
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น า 

เชงิจริยธรรม รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม กระบวนการและวิธีการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา พอสรุปได้เป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1  ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม   

1.1 หลักการ แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น า  

   1.2 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับจรยิธรรม  

   1.3 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม   

   1.4 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม  

 ตอนที่ 2  การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม  

   2.1 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม  

   2.2 ปัจจัยที่เอื้อหรอืสนับสนุนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม   

   2.3 กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 

   2.4 วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิจริยธรรม 

 ตอนที่ 3  การวจิัยพัฒนารูปแบบและเทคนิคส าคัญที่ใช้ในการวิจัย 

   3.1 การวิจัยพัฒนารูปแบบ 

    3.1.1 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

    3.1.2 ความเป็นมาของรูปแบบ 

    3.1.3 หลักการสร้างรูปแบบการพัฒนา 

    3.1.4 ประเภทของรูปแบบ 

    3.1.5 การตรวจสอบรูปแบบ 

   3.2 เทคนิคการวิเคราะหเ์นื้อหา  

3.3 เทคนิคเดลฟาย 
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ตอนที่ 1 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม   

 1.  หลักการแนวคดิ ทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผู้น า  

1.1  ความหมายของภาวะผู้น า 

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้อธิบายความหมายของภาวะผูน้ า ไว้ดังนี้ 

   พระธรรมปิฎก (2540, หน้า 3) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

คุณสมบัติ เชน่ สติปัญญา ความดงีาม ความรูค้วามสามารถของบุคคล ที่ชักน าให้คน

ทั้งหลายมาประสานกัน และพากันไปสู่จุดหมายที่ดงีาม โดยถูกต้องตามธรรม 

   ศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2541, หน้า 197) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง บุคคลที่มอีิทธิพลต่อกลุ่มและสามารถน ากลุ่มปฏิบัติงานต่างๆ เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ 

   ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2542, หน้า 315) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า  

หมายถึง กระบวนการในการใชอ้ิทธิพลของผู้น าต่อการท ากิจกรรมของแต่ละบุคคล ใน 

ความพยายามที่จะให้สัมฤทธิผลตามเป้าหมายในสถานการณใ์ดสถานการณ์หนึ่ง 

   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หน้า 31) ได้สรุปว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

พฤติกรรมสว่นตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

(Shared Goial) หรอืเป็นความสัมพันธ์ที่มอีิทธิพลระหว่างผู้น า (Leaders) และผู้ตาม 

(Followers) ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลุจุดหมายร่วมกัน (Shared Purposes)  

หรอืเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กร 

   วิโรจน ์สารรัตนะ (2547, หน้า 41) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผูน้ าว่า 

หมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกันระหว่างผูน้ าและบุคคลอื่นท าให้           

การด าเนินงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ 

   สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2545, หนา้ 2) ได้รวบรวมความหมายของภาวะผู้น า

ในทัศนะของนักการศกึษาต่างประเทศไว้ ดังแสดงในตาราง 1 ดังนี้ 
    

ตาราง 1 ความหมายของภาวะผู้น า 
 

ความหมาย เจ้าของนิยาม 

พฤติกรรมสว่นตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่ม 

ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

Yukl 

Daft 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ความหมาย เจ้าของนิยาม 

เป็นความสัมพันธ์ที่มีอทิธิพลระหว่างผูน้ าและผูต้าม ซึ่งท าให้เกิด 

การเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลุจุดมุง่หมายร่วมกัน 

DuBrin 

เป็นความสามารถที่จะสร้างความเช่ือมั่นและให้การสนับสนุนบุคคล

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 

Stogdill 

ภาวะผูน้ า คอื ความริเริ่มและธ ารงไว้ ซึ่งโครงสร้างของความ

คาดหวังและความสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกของกลุ่ม 

McFariand 

ภาวะผูน้ า คอื ความสามารถที่จะชีแ้นะ สั่งการ หรอือ านวยการหรอื

มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ้ื่นเพื่อให้มุ่งไปสู่จุดหมายที่ก าหนดไว้ 

Schwartz 

ภาวะผูน้ า คอื ศิลปะในการชีแ้นะลูกน้องหรอืผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติ

หนา้ที่ดว้ยความกระตอืรอืร้นและเต็มใจ 

Mitchell and 

Larson 

ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการที่บุคคลใช้อทิธิพลต่อกลุ่มเพื่อให้บรรลุ

ความตอ้งการของกลุ่มหรือจุดมุง่หมายขององค์การ 

Koontz and 

Weihrich 

ภาวะผูน้ าเป็นเรื่องของศิลปะของการใชอ้ิทธิพลหรอืกระบวนการใช้

อิทธิพลต่อบุคคลอื่นเพื่อให้เขามีความ 

Robbins 

ที่มา: สุเทพ พงศศ์รีวัฒน์ (2545, หนา้ 2) 
 

   วิเชยีร วิทยอุดม (2548, หน้า 3); สมคิด บางโม (2545, หน้า 229) ได้ให้

ความหมายภาวะผูน้ าว่า เป็นลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่แสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อได้มี

ปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม เป็นการใช้อ านาจที่ตนมีอยู่ในการชักน าหรือโน้มน้าวจูงใจกลุ่ม เป็น

ความสามารถที่เกิดขึน้ระหว่างที่มกีารท างานรว่มกัน เพื่อท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนิน

ไปสู่เป้าหมายความส าเร็จ 

   เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, หน้า 7); ยงยุทธ เกษสาคร (2551,  

หนา้ 40) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า หมายถึง บุคคลที่มคีวามคิด วิสัยทัศน์ และ 

ความสามารถซึ่งเป็นศลิปะในการบังคับบัญชาบุคคลอื่นให้ยอมรับในความคิด  วสิัยทัศน์

และความสามารถที่จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้ 

   จากการศกึษาความหมายของภาวะผู้น า จากนักวิชาการ นักการศกึษา

หลายท่าน ผู้วิจัยสรุปได้วา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การใช้อิทธิพลหรอือ านาจหน้าที่ของผู้น า
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เพื่อชักจูง โน้มนา้ว จูงใจ ดลใจ กระตุ้น ให้บุคคลหรอืกลุ่มคนเกิดการคล้อยตาม ยอม

ด าเนนิการตามสิ่งที่ผู้น าต้องการดว้ยความเต็มใจ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้   

  1.2 องค์ประกอบของภาวะผูน้ า 

   นักวิชาการ นักการศกึษาที่กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ า มีดังนี้ 

   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หน้า 13) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เป็น

ปัจจัยเกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าไว้ ดังนี้ 

   1. มีอทิธิพล (Influence) ภาวะผู้น าจะเป็นผู้มอี านาจตอ่กลุ่มทั้งทางตรง

และทางออ้ม เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จ 

   2. มีความตั้งใจ (Intention) ภาวะผูน้ าจะต้องมีความตั้งใจ มุ่งมั่น ที่จะ

ท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

   3. มีความรับผดิชอบส่วนบุคคล (Personal Responsibility) ภาวะผูน้ า

จะต้องมหีน้าที่ที่จะต้องรับผิดชอบในงานที่กระท าอยู่ 

   4. มีการเปลี่ยนแปลง (Change) ภาวะผูน้ าจะต้องจัดให้มีการ

เปลี่ยนแปลงแก้ไขและปรับปรุงใหภ้ารกิจที่เกี่ยวข้องดขีึ้นอยู่ตลอดเวลา 

   5. มีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purpose) ทั้งภาวะผูน้ าและสมาชิกกลุ่ม

จะต้องมจีุดหมายร่วมกันในการปฏิบัติงาน 

   6. มีการจูงใจผูต้าม (Followers) ภาวะผู้น าจะต้องมคีวามสามารถจูงใจ

ให้ผู้ตาม ปฏิบัติตามภารกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

   พระธรรมปิฎก (2545, หน้า 4-5) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น า

ไว้ดังนี้ 

   1. ตัวผูน้ า จะต้องมคีุณสมบัติภายในของตนเอง เป็นจุดเริ่มและเป็น 

แกนกลางไว้  

 2. ผูต้าม โยงด้วยคุณสมบัติที่สัมพันธ์กับผูต้าม หรอืเราอาจจะ 

ไม่เรียกว่า “ผูต้าม” ในพุทธศาสนาก็ไม่ได้นยิมใช้ค าว่า ผูต้าม เราอาจจะใช้ค าว่า         

“ผูร้่วมไปได้ดว้ย”  

   3. จุดหมาย โยงดว้ยคุณสมบัติที่สัมพันธ์กันกับจุดหมายเช่นจะต้องมี 

ความชัดเจน เข้าใจถ่องแท้ และแนว่แนใ่นจุดหมายเป็นต้น  

   4. หลักการและวิธีการโยงด้วยคุณสมบัติที่สัมพันธ์กับหลักการ และ 

วิธีการที่จะท าให้ส าเร็จผลบรรจุจุดหมาย  
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   5. สิ่งที่จะท าโยงดว้ยคุณสมบัติที่สัมพันธ์กับสิ่งที่จะท า  

   6. สถานการณ์โยงดว้ยคุณสมบัติที่สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม หรือสิ่งที่

จะประสบ ซึ่งอยู่ภายนอก ว่าท าอย่างไรจะผ่านไปได้ดว้ยดี ในท่ามกลางสังคม สิ่งแวดล้อม 

หรอืสิ่งที่ประสบ เช่น ปัญหา เป็นต้น 

   วิโรจน ์สารรัตนะ (2547, หน้า 41) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น ามี 

5 ประการ ดังนี้ 

   1. ผู้น าและผูต้าม (Leaders and Follower) การมีอทิธิพลระหว่างผูน้ า

และผู้ตามเป็นแบบสองทาง ไม่ได้หมายถึงเฉพาะผูน้ าที่มีอทิธิพลต่อผูต้ามเท่านั้น ดังนัน้ผู้

ตามก็สามารถแสดงบทบาทภาวะผูน้ าได้เมื่อจ าเป็นและผูน้ าที่ดกี็สามารถจะปรับบทบาท

เป็นได้ทั้งผูน้ าและผู้ตาม และผูน้ าที่ดมีักจะพัฒนาทักษะภาวะผูน้ าให้แก่ผูต้าม 

   2. การมอีิทธิพล (Influence) เป็นกระบวนการของผู้น าในการสื่อสาร

ความคิดเพื่อใหไ้ด้รับการยอมรับและมีการจูงใจเพื่อให้ได้รับการสนับสนุนจากผู้ตามในการ

น าความคิดนัน้ไปสู่การปฏิบัติเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 

   3. วัตถุประสงค์ขององค์การ (Organizational Objective) ที่ผู้น าจะต้อง

ก าหนดขึ้นจากการมสี่วนรว่ม มีทิศทาง และมีความท้าทาย น าไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้

บรรลุผล 

   4. การเปลี่ยนแปลง (Change) การมีอทิธิพลและก าหนดวัตถุประสงค์ 

องค์การใดๆ ตอ้งมุง่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ๆให้ก้าวทันต่อสังคมภายนอกที่

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

   5. คน (People) ในการท างานนั้นผูน้ าและผูต้ามจะเกี่ยวพันกับบุคคลอื่น

อีกหลายคนหลายกลุ่มจึงจะต้องแสดงภาวะผูน้ าและช่วยเหลอืให้บุคคลเหล่านั้นประสบ

ผลส าเร็จด้วย 

   สมยศ นาวีการ (2547, หน้า 145) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น า

ที่มปีระสิทธิภาพว่า ต้องประกอบด้วย 4 ประการ ดังนี้ 

   1. มีความเฉลียวฉลาด ซึ่งหมายถึง ความสามารถและทักษะทางการ 

ติดตอ่สื่อสารที่ใชป้ระโยชน์ในการจูงใจเพื่อก่อใหเ้กิดความร่วมมอืจากผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 

   2. มีความเจริญวัยทางสังคม หมายถึงความสามารถรักษาความสงบใจ

ของบุคคลไว้เมื่อแพ้หรอืประสบความส าเร็จ ความเชื่อมั่นตนเองและความเคารพตนเอง 

และการใหค้วามสนใจในขอบเขตที่กว้าง 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



24 

   3. มีแรงจูงใจภายในและความตอ้งการความส าเร็จ หมายถึง  

การจูงใจจากภายในและการตอบสนองความตอ้งการระกับสูง 

   4. มีทัศนคติทางมนุษยสัมพันธ์ เป็นการแสดงถึงการยอมรับ 

อย่างชัดเจนวา่ ความรว่มมือของบุคคลเป็นสิ่งจ าเป็นต่อความมปีระสิทธิภาพขององค์การ 

ผูน้ าจะต้องให้ความส าคัญกับบุคคล 

   วิเชยีร วิทยอุดม (2548, หน้า 8-9) ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ าไว้ 4 ประการ ดังนี้ 

   1. เป็นผู้สนับสนุน (Support) องค์ประกอบแบบนีเ้ป็นพฤติกรรมสนับสนุน

ช่วยเหลือและพยายามผลักดัน ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มคีวามก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน ผู้น า

แบบนีมุ้่งให้ความสนใจในตัวลูกน้องเป็นพิเศษ และให้ลูกน้องมคีวามรูส้ึกว่า สภาพการ

ท างานสนับสนุนพวกเขา 

   2. เป็นผู้สรา้งสัมพันธ์ (Interaction) องค์ประกอบแบบนี้จะพยายามใช้

พฤติกรรมไปในทางการติดต่อสังสรรค์ระหว่างบุคคลที่อยู่ใต้บังคับบัญชา พยายามพัฒน า

การใชก้ลุ่มและสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ท าให้สมาชิกกลุ่มมีความสัมพันธ์

ที่ดตี่อกัน ตลอดจนสร้างบรรยากาศที่ดีและใหค้วามอบอุ่นแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   3. เป็นผู้จูงใจ (Goal Emphasis) มพีฤติกรรมที่ชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ทุกคนพยายามกระท าและค านงึถึงเป้าหมายขององค์การ ผลงานหรอืความส าเร็จของ

องค์การ ผูน้ าแบบนีมุ้่งความสนใจในตัวผลิตผลขององค์การเป็นพิเศษ จงึพยายามกระตุ้น

และเร่งเร้าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคนมคีวามกระตอืรอืร้นที่จะให้บรรลุเป้าหมายอันนั้นได้ 

   4. เป็นผู้อ านวยความสะดวก (Work Facilitation) มพีฤติกรรมที่พยายาม

ท าให้กลุ่มบุคคลในองค์การนั้น ท างานทุกอย่างเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม และของ

องค์การโดยใช้วธิีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ มกีารวางแผน และมีการรว่มมอืจากทุกฝ่าย

ในองค์การ กล่าวได้ว่าเป็นส่วนผสมของการเน้นในตัวผลติผลกับเน้นในตัวงานมาประกอบ

กันเพื่อความส าเร็จของงาน 

   จากองค์ประกอบของภาวะผูน้ าที่นักวิชาการ นักการศึกษาได้กล่าวมา

ข้างตน้ ผู้วิจัยพอสรุปได้วา่องค์ประกอบของภาวะผูน้ ามี 4 ประการ ดังนี้ 

   1. มีผู้น าและผู้ตาม  

   2. สถานการณ์หรอืสภาพแวดล้อม  

   3. การใชอ้ิทธิพลอย่างเป็นกระบวนการ  
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   4. ความส าเร็จตามเป้าหมาย  

  1.3  ทฤษฎีภาวะผู้น า 

   การศกึษาเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น า ได้มนีักวิชาการท าการศกึษาและ

สรุปเป็นหลายลักษณะแต่โดยรวมแลว้สรุปได้เป็น 4 ลักษณะ ดังนี้ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 

2544; สุเทพ พงศศ์รีวัฒน์, 2544; กนกอร สมปราชญ์, 2546; นิตย์ สัมมาพันธ์, 2546; 

วิโรจน ์ สารรัตนะ, 2547; อนันตชั์ย พงศ์สุวรรณ, 2547; วราภรณ ์ ตระกูลสฤษดิ์, 2549; 

ชาญชัย อาจนิสมาจาร, 2550; กวี วงศพ์ุฒ, 2550)    

   1. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory) แนวคิด

หลักของทฤษฎีนีเ้น้นที่คุณลักษณะที่ตดิมาเฉพาะตัวของบุคคลที่เป็นผู้น า  เพราะมีความ

เชื่อว่าความเป็นผู้น าติดตัวคนมาตั้งแต่ก าเนิด เช่น ลักษณะทางด้านร่างกาย ความเฉลียว

ฉลาด  ทักษะความเป็นผู้น า  เป็นต้น 

   2. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavior Leadership Theory)  

แนวคิดของทฤษฎีนีเ้น้นที่การศกึษาถึงพฤติกรรมของผู้น า (Behavior Leadership)  

ซึ่งผูศ้กึษาเกี่ยวกับทฤษฎีนีเ้ป็นจ านวนมาก เช่น การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัย

ไอโอวา  (The Iowa State University Research) การศึกษาครั้งนั้นได้แบ่งพฤติกรรมของ

ผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คอื พฤติกรรมผูน้ าแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Leadership Style) 

และพฤติกรรมผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership Style)  การศกึษาภาวะ

ผูน้ าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (The Ohio State University Studies) และการศึกษา

ภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University Michigan Research Studies)  ได้พฤติกรรม 

ของผู้น าเป็น 2 ด้าน คอื พฤติกรรมด้านมุ่งงาน และพฤติกรรมด้านมุ่งคน การศกึษา 

ภาวะผูน้ าของ Blake and Mouton ชีใ้ห้เห็นว่าแบบผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงสุด คือแบบผูน้ า

ที่มุง่ทั้งคนและมุ่งทั้งงานสูง  สว่นแบบของผูน้ าที่ดอ้ยประสิทธิภาพต่ าสุด คือแบบผู้น า 

ที่ไม่เนน้ทั้งคนและไม่เน้นทั้งงาน  และการศกึษาพฤติกรรมของผูน้ าตามแนวคิด 

ของ Reddin ได้แบ่งผูน้ าออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มผู้น าพืน้ฐาน 2) กลุ่มผู้น าที่ 

ไม่มปีระสิทธิภาพ 3) กลุ่มผู้น าที่มปีระสิทธิผล 

   3. ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ ์(Contingency Leadership Theory)  

ทฤษฎีนีเ้น้นที่การเลือกใช้แบบของผู้น าต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ โดยมีการ

ผสมผสานแบบผูน้ าให้เหมาะสมกับสถานการณ์นัน้ ๆ ซึ่งทฤษฎีที่ส าคัญ เช่น ทฤษฎีผู้น า 
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ตามสถานการณ์ของ Fred Fiedler (Fred Fiedler’s Contingency Theory) ทฤษฎีผู้น า 

ตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard (Hersey and Blanchard’s Situational  

Leadership Theory) ทฤษฎวีิถีทาง-เป้าหมาย ของ House and other (House and other’s  

Path-Goal Theory) และทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ Vroom  and  Yetton’s (Vroom  

and  Yetton’s Situational Leadership Theory)  

   4. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership Theory)  

เป็นการศึกษาจดุเด่นจากทฤษฎีที่ส าคัญสามทฤษฎี คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิคุณลักษณะ  

ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมและทฤษฎีภาวะผูเ้ชิงสถานการณ์ ทฤษฎีภาวะผู้น า 

เชงิบูรณาการดังกล่าวที่ส าคัญได้แก่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสภาพและภาวะผูน้ า

แบบแลกเปลี่ยน (Transformational and Transactional Leadership Theory) ทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีหรอืเชิงเสน่หา (Charismatic Leadership Theory)ทฤษฎีภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ (Strategic Leadership) และทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม (Ethical Leadership) 

  1.4 องค์ประกอบในรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า 

  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2536, หน้า 29) กล่าวว่า ในการพัฒนาภาวะผูน้ า

ส าหรับผู้บริหารนั้น ควรจะเรียนรูห้ลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า มีโอกาสฝึกปฏิบัติ

และเรียนรู้จากข้อมูลย้อนกลับ การพัฒนาการเป็นผูน้ าจะต้องก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบ 2 ประการ คือ หลักการหรอืทฤษฎี และประสบการณห์รอืการปฏิบัติ 

ประสบการณใ์นการเป็นผู้น านั้นจะต้องเรียนรูจ้ากประสบการณข์องผูอ้ื่นและจึงโยงมาเป็น

ประสบการณข์องตนเอง ดังนัน้องค์ประกอบหลักของการพัฒนาภาวะผู้น าจงึมีลักษณะ  

ดังภาพประกอบ 2 

 
 

 

 

 

 

 

หลักการหรอื

ทฤษฎี 

หลักการหรอื

ทฤษฎี 

ประสบการณ์

หรอืการปฏิบัติ 

ตัวอย่างของ 

ผูอ้ื่น 

ประสบการณ์

ของตนเอง 

ภาวะผูน้ า 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบหลักของการพัฒนาภาวะผูน้ า  

                     ที่มา: เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2536, หน้า 29) 
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  อรรณพ จีนะวัฒน์ (2539,หนา้ 200) ระบุว่าโปรแกรมการพัฒนาผูบ้ริหาร 

หมายถึง แผนงานพัฒนาผู้บริการซึ่งประกอบด้วย 1) ความส าคัญ แนวคิดและหลักการ             

2)วัตถุประสงค์ 3) แนวทางการพัฒนา 4) กลไกการด าเนินงาน ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรม 

ทรัพยากรการบริหารและหน่วยงานที่รับผดิชอบ และได้เสนอโครงสรา้งโปรแกรมการ

พัฒนาผูบ้ริหาร ดังภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 โครงสรา้งโปรแกรมการพัฒนาผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา  

                             สังกัดกรมสามัญศกึษา ที่มา: อรรณพ จีนะวัฒน์ (2539,  

           หนา้ 200) 

          

  ดนัย เทียนพุฒ (2543, หน้า 53) ศึกษาโมเดลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ต่างๆ ได้แก่ 1) โมเดลพืน้ฐานส าหรับการฝึกอบรมเป็นระบบของ Roer Buckley and Jim 

Caple  2) โมเดลระบบการสอนของ Irwin L. Goldstein  3) โมเดลกระบวนการฝึกอบรม

ของ Jerry W. Glley และ Steven A. Eggland  4) โมเดลวิเคราะหเ์หตุการณ์ส าคัญของ 

Leonard Nadler  5) โมเดลการฝึกอบรมที่เน้นการตลาดของ Joyce Levent และ Devid 

Cleeton และ 6) โมเดล Instructional System Design ของ Caroyn Nilson เพื่อก าหนดวงจร

การฝึกอบรมและพัฒนา ได้ส่วนส าคัญ 4 ส่วนที่เป็นองค์ประกอบของโมเดลวงจรการ

ฝกึอบรมและพัฒนา คอื 1) การวิเคราะหค์วามจ าเป็น (Training Need Analysis: TNA) 

  

แนวคิดและหลักการ 

วัตถุประสงค์ 

แนวทางการพัฒนา 

กลไกด าเนนิการ 

กิจกรรม หนว่ยงาน

รับผิดชอบ 

ทรัพยากร

การบริหาร 
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2) การออกแบบและพัฒนาหลักสูตร (Design and Development) 3) การบริหารหลักสูตร 

(Delivery) และ 4) การประเมินและติดตามผล (Evaluation and Follow up) 

  ส าหรับโมเดลวงจรการฝกึอบรมพัฒนา แสดงให้เห็นดังภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 โมเดลวงจรการฝึกอบรมพัฒนา ที่มา: ดนัย เทียนพุฒ (2543, หน้า 53) 

 

  ประสิทธิ์ เขียวศรี (2544, หน้า 284) ได้ศกึษาวิจัยการน าเสนอแบบจ าลอง

การพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ผลการศกึษา

พบคุณลักษณะส าคัญส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานรวม109

คุณลักษณะ จ าแนกเป็น5ด้าน ได้แก่ 1.ด้านความรู้ 2.ด้านทักษะ 3.ด้านทัศนคติ 4.ด้าน 

คุณธรรมจริยธรรม 5.ด้านบุคลิกภาพและพบวิธีการพัฒนาจ านวน 24 วิธี โดยได้เสนอ

แบบจ าลองการพัฒนาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐาน  

ดังภาพประกอบ 5       
 

 

. 

 

 

 

 

 

การวิเคราะหค์วามจ าเป็น 

การออกแบบและพัฒนาหลักสูตร 

เทคนิค 

หลักสูตร 
อุปกรณ ์ สถานท่ี 

เจ้าหนา้ที ่

ฝึกอบรม 

การบริหารหลักสูตร 

การประเมนิและติดตามผล 
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วิธีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ า 

 

 

แนวคิดและหลักการ 

วัตถุประสงค์ 

การบรรยาย 

การประชุมเชงิปฏบัิตกิาร 

การอภิปรายเป็นคณะ 

การระดมสมอง 

การสัมมนา 

การอภิปรายเป็นคณะ 

กิจกรรมการพัฒนาจิต 

กรณศีกึษา 

กิจกรรมการพัฒนาจิต 

การบรรยาย 

การแสดงบทบาทสมมุต ิ

การด าเนนิการพัฒนา 

การประเมินผลหลังการพัฒนา 

การปฏบัิตงิานจรงิและการท าวจิัยเชงิปฏบัิตกิาร 

การประเมินผลและการตดิตามผล 

ความรู้ 

ทัศนคต ิ

คุณธรรม 

จรยิธรรม 

บุคลิกภาพ 

การน าเสนอผลการวจิัย 

คุณธรรม 

จรยิธรรม 

การบรรยาย 

ภาพประกอบ 5  แบบจ าลองการพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหารโรงเรียนที่บริหาร 

                                  โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  ที่มา: ประสิทธิ์ เขียวศรี (2544, หน้า 284) 
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  ชัญญา อภปิาลกุล และคณะ (2545, หน้า 53) เสนอผลการวิจัยและพัฒนา 

เรื่องรูปแบบการพัฒนาผูบ้ริหารสถานศกึษาเพื่อปฏิรูปการเรียนรู้ในสถานศกึษา เรียนรูสู้่

ปฏิบัติ (SINTPAE Model) โดยเน้นทั้งความรูว้ิชาการและฝกึปฏิบัติจริงในสถานศกึษา แสดง

ให้เห็นรายละเอียดดังภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 รูปแบบ “เรียนรู้สูป่ฏิบัติ” (SINTPAE Model) 

                   ที่มา: ชัญญา อภิปาลกุล และคณะ (2545, หน้า 53) 

   Rogoff (1987, pp.14 – 19) ได้เสนอรูปแบบการฝึกอบรมแบบวงล้อ 

การฝึกอบรม ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้น คือ 

   1. การรวบรวมข้อมูล เป็นขั้นที่หนึ่ง เพื่อค้นหาว่าใครท าอะไร และท าไม 

เพื่อรวบรวมข้อมูลเบือ้งต้น ในการหาความต้องการ และความจ าเป็นในการฝึกอบรม  

1.ศกึษาชุดเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

(Self-study : S) 

2.ด าเนนิการฝกึอบรมอย่างเข้ม 

(Intensive Training : INT) 

3.ฝกึปฏิบัติงานในสถานศกึษา 

ต้นแบบปฏิรูปการศกึษา(Practice : P) 

4.การประยุกต์ใช้กับสถานศึกษาของ

ตนเอง (Action : A) 

5.ประเมินผลและพัฒนาต่อไป 

(Evaluation & Development : E) 

 

self learning package 

(Reading Material) 

สื่อการฝกึอบรม 

(CD.ประกอบเสียง ) 
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   2. การวิเคราะหข์้อมูล เป็นขั้นการวิเคราะห์ข้อมูล เช่น ข้อมูลบุคลากร 

ลักษณะการท างาน ปัญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อก าหนดวัตถุประสงค์การฝึกอบรม 

   3. การสรุปผล เป็นขั้นการพัฒนาหลักสูตร สร้างอุปกรณ์การฝึกอบรม 

การเลือกเทคนิคการฝึกอบรม และการสร้างเครื่องมอืการประเมนิผลการฝึกอบรม 

   4. การปฏิบัติการ เป็นขั้นการด าเนินการฝึกอบรม รวมถึงการประเมินผล

การฝึกอบรม 

 ส าหรับรูปแบบการฝกึอบรมแบบวงล้อการฝกึอบรม แสดงดังภาพประกอบ 7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

  

 การพัฒนาภาวะผูน้ า คอื การเพิ่มสมรรถนะบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพในบทบาท

และกระบวนการภาวะผูน้ าในการผลักดันใหก้ลุ่มสามารถท างานโดยความรว่มมือเพื่อให้

เกิดประสทิธิผลอย่างมีคุณค่า หลักการส าคัญ 3 ประการของการพัฒนาภาวะผูน้ าคือ 

การปฏิบัติ 

การหาความ

ต้องการ

จ าเป็น 
 

การพัฒนา

หลักสูตร

อุปกรณ์ 

การฝึกอบรม 
 

การรวบรวม

ข้อมูล 
 

การสรุปผล 
 

การวิเคราะห์

ข้อมูล 
 

การ

ด าเนนิการ

ฝกึอบรม 
 

การก าหนด 

วัตถุประสงค์ 

การฝึกอบรม 
 

ภาพประกอบ 7 ระบบการฝึกอบรมแบบวงล้อ

ที่มา: Rogoff (1987, pp. 14-19) 
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ประการแรก การพัฒนาผูน้ าเริ่มจากการพัฒนาภายในตัวบุคคลนั้น ประการที่สอง  

การพัฒนาภาวะผูน้ าอย่างมีประสิทธิผลมีความหลากหลายทั้งในบทบาทและกระบวนการ

ภาวะผูน้ า ประการสุดท้ายอยู่บนความเชื่อพื้นฐานที่ว่า ภาวะผู้น าสามารถพัฒนาได้ และได้

น าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าในด้านกระบวนการพัฒนาที่มอีงค์ประกอบส าคัญคือ 

ความหลากหลายของประสบการณใ์นการพัฒนาและความสามารถในการเรียนรู้ซึ่งมี

ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ประสบการณใ์นการพัฒนาจะช่วยใหบุ้คคลขยายการเรียนรู้

เพิ่มขึน้ และในท านองเดียวกันเมื่อมีการขยายการเรียนรู้ ประสบการณ์ในการพัฒนา                     

ก็จะมมีากขึ้นเรื่อยๆ (McCauley, Moxley, Van Velsor, 1998, p.47)  

  จากการศกึษาองค์ประกอบในรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าดังที่กล่าวมาแล้ว 

จงึสรุปได้ว่า องค์ประกอบในรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น ามอีงค์ประกอบที่ส าคัญ คือ 1) 

แนวคิดและหลักการในการพัฒนา 2) วัตถุประสงค์และเป้าหมายในการพัฒนา                            

3) วธิีการพัฒนา 4) การด าเนินการพัฒนา และ 5) การประเมินผลการพัฒนา 

  กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า 

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าไว้ 

ดังนี้ 

  วิเชยีร ชิวพิมาย (2539, หน้า 139-140) เสนอแบบจ าลองการพัฒนา 

ภาวะผูน้ าส าหรับผูบ้ริหารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 

การประถมศกึษาแห่งชาติที่มีกระบวนการในการด าเนิน 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

   1. ขั้นการเตรียมการ เป็นการเตรียมการสร้างแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ า ซึ่งประกอบด้วย ความหมายและความส าคัญของผู้น า บทบาทหน้าที่ 

ความรับผดิชอบ คุณลักษณะที่ส าคัญและจ าเป็นของผูบ้ริหาร ความส าคัญของการบริหาร                     

แบบมีสว่นร่วม การก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์และการวางแผน การตัดสินใจ  

การแก้ปัญหาและมนุษยสัมพันธ์ 

   2. ขั้นการประเมินก่อนด าเนินการ ประกอบด้วยการพัฒนา

ความสามารถเรื่องกระบวนการบริหารแบบมีสว่นร่วม การพัฒนาความสามารถเรื่องการ

ก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์และการวางแผน ความสามารถเรื่องการวเิคราะหป์ัญหาและ

การแก้ปัญหา การพัฒนาความสามารถในการตัดสินใจ การพัฒนาความสามารถในการ

สร้างมนุษยสัมพันธ์ 
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   3. ขั้นด าเนินการ เป็นการด าเนินการตามแผนและแนวทางที่ก าหนด 

   4. ขั้นการฝึกปฏิบัติ ประกอบด้วยการฝึกปฏิบัติโดยใช้เทคนิคกึ่ง

สถานการณ์จรงิและสถานการณจ์ริง 

   5. ขั้นการประเมินผลการด าเนินงาน เป็นการประเมินพุทธิพิสัย ทักษะ

พิสัยและเจตพสิัย 

   6. ขั้นการวิเคราะหก์ารด าเนินการ เป็นการวิเคราะห์ผลการด าเนินการ

ในแต่ละขั้นตอนและการวิเคราะหก์ระบวนการทั้งหมดของแบบจ าลอง 

  บูรพาทิศ พลอยสุวรรณ์ (2539, หน้า 71-72) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องการ

วิเคราะห์ระบบการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนของส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหง่ชาติ และได้สรุปกระบวนการพัฒนาผูบ้ริหาร ซึ่งแบ่งการด าเนินงานออกเป็น 4 ขั้น คือ 

   1. ขั้นการศกึษาวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็น เป็นการศกึษาความ

ต้องการจ าเป็นขององค์การและของบุคคล ที่เป็นมูลเหตุหรอืแสดงถึงความจ าเป็นต้องมี

การพัฒนา 

   2. ขั้นการวางแผนและออกแบบโครงการ เป็นการก าหนดกิจกรรมในเชิง

แผนการพัฒนา ได้แก่ กิจกรรมเกี่ยวกับการก าหนดเทคนิคการพัฒนาและการก าหนดการ

พัฒนาสื่อ 

   3. ขั้นการด าเนินการพัฒนา เป็นการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาในขั้นการ

ลงมอืปฏิบัติการตามแนวทางที่ก าหนดไว้ 

   4. ขั้นการประเมินผลการพัฒนา โดยเป็นการประเมินการด าเนินงาน

พัฒนารวมทั้งการติดตามผล ซึ่งมแีนวทางในการประเมินหลายรูปแบบ ขึ้นอยู่กับความ

ต้องการหรอืจุดเน้นของการประเมินและได้เสนอกระบวนการพัฒนาผูบ้ริหาร ดังภาพ 

ประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 สรุปกระบวนการพัฒนาผูบ้ริหาร 

                          ที่มา: บูรพาทิศ พลอยสุวรรณ์ ( 2539, หน้า 72) 

 

  จ านง สมประสงค์ (2541, หน้า 235-236) กล่าวถึง การวางแผนพัฒนา

ผูน้ าส าหรับผูบ้ริหาร ว่ามีขั้นตอนที่ส าคัญ ดังนี้ 

   1. วิเคราะหค์วามตอ้งการในการพัฒนาเพื่อการปฏิบัติราชการให้เกิดผล

ดียิ่งขึน้ 

   2. วิเคราะห์ความต้องการแต่ละลักษณะงานและความต้องการหรอื

ความจ าเป็นเร่งด่วน 

   3. วางโครงการพัฒนา โดยค านงึถึงวธิีการพัฒนา วทิยากร จ านวนผูเ้ข้า

รับการพัฒนา หัวข้อวิชา สถานที่ อุปกรณ์เครื่องใช้ ก าลังเจา้หน้าที่ เงนิ ฯลฯ 

   4. เสนอโครงการเพื่อเข้ารับการเห็นชอบ 

การประเมนิผล 

การพัฒนา 

การศกึษา

วิเคราะหค์วาม

ต้องการจ าเป็น 

การวางแผน

และพัฒนา

โครงการ 

การด าเนินการ

พัฒนา 

วเิคราะห์ความ

ตอ้งการของ

องคก์าร 

วเิคราะห์บุคคล 

วเิคราะห์งานและ

แผนก าลังคน 

ก าหนด 

จุดประสงค์ 

ก าหนด

หลักสูตร 

การพัฒนา 

วิธีขณะ

ปฏบัิตงิาน 

วธีินอกการ

ปฏบัิตงิาน 

เทคนิคพิเศษ 

ประเมิน 

ปฏกิิริยา 

ประเมินการ

เรียนรู้ 

ประเมินการ

เปลี่ยนแปลง

พฤตกิรรม 

ประเมินการ

เปลี่ยนแปลงของ

องคก์าร 
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   5. จัดวางระเบียบในการด าเนินงานเพื่อใหส้อดคล้องกับกฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับทางราชการ 

   6. ประเมินผลเพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาว่าบรรลุตามจุดมุ่งหมาย

ที่วางไว้หรอืไม่ มีปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง 

   7. การตดิตามผลเพื่อใหท้ราบว่าเมื่อผา่นการพัฒนาไปแล้วปฏิบัติงาน

ได้ผลหรอืไม่ 

  เบญจพร แก้วมศีรี (2545, หนา้ 125) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การน าเสนอ

รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง

สาธารณสุข  สรุปผลการศึกษาพบว่า รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าผู้บริหาร

วิทยาลัยพยาบาล ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คอื ขัน้การสร้างแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ า              

ขั้นการก าหนดคุณลักษณะภาวะผูน้ าที่ตอ้งการ ขัน้การเตรียมการเพื่อการพัฒนา                           

ขั้นการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ า ขัน้การประเมินผลการพัฒนา ขัน้การปฏิบัติการซ้ า 

และขั้นการประเมินผลการด าเนนิการ โดยในแต่ละขั้นพัฒนาจะกล่าวถึงแนวคิด สาระ 

การพัฒนา วัตถุประสงค์ ระยะเวลา กิจกรรมพัฒนาและผลที่ตอ้งการ ในการสร้างแนวคิด

เกี่ยวกับภาวะผู้น าเป็นพืน้ฐานของการสร้างเจตคติทางบวกและเตรียมความรูเ้กี่ยวกับ 

ภาวะผูน้ าขั้นการก าหนดคุณลักษณะภาวะผูน้ าที่ตอ้งพัฒนาเป็นขั้นของการประเมิน

คุณลักษณะภาวะผูน้ าและความจ าเป็นในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ า ขัน้การเตรียม

เพื่อการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ าเป็นขั้นของการปฐมนเิทศและเตรียมสถานการณ์ 

การพัฒนา ขั้นการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ าเป็นขั้นของการด าเนินการเพื่อการพัฒนา

ความรู ้เจตคต ิและทักษะเพื่อให้เกิดคุณลักษณะภาวะผูน้ าซึ่งประกอบด้วย การพัฒนา

ภาพลักษณ์ของผูบ้ริหารวิทยาลัยที่พึงประสงค์ การพัฒนาความรูท้างการบริหาร  

การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหาร และการฝึกปฏิบัติแบบบูรณาการ ขัน้การประเมินผล

การพัฒนาเป็นขั้นของการประเมินความเหมาะสมของคุณลักษณะภาวะผูน้ าที่ได้รับ 

การพัฒนา ขัน้การปฏิบัติซ้ าเป็นขั้นของการด าเนินการปรับปรุงแก้ไข ในกรณีที่พบว่า 

คุณลักษณะภาวะผูน้ าที่พัฒนาแล้วไม่เหมาะสม ขั้นการประเมินผลการด าเนินงานเป็น                  

ขั้นของการวิเคราะหก์ระบวนการด าเนินการในแต่ละขั้นตอนและผลการด าเนินการทั้งหมด 

  สมบูรณ์ ศิรสิรรหริัญ (2547, หน้า 169) ได้ศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนา

รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ าของคณบดี พบว่า คุณลักษณะภาวะผูน้ าของ

คณบดีที่สอดคล้องกับพฤติกรรมภาวะผู้น าในแตล่ะบทบาทมีจ านวน 48 คุณลักษณะ                
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จัดกลุ่มคุณลักษณะภาวะผู้น าเป็น 4 ด้าน คอื คุณลักษณะภาวะผูน้ าด้านการบริหาร 

คุณลักษณะภาวะผูน้ าด้านวิชาการ คุณลักษณะภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพ และคุณลักษณะ

ภาวะผูน้ าด้านคุณธรรมจรยิธรรม  

  กระบวนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี ประกอบด้วย ขั้นตอน

เนือ้หาการพัฒนา วธิีการและกิจกรรมการพัฒนา วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม และผลที่

ต้องการ ซึ่งขัน้ตอนเนื้อหาการพัฒนา ประกอบด้วย 4 ขั้น คือ 1) ขัน้การประเมินเพื่อ

ก าหนดคุณลักษณะที่ตอ้งการ 2) ขัน้การเตรยีมการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ า 3) ขัน้

การด าเนินการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า อันประกอบด้วยรูปแบบย่อย 4 รูปแบบ ตาม

กลุ่มคุณลักษณะที่ตอ้งการพัฒนา คือ รูปแบบที่ 1 การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ าด้าน

การบริหาร รูปแบบที่ 2 การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าด้านวิชาการ รูปแบบที่ 3 

คุณลักษณะภาวะผูน้ าด้านบุคลิกภาพ รูปแบบที่ 4 การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าด้าน

คุณธรรมจริยธรรม และการฝึกปฏิบัติแบบบูรณาการ และ 4) ขัน้การประเมนิผลการ

พัฒนาและการด าเนินการ 

  บุญมี ก่อบุญ (2553, หนา้ 273) ได้ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

ทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม มี 9 ขั้น คือ 

หลักการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม จุดประสงค์การพัฒนาภาวะผูน้ าทีม วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า

ทีม การพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคทฤษฎี การประเมินผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคทฤษฎี 

การพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคปฏิบัติ  การประเมินผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคปฏิบัติ 

การสัมมนาเพื่อน าเสนอผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม และการสรุปผลการพัฒนาภาวะผูน้ า

ทีม 

  อุทัย โล้วมั่นคง (2553, หน้า 86) ได้สรุปกระบวนการพัฒนาคุณลักษณะ

ภาวะผูน้ าเชิงจรยิธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 4 ขั้น ดังนี้ 

   1. การประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา 

   2. การออกแบบการพัฒนา ประกอบด้วยองค์ประกอบ 1) ดา้นเนือ้หา

สาระ 2)วิธีการพัฒนา 3) การเตรียมความพร้อมผู้รับการพัฒนา 4) การจัดสภาพแวดล้อม

ของสถานที่ 5) วทิยากร และ6)อุปกรณ์และเครื่องมือ 

   3. การด าเนินการพัฒนา เพื่อผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาต้องด าเนิน

กิจกรรมที่จ าเป็นก่อน ระหว่าง และหลังเข้ารับการพัฒนา 
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   4. การประเมนิผลการพัฒนา มีการประเมินผลในระหว่างการพัฒนา 

และหลังการพัฒนา ดังภาพประกอบ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

      ภาพประกอบ 9 กระบวนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ า 

                        ที่มา : อุทัย โล้วมั่นคง (2553, หน้า 86) 

  ประพันธ์ พลแพงขวา (2555, หนา้ 186) ได้ศกึษา รูปแบบการพัฒนา

จรยิธรรมครูเทศบาลภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนา

จรยิธรรมครูเทศบาล ประกอบด้วย 3 ส่วนประกอบ คอื 1) พฤติกรรมทางจรยิธรรมครู

เทศบาลที่จ าเป็นต้องพัฒนา 2) เป้าหมายการพัฒนาจริยธรรม และ 3) วธิีการพัฒนา

จรยิธรรม 

  Carell, Kuzmits and Elbert (1992, p. 314) กล่าวถึงการวางแผนการพัฒนา

ผูบ้ริหารโดยทั่วไป จะประกอบด้วย 3 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 

 

 

 

 

 

การประเมิน 

ความตอ้งการ

จ าเป็นใน 

การพัฒนา 

การออกแบบ 

การพัฒนา 

เนื้อหาสาระ 
 

วธีิการพัฒนา 
 

การเตรียมความพร้อม

ผู้รับการพัฒนา 
 

การจัดสภาพแวดลอ้ม

ของสถานท่ี 
 

วทิยากร 

 

อุปกรณแ์ละเครื่องมือ 

การด าเนนิ 

การพัฒนา 

การประเมินผล 

การพัฒนา 

กิจกรรมท่ีจ าเป็น

ก่อนการพัฒนา 

กิจกรรมท่ีจ าเป็น

ระหว่างการเข้า

รับการพัฒนา 

กิจกรรมท่ีจ าเป็น

หลังเข้ารับการ

พัฒนา 

การประเมินใน

ระหว่างการ

พัฒนา 

การประเมินและ

การตดิตามผล

หลังการพัฒนาที่

มตีอ่ 

-พฤตกิรรม

ผู้บริหาร 

-องคก์าร 
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   1. การประเมินความตอ้งการจ าเป็น (Need Assessment) ซึ่ง

ประกอบด้วยการประเมินความต้องการจ าเป็นปัจจุบัน ความตอ้งการระยะยาว และความ

ต้องการจ าเป็นส่วนบุคคล 

   2. การออกแบบโปรแกรม (Program Design) ซึ่งประกอบด้วย การ

พัฒนาขณะท างาน เช่น การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การมอบใหเ้ป็นกรรมการ เป็นต้น 

การพัฒนานอกการท างาน ได้แก่ การศึกษาเฉพาะกรณี การแสดงบทบาทสมมติ เกมการ

บริหาร เป็นต้น 

   3. การประเมิน (Evaluation) ซึ่งจะประเมินใน 4 ระดับ คือ ปฏิกิรยิาของ

ผูเ้ข้าร่วมการพัฒนา การเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมการพัฒนา การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ

ผูเ้ข้าร่วมการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงด้านประสิทธิผลขององค์การ 

  Limbach, Michael P. and Baldwin, Timothy T. (1997) ได้เสนอลูกโซ่แหง่

คุณค่าของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development Value Chain)  

ดังภาพประกอบ 10 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 ลูกโซ่แหง่คุณค่าของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มา : Limbach, Michael P. and Baldwin, Timothy T (1997, อา้งถึงใน 

            พศิน แตงจวง, 2554, หน้า 226) 

 

   ในการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความส าเร็จนัน้ 

ประกอบด้วยกิจกรรมต่อเนื่อง ดังนี้ 

   1. ขั้นก าหนดเป้าหมาย (Focus) กิจกรรมส่วนนี้ประกอบด้วยการ

วิเคราะหค์วามต้องการ (Needs Analysis) และประเมินความตอ้งการ (Need Assessment) 

เป็นขั้นตอนของการวิเคราะหก์่อน (Front-end Analysis) เป็นขั้นที่มีความส าคัญมาก ก่อนที่

ยุทธศาสตร์ 

แห่งความ 

ส าเร็จ 

เป้าหมาย 

 

ส าเร็จ 

เรียนรู้ 

 

ส าเร็จ 

ประยุกต ์

 

ส าเร็จ 

พสิูจน ์

 

ส าเร็จ 
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จะลงมอืด าเนินการ จะช่วยท าให้ผู้ด าเนินการเข้าใจอย่างแท้จรงิก่อนว่า ปัญหาและความ

ต้องการที่จะพัฒนาที่แท้จริงคอือะไร การก าหนดเป้าหมาย จึงเป็นขั้นที่นักวิชาการพึงให้

ความส าคัญอย่างมาก เพื่อท าให้ถูกต้อง (Do Things Right) และท าใหต้รงประเด็น (Do The 

Right Things) 

   2. ขั้นการเรียนรู้ (Learn) เป็นขั้นที่ก่อให้เกิดการเรียนรูจ้ากการท าวิจัย 

เชน่ ได้รับรู้จากข้อมูลแบบสอบถาม แบบส ารวจ รวมถึงการสะท้อนกลับ การประเมินที่

ครอบคลุมแบบ 360 องศา (360-Degree Assessment) การวิเคราะห์แบบทดสอบ และ

จากการด าเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ที่จรงิในการท าวิจัยเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น 

ขั้นการส ารวจหรอืเก็บข้อมูลหากด าเนินการโดยใช้เครื่องมอืที่เหมาะสมและมีคุณภาพ ไม่

ว่าจะใช้กระบวนการสัมภาษณ์ สังเกต หรือศกึษาเอกสารล้วนเป็นขั้นที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้

เงื่อนไข ปัจจัยของปัญหาต่างๆและความตอ้งการของบุคลากรจ านวนมากที่บางครั้ง

สามารถน าไปสู่กระบวนการพัฒนาได้ดว้ย 

   3. ขั้นประยุกต์ใช้ (Apply) เป็นขั้นการน าบทเรียนต่างๆที่ได้รับสู่ที่ท างาน

โดยผ่านกระบวนการทางวิจัยและรวมถึงการตดิตามผล การน าผลการวิจัยไปใช้และการ

ค้นหาปัญหาขณะที่น าผลการวิจัยไปใช้ (Diagnosis of Transfer Climate Issues) 

   4. ขั้นการพิสูจน์ (Prove) เป็นขั้นดูผลกระทบการพัฒนาที่เกิดจากการ

ด าเนนิการในระดับองค์การและเอกบุคคลว่าเกิดความคุ้มค่าที่ได้ลงทุน และเวลาในการ

ด าเนนิการที่ผา่นมามากน้อยเพียงใด 

  Dessler (2002, pp. 178 - 180) กล่าวถึงการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร

ในภาพรวมว่า ประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ 5 ขั้น คือ 

   ขั้นที่ 1 การวิเคราะหค์วามต้องการจ าเป็นในการพัฒนา ประกอบด้วย 

    1.1 การก าหนดทักษะการปฏิบัติงานที่สามารถส่งเสริมใหห้นว่ยงานมี

ผลผลิตสูง 

    1.2 การวิเคราะหบ์ุคคลที่จะพัฒนาเพื่อให้เกิดความเหมาะสมกับ 

โปรแกรมการพัฒนาว่าควรพัฒนาในด้านใด เช่น ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ ทัศนคติและ

แรงจูงใจส่วนบุคคลที่บุคลากรจ าเป็นต้องมี 

    1.3 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝกึอบรมและพัฒนา 
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   ขั้นที่ 2 การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา 

    เป็นการออกแบบที่พิจารณาครอบคลุมตั้งแต่การก าหนด

วัตถุประสงค์เฉพาะของหลักสูตร วิธีการพัฒนา เนื้อหาสาระของการพัฒนา และกิจกรรม

ของหลักสูตร ซึ่งการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาจะต้องมคีวามชัดเจนและสามารถ

น าไปสู่วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ได้โดยตรง 

   ขั้นที่ 3 การประเมนิผลก่อนด าเนนิการ 

    เป็นการน าหลักสูตรการพัฒนาสู่การแนะน า และตรวจสอบใหเ้กิด

ความถูกต้องเหมาะสมก่อนจะมีการด าเนินการในขั้นต่อไป เพื่อประกันว่าเป็นโปรแกรมการ

พัฒนาที่มปีระสิทธิผล 

   ขั้นที่ 4 การด าเนินการพัฒนา 

    เป็นขั้นที่จะท าการพัฒนาบุคลากร โดยเน้นหลักการ คือ การท าให้

งานมุ่งสูค่วามส าเร็จ ด้วยการฝึกอบรมและพัฒนาผูร้ับการฝึกอบรมที่มคีวามสามารถและ

ทักษะในการน าเสนอที่ดนีอกเหนอืจากความรูใ้นเนื้อหาที่จะอบรม 

   ขั้นที่ 5  การประเมินผลการฝกึอบรมและพัฒนา 

    เป็นขั้นที่รวมถึงการตดิตามผล เพื่อพิจารณาว่าผลลัพธ์จากการ

ฝกึอบรมและพัฒนาจะบรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนาในด้านต่างๆ หรอืไม่ เช่น 

ปฏิกิรยิาตอบสนอง ของผูเ้ข้ารับการพัฒนา การเรียนรู้ พฤติกรรมและผลลัพธ์ที่เกิดขึน้กับ

ผูร้ับการพัฒนา 

  จากการศกึษากระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าดังที่กล่าวมาแล้ว จึงสรุปได้ว่า

กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น ามีขั้นตอนที่ส าคัญ ดังนี้ 1) การวิเคราะหป์ัญหาและความ

ต้องการ 2) การออกแบบการพัฒนา 3) การวางแผนการพัฒนา 4) การด าเนินการพัฒนา  

และ 5) การประเมินผลการพัฒนา 

  วิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น า 

   การเลือกวิธีในการพัฒนาภาวะผูน้ านั้นมีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะ

ผูบ้ริหารโดยส่วนใหญ่เป็นผู้ที่ได้รับการศกึษาในระดับสูงและเป็นผูม้ีหน้าที่ความรับผดิชอบ

มาก ดังนั้นวธิีการพัฒนาที่ก าหนดขึ้นจะต้องเป็นวิธีที่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูบ้ริหารอย่าง

แท้จรงิและไม่สิน้เปลืองเวลาในการปฏิบัติงานของผู้บริหารด้วย 
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   จากการศกึษาวิธีในการพัฒนาภาวะผูน้ า พบว่า มีค าภาษาอังกฤษที่ใชใ้น

ความหมายเดียวกัน 3 ค า ได้แก่ Technique (เทคนิค) Method (วิธี) และ Delivery (การส่ง

มอบ) ในการวิจัยนี้ใช้ค าว่า “วิธีการ” และการที่จะเลือกใช้วธิีการนัน้ย่อมขึ้นอยู่กับลักษณะ

หรอืธรรมชาติของคุณลักษณะที่จะท าการพัฒนา ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิด

ไว้ ดังนี้ 

  สมพงษ์ เกษมสิน (2547, หน้า 41-45) ได้จ าแนกวิธีการพัฒนาผูบ้ริหาร 

โดยทั่ว ๆ ไปไว้ค่อนข้างชัดเจน โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ คือ 

   1. การพัฒนาที่เป็นการศกึษาเพื่อให้ความรู้ทั่วไป มุง่ให้ผูร้ับการพัฒนามี

ความรูใ้นสาขาวิชาทั่วไปอย่างกว้างๆ ได้แก่วิชาที่เป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงานโดยตรง 

วิชาที่จัดขึ้นเพื่อสอนให้ปฏิบัติงานโดยตรงเพื่อประโยชน์และความก้าวหน้าของการ

ปฏิบัติงาน 

   2. การพัฒนาที่เป็นการเพิ่มพูนความรู้และทักษะเฉพาะอย่าง ส่วนมาก

จัดขึน้หลังจากที่บุคคลเข้าปฏิบัติงานแล้ว ได้แก่ การปฐมนเิทศเพื่อให้ผู้เข้ารับงานใหม่

ท างานโดยปราศจากความกลัว การสอนงานโดยให้ปฏิบัติงานจริง โดยอธิบายให้ทราบ

หลักเกณฑ์และวิธีการโดยทั่วไป สาธิตโดยใหดู้จากของจรงิ  และใหผู้เ้ข้ารับการฝกึทดลอง

ปฏิบัติจริงติดตามดูการทดลองปฏิบัติงานจนกว่าจะแน่ใจว่าท าได้ดดี้วยตนเอง การให้เข้า

ร่วมประชุมสัมมนา การศกึษาดูงานและร่วมเป็นกรรมการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนทักษะในการ

ท างานเพื่อให้ทันกับความเจริญทางเทคโนโลยีและเทคนิคต่างๆ การพัฒนาระดับหัวหนา้

งานอบรมเรื่องการบริหารทั่วไป เช่น ภาวะผูน้ า การปกครองบังคับบัญชา มนุษยสัมพันธ์

และการติดตอ่ประสานงานการพัฒนาผูบ้ริหารซึ่งเป็นผู้มีหน้าที่รับผดิชอบเกี่ยวกับผื่นใน

การตัดสินใจทั้งในด้านนโยบายและการปฏิบัติ เป็นผู้ใช้อ านาจการบังคับบัญชาเพื่อตรวจว่า

การปฏิบัติงานเป็นไปตามที่วินจิฉัยสั่งการหรอืไม่ 

   3. การพัฒนาตนเอง โดยอาศัยความตัง้ใจแนว่แนข่องผูน้ั้นในการพัฒนา

ตนเอง คอืตั้งใจที่จะฝกึฝนตนเองให้ทันกับเหตุการณ์และเปลี่ยนความรูค้วามคิดเห็นแบบ

กันเอง ศกึษาหาความรูจ้ากเอกสารอื่นๆ ตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายและ

โครงการของงานที่อยู่ในความรับผดิชอบโดยตรงและที่เกี่ยวข้องติดตามความเคลื่อนไหว

ของเหตุการณ์ทั้งภายในและภายนอกประเทศ โดยอาศัยหนังสอื วทิยุ โทรทัศน์และการ

สื่อสารมวลชนอื่นๆ ศึกษาทางไปรษณีย์ในวิชาที่เกี่ยวข้องกับงานหรือความรู้อื่นๆ  เข้าร่วม

ประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส หาโอกาสศึกษาต่อ การศกึษาดูงานทั้งภายในและภายนอก
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ประเทศเป็นครั้งคราว เข้าศึกษาบางวิชาในสถาบันอุดมศกึษาเป็นสมาชิกของสมาคมทาง

วิชาการหรอืองค์การที่น่าสนใจอื่นๆ คบหาสมาคมกับผู้รู้บางท่าน 

  ภญิโญ สาธร (2526, หน้า 105) เห็นวา่ การพัฒนาผูบ้ริหารมี 7 วิธี คอื 

   1. วิธีศกึษางานไปพร้อมๆกับการปฏิบัติ คอื การให้เข้าปฏิบัติงาน                     

โดยก าหนดให้บุคลากรเก่าคนหนึ่งท าหนา้ที่พี่เลีย้งช่วยสอนหรอืแนะน าตลอดเวลาที่ท างาน

ไปด้วยกัน 

   2. วิธีปฐมนิเทศ การจัดให้ผู้บริหารที่เข้าใหม่เขา้ใจลู่ทางที่จะปฏิบัติงาน

ก าหนดให้ผูบ้ริหารใหม่มาประชุมฟังค าชีแ้จงและเปิดโอกาสใหซ้ักถามพร้อมกับบรรยายให้

รู้จักองค์การดีขึน้ ทั้งในด้านประวัติความเป็นมาและการท างานด้านต่างๆ 

   3. วิธีให้ท างานในฐานะผู้ช่วย เตรียมผู้บริหารใหม่ใหเ้ป็นผู้ช่วยไปก่อน

จนกว่าจะเป็นงานจริงให้รับผดิชอบเอง 

   4. วิธีให้ฝึกงาน คอื การให้ฝกึท างานจริงๆก่อนมอบหมายงานให้เพื่อน า

ปัญหามาหารือผู้รับผดิชอบการฝึกงาน 

   5. วิธีฝึกอบรมระยะสั้น ได้แก่ การฝึกงานระยะหนึ่ง ก่อนบรรจุ                     

เพราะขาดแคลนบุคลากรที่มีคุณสมบัติครบถ้วน เช่น การอบรมผูบ้ริหารการศกึษาที่                         

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยจัดใหแ้ก่ครูใหญ่ประจ าการเป็นครั้งคราว                      

รุ่นละประมาณ 3 สัปดาห์ 

   6. วิธีส่งไปเรียนบางวิชาในมหาวิทยาลัย ได้แก่ การตกลงกับทาง

มหาวิทยาลัยขอให้รับผูบ้ริหารไปเรียนเพิ่มเตมิบางวิชาโดยไม่มุ่งรับปริญญา และไปเรียน

เฉพาะวันที่มสีอน เวลาอื่นกลับมาท างานตามปกติ 

   7. วิธีส่งไปศกึษาเพิ่มเติมเต็มเวลา คือ การให้ลาไปศกึษาต่อเต็มเวลา              

ไม่ต้องมาท างานแต่ต้องให้ศึกษาวิชาที่องค์การตอ้งการเพื่อให้กลับมาท างานนั้นๆ หลังจาก

ศกึษาส าเร็จแล้ว ได้แก่การศกึษาต่อทั้งภายในประเทศและต่างประเทศของข้าราชการ 

  เปรื่อง กุมุท และนิคม ทาแดง (2539, หน้า 86-88) ได้กล่าวถึงวิธีการ

พัฒนาภาวะผูน้ าที่นา่สนใจ 2 ลักษณะ คอื วธิีการพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยตนเอง และวิธีการ

พัฒนาภาวะผูน้ าโดยผู้อื่น โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. วิธีพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยตนเอง จ าแนกเป็น 

    1.1 วิธีพัฒนาภาวะผูน้ าโดยการศกึษาด้วยตนเอง ซึ่งท าให้การค้นคว้า

คุณลักษณะภาวะผูน้ าจากแหล่งวิยาการตา่งๆ  เช่น หนังสอื  ต าราเกี่ยวกับผูน้ าและ                    

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



43 
 

การพัฒนาภาวะผูน้ าโดยตรง เอกสาร วารสาร และนิตยสารตา่งๆ ตลอดทั้งเครอืข่าย

สารสนเทศและแหล่งวิทยบริการโดยทั่วไป ประมวลคุณลักษณะที่ตอ้งการ ประเมินตนเอง

และเลือกพัฒนาตนเองในองค์ประกอบที่ยังบกพร่อง 

    1.2 วิธีพัฒนาผู้น าโดยการศึกษาผูน้ าต้นแบบ ซึ่งท าโดยเลือกผูน้ า

ต้นแบบอาจพิจารณาจากผู้น าที่ได้รับรางวัล หรอืมีความส าเร็จในงานอาชีพสูง ซึ่งความ

เป็นบุคคลในท้องถิ่น หรอืใกล้ชิดพอที่จะติดตามศกึษาพฤติกรรมเขาได้ศกึษาพฤติกรรม

การท างานและการด ารงชีวิต โดยการตดิตามสังเกตการณ์สอบถาม การค้นคว้าจาก

เอกสารหลักฐานที่เกี่ยวข้องกับผู้น าต้นแบบนั้น  จัดประเภทของคุณลักษณะ ประเมิน

ตนเองโดยเปรียบเทียบกับคณุลักษณะของผูน้ าต้นแบบและพยายามฝกึฝนตนเอง โดย

เลียนแบบโดยเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น าตันแบบ ในส่วนที่ตนยังขาด 

    1.3 วิธีพัฒนาภาวะผู้น าโดยการตัง้เจตนา ซึ่งจะด าเนนิการหลังจากได้

มีการประเมินตนเอง จนทราบแล้ววา่มีความบกพร่องหรอืมีจุดอ่อนในข้อใดแล้วพิจารณา

สาเหตุของจุดอ่อนนั้น เพื่อก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเอง โดยก าหนดช่วงเวลาและ

พฤติกรรมที่จะพยายามฝกึฝนตนเอง ซึ่งอาจท าได้โดยการอาสาเข้าไปท างานหรอืท าหนา้ที่

ในส่วนที่เห็นวา่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่ตนก าลังฝกึฝนตนเองอยู่หรอื โดยหรอืการ

พิจารณาจากคุณลักษณะเด่นของตนเองว่าได้ผา่นการพัฒนาลักษณะเด่นๆนั้นมาอย่างไร  

แล้วเลือกพัฒนาคุณลักษณะที่ขาดโดยวิธีเดิมของตน  

    1.4 วิธีพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยตนเองในงานหรอืในชีวติประจ าวัน โดยวิธี

ตั้งใจปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ให้ได้ผลงานมากที่สุดเท่าที่จะท าได้อย่าง

เสมอต้นเสมอปลายพยายามอาสาเข้าไปแนะน าช่วยเหลือ เพื่อร่วมงานโดยไม่ค านึงว่าเป็น

หนา้ที่รับผดิชอบใครแตต่้องระวังไม่ให้เพื่อนร่วมงานเกิดความรูส้ึกว่า ถูกเข้าไปก้าวก่าย

งานในหน้าที่ของเขา วธิีนีถ้้าสามารถพัฒนาให้เป็นลักษณะนิสัยประจ าตัวก็จะสามารถ

พัฒนาภาวะผูน้ าให้เพิ่มพูนและมั่นคงตลอดไป 

   2. วิธีพัฒนาภาวะผูน้ าโดยผู้อื่น เป็นการพัฒนาโดยองค์การที่มีความ

ช านาญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ จ าแนกเป็น 

    2.1 วิธีพัฒนาภาวะผูน้ าโดยองค์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์สว่นมากเป็นสถาบัน ศูนย์หรอืองค์การที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม

เพื่อพัฒนาบุคลากรในด้านต่างๆ รวมถึงการพัฒนาภาวะผูน้ าซึ่งบางองค์การมีวัตถุประสงค์

เพื่อพัฒนาภาวะผูน้ าโดยเฉพาะเช่น ศูนย์ฝึกอบรมภาวะผูน้ า สถาบันพัฒนาผูน้ า  เป็นต้น 
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องค์การเหล่านีจ้ะพัฒนาภาวะผู้น าโดยการฝกึอบรมแบบต่างๆ เช่น การฝกึอบรมเชิง

ปฏิบัติการ การฝกึอบรมแบบโครงการ การฝกึอบรมแบบแก้ปัญหา การฝึกอบรม

แบบจ าลองสถานการณ์ เป็นต้น 

    2.2 วิธีพัฒนาภาวะผูน้ าโดยหนว่ยงานในองค์การ องค์การตา่งๆของ

รัฐ และเอกชน สว่นมากจะมีหนว่ยงานภายในหน้าที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ใน

องค์การของตน ส่วนมากจะเป็นการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาขีดความสามารถในการท างาน

ของบุคลากรโดยเฉพาะการฝึกอบรมเพื่อเตรยีมการให้บุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งหรือการ

เปลี่ยนต าแหน่งไปสู่ต าแหน่งใหมท่ี่สูงขึน้ มักจะเป็นการฝกึอบรมวิธีการท างานตามขั้นตอน

ของการท างานในแตล่ะหน้าที่ แตภ่ายในขั้นตอนการท างานนั้นๆ มักจะมีองค์ประกอบหรอื

ปัจจัยของภาวะผูน้ าแฝงอยู่ด้วย 

    2.3 วิธีพัฒนาภาวะผูน้ าโดยการฝึกอบรมแบบจุลภาค การฝึกอบรม

แบบจุลภาคเป็นวิธีการที่องค์การพัฒนาภาวะผูน้ าใช้เป็นวิธีฝึกอบรมวิธีหนึ่ง มขีั้นตอนใน

การฝึกอบรม 9 ขั้น ดังภาพประกอบ คือ 

     2.3.1 ขั้นศึกษาคุณลักษณะภาวะผูน้ า เป็นขั้นศกึษาให้ความรู้

ความเข้าใจในรายละเอียดของคุณลักษณะภาวะผูน้ า 

     2.3.2 ขั้นก าหนดคุณลักษณะที่ตอ้งการฝกึ เป็นขั้นที่จะต้องมีการ

ประเมินตนเองหรอืประเมินภาวะผูน้ า โดยวิธีใดวิธีหนึ่ง ให้ทราบว่า ผูท้ี่ฝึกนั้นขาดลักษณะ 

ข้อใดและมีความจ าเป็นก่อนหลังมากน้อยอย่างไร 

     2.3.3 ขั้นเตรยีมสถานการณ์การฝกึ เป็นขั้นตอนเลือกและเตรียม

สถานการณก์ารฝึกใหส้อดคล้องกับคุณลักษณะที่จะฝึกซึ่งก าหนดไว้แลว้  สถานการณ์การ

ฝกึมี 3 ลักษณะ คอื กรณีศึกษาเป็นบันทึกเรื่องราวของกรณีตัวอย่างโดยละเอียดตั้งแต่ตน้

จนจบ แผนกิจกรรมจ าลองสถานการณส์ าหรับการปฏิบัติแบบบทบาทสมมตแิละ

สถานการณ์ภาพเคลื่อนไหวอาจเป็นเทปบันทึกภาพ ภาพยนตร ์แผน่ซีดภีาพ หรือภาพ

เคลื่อนไวระบบดิจติอลอื่นๆ 

     2.3.4 ขั้นน าเสนอสถานการณ์ฝึก น าเสนอให้ผูร้ับการฝึกร่วมกัน

ศกึษาสังเกต และบันทึกข้อมูลต่างๆไว้ 

     2.3.5 ขั้นวเิคราะหส์ถานการณ์ เป็นการรว่มกันวิเคราะหข์้อมูล

ต่างๆที่ได้มาเพื่อหาจุดเด่นจุดด้อย ของเหตุการณ์ ตลอดทั้งแนวทางในการปฏิบัติเพื่อให้

เกิดทักษะและความสามารถตามที่น าเสนอในสถานการณ์ 
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     2.3.6 ขั้นฝึกปฏิบัติ เป็นขั้นที่ผู้รับการฝึกอบรมลงมอืปฏิบัติตนตาม

