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บทคัดย่อ

	 การศกึษาวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ 1) ศกึษาภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

ของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 2) ศึกษาวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้น�ำ

การเปลี่ยนแปลงในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงกับวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้น�ำในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น 

	 วิธีวิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยใช้ 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามและสัมภาษณ์กลุ ่มผู ้น�ำที่เกี่ยวข้อง 

จากกลุ่มตัวอย่าง แยกเป็นกลุ่มตามต�ำแหน่งใน 5 ต�ำแหน่ง ต�ำแหน่งละ 9 คน  

รวมทั้งหมดจ�ำนวน 45 คน ได้แก่ นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ปลัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น หัวหน้าส�ำนักปลัด ผู้อ�ำนวยการกองคลัง และผู้อ�ำนวยการ 

กองช่าง แล้วท�ำการวเิคราะห์ข้อมลูด้วยวธิกีารวเิคราะห์เชงิเนือ้หา (Content Analysis) 
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	 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้น�ำในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ เมือ่พจิารณาทัง้ 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการมอีทิธพิลอย่างมอีดุมการณ์ 

(Idealized Influence) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation)  

ด้านการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) และด้านการค�ำนงึถงึความเป็น

ปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) พบว่า ผู ้น�ำในองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นมีภาวะผู้น�ำในตนเองและสามารถน�ำภาวะผู้น�ำออกมาใช้ได้กับเหตุการณ์

ต่างๆ ตามสถานการณ์และประสบการณ์ของตนเอง

	 วิธีการจัดการความขัดแย้งของผู ้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

เมื่อพิจารณาทั้ง 5 วิธี ประกอบด้วย การเอาชนะ (Competition) การยอมให้  

(Accommodation) การหลีกเลี่ยง (Avoiding) การร่วมมือ (Collaboration) และ 

การประนีประนอม (Compromising) พบว่า ผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

เลือกใช้ทุกวิธีในการจัดการความขัดแย้ง แต่จะมีวิธีการเลือกใช้และมีความคิดเห็น 

ต่อวิธีการนั้นๆ แตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับประสบการณ์และสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 

ส่วนวิธีการจัดการความขัดแย้งที่ผู้น�ำองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความคิดเห็น 

ที่ตรงกัน มี 2 วิธี คือ การเอาชนะ (Competition) และการร่วมมือ (Collaboration) 

และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงกับวิธีการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความสัมพันธ์ในลักษณะคล้อยตามกัน

ค�ำส�ำคัญ:	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง การจัดการความขัดแย้ง องค์กรปกครอง 

	 ส่วนท้องถิ่น

Abstract

	 The objectives of this study were 1) to investigate the transformational 

leadership of leaders in a Local Administrative Organization, 2) the conflict  

management of the transformational leaders in the Local Administrative  

Organization, and 3) the relationship between transformational leadership and 

conflict management of the leaders in the Local Administrative Organization.
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	 This descriptive research employed a questionnaire and interview to  

collect the data from 45 administrators of the Local Administrative Organization 

and analyzed the collected data through a content analysis. Participants were  

divided by position. There were 5 positions, 9 from each position, which consisted 

of Chief Executive of Local Administrative Organization, Chief Administrator of 

Local Administrative Organization, Head of the Office of the Permanent Secretary, 

Director of Finance Division, and Director of Public Works Division. 

	 Data analysis in the present study included four aspects of transformational 

leaders: idealized influence, inspiration motivation, intellectual stimulation, and 

individualized consideration. The results showed that the leaders in the Local 

Administrative Organization had the self-leadership and the abilities to apply the 

leadership experience to different situations.

	 Besides, other five aspects, which are, competition, accommodation, 

avoiding, collaboration, and compromising, were taken into account to analyze the 

conflict management of the leaders from the Local Administrative Organization. 

The finding demonstrated that the leaders of the Local Administrative Organization 

tended to employ all five aspects for the conflict management in different ways 

depending on his/her experience and situations. The common conflict management 

used by the leaders of the Local Administrative Organization was competition and 

collaboration. The relationship between transformational leadership and conflict 

management among the leaders of the Local Administrative Organization is  

a consistent correlation.

