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บทคัดย่อ

	 การบรหิารงานในองค์กรมคีวามจ�ำเป็นอย่างยิง่ทีผู่น้�ำในองค์กรต้องมบีทบาท

หน้าที่หลัก คือ การสร้างผลก�ำไร การบริหารทรัพยากร และการท�ำให้องค์กรนั้น 

อยู ่รอด ซึ่งต้องเป็นผู ้น�ำที่มีวิสัยทัศน์ในการมองอนาคตภาพที่กว้างไกล ต้องม ี

การเตรียมทั้งแผนหลักและแผนส�ำรอง โดยเฉพาะแผนส�ำรองเป็นแผนเพื่อป้องกัน

การเกิดเหตุการณ์วิกฤตหรือเหตุการณ์ที่ไม่เคยคาดคิดมาก่อน ซึ่งส่งผลกระทบต่อ

องค์กรทั้งภายในและภายนอก ดังนั้น จ�ำเป็นที่จะต้องมีการจัดตั้งคณะกรรมการบริหาร

ภาวะวิกฤตหรือทีมงานเฉพาะ เพื่อบริหารจัดการทรัพยากรให้เกิดประสิทธิผล 

และประสทิธภิาพ การบรหิารงานองค์กรในช่วงเหตกุารณ์วกิฤตต้องอาศยัทฤษฎต่ีางๆ 

มาเป็นกรอบแนวทางการท�ำงาน โดยอาศัยผู ้น�ำ ผู ้เชี่ยวชาญ หัวหน้างาน และ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีทักษะต่างๆ ที่เกี่ยวข้องในการจัดการ เพื่อสร้างแผนงานที่ท�ำให้

ทุกคนเกิดความรู้สึกมั่นคง และมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น

ค�ำส�ำคัญ:  การบริหารงานในองค์กร  เหตุการณ์ที่วิกฤต  แผนส�ำรอง ทฤษฎี
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Abstract

	 The Organizational Administration have essentially for leaderships which 

must to have the role principle. It is creat profit, human resource management and 

existence of the organization. The leaderships have to vision views on future,  

have prepare both principle plan and subprinciple plan. The subprinciple plan is 

prevention to creat for crisis situation plan or no expected before the crisis  

situation which is effect the organization both internal organization and external 

organization, so it necessary to arrange for the crisis situation administrative  

committees or specific team works. Althrough to resource administrative  

management for effectiveness and efficiency for the organization. The crisis  

administrative management must to use for other theories to conceptual framework 

for leaderships, professionals,headers and staffs. They have skills relate for  

management that creat plan for everybody have securely and increase quality life.

Keywords: The adminstration organizational, the crisis situation, subprinciple plan

บทน�ำ

	 การบรหิารงานในองค์กรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานทางด้านรฐัและเอกชน 

จ�ำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องให้ความส�ำคัญ โดยเฉพาะผู้น�ำในองค์กรไม่เพียงแต่จะต้อง 

บริหารงานภายในองค์กรเท่านั้น ยังบริหารงานองค์กรภายนอก เช่น การส�ำรวจลูกค้า  

การพิจารณาคู่แข่งขันทางการตลาด การวิเคราะห์ทางสังคม การเมือง เศรษฐกิจ 

วัฒนธรรม ประเพณี และค่านิยม เป็นต้น จะเห็นได้ว่า สถานการณ์ในประเทศไทย 

ในปัจจุบันเข้าสู่ยุคโลกาภิวัฒน์ ซึ่งต้องเผชิญกับภาวะวิกฤตต่างๆ ซึ่งเป็นปัจจัย

ภายนอก ท�ำให้ประเทศไทยได้ร ่วมมือกับประเทศในแถบเอเชีย 9 ประเทศ  

เป็นประเทศประชาคมทัง้ทางด้านการเมอืงและความมัน่คง  เศรษฐกจิ  สงัคมและวฒันธรรม 

เพื่อแข่งขันกับหลายประเทศ ด้วยเหตุนี้ในองค์กรต่างๆ ที่มีในประเทศไทย จ�ำเป็น 
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ที่ผู้น�ำในองค์กรจะต้องมีผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเชี่ยวชาญในด้านต่างๆ มาร่วมกัน

ในการวางแผน ด�ำเนินงาน ตรวจสอบและติดตาม และปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อเป็นลดผลกระทบต่อองค์กร หากเหตุการณ์ในการจัดการทรัพยากรต่างๆ อยู่ใน

ภาวะทีส่มดลุ ผูบ้รหิารคงไม่กงัวลกบัการเผชญิปัญหาด้านความเสีย่งต่างๆ ทีเ่กดิจาก

ปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร แต่ถ้าเกิดเหตุการณ์ในการจัดการทรัพยากรต่างๆ 

