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บทคัดยŠอ 

 

 บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงคŤเพ่ืออธิบายถึงกลไกการพัฒนาภาวะผูšนำ องคŤประกอบ และการจัดการสถานการณŤการ

แพรŠระบาดของโควิด 19 โดยกำหนดกลไกการพัฒนา 3 ขั้นตอน ไดšแกŠ การศึกษา การพัฒนาและการฝřกอบรม เพื่อใหšผูšนำมี

สมรรถนะ 3 ดšาน ไดšแกŠ 1) สมรรถนะเชิงความรูš 2) สมรรถนะเชิงทักษะ 3) สมรรถนะเชิงทัศนคติ และมีองคŤประกอบ 3 ดšาน คือ 

1) อำนาจ คือ ผูšนำสามารถใชšอำนาจอยŠางมีจริยธรรม 2) อิทธิพล ผูšนำสามารถใชšอำนาจเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือทัศนคติ

ของบุคลากรใหšดำเนินการตามวัตถุประสงคŤ 3) การจูงใจ คือ ผูšนำสามารถจูงใจบุคลากรและเขšาใจพฤติกรรมของมนุษยŤและทักษะ

การสื่อสาร ในกรณีสถานการณŤการแพรŠระบาดของโควิด 19 ทำใหšผูšนำมีบทบาทสำคัญและตšองแสดงภาวะผูšนำ ดšวยการทบทวน

สถานภาพขององคŤกรในปŦจจุบันวŠามีผลการดำเนินการ จำนวนบุคลากรและงบดุลขององคŤกรอยูŠในระดับใด และหากสถานการณŤ

ดังกลŠาวยังคงอยูŠระยะยาว องคŤกรจะอยูŠรอดไดšดšวยวิธีการใดบšาง เพ่ือสรšางความเชื่อมั่นและความอยูŠรอดขององคŤกรในสถานการณŤ

ที่เปลี่ยนไป 

 

คำสำคัญ: การพัฒนา, องคŤประกอบ, การจัดการ, โควิด 19         

 

Abstract 

 

 This academic article aims to explain the mechanisms for the development of leadership, composition, 

and management of the epidemic situation of COVID 19. The mechanisms for developing leadership with a 

three-stage development process: education, development, and training to provide leaders with three 

competencies: 1) knowledge competencies 2) skill competency 3) attitude competencies and three 

components: 1) power: leaders can use their power ethically, 2) influence, leaders can use power to change 

behavior. 3) Motivation is that leaders can motivate people and understand human behavior and 

communication skills. In the event of the COVID-19 epidemic, leaders play an important role and must 

demonstrate leadership with a review of the current state of the organization to see that the results of 
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operations at what level is the number of personnel and the balance sheet of the organization. If the situation 

persists for a long time in what ways will the organization survive to build confidence and the survival of the 

organization in changing situations. 

 

Keywords:  Development, Composition, Management, COVID 19 

                                                                     

 

บทนำ 

 คำวŠา “ภาวะผูšนำหรือความเปŨนผูšนำ” เปŨนเรื่องเกี่ยวกับความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล  ผูšนำเปŨนผูšมีอิทธิพลตŠอการสรšางแรง

บันดาลใจ การสรšางแรงจูงใจ การใชšอำนาจและอิทธิพล เพื่อกำหนดทิศทางการทำงานและเปŨนสŠวนชŠวยใหšทุกคนในองคŤการยอมรับ

และรŠวมกันดำเนินงานไปสูŠจุดมุŠงหมายที่ตšองการตามวิสัยทัศนŤและพันธกิจ สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2555) ใหšทัศนะ

วŠา การเปลี่ยนแปลงในโลกปŦจจุบันที่เปŨนไปอยŠางรวดเร็วยŠอมนำไปสูŠการปรับเปลี่ยนและการใชšรูปแบบภาวะผูšนำที่สามารถทันกับ

การเปลี่ยนแปลง สามารถบริหารจัดการองคŤกรใหšเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ยิ่งในศตวรรษที่ 21 ที่มีการเปลี่ยนดšานเทคโนโลยีซึ่ง

กŠอใหšเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอยŠางรวดเร็ว ดังน้ันผูšนำจึงตšองพัฒนาตนเองในทั้งในเชิงกลยุทธŤและนวัตกรรมเพ่ือใหšเกิดความ

