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บทคัดยอ 

 

 วิกฤตเศรษฐกิจ การเมือง การแขงขันทางธุรกิจอยางรุนแรง หรือประเด็นอ่ืน ๆ ท่ี

ถูกนํามาเปนขออางตนเหตุของปญหาและความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในองคกร ทําใหสาเหตุของ

ปญหาท่ีแทจริงถูกมองขามไปหากวิเคราะหถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคกรตาง ๆ 

พบวาปมปญหาหรือความขัดแยงตาง ๆ นั้นเริ่มตนจากความแตกตางของบุคลากรในองคกร 

ซ่ึงถูกหลอหลอมข้ึนเปนตัวบุคคลท่ีมาจากความแตกตางดานปจจัยตาง ๆ เชน พันธุกรรม 

สภาพแวดลอม การอบรมเลี้ยงดู ตลอดจนประสบการณในอดีตท่ีแตกตางกัน ไมวาบุคคล

เหลานั้นจะอยูในตําแหนงหนาท่ีใดใดในองคกรก็ตาม ผูบริหาร พนักงาน หรือแมกระท่ัง

นักการภารโรง ซ่ึงความแตกตางเหลานั้น คือความแตกตางดานบุคลิกภาพของแตละคน

นั่นเอง และเม่ือตองมาอยูรวมกันในองคกรเดียวกัน ยอมสงผลกระทบตอความรูสึกนึกคิด 

พฤติกรรมการแสดงออก ท้ังในหนาท่ีการงานและเรื่องสวนตัวท่ีแตกตางกัน จนไมอาจปฏิเสธ

ไดวาสงผลกระทบตอการทํางานและความสําเร็จขององคกรโดยรวม การมีบุคลิกภาพท่ีดีจะ

เปนประโยชนท้ังตอตนเองในดานการดําเนินชีวิตในแงมุมตางๆ และตอองคกรในดานการ

ทํางานรวมกับผูอ่ืน ทําใหบุคคลนั้นมีความสุข และสงผลใหคนในองคกรมีความสุขไปดวย แต

หากบุคคลนั้นไมสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสถานการณและบุคคลอ่ืนๆ ท่ีแวดลอมได

อยางเหมาะสม อาจเกิดอาการเครงเครียด อาการเจ็บปวยทางกายจากสาเหตุของ
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ความเครียด ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินชีวิตและการทํางาน ซ่ึงสงผล

กระทบตอความสําเร็จขององคกรได 
 
คําสําคัญ : บุคลิกภาพและสัมพันธภาพของบุคลากร ความสําเร็จขององคกร 

 

 

Abstract 
 

 Many issues are thought to be the cause behind organization 
conflicts, whether it is economic crisis, politics, business competition or other 
issues. However, the true source of the conflicts should not be over looked. 
The analysis of conflicts and problems at offices or organizations reveals that 
these conflicts stem from differences of staff within the organization. This 
could derive from differences in genetic, environment, upbringing, as well as 
personal background and experiences, regardless of their positions within the 
organization, from the executives to janitors. These differences are the 
personality differences that, when placed in the same organization, could 
affect others emotionally and physically, which could result as different 
behaviors and ways of thinking, within the work place and personal lives. 
Therefore, it is indisputable that differences in personality can affect the work 
and success of the organization as a whole.  Having good personality can 
benefit both the person’s way of life and working with others in their 
organizations. This creates happiness to the workers, their work environment 
and organization. On the contrary, if the person lacks flexibility and is unable 
to adjust his or her self to the people, situation, and their surroundings, it can 
cause stress which can lead to other physical illnesses and therefore affect 
their efficiency at work, their personal lives, and the success of the 
organization. 
 
Key words :  Personality and Relationship of Staff, Organization Success 
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1. ความเปนมา 

 บุคลิกภาพมีความสําคัญตอการดํารงชีวิตในสังคมทุกยุคทุกสมัย คนสมัยโบราณ

ยกยองผูนําของตนเพราะมีลักษณะทางกายสงางาม เขมแข็ง เมตตากรุณา สุภาพ ปจจุบัน

บุคลิกภาพถูกกําหนดใหเปนคุณสมบัติขอหนึ่งในการพิจารณาเพ่ือรับบุคคลเขาทํางาน และ

หากทราบความหมาย องคประกอบ ลักษณะของบุคลิกภาพประเภทตาง ๆ ตลอดจนปจจัย

ท่ีทําใหบุคลิกภาพแตกตางกันอยางแทจริง  จะชวยใหประสบความสําเร็จได 

 ฮารทแมน กลาววา บุคลิกภาพ คือสวนรวมท้ังหมดท่ีบุคคลแสดงออก โดยกริยา

อาการ ความนึกคิด อารมณ นิสัยใจคอ ความสนใจ การติดตอกับผูอ่ืน ตลอดจนรูปราง

หนาตา การแตงกาย และความสามารถในการอยูรวมกับบุคคลอ่ืน (สถิต วงศสวรรค, 2540 : 

