
ปีที่ 13 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2561ntelligenceJournal of

บทความวิชาการสุภัค วงศ์ดี (Supak Wongdee)1 

ดร. มณฑล สรไกรกิติกูล (Monthon Sorakraikitikul, Ph.D.)2 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 99

การใช้นพลักษณ์
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

บทคัดย่อ
บุคลากรจัดเป็นทรัพยากรหลักในการขับเคลื่อนการด�าเนินธุรกิจขององค์กร ในการท�างานของบุคลากรต้องอาศัยทักษะ

ผู้น�าซึ่งจ�าเป็นอย่างยิ่งต่อการท�างานในศตวรรษที่ 21 ที่ต้องเผชิญกับสภาพการแข่งขันทางธุรกิจ องค์กรจึงควรให้ความส�าคัญ

ต่อการพัฒนาบุคลากรที่อยู่บนพ้ืนฐานในการเข้าใจถึงศักยภาพและจุดแข็งที่อยู่ภายในของผู้น�าแต่ละคนที่มีความหลากหลาย 

จึงจะสามารถส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ จนเป็นผู้น�าในองค์กรได้อย่างเหมาะสม นพลักษณ์ (Enneagram) 

เป็นแนวคิดที่ช่วยให้เกิดความเข้าใจถึงทักษะผู้น�าที่เป็นจุดแข็งที่อยู่ภายในของแต่ละคนที่มีความแตกต่างกัน และยังสามารถ 

น�ามาประยุกต์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น การจัดฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรค้นหาและเข้าใจตนเอง การวางแผนการ

พัฒนาตนเองและสายอาชีพ ซึ่งอยู่บนพื้นฐานในการพัฒนาจากความสามารถที่หลากหลายในแต่ละคน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการ

เพิ่มประสิทธิภาพในการท�างานและสร้างความเข้าใจกันในหมู่ของพนักงานได้มากยิ่งขึ้น 

ค�ำส�ำคัญ : นพลักษณ์ ทักษะผู้น�า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
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Application of the Enneagram 

in the Human Resource Development

Abstract
The human resource is a key driving for business performance in an organization. Leadership skill is an essential 

skill that required for an organization in the 21st century, which standing in a high competitive environment. The 

organization should focus on human resource development that based on utilizing the diversity of the internal 

strengths of each individual leader. This idea would provide the suitable leaders for an organization. The Enneagram 

is a model that helps to understand different leadership skills, which are located as internal skills or strengths of 

each individual worker. Thus, the Enneagram is consider as a new framework for human resource development 

processes in organization. It would develop a worker based on assessing and understanding of a diversity of 

internal strengths. Then, the unique training activities, individual development plans and career development plans 

would create to serve verities of leadership strengths in the organization. These would enhance the organization 

productivity level and create more understanding among people in the organization.

Keywords : Enneagram, Leadership skills, Human resource development
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บทน�า
ปัจจุบันองค์กรต่างๆ ก�าลังประสบกับปัญหาการขาด

ทักษะที่จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงาน จากรายงานการประชุม

วิชาการอภิวัฒน์การเรียนรู้ สู่จุดเปลี่ยนประเทศไทยที่จัดท�า

ข้ึนโดยส�านักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพ

เยาวชน (2557) พบว่าองค์กรต่างๆ ในประเทศไทยกว่าร้อยละ  

23.4 ประสบกับปัญหาบุคลากรภายในองค์กรขาดทักษะที่

จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งหน่ึงในทักษะที่จ�าเป็นต่อการ

ปฏิบัติงานน้ันได้ครอบคลุมถึงทักษะผู้น�า ผลการวิจัยจาก

ธนาคารโลกในหัวข้อ Leading with Ideas : Skills for Growth 

and Equity in Thailand ได้แสดงให้เหน็ถงึสถานการณ์ในด้าน

ทักษะผู้น�าที่ลดลงในตลาดแรงงานไทย โดยพบว่าในปี พ.ศ. 

2550 ทักษะผู้น�าในตลาดแรงงานไทยลดลงจากปี พ.ศ. 2547 

(The World Bank, 2012) 

ปัญหาการขาดทักษะที่จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงานนี้ จึง

เป็นปัญหาที่องค์กรต่างๆ ควรให้ความส�าคัญเพิ่มมากข้ึน 

ควรมุ่งเน้นในการพัฒนาทักษะที่จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงานแก่

บคุลากร โดยเฉพาะอย่างยิง่ทกัษะผูน้�า ซึง่เป็นทกัษะทีจ่�าเป็น

อย่างยิ่งต่อการท�างานในศตวรรษที่ 21 (Jones, 2015) การ

ที่บุคลากรมีทักษะผู้น�าที่ดีนั้น จะสามารถท�าความเข้าใจใน

ทักษะและความสามารถที่จ�าเป็นต่อการท�างานของตนเอง 

ช่วยใหอ้งคก์รตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์

ในการด�าเนินธุรกิจได้ดียิ่งขึ้น (Encombe, 2008) 

องค์กรควรให้ความส�าคัญกับการพัฒนาทักษะที่

จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีความสอดคล้อง 

กับยุทธศาสตร์ที่ 1 ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) ที่มีจุดประสงค์เพื่อ 

มุ่งเน้นการเสริมสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ แก้ไขสภาวะ

การขาดแคลนแรงงาน เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน 

พร้อมทั้งเพิ่มศักยภาพการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของ

ประเทศ (ส�านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาต,ิ 2559) การมุ่งเน้นการพฒันาบคุลากรน้ันยงัมส่ีวนช่วย 

ให้องค์กรสามารถแข่งขันในเศรษฐกจิแบบโลกาภิวตัน์ รองรับ

การเปลีย่นแปลงทีอ่าจเกดิขึน้ พร้อมทัง้ขจดัช่องว่างทางทกัษะ

ของบุคลากรได้ (ไตรรัตน์, 2557) อีกทั้งการพัฒนาบุคลากร

ยังเป็นส่วนหน่ึงที่ช่วยเสริมสร้างความย่ังยืนให้กับธุรกิจของ

องค์กรอีกด้วย (ทายาท, 2556)

