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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาตนเอง บุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว และการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ 2 ) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัว และการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ 3) เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน และการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่ม
บริษัทโลจิสติกส์ 4) เพ่ือพยากรณ์การพัฒนาตนเอง ด้วยบุคลิกภาพแบบแสดงตัว และการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับ
ในการท างานของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิ
สติกส์ จ านวน 332 คน โดยสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เป็นแบบสอบถาม ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน และการพัฒนา
ตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 2) บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 3) การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่ม
บริษัทโลจิสติกส์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับ
ในการท างานด้านข้อมูลป้อนกลับสามารถร่วมกันพยากรณ์การพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกได้
ร้อยละ 73.90 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
ค าส าคัญ: บุคลิกภาพแบบแสดงตัว, การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน, การพัฒนาตนเอง 
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Abstract 
This quantitative research aimed 1) To study the level of self-development, extrovert 

personality and perceived feedback at work of logistics companies’ employees 2 ) To study 
relationship between extrovert personality and self-development of logistics companies’ 
employees 3 ) To study relationship between perceived feedback at work and self-
development of logistics companies’ employees 4) To predict self-development with extrovert 
personality and perceived feedback at work of logistics companies’ employees. The sample 
was 332 employees in the logistics company by proportional stratified random sampling. The 
instrument for collecting data was a questionnaire. The statistics used to analyze data were 
frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson Product Moment Correlation and 
Stepwise Multiple Regression Analysis. 

The research results found that; 1) extrovert personality, perceived feedback at work 
and self-development of logistics companies’ employees were at a highest level; 2) there was 
a positive relationship between extrovert personality and self-development of logistics 
companies’ employees with a statistical significance at .01 3) there was a positive relationship 
between perceived feedback at work and self-development of logistics companies’ employees 
with a statistical significance at .01 4) extrovert personality and the facet of perceived feedback 
at work; feedback accounted for 73.90% of variance in self-development of logistics companies’ 
employees with a statistical significance at .01 level.  
 
Keywords:  Extrovert Personality, Perceived Feedback at Work, Self-Development 
 
บทน า 

สังคมยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ ด้านการเมือง และด้านสังคม ท าให้เกิดอิทธิพล
ต่อการแข่งขันอย่างรวดเร็วของกลุ่มธุรกิจให้บริการโลจิสติกส์ ซึ่งก าลังได้รับความสนใจจากนักลงทุนทั้งชาวไทย
และชาวต่างชาติเป็นอย่างมาก ดูได้จากจ านวนผู้ให้บริการโลจิสติกส์ทั้ งขนาดกลางและขนาดย่อมที่เข้ามา
แข่งขันในตลาดมากขึ้นและมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง ท าให้ธุรกิจให้บริการโลจิสติกส์กลายเป็นธุรกิจดาว
เด่นที่มีคู่แข่งทางการตลาดเพ่ิมขึ้นมาโดยตลอด เป้าหมายส าคัญส าหรับการพัฒนาระบบบริหารจัดการธุรกิจ
ของธุรกิจให้บริการโลจิสติกส์ คือ ต้องการให้ธุรกิจพัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการธุรกิจให้มีขีดความสามารถ
ในการแข่งขันและสร้างผลประกอบการที่ดี ทั้งนี้ สิ่งส าคัญที่ผู้ประกอบธุรกิจต้องเร่งด าเนินการในปัจจุบันคือ
การปรับตัวและเปลี่ยนวิธีคิดใหม่เพ่ือรองรับการแข่งขันในตลาดที่สูงเพ่ิมขึ้นและเป็นที่ ยอมรับในเชิงธุรกิจ 
รวมทั้ง เป็นการสร้างความน่าเชื่อถือให้ธุรกิจในระยะยาว โดยปัจจัยส าคัญที่ผู้ประกอบธุรกิจต้องค านึงถึงและ
ปรับเปลี่ยน เช่น ความเชี่ยวชาญของบุคลากร โดยเฉพาะการประสานงานกับผู้ที่ เกี่ยวข้องทั้งในและ
ต่างประเทศ รวมถึงต้องมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อ เนื่องเ พ่ือให้ เกิดการรอบรู้และหลากหลาย 
(Development of Business Development, 2019) จึงมีผลกระทบโดยตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือต้องการที่จะท าให้องค์การก้าวสู่ระดับมืออาชีพ โดยเฉพาะธุรกิจที่ให้บริการเกี่ยวกับด้านโลจิสติกส์นั้น ท า
ให้ธุรกิจทางด้านโลจิสติกส์ต้องเกิดการปรับตัวทางด้านกลยุทธ์การบริการ และอีกด้านที่ส าคัญอย่างยิ่งนั้นคือ
การพัฒนาตนเองของบุคลากรภายในองค์การ ที่ต้องให้เท่าทันต่อความคาดหวังขององค์การ มีทักษะที่จ าเป็น
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ส าหรับอนาคตในงานยุคหลังโควิด 19 (Kalyanamitra, 2021) องค์การต่างก็ต้องพึงปรารถนาบุคลากรที่มี
ศักยภาพ และความสามารถในการท างานที่มีประสิทธิภาพ ความต้องการบุคลากรที่มีบุคลิกภาพที่เอ้ือต่อการ
ท างาน จึงถือได้ว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อสังคมการท างานในยุคปัจจุบัน ดังนั้นการพัฒนาตนเองจึงเป็นส่วน
ส าคัญ ซึ่งบุคคลล้วนต้องการเป็นบุคคลที่สมบูรณ์หรืออย่างน้อยก็ต้องการมีชีวิตที่เป็นสุขในสังคม ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายและความต้องการของตนเอง และพัฒนาตนเองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
สังคมโลกมนุษย์จึงต้องพัฒนาตนเอง เรียนรู้และฝึกฝนเพื่อเป็นที่พ่ึงแห่งตน (Udomthammanupap, 2008) 

