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บทคัดยอ (Abstract) 
 การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารงานของผูบริหารทองถ่ินเปนส่ิงท่ีควบคูไป
กับความรู ความสามารถ และความฉลาดทางสติปญญา ผูบริหารทองถิ่นตองมีความฉลาดทาง
ศีลธรรมหรือจริยธรรมและความฉลาดทางอารมณ จึงจะสามารถยืนหยัดในโลกของการเปล่ียนแปลง
อยางรวดเร็วในปจจุบัน ดังนั้น ผูบริหารทองถ่ินจึงเปนความหวังของการเปนแบบอยางท่ีดี เพราะ
ผูบริหารทองถ่ินเปนหนาตาขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีตองเปนแบบอยางท่ีดีท้ังในและนอก
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน พฤติกรรมผูนำเชิงจริยธรรมในการบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ของผูบริหารยอมสงผลตอคุณภาพของผูนำและคุณภาพ บุคลากรอยางหลีกเล่ียงไมได ในบทความท่ี
เสนอนี้ผูเขียนไดเสนอเรื่องภาวะผูนำเชิงจริยธรรมของผูบริหารในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ท่ีเปน
ตัวแบบความประพฤติปฏิบัติท่ีดีทางจริยธรรม เปนท่ียอมรับแกผูตามหรือลูกนองท้ังในดานความ 
ซ่ือสัตยสุจริต ความนาไววางใจ ความยุติธรรมและความเอาใจใส ผนวกเขากับแนวคิดหลักการทาง
วิชาการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การงบประมาณและการบริหารท่ัวไป เพื่อนำไปสูแนวทางใน
การปรับปรุงองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยการใชภาวะผูนำเชิงจริยธรรมของผูบริหารองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ซ่ึงสามารถจำแนกแหลงท่ีมาของผูนำเชิงจริยธรรมได นอกจากนี้ภาวะผูนำเชิง
จริยธรรมของผูบริหารตองเอาใจใสและนำไปสูการกระตุนความตองการของแตละบุคคล กระตุนให
เกิดแนวทางและวิธีการทำงานแบบใหมๆ เพื่อการปรับปรุงการทำงานและความสามารถในการ
ตัดสินใจ 
คำสำคัญ (Keyword): ภาวะผูนำเชิงจริยธรรม; ผูบริหาร; องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 
 
 

 
Received: 2021-10-07 Revised: 2021-11-02 Accepted: 2021-11-04 

1 2 3 4 5คณะสังคมศาสตรและการพัฒนาทองถ่ิน มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม Faculty of Social 
Sciences and Local Development, Phibunsongkhram Rajabhat University. Corresponding Author 
e-mail: chinnapat120942@gmail.com 



ห น้ า  |  416  

วารสารการบริหารนิติบุคคลและนวัตกรรมท้องถ่ิน 

ปีท่ี 8 ฉบับท่ี 7  เดือนกรกฎาคม 2565 
 

Abstract 
 Moral and ethical development in management of local administrators 
must be performed along with knowledge, abilities, and Emotional Equotient. Local 
executives must have moral equotient and emotional equotient to be steadfast in a 
rapidly changing world. Therefore, local administrators are expected to be good 
models because local executives are remarkable for their local administrative 
organizations, which must be good models inside and outside of local administrative 
organizations. As a result, the behaviors of local administrators in the administration 
of local administrative organizations affect the quality of leaders and personnel 
unavoidably. In this article, the author presents ethical leadership of administrators 
in local administrative organizations that is considered as the model of good ethical 
behaviors for becoming accepted by followers on loyalty, reliability, fairness, and 
attentiveness plus with concepts on academic principles, human resources 
development, budgets, and general administration for leading to the guidelines for 
improving local administrative organizations based on ethical leadership of 
administrators of local administrative organizations. Sources of ethical leadership 
could be classified as well. Moreover, ethical leadership of administrators must be 
concerned for stimulating demands of each person as well as new work methods for 
improving working and abilities on decision making.   
Keyword: Ethical Leadership; Administrator; Local Administrative Organization  
 