หน่ึงในแนวคิดที่สามารถประยุกต์ใช้ในการพัฒนา

บุคลากรในองค์กรได้นั้นคือ นพลักษณ์หรือ Enneagram ซึ่ง

เป็นแนวคิดที่ช่วยในการพัฒนาบุคลากรและสร้างทีม โดย

มีพื้นฐานจากการให้แต่ละบุคคลน้ันรู้จักตนเองมากยิ่งข้ึน 

มองเห็นจุดแข็งและจุดอ่อน จนสร้างการยอมรับซึ่งกันและ

กัน สามารถป้องกันข้อเสียหรือจุดอ่อนของแต่ละคนเมื่อต้อง 

อยูร่่วมกบัผูอ้ืน่ได้ นอกจากน้ี ยงัช่วยในการท�าความเข้าใจถงึ

แรงจูงใจของแต่ละบคุคล สร้างความผกูพนัและความร่วมมอื

ร่วมใจกัน อันจะส่งผลต่อการสนับสนุนวิสัยทัศน์ขององค์กร 

อกีด้วย (จนัทร์เพญ็, 2556) นพลกัษณ์จ�าแนกบคุลกิภาพเกีย่วกบั 

ทักษะผู ้น�าของบุคคลที่มีความแตกต่างกันโดยแสดงการ

เปรียบเทียบให้เห็นถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของทักษะผู้น�าใน

แต่ละลักษณ์ (สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556ข) ซึ่งการจ�าแนก

บุคลิกภาพด้านทักษะผู้น�าในแต่ละลักษณ์นี้ ช่วยให้บุคลากร

สามารถพัฒนาตนเองได้ดียิ่งขึ้น (Goldberg, 2000) พร้อม

กันน้ีนพลักษณ์ยังเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยให้หัวหน้างานและฝ่าย

ที่รับผิดชอบด้านการฝึกอบรมบุคลากร ได้ตระหนักถึงความ

แตกต่าง หลากหลายของแต่ละคน และน�ามาเป็นกรอบหรือ

แนวทางในการพฒันาบคุลากร ทีใ่ห้ความส�าคญักบัการพฒันา

จุดแข็งที่แต่ละคนมี ซึ่งจุดแข็งเหล่าน้ันก็มีความแตกต่าง 

ระหว่างกนั (Sutton et al., 2013) แนวทางการพฒันาทีม่คีวาม

หลากหลายจะไปช่วยเสริมจดุแข็งของบคุลากรทีม่ไีด้อย่างตรง

จดุ และสามารถเป็นแนวทางทีน่�ามาทดแทนการพฒันาในรูป

แบบปัจจบุนัทีเ่น้นการพฒันาในลกัษณะเดยีวกนัทัง้องค์กรได้
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นพลักษณ์

นพลกัษณ์ หรือ Enneagram เป็นค�าศพัท์ทีม่รีากศพัท์มาจากภาษากรีกโดย Ennea (เอน็เนีย) แปลว่า เก้า และ grammos 

(แกรม) แปลว่า จุด เมื่อน�าทั้งสองค�ามารวมกัน Enneagram จึงหมายถึงรูปดาวที่มี 9 จุด (พาล์มเมอร์, 2546) นพลักษณ์เป็น 

ระบบบุคลิกภาพที่ใช้ในการอธิบายแบบแผนบุคลิกภาพทางความคิด ความรู้สึก และการกระท�าที่โดดเด่น แตกต่างกันที่เป็น 

พื้นฐานใน 9 ลักษณะ นพลักษณ์สามารถท�าให้บุคคลได้รู้จักตัวตน เรียนรู้ที่จะน�าการเปลี่ยนแปลงในทางสร้างสรรค์มาสู่ตนเอง

และเข้าใจในวิธกีารสร้างความสมัพันธ์กับผู้อื่นมากขึน้ (แดเนยีลสแ์ละไพรซ,์ 2545) นพลกัษณ์จัดเปน็ศาสตร์ความรูโ้บราณทีม่า

จากทวีปเอเชียกลางเมือ่หลายพันปีก่อน เป็นค�าสอนของกลุม่ซฟีูหรือนักภาวนาในศาสนาอสิลามทีไ่ด้ศกึษาบคุลกิภาพแก่นแท้ของ

มนุษย์ และพัฒนากลายเป็นค�าสอนให้บุคคลอื่น ได้รู้จักและเฝ้าสังเกตความรู้สึกนึกคิดภายใน เป็นค�าสอนที่ท�าให้รู้จักตนเอง

ทั้งด้านบวกและด้านลบ เพื่อน�าไปสู่การยกระดับจิตวิญญาณของตนเอง (สันติกโรภิกขุ, 2542)

ส�าหรับโครงสร้างของนพลักษณ์นั้นสามารถแสดงเป็นแผนภาพโดยประกอบไปด้วยเส้นรอบวงที่มีต�าแหน่งของจุดทั้ง 9 

จุดบนเส้นรอบวง มีการระบุตัวเลขของแต่ละลักษณ์ซึ่งแทนความหมายของทั้ง 9 ลักษณ์ ดังนี้

ภำพที่ 1 แผนภาพนพลักษณ์

ที่มำ : แดเนียลส์และไพรซ์ (2545)

นอกจากน้ี นพลกัษณ์ยงัมอีงค์ประกอบอืน่ ได้แก่ ปีกและลกูศร ปีกหรือบคุลกิภาพประกอบในลกัษณ์ประจ�าตัว คอืลกัษณ์

ทีป่ระกบทางด้านซ้ายและด้านขวาของลกัษณ์ประจ�าตวั อทิธิพลของปีกอาจส่งผลให้บคุคลมีความรู้สกึว่าตนเองน้ันมีบคุลกิภาพ

หลายลักษณ์ในตนเอง บุคคลสามารถได้รับอิทธิพลจากปีกเพียงลักษณ์ใดลักษณ์หนึ่งทางด้านซ้ายหรือด้านขวา หรืออาจได้รับ 

อิทธิพลจากทั้งสองด้าน หรือไม่ได้รับอิทธิพลจากปีกเลย ส�าหรับลูกศรจากภาพที่แสดงให้เห็นน้ัน ภายในรูปวงกลมจะมีเส้น 

