
วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 เดือนเมษายน 2557 - กันยายน 2557 1

* อาจารย์ประจ�าศูนย์นวัตกรรมการบริหารและผู้นาทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา

ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษา
Ethical lEadErship iN school 
admiNistratioN
                   สุรัตน์ ไชยชมภู*

บทคัดย่อ
 การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารงานของผู้บริหารเป็นสิ่งที่ควบคู่ไปกับความรู้
ความสามารถ และความฉลาดทางสติปัญญา (Intelligence Quotient: IQ) ผู้บริหารมืออาชีพต้องมี
ความฉลาดทางศลีธรรมหรอืจรยิธรรม (Moral Quotient: MQ) และความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional
Quotient: EQ) จึงจะสามารถยืนหยัดในโลกของการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ดังนั้น
ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นความหวังของการเป็นแบบอย่างที่ดี เพราะผู้บริหารเป็นทั้งหัวและหน้าตา
ของโรงเรียนที่ต้องเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งในและนอกสถานศึกษา พฤติกรรมผู้น�าเชิงจริยธรรมในการ
บริหารสถานศึกษาของผู้บริหารย่อมส่งผลต่อคุณภาพของครูและคุณภาพผู้เรียนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
 ในบทความทีเ่สนอนีผู้เ้ขยีนได้เสนอเรือ่งภาวะผูน้�าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาทีเ่ป็น
ตัวแบบความประพฤติปฏิบัติที่ดีทางจริยธรรม เป็นที่ยอมรับแก่ผู้ตามหรือลูกน้องทั้งในด้านความ
ซื่อสัตย์สุจริต ความน่าไว้วางใจ ความยุติธรรมและความเอาใจใส่ ผนวกเข้ากับแนวคิด หลักการทาง
วชิาการ การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การงบประมาณ และการบรหิารทัว่ไป เพือ่น�าไปสูแ่นวทางในการ
ปรบัปรุงสถานศกึษาโดยการใช้ภาวะผู้น�าเชิงจรยิธรรมของผูบ้รหิารสถานศกึษาซึง่สามารถจ�าแนกแหล่ง
ที่มาของผู้น�าเชิงจริยธรรมได้ นอกจากนี้ ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร ต้องเอาใจใส่และน�าไป
สู่การกระตุ้นความต้องการของแต่ละบุคคล กระตุ้นให้เกิดปัญญาและค้นหาวิธีการท�างานแบบใหม่ๆ 
เพื่อการปรับปรุงการท�างาน และความสามารถในการตัดสินใจ

ค�าส�าคัญ : ภาวะผู้น�า/ ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม 

aBstract
 The development of moral or ethical leadership and school administrators’ knowledge 
and competency are parallel. It is to be said that the professional administrator would also 
have moral quotient: MQ, emotional quotient: EQ, and intelligence quotient: IQ. If all the 
school administrators had all these characteristics, they would be able to exploit the fast 
changing world. They would be the role model as figurehead both in and out of school. 
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Moreover, ethical leadership of the school administrator by itself would affect the quality 
of both teachers and learners. 
  In this proposed article, the target was school administrators who demonstrated 
ethical administrator performance as a good role model. In order to be accepted by 
the teachers and personnel who were under their principalship and management, the 
administrators might show their own loyalty sincerity, trustworthy, fairness and empathy to 
those followers. Including academic principle of human resource development, budgeting 
and general administration, school administrators as ethical leaders have to focus on how 
to motivate the school teachers and personnel through their own initiatives and wisdoms. 

