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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบผู้น าการพัฒนาองค์กรส านักงานต ารวจแห่งชาติที่เหมาะสม
ในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองระหว่าง พ.ศ. 2549 – 2557 เป็นการวิจัยแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative 
research) ผลการศึกษาพบว่า การเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติในช่วงที่มีการ
เปลี่ยนแปลงทางการเมืองพบว่ายุคการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองที่เกิดขึ้นนั้นส่วนใหญ่มีรูปแบบภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) เป็นส่วนใหญ่ และมีความสัมพันธ์ในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจซึ่งเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาผู้น าหน่วยงานภาครัฐต้องปรับเปลี่ยนวิธีการและพฤติกรรม
ในการจัดการปัญหาทางการเมืองที่ผ่านมา โดยต้องน ากลยุทธ์ และระบบการบริหารจัดการรูปแบบใหม่ ๆ มาใช้ใน
การแก้ไขปัญหา และแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาพร้อมทั้งการได้รับการสนับสนุนเครื่องมือ และ
งบประมาณที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 
ค าส าคญั: รูปแบบภาวะผู้น า, ผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาต,ิ การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง 
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Abstract 
This research aims to:  to study the model of leadership development in the organization 

of the national police office.  During the political transition between 2 0 0 6 and 2014.  And are 
Qualitative Research.  The study indicated that a Comparison of the Leadership Model of the 
National Police Commissioner. During a period of political change, the political transition occurred. 
Most have a pattern Situational or Contingency Leadership Theories The impact of political 
change the change of leadership of the National Police Agency.  When the government leaders 
change the government is that. The police force has changed its leader This is directly related to 
the power of the government. The style of leadership of the National Police. There was a 
relationship in the performance of police officers.  As subordinates, government leaders need to 
change the way and behavior in dealing with past political problems.Need strategy and new 
management systems. Used to solve the problem. And seek new ways. To fix Including supported 
tools.  And the appropriate budget for the operation.  The subordinate to create motivation and 
morale in the work. 
 
Keywords: Model Leadership, The National Police Office, Political Transition. 
 