อยู่ในภาวะที่ไม่สมดุล ผู้น�ำในองค์กรจะต้องมีแผนส�ำรองที่ดี เพื่อรองรับเหตุการณ์

วิกฤตหรือภาวะวิกฤต ค�ำว่า ภาวะวิกฤต หมายถึง “สถานการณ์ที่เข้าสู่ภาวะที่จ�ำเป็น

ต้องเข้าจดัการเพือ่หลกีเลีย่งหรอืแก้ไขความเสยีหายทีเ่กดิขึน้ หรอืวกิฤตทางด้านความ

ปลอดภัยสิ่งแวดล้อมหรือสุขภาพซึ่งเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นอย่างไม่ได้มีการวางแผน

ล่วงหน้า” ที่ก่อให้เกิดภาวะคุกคามโดยไม่ว่าจะเป็นความจริงหรือท�ำให้รับรู้ว่าเกิด

ความไม่ปลอดภัยในด้านต่างๆ มีผลต่อภาพลักษณ์หรือความเชื่อถือในองค์กรหรือ

ก่อให้เกดิการฟ้องร้องทางกฎหมาย ก่อให้เกดิความเสยีหายต่อสิง่แวดล้อม เศรษฐกจิ

และภาพลักษณ์ (Covello, 1995) ดังนั้น จ�ำเป็นที่ผู้น�ำในองค์กรต้องเตรียมแผนงาน

รองที่ต้องอาศัยความร่วมมือจากผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้เชี่ยวชาญมาระดมสมอง 

ในการก�ำหนดเป้าหมาย วิธีการ และกลยุทธ์ในเหตุการณ์ที่วิกฤต โดยมีวัตถุประสงค์

เพือ่ป้องกนัภาวะวกิฤตทีอ่าจจะเกดิขึน้ สามารถจ�ำกดัภาวะวกิฤตให้หมดไปให้เรว็ทีส่ดุ

และจ�ำกัดความเสียหาย และเพื่อสร้างความเชื่อมั่นให้กับองค์กรต่อไป

การรับรู้ภาวะวิกฤตที่ก�ำลังจะเกิดขึ้น

	 ค�ำแนะน�ำในการรับรู้ภาวะวิกฤติที่ก�ำลังจะเกิดขึ้น มีดังนี้

	 1. 	 ให้ความสนใจเมื่อสัญชาตญาณของผู้น�ำในองค์กรมีบางอย่างผิดปกติ

	 2. 	 ให้เผชิญกับข้อเท็จจริงที่น่ากังวลเมื่อพบ และตรวจสอบให้แน่ชัด

	 3. 	 พิจารณาผลที่ตามมา เช่น ความเสียหายทางการเงิน การบาดเจ็บ  

ภาพลักษณ์ขององค์กร

	 4. 	 ให้ถามค�ำถามว่า นีเ่ป็นยอดของภเูขาน�ำ้แขง็ทีใ่หญ่และอนัตรายหรอืไม่ 

ขนาดของปัญหาในปัจจุบันเป็นอย่างไร มันจะใหญ่ขึ้นและอันตรายมากขึ้นได้หรือไม่
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	 5. 	 ให้แสวงหาค�ำแนะน�ำจากคนอืน่ๆ โดยเฉพาะคนทีอ่ยูใ่กล้กบัเหตกุารณ์

	 6. 	 สิ่งที่ถูกต้องนั้นคืออะไร

การเตรียมแผนส�ำรอง (ปภชญา กล้าผจัญ, 2551: 46)

	 การเตรียมแผนส�ำรองที่ดีมี 5 ขั้นตอน ได้แก่

	 ขั้นตอนที่ 1 จัดตั้งทีมวางแผน

	 ในขั้นตอนนี้ผู ้น�ำในองค์กรจะต้องก�ำหนดให้มีการจัดตั้งคณะกรรมการ

บริหารภาวะวิกฤตหรือทีมวางแผนที่สามารถจัดการกับภาวะวิกฤตที่อาจจะเกิดขึ้น 

ได้อย่างมีประสิทธิผล และให้มีการเลือกผู้น�ำที่มีความรู้ ประสบการณ์ในการจัดการ

เหตุการณ์ที่วิกฤต เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความมั่นใจ มีขวัญและก�ำลังใจในการ

