
หนวยที่  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถิ่น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปริวัฒน  ชางคิด 

อาจารยประจําสาขาวิชาการปกครองทองถิ่น 

วิทยาลัยชุมชนระนอง 



 
 
 

 
 

2 หลักการสัมมนา 2 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

แผนการสอนประจําหนวย 

 

หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถิ่น 

 

เคาโครงเนื้อหา 

 10.1  ความเขาใจเบื้องตนเก่ียวกับภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

 10.2  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนํา 

 10.3  ภาวะผูนํากับทักษะการแกปญหาความขัดแยง 

 10.4  ภาวะผูนํากับการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทองถ่ิน 

 10.5  ภาวะผูนําของผูบริหารทองถ่ินกับการทํางานเปนทีม 

 10.6  สรุป 

 

แนวคิด 

 ภาวะผูนําเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ การนําแบบคํานึงถึงปจเจกชน 

และการใชอิทธิพลอยางมีอุดมคติมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการสูงกวา การสรางแรงดลใจ

และการกระตุนทางปญญานั้น ยอมแสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการในสังคมไทยซ่ึง

สมาชิกในองคการ ตองการบรรยากาศการนําท่ีผูนํามีความเอาใจใสและเอ้ืออาทร ผูตามเปนผูมี

จริยธรรม มีวิสัยทัศนและสามารถเปนแมแบบแกผูตามได ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

จําเปนตองมีทักษะท่ีจําเปน เชน ทักษะการจัดการความขัดแยง ทักษะการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

ทักษะการทํางานเปนทีม เปนตนซ่ึงทักษะเหลานี้แสดงใหเห็นถึงภาวะผูนําของผูบริหารทองถ่ินไดเปน

อยางดี สามารถนําไปสูการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยาง

เหมาะสม 

 

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 

 เม่ือศึกษาหนวยนี้จบแลว นักศึกษาสามารถ 

1.  อธิบายความหมาย ความสําคัญ และลักษณะของผูนําได 

2.  อธิบายทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําได 

3.  นําเสนอแนวทางแกปญหาความขัดแยงลักษณะตาง ๆ ได 

4.  เสนอแนะแนวทางการบริหารการเปลี่ยนแปลงของนักปกครองทองถ่ินภายใต   

    สภาพแวดลอมตาง ๆ ได 

5.  วิเคราะหแนวทางการทํางานเปนทีมภายใตเปาหมายหนึ่ง ๆ ได 

 

 



 
 
 

 
 

3 หลักการสัมมนา 3 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

วิธีสอน 

1.  การบรรยาย 

2.  การอภิปราย 

3.  การศึกษาคนควาดวยตัวเอง 

4.  การสาธิต 

 

กิจกรรมการเรียนการสอน 

1.  ผูเรียนศึกษาเอกสารประกอบการสอนหนวยท่ี 10 ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

2.  แบงกลุมผูเรียนออกเปน 3 เทา ๆ กัน โดยแตละกลุมอภิปรายหัวขอท่ีไดรับภายในกลุม

     รับผิดชอบนําเสนอ และนําเสนอประเด็นสําคัญหนาชั้นเรียน ดังนี้  

 กลุมท่ี 1 ภาวะผูนํากับทักษะการแกปญหาความขัดแยง 

  กลุมท่ี 2 ภาวะผูนํากับการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทองถ่ิน 

 กลุมท่ี 3 ภาวะผูนําของผูบริหารทองถ่ินกับการทํางานเปนทีม 

3.  ผูสอนอภิปรายประเด็นท่ีแตละกลุมนําเสนอรวมกันผูเรียนอีกครั้ง 

4.  ผูสอนสรุปผลการจัดการเรียนการสอน พรอมชี้ใหเห็นประโยชนและแนวทางการนําองค

      ความรูดานภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ินในชีวิตประจําวัน   

5.  ผูเรียนทําแบบฝกหัดและแบบประเมินผลหลังเรียนประจําหนวย 
 

ส่ือการเรียนการสอน  

1.  เอกสารประกอบการสอน 

2.  โปรแกรมนําเสนองาน (power point) ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

3.  กระดาษปรูฟ ปากกาเคมี 

4.  แบบฝกหัดประจําหนวย 

5.  แบบประเมินผลหลงัเรียนประจําหนวย 

 

การประเมินผล 

1.  สังเกตและบันทึกผลการจากพฤติกรรมความสนใจ การมีสวนรวมในชั้นเรียน  

     การทํากิจกรรมกลุม การตอบคําถามขณะท่ีมีการอภิปรายและซักถาม 

2.  ตรวจผลงานท่ีไดรับมอบหมายจากการทําแบบฝกหัดประจําหนวย 

3.  ประเมินผลจากการแบบประเมินผลหลังเรียนประจําหนวย 

4.  ประเมินผลจากการสอบกลางภาคเรียนและปลายภาคเรียน 

 

 

 



 
 
 

 
 

4 หลักการสัมมนา 4 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

10.1  ความเขาใจเบ้ืองตนเกี่ยวกับภาวะผูนําสําหรับนักปกครองทองถิ่น 
 

 ภาวะผูนํามีความสําคัญกับทุกคนโดยเฉพาะผูนําจําเปนตองมีภาวะผูนําเพ่ือสรางความสําเร็จ

ในการปฏิบัติงาน เนื่องจากในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วท้ังดานสังคม เศรษฐกิจ 

เทคโนโลยีและอ่ืน ๆ ทําใหภาวะผูนํามีความจําเปนและถูกกลาวถึงทุกสังคม รวมถึงนักปกครอง

ทองถ่ินก็จําเปนตองมีภาวะผูนําดวย เพ่ือทําความเขาใจเบื้องตนจึงนําเสนอ ดังนี้ 

10.1.1  ความหมายและความแตกตางระหวางผูนํากับภาวะผูนํา  

 ผูนํา คือ ผูมีความสําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงานตาง ๆ รวมท้ังงาน องคการ

บริหารสวนตําบลดวย เพราะผูนํามีบทบาทท้ังในฐานะผูบริหาร ซ่ึงมีหนาท่ีตองกําหนด ทิศทางของ

องคการและบริหารงานท้ังองคการ บทบาทในฐานะผูประสาน ผูนําจะตองเปนผูประสานงานระหวาง

พนักงาน ประสานการปฏิบัติท่ัวท้ังองคการ ประสานระหวางองคการกับ ผูรับบริการและประสาน

ระหวางองคการท่ีตนรับผิดชอบกับองคการอ่ืน (ธิติวุฒิ หม่ันมี, 2561: 301) เปนผูมีอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงในองคกรเปนผูรับผิดชอบในการควบคุม ชี้แนะ สั่งการ เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดทํางาน

รวมกันอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวของหนวยงานนั้นหรือ

องคกร (ประเวช รัตนเพียร, 2561: 48) ผูนําจึงเปนผูท่ีมีบุคลิกลักษณะ คุณสมบัติเดนกวาผูอ่ืนในกลุม

สามารถสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหเกิดข้ึนแกหนวยงานนั้น ๆ ได ดังนั้น ผูนําจึง

หมายถึงบุคคลใดบุคคลหนึ่งซ่ึงรับบทบาทเปนผูบริหารประสานประโยชนในกลุมเสมือนเปนสัญลักษณ

ของกลุม ซ่ึงมีอิทธิพลและอํานาจสามารถบังคับบัญชาบุคคลในกลุมใหปฏิบัติงานตลอดจนบรรลุผล

ตามเปาหมายท่ีกําหนดไวได (ยงยุทธ เกษสาคร, 2551: 40) ผูนําเปนผูท่ีไดรับตําแหนงโดยการ

คัดเลือกหรือแตงตั้งจากหนวยงาน เพ่ือใหเปนศูนยกลางของหนวยงานเปนผูกําหนดเปาหมายของ

หนวยงาน เปนผู มี อํานาจสั่งการแกผูตามใหปฏิบัติงานไปในทิศทางท่ีตองการ และเปนผู ท่ี มี

ความสามารถในการประสานสัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคคลภายนอกหนวยงาน เพ่ือใหงานประสบ

ผลสําเร็จตรงตามเปาหมายไดอยางราบรื่น (ณัฐรี ศรีทอง, 2552: 2) 
 ขณะท่ีภาวะผูนําเปนความสามารถของบุคคลในการมีอิทธิพลตอบุคคลหรือกลุม

บุคคล เพ่ือใหเกิดการปฏิบัติหรือการกระทําท่ีจะนําไปสูเปาหมายท่ีไดกําหนดไว (ประเวช รัตนเพียร, 

2561: 50) ตองเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูตามและตองไดรับผลเกินเปาหมายท่ีกําหนด 

ทัศนคติ ความเชื่อ ความเชื่อม่ัน และความตองการของผูตามตองไดรับการเปลี่ยนแปลงจากระดับต่ํา

ไปสูระดับท่ีสูงกวา  (อภิชาติ พานสุวรรณ, 2561: 284) มีความสามารถสวนบุคคลกับการจัดการ

ภาวะการณตาง ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลง โดยสามารถสรางวิสัยทัศน กําหนดทิศทางขององคการในอนาคต 

และสามารถจัดการทรัพยากร สื่อสาร สรางแรงบันดาลใจกระตุนใหคนในองคการ สามารถดําเนินงาน 

เพ่ือไปสูวิสัยทัศน มีความสามารถในการจัดการกระบวนการ และจะมีอิทธิพลตอกลุม (กิตติภณ วงศ

สิริโสภณ และคณะ, 2561: 195) รวมถึงมีศิลปะหรือความสามารถท่ีจะกระตุนจูงใจหรือใชอิทธิพลตอ

บุคคลอ่ืน ผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการโดยใช

กระบวนการสื่อความหมาย การติดตอซ่ึงกันและกันใหเกิดมีใจรวมกับตนดําเนินการจนกระท่ัง



 
 
 

 
 

5 หลักการสัมมนา 5 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว การดําเนินการจะเปนไปในทางดีหรือชั่วก็

ได ฉะนั้น ไมวาคนนั้นจะเปนอธิบดี ประธานกรรมการ ผูอํานวยการ หรือผูจัดการบริษัท แมแต

หัวหนาโจร แตละคนจะตองมีภาวะผูนําท้ังนั้น ซ่ึงมีลักษณะของผูนําท่ีรูปแบบตาง ๆ กัน (ยงยุทธ เกษ

สาคร, 2551: 40) ภาวะผูนําจึงเปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคคล       

ซ่ึงประกอบไปดวยผูนําและผูตาม โดยท่ีผูนําจะมีอิทธิพลเหนือผูตาม และพฤติกรรมเหลานั้นจะ

กอใหเกิดผลตามท่ีผูนําตองการ (วันชัย มีชาติ, 2548: 184) 

 ความแตกตางระหวางผูนํากับภาวะผูนําอยูท่ีตําแหนงและบทบาทหนาท่ี กลาวคือ 

ผูนํามักยึดโยงอยูกับตําแหนงท่ีถูกกําหนดโดยสังคมท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ ขณะท่ีภาวะ

