
หนวยที่  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถิ่น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปริวัฒน  ชางคิด 

อาจารยประจําสาขาวิชาการปกครองทองถิ่น 

วิทยาลัยชุมชนระนอง 



 
 
 

 
 

2 หลักการสัมมนา 2 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

แผนการสอนประจําหนวย 

 

หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถิ่น 

 

เคาโครงเนื้อหา 

 10.1  ความเขาใจเบื้องตนเก่ียวกับภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

 10.2  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนํา 

 10.3  ภาวะผูนํากับทักษะการแกปญหาความขัดแยง 

 10.4  ภาวะผูนํากับการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทองถ่ิน 

 10.5  ภาวะผูนําของผูบริหารทองถ่ินกับการทํางานเปนทีม 

 10.6  สรุป 

 

แนวคิด 

 ภาวะผูนําเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ การนําแบบคํานึงถึงปจเจกชน 

และการใชอิทธิพลอยางมีอุดมคติมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการสูงกวา การสรางแรงดลใจ

และการกระตุนทางปญญานั้น ยอมแสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการในสังคมไทยซ่ึง

สมาชิกในองคการ ตองการบรรยากาศการนําท่ีผูนํามีความเอาใจใสและเอ้ืออาทร ผูตามเปนผูมี

จริยธรรม มีวิสัยทัศนและสามารถเปนแมแบบแกผูตามได ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

จําเปนตองมีทักษะท่ีจําเปน เชน ทักษะการจัดการความขัดแยง ทักษะการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

ทักษะการทํางานเปนทีม เปนตนซ่ึงทักษะเหลานี้แสดงใหเห็นถึงภาวะผูนําของผูบริหารทองถ่ินไดเปน

อยางดี สามารถนําไปสูการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยาง

เหมาะสม 

 

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 

 เม่ือศึกษาหนวยนี้จบแลว นักศึกษาสามารถ 

1.  อธิบายความหมาย ความสําคัญ และลักษณะของผูนําได 

2.  อธิบายทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําได 

3.  นําเสนอแนวทางแกปญหาความขัดแยงลักษณะตาง ๆ ได 

4.  เสนอแนะแนวทางการบริหารการเปลี่ยนแปลงของนักปกครองทองถ่ินภายใต   

    สภาพแวดลอมตาง ๆ ได 

5.  วิเคราะหแนวทางการทํางานเปนทีมภายใตเปาหมายหนึ่ง ๆ ได 

 

 



 
 
 

 
 

3 หลักการสัมมนา 3 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

วิธีสอน 

1.  การบรรยาย 

2.  การอภิปราย 

3.  การศึกษาคนควาดวยตัวเอง 

4.  การสาธิต 

 

กิจกรรมการเรียนการสอน 

1.  ผูเรียนศึกษาเอกสารประกอบการสอนหนวยท่ี 10 ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

2.  แบงกลุมผูเรียนออกเปน 3 เทา ๆ กัน โดยแตละกลุมอภิปรายหัวขอท่ีไดรับภายในกลุม

     รับผิดชอบนําเสนอ และนําเสนอประเด็นสําคัญหนาชั้นเรียน ดังนี้  

 กลุมท่ี 1 ภาวะผูนํากับทักษะการแกปญหาความขัดแยง 

  กลุมท่ี 2 ภาวะผูนํากับการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทองถ่ิน 

 กลุมท่ี 3 ภาวะผูนําของผูบริหารทองถ่ินกับการทํางานเปนทีม 

3.  ผูสอนอภิปรายประเด็นท่ีแตละกลุมนําเสนอรวมกันผูเรียนอีกครั้ง 

4.  ผูสอนสรุปผลการจัดการเรียนการสอน พรอมชี้ใหเห็นประโยชนและแนวทางการนําองค

      ความรูดานภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ินในชีวิตประจําวัน   

5.  ผูเรียนทําแบบฝกหัดและแบบประเมินผลหลังเรียนประจําหนวย 
 

ส่ือการเรียนการสอน  

1.  เอกสารประกอบการสอน 

2.  โปรแกรมนําเสนองาน (power point) ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

3.  กระดาษปรูฟ ปากกาเคมี 

4.  แบบฝกหัดประจําหนวย 

5.  แบบประเมินผลหลงัเรียนประจําหนวย 

 

การประเมินผล 

1.  สังเกตและบันทึกผลการจากพฤติกรรมความสนใจ การมีสวนรวมในชั้นเรียน  

     การทํากิจกรรมกลุม การตอบคําถามขณะท่ีมีการอภิปรายและซักถาม 

2.  ตรวจผลงานท่ีไดรับมอบหมายจากการทําแบบฝกหัดประจําหนวย 

3.  ประเมินผลจากการแบบประเมินผลหลังเรียนประจําหนวย 

4.  ประเมินผลจากการสอบกลางภาคเรียนและปลายภาคเรียน 

 

 

 



 
 
 

 
 

4 หลักการสัมมนา 4 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

10.1  ความเขาใจเบ้ืองตนเกี่ยวกับภาวะผูนําสําหรับนักปกครองทองถิ่น 
 

 ภาวะผูนํามีความสําคัญกับทุกคนโดยเฉพาะผูนําจําเปนตองมีภาวะผูนําเพ่ือสรางความสําเร็จ

ในการปฏิบัติงาน เนื่องจากในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วท้ังดานสังคม เศรษฐกิจ 

เทคโนโลยีและอ่ืน ๆ ทําใหภาวะผูนํามีความจําเปนและถูกกลาวถึงทุกสังคม รวมถึงนักปกครอง

ทองถ่ินก็จําเปนตองมีภาวะผูนําดวย เพ่ือทําความเขาใจเบื้องตนจึงนําเสนอ ดังนี้ 

10.1.1  ความหมายและความแตกตางระหวางผูนํากับภาวะผูนํา  

 ผูนํา คือ ผูมีความสําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงานตาง ๆ รวมท้ังงาน องคการ

บริหารสวนตําบลดวย เพราะผูนํามีบทบาทท้ังในฐานะผูบริหาร ซ่ึงมีหนาท่ีตองกําหนด ทิศทางของ

องคการและบริหารงานท้ังองคการ บทบาทในฐานะผูประสาน ผูนําจะตองเปนผูประสานงานระหวาง

พนักงาน ประสานการปฏิบัติท่ัวท้ังองคการ ประสานระหวางองคการกับ ผูรับบริการและประสาน

ระหวางองคการท่ีตนรับผิดชอบกับองคการอ่ืน (ธิติวุฒิ หม่ันมี, 2561: 301) เปนผูมีอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงในองคกรเปนผูรับผิดชอบในการควบคุม ชี้แนะ สั่งการ เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดทํางาน

รวมกันอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวของหนวยงานนั้นหรือ

องคกร (ประเวช รัตนเพียร, 2561: 48) ผูนําจึงเปนผูท่ีมีบุคลิกลักษณะ คุณสมบัติเดนกวาผูอ่ืนในกลุม

สามารถสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหเกิดข้ึนแกหนวยงานนั้น ๆ ได ดังนั้น ผูนําจึง

หมายถึงบุคคลใดบุคคลหนึ่งซ่ึงรับบทบาทเปนผูบริหารประสานประโยชนในกลุมเสมือนเปนสัญลักษณ

ของกลุม ซ่ึงมีอิทธิพลและอํานาจสามารถบังคับบัญชาบุคคลในกลุมใหปฏิบัติงานตลอดจนบรรลุผล

ตามเปาหมายท่ีกําหนดไวได (ยงยุทธ เกษสาคร, 2551: 40) ผูนําเปนผูท่ีไดรับตําแหนงโดยการ

คัดเลือกหรือแตงตั้งจากหนวยงาน เพ่ือใหเปนศูนยกลางของหนวยงานเปนผูกําหนดเปาหมายของ

หนวยงาน เปนผู มี อํานาจสั่งการแกผูตามใหปฏิบัติงานไปในทิศทางท่ีตองการ และเปนผู ท่ี มี

ความสามารถในการประสานสัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคคลภายนอกหนวยงาน เพ่ือใหงานประสบ

ผลสําเร็จตรงตามเปาหมายไดอยางราบรื่น (ณัฐรี ศรีทอง, 2552: 2) 
 ขณะท่ีภาวะผูนําเปนความสามารถของบุคคลในการมีอิทธิพลตอบุคคลหรือกลุม

บุคคล เพ่ือใหเกิดการปฏิบัติหรือการกระทําท่ีจะนําไปสูเปาหมายท่ีไดกําหนดไว (ประเวช รัตนเพียร, 

2561: 50) ตองเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูตามและตองไดรับผลเกินเปาหมายท่ีกําหนด 

ทัศนคติ ความเชื่อ ความเชื่อม่ัน และความตองการของผูตามตองไดรับการเปลี่ยนแปลงจากระดับต่ํา

ไปสูระดับท่ีสูงกวา  (อภิชาติ พานสุวรรณ, 2561: 284) มีความสามารถสวนบุคคลกับการจัดการ

ภาวะการณตาง ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลง โดยสามารถสรางวิสัยทัศน กําหนดทิศทางขององคการในอนาคต 

และสามารถจัดการทรัพยากร สื่อสาร สรางแรงบันดาลใจกระตุนใหคนในองคการ สามารถดําเนินงาน 

เพ่ือไปสูวิสัยทัศน มีความสามารถในการจัดการกระบวนการ และจะมีอิทธิพลตอกลุม (กิตติภณ วงศ

สิริโสภณ และคณะ, 2561: 195) รวมถึงมีศิลปะหรือความสามารถท่ีจะกระตุนจูงใจหรือใชอิทธิพลตอ

บุคคลอ่ืน ผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการโดยใช

กระบวนการสื่อความหมาย การติดตอซ่ึงกันและกันใหเกิดมีใจรวมกับตนดําเนินการจนกระท่ัง



 
 
 

 
 

5 หลักการสัมมนา 5 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว การดําเนินการจะเปนไปในทางดีหรือชั่วก็

ได ฉะนั้น ไมวาคนนั้นจะเปนอธิบดี ประธานกรรมการ ผูอํานวยการ หรือผูจัดการบริษัท แมแต

หัวหนาโจร แตละคนจะตองมีภาวะผูนําท้ังนั้น ซ่ึงมีลักษณะของผูนําท่ีรูปแบบตาง ๆ กัน (ยงยุทธ เกษ

สาคร, 2551: 40) ภาวะผูนําจึงเปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคคล       

ซ่ึงประกอบไปดวยผูนําและผูตาม โดยท่ีผูนําจะมีอิทธิพลเหนือผูตาม และพฤติกรรมเหลานั้นจะ

กอใหเกิดผลตามท่ีผูนําตองการ (วันชัย มีชาติ, 2548: 184) 

 ความแตกตางระหวางผูนํากับภาวะผูนําอยูท่ีตําแหนงและบทบาทหนาท่ี กลาวคือ 

ผูนํามักยึดโยงอยูกับตําแหนงท่ีถูกกําหนดโดยสังคมท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ ขณะท่ีภาวะ

