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 The objectives of this research were to 1) study levels of EQ, the Big Five personality, 

and transformational leadership of the public service executives 2) to compare mean of 

demographic factors with EQ, the Big Five personality, and transformational leadership of the 

public service executives 3) to study relationship between transformational leadership and EQ, 

and the Big Five personality of the public service executives and 4) to study factors affecting 

transformational leadership of the public service executives. Questionnaire was employed as the 

research instrument. The samples of this study were 174. Frequency, percentage, mean, standard 

deviation, t-Test, One-way ANOVA, Pearson’s product moment coefficient, and stepwise 

regression analysis were employed to analyze the data. 

 The results indicated that 1) the public service executives had high level of EQ, the 

Big Five personality, and transformational leadership 2) The public service executives who are 

different in age, work experience, tenure, batch, affiliation, position and salary had different EQ. 

The public service executives who hold different batches, departments, and positions had 

different big five personality but there were no difference between personal status and 

transformational leadership 3) total EQ, EQ in terms of self-control, and EQ in terms of 

self-motivation had positive relationship with transformational leadership. However, the big five 

personality had no relationship with transformational leadership and 4) factors affecting 

transformational leadership was EQ in terms of self-control. 
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บททีÉ 1 

 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 การปฏิรูประบบราชการไดมี้พฒันาการมาอยา่งต่อเนืÉอง โดยมีการนาํหลกัธรรมาภิบาล

ของการบริหารกิจการบา้นเมืองทีÉดี (Good Governance) และการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New 

Public Management) เขา้มาประยุกตใ์ชใ้นระบบราชการไทย เพืÉอปรับปรุงระบบราชการให้มีความ

ทนัสมยั สอดคล้องกบัสถานการณ์ปัจจุบนัทีÉเปลีÉยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและตอบสนองความ

ตอ้งการของประชาชนทีÉมีความคาดหวงัสูงขึÊน ทัÊงนีÊ  สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 

(ก.พ.ร.) ในฐานะทีÉเป็นหน่วยงานหลกัในการพฒันาระบบราชการได้มีการวางแผนยุทธศาสตร์ 

การพฒันาระบบราชการไทยเพืÉอเป็นกรอบแนวทางในการผลักดันการพฒันาระบบราชการ  

ซึÉ งในขณะนีÊ อยู่ในช่วงของแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ. 2556 - พ.ศ. 2561  

ได้มีการกาํหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทยไว ้3 หัวขอ้ 7 ประเด็น โดยมี

ประเด็นทีÉน่าสนใจในหวัขอ้การยกระดบัองคก์ารสู่ความเป็นเลิศคือ ประเด็นการพฒันาองคก์ารให้มี

ขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ เนืÉองจากในประเด็นดงักล่าวไดมี้การ

กําหนดกลยุทธ์เกีÉยวกับการพัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพฒันาบุคลากรเพืÉอเพิ Éม

ประสิทธิภาพระบบราชการ ทีÉตอ้งมีการเร่งสรรหาบุคลากรรุ่นใหม่และพฒันาบุคลากรผูมี้ความรู้

ความสามารถสูงเขา้สู่ระบบราชการไทย โดยมุ่งเน้นให้เป็นผูน้าํการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ในระบบ

ราชการ (สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2556: 13, 28, 34-36)  

 จากทีÉกล่าวมาจะเห็นได้ว่าในการปฏิ รูประบบราชการผู ้ทีÉ มีบทบาทสําคัญต่อ

กระบวนการการเปลีÉยนแปลง ก็คือ “ผูน้าํการเปลีÉยนแปลง” เนืÉองจากภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงเป็น

กระบวนการในการใชอ้าํนาจเพืÉอเปลีÉยนแปลงในดา้นเศรษฐกิจ สังคมและปฏิรูปสถาบนั ผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงจะมีอิทธิพลต่อการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมของคนในองคก์าร มีการให้อาํนาจแก่ผูต้าม

ให้สามารถกลายเป็นผูน้าํและร่วมในกระบวนการของการเปลีÉยนแปลง ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ 

ในภารกิจขององค์การ มีการสร้างความผูกพนัต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ทีÉสําคัญขององค์การ  

โดยเปลีÉยนแปลงความพยายามของผูต้ามให้สูงขึÊนกวา่ความคาดหวงั มีการจูงใจผูต้ามให้มองเกินกวา่
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ความสนใจประโยชน์ส่วนตนไปสู่ประโยชน์ขององค์การและสังคม (Burns, 1978; Bass, 1999  

อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556: 247-248)  

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องพบว่า เชาวน์อารมณ์และ

บุคลิกภาพมีบทบาทสําคัญในการประสบความสําเร็จของภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลง แม้ว่า

สติปัญญาและความสามารถจะเป็นสิÉ งสําคญัในการประสบความสําเร็จ แต่ผูน้าํทีÉมีประสิทธิภาพ

จะตอ้งมีการสร้างปฏิสัมพนัธ์ทีÉดีกบัผูต้าม สามารถสร้างการเปลีÉยนแปลงและสร้างแรงจูงใจในการ

กระตุ้นผูต้ามเพืÉอให้บรรลุเป้าหมายทีÉต้องการ โดยอาศยับุคลิกภาพทีÉดึงดูดใจผูต้าม ผูน้าํต้องมี

ความรู้สึกร่วมกบัผูต้ามโดยคาํนึงถึงความตอ้งการและดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล มีความ

มั Éนคงทางอารมณ์ มีการหาโอกาสใหม่ๆ และแสวงหาวิธีการทาํงานใหม่ๆ พยายามทีÉจะกา้วออกไป

จากสถานภาพแบบเดิม และเปลีÉยนแปลงสภาพแวดล้อมเพืÉอให้เอืÊออาํนวยต่อการทาํงานอย่าง 

มีประสิทธิภาพ แสดงใหเ้ห็นวา่เชาวน์อารมณ์และบุคลิกภาพเป็นปัจจยัสาํคญัในกระบวนการพฒันา

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง (พิชาภพ พนัธ์ุแพ, 2554: 43; วิทยากร เชียงกูล, 2553: 52; Goleman,  

อา้งถึงใน วเิชียร วทิยอุดม, 2558: 8-7) 

 จากทีÉกล่าวมาทัÊงหมดผูว้จิยัจึงมีความสนใจศึกษาวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉเขา้ร่วมโครงการพฒันานกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉตอ้งไปปฏิบติัหนา้ทีÉเป็นผูน้าํ

การเปลีÉยนแปลงในหน่วยงานภาครัฐทีÉมีความสําคัญเชิงยุทธศาสตร์เพืÉอผลักดันให้เกิดการ

เปลีÉยนแปลงในการปฏิรูประบบราชการต่อไปนัÊน มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงเป็นอย่างไร และ

ตอ้งมีองคป์ระกอบบุคลิกภาพและเชาวน์อารมณ์อยา่งไร จึงจะส่งผลให้มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง

อยู่ในระดับสูง โดยใช้แนวคิดเกีÉยวกับเชาวน์อารมณ์ของโกลแมน และทฤษฎีองค์ประกอบ

บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคแคร ซึÉ งเป็นแนวคิดและ

ทฤษฎีทีÉได้รับการยอมรับอย่างกวา้งขวางและถูกนําไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคลใน

องค์การต่างๆ อย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะดา้นการสรรหาและคดัเลือก เพืÉอนาํเสนอผลการวิจยัให้

องค์การใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาคัดเลือกผู ้เข้าร่วมโครงการพัฒนานักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพืÉอศึกษาระดับของเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบ และระดบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 
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2. เพืÉอศึกษาเปรียบเทียบสถานภาพส่วนบุคคลกบัเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพตาม

แนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.) 

3. เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) กบัเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

4. เพื Éอศึกษาปัจจยัที Éมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของนกับริหาร            

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

 

สมมติฐานการวจัิย 

 1. สถานภาพส่วนบุคคล ทีÉแตกต่างกนั ของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

มีเชาวน์อารมณ์ (EQ) บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The Big Five)  และภาวะ

ผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

1.1 สถานภาพส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนัของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

1.1.1 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เพศแตกต่างกนั มีเชาวน์

อารมณ์แตกต่างกนั 

1.1.2 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อายุแตกต่างกนั มีเชาวน์

อารมณ์แตกต่างกนั 

1.1.3 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) สถานภาพสมรสแตกต่างกนั 

มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

1.1.4 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  

มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

1.1.5 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ประสบการณ์การทาํงาน

แตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

1.1.6 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ประสบการณ์การทาํงาน 

รับราชการแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

1.1.7 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เข้ารับการฝึกอบรม 

รุ่นแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

1.1.8 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) หน่วยงานทีÉสังกดัแตกต่างกนั 

มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 
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1.1.9 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั 

มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั  

1.1.10 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อตัราเงินเดือนแตกต่างกนั 

มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

1.2 สถานภาพส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนัของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

1.2.1 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เพศแตกต่างกัน มี

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

1.2.2 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อายุแตกต่างกัน มี

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

1.2.3 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) สถานภาพสมรสแตกต่างกนั 

มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

1.2.4 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  

มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

1.2.5 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ประสบการณ์การทาํงาน

แตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

1.2.6 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ประสบการณ์การทาํงานรับ

ราชการแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

1.2.7 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เขา้รับการฝึกอบรมรุ่น

แตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

1.2.8 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) หน่วยงานทีÉสังกดัแตกต่าง

กนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

1.2.9 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ระดบัตาํแหน่งงานแตกต่าง

กนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

1.2.10 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อตัราเงินเดือนแตกต่างกนั  

มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

1.3 สถานภาพส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนัของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

1.3.1 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เพศแตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํ

การเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 
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1.3.2 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อายุแตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํ

การเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

1.3.3 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) สถานภาพสมรสแตกต่างกนั 

มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

1.3.4 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 

มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

1.3.5 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ประสบการณ์การทาํงาน

แตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

1.3.6 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ประสบการณ์การทาํงานรับ

ราชการแตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

1.3.7 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เขา้รับการฝึกอบรมรุ่น

แตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

1.3.8 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) หน่วยงานทีÉสังกดัแตกต่าง

กนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

1.3.9 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ระดบัตาํแหน่งงานแตกต่าง

กนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

1.3.10 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อตัราเงินเดือนแตกต่างกนั 

มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

 2. เชาวน์อารมณ์ (EQ) บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The Big 

Five)  และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั 

2.1 เชาวน์อารมณ์ (EQ) และภาวะผู ้นําการเปลีÉยนแปลง มีความสัมพันธ์ 

เชิงบวกต่อกนั 

2.2 บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The Big Five)  และภาวะ

ผูน้าํการเปลีÉยนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั  

 3. เชาวน์อารมณ์ (EQ) และบุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The 

Big Five)  เป็นปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม ่

(นปร.) 
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ขอบเขตการวจัิย 

 การวิจยัเรืÉ อง “ความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์ (EQ) บุคลิกภาพตามแนวคิด

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five ) และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ของสํานักงาน ก.พ.ร.” ผูว้ิจยัได้กาํหนดขอบเขตการวิจยั คือ ผูที้É 

เขา้ร่วมโครงการพฒันานกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) รุ่นทีÉ 1 – รุ่นทีÉ 8 จาํนวน 309 คน 

และกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 174 คน 

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) หมายถึง ผูที้Éผา่นการเขา้ร่วมโครงการ

พฒันานักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉไปปฏิบติัหน้าทีÉในส่วนราชการต่างๆ รวมทัÊ ง ผูที้É 

อยูร่ะหวา่งการเขา้ร่วมโครงการพฒันานกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม ่

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

เชาวน์อารมณ์ 

1. การตระหนกัรู้ในตนเอง (Self-awareness) 

2. การจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง (Self-regulation) 

3. การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง (Self-motivation) 

4. การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน (Empathy) 

5. ทกัษะทางสังคม (Social Skills) 

บุคลิกภาพตามแนวบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

1. บุคลิกภาพแบบมั Éนคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

2. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extroversion) 

3. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  

(Openness to Experience) 

4. บุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน (Agreeableness) 

5. บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก (Conscientiousness) 
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2. เชาวน์อารมณ์ หมายถึง ความสามารถในการตระหนกัถึงความรู้สึกของตนเองและ

ของผูอื้Éน เพืÉอสร้างแรงจูงใจในตนเอง และเพืÉอบริหารจดัการอารมณ์ของตนเองและอารมณ์ทีÉเกิด

จากความสัมพนัธ์ต่างๆได ้ซึÉ งมีองคป์ระกอบ ดงัต่อไปนีÊ  

2.1 การตระหนกัรู้ในตนเอง (Self-awareness) หมายถึง การตระหนกัรู้ความรู้สึก

และความโนม้เอียงของตนเอง 

2.2 การจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง (Self-regulation) หมายถึง ความสามารถ

ในการจดัการกบัความรู้สึกภายในตนเองได ้

2.3 การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง (Self-motivation) หมายถึง แนวโนม้ของอารมณ์

ทีÉเกืÊอหนุนการมุ่งสู่เป้าหมาย 

2.4 การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน (Empathy) หมายถึง การตระหนักรู้ถึง

ความรู้สึก ความตอ้งการและความกงัวลของผูอื้Éน 

2.5 ทกัษะทางสังคม (Social Skills) หมายถึง ความคล่องแคล่วในการก่อให้เกิด

การเปลีÉยนแปลงทีÉพึงประสงคด์ว้ยความร่วมมือจากผูอื้Éน  

3. บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะส่วนรวมเฉพาะตวัของแต่ละบุคคลทีÉส่งผลต่อการ

กาํหนดแบบแผนพฤติกรรมของบุคคล ประกอบดว้ยพฤติกรรมภายนอกและพฤติกรรมภายในของ

บุคคล ซึÉ งเป็นลกัษณะเอกลกัษณ์ทีÉแสดงออกมา ซึÉ งมีองคป์ระกอบ ดงัต่อไปนีÊ  

3.1 บุคลิกภาพแบบมั Éนคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) ในการวิจยัครัÊ งนีÊ  จะ

เปลีÉยน บุคลิกภาพแบบหวั Éนไหวทางอารมณ์ (Neuroticism) เป็นเชิงบวก โดยบุคลิกภาพแบบมั Éนคง

ทางอารมณ์ หมายถึง การเป็นผูที้ÉมีความวิตกกงัวลตํÉา โกรธยาก มีความประหม่าตํÉา รู้จกัยบัย ัÊงชั Éงใจ  

ถูกกระตุน้ยาก และมีอารมณ์มั Éนคง 

3.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extroversion) หมายถึง การเป็นผูที้Éมีความอบอุ่น 

ชอบเขา้สังคม กลา้แสดงออก ชอบแสวงหาความตืÉนเตน้ และมีอารมณ์ทางบวก  

3.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) หมายถึง  

การเป็นผูที้Éมีจินตนาการ มีสุนทรียภาพ เปิดเผยความรู้สึก กลา้ลองทาํสิÉงแปลกใหม่ เปิดกวา้งทาง

ความคิด และการเปิดกวา้งต่อค่านิยม 

3.4 บุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน (Agreeableness) หมายถึง การเป็นผูที้Éความ

ไวว้างใจ ตรงไปตรงมา เห็นแก่ประโยชน์ผูอื้Éน มีความเห็นพอ้งกบัผูอื้Éน ถ่อมตวั และมีความอ่อนโยน 

3.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) หมายถึง การเป็นผูที้É มี

สมรรถนะ มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีความรับผิดชอบต่อหนา้ทีÉ มีความมุ่งมั Éนสู่ความสําเร็จ มี

วนิยัในตนเอง และมีความสุขมุรอบคอบ 
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4. ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง หมายถึง ผูน้าํทีÉมีความสามารถในการยกระดบัความ

ตอ้งการและคาดหวงัของผูต้าม เพืÉอให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ขององคก์าร และ 

มีความมุ่งมั ÉนในการทาํงานเพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารเพิ ÉมสูงขึÊน 

ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ  

1. ทําให้ทราบถึงระดับเชาวน์อารมณ์  (EQ)  บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพ 

ห้าองค์ประกอบ (The Big Five)  และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลง 

รุ่นใหม่ (นปร.) 

2. ทาํให้ทราบถึงความแตกต่างของสถานภาพส่วนบุคคลกับเชาวน์อารมณ์  (EQ)  
บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The Big Five)  และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง

ของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

3. ทาํให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์  (EQ)  บุคลิกภาพตามแนวคิด

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five)  และภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหาร           

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

4. ทาํให้ทราบถึงปัจจยัเชาวน์อารมณ์  (EQ)  และบุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพ 

ห้าองค์ประกอบ (The Big Five)  ทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

5. เพืÉอเป็นขอ้มูลในการพฒันานกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม ่(นปร.) 
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บททีÉ 2 

 

แนวคิด ทฤษฏีและงานวจัิยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

การวิจัยเรืÉ องความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์  (EQ) บุคลิกภาพตามแนวคิด

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five) และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ของสํานกังาน ก.พ.ร. ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

เพืÉอใชเ้ป็นแนวทางการวจิยั โดยครอบคลุมเนืÊอหาดงัต่อไปนีÊ  

1.  แนวคิดและทฤษฏีทีÉเกีÉยวกบัเชาวน์อารมณ์  (EQ) 

2.  แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบับุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

(The Big Five) 

3. แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกับภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลง (Transformational 

Leadership Theory) 

4.  โครงการพฒันานกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

5.   งานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง  

 

แนวคิด และทฤษฎเีกีÉยวกบัเชาวน์อารมณ์ 

 

ความหมายของเชาวน์อารมณ์ 

ปัจจุบนันกัจิตวทิยาและนกัวชิาการสนใจศึกษา และใหค้วามสาํคญัอยา่งยิ Éงกบั “เชาวน์

อารมณ์” ซึÉ งเนน้ความสามารถดา้นอารมณ์ความรู้สึก (Affective aspect) เนืÉองจากเป็นปัจจยัสําคญัทีÉ

สนบัสนุนบุคคลให้ประสบความสําเร็จในชีวิตได ้โดยใชค้าํทีÉแตกต่างกนัออกไป โดยมีขอ้โตแ้ยง้

ในแง่มุมของคาํศพัท์ต่างๆ และการนําไปประยุกต์ใช้ แต่มีความหมายใกล้เคียงกนั ดงันีÊ  เชาวน์

อารมณ์ (Emotional Intelligence) ความสามารถทางอารมณ์ (Emotional Ability) สมรรถนะ

ความสามารถทางอารมณ์ (Emotional Intelligence Competence) สมรรถนะทางอารมณ์ (Emotional 

Competence) ความสามารถหลากหลาย (Multiple Intelligence) ความฉลาดทางสังคม (Social 

Intelligence) เป็นตน้ (ภคัสกุล นาคจู, 2556: 86-87) โดยมีผูใ้ห้คาํนิยามและความหมายของเชาวน์

อารมณ์ไว ้ดงันีÊ  
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กรมสุขภาพจิต (2550: 43) เชาวน์อารมณ์ หมายถึง ความสามารถทางอารมณ์ในการ

ดาํเนินชีวติร่วมกบัผูอื้Éนอยา่งสร้างสรรคแ์ละมีความสุข 

เทอดศกัดิÍ  เดชคง (2548: 71) เชาวน์อารมณ์ หมายถึง ทกัษะทางอารมณ์ในการรู้จกั

และเขา้ใจตนเอง เขา้ใจและเห็นใจผูอื้Éน รวมทัÊงสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ทีÉเกิดขึÊนได ้

ถนอมศกัดิÍ  จิรายสุวสัดิÍ  (2556: 48) เชาวน์อารมณ์ คือ ความสามารถทางอารมณ์ในการ

ดาํเนินชีวิตอย่างสร้างสรรค์และมีความสุข การรู้จกัเชาวน์อารมณ์ของตนเองก็เพืÉอการพฒันาและ 

ใช้ศกัยภาพของตนเองในการดาํเนินชีวิต การอยู่ในครอบครัว การทาํงานร่วมกบัผูอื้Éนได้อย่างมี

ความสุขและประสบความสาํเร็จ 

วิทยา นาควชัระ (2557: 36) ไดใ้ห้ความหมายว่า เชาวน์อารมณ์เป็นความสามารถ

หลายๆด้านทีÉจะกระตุ้นตนเองให้ไปสู่เป้าหมายชีวิตทีÉดี สร้างบนัดาลใจให้ตนเองได้ สามารถ 

รอคอยเพืÉอให้ได้ผลลพัธ์ทีÉดีกว่าเดิมได้ มีความเห็นอกเห็นใจผูอื้Éน รับรู้อารมณ์ผูอื้Éนได้ สามารถ

จดัการกบัอารมณ์ทีÉไม่พอใจและอารมณ์ทีÉทาํให้ไม่สบายใจได ้มีชีวิตอยูด่ว้ยการมีความหวงัทีÉดีและ

มองโลกในแง่ดี และมีมนุษยสัมพนัธ์ทีÉดี 

วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั (2551: 291) เชาวน์อารมณ์ หมายถึง ความสามารถในการบริหาร

จดัการอารมณ์ของตนเองและของผูอื้Éนไดอ้ย่างชาญฉลาด โดยเริÉมจากความตระหนกัรู้จกัอารมณ์

ของตนเองและของผูอื้Éน เขา้ใจ ตีความ ใช้ประโยชน์ในการสร้างแรงจูงใจทีÉดีให้กบัตนเอง แสดง

ความเขา้ใจเอืÊออาทรต่อผูอื้Éน และการมีทกัษะทางสังคมทีÉถูกตอ้งเหมาะสมกบักาลเทศะ 

ศิริพร วิษณุมหิมาชยั (2554: 37) เชาวน์อารมณ์ หมายถึง การบริหารจดัการความรู้สึก

และอารมณ์ของตนเอง ในการติดต่อสัมพนัธ์ระหว่างตนเองกบัผูอื้Éน โดยรู้จกัการใช้อารมณ์ของ

ตนเองสนองเป้าหมายของการทาํงานและชีวติประจาํวนั 

สาํนกังานเลขาธิการสภาการศึกษา (2552: ก) เชาวน์อารมณ์ หมายถึง ความสามารถใน

การตระหนักรู้ถึงความรู้สึกของตนเองและความรู้สึกของผูอื้Éน สามารถควบคุมอารมณ์และแรง

กระตุน้ภายใน รวมทัÊงสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเองไดอ้ยา่งถูกกาลเทศะ ตลอดจน

สามารถสร้างสัมพนัธภาพทีÉดีและดาํเนินชีวติร่วมกบัผูอื้Éนไดอ้ยา่งมีความสุข 

โกลแมน (Goleman, 1998: 317) เชาวน์อารมณ์ หมายถึง ความสามารถในการ

ตระหนกัถึงความรู้สึกของตนเองและผูอื้Éน เพืÉอสร้างแรงจูงใจในตนเอง และเพืÉอการจดัการอารมณ์

ทีÉดีขึÊนของตนเองและในการมีปฏิสัมพนัธ์ต่างๆ 

คูเปอร์ และซาวาฟ (Cooper & Sawaf, 1997 อา้งถึงใน วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั, 2551: 32) 

เชาวน์อารมณ์ หมายถึง เป็นความสามารถของบุคคลในการทีÉจะรับรู้ เขา้ใจ และประยุกต์ใช้พลงั 
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การรู้จกัอารมณ์ อนัเป็นรากฐานของพลังงาน ขอ้มูล และการสร้างสายสัมพนัธ์เพืÉอการโน้มนํา 

ผูอื้Éนได ้

บาร์ออน (Bar-On, 1997 อา้งถึงใน สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552: 6)  

เชาวน์อารมณ์วา่ เป็นชุดของขีดความสามารถ สมรรถนะและทกัษะทางจิตพิสัย (Affective domain) 

ทีÉส่งผลต่อความสามารถทีÉจะประสบความสําเร็จในการต่อรอง และแรงกดดนัต่างๆ จากสภาวะ

แวดลอ้ม 

สโลเวย ์และเมเยอร์ (Peter Salovey and John D. Mayer, 1997 อา้งถึงในวีระวฒัน์  

ปันนิตามยั, 2551: 35) ได้ให้นิยามว่าเป็นความสามารถในการรับรู้ ประเมิน และแสดงอารมณ์

ออกมาไดอ้ยา่งเหมาะสม สามารถเขา้ถึงและสร้างความรู้สึกทีÉดี ทีÉเกืÊ อกูลความคิดได ้เขา้ใจอารมณ์

และกระบวนการของอารมณ์ได้ดี คิดใคร่ครวญ และควบคุมภาวะอารมณ์ไดดี้ ในทางทีÉส่งเสริม

ความเจริญงอกงามของสุขภาพจิตและเชาวน์ปัญญา 

จากความหมายดงัทีÉกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ เชาวน์อารมณ์ หมายถึง ความสามารถ

ในการตระหนักรู้ เข้าใจและควบคุมอารมณ์ทัÊ งของตนเองและผูอื้Éนได้อย่างเหมาะสม เพืÉอให้

สามารถมีปฏิสัมพนัธ์ทีÉดีในการทาํงานร่วมกบัผูอื้ÉนทัÊ งในฐานะผูน้าํหรือผูต้ามไดอ้ย่างสร้างสรรค์

และมีความสุข ตลอดจนประสบความสาํเร็จในดา้นต่างๆ ของชีวติ 

 

ความเป็นมาของแนวคิด ทฤษฎเีกีÉยวกบัเชาวน์อารมณ์ 

การศึกษาเกีÉยวกับเชาวน์อารมณ์เริÉ มมาจากแนวคิดความฉลาดทางสังคม (Social 

Intelligence) ของ เอ็ดเวิร์ด แอล ธอร์นไดค์ (Edward L. Thorndike, Quoted in Charmorro 

Premuzic, Tomas, 2011: 248) ในปี ค.ศ. 1920 และนบัแต่ปี ค.ศ.1980 เป็นตน้มา มีผูส้นใจศึกษา

เกีÉยวกับบทบาทของอารมณ์ทีÉมีต่อสติปัญญา ต่อความคิดสร้างสรรค์ และต่อพฒันาการของ

บุคลิกภาพ ซึÉ งผูที้Éเสนอกรอบแนวคิดและบญัญติัศพัท์คาํวา่ EQ เป็นคนแรก คือ เมเยอร์ (John D. 

Mayer, อา้งถึงใน วีระวฒัน์ ปันนิตามยั, 2551: 56) แห่งภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลยั New 

Hamshire และ สโลเวย ์ (Peter Salavey) ภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลยั Yale สหรัฐอเมริกา และ 

ในปี ค.ศ.1983 โฮวาร์ด การ์ดเนอร์ (Howard Gardner, อา้งถึงใน ภคัสกุล นาคจู, 2556: 89) ไดเ้สนอ

แนวความคิดเกีÉยวกบัเชาวน์อารมณ์ในหนงัสือ “Frames of mind: The Theory of Multiple 

Intelligences” วา่ บุคคลจะประสบความสําเร็จไดน้ัÊน ไม่เพียงแต่จะตอ้งมีเชาวน์ปัญญา (IQ) เท่านัÊน 

แต่ยงัขึÊนอยู่กบัเชาวน์อารมณ์ (EQ) ซึÉ งจะช่วยในการสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งภาพระหวา่งบุคคล 

โดยมีความสามารถในการเขา้ใจผูอื้Éน ซึÉ งจะมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการเขา้ใจตนเองดว้ย 
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โดยสามารถรับรู้สมรรถนะของตนเองอย่างดี และนํามาปรับใช้ในการปฏิบัติตนและดําเนิน

ชีวติประจาํวนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ต่อมาในปี 1995 แดเนียล โกลแมน (Daniel Goleman, อา้งถึงใน วีระวฒัน์ ปันนิตามยั, 

2551: 56-57) นกัข่าวดา้นวิทยาศาสตร์ของหนงัสือ New York Times ซึÉ งสําเร็จการศึกษาระดบั

ปริญญาเอก จากมหาวทิยาลยั Harvard และเป็นผูที้É เดวิด แม็คเคลแลนด์ (David McClelland) กาํกบั

ดูแลวิทยานิพนธ์ มีความสนใจความเกีÉยวขอ้งของสมอง บุคลิกภาพและอารมณ์เป็นอย่างมาก และ

เขาไดเ้ขียนหนงัสือชืÉอ Emotional Intelligence : Why it can matter more than IQ. และ Working 

with Intelligence ซึÉ งไดเ้สนอองค์ประกอบของ EQ และแนวทางการประยุกตใ์ชไ้ดช้ดัเจนมากขึÊน 

โดยเฉพาะในดา้นของการพฒันาผูที้Éมีศกัยภาพในการเป็นผูน้าํการฝึกอบรมและการพฒันา 

  

แนวคิดเชาวน์อารมณ์ของบาร์ออน 

บาร์ออน (Bar-On, 1997 อา้งถึงใน กาญจนา ธานะ, 2551: 48-50) ไดเ้สนอองคป์ระกอบ

ของเชาวน์อารมณ์ แบ่งเป็น 5 ดา้น 15 ลกัษณะ ดงันีÊ  

1. ด้านความสามารถภายในตน (Intrapersonal ability) ประกอบดว้ย 

1.1 การตระหนักรู้อารมณ์ความรู้สึกของตนเอง (Emotional Self-awareness) 

หมายถึง ความสามารถในการรับรู้และเขา้ใจความรู้สึกของตนเอง 

1.2 การกล้าแสดงออก (Assertiveness) หมายถึง ความสามารถในการแสดง

ความรู้สึก ความคิดเห็น และความเชืÉอของตนเอง 

1.3 การเขา้ใจอารมณ์ของตนเอง (Self-regard) หมายถึง ความสามารถในการ

ยอมรับอารมณ์และเขา้ใจอารมณ์ของตนเอง 

1.4 การตระหนกัถึงศกัยภาพของตนเอง (Self-actualization) หมายถึง ความสามารถ 

ในการตระหนกัถึงศกัยภาพของตนเอง 

1.5 การเป็นอิสระ (Independence) หมายถึง ความสามารถในการกาํหนดเป้าหมาย 

ความคิด การกระทาํของตนเองอยา่งเป็นอิสระและไม่พึÉงพาผูอื้Éน 

2. ด้านความสามารถระหว่างบุคคล (Interpersonal Ability) ประกอบดว้ย 

2.1 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง 

ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพทีÉดีกบัผูอื้Éน 

2.2 การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน (Empathy) หมายถึง ความสามารถในการรับรู้

และเขา้ใจความรู้สึกของผูอื้Éน 
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2.3 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) หมายถึง ความสามารถใน

การร่วมมือเพืÉอสร้างสรรคส์ังคม 

3. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ประกอบดว้ย 

3.1 การเขา้ใจสถานการณ์ต่างๆ ตามความเป็นจริง (Reality Testing) หมายถึง 

ความสามารถในการประเมินแยกแยะความรู้สึกส่วนตวัตามความเป็นจริงและสามารถปฏิบติัตนได้

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์นัÊน 

3.2 ความยดืหยุน่ (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับอารมณ์ ความคิด

และพฤติกรรมตามสถานการณ์ทีÉเปลีÉยนแปลงไป 

3.3 ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา (Problem Solving) หมายถึง ความสามารถ

ในการรับรู้ เขา้ใจและแสวงหาแนวทางแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4. ด้านความสามารถในการจัดการกบัความเครียด (Stress Management) ประกอบดว้ย 

4.1 ความทนทานต่อความเครียด (Stress Tolerance) หมายถึง ความสามารถในการ

เผชิญกับสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ทีÉมีตึงเครียดหรือสภาวะกดดัน โดยมีการตอบสนอง 

ไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

4.2 การควบคุมอารมณ์ของตนเอง (Impulse Control) หมายถึง ความสามารถใน

การอดทนอดกลัÊนต่อแรงกระตุน้และความปรารถนา รวมถึงการแสดงออกทีÉขาดการควบคุม 

5. ด้านความสามารถในการจูงใจตนเองและควบคุมอารมณ์ของตนเอง (General 

mood composite) ประกอบดว้ย 

5.1 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง ความสามารถในการมองชีวิตในแง่ดี 

มีทศันคติทางบวก ถึงแมจ้ะเผชิญกบัสถานการณ์ทีÉเลวร้าย 

5.2 การมีความสุข (Happiness) หมายถึง ความสามารถในการรู้สึกพึงพอใจในชีวิต 

สามารถสร้างความสุขใหแ้ก่ตนเองและผูอื้Éน 

 

แนวคิดเชาวน์อารมณ์ของคูเปอร์และซาวาฟ 

คูเปอร์ และซาวาฟ (Cooper & Sawaf, 1997 อา้งถึงใน สํานกังานเลขาธิการสภา

การศึกษา, 2552: 25) ไดเ้สนอรูปแบบของเชาวน์อารมณ์แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ทีÉสําคญัเรียงตามลาํดบั 

แต่ละดา้น มี 4 องคป์ระกอบ รวมเป็น 16 องคป์ระกอบยอ่ย ดงันีÊ  

1. ความรอบรู้ทางอารมณ์ (Emotional Literacy)  

1.1 การซืÉอสัตยท์างอารมณ์ (Emotional Honesty) รู้จกัอารมณ์ของตนเอง มีสติ

รับรู้และไหวเท่าทนัอารมณ์ของตนทีÉผนัแปรไป 
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1.2 การมีพลงัอาํนาจทางอารมณ์ (Emotional Energy) มีความเชืÉอมั Éนในตนเอง 

1.3 การรับทราบผลทางอารมณ์ (Emotional Feedback) มีความรับผดิชอบ 

1.4 การหยั Éงรู้และเชืÉอมโยงทางอารมณ์ (Emotional Connection & Intuition) มี

ความคิดสร้างสรรค ์

2. ความสมบูรณ์ทางอารมณ์ (Emotional Fitness)  

2.1 การมีอยูที่Éแทจ้ริง (Authentic Presence) เชืÉอในความสามารถของตน 

2.2 การแผค่วามไวว้างใจ (Trust Radius) ในดา้นอารมณ์ต่อผูอื้Éน 

2.3 การแสดงความไม่พอใจเชิงสร้างสรรค์ (Constructive Discontent) มี

ความสามารถในการฟัง 

2.4 การมีความยืดหยุน่และการเปลีÉยนแปลง (Resilience & Renewal) จดัการกบั

ความขดัแยง้ 

3. ความลึกซึÊ งทางอารมณ์ (Emotional Depth) มีระดบัความลึกซึÊ งของอารมณ์ทีÉ 

เอืÊอต่อการพฒันา 

3.1 การมีเป้าหมายและศกัยภาพเฉพาะตน (Unique Potential & Purpose) 

สามารถสาํรวจแนวทางของชีวติ การทาํงานตามศกัยภาพใหบ้รรลุเป้าหมายของตน 

3.2 การอุทิศตน (Commitment) สามารถอุทิศตนและมีความสามารถในการ

รับผดิชอบ 

3.3 การมีบูรณภาพทางอารมณ์ (Applied Integrity) สามารถสาํรวจแนวทาง พอใจ

ชีวติ 

3.4 การโนม้นาํโดยไม่ใชอ้าํนาจ (Influence without authority) 

4. ความเป็นไปไดท้างอารมณ์ (Emotional Alchemy) เป็นความสามารถในการใช้

อารมณ์เพืÉอความคิดสร้างสรรค ์

4.1 การหยั Éงรู้อยา่งต่อเนืÉอง (Intuitive Flow) ช่วยใหเ้กิดความเต็มใจและเขา้ถึงการ

แกปั้ญหาซ่อนเร้นไดอ้ยา่งกวา้งขวาง 

4.2 มีการตอบสนองตามเวลาทีÉเปลีÉยน (Reflective Time-shifting) 

4.3 การเล็งเห็นโอกาส (Opportunity Sensing) สามารถทีÉจะแกปั้ญหาและความ

กดดนั 

4.4 การสร้างอนาคต (Creating the future) และไม่ปิดกัÊนโอกาส 
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แนวคิดเชาวน์อารมณ์ของโกลแมน 

โกลแมน (Goleman, 1998, 26-27) ได้เสนอกรอบแนวคิดเกีÉยวกบัสมรรถนะด้าน

เชาวน์อารมณ์ (The Emotional Competence Framework) ไว ้2 หมวด 5 องคป์ระกอบ 25 ปัจจยัยอ่ย  

มีรายละเอียด ดงันีÊ  

หมวดทีÉ 1 สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competence) คือ ความสามารถในการ

บริหารจดัการตนเอง ประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

องค์ประกอบทีÉ 1 การตระหนกัรู้ในตนเอง (Self-awareness) หมายถึง การตระหนกัรู้

ความรู้สึกและความโนม้เอียงของตนเอง ประกอบดว้ยปัจจยัยอ่ย 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1. การรู้อารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) รู้สาเหตุทีÉทาํให้เกิดอารมณ์และ 

ผลทีÉจะตามมา 

2. การประเมินตนเองไดต้ามความเป็นจริง (Accurate Self-assessment) รู้จุดเด่น และ

จุดดอ้ยของตนเอง 

3. ความมั Éนใจในตนเอง (Self-confidence) มั Éนใจในความสามารถและคุณค่าของ

ตนเอง 

องค์ประกอบทีÉ 2 การจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง (Self-regulation) หมายถึง 

ความสามารถในการจดัการกบัความรู้สึกภายในตนเองได ้ประกอบดว้ย ปัจจยัยอ่ย 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1. การควบคุมตนเอง (Self-control) สามารถจดัการกบัภาวะอารมณ์ทีÉยุ่งยากและ

หุนหนัพลนัแล่นไดเ้ป็นอยา่งดี 

2. การเป็นทีÉไวว้างใจ (Trustworthiness) รักษาความเป็นผูที้ÉซืÉอสัตยแ์ละคุณงามความดี 

3. การแสดงความรับผิดชอบในการกระทาํของตน (Conscientiousness) รับผิดชอบ 

ในสิÉงทีÉตนไดก้ระทาํลงไป 

4. ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) มีความยืดหยุ่นในการจดัการการ

เปลีÉยนแปลง 

5. การสร้างนวตักรรมหรือความคิดสร้างสรรค ์(Innovation) คือ การเปิดใจกวา้งกบั

แนวความคิด แนวทางและขอ้มูลใหม่ๆ ทีÉเป็นประโยชน์ 

องค์ประกอบทีÉ 3 การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง (Self-motivation) หมายถึง แนวโน้ม