ท�ำงานร่วมกัน

	 ขั้นตอนที่ 2 การประเมินขอบเขตของปัญหา

	 เมื่อมีการจัดตั้งทีมวางแผนที่จะจัดการกับเหตุการณ์ที่วิกฤตแล้ว ต่อมา

เป็นการประชุมเพื่อประเมินขอบเขตของปัญหาที่เลวร้าย ผิดปกติ ซึ่งต้องใช ้

การวิเคราะห์ความเสี่ยงด้วย เช่น SWOT Analysis, TQM, SPELT Analysis เป็นต้น  

เพื่อเป็นแนวทางในการให้ข้อเสนอแนะต่อไป ในขั้นนี้จ�ำเป็นที่จะต้องมีการบันทึก 

ความคดิเหน็ต่างๆ  และมกีารกระจายผลของการประเมนิขอบเขตของปัญหา  และการแก้ไข

ปัญหาในช่วงเหตุการณ์ที่วิกฤต โดยมีการประชาสัมพันธ์ไปยังส่วนต่างๆ ให้ได้ทราบ

	 ขั้นตอนที่ 3 การจัดท�ำแผนส�ำรอง

	 การจัดท�ำแผนส�ำรองนี้จะต้องมีการกลั่นกรองเป้าหมายในการด�ำเนินงาน 

รวมทั้งมีการจัดทรัพยากรต่างๆ ให้เพียงพอ ซึ่งจ�ำเป็นต้องน�ำงบประมาณในแต่ละปี

มาจัดสรรให้ครอบคลุมในการบริหารงานในองค์กร โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้

	 ส่วนที่ 1 งบประมาณในการบริหารงานภายในองค์กร

	 ส่วนที่ 2 งบประมาณในการบริหารงานภายนอกองค์กร

	 ส่วนที่ 3 งบประมาณในการบริหารงานในองค์กรในช่วงเหตุการณ์วิกฤต

	 ทั้งนี้ เพื่อควบคุมและลดผลกระทบจากเหตุการณ์นั้น และเพื่อพัฒนา

ศกัยภาพในการบรหิารงานของผูบ้รหิาร รวมไปถงึการมส่ีวนร่วมของผูใ้ต้บงัคบับญัชา
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ในองค์กร ในการจัดท�ำแผนส�ำรองสิ่งที่ขาดไม่ได้ คือ แผนการสื่อสาร ซึ่งต้องสามารถ

สือ่สารให้ผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยี (Stakeholders) รบัทราบด้วย รวมทัง้ภายในและภายนอก

องค์กร อย่าคาดเดาเหตุการณ์โดยไม่ทราบแน่ชัด

	 ขั้นตอนที่ 4 ทดสอบแผนส�ำรอง

	 เนื่องจากแผนส�ำรองที่ทีมวางแผนได้มีการจัดการกับเหตุการณ์ที่วิกฤต

เตรียมนั้น บางครั้งไม่สามารถใช้ได้ในขณะนั้น จ�ำเป็นที่จะต้องมีการทดสอบแผน

ส�ำรองทุกครั้ง โดยการจ�ำลองเหตุการณ์ที่คล้ายกับว่าเกิดขึ้นจริง เพื่อให้ทันกับ

เหตุการณ์ที่วิกฤตขึ้น ดังนั้น ในช่วงที่มีการทดสอบแผนส�ำรอง จะต้องหาจุดแข็ง  

จุดอ่อนและโอกาสในการปรับปรุง และภัยคุกคามต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นไปพร้อมๆ กัน 

หรือที่เรียกว่า  SWOT Analysis

	 ขั้นตอนที่ 5 การปรับปรุงแผนให้ทันสมัย

	 ในบางครั้งแผนส�ำรองที่ได้มีการทดสอบแผนแล้วนั้น อาจจะไม่เหมาะกับ

องค์กร ในกรณีที่ทรัพยากรต่างๆ ไม่เพียงพอ เช่น บุคลากรลาออก ขาดผู้เชี่ยวชาญ 

ขาดผลก�ำไร ขาดขวัญและก�ำลังใจ ขาดผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ เมื่อคนในองค์กร  

สภาพแวดล้อม และความเสี่ยงในองค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงไป จ�ำเป็นที่ผู ้น�ำ 

ในองค์กรต้องใช้ทักษะในการจูงใจ และใช้หลักเศรษฐศาสตร์ในการวิเคราะห์ต้นทุน

และผลได้ (Cost-benefit Theory) เพื่อให้องค์กรนั้นอยู่ได้

ทฤษฎีที่น�ำมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานในองค์กรในช่วงเหตุการณ์วิกฤติ

	 ภาวะวิกฤต (Crisis) เป็นการเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะเกิดอย่างกะทันหัน 

หรอืไม่กต็าม มผีลท�ำให้เกดิปัญหาเร่งด่วนทีต้่องได้รบัการแก้ไขอย่างทนัท่วงท ีจ�ำเป็น

ต้องใช้แนวคิด หลักการ ปรัชญา หรือทฤษฎีต่างๆ เข้ามาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นเพื่อให้