การพัฒนาตนเองของบุคลากรภายในองค์การนั้นยังมีองค์ประกอบที่ส าคัญส่วนหนึ่งนั้นก็คือ 
บุคลิกภาพของบุคลากรภายในองค์การ ซึ่งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การต่างให้ความส าคัญต่อ
กระบวนการพัฒนาบุคลากรในมิติต่าง ๆ เช่น กระบวนการสรรหาบุคลากร การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม และ
การบริหารสวัสดิการและแรงงานสัมพันธ์ เพ่ือสามารถตอบสนองต่อธุรกิจที่มีการปรับตัวให้เท่าทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมยุคปัจจุบัน บุคลิกภาพจึงมีความส าคัญในการท างาน โดยความส าคัญของ
บุคลิกภาพแบ่งออกเป็นแง่มุมต่าง ๆ เช่น ความเหมาะสมต่อลักษณะงาน บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพ
เหมาะสมกับงานจะสามารถท างานได้โดยไม่เกิดความขัดแย้งภายในใจของตนเองและมีโอกาสท างานนั้นได้ดี  
การท างานร่วมกับผู้อ่ืน บุคลิกลักษณะต่างกันอาจมีผลต่อการท างานร่วมกัน อีกทั้งคุณภาพงานและความอยู่
รอดขององค์การ ความเข้าใจเกี่ยวกับบุคลิกภาพของบุคคลจะเป็นผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิผล
ในการท างานมากยิ่งขึ้น บุคลิกภาพบางลักษณะมีผลต่อคุณภาพของงาน ซึ่งบุคลิกภาพที่องค์การพ่ึงปราถนา
อาจจะสอดคล้องกับบุคลิกภาพแบบแสดงตัวตามที่ Suphaphon (1991) ได้กล่าวว่า บุคคลที่มีความสามารถ
ในการเข้าสังคม ชอบงานสังสรรค์รื่นเริง มีเพ่ือนมาก ช่างพูดช่างคุย ชอบเข้าสังคม ไม่ชอบการเรียนหรือการ
ท างานโดยล าพัง ชอบความตื่นเต้น รับการกระตุ้นจากภายนอกได้มาก ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบท ากิจกรรม
ต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลา ไม่ชอบอยู่นิ่ง ชอบความเป็นอิสระและความสนุก สนาน ตลก มองโลกในแง่ดี เป็นต้น 

นอกจากนี้ องค์การที่มีการให้ข้อมูลและรับข้อมูลป้อนกลับในการท างานก็จะช่วยส่งเสริมและผลักดัน
ศักยภาพในการท างานของบุคลากรให้มีการตระหนักถึงสถานะการท างานของตนเอง ในยุคท่ีทุกข้อมูลมีความ 
ส าคัญต่อการวิเคราะห์และพัฒนาไม่ว่าจะเรื่องใดก็ตามนั้น การตอบกลับจึงเป็นเสมือนเสียงสะท้อนส าคัญที่จะท า
ให้เกิดการสื่อสารสองทาง ได้รับรู้ข้อมูลหลากหลายมิติ และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงแก้ไข
ข้อผิดพลาดให้ดีขึ้น หรือพัฒนาจุดแข็งให้ดียิ่งขึ้นไปอีก ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน ที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานและการพัฒนาองค์การ ข้อมูลที่ให้กับบุคคลเพ่ือจุดประสงค์ในการรักษาและปรับปรุงการปฏิบัติงานส าหรับ
พนักงานข้อมูลป้อนกลับ ช่วยให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง มีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีและเพ่ิมการ
ตระหนักในตนเอง ทั้งยังช่วยให้พนักงานได้ท าความเข้าใจในจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองด้วยในด้านผลการ
ปฏิบัติงาน (Pansuwan, Thumthong, & Phramaha Weeratis Varinto, 2001) การให้ข้อมูลป้อนกลับมีความ
จ าเป็นที่จะน าไปใช้เพ่ือการแก้ไขและขัดเกลาผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นและมักน ามาใช้ในการประเมิน ความส าเร็จ
ของการท างานหรือโครงการ เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนข้อสังเกตเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการท างาน 
และเป็นขั้นแรกของการเปลี่ยนแปลงผลิตภาพไปในทางที่ดีด้วย (Cardy & Leonard, 2011) 

จากที่กล่าวมาทั้งหมด จะเห็นได้ว่ากลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ต้องรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทางด้าน
เศรษฐกิจ ด้านการเมือง และด้านสังคม ซึ่งอาจท าให้เกิดอิทธิพลต่อการแข่งขันอย่างรวดเร็ว จึงท าให้ผู้วิจัย
สนใจที่จะศึกษาถึง บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานที่พยากรณ์การพัฒนา
ตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ จะได้เป็นแนวทางและข้อมูลให้กับองค์การในการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้สอดรับกับธุรกิจ เพ่ือการสรรหาหรือคัดเลือกบุคคลที่มีบุคลิกภาพหรือคุณลักษณะที่เหมาะสมกับ
วัฒนธรรมองค์การ รวมถึงเป็นการพัฒนาและส่งเสริมการมีข้อมูลป้อนกลับในการท างานของพนักงานให้เป็น
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ส่วนหนึ่งที่ผลักดันศักยภาพและสะท้อนถึงผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจะน าไปสู่ การพัฒนาตนเอง
ของพนักงานตามที่องค์การคาดหวังต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาตนเอง บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการ
ท างานของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่ม
บริษัท โลจิสติกส์ 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานและการพัฒนาตนเองของ
พนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ 

4. เพ่ือพยากรณ์การพัฒนาตนเองด้วยบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการ
ท างานของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