ของอารมณ์ทีÉเกืÊอหนุนการมุ่งสู่เป้าหมาย ประกอบดว้ยปัจจยัยอ่ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิÍ  (Achievement Drive) คือ ความพยายามทีÉจะปรับปรุงหรือ

ปฏิบติัใหไ้ดม้าตรฐานทีÉเป็นเลิศ 
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2. ความผูกพนั (Commitment) คือ การยึดมั ÉนและเชืÉอมโยงเป้าหมายของตนเขา้กบั

เป้าหมายของกลุ่ม หรือเป้าหมายขององคก์าร 

3. ความคิดริเริÉม (Initiative) คือ การคิดริเริÉมและพร้อมทีÉจะลงมือปฏิบติัตามโอกาส

อาํนวย 

4. การมองโลกในแง่ดี (Optimism) คือ มีความเพียรพยายามทีÉจะบรรลุเป้าหมาย แม้

จะมีอุปสรรคปัญหากไ็ม่ทอ้ถอย 

 หมวดทีÉ 2 สมรรถนะทางสังคม (Social Competence) คือ ความสามารถในการสร้าง

และรักษาความสัมพนัธ์ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

 องค์ประกอบทีÉ 4 การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน (Empathy) หมายถึง การตระหนกัรู้

ถึงความรู้สึก ความตอ้งการและความกงัวลของผูอื้Éน ประกอบดว้ยปัจจยัยอ่ย 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1. การเขา้ใจผูอื้Éน (Understanding Others) คือ การรับรู้ถึงความรู้สึก มุมมอง ความ

สนใจ และขอ้วติกกงัวลของผูอื้Éน 

2. การพฒันาผูอื้Éน (Developing Others) คือ การรับรู้ความตอ้งการการพฒันาของ

ผูอื้Éน ตลอดจนส่งเสริมการพฒันาความสามารถของผูอื้Éน 

3. การมีจิตใจใฝ่บริการ (Service Orientation) คือ การคาดคะเน รับรู้ และตอบสนอง

ความตอ้งการของลูกคา้ 

4. การเขา้ใจความแตกต่างระหว่างบุคคล (Leveraging Diversity) คือ การสร้าง

โอกาสจากความหลากหลาย และความแตกต่างของบุคคล 

5. การตระหนกัรู้ถึงสถานการณ์ภายในกลุ่ม (Political Awareness) คือ สามารถรู้และ

เขา้ใจสถานการณ์ ความคิดเห็นของกลุ่มและความสัมพนัธ์ของสมาชิกในกลุ่มได ้

 องค์ประกอบทีÉ 5 ทกัษะทางสังคม (Social Skills) หมายถึง ความคล่องแคล่วในการ

ก่อใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงทีÉพึงประสงคด์ว้ยความร่วมมือจากผูอื้Éน ประกอบดว้ยปัจจยัยอ่ย 8 ปัจจยั 

ไดแ้ก่ 

1. การมีอิทธิพลต่อบุคคลอืÉน (Influence) คือ การมีกลวิธีโนม้นา้วและชกัชวนผูอื้Éน

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. การสืÉอสาร (Communication) คือ การเปิดกวา้งรับขอ้มูลและส่งสารทีÉชดัเจน 

น่าเชืÉอถือ 

3. การบริหารความขดัแยง้ (Conflict Management) คือ การเจรจาต่อรอง และหาแนว

ทางแกไ้ขปัญหา ตลอดจนยติุความไม่เขา้ใจกนัได ้
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4. ความเป็นผูน้าํ (Leadership) คือ การแนะนาํ สร้างแรงผลกัดนั และเป็นตวัอย่าง

ใหก้บับุคคลและทีมงานได ้

5. การกระตุน้ใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลง (Change Catalyst) คือ การริเริÉมและการจดัการ

ใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงในทางทีÉดี 

6. การเสริมสร้างสายสัมพนัธ์ (Building Bonds) คือ การเสริมสร้างความร่วมมือร่วมใจ

และความสัมพนัธ์ทีÉดี 

7. การร่วมมือร่วมใจ (Collaboration and Cooperation) คือ การทาํงานร่วมกบัผูอื้Éน

เพืÉอมุ่งสู่เป้าหมายทีÉมีร่วมกนั 

8. สมรรถนะของทีมงาน (Team Capabilities) คือ การสร้างการทาํงานร่วมกนัของ

ทีมงานในการมุ่งสู่เป้าหมายทีÉตัÊงไว ้

  

 แนวคิดเชาวน์อารมณ์ของสโลเวย์ และเมเยอร์ 

 สโลเวย ์และเมเยอร์ (Salovey & Mayer, 1990: 189 อา้งถึงใน วีระวฒัน์ ปันนิตามยั, 

2551: 73; สํานกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552: 12-13) กล่าววา่ เชาวน์อารมณ์เป็นเรืÉองของ

ทกัษะในการปรับตนใน 3 ลกัษณะ กล่าวคือ 

1. ขัÊนรู้จกัภาวะอารมณ์ของตน หมายถึง การประเมินอารมณ์ได้อย่างถูกต้องและ

แสดงออกไดอ้ย่างเหมาะสม (Emotional Awareness) การทีÉบุคคลสามารถรับรู้ ระบุ และจาํแนก

ภาวะอารมณ์ทีÉเกิดกบัตนได ้จะเป็นปัจจยันาํทีÉเอืÊอต่อความสามารถในการปรับตวัการแสดงออกทาง

อารมณ์ไดอ้ยา่งดี 

2. ขัÊนควบคุมอารมณ์ หมายถึง การควบคุมกาํกบัดูแลภาวะอารมณ์ (Regulation of 

Emotion) ของตนเองและของผูอื้Éนไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสมตามกาลเทศะ ทัÊ งในแง่ของกายกรรม 

วาจากรรม และมโนกรรม ในบางอาชีพจาํเป็นตอ้งฝึกขัÊนนีÊ ให้มากเป็นพิเศษ อาทิ พนกังานตอ้นรับ

บนเครืÉองบิน ทีÉตอ้งฉลาดรู้เท่าทนัในท่าทีภาวะอารมณ์และความตอ้งการของผูโ้ดยสาร 

3. ขัÊ นใช้เชาวน์อารมณ์ พบว่า  แต่ละบุคคลจะมีความสามารถใช้ประโยชน์ 

(Utilization of Emotion) จากภาวะอารมณ์ของตนแตกต่างกนัในการแกปั้ญหา หรือช่วยในการ

ปรับตวั หากอารมณ์ดีจะมีส่วนช่วยใหเ้กิดภาวะคิดสร้างสรรค ์และการคิดอยา่งมีเหตุผลในการตอบ

ขอ้สอบหรือการคิดวเิคราะห์ ขณะทีÉอารมณ์เศร้าทาํใหก้ารคิดแบบอุปมาอุปมยัชา้ลง 

ต่อมาในปี 1997 สโลเวย ์และเมเยอร์ (อา้งถึงใน วีระวฒัน์ ปันนิตามยั, 2551: 74-79; 

สํานกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552: 15-17) ได้ปรับปรุงรูปแบบของเชาวน์อารมณ์ทีÉเน้น

องคป์ระกอบทางการรู้คิดของเชาวน์อารมณ์ และพยายามอธิบายเชาวน์อารมณ์ในรูปของศกัยภาพ
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การเจริญเติบโตด้านสติปัญญาและอารมณ์ โดยแบ่งเชาวน์อารมณ์ออกเป็น 4 ขัÊนตอน ซึÉ งแต่ละ

ขัÊนตอนจะประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบยอ่ย ดงันีÊ  

1. ขัÊ นการรับรู้ (Perception) การประเมิน (Appraisal) และการแสดงออก 

(Expression) ของอารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1.1 ความสามารถในการระบุอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดของตนเองได ้

1.2 ความสนใจในการระบุอารมณ์ของผูอื้Éนได ้

1.3 ความสามารถในการแสดงอารมณ์ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง แสดงความตอ้งการไดต้รง

กบัความรู้สึกไดอ้ยา่งถูกกาลเทศะ 

1.4 ความสามารถในการจาํแนกความรู้สึกต่างๆ ออกได้ว่าถูกตอ้งจริงหรือไม่

จริงใจ 

2. ขัÊนการเกืÊอหนุนการคิดของอารมณ์ 

2.1 ความรู้สึก/อารมณ์ ช่วยจดัลาํดับความสําคญัหรือช่วยในการคิดจดัลาํดับ

ความสาํคญั 

2.2  อารมณ์ทีÉชัดเจนพร้อมทีÉจะเกืÊอหนุนต่อการตดัสินใจ และจดจาํความรู้สึก

ต่างๆ ไดดี้ 

2.3  อารมณ์/ความรู้สึกทีÉเปลีÉยนไป ทาํให้ความคิดและจุดยืนเปลีÉยนไปจากแง่บวก

เป็นแง่ลบ จากการคิดมุมเดียวเป็นคิดไดห้ลากหลาย 

2.4  ภาวะอารมณ์ต่างๆ ทาํใหคิ้ดหาแนวทางแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดดี้ขึÊนรู้สึกเป็นสุข 

ทาํใหจิ้ตใจเปิดกวา้ง รับฟังเหตุผล มีความคิดสร้างสรรค ์

3. การเขา้ใจ การวเิคราะห์ และการใหค้วามรู้สึกเกีÉยวกบัอารมณ์ 

3.1 ระบุความรู้สึก/อารมณ์ เห็นวา่ความเชืÉอมโยงระหวา่งอารมณ์กบัถอ้ยคาํต่าง  ๆได ้

3.2 ตีความหมายของอารมณ์ทีÉเกิดขึÊนได ้อนัสืบเนืÉองจากอารมณ์หนึÉงๆ 

3.3 เขา้ใจอารมณ์ทีÉซบัซอ้นได ้เกิดความรู้สึกหลายอยา่งในเวลาไล่เลีÉยกนั 

3.4 เขา้ใจความผนัแปรของภาวะอารมณ์ต่างๆ 

4. อารมณ์ส่งเสริมความงอกงามทางสติปัญญา 

4.1 เปิดใจรับต่อความรู้สึกทางบวกและลบทีÉรืÉนรมย ์และไม่น่ารืÉนรมยไ์ด ้

4.2 เมืÉอคิดใคร่ครวญให้ดีแล้ว สามารถยึดถือ/ปลดปล่อยตนจากภาวะอารมณ์ 

ความรู้สึกอนัใดอนัหนึÉงได ้โดยพิจารณาจากขอ้มูลทีÉไดรั้บและความเป็นประโยชน์ 

4.3 คิดอยา่งพินิจพิเคราะห์ถึงภาวะอารมณ์ต่างๆ เกีÉยวกบัตนเองและผูอื้Éน เล็งเห็น

ไดว้า่ความรู้สึกเหล่านัÊนชดัเจนคงอยู ่มีเหตุผล และส่งผลต่อการปฏิบติัของตนเช่นไร 
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4.4 บริหารจดัการภาวะอารมณ์ของตนและคนอืÉนได ้ลดความรุนแรงทางอารมณ์

ทางลบได ้แสดงออกอารมณ์ทางบวกโดยไม่บิดเบือน หรือมีกลวธีิในการป้องกนัตวัเองมากเกินไป 

 

 แนวคิดทฤษฏีของแวกเนอร์และสเทร์ินเบิร์ก 

 แวกเนอร์และสเทิร์นเบิร์ก (Wagner and Sternberg, 1985: 439 อา้งถึงใน วีระวฒัน์  

ปันนิตามยั, 2551: 72) เสนอวา่ พฤติกรรมของผูที้Éชาญฉลาดดา้น “Practical Intelligence” ทีÉเอืÊอต่อ

ความสาํเร็จในวชิาชีพในการบริหารและในชีวติ สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 

1. การครองตน (Managing Self) หมายถึง ความสามารถในการบริหารจดัการตนเอง 

ในแต่ละวนัใหบ้รรลุเป้าหมาย ไดผ้ลผลิตสูงสุด อาทิ การจดัลาํดบักิจกรรมทีÉตอ้งทาํการกระตุน้ชีÊนาํ

ตนใหมุ้่งสู่ผลสัมฤทธิÍ  การสร้างแรงจูงใจทีÉดีใหแ้ก่ตนเอง กลา้เสีÉยง ไม่ยน่ยอ่ รู้ขีดความสามารถและ

ศกัยภาพของตนดี 

2. การครองคน (Managing Others) ทกัษะความรู้ในการบริหารผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ

ความสัมพนัธ์ทางสังคม ความสามารถเขา้กบัผูอื้Éนได้ มอบหมายงานให้ทาํตรงกบัทกัษะความรู้ 

ความสามารถของผูป้ฏิบติัแต่ละคน ใหร้างวลัตามผลงานทีÉปฏิบติั 

3. การครองงาน (Managing Career) จะสร้างผลกระทบทีÉดีแก่สังคม องคก์าร และ

ประเทศชาติไดอ้ยา่งไร จะสร้างชืÉอเสียงเกียรติภูมิของตนไดเ้ช่นไร จดัความสําคญัและความจาํเป็น

ของตน ให้สอดคลอ้งกบัสิÉ งทีÉองค์การให้ความสําคญั โน้มน้าวผูเ้กีÉยวขอ้งให้เห็นความสําคญัหรือ

ความเห็นดีเห็นงามดว้ย 

 

 แนวคิดเชาวน์อารมณ์ของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 

 กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2550: 35-36) ไดพ้ฒันาแนวคิดเรืÉองเชาวน์

อารมณ์ โดยอาศยัแนวคิดของ เมเยอร์และซาโลเวย ์และแนวคิดของโกลแมน มาปรับให้เหมาะสม

กบัคนไทย โดยสามารถแบ่งปัจจยัของเชาวอ์ารมณ์ทีÉสาํคญัออกเป็น 3 องคป์ระกอบหลกั คือ                                                                                                  

1. ดา้นความดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และความตอ้งการของ

ตนเอง รู้จกัเห็นใจผูอื้Éน และมีความรับผดิชอบต่อส่วนรวม ซึÉ งมีรายละเอียด ดงันีÊ  

1.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ และความตอ้งการของตนเอง  

1.1.1  รู้อารมณ์และความตอ้งการของตนเอง 

1.1.2  ควบคุมอารมณ์และความตอ้งการได ้         

1.1.3  แสดงออกอยา่งเหมาะสม           
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1.2 ความสามารถในการเห็นใจผูอื้Éน 

1.2.1  ใส่ใจผูอื้Éน 

1.2.2  เขา้ใจและยอมรับผูอื้Éน 

1.2.3  แสดงความเห็นใจอยา่งเหมาะสม 

1.3  ความสามารถในการรับผดิชอบ 

1.3.1  รู้จกัการให ้รู้จกัการรับ 

1.3.2  รู้จกัรับผดิ รู้จกัใหอ้ภยั 

1.3.3  เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 

2. ด้านความเก่ง หมายถึง ความสามารถในการรู้จักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถ

ตดัสินใจแกปั้ญหา และแสดงออกไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพนัธภาพทีÉดีกบัผูอื้Éน 

2.1  ความสามารถในการรู้จกัและสร้างแรงจูงใจใหต้นเอง 

2.1.1  รู้ศกัยภาพของตนเอง 

2.1.2  สร้างขวญัและกาํลงัใจใหต้นเองได ้

2.1.3  มีความมุมานะไปสู่เป้าหมาย 

2.2  ความสามารถในการตดัสินใจและแกปั้ญหา 

2.2.1  รับรู้และเขา้ใจปัญหา 

2.2.2  มีขัÊนตอนในการแกปั้ญหา 

2.2.3  มีความยดืหยุน่ 

2.3  ความสามารถในการมีสัมพนัธภาพกบัผูอื้Éน 

2.3.1  สร้างสัมพนัธภาพทีÉดีกบัผูอื้Éน 

2.3.2  กลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม 

2.3.3  แสดงความเห็นทีÉขดัแยง้อยา่งสร้างสรรค ์

3. ดา้นความสุข หมายถึง ความสามารถในการดาํเนินชีวติอยา่งเป็นสุข 

3.1  ความภูมิใจตนเอง 

3.1.1  เห็นคุณค่าในตนเอง 

3.1.2  เชืÉอมั Éนในตนเอง 

3.2  ความพึงพอใจในชีวติ 

3.2.1  รู้จกัมองโลกในแง่ดี 

3.2.2  มีอารมณ์ขนั 

3.2.3  พอใจในสิÉงทีÉตนเองมีอยู ่
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3.3  มีความสงบทางใจ 

3.3.1  มีกิจกรรมทีÉเสริมสร้างความสุข 

3.3.2  รู้จกัผอ่นคลาย 

3.3.3  มีความสงบทางจิตใจ 

 

ลกัษณะของผู้ทีÉมีเชาวน์อารมณ์สูง 

โกลแมน (Goleman, อา้งถึงใน กรมสุขภาพจิต, 2550: 24) กล่าวว่า คนทีÉมีเชาวน์

อารมณ์สูง มีคุณสมบติั ดงันีÊ  

1. มีวฒิุภาวะทางอารมณ์ 

2. มีการตดัสินใจทีÉดี 

3. ควบคุมอารมณ์ตนเองได ้

4. มีความอดกลัÊน 

5. ไม่หุนหนัพลนัแล่น 

6. ทนความผดิหวงัได ้

7. เขา้ใจจิตใจผูอื้Éน 

8. เขา้ใจสถานการณ์ทางสังคม 

9. ไม่ยอ่ทอ้หรือยอมแพง่้าย 

10. สามารถสู้ปัญหาชีวติได ้

11. ไม่ปล่อยใหค้วามเครียดท่วมทน้จนทาํอะไรไม่ถูก 

 

ประโยชน์ของเชาวน์อารมณ์กบัการทาํงาน 

ผูน้าํทีÉมีเชาวน์อารมณ์สูงจะเป็นบุคคลทีÉมีความเพียรพยายาม มีความสามารถสร้าง

แรงจูงใจให้ตนเองทาํให้รู้จกัควบคุมตนเองและสามารถบริหารจดัการอารมณ์ของตนเองไดอ้ย่าง

เหมาะสม มองโลกในแง่ดี รู้จกัเห็นอกเห็นใจผูอื้Éน มีทกัษะทางสังคม เป็นทีÉรักและไวว้างใจของ 

ผูต้าม มีสัมพนัธภาพทีÉดีกบัผูต้าม สามารถลดความขดัแยง้ ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการ

ทาํงาน รู้จกัประนีประนอม รู้จกัแกไ้ขปัญหาไดดี้และมีความคิดสร้างสรรค ์ทาํให้สามารถสร้างสรรค์

ผลงานไดอ้ยา่งเต็มทีÉและมีประสิทธิภาพ สามารถปฏิบติังานไดป้ระสบผลสําเร็จ (จิราภรณ์ ตัÊงกิตติ

ภาภรณ์, 2556: 214; วิทยา นาควชัระ, 2557: 37; Goleman, 1995 อา้งถึงใน วิทยากร เชียงกูล, 2552: 

96) 
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พฒันาการของแบบประเมินเชาวน์อารมณ์ 

เครืÉองมือประเมินเชาวน์อารมณ์ทีÉเก่าแก่ทีÉสุด คือ แบบประเมิน EQ – I ของบาร์ออน 

(กรมสุขภาพจิต, 2550: 45) ซึÉ งนิยมใชก้นัมาเกือบ 10 ปี แบบประเมินตนเองนีÊ ไม่ไดพ้ฒันามาจาก

ความสนใจในเรืÉ องอาชีพการงาน แต่ได้อิทธิพลมาจากการทํางานทางคลินิกมากกว่า เป็น

แบบทดสอบทีÉคิดขึÊนเพืÉอประเมินคุณสมบติัของบุคคลทีÉทาํใหเ้ขามีภาวะทางอารมณ์ทีÉดีกวา่บุคคลอืÉน 

แบบประเมินทีÉไดน้าํไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งนบัพนัคน รวมทัÊงมีการหาความเชืÉอถือไดแ้ละความแม่น

ตรงของเครืÉองมือทีÉสร้างขึÊนดว้ย แต่แบบประเมินนีÊทาํนายความแม่นตรงดา้นการงานไดน้อ้ยมาก 

เครืÉองมือประเมินแบบทีÉ 2 คือ Multifactor Emotional Intelligence Scale ของเมเยอร์ 

และซาโลเวย ์(อา้งถึงใน กรมสุขภาพจิต, 2550: 45)  MEIS เป็นแบบทดสอบความสามารถมากกวา่

เป็นการใชป้ระเมินตนเอง ผูรั้บการทดสอบจะไดท้าํงานชุดหนึÉงทีÉสร้างขึÊนเพืÉอวดัความสามารถของ

บุคคลในการรับรู้จากการเห็นบอกได้ว่าเป็นอะไร ความเข้าใจและการทํางานกับอารมณ์ มี

ผลการวิจยัทีÉแสดงวา่แบบประเมินทีÉมีความแม่นตรง ในการวดัสิÉงทีÉไดส้ร้างขึÊนมีความสัมพนัธ์กบั

แบบประเมินชนิดหนึÉงซึÉ งวดัคุณสมบติัคลา้ยกนัมีความแม่นตรงในการจาํแนกความแตกต่าง แต่ไม่มี

รายงานเกีÉยวกบัความแม่นตรงในการทาํนาย 

เครืÉองมือประเมินแบบทีÉ 3 คือ Emotional Competence Inventory หรือ ECI ซึÉ งวดั

เชาวน์อารมณ์ดา้นต่างๆ โดยการให้คนทีÉรู้จกับุคคลใดบุคคลหนึÉงให้คะแนนประเมินบุคคลนัÊน ใน

ความมีประสิทธิภาพ 20 ดา้นทีÉไดเ้สนอแนะไวใ้นการวิจยัของโกลแมน (อา้งถึงใน กรมสุขภาพจิต, 

2550: 45) ECI เป็นข้อคาํถามทีÉได้รับการทดสอบความแม่นตรงเกีÉยวกับการทาํงานโดยมี 

กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูจ้ดัการจาํนวนหลายร้อยคน รวมทัÊ งนกับริหารและผูน้าํของอเมริกาเหนือ อิตาลี

และบราซิล อยา่งไรก็ตาม ก็ยงัไม่มีการวิจยัในขณะนีÊ ทีÉจะสนบัสนุนความแม่นตรงในการสามารถ

ทาํนายของแบบประเมิน ECI  

เครืÉองมือประเมินอีกแบบหนึÉงทีÉมีการโฆษณาจนเป็นทีÉรู้จกักนัแพร่หลายคือ EQ Map 

ของโอริโอลิโจนส์และทรอคกีÊ  (อา้งถึงใน กรมสุขภาพจิต, 2550: 46) แมว้่าแบบประเมินนีÊ จะมี

ขอ้มูลทีÉแสดงถึงความแม่นตรงดา้นความสัมพนัธ์กบัแบบประเมินอืÉนทีÉวดัคุณสมบติัทีÉคลา้ยกนั และ

แบบประเมินทีÉคิดขึÊนไม่ไดว้ดัสิÉ งอืÉนเพิ ÉมเติมจากสิÉ งทีÉกาํหนดไว ้แต่การรายงานมีลกัษณะค่อนขา้ง

คลุมเครือ 

จากทีÉกล่าวมาผูว้จิยัเลือกแบบประเมินเชาวน์อารมณ์ตามแนวคิดของโกลแมนทีÉพฒันา

โดยผูช่้วยศาสตราจารยธี์ระศกัดิÍ  กาํบรรณารักษ์ (2553) มาใช้ในการวิจยัครัÊ งนีÊ  เนืÉองจากมีความ 

แม่นตรงเกีÉยวกบัการทาํงานสามารถนํามาใช้ในการทาํความเขา้ใจและหาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของผูน้าํการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ได ้
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แนวคิด และทฤษฎเีกีÉยวกบับุคลกิภาพตามแนวคิดบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

 

ความหมายของบุคลกิภาพ 

บุคลิกภาพ หรือ “Personality” มาจากภาษาละตินวา่ “Persona” (Per+sonare) หมายถึง 

หนา้กาก (Mask) ทีÉนกัแสดงชาวกรีกและโรมนัสวมใส่เพืÉอแสดงบทบาทตามทีÉกาํหนด (คคันางค ์

มณีศรี, 2554: 198; จิราภรณ์ ตัÊงกิตติภาภรณ์, 2556: 215 ) ต่อมานกัจิตวิทยาใชค้าํวา่บุคลิกภาพ หรือ 

“Personality” ในความหมายทีÉเป็นบทบาทเชิงสังคมทีÉมนุษยแ์สดงออกตามสถานการณ์ทีÉถูกกาํหนด 

และเป็นสิÉงจาํเป็นสําหรับการดาํรงชีวิต (Jess Feist and Gregory J. Feist 2009: 3; จิราภรณ์ ตัÊงกิตติ

ภาภรณ์, 2556: 228 ) ซึÉ งมีผูใ้หค้าํนิยามและความหมายของบุคลิกภาพไวห้ลายทศันะ ดงันีÊ  

จิราภรณ์ ตัÊ งกิตติภาภรณ์ (2556: 215 ) บุคลิกภาพ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมซึÉ ง

เกิดขึÊนซํÊ าๆ และเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลทีÉใช้เป็นแนวทางในการปรับตวัต่อสิÉ งแวดลอ้ม 

แบบแผนพฤติกรรมประกอบดว้ยพฤติกรรมภายนอกทีÉแสดงออก และพฤติกรรมภายในของบุคคล 

ซึÉ งทาํใหบุ้คคลนัÊนแตกต่างจากบุคคลอืÉน 

ณัฐภร อินทุยศ (2556: 75) บุคลิกภาพ ลกัษณะโดยรวมของบุคคลทัÊงในดา้นร่างกาย 

ลกัษณะนิสัย สติปัญญา ความสามารถ ฯลฯ อนัเป็นผลมาจากพนัธุกรรมและสิÉงแวดลอ้มของบุคคล 

คนแต่ละคนจึงมีบุคลิกภาพแตกต่างกัน โดยบุคลิกภาพมีบทบาทสําคัญอย่างมากในการเป็น

ตวักาํหนดพฤติกรรมของแต่ละบุคคล รวมถึงการกาํหนดลกัษณะการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอืÉนดว้ย 

พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้ (2552: 4) บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะต่างๆ ของแต่ละบุคคล

ทีÉรวมกนัแล้ว ทาํให้บุคคลนัÊนแตกต่างจากบุคคลอืÉน ลกัษณะต่างๆเหล่านีÊ  ไดแ้ก่ รูปร่างลกัษณะ 

อุปนิสัยใจคอ กิริยาท่าทาง ความสนใจ ทศันคติ ตลอดจนพฤติกรรมต่างๆทีÉบุคคลนัÊนแสดงออกมา 

ศรีเรือน แกว้กงัวาล (2554: 7) บุคลิกภาพ คือ ลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลในดา้น

ต่างๆทัÊงส่วนภายนอกและส่วนภายใน ส่วนภายนอก คือ ส่วนทีÉมองเห็นชดัเจน เช่น รูปร่าง หนา้ตา 

กริยามารยาทฯลฯ และส่วนภายใน คือ ส่วนทีÉมองเห็นไดย้ากแต่อาจทราบไดโ้ดยการอนุมาน เช่น 

สติปัญญา ความถนดั ลกัษณะอารมณ์ประจาํตวั ความใฝ่ฝันปรารถนา ปรัชญาชีวิต ค่านิยม ความ

สนใจ ฯลฯ 

สุธีลกัษณ์ (นิติธรรม) แก่นทอง (2555: 89) บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะแต่ละ

บุคคล แสดงออกทางท่าทาง ความรู้สึกนึกคิด กิริยามารยาท ลกัษณะนิสัย 

สมศรี สุกุมลนนัทน์ (2556: 3) บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะอนัเป็นจาํเพาะแต่ละ

บุคคลซึÉงแสดงออกทางท่าทาง ความรู้สึกนึกคิด ความเฉลียวฉลาด ตลอดจนกิริยามารยาท ลกัษณะ

นิสัยและอุปนิสัยทีÉแต่ละบุคคลสามารถดดัแปลง แกไ้ข เสริมสร้างใหดี้ขึÊนได ้
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Good (1973: 417 อา้งถึงใน พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้, 2552: 3) บุคลิกภาพ คือ การ

รวมตวัของการแสดงปฏิกิริยาโตต้อบทางดา้นจิตวทิยาและสังคมของแต่ละบุคคลซึÉ งจะเป็นลกัษณะ

ทีÉแสดงออกทางดา้นอารมณ์ จิตใจและพฤติกรรมของบุคคล 

Hilgard และคณะ (1979 อา้งถึงใน จิราภรณ์ ตัÊงกิตติภาภรณ์, 2556: 215) กล่าวว่า 

บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะโดยรวมของพฤติกรรมและวิธีการคิดทีÉบุคคลแต่ละคนใชเ้ป็นแนวทาง

ในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสิÉงแวดลอ้ม 

Jess Feist and Gregory J. Feist (2009: 4) บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบของลกัษณะ

ค่อนขา้งถาวรและลกัษณะทีÉเป็นเอกลกัษณ์ทีÉช่วยให้ทัÊงความมั Éนคงและความแตกต่างกบัพฤติกรรม

ของบุคคล 

Ryckman (1993 อา้งถึงใน คคันางค์ มณีศรี, 2554: 198) กล่าวว่า บุคลิกภาพเป็น

โครงสร้างทางจิต ประกอบด้วยภูมิหลังทางพนัธุกรรม ประวติัการเรียนรู้ ทีÉถูกจดัระเบียบและ 

บูรณาการ จนมีความซบัซอ้นและมีเอกลกัษณ์ ซึÉ งจะมีอิทธิพลต่อวธีิการทีÉบุคคลตอบสนองต่อสิÉงเร้า

แต่ละอยา่งในสภาพแวดลอ้ม 

Schultz, D.P. and S.E. Schultz (2005: 10) บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลกัษณะทีÉติดแน่น

อยูภ่ายในและภายนอกของบุคคล รวมทัÊงลกัษณะนิสัยของบุคคลทีÉมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรร

รมในสถานการณ์ทีÉแตกต่างกนั 

จากความหมายดงัทีÉกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะส่วนรวม

เฉพาะตวัของแต่ละบุคคล ทาํให้สามารถแยกแยะความแตกต่างของบุคคลได ้และช่วยให้สามารถ

ทาํนายไดว้า่ในสถานการณ์ทีÉเกิดขึÊนบุคคลจะแสดงพฤติกรรมอยา่งไร 

 

ทฤษฎบุีคลกิภาพ 

การศึกษาบุคลิกภาพคือ การศึกษาความคงทีÉ  (Consistency) ความซับซ้อน 

(Complexity) ความหลากหลาย และความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตวัของบุคคลและกลุ่มบุคคล 

การศึกษาบุคลิกภาพไดเ้ริÉมอย่างจริงจงัเมืÉอประมาณร้อยกว่าปีมานีÊ  เนืÉองเพราะความซับซ้อนและ

ความหลากหลายของบุคลิกภาพ การศึกษาดังกล่าวจึงมีคาํอธิบายและข้อสรุปหลายแนวคิด  

(ศรีเรือน แกว้กงัวาล และคณะ, 2554: 322, 337) สามารถสรุปไดด้งันีÊ  
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ตารางทีÉ 1 สรุปแนวคิดเกีÉยวกบัทฤษฎีบุคลิกภาพ 

แนวคิด ฐานแนวคิด หลกัการสาํคญั 

จิตวเิคราะห์ 

(Psychoanalysis) 

พฤติกรรมของบุคคลถูกควบคุม  

โดยพลงัเร้าภายใน ซึÉ งบางครัÊ ง

บุคคลไม่ตระหนกัรู้ เช่น จิตใต้

สาํนึก เนน้ความสาํคญัของ

ประสบการณ์วยัเด็ก 

คน้หาพลงัจิตใตส้าํนึกและอธิบายวา่  

พลงัเหล่านีÊทาํใหบุ้คคลมีลกัษณะ

บุคลิกภาพต่างๆ ออกไป  

ทัÊงบุคลิกภาพปกติและผดิปกติ 

มนุษยนิยม 

(Humanistic) 

บุคคลทั Éวไปเป็นคนดีมาแต่กาํเนิด  

แต่บุคคลอาจมีภาพลกัษณ์ดา้นลบ

ต่อตนเอง ถา้อยูใ่นสิÉงแวดลอ้มทีÉ

บั Éนทอน 

ภาพลกัษณ์ของตน ทัÊงทางบวกและทางลบ 

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 

พฤติกรรมนิยม 

(Behaviorist) 

พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการ

ทีÉบุคคลไดรั้บการเสริมแรงบวก

และทางลบอยา่งไร 

พฤติกรรมและบุคลิกภาพอยูใ่หอิ้ทธิพล

ของการเสริมแรง 

ลกัษณะนิสัย 

(Trait) 

บุคคลแต่ละคนมีคุณสมบติัต่างๆ 

กนั หลายลกัษณะ เช่น ความ

ซืÉอสัตย ์ความกา้วร้าว ฯลฯ 

เนน้การวดัคุณลกัษณะต่างๆ เหล่านัÊน และ

อธิบายวา่พฤติกรรมของคนเกิดจากลกัษณะ

นิสัยต่างๆ 

แนวคิดเชิงรู้คิด 

(Cognitive) 

(เช่น PSE) 

พฤติกรรมของบุคคลจาก

กระบวนความคิด ความเชืÉอ และ

การรับรู้ในสมรรถภาพของตน 

ความคิดของคนเป็นตวักาํหนดการกระทาํ 

และบุคลิกภาพของบุคคล 

 

ในการวิจยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัได้มีความสนใจศึกษาและนําแบบสอบถามบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบของคอสตาและแมคแคร ทีÉมีฐานความคิดมาจากทฤษฏีลกัษณะนิสัยมาใช้ เนืÉองจาก

เป็นแบบสอบถามบุคลิกภาพทีÉมีความเป็นสากล มีผูนิ้ยมนาํไปใชใ้นนานาประเทศ รวมทัÊงประเทศ

ไทยดว้ย ซึÉ งผลทีÉไดจ้ากแบบสอบถามนีÊ สามารถอธิบายลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลไดค้่อนขา้ง

แม่นยาํ ใช้ได้กบับุคคลทุกวยั และมีความคงทีÉค่อนขา้งสูง ในการนาํมาใช้เพืÉอทาํความเขา้ใจและ

ทาํนายบุคคลในองค์การในการคัดเลือกบุคคลเข้าทาํงานให้มีความเหมาะสมกับลักษณะนิสัย  

(ศรีเรือน แก้วกงัวาล, 2558: 83-84) ดงันัÊ น ในทีÉนีÊ ผูว้ิจยัจึงขอกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎีลกัษณะนิสัย 

(Trait Theory) และแนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Five Factor Model) เท่านัÊน 
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ทฤษฎลีกัษณะนิสัย 

 หลกัการเบืÊองตน้ของทฤษฎีลกัษณะนิสัย เราสามารถจาํแนกบุคลิกภาพของบุคคลตาม

แนวโน้มลกัษณะนิสัย ซึÉ งลกัษณะเด่นของทฤษฎีลกัษณะนิสัย (ศรีเรือน แกว้กงัวาล, 2554: 177-

178) คือ 

 1. ความคงทีÉ (Consistency) แต่ละบุคคลมีคุณลกัษณะโดดเด่นหลายๆ อยา่งภายในตวั 

และจะแสดงคุณลกัษณะนัÊ นออกมาในสถานการณ์ต่างๆกนั หากเรารู้จกัลกัษณะนิสัยของคนใด   

คนหนึÉ งเราก็สามารถทาํนายพฤติกรรมของเขาในสถานการณ์ต่างๆ กนั ลกัษณะนิสัย จึงอธิบายว่า

บุคคลมีพฤติกรรมเช่นไรมาแลว้แต่หนหลงัและในปัจจุบนั นอกจากนีÊ  เรายงัสามารถคาดเดาไดว้่า

เขาจะประพฤติปฏิบติัอยา่งไรในอนาคต 

 2. เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences) ทฤษฎีลกัษณะนิสัย 

มีความคิดวา่แต่ละบุคคลประกอบดว้ยกลุ่มลกัษณะนิสัยหลายอยา่งซึÉ งเป็นลกัษณะเฉพาะตวั โดยทีÉ

ไม่มีใครเหมือนใคร 

 3. ทฤษฎีลกัษณะนิสัยมีหลายกลุ่ม และทุกๆ กลุ่มมีแนวคิดร่วมกนั คือ คน้หาและ

อธิบายลกัษณะนิสัยพืÊนฐานของบุคคลใดบุคคลหนึÉงเพืÉออธิบายบุคลิกภาพของบุคคลนัÊน ซึÉ งทาํให้

บุคคล แต่ละคนแตกต่างกนั 

 4. เนน้การทาํนาย กลุ่มทฤษฎีนีÊ เนน้การวดับุคลิกภาพดว้ยแบบทดสอบโดยนาํผลการ

วดัไปใชใ้นชีวิตประจาํวนัในดา้นต่างๆ อาทิ ในคลินิก ในการเลือกอาชีพ การมอบหมายงานให้ทาํ

ใหเ้หมาะกบันิสัย การปรับตวัในองคก์าร การศึกษาและการพฒันาตน การทาํนายผลการปฏิบติังาน  

 

ความเป็นมาของบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

 แนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The Big Five Model) ไดเ้ริÉมพฒันาเป็นครัÊ งแรก

โดย Allport และ Odbert ในปี ค.ศ. 1930 ทีÉไดท้าํการศึกษาคาํทีÉอธิบายลกัษณะนิสัยของมนุษยใ์น

ภาษาองักฤษทีÉรวบรวมได้ถึง 4,000-5,000 คาํ ต่อมาลดทอนลงเฉพาะคาํทีÉมีความหมายถึงลกัษณะ

นิสัยทางจิตวิทยาได ้1,800 คาํ และในปี ค.ศ. 1943 Cattell ไดล้ดทอนลงมาอีกเป็น 35 ตวัแปร ซึÉ ง

ต่อมาไดส้ร้างแบบวดั 16 PF (ศรีเรือน แกว้กงัวาล, 2558: 68) 

 พฒันาต่อมาโดย Tupes, Cristal และ Norman (1960) ในปลายทศวรรษ 1970 และ 

ในปี ค.ศ. 1980 Costa และ McCrae ไดท้าํการคน้ควา้ขยายผลการศึกษาเรืÉองลกัษณะนิสัยโดยใช้

สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเพืÉอคน้หาความคงทีÉและโครงสร้างของบุคลิกภาพ ในตอนแรกเขา

ศึกษาเฉพาะ 2 มิติของบุคลิกภาพเท่านัÊนคือ บุคลิกภาพแบบหวั Éนไหว (Neuroticism) และบุคลิกภาพ

แบบแสดงตวั (Extraversion) ในเวลาต่อมาเขาพบว่าบุคคลมีลกัษณะนิสัยทีÉสําคญัอีกมิติหนึÉ งคือ 
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บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) ซึÉ งในขณะนัÊน Goldberg (1981)  

ไดน้าํเสนอบุคลิกภาพทีÉถาวรของมนุษย ์5 มิติ “The Big Five” แลว้ แต่ Costa และ McCrae ยงัคง

ศึกษาเพียง 3 มิติเท่านัÊน (ศรีเรือน แกว้กงัวาล, 2558: 76) 

 จนถึงปี 1985 Costa และ McCrae จึงรายงานวา่เขาพบวา่ บุคลิกภาพของบุคคลทีÉเป็น

มิติใหญ่มีเพิ Éมอีก 2 มิติ เรียกว่า NEO-PIR (1985) ไดแ้ก่ มิติการเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน (Agreeableness) 

และมิติการมีจิตสํานึก (Conscientiousness) ตัÊ งแต่ช่วงปี ค.ศ. 1980 ถึง 1990 Costa และ McCrae  

ได้พฒันาแบบสอบถามอย่างต่อเนืÉอง จนกระทั Éงในปี ค.ศ. 1990 แนวคิดเรืÉองทฤษฏีบุคลิกภาพ 

ห้าองค์ประกอบไดรั้บการยอมรับอย่างมาก สําหรับทฤษฏีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ Costa 

และ McCrae ได้รับการยอมรับมากกว่าฉบบัอืÉนๆ เพราะผลการศึกษาจาํนวนมากบ่งบอกความ

แม่นยาํ สามารถวดัลกัษณะบุคลิกภาพไดค้งทีÉ และมีความเป็นสากล (ศรีเรือน แกว้กงัวาล, 2558: 77) 

 

แนวคิดบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคแคร 

 บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Big Five) ประกอบดว้ยห้าลกัษณะบุคลิกภาพกวา้งๆ 

ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบหวั Éนไหวทางอารมณ์ (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) 

บุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน(Agreeableness) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 

และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) เรียกโดยยอ่ว่า "OCEAN"  

ทีÉมาจากตวัอกัษรตวัแรกในแต่ละปัจจยับุคลิกภาพ เพืÉอความสะดวกในการจดจาํ (Quoted Pierce J. 