ลกูศรทีห่นัหวัลกูศรว่ิงเข้าและวิง่ออกในแต่ละลกัษณ์ ซึง่ลกูศรเหล่าน้ีหมายถงึบคุลกิภาพภายใต้ภาวะเครียดและภาวะมัน่คงของ

บุคคล ทิศทางของลูกศรคือการเปลี่ยนแปลงของบุคลิกภาพชั่วคราวที่แตกต่างจากบุคลิกภาพพื้นฐาน หรือลักษณ์ประจ�าตัวใน

ช่วงเวลาที่เกิดภาวะพิเศษ เมื่อบุคคลเกิดภาวะความเครียด บุคลิกภาพจะเกิดการเปลี่ยนแปลงไปยังลักษณ์ที่ลูกศรวิ่งออกจาก

ลักษณ์ประจ�าตัว แต่หากเกิดภาวะตรงกันข้ามคือเกิดภาวะมั่นคงหรือภาวะที่ปราศจากความเครียด อยู่ในสภาวะสงบ บุคคล

จะเกิดการเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพไปยังลักษณ์ที่มีทิศทางทวนลูกศร
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ทักษะผู้น�ำตำมกำรจ�ำแนกของนพลักษณ์

ทักษะผู้น�าเป็นทักษะที่จ�าเป็นอย่างยิ่งต่อการท�างานในศตวรรษที่ 21 (Jones, 2015) ผู้น�าที่ดีต้องท�าความเข้าใจในทักษะ

และความสามารถทีจ่�าเป็นต่อการท�างานเพือ่ตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงสถานการณ์ในการด�าเนินธุรกจิได้ (Encombe, 2008) 

และสามารถช้ีน�าให้คนในองค์กรก้าวไปพร้อมๆ กบัตนเองเพือ่บรรลเุป้าหมายขององค์กรทีต้ั่งไว้ ในส่วนของฝ่ายทรัพยากรบคุคล

นั้นควรตระหนักถึงความส�าคัญของทักษะผู้น�า ซึ่งเป็นทักษะที่สามารถพัฒนาให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์กรได้ (Nolan, 2007)

จากความส�าคัญของทักษะผู้น�าที่มีความจ�าเป็นต่อการท�างานในปัจจุบัน นพลักษณ์เป็นแนวคิดหน่ึงที่สามารถจ�าแนก

บุคลิกภาพด้านผู้น�าในแต่ละลักษณ์ได้ แสดงจุดแข็งของผู้น�าที่แตกต่างกันในแต่ละลักษณ์ (สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556ข) 

สามารถน�าไปใช้ในการพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้นได้ (Goldberg, 2000) นอกจากนี้ ยังเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้หัวหน้างานและฝ่าย

ฝึกอบรมบุคลากรและพัฒนาบุคลากรท�างานได้อย่างตรงจุดมากยิ่งขึ้น (Sutton et al., 2013) ซึ่งองค์ความรู้จากผู้เชี่ยวชาญ 

ทางด้านนพลกัษณ์ ตลอดจนงานวจิยัทีไ่ด้ศกึษาเกีย่วกบันพลกัษณ์ทัง้ในและต่างประเทศ สามารถสงัเคราะห์ทกัษะผูน้�า รวมถงึ 

พฤติกรรมบ่งชี้ที่แสดงออกมาของบุคคลในแต่ละลักษณ์ได้ตามรายละเอียดตามตารางที่ 1 ดังนี้
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ตำรำงที่ 1 ทักษะผู้น�าตามการจ�าแนกของนพลักษณ์
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ตำรำงที่ 1 ทักษะผู้น�าตามการจ�าแนกของนพลักษณ์ (ต่อ)
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ตำรำงที่ 1 ทักษะผู้น�าตามการจ�าแนกของนพลักษณ์ (ต่อ)
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ตำรำงที่ 1 ทักษะผู้น�าตามการจ�าแนกของนพลักษณ์ (ต่อ)
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ตารางที่ 1 ทักษะผู้น�าตามการจ�าแนกของนพลักษณ์ (ต่อ)

ทีม่ำ : สมาคมนพลกัษณ์ไทย (2556ข), บ๊อกดา (2552ก, 2552ข), Colina (1998), Kale and Shrivastava (2003), Karakas 

(2010), Goldberg (2000), Mcmillan (2016), Nahm (2015), Tome and Mladkova (2015) และWright and Adams (2007) 

กำรน�ำนพลักษณ์ไปประยุกต์ใช้ในองค์กร

บุคคลย่อมมีทั้งจุดแข็งและจุดอ่อนที่แตกต่างกันไป นพลักษณ์สามารถน�ามาประยุกต์ใช้ในองค์กร โดยเป็นเครื่องมือที่

ช่วยในการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กร ด้วยการค้นหาจุดแข็งในตัวบุคลากรและน�าไปสู่การพัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ซึ่งแต่ละบุคคลนั้นมีทักษะผู้น�าที่แตกต่างกัน องค์กรจึงควรก�าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรที่มีความหลาก

หลายตรงตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล ส�าหรับแนวทางในการน�านพลักษณ์ไปประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาบุคลากรภายใน

องค์กรสามารถด�าเนินการได้ดังนี้

(1) วำงแผนกำรฝึกอบรมภำยในองค์กร (In-house Training)

องค์กรสามารถน�านพลกัษณ์มาเป็นส่วนหน่ึงในหลกัสตูรการฝึกอบรมภายในขององค์กร (In-house Training) โดยสามารถ

เป็นผูด้�าเนนิการด้วยการเชิญวทิยากรผูเ้ชีย่วชาญด้านนพลกัษณ์มาเป็นวทิยากรในการฝึกอบรม ซึง่การฝึกอบรมด้านนพลกัษณ์จะ

ประกอบไปด้วยการเรียนรู้แนวคดิในภาคทฤษฎแีละการจดักจิกรรมการเรียนรู้ในภาคปฏิบติั หลกัสตูรการฝึกอบรมในระดบัเบือ้ง