บทน า 

ส านักงานต ารวจแห่งชาติ หรือกรมต ารวจในอดีต เป็นหน่วยงานต้นทางของกระบวนยุติธรรม  
อันประกอบด้วย ต ารวจ อัยการ ศาล และราชทัณฑ์ ด้วยภารกิจของเจ้าหน้าที่ต ารวจในการปฏิบัติหน้าที่ป้องกัน
ปราบปราบอาชญากรรม แก้ไขปัญหายาเสพติดให้โทษ ปัญหาสังคม การก่อการร้าย จ าเป็น ต้องใช้ความรู้
ความสามารถ สติปัญญา ความกล้าหาญเสียสละ ทุ่มเทสรรพก าลัง หรือแม้กระทั่งต้องเอาชีวิตเข้าแลก เพื่อสร้าง
ความสงบสุขให้กับสังคม ตลอดจนสร้างความมั่นใจต่อชีวิต ทรัพย์สินของประชาชน แทนที่จะได้รับค าชมเชย และ
เชิดชูเกียรติยศ (สมยศ เกียรตินันท์, 2539: 2) นอกจากนี้ก็ยังมีกรณีการจับกุมปราบปรามกลุ่มข้าราชการต ารวจ
สังกัดกองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง ที่เป็นข่าวครึกโครม ว่ามีพฤติการณ์ปฏิบัติหน้าที่โดยมิชอบ ร่วมกันเรียก
รับผลประโยชน์จากการแต่งต้ังข้าราชการต ารวจ ส่วยและผลประโยชน์จากขบวนการค้าน้ ามันเถื่อน ซึ่งเป็นอีกหนึ่ง
ตัวอย่างที่พบการกระท าผิดเท่านั้น แต่กลับก่อให้เกิดความเสียหายต่อภาพลักษณ์ของวงการต ารวจยิ่งนัก  จาก
สภาพปัญหาที่เกิดขึ้นซึ่งนับวันจะกัดกร่อนท าลายองค์กรมากขึ้นเรื่อย ๆ นอกจากจะส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์
ของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สร้างความไม่น่าเชื่อถือให้กับสังคมแล้ว ยังก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
ต ารวจในภาพรวมที่มีผลต่อขวัญก าลังใจ เนื่องจากปัญหาที่เกิดขึ้นส่วนใหญ่เกิดจากกลุ่มผู้มีอิทธิพลที่มีอ านาจ
แทรกแซงการบริหารงานบุคคล การแต่งตั้งโยกย้าย ปราศจากหลักเกณฑ์และระบบคุณธรรมการใช้เงินและ
ผลประโยชน์แลกเปลี่ยน เพื่อให้ด ารงต าแหน่งส าคัญ โดยปราศจากความรู้ความสามารถ ก้าวข้ามระบบอาวุโส  
รุ่นน้องข้ามหัวรุ่นพี่ ขึ้นมาปกครอง แต่ขาดความรู้ความสามารถ ใช้ระบบเส้นสายเพื่อให้ตนก้าวหน้า ใช้อ านาจ
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อิทธิพลทางการเมืองแทรกแซงการแต่งตั้งบริหารงานบุคคลทั้งระบบ ด้วยการเปลี่ยน ผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ 
ผู้น าสูงสุดของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ออกไป เพื่อเปลี่ยนตัวบุคคล แต่งตั้งคนของฝ่ายการเมืองของตนเข้ามา  
จะได้สามารถควบคุมเจ้าหน้าที่ต ารวจได้ทั้งหน่วยงาน ใช้เป็นก าลังของกลุ่มตนเองเพื่อให้ได้เปรียบในการเลือกตั้ง 
มากกว่าฝ่ายตรงข้าม ท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจที่ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริตต่างเสียขวัญก าลังใจ และ
มองไม่เห็นอนาคตและก้าวหน้าในหน้าที่ราชการต ารวจ ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ก่อให้เกิดการขาด
ประสิทธิภาพจนยากที่จะแก้ไข ซึ่งบริบททางการเมืองที่เปลี่ยนแปลงนั้นส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงผู้น าของ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติทันที (ทั้งนี้เนื่องจากส านักงานต ารวจแห่งชาตินั้นโครงสร้างขององค์กรขึ้นตรงต่อส านัก
นายรัฐมนตรี) เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองเกิดขึ้นย่อมส่งผลกระทบการเปลี่ยนผู้น าโดยมองในเรื่องของการ
เปลี่ยนขั้วการเมืองผู้น าก็เปลี่ยน แต่ถึงอย่างไรก็ดีการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายใต้สถานการณ์การเมืองที่
เปลี่ยนแปลงไปนั้นย่อมสะท้อนให้เห็นถึงภาวะผู้น าของผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติในแต่ละยุคได้เป็นอย่างดีผู้วิจัยมี
ความสนใจการศึกษาภาวะผู้น าในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองที่หลากหลายนั่นก็คือเริ่มต้นตั้งแต่เหตุการณ์
ความไม่สงบทางการเมืองในช่วงปี พ.ศ. 2549 เป็นต้นมาโดยเลือกศึกษาจากผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติที่ปฏิบัติ
หน้าที่ในต าแหน่งโดยตรง (ไม่รวมต าแหน่งรักษาการ) และเป็นผู้น าในยุคของรัฐบาลที่มาจากการเลือกตั้งเท่านั้นซึ่ง
สะท้อนให้เห็นถึงสภาวการณ์ความสงบสุขและความไม่สงบที่เกิดจากเสถียรภาพทางการเมืองที่เปลี่ยนแปลงในยุค
ปี พ.ศ. 2549 – พ.ศ. 2557 ซึ่งเป็นช่วงปีแห่งความหลากหลายทางการเมืองได้เป็นอย่างดีโดยในยุคนี้มีผู้ที่มาจาก
รัฐบาลการเลือกต้ังทั้งหมด 5 ท่านโดยแต่ละท่านนั้นมีภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน ภายใต้การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง
นั้น ภาวะผู้น าของผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง จ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าใน
ลักษณะใดบ้างที่จ าเป็นต่อการขับเคลื่อนส านักงานต ารวจแห่งชาติให้ด าเนินไปเพื่อสร้างความสงบสุขให้กับสังคม 
ตลอดจนสามารถสร้างความปลอดภัยให้เกิดขึ้นทั้งในชีวิต และทรัพย์สินของประชาชน สมกับความหมายของค าว่า 
“ผู้พิทักษ์สันติราษฎร์”  