Howard and Jane Mitchell Howard, 2001: 29; Susan C. Cloinger, 2009: 236) โดย Costa และ 

McCrea ไดใ้หค้าํอธิบาย บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ดงัต่อไปนีÊ  

1.  บุคลิกภาพแบบความไม่มัÉนคงทางอารมณ์ (Neuroticism) เป็นลกัษณะของบุคคล 

ทีÉมีแนวโนม้ทีÉจะเกิดอารมณ์ทางลบ เช่น ความกลวั ความอบัอาย ความโกรธ รู้สึกผิด มีความกระวน

กระวายใจ วติกกงัวลเสมอ เกิดความทุกขไ์ดง่้าย เนืÉองจากอารมณ์ทีÉแปรปรวน ทาํให้มีปัญหาในการ

ปรับตัว บุคคลทีÉ มีบุคลิกภาพแบบความไม่มั Éนคงทางอารมณ์สูง จะมีแนวโน้มมีความคิดทีÉ 

ขาดเหตุผล สามารถควบคุมความตอ้งการของตนเองไดน้อ้ยกวา่ผูอื้Éน และจดัการกบัความเครียดได้

ไม่ดี ส่วนบุคคลทีÉมีบุคลิกภาพแบบความไม่มั Éนคงทางอารมณ์ตํÉา (Emotional Stability) จะเป็น

บุคคลทีÉมีอารมณ์มั Éนคง สามารถอดทนต่อภาวะความกดดนัทางอารมณ์ เป็นคนใจเยน็ มีความสุขุม 

เชืÉอมั Éนในตนเอง มีอารมณ์ราบเรียบและผ่อนคลาย สามารถเผชิญกบัความเครียดได้ดี (คคันางค ์ 

มณีศรี, 2554: 201; พิพฒัน์ นนทนาธรณ์, 2556: 43) 

 บุคลิกภาพแบบความไม่มั Éนคงทางอารมณ์ ประกอบดว้ยลกัษณะนิสัย 6 ดา้นย่อย  

(สิริภรณ์ ระวงังาน, 2553: 25; ศิริมา ตณัฑลีลา, 2555: 22-24) ดงันีÊ  



28 

1.1  ความวิตกกังวล (Anxiety) เป็นลกัษณะด้านหลักของความไม่มั Éนคงทาง

อารมณ์ โดยบุคคลทีÉมีลกัษณะวติกกงัวลจะมีความรู้สึกหวาดกลวั กระวนกระวายใจ มีแนวโนม้ทีÉจะ

วิตกกงัวลในสถานการณ์ต่างๆ ได้ง่าย ทาํให้มีความระมดัระวงัตวัตลอดเวลา บุคคลทีÉมีคะแนน 

ดา้นย่อยนีÊ ต ํÉา จะมีความสุขุมเยือกเยน็ ผ่อนคลาย ไม่วิตกกงัวลง่าย และไม่หมกมุ่นอยู่กบัความผิด 

ทีÉเกิดไปแลว้ 

1.2  ความโกรธ (Angry Hostility) เป็นแนวโนม้ของบุคคลทีÉมีความโกรธง่ายเมืÉอ

ตอ้งเผชิญกบัความคบัขอ้งใจ รู้สึกรําคาญ และแสดงความเป็นปรปักษ์ต่อผูอื้Éน บุคคลทีÉมีคะแนน 

ดา้นยอ่ยนีÊต ํÉาจะมีลกัษณะเป็นคนทีÉสงบ ไร้ความวติกกงัวล และโกรธยาก 

1.3  ความซึมเศร้า (Depression) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉเกิดอารมณ์ซึมเศร้า 

ไดง่้าย มีความรู้สึกสิÊนหวงั โดดเดีÉยว อา้งวา้ง ทอ้ใจไดง่้าย และเกิดความรู้สึกเศร้าหดหู่ใจไดบ้่อยๆ 

บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ยนีÊ ต ํÉา จะเกิดความรู้สึกดงักล่าวไดย้าก อาจจะมีลกัษณะเป็นคนเฉยชา แต่ 

ไม่จาํเป็นตอ้งร่าเริงตลอดเวลาก็ได ้

1.4  ความประหม่า (Self-Consciousness) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉไวต่อความรู้สึก

ผูอื้Éน มีความเครียดและความไม่สบายใจเมืÉอตอ้งอยูท่างกลางผูค้น มกัเขินอายและเกิดความประหม่า 

มกัรู้สึกว่าตนเองดอ้ยกว่าผูอื้Éน บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นย่อยนีÊ ต ํÉา ไม่ไดแ้สดงว่าเป็นบุคคลทีÉมีทกัษะ

ทางสังคมทีÉดี แต่อาจสามารถปรับตวัเมืÉอตอ้งอยูท่่ามกลางผูค้นไดดี้กวา่บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ยนีÊ สูง 

1.5  ความหุนหันพลนัแล่น ขาดความยบัย ัÊงชั Éงใจ (Impulsiveness) เป็นแนวโน้ม

ของบุคคลทีÉไม่สามารถควบคุมตนเองจากความปรารถนาและแรงกระตุน้อยา่งรุนแรงของตนเองได ้ 

ไม่สามารถหยุดย ัÊงไม่ให้กระทาํตามใจตนเองได ้แมจ้ะทราบดีว่าผลจากการกระทาํจะทาํให้เสียใจ 

ในภายหลงั และมกัไม่ชอบการรอคอย บุคคลทีÉมีคะแนนด้านย่อยนีÊ ต ํÉา จะสามารถหยุดย ัÊงไม่ให้

กระทาํตามใจตนเองได ้มีความสามารถตา้นทานต่อความกดดนั และมีความอดทนต่อความคบัขอ้งใจ

ในระดบัสูง 

1.6  ความเปราะบาง (Vulnerability) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉมีความเปราะบางต่อ

ความเครียด เนืÉองจากมกัจะมีปัญหาในการจดัการความเครียดทีÉเกิดขึÊ น ไม่สามารถจดัการกับ

ความเครียดได้ ตอ้งพึÉงพาผูอื้Éน เกิดความหมดหวงั เมืÉอต้องเผชิญกบัสถานการณ์ฉุกเฉิน จะเกิด

ความรู้สึกหวาดกลวั ตืÉนตระหนก และสับสน บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นย่อยนีÊ ต ํÉา จะสามารถควบคุม

ตนเองไดใ้นสถานการณ์ทีÉยุง่ยาก 

2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extroversion) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉชอบเขา้สังคม  

ชอบพบปะผูค้น ชอบอยู่ท่ามกลางผูค้นจาํนวนมาก เป็นคนกล้าแสดงออก มีความกระตือรือร้น  

มีอธัยาศยัดี ช่างพูด ช่างคุย ช่างเจรจา ชอบแสวงหาความตืÉนเตน้ มีแนวโน้มทีÉจะมีลกัษณะนิสัย 
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ร่าเริง กระปรีÊ กระเปร่าและมองโลกในแง่ดี บุคคลทีÉมีบุคลิกภาพแบบแสดงตวัตํÉา จะมีลกัษณะเป็น

คนเก็บตวั เป็นตวัของตวัเอง มากกวา่จะเป็นผูต้าม ไม่ชอบเขา้สังคม มีความรักสันโดษ ชอบอยูเ่พียง

ลาํพงั มีความสงบเคร่งขรึม แต่ไม่ไดขี้Êอาย ถึงแมจ้ะไม่ร่างเริง กระปรีÊ กระเปร่าแต่ก็ไม่ไดห้มายความ

วา่จะไม่มีความสุข หรือมองโลกในแง่ร้าย (คคันางค์ มณีศรี, 2554: 201; พิพฒัน์ นนทนาธรณ์, 

2556: 42) 

บุคลิกภาพแบบแสดงตวั ประกอบดว้ยลกัษณะนิสัย 6 ดา้นยอ่ย (สิริภรณ์ ระวงังาน, 

2553: 26-27; ศิริมา ตณัฑลีลา, 2555: 24-26) ดงันีÊ  
2.1  ความอบอุ่น (Warmth) เป็นแนวโน้มของบุคคลทีÉสามารถเขา้กบัผูอื้Éนได้ดี 

เปิดเผยอารมณ์ความรู้สึกของตนเองให้ผู ้อืÉนได้รับรู้ มีความจริงใจกับผู ้อืÉน สามารถสร้าง

ความสัมพนัธ์กบัผูอื้Éนไดง่้าย บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นย่อยนีÊ ต ํÉา มกัจะเป็นคนสงบเสงีÉยม เจา้ระเบียบ

แบบแผน เยน็ชา และเฉยเมย มากกวา่บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ยนีÊ สูง 

2.2  ชอบเขา้สังคม (Gregariousness) เป็นแนวโนม้ของบุคคลทีÉชอบเขา้สังคม เป็น

คนสนุกสนานร่าเริง มีความสุขเมืÉอไดส้ังสรรคก์บัผูอื้Éน บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ยนีÊต ํÉามกัหลีกเลีÉยง

การเขา้สังคม ชอบอยูต่ามลาํพงั มีแนวโนม้เป็นคนขีÊ เหงามากกวา่บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ยนีÊ สูง 

2.3  การกล้าแสดงออก (Assertiveness) เป็นแนวโน้มของบุคคลทีÉชอบเขา้ไป

เปลีÉยนหรือบงัคบัผูอื้Éนให้ทาํตามตนเอง แสดงความเหนือกวา่ผูอื้Éน มีอาํนาจและมีอิทธิพลต่อสังคม 

สามารถโนม้นา้วผูอื้Éนใหเ้ห็นดว้ยหรือคลอ้ยตาม จึงมกัเป็นผูน้าํของกลุ่ม บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ย

นีÊต ํÉา จะไม่ชอบแสดงออก มกัชอบอยูเ่บืÊองหลงั โดยปล่อยใหผู้อื้Éนแสดงบทบาท 

2.4  ความกระตือรือร้น (Activity) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉมีความกระฉบักระเฉง

ในการทาํกิจกรรมต่างๆ อยูต่ลอดเวลา ไม่ชอบหยุดนิÉง ทาํงานดว้ยความคล่องแคล่ววอ่งไว มีความ

กระตือรือร้นอยู่เสมอ บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นย่อยนีÊ ต ํÉา มกัจะเป็นคนไม่เร่งรีบ มีจงัหวะการทาํงาน 

ทีÉเป็นไปอยา่งเรืÉอยๆ แต่ก็ไม่ไดห้มายความวา่เป็นคนขีÊ เกียจ เฉืÉอยชา หรือไม่ชอบทาํงาน 

2.5  ชอบแสวงหาความตืÉนเตน้ (Excitement - Seeking) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉ 

ปรารถนาความตืÉนเตน้และความเร้าใจ มกัเบืÉอสิÉ งต่างๆ ไดง่้าย ตอ้งแสวงหาสิÉ งกระตุน้เพืÉอให้เกิด

ความรู้สึกตืÉนเตน้เร้าใจอยูเ่สมอ บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ยนีÊต ํÉา มกัไม่มีความตอ้งการแสวงหาสิÉงทีÉ

ทาํใหเ้กิดความตืÉนเตน้ ไม่ชอบสิÉงเร้าทีÉกระตุน้สูง และชอบใชชี้วติสงบ  ๆ

2.6  อารมณ์ทางบวก (Positive Emotion) เป็นแนวโนม้ของบุคคลทีÉจะเกิดอารมณ์

ทางบวกไดง่้าย มีจิตใจเบิกบาน มีความสุข สนุกสนาน หวัเราะง่าย และมองโลกในแง่ดี บุคคลทีÉมี

คะแนนดา้นยอ่ยนีÊ สูง มกัจะเป็นบุคคลทีÉมีความร่าเริง มองโลกในแง่ดี บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ยนีÊ

ต ํÉา มกัจะเป็นคนทีÉไม่มีความสุข มีความร่าเริงนอ้ย และไม่ค่อยมีชีวติชีวา 
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3. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) เป็นลกัษณะของ

บุคคลทีÉมีจินตนาการและมองทะลุในสิÉ งทีÉสนใจ มีความสนใจหลากหลาย ชืÉนชอบความสวยงาม  

มีความสงสัยใคร่รู้ ชอบตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่ชอบอยู่ภายใต้อิทธิพลของผู ้อืÉน บุคคลทีÉ มี

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์สูง จะมีแนวโน้มเป็นบุคคลทีÉสนใจใคร่รู้ทัÊ งเรืÉ องของตนเอง

และผูอื้Éน ชอบแนวคิดใหม่ๆ เป็นบุคคลทีÉจดัการกบัอารมณ์ทัÊ งทางบวกและทางลบของตนเองได้

ดีกว่าบุคคลทีÉมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ตํÉา ส่วนบุคคลทีÉมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับ

ประสบการณ์ตํÉา มกัจะชอบทาํตามแบบแผนปกติ ยึดถือธรรมเนียม ไม่ชอบการเปลีÉยนแปลง  

มีลกัษณะเป็นนกัอนุรักษ์นิยม ชอบสิÉงทีÉคุน้เคยมากกว่าความแปลกใหม่ และไม่ค่อยแสดงอารมณ์ 

(คคันางค ์มณีศรี, 2554: 201; พิพฒัน์ นนทนาธรณ์, 2556: 43-44) 

 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ ประกอบด้วยลักษณะนิสัย 6 ด้านย่อย  

(สิริภรณ์ ระวงังาน, 2553: 27-28; ศิริมา ตณัฑลีลา, 2555: 26-28) ดงันีÊ  

3.1  การมีจินตนาการ (Fantasy) เป็นแนวโน้มของบุคคลทีÉมีจิตใจเปิดกวา้งต่อ

จินตนาการ มีการดาํเนินชีวติทีÉเตม็ไปดว้ยจินตนาการ ชอบเพอ้ฝัน มีคิดสร้างสรรค ์ชอบจินตนาการ

ถึงสิÉ งแปลกใหม่ บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นย่อยนีÊ ต ํÉา มกัจะเป็นบุคคลทีÉไม่ชอบคิดจินตนาการ มีการ

ดาํเนินชีวติอยา่งเรียบง่าย มีความคิดอยูใ่นกรอบเดิมๆ และใชค้วามคิดกบัสิÉงทีÉอยูใ่กลต้วั 

3.2  ความมีสุนทรียภาพ (Aesthetics) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉชืÉนชอบความงาม

ของศิลปะและธรรมชาติ มีอารมณ์อ่อนไหวต่อสุนทรียภาพต่างๆ เช่น กลอน บทกว ีเพลง งานศิลปะ 

โดยไม่จาํเป็นวา่จะตอ้งมีความสามารถทางดา้นศิลปะ บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ยนีÊต ํÉา จะเป็นบุคคล

ทีÉไม่ค่อยใหค้วามสนใจงานศิลปะ 

3.3  เปิดเผยความรู้สึก (Feelings) เป็นแนวโนม้ของบุคคลทีÉสามารถรับรู้อารมณ์

ความรู้สึกของตนเอง บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นย่อยนีÊ สูง จะรู้เท่าทนัอารมณ์ของตนเอง และสามารถ

เปิดรับอารมณ์ทัÊ งทางบวกและทางลบไดดี้กวา่ผูอื้Éน เห็นความสําคญัของอารมณ์วา่เป็นสิÉ งทีÉสําคญั

ส่วนหนึÉงของชีวติ บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ยนีÊต ํÉา มกัมีความรู้สึกทางอารมณ์นอ้ย และไม่เห็นวา่การ

รับรู้ถึงอารมณ์มีความสาํคญั 

3.4  กล้าลองทาํสิÉ งแปลกใหม่ (Actions) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉชอบลองทาํ 

สิÉ งใหม่ๆ หรือชอบประสบการณ์ทีÉแปลกใหม ่เป็นบุคคลทีÉเบืÉอการทาํอะไรซํÊ าๆ หรือเป็นกิจวตัร

ประจาํวนั มกัชอบแสวงหาวิธีการทีÉแปลกใหม่ และมีงานอดิเรกหลายอย่างทีÉมีความแตกต่างกนั 

บุคคลทีÉมีคะแนนด้านย่อยนีÊ ต ํÉา จะเป็นบุคคลทีÉยึดติดกับสิÉ งเดิมๆ หรือการกระทาํทีÉเคยใช้ได้ผล  

ไม่ชอบการเปลีÉยนแปลง ทาํใหมี้ปัญหาในการปรับตวัเขา้กบัสิÉงใหม่  ๆ
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3.5  การเปิดกวา้งทางความคิด (Ideas) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉชอบเรียนรู้ มีความ

อยากรู้อยากเห็น มีความคิดทีÉแปลกใหม่ ชอบใช้ความคิดไตร่ตรอง ชอบคิดแกปั้ญหา และมีความ 

พึงพอใจในการคิดทีÉแตกต่างไปจากหลกัการ บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ยนีÊต ํÉา จะเป็นบุคคลทีÉไม่ชอบ

ใช้ความคิด ไม่มีความคิดแปลกใหม่ ยึดติดกบัหลกัเกณฑ์ต่างๆ และมีความสนใจเพียงบางเรืÉ อง

เท่านัÊน 

3.6   การเปิดกวา้งต่อค่านิยม (Values) หมายถึง เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉกล้า

เปิดเผยค่านิยมของตนเอง มีความคิดทา้ทายอาํนาจ ทา้ทายการเปลีÉยนแปลง ไม่ยึดถือหลกัเกณฑ์ของ

สังคม ต่อตา้นแนวคิดแบบอนุรักษ์นิยม บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นย่อยนีÊ ต ํÉา จะมีลกัษณะอนุรักษ์นิยม  

ยดึติดในค่านิยมตามสังคม และไม่ชอบการเปลีÉยนแปลง 

4.  บุคลกิภาพแบบเห็นด้วยกับผู้อืÉน (Agreeableness) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉเห็นแก่

ประโยชน์ของผูอื้Éนเป็นหลกั มีความเห็นอกเห็นใจผูอื้Éน มีความกระตือรือร้นทีÉจะช่วยเหลือผูอื้Éน 

ชอบใหค้วามร่วมมือแก่ผูอื้Éนอยูเ่สมอ มีความกรุณา มีความเมตตา บุคคลทีÉมีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ย

กบัผูอื้ÉนตํÉา จะเป็นบุคคลทีÉเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนเป็นหลกั มีความหวาดระแวงสงสัย ไม่มีความ

ยืดหยุน่ต่อผูอื้Éน ชอบการแข่งขนัและมกัปฏิเสธความร่วมมือ (คคันางค ์มณีศรี, 2554: 202; พิพฒัน์ 

นนทนาธรณ์, 2556: 43) 

บุคลิกภาพแบบเห็นด้วยกบัผูอื้Éน ประกอบดว้ยลกัษณะนิสัย 6 ดา้นย่อย (สิริภรณ์ 

ระวงังาน, 2553: 29; ศิริมา ตณัฑลีลา, 2555: 29-30) ดงันีÊ  

4.1  ความไวว้างใจ (Trust) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉมีความไวว้างใจผูอื้Éน เชีÉอว่า

ผูอื้ÉนมีความซืÉอตรง และมกัจะเป็นคนทีÉให้อภยัผูอื้Éนไดง่้าย บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ยนีÊต ํÉา จะเป็นผู ้

ทีÉไม่ไวว้างใจผูอื้Éน มีแนวโนม้จะชอบเยย้หยนั ชอบดูถูกผูอื้Éน และมองผูอื้Éนวา่ไม่มีความซืÉอตรง 

4.2  ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) เป็นลักษณะของบุคคลทีÉ

ตรงไปตรงมา ไม่เสแสร้ง มีความจริงใจ ไม่โกหกหลอกลวง ไม่มีเล่ห์เหลีÉยม เป็นตวัของตวัเอง 

บุคคลทีÉมีคะแนนด้านย่อยนีÊ ต ํÉา จะเป็นบุคคลทีÉชอบหลอกลวงผูอื้Éน มีเล่ห์เหลีÉยม ชอบประจบ

สอพลอ เพืÉอให้คนอืÉนไวว้างใจ โดยจะพยายามระมดัระวงัการแสดงความรู้สึกทีÉแทจ้ริงของตนเอง

ออกมา แต่ไม่ไดห้มายความวา่จะเป็นคนคดโกง หรือเป็นพวกชอบพดูโกหก  

4.3  การเห็นแก่ประโยชน์ของผูอื้Éน (Altruism) เป็นแนวโน้มของบุคคลทีÉชอบ

ช่วยเหลือผูอื้Éน เป็นคนจิตใจดี ไม่เห็นแก่ตวั เห็นอกเห็นใจผูอื้Éน มีความกระตือรือร้นทีÉจะทาํสิÉงต่างๆ 

ทีÉเป็นประโยชน์แก่ผูอื้Éน บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นย่อยนีÊ ต ํÉา จะมุ่งสนใจแต่ตนเอง ไม่คิดถึงผูอื้Éน และ 

ไม่ชอบทีÉจะช่วยเหลือผูอื้Éน 
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4.4  ความเห็นพอ้ง (Compliance) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉไม่ชอบการเผชิญหนา้

กบัความขดัแยง้ต่างๆ มีแนวโนม้ทีÉจะปรองดองและกระทาํตามความตอ้งการของผูอื้Éน ไม่ค่อยแสดง

ความก้าวร้าว สามารถควบคุมความไม่พอใจของตนเอง และมีความอ่อนโยน บุคคลทีÉมีคะแนน 

ดา้นย่อยนีÊ ต ํÉา จะเป็นผูที้Éชอบแข่งขนัมากกว่าการให้ความร่วมมือ ไม่กลวัการเผชิญหน้า มกัแสดง

ความกา้วร้าวหากผูอื้Éนขดัขวางความตอ้งการของตนเอง 

4.5  ความถ่อมตวั (Modesty) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉไม่ชอบแสดงความสามารถ

ของตนเอง ไม่พูดหรือแสดงว่าตนเองเก่งกวา่ผูอื้Éน เป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตน แสดงความสุภาพกบั

ผูอื้Éน แต่ไม่ไดแ้สดงวา่จะเป็นผูที้Éไม่มีความมั Éนใจหรือขาดความนบัถือตนเอง บุคคลทีÉมีคะแนนดา้น

ย่อยนีÊ ต ํÉา จะเป็นผูที้Éชอบแสดงว่าตนเองมีอาํนาจเหนือผูอื้Éน หลงตนเอง มองตนเองว่าเก่งกว่าผูอื้Éน 

อาจแสดงอาการดูถูกผูอื้Éน 

4.6  ความอ่อนโยน (Tender - Mindedness) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉมีจิตใจดี  

มีความ  เห็นอกเห็นใจและห่วงใยผูอื้Éน รับรู้อารมณ์ความรู้สึกของผูอื้Éนไดง่้าย มกัจะชอบทาํตามทีÉ

ผูอื้Éนร้องขอ บุคคลทีÉมีคะแนนด้านย่อยนีÊ ต ํÉา จะเป็นบุคคลทีÉใช้เหตุผลเป็นเกณฑ์ในการตดัสินใจ  

ไม่ใชอ้ารมณ์ มองตนเองตามความเป็นจริง และไม่กระทาํตามทีÉผูอื้Éนร้องขอดว้ยความสงสาร 

5.  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉสามารถ

ควบคุมตนเอง มีการวางแผน จดัระบบระเบียบและทาํงานจนประสบความสําเร็จ มีวตัถุประสงค์

และมีความตัÊงใจแน่วแน่ บุคคลทีÉมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกสูง มกัประสบความสําเร็จในการเรียน

และการทาํงาน แต่อาจเป็นบุคคลทีÉมีความพิถีพิถนัจนเกินเหตุ หรืออาจมีพฤติกรรมบา้งาน และเป็น

ผูที้Éมีศีลธรรมจรรยา เป็นคนตรงต่อเวลา สามารถเชืÉอถือได ้ส่วนบุคคลทีÉมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก

ตํÉา จะมีเป้าหมายในชีวิตมากมายเปลีÉยนไปเปลีÉยนมา ขาดวินัยในตนเอง ไม่มีความเป็นระเบียบ

เรียบร้อย มกัทาํงานโดยขาดความกระตือรือร้น และไม่มีความรู้สึกละอายใจตนเอง แต่ไม่ได้

หมายความวา่ ไม่มีศีลธรรมจรรยา เพียงแต่นาํหลกัจริยธรรมมาใชใ้นชีวิตค่อนขา้งนอ้ย หรือใชอ้ยา่ง

ไม่ถูกตอ้ง (คคันางค ์มณีศรี, 2554: 202; พิพฒัน์ นนทนาธรณ์, 2556: 43) 

บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก ประกอบดว้ยลกัษณะนิสัย 6 ดา้นยอ่ย (สิริภรณ์ ระวงังาน, 

2553: 30-31; ศิริมา ตณัฑลีลา, 2555: 31-33) ดงันีÊ  

5.1  ความมีสมรรถนะ (Competence) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉมีความมั Éนใจใน

ความสามารถของตนเองในการทีÉจะไปให้ถึงเป้าหมาย มีความสามารถ มองการณ์ไกล มีเหตุผล  

มีไหวพริบ มีความมั Éนใจในตนเอง สามารถจดัการกบัสิÉงๆ ในชีวติไดเ้ป็นอยา่งดี บุคคลทีÉมีคะแนน

ด้านย่อยนีÊ ต ํÉา จะเป็นบุคคลทีÉขาดความมั Éนใจในความสามารถของตนเอง มองตนเองว่าไม่เก่ง  

จึงมกัไม่เตรียมความพร้อมก่อนทีÉจะลงมือทาํสิÉงต่างๆ และขาดความนบัถือตนเอง 
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5.2  ความมีระเบียบ (Order) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉมีการจดัการสิÉงต่างๆ ไดเ้ป็น

อยา่งดี มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย ซึÉ งหากเป็นบุคคลทีÉมีความเป็นระเบียบเรียบร้อยสูงเกินไป อาจ

เขา้ข่ายเป็นโรคย ํÊ าคิดย ํÊ าทาํได้ บุคคลทีÉมีคะแนนด้านย่อยนีÊ ต ํÉา จะเป็นผูที้Éไม่มีความเป็นระเบียบ

เรียบร้อย 

5.3  ความรับผิดชอบต่อหนา้ทีÉ (Dutifulness) เป็นแนวโนม้ของบุคคลทีÉตระหนกั

ถึงหน้าทีÉของตนเองอยู่เสมอ มีความรับผิดชอบต่อหน้าทีÉและคาํสั ÉงทีÉตนได้แสดงออกไป มีความ

ระมดัระวงั รอบคอบ ยึดมั Éนตามหลกัจริยธรรม กฎหมาย เนืÉองจากมองว่าเป็นหน้าทีÉของตนเอง 

ทีÉจะตอ้งกระทาํตาม บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นย่อยนีÊต ํÉา จะเป็นบุคคลทีÉทาํอะไรตามใจตนเอง ขาดการ

คาํนึงถึงผลทีÉจะเกิดขึÊนตามมา และไม่มีความละเอียดรอบคอบ 

5.4  ความมุ่งมั Éนสู่ความสําเร็จ (Achievement Striving) เป็นลกัษณะของบุคคล 

ทีÉมุ่งแสวงหาความสาํเร็จในระดบัสูง มีความขยนัหมั Éนเพียร ตอ้งการเป็นทีÉจดจาํของผูอื้ÉนในฐานะทีÉ

เป็นผูป้ระสบความสําเร็จ จึงทาํงานหนกัเพืÉอให้บรรลุถึงเป้าหมายทีÉตนตอ้งการ บุคคลทีÉมีคะแนน

ดา้นย่อยนีÊ ต ํÉา จะเป็นบุคคลทีÉขาดความกระตือรือร้น ไม่มีความทะเยอทะยาน ปราศจากจุดหมาย  

ไม่ตอ้งการมีชืÉอเสียง หรือเป็นทีÉจดจาํของผูอื้Éน และมีความพึงพอใจในความสําเร็จระดบัตํÉาของ

ตนเอง 

5.5  ความมีวินยัในตนเอง (Self – Discipline) เป็นลกัษณะของบุคคลทีÉมีความ

อดทนต่อความยากลาํบาก และสิÉ งทีÉไม่พึงปรารถนาทีÉเกิดขึÊ นระหว่างการกระทาํสิÉ งต่างๆ ได้ดี  

จึงมกัจะทาํงานต่างๆ ไดส้ําเร็จ ไม่ลม้เลิกกลางคนั มีความอดทนสูง บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นยอ่ยนีÊต ํÉา 

จะเป็นคนผลดัวนัประกนัพรุ่ง ไม่สู้งาน เบืÉอง่าย ทอ้แทง่้าย และไม่สามารถควบคุมตนเองให้ทาํสิÉ ง

ต่างๆ ไดอ้ยา่งสาํเร็จลุล่วง 

5.6  ความสุขุมรอบคอบ (Deliberation) เป็นลักษณะของบุคคลทีÉ มีความคิด

ละเอียดรอบคอบถึงความเป็นไปไดทุ้กอยา่งทีÉอาจเกิดขึÊนก่อนทีÉจะกระทาํสิÉงต่างๆ จะมีความสุขุม

และความระมดัระวงัสูง บุคคลทีÉมีคะแนนดา้นย่อยนีÊต ํÉา จะเป็นผูที้Éทาํอะไรโดยไม่คาํนึงถึงผลทีÉจะ

ตามมา ขาดความรอบคอบ ไม่มีระเบียบแบบแผน แต่มีขอ้ดีคือ สามารถตดัสินใจสิÉงต่างๆ ไดอ้ยา่ง

รวดเร็ว เพราะไม่ตอ้งเสียเวลาคิดพิจารณาผลดีผลเสียทุกอยา่งก่อนตดัสินใจ 

 

 

 

 

 



34 

แนวคิด และทฤษฎเีกีÉยวกบัภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

 

ความเป็นมาของแนวคิด และทฤษฎเีกีÉยวกบัภาวะผู้นํา 

 การศึกษาภาวะผูน้าํไดมี้แนวคิดในการศึกษาทฤษฎีทีÉแตกต่างกนั สามารถสรุปไดเ้ป็น  

3 กลุ่มใหญ่ (วเิชียร วทิยอุดม, 2558: 2-1; สุธีลกัษณ์ นิติธรรม แก่นทอง, 2555: 53-54) ดงันีÊ  

1. กลุ่มทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory) เป็นกลุ่มทีÉศึกษาภาวะผูน้ําด้วยการ

เปรียบเทียบคุณลักษณะผูน้ํากับผูที้Éไม่ได้เป็นผูน้ํา หรือเปรียบเทียบคุณลักษณะผูน้ําทีÉประสบ

ความสําเร็จกบัผูน้าํทีÉไม่ประสบความสําเร็จ พบว่า ผูน้าํทีÉประสบความสําเร็จจะตอ้งประกอบดว้ย

คุณลกัษณะทางร่างกาย ภูมิหลงัทางสังคม สติปัญญา บุคลิกภาพ ลกัษณะทีÉเกีÉยวขอ้งกบังาน และ

ลกัษณะทางสังคม (วเิชียร วทิยอุดม, 2558: 2-1; สุธีลกัษณ์ นิติธรรม แก่นทอง, 2555: 53) 

2. กลุ่มทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theory) เป็นกลุ่มทีÉศึกษาพฤติกรรมเฉพาะ 

ทีÉสามารถแยกผูน้าํออกจากคนทีÉไม่ไดเ้ป็นผูน้าํ และพยายามทีÉจะจาํแนกวา่ผูน้าํทีÉประสบความสําเร็จ

ตอ้งมีพฤติกรรมเช่นไร เช่น วธีิการสร้างแรงจูงใจ วิธีการมอบหมายงาน และวิธีการสืÉอสาร เป็นตน้ 

โดยศึกษาในสองรูปแบบ คือ ศึกษาหน้าทีÉของภาวะผูน้าํ และศึกษาแบบของภาวะผูน้าํ (วิทยากร 

เชียงกลู, 2553: 37; วเิชียร วทิยอุดม, 2558: 2-4; สุธีลกัษณ์ นิติธรรม แก่นทอง, 2555: 53) 

3. กลุ่มทฤษฎีสถานการณ์ (Situational Theory) เป็นกลุ่มทีÉมองว่าภาวะผูน้าํเป็น

กระบวนการทีÉมีความสลบัซบัซอ้นทีÉเกิดขึÊนจากความสัมพนัธ์ทางสังคม ทีÉมีผลกระทบมาจากปัจจยั

สิÉงแวดลอ้มต่างๆ รวมเรียกว่า สถานการณ์ ในสถานการณ์ทีÉแตกต่างกนัแต่ละสถานการณ์จะตอ้ง

การผูน้าํทีÉมีบุคลิกลกัษณะทีÉแตกต่างกนั ไม่สามารถระบุไดว้า่ผูน้าํตอ้งมีบุคลิกลกัษณะแบบใดแบบ

หนึÉง จึงจะนาํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด และมีขอ้สังเกตวา่รูปแบบของผูน้าํตอ้งมีความเหมาะสม

กบัสถานการณ์ทีÉผูน้าํกาํลงัเผชิญอยู่ (วิทยากร เชียงกูล, 2553: 40; วิเชียร วิทยอุดม, 2558: 2-9;  

สุธีลกัษณ์ นิติธรรม แก่นทอง, 2555: 53) 

ววิฒันาการความเป็นมาของทฤษฏีภาวะผูน้าํเหล่านีÊ  ไดม้าจากการวิจยัของนกัวิจยั ซึÉ ง

จะมีการเปลีÉยนแปลงตลอดเวลา จนถึงภาวะผูน้าํในปัจจุบนั ผูน้าํในยุคนีÊ จะเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูปหรือ

ผูน้าํการเปลีÉยนแปลง (สุธีลกัษณ์ นิติธรรม แก่นทอง, 2555: 54) ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจนาํทฤษฎี

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงมาใชใ้นการวจิยัครัÊ งนีÊ  

 

ความหมายของภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

 ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง (Transformational Leadership) มีชืÉอเรียกเป็นภาษาไทย 

เช่น ภาวะผูน้าํแบบเปลีÉยนสภาพ ภาวะผูน้าํการปฏิรูป ภาวะผูน้าํแบบปริวรรต และภาวะผูน้าํการ
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เปลีÉยนแปลง สําหรับงานวิจยันีÊ  ผูว้ิจยัใช้คาํว่า ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง จากการคน้ควา้พบว่า  

มีผูใ้หค้วามหมายของ “ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง” หลายท่านดงันีÊ  

 บุษบา วรีกุล (2558: 78) ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง หมายถึง ความสามารถในตวัผูน้าํ 

ทีÉจะทาํให้เกิดการเปลีÉยนแปลงทีÉสําคญักับผูต้ามและองค์การ ผูน้าํการเปลีÉยนแปลงทุกคนจะมี

บุคลิกภาพและภาวะผูน้าํแบบสร้างแรงจูงใจ แต่ผูน้าํทีÉมีบุคลิกภาพสร้างแรงจูงใจอาจไม่ใช่ผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงก็ได ้พฤติกรรมของผูน้าํการเปลีÉยนแปลง คือ สร้างอิทธิพล ให้ความสนใจในแต่ละ

บุคคล สร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ต้าม และกระตุน้การใชค้วามสามารถทางความคิด 

 พิบูลย ์ทีปะปาล (2550: 331) ผูน้าํการเปลีÉยนแปลง (Change agent) ใชเ้รียกบุคคล 

ทีÉรับผดิชอบในองคก์ารเพืÉอเปลีÉยนกิจกรรมต่างๆ ในองคก์าร ซึÉ งอาจเป็นผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการหรือ

เป็นพนกังานในองคก์ารทีÉถูกแต่งตัÊงขึÊนมาหรือเป็นทีÉปรึกษาจากภายนอกองคก์ารก็ได ้โดยผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงจะมีหนา้ทีÉกระตุน้เร่งเร้าและรับผดิชอบในการจดัการเปลีÉยนแปลงกิจกรรมต่างๆ 

 สุธีลกัษณ์ (นิติธรรม) แก่นทอง (2555: 143) ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง หมายถึง 