ผูนําเปนพฤติกรรมของบุคคลใดบุคลหนึ่งท่ีสามารถสรางการยอมรับแกผูอ่ืนได และสามารถแสดงหรือ

ชักจูงใหผูอ่ืนรวมทํากิจกรรมกับตนไดอยางเต็มใจซ่ึงรวมถึงการแสดงออกถึงบทบาทท่ีเหมาะสมของ

ตนเองดวย 

 10.1.2  คุณลักษณะและความสําคัญของภาวะผูนําสําหรับนักปกครองทองถิ่น   

 ผูนํามีบุคลิกและลักษณะท่ีแตกตางกันแตสวนใหญความเปนผูนํามีลักษณะสําคัญ 

คือ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2551: 41) 

(1) ดานคุณสมบัติสวนตัวของผูนํา ไดแก ผูนําท่ีมุงแสวงหามรรควิธีท่ีจะรวมงานให

บรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานตามท่ีกําหนดไว 

(2) การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในดานตาง ๆ เชน ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

ความสามารถในการตัดสินใจ กลาคิด กลาทํา มีความรับผิดชอบและมีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล เพ่ือ

กอใหเกิดผลในแงของความมีพลังอํานาจและอิทธิพลตอผูรวมงาน 

(3) การแสดงออกซ่ึงศักยภาพ สถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปผูนําท่ีมีความเปนผูนํา

สูงตองสามารถแสดงบทบาทในการนําดวยบารมี และความมีอิทธิพลเหนือกลุมบุคคลอ่ืนไดในทุก

สถานการณ 

(4) ความเปนผูนําเปนสิ่งท่ีฝกฝนพัฒนาได 

(5) ผูนําท่ีดีจะตองสามารถสรางความจงรักภักดีใหเกิดในจิตสํานึกของบุคลากรตอ

หนวยงาน สรางความพึงพอใจดวยการใชศักยภาพอยางเต็มท่ีใหเกิดข้ึนแกผูรวมงานจนสามารถสราง

ทีมงานไดอยางม่ันคง 

การสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําสําหรับศตวรรษท่ี 21 จากเอกสารตาง ๆ 

พบดังนี ้(วิโรจน สารรัตนะ และคณะ, 2561: 261 – 271)   

(1) วิสัยทัศนเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (vision for change) เปนวิสัยทัศนท่ีมีความ

เฉียบคม เปนวิสัยทัศนรวม และมุง ไปในแนวทางเดียวกัน 

(2) ความรวมมือ (collaboration) มีปฏิบัติการรวมกัน ยึดถือทีมเปนฐาน เนน

ความมีสวน รวมมากกวาการสั่งการหรือการควบคุม ตองการความฉลาดทางอารมณและความฉลาด

ทางวัฒนธรรม เพ่ิมเติมจาก ความฉลาดในกระบวนการคิด 



 
 
 

 
 

6 หลักการสัมมนา 6 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

(3) เสริมพลังอํานาจ (empowerment) ใหคนอ่ืน ๆ ในองคกรในทุกระดับ รวมท้ัง 

ระบบความรับผิดชอบท่ีจะทําใหผูคนมีความผูกพันกับพันธกิจและคานิยมขององคกรรวมกัน 

(4) การใหและการบริการ (giving and serving) พัฒนาคนอ่ืนใหมีความกาวหนา 

ท้ังรายบุคคล และท้ังชุมชนท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน การยึดถือหลักการภาระหนาท่ีแรกของผูนําไมใช

เพ่ือผูถือหุนแตเพ่ือลูกคา ทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ และคนงานเกิดแรงจูงใจท่ีจะกอใหเกิด

นวัตกรรม 

(5) จิ น ต น าก าร แ ล ะ น วั ต ก ร รม  ( imagination and innovation) ทํ า ให มี

ความกาวหนาในวิสัยทัศน สรางและสงเสริมใหเกิดความหมายและความมีคุณคาในงานและ

สภาพแวดลอมของงาน คิดสรางสรรคในการเผชิญกับสิ่งท่ีทาทายหรือความเสี่ยง 

(6) เรียนรูดวยกัน (learning together) ทุกคนตางมีความรูของตนเอง และตาง

ชวยกันสรางความรูใหมจากวงจรการเรียนรูท่ีประกอบดวยการวางแผน การปฏิบัติ และ การสะทอน

ผล มุงการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําและเพ่ือเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต (lifelong learners) มีทักษะ

การคิดและการแกปญหาอยางอิสระท่ีลึกซ้ึง 

(7) ส ร า งชุ ม ช น  (building community) เป น ชุ ม ช น ท่ี ส ะท อ น ให เห็ น ได          

จากความรูสึกเปนสวนหนึ่งและความผูกพัน การยอมรับในความหลากหลาย การสรางสิ่งใหม ๆ และ

การบริหารความขัดแยง มีคานิยมหลักของตนเอง 

(8) สรางเครือขาย (networking) มุงฝาฟนสรางพันธมิตรใหม สรางสันติภาพ สราง

ความรัก สรางความสัมพันธทางอาชีพและการสนับสนุนจากกลุมท่ีเก่ียวของ 

(9) นํารวมกัน ( leading together) ทุกคนสามารถเปนผูนํา ภาวะผูนําเปนของทุก

คน ทุกคนตางมีบทบาทและความรับผิดชอบรวมกันใน กระบวนการและการปฏิบัติของกลุม ทุกคน

ตางมีบทบาทในการเปนตนแบบ การสรางแรงบันดาลใจ การสอน การมอบหมายงาน และการบริการ

ซ่ึงกันและกัน 

(10)   การสื่อสาร (communication) เปนการสื่อสารระหวางกันท่ีเขมแข็ง ท้ังแบบ

ตัวตอตัวหรือแบบกลุม เปนการสื่อสารท่ีเสมอตนเสมอปลายและเปนท่ีนาเชื่อถือ 

(11)   การบริหารความกาวหนาสวนบุคคลหรือในวิชาชีพ (personal/professional 

growth management) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและจัดทําแผนเพ่ือการพัฒนา

ตนเองใหสามารถบูรณาการพฤติกรรมภาวะผูนําเขากับการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร มีทักษะการ

ฝกสอน (coaching skills) และมีความสัมพันธระหวางกันกับคนอ่ืนอยางมี พลวัต 

(12)   ความยืดหยุน (flexibility) เปนความยืดหยุนในความสัมพันธระหวางบุคคล 

และมีความฉลาดทางอารมณท่ีเขมแข็ง มีความยืดหยุนทางจิตใจเพ่ือการแกปญหาท่ีเหมาะสมและ

ทํางานไดอยางสอดคลองกับสถานการณไมมีแบบภาวะผูนําท่ีเปนท่ัวไปท่ีสามารถนําไปใชไดในทุก

สถานการณ 



 
 
 

 
 

7 หลักการสัมมนา 7 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

ผูบริหารเปนผูมีบทบาทสําคัญมากท่ีสุดในการบริหารองคกร เพราะผูบริหาร       

เปนผูนําเปนผูกําหนดนโยบายกําหนดจุดมุงหมาย วางแผน และกําหนดเปาหมายตลอดจนวิธีการ

ดําเนินงาน เปรียบเสมือนเข็มทิศนําทางเพ่ือใหการบริหารองคการบรรลุผลสอดคลองกับวัตถุประสงค

และนโยบายของรัฐ และจะตองรับผิดชอบในการดําเนินงานกิจการตางๆ มีสวนรับผิดชอบ ผูบริหาร

เปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการกําหนดนโยบาย รวมท้ังการติดตามผลการปฏิบัติงาน การปรับปรุง

คุณภาพ (พิชญณิฐา พรรณศิลป และคณะ, 2557: 149) ภาวะผูนํามีความสําคัญเปนอยางมาก       

ตอความสําเร็จขององคกร เนื่ องจากภาวะผูนํ าส งผลตอประสิทธิภาพของงานและพบวา                 

มีผลตอบรรยากาศในองคกรเปนอยางมาก และยังสงผลกระทบกับทัศนคติและความตั้งใจ             

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ท้ังนี้ ไมวาภาวะผูนําจะมีคุณลักษณะเปนไปในทิศทางบวกหรือลบ      

ก็ลวนสงผลตอการเปลี่ยนแปลงและความสําเร็จในองคกรไดเชนกัน (ประเวช รัตนเพียร, 2561: 51) 

  เม่ือพิจารณาองคกรปกครองสวนทองถ่ินซ่ึงมีลักษณะแตกตางจากองคกรภาครัฐอ่ืน 

เปนองคกรท่ีเกิดจากการกระจายอํานาจการปกครอง บริบทหรือสภาพแวดลอมองคการมีความ

เฉพาะเจาะจงตามสภาพสังคมของทองถ่ินนั้น ๆ ดังนั้น ผูบริหารทองถ่ินตองมีภาวะผูนําอยางแทจริง

จึงจะทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ (ธิติวุฒิ หม่ันมี, 2561: 301) การบริการสาธาณะ      

เปนภารกิจท่ีสําคัญขององคกรปกครองสวนทองถ่ินทุกรูปแบบ ภาวะผูนํามุงใหบริการของผูบริหาร    

ในองคกรปกครองสวนทองถ่ินจึงมีความสําคัญ สุขอุษา นุนทอง (2558: 139 - 149) เสนอแนวทาง

การพัฒนาคุณลักษณะเพ่ือใหผูบริหารไดใหความสําคัญกับการบริการ โดยคุณลักษณะภาวะผูนําท่ีมุง

ใหบริการในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประกอบดวย  

  (1) มีคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  

  (2) มีคุณลักษณะท่ีเก่ียวของกับงาน  

  (3) มีคุณลักษณะดานเฉลียวฉลาด  

  (4) มีคุณลักษณะทางสังคม  

  (5) มีคุณลักษณะภูมิหลังทางสังคมท่ีประชาชนไววางใจ 

  แมองคกรปกครองสวนทองถ่ินจะมีสถานะเปนองคกรราชการเชนเดียวกับราชการ

ท่ัวไป แตภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ินสวนใหญเปนภารกิจท่ีตองเผชิญกับเหตุการณเฉพาะ

หนาและตองประสานงานกับหนวยงานอ่ืนท้ังราชการและเอกชน รวมถึงเปนหนวยงานท่ีอยูใกลชิด  

กับประชาชนมากท่ีสุด ดังนั้น จึงเปนองคกรราชการท่ีประชาชนคาดหวังใหชวยเหลือมากท่ีสุด 

ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินจึงถูกออกแบบใหมาจากการเลือกตั้งของประชาชนในทองถ่ินนั้น 

ๆ องคกรปกครองสวนทองถ่ินจึงมีความเปนการเมืองสูง ผูทําหนาท่ีปกครองหรือบริหารราชการ     

สวนทองถ่ินจึงตองมีภาวะผูนําสูงกวาองคกรอ่ืน และภาวะผูนําท่ีมีนั้นตองเปนภาวะผูนําท่ีมีลักษณะ

การใหบริการเพราะองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีหนาท่ีใหบริการสาธารณะเปนสําคัญ 
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10.2  แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 

 แนวคิดเก่ียวกับผูนําเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย กระบวนทัศนทางทฤษฎีของภาวะผูนํา        

ท่ีสําคัญประกอบดวย 4 ทฤษฎี ดังนี้ (ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, 2557: 35 - 37)  

 10.2.1  ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory Paradigm) 

  ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory Paradigm) การศึกษาในชวงแรกเก่ียวกับเรื่อง

ภาวะผูนําท่ีตั้งอยูบนขอสันนิษฐานท่ีวา ผูนํากําเนิดข้ึน ไมไดพัฒนาข้ึนมา นักวิจัยตองการระบุถึงกลุม

คุณลักษณะท่ีสรางความแตกตางระหวางผูนํากับผูตาม เพราะฉะนั้นทฤษฎีคุณลักษณะจึงพยายาม

อธิบายความแตกตางทางคุณลักษณะท่ีสงเสริมหรือทําใหเกิดความมีประสิทธิภาพในการเปนผูนํา 

นักวิจัยไดวิเคราะหคุณลักษณะทางกายภาพ หรือทางคุณภาพ เชน มีกําลังกายการแสดงออก ความ

กาวราว การพ่ึงพาตนเอง การชักจูง การครอบงําในความพยายามท่ีจะบงชี้กลุมของคุณลักษณะท่ีผูนํา

ประสบความสําเร็จครอบครองกลุมของคุณลักษณะถูกนําไปใชเปนเง่ือนไขในการแตงตั้งบุคคลเพ่ือ

ข้ึนมาเปนผูนําท่ีเปนตัวแทนท่ีมีคุณลักษณะครบถวนเทานั้นถึงจะไดเปนผูนํามีคุณลักษณะประมาณ 

100 กวาคุณลักษณะท่ีไดถูกศึกษาในชวงระหวางป 1930s ถึง 1940s เพ่ือคนหาสิ่งท่ีมีคุณภาพ 

อยางไรก็ตามไมมีนักวิจัยคนไหนท่ีไดจํานวนรายการของคุณลักษณะไดครบถวนและเปนสากลท่ีผูนํา

ประสบความสําเร็จครอบครองหรือเปนคุณสมบัติท่ียืนยันความสาเร็จของผูนํา 

 10.2.2  ทฤษฎีพฤติกรรมความเปนผูนํา (Behavioral Theory Paradigm)  

  ทฤษฎีพฤติกรรมความเปนผูนํา (Behavioral Theory Paradigm) ในชวงป 1950

นักวิจัยทางดานภาวะผูนําไดเปลี่ยนกระบวนทัศนโดยละความสนใจจากเรื่องคุณลักษณะไป สูเรื่อง

พฤติกรรม (อะไรคือสิ่งท่ีผูนําทําโดยปกติในงานของตน) ในการคนหาอยางตอเนื่องเพ่ือจะหารูปแบบ

การเปนผูนําท่ีดีท่ีสุดในทุกสถานการณนักวิจัยพยายามท่ีจะระบุถึงความแตกตางระหวางพฤติกรรม

ของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพดังนั้นทฤษฎีนี้จึงพยายามอธิบายรูปแบบท่ีแตกตางกัน

ท่ีใชโดยผูนําท่ีมีประสิทธิภาพหรือเพ่ือระบุเก่ียวกับธรรมชาติของการทํางานของผูนํา บทบาททางการ

จัดการท้ัง 10 ประการของ Mintzberg เปนตัวอยางของทฤษฎีพฤติกรรมความเปนผูนํา งานวิจัย

ทางดานพฤติกรรมมุงความสนใจไปท่ีการคนหาวิธีเพ่ือกําหนดระดับพฤติกรรมท่ีชวยทําใหเราเขาใจ

ภาพของภาวะผูนํามากข้ึน งานวิจัยจํานวนมากไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนํากับ

การวัดความมีประสิทธิภาพของภาวะผูนํา อยางไรก็ตามไมมีขอสรุปวารูปแบบใดเปนรูปแบบของการ

เปนผูนําท่ีดีท่ีสุดในทุกสถานการณในดานบวก ทฤษฎีภาวะผูนําของ Mintzberg ถูกนําไปใชในการ

อบรมผูนําอยางแพรหลาย ในขณะท่ีนักวิจัยคนอ่ืน ๆ ไดระบุถึงองคประกอบท่ีสําคัญของพฤติกรรม

ผูนําอันไดแก มุงงาน-มุงคน ท่ีมีความสําคัญท่ีสนับสนุนความมีประสิทธิภาพของการเปนผูนํา 

 10.2.3  ทฤษฎีสถานการณ (Contingency Theory Paradigm)  

  ทฤษฎีท่ีกลาวมาในขาวตนมุงเนน และพยายามคนหารูปแบบการเปนผูนําท่ีดีท่ีสุด  

ในทุกสถานการณ จึงเรียกวาเปน Universal Theory แตในชวงป 1960 มีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน ๆ 

แบบการเปนผูนําแบบใดดีหรือเหมาะกับทุกสถานการณ ดังนั้น กระบวนทัศนของภาวะผูนําจึงไดยาย
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หรือเปลี่ยนไปสูทฤษฎีสถานการณ ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีพยายามอธิบายรูปแบบของผูนําท่ีเหมาะสม       

บนพ้ืนฐานของผูนํา ผูตาม และสถานการณ หรืออีกความหมายก็คือ คุณลักษณะและหรือพฤติกรรม    

จะนําไปสูผลลัพธแหงความสําเร็จของการเปนผูนําไดข้ึนอยูกับปจจัยทางดานสถานการณ ทฤษฎีนี้

มุงเนนความสําคัญของตัวแปรสถานการณซ่ึงรวมถึงธรรมชาติของ งานท่ีปฏิบัติสภาพแวดลอมสภาพ

ภายนอกและคุณลักษณะของผูตาม มุมหนึ่งของงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับทฤษฎีนี้ก็คือการคนหาขอบเขต

ของการบริหารงานวามีความเหมือนหรือความแตกตางกันอยางไรในประเภทองคการท่ีแตกตางกัน 

ระดับการบริหารท่ีแตกตางกัน และวัฒนธรรม ท่ีแตกตางกัน 

 10.2.4  ทฤษฎีบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) 

  ทฤษฎีบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) ในชวงกลางของทศวรรษ 

1970 กระบวนทัศนไดมีการเคลื่อนไปสูการบูรณาการโดยนําเอาทฤษฎีตาง ๆ เขามาบูรณาการกัน 

หรือเรียกวา Neo-Charismatic Theory ตัวนั้นทฤษฎีนี้จึงพยายามท่ีจะรวบรวม ผสาน ทฤษฎี

คุณลักษณะ พฤติกรรมและสถานการณ เขาดวยกันเพ่ืออธิบายความสําเร็จของการ ชักจูงระหวางกัน

ของผูนําและผูตามนักวิจัยพยายามอธิบายวาทําไมผูตามบางคนถึงเต็มใจทํางานหนักและอุทิศตนเพ่ือ

บรรลุเปาหมายของกลุมและองคการ หรือผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจูงใจพฤติกรรมของผูตามไดอยางไร 

ทฤษฎีนี้ชี้ใหเห็นถึงพฤติกรรมและคุณลักษณะท่ีชวยสนับสนุนความมีประสิทธิภาพของผูนํา และ

อธิบายวาทําไมพฤติกรรมท่ีเหมือนกันของผูนําอาจมีผลกระทบแตกตางกันตอผูตาม ข้ึนอยูกับ

สถานการณ 

  ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําปรับเปลี่ยนไปตามยุคสมัย กระบวนทัศนของภาวะผูนํา

ท้ังทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรมความเปนผูนํา ทฤษฎีสถานการณ และทฤษฎีบูรณาการเปน

เพียงกรอบทําความเขาใจเทานั้น เพราะหากพิจารณานิยามของภาวะผูนําท่ีเกิดจากการกระทําและ

พฤติกรรมท่ีไดรับการยอมรับจากคนรอบขางนั้น แสดงวาคําวาภาวะผูนํายึดโยงกับบริบทดวย        

ซ่ึงหมายถึงภาวะผูนําข้ึนอยูกับคานิยม วัฒนธรรม ประเพณี และสภาพแวดลอมท้ังทางกายภาพ 

ชีวภาพ รวมถึงสภาพแวดลอมทางสังคมเปนสําคัญ ดังนั้น ทฤษฎีจึงเปนเพียงกรอบคิดเบื้องตนเทานั้น

และอาจมีขอจํากัดในการอธิบายภาวะผูนําในบริบทหนึ่ง ๆ ได 

 

10.3  ทักษะการแกปญหาความขัดแยง 
 

 ความขัดแยงเปนมุมมองท่ีถูกกลาวถึงและไดรับความสนใจในยุคปจจุบันเนื่องจากสังคม       

ท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วจนบางครั้งทัศนคติตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งของผูคนเปลี่ยนแปลงและหลากหลาย

มากข้ึน หรืออาจกลาวไดวาในสังคมยุคหลังสมัยใหมทุกคนตางมีความคิดและคนเชื่อตามท่ีตนเองเห็น

วาถูกตองเหมาะสมจนบางครั้งนําไปสูความขัดแยงระหวางบุคคล กลุมคน องคกรข้ึน จนนําไปสู

ทางเลือกใหม ๆ เกิดข้ึน นักวิชาการจึงมองความขัดแยงในลักษณะเชิงบวก และเห็นวาความขัดแยง   

ท่ีพอเหมาะจะนําไปสูทางเลือกใหมเสมอ ดังนั้น จึงตองจัดการความขัดแยงใหอยูในระดับท่ีควบคุมได 

เพ่ือทําความเขาใจเก่ียวกับความขัดแยงจึงนําเสนอประเด็นสําคัญ ดังนี้ 
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 10.3.1 ความหมายและลักษณะสําคัญของปญหาความขัดแยง 

  ความขัดแยง (Conflict) หมายถึง การไมเห็นดวยหรือการไมลงรอยกันระหวาง    

สองฝาย หรือมากกวาสองฝายท่ีอาจเกิดจากสภาพความคิด ความเชื่อ คานิยม การรับรู ผลประโยชน 

และการสื่อสาร ท่ีแตกตางทําใหเกิดความรูสึกไมเขาใจกันไมพึงพอใจหรือคับของใจข้ึน สงผลใหเกิด

ความขัดแยงระหวางกันข้ึนมา และผลของความขัดแยงนั้นจะมีมากหรือนอยก็ข้ึนอยูกับระดับ       

ของความขัดแยง และความไมลงรอยกันในเปาหมาย การตีความในขอเท็จจริง พฤติกรรมท่ีแสดง

ออกมาจากแนวคิด (บุญฑริกา วงษวานิช และทิพยรัตน เลาหวิเชียร, 2560: 36) เปนการแสดงออก

ในทางเปนปฏิปกษตอกัน ซ่ึงสืบเนื่องมาจากอารมณความรูสึก ความตองการท้ังในเรื่องผลประโยชน