ผูนําเปนพฤติกรรมของบุคคลใดบุคลหนึ่งท่ีสามารถสรางการยอมรับแกผูอ่ืนได และสามารถแสดงหรือ

ชักจูงใหผูอ่ืนรวมทํากิจกรรมกับตนไดอยางเต็มใจซ่ึงรวมถึงการแสดงออกถึงบทบาทท่ีเหมาะสมของ

ตนเองดวย 

 10.1.2  คุณลักษณะและความสําคัญของภาวะผูนําสําหรับนักปกครองทองถิ่น   

 ผูนํามีบุคลิกและลักษณะท่ีแตกตางกันแตสวนใหญความเปนผูนํามีลักษณะสําคัญ 

คือ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2551: 41) 

(1) ดานคุณสมบัติสวนตัวของผูนํา ไดแก ผูนําท่ีมุงแสวงหามรรควิธีท่ีจะรวมงานให

บรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานตามท่ีกําหนดไว 

(2) การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในดานตาง ๆ เชน ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

ความสามารถในการตัดสินใจ กลาคิด กลาทํา มีความรับผิดชอบและมีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล เพ่ือ

กอใหเกิดผลในแงของความมีพลังอํานาจและอิทธิพลตอผูรวมงาน 

(3) การแสดงออกซ่ึงศักยภาพ สถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปผูนําท่ีมีความเปนผูนํา

สูงตองสามารถแสดงบทบาทในการนําดวยบารมี และความมีอิทธิพลเหนือกลุมบุคคลอ่ืนไดในทุก

สถานการณ 

(4) ความเปนผูนําเปนสิ่งท่ีฝกฝนพัฒนาได 

(5) ผูนําท่ีดีจะตองสามารถสรางความจงรักภักดีใหเกิดในจิตสํานึกของบุคลากรตอ

หนวยงาน สรางความพึงพอใจดวยการใชศักยภาพอยางเต็มท่ีใหเกิดข้ึนแกผูรวมงานจนสามารถสราง

ทีมงานไดอยางม่ันคง 

การสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําสําหรับศตวรรษท่ี 21 จากเอกสารตาง ๆ 

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

(1) วิสัยทัศนเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (vision for change) เปนวิสัยทัศนท่ีมีความ

เฉียบคม เปนวิสัยทัศนรวม และมุง ไปในแนวทางเดียวกัน 

(2) ความรวมมือ (collaboration) มีปฏิบัติการรวมกัน ยึดถือทีมเปนฐาน เนน

ความมีสวน รวมมากกวาการสั่งการหรือการควบคุม ตองการความฉลาดทางอารมณและความฉลาด

ทางวัฒนธรรม เพ่ิมเติมจาก ความฉลาดในกระบวนการคิด 
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(3) เสริมพลังอํานาจ (empowerment) ใหคนอ่ืน ๆ ในองคกรในทุกระดับ รวมท้ัง 

ระบบความรับผิดชอบท่ีจะทําใหผูคนมีความผูกพันกับพันธกิจและคานิยมขององคกรรวมกัน 

(4) การใหและการบริการ (giving and serving) พัฒนาคนอ่ืนใหมีความกาวหนา 

ท้ังรายบุคคล และท้ังชุมชนท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน การยึดถือหลักการภาระหนาท่ีแรกของผูนําไมใช

เพ่ือผูถือหุนแตเพ่ือลูกคา ทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ และคนงานเกิดแรงจูงใจท่ีจะกอใหเกิด

นวัตกรรม 

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

ความกาวหนาในวิสัยทัศน สรางและสงเสริมใหเกิดความหมายและความมีคุณคาในงานและ

สภาพแวดลอมของงาน คิดสรางสรรคในการเผชิญกับสิ่งท่ีทาทายหรือความเสี่ยง 

(6) เรียนรูดวยกัน (learning together) ทุกคนตางมีความรูของตนเอง และตาง

ชวยกันสรางความรูใหมจากวงจรการเรียนรูท่ีประกอบดวยการวางแผน การปฏิบัติ และ การสะทอน

ผล มุงการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําและเพ่ือเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต (lifelong learners) มีทักษะ

การคิดและการแกปญหาอยางอิสระท่ีลึกซ้ึง 

(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          

จากความรูสึกเปนสวนหนึ่งและความผูกพัน การยอมรับในความหลากหลาย การสรางสิ่งใหม ๆ และ

การบริหารความขัดแยง มีคานิยมหลักของตนเอง 

(8) สรางเครือขาย (networking) มุงฝาฟนสรางพันธมิตรใหม สรางสันติภาพ สราง

ความรัก สรางความสัมพันธทางอาชีพและการสนับสนุนจากกลุมท่ีเก่ียวของ 

(9) นํารวมกัน ( leading together) ทุกคนสามารถเปนผูนํา ภาวะผูนําเปนของทุก

คน ทุกคนตางมีบทบาทและความรับผิดชอบรวมกันใน กระบวนการและการปฏิบัติของกลุม ทุกคน

ตางมีบทบาทในการเปนตนแบบ การสรางแรงบันดาลใจ การสอน การมอบหมายงาน และการบริการ

ซ่ึงกันและกัน 

(10)   การสื่อสาร (communication) เปนการสื่อสารระหวางกันท่ีเขมแข็ง ท้ังแบบ

ตัวตอตัวหรือแบบกลุม เปนการสื่อสารท่ีเสมอตนเสมอปลายและเปนท่ีนาเชื่อถือ 

(11)   การบริหารความกาวหนาสวนบุคคลหรือในวิชาชีพ (personal/professional 

growth management) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและจัดทําแผนเพ่ือการพัฒนา

ตนเองใหสามารถบูรณาการพฤติกรรมภาวะผูนําเขากับการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร มีทักษะการ

ฝกสอน (coaching skills) และมีความสัมพันธระหวางกันกับคนอ่ืนอยางมี พลวัต 

(12)   ความยืดหยุน (flexibility) เปนความยืดหยุนในความสัมพันธระหวางบุคคล 

และมีความฉลาดทางอารมณท่ีเขมแข็ง มีความยืดหยุนทางจิตใจเพ่ือการแกปญหาท่ีเหมาะสมและ

ทํางานไดอยางสอดคลองกับสถานการณไมมีแบบภาวะผูนําท่ีเปนท่ัวไปท่ีสามารถนําไปใชไดในทุก

สถานการณ 
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ผูบริหารเปนผูมีบทบาทสําคัญมากท่ีสุดในการบริหารองคกร เพราะผูบริหาร       

เปนผูนําเปนผูกําหนดนโยบายกําหนดจุดมุงหมาย วางแผน และกําหนดเปาหมายตลอดจนวิธีการ

ดําเนินงาน เปรียบเสมือนเข็มทิศนําทางเพ่ือใหการบริหารองคการบรรลุผลสอดคลองกับวัตถุประสงค

และนโยบายของรัฐ และจะตองรับผิดชอบในการดําเนินงานกิจการตางๆ มีสวนรับผิดชอบ ผูบริหาร

เปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการกําหนดนโยบาย รวมท้ังการติดตามผลการปฏิบัติงาน การปรับปรุง

คุณภาพ (พิชญณิฐา พรรณศิลป และคณะ, 2557: 149) ภาวะผูนํามีความสําคัญเปนอยางมาก       

ตอความสําเร็จขององคกร เนื่ องจากภาวะผูนํ าส งผลตอประสิทธิภาพของงานและพบวา                 

มีผลตอบรรยากาศในองคกรเปนอยางมาก และยังสงผลกระทบกับทัศนคติและความตั้งใจ             

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ท้ังนี้ ไมวาภาวะผูนําจะมีคุณลักษณะเปนไปในทิศทางบวกหรือลบ      

ก็ลวนสงผลตอการเปลี่ยนแปลงและความสําเร็จในองคกรไดเชนกัน (ประเวช รัตนเพียร, 2561: 51) 

  เม่ือพิจารณาองคกรปกครองสวนทองถ่ินซ่ึงมีลักษณะแตกตางจากองคกรภาครัฐอ่ืน 

เปนองคกรท่ีเกิดจากการกระจายอํานาจการปกครอง บริบทหรือสภาพแวดลอมองคการมีความ

เฉพาะเจาะจงตามสภาพสังคมของทองถ่ินนั้น ๆ ดังนั้น ผูบริหารทองถ่ินตองมีภาวะผูนําอยางแทจริง

จึงจะทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ (ธิติวุฒิ หม่ันมี, 2561: 301) การบริการสาธาณะ      

เปนภารกิจท่ีสําคัญขององคกรปกครองสวนทองถ่ินทุกรูปแบบ ภาวะผูนํามุงใหบริการของผูบริหาร    

ในองคกรปกครองสวนทองถ่ินจึงมีความสําคัญ สุขอุษา นุนทอง (2558: 139 - 149) เสนอแนวทาง

การพัฒนาคุณลักษณะเพ่ือใหผูบริหารไดใหความสําคัญกับการบริการ โดยคุณลักษณะภาวะผูนําท่ีมุง

ใหบริการในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประกอบดวย  

  (1) มีคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  

  (2) มีคุณลักษณะท่ีเก่ียวของกับงาน  

  (3) มีคุณลักษณะดานเฉลียวฉลาด  

  (4) มีคุณลักษณะทางสังคม  

  (5) มีคุณลักษณะภูมิหลังทางสังคมท่ีประชาชนไววางใจ 

  แมองคกรปกครองสวนทองถ่ินจะมีสถานะเปนองคกรราชการเชนเดียวกับราชการ

ท่ัวไป แตภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ินสวนใหญเปนภารกิจท่ีตองเผชิญกับเหตุการณเฉพาะ

หนาและตองประสานงานกับหนวยงานอ่ืนท้ังราชการและเอกชน รวมถึงเปนหนวยงานท่ีอยูใกลชิด  

กับประชาชนมากท่ีสุด ดังนั้น จึงเปนองคกรราชการท่ีประชาชนคาดหวังใหชวยเหลือมากท่ีสุด 

ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินจึงถูกออกแบบใหมาจากการเลือกตั้งของประชาชนในทองถ่ินนั้น 

ๆ องคกรปกครองสวนทองถ่ินจึงมีความเปนการเมืองสูง ผูทําหนาท่ีปกครองหรือบริหารราชการ     

สวนทองถ่ินจึงตองมีภาวะผูนําสูงกวาองคกรอ่ืน และภาวะผูนําท่ีมีนั้นตองเปนภาวะผูนําท่ีมีลักษณะ

การใหบริการเพราะองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีหนาท่ีใหบริการสาธารณะเปนสําคัญ 
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10.2  แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 

 แนวคิดเก่ียวกับผูนําเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย กระบวนทัศนทางทฤษฎีของภาวะผูนํา        

ท่ีสําคัญประกอบดวย 4 ทฤษฎี ดังนี้ (ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, 2557: 35 - 37)  

 10.2.1  ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory Paradigm) 

  ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory Paradigm) การศึกษาในชวงแรกเก่ียวกับเรื่อง

ภาวะผูนําท่ีตั้งอยูบนขอสันนิษฐานท่ีวา ผูนํากําเนิดข้ึน ไมไดพัฒนาข้ึนมา นักวิจัยตองการระบุถึงกลุม

คุณลักษณะท่ีสรางความแตกตางระหวางผูนํากับผูตาม เพราะฉะนั้นทฤษฎีคุณลักษณะจึงพยายาม

อธิบายความแตกตางทางคุณลักษณะท่ีสงเสริมหรือทําใหเกิดความมีประสิทธิภาพในการเปนผูนํา 

นักวิจัยไดวิเคราะหคุณลักษณะทางกายภาพ หรือทางคุณภาพ เชน มีกําลังกายการแสดงออก ความ

กาวราว การพ่ึงพาตนเอง การชักจูง การครอบงําในความพยายามท่ีจะบงชี้กลุมของคุณลักษณะท่ีผูนํา

ประสบความสําเร็จครอบครองกลุมของคุณลักษณะถูกนําไปใชเปนเง่ือนไขในการแตงตั้งบุคคลเพ่ือ

ข้ึนมาเปนผูนําท่ีเปนตัวแทนท่ีมีคุณลักษณะครบถวนเทานั้นถึงจะไดเปนผูนํามีคุณลักษณะประมาณ 

100 กวาคุณลักษณะท่ีไดถูกศึกษาในชวงระหวางป 1930s ถึง 1940s เพ่ือคนหาสิ่งท่ีมีคุณภาพ 

อยางไรก็ตามไมมีนักวิจัยคนไหนท่ีไดจํานวนรายการของคุณลักษณะไดครบถวนและเปนสากลท่ีผูนํา

ประสบความสําเร็จครอบครองหรือเปนคุณสมบัติท่ียืนยันความสาเร็จของผูนํา 

 10.2.2  ทฤษฎีพฤติกรรมความเปนผูนํา (Behavioral Theory Paradigm)  

  ทฤษฎีพฤติกรรมความเปนผูนํา (Behavioral Theory Paradigm) ในชวงป 1950

นักวิจัยทางดานภาวะผูนําไดเปลี่ยนกระบวนทัศนโดยละความสนใจจากเรื่องคุณลักษณะไป สูเรื่อง

พฤติกรรม (อะไรคือสิ่งท่ีผูนําทําโดยปกติในงานของตน) ในการคนหาอยางตอเนื่องเพ่ือจะหารูปแบบ

การเปนผูนําท่ีดีท่ีสุดในทุกสถานการณนักวิจัยพยายามท่ีจะระบุถึงความแตกตางระหวางพฤติกรรม

ของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพดังนั้นทฤษฎีนี้จึงพยายามอธิบายรูปแบบท่ีแตกตางกัน

ท่ีใชโดยผูนําท่ีมีประสิทธิภาพหรือเพ่ือระบุเก่ียวกับธรรมชาติของการทํางานของผูนํา บทบาททางการ

จัดการท้ัง 10 ประการของ Mintzberg เปนตัวอยางของทฤษฎีพฤติกรรมความเปนผูนํา งานวิจัย

ทางดานพฤติกรรมมุงความสนใจไปท่ีการคนหาวิธีเพ่ือกําหนดระดับพฤติกรรมท่ีชวยทําใหเราเขาใจ

ภาพของภาวะผูนํามากข้ึน งานวิจัยจํานวนมากไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนํากับ

การวัดความมีประสิทธิภาพของภาวะผูนํา อยางไรก็ตามไมมีขอสรุปวารูปแบบใดเปนรูปแบบของการ

เปนผูนําท่ีดีท่ีสุดในทุกสถานการณในดานบวก ทฤษฎีภาวะผูนําของ Mintzberg ถูกนําไปใชในการ

อบรมผูนําอยางแพรหลาย ในขณะท่ีนักวิจัยคนอ่ืน ๆ ไดระบุถึงองคประกอบท่ีสําคัญของพฤติกรรม

ผูนําอันไดแก มุงงาน-มุงคน ท่ีมีความสําคัญท่ีสนับสนุนความมีประสิทธิภาพของการเปนผูนํา 

 10.2.3  ทฤษฎีสถานการณ (Contingency Theory Paradigm)  

  ทฤษฎีท่ีกลาวมาในขาวตนมุงเนน และพยายามคนหารูปแบบการเปนผูนําท่ีดีท่ีสุด  

ในทุกสถานการณ จึงเรียกวาเปน Universal Theory แตในชวงป 1960 มีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน ๆ 

แบบการเปนผูนําแบบใดดีหรือเหมาะกับทุกสถานการณ ดังนั้น กระบวนทัศนของภาวะผูนําจึงไดยาย



 
 
 

 
 

9 หลักการสัมมนา 9 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

หรือเปลี่ยนไปสูทฤษฎีสถานการณ ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีพยายามอธิบายรูปแบบของผูนําท่ีเหมาะสม       

บนพ้ืนฐานของผูนํา ผูตาม และสถานการณ หรืออีกความหมายก็คือ คุณลักษณะและหรือพฤติกรรม    

จะนําไปสูผลลัพธแหงความสําเร็จของการเปนผูนําไดข้ึนอยูกับปจจัยทางดานสถานการณ ทฤษฎีนี้

มุงเนนความสําคัญของตัวแปรสถานการณซ่ึงรวมถึงธรรมชาติของ งานท่ีปฏิบัติสภาพแวดลอมสภาพ

ภายนอกและคุณลักษณะของผูตาม มุมหนึ่งของงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับทฤษฎีนี้ก็คือการคนหาขอบเขต

ของการบริหารงานวามีความเหมือนหรือความแตกตางกันอยางไรในประเภทองคการท่ีแตกตางกัน 

ระดับการบริหารท่ีแตกตางกัน และวัฒนธรรม ท่ีแตกตางกัน 

 10.2.4  ทฤษฎีบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) 

  ทฤษฎีบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) ในชวงกลางของทศวรรษ 

1970 กระบวนทัศนไดมีการเคลื่อนไปสูการบูรณาการโดยนําเอาทฤษฎีตาง ๆ เขามาบูรณาการกัน 

หรือเรียกวา Neo-Charismatic Theory ตัวนั้นทฤษฎีนี้จึงพยายามท่ีจะรวบรวม ผสาน ทฤษฎี

คุณลักษณะ พฤติกรรมและสถานการณ เขาดวยกันเพ่ืออธิบายความสําเร็จของการ ชักจูงระหวางกัน

ของผูนําและผูตามนักวิจัยพยายามอธิบายวาทําไมผูตามบางคนถึงเต็มใจทํางานหนักและอุทิศตนเพ่ือ

บรรลุเปาหมายของกลุมและองคการ หรือผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจูงใจพฤติกรรมของผูตามไดอยางไร 

ทฤษฎีนี้ชี้ใหเห็นถึงพฤติกรรมและคุณลักษณะท่ีชวยสนับสนุนความมีประสิทธิภาพของผูนํา และ

อธิบายวาทําไมพฤติกรรมท่ีเหมือนกันของผูนําอาจมีผลกระทบแตกตางกันตอผูตาม ข้ึนอยูกับ

สถานการณ 

  ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําปรับเปลี่ยนไปตามยุคสมัย กระบวนทัศนของภาวะผูนํา

ท้ังทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรมความเปนผูนํา ทฤษฎีสถานการณ และทฤษฎีบูรณาการเปน

เพียงกรอบทําความเขาใจเทานั้น เพราะหากพิจารณานิยามของภาวะผูนําท่ีเกิดจากการกระทําและ

พฤติกรรมท่ีไดรับการยอมรับจากคนรอบขางนั้น แสดงวาคําวาภาวะผูนํายึดโยงกับบริบทดวย        

ซ่ึงหมายถึงภาวะผูนําข้ึนอยูกับคานิยม วัฒนธรรม ประเพณี และสภาพแวดลอมท้ังทางกายภาพ 

ชีวภาพ รวมถึงสภาพแวดลอมทางสังคมเปนสําคัญ ดังนั้น ทฤษฎีจึงเปนเพียงกรอบคิดเบื้องตนเทานั้น

และอาจมีขอจํากัดในการอธิบายภาวะผูนําในบริบทหนึ่ง ๆ ได 

 

10.3  ทักษะการแกปญหาความขัดแยง 
 

 ความขัดแยงเปนมุมมองท่ีถูกกลาวถึงและไดรับความสนใจในยุคปจจุบันเนื่องจากสังคม       

ท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วจนบางครั้งทัศนคติตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งของผูคนเปลี่ยนแปลงและหลากหลาย

มากข้ึน หรืออาจกลาวไดวาในสังคมยุคหลังสมัยใหมทุกคนตางมีความคิดและคนเชื่อตามท่ีตนเองเห็น

วาถูกตองเหมาะสมจนบางครั้งนําไปสูความขัดแยงระหวางบุคคล กลุมคน องคกรข้ึน จนนําไปสู

ทางเลือกใหม ๆ เกิดข้ึน นักวิชาการจึงมองความขัดแยงในลักษณะเชิงบวก และเห็นวาความขัดแยง   

ท่ีพอเหมาะจะนําไปสูทางเลือกใหมเสมอ ดังนั้น จึงตองจัดการความขัดแยงใหอยูในระดับท่ีควบคุมได 

เพ่ือทําความเขาใจเก่ียวกับความขัดแยงจึงนําเสนอประเด็นสําคัญ ดังนี้ 
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 10.3.1 ความหมายและลักษณะสําคัญของปญหาความขัดแยง 

  ความขัดแยง (Conflict) หมายถึง การไมเห็นดวยหรือการไมลงรอยกันระหวาง    

สองฝาย หรือมากกวาสองฝายท่ีอาจเกิดจากสภาพความคิด ความเชื่อ คานิยม การรับรู ผลประโยชน 

และการสื่อสาร ท่ีแตกตางทําใหเกิดความรูสึกไมเขาใจกันไมพึงพอใจหรือคับของใจข้ึน สงผลใหเกิด

ความขัดแยงระหวางกันข้ึนมา และผลของความขัดแยงนั้นจะมีมากหรือนอยก็ข้ึนอยูกับระดับ       

ของความขัดแยง และความไมลงรอยกันในเปาหมาย การตีความในขอเท็จจริง พฤติกรรมท่ีแสดง

ออกมาจากแนวคิด (บุญฑริกา วงษวานิช และทิพยรัตน เลาหวิเชียร, 2560: 36) เปนการแสดงออก

ในทางเปนปฏิปกษตอกัน ซ่ึงสืบเนื่องมาจากอารมณความรูสึก ความตองการท้ังในเรื่องผลประโยชน

สวนตัวท่ีเปนทรัพยากรอันมีอยู อยางจํากัดการใชอํานาจหรือความตองการใชอํานาจขัดกัน           

ในเปาหมาย วิธีการ ประสบการณ คานิยม เจตคติ บทบาท ตลอดจนการรับรูสิ่งตาง ๆ (ยงยุทธ      

เกษสาคร, 2551: 254;  ปณณพงศ วงศณาศรี, 2558: 64) การใหคํานิยามในมุมมองนี้ ความขัดแยง     

