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ภาวะผู้น าในการท างานด้านสุขภาวะ 
 
 ผู้น า คือ ผู้ที่บุคคลอ่ืนศรัทธา/ มีความสามารถในการในการโน้มน้าว/ ชี้น า และจัดการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
เรื่องต่างๆ  รวมทั้งผู้ที่บุคคลอ่ืนยอมรับว่ามีความสามารถสร้างความน่าเชื่อถือ สร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลอ่ืนให้มาร่วมมือ
ท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย หรือผู้ที่มีอิทธิพล สามารถจูงใจ โน้มน้าวบุคคลอื่นให้เป็นผู้ตามได้ด้วยความเต็มใจ 

 บทบาทของผู้น าในการท างาน ประกอบด้วย 
1. บทบาทในการก าหนดทิศทาง  ผู้น าต้องมองการณ์ไกลในอนาคตว่าท าอย่างไรให้งานที่ท าบรรลุ 

เป้าหมาย  ตัวอย่างเช่น ในการขับเคลื่อนงานทางสุขภาวะ ผู้น าต้องก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน ว่า งานที่ท ามีเป้าหมายเพ่ือ
สร้างความมั่นคงในมิติต่าง ๆ  เช่น ความมั่นคงทางสุขภาพ ความมั่นคงทางอาหาร  ความมั่นคงทางสิ่งแวดล้อม  ความ
มั่นคงทางมนุษย์ เป็นต้น   

2. บทบาทในการท าให้ทีมงาน/ ผู้ตามมีเป้าหมายในทิศทางเดียวกัน ผู้น าต้องสื่อสาร ชี้แจง ถ่ายทอด 
ทิศทางหรือเป้าหมายที่ก าหนดให้ผู้ตามหรือสมาชิกทีมเข้าใจตรงกัน ท าให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน สร้างความร่วมมือ
และเกิดความรู้สึกร่วมรับผิดชอบในการรับผลการด าเนินงาน 

3. บทบาทในการจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจ ผู้น าต้องท าให้ผู้ตามมีความมุ่งม่ันในการฟันฝ่าอุปสรรค 
เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย 

 ประเภทของผู้น า  
 โดยทั่วไปผู้น ามี 4 ประเภท ประกอบด้วย 

1. ผู้น าแบบชี้น า: เป็นผู้น าที่มีคุณลักษณะให้ค าแนะน า บอกทุกอย่าง/สั่งให้ผู้ตามท าในสิ่งที่ต้องการ การ 
ท างานมุ่งเน้นการควบคุม ก ากับการปฏิบัติงานของผู้ตามหรือสมาชิกในทีมอย่างใกล้ชิด ยึดมั่นในวิธีการปฏิบัติกฎ ระเบียบ
ท างานตามแผนและเวลาที่ก าหนดอย่างเคร่งครัด  

2. ผู้น าแบบสนับสนุน: เป็นผู้น าที่เปิดโอกาสให้ผู้ตามหรือสมาชิกทีมได้ด าเนินการเอง โดยผู้น าท าหน้าที่ 
ให้ค าแนะน า แสดงความคิดเห็น ให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงาน   ในการท างานร่วมกันให้ความส าคัญกับความรู้สึกพึงพอใจ
และให้ความสนใจต่อความต้องการและความเป็นอยู่ของผู้ตาม ไม่มุ่งเน้นผลงาน  

3. ผู้น าแบบเน้นผลลัพธ์: ผู้น าแบบนี้ เป็นผู้น าที่มุ่งความส าเร็จของงาน โดยการหาวิธีการท างานที่ดีท่ีสุด  
มุ่งความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ ตั้งเป้าหมายท้าทาย  เน้นผลลัพธ์ของงานระดับที่สูงกว่ามาตรฐานและให้ความมั่นใจว่าผู้
ตามปฏิบัติงานได้ดีกว่ามาตรฐาน 

4. ผู้น าแบบเน้นการมีส่วนร่วม เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับกระบวนการท างาน โดยเชื่อว่าผู้ตามหรือ 
สมาชิกทีมมีศักยภาพ ดังนั้นจึงมุ่งหาวิธีการท างานที่ผู้ตามได้เข้ามามีส่วนร่วม ตั้งแต่การรับฟังความคิดและข้อเสนอแนะ
จากทีม/ ผู้ตาม เปิดโอกาสให้ทุกคนให้ข้อมูลย้อนกลับต่อกระบวนการและผลงานที่ท า รวมทั้งออกแบบการท างานที่เปิด
โอกาสให้สมาชิกทุกคนได้พัฒนาทักษะการคิด  และมีความสามารถในการควบคุมก ากับงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