แผนกิจกรรมการฝกึปฏิบัติที่จัดเตรียมไว้แล้ว 

     2.3.7 ขั้นบันทึกพฤติกรรมและผลการปฏิบัติขั้นนี้จะต้อง 

ด าเนนิการพร้อมกันกับขั้นฝึกปฏิบัติ อาจบันทึกโดยเพื่อนผู้รับการฝกึหรือบันทึกด้วย 

เครื่องมือ เช่น เครื่องเทปบันทึกภาพ 

     2.3.8 ขั้นวเิคราะหพ์ฤติกรรมและผลของการปฏิบัติและให้ข้อมูล

ย้อนกลับ ซึ่งจะต้องรว่มกันวิเคราะหท์ั้งตัวผู้ฝกึ ผูร้่วมฝึกและวิทยากรเพื่อใหแ้นวทางใน

การปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น 

     2.3.9 ขั้นปฏิบัติซ้ า หลังจากได้แนวทางในการปรับปรุงแก้ไข จาก

ขั้นวเิคราะหพ์ฤติกรรมและผลของการปฏิบัติแล้ว ผู้ฝึกก็เตรียมการฝึกซ้ าอีกครั้งและวนไป

ในขั้นบันทึกพฤติกรรมและผลของการปฏิบัติ กระทั่งได้ผลในขั้นวเิคราะหพ์ฤติกรรมและผล

ของการปฏิบัติจนเป็นที่พอใจก็จะเป็นการจบการฝกึคุณลักษณะที่ก าหนดขึ้นในแต่ละครั้ง

ขั้นตา่งๆสามารถสรุปได้ดังภาพประกอบ 11    
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ภาพประกอบ 11 ระบบการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบจุลภาค 

ที่มา : เปรื่อง กุมุท และนิคม ทาแดง (2539, หน้า 89) 

 

  กุลธน ธนาพงศธร (2540, หน้า 203-204) กล่าวว่า การที่จะพิจารณาว่า

จะใช้วธิีการใดในการพัฒนาผูบ้ริหารนัน้มปีัจจัยที่ควรพิจารณาอยู่อย่างนอ้ย  5 ประการ 

คือ นโยบายขององค์การโดยเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับนโยบายในการพัฒนาผูบ้ริหาร 

ขอบเขตอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบของผูบ้ริหาร ประวัตกิารศกึษาและข้อมูลอื่นๆ  

ที่เกี่ยวข้องกับผูบ้ริหารตั้งแต่อดตีจนถึงปัจจุบัน รวมทั้งโอกาสความก้าวหน้าในอนาคต 

ด้วยความสนใจและความต้องการของผู้บริหารที่จะเข้ารับการพัฒนาในแตล่ะครั้งหรอื 

แตล่ะโครงการ 

 

ศกึษาภาวะผู้น า 

ก าหนดคุณลักษณะ 
 

เตรียมสถานการณ ์
 

น าเสนอสถานการณ ์
 

วเิคราะห์สถานการณ ์
 

ฝึกปฏบัิต ิ
 

บันทึกพฤตกิรรม 
 

ให้ขอ้มูลยอ้นกลับ 
 

ฝึกปฏบัิต ิ
 

พอใจ จบ 
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  นงลักษณ์ สินสบืผล (2542, หน้า 67) แบ่งวิธีการพัฒนาออกเป็น 3 วิธี  

ดังนี้ 

   1. การปฐมนเิทศ เป็นการพัฒนาผูเ้ข้าท างานใหมเ่พื่อแนะน าใหรู้้จัก

สถานที่ใหม ่ระเบียบข้อบังคับ การจัดการโดยทั่วไปขององค์การสภาพแวดล้อมและสร้าง

ความคุ้นเคยกับผูร้่วมงาน การปฐมนเิทศจะมีลักษณะอย่างไร ก็ขึน้อยู่กับสภาพ ต าแหน่ง 

เนือ้หาสาระ ระยะเวลา และงบประมาณ 

   2. การฝึกอบรม เป็นการฝึกอบรมที่ให้ลงมือปฏิบัติจริง ล าดับขั้นตอน

ของการฝกึปฏิบัติมีดังนี้ คอื อธิบายหลักการให้ทราบโดยทั่วไป สาธิต ให้ผู้อบรมทดลอง

ปฏิบัติ แก้ไขข้อบกพร่องและทบทวนติดตามผลการทดลองปฏิบัติงาน 

   3. การฝึกฝนตนเอง เป็นวิธีพัฒนาที่มคีวามส าคัญในปัจจุบันเนื่องจากสื่อ

และแหล่งความรูม้ีมากขึ้น โดยมีวธิีการดังนี้ คือ ตัง้วัตถุประสงค์และตั้งใจที่จะฝึกฝนตนเอง

ให้ทันเหตุการณ์แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อื่นแบบไม่เป็นทางการ ศกึษาความรูจ้าก

เอกสารวิชาการ ตดิตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายของงานที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและ

ภายนอก รว่มประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส น าการอภปิรายและบรรยายในบางโอกาส เป็น

สมาชิกทางสมาคมวิชาการ และแสวงหาโอกาสในการดูงานในต่างประเทศ 

  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หน้า 276) กล่าวถึงวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า

เพื่อความส าเร็จวา่ มักจะใช้การรับรู้ หรอืความเข้าใจด้วยการให้การศึกษา (Education) 

การฝึกอบรม (Training) การสร้างประสบการณใ์นงาน (Job Experience) และการสอนงาน 

(Coaching) ตลอดจนผูน้ าจะต้องช่วยพัฒนาตนเองทางทักษะด้านการสื่อสาร การพัฒนา

ความสามารถพิเศษ และการสร้างการตระหนักรู้ด้วยตนเอง (Self Awareness) 

  เสนาะ ติเยาว์ (2545, หน้า 49) กล่าวว่า การด าเนินการพัฒนาผูบ้ริหาร               

มีวธิีการที่ส าคัญอยู่ 2 ลักษณะ คอื การให้ท างานและการฝึกอบรมที่จัดขึน้อย่างเป็น

ทางการ ซึ่งทั้งสองวธิีมีผลดีต่อผู้บริหาร กล่าวคือ วธิีการให้ท างานจะท าให้ได้เห็นของจริง

สามารถน าความรูไ้ปใช้ได้จริง และเหมาะสมเพราะที่วา่ผูบ้ริหารมอี านาจหน้าที่ตาม

ต าแหน่งอยู่แล้วสามารถแนะน าในทางที่เหมาะสมมีประสบการณ ์สว่นการฝึกอบรมอย่าง

เป็นทางการเป็นการเรียนตามหลักสูตร ที่ท าให้ได้ความรู ้เทคนิคและแนวความคิดใหม่ๆ  

  สมชาติ กิจยรรยง (2546, หน้า 77) ได้เสนอกิจกรรม Walk Rally ในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าว่าเป็นวิธีพัฒนาบุคลากรแนวใหม่ที่ผสมผสานหลายกิจกรรมเข้าด้วยกัน 

ทั้งกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ กิจกรรมเพื่อการเรียนรู้ซึ่งเปิดโอกาสให้ทุกคนมีสว่นร่วมทั้งการ
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คิด การพูด การกระท าและการแสดงออก สมาชิกของกลุ่มได้แสดงบทบาทการเป็นผู้น า              

ผูต้าม ผู้ชีแ้นะและผูป้ฏิบัติได้อย่างสมบูรณ์โดยการยอมรับตนเองและผู้อื่น สิ่งส าคัญที่               

จะท าให้กิจกรรม Walk Rally สามารถพัฒนาภาวะผูน้ าได้คอื 

   1. เป็นกิจกรรมที่เหมาะสมกับสภาพสังคมสมัยใหมท่ี่สอนให้คนรูจ้ักคิด 

รู้จักมองปัญหาในมุมกว้างและลกึ มีสาระประเด็นที่มแีนวคิดรวบยอด  

   2. เป็นกิจกรรมที่ส่งเสรมิบรรยากาศในการเรียนรู้ โดยยึดเอาตัว

ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมเป็นศูนย์กลางให้ได้มโีอกาสแสดงออกทางรา่งกาย สมอง จติใจ ฯลฯ 

   3. เป็นกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มจีุดมุ่งหมายใหผู้เ้ข้าร่วม

กิจกรรมได้เรียนรู้หลักและเงื่อนไขการอยู่รว่มกันและการท างานเป็นทีมอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

   4. เป็นกิจกรรมพัฒนาบุคลากรภาคสนาม ที่ให้ความสนุกตื่นเต้น                 

การผจญภัย การเคลื่อนไหว การแข่งขัน การท้าทาย และเป็นการเรียนรู้ที่ตอ้งค้นหา

ค าตอบด้วยการลงมอืกระท า (Learning by Doing) 

   5. เป็นการลงทุนในด้านการพัฒนาบุคลากรที่คุ้มค่า เพราะจากการ

ส ารวจเห็นว่ากิจกรรมนี้สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรได้มากกว่าวิธีอื่นๆ 

  สมบูรณ์ ศิรสิรรหริัญ (2547, หน้า 136-140) ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบ                

การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ าของคณบดี และได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าจาก

หลักการทฤษฎีของนักวิชาการ นักการศกึษา ได้ 33 วิธี แตล่ะวธิีอาจด าเนินการพัฒนาเป็น

รายบุคคล รายกลุ่ม รายหน่วยงาน หรอืวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ านอกเหนอืการปฏิบัติงาน

ซึ่งเป็นวิธีการที่ด าเนินการนอกสถานการณ์จรงิ เช่น ในหอ้งฝึกอบรมคล้ายการเรียนใน                    

ช้ันเรยีน หรอืบางวิธีสามารถพัฒนาในขณะปฏิบัติงานได้ด้วยและสามารถน ามาปรับใช้

ส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษาได้เป็นอย่างด ีทั้ง 33 วิธี มดีังนี้ 

   1. กรณีศกึษา (Case Study) คอื การใช้กรณีศึกษาเป็นข้อมูลใน                       

การวิเคราะหแ์ละเสนอแนะอาจเป็นกรณีขององค์การตนเองหรอืผูอ้ื่นเพื่อช่วยใหเ้ข้าใจ               

ในภูมิหลังขององค์การมากขึน้ อาจใชร้่วมกับรูปแบบอื่นๆได้มากมาย 

   2. การฝึกประสาทสัมผัส (Sensitivity Training / Laboratory Training) 

เป็นการฝึกอบรมด้านการฝึกประสาทสัมผัสความรู้สกึของบุคคลจากการมปีฏิสัมพันธ์               

อันจะมีผลกระทบต่อผู้อื่น คือ ฝกึหัดคนใหรู้้ร้อนรูเ้ย็นต่อความรู้สึกหรอืการแสดงออก             

ของผู้อื่นเพื่อใหเ้ข้าใจพฤติกรรมที่จะเกิดขึ้น 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



49 
 

   3. กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ (Group Process) เป็นเทคนิคการฝึกอบรม

ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ท ากิจกรรมเพื่อการเรียนรู้พฤติกรรม ทัศนคติ การเข้าใจคน 

วิธีการแก้ปัญหาเกี่ยวกับคนที่ถูกต้องรวมถึงการเรียนรู้ปฏิกิรยิาภายในกลุ่ม 

   4. กลุ่มซักถาม (Audience Reaction Group) การฝกึหัดหรอืจัดกลุ่มผู้

อบรมให้มีหน้าที่ซักถามประเด็นปัญหา ท าให้ต้องตัง้ใจฟัง และฝกึหัดการจับประเด็น          

การซักถามให้เกิดความสุภาพ กระจา่งชัด จดบันทึกค าถามค าตอบ และสรุประหว่างที่

วิทยากรบรรยายเพื่อรายงานต่อที่ประชุมท้ายรายการ เป็นการฝึกหัดการตัง้ใจฟัง สมาธิ   

ในการฟัง การเรียนรู้ปฏิกิริยาภายในกลุ่ม การกระตุ้นใหบุ้คคลเกิดการเปลี่ยนแปลง 

   5) เกมการบริหาร (Management Games) เป็นเทคนิคการพัฒนาฝ่าย

จัดการดว้ยการแขง่ขันการศกึษาข้อมูล วิเคราะหแ์ละตัดสินใจโดยใช้โปแกรมคอมพิวเตอร์ 

เพื่อสร้างสถานการณ์จ าลองให้  เช่น ด้านการตลาด การผลิต 

   6. การจัดทีมผูฟ้ัง (Listening Team) การจัดกลุ่มให้เป็นผูฟ้ังในการสอน 

การอบรมและให้ท าหนา้ที่จดบันทึก ฝกึหัดการจับประเด็น บันทึก เรียบเรียงใหไ้ด้ประเด็น 

เนือ้หาส าคัญของเรื่อง และจัดท าบันทึกรายงาน (Report) สง่หรอืรายงานที่ประชุม 

   7. การชีแ้จงปัญหาข้องใจ (Forum) เป็นการให้นักศึกษาคนหนึ่งหรอื                 

สองคนพูดหรอืชีแ้จงเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่เป็นปัญหา จะใช้เมื่อเกิดการขัดแย้งสงสัยหรือ

คิดเห็นไม่ตรงกันเป็นการฝึกแก้ปัญหาเฉพาะหน้าให้กับพนักงาน 

   8. ซินดเิคต (Syndicate) เปน็การประชุมเพื่อฝกึอบรมคณะกรรมการ

องค์การนักศึกษาใหส้ามารถแก้ปัญหาที่มลีักษณะเฉพาะขององค์การ โดยมีการให้ความรู้

โดยวิทยากรหรอืมีกิจกรรมปฏิบัติรว่มกัน แล้วแบ่งกลุ่มซินดเิคตเพื่อแก้ไขปัญหาในแตล่ะ

เรื่องตามความสนใจของสมาชิกในกลุ่ม ภายหลังการประชุมกลุ่มเสร็จแล้วมีการประชุม

รวมเพื่อให้แต่ละกลุ่มได้รายงานผลการประชุมใหญ่เพื่อแก้ไขเพิ่มเติมก่อนที่จะรวมผลของ

ทุกกลุ่มและรับเป็นข้อเสนอของที่ประชุมทั้งหมด 

   9. การบรรยายหมู่หรอืประชุมปาฐกถา (Symposium) คล้ายกับ                     

การอภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒหลายคนทุกคนพูดเรื่องเดียวกัน แต่แบ่งกันพูดคนละตอน  

ไม่มกีารอภิปรายหัวข้อของคนอื่นๆ เหมอืนการอภปิรายเป็นคณะ 

   10. ทัศนศึกษา/ศกึษาดูงาน (Field  Trip2Field Study) เปน็การศึกษาดู

งาน ณ สถานที่อื่นนอกเหนือการสอนปกติ เพื่อให้เห็นสถานการณข์องการปฏิบัติจริง แล้ว
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กลับมาบอกข้อสังเกต เขียนรายงานหรอืจัดให้มกีารอภิปรายสรุปผลเป็นการเปลี่ยน

บรรยากาศและสร้างความสัมพันธ์ของกลุ่ม 

   11. การท าโครงการจริง (Live Project or Group Work) เป็นวิธีคล้ายกับ

การท าแบบฝกึหัด โดยวิทยากรอาจก าหนดใหไ้ปท างานที่มกีารก าหนดขอบเขตของเรื่อง 

และรายละเอียดที่จะท าเรื่องแนวทางปฏิบัติโดยประยุกต์จากหลักวิชาการที่ศึกษาอบรม

สามารถท าได้ทั้งรายบุคคลและรายกลุ่ม 

   12. การท าแบบฝกึหัด (Exercise) เป็นการก าหนดให้ผู้เข้าอบรม

ปฏิบัติการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อการแก้ปัญหา หลังการบรรยายอาจตัง้โจทย์ปัญหาให้

ฝกึหัดแก้ปัญหาหรอืท าการทดลองโดยการปฏิบัติในชว่งระยะเวลาหนึ่ง 

   13. การเรียนรูด้้วยการลงมือปฏิบัติ (Action Learning) เป็นการให้

คณะกรรมการองคก์ารนักศกึษาได้ลงมอืท างานในโครงการร่วมกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว้ ได้ประสบการณ์จริง ได้เพิ่มทักษะการวางแผนวิเคราะหป์ัญหา ได้มโีอกาส

ท างานร่วมกับบุคคลอื่น เพื่อร่วมกันขบคิดท าความเข้าใจ ร่วมกันพัฒนาแก้ไขปัญหาจริงที่

เกี่ยวข้องกับงาน และเอื้อประโยชน์ตอ่การพัฒนาทั้งบุคคล ทีมงานและองค์กร 

   14. การสอนงานหรอืการถ่ายทอดแบบตัวต่อตัว (Coaching)  ใช้ในกรณี

ที่คณะกรรมการงคก์ารนักศึกษาชุดเดิมจะหมดวาระ เพื่อเป็นการเตรียมคณะกรรมการ

องค์การนักศึกษาที่เข้ารับต าแหน่งใหมใ่ห้สามารถเรียนรู้จากผู้ท างานในปัจจุบันแบบ

ประกบตัวต่อตัวหรือการสอนงาน 

   15. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการจัดให้คณะกรรมการ

องค์การนักศึกษามีประสบการณก์ว้างขวางขึน้ ช่วยขจัดความเฉื่อยในการท างาน เกิดการ

ปรับปรุงดว้ยมุมมองใหม่ของผู้เข้ามารับหน้าที่เกิดความร่วมมือและเข้าใจปัญหาฝ่ายต่างๆ

มากขึ้น รวมทั้งสร้างความคุ้นเคยและสร้างทีมงานที่ดีแต่ไม่เหมาะสมกับงานที่ต้องใช้ความ

เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

   16. กิจกรรม Walk Rally ดัดแปลงมาจากการแขง่ขันรถแรลลี่หรอืการท า

กิจกรรมรว่มกัน อย่างใดอย่างหนึ่งหรอืหลายอย่าง เช่น ร้องเพลงปรบมอื แสดงท่าทาง 

เล่นเกม อันเป็นการพัฒนาบุคลากรใหม้ีจิตส านึกในการท างานร่วมกันใช้เวลาและ

ทรัพยากรอื่นๆอย่างเหมาะสม ฝึกการสังเกต จดจ า คิดปรับปรุงแก้ไขอย่างตอ่เนื่อง รวมทั้ง

การสื่อสาร การน า การแบ่งงานกัน และสร้างสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน 
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   17. บทบาทสมมต ิ(Role Playing) เป็นการพัฒนาคณะกรรมการองค์การ

นักศึกษาให้เรียนรู้วธิีแก้ปัญหาเฉพาะด้าน ฝึกความเป็นผูน้ า การวางแผนงาน การ

มอบหมายงาน โดยแสดงบทบาทในสถานการณจ์ริง อาจแบ่งเป็นกลุ่มย่อยสวมบทบาทที่

เป็นจรงิ 

   18. การบรรยาย (Lecture) เป็นลักษณะของการสอน บอกเล่าทาง

วิชาการ สื่อสารทางเดียว เพื่อสรา้งหรอืเปลี่ยนแปลงความรู้สกึนึกคิด ความเชื่อ เพื่อให้

เกิดการยอมรับเรื่องรางหลักการทฤษฏี 

   19. การประชุม แบ่งออกได้ดังนี้ 

    19.1 ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) เน้นการร่างประสบการณ์

น าเอาไปปฏิบัติมากกว่า การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรอืบรรยาย 

    19.2 การประชุมโตะ๊กลม (Panel Or Round Table) เป็นการอภปิราย

โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผูฟ้ัง ใช้ผู้อภปิราย 4-6 คน อภิปรายในหัวข้อเรื่องที่ก าหนดบนตะรูป

กลม มีการแสดงทัศนความคิดเห็นมากกว่าข้อเท็จจริงโดยการจัดที่ให้ผู้อภปิรายเห็นหนา้

กันมีผู้น าอภปิรายแนะน า สอบถามปัญหา ควบคุมการอภปิราย และสรุปการอภปิราย 

    19.3 การประชุมระดับผูบ้ริหาร (Convention) เป็นการประชุมอบรม

เฉพาะระดับผูน้ าหรอืผูบ้ริหาร เพื่อปรึกษาหารอืแก้ไขปัญหา แลกเปลี่ยนวิธีการท างาน 

ระหว่างกลุ่มต่างๆที่เข้าร่วมประชุม รวมทั้งการรับทราบนโยบายหรือวัตถุประสงค์ที่อาจมี

การเปลี่ยนแปลง 

    19.4 การประชุมทางวิชาการ (Conference) เป็นการประชุมที่ใช้ได้

หลายวัตถุประสงค์ เพื่อให้สมาชิกได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยเน้น

บรรยากาศที่เป็นกันเอง สมาชิกควรมีความรู้ ความสนใจหรือประสบการณเ์กี่ยวกับเรื่องที่

จะประชุมพอสมควร 

   20. การเผชิญเหตุการณ์ (Incident Method) เป็นวิธีการน าเอาปัญหาที่

เกิดขอ้เท็จจริงจากบุคคล สถานการณท์ี่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน โดยมีวทิยากรชว่ยแยกแยะ

รายละเอียดจากจุดของเหตุการณ ์รวบรวมค าถามและให้กลุ่มตัดสินใจ รวมทั้งประเมิน

การกระท าพฤติกรรมเพื่อใหเ้กิดการเรยีนรู้และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้ถูกต้องเหมาะสม 

   21. การฝึกสั่งการ (In basket Training) เป็นการฝึกการบริหารโดยน า

เรื่องจรงิที่ผูบ้ริหารจะต้องสั่งการมาใส่ในแฟ้ม แล้วให้ตัดสินใจในเรื่องที่จะเป็นปัญหา ต่างๆ

ในเวลาจ ากัด  รวมทั้งการสั่งงาน การอนุมัต ิการแบ่งงาน การมอบหมายงาน 
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   22. ร่วมกับสถาบันการศกึษา (Institute) ได้แก่การสง่คนเข้าร่วมประชุม

ทางวิชาการกับสถาบันการศกึษาที่จัด ซึ่งมักเป็นการแนะน าความรู้ ทฤษฎี เทคนิค 

ผลงานวิจัย ใหม่ๆ หรอืการส่งเข้าร่วมศกึษาในโครงการที่จัดใหพ้ิเศษเฉพาะตัวหรอืทั้ง 

องค์การ 

   23. การระดมความคิด (Brain Storming) เป็นเทคนิคทเีปิดโอกาสให้ทุก

คนในกลุ่มแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี ทุกแง่ทุกมุมไม่ค านึงว่าจะถูกหรอืผดิ เป็นความคิด

ค าแนะน า อาจใช้พูดหรอืเขียนลงในกระดาษ ใชเ้วลาตามความเหมาะสมแลว้น าไปสู่การ

ประเมินของกลุ่มใหญ่ เพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมและเป็นไปได้ 

   24. E-Learning เป็นรูปแบบการศกึษาที่เน้นพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ 

เป็นการเรียนในลักษณะใดก็ได้ จากสื่ออเิล็กทรอนิกส์ที่มีการเผยแพร่ความรู้ มีการ

เผยแพร่เนื้อหาผ่านอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ไม่ว่าจะเป็นคอมพิวเตอร์ เครือข่ายอินเตอร์เน็ต 

เอ๊กซทราเน็ต หรือทางสัญญาณโทรทัศน์ หรอืสัญญาณดาวเทียม ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบการ

เรียนรู้ที่คุ้นเคย เชน่ คอมพิวเตอร์ช่วยสอน (CAI) การสอนบนเว็ป (WBI) การเรียนออนไลน์ 

(On-Line Learning) การเรียนทางไกลผา่นดาวเทียม หรอืการเรียนจากวีดทีัศนต์าม

อัธยาศัย (Video On-Demand) 

   25. การใชบ้ทเรียนแบบโปรแกรม (Program Instruction) เป็นการสอน

โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปที่เน้นใหผู้เ้รียนสามารถเรียนรู้ด้วยการสอนของเครื่องมอืหรอื

หนังสือ (Programmed Text Books) ที่เตรียมบทเรียน ค าถาม ค าตอบ อธิบาย ใชท้บทวน

กลับไปกลับมาจนเกิดความเข้าใจ การเรียนรูม้ีความคงทนถาวร เรยีนได้ตามล าดับขั้น

ความสามารถของตนเอง และแก้ไขปฏิกิรยิาตอบสนองด้วยตนเอง 

   26. การใชบ้ทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน (Computer Assisted 

Instruction : CAI) เป็นการเรียนรูด้้วยตนเอง โดยที่บทเรียน CAI ถูกออกแบบให้ผู้เรยีน 

คอมพิวเตอร์โดยมีเนื้อหาสาระ ตามที่ผู้ออกแบบก าหนด ผู้เรยีนสามารถท าการโต้ตอบ             

กับเครื่องทราบผลการปฏิบัติได้รับการเสริมแรง การเรียนรู้ขึ้นอยู่กับความสามารถ                

ของผู้เรยีนไม่ต้องแข่งกับผูอ้ื่น 

 

   27. การสัมภาษณ์ (Interviewing) เป็นเทคนิคที่จะให้ผู้เข้ารับการพัฒนา 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



53 
 

เกิดการเรยีนรู้ มีข้อคิดทางประสบการณ์ กับวิชาที่เรยีนในห้องอบรม  อาจมกีารก าหนดให้

แตล่ะคนไปสัมภาษณ์ในหัวข้อที่ก าหนดแล้วน ามาเสนอในชั้น สรุปรวบรวมเป็นเรื่องราว

ทั้งหมด 

   28. การสัมมนา (Seminar) เป็นการให้สมาชิกชว่ยกันระดมความคดิเพื่อ

แก้ปัญหาหรอืเสนอแนวทางในการด าเนินงาน ในขอบข่ายเนือ้หาสาระที่ก าหนดเป็นวิธีการ

ที่ลดความรู้สกึต่อต้าน ด้านการเรียนรู ้เพราะทุกคนมโีอกาสที่จะมีส่วนร่วมและมี 

การสื่อสารสองทาง 

   29. การสาธิต (Demonstration) แบ่งได้ดังนี้ 

    29.1 การสาธิตแบบแสดงผล (Result Demonstration) เป็นการน าเอา

ของจริงมาแสดงวธิี ท าใหผู้เ้ข้ารับการอบรมเห็นของจริง กระบวนการต่างกับการสาธิต             

วิธีตรงที่ไม่ตอ้งแสดงวิธีขัน้ตอนการปฏิบัติ มีลักษณะการจูงใจใหป้ฏิบัติงาน เช่น การอบรม                 

5 ส. แล้วน าชมองคก์รที่ใช้ 5 ส. อย่างได้ผล เป็นต้น 

    29.2 การสาธิตวิธี (Method Demonstration) เป็นการน าเอาของจริง

มาแสดงวิธี เพื่อท าให้ผูเ้ข้ารับการอบรมเห็นของจริง กระบวนการ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

วิธีการใชเ้ครื่องมือ  ต้องจัดให้ผู้อบรมเห็นการท าอย่างชัดเจน อาจใหม้ีการฝึกปฏิบัติจริง

หรอืใช้บทบาทสมมตดิ้วยก็ได้ 

   30. การเรียนรูท้างไกล (Distance Learning) เป็นการเรียนการสอนที่

ผูเ้รียนและผูส้อนอยู่ไกลกัน ใชว้ิธีการถ่ายทอดเนือ้หาสาระ และประสบการณ์โดยอาศัย 

สื่อประสมหลายรูปแบบได้แก่ สื่อที่เป็นหนังสอื สื่อที่เป็นไปรษณีย์ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ 

วิทยุกระจายเสียง โทรทัศน์ การประชุมทางไกลด้วยภาพและเสียง (Video Conference) 

อินเตอรเ์น็ต ซึ่งช่วยใหผู้เ้รียนที่อยู่ต่างสถานที่สามารถศึกษาหาความรูไ้ด้ 

   31. การอภปิราย (Discussion) เป็นการจัดให้บุคคลตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป 

พูดแสดงความคิดเห็นและมุมมองของตนตอ่ประเด็นที่เป็นปัญหาที่สนใจร่วมกันมีหลาย

รูปแบบคือ การน าอภปิราย (Leading Discussion) การอภปิรายกลุ่ม (Group Discussion) 

การอภิปรายกลุ่มย่อย (Buzz Group) การอภปิรายโดยผูท้รงคุณวุฒิหลายคน (Panel 

Discussion) การอภิปรายแบบปุจฉาวสิัชนา (Colloquy) 

 

   32. กิจกรรมพัฒนาจติ (Mind Development Activity) เป็นการฝึกปฏิบัติ

กิจกรรมที่มุ่งเสริมสร้างความมั่นคงทางอารมณ์และความมพีลังของจิตใจใหม้ีความสงบ
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เยือกเย็น เช่น การฝกึสมาธิ (Meditation) เพื่อให้จิตใจเหมาะแก่การใช้สตปิัญญาในการ

วิเคราะห์สภาพการณ์ ปัญหาการท างานและการด ารงชีวติ 

   33. การจัดท าแผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan : IDP) 

เป็นการจัดท าแผนพัฒนาตนเองของผูบ้ริหารเพื่อให้สามารถวางแผนการพัฒนาตนเองไว้

ล่วงหน้าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ช่วยจัดล าดับความส าคัญที่ตอ้งพัฒนาและเป็น

แนวทางในการพัฒนาตนเอง 

  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, หน้า 172) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับวิธีพัฒนาภาวะ

ผูน้ าไว้ว่า ผู้น าเป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับและแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหนง่ส าคัญทางการ

บริหารในองค์การต่างๆ เป็นผู้ที่ได้รับการพิจารณาแล้วว่าเป็นผู้มคีวามรู้ ความสามารถ 

ประสบการณเ์หมาะสมในการเป็นผู้น าได้ ดังนั้นผู้น าที่ดีควรมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ วธิี

ในการพัฒนาบุคคลระดับนักบริหารสามารถท าได้หลายวิธี เชน่ หมั่นแสวงหาความรูอ้ยู่

เสมอ การมคีวามคิดริเริ่มใหม่ๆ  การเข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า ซึ่งพัฒนาได้

หลายด้าน ดังนี้ 

   1. การพัฒนาบุคลิกภาพจิตใจอารมณ์สังคมหรอืด้านอีคิว (E.Q.) ที่

สมบูรณ์ 

   2. การพัฒนาด้านความรู้ความสามารถทักษะในการท างานมีความ

เชี่ยวชาญ 

   3. การพัฒนาด้านการปรับตัวใหท้ันสมัยสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

ในยุคปัจจุบัน 

   จ านง ศรีมังกร (2555, หน้า 247-249) ได้ท าการวจิัยเรื่อง กลยุทธ์ 

การพัฒนาสมรรถนะของผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศกึษา 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาและได้สรุปวิธีการพัฒนาสมรรถนะ จ าแนก 

เป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

   1. วิธีพัฒนาด้านความรู้ 

    1.1 การอ่าน (Reading) หมายถึงวิธีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้

ความเข้าใจเกี่ยวกับวิชาชีพ รู้เท่าทันสถานการณ์ โดยการอ่านหนังสือและวารสารวิชาการ/

วิชาชีพ 

    1.2 การใชบ้ทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน (CAI) หมายถึง วิธีการ

เรียนรู้ดว้ยตนเองที่อาศัยบทเรียนซึ่งถูกออกแบบมาให้ผู้เรยีนจากคอมพิวเตอร์ โดยมี
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เนือ้หาสาระตามที่ผูอ้อกกแบบก าหนด ผูเ้รียนสามารถท าการโต้ตอบกับเครื่อง ทราบผล

การปฏิบัติและได้รับการเสริมแรง การเรียนรู้จะเร็วหรอืช้าขึน้อยู่กับความสามารถของ

ผูเ้รียน 

    1.3 การเรียนรูท้างไกล (Distance Learning) หมายถึง วิธีการเรียนรู้

ด้วยตนเองโดยระบบการพัฒนาบุคคลที่ออกแบบให้สามารถถ่ายทอดเนือ้หาสาระ ทักษะ 

เจตคติ โดยใช้ระบบสื่อประสม ซึ่งประกอบด้วย 1) สื่อวัสดุ 2) อุปกรณ์ 3) วธิีการ  

4) สื่อบุคคล ในลักษณะต่างๆ โดยใหผู้เ้รียนกับวิทยากรมีการเผชิญหน้ากันน้อยที่สุด 

ในการสอนทางไกลอาจใช้บทเรียนส าเร็จรูปสั้นๆ ที่สามารถท าความเข้าใจด้วยตนเอง 

โดยผู้เรยีนศึกษาและหาข้อมูลต่างๆประกอบตามที่ก าหนดในบทเรียน 

    1.4 การเรียนรูแ้บบออนไลน์ (Online Learning) หรอืการเรียนรู้จาก

การค้นคว้า (Discovery Learning) หมายถึง วธิีการพัฒนาตนเอง โดยที่อาศัยคอมพิวเตอร์

และระบบเครือขา่ยโทรคมนาคม โดยเรียนจากคอมพิวเตอร์ลูกข่ายที่เช่ือมกับระบบ

เครือขา่ย สามารถโต้ตอบกับแมข่่าย ซึ่งอยู่ไกลออกไปได้ทันที หรอืเกือบจะทันที 

    1.5 การประชุมทางวิชาการ (Conference) หมายถึง วธิีการพัฒนา 

โดยการประชุมที่มีวัตถุประสงค์มุง่ให้สมาชิกมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

โดยเน้นบรรยากาศที่เป็นกันเอง โดยสมาชิกมีความรูค้วามสนใจ หรอืประสบการณ์พืน้ฐาน

เกี่ยวกับเรื่องที่ประชุมพอสมควร 

    1.6 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) หมายถึง วิธีการพัฒนา 

โดยการพัฒนาบุคคลใน 6 ขั้นตอน คอื 1) การวางแผน 2) การพิจารณาผูห้มุนเวียนงาน  

3) การพิจารณาต าแหน่งงาน 4) การสอบถามความสมัครใจ 5) การด าเนนิการหมุนเวียน

งาน 6) การประเมินและติดตามผล 

    1.7 การบรรยาย (Lecturing) หมายถึง วธิีการพัฒนาโดยการที่ผูพู้ด

หรอืวิทยากรได้รับมอบหมายใหพู้ดบรรยากาศเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เป็นการสื่อสารทางเดียว 

(One-way Communication) ผู้บรรยายจะใช้สื่อทางการศกึษาต่างๆ ประกอบการบรรยาย 

ผูเ้ข้าอบรมอาจมีสว่นร่วมได้บ้าง เมื่อสิ้นสุดการบรรยาย เช่น การถามเพื่อใหเ้กิดความ

ชัดเจนในการบรรยาย 

    1.8 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หมายถึง วธิีการพัฒนา

โดยการประชุมเพื่อถกปัญหา หรือประเด็นที่น่าสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มกีาร

เตรียมการอย่างรอบคอบ โดยจะตอ้งด าเนนิการก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ ก าหนดหัวข้อ
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ให้กระชับ รัดกุม และชัดเจน จัดสิ่งอ านวยความสะดวก ไม่ใหม้ีสิ่งรบกวน ผูน้ าการประชุม

ต้องควบคุมการประชุมให้ราบรื่น ไม่มีการแสดงความคิดเห็นที่มอีิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น  

จดบันทึกผลการประชุมให้ครบถ้วนและสรุปผลการประชุมตามหัวขอ้การประชุม 

    1.9 การระดมความคิด (Brainstorming) หมายถึง วธิีการพัฒนาโดย

กลุ่ม มีการน าเสนอความคิดอย่างสร้างสรรค์ตอ่ปัญหาใดๆอย่างเสรีหลากหลาย ไม่

วิจารณ์ความคิดผูอ้ื่น ระดมให้คิดให้มากที่สุด แล้วน าไปสู่การประเมนิของกลุ่มใหญ่เพื่อหา

แนวความคิดที่เหมาะสมและเป็นไปได้ 

    1.10 การอภิปรายหรือการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

(Discussion) หมายถึง วธิีการพัฒนา ให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

โดยจัดผูเ้รียนเป็นกลุ่มเล็กๆ ประมาณ 4 – 5 คน และให้ผู้เรียนในกลุ่มพูดคุยแลกเปลี่ยน

ข้อมูล ความคิดเห็น และประสบการณใ์นประเด็นที่ก าหนดและสรุปผลการอภปิราย

ออกมาเป็นข้อสรุปของกลุ่มการอภิปรายร่วมกันในกลุ่มผูท้รงคุณวุฒิประมาณ 3 – 5 คน  

มีพธิีกรด าเนินการอภปิราย 

    1.11 การสัมมนา (Seminar) หมายถึง วธิีการพัฒนา โดยการให้

สมาชิกแลกเปลี่ยนความรูค้วามคิดเห็นเพื่อหาข้อสรุปในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ผลของการ

สัมมนาถือว่าเป็นเพียงข้อเสนอแนะผู้ที่เกี่ยวข้องจะน าไปปฏิบัติตามหรือไม่ก็ได้ 

    1.12 การศกึษาดูงานภาคสนาม (Field Visit) หรอืการศึกษานอก

สถานที่(Field Trip) หมายถึง วธิีการพัฒนาโดยการน าผูเ้รียนไปเรียนรู้นอกสถานที่เพื่อ

เรียนรู้เกี่ยวกับงานเพื่อให้ทราบว่าสภาพการท างานจริงมีลักษณะอย่างไร ให้ผู้เรยีนมี

โอกาสเผชิญกับบุคคล สถานที่และสิ่งของต่างๆด้วยตนเอง การศกึษาดูงาน มีองค์ประกอบ

ที่ส าคัญ ประกอบด้วยการพูด การฟัง การสัมภาษณ์ การสนทนา การแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น และการมีสว่นร่วม 

    1.13 การใชค้อมพิวเตอร์ช่วยฝึกอบรม (Computer–based Training) 

หมายถึง วธิีการเรียนรู้ดว้ยตนเองโดยการฝกึอบรมหรือการสอนโดยมีโปรแกรม

คอมพิวเตอร์เป็นผู้สร้างแรงจูงใจและ feedback แทนที่จะเป็นครูผูส้อนจรงิๆ คอมพิวเตอร์

ช่วยฝกึอบรม อาจอยู่ในรูป CD – ROM, LAN หรอือินเตอร์เน็ต การสร้างกระท าโดยกลุ่ม

บุคคลรวมถึงนักออกแบบการสอน (Instructional Designers) และมักจะมีค่าใช้จ่ายใน 

การพัฒนาสูง 

   2. วธิีพัฒนาดา้นทักษะ 
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    2.1 การวิจัย (Research) หมายถึง วธิีการพัฒนาตนเองในรูปแบบหนึ่ง

ที่ใชก้ระบวนการหาความรู้ความจริง ที่มรีะบบแบบแผนตามหลักวิชา อาศัยหลักเหตุผลที่

รอบคอบรัดกุม ละเอยีด และเชื่อถือได้ สามารถพัฒนาตนอง พัฒนาวิชาชีพ โดย

กระบวนการวิจัยได้ 

    2.2 การสอนงาน (Coaching) หมายถึง วธิีการพัฒนาโดยการแนะน า

ให้ปฏิบัติงานให้ถูกต้อง โดยปกติจะเป็นการสอนระหว่างการปฏิบัติงาน อาจสอนเป็น

รายบุคคลหรือกลุ่มเล็กๆ ซึ่งผู้สอนต้องมคีวามรูป้ระสบการณแ์ละทักษะในเรื่องนัน้ 

อย่างแท้จริง 

    2.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) หมายถึง วิธีพัฒนาโดย

การพัฒนาบุคคลใน 6 ขั้นตอน คอื 1) การวางแผน 2) การพิจารณาผูห้มุนเวียนงาน  

3) การพิจารณาต าแหน่งงาน 4) การสอบถามความสมัครใจ 5) การด าเนนิการหมุนเวียน

งาน 6) การประเมินและติดตามผล 

    2.4 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หมายถึง วธิีการพัฒนา

โดยการประชุมเพื่อถกปัญหา หรือประเด็นที่น่าสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มี                      

การเตรียมการอย่างรอบคอบ โดยจะต้องด าเนินการก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ ก าหนด

หัวข้อใหก้ระชับ รัดกุม และชัดเจน จัดสิ่งอ านวยความสะดวก ไม่ให้มีสิ่งรบกวน ผู้น า                

การประชุมตอ้งควบคุมการประชุมให้ราบรื่น ไม่มีการแสดงความคดิเห็นที่มีอทิธิพลเหนอื

ผูอ้ื่น จดบันทึกผลการประชุมให้ครบถ้วนและสรุปผลการประชุมตามหัวข้อการประชุม  

    2.5 การเป็นพี่เลีย้ง (Mentoring) หมายถึง วธิีการพัฒนาโดยจะมี                 

การให้ผู้น าที่มคีวามรูแ้ละประสบการณ์ ซึ่งเรยีกว่า พี่เลีย้ง คอยพัฒนาโดยอาศัยการสอน 

การฝึก การแนะน า และการให้ก าลังใจ พี่เลีย้งที่เป็นที่ปรึกษาต้องเป็นผู้ที่ได้รับ                       

ความไว้วางใจในการให้ค าปรึกษาและค าแนะน าเพื่อนร่วมงาน ซึ่งอาจเป็นความสัมพันธ์                         

ที่เป็นทางการหรอืไม่เป็นทางการก็ได้ 

    2.6 การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติจริง (Action Learning)  หมายถึง 

วิธีการพัฒนาโดยใช้กระบวนการรวมกลุ่มที่มทีักษะและประสบการณ์ที่หลากหลาย

แตกต่างกัน โดยสมาชิกในกลุ่มจะรวมกันวิเคราะหป์ัญหาที่เกิดขึน้และวางแผนปฏิบัติการ

ร่วมกันในการแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ ทั้งนีส้มาชิกในกลุ่มจะต้องมกีารประชุมรว่มกันอีกครั้ง 

เพื่อติดตามผลการน าแผนไปใช้ในการแก้ไขปัญหา ถือว่าเป็นลักษณะของการเรียนรู้จาก

การท าจริงในสถานที่ท างาน 
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    2.7 การสาธิต (Demonstration) หมายถึง วธิีการพัฒนาโดยใหผู้เ้รียน

ได้รับประสบการณใ์กล้เคียงกับประสบการณต์รงมากที่สุด ซึ่งเป็นการแสดงให้ดูหรอื

ผูเ้รียนมีโอกาสได้กระท าด้วยตนเอง ท าให้การเรียนบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

    2.8 การจัดให้มีประสบการณ์ (Experience) หมายถึง วิธีการพัฒนา

โดยจัดใหม้ีประสบการณ์จากแหลง่ขอ้มูลอย่างน้อย 2 แหลง่ คือ เพื่อนร่วมงานและ                  

การปฏิบัติในเนื้องาน บุคคลที่สามารถใหป้ระสบการณ์ประกอบด้วยผูบ้ริหารหรือผูน้ า                   

ในระดับต าแหน่งที่สูงกว่ากลุ่มผู้น าระดับเดียวกัน รวมทั้งคณะผู้จัดท ารายงาน การท างาน

ในหน้าที่รับผดิชอบ การเพิ่มประสบการณ์ภาวะผู้น า มักขึ้นอยู่กับแตล่ะสถานการณ์ จงึ

จ าเป็นต้องพยายามรวบรวมประสบการณ์การบริหารจากสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ท าให้

สามารถน ามาพัฒนางานและแก้ปัญหางานได้ดี มเีทคนิคใหม่ๆ ในการบริหาร 

    2.9 การประชุมคณะท างาน (Staff Meeting)  หมายถึง วิธีการพัฒนา 

โดยการประชุมกับผูร้่วมงาน หรอืเป็นการประชุมทีมงานภายใน เพื่อปรึกษาหารือกันใน

หนว่ยงานเป็นเรื่องเฉพาะเป็นการภายในของหน่วยงานหรอืเฉพาะของทีมงาน เพื่อปรึกษา

งาน เพื่อมอบหมายงาน หรือเพื่อประโยชน์ในการบริหารงานโดยเฉพาะของแตล่ะ

หนว่ยงาน  เป็นการเรียกประชุมโดยหัวหนา้หนว่ยงานหรอืโดยผู้ที่หัวหน้าหนว่ยงาน

มอบหมายใหเ้รียกประชุม หรอืก าหนดให้ด าเนินการประชุม ตามเรื่องที่มอบหมาย 

    2.10 การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) หมายถึง วิธีการพัฒนา

โดยการทดลอง สวมบทบาทที่สมมติขึ้นมา โดยเปิดโอกาสใหผู้แ้สดงได้พูดก่อน แล้วน าไป

เป็นประเด็นเพื่อวเิคราะหป์ัญหา แล้วใหผู้้แสดงและกลุ่มชีป้ระเด็นว่าได้เรยีนรู้อะไรจาก

พฤติกรรมของตัวละครเพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

    2.11 เกมการบริหาร (Management Game) หรอืสถานการณจ์ าลอง

(Simulation) หมายถึง วธิีการพัฒนาโดยการจ าลองสภาพการณ์จริงขึ้นมา เพื่อให้ผูเ้รียนได้

ทดลอง เผชิญเหตุการณ์ ผูเ้รียนจะมีโอกาสฝกึวินิจฉัยและคัดเลือกแนวทางแก้ปัญหาที่

เหมาะสม 

    2.12 การศกึษากรณีตัวอย่าง (Case Study) หมายถึง วิธีการพัฒนา

โดยการให้รายละเอียดของสถานการณข์้อเท็จจริง เพื่อเป็นฐานในการอภปิรายและ

แก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ผูเ้รียนได้ทดสอบแนวคิดของตนกับแนวคิดของผูอ้ื่น ทั้งนี้ต้องสรา้ง

บรรยากาศที่เปิดกว้าง มแิละเป็นกันเอง ในขั้นการวิเคราะหก์รณี ต้องพิจารณาที่บุคคล 
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สถานการณ์ วธิีการ ขั้นตอน สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ว่าสิ่งใดที่กระทบต่อองค์การ 

และจะแก้ไขปัญหาหรอืพัฒนาอย่างไร 

    2.13 การฝึกวิธีท างาน (Job Instruction Training : JIT) หมายถึง 

วิธีการพัฒนาโดยการฝึกปฏิบัติงานตามสถาบันหรอืองค์การต่างๆ เพื่อเรียนรู้จาก                  

การท างานจริงภายใต้การแนะน าของผูร้่วมงานในองค์กร 

   3. วธิีพัฒนาคุณลักษณะส่วนบุคคล 

    3.1 การอบรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Laboratory Training หรอื 

Sensitivity Training หรอื Group Dynamic) หมายถึง วธิีการพัฒนาโดยการฝึกให้ผูเ้รียน

ระมัดระวังผลของพฤติกรรม และเจตคติของตนที่มตี่อผูอ้ื่น ช่วยใหเ้ข้าใจตนเองและ

ผูร้่วมงาน และสร้างความสัมพันธ์เชิงบวก เน้นการแก้ปัญหาโดยการทดลองใหผู้เ้รียนเข้า

ไปมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มกีารแสดงพฤติกรรมอันเนื่องมาจากประสบการณ์ของตนเพื่อ

ทดสอบความมมีนุษยสัมพันธ์ของตนเองกับผู้อื่น ผูเ้รียนจะคิดค้นหาค าตอบและประเมินผล

ย้อนกลับที่เป็นปฏิกิรยิาโต้ตอบจากผู้อื่นและสรุปสิ่งที่ตนเรียนรู้จากการกระท าปฏิสัมพันธ์

ภายในกลุ่ม 

    3.2 การสนทนาวงกลม (Talking Circle) หมายถึง วธิีการพัฒนาโดย

การจัดให้ผูเ้ข้าร่วมสนทนานั่งเป็นวงกลมเพื่อแสดงทัศนะ ความรูส้ึก ความคิดเห็นต่อเรื่อง

ใดเรื่องหนึ่ง โดยวิทยากรเปิดประเด็นก่อน แล้วกระตุ้นให้แต่ละคนมสี่วนรว่มในการสนทนา 

    3.3 การทัศนศกึษา (Field Visit/Tours) หมายถึง วธิีการพัฒนาเพื่อ

ช่วยใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด โดยผู้สอนและผูเ้รียนร่วมกัน

วางแผน และเดินทางไปศกึษาเรียนรู้ ณ สถานที่อันเป็นแหลง่ความรูใ้นเรื่องนัน้ ซึ่งอยู่นอก

สถานที่ที่เรยีนกันอยู่ตามปกติ โดยมีการศกึษาตามกระบวนการหรอืวิธีการที่ได้วางแผนไว้

และมีการอภปิรายสรุปผลการเรียนรู้จากข้อมูลที่ได้ศกึษามา 

    3.4 กิจกรรมนันทนาการ (Recreation Activity) หมายถึง วธิีการ

พัฒนาโดยร่วมกันท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง เช่น การร้องเพลง                      

การปรบมอืเป็นจังหวะพร้อมกัน การรอ้งเพลงประกอบท่าทาง การเล่นเกมสั้นๆเป็นต้น 

โดยเน้นการท ากิจกรรมเป็นกลุ่ม เพื่อมุง่เปลี่ยนเจตคติและสรา้งความสัมพันธ์ ตลอดจน

สร้างความสนุกสนานให้กับผูเ้รียน 

    3.5 กิจกรรมการพัฒนาจติ (Mental Development Activity) หมายถึง  

วิธีการพัฒนาโดยจัดกิจกรรมที่มุ่งเสริมสร้างความมั่นคงทางอารมณ์ และความมีพลังของ 
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จติใจ ให้มคีวามสงบเยือกเย็น เช่น การฝึกสมาธิเพื่อใหจ้ติใจเหมาะแก่การใช้สติปัญญา                 

ในการวิเคราะหส์ภาพและปัญหาในการท างานและการด าเนนิชีวิต 

    3.6 การรับฟังความคิดเห็นจากทุกทิศทาง (360–degree Feedback) 

หมายถึง วธิีการพัฒนาโดยการประเมินแบบ 360 องศา เป็นเครื่องมือกระตุ้นให้เกิดการ

พัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เน้นการพัฒนากิจกรรม ทักษะ ความสามารถเฉพาะที่

จะส่งผลตอ่เนื่องแปสู่ความส าเร็จขององค์กร โดยกระบวนการ 5 ขั้นตอน ได้แก่                 

1) การวางแผน (Planing) 2) การทดลองน าร่องเพื่อพัฒนาระบบ (Piloting) 3) การน าแผน   

มาปฏิบัติ (Implementation) 4) ขอ้มูลป้อนกลับจากผลการปฏิบัติงาน (Feedback)                                   

5) การทบทวน/ตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง (Review) 

    3.7 การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) หมายถึง วิธีการพัฒนา

โดยการทดลอง สวมบทบาทที่สมมติขึ้นมา โดยเปิดโอกาสใหผู้แ้สดงได้พูดก่อน แล้วน าไป

เป็นประเด็นเพื่อวเิคราะหป์ัญหา แล้วใหผู้้แสดงและกลุ่มชีป้ระเด็นว่าได้เรยีนรู้อะไรจาก

พฤติกรรมของตัวละครเพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

    3.8 การศกึษากรณีตัวอย่าง (Case Study) หมายถึง วิธีการพัฒนา

โดยการให้รายละเอียดของสถานการณข์้อเท็จจริง เพื่อเป็นฐานในการอภปิรายและ

แก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ผูเ้รียนได้ทดสอบแนวคิดของตนกับแนวคิดของผูอ้ื่น ทั้งนี้ต้องสรา้ง

บรรยากาศที่เปิดกว้าง มแิละเป็นกันเอง ในขั้นการวิเคราะหก์รณี ต้องพิจารณาที่บุคคล 

สถานการณ์ วธิีการ ขั้นตอน สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆว่าสิ่งใดที่กระทบต่อองค์การ 

และจะแก้ไขปัญหาหรอืพัฒนาอย่างไร 

 Mccauley, et al. (1998, pp. 116-123) ได้วิเคราะหแ์ละสังเคราะหร์ายงาน                

การวิจัยต่าง ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ า สรุปได้ว่าวิธีการพัฒนาภาวะผู้น ามี 4 วิธี คอื 

   1. การเรียนรู้จากการท างาน การเป็นผู้น าสามารถเรียนรูไ้ด้จากการ

ท างาน งานที่ท้าทายในระดับที่มากเท่าใดย่อมเรียนรู้มากขึ้นเท่านั้น ในระบบราชการนัน้แต่

ละต าแหน่งเป็นงานที่ท้าทายในระดับที่แตกต่างกัน  ดังนั้นผู้บริหารจึงตอ้งเรียนรู้ภาวะผู้น า

ในระดับที่แตกต่างกันด้วย งานที่ท้าทายจะกระตุ้นใหค้นมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์และ

ท างานดีขึน้ขณะเดียวกันงานที่ท้าทายจะท าให้ระดับความเครียดสูงขึ้น ซึ่งท าให้ผูบ้ริหารได้

เรียนรู้วธิีการจัดการกับความเครียดการท างานที่ท้าทายท าให้มผีลงานจะช่วยส่งเสริมให้มี

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



61 
 

   2. การเรียนรูจ้ากผู้อื่น การเป็นผู้น าสามารถเรียนรูไ้ด้จากคนอื่น เช่น

ผูร้่วมงาน ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์การที่มีหลายระดับนั้น 

ผูบ้ังคับบัญชาจะเป็นแหล่งส าคัญของการเรียนรู้เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role 

Model) ทั้งในด้านดีและด้านไม่ดีและเป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชา

สามารถมอบหมายงานที่ท้าทายใหท้ า เพื่อนร่วมงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่ง

ของขอ้มูล เป็นทรัพยากร และใหข้้อมูลย้อนกลับในการท างาน ดังนั้นภาวะผูน้ าจงึสามารถ

พัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรูจ้ากผูอ้ื่น 

   3. การเรียนรูจ้ากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผดิพลาดหรอืผดิ

เป็นครูเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผูน้ ามีงานวิจัยที่แสดงว่าความผดิพลาดท าให้

บุคคลตระหนักถึงข้อจ ากัดของตนเอง รูจุ้ดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะหพ์ฤติกรรม

ตนเองหาทางปรับปรุงและพัฒนาขึ้น 

   4. การเรียนรูจ้ากการฝึกอบรม การฝกึอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธี

หนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า มงีานวิจัยต่างๆยืนยันว่าภาวะผูน้ าสามารถฝกึขึ้นได้จาก               

การฝึกอบรม ภาวะผูน้ านั้นจะช่วยให้ผูบ้ริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่ควบคุม

กิจกรรมของกสุ่มการฝึกอบรมจะช่วยใหม้ีความรู ้รู้กระบวนการในการน า  และรู้จักเทคนิค

ที่จะปรับพฤติกรรมของตนได้ 

  Dessler (1991, pp. 254-275) ได้กล่าวถึง รูปแบบที่นิยมใช้ในการพัฒนา

ผูบ้ริหาร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

   1. วิธีการขณะปฏิบัติงาน หรอืเรียกว่าการพัฒนาโดยวิธีใหม้ี

ประสบการณจ์ากการท างาน เป็นการด าเนินการในขณะที่ผู้บริหารอยู่ในองค์การโดยเชื่อ

ว่า รูปแบบการพัฒนาผูบ้ริหารที่ส าคัญคือ การพัฒนาโดยผ่านการปฏิบัติงาน ซึ่งมีหลาย

รูปแบบดังนี้ 

    1.1 การหมุนเวียนงาน คอื การแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหนง่โดยวิธี

หมุนเวียนเปลี่ยนกันไปให้ทุกคนมีโอกาสท างานทุกต าแหนง่ในชั่วระยะเวลาหนึ่ง อย่างไร               

ก็ตามผู้ที่ได้รับการแตง่ตั้งใหท้ างานหมุนเวียนกันไปควรเป็นเจ้าหน้าที่ในระดับที่ไม่ใช่

ต าแหน่งที่ต่ าเกินไป วัตถุประสงค์ของการหมุนเวียนงาน คอื เพื่อเพิ่มพูนความรูใ่ห้

กว้างขวางยิ่งขึน้ ซึ่งการฝกึอบรมวิธีอื่นๆ อาจท าให้รูง้านเฉพาะงานใดงานหนึ่งเท่านั้น                   

แตว่ิธีนีช่้วยใหไ้ด้มโีอกาสท างานด้านอื่นซึ่งจะท าให้มีประสบการณม์ากยิ่งขึน้ 
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    1.2 การสอนงาน เป็นการพัฒนาในลักษณะให้ไปปฏิบัติงานรว่มกับ

ผูบ้ริหารที่ตนจะไปแทนที่และรับค าแนะน าจากผู้บริหารที่รับผดิชอบในต าแหน่งนัน้อยู่                

การสอนงานมคีวามแตกต่างจากการปรึกษา คอืผูบ้ังคับบัญชาจะสอนผู้ใต้บังคับบัญชาให้

มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน จะชีใ้ห้เห็นถึงสิ่งที่ตอ้งปฏิบัติ วธิีการปฏิบัติงาน 

ข้อแนะน าต่างๆ การตดิตามผลและการแก้ไขข้อผดิพลาด โดยมีวัตถุประสงค์ไม่เพียงแต่

สอนหรอืแนะแนวใหป้ฏิบัติงานเป็นเท่านั้นแต่จะต้องแนะวิธีปฏิบัติงานที่จะท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความเจริญก้าวหน้าต่อไป สว่นการปรึกษางานนั้นเป็นเพียงการอภปิราย

หรอืซักถามข้อสงสัยระหว่างผู้บังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชาซึ่งค่อนข้างจะเป็นเรื่อง

ส่วนตัวบุคคล 

    1.3 การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติจรงิหรอืการทดลองเรียนงาน เป็น

เทคนิคการฝึกอบรมโดยผูเ้ข้ารับการฝกึอบรมได้รับอนุญาตให้วเิคราะห์และแก้ปัญหา 

ขององค์การอย่างเต็มที่เต็มเวลา เป็นการมอบหมายให้ท างานแทนหัวหน้าชั่วคราวโดย

เสมือนวา่หัวหน้าไม่อยู่นั่นเอง ซึ่งท าได้หลาบวิธี คอื หัวหนา้อาจเลือกคนใดคนหนึ่งให้มา

เป็นผู้ทดลองงาน โดยสอนใหรู้้วธิีและปัญหาในการปฏิบัติงานประจ าวัน หรือหัวหน้าอาจ

ลาหยุดงานช่ัวคราวเพื่อพักผอ่นหรือไปตรวจงานแลว้เลือกผู้ใต้บังคับบัญชามาท าการแทน 

หรอืแต่งตัง้ให้ลูกน้องคนใดคนหนึ่งมาท าหนา้ที่ผูช่้วยโดยมอบหมายให้ช่วยท างานหลาย

อย่าง ซึ่งอาจมอบงานใหท้ าเป็นอย่างๆไป การทดลองการปฏิบัติงานเป็นหลักการฝึกหัด

และท าให้เรียนรู้งานได้เร็วซึ่งเป็นวิธีเรียนด้วยการกระท า เป็นการกระตุ้นจูงใจและช่วยลด

ภาระงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาอีกด้วย นอกจากนีย้ังเป็นหลักประกันว่าการบรรจุแต่งตั้งให้

ด ารงต าแหนง่มคีวามเหมาะสม เพราะถ้าผลการทดลองปฏิบัติงานไม่ดีก็จะไม่แต่งตั้งให้

ด ารงต าแหนง่แทน 

    1.4 การวางแผนความก้าวหน้า เป็นวิธีการที่ช่วยให้ผูบ้ริหารได้ท า

ความชัดเจนเกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้าของตนโดยพิจารณาว่าตนอยู่ในต าแหน่งใด            

จะก้าวไปอยู่ในต าแหน่งใดและพจิารณาว่าการก้าวไปจุดนั้นมีวธิีการ เงื่อนไขหรือ

ข้อก าหนดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างไร ท าตนให้เป็นตัวอย่างในการท างาน 

   2. วิธีการนอกการปฏิบัติงาน เป็นการด าเนินการโดยจัดขึน้ภายนอก

องค์การหรอืนอกเหนอืการปฏิบัติงานประจ าซึ่งมักจัดในลักษณะหอ้งเรียนหรอืหอ้งอบรม 

ซึ่งมีรูปแบบดังนี้ 

    2.1 กรณีศกึษา เป็นวิธีการที่ใชก้ารน าเสนอปัญหาขององค์การตอ่ 
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ผูเ้ข้ารับการอบรมท าการวิเคราะห์วินิจฉัยปัญหา ค้นหาวิธีแก้ไขแล้วน ามาอภปิรายกับ 

ผูเ้ข้าอบรมอื่น ๆ 

    2.2 เกมการบริหาร เป็นกิจกรรมที่จัดขึน้เพื่อเร้าความสนใจของ

ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมที่ก าหนดขึน้ด้วยตัวเขาเอง ซึ่งเป็นการฝึกทักษะในการแก้ปัญหาต่าง ๆ

รวมทั้งวางแผนการท างานด้วย 

    2.3 การสัมมนาภายนอก เป็นการเข้าร่วมสัมมนาที่องค์การภายนอก 

จัดและตรงกับความต้องการของการพัฒนาผูบ้ริหาร องค์การภายนอกอาจเป็นสมาคม 

หรอืองค์การเอกชนอื่นๆที่จัดหัวข้อการสัมมนาเกี่ยวกับการบริหารต่าง ๆ 

    2.4 โครงการร่วมมอืกับมหาวิทยาลัย เป็นความรว่มมอืกับ

มหาวิทยาลัยในการจัดโครงการพัฒนาผูบ้ริหาร โดยมหาวิทยาลัยเป็นผู้จัดหรอืเตรียม

โปรแกรมการพัฒนาผูบ้ริหารโดยอาจเป็นในลักษณะโครงการศกึษาต่อเนื่อง หลักสูตร

รายบุคคล หรอืโครงการที่ได้รับประกาศนยีบัตรก็ได้ 

    2.5 การแสดงบทบาทสมมติ เป็นเทคนิคในการฝึกอบรมที่ผูเ้ข้ารับ

การอบรมแสดงบทบาทเป็นบุคคลต่าง ๆ ในสถานการณ์การบริหารจริง กล่าวคือ ผูบ้ริหาร

แตล่ะคนที่จะท าการพัฒนานั้น จะได้รับมอบหมายใหแ้สดงบทบาทในห้องอบรมซึ่งอาจเป็น

กรณีของเรื่องราวใดเรื่องราวหนึ่งให้แสดงบทบาทและมีการโต้ตอบจากผูแ้สดงบทบาทคน

อื่นๆ เชน่เดียวกับการแสดงละคร ผูแ้สดงบทบาทจะได้รับมอบหมายใหส้มมตวิ่าเป็นบุคคล

ใดบุคคลหนึ่งในสถานการณ์นัน้และให้ปฏิบัติตอบต่อเหตุการณ์ของอกีคนหนึ่งในลักษณะที่

เมื่อเหตุการณ์เช่นนัน้เกิดขึ้นแล้วจะท าอย่างไร 

    2.6 วิธีการให้วเิคราะหง์านจากตัวอย่าง เป็นวิธีหนึ่งที่นิยมใช้กันมาก

ในการพัฒนาความสามารถในการตัดสินใจทางการบริหาร  มักจะนิยมใชใ้นขั้นตอนของ

การคัดเลือกผู้บริหารมากพอๆกับการน ามาใช้พัฒนาการจัดการโดยวิธีการคอื ผู้เข้ารับ

การอบรมจะได้รับมอบหมายหรือได้รับเอกสารจ านวนหนึ่งซึ่งมกีารก าหนดแบบอย่างไว้

ล่วงหน้าและมักจะใหพ้ยายามเหมอืนกับสภาพที่เป็นจริงของงานผูบ้ริหารทุกคนทั้ง

เรื่องราวที่ตอ้งตัดสินใจและเรื่องราวที่สง่เข้ามาตลอดจนบันทึกข้อความทางโทรศัพท์ที่

เลขานุการจัดให้ ภายในเอกสารนั้นก็จะมีการแทรกเรื่องส าคัญใส่รวมไว้ในเอกสารปนอยู่

กับเรื่องปกติอื่นๆ ที่เป็นงานประจ า เช่น ค าขอลาหยุด หนังสอืเชญิใหเ้ป็นวิทยากรพูดใน

งานเลี้ยงอาหารค่ า เป็นต้น ทั้งหมดนัน้มอบให้กับผูเ้ข้ารับการอบรมใหท้ าการวิเคราะหแ์ละ

พิจารณาโดยใช้ดุลยพินิจและให้ตัดสินใจว่าจะท าอะไรก่อนหลังภายในเวลาที่ก าหนดซึ่ง
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คุณภาพของการตัดสินใจและจัดล าดับก่อนหลังที่ต่างกันนั่นเองจะถูกน ามาพิจารณา

ความสามารถของแต่ละคน 

    2.7 แบบแผนพฤติกรรม เป็นเทคนิคการฝึกอบรมที่ให้ผู้เข้ารับ                      

การอบรมได้ดูเทคนิคการบริหารที่ดีจากภาพยนตร์หรอืวิดีทัศน ์หลังจากนั้นให้แสดง

บทบาทในสถานการณจ์ าลองแล้วหัวหนา้ก็ใหค้วามเห็นต่อการแสดงบทบาทนั้น 

    2.8 ศูนย์การพัฒนาภายในองค์การ เป็นวิธีการที่ยึดสภาพของ

องค์การเป็นหลัก ให้ผูบ้ริหารได้ฝกึปฏิบัติจริงเพื่อพัฒนาปรับปรุงทักษะและการบริหาร 

  Truelove (1992, pp. 168-169) เสนอวิธีการพัฒนาไว้ 3 วิธี คอื การเรียนรู้

ด้วยตนเอง การเรียนรูแ้บบตัวต่อตัว และการเรียนรู้เป็นกลุ่ม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. การเรียนรูด้้วยตนเอง (Solo Learning) ได้แก่ การฝึกปฏิบัติงานตามที่

มอบหมาย การใชบ้ทเรียนโปรแกรม การท าโครงการเดี่ยว การปฏิบัติซ้ า การใช้

คอมพิวเตอร์ช่วยอบรม การใชว้ีดีทัศนแ์บบมีปฏิสัมพันธ์ สถานการณ์จ าลอง 

   2. การเรียนแบบตัวต่อตัว (One to One Learning) ได้แก่ การฝึกหัดตาม

ค าแนะน า การสอนงาน การให้ค าปรึกษา การฝึกงาน การสาธิต สถานการณ์จ าลอง  

การอา่นตามค าแนะน า การติวเข้ม 

   3. การเรียนรูเ้ป็นกลุ่ม (Group Learning) ได้แก่ การแสดงบทบาทสมมต ิ

การสอนกลุ่มย่อย การบรรยาย การเรยีนจากบทเรียน การสนทนาแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นการท าโครงการรายกลุ่ม การฝกึปฏิบัติ การฝกึปฏิบัติทักษะเฉพาะด้าน การฝึก

ปฏิบัติรายกลุ่ม การศกึษากรณีตัวอย่างจากเอกสาร การศกึษากรณีตัวอย่างจาก

สถานการณ์ สถานการณ์จ าลอง เกมทางธุรกิจ การเรียนรู้จากการค้นคว้า 

  Willis (1993, p. 9) มีความเห็นว่า วธิีการที่เหมาะสมในการพัฒนา  

มีดังนี้ 

   1. การฝกึอบรมในห้อง โดยมีวทิยากรเป็นผู้น า 

   2. การเรียนรูท้างไกล 

   3. การฝึกอบรมโดยใช้คอมพิวเตอร์ 

   4. การฝึกอบรมในระหว่างประจ าการ 

   5. การฝึกอบรมหลักสูตรจากภายนอก 

   6. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

   7. การสัมมนา 
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   8. การประชุมทางวิชาการ 

   9. การประชุม 

   10. การศกึษาภาคค่ า 

   11. การศกึษาต่อ 

   12. การฝึกปฏิบัติงานตามที่มอบหมาย 

   13. การรว่มวงจรคุณภาพ 

   14. การอา่นหนังสอืหรอืบทความ 

  McCollum (2000, p. 128) ได้ศกึษาวิจัยการพัฒนาผูน้ าโดยวิธีการพัฒนา

ตนเองกับการแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าอย่างเป็นธรรมชาติ ซึ่งเป็นการพัฒนาภาวะผูน้ าที่

เน้นการพัฒนาภายในตนเองในส่วนจติส านึกและพัฒนาความตระหนักพืน้ฐานของผูน้ า 

เครื่องมือที่ใชว้ัดพฤติกรรมภาวะผูน้ าของกลุ่มตัวอย่าง เป็นแบบวัดพฤติกรรมภาวะผูน้ า  