KEYWORDS : Leadership/ Ethical Leadership

บทน�า
 ปัจจุบันมีการพูดถึงเร่ืองคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารงานกันอย่างกว้างขวาง ทั้งนี้
เนื่องจากผู้บริหารที่มีความรอบรู้และมีความฉลาดทางสติปัญญา (Intelligence Quotient: IQ) สูง
แต่ขาดจริยธรรมหรือธรรมจริยา (Moral Quotient: MQ) และขาดซ่ึงความฉลาดทางด้านอารมณ์ 
(Emotional Quotient: EQ) อาจไม่เป็นที่ยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวได้
เพราะบุคคลส่วนมากต้องการความซื่อสัตย์และความจริงใจ เสมอต้นเสมอปลายจากผู้บริหารใน
องค์การนั้น ผู้บริหารที่มีลับลมคมในหรือไม่โปร่งใสในการท�างาน อาจไม่สามารถยืนหยัดในโลกของ
การเปลีย่นแปลงทีเ่รยีกร้องความเป็นหลกัธรรมาภบิาล (Good Governance) นัน้ได้ (ชัยเสฎฐ์ พรหมศร,ี
2549) ดังนัน้ผูบ้ริหารในองค์การโดยเฉพาะผูบ้รหิารสถานศกึษา จงึเป็นความหวงัของการเป็นแบบอย่าง
ที่ดีในด้านจริยธรรมแก่สังคมเพราะผู้บริหารสถานศึกษาถือเป็นหัวหน้า (Figurehead) คือเป็นทั้งหัว
และหน้าตาของสถานศึกษาที่สังคมเฝ้ามองอยู่เสมอ ในฐานะเป็นสถาบันหลักในสังคมผู้บริหาร
สถานศกึษา จงึควรเป็นแบบอย่างทีด่ทีัง้ในและนอกสถานศกึษา โดยในสถานศกึษา ผูบ้รหิารสถานศกึษา
ต้องเป็นผูน้�าทางวชิาการ กระตุน้ให้ครสูอนให้ดทีีส่ดุ เพือ่ให้นกัเรยีนบรรลตุามวิสยัทศัน์ วตัถปุระสงค์
ของสถานศึกษาให้ได้ เมื่อผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ ความสามารถ และมีจริยธรรมสูง ครูย่อม
รักและศรัทธา ทุ่มเทก�าลังกายและก�าลังใจในการท�างานให้โรงเรียนประสบความส�าเร็จ โรงเรียน
สามารถผลิตนักเรียนที่มีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถ เป็นเด็กดี มีความสุข มีคุณธรรมจริยธรรม 
และสามารถอยู ่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ส่วนนอกสถานศึกษาผู้บริหารคือ สัญลักษณ์ของ
สถานศึกษา ชุมชนและผู้ปกครอง หากผู้บริหารสถานศึกษาเป็นเป็นผู้น�าที่มีจริยธรรมแล้ว ย่อมได้รับ
ความไว้วางใจและการสนบัสนนุจากชุมชน เมือ่ชุมชนและผูใ้ต้บงัคบับญัชาเกดิความเชือ่มัน่และศรทัธา
ต่อผู้บริหาร การท�างานก็จะบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างรวดเร็ว เกิดการท�างานเป็นทีม 
แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าผู้บริหารไม่มีภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมแล้ว ความเชื่อถือ ความศรัทธาก็จะเสื่อม
ลงไป เมื่อชุมชนและผู้ใต้บังคับบัญชาหมดความศรัทธาแล้วก็ไม่เกิดความร่วมมือในการท�างาน 
ขาดการท�างานเป็นทีม วิสัยทัศน์ขององค์การที่ตั้งไว้ก็อาจจะไม่บรรลุวัตถุประสงค์ไปได้ ดังนั้น
พฤติกรรมภาวะผูน้�าเชิงจรยิธรรมในการบรหิารสถานศกึษาของผูบ้รหิารย่อมส่งผลต่อคณุภาพครแูละ
คุณภาพผู้เรียน อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้
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ความหมายของภาวะผู้น�า
 ภาวะผู้น�า (Leadership) หรือความเป็นผู้น�านั้นมีความส�าคัญอย่างยิ่งในการบริหารงาน
ให้สัมฤทธิ์ผล ความส�าเร็จในงานมีส่วนสัมพันธ์กับความสามารถของผู้บริหารหรือผู้น�า ภาวะผู้น�า
เป็นสิง่สะท้อนให้เหน็ว่าหน่วยงานนัน้มลีกัษณะการปฏบิตังิานอย่างไร มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล
เพียงใด ผู้บริหารมีบทบาทส�าคัญที่สุดที่จะต้องใช้ความรู้ความสามารถและความเป็นผู้น�าในการ
บริหารงาน เพื่อรวมพลัง และใช้ประโยชน์จากบุคลากรท่ีมีอยู่ให้ช่วยกันท�างานและต้องรู้จักเลือกวิธี
การแก้ปัญหาได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมเพื่อให้การด�าเนินการต่างๆ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และ
ประสบความส�าเรจ็ตามเป้าหมายทีอ่งค์การได้ตัง้ไว้ (นศิานาศ นนท์จมุจงั, 2553, หน้า 87-99) ค�าว่า 
“ภาวะผู้น�า” หรือ “Leadership” ได้มีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลายและแตกต่างกัน ซึ่ง ยุคล์ (Yukl, 
2006, p.3) ได้กล่าวถึงสาเหตุที่ความหมายของภาวะผู้น�ามีหลากหลาย ก็เนื่องจากขอบเขตเนื้อหา
และความสนใจเรื่องภาวะผู้น�า ในการศึกษาของนักวิจัยแตกต่างกัน ในที่นี้จึงขอน�าเสนอความหมาย
ดังต่อไปนี้ 
 สต๊อกดิลล์ (Stogdill, 1974, p.411) กล่าวว่า ภาวะผูน้�า คอื ความรเิริม่และธ�ารงไว้ซึง่โครงสร้าง
ของความคาดหวังและความสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกของกลุ่ม 
 แมคฟาร์แลนด์ (McFarland, 1979, p.303) นิยามว่า ภาวะผู้น�า คือ ความสามารถในการ
ชีแ้นะ สัง่การ หรอือ�านวยการ หรอืมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของผูอ้ืน่เพือ่ให้มุง่ไปสูจ่ดุหมายทีก่�าหนดไว้ 
 สวาสซ์ (Schwartz, 1980, p.491) นิยามว่า ภาวะผู้น�า คือ ศิลปในการชี้แนะลูกน้อง หรือ
ผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความกระตือรือร้นและเต็มใจ  
 เดจโนซ์กา (Dejnozka, 1983, pp.7-14) กล่าวว่า ภาวะผู้น�าเป็นการบูรณาการบุคคล วัสดุ 
อุปกรณ์และความคิดในกลุ่ม เพื่อรวมพลังในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
ความเต็มใจของสมาชิกในกลุ่มที่ถูกน�านั้นขึ้นอยู่กับคุณภาพส่วนบุคคลของผู้น�า
 มิทเชล และ ลาร์สัน จูเนียร์ (Mitchell and Larson, Jr., 1987, p.435) นิยามว่า ภาวะผู้น�า 
เป็นกระบวนการที่บุคคลใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อให้บรรลุความต้องการของกลุ่ม หรือจุดมุ่งหมายของ
องค์การ
 คูนส์และไวฮ์ริช (Koontz and Weihrich, 1988, p.437) กล่าวว่า ภาวะผู้น�าเป็นเรื่องของศิลป 
ของการใช้อทิธพิลหรอืกระบวนการใช้อทิธพิลต่อบคุคลอืน่ เพือ่ให้เขามคีวามเตม็ใจ และกระตอืรอืร้น
ในการปฏิบัติงานจนประสบความส�าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม 
 ลิปแฮม (Lipham, 1988, p.122) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น�าว่า คือ การริเริ่มโครงสร้างใหม่
หรือกระบวนการใหม่ เพื่อการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การหรือการเปลี่ยนแปลง
เป้าหมาย
 รอบบินส์ (Robbins, 1989, p.302) กล่าวว่า ภาวะผู้น�าเป็นความสามารถในการใช้อิทธิพล
ต่อกลุ่ม เพื่อให้ประสบความส�าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  
 สโตนเนอร์และฟรีแมน (Stoner and Freeman, 1989, p.459) นิยามว่า ภาวะผู้น�าเป็น
กระบวนการของการชี้แนะและอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของสมาชิกของกลุ่ม 
 จากการวิเคราะห์ความหมายของภาวะผู้น�าข้างต้น จะเห็นได้ว่า แนวคิดส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้อง
กับกลุ่มคนและการใช้อิทธิพลของผู้น�า (Leader) ต่อผู้ตาม (Followers) เพื่อให้มีทัศนคติ พฤติกรรม 
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และอ่ืนๆ ไปในทิศทางทีท่�าให้จดุมุง่หมายของกลุม่หรอืองค์การประสบความส�าเรจ็ ดงันัน้ จงึสรุปได้ว่า
ภาวะผู้น�า (Leadership) คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพล
ของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น�า ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืน หรือกลุ่มบุคคลอ่ืน มีความเต็มใจ และ
กระตือรือร้นในการท�าสิ่งต่างๆ ตามต้องการ โดยมีความส�าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมาย

ความหมายของจริยธรรม
 ราชบัณฑิตยสถาน (2556, หน้า 303) ได้ให้ความหมายของค�าว่า จริยธรรม หมายถึง ธรรม
ที่เป็นข้อประพฤติปฏิบัติ ศีลธรรม หรือ กฎศีลธรรม
 พระธรรมปิฎก (2546, หน้า 32) จริยธรรม คือ การด�าเนินชีวิต หลักความประพฤติ หลักการ
ด�าเนินชีวิต ค�าว่าจริยธรรมนี้นักปราชญ์ประเทศไทยได้บัญญัติให้ใช้ค�าภาษาอังกฤษว่า ethics 
หมายถึง ธรรมที่เป็นข้อประพฤติ ปฏิบัติ ศีลธรรม หรือกฎศีลธรรม จริยะ (หรือ จริยธรรม)
อันประเสริฐ เรียกว่า พรหมจริยะ (พรหมจริยธรรม หรือ พรหมจรรย์) แปลว่า ความประพฤติ
อันประเสริฐ หรือ การด�าเนินชีวิตอย่างประเสริฐ หมายถึง มรรคมีองค์ 8 หรือ ศีล สมาธิ ปัญญา
 โดยทัว่ไปจริยธรรมมกัองิอยู่กบัศาสนา ท้ังน้ีเพราะค�าสอนทางศาสนามส่ีวนสร้างระบบจรยิธรรม
ให้สังคม เพราะจริยธรรมของสังคมไทยขึ้นอยู่กับระบบศีลธรรมของพุทธศาสนา ศาสนาพุทธก�าหนด
หลักในการปฏิบัติในชีวิตประจ�าวันไว้อย่างไร นั่นหมายความว่า ได้ก�าหนดหลักจริยธรรมไว้ให้ปฏิบัติ
อย่างนั้น แต่ทั้งนี้มิได้หมายความว่า จริยธรรมอิงอยู่กับหลักค�าสอนทางศาสนาเพียงอย่างเดียว 
แท้ที่จริงนั้นจริยธรรมหยั่งรากอยู่บนขนบธรรมเนียมประเพณี โดยนัยนี้ บางคนเรียกหลักแห่งความ
ประพฤติอนัเน่ืองมาจากค�าสอนทางศาสนาว่า “ศลีธรรม” และเรียกหลกัแห่งความประพฤตอินัพฒันา
มาจากแหล่งอื่นๆ ว่า “จริยธรรม”
 จริยธรรมไม่แยกเด็ดขาดจากศีลธรรม แต่จริยธรรมจะมีความหมายกว้างกว่าศีลธรรม เพราะ
ศีลธรรมเป็นหลักค�าสอนทางศาสนาที่ว่าด้วยความประพฤติปฏิบัติชอบ ส่วนจริยธรรม หมายถึง
หลักแห่งความประพฤติปฏิบัติชอบอันวางรากฐานอยู่บนหลักค�าสอนของศาสนา ปรัชญา และ
ขนบธรรมเนียมประเพณ ีอีกทัง้จรยิธรรมมใิช่กฎหมาย ทัง้นีเ้พราะกฎหมายเป็นสิง่บงัคบัให้คนท�าตาม 
และมีบทลงโทษส�าหรับผู้ฝ่าฝืน ดังนั้น สาเหตุที่คนเคารพเชื่อฟังกฎหมายเพราะกลัวถูกลงโทษ 
ในขณะท่ีจรยิธรรมไม่มบีทลงโทษ ดังนัน้ คนจงึมจีรยิธรรมเพราะมแีรงจงูใจ แต่อย่างไรกต็าม กฎหมาย
ก็มีส่วนเก่ียวข้องกับจริยธรรมในฐานะเป็นแรงหนุนจากภายนอกเพื่อให้คนมีจริยธรรม จากนิยามที่
ยกมาน้ัน สามารถสรุปความได้ว่า จริยธรรม คือ แนวทางของการประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นคนดี 
เป็นประโยชน์สุขต่อตนเองและต่อส่วนรวม 
 พิชัย ลีพิพัฒน์ไพบูลย์ (2550, หน้า 72) ได้ให้ความหมายของจริยธรรม หมายถึง การศึกษา
พฤติกรรมของมนุษย์ภายใต้บริบทของความมีศีลธรรม
 ประยูร พรหมพันธุ์ (2550, หน้า 78) กล่าวว่า จริยธรรม เป็นเรื่องของการประพฤติปฏิบัติ
ของมนษุย์ในทางกายทีม่กีารแสดงออกทีส่ามารถมองเหน็ และสามารถสือ่ความหมายได้ชดัเจน ว่าการ
ประพฤติปฏิบัติที่แสดงออกที่เรียกว่า “พฤติกรรม” นั้น ส่อไปทางดีหรือทางเสียหาย ทางไม่ดี ถ้าเป็น
ไปในทางดี สอดคล้องกับขนบธรรมเนียมประเพณีวัฒนธรรมและหลักความเชื่อของคนในสังคม
ก็ถือว่าเป็นพฤติกรรมหรอืการปฏบิตัทิีย่อมรับได้ แต่ถ้าเป็นไปในทางตรงกนัข้าม กอ็าจถือว่า เป็นความ
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ประพฤติที่ไม่ถูกต้อง สังคมรับไม่ได้ จะต้องมีการปรับปรุงแก้ไข ซึ่งจริยธรรมก็คือการประพฤติ
ปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับหลักศีลธรรมที่มีอยู่ในหลักค�าสอนทางศาสนานั่นเอง 
 คณพศ สทิธเิลศิ (2550, หน้า 113) นยิามค�าว่า จรยิธรรม หมายถงึ ข้อทีค่วรประพฤต ิปฏบิตัิ 
เป็นธรรมะทางใจที่ควบคุมพฤติกรรม ความประพฤติที่ดีที่ชอบที่ถูกที่ควร เป็นเรื่องของความรู้สึก
ในการพัฒนาตนเอง ที่มุ่งหมายให้คนในสังคมอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข ด�ารงชีวิตอยู่อย่างบริบูรณ์
เปี่ยมไปด้วยความดีทั้งกาย วาจา และใจ จริยะหรือจริยา คือ ความประพฤติ การกระท�า เมื่อสมาส
กับค�าว่า ธรรม หรือ ธรรมะ จึงเป็นความประพฤติที่ถูกต้องตามครรลองครองธรรม ชอบธรรม 
เป็นธรรมชาติ ดังนั้น จริยธรรมจึงเป็นความประพฤติการกระท�าและความคิดที่ถูกต้องดีงาม รวมถึง
การท�าหน้าที่ของตนให้ครบถ้วนสมบูรณ์ เว้นในสิ่งที่ควรละเว้น
 กล่าวโดยสรุป จริยธรรมหมายถึง สิ่งที่มีอยู่แล้วในตัวมนุษย์ โดยธรรมชาติ ซึ่งจะต้องพัฒนาขึ้น
โดยอาศัยกฎเกณฑ์ความประพฤติที่มนุษย์ควรประพฤติที่ได้จากหลักการทางศีลธรรม หลักปรัชญา 
วัฒนธรรม กฎหมายหรือจารีตประเพณี เพื่อประโยชน์สุขแก่ตนเองและสังคม นอกจากนี้ จริยธรรม
ยังใช้เป็นแนวทางประกอบการติดสินใจเลือกความประพฤติและการกระท�าที่ถูกต้องเหมาะสมใน
แต่ละสถานการณ์ด้วยนักวิชาการส่วนใหญ่เหล่านี้ลงความเห็นว่า จริยธรรม คือ หลักการที่มนุษย์
ในสงัคมยึดถือปฏบิตั ิเพ่ือการอยูร่่วมกนัอย่างเป็นสขุในสงัคมนัน่เอง และเมือ่น�าไปใช้กบัการประกอบ
วิชาชีพ หรือเรียกง่ายๆ ว่า การท�างาน ซึ่งเป็นกิจกรรมที่มีความส�าคัญที่สุดอย่างหนึ่งของมนุษย์ 
ก็ย่อมหมายความว่า มนุษย์ย่อมจะต้องมีจริยธรรมในการท�างาน หรือการประกอบวิชาชีพ เพราะ
ในการท�างาน มนุษย์ย่อมต้องมีสังคมซึ่งประกอบด้วยคนหลายคน เนื่องจากในวงการของการท�างาน
นั้น การท�างานคนเดียว ย่อมเป็นไปได้ยาก ดังนั้นจึงสมควรมีการวางกรอบให้มนุษย์ประพฤติปฏิบัติ 
เพื่อการท�างานร่วมกันอย่างสงบสุข 

ความหมายของภาวะผู้น�าเชงิจริยธรรม (A constitutive definition of ethical leadership)
 บราวน์และคณะ (Brown, Treviño, & Harrison, 2005, pp.117-134) นิยาม “ภาวะผู้น�า
เชิงจริยธรรม” ว่าหมายถึง การแสดงออกแห่งความประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสมถูกต้องตาม
ธรรมนองครองธรรมทางการปฏิบัติของบุคคลและระหว่างบุคคลที่มีปฏิสัมพันธ์กัน หมายรวมถึง 
การส่งเสริมความประพฤติปฏิบัติดังกล่าวไปสู่ผู้ตามผ่านการสื่อสารสองทาง การเสริมสร้างอุปนิสัย
จรยิธรรมให้แข็งแกร่ง และการตดัสนิใจ การแสดงออกอย่างถกูต้องเหมาะสมตามธรรมนองครองธรรม 
ประเพณี หรือแบบแผน หรือมาตรฐานของสังคม ผู้น�าท่ีได้รับการรับรู้ว่าเป็นตัวแบบความประพฤติ
ปฏิบัติที่ดีทางจริยธรรม ต้องเป็นที่ยอมรับแก่ผู้ตามหรือลูกน้องไม่ว่าจะเป็น ความซื่อสัตย์สุจริต 
ความน่าไว้วางใจ ความยุตธิรรม และการเอาใจใส่ดแูลผูต้ามอย่างทัว่ถงึ สิง่ทัง้หมดดงัทีก่ล่าวมานีท้�าให้
ผู้น�าได้รับการยอมรับและเช่ือถือได้ ตามต�าแหน่ง หรืออ�านาจหน้าท่ีจากผู้ตามอย่างเต็มภาคภูมิ 
จึงได้ชื่อว่าเป็น “ตัวแบบ” (Role Model) หรือแบบอย่างที่ดีที่ควรเอาเยี่ยงอย่าง 