 ภาวะผู้น า เป็นลักษณะ พฤติกรรม และการปฏิบัติของบุคคลที่เป็นผู้น าและท าให้บุคคลอื่น/ สมาชิกในทีมท างาน
มีความเชื่อมั่น ยอมรับ เห็นด้วยกับวิธีการปฏิบัติเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน ในขณะเดียวกันท าให้สมาชิกในทีมมีคว าม
พร้อมที่จะเผชิญปัญหาอุปสรรคไปด้วยกัน  
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 องค์ประกอบของภาวะผู้น าในการท างานด้านสุขภาวะการท างานด้านสุขภาวะมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
ดังนั้นสามารถน าองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาประยุกต์ใช้ได้  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลมี
ลักษณะ 4 ประการ (Bass & Avolio, 1990) คือ  
 1. มีความชัดเจนในอุดมการณ์ (idealized influence): มีความรอบรู้ เข้าใจในงานที่ท า เช่น หากงานพัฒนา 
ผู้น าจะต้องมีความรอบรู้ในเรื่องนั้น รวมทั้งต้องมีความมุ่งมั่นและการแสดงออกอย่างเด่นชัดในการท างานอย่างมีเป้าหมาย 
ตามอุดมการณ์และสอดคล้องกับเป้าหมาย/ ความต้องการของสมาชิกทีมสร้างความเชื่อมั่น ไว้วางใจ และการยอมรับ  
 2. สามารถสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation): สามารถท าให้ทีมมีพลังจากภายใน มีความท้าทาย 
มุ่งม่ันและคาดหวังที่จะไปสู่เป้าหมาย  ท าให้สมาชิกมีความรู้สึกทุ่มเท พร้อมที่จะท างานอย่างเต็มที่   
 3. สามารถกระตุ้นการคิด (intellectual stimulation):  เปิดโอกาสและกระตุ้นให้สมาชิกทีมได้คิด แสวงหาวิธีการ
ท างานที่สอดคล้องกับสถานการณ์/ ปัญหา ด้วยวิธีการใหม่ๆ ไม่ยึดติดกับรูปแบบวิธีการเดิม ๆ  
 4. ให้ความส าคัญกับความแตกต่างระหว่างบุคคล (individual consideration): ให้ความส าคัญและยอมรับความ
แตกต่างในความสามารถของสมาชิกทีมควบคู่ไปกับการพัฒนาขีดความสามารถของแต่ละคน 

ระดับการพัฒนาภาวะผู้น าเพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงในสังคม 
การท างานด้านสุขภาวะ เป็นการขับเคลื่อนภารกิจที่มีความเกี่ยวข้องกับหลายภาคส่วน จ าเป็นต้องใช้ทักษะผู้น า

ตั้งแต่ระดับบุคคลจนถึงชุมชน ดังนี้  
1. ระดับบุคคล (individual) ให้ความส าคัญกับการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคคลตลอดจนสนับสนุนการท าหน้าที่

ของบุคคลนั้นในการท างานเพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของสังคมมากที่สุด มุ่งเน้นการพัฒนาความตระหนักรู้ ความเข้า
กันได้และการพัฒนาสมรรถนะการน าให้สอดคล้องกับงานที่ท า  

2. ระดับกลุ่ม (group) เป็นกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคคลในการท างานกลุ่มเล็ก ๆ  สร้างให้เกิดความ
ร่วมมือ เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนาตามความต้องการระดับกลุ่มเพ่ือส่งผลต่อเป้าหมายโดยรวม 

3. ระดับชุมชน/สังคม (community/society) เป็นกระบวนการสร้างคุณค่าผลลัพธ์สุดท้ายที่เกิดกับสังคมเป็น
ผลโดยตรงจากกิจกรรมการพัฒนาภาวะระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคมน าสู่ สุขภาวะ
โดยรวม 

การพัฒนาภาวะผู้น าในระดับบุคล 
 การพัฒนาภาวะผู้น าระดับบุคคล เป็นการพัฒนาที่มีเป้าหมายส าคัญ คือ เพ่ือการเปลี่ยนแปลงจากภายในสู่
ภายนอก เนื้อหาส่วนนี้ จะน าแนวคิดการมีอุปนิสัยที่ดีเป็นแนวคิดหลักในการพัฒนาตนเอง ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

อุปนิสัยที่ดีทั้ง 7 ประการ จากหนังสือ “7 Habits for Highly Effective People” (7 อุปนิสัย พัฒนาสู่ผู้มี
ประสิทธิผลสูง): Cover, R. Stephen. (2005). 7 Habits of effective people.  
 
 



 
การอบรมเชิงปฏิบัติการผู้น าและการบริหารเครือข่ายด้านสุขภาวะ (ออนไลน์) 

6-7 กรกฎาคม 2564 เวลา 09.00-16.30 น. ณ ห้องประชุม zoom1 
สถาบันนโยบายสาธารณะมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา 

 

4 
 

 
 

แนวคิดส าคัญ  ผู้เขียนได้อธิบายให้เข้าใจถึง "กรอบความคิด" ของตัวเราเองและดูว่าเราจะสามารถ "เปลี่ยนกรอบ
ความคิด" นี้ได้อย่างไร เพราะแต่ละคนย่อมมีมุมมองที่ต่างกันขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการมองและการตีความ เมื่อเติบโต
ขึ้น มีพัฒนาการด้านความคิดจะเริ่มเปรียบเทียบกับข้อเท็จจริงและรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนท าให้มีโลกทัศน์ที่กว้างขึ้น
กว่าเดิม 