สวนตัวท่ีเปนทรัพยากรอันมีอยู อยางจํากัดการใชอํานาจหรือความตองการใชอํานาจขัดกัน           

ในเปาหมาย วิธีการ ประสบการณ คานิยม เจตคติ บทบาท ตลอดจนการรับรูสิ่งตาง ๆ (ยงยุทธ      

เกษสาคร, 2551: 254;  ปณณพงศ วงศณาศรี, 2558: 64) การใหคํานิยามในมุมมองนี้ ความขัดแยง     

เปนเรื่องของการรับรู ถาไมมีการรับรูก็ไมนาจะเกิดความขัดแยงข้ึน ลักษณะรวมกันของความขัดแยง  

ท่ีนักวิชาการมีความเห็นสอดคลองกัน ไดแก ฝายตรงขาม ความขาดแคลน การกีดกัน โดยมี

สมมติฐานวาเกิดจากสองฝายหรือมากกวาซ่ึงมีผลประโยชนหรือวัตถุท่ีไปดวยกันไมได (ทิพวรรณ หลอ

สุวรรณรัตน, 2549: 222) 

  อยางไรก็ตาม หากพิจารณาความหมายหรือคํานิยามของความขัดแยงควบคูกับ

ระดับของความขัดแยงท่ีนักวิชาการนําเสนอไววา เริ่มตนตั้งแตความขัดแยงภายในตัวเองแลว ดังนั้น 

การใหคํานิยามความขัดแยงจึงตองครอบคลุมไปถึงความขัดแยงภายในตัวบุคคลดวย วิเชียร วิทยอุดม 

(2549: 336) อธิบายวา ความขัดแยงในระดับบุคคลมักจะมีความเก่ียวของหรือไดรับความกดดัน   

จากการท่ีมีจุดมุงหมายหรือสิ่งท่ีคาดหวังเขากันไมได ความขัดแยง มักมีคุณลักษณะบางประการ

รวมกันหรือใกลเคียงกัน คือ ความขัดแยงเปนสถานการณท่ีเกิดความขัดกัน ไปดวยกันไมไดในเรื่อง

ของเปาหมาย คานิยม การแสดงความเชื่อ การแยงชิงผลประโยชน การไมลงรอยกันดานความ

ตองการ ความสนใจ การรับรู  การตีความ และการแสดงความรูสึกในดานลบ นอกจากนั้น          

ความขัดแยงยังหมายถึง สถานการณท่ีคนสองคน หรือมากกวานั้นมีการปฏิบัติท่ีสอถึงการบั่นทอน 

การเกลียดชัง และการใชพฤติกรรมท่ีขมขูและไมเปนมิตรตออีกฝาย จึงเกิดความขัดแยงข้ึน (บุษบง 

ชัยเจริญวัฒนะ และเหมือนขวัญ เรณุมาศ, 2560: 7) 

  กลาวโดยสรุป ความขัดแยง คือ ความขัดกันของสภาพปจจุบันซ่ึงเปนจริงกับสิ่งท่ี  

พึงปรารถนาท่ีไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน ท้ังในระดับบุคคลและระหวางบุคคลข้ึนไป ซ่ึงมักปรากฏ  

ใหเห็นโดยท่ัวไประหวางสมาชิกภายในองคการ หรือกลุมขององคการสองกลุมข้ึนไปท่ีตองมีสวนรวม     

ในการใชทรัพยากรท่ีจํากัด รวมไปถึงความแตกตางในดานสถานภาพ เปาหมาย นโยบาย คานิยม   

การรับรู เจตคติ ความเชื่อของแตละบุคคลซ่ึงตางก็พยายามแสดงทัศนะของตนและพรรคพวกตน     

ใหเดนกวาบุคคลอ่ืน ความขัดแยงจึงเปนปรากฏการณ ท่ีทําใหคนตกอยูในภาวะท่ีไมสามารถ          

จะตัดสินใจหรือตกลงหาขอยุติอันเปนท่ีพอใจได  
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 10.3.2 สาเหตุท่ีทําใหเกิดความขัดแยง 

   วันชัย มีชาติ (2548: 163 - 166) ระบุสาเหตุของความขัดแยงท่ี มักพบบอย         

ในองคการ ไดแก 

(1) การขัดแยงของเปาหมาย เกิดข้ึนเม่ือทิศทางของกลุมไมไปในทิศทางเดียวกัน 

และสมาชิกในกลุมไมยอมรับในเปาหมายรวมกัน 

(2) การแยงชิงทรัพยากร ในปจจุบันองคการตองทํางานภายใตทรัพยากรท่ีจํากัด

การแยงชิงทรัพยากรระหวางหนวยงานไมวาจะเปนงบประมาน วัสดุอุปกรณ ตลอดจนบุคคล จึงมัก

เกิดข้ึนและกอใหเกิดความขัดแยงอยูเสมอ 

(3) การขัดแยงของคานิยมและผลประโยชน  เกิดจากกลุมยอย ๆ ในองคการท่ีมี

คานิยมและผลประโยชนแตกตางกันทําใหเกิดความขัดแยงข้ึน 

(4) การข้ึนอยูระหวางกันของงาน  การทํางานในองคการจะเปนระบบประสานงาน

ระหวางหนวยงานตาง ๆ ซ่ึงจุดท่ีทํางานรวมกันและประสานงานกันอาจกอใหเกิดความขัดแยงข้ึนได 

(5) ความคลุมเครือของบทบาท  ในการทํางานในองคการฝายตาง ๆ มักมีขอบเขต

ความรับผิดชอบของตนเอง แตในหลายเรื่องพบวา มีหลายหนวยงานเขามาเก่ียวของหรือไมแนใจวา

ควรอยูในความรับผิดชอบของหนวยงานใดก็จะเกิดความขัดแยงข้ึน 

(6) ปญหาการติดตอสื่อสาร  อุปสรรคในการติดตอสื่อสารและความผิดพลาด    

หรือเบี่ยงเบนจากการติดตอสื่อสารอาจนําไปสูความขัดแยงข้ึนได การขาดการติดตอสื่อสารทําให        

ขาดขอมูลหรือมีขอมูลมากจนเกินไปจนเกิดความสับสนก็อาจเกิดความขัดแยงได 

(7) ปญหาดานสถานภาพ  การท่ีบุคคลในองคการมีสถานภาพท่ีหลากหลายและ

เปนสถานภาพขัดกันเองจะทําใหเกิดความขัดแยงข้ึน  

(8) คุณลักษณะของบุคคลหรือธรรมชาติของบุคคล  ความขัดแยงจะมีมากข้ึนหาก

บุคลิกของผูเก่ียวของมีลักษณะยึดตัวเองเปนใหญ หัวรั้งและเผด็จการ หรือมีลักษณะกาวราว ซ่ึงจะ

เปนตัวกระตุนใหความขัดแยงทวีความรุนแรงข้ึน 

(9) การรับรูเก่ียวกับความขัดแยง  ความขัดแยงเปนเรื่องของการเรียนรูและ

ความรูสึกของบุคคล หากผูท่ีเก่ียวของมีความตั้งใจท่ีจะมองดานความขัดแยงก็จะมองปรากฏการณ    

ท่ีจะเอ้ือไปในทางท่ีจะเกิดความขัดแยงเสมอ 

(10)   การเปลี่ยนแปลง  การเปลี่ยนแปลงเปนสาเหตุหนึ่ งเพราะเม่ือมีความ

เปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนจะมีท้ังผูสนับสนุนและคัดคาน การเปลี่ยนแปลงจึงทําใหเกิดความขัดแยงระหวาง

ความเห็นของท้ังสองฝาย 

 10.3.3 ระดับของความขัดแยง  

  นักวิชาการแบงระดับของความขัดแยงแตกตางกันออกไปอยางหลากหลายข้ึนอยูกับ

เกณฑท่ีใชจําแนกเชน สมคิด บางโม (2558 : 250); จันทนา แสนสุข (2559: 110) แบงความขัดแยง 

3 ระดับ คือ ความขัดแยงระดับบุคคล ความขัดแยงระดับกลุม และความขัดแยงระดับองคการ ขณะท่ี 
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วิเชียร วิทยอุดม (2549: 336); ณัฏฐชุดา วิจิตรจามรี (2558: 247 - 248) แบงระดับความขัดแยง

ออกเปน 4 ระดับ คือ ความขัดแยงในระดับบุคคล ความขัดแยงระหวางตัวบุคคล ความขัดแยง

ระหวางกลุม และความขัดแยงระหวางองคการ ขณะท่ี วันชัย มีชาติ (2548: 166 - 169) จําแนก

ความขัดแยงออกเปน 6 ระดับ ไดแก ความขัดแยงภายในตัวบุคคล ความขัดแยงระหวางบุคคล     

ความขัดแยงภายในกลุม ความขัดแยงระหวางกลุม ความขัดแยงภายในองคการ และความขัดแยง

ระหวางองคการ  

  เอกชัย บุญยาธิษฐาน (2555: 71 - 75) ระบุความขัดแยงแบงออกเปน 7 ประเภท 

ดังนี้ 

(1) ความขัดแยงภายในตัวบุคคล  เกิดจากความสับสนไมแน ใจในความรู 

ความสามารถของตนเองวาจะปฏิบัติตามแผนท่ีวางไวไดหรือไม ทําใหเกิดความกังวลหรือเกิด 

ความเครียด เปนการตอสูระหวางคุณคา (value) หรือ ความเชื่อ (belief) ท่ีมีอยูในตัวบุคคล 
(2) ความขัดแยงระหวางบุคคล  เกิดจากความคิดเห็นไมเหมือนกัน บทบาท      

การทํางานตางกัน อาจขัดแยงในระดับเดียวกันหรือตางระดับกันก็ไดเชน เกิดความขัดแยงระหวาง 

หัวหนากับผูใตบังคับบัญชา เปนตน 
(3) ความขัดแยงระหวางกลุม  ความขัดแยงประเภทนี้เปนระหวางกลุมตอกลุม 

เชน ความขัดแยงระหวางแผนก ระหวางทีมงาน หรือความขัดแยงระหวางหนวยงานยอยในองคการ       

ซ่ึงเกิดจากวิธีทํางานหรือเปาหมายในการทํางานตางกันแตทุกแผนกจะตองประสานกันหรือทํางาน

รวมกันทําใหเกิดความขัดแยงกันได 
(4) ความขัดแยงระหวางองคการ   

(5) ความขัดแยงระหวางชุมชน 

(6) ความขัดแยงระหวางรัฐหรือระหวางเมือง  สาเหตุมักมาจากการเมืองศาสนา 

หรือตัวบุคคล หรืออาจเปนเหตุการณสําคัญท่ีเปนระดับประเทศ 

(7) ความขัดแยงระดับประเทศหรือนานาชาติ 

 10.3.4 การจัดการความขัดแยง 

  วิธีการจัดการความขัดแยงใหเหมาะสมกับบริบทท่ีแตกตางกันตามสภาพเศรษฐกิจ 

การเมือง และสังคม โดยมีเวลา ผลประโยชน สถานการณ และตัวบุคคลเขามาทําหนาท่ีเชื่อมประสาน 