บทนำ (Introduction) 
 สังคมในปจจุบันไดใหความสำคัญตอภาวะผูนำขององคการซ่ึงถือเปนปจจัยหลักในการ
ขับเคล่ือนภารกิจไปสูความสำเร็จ หากองคการใดมีผูนำท่ีเขมแข็ง มีความรูความสามารถ ประกอบ
กับบริหารงานโดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรมในการครองตน และการปกครองผูใตบังคับบัญชาก็จะ
ชวยเสริมแรงใหองคการเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 องคกรปกครองสวนทองถิ่น (อปท.) เปนองคกรของรัฐมีหนาที่ในการจัดระบบบริการ
สาธารณะใหกับประชาชนในพื้นท่ีความรับผิดชอบของตนเองตลอดจนแกไขปญหา และสงเสริมการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตใหกับประชาชนในทองถ่ินตามมิติตาง ๆ อาทิ การสาธารณูปโภค การประกอบ
อาชีพ การสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม การศึกษา การบำรุงศิลปวัฒนธรรม การสงเสริมการ
ทองเที่ยว ฯลฯ การดำเนินการดังกลาวจะตองอาศัยความรวมมือและการประสานงานรวมกันท้ัง
ภาครัฐและภาคประชาชนในลักษณะพหุภาคีเพื่อใหเกิดกลไกของการพัฒนาทองถ่ินอยางตอเนื่อง
ภายใตระบบธรรมาภิบาลที่โปรงใสโดยผูบริหารทองถิ่นและเจาหนาท่ีรัฐจะตองมีหลักคิดและ
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แนวทางในการปกครองดวยความสุจริตธรรมเพื่อสรางความเช่ือมั่นและแรงศรัทธาใหกับคนในชุมชน
ไดพิจารณาเลือกผูนำของตนเองเขาไปบริหารราชการแผนดินและแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางเปน
รูปธรรมบนพื้นฐานพฤติกรรมที่ เหมาะสมและสอดร ับกับจรรยาบรรณวิชาชีพจึงจะสงผลตอ
ประสิทธิผลในการบริหารงานท่ีเกิดจากการพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาสังคมควบคูกันไป 
 องคกรปกครองสวนทองถ่ินจะตองมีมาตรการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและกำหนด
บทลงโทษใหเปนระเบียบแบบแผนอยางจริงจังเพื ่อปองปรามไมใหปญหาการทุจริตตอหนาที่มี
ชองวางในการแสวงหาผลกำไรจากภาษีประชาชน เพื่อนำมาหาความสัมพันธในการสรางกลไกการ
พัฒนาภาวะผูนำเชิงจริยธรรมของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น การพัฒนาผูนำทองถ่ิน
ภายใตหลักจริยธรรมการปกครองเพื่อนำไปสูการพัฒนาชุมชนทองถ่ินใหเกิดความยั่งยืนท้ังในระยะ
สั้นและระยะยาว ผูนำที่ดีจึงมีลักษณะของการเปนผูนำเชิงจริยธรรม ซ่ึงบุคคลที่มีบทบาทในการ
สรางแรงจูงใจของกลุมบุคคลภายใตการดำเนินงานในการใชหลักคุณธรรมเปนแกนสำหรับการ
ปกครองเพื่อใหบรรลุเปาหมายการตอบสนองการพัฒนาองคการดวยความโปรงใส ตลอดจนมุงเนน
การบริหารงานดวยการพิจารณาเหตุและผลเปนพื้นฐานในการตัดสินใจดำเนินงานใหเกิดประโยชน
ตอสังคมสวนรวม 
 แนวคิดท่ีมีลักษณะของความสัมพันธกันทางดานภาวะผูนำท่ีมีประสิทธิผลและหลักการ
เชิงจริยธรรมอันจะสงผลไปถึงแนวทางการพัฒนาผูนำเชิงจริยธรรมที่มีประสิทธิภาพ ผูนำเชิง
จริยธรรมจะตองมีคุณลักษณะของการประพฤติปฏิบัติตนที่ตั ้งมั ่นอยูในคุณธรรมและมีจริยธรรม
ความโปรงใสในการดำเนินชีวิตแลบริหารงานดวยหลักนิติธรรมตามคำสอนของพระพุทธศาสนา 
ตลอดจนมีความรับผิดชอบและรับฟงปญหาความคิดเห็นของทุกคนในหนวยงาน จึงจะสงผลใหเกิด
การบริหารงานท่ีสรางคุณประโยชนตอสังคมไดอยางมีประสิทธิผลภาวะผูนำเชิงจริยธรรมผูบริหาร
หรือผูนำจะตองมีความนาไววางใจและจริยธรรมในการทำงาน โดยปฏิบัติตนในชีวิตประจำวันอยาง
มีจริยธรรม การบริหารงานโดยปฏิบัติงานที่ถูกตามทำนองคลองธรรมเห็นผลประโยชนสวนรวม
มากกวาผลประโยชนสวนตน มีปญญารูคิดไปในทางท่ีชอบ ไมพูดปด ไมประกอบกิจกรรมท่ีไมดีหรือ
เบียดเบียนใคร ประกอบอาชีพสุจริต ละเวนในการประพฤติช่ัว วางใจใหปกติไมใหความช่ัวครอบงำ 
การปฏิบัติราชการโปรงใสภายใตหลักจริยธรรม ผูนำเชิงจริยธรรมจะตองมีคุณลักษณะของการให
ความเสมอภาคกันในการปฏิบัติหนาที่ประชาชนสามารถตรวจสอบความถูกตองได ผู บริหารและ
หนวยงานควรใหความสำคัญและสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาศักยภาพการทำงานใหสูงขึ ้นและ
คำนึงถึงประโยชนสวนรวม มีกลไกในการตรวจสอบ ตลอดจนการบริหารควรนำหลักธรรมของ
พระพุทธศาสนามาใชในการบริหารงานเพื่อใหเกิดแนวทางท่ีเหมาะสมตอการทำงานมากข้ึน ภาวะ
ผูนำของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ดานสังคมผูนำจะตองเปนตัวอยางท่ีดีในการบำเพ็ญ
ประโยชนตอสังคม การรูจักประนีประนอมใหทุกคนท่ีรวมงานเกิดความพอใจ มีความเปนนักการทูต
สามารถจูงใจใหผูรวมงานใหความรวมมือในการทำงาน มีความสามารถในการบริหารงาน และเปนท่ี
นิยมชมชอบของทุกคนดานอุดมการณผูนำจะตองหลีกเล่ียงการใชอำนาจเพื่อผลประโยชนสวนตัว
มุงมั่นอุทิศตนในการปฏิบัติงาน มีวิสัยทัศน มีคุณธรรมและจริยธรรม ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
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ผูนำจะตองสรางแรงจูงใจใหกับผูรวมงาน มีคาตอบแทนในการทำงานเพื่อเปนขวัญและกำลังใจแก
ผูปฏิบัติงาน ใหกำลังใจผูรวมงานสม่ำเสมอ คำถึงถึงผลประโยชนตอสวนรวม และดานการคำนึงถึง
ปจเจกบุคคลผูนำจะตองมอบหมายงานใหรับผิดชอบตามความเหมาะสมและใหโอกาสกระจาย
อำนาจในการตัดสินใจใหผูรวมงานทุกระดับ ใหเวลาในการสอนและแนะนำงานแกผูรวมงานอยาง
เปนกัลยาณมิตร โดยการมีสวนรวมภายในองคการ ซ่ึงประเด็นสำคัญของผูนำเชิงจริยธรรมจะตองมี
ค ุณลักษณะเปนตัวอยางที ่ดีในการบำเพ็ญประโยชนตอสังคม หลีกเลี ่ยงการใชอำนาจเพื่อ
ผลประโยชนสวนตัว กระจายอำนาจในการตัดสินใจใหผู รวมงานทุกระดับ และมีแนวทางในการ
บริหารตน การบริหารคน และการบริหารงานท่ีไมเกิดความขัดแยง ตลอดจนใหการสนับสนุน การ
จูงใจ การสรางวิสัยทัศน การพัฒนาความรูตาง ๆ ในหนวยงานเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนประโยชนตอ
คนในองคการและประชาชน ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรเครงครัดในกฎระเบียบ มีบทลงโทษ
สำหรับผูไมปฏิบัติตาม และจัดอบรมดานกฎหมายใหกับบุคลากรเพิ่มมากข้ึน ศักยภาพในมิติทาง
ปญญาและสังคมท่ีสอดรับกับการเรียนรูส่ิงใหมอยางตอเนื่อง ประเด็นสำคัญของผูนำเชิงจริยธรรม 
จะตองมีคุณลักษณะของการสรางความกระตือรือรนในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกิดการเรียนรูตอ
ส่ิงใหมท่ีจะเกิดข้ึนอยางตอเนื่องเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิของงานในการตอบสนองประชาชน อีกท้ังผูนำ
จะตองมีการพัฒนาทักษะความรู การสรางเสริมความรูในการบริหารงานอยางตอเนื่องจึงจะแกไข
ปญหาไดอยางเปนรูปธรรมการพัฒนาผูนำเชิงจริยธรรมของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
จะตองประกอบดวย 4 ตัวแบบ ไดแก  
 1. ความซ่ือสัตยและการปฏิบัติราชการโปรงใสภายใตหลักจริยธรรม  
 2. ความมีคุณธรรมในการบริหารองคการโดยสุจริตและรับผิดชอบตอสังคม  
 3. สงเสริมและสรางทีมงานเขมแข็งโดยการมีสวนรวมภายในองคการ  
 4. ศักยภาพในมิติทางปญญาและสังคมท่ีสอดรับกับการเรียนรูส่ิงใหมอยางตอเนื่อง  
 ทั้ง 4 ตัวแบบจะถูกนำมาใชเปนฐานคิดในการนำไปปรับประยุกตใชใหสอดคลองกับ
องคกรปกครองสวนทองถิ่นของตนเองภายใตสภาพแวดลอมและบริบทเชิงพื้นที่ แตโดยภาพรวม
แลวคุณลักษณะเฉพาะท่ีดีของผูนำทองถ่ินควรมีหลักธรรมความซ่ือสัตย และมีคุณธรรมเปนพื้นฐาน
ในการครองตนซึ่งเปนองคประกอบทางดานจิตใจและพัฒนาไปสูองคประกอบอื่นเพิ่มเติมในการ
บริหารงาน อาทิ การพัฒนาความรูความสามารถอยางสม่ำเสมอ ความโปรงใสในการบริหารงาน 
สรางการมีสวนรวมของภาคประชาชนในการติดตามตรวจสอบการดำเนินงาน และคำนึงถึง
ผลประโยชนสวนรวมเปนท่ีตั้ง ซ่ึงบทความนี้พยายามจะช้ีใหเห็นถึงหลักคิดในการใชจริยธรรมนำ
ความรูเพื่อผลักดันใหเกิดการพัฒนาไปสูการกำหนดขอเสนอเชิงนโยบายดานการพัฒนาผูนำทองถ่ิน
ภายใตหลักจริยธรรมการปกครองในสังคมสุขภาวะซ่ึงจะไดรูปแบบท่ีพึงประสงคของผูบริหารองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินและการบริหารงานท่ีตั้งอยูบนพื้นฐานของหลักธรรมาภิบาลการปกครอง 
 ภาวะผูนำเชิงจริยธรรมเปนการยกระดับความประพฤติและแรงดลใจของท้ังผูนำและผู
ตามท่ีตองการยอมรับกัน พึ่งพาอาศัยกันเพื่อใหบรรลุผลสำเร็จสูงสุดขององคการ เอาใจใสสิทธิและ
ศักยภาพของคน สรางระบบกลุมประสานความรวมมือ ฝกปฏิบัติดวยตนเองกอนแลวจึงไปสูการเปน
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ผูนำตอมาในระยะหลังจึงเริ่มมีความชัดเจนมากข้ึน ของผูนำ นอกจากนี้พลวัตรของภาวะผูนำเชิง
จริยธรรม จะทำใหท้ังผูนำและผูตามบรรลุถึงผลสำเร็จสูงสุด และเกิดการยอมรับ ช่ืนชมและพึ่งพา
อาศัย ซ่ึงกันและกันอีกดวย เปาหมายของภาวะผูนำเชิงจริยธรรม ควรเช่ือถือในคนเอาใจใสในสิทธิ
และศักยภาพของคน สรางระบบกลุม ใชการนำแบบประสานความรวมมือ นำผูอ่ืนไปสูการยอมรับ
ในความรับผิดชอบและเริ่มตนการฝกปฏิบัติดวยตนเอง ซ่ึงเปาหมายเชิงจริยธรรมท้ังหมดขางตนจะ
ประกอบข้ึนเปนภาวะผูนำเชิงจริยธรรมนั่นเอง ภาวะผูนำเชิงจริยธรรม เปนส่ิงท่ีผูนำตองถือความ
ตระหนักในภารกิจความรับผิดชอบ ความเอาใจใสตอชุมชน จึงตองมีความรู ความสามารถ ทักษะ 
และศักยภาพ รวมถึงความมีจริยธรรมท่ีสูง เมื่อผูบริหารเปนผูนำท่ีมีจริยธรรมแลวยอมไดรับความ
ไววางใจ เช่ือมั่น ศรัทธา จนผูตามทำงานเต็มความสามารถใหบรรลุวัตถุประสงค แตในทางตรงกัน
ขาม หากผูบริหารไมมีภาวะผูนำเชิงจริยธรรมแลว ความเช่ือถือความศรัทธาก็จะเส่ือมลง เมื่อหมด
ศรัทธาในตัวผูบริหาร ก็คือบุคลากรในองคกรจะไมใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน ขาดการทำงาน
เปนทีม วัตถุประสงคท่ีวางไวก็ไมบรรลุผล 
 
