.905 0.000* 0.391 2.559 
แบบประนีประนอม (X2) 0.146 0.054 0.148 2.699 0.007* 0.352 2.845 
แบบยึดมั่นในหลักการ (X3) 0.175 0.044 0.188 3.944 0.000* 0.468 2.134 
แบบมั่นคงทางอารมณ์ (X4) 0.192 0.039 0.247 4.929 0.000* 0.424 2.357 
แบบเปิดใจสู่การเรียนรู้ (X5) 0.191 0.039 0.232 4.929 0.000* 0.478 2.091 
R = 0.857   R2 = 0.735   Adjusted R2 = 0.730   SEE = 0.286   F = 138.143   Sig = 0.000* 
Durbin-Watson = 1.863 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 3 พบว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านแบบเปิดเผย (𝜷 = 0.204) 
ด้านแบบประนีประนอม (𝜷 = 0.148) ด้านแบบยึดมั่นในหลักการ (𝜷 = 0.188) ด้านแบบมั่นคง                
ทางอารมณ์ (𝜷 = 0.247) และด้านแบบเปิดใจสู่การเรียนรู้  (𝜷 = 0.232) ส่งต่อประสิทธิผล                  
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ 0.875 (R = 0.875) มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 73.0 (Adjusted R2 = 0.730) มีค่า 
Tolerance เท่ากับ 0.352 ถึง 0.478 มีค่า VIF เท่ากับ 2.091 ถึง 2.845 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร (Multicollinearity) และ Durbin – Watson มีค่าเท่ากับ 1.863 สรุปได้ว่ า  
ความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระจากกัน 
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   โดยสามารถเขียนรูปแบบสมการคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 
 สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 
 

  Y = 0.499 + 0.175 (X1) + 0.146 (X2) + 0.175 (X3) + 0.192 (X4) + 0.191 (X5) 
  

 สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 

  Zy = 0.204 (X1) + 0.148 (X2) + 0.188 (X3) + 0.247 (X4) + 0.232 (X5) 
 
ตารางท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลใน
  การปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
  กองบัญชาการกองทัพไทย 
 

ตัวแปรพยากรณ์ B 
Std. 
Error 

𝜷 t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที่ (constant) 0.794 0.129  6.163 0.000*   
ปัจจัยจูงใจ (X1) 0.634 0.040 0.673 15.748 0.000* 0.557 1.794 
ปัจจัยค้ าจุน (X2) 0.187 0.032 0.253 5.931 0.000* 0.557 1.794 
R2 = 0.744 Adjusted R2 = 0.742 SEE = 0.280 F = 365.497 Sig. = 0.000* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (𝜷 = 0.673) และ
ปัจจัยค้ าจุน (𝜷 = 0.253) ส่งต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร : กรณีศึกษา 
กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                
ที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.862 (R = 0.862) มีอ านาจการพยากรณ์
ร้อยละ 74.40 (Adjusted R2 = 0.744) มีค่า Tolerance เท่ากับ 0.557 มีค่า VIF เท่ากับ 1.794                
จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Multicollinearity) และ Durbin - Watson มีค่า
เท่ากับ 1.958 สรุปได้ว่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระจากกัน 
 โดยสามารถเขียนรูปแบบสมการคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 
 สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 
  Y = 0.794 + 0.634 (X1) + 0.187 (X2)  
 
 สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
  Zy = 0.673 (X1) + 0.253 (X2)  
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อภิปรายผลการวิจัย 
 1. จากการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ระดับต าแหน่งที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทยที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ (2558) ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
และความสุขในการท างานของพยาบาล โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นตัวแปรสื่อ 
: กรณีศึกษาโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง  ผลการศึกษาพบว่า พยาบาล                    
ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นตัวแปรสื่อ : กรณีศึกษา
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และสอดคล้องกับแนวคิดของ Hanna and Wozniak (2001) ได้ให้ความหมายของลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ไว้ว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ หมายถึง ข้อมูลเกี่ยวกับตัวบุคคล เช่น อายุ เพศ 
การศึกษา อาชีพ รายได้ ศาสนาและเชื้อชาติ ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผู้บริโภค 
 2. จากการศึกษาบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  2.1 แบบเปิดเผย ส่งต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา 
กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                             
ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติมา ทองไกรแก้ว (2562) ท าการศึกษาบุคลิกภาพ                  
5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล              
ในจังหวัดปัตตานี ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แบบเปิดเผย (Extraversion)           
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และสอดคล้องกับแนวคิดของ Costa & McCrae (1992) ได้กล่าวว่า บุคลิกภาพแบบเปิดเผย 
( Extraversion) หมายถึ ง  การ เป็ นผู้ มี คว ามอบ อุ่น  (Warmth) ความชอบอยู่ ร่ ว มกั บผู้ อ่ื น 
(Gregariousness) การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา (Assertiveness) การชอบมีกิจกรรม (Activity) 
ชอบแสวงหาความตื่นเต้น (Excitement Seeking) การมีอารมณ์ด้านบวก (Positive Emotions) 
  2.2 แบบประนีประนอม ส่งต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: 
กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติมา ทองไกรแก้ว (2562) ท าการศึกษาบุคลิกภาพ 
5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล                 
ในจังหวัดปัตตานี ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แบบประนีประนอม (Agreeableness) 
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ (2558) ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ 
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและความสุขในการท างานของพยาบาล โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก            
ที่ดีขององค์การเป็นตัวแปรสื่อ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง              
ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ แบบเปิดเผย (Extraversion) ส่งผลต่อพฤติกรรม             
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การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นตัวแปรสื่อ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของ            
รัฐแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับแนวคิดของ Costa & McCrae 
(1992) ได้กล่าวว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง การเป็นผู้ไว้วางใจ
ผู้อ่ืน (Trust) ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) การยอม
ตามผู้อื่น (Compliance) ความสุภาพ (Modesty) และความมีจิตใจอ่อนโยน (Tender-mindness) 
  2.3 แบบยึดมั่นในหลักการ ส่งต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: 
กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติมา ทองไกรแก้ว (2562) ท าการศึกษาบุคลิกภาพ 
5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล              
ในจังหวัดปัตตานี  ผลการศึกษาพบว่า  บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แบบยึดมั่นในหลักการ 
(Conscientiousness) ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับแนวคิดของ Costa & McCrae (1992) ได้กล่าวว่า 
บุคลิ กภาพแบบยึ ดมั่ น ในหลั กการ  ( Conscientiousness) หมายถึ ง  การมีความสามารถ 
(Competence) ความเป็นระเบียบ (Order) การมีความรับผิดชอบในหน้าที่ (Detifulness) ความ
ต้องการสัมฤทธิ์ผล (Achievement Striving) ความมีวินัยต่อตนเอง (Self-Discipline) และแนวคิดที่
ใช้ปฏิบัติงาน (Deliberation) 
  2.4 แบบมั่นคงทางอารมณ์ ส่งต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: 
กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติมา ทองไกรแก้ว (2562) ท าการศึกษาบุคลิกภาพ 
5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล             
ในจังหวัดปัตตานี ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แบบมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional 
stability) ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ              
ที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับแนวคิดของ Costa & McCrae (1992) ได้กล่าวว่า บุคลิกภาพ             
แบบมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional stability) หมายถึง เป็นผู้ที่มีความวิตกกังวล (Anxiety) เป็นคน
โกรธง่าย (Anger) ความท้อแท้ (Discouragement) มีการค านึงถึงแต่ตนเอง (Self-Consciousness) 
การมีความกระตุ้นรุนแรง (Impulsiveness) และมีอารมณ์เปราะบาง (Vulnerability) 
  2.5 แบบเปิดใจสู่การเรียนรู้ ส่งต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร : 
กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติมา ทองไกรแก้ว (2562) ท าการศึกษาบุคลิกภาพ 
5 องค์ประกอบกับแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล              
ในจังหวัดปัตตานี ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ แบบเปิดใจสู่การเรียนรู้ (Openness 
to experience) ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดปัตตานีอย่างมีนัยส าคัญ              
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับแนวคิดของ Costa & McCrae (1992) ได้กล่าวว่า บุคลิกภาพ
แบบเปิดใจสู่การเรียนรู้ (Openness to experience) หมายถึง การเป็นคนช่างฝัน (Fantasy) ความ
สุนทรีย์ (Aesthetics) การเปิดเผยความรู้สึก (Feelings) การปฏิบัติ (Actions) การมีความคิด (Ideas) 
การยอมรับค่านิยม (Values) 
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 3. จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ              
กองทัพไทย สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  3.1 ปัจจัยจูงใจ ส่งต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา 
กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ             
ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ เชฐธิดา กุศลาไสยานนท์ (2564) ท าการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ               
ในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับแนวคิดของ Osabiya (2015) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบัติงาน หมายถึง การมีแรงจูงใจในการท างานขึ้นอยู่กับว่าพนักงานเหล่านั้นมีศักยภาพ               
ในการท างานได้ดีมากน้อยเพียงใด แรงจูงใจจะมีผลดีต่อประสิทธิภาพในการ ท างานของพนักงาน            
ที่มีลักษณะของแรงจูงใจในระดับสูง แสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจในการท างาน และความพึงพอใจ  
ในชีวิต การมีแรงจูงใจในระดับสูงท าให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าต่อองค์กร แต่การลดลงของ แรงจูงใจ  
อาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของพนักงาน การสร้างแรงจูงใจนั้นน า ไปสู่การริเริ่มความคิด              
ที่สร้างสรรค์จากพนักงาน ดังนั้นแรงจูงใจจึงมีความส าคัญอย่างมากในการสร้างความมั่นใจ ท าให้มี 
ประสิทธิภาพในการท างานที่สูง พนักงานคิดอย่างสร้างสรรค์เกี่ยวกับการท างานเพ่ือที่จะได้ปรับปรุง
องค์กรให้ดีขึ้น 
  3.2 ปัจจัยค้ าจุน ส่งต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา 
กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ               
ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิทย์ ปี่เงิน และกิติยา ทัศนะบรรจง (2564) ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสมาชิก สมาคมผู้ผลิต
ไฟฟ้าเอกชน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสมาชิก สมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Herzberg (1959) ได้กล่าวว่า ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธ์โดยตรง
กับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงาน อันจะท าให้คนท างานได้เป็น
ปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจัยเหล่านี้ไม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจให้คนท างานมากขึ้น แต่มีส่วนช่วยให้
คนท างานสุขสบายมากขึ้น ป้องกันไม่ให้คนลาออกจากงาน ถ้าปัจจัยนี้ไม่มีในงานหรือจัดไว้ไม่ดี จะท า
ให้ขวัญของคนท างานไม่ดี  
 
ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้ 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
  1.1 ระดับต าแหน่ง ทางหน่วยงานควรให้ความส าคัญกับทหารที่ด ารงต าแหน่ง
นายทหารต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรให้มากขึ้นกว่าเดิม ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องการพัฒนาทักษะการท างาน 



วารสารวไลยอลงกรณ์ปรทิัศน์  (มนุษยศาสตรแ์ละสังคมศาสตร)์  
  ปีที่ 13 ฉบับที่ 2   พฤษภาคม-สงิหาคม 2566      

 

 

203 

 

การฝึกอบรมในด้านต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรมีความพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ              
มากที่สุด 
 2. บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ  
  2.1 แบบเปิดเผย ทางหน่วยงานควรให้การสนับสนุนบุคลากรในองค์กรให้มีพฤติกรรม
กล้าเปิดเผย กล้าแสดงออก เป็นคนร่าเริง ช่างพูด ช่างคิด ชอบเข้าสังคม มีความกระฉับกระเฉง ว่องไว 
ต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือที่จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.2 แบบประนีประนอม ทางหน่วยงานควรสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยไมตรี
จิตใจที่ดี มีความสุภาพอ่อนโยนต่อหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน อดทน อดกลั้นต่ออุปสรรค และ               
มีความยืดหยุ่นในการท างาน สามารถปรับปรุงตนเองให้เข้ากับผู้อ่ืนได้ง่าย เพ่ือให้การท างานสะดวก
และรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 
  2.3 แบบยึดมั่นในหลักการ ทางหน่วยงานควรสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานโดยยึด
หลักการและเหตุผลเป็นที่ตั้ง มุ่งสู่ความส าเร็จ และมีความรับผิดชอบต่อการที่ตนได้รับมอบหมาย
อย่างสูงสุด 
  2.4 แบบมั่นคงทางอารมณ์ ทางหน่วยงานควรสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กร 
ปฏิบัติงานด้วยความสบายใจ ไม่กดดัน เพ่ือสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี ไม่ตึงเครียด และ
อารมณ์ดีอยู่ตลอดเวลา เป็นบุคลากรที่มีความมั่นคงทางอารมณ์ไม่ฉุนเฉียวเวลาท างาน สามารถ
ควบคุมอารมณ์ในการท างานได้เป็นอย่างดี 
  2.5 แบบเปิดใจสู่การเรียนรู้ ทางหน่วยงานควรสนับสนุนบุคลากรในองค์กรทางด้าน
การพัฒนาความรู้ ความสามารถ พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรได้
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา และเสริมสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีความสร้างสรรค์ในการ
ท างาน 
 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
  3.1 ด้านปัจจัยจูงใจ ทางหน่วยงานควรให้ความส าคัญกับบุคลากรมากขึ้นกว่าเดิม               
ในเรื่องของลักษณะงานที่มอบหมายให้ตรงกับความถนัดของบุคลากร มอบโอกาสในการท างาน               
ให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนในการแสดง             
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน่วยงาน เพ่ือท าให้บุคลากรรู้สึกการได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3.2 ด้านปัจจัยค้ าจุน ทางหน่วยงานควรมอบหมายค่าตอบแทนให้กับบุคลากร               
ในหน่วยงานอย่างเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ มีการน าวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ
เครื่องใช้ที่มีความทันสมัยเข้ามาปรับใช้ในหน่วยงาน และมีจ านวนที่ เพียงพอต่อการใช้งาน               
ในหน่วยงาน อีกท้ังปรับปรุงนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงาน 
ร่วมกันปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน อันจะน าไปสู่เป้าหมายสูงสุดขององค์กรได้ในที่สุด 
 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาเปรียบเทียบบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผล
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ระหว่างหน่วยงานในสังกัด เพ่ือให้ทราบถึง
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ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เพ่ือน ามาปรับปรุงพัฒนาการบริหารของ
หน่วยงานต่อไป 
 2. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เช่น ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันในองค์การ        
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานให้มีแนวทางที่หลากหลายและมีมุมมองที่กว้างขึ้น 
 3. การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ดังนั้น ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรศึกษา
เพ่ิมเติมในส่วนของการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือเป็นการเจาะข้อมูลเชิงลึก เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่หลากหลาย
และครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
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