อุปนิสัยที่ 1. การน าตนเอง  (be proactive) ผู้น าต้องเป็นฝ่ายเริ่มต้นก่อน  คือ คิดว่าตัวเองเป็นผู้ก าหนดชีวิต
ของตน มีการพิจารณา วางแผนในการน าตนเอง เป็นผู้ตัดสินใจเลือกที่จะท าหรือจะไม่ท าสิ่งใด ๆ ด้วยเหตุด้วยผลของ
ตนเองหลักคิดส าคัญ คือ  

1. การฝึกอุปนิสัยการน าตนเอง  (proactive) เป็นอุปนิสัยที่ส าคัญอย่างยิ่งของนักพัฒนาท าให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงมากกว่าการเป็นผู้ตอบสนอง (reactive)  

2. การถอดบทเรียนจากประสบการณ์ทางตรง/ ทางอ้อม รวมทั้งการศึกษาตัวอย่างจากกรณีศึกษา 
อ่ืนๆ  

3. การพัฒนาทักษะการสังเกต การมองการณ์ไกล การคิดภาพรวม 
4. การคาดคะเนผลที่จะเกิดขึ้น และการเตรียมความพร้อมแก้ปัญหาเฉพาะหน้าและระยะยาว  โดย 

หาวิธีการแก้ปัญหาที่ต้นตอ 
5. การสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกทีมมองเห็นความส าคัญ/ โอกาสในการเริ่มต้นก่อน  

อุปนิสัยท่ี 2. การมีแผนและเป้าหมายทีช่ัดเจน (begin with the end in mind) 
ผู้น าเมื่อเริ่มมองในระยะยาว จะเริ่มพ่ึงพาตนเอง โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและมีโอกาสเป็นไป

ได ้และจะมีความพยายามจัดการตนเองให้ด าเนินชีวิตตามแผนและเป้าหมายที่วางไว้ หลักคิดส าคัญ คือ  
1. การก าหนดเป้าหมายของงานที่ท าในภาพรวม/ การเปลี่ยนแปลงระยะสั้น ระยะยาว ที่ต้องการให้ 

เกิด เป็นรูปธรรม โดยต้องมีความชัดเจนว่าฝันอยากเห็นอะไรเกิดขึ้น เมื่อไหร่ อย่างไร สิ่งส าคัญ คือ ต้องท าให้ทุกคนในทีม
รับรู้เป้าหมายเดียวกัน/ ใกล้เคียงกัน เพื่อท าให้เกิดความร่วมมือและพลังในการเปลี่ยนแปลง 

2. การวางแผนจัดการในระดับเป้าหมายหลัก และแผนปฏิบัติการที่จะสนับสนุน โดยระบุขั้นตอน 
วิธีการที่ชัดเจน 

3. การสื่อสารความเข้าใจกับทีมงานและบุคคลอ่ืน ๆ 
4. การผลักดันและน าแผนสู่การปฏิบัติ การติดตามเป้าหมาย/ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทุกวัน หาก 
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ไม่เป็นตามที่ก าหนดไว้ จะต้องค้นหาสาเหตุที่แท้จริง และมีความยืดหยุ่น   

อุปนิสัยท่ี 3. การจัดล าดับความส าคัญของงาน (put first things first) 
ผู้น าต้องมีทักษะการตัดสินใจในการท ากิจกรรมต่างๆ ภายใต้เวลาที่มีอย่างจ ากัด หรือ ความเร่งด่วน และพิจารณา

ความส าคัญของภารกิจ  ในแต่ละวันภารกิจต่างๆ มีหลายรูปแบบที่ผู้น าต้องตัดสินใจท าอะไรก่อน/ หลัง: 
ก) ส าคัญและเร่งด่วน: งานลักษณะนี้ต้องท าโดยเร็วที่สุด และมีความส าคัญ ต้องท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ดี ดังนั้น ผู้น า

จึงต้องให้เวลาและให้ความส าคัญ 
ข) ส าคัญแต่ไม่เร่งด่วน: งานลักษณะนี้ส าคัญ แต่ไม่เร่งด่วนเรื่องเวลา ดังนั้น จึงมีโอกาสไตร่ตรอง  
ค) ไม่ส าคัญแต่เร่งด่วน: : งานลักษณะนี้ส่วนใหญ่เกิดเฉพาะหน้า ต้องการความเร็ว ผู้น าจึงต้องจัดสรรเวลา

ปฏิบัติ  
ง) ไม่ส าคัญและไม่เร่งด่วน: งานลักษณะนี้เป็นภารกิจที่ผู้น าสามารถมอบหมายงานให้ผู้อ่ืนท าแทนได้  
หลักคิดส าคัญ คือ 

1. การทบทวนเป้าหมายและจัดล าดับความส าคัญของงานอย่างสม่ าเสมอ  
2. การวางแผนจัดการที่มีความส าคัญ  โดยต้องใช้กระบวนการตัดสินใจ 

อุปนิสัยที่ 1, 2, 3 เกี่ยวข้องกับการเอาชนะใจตนเองคือ เปลี่ยนจากคนที่ต้องพ่ึงพาผู้อ่ืนไปเป็นคนที่พ่ึงพาตนเอง
หรือ "ชนะใจตนเอง"เมื่อพ่ึงพาตนเองได้ถือว่ามีพ้ืนฐานส าหรับการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันได้ก็จะสามารถก้าวไปสู่การ
ท างานกับบุคคลอ่ืน ๆ 