หนา 31) 

 ความหมายของบุคลิกภาพตามทัศนะผูเขียน จึงหมายถึงลักษณะเฉพาะของแตละ

บุคคลและเปนพฤติกรรมท่ีแตละคนแสดงออกมาเ พ่ือใหคนอ่ืนรู ว าคนนี้ เปนใคร 

เปรียบเสมือนตัวแทนของแตละบุคคล ซ่ึงลักษณะดังกลาวจะแตกตางกันออกไป  

 หากจะกลาวถึงประเภทของบุคลิกภาพแบงออกเปน 2 ลักษณะสําคัญ ๆ  คือ  

บุคลิกภาพภายนอก (External Personality) หมายถึง บุคลิกภาพสวนท่ีมองเห็นไดดวยตา

เปลา เชน รูปรางหนาตา กิริยามารยาท การแตงตัว วิธีพูดจา การนั่ง การยืน และบุคลิกภาพ

ภายใน (Internal Personality) ซ่ึงหมายถึงสวนท่ีไมสามารถมองเห็นไดดวยตาเปลา 

มองเห็นไดยาก อาจจะตองใชการอนุมาน เชน สติปญญา ความถนัด อารมณ ความใฝฝน 

ความปรารถนา คานิยม ทัศนคติ ซ่ึงบุคลิกภาพท้ัง 2 ลักษณะนั้นไมอาจแยกออกจากกันได

อยางสิ้นเชิง บุคลิกภาพภายนอก และบุคลิกภาพภายในจึงมีความสัมพันธกัน และมี

ผลกระทบซ่ึงกันและกัน บุคลิกภาพของมนุษยนั้นถูกหลอหลอมมาจากพันธุกรรมและ

สิ่งแวดลอม การเรียนรู การปรับตัว ซ่ึงบุคลิกภาพของแตละคนนั้นมีท้ังลักษณะท่ีเปนแบบผิว

เผินไมถาวรและเปนนิสัยท่ีแทจริง บางสวนถูกปกปดซอนเรน ท้ังแบบตั้งใจและไมตั้งใจเพ่ือ

ประโยชนของตนเอง หรือของสังคมโดยรวม บุคลิกภาพของมนุษยนั้นสามารถเปลี่ยนแปลง

ไดตามเวลา ตามการเรียนรูและสภาพแวดลอม ผูท่ีมีบุคลิกภาพท่ีดีเปนพ้ืนฐาน จะสามารถ

ปรับตัวและมองเห็นสิ่งตางๆ ท่ีอยูรอบตัวไดอยางถูกตองเหมาะสม ไมตอตานหรือยอมรับสิ่ง

ตางๆ อยางไรเหตุผล  การมีบุคลิกภาพท่ีดีจะเปนประโยชนท้ังตอตนเองในดานการดําเนิน
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ชีวิตในแงมุมตางๆ และตอองคกรในดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ทําใหบุคคลนั้นมีความสุข 

และสงผลใหคนในองคกรมีความสุขไปดวย แตหากบุคคลนั้นไมสามารถปรับตัวใหสอดคลอง

กับสถานการณและบุคคลอ่ืนๆท่ีแวดลอมไดอยางเหมาะสม จะสงผลดานลบท้ังตอตนเองและ

ตอองคกรเกิดอาการเครงเครียด อาการเจ็บปวยทางกายจากสาเหตุของความเครียด ขาด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินชีวิตและการทํางาน และสงผลกระทบตอ

ความสําเร็จขององคกรได 

 ผูท่ีมีบุคลิกภาพดีนับวาเปนผูท่ีไดรับความสําเร็จในการงานท้ังปวง ความสําคัญ

ของบุคลิกภาพท่ีปรากฎชัดอยู ท่ัวไปจะเห็นไดจากการคัดเลือกและคัดสรรบุคคลเขา

ปฏิบัติงานศึกษาตอ หรือทํางานตามบริษัท องคการ รัฐวิสาหกิจ กระทรวง ทบวง กรม หรือ

วงการธุรกิจ โดยเฉพาะการเงินธนาคาร ความนาเชื่อถือเปนสิ่งท่ีสําคัญยิ่ง ความเชื่อถือ 

เลื่อมใส ศรัทธา พนักงาน นักบริหารทางธุรกิจท่ีมีบุคลิกาภาพไมดียอมทําลายภาพลักษณ

ความนาเชื่อถือ ซ่ึงเปนผลเสียและเกิดอุปสรรคตอการทํางาน การดําเนินกิจการตางๆ 

รวมท้ังการพัฒนาธุรกิจ ใหสามารถแขงขันกับหนวยงานอ่ืนได นั่นหมายถึงคนท่ีมีลักษณะ

บุคลิกภาพท่ีดียอมมีโอกาสและประสบผลสําเร็จในชีวิตมากท้ังดานครอบครัว ชีวิตสวนตัว 

การศึกษาเลาเรียน ดังจะเห็นไดจากการประกาศรับสมัครงานจะกําหนดคุณสมบัติของ

ผูสมัครงานท่ีสําคัญประการหนึ่ง คือมีบุคลิกภาพดีและมีความเปนผูนํา สามารถทํางาน

รวมกับผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม จากความสําคัญนี้จึงอาจกลาวไดวา “บุคลิกภาพสามารถ