1. การพัฒนาตนเอง จากการเสนอรูปแบบการพัฒนาตนเองของ Kemp & Williams (1982) หรือที่
เรียกว่า “การพัฒนาสมรรถภาพในวิชาชีพ” คือการพัมนาตนเองด้วยการท าให้ตนเองเป็นผู้มีสมรรถภาพใน
วิชาชีพของตนเอง ซึ่งผู้ที่จะเป็นผู้ที่มีสมรรถภาพในวิชาชีพนั้นต้องมีคุณสมบัติในด้านความรู้ที่จ าเป็นและมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพของงาน 3 ระดับ เช่นเดียวกับที่ Thienphut (2000) ซึ่งกล่าวถึง องค์ประกอบ
ส าคัญในการเรียนรู้ของบุคคลในการฝึกอบรมและพัฒนา ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความรู้ บุคคล
ผู้ปฏิบัติงานควรมีความรู้ เกี่ยวกับข้อเท็จจริงในองค์การ เช่น วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ แผนงาน 
โครงการ กิจกรรมขององค์การ เป็นต้น และความรู้เกี่ยวกับวิชาชีพ เช่น ความรู้ความเข้าใจในงานที่ตนปฏิบัติ 
2) ทักษะ ซึ่งก็คือความ สามารถในการท าในสิ่งที่รู้ ได้อย่างมีความช านาญ เพียงพอทักษะที่จะเพ่ิมพูน
สมรรถภาพในการท างาน ได้แก่ ทักษะที่เกี่ยวกับบุคคล เช่น ทักษะในการเป็นผู้น าและผู้ตาม ทักษะในการ
กระตุ้น หรือจูงใจ เป็นต้น ทักษะที่เกี่ยวข้องกับวัตถุสิ่งของ เช่น ทักษะในการใช้วัสดุอุปกรณ์ในส านักงาน เป็น
ต้น และทักษะในการท าตนให้ทันสมัยต่อเหตุการณ์ เช่น การปรับตัวให้เป็นบุคคลที่ทีนสมัยต่อเหตุการณ์อยู่
เสมอ การน าความรู้และวิธีการใหม่ ๆ มาปรับปรุงพัฒนางาน เป็นต้น และ 3) เจตคติ เป็นการเรียนรู้เพ่ือ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือแบบในการท างาน โดยการปรับให้เป็นคนที่มีเหตุ เข้าใจถึงความคิดและความรู้สึก
ของตนเอง เช่น ความตั้งใจจริงเพ่ือที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย มีการเตรียมการ คาดการณ์ล่วงหน้ามี
ความคิดสร้างสรรค์ สามารถควบคุมอารมณ์ เป็นต้น และของผู้อ่ืน เช่น ยอมรับฟังความเห็นของผู้อ่ืนไว้วางใจ
เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น นอกจากนี้ยังต้องมีคุณธรรมขั้นพ้ืนฐาน เช่น ความซื่อสัตย์สุจริต ความเสียสละ เป็นต้น 
ดังนั้นการศึกษาการพัฒนาตนเองจึงประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบ คือ 1) ความรู้ 2) ทักษะ และ 3) เจตคต ิ

2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพมีความส าคัญในการท างาน โดย Wichawut (2010) ได้
อธิบายถึงความส าคัญของบุคลิกภาพโดยแบ่งออกเป็น 3 แง่มุมตามแนวคิดของ Jung คือ 1) ความเหมาะสมต่อ
ลักษณะงาน บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพเหมาะสมกับงานจะสามารถ ท างานได้โดยไม่เกิดความขัดแย้งภายใน
ใจของตนเองและมีโอกาสท างานนั้นได้ดี เช่น บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวที่ชอบสัมพันธ์กับบุคคล หากได้
ท างานประชาสัมพันธ์ เกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืน ๆ พวกเขาจะมีโอกาสท างานได้ดี แต่ถ้าต้องท างานคนเดียวและไม่
มีโอกาสเกี่ยวข้องกับผู้ อ่ืนเลย จะท าให้เขาเบื่อหน่ายการท างานได้ง่าย เป็นต้น 2) การท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
บุคลิกลักษณะต่างกันอาจมีผลต่อการท างานร่วมกัน บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเก็บตัวและแบบแสดงตัวอาจจะ
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พบปัญหาในการประชุม ตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในงานร่วมกัน และ 3) คุณภาพงานและความอยู่
รอดขององค์การ ความเข้าใจเกี่ยวกับบุคลิกภาพของบุคคลจะเป็นผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิผล
ในการท างานมากยิ่งขึ้น บุคลิกภาพบางลักษณะมีผลต่อคุณภาพของงาน เช่น บุคคลที่มีบุคลิกลักษณะมุ่งมั่น 
ขยัน รับผิดชอบและซื่อสัตย์ มักพยายามท างานให้ส าเร็จอย่างมีคุณภาพส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าและอยู่
รอดขององค์การมากกว่าบุคคลที่มีบุคลิกลักษณะจับจด คดโกง และไม่จริงใจ ซึ่ง Kaeokangwan (2018) ได้
กล่าวถึงเจตคติพ้ืนฐานของ Jung ไว้ว่าจุงแบ่งกลุ่มบุคลิกภาพของบุคคลออกเป็น   2 ลักษณะกว้าง ๆ คือ 1) 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว เป็นผู้ที่มีเจตคติที่หันออกจากตนเอง ซึ่งจะมีการแสดงออกที่เผชิญกับโลกภายนอก 
บุคคลประเภทนี้จะชอบแสดงตัว ชอบสังคม มักจะมีเพ่ือนมากชอบพูดมากกว่าชอบฟัง ช่างพูด ร่าเริง แจ่มใส มี
ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น ชอบการเปลี่ยนแปลง มีนิสัยเปิดเผย มีความเชื่อมั่นบน พ้ืนฐาน
แห่งความจริง รู้จักผ่อนปรนและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์อย่างเหมาะสม มีความยืดหยุ่น กล้า  ต่อสู้ และ
เผชิญกับปัญหา สนใจกับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ชอบมีประสบการณ์ด้วยตนเอง และไม่จริงจังกับความผิดหวัง
ต่าง ๆ และ 2) บุคลิกภาพแบบเก็บตัว เป็นผู้ที่มีเจตคติที่หันหาตนเอง บุคคลเหล่านี้มักจะไม่กล้าตัดสินใจ ไม่
แน่ใจ จิตใจไม่มั่นคง สงบเสงี่ยม ไม่ชอบสมาคมกับผู้อ่ืน เก็บตัว ชอบอยู่ตามล าพัง ไม่ยืดหยุ่น มักมีกฏเกณฑ์ที่
ตายตัวแล้ว ยึดมั่นใน ความรู้สึกของตนเอง อารมณ์หงุดหงิดและหวั่นไหวง่าย มักจะมีความรู้สึกเหงาและว้าเหว่ 
เมื่อเกิดปัญหาจะชอบแยกตัวออกไป จากสถานการณ์ที่ก่อให้เกิดปัญหา ดังนั้นการศึกษา ดังนั้นการศึกษา
บุคลิกภาพแบบแสดงตัวจึงน าแนวคิดของ Jung ที่ Kaeokangwan ได้กล่าวไว้มาใช้ในการศึกษา 

3. การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน หลักการของข้อมูลป้อนกลับในการท างานนั้นเมื่อทราบผล
การประเมินผลการปฏิบัติงานแล้ว ก็ควรแจ้งให้ผู้รับการประเมินได้ทราบผล เพ่ือการวิเคราะห์และปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้รับการประเมินได้รู้ถึงสถานภาพของตนเองที่แสดงถึงความมี
คุณค่าต่อองค์การ เพราะการปรึกษาหารืองานในโอกาสอ่ืน ๆ แม้จะมีข้อหารือหรือข้อแนะน าเรื่องใดต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาก็มีลักษณะเป็นการบอกกล่าวโดยทั่ว ๆ ไปแต่ในการแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงานไม่เพียงแต่
ช่วยให้ผู้รับการประเมินได้รู้ถึงผลการปฏิบัติงานของตน แต่ยังเป็นโอกาสที่จะได้พิจารณาปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น
อีกดว้ย Meesuttha & Sachukorn (2011) ซ่ึงข้อมูลป้อนกลับที่หัวหน้างานได้ให้กับพนักงานนั้นจะมีประโยชน์
หรือตรงตามเป้าหมายที่ให้หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายอย่าง การที่พนักงานมีการรับรู้ข้อมูล
ป้อนกลับพนักงานก็จะน าข้อมูลป้อนกลับที่ได้เหล่านั้นไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองนั้น Taraphot & Demrisuk (2001) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับ
ของพนักงานไว้ 3 องค์ประกอบ คือ 1) ข้อมูลป้อนกลับ ต้องมีความถูกต้องชัดเจน คงท่ีไม่เปลี่ยนกลับไปกลับมา 
ข้อมูลป้อนกลับที่ข่มขู่ และสร้างความกลัวไม่สามารถเปลี่ยนความเชื่อหรือพฤติกรรมได้ และบางครั้งอาจลด
โอกาสที่จะท าให้ผู้รับเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ส่วนการให้ข้อมูลป้อนกลับซ้ า ๆ จะท าให้ผู้รับข้อมูลป้อนกลับนั้น
เกิดการจ าข้อมูลที่ให้ได้ 2) ผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ จะต้องให้ข้อมูลที่ไม่ขัดแย้งกันในตัวเอง ถ้าตลอดช่วงที่ให้ข้อมูล
ไม่คงที่ เปลี่ยนไปตลอดเวลา จะท าให้ผู้รับข้อมูลป้อนกลับขาดความรู้สึกมั่นใจในตัวผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ และ
ขาดความน่าเชื่อถือในที่สุด รวมถึงผู้ให้ข้อมูลต้องมีทักษะในการสื่อความหมายสามารถอธิบายให้ผู้รับข้อมูล
เข้าใจและเกิดความเชื่อถือ ในส่วนของปัจจัยของผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับนี้ Ilgen, Fisher, Cynthia and Taylor, 
(1979) ได้ศึกษาเรื่องการให้ข้อมูลป้อนกลับที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลและสรุปว่าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับผู้ให้
ข้อมูลป้อนกลับที่ส่งผลต่อการยอมรับและการสนองตอบต่อการให้ข้อมูลป้อนกลับว่าประกอบด้วยความ
น่าเชื่อถือของผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ คือ การที่หัวหน้างานนั้นเป็นผู้มีอ านาจตามหน้าที่ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และจะมีความน่าเชื่อถือ เพ่ิมขึ้นหากหัวหน้างานนั้นเป็นผู้เชี่ยวชาญในงานของพนักงานและมี
ต าแหน่งที่จะประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นด้วย สามารถแยกประเด็นได้ 2 ประเด็น ได้แก่ ประเด็นที่ 1 ความรู้
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ความช านาญของผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ ประกอบด้วยความรู้ ประสบการณ์ในเรื่องที่ให้ข้อมูลป้อนกลับ และมี
ความคุ้นเคยกับการปฏิบัติของผู้รับข้อมูลป้อนกลับในเรื่องที่ให้ข้อมูลป้อนกลับเป็นอย่างดี  และ ความน่า
ไว้วางใจของผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ ผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับที่น่าไว้วางใจย่อมท าให้ผู้รับเกิดการยอมรับ และมีการ
ตอบสนองต่อการให้ข้อมูลป้อนกลับมากกว่าผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับที่ไม่น่าไว้วางใจ และประเด็นที่ 2 พลังอ านาจ
ของผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ คือ ความสามารถของหัวหน้างานในการควบคุมการให้รางวัลและผลตอบ แทน ทั้งนี้
ผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับที่มีความรู้ ความช านาญและมีความน่าไว้วางใจเพียงใด ย่อมท าให้ผู้รับข้อมูลป้อนกลับ
ยอมรับ และตอบสนองต่อการให้ข้อมูลป้อนกลับมากเท่านั้น การให้ข้อมูลป้อนกลับควรให้ด้วยความจริงใจใน
บรรยากาศที่อบอุ่น และให้การยอมรับในผู้รับข้อมูลป้อนกลับ และควรให้ผู้รับข้อมูลป้อนกลับ ตัดสินใจในการที่
จะยอมรับหรือปฏิเสธที่จะตอบสนองต่อการให้ข้อมูลป้อนกลับนั้น และ 3) ผู้รับข้อมูลป้อนกลับ การให้ข้อมูล
ป้อน กลับจะมีความหมายมากเมื่อผู้รับข้อมูลป้อนกลับ มีความพร้อมและตั้งใจที่จะรับฟัง แต่ถ้าผู้รับอยู่ใน
สภาพอารมณ์ที่มีความเครียดทั้งร่างกายและจิตใจการรับข่าวสารจะด าเนินไปได้ไม่ดี อีกทั้งอายุและ
ประสบการณ์เดิมของผู้รับข้อมูลอาจมีผลต่อการรับข้อมูลป้อนกลับ “ผู้ใหญ่ที่มีประสบการณ์นั้นมักมีลักษณะฝัง
แน่นกับความเคยชิน หรือประสบการณ์เดิมที่ผ่านมา จะท าให้เกิดการยอมรับข้อมูลป้อนกลับน้อย  และผู้ใหญ่
มักจะเปลี่ยนแปลงอะไรได้ยาก ชอบท าตามความเคยชินที่ปฏิบัติมา” ดังนั้นการศึกษาการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับ
ในการท างานจึงประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) ข้อมูลป้อนกลับ 2) ผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ และ 3) ผู้รับ
ข้อมูลป้อนกลับ 