5 ประการ คอื พฤติกรรมท้าทายกระบวนการ (Challenging The Process) ดลบันดาล 

ภาพฝัน (Inspiring A Shared Vision) ขยันถามไถ่ (Enabling Others To Act) ให้ก าลังใจเป็น

นิจ (Encuraging The Heart) พูด ท าคดิ เป็นแบบอย่าง (Modeling The Way) กลุ่มตัวอย่าง

ที่ศึกษาประกอบด้วยฝา่ยบริหารและพนักงานในบริษัทแหง่หนึ่ง ที่เข้าร่วมโครงการพัฒนา

ตนเองที่เรียกว่า Maharashi Transcendental Meditation ผลการศกึษาพบว่า พฤติกรรม

ภาวะผูน้ าจะแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติได้โดยงา่ยในแตล่ะบุคคลและเกิดขึ้นได้                 

อย่างรวดเร็วเมื่อผ่านการเข้าร่วมโครงการพัฒนา Maharashi Transcendental Meditation 

และเป็นที่ยอมรับกันในทุกระดับของพนักงานอันเนื่องจากเห็นว่า โครงการดังกล่าวใช้

วิธีการที่มผีลใหส้ามารถพัฒนาภาวะผูน้ าองค์การได้ดีและพัฒนาง่ายกว่าการพัฒนาเพื่อ

การเปลี่ยนแปลงประสบการณ์ที่เคยรับรู้ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัย คอื ควรท าวิจัย                        

โดยใช้จิตส านึกเป็นฐานในการศกึษาวิจัย (Consciousness-based Approach) 

  Dubrin (2004, p. 120) จ าแนกวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเป็น 5  วิธี คือ                

การท าความรูจ้ักตนเอง การสร้างวินัยในตนเอง การศึกษา การแสวงหาประสบการณ์     

และการใหค้ าปรึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. การท าความรู้จักตนเอง หลักส าคัญในการพัฒนาตนเอง คอื การท า

ความรูจ้ักตนเอง โดยอาศัยกระบวนการให้ขอ้มูลย้อนกลับเกี่ยวกับตัวผูบ้ริหารอย่าง                 

แจ่มชัด ทั้งนีเ้พื่อช่วยใหส้ามารถปรับปรุงตนเองให้มีประสิทธิผลมากขึ้น เช่น การที่ผู้บริหาร

พบว่าพนักงานที่มีคุณภาพสูงกลุ่มหนึ่งลาออกจากงาน ผู้บริหารก็จะท าการตรวจสอบ
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ภาวะผูน้ าของตนเอง โดยอาศัยข้อมูลที่ให้บุคคลภายนอกเป็นผู้สัมภาษณ์พนักงานเหล่านั้น

เพื่อน าข้อมูลมาปรับปรุงภาวะผูน้ าของตนเองให้เหมาะสมยิ่งขึ้น การท าความรูจ้ักตนเอง 

ท าได้โดยใช้หลักการเรียนรู้แบบคิดครึ่งวงจร (Single-loop Learning) กับการเรียนรู้              

แบบคิดครบวงจร (Double-loop Learning) กล่าวคือ 

    1.1 หลักการเรียนรู้แบบคิดครึ่งวงจร หมายถึง การท าความรู้จัก

ตนเองระดับหนึ่งที่เกิดขึ้นเมื่อผูเ้รียนแสวงหาข้อมูลย้อนกลับเพียงเท่าที่จ าเป็นเพื่อน ามา

ยืนยันหรอืใช้อธิบายความคิดหรอืการกระท าของคน ถ้าตามกรณีตัวอย่างของผูบ้ริหาร           

คิดเพื่อหาผลป้องกันตนเอง การเรียนรู้แบบครึ่งวงจร เปรียบเหมอืนการท างานของ

อุปกรณ์ควบคุมความรอ้น (Themostat) ที่จะท างานโดยอัตโนมัติทันทีที่อุณหภูมิในห้อง

ลดลงถึงจุดที่ก าหนด เช่น 20 องศาเซลเซียส 

    1.2 การเรียนรูแ้บบคิดครบวงจร หมายถึง การท าความรูจ้ักตนเองอีก

ระดับหนึ่งที่ลึกซึง้กว่าแบบแรก การเรียนรู้แบบนีจ้ะเกิดขึน้เมื่อผู้เรยีนน าข้อมูลย้อนกลับมา

ยืนยันหรอืใช้อธิบายความมีเหตุผลของเป้าหมายหรือคุณค่าที่ปรากฏในสถานการณ์ ถ้า

ตามกรณีตัวอย่างของผู้น าที่มผีูร้่วมงานลาออกมากผิดปกติ การเรยีนรู้แบบคิดครบวงจร 

ได้แก่ การที่ผู้น าตั้งค าถามต่อประสิทธิภาพของวิธีการใช้ภาวะผูน้ าของตนเอง ผูท้ี่จะใช้

แบบเรียนนีไ้ด้ดีตอ้งพยายามลดความคิดป้องกันหรอืปกป้องตนเองลง การเรียนรู้แบบคิด

ครบวงจรน้ันคล้ายกับว่าก่อนที่อุปกรณ์ควบคุมความรอ้นจะท างานจะต้องตั้งค าถามก่อน

เชน่ ท าไมจงึตอ้งตัง้อุณหภูมิใหอุ้ปกรณ์เริ่มท างานไว้ที่ 20 องศาเซลเซียส ท าไมจงึไม่ตั้งไว้ 

ณ ระดับอื่นที่ช่วยใหป้ระหยัดพลังงานได้มากกว่า เป็นต้น 

    ประโยชน์ของการน าหลักการเรียนรู้หรอืการท าความรู้จักตนเองไปใช้ 

คือ ช่วยใหผู้บ้ริหารเรียนรูแ้ละใชป้ระโยชน์จากการคิดทบทวนเหตุผล  การพยายามทบทวน

เพื่อท าความเข้าใจเหตุผลของสิ่งที่เกิดขึ้นจะช่วยให้ผูน้ าสามารถปฏิบัติงานหรอืใช้ภาวะผูน้ า

ได้เหมาะสมขึน้ในโอกาสต่อไป 

   2. การสรา้งวินัยในตนเอง การพัฒนาภาวะผูน้ าจ าเป็นต้องมีวนิัยใน

ตนเอง วนิัยในตนเองในที่นี้หมายถึง ความพยายามที่จะรักษาระดับความสนใจที่มีต่อ             

การบรรลุเป้าหมายไว้ให้มั่นคง วนิัยในตนเองมีความจ าเป็นต่อการพัฒนาภาวะผูน้ า           

ทุกรูปแบบ เช่น การที่ผู้น าเห็นว่าการเป็นผู้ฟังที่ดีเป็นพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่ส าคัญ ผูน้ า              

ก็จะตอ้งอ่านหรอืศกึษาหรอืเข้าฝกึอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการฟัง ทั้งนีเ้พื่อสร้างความเป็น

ผูฟ้ังที่ดี สามารถจับประเด็นได้ถูกต้อง วินัยในตนเองมีความจ าเป็นเพราะสภาวะต่าง ๆ                
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ที่เกิดขึน้มักจะหันเหความสนใจของผู้น าไปสู่ทิศทางอื่นอยู่เสมอ วินัยในตนเองมีบทบาท

ส าคัญต่อการศกึษาติดตามพฤติกรรมของบุคคลอย่างต่อเนื่อง ทั้งนีเ้พื่อให้มั่นใจว่าบุคคล

ดังกล่าวได้มกีารพัฒนาตนเองจริง 

   3. การศกึษา โดยทั่วไปการศึกษามักหมายถึง การถ่ายทอดความรูโ้ดย

ไม่ค านงึถึงการน าความรู้ไปประยุกต์ใชอ้ย่างทันทีทันใด เชน่ หากผู้บริหารศกึษาเกี่ยวกับ

คณิตศาสตรก์็เป็นที่หวังว่า สักวันหนึ่งเขาจะมีโอกาสใช้หลักคณิตศาสตร์ที่เรียนมาในการ

อธิบายเหตุผลของเหตุการณ์หรอืปัญหาทางการบริหารขององค์การ ซึ่งจะเป็นการเพิ่ม

ความเป็นผู้น าให้เป็นที่ยอมรับ การศกึษาอย่างเป็นทางการยังมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารและต าแหน่งของผูน้ า  นอกจากนี้ปริมาณของการศกึษาอย่าง

เป็นทางการยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับของต าแหน่งที่ผู้น าปฏิบัติ อย่างไรก็ตาม

ความสมัพันธ์ระหว่างการศึกษากับสถานะของภาวะผู้น าบางครั้งอาจไม่เป็นเหตุเป็นผลแก่

กันได้ หลายคนมีต าแหน่งที่สามารถใช้ภาวะผูน้ าในองค์การทั้งที่มกีารศกึษาในระดับไม่สูง

นัก สิ่งที่ส าคัญกว่าความสัมพันธ์ระหว่างการศกึษากับภาวะผูน้ า คอื วธิีการน าการศกึษา

มาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่อภาวะผูน้ าอย่างมปีระสิทธิผล ผูน้ าที่มตี าแหนง่ทางการบริหาร

ระดับสูงส่วนใหญ่มักเป็นผู้ที่มสีติปัญญาสูง มีความรู้ดี สามารถเรียนรูจ้ากการเก็บรวบรวม

ข้อมูลความรู้ต่างๆ จากงานที่ท า ความรูท้ี่ได้จากการศึกษาอย่างเป็นทางการ และความรู้  

ที่ได้จากการท างานจะช่วยใหผู้้น ามีสารสนเทศในการแก้ไขปัญหาใหม่ๆ  เสมอ 

   4. การแสวงหาประสบการณ์ ประสบการณ์ที่เกิดจากการท างานนับเป็น

สิ่งที่มปีระโยชน์ต่อการใช้ภาวะผูน้ าให้มปีระสิทธิผล เพราะถ้าหากขาดประสบการณ์ก็จะไม่

สามารถแปรความรูใ้ห้เป็นทักษะได้  แหล่งที่มาของประสบการณ์ มี 2 แหลง่ คือ เพื่อน

ร่วมงานและเนื้อหางาน เพื่อนร่วมงานสามารถใหป้ระสบการณไ์ด้อย่างดี การให้ข้อมูล

ย้อนกลับหรอืให้ค าแนะน าอย่างทันทีทันใด อาจมทีั้งผลดีและผลเสียต่อการพัฒนาภาวะ

ผูน้ า การหาประสบการณอ์าจใชก้ารสังเกตเวลาผูบ้ังคับบัญชาเผชิญปัญหาในระหว่าง

ประชุม แล้วพยายามน าเทคนิคการแก้ปัญหานั้นมาใช้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาของตนอีกทีหนึ่ง 

หรอือาจเรียนรูท้ี่จะไม่ใช้ภาวะผู้น าเชน่นั้น หากพบว่าไม่ใช่ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล แหล่ง

หรอืบุคคลที่ให้ประสบการณ์ประกอบด้วย ผู้บริหาร หรอืผูน้ าในระดับที่สูงกว่า กลุ่มผู้น า

ระดับเดียวกัน รวมทั้งคณะผูจ้ัดท ารายงาน การท างานในหน้าที่รับผดิชอบจะช่วยพัฒนา

ภาวะผูน้ า เพราะบทบาทส่วนหนึ่งของผู้น าคือ ต้องเป็นนักแก้ปัญหา และปัญหาใหม่ๆ          

ที่เกิดขึน้มักจะมีความซับซ้อน และคลุมเครือมากขึ้นเรื่อยๆ ความกว้างขวางของ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



68 

ประสบการณภ์าวะผูน้ าด้านต่างๆ นั้นมักขึ้นอยู่กับแตล่ะสถานการณ์ ดังนัน้การพัฒนา

ภาวะผูน้ าจงึจ าเป็นต้องพยายามรวบรวมประสบการณ์การบริหารจากสถานการณ์ที่

แตกต่างกัน ในองค์กรทางธุรกิจ ผูท้ี่หวังจะเป็นผูน้ าที่ประสบความส าเร็จมักจะถูกแนะน า

ให้หาประสบการณ์ในองค์การอย่างนอ้ยใน 2 ด้าน คอื ด้านการตลาดกับด้านการผลิต               

ซึ่งลักษณะเชน่นีเ้รียกว่า การพัฒนาการบริหารโดยอาศัยการท างานหลายหน้าที่ 

   5. การให้ค าปรึกษา การให้ค าปรึกษาเป็นวิธีพัฒนาภาวะผูน้ าที่ยึด

ประสบการณเ์ป็นหลักอีกวิธีหนึ่ง ที่เช่ือว่าการพัฒนาภาวะผูน้ าควรจะมีการฝกึสอนโดย

ผูน้ าที่มทีั้งความรู้และประสบการณซ์ึ่งเรียกว่า ที่ปรึกษา ซึ่งจะคอยพัฒนาภาวะผูน้ า 

ให้ผูเ้รียนโดยอาศัยการสอน การแนะน า  การให้ก าลังใจและการฝึก ที่ปรึกษาต้องเป็นผู้ที่

ได้รับความไว้วางใจในการให้ค าปรึกษาและค าแนะน า ส่วนใหญ่มักได้แก่ผูบ้ริหาร เพื่อน

ร่วมงานหรอืนักวิชาชีพด้านบริหารบุคคล การให้ค าปรึกษาส่วนใหญ่มักเป็นความสัมพันธ์ 

ที่เกิดขึน้อย่างไม่เป็นทางการโดยอาศัยความสัมพันธ์ส่วนตัวระหว่างผูใ้ห้กับผูร้ับ ตัวอย่าง

ในการใชภ้าวะผูน้ าที่มแีละไม่มีประสทิธิผล หน้าที่ของผู้ใหค้ าปรึกษาคือ คอยฝกึสอนผู้เรยีน

ให้สามารถใช้ภาวะผูน้ า แต่ในระหว่างที่ผู้รับค าปรึกษาฝึกใช้ภาวะผูน้ านั้น  

ผูใ้ห้ค าปรึกษามักจะไม่เข้ามาแทรกแซง แตป่ล่อยใหฝ้กึใช้ภาวะผูน้ าโดยอิสระ 

   กล่าวโดยสรุปการพัฒนาภาวะผู้น าเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญยิ่ง ไม่วา่จะ

เป็นผู้น าระดับใดก็ตาม ตอ้งมีการปรับปรุงพัฒนาตนเองไปในทางที่ดีอยู่เสมอ สว่นที่ดี 

อยู่แล้วตอ้งรักษาความดีนั้นเอาไว้หรอืท าให้ดีมากยิ่งขึ้น ส าหรับส่วนที่ไม่ดีต้องรีบแก้ไข 

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดขีึน้ในทุกๆด้าน ทั้งทางด้านบุคลิกภาพ ด้านความรู้ความสามารถ 

ด้านคุณธรรมจรยิธรรมหรือด้านจติใจ ด้านทักษะ ตลอดจนการเรยีนรู้สิ่งแวดล้อมเพื่อ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเองเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคโลกาภวิัตน์ 

ส่วนวิธีในการพัฒนาภาวะผู้น าของผูบ้ริหารมีหลายวิธีแตกต่างกันไปตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายในการพัฒนา แต่ต้องค านึงถึงความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบัน ปัญหาและบริบท

ของสังคมและสิ่งแวดล้อม 

 

 1.2 หลักการ แนวคดิ ทฤษฏี เกี่ยวกับจรยิธรรม  

  ความหมายของจริยธรรม 
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   จรยิธรรม ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Ethic” ซึ่งหมายถึง “System of 

Moral Principles, Rules of Conduct” (Hornby, 1989, p.410) ค าว่า “Ethic”  

มีรากศัพท์มาจากค าว่า “Ethos” .ในภาษากรีกซึ่งแปลว่าหลักความประพฤติหรอื 

ลักษณะ (Character) (ประภาศร ีสีหอ าไพ, 2540, หน้า 28) 

   ในภาษาไทย ค าว่า จรยิธรรม (Ethics) มีการใช้และมีความหมาย

ใกล้เคียงหรอืเกี่ยวข้องกันกับค าวา่ ศีลธรรม (Moral) และ คุณธรรม (Morality หรือ 

(Virtue) ซึ่งพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน (2546, หน้า 455) ได้ให้ความหมาย 

ทั้ง 3 ค าไว้ดังนี้ 

   จรยิธรรม หมายถึง ธรรมที่เป็นข้อประพฤติปฏิบัติ ศลีธรรม กฎศีลธรรม 

   คุณธรรม หมายถึง สภาพคุณงามความดี 

   ศลีธรรม หมายถึง ความประพฤติที่ดีที่ชอบ ธรรมในระดับศลี 

   จรยิธรรมในอีกความหมายหนึ่ง หมายถึง จริยศาสตร์ซึ่งเป็นหนึ่งใน 

วิชาหลักของวิชาปรัชญา ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับความดงีามทางสังคมของมนุษย์ จ าแนก

แยกแยะวา่สิ่งไหนถูกและสิ่งไหนผิด อะไรดี อะไรช่ัว อะไรควรท า อะไรไม่ควรท า และในอีก

ความหมายหนึ่ง ค าว่า “จริยธรรม” มาจากค า 2 ค า คือ จริย + ธรรม ค าว่า จรยิะ แปลว่า 

ความประพฤติ กิรยิาที่ควรประพฤติ ค าว่า ธรรม  แปลว่า คุณความดี ค าสั่งสอนในศาสนา 

หลักปฏิบัติในทางศาสนา  ความจริง ความยุติธรรม ความถูกต้อง กฎเกณฑ ์เมื่อเอา 

สองค ามารวมกันเป็น จรยิธรรม แปลความหมายว่ากฎเกณฑ์แห่งความประพฤติ  

หรอืหลกัความจริง ที่เป็นแนวทางแห่งการประพฤติปฏิบัติ  

   สุภาพร พิศาลบุตร (2544, หนา้ 3) อธิบายความหมายของค าว่า 

จรยิธรรม ตามแนวคิดของ Kohlberg ว่าเป็นพืน้ฐานของความยุติธรรม ซึ่งยึดถือเอา 

การกระจายสิทธิและหนา้ที่อย่างเท่าเทียมกัน โดยมิได้หมายถึงกฎเกณฑ์ที่บังคับโดยทั่วไป 

แตเ่ป็นกฎเกณฑซ์ึ่งมีความสากลที่คนส่วนใหญ่รับไว้ในทุกสถานการณ์ ไม่มกีารขัดแย้งกัน 

เป็นอุดมคติ ดังนั้น พันธะทางจริยธรรมจงึเป็นการเคารพต่อสิทธิและ ข้อเรยีกร้อง 

ของบุคคลอย่างเสมอภาคกัน 

   กรมวิชาการ (2545, หน้า 7) อธิบายความหมายของจริยธรรมไว้ว่า 

จรยิธรรม (Ethics) มาจากภาษากรีกว่า Ethos นั้นคือ นิสัย ดังนั้นจริยธรรมและจรยิศาสตร์

จงึเป็นเรื่องการฝึกนิสัยซึ่งมีค าถามว่าฝกึอย่างไรจึงจะเป็นนิสัย บ้างก็มีขอ้สงสัยว่านิสัยฝึก

กันได้หรือไม ่Ethos หรอืนิสัยตามทฤษฎีของชาวกรีกกล่าวว่า “คนเราเกิดมาเหมอืนผา้ขาว
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แล้วมาฝึกกันบ่อยๆ ซ้ าๆ จนเป็นนิสัยแลว้จะกลายเป็นคุณธรรม เป็นการเริ่มตน้จาก

ภายนอกเข้าสู่ภายใน เป็นลักษณะนิสัยและเป็นคุณสมบัติที่ดีในจติใจนั้น การท าดีต้อง 

ท าบ่อยๆ จนเป็นนิสัย 

   ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2547, หนา้ 97-98) ให้ความหมายของจริยธรรม 

ว่า หมายถึงการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดงีาม หรือคุณความดี (ศลีธรรม) ที่น าไปประพฤติ

ปฏิบัติก่อให้เกิดความสุขในชีวติและสังคม แสดงออกมาให้เห็นเป็น “รูปธรรม” เชน่  

ความมรีะเบียบวินัย การมีสัมมาคารวะ ความอ่อนน้อมถ่อมตน พูดจาไพเราะ สุภาพ

เรียบร้อย ขยันหม่ันเพียรในการท างาน สว่นคุณธรรม หมายถึง จรยิธรรมที่ถูกปลูกฝังไว้ 

ในจิตส านึกของคน เป็นความรูส้ึก ส านึกคิดที่จะน าไปสู่การปฏิบัติด ีปฏิบัติชอบ และจะรู้ดี

รู้ช่ัว แลว้เลือกสารศรัทธา ยึดมั่นในสิ่งดงีาม ฝังไว้ในจิตใจเป็น “นามธรรม” แสดงออกมา

เป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของสังคม 

   ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2550, หน้า 9) ให้ความหมายของ

จรยิธรรมว่า หมายถึงสิ่งที่พึงประพฤติปฏิบัติ มีพฤติกรรมที่ดีงามตอ้งประสงค์ของสังคม

เป็นหลักหรอืกรอบที่ทุกคนก าหนดไว้เป็นแนวปฏิบัติส าหรับสังคม  เพื่อให้เกิดความเป็น

ระเบียบเรียบร้อย สวยงาม เกิดความสงบร่มเย็นเป็นสุข เกิดความรักสามัคคี  

เกิดความอบอุ่น มั่นคงและปลอดภัยในการด ารงชีวิต เช่น ศลีธรรม กฎหมาย ธรรมเนียม 

   Thorndike & Barnhart (1957, p. 629) ให้ความหมายของจริยธรรมว่า 

หมายถึง คุณธรรมหรอืการกระท าในสิ่งที่ถูกที่ควรซึ่งถือว่าเป็นหลักและระเบียบ 

ความประพฤติที่ดีงาม 

   Piaget (1962, p. 1) กล่าวว่า จริยธรรมคือ องค์ประกอบของกฎเกณฑ์

ต่างๆ ที่บุคคลยอมรับว่าถูกต้องเป็นสิ่งที่ดทีี่ควร เป็นแนวทางในการปฏิบัติเพื่อใหไ้ด้รับ 

การยอมรับจากสังคม 

   Brown (1965, p. 411) ให้ความหมายจริยธรรมว่า จรยิธรรมหมายถึง 

ระบบ กฎเกณฑ ์ส าหรับวิเคราะห์การกระท าผดิหรอืถูกของบุคคล จรยิธรรมเปลี่ยนแปลง 

วิวัฒนาการจากประสบการณ์ของบุคคล ซึ่ง Brown จ าแนกองค์ประกอบของจริยธรรม

ออกเป็น 3 มิติ คือ 1) ความรู้ (Knowledge) 2) ความประพฤติ (Conduct) 3) ความรู้สึก 

(Feeling) 
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   Good (1973, p. 641) อธิบายว่า จรยิธรรม หมายถึง ความรูส้ึกผดิชอบ

ช่ัวดีเป็นเกณฑม์าตรฐานของความประพฤติในสังคมซึ่งบุคคลจะพัฒนาขึน้จนกระทั่งมี

พฤติกรรมเป็นของตนเอง ผลของการกระท าพฤติกรรมนั้นจะเป็นเครื่องตัดสินว่า  

การกระท านั้นผิดหรอืถูก โดยแต่ละระดับของการพัฒนาการทางจริยธรรมจะมีเกณฑ์ 

การตัดสินใจของสังคมนั้นๆ 

   Kohlberg (1975, p. 14) ได้ใหค้วามหมายของจริยธรรมไว้วา่หมายถึง

ความรูส้ึกผดิชอบช่ัวดี โดยยึดมาตรฐานพฤติกรรมทางสังคมเป็นเกณฑต์ัดสินว่า 

การกระท าหรอืความประพฤตินั้นผิดหรอืถูก 

   MacKinnon (2001, p. 4) กล่าวว่า จรยิธรรมจะเกี่ยวข้องกับการด าเนิน

ชีวติที่ดีสามารถแยกแยะว่าสิ่งนีด้ีหรือไมด่ี สิ่งนี้ผดิหรอืถูก 

   Northhouse (2004, p. 302) ให้ความหมายของค าว่า จริยธรรม (Ethical) 

ว่ามีรากศัพท์มาจากภาษากรีก ค าว่า Ethos หมายถึง ประเพณี ธรรมเนียมปฏิบัติ ความ

ประพฤติ การปฏิบัติ การชี้น า หรอืคุณลักษณะ อุปนิสัย ความมีจริยธรรมให้คุณค่าถึง

ความเมตตา กรุณา ปราณี และความมศีลีธรรมของบุคคลหรอืสังคม เป็นสิ่งที่ดีงามและ

เหมาะสมในการด ารงชีวติของบุคคล หลักศลีธรรมและจรยิธรรมเป็นกรอบหรือกฎเกณฑ์

เพื่อการตัดสินว่าอะไรคือความถูกต้องหรอืความไม่ถูกต้อง ความดีหรือความช่ัว ในแตล่ะ

สถานการณ์  

   จากแนวคิดและความหมายดังกล่าวข้างตน้ จึงพอสรุปได้ว่า จริยธรรม 

หมายถึงแนวทางการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง ดงีามเหมาะสม ทั้งต่อตนเอง ต่อ

วิชาชีพ ต่อผูร้ับบริการ ตอ่ผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ ตอ่สังคม และเป็นที่ยอมรับของสังคม 

ก่อใหเ้กิดประโยชน์สุขทั้งต่อตนเองและส่วนรวม ซึ่งจะแสดงออกมาให้เห็นเป็นรูปธรรม  

เชน่ ความมรีะเบียบวินัย การมสีัมมาคารวะ ความอ่อนน้อมถ่อมตน พูดจาไพเราะ  

สุภาพเรียบร้อย ขยันหมั่นเพียรในการท างาน เป็นต้น 

 

 

 

   องค์ประกอบของจรยิธรรม 
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   นักวิชาการหลายท่านได้อธิบายองค์ประกอบของจรยิธรรม ไว้ดังนี้ 

   ชัยพร วชิชาวุธ พรรณทิพย์ ศริิวรรณบุศย์ และธีรพร อุวรรณโณ (2531, 

หนา้ 32-33) ได้จ าแนกพฤติกรรมจริยธรรมในเชิงความสัมพันธ์ ออกเป็น 5 ด้าน คือ 

   1. พฤติกรรมจริยธรรมตอ่ตนเอง แบ่งเป็น 3 หมวดใหญ่ คอื การควบคุม

ตนเอง การประเมินตนเอง และการกระท าต่อตนเอง 

   2. พฤติกรรมจริยธรรมต่อผู้อื่นทางสังคม แบ่งเป็น 5 หมวดใหญ่ ๆ คือ 

ความซื่อสัตย์ ความเสมอภาค ความยุติธรรม ความเมตตากรุณา และการเห็นแก่ประโยชน์

ส่วนรวม 

   3. พฤติกรรมจริยธรรมต่อผู้อื่นทางเศรษฐกิจ แบ่งเป็น 7 หมวดใหญ่ ๆ 

คือ ความซื่อสัตย์ ความเสมอภาค ความยุติธรรม ความเมตตากรุณา การเห็นแก่ประโยชน์

ส่วนรวม การกู้ยืม และการสัมมาชีพ-มิจฉาชีพ 

   4. พฤติกรรมจริยธรรมต่อผู้อื่นทางการเมอืง แบ่งเป็น 6 หมวดใหญ่ ๆ 

คือความซื่อสัตย์ ความเสมอภาค ความยุติธรรม ความเมตตากรุณา การเห็นแก่ประโยชน์

ส่วนรวม และการตอ่สู้ด้านการมสี่วนรว่ม และการต่อสู้ด้านการมีสว่นร่วมทางการเมอืง 

   5. พฤติกรรมจริยธรรมต่อสิ่งแวดล้อม แบ่งเป็น 5 หมวดใหญ่ ๆ คือ        

การควบคุมสิ่งแวดล้อม การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม การสะสม ความสัมพันธ์กับสัตว์ และ

ความสัมพันธ์กับสิ่งเหนือธรรมชาติ   

   อุทุมพร จามรมาน (2534, หนา้ 261) ได้แบ่งจรยิธรรมออกเป็น  

2 ประเภทใหญ่ๆ คอื 

   1. ค่านิยมจรยิธรรม (moral value) เป็นส่วนที่สังเกตโดยตรงไมไ่ด้  

มีลักษณะเป็นความเชื่อ การเห็นคุณค่า และความพอใจที่จะยอมรับนับถือ 

   2. พฤติกรรมจริยธรรม (moral conduct) เป็นพฤติกรรมที่แสดงอยู่ใน

มาตรฐานของสังคมตามที่สังคมตอ้งการ 

   ก าพล ชูธรัตน์ (2538, หน้า 16) สรุปไว้ว่า ผู้ทรงคุณธรรมและ

นักวิชาการมหีลักเกณฑ์ในการจ าแนกองค์ประกอบของจริยธรรม โดยส่วนรวมตรงกันดังนี้  

   1. องค์ประกอบทางปัญญา (moral cognition) หมายถึงกระบวนการใช้

ปัญญาคิดพิจารณาหาเหตุผลในการประเมินคุณค่าของการปฏิบัติจริยธรรมของบุคคลว่า 

เป็นการปฏิบัติที่ถูกหรือผิด ดีหรือช่ัว ควรไม่ควร ยุติธรรมหรืออยุตธิรรมเหล่านี ้เป็นต้น 
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   2. องค์ประกอบทางความรู้สึก (moral affection) หมายถึงความรู้สกึที่มี

ต่อการปฏิบัติจริยธรรมของบุคคลทั้งในทางที่ดีงาม และในทางตรงขา้ม เช่น ความรู้สกึ

พอใจหรือไมพ่อใจ ชอบหรือไม่ชอบ เชื่อหรอืไม่เชื่อ เป็นต้น 

   3. องค์ประกอบทางการปฏิบัติ (moral conduct) หมายถึง การแสดง

ความประพฤติ และการปฏิบัติทาง จริยธรรม ของบุคคล การปฏิบัติเหล่านีส้ามารถ

ประเมินได้ว่าในสถานการณ์แวดล้อมหนึ่งๆนั้น การกระท านั้นถูกหรือผดิ ดีหรือไม่ดี             

ควรกระท าหรอืไม่ควรกระท า เป็นต้น 

   ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538, หน้า 116) กล่าวถึงมุมมองเกี่ยวกับ

ตัวก าหนดพฤติกรรมทางด้านคุณธรรมจริยธรรม ว่าสิ่งที่เป็นคุณธรรมจริยธรรมในแตล่ะ

สังคมอาจแตกต่างกัน เพราะการเก็บสิ่งใดสิ่งหนึ่งว่าเป็นสิ่งที่ดหีรอืไม่ดีนั้นขึน้อยู่กับ

วัฒนธรรม เศรษฐกิจ ศาสนาและการศกึษาของคนในสังคมนัน้ เช่น การคุมก าเนิดหรอื 

การคนืของที่เก็บได้ให้แก่เจ้าของนั้น ในสังคมส่วนใหญ่ยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ดแีละควรท า แต่

ในบางสังคมและบางวัฒนธรรม อาจเห็นว่าเป็นสิ่งที่ขัดต่อหลักศาสนาหรอืเป็นความโง่ที่จะ

กระท าเชน่นั้น ดังนัน้การน าเอาคุณธรรมในสังคมไปตัดสินคุณธรรมในอีกสังคมหนึ่งนัน้

ย่อมเป็นการไม่เหมาะสม จึงมกีารแสวงหาหลักเกณฑ์อื่นในการตัดสินคุณภาพทางจติใจ 

   ภาวิดา  ธาราศรสีุทธิ (2547, หนา้ 133-134) ได้กล่าวว่า จรยิธรรมหลัก           

ที่ควรรบีเร่งพัฒนาปลูกฝังในสังคมโดยรีบด่วน มี 8 ประการ คือ การใฝส่ัจจะ การใช้

ปัญญาในการแก้ปัญหา เมตตา กรุณา สติสัมปชัญญะ ไม่ประมาท ซื่อสัตย์สุจรติ 

ขยันหมั่นเพียร และหริิโอตตัปปะ ส าหรับองค์ประกอบต่างๆ ที่ใช้ในการศกึษาความสัมพันธ์

กับจรยิธรรม จ าแนกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

   1. องค์ประกอบทางกายภาพ ได้แก่ การศกึษา อายุ และเพศของผูถู้กวัด 

การศกึษา พบว่า นักเรียนที่ยอมรับตนเองสูง ให้เหตุผลเชงิจริยธรรมสูงกว่านักเรียนที่มี 

การยอมรับตัวเองต่ า 

   2. องค์ประกอบทางบุคลิกภาพ ได้แก่ 

    2.1 ลักษณะที่มุง่อนาคต หมายถึง ความปรารถนาที่จะท าสิ่งหนึ่ง    

สิ่งใดให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี แม้จะเผชิญกับอุปสรรคต่างๆ ก็ไม่ย่อท้อ มีความกระตือรอืร้น 

ที่จะฝ่าฟันอุปสรรคทั้งมวล โดยมุ่งที่จะให้เกิดผลส าเร็จที่ดงีามตามความปรารถนาใน

อนาคตเป็นหลัก ยอมรับความล าบากในปัจจุบันเพื่ออนาคตที่ด ีผลการวิจัย พบว่า  
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บุคลิกภาพมุง่อนาคตและสภาพแวดล้อม การอบรมเลี้ยงดูกับฐานะทางเศรษฐกิจ                        

มีความสัมพันธ์กับการให้เหตุผลเชิงจริยธรรม 

    2.2 เจตคติตอ่กฎหมาย ความเป็นระเบียบและศลี 5 หมายถึง                

ความคิดเห็นความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อกฎหมาย ความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ

บ้านเมืองและศลี 5 ผลการวิจัย พบว่า เด็กที่มคีวามใกล้ชิดกับศาสนาจะมีความสัมพันธ์ 

กับเจตคติเชิงจรยิธรรม 

   3. องค์ประกอบทางสภาพแวดล้อม ได้แก่  

    ฐานะทางครอบครัว ผูเ้ลี้ยงดู และวิธีการอบรมเลีย้งดู การใช้

สื่อมวลชน สภาพแวดล้อมที่โรงเรียนและอิทธิพลของตัวแบบ ผลการวิจัยพบว่า                        

การพัฒนาการทางจริยธรรมของเด็กวัยรุ่นมีความแตกต่างกันในด้านการอบรมเลี้ยงดู                               

และระดับอายุ เด็กที่มมีารดาได้รับการศกึษาระดับสูง มีการท างานหารายได้ มีการอบรม

เลี้ยงดูแบบรักมาก และมีการอบรมเลีย้งดูแบบให้เหตุผลมาก จะมีเหตุผลเชิงจรยิธรรม              

สูงกว่าเด็กที่มลีักษณะตรงกันข้าม 

    ลักษณะของการอบรมเลี้ยงดู แบ่งออกได้เป็น 4 แบบ คือการอบรม

เลี้ยงดูแบบให้ความรัก และความอบอุ่นใกล้ชิดแบบประชาธิปไตย แบบเข้มงวด หรือ

ควบคุมและแบบปล่อยปละละเลย การอบรมแตล่ะแบบเป็นองค์ประกอบที่สะท้อน                    

การปลูกฝังบุคลิกภาพในวัยเด็กของบุคคลต่าง ๆ การอบรมแบบประชาธิปไตย ไม่บังคับ

เข้มงวด ไม่ปล่อยปละละเลยและไม่ตามใจจนเหลิง ลักษณะเชน่นี้ จะมีความสัมพันธ์               

กับจรยิธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใชป้ัญญาในการแก้ปัญหา 

   Brown (1965, p. 411) ได้จ าแนกองค์ประกอบของจริยธรรมออกเป็น  

3 มิติดว้ยกัน คอืด้านความรู้ Knowledge) ด้านการกระท า (Conduct) ด้านความรูส้ึก 

(Feeling) ด้านความรู ้ได้แก่ความรู้ทางจริยธรรม ค่านิยมทางจริยธรรม ความเชื่อทาง

จรยิธรรม การตัดสินทางจริยธรรม การใชเ้หตุผลทางจริยธรรม ดา้นการกระท า หมายถึง

พฤติกรรมภายนอกที่แสดงใหป้รากฏในสภาพการณ์ตา่งๆ ได้แก่ ความประพฤติทาง 

จรยิธรรม การกระท าทางจริยธรรม และด้านความรู้สกึ หมายถึง ความรูส้ึกหรอืปฏิกิรยิา

ที่มตี่อพฤติกรรมทางจรยิธรรม ได้แก่ ความรูส้ึกทางจริยธรรม ทัศนคตทิางจริยธรรม 

   Hoffman (1979, p. 966) ได้จ าแนกองค์ประอบจริยธรรม โดย Hoffman 

เชื่อว่า จรยิธรรมเป็นกระบวนการสัมพันธ์ของ 3 องค์ประกอบที่มอีิสระจากกัน ได้แก่ 
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   1. ความคิดทางจริยธรรม (Moral Thought) ได้แก่ กระบวนการคิด

ประเมินค่าพฤติกรรมจริยธรรม การตัดสินทางจริยธรรม การใชเ้หตุผลทางจริยธรรม  

เป็นต้น 

   2. ความรูส้ึกทางจริยธรรม (Moral Feeling) ได้แก่ความรู้สกึ                          

ทางจริยธรรม ทัศนคติทางจรยิธรรม ปฏิกิรยิาทางจรยิธรรม เป็นต้น 

   3. พฤติกรรมทางจริยธรรม (Moral Behavior) หมายถึงการกระท า                     

หรอืพฤติกรรมแสดงออกทางจริยธรรม ได้แก่ การปฏิบัติทางจรยิธรรม การกระท าทาง

จรยิธรรม เป็นต้น 

   สรุปแล้วจริยธรรมมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการคือ 1)องค์ประกอบ

ทางดา้นความรู้คิด  2) องค์ประกอบทางดา้นความรู้สกึ และอารมณ์ 3) องค์ประกอบ                     

ด้านพฤติกรรมหรอืการกระท า 

  ทฤษฎีเกี่ยวกับจรยิธรรม 

   จรยิศาสตรเ์ป็นสาขาหนึ่งของปรัชญา เป็นการศกึษาเรื่องเกี่ยวกับความด ี

ความช่ัว ความถูกต้องและความไม่ถูกต้องของการกระท า นักปรัชญาสมัยใหมไ่ด้แบ่ง

ทฤษฎีจริยศาสตร์ออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆ ได้แก่ (Fieser, 2006, p. 231) 

1. อภจิรยิศาสตร์ (Metaethics) เป็นการศึกษาค้นหาถึงที่มาของ 

หลักจริยธรรม และความหมาย อภจิรยิศาสตร์จงึเป็นการศกึษา ที่พยายามตอบว่า ค าวา่

“ดี” ที่นักจริยศาสตรใ์ช้หมายถึงอะไร การตัดสินทางจริยธรรมที่นักจริยศาสตรเ์สนอมานั้น                 

มีเหตุผลสนับสนุนหรอืไม่ 

   2. จรยิศาสตรเ์ชิงบรรทัดฐาน (Normative Ethics) เป็นส่วนที่เกี่ยวข้องกับ

การปฏิบัติที่กล่าวถึงมาตรฐานทางจรยิธรรม ที่ควบคุมการกระท าที่ดีและไม่ดี ซึ่งรวมไปถึง

ลักษณะของนสิัยที่ดทีี่ควรยึดถือ หนา้ที่ที่เราควรท าตาม หรอืผลลัพธ์ของพฤติกรรม 

ของเราที่มตี่อผูอ้ื่น 

   3. จรยิศาสตร์ประยุกต์ (Applied Ethics) คือการน าหลักจรยิศาสตร์ 

ไปประยุกต์ใชก้ับกรณีเฉพาะ เพื่อตอบค าถามในประเด็นทางจริยธรรม อาทิ ปัญหา 

การท าแท้งสิทธิของสัตว์ ปัญหาการลงโทษของรัฐ หรือสงครามนวิเคลีย  

การท าอัตวินิบาตกรรม เป็นต้น 
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   เราจะเห็นได้ว่าจริยศาสตร์เชิงบรรทัดฐาน จะเป็นการก าหนดแนวทาง

และหลักทางจริยธรรมที่ควรจะเป็นส าหรับการกระท าของมนุษย์ ดังน้ันผู้วิจัยจึงมุ่งที่จะ

พิจารณาทฤษฎีจริยศาสตร์ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับจรยิศาสตร์เชิงบรรทัดฐานเป็นหลัก 

   จริยศาสตร์เชิงบรรทัดฐาน (Normative Ethics)  

    จรยิศาสตรเ์ชงิบรรทัดฐานเป็นการน าเสนอมาตรฐานทางจริยธรรม  

ที่บอกว่าการกระท าใดถูกต้อง การกระท าใดไม่ถูกต้องซึ่งทฤษฎีทางจรยิศาสตร์พอจะจัด

กลุ่มได้ 3 กลุ่มทฤษฎี ได้แก่ ( Fieser, 2006, pp. 108 - 211) 

   1. ทฤษฎีคุณธรรม ( Virtue Theory) 

   2. ทฤษฎีหน้าที่ (Duty Theory) 

     3. ทฤษฎีผลลัพธ์ (Consequentiality Theory) 

    1. ทฤษฎีคุณธรรม (Virtue Theory) 

          ทฤษฎีคุณธรรมถือได้ว่าเป็นทฤษฎีที่เก่าแก่ในปรัชญาตะวันตก  

และมีรากฐานมาตั้งแต่สมัยกรีกโบราณ นักปรัชญาที่มีชื่อเสียงได้แก่ Aristotleได้เสนอหลัก

คุณธรรม 4 ประการได้แก่ ความกล้าหาญ (Courage) ความอดกลั้น (Temperance)  

ความยุติธรรม (Justice) ความเฉลียวฉลาด (Prudence) ในยุคกลางนักบุญ St. Thomas 

Aquinas ได้น าเสนอคุณธรรม ตามแบบศาสนาคริสต์ไว้ 3 ลักษณะ ได้แก่ ศรัทธา (Faith) 

ความหวัง (Hope) และการท าบุญ (Charity) ความสนใจในทฤษฎีคุณธรรมมีมาจนถึง 

ยุคกลางและเสื่อมลงในศตวรรษที่ 19 เมื่อปรากฏทฤษฎทีางจริยธรรมใหม่ ๆ เกิดขึ้น  

ในกลางศตวรรษที่ 20 ทฤษฎีคุณธรรมกลับมาได้รับความสนใจอีกจากนักปรัชญาที่เช่ือวา่

ทฤษฎีจริยศาสตร์ที่เกิดขึ้นใหม ่ท าให้หลงทาง โดยการมุ่งไปที่ขอ้ปฏิบัติและการกระท า

มากกว่าลักษณะทางคุณธรรมAndre Comte – Sponville ศาสตราจารย์ทางปรัชญา

มหาวิทยาลัยซอร์บอนน์ (Sorbornne University) ได้เสนอคุณธรรม 18 ประการ ส าหรับ

ผูน้ าของมหาวิทยาลัย ได้แก่ 

             1. ความสุภาพ (Politeness) 

             2. ความจงรักภักดี (Loyalty) 

             3. ความเฉลียวฉลาด (Prudence) 

             4. การใช้ทางสายกลาง (Moderation) 

             5. ความกล้าหาญ (Courage) 
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             6. ความยุติธรรม (Justice) 

             7. ความใจกว้าง (Generosity) 

             8. ความเมตตา (Compassion) 

             9. ความใจบุญ (Charity) 

            10. ความกตัญญู (Gratitude) 

            11. ความถ่อมตน (Humility) 

            12. ความเรียบงา่ย (Simplicity) 

            13. ความอดกลั้น (Tolerance) 

            14. ความบริสุทธิ์ (Purity) 

            15. ความอ่อนโยน (Gentleness) 

            16. ความจริงใจ (Sincerity) 

            17. การมีอารมณ์ขัน (Sense of humor)  

            18. ความรัก (Love) 

         คุณธรรม 18 ประการนี้ จะต้องเก็บไว้ในฐานะที่เป็นแนวทาง

ส าหรับการกระท าของบุคคลตามความรับผดิชอบในฐานะผูน้ าของมหาวิทยาลัย (Becke, 

2001, p. 379) 

    2. ทฤษฎีหน้าที่ (Duty Theory) 

     ทฤษฎีหน้าที่นี้ บางครัง้เรียกว่าทฤษฎีกรณียธรรม (Deontological) 

ซึ่งเป็นภาษากรีก มาจากค าว่า “Deon” ซึ่งหมายถึงหน้าที่หรอืพันธะทฤษฎีนีม้ี 4 กลุ่ม 

(Fieser, 2006, pp. 79 - 85) ได้แก่  

     2.1 แนวคิดของนักปรัชญาชาวเยอรมันชื่อ Samuel Pufendorfเป็น

แนวคิดที่เกิดขึน้ในศตวรรษที่ 17 Samuel Pufendorf ได้จัดกลุ่มหน้าที่ออกเป็น 3 กลุ่ม 

ได้แก่ 

      2.1.1 หน้าที่ตอ่พระเจ้า (Duty to God) พิจารณาหน้าที่ที่มตี่อ

พระเจา้ใน 2 ลักษณะ ได้แก่ 1) หนา้ที่ทางทฤษฎีนีจ้ะรู้ความเป็นอยู่ และธรรมชาติของพระ

เจ้าและ 2) ปฏบัติหน้าที่ทั้งภายในและภายนอก ในการบูชาพระเจ้า 

               2.1.2 หน้าที่ตอ่ตัวเอง (Duty to Oneself) หน้าที่ตอ่ตัวเอง                         

มี 2 ลักษณะ ได้แก่ 1) หน้าที่ตอ่จติวิญญาณที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะและ
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ความสามารถ และ 2) หน้าที่ตอ่ร่างกายซึ่งเกี่ยวข้องกับการไม่ท าร้ายตัวเอง อาทิบริโภค

มากเกินไป หรอืดื่มของมนึเมา และไม่กระท าอัตวิบาตรกรรม 

      2.1.3 หน้าที่ตอ่ผูอ้ื่น (Duty to Others) Samuel Pufendorf  

ได้แบ่งหนา้ที่ที่มตี่อผูอ้ื่นไว้ 2 ลักษณะ ได้แก่ 1) หน้าที่แบบสมบูรณ์ (Absolute Duty) ได้แก่

การหลกีการกระท าต่อผูอ้ื่น ปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นอย่างเท่าเทียม และส่งเสริมสนับสนุนความดี

ของผู้อื่น 2) หน้าที่ตามเงื่อนไข (Conditional Duty) เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องตามข้อตกลงตาม

หลักที่คนตอ้งมหีน้าที่ที่จะรักษาค ามั่นสัญญา 

     2.2 ทฤษฎีสทิธิ (Rights Theory) สิทธิและหน้าที่เป็นสิ่งที่มี

ความสัมพันธ์กัน ส าหรับคนหนึ่งน ามาซึ่งหน้าที่ของอีกคนหนึ่ง แนวคิดเรื่องสทิธิ มีอิทธิพล

ในศตวรรษที่ 17 โดยนักปรัชญาที่ช่ือ John Locke ซึ่งอ้างว่ากฎธรรมชาติใหอ้ านาจว่าเรา

จะต้องไม่ท าร้ายใคร สุขภาพ เสรีภาพ หรอืกรณีสทิธิ ส าหรับลอคแล้ว สิทธิตามธรรมชาติ

ได้มาจากพระเจ้า แนวความคิดของลอคนี้มีอทิธิพลต่อ Thomas Jefferson ที่ประกาศสิทธิ

พืน้ฐาน 3 ประการ ได้แก่ มีรัก เสรีภาพ และการน ามาซึ่งความสุข Jefferson และนักสิทธิ

อื่น ๆ เห็นว่าควรเพิ่มเตมิสิทธิเฉพาะให้มากกว่าที่เป็นอยู่ ซึ่งรวมไปถึงสิทธิในทรัพย์สมบัติ

การย้ายถิ่นฐาน การพูดและการนับถือศาสนา ส าหรับสิทธิทางศลีธรรมนัน้มีลักษณะเด่น 

4 ประการ ได้แก่ 1) สทิธิเป็นเรื่องโดยธรรมชาตมิิใช่เรื่องที่จะสร้างขึ้นโดยวัตถุ 2) มีลักษณะ

สากลจึงไม่สามารถเปลี่ยนจากประเทศหนึ่งไปสู่ประเทศหน่ึง 3) มีความเสมอภาคเท่าเทียม

ต่อประชาชน เพศ เชือ้ชาติ รวมไปถึงผู้ทุพลภาพ 4) ไม่สามารถถ่ายโอนได้ ซึ่งหมายถึงว่า

เราไม่สามารถปล่อยอ านาจการเป็นเจ้าของสทิธิของเราไปยังผูอ้ื่นได้ อาทิ ขายตัวเองไป

เป็นทาส เป็นต้น 

     2.3 แนวคิดของ Immanuel Kant  เห็นด้วยว่าเรามีหน้าที่ทาง

ศลีธรรมตอ่ตัวและผูอ้ื่น อาทิ การพัฒนาตัวเองและรักษาสัญญาต่อผูอ้ื่น อย่างไรก็ตาม

ค้านท์อ้างว่ามีหลักการพืน้ฐานของหนา้ที่ที่ล้อมรอบหน้าที่เฉพาะ เป็นหลักการของเหตุผล

ที่เป็นจริงในตัวเอง (Self-Evident Principle) ซึ่ง Kant เรียกว่า ค าสั่งแบบเด็ดขาด 

(Categorical Imperative) ค าสั่งแบบเด็ดขาดมีความแตกต่างกับค าสั่งแบบเงื่อนไข 

(Hypothetical Imperative) ที่เป็นสิ่งส าคัญต่อความปรารถนาที่เรามี เช่น ถ้าคุณต้องการได้

งานดี คุณก็ต้องไปเรียนต่อในมหาวิทยาลัย ในทางตรงกันข้ามค าสั่งแบบเด็ดขาดท าให้

มนุษย์กระท าโดยไม่เกี่ยวข้องกับความปรารถนาของมนุษย์ เป็นการกระท าเพื่อหน้าที่เป็น

การกระท าสิ่งนัน้โดยไม่ต้องใส่ใจกับผลของการกระท าที่เกิดขึน้ คา้นท์ได้เสนอความหมาย
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ของหน้าที่วา่ การกระท าตามส านึกแหง่หน้าที่ คือ การกระท าที่เราสามารถคาดหวังให้ทุก

คนอยู่ในสถานการณ์เดียวกัน ปฏิบัติพร้อมกันได้ ซึ่งหมายความว่าการกระท านั้นมี 

ความสามารถท าให้เป็นสากลได้ (Universalizability) นอกจากนี้ Kant ยังเสนอหลัก

จรยิธรรมให้ปฏิบัติตอ่มนุษยชาติในฐานะเป้าหมายทั้งในกรณีของตัวเองและผูอ้ื่น และการ

ปฏิบัติตอ่มนุษยชาติในฐานะวิธีการ Kant เชื่อว่าการกระท าของมนุษย์สามารถตัดสินได้โดย

หลักเกณฑ์นี้ 

     2.4 แนวคิดของ W.D.Ross นักปรัชญาชาวอังกฤษ ซึ่งเน้นว่าหน้าที่

ต้องมาก่อน (Prima Facie Duty) ซึ่งบางครัง้ Ross เรียกว่าหน้าที่เป็นเงื่อนไข (Conditional 

Duty) แทน Ross ได้ก าหนดหลักภาระหน้าที่ไว้ 7 ประการ (จ าเริญรัตน์ เจือจันทร์, 2548, 

หนา้ 121-122) ได้แก ่

      2.4.1 ความซื่อสัตย์ (Fidelity) เป็นหนา้ที่ที่ตอ้งรักษาสัญญา 

      2.4.2 การชดใช้ (Reparation) เป็นหนา้ที่ที่ตอ้งชดเชยหรอืชดใช้ 

เมื่อเราท าร้ายผู้อื่น 

      2.4.3 ความกตัญญู (Gratitude) เป็นหน้าที่ที่ขอบคุณหรอืตอบ

แทนเมื่อมคีนมาช่วยเหลือเรา 

      2.4.4 ความยุติธรรม (Justice) หนา้ที่ที่ตอ้งตระหนักถึงคุณ

ความดี 

      2.4.5 การช่วยเหลือผูอ้ื่น (Beneficence) เป็นหน้าที่ที่ปรับปรุง

เงื่อนไข 

      2.4.6 การปรับปรุงตนเอง ( Self-improvement) หน้าที่ที่จะ

ปรับปรุงคุณธรรมและสติปัญญาของตนเอง 

      2.4.7 ความไม่เป็นภัยต่อใคร(Non-maleficence) หนา้ที่ที่ไม่ท า

ร้ายผู้อื่น 

    3. ทฤษฎีผลลัพธ์นิยม (Consequentiality Theory) 

     ทฤษฎีผลลัพธ์นยิม บางครั้งเรียกว่าทฤษฎีอันตวิทยา (Teleological 

Theory) มาจากภาษากรีกว่า Telos แปลว่า จุดหมายปลายทาง เพราะจุดหมายปลายทาง

ของผลลัพธ์ของการกระท าเป็นตัวตัดสินดา้นจรยิธรรม ทฤษฎีผลลัพธ์ได้รับความนิยมใน
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ศตวรรษที่ 18 โดยนักปรัชญาที่ต้องการวิธีการที่รวดเร็วที่จะประเมินการกระท าทาง

จรยิธรรม โดยใช้ประสบการณ์มากกว่าการใชก้ารหยั่งรู้ หรอืหนา้ที่ที่ยังเป็นปัญหาอยู่  

เราพอจะจัดแบ่งทฤษฎีผลลัพธ์นยิม ออกได้เป็น 3 กลุ่ม (Fieser, 2006) ได้แก่ 

           3.1 ลัทธิอัตนยิมทางจรยิธรรม (Ethical Egoism) ลัทธินีเ้ชื่อว่าการ

กระท าที่ถูกต้องทางจรยิธรรมเกิดขึ้นถ้าผลลัพธ์ของการกระท าเป็นที่นา่พึงปรารถนา

มากกว่าไม่น่าพึงปรารถนา เฉพาะต่อผูก้ระท า 

     3.2 ลัทธิการค านงึถึงผู้อื่นเชิงจรยิธรรม (Ethical Altrunism)  

ลัทธินีเ้ชื่อว่าการกระท าที่ถูกต้องทางจริยธรรม เกิดขึน้ถ้าผลลัพธ์ของการกระท านั้น  

น่าพึงปรารถนามากกว่าไม่น่าพึงปรารถนาที่มีต่อทุกคนยกเว้นผูก้ระท า 

         3.3 ลัทธิประโยชนน์ิยม (Ultilitarianism) ลัทธินีเ้ชื่อวา่การกระท าที่

ถูกต้องทางจริยธรรมเกิดขึ้นถ้าผลลัพธ์ของการกระท านั้น น่าพึงปรารถนามากกว่าไม่น่าพึง

ปรารถนาที่มีต่อทุกคน 

     ส าหรับลัทธิประโยชน์นยิมนี้ ผู้ที่เป็นแนวคิดหลัก ได้แก่ Jeremy 

Bentham นักปรัชญาชาวอังกฤษ เสนอทฤษฎี 2 ลักษณะที่ส าคัญ ได้แก่ 

             3.3.1 ลัทธิประโยชนน์ิยมแบบกระท า (Act-ultilitarianism) 

ซึ่งพิจารณาตัวการกระท าว่าการกระท าที่แน่นอนอันหนึ่งในสถานการณ์ที่แนน่อนมีความ

ถูกต้องหรอืไม่ โดยเทียบจากมหสุข (The Greatest Happiness) 

            3.3.2 ลัทธิประโยชน์นิยมแบบกฎ (Rule- Ultilitarianism) ซึ่งจะ

พิจารณาตามกฎต่างๆว่ากฎใดเมื่อปฏิบัติตามแล้วจะก่อใหเ้กิดความสุข ปริมาณมากที่สุด

แก่บุคคลต่างๆที่เกี่ยวข้อง 

     Thomas Hobbesได้พัฒนาทฤษฎีเชิงบรรทัดฐานซึ่งรู้จักกันดีใน

ทฤษฎีสัญญาสังคม (Social Contract Theory) ที่ถือวา่เป็นชนิดหนึ่งของอัตนิยมเชิง

จรยิธรรมแบบกฎ (Rule-ethical-egonism) โดย Hobbes เห็นว่าผู้ที่กระท าจะมีชีวติอยู่บน

โลกที่มกีฎศีลธรรมดีกว่าการมชีีวติอยู่ในสังคมที่ไม่มกีฎศลีธรรม ซึ่งจะท าให้สังคมมีความ

เป็นอริยะขึน้ ซึ่งกฎเหล่านี้รวมไปถึงการห้าม การพูดเท็จ การขโมย และการฆาตกรรม 

อย่างไรก็ดี กฎนี้จะน ามาซึ่งความปลอดภัยกับการกระท าของทุกคน ถ้ากฎนีถู้กบังคับใช้ 

ดังนัน้เราจงึหาวิธีบังคับใช้กฏ สรา้งตัวแทนที่จะลงโทษพวกเรา ถ้าเราท าลายกฎนี้ (ชัชชัย 

คุ้มทวีพร, 2548, หนา้ 155) 
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     โดยสรุป จริยธรรมแบบสัญญาสังคมนี้ ก็คือกลุ่มของกฎที่ก าหนด

ว่า มนุษย์ควรปฏิบัติตอ่คนอื่นอย่างไร และคนที่มีเหตุผลทุกคนตกลงที่จะยอมรับเพื่อ

ประโยชน์ร่วมกัน โดยมีเง่ือนไขว่าคนอื่นๆจะปฏิบัติตามก าหนดนีเ้ช่นเดียวกัน 

    จากทฤษฎีจริยศาสตร์ที่กล่าวมา สามารถน ามาประยุกต์เพื่อใช้เป็น

เกณฑใ์นการพิจารณาความถูกต้องของการกระท าของมนุษย์ได้ โดยพิจารณาเป็น                 

หลักใหญ่ได้ 11 หลักการ ได้แก่ 

    1. หลักคุณธรรม (Virtue Principle) ได้แก่ ลักษณะคุณธรรมที่มอียู่ใน

บุคคลต่าง ๆ 

    2. หลักประโยชน์สว่นบุคคล (Personal benefit) ได้แก่ การรับรู้

ขอบเขตที่การกระท าที่จะน ามาซึ่งผลลัพธ์ที่เกิดประโยชน์ตอ่ปัจเจกชน 

    3. หลักประโยชน์ร่วมกัน (Social Benefit) ได้แก่ การรับรู้ขอบเขตที่

การกระท าที่จะน ามาซึ่งผลลัพธ์ที่เกิดประโยชน์ต่อสว่นรวมหรอืสังคม 

    4. หลักเมตตา (Principle of Benevolence) ได้แก่ การช่วยเหลอืผูอ้ื่น 

       5. หลักเสมือนพ่อลูก (Principle of Paternalism) ได้แก่ การช่วยเหลือ

เกือ้กูลซึ่งน ามาซึ่งประโยชน์ที่ดทีี่สุด เมื่อพวกเขาไม่สามารถท าด้วยตัวเองได้ 

    6. หลักการท าร้าย (Principle of Harm) ได้แก่ การไม่ท ารา้ยผู้อื่น 

    7. หลักความซื่อสัตย์ (Principle of Honesty) ได้แก่การไม่หลอกลวง

ผูอ้ื่น 

       8. หลักการเคารพกฎหมาย (Principle of Lawfulness) ได้แก่ การไม่

ละเมดิกฎหมาย 

      9. หลักความเป็นอิสระ (Principle of Autonomy) ได้แก่ ความรูเ้รื่อง

เสรีภาพของบุคคล 

    10. หลักยุติธรรม (Principle of Justice) ได้แก่ ความรู้ในสิทธิของ

บุคคลที่จะด าเนนิการ การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และการแจกจ่ายผลประโยชน์ 

อย่างเป็นธรรม 

    11. หลักสิทธิ (Principle of Rights) ได้แก่ การรับรู้ในสิทธิส่วนบุคคล    

ที่มตี่อชีวติ ข่าวสาร ความเป็นส่วนตัว การแสดงออกอย่างเสรี และความปลอดภัย 

    หลักที่กล่าวมาเป็นสิ่งที่ได้จากจริยศาสตร์เชิงบรรทัดฐานทั้งในส่วน

ของทฤษฎีคุณธรรม ทฤษฎีหนา้ที่ และทฤษฎีผลลัพธ์ เห็นได้ว่าหลักคุณธรรมเป็นผลมา
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จากทฤษฎีคุณธรรม หลักประโยชนส์่วนบุคคลและประโยชน์สว่นรวมเป็นส่วนที่ได้จาก

ทฤษฎีผลลัพธ์เพราะมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ของการกระท าที่มีผลตอ่ทั้งปัจเจกชนและสังคม     

หลักเมตตา หลักเสมอืนพ่อลูก หลักการท าร้าย หลักความซื่อสัตย์ หลักการเคารพ

กฎหมาย มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีหน้าที่ หลักความเป็นอิสระ หลักยุติธรรม และหลักสิทธิ 

มีพื้นฐานมาจากสิทธิทางศีลธรรมนั่นเอง 

  กลุ่มทฤษฎีจริยธรรม 

   ทฤษฎีจริยธรรม (Ethical Theory) เป็นปรัชญาที่ศกึษาเกี่ยวกับความด ี

ความช่ัว ความถูกต้อง และความไม่ถูกต้องของการกระท าของมนุษย์ Northhouse (2004,  

pp. 303-306) ได้กล่าวถึงผูน้ าตามแนวทางของทฤษฎีจรยิธรรม โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม 

3 ทฤษฎี ดังนี้  

   1. กลุ่มทฤษฎีจรยิธรรมในเชิงการปฏิบัติหรอืความประพฤติของ

ผู้น า (Leader’s Conduct) แบ่งได้เป็น 2 ทฤษฎี คือ 

    1.1 ทฤษฎีผลลัพธ์นยิม (Consequences หรอื Teleological Theories) 

        ทฤษฎีผลลัพธ์นยิม มาจากค าวา่ Consequences หรอื 

Consequentiality หรอื Teleological ซึ่งมีรากศัพท์จากภาษากรีกว่า Telos แปลว่า จุดหมาย

ปลายทาง หรอืเป้าหมาย เพื่อตอบค าถามว่า อะไรคือแนวปฏิบัติที่ถูกต้อง หรือแนวทาง

การปฏิบัติที่ผดิของบุคคล ตามแนวทางของทฤษฎีผลลัพธ์นยิม เป็นการประเมินการกระท า

ทางจริยธรรมโดยตรวจสอบที่ผลลัพธ์ของการกระท า ทฤษฎีผลลัพธ์นยิม แบ่งเป็น 3 ลัทธิ 

ดังภาพประกอบ 12 
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ลัทธิอัตนิยม 

จรยิธรรม 

  

 
 

ลัทธิประโยชน์นยิม  

 

 

 

 

  

 

ลัทธิค านงึถึง

ประโยชน์ของผูอ้ื่น 

 

 

 

ภาพประกอบ 12 ทฤษฎีผลลัพธ์นยิม 

ที่มา: Northhouse (2004, p. 304) 

 

       1.1.1 ลัทธิอัตนิยมจรยิธรรม (Ethical Egonism) แนวคิดนีเ้ชื่อว่า    

การกระท าที่ถูกต้องทางจริยธรรม ดูได้จากผลลัพธ์ของการกระท าที่พึงปรารถนาของ

ตนเอง ลัทธินี้ให้ความสนใจที่ตนเองสูงที่สุด เป็นลักษณะของผูน้ าที่มีแนวทาง 

การปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่ได้รับตามหลักทฤษฎีผู้น าเชงิแลกเปลี่ยน           

ส่วนใหญ่แนวคิดอัตนิยมจริยธรรมจะถูกน ามาใช้ในเชงิธุรกิจ เป็นแนวทางของการบริหาร

จัดการที่ค านึงถึงความเหมาะสมของผลส าเร็จของงาน ก าไร และค่าจา้งที่คนงานควรได้รับ

โดยมีเป้าหมายที่ก าไรสูงสุดของบริษัท 

      1.1.2 ลัทธิประโยชน์นยิม (Utilitarianism) เป็นแนวคิดที่มีความ

เชื่อว่าการกระท าที่ถูกต้องทางจริยธรรมจะเกิดขึ้น ถ้าผลลัพธ์ของการกระท านั้นเป็นที่พึง

ปรารถนาหรอืเป็นประโยชน์ต่อทุกคน หรือเป็นประโยชน์ตอ่สังคมส่วนใหญ่ เช่น การด าเนิน 

งานของภาครัฐที่ทุ่มงบประมาณในการดูแลสุขภาพของประชาชนในประเทศ เป็นต้น 

          1.1.3 ลัทธิค านงึถึงประโยชน์ของผูอ้ื่น (Altrunism) เป็นแนวทาง          

ที่เช่ือวา่การกระท าที่ถูกต้องทางจรยิธรรมจะเกิดขึ้น ถ้าผลลัพธ์ของการกระท านั้นเป็นที่    

พึงปรารถนาของบุคคลอื่นโดยไม่สนใจตัวผู้กระท า เป็นแนวที่ตรงกันข้ามกับลัทธิอัตนิยม

จรยิธรรม โดยการกระท าทั้งหมดให้ความสนใจต่อผูอ้ื่น ตามหลักของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงที่ให้ความส าคัญต่อผู้อื่น ตัวอย่างที่ชัดเจนที่สุดของลัทธินี้คอื แม่ชีเทเรซ่า

(Mother Teresa) ผู้ซึ่งมีชีวติอยู่และกระท าทุกอย่างเพื่อช่วยเหลือคนยากจน 

สูง กลาง ต่ า 

ระดับของการให้ความส าคัญต่อผู้อื่น 
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    1.2 ทฤษฎีหน้าที่นยิม (Deontological Theories)  

           ทฤษฎีหน้าที่นยิม หรือบางครัง้เรียกว่า ทฤษฎีหน้าที่ มาจากภาษา

กรีกของค าว่า Deos ซึ่งมีความหมายเช่นเดียวกับค าว่า Duty แปลว่า หน้าที่ ผู้น าที่มี

ลักษณะของผูน้ าจรยิธรรมในหนา้ที่นยิมนี ้ให้ความส าคัญต่อหนา้ที่ ภารกิจ และความ

รับผิดชอบในหน้าที่ของตนที่ได้รับมอบหมาย การกระท าที่ถูกต้องของผู้น าตามแนวคิดเชงิ

จรยิธรรมตามทฤษฎีนี ้คอืการไม่ละเมิด ไม่ฝ่าฝนื และปฏิบัติงานในหนา้ที่รับผดิชอบของ

ตนเองอย่างเต็มความสามารถ 

   2. กลุ่มทฤษฎีในเชิงคุณลักษณะของผู้น า (Leader’s Character) 

    ทฤษฎีในเชงิคุณลักษณะของผู้น า หมายถึงทฤษฎีคุณธรรม (Virtue-

based Theory) หรือทฤษฎีพื้นฐานคุณธรรมทีใ่ห้ความส าคัญกับคุณลักษณะของผู้น า 

ทฤษฎีนีม้องผู้น าเหมอืนบุคคลธรรมดาทั่วไปโดยมีแนวคิดว่าคุณธรรมคอืรากฐานของจิตใจ

ของบุคคลที่อยู่นอกเหนอือ านาจการควบคุม อย่างไรก็ตาม ความสามารถในเชงิคุณธรรม

และจรยิธรรมไม่ใช่สิ่งที่ติดตัวมาแตก่ าเนิด แตส่ามารถสร้างและฝกึปฏิบัติได้ 

    ทฤษฎีคุณธรรม มีรากฐานมาจากนักปรัชญาชาวกรีกผูม้ีช่ือเสียงคอื 

Plato และ Aristotle ในภาษากรีกค าที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีนีค้ือ Aretaic ซึ่งหมายถึง  

ยอดเยี่ยม (Excellence) หรือ คุณธรรม (Virtue)  ตามแนวคิดของ อริสโตเติ้ล เขาเน้นย้ าว่า

ควรใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาและฝกึอบรมค่านิยมทางศีลธรรมมากกว่า รวมถึงแทนที่

จะบอกคนให้ท าอะไร (to do) แต่ควรจะบอกพวกเขาว่า ควรจะเป็นอย่างไรมากกว่า (to be) 

หรอืช่วยใหพ้วกเขามีคุณธรรมมากขึ้น จากงานเขียนของ Aristotle ผูม้คีุณธรรมควรมี

คุณลักษณะ ดังนี้ มีความกล้าหาญ (Courage) มกีารควบคุมอารมณ์ (Temperance)  