เปนเรื่องของการรับรู ถาไมมีการรับรูก็ไมนาจะเกิดความขัดแยงข้ึน ลักษณะรวมกันของความขัดแยง  

ท่ีนักวิชาการมีความเห็นสอดคลองกัน ไดแก ฝายตรงขาม ความขาดแคลน การกีดกัน โดยมี

สมมติฐานวาเกิดจากสองฝายหรือมากกวาซ่ึงมีผลประโยชนหรือวัตถุท่ีไปดวยกันไมได (ทิพวรรณ หลอ

สุวรรณรัตน, 2549: 222) 

  อยางไรก็ตาม หากพิจารณาความหมายหรือคํานิยามของความขัดแยงควบคูกับ

ระดับของความขัดแยงท่ีนักวิชาการนําเสนอไววา เริ่มตนตั้งแตความขัดแยงภายในตัวเองแลว ดังนั้น 

การใหคํานิยามความขัดแยงจึงตองครอบคลุมไปถึงความขัดแยงภายในตัวบุคคลดวย วิเชียร วิทยอุดม 

(2549: 336) อธิบายวา ความขัดแยงในระดับบุคคลมักจะมีความเก่ียวของหรือไดรับความกดดัน   

จากการท่ีมีจุดมุงหมายหรือสิ่งท่ีคาดหวังเขากันไมได ความขัดแยง มักมีคุณลักษณะบางประการ

รวมกันหรือใกลเคียงกัน คือ ความขัดแยงเปนสถานการณท่ีเกิดความขัดกัน ไปดวยกันไมไดในเรื่อง

ของเปาหมาย คานิยม การแสดงความเชื่อ การแยงชิงผลประโยชน การไมลงรอยกันดานความ

ตองการ ความสนใจ การรับรู  การตีความ และการแสดงความรูสึกในดานลบ นอกจากนั้น          

ความขัดแยงยังหมายถึง สถานการณท่ีคนสองคน หรือมากกวานั้นมีการปฏิบัติท่ีสอถึงการบั่นทอน 

การเกลียดชัง และการใชพฤติกรรมท่ีขมขูและไมเปนมิตรตออีกฝาย จึงเกิดความขัดแยงข้ึน (บุษบง 

ชัยเจริญวัฒนะ และเหมือนขวัญ เรณุมาศ, 2560: 7) 

  กลาวโดยสรุป ความขัดแยง คือ ความขัดกันของสภาพปจจุบันซ่ึงเปนจริงกับสิ่งท่ี  

พึงปรารถนาท่ีไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน ท้ังในระดับบุคคลและระหวางบุคคลข้ึนไป ซ่ึงมักปรากฏ  

ใหเห็นโดยท่ัวไประหวางสมาชิกภายในองคการ หรือกลุมขององคการสองกลุมข้ึนไปท่ีตองมีสวนรวม     

ในการใชทรัพยากรท่ีจํากัด รวมไปถึงความแตกตางในดานสถานภาพ เปาหมาย นโยบาย คานิยม   

การรับรู เจตคติ ความเชื่อของแตละบุคคลซ่ึงตางก็พยายามแสดงทัศนะของตนและพรรคพวกตน     

ใหเดนกวาบุคคลอ่ืน ความขัดแยงจึงเปนปรากฏการณ ท่ีทําใหคนตกอยูในภาวะท่ีไมสามารถ          

จะตัดสินใจหรือตกลงหาขอยุติอันเปนท่ีพอใจได  
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 10.3.2 สาเหตุท่ีทําใหเกิดความขัดแยง 

   วันชัย มีชาติ (2548: 163 - 166) ระบุสาเหตุของความขัดแยงท่ี มักพบบอย         

ในองคการ ไดแก 

(1) การขัดแยงของเปาหมาย เกิดข้ึนเม่ือทิศทางของกลุมไมไปในทิศทางเดียวกัน 

และสมาชิกในกลุมไมยอมรับในเปาหมายรวมกัน 

(2) การแยงชิงทรัพยากร ในปจจุบันองคการตองทํางานภายใตทรัพยากรท่ีจํากัด

การแยงชิงทรัพยากรระหวางหนวยงานไมวาจะเปนงบประมาน วัสดุอุปกรณ ตลอดจนบุคคล จึงมัก

เกิดข้ึนและกอใหเกิดความขัดแยงอยูเสมอ 

(3) การขัดแยงของคานิยมและผลประโยชน  เกิดจากกลุมยอย ๆ ในองคการท่ีมี

คานิยมและผลประโยชนแตกตางกันทําใหเกิดความขัดแยงข้ึน 

(4) การข้ึนอยูระหวางกันของงาน  การทํางานในองคการจะเปนระบบประสานงาน

ระหวางหนวยงานตาง ๆ ซ่ึงจุดท่ีทํางานรวมกันและประสานงานกันอาจกอใหเกิดความขัดแยงข้ึนได 

(5) ความคลุมเครือของบทบาท  ในการทํางานในองคการฝายตาง ๆ มักมีขอบเขต

ความรับผิดชอบของตนเอง แตในหลายเรื่องพบวา มีหลายหนวยงานเขามาเก่ียวของหรือไมแนใจวา

ควรอยูในความรับผิดชอบของหนวยงานใดก็จะเกิดความขัดแยงข้ึน 

(6) ปญหาการติดตอสื่อสาร  อุปสรรคในการติดตอสื่อสารและความผิดพลาด    

หรือเบี่ยงเบนจากการติดตอสื่อสารอาจนําไปสูความขัดแยงข้ึนได การขาดการติดตอสื่อสารทําให        

ขาดขอมูลหรือมีขอมูลมากจนเกินไปจนเกิดความสับสนก็อาจเกิดความขัดแยงได 

(7) ปญหาดานสถานภาพ  การท่ีบุคคลในองคการมีสถานภาพท่ีหลากหลายและ

เปนสถานภาพขัดกันเองจะทําใหเกิดความขัดแยงข้ึน  

(8) คุณลักษณะของบุคคลหรือธรรมชาติของบุคคล  ความขัดแยงจะมีมากข้ึนหาก

บุคลิกของผูเก่ียวของมีลักษณะยึดตัวเองเปนใหญ หัวรั้งและเผด็จการ หรือมีลักษณะกาวราว ซ่ึงจะ

เปนตัวกระตุนใหความขัดแยงทวีความรุนแรงข้ึน 

(9) การรับรูเก่ียวกับความขัดแยง  ความขัดแยงเปนเรื่องของการเรียนรูและ

ความรูสึกของบุคคล หากผูท่ีเก่ียวของมีความตั้งใจท่ีจะมองดานความขัดแยงก็จะมองปรากฏการณ    

ท่ีจะเอ้ือไปในทางท่ีจะเกิดความขัดแยงเสมอ 

(10)   การเปลี่ยนแปลง  การเปลี่ยนแปลงเปนสาเหตุหนึ่ งเพราะเม่ือมีความ

เปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนจะมีท้ังผูสนับสนุนและคัดคาน การเปลี่ยนแปลงจึงทําใหเกิดความขัดแยงระหวาง

ความเห็นของท้ังสองฝาย 

 10.3.3 ระดับของความขัดแยง  

  นักวิชาการแบงระดับของความขัดแยงแตกตางกันออกไปอยางหลากหลายข้ึนอยูกับ

เกณฑท่ีใชจําแนกเชน สมคิด บางโม (2558 : 250); จันทนา แสนสุข (2559: 110) แบงความขัดแยง 

3 ระดับ คือ ความขัดแยงระดับบุคคล ความขัดแยงระดับกลุม และความขัดแยงระดับองคการ ขณะท่ี 
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วิเชียร วิทยอุดม (2549: 336); ณัฏฐชุดา วิจิตรจามรี (2558: 247 - 248) แบงระดับความขัดแยง

ออกเปน 4 ระดับ คือ ความขัดแยงในระดับบุคคล ความขัดแยงระหวางตัวบุคคล ความขัดแยง

ระหวางกลุม และความขัดแยงระหวางองคการ ขณะท่ี วันชัย มีชาติ (2548: 166 - 169) จําแนก

ความขัดแยงออกเปน 6 ระดับ ไดแก ความขัดแยงภายในตัวบุคคล ความขัดแยงระหวางบุคคล     

ความขัดแยงภายในกลุม ความขัดแยงระหวางกลุม ความขัดแยงภายในองคการ และความขัดแยง

ระหวางองคการ  

  เอกชัย บุญยาธิษฐาน (2555: 71 - 75) ระบุความขัดแยงแบงออกเปน 7 ประเภท 

ดังนี้ 

(1) ความขัดแยงภายในตัวบุคคล  เกิดจากความสับสนไมแน ใจในความรู 

ความสามารถของตนเองวาจะปฏิบัติตามแผนท่ีวางไวไดหรือไม ทําใหเกิดความกังวลหรือเกิด 

ความเครียด เปนการตอสูระหวางคุณคา (value) หรือ ความเชื่อ (belief) ท่ีมีอยูในตัวบุคคล 
(2) ความขัดแยงระหวางบุคคล  เกิดจากความคิดเห็นไมเหมือนกัน บทบาท      

การทํางานตางกัน อาจขัดแยงในระดับเดียวกันหรือตางระดับกันก็ไดเชน เกิดความขัดแยงระหวาง 

หัวหนากับผูใตบังคับบัญชา เปนตน 
(3) ความขัดแยงระหวางกลุม  ความขัดแยงประเภทนี้เปนระหวางกลุมตอกลุม 

เชน ความขัดแยงระหวางแผนก ระหวางทีมงาน หรือความขัดแยงระหวางหนวยงานยอยในองคการ       

ซ่ึงเกิดจากวิธีทํางานหรือเปาหมายในการทํางานตางกันแตทุกแผนกจะตองประสานกันหรือทํางาน

รวมกันทําใหเกิดความขัดแยงกันได 
(4) ความขัดแยงระหวางองคการ   

(5) ความขัดแยงระหวางชุมชน 

(6) ความขัดแยงระหวางรัฐหรือระหวางเมือง  สาเหตุมักมาจากการเมืองศาสนา 

หรือตัวบุคคล หรืออาจเปนเหตุการณสําคัญท่ีเปนระดับประเทศ 

(7) ความขัดแยงระดับประเทศหรือนานาชาติ 

 10.3.4 การจัดการความขัดแยง 

  วิธีการจัดการความขัดแยงใหเหมาะสมกับบริบทท่ีแตกตางกันตามสภาพเศรษฐกิจ 

การเมือง และสังคม โดยมีเวลา ผลประโยชน สถานการณ และตัวบุคคลเขามาทําหนาท่ีเชื่อมประสาน 

ไดแก (วีระศักดิ์ พัทบุรี และคณะ, 2560: 18 - 19) 