ต้นควรจัดให้ครอบคลุมระยะเวลาอย่างน้อย 2 วัน โดยวันแรกของการฝึกอบรมจะเป็นการเรียนรู้นพลักษณ์ในภาคทฤษฎี เพื่อ
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ให้บคุลากรได้ท�าความเข้าใจเกีย่วกับแนวคิดในเบือ้งต้น และ

ในวนัทีส่องจะเป็นการจดักจิกรรมการเรียนรู้ในภาคปฏบิตั ิซึง่

ประกอบไปด้วย การเข้ากลุ่มการเรียนรู้ความเป็นลักษณ์ของ

แต่ละบุคคล เปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลได้เล่าเร่ืองราวต่างๆ 

ในชีวิตเพื่อสร้างการรับรู้และสร้างความเข้าใจในความเป็น

ลกัษณ์ของตนเองพร้อมกบัเรียนรู้ความแตกต่างของบคุคลใน

ลักษณ์อื่นๆ ด้วย ซึ่งนพลักษณ์นั้นสามารถช่วยในการพัฒนา

ความเป็นผู้น�าได้ โดยช่วยให้บุคคลรู้จักตนเองและช่วยให ้

บคุลากรภายในทมีน้ันท�าความเข้าใจซึง่กนัและกนัได้มากย่ิงข้ึน  

(จนัทร์เพญ็, 2556) พร้อมกนันัน้ยงัมส่ีวนช่วยในการวเิคราะห์

ศักยภาพทางด้านทักษะผู้น�าที่อยู่ภายในของแต่ละบุคคลได้ 

(สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556ข) ผลของการอบรมจะท�าให้

บคุลากรสามารถรับรู้ความเป็นลกัษณ์ของตนเอง สร้างความ

เข้าใจในตนเองและผูอ้ืน่ได้ดยีิง่ข้ึน และสามารถเพิม่ขีดความ

สามารถส่วนบุคคลและขีดความสามารถทางสังคมในการ

ประสานงาน และท�างานร่วมกันได้อีกด้วย (วาจาสิทธิ์, 2552)

การวางแผนการฝึกอบรมภายในองค์กรนัน้ แต่ละองค์กร 

ควรพิจารณาถึงปัจจัยต่างๆ ตามความเหมาะสมของแต่ละ 

องค์กร (โชติชวัล, 2556) ทั้งการก�าหนดวัตถุประสงค์และ 

เป้าหมายของการฝึกอบรมเพ่ือให้บคุลากรได้เรียนรู้นพลกัษณ์

ในเบื้องต้น เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันและเป็นการเรียนรู้

ความเป็นลักษณ์ของตนเองจากวิทยากรผู้เช่ียวชาญในเร่ือง

นพลักษณ์ เพื่อให้สามารถสร้างความเข้าใจในตนเอง รวมถึง 

สามารถเข้าใจในตัวผู้อื่นที่ต้องท�างานร่วมกันเป็นทีมได้ด ี

ยิง่ข้ึน การก�าหนดตวัผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมน้ันควรให้บคุลากร

ในทุกภาคส่วนขององค์กรได้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างทั่วถึง 

และจดัให้มรีะยะเวลาในการฝึกอบรมอย่างน้อย 2 วนั เพือ่ให้ 

เกิดความครอบคลมุในการเรียนรู้ทีส่มบรูณ์ทัง้ภาคทฤษฎีและ

ภาคปฏิบัติ ควรจัดหาสถานที่ที่ใช้ในการฝึกอบรมที่มีพื้นที่

กว้างพอสมควรเพือ่ให้สะดวกต่อรูปแบบกจิกรรมทีจ่ะเกดิข้ึนที่

ไม่ใช่เพียงการนั่งฟังบรรยาย แต่เป็นกิจกรรมการพูดคุย และ

ท�าความเข้าใจร่วมกนัในกลุม่เลก็ๆ ของผูเ้ข้าร่วมอกีด้วย โดย 

งบประมาณทีจ่ะใช้น้ันสามารถด�าเนินการได้ตามความเหมาะสม 

ของแต่ละองค์กร ทั้งน้ี สามารถสรรหาวิทยากรผู้เช่ียวชาญ 

และมช่ืีอเสยีง เป็นทีย่อมรับ โดยอาจพจิารณาหาข้อมลูเพิม่เตมิ 

ได้จากสมาคมนพลักษณ์ไทยได้

องค์กรควรส่งเสริมให้เกิดการฝึกอบรมข้ึนอย่าง 

ต่อเน่ืองเพื่อให้เกิดความยั่งยืนของการพัฒนาทักษะผู้น�าใน 

ตัวพนักงาน ซึ่งเป็นไปในรูปแบบที่มิใช่เพียงการเชิญวิทยากร 

ผู ้ เ ช่ียวชาญจากภายนอกมาอบรมภายในองค์กรอย่าง 

ต่อเนื่องเท่านั้น แต่องค์กรสามารถด�าเนินการผลักดันให้เกิด

ความต่อเนื่องได้ด้วยตนเอง เช่น ส่งเสริมให้เกิดการจัดเป็น

กิจกรรมประชุมกลุ่มในเร่ืองน้ี ในช่วงเวลาของการประชุม

ต่างๆ ซึ่งเปรียบเสมือนการเปิดโอกาสหรือสร้างพื้นที่ เวที 

รับฟังบคุลากรในองค์กรให้เกิดการเรียนรู้ซึง่กนัและกนั หลงัจาก 

ที่ผ่านการอบรมนพลักษณ์มาแล้ว และควรส่งเสริมให้เกิด

การจดักจิกรรมขึน้อยา่งต่อเนือ่งและสม�่าเสมอภายในองค์กร

(2) การวางแผนพฒันาบคุลากรรายบคุคล (Individual 

Development Plan)

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลน้ันเป็นกรอบหรือ

แนวทางในการพัฒนาตนเองของบุคลากร เป็นการพัฒนาใน

จุดอ่อนและส่งเสริมในจุดแข็งของบุคลากร ช่วยให้บุคลากร

สามารถปฏิบติังานได้บรรลตุามเป้าหมายได้ดยีิง่ข้ึน (อาภรณ์, 

2552) ความส�าเร็จของการสร้างแผนพัฒนาบุคลากรราย 

บุคคล ต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกๆ ฝ่ายในองค์กรทั้ง 

ผูบ้รหิารระดบัสงู ผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนตวับคุลากรเอง การที ่