กําหนดอนาคตและความสําเร็จได” (ชลลดา ทวีคูณ, 2556 : หนา 8) 

 ในองคกรใดๆก็ตามไมวาจะเปนภาครัฐ ภาคเอกชน หรือแมกระท่ังองคกร

การศึกษาท่ีเปนองคกรไมหวังผลกําไร ตองอาศัยหลายๆ ปจจัยประกอบกัน เพ่ือกอใหเกิด

กิจกรรมในการประกอบธุรกิจ แนวคิดทฤษฎีการบริหารแบบ 4M ซ่ึงเปนปจจัยพ้ืนฐานใน

การดําเนินธุรกิจ 4 ประเภท ไดแก Man (คน) ซ่ึงถือวาเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะธุรกิจ

จะประสบความสําเร็จไดตองอาศัยคนเปนผูดําเนินการหรือจัดการ จะใชคนอยางไรใหเกิด

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลกับงานใหมากท่ีสุด Money (เงิน)  เปนปจจัยในการดําเนิน

ธุรกิจอีกประเภทหนึ่งท่ีนํามาประกอบเพ่ือใหเกิดธุรกิจ ซ่ึงแตละธุรกิจจะใชปริมาณเงินท่ี

แตกตางกันไป ข้ึนอยูกับประเภทและขนาดของธุรกิจ จะจัดสรรเงินอยางไรใหใชตนทุนนอย

ท่ีสุดและใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล Material (วัสดุหรือวัตถุดิบ) ในการผลิต

สินคา ตองอาศัยวัตถุดิบในการผลิต ดังนั้นผูบริหารตองรูจักบริหารวัตถุดิบใหมีประสิทธิภาพ 
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เพ่ือใหไดตนทุนท่ีต่ํา และทําใหธุรกิจไดผลกําไรสูงสุด หรืออาจกลาววาจะทําอยางไรให

สิ้นเปลืองนอยท่ีสุด หรือเกิดประโยนสูงสุด และM ตัวสุดทายคือ Method (วิธีปฏิบัติงาน) 

คือกระบวนการจัดการบริหารควบคุมเพ่ือใหงานท้ังหมดเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเกิด

ประสิทธิผลอยางเต็มท่ี ซ่ึงการปฏิบัติงานในแตละข้ันตอนของการดําเนินธุรกิจ ตอง

ประกอบดวยการวางแผน และควบคุม ใหการปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพ จะเห็นไดวา 

จากปจจัยพ้ืนฐานดานคนถือเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะมีผลกับองคกรตางๆ ข้ึนอยูกับการ

จัดการขององคกรเหลานั้นวามีการบริหารจัดการท่ีดีหรือไมอยางไร 

 ดังนั้นการพัฒนาบุคลิกภาพ และสัมพันธภาพของบุคลากร จึงเปนสิ่งจําเปนอยาง

ยิ่งตอองคกร เพ่ือลดหรือปองกันปญหาตาง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน เราจึงตองพัฒนาท้ัง

บุคลิกภาพภายในและพัฒนาบุคลิกภาพภายนอกควบคูกันไป โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนา

บุคลิกภาพภายใน ท่ีเกิดข้ึนจากการคาดเดาของผูคนในสังคมท่ีมีความแตกตางกันในหลาย ๆ 

ดาน ท่ีมีผลตอสัมพันธภาพของบุคลากรภายในองคกรโดยไมรูตัว 
 

 

 

 

ภาพท่ี 1 แนวคิดเก่ียวกับบุคลิกภาพและสัมพันธภาพของบุคลากรในองคกร 

 

2. การสรางสัมพันธภาพภายในองคกรและการพัฒนาบุคลิกภาพของบุคลากร 

 แนวคิดของโจเซฟ ลุฟทและแฮรี่ อิงแฮม Joseph Luft and Harry Ingham 

โจเซฟ ลุฟท และ แฮรี่ อิงแฮม (Joseph Luft and Harry Ingham : 1970) ไดพัฒนา

ทฤษฎีนี้ข้ึนมา โดยเอาชื่อตนคือ Joseph และ Harry Window : A Graphic Model of 

Awareness in Interpersonal Relations. และเรียกทฤษฎีนี้วา “ทฤษฎีหนาตางโจฮารี” 

(Johari’ window) หรือบางครั้งนักวิชาการหลายทานเรียกวา “ทฤษฎีหนาตางหัวใจของโจ

ฮารี” ซ่ึงมีวัตถุประสงค เพ่ือมุงแสดงใหเขาใจถึงการตระหนักรูตนของบุคคล ในสถานการณ

ท่ีแสดงพฤติกรรมติดตอกับบุคคลอ่ืน นั่นคือกอนท่ีบุคคลจะยอมรับผูอ่ืนไดนั้น จําเปนท่ีบุคคล