ความหมายของภาวะผูนำเชิงจริยธรรม  
 เมื่อกลาวถึงคำาวา “ภาวะผูนำเชิงจริยธรรม” มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว
เชน Brown., Trevio & Harrison (2005 อางอิงใน ชุติมา รักษบางแหลม, 2559) ใหความหมายวา
ผูนำเชิงจริยธรรมเปนผูท่ีพยายามชักจูงใหผูอ่ืนปฏิบัติตนใหเหมาะสมโดยผานการกระทำสวนบุคคล
และความสัมพันธระหวางบุคคลอ่ืนและสงเสริมความประพฤติของผูตามผานการส่ือสารแลกเปล่ียน
การเสริมแรงและการตัดสินใจและสอดคลองกับ Brown & Trevino (2006) คนพบวาผู นำเชิง
จริยธรรมมีคุณสมบัติดานความซ่ือสัตย การดูแลและเปนบุคคลท่ีมีกฎเกณฑเปนผูซ่ึงทำใหเกิดความ
ยุติธรรมและการตัดสินใจท่ีดี อีกท้ังสามารถติดตอส่ือสารกับลูกนองอยูบอยๆเก่ียวกับจริยธรรม ตั้ง
มาตรฐานจริยธรรมท่ีชัดเจนใหรางวัลและลงโทษเพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานดังกลาว ทายท่ีสุดผูนำ
เชิงจริยธรรมไมเพียงแตพูดดีแตปฏิบัติตามส่ิงท่ีพวกเขาพูดและเปนแบบอยางท่ีดีในดานพฤติกรรม
จริยธรรมและตรงกับแนวคิดของประชุม โพธิกุล (2550) ท่ีกลาววาความเปนผูนำทางดานจริยธรรม
หมายถึงการที่ผูนำปฏิบัติตนใหสอดคลองกับความเปนจริง ผู นำดานจริยธรรมเกี่ยวของกับความ
ยุติธรรม ความเสมอภาค ความมุงมั่น ความรับผิดชอบและพันธกิจ ซ่ึงสุเทพ พงศศรีวัฒน (2545) 
ยังสนับสนุนวาผูนำจริยธรรมเปนผูนำจะสามารถจูงใจใหผูตามมองไกล ไปกวาผลประโยชนสวนตัว
ไปท่ีเพื่อประโยชนขององคการหรือเพื่อสวนรวมแทนซ่ึงถือวาเปนการยกระดับคุณธรรมของผูตามให
สูงข้ึน 
 ผูนิพนธเห็นวา “ภาวะผูนำเชิงจริยธรรม” เปนการนำพาองคกรหรือลูกนองใหไปสู
เปาหมายท่ีตั้งไว เพราะผูนำเชิงจริยธรรมจะตองมีทักษะในการเขาหาพบปะกับผูอ่ืน ทักษะในการจูง
ใจ หรือรวมไปถึงทักษะในการวางตนใหเหมาะสมและมีความยุติธรรม เมื่อผูอ่ืนเช่ือมั่นและศรัทธาใน
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ตัวของผูนำแลว การท่ีจะพาองคกรใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวนั้นก็จะสามารถทำไดงายเพราะผูนำจะ
เปนศูนยกลางของการทำงานรวมกัน และเปนแบบอยางท่ีดีใหกับลูกนอง 
 
ความหมายของคำวาจริยธรรม 
 จริยธรรม คำวา “Ethic” มีรากศัพทมาจากภาษากรีกวา “Ethos” หมายถึง วัฒนธรรม 
การประพฤติปฏิบัติและคุณลักษณะ จริยธรรม จึงเปนส่ิงท่ีแสดงถึงคุณคาและคุณธรรมเฉพาะตน
หรือสังคมท่ีปรากฏ ดังนั้นทฤษฎีจริยธรรมจึงเปนระบบของกฎระเบียบหรือหลักการท่ีเปนแนวทาง
ในการตัดสินใจซึ่งเกี ่ยวของกับ “ถูกหรือผิด” “ดีหรือเลว” ในสถานการณตางๆเปนพื้นฐานของ
ความมีคุณธรรมของมนุษย (Northouse, 2007 อางอิงใน ชุติมา รักษบางแหลม, 2559) 
 ผูนิพนธเห็นวา คำวา จริยธรรม คือ การมีการตัดสินใจท่ีดี มีคุณธรรมและความยุติธรรม 
และเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งท่ีจะสามารถทำใหตนเองเปนท่ียึดเหนี่ยว เปนท่ีเช่ือมั่น และเปนพื้นฐาน
สำคัญท่ีผูนำควรมี 
 