ความสามารถในการสร้างความสมคัรใจทีÉจะเปลีÉยนแปลงให้เกิดขึÊนกบัผูต้าม ยิ Éงมีความสามารถ 

ทาํให้คนยอมรับและสามารถทาํให้การเปลีÉยนแปลงนัÊนบรรลุผลสําเร็จง่ายๆ โดยปราศจากการ

ต่อตา้น คนผูน้ัÊนก็จะยิ Éงเป็นผูน้าํทีÉมีประสิทธิผล 

 เบทแมน (Bateman, 1993: 42 Quoted in พิชาภพ พนัธ์ุแพ, 2554: 89) กล่าววา่ ผูน้าํทีÉ 

ทาํให้เกิดการเปลีÉยนแปลง คือ ผูน้ําทีÉสามารถเปลีÉยนแปลงสิÉ งต่างๆ ทีÉเป็นความคิดให้เป็นจริง  

บางทฤษฏีไดก้ล่าววา่ ผูน้าํแบบนีÊ จะเปลีÉยนแปลงวฒันธรรม และโครงสร้างขององค์การให้เขา้กบั 

กลยทุธ์ทางการจดัการ เพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 เบิร์น (Burns, Quoted in พิชาภพ พนัธ์ุแพ, 2554: 89) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงว่าเป็นกระบวนการซึÉ งผูน้ําและผูต้ามต่างส่งเสริมสนับสนุนซึÉ งกันและกันในด้าน

จริยธรรมและการจูงใจ โดยผูน้าํการเปลีÉยนแปลงจะกระตุน้ให้ผูต้ามไปสู่ระดบัขัÊนความตอ้งการ 

ทีÉสูงกวา่ 

 แบส (Bass & Avolio 1994 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556: 252 ) ภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลง หมายถึง กระบวนการทีÉผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูต้ามโดยเปลีÉยนแปลงความพยายามของ 

ผูต้ามให้สูงขึÊนกว่าความพยายามทีÉคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูต้ามไปสู่ระดบัทีÉสูงขึÊนและ 

มีศกัยภาพมากขึÊน ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ขององคก์าร จูงใจให้ผูต้ามมอง 

ใหไ้กลกวา่ความสนใจส่วนตนไปสู่ประโยชน์ขององคก์ารและสังคม 
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 จากความหมายทีÉกล่าวมา สรุปได้ว่าภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง (Transformational 

Leadership) คือ ผูน้าํทีÉมีความสามารถในการสร้างการเปลีÉยนแปลงโดยการยกระดบัความตอ้งการ

และคาดหวงัของผูต้าม เพืÉอให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ขององค์การ และมีความ

มุ่งมั ÉนในการทาํงานเพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารเพิ ÉมสูงขึÊน 

 

ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่ หรือ

เป็นกระบวนทศัน์ใหม่ของภาวะผูน้าํ โดยมีเบอร์นและแบส เป็นนักวิชาการมีอิทธิพลสําคญัต่อ

ทฤษฎีนีÊ  ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงเป็นการเปลีÉยนกระบวนทศัน์ไปสู่ความเป็นผูน้าํทีÉมีวิสัยทศัน์ 

(Visionary) และมีการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ (Empowering) เป็นผูมี้คุณธรรม (Moral Agents) และ

กระตุน้ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้าํ (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556: 245) 

 

ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงตามแนวคิดของเบอร์น 

 ทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลง ตอนเริÉ มต้นได้รับการพฒันามาจากการวิจยัเชิง

บรรยายผูน้าํทางการเมือง โดย เบอร์น (Burns, 1978 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556: 248; สิริอร 

วิชชาวุธ, 2554: 56-57) อธิบายว่า ภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงมองได้ทัÊ งในระดับแคบ ทีÉ เป็น

กระบวนการทีÉส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดบักวา้งทีÉเป็นกระบวนการในการ

ใชอ้าํนาจเพืÉอเปลีÉยนแปลงในดา้นเศรษฐกิจ สังคมและปฏิรูปสถาบนั ในทฤษฎีของเบอร์น ผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงจะพยายามยกระดบัของการตระหนกัรู้ของผูต้าม โดยการยกระดบัแนวความคิดและ

ค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงขึÊน ผูน้าํจะตระหนกัถึงความตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม ผูน้าํและ 

ผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กันในลักษณะยกระดับความมีจริยธรรมและความต้องการซึÉ งกันและกัน

ก่อให้เกิดการเปลีÉยนสภาพทัÊงสองฝ่าย คือ เปลีÉยนผูต้ามไปเป็นผูน้าํการเปลีÉยนแปลง และเปลีÉยน

ผูน้าํการเปลีÉยนแปลงไปเป็นผูน้าํแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผูน้าํการเปลีÉยนแปลงจะตระหนกัถึงความ

ตอ้งการของผูต้าม และจะกระตุน้ผูต้ามให้เกิดความสํานึก (Conscious) และยกระดบัความตอ้งการ

ของผูต้ามใหสู้งขึÊน และทาํใหผู้ต้ามเกิดจิตสาํนึกของอุดมการณ์และยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรม 

  

ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงตามแนวคิดของแบส 

 แบส (Bass 1985, quote in Gary Yukl, 1994: 351) ไดเ้สนอทฤษฎีของภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลง(Transformational Leadership) วา่สร้างมาจากแนวคิดของเบิร์น การประเมินผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงมีหน่วยวดัหลักในแง่ของผลกระทบของผู ้นําทีÉ มีต่อผู ้ตาม ผู ้ตามของผู ้นําการ
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เปลีÉยนแปลงจะมีความรู้สึกไวว้างใจ ชืÉนชม ภกัดีและมีความเคารพต่อผูน้าํ และมีแรงจูงใจทีÉจะทาํ

มากขึÊนกวา่ความคาดหวงัเดิม ผูน้าํสร้างการเปลีÉยนแปลงและแรงจูงใจผูต้ามโดย 

1.  ทาํใหผู้ต้ามตระหนกัถึงความสาํคญัของผลลพัธ์จากงานมากขึÊน 

2.  การกระตุ้นให้ผู ้ตามก้าวข้ามความสนใจผลประโยชน์ส่วนตนเป็นเพืÉ อ

ผลประโยชน์ขององคก์ารหรือทีม 

3.  การกระตุน้ใหมี้ความตอ้งการทาํตามคาํสั Éงเพิ ÉมมากขึÊน 

ต่อมา ใน ค.ศ. 1991 แบส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio, 1991 อา้งถึงใน พิชาภพ 

พนัธ์ุแพ, 2554: 90; รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556: 252-255; สิริอร วิชชาวุธ, 2554: 58-59) ไดมี้การ

พฒันาทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงเป็นโมเดลภาวะผูน้าํแบบเต็มรูปแบบ โดยมีรายละเอียด

เกีÉยวกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง ดงันีÊ  

ภาวะผู ้นําการเปลีÉ ยนแปลง เป็นกระบวนการทีÉผู ้นํา มี อิทธิพลต่อผู ้ตาม โดย

เปลีÉยนแปลงความพยายามของผูต้ามใหสู้งขึÊนกวา่ความพยายามทีÉคาดหวงั พฒันาความสามารถของ

ผูต้ามไปสู่ระดบัทีÉสูงขึÊนและมีศกัยภาพมากขึÊน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของ

กลุ่มและขององค์การ จูงใจให้ผูต้ามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของ

กลุ่ม องคก์ารและสังคม ซึÉ งกระบวนการทีÉผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูต้ามนีÊ จะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบ

พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership)

หมายถึง การทีÉผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง ผูน้าํจะได้รับการเคารพ ชืÉนชม ศรัทธา และความ

ไวว้างใจจากผูต้าม ผูน้าํจะมีวสิัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้าํสามารถควบคุมอารมณ์

ไดใ้นสถานการณ์วกิฤติ ผูน้าํจะเป็นผูที้Éมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้าํจะหลีกเลีÉยงทีÉจะใชอ้าํนาจ

เพืÉอผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพืÉอให้เกิดประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์การ ผูน้าํจะ

แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด มีความเชืÉอมั Éนและเห็นคุณค่าในตนเอง มีความแน่วแน่ใน

อุดมการณ์ ความเชืÉอและค่านิยมของเขา ผูน้าํจะมีวิสัยทศัน์และแสดงความมั Éนใจ รวมถึงช่วยสร้าง

ความรู้สึกเป็นหนึÉงเดียวกนัเพืÉอการบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์นัÊน  

ต่อมาในปี ค.ศ. 1995 แบส และ อโวลิโอ ได้จาํแนกองค์ประกอบด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์นีÊ ออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ดา้นพฤติกรรม (Behavior) ผูน้าํจะมีพฤติกรรม หรือมีการกระทาํทีÉเน้นเรืÉองค่านิยม ความ

เชืÉอ และพนัธกิจ จะระบุอยา่งชดัเจนถึงความสาํคญัของการมีสํานึกต่อจุดมุ่งหมาย การตดัสินใจของ

ผูน้าํจะพิจารณาและคาํนึงถึงผลตามมาทางดา้นศีลธรรมและจริยธรรม ผูน้าํจะเน้นถึงความสําคญั

ของการมีจิตสํานึกต่อภารกิจร่วมกนั และอีกองค์ประกอบคือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ดา้น
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คุณลกัษณะ (Attribute) ผูน้าํจะมีคุณลกัษณะในทางอุดมคติและจริยธรรมทีÉสูงขึÊน ผูน้าํจะทาํให้ผูอื้Éน

รู้สึกภาคภูมิใจในการทาํงานร่วมกบัผูน้าํ ผูน้าํจะเสียสละผลประโยชน์ของตนเองเพืÉอประโยชน์ของ

กลุ่ม ผูน้าํจะปฏิบติัตนในลกัษณะทีÉทาํให้ผูอื้Éนเคารพนบัถือ ผูน้าํจะแสดงออกถึงความรู้สึกเขม้แข็ง

และมั Éนใจ 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง ผูน้าํจะมีความสามารถ

สืÉอสารให้ผูต้ามเขา้ใจในวิสัยทศัน์ขององค์การทีÉจะเกิดขึÊนในอนาคต และกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดแรง

บนัดาลใจทีÉจะผูกพนักบัวิสัยทศัน์และพยายามทีÉจะปฏิบติังานให้สําเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้

โดยผูน้าํจะแสดงพฤติกรรมทีÉเป็นแบบอยา่งให้กบัผูต้าม ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนั

ต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกัน ผูน้ําจะแสดงความเชืÉอมั Éนและแสดงให้เห็นความตัÊ งใจอย่าง 

แน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้และมีการวางอนาคตในแง่บวก บ่อยครัÊ งพบวา่การสร้าง 

แรงบนัดาลใจนีÊ เกิดขึÊนผา่นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา โดยการ

คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุน้ให้พวกเขาสามารถ

จดัการกบัปัญหาทีÉตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการกบัอุปสรรคของ

ตนเอง และเสริมความคิดสร้างสรรค ์

3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง กระบวนการทีÉผูน้าํ

กระตุน้ให้ผูต้ามหาแนวทางหรือวิธีการทาํงานใหม่ๆ และตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ทีÉเกิดขึÊ นใน

องคก์าร มีการให้กาํลงัใจผูต้ามให้มองปัญหาจากแง่มุมใหม่ๆ และมีความพยายามหาแนวทางใหม่ 

มาแกไ้ขปัญหา เพืÉอหาขอ้สรุปใหม่ทีÉดีกวา่เดิม ทาํให้เกิดสิÉงใหม่และสร้างสรรค ์มีการคิดและการ

แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์ผูน้าํมีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและ

เหตุผล ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาทีÉเกิดขึÊนเป็นสิÉงทีÉทา้ทายและเป็นโอกาสทีÉดีทีÉจะแกปั้ญหาร่วมกนั 

4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง ผูน้าํ

จะมีความสัมพนัธ์เกีÉยวขอ้งกบัผูต้ามในฐานะเป็นผูน้าํทีÉให้การดูแลเอาใจใส่ความตอ้งการดา้นต่างๆ 

ของผูต้ามและเข้าใจในความตอ้งการทีÉแตกต่างกันของผูต้ามแต่ละบุคคล และทาํให้ผูต้ามรู้สึก 

มีคุณค่าและมีความสําคญั ผูน้าํจะเป็นทีÉปรึกษาของผูต้ามแต่ละบุคคล เพืÉอการให้คาํแนะนาํ การ

สนบัสนุน การส่งเสริม และการพฒันาประสบการณ์ของผูต้าม ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้าม 

ให้สูงขึÊ น นอกจากนีÊ ผูน้ ําจะให้โอกาสในการเรียนรู้สิÉ งใหม่ๆ ในบรรยากาศทีÉมีการสนับสนุน

ช่วยเหลือ คาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจําเป็นและความต้องการ และ 

มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้าํจะสนใจความกงัวลของแต่ละบุคคล มีการรับฟังอย่าง 

มีประสิทธิผล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้าํจะมีการมอบหมายงานเพืÉอเป็นเครืÉองมือ

ในการพฒันาความสามารถของผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ทีÉ 
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คุณลกัษณะของผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

พิชาภพ พนัธ์ุแพ (2554: 232) และสุธีลกัษณ์ (นิติธรรม) แก่นทอง (2555: 145) กล่าววา่ 

ลกัษณะทีÉทาํใหผู้น้าํการเปลีÉยนแปลงประสบความสาํเร็จในการเปลีÉยนแปลงองคก์าร มีดงันีÊ  

1. มีภาวะผูน้าํ กลา้คิด กลา้นาํ กลา้ทาํ รู้จกัสอนงาน มอบหมายอาํนาจหนา้ทีÉ ตามงาน 

วดัผลงาน สนบัสนุนผูต้ามใหพ้ฒันาตนเอง และใหก้าํลงัใจแก่ผูต้าม 

2. มีเชาวน์อารมณ์สูง 

3. มีความน่าเชืÉอถือ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผูต้าม หรือไดรั้บการยอมรับจาก 

ผูต้าม นอกจากนีÊยงัตอ้งมีสัมพนัธภาพทีÉดีกบัผูต้าม 

4. มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ โดยเฉพาะมีวิสัยทัศน์ ทีÉจะช่วยให้รู้ทันการ

เปลีÉยนแปลงภายนอกไดดี้ 

5. มีความยืดหยุน่ เพราะในความเปลีÉยนแปลงนัÊนไม่มีสิÉ งใดแน่นอน ดงันัÊนผูที้Éจะทาํ

หนา้ทีÉบริหารการเปลีÉยนแปลงจึงตอ้งรู้จกัผอ่นผนัตามสถานการณ์ สามารถตอบสนองต่อสิÉ งต่างๆ 

ไดอ้ยา่งรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

6. มีทกัษะการเจรจาต่อรอง ผูน้าํการเปลีÉยนแปลงจะตอ้งทาํให้เกิดการเปลีÉยนแปลงทีÉ

มีคุณภาพสูงสุดโดยอาศยัการเจรจาต่อรองอยา่งมีประสิทธิภาพกบัต่อตา้นการเปลีÉยนแปลง 

7. มีทกัษะในการประเมินความเสีÉยง เนืÉองจากการเปลีÉยนแปลงมีองคป์ระกอบอยา่ง

หนึÉ งคือความไม่แน่นอนทีÉนํามาซึÉ งความเสีÉ ยงทีÉผูน้ ําการเปลีÉยนแปลงจะต้องคาํนวณก่อนการ

ตดัสินใจดาํเนินการเปลีÉยนแปลงใดๆ โดยนาํปัจจยัหลายๆ อยา่งมาประกอบการพิจารณา 

8. มีวสิัยทศัน์ แมว้า่การเปลีÉยนแปลงหนึÉงๆ จะไม่สามารถอยูอ่ยา่งย ั Éงยืน เพราะจะตอ้ง

มีการเปลีÉยนแปลงอีกในอนาคต ผูน้าํตอ้งมีเป้าหมายทีÉชัดเจนว่าผลจากการเปลีÉยนแปลงจะเป็น

อยา่งไร นาํไปสู่อะไรหรือส่งผลใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงอะไรในอนาคต 

9. มีความคิดสร้างสรรค ์

10.  มีจริยธรรม 

 

โครงการพฒันานักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

 

 โครงการพฒันานักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ คือโครงการทีÉสรรหา คดัเลือก 

บุคลากรทีÉมีความรู้ ความสามารถ และมีสมรรถนะสูง เพืÉอเขา้รับราชการและพฒันาอยา่งเป็นระบบ 

โดยเฉพาะการสอนงานเพืÉอถ่ายทอดความรู้จากวิทยากรทีÉมากประสบการณ์ รวมถึงการปฏิบติั

ราชการในหน่วยงานต่างๆ โดยการสอนงานของผูบ้ริหารระดบัสูง ทัÊงจากภาครัฐและเอกชน โดยมี
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เป้าหมายเพืÉอพฒันาให้ขา้ราชการในโครงการฯ เป็นผูน้าํการเปลีÉยนแปลงในหน่วยงานภาครัฐทีÉมี

ความสามารถ เป็นทัÊงนกัคิดทีÉมีวสิัยทศัน์ (Visionary Thinker) นกัพฒันาและวางแผน (Developer & 

Planner) และนกัปฏิบติั (Operator) มีความสามารถเป็นผูน้าํการเปลีÉยนแปลง ทัÊ งในดา้นความคิด 

ดา้นวชิาการ และการบริหารจดัการองคก์าร 

 

ความเป็นมา 

 สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการได้จดัให้มีโครงการพฒันานักบริหาร

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ขึÊน เพืÉอสรรหา คดัเลือกบุคคลากรทีÉมีความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะ

สูงเขา้รับราชการ และพฒันานกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ให้เป็นผูน้าํการเปลีÉยนแปลงใน

หน่วยงานภาครัฐ ซึÉ งคณะรัฐมนตรีไดมี้มติอนุมติัในหลกัการเมืÉอวนัทีÉ 8 เมษายน 2551 ให้สํานกังาน 

ก.พ.ร. เป็นผูรั้บผิดชอบดาํเนินการโครงการพฒันานักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่เพืÉอให้ 

บงัเกิดผลต่อการเปลีÉยนแปลงในระบบราชการ ปีละ 1 รุ่น โดยให้เริÉ มตัÊ งแต่ปีงบประมาณ 2552  

เป็นตน้มา (สาํนกังานส่งเสริมการบริหารกิจการบา้นเมืองทีÉดี, Online.) 

 

วตัถุประสงค์ของโครงการ 

1. เพืÉอเป็นช่องทางใหม่ในการดึงดูดบุคคล ทีÉมีความรู้ ความสามารถสูง เขา้สู่ระบบ

ราชการ 

2. เพืÉอพฒันาผูเ้ขา้ร่วมโครงการฯ ให้เป็นขา้ราชการทีÉเก่งและดี และเป็นนักบริหาร

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ ทีÉมีสมรรถนะ ทัÊงในดา้นการเป็นนกัคิดทีÉมีวิสัยทศัน์ (Visionary Thinker) 

นกัพฒันาและวางแผน (Developer & Planner) และนกัปฏิบติั (Operator) รวมทัÊง มีความพร้อม 

ในการริเริÉมและขบัเคลืÉอนการเปลีÉยนแปลงเชิงยทุธศาสตร์ในการบริหารภาครัฐต่อไป 

3. เพืÉอให้มีเวทีในการรวบรวม ถ่ายทอดองค์ความรู้ และประสบการณ์เกีÉยวกับ 

การบริหารภาครัฐระหว่างผูบ้ริหาร วิทยากรผูท้รงคุณวุฒิ และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

เพืÉอให้มีการบริหารองค์ความรู้และการแลกเปลีÉยนเรียนรู้ ทัÊ งความรู้ทีÉสั É งสมไวใ้นตัว (Tacit 

Knowledge) และความรู้ทีÉเปิดเผย (Explicit Knowledge) เพืÉอเสริมสร้างขีดสมรรถนะในการบริหาร

ภาครัฐของไทย 

 

คุณสมบัติของผู้เข้าร่วมโครงการฯ 

 ผูเ้ขา้ร่วมโครงการพฒันานกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ตอ้งเป็นผูส้ําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาโทขึÊ นไปในสาขาวิชาใดๆ จากสถาบันการศึกษาในประเทศหรือ
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ต่างประเทศทีÉไดรั้บการรับรอง โดยมีอายุไม่เกิน 30 ปี หรือ มีอายุไม่เกิน 35 ปี สําหรับผูที้Éสําเร็จ

การศึกษาในระดบัปริญญาเอก โดยมาจากบุคคล 3 กลุ่ม ดงันีÊ  

1. กลุ่มบุคคลผูเ้พิ Éงสาํเร็จการศึกษา 

2. กลุ่มบุคคลภายนอกจากภาคเอกชน หน่วยงาน หรือ องคก์ารระหวา่งประเทศ คือ  

มีประสบการณ์การทาํงานจากภาคเอกชน หน่วยงาน หรือ องคก์ารระหวา่งประเทศ 

3. กลุ่มขา้ราชการ หรือเจา้หนา้ทีÉของรัฐประเภทต่างๆ 

 

วธีิการคัดเลอืก 

 ผูส้มคัรเขา้ร่วมโครงการพฒันานักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ จะตอ้งผ่านการ

ทดสอบความรู้ใน 3 ขัÊนตอน ดงันีÊ  

 ขัÊนตอนทีÉ 1 การทดสอบความรู้พืÊนฐาน 

 ผูส้มคัรเขา้ร่วมโครงการพฒันานักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่จะตอ้งผ่านการ

ทดสอบความรู้พืÊนฐาน ประกอบดว้ย 

1. วชิาความสามารถทางภาษาไทย (เนน้ความสามารถทางดา้นการสืÉอสาร 

2. วชิาความถนดัทางเชาวน์ปัญญา 

3. วชิาความสามารถทางภาษาองักฤษ (CU-TEP) 

 โดยผูส้มคัรทีÉมีผลการสอบ TOEFL มากกว่า 550 คะแนน (สําหรับการสอบแบบ 

Paper based Testing) หรือมากกวา่ 213 คะแนน (สําหรับการสอบแบบ Computer-based Testing) 

หรือผลสอบ IELTS ทีÉมีคะแนน 6.0 ขึÊนไป ซึÉ งผลสอบดงักล่าวจะตอ้งมีอายุไม่เกิน 2 ปี นบัจากวนั

สอบถึงวนัทีÉสมคัร จะไดรั้บการยกเวน้การสอบวชิาความสามารถทางภาษาองักฤษ (CU-TEP)  

 ผูส้มคัรจะต้องสอบผ่านการทดสอบความรู้พืÊนฐานขัÊนตอนทีÉ 1 จึงจะมีสิทธิÍ เข้า

ทดสอบในขัÊนตอนทีÉ 2 

 ขัÊนตอนทีÉ 2 การทดสอบขอ้เขียนและการทดสอบสภาวะจิตใจและอารมณ์ 

 ผูส้มคัรเขา้ร่วมโครงการพฒันานักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่จะตอ้งผ่านการ

ทดสอบขอ้เขียนและการทดสอบสภาวะจิตใจและอารมณ์ ประกอบดว้ย 

1. การทดสอบขอ้เขียนเพืÉอวดัความรู้ ความสามารถในการวิเคราะห์ การใช้ความคิด

เชิงเหตุผล และความคิดเชิงสร้างสรรค์ ในด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม การบริหาร การ

ต่างประเทศ ในประเด็นร่วมสมยัของประเทศไทย  

2. การทดสอบวดัสภาวะทางจิตใจและอารมณ์  
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 ผูส้มคัรจะตอ้งสอบผ่านการทดสอบตามขัÊนตอนทีÉ 2 แล้ว จึงมีสิทธิÍ เขา้ทดสอบใน

ขัÊนตอนทีÉ 3 

 ขัÊนตอนทีÉ 3 การประเมินความเหมาะสมทางบุคลิกภาพ พฤติกรรม และเชาวน์อารมณ์ 

 ผูส้มคัรเขา้ร่วมโครงการพฒันานักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่จะตอ้งผ่านการ

ประเมินความเหมาะสมทางบุคลิกภาพ พฤติกรรม เชาวน์อารมณ์ ประกอบดว้ย 

1. การประเมินพฤติกรรมดว้ยวิธี Assessment Center ซึÉ งเป็นการประเมินพฤติกรรม

ของผูส้มัครสอบจากการสังเกตในสภาวการณ์ต่างๆ ทีÉผูส้มัครได้พบเจอในสถานทีÉและเวลา 

อนัจาํกดั อาทิเช่น การควบคุมอารมณ์ การแสดงภาวะผูน้าํ และการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ เป็นตน้ 

จดัสอบโดย คณะแพทยศ์าสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

2. การประเมินบุคลิกภาพด้วยการสอบสัมภาษณ์ โดยการเชิญผูท้รงคุณวุฒิทาง

สาขาวชิาต่างๆ มาเป็นกรรมการในการสอบ 

 ผูส้มคัรจะตอ้งสอบผา่นการทดสอบตามขัÊนตอนทีÉ 3 จึงมีสิทธิÍ เขา้ร่วมโครงการพฒันา

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม ่

 

ข้อมูลหลกัสูตร  

 โครงการพัฒนานักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ เป็นการพัฒนาผู ้เข้า ร่วม

โครงการฯ ตามหลกัสูตรการพฒันานักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ มีระยะเวลา 22 เดือน 

ประกอบดว้ย การเรียนรู้ภาควิชาการ ซึÉ งครอบคลุมเนืÊอหา 5 หมวดวิชา และการเรียนรู้การบริหาร

จดัการจากการปฏิบติัราชการในหน่วยงานภาครัฐและเอกชน จาํนวน 5 ช่วงการเรียนรู้ ซึÉ งถือเป็น

หมวดวชิาทีÉ 6 รายละเอียดดงัต่อไปนีÊ  

1. การเรียนรู้ภาควชิาการ (ระยะเวลา 9 เดือน) 

 การเรียนรู้ภาควิชาการเป็นการปรับฐานองค์ความรู้ในดา้นต่างๆ ทีÉมีความจาํเป็น

และความสําคญัสําหรับนกับริหารยุคใหม่และนกับริหารในอนาคตทีÉจะตอ้งบริหารงานแบบบูรณา

การ เพืÉอใหส้อดคลอ้งกบัสภาวการณ์ของสิÉงแวดลอ้มมิติต่างๆ ทีÉมีการเปลีÉยนแปลงอยา่งรวดเร็วและ

ต่อเนืÉอง รวมทัÊ งระบบราชการทีÉปรับเปลีÉยนบริบทการบริหารงานภาครัฐซึÉ งแตกต่างไปจากเดิม

มากมาย ตลอดจนเพืÉอเตรียมความพร้อมในการพฒันาข้าราชการให้เป็นผูบ้ริหารระดับสูงใน

องคก์ารภาครัฐต่อไปในอนาคต  ดงันัÊน การเรียนรู้ภาควิชาการจึงเป็นการเรียนรู้แบบบูรณาการของ

หมวดเนืÊอหาวชิาดงัต่อไปนีÊ  

 หมวดวชิาทีÉ 1 การบริหารราชการแผน่ดินและกฎหมายทีÉเกีÉยวขอ้ง  

 หมวดวชิาทีÉ 2 บริบทและความทา้ทายต่อการบริหารราชการแผน่ดิน  
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 หมวดวิชาทีÉ 3 นโยบายสาธารณะ: กระบวนการ การวิเคราะห์และพฒันานโยบาย

และยทุธศาสตร์ 

 หมวดวชิาทีÉ 4 การบริหารจดัการภาครัฐและการบริหารการเปลีÉยนแปลง 

 หมวดวชิาทีÉ 5 การพฒันาภาวะผูน้าํ ทกัษะ และความเป็นขา้ราชการทีÉดี   

2. การเรียนรู้การบริหารจดัการจากการปฏิบติัราชการในหน่วยงานภาครัฐและเอกชน 

(ระยะเวลา 13 เดือน) 

 การเรียนรู้การบริหารจดัการจากการปฏิบติัราชการในหน่วยงานภาครัฐและเอกชน 

คือ หมวดวชิาทีÉ 6 ซึÉ งเป็นการเรียนรู้การบริหารจดัการโดยการปฏิบติัราชการภายใตก้ารฝึกและสอน

งานจากผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ประกอบดว้ย 5 ช่วงการเรียนรู้ ดงันีÊ  

1. การเรียนรู้จากการปฏิบติัราชการในส่วนภูมิภาค (3 เดือน) 

2. การเรียนรู้ระบบบริหารงานของหน่วยงานกลางในการบริหารนโยบาย  

(1 เดือน) 

3. การเรียนรู้จากการปฏิบติัราชการในราชการบริหารส่วนกลาง (3 เดือน) 

4. การเรียนรู้จากการปฏิบติัราชการในการฝึกงานในภาคเอกชน (3 เดือน) 

5. การเรียนรู้จากการปฏิบติัราชการในต่างประเทศ (3 เดือน) 

 

วธีิการเรียนรู้ในโครงการฯ 

 การเรียนรู้ในโครงการฯ เน้นนักบริหารการเปลีÉยนแปลงเป็นศูนยก์ลาง (Learner 

Centered) โดยให้ศึกษาวิเคราะห์กรณีศึกษา (Case Study) เกีÉยวกบัปัญหาทีÉเกิดขึÊนจริง (Problem-

based Learning) และการเรียนรู้ทีÉสามารถนาํไปปรับใชใ้นการปฏิบติัราชการจริงได ้แบบ Applied 

Learning และ Action Learning โดยมีวธีิการและเครืÉองมือการเรียนรู้ในโครงการฯ ประกอบดว้ย 

1. การเรียนรู้ร่วมกนัในหอ้งเรียน มีวธีิการและเครืÉองมือการเรียนรู้ ไดแ้ก่ การบรรยาย 

การวิเคราะห์กรณีศึกษา (Case study) การสัมมนาเชิงปฏิบติัการ (Workshop) Topic Review 

กิจกรรมการระดมสมองดว้ยการใชว้ิธีการ A-I-C (Appreciation/ Influence/ Control) การนาํเสนอ 

(Presentation) การแสดงบทบาทสมมติ (Role play) และการสาธิต (Demonstration) เป็นตน้ 

2. การเรียนรู้ร่วมกนันอกหอ้งเรียน มีวธีิการและเครืÉองมือการเรียนรู้ ไดแ้ก่ การศึกษา 

ดูงาน (Field Trip) การเรียนรู้ดว้ยตนเอง การปฏิบติัราชการ บนัทึกการปฏิบติัราชการ (Learning 

Log) ผลงานวิชาการส่วนบุคคล (Individual Project) และผลงานวิชาการกลุ่ม (Group Project)  

เป็นตน้ 
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การประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมโครงการฯ 

 การประเมินผลการเรียนรู้ของผูเ้ขา้ร่วมโครงการฯ ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ การสอบ

ประเมินผลระหวา่งการศึกษาและการสอบประเมินเป็นผูผ้า่นโครงการฯ โดยมีรายละเอียดดงันีÊ  

1. การสอบประเมินผลระหวา่งการศึกษา 

 การสอบประเมินผลระหวา่งการศึกษา เป็นการประเมินผลในช่วงระหว่างการเรียนรู้ 

ทัÊ งในประเทศและต่างประเทศอย่างต่อเนืÉองเป็นระยะๆ เพืÉอประเมินผลการเรียนรู้ พฤติกรรม 

บุคลิกภาพ วิสัยทศัน์ และทศันคติต่อการปฏิบติัราชการของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

ไดแ้ก่ การทดสอบขอ้เขียน การสอบสัมภาษณ์ การทดสอบกลางหลกัสูตร การทดสอบยอ่ย (Quiz) 

การประเมินผลการปฏิบติังานจากงานทีÉได้รับมอบหมาย (Assignment) การประเมินผลการ

ปฏิบติังานจากแบบประเมินขีดสมรรถนะ และการประเมินพฤติกรรมการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

2. การสอบประเมินเป็นผูผ้า่นโครงการฯ 

 การสอบประเมินเป็นผูผ้า่นโครงการฯ  เป็นการทดสอบประเมินผลรวบยอด ภายหลงั

สิÊ นสุดการเรียนรู้ครบทัÊ งหมดทุกช่วงการเรียนรู้ ประกอบด้วย การสอบขอ้เขียนและการสอบ

สัมภาษณ์เพืÉอประเมินการเป็นนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉ เป็นนักคิดทีÉมีวิสัยทัศน์ 

นกัพฒันาและวางแผน และนกัปฏิบติั 

เงืÉอนไขในการบรรจุ 

 ผูที้Éไดรั้บการคดัเลือกให้เขา้ศึกษาในโครงการฯ จะไดรั้บการบรรจุให้เขา้รับราชการ

ในตาํแหน่งนกัพฒันาระบบราชการ สังกดั สาํนกังาน ก.พ.ร.  และเมืÉอจบหลกัสูตรแลว้จะไดรั้บการ

บรรจุใหด้าํรงตาํแหน่งในหน่วยงานภาครัฐทีÉมีความสาํคญัเชิงยทุธศาสตร์ โดยจะไดรั้บการพิจารณา

ใหด้าํรงตาํแหน่งตามวฒิุการศึกษาและผลการประเมินตลอดโครงการ 

 

งานวจัิยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

งานวจัิยทีÉเกีÉยวข้องกบัเชาวน์อารมณ์  (EQ) และภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

 กนกวรรณ กอบกุลธนชยั (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์ ภาวะ

ผู ้นํา กับผลการปฏิบัติงานของหัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โดยมี

วตัถุประสงค์เพืÉอศึกษา 1. ระดับเชาวน์อารมณ์ ระดับภาวะผูน้ํา และระดับผลการปฏิบัติงาน  

2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์กบัภาวะผูน้าํ กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานระดบัหวัหนา้งาน

ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จาํนวน 162 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม 

และทาํการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ สถิติทีÉใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย        
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เลขคณิต ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการวิจยั พบวา่ หวัหนา้งาน

โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์มีระดบัเชาวน์อารมณ์ ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงและภาวะผูน้าํ

แบบแลกเปลีÉยนอยูใ่นระดบัสูง เชาวน์อารมณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 และเชาวอ์ารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้าํแบบ

แลกเปลีÉยนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
 นวลจนัทร์ อาศยัพานิชย ์(2545) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์ การ

สนับสนุนทางสังคมกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลศูนย ์โดยมี

วตัถุประสงค์เพืÉอศึกษาเชาวน์อารมณ์ การสนบัสนุนทางสังคมและภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของ

หัวหน้าหอผูป่้วย และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวอ์ารมณ์ การสนบัสนุนทางสังคมกบัภาวะ

ผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของหัวหน้าผูป่้วย โรงพยาบาลศูนย์ กลุ่มตัวอย่างเป็นหัวหน้าหอผูป่้วย 

โรงพยาบาลศูนย์ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จาํนวน 245 คน ทีÉได้โดยวิธีการสุ่มแบบหลาย

ขัÊนตอน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย แบบวดัเชาวน์อารมณ์ แบบสอบถามการสนบัสนุน

ทางสังคม และแบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย ซึÉ งผา่นการตรวจสอบ

ความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา และมีความเทีÉยงสัมประสิทธิÍ อลัฟ่าของครอนบราคเท่ากบั .92 .89 และ .93 

ตามลาํดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิÍ

สหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการวิจยั พบว่า เชาวน์อารมณ์ของหัวหน้าหอผูป่้วยอยู่ในระดบัมาก ภาวะ

ผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยอยู่ในระดบัมาก และเชาวน์อารมณ์ การสนบัสนุนทาง

สังคม มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ทีÉระดบั .05 

 นิตยา วิเศษยา (2552) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์กับผูน้ําการ

เปลีÉยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสุรินทร์ กลุ่มตวัอยา่ง คือ 

ผูอ้าํนวยการสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา จังหวดัสุรินทร์ จาํนวน 261 คน 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถามเชาวน์อารมณ์ มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า      

4 ระดบั และแบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า     

5 ระดบั ซึÉ งผา่นการทดสอบคุณภาพเครืÉองมือในการวิจยั โดยการทดสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา 

และหาค่าความเชืÉอมั Éนโดยใช้ค่าสัมประสิทธิÍ แอลฟ่าของครอนบาค สถิติทีÉใช้ในการวิจยั ได้แก่     

ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการทดสอบ t-test       

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์     

อย่างง่าย ผลการวิจยั พบว่า 1. ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสุรินทร์       

มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง 2. ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพืÊนทีÉ
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การศึกษาสุรินทร์ มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงอยู่ในระดบัมาก 3. ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสุรินทร์ ทีÉมีวุฒิการศึกษาและสถานภาพสมรสต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์

ไม่แตกต่างกนั ผูบ้ริหารทีÉมีประสบการณ์ทางการบริหารต่างกนัและได้รับการฝึกอบรมต่างกัน       

มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 4. ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสุรินทร์ ทีÉมี

วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ทางการบริหาร การได้รับการฝึกอบรมในรอบ 3 ปีทีÉผ่านมา และ

สถานภาพสมรสทีÉต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั 5. เชาวน์อารมณ์กบัภาวะผูน้าํ

การเปลีÉ ยนแปลงของผู ้บ ริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืÊ นทีÉการศึกษาสุ รินทร์  

มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 Angela Bohannon Burkham (2010) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์และ

พฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของผูจ้ดัการระดบักลางของ Texas AgriLife Extension 

Service โดยมีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์และรูปแบบภาวะผูน้าํของ

ผูจ้ดัการระดบักลางของ Texas AgriLife Extension Service เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั ได้แก่  

1. แบบสอบถามเกีÉยวกบัสถานภาพส่วนบุคคล  2. Baron emotional quotient inventory (Baron  

EQ-I) 3. แบบสอบถามภาวะผูน้าํพหุองค์ประกอบ (MLQ-5X) ประชากรทีÉใช้ในการศึกษาคือ 

ผูจ้ดัการระดบักลาง จาํนวน 48 คน ได้รับการตอบกลบั จาํนวน 42 คน ผลการวิจยั พบว่า เชาวน์

อารมณ์ด้านความคาํนึงถึงตนเอง (self-regard) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal 

relationships) ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน (empathy) ดา้นความทนทานต่อความเครียด 

(stress tolerance) ดา้นการมองโลกในแง่ดี (optimism) และดา้นความสุข (happiness) มีความสัมพนัธ์

เชิงบวกกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 
 John E. Barbuto JR and Mark E. Burbach (2006) ไดศึ้กษาความเชาวน์อารมณ์ของ