ประวตักิารศกึษาเกีย่วกบัภาวะผูน้�าเชงิจรยิธรรม (History for the study of ethical leadership)
 การศกึษาเกีย่วกบัภาวะผูน้�าเชิงจรยิธรรม (Ethical Leadership) เกดิขึน้มาเป็นระยะเวลานาน 
แต่ไม่มีการกล่าวถึงประเด็นของการวิจัยอย่างชัดเจนนัก เช่น การศึกษาของเบอร์นส์ (Burns, 1978) 
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ท่ีพบว่า ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมเป็นการยกระดับความประพฤติและแรงดลใจของทั้งผู้น�าและผู้ตาม
ท่ีต้องการยอมรับกัน พ่ึงพาอาศัยกันเพ่ือให้บรรลุผลส�าเร็จสูงสุดขององค์การ และงานเขียนของ
การ์ดเนอร์ (Gardner, 1987) ที่พบว่าภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมควรเช่ือถือในคน เอาใจใส่สิทธิและ
ศกัยภาพของคน สร้างระบบกลุม่ประสานความร่วมมอื ฝึกปฏบิตัด้ิวยตนเองก่อนแล้วจงึไปสูก่ารเป็นผูน้�า 
ต่อมาในระยะหลงัจึงเริม่มคีวามชัดเจนมากขึน้ เหน็ได้จากงานเขยีนของเซอร์จโิอวานน ิ(Sergiovanni, 
1992) ท่ีกล่าวถึงภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมในหนังสือที่จัดพิมพ์โดย Jossey-Bass ในปี ค.ศ.1992
ซึ่งในช่วงต่อมาการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม เริ่มมีการพูดถึงมากขึ้น เช่น งานเขียนของ
โคลส์ (Coles, 2001) ทีไ่ด้น�าเสนอแนวคิดภาวะผูน้�าเชงิจรยิธรรม โดยมไิด้กล่าวถงึทฤษฏทีางจติวิทยา
แต่น�าเสนอในเชิงเล่าและบรรยายเกี่ยวกับชีวิตและเหตุการณ์ ผ่านบทสนทนาที่สะท้อนสาระเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม ต่อมาในปี ค.ศ. 2003 ปรากฏข้อเขียนเกี่ยวกับภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมมากขึ้น
ดังจะเห็นได้จากหนังสือของฟูลแลน (Fullan, 2003) เรื่อง The Moral Imperative of School 
Leadership ท่ีกล่าวถงึบทบาทของผูบ้รหิารโรงเรียนไปสูก่ารเปลีย่นแปลงอย่างเป็นระบบ และได้ขยาย
ขอบเขตของการน�าเสนอทีก่ว้างขวางกว่างานช้ินเดียวกนัทีต่พีมิพ์ไปก่อนหน้า ค�าถามทีฟ่ลูแลนต้องการ
ทดสอบคือ ค�าถามเกี่ยวกับคุณค่าของความพยายามในการน�าไปสู่การสร้างภาวะผู้น�า ในบริบทของ
การเปลีย่นแปลงภายในสถานศกึษา นอกจากนียั้งปรากฏงานเขยีนของเพลลซิเซอร์ (Pellicer, 2003) 
เรื่อง Caring Enough to Lead: How Reflective Thought Leads to Moral Leadership ซึ่งกล่าว
ถงึแนวคดิและความเข้าใจโดยการยกตวัอย่างมโนทศัน์ทีส่�าคญัเกีย่วกบัภาวะผูน้�า และน�าไปสูแ่นวทาง
ในการพัฒนาคุณภาพโรงเรียนโดยการใช้ภาวะผู้น�าของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นตัวแปรส�าคัญ 

แนวคิดของภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม (The idea of ethical leadership)
 ดังที่กล่าวไปแล้วว่า ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมที่สนใจศึกษาในครั้งนี้ ยึดแนวคิดของเซอร์จิโอวานนิ
(Sergiovanni, 1992) เป็นหลัก แต่ผู้เขียนขอน�าเสนอแนวคิดของนักวิชาการอื่นๆ เป็นเบื้องต้นก่อน 
ดังนี้ 
 เบอร์น (Burns, 1978) กล่าวถึงภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมว่า เปรียบเสมือนการเปลี่ยนสภาพ
(Transformation) ทั้งผู้น�าและผู้ตาม ตามกระบวนการของภาวะผู้น�าเชิงการเปลี่ยนแปลง (Transfor-
mational Leadership) ในท้ายที่สุดจะน�ามาซึ่งจริยธรรมในการยกระดับความประพฤติ (Conduct) 
และการดลใจทางจริยธรรม (Ethical Aspiration) ของผู้น�า นอกจากนี้พลวัตรของภาวะผู้น�าเชิง
จรยิธรรม จะท�าให้ทัง้ผูน้�าและผูต้ามบรรลถุงึผลส�าเรจ็สงูสดุ และเกดิการยอมรบั ชืน่ชมและพึง่พาอาศยั
ซึง่กันและกันอีกด้วย สอดคล้องกบัการ์ดเนอร์ (Gardner, 1987) ทีเ่หน็ว่า เป้าหมายของภาวะผูน้�าเชงิ
จริยธรรม เกี่ยวข้องกับคนทั้งหมด มิใช่ส่ิงของ การ์ดเนอร์ได้ยกตัวอย่างว่า ผู้น�าควรเช่ือถือในคน 
เอาใจใส่ในสิทธิและศักยภาพของคน สร้างระบบกลุ่ม ใช้การน�าแบบประสานความร่วมมือ น�าผู้อื่น
ไปสู่การยอมรับในความรับผิดชอบและเริ่มต้นการฝึกปฏิบัติด้วยตนเองก่อนการน�า ซึ่งเป้าหมายเชิง
จริยธรรมทั้งหมดข้างต้นจะประกอบขึ้นเป็นภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมนั่นเอง นอกจากนี้ โคลห์เบอร์ก 
(Kohlberg, 1981, p.39) ได้กล่าวถึงแนวคิดในการพิจารณาความยุติธรรมของสังคม (Just 
Community) ว่ามข้ีอบ่งช้ีจากการสอนของสถานศกึษา โดยเฉพาะอย่างยิง่หลักการของความยุตธิรรม 
ความเสมอภาค และการยอมรับนับถือในเสรภีาพ ซ่ึงจากแนวคดิดงักล่าว เซอร์จโิอวานน ิ(Sergiovanni, 



วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 เดือนเมษายน 2557 - กันยายน 2557 7