จะตองรูจักและยอมรับตนเองเสียกอนซ่ึงสามารถทําไดโดยอาศัยทฤษฎีท่ีเรียกวา “หนาตาง

บุคลิกภาพ 
สัมพันธภาพของ

บุคลากร 

ความสําเร็จของ

องคกร 
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หัวใจของโจฮารี” (Johari’s Window. http://www.geh2001.ssru.ac.th/file.php/1/u3. 

pdf หนา : 49) 

 ทฤษฎีการรูจักตนเอง/การเปดเผยตนเอง (Self-Disclosure) ของ โจเซฟ ลุฟท 

(Joseph Luft) และแฮรี่  อิงแฮม (Harry Ingham) หรือ Johari – Window Theory  หรือ 

ทฤษฎีหนาตาง 4 บาน เปนทฤษฎีเก่ียวกับการสรางความสัมพันธ การมีความสัมพันธอันดี

เปนสิ่งจําเปนในการอยูรวมกันในองคกร ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางานของบุคลากร 

และความสําเร็จขององคกร มีสวนมาจากสัมพันธภาพท่ีดีของบุคลากรในองคกร จากทฤษฎี

ดังกลาวไดจัดคุณลักษณะของแตละบุคคลออกเปน 4 สวน หรือหนาตาง 4 บานดังนี้ (เติม

ศักดิ์ คทวณิช, 2546 : หนา 46 – 52) 
 

 

บริเวณเปดเผย (Open Area) 

 

บริเวณจุดบอด (Blind Area) 

 

บริเวณจุดซอนเรน (Hidden Area) 

 

 

บริเวณอวิชชา (Unknown Area) 

 

ภาพท่ี 2 หนาตาง 4 บาน 

 

 -บริเวณเปดเผย (Open Area) หมายถึง บริเวณพฤติกรรมภายนอกท่ีแสดง 

ออกอยางเปดเผย เรารูคนอ่ืนรูวาเรามีจุดเดนหรือจุดบกพรองอยางไร และเปดเผยใหคนอ่ืน

รับรู เชน ฉันเปนคนเดินเร็ว ฉันเปนคนตัวเล็ก ฉันเปนคนพูดมาก หนาตางบานนี้จะเปดเผย
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มากข้ึนเม่ือมีความสนิทสนมและความสัมพันธเพ่ิมข้ึน จึงควรใหผูท่ีมีความสัมพันธดวยแสดง

ความคิดเห็นเก่ียวกับจุดเดนหรือจุดบกพรองของเราและนํามาพัฒนาแกไข ปรับปรุง

บุคลิกภาพตอไป 

 -บริเวณจุดบอด (Blind Area) หมายถึง บริเวณพฤติกรรมท่ีแสดงออกไปโดยไม

รูตัว ไมมีจุดมุงหมาย และไมมีเจตนาท่ีจะแสดงออกไป คือเราไมรู คนอ่ืนรูและสามารถ

สังเกตเห็นได เชน เราคิดวาเราเปนคนใจกวางมีน้ําใจ แตคนอ่ืนกลับมองเห็นวาเราเปนคน

เอาแตได การท่ีบางคนพูดหรือแสดงการกระทําบางอยางโดยไมรูตัว อาจสงผลเสียตอ

บุคลิกภาพ จึงควรลดบริเวณจุดบอดใหนอยลง โดยเปลี่ยนใหเปนบริเวณเปดเผย และเม่ือ

ไดรับรูจากคนอ่ืนแลว ควรยอมรับและแกไขปรับปรุงจุดบอดนั้น หากเปนจุดบกพรองของ

ตนเอง 

 -บริเวณจุดซอนเรน (Hidden Area) หมายถึง บริเวณท่ีมีพฤติกรรมหรือความ 

รูสึกนึกคิดบางอยางท่ีเก็บซอนไวไมเปดเผยใหผูอ่ืนรู ตนเองเทานั้นท่ีรู คือเรารู คนอ่ืนไมรู             

