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บทคัดย่อ  

งานวิจัยเรื่องน้ีศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการจัดการความ
ขัดแย้งในสถานการณ์วิกฤต การศึกษาเป็นเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จำนวน 400 คน วิธีการศึกษาใช้การวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อการจัดการความขัดแย้ง จากการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างด้าน
อิทธิพลเส้นทางได้ผลดังน้ี (1) ปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงต่อการจัดการความขัดแย้งใน
สถานการณ์วิกฤต (2) การเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ และปัจจัยการเป็นผู้มีบารมี 
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการจัดการความขัดแย้งในสถานการณ์วิกฤต (3) การเป็นผู้มีบารมี การเป็นผู้กระตุ้นการ
ใช้ปัญญา และปัจจัยการเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ มีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อการจัดการความขัดแย้ง
ในสถานการณ์วิกฤต ทั้งน้ีค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลสมการโคงรสร้างที่ได้จากการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่า 
Chi-square Probability เท่ากับ 0.918 ค่า Chi-square Relative เท่ากับ 0.010 ค่า GFI (Goodness of 
Fit Index) เท่ากับ 0.999 และ RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) เท่ากับ 0.002 
แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องและความถูกต้อง 
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Abstract 
 This research investigates factors influencing transformational leadership on conflict 
management in critical situations. This work is a quantitative study using questionnaires as a 
tool to collect data from 400 business leaders. Relationship among influencing factors in 
conflict management was analyzed in the study. The analysis results of the structural 
equation model on path influence are as follows: (1) Transformational leadership factors 
have a direct influence on the management of conflicts in critical situations. (2) Being an 
intelligence motivation, being an inspiration list, and the factor of being a charismatic person 
have an indirect influence on conflict management in critical situations. (3) Being a 
charismatic, being an intelligence motivation, and the factor of being an inspiration list 
person has direct and indirect influence on conflict management in critical situations. The 
consistency index of the structural equation models obtained from the analysis were Chi-
square Probability of 0.918, Chi-square Relative of 0.010, GFI (Goodness of Fit Index) of 0.999 
and RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) of 0.002. The study results show that 
the model is consistent and correct. 
 
Keywords: path analysis, transformational leadership, conflict management, crisis situation
 

บทนำ 
จากสถานการณ์วิกฤตต่าง ๆ ในห้วงระยะเวลาที่ผ่านมา เช่น วิกฤตต้มยำกุ้ง ปี 2540 สถานการณ์

อุทกภัยท่ีเกิดขึ้นเม่ือปลายปี 2554 ปัญหาการเมืองภายในประเทศ ปี 2557 และสถานการณ์การแพร่ระบาด
อย่างรวดเร็วของเช้ือไวรัสโคโรนา หรือ โควิด-19 (COVID-19) ในขณะน้ี สถานการณ์วิกฤตโดยส่วนใหญ่จะ
เกิดขึ้นโดยที่ไม่มีสัญญาแจ้งเตือนล่วงหน้า ซ่ึงภาวะวิกฤตนั้นส่งผลกระทบกับบุคคล องค์กร ต้ังแต่จำนวน
เล็กน้อยไปจนถึงคนหมู่มาก และอาจส่งผลถึงผลกำไรในการดำเนินธุรกิจ ท่ามกลางสถานการณ์ความเสี่ยงและ
ความไม่แน่นอนทางธุรกิจในปัจจุบัน ส่งผลกระทบต่อองค์กรทำให้เกิดการล้มหายของกิจการ การลดขนาด
องค์กร การปรับลดเงินเดือน การปลดพนักงาน เมื่อเกิดวิกฤตผู้บริหารต้องเตรียมพร้อมรับความสับสนวุ่นวาย
ท่ีจะเกิดขึ้น ปัญหาสำคัญที่มักพบเมื่อเกิดวิกฤต คือ การส่ือสาร การติดต่อสื่อสารนับว่าเป็นสมรรถนะหลักท่ี
สำคัญประการหน่ึงของผู้บริหารหรือผู้นำพึงมี เพราะสามารถใช้ควบคุมพฤติกรรมของพนักงานในสายการ
บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานตามที่กำหนดไว้ ใช้จูงใจพนักงานเพ่ือลดความขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึ้นระหว่างผู้บริหาร
และผู้ปฏิบัติงาน อันเนื่องมาจากความจำเป็นท่ีจะต้องปรับลดขนาดองค์กร การปรับลดเงินเดือน การปลด
พนักงาน เพ่ือนำพาธุรกิจให้อยู่รอดปลอดภัยในสถานการณ์วิกฤต  