องค์กรนั้นเกิด “จุดยืน” หรือที่เรียกว่า กระบวนทัศน์ (Paradigram) ขององค์กรขึ้น 

ดังภาพที่ 1
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ภาพที่ 1 กระบวนทัศน์ในองค์กรในช่วงเหตุการณ์วิกฤติ
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ในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีต่างๆ เข้ามาเกี่ยวข้องในการวางแผนจัดการกับ

เหตุการณ์ในช่วงวิกฤต จ�ำเป็นที่ผู้น�ำในองค์กรต้องเริ่มตั้งแต่

1. 	 ผู้น�ำในองค์กร (Organizational Administrator)

ผู ้น�ำในองค์กรที่มีคุณภาพควรได้รับการนิเทศในเรื่องการบริหารงาน 

ในองค์กรจากผูเ้ชีย่วชาญก่อนทีจ่ะเข้ารบัต�ำแหน่งจรงิ ซึง่การบรหิารงานในองค์กรกรณี

ที่ต้องมีการเตรียมแผนส�ำรองในช่วงที่อาจเกิดเหตุการณ์วิกฤตขึ้นจ�ำเป็นจะต้องมี

กลยุทธ์ในองค์กรที่ยืดหยุ ่น สามารถปรับเปลี่ยนการด�ำเนินงานได้นั้น รูปแบบ 

ที่นิยมใช้ คือ รูปแบบประชาธิปไตย (Democracy Style) (Carl D. Glickman,  

Stephen P. Gordon and Jovita M.Ross-Gordon , 2007: 301-349)

ทัง้นีเ้พือ่เอือ้อ�ำนวยในการวางแผน  การตรวจสอบ  การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 

การประสานงาน การควบคมุและการประเมนิ ซึง่ทกุคนมส่ีวนร่วมในการให้ข้อคดิเหน็ 

และปฏิบัติตามนโยบายที่ตั้งไว้ 

2. 	 การระดมสมอง (Brainstorming) 

ผู้น�ำในองค์กรจ�ำเป็นที่ต้องมีการจัดตั้งคณะกรรมการบริหารภาวะวิกฤต 

เพื่อให้เกิดการประชุมขึ้น โดยเชิญผู้น�ำ ผู้เชี่ยวชาญ หัวหน้า และผู้ใต้บังคับบัญชา 

ที่เกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการระดมสมองเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มากที่สุดในการ

วางแผนส�ำรองในช่วงที่อาจเกิดเหตุการณ์วิกฤตขึ้น รวมทั้งช่วยกันสร้างแผนกลยุทธ์ 

กลวิธี แผนปฏิบัติร่วมกัน ทั้งนี้ จะต้องไม่มีผลกระทบกับแผนหลักในการด�ำเนินงาน 

จ�ำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องตั้งสมมติฐานถึงเหตุการณ์ภาวะวิกฤตที่อาจจะเกิดขึ้น ซึ่งเป็น

งานวิจัยอนาคต ในกระบวนการด�ำเนินงานจะต้องมีการสร้างเหตุการณ์จ�ำลองขึ้น  

เพื่อช่วยลดปัญหาความสับสน และความแน่ใจในการเตรียมแผนส�ำรองขึ้น  

อย่างไรก็ตาม ในขั้นตอนนี้จ�ำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องใช้เทคนิคในการกระตุ้นให้เกิด 

ความคิดสร้างสรรค์ เกิดขวัญ แรงบันดาลใจในการด�ำเนินงาน เกิดความมั่นคงในการ

ด�ำเนินชีวิตอยู่ในองค์กร จ�ำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องใช้ทฤษฎีต่างๆ มาเป็นกรอบแนวคิด 

ในการวางแผนส�ำรองในช่วงที่อาจเกิดเหตุการณ์วิกฤตขึ้น ดังต่อไปนี้
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	 2.1	 ทฤษฎีทางวิทยาศาสตร์

			   2.1.1	ทฤษฎีทางวิทยาศาสตร์ในการบริหารจัดการของ Frederic 

Winlows Taylor ผู้น�ำมีการส�ำรวจในการท�ำงานของบุคลากรเป็นหลักในสถานการณ์ 

ปกติ เพื่อให้ได้ข้อมูลในลักษณะเชิงประจักษ์ เป็นการเตรียมพร้อมเพื่อน�ำไปสู ่

การปรับเปลี่ยนเมื่อเกิดเหตุการณ์ในช่วงวิกฤต 

			   2.1.2	ทฤษฎีการบริหารจัดการของ Henri Fayol ซึ่งมีทั้งสิ้น  

14 ข้อ ได้แก่

				    1)	 การแบ่งงานกนัท�ำ ผูน้�ำในองค์กรจะต้องมกีารแบ่งงาน

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับภาระงานที่แตกต่างกันไป โดยพิจารณาจากประสบการณ์ 