ไดแก (วีระศักดิ์ พัทบุรี และคณะ, 2560: 18 - 19) 

  “สันติภาพ” (Peace) เปนรูปแบบการจัดการความขัดแยงในสภาวะท่ีสังคมมีความ

สงบสุข ปราศจาก ความรุนแรง ผูคนในสังคมมีสิทธิเสรีภาพ และศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยไดรับ

ความเคารพ ปราศจากการเอารัดเอาเปรียบกัน มีความยุติธรรม มีความสมดุลทางธรรมชาติซ่ึงเรียก

สภาวะเชนนี้วาสันติสุข เปนสังคมแหงเปาหมายท่ีมนุษยชาติมุงหวังท่ีจะอยูรวมกันอยางมีความสุข 

สภาวะท่ีปราศจากความรุนแรงทางตรงไมมีการทํารายกัน สังคมมีความสงบสุข ซ่ึงเรียกไดวาสังคม    

ท้ังสังคมเปนปกติสุข 



 
 
 

 
 

13 หลักการสัมมนา 13 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

  “สันติวิธี” (Peaceful Means) เปนวิธีการจัดการกับความขัดแยงวิธีหนึ่ง ซ่ึงมี

เหตุผลท่ีสําคัญคือมีการสูญเสียนอยท่ีสุดท้ังระยะสั้นและระยะยาว ท้ังรูปธรรมและนามธรรมตางกับ

การใชความรุนแรง โดยทุกฝายอางวาเปนวิธีการสุดทาย ซ่ึงบางกรณีสามารถบรรลุผลในระยะสั้น   

เปนรูปธรรมชัดเจน แตหากความขัดแยงดํารงอยูเพียงแตถูกกดไวโอกาสท่ีจะเกิดความรุนแรงในระยะ

ยาวยอมมีอยูการสงเสริมสันติวิธีมีความจําเปนสําหรับองคกร ซ่ึงทุกคนหรือผูท่ีเก่ียวของทุกฝาย     

ตองศึกษาเรื่องสันติวิธีอยางจริงจัง เพราะสันติวิธีเปนเรื่องท่ีเกิดข้ึนกับบริบทของแตละสังคม          

ไมสามารถนําหลักการจากตางประเทศมาแกไขไดท้ังหมด 

  “สมานฉันท” (Reconciliation) เปนกระบวนการท่ีไดรับการพัฒนามาจากความ

พยายามในการแกไขปญหา ของการดําเนินคดีอาญา โดยเฉพาะอยางยิ่งการดําเนินคดีอาญาความผิด

ตอแผนดิน ซ่ึงยังคงมุงเนนการนําตัว ผูกระทําผิดมาลงโทษ (Retributive System) ท่ีมี กระบวนการ

พิจารณาคดีอยางเครงครัดในการพิสูจนความผิดของจําเลย ซ่ึงทําใหการดําเนินคดีมีความยุงยาก 

ซับซอนและใชระยะเวลานาน และจากปญหาความลาชาในการพิจารณาคดีและความไมเขาใจ     

ของจําเลย กระบวนการสมานฉันทจึงถูกพัฒนาและนํามาใชโดยมีเปาหมายเพ่ือสรางความรู       

ความเขาใจใหแกจําเลย และเปนชองทางใหจําเลยและผูเสียหายไดมีโอกาสพบปะ และพูดคุย       

กับผลกระทบจากการกระทําผิดและการเยียวยา ตามความสมัครใจ ซ่ึงความสมานฉันทจะเกิดข้ึน     

ไดนั้น มักจะอิงแอบกับปจจัยภายนอกท่ีกลุมผลประโยชนตองการและเรียกรอง อันสงผลไปสู      

ความขัดแยง และความรุนแรงตามมาหากกลุมใดกลุมหนึ่งพยายามท่ีจะกันกลุมท่ีเห็นแตกตางออกไป 

  “ปรองดอง” (Harmony) มีรากศัพทมาจากคําวา To Repair หรือ การเยียวยา 

เปนการผสานผลประโยชน รวมกันระหวางกลุมพลังทางสังคมสองกลุมในสังคม คือ กลุมผูมีอํานาจรัฐ 

และกลุมผูอยู ใต อํานาจรัฐ โดยไมจํากัดวาจะตองเปนเพียงแค คูกรณี เดิมเทานั้น ท่ี มีบทบาท             

ในกระบวนการปรองดองนี้การสับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนผาน เกิดข้ึนไดและจําเปนตองเกิดข้ึน การไดมา

ซ่ึงความปรองดองไมสามารถสรางดวยวัตถุ หรือการขยายพ้ืนท่ีของผลประโยชนและความตองการ   

ใหเพ่ิมมากข้ึน เพราะ ธรรมชาติของมนุษยเม่ือไดในสิ่งท่ีตองการแลวก็จะ แสวงหาสิ่งอ่ืนตอไป     

อยางไมสิ้นสุด 

  “การเจรจาไกลเกลี่ย” (Mediation) เปนรูปแบบ การจัดการความขัดแยงท่ีมี     

การแลกเปลี่ยนความเห็นระหวางคูกรณีดวยความสมัครใจ โดยมีบุคคลท่ีสามท่ีเปนกลาง (Mediator)    

ทําหนาท่ีเปนผูชวยและใหขอคิดเห็นเพ่ือใหคูกรณีบรรลุขอตกลง อันจะนําไปสูการตัดสินใจรวมกัน   

ซ่ึงการตัดสินใจเปนของคูกรณีไมใชผูไกลเกลี่ย กระบวนการถือเปนความลับ เลิกเม่ือใดก็ได แมไม

บรรลุขอตกลง 

  “การฟงอยางตั้งใจ” (Active Listening) เปนการ ตั้งใจรับฟงขอเท็จจริงตาง ๆ      

ท่ีฝายตรงขามไดถายทอด ออกมาในระหวางการสนทนา ในขณะเดียวกันจะตองทําการสังเกต

ความรูสึกของผูพูดไปดวย สิ่งท่ีสําคัญอีก ประเด็นของการรับฟงอยางต้ังใจคือ การแสดงความสนใจ 

ไมทําการตัดสินวาผิดหรือถูก และบันทึกรายละเอียดของขอมูลท่ีไดรับมาเปนขอมูลเบื้องตน กอนจะ



 
 
 

 
 

14 หลักการสัมมนา 14 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

ตัดสินใจอะไรตอไป ซ่ึงสามารถทําใหคนอ่ืนเปลี่ยนพฤติกรรม ท่ีตองการใหทําไดโดยไมตองใช

พละกําลัง ใหเขาเปลี่ยนเอง โดยใชมาตรการของสังคม มาตรการของสังคมนั้นจะ มีอํานาจเหนือ

กฎหมาย การฟงอยางตั้งใจเปนรากฐาน ของประชาธิปไตย เพราะในขณะท่ีมีความโกรธหรือ            

มีขอขัดแยงกัน เม่ือมีคนมาคอยรับฟง บอกขอมูลท่ีอยากรู อาจทําใหความขัดแยงลดลงไดการฟง   

อยางตั้งใจไมใช แคมองตา พยักหนา พูดคุย แตเปนการคํานึงเก่ียวกับ ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย      

การพิทักษสิทธิ์และอ่ืน ๆ 

  กลยุทธ ในการจัดการเพ่ือลดความขัดแย ง ประกอบดวย 3 กลยุทธ  ดั งนี้ 

(Champoux, 2006: 266 – 268 อางถึงใน ณัฏฐชุดา วิจิตรจามรี, 2558: 247 - 248) 

  (1)  กลยุทธแพ – แพ (Lose – lose strategy) การแกไขปญหาดวยกลยุทธนี้

ตั้งอยูบนฐานคติท่ีวา “ไดบางดีกวาไมไดเลย” หรือหลีกเลี่ยงความขัดแยง การแกปญหาแบบ        

แพ – แพ จะตองมีอยางนอยฝายหนึ่งเสนอเง่ือนไขเพ่ือการตอรอง ท้ังสองฝายเจรจาตอรองกัน      

เพ่ือจะไดรับสวนแบงหรือไดรับอะไรบาง ผลของการแกปญหาทําใหแตละฝายไดบางสวนเทานั้น     

แตไมไดเต็มความตองการ การแกปญหาดวยการเจรจาตอรองนั้นอาจทําใหความขัดแยงลดลงไดบาง        

แตไมใชการแกปญหาความขัดแยงท่ีแทจริง ความขัดแยงอาจจะหยุดลงชั่วคราวแตอาจนําไปสู     

ความขัดแยงใหมข้ึนอีก เทคนิควิธีกาแกปญหาแบบแพ – แพ ไดแก  

  -  การหลีกเลี่ยง  เปนการแกปญหาดวยการถอนตัว การถอยหนีหรือหลีกเลี่ยง

ปญหา และการเผชิญหนา วิธีนี้สามารถลดความขัดแยงไดชั่วคราวเทานั้น ความขัดแยงสามารถเกิดซํ้า

ไดอีก 

  -  การประนีประนอม  เปนการลดความขัดแยงดวยการเจรจาตอรอง โดยฝาย

หนึ่งยอมแพในเรื่องหนึ่งโดยหวังใหอีกฝายยอมแพใหในอีกเรื่องหนึ่ง แตละฝายจะแพเรื่องหนึ่ง และ

ชนะเรื่องหนึ่ง 

  -  การเสนอปญหาตอบุคคลท่ีสาม  เม่ือท้ังสองฝายมีความเห็นไมตรงกันจึง

เสนอเรื่องใหบุคคลท่ีสามพิจารณา ซ่ึงโดยมากมักเปนผูบังคับบัญชา โดยผูบังคับบัญชามักแกปญหา

โดยใชทางสายกลาง ระวังไมใหท้ังสองฝายเสียหนา จึงทําใหผลการตัดสินออกมาท้ังสองฝายไมไดเต็ม

ตามความตองการเดิม จะไดบางแตไมไดท้ังหมดเชนเดียวกับวิธีประนีประนอม 

  (2)  กลยุทธชนะ – แพ (Win – lose strategy)  การแกไขแบบชนะ – แพนั้นแต

ละฝายจะพยายามระดมความคิดเห็นและวางแผนโดยมุงเอาชนะฝายตรงขาม แตละฝายตองการ

ไดรับประโยชนใหมากท่ีสุด การแกปญหาแบบชนะ – แพ จะมีเพียงฝายเดียวเทานั้นท่ีเปนผูชนะ ผูแพ

จึงมักไมพอใจ ชิงชัง เคียดแคน จึงมีโอกาสเกิดความขัดแยงตอไปอีก สวนดีของการแกปญหา       

แบบชนะ – แพ อยูท่ีฝายชนะไดรับประโยชนเต็มตามมุงหวัง การตัดสินเปนไปอยางรวดเร็ว เด็ดขาด 

เหมาะสําหรับผูบริหารท่ีมีอํานาจตามตําแหนงอยางแทจริง หรือเม่ือสถานการณความขัดแยงอยูในข้ัน