องค์กรจะสามารถพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้เกดิคณุประโยชน์

สูงสุดน้ัน จะต้องส่งเสริมทั้งการเรียนรู้และการปรับปรุงการ 

ปฏิบติังานในระดบับคุคล ซึง่แผนพฒันาบคุลากรรายบคุคลน้ี 

มีส่วนช่วยในการวางแผนงาน และส่งเสริมความก้าวหน้าใน

สายอาชีพปัจจุบนั และเป็นการเตรียมความพร้อมส�าหรับงาน

ในอนาคตของบุคลากร (สุเนตรา และคณะ, 2558)

นอกจากการจ�าแนกทกัษะผูน้�าของบคุคลทีแ่ตกต่างกัน

ในแต่ละลักษณ์แล้ว นพลักษณ์ยังช่วยบอกถึงประเด็นส�าคัญ

ในการพัฒนาแต่ละบุคคลที่มีความแตกต่างกันได้ หลังจาก

การฝึกอบรมนพลักษณ์ให้แก่บุคลากรและแน่ใจว่ามีความรู้
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ความเข้าใจในความเป็นลักษณ์ของตนเอง ทราบถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตน องค์กรสามารถน�าแนวทางในการพัฒนาบุคคล

ที่มีความแตกต่างกันตามการจ�าแนกของนพลักษณ์น้ี ไปประยุกต์ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพื่อให้เกิดความ

เหมาะสม มีการพัฒนาโดยพิจารณาจากฐานที่เป็นจุดแข็งของแต่ละบุคคลได้อย่างตรงจุด อันจะส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติ

งานที่เพิ่มสูงขึ้น และสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีความเช้าใจ ซึ่งกันและกันได้อีกด้วย ซึ่งแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละ

ลักษณ์นั้นสามารถสรุปได้ดังนี้

ตำรำงที่ 2 แนวทางพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานจุดแข็งของแต่ละลักษณ์
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ตารางที่ 2 แนวทางพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานจุดแข็งของแต่ละลักษณ์(ต่อ)
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ตำรำงที่ 2 แนวทางพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานจุดแข็งของแต่ละลักษณ์ (ต่อ)

ที่มำ : สรุปโดยผู้เขียน

(3) กำรพัฒนำสำยอำชีพ (Career Development)

เมื่อองค์กรพัฒนาจุดแข็งของบุคลากรแต่ละบุคคลได้อย่างตรงจุด จะส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสทิธิภาพ บรรลตุามเป้าหมายได้มากยิง่ข้ึน ดงัน้ันจงึมคีวามจ�าเป็นในการวางแผนพฒันาสายอาชีพของบคุลากรให้เกดิความ

เหมาะสม ตามความแตกต่างทีเ่ป็นจดุแข็งของแต่ละบคุคลและในการปฏบิตังิานทกัษะผูน้�าเป็นสมรรถนะทีอ่งค์กรต้องการให้มี

อยู่ในแต่ละต�าแหน่งงาน (ศักดิ์ไทย, 2557) ซึ่งองค์กรสามารถส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาทักษะผู้น�าที่เป็นจุดแข็งที่อยู่ภายในตาม

แนวคิดนพลักษณ์ โดยจัดท�าเป็นการพัฒนาสายอาชีพให้แก่บุคลากรได้ (วรรณภา, 2558) ซึ่งเป็นการส่งเสริมและเปิดโอกาส 

หรือสนับสนุนให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการแสดงศักยภาพ ทักษะรวมถึงความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน

ได้อย่างเต็มที่อีกด้วย องค์กรยังสามารถให้ค�าแนะน�าหรือให้ข้อมูลป้อนกลับเพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเอง

ในสายอาชีพที่เหมาะสมของแต่ละคน (ประสารโชค, 2559) ทั้งนี้เมื่อองค์กรทราบถึงจุดแข็งของแต่ละคนแล้ว องค์กรควรเปิด

โอกาสให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาในสายอาชีพของตนเอง อาจเร่ิมจากการสอนงาน การ

มอบหมายโครงการ หรือการพฒันาเพือ่ทดแทนต�าแหน่ง รวมถงึการโอนย้ายสายงานของบคุลากร องค์กรยงัสามารถจดัท�าเป็น

คู่มือหรือแนวทางการพัฒนาอาชีพ โดยก�าหนดเส้นทางสายอาชีพ ระบุโครงสร้างองค์กรและต�าแหน่งงานรวมถึงก�าหนดเกณฑ์

มาตรฐานของต�าแหน่งงานในแต่ละข้ันอย่างชัดเจน ภายในคูม่อืควรระบถุงึแนวทางในการสรรหาผูส้บืทอดในแต่ละต�าแหน่งตาม

ความเหมาะสม พร้อมกับวิธีการพัฒนาเพื่อเป็นแนวทางให้กับบุคลากรในการพัฒนาตนเอง เมื่อองค์กรมีการก�าหนดแนวทาง

การพฒันาอาชพีทีชั่ดเจนจะมส่ีวนช่วยในการรักษาและจงูใจบคุลากรให้คงอยูกั่บองค์กรในระยะยาวได้อกีด้วย (ศิริพรและคณะ, 

2559) ทัง้น้ีแผนพฒันาสายอาชีพทีอ่าศยัองค์ความรู้เร่ืองนพลกัษณ์ น้ันจะให้ความส�าคญัทีก่ารตระหนักรู้ในศกัยภาพและความ

สามารถภายในตนเอง และแนวทางที่จะพัฒนาศักยภาพเหล่านั้นให้เป็นประโยชน์ต่องานต่างๆ ที่อาจจะปรับเปลี่ยนหรือต้อง

เผชิญความท้าทายหรือเงื่อนไขทางการบริหารที่เปลี่ยนไปขององค์กร ร่วมกับต�าแหน่งหรือความก้าวหน้าที่จะเกิดขึ้นในองค์กร