 
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) เรื่อง บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และ การ
รับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานที่พยากรณ์การพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ โดยการใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล มีวิธีในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ที่เป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการถึงผู้บริหารระดับต้น จ านวน 2 บริษัท ได้แก่ บริษัท เคอรี่ เอ็กซ์เพรส (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) 
จ านวน 830 คน (อ้างอิงการสอบถามจากฝ่ายบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 6 ม.ค. 2565) และ
บริษัท ฟู้ดแพนด้า (ไทยแลนด์) จ ากัด จ านวน 1,115 คน (อ้างอิงจากการสอบถามจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ 
วันที่ 16 ม.ค. 2565) รวมทั้งสิ้นจ านวน 1,945 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างค านวณจากสูตรของ 
Yamane (1973) จ านวน 332 คน จากนั้นจึงสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Proportional Stratified 
Random Sampling) โดยแบ่งชั้นตามสัดส่วนของพนักงานแต่ละบริษัท  

2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นแบ่งเป็น 4 ตอน คือ ตอนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน ตอนที่ 
2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว จ านวน 25 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .955 ตอนที่ 3 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน จ านวน 17 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .813 และ
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง จ านวน 39 ข้อ ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .974 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยจึงได้ท าแบบสอบถามเป็นแบบออนไลน์ด้วย Google Form ก าหนด
ระยะเวลาในการเปิดแบบสอบถามออนไลน์เป็นระยะเวลา 1 เดือนก่อนท าการปิดการรับค าตอบ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้
ด าเนินการขอการรับรองจริยธรรมจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์และเมื่อได้รับการอนุมัติเป็นที่
เรียบร้อยแล้ว จึงด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยติดต่อประสานงานกับฝ่ายบุคคลเพ่ือด าเนินการส่ง
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แบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ จากนั้นเมื่อได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์ครบตามจ านวน 332 ฉบับแล้ว ผู้วิจัย
จึงน าข้อมูลมาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

4. การวิเคราะหข์้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ีและค่าร้อยละเพ่ือใช้วิเคราะห์
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพ่ือใช้วิเคราะห์อธิบายถึงระดับของ
ตัวแปรที่ศึกษา การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันเพ่ือใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพ่ือวิเคราะห์ตัวแปรพยากรณ์ที่สามารถร่วมกันพยากรณ์การพัฒนา
ตนเอง 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลบุคลิกภาพแบบแสดงตัว การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานและการพัฒนา
ตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ที่ได้จากแบบสอบถาม สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาตนเอง ระดับของบุคลิกภาพ และระดับของการรับรู้ข้อมูล
ป้อนกลับในการท างานของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ พบว่า ทุกแปรตัวแปรมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ดังตารางที่ 1  
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการพัฒนาตนเอง บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และ

การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน 
ตัวแปร 𝑥̅ S.D. ระดับ 

การพัฒนาตนเอง 4.73 0.34 มากที่สุด 
ด้านความรู้ 4.61 0.47 มากที่สุด 
ด้านทักษะ 4.74 0.35 มากที่สุด 
ด้านเจตคติ 4.79 0.30 มากที่สุด 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 4.61 0.42 มากที่สุด 
การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน 4.62 0.41 มากที่สุด 

ด้านข้อมูลป้อนกลับ 4.50 0.47 มากที่สุด 
ด้านผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับ 4.61 0.42 มากที่สุด 
ด้านผู้รับข้อมูลป้อนกลับ 4.74 0.43 มากที่สุด 

 
2. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการพัฒนาตนเองของพนักงาน

กลุ่มบริษัท โลจิสติกส์ พบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน
กลุ่มบริษัทโลจิสติกส์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับสูงที่สุด (r = .857) คิดเป็นร้อยละ 73.44 
จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
พัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์  

 
3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานและการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ พบว่า การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
พัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับสูงที่สุด (r = .742) 
คิดเป็นร้อยละ 55.06 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2 การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการ
ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ และผลการวิเคราะห์
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ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานรายด้านและการพัฒนาตนเอง พบว่า  1) การรับรู้
ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านข้อมูลป้อนกลับมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่ม
บริษัทโลจิสติกส์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับสูงที่สุด (r = .702) คิดเป็นร้อยละ 49.28 จากผล
การวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2.1 การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านข้อมูลป้อนกลับมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ 2) การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการ
ท างานด้านผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์อ
ย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับสูงที่สุด (r = .726) คิดเป็นร้อยละ 52.70 จากผลการวิเคราะห์สรุป
ได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2.2 การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ และ 3) การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน
ด้านผู้รับข้อมูลป้อนกลับมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับสูง (r = .652) คิดเป็นร้อยละ 42.51 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า 
ยอมรับสมมติฐานที่ 2.3 การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านผู้รับข้อมูลป้อนกลับมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์  