อุปนิสัยท่ี 4. การค านึงถึงประโยชน์ของทุกฝ่าย (คิดแบบเราได้-เพื่อนได้:ชนะ-ชนะ:think win-win) 
ในภารกิจที่ผู้น าต้องตัดสินใจ ด าเนินการ หรือต้องมีการจัดการความขัดแย้ง หาทางเลือกท่ีดี ผู้น าต้องใช้ทักษะการ

คิดและท าแบบชนะ-ชนะ (win-win) ผู้น าต้องหาแสวงหาทางเลือกที่ท าให้ทุกฝ่ายได้รับประโยชน์ หลักคิดส าคัญ คือ 
1. การคิดแบบชนะ-ชนะ เป็นทัศนคติเชิงบวก มีลักษณะของการแบ่งปัน เป็นการมองผู้ร่วมงานที่อยู่ 

ใต้การบังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืนๆ  เช่น คู่แข่ง คู่สัญญา ที่มีความคิดเห็นแตกต่างทั้งในการท างานและการใช้ชีวิต ท าให้มี
พ้ืนที่และมีโอกาส เป็นการสร้างทางเลือกให้บุคคลอื่นด้วย 

2. การรู้จักแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ไม่หนีปัญหา และสร้างการมีส่วนร่วมในการผลักดันให้งานส าเร็จ    
3. การคิดลักษณะนี้ทุกฝ่ายจะได้ประโยชน์ ท าให้เกิดความร่วมมือ  ลดความขัดแย้ง แต่ไม่ใช่เป็นการ 

คิดเพ่ือสมยอมโดยไม่มีเหตุผล 

อุปนิสัยที่ 5. รับฟังและเข้าใจคนอ่ืนก่อน (seek first to understand then to be understood) ผู้น า
ต้องมีความตั้งใจที่จะเข้าใจคนอ่ืนก่อนเป็นนิสัย การฟังอย่างตั้งใจ และพยายามท าความเข้าใจในสารที่สื่อออกมา ท าให้การ
สื่อสารในครั้งต่อไปมีประสิทธิภาพมากขึ้นหลักคิดส าคัญ คือ 

1. การฟังเพ่ือความเข้าใจ ในการท างานร่วมกัน การฟังท าให้เข้าใจ รับทราบความต้องการ ได้ 
ข้อมูลที่ถูกต้องท าให้สามารถแก้ปัญหาได้ตรงจุด 

2. ในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนที่มีความแตกต่าง จะต้องฟังด้วยเจตนาท าความเข้าใจ เพ่ือเข้าไปภาย 
กรอบความคิดของอีกคน และเข้าใจบุคคลนั้นอย่างครบถ้วนทั้งด้านสติปัญญาและอารมณ์ สิ่งนี้ไม่เพียงแต่ต้องจับใจความ
จากภาษาพูด แต่ยังรวมถึงเสียงและท่าทางที่แสดงออกด้วย เมื่อสามารถฟังผู้อื่นได้อย่างเข้าอกเข้าใจ 

3. การท าความเข้าใจตนเองภายหลังการฟังบุคคลอ่ืนๆ และการจัดการท่าทีท่ีแสดงออกต่อผู้อ่ืน  
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อุปนิสัยท่ี 6. ประสานพลัง (synergize) 
ผู้น าต้องตระหนักเสมอว่าในการท างานที่ต้องใช้พลังในการขับเคลื่อน ต้องอาศัยพลังและความร่วมมือจากทุกฝ่าย 

หลักคิดส าคัญ คือ 
1. กระบวนการท างานที่ผู้น าต้องประสานพลังให้ทุกฝ่ายทั้งท่ีมีความคิดเหมือนกันหรือแตกต่าง  

มาร่วมมือกันท างาน มองเห็นเป้าหมายการท างานเป้าหมายเดียวกัน   
2. ผู้น าทีมต้องน าความแตกต่าง/ กระบวนการคิดของสมาชิกทีมที่แตกต่างมาใช้ประโยชน์ต่อ 

การพัฒนาท างาน ค้นหาวิธีการแก้ปัญหาแบบที่ต้องสร้างความร่วมมือกันในขณะเดียวกันต้องสร้าง การเรียนรู้ร่วมกันของ
ทีมท างาน 

อุปนิสัยที่ 4, 5, และ 6 จะมุ่งเน้นที่ผู้น าต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบุคลอ่ืนและเพ่ือนร่วมงาน ดังนั้น ผู้น าจะต้องพัฒนา
ตนเองให้มีภาวะผู้น าและพฤติกรรมการน าที่ "ชนะใจผู้อ่ืน"ด้วยการท างานเป็นทีมและสื่อสารอย่างมีประสิทธิผล 

อุปนิสัยท่ี 7. สร้างความพร้อมของตนเอง (sharpen the saw) 
ผู้น าที่มีประสิทธิผลต้องพัฒนาตนองอย่างต่อเนื่อง เป็นการเตรียมความพร้อมเพ่ือให้การน าบรรลุแผนและ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตามในการน าในการน ามีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลา ผู้น าจะต้องปรับเปลี่ยนแผน
และวิธีการด าเนินการ  หลักคิดส าคัญ คือ  