ผูน้ําการเปลีÉยนแปลง: กรณีตัวอย่าง ผู ้นําทีÉมาจากการเลือกตัÊ ง โดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง กลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูน้าํทีÉมาจาก

การเลือกตัÊ ง 80 คน และทีมงานทีÉขึÊนตรงต่อผูน้าํทีÉมาจากการเลือกตัÊ ง จาํนวน 388 คน ในเมือง 

มิดเวสต์ของประเทศสหรัฐอเมริกา เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถามเชาวน์อารมณ์ทีÉ

พฒันามาจาก Carson (2000) และแบบสอบถามภาวะผูน้าํพหุองค์ประกอบ ทีÉพฒันามาจาก Bass 

และ Avolio (1995) ใช้มาตราส่วนวดัประเมินค่าแบบ Rating Scale 5 ระดบั ผลการวิจยั พบว่า 

เชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนและด้านการตระหนักรู้ในตนเองของผูน้ํา  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 
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 John N. N. Ugoani, Christain U. Amu and Emenike O. Kalu (2015) ไดศึ้กษามิติของ

เชาวน์อารมณ์และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง: การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ โดยมีวตัถุประสงคเ์พืÉอ

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์และรูปแบบภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง กลุ่มตวัอยา่ง คือ 

ผูจ้ ัดการและผู ้ใต้บังคับบัญชา ทีÉท ํางานอยู่ในอุตสาหกรรมต่างๆ และประกอบอาชีพทั Éวไป            

ในประเทศไนจีเรีย จาํนวน 2 กลุ่ม กลุ่มละ 47 คน รวมทัÊงสิÊน 94 คน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยั คือ 

แบบทดสอบเชาวน์อารมณ์ ทีÉพฒันามาจากแบบทดสอบเชาวน์อารมณ์ด้วยตนเอง (SSRI) ของ

Schutte, et al (1998) ใชม้าตราส่วนวดัประเมินค่าแบบ Rating Scale 5 ระดบั ตามแนวคิดมาตราวดั

ของ Likert’s Scale ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ 

ผลการวิจยั พบวา่ เชาวน์อารมณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง สะทอ้นให้

เห็นวา่ผูน้าํตอ้งมีคุณลกัษณะเชาวน์อารมณ์ทีÉดีเพืÉอใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายทีÉตอ้งการ ผลการศึกษา

ทีÉไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่เชาวน์อารมณ์ของผูน้าํจะมีผลกระทบต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการจดัการอารมณ์จะ

ช่วยให้เป็นผูน้าํในการจดัการอยา่งถูกตอ้งกบัตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยมีวตัถุประสงค์หลกั

คือบรรลุความเป็นเลิศขององคก์าร 

 Panagiotis V. Polychroniou (2009) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์และ

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของผูน้าํทีÉส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม โดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคม ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง และดา้น

การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง ในการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํ

และผูต้ามในทีม และการรับรู้เชาวน์อารมณ์และภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงในผูน้ําของผูต้าม  

กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการวิจยั คือ ผูจ้ดัการทีÉทาํงานในแผนกต่างๆ ขององค์การในประเทศกรีก 

จาํนวน 267 คน เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั คือ เครืÉองมือวดัดชันีเชาวน์อารมณ์ (EQI) ทีÉไดรั้บการ

พฒันาโดย Rahim และคณะ (2002, 2006) และแบบสอบถามเกีÉยวกบัภาวะผูน้าํ ทีÉพฒันามาจาก

แบบสอบถามภาวะผูน้าํพหุองค์ประกอบของ Bass (1985) ผลการวิจยั พบว่า องคป์ระกอบเชาวน์

อารมณ์ของผูน้าํ เช่น เชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคม ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง และดา้น

การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงและการเพิ Éม

ประสิทธิผลของทีมร่วมกบัผูต้าม 

Sahidur Rahman, Shameema Ferdausy and Aftab Uddin (2012) ไดศึ้กษาการ

ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์และองค์ประกอบของภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

โดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอระบุความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์และองค์ประกอบของพฤติกรรม

ภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของหัวหน้างาน กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการวิจัย คือ ผูใ้ต้บงัคบับญัชา 

จาํนวน 166 คน ซึÉ งเป็นผูใ้ห้คะแนนเชาวน์อารมณ์และองค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้าํการ
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เปลีÉยนแปลงของหวัหน้างาน ซึÉ งทาํงานอยู่ในองค์การต่างๆ ในสหราชอาณาจกัร เครืÉองมือทีÉใชใ้น

การวิจยั คือ แบบสอบถามเชาวน์อารมณ์ (EQI) ทีÉพฒันาโดย Rahim (2002, 2006) และ

แบบสอบถามภาวะผูน้าํพหุองคป์ระกอบ (MLQ 5X; Bass & Avolio, 2000) ผลการวิจยั พบว่า 

เชาวน์อารมณ์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัองค์ประกอบพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงดา้น

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงจูงใจแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา 

และสถานภาพส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญักบัเชาวน์อารมณ์ 

 

งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องกับบุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และภาวะผู้ นําการ

เปลีÉยนแปลง 

 รัตนรรท์ ทองทั Éว (2552) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบความผูกพนัแบบ

มั Éนคง บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง กลุ่มตวัอยา่ง 

คือ ขา้ราชการตาํรวจระดบัชัÊนสัญญาบตัรจบการศึกษาอยา่งน้อยระดบัปริญญาตรี จาํนวน 128 คน 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั ด้แก่ 1. มาตรวดัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 2. มาตรวดัรูปแบบความ

ผกูพนั 3. มาตรวดัลกัษณะของบุคลิกภาพ ซึÉ งผา่นการวิเคราะห์ค่าความเทีÉยงของมาตรวดั โดยมีค่า

สัมประสิทธิÍ แอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .97, .98 และ .81 ตามลาํดบั สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์

ขอ้มูล ได้แก่ สัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณด้วยวิธี

คดัเลือกตวัแปรเขา้สู่สมการแบบขัÊนตอน ผลการวิจยัพบว่า มีตวัแปร 3 ตวัแปร ทีÉสามารถทาํนาย

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ .05 คือ รูปแบบความผูกพนัแบบมั Éนคง 

บุคลิกภาพแบบเห็นด้วยกับผูอื้Éน และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก โดยมีขนาดของความสัมพนัธ์

เท่ากับ .89 และตัวแปรทัÊ ง 3 ตัว สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนในภาวะผู ้นําการ

เปลีÉยนแปลงไดร้้อยละ 78.7 โดยตวัแปรทีÉมีอิทธิพลสูงทีÉสุดในการทาํนายภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

คือ รูปแบบความผูกพนัแบบมั Éนคง รองลงมาคือ บุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน และบุคลิกภาพ

แบบมีจิตสาํนึก ตามลาํดบั 

Caroline J. Lopez (2013) ได้ศึกษาบุคลิกภาพและภาวะผูน้าํในผูใ้ห้คาํปรึกษา

การศึกษา: ปัจจัยบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ภาวะผู ้นําการเปลีÉยนแปลงและภาวะผู ้นําการ

ปรับเปลีÉยน โดยมีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาและเปรียบเทียบคุณลกัษณะบุคลิกภาพของผูใ้ห้คาํปรึกษา

การศึกษา เพืÉอส่งเสริมความเขา้ใจในคุณลกัษณะส่วนใหญ่ทีÉมีแนวโน้มเกีÉยวขอ้งกบัรูปแบบภาวะ

ผูน้าํการเปลีÉยนแปลงและรูปแบบภาวะผูน้าํการปรับเปลีÉยน กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการวิจยั คือ ผูใ้ห้

คาํปรึกษาการศึกษา จาํนวน 182 คน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ 1. แบบสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มูล

ส่วนบุคคล 2. Multifactorial Leadership Questionnaire (5x Short Form) ของ Avolio และ Bass 
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(2004) 3. Big Five Inventory (BFI) ของ John, Donahue และ Kentle (1991) สถิติทีÉใชใ้นการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การวิเคราะห์จาํแนก one-way และ 2x2 factorial MANOVA  ผลการวิจยั 

พบวา่ คุณลกัษณะบุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสําคญักบัรูปแบบภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง

และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลีÉยน 1. ผูที้Éมีคะแนนบุคลิกภาพแบบความมั Éนคงทางอารมณ์ บุคลิกภาพ

แบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน และบุคลิกภาพ

แบบมีจิตสํานึก ในระดบัสูง จะเป็นผูน้าํการเปลีÉยนแปลงทีÉประสบความสําเร็จ 2. บุคลิกภาพแบบ 

แสดงตวั บุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ เป็นตวัทาํนายทีÉ

สําคญัทีÉสุดของรูปแบบภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 3. ผูที้Éมีคะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงตวั และ

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ ในระดบัสูง จะเป็นผูน้าํการปรับเปลีÉยนทีÉประสบความสาํเร็จ 

 Eunhui Lee (2012) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ และ 

การรับรู้ความยุติธรรม และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง โดยมีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และการรับรู้ความยุติธรรม ทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําการ

เปลีÉยนแปลง กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจยั คือ นักศึกษาทีÉจบการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิตในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 104 คน เครืÉ องมือทีÉ ใช้ในการวิจัย  ได้แก่  

1. แบบทดสอบบุคลิกภาพ ซึÉ งไดรั้บการพฒันาโดยโกลดเ์บิร์ก (Goldberg) 2. แบบสอบถามความพึง

ใจเกีÉยวกับความยุติธรรม (EPQ) และ 3. แบบสอบถามภาวะผูน้าํพหุองค์ประกอบ (MLQ-5X)  

ซึÉ งไดรั้บการพฒันาโดย Goldberg ใช้มาตราส่วนวดัประเมินค่าแบบ Rating Scale 5 ระดบั ตาม

แนวคิดมาตราวดัของ Likert’s Scale และผ่านการหาค่าความเทีÉยงตรงตามเนืÊอหา (Content 

Validity) และไดต้รวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือแลว้ โดยการศึกษาของ Sauley และ Bedeian สถิติ

ทีÉใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยหลายลาํดบัชัÊน (two steps) โดยใช้

โปรแกรม PASW 18.0 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ครอนบาคอลัฟา สัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์แบบ 

เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขัÊนตอน ผลการวิจยั พบว่า 1. บุคลิกภาพแบบ 

มีจิตสํานึก แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน แบบมั Éนคงทางอารมณ์ แบบแสดงตวั แบบเปิดรับประสบการณ์ 

และการรับรู้ความยุติธรรม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 2. การรับรู้ความ

ยุติธรรมมีความเชืÉอมโยงกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ แบบ 

มีจิตสํานึก แบบความมั Éนคงทางอารมณ์ แบบเปิดเผยตนเอง และแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน ตามลาํดบั  

3. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และการรับรู้ความยุติธรรมเป็นปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะ

ผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 
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 Judge, T. A. and J. E. Bono (2000) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง กลุ่มตวัอย่าง คือ ผูน้าํจาก 200 องค์การ เครืÉองมือทีÉใช้

ในการวิจยั คือ แบบทดสอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (NEO-PI-R) และแบบสอบถามภาวะผูน้าํ

พหุองคป์ระกอบ (MLQ-5X) ผลการวจิยั พบวา่ 1. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั และบุคลิกภาพแบบเห็น

ดว้ยกบัผูอื้Éนสามารถทาํนายภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 2. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลง และ 3. บุคลิกภาพแบบหวั Éนไหว และ

บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกไม่มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

 Robert S. Rubin, David C. Munz and William H. Bommer (2005) ไดศึ้กษาอิทธิพล

ของการรับรู้อารมณ์และบุคลิกภาพต่อพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง โดยมีวตัถุประสงคเ์พืÉอ

ศึกษาอิทธิพลของเชาวน์อารมณ์และลักษณะบุคลิกภาพทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมภาวะผู ้นํา 

การเปลีÉยนแปลง กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจยั คือ ผูจ้ดัการของบริษัทเทคโนโลยีชีวภาพและ

การเกษตรขนาดใหญ่ จาํนวน 145 คน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ 1. แบบสอบถามพฤติกรรม

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง ทีÉไดรั้บการพฒันาโดย Podsakoff และทีมงาน (1996) 2. แบบสอบถาม

บุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (Big Five Inventory) ทีÉไดรั้บการพฒันาโดย Goldberg’s (1999) และ 

3. แบบสอบถาม Diagnostic Analysis of Nonverbal Accuracy (DANVA) ของ Nowicki & Duke 

(2001) ผลการวิจยั พบว่า เชาวน์อารมณ์และลักษณะบุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อ

พฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง กล่าวคือ บุคลิกภาพแบบเห็นด้วยกบัผูอื้Éนสามารถทาํนาย

พฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง และการรับรู้อารมณ์ความรู้สึกของผูน้าํสามารถเชืÉอมโยงกบั

บุคลิกภาพแบบเปิดเผยตนเองในเชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญั โดยผูที้Éสามารถรับรู้อารมณ์ความรู้สึกของ

ผูอื้Éนไดดี้จะมีพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงสูงและส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพพฤติกรรม

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

 

งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องกับเชาวน์อารมณ์  (EQ) บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และ

ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง 

 รัตติกรณ์ จงวศิาล (2545) ไดศึ้กษาปัจจยัดา้นเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพ และภาวะผูน้าํ  

ทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผลการปฏิบติังานของหวัหนา้งาน

ระดบักลางในองค์การธุรกิจ โดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษาปัจจยัด้านเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพ 

หา้องคป์ระกอบ และภาวะผูน้าํเต็มรูปแบบของหวัหนา้งานระดบักลางทีÉส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน 

และความพึงพอใจในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีกลุ่มตวัอย่างทัÊ งหมด 303 คน คือ หัวหน้า

งานระดับกลางในองค์การค้าปลีกประเภทร้านสะดวกซืÊ อ จํานวน 154 คน และองค์การ
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อุตสาหกรรมประเภทอิเล็กทรอนิกส์ จาํนวน 149 คน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยั แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 

1) เครืÉองมือทีÉใช้เก็บขอ้มูลจากหัวหน้างานระดบักลาง ประกอบด้วย แบบสอบถามขอ้มูลส่วน

บุคคลของหัวหน้าระดบักลาง แบบวดัเชาวน์อารมณ์ ซึÉ งแปลจากแบบวดัของ Weisinger (1998) 

แบบวดับุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ พฒันามาจากแบบวดัของวลัภา สบายยิ Éง (2542) ซึÉ งแปลและ

ดดัแปลงมาจากแบบวดับุคลิกภาพ NEO FFI ของ Costa และ McCrae แบบวดัภาวะผูน้าํของหวัหนา้

ระดบักลาง พฒันามาจากแบบวดัภาวะผูน้าํของประเสริฐ สมพงษธ์รรม (2538) ทีÉแปลมาจากแบบ

วดัภาวะผูน้าํพหุองคป์ระกอบ (MLQ-5X) ของ Bass 2) เครืÉองมือทีÉใชเ้ก็บขอ้มูลจากผูบ้งัคบับญัชา

ของหวัหนา้งานระดบักลาง ไดแ้ก่ แบบวดัผลการปฏิบติังานของหวัหนา้ระดบักลาง พฒันามาจาก

แบบวดัของ ศิริพร ประโยค (2542) ซึÉ งสร้างมาจากโมเดลการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม

ความสามารถหลกัของธุรกิจ 7 ดา้น ของ ดนยั เทียนพุฒ (2541) 3) เครืÉองมือทีÉใช้เก็บขอ้มูลจาก

ผูใ้ต้บังคบับญัชาของหัวหน้างานระดับกลาง ได้แก่ แบบวดัความพึงพอใจในการทาํงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของหัวหน้างานระดบักลาง พฒันามาจากแบบวดัของ พงษ์จนัทร์ วรรณวิจิตร 

(2534) ซึÉ งแปลมาจากแบบวดัความพึงพอใจในงานของมหาวทิยาลยัมินิโซตา้ แบบวดัภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ ังคับบัญชา เนืÊ อหาของแบบวดัเหมือนกับแบบวดัผูน้ําของหัวหน้างานแตกต่างกันเฉพาะ     

สรรพนามทีÉใช้ในแต่ละขอ้ความให้เหมาะสมกบัผูต้อบ ซึÉ งผ่านการทดสอบคุณภาพของแบบวดั   

ทุกฉบบัโดยการทดสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา และหาค่าความเชืÉอมั Éนโดยใช้ค่าสัมประสิทธิÍ  

แอลฟ่าของครอนบาค และหาค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้โดยวิธีการทดสอบค่าสหสัมพนัธ์ระหว่าง

คะแนนรายขอ้และคะแนนรวม การวิเคราะห์ขอ้มูล แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 1) การวิเคราะห์ค่าสถิติ

พืÊนฐาน ไดแ้ก่ ความถีÉ ร้อยละ ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน โดยใช้

โปรแกรมสําเร็จรูป 2) การวิเคราะห์อิทธิพล โดยใช้โปรแกรม LISREL 8.30 ผลการวิจยั พบว่า       

1) หัวหน้างานระดบักลางมีเชาวน์อารมณ์อยู่ในระดบัสูง มีบุคลิกภาพแบบหวั Éนไหวค่อนขา้งตํÉา 

บุคลิกภาพแบบแสดงตวัปานกลาง บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ปานกลาง บุคลิกภาพแบบ

เห็นดว้ยกบัผูอื้Éนค่อนขา้งสูง และมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกค่อนขา้งสูง  2) เชาวน์อารมณ์และ

บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกมีอิทธิพลเชิงบวกต่อภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ทีÉระดับ .05 3) เชาวน์อารมณ์และลกัษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบสามารถอธิบายความ

แปรปรวนหรือมีอาํนาจพยากรณ์ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงไดม้ากทีÉสุด 
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ตารางทีÉ 2 สรุปภาพรวมงานวิจยัทีÉพบความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์และบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉ ยนแปลง/ปัจจยัทีÉมี

อิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

ทีÉ งานวจิยั EQ EQ1 EQ2 EQ3 EQ4 EQ5 B1 B2 B3 B4 B5 

1 กนกวรรณ กอบกุลธนชยั 

(2546) 

คสพ. - - - - - - - - - - 

2 นวลจนัทร์ อาศยัพาณิชย ์

(2545) 

คสพ. - - - - - - - - - - 

3 นิตยา วเิศษยา (2552) คสพ. - - - - - - - - - - 

4 Agela Bohannon Burkham 

(2010) 

- - - - คสพ

. 

- - - - - - 

5 John E. Barbuto JR. และ 

Mark E. Burbach (2006) 

- คสพ

. 

- - คสพ

. 

- - - - - - 

6 John N. Ugoani และคณะ 

(2015) 

คสพ. - - - - - - - - - - 

7 Panagiotis V. Polychroniou 

(2009) 

- - - คสพ. คสพ

. 

คสพ

. 

- - - - - 

8 Sahidur Rahman และคณะ 

(2012) 

คสพ. - - - - - - - - - - 



 

 

 

ตารางทีÉ 2 สรุปภาพรวมงานวิจยัทีÉพบความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์และบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง/ปัจจยัทีÉมี

อิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง (ต่อ) 

ทีÉ งานวจิยั EQ EQ1 EQ2 EQ3 EQ4 EQ5 B1 B2 B3 B4 B5 

9 รัตนรรท ์ทองทั Éว (2552) - - - - - - - - - มีอิทธิพล มีอิทธิพล 

10 Caroline J. Lopez (2013) - - - - - - คสพ. คสพ./  

มีอิทธิพล 

คสพ./ 

มีอิทธิพล 

คสพ./ 

มีอิทธิพล 

คสพ. 

11 Eunhui Lee (2012) - - - - - - คสพ. คสพ. คสพ./ 

มีอิทธิพล 

คสพ. คสพ. 

12 Judge T. A. และ J. E. Bono 

(2000) 

- - - - - - - มีอิทธิพล คสพ. มีอิทธิพล - 

13 Robert S. Rubin และคณะ 

(2005) 

- - - - - - - - - มีอิทธิพล - 

14 รัตติกรณ์ จงวศิาล (2545) มีอิทธิพล - - - - - - - - - มีอิทธิพล 

EQ หมายถึง เชาวน์อารมณ์โดยรวม EQ1 หมายถึง การตระหนกัรู้ในตนเอง EQ2 หมายถึง การจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง EQ3 หมายถึง การสร้าง

แรงจูงใจให้ตนเอง EQ4 หมายถึง การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน EQ5 หมายถึง ทกัษะทางสังคม B1 หมายถึง บุคลิกภาพแบบมั Éนคงทางอารมณ์ B2 

หมายถึง บุคลิกภาพแบบแสดงตวั B3 หมายถึง บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ B4 หมายถึง บุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน B5 หมายถึง 

บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก TL หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 
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บททีÉ 3 

 

วธีิดําเนินการวจัิย 

 

 การวิจัยเรืÉ องความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์  (EQ)  บุคลิกภาพตามแนวคิด

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five)  และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ของสาํนกังาน ก.พ.ร. มีรายละเอียดดงัต่อไปนีÊ  

 

รูปแบบการวจัิย 

 การวิจยันีÊ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research) ซึÉ งมีระเบียบวิธีการวิจยั คือ

การวิจยัเชิงสํารวจ (Survey research) เป็นการวิจยัและรวบรวมขอ้มูลจากการสํารวจดว้ยตวัอยา่ง 

โดยอาศยัแบบสอบถามเป็นเครืÉองมือในการวจิยันีÊ  

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร 

 ประชากรทีÉใช้ในการวิจัยครัÊ งนีÊ  คือ ผู ้ทีÉ เข้าร่วมโครงการพัฒนานักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) รวมทัÊงสิÊน 8 รุ่น จาํนวน 309 คน ดงัตารางทีÉ 3 

ตารางทีÉ 3 จาํนวนผูที้Éเขา้ร่วมโครงการพฒันานกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตาม

รุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 

รุ่นทีÉ จาํนวน (คน) 

1 39 

2 39 

3 49 

4 33 

5 36 

6 33 
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ตารางทีÉ 3 จาํนวนผูที้Éเขา้ร่วมโครงการพฒันานกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตาม

รุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม  (ต่อ) 

รุ่นทีÉ จาํนวน (คน) 

7 40 

8 40 

รวมทัÊงสิÊน 309 

 

 กลุ่มตัวอย่าง 

 ผูว้ิจยัใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling) โดยกาํหนดกลุ่มตวัอยา่ง

จากการคาํนวณตามสูตรการหาจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรของยามาเน่ (Yamane, 1967) ตาม

สูตรดงันีÊ   

  n =         N 

       1 + Ne2 

  n =  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

  N =  จาํนวนประชากร 

  e =             ความคลาดเคลืÉอนสัมพนัธ์ (Relative Error) 

 เมืÉอแทนค่าจาํนวนประชากร 309 คน ทีÉระดับความเชืÉอมั Éน 95% ด้วยค่าความ

คลาดเคลืÉอน 0.05 

  n =     309 

                1 + (309 X 0.052) 

   = 174 

 จากการแทนค่าจาํนวนประชากร 309 คนในสูตรขา้งตน้ ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 174 

คน ผูว้จิยัไดค้าํนึงถึงการตอบกลบั จึงเพิ Éมจาํนวนการแจกแบบประเมินไปให้กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 277 

ชุด และไดรั้บแบบประเมินทีÉสมบูรณ์กลบัคืน จาํนวน 174 ชุด  

 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวจัิย 

 เครืÉ องมือทีÉใช้ในการวิจัยครัÊ งนีÊ  เป็นแบบประเมิน ในการวิจัยและรวบรวมข้อมูล 

โดยขอ้คาํถามไดค้รอบคลุมถึงวตัถุประสงคที์Éไดก้าํหนดไว ้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันีÊ  
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 ส่วนทีÉ 1 แบบสอบถามเกีÉยวกบัสถานภาพส่วนบุคคล 

 เป็นการสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงานทัÊ งหมด ประสบการณ์การ

ทาํงานรับราชการ รุ่นทีÉเข้ารับการฝึกอบรมฯ หน่วยงานทีÉสังกัด ระดับตาํแหน่งงาน และอตัรา

เงินเดือน มีลกัษณะของการใหเ้ลือกตอบ 

 ส่วนทีÉ 2  แบบประเมินเชาวน์อารมณ์ 

 ผูว้จิยัใชแ้บบประเมินของ ผูช่้วยศาสตราจารยธี์ระศกัดิÍ  กาํบรรณารักษ ์(2553) ซึÉ งผา่น

การหาค่าความเทีÉยงตรงตามเนืÊอหา (Content Validity) และไดต้รวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือแลว้ 

มาใชใ้นงานวจิยัครัÊ งนีÊ  มีขอ้คาํถามจาํนวน 40 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 5 ดา้น คือ 

 ดา้นทีÉ 1 ดา้นการตระหนกัรู้ในตนเอง  จาํนวน 8 ขอ้ 

 ดา้นทีÉ 2 ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง  จาํนวน 10 ขอ้ 

 ดา้นทีÉ 3 ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเอง  จาํนวน 6 ขอ้ 

 ดา้นทีÉ 4 ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน  จาํนวน 8 ขอ้ 

 ดา้นทีÉ 5 ดา้นทกัษะทางสังคม  จาํนวน 8 ขอ้ 

 ทัÊงนีÊ  แบบประเมินมีขอ้คาํถามทางลบ  จาํนวน 10 ขอ้ 

 ลักษณะแบบประเมินเป็นมาตรวดัแบบบังคับเลือก และมีระดับการวดัเป็นช่วง  

3 ระดบั คือ ใช่ ไม่แน่ใจ ไม่ใช่ โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัตารางทีÉ 4 

ตารางทีÉ 4 เกณฑก์ารใหค้ะแนนของแบบประเมินเชาวน์อารมณ์ 

ขอ้คาํถาม 
เกณฑก์ารใหค้ะแนน 

ใช่ ไม่แน่ใจ ไม่ใช่ 

ทางบวก 2 1 0 

ทางลบ 0 1 2 

  

 การแปลผลจากคะแนนแบบประเมิน ทาํโดยรวมคะแนนจากแบบประเมินทุกข้อ  

เขา้ดว้ยกนั ถา้ผูต้อบแบบสอบถามเป็นไปในเชิงบวก ไดค้ะแนนรวมสูง หมายความวา่ ผูต้อบแบบ

ประเมินมีความคิดเห็นในเรืÉ องนัÊนสูง แต่ถ้าเป็นไปในทางลบ คะแนนรวมทีÉได้ตํÉา หมายความว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรืÉองนัÊนตํÉา 
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 การพิจารณาการวดัระดบัความคิดเห็น พิจารณาจากค่าเฉลีÉยคะแนน ซึÉ งไดม้าจากการ

นาํคะแนนรวมของแบบประเมินทุกขอ้มาหารดว้ยจาํนวนขอ้ของแบบประเมิน โดยแบ่งระดบัความ

คิดเห็นเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัสูง ระดบัปานกลาง และระดบัตํÉา โดยใช้สูตรการหาความกวา้งของ

อนัตรภาคชัÊน ดงันีÊ  

 อนัตรภาคชัÊน =  พิสัย 

   จาํนวนชัÊน 

  = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํÉาสุด 

                  จาํนวนชัÊน 

  = 2-0 

    3 

  = 0.67 

 เกณฑก์ารแปลความหมายของความคิดเห็นตามระดบัคะแนนของแบบประเมินเชาวน์

อารมณ์เป็นดงัต่อไปนีÊ   

 คะแนนเฉลีÉย 1.36 - 2.00   =  ระดบัสูง 

 คะแนนเฉลีÉย 0.68 - 1.35 =  ระดบัปานกลาง 

 คะแนนเฉลีÉย 0.00 - 0.67 =  ระดบัตํÉา 

 ส่วนทีÉ 3 แบบประเมินบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

 ผูว้ิจยัใช้แบบประเมินบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ กฤติกา หล่อวฒันวงศ์ (2547)  

ซึÉ งแปลและพฒันามาจากแบบประเมิน NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) ของคอสตาและ

แมคแคร ทีÉผา่นการหาค่าความเทีÉยงตรงตามเนืÊอหา (Content Validity) และไดต้รวจสอบคุณภาพ

ของเครืÉองมือแล้ว มาใช้ในงานวิจยัครัÊ งนีÊ  โดยมีขอ้คาํถามจาํนวน 60 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 

ทีÉวดัถึงบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ซึÉ งแต่ละองคป์ระกอบจะวดัจากขอ้คาํถามจาํนวน 12 ขอ้ คือ 

1. บุคลิกภาพแบบมั Éนคงทางอารมณ์ (Neuroticism) แบ่งเป็นขอ้คาํถามเชิงบวก 4 ขอ้ 

และขอ้คาํถามเชิงลบ 8 ขอ้ 

2.  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extroversion) แบ่งเป็นขอ้คาํถามเชิงบวก 8 ขอ้ และ 

ขอ้คาํถามเชิงลบ 4 ขอ้ 

3.  บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) แบ่งเป็นขอ้คาํถาม

เชิงบวก 5 ขอ้ และขอ้คาํถามเชิงลบ 7 ขอ้ 

4.  บุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน (Agreeable) แบ่งเป็นขอ้คาํถามเชิงบวก 4 ขอ้ และ

ขอ้คาํถามเชิงลบ 8 ขอ้ 



58 
 

5.  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) แบ่งเป็นขอ้คาํถามเชิงบวก 8 ขอ้ 

และขอ้คาํถามเชิงลบ 4 ขอ้ 

 ลกัษณะของคาํถามเป็นคาํถามแบบให้เลือกตอบ ใช้มาตราส่วนวดัประเมินค่าแบบ 

Rating Scale 5 ระดบั ตามแนวคิดมาตราวดัของ Likert’s Scale ดงันีÊ  คือ มากทีÉสุด มาก ปานกลาง 

นอ้ย นอ้ยทีÉสุด มีคะแนนตัÊงแต่ 1-5 คะแนน โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัตารางทีÉ 5 

ตารางทีÉ 5 เกณฑก์ารใหค้ะแนนของแบบประเมินบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

คาํตอบ 
คะแนน 

ขอ้คาํถามทางบวก ขอ้คาํถามทางลบ 

มากทีÉสุด 5 1 

มาก 4 2 

ปานกลาง 3 3 

นอ้ย 2 4 

นอ้ยทีÉสุด 1 5 

  

 การกาํหนดเกณฑ์การให้คะแนนจากแบบประเมินบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเป็น

ดงัต่อไปนีÊ  

 คะแนนเฉลีÉย 3.51 – 5.00 เป็นระดบัสูง 

 คะแนนเฉลีÉย 2.51 – 3.50 เป็นระดบัปานกลาง 

 คะแนนเฉลีÉย 1.00 – 2.50 เป็นระดบัตํÉา 

 ส่วนทีÉ 4 แบบประเมินภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

 ผูว้ิจยัใช้แบบประเมินภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง (Transformational Leadership) ทีÉ

สร้างขึÊน โดย ผศ. ดร. เฉลิมชยั กิตติศกัดิÍ นาวิน (2557) ซึÉ งผา่นการหาค่าความเทีÉยงตรงตามเนืÊอหา 

(Content Validity) และไดต้รวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือแลว้ มาใชใ้นงานวจิยัครัÊ งนีÊ  
 ลกัษณะของคาํถามเป็นคาํถามแบบปลายปิด ใช้มาตราส่วนวดัแบบ Rating Scale          

5 ระดบั ตามแนวคิดมาตราวดัของ Likert’s Scale โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามเพืÉอประเมินภาวะผูน้าํ

การเปลีÉยนแปลง โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัภาวะผูน้าํ ดงันีÊ  

 คะแนน 5 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีÉสุด 

 คะแนน 4 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 
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 คะแนน 3 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

 คะแนน 2 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 

 คะแนน 1 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยทีÉสุด 

 การพิจารณาการวดัระดบัความคิดเห็น พิจารณาจากค่าเฉลีÉยคะแนน ซึÉ งไดม้าจากการ 

นาํคะแนนรวมของแบบประเมินทุกขอ้ มาหารดว้ยจาํนวนขอ้คาํถามของแบบประเมิน ในการวิจยั

ครัÊ งนีÊ  ผูว้จิยัแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดบั คือ ระดบัสูงมาก ระดบัสูง ระดบัปานกลาง ระดบัตํÉา และ

ระดบัตํÉามาก โดยแบ่งช่วงคะแนนในแต่ละระดบั ดว้ยวิธีการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัÊน ตามทีÉ 

ผศ. ดร. เฉลิมชยั กิตติศกัดิÍ นาวนิ ไดอ้ธิบายไว ้  

 อนัตรภาคชัÊน =    พิสัย 

               จาํนวนชัÊน 

   = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํÉาสุด 

                   จาํนวนชัÊน 

 หลกัการวดัระดบัของค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของตวัแปรต่างๆ ใชเ้กณฑ์

การประเมินค่า ดงันีÊ  

 (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํÉาสุด) = 5-1 

 จาํนวนระดบัการวดัทีÉตอ้งการ   5 

    = 0.8  คือ ความกวา้งของชัÊน 

 ค่าเฉลีÉยตัÊงแต่ 4.21 - 5.00 หมายความวา่  มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัสูงมาก 

 ค่าเฉลีÉยตัÊงแต่ 3.41 - 4.20 หมายความวา่  มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัสูง 
 ค่าเฉลีÉยตัÊงแต่ 2.61 - 3.40 หมายความวา่  มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉลีÉยตัÊงแต่ 1.81 - 2.60 หมายความวา่  มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัตํÉา 

 ค่าเฉลีÉยตัÊงแต่ 1.00 - 1.80 หมายความวา่  มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัตํÉามาก 

 เกณฑ์การให้คะแนนระดับความสัมพนัธ์จากค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์เพียร์สัน  

เป็นดงันีÊ  

 ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ 0    ถึง .29 มีระดบัความสัมพนัธ์ตํÉา 

 ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ .30  ถึง .70 มีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง 

 ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ .71 ถึง 1.00 มีระดบัความสัมพนัธ์สูง 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวมรวมขอ้มูลสําหรับงานวิจยัโดยทาํหนังสือขอความร่วมมือ 

เก็บรวบรวมขอ้มูลผ่านบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร ไปยงั สํานกังาน ก.พ.ร. เพืÉอทาํการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลจากนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเลือกเป็นตวัอย่าง ซึÉ งผูว้ิจยั

ไดรั้บความอนุเคราะห์ให้ส่งแบบสอบถามทีÉเป็นเอกสารไปยงัสถาบนัส่งเสริมการบริหารกิจการ

บา้นเมืองทีÉดี (IGP.) เพืÉอเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูที้Éอยูร่ะหวา่งการฝึกอบรมฯ จาํนวน 2 รุ่น คือ รุ่นทีÉ 7 

และ รุ่นทีÉ 8 ส่วนนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉไปสังกดัส่วนราชการต่างๆ จาํนวน  

6 รุ่น คือ รุ่นทีÉ 1 ถึง รุ่นทีÉ 6 ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการส่งแบบสอบถามออนไลน์ไปตามทีÉอยูอี่เมล์ทีÉไดรั้บ

ความอนุเคราะห์จากสาํนกังาน ก.พ.ร. 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 1. ค่าความถีÉ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะของ

ตวัอย่าง เพืÉอจาํแนกลกัษณะทั Éวไปของตวัอย่างทีÉใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัตาํแหน่งงาน 

ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน ประสบการณ์การทาํงาน เป็นตน้ 

 2. ค่าเฉลีÉย (Mean) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้วิเคราะห์

ขอ้มูลคะแนน ในการจาํแนกผลวิเคราะห์ทางสถิติของตวัแปรทีÉใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ เชาวน์

อารมณ์  บุคลิกภาพ และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

 3. การทดสอบค่า t (t-test) ใช้สําหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย         

2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา 

 4. ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ใช้สําหรับวิเคราะห์เพืÉอทดสอบ

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉยตัÊ งแต่ 3 กลุ่มขึÊนไปและหากในการทดสอบมีความแตกต่างระหว่าง

กลุ่มจะใช้วิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD. (Least Significant Difference) เพืÉอทดสอบความแตกต่าง 

รายคู ่

 5. ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s correlation) ใชว้ิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

ตวัแปร 

 6. การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขัÊนตอน (stepwise multiple regression 

analysis) ใช้สําหรับวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรทีÉมีอิทธิพลหรือสามารถพยากรณ์ภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลง 
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บททีÉ 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยเรืÉ องความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์  (EQ)  บุคลิกภาพตามแนวคิด

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five)  และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ของสํานักงาน ก.พ.ร. ผูว้ิจยัได้ทาํการวิจยักบัผูที้Éเขา้ร่วมโครงการ

พฒันานกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ดงันีÊ  

 ตอนทีÉ 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 ตอนทีÉ 2 การทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

 

ข้อมูลเกีÉยวกบัสถานภาพส่วนบุคคล  

 ผูว้ิจยัได้ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลทั Éวไปของกลุ่มตวัอย่าง จาํแนกตามสถานภาพส่วน

บุคคล ไดแ้ก่ เพศ ช่วงอาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด 

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการ รุ่นทีÉเข้ารับการฝึกอบรมในโครงการพฒันานักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) หน่วยงานทีÉสังกดัปัจจุบนั ระดบัตาํแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน  

โดยนาํเสนอขอ้มูลเป็นจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง ตามตารางทีÉ 6 ดงันีÊ  

ตารางทีÉ 6 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 

สถานภาพส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

1. เพศ   

ชาย 67 38.5 

หญิง 107 61.5 

รวม 174 100 

2. อาย ุ   

20-25 ปี 2 1.1 

26-30 ปี 72 41.4 

31-35 ปี 82 47.1 
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ตารางทีÉ 6 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

สถานภาพส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

2. อาย ุ(ต่อ)   

36-40 ปี 16 9.2 

41-45 ปี 2 1.1 

มากกวา่ 45 ปี 0 0 

รวม 174 100 

3. สถานภาพสมรส   

โสด 160 92 

สมรส 14 8 

หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่ 0 0 

รวม 174 100 

4. ระดบัการศึกษา   

ปริญญาโท 169 97.1 

ปริญญาเอก 5 2.9 

อืÉนๆ 0 0 

รวม 174 100 

5. ประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด   

1 - 5 ปี 56 32.2 

6 - 10 ปี 81 46.6 

11 - 15 ปี 36 20.7 

16 - 20 ปี 1 0.6 

รวม 174 100 

6. ประสบการณ์การทาํงานรับราชการ   

1 - 5 ปี 120 69 

6 - 10 ปี 47 27 

11 - 15 ปี 5 2.9 
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ตารางทีÉ 6 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