4. ผลการวิเคราะห์การพยากรณ์การพัฒนาตนเองด้วยบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการรับรู้ข้อมูล
ป้อนกลับในการท างานของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์  พบว่า ตัวแปรที่มีอ านาจในการพยากรณ์การพัฒนา
ตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์มีทั้งหมด 2 ตัว คือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการรับรู้ข้อมูล
ป้อนกลับในการท างานด้านข้อมูลป้อนกลับ โดยตัวแปรบุคลิกภาพแบบแสดงตัวเป็นตัวแปรพยากรณ์แรก มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับการพฒันาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์เท่ากับ .857 สามารถพยากรณ์การ
พัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ได้ร้อยละ 73.50 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมี
ความคาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ .173 เมื่อเพ่ิมตัวแปรการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านข้อมูล
ป้อนกลับ จะท าให้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัท โลจิสติกส์มีค่าเท่ากับ 
.860 สามารถพยากรณ์การพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ได้ร้อยละ 73.9 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ .172 โดยอ านาจในการพยากรณ์เพ่ิมข้ึนร้อยละ 
0.40 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 3 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับ
ในการท างานอย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถร่วมกันพยากรณ์การพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์  
 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาเรื่อง “บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานที่พยากรณ์การ
พัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์” สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติ
กส์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และจากผลการวิจัยพบว่า 
ระดับบุคลิกภาพแบบแสดงตัวของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์อยู่ในระดับสูงที่สุด ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่า
พนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์มีลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว เนื่องจากในการคัดเลือกบุคลากรองค์การได้
น าแบบทดสอบทางบุคลิกภาพมาใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลือกพนักงาน จึงเป็นไปได้ว่าพนักงานน่าจะมี
บุคลิกภาพในลักษณะที่องค์การพึงปรารถนา ท าให้ได้พนักงานที่มีแนวโน้วทางบุคลิกลักษณะที่ต้องการ จึงท า
ให้พนักงานส่วนใหญ่มีลักษณะที่ชอบเข้าสังคม มีมนุษย์สัมพันธ์ดี มีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น กล้าที่จะแสดงออก เชื่อมั่นในตนเอง มีความยืดหยุ่น และปรับตนเองได้ค่อนข้างดี พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง
ไปตามสถานการณ์ที่เป็นจริง โดยกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ทางด้านธุรกิจต่างมีการแข่งขันในปัจจุบันค่อนข้างสูง จึง
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ท าให้พนักงานภายในองค์การต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอทั้งทางด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านเจตคติ เพ่ือให้
เท่าทันกับสภาพการแข่งขันในเชิงธุรกิจขององค์การดังกล่าว ดังนั้นการที่พนักงานมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว
มากขึ้นก็จะท าให้การพัฒนาตนเองของพนักงานเพ่ิมมากยิ่ งขึ้นไปด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Ponbunparod & Samrong (2017) ที่พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศ
องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานหลักประกัน
สุขภาพแห่งชาติ  และงาน วิจัยของ Buppan, Semheng, & Solkosoom (2008) ที่พบว่า สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรปัจจัยได้แก่ ความเชื่อมั่นในตนเอง การมองโลกในแง่ดี การเปิดรับประสบการณ์ 
และความชัดเจนในเป้าหมายกับการพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู 3 ด้าน 

2. การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่ม
บริษัทโลจิสติกส์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และจาก
ผลการวิจัยพบว่าระดับการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกอยู่ในระดับสูง
ที่สุด ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์มีการรับรู้ถึงข้อมูลที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานใน
ปัจจุบันของตนเอง เนื่องจากองค์การมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและมีข้อมูลป้อนกลับในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานประจ าปี เพ่ือให้ได้รู้ว่าผลจากการปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพมากหรือน้อย ทั้งยังช่วยให้
พนักงานได้ท าความเข้าใจถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองในด้านผลการปฏิบัติงาน ข้อมูลที่ได้นั้นสามารถท า
ให้รับรู้ถึงคุณค่าที่ช่วยเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน และช่วยให้บุคคลนั้นมีความเชี่ยวชาญในการท างานมากยิ่งขึ้ น 
ดังนั้นการที่พนักงานได้รับข้อมูลป้อนกลับในการท างานมากก็ท าให้พนักงานเกิดการพัฒนาตนเองจากการได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับในการท างานทั้งการพัฒนาตนเองทางด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านเจตคติ ซึ่ง Taraphot & 
Demrisuk (2001) ได้กล่าวว่า ข้อมูลป้อนกลับที่หัวหน้างานได้ให้กับพนักงานนั้นจะมีประโยชน์หรือตรงตาม
เป้าหมายที่ให้หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายอย่าง การที่พนักงานมีการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับ พนักงานก็
จะน าข้อมูลป้อน กลับที่ได้เหล่านั้นไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงานของตนเอง และสอดคล้องกับ
การศึกษาของ Chanwichit & Chantuk (2018) ที่พบว่า แนวคิดการให้ข้อมูลป้อนกลับที่ส่งผลต่อการ
ปฎิบัติงานของพนักงานในสายการผลิต มีประเด็นที่ส าคัญเริ่มจากแนวคิดการให้ข้อมูลป้อนกลับที่มี
ประสิทธิภาพเพ่ือให้พนักงานทราบผลการปฏิบัติงานและช่วยให้พนักงานได้พัฒนาตนเองเกิดการเปลี่ยนแปลง
ไปในทางที่ดีโดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้ข้อมูลป้อนกลับของพนักงานในกระบวนการผลิต ซึ่งจะต้องให้ข้อมูล
ป้อนกลับที่รวดเร็วเพ่ือให้พนักงานได้เกิดแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
เกิดการพัฒนาปรับปรุงได้อย่างต่อเนื่อง 

2.1 การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านข้อมูลป้อนกลับมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
พัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผลการวิจัยเป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และจากผลการวิจัยพบว่าระดับการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านข้อมูล
ป้อนกลับของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกอยู่ในระดับสูงที่สุด ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์
สามารถเข้าใจว่าข้อมูลป้อนกลับมานั้นมีความถูกต้อง มีรายละเอียดของข้อมูลที่ชัดเจน และไม่เปลี่ยนกลับไป
กลับมา รวมทั้งมีความเฉพาะเจาะจงเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยไม่ท าให้สับสน นอกจากนี้ยังไม่ท าให้พนักงานรู้สึกว่า
ถูกข่มขู่หรือคุกคามจนเกิดความหวาดระแวง เมื่อพนักงานได้ทราบข้อมูลแล้วก็สามารถปฏิบัติงานของตนเองได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้นข้อมูลป้อนกลับที่มีความถูกต้อง ชัดเจน และครบถ้วนจะท าให้พนักงาน
สามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มที่มากข้ึน ดังที่ Taraphot & Demrisuk (2001) ได้กล่าวไว้ว่า การที่พนักงาน
มีการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับพนักงานก็จะน าข้อมูลป้อนกลับที่ได้เหล่านั้นไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือผลการ
ปฏิบัติงานของตนเอง ซึ่งข้อมูลป้อนกลับต้องมีความถูกต้องชัดเจน คงที่ไม่เปลี่ยนกลับไปกลับมา ข้อมูล
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ป้อนกลับที่ข่มขู่ และสร้างความกลัวไม่สามารถเปลี่ยนความเชื่อหรือพฤติกรรมได้ และบางครั้งอาจลดโอกาสที่
จะท าให้ผู้รับเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ส่วนการให้ข้อมูลป้อนกลับซ้ า ๆ จะท าให้ผู้รับข้อมูลป้อนกลับนั้นเกิดการ
จ าข้อมูลที่ให้ได้ และสอด คล้องกับงานวิจัยของ Piampratom (2010) ที่พบว่า หัวหน้างานและพนักงานได้ให้
และรับข้อมูลป้อนกลับในช่วงการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ทั้งหัวหน้างานและพนักงานมีทัศนคติ
ทางบวกต่อการให้และรับข้อมูลป้อนกลับ ซึ่งประสิทธิภาพข้อมูลป้อนกลับของหัวหน้างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนี้ข้อมูลป้อนกลับต้องถูกต้อง เป็นความจริง มีเหตุผลและสามารถ
น าไปปฏิบัติได้ และข้อมูลป้อนกลับที่มีประสิทธิภาพต้องมีความเฉพาะเจาะจง มีตัวอย่างประกอบชัดเจน เน้น
เรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานและเป็นสิ่งที่พนักงานสามารถปฏิบัติตามได้  