 

Keywords:	Transformational leadership, Conflict management, Local Administrative  

	 Organization
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

	 ภาวะโลกในปัจจุบันอยู่ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันสูง และ 

นับวันจะทวีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อยๆ ประเทศไทยเป็นส่วนหนึ่งของประชาคมโลก

จงึไม่พ้นทีจ่ะได้รบัผลกระทบจากการเปลีย่นแปลงและการแข่งขนัทีเ่พิม่ขึน้นีไ้ด้ ไม่ว่า

จะเป็นผลกระทบทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ก่อให้เกิดปัญหาและ

วิกฤตการณ์ต่างๆ มากมาย เป็นที่น่าสนใจว่าในสภาวการณ์เช่นนี้ หน่วยงาน 

จ�ำนวนมาก จะสามารถด�ำรงอยู่ได้อย่างมั่นคง ยั่งยืน โดยสามารถเอาชนะวิกฤตการณ ์

ด้านต่างๆ ที่เผชิญอยู่ได้ ต้องอาศัยความทุ่มเท การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร 

	 ผู้น�ำจึงเป็นส่วนหนึ่งของบุคลากรในองค์กร และถือได้ว่าเป็นทรัพยากร 

ที่ส�ำคัญยิ่งขององค์กร ถ้าองค์กรใดได้ผู้น�ำที่ดี องค์กรนั้นก็จะประสบความส�ำเร็จและ

เจรญิก้าวหน้า เพราะความเจรญิก้าวหน้านัน้ขึน้อยูก่บัความรู ้ทกัษะ และความสามารถ

ของผู้น�ำ ถ้าหากต้องการที่จะพัฒนาองค์กรหรือให้สิ่งใหม่แก่องค์กรเพื่อเตรียมรับ 

สิ่งใหม่ๆ ที่จะเกิดขึ้น ปัญหาที่มักจะพบบ่อยๆ คือการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม

หรือวัฒนธรรมในองค์กรที่อาจจะเกิดขึ้นอย่างค่อยเป็นค่อยไปหรืออาจจะเกิดขึ้น 

อย่างกะทันหันจนแทบรับมือไม่ทัน และอีกปัญหาที่ส�ำคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากันนั่นคือ  

การเปลี่ยนแปลงคน โดยธรรมชาติของคนเรานั้นมักจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง  

มคีนจ�ำนวนน้อยมากทีช่อบการเปลีย่นแปลงหรอืเปลีย่นแปลงได้ทนัทเีมือ่ควรเปลีย่น 

คนส่วนใหญ่อาจจะรรีอดกู่อนว่าควรเปลีย่นหรอืไม่ คนทีเ่ปลีย่นแปลงแล้วเป็นอย่างไร

กนับ้าง ถ้าพอใช้ได้กอ็าจจะท�ำตามกนั และคนอกีกลุม่กลบัไม่อยากเปลีย่นแปลงไม่ว่า

กรณีใดๆ คิดว่าอยู่อย่างเดิมนี่ก็ดีอยู่แล้วจะเปลี่ยนแปลงไปท�ำไม ดังนั้นการจะน�ำพา

องค์กรให้เปลี่ยนแปลงจึงไม่ใช่เพียงแต่ประกาศว่าเราจะเปลี่ยนแปลงแล้วทุกคน 

จะยอมท�ำตามนั้น ด้วยเหตุนี้จึงเกิดมีศาสตร์ที่เรียกว่า “การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

(Change Management)” โดยมีสิ่งที่ขับเคลื่อนการบริหารการเปลี่ยนแปลงนี้ คือ 

“ภาวะผูน้�ำ” เมือ่เกดิการเปลีย่นแปลงขึน้ในองค์กร ซึง่อาจจะส่งผลทัง้ในด้านบวกและ

ด้านลบ และส่งผลให้บคุลากรในองค์กรเกดิความคดิเหน็ทีไ่ม่ตรงกนั อาจจะแบ่งแยก

ออกเป็นฝักเป็นฝ่าย ฝ่ายเขาฝ่ายเรา จนในทีส่ดุน�ำไปสูค่วามขดัแย้งในองค์กร ผูน้�ำจะ

มีวิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลงและจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นกับองค์กรอย่างไร
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	 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นหน่วยงานของรัฐอีกหน่วยงานหนึ่งที่มี 

การบรหิารงานอย่างเป็นอสิระ เนือ่งจากรฐัธรรมนญูแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 

ได้ก�ำหนดอ�ำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไว้ในมาตรา 78 (3)  

บญัญตัว่ิา “รฐัต้องด�ำเนนิการตามนโยบายด้านการบรหิารราชการแผ่นดนิ คอื กระจาย

อ�ำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพึ่งตนเอง และตัดสินใจในกิจการของท้องถิ่น

ได้เอง ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการด�ำเนินการตามแนว

นโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ พัฒนาเศรษฐกิจของท้องถิ่นและระบบสาธารณูปโภคและ