วิกฤติหรือเหมาะกับกรณีท่ีมีเวลาสั้นและจํากัด คนท่ีแกปญหาแบบชนะ – แพจะตองเปนผูท่ีคน

ท้ังหลายยอมรับวามีอํานาจอยางแทจริง เทคนิควิธีการแกปญหาแบบชนะ – แพ ไดแก 
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   -  การเอาชนะ เปนการแกปญหาความขัดแยงโดยฝายหนึ่งมีชัยชนะเหนือ    

อีกฝายหนึ่ง เปนวิธีการท่ีงายและรวดเร็วท่ีสุดแตไดผลนอยท่ีสุด การเอาชนะจะใชไดเม่ือฝายหนึ่ง      

มีสถานะและอํานาจในองคการสูงกวาอีกฝายหนึ่ง หรือในกรณีฝายใดฝายหนึ่งไมสามารถทน       

ความขัดแยงได จึงเปนอีกฝายท่ีหลีกเลี่ยงความขัดแยง จึงเปดใหอีกฝายเอาชนะได การแกไขปญหา

ดวยวิธีนี้ไมไดทําใหสาเหตุของความขัดแยงหมดไป ดังนั้น จึงมีโอกาสเกิดความขัดแยงข้ึนอีกได 

   -  การใชอํานาจ  เปนการใชอํานาจตามกฎดวยการใหคุณใหโทษแกสมาชิก

ของกลุม บังคับใหสมาชิกปฏิบัติตาม การแกปญหาดวยวิธีนี้จะไดผลเม่ือสมาชิกกลุมยอมรับในอํานาจ

นั้น ๆ การยุติความขัดแยงโดยใชอํานาจมักนําไปสูการแสดงออกในเชิงทําลายในทางออม ผูแพ       

จะปฏิบัติตามคําสั่งดวยการฝนใจ ดังนั้น การปฏิบัติงานจึงไมไดผลเต็มท่ี 

   -  การใชเสียงขางมาก  เปนการใชการลงคะแนนเสียงหรือโหวตเพ่ือตัดสิน    

ในประเด็นปญหาความขัดแยง อยางไรก็ตาม เม่ือมีเสียงขางมาก ก็ยอมมีเสียงขางนอยเกิดข้ึน       

พวกเสียงขางนอยคือฝายพายแพ อยางไรก็ตาม การโหวตของคนในบางครั้งไมไดโหวตดวยเหตุผล    

แตโหวตตามฝายท่ีตนคิดวาชนะ หากพวกเสียงขางนอยโหวตแพบอยครั้ง จะทําใหเกิดความคิดวา  

การพายแพเปนการแพสวนบุคคล ไมไดแพโดยหลักการหรือเหตุผล ดังนั้น การใชเสียงขางมาก       

จะไดผลหากใชนาน ๆ ครั้ง และสมาชิกยอมรับวาเปนวิธีท่ียุติธรรม 

  (3)  กลยุทธชนะ – ชนะ (Win – win strategy)  เปนการแกปญหาดวยการเนนท่ี

เปาหมายหรือวัตถุประสงครวมกัน เนนการใหทุกฝายไดรับประโยชนสุงสุด และเนนท่ีการรวมมือ   

เพ่ือแกไขปญหา การแกปญหาแบบชนะ – ชนะนั้น แตละฝายควรมีอํานาจในระดับใกลเคียงกัน      

ทุกฝายตองรับผิดชอบรวมกันในการแสวงหาทางออกซ่ึงเปนท่ียอมรับของทุกฝาย และตองอาศัย   

ความไววางใจซ่ึงกันและกัน การเปดเผยความจริงใจ และความสามารถในการสื่อสาร แตละฝายตอง

เปดเผยความตองการท่ีแทจริง โดยตองยอมรับวาความคิดเห็นท่ีแตกตางนั้นอาจมีประโยชนตอการ

แกไขปญหาและการตัดสินใจ และแตละฝายตองไมมุงท่ีการตําหนิใคร หรือพยายามหาวาใครเปนฝาย

ผิด เทคนิวิธีท่ีใชในการแกปญหาแบบชนะ – ชนะ ไดแก 

   -  การผสมผสาน  การแกไขปญหาแบบผสมผสานเก่ียวของกับกระบวนการ

ตัดสินใจ วิธีแกไขปญหานี้จะมีประโยชนเม่ือแตละฝายมีวิธีการแกปญหาของตนอยูบางแลว จากนั้น   

จะพยายามดึงเอาเปาหมายหรือคานิยมของแตละฝายมารวมกันกอนท่ีจะมุงแกปญหาท่ีเปนท่ียอมรับ

ของทุกฝาย     

   -  การอางถึงเปาหมายข้ันสูง  เปนวิธีการอางถึงเปาหมายท่ีทุกฝายท่ีเก่ียวของ

ในความขัดแยงตองการ แตไมมีฝายใดสามารถบรรลุเปาหมายนี้ไดเพียงลําพัง วิธีการนี้ผลักดันใหเกิด

ความรวมมือกันโดยอาศัยแรงจูงใจจากเปาหมายท่ีทุกฝายตองการ ตัวอยางเชน สมาชิกทุกคนในกลุม

ตองการรางวัล แตรางวัลนี้ไมมีใครสามารถทําไดโดยลําพัง เชน ยอดขายของฝายขายจะดีตองอาศัย

ความรวมแรงรวมใจของทุกคนในหนวยงาน ดังนั้น เปาหมายนี้จึงผลักดันใหสมาชิกรวมมือ หากนําวิธี

นี้มาใชอยางตอเนื่องจะสามารถลดความขัดแยงไดมาก 
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  จะเห็นวา การจัดการความขัดแยงมีเปาหมายสุงสุดเพ่ือให ทุกฝายสามารถ

ประสานงานและทํางานรวมกันไดซ่ึงสถานการณความขัดแยง รวมถึงองคประกอบอ่ืน ๆ จะเปน

เง่ือนไขสําคัญท่ีจะทําใหผูนําเลือกใชวิธีการหรือกลยุทธในการจัดการกับปญหาความขัดแยง และภาวะ

ผูนําจะเปนปจจัยหนุนเสริมใหการจัดการความขัดแยงเปนไปอยางราบรื่น ซ่ึงทุกองคกรหรือทุกพ้ืนท่ี

จะตองเผชิญกับความขัดแยงอยางหลีกเลี่ยงไมได และหนาท่ีของผูมีภาวะผูนําคือจัดการความขัดแยง

เพ่ือใหอยูในระดับท่ีพอหมาะ อันจะทําใหเกิดแนวคิดหรือทางเลือกใหม ๆ เกิดข้ึน 

 10.3.5 ภาวะผูนําดานการจัดการความขัดแยงของนักปกครองทองถิ่น 

  นิธิตา สิริพงศทักษิณ (2561: 15) เสนอแนะใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินควรมี

บทบาทในการเสริมสรางหรือเปนศูนยประสานงานของชุมชนในการจัดการความขัดแยง โดยกลไก

การบริหารจัดการตองมีท่ีมาจากผูนําชุมชนฝายปกครองทองถ่ิน ไดแก กํานัน ผูใหญบานและผูชวย

ผูใหญบาน ซ่ึงเปนผู ท่ีใกลชิดกับสมาชิกในชุมชน ตลอดจนแกนนําองคกรหรือกลุมตาง ๆ ท่ีมี        

สวนเก่ียวของในการดูแลแกไขปญหาในชุมชน เชน ผูนํากลุมอาชีพ ผูอาวุโส อดีตผูนํา เปนตน ซ่ึงตอง

เปนผูมีใจทํางานเพ่ือสังคมสวนรวม พรอมเรียนรู มีความรูและทุมเทการทํางาน ชวยเหลือชุมชนอยาง

แทจริง โดยโครงสรางกรรมการศูนยฯ ควรมีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยน ตําแหนงหรือเพ่ิมเติม

ไดตามสถานการณเพ่ือใชในการไกลเกลี่ยกรณีท่ีความขัดแยงมีซับซอนในบางพ้ืนท่ีเกือบทุกข้ันตอน

ของการจัดการความขัดแยงจะมีการทํางานเปนทีม เชน ในบางกรณีการไกลเกลี่ยเปนทีม ชวยเพ่ิม

น้ําหนักการไกลเกลี่ยใหคูกรณีเกิดการยอมรับไดมากกวาการไกลเกลี่ยคนเดียว และหากความขัดแยง

ท่ีเกิดข้ึนเกินกําลังท่ีชุมชนจะจัดการไดจะไดมีการประสานหนวยงานท่ีเก่ียวของมารวมไกลเกลี่ย  

  นอกจากนี้ควรสงเสริมและสนับสนุนบทบาทของสมาชิกในชุมชนในลักษณะ

อาสาสมัครในการจัดการ ความขัดแยงโดยเนนกระบวนการมีสวนรวมของชุมชน สรางการเรียนรู     

แกผูเก่ียวของในชุมชนไดรวม เรียนรู รับรูจากการเขารวมกระบวนการ เชน ชุดรักษาความปลอดภัย

หมูบาน (ชรบ.) ตํารวจบาน อดีตผูนํา ผูอาวุโส เปนตน และควรสรางชองทางในการสื่อสารและเขาถึง

ขอมูลไดโดยงายในการรับมือกับสถานการณความขัดแยงเพ่ือความฉับไว เชน เครือขายสังคมออนไลน

ประเภทเฟซบุก ไลน เปนตน รวมท้ังจัดโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการเก่ียวกับกระบวนการไกลเกลี่ย

ความขัดแยง ความรูดานกฎหมาย  ท้ังในเชิงข้ันตอนกระบวนการทางกฎหมาย เนื้อหาสาระ         

ของกฎหมายท่ีนํามาใชในการไกลเกลี่ยใหกับตัวแทนชุมชนท่ีมีบทบาทในการไกลเกลี่ยความขัดแยง

ของชุมชน 
 

10.4  ภาวะผูนํากับการบริหารการเปล่ียนแปลงของนักปกครองทองถิ่น 
 

 คุณลักษณะและพฤติกรรมความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผลตอพฤติกรรมของคน        

ในองคการและหากองคการนั้นตองการทําการเปลี่ยนแปลงองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผล

อยางมากตอความสําเร็จและนําพาองคการไปสูสถานการณใหมท่ีดีข้ึน (นุช สัทธาฉัตรมงคล และ

อรรถพล ธรรมไพบูลย, 2559: 167-182) 
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 10.4.1  ความหมายของการบริหารการเปล่ียนแปลง 

  การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การวางแผน การดําเนินการตาง ๆ ท่ีจะลด

ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนใหเกิดการปรับตัวและการยอมรับพรอมท้ัง

สรางศักยภาพใหม ๆ เพ่ือรองรับใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยางเปนผลตามเปาหมายท่ีวางไว 

(สํานักงานพัฒนาระบบราชการ, มปป: 10)  

  การเปลี่ยนแปลนั้นหมายถึงการเปลี่ยนแปลงคน (People) โครงสราง (Structure) 