2.2 การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
พัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผลการวิจัยเป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และจากผลการวิจัยพบว่าระดับการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านผู้ให้ข้อมูล
ป้อนกลับของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกอยู่ในระดับสูงที่สุด ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์
เป็นผู้ให้ข้อมูลต้องให้ข้อมูลที่ถูกต้องชัดเจน ไม่มีอคติ แสดงถึงความจริงใจ และมีทักษะในการสื่อสาร สามารถ
อธิบายให้ผู้รับข้อมูลเข้าใจได้โดยง่ายและเกิดความน่าเชื่อถือ รวมทั้งมีความรู้ ความช านาญ ในเรื่องที่ให้ข้อมูล
ป้อนกลับเป็นอย่างดี ท าให้พนักงานรับรู้ได้ว่าผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานมีความน่าเชื่อถือ ไว้วางใจได้ 
และท าให้พนักงานรู้สึกยอมรับ ดังนั้นหากพนักงานรับรู้ว่าผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับมีลักษณะดังกล่าวมาก ก็ท าให้
พนักงานพร้อมที่จะพัฒนาตนเองเพ่ิมมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Chanwichit & Chantuk (2018) 
ที่พบว่า แนวคิดการให้ข้อมูลป้อนกลับที่ส่งผลต่อการปฎิบัติงานของพนักงานในสายการผลิตนั้นจะต้องให้ข้อมูล
ป้อนกลับที่รวดเร็วเพ่ือให้พนักงานได้เกิดแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
เกิดการพัฒนาปรับปรุงได้อย่างต่อเนื่อง และงานวิจัยของ Bureerum (2018) ที่พบว่า การพัฒนาศักยภาพใน
การท างานด้านการสอน ด้านการฝึกอบรมใน ขณะปฏิบัติงาน ด้านการเพ่ิมคุณค่าในงาน ด้านการหมุนเวียน
งาน ด้านการท ากิจกรรม และด้านการให้ข้อมูลป้อน กลับมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับคุณภาพการ
ท างานของนักวิชาการการเงินและบัญชี ดังนั้น มหาวิทยาลัยมหาสารคามควรมีการสอนงานถ่ายทอด
ประสบการณ์จากบุคคลอ่ืนหรือผู้มีประสบการณ์มีการฝึกอบรมในขณะที่ปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาความรู้และความ
ช านาญในการท างาน การเพ่ิมคุณค่าในงาน มีการท างานกิจกรรมเพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้สู่บุคลากรใน
หน่วยงานอ่ืน และมีการให้ข้อมูลป้อนกลับจากผู้ใช้บริการเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

2.3 การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านผู้รับข้อมูลป้อนกลับมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
พัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 โดยผลการวิจัยเป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และจากผลการวิจัยพบว่าระดับการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านผู้รับข้อมูล
ป้อนกลับของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกอยู่ในระดับสูงที่สุด ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์
เป็นผู้รับข้อมูลป้อนกลับที่มีความพร้อม ตั้งใจที่จะรับฟัง และเห็นความส าคัญ ทั้งนี้พนักงานส่วนใหญ่มีอายุ
ระหว่าง 31 – 40 ปี มีวุฒิภาวะในการท างาน เข้าใจและรู้ถึงประโยชน์ที่ตนเองจะได้รับ จึงพร้อมที่จะรับข้อมูล
ป้อนกลับและยอมรับที่จะพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Piampratom (2010) ที่พบว่า 
หัวหน้างานและพนักงานได้ให้และรับข้อมูลป้อนกลับในช่วงการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ซึ่งทั้ง
หัวหน้างานและพนักงานมีทัศนคติทางบวกต่อการให้และรับข้อมูลป้อนกลับ ซึ่งพฤติกรรมการหลีกเลี่ยงข้อมูล
ปัอนกลับและทัศนคติต่อการให้ข้อมูลป้อนกลับของหัวหน้า เป็นปัจจัยส่วนหนึ่งที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ในขณะเดียวกันพนักงานจะต้องเปิดใจ ไม่ป้องกันตนเอง เห็นความส าคัญของข้อมูลป้อนกลับและน า
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ข้อมูลป้อนกลับไปปฏิบัติ และงานวิจัยของ Poonputta (2017) ที่พบว่า นักศึกษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพครูมี
ความพึงพอใจต่อการรับค าปรึกษาการวิจัยของนักศึกษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู หลังใช้รูปแบบการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ 

3. บุคลิกภาพแบบแสดงตัวและการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านข้อมูลป้อน กลับสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์การพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกได้ร้อยละ 73.90 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าการท่ีองค์การมีการคัดเลือกบุคลากร
โดยพิจารณาจากการแบบทดสอบบุคลิกภาพมาใช้เพ่ือให้ได้ข้อมูลประกอบการพิจารณานั้น จึงท าให้องค์การได้
บุคลากรที่มีคุณลักษณะที่จ าเป็นในงาน นอกจากนี้ในการท างานที่ต้องมีการประสานงานหรือสื่อสารการภายใน
องค์การก็น่าจะมีส่วนท าให้พนักงานมีสัมพันธภาพทีดีต่อกัน มีลักษณะของการเข้าสังคม กล้าแสดงออก มีความ
ยืดหยุ่น พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ซึ่งลักษณะเหล่านี้ย่อมท าให้พนักงานสามารถพัฒนาตนเองใน
ด้านต่าง ๆ อย่างเต็มที่เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งการรับรู้
ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านข้อมูลป้อนกลับของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ ซึ่งเป็นเรื่องส าคัญมาใน
การที่ท าให้พนักงานได้ทราบว่าตนเองมีผลการท างานเป็นอย่างไร ต้องพัฒนาปรับปรุงอย่างไร ทั้งนี้องค์การเน้น
ถึงการให้หัวหน้างานให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงานภายหลังการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานได้
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ซึ่งข้อมูลเหล่านี้จะต้องมีความถูกต้อง ชัดเจน และไม่เปลี่ยนกลับไปกลับมา ท าให้
พนักงานเข้าใจตรงกันกับหัวหน้าและน าไปสู่การพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้านเพ่ือให้มีผลงานที่ดีขึ้นและเป็นไป
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังที ่Daft (2008) ได้กล่าวว่าการให้ข้อมูลจะท าให้พนักงานองค์การได้เรียนรู้ปรับปรุงให้ดี
ขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัย Ponbunparod & Samrong (2017) ที่พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกและบรรยากาศ
องค์การสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานหลักประกัน
สุขภาพแห่งชาติ และงานวิจัยของ Piamsomboon (1999) ที่เชื่อว่าข้อมูลป้อนกลับในช่วงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนี้น่าจะมีประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเองของพนักงาน 