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษารูปแบบผู้น าการพัฒนาองค์กรส านักงานต ารวจแห่งชาติที่ เหมาะสมในช่วงที่มีการ
เปลี่ยนแปลงทางการเมืองระหว่าง พ.ศ. 2549 – 2557 

 
ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาประเด็นหลัก ๆ คือประเด็นคือการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองมีผลต่อผู้น า
หน่วยงานภาครัฐ และภาวะผู้น าของผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองระหว่าง 
พ.ศ. 2549 – 2557 ซึ่งได้ท าการศึกษาจากเอกสาร (Document Study) โดยศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ เอกสาร
ทางการศึกษา บทความ วิทยานิพนธ์ หนังสือราชการ ระเบียบราชการ รายงานการวิจัยต่าง  ๆ ที่เกี่ยวข้องได้แก่ 
แนวคิดทฤษฎีการเปลี่ ยนแปลงทางการเมือง ทฤษฎีภาวะผู้น า  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลง 
(Transformational Leadership) บริบทการบริหารงานของส านักงานต ารวจแห่งชาติพระราชบัญญัติต ารวจ
แห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2558 และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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ขอบเขตด้านพื้นที่ 
ผู้น าหน่วยงานภาครัฐที่ศึกษาในครั้งนี้คือส านักงานต ารวจแห่งชาติ ซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีสายบังคับบัญชา

ที่มาจากผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองซึ่งส านักงานต ารวจแห่งชาติสังกัดต่อส านักนายกรัฐมนตรีโดยตรงขอบเขต
ด้านผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ และ อดีตผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติที่ด ารงต าแหน่งในช่วง
รัฐบาลที่มาจากการเลือกตั้ง จ านวน 5 ท่าน ซึ่งด ารงต าแหน่งผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติในช่วงระหว่าง พ.ศ. 2549 
–2557 ขอบเขตด้านเวลา ที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตด้านเวลาในห้วงการศึกษาที่เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางการเมืองและส่งผลต่อผู้น าของส านักงานต ารวจแห่งชาติในช่วงระหว่าง พ.ศ. 2549 - 2557 
เท่านั้น 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาประเด็นหลัก ๆ 2 ประเด็นคือการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองที่มีผลต่อผู้น า
หน่วยงานภาครัฐ และรูปแบบผู้น าการพัฒนาองค์กรของผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงทาง
การเมืองระหว่าง พ.ศ. 2549 – 2557 ซึ่งได้ท าการศึกษาจากเอกสาร (Document Study) โดยศึกษาค้นคว้าจาก
หนังสือ เอกสารทางการศึกษา บทความ วิทยานิพนธ์ หนังสือราชการ ระเบียบราชการรายงานการวิจัยต่าง  ๆ 
ที่เกี่ยวข้องได้แก่ แนวคิดทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง ทฤษฎีภาวะผู้น า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) บริบทการบริหารงานของส านักงานต ารวจแห่งชาติ พระราชบัญญัติต ารวจ
แห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2558 และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) ซึ่งศึกษา
ในประเด็นเกี่ยวกับการการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองที่มีผลต่อรูปแบบผู้น าของส านักงานต ารวจแห่งชาติ โดย
สัมภาษณ์ผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ และอดีตผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ จ านวน 5 ท่าน ซึ่งด ารงต าแหน่งผู้
บัญชาการต ารวจแห่งชาติในช่วง ระหว่าง พ.ศ. 2549 – ปี พ.ศ. 2557 