และเทคโนโลยี (Technology) ผูบริหารตองเปนผูจัดการกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว (ชาติชาย      

คงเพ็ชรดิษฐ และธีระวัฒน จันทึก, 2559: 897) ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change agent) เปนเสมือน

คนกลางท่ีตองทําหนาท่ีในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงท้ังการวางแผนปรับแผน และดําเนินการ 

สําหรับการเปลี่ยนแปลงหนึ่ง ๆ มีผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change agent) ไดหลายคนโดยทํางาน     

ในลักษณะประสานกันหัวหนาทีมงานตาง ๆ ท่ีดูแลงานยอย ๆ ก็จัดเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเชนกัน 

สิ่งท่ีผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมี ไดแก เขาใจการเปลี่ยนแปลงนั้น มีความสามารถในการวางแผน

บริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ เชน การวางแผนงานการสื่อสาร การใหรางวัล การให

กําลังใจเปนตน สามารถทํางานรวมกับผู อ่ืนในการเปลี่ยนแปลงและแกไขปญหาและสามารถ

ประสานงานไดท้ังบุคลากรระดับสูงและระดับผูปฏิบัติในองคการ (ณัฐปาลิน  นิลเปง, 2560: 17)  

  จะเห็นไดวา การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนการสื่อสารองคการ และเปนปจจัยท่ี

สงผลใหองคการเปลี่ยนแปลง และมีความพรอมสามารถรับมือกับสถานการณท่ีตองเผชิญในยุค

ปจจุบันได การบริหารการเปลี่ยนแปลงจึงเปนทักษะหนึ่งของผูนําและมีความสําคัญเปนอยางมาก 

 10.4.2  ความสําคัญของภาวะผูนําการบริหารการเปล่ียนแปลง 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารองคการ และบริหารการเปลี่ยนแปลง

องคการ นั้นเปนปจจัยท่ีสงผลและมีความสัมพันธกัน ดวยเหตุผลและปจจัยดังกลาวสงผลใหองคการ

ตาง ๆ ใหสําคัญของการเปลี่ยนแปลงและเตรียมความพรอมองคการใหสามารถรับมือกับสถานการณ

ท่ีตองเผชิญมิติหนึ่งท่ีองคการตองใหความสําคัญนั่นคือ ภาวะผูนํา ซ่ึงตองมีความสอดคลอง           

กับการเปลี่ยนแปลงตองบูรณาการแนวความคิดดานภาวะผูนํ ามาประยุกตใชให เหมาะสม             

กับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน (ชาติชาย คงเพ็ชรดิษฐ และธีระวัฒน จันทึก, 2559: 912 - 913) 

  ความสัมพันธระหวางภาวะผู นํ าการเปลี่ยนแปลงของผู บริหารเพ่ือองคการ            

สูความเปนเลิศท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน พบวา ดานความเปนมืออาชีพของผูนํา   

สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานในแตละดานและโดยรวม การสรางแรงบันดาลใจ และ    

ดานความเปนมืออาชีพของผูนําสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน (สุวิมล ไชยพันธพงษ 

และ จิรพล จิยะจันทน, 2561: 136) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยสําคัญซ่ึงมีความสัมพันธ  

เชิงบวกตอการจัดการความรู องคการแหงการเรียนรู และพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม (สมนึก 

เพชรชวย และสมเดช สิทธิ์พงคพิทยา, 2560: 200) มีอิทธิพลตอสุขภาพองคการขององคกรปกครอง    

สวนทองถ่ินมากท่ีสุด (สรัญณี อุเส็นยาง คณน ไตรจันทร และอิศรัฏฐ รินไธสงค, 2560: 39) 
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 10.4.3  แนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลงของนักปกครองทองถิ่น 

  สรัญณี  อุเส็นยาง และคณะ (2560: 39) เสนอแนะแนวทางเพ่ือการบริหารวา

ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินควรเปนแบบอยางในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร โดยยึด

จรรยาบรรณ กฎ กติกา หรือแนวทางปฏิบัติ ท่ีไดทําการตกลงรวมกันอยางชัดเจน และควรมี        

การเชื่อมโยงเปาหมายของฝายงานตาง ๆ เพ่ือใหสะดวกแกการประสานงานและการปฏิบัติงาน        

ท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกันอีกท้ังควรจะตองมีความสามารถในการกระตุน จูงใจใหบุคลากรทุกระดับ

ในองคการสามารถงานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดอยางเต็มใจและมีความสุขในการทํางาน โดยท่ี

ผูบริหารนั้นปฏิบัติใหเปนแบบอยาง ท้ังการเสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือสวนรวม รวมท้ังการสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีศักยภาพ  

  นอกจากนี้ ควรมีการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานใหเกิดข้ึนแกบุคลากร     

อาจดวยการชื่นชมผลงานบุคลากรอยางเปดเผย การมีศิลปะในการใหกําลังใจ ตลอดท้ังความมุงม่ัน  

ในการทํางานของผูบริหารเองซ่ึงจะชวยกระตุนใหบุคลากรเกิดความมุงม่ันตั้งใจเชนเดียวกัน ควรมี

วิธีการในการกระตุนใหบุคลากรในทุกระดับมีการวิเคราะหปญหาในมุมมองท่ีหลากหลาย ควรมีการ

สนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการวิเคราะหปญหา

ของบุคลากร ตลอดท้ังสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีสงเสริมการเรียนรูและพัฒนา และควรให

ความสําคัญและคํานึงถึงในความแตกตางกันของบุคลากรในองคการ การสงเสริมและสนับสนุน      

การพัฒนาบุคลากร ควรเปนไปตามความเหมาะสมและความแตกตางกันของบุคลากรแตละรายบุคคล 

และผูบริหารควรจะใหคําแนะนําแกบุคลากรเปนรายบุคคลในการกอใหเกิดความกาวหนาในเสนทาง

อาชีพของบุคลากร 

  ดังนั้น จึงควรมุงเนนการสนับสนุนผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินใหไดรับ    

การพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง เพ่ือสงผลกระทบทางบวกตอการจัดการความรู 

องคการแหงการเรียนรู และพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม 

 

10.5  ภาวะผูนําของผูบริหารทองถิ่นกับการทํางานเปนทีม 
 

 บทบาทสําคัญของผูนําคือการรวมพลังความสามัคคีของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน ทําใหงานท่ีทําอยูสําเร็จลุลวงไปไดโดยงาย ชวยลดปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนขณะทํางาน

รวมกัน และท่ีสําคัญก็คือเปนการเสริมสรางขวัญกําลังท่ีดียิ่งใหแกผูตามและเพ่ือนรวมงานโดยตรง 

 10.5.1  ความหมายของทีม  

  ทีม (Team) หมายถึง กลุมคนท่ีทํางานและรับผิดชอบตอเปาหมายรวมกัน ซ่ึงมี

รูปแบบการทํางานท้ังท่ีเปนสวนบุคคล (แบงหนาท่ีไปตามทักษะความชํานาญ) และสวนท่ีทํางาน

รวมกัน โดยท่ีกลุมคนเหลานั้นมีความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน (จตุพร  สังขวรรณ, 2557: 84)           

การทํางานเปนทีมคลายกับการทํางานเปนกลุม แตตางกันท่ีการทํางานเปนกลุมผลการปฏิบัติงาน   
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ของกลุมจะเปนผลงานของสมาชิกแตละคน ขณะท่ีผลการปฏิบัติงานของทีมจะเปนผลงานของท้ัง

สมาชิกแตละคนและผลงานท่ีรวมกันรับผิดชอบของสมาชิกในทีม (ร็อบบินส สตีเฟนส พี, 2550: 203) 

และหมายถึงความเทาเทียมของสมาชิกในทีมดวย (ลุกซ  ริชารด, 2549: 18)  

  จะเห็นไดวาทีมงานมีความหมายท่ีแสดงถึงความรวมแรงรวมใจของสมาชิกท่ีจะ

ปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายรวมกันเปนสําคัญ 

 10.5.2  ความสําคัญของทีม 

  การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอบุคคลและองคกร คือ กอใหเกิดความสามัคคี

และผลการทํางานท่ีดี มีมาตรฐานงานท่ีดี และทําใหองคกรมีการเจริญเติบโต (ประจวบ กลอมจิตร, 

2557: 108) 

  อัจฉรา ลิ้มวงษทอง (2551: 104) ระบุโดยท่ัวไปแลวทีมงานมีความสําคัญ ดังตอไปนี้  

  (1)  งานสวนใหญไมสามารถทําสําเร็จไดโดยคนคนเดียว ตองอาศัยทีมงาน          

  (2)  บางครั้งท่ีองคการมีงานเรงดวนก็ตองระดมทีมงานมาปฏิบัติเพ่ือใหเสร็จทันเวลา 

  (3)  ในทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตองมีผูเชี่ยวชาญในดานตาง ๆ รวมทีมกัน ทําให

ทีมงานทํางานไดอยางกวางขวางรอบคอบ ครบถวนทุกกระบวนการ 

  (4)  สมาชิกของทีมงานสวนใหญจะตองเปนผูมีความสามารถและมนุษยสัมพันธ    

ในการติดตอ ประสานงานท้ังภายในและภายนอก การทํางานจึงมีโอกาสท่ีจะไดรับความรวมมือ

ชวยเหลือ 

  (5)  ทีมงานสามารถระดมความคิดจากสมาชิกท้ังความคิดริเริ่มสรางสรรค และ

ความคิดท่ีจะพัฒนา ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

  (6)  ทีมงานจะเปนหนวยยอยขององคการท่ีจะสรางสรรคความรัก ความสามัคคี     

ในหมูพนักงานทุกคน ทุกระดับท่ัวท้ังองคการ 

  จะเห็นไดวาทีมเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญเพราะงานบางอยางคนเราไมสามารถทํางานได

เพียงลําพัง และความถนัดคนแตละคนไมเหมือนกัน การรวมทีมจึงทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ

มากข้ึน 

 10.5.3  ลักษณะของทีมท่ีมีประสิทธิภาพ    

  ประจวบ  กลอมจิตร (2557: 111) ระบุลักษณะทีมงานท่ีดี ประกอบดวย  

(1) มีเปาหมายชัดเจน 

(2) สมาชิกเขาใจบทบาทของตน 

(3) สมาชิกตางเคารพในหนาท่ีของตน 

(4) มีการติดตอสื่อสารท่ีดี 

(5) มีผูนําท่ีดี 

(6) สมาชิกในทีมมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน 
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 10.5.4  การสรางทีมงานของผูบริหารองคกรปกครองทองถิ่น 

  การสรางทีมงาน (Team Building) เปนความพยายามท่ีจะเขาใจพฤติกรรมของคน

เม่ือ ตองมาปฏิบัติงานรวมกัน และทําใหเขาเหลานั้นสามารถเรียนรู วิเคราะหปญหา พรอมท้ังหาทาง