สถานภาพส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

6. ประสบการณ์การทาํงานรับราชการ (ต่อ)   

16 - 20 ปี 2 1.1 

รวม 174 100 

7. เขา้รับการฝึกอบรมฯ   

รุ่นทีÉ 1 18 10.3 

รุ่นทีÉ 2 21 12.1 

รุ่นทีÉ 3 31 17.8 

รุ่นทีÉ 4 21 12.1 

รุ่นทีÉ 5 20 11.5 

รุ่นทีÉ 6 18 10.3 

รุ่นทีÉ 7 25 14.4 

รุ่นทีÉ 8 20 11.5 

รวม 174 100 

8. สังกดั   

อยูร่ะหวา่งการฝึกอบรม 39 22.4 

สาํนกันายกรัฐมนตรี 43 24.7 

กระทรวงกลาโหม 0 0 

กระทรวงการคลงั 9 5.2 

กระทรวงการต่างประเทศ 0 0 

กระทรวงคมนาคม 2 1.1 

กระทรวงพลงังาน 5 2.9 

กระทรวงพาณิชย ์ 32 18.4 

กระทรวงมหาดไทย 9 5.2 

กระทรวงยติุธรรม 5 2.9 

กระทรวงแรงงาน 3 1.7 

กระทรวงวฒันธรรม 4 2.3 
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ตารางทีÉ 6 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

สถานภาพส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

8. สังกดั (ต่อ)   

กระทรวงศึกษาธิการ 4 2.3 

กระทรวงสาธารณสุข 0 0 

กระทรวงอุตสาหกรรม 10 5.7 

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิÉงแวดลอ้ม 2 1.1 

กระทรวงวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 0 0 

กระทรวงการพฒันาสังคมและความมั Éนคงของมนุษย ์ 5 2.9 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 0 0 

กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสืÉอสาร 0 0 

กระทรวงการท่องเทีÉยวและกีฬา 2 1.1 

รวม 174 100 

9. ระดบัตาํแหน่งงาน   

ระดบัปฏิบติัการ 103 59.2 

ชาํนาญการ 68 39.1 

อืÉนๆ 3 1.7 

รวม 174 100 

10. อตัราเงินเดือน   

15,000 - 19,999 บาท 60 34.5 

20,000 - 29,999 บาท 110 63.2 

30,000 - 39,999 บาท 4 2.3 

40,000 - 49,999 บาท 0 0 

ตัÊงแต่ 50,000 บาท ขึÊนไป 0 0 

รวม 174 100 

 

จากตารางทีÉ 6 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง 

จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลด้านเพศ ช่วงอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 

ประสบการณ์การทาํงานทัÊ งหมด ประสบการณ์การทาํงานรับราชการ รุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรมใน
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โครงการพฒันานักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) หน่วยงานทีÉสังกัดปัจจุบัน ระดับ

ตาํแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน โดยมีรายละเอียด ดงันีÊ   

เพศ กลุ่มตวัอยา่งทีÉศึกษาในครัÊ งนีÊ มีทัÊงหมด 174 คน แบ่งเป็นเพศชาย จาํนวน 67 คน 

คิดเป็นร้อยละ 38.5 และเป็นเพศหญิง จาํนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 

อายุ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหวา่ง 31-35 ปี จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 

47.1 รองลงมาคือ ช่วงอาย ุ26-30 ปี จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 41.4 และลาํดบัสุดทา้ย คือ ช่วงอาย ุ

20-25 ปี กบั ช่วงอาย ุ41 - 45 ปี มีจาํนวนเท่ากนั คือ จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 ตามลาํดบั 

สถานภาพสมรส กลุ่มตวัอยา่งทีÉศึกษาในครัÊ งนีÊ มีสถานภาพโสด จาํนวน 160 คน คิดเป็น

ร้อยละ 92 และมีสถานภาพสมรส จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 8 

ระดับการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งทีÉศึกษาในครัÊ งนีÊ จบการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน  

169 คน คิดเป็นร้อยละ 97.1 และจบการศึกษาระดบัปริญญาเอก จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 

ประสบการณ์การทํางานทัÊ งหมด  กลุ่มตัวอย่างทีÉ ศึกษาในครัÊ งนีÊ ส่วนใหญ่  

มีประสบการณ์การทาํงานทัÊ งหมด 6-10 ปี จาํนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 46.6 รองลงมาคือ  

มีประสบการณ์การทาํงาน 1-5 ปี จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 32.2 และอนัดับสุดท้ายมี

ประสบการณ์การทาํงาน 16-20 ปี จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 

ประสบการณ์การทํางานรับราชการ กลุ่มตัวอย่างทีÉ ศึกษาในครัÊ งนีÊ ส่วนใหญ่ 

มีประสบการณ์การทาํงานรับราชการ 1-5 ปี จาํนวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 69 รองลงมาคือ  

มีประสบการณ์การทาํงานรับราชการ 6-10 ปี จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 27 และอนัดบัสุดทา้ย 

มีประสบการณ์การทาํงานรับราชการ 16-20 ปี จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 

รุ่นทีÉเข้ารับการฝึกอบรมในโครงการพัฒนานักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉศึกษาในครัÊ งนีÊ ส่วนใหญ่เขา้รับการฝึกอบรมฯ รุ่นทีÉ 3 จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 

17.8 รองลงมาคือ รุ่นทีÉ 2 และ รุ่นทีÉ 4 จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 12.1 และอนัดบัสุดทา้ย คือ  

รุ่นทีÉ 7 จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 

สังกัด กลุ่มตวัอย่างทีÉศึกษาในครัÊ งนีÊ ส่วนใหญ่สังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี จาํนวน 43 

คน คิดเป็นร้อยละ 24.7 รองลงมาคือ อยูร่ะหวา่งการฝึกอบรม จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 

และอนัดบัสุดทา้ย คือ กระทรวงคมนาคม, กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิÉ งแวดลอ้ม และ

กระทรวงการท่องเทีÉยวและกีฬา จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 ตามลาํดบั  
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ระดับตําแหน่งงาน  กลุ่มตัวอย่างทีÉศึกษาในครัÊ งนีÊ ส่วนใหญ่รับราชการในระดับ

ปฏิบติัการ จาํนวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 59.2 รองลงมา คือ ระดบัชาํนาญการ จาํนวน 68 คน  

คิดเป็นร้อยละ 39.1 และระดบัอืÉนๆ จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 ตามลาํดบั 

อตัราเงินเดือน กลุ่มตวัอยา่งทีÉศึกษาในครัÊ งนีÊ ส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือน 20,000-29,999 

บาท จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 63.2 รองลงมาคือ 15,000-19,999 บาท จาํนวน 60 คน คิดเป็น

ร้อยละ 34.5 และอนัดบัสุดทา้ยมีอตัราเงินเดือน 30,000-39,999 บาท จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 

2.3 ตามลาํดบั 

 

เชาวน์อารมณ์ของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกีÉยวกบัเชาวน์อารมณ์ของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ปรากฏผล ตามตารางทีÉ 7 ดงันีÊ  

ตารางทีÉ 7 แสดงค่าเฉลีÉยและค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัเชาวน์อารมณ์ 

เชาวน์อารมณ์  S.D. ระดบั 

ดา้นการตระหนกัรู้ในตนเอง 1.44 .42 สูง 

ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง 1.50 .31 สูง 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเอง 1.80 .26 สูง 

ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน 1.68 .41 สูง 

ดา้นทกัษะทางสังคม 1.56 .39 สูง 

เชาวน์อารมณ์โดยรวม 1.57 .25 สูง 

  

จากตารางทีÉ 7 แสดงค่าเฉลีÉยและค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัเชาวน์อารมณ์ พบวา่ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีเชาวน์อารมณ์โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าคะแนน

เฉลีÉยเท่ากบั 1.57 และมีค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .25 ( = 1.57, S.D. = .25) สําหรับผลการ

วเิคราะห์เป็นรายดา้น ไดแ้ก่  เชาวน์อารมณ์ดา้นการตระหนกัรู้ในตนเอง ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์

ของตนเอง ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนและดา้นทกัษะ

ทางสังคม อยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น มีค่าคะแนนเฉลีÉยเท่ากบั 1.44 1.50 1.80 1.68 และ 1.56 และมีค่า

ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .42 .31 .26 .41 .39 และ .25 ตามลาํดบั 
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ลกัษณะบุคลกิภาพตามแนวคิดบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกีÉยวกบับุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ปรากฏผลตามตารางทีÉ 8 ดงันีÊ  

ตารางทีÉ 8 แสดงค่าเฉลีÉยและค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ  S.D. ระดบั 

แบบมั Éนคงทางอารมณ์ 3.57 .84 สูง 

แบบแสดงตวั 3.52 .70 สูง 

แบบเปิดรับประสบการณ์ 3.37 .60 สูง 

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน 3.62 .70 สูง 

แบบมีจิตสาํนึก 3.72 .71 สูง 

  

 จากตารางทีÉ  8 แสดงค่าเฉลีÉยและค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดับบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีองคป์ระกอบบุคลิกภาพทุกดา้น

อยู่ในระดบัสูง โดยมีบุคลิกภาพแบบมั Éนคงทางอารมณ์ แบบแสดงตวั แบบเปิดรับประสบการณ์ 

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน และแบบมีจิตสํานึก มีค่าคะแนนเฉลีÉยเท่ากบั 3.57 3.52 3.37 3.62 และ 3.72 

และมีค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .84 .70 .60 .70 และ .71 ตามลาํดบั 

 

ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีÉ ยวกับภาวะผู ้นําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ปรากฏผล ตามตารางทีÉ 9 ดงันีÊ  

ตารางทีÉ 9 แสดงค่าเฉลีÉยและค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของระดบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง  S.D. ระดบั 

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 3.63 .72 สูง 

  

 จากตารางทีÉ  9 แสดงค่าเฉลีÉยและค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของภาวะผู ้นําการ

เปลีÉยนแปลง พบวา่ ระดบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.63 และมีค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .72 ( = 3.63, 

S.D. = .72) 
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การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1 สถานภาพส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกันของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

(The Big Five)  และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.1 สถานภาพส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนัของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.1.1 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เพศแตกต่างกนั 

มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามเพศ ผลดงัตารางทีÉ 10 

ตารางทีÉ 10 การเปรียบเทียบความแตกต่างของเชาวน์อารมณ์ จาํแนกตามเพศ 

เชาวน์อารมณ์ 
เพศชาย เพศหญิง 

t P 
 S.D.  S.D. 

ดา้นการตระหนกัรู้ในตนเอง 1.49 .43 1.41 .42 1.24 .22 

ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง 1.49 .28 1.51 .32 -.41 .68 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเอง 1.79 .24 1.80 .27 -.25 .80 

ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน 1.63 .43 1.71 .39 -1.28 .20 

ดา้นทกัษะทางสังคม 1.51 .41 1.59 .37 -1.25 .22 

เชาวน์อารมณ์โดยรวม 1.56 .26 1.58 .24 -.43 .67 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 10 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์

ของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามเพศ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลง 

รุ่นใหม่ (นปร.) เพศชายและเพศหญิง มีเชาวน์อารมณ์ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั 

ทีÉ 1.1.1 
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 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.1.2 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อายุแตกต่างกนั 

มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามอาย ุผลดงัตารางทีÉ 11 

ตารางทีÉ 11 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของเชาวน์อารมณ์ จาํแนก

ตามอาย ุ

เชาวน์อารมณ์ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

เชาวน์อารมณ์โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.08 4 .27 4.74*** .00 

ภายในกลุ่ม 9.64 169 .06   

รวม 10.72 173    

ดา้นการตระหนกัรู้ 

ในตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .15 4 .04 .21 .93 

ภายในกลุ่ม 30.80 169 .18   

รวม 30.96 173    

ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .89 4 .22 2.46* .05 

ภายในกลุ่ม 15.23 169 .09   

รวม 16.12 173    

ดา้นการสร้าง

แรงจูงใจให้ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .43 4 .11 1.60 .18 

ภายในกลุ่ม 11.29 169 .07   

รวม 11.72 173    

ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน 

ระหวา่งกลุ่ม 5.50 4 1.37 9.97*** .00 

ภายในกลุ่ม 23.31 169 .14   

รวม 28.81 173    

ดา้นทกัษะทางสังคม ระหวา่งกลุ่ม 3.51 4 .88 6.63*** .00 

ภายในกลุ่ม 22.36 169 .132   

รวม 25.87 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 11 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์  

จาํแนกตามอายุ พบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุแตกต่างกนั มีเชาวน์

อารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเองและด้านการสร้างแรงจูงใจให้ตนเองไม่แตกต่างกัน แต่ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเองแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุแตกต่างกัน มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน และดา้นทกัษะทางสังคม แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

ผูว้จิยัไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD. ปรากฏผล ดงันีÊ  

ตารางทีÉ 12 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์โดยรวม จาํแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบ

รายคูข่อง LSD. 

อาย ุ  20-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 

20-25 ปี 1.68 - 
    

26-30 ปี 1.65 .03 - 
   

31-35 ปี 1.53 .14 .12* - 
  

36-40 ปี 1.41 .26 .23* .12 - 
 

41-45 ปี 1.81 -.13 -.16 -.28 -.40* - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 12 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของเชาวน์อารมณ์โดยรวม จาํแนก

ตามอายุ เป็นรายคู่ พบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุแตกต่างกนั มีเชาวน์

อารมณ์โดยรวมแตกต่างกนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุระหวา่ง 41-45 ปี 

มีเชาวน์อารมณ์โดยรวมมากกวา่กลุ่มทีÉมีอายุระหว่าง 36-40 ปี มีค่าเท่ากบั .40 อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุระหว่าง 26-30 ปี มีเชาวน์

อารมณ์โดยรวมมากกวา่กลุ่มทีÉมีอายุระหวา่ง 31-35 ปี และ 36-40 มีค่าเท่ากบั .12 และ .23 ตามลาํดบั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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ตารางทีÉ 13 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง จาํแนก

ตามอาย ุโดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

อาย ุ  20-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 

20-25 ปี 1.60 -     

26-30 ปี 1.55 .05 -    

31-35 ปี 1.46 .14 .09 -   

36-40 ปี 1.43 .17 .11 .03 -  

41-45 ปี 2.00 -.40 -.45* -.54* -.57* - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 13 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของเชาวน์อารมณ์ด้านการจดั

ระเบียบอารมณ์ของตนเอง จาํแนกตามอายุ เป็นรายคู่ พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉมีอายุแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเองแตกต่างกนั คือ  

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุระหว่าง 41-45 ปี มีเชาวน์อารมณ์ด้านการ 

จดัระเบียบอารมณ์ของตนเองมากกว่ากลุ่มทีÉมีอายุระหว่าง 26-30 ปี 31-35 ปี และ 36-40 ปี มีค่า

เท่ากบั .45 .54 และ .57 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ 14 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนก

ตามอาย ุโดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

อาย ุ  20-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 

20-25 ปี 1.80 -     

26-30 ปี 1.85 -.05 -    

31-35 ปี 1.60 .20 .25* -   

36-40 ปี 1.28 .52 .58* .33* -  

41-45 ปี 2.00 -.20 -.15 -.40 -.72* - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 14 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมี

อายแุตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนแตกต่างกนั คือ นกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุระหวา่ง 41-45 ปี มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึก

ของผูอื้Éนมากกวา่กลุ่มทีÉมีอายรุะหวา่ง 36-40 ปี มีค่าเท่ากบั .72 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุระหว่าง 36-40 ปี มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วม

รับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนนอ้ยกวา่กลุ่มทีÉมีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี และ 31-35 ปี มีค่าเท่ากบั .58 และ .33 

ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมี

อายุระหว่าง 31-35 ปี มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนน้อยกว่ากลุ่มทีÉมีอายุ

ระหวา่ง 26-30 ปี มีค่าเท่ากบั .25 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ 15 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคม จาํแนกตามอายุ โดย

วธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

อาย ุ  20-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 

20-25 ปี 1.75 -     

26-30 ปี 1.68 .07 -    

31-35 ปี 1.51 .24 .17* -   

36-40 ปี 1.21 .54* .47* .30* -  

41-45 ปี 1.88 -.12 -.19 -.36 -.66* - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 15 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคม 

จาํแนกตามอายุ เป็นรายคู่ พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุแตกต่างกนั  

มีเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคมแตกต่างกนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมี

อายุระหว่าง 41-45 ปี มีเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคมมากกว่ากลุ่มทีÉมีอายุระหวา่ง 36-40 ปี  

มีค่าเท่ากบั .66 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมี

อายุระหว่าง 36-40 ปี มีเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคมน้อยกว่ากลุ่มทีÉมีอายุระหว่าง 20-25 ปี  

26-30 ปี และ31-35 ปี มีค่าเท่ากบั .54 .47 และ .30 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุระหวา่ง 31-35 ปี มีเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะ

ทางสังคมนอ้ยกวา่กลุ่มทีÉมีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี มีค่าเท่ากบั .17 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.2 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉมีอายแุตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.1.3 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) สถานภาพ

สมรสแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามสถานภาพสมรส ผลดงัตารางทีÉ 16 

ตารางทีÉ 16 การเปรียบเทียบความแตกต่างของเชาวน์อารมณ์ จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

เชาวน์อารมณ์ 
โสด สมรส 

t P 
 S.D.  S.D. 

ดา้นการตระหนกัรู้ในตนเอง 1.43 .42 1.58 .49 -1.29 .20 

ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง 1.50 .31 1.50 .30 .00 1.00 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเอง 1.80 .26 1.81 .25 -.15 .88 

ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน 1.70 .42 1.54 .29 1.34 .18 

ดา้นทกัษะทางสังคม 1.56 .39 1.51 .32 .52 .61 

เชาวน์อารมณ์โดยรวม 1.57 .25 1.58 .20 -.03 .98 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 16 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ 

ของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ นกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีระดบัเชาวน์อารมณ์ไม่แตกต่างกนั  

จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.1.3 
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สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.1.4 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามระดบัการศึกษา  ผลดงัตารางทีÉ 17 

ตารางทีÉ 17 การเปรียบเทียบความแตกต่างของเชาวน์อารมณ์ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

เชาวน์อารมณ์ 
ปริญญาโท ปริญญาเอก 

t P 
 S.D.  S.D. 

ดา้นการตระหนกัรู้ในตนเอง 1.44 .42 1.60 .36 -.86 .39 

ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง 1.50 .31 1.44 .33 .44 .66 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเอง 1.80 .26 1.73 .22 .58 .56 

ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน 1.68 .41 1.72 .41 -.21 .84 

ดา้นทกัษะทางสังคม 1.56 .39 1.48 .38 .50 .62 

เชาวน์อารมณ์โดยรวม 1.57 .25 1.57 .31 .05 .96 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 17 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์

ของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า นกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีเชาวน์อารมณ์ไม่แตกต่างกัน  

จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.1.4 
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 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.1.5 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ประสบการณ์

การทาํงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน ผลดงัตารางทีÉ 18 

ตารางทีÉ 18 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของเชาวน์อารมณ์ จาํแนก

ตามประสบการณ์การทาํงาน 

เชาวน์อารมณ์ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

เชาวน์อารมณ์โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม .54 2 .27 4.56* .01 

ภายในกลุ่ม 10.18 171 .06   

รวม 10.72 173    

ดา้นการตระหนกัรู้ใน

ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .09 2 .05 .25 .78 

ภายในกลุ่ม 30.87 171 .18   

รวม 30.96 173    

ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .46 2 .23 2.54 .08 

ภายในกลุ่ม 15.66 171 .09   

รวม 16.12 173    

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ 

ใหต้นเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .22 2 .11 1.66 .19 

ภายในกลุ่ม 11.50 171 .07   

รวม 11.72 173    

ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.80 2 1.40 9.21*** .00 

ภายในกลุ่ม 26.00 171 .15   

รวม 28.80 173    

ดา้นทกัษะทางสังคม ระหวา่งกลุ่ม 1.59 2 .80 5.62*** .00 

ภายในกลุ่ม 24.27 171 .14   

รวม 25.87 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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จากตารางทีÉ 18 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ 

จาํแนกตามประสบการณ์การทํางาน พบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉ มี

ประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกัน มีเชาวน์อารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ด้านการจดั

ระเบียบอารมณ์ของตนเอง และด้านการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง ไม่แตกต่างกนั นักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม

แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนและ

ด้านทกัษะทางสังคมแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดับ .001 ผูว้ิจยัได้ทดสอบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD. ปรากฏผล ดงันีÊ  

ตารางทีÉ 19 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์โดยรวม จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 

โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด  1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 

1 – 5 ปี 1.65 - 
  

6 – 10 ปี 1.55 .10* - 
 

11 – 15 ปี 1.51 .14* .04 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 19 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของเชาวน์อารมณ์โดยรวม จาํแนก

ตามประสบการณ์การทาํงานเป็นรายคู่ พบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมี

ประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกัน มีเชาวน์อารมณ์โดยรวมแตกต่างกัน คือ นักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานระหว่าง 1-5 ปี มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม

มากกว่ากลุ่มทีÉมีประสบการณ์การทาํงานระหว่าง 6-10 ปี และ 11-15 ปี มีค่าเท่ากบั .10 และ .14 

ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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ตารางทีÉ 20 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนก

ตามประสบการณ์การทาํงาน โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด  1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 

1 – 5 ปี 1.82 - 
  

6 – 10 ปี 1.68 .14* - 
 

11 – 15 ปี 1.47 .35* .21* - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

  

 จากตารางทีÉ 20 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éนจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานเป็นรายคู่ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึก

ของผูอื้Éนแตกต่างกนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงาน

ระหว่าง 11-15 ปี มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผู ้อืÉนน้อยกว่ากลุ่มทีÉ มี

ประสบการณ์การทาํงานระหว่าง 1-5 ปี และ 6-10 ปี มีค่าเท่ากบั .35 และ .21 ตามลาํดบั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การ

ทาํงานระหว่าง 6-10 ปี มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนน้อยกว่ากลุ่มทีÉมี

ประสบการณ์การทาํงานระหวา่ง 1-5 ปี มีค่าเท่ากบั .14 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ  21 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ด้านทักษะทางสังคม จําแนกตาม

ประสบการณ์การทาํงาน โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด  1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 

1 – 5 ปี 1.69 - 
  

6 – 10 ปี 1.54 .15* - 
 

11 – 15 ปี 1.43 .26* .11 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 21 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์

ดา้นทกัษะทางสังคม จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคมแตกต่างกนั 
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คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานระหวา่ง 1-5 ปี มีเชาวน์

อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคมมากกวา่กลุ่มทีÉมีประสบการณ์การทาํงาน ระหวา่ง 6-10 ปี และ 11-15 ปี 

มีค่าเท่ากบั .15 และ .26 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.5 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.1.6 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ประสบการณ์

การทาํงานรับราชการแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการ ผลดงัตารางทีÉ 22 

ตารางทีÉ 22 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของเชาวน์อารมณ์ จาํแนก

ตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการ 

เชาวน์อารมณ์ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

เชาวน์อารมณ์โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม .63 3 .21 3.56* .02 

ภายในกลุ่ม 10.08 170 .06   

รวม 10.72 173    

ด้านการตระหนักรู้ใน

ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .18 3 .06 .33 .81 

ภายในกลุ่ม 30.78 170 .18   

รวม 30.96 173    

ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .35 3 .12 1.24 .30 

ภายในกลุ่ม 15.77 170 .09   

รวม 16.12 173    

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ

ใหต้นเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .68 3 .23 3.48* .02 

ภายในกลุ่ม 11.04 170 .06   

รวม 11.72 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 



79 
 

 

ตารางทีÉ 22 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของเชาวน์อารมณ์ จาํแนก

ตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการ (ต่อ) 

เชาวน์อารมณ์ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน 

ระหวา่งกลุ่ม 4.53 3 1.51 10.57*** .00 

ภายในกลุ่ม 24.28 170 .14   

รวม 28.81 173    

ดา้นทกัษะทางสังคม ระหวา่งกลุ่ม 2.12 3 .71 5.05*** .00 

ภายในกลุ่ม 23.75 170 .14   

รวม 25.87 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 22 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ 

จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับราชการแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ด้านการตระหนกัรู้ในตนเอง 

ด้านการจัดระเบียบอารมณ์ของตนเอง และด้านการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง ไม่แตกต่างกัน  

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับราชการแตกต่างกัน  

มีเชาวน์อารมณ์โดยรวมและเชาวน์อารมณ์ด้านการสร้างแรงจูงใจให้ตนเองแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์ 

การทาํงานรับราชการแตกต่างกัน มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผู ้อืÉนและ 

ด้านทกัษะทางสังคมแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดับ .001 ผูว้ิจยัได้ทดสอบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD. ปรากฏผล ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ 23 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์โดยรวม จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน

รับราชการ โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการ  1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 

1 – 5 ปี 1.61 - 
   

6 – 10 ปี 1.48 .13* - 
  

11 – 15 ปี 1.54 .07 -.06 - 
 

16 – 20 ปี 1.65 -.04 -.17 -.11 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 23 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์โดยรวม จาํแนกตาม

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการเป็นรายคู่ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  ทีÉมี

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์โดยรวมแตกต่างกนั คือ นกับริหาร

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับราชการระหวา่ง 6-10 ปี มีเชาวน์

อารมณ์โดยรวมนอ้ยกวา่กลุ่มทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับราชการระหวา่ง 1-5 ปี มีค่าเท่ากบั .13 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

ตารางทีÉ 24 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง จาํแนกตาม

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการ โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการ  1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 

1 – 5 ปี 1.83 - 
   

6 – 10 ปี 1.70 .14* - 
  

11 – 15 ปี 1.87 -.03 -.17 - 
 

16 – 20 ปี 1.92 -.08 -.21 .05 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 24 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ด้านการสร้าง

แรงจูงใจให้ตนเอง จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการเป็นรายคู่ พบว่า นกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับราชการแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์
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ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเองแตกต่างกนั คือ นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมี

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการระหวา่ง 1-5 ปี มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง

มากกว่ากลุ่มทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับราชการระหว่าง 6-10 ปี มีค่าเท่ากับ .14 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ 25 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนก

ตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการ โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการ  1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 

1 – 5 ปี 1.78 -    

6 – 10 ปี 1.43 .35* -   

11 – 15 ปี 1.48 .30 -.05 -  

16 – 20 ปี 2.00 -.22 -.56* -.52 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 25 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการเป็นรายคู่ พบวา่ นกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับราชการแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์

ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนแตกต่างกนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมี

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการระหวา่ง 16-20 ปี มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึก

ของผูอื้Éนมากกวา่กลุ่มทีÉมีประสบการณ์การทาํงานระหวา่ง 6-10 ปี มีค่าเท่ากบั .56 อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับ

ราชการระหว่าง 1-5 ปี มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนมากกว่ากลุ่มทีÉมี

ประสบการณ์การทาํงานระหวา่ง 6-10 ปี มีค่าเท่ากบั .35 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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ตารางทีÉ 26 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคม จาํแนกตามประสบการณ์

การทาํงานรับราชการ โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการ  1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 

1 – 5 ปี 1.63 - 
   

6 – 10 ปี 1.39 .24* - 
  

11 – 15 ปี 1.38 .26 .02 - 
 

16 – 20 ปี 1.56 .07 -.17 .19 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 26 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทาง

สังคม จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการเป็นรายคู่ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับราชการแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทาง

สังคมแตกต่างกนั คือ นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงาน 

รับราชการระหวา่ง 1-5 ปี มีเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคมมากกวา่กลุ่มทีÉมีประสบการณ์การ

ทาํงานรับราชการระหวา่ง 6-10 ปี มีค่าเท่ากบั .24 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.6 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับราชการแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั จึงยอมรับ

สมมติฐาน 
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 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.1.7 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เขา้รับการ

ฝึกอบรมในรุ่นทีÉแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม ผลดงัตารางทีÉ 27 

ตารางทีÉ 27 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของเชาวน์อารมณ์ จาํแนก

ตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 

เชาวน์อารมณ์ 
แหล่งความ

แปรปรวน 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

เชาวน์อารมณ์โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 3.14 7 .45 9.84*** .00 

ภายในกลุ่ม 7.58 166 .05   

รวม 10.72 173    

ดา้นการตระหนกัรู้ใน

ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.74 7 .25 1.41 .20 

ภายในกลุ่ม 29.22 166 .18   

รวม 30.96 173    

ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.51 7 .22 2.44* .02 

ภายในกลุ่ม 14.61 166 .09   

รวม 16.12 173    

ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้

ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.63 7 .23 3.82*** .00 

ภายในกลุ่ม 10.09 166 .06   

รวม 11.72 173    

ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน 

ระหวา่งกลุ่ม 19.22 7 2.75 47.53*** .00 

ภายในกลุ่ม 9.59 166 .06   

รวม 28.81 173    

ดา้นทกัษะทางสังคม ระหวา่งกลุ่ม 12.20 7 1.74 21.17*** .00 

ภายในกลุ่ม 13.67 166 .08   

รวม 25.87 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 27 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ 

จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการ

ฝึกอบรมในรุ่นทีÉแตกต่างกัน มีเชาวน์อารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเองไม่แตกต่างกัน  

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเข้ารับการฝึกอบรมในรุ่นทีÉแตกต่างกัน มีเชาวน์

อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเองแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และ

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเข้ารับการฝึกอบรมในรุ่นทีÉแตกต่างกัน มีเชาวน์

อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ด้านการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของ

ผูอื้Éน และดา้นทกัษะทางสังคม แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบ

ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD. ปรากฏผล ดงันีÊ   

ตารางทีÉ 28 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์โดยรวม จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม

โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

รุ่นทีÉเขา้รับ 

การฝึกอบรม 
 รุ่นทีÉ 1 รุ่นทีÉ 2 รุ่นทีÉ 3 รุ่นทีÉ 4 รุ่นทีÉ 5 รุ่นทีÉ 6 รุ่นทีÉ 7 รุ่นทีÉ 8 

รุ่นทีÉ 1 1.29 -        

รุ่นทีÉ 2 1.39 -.10 -       

รุ่นทีÉ 3 1.63 -.34* -.24* -      

รุ่นทีÉ 4 1.62 -.33* -.23* .01 -     

รุ่นทีÉ 5 1.55 -.26* -.17* .08 .07 -    

รุ่นทีÉ 6 1.67 -.38* -.29* -.04 -.05 -.12 -   

รุ่นทีÉ 7 1.66 -.37* -.27* -.03 -.04 -.11 .01 -  

รุ่นทีÉ 8 1.72 -.42* -.33* -.09 -.10 -.16* -.04 -.05 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 28 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์โดยรวม จาํแนกตาม

รุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม เป็นรายคู่ พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการ

ฝึกอบรมในรุ่นทีÉแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์โดยรวมแตกต่างกนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลง 

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเข้ารับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 1 มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม น้อยกว่านักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 3 - รุ่นทีÉ 8 มีค่าเท่ากบั .34 .33 .26 .38 และ 
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.27 ตามลาํดบั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 2 มีเชาวน์อารมณ์โดยรวมนอ้ยกว่านกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 3-8 มีค่าเท่ากบั .24 .23 .17 .29 .27 และ .33 ตามลาํดบั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 

รุ่นทีÉ 8 มีเชาวน์อารมณ์โดยรวมมากกว่านกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการ

ฝึกอบรม รุ่นทีÉ 5 มีค่าเท่ากบั .16 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ 29 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนก

ตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

รุ่นทีÉเขา้รับ 

การฝึกอบรม 
 รุ่นทีÉ 1 รุ่นทีÉ 2 รุ่นทีÉ 3 รุ่นทีÉ 4 รุ่นทีÉ 5 รุ่นทีÉ 6 รุ่นทีÉ 7 รุ่นทีÉ 8 

รุ่นทีÉ 1 1.33 -        

รุ่นทีÉ 2 1.51 -.19 -       

รุ่นทีÉ 3 1.50 -.17* .01 -      

รุ่นทีÉ 4 1.45 -.12 .07 .06 -     

รุ่นทีÉ 5 1.40 -.07 .11 .10 .05 -    

รุ่นทีÉ 6 1.58 -.25* -.07 -.08 -.14 -.18 -   

รุ่นทีÉ 7 1.54 -.21* -.03 -.04 -.09 -.14 .04 -  

รุ่นทีÉ 8 1.67 -.34* -.15 -.16 -.22* -.26* -.08 .13 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 29 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éนจาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรมเป็นรายคู่ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉ เข้ารับการฝึกอบรมในรุ่นทีÉแตกต่างกัน มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éนแตกต่างกนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 

รุ่นทีÉ 8 มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนมากกว่านักบริหารการเปลีÉยนแปลง 

รุ่นใหม่ (นปร.) รุ่นทีÉ 1 รุ่นทีÉ 4 และ รุ่นทีÉ 5 มีค่าเท่ากบั .34 .22 และ .26 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .05 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 1 มี

เชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนน้อยกว่านักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 
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(นปร.) รุ่นทีÉ 3 รุ่นทีÉ 6 รุ่นทีÉ 7 และ 8 มีค่าเท่ากบั .17 .25 .21 และ .34 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ 30 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง จาํแนกตาม

รุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

รุ่นทีÉเขา้รับ 

การฝึกอบรม 
 รุ่นทีÉ 1 รุ่นทีÉ 2 รุ่นทีÉ 3 รุ่นทีÉ 4 รุ่นทีÉ 5 รุ่นทีÉ 6 รุ่นทีÉ 7 รุ่นทีÉ 8 

รุ่นทีÉ 1 1.59 -        

รุ่นทีÉ 2 1.67 -.08 -       

รุ่นทีÉ 3 1.83 -.23* -.15* -      

รุ่นทีÉ 4 1.85 -.26* -.17* -.02 -     

รุ่นทีÉ 5 1.78 -.19* -.11 .04 .07 -    

รุ่นทีÉ 6 1.89 -.30* -.21* -.06 -.04 -.11 -   

รุ่นทีÉ 7 1.83 -.24* -.16* -.01 .02 -.05 .06 -  

รุ่นทีÉ 8 1.92 -.32* -.24* -.09 -.07 -.13 -.03 -.08 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 30 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ด้านการสร้าง

แรงจูงใจใหต้นเอง จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรมเป็นรายคู่ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 1 มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจนอ้ยกวา่ รุ่นทีÉ 2 

ถึงรุ่นทีÉ 8 มีค่าเท่ากบั .23 .26 .19 .30 .24 และ .32 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 2 มีเชาวน์อารมณ์ดา้น

การสร้างแรงจูงใจนอ้ยกวา่ รุ่นทีÉ 3 รุ่นทีÉ 4 และ รุ่นทีÉ 6 - รุ่นทีÉ 8 มีค่าเท่ากบั .15 .17 .21 .16 และ .24 

ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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ตารางทีÉ 31 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนก

ตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

รุ่นทีÉเขา้รับ 

การฝึกอบรม 
 รุ่นทีÉ 1 รุ่นทีÉ 2 รุ่นทีÉ 3 รุ่นทีÉ 4 รุ่นทีÉ 5 รุ่นทีÉ 6 รุ่นทีÉ 7 รุ่นทีÉ 8 

รุ่นทีÉ 1 1.02 -        

รุ่นทีÉ 2 1.10 -.08 -       

รุ่นทีÉ 3 1.86 -.83* -.75* -      

รุ่นทีÉ 4 1.85 -.82* -.74* .01 -     

รุ่นทีÉ 5 1.86 -.84* -.75* -.00 -.01 -    

รุ่นทีÉ 6 1.87 -.84* -.76* -.01 -.02 -.01 -   

รุ่นทีÉ 7 1.83 -.81* -.73* .03 .01 .02 .03 -  

รุ่นทีÉ 8 1.91 -.89* -.80* -.05 -.06 -.05 -.04 -.08 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 31 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรมเป็นรายคู่ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉ เข้ารับการฝึกอบรมในรุ่นทีÉแตกต่างกัน มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éนแตกต่างกนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 

รุ่นทีÉ 1 มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนนอ้ยกวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่น

ใหม่ (นปร.) ทีÉ เข้ารับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 3 - รุ่นทีÉ  8 มีค่าเท่ากับ .83 .82 .84 .84 .81 และ .89 

ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉ

เขา้รับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 2 มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนนอ้ยกวา่นกับริหาร

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 3 - รุ่นทีÉ 8 มีค่าเท่ากบั .75 .74 .75 .76 

.73 และ .80 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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ตารางทีÉ 32 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคม จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับ

การฝึกอบรม โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

รุ่นทีÉเขา้รับ 

การฝึกอบรม 
 รุ่นทีÉ 1 รุ่นทีÉ 2 รุ่นทีÉ 3 รุ่นทีÉ 4 รุ่นทีÉ 5 รุ่นทีÉ 6 รุ่นทีÉ 7 รุ่นทีÉ 8 

รุ่นทีÉ 1 1.02 -        

รุ่นทีÉ 2 1.11 -.09 -       

รุ่นทีÉ 3 1.69 -.66* -.57* -      

รุ่นทีÉ 4 1.70 -.67* -.58* -.01 -     

รุ่นทีÉ 5 1.74 -.72* -.63* -.06 -.04 -    

รุ่นทีÉ 6 1.69 -.67* -.57* -.00 .01 .06 -   

รุ่นทีÉ 7 1.69 -.67* -.57* -.00 .01 .05 -.00 -  

รุ่นทีÉ 8 1.72 -.70* -.60 -.03 -.02 .02 -.03 -.03 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 32 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทาง

สังคม จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรมเป็นรายคู่ พบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 1 มีเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคมนอ้ยกวา่ รุ่นทีÉ 3 - รุ่นทีÉ 8 

มีค่าเท่ากบั .66 .67 .72 .67 .67 และ .70 ตามลาํดบั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 2 มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการ

ร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนน้อยกว่านักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉ เข้ารับการ

ฝึกอบรม รุ่นทีÉ 3 - รุ่นทีÉ 7 มีค่าเท่ากบั .57 .58 .63 .57 .57 และ .60 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติทีÉระดบั .05 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.7 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรมในรุ่นทีÉแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
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 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.1.8 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) หน่วยงานทีÉ

สังกดัแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั ผลดงัตารางทีÉ 33 

ตารางทีÉ 33 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของเชาวน์อารมณ์ จาํแนก

ตามหน่วยงานทีÉสังกดั 

เชาวน์อารมณ์ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

เชาวน์อารมณ์โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.26 14 .09 1.51 .11 

ภายในกลุ่ม 9.46 159 .06   

รวม 10.72 173    

ดา้นการตระหนกัรู้ใน

ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 3.23 14 .23 1.32 .20 

ภายในกลุ่ม 27.73 159 .17   

รวม 30.96 173    

ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.65 14 .12 1.30 .21 

ภายในกลุ่ม 14.47 159 .09   

รวม 16.12 173    

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ

ใหต้นเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.71 14 .12 1.94* .03 

ภายในกลุ่ม 10.01 159 .06   

รวม 11.72 173    

ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน 

ระหวา่งกลุ่ม 5.51 14 .39 2.69*** .00 

ภายในกลุ่ม 23.30 159 .15   

รวม 28.81 173    

ดา้นทกัษะทางสังคม ระหวา่งกลุ่ม 2.68 14 .19 1.31 .21 

ภายในกลุ่ม 23.19 159 .15   

รวม 25.87 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 33 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์  

จาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉสังกดัหน่วยงาน 

แตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ดา้นการตระหนกัรู้ในตนเอง ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง และดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเอง ไม่แตกต่างกนั นกับริหารการเปลีÉยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง

แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

ทีÉ สั ง กัดหน่ว ย ง า น แตก ต่ า ง กัน  มี เช า วน์อา รม ณ์ ด้า นก า ร ร่ว ม รับ รู้ค วา ม รู้ สึ ก ข อง ผู ้อืÉ น 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี 

LSD. ปรากฏผล ดงันีÊ   



 

 

 

ตารางทีÉ 34 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเอง จาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

หน่วยงานทีÉสงักดั  
อยูร่ะหวา่ง 

การฝึกอบรม 
นร. กค. คค. พน. พณ. มท. ยธ. รง. วธ. ศธ. อก. ทส. พม. กก. 