ความขัดแย้งเป็นสิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไม่ได้แต่สามารถจัดการได้ โดยผู้นำท่ีรู้จักและเข้าใจธรรมชาติของความ
ขัดแย้ง สามารถเปล่ียนความขัดแย้งให้เป็นสิ่งที่สร้างสรรค์ต่อองค์กรได้ เน่ืองจากความขัดแย้งในปริมาณท่ี
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เหมาะสมสามารถก่อให้เกิดการจูงใจให้คนริเริ่มแก้ไขปัญหาได้ ดังนั้นนักบริหารที่เข้าใจธรรมชาติของความ
ขัดแย้งย่อมได้เปรียบในการที่จะควบคุมความขัดแย้งให้อยู่ในปริมาณท่ีเหมาะสมต่อการบริหารองค์กร 
(ประพันธ์ ช่วงภูศรี และสำเริง บูรณะสิงห์, 2554) 

การดำเนินธุรกิจในปัจจุบันน้ีผู้นำองค์กรยากที่จะหลีกเลี่ยงการเกิดปัญหาภาวะวิกฤต ซึ่งอาจก่อให้เกิด
ความเสียหายในหลาย ๆ ด้าน เมื่อเกิดวิกฤตผู้บริหารจำเป็นต้องดำเนินการแก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน การจะ
ยืดหยัดอยู่รอดและพาธุรกิจเติบโตได้ท่ามกลางความท้าทายรอบด้าน คือ ผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง คุณลักษณะและพฤติกรรมความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กร
และหากองค์กรน้ันต้องการทำการเปลี่ยนแปลงองค์กร ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีผลอย่างมากต่อ
ความสำเร็จและนำพาองค์การไปสู่สถานการณ์ใหม่ท่ีดีขึ้น อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล (2559) ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นหนึ่งในองค์ประกอบท่ีสำคัญในการสนับสนุนให้องค์กรดำเนินการเปล่ียนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ภายใต้การเปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยุดน่ิง จึงเป็นแรงผลักดันสำคัญให้ทุกองค์กรต้องลุกขึ้นมา
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ เพ่ือให้สามารถก้าวข้ามสถานการณ์วิกฤตโดยการปรับเปลี่ยนองค์กรอย่างเหมาะสม 
เช่น การเปลี่ยนแปลงองค์กรท้ังหมดหรือบางส่วน เปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปหรือเป็นเปลี่ยนแปลง
ขนานใหญ่ การปรับองค์กรให้มีขนาดเล็กลงเพ่ือความคล่องตัว ซึ่งกระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์กร มี
หลากหลายวิธี โดยมีผู้นำองค์กรเป็นกลไกสำคัญในการผลักดันกระบวนการเปลี่ยนแปลงให้ขับเคลื่อนไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงได้เสมอ 

ฉะน้ันการรู้ถึงความสำคัญของรูปแบบภาวะผู้การเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อจัดการกับความขัดแย้งใน
สถานการณ์วิกฤตนั้น นับเป็นหน่ึงในกลยุทธ์ระดับองค์กรท่ีจำเป็นต้องให้ความสำคัญ การเตรียมการล่วงหน้าไว้
ก่อนย่อมทำให้เกิดความพร้อมในการรับมือกับสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคตได้ ดังน้ันจากปัญหา
แล้วความสำคัญของปัญหาดังกล่าวจึงเป็นท่ีมาของการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี 
 

วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการจัดการความขัดแย้งใน
สถานการณ์วิกฤต 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

แนวคิดภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 
 Bass  and Avolio (1998) กล่าวถึงแนวคิดด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ซ่ึงประกอบด้วย 1. การเป็นผู้มีบารมี (Charisma Leadership) หมายถึง การท่ีผู้บริหารมี
พฤติกรรมท่ีดี เป็นที่เคารพยกย่อง ศรัทธา ไว้วางใจ และเกิดความภาคภูมิใจท่ีได้ร่วมงานกัน โดยผู้บริหารมี
คุณลักษณะในด้านความมีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรมสูง มีความเฉลียวฉลาดและมุ่งมั่น
พัฒนาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้าและเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีดี 2. การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ 
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(Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผู้บริหารประพฤติตนเป็นท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากร 
โดยการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้นในการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในเชิงบวก สร้างความหวังอย่าง
ชัดเจน ทำให้บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 3. การเป็นผู้กระตุ้นการใช้
ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การท่ีผู้บริหารกระตุ้นให้รู้จักคิดแก้ปัญหาอย่างมีระบบขั้นตอน 
และเปลี่ยนมุมมองในการแก้ไขปัญหา ใช้เหตุผลและยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลากรในองค์กร กระตุ้นให้
บุคลากรตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กรทำให้ช่วยกันคิดหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพ่ือหาข้อสรุปใหม่
ท่ีดีกว่าเดิม 4. การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ (Individualized Consideration) หมายถึง การที่ผู้บริหารมีภาวะ
ในการวินิจฉัยบุคลากร โดยยึดความแตกต่างระหว่างบุคคบเป็นหลัก ดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคลทำให้บุคลากร
รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญโดยที่ผู้บริหารพยายามเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถอย่าง
เต็มท่ี 5. ความเป็นมืออาชีพของภาวะผู้นำ (Professionalism) หมายถึง ความเป็นมืออาชีพของภาวะผู้นำ 
กล่าวคือ มีความรอบรู้ในงาน มีความชำนาญพิเศษเฉพาะ มีความคิดริเริ่มอย่างสร้างสรรค์ ใช้วิธีการแห่ง
ปัญญาในการทำงาน มีอิสระในการดำเนินงาน มีความรับผิดชอบ ทำงานเพ่ือให้เกิดผลงานเป็นหลัก จาก
การศึกษาข้อมูลข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและ
ผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นและ
มีศักยภาพมากข้ึน ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและองค์กร จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้
ตามมองประโยชน์ขององค์กร ซึ่งกระบวนการท่ีผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามน้ีจะกระทำโดยผ่าน
องค์ประกอบท่ีสำคัญ ดังนี้ 
 1) ด้านการเป็นผู้มีบารมี (Charisma Leadership) หมายถึง การประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ความ
มั่นใจในการที่จะเอาชนะอุปสรรคและมุ่งสู่เป้าหมาย สร้างความเช่ือมั่นและเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน รวมถึง
การสร้างความไว้วางใจให้กับผู้ร่วมงาน 
 2) ด้านการเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การสร้างแรงบันดาลให้
ผู้รว่มงานมีกำลังใจและต้ังใจปฏิบัติงานท่ีดีและคิดเชิงบวก เพ่ือเห็นภาพท่ีดีขององค์การ ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมี
ความสามัคคีในการปฏิบัติงาน เสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนร่วม 
 3) ด้านการเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ (Individualized Consideration) หมายถึง ความกระตือรือร้น
และเอาใจใส่ผู้ตามเพ่ือสร้างความจงรักภักดี ผู้นำจะเป็นผู้ท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรม ผู้นำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้
อำนาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม  
 4) ด้านการเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานรู้จักวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลสนับสนุน และเห็นแนวทางใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา 
รวมถึงการให้อิสระทางความคิดและสนับสนุนวิธีการใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีดีขึ้นกว่าเดิม 
 5) ด้านความเป็นมืออาชีพของภาวะผู้นำ (Professionalism) หมายถึง การส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน
ปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจและพัฒนาจุดด้อยของตนเองอยู่เสมอ โดยมอบหมายงานตรงกับความรู้
ความสามารถของผู้ร่วมงาน ติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลเพ่ือให้เกิดการพัฒนางาน 
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แนวคิดการจัดการความขัดแย้งในสถานการณ์วิกฤต (Conflict Management of in critical 
situations) 