ออกในการปฏิบัติงานรวมกัน ทําใหสามารถบรรลุตามเปาหมายท่ี วางไว การสรางทีมเปน

กระบวนการรวบรวมบุคคลท่ีมีความแตกตางกันในดานตาง ๆ เชน ความรู ความชํานาญ ทักษะ หรือ

ประสบการณ เขามาไวดวยกันเปนหนวย การทํางานขององคการ การสรางทีมเปนกระบวนการ

ตอเนื่องตองใชทักษะความเปนผูนํา และความเขาใจองคการ โครงสรางอํานาจและหนาท่ี ตลอดจน

ปจจยัจูงใจ (กิจจา บานชื่น และกณิกนันต บานชื่น, 2559: 332) 

  องคกรปกครองทองถ่ินถูกออกแบบมาใหเปนองคกรท่ีมีความเปนการเมือง มีการ

ถวงดุลในการทํางานระหวางการเมืองและราชการประจํา โดยใหผูบริหารมาจากการเลือกกันเอง   

ของประชาชนในพ้ืนท่ี จึงมีฝายแพและฝายชนะการเลือกตั้ง ฝายชนะจะเขาไปทําหนาท่ีบริหาร       

ในฐานะตัวแทนประชาชน สวนฝายแพก็เปนฝายตรวจสอบการทํางานโดยปริยาย ขณะท่ีราชการ

ประจําก็มีหนาท่ีเก่ียวกับการสนับสนุนงานใหเปนไปตามนโยบายเปนสําคัญ ผูบริหารทองถ่ิน

จําเปนตองตระหนักในประเด็นลักษณะขององคกรใหมาก และตองเขาใจวาทีมงานท้ังฝายการเมือง

ท่ีมาจากการเลือกต้ังและฝายประจําลวนมีเปาหมายแตกตางกันของแตละคน ดังนั้น ผูบริหารองคกร

ปกครองทองถ่ินจําเปนตองปลูกฝงทัศนคติ (Attitude) ใหสมาชิกในทีมตระหนักถึงการมีเปาหมาย

รวมกัน เพราะทัศนคติท่ีมีเปาหมายรวมกันจะนําไปสูพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจับตองได นั่นคือ     

การทํางานเปนทีม และเม่ือพฤติกรรมเปนไปอยางสมํ่าเสมอจะเปลี่ยนแปลงเปนวัฒนธรรม (Culture) 

นั่นคือ ความสมัครสมานสามัคคีซ่ึงเปนหัวใจสําคัญในการทํางานเปนทีม ซ่ึงทําใหองคกรปกครอง    

สวนทองถ่ินมีบทบาทการพัฒนาเปนไปตามเจตนาของการจัดตั้งอยางแทจริง 

 

10.6  สรุป 
 

 ภาวะผูนําเปนความสามารถของบุคคลในการมีอิทธิพลตอบุคคลหรือกลุมบุคคล เพ่ือใหเกิด

การปฏิบัติหรือการกระทําท่ีจะนําไปสูเปาหมายท่ีไดกําหนดไว ผูบริหารเปนผูมีบทบาทสําคัญมากท่ีสุด

ในการบริหารองคกร การท่ีผูบริหารมีภาวะผูนําถือเปนปจจัยสําคัญท่ีนําไปสูความสําเร็จขององคกร 

แนวคิดเก่ียวกับผูนําเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย กระบวนทัศนทางทฤษฎีของภาวะผูนําท่ีสําคัญ

ประกอบดวย 4 ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรมความเปนผูนํา ทฤษฎีสถานการณ 

และทฤษฎีบูรณาการ องคกรปกครองสวนทองถ่ินเกิดข้ึนภายใตแนวคิดการกระจายอํานาจ       

ทางการปกครองเพ่ือใหประชาชนในชุมชนซ่ึงอยูภายใตบริบทหรือสภาพแวดลอมท่ีมีความ

เฉพาะเจาะจงตามสภาพสังคมของทองถ่ินนั้น ๆ ไดจัดการตนเอง และถูกออกแบบมาใหเปนองคกร   

ท่ีมีความเปนการเมือง มีการถวงดุลอํานาจซ่ึงกันและกัน ดังนั้น ผูบริหารทองถ่ินตองมีภาวะผูนํา   

อยางแทจริง จึงจะทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ ทักษะท่ีจําเปนสําหรับผูบริหารทองถ่ิน

ประกอบดวยอยางนอย 3 ทักษะ คือ ทักษะการแกปญหาความขัดแยง ทักษะการบริหาร            
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การเปลี่ยนแปลง และทักษะการทํางานเปนทีม ซ่ึงทักษะเหลานี้จะเปนเครื่องมือสําคัญสําหรับ       

การขับเคลื่อนภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ินใหเปนองคกรท่ีแกปญหา และตอบสนอง     

ความตองการของประชาชนในชุมชนทองถ่ิน ตามเจตนารมณการกระจายอํานาจการปกครอง        

ไดอยางแทจริง 
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แบบฝกหัดประจําหนวย 
 

คําช้ีแจง  จงตอบคําถามตอไปนี้ใหไดใจความสมบูรณ   
 

1.  ใหอธิบายความหมาย ความสําคัญ และลักษณะของผูนํา 

2.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําประกอบดวยทฤษฎีทฤษฎีกลุมใดบาง และแตละกลุมมีสาระสําคัญ

อยางไร 

3.  ความขัดแยงมีลักษณะอยางไร และการแกปญหาความขัดแยงควรดําเนินการอยางไร 

4.  การบริหารการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะอยางไร และมีความสําคัญกับนักปกครองทองถ่ินอยางไร 

5.  การทํางานเปนทีมมีความสําคัญอยางไร  

6.  ภายใตการเปลี่ยนแปลงท้ังดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองในปจจุบัน นักปกครองทองถ่ินควร

สรางการทํางานเปนทีมไดอยางไร 

 

********************************** 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 
 

26 หลักการสัมมนา 26 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

แบบประเมินผลหลังเรียนประจําหนวย 
 

คําช้ีแจง  ใหเลือกตอบขอท่ีถูกท่ีสุดเพียงขอเดียว 
 

1.  ขอใดกลาวถึงภาวะผูนําถูกตองท่ีสุด 

ก. เปนภาวะท่ีติดตัวมาตั้งแตเกิด 

ข. เกิดจากการปรับตัวตามสภาพแวดลอม 

ค. เปนบุคลิกของบุคคลสิ่งท่ีพัฒนาได 

ง. เกิดข้ึนเฉพาะผูบริหารเทานั้น 

 

2.  เพราะเหตุใดผูบริหารองคการจึงตองมีภาวะผูนํามากท่ีสุด 

ก. เพราะผูบริหารตองรับผิดชอบตอการดําเนินงานขององคการ 

ข. เพราะผูบริหารเปรียบเสมือนเข็มทิศนําทางขององคการ 

ค. เพราะผูบริหารตองสรางความศรัทธาตอผูใตบังคับบัญชา 

ง. เพราะผูบริหารจําเปนตองรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 

3.  ขอใดเปนเหตุผลท่ีทําใหผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาก

ท่ีสุด 

ก. มีภารกิจท่ีตองเผชิญกับเหตุการณเฉพาะหนาอยางตอเนื่อง 

ข. ตองประสานงานกับหนวยงานอ่ืนท้ังราชการและเอกชน 

ค. ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินมาจากการเลือกตั้งของประชาชน 

ง. เปนหนวยงานท่ีอยูใกลชิดกับประชาชนมากท่ีสุด 

 

4.  ขอใดกลาวไมถูกตอง 

ก. ความขัดแยงไมสามารถหลีกเลี่ยงได แตแกไขได 

ข. ความขัดแยงเกิดจากความคิดท่ีไมตรงกันของบุคคล 

ค. เม่ือองคกรมีความขัดแยงจึงตองเรียนรูท่ีจะบริหารใหได 

ง. ความขัดแยงของพนักงานไมถือเปนความขัดแยงขององคกร 

 

5.  การจัดการความขัดแยงระหวางบุคคลวิธีใดมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

ก. วิธีแพ – แพ 

ข. วิธีชนะ – แพ 

ค. วิธีชนะ – ชนะ 

ง. ไมมีขอถูก 



 
 
 

 
 

27 หลักการสัมมนา 27 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

6.  ขอใดกลาวถูกตองท่ีสุด 

ก. ผูนํามีหนาท่ีสรางความขัดแยงใหเกิดข้ึนในองคการเพ่ือรักษาอํานาจทางการบริหาร 

ข. ผูนําตองขจัดความขัดแยงไมใหเกิดข้ึนอยางเด็ดขาด 

ค. ผูนําตองควบคุมความขัดแยงใหอยูในระดับท่ีควบคุมได เพ่ือพัฒนางาน 

ง. ผูนําจําเปนตองวางเฉยกับความขัดแยงเพราะถือเปนเรื่องปกติ 

 

7.  หากทานเปนผูนําในชุมชน ทานจะจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนอยางไร 

ก. วางเฉย 

ข. เลือกขางใดขางหนึ่งเพ่ือรักษาความเชื่อม่ัน 

ค. วางตัวเปนกลางใหคําแนะนําในสิ่งถูกตอง 

ง. ตัดสินขอขัดแยงเพ่ือใหทราบวาใครถูกใครผิด 

 

8.  ขอใดคือบทบาทของผูนําในการสงเสริมใหเกิดการทํางานรวมกัน 

ก.  พัฒนาบุคลิกของผูนํา     

 ข.  กําหนดวิธีการทํางาน    

 ค.  สรางความไววางใจระหวางผูรวมงานและผูบังคับบัญชา 

ง.  การสรางบรรยากาศท่ีดีของการทํางาน 

 

9. ขอใดไมใชบทบาทหลักของผูนําในการทํางานเปนทีม 

ก. สรางความนาเชื่อถือและสรางแรงจูงใจใหแกทีมงาน 

ข. สนับสนุนงบประมาณในการดําเนินงาน 

ค. สนับสนุนและใหความชวยเหลือในการตัดสินใจอันเกิดจากการทํางานเปนทีม 

ง. สนับสนุนใหสมาชิกของทีมขจัดงานท่ีไมสําคัญ 

 

10.  ผูบริหารตามขอใดเปนผูบริหารท่ีมีท้ังความเปนผูนําและผูบริหารในเวลาเดียวกันมากท่ีสุด 

ก. ผอ.ดํา เขารวมการพัฒนาสมรรถภาพตามเกณฑท่ี กฎหมายกําหนด 

ข. ผอ. แดง ใชทุนสวนตัวในการศึกษาตอระดับปริญญาเอกและนําความรูมาพัฒนาสถานศึกษา 

ค. ผอ.เขียว มอบหมายครูแดงในการชวยงานผาปาของวัดในชุมชนและเขารวมเปนกรรมการ

ผาปารวมจัดหาในครั้งนี้ดวย 

ง. ผอ.ดนัย นําคณะครูรวมงานมหกรรมวิชาการของเขตพ้ืนท่ี และโรงเรียนไดรับรางวัลจาก

แขงขันหลายรายการเปนท่ีชื่นชมและเกิดความพึงพอใจจากผูปกครอง 

**********************************



 