สาธารณปูการ ตลอดทัง้โครงสร้างพืน้ฐานสารสนเทศในท้องถิน่ให้ทัว่ถงึและเท่าเทยีม

กันทั่วทั้งประเทศ รวมทั้งพัฒนาจังหวัดที่มีความพร้อมให้เป็นองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ โดยค�ำนึงถึงเจตนารมณ์ของประชาชนในจังหวัดนั้น” และ 

ในหมวด 14 การปกครองท้องถิ่น ตั้งแต่มาตรา 281-290 ได้ก�ำหนดให้รัฐจะต้อง 

ให้ความอิสระแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักแห่งการปกครองตนเอง 

ตามเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น การก�ำกับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ต้องท�ำเท่าที่จ�ำเป็นตามที่กฎหมายบัญญัติ โดยให้มีการก�ำหนดมาตรฐานกลาง 

เพือ่เป็นแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่เลอืกไปปฏบิตัไิด้เอง องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นย่อมมีความเป็นอิสระในการก�ำหนดนโยบาย การบริหาร การจัดบริการ

สาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง และมีอ�ำนาจหน้าที่ของตนเอง

โดยเฉพาะ โดยมาตรา 288 ได้ก�ำหนดการแต่งตั้งและการให้ข้าราชการและลูกจ้าง 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพ้นจากต�ำแหน่งต้องเป็นไปตามความเหมาะสมและ

ความจ�ำเป็นของแต่ละท้องถิ่น โดยการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ต้องมมีาตรฐานสอดคล้องกนั และอาจได้รบัการพฒันาร่วมกนัหรอืสบัเปลีย่นบคุลากร

ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันได้ รวมทั้งต้องได้รับความเห็นชอบจาก

คณะกรรมการข้าราชการส่วนท้องถิน่ซึง่เป็นองค์กรกลางบรหิารงานบคุคลท้องถิน่ก่อน 

ในการบรหิารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ต้องมอีงค์กรพทิกัษ์ระบบคณุธรรม

ของข้าราชการส่วนท้องถิ่น เพื่อสร้างระบบคุ้มครองคุณธรรมและจริยธรรมในการ

บริหารงานบุคคล คณะกรรมการข้าราชการส่วนท้องถิ่นจะต้องประกอบด้วยผู้แทน 

ของหน่วยราชการทีเ่กีย่วข้อง ผูแ้ทนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ผูแ้ทนข้าราชการ
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ส่วนท้องถิ่น และผู้ทรงคุณวุฒิโดยมีจ�ำนวนเท่ากัน การโยกย้าย การเลื่อนต�ำแหน่ง  

การเลื่อนขั้นเงินเดือน และการลงโทษให้เป็นไปตามที่กฎหมายบัญญัติ และองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นยังได้ปฏิบัติตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล 

ส่วนท้องถิน่ พ.ศ. 2542 มาตัง้แต่วนัที ่30 พฤศจกิายน 2542 เป็นต้นมา โดยพระราช

บัญญัติดังกล่าวได้ก�ำหนดการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

เทศบาล องค์การบริหารส่วนต�ำบล กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา 

	 ในฐานะที่ผู้ศึกษาเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิน่ ได้เกดิแรงจงูใจในการศกึษาเกีย่วกบัภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

และการจัดการความขัดแย้งของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เนื่องจากการ

เปลี่ยนแปลงและความขัดแย้งต่างๆ ที่เกิดขึ้น อันมีสาเหตุนานัปการก่อให้เกิด

เหตุการณ์และเหตุแห่งความขัดแย้ง ถือเป็นความท้าทายอย่างยิ่งของผู ้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงที่จะต้องน�ำเอาภาวะผู้น�ำที่มีอยู่ในตนเองออกมาบริหารหรือจัดการกับ

การเปลี่ยนแปลงและความขัดแย้งให้เหมาะสมรวมทั้งถูกกาลเทศะด้วย

ปัญหาการวิจัย

	 1. 	 ผู ้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

หรือไม่ อย่างไร

	 2. 	 ผู ้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีวิธีการจัดการความขัดแย้ง 

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างไร	

	 3. 	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับวิธีการจัดการความ 

ขัดแย้งของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างไร	

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1. 	 เพื่อศึกษาภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้น�ำในองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 

	 2.	 เพื่อศึกษาวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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	 3. 	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงกับวิธีการ

จัดการความขัดแย้งของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

วิธีการวิจัย

	 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผู ้ศึกษาได้ใช ้รูปแบบการวิจัยเชิงพรรณนา  