ให้พนักงานทราบและพัฒนาตนเองต่อไปได้
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ข้อควรระวังในการน�านพลักษณ์ไปประยุกต์ใช้ใน

องค์กร

การน�านพลกัษณ์ไปประยกุต์ใช้ในการพฒันาบคุลากร

ในองค์กรนั้น ต้องตั้งมั่นอยู่บนพื้นฐานของความเข้าใจใน 

นพลักษณ์และอยู่บนพื้นฐานของข้อแนะน�าและข้อพึงระวัง

ต่างๆ เพื่อป้องกันไม่ให้การน�าไปประยุกต์ใช้นั้น ขัดต่อหลัก 

นพลักษณ์จนอาจส่งผลเสียต่อบุคลากรได้ โดยการประยุกต์

ใช้ควรมีข้อพึงระวังในประเด็นต่างๆ ดังนี้

(1) ต้องพึงระมัดระวังในการตัดสินผู้อื่น ผู้ที่น�าไป

ประยกุต์ใช้ ไม่ว่าจะเป็นองค์กร ฝ่ายทรัพยากรบคุคล หรือฝ่าย 

ทีม่หีน้าทีรั่บผดิชอบในส่วนของการพฒันาบคุลากรในองค์กร 

จะต้องพงึระมัดระวงัในเร่ืองของการตดัสนิผูอ้ืน่หรือการตดัสนิ

บคุลากรจากสิง่ทีไ่ด้จากการน�าแนวคดิน้ีเข้ามาใช้ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งวิธีการตัดสินผู ้อื่นแบบการเหมารวมลักษณะของ

บุคคลจากกรอบความคิดที่มีอคติ ดังนั้น ไม่ควรตัดสินผู้อื่น

จากสิ่งที่ได้จากการสัมภาษณ์พูดคุย การประเมินพฤติกรรม

หรือทักษะผู้น�าต่างๆ การพึงระมัดระวังในการตัดสินผู้อื่นน้ี

ยังสอดคล้องกับค�ากล่าวจากสมาคมนพลักษณ์ไทย (2556ก)  

ทีม่สีาระส�าคญัว่า ประเดน็เร่ืองการตดัสนิผูอ้ืน่น้ันถอืเป็นสิง่ที่

อันตรายเป็นอย่างยิ่ง การตัดสินผู้อื่นหรือการน�านพลักษณ์นี้

ไปจัดการกับผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นการคิดหรือตัดสินไปว่าบุคคล 

ผู ้น้ันเป็นลักษณ์น้ัน บุคคลผู้น้ีเป็นลักษณ์น้ี ถือเป็นสิ่งที ่

ไม่สร้างสรรค์ และการน�านพลกัษณ์มาประยกุต์ใช้น้ัน สิง่ส�าคญั 

คือต้องค�านึงถึงความแตกต่าง และให้ความเคารพในความ

แตกต่างนั้นของบุคคลอีกด้วย (ริโซ, 2552)

(2) ผู้ที่น�าไปประยุกต์ใช้ควรมีความรู้ความเข้าใจใน

นพลักษณ์ก่อน ผู้ที่จะน�านพลักษณ์ไปประยุกต์ใช้ในองค์กร

น้ัน ต้องมีความรู้ความเข้าใจนพลกัษณ์ในเบือ้งต้นก่อน ควรม ี

ความเข้าใจว่านพลกัษณ์น้ันเป็นศาสตร์ความรู้ทีศ่กึษาเกีย่วกบั

บคุลกิภาพแก่นแท้ของมนุษย์ สอนให้บคุคลอืน่ได้รู้จกัและเฝ้า

สังเกตความรู้สึกนึกคิดภายใน มุ่งเน้นให้เกิดการรู้จักตนเอง

ทั้งด้านบวกและด้านลบเพื่อน�าไปสู่การยกระดับจิตวิญญาณ

ของตน (สันติกโรภิกขุ, 2542) นอกจากนพลักษณ์นั้น เป็น

รูปแบบของระบบบุคลิกภาพที่ใช้ในการอธิบายแบบแผน

บคุลกิภาพทางความคดิ ความรู้สกึ และการกระท�าทีโ่ดดเด่น 

แตกต่างกันโดยพื้นฐาน 9 ลักษณะ ซึ่งบุคลิกภาพแบบ 

นพลักษณ์น้ันสามารถท�าให้บุคคลได้รู้จักตัวตน เรียนรู้ที่จะ

น�าการเปลี่ยนแปลงในทางสร้างสรรค์มาสู่ตนเอง และเข้าใจ

ในวิธีการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นมากข้ึน (แดเนียลส์และ

ไพรซ์, 2545) 