Thomas and Killmann (1987) ได้เสนอวิธีการจัดการความขัดแย้งท่ีประกอบไปด้วย 5 วิธี ดังน้ี 1. 
การยอมให้ (Accommodation) หมายถึง การแก้ปัญหาแบบไม่ยืนยันรักษาผลประโยชน์ แต่ให้ความร่วมมือ 
การแก้ปัญหาแบบให้ความร่วมมือน้ัน อาจแสดงออกมาในรูปของความใจกว้าง อาจออกมาในรูปของการ
เคารพนบนอบ เช่ือฟังคำสั่งของคนอ่ืนทั้ง ๆ ที่ตัวไม่อยากจะเคารพนบนอบ หรือในรูปของการยอมรับความ
คิดเห็นของคนอ่ืน 2. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) หมายถึง การแก้ปัญหาแบบไม่ยืนยันรักษาผลประโยชน์และ
ไม่ให้ความร่วมมือ กล่าวคือ บุคคลไม่ยึดม่ันในเรื่องท่ีตนเองและคนอ่ืนสนใจอยู่ เขาเองจะไม่พูดถึงความขัดแย้ง 
การแก้ปัญหาแบบหลีกเลี่ยงนี้อาจแสดงออกมาในรูปการเลื่อนเวลาแก้ปัญหาออกไปจนกว่าจะถึงเวลาท่ี
เหมาะสมหรือการถอยหนีออกไปจากสถานการณ์ท่ีคุกคามตนอยู่ได้ 3. การเอาชนะ (Competition) หมายถึง 
การแก้ปัญหาแบบยืนยันผลประโยชน์ ไม่ให้ความร่วมมือ กล่าวคือ การท่ีบุคคลยืนยันเอาแต่ผลประโยชน์ของ
ตนบนความสูญเสียของคนอ่ืน การยืนยันเพ่ือสิทธิของตนเอง การป้องกัน จุดยืน ซึ่งตนเช่ือว่าถูกต้องหรือเพียง
เพ่ือเอาชนะให้ได้เท่าน้ัน เป็นวิธีการแก้ปัญหาแบบมุ่งใช้อำนาจ ซ่ึงบุคคลจะใช้อำนาจใด ๆ เพ่ือที่จะรักษา
สถานภาพของตนไว้ให้ได้ 4. การประนีประนอม (Compromising) หมายถึง การยืนยันรักษาผลประโยชน์
และการให้ความร่วมมือ เป็นการแก้ปัญหาที่ทั้งสองฝ่ายต่างก็ยอมรับได้เป็นบางส่วน การประนีประนอมน้ัน
อาจหมายถึง การแยกเอาความแตกต่างกันออกไปเสีย แล้วมาแลกเปลี่ยนประเด็นที่ยอมรับกันได้ หรือเป็นการ
แสวงหาจุดยืนที่เป็นกลาง 5. การร่วมมือ (Collaboration) หมายถึง การแก้ปัญหาแบบท้ังยืนยันรักษา
ผลประโยชน์ และให้ความร่วมมือ อาจแสดงออกมาในรูปของการสรุปความคิดเห็นที่ขัดแย้งกัน เพ่ือคลี่คลาย
สถานการณ์ และการพยายามที่จะหาวิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ จากการศึกษาข้อมูลข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า 
การจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) หมายถึง ความสามารถของผู้นำองค์กรในการลดปริมาณ
ของความขัดแย้ง แก้ไขปัญหาความขัดแย้งเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร ประกอบไปด้วย 5 วิธี ได้แก่ 

1) การยอมให้ (Accommodation) เป็นวิธีการจัดการกับความขัดแย้งในลักษณะที่ต้องการเอาใจ
ผู้อ่ืน ทำตัวเป็นผู้เสียสละ ปล่อยให้ผู้อ่ืนดำเนินการไปตามความพอใจ แม้แท้จริงแล้วไม่เห็นด้วยก็ตาม เป็นการ
พยายามรักษามิตรภาพอันดีงามต่อกัน โดยฝ่ายหน่ึงเป็นผู้เสียสละเป้าหมายของตนเพ่ือให้อีกฝ่ายบรรลุ
เป้าหมาย  

2) การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เป็นวิธีการจัดการกับความขัดแย้งแบบหนีปัญหาและไม่ให้ความร่วมมือ
ในการแก้ปัญหา ไม่สนใจทั้งความต้องการของตนเองและความต้องการของผู้อ่ืน แสดงอาการหนีหรือเลี่ยง
ปัญหา ละเลยกับปัญหาที่เกิดขึ้น ไม่สนใจปัญหา เช่ือว่าเมื่อถึงเวลาความขัดแย้งจะลดลงได้เอง  

3) การเอาชนะ (Competition) เป็นวิธีการจัดการกับความขัดแย้งที่มุ่งเน้นชัยชนะโดยใช้ความคิด
ของตัวเองเป็นพ้ืนฐานในการตัดสินใจเป็นสำคัญ โดยไม่คำนึงถึงผลกระทบต่อผู้อ่ืนมีลักษณะเป็นพฤติกรรมที่
แสดงออกโดยมุ่งเน้นท่ีการเอาชนะ  

4) การประนีประนอม (Compromising) เป็นวิธีการจัดการกับความขัดแย้งท่ีมีลักษณะเป็นการเจรจา
ต่อรองท่ีมุ่งให้ท้ังสองฝ่ายมีความพอใจ คือยอมได้บางส่วนและก็ต้องยอมเสียบางส่วน โดยยอมรับว่าการ
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แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นไม่อาจสร้างความพอใจแก่ท้ังสองฝ่ายได้อย่างเต็มท่ีตามความต้องการ ผลท่ีได้ คือ เป็นผู้ชนะ
บ้างหรือเป็นผู้แพ้บ้าง  