ความไม่เห็นแก่ตัว (Generousity) การควบคุมตนเอง (Self-Control) ความซื่อสัตย์ 

(Honesty) การแสดงมิตรไมตรจีติ (Sociability) ความถ่อมตัว (Modesty) ความถูกต้อง 

(Fairness) และความยุติธรรม (Justice) ในปี ค.ศ.1992  Valasquez ได้น าคุณลักษณะ

ทางดา้นคุณธรรมมาประยุกต์ใช้ส าหรับผูน้ าและผูบ้ริหารจัดการ โดยเสนอว่าผูน้ าและ

ผูบ้ริหารจัดการ ควรมีหลักคุณธรรม 7 ประการ ดังนี้ 

    1. ความอุตสาหะ ความพากเพียร (Perseverance) 

    2. ความมีจิตสาธารณะ (Plublic-spiritedness) 

       3. ความยึดถือหลักคุณธรรม (Integrity) 

        4. ความซื่อสัตย์ (Truthfulness) 
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    5. ความจงรักภักดี (Fidelity) 

    6. ความมีเมตตา กรุณา (Benevolence) 

        7. ความนอบน้อม ถ่อมตัว (Humility) 

   โดยแก่นแท้แล้ว พบว่าทฤษฎีที่ตัง้อยู่บนพื้นฐานคุณธรรม เกี่ยวข้องกับ

การมชีีวิตอยู่ (Being) การเป็นคนดีและเป็นคนมีคุณค่า ความส าคัญของแนวคิดเชิง

คุณธรรมดังกล่าวนีจ้ะช่วยใหบุ้คคลเป็นคนดี สมควรได้รับการยกย่อง สรรเสริญ โดยที่

บุคคลสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ หลักของทฤษฎีคุณธรรมเป็นการน าเสนอ

ลักษณะนิสัยของบุคคลโดยการฝึกฝนในชั่วระยะเวลาหนึ่งจากวัยรุ่นสู่วัยผู้ใหญ่ คุณค่า                       

ของความดีงามจะกลายเป็นลักษณะนิสัยของบุคคล จากการพูดความจริงจะกลายเป็นคน

ซื่อสัตย์ จากการเป็นผู้ให้ ช่วยเหลอืเกือ้กูล จะกลายเป็นบุคคลมีเมตตา จากการเป็นคนที่

ยึดความถูกต้องจะกลายเป็นผู้มคีวามยุติธรรม กล่าวได้ว่า คุณธรรมเกิดจากการกระท า 

และการกระท าเป็นการแสดงออกซึ่งความเป็นผู้มคีุณธรรม (Frankena, 1973; Velasquez, 

1992; Pojman, 1995 cited in Northouse, 2007) 

    สรุปทฤษฎีจริยธรรมเป็นแนวคิดที่ให้ความส าคัญกับความดี ความช่ัว 

ความถูกต้องและความไม่ถูกต้องซึ่งเกี่ยวกับการกระท าของมนุษย์และผูน้ า แบ่งเป็น 2 

กลุ่มทฤษฎี คือ 1) กลุ่มทฤษฎีจริยธรรมในเชิงการปฏิบัติของผู้น า คอื ทฤษฎีผลลัพธ์นิยม 

ให้ความสนใจว่าแนวปฏิบัติถูกต้องหรอืไม่ถูกต้องนั้นตรวจสอบได้จากผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ และ

ทฤษฎีหน้าที่นยิมที่ให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติหน้าที่ ภารกิจและความรับผดิชอบอย่าง

เต็มความสามารถ และ2) กลุ่มทฤษฎีในเชงิคุณลักษณะของผู้น าให้ความส าคัญกับ

คุณลักษณะของผูน้ า โดยมีแนวคิดว่าคุณธรรมคือรากฐานของจติใจของบุคคลที่อยู่

นอกเหนอือ านาจการควบคุมแตไ่ม่ใช่สิ่งที่ติดตัวมาแตก่ าเนิด สามารถสร้างและฝกึปฏิบัติ

ได้  

    กลุ่มทฤษฎีจริยธรรมสามารถสรุปเนือ้หาสาระได้ ดังภาพประกอบ 13 
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กลุ่มทฤษฎีจริยธรรม 

ความประพฤติ (Conduct) คุณลักษณะ (Character) 

• ผลลัพธ์ (Consequences) 

(ทฤษฎี Teleological Theories) 

  -ลัทธิอัตนิยมเชงิจริยธรรม(Ethical egonism) 

  -ลัทธิประโยชน์นยิม(Utilitarianism) 

  -ลัทธิค านงึถึงประโยชน์ของผู้อื่น (Altrunism) 

• หน้าที่ (Duty) 

(ทฤษฎีหน้าที่นยิม : Deontological Theories) 

 

• ทฤษฎีที่ตัง้อยู่บนพื้นฐาน

คุณธรรม (Virtue-based 

Theories) 

 

ภาพประกอบ 13 กลุ่มเนื้อหาของทฤษฎีจริยธรรม 

ที่มา : Northhouse (2007, p. 343) 

 

 พุทธจริยศาสตร์ 

  พุทธจริยศาสตร์เป็นการน าค าสอนของศาสนาพุทธมาพิจารณาปัญหาที่

เกี่ยวข้องกับจริยศาสตร์ และใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาความประพฤติทีว่่าดีหรือถูกต้อง

มีลักษณะอย่างไร หรอืที่เรยีกว่าไม่ดีไม่ถูกต้องมีลักษณะอย่างไร พุทธจริยศาสตร์ถือเป็น

ปรัชญาชีวติและสังคม ซึ่งสามารถพิจารณาเป็นประเด็นได้ ดังตอ่ไปนี้ 

  1. พื้นฐานทางจริยธรรม 

   จรยิธรรมอันเป็นพื้นฐานของพุทธศาสนามีสาระส าคัญ คือ “จงละเว้นความ

ช่ัวทั้งหลายทั้งปวง จงท าแต่ความด ีและท ากายใจของตนเองให้บริสุทธิ์และผอ่งใส”  

(พระเทวินทร์ เทวินโท, 2548, หน้า 118) อย่างไรก็ตาม แนวคิดพื้นฐานทางจริยศาสตรข์อง

พุทธศาสนาสามารถน าไปสู่กระบวนการปฏิบัติตามแนวทางหรอืตามล าดับได้ ดังนี้  

(ค าพอง งามภักดิ์, 2543, หน้า 60-63) 
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   1.1 หลักจริยธรรมระดับเบือ้งตน้ 

     จรยิธรรมในการด าเนินชีวติเบือ้งตน้ในทัศนะของพุทธศาสนาตั้งอยู่บน

พืน้ฐานของเบญจศลีและเบญจกัลยาณธรรม ซึ่งถือได้ว่าเป็นคุณธรรมทีม่นุษย์จะต้อง

ยึดถือปฏิบัติเพื่อป้องกันความเสื่อมทางความประพฤติและรักษาไว้ซึ่งคุณธรรมในจติของ

มนุษย์ในระดับพืน้ฐานเบื้องต้น ได้แก่ 

    1.1.1 เบญจศลี ประกอบด้วยหลักปฏิบัติ 5 ประการ คอื 

            1) เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการฆ่าสัตว์ 

            2) เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการลักทรัพย์ 

            3) เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการประพฤติผิดในกาม 

            4) เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการพูดเท็จ 

            5) เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการดื่มน้ าเมาคือสุราและเมรัยอัน

เป็นที่ตั้งแหง่ความประมาท 

          เบญจศลีถือได้ว่าเป็นข้อปฏิบัติเพื่อป้องกันความเสื่อมในชีวติ               

ทั้งเป็นแนวทางให้มนุษย์อยู่รว่มกันได้อย่างสันติสุข 

    1.1.2 เบญจกัลยาณธรรม เป็นข้อปฏิบัติที่ส่งเสริมคุณธรรมที่มนุษย์มีอยู่

แล้วมใิห้เสื่อมไป เป็นการเพิ่มพูนคุณธรรมที่ได้จากการรักษาเบญจศลีใหด้ีงาม และมีความ

มั่นคงยิ่งขึน้ไปทั้งยังเป็นการเกือ้กูลแก่การรักษาเบญจศีล เบญจกัลป์ยาณธรรม

ประกอบด้วยข้อปฏิบัติ ดังนี้ 

            1) ความปรารถนารักใคร่จะให้มคีวามสุขความเจริญ                   

และความสงสารคิดจะช่วยใหพ้้นทุกข์ คู่กับศลีข้อที่ 1 

            2) การหาเลี้ยงชีพในทางสุจริต คู่กับศีลข้อที่ 2 

            3) ความส ารวมและรู้จักยับยั้งควบคุมไม่ให้หลงใหลในกามารมณ์ 

คู่กับศลีข้อที่ 3 

            4) การผดุงความสัตย์ รักษาความซื่อตรง คู่กับศลีข้อที่ 4 

            5) ความระลึกได้และรู้ตัวอยู่เสมอ คอืการฝึกให้เป็นคนรู้จักพอ

ยับยั้งความคิด ระวังมใิห้ประมาทมัวเมา คู่กับศีลข้อที่ 5 

      เบญจศลีและเบญจกัลยาณธรรมจึงเป็นข้อปฏิบัติระดับเบือ้งตน้

ของการด าเนินชีวติที่ดีงามของมนุษย์แตล่ะคน และเป็นการจัดระเบียบให้สังคมสว่นหนึ่ง 
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ดังนัน้หลักเบญจศลีและเบญจกัลยาณธรรม จึงเป็นหลักธรรมในการวางพื้นฐานการด าเนิน

ชีวติเพื่อให้เกิดความเรียบร้อยทั้งส่วนตนและสังคม 

   1.2 หลักจรยิธรรมระดับกลาง 

    หลักจริยธรรมที่เป็นแนวทางปฏิบัติในระดับที่สูงขึน้จากเบญจศลีและ

เบญจกัลยาณธรรม ได้แก่กุศลกรรมบถ หรือทางแหง่ความดี มี 10 ประการ ได้แก่ 

       1.2.1 กายกรรม ขอ้ปฏิบัติป้องกันความช่ัวและส่งเสริมความดีงามทาง

กายประกอบด้วย หลักปฏิบัติ 3 ประการ 

            1) เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการฆ่าสัตว์ 

            2) เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการลักทรัพย์ 

            3) เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการประพฤติผิดในกาม 

    1.2.2 วจีกรรม ข้อปฏิบัติที่ป้องกันความช่ัวและส่งเสริมความดงีามทาง

วาจา ประกอบด้วย หลักปฏิบัติ 4 ประการดังนี้ 

            1) เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการพูดเท็จ 

            2) เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการพูดส่อเสียด 

            3) เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการพูดค าหยาบ 

            4) เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการพูดเพ้อเจอ้ 

    1.2.3 มโนกรรม ข้อปฏิบัติที่ป้องกันความช่ัว และส่งเสริมความดงีามทาง

ใจ ประกอบด้วยหลักปฏิบัติ 3 ประการดังนี้ 

            1) ความไม่โลภอยากได้ของเขา 

            2) ความไม่คิดปองร้ายเขา 

            3) ความเห็นชอบตามท านองคลองธรรม 

   1.3 หลักจรยิธรรมระดับสูง 

    การปฏิบัติตามหลักจรยิธรรมระดับสูง เรียกว่า อัฏฐังคิกมรรค 

โดยด าเนินตามหลักทางสายกลาง และเป็นข้อปฏิบัติที่เป็นการจัดระเบียบการฝึกอบรมตน 

เพื่อบรรลุธรรมขัน้สูงในพุทธศาสนา โดยมีหลักปฏิบัติ ดังนี้ 

    1.3.1 สัมมาทิฏฐ ิความเห็นชอบ ซึ่งหมายถึงปัญญาที่รอบรู้และเข้าใจใน

หลักธรรม ตามเหตุปัจจัย ซึ่งหมายถึงการรอบรู้ในอริยสัจ 4 กล่าวคือ ความรูใ้นทุกข์ซึ่ง

เป็นสภาพที่ทนได้ยาก ความรูใ้นทุกขสมุทัยสภาพที่เป็นสาเหตุของทุกข์ ความรู้ในทุกขนิโรธ 
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เป็นสภาพที่ทุกข์ไม่สง่ผล และความรู้ในทุกขนิโรธคามินีปฏิทา เป็นวิถีแห่งการปฏิบัติเพื่อ

ด าเนนิไปสู่ความดับทุกข์ 

    1.3.2 สัมมาสังกัปปะ ด าริชอบ เป็นความคิดเริ่มแรก ซึ่งหลักพุทธศาสนา

มุ่งเอาการด าริในการออกจากกาม ความด าริไม่พยาบาท และความด าริในการไม่

เบียดเบียน ซึ่งเป็นแนวทางแหง่การด าเนินชีวติรว่มกันในสังคม เพื่อความสันติสุขแหง่

มหาชน 

    1.3.3 สัมมาวาจา วาจาชอบ เป็นการจัดสรรค าพูดเพื่อให้เกิดประโยชน์

และยังความสุขมาสู่ตนเองและผู้อื่น ซึ่งหมายถึงการเว้นจากการวจทีุจรติ 4 ประการ คืองด

เว้นจากการพูดเท็จ งดเว้นจากการพูดส่อเสียด งดเว้นจากการพูดค าหยาบ และงดเว้นจาก

การพูดเพ้อเจอ้ 

    1.3.4 สัมมากัมมันตะ การงานชอบ เป็นการด าเนินชีวติตามวิถีแห่งความ

ดีงาม ที่ก่อให้เกิดความเรียบร้อยต่อสังคม โดยมุ่งเว้นจากการฆ่าสัตว์รวมถึงมนุษย์ งดเว้น

จากการลักทรัพย์ และงดเว้นจากการประพฤติผิดในกาม 

    1.3.5 สัมมาอาชีวะ เลีย้งชีพชอบ หมายถึงการประกอบอาชีพเพื่อเลี้ยง

ชีวติ ใหไ้ด้รับความสุข แตข่ณะเดียวกันก็จะต้องไม่ก่อใหเ้กิดทุกข์กับใครด้วย โดยมุง่ละ

มิจฉาอาชีวะแล้วเลีย้งชีพด้วยสัมมาอาชีวะ 

    1.3.6 สัมมาวายามะ พยายามชอบ หมายถึง การท าฉันทะให้เกิด 

พยายามปรารภความเพียร ประคองจติไว้ ท าความเพียรเพื่อป้องกันบาปอกุศลที่ยังไม่

เกิดขึ้นมิให้เกิดขึน้ เพื่อละบาปอกุศลที่เกิดขึน้แล้ว เพื่อสร้างกุศลกรรมที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึน้ 

เพื่อความด ารงมั่น ความไม่สาบสูญ ความเจรญิยิ่ง ความบริบูรณ์แหง่กุศลกรรมที่เกิดขึ้น

แล้ว เป็นความเพียรพยายามเพื่อสรา้งรากฐานอันมั่นคงแหง่ศลีธรรมให้แก่ตนเอง 

    1.3.7 สัมมาสติ ระลึกชอบ หมายถึง การพิจารณาเห็นในกายใน

ความรูส้ึก (เวทนา) ในจติ และในธรรมอยู่เนืองๆ มคีวามเพียร มสีติสัมปชัญญะ ก าจัด

ความโลภและความเศร้าโศกได้ในโลก เพื่อเป็นการยังชีวิตให้มีความปลอดโปร่ง ผ่องใส               

ไม่ขุ่นมัว เศร้าหมองดว้ยอ านาจแหง่ความทุกข์นัน้ 

    1.3.8 สัมมาสมาธิ ตัง้จติมั่นชอบ หมายถึง การมจิิตแนว่แน ่มั่นคงไม่

หวั่นไหวต่ออารมณ์ต่างๆ ที่จะมากระทบเพื่อก่อใหเ้กิดความทุกข์แก่ตน จนสามารถเข้าสู่

ภาวะหลุดพ้น เป็นอิสระและไกลจากกิเลสอันเป็นเหตุผลใหเ้ศร้าหมองได้ 
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  2. จุดมุ่งหมายทางจริยธรรม 

   พุทธศาสนามีจุดมุง่หมายในการปฏิบัติโดยยึดหลักประโยชนท์ี่จะพึงได้รับ

โดยมีจุดหมาย 3 ขั้น ได้แก่ (พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต), 2546, หน้า 8-9) 

   ขั้นที่ 1 ทิฏฐธัมมกิกัตถะ จุดหมายขั้นตาเห็น หรือประโยชน์ปัจจุบัน 

    ก) มีสุขภาพดี รา่งกายแข็งแรง ไร้โรคา อายุยืน 

    ข) มีเงิน มีงาน มอีาชีพสุจริต พึ่งตนเองได้ทางเศรษฐกิจ 

    ค) มีสถานภาพดี เป็นที่ยอมรับนับถือในสังคม 

    ง) มีครอบครัวผาสุก ท าวงศต์ระกูลให้เป็นที่นับถือ 

   จุดหมายหรือประโยชน์ทั้ง 4 ประการนี ้พึงให้เกิดมโีดยธรรม และใช้ใหเ้ป็น

ประโยชน์ทั้งแก่ตนเองและผู้อื่น 

   ขั้นที่ 2 สัมปรายิกัตถะ จุดหมายขั้นเลยตาเห็นหรอืประโยชนเ์บือ้งหน้า 

    ก) มีความอบอุ่นซาบซึง้ใจ ไม่อ้างเลื่อนลอย มหีลักเหนี่ยวใจให้เข้มแข็ง 

ด้วยศรัทธา 

    ข) มีความภูมใิจในชีวิตสะอาด ที่ได้ประพฤติแต่การอันดีงามด้วยความ

สุจรติ 

    ค) มีความอิ่มใจในชวีิตมีคุณค่าที่ได้ท าประโยชน์ตลอดมาด้วยน้ าใจ

เสียสละ 

    ง) มีความแกล้วกล้ามั่นใจที่จะแก้ปัญหา น าชีวติและภารกิจไปได้ด้วย

ปัญญา 

    จ) มีความโล่งจิตมั่นใจ มีทุนประกันภพใหมด่้วยได้ท าไว้แต่กรรมที่ด ี

   ขั้นที่ 3 ปรมัตถะ จุดหมายสูงสุดหรอืประโยชน์อย่างยิ่ง 

    ก) ถึงถูกโลกธรรมกระทบ ถึงจะพบความผันผวนปรวนแปรก็ไม่หวั่นไหว 

มใีจเกษมศานต์มั่นคง 

    ข) ไม่ถูกความยึดตดิถือม่ันบีบคั้นจติ ไม่ผิดหวังโศกเศร้า 

มีจิตโล่งโปร่งเบา เป็นอิสระ 

    ค) สดชื่นเบิกบาน ไม่ขุน่มัวเศรา้หมอง ผอ่งใสไร้ทุกข์ มีความสุขที่แท้ 

    ง) รู้เท่าทันและท าการตรงตามเหตุปัจจัย ชีวิตหมดจดสดใสเป็นอยู่ด้วย

ปัญญา 
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   จุดหมายทั้ง 3 ขั้นนีพ้ึงปฏิบัติใหส้ าเร็จครบ 3 ด้าน คอื 

   ด้านที่ 1 อัตตัตถะ จุดหมายเพื่อตน หรอืประโยชน์ตน คือ ประโยชน์ 3 ขั้น 

ข้างตน้ ซึ่งพึงท าให้เกิดขึ้นแก่ตนเอง หรือพัฒนาชีวติขึ้นไปให้ได้ถึง 

   ด้านที่ 2 ปรัตถะ จุดหมายเพื่อผู้อื่น หรอืประโยชน์ผู้อื่น คอืประโยชน์ 3 ขั้น

ข้างตน้ซึ่งพึงช่วยเหลือคนอื่นให้ได้ให้ถึงดว้ยการชัดน าสนับสนุนให้เขาพัฒนาชีวติของตนขึ้น

ไปตามล าดับ 

   ด้านที่ 3 อุภยัตถะ จุดหมายร่วมกัน หรอืประโยชน์ทั้งสองฝ่าย คือประโยชน์

สุขและความดีงามรว่มกันของชุมชนหรอืสังคม รวมทั้งสภาพแวดล้อมและปัจจัยต่าง ๆ ซึ่ง

พึงช่วยกันสร้างสรรคบ์ ารุงรักษาเพื่อเกือ้หนุนให้ทั้งตนเองและผูอ้ื่น ก้าวไปสู่จุดหมาย 3 ขัน้ 

ข้างตน้ 

  3. เกณฑ์ตัดสินทางจริยธรรมของพระพุทธศาสนา 

   ลักษณะที่เป็นข้อตัดสินทางจรยิธรรมหรอืตัดสินความดีและความช่ัวในพุทธ

ศาสนานั้น อาศัยการกระท าใน 2 ลักษณะเป็นตัวจ าแนก คือการกระท าใดที่มรีากฐานมา

จากกุศลมูลถือว่าเป็นการกระท าที่ด ีมปีระโยชน์ มคีุณค่า สว่นการกระท าที่มรีากฐานมา

จากอกุศลมูลถือว่าเป็นการกระท าที่ไม่ดี โดยจ าแนกเป็นเกณฑ์ ดังนี้ (ค าพอง งามภักดิ์, 

2543, หนา้ 65-66) 

    3.1 เกณฑห์ลัก เกณฑน์ีจ้ะพิจารณาจากเจตนาเป็นหลัก ดังนี้ 

        3.1.1 เจตนาในการกระท า พิจารณาการกระท าตามมูลเหตุว่า  

เป็นเจตนาที่เกิดจากกุศลมูล คืออโลภะ อโทสะ และอโมหะ พึงเข้าใจว่าเป็นความดี แตถ่้า

เกิดจากอกุศลมูล คือ โลภะ โทสะ และโมหะ พึงรู้ว่านั่นคือความช่ัว เป็นการกระท าที่ไม่ดี 

        3.1.2 ผลการกระท า พิจารณาตามสภาวะว่า เป็นสภาพที่เกื้อกูลแก่

ชีวติจติใจหรอืไม่ ท าใจใหส้บาย ไร้โรค ปลอดโปร่ง ผอ่งใส สมบูรณ์หรอืไม่ สง่เสริมหรอืบั่น

ทอนคุณภาพและสมรรถภาพของจติ ช่วยใหกุ้ศลธรรมลดลงหรอืไม่ ตลอดจนมผีลต่อ

บุคลิกภาพหรือไม่ อย่างไร 

    3.2 เกณฑ์รว่ม เป็นหลักการที่น าพิจารณาร่วมเมื่อมีผลกระทบกับการ

กระท าในกรณีต่างๆ ในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งอาศัยปัจจัยประกอบในการพิจารณา ดังนี้ 

        3.2.1 มโนธรรม คอืความรูส้ึกผดิชอบช่ัวดีของตนเองพิจารณาว่า  

การกระท านั้นตนเองตเิตียนได้หรอืไม่ เสียความเคารพตนเองหรอืไม่ 
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        3.2.2 พิจารณาความยอมรับของวิญญูชน หรือนักปราชญ์หรอื

บัณฑติว่า ยอมรับ ช่ืนชม สรรเสริญ หรือต าหนติิเตยีนหรอืไม่ 

        3.2.3 พิจารณาลักษณะผลของการกระท าต่อตนเองและต่อผูอ้ื่น 

            3.2.3.1 เป็นการเบียดเบียนตน เบียดเบียนผู้อื่น ท าตนเองหรอืผูอ้ื่น

ให้เดือดรอ้นหรอืไม่ 

            3.2.3.2 เป็นไปเพื่อประโยชน์สุขหรอืเป็นไปเพื่อโทษทุกข์ทั้งแก่

ตนเองและผูอ้ื่น 

     หลักการตัดสินความดีและความช่ัวที่กล่าวมาแล้ว ยังสามารถสรุป

สาระส าคัญเป็นประเด็น ได้ดังนี้ 

     1. ว่าโดยคุณโทษต่อชีวติ หรอืต่อจิตใจและบุคลิกภาพ คือ เป็นสภาวะ

ทีเ่กือ้กูลแก่ชีวติ จิตใจหรอืไม่เอือ้หรอืไม่ต่อคุณภาพชวีิต สง่เสริมหรอืบั่นทอนคุณภาพและ

สมรรถภาพของจิต ท าให้กุศลธรรมหรอือกุศลธรรมทั้งหลายอื่นลดถอยหรอืเจริญงอกงาม 

ช่วยสร้างบุคลิกภาพที่ดหีรือไม่ 

      2. วา่โดยคุณโทษต่อบุคคล คอื เป็นการเบียดเบียนตนหรอืไม่ ท าให้

ตนเดือดรอ้นหรอืไม่ เป็นไปเพื่อท าลายหรืออ านวยประโยชนส์ุขที่แท้จริงแก่ตน 

      3. วา่โดยคุณโทษต่อสังคม คือ เป็นการเบียดเบียนผู้อื่นหรอืไม่ ท าให้

ผูอ้ื่นเดือดร้อนหรอืไม่ เป็นไปเพื่อท าลายหรอือ านวยประโยชน์แก่ผูอ้ื่น และแก่ส่วนรวม 

      4. ว่าโดยมโนธรรมหรอืโดยส านกึอันมีตามธรรมชาติของความเป็น

มนุษย์ คือพิจารณาเห็นดว้ยความรูส้ึกผดิชอบของตนเองว่า การนัน้เมื่อท าแล้ว ตนเอง 

ติเตยีนหรอืกล่าวโทษตนเองได้หรอืไม่ 

      5. วา่โดยมาตรฐานทางสังคม คอื ตามบัญญัติทางศาสนา วัฒนธรรม 

ประเพณีและสถาบันต่างๆทางสังคม เช่น กฎหมาย เป็นต้น ซึ่งต้องการการใคร่ครวญ

ตรวจสอบกลั่นกรองของวิญญูชนทั้งหลายตามกาลสมัยที่จะไม่ถือกันโดยงมงายหรอื

ผดิพลาดคลาดเคลื่อน ตลอดจนการใคร่ครวญแล้วยอมรับหรือไม่ของวิญญูชนในแต่ละ

กรณี 

    จะเห็นได้ว่าหลักที่เป็นเกณฑ์ในการตัดสินทางจริยธรรมของพุทธศาสนา

นั้น มีความหลากหลายขึ้นอยู่กับสถานการณท์ี่เกี่ยวข้อง ซึ่งแสดงให้เห็นพฤติกรรมทาง

จรยิธรรมของพุทธศาสนาว่า เป็นกระบวนการตอ่เนื่องกันโดยเริ่มตั้งแตก่ารด าริไป

จนกระทั่งมีผลส าเร็จจากการกระท านั้น 
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  4. พุทธจรยิศาสตร์ส าหรับนักบริหาร 

   4.1 คุณลักษณะของผู้บริหาร 

    ในทุติปาปณิกสูตร ได้พูดถึงคุณลักษณะของบุคคลที่จะท าหนา้ที่ส าเร็จ

ลุล่วงได้ด้วยดีไว้ 3 ประการ (พระเมธีธรรมาภรณ์ (ประยูร ธมฺมจติโต), 2546, หน้า 8)  

ได้แก่ 

    4.1.1 จักขุมา หมายถึงมีปัญญามองการณ์ไกล 

    4.1.2 วิธูโร หมายถึง จัดการธุระได้ดีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

    4.1.3 นิสสยสัมปันโน หมายถึง พึ่งพาอาศัยคนอื่นได้เพราะเป็นคนมี

มนุษยสัมพันธ์ดี 

   4.2 วิธีการบริหาร 

    นอกจากผูบ้ริหารจะต้องมคีุณลักษณะ 3 ประการ ดังกล่าวแล้ว รูปแบบ

และวิธีการบริหาร ก็เป็นปัจจัยที่มคีวามส าคัญยิ่ง ต่อความส าเร็จและความล้มเหลวได้ ใน

อธิปไตยสูตรพอสรุปลักษณะการบริหารได้ 3 ลักษณะ ดังนี้ (พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต), 

2546, หน้า25) 

    4.2.1 อัตตาธิปไตย ถือตนเป็นใหญ่ คอืถือเอาตนเอง ฐานะ ศักดิ์ศรี 

เกียรตภิูมขิองตนเป็นใหญ่ กระท าการดว้ยปรารภตนและสิ่งที่เนื่องด้วยตนเป็นประมาณใน

ฝา่ยกุศล ได้แก่เว้นช่ัวท าดีด้วยเคารพตน 

    4.2.2 โลกาธิปไตย ถือโลกเป็นใหญ่ คอืถือเอาความนยิมของชาวโลก 

เป็นใหญ่หวั่นไหวไปตามเสียงนนิทาและสรรเสริญ กระท าการด้วยปรารภจะเอาใจหมูช่น 

หาความนยิม หรอืหวั่นกลัวเสียงกล่าวว่าเป็นประมาณ ในฝ่ายกุศลได้แก่เว้นช่ัวท าดี ดว้ย

เคารพเสียงหมู่ชน 

    4.2.3 ธรรมาธิปไตย ถือธรรมเป็นใหญ่ คือ ถือหลักการ ความจรงิ  

ความถูกต้อง ความดีงาม เหตุผลเป็นใหญ่ กระท าการด้วยปรารภสิ่งที่ได้ศึกษาตรวจสอบ

ตามข้อเท็จจรงิและความคิดเห็นที่รับฟังอย่างกว้างขวางแจง้ชัด และพิจารณาอย่างดทีี่สุด 

เต็มขีดแห่งปัญญาจะมองเห็นได้ด้วยความบริสุทธิใจว่า เป็นไปโดยชอบธรรม และเพื่อ

ความดงีาม เป็นประมาณอย่างสามัญ ได้แก่ ท าด้วยความเคารพหลักการ กฎ ระเบียบ 

กติกา 
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    จากลักษณะการบริหารที่กล่าวมานั้น วิธีการบริหารที่ดีในทัศนะของ

พุทธศาสนาคือ ธรรมาธิปไตย นั่นเอง 

   4.3 หลักธรรมสู่การเป็นผู้น าที่มจีรยิธรรม 

    การเป็นผู้น าที่ดหีรอืผูน้ าที่มีจริยธรรมตอ้งเริ่มต้นจากการเป็นคนมี

ศลีธรรมเสียก่อน ซึ่งคนที่มีศลีธรรมหรอืมีมนุษยธรรม หรอืเรียกว่าอารยชน มคีุณสมบัติ 

ดังนี้  การประพฤติดีประพฤติชอบ 3 ประการ ได้แก่ กายสุจริต วจสีุจริต และมโนสุจรติ 

คือ การท า พูด คดิในสิ่งที่ถูกต้องดงีาม ประพฤติตนตามหลักกุศลธรรม 10 ได้แก่             

ละเว้นการคร่าชีวติ ละเว้นการลักขโมย ละเว้นการล่วงละเมดิในของรักของหวงของผู้อื่น

(ทางกาย 3) ละเว้นการพูดเท็จ ละเว้นการพูดส่อเสียด ยุยง ละเว้นการพูดค าหยาบ และ 

ละเว้นการพูดเหลวไหล เพ้อเจ้อ (ทางวาจา 4) และไม่โลภ ไม่คิดร้ายมุ่งเบียดเบียน และ             

มีความเห็นถูกต้อง เช่ือในหลักกรรม (ท าดีมีผลด ีท าช่ัวมีผลชั่ว มองเห็นความเป็นไป              

ตามเหตุปัจจัย (ทางใจ 3) 

    หลักประพฤติทั้ง 10 ข้อ เป็นธรรมจรยิาที่ครบถ้วนสมบูรณ์ ท าให้ผู้น า

เจริญขึ้นทั้งทางกาย วาจา และใจ แตถ่้าผูน้ าบางคนคิดว่าตนเองยังไม่สามารถปฏิบัติได้ 

อาจควบคุมตนเองให้ได้ในทางกายและวาจาก่อนเป็นอย่างนอ้ย โดยยึดหลัก ศีล 5 

ประกอบไปด้วย การละเว้นการคร่าชวีิต ละเว้นการลักขโมยและเบียดเบียน ละเว้นจาก 

การประพฤติผดิในกาม ละเว้นจากการพูดเท็จ โกหกหลอกลวง และละเว้นจากการเสพ

เครื่องดองของมนึเมา (พระพรหมคุณาภรณ,์ 2556, หน้า 98) 

    นักบริหารแบบธรรมาธิปไตย ยึดธรรมเป็นหลักในการบริหารงาน  

ซึ่งธรรมในการบริหารงาน ได้แก่ พละ 4 ประการ (พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต), 2546, 

หนา้ 33) 

    1. ปัญญาพละ ก าลังปัญญา คอื ได้ศกึษา มคีวามรูค้วามเข้าใจถูกต้อง

ชัดเจน ในเรื่องราวและกิจการที่ตนเกี่ยวข้อง ตลอดไปถึงสภาวะอันเป็นธรรมดาของโลก

และชีวิต เป็นผูก้ระท าการต่างๆ ด้วยความเข้าใจเหตุผลและสภาพความจริง 

    2. วริิยพละ ก าลังความเพียร คือ เป็นผู้ประกอบกิจท าหน้าที่การงาน

ต่างๆ อยู่ตลอดเวลา ดว้ยความบากบั่นพยายาม ไมไ่ด้ทอดทิง้หรอืย่อหย่อนท้อถอย 

        3. อนวัชชพละ ก าลังสุจริตหรอืก าลังความบริสุทธิ์ คือ มคีวามประพฤติ

และหน้าที่การงาน สุจริตไร้โทษ สะอาดบริสุทธิ์ ไม่มขี้อที่ใครจะติเตยีนได้ 
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        4. สังคหพละ ก าลังสงเคราะห ์คอื ได้ช่วยเหลือเกื้อกูล ท าตนให้เป็น

ประโยชน์แก่เพื่อนมนุษย์ เป็นสมาชิกที่มคีุณประโยชน์ของชุมชน 

    ผูบ้ริหารสามารถผูกใจผูร้่วมงาน และผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ ถ้ามีสังคหวัตถุ 

4 ประการ อันได้แก่ 

    1. ทาน ให้ปัน คอื เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ เสียสละแบ่งปัน ช่วยเหลือสงเคราะห์ 

ด้วยปัจจัยสี่ ทุน หรือทรัพย์สินสิ่งของ ตลอดจนให้ความรู ้ความเข้าใจและศลิปวิทยา 

        2. ปิยวาจา พูดอย่างรักกัน คือ กล่าวค าสุภาพ ไพเราะ น่าฟัง ชีแ้จง

แนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์ มีเหตุผล เป็นหลักฐาน ชักจูงในทางที่ดีงามหรอืค าแสดง

ความเห็นอกเห็นใจ ให้ก าลังใจ รู้จักพูดใหเ้กิดความเข้าใจดี สมานสามัคคี เกิดไมตรี ท าให้

รักใคร่นับถือและช่วยเหลือเกือ้กูลกัน 

    3. อัตถจรยิา ท าประโยชน์แก่เขา คือ ช่วยเหลือด้วยแรงกาย และ

ขวนขวายชว่ยเหลือกิจการต่างๆ บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ รวมทั้งช่วยแก้ไขปัญหาและ

ปรับปรุงสง่เสริมในด้านจรยิธรรม 

    4. สมานัตตตา เอาตัวเข้าสมาน คอืท าตัวใหเ้ข้ากับเขาได้ วางตนเสมอต้น

เสมอปลาย ใหค้วามเสมอภาค ปฏิบัติสม่ าเสมอกันต่อคนทั้งหลาย ไม่เอาเปรียบ และเสมอ

ในสุขทุกข์ คอื รว่มสุข รว่มทุกข์ รว่มรับรู้ รว่มแก้ไขปัญหา เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน 

    นอกจากการสงเคราะห์ผูร้่วมงานหรอืประชาชนโดยอาศัยหลักธรรม

สังคหวัตถุ 4 แล้ว ผูบ้ริหารจะต้องมพีรหมวิหารธรรม 4 ประการ ได้แก่ 

      1. เมตตา ความรัก คือ ความปรารถนาดี มีไมตรี ต้องการช่วยเหลือให้

ทุกคนประสบประโยชน์และความสุข 

    2. กรุณา ความสงสาร คอื อยากชว่ยเหลอืผูอ้ื่นให้พ้นจากความทุกข์  

ใฝ่ที่จะปลดเปลือ้งบ าบัดความทุกข์ยากเดือดรอ้นของคนและสัตว์ทั้งปวง 

        3. มุทิตา ความเบิกบานยินดี เมื่อเห็นผูอ้ื่นอยู่ดีมสีุข มใีจแช่มชื่นเบิกบาน 

เมื่อเห็นเขาท าดีงาม ประสบความส าเร็จก้าวหนา้ยิ่งขึน้ไป ก็พลอยยินดีบันเทิงใจด้วยพร้อม

ที่จะช่วยส่งเสริมสนับสนุน 

    4. อุเบกขา ความมใีจเป็นกลาง คอื มองตามความเป็นจรงิโดยวางจติ

เรียบ สม่ าเสมอ มั่นคง เที่ยงตรงดุจตาช่ัง มองเห็นการที่บุคคลจะได้รับผลดี หรอืช่ัวสมควร

แก่เหตุที่ตนประกอบ พร้อมที่จะวินจิฉัย วางตน และปฏิบัติไปตามหลักการ เหตุผล และ

ความเที่ยงธรรม 
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        นอกจากนีใ้นพุทธศาสนายังได้กล่าวถึง ทศพิธราชธรรมซึ่งหมายถึง 

ธรรมของพระมหากษัตรยิ์ แตท่ี่จริงแล้วเป็นหลักธรรมซึ่งมิใช่พระมหากษัตรยิ์เท่านั้นที่ควร

ปฏิบัติ แตข่้าราชการทั่วๆ ไป หรอืผูท้ี่ท าหนา้ที่ปกครองผู้อื่นก็ควรปฏิบัติตามด้วย ได้แก่ 

    1. ทาน ให้ปันช่วยประชา คือบ าเพ็ญตนเป็นผู้ให้ โดยมุ่งปกครองหรอื

ท างานเพื่อให้เขาได้ มิใช่เพื่อจะเอาจากเขา เอาใจใส่อ านวยบริการ จัดสรร  

ความสงเคราะห ์อนุเคราะห ์ให้ประชาราษฎรไ์ด้รับประโยชน์สุข ความสะดวกปลอดภัย 

ตลอดจนให้ความช่วยเหลอืแก่ผู้เดือดรอ้นประสบทุกข์ และให้การสนับสนุนแก่คน 

ท าความดี 

    2. ศีล รักษาความสุจริต คือ ประพฤติดีงาม ส ารวมกายและวจทีวาร 

ประกอบแตก่ารสุจรติ รักษากิติคุณ ประพฤติใหค้วรเป็นตัวอย่าง และเป็นที่เคารพนับถือ

ของประชาราษฎร ์มิใหม้ีขอ้ที่ผู้ใดจะดูแคลน 

    3. ปริจาคะ บ าเพ็ญกิจด้วยเสียสละ คือ สามารถเสียสละความสุข

ส าราญ เป็นต้น ตลอดจนชีวิตของตนได้ เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและความสงบ

เรียบร้อยของบ้านเมือง 

    4. อาชชวะ ปฏิบัติภาระโดยซื่อตรง คือ ซื่อตรงทรงสัตย์ไร้มายา ปฏิบัติ

ภารกิจโดยสุจริต มคีวามจริงใจ ไม่หลอกลวงประชาชน 

    5. มัททวะ ทรงความอ่อนโยนเข้าถึงคน คอื มอีัธยาศัย ไม่เย่อหยิ่ง  

หยาบคายกระด้าง มคีวามงามสง่าเกิดแต่ท่วงทีกิริยาสุภาพนุ่มนวลละมุนละไม ควรได้

ความรักภักดี แตม่ิขาดย าเกรง 

    6. ตปะ พ้นมัวเมาด้วยเผากิเลส คือ แผดเผากิเลสตัณหา มใิห้เข้ามา

ครอบง าจติ ระงับยับยั้งขม่ใจได้ ไม่หลงใหลหมกมุ่นในความสุขส าราญและการปรนเปรอ  

มีความเป็นอยู่สม่ าเสมอหรืออยู่อย่างง่ายๆสามัญ มุง่มั่นแตจ่ะบ าเพ็ญเพียรท ากิจในหนา้ที่

ให้บริบูรณ์ 

    7. อักโกธะ ถือเหตุไม่โกรธา คอื ไม่เกรี้ยวกราด ไม่วนิิจฉัยความและ

กระท าด้วยอ านาจความโกรธ มีเมตตาประจ าใจไว้ระงับความเคืองขุ่นวนิิจฉัยความและ

กระท าการดว้ยจติอันสุขุมราบเรียบตามธรรม 

    8. อวหิงิสา มีอหิงสาน าร่มเย็น คือ ไม่หลงระเริงอ านาจ ไม่บีบคั้นกดขี่  

มีความกรุณาไม่หาเหตุเบียดเบียนลงโทษอาญาแก่ประชาราษฎร์ผูใ้ดด้วยอาศัย  

ความอาฆาตเกลียดชัง 
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    9. ขันต ิช านะเข็ญด้วยขันติ คือ อดทนต่องานที่ตรากตร า อดทนต่อ

ความเหนื่อยยาก ถึงจะล าบากน่าเหนื่อยหน่ายเพียงไร ก็ไม่ท้อถอย ถึงจะถูกยั่วถูกหยัน

ด้วยถ้อยค าเสียดสีถากถางก็ไม่หมดก าลังใจ ไม่ยอมละทิง้กิจกรณีย์ที่บ าเพ็ญโดยชอบ 

    10. อวโิรธนะ มปิฏิบัติคลาดจากธรรม คือ ประพฤติมิใหผ้ดิจาก

ประศาสนธรรม อันถือประโยชนส์ุขความดีงามของรัฐและราษฎร์เป็นที่ตัง้อันใด

ประชาราษฎร์ปรารถนาโดยชอบธรรมก็ไม่ชัดขืน การใดจะเป็นไปโดยชอบธรรม เพื่อ

ประโยชน์สุขของประชาชนก็ไม่ขัดขวาง วางองค์เป็นหลักหนักแนน่ในธรรม คงที่ไม่มี              

ความเอนเอียงหวั่นไหว เพราะถ้อยค าดีร้ายลาภสักการะหรอือิฏฐารมณ์ใดๆ สถิตม่ันใน

ธรรม ทั้งส่วนยุติธรรม คอื ความเที่ยงธรรมก็ดี นิติธรรม คอื ระเบียบแบบแผนหลักการ

ปกครอง ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงามก็ดี ไม่ประพฤติใหเ้คลื่อนคลาดวิบัติไป 

    ในพุทธศาสนายังได้มกีารกล่าวถึง หลักธรรมในการครองชีวติของ

คฤหัสถ์ ที่เรียกว่า ฆราวาสธรรม 4 ประการ ดังนี้ 

    1. สัจจะ ความจริง คือด ารงมั่นในสัจจะ ซื่อตรง  ซื่อสัตย์ จริงใจ พูดจรงิ 

ท าจรงิ จะท าอะไรก็ให้เป็นที่เช่ือถอืไว้วางใจได้ 

    2. ทมะ ฝกึตน คือ บังคับควบคุมตนเอง รู้จักปรับตัว และแก้ไขปรับปรุง

ตนให้ก้าวหน้าดีงามยิ่งขึ้นอยู่เสมอ 

    3. ขันต ิอดทน คอื มุ่งหน้าท าหนา้ที่การงานด้วยความขยันหมั่นเพียร 

เข้มแข็งอดทน ไม่หวั่นไหว มั่นในจุดหมาย ไม่ท้อถอย 

    4. จาคะ เสียสละ คอื มนี้ าใจ เอือ้เฟื้อ ชอบช่วยเหลือเกื้อกูล บ าเพ็ญ

ประโยชน์ สละโลภ ละทิฐิมานะได้ ร่วมงานกับคนอื่นได้ ไม่ใจแคบเห็นแก่ตัวหรอื เอาแตใ่จ

ตน 

    หลักธรรมหรอืคุณสมบัติของคนที่สามารถน าหมู่ชนและสังคมไปสู่สันติ

สุขและความสวัสดี มธีรรมหรอืคุณสมบัติ 7 ประการ หรอืสัปปุริสธรรม 7 สัปปุริสธรรม

คือธรรมของสัตบุรุษ ธรรมที่ท าให้เกิดสัตบุรุษ คุณสมบัติของคนดี ธรรมของผูด้ี

ประกอบด้วย  

    1. ธัมมัญญุตา รูห้ลักและรู้จักเหตุ คอื รู้หลักการหรอืกฎเกณฑข์องสิ่ง

ทั้งหลาย ที่ตนเข้าไปเกี่ยวข้องในการด าเนินชีวิต ในการปฏิบัติกิจหนา้ที่และด าเนินกิจการ

ต่างๆ รู้เข้าใจสิ่งที่ตนจะต้องประพฤติปฏิบัติตามเหตุผล เชน่ รู้ว่า ต าแหน่ง ฐานะ อาชีพ 

การงานของตน มีหนา้ที่และความรับผิดชอบอย่างไร มีอะไรเป็นหลักการ จะต้องท า
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อย่างไร จึงจะเป็นเหตุให้บรรลุถึงความส าเร็จที่เป็นไปตามหน้าที่และความรับผิดชอบนั้นๆ

ดังนี้เป็นต้น ตลอดจนขั้นสูงสุดคือรูเ้ท่าทันกฎธรรมดาหรอืหลักความจรงิของธรรมชาติเพื่อ

ปฏิบัติตอ่โลกหรือชีวติอย่างถูกต้อง มจีติใจเป็นอิสระ ไม่ตกเป็นทาสของโลกและชีวิตนัน้ 

    2. อัตถัญญุตา รู้ความมุ่งหมายและรู้จักผล คือ รู้ความหมายและความ

มุ่งหมายของหลักที่ตนปฏิบัติ เข้าใจวัตถุประสงค์ของกิจการที่ตนกระท า รูว้่าที่ตนท าอยู่

อย่างนัน้ด าเนินชีวติอย่างนั้น เพื่อประสงค์ประโยชน์อะไร หรอืควรจะได้บรรลุผลอะไรที่ให้มี

หนา้ที่ ต าแหนง่ ฐานะการงานอย่างนัน้ๆ เขาก าหนดวางกันไว้เพื่อความมุ่งหมายอะไร 

กิจการที่ตนท าขณะนีเ้มื่อท าไปแล้วจะบังเกิดผลอะไรบ้าง เป็นผลดหีรอืผลเสียอย่างไร ดังนี้

เป็นต้น ตลอดจนถึงขัน้สูงสุด คอืรู้ความหมายของคติธรรมดา และประโยชน์ที่เป็นจุดหมาย

แท้จรงิของชีวติ 

    3. อัตตัญญุตา รู้ตน คือ รูต้ามเป็นจรงิว่า ตัวเรานั้น วา่โดยฐานะ ภาวะ 

เพศ ก าลัง ความรู้ ความสามารถ ความถนัด และคุณธรรม เป็นต้น บัดนี ้เท่าไร อย่างไร 

แล้วประพฤติให้เหมาะสม และท าการต่างๆใหส้อดคล้องถูกจุด ที่จะสัมฤทธิ์ผล ตลอดจน

แก้ไขปรับปรุงตนให้เจรญิงอกงามถึงความสมบูรณ์ยิ่งขึน้ไป 

    4. มัตตัญญุตา รู้ประมาณ คือ รู้จักพอดี เช่น รู้จักประมาณในการ

บริโภคในการใชจ้่ายโภคทรัพย์ รู้จักความพอเหมาะพอดี ในการพูด การปฏิบัติกิจและ 

การท าการต่างๆ ตลอดจนการพักผ่อนนอนหลับ และการสนุกสนานรื่นเริงทั้งหลายท าการ

ทุกอย่างดว้ยความเข้าใจ วัตถุประสงค์เพื่อผลดีแท้จริงที่พึงต้องการ โดยมิใช่เพียงเพื่อเห็น

แก่ความพอใจ ชอบใจ หรอืเอาแต่ใจของตน แต่ตามความพอดีแหง่เหตุปัจจัยหรือ

องค์ประกอบทั้งหลาย ที่จะลงตัวให้เกิดผลดีงามตามที่มองเห็นดว้ยปัญญา 

    5. กาลัญญุตา รูก้าล คอื รู้กาลเวลาอันเหมาะสมและระยะเวลาที่พึงใช้

ในการประกอบกิจ ท าหนา้ที่การงาน ปฏิบัติการต่างๆ และเกี่ยวข้องกับผู้อื่น เช่น รู้ว่าเวลา

ไหน ควรท าอะไร อย่างไรและท าใหต้รงเวลา ให้เป็นเวลา ให้ทันเวลา ให้พอเวลา ใหเ้หมาะ

เวลา ให้ถูกเวลา ตลอดจนรู้จักกะเวลาและวางแผนใช้เวลาอย่างได้ผล 

    6. ปริสัญญุตา รูจ้ักชุมชน คือ รู้จักถิ่น รู้จักที่ชุมชน และชุมชนรูก้าลอัน

ควรประพฤติปฏิบัติในถิ่นที่ชุมชน และต่อชุมชนนั้นว่า ชุมชนนีเ้มื่อเข้าไปหาควรท ากิริยา

อย่างนี้ ควรตอ้งพูดอย่างนี้ ชุมชนนีม้ีระเบียบวินัยอย่างนี ้มวีัฒนธรรมประเพณีอย่างนี้  

มีความตอ้งการอย่างนี้ ควรเกี่ยวข้อง ควรต้องสงเคราะห ์ควรรับใช้ ควรบ าเพ็ญประโยชน์

ให้อย่างนี้ๆ เป็นต้น 
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    7. ปุคคลัญญุตา รูจ้ักบุคคล คือรูจ้ักและเข้าใจความแตกต่างแหง่บุคคล

ว่าโดยอัธยาศัย ความสามารถและคุณธรรม เป็นต้น ใครๆยิ่งหรอืหย่อนอย่างไร และรู้จัก

จะปฏิบัติตอ่บุคคลนั้นๆ ดว้ยดี ว่าควรจะคบหรอืไม่ ไม่อคติอะไร จะสัมพันธ์เกี่ยวข้อง จะใช้ 

จะยกย่อง จะต าหนิ หรอืจะแนะน าสั่งสอนอย่างไร จึงจะได้ผลดี เป็นต้น 

        หลักธรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จแห่งกิจการน้ันๆ ที่เรยีกว่า อิทธิบาท 

(ธรรมให้ถึงความส าเร็จ) ค าว่า อิทธิบาท แปลว่าบาทฐานแห่งความส าเร็จ หมายถึงสิ่งซึ่งมี

คุณธรรม เครื่องให้ลุถึงความส าเร็จตามที่ตนประสงค์ ผูห้วังความส าเร็จ ในสิ่งใด ต้องท า

ตนให้สมบูรณ์ ด้วยสิ่งที่เรียกว่า อทิธิบาท 4 ได้แก่ (พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต), 2546, 

หนา้ 36)  

    1. ฉันทะ มใีจรัก คือพอใจจะท าสิ่งนั้นและท าด้วยใจรัก ต้องการท าให้

เป็นผลส าเร็จอย่างดีแหง่กิจหรอืงานที่ท า มใิช่สักว่าท าพอใหเ้สร็จๆ หรือเพียงเพราะอยาก

ได้รางวัลหรือผลก าไร 

    2. วริิยะ พากเพียรท า คอืขยันหมั่นประกอบ หมั่นกระท าสิ่งนั้นดว้ยความ

พยายามเข้มแข็ง อดทน เอาธุระ ไมท่อดทิง้ ไม่ท้อถอย ก้าวไปข้างหน้าจนกว่าจะส าเร็จ 

    3. จิตตะ เอาจติฝักใฝ่ คือ ตั้งจติรับรู้ในสิ่งที่ท า และท าสิ่งนั้นดว้ย

ความคิด ไม่ปล่อยจิตใจฟุ้งซ่านเลื่อนลอย ใช้ความคิดในเรื่องนั้นบ่อยๆ เสมอๆ ท ากิจหรอื

งานนั้นอย่างอุทิศตัวอุทิศใจ 

    4. วิมังสา ใช้ปัญญาสอบสวน คอื หมั่นใชป้ัญญาพิจารณาใคร่ครวญ

ตรวจตรา หาเหตุผล และตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนเกินเลยบกพร่อง ขัดขอ้ง เป็นต้น ในสิ่งที่

ท านั้นโดยรู้จักทดลองวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง เป็นต้น เพื่อจัดการและ

ด าเนนิงานนั้นให้ได้ผลดยีิ่งขึ้นไป 

    นอกจากนีย้ังมีหลักธรรมที่เกี่ยวข้องได้แก่บุญกิรยิาวัตถุ แปลว่า ความดี

ที่ควรกระท าเพราะเป็นเหตุเป็นที่ตั้งแหง่ผลดใีห้เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ให้บุญเป็นกุศลบุญกิรยิา

วัตถุ 10 (สิ่งอันเป็นที่ตั้งแห่งการท าบุญ 10 ประการ) ได้แก่ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2524, 

หนา้ 76) 

       1. ทานมัย บุญส าเร็จด้วยการบริจาคทาน 

       2. สีลมัย บุญส าเร็จได้ด้วยการรักษาศลี 

       3. ภาวนามัย บุญส าเร็จได้ดว้ยการเจรญิภานา 

    4. อปจายนมัย บุญส าเร็จได้ด้วยการประพฤติถ่อมตนต่อผู้ใหญ่ 
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    5. เวยยาวจมัย บุญส าเร็จได้ด้วยการขวนขวายในกิจที่ชอบ 

        6. ปัตติทานมัย บุญส าเร็จได้ด้วยการให้สว่นบุญ 

        7. ปัตตานุโมทนามัย บุญส าเร็จได้ด้วยการอนุโมทนาส่วนบุญ 

        8. ธัมมัสสวนมัย บุญส าเร็จได้ดว้ยการฟังธรรม 

    9. ธัมมเทสนามัย บุญส าเร็จได้ด้วยการแสดงธรรม 

        10. ทิฏฐุชุกรรม การท าความเห็นให้ตรง 

    จากหนังสอืหน้าที่ของคนได้กล่าวถึง หน้าที่ของผูบ้ังคับบัญชาสามารถ

สรุปได้ดังนี ้บุคคลที่เป็นผู้น าหรอืผูบ้ังคับบัญชาต้องใช้ธรรมะเป็นอ านาจท าอะไรต้องใช้

หลักเหตุและผล การปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาต้องท าให้คนย าเกรงไม่ใช่เกลียดกลัวและ

ต้องบริหารโดยปราศจาก อคติ 4 อันได้แก่ (เขมกะ, 2556, อา้งถึงในชัยเสฏฐ์ พรหมศร,ี 

2557, หน้า 358) 

    1. อคติเพราะรักหรอืชอบ เช่น บุคคลนี้เป็นญาติของเพื่อนจงึประเมินผล

การปฏิบัติงานใหสู้งกว่าพนักงานคนอื่น 

    2. อคติเพราะเกลียดหรอืไม่ชอบ เช่น หาทางกลั่นแกล้งพนักงานที่ไม่

ตอบสนองนโยบาย 

    3. อคติเพราะกลัว เช่น พนักงานเป็นลูกของผูม้ีอ านาจ ก็ไม่กล้าลงโทษ

เมื่อพนักงานคนนีก้ระท าผดิ เพราะกลัวพ่อแมข่องเขาจะมาว่ากล่าว 

        4. อคติเพราะไม่รู้ เช่น ประเมินขึน้เงินเดือนพนักงาน 2 คนเท่ากัน ทั้งๆ ที่

อีกคนหนึ่งขีเ้กียจ ไม่ชอบท างาน 

    การน าเอาหลักธรรมค าสอนทางพุทธศาสนาเหล่านีไ้ปปรับใช้จะช่วยให้

ผูน้ ากลายเป็นผู้ที่มกีารประพฤติด ีมจีรยิธรรม ประพฤติอยู่บนความยุติธรรมผดิก็ว่าไป

ตามผดิ ถูกก็ว่าไปตามถูก ใช้หลักเหตุและผล ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับและเคารพ ซึ่ง

น าไปสู่การสร้างความเชื่อใจระหว่างผู้น าและผูต้าม น าไปสู่การท างานที่บรรลุเป้าหมาย

ขององค์การในที่สุด 

 ทฤษฎีส าคัญที่เกี่ยวข้องกับจรยิธรรม 

  ทฤษฎีส าคัญที่เกี่ยวข้องกับจรยิธรรมและพฤติกรรมจริยธรรม มี 3 ทฤษฎี 

ได้แก่ ทฤษฎีพัฒนาการทางเหตุผลเชิงจริยธรรม ทฤษฎีพัฒนาการทางการรูก้ารคิด และ

ทฤษฎีต้นไม้ยธรรมจริ ซึ่งมีสาระส าคัญ ดังนี้ 
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  1. ทฤษฎีพัฒนาการของเหตุผลเชิงจริยธรรม 

   ทฤษฎีพัฒนาการของเหตุผลเชิงจรยิธรรม (The cognitive theory of 

development of moral reasoning ability) เสนอโดย Lawrence Kohlberg ซึ่งเป็น

ศาสตราจารย์ใน Harvard University เป็นทฤษฏีที่มพีืน้ฐานมาจากทฤษฎีพัฒนาการของ

การรูก้ารคิดของ Piajet ได้เสนอว่าพัฒนาการของเหตุผลเชิงจรยิธรรม มีลักษณะดังนี้ 

(Kohlberg, 1975, pp. 193 - 205) 

   ประการแรก เหตุผลเชิงจรยิธรรมมีการพัฒนาตามระดับความสามารถของ

การรูก้ารคิด หรอือีกนัยหนึ่งก็คือ เหตุผลเชิงจรยิธรรมมีการพัฒนาตามระดับสติปัญญา 

ตามทฤษฎีของ Piajet บุคคลที่มคีวามสามารถทางการคิดในขั้นตน้ๆ โดยเฉพาะในวัยเด็ก 

มักเป็นผู้ที่คิดเกี่ยวกับตนเองและรับรู้ความรู้สึกนึกคิดของผู้อื่น โดยคิดว่าคนอื่นจะต้องรูส้ึก 

คิดและกระท าอย่างที่ตนคิด โดยมิได้มองว่าบุคคลอื่นอาจคิด รู้สึก หรอืกระท า ตา่งจากตน 

เพราะเขาอยู่ในกาลเทศะ หรอืมีความจ าเป็นต่างจากตน บุคคลที่มคีวามคิดเช่นนี้ Piajet 

เรียกว่า Egocentric หรอืยึดตนเองเป็นศูนย์กลางสูง 

   เมื่อบุคคลโตขึ้น เรียนรู้และมีประสบการณ์มากขึ้น บุคคลจะมีพัฒนาการ

ทางสตปิัญญาเพิ่มขึ้น โดยเรียนรูว้่า คนอื่นอาจมไิด้มคีวามรู้สกึ คิด หรอืกระท าอย่างที่ตน

คิดหรอืกระท า เพราะเขาอยู่ในสถานการณต์่างจากเรา บุคคลในวัยรุ่นและวัยผูใ้หญ่

ตอนตน้ ซึ่งมีความคิดในขั้นรูปธรรม มักเป็นบุคคลประเภท “ตาเห็น มอืจับต้องได้ จงึจะ

เชื่อหรอืปฏิบัติตาม ดังนั้นสิ่งที่ยังไม่เกิดขึ้น หรอืเป็นสิ่งที่จะต้องคาดการณ์ ต้องคิดก่อน

กระท าว่า จะเกิดผลดีผลเสียอย่างไรต่อตนเองและสังคมในอนาคต บุคคลที่มสีติปัญญาใน

ขั้นรูปธรรม จึงไม่สามารถควบคุมให้ตนท าในสิ่งที่ถูกต้องเพื่ออนาคตที่ดไีด้ 

   ส่วนบุคคลที่มรีะดับสติปัญญาสูง มักเป็นบุคคลตั้งแต่วัยผู้ใหญ่ตอนต้น 

เป็นต้นไป คอืบุคคลที่มคีวามสามารถทางการรูก้ารคิดในขั้นนามธรรม เป็นผูท้ี่สามารถคิด

และรับรู้และคาดการณ์ในสิ่งที่มองไม่เห็นหรอืยังไม่เกิดขึน้ในปัจจุบันมคีวามสามารถในการ

แยกแยะสาเหตุและผล มคีวามสามารถในการคิดสังเคราะหแ์ละวิเคราะหไ์ด้ ดังนัน้ บุคคล

เหล่านีจ้ึงมักเป็นผู้ที่มจีริยธรรมสูง เพราะเป็นผู้ที่วิเคราะหไ์ด้วา่ สิ่งที่ตนกระท านั้นเป็นสิ่งที่

ดีมากน้อยเพียงใดและจะส่งผลดผีลเสียกับใครทั้งในระยะสั้นและระยะยาว จึงเป็นผู้ที่เห็น

ความสมัพันธ์ระหว่างเหตุและผล ซึ่งสว่นหนึ่งคอื เรื่องของบาปบุญคุณโทษ การท าดีได้ดี 

การท าช่ัวได้ช่ัว ตลอดจนสามารถยอมรับเรื่อง นรกสวรรค์และนพิพานได้ 
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   ประการที่สอง จากประการแรกจะเห็นได้ว่า ความสามารถทางสตปิัญญา

พัฒนาไปตามวัยหรอือายุ โดยส่วนใหญ่บุคคลทีม่ีอายุน้อยจะมีความสามารถทางการรูก้าร

คดิน้อยกว่าหรอืมีสตปิัญญาน้อยกว่าบุคคลที่มอีายุมาก ดังนั้น ความสามารถของการใช้

เหตุผลเชิงจริยธรรมซึ่งเกี่ยวโยงกับความสามารถทางสติปัญญา จึงแตกต่างกันไปตามอายุ

เชน่กัน 

   Kohlberg ได้เสนอว่า พัฒนาการของเหตุผลเชิงจรยิธรรม (Moral Stages)  

มี 3 ระดับ ในแตล่ะระดับ แบ่งเป็น 2 ขั้น ได้แก่ 

   ระดับที่ 1 ระดับก่อนเกณฑ์ (Preconventional Level) 

   เด็กอายุ 2-10 ขวบ จะมีเหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับนี้ โดยเด็กจะปฏิบัติ

ตามสิ่งที่พ่อแมบ่อกใหก้ระท า และเรียนรู้วา่สิ่งใดดีหรือสิ่งใดไม่ดี จากผลที่เด็กกระท าแล้ว 

โดนลงโทษทางกาย หรอืได้รับรางวัล Kohlberg ได้แบ่งเหตุผลเชิงจรยิธรรมในระดับนี้

ออกเป็น 2 ขั้น ได้แก่ 

    ขั้นที่ 1 หลกัการหลบหลีกการถูกลงโทษ (Punishment and Obedience 

Orientation) ขัน้นีเ้ป็นพัฒนาการของเหตุผลเชิงจรยิธรรมในขั้นแรก เป็นจรยิธรรมของเด็ก

อายุ  2-7 ขวบ เด็กจะตัดสินใจหรอืยอมกระท าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง เพราะกลัว

ความเจ็บปวดจากการถูกลงโทษทางกาย เช่น เด็กไม่ดื้อ เด็กยอมท าตามสิ่งที่ผู้เลีย้งบอก

หรอืสั่ง เพราะกลัวถูกตี กลัวถูกลงโทษ จริยธรรมในขั้นนีอ้าจปรากฏในผู้ใหญ่ที่เหตุผลเชิง

จรยิธรรมไม่พัฒนาตามวัย เช่น เช่นกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพราะกลัวถูกลงโทษ หรอืกลัว 

ตกนรก เป็นต้น 

    ขั้นที่ 2 หลักการแสวงหารางวัล (Instrumental-relativist Orientation) 

เป็นจรยิธรรมของเด็กอายุ 7–10 ขวบ เด็กจะเรยีนรู้ว่า การกระท าที่ถูกต้อง คอื การกระท า

ที่ได้รับผลตอบแทนที่น่าพอใจ เชน่ ขนม อาหาร ของเล่น หรอื เงนิ เป็นต้น ท าใหเ้กิด

พฤติกรรมที่เข้าท านองว่า “ยื่นหมู ยื่นแมว” หรอื “ตาต่อตา ฟันต่อฟัน” หรอื “ผลัดกันเกา

หลัง” มักปรากฏการให้เหตุผลในการกระท าในจริยธรรมขั้นนี ้เช่น เด็กจะท าตามค าสั่ง ก็

ต่อเมื่อมีสิ่งของตอบแทน เช่น ขนม เงนิ เป็นต้น ผู้ใหญ่ที่มีเหตุผลเชิงจริยธรรมชะงักในขั้นนี้

จะให้เหตุผลการกระท าหรอืไม่กระท า เช่น ท าแล้วไม่คุม้ค่ากับที่ลงทุนลงแรง หรอืท าแล้ว

สูญเปล่าหรอืจะท าสิ่งใด ถึงแมจ้ะเป็นหนา้ที่ก็จะขอหรอืต้องได้สิ่งตอบแทน มฉิะนั้นจะไม่

ท า หรอืท าแบบขอไปที 
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   ระดับที่ 2 ระดับตามกฎเกณฑ์ (Conventional Level) 

    เหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับนี ้เป็นของเด็กที่มพีัฒนาการทางเหตุผลเชิง

จรยิธรรมมากขึ้น ซึ่งโดยส่วนมาก คือ เด็กอายุระหว่าง 10-16 ปี ช่วงนีเ้ป็นช่วงที่เด็กได้รับ

การถ่ายทอดทางสังคมจากหลายแหล่ง โดยเฉพาะครอบครัว เพื่อนและสังคม อิทธิพลจาก

แหลง่เหล่านีจ้ึงมีผลต่อเหตุผลเชิงจรยิธรรมของเด็ก และการแสดงบทบาทตามที่สังคม

คาดหวังได้  ในระดับนีแ้บ่งเป็น 2 ขั้น คือ 

    ขั้นที่ 3 หลักการท าตามความเห็นชอบของผู้อื่น (Interpersonal 

Concordance) ในชว่งนี ้เหตุผลที่ส าคัญในการที่เด็กจะตัดสินใจ กระท าหรอืไม่กระท า

พฤติกรรมเกิดจากการที่เด็กรู้สึกว่า สิ่งที่ตัดสินใจกระท าหรอืไม่กระท านั้น ได้รับความ

เห็นชอบยินยอม หรอืเป็นไปตามที่บุคคลรอบข้างคาดหวังหรอืยอมรับ ดังนั้นเด็กในช่วงอายุ 

10-13 ปี มักมีพฤติกรรมคล้อยตาม เลียนแบบ หรอืพฤติกรรมที่ท าให้ตนเป็นจุดเด่น เพื่อ

เรียกร้องความสนใจและการยอมรับจากผูอ้ื่นโดยเฉพาะเพื่อน ในเด็กบางคน การที่จะเป็น

ที่ยอมรับจากเพื่อน ท าใหต้นต้องแสดงพฤติกรรมที่เด่น รู้สึกว่าตนเป็นผูใ้หญ่ซึ่งอาจเป็น

พฤติกรรมที่ไม่นา่ปรารถนาหรอืเบี่ยงเบน เช่น พฤติกรรมการขับรถซิ่ง พฤติกรรมการเสพ

สารเสพติด เป็นต้น สว่นผูใ้หญ่ที่จริยธรรมหยุดชะงักอยู่ในขั้นนีค้ือ บุคคลที่กระท าการใดๆ 

โดยเห็นแก่พวกพ้อง เครือญาตหิรอืเพื่อนฝูงมากกว่าที่จะตัดสินใจกระท าสิ่งใดเพราะเห็น

แก่ส่วนรวมเป็นหลัก โดยจะเลือกยึดเอาผลประโยชน์ของตนหรอืพวกพ้องเป็นหลักมากกว่า

เอาประโยชนข์องสว่นรวมเป็นหลัก 

    ขั้นที่ 4 หลักการท าตามหน้าที่และกฎข้อบังคับในสังคม (Law and Order) 

จรยิธรรมในขั้นนี้เป็นจริยธรรมที่สูงกว่าขั้นที่ 3 ในขั้นนีบุ้คคลกระท าสิ่งต่างๆ ตาม

กฎระเบียบหรอืหน้าที่ที่สังคมก าหนด โดยไม่ค านงึถึงญาติหรอืพวกพ้องเพื่อนฝูง โดย 

Kohlberg เสนอว่า จริยธรรมในขั้นนี้ เป็นจรยิธรรมของเด็กอายุ 13-16 ปี เช่น การปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบโรงเรียน การปฏิบัติตามกฎจราจร การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ

หรอืหนว่ยงานเป็นต้น อย่างไรก็ตามผู้ใหญ่หลายคนมีเหตุผลเชิงจริยธรรมหยุดชะงักอยู่ใน

ขั้นนี้ โดยการอ้างกฎระเบียบข้อบังคับมาเป็นประโยชน์ในการที่จะกระท าหรอืไม่กระท า 

สิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรืออีกนัยหนึ่ง คือ การน าระเบียบที่มนุษย์ตั้งขึน้มาอ้างโดยไม่ดูผลประโยชน์

ของสว่นรวม 
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   ระดับที่ 3 ระดับเหนือกฎเกณฑ์ (Postconventional Level) 

    เหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับนีเ้ป็นของบุคคลที่มอีายุตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป 

บุคคลจะตัดสนิใจในการกระท าหรอืไม่กระท าสิ่งใดตามความคิดและเหตุผลของตน  

ซึ่งเห็นว่าเหมาะสมแลว้ โดยมักตัดสินบนพืน้ฐานความถูกต้อง ยุติธรรม และ/หรือ               

ยึดผลประโยชน์ของสว่นรวมหรอืสังคมเป็นหลัก โดยแบ่งได้เป็นอีก 2 ขั้น คือ 

    ขั้นที่ 5 หลักการท าตามค ามั่นสัญญา (Social-contract Legalistic 

Orientation) บุคคลยึดข้อตกลงเพื่อประโยชน์สว่นรวมและความถูกต้องเป็นหลัก ซึ่ง

ข้อตกลงและความถูกต้องเป็นไปตามสิทธิของตนและของผู้อื่น เช่น การเคารพ                   

สิทธิมนุษยชน ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น เป็นต้น 

    ขั้นที่ 6 หลักการยึดอุดมคติสากล (Universal-ethic Principle  

Orientation) บุคคลจะแสดงเหตุผลที่เป็นหลักสากล ไม่ยึดติดตอ่กฎเกณฑ์ทางสังคมของตน 

บุคคลมีความยดืหยุ่นทางจริยธรรม กระท าหรอืไม่กระท าสิ่งใดตามหลักอุดมคติสากล

เพราะประโยชน์ของสว่นรวมเป็นหลัก ขั้นนี้จะปรากฏในผู้ใหญ่ 

    เหตุผลเชิงจริยธรรมในขั้นที่ 7 ถึงแม้วา่ Kohlberg จะไม่ได้เสนอเหตุผล

เชงิจริยธรรมขั้นที่ 7 ในทฤษฎ ีแต่ Kohlberg ได้เขียนบทความและน าเสนอเหตุผลเชิง

จรยิธรรมขัน้ที่สูงกว่าเหตุผลเชิงจรยิธรรมขั้นที่ 6 ไว้หลายบทความ และมีนักวิชาการได้ให้

ความส าคัญกับขั้นที่ 7 มากขึน้ โดยเรียกเหตุผลเชิงจรยิธรรมในขั้นนีว้่า “Ultimate Faith” 

หรอื ขัน้ “ความเชื่อศรัทธาขั้นปรมัตถ์ในความเกี่ยวเนื่องของชีวิต” เป็นขั้นที่บุคคลกระท า

หรอืไม่กระท าสิ่งใด โดยค านึงถึงความเกี่ยวเนื่องของผลการกระท าทั้งในเชงิของสถานที่ 

(เชน่ ระบบนิเวศน์ เป็นต้น) และ/หรอื เวลา ซึ่งใกล้เคียงกับหลักทางพุทธศาสนาเกี่ยวกับ

การเวียนว่ายตายเกิด (อเนกชาติ) 

   จากการศกึษาพัฒนาการของเหตุผลเชิงจรยิธรรม  (Moral Stages) ตาม

ทฤษฎีของ Kohlberg สรุปได้ดังตาราง 2  
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ตาราง 2 พัฒนาการของเหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral Stages) ตามทฤษฎีของ Kohlberg  

 

ระดับจรยิธรรมและอายุ ขั้นการใชเ้หตุผลเชิงจรยิธรรม 

ระดับที่ 1 ก่อนกฎเกณฑ์ อายุ 2-10 ขวบ ขั้นที่ 1 หลักการหลบหลีกการถูกลงโทษ 

ขั้นที่ 2 หลักการแสวงหารางวัล 

ระดับที่ 2 ตามกฎเกณฑ ์อายุ10-16 ขวบ ขั้นที่ 3 หลักการท าตามความเห็นชอบ   

         ของผู้อื่น 

ขั้นที่ 4 หลักการท าตามหน้าที่และกฎ 

          ข้อบังคับในสังคม 

ระดับที่ 3 เหนอืกฎเกณฑ์ อายุ 16 ป ีขึน้ไป ขั้นที่ 5 หลักการท าตามค ามั่นสัญญา 

ขั้นที่ 6 หลักการยึดอุดมคติสากล 

 

  หลักการพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรม หลักในการพัฒนาเหตุผลเชิง

จรยิธรรมที่ส าคัญ มดีังนี้ 

   ประการแรก ทฤษฎีพัฒนาการทางเหตุผลเชิงจรยิธรรมของ Kohlberg 

และทฤษฎีพัฒนาการทางการรู้คิดของ Piajet ได้กล่าวอย่างสอดคล้องกันว่า เหตุผลเชิง

จรยิธรรมพัฒนาตามอายุ หรอือีกนัยหนึ่ง เหตุผลเชิงจริยธรรมจะพัฒนาไปตาม

ความสามารถทางการรู้การคิด เด็กมีความสามารถทางการรูก้ารคิดน้อยกว่าผูใ้หญ่ 

เหตุผลเชิงจริยธรรมจงึยังไม่พัฒนามาก แตน่ักพัฒนาที่ไม่มีความรูว้่าเหตุผลเชิงจริยธรรม

พัฒนาตามอายุ มักจัดโครงการพัฒนาที่ประสบความส าเร็จได้ยาก เช่น โครงการพัฒนาให้

เด็กประถมศึกษามีจิตสาธารณะ หรอืสอนให้เด็กเล็กมีความซื่อสัตย์ อดทน เป็นต้น  

ตามทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม เด็กเล็กควรฝึกในเชิงรูปธรรมหรอืพฤติกรรมใหม้าก ส่วนการ

ฝกึจิตใจยังควรเป็นรอง  ดังนั้นโครงการที่เน้นการสอนเด็กเกี่ยวกับจรยิธรรมขัน้สูง                 

โดยไม่ฝึกพฤติกรรมให้มาก จะประสบความส าเร็จนอ้ย 

   ประการที่สอง การพัฒนาไม่ควรกระโดดข้ามขั้น (ดวงเดือน พันธุมนาวิน

2524 ; Arbuthnot & Faust, 1981) การพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมจะต้องค่อยๆ พัฒนาที

ละขัน้ เช่น บุคคลมีจรยิธรรมอยู่ขั้นที่ 3 มีการท าตามพวกพ้อง นักพัฒนาจะต้องพัฒนาให้

เขามเีหตุผลเชิงจริยธรรมในขั้นที่ 4 การท าตามกฎระเบียบสังคมก่อนที่จะพัฒนาขั้นที่ 5 
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การท าตามค ามั่นสัญญา การพัฒนาจากขั้น 3 เป็นขั้น 5 โดยข้ามขั้น 4 จะเป็นการพัฒนา

แบบช่ัวคราว หรอืที่เรยีกว่า “พัฒนาแบบใส่ซิลิโคน” ดังนั้นผลการพัฒนาจะไม่ยั่งยืน 

   ประการที่สาม การพัฒนาควรท าในช่วงที่ไม่ม่ันคง ผูฝ้กึไม่ว่าจะเป็นพ่อ

แม ่ครูหรอืนักพัฒนา ควรพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคลในช่วงที่เขาเกิดความไม่

มั่นคง เด็กในช่วงอายุ 9-12 ปี เป็นชว่งวิกฤติของการพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรม 

   ประการที่สี่ การพัฒนาเหตุผลเชิงจรยิธรรมควรท าควบคู่ไปกับการปรับ

พฤติกรรมและการให้รางวัล หลักในการฝกึอบรมและให้รางวัลเพื่อพัฒนาเหตุผลเชิง

จรยิธรรมในขั้นต่างๆ ดังตาราง 2 

   ประการที่ห้า ผูฝ้กึหรือพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมจะต้องเป็นผู้ที่มี

จรยิธรรมสูงกว่าผูถู้กฝกึอย่างนอ้ย 1 ขั้น 

   ประการที่หก เรื่องที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาจริยธรรมต้องเป็นเรื่องของ

ความขัดแย้งระหว่างคุณธรรมหลายตัว หรือความขัดแย้งของประโยชน์หลายฝ่าย ดังนัน้

การพัฒนาคุณธรรมทีละตัวมิใช่วธิีการพัฒนาจรยิธรรมที่ถูกต้องตามหลักวิชาการ 

   ประการที่เจ็ด สภาพประชาธิปไตยเป็นสภาพที่จะช่วยพัฒนาจริยธรรมได้

ดีที่สุด ดังนัน้การอบรมเลีย้งดู/การปกครองแบบรักสนับสนุน และการอบรมเลีย้งดู/ 

การปกครองแบบใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์ จะช่วยพัฒนาจริยธรรมของลูก ลูกศิษย์หรอื

ลูกน้องได้ดทีี่สุด (ดวงเดือน พันธุมนาวนิ, 2524, หนา้ 97) 
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ตาราง  3  หลักในการฝึกอบรมและใหร้างวัลเพื่อพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมในขั้นต่าง ๆ 

               (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2524, หนา้ 97) 

 

พัฒนาการของเหตุผล 

เชงิจริยธรรม 

ชนิดของรางวัล การฝึกอบรม 

1.หลักการหลบหลีกการ

ถูกลงโทษ (อายุ 2-7ขวบ) 

สัมผัสทางกายที่อ่อนโยน ฝกึใหเ้ชื่อฟัง 

2.หลักการแสวงหารางวัล 

(อายุ 7-10 ขวบ) 

วัตถุสิ่งของ ฝกึใหเ้ชื่อฟัง 

3.หลักการท าตามความ

เห็นชอบของผูอ้ื่น  

(อายุ 10-13 ปี) 

กล่าวชมเชยและใหร้างวัล 

ที่เป็นสัญลักษณ ์

ฝกึใหรู้้จักควบคุมตน 

4.หลักการท าตามหน้าที่

และกฎข้อบังคับในสังคม 

(อายุ 13-16 ปี) 

เริ่มให้รางวัลตนเอง ฝกึใหรู้้จักควบคุมตนเอง 

5.หลักการท าตามค ามั่น

สัญญา (อายุ 16 ปีขึ้นไป) 

ความภาคภูมใิจในตนเอง ให้รางวัลตนเองได้ 

6.หลักการยึดอุดมคติ

สากล (อายุ 16 ปีขึ้นไป 

ความภาคภูมใิจในตนเอง ให้รางวัลตนเอง 

 

  วิธีการพัฒนาเหตุผลเชิงจรยิธรรม 

  แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาเหตุผลเชิงจรยิธรรมนั้นมีนักวิชาการได้เสนอไว้

หลายแนวทาง (Kohlberg, 1970; Hoffman, 1970) ซึ่งโกศล มีคุณ (2551, หน้า 167 -185) 

ได้สรุปรวบรวมสิ่งที่นักวิชาการได้เสนอสอดคล้องกันเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาเหตุผลเชิง

จรยิธรรม และดุจเดือน พันธุมนาวิน (2550, หน้า 14-15) ได้เสนอขั้นแรกสุดอีก 1 ขั้น  

รวมเป็น 6 ขั้น ดังนี้ 

   ขั้นแรก ผูฝ้กึต้องวัดระดับเหตุผลเชิงจริยธรรมของผูถู้กฝกึก่อน 

         ขั้นสอง เมื่อทราบว่าผูถู้กฝึกมีเหตุผลเชิงจรยิธรรมในขั้นใดแล้ว ผูฝ้กึต้อง

เสนอปัญหาหรือสถานการณ์ขัดแย้งทางจริยธรรม 
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   ขั้นสาม ให้คดิตัดสินใจและแสดงเหตุผลเกี่ยวกับปัญหาหรอืสถานการณ์

ที่เสนอไป 

   ขั้นสี่ สร้างให้เกิดความขัดแย้งภายใน จากการพบประสบการณใ์หม่ๆ 

หรอืเหตุผลใหม่ๆ  ซึ่งมีรูปแบบวิธีพัฒนาหลายวิธี เช่น วิธีอภปิรายกลุ่ม วิธีใช้บทเรียนด้วย

ตนเอง วธิีใช้ตัวแบบ วิธีสวมบทบาท เพื่อรับทราบเหตุผลขัน้ที่สูงกว่าที่ตนใช้ เป็นต้น 

   ขั้นห้า ความเข้าใจหรอืความกระจ่างในเหตุผลใหมท่ี่สูงกว่า ขั้นนี้บุคคล

จะเริ่มยอมรับหรอืเห็นด้วยกับเหตุผลขั้นสูงกว่า เช่น จากการอภปิรายกลุ่มในขั้นสี่ ดว้ยการ

น าเสนอเหตุผลขัน้ที่สูงกว่าเดิมอกีหนึ่งขัน้ของเพื่อนๆ ในกลุ่ม ท าให้ผู้ถูกฝกึเกิดความไม่

สมดุลทางความคิด ท าให้เกิดความเครียด ซึ่งส่งผลให้ผู้ถูกฝึกต้องคน้คว้า แสวงหาและ

ยอมรับเหตุผลขั้นที่สูงกว่าเพื่อลดความตึงเครียดและกลับสู่สมดุลอีกครั้ง 

   ขั้นหก การสรุปยืนยันการตัดสินใจและแสดงเหตุผลอีกครั้ง ขั้นนี้ผู้ฝึก

เสนอปัญหาหรือเหตุการณ์ขัดแย้งทางจรยิธรรมเหตุการณ์ใหม่ๆ  หลายๆ เหตุการณ์ แล้วดู

ว่าผูถู้กฝกึจะให้เหตุผลในขั้นที่สูงกว่าหรอืไม่ ถ้าเหตุผลส่วนใหญ่ที่ให้เป็นขั้นที่สูงกว่าเดิม 

แสดงวา่ผูถู้กฝกึมีการพัฒนาการทางจริยธรรมที่สูงขึน้ 

 2. ทฤษฎีพัฒนาการทางการรู้การคิด 

  สติปัญญา หรือ ความสามารถในการรู้คิด เป็นพืน้ฐานของการมีคุณธรรม

จรยิธรรม เนือ่งจากผู้ที่มคีุณธรรมจริยธรรมสูงมักเป็นผูท้ี่สามารถคิดวิเคราะห์ มี

วิจารณญาณ และสามารถคาดการณเ์กี่ยวกับสาเหตุและผลของการกระท าได้ นักวิชาการ

ทางจิตวทิยาที่ส าคัญที่ศึกษาเกี่ยวกับพัฒนาการทางการรู้คิด คือ Jean Piaget ซึ่งเสนอ

พัฒนาการทางการคิด 4 ขั้นได้แก ่

  ขั้นแรก ขั้นการเคลื่อนไหวสัมผัส (Sensory Motor Period)  

   เด็กในช่วงแรกเกิด ถึงอายุ 2 ขวบ ในชว่งนี้ เด็กจะไม่เข้าใจเกี่ยวกับความ

คงที่ของวัตถุ ท าให้เมื่อวัตถุใดที่หายไปจากสายตาของเด็ก เด็กก็จะเลิกสนใจวัตถุนั้น และ

ไม่กระตอืรอืร้นที่จะติดตาม พัฒนาการที่เกิดขึ้นในช่วงนี ้คอื พัฒนาการที่เกี่ยวข้องกับ

ความคงที่ของวัตถุ เด็กที่มีพัฒนาการจะเริ่มรับรู้ว่า วัตถุที่หายไปจากสายตาของตน  

ยังคงเป็นวัตถุเดิมและไม่ได้หายไปไหน เชน่ เมื่อเอากระดาษมาคั่นของเล่นที่เด็กก าลังเล่น

อยู่ เด็กจะปัดกระดาษหรอืเลิกกระดาษเพื่อหาของเล่น เด็กผูน้ีแ้สดงว่ามีความเข้าใจ

เกี่ยวกับการคงอยู่ของวัตถุ ความคงอยู่ของวัตถุแรก ๆ ที่เด็กเรียนรู้ คอื ผู้เลีย้งดู 
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   ในช่วงนีจ้ะเกิดกระบวนการ 2 ประเภท คือ 1) Assimilation เป็นการ

รับเข้าสู่โครงสร้างเดิมและเข้าสู่ระบบเดิม เป็นการปรับสภาพแวดล้อมให้เข้ากับการรูค้ิด

ของตน และปฏิเสธสิ่งที่ไม่เข้ากับการรูค้ิดของตน 2) Accommodation เป็นการปรับ

ความคิดหรือปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมใหม ่เกิดการยอมรับประสบการณ์ใหม่ 

กระบวนการทั้งสองจะท าใหบุ้คคลเกิดความสมดุล (Equilibration)  

  ขั้นสอง ขั้นก่อนปฏิบัติการ (Preoperational Stage) 

   เป็นช่วงของเด็กอายุ 2-7 ขวบ โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน สว่นแรก ปรากฏใน

เด็กอายุ 2-4 ขวบ  ซึ่งในชว่งนี้ เด็กมีพัฒนาการทางสรีระมากขึ้น และสามารถส ารวจ

สภาพแวดล้อมได้มากขึ้น เรียนรู้ค าและพฤติกรรมใหม่ๆ แต่เด็กมีความคิดและพฤติกรรมที่

เด่น คอื การยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง (Egocentric) เด็กเชื่อวา่ สิ่งที่ตนเห็น ตนเข้าใจ  

คนอื่นๆ ก็จะเห็นและเข้าใจเหมอืนอย่างที่ตนเข้าใจ ในช่วงนี้เด็กจะมีการเลียนแบบ

ผูป้กครองมากไม่วา่จะเป็นค าพูด ท่าทาง กิริยามารยาท และพฤติกรรม ซึ่งเด็กจะ

เลียนแบบโดยยังไม่เข้าถึงความหมายที่แท้จริงของสิ่งเหล่านั้น 

   ในช่วงนี ้กระบวนการ Assimilation เป็นกระบวนการที่ใช้มาก โดยเมื่อ

เด็กเล่น เด็กจะเข้าใจสิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบข้างมากขึ้น รวมทั้งกระบวนการ Accommodation 

เชน่ การเลียนแบบจะช่วยพัฒนาสติปัญญาของเด็กจากการเรียนรูท้างสังคม 

   ผูใ้หญ่บางคนมีพัฒนาการทางการรู้คดิที่หยุดชะงักในขั้นยึดตนเองเป็น

ศูนย์กลาง ท าให้จติลักษณะหลายประการที่ส าคัญของตนและคนรอบข้าง ไม่พัฒนาด้วย 

เชน่ ไม่สามารถเอาใจเขามาใส่ใจเราได้ จงึมักเป็นคนไม่รับรู้ความรูส้ึกนึกคิดของคนอื่น 

และไม่ค่อยมีพฤติกรรมช่วยเหลือผู้อื่น และปรับตัวหรือยอมรับนวัตกรรมใหม่ๆ  ยาก ผูท้ี่

เป็นพ่อแม่ที่หยุดชะงักในขั้นนี ้จะเป็นพ่อแมท่ี่ไม่เข้าใจลูก และพยายามยัดเยียดความคิด

เดิมๆ โดยไม่ใช้เหตุผลกับลูก ท าให้ลูกมีปัญหาทางจิตและพฤติกรรมได้ ถ้าเป็นหัวหนา้ 

หนว่ยงานนั้นก็จะไม่มคีวามเป็นประชาธิปไตย ลูกน้องไม่กล้าที่จะมีความคิดริเริ่มในการ

ท างาน กฎระเบียบยืดหยุ่นไม่ได้ ดังนัน้การท างานจึงตดิขัด ยากล าบาก และก่อใหเ้กิด

ความเครียดในการท างาน 

   ส่วนที่สอง เป็นขั้นความคิดแบบอัตสัมฤทธิ์ (Initiative Thought) ในเด็ก

อายุ 4-7 ขวบ เด็กจะลดการยึดตนเองเป็นศูนย์กลางลงจากการเรียนรู้สิ่งแวดล้อม แตเ่ด็ก

อาจยังแยกไม่ออกระหว่างความเพ้อฝันหรอืนิทานกับความจริง อย่างไรก็ตามพัฒนาการ

ทางความคิดเริ่มมีมากขึ้น 
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  ขั้นสาม ขัน้ปฏิบัติการแบบรูปธรรม (Concrete Operation) 

   ปรากฏในเด็กอายุ 5-10 ขวบ ความคิดมกีารจัดเป็นระบบมากขึ้น  

มีความสามารถในการคิดทวนกลับ (Reversibility) และมีสังกัปในเชิงมวลสาร ปริมาตร 

และน้ าหนัก เช่น เมื่อเด็กถูกถามว่า ปริมาตรของน้ าในแก้วเตี้ยกับแก้วสูงเท่ากันหรือไม่                   

เด็กที่มพีัฒนาการในช่วงนีอ้าจตอบได้ว่าน้ าในแก้วทั้ง 2 ลักษณะมีปริมาตรเท่ากัน 

  ขั้นสี่ ขัน้ปฏิบัติการแบบระบบ (Formal Operation)  

   เป็นความสามารถในการคิดโดยใช้สัญลักษณ์ การคิดแบบสมมต ิและ 

คิดเป็นเหตุเป็นผล โดยมีลักษณะระบบการคิดที่ส าคัญ 3 ประการ คอื 

   หนึ่ง การสร้างการทวนกลับความคิดเกี่ยวกับความจริงกับความเป็นไป

ได้ ผูท้ี่มคีวามสามารถในการคิดขัน้ปฏิบัติการแบบระบบหรอืขั้นนามธรรมจะสามารถคิด

สลับไปมาระหว่างความเป็นจรงิกับความเป็นไปได้ ซึ่งเป็นความคดิสมมติ ผูท้ี่สตปิัญญาไม่

พัฒนาถึงขั้นนีจ้ะยังยึดติดกับความจริงในเชิงรูปธรรมที่ตนประสบหรือรับรู้ได้เท่านั้น จะไม่

ยอมรับการสมมติหรอืเงื่อนไขของเหตุการณ์ ผูท้ี่พัฒนาการทางการรูค้ิดถึงขัน้นามธรรมจะ

สามารถคิดประโยคเชงิสมมติได้ เชน่ ผูค้ิดในเชิงนามธรรมได้ จะยอมรับประโยคสมมตวิ่า 

“ถ้ามีหิมะตกทีก่รุงเทพฯ ประชาชนจะเป็นอย่างไร” ผูท้ี่ความคิดหยุดชะงักในขั้นรูปธรรมจะ

ไม่ยอมรับและบอกว่าเรื่องนี้เป็นไปไม่ได้ หรือการรณรงค์เรื่อง “Clean food Good taste” 

แก่เจ้าของร้านอาหารหรอืผู้ปรุงอาหาร โดยบอก เช่น “ผูท้ี่ปรุงอาหารไม่ควรเป็นผู้รับทอน

เงิน เพราะเชื้อโรคจากเงนิ อาจเข้าไปปะปนกับอาหารที่ท าได้” ผูป้รุงอาหารที่คิดได้ในขั้น

รูปธรรมจะไม่เห็นความส าคัญในเรื่องนี ้และไม่เชื่อด้วย เพราะไม่เห็นตัวเชื้อโรคอยู่ที่เงิน 

เป็นต้น 

   สอง ความคิดแบบตั้งสมมติฐานจากหลักที่กว้างกว่า (Hypothetical-

deductive Thinking) ผู้ที่คิดในเชิงนามธรรมได้จะสามารถตั้งสมมติฐานแล้วตรวจสอบ

สมมตฐิานด้วยการท าวิจัย ผูท้ี่คิดได้แคข่ั้นรูปธรรมจะไม่สามารถตั้งสมมตฐิานได้ 

   สาม การคิดถึงการคิด (Thinking About Thinking) ผู้ที่คิดในขั้นนามธรรม

แบบระบบได้จะสามารถคิดถึงความหมาย ความส าคัญ คิดวเิคราะห ์และหาเหตุผล

ประกอบความคิดหรอืการจินตนาการของตน ซึ่งเป็นการส ารวจความคิด และวิจารณ์

ตนเองได้ ผูท้ี่คิดแบบระบบจะถามตนเองว่า ท าไมจงึต้องขับรถด้วยความเร็วเช่นนั้น  
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การขับรถเร็วเชน่นีเ้ป็นไปได้หรอืไม่ ในสถานการณใ์ด มีความเหมาะสมกับกาลเทศะ

อย่างไร และส่งผลอย่างไรต่อตนเอง คนอื่น และสังคม เป็นต้น ซึ่งการคิดเช่นนี้ เป็นพืน้ฐาน

ของการคดิแบบมุ่งอนาคต 

 3. ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม 

  ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538, หนา้ 2-5) ได้ท าการศึกษาวิจัยถึงสาเหตุ

พฤติกรรมของคนดีและคนเก่งโดยประมวลผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาสาเหตุของ

พฤติกรรมตา่งๆของคนไทยทั้งเด็กและผูใ้หญ่อายุตั้งแต่ 6-60 ป ีว่าพฤติกรรมเหล่านั้นมี

สาเหตุทางจิตใจอะไรบ้างและได้น ามาประยุกต์เป็นทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมส าหรับคนไทย

โดยแบ่งตน้ไม้จรยิธรรมออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

  1. ส่วนที่หนึ่ง ได้แก่ ดอกและผลไม้บนต้นที่แสดงถึงพฤติกรรมการท าดีละ

เว้นช่ัวและพฤติกรรมการท างานอย่างขยันขันแข็งเพื่อส่วนรวมซึ่งล้วนแตเ่ป็นพฤติกรรมของ

พลเมอืงดพีฤติกรรมที่เอือ้เฟื้อต่อการพัฒนาประเทศ 

  2. ส่วนที่สอง ได้แก่ ส่วนล าต้นของต้นไม้แสดงถึงพฤติกรรมการท างาน

อาชีพอย่างขยันขันแข็งซึ่งประกอบด้วยจิตลักษณะ 5 ด้าน คือ 

   2.1 เหตุผลเชิงจรยิธรรม หมายถึง การที่บุคคลรู้จักใช้เหตุผลในการเลือก

กระท าหรอืไม่กระท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเมื่อมีเหตุการณ์บังคับเหตุผลนี้จะแสดงให้

ทราบถึงเหตุจูงใจหรือแรงจูงใจที่อยู่เบือ้งหลังการกระท าต่างๆ บุคคลที่มจีรยิธรรมที่

ต่างกันอาจมเีบือ้งหลังการกระท าที่แตกต่างกันหรอืการกระท าที่เหมอืนกัน 

   2.2 มุ่งอนาคตและการควบคุมตนเอง ลักษณะมุ่งอนาคตคาดการณ์ไกล

หมายถึง ลักษณะมุ่งอนาคตเป็นความสามารถในการคาดการณไ์กลและเล็งเห็นผลดี

ผลเสียที่จะเกิดขึ้นในอนาคตและสามารถวางแผนปฏิบัติเพื่อรอรับผลดีหรอืป้องกันผลเสียที่

จะเกิดขึ้นในอนาคตได้การมุ่งอนาคตจงึเกิดจากการสะสมผลของการเรยีนรู้ประสบการณ์

ตั้งแตอ่ดีตของบุคคลเกี่ยวกับลักษณะความมั่นคงของสภาพแวดล้อมการควบคุมตน

หมายถึงความสามารถที่จะปฏิบัติหรอืงดเว้นการปฏิบัติเพื่อผลที่มคี่าสูงที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคตความสามารถควบคุมตนนี้มีหลายขั้นตอนเริ่มต้ังแตก่ารสังเกตตนเอง การจัด

สภาพแวดล้อมการกระท าหรอืงดเว้นที่จะกระท าพฤติกรรมและการให้รางวัลหรอื 

ลงโทษตนเองซึ่งจะท าให้เกิดความมีระเบียบวินัยและการประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสม 
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   2.3 ความเช่ืออ านาจในตน ความเช่ืออ านาจในตนของบุคคล

ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ 1) ความสามารถในการท านาย (Predictability) 

ความสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุหนึ่งและผลหนึ่ง และ2) ความเช่ือที่ว่าตนสามารถควบคุม                

ให้เกิดผลนั้นตามที่ต้องการได้ (Controllability) ผูท้ี่มคีวามเชื่ออ านาจในตนมากเป็นผู้ที่มี

พฤติกรรมที่นา่ปรารถนามากกว่าผูท้ี่มคีวามเชื่ออ านาจในตนน้อย 

   2.4 แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ แรงจูงใจที่เป็นแรงขับใหบุ้คคลพยายามที่จะ

ประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of 

Excellence) ที่ตนต้ังไว้ บุคคลที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่ท างานเพราะหวังรางวัลแต่ท า

เพื่อจะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ผูม้ีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์จะมีลักษณะ

ส าคัญ ดังนี้ 1) มุ่งหาความส าเร็จ (Hope of Success) และกลัวความล้มเหลว (Fear of 

Failure) 2) มีความทะเยอทะยานสูง 3) ตั้งเป้าหมายสูง 4) มีความรับผดิชอบในการงานดี 

5) มีความอดทนในการท างาน 6) รู้ความสามารถที่แท้จริงของตนเอง 7) เป็นผู้ที่ท างาน

อย่างมกีารวางแผน 8) เป็นผู้ที่ตัง้ระดับความคาดหวังไว้สูง 

   2.5 ทัศนคติ คุณธรรมและค่านิยม ทัศนคติเป็นความสัมพันธ์ ที่คาบ

เกี่ยวกันระหว่างความรู้สกึและความเชื่อหรอืการรับรู้ของบุคคลกับแนวโน้มที่จะมี

พฤติกรรมโต้ตอบในทางใดทางหนึ่งต่อเป้าหมายของทัศนคตินัน้ คุณธรรมคุณงามความดี 

ที่เป็นธรรมชาติก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่ตนเองและสังคมซึ่งรวมสรุปว่าคือสภาพคุณงาม

ความด ีค่านิยมทางสังคมเป็นระบบความชอบพิเศษที่คนในแตล่ะสังคมมอียู่ ค่านิยม

ประเภทนีเ้กิดจากการเรียนรู้จากสังคมในระดับต่างๆซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม 

เชน่ นาย ก ชอบสิ่งใดมากก็จะท าสิ่งนัน้มาก เป็นต้น ดังนั้นการสังเกตค่านิยมของสังคม 

อาจพิจารณาได้จากพฤติกรรมเด่นๆ ของสมาชิกในสังคมแล้วอนุมานว่าสังคมนั้นมีคา่นิยม

อย่างไร เช่น ค่านิยมสังคมไทยที่เป็นค่านิยมดั้งเดิมคือยึดถือตัวบุคคล ความรักสนุก  

และยึดทางสายกลาง เป็นต้น 

  3. ส่วนที่สาม ได้แก่ รากของตน้ไม้ ที่แสดงถึงพฤติกรรมการท างานอาชีพ

อย่างขยันขันแข็งซึ่งประกอบด้วยจิตลักษณะ 3 ด้าน คือ สติปัญญา ประสบการณ์ทาง

สังคม และสุขภาพจิต จิตลักษณะทั้งสามนี้อาจใช้เป็นสาเหตุของการพัฒนาจิตลักษณะ 5 

ประการที่ล าต้นของต้นไม้ก็ได้ กล่าวคือบุคคลจะต้องมีลักษณะพืน้ฐานทางจิตใจ 3 ด้านใน

ปริมาณที่สูงพอเหมาะกับอายุจึงจะเป็นผู้ที่มคีวามพร้อมที่จะพัฒนาจติลักษณะทั้ง 5 

ประการ ที่ล าต้นของตน้ไม้โดยที่จิตลักษณะทั้ง 5 นีจ้ะพัฒนาไปเองโดยอัตโนมัตถิ้าบุคคลที่
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มีความพร้อมทางจติใจ 3 ด้านดังกล่าวและอยู่ในสภาพแวดล้อมทางบ้าน ทางโรงเรียน 

และสังคมที่เหมาะสม นอกจากนั้นบุคคลยังมคีวามพร้อมที่จะรับการพัฒนาจติลักษณะ

บางประการใน 5 ด้านนีโ้ดยวิธีการอื่นๆด้วย ฉะนั้นจติลักษณะพืน้ฐาน 3 ประการจึงเป็น

สาเหตุของพฤติกรรมของคนดีและของคนเก่งนั่นเอง นอกจากนีจ้ติลักษณะพืน้ฐาน 3 

ประการที่รากนีอ้าจเป็นสาเหตุรว่มกับจติลักษณะ 5 ประการที่ล าต้นทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม

นีเ้กิดจากผลการวิจัยพฤติกรรมและจติลักษณะของคนไทยโดยเมื่อสร้างขึ้นแล้วทฤษฎีนีก้็

ได้ช้ีแนวทางการตั้งสมมติฐานการวิจัยเพื่อหาหลักฐานใหม่ๆ มาเพิ่มเติมในทฤษฎีนีอ้ีก เชน่ 

การวิจัยที่เกี่ยวกับจติลักษณะพืน้ฐาน 3 ประการที่สามารถจ าแนกคนเป็น 4 ประเภท

เหมอืนบัวสี่เหล่ากับความสามารถในการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคลโดยพบว่าคนที่

เป็นบัวเหนอืน้ าเท่านั้น (มีจิตลักษณะพืน้ฐาน 3 ด้านนีใ้นปริมาณสูงเหมาะสมกับอายุ)  

เป็นผู้ที่จะสามารถรับการพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมได้อย่างเหมาะสมกับอายุตามทฤษฎี

ของ Kohlberg 

    ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมได้สรุปรวมผลการวิจัยคนไทยไว้ว่า คนไทย 

ที่มพีฤติกรรมของคนดีและคนเก่งนั้น มีลักษณะทางจติตามหลักธรรมของพุทธศาสนา 

ที่ส าคัญ 8 ประการ (ดังภาพประกอบ 14) ดังนี้ 

    1. การเป็นคนที่เห็นแก่ส่วนรวมมากกว่าที่จะเห็นแก่ส่วนตัวหรอื 

พวกพ้อง 

    2. การเป็นผู้มวีิสัยทัศน์ สามารถคาดการณ์ไกล และรู้จักบังคับ

ตนเองให้อดได้รอได้ 

    3. เป็นผู้ที่มคีวามเชื่ออย่างมั่นคงในหลักค าสอน “ท าดีได้ดี  ท าช่ัว 

ได้ช่ัว” 

    4. มีความวิรยิะอุตสาหะ  ฝา่ฟันอุปสรรค  ใช้หลักอิทธิบาท 4   

จนเกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย 

    5. มีความพอใจและเห็นความส าคัญของความดีงาม  มองเห็นโทษ

ของความช่ัวร้ายต่างๆ  

    6. มีความเฉลียวฉลาด  สามารถเข้าใจและคิดในระดับนามธรรมได้ 

    7. รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา  มีทักษะและประสบการณ์ทางสังคมสูง 

    8. มีสุขภาพจิตดี  มีความวิตกกังวลน้อย  หรอืในปริมาณที่เหมาะสม

กับเหตุการณ์    
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ภาพประกอบ 14 ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม 

ที่มา: ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2548, หนา้ 46 ) 

 

 หลักการพัฒนาบุคคลตามทฤษฎีต้นไม้จรยิธรรม 

  ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2548, หนา้ 47 - 56) ได้เสนอหลักการพัฒนา

บุคคลตามทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม ไว้ 5 ประการ ได้แก่ 

  ประการแรก พัฒนาจติและพฤติกรรมพรอ้มกัน แตใ่นสัดส่วนที่ต่างกันตาม

วัย ดังตาราง 4 
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ตาราง  4  สัดส่วนการพัฒนาจติและพฤติกรรมตามแนวทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม 
  

อายุ การพัฒนาเพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่นา่ปรารถนา (100%) 

สัดส่วนการพัฒนาจิต (%) สัดส่วนการพัฒนาพฤติกรรม(%) 

อายุน้อย 

 

อายุ 12 ปี 

 

อายุมาก 

20 

 

50 

 

80 

80 

 

50 

 

20 

 

  การพัฒนาบุคคลตามสัดส่วนตามตารางนี้ จะช่วยสร้างให้บุคคลเป็นคนดี 

เก่ง และมีสุข มีความเป็น “นาย” ของตัวเอง โดยไม่ต้องให้ผู้อื่นมาควบคุมพฤติกรรม 

ของเขา 

  ประการที่สอง การพัฒนาบุคคลต้องอยู่บนพื้นฐานองค์ความรูท้างการวิจัย 

ดังนัน้การที่นักพัฒนาจะมีแนวทางหรอืวิธีการพัฒนาคนได้ นักพัฒนาต้องท าการวิจัยเพื่อ

หาสาเหตุที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่ตอ้งการ ดังนั้นการใชต้ัวแปรเชิงเหตุทางจิตใจตาม

ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมจงึเป็นแนวทางในการสร้างองค์ความรู้เพื่อการพัฒนา 

  ประการที่สาม การพัฒนาเพียงแต่ความรูแ้ละทัศนคติไม่เพียงพอที่จะท าให้

เกิดพฤติกรรมที่นา่ปรารถนาได้ นักพัฒนาในหลายสาขา เช่น สาธารณสุข ต ารวจ  

ใช้รูปแบบ K-A-P (Knowledge – Attitude – Practice/Performance) เช่น ในการพัฒนา

บุคคลมิให้ตดิโรคเอดส์ นักพัฒนามักใหค้วามรูว้่า โรคเอดส์คืออะไร ติดตอ่กันได้อย่างไร 

รวมทั้งนักพัฒนาใช้สารปลอบและสารขู่เพื่อใหม้ีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ซึ่งความรู้และ

ทัศนคตไิม่เพียงพอที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมคนได้ ดังนัน้ต้องศกึษาจติลักษณะและ

สถานการณอ์ื่นๆ ที่มคีวามเกี่ยวข้องมาประกอบกับความรูแ้ละทัศนคติเพื่อให้เกิด

พฤติกรรมที่นา่ปรารถนาตามตอ้งการ 

  ประการที่สี่ การพัฒนาบุคคลใหม้ีพฤติกรรมที่น่าปรารถนา จะต้องพัฒนา

ทั้งหางเสือและเครื่องยนต์ นักพัฒนามักเน้นในการพัฒนาจติลักษณะที่เปรียบเสมือนหาง

เสือของเรอื เช่น คุณธรรม ค่านิยม จรยิธรรม หรอืทัศนคติ เป็นต้น จติลักษณะเหล่านี้เป็น

จติลักษณะที่ท าหน้าที่ในการก าหนดทิศทางของการเกิดพฤติกรรมแต่จิตลักษณะเหล่านี้

มิได้มพีลังในตัวมันเองในการผลักดันให้เกิดพฤติกรรม จติลักษณะที่มพีลังผลักดันใหเ้กิด
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พฤติกรรมซึ่งเปรียบเสมอืน เครื่องยนต์ของเรอื เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะมุ่งอนาคต

ควบคุมตน และความเชื่ออ านาจในตน เป็นต้น ดังนั้นการพัฒนาหรือการรณรงคท์ี่กระท า

เพื่อเพียงแค่ต้องการเปลี่ยนทัศนคตหิรอืปลูกจติส านึกจึงได้ผลดีนอ้ยและผลดนีั้นไม่ยั่งยืน 

การพัฒนาเชน่นี้ นักพัฒนาควรกระท าเป็นจุดเริ่มตน้ไม่ใช่จุดสิ้นสุด 

  ประการที่ห้า การพัฒนาต้องค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลด้าน 

จติลักษณะ ดังนัน้วิธีการพัฒนาหนึ่งๆ อาจเหมาะสมกับบุคคลที่มจีติลักษณะต่างกัน  

การพัฒนาที่ประสบความส าเร็จมักเป็นการพัฒนากับบุคคลที่มจีติลักษณะตามทฤษฎี

ต้นไมจ้รยิธรรมสูงอยู่แล้ว ความสามารถในการรับการพัฒนาขึน้อยู่กับจติลักษณะของ

บุคคล บุคคลที่มคีวามพรอ้มทางจิตมากย่อมเป็นผูท้ี่ได้รับการพัฒนาได้มากกว่าบุคคล               

ที่มคีวามพรอ้มทางจิตน้อย 

 4. ทฤษฎีการสร้างวินัยและจริยธรรมแบบสามมิติ 

  เป็นทฤษฎีที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู (ก.ค.) ตั้งขึน้เพื่อใชเ้ป็น

เครื่องมือในการเสริมสร้างวินัยและจริยธรรมของข้าราชการครู แนวคิดของทฤษฎีนี้ถือว่า

การสรา้งวินัยหรือจรยิธรรมนัน้ เป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมายที่แน่นอน และต้อง

ด าเนนิการต่อเนื่อง 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

  ขั้นที่ 1 การสร้างศรัทธา หมายถึง การจะให้คนมวีินัยจริยธรรมในเรื่องใด  

ต้องสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นเสียก่อน เทคนิคการสร้างศรัทธาใช้แนวความคิดของ

กระบวนการท าค่านิยมให้กระจ่าง(Value Clarification) หรอื V.C ซึ่งเป็นกระบวนการ

ตรวจสอบของบุคคลว่าสิ่งที่เขาเห็นมคีุณค่าส าหรับตัวเขาหรอืไม่ การให้คนเห็นคุณค่าหรอื

มีคา่นิยมในเรื่องใด ขึน้อยู่กับได้เลือกสรรสิ่งที่เขาพบเห็นด้วยตัวของเขาเอง จนเห็นคุณค่า

แล้วแสดงออกเป็นพฤติกรรม กล่าวโดยสรุปก็คือ สร้างศรัทธาหรอืความเต็มใจต่อสิ่งนั้น       

ให้เกิดขึ้นในจติใจเสียก่อนนั่นเอง 

   การตรวจสอบการกระท านั้นอาจท าได้ตามแนวทางต่อไปนี้ 

   1. การกระท านั้นตนตัดสินใจเลือกกระท าด้วยตัวของตัวเอง โดยอย่างใด

อย่างหนึ่งตอ่เหตุการณน์ั้นใช่หรอืไม่ 

   2. ตนมโีอกาสหรอืมีทางเลือกหลายอย่างที่จะเลือกประพฤติปฏิบัติอย่าง

ใดอย่างหนึ่งตอ่เหตุการณ์นั้นใช่หรอืไม่ 
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   3. ก่อนที่จะตัดสินใจเลือกกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งลงไป ตนเองได้

พิจารณาอย่างถ่องแท้ถึงผลดีผลเสียที่จะเกิดขึ้นจากการกระท าแบบต่างๆ ต่อเหตุการณ์นัน้

แล้วใชห่รอืไม่ 

   4. เมื่อตัดสนิใจเลือกที่จะกระท าอย่างนัน้แล้ว ตนเองมคีวามชื่นชมยินดีมี

ความสุข พอใจและยอมรับในการกระท าของตนนั้นใช่หรอืไม่ 

   5. หากมีผู้รูเ้ห็นในการกระท านั้นของตน ตนเองก็ยินดีกล้าและพร้อมที่จะ

เปิดเผย ให้ผู้อื่นทราบ และถ้ามีโอกาสใหส้ามารถกระท าเชน่นั้นอีกก็ยังคงยึดมั่น  

ยืนกรานที่จะท าเชน่นั้นใช่หรอืไม่ 

   6. ตนเองเคยแสดงออกในสิ่งที่ตนตัดสินใจเลือกว่าจะท าใช่หรอืไม่ 

   7. การแสดงออกซึ่งการกระท านั้นตนเองได้ท าบ่อยๆ อยู่เสมอ เป็นนิสัย 

เป็นกิจวัตรประจ าวันหรือจนเป็นลักษณะเฉพาะของตัวเองใช่หรอืไม่ 

   เมื่อบุคคลตรวจสอบการกระท าของตนเอง แล้วตอบค าถามขา้งตน้ 7 ข้อ 

ว่า “ใช่” ทุกข้อ ก็แสดงว่าบุคคลนั้นเห็นคุณค่าของการกระท านัน้ เป็นค่านิยมที่เขามีอยู่ใน

ตัวหรอืเขามีคา่นิยมในสิ่งนั้นหรอืการกระท านั้นจริงๆ 

   ถ้าบุคคลใช้ค าถามทุกๆข้อนี ้เป็นแนวทางในการตรวจสอบและประเมิน

พฤติกรรมของตนและของผู้อื่น ก็จะท าให้เข้าใจตัวเองและผู้อื่นได้ชัดเจนและกระจ่างขึ้น 

   จะเห็นว่าการพัฒนาค่านิยมและจรยิธรรมด้วยกระบวนการท าความ

กระจา่งในค่านิยม มุ่งที่จะใหผู้ท้ี่ได้รับการพัฒนาได้ “กระบวนการ” ที่จะน าไปใช้ใน

ชีวติประจ าวัน อันเปรียบเสมือนเป็น “เครื่องมอื” ติดตัวมากกว่าที่จะได้ค่านิยมและ

จรยิธรรมเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ เพราะถ้าหากบุคคลใช้กระบวนการทั้ง 7 เป็น

เครื่องมือในการด ารงชีวติถือเป็นเข็มทิศหรอืหางเสือในการด าเนินชีวติของตน เขาก็

สามารถที่จะพัฒนาค่านิยม และจรยิธรรมใดให้มใีนตนเพิ่มขึน้ได้ทั้งสิน้ 

  ขั้นที่ 2 การสร้างพฤติกรรมแบบอย่าง หลังจากเกิดศรัทธาแลว้ก็ใช้อทิธิพล

กลุ่มช่วยก าหนดพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง (Modeling) ส าหรับข้าราชการครูใน

สถานศกึษาได้ปฏิบัติและกลุ่มยังท าหน้าที่ควบคุมให้มีการปฏิบัติตามข้อตกลงของกลุ่ม                   

อีกด้วย เทคนิคการสรา้งพฤติกรรมแบบอย่างนี้เป็นแนวคิดของกระบวนการเรียนรู้ทาง

สังคม (Social Learning) หรือ S.L ซึ่งถือว่าพฤติกรรมของคนเป็นผลมาจากการ

ลอกเลียนแบบพฤติกรรมในสังคม 
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  ขั้นที่ 3 การปฏิบัติเป็นนิสัย  เมื่อครูแสดงพฤติกรรมมีวินัยตามที่กลุ่มช่วยกัน

ก าหนดขึ้น ผู้บริหารสถานศึกษาก็ใช้วธิีการเสริมแรง (Reinforcement) กระตุ้นใหแ้สดง

พฤติกรรมนัน้ถี่ขึน้ บ่อยขึน้จนกลายเป็นนิสัย และอาจใช้การเสริมแรงทางลบ เช่น  

การต าหนิ การเฉยเมย การให้ชีแ้จงเหตุผล หยุดยั้งพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของครู 

                 การปฏิบัติเป็นนิสัยเป็นแนวคิดของกระบวนการปรับพฤติกรรม 

(Behavior Modification) ซึ่งถือว่า พฤติกรรมของคนเป็นผลของความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งเร้า

กับการตอบสนอง ถ้าพฤติกรรมใดท าแล้วได้ผลที่นา่พอใจหรอืบุคคลได้รับการเสริมแรง 

เชน่ ได้รับการสนใจ ได้รับการชมเชย การยกย่อง ก็มีแนวโน้มจะแสดงพฤติกรรมนั้นอีก                 

ในสภาพสิ่งเร้าเดิม ในทางตรงกันข้าม หากแสดงพฤติกรรมนัน้แลว้ได้รับผลตอบแทนที่                 

ไม่น่าพอใจหรือได้รับการลงโทษ เช่น ไม่ได้รับความสนใจ มีแต่ความเมินเฉย ถูกต าหน ิ               

ก็มีแนวโน้มจะไม่แสดงพฤติกรรมนั้นอกีภายใต้สิ่งเร้าเดิม 

                 ดังนัน้ สิ่งเร้าและผลกรรมหรอืการตอบสนองจึงเป็นทั้งตัวเสริมแรง

ทางบวกและทางลบหรือเป็นทั้งตัวรางวัลที่จะกระตุ้นใหค้นแสดงพฤติกรรมที่ต้องการบ่อย

ขึน้ หรอืเป็นตัวลงโทษให้หยุดพฤติกรรมไม่พงึประสงค์ได้ หรอือาจกล่าวได้ว่า เมื่อเปลี่ยน

สิ่งเร้า พฤติกรรมก็เปลี่ยนตาม และเมื่อเปลี่ยนผลกรรม พฤติกรรมก็เปลี่ยนตาม 

   จากแนวคิดนี้ ก็สามารถที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลได้โดยการ

เปลี่ยนสภาพสิ่งเร้านั้น หรอืเพิ่มสภาพสิ่งเร้าใหม่ขึ้น หรืออาจท าได้โดยการเปลี่ยนผลรวม

ของพฤติกรรมที่ท านั้นคือ ถ้าต้องการให้บุคคลแสดงพฤติกรรมนัน้บ่อยขึ้น ก็ควรให้ผล

กรรมที่เกิดจากการท าพฤติกรรมนั้นเป็นที่พึงพอใจ (หรือเสริมแรง) ทางบวก แต่ถ้าไม่

ต้องการให้บุคคลแสดงพฤติกรรมนั้น ก็ควรจะให้ผลกรรมที่ไม่พึงพอใจหรอืให้การเสริมแรง

ทางลบ เชน่ การต าหนิ การลงโทษแก่บุคคลที่แสดงพฤติกรรมนัน้  

   ระบบการเสริมสร้างคุณธรรม จรยิธรรม หรือวินัยข้าราชการครูโดย

ทฤษฎีสามมติิ ซึ่งอาศัยแนวคิดในการสร้างคุณธรรม แต่ละแนวคิดมีผลการวิจัยยืนยันว่า 

สามารถเสริมสร้างวินัยและจริยธรรมที่ได้ผลทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

 แบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

 ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาซึ่งเป็นองค์กรวิชาชีพที่เรียกว่า คุรุสภา 

ตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศกึษา ได้ก าหนดสาระที่เกี่ยวข้องกับ
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จรยิธรรมซึ่งวา่ด้วยมาตรฐานวิชาชีพและได้ก าหนดแบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณ

ของวิชาชีพ พุทธศักราช 2550 เพื่อให้ทุกคนได้พัฒนาตนเองตามแบบแผนที่ก าหนดซึ่งแบบ

แผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพของผูบ้ริหารสถานศกึษา (ส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภา, 2551, หน้า 29-49) มสีาระส าคัญพอสรุป ได้ดังนี้ 

  จรรยาบรรณต่อตนเอง 

  ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องมีวินัยในตนเองพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ

บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน์ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมอืง

อยู่เสมอ 

  พฤติกรรมที่พึงประสงค์ 

  1.  ประพฤติตนเหมาะสมกับสถานภาพและเป็นแบบอย่างที่ดี 

  2.  ศกึษา ค้นคว้า ริเริ่มสร้างสรรคค์วามรูใ้หม่ในการพัฒนาวิชาชีพอยู่เสมอ 

  3.  ส่งเสริมและพัฒนาครูในการใชน้วัตกรรมและเทคโนโลยีในการจัดการ

เรียนรู ้

  4.  สร้างผลงานที่แสดงถึงการพัฒนาความรูแ้ละความคิดในวิชาชีพจนเป็นที่

ยอมรับ 

  5.  ส่งเสริมการปฏิบัติงานโดยมีแผนปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมและใช้

นวัตกรรมเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับสภาพปัจจุบันและก้าวทันการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

  พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

  1.  เกี่ยวข้องกับอบายมุขหรือเสพสิ่งเสพติดจนขาดสติหรอืแสดงกิรยิาไม่

สุภาพเป็นที่น่ารังเกียจในสังคม 

  2.  ประพฤติผิดทางชู้สาวหรอืมีพฤติกรรมล่วงละเมิดทางเพศ 

  3.  ไม่พัฒนาความรูใ้นวิชาชีพเพื่อพัฒนาตนเองและองค์การ 

  4.  ไม่ส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อไปปรับปรุงพัฒนาการจัด

การศกึษาอย่างตอ่เนื่อง 

  5.  ไม่มีแผนหรอืไม่ปฏิบัติงานตามแผน ไม่มกีารประเมินผลหรอืไม่น าผล

การประเมนิมาจัดท าแผนปฏิบัติการอย่างตอ่เนื่อง 

  จรรยาบรรณต่อวชิาชีพ 

  ผูบ้ริหารสถานศกึษา ตอ้งรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต รับผดิชอบต่อวิชาชีพ 

และเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรวิชาชีพ 
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  พฤติกรรมที่พึงประสงค์ 

  1. แสดงความช่ืนชมและศรัทธาในคุณค่าของวิชาชีพ 

  2. รักษาช่ือเสียงและปกป้องศักดิ์ศรีแหง่วิชาชีพ 

  3. ยกย่องและเชิดชูเกียรตผิู้มีผลงานในวิชาชีพ ใหส้าธารณชนรับรู้ 

  4. ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความรับผดิชอบ  ซื่อสัตย์สุจรติ  ตามกฎ  ระเบียบและ

แบบแผนของทางราชการ 

  5. ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความมุ่งมั่น  ตั้งใจ  และใช้ความรู้ความสามารถใน 

การพัฒนาครูและบุคลากร 

  6. สนับสนุนการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาครู การเรียนการสอน และ

การบริหารสถานศกึษา 

  7. ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรได้ศกึษา ค้นคว้า วิเคราะห ์วจิัย และน าเสนอ

ผลงานที่เกี่ยวข้องกับวิชาชีพ 

  8. เขา้ร่วม สง่เสริม และประชาสัมพันธ์กิจกรรมของวิชาชีพ หรอืองค์กร

วิชาชีพอย่างสร้างสรรค์ 

  พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

  1.  วิพากษ์หรือวิจารณ์องค์การหรือวิชาชีพ จนท าให้เกิดความเสียหาย 

  2.  ดูหมิ่น เหยียดหยาม ให้ร้ายผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ ศาสตร์ในวิชาชีพหรือ

องค์กรวิชาชีพ 

  3.  ประกอบการงานอื่นที่ไม่เหมาะสมกับการเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพทาง 

การศกึษา 

  4.  ไม่ซื่อสัตย์สุจริต ไม่รับผิดชอบหรอืไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ หรอืแบบ

แผนของทางราชการ จนก่อให้เกิดความเสียหาย 

  5.  ละเลยเพิกเฉยหรอืไม่ด าเนนิการต่อผู้รว่มประกอบวิชาชีพที่ประพฤติผิด

จรรยาบรรณ 

  6.  คัดลอกหรอืน าผลงานของผู้อื่นมาเป็นของตน 

  7.  บิดเบือนหลักวิชาการในการปฏิบัติงานจนก่อให้เกิดความเสียหาย 

  8.  ใช้ความรูท้างวิชาการ วิชาชีพหรอือาศัยองค์กรวิชาชีพแสวงหาประโยชน์

เพื่อตนเองหรือผูอ้ื่นโดยมิชอบ 
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  จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ 

  ผูบ้ริหารสถานศกึษา ตอ้งรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ สง่เสริม                     

ให้ก าลังใจแก่ศิษย์และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่โดยเสมอหนา้ ผูบ้ริหารสถานศกึษา                

ต้องส่งเสริมใหเ้กิดการเรยีนรู้ทักษะและนิสัยที่ถูกต้องดีงาม แก่ศษิย์และผูร้ับบริการ                

ตามบทบาทหน้าที่อย่างเต็มความสามารถด้วยความบริสุทธิ์ใจ ผูบ้ริหารสถานศกึษา                  

ต้องประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งทางกาย วาจาและจติใจ ผูบ้ริหารสถานศกึษา                   

ต้องไม่กระท าตนเป็นปฏิปักษ์ตอ่ความเจรญิทางกาย สติปัญญา จติใจอารมณ์และสังคม

ของศิษย์และผูร้ับบริการ และผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องให้บริการด้วยความจรงิใจและเสมอ

ภาค โดยไม่เรยีกรับหรือยอมรับผลประโยชน์ จากการใช้ต าแหนง่หน้าที่โดยมิชอบ 

  พฤติกรรมที่พึงประสงค์ 

  1.  ปฏิบัติงานหรือใหบ้ริการอย่างมคีุณภาพโดยค านึงถึงสิทธิขัน้พืน้ฐานของ

ผูร้ับบริการ 

  2.  ส่งเสริมให้มีการด าเนินงานเพื่อปกป้องสิทธิเด็ก  เยาวชนและ

ผูด้้อยโอกาส 

  3.  บริหารงานโดยยึดหลักบริหารกิจการบ้านเมอืงที่ดี 

  4.  รับฟังความคิดเห็นที่มีเหตุผลของศษิย์และผูร้ับบริการ 

  5.  ให้ครูและบุคลากร มสี่วนรว่มวางแผนการปฏิบัติงานและเลือกวิธีการ

ปฏิบัติที่เหมาะสมกับตนเอง 

  6.  เสริมสร้างความภาคภูมิใจให้แก่ศษิย์และผูร้ับบริการด้วยการรับฟัง

ความฟังความคิดเห็นยกย่อง ชมเชย  และใหก้ าลังใจอย่างกัลยาณมิตร 

  7.  ให้ศษิย์และผูร้ับบริการได้มสี่วนรว่มในการเสนอแนวคิด หรือวธิีการ            

ที่เป็นประโยชน์ตอ่การพัฒนาวิชาชีพ 

  พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

  1.  ปฏิบัติงานมุง่ประโยชน์ส่วนตนหรอืพวกพ้อง ไม่เป็นธรรม หรอืมีลักษณะ

เลือกปฏิบัติ 

  2.  เรียกร้องผลประโยชน์ตอบแทนจากผู้รับบริการในงานตามบทบาทหนา้ที่ 
  จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 

  ผูบ้ริหารสถานศกึษา พึงช่วยเหลอืเกือ้กูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์  

โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม สรา้งความสามัคคีในหมู่คณะ 
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   พฤติกรรมที่พึงประสงค์ 

   1.  ริเริ่มสร้างสรรค์ในการบริหารเพื่อให้เกิดการพัฒนาทุกด้านต่อผู้รว่ม

ประกอบวิชาชีพ 

   2.  ส่งเสริมและพิทักษ์สิทธิของผู้รว่มประกอบวิชาชีพ 

   3.  เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา 

   4.  ใช้ระบบคุณธรรมในการพิจารณาผลงานของผูร้่วมประกอบวิชาชีพ  

   5.  มีความรัก ความสามัคคี และร่วมใจกันผนึกก าลังในการพัฒนา

การศกึษา 

   6.  ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผูร้่วมประกอบวิชาชีพ 

   พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

   1. น าเสนอแง่มุมทางลบต่อวิชาชีพ ขอ้เสนอไม่ได้เป็นประโยชน์ตอ่ 

การพัฒนา 

   2.  ปกปิดความรู้ ไม่ช่วยเหลือผู้รว่มประกอบวิชาชีพ 

   3.  แนะน าในทางไม่ถูกต้องต่อผู้รว่มประกอบวิชาชีพจนท าให้เกิดผลเสีย

ต่อผู้รว่มประกอบวิชาชีพ 

   4.  ไม่ให้ความช่วยเหลือหรือร่วมมือกับผู้รว่มประกอบวิชาชีพในเรื่องที่

ตนมคีวามถนัดแมไ้ด้รับการร้องขอ 

   5.  ปฏิบัติหน้าที่โดยค านงึถึงความพึงพอใจของตนเองเป็นหลักไม่

ตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของผูร้่วมประกอบวิชาชีพ 

   6. ใช้อ านาจหน้าที่ปกป้องพวกพ้องของตนที่กระท าผดิ โดยไม่ค านึงถึง

ความเสียหายที่เกิดขึน้กับผู้ร่วมประกอบวิชาชีพหรอืองค์การ 

   7.  ยอมรับและชมเชยการกระท าของผู้รว่มประกอบวิชาชีพที่บกพร่อง

ต่อหน้าที่หรอืศลีธรรมอันดี 

   8.  วิพากษ์ วิจารณ์ผู้รว่มประกอบวิชาชีพในเรื่องที่ก่อให้เกิด 

ความเสียหายหรอืแตกความสามัคคี 

   จรรยาบรรณต่อสังคม 

   ผูบ้ริหารสถานศกึษา  พึงประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้น าในการอนุรักษ์                     

และพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา  ศลิปวัฒนธรรม ภูมปิัญญา สิ่งแวดล้อม รักษา
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ผลประโยชน์ของสว่นรวมและยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข 

                 พฤติกรรมที่พึงประสงค์ 

   1.  ยึดมั่น สนับสนุน และส่งเสริม การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข 

   2.  ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือในทางวิชาการหรอืวิชาชีพแก่ชุมชน 

   3.  ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมเพื่อให้ศิษย์และผู้รับบริการเกิด

การเรียนรูแ้ละสามารถด าเนินชีวติตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง 

   4.  เป็นผูน้ าในการวางแผนและด าเนินการเพื่ออนุรักษ์สิ่งแวดล้อม พัฒนา

เศรษฐกิจ ภูมิปัญญาท้องถิ่น และศลิปวัฒนธรรม 

   พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

   1. ไม่ให้ความร่วมมือหรอืสนับสนุนกิจกรรมของชุมชนที่จัดเพื่อประโยชน์

ต่อการศกึษาทั้งทางตรงหรือทางออ้ม 

   2.  ไม่แสดงความเป็นผู้น าในการอนุรักษ์หรือพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม

ศาสนาศลิปวัฒนธรรม ภูมิปัญญาหรอืสิ่งแวดล้อม 

   3.  ไม่ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการอนุรักษ์หรอืพัฒนา

สิ่งแวดล้อม 

   4.  ปฏิบัติตนเป็นปฏิปักษ์ตอ่วัฒนธรรมอันดีงามของชุมชนหรอืสังคม 

  1.3 หลักการแนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม (Ethical 

Leadership) 

   ความหมายของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีนักวิชาการหลายท่าน 

ได้ให้ความหมายของค าว่าภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

   สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2545, หนา้ 64) กล่าวว่า ผูน้ าจรยิธรรม (Ethical 

Leadership) คือ ผูน้ าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์สว่นตัวไปที่เพื่อ

ประโยชน์ขององค์การหรอืเพื่อสว่นรวมแทน ซึ่งถือวา่เป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตาม

ให้สูงขึ้น 
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   วิรุณ ตั้งเจริญ (2547, หน้า 85) ได้เขียนบทความเรื่อง “ภาวะผู้น า                       

ในสถานศกึษา” ได้กล่าวถึงประสบการณข์องตน โดยมีความเช่ือว่า คุณลักษณะที่ดี                  

ของผู้บริหาร ควรจะต้องประกอบด้วยจิตส านึกจรยิธรรมหรอืภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม                     

คือ การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เปิดเผย โปร่งใส บริสุทธิ์ยุติธรรม กล้าตัดสินใจเพื่อรักษา                   

ความดงีาม ความถูกต้อง ความยุติธรรมขององค์กรและบุคคล บริหารด้วยเหตุผลและ                     

ความชอบธรรม 

   ประชุม โพธิกุล (2547, หน้า 70) กล่าวว่า ความเป็นผู้น าทาง                           

ด้านจรยิธรรม หมายถึง การที่ผูน้ าปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับความเป็นจริง (Reality)                  

ผูน้ าด้านจริยธรรมเกี่ยวข้องกับความยุติธรรม ความเสมอภาค ความมุ่งมั่น ความ

รับผิดชอบและพันธกิจ 

   Michael E. Brown, Linda K. Trevino, David A. Harrison (2005,                    

pp. 117-134) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมไว้วา่ ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม คอื                     
การแสดงความประพฤติที่เหมาะสมตามบรรทัดฐานผ่านการกระท าของบุคคลและ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และส่งเสริมความประพฤติเชน่นั้นต่อผูต้ามผ่านการสื่อสาร

แบบสองทาง การเสริมแรง และการตัดสินใจ 

   จะเห็นได้ว่าความหมายของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมจากนักวิชาการ

ทั้งหลาย ยังไม่เป็นที่ชัดเจนนัก หนึ่งในการแปลความหมายของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม คือ

เป็นเครื่องหมายของบุคคลที่เป็นที่รูจ้ักทั่วไป ผู้ที่ผู้อื่นให้นยิามในฐานะของผูท้ี่มมีาตรฐาน

ทางจริยธรรม หรอือาจหมายถึงอ านาจทางศลีธรรม และจ าเป็นต้องใชอ้ านาจส่วนบุคคล 

(Personal Power) เพื่อให้งานได้รับความส าเร็จ (Rozycki, 1993 p. 120) 

   ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมนั้นเกี่ยวกับการแยกแยะสิ่งที่ถูกออกจากสิ่งที่ผิด 

และการท าในสิ่งที่ถูกต้อง การค้นหาความเที่ยงธรรม ความซื่อสัตย์ ความดีและการปฏิบัติ

ที่ถูกต้อง เนื่องจากเป็นผู้มอีิทธิพลอย่างยิ่งต่อผูอ้ื่น ผูน้ าที่มภีาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมจะอุทิศ

ชีวติให้กับผูอ้ื่น ในขณะที่ผูน้ าที่ไม่มีภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมจะเป็นผูร้ับเพื่อตอบสนอง

ผลประโยชน์ของตนเอง  (Daft, 2008, p. 170) 

   ผูน้ าเชิงจริยธรรมเป็นผู้ที่มคีวามคิดในภาพรวมถึงประเด็นที่ซับซ้อนและ

ท้าทายที่องค์กรจะต้องเผชิญหน้าในการท างานประจ าวัน ตอ้งการทั้งความรูแ้ละ

ประสบการณใ์นการตัดสินใจที่ถูกต้อง ผู้น าเชิงจริยธรรมที่เข้มแข็งมีทั้งความกล้าหาญและ

สารสนเทศในการตัดสินใจที่จะเกิดสิ่งที่ดทีี่สุดในระยะยาว ตอ้งยึดมั่นในหลักการและ                     
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ถ้าจ าเป็นก็พร้อมที่จะออกจากองค์กรถ้าระบบบรรษัทภบิาลในองค์กรนัน้มีข้อบกพร่อง                                       

ที่ท าให้การตัดสินใจทางเลือกที่ถูกต้องเป็นไปไม่ได้  (Ferrell, John Fraedrich, and Linda 

Ferrell, 2008, pp. 135-139) 

   ผูน้ าเชิงจริยธรรมมีอุปนิสัยที่เข้มแข็ง 7 ประการ คือ 

   1. คุณลักษณะส่วนตัวที่เข้มแข็ง เป็นผู้น าที่มีหลักเหตุผลทางจริยธรรม

มากกว่าเป็นคนที่มศีลีธรรม ในการแก้ปัญหาขัดแย้งทางจริยธรรมจ าเป็นต้องมทีักษะความ

ฉลาดทางจริยธรรมซึ่งจะต้องมเีหตุผลทางจรยิธรรมในการตัดสินใจต่าง ๆ 

   2. ความกระตอืรอืร้นในการท าสิ่งที่ถูกต้อง สิ่งนี้เป็นเหมอืนกาวที่ยึด

แนวคิดจริยธรรมเข้าด้วยกัน การมีความกระตือรอืร้นในการท าสิ่งที่ถูกต้อง แสดงถึง

ลักษณะของบุคคลที่ไม่เพียงแต่แสดงถึงความส าคัญของพฤติกรรมจรยิธรรมเท่านั้นแตย่ัง

แสดงถึงความยินดีที่จะเผชิญความท้าทายและการตัดสินใจที่ยากเย็น 

   3. ผูน้ าเชิงรุก จะเป็นผู้ที่เข้าใจความต้องการทางสังคมและมีการ

ประยุกต์และแมแ้ตพ่ัฒนา “แนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ” ของผู้น าเชงิจรยิธรรมที่ปรากฏอยู่ใน

วงการ 

   4. การค านึงถึงประโยชนข์องผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย ผู้น าเชิงจริยธรรมต้องมี

ความรับผดิชอบต่อการสร้างสมดุลของผลประโยชน์ของผู้มีสว่นได้ส่วนเสียเพื่อให้มั่นใจว่า