1992) ได้พัฒนาสู่ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม โดยกล่าวว่า ภาวะผู้น�าในบริบทของการจัดการศึกษา 
เป็นส่ิงท่ีผู้น�าทางการศกึษาต้องถอืเป็นภาระรบัผดิชอบ โดยผูน้�าควรเอาใจใส่อย่างลกึซึง้ต่อความผาสกุ
ของสถานศกึษาและชุมชน โดยมใิช่เฉพาะแต่คร ูนกัเรยีนเท่านัน้ แต่ต้องเอาใจใส่ต่อโรงเรยีนและชมุชน
ในฐานะที่เป็นครอบครัวอีกด้วย
 แนวคิดของภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม ยังได้รับการพัฒนาจากนักวิชาการอีกหลายคน เช่น 
เอ็ทไซโอนิ (Etzioni, 1988) กรีนฟิลด์ (Greenfield, 1993) ฮอดคินสัน (Hodgkinson, 1991) และ
เซอร์จิโอวานน ิ(Sergiovanni, 1992) ซึง่กล่าวถงึสถานศกึษาในฐานะทีเ่ป็นองค์การแห่งความร่วมมอื 
แตกต่างไปจากกิจการของบริษัท ซึ่งไม่เหมาะสมอย่างยิ่งกับบริบทของสถานศึกษา ทั้งนี้สถานศึกษา
จะต้องมีผู้น�าที่มีพันธะเชิงจริยธรรม และรับผิดชอบต่อการจัดการศึกษาส�าหรับคนรุ่นเยาว์ ดังนั้น 
สาระส�าคัญที่จะน�าเสนอต่อไปน้ี เป็นแนวคิดหลักของการพัฒนาไปสู่ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมของ
เซอร์จิโอวานนิ (Sergiovanni, 1992) ซึ่งได้จ�าแนกแหล่งที่มาของภาวะผู้น�า อันประกอบไปด้วย
ภาวะผู้น�าในระบบราชการ (Bureaucratic Leadership) ภาวะผู้น�าเชิงจิตวิทยา (Psychological 
Leadership) ภาวะผู้น�าเชิงเหตุผล-เทคนิค (Rational-technical Leadership) ภาวะผู้น�าเชิงวิชาชีพ 
(Professional Leadership) และภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) ดังนี้ 
 1. ภาวะผู้น�าในระบบราชการ (Bureaucratic Leadership) เป็นภาวะผู้น�าที่ต้องอ้างอิงกับ
ค�าสั่ง กฎ ระเบียบ ข้อก�าหนด ภาระงาน ความคาดหวัง และผลลัพธ์จากกระบวนการก�ากับ ติดตาม 
และควบคุม ดังนั้น ภาวะผู้น�าในระบบราชการ จึงครอบคลุมเพียงพัฒนาการขั้นต�่าสุดของการพัฒนา
จริยธรรม
 2. ภาวะผู้น�าเชิงจิตวิทยา (Psychological Leadership) เป็นภาวะผู้น�าที่มีรากฐานอ�านาจ
จากแรงจูงใจ และทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ์ คล้ายคลึงกับภาวะผู้น�าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) มุ่งเน้นการควบคุมและสนับสนุนแนวคิดที่ว่า การให้รางวัลย่อมได้รับผลตอบแทน
 3. ภาวะผู้น�าเชิงเหตุผล-เทคนิค (Rational-technical Leadership) อ�านาจของผู้น�าตั้งอยู่
บนพื้นฐานทางสังคมวิทยา เซอร์จิโอวานนิ เห็นว่า การจัดการเรียนการสอนและการเรียนรู้ในสถาน
ศกึษาส่วนใหญ่ เป็นกจิกรรมทีม่คีวามซบัซ้อนของกระบวนการมากเกนิไป ควรอ้างองิกระบวนการทาง
วิทยาศาสตร์ให้มากขึ้น นอกจากนี้ เขายังเชื่อว่า การจัดการเรียนการสอนที่มุ่งเน้นลักษณะเฉพาะ
เกินไป จะไม่สามารถเชื่อมต่อไปยังผลลัพธ์ที่มีมาตรฐานของนักเรียน และไม่น�าไปสู่การสร้างภาวะ
ผู้น�าเชิงเหตุผล-เทคนิค
 4. ภาวะผู้น�าเชิงวิชาชีพ (Professional Leadership) ภาวะผู้น�าดังกล่าวเกิดจากแรงขับที่มี
อทิธพิล ต่อการปฏิบติังาน โดยผูน้�าทีม่คีวามเช่ือมัน่ในมาตรฐานการปฏบิติังานและจรรยาบรรณวชิาชพี 
จะมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ตาม
 5. ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) เป็นภาวะผู้น�าที่เซอร์จิโอวานนิ กล่าวอ้าง
จากงานวจิยัว่าสามารถตอบสนองต่อพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมตามธรรมชาตขิองมนษุย์ ตลอดจนสนอง
ต่อหน้าที่ และภาระงานซึ่งอยู่เหนือผลประโยชน์เฉพาะบุคคล
 นอกจากแนวคิดภาวะผู้น�าของเซอร์จิโอวานนิ ทั้ง 5 รูปแบบ สามารถน�ามาเปรียบเทียบกับ
ภาวะผูน้�าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ซึง่ตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของแรงจงูใจทีเ่ป็นความ
ต้องการภายนอก ส่วนภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งตั้งอยู่บน



วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 เดือนเมษายน 2557 - กันยายน 25578

พื้นฐานของพัฒนาการทางจริยธรรม แรงจูงใจที่เป็นความต้องการภายในสอดคล้องกับแนวคิดของ
ชูลลา (Ciulla, 2005, pp.159-169) 

ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษา (Ethical Leadership in School 
Administration)
 ความพยายามในการเรยีกร้องภาวะผูน้�าทีเ่ข้มแขง็ในสถานศกึษาเริม่ปรากฏให้เหน็อย่างชดัเจน
ไม่เฉพาะแต่ในโลกตะวันตกเท่าน้ัน แต่ยังปรากฏในเอเชียด้วย (Wong, 1998, pp.106-125) 
ยกตัวอย่างเช่นกระทรวงศึกษาธิการของฮ่องกง ได้เปิดเผยถึงการบริหารจัดการในสถานศึกษาตาม
กระบวนการของการบริหารที่ผู้บริหารแสดงคุณลักษณะของภาวะผู้น�าทั้งทางด้านเชิงเทคนิคและ
เชิงความรู้ ความคิด เช่น 1) มีความรู้ในวิชาชีพ 2) มีความสามารถในการบริหารและการจัดการ
องค์การ 3) มีความสามารถในการก�าหนดนโยบายที่ดีและน�าไปสู่ผลส�าเร็จ 4) มีทักษะในการ
มอบหมายงานและแต่งตั้งผู้ปฏิบัติงาน 5) มีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับทีมงาน 
(นิคม  นาคอ้าย, 2550 หน้า 62-70) อย่างไรก็ตาม แม้ประเด็นข้างต้นจะเป็นสิ่งที่น�าไปสู่การสร้าง
ภาวะผู้น�าที่เข้มแข็งในองค์การสมัยใหม่ แต่ก็มีการโต้แย้งถึงความเชื่อมั่นในโครงสร้างและการบริหาร
องค์การ ว่าควรใช้ภาวะผู้น�าแบบใด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานศึกษา ซึ่งควรค�านึงถึงมโนทัศน์ของ
ค่านิยมและความสัมพันธ์ระหว่างสังคมและจริยธรรมระหว่างบุคคลในรูปแบบของภาวะผู้น�า
ตามประเพณีนิยมด้วย (Wong, 1998) 
 ตัวอย่างส�าคัญประการหนึ่งตามแนวคิดของเซ็งกี (Senge, 1990, pp.6-13) ที่กล่าวว่า มุมมอง
ตามแบบประเพณีนิยมของภาวะผู้น�า เป็นสิ่งที่หยั่งลึกในรากฐานที่เน้นความเป็นเฉพาะตัว ไม่เป็น
ระบบ มุมมองดังกล่าวถือว่า ผู้น�าเป็นผู้ส�าคัญที่สุด และเป็นบุคคลผู้ยิ่งใหญ่ที่ปรากฏขึ้นในท่ามกลาง
ช่วงเวลาอันวิกฤต อุดมคติอันเก่าแก่ดังกล่าวยังคงถูกยึดถือปฏิบัติ เปรียบเสมือนผู้น�ากองทหารม้า 
ซึ่งน�าก�าลังเข้าช่วยชีวิตผู้คนจากการโจมตีของอินเดียแดง และยังคงเป็นสิ่งที่เรียกร้องส�าหรับผู้น�า
ทางการศึกษาน�าสถานศึกษาไปสู่ความมีประสิทธิผล
 เซอร์จิโอวานนิ (Sergiovanni, 1992) ได้โต้แย้งเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น�าที่เน้นความมีเหตุผล 
(Rationality) ตรรกะ (Logic) ความปราศจากอคต ิ(Objectivity) ความชดัเจน (Explicitness) ลกัษณะ
เฉพาะตัว (Individuality) และความเป็นอิสระ (Detachment) แต่การสนับสนุนทฤษฎีภาวะผู้น�า
ที่เน้นคุณลักษณะทางอารมณ์ (Sense Making) จริยธรรม (Morality) ภาระหน้าที่ (Duty) และพันธะ
สัญญา (Obligation) อาจกล่าวได้ว่า ความเชื่อมั่นในโครงสร้างและองค์ประกอบในทฤษฎีภาวะผู้น�า
ตามแบบประเพณีนิยม ยังคงอยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น ดังน้ันค�าถามที่ส�าคัญประการหนึ่งคือ 
คณุลกัษณะภาวะผูน้�าดังกล่าวข้างต้น เพียงพอหรอืไม่ในการน�าสถานศกึษาบรรลปุระสิทธผิลทีแ่ท้จรงิ 
เนือ่งจากอทิธพิลของแนวคดิทางตะวนัตกซึง่ยดึถอืว่า พืน้ฐานของการบริหารจดัการคอื ประสทิธภิาพ 
(Efficiency) มีรูปแบบเฉพาะ (Specificity) มีเหตุผล (Rationality) สามารถวัดได้ (Measurability) 
ปราศจากอคต ิ(Objectivity) ผูน้�าทีด่คืีอผูท้ีม่เีหตผุล มคีวามสามารถใช้แผนในการน�า (Plans ahead) 
มีการก�ากับติดตาม (Monitor) บริหารจัดการด้วยความแน่นอน (Manage with certainly) อย่างไร
ก็ตาม กรีนฟิลด์ (Greenfield, 1986; อ้างอิงใน Wong, 1998) มีแนวคิดที่ตรงกันข้ามกับแนวคิด
ทางตะวันตกว่า ทฤษฏีภาวะผู้น�าควรตั้งอยู่บนพื้นฐานของค่านิยม สถานศึกษาควรมีลักษณะเฉพาะ
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และมีเอกภาพ ซึ่งลักษณะดังกล่าวจะเป็นตัวจับยึดวัฒนธรรมของสถานศึกษา น�าไปสู่การยืนหยัด
บนบรบิททีม่คีวามเข้มแข็งเฉพาะตวั และเป็นอสิระจากโครงสร้างทางกฎหมาย ตลอดจนโยบายทีเ่ป็น
นามธรรมอีกด้วย