5) การร่วมมือ (Collaboration) เป็น วิธีการจัดการกับความขัดแย้งที่ ต้องการชนะ และใน
ขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมืออย่างเต็มท่ีในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง มีลักษณะเป็นพฤติกรรมที่บุคคลมุ่งให้
เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและบุคคลอื่น พฤติกรรรมนี้เป็นการอาศัยการร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาท่ีให้
เกิดการชนะทั้งสองฝ่าย  
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
ประชากรและตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีคือ ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม SMEs สำหรับกลุ่ม

ตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา เน่ืองจากประชากรมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจำนวนประชากรท่ีแน่นอน ดังนั้นขนาด
ตัวอย่างสามารถคำนวณได้จากสูตรไม่ทราบขนาดตัวอย่างของ W.G. Cochran โดยกำหนดระดับค่าความ
เช่ือมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2554) ใช้ขนาดตัวอย่าง 
อย่างน้อย 384 คน จึงจะสามารถประมาณค่าร้อยละ โดยมีความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ท่ีระดับความเช่ือ
มันร้อยละ 95 เพ่ือความสะดวกในการประเมินผลและการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ท้ังหมด 400 ตัวอย่าง ซึ่งถือได้ว่าผ่านเกณฑ์ตามท่ีเง่ือนไขกำหนด คือไม่น้อยกว่า 384 ตัวอย่าง 

เครื่องมือ 
  ผู้วิจัยใช้แบบการสอบถามโดยการสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถาม
แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง และตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อมูลการ
จัดการความขัดแย้ง ท้ังน้ี ผู้วิจัยได้ทำการทดสอบความเที่ยงของแบบสอบถามผ่านการทำการทดสอบข้อ
คำถามก่อนวิจัย (Pre-Test) จำนวน 30 คน โดยใช้วิธีการวัดความสอดคล้องภายในแบบ Cronbach’s Alpha 
ข้อคำถามที่มีค่าความเช่ือมั่นต้ังแต่ 0.70 ขึ้นไป ซึ่งถือว่ามีความเช่ือถือได้ค่อนข้างสูง (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 
2546) จากการทดสอบได้ค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 0.757 ซึ่งถือว่าเช่ือถือได้จึงนำแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล   

การวิเคราะห์ข้อมูล  
  การวิเคราะห์ในส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไป ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทธุรกิจ ประสบการณ์
ในการดำเนินธุรกิจ และส่วนท่ี 2 คือ ระดับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
ซึ่งสถิติที่นำมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ยค่าร้อยละ ค่าสูงสุด ค่าต่ำสุด และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ขณะที่ส่วนท่ี 3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อมูลการจัดการความขัดแย้ง เป็นข้อคำถามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ แบบไลเคิร์ท (Likert scale) แล้วนำผลรวมและหาค่าเฉล่ีย เม่ือได้ข้อมูลจากท้ัง 3 ส่วน
แล้วน้ัน ขั้นตอนต่อไปจะทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการ
ความขัดแย้ง โดยใช้สมการการวิเคราะห์ถดถอย การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบเส้นทางสัมพันธ์ ซึ่งเป็นเทคนิค
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การวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2546) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปวิเคราะห์ทางสถิติ 
AMOS ซึ่งมีรูปแบบของสมการ ลักษณะของเส้นทาง ตัวย่อและความหมาย ดังภาพที่ 1 
  

 
 

ภาพท่ี 1  แบบจำลองการวิเคราะห์เส้นทางปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความขัดแย้ง 
 

 แบบจำลองภาพที่ 1 สามารถเขียนรูปแบบสมการความสัมพันธ์ท่ีใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุ 
(Regression analysis) ในรูปสมการ ดังน้ี 

CON= a + b1ICL + b2INC + b3INS + b4INM+ b5PFI 
ท้ังน้ี ตัวแปรการจัดการความขัดแย้ง (CON) ได้จากวิเคราะห์ข้อคำถามที่สังเคราะห์จากการทบทวน

วรรณกรรมเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (Bass & Avolio, 1997) และแนวคิดการจัดการความขัดแย้ง 
(Thomas and Kilmann, 1987) โดยจะใช้ข้อคำถามภาพรวมที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับแบบไล
เคิร์ท แล้วนำผลรวมและหาค่าเฉลี่ยเพ่ือเป็นตัวแทนตัวแปรการการบริหารจัดการความขัดแย้งในท้ายที่สุด 

 

สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจัย 
ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

  จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน มีข้อมูลทั่วไป ดังน้ี  
  1) เป็นเพศชาย จำนวน 271 คน คิดเป็นร้อยละ 67.75 และเป็นเพศหญิง 129 คิดเป็นร้อยละ 32.25  
  2) เมื่อทำการสำรวจถึงอายุพบว่า คนกลุ่มช่วงอายุต่ำกว่า 30 ปี จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.25 
กลุ่มช่วงอายุ 30 ถึง 40 ปี จำนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 กลุ่มช่วงอายุ 41 ถึง 50 ปี จำนวน 189 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 47.25 กลุ่มช่วงอายุ 51 ถึง 60 ปี จำนวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 และกลุ่มช่วงอายุ 60 
ปีขึ้นไป จำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.50 
  3) เมื่อทำการสำรวจถึงระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างจะพบว่า ได้รับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี 7 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 ระดับปริญญาตรี 331 คน คิดเป็นร้อยละ 82.75 ระดับปริญญาโท 57 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.25 ระดับปริญญาเอก 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.25 
  4) เมื่อทำการสำรวจถึงประเภทธุรกิจของกลุ่มตัวอย่างจะพบว่า กลุ่มตัวอย่างประกอบธุรกิจการผลิต 
จำนวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 36.25 ธุรกิจการค้า จำนวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 54.50 และธุรกิจการ
บริการ จำนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 9.25 
  5) เม่ือทำการสอบถามถึงประสบการณ์ในการทำธุรกิจของกลุ่มตัวอย่างพบว่าเป็น มีประสบการณ์
น้อยกว่า 1 ปี จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 มีประสบการณ์ 1-5 ปี จำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 
มีประสบการณ์ 6-10 ปี จำนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 19.75 และมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี จำนวน 284 
คน คิดเป็นร้อยละ 71.00 

ผลการวิจัยภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และการวิจารณ์ผล 
  เมื่อทำการวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ในบริบทต่างๆ จากการสำรวจกลุ่มตัวอย่าง 
สามารถอภิปรายผลได้ดังตารางท่ี 1 
 
ตารางที่ 1 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 

  n=400 

ภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลง คะแนน การแปลผล 

การเป็นผู้มีบารมี 4.12 
การเป็นผู้มีบารมีส่งผลต่อการจัดการความขัดแย้งใน
ระดับมาก 

การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ 4.40 
การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจส่งผลการจัดการความ
ขัดแย้งในระดับมากท่ีสุด 

การเป็นผู้กระตุ้นการใช้
ปัญญา 

4.54 
การเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญาส่งผลต่อการจัดการความ
ขัดแย้งในระดับมากท่ีสุด 

การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ 4.58 
การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ส่งผลต่อการจัดการความ
ขัดแย้งในระดับมากท่ีสุด 

ความเป็นมืออาชีพของภาวะ
ผู้นำ 

4.41 
ความเป็นมืออาชีพของภาวะผู้นำส่งผลต่อการจัดการ
ความขัดแย้งในระดับมากท่ีสุด 

ค่าเฉลี่ย 4.41 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการจัดการความ
ขัดแย้งในระดับมากท่ีสุด 

 ที่มา: จากการสำรวจและคำนวณ 
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จากตารางท่ี 1 รูปแบบการเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ ท่ีมีค่าคะแนนเท่ากับ 4.58 เป็นปัจจัยภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อการจัดการความขัดแย้งท่ีมีค่ามากท่ีสุด ขณะท่ีการเป็นผู้มีบารมีที่มีค่าคะแนน
เท่ากับ 4.12 เป็นปัจจัยภาวะผู้นำท่ีส่งผลต่อการจัดการความขัดแย้งท่ีมีค่าน้อยท่ีสุด แต่โดยภาพรวมแล้วปัจจัย
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีค่าคะแนนเท่ากับ 4.41 อาจจะกล่าวได้ว่าโดยภาพรวมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
ส่งผลต่อการจัดการความขัดแย้งในระดับมาก  

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการจัดการความขัดแย้ง 
  จากการกำหนดโมเดลเพื่อทำการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อ
การจัดการความขัดแย้ง ดังภาพท่ี 1 ซึ่งเม่ือวิจัยได้ทำการทดสอบโมเดล ปรากฏว่าโมเดลดังกล่าวมีความ
เหมาะสมเพราะค่าทดสอบทางสถิติที่ผ่านเกณฑ์และเหมาะสมจากการตรวจสอบความถูกต้องของโมเดล โดย
แสดงปรากฏผลว่า มีค่า Chi-square Probability เท่ากับ 0.918 ค่า Chi-square Relative เท่ากับ 0.010 
ค่า Goodness of Fit Index เท่ากับ 0.999 และ Root Mean Square Error of Approximation เท่ากับ 
0.002 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องและความถูกต้องซึ่งจะต้องผ่านเกณฑ์การพิจารณาที่เป็นท่ียอมรับ (พู
ลพงศ์ สุขสว่าง, 2557) โดยสามารถแสดงการหาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางและสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์จากการ
วิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร ดังภาพที่ 2 
 