รูวาตัวเองมีจุดบกพรอง แตปกปดซอนเรนเปนความลับไวไมใหคนอ่ืนรู เชนความรูสึกอิจฉา

ตอผูอ่ืนเม่ือเห็นคนอ่ืนเจริญกาวหนา ดังนั้นควรลดบริเวณจุดซอนเรน เนื่องจากการปกปด

จุดบกพรองไวโดยไมไดรับการแกไขปรับปรุง จะสงผลเสียตอบุคลิกภาพของตนเอง และหาก

พลั้งเผลอแสดงพฤติกรรมนั้นออกมาโดยไมรูตัวอาจสงผลตอบุคลิกภาพ และสัมพันธภาพท่ีไม

ดีกับผูอ่ืนได 

 -บริเวณอวิชชา (Unknown Area) หมายถึง บริเวณท่ีพฤติกรรมหรือความรูสึก

บางอยางท่ีบุคคลแสดงออกโดยไมรูตัว ไมเคยรู ไมเคยเขาใจมากอน และบุคคลอ่ืนก็ไมเคยรู 

และไมเคยสนใจมากอนเชนกัน พฤติกรรมนี้อาจเกิดข้ึนเม่ืออยูในเหตุการณเฉพาะหนา ใน

สถานการณคับขัน หรือมีเหตุการณบางอยางท่ีทําใหเกิดพฤติกรรมนี้ข้ึนมาได เชน บางคนมี

กิริยามารยาทเรียบรอย สุขุม เยือกเย็น แตเม่ือตกอยูในสถานการณคับขัน พฤติกรรม

กาวราวเพ่ือเอาชนะคูตอสูจึงเกิดข้ึนคือ เราไมรู คนอ่ืนไมรู หมายถึง เราไมรูจุดบกพรองของ

ตนเองมากอน และผูอ่ืนก็ไมรูเชนกัน ดังนั้นเราควรตระหนักถึงผลกระทบจากพฤติกรรมท่ี

แสดงออกมาโดยไมรูตัว  และหากเปนพฤติกรรมท่ีผูอ่ืนรูแลวและเปนพฤติกรรมในทางลบกับ

บุคลิกภาพของตนเอง ก็ควรยอมรับเพ่ือใหรูจักตนเองอันจะสงผลใหเกิดการปรับปรุงและ

พัฒนาบุคลิกภาพ 
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                หนาตาง 4 บานดังกลาว แสดงใหเห็นวาการจัดการพฤติกรรมท่ีสําคัญ คือ

พฤติกรรมบริเวณจุดบอด และพฤติกรรมบริเวณจุดซอนเรน จําเปนตองลดใหนอยเพ่ือ

ปรับปรุงและพัฒนาบุคลิกภาพใหดีข้ึนและเปนท่ียอมรับของผูอ่ืนและสังคมโดยรวม สวน

พฤติกรรมบริเวณเปดเผย จะกวางข้ึนเม่ือมีสัมพันธภาพเขามาเก่ียวของ และจะยิ่งกวางมาก

ข้ึนไปถึงบริเวณบอดและซอนเรน เม่ือมีความสนิทสนมกัน ซ่ึงตองอาศัยการใหขอมูล

ยอนกลับจากผูอ่ืน ท่ีสะทอนพฤติกรรมของตนเองและกลาเผชิญกับความจริง ยอมรับตนเอง

และผู อ่ืนใหมากข้ึน นอกจากนั้นในแงของการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน หาก

บุคลากรในองคกรพรอมท่ีจะเปดเผยตนเองตอผูอ่ืนมากข้ึนเพียงใด คนอ่ืนก็พรอมท่ีจะ

สนองตอบมากข้ึนเชนกัน ชวยลดปญหาและอุปสรรค ขจัดสิ่งขวางก้ันความเปนอยูทางสังคม 

ขณะท่ีเราเปดเผยตนเอง เราจะไดผลสะทอนกลับเพ่ือการพัฒนาปรับปรุง  และท่ีสําคัญอีก

ประการหนึ่งในแงของความสัมพันธสวนบุคคล เม่ือเรารูจักคนอ่ืนมากเทาไรเราก็ยิ่งมีความ

เขาใจและเรียนรูถึงจุดแข็งและจุดออนของท้ังตัวเองและผูอ่ืนมากข้ึนเทานั้น ท้ังนี้อาจกําหนด

เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลิกภาพของตนเองไดดังนี้  (เอมอร กฤษณะรังสรรค, ม.ป.ป.) 

 1.  การตระหนักรูในตนเอง (Self Awareness) หมายถึง ความสามารถในการ

คนหารูจักและเขาใจตนเอง เชน รูขอดี ขอเสียของตนเอง รูความตองการ และสิ่งท่ีไม

ตองการของตนเอง ซ่ึงจะชวยใหเรารูตัวเองเม่ือตองเผชิญกับความเครียดหรือสถานการณ

ตาง ๆ ภายในองคกร ซ่ึงไดแก การรูเทาทันอารมณของตนเอง สามารถจัดการกับความรูสึก

ภายในของตนเองได สามารถประเมินตนเองไดตามความเปนจริง รับรูในความสามารถและ

คุณคาของตนเอง โดยการพูดถึงความรูสึก ความคิดเห็น มุมมองตาง ๆ ของตนเองใหผูอ่ืน

รับรู  รับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืนท่ีเก่ียวของกับตัวเราและยอมรับใหมากข้ึน  มองสิ่งตาง ๆ 