พรšอมที่จะรับมือในทุกสถานการณŤ เพราะผูšนำมีความสำคัญในการนำองคŤกรไปสูŠทิศทางที่เหมาะสม เพื่อบรรลุวัตถุประสงคŤตาม

เปŜาหมายที่วางไวš สอดคลšองกับ Sthapi (2010) ที่ระบุวŠา การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วสŠงผลใหšการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤตšองมีการ

ปรับเปลี่ยนใหšเหมาะสม นอกจากนี้เทคโนโลยีสารสนเทศยังเปŨนสิ่งที่นำไปสูŠการพัฒนาความเปŨนมืออาชีพ การเปลี่ยนแปลงความ

เปŨนสถาบันและนวัตกรรม การยกระดับทักษะการคิด การตัดสินใจ การสรšางคุณธรรมจริยธรรมในการวิจัย (Chabok, M. et al., 

2013) 

 ดšวยเหตุนี้การพัฒนาภาวะผูšนำตšองเพิ่มทักษะดšานความรูš ทักษะ ความสามารถ และกระบวนการดำเนินงานขององคŤกร 

โดยมีความสัมพันธŤกับกระบวนการของภาวะผูšนำ (Ronning, Espedal, and Jordahl, 2010) โดยกลไกการพัฒนาภาวะผูšนำนั้นมี

ความเชื่อมโยงกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ ซึ่งเปŨนกระบวนการในการพัฒนาและสŠงเสริมใหšบุคลากรมีความรูšความสามารถ 

ความเขšาใจมีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพ่ือใหšมีประสิทธิภาพในการทำงานที่ดีข้ึนทั้งในปŦจจุบัน

และอนาคต (Lawson, 2008; Daft, 2008; Avolio, 2011) ทั้งนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤเปŨนกระบวนการที่มุŠงจะเปลี่ยนแปลง

ความรูš พฤติกรรมความสามารถ ทักษะ และวิธีการปฏิบัติงานของบุคลากรใหšเปŨนไปทางที่ดีขึ้นเพื่อใหšบุคลากรที่ไดšรับการพัฒนา

แลšวนั้นสามารถปฏิบัติงานไดšผลลัพธŤตามวัตถุประสงคŤของหนŠวยงานและองคŤการอยŠางมีประสิทธิภาพ คุณภาพอยŠางตŠอเนื่อง และ

สามารถสรšางผลผลิตใหšกับองคŤการที่สามารถแขŠงขันไดš (ชมสุภัค ครุฑกะ, 2554: 64; จิระพงคŤ เรืองกุน, 2563: 86)  

 จากสถานการณŤวิกฤตโควิด-19 ไดšสรšางผลกระทบอยŠางมากใหšกับประชาชนทั่วโลก ความนŠากลัวและเปŨนสิ่งที่อันตราย

ของโรคนี้ คือการที่คนไมŠทราบวŠาตนเองติดเชื้อเนื่องจากไมŠแสดงอาการ และเปŨนพาหะของโรคอยูŠ คงใชšชีวิตแบบเดิมตามปกติ ทำ 

ใหš แพรŠโรคระบาดตŠอไปใหšผูšอื่นโดยไมŠรูšตัวไดš จนในที่สุดการ ควบคุมโรคในภาพรวมกระทำ ไดšยาก และเปŨนเหตุสŠวนหนึ่งที่ ทำ ใหš

ตŠางประเทศ เชŠน สหรัฐฯ ตšองเผชิญกับวิกฤตการแพรŠ ระบาดอยŠางหนักกวŠาประเทศพัฒนาแลšวอื่น ๆ ดังที่ปรากฏใน ปŦจจุบันจาก

ยอดผูšติดเชื้อในสหรัฐฯ ที่เพิ่มขึ้นอยŠางรวดเร็วนำ หนšาประเทศอิตาลีและจีน ดังนั้น ผลกระทบที่เกิดขึ้นกับ วิถีชีวิตจึงมีการ

ปรับเปลี่ยนสูŠวิธีการแบบใหมŠหรือที่เรียกวŠา New normal (สายสมร เฉลยกิตติ และคณะ, 2563: 258) 
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 จากความเปŨนมาขšางตšนเปŨนที่มาของบทความเรื่องภาวะผูšนำ: การพัฒนา องคŤประกอบ และการจัดการสถานการณŤการ