 
 

ภาพท่ี 2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการจัดการความขัดแย้ง 
 

ภาพท่ี 2 อธิบายได้ว่ามีสัมประสิทธ์ิเส้นทางท่ีมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 มี 5 มีเส้นทางท่ีมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มี 1 เส้นทาง และเส้นทางท่ีมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี 3 เส้นทางซึ่ง
เส้นทางทั้ง 9 สามารถนำค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของแต่ละสมการโครงสร้างมาเขียนเส้นทางของรูปแบบ
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ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเพ่ืออภิปรายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพร้อมท้ังอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม
และผลรวมอิทธิพลได้ดังแสดงในตารางท่ี 2 
 
ตารางที่ 2 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และผลรวมอิทธิพล 

ประเภทความสัมพันธ ์
ความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม CON 

ICL INM INS INC PFI 

ผลทางตรง : DE 0.441 0.194 0.442 0.475 0.484 

ผลทางอ้อม : IE -0.009 0.017 0.038 - - 
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผล : 

TE 
0.432 0.210 0.404 0.475 0.484 

ท่ีมา: จากการสำรวจและคำนวณ 
 

จากตารางที่ 2 ตัวแปรที่ มีอิทธิพลทางตรง : ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงทุกตัวมีผลต่อการจัดการความขัดแย้งในทางตรง โดยการเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา ท่ีมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.442 เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงที่มากสุด ขณะท่ีตัวแปรการเป็นผู้มีบารมี  ท่ีมี
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.441 เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงที่มากสุดรองลงมา ตัวแปรท่ีมีอิทธิพล
ทางอ้อม : ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยท่ีมีทั้งอิทธิพลทางอ้อมต่อการการจัดการความขัดแย้ง คือ    การ
เป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา ที่มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.038 ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมีทั้งอิทธิพลทางอ้อมมาก
ท่ีสุด ขณะปัจจัยการเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ และปัจจัยการเป็นผู้มีบารมี เป็นปัจจัยท่ีมีท้ังอิทธิพลทางอ้อมที่
รองลงมา โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.017 และ -0.009 ตามลำดับ ตัวแปรที่มีอิทธิพลท้ังทางตรง
และทางอ้อม : ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยท่ีมีท้ังอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมต่อการจัดการ
ความขัดแย้ง คือ การเป็นผู้มีบารมีที่มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.432 ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลที่มากที่สุด 
นอกจากนั้น การเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญาที่มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.404 และการเป็นผู้สร้างแรง
บันดาลใจที่มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.210 ตามลำดับ 

อภิปรายผล 
1) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง : ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรทุกตัวมีผลต่อการจัดการความ