(Descriptive Research) โดยมีวิธีการวิจัย ดังต่อไปนี้

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากร

	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ�ำเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม จ�ำนวน 9 แห่ง ประกอบด้วย 1) เทศบาลต�ำบล

เชยีงยนื 2) เทศบาลต�ำบลโพนทอง 3) องค์การบรหิารส่วนต�ำบลเชยีงยนื 4) องค์การ

บริหารส่วนต�ำบลดอนเงิน 5) องค์การบริหารส่วนต�ำบลเสือเฒ่า 6) องค์การบริหาร

ส่วนต�ำบลกู่ทอง 7) องค์การบริหารส่วนต�ำบลนาทอง 8) องค์การบริหารส่วนต�ำบล

หนองซอน 9) องค์การบริหารส่วนต�ำบลเหล่าบัวบาน

	 กลุ่มตัวอย่าง 

	 กลุ ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการสุ ่มตัวอย่างแบบเจาะจง  

แบ่งตามลักษณะการท�ำงานของผู้น�ำเป็น 2 กลุ่ม จ�ำนวน 45 คน คือ 

	 1. 	 กลุ ่มผู ้น�ำสูงสุด ได้แก่ นายกเทศมนตรีและนายกองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบล จ�ำนวน 9 คน 

	 2. 	 กลุ่มผู้น�ำหัวหน้าส่วนราชการใน 4 ต�ำแหน่ง จ�ำนวน 36 คน ได้แก่  

1) ปลัดเทศบาลหรือปลัดองค์การบริหารส่วนต�ำบล จ�ำนวน 9 คน 2) หัวหน้าส�ำนัก

ปลัดเทศบาลหรือหัวหน้าส�ำนักปลัดองค์การบริหารส่วนต�ำบล จ�ำนวน 9 คน  

3) ผู้อ�ำนวยการกองคลัง จ�ำนวน 9 คน และ 4) ผู้อ�ำนวยการกองช่าง จ�ำนวน 9 คน 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) จ�ำนวน 

3 ตอน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้

	 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้น�ำ ในเรื่องเพศ อายุ  

ระดับการศึกษา อายุราชการ และต�ำแหน่งที่ด�ำรงในปัจจุบัน

	 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้น�ำ  

ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่ผู้ศึกษาได้จัดท�ำขึ้นเอง เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

ของการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการมีอิทธิพล

อย่างมอีดุมการณ์ (Idealized Influence) 2) ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration 

Motivation) 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) และ 4) ด้าน

การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) โดยจัดท�ำเป็น

ค�ำถามปลายเปิด จ�ำนวน 19 ข้อ ด้วยวิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) 

	 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผู้น�ำใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวคิดของโธมัส ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่ผู้ศึกษาได้

จัดท�ำขึ้นเอง พร้อมทั้งสัมภาษณ์ผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อให้ทราบ 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงกับวิธีการจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 5 วิธี ได้แก่ 1) การเอาชนะ 

(Competition) 2) การยอมให้ (Accommodation) 3) การหลีกเลี่ยง (Avoiding)  

4) การร่วมมือ (Collaboration) และ 5) การประนีประนอม (Compromising) โดย 

จัดท�ำเป็นค�ำถามปลายเปิด จ�ำนวน 5 ข้อ แล้ววิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์ 

เชิงเนื้อหา (Content Analysis) 

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 1. 	 ตอนที ่1 ท�ำการวเิคราะห์เกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม

	 2. 	 ตอนที่ 2 และตอนที่ 3 ท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์ 

เชิงเนื้อหา (Content Analysis) 
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	 3. 	 ตอนที ่4 ท�ำการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

กับวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ผลการวิจัย

	 1. 	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

เมือ่พจิารณาทัง้ 4 ด้าน พบว่า ผูน้�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่มภีาวะผูน้�ำในตนเอง

และสามารถน�ำภาวะผู้น�ำออกมาใช้ได้กับเหตุการณ์ต่างๆ ตามสถานการณ์และ

ประสบการณ์ของตนเอง

	 2. 	 การจัดการความขัดแย้งของผู ้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

เมื่อพิจารณาเป็นรายวิธี พบว่า ผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเลือกใช้ทุกวิธี 

ในการจัดการความขัดแย้ง แต่จะมีวิธีการเลือกใช้และมีความคิดเห็นต่อวิธีการนั้นๆ 

แตกต่างกนัออกไปขึน้อยูก่บัประสบการณ์และสถานการณ์ทีเ่กดิขึน้ ส่วนวธิกีารจดัการ

ความขัดแย้งที่ผู้น�ำองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความคิดเห็นที่ตรงกัน มี 2 วิธี  