(3) บุคลากรควรมีทักษะของการสังเกตตนเองที่ดี 

บุคลากรควรมีทักษะในการสังเกตตนเองที่ดี ทั้งนี้ ก็เพื่อช่วย

ให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่รับผิดชอบการฝึกอบรม

บุคลากรที่น�านพลักษณ์ไปประยุกต์ใช้นั้น ทั้งการประยุกต์ใช้

ร่วมกบัการฝึกอบรมนพลกัษณ์หรือการสัมภาษณ์เพือ่ประเมนิ

ทกัษะผูน้�าของบคุลากร สามารถท�าความเข้าใจในพฤตกิรรม 

ของบคุลากรได้อย่างถูกต้องมากยิง่ข้ึน ดงัค�ากล่าวของสนัตกิโร 

ภิกขุ (2556) ที่กล่าวว่าการสังเกตตนเองน้ันเป็นทักษะหน่ึง

ในการปฏิบัติเพื่อน�านพลักษณ์ไปใช้ในชีวิต ซึ่งการสังเกตนั้น

เป็นการมองเข้าไปภายในอย่างมีสติ สังเกตจากทั้งตนเอง

และบุคคลรอบข้างทั้งที่อยู่ในลักษณ์เดียวกันหรือต่างลักษณ์

กัน ซึ่งสามารถพัฒนาตนเองโดยฝึกเรื่องของการสังเกต เพิ่ม 

เร่ืองของการใส่ใจ การรับรู้อย่างมสีติ จะช่วยส่งผลให้บคุคลน้ัน 

สามารถเรียนรู้ เข้าใจ และยอมรับสิ่งต่างๆ รอบตัวได ้

อย่างดียิ่งขึ้น 

(4) การปกป้องข้อมูลส่วนบุคคล ผู้ที่จะน�านพลักษณ์

ไปประยุกต์ใช้ในองค์กรน้ันควรตระหนักในเรื่องของการ

ปกป้องข้อมูลส่วนบุคคล และการเคารพสิทธิส่วนบุคคลของ

บุคลากร โดยสร้างความเชื่อมั่นว่าข้อมูลต่างๆ ที่ได้จากการ

เรียนรู้พฤติกรรมหรือทักษะผู้น�าที่ถูกถ่ายทอดจากเร่ืองราว

ส่วนบคุคลนัน้ จะได้รับการปกป้องและไม่เปิดเผยต่อผูอ้ืน่ ซึง่

การปกป้องข้อมลูส่วนบคุคลน้ีตรงตามหลกัการพืน้ฐานในด้าน 

หลกัจริยธรรม เป็นการเกบ็รักษาความลบัของข้อมลู ไม่เปิดเผย 

ข้อมลูต่อภายนอก (ส�านักงานคณะอนุกรรมการจริยธรรมการ

วิจัยในคน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ม.ป.ป.) อีกด้วย
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บทสรุป
นพลักษณ์จัดเป็นแนวคิดใหม่ในการน�ามาประยุกต์ใช้

ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ งานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ

นพลักษณ์น้ียังคงพบได้เป็นจ�านวนน้อย แต่แนวคิดน้ีจัดเป็น

แนวคิดหน่ึงที่สามารถช่วยในการท�าความเข้าใจในตัวตน 

พฤตกิรรม พร้อมด้วยทกัษะความสามารถต่างๆ ของบคุคลได้

อย่างชัดเจนตามความแตกต่างของบคุคลทัง้ 9 ลกัษณ์ จงึเป็น 

ที่น่าสนใจว่าองค์กรสามารถสร้างมุมมองใหม่ในการน�า 

นพลักษณ์มาประยุกต์ใช้เพื่อมองหาทักษะหรือจุดแข็งใน

บคุลากรแต่ละบคุคลเพือ่สร้างความเข้าใจระหว่างกนัมากข้ึน 

สามารถหาแนวทางในการส่งเสริมทักษะต่างๆ เหล่าน้ันได้ 

อย่างเหมาะสม ทกุๆ ฝ่ายในองค์กรมคีวามเข้าใจซึง่กันและกนั  

บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้ตรงตามทักษะที่ตนเองมี 

อนึ่ง เมื่อบุคลากรมีความเข้าใจในตนเองและผู้อื่นมากยิ่งขึ้น

แล้ว ย่อมส่งผลต่อความสัมพันธ์ของบุคลากรโดยมีแนวโน้ม

ไปในทางที่ดีข้ึนอีกด้วย ทั้งน้ี การน�านพลักษณ์ไปประยุกต์

ใช้ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ควรตั้งมั่นอยู่บนพื้นฐานของ

ความเข้าใจต่อหลักแนวคิดและข้อพึงระวังต่างๆ ทั้งนี้ ก็เพื่อ

ก่อให้เกิดคณุประโยชน์สงูสดุในการน�าไปประยกุต์ใช้ในองค์กร



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 115

รายการอ้างอิง
จันทร์เพ็ญ ชูประภาวรรณ. (2556). บทความจากคุณหมอจันทร์เพ็ญ. สืบค้นเมื่อ 1 มกราคม 2560, จากสมาคมนพลักษณ์ไทย  

 http://enneagramthailand.org/บทความ-showdetail-22655-45536-บทความจากคุณหมอจันทร์เพ็ญ.html

โชติวัล ฟูกิจกาญจน์. (2556). การฝึกอบรม : แนวทางการน�าไปใช้. วารสารนักบริหาร, 33 (1), 38-44.

แดเนียลส์, เดวิด และ ไพรซ์, เวอร์จิเนีย. (2545). แก่นนพลักษณ์ คู่มือค้นหาและพัฒนาตนเอง. กรุงเทพฯ : มูลนิธิโกมลคีมทอง.

 ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์. (2557). Human Resource in Asia ท�าไมต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. วารสาร HR  

 Intelligence, 9 (2), 9-10. 

ทายาท ศรีปลั่ง. (2556). อนาคตงานทรัพยากรบุคคลกับการสร้างความยั่งยืนทางธุรกิจ. วารสาร HR Intelligence, 8 (1), 68-73. 

ประสารโชค ธุวะนุต.ิ (2559). การศึกษาเปรียบเทยีบเชิงเหตุผลในการจดัการทรัพยากรมนษุย์ทีเ่น้นแบบธรรมเนียมกบัการจดัการ 

 ทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการพัฒนาอาชีพของภาครัฐและเอกชนในยุคโลกาภิวัฒน์. วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัย 

 ราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, 10 (2), 215-233.

บ๊อกดา, แอล จินเจอร์. (2552ก). พิชิต 7 Leadership Competencies ด้วยเอ็นเนียแกรมเล่มที่ 1. กรุงเทพฯ : อมรินทร์พริ้นต์ติ้ง 

 แอนด์พับลิชชิ่ง.

บ๊อกดา, แอล จนิเจอร์. (2552ข). พชิิต 7 Leadership Competencies ด้วยเอน็เนียแกรม เล่มที ่2. กรุงเทพฯ : อมรินทร์พร้ินต์ติง้ 

 แอนด์พับลิชชิ่ง.

พาล์มเมอร์, เฮเลน. (2546). เอ็นเนียแกรม ศาสตร์เพื่อความเข้าใจตนเองและผู้อื่น. กรุงเทพฯ : มูลนิธิโกมลคีมทอง.

ริโซ, ริชาร์ด ดอน. (2552). เอ็นเนียแกรมเพื่อการเปลี่ยนแปลงตนเอง. กรุงเทพฯ : มูลนิธิโกมลคีมทอง.