ทักษะการท�ำงาน ภาวะผู้น�ำ เพื่อเข้ามามีส่วนร่วมในแผนส�ำรองนี้

				    2) 	 การให้อ�ำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ ผู ้น�ำ 

ในองค์กรจะต้องมอบหมายอ�ำนาจหน้าที่ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมๆ กับ 

ความรบัผดิชอบในแผนส�ำรอง ซึง่ต้องมกีฎเกณฑ์ ระเบยีบต่างๆ ในการรับงานทีผู่น้�ำ

ได้ให้ไว้ เพื่อให้เกิดจิตส�ำนึกในการด�ำเนินงาน และเพื่อให้การด�ำเนินงานในแผน

ส�ำรองนี้เป็นไปอย่างมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ

				    3) 	 ความมีระเบียบวินัย ผู้น�ำในองค์กรจ�ำเป็นอย่างยิ่ง 

ที่ต้องมีการวางแผนในการประชุมเกี่ยวกับแผนส�ำรองเป็นระยะ เพื่อเป็นการติดตาม

ผลการรายงาน และสรปุผลในแต่ละปี เป็นการสร้างวนิยัในการท�ำงานเพือ่ให้ส่วนต่างๆ 

ได้ตระหนักถึงความส�ำคัญของแผนส�ำรอง

				    4) 	 เอกภาพในการบังคับบัญชา ผู้น�ำในองค์กรจะต้องให้

ภาระงานในสายการบังคับบัญชาที่เท่าเทียมกันในระดับต�ำแหน่งเดียวกัน จะต้อง 

มีการบริหารจัดการให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีเวลาในการท�ำกิจกรรมอย่างอื่น

				    5) 	 ความมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน ผู้น�ำในองค์กรจะต้อง

ก�ำหนดจุดมุ่งหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจในการท�ำแผนส�ำรองในช่วงเหตุการณ ์

ที่วิกฤต เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นภาพของแผนต่างๆ ที่ได้วางแผนร่วมกัน รวมทั้ง

ได้มีการก�ำหนดให้มีการท�ำวิจัยอนาคตในช่วงเวลาเตรียมแผนไปพร้อมๆ กัน
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				    6) 	 การถือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

ผู้น�ำในองค์กรควรให้หัวหน้างานได้คัดเลือกผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีคุณสมบัติเพียงพอ 

มีน�้ำใจ มีความซื่อสัตย์ และมีความเสียสละในการท�ำงานเข้ามามีบทบาทและเป็น 

ส่วนหนึ่งของแผนส�ำรองนี้

				    7) 	 การให้ผลประโยชน์ตอบแทน ผู้น�ำในองค์กรจะต้อง

ไม่ละเลยต่อการบริหารในส่วนของงานอื่นๆ ควรมีความใส่ใจกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ทุกคนทั้งที่ด�ำเนินงานตามแผนหลัก และที่ด�ำเนินงานตามแผนส�ำรอง มีการให ้

ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม

				    8) 	 การรวมอ�ำนาจ ผู้น�ำในองค์กรจะต้องมอบหมายงาน

ตามระดับของสายการบังคับบัญชาตามต�ำแหน่งหน้าที่ และให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้

รายงานผลการด�ำเนินงานเป็นระยะๆ มีการรวมอ�ำนาจไว้ส่วนกลาง เพื่อให้สามารถ

ควบคุมงานในส่วนต่างๆ

				    9) 	 การจดัสายการบงัคบับญัชา ในการคดัเลอืกผูใ้ต้บงัคบั

บัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในแผนส�ำรองนี้ จะต้องวางโครงสร้างการด�ำเนินงานใหม่  

มีการจัดสายการบังคับบัญชาให้ชัดเจนขึ้น เพื่อง่ายต่อการวางแผน การจัดองค์กร  

การประสานงาน การตรวจสอบ ตดิตาม การควบคมุ และการประเมนิผลการด�ำเนนิงาน

				    10)	ค�ำสั่ง ผู ้น�ำในองค์กรควรเลือกรูปแบบการสั่งการ 

ตามสายการบังคับบัญชาจากบนลงล่าง เพื่อให้การด�ำเนินงานเป็นไปอย่างรวดเร็ว  

ทั้งนี้จ�ำเป็นต้องมีการสื่อสารแบบเป็นทางการ ในลักษณะสองทาง ซึ่งอาจใช้เทคนิค 

การส่งข้อความในรูปแบบต่างๆ ได้

				    11)	ความเสมอภาค ผูน้�ำในองค์กรจะต้องให้สทิธปิระโยชน์

ส�ำหรบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาเท่าเทยีมกนั โดยให้แสดงความคดิเหน็ ข้อเสนอแนะได้อย่าง