ท่ีเกิดข้ึนรอบๆ ตัวอยางตรงไปตรงมา โดยไมมีอคติใดใด  และสุดทายตองยอมรับสิ่งท่ีตอง

เผชิญในแตละสถานการณท้ังดานดีและไมดีเพ่ือการพัฒนาตนเอง และองคกรตอไป 

 2.  การมีความภาคภูมิใจในตนเอง (Self Esteem) หมายถึง ความรูสึก ความ

เชื่อท่ีมีตอตนเองวาตนเองมีคุณคา  มีความสามารถ พยายามท่ีจะเรียนรูสิ่งใหมๆ  กลาเผชิญ

กับสิ่งท่ียากและทาทาย  ชื่นชมและยินดีกับงานท่ีทําสําเร็จ  เปดเผยตนเอง  รูจักการใหและ

มีความสุขกับการอยูรวมกับผูอ่ืน  เชื่อในความสามารถและศักยภาพของตนเอง  มีความ

ยืดหยุน กลาท่ีจะเปลี่ยนแปลงและยอมรับความคิดเห็นใหมๆ ได เพ่ือความสําเร็จในหนาท่ี
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การงาน มีสุขภาพท่ีดี มีมนุษยสัมพันธท่ีดี และจงตระหนักอยูเสมอวา ไมมีใครโชคราย

ตลอดเวลา และเราไมใชคนท่ีโชครายท่ีสุด เรายังมีสิ่งท่ีดี ถึงแมไมเทาคนอ่ืน แตเราก็มีสิ่งท่ีมี

คุณคาในตนเอง  เราไมสามารถเปลี่ยนแปลงอดีตไดแตเราเปลี่ยนแปลงอนาคตได การ

เปลี่ยนแปลงผูอ่ืน และสภาพแวดลอมท่ีเราอยูทําไดอยาก แตการเปลี่ยนแปลงตัวเองนั้นไมใช

เรื่องยาก ทุกคนทําดีท่ีสุดเทาท่ีความรูและความสามารถของตนเองมีอยู บางคนอาจจะคิดวา

ไมมีทางเลือก แตความจริงแลวมีทางเลือกมากมาย แตหากบุคคลใดไมเห็นคุณคาของตนเอง 

คนเหลานั้นมักจะหลีกหนีปญหาหรือละท้ิงสิ่งท่ีเกิดข้ึน ลมเลิกความตั้งใจโดยงาย ทําใหขาด

ความสุข เปนทุกข เบื่อหนาย วาเหว โดดเดี่ยว 

 3.  การมีวินัยในตนเอง (Self Discipline) หมายถึง การท่ีบุคคลแตละคน

สามารถทําสิ่งตาง ๆ ดวยความรับผิดชอบ  ไมตองรอคอยใหผูอ่ืนหรือสิ่งใดใดมากระตุนหรือ

สั่งใหทํา การท่ีคนเราไมมีวินัยในตนเอง อาจจะมีสาเหตุมาจาก  รูปแบบการเลี้ยงดูในวัยเด็ก  

ขาดแรงจูงใจ ขาดประสบการณ การพัฒนาตนเองใหมีวินัยไดนั้น ควรเริ่มตนดวยการตั้งเปา 

หมาย (Goal Setting) การกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดก็ตามหากมีเปาหมายท่ีชัดเจนก็จะสามารถ

กําหนดทิศทางเพ่ือใหไปถึงเปาหมายนั้นได ทําใหเรามีความมุงม่ัน และเสริมสรางกําลังใจใน

การใชชีวิต เปาหมายท่ีมาจากตัวเราเองจะเปนแรงจูงใจ การตั้งเปาหมายท่ีดีควรเริ่มจาก

เปาหมายท่ีงายแลวพัฒนาเปนเปาหมายท่ียาก  ตั้งเปาหมายใหเปนข้ันตอนโดยเริ่มจากภาพ

ใหญไปภาพเล็ก คนท่ีมีความมุงม่ันตั้งใจและชัดเจน ยอมสงผลใหมีบุคลิกภาพท่ีดีดวย 

ลักษณะของเปาหมายท่ีดีควรประกอบดวยหลัก SMART (รัชนีกร วงศจันทร, 2553) ไดแก  

 S  Specific ชัดเจน จําเพาะเจาะจง คือ ระบุเรื่องหรือกิจกรรมงานอยางเปน

รูปธรรม เชน ลดคาใชจายเปนการกําหนดเปาหมายแบบไมเฉพาะเจาะจง แตลดคาใชจาย

ดานเอกสารสิ่งพิมพ 20% ทุกหนวยงานเปนการกําหนดเปาหมายแบบเฉพาะเจาะจง  

 M  Measurable สามารถวัดได คือ ตองสามารถระบุลักษณะของหนวยวัดท่ี

สัมผัสได เชนกําหนดเปนเปอรเซ็นต เปนจํานวน เปนสัดสวน เปนตน 

 A  Action Oriented สื่อใหเห็นความมุงม่ันในการกระทํา คือ ใชกิริยาท่ีสื่อถึง

ความตั้งใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ เชน มุงเพ่ิม, มุงลด ตองเพ่ิมหรือลด เรงรัด เพ่ือให