วรรณภา ลือกิตินันท์. (2558). การประยุกต์ใช้แนวคิดสมรรถนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษา บริษัทผลิต 

 ยางรถยนต์ชั้นน�าระดับโลกแห่งหนึ่ง. วารสารวิทยาการจัดการ, 32(1), 19-36.

วาจาสิทธิ์ ลอเสรีวานิช. (2552). ผลการใช้โปรแกรมการฝึกอบรมหลักสูตรเอ็นเนียแกรมเพื่อเปรียบเทียบระดับเชาว์อารมณ์ :  

 กรณีศึกษาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง. การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.

เว็บบ์, คาร์เรน. (2543). นพลักษณ์ แผนที่เข้าถึงตน เข้าถึงคน. กรุงเทพฯ : มูลนิธิโกมลคีมทอง.

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร. (2557). สมรรถนะส�าคัญของผู้บริหารมืออาชีพ. วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, 6(12), 165-184.

ศิริพร กาฬกาญจน์ และคณะ. (2559). รูปแบบการพัฒนาอาชีพผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์เพื่อ 

 รองรับการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน. วารสารวิชาการพระจอมเกล้าพระนครเหนือ, 26(3), 507-516.

สมาคมนพลักษณ์ไทย. (2556ก). การศึกษานพลักษณ์กับการฝึกจิต. สืบค้นเมื่อ 1 มกราคม 2560, จากสมาคมนพลักษณ์ไทย  

 http://enneagramthailand.org/บทความ-showdetail-22656-45304-การศึกษานพลักษณ์กับการฝึกจิต.html

สมาคมนพลักษณ์ไทย. (2556ข). ความเป็นผู้น�าของคน 9 ลักษณ์. สืบค้นเมื่อ 1 มกราคม 2560, จากสมาคมนพลักษณ์ไทย  

 http://enneagramthailand.org/บทความ-showdetail-22655-45544-ความเป็นผู้น�าของคน_9_ลักษณ์.html

ส�านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ.(2559). แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12. สืบค้นเมื่อ  

 1 มกราคม 2560 สบืค้นจากส�านักงานคณะกรรมการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิhttp://www.nesdb.go.th/ewt_dl_link. 

 php?nid=6422



116 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

สันติกโรภิกขุ. (2542). นพลักษณ์เล่มเล็ก คู่มือเข้าถึงตน. กรุงเทพฯ : มูลนิธิโกมลคีมทอง.

สันติกโรภิกขุ. (2556). บทความจากท่านสันติกโร. สืบค้นเม่ือ 1 มกราคม 2560,จาก สมาคมนพลักษณ์ไทย http:// 

 enneagramthailand.org/บทความ-showdetail-22655-45444-บทความจากท่านสันติกโร.html

ส�านักงานคณะอนุกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. (ม.ป.ป.). เรียนรู้จริยธรรมการวิจัย หลักการ 

 พื้นฐานของจริยธรรมการวิจัย. สืบค้นเมื่อ 15 มีนาคม 2560, จาก จริยธรรมการวิจัยในคน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

 http://nurse.tu.ac.th/ecsctus3/knowlageread.php?kId=002

สเุนตรา แสงรัตนกลู และคณะ. (2558). การพฒันาคูม่อืการจดัท�าแผนพฒันาผูต้รวจสอบภายในรายบคุคลโดยองิเกณฑ์สมรรถนะ 

 หลักส�าหรับผู้ตรวจสอบภายใน. วารสารวิชาการและวิจัยสังคมศาสตร์, 10(29), 51-66.

ส�านักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพเยาวชน. (2557). อภิวัฒน์การเรียนรู้ สู่จุดเปลี่ยนประเทศไทย. สืบค้นเมื่อ  

 1 มกราคม 2560, จากส�านักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพเยาวชน http://www.qlf.or.th/Home/ 

 Contents/906

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์. (2552). การจัดท�าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล Individual Development Plan IDP. กรุงเทพฯ : พิมพ์ดี 

 การพิมพ์.

Colina, T. (1998). Nine ways of looking at work. The Journal for Quality and Participation, 21 (5), 56-59.

Encombe, J. (2008). Equipping leaders for the 21st century. Strategic HR Review, 7 (5), 23-27. 

Goldberg, M. J. (2000). The 9 Ways of Working: How to Use the Enneagram to Discover Your Natural Strengths and  

 Work More Effectively. Personnel Psychology, 53 (2), 512-514.

Jones, J. (2015). Effective Leadership in the 21st Century. Radiology Management, 37 (6), 16-19.

Kale, S. H. & Shrivastava, S. (2003). The enneagram system for enhancing workplace spirituality. Journal of  

 Management Development, 22(4), 308-328. DOI: 10.1108/02621710310467596

Karakas, F. (2010). Exploring Value Compasses of Leaders in Organizations: Introducing Nine Spiritual Anchors.  

 Journal of Business Ethics, 93 (1), 73-92. 

Mcmillan, C. B. (2016). The Enneagram understand your worldview with this tool describing nine types of patterns.  

 Smart Business Akron/Canton, 25 (11), 13.

Nahm, S. (2015). 9 styles to develop as a leader. Executive Leadership, 30 (8), 3.

Nolan, S. (2007). Leadership in the 21st century. Strategic HR Review, 6 (5), 2. 

Sutton, A., Allinson, C. & Williams, H. (2013). Personality type and work-related outcomes: An exploratory application  

 of the Enneagram model. European Management Journal, 31, 234-249. 

The World Bank. (2012). Leading with Ideas: Skills for Growth and Equity in Thailand. Retrieved on January1,2018,  

 from World Bank https://openknowledge.worldbank.org/handle/10986/2732



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 117

Tome, E. & Mladkova, L. (2015). Managing Experts in the Knowledge Economy by Enneagram. Proceedings of the  

 European Conference on Intellectual Capital, 324-333. Retrieved on January 1,2018, from http://eds. 

 ebscohost.com/eds/pdfviewer/pdfviewer?sid=958e9fe5-fdf0-46a3-9503-3bdda81e7893%40sessionmgr106& 

 vid=20&hid =117

Wright, S. & Adams, J. S. (2007). Who do you think you are?. Nursing Standard, 21 (32), 20-23.