1. การพัฒนาตนเองของผู้น า การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทีเกิดขึ้น ต้องการผู้น าที่มีการพัฒนา 
ตนเองในทุกด้านและมีความสมดุล    

2. การพัฒนาบุคคลอื่นๆ หรือทีมท างานให้มีภาวะผู้น าพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่ต าแหน่ง 
ผู้น า เนื่องจากการสร้างผู้น าใหม ่ 

ในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงแบบไม่หยุดนิ่ง มีความผลิกผันเกิดขึ้นต่อเนื่อง ความท้าทายส าหรับผู้น าเกิดขึ้น
ตลอดเวลา  ดังนั้น อุปนิสัยที่ 7 เป็นอุปนิสัยส าคัญที่ผู้น าต้องหมั่นทบทวนอย่างสม่ าเสมอ 

 หลักการพัฒนาภาวะผู้น าหลักการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ประกอบด้วย  
 1. หลักการเปลี่ยนแปลงจากภายในสู่ภายนอก ความรู้สึกนึกคิดและพฤติกรรมจากภายในตัวตนของบุคคล เช่น 
ความคิด ความเชื่อ ค่านิยม จะเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอก 
 2. หลักความสมดุล ในการพัฒนาต้องพิจารณาความสอดคล้องสมดุลและความเป็นไปได้กับทรัพยากรที่จะใช้กับ
เป้าหมายการพัฒนาที่ต้องการให้เกิดขึ้น   
 3. หลักการพัฒนาตามล าดับวุฒิภาวะ การพัฒนาของมนุษย์มีล าดับขั้นของวุฒิภาวะ ตั้งแต่การพ่ึงพาบุคคลอ่ืน การ
พ่ึงตนเอง และการพ่ึงพาซึ่งกันและกัน ดังนั้น การพัฒนาควรพิจารณาตามล าดับขั้น ที่เริ่มจากการพัฒนาเพื่อให้สามารถพึง
พาตนเองได้ก่อน 

ทักษะผู้น าที่ส าคัญในการท างานด้านสุขภาวะและวิธีการพัฒนา  
 ทักษะผู้น าที่ส าคัญมีหลายทักษะ ในที่นี้ขอน าเสนอทักษะที่ส าคัญในการท างานด้านสุขภาวะรวมทั้งวิธีการพัฒนา
ตนเองและพัฒนาผู้ตามหรือสมาชิกในทีมให้มีทักษะผู้น าดังกล่าว   ดังนี้  

1.ทักษะด้านมนุษย์ (human skill) การท างานด้านสุขภาวะ เป็นการท างานร่วมกับคนที่มีความแตกต่าง 
หลากหลาย การมีทักษะด้านมนุษย์ช่วยในการท าความเข้าใจผู้อ่ืนและช่วยให้สามารถแสดงพฤติกรรมผู้น าต่อบุคคลอ่ืนได้
อย่างเหมาะสม สร้างการยอมรับ ไว้วางใจ ท าให้ได้รับความร่วมมือในการท างาน ทักษะด้านมนุษย์ ประกอบด้วย  การเชื่อ
ในพลังและความสามารถของบุคคลอื่นความไวต่อความรู้สึกและสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 
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การรับฟังบุคคลอื่นด้วยความเข้าใจ เห็นใจ 
การพัฒนาทักษะด้านมนุษย์ ท าได้โดย 
- การรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ ให้ความส าคัญกับการสื่อสารด้วยค าพูดและภาษาท่าทาง 
- การฝึกคิดแบบเข้าใจผู้อ่ืน เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
-  การฝึกมองโลกในแง่บวก ก็จะท าให้เรามองเห็นโอกาสในวิกฤติท่ีเกิดข้ึน  
- การสื่อสารกับบุคคลอื่นต้องค านึงถึงข้อมูลส าคัญท่ีต้องสื่อและน้ าเสียงที่ถ่ายทอด 

2.ทักษะการคิดเชิงระบบ (systematic thinking) เป็นการคิดในลักษณะการวิเคราะห์โดยมองภาพรวมของเรื่อง
ที่คิด ประกอบด้วย  วิเคราะห์ในลักษณะการคิดที่แยกแยะองค์ประกอบของเรื่องที่คิด และวิเคราะห์การเชื่อมโยงระหว่าง
สิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกัน เป็นการคิดอย่างมีเหตุผล  ท าให้เกิดความเข้าใจในสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้กว้างขวางและ
ลึกซึ้งมากขึ้น  

 

การพัฒนาทักษะการคิดเชิงระบบ ท าได้โดย 
- ฝึกมองความเชื่อมโยงระหว่างตนเองกับส่วนประกอบอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกัน 
- ฝึกการมองภาพรวมแทนสิ่งเล็กๆ  แล้วค่อยมองย้อยกลับ 
- กระตุ้นให้ท าความเข้าใจธรรมชาติของระบบ และทุกสรรพสิ่งในโลกล้วนเป็นระบบสัมพันธ์กันและ