บรรลุผลสําเร็จตามท่ีมุงหวัง 
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 R  Realistic สามารถปฏิบัติไดจริงหรือมีความเปนไปได คือ เปาหมายท่ีมุงหวังให

สําเร็จจะตองไมยากหรืองายเกินไป กลาวคือ อยูในระหวางความยากกับความงาย เม่ือ

คํานึงถึงศักยภาพของตนเอง และทรัพยากรขององคกร 

 T  Time Frame ปฏิบัติไดภายในเวลาท่ีกําหนดโดยคํานึงถึงการใชทรัพยากร 

เปาหมายท่ีกําหนดนั้นอยูในขอบเขตอันจํากัดของเวลา และทรัพยากรท่ีมีอยู ความสําเร็จท่ี

เกิดข้ึนนั้นจะเกิดข้ึนเม่ือใด และตองการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ กลาวคือ 

ความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนเม่ือนําไปเทียบกับทรัพยากรท่ีใชแลวต่ํากวาเชน ปกติใชเวลาในการผลิต

เอกสาร 100 ชุด เสร็จภายใน 2 วัน แตตั้งเปาหมายใหเสร็จภายใน 1 วัน โดยไมเพ่ิม

คาใชจายและกําลังคน 

 4.  การกลาแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertive Behavior) การกลาแสดง 

ออกของแตละบุคคล แบงออกเปน 3 แบบ คือ  

  - ไมกลาแสดงออก (Passive Behavior) เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลไมกลาท่ี

จะคิดหรือแสดงออกความรูสึกของตนอยางท่ีควรจะเปน ไมกลาทําอยางท่ีคิดอยางท่ีตองการ 

จึงยอมรับความผิด ยอมลดคุณคาตนเองลงเพ่ือหลีกเลี่ยงการเกิดความขัดแยงตางๆ ท่ีอาจ

เกิดข้ึน ซ่ึงอาจเกิดข้ึนจากเหตุผลหลายประการ เชน การคิดวาการแสดงออกอยางชัดเจน

เปนการแสดงออกของคนท่ีกาวราว จึงไมพยายามจะแสดงออก ความเขาใจผิดวาการไม

แสดงออก เปนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมของผูสุภาพออนโยน การไมตระหนักถึงสิทธิของตนวา 

บุคคลมีสิทธิท่ีจะแสดงออกซ่ึงความรูสึก และการกระทําตามความตองการของตนท่ีไม

รุกรานสิทธิของผูอ่ืน การเขาใจผิดวา การไมแสดงออกเปนการชวยเหลือผูอ่ืน และใชความ

เกรงใจ ไมกลาปฏิเสธสิ่งท่ีเขามารบกวนตนเอง ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีทําลายศักยภาพของ

ตนเอง และยอมสงผลกระทบตอความสําเร็จขององคกรอยางมาก หากบุคลากรสวนใหญใน

องคกรมีพฤติกรรมแบบนี้ 

  - การแสดงออกในทางกาวราว (Aggressive Behavior)  เปนพฤติกรรมท่ี

บุคคลนั้นขาดทักษะการแสดงออกท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจาก ความตองการแสดง

อํานาจ ความวิตกกังวลในเรื่องหนึ่งเรื่องใด ขาดการควบคุมอารมณของตนเอง ซ่ึงอาจเกิด

จากการอบรมสั่งสอนของครอบครัว หรือประสบการณท่ีผานมาในอดีต หรืออาจเกิดจากการ

เรียนรูพฤติกรรมกาวราวจากบุคคลคนรอบขาง ขาดการสงเสริมและใหกําลังใจจากสังคม
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และคนรอบขาง สงผลใหมีพฤติกรรมหรือการแสดงออกตอผูอ่ืนในลักษณะท่ีไมเหมาะสม 

เชน ใชภาษาหรือทาทางท่ีกาวราวรุนแรงกับผูบังคับบัญชา หัวหนางาน หรือเพ่ือนรวมงาน

เม่ือไดรับการตําหนิ คุกคามสิทธิของผูอ่ืนหรือกาวลวงเขาไปในความเปนสวนตัวของผูอ่ืนโดย

ไมไดรับอนุญาต ตองการเอาชนะหรือทําใหผูอ่ืนเกิดความเสียหาย หรือลดคุณคาของผูอ่ืนลง 

โดยไมสนใจความรูสึกของบุคคลเหลานั้นวาเขามีความรูสึกอยางไรตอการกระทําดังกลาว 

สรางความไมพอใจใหกับบุคคลอ่ืน ทําลายความสัมพันธกับคนรอบขาง ซ่ึงเปนสาเหตุสําคัญ

ใหเกิดความขัดแยงภายในองคกรและตอความสําเร็จขององคกรในทางออม 

  - การแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertive Behavior) เปนพฤติกรรมการ