ผู้น�าเชิงจริยธรรมกับงานวิจัยในอดีด (Ethical leadership in prior research)
 งานวิจัยภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมที่ผ่านมาแทบทั้งหมดเป็นการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์
มากกว่าทางปรชัญาวทิยา โดยเฉพาะทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผูน้�าแทบจะไม่ค่อยมใีครสนใจศกึษามากนกั
ในมิติของจริยธรรมผู้น�า อย่างไรก็ตามในด้านพฤติกรรมองค์การ (Organization Behavior) ที่เหลื่อม
อยู่กับภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม ซึ่งขออภิปราย 3 แนวคิดหลักที่แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้
  1. ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมกับภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงแบบใช้อ�านาจบารมี (Ethical 
Leadership and Transformational Charismatic Leadership)
  ผู้สนใจศึกษามิติผู้น�าเชิงจริยธรรมเกือบทั้งหมดสนใจภาวะผู้น�าอ�านาจบารมีของภาวะผู้น�า
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งแนวคิดนี้ เบิร์นส์ Burns (1978) บอกว่า “การเปลี่ยนแปลง” คือ การที่ผู้น�าสร้าง
แรงดลใจให้ผู้ตามประพฤติปฏิบัติให้เกิดข้ึนกับตัวเขาเอง คือ ให้ตระหนักคุณค่าเห็นประโยชน์จนยึด
หลักศีลธรรมเป็นส�าคญั Bass and Avolio (1993) ทัง้สองคนนีอ้ธบิายมติภิาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลง 
4 ประการ คือ
   1) การสร้างแรงบันดาลใจ (IM)
   2) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (II)
   3) การค�านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC)
   4) การกระตุ้นทางปัญญา (IS)
 จากมิติทั้ง 4 ด้านนี้ มิติ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผู้น�าการเปลี่ยนแปลง
สามารถเป็นต้นแบบจริยธรรมแก่ผูต้ามในการพยายามเลยีนแบบ หรอืเอาเป็นแบบอย่างและพยายาม
ท�าให้ดีกว่าผู้น�า หรืออาจพูดได้ว่า “ผู้น�า คือ ผู้ที่สามารถท�าในสิ่งที่ถูกต้องเสมอ และได้รับความเชื่อ
ถือไว้วางใจได้ตลอด และสามารถแสดงออกซึง่มาตรฐานทางจรยิธรรมและมศีลีธรรมทีส่งูส่ง” (Avolio, 
1999, p.43) อธบิายภาพรวมของภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงเชงิจรยิธรรม (Ethical Transformational 
Leadership) (Burns, 1978, p.20) เป็นกระบวนการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันของผู้น�าและ
ผู้ตาม ที่กระตุ้นให้อีกฝ่ายหนึ่งมีกระบวนการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน โดยการกระตุ้นให้อีก
ฝ่ายหนึ่งมีกระบวนการสร้างคุณธรรมจริยธรรมและเสริมสร้างแรงจูงใจ ปลุกจิตส�านึกให้มีอุดมการณ์ 
ค่านิยมให้มีคุณธรรม ที่สามารถมองเห็นได้ทั้งระบบระหว่างบุคคลและตัวบุคคล เพื่อสร้างแบบอย่าง
ขึ้นมาในสังคมให้เกิดสถาบันใหม่ขึ้นมา โดยมีผู้น�าเป็นผู้ก�าหนดกรอบสร้างแรงจูงใจหรือแรงกดดัน 
เพือ่ให้แต่ละกลุม่เกดิการแข่งขนัในการท�างาน ในแง่ของผูน้�าย่อมมผีลต่อผูต้ามให้เขาเกดิความไว้วางใจ 
เลื่อมใส เชื่อใจ จงรักภักดีและเคารพนับถือในตัวผู้น�า ผู้ตามจึงเกิดแรงจูงใจและตั้งใจท�างานมากกว่า
ปกติตามที่ผู้น�าคาดหวังไว้ 
 นอกจากน้ี ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมต้องเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล เพื่อน�าไปสู่การกระตุ้น
ความต้องการของแต่ละบุคคลอย่างแท้จริง กระตุ้นให้เกิดปัญญาและค้นหาวิธีการใหม่ๆ ให้มีการ
ปรับปรุงการท�างานและความสามารถในการตัดสินใจ โดยจ�าแนกองค์ประกอบผู้น�าการเปลี่ยนแปลง
ออกเป็น 4 ลักษณะ ดังนี้
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   1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence: II)
   2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM)
   3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS)
   4) การค�านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC)
   1.	 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์	หมายถึง การที่ผู้น�าประพฤติตัวเป็นตัวแบบ (Role 
Modeling) คือ สามารถเป็นแบบอย่างแก่ผู้ร่วมงาน เพื่อให้ผู้ร่วมงานยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา 
ไว้วางใจ เกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกันแล้ว ผู้ร่วมงานจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับ
ผู้น�าและต้องการเลียนแบบผู้น�า ดังนั้น ต้องมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง แสดงให้เห็นถึงความ
เฉลียวฉลาด มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อ และค่านิยม ใช้อ�านาจ
อิทธิพลเพื่อประโยชน์ส่วนรวม และเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการในภาระหน้าที่ขององค์การ
  	 2.	 การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถงึ การทีผู่น้�ากระตุน้และจงูใจ ให้ผูร่้วมงานเกดิแรง
บนัดาลใจ ให้เกิดความท้าทาย มชีีวติชีวา ต่อการแสดงออกซึง่ความกระตอืรอืร้น โดยการสร้างทศันคติ
เชงิบวก ท�าให้ผูร่้วมงานสมัผสักบัภาพทีง่ดงามของอนาคตได้ ผูน้�าต้องสร้างและสือ่ความหวงัทีต้่องการ
อย่างชัดเจน โดยการที่ผู้น�าอุทิศตนและผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น�าจะช่วยให้ผู้ตาม
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเองเพ่ือวสัิยทศัน์และภารกจิขององค์การ และบ่อยครัง้พบว่าการสร้างแรง
บันดาลใจได้เกิดขึ้นอย่างชัดเจน
	 	 	 3.	 การกระตุน้ทางปัญญา	หมายถงึ พฤตกิรรมทีผู่น้�ากระตุน้ให้ผูร่้วมงานตระหนกัถงึ
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท�าให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหา
เพื่อหาข้อสรุปที่ดีกว่าเดิม ให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยมีการร่วมมือกันแก้ปัญหาด้วยความคิด