มองเห็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง  สาเหตุที่แท้จริงและผลย้อนกลับ 
- ให้อิสระในการคิด ไม่ก าหนดกรอบ/ ไม่ครอบง าความคิดคนอ่ืน 
- ฝึกการแก้ปัญหาโดยการวิเคราะห์สาเหตุที่แท้จริง 
- ให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือสร้างการเรียนรู้ กระตุ้นการคิด 
- ยึดหลักการคิดเพ่ือสร้างการเรียนรู้ และพัฒนาทีม 

3.ทักษะการคิดสร้างสรรค์ (creative thinking) เป็นกระบวนการทางสมองที่สามารถในการคิดได้หลากหลาย
และแปลกใหม่จากเดิม โดยสามารถน าความรู้ ประสบการณ์ที่มีไปต่อยอดความคิด จนน าไปสู่การคิดค้นและสร้างสิ่งที่
แตกต่าง ทั้งในส่วนของกระบวนการท างานหรือผลลัพธ์ใหม่ๆ ที่แตกต่างจากเดิม  ลักษณะที่แสดงว่ามีความคิดสร้างสรรค์
เกิดขึ้น เช่น มีความคล่องแคล่ว รวดเร็ว ในการคิด สามารถหาค าตอบได้ปริมาณมากในเวลาจ ากัด   มีความคิดยืดหยุ่นใน
การคิด สามารถหาหาค าตอบได้หลายประเภทและหลายทิศทาง  ผลลัพธ์ของความคิดเป็นสิ่งแปลกใหม่ ไม่ซ้ ากับผู้อ่ืน และ
มีการคิดที่ละเอียด  

การพัฒนาทักษะการคิดสร้างสรรค์ให้ทีมงาน ท าได้โดย  
- เปิดโลก ชี้ให้เห็นสถานการณ์ ตั้งค าถามในการท างาน ที่ต้องมีหลายค าตอบ 
- สร้างบรรยากาศการเปลี่ยนแปลงในการท างาน 
- สนับสนุนวัตถุดิบของการคิด 
- ให้พ้ืนที่แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ  
- มอบหมายงานพิเศษควบคู่งานประจ าที่รับผิดชอบ  

4.การสร้างแรงบันดาลใจ (inspiration) แรงบันดาลใจเป็นพลังในคนที่จะที่ใช้ในการขับเคลื่อนการคิดและ การ
กระท าใด ๆ ไม่ว่าสิ่งที่ท านั้นจะยากสักเพียงใด ก็พร้อมที่จะฝ่าฟันอุปสรรค เสียสละ แก้ปัญหาเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย หาก
บุคคลมีแรงบันดาลใจภายในจะท าให้บุคคลสามารถการดึงศักยภาพสูงสุดภายในออกมา   ดังนั้นผู้น าที่ดีจะต้องมี
ความสามารถในการกระตุ้นให้ผู้ตามหรือสมาชิกทีมมีแรงบันดาลใจในการท างานเพ่ือสร้างสรรสิ่งที่ดีหรือเพ่ือสร้างสุขภาวะ
ของสังคม  
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การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลอื่น ท าได้โดย  
- การเป็นแบบอย่างที่ดี การแสดงออกให้ทุกคนรับรู้ 
- การให้ค าแนะน า/ แนะน าช่องทาง/ สื่อต่าง ๆ ที่ช่วยให้บุผู้ตาม/ สมาชิกทีมค้นหาวิธีการสร้างแรงบันดาล

ใจ 
- การแสดงออกถึงการมองเห็นคุณค่า ความสามารถของบุคคลอื่น  
- การก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายร่วมกับบุคลที่เราจะไปสร้างแรงบันดาลใจ 

ในขณะเดียวกัน ผู้น าที่ดีก็ต้องสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับตนเองได้  ตัวอย่างวิธีการสร้างแรง 
บันดาลใจให้กับตัวเอง เช่น การค้นหาต้นแบบ การเปลี่ยนวิธีคิดการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย การให้รางวัลตนเอง โดย
สรุป ประกอบด้วย การเชื่อมั่น มุ่งม่ัน และตั้งมั่น 
 

5.การสร้างพลังอ านาจ (empowerment) คือ การที่ผู้น าเสริมสร้างพลังในการท างานให้กับผู้ตามหรือสมาชิกทีม
ทั้งในภาวะปกติ หรือในภาวะที่ผู้ตามหรือสมาชิกมีความท้อแท้ ขาดก าลังใจในการท างาน หรือเผชิญปัญหาอุปสรรคที่
เกิดขึ้น การสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการที่ท าให้ทีมท างานได้ดึงเอาความสามารถของตนออกมาใช้ในการปรับปรุงและ
พัฒนางานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึนหรือสามารถเผชิญปัญหาอุปสรรคได้  