อิสระ และต้องเข้าใจความแตกต่างของผู้ใต้บังคับบัญชา

				    12) 	ความมั่นคงในการท�ำงาน ในการจัดประชุมขึ้นผู้น�ำ 

ในองค์กรจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องชี้แจงถึงความมั่นคงในการท�ำงานนี้ เพื่อให ้

ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจ มีขวัญ และแรงบันดาลใจ 
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				    13)	ความคิดริเริ่ม ในการจัดประชุมขึ้นผู้น�ำในองค์กร

จ�ำเป็นต้องให้เวลาในการคิด วางแผน เสนอความคิดเห็น จนสามารถประมวล 

ภาพรวมของแผนส�ำรองในเชงิสร้างสรรค์ เช่น สามารถน�ำแผนหลกัมาประยกุต์ใช้กบั

แผนส�ำรองได้ ซึง่อาจจะมกีารเพิม่ขัน้ตอนบางส่วนลงไป เพิม่ปรมิาณแรงงาน เพิม่เวลา

ในการด�ำเนินงานลงไป เป็นต้น จ�ำเป็นที่จะต้องเขียนโครงสร้างของแผนการด�ำเนิน

กิจกรรมและช่วงเวลาในการด�ำเนินงานด้วย

				    14) 	ความสามัคคี ผู้น�ำในองค์กรจะต้องสร้างวัฒนธรรม

องค์กรในการด�ำเนนิงานให้เกดิความสามคัค ีโดยให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาสามารถจดัการ

กับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้

		  2.2 	ทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์

			   1)	 ทฤษฎีหมุนเชื่อมโยงของ Rensis Likert เน้นการท�ำงาน 

เป็นกลุ่ม ทุกคนมีบทบาทหน้าที่ มีความจงรักภักดีองค์กร ผู้น�ำในองค์กรควรที่จะเลือก 

ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพในการท�ำงาน และสามารถเป็นผู้น�ำกลุ่มได้

			   2) 	 ทฤษฎีการเรียนรู ้ของ Peter Segen เน้นการกระตุ ้นให ้

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้ร่วมกันอาศัยประสบการณ์ องค์ความรู้ การแลกเปลี่ยน 

ความรู้ในการจัดท�ำกรอบแนวทางการท�ำงาน เพื่อให้มีทิศทางในการด�ำเนินงาน 

ที่ชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ง่าย เกิดการท�ำงานเป็นทีม 

			   3) 	 ทฤษฎีการบริหารงานการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ของ Kurt 

Lewin และ John Kotter เป็นทฤษฎทีีมุ่ง่ให้องค์กรเกดิการเปลีย่นแปลงรปูแบบในการ

บรหิารงาน รวมทัง้พฤตกิรรมของผูใ้ต้บงัคบับญัชาในเชงิสร้างสรรค์ เพือ่ความอยูร่อด

ขององค์กร เพื่อสร้างจิตส�ำนึกและวัฒนธรรมในองค์กรที่มีความยืดหยุ่นทันต่อ

เหตุการณ์วิกฤตที่อาจจะเกิดขึ้นได้

		  2.3	 ทฤษฎีทางมนุษยสัมพันธ์

			   2.3.1	ทฤษฎคีวามต้องการของ Alderfer ผูน้�ำในองค์กรจะต้องใช้

หลัก E.R.G. (Existence-relatedness-Growth Theory) เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ทราบว่า การมีแผนส�ำรองในช่วงเหตุการณ์ที่วิกฤตจะช่วยให้ทุกคนนั้นมีการด�ำเนินชีวิต 

ทีม่ัน่คง รอดจากเหตกุารณ์ทีไ่ม่คาดคดิ เป็นแรงผลกัดนัให้เกดิความผกูพนักบัองค์กร 

และท�ำให้เห็นความก้าวหน้าขององค์กรต่อไปได้
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			   2.3.2	ทฤษฎีความต้องการความส�ำเร็จของ Mc Clelland ผู้น�ำใน

องค์กรจะต้องชีแ้จงให้เหน็ถงึความส�ำเรจ็ในการเตรยีมแผนส�ำรอง เพือ่ลดความเสีย่ง

ขององค์กร จ�ำเป็นที่องค์กรจะต้องผูกมิตรกับเครือข่ายภายนอก และต้องใช้อ�ำนาจ 

ในการสั่งการให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาด�ำเนินงานนอกเหนือจากภาระงานหลักที่มีอยู ่