  “สันติภาพ” (Peace) เปนรูปแบบการจัดการความขัดแยงในสภาวะท่ีสังคมมีความ

สงบสุข ปราศจาก ความรุนแรง ผูคนในสังคมมีสิทธิเสรีภาพ และศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยไดรับ

ความเคารพ ปราศจากการเอารัดเอาเปรียบกัน มีความยุติธรรม มีความสมดุลทางธรรมชาติซ่ึงเรียก

สภาวะเชนนี้วาสันติสุข เปนสังคมแหงเปาหมายท่ีมนุษยชาติมุงหวังท่ีจะอยูรวมกันอยางมีความสุข 

สภาวะท่ีปราศจากความรุนแรงทางตรงไมมีการทํารายกัน สังคมมีความสงบสุข ซ่ึงเรียกไดวาสังคม    

ท้ังสังคมเปนปกติสุข 
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  “สันติวิธี” (Peaceful Means) เปนวิธีการจัดการกับความขัดแยงวิธีหนึ่ง ซ่ึงมี

เหตุผลท่ีสําคัญคือมีการสูญเสียนอยท่ีสุดท้ังระยะสั้นและระยะยาว ท้ังรูปธรรมและนามธรรมตางกับ

การใชความรุนแรง โดยทุกฝายอางวาเปนวิธีการสุดทาย ซ่ึงบางกรณีสามารถบรรลุผลในระยะสั้น   

เปนรูปธรรมชัดเจน แตหากความขัดแยงดํารงอยูเพียงแตถูกกดไวโอกาสท่ีจะเกิดความรุนแรงในระยะ

ยาวยอมมีอยูการสงเสริมสันติวิธีมีความจําเปนสําหรับองคกร ซ่ึงทุกคนหรือผูท่ีเก่ียวของทุกฝาย     

ตองศึกษาเรื่องสันติวิธีอยางจริงจัง เพราะสันติวิธีเปนเรื่องท่ีเกิดข้ึนกับบริบทของแตละสังคม          

ไมสามารถนําหลักการจากตางประเทศมาแกไขไดท้ังหมด 

  “สมานฉันท” (Reconciliation) เปนกระบวนการท่ีไดรับการพัฒนามาจากความ

พยายามในการแกไขปญหา ของการดําเนินคดีอาญา โดยเฉพาะอยางยิ่งการดําเนินคดีอาญาความผิด

ตอแผนดิน ซ่ึงยังคงมุงเนนการนําตัว ผูกระทําผิดมาลงโทษ (Retributive System) ท่ีมี กระบวนการ

พิจารณาคดีอยางเครงครัดในการพิสูจนความผิดของจําเลย ซ่ึงทําใหการดําเนินคดีมีความยุงยาก 

ซับซอนและใชระยะเวลานาน และจากปญหาความลาชาในการพิจารณาคดีและความไมเขาใจ     

ของจําเลย กระบวนการสมานฉันทจึงถูกพัฒนาและนํามาใชโดยมีเปาหมายเพ่ือสรางความรู       

ความเขาใจใหแกจําเลย และเปนชองทางใหจําเลยและผูเสียหายไดมีโอกาสพบปะ และพูดคุย       

กับผลกระทบจากการกระทําผิดและการเยียวยา ตามความสมัครใจ ซ่ึงความสมานฉันทจะเกิดข้ึน     

ไดนั้น มักจะอิงแอบกับปจจัยภายนอกท่ีกลุมผลประโยชนตองการและเรียกรอง อันสงผลไปสู      

ความขัดแยง และความรุนแรงตามมาหากกลุมใดกลุมหนึ่งพยายามท่ีจะกันกลุมท่ีเห็นแตกตางออกไป 

  “ปรองดอง” (Harmony) มีรากศัพทมาจากคําวา To Repair หรือ การเยียวยา 

เปนการผสานผลประโยชน รวมกันระหวางกลุมพลังทางสังคมสองกลุมในสังคม คือ กลุมผูมีอํานาจรัฐ 

และกลุมผูอยู ใต อํานาจรัฐ โดยไมจํากัดวาจะตองเปนเพียงแค คูกรณี เดิมเทานั้น ท่ี มีบทบาท             

ในกระบวนการปรองดองนี้การสับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนผาน เกิดข้ึนไดและจําเปนตองเกิดข้ึน การไดมา

ซ่ึงความปรองดองไมสามารถสรางดวยวัตถุ หรือการขยายพ้ืนท่ีของผลประโยชนและความตองการ   

ใหเพ่ิมมากข้ึน เพราะ ธรรมชาติของมนุษยเม่ือไดในสิ่งท่ีตองการแลวก็จะ แสวงหาสิ่งอ่ืนตอไป     

อยางไมสิ้นสุด 

  “การเจรจาไกลเกลี่ย” (Mediation) เปนรูปแบบ การจัดการความขัดแยงท่ีมี     

การแลกเปลี่ยนความเห็นระหวางคูกรณีดวยความสมัครใจ โดยมีบุคคลท่ีสามท่ีเปนกลาง (Mediator)    

ทําหนาท่ีเปนผูชวยและใหขอคิดเห็นเพ่ือใหคูกรณีบรรลุขอตกลง อันจะนําไปสูการตัดสินใจรวมกัน   

ซ่ึงการตัดสินใจเปนของคูกรณีไมใชผูไกลเกลี่ย กระบวนการถือเปนความลับ เลิกเม่ือใดก็ได แมไม

บรรลุขอตกลง 

  “การฟงอยางตั้งใจ” (Active Listening) เปนการ ตั้งใจรับฟงขอเท็จจริงตาง ๆ      

ท่ีฝายตรงขามไดถายทอด ออกมาในระหวางการสนทนา ในขณะเดียวกันจะตองทําการสังเกต

ความรูสึกของผูพูดไปดวย สิ่งท่ีสําคัญอีก ประเด็นของการรับฟงอยางต้ังใจคือ การแสดงความสนใจ 

ไมทําการตัดสินวาผิดหรือถูก และบันทึกรายละเอียดของขอมูลท่ีไดรับมาเปนขอมูลเบื้องตน กอนจะ
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ตัดสินใจอะไรตอไป ซ่ึงสามารถทําใหคนอ่ืนเปลี่ยนพฤติกรรม ท่ีตองการใหทําไดโดยไมตองใช

พละกําลัง ใหเขาเปลี่ยนเอง โดยใชมาตรการของสังคม มาตรการของสังคมนั้นจะ มีอํานาจเหนือ

กฎหมาย การฟงอยางตั้งใจเปนรากฐาน ของประชาธิปไตย เพราะในขณะท่ีมีความโกรธหรือ            

มีขอขัดแยงกัน เม่ือมีคนมาคอยรับฟง บอกขอมูลท่ีอยากรู อาจทําใหความขัดแยงลดลงไดการฟง   

อยางตั้งใจไมใช แคมองตา พยักหนา พูดคุย แตเปนการคํานึงเก่ียวกับ ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย      

การพิทักษสิทธิ์และอ่ืน ๆ 

  กลยุทธ ในการจัดการเพ่ือลดความขัดแย ง ประกอบดวย 3 กลยุทธ  ดั งนี้ 

(Champoux, 2006: 266 – 268 อางถึงใน ณัฏฐชุดา วิจิตรจามรี, 2558: 247 - 248) 

  (1)  กลยุทธแพ – แพ (Lose – lose strategy) การแกไขปญหาดวยกลยุทธนี้

ตั้งอยูบนฐานคติท่ีวา “ไดบางดีกวาไมไดเลย” หรือหลีกเลี่ยงความขัดแยง การแกปญหาแบบ        

แพ – แพ จะตองมีอยางนอยฝายหนึ่งเสนอเง่ือนไขเพ่ือการตอรอง ท้ังสองฝายเจรจาตอรองกัน      

เพ่ือจะไดรับสวนแบงหรือไดรับอะไรบาง ผลของการแกปญหาทําใหแตละฝายไดบางสวนเทานั้น     

แตไมไดเต็มความตองการ การแกปญหาดวยการเจรจาตอรองนั้นอาจทําใหความขัดแยงลดลงไดบาง        

แตไมใชการแกปญหาความขัดแยงท่ีแทจริง ความขัดแยงอาจจะหยุดลงชั่วคราวแตอาจนําไปสู     

ความขัดแยงใหมข้ึนอีก เทคนิควิธีกาแกปญหาแบบแพ – แพ ไดแก  

  -  การหลีกเลี่ยง  เปนการแกปญหาดวยการถอนตัว การถอยหนีหรือหลีกเลี่ยง

ปญหา และการเผชิญหนา วิธีนี้สามารถลดความขัดแยงไดชั่วคราวเทานั้น ความขัดแยงสามารถเกิดซํ้า

ไดอีก 

  -  การประนีประนอม  เปนการลดความขัดแยงดวยการเจรจาตอรอง โดยฝาย

หนึ่งยอมแพในเรื่องหนึ่งโดยหวังใหอีกฝายยอมแพใหในอีกเรื่องหนึ่ง แตละฝายจะแพเรื่องหนึ่ง และ

ชนะเรื่องหนึ่ง 

  -  การเสนอปญหาตอบุคคลท่ีสาม  เม่ือท้ังสองฝายมีความเห็นไมตรงกันจึง

เสนอเรื่องใหบุคคลท่ีสามพิจารณา ซ่ึงโดยมากมักเปนผูบังคับบัญชา โดยผูบังคับบัญชามักแกปญหา

โดยใชทางสายกลาง ระวังไมใหท้ังสองฝายเสียหนา จึงทําใหผลการตัดสินออกมาท้ังสองฝายไมไดเต็ม

ตามความตองการเดิม จะไดบางแตไมไดท้ังหมดเชนเดียวกับวิธีประนีประนอม 

  (2)  กลยุทธชนะ – แพ (Win – lose strategy)  การแกไขแบบชนะ – แพนั้นแต

ละฝายจะพยายามระดมความคิดเห็นและวางแผนโดยมุงเอาชนะฝายตรงขาม แตละฝายตองการ

ไดรับประโยชนใหมากท่ีสุด การแกปญหาแบบชนะ – แพ จะมีเพียงฝายเดียวเทานั้นท่ีเปนผูชนะ ผูแพ

จึงมักไมพอใจ ชิงชัง เคียดแคน จึงมีโอกาสเกิดความขัดแยงตอไปอีก สวนดีของการแกปญหา       

แบบชนะ – แพ อยูท่ีฝายชนะไดรับประโยชนเต็มตามมุงหวัง การตัดสินเปนไปอยางรวดเร็ว เด็ดขาด 

เหมาะสําหรับผูบริหารท่ีมีอํานาจตามตําแหนงอยางแทจริง หรือเม่ือสถานการณความขัดแยงอยูในข้ัน

วิกฤติหรือเหมาะกับกรณีท่ีมีเวลาสั้นและจํากัด คนท่ีแกปญหาแบบชนะ – แพจะตองเปนผูท่ีคน

ท้ังหลายยอมรับวามีอํานาจอยางแทจริง เทคนิควิธีการแกปญหาแบบชนะ – แพ ไดแก 



 
 