คือ การเอาชนะ (Competition) และการร่วมมือ (Collaboration) 

	 3. 	 ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงกบัวธิกีารจดัการความ

ขัดแย้งของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความสัมพันธ์กัน คือ ภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) มีความ

สัมพันธ์กับวิธีการจัดการความขัดแย้งการด้านยอมให้ (Accommodation) ด้านการ

ประนีประนอม (Compromising) และด้านการร่วมมือ (Collaboration) ส่วนภาวะ

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) มีความ

สมัพนัธ์กบัวธิกีารจดัการความขดัแย้งด้านการเอาชนะ (Competition) โดยทีภ่าวะผูน้�ำ

การเปลี่ยนแปลงทั้ง 2 ด้าน มีความสัมพันธ์กับวิธีการจัดการความขัดแย้งในลักษณะ

คล้อยตามกัน
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อภิปรายผล

	 1. 	 จากวตัถปุระสงค์ข้อ 1. ผลการศกึษาพบว่า โดยภาพรวมผูน้�ำในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิน่มภีาวะผูน้�ำในตนเอง เนือ่งจากผูน้�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

มีความสามารถในการท�ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกภาคภูมิใจ ยอมรับ ศรัทธา ไว้วางใจ 

ต้องการยดึถอืเป็นแบบอย่าง มคีวามสามารถ มองการณ์ไกล มวีสิยัทศัน์และถ่ายทอด

วิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานให้มุ่งมั่น ทุ่มเท ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายต่างๆ ได้  

ซึ่งผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอาจใช้ค�ำพูดให้ก�ำลังใจ การพูดชื่นชม และ 

การให้รางวัล โน้มน้าวใจให้ผู้ร่วมงานเกิดความกระตือรือร้นในการท�ำงาน เกิดความ

เชื่อมั่นและภาคภูมิใจในการท�ำงาน ยอมเปลี่ยนแปลงจากการท�ำงานเพื่อตนเองมา

เป็นเพือ่ประโยชน์ของส่วนรวม อทุศิตนเพือ่ส่วนรวม ตัง้มาตรฐานการท�ำงานให้สงูขึน้ 

เสรมิสร้างก�ำลงัใจเมือ่ยามเกดิท้อแท้หรอืหมดก�ำลงัใจ รวมทัง้ผูน้�ำในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ได้พยามคดิสร้างสรรค์หาวธิกีารใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหา มกีารพจิารณา

ปรับปรุงวิธีการท�ำงาน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุม

ต่างๆ สนับสนุนให้พัฒนาวิธีการใหม่ๆ หรือคิดค้นสิ่งแปลกใหม่อยู่เสมอ โดยค�ำนึง

และเข้าใจความแตกต่างระหว่างบคุคล มกีารสือ่สารสองทาง เอาใจใส่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา

แต่ละคน มีการมอบหมายงานให้ตามความสามารถ ตลอดจนส่งเสริมและแสวงหา

แนวทางให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเองตามศักยภาพของตนเอง เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน จึงอภิปรายผลได้ดังนี้

		  1.1 	ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า โดยส่วนใหญ่ผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

มีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน อาจจะด้วยปัจจัยทางสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกันเป็น 

องค์ประกอบ เช่น บทบาท หน้าที ่ความรบัผดิชอบ พฤตกิรรมส่วนตวั และประสบการณ์ 

แต่ก็ยังคงมีบางความคิดเห็นที่ผู ้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกต�ำแหน่ง 

มคีวามคดิเหน็ทีต่รงกนั คอื การท�ำงานเป็นทมี จะมุง่เน้นให้ทกุคนเหน็คณุค่าในตนเอง

และในผู้อื่น ทุกองค์ประกอบมีความส�ำคัญเท่าเทียมกันจะขาดส่วนใดไปไม่ได้  

ในขณะเดียวกันก็มุ ่งเน้นให้ทุกคนสามารถอยู่ร่วมกันได้โดยสงบสุข ด้วยการตั้ง 

กฎเกณฑ์ ท�ำข้อตกลง เพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติร่วมกัน
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		  1.2	 ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) เมือ่พจิารณา

เป็นรายข้อ พบว่า โดยส่วนใหญ่ผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังคงมุ่งเน้นการ

ท�ำงานเป็นทีม โดยเสริมก�ำลังใจในการท�ำงานด้วยการให้ค�ำชื่นชมและการให้รางวัล

และยังให้ความส�ำคัญกับสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน เช่น เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับ

บญัชา และผูบ้งัคบับญัชา ว่าเป็นสิง่ทีช่่วยให้ก�ำลงัใจหรอืบัน่ทอนก�ำลงัใจในการท�ำงาน

ได้เช่นกัน

		  1.3	 ด ้านการกระตุ ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า โดยส่วนใหญ่ผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ให้ความส�ำคญักบัการกระตุน้ทางปัญญาด้วยการ 1) น�ำหลกัธรรมทางพระพทุธศาสนา

มาปรับใช้ 2) การศึกษาดูงานหรือการฝึกอบรมต่างๆ และ 3) ประสบการณ์ตรง  

ทั้งจากของตนเองและปล่อยให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้ด้วยตนเอง ซึ่งอาจวิเคราะห์ได้ว่า 

คนไทยคุน้เคยกบัพระพทุธศาสนา ได้เรยีนรูห้ลกัธรรมทางพระพทุธศาสนาตัง้แต่เดก็ 

จึงง่ายต่อการน�ำมาปรับใช้ในชีวิตประจ�ำวัน ส่วนการศึกษาดูงานหรือการฝึกอบรม  

ก็เป็นสิ่งที่จะช่วยเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ รวมทั้งเป็นการแลกเปลี่ยนทัศนคติในแง่มุม

ต่างๆ และจากประสบการณ์ตรง ผู้ที่เคยผ่านประสบการณ์ต่างๆ ด้วยตนเอง จะเป็น 

ผู้ที่เข้าใจเหตุการณ์และเหตุผลเหล่านั้นได้ดีกว่าผู้อื่น

		  1.4 	ด้านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized  

Consideration) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า โดยส่วนใหญ่ผู้น�ำในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ ยงัคงเน้นการให้ก�ำลงัใจด้วยการให้ค�ำชืน่ชมและการให้รางวลั รวมถงึการ

เห็นคุณค่าในตนเองและในผู้อื่น แต่ใจความส�ำคัญอยู่ที่การสังเกตพฤติกรรมส่วนตัว

ของผู้ร่วมงาน เช่น มีความชอบในเรื่องใด มีความถนัดในเรื่องใด โดยการมอบหมาย

งานในลักษณะต่างๆ ให้กับผู้ร่วมงาน แล้วดึงจุดเด่นของผู้ร่วมงานออกมา เมื่อได ้

จุดเด่นของผู้ร่วมงานแล้วก็จะมอบหมายงานในลักษณะนั้นๆ ให้กับผู้ร่วมงาน แต่ใน 

ขณะเดยีวกนักย็งัคงเพิม่ทกัษะใหม่ๆ ให้กบัผูร่้วมงานด้วยการให้ลองปฏบิตังิานใหม่ๆ 

	 2. 	 จากวตัถปุระสงค์ข้อ 2. ผลการศกึษาพบว่า โดยภาพรวมผูน้�ำในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นใช้ทุกด้าน (วิธี) ในการจัดการความขัดแย้ง เมื่อพิจารณาเป็น 

รายด้าน (วิธี) จึงอภิปรายผลได้ดังนี้
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		  2.1	 การเอาชนะ (Competition) อาจจะเพราะว่าผูน้�ำในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นมีพฤติกรรมที่มุ่งการแพ้-ชนะ โดยอาศัยอ�ำนาจจากต�ำแหน่ง เพื่อจะได้

ยตุปัิญหาและเกดิข้อสรปุทีช่ดัเจน หากยงัหาข้อสรปุไม่ได้ งานกไ็ม่สามารถด�ำเนนิไปได้

ตามเป้าหมายที่ก�ำหนด 

		  2.2 	การยอมให้ (Accommodation) เนื่องจากเป็นการไว้วางใจผู้ใต้

บังคับบัญชาที่เป็นผู้ปฏิบัติที่จะต้องใช้กฎ ระเบียบ ที่เกี่ยวข้องเป็นเครื่องมือในการ

ปฏิบัติงานเป็นประจ�ำอยู่แล้ว จึงน่าจะมีความรอบรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้อง

มากกว่าผูบ้รหิาร อกีทัง้เป็นการแสดงออกถงึความใจกว้างของผูน้�ำในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ ทีไ่ม่ได้ยดึตดิแค่เพยีงความคดิของตนเพยีงอย่างเดยีว เนือ่งจากความคดิ