แสดงออกดานความคิด ความรูสึก ความเชื่อ และความตองการของตนเองอยางชัดเจน ตรง

ตามความเปนจริง และมีความเหมาะสมกับแตละบุคคลและสถานการณ โดยไมรุกรานสิทธิ

ของตนเองและผูอ่ืน มีความรับผิดชอบตอผลของพฤติกรรมการแสดงออกของตนเอง บุคคล

ท่ีมีการแสดงออกอยางเหมาะสม จะเปนผูท่ีมีทัศนคติและความรูสึกตอตนเองตอผูอ่ืน และ

ตอองคกรในเชิงบวก มีความเชื่อม่ันในตนเอง รับรูในคุณคาของตนเอง  เชน การยอมรับการ

ชมเชย  การแสดงออกทางสีหนาท่ีเหมาะสม การแสดงความไมเห็นดวยอยางสุภาพ การ

ขอรองผูอ่ืนใหแสดงความกระจาง หรือใหความชัดเจนมากข้ึน การถามถึงเหตุผล การพูดเพ่ือ

รักษาสิทธิของตนเอง การแสดงความไมเห็นดวย การแสดงความม่ันคง ท้ังทางอารมณและ

จิตใจ ท้ังนี้หากองคกรใดมีบุคลากรท่ีมีบุคลิกภาพดานการแสดงออกอยางเหมาะสม จะ

สงเสริมและสนับสนุนท้ังตัวบุคลากรและองคกรโดยรวม ใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดี มีความ

เขมแข็ง ลดปญหาขอขัดแยงระหวางบุคลากรกับบุคลากร ระหวางบุคลากรกับผูบริหารและ

องคกรโดยรวม 

 

3.  บทสรุป  

 ความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรทุกระดับ เปนสิ่งจําเปนตอการพัฒนา

ความสําเร็จขององคกร ความเปนอยูท่ีดีในสังคม ความคิดความเขาใจตอผูอ่ืน บุคลิกภาพ

ของแตละบุคคล ความสําเร็จในการทํางาน ความหมายของชีวิตและสุขภาพจิต ลวนเปนผล

มาจากการพัฒนาสัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคลากรภายในองคกร ซ่ึงหากภายในองคกรมี
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ความสามัคคี บุคลากรไดรับน้ําใจและความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน มีการยอมรับฟง

ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน มีการติดตอประสานงานภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน

ท่ีสะดวกรวดเร็ว ยอมสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากร   แมวาบุคคลแต

ละคนถูกหลอหลอมจากประสบการณใหมีความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ และคานิยมท่ี

แตกตางกัน แตหากไดรูจักตนเองโดยการเปดเผยตนเองและมีความสัมพันธกับผูอ่ืน จาก

สัมพันธภาพดังกลาว บุคคลจะไดรูจุดเดนและจุดดอยของตนเอง รูและเขาใจถึงความ

แตกตางระหวางบุคคลรวมท้ังเรียนรูความเปนจริงท่ีเกิดข้ึน โดยสัมพันธภาพอันดีระหวาง

บุคคลจะชวยใหการเรียนรูเปนไปอยางถูกตอง มีการยอมรับและเขาใจสิ่งท่ีเกิดข้ึนอยาง

แทจริง ดังนั้นสัมพันธภาพอันดีระหวางบุคคล จึงเปนปจจัยสําคัญท่ีจะนําบุคคลไปสูการ

พัฒนาตนเอง ความรูสึกวาชีวิตมีคุณคาและมีความหมาย การมีสุขภาพจิตท่ีดี และสามารถ

พัฒนาตนเองไดอยางเต็มความสามารถ สําหรับบุคคลท่ีไมสามารถสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับ

ผูอ่ืนได จะรูสึกอางวาง โดดเดี่ยว เกิดความรูสึกวาชีวิตหมดความหมาย ซ่ึงอาจนําไปสูภาวะ

ซึมเศราและทอแทในชีวิต และการมีพฤติกรรมท่ีเปนปญหาท้ังตอตนเองและตอองคกรได 

หากทุกคนในองคกรตางตระหนักรูถึงคุณคาความสําคัญของบุคลิกภาพ และการสราง

สัมพันธภาพท่ีดีภายในองคกร พิจารณาตนเอง สํารวจดูขอดีขอเสียของบุคลิกภาพของตนเอง

แลว ควรรีบแกไขและปรับปรุงตนเองตลอดเวลา เพ่ือจะไดอยูรวมกับผู อ่ืน และชวย

เสริมสรางความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืนได ไมวาจะเปนการตระหนักรูในตนเอง การมีความ

ภาคภูมิใจในตนเอง การมีวินัยในตนเอง และการกลาแสดงออก เรียนรูและยอมรับท่ีจะ

พัฒนาและปรับปรุงใหเหมาะสม สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ขององคกร ยอมจะ

สงผลในดานดี ท้ังตอตนเอง ครอบครัว องคกร และสังคมโดยรวม   
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