แพรŠระบาดของโควิด 19 โดยบทความนี้มีวัตถุประสงคŤเพื่อศึกษาและอธิบายกลไกการพัฒนาภาวะผูšนำองคŤประกอบ และการ

จัดการสถานการณŤการแพรŠระบาดของโควิด 19 ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี  

    

ปŦจจัยพื้นฐานและสมรรถนะของภาวะผูšนำ       

นักวิชาการหลายทŠาน ไดšศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีดšวยมุมมองที่เจาะลึกในแตŠละประเด็นแตกตŠางกันออกไป แตŠทวŠาทฤษฎี

เหลŠานั้น ไมŠวŠาจะถูกสรšางข้ึนมาจากมุมมองใดก็ถาม ยังตšองคงไวšซึ่งปŦจจัยพื้นฐานแหŠงการเปŨนผูšนำที่ดีโดยทั่วไป ซึ่งผูšเขียนสรุปไดšวŠา

ผูšนำทุกคนจะตšองมคีวามตระหนักกับการมีอำนาจ อิทธิพล และการจูงใจ การจัดการความรูš โดยจำแนกเปŨน ความรูšเก่ียวกับตนเอง 

เชŠน ตšองรูšวŠาอะไรเปŨนคŠานิยมของตนเอง ความรูšเรื่องการมองแนวโนšมในอนาคตซึ่งจะชŠวยใหšสามารถวางแผนหรือกำหนดกลยทุธŤ

ขององคŤการใหšสอดคลšองและทันกับภาวะการเปลี่ยนแปลงอยŠางรวดเร็วในปŦจจุบัน ความรูšเก่ียวกับองคŤการในภาพรวมทั้งหมด การ

พัฒนาตนเองดšวยการเพิ่มขีดจำกัดความสามารถเพื่อรับมือกับความทšาทายที่จะมีมากขึ้นในอนาคตการบริหาร การทำใหšองคŤการ

เติบโตหรือสŠงผลตŠอความสำเร็จขององคŤการในระยะยาว มีกระบวนการวัดผล การวิเคราะหŤความเก่ียวโยง พัฒนาหรือปรับเปลี่ยน

เพื ่อใหšเหมาะสมกับสถานการณŤตŠอไป ซึ ่งปŦจจัยพื้นฐานเหลŠานี้สำคัญสำหรับภาวะผู šนำ เพื่อใหšการบริหารองคŤการใหšประสบ

ความสำเร็จในปŦจจุบัน ผ ู šนำตšองมีความรู š ความสามารถในการนำและมีอิทธิพลตŠอบุคลากรในองคŤการ (Drucker, 2005; 

McCauley et al., 1998) โดยผูšนำตšองเรียนรูšและทำความรูšจักตนเองโดยอาศัยกระบวนการใหšขšอมูลยšอนกลับของผูšตาม  

ทั้งนี้เพื่อชŠวยใหšผูšนำมีขšอมูลที่สำคัญ และนำไปปรับปรุงตนเองใหšมีทักษะผูšนำและเกิดการนำที่มีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 

(DuBrin, 1995) และการพัฒนาภาวะผูšนำที่ประสบความสำเร็จนั้นมุŠงเนšนหลักการพัฒนาที่สำคัญ 3 ดšาน คือ ความรูš ทักษะที่

เกี่ยวขšองกับภาวะผูšนำผŠานการเรียนรูšจากประสบการณŤและ สิ่งแวดลšอม รวมทั้งการประเมินผลตามสภาพความเปŨนจริง (Day et 

al., 2009) โดยสมรรถนะของผูšนำแบŠงออกเปŨน 3 ดšาน ประกอบดšวย 1) สมรรถนะเชิงความรูš อันเปŨนผลจากการเพาะบŠมทาง

ปŦญญาที่เกิดจากการศึกษาและเรียนรูš ทั้งภายในและนอกหšองเรียน ภายในและภายนอกงานในหนšาท่ี ตลอดจนประสบการณŤที่ไดš

สั่งสมเอาไวš 2) สมรรถนะเชิงทักษะ อันเปŨนผลมาจากการลองผิด ลองถูก ฝřกฝน และพัฒนาตนเองอยŠางตŠอเนื่อง จนมีประสบการณŤ

ในการปฏิบัติซ้ำแลšวซ้ำอีก และกลายเปŨนความถนัด มีฝŘมือเชี่ยวชาญ ชำนาญ คลŠองแคลŠว และ 3) สมรรถนะเชิงทัศนคติ อันเปŨนผล