 

 
 

15 หลักการสัมมนา 15 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

   -  การเอาชนะ เปนการแกปญหาความขัดแยงโดยฝายหนึ่งมีชัยชนะเหนือ    

อีกฝายหนึ่ง เปนวิธีการท่ีงายและรวดเร็วท่ีสุดแตไดผลนอยท่ีสุด การเอาชนะจะใชไดเม่ือฝายหนึ่ง      

มีสถานะและอํานาจในองคการสูงกวาอีกฝายหนึ่ง หรือในกรณีฝายใดฝายหนึ่งไมสามารถทน       

ความขัดแยงได จึงเปนอีกฝายท่ีหลีกเลี่ยงความขัดแยง จึงเปดใหอีกฝายเอาชนะได การแกไขปญหา

ดวยวิธีนี้ไมไดทําใหสาเหตุของความขัดแยงหมดไป ดังนั้น จึงมีโอกาสเกิดความขัดแยงข้ึนอีกได 

   -  การใชอํานาจ  เปนการใชอํานาจตามกฎดวยการใหคุณใหโทษแกสมาชิก

ของกลุม บังคับใหสมาชิกปฏิบัติตาม การแกปญหาดวยวิธีนี้จะไดผลเม่ือสมาชิกกลุมยอมรับในอํานาจ

นั้น ๆ การยุติความขัดแยงโดยใชอํานาจมักนําไปสูการแสดงออกในเชิงทําลายในทางออม ผูแพ       

จะปฏิบัติตามคําสั่งดวยการฝนใจ ดังนั้น การปฏิบัติงานจึงไมไดผลเต็มท่ี 

   -  การใชเสียงขางมาก  เปนการใชการลงคะแนนเสียงหรือโหวตเพ่ือตัดสิน    

ในประเด็นปญหาความขัดแยง อยางไรก็ตาม เม่ือมีเสียงขางมาก ก็ยอมมีเสียงขางนอยเกิดข้ึน       

พวกเสียงขางนอยคือฝายพายแพ อยางไรก็ตาม การโหวตของคนในบางครั้งไมไดโหวตดวยเหตุผล    

แตโหวตตามฝายท่ีตนคิดวาชนะ หากพวกเสียงขางนอยโหวตแพบอยครั้ง จะทําใหเกิดความคิดวา  

การพายแพเปนการแพสวนบุคคล ไมไดแพโดยหลักการหรือเหตุผล ดังนั้น การใชเสียงขางมาก       

จะไดผลหากใชนาน ๆ ครั้ง และสมาชิกยอมรับวาเปนวิธีท่ียุติธรรม 

  (3)  กลยุทธชนะ – ชนะ (Win – win strategy)  เปนการแกปญหาดวยการเนนท่ี

เปาหมายหรือวัตถุประสงครวมกัน เนนการใหทุกฝายไดรับประโยชนสุงสุด และเนนท่ีการรวมมือ   

เพ่ือแกไขปญหา การแกปญหาแบบชนะ – ชนะนั้น แตละฝายควรมีอํานาจในระดับใกลเคียงกัน      

ทุกฝายตองรับผิดชอบรวมกันในการแสวงหาทางออกซ่ึงเปนท่ียอมรับของทุกฝาย และตองอาศัย   

ความไววางใจซ่ึงกันและกัน การเปดเผยความจริงใจ และความสามารถในการสื่อสาร แตละฝายตอง

เปดเผยความตองการท่ีแทจริง โดยตองยอมรับวาความคิดเห็นท่ีแตกตางนั้นอาจมีประโยชนตอการ

แกไขปญหาและการตัดสินใจ และแตละฝายตองไมมุงท่ีการตําหนิใคร หรือพยายามหาวาใครเปนฝาย

ผิด เทคนิวิธีท่ีใชในการแกปญหาแบบชนะ – ชนะ ไดแก 

   -  การผสมผสาน  การแกไขปญหาแบบผสมผสานเก่ียวของกับกระบวนการ

ตัดสินใจ วิธีแกไขปญหานี้จะมีประโยชนเม่ือแตละฝายมีวิธีการแกปญหาของตนอยูบางแลว จากนั้น   

จะพยายามดึงเอาเปาหมายหรือคานิยมของแตละฝายมารวมกันกอนท่ีจะมุงแกปญหาท่ีเปนท่ียอมรับ

ของทุกฝาย     

   -  การอางถึงเปาหมายข้ันสูง  เปนวิธีการอางถึงเปาหมายท่ีทุกฝายท่ีเก่ียวของ

ในความขัดแยงตองการ แตไมมีฝายใดสามารถบรรลุเปาหมายนี้ไดเพียงลําพัง วิธีการนี้ผลักดันใหเกิด

ความรวมมือกันโดยอาศัยแรงจูงใจจากเปาหมายท่ีทุกฝายตองการ ตัวอยางเชน สมาชิกทุกคนในกลุม

ตองการรางวัล แตรางวัลนี้ไมมีใครสามารถทําไดโดยลําพัง เชน ยอดขายของฝายขายจะดีตองอาศัย

ความรวมแรงรวมใจของทุกคนในหนวยงาน ดังนั้น เปาหมายนี้จึงผลักดันใหสมาชิกรวมมือ หากนําวิธี

นี้มาใชอยางตอเนื่องจะสามารถลดความขัดแยงไดมาก 



 
 
 

 
 

16 หลักการสัมมนา 16 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

  จะเห็นวา การจัดการความขัดแยงมีเปาหมายสุงสุดเพ่ือให ทุกฝายสามารถ

ประสานงานและทํางานรวมกันไดซ่ึงสถานการณความขัดแยง รวมถึงองคประกอบอ่ืน ๆ จะเปน

เง่ือนไขสําคัญท่ีจะทําใหผูนําเลือกใชวิธีการหรือกลยุทธในการจัดการกับปญหาความขัดแยง และภาวะ

ผูนําจะเปนปจจัยหนุนเสริมใหการจัดการความขัดแยงเปนไปอยางราบรื่น ซ่ึงทุกองคกรหรือทุกพ้ืนท่ี

จะตองเผชิญกับความขัดแยงอยางหลีกเลี่ยงไมได และหนาท่ีของผูมีภาวะผูนําคือจัดการความขัดแยง

เพ่ือใหอยูในระดับท่ีพอหมาะ อันจะทําใหเกิดแนวคิดหรือทางเลือกใหม ๆ เกิดข้ึน 

 10.3.5 ภาวะผูนําดานการจัดการความขัดแยงของนักปกครองทองถิ่น 

  นิธิตา สิริพงศทักษิณ (2561: 15) เสนอแนะใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินควรมี

บทบาทในการเสริมสรางหรือเปนศูนยประสานงานของชุมชนในการจัดการความขัดแยง โดยกลไก

การบริหารจัดการตองมีท่ีมาจากผูนําชุมชนฝายปกครองทองถ่ิน ไดแก กํานัน ผูใหญบานและผูชวย

ผูใหญบาน ซ่ึงเปนผู ท่ีใกลชิดกับสมาชิกในชุมชน ตลอดจนแกนนําองคกรหรือกลุมตาง ๆ ท่ีมี        

สวนเก่ียวของในการดูแลแกไขปญหาในชุมชน เชน ผูนํากลุมอาชีพ ผูอาวุโส อดีตผูนํา เปนตน ซ่ึงตอง

เปนผูมีใจทํางานเพ่ือสังคมสวนรวม พรอมเรียนรู มีความรูและทุมเทการทํางาน ชวยเหลือชุมชนอยาง

แทจริง โดยโครงสรางกรรมการศูนยฯ ควรมีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยน ตําแหนงหรือเพ่ิมเติม

ไดตามสถานการณเพ่ือใชในการไกลเกลี่ยกรณีท่ีความขัดแยงมีซับซอนในบางพ้ืนท่ีเกือบทุกข้ันตอน

ของการจัดการความขัดแยงจะมีการทํางานเปนทีม เชน ในบางกรณีการไกลเกลี่ยเปนทีม ชวยเพ่ิม

น้ําหนักการไกลเกลี่ยใหคูกรณีเกิดการยอมรับไดมากกวาการไกลเกลี่ยคนเดียว และหากความขัดแยง

ท่ีเกิดข้ึนเกินกําลังท่ีชุมชนจะจัดการไดจะไดมีการประสานหนวยงานท่ีเก่ียวของมารวมไกลเกลี่ย  

  นอกจากนี้ควรสงเสริมและสนับสนุนบทบาทของสมาชิกในชุมชนในลักษณะ

อาสาสมัครในการจัดการ ความขัดแยงโดยเนนกระบวนการมีสวนรวมของชุมชน สรางการเรียนรู     

แกผูเก่ียวของในชุมชนไดรวม เรียนรู รับรูจากการเขารวมกระบวนการ เชน ชุดรักษาความปลอดภัย

หมูบาน (ชรบ.) ตํารวจบาน อดีตผูนํา ผูอาวุโส เปนตน และควรสรางชองทางในการสื่อสารและเขาถึง

ขอมูลไดโดยงายในการรับมือกับสถานการณความขัดแยงเพ่ือความฉับไว เชน เครือขายสังคมออนไลน

ประเภทเฟซบุก ไลน เปนตน รวมท้ังจัดโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการเก่ียวกับกระบวนการไกลเกลี่ย

ความขัดแยง ความรูดานกฎหมาย  ท้ังในเชิงข้ันตอนกระบวนการทางกฎหมาย เนื้อหาสาระ         

ของกฎหมายท่ีนํามาใชในการไกลเกลี่ยใหกับตัวแทนชุมชนท่ีมีบทบาทในการไกลเกลี่ยความขัดแยง

ของชุมชน 
 

10.4  ภาวะผูนํากับการบริหารการเปล่ียนแปลงของนักปกครองทองถิ่น 
 

 คุณลักษณะและพฤติกรรมความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผลตอพฤติกรรมของคน        

ในองคการและหากองคการนั้นตองการทําการเปลี่ยนแปลงองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผล

อยางมากตอความสําเร็จและนําพาองคการไปสูสถานการณใหมท่ีดีข้ึน (นุช สัทธาฉัตรมงคล และ

อรรถพล ธรรมไพบูลย, 2559: 167-182) 



 
 
 

 
 

17 หลักการสัมมนา 17 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

 10.4.1  ความหมายของการบริหารการเปล่ียนแปลง 

  การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การวางแผน การดําเนินการตาง ๆ ท่ีจะลด

ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนใหเกิดการปรับตัวและการยอมรับพรอมท้ัง

สรางศักยภาพใหม ๆ เพ่ือรองรับใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยางเปนผลตามเปาหมายท่ีวางไว 

(สํานักงานพัฒนาระบบราชการ, มปป: 10)  

  การเปลี่ยนแปลนั้นหมายถึงการเปลี่ยนแปลงคน (People) โครงสราง (Structure) 

และเทคโนโลยี (Technology) ผูบริหารตองเปนผูจัดการกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว (ชาติชาย      