ความสำคัญของจริยธรรมธรรมสำหรับผูบริหาร  
 จากความหมายของจริยธรรมจึงแสดงใหเห็นวาจริยธรรมมีความสำคัญ เปนกฎเกณฑ 
ระบบของการแสดงออกซึ่งความดีงาม โดยมีคุณธรรมในจิตใจเปนพื้นฐานของการแสดงออก ซ่ึง
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ไดสรุปนิยามไววาจริยธรรมคือ แนวทางประพฤติ
ปฏิบัติตนเพื่อการบรรลุถึงสภาพชีวิตอันทรงคุณคาพึงประสงคโดยทั่วไปจริยธรรม มักอิงอยูกับ
ศาสนาท้ังนี้เพราะคำสอนทางศาสนามีสวนสรางระบบจริยธรรมใหสังคมแตท้ังนี้ไมได หมายความวา
จริยธรรมอิงอยูกับหลักคำสอนทางศาสนาเพียงอยางเดียวแทที ่จริงจริยธรรมยังหยั่งรากอยูบน
วัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณีและโดยนัยน ี้บางทานเร ียกหลักแหงความประพฤติอัน
เนื่องมาจากคำสอนทางศาสนาวาศีลธรรมและเรียกหลักแหงความประพฤติอันพัฒนามาจากแหลง
อ่ืนวาจริยธรรม  
 
ความสำคัญของคุณธรรมสำหรับผูบริหาร  
 คุณธรรมเปนส่ิงท่ีผูบริหารควรมีดวยเหตุผลท่ีผูบริหารก็คือคนท่ีมีความสามารถในหลาย
ดานท่ีเหนือกวาคนท่ัวไปดังนั้นผูบริหารจึงตองเปนคนดีของสังคมและเกือบทุกสังคมจะยึดหลักการ
ของศาสนามาเปนพื้นฐานของความดีความงามในการอยูรวมกันแตในหลายกรณีก็อาจมีการปลูกฝง
คติธรรมของสังคมโดยไมยึดโยงกับศาสนาโดยตรงเชนชาวอังกฤษซ่ึงเปนท่ียอมรับกันวาเปนชนชาติท่ี
มีจริยธรรมสูงมากประเทศหนึ่งปลูกฝงคติธรรมตั้งแตเด็กอยางนอยที่สุด 7 ประการ เพื่อใหเกิด 
“การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม” ซ่ึงเปนคุณธรรมท่ีสูงกวาความซ่ือสัตยสุจริตคือ การมีสัจจะ
ตองพูดความจริง มีความซ่ือสัตยสุจริต มีความรับผิดชอบในหนาท่ี มีความอดกล้ัน มีความเปนธรรม 
มีการเขาใจผูอ่ืนรูจักเอา ใจเขามาใสใจเราและมีความเมตตา  
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องคประกอบภาวะผูนำเชิงจริยธรรม  
 จากการทบทวนวรรณกรรม ขอคนพบ แนวคิด คุณลักษณะสำคัญ คุณสมบัติท่ีเก่ียวกับ
ภาวะผูนำเชิงจริยธรรมจากนักวิชาการ นักวิจัยและนักการศึกษา ผูเขียนขอนำเสนอองคประกอบ
ภาวะผูนำเชิงจริยธรรมท่ีควรมีของผูบริหารการศึกษา พยาบาล ประกอบดวย 5 องคประกอบดังนี้  
 1. การประสานประโยชนสุข หมายถึง การแสดงออกดวยการปฏิบัติที ่ดีงามในการ
บริหารงานที่ประสานความสุขในหนวยงานดวยการมีสัมมาคารวะ ความสุภาพ เมตตา เอื ้ออาทร 
เขาใจ ยืดหยุน ใหอภัยไมผูกใจเจ็บ การมีกัลยาณมิตร ใหความ เคารพความเปนสวนตัว สิทธิ การ
กระทำ ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย พิทักษสิทธิของบุคคล โดยปราศจากความลำเอียงและการควบคุม
จากอิทธิพลใดๆ ไมแบงแยกแบงพรรคแบงพวก หลีกเลี ่ยงการกระทำใดๆที่จะทำาใหเกิดความ
กระทบกระเทือน ความเสียหาย รักษาสัญญา มีความจริงใจ เต็มใจในการชวยเหลือกับบุคลากรทุก
ระดับอยางเหมาะสม โดยสงเสริมใหเกิดบรรยากาศท่ีดีซ่ึงจะนำไปสูความตั้งใจทำงานอยางตอเนื่อง
และสม่ำเสมอเพื่อสรางประโยชนใหกับหนวยงาน  
 2. การสรางศรัทธา หมายถึง แสดงออกถึง ประพฤติตนอยูในหลักศีลธรรมอันดีงาม มี
ความซ่ือสัตย สุจริตตอตนเอง เพื่อนรวมงานและวิชาชีพ แสดงออกอยางโปรงใสและตรวจสอบไดใน
การปฏิบัติงาน ดวยการถือประโยชนสวนรวมของหนวย งานเปนสำคัญ ไมแสวงหาผลประโยชนใน
การปฏิบัติงานใหแกตนและพวกพองอยางสม่ำเสมอจนเปนท่ีไววางใจ จงรักภักดีในหนวยงานของ
ตน มีความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได แสดงออกถึงการมีจิตสาธารณะ มีความพยายามในการ
ปรับปรุงพัฒนาตนและงาน เพียรพยายามและอดทนตอปญหาและสถานการณตางๆ เปนตัวอยางใน
การมีวินัยในตนเอง มีความชัดเจนในการแสดงออกซ่ึงการยึดมั่นในคุณคาท่ีถูกตอง นำองคกรไปสู
ความสำเร็จโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม  
 3. การยืนหยัดอยูบนความจริง ความถูกตองอยางเปดเผยและเทาเทียม หมายถึง 
แสดงออกอยางเปดเผยในการใหและตอบแทนบุคลากรทุกระดับดวยความเทาเทียมตามคุณคาใน
สังคมตามความพยายาม ความดี ความตองการ การกระทำ สนับสนุนและสงเสริมใหผูบริหารทุก
ระดับคงไวซ่ึงการปกปดความลับ การรักษาสัญญากับบุคลากร การปฏิบัติท่ีตรงตามความ คิดและ
ความเขาใจของตนเอง ใหความนาเชื่อถือในการสื่อสารภายในองคกรระหวางบุคคลของบุคลากร
และมีความกลาตัดสินท่ีจะเส่ียงในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเพื่อผลประโยชนขององคการ  
 4. การกลาเผชิญปญหาในกาบริหารงานที ่หลากหลายและซับซอนอยางมืออาชีพ 
หมายถึง แสดงออกดวยความตั้งใจทำงานและเขมแข็งท่ีจะสูงาน บุกฝาไปขางหนาใหสำเร็จลุลวงได
อยางมีสติและสุขุม การกลาเผชิญกับปญหาไมยอทอ ละท้ิง เพิกเฉยตออุปสรรค แสดงจุดยืนในการ
ตัดสินใจท่ีเหมาะสมดวยความกลายืนหยัดในส่ิงท่ีถูกตองทุกครั้งในการปฏิบัติงานเมื่อตองเผชิญกับ
การแกปญหาท่ีซับซอนและยากตอการตัดสินใจอยางมืออาชีพ สามารถโนมนาวจิตใจใหบุคลากรทุก
ระดับคำนึงถึงประโยชนสวนรวม บริหารจัดการใหองคการบรรลุวิสัยทัศนอยางสม่ำเสมอ 
5. การสรรสรางพลังใหทีมงาน หมายถึง แสดงออกดวยความสามารถอยางเต็มที่ในการสรรสราง
ความเปนทีมงานอยางสม่ำเสมอเพื่อใหเกิดพลังการขับเคลื่อนใหผูบริหารทุกระดับ บุคลากรใน
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หนวยงาน ที ่ทำใหการบร ิหารจัดการองค การบรรลุเป าหมายดวยการปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถดวยความถูกตองท่ีแกปญหาในการปฏิบัติงานได 
 