องค์กรจะเล่นบทบาทพลเมืององค์กรได้ดีที่สุด 

   5. ตัวแบบส าหรับค่านิยมองค์กร ถ้าผู้น าเชิงจริยธรรมไม่แสดงบทบาทที่

จะเป็นแบบอย่างถึงค่านิยมขององค์กรแล้ว ค่านิยมองค์กรที่สื่อสารไปยังพนักงานก็จะเป็น

เพียงแค่ลมปาก การเป็นแบบอย่างของผูน้ าเชงิจรยิธรรมจงึสง่เสริมใหเ้กิดการปฏิบัติทาง

จรยิธรรมในองค์กรได้อย่างจรงิจัง 

   6. การตัดสินใจอย่างโปร่งใสและแข็งขัน ความโปร่งใสจะส่งเสริม 

การเปิดเผย เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และความสามารถในการตั้งค าถามต่อ                  

การกระท า และส่งเสริมผูม้ีส่วนได้เสียใหเ้รียนรู้และใหข้้อเสนอแนะต่อสิ่งที่องคก์รกระท า 

   7. ผูจ้ัดการที่มคีวามสามารถในการมองภาพรวมของวัฒนธรรม

จรยิธรรมและมองจริยธรรมเป็นองค์ประกอบเชงิกลยุทธ์ของการตัดสนิใจเช่นเดียวกับ

การตลาด การผลติ การเงิน เป็นต้น 

   จากการรวบรวมข้อเสนอ แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ของนักวิชาการหลาย

ท่านดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่ผูน้ ามี
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อิทธิพลและใช้อทิธิพลเพื่อจูงใจหรอืโน้มน้าวให้ผูต้ามประพฤติปฏิบัติไปในทางที่ถูกต้อง             

ดีงาม เหมาะสม ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรและสังคมเป็นหลัก ได้รับการยอมรับว่า        

มีพฤติกรรมจริยธรรมในระดับสูง เป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคคลทั่วไป ซึ่งจะส่งผลต่อ 

การยกระดับมาตรฐานทางด้านจรยิธรรมของผูต้ามให้สูงขึ้น ท าให้ทั้งผูน้ าและผูต้ามบรรลุ

ถึงผลส าเร็จสูงสุดตามความตอ้งการ เกิดการยอมรับ ชื่นชม และพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

ซึ่งภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการ คอื 

    1.1 ความซื่อสัตย์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษา

แสดงออกใหเ้ห็นถึงการประพฤติปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมาทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ตลอดทั้ง

ต่อหน้าที่การงานและค ามั่นสัญญา 

    1.2 การเป็นผู้ให้บริการ หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

แสดงออกใหเ้ห็นถึงการกระท าในการให้บริการหรอืมอบอ านาจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาหรอื

ผูร้่วมงาน เพื่อสนองตอบความตอ้งการของผู้ใต้บังคับบัญชาหรอืผูร้่วมงานซึ่งอยู่เหนอื

ผลประโยชน์ของตนเอง 

    1.3 ความไว้วางใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

แสดงออกใหเ้ห็นถึงความมีศักดิ์ศร ีความจงรักภักดี ความเมตตากรุณา  

การมมีนุษยสัมพันธ์ ความโปร่งใส จริงใจ ความมั่นคงสม่ าเสมอในค าพูดและการกระท า 

ความเป็นธรรม การใชว้ิจารณญาณในการตัดสินใจ มีความผูกพันและเต็มใจที่จะปกป้อง

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ตลอดจนใหโ้อกาสแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการมสี่วนรว่มและแลกเปลี่ยน

ข้อมูลขา่วสาร 

    1.4 ความยุติธรรม หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

แสดงออกใหเ้ห็นถึงความเป็นธรรมไม่ล าเอียง ปราศจากอคติ มีเหตุผล ยึดความถูกต้อง 

เคารพและปฏิบัติตามกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบแบบแผน ประเพณีและบทบาทหน้าที่ 

ตลอดจนกล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง 

    1.5 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่แสดงออกใหเ้ห็นถึงความรู้สกึเชื่อม่ันและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจอย่างเต็มความสามารถท างานเพื่อ

องค์การ และปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององค์การไว้ 
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   หลักการภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Principles of Ethical 

Leadership) 

   Aristotleได้กล่าวถึงหลักส าคัญของภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม ซึ่งต่อมา 

นักการศกึษาได้น าไปประยุกต์ใชเ้ป็นหลักของผู้น าเชิงจริยธรรมอย่างหลากหลาย เช่น 

จรยิธรรมทางการแพทย์ จริยธรรมเชิงธุกิจ จติวิทยาการให้ค าปรึกษา ภาวะผูน้ า                    

ทางการศึกษา เป็นต้น แต ่Northouse (2001, p. 151) ได้น าเสนอหลักการภาวะผูน้ า                  

เชงิจริยธรรม 5 ประการ ซึ่งเป็นพืน้ฐานส าหรับการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 

ประกอบด้วย การเคารพนับถือผู้อื่น (Respect) การให้บริการผูอ้ื่น (Service) ความยุติธรรม 

(Justice) ความซื่อสัตย์ (Honesty)  การสร้างชุมชนหหรือระบบที่อยู่บนพืน้ฐานของความมี

คุณธรรม (Community) ดังภาพประกอบ 15 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 15 หลักการของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

ที่มา : Northouse (2001, p. 151) 
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   1. ผู้น าที่มีจรยิธรรมจะเคารพนับถือผู้อื่น (Respect Others) 

    Immanuel Kant เสนอว่า เรามีหน้าที่ในการปฏิบัติต่อผู้อื่น                   

ด้วยความเคารพ หมายถึง การปฏิบัติต่อผู้อื่นเหมอืนว่าเขาเป็นจุดหมายไม่ใช่เครื่องมอื         

(As Ends in Themselves and Never As Means to Ends) รวมถึงเราต้องปฏิบัติตอ่       

การตัดสินใจและค่านิยมของผู้อื่นด้วยความเคารพ ผู้น าจะปล่อยใหผู้ต้ามเป็นตัวของตัวเอง 

และเคารพอย่างไม่มีเง่ือนไขว่า ผู้อื่นมคีวามแตกต่างและมีคุณค่า ผู้น าจะเคารพความคิด

ของผู้อื่น ยอมรับผูอ้ื่นในฐานะเป็นบุคคล ผู้น าต้องรับฟังผู้ตามอย่างใกล้ชิด มีความเห็นใจ 

อดทน ใจกว้างต่อความคิดเห็นที่ขัดแย้งหรอืตรงกันข้าม สอดคล้องกับแนวคิดของ Berns         

ที่กล่าวว่า ผูน้ าต้องให้ความส าคัญต่อความตอ้งการ ค่านิยม และเป้าหมายของผูต้าม            

และช่วยเหลอืให้ผู้ตามประสบความส าเร็จในเป้าหมายด้วยความบริสุทธิ์ใจ 

   2. ผู้น าที่มีจรยิธรรมจะให้บริการผู้อื่น (Serve Others) 

    การให้บริการเป็นตัวอย่างของแนวคิดจริยธรรมที่เห็นแก่ผลประโยชน์

ของผู้อื่น ผู้น าจะเอาประโยชน์ของผูอ้ื่นเป็นหลักหรอืเป็นอันดับแรก หลักของการบริการ

ผูอ้ื่นของผูน้ าเชิงจริยธรรม หมายถึง การค านึงถึงความผาสุกของผู้ตามในลักษณะของ           

การให้ค าปรึกษา การมอบอ านาจ การสร้างทีมงาน และสทิธิที่ผู้ตามควรจะมี 

    ในทศวรรษที่ผ่านมา หลักการให้บริการผูอ้ื่นได้รับการการกล่าวถึง    

ในเอกสารเกี่ยวกับภาวะผูน้ าจ านวนมาก และในเอกสารเหล่านั้นกล่าวตรงกันว่า การเอา   

ใจใส่ผู้อื่นเป็นรากฐานส าคัญของภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม นักการศกึษาจ านวนมาก 

ได้กล่าวถึงการเริ่มต้นของการสร้างภาวะผูน้ าเชงิคุณธรรม (Moral Leadership) นอกจากนี้

งานเขียนเกี่ยวกับองค์การแหง่การเรยีนรู้ (Learning Organization) ของ Senge กล่าวว่า 

หนึ่งในงานส าคัญของผูน้ าในองค์กรแห่งการเรยีนรู้คอื เป็นผู้รับใช้วสิัยทัศนข์ององค์กร               

โดยการท าให้วิสัยทัศนน์ั้นชัดเจน และไม่เอาตนเองเป็นศูนย์กลาง ผูน้ าที่มปีระสิทธิผล 

จะมีวสิัยทัศนส์่วนตนเพื่อองค์กรและชุมชนในภาพรวม แนวคิดที่อยู่เบือ้งหลังการให้บริการ 

คือ การท าให้เกิดประโยชน์แก่คนหมูม่าก ผู้น าเชิงจรยิธรรมตอ้งเต็มใจที่จะเอาผู้ตามเป็น

ศูนย์กลาง ถือเอาผลประโยชน์ของผูอ้ื่นเป็นสิ่งแรกในการท างาน และต้องปฏิบัติตนเพื่อ   

เป็นประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่น 
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   3. ผู้น าที่มีจริยธรรมเป็นคนยุติธรรม (Shows Just) 

    ผูน้ าเชิงจริยธรรมมีความเกี่ยวข้องกับประเด็นความเที่ยงธรรมและ

ความยุติธรรม (Fairness and Justice) ผู้น าจะให้ความส าคัญสูงสุดในการปฏิบัติต่อผูต้าม

ด้วยความยุติธรรม หลักของความยุติธรรมคือ ผู้น าต้องยึดหลักความเที่ยงธรรมและ

ยุติธรรมในการตัดสินใจ และจะไม่มีใครได้รับการปฏิบัติเป็นพิเศษ ยกเว้นในกรณีที่มเีหตุ

จ าเป็นเท่านั้น ในกรณีที่จ าเป็นนั้นจะต้องมีแนวทางในการปฏิบัติชัดเจน สมเหตุสมผลและ             

มีคา่นิยมทางศีลธรรมที่ชัดเจน ผู้น าเชิงจรยิธรรมต้องเป็นคนยุติธรรม ไม่มลีูกน้องหรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาซึ่งเป็นคนโปรดหรอืเป็นคนพิเศษ 

    Beauchamp and Bowie (1988 cited in Northouse, 2007, p. 70)    

ได้เสนอหลักการในการจัดสรรอย่างยุติธรรมเพื่อเป็นแนวทางในการจัดสรรผลประโยชน ์

และงานในองค์กรใหม้ีความยุติธรรม ซึ่งผู้น าอาจจะใช้หลักการขอ้เดียวหรอืหลายข้อ

ร่วมกันในการปฏิบัติต่อผูต้ามก็ได้ และสามารถน าไปประยุกต์ใชไ้ด้หลายสถานการณ์          

หลักในการจัดสรรอย่างยุติธรรมประกอบด้วย 1) ให้แต่ละบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน 

2) ให้แต่ละบุคคลตามความจ าเป็นส่วนบุคคล 3) ให้แต่ละบุคคลตามสิทธิของบุคคล 

4) ให้แตล่ะบุคคลตามความพยายามสว่นบุคคล 5) ให้แต่ละบุคคลตามการท า

คุณประโยชน์เพื่อสังคม และ 6) ให้แต่ละบุคคลตามความดีความชอบ 

   4. ผู้น าที่มีจริยธรรมต้องซื่อสัตย์ (Manifests Honesty) 

    ผูน้ าที่ดีต้องมคีวามซื่อสัตย์ ผูน้ าเชิงจริยธรรมต้องแสดงออกใหเ้ห็น

อย่างชัดเจนวา่เป็นบุคคลที่มีความซื่อสัตย์สุจริต โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารข้อมูล  

ผูน้ าที่มคีวามซื่อสัตย์ จะไม่พูดเท็จและจะต้องเปิดเผย น าเสนอข้อมูลข่าวสารที่เป็นจรงิ                     

ความท้าทายส าหรับผูน้ าก็คือ ตอ้งหาจุดสมดุลของการเปิดเผยและการแสดงความจรงิใจ 

ในขณะเดียวกันต้องคอยตรวจสอบว่าสิ่งใดเหมาะสมที่จะเปิดเผยในสถานการณ์นั้น  

นอกจากความซื่อสัตย์แลว้ ผูน้ าต้องมคีวามรูส้ึกไวต่อทัศนคตแิละความรูส้ึกของผูอ้ื่นด้วย 

ส าหรับผู้น าในองค์กร การซื่อสัตย์หมายรวมถึง การไม่สัญญาในสิ่งที่คุณไม่สามารถท าได้ 

ไม่บิดเบือนความจริง ไม่อ าพรางหน้าที่ทีป่ฏิบัติ ไม่หลกีเลี่ยงความรับผิดชอบ ไม่ยอมรับ

แรงกดดันของการอยู่รอดของผู้ที่แข็งแรงที่สุด และไม่ยอมรับว่าในธุรกิจนัน้เราไม่ต้อง

เคารพเกียรตแิละความเป็นมนุษย์ของอีกฝ่ายหนึ่ง 
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   5. ผู้น าที่มีจรยิธรรมจะสร้างชุมชนหรอืระบบที่อยู่บนพื้นฐานของ

ความมีคุณธรรม (Build Community) 

    มีค านิยามภาวะผูน้ าว่า เป็นกระบวนการส่งอิทธิพลต่อผู้อื่นเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายร่วมกัน แสดงถึงมิตทิางจริยธรรมที่ชัดเจน เนื่องจากมีการอ้างองิถึง

เป้าหมายร่วมกัน ซึ่งหมายความวา่ ผู้น าและผู้ตามเห็นด้วยกับแนวทางการปฏิบัติที่ใช้                

ในกลุ่ม ผูน้ าต้องค านึงถึงเป้าหมายตนเองและผูต้ามในขณะที่ผลักดันงานใหบ้รรลุถึง

เป้าหมายร่วมกัน และ Burns ได้น าแนวคิดนีม้าเป็นหัวใจส าคัญของทฤษฎีภาวะผูน้ า                  

การเปลี่ยนแปลง ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะพยายามขับเคลื่อนกลุ่มไปในทิศทางที่ดีงามเพื่อ

ผลประโยชน์ร่วมกัน และในกระบวนการนัน้ ทั้งผู้น าและผูต้ามก็จะมีการเปลี่ยนแปลง

เกิดขึ้น ผูน้ าที่มจีรยิธรรมจะต้องมีการค านึงถึงเป้าหมายของทุกคนที่เกี่ยวข้องและใส่ใจใน

ผลประโยชน์ของชุมชน ผู้น าแบบนีจ้ะแสดงจริยธรรมของการดูแลเอาใจใส่ผู้อื่น ไม่บีบ

บังคับผู้อื่น ผูน้ าที่มีจริยธรรมจะต้องมพีฤติกรรมการให้ความรว่มมอื (Civic Virtue) คือ 

ทั้งผูน้ าและผูต้ามตอ้งใส่ใจนอกเหนอืจากเป้าหมายร่วมกันของพวกเขาแล้ว ยังต้องใส่ใจต่อ

เป้าหมายและความตอ้งการของชุมชนด้วย สรุปแล้วนอกจากเป้าหมายของกลุ่มภายใน

องค์การแลว้ ผู้น าที่มจีริยธรรมยังต้องให้ความส าคัญต่อวัฒนธรรมขององค์การและ

วัฒนธรรมของสังคมที่อยู่บนพืน้ฐานของ ความมคีุณธรรมด้วย 

   คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม 

   นักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามส าคัญต่อคุณลักษณะเฉพาะ                       

ของภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมโดยมีแนวความคิดที่หลากหลายและน่าสนใจ ดังนี้ 

   1. ผู้น าเชิงจรยิธรรมตามแนวคดิของ Heifetz 

    ผูน้ าเชิงจริยธรรมตามแนวคิดของ Heifetz เน้นบทบาทของผู้น าในการ

ช่วยเหลือผู้ตามเพื่อการเผชิญหน้าและการแก้ปัญหาความขัดแย้ง รวมทั้งผลกระทบที่เกิด

จากการเปลี่ยนแปลงที่ก่อใหเ้กิดความขัดแย้ง ผูน้ าเชิงจรยิธรรมจะต้องเป็นบุคคลที่มคีวาม

น่าเชื่อถือ ห่วงใยต่อผูต้าม เอาใจใส่ตอ่ผู้ตาม พรอ้มทั้งใหก้ารสนับสนุนต่อผู้ตาม ทั้งนี ้ 

ผูต้ามจะรู้สึกปลอดภัยเมื่อต้องเผชิญหนา้กับปัญหาที่ยาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผูน้ าจะต้อง

ใช้อ านาจในต าแหน่งหน้าที่อย่างเป็นทางการในการให้ความยุติธรรม เปิดเผยข้อมูล

สารสนเทศตามความเป็นจริง บริหารจัดการตามกรอบของหน้าที่ จัดการกับความขัดแย้ง

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



131 
 

อย่างเหมาะสมที่สุด สรุปว่าหนา้ที่ของผูน้ าคือการช่วยเหลอืสนับสนุนผูต้ามให้สามารถต่อสู้

กับการเปลี่ยนแปลงและก่อให้เกิดความก้าวหน้าของบุคคล 

   2. ผู้น าเชิงจรยิธรรมตามแนวคดิของBurns 

    Burns (1978, p. 271) ซึ่งเป็นเจา้ของทฤษฎีภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีที่มุง่เน้น 

การยกระดับคุณธรรมและจรยิธรรมของผูต้ามให้สูงขึ้น ลักษณะโดดเด่นของภาวะผูน้ า 

เชงิจรยิธรรม มีลักษณะดังนี้ 

    2.1 สรา้งความตระหนักต่อผูต้ามถึงการต้องมมีาตรฐานด้าน

จรยิธรรม 

    2.2 เรียงล าดับความส าคัญก่อนหลังของประเด็นที่ตอ้งมุ่งเน้นในเชิง

จรยิธรรม 

    2.3 พยายามยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นถึงระดับ

ต้องการมุ่งผลส าเร็จ 

    2.4 ส่งเสริมให้ระดับวุฒิภาวะด้านคุณธรรม (Moral Maturity) ของผู้

ตามสูงขึน้ 

    2.5 เสริมสรา้งบรรยากาศของที่ท างานหรือองค์การให้มีบรรยากาศ

ของคุณธรรม (Ethical Climate) เชน่ ยึดค่านิยมและการมมีาตรฐานด้านคุณธรรมร่วมกัน 

เป็นต้น 

       2.6 จูงใจและส่งเสริมให้ผูต้ามเห็นว่า การท างานที่ยึดหลัก

ผลประโยชน์ส่วนรวมมาก่อนประโยชน์สว่นตนนัน้ เป็นสิ่งดีงามที่ควรยึดถือรว่มกัน 

     2.7 ส่งเสริมให้ผู้ตามยึดหลักของความรว่มมอืมากกว่าการแขง่ขัน

และยึดหลักสามัคคีธรรม 

    ตามแนวคิดของ Burns ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมเป็นรากฐานในการ

ท างานตามแนวคิดความตอ้งการของ Maslow แนวคิดนี้ชีใ้ห้เห็นว่าบทบาทของผู้น า คือ 

การกระตุน้ การจูงใจ การพัฒนาคุณธรรมของผู้ตาม ความรับผิดชอบของผูน้ าที่จะ

ช่วยเหลือผู้ตามด้วยมาตรฐานที่สูงขึ้นและมีคุณค่า เช่น ความเป็นอิสระ ความยุติธรรม 

และความเสมอภาค 
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   3. ผู้น าเชิงจริยธรรมตามแนวคดิของ Greenleaf 

    ในช่วงต้นทศวรรษปี ค.ศ. 1970 Robert Greenleaf ได้พัฒนาแนวคิด

เรื่องภาวะผูน้ าแบบรับใช้สังคม (Servant Leadership) โดยกล่าวถึงผูน้ าที่ให้ความสนใจหรอื

หว่งใยต่อผู้ตาม Greenleaf แสดงความคิดเห็นว่า ผูน้ าคือผูใ้ห้ตอ่บุคคลอื่นโดยการรับใช้

หรอืให้บริการแตใ่นความจริงแล้ว ผูน้ าแบบรับใชส้ังคมนั้นใหค้วามส าคัญต่อความต้องการ

ของผู้ตามและช่วยเหลือพวกเขาให้มคีวามรูท้ี่เพิ่มขึน้มอีิสระเพิ่มขึน้ และมีศักยภาพในการ

ดูแลตนเองสูงขึ้น ผูใ้ห้บริการหรอืผู้น าแบบรับใช้สังคมจึงเป็นหัวใจส าคัญของภาวะผูน้ าเชิง

จรยิธรรม โดยต้องมคีวามรับผดิชอบต่อสังคม ให้ความเสมอภาคต่อผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องใน

องค์การทุกคน ลดการใชอ้ านาจและการควบคุมลง และยกระดับต าแหน่งหน้าที่ให้สูงขึ้น 

ให้ความเคารพกับประสบการณ ์ความเชื่อถือ และพลังความคิดของบุคคล นอกจากนั้นยัง

รวมถึงการฟัง การเอาใจใส่และการสร้างผูน้ าเชิงจริยธรรมให้กับสังคมตอ่ไป (Greenleaf, 

1977, p. 254) 

   4. ผู้น าเชิงจริยธรรมตามแนวคดิของ Carroll and Buchholtz 

    Carroll and Buchholtz ได้เสนอคุณลักษณะ 7 ประการของผู้น าที่มี

จรยิธรรมสูง ดังนี้ (Carroll and Buchholtz, 2003, p. 183) 

    4.1 รักที่จะท าในสิ่งที่ถูกต้อง 

    4.2 มกีารเตรียมการที่มีจริยธรรม 

      4.3 พิจารณาผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียทุกคน 

       4.4 มีลักษณะทางจริยธรรมที่เข้มแข็ง 

       4.5 ยึดมั่นในความเที่ยงธรรม 

       4.6 มีหลักการในการตัดสินใจ 

       4.7 บูรณาการปัญหาทางจริยธรรมเข้ากับปัญญา 

    นอกจากนั้น Carroll and Buchholtz ยังได้น าเสนอแนวทาง 

การพิจารณาความมีภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม ในรูปแบบของภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้สังคม                 

มี 10 ประการ ดังนี้ (Carroll and Buchholtz, 2003, p. 213) 

         1. การฟัง 

         2. การเอาใจใส่ การมีความรู้สกึร่วม 

        3. การเยียวยา 
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         4. การโน้มน้าวจิตใจ 

         5. การตระหนักรู้ 

         6. การมองการณ์ไกล 

         7. มีกระบวนการทางความคิด 

         8. อุทิศตนเพื่อความเจริญก้าวหน้าของผูอ้ื่น 

         9. บทบาทของผู้ใหบ้ริการ 

        10. การสร้างชุมชน 

    คุณลักษณะทั้ง 10 ประการดังกล่าว ของผู้น าแบบรับใช้สังคม  

มีแนวคิดของการกระท าให้ผูอ้ื่นก่อน ไม่ว่าจะเป็นผู้ตาม ผู้รว่มงาน ลูกค้า หรอืผูม้ีส่วนได้

ส่วนเสีย 

   5. ผู้น าเชิงจริยธรรมของ Khan 

    Adalat Khan ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่มีจริยธรรม          

4 ประการ ดังนี ้(Khan, 2010. p. 320) 

    5.1 ความซื่อสัตย์และความมีคุณธรรม (Honesty and Integrity) 

หมายถึง ผูน้ าที่มจีติใจผูกพันกับเป้าหมายขององค์การในทางที่ดี ดูแลผลประโยชน์ของผู้

ตามและท าให้เกิดผลผลิตและการบริการที่ดีเลิศตอ่ลูกค้า 

       5.2 ความเป็นมืออาชีพ (Professionalism) หมายถึง พฤติกรรมการ

ท างานของบุคคลที่สอดคล้องกับกฎ ระเบียบขององค์การและวิชาชีพของตัวเอง การรักษา

ความลับความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยปราศจากการกระท าที่จะส่งผลรา้ยต่อองค์การ 

การกระท าเหล่านีถ้ือได้ว่า มีความเป็นมอือาชีพ 

    5.3 ความมีมนุษยธรรม (Humanity) หมายถึง การปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นด้วย

การให้เกียรติและด้วยความเคารพ ด าเนินชีวิตในฐานะพลเมอืงดขีองโลก โดยส่งเสริมให้

เกิดความสุขของมวลมนุษยชาติและปกป้องรักษาสภาพแวดล้อม ผูน้ าที่มีมนุษยธรรมจะมี

ความมุง่มั่นในจุดมุ่งหมายของตัวเองที่จะช่วยเหลือผูอ้ื่น โดยไม่หวังวา่จะได้รับรางวัลหรอื

ผลตอบแทน 

    5.4 ความมจีติวิญญาณ (Spirituality) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าที่

มีความเชื่อว่า มีบางสิ่งที่ยิ่งใหญ่และสูงกว่าตน เป็นภาวะของจิตที่ท าให้เกิดการเช่ือมโยง
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กับอ านาจที่ยิ่งใหญ่ที่สุดโดยผ่านการกระท า ทั้งนี้การกระท าทางวิญญาณจะรวมไปถึงการ

เห็นแก่ประโยชน์ของผูอ้ื่น เช่น การท าโครงการการกุศลโดยไม่หวังผลตอบแทน 

   เคร่ืองมือวัดจริยธรรมของผู้น า 

   โดยทั่วไปเรามักจะมองว่าจริยธรรมและศลีธรรมเป็นเรื่องสว่นตัว เราไม่

อยากจะให้ใครมาตัดสินเราในเรื่องนี้ และก็ไม่อยากจะตัดสินคนอื่นด้วยเช่นกัน หรืออาจจะ

มองวา่ เป็นเรื่องที่เป็นนามธรรม วัดได้ยาก ซึ่งอาจจะเนื่องมาจากการให้นยิามและการมี

แนวคิดทฤษฎีทางจรยิธรรมไม่มากนัก เมื่อเปรียบเทียบกับองค์ความรูใ้นเรื่องอื่นๆ ที่

เกี่ยวกับมนุษย์ สิ่งเหล่านีอ้าจเป็นเหตุผลที่ท าให้มีเครื่องมอืวัดหรือแบบวัดภาวะผูน้ าเชงิ

จรยิธรรมไม่มากนัก ในที่นี้จะน าเสนอแบบวัดจริยธรรมของผู้น าที่ Craig and Gustafason 

(1998 cited in Northouse, 2001, p. 112) ได้พัฒนาขึ้นคือแบบวัด Perceived Leader 

Integrity Scale (PLIS) ซึ่งมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีจรยิธรรมแนวคิดผลประโยชน์นยิม 

(Utilitarianism) แบบวัด PLIS นี ้จะประเมินจรยิธรรมของผู้น าโดยการวัดระดับที่ผู้ตามหรอื

ผูร้่วมงานมองว่า การกระท าของผูน้ าก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวมหรือคนจ านวน

มากที่สุดเพียงใด Craig and Gustafason พบว่าคะแนนของ PLIS มีความสัมพันธ์ทางบวก  

ในระดับมากกับความพึงพอใจในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา และมีความสัมพันธ์                 

ทางลบกับความตอ้งการจะลาออกจากงานของพวกเขา 

   Parry and Proctor-thomson (2000 cited in Northouse, 2001, p. 128) 

ใช้แบบวัด PLIS ในการศกึษากับผูบ้ริหาร 1,354 คน และพบว่าการรับรู้ความซื่อสัตย์ 

(Integrity) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) ผูน้ าที่เป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะถูกมองว่ามีความซื่อสัตย์ด้วย

นอกเหนอืจากนั้นงานวิจัยยังพบว่า การรับรู้ความซื่อสัตย์ยังมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความมปีระสิทธิผลของผูน้ าและขององค์การด้วย แบบวัด PLIS ยังสามารถใช้ใน 

การประเมนิความซื่อสัตย์เชิงจริยธรรมหรอืความซื่อสัตย์โปร่งใส (Ethical Integrity)                 

ของผู้บริหาร และในเวลาเดียวกัน PLIS ยังสามารถน าไปใช้เพื่อใหไ้ด้ขอ้มูลตอบกลับจาก

พนักงานในองค์การ หรอืน าไปใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนาภาวะผูน้ าได้ ถ้าน า PLIS ไปใช้

เป็นส่วนหน่ึงของแบบส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์การ แบบวัดนี้จะเป็น

ประโยชน์ในการระบุถึงพื้นที่ในองค์การที่อาจจะต้องการการแทรกแซงทางจรยิธรรม

(Ethics Intervention) 
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   ตัวอย่างแบบวัดที่พัฒนาจาก Perceived Leader Integrity Scale (PLIS) 

(Northouse, 2001 adapted from PLIS that appeared in Leadership Quarterly, 9(2); S.B. 

Craig & Gustafason, 1998) 

   ค าแนะน า : ขอ้ค าถามตอ่ไปนี ้เป็นการรับรู้ของท่านที่เกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรมของผูอ้ื่น (ซึ่งเป็นบุคคลที่ท่านก าลังประเมิน เช่น ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน) ให้ท่าน

วงกลมล้อมรอบค าตอบที่สามารถอธิบายถึงบุคคลที่ท่านก าลังประเมินได้ดทีี่สุด  

ตัวเลือกค าตอบ  1 = ไม่เคยเลย   2 = บางครั้ง   3 = บ่อยครั้ง   4 = เสมอ 

 

1. สนใจผลประโยชนข์องตนเองมากกวา่ผลประโยชนข์ององค์การ     1     2     3     4 

2. ให้คนอื่นเผชญิกับความเสี่ยงแทน เพื่อปกปอ้งตัวเองในเร่ืองงาน     1     2     3     4 

3. ชอบท่ีจะละเลยข้อเรียกรอ้ง     1     2     3     4 

4. ตั้งใจท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบุคคล     1     2     3     4 

5. จะหกัหลังพนักงานหรือคนอื่น ถ้าเขาเห็นช่องทางว่าเขาสามารถเอา

ตัวรอดได ้

    1     2     3     4 

6. ตั้งใจท าใหข้้อผิดพลาดของผูอ้ื่นเป็นเร่ืองใหญ่โต เพื่อท าให้พวกเขาดู

ไมด่ ี

    1     2     3     4 

7. จะปฏบัิตติอ่บางคนดีกวา่นี ้ถา้พวกเขาเป็นอีกเพศหนึ่ง หรอืเป็นคนใน

อกีกลุ่มหน่ึง 

    1     2     3     4 

8. น าความผิดพลาดของคนอ่ืนมาล้อเลียน     1     2     3     4 

9. สามารถไวว้างใจได้ในเร่ืองขอ้มูลท่ีเป็นความลับ     1     2     3     4 

10. โกหก     1     2     3     4 

11. ท าตัวช่ัวร้าย หรือร้ายกาจ     1     2     3     4 

12. จะไมส่นใจงานที่ไมไ่ด้ท าให้เขาได้ช่ือเสียง หรอืได้รับการยอมรับ     1     2     3     4 

13. ท าในสิ่งท่ีละเมดินโยบายขององคก์าร แล้วคาดหวังใหค้นอื่นช่วย

ปกปดิให้ 

    1     2     3     4 

14. ปล่อยให้คนอ่ืนถูกต าหนิ จากความผิดของเขา     1     2     3     4 

15. ตั้งใจไมต่อบอเีมล โทรศัพท์ หรือข้อความตา่งๆ เพื่อให้เป็นปัญหา

ของคนอื่น 

    1     2     3     4 

16. สร้างปัญหาหรอืเพิ่มความล าบากให้กับคนอื่นท่ีเขาก าลังล าบากอยู่     1     2     3     4 

17. จะเข้าไปเกี่ยวข้องกับการบ่อนการท าลายองค์การ     1     2     3     4 

18. ตั้งใจบิดเบือนสิ่งท่ีคนอ่ืนพูด     1     2     3     4 

19. เสแสร้ง หลอกลวง     1     2     3     4 
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20. อาฆาตแคน้     1     2     3     4 

21. จะพยายามเอาความดคีวามชอบจากความคิดของคนอื่น     1     2     3     4 

22. ชอบละเมดิกฎ     1     2     3     4 

23. จะไมใ่ห้ขอ้มูล หรอืไม่ให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างสร้างสรรค์ เพราะ

ตอ้งการให้คนอื่นลม้เหลว 

    1     2     3     4 

24. จะปล่อยขา่วลือหรือค านินทา เพื่อท่ีจะให้ร้ายผู้อ่ืน หรอืองค์การ     1     2     3     4 

25. หยาบคายหรือไร้มารยาทต่อเพื่อนร่วมงาน     1     2     3     4 

26. จะพยายามท ารา้ย หรอืท าลายอาชีพคนอื่น เพราะความอจิฉา     1     2     3     4 

27. แสดงความล าเอยีงกับพรรคพวกของตน     1     2     3     4 

28. จะขโมยสิ่งต่างๆ จากองคก์าร     1     2     3     4 

29. จะบิดเบือนขอ้มูล ถ้ามันจะชว่ยให้สถานการณใ์นการท างานของเขา

ให้ดีขึ้น 

    1     2     3     4 

30. มมีาตรฐานศีลธรรมสูง     1     2     3     4 

        ตัวเลือกค าตอบ  1 = ไม่เคยเลย   2 = บางครัง้   3 = บ่อยครั้ง   4 = เสมอ 

 

   การให้คะแนน 

   PLIS ใช้เป็นเครื่องมอืวัดการรับรู้ของผู้ประเมิน เกี่ยวกับความซื่อสัตย์

ของบุคคลอื่น (ผูถู้กประเมิน เช่น ผูน้ าหรอืผูบ้ังคับบัญชาในองค์การของท่าน) ค าตอบ                   

ของท่าน จะบ่งชีถ้ึงระดับจริยธรรมของผูถู้กประเมินนัน้ 

   การคิดคะแนนปฏิบัติตามนี้ คือ 

   1. กลับคะแนนในข้อ 9 และ ขอ้ 30 (ตัวอย่างเช่น ถ้าเลือก 1 จะได้

คะแนน 4, เลือก 2 จะได้คะแนน 3, เลือก 3 จะได้คะแนน 2 และเลือก 4 จะได้คะแนน 1) 

   2. รวมคะแนนที่ผูต้อบเลือกตอบจากข้อค าถามทั้ง 30 ข้อ 

    ถ้าผลรวมคะแนนนอ้ย หมายถึง ผูป้ระเมินคิดว่าผู้ถูประเมิน (เชน่ 

ผูน้ า หรอืผูบ้ังคับบัญชาของเขา) มจีรยิธรรมสูง 

    ถ้าผลรวมคะแนนมาก หมายถึง ผู้ประเมินคิดว่าผู้ถูกประเมิน (เชน่ 

ผูน้ า หรอืผูบ้ังคับบัญชาของเขา) มจีรยิธรรมต่ า 
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   การแปลความหมายของคะแนนรวม 

   30-32 มีจริยธรรมสูง (High Ethical) : ถ้าคะแนนของท่านอยู่ในช่วงนี ้ 

      หมายความว่า ท่านเห็นว่าบุคคลที่ท่านประเมิน (เช่น ผู้น า หรอื

      ผูบ้ังคับบัญชา) มีจริยธรรมในระดับสูง น่าเชื่อถอืไว้วางใจ  

      และมีหลักการสูงมาก 

   33-45 มีจริยธรรมปานกลาง (Moderate  Ethical) : ถ้าคะแนนของ 

      ท่านอยู่ในชว่งนี้ หมายความว่า ท่านเห็นว่าบุคคลที่ท่าน 

      ประเมิน (เชน่ ผู้น า หรอืผูบ้ังคับบัญชา) มีจริยธรรมในระดับ 

      ปานกลาง บางครั้งบุคคลที่ท่านประเมินน้ัน อาจจะมี             

      พฤติกรรมที่ไร้จรยิธรรม ภายใต้เงื่อนไขบางอย่าง 

   46-120 มีจริยธรรมต่ า (Low Ethical) : คะแนนในช่วงนี้ หมายความว่า  

      ท่านเห็นว่าบุคคลที่ท่านประเมิน (เชน่ ผูน้ า หรือผูบ้ังคับบัญชา) 

      มีจริยธรรมในระดับต่ า เขาอาจจะท าบางสิ่งบางอย่างที่ไม่ 

      ซื่อสัตย์ ไม่ยุติธรรม และไม่มีหลักการเกือบจะทุกครั้งที่เขามี 

      โอกาส 

   นอกเหนอืจากนี้ Yukl (2010, p. 319) ได้เสนอเกณฑเ์พื่อก าหนด

พฤติกรรมที่แสดงออกของภาวะผูน้ าที่มจีรยิธรรมและการแสดงพฤติกรรมของภาวะผูน้ าที่

ไม่มจีรยิธรรม 8 ประการ คือ 1) การใชอ้ านาจและการใชอ้ิทธิพลของผู้น า 2) การสร้าง

ความรว่มมอืแก่ผู้มีสว่นเกี่ยวข้อง 3) การพัฒนาวิสัยทัศน์ส าหรับองค์การ 4) พฤติกรรมที่

แสดงถึงความซื่อสัตย์ 5) ความเสี่ยงในการตัดสินใจ 6) การสื่อสารและเปิดเผยข้อมูล  

7) การตอบสนองตอ่ค าวิจารณ์หรอืความไม่เห็นด้วยจากผูต้าม 8) การพัฒนาทักษะผูต้าม

และความเชื่อมั่นในตนเอง ซึ่งจะท าให้มองเห็นความแตกต่างในพฤติกรรมของภาวะผูน้ าที่มี

จรยิธรรม และภาวะผูน้ าที่ไม่มีจริยธรรมได้อย่างชัดเจน (รัตตกิรณ์ จงวิศาล, 2556,  

หนา้ 160 –165) ดังตาราง 5 
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ตาราง  5  เกณฑใ์นการประเมินภาวะผูน้ าที่มจีรยิธรรมและภาวะผูน้ าที่ไม่มีจริยธรรม 
 

เกณฑ ์ ภาวะผูน้ าที่มจีรยิธรรม ภาวะผูน้ าที่ไม่มีจริยธรรม 

การใชอ้ านาจและอิทธิพล

ของผู้น า 

ท าเพื่อผู้ตามและองค์กร ท าเพื่อสนองความ

ต้องการและเป้าหมายใน

อาชีพของตนเอง 

การดูแลผลประโยชน์ที่

แตกต่างกันของผูท้ี่มสี่วน

เกี่ยวข้องจ านวนมาก 

พยายามท าให้เกิดความ

สมดุล 

เอาใจใส่เฉพาะคนที่ให้

ผลประโยชน์แก่ตนเอง

หรอืพรรคพวก 

การพัฒนาวิสัยทัศน์

ส าหรับองค์การ 

การพัฒนาวิสัยทัศนใ์ห้อยู่

บนพืน้ฐานของความ

ต้องการค่านิยมและ

แนวความคิดของผูต้าม 

พยายามขายวิสัยทัศน์

เฉพาะของตนเองหรอืไม่ก็

เขียนไว้แต่ไม่เคยน ามา

ปฏิบัติหรอืน ามาใช้ 

ความซื่อสัตย์ของ

พฤติกรรมของผูน้ า 

เป็นการกระท าที่สอดคล้อง

กับค่านิยมที่มหีลักการ 

ท าอะไรที่ได้ประโยชน์

เฉพาะบุคคล 

ความเสี่ยงในการตัดสินใจ

และการกระท าของผู้น า 

เต็มใจยอมรับความเสี่ยง

และมีการตัดสินใจที่จ าเป็น 

หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ

หรอืการกระท าที่จ าเป็น

และที่มคีวามเสี่ยงต่อ 

ตัวผูน้ า 

การตอบสนองต่อการ

วิจารณ์และการไม่เห็น

ด้วยของผู้ตาม 

กระตุน้ให้เกิดการประเมิน

การวิพากษ์วจิารณ์เพื่อหา

ข้อสรุปที่ดกีว่า 

ไม่มกีารกระตุ้นและ

หยุดยั้งการวิพากษ์ 

วิจารณ์หรอืคัดค้าน 

การพัฒนาทักษะและ

ความเช่ือมั่นในตนเองของ

ผูต้าม 

ใช้วธิีการโค้ช การให้

ค าปรึกษา และการ

ฝกึอบรมเพื่อพัฒนาผูต้าม 

ลดความส าคัญของ                

การพัฒนาท าให้ผู้ตาม

อ่อนแอและต้องพึ่งพา

ผูน้ า 
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   แบบประเมินทางจรยิศาสตร์ 

   การน าหลักจรยิศาสตร์สูก่ารปฏิบัติหรอืเป็นการน ามาประยุกต์ใชด้้วย

วิธีการใดวิธีการหนึ่งก็ตาม ก็เพื่อมุง่หวังหรอืรักษาให้คนในองค์การ ซึ่งก็คือสถาบัน 

การศกึษาที่มีผู้ประกอบวิชาชีพทางการศกึษาปฏิบัติหน้าที่อยู่ ซึ่งได้แก่ ครู ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ผูบ้ริหารการศึกษาและบุคลากรอื่นซึ่งได้รับใบอนุญาตเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพ 

ให้เป็นคนดี คนเก่ง เป็นคนที่อยู่ในสังคมอย่างมีความสุข ดังนั้นจงึควรมกีารควบคุม

ตรวจสอบ ประเมินตนเองหรอืให้ผู้อื่นประเมินก็ตาม ก็เพื่อให้รู้วา่ผลจากการตรวจสอบ

ประเมินอยู่ในระดับใด และน าผลการตรวจสอบประเมินมาพัฒนา ปรับปรุงเพื่อให้ตนเอง

หรอืคนองค์การหรือสถานศกึษาปฏิบัติงานอยู่ในองค์การอย่างมคีวามสุข จากแนวคิด                

การตรวจสอบประเมินนี้ Devies and Devies (2011, pp. 73-93) จึงได้ออกแบบ                         

การตรวจสอบประเมินตนเองซึ่งเรียกว่า แบบวัดประเมินจรยิธรรมของตนเอง เพื่อน าผล

การตรวจสอบประเมินมาเป็นแนวทางในการพัฒนาจรยิธรรมต่อไป ดังตาราง 6  

ตาราง  6  แบบประเมินจริยธรรมของตนเองของ  Devies and Devies 

การประเมินจริยธรรมของตนเอง 

 

ระดับความคดิเห็น                      

ในการประเมินตนเอง 

1 2 3 4 5 

1. มีการปิดบังความจริงเมื่อตนเองไม่ประสบความส าเร็จ

ในอดีตเมื่อมารับบทบาทใหม่ 

     

2. มีความพยายามใช้เงนิซือ้วัสดุอุปกรณ์ทุกสิ่งทุกอย่าง

โดยไม่พยายามสร้างสรรค์ขึ้นมาใช้เอง 

     

3. มีการอ่านข้อความทางอินเตอร์เน็ตหรือการอ่านบันทึก

ข้อความของคนอื่น โดยถือว่าเป็นการกระท าได้ 

     

4. มีการแจ้งให้ผู้อื่นทราบถึงการกระท าความผิดของ

ผูบ้ังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

5. มีการแสดงท่าประกอบการอธิบายในเมื่อไมส่ามารถหา

ใบเสร็จรับเงนิมาแสดงได้เมื่อน าเงินไปใช้จ่าย 
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ตาราง  6   (ต่อ) 

การประเมินจริยธรรมของตนเอง 

 

ระดับความคดิเห็น                    

ในการประเมินตนเอง 

1 2 3 4 5 

6. มีการใช้เวลาเพียงเล็กน้อยช่วงที่มกีารเรียนการสอน

เพื่อไปประกอบธุรกิจส่วนตัว โดยถือว่าเป็นสิ่งกระท าได้ 

     

7. มีการรายงานการเสียภาษีซึ่งเป็นเรื่องไม่จ าเป็นเพราะ

เป็นภาษีที่ได้มาจากการปฏิบัติงานนอกเหนอืไปจากงาน

ประจ าที่ปฏิบัติ 

     

8. มีการน าสิ่งของเพียงเล็กน้อยของสถานศกึษาไปใช้บ้าง

ในบางโอกาส โดยถือว่าไม่เป็นความผิด 

     

9. มีการขอให้เพื่อนรว่มงานมาช่วยท างานเมื่อมีการเร่งรัด

ให้ส่งงานตามก าหนดเวลาแต่สง่ไม่ทัน 

     

10. มีการโทรศัพท์มาขอลาหยุดงานโดยบอกว่าลาป่วย

หรอืหยุดพักสักสองสามครั้งตอ่ปีโดยถือว่าเป็นสิ่งที่ 

กระท าได้ 

     

11. มีการขอท างานเต็มเวลามากกว่าปกติ ท าต่อเนื่อง 

แมว้่างานนั้นจะใช้เวลาน้อยกว่าที่ขอ 
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ตาราง  6   (ต่อ) 

การประเมินจริยธรรมของตนเอง 

 

ระดับความคดิเห็น                    

ในการประเมินตนเอง 

1 2 3 4 5 

12. มีการรับสิ่งของจากผู้ปกครองหรอืผูป้ระกอบการ  

โดยถือวา่ เป็นสิ่งที่สามารถกระท าได้ 

     

13. มีการเพิกเฉยไม่บอกสภาพปัญหาข้อยุ่งยากต่าง ๆ  

แก่ผู้ใด เมื่อเวลาท างาน 

     

14. มีการใชอ้ านาจของสถานศกึษาน าสินค้าของ

ผูป้ระกอบการมาทดลองใช้เป็นเวลาอย่างน้อย 30 วัน 

ทั้งๆที่รูว้่าไม่ตั้งใจจะซือ้ 

     

15. มีการประชาสัมพันธ์ผลงานของสถานศกึษาทั้งที่รู้

ความจริงว่างานไม่ประสบความส าเร็จ 

     

   

  จากแบบประเมินนี ้หากผู้ใดประเมินตนเองดว้ยความบริสุทธิ์ใจตามที่ได้

ปฏิบัติจริง จึงประเมินตนเองว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับคะแนน 5 คะแนนทุกข้อ รวม 15 ข้อ 

ก็จะได้คะแนนประเมินตนเองเท่ากับ 75 ถือว่าเป็นผู้มีจริยธรรม Devies and Devies จงึได้

ตั้งเกณฑก์ารแปลผลของการประเมินตนเองดา้นการมีจริยธรรมของบุคคลไว้ดังนี้ 

  65-75   ถือว่าเป็นบุคลที่มจีรยิธรรม 

  30-64   ถือว่าเป็นบุคลที่มจีรยิธรรมอยู่ในระดับพอใช้ 

  21-29   ถือว่าเป็นบุคลที่มจีรยิธรรมต่ ากว่าเกณฑ์ จ าเป็นต้องได้รับ 

การฝึกอบรม หรอืพัฒนาให้มีความตระหนักถึงคุณธรรมจริยธรรมใหม้ากกว่านี้ 

  15-20   ต้องตั้งเป็นค าถามว่าเหมาะสมกับการปฏิบัติงานหรอืไม่ 

 1.4 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม (Ethical Leadership Factors) 

  เมื่อมีการวิเคราะหถ์ึงบทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษา ประเด็นส าคัญ

ที่จะขาดไม่ได้ คือ ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม (Ethical Leadership) โดยเฉพาะในยุคโลกาภวิัตน์ 

ยุคที่สังคมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว สังคมจงึเพิ่มความคาดหวังตอ่ผูบ้ริหารว่า                 
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เป็นผู้ที่ไม่เพียงแตเ่ป็นคนดีมีจริยธรรมเท่านั้น แตจ่ะต้องเป็นผู้สรา้งโรงเรียนให้สามารถ

รองรับวัตถุประสงค์ดา้นจริยธรรมแก่สังคมได้อีกด้วย 

  นักวิชาการได้ใหค้วามสนใจในหลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะ

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม โดยได้เสนอแนวคิดและผลงานวิจัยทีห่ลากหลายทั้งในทัศนะของ

นักวิชาการไทยและนักวิชาการตา่งประเทศ โดยจะน าเสนอดังต่อไปนี้ 

  จ านง แจ่มจันทรวงษ์ (2553, หน้า 41) ได้กล่าวถึงความส าเร็จใน 

การบริหารงานของผูบ้ริหารว่า ย่อมมีปัจจัยพืน้ฐานที่จะต้องมีอยู่ในตัวตนของผู้บริหาร 

ซึ่งถือเป็นคุณสมบัติเบื้องต้น นั่นคือคุณธรรมของผูบ้ริหาร ประกอบไปด้วย 4 ประการ คือ 

   1. ศรัทธา (Trust) หมายถึง ความเช่ือ ความเลื่อมใส โดยทั่วไปแบ่งได้  

3 ประเภท คือ 1) ศรัทธาโดยไม่ต้องใช้ปัญญาแสวงหาความจริง 2) ศรัทธาโดยใช้ปัญญา

แสวงหาความจรงิไปพร้อมๆกัน 3) ศรัทธาต่อเมื่อมีประสบการณด์้วยตนเอง ทั้งนี้กลยุทธ์

ในการสร้างความเช่ือม่ันศรัทธาในตนเองนั้นสามารถท าได้โดย หมั่นฝกึฝนตนให้พึ่งตนเอง

ก่อนที่จะร้องขอให้ผู้อื่นช่วย รูจ้ักตนเองให้ดีที่สุดด้วยการส ารวจว่ามีจุดเด่นจุดด้อย 

ในด้านใด และพยายามปรับปรุง ศรัทธาในตนเอง นับถือและเชื่อในความสามารถของ

ตนเอง จ ากัดความกลัวที่เป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จ มีชีวติอยู่กับปัจจุบัน คดิทางบวก 

และท้ายสุดคือปลูกฝังอุปนิสัยที่ดี 

   2. บารม ี(Power) หมายถึง คุณความดีที่บ าเพ็ญอย่างยิ่งยวด เพื่อบรรลุ

จุดหมายอันสูงสุด วธิีการสร้างบารม ีตามหลักพระพุทธศาสนานั้นมีอยู่ 3 ขั้นตอน คือ    

การให้ทาน การรักษาศลี และการเจริญภาวนา 

   3. อ านาจ (Authority) ในการบริหารนั้นผู้น าต้องใชอ้ านาจให้ผู้อื่นปฏิบัติ

ตามเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งอ านาจในที่นี้หมายรวมถึงค า 3 ค า คือ                 

พลังอ านาจ (Power) เป็นอ านาจที่ซ่อนเรน้ภายในของผู้น า อทิธิพล (Influence) เป็น

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยที่การกระท าของบุคคลหนึ่งจะมีผลตอ่ความคิด ทัศนคต ิ

หรอื การกระท าของอกีบุคคลหนึ่ง และ อ านาจหนา้ที่ (Authority) เป็นอ านาจที่องค์การ 

มอบใหก้ับผูด้ ารงต าแหน่งเพื่อที่จะได้ปฏิบัติภารกิจขององค์การได้ส าเร็จ 

   4. จงรักภักดี (Royalty) หมายถึง ความผูกใจรักด้วยความเคารพนับถือ

หรอืรู้คุณอย่างยิ่ง ค าว่าคุณความด ีหมายถึง ความดีที่มปีระจ าอยู่ในสิ่งนัน้ๆ ความเกือ้กูล 

ค าวา่รู้คุณ คอื รู้คุณค่าที่มใีนสิ่งนัน้ ในคนนั้น ทั้งรู้คุณความดีและรู้คุณประโยชน์ที่มีในสิ่ง

นั้นหรอืคนนั้น เพื่อจะได้แสดงพฤติกรรมต่างๆ ด้วยความรู ้มิใช่แสดงไปตามความรู้สกึชอบ
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และไม่ชอบ แต่ความรู้จะบอกถึงความถูกความผดิ และความเหมาะสมไม่เหมาะสม ควร

กระท าหรือไม่ 

  พระราชบัญญ้ตกิารศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 6 มาตรา 49 

ก าหนดให้ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษา (องค์กรมหาชน)           

หรอื สมศ. ท าหน้าที่พัฒนาเกณฑ์ วธิีการประเมินคุณภาพภายนอก และท าหน้าที่

ประเมินผลการจัดการศกึษา เพื่อให้มีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศกึษา สมศ. 

ได้พัฒนามาตรฐาน ตัวบ่งชี้และเกณฑก์ารพิจารณาเพื่อการประเมนิคุณภาพภายนอก

ระดับการศกึษาขั้นพื้นฐานของ สมศ. รอบที่ 2 (พ.ศ. 2549-2553) โดยกล่าวถึงมาตรฐาน

ด้านผู้บริหาร ในมาตรฐานที่ 10 ไว้วา่ผูบ้ริหารมีภาวะผู้น าและมีความสามารถใน 

การจัดการ มี 4 ตัวบ่งชี ้โดยตัวบ่งชี้ที่ 1 คือ ผู้บริหารมีคุณธรรมจริยธรรม มคีวามมุ่งมั่น

และอุทิศตนในการท างาน โดยมีเกณฑ์การพิจารณา คือ ผู้บริหารประพฤติตนเป็น

แบบอย่างที่ดี ผูบ้ริหารยึดหลักธรรมาภิบาล ผู้บริหารมีความมุง่มั่นในการบริหารเพื่อ

ผลประโยชน์ของผูเ้รียนเป็นส าคัญ ผู้บริหารอุทิศเวลาใหก้ับงานการท างาน (ส านักงาน

รับรองมาตรฐาน และประเมินคุณภาพการศกึษา, 2548) 

  ประเวศ วะสี (2549, หน้า 7) กล่าวถึงคุณธรรมว่าประกอบด้วยลักษณะ

อย่างนอ้ย 8 ประการ ได้แก่ 1) ความซื่อสัตย์สุจรติ 2) ความมนี้ าใจ ความไม่ทอดทิง้กัน            

3) มคีวามขยันขันแข็ง อดทน อดกลั้น พึ่งตนเองได้ ไม่มัวเมาอบายมุข 4) มสีัมมาชีพ                 

มีความพอเพียง 5) มคีวามเคารพศักดิ์ศรีและคุณค่าความเป็นคนของคนทุกคน                   

สามารถรวมตัวร่วมคิด ร่วมท าอย่างเสมอภาค 6) อนุรักษ์วัฒนธรรมสิ่งแวดล้อมและ

ทรัพยากรธรรมชาต ิมีการใช้อย่างเป็นธรรมและยั่งยืน 7) มคีวามยุติธรรมและแก้ปัญหา

ความขัดแย้งดว้ยสันติวธิี 8) มกีารพัฒนาจิตใจใหสู้งขึ้นอย่างตอ่เนื่อง 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 23) สรุปองค์ประกอบของจริยธรรม                      

ซึ่งแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของผู้บริหารที่มีจรยิธรรม ประกอบด้วย 1) ความรับผิดชอบ 

คือ มุ่งมั่นตั้งใจท างานด้วยความพากเพียร พยายามปรับปรุงงานให้ดีขึ้น เพื่อใหบ้รรลุผล

ส าเร็จตามความมุง่หมาย 2) ความซื่อสัตย์ คอืการประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสมและ            

ตรงต่อความเป็นจริง ทั้งกาย วาจา ใจ ต่อตนเองและผู้อื่น 3) ความมเีหตุผล คือ ความรู้จัก

ไตร่ตรอง ไม่หลงงมงาย มีความยับยั้งช่ังใจโดยไม่ผูกพันกับอารมณ ์และความยึดมั่นของที่

มีอยู่เดิม 4) ความกตัญญูกตเวที กตัญญู หมายถึง การส านึกในการอุปการคุณที่ผูอ้ื่น                

มีต่อเรา กตเวที คือ การแสดงออก การตอบแทนบุญคุณ 5) การรักษาระเบียบวินัย คือ 
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การควบคุมการประพฤติและปฏิบัติให้ถูกต้องกับจรรยามารยาท ศลีธรรม กฎข้อบังคับ                  

และกฎหมาย 6) ความเสียสละ คือ ความละความเห็นแก่ตัว การให้ปันกับคนที่ควรให้              

ด้วยก าลังกาย ทรัพย์ สติปัญญา 7) ความสามัคคี คอื พร้อมเพียงเป็นน้ าหนึ่งน้ าใจเดียวกัน 

ร่วมมือกันกระท ากิจการใดให้ส าเร็จลุล่วงดว้ยดี โดยเห็นกับประโยชน์สว่นรวมมากกว่า 

ส่วนตน 8) การประหยัด คือ การใช้สิ่งทั้งหลายใหพ้อเหมาะพอควร ให้ได้ประโยชน์มาก

ที่สุด 9) ความยุตธิรรม คอื การปฏิบัติด้วยความเที่ยงตรงสอดคล้องกับความเป็นจริง  

และเหตุผลไม่ล าเอียง 10) ความอุตสาหะ คอื ความพยายามที่จะกระท าให้เกิดความส าเร็จ

ในงานและ 11) ความเมตตากรุณา คือ ความปรารถนาจะให้ผู้อื่นเป็นสุข ความสงสาร                

ที่จะช่วยให้ผูอ้ื่นพ้นทุกข์ 

  ประชุม โพธิกุล (2550, หน้า 70) กล่าวว่า ผูน้ าทางจริยธรรมควรมุ่งเน้น

ตามข้อแนะน าต่อไปนี ้1) พัฒนาวิสัยทัศนใ์ห้สอดคล้องกับปรัชญาการจัดการศกึษา                        

2) เป็นผู้น าทางด้านคุณธรรมอย่างแข็งขัน 3) ผู้บริหารต้องไม่เลือกที่รักมักที่ชัง วินิจฉัย

ปัญหาต่างๆด้วยเหตุผลเชิงจรยิธรรม 4) ผูบ้ริหารมีภาระหน้าที่ในการปฏิบัติในสิ่งที่เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียนและชุมชน 5) ผู้บริหารคือผู้สร้างชุมชน ด้วยการก าหนด

เป้าหมาย และสร้างค่านิยมร่วมกัน ท าใหทุ้กฝ่ายที่เกี่ยวข้องมีความรู้สกึว่าเป็นส่วนหนึ่ง

ของโรงเรียน และโรงเรียนก็เป็นหนว่ยเดียวกันกับชุมชน 6) ผูบ้ริหารตอ้งรักษาดุลยภาพใน

สิทธิต่างๆ ของครูนักเรียนและชุมชน ผูบ้ริหารตอ้งก าหนดกรอบการตัดสินใจใน

สภาพแวดล้อมของสทิธิของการปฏิบัติที่ถูกต้อง สิ่งที่ตอ้งพิจารณาเป็นเบือ้งตน้ก็คือสิ่งใด

เป็นสิทธิในกรอบความรับผดิชอบของผูบ้ริหาร 7) ผูบ้ริหารตอ้งแยกระหว่างความทันสมัย

กับความถูกต้องทางจรยิธรรม ผู้น าทางจริยธรรมจะไม่มีปัญหาในสิ่งที่ถูกต้องกับความ

ทันสมัยซึ่งจะเป็นเหมอืนเหรียญคนละด้านที่จะเคียงคู่และสนับสนุนกันไป 8) การตัดสินใจ

ของผู้บริหารต้องอยู่บนพืน้ฐานในสิ่งที่ถูกต้อง สนองตอบความตอ้งการของสมาชิกในชุมชน

ของโรงเรียน ผูบ้ริหารที่ดีต้องมีเป้าหมายเบือ้งตน้ในการให้บริการแก่สมาชิกในชุมชนของ

โรงเรียน 9) สร้างความกล้าหาญทางจรยิธรรม โดยผูบ้ริหารต้องมีจุดยืนทีส่อดคล้องกับ

หนา้ที่พันธกิจ ความรับผดิชอบตามบทบาทของผูบ้ริหาร และ10) ผูบ้ริหารตอ้งก าหนด

กฎเกณฑ์ทางจริยธรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมของชุมชนและสังคม ซึ่งกฎเกณฑ์นี้ต้องสื่อ

ทุกวัน  เพื่อชีใ้ห้เห็นว่าสิ่งที่พูดกับสิ่งที่ท าบูรณาการเข้ามาในหน้าที่ของผูบ้ริหาร 

  สุเทพ พงศ์ศรวีัฒน์ (2550, หน้า 61) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม

ต้องเริ่มจากตัวผู้น าที่มีจรยิธรรม (Moral Leadership Begins With Moral Leaders) ผู้น าที่มี
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ประสิทธิผลต้องไม่เพียงแค่มีความรอบรู้ด้านจรยิธรรมเท่านั้น แตส่ าคัญที่สุดก็คือ                      

การประพฤติปฏิบัติใหเ้ป็นแบบอย่างที่ดีของผู้มีคุณธรรมแก่คนทั่วไป 

  นงลักษณ์ วิรัชชัย (2551, หน้า 78) ได้จัดกลุ่มองค์ประกอบจรยิธรรม

ออกเป็น 3 ชุด ดังนี้ 1) จรยิธรรมพื้นฐาน ได้แก่ ความเป็นอิสระ การมุง่ผลสัมฤทธิ์ของงาน

ความมวีินัยและความอดทน 2) จริยธรรมประโยชน์ปัจจุบัน ได้แก่ ฉันทะ ความขยัน 

หมั่นเพียร ความประหยัดและความซื่อสัตย์ 3) จรยิธรรมประโยชน์เบือ้งหนา้ ได้แก่ 

ความรับผดิชอบ ความยุติธรรม ความสามัคคี ความเป็นกัลยาณมิตรและความกตัญญู 

  อุทัย โล้วมั่นคง (2553, หน้า 173) ได้ศกึษาแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะ

ภาวะผูน้ าทางจรยิธรรมตามแนวพุทธศาสนาของผู้บริหารสถานศกึษา ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 

คุณลักษณะภาวะผูน้ าทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนาของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่

จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ เรื่องทาน (การให้) อักโกธะ (ความไม่โกรธ) อวโิรธนะ 

(ความยุติธรรม) และอาชชวะ (ความเป็นผูต้รง) และน าเสนอแนวทางการพัฒนา

คุณลักษณะดังกล่าวด้วยแนวทางตามกระบวนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าทาง

จรยิธรรมตามแนวพุทธศาสนา 

  สุเทพ ปาลสาร (2554, หน้า 8-12) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน ผลการศกึษาพบว่าตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม ม ี5 องค์ประกอบหลัก ดังนี้ 

1) องค์ประกอบด้านความไว้วางใจ 2) องค์ประกอบด้านความรับผิดชอบ 3) องค์ประกอบ

ด้านความเคารพ 4) องค์ประกอบด้านความเป็นพลเมืองด ี5) องค์ประกอบด้านความ

ยุติธรรม 

  สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2557, หน้า 137) ได้เสนอรูปแบบของโมเดลลิสเรล             

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันของภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมว่า ประกอบด้วย 3 

องคป์ระกอบหลัก และ 11 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) จริยธรรมต่อตนเอง มี 4 

องค์ประกอบย่อย คือ การยึดมั่นในศีลธรรม ความเป็นกัลยาณมติร จติส านึกการใหบ้ริการ

ผูอ้ื่น และความฉลาดทางอารมณ์ 2) จริยธรรมต่อเพื่อนรว่มงาน มี 3 องค์ประกอบย่อย 

คือ เคารพและให้เกียรติผูอ้ื่น การมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี และความสามารถในการสร้าง

ทีมงาน 3) จริยธรรมต่อองค์การ มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ สร้างวัฒนธรรมเชงิจริยธรรม 

น าการเปลี่ยนแปลง มุ่งผลส าเร็จของงาน และสร้างความพึงพอใจให้ผู้รับบริการ 
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  Greenleaf (1970, 1977 cited in Northouse, 2007) กลา่วว่า ในความเป็น

จรงิแล้ว ผู้ที่จะขึน้มาเป็นผู้น านั้น ต้องเริ่มจากการเป็นผู้รับใช้คนอื่นก่อน (ซึ่งจ าเป็นต้อง

ปลูกฝังและปฏิบัติอย่างจรงิจัง) ผู้น าแบบรับใช้สังคมจะให้ความสนใจกับความตอ้งการ 

ของผู้ตาม และช่วยพวกเขาให้เป็นผู้ที่มคีวามรู้มากขึ้น พึ่งพาตัวเองและมีลักษณะเป็นผู้รับ

ใช้มากขึ้น 

    Butler and Cantrell (1984, p. 217) มีแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบการวัด

พฤติกรรมทางจริยธรรมที่ท าให้เกิดความเชื่อถือไว้วางใจจากประชาชนว่า ประกอบด้วย 

5 องค์ประกอบ คือ 1) ความมศีักดิ์ศรี 2) การเปิดเผย 3) ความจงรักภักดี 4)ความสามารถ 

ทางจริยธรรม และ5) ความสม่ าเสมอของการบริการ 

  Foster (1986 อ้างถึงในกนกอร สมปราชญ์, 2546, หนา้ 76) กล่าวถึง 

ความเป็นผู้น าเชิงจริยธรรมว่าต้องมีอิสระทั้งดา้นความคิดและการกระท า ต้องไม่ถูก

ครอบง าจากอ านาจหรอือิทธิพลใดๆ ต่อมาในปี ค.ศ.1994 Foster ได้สรุปไว้อย่างชัดเจน 

อีกว่า การเป็นผู้น าที่มีจริยธรรมตอ้งมีการวิเคราะหก์ารปฏิบัติของตนเองอย่างสม่ าเสมอ                 

ทุกอย่างที่ท าต้องท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดตีามมา ต้องศกึษาเรียนรูต้ลอดเวลาเพื่อให้

เกิดทักษะและความสามารถในการท างาน การตัดสินใจที่ถูกต้องและท างานใหป้ระสบผล 

ส าเร็จ 

  Lewis (1997, p. 87) กล่าวไว้ว่า ความมศีักดิ์ศรี (Integrity) เป็นคุณค่าทาง

จรยิธรรมเบื้องต้นบนพืน้ฐานของความรับผดิชอบในการกระท าตามคุณค่าและความเชื่อ                  

ที่ถูกทีค่วร ในที่นี้ ความมศีักดิ์ศรี หมายถึง ความซื่อสัตย์ (Honesty) และการยึดหลัก 

ความจริง (Truthfulness) 

  Smith (1994 อ้างถึงในกนกอร สมปราชญ์, 2546, หนา้ 67) ได้สรุปมุมมอง

ต่างๆ ของความเป็นภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม ได้วา่จรยิธรรมในการเป็นผูน้ า ได้แก่  

การวิเคราะหว์ิจารณ์การปฏิบัติการเป็นผู้น า ต้องเสริมพลังอ านาจให้แก่สมาชิก  

ต้องรับผิดชอบต่อชุมชนและสังคม มีการสะท้อนความคิด นอกจากนี้ผูน้ าต้องมีจริยธรรม

ส่วนตนและต้องสอดคล้องกับจรยิธรรมขององค์การและสังคมด้วย (The Code of Ethics of 

the American Society for Public Administration) ความมีศักดิ์ศรีเป็นหนึ่งในหลัก 5 

ประการในการสร้างความน่าเชื่อถือไว้วางใจและท าให้เกิดความยั่งยืน เจ้าหน้าที่ของรัฐควร

แสดง ให้เห็นถึงความมศีักดิ์ศรสี่วนบุคคล องค์ประกอบหนึ่งของความมีศักดิ์ศรี คือ  

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



147 
 

ภาวะผูน้ าทางจรยิธรรม ซึ่งแสดงออกถึงพฤติกรรมส่วนตัวและกลยุทธ์องค์กรในการสร้าง

ความเช่ือถอืไว้วางใจและยั่งยืน ภาวะผู้น าทางจริยธรรม คือ กลยุทธ์หลักในการสรา้ง

องค์การที่มีจริยธรรม (Ethical Organization) เนื่องจากมีผลอย่างยิ่งตอ่บรรยากาศด้าน

จรยิธรรมภายในองค์การ 

  Heifetz (1994 cited in Northouse, 2007, p. 174) เสนอว่า ภาวะผูน้ า

เกี่ยวข้องกับการใชอ้ านาจหน้าที่ในการช่วยผูต้ามให้จัดการกับค่านิยมที่ขัดแย้งกัน ผูน้ า

จะต้องใชอ้ านาจในการเปลี่ยนแปลงให้ผู้ตามกล้าเผชิญหนา้กับปัญหา โดยผูน้ าคอยชว่ยจัด

สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนใหเ้กิดความไว้วางใจ การดูแลเอาใจใส่ และความเห็นอกเห็นใจ 

  Burn (1987 cited in Northouse, 2007) ได้แสดงความเห็นว่า เพื่อน า 

การเปลี่ยนแปลง ผูน้ าต้องมีเป้าหมายที่ศีลธรรมและต้องยกระดับจิตส านึกทางศลีธรรม

ให้แก่ผู้ตาม ตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Tranformational Leadership) ของ 