การสร้างพลังอ านาจท าได้โดย 
 

- การเปิดโอกาสให้ผู้ตามหรือสมาชิกทีมทุกคนได้ท างานอย่างอิสระภายใต้ขอบเขตที่ก าหนดเพ่ือ 
สร้างการยอมรับ และท าให้เกิดความรู้สึกว่าได้รับความไว้วางใจ 
 - การกระตุ้นแรงจูงใจให้ผู้ตาม/ สมาชิกทีมมีความเชื่อมั่นในตนเองในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้  
มีความศรัทธาต่องานที่ท า  เพื่อสร้างให้เกิดความผูกพันต่องาน/ กลุ่ม 
 - การจุดประกายพลังร่วม เป็นการสร้างความรู้สึกให้ทุกคนมองเห็นคุณค่าของความร่วมแรงร่วมใจ ที่จะน าไปสู่
เป้าหมาย การเอาชนะปัญหา/อุปสรรคด้วยความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ในขณะเดียวกันต้องยอมรับและรับฟังความคิดเห็น
ที่แตกต่าง  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
 - การสร้างสรรค์บรรยากาศการท างานเชิงรุก ปรับระบบการจัดการงานให้มีความคล่องตัวสูงและปรับเปลี่ยนได้
เหมาะสม การคิดริเริ่มแบบนอกกรอบ การแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศแบบรอบด้านในการด าเนินการ การวิเคราะห์และ
จัดล าดับความส าคัญ/ ความเร่งด่วนของงาน การบริหารเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการความขัดแย้งในการ 
ปฏิบัติงานร่วมกันแบบชนะ-ชนะ การใช้เทคโนโลยีในการท างานและ ประสานงาน เพ่ือป้องกันภาวะหมดพลัง หากมีสถาน
การณืหมดพลังเกิดขึ้น ผู้น าจะต้องค้นหาแหล่งพลังของแต่ละบุคคล รวมทั้งปรับวิธีการท างาน  

6.การเจรจาต่อรอง (negotiation) เป็นการสนทนาที่มีจุดประสงค์เพ่ือแก้ไขความขัดแย้ง เพ่ือสร้างข้อตกลง
ระหว่างหลายฝ่าย เพ่ือต่อรองเงื่อนไข หรือสนองต่อความพึงพอใจต่าง ๆ ซึ่งเป็นวิธีหลักเพ่ือแก้ไขปัญหาทางเลือกที่มีอยู่
หลายทาง โดยค านึงถึงประโยชน์ที่ทั้งสองฝ่ายจะได้รับ 
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การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรอง สามารถฝึกได้หลายวิธีการ รวมทั้งการใช้สถานการณ์จ าลอง หรือ สมมติ
เหตุการณ์โดย  

- พัฒนาทักษะส่วนบุคคล เช่น ทักษะการสื่อสาร: การฟัง การตั้งค าถาม  
- พัฒนาทักษะการแก้ปัญหา การท าความเข้าใจสถานการณ์ การก าหนดทางเลือก การตัดสินใจ 
- พัฒนาบุคลิกภาพ ความสุภาพ ความอ่อนน้อม  
- ฝึกวิเคราะห์สถานการณ์ เตรียมตัวล่วงหน้า ท าการบ้าน ก าหนดผู้ตัดสินใจที่ชัดเจนก่อนเจรจา 
- สนับสนุนโอกาสพัฒนาและฝึกการตัดสินใจ เช่น เข้าร่วมเป็นคณะกรรมการต่าง ๆ ทั้งภายใน/ ภายนอก 

 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าของตนเอง  ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนส าคัญ คือ  
1. ขั้นการส ารวจ  เป็นขั้นตอนการท าความรู้จักตนเองแบบซื่อสัตย์ทั้งโดยจากตัวเองและจากผู้ใกล้ชิด/ 

ทีมงานด้วยกัน เป็นการส ารวจจุดแข็ง/ จุดอ่อน-ข้อจ ากัด พฤติกรรมภายในและภายนอก เช่น ค่านิยม ความเชื่อ บุคลิกภาพ 
ความรู้ ความสามารถ  หลังจากนั้นน าข้อมูลมาวิเคราะห์ จุดเด่นที่ได้จากการส ารวจ สามารถน ามาขยาย/ ต่อยอด หรือ
ถ่ายทอดให้ทีมและบุคคลอื่น ๆ ในขั้นตอนนี้สามารถใช้เครื่องมือการประเมินตนเองที่ดัดแปลงมาจากหน้าต่างโจฮารี่มา
ประเมินทักษะผู้น าได้  (ใบงาน  1)  ประกอบด้วย 
 

1.1 การประเมินภาวะผู้น า บุคลิกภาพ พฤติกรรมที่แสดงออก ของตนเองที่แสดงออกมา 
ภายนอกที่เป็นทั้งด้านบวกและด้านลบ  ที่ตัวเรารวมทั้งสังคมภายนอก ผู้ตาม/ สมาชิกในทีมรับรู้ตรงกัน    
   1.2 การประเมินภาวะผู้น า บุคลิกภาพ ความคิด  ความเชื่อ สภาวะอารมณ์  ที่ตัวเรารับรู้ว่าเราเป็น/ เรามี 
แต่ปกปิดไว้ โดยที่บุคคลอ่ืน ไม่รับรู้ ไม่เห็น ส่วนใหญ่เป็นจุดอ่อนที่อาจเป็นอุปสรรคในการมุ่งสู่เป้าหมาย  
   1.3 การประเมินภาวะผู้น า บุคลิกภาพ ความคิด  ความเชื่อ สภาวะอารมณ์  ที่ตัวเราแสดงออกมาให้
บุคคลภายนอกรวมทั้งสมาชิกทีมได้เห็น/ รับรู้ แต่ตัวเราเองไม่ได้รับรู้ 
 การประเมินทั้ง 3 มิตินี้ จะช่วยสะท้อนให้เราเห็นโอกาสในการพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีภาวะผู้น า  
และได้รับการยอมรับจากสมาชิกทีม  ในขั้นตอนนี้ที่เราสามารถน าแบบประเมิน อ่ืน ๆ มาใช้ในการประเมินตนเองได้ เช่น 
แบบประเมิน 7 อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล (ใบงาน  2)  หลังจากนั้นควรวิเคราะห์ผลกระทบที่เกิดจากจุดอ่อน-ข้อจ ากัด 