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนำเชิงจริยธรรม 
 แนวคิดภาวะผูนำเชิงจริยธรรมของ Northouse 
 Northouse ไดนําเสนอแนวคิดภาวะผูนําเชิงจริยธรรมไวเพียงแคเปนแนวทางเทานั้น 
(Northouse, 2000 : 249 อางอิงใน พิชัย โสวจัสสตากุล, 2557) แตยังไมมีการทดสอบเชิงประจักษ
วาแนวคิดของเขาถูกตองหรือไม เขามองวาจริยธรรมเปนเรื่องเก่ียวของกับคานิยมและคุณธรรมท่ี
บุคคลหรือสังคมเห็นวาเปนท่ีนาปรารถนาหรือเหมาะสม ยิ่งไปกวานั้น จริยธรรมยังเก่ียวของกับในส่ิง
ท่ีเรียกวาหลักศีลธรรม ยึดถือโดยบุคคลและถือวาเปนแรงจูงใจในการประพฤติปฏิบัติ ดังนั้น ทฤษฎี
จริยธรรม จึงนําไปสูระบบของกฎเกณฑและหลักปฏิบัติท่ีช้ีนําบุคคลในการตัดสินใจเก่ียวกับส่ิงตาง ๆ
วาถูกหรือผิด และดีหรือเลว ในสถานการณหนึ่งๆ หรืออาจกลาวไดวาทฤษฎีจริยธรรมไดสงผลตอ
ความเขาใจพื ้นฐานที ่วาการเปนมนุษยที ่ม ีความเหมาะสมเชิงค ุณธรรมนนั ้นเปนอยางไร 
(Northouse, 2000)  
 Northouse (2000: 250-251) เห็นวา การศึกษาภาวะผูนําเชิงจริยธรรมมี 2 ดาน คือ  
 1.1 ดานแนวทางปฏิบัติของผูนําและดานคุณลักษณะของผูนํา ดานแนวทางในการปฏิบัติ
ของผูนํานั้นแบงเปน 2 ประเภท คอื  
 1.1.1 ผลอันเกิดจากการกระทำของผูนำ ซึ ่งผู นํามีแนวทางในการตัดสินใจบนฐานของ
คุณธรรม 3 แนว คือ อัตตานิยม ประโยชนนิยมและปรัตนิยม ซ่ึงท้ังสามแนวทางจะข้ึนอยูกับ 2 มิติ 
คือ การคำนึงถึงประโยชนของตนเองและการคำนึงถึงประโยชนของผูอ่ืนวามีระดับมากนอยตางกัน
อยางไร  
 1.1.2 หนาท่ีหรือกฎเกณฑท่ีกำกับการกระทำของผูนําจะแตกตางจากผลอันเกิดจากการ
กระทำของผูนำ กลาวคือ เปนการพิจารณาถึงตัวการกระทำเองมิใชเปนการพิจารณาถึงผลของการ
กระทำ ยกตัวอยางเชน การพูดความจริง การรักษาสัญญา ความเทาเทียมหรือยุติธรรม การยอมรับ
ในบุคคลอ่ืนเปนตน 
 1.2 ดานคุณลักษณะของผูนำสนใจวาผู น ํามีความเปนมนุษยมากนอยเพียงไร โดย
พิจารณาจากฐานทางศีลธรรม โดยมองวาศีลธรรมจะฝงรากลึกลงไปในจิตใจและอุปนิสัยใจคอของ
แตละบุคคล ศีลธรรมจะเปนตัวบงบอกวาบุคคลควรเปนอยางไร โดยหลักศีลธรรมตามแนวคิดของ 
Aristotle จะประกอบไปดวยความกลาหาญ การควบคุมอารมณ ความกรุณา การควบคุมตนเอง 
ความซื่อสัตย สามารถเขาสังคมได ออนนอมถอมตน ความเทาเทียม ความยุติธรรม ในขณะท่ี 
Velasquez (1992) ไดเสนอวาบุคคลท่ีเปนผูจัดการควรจะพัฒนาศีลธรรม เชน ความอุตสาหะ การ
มีจิตสาธารณะ การมีศักดิ ์ศรี ความจริงใจ ความจงรักภักดี ความเมตตา และความนอบนอม 
(Northouse, 2000) 
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Northouse ไดศึกษาแนวคิดเรื ่องภาวะผูนำเชิงจริยธรรมผลงานของ Ronald Herfetz (1994), 
Burns (1998), Robert & Greenleaf (1970, 1977) โดย Herfetz ไดศึกษาวาผูนำจะสามารถชวย
ใหผู ตามเผชิญหนากับปญหาดานความขัดแยงเชิงคานิยมไดอยางไร ซึ ่งพบวา ผู นำจำเปนตองมี
จริยธรรมในการคำนึงถึงคานิยมท้ังในระดับตัวบุคคล องคการและชุมชน และคำนึงถึงคานิยมเหลานี้
ในการตัดสินใจใดๆก็ตามภายในองคการเพื่อสรางบรรยากาศในองคการใหเกิดความไววางใจ การ
เอาใจใสซึ ่งกันและกันและความเห็นอกเห็นใจ ในขณะท่ี Brun มองวาภาวะผูนำแปลงสภาพนั้น
จำเปนตองคำนึงถึงจริยธรรมดวยการตระหนักถึงคานิยมของ ผูตาม ความตองการของผูตามและ
คุณธรรมของผูตาม ผูนําจะตองชวยเหลือ สงเสริมผูตามใหขามพนความขัดแยงระหวางผูตามดวยกัน 
โดยเฉพาะดานความขัดแยงระหวางคานิยมของผูตาม โดยผูนำจำเปนตองแสดงใหเห็นถึงภาวะผูนำ
ที่มีจริยธรรม คือ แสดงใหเห็นถึงความมีเสรีภาพ ความยุติธรรมและความเสมอภาค และเมื่อ
พิจารณาถึงงานของ Greeleaf พบวาผูนำท่ีดีนั้นจะเปนผูนำแบบปรัตถนิยม คือ ไมเห็นแกตัวหรือ
เห็นแกผูอ่ืน โดยผูนำจะคำนึงถึงความตองการของผูตาม เห็นอกเห็นใจผูตาม เอาใจใสผูตาม ดังนั้น
ผูนำจะพยายามท่ีจะกําจัดความไมเทาเทียมกันในองคการ ใชอำนาจจากตำแหนงหนาท่ีใหนอยท่ีสุด 
ใชการควบคุมใหนอยท่ีสุด และพยายามเพิ่มอำนาจหนาท่ีใหแกผูตาม ดวยเหตุนี้ ผูนำเชิงบริการจึงมี
คานิยมที่เนนเรื ่องความผูกพัน การรับฟง เคารพผูอื ่น เห็นอกเห็นใจ ไววางใจ ยอมรับอยางไมมี
เงื ่อนไข ซึ ่งคานิยมของผูนำเหลานี้จะสงผลใหผูตามมีความตองการที่จะเรียนรูมากขึ้น ปกครอง
ตนเองไดดีข้ึนและตองการรับใชมากข้ึน (Northouse, 2000)  
 แนวคิดภาวะผูนำเชิงจริยธรรมของ Brown, Trevino & Harrison  
 Brown, Trevino & Harrison (2000 : 118 อางอิงใน พิชัย โสวจัสสตากุล, 2557) พบวา 
การศึกษาภาวะผูนําเชิงจริยธรรมในอดีตมักผูกติดกับการศึกษาภาวะผูนําเชิงบารมีหรือภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง เชน Burns (1978) ไดกลาววา ภาวะผูนําแปลงสภาพ ทำหนาท่ีสรางแรงบันดาล
ใจใหกับผูตามดวยการเช่ือมโยงคานิยมของตนเองและของผูตามเขาดวยกันเพื่อสรางหลักคุณธรรมท่ี
สำค ัญ สวน Bass & Avolio (1994) เห็นวา ค ุณลักษณะของภาวะผู น ําการเปลี ่ยนแปลงมี
องคประกอบท่ีสำคัญอยู 1 ประการจากท้ังหมด 4 องคประกอบ คือ การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ เปน
องคประกอบที่ทับซอนกับมิติดานจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่กระทำตนใหเปน
แบบอยางแกผูตามและเพื ่อใหผูตามเอาเปนเย ี ่ยงอยาง (Avolio, 1999) นอกจากนี ้ ผูน ําการ
เปล่ียนแปลงจะแสดงตนใหเช่ือไดวาการกระทำของตนถูกตองและพรอมจะสาธิตใหเห็นถึงมาตรฐาน
ทางจริยธรรมและการปฏิบัติท่ียึดถือหลักคุณธรรมท่ีสูงกวาปกติ (Avolio, 1999) 
 แตอยางไรก็ตามในประเด็นเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะ
ผูนําแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมกับภาวะผูนําไรจริยธรรมยังขาดความชัดเจนอยูมาก 
นักวิชาการบางทานไดเสนอวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงหรือภาวะผูนําเชิงบารมีสามารถเปนผูนํา
ท่ีไรจริยธรรมไดในบางครั้งถาผูนํานั้นมีแรงจูงใจท่ีอยูบนพื้นฐานของการเห็นแกตัวมากกวาการเห็น
แกประโยชนของสวนรวม ถาผูนํานั้นใชอำนาจอยางไมเหมาะสม ดวยเหตุนี้จึงมีนักวิชาการบางกลุม
ไดแยกภาวะผูนําบารมีเชิงสังคมซ่ึงก็คือ ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมออกจากภาวะผูนําบารมีเชิงสวนตัว 
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และแยกภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีแมจริงออกจากแบบจอมปลอมกลาวโดยสรุปก็คือ ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงกับภาวะผูนําเชิงจริยธรรมไมมีความจำเปนตองสัมพันธกัน (Brown et al., 2005) 
 Brown และคณะไดศึกษาภาวะผูนําเชิงจริยธรรมและไดเสนอกรอบแนวคิดการเรียนรู
ทางสังคมของ Bandura (1977, 1986) โดยมีรายละเอียด คือ ถาภาวะผูนําเกี ่ยวพันกับการใช
อิทธิพลจริง (Yukl ,2002) มุมมองดานการเรียนรูทางสังคมก็นาจะมีความเหมาะสมท่ีจะนำมาใชใน
การทำความเขาใจภาวะผูนําเชิงจริยธรรม ท้ังนี้เนื่องจากวามุมมองดานการเรียนรูทางสังคมไดเสนอ
วาผูนํามีอิทธิพลตอผูตามในงาของจริยปฏิบัติดวยการเปนแบบอยางท่ีดี คําวาแบบอยางหรือตัวแบบ
นี้มีความหมายครอบคลุมถึงกระบวนการจับคูทางจิตวิทยา ซ่ึงหมายรวมถึงการเรียนรูจากการสังเกต 
การเลียนแบบและการกำหนดตัวตนโดย Bandura (1986) ไดกลาววา ส่ิงท่ีสามารถเรียนรูไดดวย
ประสบการณตรงก็สามารถท่ีจะเรียนรูไดโดยผานการฟง ดูหรืออานไดเหมือนกัน ซ่ึงก็คือ การเรียนรู
โดยผานการสังเกตพฤติกรรมและผลท่ีตามมาของผูอ่ืนซ่ึงกระบวนการทาง จิตวิทยานี้มีความสำคัญ
อยางยิ่งจากแนวคิดนี้ ผูตามสามารถเรียนรูพฤติกรรมใดๆก็ตามท่ีถูกคาดหวัง ถูกใหรางวัลและถูกทำ
โทษ โดยผานแบบอยางทางบทบาทได ซึ ่งผู นําก็คือตัวแบบแรกในการแสดงบทบาทใหผู ตามได
เรียนรูและนําไปเปนแบบอยาง โดยผูนําสามารถแสดงผานบทบาทท่ีดีงามผานฐานะและความสำเร็จ
ผานอำนาจท่ีสงผลกระทบตอพฤติกรรมของผูอ่ืน ดวยเหตุนี้ยิ่งยืนอยู ณ จุดสูงบนลำดับข้ันแหงความ
เคารพ และยิ่ง สามารถควบคุมการใหรางวัลไดมากเทาใด ก็ยิ่งจะสงผลตอประสิทธิผลในการเปนตัว
แบบเชิงบทบาทมากข้ึนเทานั้น (Bundura ,1986) ซ่ึงงานของ Bryan &Test (1967) Rosenhan & 
White (1967) ไดสนับสนุนแนวคิดนี้โดยคนพบวาตัวแบบจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมเชิงสังคม
ทางบวก(Brown et.al., 2005) 
 Brown, Trevino & Harrison ไดสรุปความหมายของภาวะผูนําเชิงจริยธรรมวาหมายถึง 
ผูนําที ่ไดแสดงออกถึงแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมเชิงปทัสถาน โดยแสดงออกผานทางการกระทำ
สวนตัวและความสัมพันธระหวางบุคคลและยังแสดงออกผานทางการสงเสริมแนวทางปฏิบัติท่ี
เหมาะสมเชิงปทัสถานนั้นแกผู ตามดวยการสื่อสารแบบสองทางการเสริมแรงและการตัดสินใจ 
(Brown et al.,2005:120) 
 แนวคิดภาวะผูนำเชิงจริยธรรมของ Sergiovanni 
 Sergiovanni (1992 อางอิงใน ชุติมา รักษบางแหลม และคณะ, 2559) นำเสนอแนวคิด
หลักของการพัฒนาไปสูภาวะผูนำเชิงจริยธรรม ซ่ึงไดแบงแยกแหลงท่ีมาของภาวะผูนำ ดังนี้  
 1. ภาวะผูนำในระบบราชการ เปนภาวะผูนำท่ีตองอางอิงกับคำส่ังกฎระเบียบขอกำหนด 
ภาระงานความคาดหวังและผลลัพธจากกระบวนการกำกับติดตามและควบคุมดังนั้นภาวะผูนำใน
ระบบราชการจึงครอบคลุมเพียงพัฒนาการข้ันต่ำสุดของการพัฒนาจริยธรรม  
 2. ภาวะผูนำเชิงจิตวิทยา เปนภาวะผูนำท่ีมีฐานอำนาจจากแรงจูงใจและทักษะเชิง มนุษย
สัมพันธคลายคลึงกับภาวะผูนำแบบแลกเปล่ียน มุงเนนการควบคุมและสนับสนุนแนวคิดท่ีวาการให
รางวัลยอมไดรับผลตอบแทน  
 3. ภาวะผูนำเชิงเหตุผล – เทคนิค อำนาจของผูนำตั้งอยูบนพื้นฐานทางสังคมวิทยา  
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 4. ภาวะผูนำเชิงวิชาชีพ ภาวะผูนำดังกลาวเกิดจากแรงขับท่ีมีอิทธิพลของการปฏิบัติงาน
โดยผูนำท่ีมีความเช่ือมั่นในมาตรฐานการปฏิบัติงานและบรรทัดฐานทางวิชาชีพจะมีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงานและการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูตาม  
 5. ภาวะผูนำเชิงจริยธรรม เปนภาวะผูนำท่ี Sergiovanni กลาวอางจากงานวิจ ัยวา
สามารถตอบสนองตอพฤติกรรมเชิงจริยธรรมตามธรรมชาติของมนุษยตลอดจนตอบสนองตอหนาท่ี
และภาระงานซ่ึงยืนอยูเหนือผลประโยชนเฉพาะบุคคล 
 แนวคิดภาวะผูนำเชิงจริยธรรมของ Counts 
 Counts (2001 อางอิงใน ชุติมา รักษบางแหลม, 2559) กลาววาผูนำจริยธรรมเปนผูนำท่ี
นาไววางใจซ่ึงจะแสดงพฤติกรรมท่ีสมาชิกขององคกรอาจสามารถพึ่งพาไดสมาชิกเช่ือวาผูนำเปน
พวกเดียวกันและไมเปนศัตรู เชน ผูนำท่ีนาไววางใจจะถูกมองวาเปนผูท่ีหวงใยสมาชิกขององคกร
และจะรวมสรางความสามัคคีกับสมาชิก ผลท่ีตามมาคือจะเกิดระบบของความเช่ือถือตอการกระทำ
และคำพูดของผูนำท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน ผูนำจะทำงานเพื่อประโยชนของเหลาสมาชิกภายใน
องคกรและผูนำจะเปนคนที่มีความสำคัญที่สุด ผู นำที่ไดรับความไววางใจจะจัดหาเข็มทิศทาง
จริยธรรมใหกับองคการ เชนเดียวกับการเปนเชนดังไฟนำทางใหกับสมาชิกไดเดินตามเมื่อความ
ไววางใจของสมาชิกตอ ผูนำเพิ่มข้ึนสภาพของความไววางใจท่ีมีตอกันจะพัฒนาและตนทุนทางสังคม
จะเพิ่มข้ึนสภาพของความไววางใจเปนผลจากการกระทำเล็กๆท่ีสรางความไววางใจตอกันสภาพของ
ความไววางใจสรางขึ ้นไดจากผูอำนวยการที่บอกใหอาจารยจัดการชั้นเรียนที่สามารถพบกับ
ผูปกครองนักเรียนไดสภาพของความไววางใจสรางข้ึนไดโดยผูจัดการท่ีบอกผูอานวยการวามีเงินทุน
สำหรับตำแหนงงานใหมและหลังจากนั้นผานไปยังคณะกรรมการบริหารโรงเรียนเพื่อทำใหมั่นใจวา
ผูอำนวยการมีตำแหนงท่ีไดรับมอบหมายถึงแมวาความไววางใจสามารถสรางข้ึนไดแตความไววางใจ
ก็ถูกทำลายลงไดโดยการกระทำเพียงครั้งเดียว เมื่อสูญเสียความไววางใจแลวมันเปนไปไมได ท่ีจะ
สรางกลับมาใหมอีกครั้ง  
 จากแนวคิดท้ังหมด ผูนิพนธเห็นวา “แนวคิดภาวะผูนำเชิงจริยธรรม” คือ การแสดงความ
ประพฤติท่ีเหมาะสมในการกระทำของบุคคลและองคกรออกมา เพื่อใหผูนำไดรับความไววางใจจาก
บุคคลากรขององคกรและรวมสรางความสามัคคีกับสมาชิก สามารถเปนตนแบบดานการประพฤติ
ของบุคลากรในองคกรไดผู นำจะตองปฏิบัตตินอยางมีคุณธรรม มีจิตใจหนักแนนมั่นคง มีความ
ยุติธรรมและใหความเสมอภาคแกทุกคนอยางเหมาะสม เพื่อกอใหเกิดประโยชนตอองคกรและการ
บริหารจัดการองคการใหบรรลุเปาหมาย   
 