อยูร่ะหวา่งการฝึกอบรม 1.86 -               

นร. 1.81 .05 -              

กค. 1.78 .08 .03 -             

คค. 1.75 .11 .06 .03 -            

พน. 1.93 -.07 -.13 -.16 -.18 -           

พณ. 1.77 .09 .04 .01 -.02 .16 -          

มท. 1.54 .32* .27* .24* .21 .40* .23* -         

ยธ. 1.90 -.04 -.09 -.12 -.15 .03 -.13 .36* -        

รง. 1.83 .03 -.03 -.06 -.08 .10 -.06 -.30 .07 -       

วธ. 1.54 .31* .26* .24 .21 .39* .23 .00 .36* .29 -      

ศธ. 1.88 -.02 -.07 -.10 -.13 .06 -.10 -.33* .03 -.04 -.33 -     

อก. 1.90 -.04 -.09 -.12 -.15 .03 -.13 -.36* .00 -.07 -.36* -.025 -    

ทส. 1.42 .44* .39* .36 .33 .52* .35 .12 .48* .42 .13 .46* .48* -   

พม. 1.77 .09 .04 .01 -.02 .17 .00 -.23 .13 .07 -.23 .11 .13 -.35 -  

กก. 2.00 -.14 -.19 -.22 -.25 -.07 -.23 -.46* -.10 -.17 -.46* -.13 -.10 -.58* -.23 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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จากตารางทีÉ 34 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์

ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเอง จาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั พบวา่ 

1. นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย  

มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเองนอ้ยกวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

ทีÉอยู่ระหว่างการฝึกอบรม รับราชการสังกดัสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวงการคลงั กระทรวง

คมนาคม กระทรวงพลังงาน และกระทรวงพาณิชย์ มีค่าเท่ากับ .32 .27 .24 .21 .40 และ .23 

ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

2. นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงวฒันธรรม  

มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเองนอ้ยกวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

ทีÉอยูร่ะหวา่งการฝึกอบรม รับราชการสังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี กระทรวงพลงังาน และกระทรวง

ยติุธรรม มีค่าเท่ากบั .31 .26 .39 และ .26 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

3. นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉ รับราชการสังกัดกระทรวง

ทรัพยากรธรรมชาติและสิÉ งแวดล้อม มีเชาวน์อารมณ์ด้านการสร้างแรงจูงใจให้ตนเองน้อยกว่า 

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉอยู่ระหว่างการฝึกอบรม รับราชการสังกัดสํานัก

นายกรัฐมนตรี กระทรวงพลังงาน กระทรวงยุติธรรม กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวง

อุตสาหกรรม มีค่าเท่ากบั .44 .39 .52 .48 .46 และ .48 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

4.  นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกัดกระทรวงการ

ท่องเทีÉยวและกีฬา มีเชาวน์อารมณ์ด้านการสร้างแรงจูงใจให้ตนเองมากกว่านักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย กระทรวงวฒันธรรม และ

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิÉงแวดลอ้ม มีค่าเท่ากบั .46 และ .58 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .05 

5.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย 

มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเองนอ้ยกวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงยุติธรรม กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงอุตสาหกรรม มีค่าเท่ากบั 

.36 .33 และ .36 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

6.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงวฒันธรรม 

มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเองนอ้ยกวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงอุตสาหกรรม มีค่าเท่ากบั .36 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 



 

 

 

ตารางทีÉ 35 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

หน่วยงานทีÉสงักดั  
อยูร่ะหวา่ง 

การฝึกอบรม 
นร. กค. คค. พน. พณ. มท. ยธ. รง. วธ. ศธ. อก. ทส. พม. กก. 

อยูร่ะหวา่งการฝึกอบรม 1.87 -               

นร. 1.64 .23* -              

กค. 1.67 .20 -.03 -             

คค. 1.90 -.03 -.26 -.23 -            

พน. 1.72 .15 -.08 -.05 .18 -           

พณ. 1.67 .20* -.03 .00 .23 .05 -          

มท. 1.16 .71* .48* .51* .74* .56* .51* -         

ยธ. 1.80 .07 -.16 -.13 .10 -.08 -.13 -.64* -        

รง. 1.73 .13 -.10 -.07 .17 -.01 -.06 -.58* .07 -       

วธ. 1.20 .67* .44* .47* .70* .52* .47* -.04 .60* .53 -      

ศธ. 1.90 -.03 -.26 -.23 .00 -.18 -.23 -.74* -.10 -.17 -.70* -     

อก. 1.78 .09 -.14 -.11 .12 -.06 -.11 -.62* .02 -.05 -.58* .12 -    

ทส. 1.70 .17 -.06 -.03 .20 .02 -.03 -.54 .10 .03 -.50 .20 .08 -   

พม. 1.52 .35 .12 .15 .38 .20 .15 -.36 .28 .21 -.32 .38 .26 .18 -  

กก. 1.50 .37 .14 .17 .40 .22 .17 -.34 .30 .23 -.30 .40 .28 .20 .02 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

93 
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จากตารางทีÉ 35 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์

ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนจาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั พบวา่ 

1.  นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉอยู่ระหว่างการฝึกอบรม มีเชาวน์

อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนมากกว่านกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉ 

รับราชการสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวงพาณิชย์ กระทรวงมหาดไทย และกระทรวง

วฒันธรรม มีค่าเท่ากบั .23 .20 .71 และ .67 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

2.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย  

มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนน้อยกว่านกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉรับราชการสังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี กระทรวงการคลงั กระทรวงคมนาคม กระทรวง

พลงังาน และกระทรวงพาณิชย ์มีค่าเท่ากบั .48 .51 .74 .56 และ .51 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติทีÉระดบั .05 

3.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงวฒันธรรม 

มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนน้อยกว่านกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉรับราชการสังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี กระทรวงการคลงั กระทรวงคมนาคม กระทรวง

พลังงาน กระทรวงพาณิชย์ และกระทรวงยุติธรรม มีค่าเท่ากับ .44 .47 .70 .52 .47 และ .60 

ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

4.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย  

มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนน้อยกว่านกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉ รับราชการสังกัดกระทรวงยุติธรรม กระทรวงแรงงาน กระทรวงศึกษาธิการ และ

กระทรวงอุตสาหกรรม มีค่าเท่ากบั .64 .58 .74 และ .62 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 

.05 

5.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงวฒันธรรม  

มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนน้อยกว่านกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงศึกษาธิการและกระทรวงอุตสาหกรรม มีค่าเท่ากบั .70 และ .58 

ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.8 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
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 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.1.9 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ระดบัตาํแหน่งงาน

แตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน ผลดงัตารางทีÉ 36 

ตารางทีÉ 36 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของเชาวน์อารมณ์ จาํแนก

ตามระดบัตาํแหน่งงาน 

เชาวน์อารมณ์ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

เชาวน์อารมณ์โดยรวม 

 

ระหวา่งกลุ่ม 1.51 2 .76 14.03*** .00 

ภายในกลุ่ม 9.21 171 .05   

รวม 10.72 173    

ดา้นการตระหนกัรู้ 

ในตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .17 2 .08 .46 .63 

ภายในกลุ่ม 30.79 171 .18   

รวม 30.96 173    

ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .67 2 .34 3.73* .03 

ภายในกลุ่ม 15.45 171 .09   

รวม 16.12 173    

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ

ใหต้นเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .82 2 0.41 6.39*** .00 

ภายในกลุ่ม 10.91 171 0.06   

รวม 11.72 173    

ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน 

ระหวา่งกลุ่ม 8.09 2 4.04 33.36*** .00 

ภายในกลุ่ม 20.72 171 .12   

รวม 28.81 173    

ดา้นทกัษะทางสังคม ระหวา่งกลุ่ม 5.98 2 2.99 25.70*** .00 

ภายในกลุ่ม 19.89 171 .12   

รวม 25.87 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 36 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ 

จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีระดบัตาํแหน่งงาน

แตกต่างกนัมีเชาวน์อารมณ์ดา้นการตระหนกัรู้ในตนเองไม่แตกต่างกนั นกับริหารการเปลีÉยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของ

ตนเองแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉมีระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ด้านการสร้าง

แรงจูงใจให้ตนเอง ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน และด้านทกัษะทางสังคม แตกต่างกัน  

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .001 ผูว้ิจยัได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี LSD. 

ปรากฏผล ดงันีÊ  

ตารางทีÉ 37 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์โดยรวม จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน  

โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ระดบัตาํแหน่งงาน  ระดบัปฏิบติัการ ระดบัชาํนาญการ อืÉนๆ 

ระดบัปฏิบติัการ 1.65 -   

ระดบัชาํนาญการ 1.46 .19* -  

อืÉนๆ 1.70 -.06 -.25 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 จากตารางทีÉ 37 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์โดยรวม จาํแนกตาม

ระดบัตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ พบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีระดบัตาํแหน่ง

งานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์โดยรวมแตกต่างกนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมี

ตาํแหน่งงานระดบัชาํนาญการมีเชาวน์อารมณ์โดยรวมน้อยกว่าระดบัปฏิบติัการ มีค่าเท่ากบั 0.19 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ 38 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง จาํแนก

ตามระดบัตาํแหน่งงาน โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ระดบัตาํแหน่งงาน  ระดบัปฏิบติัการ ระดบัชาํนาญการ อืÉนๆ 

ระดบัปฏิบติัการ 1.53 -   

ระดบัชาํนาญการ 1.44 .09 -  

อืÉนๆ 1.83 -.30 -.39* - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 38 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน เป็นรายคู่ พบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลง 

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของ

ตนเองแตกต่างกนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีตาํแหน่งงานระดบัชาํนาญการ

พิเศษ มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเองมากกว่าระดบัชาํนาญการ มีค่าเท่ากบั 

.39 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ 39  การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง จาํแนกตาม

ระดบัตาํแหน่งงาน โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ระดบัตาํแหน่งงาน  ระดบัปฏิบติัการ ระดบัชาํนาญการ อืÉนๆ 

ระดบัปฏิบติัการ 1.85 -   

ระดบัชาํนาญการ 1.72 .14* -  

อืÉนๆ 1.94 -.09 -.23 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 39 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ด้านการสร้าง

แรงจูงใจให้ตนเอง จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน เป็นรายคู่ พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่น

ใหม่ (นปร.) ทีÉมีระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง

แตกต่างกนั คือ นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีตาํแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ มี

เชาวน์อารมณ์ด้านการสร้างแรงจูงใจให้ตนเองมากกว่าระดบัชาํนาญการ มีค่าเท่ากบั .14 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ 40 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนก

ตามระดบัตาํแหน่งงาน โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ระดบัตาํแหน่งงาน  ระดบัปฏิบติัการ ระดบัชาํนาญการ อืÉนๆ 

ระดบัปฏิบติัการ 1.85 -   

ระดบัชาํนาญการ 1.41 .43* -  

อืÉนๆ 2.00 -.15 -.58* - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 40 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน เป็นรายคู่ พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลง 

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของ

ผูอื้Éนแตกต่างกนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีตาํแหน่งงานระดบัชาํนาญการ 

 มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนน้อยกว่าระดับปฏิบติัการ มีค่าเท่ากับ .43  

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีตาํแหน่ง

ระดบัชาํนาญการพิเศษ มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนมากกวา่ระดบัชาํนาญการ 

มีค่าเท่ากบั .58 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ 41 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคม จาํแนกตามระดบั

ตาํแหน่งงาน โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ระดบัตาํแหน่งงาน  ระดบัปฏิบติัการ ระดบัชาํนาญการ อืÉนๆ 

ระดบัปฏิบติัการ 1.71 -   

ระดบัชาํนาญการ 1.33 .38* -  

อืÉนๆ 1.67 .04 -.33 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 41 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคม 

จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงานเป็นรายคู ่พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีระดบั

ตาํแหน่งงานแตกต่างกัน มีเชาวน์อารมณ์ด้านทกัษะทางสังคมแตกต่างกัน คือ นักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีตาํแหน่งงานระดบัชาํนาญการมีเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคม

นอ้ยกวา่ระดบัปฏิบติัการ มีค่าเท่ากบั .38 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.9 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉมีระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.1.10 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อตัราเงินเดือน

แตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามอตัราเงินเดือน ผลดงัตารางทีÉ 42 

ตารางทีÉ 42 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของเชาวน์อารมณ์ จาํแนก

ตามอตัราเงินเดือน 

เชาวน์อารมณ์ 
แหล่งความ

แปรปรวน 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

เชาวน์อารมณ์โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม .90 2 .45 7.89*** .00 

ภายในกลุ่ม 9.81 171 .06   

รวม 10.72 173    

ดา้นการตระหนกัรู้ 

ในตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .04 2 .02 .11 .90 

ภายในกลุ่ม 30.92 171 .18   

รวม 30.96 173    

ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .89 2 .45 5.04* .01 

ภายในกลุ่ม 15.22 171 .09   

รวม 16.12 17    

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ

ใหต้นเอง 

ระหวา่งกลุ่ม .90 2 .45 7.125*** .00 

ภายในกลุ่ม 10.82 171 .06   

รวม 11.72 173    

ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน 

ระหวา่งกลุ่ม 3.52 2 1.76 11.91*** .00 

ภายในกลุ่ม 25.27 171 .15   

รวม 28.81 173    

ดา้นทกัษะทางสังคม ระหวา่งกลุ่ม 2.21 2 1.10 7.98*** .00 

ภายในกลุ่ม 23.66 171 .14   

รวม 25.87 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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จากตารางทีÉ 42 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ 

จาํแนกตามอตัราเงินเดือน พบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอตัราเงินเดือน

แตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการตระหนกัรู้ในตนเองไม่แตกต่างกนั นกับริหารการเปลีÉยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง

แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

ทีÉมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ด้านการสร้างแรงจูงใจให้

ตนเอง ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน และดา้นทกัษะทางสังคม แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .001 ผูว้จิยัไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD. ปรากฏผล ดงันีÊ  

ตารางทีÉ 43 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์โดยรวม จาํแนกตามอตัราเงินเดือน โดย

วธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

อตัราเงินเดือน  15,000 - 19,999 บาท 20,000 - 29,999 บาท 30,000 - 39,999 บาท 

15,000 - 19,999 บาท 1.66 -   

20,000 - 29,999 บาท 1.52 .15* -  

30,000 - 39,999 บาท 1.71 -.04 -.19 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 43 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์โดยรวม จาํแนกตาม

อตัราเงินเดือนเป็นรายคู่ พบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอตัราเงินเดือน

แตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์โดยรวมแตกต่างกนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมี

อตัราเงินเดือนระหว่าง 20,000 - 29,999 บาท มีเชาวน์อารมณ์โดยรวมน้อยกว่ากลุ่มทีÉมีอตัรา

เงินเดือนระหวา่ง 15,000 - 19,999 บาท มีค่าเท่ากบั .15 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

ตารางทีÉ 44 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง จาํแนก

ตามอตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

อตัราเงินเดือน  15,000 - 19,999 บาท 20,000 - 29,999 บาท 30,000 - 39,999 บาท 

15,000 - 19,999 บาท 1.55 -   

20,000 - 29,999 บาท 1.46 .09 -  

30,000 - 39,999 บาท 1.88 -.32* -.41* - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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จากตารางทีÉ 44 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง จาํแนกตามอตัราเงินเดือนเป็นรายคู่ พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกัน มีเชาวน์อารมณ์ด้านการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง 

แตกต่างกนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000 - 

39,999 บาท มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเองมากกวา่กลุ่มทีÉมีอตัราเงินเดือน 

15,000 - 19,999 บาท และ 20,000 - 29,999 บาท มีค่าเท่ากบั .33 และ .42  ตามลาํดบั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ 45 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง จาํแนกตาม

อตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

อตัราเงินเดือน  15,000 - 19,999 บาท 20,000 - 29,999 บาท 30,000 - 39,999 บาท 

15,000 - 19,999 บาท 1.89 -   

20,000 - 29,999 บาท 1.75 .14* -  

30,000 - 39,999 บาท 1.96 -.07 -.21 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 45 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ด้านการสร้าง

แรงจูงใจให้ตนเอง จาํแนกตามอตัราเงินเดือนเป็นรายคู่ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเองแตกต่างกนั 

คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000 - 29,999 บาท มี

เชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเองนอ้ยกวา่กลุ่มทีÉมีอตัราเงินเดือน 15,000 - 19,999 บาท 

มีค่าเท่ากบั .14 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ 46 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนก

ตามอตัราเงินเดือน โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

อตัราเงินเดือน  15,000 - 19,999 บาท 20,000 - 29,999 บาท 30,000 - 39,999 บาท 

15,000 - 19,999 บาท 1.87 -   

20,000 - 29,999 บาท 1.57 .30* -  

30,000 - 39,999 บาท 1.80 .07 -.23 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 46 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน จาํแนกตามอตัราเงินเดือนเป็นรายคู่ พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนแตกต่าง

กนั คือ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000 - 29,999 บาท  

มีเชาวน์อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนน้อยกว่ากลุ่มทีÉมีอัตราเงินเดือนระหว่าง  

15,000 - 19,999 บาท มีค่าเท่ากบั .30 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ตารางทีÉ 47 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคม จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 

โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

อตัราเงินเดือน (บาท)  15,000 - 19,999 บาท 20,000 - 29,999 บาท 30,000 - 39,999 บาท 

15,000 - 19,999 บาท 1.71 -   

20,000 - 29,999 บาท 1.48 .24* -  

30,000 - 39,999 บาท 1.56 .15 -.09 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 47 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสังคม 

จาํแนกตามอตัราเงินเดือนเป็นรายคู่ พบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอตัรา

เงินเดือนแตกต่างกัน มีเชาวน์อารมณ์ด้านทักษะทางสังคมแตกต่างกัน คือ นักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 20,000 - 29,999 บาท มีเชาวน์อารมณ์ดา้น

ทกัษะทางสังคมน้อยกว่ากลุ่มทีÉมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000 - 19,999 บาท มีค่าเท่ากบั .24  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ทีÉระดบั .05 

 จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.10 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.2 สถานภาพส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกันของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม ่(นปร.) มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.2.1 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เพศแตกต่าง

กนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม ่(นปร.) จาํแนกตามเพศ ผลดงัตารางทีÉ 48 

ตารางทีÉ 48 การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ จาํแนกตามเพศ 

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
เพศชาย เพศหญิง 

t P 
 S.D.  S.D. 

แบบมั Éนคงทางอารมณ์ 3.51 .84 3.60 .84 -.69 .49 

แบบแสดงตวั 3.45 .69 3.56 .70 -1.04 .30 

แบบเปิดรับประสบการณ์ 3.31 .57 3.40 .62 -1.00 .32 

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน 3.57 .73 3.65 .69 -.81 .42 

แบบมีจิตสาํนึก 3.70 .72 3.74 .70 -.35 .73 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

  

จากตารางทีÉ 48 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพ 

ห้าองค์ประกอบของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามเพศ พบว่า นกับริหาร

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เพศชายและเพศหญิงมีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั 

จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.2.1 
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สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.2.2 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อายุแตกต่าง

กนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามอาย ุผลดงัตารางทีÉ 49 

ตารางทีÉ 49 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ 

จาํแนกตามอาย ุ

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

แบบมั Éนคงทางอารมณ์ ระหวา่งกลุ่ม 1.60 4 .40 .57 .69 

ภายในกลุ่ม 119.88 169 .71   

รวม 121.48 173    

แบบแสดงตวั ระหวา่งกลุ่ม 2.98 4 .74 1.55 .19 

ภายในกลุ่ม 81.00 169 .48   

รวม 83.98 173    

แบบเปิดรับประสบการณ์ ระหวา่งกลุ่ม 1.47 4 .37 1.01 .40 

ภายในกลุ่ม 61.40 169 .36   

รวม 62.87 173    

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน ระหวา่งกลุ่ม 2.19 4 .55 1.12 .35 

ภายในกลุ่ม 82.93 169 .49   

รวม 85.13 173    

แบบมีจิตสาํนึก ระหวา่งกลุ่ม .99 4 .25 .49 .74 

ภายในกลุ่ม 85.07 169 .50   

รวม 86.06 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 49 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามอายุ พบวา่ นกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุแตกต่างกัน มีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบไม่แตกต่างกัน  

จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.2.2 

 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.2.3 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) สถานภาพ

สมรสแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ จาํแนก

ตามสถานภาพสมรส ผลดงัตารางทีÉ 50 

ตารางทีÉ 50 การเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
โสด สมรส 

t P 
 S.D.  S.D. 

แบบมั Éนคงทางอารมณ์ 3.54 .84 3.86 .76 -1.34 .18 

แบบแสดงตวั 3.50 .70 3.79 .60 -1.75 .10 

แบบเปิดรับประสบการณ์ 3.35 .61 3.49 .53 -.92 .37 

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน 3.61 .70 3.74 .78 -.62 .54 

แบบมีจิตสาํนึก 3.69 .69 4.09 .79 -1.84 .09 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 50 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า  

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.2.3 
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สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.2.4 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามระดบัการศึกษา ผลดงัตารางทีÉ 51 

ตารางทีÉ 51 การเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
ปริญญาโท ปริญญาเอก 

t P 
 S.D.  S.D. 

แบบมั Éนคงทางอารมณ์ 3.56 .84 3.97 .52 -1.08 .28 

แบบแสดงตวั 3.51 .70 3.70 .61 -.59 .56 

แบบเปิดรับประสบการณ์ 3.37 .61 3.28 .38 .34 .73 

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน 3.62 .70 3.72 .73 -.31 .76 

แบบมีจิตสาํนึก 3.72 .71 3.87 .74 -.47 .64 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 51 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า  

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉ มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.2.4 
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 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.2.5 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ประสบการณ์

การทาํงานแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน ผลดงัตารางทีÉ 52 

ตารางทีÉ 52 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบ จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

แบบมั Éนคงทางอารมณ์ ระหวา่งกลุ่ม .02 2 .01 .01 .99 

ภายในกลุ่ม 121.47 171 .71   

รวม 121.49 173    

แบบแสดงตวั ระหวา่งกลุ่ม .74 2 .37 .76 .47 

ภายในกลุ่ม 83.25 171 .49   

รวม 83.98 173    

แบบเปิดรับประสบการณ์ ระหวา่งกลุ่ม .47 2 .23 .64 .53 

ภายในกลุ่ม 62.41 171 .36   

รวม 62.88 173    

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน ระหวา่งกลุ่ม .25 2 .12 .25 .78 

ภายในกลุ่ม 84.88 171 .50   

รวม 85.13 173    

แบบมีจิตสาํนึก ระหวา่งกลุ่ม .59 2 .29 .59 .56 

ภายในกลุ่ม 85.48 171 .50   

รวม 86.06 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 จากตารางทีÉ 52 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ

สมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.2.5 
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 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.2.6 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ประสบการณ์

การทาํงานรับราชการแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการ ผลดงั

ตารางทีÉ 53 

ตารางทีÉ 53 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบ จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการ 

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

แบบมั Éนคงทางอารมณ์ ระหวา่งกลุ่ม .02 2 .01 .01 .99 

ภายในกลุ่ม 121.47 171 .71   

รวม 121.49 173    

แบบแสดงตวั ระหวา่งกลุ่ม 0.74 2 .37 .76 .47 

ภายในกลุ่ม 83.25 171 .49   

รวม 83.98 173    

แบบเปิดรับประสบการณ์ ระหวา่งกลุ่ม .47 2 .23 .64 .53 

ภายในกลุ่ม 62.41 171 .36   

รวม 62.88 173    

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน ระหวา่งกลุ่ม 0.25 2 .12 .25 .78 

ภายในกลุ่ม 84.88 171 .50   

รวม 85.13 173    

แบบมีจิตสาํนึก ระหวา่งกลุ่ม .59 2 .29 .59 .56 

ภายในกลุ่ม 85.48 171 .50   

รวม 86.06 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 53 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการ พบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลง 

รุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับราชการแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.2.6 

 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.2.7 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เขา้รับการ

ฝึกอบรมในรุ่นแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม ผลดงัตารางทีÉ 54 

ตารางทีÉ 54 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ 

จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

แบบมั Éนคงทางอารมณ์ ระหวา่งกลุ่ม 6.10 7 .87 1.25 .28 

ภายในกลุ่ม 115.39 166 .70   

รวม 121.49 173    

แบบแสดงตวั ระหวา่งกลุ่ม 6.49 7 .93 1.99 .06 

ภายในกลุ่ม 77.49 166 .47   

รวม 83.98 173    

แบบเปิดรับประสบการณ์ ระหวา่งกลุ่ม 2.63 7 .38 1.03 .41 

ภายในกลุ่ม 60.25 166 .36   

รวม 62.88 173    

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน ระหวา่งกลุ่ม 4.44 7 .63 1.30 .25 

ภายในกลุ่ม 80.69 166 .49   

รวม 85.13 173    

แบบมีจิตสาํนึก ระหวา่งกลุ่ม 7.90 7 1.13 2.40* .02 

ภายในกลุ่ม 78.16 166 .47   

รวม 86.065 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 54 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบจาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

ทีÉเขา้รับการฝึกอบรมในรุ่นทีÉแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .05 ผูว้จิยัไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD. ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 55 

ตารางทีÉ 55 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการ

ฝึกอบรม โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

รุ่นทีÉเขา้รับ 

การฝึกอบรม 
 รุ่นทีÉ 1 รุ่นทีÉ 2 รุ่นทีÉ 3 รุ่นทีÉ 4 รุ่นทีÉ 5 รุ่นทีÉ 6 รุ่นทีÉ 7 รุ่นทีÉ 8 

รุ่นทีÉ 1 3.73 -        

รุ่นทีÉ 2 3.58 .15 -       

รุ่นทีÉ 3 3.58 .15 .00 -      

รุ่นทีÉ 4 3.98 -.25 -.40 -.40* -     

รุ่นทีÉ 5 3.95 -.22 -.37 -.37 .03 -    

รุ่นทีÉ 6 3.36 .37 .22 .22 .61* .59* -   

รุ่นทีÉ 7 3.98 -.25 -.39 -.40* .00 -.02 -.61 -  

รุ่นทีÉ 8 3.58 .16 .01 .01 .41 .38 -.21 .40 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 55 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก จาํแนก

ตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรมเป็นรายคู่ พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับ

การฝึกอบรมในรุ่นทีÉแตกต่างกันมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกแตกต่างกัน คือ นักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) รุ่นทีÉ 3 มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกนอ้ยกวา่ รุ่นทีÉ 4 และ รุ่นทีÉ 7  มีค่า

เท่ากบั 0.40 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

รุ่นทีÉ 6 มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกนอ้ยกวา่ รุ่นทีÉ 4 และ รุ่นทีÉ 5 มีค่าเท่ากบั .61 และ .59 ตามลาํดบั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.2.7 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉเข้ารับการฝึกอบรมในรุ่นทีÉแตกต่างกัน มีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแตกต่างกัน จึง

ยอมรับสมมติฐาน 
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 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.2.8 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) หน่วยงานทีÉ

สังกดัแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั ผลดงัตารางทีÉ 56 

ตารางทีÉ 56 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบ จาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั 

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

แบบมั Éนคงทางอารมณ์ ระหวา่งกลุ่ม 6.71 14 .48 .66 .81 

ภายในกลุ่ม 114.78 159 .72   

รวม 121.49 173    

แบบแสดงตวั ระหวา่งกลุ่ม 5.21 14 .37 .75 .72 

ภายในกลุ่ม 78.77 159 .50   

รวม 83.98 173    

แบบเปิดรับประสบการณ์ ระหวา่งกลุ่ม 2.60 14 .19 .49 .94 

ภายในกลุ่ม 60.28 159 .38   

รวม 62.88 173    

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน ระหวา่งกลุ่ม 11.73 14 .84 1.82* .04 

ภายในกลุ่ม 73.40 159 .46   

รวม 85.13 173    

แบบมีจิตสาํนึก ระหวา่งกลุ่ม 10.52 14 .75 1.58 .09 

ภายในกลุ่ม 75.54 159 .48   

รวม 86.06 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

จากตารางทีÉ 56 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั พบว่า 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ย

กบัผูอื้Éนแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ 

ดว้ยวธีิ LSD. ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 57 



 

 

 

ตารางทีÉ 57 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน จาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

หน่วยงานทีÉสงักดั  
อยูร่ะหวา่ง 

การฝึกอบรม 
นร. กค. คค. พน. พณ. มท. ยธ. รง. วธ. ศธ. อก. ทส. พม. กก. 

อยูร่ะหวา่งการฝึกอบรม 3.74  -                             

นร. 3.70 .04  -                           

กค. 3.08 .65* .61*  -                         

คค. 4.21 -.47 -.51  -1.12*  -                       

พน. 4.08 -.35 -.39  -1.00* .13  -                     

พณ. 3.42 .32 .27 -.34 .79 .66*  -                   

มท. 3.69 .04 0 -.61 .51 .39 -.27  -                 

ยธ. 3.05 .69* .64* .03 1.16* 1.03* .37 .64  -               

รง. 4.33 -.60 -.64  -1.25* -.13 -.25  -.91* -.64  -1.28*  -             

วธ. 3.06 .67 .63 .02 1.15 1.02* .36 .63 -.01 1.27*  -           

ศธ. 3.81 -.08 -.12 -.73 .40 .27 -.39 -.12 -.76 .52 -.75  -         

อก. 3.73 0 -.04  -.65* .48 .35 -.31 -.04 -.68 .60 -.67 .08  -       

ทส. 4.13 -.39 -.43 -1.04 .08 -.04 -.70 -.43 -1.08 .21 -1.06 -.31 -.39  -     

พม. 3.55 .19 .15 -.47 .66 .53 -.13 .14 -.50 .78 -.49 .26 .18 .58  -   

กก. 3.42 .32 .28 -.33 .79 .67 .01 .28 -.37 .92 -.35 .40 .32 .71 .13  - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 57 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบั

ผูอื้Éนจาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดัเป็นรายคู่ พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉ

สังกดัหน่วยงานแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éนแตกต่างกนั คือ 

1. นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงการคลงั  

มีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éนนอ้ยกวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉอยูร่ะหวา่ง

การฝึกอบรม และรับราชการสังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี มีค่าเท่ากบั .65 และ .61 ตามลาํดบั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

2.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงยุติธรรม  

มีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éนน้อยกวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉอยู่ระหว่าง

การฝึกอบรม รับราชการสังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี กระทรวงคมนาคม และกระทรวงพลงังาน มีค่า

เท่ากบั .69 .64 1.16 และ 1.03 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

3.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงแรงงาน  

มีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éนมากกวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการ

สังกดักระทรวงการคลงั กระทรวงพาณิชย ์และกระทรวงยุติธรรม มีค่าเท่ากบั 1.25 .91 และ 1.28 

ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

4.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงวฒันธรรม 

มีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éนน้อยกว่านกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการ

สังกดักระทรวงพลงังานกบักระทรวงแรงงาน มีค่าเท่ากบั 1.02 และ 1.27 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .05 

5.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงการคลงั  

มีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éนนอ้ยกว่านกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉรับราชการ

สังกดักระทรวงคมนาคม กระทรวงพลงังาน และกระทรวงอุตสาหกรรม มีค่าเท่ากบั 1.12, 1.00 และ 

.65 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.2.8 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉสังกัดหน่วยงานแตกต่างกัน มีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแตกต่างกัน จึงยอมรับ

สมมติฐาน 
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สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.2.9 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ระดบัตาํแหน่ง

งานแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน ผลดงัตารางทีÉ 58 

ตารางทีÉ 58 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบ จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน 

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

แบบมั Éนคงทางอารมณ์ ระหวา่งกลุ่ม 1.45 2 .73 1.03 .36 

ภายในกลุ่ม 120.04 171 .70   

รวม 121.49 173    

แบบแสดงตวั ระหวา่งกลุ่ม 3.75 2 1.87 3.99* .02 

ภายในกลุ่ม 80.24 171 .47   

รวม 83.98 173    

แบบเปิดรับประสบการณ์ ระหวา่งกลุ่ม 1.05 2 .53 1.46 .24 

ภายในกลุ่ม 61.82 171 .36   

รวม 62.88 173    

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน ระหวา่งกลุ่ม 1.93 2 .96 1.98 .14 

ภายในกลุ่ม 83.20 171 .49   

รวม 85.13 173    

แบบมีจิตสาํนึก ระหวา่งกลุ่ม 1.73 2 .86 1.75 .18 

ภายในกลุ่ม 84.34 171 .49   

รวม 86.06 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 58 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน พบว่า  

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพแบบ
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แสดงตวัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ 

ดว้ยวธีิ LSD. ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 59 

ตารางทีÉ 59 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของบุคลิกภาพแบบแสดงตวั จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน 

โดยวธีิการทดสอบรายคูข่อง LSD. 