ของตนเพียงฝ่ายเดียวย่อมไม่ใช่ความคิดที่ถูกต้องเสมอไป หากแต่การร่วมแสดง 

ความคิดที่หลากหลายต่างหากที่จะน�ำไปสู่วิธีการจัดการกับปัญหาต่างๆ ได้ 

		  2.3	 การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาเพิ่มมากขึ้น  

ลดการเผชิญหน้าและการเพิกเฉยต่อความต้องการของตนเองและผู้อื่น อีกทั้งเป็น 

การแสดงให้เห็นว่าตนเองไม่เห็นด้วยหรือไม่ยอมรับกับสิ่งที่เกิดขึ้น ด้วยการปลีกตัว

ออกห่าง ไม่สนใจความขดัแย้งทีเ่กดิขึน้ โดยเชือ่ว่าความขดัแย้งจะลดลงเมือ่เวลาผ่านไป 

ปล่อยให้เวลาเป็นเครื่องตัดสินความขัดแย้ง ซึ่งอาจจะมีปัจจัยต่างๆ เข้ามาแก้ไข 

ตามธรรมชาตเิอง เท่ากบัว่าปัญหาความขดัแย้งอาจจะไม่ได้รบัการแก้ไขในทนัท ีซึง่จะ

มผีลกระทบได้สองทศิทาง คอื ปัญหาความขดัแย้งนัน้จะคลีค่ลายลงไปได้เองหรอือาจ

จะทวีความรุนแรงมากขึ้นกว่าเดิมหรือทวีความรุนแรงถึงขั้นสูงสุดก็อาจเป็นไปได้ 

		  2.4 	การร่วมมือ (Collaboration) เพราะผู้น�ำในองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น มีความเชื่อว่าหนทางที่ดีที่สุดในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งคือการให้

ทุกฝ่ายร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจกัน ต่อให้ปัญหาหรืออุปสรรคจะมีความสลับซับซ้อน

เพยีงใด หากได้รบัความร่วมมอืจากทกุฝ่าย ปัญหาต่างๆ จะค่อยๆ คลีค่ลายจนสามารถ

พบกับหนทางในการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมที่สุด 

		  2.5 	การประนปีระนอม (Compromising) เพราะเป็นการถอยกนัคนละ

ก้าวหรอืพบกนัครึง่ทาง กล่าวคอื หากจะให้ตนเองเป็นฝ่ายยอมให้ทัง้หมด อาจจะเป็น

ไปได้ยากเพราะต่างคนต่างก็มีจุดยืนเป็นของตนเอง แต่หากจะไม่ยอมถอยเลย ก็อาจ
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จะท�ำให้เสยีประโยชน์ของส่วนรวมได้ ดงันัน้ การถอยกนัคนละก้าวหรอืพบกนัครึง่ทาง 

จึงเป็นการรักษาจุดยืนของตนเองในขณะเดียวกันก็รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม 

ไว้ได้

 	 3. 	 จากวตัถปุระสงค์ข้อ 3. ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

ของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

(Idealized Influence) ในการสร้างความภาคภมูใิจในการท�ำงานร่วมกนัของผูร่้วมงาน 

มีความสัมพันธ์กับการจัดการความขัดแย้งในด้านการยอมให้ (Accommodation)  

การประนปีระนอม (Compromising) และการร่วมมอื (Collaboration) แต่ไม่มคีวาม

สัมพันธ์กับวิธีการจัดการความขัดแย้งด้านการเอาชนะ (Competition) และด้านการ

หลีกเลี่ยง (Avoiding ) กล่าวคือ การท�ำงานนั้นต้องอาศัยองค์ประกอบหลายส่วน  

อาทิเช่น บุคลากร เงิน และเครื่องมืออุปกรณ์ต่างๆ แต่สิ่งที่ส�ำคัญที่สุดในการท�ำงาน 

คอื คนหรอืบคุลากร ซึง่คนเพยีงคนเดยีวไม่สามารถทีป่ฏบิตังิานหนึง่ๆ ให้ส�ำเรจ็ลลุ่วง

ไปได้ ยงัต้องอาศยัความร่วมมอืจากคนอกีหลายฝ่าย เมือ่ต้องร่วมมอืกบัคนหลายฝ่าย 

ก็จะต้องเกิดมีความคิดเห็นที่หลากหลาย จนอาจจะน�ำไปสู่การขัดแย้งกันได้ หากมุ่ง

แต่ยนืยนัในจดุยนืของตนเอง มุง่เอาชนะเพยีงอย่างเดยีว อาจจะส่งผลเสยีต่อส่วนรวมได้ 

ในทางตรงกันข้าม หากต่างฝ่ายต่างประนีประนอม ยอมรับหรือยอมให้กับเหตุผล 

ของผูอ้ืน่ทีน่่าเชือ่ถอืและรบัฟังได้ กจ็ะลดความขดัแย้งลงได้ จนน�ำไปสูก่ารร่วมมอืจาก

ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

	 ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรง

บนัดาลใจ (Inspiration Motivation) ในการส่งเสรมิให้ผูร่้วมงานแสวงหาวธิกีารใหม่ๆ

ในการท�ำงานและการแก้ไขปัญหา มีความสัมพันธ์กับวิธีการจัดการความขัดแย้งด้าน

การเอาชนะ (Competition) แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับวิธีการจัดการความขัดแย้งใน

ด้านการยอมให้ (Accommodation) ด้านการประนีประนอม (Compromising)  

ด้านการหลกีเลีย่ง (Avoiding) และด้านการร่วมมอื (Collaboration) กล่าวคอื ในการ

ท�ำงานจะต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ซึ่งการพัฒนาตนเองนั้น สามารถท�ำได้ 

หลายวิธี เช่น การอบรม การศึกษาดูงาน การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองและ

ของผู้อื่น การพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน ซึ่งทุกวิธีล้วนแล้วต้องเกิดจากการ
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พดูคยุ การแลกเปลีย่นความรู ้และประสบการณ์จากผูรู้ใ้นแขนงทีแ่ตกต่างกนัออกไป 

เพือ่เป็นการเปิดโลกทศัน์ให้กว้างขึน้ ได้เหน็ข้อเทจ็จรงิ และมข้ีอมลูทีห่ลากหลายเพือ่

น�ำมาประกอบการตัดสินใจ เป็นการลดการเอาชนะ เนื่องจากเป็นการไม่ยึดติดกับ

ความคิดของตนเพียงฝ่ายเดียว ไม่มุ่งที่จะเอาชนะด้วยเหตุผลเพียงด้านเดียว แต่ยังมี

เหตผุลอกีหลายแง่มมุทีส่ามารถน�ำมาประกอบกนัได้ หรอืแม้กระทัง่เป็นการเพิม่ความ

มัน่ใจให้กบัตนเอง จากการศกึษา เรยีนรู ้สิง่ใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา เมือ่ต้องมกีารแสดง

ความคดิเหน็ สามารถทีจ่ะน�ำองค์ความรูเ้หล่านัน้มาใช้ได้ทนัท ีนอกจากนีย้งัหลกีเลีย่ง

ในการแสดงความคดิเหน็ เนือ่งจากมคีวามไม่มัน่ใจในความรู ้ความสามารถของตนเอง

ข้อเสนอแนะ

	 1. 	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงเป็นสิง่ทีอ่ยูภ่ายในของแต่ละบคุคล แต่กเ็ป็น

สิ่งที่สามารถจะเรียนรู้และฝึกฝนได้ ผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงควรเรียนรู้

และฝึกฝนให้เกิดทักษะอย่างสม�่ำเสมอ

	 2. 	 ผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น น�ำเอาวิธีการจัดการความขัดแย้ง

มาใช้ในทุกวิธีแต่ต่างสถานการณ์กัน ซึ่งทุกวิธีมีความส�ำคัญต่อการบริหารงานใน

องค์กร ดงันัน้ ผูน้�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ จงึควรพจิารณาหาสาเหตขุองความ

ขัดแย้ง ศึกษาข้อดีและข้อจ�ำกัดของวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบต่างๆ ให้มีความ

ชัดเจน ก่อนที่จะตัดสินใจใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งอย่างเหมาะสม

	 3. 	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับการจัดการความขัดแย้ง

ของผู ้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในลักษณะคล้อยตามกัน หากผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงสามารถน�ำวิธีการจัดการความขัดแย้งทั้ง 5 วิธี อันได้แก่ การเอาชนะ 

(Competition) การยอมให้ (Accommodation) การหลีกเลี่ยง (Avoiding) การร่วมมือ 

(Collaboration) และการประนีประนอม (Compromising) มาเป็นเครื่องมือในการ

แก้ไขปัญหาให้บรรลุผลส�ำเร็จได้ ย่อมแสดงให้เห็นว่าบุคคลนั้นมีภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงในตนเอง
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 1. 	 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงกับการจัดการ

ความขัดแย้งของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับองค์กรรัฐวิสาหกิจในเขต

อ�ำเภอเชียงยืน

	 2.	  ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านการศึกษาที่ส ่งผลต่อภาวะผู ้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

	 3. 	 ควรมกีารศกึษาวฒันธรรมในองค์กรทีส่่งผลต่อการจดัการความขดัแย้ง

ของผู้น�ำของผู้น�ำในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
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