ทฤษฎีเกี่ยวกับพัฒนาการทางจริยธรรม 
 ทองคูณ หงสพันธ (2542 อางอิงใน ชุติมา รักษบางแหลม, 2559) ไดใหแนวคิดเปน 2 
แนวคิด คือ  
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 1. การพัฒนาการสติปญญา บุคคลท่ีมีแนวคิดทางดานนี้ไดแกเปยเจท (Piaget) และโคล
เบิรก (Kohlberg) หลักสำคัญของแนวคิดนี้คือการพัฒนาเจตคติเชิงจริยธรรมตามลำดับขึ้นอยาง
ตอเนื่องตามลำดับอายุโดยมีความเช่ือวาการพัฒนาจริยธรรม มีพื้นฐานจากองคประกอบโครงสราง
ทางปญญาและเหตุผลเชิงจริยธรรมการจูงใจเบ้ืองตนในการพัฒนาจริยธรรมไดแกการจูงใจเก่ียวกับ
การยอมรับความสามารถความนับถือตนเองหรือความสำนึกในตนเองมากกวาความตองการทาง
ชีววิทยาหรือความปลดเปลื้องความวิตกกังวลหรือ ความหวาดกลัวการพัฒนาทางจริยธรรมเปน
วัฒนธรรมสากลเพราะการไปมีบทบาทและความขัดแยงทางสังคมจะเปนการกำหนดจริยธรรมโดย
สวนรวมขึ้นหลักการของการพัฒนาจริยธรรมไดแก โครงสรางที่เกิดข้ึนโดยผานประสบการณจาก
ปฏิสัมพันธในสังคมระหวางตนเองกับบุคคลอ่ืนอิทธิพลตอการพัฒนาจริยธรรมไดแกคุณภาพและ
ขอบเขตของความรูและส่ิงเราจากสังคมมีผลตอการพัฒนาจริยธรรมของเด็กตลอดเวลา  
 2. การเรียนรูทางสังคม แนวคิดนี้ก็คือกระบวนการทางสังคม ประพฤติหรือการขัดเกลา
ทางสังคมนั่นเองทฤษฎีนี้ถือวาอิทธิทางสังคมทำใหบุคคลเกิดการยอมรับลักษณะและกฎเกณฑทาง
สังคมมาเปนลักษณะและจริยธรรมของตนแนวคิดการพัฒนาจริยธรรมแนวคิดการพัฒนาจริยธรรม
แนวคิดนี้มีนักจิตวิทยาสังคมหลายทานเชนบรอนเฟนเบรนเนอร (Bronfenbrenner) แบนดูรา 
(Bandura) สกินเนอร (Skinner) โดยมีแนวคิดดังนี ้คือการพัฒนาจริยธรรมเปนความเจร ิญเชิง
พฤติกรรมและอารมณท่ีเปนไปตามกฎของจริยธรรมมากกวาจะเปนการเปล่ียนแปลงโครงสรางทาง
ปญญาการจูงใจเบื้องตนในการพัฒนาจริยธรรมมีรากฐานจาก ความตองการทางจิตวิทยาคือการ
แสวงหารางวัลในสังคมและการหลีกเล่ียงการลงโทษจากสังคม 
 