ที่เป็นระบบ ริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบและมองปัญหาในการเผชิญ
สถานการณ์ต่างๆ ด้วยวิธีการแบบใหม่ ให้ก�าลังใจผู้ร่วมงาน พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการ
ใหม่ๆ อย่างมีเหตุผลและตรรกะ สร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างแก้ไขได้ แม้จะมี
อุปสรรคมากมายก็ตาม
   4.	 การค�านงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคล หมายถงึ ความสมัพนัธ์ระหว่างผูน้�ากบัผูต้าม 
โดยเอาใจใส่ดูแลพวกเขาเป็นรายบุคคล และท�าให้ผู้ร่วมงานมีคุณค่าให้ความส�าคัญเพื่อความสัมฤทธิ์
และเติบโตของแต่ละคน สร้างบรรยากาศให้เรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ ยอมรบัความแตกต่างระหว่างบคุคล รบัฟัง
ผูร่้วมงานอย่างตัง้ใจ เปิดโอกาสให้พวกเขาได้ใช้ความสามารถพเิศษได้เตม็ที ่ดแูลเอาใจใส่และสนบัสนุน
ผู้ร่วมงานให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยผู้ร่วมงานไม่รู้สึกว่าก�าลังถูกตรวจสอบจากผู้น�า
 จากการเสนองานวิจัยการหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงกับมาตรฐาน
จริยธรรมระดับสูง (Turner, Barling, Epitropaki, Butcher และ Milner (2002)) พบว่า การพัฒนา
การรับรู้ทางคุณธรรมของผู้น�ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง แต่ไม่สัมพันธ์
กับภาวะผูน้�าแบบแลกเปลีย่น  ซึง่สอดคล้องกบัเกลไทล์ (Gentile, 2010) และอโวลโิอ (Avolio, 1999) 
ท่ีพบว่ารปูแบบการใช้อทิธพิลของผูน้�าและการบรหิารแบบควบคมุเกนิไป รวมถงึการส่งเสรมิแบบไม่มี
พิธีรีตอง เป็นตัวแปร ที่ไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง นอกจากนั้นคานันโกและ
เมนดอนคา (Kanungo & Mendonca, (1996), p.73) ยังบอกว่าหากใช้ตัวแปรการมีอิทธิพลของ
ผู้น�าแบบภาวะผู้น�าแบบแลกเปลี่ยนท�าให้คุณธรรมระดับสูงของผู้ตามถูกท�าลาย เพราะเป็นการสร้าง
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ความขุ่นเคืองให้แก่ผู้ตาม และยังไม่อาจพิจารณาว่าเป็นกระบวนการสร้างคุณธรรมทางสังคมศาสตร์
อย่างไรก็ตาม ยังมีประเด็นอยู่ว่า การเสนอความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง
กับภาวะผู้น�าเปลี่ยนสภาพ หรือความสัมพันธ์ระหว่างความมีจริยธรรมกับความไม่มีจริยธรรมของ
ผู้น�ายังไม่ชัดเจนเสียทีเดียว เช่น ผู้น�าการเปล่ียนแปลงกับผู้น�าแบบใช้อ�านาจบารมีจะเป็นผู้น�าท่ีไม่มี
จรยิธรรม หากเขาใช้ตวัแปรกระตุน้ด้านความเหน็แก่ตวัมากกว่าความไม่เหน็แก่ตวั และใช้อ�านาจอย่าง
ไม่เหมาะสม นกัวชิาการปัจจบุนัจงึแยกแยะระหว่างความเป็นสงัคมทีม่จีรยิธรรมกบัความเป็นส่วนตวั
ทีไ่ม่มจีรยิธรรมให้ชัดเจนในตวัผูน้�าแบบใช้อ�านาจบารม ีและยงัแยกผูน้�าการเปลีย่นแปลงแท้และเทยีม 
(Bass & Steidlmeier, 1999) ซึ่งน�าเสนอว่าผู้น�าการเปลี่ยนแปลงแบบใช้อ�านาจบารมีกับภาวะผู้น�า
เชิงคุณธรรม/จริยธรรม ไม่จ�าเป็นต้องอยู่ในแนวเดียวกัน ต่อมา กินี (Gini, 1998) เสนอว่า ผู้น�าเชิง
จริยธรรมจะตั้งมาตรฐานไว้ชัดเจนและให้ผู้ตามรับผิดชอบที่ต้องปฏิบัติตาม ซึ่งมีความจ�าเป็นอย่างยิ่ง
ต่อลักษณะความเป็นผู้น�าแบบแลกเปลี่ยน และจากการวิจัยหาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
ความรับรู้ทางคุณธรรมกับภาวะผู้น�าเปลี่ยนสภาพของเทอร์เนอร์และคณะ (Turner et al., 2002) 
พบว่า จริงๆ แล้ว การวดัภาวะผู้น�าการเปลีย่นแปลงยงัต้องใช้พฤติกรรมบางตวัของผูน้�าการแลกเปลีย่น
อยู่บ้าง สุดท้าย เทรวิโน (Treviño, 2003) พบว่า ผู้น�าเชิงจริยธรรม ใช้ตัวแปรแบบภาวะผู้น�าแบบ
แลกเปลี่ยนปนกับตัวแปรภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง เช่น ตัวแปรการตั้งมาตรฐาน การประเมินการ
ท�างานและตัวแปรการลงโทษและการให้รางวัล เพื่อประเมินด้านความรับผิดชอบของผู้ตาม ดังนั้น 
หากจะพูดให้ดีที่สุดก็คือ มันมีบางส่วนของตัวแปรบางตัวที่เหลื่อมล�้ากันอยู่ระหว่างภาวะผู้น�าการ
เปลี่ยนแปลงกับความมีจริยธรรมของผู้น�า ดังนั้นผู้บริหารเชิงจริยธรรมจึงชอบที่จะใช้ทั้งภาวะผู้น�า
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น�าแบบแลกเปลี่ยน เพื่อเป็นวิธีการใช้อิทธิพลให้เกิดพฤติกรรมจริยธรรม
ที่ดีของผู้ตาม (Kark, Shamir, & Chen, 2003) 
 2. ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมกับความซื่อสัตย์ของผู้น�า (Ethical leadership and leader 
honesty)
  การวิจัยเชิงส�ารวจต่างๆ มักพบว่าภาวะผู้น�าที่มีประสิทธิผลมักเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับความ
ซื่อสัตย์ของผู้น�า เช่น การพูดความจริง ศักด์ิศรีมนุษย์ พฤติกรรมท่ีมีหลักการ ความไว้วางใจ หรือ
สามารถไว้วางใจเชื่อถือได้ (Kouzes & Posner, 1993) ความซื่อสัตย์และความมีศักดิ์ศรี ถูกมองว่า
เป็นองค์ประกอบที่ส�าคัญของตัวแปร การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ในแบบภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง 
(Avolio, 1999) ซึง่หากเป็นแบบนีก้อ็าจบอกได้ว่า ภาวะผูน้�าเชงิจรยิธรรมเป็นตวัแปรหนึง่ของลกัษณะ
ผู้น�าแต่ Howell and Avolio (1992) พบว่า ความซื่อสัตย์เป็นคุณลักษณะตัวหนึ่งของหลายๆ 
คุณลักษณะที่แยกลักษณะผู้น�าแบบใช้อ�านาจบารมีที่มีจริยธรรมกับไม่มีจริยธรรมออกจากกันต่อมา 
Treviño, Hartman and Brown (2000) รายงานว่า คุณลักษณะอย่างความซื่อสัตย์ ความไว้วางใจ 
เป็นตัวช่วยเพียงหนึ่งด้านเท่านั้น ในการอธิบายด้านความเป็น “คนที่มีคุณธรรม” หรือ “ศีลธรรม” 
ของภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม แล้วทั้ง 3 คน ยังพบว่า ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับด้าน
การเป็น “ผู้จัดการที่มีคุณธรรม” ซึ่งสามารถมองเห็นพฤติกรรมต่างๆ ที่อาจไม่เป็นไปตามรูปแบบ
ของบุคคล เช่น การสื่อสารที่มีจริยธรรมในข่าวสารที่ได้รับ ท�าให้ผู้ตามยอมรับจริยธรรมไว้ในตัวเขา