 
ผลการวิจัย 

รูปแบบผู้น าการพัฒนาองค์กรส านักงานต ารวจแห่งชาติที่เหมาะสมในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงทาง
การเมืองระหว่าง พ.ศ. 2549 – 2557 พบว่า รูปแบบผู้น าการพัฒนาองค์กรยุคที่ 1 ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นในองค์กรนั้น
พบว่ารูปแบบผู้น าการพัฒนาองค์กรในยุคนี้พบว่า ผู้น ามีพฤติกรรมการบริหารงาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพล
ต่อผู้ตามและผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่า ความ
พยายามที่คาดหวัง ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ทั้งนี้เกิดจากการรวมกลุ่มกันชุมนุม
นั้นมีผู้เข้าร่วมชุมนุมกว่า 700 คนจึงท าให้ผู้น าต้องใช้ความพยายามเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องควบคุมเหตุการณ์ให้สงบ
มากที่สุดซึ่งสิ่งที่ต้องพึงปฏิบัติมากที่สุดคือการตอบโจทย์ผู้ชุมนุมที่เรียกร้องให้ “รัฐบาลทักษิณกลายเป็นรัฐบาล
รักษาการณ์”ซึ่งเป็นจุดฉนวนที่เริ่มทวีความรุนแรงของการเคลื่อนไหวทางการเมือง แต่ในการบริหารจัดการภายใต้
สถานการณ์ที่กดดันนั้นมิได้หมายความว่า ความส าเร็จหรือความสงบในการควบคุมฝูงชนจะสงบลงได้ซึ่งก็ไม่อาจ
รับประกันได้แน่นอนว่าจะต้องมีประสิทธิผล ผู้น าที่มีคุณลักษณะแบบหนึ่งเฉพาะตนอาจมีประสิทธิผลได้ใน
สถานการณ์หนึ่ง คุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Leadership Theories) ซึ่งหากการชุมนุมยื้อเยื้อไปนานขึ้นการ
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บริหารจัดการด้วยวิธีการย่อมไม่ได้ผล แต่แนวทางการแก้ปัญหาที่ชัดเจนนั่นก็คือ การเป็นผู้น าตามสถานการณ์ 
(Situational or Contingency Leadership Theories) ซึ่งคอยอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการตัดสินใจ มีการ
ซักถาม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทางหรือรับฟังเรื่องราว ปัญหาต่าง ๆ จากผู้ตาม คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ
ทั้งทางตรงและทางอ้อม ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้เต็มความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เมื่อเกิดเหตุการณ์
ความรุนแรงเกิดขึ้นรูปแบบผู้น าการพัฒนาองค์กรยุคที่ 2 จากความขัดแย้งด้านโครงสร้างทางสังคมพบว่า สังคมมี
ความแตกกต่างกันมีการแบ่งชั้นทางสังคมอย่างชัดเจน รวมไปถึงแนวทางการแก้ปัญหาที่ไม่ตรงจุดของชนชั้นใน
สังคมซึ่งจะก่อตัวสะสมปัญหาเรื่อยมา ในยุคของการเปลี่ยนแปลงภายใต้การน าของรัฐบาลทหารนั้นเกิดจากการ
หล่อหลอมและการมีส่วนร่วมทางการเมืองของภาคประชาชนเห็นได้อย่างชัดเจน มีการสลายการชุมนุมด้วยทหาร 
และต ารวจ ซึ่งการชุมนุมดังกล่าวยืดเยื้อและทวีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อย  ๆ แต่ความรุนแรงดังกล่าวนั้นกลุ่ม
ควบคุมฝูงชนมิสามารถควบคุมสถานการณ์ที่เลวร้ายไว้ได้ ซึ่งผู้น าในสถานการณ์เช่นนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องจูงใจ
ให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
(Transformational Leadership) พร้อมทั้งตระหนักถึงแรงจูงใจ การติดต่อสื่อสาร การปฎิสัมพันธ์และการใช้