คุณลักษณะของผูนำ 
 ผูนำที่ไดรับการยอมรับจากกลุมจะสามารถทำหนาที่ผู นำไดดีเพียงใดนั้นขึ ้นอยูกับ
คุณลักษณะของผูนำ วาเหมาะสมกับสถานการณท่ีเกิดข้ึนเพียงใดและแนวคิดเก่ียวกับลักษณะของ
ผูนำนั้นมีนักวิชาการไดใหทัศนะไวหลากหลายดวยกันดังตอไปนี้  
 กวี วงศพุฒ (2542) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของความเปนผูนำ คือลักษณะอันมีคุณคา
อยางยิ่ง ซ่ึงนับเปนปจจัยสำคัญในการปฏิบัติหนาท่ี เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเช่ือถือเช่ือมั่น 
เช่ือฟงและใหความรวมมืออยางจริงใจอันจะนำใหการปฏิบัติภารกิจไดสำเร็จลุลวงไปดวยดี        
 Yukl (2006) ได ประมวลผลจากผลการวิจัยเกี ่ยวกับคุณลักษณะของผูนำที ่ประสบ
ความสำเร็จ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 1. ดานคุณลักษณะผูนำ ประกอบดวย ปรับตัวเขากับสังคมไดดีมีความไวตอสภาพแวด
ลอม มีความทะเยอทะยาน มุงมั่น ความสำเร็จ ชอบทำงานเชิงรุก สามารถทำงานดานการตัดสินใจ 
เปนที่พึ่งของคนอื่นได ครอบงำความคิดคนอื่นได มีพลังในตัวสูง มีความยืนหยัดในการทำงาน มี
ความเช่ือมั่นในตนเอง มีความอดทนตอแรงกดดันหรือความเครียด มีความรับผิดชอบ  
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 2. คุณลักษณะดานทักษะของผูนำ ประกอบดวย มีความเฉลียวฉลาด มีทักษะในการคิด 
มีความคิดริเริ่มสรางสรรคมียุทธวิธีแบบการทูต มีทักษะในการพูด มีความรู ความสามารถในการ
ทำงาน มีทักษะทางการบริหาร มีทักษะการจูงใจ มีทักษะทางสังคม  
 Dubrin (2010) เสนอวา คุณลักษณะของผูนำท่ีมีประสิทธิผล ประกอบดวยคุณลักษณะ
ดังตอไปนี ้
 1. คุณลักษณะทั่วไป ไดแกความเชื ่อมั ่นในตนเองความสุภาพ ออนนอม นาไววางใจ
โปรงใส ตรวจสอบได กลาแสดงออก การแสดงออกเชิงรุกท่ีเหมาะสม มองโลกในแงดีมีความอบอุน  
 2. คุณลักษณะเกี่ยวกับงาน ไดแกมุ งมั ่นตองานและบุคคล มีความฉลาดทางอารมณ
ตระหนักในตนเอง บริหารตนเองได ตระหนักในสังคม การจัดการความสัมพันธในองค กรมี
ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุน มีรัศมีการควบคุมในองคกร มีความกลาหาญ 
 ผูนิพนธเห็นวาคุณลักษณะของผูนำเปนสิ่งหนึ่งที่สำคัญตอการปฏิบัติหนาท่ีในการเปน
ผูนำ ซ่ึงมีผลตอการสรางความเช่ือใจ และความมั่นใจของคนในองคกรท่ีมีตอผูนำ ซ่ึงสามารถสรุปได
วาผูนำท่ีมีภาวะผูนำเชิงจริยธรรม เปนผูท่ีจะตองมีองคประกอบดังนี้  
 1. เปนผูนำท่ีพรอมรับฟงปญหาและความคิดเห็นจากทุกคนในทีมหรือองคกร  
 2. ผูนำปฏิบัติตนในชีวิตประจำวันอยางมีจริยธรรม  
 3. ผูนำตัดสินใจโดยคำนึงถึงผลประโยชนสูงสุดของบุคลากรและองคกร 
 4. ผูนำเปนคนมีความยุติธรรม  
 5. ผูนำเปนบุคคลท่ีไววางใจได   
 6. ผูนำมีการกำหนดตัวอยางวาควรทำอยางไรจึงจะถูกตองในเชิงจริยธรรม  
 7. ผู นำไมตัดสินความสำเร็จเพียงแคผลงาน แตพิจารณาดวยวาผลงานนั้นสำเร็จได
อยางไร  
 8. ผูนำจะตัดสินใจเรื่องใดจะตองถามความคิดเห็นทุกคนวาอะไรคือส่ิงท่ีตองกระทำ 
 