อย่างถาวร ดังนั้น แม้ว่าผู้น�ามีทั้งความซื่อสัตย์ และความไว้วางใจ ที่ช่วยเสริมภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม 
ตัวแปรทั้งสองข้างอาจไม่อยู่ในโครงสร้างตัวแปรที่คล้อยตามกันเสมอไป
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 3. ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมกับความเห็นอกเห็นใจคนอื่น หรือการปฏิบัติต่อคนอื่นอย่าง
ยุติธรรม/ เป็นธรรม (Ethical Leadership and Considerate or Fair Treatment)
 ผู้น�า คือ ผู้ที่อยู่ในต�าแหน่งที่ต้องให้ความเป็นธรรมตามอ�านาจทั้งกฎหมาย ต�าแหน่งหน้าที่ 
มอี�านาจ มีการควบคมุทรพัยากร และมคีวามรบัผดิชอบในการตดัสนิใจทีส่�าคญัๆ ทีเ่กีย่วข้องกบัผูต้าม 
ความยุติธรรมกับภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม เน้นไปที่ความเป็นธรรมโดยการปฏิบัติต่อลูกน้องด้วยความ
นับถือ และมีศักดิ์ศรี ซึ่งเป็นแบบผู้น�าที่เชื่อมโยงกับความพึงพอใจและการปฏิบัติงานของผู้ใต้
บังคับบัญชา (Yukl, 2002)
 เทรวิโนและคณะ (Trevino et al., 2000) พบว่า พฤติกรรมผู้น�าที่สะท้อนความห่วงใยต่อผู้คน 
และการปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างยุติธรรม เป็นตัววัดว่าผู้น�ามีจริยธรรมหรือไม่ และ (Avolio, 1999) 
ยังบอกว่า การจะเป็นผู้น�าเชิงจริยธรรม นอกจากจะมีการปฏิบัติที่ยุติธรรมแล้ว ยังต้องประกอบด้วย
การตัดสินใจที่มีหลักการ (Gini, 1998) และการให้รางวัลและการลงโทษ ก็เป็นตัวแปรที่ท�าให้ผู้ตาม
รับมาเป็นพื้นฐานทางจริยธรรม เช่นกัน  ดังนั้น ความเห็นอกเห็นใจคนอื่น และการปฏิบัติต่อลูกน้อง
อย่างยุติธรรมจึงน่าจะเป็นสิ่งที่ผู้ตามมองว่าผู้น�ามีจริยธรรมหรือไม่ มันอาจจะยังเหลื่อมกันอยู่ และ
ยังไม่สมบูรณ์นัก แต่อย่างไรก็ดี พบว่า ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะและแบบของ
ผู้น�าหลายตัวแปร เช่น ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น�าแบบใช้อ�านาจบารมี ความซื่อสัตย์ของ
ผู้น�า และความเห็นอกเห็นใจคนอื่นของผู้น�า/ การปฏิบัติต่อคนอื่นอย่างเป็นธรรม คงพอจะท�าให้มอง
เห็นว่า ผู้น�าเชิงจริยธรรมควรเป็นอย่างไร เพราะจากการศึกษาก่อนๆ นี้มักเกิดจากความล�าเอียงโดย
เฉพาะการให้ค�าจ�ากัดความ “ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม” และอีกอย่างเป็นเพราะว่าขาดการสังเคราะห์
พื้นฐานทางทฤษฏี เพื่อความเข้าใจความหมายที่แท้จริง ที่สามารถอธิบายให้เกิดความเข้าใจในกรอบ
ของการเรียนรู้ทางสังคมได้ (Bandura, 1986) ภาวะผู้น�าเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพล (Yukl, 2002) 
ดังนั้น มุมมองของการเรียนรู้ทางสังคมต่อภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม เสนอว่า การใช้อิทธิพลของผู้น�าส่ง
ผลต่อการสร้างจริยธรรมของลูกน้องผ่านทางรูปแบบของผู้น�า ค�าว่ารูปแบบผู้น�า คือ ผู้น�าเป็นตัวแบบ
ให้แก่ลูกน้อง (ผู้ตาม) ที่ครอบคลุมกว้างมาก ตั้งแต่กระบวนการต่างๆ ที่สอดรับกับทางจิตวิทยา 
รวมถึงการสังเกต การเรียนรู้ การเลียนแบบ และการแยกแยะ (ผิด/ ถูก/ ดี /ชั่ว) เพราะอะไรก็ตาม
ที่สามารถเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ตรงก็สามารถเรียนรู้แทนในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งได้ เช่น การเฝ้า
สงัเกตพฤติกรรมคนทีเ่ราต้องการเลยีนแบบกริยาท่าทาง หรอือย่างอ่ืนๆ เป็นต้น กระบวนการดังกล่าว
เหล่านี้ดูจะเป็นสิ่งส�าคัญเฉพาะเมื่อคนมีเป้าหมายพฤติกรรมที่ต้องการสร้างตัวเขาในองค์การต่างๆ 
ลูกน้องสามารถเรียนรู้ว่าอะไรคือพฤติกรรมที่เขาคาดหวัง อะไรคือรางวัลที่เขาจะได้รับ และอะไรคือ
สิง่ท่ีเขาจะถูกลงโทษ ผ่านตัวแบบคือผูน้�า ซึง่ส�าคญัมากในการเป็นตวัแบบแรกเพราะผูน้�าแสดงบทบาท
ผู้น�า ฐานะ และความส�าเรจ็ในองค์การ รวมถงึอ�านาจของผูน้�าย่อมมผีลต่อพฤตกิรรมความส�าเรจ็ของ
งานในองค์การด้วย (Bandura, 1986, p.207) และที่ส�าคัญคือ งานวิจัยก่อนหน้านี้ก็แสดงให้เห็น
ว่าการเป็นแบบอย่างมอีทิธพิลต่อพฤติกรรมการเข้าสงัคมมมุมองของการเรยีนรูท้างสงัคมประกอบด้วย 
มุมมองเดิมก่อนนี ้ทียั่งเป็นข้อถกเถยีงกนัอยูร่ะหว่างจรยิธรรมศาสตร์กบัภาวะผูน้�า ทีน่กัวจิยัได้อ้างถงึ
ตัวแบบ (บทบาทของต้นแบบ) ว่าเป็นความจ�าเป็นของพฤติกรรมผู้น�า Kouzes and Posner (1987) 
ซึ่งต่างก็ให้ทัศนะว่า ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงด้านผู้มีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ เป็นตัวแบบส�าคัญของ
จรยิศาสตร์ ทีถ่อยกลบัไปในยุคของอรสิโตเติล (Aristotle) ทีบ่อกว่า “จิตวญิญาณแห่งคณุธรรม เป็นการ
ปลุกปัจเจกบุคคลให้ตื่นผ่านพยานเพื่อน�าไปสู่ความเป็นบุคคลแห่งคุณธรรม” (Gini, 1998, p.29)
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สรุป
 ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม เป็นสิ่งที่ผู ้น�าทางการศึกษาต้องถือเป็นความตระหนักในภารกิจ 
ความรับผิดชอบ ความเอาใจใส่อย่างยิ่งยวดต่อสถานศึกษาและชุมชน ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องมี
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และศักยภาพ รวมถึงความมีจริยธรรมที่สูง เมื่อผู้บริหารสถานศึกษา
เป็นผู้น�าที่มีจริยธรรมแล้วย่อมได้รับความไว้วางใจ เชื่อมั่น ศรัทธา จนผู้ตามท�างานเต็มความสามารถ
ให้บรรลวุตัถุประสงค์ แต่ในทางตรงกนัข้าม หากผูบ้รหิารไม่มภีาวะผูน้�าเชงิจรยิธรรมแล้ว ความเชือ่ถอื
ความศรัทธาก็จะเสื่อมลง เมื่อหมดศรัทธาในตัวผู้บริหารสถานศึกษา ก็คือบุคลากรในสถานศึกษาจะ
ไม่ให้ความร่วมมอืในการปฏบิตังิาน ขาดการท�างานเป็นทมี วตัถปุระสงค์ทีว่างไว้กไ็ม่บรรลผุล จงึอาจ
สรุปได้ว่า ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาย่อมส่งผลต่อคุณภาพของครู และนักเรียน
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้
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