2. ขั้นการตั้งเป้าหมายและวางแผนพัฒนา หลังจากท่ีเราทราบส่วนจุดอ่อน-ข้อจ ากัดท่ีต้องการพัฒนา/  
ปรับปรุง ประเมินผลกระทบและความปรารถนาที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองอย่างแท้จริงเพ่ือเข้าสู่ขั้นที่ 2 คือ การตั้งเป้าหมาย 
วางแผนพัฒนา  ขั้นตอนนี้ประกอบด้วยกิจกรรมส าคัญ คือ  

2.1 การก าหนดเป้าหมายการพัฒนาที่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบ   
2.2 วิเคราะห์แผนงาน/ เส้นทาง/ กระบวนการ/ ขั้นตอนการท างานที่จะมุ่งสู่เป้าหมาย หากเขียนเป็น

time line จะท าให้มีความชัดเจนขึ้น 
   2.3      จะต้องพิจารณาว่าในแต่ละขั้นตอนของงานต้องการผู้น าแบบใด และทักษะผู้น าทักษะใดที่ส าคัญ
และช่วยให้การขับเคลื่อนงานเป็นไปตามแผนที่วางไว้     
   2.4     น าข้อมูลที่ได้จาก 2.3 มาเปรียบเทียบกับข้อมูลใน 1.1-1.3 ที่ส ารวจตนเองและทีมงาน เพ่ือน ามา
จัดล าดับความส าคัญของจุดอ่อนที่จะพัฒนาพร้อมกับวิเคราะห์โอกาสที่จะท าให้การพัฒนาบรรลุเป้าหมาย  
   2.5    การวางแผนพัฒนาภาวะผู้น าของตนเอง ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ กิจกรรมการพัฒนาหรือ
วิธีการพัฒนาตนเองที่จะใช้ ทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ เช่น เวลา งบประมาณ และวิธีการประเมินผลการพัฒนาตนเอง  
ทั้งนี้การพัฒนาตนเองต้องมีทิศทางสอดคล้องกับงานด้านสุขภาวะที่ตัวเรารับผิดชอบ/ ปฏิบัติ 



 
การอบรมเชิงปฏิบัติการผู้น าและการบริหารเครือข่ายด้านสุขภาวะ (ออนไลน์) 

6-7 กรกฎาคม 2564 เวลา 09.00-16.30 น. ณ ห้องประชุม zoom1 
สถาบันนโยบายสาธารณะมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา 

 

10 
 

 3. ขั้นปฏิบัติตามแผนพัฒนาตนเองที่ก าหนดไว้ หากเป็นแผนระยะยาว ระหว่างพัฒนาควรมีการทบทวนความส าเร็จ
เป็นระยะ ๆ และปรับเปลี่ยนแผนเมื่อพบว่า การพัฒนาด้วยวิธีการที่ก าหนดไว้ไม่สามารถด าเนินการได้หรือมีการใช้ทรัพยากรที่
ไม่เหมาะสม 
 4. ขั้นประเมินผลการพัฒนา โดยเทียบกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้อาจใช้วิธีการประเมินหลายๆ วิธีร่วมกันทั้งโด
ยกสารประเมินตนเองและบุคคลอ่ืนมีส่วนร่วม  
 
ตัวอย่างแผนพัฒนาภาวะผู้น าของตนเอง  
ทักษะที่ต้องการพัฒนา..................................................................................  
 

เป้าหมาย ช่วงเวลาใน
การพัฒนา 

วิธีการที่พัฒนา การด าเนินการพัฒนา สะท้อน 
 

คิดตนเอง 
เป็นไปตามแผน ไม่เป็นไปตามแผน/ 

เนื่องจาก 

    
 

  

    
 

  

 
 
สรุป  
 ภาวะผู้น า เป็นพ้ืนฐานส าคัญของการท างานทางด้านสุขภาวะ เนื่องจากเป็นงานที่ต้องท าร่วมกับบุคลหลายภาคส่วน
และต้องใช้พลังในการขับเคลื่อน การที่บุคคลสามารถแสดงบทบาทผู้น าในโน้มน้าง จูงใจ สร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมให้กับผู้ตาม
และสมาชิกทีมจะเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้งานบรรลุเป้าหมาย ในขณะเดียวกันจะท าให้คนท างานมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มี
ความสุขในการท างาน ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่พัฒนาได้ โดยเริ่มจากการประเมินตนเอง การวางแผน การหาวิธีการพัฒนาที่
เหมาะสม การพัฒนาอย่างต่อเนื่องช่วยสร้างการเรียนรู้น าไปสู่การเพ่ิมพลังในการสร้างสรรค์งานที่ดีในระยะยาว 
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