อิทธิพล การตัดสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย พฤติกรรมผู้น า 
(Behavioral Leadership Theories) ซึ่งหากบริหารจัดการภายใต้ห้วงเวลาที่จ ากัดนั้นผู้น าจะสามารถควบคุม
สถานการณ์ขององค์กรได้ ผู้น าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) รูปแบบ
ผู้น าการพัฒนาองค์กรยุคที่ 3 คุณลักษณะผู้น าที่มุ่งสู่ความส าเร็จนั้นควรมีคุณลักษณะที่เหมาะสม และสอดคล้อง
กับสถานการณ์จะช่วยให้ผู้น ามีแนวโน้มที่จะเกิดประสิทธิผลมากขึ้น คุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Leadership 
Theories) ซึ่งในการควบคุมฝูงชนนั้นผู้น ามีสัมพันธภาพของผู้น าและผู้ตามดีและมีโครงสร้างของงานชัดเจน ผู้น า
จะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององค์กรได้ ผู้น าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership 
Theories) และสามารถเกิดการแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุ เป้าหมาย
ของงาน ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) รูปแบบผู้น าการพัฒนาองค์กรยุค
ที่ 4 ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นต้องร่วมกัน พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นท า
ให้เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มซึ่งหากสถานการณ์ไม่แน่นอนหรือเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา
ผู้น าก็สามารถน าทิศทางพร้อมองค์กรก้าวผ่านสถานการณ์ฉุกเฉินได้ทุกสถานการณ์ ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
(Transformational Leadership) รวมทั้งพร้อมการเปลี่ยนแปลงหากยุคหรือรัฐบาลเปลี่ยนแปลงไป แต่ทั้งนี้ใน
การเปลี่ยนแปลงนั้นสิ่งที่จะต้องคงอยู่ก็คือโครงสร้างของงานชัดเจน ผู้น าจะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององค์กร
ได้ผู้น าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) รูปแบบผู้น าการพัฒนาองค์กร
ยุคที่ 5 จากวิกฤติศรัทธาที่เกิดขึ้นภาวะผู้น าองค์กรในห้วงเวลานี้พบว่า  สิ่งที่ต้องตระหนักมากที่สุดคือความ
ปลอดภัยของทั้งสองฝ่ายต้องใช้กลวิธีที่แยบยลให้มากที่สุดตัดสินใจที่เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์และ
ต้องเกิดประสิทธิผลมากที่สุดในสถานการณ์นี้ คุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Leadership Theories) พร้อมทั้งใช้
อิทธิพลที่มีตัดสินใจอย่างเด็ดขาดเพื่อควบคุมเป้าหมายและมุ่งสลายการชุมนุม พฤติกรรมผู้น า (Behavioral 
Leadership Theories) เพื่อให้ผู้น าจะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององค์กรได้ ผู้น าตามสถานการณ์ 
(Situational or Contingency Leadership Theories) และต้องระมัดระวังและควบคุมสถาน การณ์โดยเร็วที่สุด
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เนื่องจากหากสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์รุนแรงมากขึ้นการควบคุมหรือการแก้ปัญหาก็จะยิ่งล้าช้าเนื่องจาก
สภาพแวดล้อมไม่คงที่นั่นเอง ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 
 