ตามแผนงานส�ำรอง

			   2.3.3 	ทฤษฎีการจูงใจของ Frederick Herzberg ผู้น�ำในองค์กร

ต้องสร้างความพอใจในงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชากรณีในช่วงที่เกิดเหตุการณ์วิกฤต 

และยังไม่เกิดเหตุการณ์วิกฤต ควรให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้รับค่าจ้างที่เพิ่มขึ้น  

ได้เลื่อนขั้น เป็นต้น

			   2.3.4 	ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของ Edwin Locke ผู้น�ำในองค์กร

จะต้องมส่ีวนร่วมในการตัง้เป้าหมาย ตวัชีว้ดัของแผนส�ำรองในช่วงเหตกุารณ์ทีว่กิฤต 

ท�ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็นถึงแนวทางในการด�ำเนินงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

ที่ตั้งไว้ 

			   2.3.5	ทฤษฎีความคาดหวังของ Vector Vroom ผู้น�ำในองค์กร

จ�ำเป็นต้องชี้แจงถึงผลลัพธ์ของแผนส�ำรองในช่วงเหตุการณ์ที่วิกฤตและปัจจัยน�ำเข้า 

แสดงถงึผลก�ำไรทีส่ามารถแข่งขนักบัคูแ่ข่งขนัทางการตลาดได้ โดยไม่กระทบกระเทอืน

กับงบประมาณรายจ่ายประจ�ำปี

		  ทฤษฎดีงักล่าวจ�ำเป็นทีผู่น้�ำในองค์กรจะต้องมทีกัษะในการประยกุต์ใช้ 

เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความกระตือรือร้น  เกิดความรับผิดชอบร่วมกัน  เกิดความสุข 

มีขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน 

	 3. 	 การตัดสินใจทางเลือกและวิธีในการแก้ไขปัญหาโดยใช้หลักวิเคราะห์

เศรษฐศาสตร์ประเภทต้นทุน-ก�ำไร 

	 ในขั้นนี้ผู้น�ำในองค์กรจะต้องน�ำทฤษฎีต่างๆ มาประยุกต์ใช้พร้อมกับหาวิธี

ในการแก้ปัญหาและเลอืกวธิแีก้ไขปัญหาทีด่ทีีส่ดุ เพือ่ให้องค์กรอยูร่อดได้ จ�ำเป็นต้อง

มทีกัษะในเรือ่งหลกัวเิคราะห์เศรษฐศาสตร์ประเภทต้นทนุ-ก�ำไร เพือ่น�ำมาวเิคราะห์

ความคุม้ทนุ และผลก�ำไรในการจดัท�ำแผนส�ำรองในช่วงเหตกุารณ์ทีว่กิฤต และจ�ำเป็น

ต้องพิจารณาทางเลือก ตัดสินใจวิธีที่จะแก้ไขปัญหาในช่วงดังกล่าวได้อย่างเหมาะสม

กับองค์กร
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	 4. 	 การด�ำเนินงานทางเลือกวิธีที่ดีที่สุด

	 เป็นการด�ำเนนิงานทีไ่ด้เลอืกวธิใีนการแก้ปัญหาในช่วงวกิฤต ิซึง่จ�ำเป็นต้อง

มีการทดสอบก่อนที่จะเกิดเหตุการณ์วิกฤตขึ้น มีการสังเกต จดบันทึกในแบบฟอร์ม

ขององค์กร เมื่อได้รวบรวมข้อมูลแล้วน�ำกลับมาทบทวนผลการด�ำเนินงานในการ

ประชุมครั้งต่อไป ผลจากการด�ำเนินงานจะท�ำให้ได้ประสบการณ์และ ทราบอุปสรรค

ที่เกิดขึ้น

	 5. 	 การตรวจสอบผลการด�ำเนินงาน

	 เป็นการตรวจสอบผลการด�ำเนินงานตามแผนที่ได้ระบุไว้โดยผู้เชี่ยวชาญ  

ซึง่ต้องมจีรยิธรรม และคณุธรรมในการตรวจสอบแผนส�ำรองในช่วงเหตกุารณ์ทีว่กิฤต 

	 6. 	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์

	 เป็นการบรหิารทรพัยากรมนษุย์หลงัจากทีไ่ด้มกีารตรวจสอบผลการด�ำเนนิงาน 

เพื่อเป็นการเสริมทักษะในงานต่างๆ ท�ำให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิดความคล่องตัว  

ทันต่อเหตุการณ์เมื่อเกิดเหตุการณ์ที่วิกฤตขึ้นจริง จ�ำเป็นที่ผู ้น�ำในองค์กรต้อง 

มีการบริหารในส่วนของปัจจัยน�ำเข้า เช่น การฝึกอบรมทักษะต่างๆ การจัดสรร 

งบประมาณ การเลื่อนต�ำแหน่ง การสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน เป็นต้น