บทสรุป (Conclusion) 
 ภาวะผูนำถือเปนปจจัยท่ีมีความสำคัญอยางยิ่ง เปนสวนสำคัญตอความสำเร็จขององคกร 
ผูนำท่ีดีตองมีคุณธรรม จริยธรรม ความรู ความสามารถ ประสบการณ ความเช่ียวชาญ ฯลฯ เพราะ
ปจจัยเหลานี้มีความสำคัญมากตอการบริหาร และการพัฒนาชาติบานเมืองในสังคมไทยในปจจุบัน 
รวมไปถึงการวัดระดับภาวะผูนําเชิงจริยธรรม ทำใหเราทราบวาเรามีคุณลักษณะภาวะผูนําเชิง
จริยธรรมแบบใด ที่เหมาะสมตอการเปนผูนํา นำมาใชใหเกิดผลประโยชนสูงสุดแกองคการ และ
ประเทศชาติ 
 โดยผลสรุปของจริยธรรมตอการบริหารงานการครองตนตามหลักการแหงความด ีท่ี
เรียกวา “มีจริยธรรม”ของ ผู บริหารยอมเปนการสรางศรัทธาและนำามาซึ่งการสนับสนุนการ
บริหารงานท่ีดีกลาวไดวาความศรัทธาเปนผลลัพธท่ีสำคัญของการมี “จริยธรรม” ศรัทธาทำาใหเกิด
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การยอมรับเกิดความรวมมือเกิดความสมัครใจเมื ่อประกอบกับวิธีการบริหารงานที่ถูกตองตาม
หลักการท่ีดีผลของการบริหารงานยอมสำเร็จลุลวงตามเปาหมาย และเปนไปอยางยั่งยืน ผูบริหารจึง
ถือเปนหนึ่ง ในกุญแจสำคัญที่จะทำาใหองคการดำาเนินการอยางมีจริยธรรมหรือไมมีจริยธรรม 
เนื่องจากผูบริหารมีหนาท่ีในการตัดสินใจเปน สวนใหญ เพราะฉะนั้นผูบริหารจึงมีโอกาสมากกวาคน
อ่ืนในการท่ีจะกอใหเกิดแนวคิดทางดานจริยธรรมข้ึนในองคการคุณคา และเหตุผลทางดานจริยธรรม
ของผูบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับสูง จะเปนแบบอยางใหบุคคลอ่ืนๆ ในองคการ ยึดถือ
ปฏิบัติตามโดยคุณลักษณะของการเปนผูนำาทางดานจริยธรรม จะแสดงใหเห็นถึงลักษณะที่มี
ศีลธรรมในเรื ่องของการ มีอิทธิพลในแงบวกขององคการ เพราะคุณสมบัติของผูนำาที่เนนดาน
จริยธรรมทำใหมีผูดำเนินตามในองคการดวย ซ่ึงการมี มาตรฐานทางดานศีลธรรมของผูบริหารจะทำ
ใหสามารถตัดสินใจทางดานจริยธรรมในที่ทำางานไดงายขึ้น ถาหากผูนำองคการ ใดปราศจาก
จริยธรรม โดยเฉพาะผูนำระดับสูงจะพบวาองคกรของตนเต็มไปดวยปญหาและมีแนวโนมท่ีจะตอง
ประสบความหายนะในท่ีสุดในทางกลับกันหากผูบริหารใดอุดมดวยจริยธรรม ยอมเปนท่ียอมรับนับ
ถือ ไดรับความเช่ือถือ ไดรับโอกาสมีความไดเปรียบในเชิงแขงขันมีอนาคตไกลสรุปไดวา จริยธรรม 
คือ วิถีทางสูความสำเร็จในระยะยาวอยางยั่งยืนนั่นเอง 
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