 
สรุปองค์ความรู้ 
 องค์ความรู้จากการวิจัยการพยากรณ์การพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกด้วยบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวและการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน สามารถสร้างสมการพยากรณ์การพัฒนาตนเองของ
พนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ได้ ดังนี้ การพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์  = 1.50 + .633 
(บุคลิกภาพแบบแสดงตัว) + .069 (การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านข้อมูลป้อนกลับ) จากสมการ
ดังกล่าวสามารถอธิบายได้ว่า หากบุคลิกภาพแบบแสดงตัวเพ่ิมขึ้น 1 คะแนน จะท าให้การพัฒนาตนเองของ
พนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์เพ่ิมขึ้น .633 คะแนน และหากการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านข้อมูล
ป้อนกลับเพ่ิมขึ้น 1 คะแนน จะท าให้การพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์เพ่ิมขึ้น .069 คะแนน 
ดังแผนภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาตนเอง 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

การรับรู้ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน
ด้านข้อมูลป้อนกลับ 
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ภาพที่ 1 การพยากรณ์การพัฒนาตนเอง ด้วยบุคลิกภาพแบบแสดงตัว และการรับรู้ข้อมูลป้อนกลับใน
การท างานด้านข้อมูลป้อนกลับของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ 

 
 การถ่ายทอดและการน าไปใช้ประโยชน์เป็นข้อเสนอแนะส าหรับงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลและ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการสรรหาคัดเลือกบุคลากรและการออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับ
บุคลากรเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและปฏิบัติในกลุ่มบริษัทได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยครั้งนี้จะขอให้ข้อเสนอแนะจากการวิจัยออกเป็น 2 ประเด็น คือข้อเสนอแนะในการน า
ผลการวิจัยไปใช้ และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1.1 องค์การสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรในองค์การ ซึ่งอาจ

มุ่งเน้นบุคลากรที่มีบุคลิกลักษณะแบบแสดงตัวเพราะมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองสูง ในการคัดเลือก
สามารถพิจารณาข้อมูลที่ได้มาจากวิธีการคัดเลือกในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การทดสอบบุคลิกภาพ การสังเกตขณะ
สัมภาษณ์ การท ากิจกรรมกลุ่มร่วมกันของผู้สมัคร เป็นต้น หรือองค์การอาจพัฒนาพนักงานด้วยการจัดโครงการ
ฝึกอบรมที่เก่ียวกับบุคลิกภาพที่ส่งเสริมการท างาน และสนับสนุนให้พนักงานเข้าร่วมโครงการ 

1.2 องค์การควรสนับสนุนการให้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานแก่พนักงานในองค์การทั้งในฐานะที่
เป็นทั้งผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับและผู้รับข้อมูลป้อนกลับ และน าข้อมูลไปใช้ในการออกแบบเนื้อหาที่ใช้ในการ
ฝึกอบรมเพ่ือให้พนักงานได้ฝึกฝนการให้ข้อมูลป้อนในการท างานและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของพนักงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

1.3 องค์การควรให้ความส าคัญกับบุคลิกภาพแสดงตัวและข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านข้อมูล
ป้อนกลับ ด้วยการมุ่งเน้นให้พนักงานมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวโดยการจัดท าโครงการฝึกอบรมเฉพาะกลุ่มให้
ตรงกับกลุ่มเป้าหมาย เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเองมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้การสร้างบรรยากาศในการท างานที่
ส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน นอกจากนี้การสร้างบรรยากาศในการท างานที่เปิดโอกาสให้ทุกคนได้
แสดงความคิดเห็นและท างานร่วมกัน หรือจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการแสดงออกของพนักงาน เพ่ือกระตุ้นให้เกิด
การปรับปรุงพฤติกรรมที่น าไปสู่การมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมากยิ่งขึ้น รวมทั้งสร้างความรู้ ความเข้าใจในการ
ให้ข้อมูลป้อนกลับในการท างานด้านข้อมูล ว่าข้อมูลที่ป้อนกลับให้พนักงานควรเป็นข้อมูลอย่างไร เพ่ือที่ข้อมูล
เหล่านั้นจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานมากยิ่งข้ึน 

 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยในครั้งต่อไป 
2.1 ควรมีการศึกษากับพนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่มธุรกิจและอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนเพ่ิมเติม เช่น 

ธุรกิจขนส่งมวลชน ธุรกิจการเงินและธนาคาร ธุรกิจห้างสรรพสินค้า อุตสาหกรรมบริการ อุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องดื่ม และอุตสาหกรรมสุขภาพ เป็นต้น  

2.2 ควรพิจารณาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อการพัฒนาตนเองของพนักงาน หรือศึกษาต่อยอด
เพ่ิมเติมว่าตัวแปรการพัฒนาตนเองจะมีอิทธิพลต่อการพัฒนาอาชีพหรือความส าเร็จในอาชีพของพนักงาน  

2.3 ควรใช้การวิจัยเชิงคุณภาพร่วมกับการวิจัยเชิงปริมาณด้านการสัมภาษณ์หรือการสนทนากลุ่ม 
เพ่ือจะได้ทราบถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของพนักงานกลุ่มบริษัทโลจิสติกส์ ซึ่งจะได้
ข้อมูลในเชิงลึกมากยิ่งขึ้นหรือท าการวิจัยเชิงทดลอง  
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