Burns ที่ให้ความส าคัญกับความตอ้งการ ค่านิยม และศลีธรรมของผูต้าม ภาวะผู้น า                 

การเปลี่ยนแปลงจะพยายามท าให้ผู้ตามมีมาตรฐานความรับผดิชอบทางศลีธรรมสูงขึ้น 

  Argyris (1999) กล่าวว่า จริยธรรมพื้นฐานที่ส าคัญต่อผู้น าและผูบ้ริหาร 

คือ ความไว้วางใจที่ลงทุนไปในต้นทุนทางสังคม ความไว้วางใจเป็นกิจกรรมที่น าไปสู่ 

การเพิ่มขึ้นของทุนทางสังคม ความไว้วางใจในองค์กรจะพัฒนาขึน้เมื่อสมาชิกท างาน                

ของตนเองใหด้ีที่สุดเท่าที่จะท าได้   

  Carroll and Buchholtz (2003, p.183) ได้เสนอคุณลักษณะ 7 ประการของ

ผูน้ าที่มีจริยธรรมสูง ดังนี้ 

   1. มีความรักที่จะท าในสิ่งที่ถูกต้อง 

   2. มีการเตรียมการที่มีจริยธรรม 

      3. พิจารณาผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียทุกคน 

   4. มีลักษณะทางจริยธรรมที่เข้มแข็ง 

   5. มีความยึดมั่นในความเที่ยงธรรม 

   6. มีหลักการในการตัดสินใจ 

   7. บูรณาการปัญญาทางจริยธรรมเข้ากับปัญญา 

  นอกจากนั้น ยังได้น าเสนอแนวทางการพิจารณาความมีภาวะผูน้ าเชงิ

จรยิธรรม ในรูปแบบของภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้ ตามแนวคิดของ 10 ประการ ดังนี้ (Carroll 

and Buchholtz, 2003, p. 213) 
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   1. การฟัง 

   2. การเอาใจใส่ ความรู้สึกร่วม 

   3. การเยียวยา 

   4. การโน้มน้าวจติใจ 

   5. การตระหนักรู้ 

   6. การมองการณ์ไกล 

   7. มีกระบวนการทางความคิด 

   8. อุทิศตนเพื่อความเจรญิก้าวหน้าของผูอ้ื่น 

   9. บทบาทของผู้ให้บริการ 

   10. การสร้างชุมชน 

  คุณลักษณะทั้ง 10 ประการดังกล่าว ของผู้น าแบบรับใช้สังคม มีแนวคิดของ

การกระท าที่ให้ผูอ้ื่นก่อน ไม่ว่าจะเป็นผูต้าม ผูร้่วมงาน ลูกค้า หรอืผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย 

  Dubrin (2004, p. 246) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม ว่าสามารถศึกษา

ได้จากพฤติกรรมของผู้บริหารทางด้านคุณธรรมและจริยธรรม โดยการรับรู้ที่ 

เป็นเหตุ เป็นผลของบุคคลทั่วไป ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. แสดงความซื่อสัตย์ ความนา่ไว้วางใจและยึดมั่นตอ่ค าสัญญาที่ให้                 

ไว้กับผูอ้ื่น 

   2. ให้ความเอาใจใส่ตอ่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

   3. สร้างกลุ่ม    

   4. เคารพในปัจเจกบุคคล และ 

   5. ใช้ความนิ่งสงบในการท าให้บรรลุชัยชนะ 

  Brown Trevino (2006, p. 271) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 

ประกอบด้วย 

   1. ความซื่อสัตย์ 

   2. ความไว้วางใจ 

   3. ความยุติธรรม 

   4. ความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น 
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  Lashway (2006, p. 290) กล่าวว่าภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม ประกอบด้วย 

   1. ความซื่อสัตย์ 

   2. ความจงรักภักดี 

   3. ความกล้าหาญ 

   4. ความมสีัมมาคาราวะ 

   5. ความยุติธรรม และ 

   6. ความสุภาพ 

  Grace (2009, p. 61) กล่าวว่า ตัวแบบภาวะผูน้ าเชงิจริยธรรม ประกอบด้วย              

4 องค์ประกอบหลักหรอืเรียกว่า 4 – V Model ได้แก่ 1) ค่านิยม (Value) 2) วิสัยทัศน ์

(Vision) 3) การแสดงความคิดเห็น (Voice) และ4) คุณงามความดี (Virtue) ซึ่งทั้ง 4 

องค์ประกอบแสดงถึงการเช่ือมโยงระหว่างค่านิยมและความเชื่อ (Beliefs and Values)           

กับพฤติกรรมและการแสดงออกของผูน้ า (Behaviors and Actions) 

  Mowday (2009, p. 84) กลา่วว่า ตัวแบบภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม

ประกอบด้วย 4 ส่วน หรอืที่เรยีกว่า 4-S Model ผูน้ าเชิงจริยธรรมจะต้องปรับความสนใจ

ไปทีคุ่ณธรรมและหลักจริยธรรม เชน่เดียวกับการจูงใจในเรื่องความประพฤติและ 

การกระท า ได้แก่ 1) สถานะ (Status) 2) ผูร้่วมงาน (Staff) 3) การบริการ (Service) และ 

4) สังคม (Society) 

  Khan (2010, p. 58) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่มจีรยิธรรม 4 

ประการ ดังนี้ 1) ความซื่อสัตย์และความมคีุณธรรม (Honesty and Integrity) หมายถึง  

ผูน้ าที่มีจิตใจ ผูกพันกับเป้าหมายขององค์การในท างที่ดี ดูแลผลประโยชน์ของผู้ตามและ  

ท าให้เกิด ผลผลติและการบริการที่ดีเลิศตอ่ลูกค้า 2) ความเป็นมอือาชีพ (Professionalism) 

หมายถึง พฤติกรรมการท างานของบุคคลที่สอดคล้องกับกฎ ระเบียบขององค์การและ

วิชาชีพของตัวเอง การรักษาซึ่งความลับ ความจงรักภักดีต่อองค์การโดยปราศจาก                 

การกระท าที่จะส่งผลร้ายต่อองค์การ การกระท าเหล่านีถ้ือได้ว่ามีความเป็นมอือาชีพ                    

3) ความมมีนุษยธรรม (Humanity) หมายถึง การปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นด้วยการให้เกียรติและ               

ด้วยความเคารพ ด าเนินชีวิตในฐานะพลเมอืงดขีองโลก โดยส่งเสริมให้เกิดความสุขของ

มวลมนุษยชาติ และปกป้องรักษาสภาพแวดล้อม ผู้น าที่มีมนุษยธรรมจะมีความมุง่มั่น                   

ในจุดมุ่งหมายของตัวเองที่จะช่วยเหลือผูอ้ื่น โดยไม่หวังว่าจะได้รับรางวัลหรอืผลตอบแทน 
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4) ความมีจิตวิญญาณ (Spirituality) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มคีวามเชื่อว่า มีบางสิ่ง

ที่ยิ่งใหญ่และสูงกว่าตน เป็นภาวะของจติที่ท าให้เกิดการเชื่อมโยงกับอ านาจที่ยิ่งใหญ่ที่สุด

โดยผ่านการกระท า ทั้งนี้การกระท าทางวิญญาณจะรวมไปถึงการเห็นแก่ประโยชน์ของ

ผูอ้ื่น เช่น การท าโครงการการกุศล โดยไม่หวังผลตอบแทน 

  Northouse (2001, p. 131) ได้น าเสนอ หลักการภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม 

5 ประการ ซึ่งเป็นพืน้ฐานส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม ประกอบด้วย                          

1) ความเคารพ (Respect) 2) การบริการ (Service) 3) ความยุติธรรม (Justice) 

4) ความซื่อสัตย์ (Honesty) และ5) สรา้งชุมชน (Community) 

  จากผลการศกึษาแนวคิดและตัวแบบเชงิทฤษฎีของนักวิชาการเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าเชิงจริยธรรม ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อใช้เป็นองค์ประกอบส าคัญในการศกึษาวิจัย 

ในครั้งนี ้ดังตาราง 7 
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ตาราง  7  การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 
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1 การเป็นผู้ให้บริการ                           13 

2 ยกระดับมาตรฐาน จิตส านึก

ศีลธรรม ของผู้ตามให้สงูขึน้ 

มีความกล้าหาญทาง

จริยธรรม 

   

     

  

 
              

 

 6 

3 เคารพศักดิ์ศรีและคุณค่าคน                           4 

4 ยึดหลักประโยชน์ส่วนรวม                           2 

5 ความร่วมมือ ความสามคัค ี                           5 

6 วิเคราะห์ วพิากษ์วิจารณ์                           2 

7 ความยุติธรรม                           11 

8 ความซื่อสตัย์                            14 
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9 มอบอ านาจ สนับสนุน                           3 

10 ความผูกพันต่อองค์การ                            9 

11 อ านาจ ศรัทธา บารมี                           1 

12 มีความรู้ ความสามารถ                           3 

13 สะท้อนความคิด สื่อสาร 

ชักชวน 
           

 
  

 
   

  
     

 
2 

14 การเปลี่ยนแปลง                           2 

15 ความไว้วางใจ                            12 

16 ความเปิดเผย                           2 

17 ความเป็นมืออาชีพ                           1 
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18 การสรา้งกลุ่ม/สร้างชมุชน                           4 

19 ความนิ่งสงบ                           1 
20 มีวิสัยทัศน์ ค่านิยม                           2 

21 เมตตา กัลยาณมิตร                           3 

22 ความรักในงาน                           1 
23 สรา้งวัฒนธรรมเชิงจริยธรรม                           2 

24 ประหยัดอดออม พอเพียง                           1 

25 ความเป็นอิสระ                           1 

26 อุตสาหะ อดทน อดกลั้น                           2 
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27 เป็นแบบอย่าง/พลเมืองด ี                           3 

28 ความรับผดิชอบ                           2 

29 ความเสียสละ                           1 

30 ความเคารพ                           2 

31 มีจริยธรรมต่อตนเอง                           1 

32 มีจริยธรรมต่อเพื่อนร่วมงาน                           1 

33 มีจริยธรรมต่อองค์กร                           1 
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  จากผลการสังเคราะหห์ลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าเชิงจริยธรรมจากนักวิชาการไทยและต่างประเทศ ดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยได้คัดเลือก

องค์ประกอบที่มีนักวิชาการกล่าวถึงอย่างน้อย 9 ท่านหรอืร้อยละ 35 ขึน้ไป งานวิจัยนี้ 

จงึก าหนดองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาไว้ 5 องค์ประกอบ 

คือ 

  องค์ประกอบที่ 1 ความซื่อสัตย์  

  องค์ประกอบที่ 2 การเป็นผู้ให้บริการ 

  องค์ประกอบที่ 3 ความไว้วางใจ 

  องค์ประกอบที่ 4 ความยุติธรรม 

  องค์ประกอบที่ 5 ความผูกพันต่อองค์การ 

  องค์ประกอบที่ 1 ความซื่อสัตย ์

  ราชบัณฑติยสถาน (2546, หน้า 379) อธิบายว่า ความซื่อสัตย์ หมายถึง

การประพฤติตรงและจริงใจ ไม่คดิคดทรยศ ไม่คดโกงและไม่หลอกลวง สว่นค าว่า สุจรติ 

หมายถึงความประพฤติดีงาม ความประพฤติชอบ ซึ่งเป็นคุณลักษณะของประชากรที่พึง

ประสงค์ของคนไทย ความซื่อสัตย์ จริงใจตอ่กันของบุคคลย่อมเป็นเหตุให้เกิดความ

ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ในการพัฒนาตนให้มวีินัย มีความงามทางกาย วาจานั้นมีข้อห้ามไว้

ในเบญจศลีว่าจะต้องไม่กล่าวค าที่เป็นเท็จ หลอกลวง ไม่จริงและในเบญจธรรมมีข้อที่ควร

ปฏิบัติคอื ตอ้งมสีัจจะเป็นการย้ าว่าไม่ให้โกหกให้จรงิใจต่อกัน บุคคลที่มคีวามจรงิใจย่อม

ได้รับความเช่ือถอืไว้วางใจจากผู้อื่นจะคิดจะท าอะไรย่อมมผีู้ช่วยเหลือค้ าจุน ต่างจากคน

หลอกลวงที่ไม่มใีครอยากคบหาเสวนาหากดูค าสอนเกี่ยวกับการเลือกคบคน พระพุทธองค์

ทรงสอนวา่ บุคคลที่ไม่ควรคบหาสมาคมด้วยก็คือ คนประจบ ดีแต่พูด หาความจริงใจไม่ได้ 

  ความซื่อสัตย์จริงใจที่แสดงออกทางวาจา ท าให้บุคคลมีความสุจริตทาง

วาจา 4 ข้อในกุศลกรรมบถ 10 ส่วนความซื่อสัตย์ที่แสดงออกทางกาย ได้แก่ การไม่ลัก

ขโมยในเบญจศลีและมีสัมมาอาชีวะ ในเบญจธรรม การลักขโมยมีความหมายกว้างถึง                       

ของทุกอย่างไม่ว่าอยู่ในที่ลับหรือที่แจง้ หากไม่ใช่ของของตนแม้จะได้รับโอกาสดูแลรักษาก็

ต้องดูแลเพื่อให้เจ้าของเขาเป็นผู้รับประโยชน์ ไม่ใชแ่สวงหาประโยชน์จากสิ่งที่ได้รับ

มอบหมายใหดู้แล ตัวอย่างเช่น นักการเมอืง หรอื ขา้ราชการได้รับมอบหมายจาก

ประชาชนให้ดูแลเศรษฐกิจของบ้านเมือง ดูแลความสงบเรียบร้อยของบ้านเมือง แตไ่ม่ได้ท า
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หนา้ที่ตามที่ได้รับมอบหมายโดยหาประโยชน์เพื่อตนจากหน้าที่ที่ได้รับ เรียกว่า คอรร์ัปชัน่

โกงบ้านโกงเมอืง โกงเวลาราชการ ท าใหถู้กตราหน้าว่าเป็นคนไม่ซื่อสัตย์ ในระดับ

ครอบครัว ผูท้ี่ไม่ปฏิบัติเบญจศลีทั้งในข้อมุสาและในข้อกาเม คอื ไม่มีสัจจะและกามสังวร

ในเบญจธรรม ย่อมท าให้สามีภรรยาไม่มีความไว้วางใจกัน แสดงว่าไม่มคีวามซื่อสัตย์ 

ความสงบสุขในครอบครัวก็เกิดขึ้นไม่ได้ ปัญหาครอบครัวแตกแยกก็มีมูลเหตุมาจาก  

ความไม่ซื่อสัตย์ ไม่จริงใจ ผู้ที่มคีวามซื่อสัตย์ทางกายย่อมไม่ก่อเวรภัยแก่ผูใ้ด ไม่ท ารา้ย                

คิดพยาบาท อาฆาต ท าลายใครทั้งโดยทางกาย วาจาและใจ เป็นผู้ปฏิบัติกุศลกรรมบถ             

ครบทั้ง 10 ประการ ความเป็นผู้มคีวามยุติธรรมก็บังเกิดแก่บุคคลผูน้ั้นดว้ย ความซื่อสัตย์ 

สุจรติ และยุติธรรม จึงมคีวามส าคัญในอันที่จะส่งผลต่อเนื่องกันกับการพัฒนาศลีหรอื

ระเบียบวินัย 

  นิตย์ สัมมาพันธ์ (2546, หน้า 80) กล่าวว่า ความซื่อสัตย์สุจรติ คอื              

ความเที่ยงตรงแหง่อุปนิสัยและยึดมั่นอยู่ในหลักแห่งศีลธรรมอันดงีาม เป็นคุณสมบัติของ

การรักความจรงิ มสีัจจะ และมีความซื่อสัตย์สุจรติอย่างแท้จริง 

  ธานนิทร์ กรัยวิเชียร (2548, หน้า 53) ได้อธิบายว่า ความซื่อสัตย์มี

ความหมายรวมถึง ความหนักแน่น ความน่าเชื่อถือ ความยึดมั่นในหลักการและ                    

ความถูกต้อง จงึให้ความหมายในทัศนะของท่านว่า “การยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม” 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 12) ให้ค านิยามไว้ว่า ความซื่อสัตย์ คอื 

ประพฤติตรงไม่เอนเอียงไม่มีเล่ห์เหลี่ยมมีความจริงใจ ปลอดจากความรูส้ึกล าเอียงหรอื

อคติ ผูท้ี่มคีวามซื่อสัตย์ คอื ผู้ที่มคีวามประพฤติตรงทั้งต่อหน้าที่ ต่อวชิาชีพ ตรงต่อเวลา 

ไม่ใช้เล่ห์กล คดโกงทั้งทางตรงและทางออ้ม รับรู้หน้าที่ของตนเองและปฏิบัติอย่างเต็มที่

ถูกต้อง 

  นงลักษณ์ วิรัชชัย (2551, หน้า 51) ให้ความหมายของความซื่อสัตย์ไว้ว่า 

ความซื่อสัตย์ หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงการยึดมั่นความจริง ความถูกต้อง ดีงาม 

เป็นหลักในการดาเนินชีวติ ทั้งทางกาย วาจาและใจ มคีวามจริงใจให้ขอ้มูลที่ถูกต้อง                   

ไม่บิดเบือน รูจ้ักรักษาความลับ หลีกเลี่ยงการมีผลประโยชนท์ับซ้อน มีความละอายและ

เกรงกลัวที่จะประพฤติช่ัว 

  ดวงเด่น นุเรมรัมย์ (2552, หน้า 64) กล่าวไว้ว่า ความซื่อสัตย์ หมายถึง 

การประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสมและตรงต่อความเป็นจรงิ ประพฤติปฏิบัติ  
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อย่างตรงไปตรงมา ทั้งกาย วาจา ใจ ต่อตนเองและผูอ้ื่น รวมตลอดทั้งต่อหน้าที่การงาน

และค ามั่นสัญญา ความประพฤติที่ตรงไปตรงมา และจริงใจในสิ่งที่ถูกที่ควร ถูกต้อง                    

ตามท านองคลองธรรม รวมไปถึงการไม่คดิคดทรยศ ไม่คดโกงและไม่หลอกลวง 

นอกจากนี้แล้วความซื่อสัตย์สุจรติยังรวมไปถึง การรักษาคาพูดหรือค ามั่นสัญญา                    

และการปฏิบัติหน้าที่การงานของตนเองดว้ยความรับผิดชอบ และด้วยความซื่อสัตย์ไม่

แสวงหาผลประโยชน์ใหแ้ก่ตนเองและพวกพ้องดว้ยการใชอ้ านาจหนา้ที่โดยมิชอบ                           

ซึ่งความซื่อสัตย์สุจริตนี้จะด าเนินไปด้วยความตั้งใจจริงเพื่อท าหนา้ที่ของตนเองให้ส าเร็จ

ลุล่วงดว้ยความระมัดระวังและเกิดผลดตี่อตนเองและสังคม ตัวอย่างเช่น การซื่อตรงตอ่

เวลางาน การนัดหมาย ค ามั่นสัญญา ระเบียบประเพณี กฎหมาย การไม่พูดปด ฉ้อฉล 

สับปลับ กลับกลอก ไม่คดโกง การไม่ใหร้้ายผู้อื่น การกล้าที่จะรับความจริง การประกอบ

สัมมาชีพ 

  จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับความซื่อสัตย์ ในทรรศนะของผูว้ิจัย 

เห็นว่า ความซื่อสัตย์เป็นคุณสมบัติหรอืคุณลักษณะที่ส าคัญของบุคคลทั่วไป ไม่ว่าบุคคล

นั้นจะเป็นใคร ประกอบอาชีพอะไร หรืออยู่ในวัยใดก็ตาม เมื่อบุคคลมีจิตใจทีม่ี 

ความซื่อสัตย ์มีพฤติกรรมหรอืการกระท าที่ซื่อสัตย์ทั้งต่อตนเอง ต่อผู้อื่น ตอ่ครอบครัว 

ต่อสังคม และต่อประเทศชาติแล้วย่อมส่งผลให้บุคคลนั้นมคีวามเจริญรุง่เรอืง ก้าวหนา้และ

สามารถด ารงชีวติอยู่ในสังคมได้อย่างมคีวามสุข ในขณะเดียวกันองค์กรใดที่มคีนใน

องค์การมคีวามซื่อสัตย์ องค์กรนั้นก็สามารถประกอบกิจการได้อย่างมั่นคง และในท านอง

เดียวกัน ถ้าสังคมหรอืประเทศชาติใดมีคนในสังคมหรอืประชาชนในประเทศที่มคีวาม

ซื่อสัตย์ไม่ว่าจะบุคคลนั้นจะเป็นผู้น าในประเทศหรอืเป็นประชาชนทั่วไป สังคมหรอืประเทศ

นั้นๆ ก็จะเจริญรุง่เรอืง ก้าวหนา้วัฒนาถาวร สามารถพัฒนาสังคมและประเทศให้ความ

เจริญก้าวหน้าได้ จึงถือได้ว่า ความซื่อสัตย์ เป็นรากเหง้าของความเจรญิทางจิตใจและ 

เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดของภาวะผูน้ าเชงิจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ดังที่

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ ได้พระราชทานคุณธรรมสี่ประการแก่ขา้ราชการและ

ประชาชน ในคราวสมโภชกรุงรัตนโกสินทร์ 200 ปี ไว้ดังนี้ (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 

2555, หนา้ ก) 

  “ประการแรก คอื การรักษาความสัจ ความจริงใจต่อตัวเอง ที่จะประพฤติ

ปฏิบัติแต่สิ่งที่เป็นประโยชน์และเป็นธรรม ประการที่สอง คอื การรูจ้ักข่มใจตัวเองฝึกใจ
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ตนเองให้ประพฤติปฏิบัติอยู่ในความสัจ ความดีนั้น ประการที่สาม คือ การอดทน อดกลั้น 

และอดออมที่จะไม่ประพฤติล่วงความสัจสุจริตไม่ว่าด้วยเหตุประการใด ประการที่สี่  

คือ การรู้จักละวางความช่ัว ความทุจริต และรู้จักเสียสละประโยชน์ส่วนน้อยของตน  

เพื่อประโยชนส์่วนใหญ่ของบ้านเมือง คุณธรรมสี่ประการนี้ถ้าแต่ละคนพยายามปลูกฝังและ

บ ารุงใหเ้จริญงอกงามขึน้โดยทั่วกันแลว้จะช่วยท าให้ประเทศชาติบังเกิดความสุข 

ความรม่เย็น และมีโอกาสที่จะปรับปรุง พัฒนาให้มั่นคงก้าวหน้าต่อไปได้ดังประสงค์”

คุณธรรมสี่ประการที่กล่าวมานั้น มีความซื่อสัตย์รวมอยู่ทั้งหมดทั้งสี่ประการ แสดงให้เห็น

ว่าความซื่อสัตย์มีความส าคัญอย่างยิ่ง นอกจากนี้ หลักธรรม 4 ประการส าหรับ 

ผูค้รองเรือน ซึ่งเรยีกว่า ฆารวาสธรรม 4 ซึ่งเป็นหลักธรรมในศาสนาพุทธ ประกอบด้วย

ธรรมะ 4 ประการ ได้แก่ สัจจะ ทมะ ขันติ จาคะ ซึ่งสัจจะแปลว่า จริง ตรง แท้ มีความ

ซื่อสัตย์เป็นพื้นฐาน เป็นคนจรงิตอ่ความเป็นมนุษย์ของตน ทมะ แปลว่า ฝึกตน ขม่จติ และ

รักษาใจ บังคับตัวเองเพื่อลดและละกิเลส และรักษาสัจจะ ขันติ แปลว่า อดทน ไม่ใชแ่พียง

แตอ่ดทนกับค าพูดหรือการกระท าของผูอ้ื่นที่เราไม่พอใจ แต่หมายถึงการอดทนอดกลั้นตอ่

การบีบบังคับของกิเสส จาคะ แปลว่า เสียสละ บริจาคสิ่งที่ไม่ควรมอียู่ในตน โดยเฉพาะ

กิเลสเพราะนั่นคือสิ่งที่ไม่ควรมอียู่กับตน ละนิสัยไม่ดตี่างๆ ธรรม 4 ประการ คอื สัจจะ 

ทมะ ขันติและจาคะดังกล่าวมานี ้มุ่งหมายให้น าไปใช้ในชีวติการครองเรอืนของบุคคลทั่วไป

โดยยึดถือเป็นคุณธรรมพื้นฐานของจติใจในการที่จะสร้างความสัมพันธ์อันดีงามกับคน

ทั้งหลายที่จะอยู่ร่วมกันหรอืติดตอ่เกี่ยวข้องกันใหเ้หมาะสมตามฐานะนั้นๆ เพื่อประโยชน์สุข

ทั้งแก่ชีวิตของตนเองและแก่ชีวติของคนอื่นๆ ในสังคม 

  สรุปได้ว่า ความซื่อสัตย์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดง 

ให้เห็นถึงการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมและตรงตอ่ความเป็นจรงิ ประพฤติปฏิบัติอย่าง

ตรงไปตรงมาทั้งกาย วาจา ใจต่อตนเองและผูอ้ื่น รวมตลอดทั้งต่อหน้าที่การงานและค ามั่น

สัญญา ประกอบด้วย ตัวบ่งชีต้่อไปนี ้คอื 1) มีความประพฤติตรงทั้งตอ่หนา้ที่ตอ่วิชาชีพ  

2) ตรงตอ่เวลา 3) ไม่ใชเ้ล่ห์กลคดโกงทั้งทางตรงและทางออ้ม 4) รับรู้หนา้ที่ของตนเองและ

ปฏิบัติอย่างเต็มที่ถูกต้อง 5) รักษาค าพูดหรอืค ามั่นสัญญา 

 องค์ประกอบที่ 2 การเป็นผู้ใหบ้ริการ 

 ในปัจจุบันแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการรับใช้สังคม (Servant 

Leadership) ได้รับความนยิมและแพร่หลายในต่างประเทศ ส าหรับประเทศไทย  
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ได้มงีานขียนที่กล่าวถึงแนวคิดนีอ้ยู่บ้างแต่ไม่มากนักโดยใช้ค าในภาษาไทยว่า ภาวะผูน้ า                      

แบบรับใช้ หรอืภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ทั้งนีเ้นื่องจากต้องการจะสื่อความหมายของภาวะผูน้ า

ในเชิงบวก และแนวคิดดังกล่าวไม่ใช่เรื่องของการรับใช้ผูอ้ื่นเพียงอย่างเดียว แต่เป็นเรื่อง

ของหลักพฤติกรรมที่เอาใจใส่ผู้อื่น การปฏิบัติตามหลักจรยิธรรม หลักการสนใจต่อ             

ความเจรญิก้าวหน้าของผูต้ามและในขณะเดียวกันก็ให้ความสนใจตอ่การเติบโตของ

องค์การด้วย สิ่งเหล่านีล้้วนอยู่ภายใต้แนวคิดของภาวะผูน้ าแบบรับใช้สังคม ดังรายละเอียด

และแนวคิดที่น าเสนอ ต่อไปนี ้

  2.1 ภาวะผู้น าแบบผู้ให้บริการ (Stewardship and Servant 

Leadership) 

   ได้มนีักการศกึษาหลายท่านศกึษาและจากผลการศกึษาของ Lussier and 

Achua (2000, pp. 319-393; อ้างถึงในสัมฤทธ์ กางเพ็ง, 2553, หนา้ 30) พบว่า ผู้น าแบบ

ผูพ้ิทักษ์ (Stewardship) และผูน้ าแบบผูร้ับใช้สังคม (Servant Leadership) แสดงให้เห็น

ความเปลี่ยนแปลงในผูน้ าที่มีต่อผู้ตาม หลักการส าคัญของการเปลี่ยนแปลงนีค้ือ ผูน้ ามี

การสั่งการน้อยลงและมีการบริการบุคคลอื่นมากขึ้น ภาวะผูน้ าแบบผูดู้แลรับผดิชอบ

ทีมงานและผูน้ าแบบผูร้ับใช้สังคม เป็นการจัดการให้บุคคลอื่นก่อนตัวเอง และเมื่อรวมกัน

แล้วก็จะเป็นรูปแบบตัวอย่างของภาวะผูน้ าที่ประสบความส าเร็จในสาขาอาชีพใดๆ ก็ตาม 

   ธรรมชาติและความส าคัญของภาวะผู้น าแบบ Stewardship และ  

Servant Leadership 

   1.1 Stewardship เป็นการให้ความส าคัญกับการให้อ านาจผู้ตามเป็น

รูปแบบหนึ่งของภาวะผูน้ าที่มุ่งไปที่พนักงาน ซึ่งจะท าให้พวกเขามอี านาจที่จะตัดสินใจและ

ควบคุมงานของตน 

   1.2 Servant Leadership คือ ภาวะผู้น าที่เปลี่ยนแปลงผลประโยชน์ของ

ตนเป็นการเสียสละเพื่อประโยชน์ของผู้อื่น โดยการช่วยเหลอืให้พวกเขาเหล่านั้นพัฒนา

ความเป็นมืออาชีพ และพัฒนาทางอารมณ์ การท าให้ผู้อื่นบรรลุความต้องการ ถอืเป็น

เป้าหมายส าคัญที่สุดของภาวะผูน้ าแบบ Servant Leadership 

   ทั้ง Stewardship และ Servant Leadership มีความสัมพันธ์กับแนวคิด 

หรอืหลักการการจัดการทีมด้วยตนเอง เพราะว่าผูน้ าทั้งสองแบบให้ความส าคัญกับ                  

การให้อ านาจแก่ผู้ตามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร สว่นทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเดิมเน้น
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ให้ผูต้ามรับผดิชอบรองมาจากผู้น าและท าตามผู้น า อย่างไรก็ตามในมุมมองใหม่ มองผู้น า

ว่าเป็นเสมือนผู้อ านวยความสะดวกและผูร้ับใช้ผูอ้ื่น ดังนัน้การสั่งการหรอืควบคุมจงึตอ้ง

น้อยลง และเน้นการช่วยให้ผูต้ามท างานของเขาให้มากขึน้ แทนที่จะเป็นการให้ลูกน้องช่วย

ท างานของผู้จัดการ 

  2.2 แนวคดิภาวะผู้น าบนพื้นฐานของผู้น าแบบผู้ดูแลรับผิดชอบทมีงาน 

(Stewardship) 

   ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามในแนวคิดของ Stewardship นั้น 

ผูน้ าจะน าโดยปราศจากการบังคับหรอืควบคุมผู้ตาม ผู้น าและผูต้ามท างานด้วยกันใน

สิ่งแวดล้อมที่สนับสนุนซึ่งกันและกันในอันที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์การ กุญแจส าคัญ 

ที่ท าให้เกิด Stewardship ตั้งอยู่บนคุณค่าที่สนับสนุน 4 ประการ ดังแสดงไว้ใน

ภาพประกอบ 16 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 16 โครงสร้างพืน้ฐานของ Stewardship 

ที่มา : Lussier and Achua (2001, p. 392 อ้างถึงในสัมฤทธ์ กางเพ็ง, 2553, หนา้ 30) 

 

 

Equality Assumption 

การยึดถอืความเสมอภาค 
Teamwork Orientation 

การท างานเป็นทีม 

Decentralization 

กระจายอ านาจและ 

การตัดสินใจ 

Reward Assumption 

การยึดถอืรางวัลตอบแทน 

Stewardship 
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   2.2.1 การให้ความสนใจอย่างจริงจังกับการท างานเป็นทีม ท างาน

ด้วยกัน ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน บทบาทของผู้น าจะมีการชีน้ าน้อย ให้การสนับสนุนใน

ด้านกระบวนการเพื่อสร้างจิตวิญญาณที่เข้มแข็งของทีม ผู้น าจะต้องแสดงบทบาทหลัก           

ในการที่จะผลักดันให้แตล่ะบุคคลไปในทิศทางที่ต้องการ 

   2.2.2 การกระจายอ านาจและการตัดสินใจ เมื่ออ านาจและการตัดสินใจ

ถูกกระจายไปให้พนักงาน การปฏิบัติงานองค์การย่อมจะมีโอกาสที่จะประสบความส าเร็จ

อย่างสงู ถ้าผู้ร่วมงานมีอ านาจและมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดระหว่างผูจ้ัดการและผู้ตาม 

   2.2.3 การยึดถือความเสมอภาค เมื่อมีความเสมอภาคระหว่างผูน้ าและ 

ผูต้ามเป็นผู้รว่มงานที่เท่าเทียมกันมากกว่าการบังคับ ผู้น าหาโอกาสที่จะรับใช้ผู้อื่นแทนที่จะ

สั่งการ คุณธรรมซึ่งสง่เสริมความส าเร็จ คือ ความซื่อสัตย์ ความเคารพและความไว้วางใจ

ซึ่งกันและกัน 

   2.2.4 การยึดถือรางวัลตอบแทน การมอบความรับผดิชอบเพิ่มขึน้ให้กับ

พนักงาน องค์การต้องออกแบบการให้รางวัลตอบแทนเสียใหม่เพื่อตอบแทนการท างาน

จรงิๆ พนักงานที่รับผดิชอบเพิ่มขึน้ เมื่อได้รับค่าจา้งเพิ่มขึ้นก็จะมุ่งมั่นเพิ่มขึน้เพราะได้รับ

แรงจูงใจและจะทุ่มเทใหก้ับองค์การ 

   ผูน้ าแบบผูพ้ิทักษ์ (Stewardship) จะเป็นที่รู้จักดีไม่ใชเ่พราะผลงานอัน

ยิ่งใหญ่ของผู้น า แตเ่พราะเป็นผู้ให้อ านาจแก่ผู้อื่นให้บรรลุงานอันยิ่งใหญ่ ผูน้ าแบบนีจ้ะเป็น

สิ่งดีที่สุดต่อองค์การที่จะประสบความส าเร็จในปัจจุบัน เพราะไม่เพียงแตเ่ป็นผู้น า แต่ยัง

เป็นผู้ฝึกสอนใหก้ับผูต้าม การให้ความสนใจกับผูต้าม/พนักงานเป็นสิ่งที่สง่เสริมให้ผู้ตาม

เป็นคนดี มีความคิดสรา้งสรรค์ ขยันขันแข็ง และอุทิศตนให้กับงาน 

   สรุปได้ว่า แนวคิดภาวะผู้น าบนพืน้ฐานของผูน้ าแบบผูพ้ิทักษ์

(Stewardship) คือ การใหค้วามสนใจอย่างจริงจังกับการท างานเป็นทีม การกระจาย

อ านาจการตัดสินใจ การยึดถือความเสมอภาค และการยึดถือรางวัลตอบแทน 

  2.3. แนวคดิภาวะผู้น าบนพื้นฐานของผู้น าแบบผู้รับใช้สังคม (Servant 

Leadership) 

    แนวคิดพื้นฐานของผูน้ าแบบผูร้ับใช้สังคม คอื การใช้ภาวะผูน้ าโดยยึด

จุดยืนทางศลีธรรมที่เข้มแข็ง ปฏิบัติงานด้วยความเชื่อที่ว่าเรามีหนา้ที่ทางศีลธรรมต่อ

พนักงาน เป็นโอกาสที่จะรับใช้คนที่ต่ ากว่าเราไม่ใช่เป็นคนทีสู่งกว่า สิ่งที่เป็นแนวคิดพืน้ฐาน

ของภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้สังคม ประกอบด้วย 4 ประการ คือ 
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   2.3.1 การช่วยเหลอืผูอ้ื่นให้ค้นพบศักยภาพภายในตัวเอง การได้ค้นพบ

ความเข้มแข็งของจิตใจและศักยภาพของบุคคลในการที่จะสร้างความแตกต่างให้เกิดขึน้ 

เห็นอกเห็นใจในสภาพที่เกิดกับผูอ้ื่น ดังนั้น คนที่มีภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้สังคมจงึไม่กลัวที่จะ

แสดงให้เห็นถึงความเปราะบางของตนเอง 

   2.3.2 การได้รับและการรักษาความไว้เนือ้เชื่อใจของผู้อื่น ผู้น าแบบผู้รับ

ใช้สังคมได้รับความไว้ใจเพราะมสีัจจะและความจรงิใจต่อค าพูด ไม่มีวาระซ่อนเรน้ และ

พร้อมทีจ่ะสละอ านาจ รางวัล เกียรติยศ หรือการครอบครอง 

   2.3.3 การให้บริการโดยไม่ค านงึถึงผลประโยชน์ของตนเอง คอื มคีวาม

ประสงค์ที่จะชว่ยบุคคลอื่นมากกว่าต้องการได้อ านาจและการควบคุมบุคคลอื่นท าในสิ่งที่

ถูกเพื่อบุคคลอื่น ตัดสินใจโดยยึดประโยชน์ของกลุ่มยิ่งกว่าส่งเสริมประโยชน์ของตน 

   2.3.4 การฟังอย่างมีประสิทธิผล ภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้สังคมจะไม่บอก

ให้กลุ่มท าอะไร แตจ่ะฟังปัญหาของกลุ่มอย่างตัง้ใจ เผชิญหน้าและมีสว่นร่วมกับกลุ่มเพื่อ

หาทางเลือกที่ดทีี่สุดที่จะปฏิบัติ จะสร้างความมั่นใจให้ผู้อื่น 

   จากแนวคิดพื้นฐานทั้ง 4 ประการข้างตน้ สามารถแสดงได้ดัง

ภาพประกอบ 16 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 16 โครงสร้างพืน้ฐานของ Servant Leadership 

ที่มา : Lussier and Achua (2001, p.393; อ้างถึงใน สัมฤทธ์ กางเพ็ง, 2553, หนา้ 31) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Service over self – interest 

การบริการโดยไม่ค านงึถึงประโยชนต์น 

Servant Leadership 

Effective listening 

การฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ 

Helping others discover their inner spirit 

การช่วยเหลอืผู้อื่นให้คน้พบศักยภาพ

ภายในของตนเอง 

Earning and keeping Other’s trust 

การได้รับและการรักษาความไวใ้จของผู้อื่น 
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   ภาวะผูน้ าแบบผูใ้ห้บริการทั้ง แบบ Stewardship และ Servant 

Leadership เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าที่มคีวามเหมอืนกัน บางครัง้ใช้แทนกันได้ แต่มีสิ่งที่

แตกต่างกัน คือ Stewardship กล่าวถึงเรื่องของพนักงาน การให้ความสนใจอย่างจริงจัง 

กับการท างานเป็นทีม การกระจายอ านาจและการตัดสินใจ การยึดถือความเสมอภาค 

และการยึดรางวัลตอบแทน สว่น Servant Leadership กล่าวถึงเรื่อง การให้บริการโดยไม่

ค านงึถึงผลประโยชน์ของตนเอง การได้รับและการรักษาความไว้เนือ้เชื่อใจของผู้อื่นการฟัง

อย่างมปีระสิทธิภาพและการช่วยเหลือผูอ้ื่นให้ค้นพบศักยภาพในตนเอง จึงอาจสรุปได้วา่ 

Stewardship ให้ความส าคัญกับพนักงานและการบริหารงานบริการ สว่น Servant 

Leadership ให้ความส าคัญกับการบริการที่มุง่ช่วยเหลือบุคคลอื่นด้วยความจริงใจและ

พยายามหาทางเลือกที่ดทีี่สุดในการให้บริการ 

   นอกจากนี ้ยังมนีักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงการบริการ ไว้ดังนี้ 

   สมิต สัชฌุกร (2546, หน้า 15) ได้กล่าวถึงการบริการว่า เป็นสิ่งส าคัญ

ยิ่งในงานด้านต่างๆ เพราะการบริการคอืการให้ความช่วยเหลอื หรอืการด าเนินการที่เป็น

ประโยน์ตอ่ผูอ้ื่น ไม่มีการด าเนินงานใดๆ ที่ปราศจากบริการ ทั้งในภาคราชการและ 

ภาคธุรกิจเอกชน ความส าคัญของการบริการ อาจพิจารณาได้ใน 2 ด้าน คอื ถ้ามีบริการ 

ที่ดจีะเกิดผลอย่างไร และถ้ามีบริการที่ไม่ดจีะเกิดผลอย่างไร การบริการที่ดีจะส่งผลให้

ผูร้ับบริการมคีวามคิดและความรู้สกึในทางบวก ทั้งต่อตัวผูใ้ห้บริการและหน่วยงานที่

ให้บริการ คือ ความชอบ ความพึงพอใจ เช่น รู้สกึชื่นชมในตัวผูใ้ห้บริการ รู้สกึนิยมใน

หนว่ยงานที่ให้บริการ พูดถึงผู้ให้บริการและหนว่ยงานในทางที่ดี ส่วนการบริการไม่ดี                

จะส่งผลใหผู้้รับบริการมทีัศนคติในทางลบ ทั้งต่อตัวผูใ้หบ้ริการและหนว่ยงานที่ให้บริการ 

รู้สกึไม่ชอบและไม่พึงพอใจ  เช่น รังเกียจตัวผูใ้หบ้ริการ ไม่เลื่อมใสศรัทธาในหน่วยงาน                

ที่ให้บริการ พูดถึงผู้ให้บริการและหน่วยงานไปในทางไม่ดี 

   ธีรกิตติ นวรัตน์ ณ อยุธยา (2547, หน้า 196) ได้กล่าวถึงความเป็นเลิศ

ในการให้บริการว่า มักจะเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติ หรือให้ความส าคัญในเรื่องต่อไปนี ้ 

แนวคิดด้านกลยุทธ์ ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การตอ้งยึดถือลูกค้าเป็นหลักในการวาง            

กลยุทธ์ กล่าวคอื จะต้องทราบความต้องการของลูกค้าเป้าหมายอย่างชัดเจน  

ก าหนดกลยุทธ์ที่ท าให้สามารถน าเสนอผลติภัณฑท์ี่แตกต่างจากคู่แข่งขัน โดยลูกค้า 

มีความพึงพอใจ และสามารถรักษาลูกค้าไว้ได้ สรา้งวัฒนธรรมในองค์กรที่เน้นความ 
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เป็นเลิศในการให้บริการผูน้ าขององค์การต้องมวีิสัยทัศน์ที่กว้างไกลว่าในระยะยาวจะท า

อย่างไร จงึจะสร้างคุณภาพของการบริการที่เหนือกว่า พร้อมทั้งเน้นให้พนักงานทุกคน

เข้าใจถึงความส าคัญของลูกค้า และคุณภาพของการบริการ ก าหนดมาตรฐานคุณภาพ

ของการบริการไว้ในระดับสูงแต่มีความเป็นไปได้ มีระบบติดตามการปฏิบัติงานในการ

ให้บริการ และวัดความพึงพอใจของลูกค้า มีระบบการแก้ไขปัญหาเพื่อให้เป็นที่พอใจของ

ลูกค้า 

   สมวงศ ์พงศ์สถาพร (2550, หน้า 50) อธิบายใหเ้ห็นว่า คุณภาพ         

การให้บริการสามารถสะท้อนการปฏิบัติและน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการให้บริการ 

อย่างเด่นชัดที่สุด สอดคล้องกับทัศนะของGronroos (1990, p. 54) ทีว่่า คุณภาพเชิงเทคนิค 

(Technical Quality) และคุณภาพเชิงหน้าที่ (Functional Quality) เป็นมิติคุณภาพที่ส่งผล

กระทบไปถึงทั้งความคาดหวังและการรับรู้ตอ่คุณภาพการให้บริการ นอกจากนี้คุณภาพ

การให้บริการจะมากน้อยเพียงใดขึน้อยู่กับระดับของคุณภาพเชิงเทคนิคและคุณภาพเชงิ

หนา้ที ่ทั้งนี้ Gronroos ได้กลา่วถึงเกณฑก์ารพิจารณาคุณภาพการบริการว่าสามารถสร้าง

ให้เกิดขึ้นได้ตามหลัก 6 ประการ กล่าวคือ 

   1. การเป็นมอือาชีพและการมทีักษะของผู้ใหบ้ริการ (Professionalism 

and Skill) เป็นการพิจารณาว่าผูร้ับบริการสามารถรับรู้ได้จากการเข้ารับบริการจาก 

ผูใ้ห้บริการที่มคีวามรูแ้ละทักษะในงานบริการซึ่งสามารถด าเนินการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้

อย่างมรีะบบและแบบแผน 

   2. ทัศนคตแิละพฤติกรรมของผู้ให้บริการ (Attitude and Behavior) 

ผูร้ับบริการจะเกิดความรู้สึกพอใจจากการที่ผูใ้ห้บริการสนใจที่จะแก้ไขปัญหาให้อย่าง

เร่งดว่น 

   3. การเข้าพบได้งา่ยและมีความยืดหยุ่นในการให้บริการ (Accessibility 

and Flexibility) ผูร้ับบริการจะพิจารณาสถานที่ตั้งของการให้บริการและเวลาที่ได้รับ

บริการ รวมถึงระบบการบริการที่จัดเตรียมไว้เพื่ออ านวยความสะดวกใหก้ับผู้รับบริการ 

   4. ความไว้วางใจและความเชื่อถือได้ (Reliability and Trustworthiness) 

หลังจากที่ได้รับบริการเป็นที่เรียบร้อยแลว้ผูร้ับบริการจะพิจารณาว่ามีความเชื่อถือและ

ไว้วางใจผู้ให้บริการเพียงใด การให้บริการของจะต้องปฏิบัติตามข้อตกลงทีท่ าไว้รว่มกัน 

   5. การแก้ไขสถานการณใ์ห้กลับสู่ภาวะปกติ (Recovery) ผูร้ับบริการจะ

พิจารณาจากการเกิดเหตุการณ์ที่ไม่ได้คาดการณ์ลว่งหน้าหรอืเหตุการณ์ที่ผิดปกติและการ
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ให้บริการสามารถแก้ไขสถานการณน์ั้นๆ ได้ทันท่วงทีดว้ยวิธีการที่เหมาะสมซึ่งท าให้

สถานการณก์ลับสู่สภาวะปกติ 

   6. ช่ือเสียงและความน่าเชื่อถือ (Reputation and Credibility) ผู้รับบริการ

จะเชื่อถือในช่ือเสียงของผู้ใหบ้ริการจากการที่ผูใ้ห้บริการด าเนินกิจการดว้ยดีมาตลอด 

   Gronroos (1990, pp. 40 - 42) ได้อธิบายแนวคิดในเรื่องคุณภาพที่ลูกค้า

รับรู้ว่าเป็นคุณภาพการให้บริการว่า เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของ 

สิ่งต่างๆ ที่ส าคัญ 2 ประการ คอื 

   1. คุณภาพที่ลูกค้าหรอืผูร้ับบริการคาดหวัง (Expected Quality) ซึ่งได้รับ

อิทธิพลจากปัจจัยต่างๆ ได้แก่ การสื่อสารทางการตลาด (Marketing Communication) 

ภาพลักษณ์ขององค์การ (Corporate Image) การสื่อสารแบบปากต่อปาก (Word-of-

Mouth Communication) และความต้องการของลูกค้า (Customer Need) 

   2. คุณภาพที่เกิดจากประสบการณใ์นการใชบ้ริการของลูกค้าหรอื

ผูร้ับบริการ (Experiences Quality) ซึ่งได้รับอิทธิพลจากปัจจัยต่างๆ ได้แก่ ภาพลักษณ์ของ

องค์กร (Corporate Image) คุณภาพเชิงเทคนิค (Technical Quality) และคุณภาพเชิงหน้าที่ 

(Functional Quality) 

   Cronin and Taylor (1992); Oliver (1993) ; Ziethaml, Parasuraman, 

and Berry (1985) ได้เสนอแนวคิดพืน้ฐานเรื่องคุณภาพการให้บริการว่าประกอบไปด้วย 

3 แนวคิดหลัก คอื 1) ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) เป็นเรื่องของ 

การเปรียบเทียบประสบการณ์การรับบริการของผู้รับบริการกับความคาดหวังของ

ผูร้ับบริการในช่วงเวลาที่มารับบริการ 2) คุณภาพการใหบ้ริการ (Service Quality) เป็นส่วน

ขยายของบริการ กระบวนการบริการ และองค์กรที่ใหบ้ริการที่สามารถตอบสนองความ

คาดหวังหรอืท าให้ผูร้ับบริการเกิดความพึงพอใจ 3) ค่านิยมของลูกค้า (Customer value) 

สามารถวัดได้โดยการพิจารณาจากความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

  2.4 ภาวะผู้น าการให้บรกิาร 

   2.4.1 ความหมายของภาวะผูน้ าการให้บริการ 

     ผูบ้ริการและผูน้ าทั้งสองบทบาทนีส้ามารถอยู่รว่มกันได้ในคน

เดียวกันในทุกระดับและทุกบริบทจรงิหรอืไม่ (Greenleaf, 1970, p. 89) ขอ้ความดังกล่าว

เป็นค าถามที่ Greenleafให้ความสนใจ ต่อมาเขาได้อธิบายว่า ผูบ้ริการ (Servant) และผู้น า 
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(Leader) มคีวามหมายตรงข้ามกัน เมื่อค าทั้งสองถูกน ามาอยู่ด้วยกันในทางสร้างสรรค์

พบว่าสามารถไปด้วยกันได้และเกิดขึ้นได้จริง นั่นคือแนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการนั่นเอง 

(Spears, 2004, p. 178) ละม้าย กิตติพร (2555, หน้า 58-59) ได้สรุปและจัดกลุ่มนิยาม

ภาวะผูน้ าการให้บริการของนักวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

     กลุ่มที่ 1 ให้นิยามภาวะผูน้ าการให้บริการไว้ค่อนข้างแคบ และ

เฉพาะเจาะจงโดยเน้นที่การรับใช้และใหบ้ริการคนอื่นเพื่อให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

นิยามการให้บริการของคนที่มีภาวะผูน้ าการให้บริการ คือ การรับใช้หรอืให้บริการผูอ้ื่นเป็น

การลงทุนเพื่อการพัฒนาชีวิตและความเป็นอยู่ของผูอ้ื่นเพื่อการประสบความส าเร็จในงาน

และการบรรลุเป้าหมายที่มีร่วมกัน 

     กลุ่มที่ 2 ให้นิยามภาวะผูน้ าการให้บริการในมุมมองที่กว้างขึ้นโดย

เน้นการปฏิบัติตนใหเ้ป็นประโยชน์และเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กรเพื่อน าไปสู่ 

การบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน เชน่ Autry (2000, อ้างถึงในสัมฤทธิ์ กางเพ็ง, 2553,  

หนา้ 25) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการให้บริการเป็นการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ (Being 

Useful) และกระท าตนให้เป็นทรัพยากร (Being Resource) ความรับผดิชอบของผู้น า คือ

การท าให้แน่ใจว่าผูร้่วมงานและผู้ตามจะมีทรัพยากรที่จ าเป็นในการบรรลุวัตถุประสงค์ 

และทรัพยากรที่ว่านั้นก็คือผูน้ านั่นเอง ผูน้ าจะมองว่าตนเองเป็นทรัพยากร เป็นผู้บริการ  

ซึ่งต้องรับใช้ ต้องสร้างชุมชนที่สามารถปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายและเพื่อผลลัพธ์                          

ที่ทุกคนจะได้รับร่วมกัน Daft (2002, p. 114) กล่าวว่า ผู้น าการให้บริการคือการมองขา้ม

ผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้ในสิ่งที่ผู้อื่นต้องการ คอยชว่ยใหผู้อ้ื่นได้พัฒนาและเกิดความ

เจริญงอกงาม รวมทั้งให้โอกาสผูอ้ื่นก้าวหน้า เป้าหมายหลักของผูน้ าแบบนีค้ือการช่วยผูอ้ื่น

ให้ประสบความส าเร็จ 

     กลุ่มที่ 3 ให้นิยามภาวะผูน้ าการให้บริการในหลายมิตทิั้งด้าน

วิสัยทัศนข์องผู้น า คุณธรรม จริยธรรม การบริการและการคุ้มครองดูแลรักษา 

(Guardianship) ตลอดจนการให้ความส าคัญกับการสร้างความร่วมมอื(Engagement 

Building) ในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน Greenleaf อธิบายความหมายของ

ภาวะผูน้ าการให้บริการว่าเป็นการปฏิบัติที่บุคคลเลือกเป็นฝ่ายให้บริการเป็นอันดับแรก 

จากนั้นจึงน า ซึ่งการน าเป็นผลพวงจากการให้บริการแก่ผูอ้ื่นและองค์การ ผูน้ าการ

ให้บริการอาจมภีาวะผูน้ าตามต าแหน่งหรอืไม่ก็ได้ โดยภาวะผูน้ าแบบนั้นจะกระตุ้นให้เกิด

การมสี่วนรว่ม (Collaboration) ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การมองการณไ์กล (Foresight) 
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การฟังและการใช้อ านาจทางศีลธรรม รวมถึงการมอบอ านาจด้วย Yukl (2002, p. 256)   

ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการให้บริการไว้ว่า เป็นการแสดงถึงความมีจรยิธรรม คือ 

การให้บริการแก่ผูต้ามทั้งในด้านการบ ารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และใหอ้ านาจแก่ผูต้าม  

เพื่อช่วยเหลือให้ผู้ตามมีความสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึ้น และปรารถนาที่จะรับผิดชอบ                       

ในงานที่ตนท ามากขึ้น ผูน้ าการให้บริการหมายถึงการใหบ้ริการเป็นอันดับแรกและกระตุน้

สัมพันธภาพที่ดโีดยการสร้างบรรยากาศของการยอมรับนับถือศักดิ์ศร ีการสร้างกลุ่มและ

ทีม การฟังเพื่อนร่วมงานและพนักงาน ภาวัฒน์ พันธุ์แพ (2546, หนา้ 91) สรุปว่า  

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการเป็นผู้น าที่เน้นการรับใช้บุคคลและสังคม เป็นผู้สร้างองค์กรที่มี

วัฒนธรรมที่เน้นจรยิธรรม สิ่งส าคัญของการเป็นผูน้ าแบบนีก้็คือ จะต้องเป็นผู้ที่เสียสละ  

มีคุณธรรมสูง ประพฤติปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีแก่บุคคลอื่นๆ ไว้วางใจผูต้ามท าให้

สัมพันธภาพของผู้น าและผู้ตามดขีึน้ บังอร ไชยเผอืก (2550, หนา้ 78) ได้นยิามภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการไว้ว่า เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่สนใจและให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา

มากกว่าความส าคัญขององค์การ และเป็นบุคคลที่ให้คุณค่ากับความดีงาม คุณธรรม

จรยิธรรมมากกว่าสิ่งอื่นใด และพิชาวีร์ เมฆขยาย (2550, หนา้ 41) ได้นยิามภาวะผู้น าใฝ่

บริการไว้ว่า เป็นพฤติกรรมการให้บริการเพื่อนร่วมงาน หรอืผูต้ามเป็นอันดับแรก  

เพื่อสนองตอบความตอ้งการของบุคคลเหล่านั้นโดยใช้อ านาจทางศลีธรรมซึ่งเกิดจากการ

ประพฤติปฏิบัติตนตามหลักศลีธรรม กระตุ้นใหเ้กิดความรว่มมอืร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่ง

กันและกัน รวมถึงการมอบอ านาจแก่บุคคลเหล่านั้นเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน

ของกลุ่ม 

   จากการให้นิยามภาวะผูน้ าการให้บริการของนักวิชาการทั้ง 3 กลุ่ม  

จงึพอสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าการให้บริการ หมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารในการให้บริการ

หรอืมอบอ านาจแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืผูร้่วมงาน เพื่อสนองตอบความตอ้งการของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืผู้ร่วมงานซึ่งอยู่เหนอืผลประโยชน์ของตนเอง โดยการปประพฤติ

ปฏิบัติตามหลักศลีธรรม กระตุ้นใหเ้กิดความรว่มมอืร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

เป็นการเพิ่มคุณค่าและพัฒนาเพื่อนร่วมงาน สร้างความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 

เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

   2.4.2 กระบวนทัศนเ์กี่ยวกับภาวะผู้น าการให้บริการ 

     ในปัจุบันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและ 

ผูต้ามเปลี่ยนแปลงไปอย่างมากเมื่อเทียบกับในอดีต การบริหารที่เน้นการให้ความร่วมมอื 
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การเน้นให้รางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของถูกแทนที่ดว้ยการรักษาสัมพันธภาพที่ดกีับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเหล่านีชี้ใ้ห้เห็นสัจธรรมที่ว่าทุกสิ่งในโลกย่อมมี 

การเปลี่ยนแปลง แนวคิดเกี่ยวกับผูน้ าในปัจจุบันจึงเน้นไปที่การมีคุณธรรมจริยธรรมของ

ผูน้ าซึ่งสนับสนุนให้ผู้ตามพัฒนาศักยภาพของตนเอง เป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหน่ง

เพื่อการควบคุมหรอืจ ากัดความสามารถของผู้ตาม ผู้น าในอดีตจะรับผดิชอบต่อ

ความส าเร็จขององค์การโดยการควบคุมการท างานของผู้ตามอย่างใกล้ชิด หากมองในแง่

การควบคุมผูต้ามแล้ว Daft ได้แยกผูน้ าออกเป็น 4 ประเภท ดังตอ่ไปนี้ 

     1. ผูน้ าแบบเผด็จการ (Authoritarian Management) ผู้น าแบบนี้         

จะเน้นการสั่งการและควบคุมผูต้ามอย่างใกล้ชิด ท าให้ผู้ตามไม่กระตือรอืร้น เฉื่อยชา  

ไม่คาดหวังเกี่ยวกับตนเอง แตจ่ะท างานตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น 

     2. ผูน้ าแบบมีสว่นรว่ม (Participative Management) ผูน้ าแบบนี้ 

จะพยายามท าให้ผูต้ามมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ และท าให้ผู้ตามมคีวามกระตอืรอืร้น                   

ในการท างานมากขึ้น 

     3. ผูน้ าแบบผูพ้ิทักษ์ (Stewardship) ผู้น าแบบนีจ้ะมีลักษณะ คือ  

จะเริ่มเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นของตนเองจากที่เน้นการควบคุมผู้ตามเป็นการมอบหมาย

ความรับผิดชอบและอ านาจหนา้ที่ให้ผู้ตามมากขึ้น 

     4. ผูน้ าแบบผู้รับใช้หรอืผูน้ าการให้บริการ (Servant Leadership) 

เป็นผู้น าที่เกิดภายหลังผูน้ าแบบผูพ้ิทักษ์ ผูน้ าแบบนีจ้ะเลิกควบคุม แตจ่ะเลือกรับใช้ผูต้าม 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวคิดผู้น าแบบผูร้ับใช้หรอืผูน้ าการใหบ้ริการ ที่เริ่มน ามาใช้ใน  

ค.ศ. 1970     

     นอกจากนี ้Yukl (2002, p. 261) ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบ

พืน้ฐานของผูน้ าการให้บริการว่าอยู่ทีค่วามมจีริยธรรม คือ การให้บริการแก่ผู้ตาม 

หมายถึง การบ ารุง การทะนุถนอม ปกป้อง และให้อ านาจแก่ผูต้าม ผูน้ าแบบนีจ้ะสนอง

ความตอ้งการของผู้ตามและช่วยเหลือผูต้ามให้มคีวามสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึน้ และ

รับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น ผูน้ าแบบนีจ้ะพยายามเข้าใจผูต้าม รับฟังผู้ตาม ปรารถนา

ที่จะมีสว่นร่วมในความเจ็บปวดและปัญหาของผูต้าม ผู้น าจะมีความยุติธรรมและปฏิบัติตอ่

ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ผู้ที่ดอ้ยกว่าจะได้รับการดูแล ผูน้ าต้องมอบอ านาจและเชื่อถือใน

ตัวผูต้ามความพร้อมที่จะรับใช้ความตอ้งการของผู้อื่นก่อนความตอ้งการของตนเองเป็น

แบบทดสอบที่ดทีี่สุดของการเป็นผูน้ าการให้บริการและเป็นสิ่งที่ยากที่สุดของผู้บริหาร คอื 
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เมื่อเขาได้รับการดูแลและรับใช้แล้วช่วยใหเ้ขาเติบโตขึน้หรอืไม่ เมื่อได้รับการดูแลรับใช้แล้ว 

ท าให้เขาเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัวของตัวเองมากขึ้น 

และเป็นผู้รับใช้ผู้อื่นมากขึ้นหรอืไม่ 

     ผูน้ าการให้บริการพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อพัฒนาคนอื่น ด้วยการรับ

ฟังความคิดเห็นและให้การยอมรับ ให้เกียรติ พยายามตอบสนองความตอ้งการของผู้อื่น 

อย่างเต็มความสามารถ และไม่บังคับให้ผู้อื่นท าตามความตอ้งการของตน ผูน้ าการ

ให้บริการจะรักษาค าพูด ซื่อสัตย์ ดูแลแต่ไม่ควบคุม จะกระจายข้อมูลข่าวสารให้แก่ผูต้าม                   

จะตัดสินใจบนพื้นฐานของผลประโยชน์ผู้อื่นมากกว่าผลประโยชน์สว่นตัว ความเชื่อถือ          

ในตัวผู้น าจะเกิดขึน้จากการที่เขาให้ความเชื่อถอืบุคคลอื่นและเปิดโอกาสใหบุ้คคลอื่น

ตัดสินใจด้วยตนเอง 

     ภาวะผูน้ าการให้บริการอาจจัดอยู่ในกลุ่มของแนวคิดภาวะผู้น า

ทางจริยธรรม (Ethical Leadership) เพราะการรับใช้ผู้ตามเป็นความรับผดิชอบตาม

ธรรมชาติของผูน้ าและเป็นสิ่งจ าเป็นของภาวะผูน้ าทางจรยิธรรม การรับใช้ในที่นี้หมาย

รวมถึง การทะนุบ ารุง (Nurturing) การป้องกัน (Defending) และการมอบอ านาจแก่ผูต้าม 

ผูน้ า การให้บริการตอ้งใส่ใจความต้องการของผูต้ามและช่วยให้ผูต้ามท างานได้ดีขึ้น 

เฉลียวฉลาดขึ้น และเต็มใจยอมรับในความรับผิดชอบมากขึ้น ผูน้ าเพียงแตเ่ข้าใจผู้ตามและ

ตอบสนองสิ่งที่ผูต้ามตอ้งการ ผูน้ าต้องยืนหยัดในสิ่งที่ดีและสิ่งที่ถูกต้อง รวมทั้งผู้น าต้อง

มอบอ านาจแก่ผูต้ามและผู้น าตอ้งมีความสุจรติ (Honest) และเปิดเผย (Open) กระท าในสิ่ง

ที่สอดคล้องกับค่านิยมและแสดงความไว้วางใจในตัวผู้ตาม การกระท าข้างต้นจะท าให้ผู้น า

ได้รับความไว้วางใจผูต้าม (Yukl, 2002, p. 230) 

     Greenleaf (2008, p. 195) ระบุว่าภาวะผูน้ าการให้บริการต้อง

ประกอบด้วยค่านิยมที่ส าคัญ 5 ประการ ได้แก่ 1) การรับใช้ ผูน้ าตระหนักว่าสังคมที่ดจีะ

เกิดขึ้นเมื่อผูท้ี่มคีวามสามารถมากกว่า รับใช้ผู้ที่มคีวามสามารถน้อยกว่าอย่างไม่มเีงื่อนไข 

กล่าวคือ ผู้น าจะรักและรับใช้ผูอ้ื่นเพื่อให้ชีวติผูอ้ืน่เจริญงอกงาม 2) การน า ผูน้ าตระหนัก

ว่าทุกคนเป็นคนส าคัญและมีความหมาย ผูน้ าจะใช้การชักขวนให้สร้างความเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันและจิตส านึกของชุมชน แทนการบีบบังคับโดยการใชก้ าลังหรอืควบคุมบงการ 

3) การให้คุณค่ากับอิสรภาพและศักดิ์ศรีของบุคคล 4) การเชื่อในพรสวรรค์และ

ความสามารถพิเศษของแต่ละบุคคล ผู้น าจะแสวงหาวิธีการพัฒนาพรสวรรค์ของผูอ้ื่น 

ช่ืนชมจุดเด่น และมอบอ านาจแก่ผูอ้ื่นในการใช้พรสวรรค์ของบุคคลเหล่านั้นอย่างเต็มที่ 
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5) การสร้างความเจรญิให้ผูอ้ื่นและตนเองในทุกด้าน ผู้น าจะเห็นคุณค่าของการเยียวยา

และการเรียนรูว้่าเปรียบเสมอืนพรสวรรค์ที่มีประโยชน์และจ าเป็นต่อมวลมนุษย์ ผู้น าจะท า

ตนเป็นแบบอย่างและหาวิธีการที่จะน าองค์การและผู้อื่นให้เข้ามาเกี่ยวข้องกับกระบวนการ

เยียวยาและกระบวนการเจริญงอกงาม นอกจากจะมีการรับใช้แล้ว ผูน้ าการให้บริการยังมี

ลักษณะเด่นอีกอย่างคอื การมแีนวคิดในการท างานแบบองค์รวม (A Holistic Approach to 

Work) และสนับสนุนให้เกิดจิตส านึกของกลุ่มหรือชุมชน 

     สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าการให้บริการเป็นผลที่เกิดขึ้นระหว่าง

กระบวนการปฏิบัติ วิถีทางของความสัมพันธ์ระหว่างการท างาน และภาวะผู้น า ปัจจุบัน

ผูค้นมุ่งแสวงหาวิธีการ ผนวกการท างานเข้ากับความเจริญงอกงามส่วนตน (Personal 

Growth) และความเจรญิงอกงามทางจิตวญิญาณ (Spiritual Growth) เป็นการรวม

องค์ประกอบพืน้ฐานที่ดีที่สุดของภาวะผูน้ าใหเ้ข้ากับการบริการผู้อื่น การปฏิบัติดังกล่าว 

แมจ้ะด าเนนิการไปอย่างเช่ืองช้า แต่ก็หยั่งรากลึกแก่สังคม จนในที่สุด Greenleaf ที่

เปรียบเสมอืนผู้เจยีระไนความคิดในการเชื่อมโยงภาวะผูน้ าเข้ากับการให้บริการ จึงค้นพบ

หัวใจส าคัญนั่นคือ ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ (The Great Leader) ตอ้งรับใช้ผู้อื่นก่อน 

   2.4.3 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการให้บริการ 

     จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าการให้บริการสรุปได้ ดังนี้ 

     บังอร ไชยเผอืก (2550, หน้า 58) ศึกษาคุณลักษณะของผู้น าใฝ่

บริการและบรรยากาศของโรงเรยีนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู ซึ่งมี 10 ด้าน 

ได้แก่ การฟัง การเห็นอกเห็นใจ การเยียวยารักษา การตระหนักรู้ การโน้มนา้วใจ  

การสรา้งมโนทัศน์ การมองการณไ์กล ความรับผดิชอบร่วมกัน การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน

และการสร้างกลุ่มชน ผลการศกึษา พบว่า คุณลักษณะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารโรงเรียน

คาทอลิกสังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก  

เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ การสร้างมโนทัศน์ความรับผิดชอบร่วมกัน การโน้มน้าวใจ 

การมองการณ์ไกล การฟัง การเยียวยารักษา การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน การสร้างกลุ่มชน 

การเห็นอกเห็นใจ และการตระหนักรู้ 

     สรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 127) ท าการวิจัยเรื่อง  

ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการให้บริการของผูบ้ริหาร

มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืในภาพรวมและรายองค์ประกอบอยู่ใน

ระดับสูง โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยขององค์ประกอบหลักจากสูงไปหาต่ า คอื การสร้างความ

ร่วมมือร่วมใจ การมีวสิัยทัศน์ และการคุ้มครองดูแลรักษาและโมเดลมีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Chi-Square = 26.84, ค่า df = 28, p = 

0.53, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.00) 

     ละม้าย กิตตพิร (2555, หน้า 87) ท าการสังเคราะห์ภาวะผูน้ า 

การให้บริการจากหลักการ แนวคิด ทฤษฎี ของนักการศกึษา ได้ 5 องค์ประกอบ คือ 

การวางแผน การให้บริการ การเพิ่มคุณค่า ความมุง่มั่นพัฒนา และการสื่อสาร 

     องค์ประกอบภาวะผูน้ าการให้บริการในทัศนะของ Greenleaf & 

Lawrence, และ Page & Wong จากการพิจารณาแนวคิดของ Greenleaf (1977) ในงาน

เขียนต่างๆ ในปี ค.ศ. 1995 และ ค.ศ. 1998 Larry C. Spears ผูบ้ริหารสูงสุดของ The 

Robert K. Greenleaf Center for Servant-leadership ได้จ าแนกคุณลักษณะของภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการออกเป็น 10 คุณลักษณะ (Spears, 2002, 2004) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Spears & Lawrence (2002); Greenleaf (2008) และ Page & Wong (2003) ดังต่อไปนี ้ 