ขัดแย้งในทางตรง โดยการเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา ที่มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.442 เป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลทางตรงที่มากสุด ขณะท่ีตัวแปรการเป็นผู้มีบารมี ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.441 เป็นปัจจัยท่ี
มีอิทธิพลทางตรงท่ีมากสุดรองลงมา สอดคล้องกับงานวิจัยของ Birasnav (2014) ในการจัดการกับความ
ขัดแย้ง ผู้นำการเปล่ียนแปลงต้องอาศัยหลักและทฤษฎีผสมผสานปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะ
เป็น การเป็นผู้มีบารมี การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ การเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา การเป็นผู้สร้าง
ความสัมพันธ์ และความเป็นมืออาชีพของภาวะผู้นำ มาประยุกต์ใช้ในการจัดการความขัดแย้ง เพราะทุกๆ
ปัจจัยล้วนมีอิทธิพลทางตรงต่อการจัดการความขัดแย้งท้ังสิ้น  
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   2) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อม : ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยท่ีมีทั้งอิทธิพลทางอ้อมต่อการ
จัดการความขัดแย้ง คือ การเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.038 ซึ่งเป็นปัจจัย
ท่ีมีท้ังอิทธิพลทางอ้อมมากที่สุด ขณะปัจจัยการเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ และปัจจัยการเป็นผู้มีบารมี เป็น
ปัจจัยที่มีท้ังอิทธิพลทางอ้อมท่ีรองลงมา โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.017 และ -0.009 ตามลำดับ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Svendsen & Joensson (2016) การบริหารจัดการความขัดแย้งให้เกิดประสิทธิผล
ท่ีสุด การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ การเป็นมืออาชีพของภาวะผู้ มีความจำเป็นแต่ไม่เพียงพอสำหรับภาวะผู้นำ
ของการเปลี่ยนแปลงแต่ยังมีส่วนประกอบอ่ืนท่ีสำคัญอีกสามส่วน ของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง คือ การเป็น
ผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ และการเป็นผู้มีบารมี ผลของการผสมผสานองค์ประกอบ
จะเกิดผลลัพธ์ท่ีดีท่ีสุด  
  3) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อม : ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยท่ีมีท้ังอิทธิพล
ทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมต่อการจัดการความขัดแย้ง คือ การเป็นผู้มีบารมีท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 
0.432 ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลที่มากท่ีสุด นอกจากน้ัน การเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญาที่มีค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากับ 0.404 และการเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.210 สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ (Aryee et al., 2012) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนเปลี่ยนเป็นพฤติกรรมที่ผู้นําแสดงให้เห็นในการ
จัดการหรือการทำงานเป็นกระบวนการท่ีผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลง
ความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าที่คาดหวัง พยายามพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับท่ี
สูงขึ้น และมีศักยภาพมากข้ึน ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมอง
ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ซึ่งกระบวนการท่ีผู้นํามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงาน จะกระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 3 ประการ คือ การเป็นผู้มีบารมี การเป็นผู้กระตุ้น
การใช้ปัญญาและการเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ 
 4) ข้อสังเกตจากผลการวิจัย 
   4.1) การจัดการความขัดแย้งควรใช้ทุกปัจจัยของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในทางตรง:  
เน่ืองจากตัวแปรทุกตัวของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการจัดการความขัดแย้ง และมีค่า
สัมประสิทธ์ิท่ีสูงทุกตัว ดังน้ัน การจัดการความขัดแย้งควรดำเนินการผ่านปัจจัยดังกล่าวหรือปัจจัยแวดล้อมอ่ืน 
ๆ จึงจะได้ผลลัพธ์ในการจัดการความขัดแย้งได้ดี  
   4.2) การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์และการเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา เป็นตัวแปรคั่นกลางท่ี
ส่งผลให้การจัดการความขัดแย้งดีขึ้น: เมื่อพิจารณาจากภาพท่ี 2 การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์หากใช้ควบคู่
ปัจจัยการสร้างแรงบันดาลใจจะส่งผลให้การจัดการความขัดแย้งมีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่นเดียวกับการเป็นผู้
กระตุ้นการใช้ปัญญาหากใช้ควบคู่กับปัจจัยความเป็นมืออาชีพของผู้นำจะส่งผลให้การจัดการความขัดแย้งมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการนำไปใช้ประโยชน์ 

ผลจากการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อการจัดการความ
ขัดแย้ง ท้ังน้ี ในการจัดการกับความขัดแย้ง ผู้นำควรมีคุณลักษณะพิเศษท่ีเป็นท่ียอมรับ ศรัทธา ของผู้ร่วมงาน 
ผู้นำควรมีการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในองค์กร ผู้นำความอธิบาย 
ข้อผิดพลาดหรือสาเหตุของความขัดแย้งและแนะแนวทางแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง มีการพัฒนาระบบงานตาม
หลักวิชาการเพ่ือแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคท่ีทำให้เกิดความขัดแย้ง โดยความเป็นมืออาชีพของผู้นำ ผู้นำควร
เป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา ควบคู่กับการเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ ในการสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานคิดแก้ไขปัญหา
ท่ีเกิดขึ้นด้วยวิธีการใหม่ ๆ มีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานคิด วิเคราะห์ แยกแยะ หาสาเหตุของความขัดแย้งและหา
แนวทางการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งร่วมกัน ผู้นำควรเอาใจใส่และตรวจสอบข้อบกพร่องของผู้ร่วมงานอย่าง
ใกล้ชิด โดยวิธีการกัลยาณมิตร เป็นการเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ พร้อมท้ังส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานเข้ารับการอบรม 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ เพ่ือลดปัญหาความขัดแย้ง 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 1) ควรศึกษาภาวะผู้นำในสถานการณ์วิกฤตที่ส่งผลต่อการจัดการความขัดแย้ง แล้วนําข้อมูลท่ีได้ไป
วิเคราะห์และเปรียบเทียบเพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องได้รับทราบ ตลอดจนมีการส่งเสริมพัฒนาให้มีความสอดคล้องกับ
สภาพการณ์  
 2) ควรทำวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและผลการวิจัยมีความสมบูรณ์  
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