มาจากการกลŠอมเกลาทางสังคมที่เกิดจากการอบรมสั่ง สอนและประสบการณŤในอดีตที ่ผŠานมา ตลอดจนคŠานิยมทางสังคม 

ปทัสถาน และความเชื่อ ซึ่งมีผลตŠอความรูšสึกนึกคิดของตน หลŠอหลอมใหšเกิดเปŨนทัศนคติ ที่พรšอมจะตอบสนองตŠอสิ่งเรšาในรูปแบบ

ของพฤติกรรม สรุปดังแผนภาพที่ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 1 สมรรถนะของผูšนำ 

สมรรถนะของผูšนำ สมรรถนะเชิงทักษะ 

สมรรถนะเชิงทัศนคติ 

สมรรถนะเชิงความรูš 
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กระบวนการพัฒนาภาวะผูšนำ    

นักวิชาการตŠางมีมุมมองเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาภาวะผูšนำ มีดังน้ี 

1. การพัฒนาผูšนำควรเรียนรูšหลายรูปแบบ เชŠน การเรียนรูšดšวยตนเอง การเรียนรูšจากผูšอื่น การเรียนรูšจากพี่เลี ้ยง ผูšเปŨน

แบบอยŠางที่ดี (Bennis, 1999 Cited in Giber, Carter and Goldsmith, 2000) โดยการพัฒนานั้นตšองมีการวิเคราะหŤความตšองการ 

ความจำเปŨนในการพัฒนา สอดคลšองกับ McCauley et al. (1998) ที่ระบุวŠา การพัฒนาภาวะผูšนำควรมี 2 ดšาน คือ ดšานประสบการณŤ

การพัฒนา ประกอบดšวย การประเมิน ความทšาทาย และดšานกระบวนการพัฒนา ประกอบดšวย ประสบการณŤการพัฒนาและ

ความสามารถในการเรียนรูšจะสŠงผลกระทบตŠอประสบการณŤการเรียนรูšและการพัฒนาภาวะผูšนำ   

2. การพัฒนาผูšนำควรมาจากการฝřกอบรม ซึ่งรูปแบบการฝřกอบรมมีทั้งการฝřกอบรมจากภายนอกหนŠวยงานและการ

ฝřกอบรมภายในหนŠวยงาน โดยขั้นตอนการฝřกอบรมประกอบดšวย 1) กำหนดเนื้อหาวัตถุประสงคŤของการเรียนรูšใหšชัดเจน 2) 

กำหนดเนื้อหาที่ชัดเจน 3) การจัดลำดับของเนื ้อหาที่ 4) การผสมผสานวิธีการฝřกอยŠางเหมาะสม 5) โอกาสสำหรับการ

ฝřกอบรมที่มีประสิทธิภาพ 6) การประเมินผลการฝřกอบรมที่ถูกเวลา 7) การเพิ่มความมั่นใจในตัวเองใหšกับผูšเขšารับการ

ฝřกอบรม 8) การใหšมีกิจกรรมในการติดตามผลอยŠางเหมาะสม (Yuki, 2010) โดยการฝřกอบรมจะเสริมสรšางสมรรถนะที่จำเปŨน

ในการปฏิบัติงาน ลดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน (สุนิสา ชŠอแกšว, 2563: 269) 

3. การพัฒนาผูšนำควรมาจากกระบวนการพัฒนาหลากหลาย อาทิ 1) การเรียนรูšจากประสบการณŤ (experiential learning) 

2) การบริหารการปฏิบัติงาน (performance management) 3) การเรียนรูšจากหšองเรียน (classroom learning) 4) การกำหนด

มาตรฐานอšางอิง (benchmarking) ดšวยการเทียบเคียงผลการพัฒนากับผูšอื ่น 5) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เปŨนการ

ประชุมเพื่อถกปŦญหาหรือประเด็นที่นŠาสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งจะตšองมีการเตรียมการอยŠางรอบคอบ 6) กรณีศึกษา (case 

study) เปŨนการใหšรายละเอียดของสถานการณŤจริงเพ่ือเปŨนฐานในการอภิปรายและคšนหาแนวทางในการแกšปŦญหา เปŗดโอกาสใหšผูšเรียน

ไดšทดสอบแนวคิดของตนกับแนวคิดของผูšอื่น 7) การระดมความคิด (brainstorming) เปŨนการฝřกใหšเกิดกระบวนการคิดอยŠางสรšางสรรคŤ