คงเพ็ชรดิษฐ และธีระวัฒน จันทึก, 2559: 897) ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change agent) เปนเสมือน

คนกลางท่ีตองทําหนาท่ีในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงท้ังการวางแผนปรับแผน และดําเนินการ 

สําหรับการเปลี่ยนแปลงหนึ่ง ๆ มีผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change agent) ไดหลายคนโดยทํางาน     

ในลักษณะประสานกันหัวหนาทีมงานตาง ๆ ท่ีดูแลงานยอย ๆ ก็จัดเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเชนกัน 

สิ่งท่ีผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมี ไดแก เขาใจการเปลี่ยนแปลงนั้น มีความสามารถในการวางแผน

บริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ เชน การวางแผนงานการสื่อสาร การใหรางวัล การให

กําลังใจเปนตน สามารถทํางานรวมกับผู อ่ืนในการเปลี่ยนแปลงและแกไขปญหาและสามารถ

ประสานงานไดท้ังบุคลากรระดับสูงและระดับผูปฏิบัติในองคการ (ณัฐปาลิน  นิลเปง, 2560: 17)  

  จะเห็นไดวา การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนการสื่อสารองคการ และเปนปจจัยท่ี

สงผลใหองคการเปลี่ยนแปลง และมีความพรอมสามารถรับมือกับสถานการณท่ีตองเผชิญในยุค

ปจจุบันได การบริหารการเปลี่ยนแปลงจึงเปนทักษะหนึ่งของผูนําและมีความสําคัญเปนอยางมาก 

 10.4.2  ความสําคัญของภาวะผูนําการบริหารการเปล่ียนแปลง 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารองคการ และบริหารการเปลี่ยนแปลง

องคการ นั้นเปนปจจัยท่ีสงผลและมีความสัมพันธกัน ดวยเหตุผลและปจจัยดังกลาวสงผลใหองคการ

ตาง ๆ ใหสําคัญของการเปลี่ยนแปลงและเตรียมความพรอมองคการใหสามารถรับมือกับสถานการณ

ท่ีตองเผชิญมิติหนึ่งท่ีองคการตองใหความสําคัญนั่นคือ ภาวะผูนํา ซ่ึงตองมีความสอดคลอง           

กับการเปลี่ยนแปลงตองบูรณาการแนวความคิดดานภาวะผูนํ ามาประยุกตใชให เหมาะสม             

กับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน (ชาติชาย คงเพ็ชรดิษฐ และธีระวัฒน จันทึก, 2559: 912 - 913) 

  ความสัมพันธระหวางภาวะผู นํ าการเปลี่ยนแปลงของผู บริหารเพ่ือองคการ            

สูความเปนเลิศท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน พบวา ดานความเปนมืออาชีพของผูนํา   

สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานในแตละดานและโดยรวม การสรางแรงบันดาลใจ และ    

ดานความเปนมืออาชีพของผูนําสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน (สุวิมล ไชยพันธพงษ 

และ จิรพล จิยะจันทน, 2561: 136) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยสําคัญซ่ึงมีความสัมพันธ  

เชิงบวกตอการจัดการความรู องคการแหงการเรียนรู และพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม (สมนึก 

เพชรชวย และสมเดช สิทธิ์พงคพิทยา, 2560: 200) มีอิทธิพลตอสุขภาพองคการขององคกรปกครอง    

สวนทองถ่ินมากท่ีสุด (สรัญณี อุเส็นยาง คณน ไตรจันทร และอิศรัฏฐ รินไธสงค, 2560: 39) 
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 10.4.3  แนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลงของนักปกครองทองถิ่น 

  สรัญณี  อุเส็นยาง และคณะ (2560: 39) เสนอแนะแนวทางเพ่ือการบริหารวา

ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินควรเปนแบบอยางในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร โดยยึด

จรรยาบรรณ กฎ กติกา หรือแนวทางปฏิบัติ ท่ีไดทําการตกลงรวมกันอยางชัดเจน และควรมี        

การเชื่อมโยงเปาหมายของฝายงานตาง ๆ เพ่ือใหสะดวกแกการประสานงานและการปฏิบัติงาน        

ท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกันอีกท้ังควรจะตองมีความสามารถในการกระตุน จูงใจใหบุคลากรทุกระดับ

ในองคการสามารถงานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดอยางเต็มใจและมีความสุขในการทํางาน โดยท่ี

ผูบริหารนั้นปฏิบัติใหเปนแบบอยาง ท้ังการเสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือสวนรวม รวมท้ังการสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีศักยภาพ  

  นอกจากนี้ ควรมีการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานใหเกิดข้ึนแกบุคลากร     

อาจดวยการชื่นชมผลงานบุคลากรอยางเปดเผย การมีศิลปะในการใหกําลังใจ ตลอดท้ังความมุงม่ัน  

ในการทํางานของผูบริหารเองซ่ึงจะชวยกระตุนใหบุคลากรเกิดความมุงม่ันตั้งใจเชนเดียวกัน ควรมี

วิธีการในการกระตุนใหบุคลากรในทุกระดับมีการวิเคราะหปญหาในมุมมองท่ีหลากหลาย ควรมีการ

สนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการวิเคราะหปญหา

ของบุคลากร ตลอดท้ังสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีสงเสริมการเรียนรูและพัฒนา และควรให

ความสําคัญและคํานึงถึงในความแตกตางกันของบุคลากรในองคการ การสงเสริมและสนับสนุน      

การพัฒนาบุคลากร ควรเปนไปตามความเหมาะสมและความแตกตางกันของบุคลากรแตละรายบุคคล 

และผูบริหารควรจะใหคําแนะนําแกบุคลากรเปนรายบุคคลในการกอใหเกิดความกาวหนาในเสนทาง

อาชีพของบุคลากร 

  ดังนั้น จึงควรมุงเนนการสนับสนุนผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินใหไดรับ    

การพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง เพ่ือสงผลกระทบทางบวกตอการจัดการความรู 

องคการแหงการเรียนรู และพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม 

 

10.5  ภาวะผูนําของผูบริหารทองถิ่นกับการทํางานเปนทีม 
 

 บทบาทสําคัญของผูนําคือการรวมพลังความสามัคคีของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน ทําใหงานท่ีทําอยูสําเร็จลุลวงไปไดโดยงาย ชวยลดปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนขณะทํางาน

รวมกัน และท่ีสําคัญก็คือเปนการเสริมสรางขวัญกําลังท่ีดียิ่งใหแกผูตามและเพ่ือนรวมงานโดยตรง 

 10.5.1  ความหมายของทีม  

  ทีม (Team) หมายถึง กลุมคนท่ีทํางานและรับผิดชอบตอเปาหมายรวมกัน ซ่ึงมี

รูปแบบการทํางานท้ังท่ีเปนสวนบุคคล (แบงหนาท่ีไปตามทักษะความชํานาญ) และสวนท่ีทํางาน

รวมกัน โดยท่ีกลุมคนเหลานั้นมีความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน (จตุพร  สังขวรรณ, 2557: 84)           

การทํางานเปนทีมคลายกับการทํางานเปนกลุม แตตางกันท่ีการทํางานเปนกลุมผลการปฏิบัติงาน   
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ของกลุมจะเปนผลงานของสมาชิกแตละคน ขณะท่ีผลการปฏิบัติงานของทีมจะเปนผลงานของท้ัง

สมาชิกแตละคนและผลงานท่ีรวมกันรับผิดชอบของสมาชิกในทีม (ร็อบบินส สตีเฟนส พี, 2550: 203) 

และหมายถึงความเทาเทียมของสมาชิกในทีมดวย (ลุกซ  ริชารด, 2549: 18)  

  จะเห็นไดวาทีมงานมีความหมายท่ีแสดงถึงความรวมแรงรวมใจของสมาชิกท่ีจะ

ปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายรวมกันเปนสําคัญ 

 10.5.2  ความสําคัญของทีม 

  การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอบุคคลและองคกร คือ กอใหเกิดความสามัคคี

และผลการทํางานท่ีดี มีมาตรฐานงานท่ีดี และทําใหองคกรมีการเจริญเติบโต (ประจวบ กลอมจิตร, 

2557: 108) 

  อัจฉรา ลิ้มวงษทอง (2551: 104) ระบุโดยท่ัวไปแลวทีมงานมีความสําคัญ ดังตอไปนี้  

  (1)  งานสวนใหญไมสามารถทําสําเร็จไดโดยคนคนเดียว ตองอาศัยทีมงาน          

  (2)  บางครั้งท่ีองคการมีงานเรงดวนก็ตองระดมทีมงานมาปฏิบัติเพ่ือใหเสร็จทันเวลา 

  (3)  ในทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตองมีผูเชี่ยวชาญในดานตาง ๆ รวมทีมกัน ทําให

ทีมงานทํางานไดอยางกวางขวางรอบคอบ ครบถวนทุกกระบวนการ 

  (4)  สมาชิกของทีมงานสวนใหญจะตองเปนผูมีความสามารถและมนุษยสัมพันธ    

ในการติดตอ ประสานงานท้ังภายในและภายนอก การทํางานจึงมีโอกาสท่ีจะไดรับความรวมมือ

ชวยเหลือ 

  (5)  ทีมงานสามารถระดมความคิดจากสมาชิกท้ังความคิดริเริ่มสรางสรรค และ

ความคิดท่ีจะพัฒนา ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

  (6)  ทีมงานจะเปนหนวยยอยขององคการท่ีจะสรางสรรคความรัก ความสามัคคี     

ในหมูพนักงานทุกคน ทุกระดับท่ัวท้ังองคการ 

  จะเห็นไดวาทีมเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญเพราะงานบางอยางคนเราไมสามารถทํางานได

เพียงลําพัง และความถนัดคนแตละคนไมเหมือนกัน การรวมทีมจึงทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ

มากข้ึน 

 10.5.3  ลักษณะของทีมท่ีมีประสิทธิภาพ    

  ประจวบ  กลอมจิตร (2557: 111) ระบุลักษณะทีมงานท่ีดี ประกอบดวย  

(1) มีเปาหมายชัดเจน 

(2) สมาชิกเขาใจบทบาทของตน 

(3) สมาชิกตางเคารพในหนาท่ีของตน 

(4) มีการติดตอสื่อสารท่ีดี 

(5) มีผูนําท่ีดี 

(6) สมาชิกในทีมมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน 
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 10.5.4  การสรางทีมงานของผูบริหารองคกรปกครองทองถิ่น 

  การสรางทีมงาน (Team Building) เปนความพยายามท่ีจะเขาใจพฤติกรรมของคน

เม่ือ ตองมาปฏิบัติงานรวมกัน และทําใหเขาเหลานั้นสามารถเรียนรู วิเคราะหปญหา พรอมท้ังหาทาง

ออกในการปฏิบัติงานรวมกัน ทําใหสามารถบรรลุตามเปาหมายท่ี วางไว การสรางทีมเปน

กระบวนการรวบรวมบุคคลท่ีมีความแตกตางกันในดานตาง ๆ เชน ความรู ความชํานาญ ทักษะ หรือ