	 7. 	 การประสานงาน

	 ผู ้ใต้บังคับบัญชาที่ได้รับมอบหมายงานและความรับผิดชอบจากผู ้น�ำ 

ในองค์กรจะต้องมีการประสานงานทั้งในแนวราบ และจากบนลงล่าง เพื่อให้ข้อมูล

ข่าวสารต่างๆ เกิดการกระจายไปยังฝ่ายต่างๆ ได้อย่างทั่วถึง เกิดการด�ำเนินงาน 

ที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

	 8. 	 การควบคุม และการประเมิน

	 ในส่วนสุดท้ายของการบริหารจัดการองค์กร จ�ำเป็นที่จะต้องมีการควบคุม 

และประเมินผลตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ได้ระบุไว้ในแผนส�ำรองในช่วงเหตุการณ์

วิกฤตเช่นเดียวกับแผนหลัก ทั้งนี้ เพื่อให้การวางแผนที่ได้เตรียมไว้เกิดประสิทธิผล

และประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ส่วนผลสะท้อนกลับท�ำให้เกิดการทบทวน 

การวางแผน การตัดสินใจ การจัดสรรงบประมาณ การขยายการผลิต การเพิ่มลูกค้า 
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เป็นต้น ผลลัพธ์ที่ได้ นอกจากจะเป็นการป้องกันภาวะวิกฤตที่อาจเกิดขึ้น ยังได้คู่มือ

การบริหารเหตุการณ์ที่วิกฤตเพื่อพัฒนาองค์กรต่อไป

บทสรุป

	 การบริหารในองค์กรในช่วงเหตุการณ์ที่วิกฤตในยุคโลกาภิวัฒน์เป็นช่วง 

ที่ประเทศไทยรับรู้ภาวะวิกฤตที่ก�ำลังเกิดขึ้น ซึ่งส่งผลต่อเศรษฐกิจ ความมั่นคงและ

การเมือง สังคม และวัฒนธรรม จึงได้เข้าร่วมประชาคมกับประเทศในแถบเอเชีย 

อีก 9 ประเทศ ผลกระทบที่เกิดขึ้นอาจส่งผลไปถึงองค์กรต่างๆ ในประเทศไทยได้  

ดงันัน้  องค์กรจ�ำเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องมกีารเตรยีมความพร้อมเพือ่รองรบักบัเหตกุารณ์

ที่วิกฤต เนื่องจากการเกิดเหตุการณ์ที่วิกฤตที่ไม่ได้เตรียมแผนส�ำรองไว้ อาจส่ง 

ผลกระทบทางด้านธุรกิจ ชื่อเสียง และภาพลักษณ์ขององค์กรได้ ดังนั้น จึงมีความ

จ�ำเป็นอย่างยิง่ทีผู่น้�ำในองค์กรจะต้องมกีารจดัตัง้คณะกรรมการบรหิารภาวะวกิฤตขึน้ 

ก�ำหนดขั้นตอนในการเตรียมแผนส�ำรองซึ่งมี 5 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนจัดตั้ง 

ทมีวางแผน การประเมนิขอบเขตของปัญหา การจดัท�ำแผนส�ำรอง ทดสอบแผนส�ำรอง 

และการปรบัปรงุแผนให้ทนัสมยั เพือ่น�ำไปสูก่ารเตรยีมกลยทุธ์ วตัถปุระสงค์ เป้าหมาย 

พันธกิจ วิสัยทัศน์ กลวิธี และแผนปฏิบัติ รวมไปถึงการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร  

เพื่อเอื้ออ�ำนวยต่อการวางแผน การด�ำเนินงาน ติดต่อสื่อสาร การบริหารทรัพยากร 

การประสานงาน การตรวจสอบติดตาม การควบคุมและการประเมินผลได้อย่าง 

มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม จะเห็นได้ว่าในการตัดสินใจเลือกวิธี

แก้ไขปัญหานั้น จ�ำเป็นที่จะต้องมีทฤษฎีต่างๆ มาเป็นกรอบการท�ำงานซึ่งขึ้นอยู่กับ

บรบิทขององค์กรนัน้ๆ เพือ่คณะกรรมการดงักล่าวจะได้มเีทคนคิในการท�ำงานให้กบั

องค์กร ทั้งนี้เพื่อให้มีการด�ำเนินงานอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งเพื่อความมั่นคง และเกิดผล

ก�ำไรในช่วงเหตุการณ์ที่วิกฤต สามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันทางการตลาดได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ลดปัญหาในเรื่องความสั่นคลอนในการท�ำงาน และความเครียดในการ

ท�ำงานได้
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