ตŠอปŦญหา โดยปลŠอยใหšคิดอยŠางเสรี หลากหลาย ไมŠควรวิจารณŤความคิดผูšอื่น พยายามใหšเกิดกระบวนการคิดใหšมากที่สุด (Yeung and 

Ready, 1995; อรุณ รักธรรม, 2541; ฉันทนา จันทรŤบรรจง, 2542)  

 จากการศึกษาขšอมูลขšางตšน ผูšเขียนขอสรุปกระบวนการพัฒนาภาวะผูšนำไวš 3 กระบวนการ ไดšแกŠ การพัฒนา การศึกษา 

และการฝřกอบรม โดยนำแนวคิดของอนุชาติ ปŗยนราวิชญŤ (2559) มาอธิบายดังตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 กระบวนการพัฒนาภาวะผูšนำ 

รายละเอียด กิจกรรม 

การพัฒนา การศึกษา การฝřกอบรม 

คำนิยาม กระบวนการเพ่ือการสรšาง

ความเจรญิเติบโตของ

องคŤการใน 

ลักษณะของการขยาย

ความทนัสมัยของกิจกรรม 

กระบวนการที่เปŨน

กิจกรรมการเรียนรูš 

เพ่ือใหšไดšขšอมูล 

สารสนเทศใหมŠ ๆ  

กระบวนการทีส่Šงผลการ 

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ของบุคคลและทักษะใน 

การทำงาน 

วัตถุประสงคŤ สรšางความมั่นใจใหšกับ 

องคŤการในเรื่องของการ 

เตรียมกำลังคน เทคโนโลย ี

เพ่ือใหšไดšความรูšทักษะ 

คŠานิยม และขšอมูลใหมŠ 

เพ่ือใหšไดšทักษะที่เฉพาะ 

ความรูšและทัศนคติที ่

จำเปŨนตŠอการบรรล ุ
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ที่มีตŠอการบรรลเุปŜาหมาย ที่สรšางความ

เปลี่ยนแปลง 

เปŜาหมายขององคŤการ 

ผลลัพธŤที่คาดหวัง องคŤการตšองการความ 

มั่นใจเพื่อที่จะไดš

กระบวนการใหมŠ 

 

บุคคล หรือกลุŠมบุคคล 

ไดšขšอมลูสารสนเทศใหมŠ

ที่มีประสิทธิภาพ 

อยŠางตŠอเนื่อง 

บุคคล หรือกลุŠมบุคคล 

สามารถปฏิบัติงานตาม 

ภาระหนšาที่ไดšตรงตาม 

มาตรฐานและเปŜาหมาย 

ขอบเขตของกิจกรรม กิจกรรมมีความซับซšอน 

ตามความตšองการของ 

เศรษฐกิจและองคŤการ 

กิจกรรมมีความ 

ซับซšอนตามความ 

ตšองการของเศรษฐกิจ

และองคŤการ 

กิจกรรมมุŠงเนšนเพื่อใหšไดš

ทักษะเฉพาะสำหรับการ 

ปฏิบัติงาน 

ระยะเวลา ใชšเวลาระยะสั้น และระยะ 

ยาวขึ้นอยูŠกับความตšองการ 

ของการพัฒนา 

ใชšเวลาระยะยาวเพ่ือนำ

ความรูšมา 

ประยุกตŤใชšงานใน 

อนาคต 

ใชšระยะเวลาสั้นในการ

อบรมเพ่ือใหšสามารถ

ปฏิบัติงานไดš 

 

ที่มา: อนุชาติ ปŗยนราวิชญŤ (2559) 

องคŤประกอบของภาวะผูšนำ   

 จากการศกึษางานวิจัยของ วรวรรษ เทียมสุวรรณ วัชรพล วิบูลยศริน ศิโรจนŤ ผลพันธิน และเหม ทองชัย (2562) กีระพงศŤ     

ผาภูมิ (2560) กลšาศักดิ์ จิตตŤสงวน ปŗยพงษŤ สุเมตติกุล และไพฑูรยŤ สินลารัตนŤ (2557) ดารุวรรณ ถวิลการ (2560) กัณฑŤกณัฐ สุวรรณ

รัชภูมŤ (2556) ทิพาวด ีเมฆสวรรคŤ (2544) และ กวี วงศŤพุฒ (2550) สามารถวิเคราะหŤองคŤประกอบของภาวะผูšนำไดš 3 ดšาน คือ  