ประสบการณ เขามาไวดวยกันเปนหนวย การทํางานขององคการ การสรางทีมเปนกระบวนการ

ตอเนื่องตองใชทักษะความเปนผูนํา และความเขาใจองคการ โครงสรางอํานาจและหนาท่ี ตลอดจน

ปจจยัจูงใจ (กิจจา บานชื่น และกณิกนันต บานชื่น, 2559: 332) 

  องคกรปกครองทองถ่ินถูกออกแบบมาใหเปนองคกรท่ีมีความเปนการเมือง มีการ

ถวงดุลในการทํางานระหวางการเมืองและราชการประจํา โดยใหผูบริหารมาจากการเลือกกันเอง   

ของประชาชนในพ้ืนท่ี จึงมีฝายแพและฝายชนะการเลือกตั้ง ฝายชนะจะเขาไปทําหนาท่ีบริหาร       

ในฐานะตัวแทนประชาชน สวนฝายแพก็เปนฝายตรวจสอบการทํางานโดยปริยาย ขณะท่ีราชการ

ประจําก็มีหนาท่ีเก่ียวกับการสนับสนุนงานใหเปนไปตามนโยบายเปนสําคัญ ผูบริหารทองถ่ิน

จําเปนตองตระหนักในประเด็นลักษณะขององคกรใหมาก และตองเขาใจวาทีมงานท้ังฝายการเมือง

ท่ีมาจากการเลือกต้ังและฝายประจําลวนมีเปาหมายแตกตางกันของแตละคน ดังนั้น ผูบริหารองคกร

ปกครองทองถ่ินจําเปนตองปลูกฝงทัศนคติ (Attitude) ใหสมาชิกในทีมตระหนักถึงการมีเปาหมาย

รวมกัน เพราะทัศนคติท่ีมีเปาหมายรวมกันจะนําไปสูพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจับตองได นั่นคือ     

การทํางานเปนทีม และเม่ือพฤติกรรมเปนไปอยางสมํ่าเสมอจะเปลี่ยนแปลงเปนวัฒนธรรม (Culture) 

นั่นคือ ความสมัครสมานสามัคคีซ่ึงเปนหัวใจสําคัญในการทํางานเปนทีม ซ่ึงทําใหองคกรปกครอง    

สวนทองถ่ินมีบทบาทการพัฒนาเปนไปตามเจตนาของการจัดตั้งอยางแทจริง 

 

10.6  สรุป 
 

 ภาวะผูนําเปนความสามารถของบุคคลในการมีอิทธิพลตอบุคคลหรือกลุมบุคคล เพ่ือใหเกิด

การปฏิบัติหรือการกระทําท่ีจะนําไปสูเปาหมายท่ีไดกําหนดไว ผูบริหารเปนผูมีบทบาทสําคัญมากท่ีสุด

ในการบริหารองคกร การท่ีผูบริหารมีภาวะผูนําถือเปนปจจัยสําคัญท่ีนําไปสูความสําเร็จขององคกร 

แนวคิดเก่ียวกับผูนําเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย กระบวนทัศนทางทฤษฎีของภาวะผูนําท่ีสําคัญ

ประกอบดวย 4 ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรมความเปนผูนํา ทฤษฎีสถานการณ 

และทฤษฎีบูรณาการ องคกรปกครองสวนทองถ่ินเกิดข้ึนภายใตแนวคิดการกระจายอํานาจ       

ทางการปกครองเพ่ือใหประชาชนในชุมชนซ่ึงอยูภายใตบริบทหรือสภาพแวดลอมท่ีมีความ

เฉพาะเจาะจงตามสภาพสังคมของทองถ่ินนั้น ๆ ไดจัดการตนเอง และถูกออกแบบมาใหเปนองคกร   

ท่ีมีความเปนการเมือง มีการถวงดุลอํานาจซ่ึงกันและกัน ดังนั้น ผูบริหารทองถ่ินตองมีภาวะผูนํา   

อยางแทจริง จึงจะทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ ทักษะท่ีจําเปนสําหรับผูบริหารทองถ่ิน

ประกอบดวยอยางนอย 3 ทักษะ คือ ทักษะการแกปญหาความขัดแยง ทักษะการบริหาร            
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การเปลี่ยนแปลง และทักษะการทํางานเปนทีม ซ่ึงทักษะเหลานี้จะเปนเครื่องมือสําคัญสําหรับ       

การขับเคลื่อนภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ินใหเปนองคกรท่ีแกปญหา และตอบสนอง     

ความตองการของประชาชนในชุมชนทองถ่ิน ตามเจตนารมณการกระจายอํานาจการปกครอง        

ไดอยางแทจริง 
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แบบฝกหัดประจําหนวย 
 

คําช้ีแจง  จงตอบคําถามตอไปนี้ใหไดใจความสมบูรณ   
 

1.  ใหอธิบายความหมาย ความสําคัญ และลักษณะของผูนํา 

2.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําประกอบดวยทฤษฎีทฤษฎีกลุมใดบาง และแตละกลุมมีสาระสําคัญ

อยางไร 

3.  ความขัดแยงมีลักษณะอยางไร และการแกปญหาความขัดแยงควรดําเนินการอยางไร 

4.  การบริหารการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะอยางไร และมีความสําคัญกับนักปกครองทองถ่ินอยางไร 

5.  การทํางานเปนทีมมีความสําคัญอยางไร  

6.  ภายใตการเปลี่ยนแปลงท้ังดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองในปจจุบัน นักปกครองทองถ่ินควร

สรางการทํางานเปนทีมไดอยางไร 
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แบบประเมินผลหลังเรียนประจําหนวย 
 

คําช้ีแจง  ใหเลือกตอบขอท่ีถูกท่ีสุดเพียงขอเดียว 
 

1.  ขอใดกลาวถึงภาวะผูนําถูกตองท่ีสุด 

ก. เปนภาวะท่ีติดตัวมาตั้งแตเกิด 

ข. เกิดจากการปรับตัวตามสภาพแวดลอม 

ค. เปนบุคลิกของบุคคลสิ่งท่ีพัฒนาได 

ง. เกิดข้ึนเฉพาะผูบริหารเทานั้น 

 

2.  เพราะเหตุใดผูบริหารองคการจึงตองมีภาวะผูนํามากท่ีสุด 

ก. เพราะผูบริหารตองรับผิดชอบตอการดําเนินงานขององคการ 

ข. เพราะผูบริหารเปรียบเสมือนเข็มทิศนําทางขององคการ 

ค. เพราะผูบริหารตองสรางความศรัทธาตอผูใตบังคับบัญชา 

ง. เพราะผูบริหารจําเปนตองรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 

3.  ขอใดเปนเหตุผลท่ีทําใหผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาก

ท่ีสุด 

ก. มีภารกิจท่ีตองเผชิญกับเหตุการณเฉพาะหนาอยางตอเนื่อง 

ข. ตองประสานงานกับหนวยงานอ่ืนท้ังราชการและเอกชน 

ค. ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินมาจากการเลือกตั้งของประชาชน 

ง. เปนหนวยงานท่ีอยูใกลชิดกับประชาชนมากท่ีสุด 

 

4.  ขอใดกลาวไมถูกตอง 

ก. ความขัดแยงไมสามารถหลีกเลี่ยงได แตแกไขได 

ข. ความขัดแยงเกิดจากความคิดท่ีไมตรงกันของบุคคล 

ค. เม่ือองคกรมีความขัดแยงจึงตองเรียนรูท่ีจะบริหารใหได 

ง. ความขัดแยงของพนักงานไมถือเปนความขัดแยงขององคกร 

 

5.  การจัดการความขัดแยงระหวางบุคคลวิธีใดมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

ก. วิธีแพ – แพ 

ข. วิธีชนะ – แพ 

ค. วิธีชนะ – ชนะ 

ง. ไมมีขอถูก 



 
 
 

 
 

27 หลักการสัมมนา 27 หนวยท่ี  10  ภาวะผูนําสําหรับผูบริหารทองถ่ิน 

6.  ขอใดกลาวถูกตองท่ีสุด 

ก. ผูนํามีหนาท่ีสรางความขัดแยงใหเกิดข้ึนในองคการเพ่ือรักษาอํานาจทางการบริหาร 

ข. ผูนําตองขจัดความขัดแยงไมใหเกิดข้ึนอยางเด็ดขาด 

ค. ผูนําตองควบคุมความขัดแยงใหอยูในระดับท่ีควบคุมได เพ่ือพัฒนางาน 

ง. ผูนําจําเปนตองวางเฉยกับความขัดแยงเพราะถือเปนเรื่องปกติ 

 

7.  หากทานเปนผูนําในชุมชน ทานจะจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนอยางไร 

ก. วางเฉย 

ข. เลือกขางใดขางหนึ่งเพ่ือรักษาความเชื่อม่ัน 

ค. วางตัวเปนกลางใหคําแนะนําในสิ่งถูกตอง 

ง. ตัดสินขอขัดแยงเพ่ือใหทราบวาใครถูกใครผิด 

 

8.  ขอใดคือบทบาทของผูนําในการสงเสริมใหเกิดการทํางานรวมกัน 

ก.  พัฒนาบุคลิกของผูนํา     

 ข.  กําหนดวิธีการทํางาน    

 ค.  สรางความไววางใจระหวางผูรวมงานและผูบังคับบัญชา 

ง.  การสรางบรรยากาศท่ีดีของการทํางาน 

 

9. ขอใดไมใชบทบาทหลักของผูนําในการทํางานเปนทีม 

ก. สรางความนาเชื่อถือและสรางแรงจูงใจใหแกทีมงาน 

ข. สนับสนุนงบประมาณในการดําเนินงาน 

ค. สนับสนุนและใหความชวยเหลือในการตัดสินใจอันเกิดจากการทํางานเปนทีม 

ง. สนับสนุนใหสมาชิกของทีมขจัดงานท่ีไมสําคัญ 

 

10.  ผูบริหารตามขอใดเปนผูบริหารท่ีมีท้ังความเปนผูนําและผูบริหารในเวลาเดียวกันมากท่ีสุด 

ก. ผอ.ดํา เขารวมการพัฒนาสมรรถภาพตามเกณฑท่ี กฎหมายกําหนด 

ข. ผอ. แดง ใชทุนสวนตัวในการศึกษาตอระดับปริญญาเอกและนําความรูมาพัฒนาสถานศึกษา 

ค. ผอ.เขียว มอบหมายครูแดงในการชวยงานผาปาของวัดในชุมชนและเขารวมเปนกรรมการ

ผาปารวมจัดหาในครั้งนี้ดวย 

ง. ผอ.ดนัย นําคณะครูรวมงานมหกรรมวิชาการของเขตพ้ืนท่ี และโรงเรียนไดรับรางวัลจาก

แขงขันหลายรายการเปนท่ีชื่นชมและเกิดความพึงพอใจจากผูปกครอง 

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



 