อภิปรายผล 

เปรียบเทียบรูปแบบผู้น าของผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองระหว่าง 
พ.ศ. 2549 – 2557 สรุปผลการศึกษาได้ดังนี ้ 

ยุคที่ 1 “ความต้องการอ านาจทางการเมืองเพื่อให้ได้มาซึ่งผลประโยชน์” ได้แก่ 
1.1 ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) พบว่าผู้น ามีพฤติกรรมการบริหารงาน 

เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามและผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง ทั้งนี้เกิดจากการรวมกลุ่มกันชุมนุมนั้นมีผู้เข้าร่วมชุมนุมกว่า 700 
คนจึงท าให้ผู้น าต้องใช้ความพยายามเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องควบคุมเหตุการณ์ให้สงบมากที่สุดซึ่งสิ่งที่ต้องพึงปฏิบัติ
มากที่สุดคือการตอบโจทย์ผู้ชุมนุมที่เรียกร้องให้ “รัฐบาลทักษิณกลายเป็นรัฐบาลรักษาการณ์” ซึ่งเป็นจุดฉนวนที่
เริ่มทวีความรุนแรงของการเคลื่อนไหวทางการเมือง แต่ในการบริหารจัดการภายใต้สถานการณ์ที่กดดันนั้นมิได้
หมายความว่า ความส าเร็จหรือความสงบในการควบคุมฝูงชนจะสงบลงได้ซึ่งก็ไม่อาจรับประกันได้แน่นอนว่า
จะต้องมีประสิทธิผล 

1.2 คุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Leadership Theories) พบว่า ผู้น าที่มีคุณลักษณะแบบหนึ่งเฉพาะ
ตนอาจมีประสิทธิผลได้ในสถานการณ์หนึ่ง ซึ่งหากการชุมนุมยื้อเยื้อไปนานขึ้นการบริหารจัดการด้วยวิธีการย่อมไม่
ได้ผล 

1.3 ผู้น าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) พบว่าเป็นแนว
ทางการแก้ปัญหาที่ชัดเจนซึ่งคอยอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อสื่อสาร 
2 ทางหรือรับฟังเรื่องราว ปัญหาต่าง ๆ จากผู้ตาม คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ ทั้งทางตรง และทางอ้อม
ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้เต็มความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เมื่อเกิดเหตุการณ์ความรุนแรงเกิดขึ้น 

ยุคที่ 2 “ความขัดแย้งด้านโครงสร้างทางสังคม” ได้แก ่
2.1 ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) พบว่าผู้น าในสถานการณ์เช่นนี้จ าเป็น

อย่างยิง่ที่จะต้องจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 
2.2 พฤติกรรมผู้น า (Behavioral Leadership Theories) พบว่าพร้อมทั้งตระหนักถึงแรงจูงใจ การ

ติดต่อสื่อสาร การปฎิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะ
ของเป้าหมาย 

2.3 ผู้น าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) พบว่าหากผู้น า
ตามสถานการณ์สามารถบริหารจัดการภายใต้ห้วงเวลาที่จ ากัดน้ันผู้น าจะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององค์กรได้ 

สอดคล้องกับการศึกษาของทัศนีย์  ปิ่นสวัสดิ์ (2561) ได้ศึกษาการจัดการความขัดแย้งทางการเมืองใน
จังหวัดชัยนาท พบว่า การจัดการความขัดแย้ง และบทบาทหน้าที่ของพลเมืองในระบอบประชาธิปไตยให้กับ
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ประชาชน และวัฒนธรรมอุปถัมภ์ ส่วนปัจจัยแห่งความส าเร็จ  คือ การใช้สันติวิธีในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง รับ
ฟังความคิดเห็นต่างของทุกฝ่าย มีการจัดการสานเสวนาโดยทุกฝ่ายมีส่วนร่วม   

ยุคที่ 3 “การจัดการความขัดแย้ง” ได้แก่ 
3.1 คุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Leadership Theories) พบว่าคุณลักษณะผู้น าที่มุ่งสู่ความส าเร็จนั้น

ควรมีคุณลักษณะที่เหมาะสม และสอดคล้องกับสถานการณ์จะช่วยให้ผู้น ามีแนวโน้มที่จะเกิดประสิทธิผลมากขึ้น 
3.2 ผู้น าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) พบว่าซึ่งในการ

ควบคุมฝูงชนนั้นผู้น ามีสัมพันธภาพของผู้น าและผู้ตามดี และมีโครงสร้างของงานชัดเจน ผู้น าจะสามารถควบคุม
สถานการณ์ขององค์กรได้ 