1) อำนาจ เปŨนการใชšอำนาจของผูšนำ หากผูšนำเนšนใหšความสนใจบุคลากรจะมุŠงเนšนการสรšางบรรยากาศการทำงานรŠวมกัน 

ปรับสถานที่ทำงานใหšสอดคลšองกับความตšองการของบุคลากร หากผูšนำมุŠงเนšนการใชšอำนาจแหŠงตน จะแสวงหาอำนาจเพื่อตนเอง

และบุคคลที่อยูŠในทีมของตนเพื่อทำใหšงานนั้นสำเร็จ การใชšอำนาจที่มีประสิทธิผลมากที่สุดคือการมุŠงใชšอำนาจเพื่ออำนวยประโยชนŤ

ใหšแกŠองคŤการ และมิใชŠเพ่ืออำนวยประโยชนŤใหšกับเปŜาหมายสŠวนตัว ซึ่งมีลักษณะที่สำคัญ ดังนี้ 1) การเอาใจใสŠองคŤการเปŨนอยŠางดี 2) 

การมีจริยธรรมในการทำงานสูง 3) การเสียสละประโยชนŤสŠวนตนเพื่อองคŤการ 4) การใหšผลตอบแทนแกŠบุคลากรที่ทำประโยชนŤเพ่ือ

องคŤการ (Harvard Business School, 2006)  

2) อิทธิพล เปŨนกลไกสำหรับการใชšอำนาจเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือทัศนคติ โดยมีความแตกตŠางไปจากการใชš

อำนาจ โดยอิทธิพลน้ันสามารถมีผลกระทบในทางบวกคือไมŠจำเปŨนตšองบีบบังคับ ฝŚนใจ หรือสั่งการโดยตรง วิธีการรับอิทธิพลที่ดีจาก

ผูšอื่น คือ 1) คอยสบตากับผูšพูด การจดบันทึกอยŠางเหมาะสม 2) การใหšความสนใจและไมŠแสดงความคิดเห็นขณะที่ผูšอื่นพูด 3) การใหš

ความสนใจในภาษากายของผูšพูดจะทำใหšทราบความรูšสึกผูšพูด 4) การถามคำถามเพ่ือใหšไดšขšอมูลเชิงลึก (ปลายเปŗด)  5) การทบทวน

คำพูดเพ่ือยืนยันความเขšาใจที่ตรงกัน  

3) การจูงใจ เปŨนการผสมผสานกันของศาสตรŤและศิลปş เนื่องจากการจูงใจอยูŠบนพื้นฐานของการรวบรวมขšอมูล และการ

วิเคราะหŤขšอมูลอยŠางมีระเบียบวิธี ความเขšาใจอยŠางถŠองแทšในพฤติกรรมของมนุษยŤและทักษะการสื่อสารที่ไดšรับการพัฒนามาเปŨน

อยŠางดี รวมถึงการใชšความสามารถในการทำใหšเกิดความไวšวางใจ 
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 สรุปไดšวŠา องคŤประกอบของภาวะผูšนำควรมี 3 ดšาน ไดšแกŠ อำนาจ อิทธิพล และการจูงใจ ไมŠวŠาจะเปŨนผูšนำในรูปแบบใด

จำเปŨนตšองไดšรับการพัฒนาภาวะผูšนำภายใตšพื้นฐานของจริยธรรมสรุปดังแผนภาพที่ 2 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 2 องคŤประกอบการพัฒนาภาวะผูšนำ 

 

 จากแผนภาพที่ 2 สามารถนำมาประยุกตŤกับสถานการณŤการแพรŠระบาดของโควิด 19 โดยในสถานการณŤการแพรŠระบาด

สรšางความเครียดและความวิตกกังวลใหšกับทั้งผูšนำองคŤกรและบุคลากรในองคŤกร ทำใหšผูšนำมีบทบาทสำคัญและตšองแสดงภาวะผูšนำ 

ดšวยการทบทวนสถานภาพขององคŤกรในปŦจจุบันวŠามีผลการดำเนินการ จำนวนบุคลากรและงบดุลขององคŤกรอยูŠในระดับใด และ

หากสถานการณŤดังกลŠาวยังคงอยูŠระยะยาว องคŤกรจะอยูŠรอดไดšดšวยวิธีการใดบšาง วิธีการของผูšนำจึงเริ่มตšนจากการใหšขšอมูลกับ