ระดบัตาํแหน่งงาน  ระดบัปฏิบติัการ ระดบัชาํนาญการ อืÉนๆ 

ระดบัปฏิบติัการ 3.61 -   

ระดบัชาํนาญการ 3.35 .26* -  

อืÉนๆ 4.08 -.47 -.73 - 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 59 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างองค์ประกอบบุคลิกภาพแบบแสดง

ตวั จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมี

ระดับตําแหน่งงานแตกต่างกัน มี บุคลิกภาพแบบแสดงตัวแตกต่างกัน คือ นักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีตาํแหน่งงานระดบัชาํนาญการ มีองค์ประกอบบุคลิกภาพแบบ

แสดงตวันอ้ยกวา่ระดบัปฏิบติัการ มีค่าเท่ากบั .26 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.2.9 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ทีÉมีระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกัน มีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแตกต่างกัน จึงยอมรับ

สมมติฐาน 
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 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.2.10 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อตัรา

เงินเดือนแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามอตัราเงินเดือน ผลดงัตารางทีÉ 60 

ตารางทีÉ 60 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบ จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ แหล่งความแปรปรวน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P 

แบบมั Éนคงทางอารมณ์ ระหวา่งกลุ่ม .95 2 .47 .67 .51 

ภายในกลุ่ม 120.54 171 .70   

รวม 121.49 173    

แบบแสดงตวั ระหวา่งกลุ่ม 2.70 2 1.35 2.84 .06 

ภายในกลุ่ม 81.28 171 .48   

รวม 83.98 173    

แบบเปิดรับประสบการณ์ ระหวา่งกลุ่ม 2.02 2 1.01 2.84 .06 

ภายในกลุ่ม 60.85 171 .36   

รวม 62.88 173    

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน ระหวา่งกลุ่ม 1.27 2 .63 1.29 .28 

ภายในกลุ่ม 83.87 171 .49   

รวม 85.13 173    

แบบมีจิตสาํนึก ระหวา่งกลุ่ม .61 2 .30 .61 .55 

ภายในกลุ่ม 85.46 171 .50   

รวม 86.06 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 จากตารางทีÉ 60 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามอตัราเงินเดือน พบว่า  

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉ มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.2.10 
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สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.3 สถานภาพส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกันของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

สมมติฐานการวจัิยทีÉ 1.3.1 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เพศแตกต่างกนั 

มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามเพศ ผลดงัตารางทีÉ 61 

ตารางทีÉ 61 การเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง จาํแนกตามเพศ 

เพศ  S.D. t P 

ชาย 3.71 .64 .08 .22 

หญิง 3.57 .76   

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 61 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามเพศ พบวา่ นกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เพศชายและเพศหญิง มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกัน  

จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.3.1 

 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.3.2 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อายุแตกต่าง

กนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามอาย ุผลดงัตารางทีÉ 62 

ตารางทีÉ 62 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของภาวะผูน้ําการ

เปลีÉยนแปลง จาํแนกตามอาย ุ

แหล่งความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F P 

ระหวา่งกลุ่ม 1.75 4 .44 .85 .50 

ภายในกลุ่ม 87.25 169 .52   

รวม 88.99 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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จากตารางทีÉ 62 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามอายุ พบวา่ นกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีอายุแตกต่างกัน มีภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกัน  

จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.3.2 

สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.3.3 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) สถานภาพ

สมรสแตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามสถานภาพสมรส ผลดงัตารางทีÉ 63 

ตารางทีÉ 63 การเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส  S.D. t P 

โสด 3.64 .72 .54 .59 

สมรส 3.53 .73   

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 63 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า  

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีภาวะผูน้ําการ

เปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.3.3 

 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.3.4 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามระดบัการศึกษา ผลดงัตารางทีÉ 64 

ตารางทีÉ 64 การเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา  S.D. t P 

ปริญญาโท 3.63 .72 -.23 .82 

ปริญญาเอก 3.70 .69   

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 64 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า  

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีภาวะผูน้ําการ

เปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.3.4 

 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.3.5 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ประสบการณ์

การทาํงานแตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน ผลดงัตารางทีÉ 65 

ตารางทีÉ  65 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของภาวะผูน้ําการ

เปลีÉยนแปลง จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 

แหล่งความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F P 

ระหวา่งกลุ่ม .35 2 .17 .34 .72 

ภายในกลุ่ม 88.64 171 .52   

รวม 88.99 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 65 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 

พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั มีภาวะ

ผูน้าํการเปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.3.5 
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 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.3.6 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ประสบการณ์

การทาํงานรับราชการแตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการ ผลดงั

ตารางทีÉ 66 

ตารางทีÉ 66 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานรับราชการ 

แหล่งความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F P 

ระหวา่งกลุ่ม 1.12 3 .37 .72 .54 

ภายในกลุ่ม 87.87 170 .52   

รวม 88.99 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 จากตารางทีÉ 66 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้ํา 

การเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามประสบการณ์การ

ทาํงานรับราชการ พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีประสบการณ์การทาํงาน 

รับราชการแตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั 

ทีÉ 1.3.6 

 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.3.7 นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เขา้รับการ

ฝึกอบรมรุ่นแตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม ผลดงัตารางทีÉ 67 

ตารางทีÉ  67 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของภาวะผูน้ําการ

เปลีÉยนแปลง จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 

แหล่งความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F P 

ระหวา่งกลุ่ม 2.21 7.00 .32 .60 .75 

ภายในกลุ่ม 86.79 166.00 .52   

รวม 88.99 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 67 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 

พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉเขา้รับการฝึกอบรมในรุ่นทีÉแตกต่างกนั มีภาวะ

ผูน้าํการเปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.3.7 

 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.3.8 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) หน่วยงานทีÉ

สังกดัแตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม ่(นปร.) จาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั ผลดงัตารางทีÉ 68 

ตารางทีÉ 68 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

จาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั 

แหล่งความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F P 

ระหวา่งกลุ่ม 7.91 14 .57 1.11 .35 

ภายในกลุ่ม 81.08 159 .51   

รวม 88.99 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

จากตารางทีÉ 68 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามหน่วยงานทีÉสังกดั พบว่า 

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉสังกัดหน่วยงานแตกต่างกัน มีภาวะผู ้นําการ

เปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.3.8 
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 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.3.9 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ระดบัตาํแหน่ง

งานแตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน ผลดงัตารางทีÉ 69 

ตารางทีÉ 69 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน 

แหล่งความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F P 

ระหวา่งกลุ่ม .93 2 .46 .90 .41 

ภายในกลุ่ม 88.06 171 .51   

รวม 88.99 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 

 จากตารางทีÉ 69 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน พบว่า 

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉ มีระดับตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีภาวะผูน้ําการ

เปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.3.9 

 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1.3.10 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อตัราเงินเดือน

แตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามอตัราเงินเดือน ผลดงัตารางทีÉ 70 

ตารางทีÉ 70 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 

แหล่งความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F P 

ระหวา่งกลุ่ม .19 2 .09 .18 .84 

ภายในกลุ่ม 88.81 171 .52   

รวม 88.99 173    

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
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 จากตารางทีÉ 70 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จาํแนกตามอตัราเงินเดือน พบว่า  

นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉ มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีภาวะผู ้นําการ

เปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1.3.10 

 สมมติฐานการวิจัยทีÉ 2 เชาวน์อารมณ์ (EQ) บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบ (The Big Five)  และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั 

 การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation Coefficient) เพืÉอหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ ผูว้ิจยัขอนาํเสนอผลการ

วเิคราะห์ในภาพรวม ดงันีÊ  

ตารางทีÉ 71 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่างๆ 

ตวัแปร  S.D. EQ EQ1 EQ2 EQ3 EQ4 EQ5 B1 B2 B3 B4 B5 

 EQ 1.57 .25            

 EQ1 1.44 .42 .61**           

 EQ2 1.50 .31 .80** .47**          

 EQ3 1.80 .26 .67** .17* .58**         

 EQ4 1.68 .41 .64** .04 .30** .48**        

 EQ5 1.56 .39 .76** .18* .38** .41** .74**       

 B1 3.57 .84 .22** .24** .13 .19* .03 .16*      

 B2 3.52 .70 .28** .11 .15* .30** .24** .24** .70**     

 B3 3.37 .60 .18* .09 .05 .17* .17* .18* .60** .69**    

 B4 3.62 .70 .15 .09 0.10 .17* .08 .10 .62** .66** .40**   

 B5 3.72 .71 .18* .18* 0.14 .12 .06 .11 .68** .68** .50** .81**  

 TL 3.63 .72 .17* .11 .17* .16* .13 .05 .03 .07 .058 .13 .10 

*นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

EQ1 หมายถึง การตระหนกัรู้ในตนเอง EQ2 หมายถึง การจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง EQ3 หมายถึง การ

สร้างแรงจูงใจใหต้นเอง EQ4 หมายถึง การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน EQ5 หมายถึง ทกัษะทางสังคม EQ 

หมายถึง เชาวน์อารมณ์โดยรวม B1 หมายถึง บุคลิกภาพแบบมั Éนคงทางอารมณ์ B2 หมายถึง บุคลิกภาพ

แบบแสดงตวั B3 หมายถึง บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ B4 หมายถึง บุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบั

ผูอื้Éน B5 หมายถึง บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก TL หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 
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 สมมติฐานทีÉ 2.1 เชาวน์อารมณ์ (EQ) และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง มีความสัมพนัธ์ 

เชิงบวกต่อกนั 

 จากตารางทีÉ 71 แสดงผลการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างๆ พบว่า 

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบัเชาวน์

อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ด้านการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง และเชาวน์อารมณ์ดา้นการ

สร้างแรงจูงใจใหต้นเอง โดยมีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .17 .17 และ .16 ตามลาํดบั 

 จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 2.1 เชาวน์อารมณ์ (EQ) และภาวะผูน้าํการ

เปลีÉยนแปลง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 

 สมมติฐานทีÉ 2.2 บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five)  
และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั  

 จากตารางทีÉ 71 แสดงผลการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างๆ พบว่า 

บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The Big Five)  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํ

การเปลีÉยนแปลง จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยัทีÉ 2.2 

 

 สมมติฐานทีÉ 3 เชาวน์อารมณ์ (EQ) และบุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบ (The Big Five)  เป็นปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหาร 

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

 การวิเคราะห์เชาวน์อารมณ์ (EQ) และบุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ (The Big Five)  ทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขัÊนตอน (stepwise multiple 

regression analysis) ผลการวเิคราะห์ปรากฏดงัตารางทีÉ 72 

ตารางทีÉ  72 การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบมีขัÊนตอนของปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําการ

เปลีÉยนแปลง 

ตวัแปร B Beta t R2 change 

ค่าคงทีÉ 3.028  11.205*  

เชาวนอ์ารมณ์ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง      

.400 .170 2.266* .029 

Multiple R = .170 R2  =.029 Adjust R2 = .023     F = 5.137  

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05           **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
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 จากตารางทีÉ 72 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบมีขัÊนตอน (Stepwise Multiple 

Regression) พบวา่ ตวัแปรทีÉสามารถทาํนายภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง คือ เชาวน์อารมณ์ดา้นการ 

จดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง ซึÉ งจะเห็นไดว้า่ตวัแปรเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของ

ตนเอง มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์เท่ากบั .400 หมายถึง ถ้ามีเชาวน์อารมณ์ด้านการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง เพิ ÉมขึÊน 1 หน่วย จะทาํให้มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงเพิ ÉมขึÊน .400 หน่วย 

สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอาํนาจพยากรณ์ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงไดร้้อยละ 2.9 หรือ 

มีค่า R2 เท่ากบั .029 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 โดยสามารถแสดงสมการการพยากรณ์

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ไดด้งันีÊ  

 ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง = 3.028 + .400 (เชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์

ของตนเอง) 
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บททีÉ 5 

 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจยัเรืÉอง “เชาวน์อารมณ์  (EQ)  บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ 

(The Big Five)  และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ของ

สาํนกังาน ก.พ.ร.” มีวตัถุประสงค ์

1. เพืÉอศึกษาระดับของเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบ และระดบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

2. เพืÉอศึกษาเปรียบเทียบสถานภาพส่วนบุคคลกบัเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพตาม

แนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.) 

3. เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) กบัเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

4. เพื Éอศึกษาปัจจยัที Éมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําการเปลีÉยนแปลงของนกับริหาร            

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

 

สรุปผลการวจัิย 

1.  สถานภาพส่วนบุคคล 

 จากการวิจยัพบว่า สถานภาพส่วนบุคคลของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.)โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 61.5 มีอายุระหว่าง 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.1  

มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 92 จบการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 97.1  

มีประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.6 มีประสบการณ์การทาํงานรับราชการ 

1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 69 เข้ารับการฝึกอบรมฯ ในรุ่นทีÉ  3 คิดเป็นร้อยละ 17.8 สังกัดสํานัก

นายกรัฐมนตรี คิดเป็นร้อยละ 24.7 รับราชการในระดบัปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 59.2 และมีอตัรา

เงินเดือน 20,000- 29,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 63.2 
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2.  ระดับเชาวน์อารมณ์  (EQ)  บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และ

ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

2.1  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม อยู่ใน

ระดบัสูง เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ เชาวน์อารมณ์ดา้นการตระหนกัรู้ในตนเอง ดา้นการจดั

ระเบียบอารมณ์ของตนเอง ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน

และดา้นทกัษะทางสังคม อยูใ่นระดบัสูง 

2.2  นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

ได้แก่ บุคลิกภาพแบบมั Éนคงทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบแบบเปิดรับ

ประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน และบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก อยูใ่นระดบัสูง 

2.3  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงอยูใ่น

ระดบัสูง 

3.  ความแตกต่างระหว่างสถานภาพส่วนบุคคลกับเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพตาม

แนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.) 

3.1  ความแตกต่างระหวา่งสถานภาพส่วนบุคคลของนกับริหารการเปลีÉยนแปลง    

รุ่นใหม่ (นปร.) กบัเชาวน์อารมณ์ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีสถานภาพ

ส่วนบุคคลดา้นอายุ ประสบการณ์การทาํงานทัÊงหมด ประสบการณ์การทาํงานรับราชการ รุ่นทีÉเขา้

รับการฝึกอบรม หน่วยงานทีÉสังกดั ระดบัตาํแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน แตกต่างกนั มีเชาวน์

อารมณ์แตกต่างกนั สําหรับนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีสถานภาพส่วนบุคคล

ดา้นเพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์ไมแ่ตกต่างกนั 

3.2  ความแตกต่างระหวา่งสถานภาพส่วนบุคคลของนกับริหารการเปลีÉยนแปลง    

รุ่นใหม่ (นปร.) กบับุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ พบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)   

ทีÉมีสถานภาพส่วนบุคคลดา้นรุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม หน่วยงานทีÉสังกดั และระดบัตาํแหน่งงาน 

แตกต่างกนั มีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแตกต่างกนั สําหรับนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.)  ทีÉมีสถานภาพส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ดา้นสถานภาพสมรส ประสบการณ์

การทาํงาน ประสบการณ์การทาํงานรับราชการ และอตัราเงินเดือน แตกต่างกนั มีบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนั 

3.3  ความแตกต่างระหวา่งสถานภาพส่วนบุคคลของนกับริหารการเปลีÉยนแปลง    

รุ่นใหม่ (นปร.) กบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง พบว่า นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)    

ทีÉมีสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั 
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4.  ความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์ (EQ) บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพ 

ห้าองค์ประกอบ (The Big Five)  กับภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลง 

รุ่นใหม่ (นปร.) 

4.1  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์ (EQ) กบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) พบว่า เชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ดา้นการ 

จดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง และเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง มีความสัมพนัธ์ 

เชิงบวกกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

4.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The 

Big Five)  กบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) พบว่า 

บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The Big Five)  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํ 

การเปลีÉยนแปลง 

5.  ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลง 

รุ่นใหม่ (นปร.) 

ผลการวิเคราะห์หาปัจจยัอิทธิพลของเชาวน์อารมณ์ (EQ) และบุคลิกภาพตาม

แนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Big Five)  ทีÉมีต่อภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหาร        

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขัÊนตอน (stepwise multiple 

regression analysis) ผลการวิเคราะห์ พบวา่ เชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง 

สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอาํนาจพยากรณ์ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงไดร้้อยละ 2.9 หรือ 

มีค่า R2 เท่ากบั .029 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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ผลการทดสอบสมมติฐานการวจัิย 

จากการวิเคราะห์ทางสถิติเพืÉอทดสอบสมมติฐาน ผู ้วิจ ัยได้สรุปผลการทดสอบ

สมมติฐาน ดงัตารางทีÉ 73 

ตารางทีÉ 73 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

สมมติฐานการวิจยั 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยทีÉ 1 สถานภาพส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนัของนกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพ

หา้องคป์ระกอบ (The Big Five)  และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.1 สถานภาพส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนัของนกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.1.1 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เพศ

แตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.1.2 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อายุ

แตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.1.3 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.1.4 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.1.5 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

ประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.1.6 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.1.7 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

เขา้รับการฝึกอบรมรุ่นแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.1.8 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

หน่วยงานทีÉสังกดัแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.1.9 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

ระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ยอมรับ 
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ตารางทีÉ 73 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจยั 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.1.10 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

อตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.2 สถานภาพส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนัของนกับริหาร 

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.2.1 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เพศ

แตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.2.2 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) อายุ

แตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.2.3 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.2.4 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.2.5 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

ประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.2.6 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ

แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.2.7 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

เขา้รับการฝึกอบรมรุ่นแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.2.8 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

หน่วยงานทีÉสังกดัแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.2.9 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

ระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.2.10 นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  

อตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 
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ตารางทีÉ 73 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจยั 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจยัทีÉ 1.3 สถานภาพส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนัของนกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานการวจัิยทีÉ 2 เชาวน์อารมณ์ (EQ) บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพ 

หา้องคป์ระกอบ (The Big Five)  และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง มีความสัมพนัธ์

เชิงบวกต่อกนั 

 

สมมติฐานทีÉ 2.1 เชาวน์อารมณ์ (EQ) และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานทีÉ 2.2 บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Big 

Five)  และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานการวจัิยทีÉ 3 เชาวน์อารมณ์ (EQ) และบุคลิกภาพตามแนวคิด

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Big Five)  เป็นปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํ

การเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

ยอมรับ 

 

อภิปรายผลการวจัิย 

ระดับของเชาวน์อารมณ์ บุคลกิภาพตามแนวคิดบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ และระดับ

ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) จากการวจิยั พบวา่ 
1.  ระดับเชาวน์อารมณ์โดยรวมของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ อยู่ใน

ระดบัสูง โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 1.57 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ เชาวน์อารมณ์ดา้น

การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน ดา้นทกัษะทางสังคม ดา้นการจดั

ระเบียบอารมณ์ของตนเอง และด้านการตระหนักรู้ในตนเอง อยู่ในระดับสูง มีค่าคะแนนเฉลีÉย

เท่ากบั 1.80 1.68 1.56 1.50 และ 1.44 ตามลาํดบั สะทอ้นใหเ้ห็นวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่

มีเชาวน์อารมณ์อยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น ทัÊ งในดา้นสมรรถนะส่วนบุคคลทีÉเป็นความสามารถในการ

ตระหนักรู้ในตนเอง การจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง และด้าน

สมรรถนะทางสังคมทีÉเป็นความสามารถในการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนและการมีทกัษะทาง

สังคม (Goleman, 1998: 26-27) ซึÉ งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2545) ทีÉพบว่า 

ระดับเชาวน์อารมณ์ของหัวหน้างานระดับกลางอยู่ในระดับสูง และสอดคล้องกับงานวิจยัของ
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กนกวรรณ กอบกุลธนชยั (2546) ทีÉพบวา่ หวัหนา้งานส่วนใหญ่มีเชาวน์อารมณ์อยูใ่นระดบัสูง ทัÊงนีÊ

เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้าง

แรงจูงใจให้ตนเองสูงทีÉสุด ประกอบด้วยลักษณะย่อย ตามแนวคิดเชาวน์อารมณ์ของโกลแมน 

(Goleman, 1998: 26-27) คือ เป็นบุคคลทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิÍ  มีความพยายามทีÉจะปรับปรุงหรือ

ปฏิบติังานให้ไดม้าตรฐานทีÉเป็นเลิศ ยึดมั ÉนและเชืÉอมโยงเป้าหมายของตนเองเขา้กบัเป้าหมายของ

องคก์าร มีการคิดริเริÉมและพร้อมทีÉจะลงมือปฏิบติัตามโอกาสอาํนวย มองโลกในแง่ดี มีความเพียร

พยายามทีÉจะบรรลุเป้าหมาย ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค  ซึÉ งสอดคล้องกับงานวิจัยของ

นวลจนัทร์ อาศยัพาณิชย ์(2545) ทีÉพบวา่ หวัหนา้หอผูป่้วยมีเชาวน์อารมณ์ดา้นความสามารถในการ

จูงใจตนเองสูงทีÉสุด  

2.  นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบอยู่ใน

ระดบัสูงทุกดา้น โดยมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน แบบมั Éนคงทางอารมณ์ 

แบบแสดงตวั และแบบเปิดรับประสบการณ์ มีค่าคะแนนเฉลีÉยเท่ากบั 3.72 3.62 3.57 3.52 และ 3.37 

ตามลาํดบั สะทอ้นให้เห็นว่านกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) เป็นบุคคลทีÉมีความมั Éนคง

ทางอารมณ์ ชอบแสดงตวั มีการเปิดกวา้งทางความคิดและประสบการณ์ มีความเห็นพอ้งกบัผูอื้Éน 

และเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม มีจิตสาํนึกรับผดิชอบต่อหนา้ทีÉและมีความมุ่งมั Éนสู่ความสําเร็จ (Costa 

and McCrae, 1992 อา้งถึงใน คคันางค ์มณีศรี, 2554: 201-202 ; พิพฒัน์ นนทนาธรณ์, 2556: 42-44) 

ทัÊ งนีÊ เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ มีบุคลิกภาพแบบ 

มีจิตสํานึกสูงทีÉสุด สะทอ้นให้เห็นว่าเป็นบุคคลทีÉสามารถควบคุมตนเอง มีการวางแผน สามารถ

จดัระบบระเบียบและมีความตัÊงใจแน่วแน่ทีÉจะทาํงานจนประสบความสําเร็จ (Costa and McCrae, 

1992 อา้งถึงใน คคันางค ์มณีศรี, 2554: 202; พิพฒัน์ นนทนาธรณ์, 2556: 43) 

3.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีระดบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงอยู่

ในระดบัสูง โดยมีค่าคะแนนเฉลีÉยเท่ากบั 3.63 ซึÉ งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกนกวรรณ กอบกุลธนชยั 

(2546) ทีÉพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัสูง 

 

การเปรียบเทียบสถานภาพส่วนบุคคลกับเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพตามแนวคิด

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) จากการวจิยั พบวา่ 

1. นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ ทีÉมีสถานภาพส่วนบุคคลดา้นอาย ุประสบการณ์

การทาํงาน ประสบการณ์การทาํงานรับราชการ รุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม ระดบัตาํแหน่งงาน 

หน่วยงานทีÉสังกดัและอตัราเงินเดือน แตกต่างกนั มีเชาวน์อารมณ์แตกต่างกนั ดงัตารางทีÉ 74 
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ตารางทีÉ 74 สรุปผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งสถานภาพส่วนบุคคลกบัเชาวน์อารมณ์ 

เชาวน์

อารมณ์ 
อาย ุ

ประสบการณ์

การทาํงาน

ทัÊงหมด 

ประสบการณ์ 

การทาํงาน 

รับราชการ 

รุ่นทีÉ 

เขา้รับ 

ฝึกอบรม 

สังกดั 
ระดบั 

ตาํแหน่ง 

อตัรา

เงินเดือน 

เชาวน์

อารมณ์

โดยรวม 

แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง -  แตกต่าง แตกต่าง 

ดา้นการ

ตระหนกัรู้

ในตนเอง 

 - -  -   -  - แตกต่าง  - 

ดา้นการ

จดัระเบียบ

อารมณ์

ของตนเอง 

แตกต่าง - - แตกต่าง - แตกต่าง แตกต่าง 

ดา้นการ

สร้าง

แรงจูงใจ

ใหต้นเอง 

- - แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง 

ดา้นการ

ร่วมรับรู้

ความรู้สึก

ของผูอื้Éน 

แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง 

ดา้นทกัษะ

ทางสังคม 
แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง - แตกต่าง แตกต่าง 

 

 ด้านอายุ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉมีอายุระหวา่ง 41-45 ปี มีเชาวน์อารมณ์

โดยรวม เชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน 

และดา้นทกัษะทางสังคมมากกวา่กลุ่มทีÉมีอายรุะหวา่ง 36-40 ปี ซึÉ งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกฤติกา 

หล่อวฒันวงศ์ (2547) ทีÉพบว่า บุคคลทีÉอายุเพิ ÉมสูงขึÊ นจะมีประสบการณ์ในการทํางานและ
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ประสบการณ์ในชีวิตสูงขึÊนเป็นผลให้บุคคลมีการพฒันาความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของ

ตนเองในดา้นต่างๆ สูงขึÊนดว้ย ทัÊ งนีÊ ผลการวิจยัพบว่า นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉมีอายุ

ระหวา่ง 26-30 ปี มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง ดา้น

การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน และดา้นทกัษะทางสังคมมากกวา่กลุ่มทีÉมีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี 

 ด้านประสบการณ์การทาํงาน นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉมีประสบการณ์การ

ทาํงานระหว่าง 1-5 ปี มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน 

และดา้นทกัษะทางสังคมมากกวา่กลุ่มทีÉมีประสบการณ์การทาํงานระหวา่ง 6-15 ปี 

 ด้านประสบการณ์การทํางานรับราชการ นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉมี

ประสบการณ์การทาํงานรับราชการระหวา่ง 1-5 ปี มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ดา้นการ

สร้างแรงจูงใจให้ตนเอง ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน และด้านทกัษะทางสังคมมากกว่า 

กลุ่มทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับราชการระหวา่ง 6-10 ปี และนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่

ทีÉมีประสบการณ์การทาํงานรับราชการระหวา่ง 16-20 ปี มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึก

ของผูอื้Éนมากกวา่กลุ่มทีÉมีประสบการณ์การทาํงานระหวา่ง 6-10 ปี 
 ด้านรุ่นทีÉเข้ารับการฝึกอบรม นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 

รุ่นทีÉ 1 และรุ่นทีÉ 2 มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ด้านการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจใหต้นเอง ดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน และดา้นทกัษะทางสังคมนอ้ย

กวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหมที่Éเขา้รับการฝึกอบรม รุ่นทีÉ 3-รุ่นทีÉ 8 

 ด้านหน่วยงานทีÉสังกัด  นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉ รับราชการสังกัด

กระทรวงมหาดไทย มีเชาวน์อารมณ์ด้านการสร้างแรงจูงใจให้ตนเองน้อยกว่านักบริหารการ

เปลีÉ ยนแปลงรุ่นใหม่ ทีÉ อยู่ระหว่างการฝึกอบรม รับราชการสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี 

กระทรวงการคลงั กระทรวงคมนาคม กระทรวงพลงังาน กระทรวงพาณิชย ์กระทรวงยุติธรรม 

กระทรวงท่องเทีÉยวและกีฬา กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงอุตสาหกรรม สําหรับนกับริหาร

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงวฒันธรรม มีเชาวน์อารมณ์ด้านการสร้าง

แรงจูงใจใหต้นเองนอ้ยกวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหมที่Éอยูร่ะหวา่งการฝึกอบรม รับราชการ

สังกดัสาํนกันายกรัฐมนตรี กระทรวงพลงังาน กระทรวงยุติธรรม กระทรวงท่องเทีÉยวและกีฬา และ

กระทรวงอุตสาหกรรม และนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉสังกัดกระทรวงทรัพยากร 

ธรรมชาติและสิÉ งแวดลอ้ม มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเองน้อยกว่านกับริหาร 

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉอยูร่ะหวา่งการฝึกอบรม รับราชการสังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี กระทรวง

พลงังาน กระทรวงยุติธรรม กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงท่องเทีÉยวและกีฬา และกระทรวง

อุตสาหกรรม 
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นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉอยูร่ะหวา่งการฝึกอบรมมีเชาวน์อารมณ์ดา้นการ

ร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนมากกว่านักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉรับราชการสังกดัสํานัก

นายกรัฐมนตรี กระทรวงมหาดไทย กระทรวงพาณิชย ์และกระทรวงวฒันธรรม สําหรับนกับริหาร

การเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยมีเชาวน์อารมณ์ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผู ้อืÉนน้อยกว่านักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ ทีÉ รับราชการสังกัดสํานัก

นายกรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง กระทรวงคมนาคม กระทรวงพลังงาน กระทรวงพาณิชย ์

กระทรวงยุติธรรม กระทรวงแรงงาน กระทรวงศึกษาธิการและกระทรวงอุตสาหกรรม และ 

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงวฒันธรรมมีเชาวน์อารมณ์ดา้นการ

ร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนน้อยกว่านกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉรับราชการสังกดัสํานัก

นายกรัฐมนตรี กระทรวงการคลัง กระทรวงคมนาคม กระทรวงพลังงาน กระทรวงพาณิชย ์

กระทรวงยติุธรรม กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงอุตสาหกรรม 
 ด้านระดับตําแหน่งงาน นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉมีตาํแหน่งงานระดับ

ปฏิบติัการมีเชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง ดา้นการร่วมรับรู้

ความรู้สึกของผูอื้Éน และด้านทักษะทางสังคมมากกว่าระดับชํานาญการ และนักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉมีตาํแหน่งงานระดับชํานาญการพิเศษมีเชาวน์อารมณ์ด้านการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเองและดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éนมากกวา่ระดบัชาํนาญการ ซึÉ งสอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของกฤติกา หล่อวฒันวงศ ์(2547) ทีÉพบวา่ บุคคลทีÉมีระดบัตาํแหน่งงานสูง เป็นผูที้Éมีอายุ

มากกว่ากลุ่มอืÉน จึงเป็นส่วนเกืÊอหนุนให้สามารถพฒันาความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของ

ตนเองไดดี้ 

 ด้านอัตราเงินเดือน นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 

15,000-19,999 บาท มีเชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง ดา้น

การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน และดา้นทกัษะทางสังคม มากกว่ากลุ่มทีÉมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 

20,000-29,999 บาท นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 30,000-39,999 

บาท มีเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเองมากกวา่กลุ่มทีÉมีอตัราเงินเดือน 15,000-

19,999 บาท และ 20,000-29,999 บาท 
2.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ ทีÉมีสถานภาพส่วนบุคคลดา้นรุ่นทีÉเขา้รับการ

ฝึกอบรม หน่วยงานทีÉสังกดั และระดับตาํแหน่งงาน แตกต่างกัน มีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ

แตกต่างกนั ดงัตารางทีÉ 75 
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ตารางทีÉ 75 สรุปผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งสถานภาพส่วนบุคคลกบับุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบ 

บุคลิกภาพ รุ่นทีÉเขา้รับการฝึกอบรม สังกดั ระดบัตาํแหน่ง 

แบบมั Éนคงทางอารมณ์ - - - 

แบบแสดงตวั - - แตกต่าง 

แบบเปิดรับประสบการณ์ - - - 

แบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éน - แตกต่าง - 

แบบมีจิตสาํนึก แตกต่าง - - 

 
 ด้านรุ่นทีÉเข้ารับการฝึกอบรม นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ รุ่นทีÉ 3 มีบุคลิกภาพ

แบบมีจิตสํานึกน้อยกว่า รุ่นทีÉ 4 และ รุ่นทีÉ 7 และนักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ รุ่นทีÉ 6 มี

บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกนอ้ยกวา่ รุ่นทีÉ 4 และรุ่นทีÉ 5 

 ด้านหน่วยงานทีÉสังกัด นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉ รับราชการสังกัด

กระทรวงการคลงัมีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éนนอ้ยกวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉอยู่

ระหวา่งการฝึกอบรม รับราชการสังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี กระทรวงคมนาคม กระทรวงพลงังาน 

และกระทรวงอุตสาหกรรม สําหรับนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉรับราชการสังกดักระทรวง

ยุติธรรมมีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอื้Éนนอ้ยกวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉอยูร่ะหวา่ง

การฝึกอบรม รับราชการสังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี กระทรวงคมนาคม และกระทรวงพลงังาน และ

นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงแรงงานมีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ย

กบัผูอื้Éนมากกวา่นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉรับราชการสังกดักระทรวงการคลงั กระทรวง

พาณิชย ์กระทรวงยติุธรรมและกระทรวงวฒันธรรม 
 ด้านระดับตําแหน่งงาน นักบริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ทีÉมีตาํแหน่งงานระดับ

ชาํนาญการ มีบุคลิกภาพแบบแสดงตวันอ้ยกวา่ระดบัปฏิบติัการ 

3.  นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ทีÉมีสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกนั  

มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั ซึÉ งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนิตยา วิเศษยา (2552: 88) 

ทีÉพบว่า ผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสุรินทร์ทีÉ มีวุฒิการศึกษา 

ประสบการณ์ทางการบริหาร การไดรั้บการฝึกอบรมทางวิชาการ และสถานภาพสมรสทีÉแตกต่างกนั 

มีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงไม่แตกต่างกนั 
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ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้ นําการเปลีÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลง 

รุ่นใหม่ (นปร.) กับเชาวน์อารมณ์ บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ผลการวิจยั 

พบวา่ 

1.  เชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง และ

เชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ทีÉระดบั .01 กบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง โดยมีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .17 .17 และ 

.16 ตามลาํดับ ซึÉ งสอดคล้องกับงานวิจยัของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2545) ทีÉพบว่า เชาวน์อารมณ์ 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Panagiotis 

V. Polychroniou (2009) ทีÉพบวา่ เชาวน์อารมณ์ของผูบ้งัคบับญัชา เช่น เชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทาง

สังคม ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง และดา้นการร่วมรับรู้ความรู้สึกของผูอื้Éน มีความสัมพนัธ์ 

เชิงบวกกบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 

2. บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five)  ไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง ซึÉ งขดัแยง้กบังานวิจยัของ Caroline J. Lopez (2013) 

Eunhui Lee (2012) และ Judge T. A. และ J. E. Bono (2000) ทีÉพบวา่ บุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบมี

ความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง ทัÊงนีÊอาจเนืÉองมาจากพฤติกรรมของคนเราไม่ไดมี้ความ

คงทีÉตามทีÉทฤษฎีลักษณะนิสัยทาํนายไว ้บุคคลทีÉมีบุคลิกภาพแบบหนึÉ งเมืÉอเจอสถานการณ์ทีÉ

แตกต่างกนั อาจประพฤติแตกต่างกนั ดงันัÊนสถานการณ์จึงอาจเป็นตวัแปรทีÉสําคญัต่อพฤติกรรม

ของบุคคล (คคันางค ์มณีศรี, 2554: 201) 

 

ปัจจัยที Éมีอิทธิพลต่อภาวะผู้นําการเปลี ÉยนแปลงของนักบริหารการเปลีÉยนแปลง 

รุ่นใหม่ (นปร.) 
ผลการศึกษา พบวา่ เชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง เป็นปัจจยัทีÉมี

อิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอาํนาจพยากรณ์ภาวะผูน้าํ

การเปลีÉยนแปลงได้ร้อยละ 2.9 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 จากแนวคิดของโกลแมน 

(Goleman, 1998: 26) ทีÉกล่าววา่ ผูที้Éมีเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเองจะเป็นผูที้É

มีความสามารถในการจดัการกับความรู้สึกภายในของตนเองได้ดี โดยสามารถควบคุมตนเอง 

สามารถจดัการกบัภาวะอารมณ์ทีÉยุ่งยากไดเ้ป็นอย่างดี มีความคิดสร้างสรรค์ เปิดกวา้งกบัแนวคิด

ความคิดใหม่ๆ พร้อมรับการเปลีÉยนแปลง และมีความยืดหยุ่นในการจัดการการเปลีÉยนแปลง 

รวมทัÊง มีความรับผิดชอบในการกระทาํของตนซึÉ งจะส่งผลให้เป็นทีÉไวว้างใจของผูต้าม ซึÉ งแนวคิด

ดงักล่าวสนบัสนุนทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1991 
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อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556: 252) ทีÉกล่าววา่ เมืÉอผูต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ชืÉนชม ภกัดีและ

มีความเคารพต่อผูน้าํแล้ว จะส่งผลให้ผูต้ามมีแรงจูงใจทีÉจะปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพเพิ Éม 

มากขึÊน ถึงแมว้า่ผลการวจิยัจะแสดงให้เห็นวา่บุคลิกภาพไม่มีความสามารถในการทาํนายภาวะผูน้าํ

การเปลีÉยนแปลง แต่จากผลการวิจยัทีÉพบว่า บุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัเชาวน์อารมณ์ 

โดยเฉพาะอย่างยิ Éงบุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับเชาวน์อารมณ์ด้านการ 

จดัระเบียบอารมณ์ของตนเอง อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 สะทอ้นให้เห็นว่า บุคคลทีÉมี

บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งเกีÉยวขอ้งกนักบัเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเอง กล่าวคือ ทาํให้มีแนวโนม้เป็นบุคคลทีÉสามารถควบคุมตนเองไดดี้เมืÉอเขา้สังคม 

สามารถสร้างความสัมพนัธ์กับผูอื้Éนได้ดี และสามารถโน้มน้าวผูอื้Éนให้เห็นด้วยหรือคล้อยตาม 

ในการปฏิบติังานเพืÉอให้บรรลุเป้าหมาย อนัจะส่งให้เป็นผูน้าํการเปลีÉยนแปลงทีÉมีประสิทธิภาพ 

ดงันัÊนจึงควรใหค้วามสาํคญักบับุคลิกภาพของผูน้าํการเปลีÉยนแปลงดว้ยเช่นกนั 

 

ข้อเสนอแนะ 

ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะต่อองคก์ารในการนาํผลทีÉไดจ้ากการวิจยัไปประยกุตใ์ช ้ดงันีÊ  

1. จากผลการวิจยัทีÉพบวา่ นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) มีระดบัเชาวน์

อารมณ์ บุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง อยู่ใน

ระดบัสูง ดงันัÊน ผูบ้ริหารและผูที้ÉเกีÉยวขอ้งควรรักษามาตรฐานนีÊ เอาไว ้เช่น ควรจดัให้มีการประเมิน

ระดบัเชาวน์อารมณ์และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ เพืÉอให้

ทราบถึงระดบัเชาวน์อารมณ์และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงเป็นระยะๆ และนาํผลทีÉไดม้าใช้เป็น

แนวทางในการพฒันาและเสริมสร้างระดบัเชาวน์อารมณ์และภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงให้อยู่ใน

ระดบัสูงอยูเ่สมอ 

2. จากผลการวิจยัทีÉพบว่า เชาวน์อารมณ์โดยรวม เชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบ

อารมณ์ของตนเองและเชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง และเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเองเป็นปัจจยัทีÉมี

อิทธิพลต่อภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง ดงันัÊนในการสรรหา และคดัเลือก เพืÉอบรรจุและแต่งตัÊ ง

บุคคลเพืÉอเขา้ร่วมโครงการพฒันานกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) รวมทัÊงการสรรหา 

และคดัเลือก เพืÉอบรรจุและแต่งตัÊงบุคลากรภายในองคก์าร ควรพิจารณาคดัเลือกผูที้Éมีเชาวน์อารมณ์

อยู่ในระดบัสูง โดยเฉพาะอยา่งยิ Éง ผูที้Éมีเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตนเองและ

เชาวน์อารมณ์ดา้นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง อยู่ในระดบัสูง โดยใชแ้บบประเมินเชาวน์อารมณ์

เพืÉอประกอบการพิจารณา 
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ข้อเสนอแนะในการวจัิยครัÊงต่อไป 

สาํหรับการวจิยัครัÊ งต่อไป ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะเพิ Éมเติม ดงันีÊ 

1. ควรมีการวิจัย เพิ ÉมเติมเกีÉ ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอืÉนๆ ทีÉ น่าจะ 

มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลง เช่น ความไวว้างใจ ความคิดสร้างสรรค์ คุณธรรม 

และจริยธรรม เป็นตน้ 

2. การวิจยัครัÊ งนีÊ  มีวิธีการดาํเนินการวิจยัโดยให้นกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม ่

เป็นผูป้ระเมินตนเอง อาจทาํให้เกิดความลาํเอียงในการตอบแบบประเมินเพืÉอให้ผลการประเมิน

ตนเองออกมาในทางทีÉดี ดงันัÊนในการวิจยัครัÊ งต่อไป ควรให้ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ

ผูร่้วมงานของนกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหมเ่ป็นผูป้ระเมิน 

3. ควรขยายขอบเขตลักษณะของประชากรทีÉใช้ในการวิจัยให้กว้างขึÊ น โดย

ทาํการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างขา้ราชการทีÉผ่านการฝึกอบรมในโครงการพฒันานกับริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่กับข้าราชการทีÉไม่ได้ผ่านการฝึกอบรมในโครงการพฒันานักบริหารการ

เปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ วา่มีระดบัภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงแตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร เพืÉอให้ทราบ

ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโครงการพฒันานกับริหารการเปลีÉยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 
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