3.3 ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) พบว่าสามารถเกิดการ
แลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายของงาน 

สอดคล้องกับการศึกษาของ นฤษมา วิมานรัตน์ (2553) ได้ศึกษาอิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้น าและ
สถานการณ์ความขัดแย้งต่อรูปแบบการจัดการความขัดแย้งของต ารวจชั้นสัญญาบัตรจากสถานีต ารวจนครบาล 
ผลการวิจัยพบว่า สถานการณ์ความขัดแย้งที่แตกต่างกันต ารวจมีการเลือกใช้รูปแบบการจัดการคว่ามขัดแย้งที่
แตกต่างกัน และภาวะผู้น าแบบเต็มพิสัยสามารถท านายรูปแบบการจัดการความขัดแย้งทั้ง 5 รูปแบบได้ 

ยุคที่ 4 “ความยุติธรรมในกรอบของกฎหมาย” ได้แก ่
4.1 ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ( Transformational Leadership) จ าเป็นต้องพัฒนาความสามารถของ

ผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มซึ่ง
หากสถานการณ์ไม่แน่นอนหรือเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาผู้น าก็สามารถน าทิศทางพร้อมองค์กรก้าวผ่านสถานการณ์
ฉุกเฉินได้ทุกสถานการณ ์

4.2 ผู้น าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) พบว่ารวมทั้งพร้อม
การเปลี่ยนแปลงหากยุคหรือรัฐบาลเปลี่ยนแปลงไป แต่ทั้งนี้ในการเปลี่ยนแปลงนั้นสิ่งที่จะต้องคงอยู่ก็คือโครงสร้าง
ของงานชัดเจน ผู้น าจะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององค์กรได้ 

สอดคล้องกับการศึกษาของวิสุทธิ์ สงวนศักดิ์ (2550, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความขัดแย้งในองค์การกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน:กรณีศึกษาเฉพาะ
พนักงานประจ าส านักงาน บริษัทในเครือเบทาโกรสายธุรกิจสุขภาพสัตว์จากผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ ความขัดแย้งในองค์การและแรงจูงใจในการท างานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทั้งโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานความขัดแย้งในองค์การทั้งโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางลบกับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานคิดเป็นร้อยละ 
14.2 

ยุคที่ 5 “วิกฤติศรัทธา”ได้แก ่
5.1 คุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Leadership Theories) พบว่าสอดคล้องกับสถานการณ์และต้อง

เกิดประสิทธิผลมากที่สุดในสถานการณ์นี้ 
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5.2 พฤติกรรมผู้น า (Behavioral Leadership Theories) พร้อมทั้งใช้อิทธิพลที่มีตัดสินใจอย่างเด็ด
ชาดเพ่ือควบคุมเป้าหมายและมุ่งสลายการชุมนุม 

5.3 ผู้น าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) เพื่อให้ผู้น าจะ
สามารถควบคุมสถานการณ์ขององค์กรได ้

5.4 ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) และต้องระมัดระวังและ
ควบคุมสถานการณ์โดยเร็วที่สุดเนื่องจากหากสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์รุนแรงมากขึ้นการควบคุมหรือการ
แก้ปัญหาก็จะย่ิงล้าช้าเนื่องจากสภาพแวดล้อมไม่คงที่นั่นเอง  
 
ข้อเสนอแนะ 

นอกจากการศึกษาภาวะผู้น าในสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองเพื่อศึกษาความเป็นผู้น าใน
หน่วยงานภาครัฐแล้ว ควรมีการศึกษาเทคนิค หรือกระบวนการเพื่อรับกับการเกิดเหตุการณ์ทางการเมืองเทคนิค
การสลายการชุมนุม การฝึกก าลังพลให้มีสมรรถนะและความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน สร้างกระบวนการท างาน 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน เครื่องมือและอุปกรณ์การท างานที่ทันสมัยและจัดสรรงบประมาณ ตามสถานการณ์ที่มี
ความเปลี่ยนแปลงอย่างพร้อมเพรียง 
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