บุคลากร มีการสื่อสารระหวŠางกัน (Chen & Sriphon, 2021: 1) และวิเคราะหŤความเสี่ยง แจšงใหšบุคลากรทุกระดับทราบเพ่ือ

รŠวมกันกำหนดแนวทางการบริหารรŠวมกัน (American Psychological Association, 2020: 1-2) ซึ่งผูšนำตšองใชšการจูงใจ การมี

อิทธิพลและอำนาจในการคิดและตัดสินใจเพื่อใหšองคŤกรสามารถอยูŠรอดและผŠานวิกฤตไดšดšวยวิธีการ ดังนี้ 1) สรšางการเรียนรูšและ

รับรูšสถานการณŤขององคŤกรและกำหนดการวางแผนรŠวมกับบุคลากร 2) สŠงเสริมมาตรการรักษาระยะหŠางทางสังคมเพื่อลดการ

แพรŠกระจาย 3) เพิ่มขีดความสามารถทางการแพทยŤและจัดหาสิ่งอำนวยความสะดวกและเจšาหนšาที่ในการดูแลผูšปśวย 4) จัดหา

อุปกรณŤปŜองกันสŠวนบุคคล (PPE) และการแพทยŤเวชภัณฑŤ โดยผูšนำควรแสดงภาวะผูšนำดšวยการประสานการทำงานรŠวมกันกับ

บุคลากรในองคŤกรและพยายามคšนหาทางแกšไขหลายๆ ทางที่สอดคลšองกับกลยุทธŤขององคŤกรและสามารถตอบสนองตŠอปŦญหาไดš

อยŠางรวดเร็ว 

 

บทสรุป           

 เนื่องจากสภาวการณŤเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี นวัตกรรมการผลิต และการแขŠงขันในโลกตลอดจนสถานการณŤการแพรŠ

ระบาดของโควิด 19 สŠงผลกระทบทุกภาคสŠวนของประเทศไมŠวŠาจะเปŨนธุรกิจเอกชน องคŤการของรัฐ ประชาชน ผูšนำและบุคลากร

การพัฒนา 

การอบรม 

การศึกษา 

ผูšนำ อิทธพิล 

อำนาจ 

การจูงใจ 

คุณธรรม จริยธรรมของผูšนำ 
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เปŨนปŦจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนการดำเนินงานใหšสำเร็จตามวัตถุประสงคŤเพราะคนที่เปŨนทรัพยากรที่มีคŠาที่สุดขององคŤการ ดังนั้น

ผูšนำตšองมีความรูšความเขšาใจ มีทักษะภาวะผูšนำ ผูšนำตšองมีการปรับตัวเพื่อการตอบสนองตŠอวิกฤต และตšองติดตามการเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดขึ้นตลอดเวลาทั้งในเชิงนโยบายของรัฐบาล สถานการณŤและสภาพเศรษฐกิจของประเทศและทั่วโลก เพื่อขจัดอุปสรรคและ

สรšางชัยชนะรŠวมกันระหวŠางผูšนำและบุคลากรในชŠวงวิกฤต ผูšนำตšองมีความยืดหยุŠนและกำหนดโครงสรšางการบริหารงานใหมŠใหšมี

ความคลŠองตัวไมŠยึดติดกับกฎระเบียบทางราชการ 

 

กิตติกรรมประกาศ 

 บทความวิชาการนี้พัฒนาขึ้นจากที่ผูšเขียนไดšลงทะเบียนเรียนในรายวิชาภาวะผูšนำโดยผูšเขียนไดšทบทวนแนวคิด ทฤษฎีที่

เกี่ยวขšองเกี่ยวกับภาวะผูšนำ ผูšเขียนขอขอบพระคุณผูšชŠวยศาสตราจารยŤ ดร. นิภาพรรณ เจนสันติกุล และอาจารยŤ ดร. ชนะวิทยŤ       

อนุสุเรนทรŤ อาจารยŤผูšสอนที่ใหšคำแนะนำและสŠงเสรมิใหšผูšเขียนปรับปรงุและพัฒนาบทความใหšมีความสมบูรณŤยิง่ขึ้นและขอขอบคณุ

ผูšทรงคุณวุฒทิุกทŠานที่ใหšคำแนะนำเพื่อการปรับปรุงคุณภาพของบทความ 
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