1) การฟัง (Listening) 2) การมีความรู้สึกร่วม (Empathy) 3) การเยียวยารักษา (Healing)  

4) การตระหนักรู้ (Awareness) 5) การโน้มนา้วใจ (Persuasion) 6) การสร้างกระบวนทัศน์ 

(Conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล (Foresight) 8) การรับผิดชอบดูแล 

(Stewardship) 9) การมุ่งมั่นพัฒนาบุคคล (Commitment to The growth of People) และ 

10) การสรา้งชุมชน (Building Community) 

     จากแนวคิดที่เป็นการริเริ่มของ Greenleaf ต่อมามีนักวิจัยอีก

จ านวนหนึ่งที่พยายามศกึษาเพื่อระบุคุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผูน้ าการให้ 

บริการอย่างเป็นระบบ เชน่ Irving (2005) ได้รวบรวมคุณสมบัติหรอืองค์ประกอบเชิง

ปฏิบัติการของภาวะผูน้ าการให้บริการ ที่มีผู้จ าแนกไว้หลายแนวคิด ตั้งแต่ตน้ปี ค.ศ. 1990 

จนถึง ปี ค.ศ.2003 ได้แบ่งองค์ประกอบภาวะผูน้ าการให้บริการออกเป็น 2 ประการ คือ

การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational) และการมีศีลธรรม (Moral) Buchen (1998, p. 157) 

แบ่งภาวะผู้น าการให้บริการออกเป็น 4 ประการ คือ ความมเีอกลักษณ์เฉพาะตัว (Self-

identity) ความสามารถในการสร้างประโยชน์ (Capacity for Reciprocity) การสร้าง

สัมพันธภาพ (Relationship Builders) และการมุง่อนาคต (Preoccupation with the Future) 
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Farling and Other (1999) ได้จ าแนกภาวะผู้น าออกเป็น 5 องค์ประกอบ คอื การมี

วิสัยทัศน ์(Vision) การมีอทิธิพล (Influence) ความน่าเชื่อถือ (Credibility) ความไว้วางใจ 

(Trust) และการให้บริการ (Service) Laub (1999, p. 110) ได้จ าแนกองค์ประกอบภาวะผูน้ า 

การให้บริการไว้ 6 ประการ คอื การให้คุณค่าแก่ผู้อื่น (Value People) การพัฒนาผู้อื่น 

(Develop People) การสร้างชุมชน (Build Community) การแสดงความน่าเชื่อถือ (Display 

Authenticity) การแสดงภาวะผูน้ า (Provide Leadership) และการรว่มแบ่งปันภาวะผู้น า 

(Share Leadership) Russell (2001, p. 96) ได้ให้ขอ้สรุปเกี่ยวกับภาวะผู้น าการให้บริการว่า 

ประกอบด้วยคุณลักษณะ 8 ประการ คอื การมวีิสัยทัศน์ (Vision) ความน่าเชื่อถือ 

(Credibility) ความเชื่อมั่น (Trust) การให้บริการ (Service) การเป็นตัวอย่างที่ดี (Modeling) 

การเป็นผู้รเิริ่ม (Pioneering) การเห็นคุณค่าผู้อื่น (Appreciation of Others) และการมอบ

อ านาจ (Empowerment) Patterson (2003, p. 39) ได้จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผูน้ า

การให้บริการ 7 ประการ คือ ความรัก (Love) ความอ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) ความไม่

เห็นแก่ตัว (Altruism) การมีวิสัยทัศน ์(Vision) ความไว้วางใจ (Trust) การมอบอ านาจ 

(Empowerment) และ การใหบ้ริการ (Service) 

     จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่ามีทั้งความเหมือนและ 

ความแตกต่าง ซึ่งแตล่ะแนวคิดก็ได้อธิบายภาวะผูน้ าการให้บริการโดยเน้นที่องค์ประกอบ

ในทรรศนะของตนเอง ผูว้ิจัยได้สรุปแนวคิดดังกล่าวได้ว่า การให้บริการ หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกหรอืกระท าการในการให้บริการหรอืมอบอ านาจแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืผู้ร่วมงาน เพื่อสนองตอบความตอ้งการของผู้ใต้บังคับบัญชาหรอื

ผูร้่วมงานซึ่งอยู่เหนือผลประโยชน์ของตนเอง โดยใช้การปฏิบัติตนตามหลักศีลธรรมกระตุน้

ให้เกิดความรว่มมือร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เป็นการเพิ่มคุณค่าและพัฒนา

เพือ่นร่วมงานสร้างความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

ประกอบด้วยพฤติกรรมบ่งชีด้ังตอ่ไปนี ้คอื 1) การมีวสิัยทัศน ์มองการณ์ไกล มุ่งอนาคต  

2) ความไม่เห็นแก่ตวั มีความเสียสละ 3) การท าตัวน่าเชื่อถอื รักษาค าพูด มคีวามซื่อสัตย์ 

4) การรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 5) การมคีวามเข้าใจและรู้ซึ้งถึงความรู้สกึของผูอ้ื่น 

6) ความสามารถในการเยียวยาตนเองและผูอ้ื่น 7) การตระหนักรู้ในเรื่องทั่วไปและ

ตระหนักรู้ตนเอง 8) การใช้การโน้มนา้วใจมากกว่าใช้อ านาจ 9) การกระจายและมอบ

อ านาจในการปฏิบัติงาน 10) การมีศีลธรรมประจ าตัว 11) การเปิดเผย จริงใจ 12) การอุทิศ
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ตนเพื่อสนองตอบความตอ้งการของผูอ้ื่น และ 13) การมุ่งสร้างกลุ่มหรือชุมชนภายใน

องค์การ 

 องค์ประกอบที่ 3 ความไว้วางใจ 

 Lewis (1991, p. 174) เชื่อว่า ความนา่เชื่อถือ ความไว้วางใจของประชาชนเกิด

จากอิทธิพลของพฤติกรรมทางจริยธรรมที่แสดงถึงความมศีักดิ์ศร ี(Integrity)  

ความเปิดเผย (Openness) ความจงรักภักดี (Loyalty) ความสามารถ (Competence) และ

ความเสมอต้นเสมอปลาย (Consistency) ในการบริหารจัดการ ความมีศักดิ์ศร ี(Integrity) 

เป็นคุณค่าทางจรยิธรรมเบื้องตน้บนพืน้ฐานของความรับผดิชอบในการกระท าตามคุณค่า

และความเชื่อที่ถูกที่ควร ในที่นี้ ความมีศักดิ์ศรี หมายถึง ความซื่อสัตย์ (Honesty) และ 

การยึดหลักความจริง (Truthfulness) (Hosmer, 1995, p. 80) ความซื่อสัตย์ (Honesty) 

ได้รับการยกย่องและใหค้วามส าคัญมากที่สุดในสถานที่ท างาน ความมีศักดิ์ศรีเป็นหนึ่ง 

ในหลัก 5 ประการของ The Code of Ethics of the American Society for Public 

Administration (ASPA, 1994, pp. 4-5 ) การสรา้งความนา่เชื่อถือ ความไว้วางใจและ 

ท าให้เกิดความยั่งยืนนั้น เจ้าหน้าที่ของรัฐควรแสดงให้เห็นถึงความมีศักดิ์ศรีส่วนบุคคล

องค์ประกอบหนึ่งของความมีศักดิ์ศรี คือ ภาวะผูน้ าทางจรยิธรรม ซึ่งแสดงออกถึง

พฤติกรรมสว่นตัวและกลยุทธ์องค์กรในการสร้างความเชื่อถือไว้วางใจอย่างยั่งยืน  

ภาวะผูน้ าทางจรยิธรรม คอื กลยุทธ์หลักในการสร้างองค์กรที่มจีรยิธรรม (Ethical 

Organization) เนื่องจากมีผลอย่างยิ่งตอ่บรรยากาศด้านจรยิธรรมภายในองค์กรและ

จรยิธรรมพื้นฐานที่ส าคัญของผูน้ าคือ ความไว้วางใจที่ลงทุนไปในต้นทุนทางสังคม 

  Argyris (1999, p. 80) กล่าวว่า เพื่อสร้างความไว้วางใจต่อผู้อื่น บุคคลต้อง

มอบความรับผิดชอบของตัวเองใหก้ับผูอ้ื่น ความไว้วางใจเป็นกิจกรรมที่น าไปสู่การเพิ่มขึน้

ของทุนทางสังคม ความไว้วางใจในองค์การจะพัฒนาขึ้นเมื่อสมาชิกท างานของตนเองให้ดี

ที่สุดเท่าที่จะท าได้ และองค์การได้จัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับการท างานให้กับ

สมาชิก สมาชิกและผู้น าต่างก็แสดงสิ่งดีๆ รว่มกัน การสื่อสาร คอืการสร้างความเข้าใจ 

(O’Connor & McDermott, 1996, p. 216) การได้รับความไว้วางใจในองค์การหมายความวา่

สมาชิกยอมรับพฤติกรรมของผู้น าที่ท าให้ไว้วางใจ ซึ่งเกิดขึ้นขึน้จากความซื่อสัตย์และ 
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ความน่าเชื่อถือ ผูน้ าที่นา่ไว้วางใจจะแสดงพฤติกรรมที่สมาชิกขององค์การสามารถพึ่งพา

ได้ สมาชิกเชื่อว่าผูน้ าเป็นพวกเดียวกันและไม่เป็นศัตรู เช่น ผูน้ าที่น่าไว้วางใจจะถูกมองวา่

เป็นผู้ที่หว่งใยสมาชิกขององค์กร และจะรว่มสร้าง ความสามัคคีกับสมาชิก ผลที่ตามมา 

คือจะเกิดระบบของความเช่ือถือต่อการกระท าและค าพูดของผู้น าที่เป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน (ท าอย่างที่พูด) ผู้น าจะท างานเพื่อประโยชน์ของเหล่าสมาชิกในองค์กร และผูน้ า

จะเป็นคนที่มคีวามส าคัญที่สุด เมื่อความไว้วางใจของสมาชิกต่อผูน้ าเพิ่มขึน้ สภาพของ

ความไว้วางใจที่มีต่อกันจะพัฒนาและต้นทุนทางสังคมจะเพิ่มขึน้ ถึงแมว้่าความไว้วางใจ

สามารถสร้างขึ้นได้ แต่ความไว้วางใจก็ถูกท าลายลงได้โดยการกระท าเพียงครั้งเดียว และ

เมื่อสูญเสียความไว้วางใจแล้ว ก็ยากที่จะสร้างมันขึน้มาใหม่ให้เหมือนเดิมได้ 

  Kouzes and Posner (1987, p. 207) ช้ีให้เห็นว่า เมื่อผูน้ าไม่ได้รับความ

ไว้วางใจ สมาชิกก็จะมีความซื่อสัตย์ต่อผู้น าลดลง ก่อให้เกิดความวุ่นวายความแตกแยก ซึ่ง

เป็นผลเสียต่อความมั่นคงขององค์การ 

  Robbins (2000, p. 69) ไดน้ าเสนอข้อเท็จจรงิเกี่ยวกับความไว้วางใจไว้

หลายประการ ดังนี้ 1) ความไม่ไว้วางใจท าให้สูญเสียความไว้วางใจ (Mistrust Drives Out 

Trust) บุคคลที่มคีวามไว้วางใจต่อบุคคลอื่นจะแสดงออกโดยการเปิดเผย รว่มแสดงความ

คิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวข้องเพราะมีความตั้งใจจริง สว่นบุคคลที่ไม่มีความไว้วางใจต่อบุคคล

อื่นจะ ไม่เปิดเผยข้อมูลหรอืไม่แสดงความคิดเห็น มีพฤติกรรมฉวยโอกาสหาประโยชน์

ให้กับตนเอง การกระท าของบุคคลเหล่านี้จะท าให้บุคคลที่มคีวามไว้วางใจ เกิดความรูส้ึก

ไม่ไว้วางใจขึน้ ดังนัน้ บุคลากรที่ไม่มีความไว้วางใจจ านวนเล็กน้อย ก็อาจจะเป็นพิษภัยต่อ

ทั้งองค์การได้ 2) ความไว้วางใจก่อให้เกิดความไว้วางใจ (Trust  Begets Trust)  

การแสดงออกถึงความไว้วางใจของบุคคลจะก่อใหเ้กิดความไว้วางใจซึ่งกันและกันเพิ่มขึ้น 

ผูน้ าที่มีศักยภาพจะเพิ่มความไว้วางใจใหเ้กิดขึ้นทีละน้อยโดยการจ ากัดขอบเขตการลงโทษ 

หรอืไม่ใชก้ารลงโทษเลยเมื่อเกิดความไว้วางใจขึน้แลว้ในองค์การ 3) ต าแหน่งที่สูงขึน้มัก

เป็นโอกาสใหท้ าในสิ่งที่ไม่น่าไว้วางใจ (Growth Often Makes Distrust) ต าแหน่งที่สูงขึน้ 

ท าให้ผู้น าฉวยโอกาสแสวงหาอ านาจและความรับผิดชอบเพื่อส่งเสริมต าแหน่งของตนเอง

ในสภาพเช่นนี ้ผูน้ ามักแก้ปัญหาแบบตายตัวอย่างรวดเร็ว เพื่อหลีกเลี่ยงการตรวจสอบจาก

ผูน้ าระดับสูงกว่า และมักทิ้งปัญหาที่เกิดจากความไม่น่าไว้วางใจให้กับผูส้ืบทอดต าแหน่ง 

ดังนัน้ ผูน้ าจงึควรอยู่ในต าแหนง่เป็นวาระสั้น เพื่อหลีกเลี่ยงผลที่ตามมาจากการตัดสินใจ

หรอืการกระท าที่ไม่น่าไว้วางใจของตนเอง 4) การลดขนาดองค์การเป็นการทดสอบระดับ
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ความไว้วางใจ (Decline or Downsizing Test the Highest Levels of Trust) การลดคนหรอื

ขนาดองค์การ มักท าลายสภาพแวดล้อมที่มีความไว้วางใจเพราะการปลดบุคลากรของ

องค์การออกไปมีผลท าให้บุคลากรที่เหลอือยู่เกิดความรู้สกึไม่ม่ันคงในงาน สูญเสีย 

ความจงรักภักดี และความไว้วางใจในองค์การ 5) ความไว้วางใจเสริมสร้างความสามัคคี 

(Trust Increases Cohesion) ความไว้วางใจจะยึดเหนี่ยวบุคคลใหอ้ยู่ร่วมกันด้วยความ

เชื่อมั่น เช่ือถอืซึ่งกันและกัน หากบุคคลใดเกิดปัญหาหรือต้องการความช่วยเหลือ เขาจะ

รู้สกึ มั่นใจว่าจะได้รับการช่วยเหลอืทันที และเมื่อพบกับปัญหาหรอือุปสรรค สมาชิกใน

กลุ่มจะร่วมมอืกันท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายของกลุ่มร่วมกัน 6) ความไม่ไว้วางใจท าลาย

กลุ่มของตนเอง (Mistrust Destroys Self Groups) เมื่อสมาชิกกลุ่มไม่ไว้วางใจบุคคลในกลุ่ม 

พวกเขาจะไม่ยอมรับและตีตัวออกหา่ง และเริ่มสนใจความต้องการของตนเองมากกว่า

ความตอ้งการของกลุ่ม ดังนั้น สมาชิกในกลุ่มไม่ไว้วางใจกันมักเกิดความเคลือบแคลงสงสัย

สมาชิกอื่นๆ ในกลุ่ม แต่ละบุคคลจะปกป้องผลประโยชน์ของตนเอง และไม่เปิดเผยข้อมูล

ให้กับสมาชิกในกลุ่ม ปฏิกิริยาเหล่านี้จะท าลายกลุ่มในที่สุด 7) ความไม่ไว้วางใจลดผลผลิต 

(Mistrust Generally Reduces Productivity) ไม่อาจกล่าวได้วา่ ความไว้วางใจเป็นสิ่งจ าเป็น

ในการเพิ่มผลผลติ แตค่วามไม่ไว้วางใจมักก่อให้เกิดการลดผลผลิตอยู่เสมอ ความไม่

ไว้วางใจท าให้เกิดความยุ่งยากในการสร้างเป้าหมายร่วมกัน บุคลากรในองค์การเหล่านีจ้ะ

ตอบสนองโดยการปิดบังขอ้มูลข่าวสาร และเมื่อต้องเผชิญกับปัญหา เขาจะหลีกเลี่ยง 

การขอความช่วยเหลือเพราะกลัวว่าบุคคลอื่นจะได้ประโยชน์จากเขา บรรยากาศของ 

ความไม่ไว้วางใจจะท าให้เกิดความขัดแย้งและการประสานงานล่าช้า 

  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการมีความไว้วางใจในองค์การ 

  การศกึษาความไว้วางใจในเชิงองค์ความรูท้างจิตวิทยานั้น ได้รับการ

ค้นคว้าวิจัยอย่างกว้างขวางจากบรรดานักวิชาการในฐานะที่ความไว้วางใจเป็นปัจจัยที่

ส่งผลหรอืมีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มบุคคล ในขณะที่การศกึษาความ

ไว้วางใจในองค์กรนั้นจะมีไม่มากนัก ตัวอย่างหนึ่งของการศกึษาความไว้วางใจ ได้แก่ 

งานของ Mayer, Davis and Schoorman (1995, p. 261) ซึ่งสรุปการวิจัยไว้ว่า ปัจจัยที่

ส่งผลตอ่ความไว้วางใจในองค์กรม ี3 ปัจจัยประกอบด้วย 1) ความสามารถ (Ability) คือ 

ทักษะ ความรู ้และพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงความสามารถในการโน้มน้าวให้เกิด 
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สิ่งต่างๆ หรอืการโน้มน้าวผู้อื่น (2) ความเมตตากรุณา (Benevolence) คือ ความรูส้ึกที่

อยากจะท าสิ่งที่ดมีีคุณค่าให้กับผูท้ี่ไว้วางใจเรา และ(3) ความตรงไปตรงมาหรือความ

ซื่อสัตย์ (Integrity) ซึ่งเป็นความสม่ าเสมอในการปฏิบัติตนด้วยความจริงใจ ตรงไปตรงมา 

นอกจากนี ้นักวิจัยทั้งสามยังได้รวบรวมคุณลักษณะและจติลักษณะที่ก่อให้เกิดความ

ไว้วางใจ พบว่า ปัจจัยที่มอียู่ในตัวของผูท้ี่ได้รับความไว้วางใจ (Trustee) ซึ่งจะส่งผลให้เกิด

ความไว้วางใจจากผูอ้ื่น (Truster) ได้แก่ ปัจจัยด้านสัมพันธภาพ (Past Interactions) ในงาน

ของ Boyle and Bonacich (1970, p. 195) ปัจจัยด้านการมสี่วนรว่ม (Participation) 

ศักยภาพ (Competence) ความเสมอต้นเสมอปลาย (Consistency) ความรอบคอบ

(Discreetness) ความยุติธรรม (Fairness) ความซือ่สัตย์ (Integrity) ความภักดี (Loyalty) 

การเปิดเผย (Openness) การรักษาสัญญา (Promise Fulfillment) ความเป็นมิตร

(Receptivity) ในงานของ Butler (1991, p. 80) พบปัจจัยด้านความซื่อสัตย์ (Trustworthy 

Intentions) และความสามารถ (Ability) 

  ในการศกึษาของ Cook and Wall (1980, p. 238) พบว่าปัจจัยที่จะส่งผลให้

เกิดความไว้วางใจได้แก่ ปัจจัยด้านความสามารถ (Ability) และการแสดงความเอาใจใส่ 

(Intentions to Produce) ปัจจัยด้านการเปิดเผย (Openness) การแสดงความเป็นพวกพ้อง 

(Ownership of Feelings) ประสบการณ์ (Experience) และวัฒนธรรมกลุ่ม (Group Norm) 

จากการศกึษาของ Farris, Senner and Butterfield (1973, p. 218) ปัจจัยด้านสมรรถนะ 

(Competence) และความซื่อสัตย์ (Integrity) ในงานวิจัยของ Lieberman (1981, p. 325)

ปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถ (Judgement of Competence) และเป้าหมายกลุ่ม (Group 

Goals) จากข้อค้นพบของ Ring and Van de Ven (1992, p. 45) รวมถึงปัจจัยด้าน

ความสามารถ (Ability) และการมคี่านิยมสอดคล้อง (Value Congruence) ในงานของ Sitkin 

and Roth (1993, p. 39) เป็นต้น 

  สรุปแล้ว มี 3 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ความสามารถ (Ability) ความเมตตากรุณา 

(Benevolence) และความซื่อสัตย์ (Integrity) ที่สามารถอธิบายการเกิดความไว้วางใจได้ดี

ที่สุด เนื่องจากทั้ง 3 ปัจจัยหลักนี้ มาจากการศกึษาการรับรู้ในผูท้ี่ได้รับความไว้วางใจ

โดยตรง จากงานวิจัยเชงิประจักษ์ของ Mayer, Davis and Schoorman 

  Robbins and Coulter (2003, p. 269) มีขอ้แนะน าให้ผูน้ าปฏิบัติเพื่อให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชารู้สกึไว้วางใจดังนี้ 1) Practice Openness คือ การตัดสินใจ การปฏิบัติและ
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การด าเนินงานอย่างโปร่งใส เปิดเผย และไม่มวีาระซ่อนเร้น 2) Be Fair คือ การให้ความ

เป็นธรรมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 3) Speak Your Feeling คือ การพูด หรอืการแสดงออก 

ซึ่งความรู้สกึที่แท้จริง ไม่เสแสรง้ 4) Tell the Truth คือ การบอกหรอืการพูดความจริงกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา แมจ้ะเป็นเรื่องในทางลบ 5) Show Consistency คือ การปฏิบัติตน

สม่ าเสมอ อยู่ในร่องในรอย ไม่ปรับเปลี่ยนตลอดเวลาหรอืพลิ้วไปตามสถานการณ์  

6) Fulfill Your Promises คือ การรักษาพันธะและค ามั่นสัญญาที่ให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

7) Maintain Confidences คือ การเก็บและรักษาความลับของผู้ใต้บังคับบัญชา  

8) Demonstrate Competence คือ การแสดงศักยภาพและความสามารถในด้านต่างๆ 

ตลอดจนการพัฒนาตนเองใหม้ีความสามารถในด้านต่างๆ อย่างต่อเนื่อง และ9) Leading 

Through Empowerment คือ การเพิ่มพลังอ านาจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ความไว้วางใจ หมายถึง พฤติกรรมที่

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่แสดงออกใหเ้ห็นถึงความมศีักดิ์ศรี ความจงรักภักดี ความสามารถ                 

ความเมตตากรุณา ความมีมนุษยสัมพันธ์ ความเปิดเผย โปร่งใส จริงใจ มคีวามมั่นคง

สม่ าเสมอในค าพูดและการกระท า มีความเป็นธรรม มีการใชว้ิจารณญาณในการตัดสินใจ

และจัดกระท าได้อย่างเหมาะสม มีความผูกพันและเต็มใจที่จะปกป้องผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ตลอดจนให้โอกาสแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการมีสว่นร่วมและแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 

ต่างๆ ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ต่อไปนี ้1) มคีวามซื่อตรง มีความมั่นคงและความเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกัน 2) มทีักษะทั้งในงานและมนุษยสัมพันธ์ ได้แก่ มีความสามารถ มีความช านาญ 

มีประสบการณ์ และคุณสมบัติที่เหมาะสมและเพียงพอที่จะใช้ในการท างานและ 

มนุษยสัมพันธ์ 3) มคีวามสามารถในการพยากรณ์ และมีวจิารณญาณในการแก้ไขปัญหา

4) มีความผูกพันและมีความเต็มใจที่จะปกป้องผูใ้ต้บังคับบัญชาทั้งกายและจติใจ  

และ5) ให้โอกาสผูใ้ต้บังคับบัญชาในการมีสว่นร่วมและการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารตา่งๆ 

กับผูต้ามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 องค์ประกอบที่ 4 ความยุติธรรม 

 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 9 ทรงมีพระราชด ารัสถึงความหมาย

ของความยุติธรรมไว้ว่า “ค าว่ายุติธรรมนัน้เป็นค าที่แปลว่าการตกลงพิจารณาในทางที่

ถูกต้องตามธรรมะ แล้วธรรมะนีก้็หมายความว่าสิ่งที่ควรที่จะปฏิบัติน าความเจรญิแก่มวล

มนุษย์ ในการปฏิบัตินีก้็จะต้องมคีวามเที่ยงตรง และปราศจากอคติ ซึ่งพูดกันมากว่าทุกคน
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ที่จะปฏิบัติงานต้องปราศจากอคติ อันนีก้็ต้องเข้าใจเหมือนกัน ค าว่าอคตินี้แปลว่าอะไร 

อคติ แปลว่าเป็นทางที่ไม่ควรไป อะ ก็หมายถึง ไม่ คต ิแปลว่า ไป เป็นทางที่ไม่ควรไปดูจะ

เป็นในทางลบมากกว่า แตว่่าก็ต้องลบในสิ่งที่ไม่ด ีและก็ส่งเสริมในสิ่งที่ดี สิ่งที่ดีคอืความ

ยุติธรรม สิ่งที่ไม่ดกี็คืออคติ อคตนิีจ้ะต้องทราบว่ามีเหตุที่ท าให้ไปในทางที่ไม่ดีหลายอย่าง 

ถ้าชอบอะไรโดยไม่ได้พิจารณาก็ท าให้เกิดความยุติธรรมไม่ได้ ก็เป็นอคติอย่างหนึ่ง ถ้าไม่

ชอบอะไรก็เป็นทางที่จะท าใหค้วามยุติธรรมเสียไป เพราะว่าถ้าเราตัดสินอะไรโดยที่วา่

เพราะว่าเรามีความชอบ หรือชอบใจ ถูกใจ มันก็ท าให้ความคิดของเราไม่เที่ยงตรง ถ้าเรา

ไม่ชอบอะไรก็ท าให้ไม่เที่ยงตรงเหมือนกัน ไม่ได้ไปตามกระบวนการของความยุติธรรม  

ถ้าเรากลัวอะไร เช่น กลัวอิทธิพล หรอืกลัวสิ่งใดก็ตาม ก็เป็นสิ่งที่จะท าให้เราไม่มคีวาม

ยุติธรรมได้ เราจงึตอ้งกล้าหาญ ต้องไม่มคีวามหวาดกลัวต่ออะไรเลย จะต้องสามารถที่จะ

ปฏิบัติโดยไม่นึกถึงว่า ถ้าเราพูดอย่างนี ้ปฏิบัติอย่างนี้ก็จะเป็นภัย ฉะนั้นก็เป็นสิ่งที่ส าคัญที่

จะให้ไม่กลัวภัย นอกจากนั้นสิ่งที่ส าคัญก็จะต้องไม่ให้ความไม่รู้มาครอบง าเรา เราจะต้อง

ค้นคว้าให้ลึกซึง้ พิจารณาใหร้อบคอบ ถึงจะปฏิบัติหน้าที่ผู้พิพากษาได้ อคต ิ4 อย่างนี้เป็น

สิ่งที่ส าคัญ เราก็เอาไปพิจารณาดู เราปราศจากอคติทั้ง 4 นี้ เราจะสามารถที่จะปฏิบัติงาน

โดยเฉพาะผูพ้ิพากษาได้อย่างด ีฉะนั้นก็ต้องทบทวนอยู่เสมอว่าอย่าให้ความชอบใจ  

ความไม่ชอบใจ ความกลัว หรอืความไม่รู้มาครอบง าเรา ถ้าปฏิบัติในการเว้นอคติ 4  

อย่างนี้ก็เป็นทางทีจ่ะปฏิบัติหนา้ที่ได้ผลดี เป็นเกียรตเิป็นศรแีก่ตัวและแก่สถาบัน  

ความยุติธรรมจะท าใหเ้กิดประโยชน์ผลดีต่อประชาชนทั่วไป ตลอดจนประเทศชาติ 

จะมีขื่อมีแป” 

 ความหมายของความยุติธรรม จากพระราชด ารัสนี ้คือ การพิจารณา ตัดสิน

คดีความตามหลักธรรมอย่างเที่ยงธรรม ไม่ล าเอียง ไม่มีอคติ มี 4 อย่าง คือ 1) ล าเอียง

เพราะรัก เรียก ฉันทาคติ 2) ล าเอียงเพราะชัง เรยีก โทสาคต ิ3) ล าเอียงเพราะหลง เรียก 

โมหาคต ิและ 4) ล าเอียงเพราะกลัว เรียก ภยาคติ 

 ประสิทธ์ โฆวิไลกุล (2540, หน้า 35) กล่าวว่า สิ่งที่เรยีกว่าความยุติธรรมสูงสุด

ที่ทุกคนแสวงหาย่อมขึน้อยู่กับมาตรฐานด้านจติใจของมนุษย์ผู้จะบันดาลให้มีกฎหมายและ

ใช้กฎหมายนั้น อันจะก่อใหเ้กิดความเป็นธรรมแก่สังคม 

 กนกอร สมปราชญ์และคณะ (2546, หน้า 128) กล่าวไว้ว่า ผู้น าควรมีพื้นฐาน

ในการแสวงหาความยุติธรรม อิสรภาพและความเท่าเทียมกันของมนุษย์ เนื่องจากเป็นผู้ที่

มีความรับผดิชอบต่อสังคม จงึตอ้งมีอสิระและเสรีภาพ ไม่ถูกครอบงาหรอือิทธิพลใดๆ 
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จากนักการเมืองหรือผูม้ีอทิธิพลที่ไม่ชอบธรรม ทั้งความคิดและการกระท า นอกจาก                   

การมองเห็นความตอ้งการขององค์การ หน่วยงานชุมชนและสามารถจัดการตอบสนอง

ความตอ้งการที่แท้จริงขององค์การและสังคมได้ ตอ้งรู้ตน รู้คน รู้งาน ประสานความคิด 

 วุฒิชัย เต็งพงศธร (2549, หนา้ 37) กล่าวว่า "ความยุติธรรม" แปลตาม

ตัวอักษรได้ว่าถูกต้องตามหลักธรรม คนจะได้รับผลดจีากการท าตามหลักธรรม และ 

จะได้รับผลร้ายหรือถูกลงโทษจากการกระท าผดิหลักธรรมะ 

 วิโรจน ์วงษ์ทน (2550, หนา้ 84) ความยุติธรรมตามแนวคิดของ โสเครตีส 

หมายถึง การแสดงออกในรูปของการกระท าที่เคารพสิทธิของคนอื่น และการไม่ยอมท า

ความช่ัวต่อผู้อื่น คนที่ยุติธรรมไม่จาเป็นต้องตอบแทนการกระท าที่ อยุติธรรมด้วย 

ความยุติธรรม ผู้ปกครองต้องแสดงให้เห็นว่าเป็นผูร้ักความยุติธรรม และท าให้สังคมมี

ความยุติธรรมและสามารถให้ความยุตธิรรมกับสังคม กล้าที่จะดารงความยุติธรรมไว้ใหไ้ด้ 

ถ้าผู้ปกครองในสังคมใดไม่มีความยุติธรรมหรอืไม่กล้าที่จะท าให้ความยุติธรรมเป็นที่เชื่อถือ

ของสังคมหรอืมีสองมาตรฐาน สังคมนัน้ย่อมไม่มีความสุขวุ่นวาย 

 นงลักษณ์ วิรัชชัย และรุ่งนภา ตั้งจิตรเจรญิกุล (2551, หน้า 36) กล่าวว่า 

ความยุติธรรม หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงการให้เกียรตใินความเป็นมนุษย์การยอมรับ

และเข้าใจในอารมณ์ ความรู้สกึ ความคิดของผู้อื่น การคิดและการปฏิบัติตอ่ผู้อื่นอย่าง

เสมอภาค เท่าเทียมกันและมีความเที่ยงตรงในการตัดสินใจ 

 ดวงเด่น นุเรมรัมย์ (2552, หน้า 46) กล่าวไว้ว่า ความยุติธรรม หมายถึง  

การปฏิบัติด้วยความเที่ยงตรง สอดคล้องกับความเป็นจรงิ และเหตุผลความเที่ยงธรรม 

ความชอบธรรม และความชอบด้วยเหตุผล ตัวอย่างเช่น การไม่เห็นผดิเป็นชอบ  

การไม่ล าเอียงเพราะความพอใจรักใคร่ โกรธ เกลียด กลัว หลง 

 โสภณ รัตนากร (2553, หน้า 90) กล่าวว่า ความยุติธรรมอาจหมายถึง 

ความสุจริต ความเป็นธรรม ความชอบธรรม ความชอบด้วยกฎหมาย ความถูกต้องตาม

กฎหมาย สิทธิตามกฎหมาย การปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนประเพณี และการปฏิบัติตาม

หนา้ที่ ความยุติธรรมคลุมถึงความประพฤติทั้งหมดของคนเรา แต่หลักความยุติธรรมเป็น

หลักที่กว้างกว่าหลักกฎหมาย ความยุติธรรมตามกฎหมายแคบว่าความยุติธรรม โดยทั่วๆ 

ไป กล่าวคือ เป็นความยุติธรรมที่มอียู่ในขอบเขตของกฎหมายหรอืการใชก้ฎหมาย  

ความยุติธรรมหรอือยุติธรรมเกิดขึ้นเมื่อมีการใช้กฎ หรือระเบียบข้อบังคับไม่ว่ากฎนั้นจะ

เป็นกฎหมายหรือข้อบังคับ หรอืระเบียบประเพณีที่ปฏิบัติกันมาในสังคมหรอืหมู่คณะ 
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ความอยุติธรรมเกิดจากการใชก้ฎหรอืข้อบังคับนั้นโดยล าเอียงและความอยุติธรรมอาจ

เกิดขึ้นจากกฎหรือระเบียบข้อบังคับนั้นเองไมเ่ป็นธรรม ความอยุติธรรมเชน่นีเ้ป็นความอ

ยุติธรรมในสาระหรอืเนื้อหาของกฎหรอืระเบียบข้อบังคับนั้นเอง 

 สุขุม นวลสกุล และโกศล โรจนพันธุ์ (2539, หน้า 67) ได้สรุปทรรศนะเกี่ยวกับ

ความยุติธรรมของ Plato และ Arisotle ซึ่งปรากฏอยู่ในหนังสือ The Republic ว่าความ

ยุติธรรมไม่ได้มคีวามหมายแคบๆ ว่า ความเที่ยงธรรมหรอืการไม่ล าเอียงตามความเข้าใจ

ทั่วไป แต่หมายถึงสิ่งที่เป็น “สัมมาร่วม” (Common Good) ที่จะบันดาลความสุขให้กับคน

และรัฐ  และอธิบายถึงความยุติธรรมว่า “สิ่งที่ประเสริฐในบรรยากาศการเมอืงคอื 

ความยุติธรรมและความยุติธรรมประกอบขึน้ในสิ่งที่มีแนวโน้มที่จะส่งเสริมผลประโยชน์

ร่วม” ความยุติธรรมเกี่ยวพันกับองค์ประกอบสองประการคอื สิ่งที่ก าหนดให้และบุคคล 

ซึ่งถูกก าหนดให้เป็นเจา้ของสิ่งที่ก าหนดให้นั้น ความยุติธรรมจะบังเกิดขึน้เมื่อบุคคลที่มี

ความเท่าเทียมกัน ได้รับสิ่งที่ก าหนดให้แบบเดียวกัน 

 เสถียร หอมขจร (2540, หน้า 97) กล่าวว่า Thomas Hobbsได้แสดงทรรศนะ 

ว่าในสภาวะธรรมชาติซึ่งปราศจากรัฐบาลนั้น ไม่มีเกณฑท์ี่จะตัดสินว่าอะไร คือ  

ความยุติธรรมหรอืความอยุติธรรม อะไรผิดอะไรถูก พฤติกรรมของมนุษย์ขึ้นอยู่กับ 

ความตอ้งการของแต่ละบุคคล เพราะฉะนั้น ความยุติธรรมหรืออยุติธรรมจึงเป็นสิ่งที่

เกิดขึ้นหลังจากที่ได้มขี้อตกลงหรือสัญญากันแล้ว ผลของการท าสัญญาประชาคมเป็นสิ่งที่

ก่อใหเ้กิดอ านาจรว่ม เมื่อมีอ านาจรว่มก็มีกฎหมาย กฎหมายจึงเป็นค าสั่งขององค์อธิปัตย์ 

ซึ่งก าหนดขึ้นมาเพื่อให้มนุษย์ทุกคนปฏิบัติตามสัญญา ผูล้ะเมดิกฎหมายจึงเป็นผู้ไม่ปฏิบัติ

ตามสัญญาซึ่งความอยุติธรรมก็เกิดขึ้น และความหมายของค าว่าอยุติธรรมก็ไม่มีอะไรมาก

ไปกว่าการไม่ปฏิบัติตามสัญญา ส าหรับความยุติธรรมนั้นก็คือสิ่งที่ไม่อยุติธรรม (Unjust) 

นั่นเอง 

 ปรีชา ช้างขวัญยืน (2549, หนา้ 116) กล่าวว่า Pitagorus นักปราชญ์ ชาวกรีก

ได้กล่าวถึงความยุติธรรมไว้ว่า “ความยุติธรรม คอื จ านวนที่คูณตัวมันเองหรอืก าลังสอง 

เพราะก าลังสองเป็นเลขจ านวนที่สมดุลที่สุด เนื่องจากประกอบขึน้เป็นส่วนประกอบเท่าๆ 

กันทุกส่วน ดังนัน้ เมื่อความยุติธรรมเป็นจ านวนยกก าลังสองเพราะเหตุว่าทุกส่วนเท่ากัน 

รัฐที่ยุติธรรมจึงต้องเป็นรัฐที่ทุกส่วนเท่ากันหรือเสมอภาคกัน 

 Cobb (1994, p. 38) กล่าวถึง การเป็นผู้น าทางการศกึษาว่าต้องเคารพศักดิ์ศรี

ของความเป็นมนุษย์ ต้องมีอิสรภาพและความยุติธรรม ผู้บริหารสถานศกึษาที่มภีาวะผู้น า

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



181 
 

ต้องท าในสิ่งที่ถูกต้อง (Doing the Right Thing) เมื่อเผชิญกับสภาวการณ์จ าเป็นที่ต้องเลือก

ตัดสินใจ ตอ้งใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม เพราะการเป็นผู้น าต้องมีหลักการ มีวินัย มคีวาม

อดทนต่อปัญหาอุปสรรคทั้งปวง เหนือสิ่งอื่นใดต้องมพีฤติกรรมจริยธรรม โดยอาศัยเกณฑ์

เพื่อพิจารณาว่าเป็น “สิ่งที่ถูกต้อง” เช่น ถูกต้องตามกฎหมาย หรอื กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับ

ของสังคมหรอืไม่ มีความสมดุลกับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องหรอืไม่ และเรารู้สึกอย่างไรกับตนเอง 

นอกจากนีย้ังมีข้อเสนอแนะเพื่อตรวจสอบพฤติกรรมจริยธรรมผู้น าเพิ่มเติม เช่น  

1) ประเด็นนัน้เป็นความจริงหรอืไม่ 2) การกระท านั้นยุติธรรมกับผูเ้กี่ยวข้อง 3) มีประโยชน์

ต่อผู้มสี่วนเกี่ยวข้อง และ4) เหตุการณเ์ช่นนี้หรอืวิธีการนีเ้ป็นการสรา้งมติรภาพหรือ

กัลยาณมติรต่อผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องหรอืไม่ 

 จากความคิดเห็นของนักคิด นักทฤษฎีต่างๆ ซึ่งมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ความยุติธรรม อาจสรุปได้ว่าความยุติธรรม หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษา

แสดงออกให้เห็นถึงความสุจรติ ความเป็นธรรมปราศจากอคติ ความชอบธรรม ความชอบ

ด้วยเหตุผล ความชอบด้วยกฎหมาย ความถูกต้องตามกฎหมาย เคารพสิทธิ์ตามกฎหมาย 

การปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนประเพณีและกล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง ประกอบด้วย

พฤติกรรมบ่งชีต้่อไปนี ้คือ 1) การไม่เห็นผิดเป็นชอบ 2) การไม่ล าเอียงเพราะความพอใจ 

รักใคร่ โกรธ เกลียด กลัว หลง 3) แสดงให้เห็นว่าเป็นผูร้ักความยุติธรรม 4) การท าให้

สังคมมคีวามยุติธรรมและสามารถใหค้วามยุติธรรมกับสังคม และ 5) กล้าที่จะด ารงความ

ยุติธรรมไว้ให้ได้ 

 องค์ประกอบที่ 5 ความผูกพันต่อองค์การ 

 สุพิณดา คิวานนท์ (2545, หนา้ 59) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อ

องค์การว่าเปรียบเสมอืนตัวกระตุน้ให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ  

ซึ่งในที่สุดแล้วองคก์ารนั้นก็จะสามารถด าเนินการได้อย่างมปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

 Steers (1977, p. 138) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็น

ความรูส้ึกของผูป้ฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีจุดรว่มที่

เหมอืนกันกับสมาชิกองค์การคนอื่นๆ และเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ เพื่อ

ปฏิบัติงานภารกิจขององค์การ ความรูส้ึกนี้จะแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์การ 

โดยปกติทั่วไป อันเนื่องมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การโดยปกติตรงที่พฤติกรรม 
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ของผู้ปฏิบัติงานที่มีความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การอย่างแท้จริงจะมุ่งเน้นความเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การด้วยหรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง ความผูกพันต่อองค์การ

ประกอบด้วยลักษณะส าคัญอย่างนอ้ย 3 ประการ คือ 1) ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง

มากเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งการเป็น

สมาชิกภาพขององค์การ 

 Angle and Perry (1981, p. 178) กล่าวว่า หากสมาชิกในองค์การไม่มี 

ความผูกพันต่อองค์การแลว้จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นปัญหาส าคัญ ดังนี้ 1) ปัญหา                       

การลาออกจากงาน มีความสัมพันธ์สูงสุดกับความผูกพันต่อองค์การของสมาชิก 

2) ปัญหาการขาดงาน พบว่า คนที่มคีวามผูกพันต่อองค์การสูงจะมีแรงจูงใจอยากมา

ท างานมากกว่าคนที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ าและ 3) ปัญหาการมาท างานสาย พบว่า 

คนที่มคีวามผูกพันต่อองค์การสูง จะมาท างานตรงเวลามากกว่าคนที่มคีวามผูกพันต่อ

องค์การต่ า 

 Mowday, Steers and Porter (1982, p. 12) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ

เป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเป็นความสัมพันธ์ที่

หนาแน่นและผลักดันใหบุ้คคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสภาพ

ที่ด,ี p.36) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง พฤติกรรมของแต่ละ

บุคคลที่แสดงออกมานั้นมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยบุคคลที่มคีวาม

ผูกพันต่อองค์การสูง จะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความตอ้งการขององค์การมากกว่า

บุคคลที่มคีวามผูกพันต่อองค์การนอ้ยกว่าหรอืต่ ากว่า 

 Hellrigel and others (2001 อ้างถึงในษมาภรณ์ ปลืม้จติร, 2547, หน้า 120) 

กล่าวว่า ผูบ้ริหารให้ความสนใจความผูกพันต่อองค์การมาก เพราะความผูกพันต่อองค์การ

และการเปลี่ยนงานมีความสัมพันธ์กันสูง ถ้าสมาชิกในองค์การมคีวามผูกพันต่อองค์การ

อย่างเข้มแข็งก็จะลาออกน้อยลง ความผูกพันต่อองค์การที่มีมากจะสัมพันธ์กับการขาดงาน

น้อยลงและท างานมปีระสิทธิผลมากขึ้น ใส่ใจในงานมากขึ้น นอกจากนี้บุคคลที่มคีวาม

ผูกพันต่อองค์การมีแนวโน้มที่จะไปสู่เป้าหมายขององค์การโดยตรงและมีผลทางบวกต่อ

การวัดประสิทธิผลขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญยิ่งต่อความ

อยู่รอดและความมปีระสิทธิภาพขององค์การในระดับผู้บริหาร หากมีความผูกพันต่อ

องค์การสูงแล้ว ความผูกพันต่อองค์การจะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลทุ่มเทความพยายามใน
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การบริหารงานอย่างเต็มที่และสอดคล้องกับเป้าหมายตลอดจนค่านิยมขององค์การที่

บุคคลเป็นสมาชิกอยู่เป็นผลให้องคก์ารเจริญก้าวหน้า ส่วนในระดับผูป้ฏิบัติงานนั้น ความ

ผูกพันต่อองค์การจะเป็นแรงผลักดันให้ปฏิบัติงานในองค์การได้ดีกว่าผูไ้ม่มีความผูกพันต่อ

องค์การ เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมีสว่นร่วมเป็นเจา้ขององค์การดว้ยนั่นเอง นอกจากนั้น

พนักงานขององค์การใดที่มีความผูกพันต่อองค์การจะด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การ

นานกว่าพนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การในแง่ของ

บุคคลเป็นความรู้สกึอย่างลึกซึง้ที่มพีืน้ฐานมาจากองค์การ มิใช่เกิดจากความตอ้งการ

ภายในตัวหรือความต้องการของตัวบุคคล กล่าวโดยสรุป ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่ง

บ่งชีถ้ึง ความทุ่มเทและความพยายามของพนักงานในการปฏิบัติงาน เพื่อใหอ้งค์การบรรลุ

เป้าหมายตลอดจนเป็นตัวบ่งบอกถึงอัตราการลาออก การขาดงาน และ 

การมาท างานสายของพนักงานในองค์การด้วย 

 แนวคดิและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 มีนักวิชาการศกึษาแนวคิดและปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การหลายคน 

แตย่ังไม่สามารถชีชั้ดถึงแนวคิดและปัจจัยที่ชัดเจนได้ ทัศนะที่แตกต่างกันของนักวิชาการมี

ดังนี้ 

 Allen and Meyer (1993, p. 35) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย

โครงสรา้ง 3 ลักษณะ คอื 1) ความผูกพันด้านความรูส้ึก (Affective Commitment) หมายถึง 

ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรูส้ึก เป็นความรูส้ึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องค์การรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 2) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance 

Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดค านวณของบุคคล โดยมีพืน้ฐาน

อยู่บนต้นทุนที่บุคคลใหก้ับองค์การทางเลือกที่มขีองบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับ

จากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอ่เนื่องในการท างานของบุคคลว่าจะ

ท างานอยู่กับองค์การนัน้ต่อไปหรอืโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน และ3) ความผูกพันที่เกิด

จากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก

ค่านิยม วัฒนธรรมหรอืบรรทัดฐานของสังคมเป็นความผูกพันเกิดขึ้นเพื่อตอบแทนในสิ่งที่

บุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ 

 Steers (1977, p. 68) ได้เสนอแบบจ าลองเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การโดย

ได้แบ่งแบบจ าลองออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้1) ปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์การ 
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(Antecedents of Commitment) 2) ความผูกพันต่อองค์การ (Commitment) และ 3) ผลของ

ความผูกพันต่อองค์การ (Outcomes of Commitment) 

  องค์ประกอบในด้านปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์การนัน้ Steers  

ได้แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

  1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ และระดับต าแหนง่งาน 

เป็นต้น 

  2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่

ผูป้ฏิบัติงานรับผิดชอบอยู่ ได้แก่ ความมีอสิระในการท างาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์ 

กับผูอ้ื่น ช่วงช้ันการบังคับบัญชา ความเข้าใจในกระบวนการท างาน การมสี่วนรว่มใน 

การบริหาร ผลป้อนกลับของงาน และความคาดหวังในโอกาสความก้าวหน้า เป็นต้น 

  3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลได้รับทราบ

และเรียนรู้เมื่อเข้าไปท างานภายในองค์การ ได้แก่ ทัศนคติที่มตี่อกลุ่มสมาชิกในองค์การ 

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความพึ่งพิงได้ขององค์การ ความคาดหวังที่

ได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นต้น 

 Mowday, Steers and Porter (1982, p. 342) ได้สรุปว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การมี 4 องค์ประกอบ คอื 1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานในองค์การ ระดับการศกึษา และความตอ้งการประสบความส าเร็จ 2) ลักษณะ

ของงานและบทบาทในการปฏิบัติงาน เช่น งานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่า มีบทบาทที่เด่นชัด 

และบทบาทที่สอดคล้องกับตนเอง สิ่งเหล่านี้มีความผูกพันโดยตรงกับความผูกพันต่อ

องค์การ 3) โครงสร้างขององค์การ ซึ่งจะต้องมลีักษณะเป็นระบบที่มแีบบแผน มหีน้าที่ 

ที่เด่นชัด มกีารกระจายอ านาจ การให้ผู้ร่วมงานมกีารตัดสินใจ สิ่งเหล่านีน้ับว่ามี

ความสัมพันธ์ในท างบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และ4) ประสบการณ์ในงานเป็น

เหตุการณต์่างๆที่บุคคลพบในระหว่างการท างาน เช่น การปฏิบัติงานของผูบ้ังคับบัญชา 

การที่รู้สกึว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ สิ่งเหล่านี้นับว่ามีอิทธิพลสนับสนุนต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การ 

 สรุปได้วา่ ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่แสดงออกใหเ้ห็นถึงความรู้สกึเชื่อม่ันและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ อย่างเต็มความสามารถท างานเพื่อ
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องค์การ และความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององค์การไว้ 

ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ ต่อไปนี ้1) เต็มใจที่จะท างานและใช้ความพยายามเพื่อใหอ้งค์การ

ประสบความส าเร็จ 2) องค์การที่ท างานอยู่เป็นองค์การที่ดีที่สุด 3) ถ้าเป็นการท างาน             

เพื่อองค์การจะรับงานที่ได้รับมอบหมายทั้งหมด 4) ค่านิยมขององค์การและค่านิยมส่วนตน

มีความคล้ายคลึงกัน 5) ภูมิใจที่เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 6) องค์การท าให้ได้แสดง

ศักยภาพอย่างเต็มที่ 7) รู้สกึดีใจที่ได้รับเลือกมาท างานในองค์การ  8) รู้สกึเป็นหว่งอนาคต

ขององค์การ 

 จากหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย ที่เป็นองค์ประกอบของภาวะผูน้ า 

เชงิจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ผู้วิจัยได้สังเคราะหไ์ว้ในเบือ้งตน้ ผูว้ิจัยจึงสรุป

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม นิยามและตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาดังตาราง 8    
 

ตาราง  8  องค์ประกอบและพฤติกรรมบ่งชีข้องภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บริหาร     

              สถานศกึษา 

องคป์ระกอบ นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

1. ความซื่อสัตย์ พฤตกิรรมท่ีผู้บริหาร

สถานศกึษาแสดงให้เห็นถึงการ

ปฏบัิตตินอย่างเหมาะสม และ

ตรงตอ่ความเป็นจริง ประพฤติ

ปฏบัิตอิย่างตรงไปตรงมา ท้ัง

กาย วาจา ใจต่อตนเองและผู้อ่ืน 

รวมตลอดท้ังต่อหนา้ที่การ 

งานและค ามั่นสญัญา  

1. มคีวามประพฤติตรงท้ังต่อหนา้ที่ตอ่วิชาชพี 

2. ตรงตอ่เวลา 

3. ไมใ่ชเ้ล่ห์กล คดโกงทัง้ทางตรงและทางอ้อม 

4. รับรู้หน้าท่ีของตนเองและปฏิบัติ 

หนา้ทีอ่ย่างเต็มท่ีถูกต้อง 

5. รักษาคาพูดหรือค ามั่นสัญญา 

 

2. การเป็นผู้  

    ให้บริการ 

พฤตกิรรมท่ีผู้บริหาร

สถานศกึษาแสดงออกให้เห็นถึง

การกระท าการในการให้บริการ

หรือมอบอ านาจแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน 

เพื่อสนองตอบความตอ้งการ

ของผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ

ผู้ร่วมงานซึ่งอยูเ่หนอื 

1. มวีสิัยทัศน ์มองการณไ์กลมุง่อนาคต  

2. ไมเ่ห็นแกต่ัวมีความเสียสละ  

3. ท าตัวนา่เช่ือถือ รักษาค าพูด มคีวามซื่อสัตย์  

4. รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน  

5. เข้าใจและรูซ้ึ้งถึงความรู้สกึของผู้อื่น 

6. ความสามารถในการเยยีวยาตนเองและผู้อ่ืน 
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ตาราง  8  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยาม พฤติกรรมบ่งช้ี 

 ผลประโยชน์ของตนเอง  

โดยใช้อ านาจทางศลีธรรม

กระตุน้ให้เกิดความรว่มมอื

ร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกัน

และกัน เป็นการเพิ่มคุณค่า

และพัฒนาเพื่อนร่วมงาน 

สร้างความรูส้ึกเป็นส่วน

หนึ่งของกลุ่ม เพื่อน าไปสู่

การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

7. ตระหนักรู้ในเรื่องทั่วไปและตระหนัก

รู้ตนเอง  

8. สามารถโน้มน้าวใจมากกว่า                   

ใช้อ านาจ  

9. กระจายและมอบอ านาจ                       

ในการปฏิบัติงาน  

10. มีศีลธรรมประจ าตัว  

11. เปิดเผย จริงใจ 

12. อุทิศตนเพื่อสนองตอบ 

ความตอ้งการของผู้อื่น  

13. มุง่สร้างกลุ่มหรอืชุมชนในองค์การ

ที่ยึดคุณธรรมเป็นพืน้ฐาน 

3. ไว้วางใจ พฤติกรรมที่ผู้บริหาร

สถานศกึษาแสดงออกให้

เห็นถึงความมีศักดิ์ศรี ความ

จงรักภักดีความสามารถ 

ความเมตตากรุณา ความมี

มนุษยสัมพันธ์ความเปิดเผย 

โปร่งใส จริงใจ มีความ

มั่นคงสม่ าเสมอในค าพูด

และการกระท า มีความเป็น

ธรรมมีการใช้วิจารณญาณ

ในการตัดสินใจและจัด

กระท าอย่างเหมาะสม มี

ความผูกพันและเต็มใจที่จะ

ปกป้องผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ตลอดจนให้โอกาส 

1. มีความซื่อตรง ความมั่นคงและ

ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

2. มีทักษะทั้งในงานและมนุษยสัมพันธ์ 

ได้แก่ มีความสามารถ มีความช านาญ 

มีประสบการณ์และคุณสมบัติ                     

ที่เหมาะสมและเพียงพอ ที่จะใช้ใน 

การท างานและมนุษย์สัมพันธ์ 

3. มีความสามารถในการพยากรณ์

และมีวิจารณญาณในการแก้ไขปัญหา

ได้ดแีละเหมาะสม 

4. มีความผูกพันและมีความเต็มใจ 

ที่จะปกป้องผูใ้ต้บังคับบัญชาทั้งกาย

และจติใจ 

5. ให้โอกาสแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาหรอื 

ผูต้ามในการมสี่วนรว่มและ  
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ตาราง  8 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยาม พฤติกรรมบ่งช้ี 

 แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการมี

ส่วนรว่มและแลกเปลี่ยน

ข้อมูลขา่วสารต่างๆ 

การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารตา่ง ๆ 

กับผูต้ามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 

4.ความยุติธรรม พฤติกรรมที่ผู้บริหาร

สถานศกึษาแสดงออกให้

เห็นถึงความสุจรติ ความ

เป็นธรรมปราศจากอคติ 

ความชอบธรรม ความชอบ

ด้วยเหตุผลความชอบด้วย

กฎหมาย ความถูกต้องตาม

กฎหมาย เคารพสิทธิ์ตาม

กฎหมาย การปฏิบัติตาม

ระเบียบแบบแผนประเพณี

และการปฏิบัติตามหน้าที่ 

กล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง 

1. การไม่เห็นผดิเป็นชอบ  

2. การไม่ล าเอียงเพราะความพอใจ  

รักใคร่ โกรธ เกลียด กลัว หลง  

3. แสดงให้เห็นว่าเป็นผู้ 

รักความยุติธรรม  

4. ท าให้สังคมมคีวามยุติธรรมและ

สามารถใหค้วามยุติธรรมกับสังคม  

5. กล้าที่จะด ารงความยุติธรรมไว้ให้ได้ 

5. ความผูกพัน

ต่อองค์การ 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถาน 

ศกึษาแสดงออกให้เห็นถึง

ความรูส้ึกเชื่อมั่นและ

ยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ ความ

เต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย 

ก าลังใจ อย่างเต็ม

ความสามารถท างานเพื่อ

องค์การ และความ

ปรารถนาที่จะรักษา

สถานภาพการเป็นสมาชิก

ขององค์การไว้ 

1. เต็มใจที่จะท างานและใช้ความ

พยายามเพื่อใหอ้งค์การประสบ

ความส าเร็จ 

2. องค์การที่ท างานอยู่เป็นองค์การ 

ที่ดทีี่สุด 

3. ถ้าเป็นการท างานเพื่อองค์การจะ 

รับงานที่ได้รับมอบหมายทั้งหมด 

4. ค่านิยมขององค์การและค่านิยม 

ส่วนตนมคีวามคล้ายคลึงกัน 

5. ภูมใิจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

6. คิดว่าองค์การท าให้ได้แสดง

ศักยภาพอย่างเต็มที่ 
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ตาราง  8 (ต่อ) 
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  7. รู้สกึดีใจที่ได้รับเลือกมาท างาน 

ในองค์การ 

8. รู้สกึเป็นหว่งอนาคตขององค์การ 
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ตอนที่ 2 การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

 การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมในยุคปัจจุบันหรอืยุคโลกาภวิัตน์ ถือเป็นเรื่อง

ที่มคีวามส าคัญและจ าเป็นเร่งด่วน โดยเฉพาะผูบ้ริหารสถานศกึษาซึ่งเป็นผู้น าสูงสุดใน

สถานศกึษา จะต้องมคีวามตระหนักในปัญหาของความเสื่อมถอยทางดา้นคุณธรรม

จรยิธรรมของคนในสังคมในยุคปัจจุบัน และพยายามปรับปรุงพัฒนาตนเองให้เป็น

แบบอย่างที่ดีแก่คนรอบข้างและเพื่อนรว่มงาน นอกจากนีผู้้บริหารสถานศกึษาจะต้อง

เรียนรูแ้ละปรับตัวเองให้ทันกระแสความเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม การศกึษาเกี่ยวกับ

การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม ผูว้ิจัยได้ก าหนดประเด็นการศกึษาเป็น 4 ประเด็น คือ 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม ปัจจัยที่เอื้อและสนับสนุนการพัฒนาภาวะผู้น า

เชงิจริยธรรม กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม และวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิง

จรยิธรรม ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

               2.1 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

  องค์ประกอบของรูปแบบ หมายถึง ลักษณะหรอืปัจจัยที่สนับสนุนใหรู้ปแบบ

มีความสมบูรณ์  สามารถสื่อความหมายและน าไปใช้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ Gibson, 

Ivancevich and Donnelly (1997, pp. 20-21) ได้แบ่งองค์ประกอบของรูปแบบออกเป็น 

2 ลักษณะ คอื 

  1. สถาบัน (Institution) หมายถึง ระบบที่สังคมก าหนดแนวทางหรอืวิธีการ

ด าเนนิการไว้อย่างชัดเจน เช่น บทบาท (Role) ความคาดหวัง (Expectation)  

  2. บุคคล (Individual) หมายถึง บุคคลในสถาบันซึ่งบทบาทหนา้ที่และความ

รับผิดชอบในอันที่จะด าเนินการให้ภารกิจของสถาบันบรรลุเป้าหมาย เช่น บุคลิกภาพ 

(Personality) ความต้องการ (Need Disposition) 

  ดังนัน้จงึสรุปได้วา่ รูปแบบที่ดแีละมีประสิทธิภาพสามารถน าไปสู่การปฏิบัติ

อย่างได้ผล จ าเป็นต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญอยู่หลายปัจจัยขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์หรอื

เป้าหมายของการศกึษาในครั้งนั้นๆ แต่โดยรวมพบว่า องค์ประกอบของรูปแบบมี 2 ส่วน 

คือ สถาบัน (Institution) และบุคคล (Individual) 

  ส าหรัปรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมนั้น ดร.บิลเกรซ ได้

น าเสนอตัวแบบ 4 V (The 4–V Model) ของผูน้ าเชิงจริยธรรม ซึ่งเป็นกรอบคิดที่เชื่อมโยง

ประสานภายใน (ความเชื่อและคา่นิยม) กับภายนอก (พฤติกรรมและการกระท า) ด้วย
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จุดมุง่หมายที่กล้าหาญท าความดีร่วมกัน ซึ่งตัวแบบ 4 V มีองค์ประกอบดังนี ้1) ค่านิยม 

(Values) 2) วิสัยทัศน ์(Vision) 3) เสียง (Voice) 4) คุณธรรม (Virtue) (พิพัฒน์ นนทนาธรณ์, 

2556, หนา้ 125-126) 

  สรุปได้วา่ การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมจะต้องมีการพัฒนาทั้งภายใน 

(ความเช่ือและค่านิยม) และภายนอก (พฤติกรรมและการกระท า) ควบคู่กันไป โดยผูน้ า

จะต้องยึดมั่นในค่านิยม วิสัยทัศน ์การสื่อสาร และคุณธรรมใหป้รากฏสู่สาธารณชน 

 2.2 ปัจจัยที่เอื้อและสนับสนุนการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

  ในการศกึษาแนวคิดทฤษฎีเพื่อก าหนดปัจจัยเอื้อหรอืสนับสนุนการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษานั้น ผู้วิจัยได้ศกึษาตัวแปรที่เป็นปัจจัย 

เชงิเหตุที่มอีิทธิพลต่อการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษาจาก

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน าไปสู่การก าหนดกรอบแนวคิด ทฤษฎีเชิงระบบ 

ของการวจิัยในครั้งนี ้โดยจะน าเสนอ ดังต่อไปนี ้

  สุพล วังสินธ์ (2534, หน้า 13-14) ได้แบ่งประเภทขององค์ประกอบที่มผีล

ต่อการพัฒนาจรยิธรรมออกเป็น 3 ประกอบ ดังนี้ 1) องค์ประกอบทางสภาพแวดล้อม  

2) องค์ประกอบทางกายภาพ และ3) องค์ประกอบทางบุคลิกภาพ 

  พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2539, หน้า 78-92) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ

ต่างๆ ในการฝึกฝนหรอืปฏิบัติการในทางจริยธรรมว่าต้องท าองค์ประกอบต่างๆ ให้

ครบถ้วน โดยแบ่งองค์ประกอบต่างๆ ออกเป็น 2 ด้าน คือ 1) องค์ประกอบภายนอก คือ

สิ่งแวดล้อมตัวบุคคลนั้นอยู่หรอืเรียกว่า องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อม ซึ่งมีทั้งฝ่าย

รูปธรรมและนามธรรม ทางด้านรูปธรรมนั้นเห็นได้ชัดเจน เช่น ปัญหาทั่วๆ ไป สถานการณ์

ความเปลี่ยนแปลงต่างๆ สภาพเศรษฐกิจ การเมอืง เป็นต้น ลว้นมีอทิธิพลต่อจรยิธรรมของ

บุคคลทั้งสิน้ สว่นองค์ประกอบนามธรรม เช่น ค่านิยมทางสังคมไม่ว่าจะเป็นค่านิยมชอบ

บริโภค คา่นิยมชอบโก้ ถ้าสังคมมคี่านิยมผิดพลาดการปฏิบัติจริยธรรมก็ยากที่จะเกิดขึ้นได้

แตก่ลับจะเกิดปัญหาทางจริยธรรมขึ้น การแก้ไขส่งเสริมองคป์ระกอบภายนอกจึงต้องท า

ทั้งฝา่ยรูปธรรมและนามธรรม 2) องค์ประกอบภายใน หรอืปัจจัยภายในของตัวบุคคล ซึ่ง

เป็นพืน้ฐานทางการศกึษา และเป็นพื้นฐานของตัวจริยธรรม มี 3 ประการ คือ จิตส านึกใน

การศกึษา แรงจูงใจ และความรูจ้ักคิด (โยนิโสมนสิการ) 
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  ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2550, หนา้ 58) ได้ประมวลองค์ความรู้เกี่ยวกับ 

ผลวจิัยด้านจรยิธรรมในวัยผูใ้หญ่ จากพฤติกรรมของคนในหลากหลายอาชีพ ผลการวิจัย

สรุปได้วา่ ปัจจัยเชิงเหตุด้านจติลักษณะที่ส าคัญต่อพฤติกรรมจริยธรรมของผูใ้หญ่ ได้แก่ 

ลักษณะมุ่งอนาคต ความสามารถในการควบคุมตน ทัศนคติที่ดีตอ่พฤติกรรมเชิงจริยธรรม 

ทัศนคตทิี่ดตี่องาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม และการมีสุขภาพจิตดี  

ส่วนปัจจัย ด้านสถานการณ์ที่ส าคัญ ได้แก่ การสนับสนุนจากคนรอบข้าง การเห็น

แบบอย่างจากคนรอบข้างในการแสดงพฤติกรรมที่น่าปรารถนา 

  สุธาสิน ี แมน้ญาติ (2554, หน้า 188) ได้ศกึษาเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์

โครงสรา้งปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดกรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษา มี 4 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยด้านคุณลักษณะ 2) ปัจจัยด้าน

สถานการณ์ 3) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การทางจริยธรรม และ4) ปัจจัยด้านวัฒนธรรม 

องค์การที่เน้นจริยธรรม 

  ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557, หนา้ 340-341) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อ

พฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้น า ซึ่งสรุปได้ดังนี้ ผู้น าแต่ละคนมีพฤติกรรมทางจริยธรรมที่

แตกต่างกัน สาเหตุที่เป็นเช่นนีก้็เพราะผูน้ าได้รับอิทธิพลจากปัจจัยต่างๆ รอบตัวที่ส่งผลต่อ

การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่มีจริยธรรมหรือไม่มีจริยธรรมแตกต่างกัน ซึ่งปัจจัยดังกล่าวมี

ดังนี้ 1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคคล (Person Factors) ได้แก่ ผลกระทบจากครอบครัว

ค่านิยมความเชื่อทางศาสนา มาตรฐานส่วนบุคคล และความตอ้งการส่วนตน 2) ปจัจัยที่

เกี่ยวข้องกับองค์การ (Organization Factors) ได้แก่ นโยบาย กฎระเบียบขององค์การ 

พฤติกรรมของหัวหน้าและเพื่อนรว่มงาน และวัฒนธรรมองคก์าร 3) ปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งกับ

สภาพแวดล้อมภายนอก (Environment Factors) ได้แก่ กฎระเบียบ กฎหมายของรัฐและ

บรรทัดฐานและค่านิยมทางสังคม 

  Kohlberg (1976, pp. 31-53) พบว่า ก่อนที่จะปลูกฝังลักษณะการมเีหตุผล

เชงิจริยธรรมในขั้นสูงซึ่งเช่ือว่าสามารถพัฒนาได้นัน้ บุคคลจะต้องมคีวามพร้อมทาง 

ด้านจติใจ 3 ด้าน คอื 1) มสีติปัญญา หรอืเฉลียวฉลาดดีพอสมควร 2) มสีุขภาพจิตดี  

3) มปีระสบการณท์างสังคมกว้างขวางพอสมควร 
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  Magnusson and Endler, 1977; Tett and Bernett, 2003 (อ้างถึงในดุจเดือน 

พันธุมนาวิน, 2550, หน้า 33-34) ได้เสนอว่า พฤติกรรมของบุคคลอาจมสีาเหตุมาจาก 4 

สายหลัก ได้แก่ 

   หนึ่ง สาเหตุด้านสถานการณ์ ซึ่งเป็นปัจจัยเชิงเหตุภายนอกตัวบุคคล เช่น 

บุคคลรอบข้าง กฎระเบียบ ปทัสถานทางสังคม การเห็นตัวแบบ สื่อ และการอบรมเลี้ยงดู 

เป็นต้น ซึ่งสาเหตุเหล่านี้อาจเป็นได้ทั้งการเอือ้อ านวยหรอืส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมของ

บุคคล หรอืขัดขวางมใิห้เกิดพฤติกรรมก็ได้ 

   สอง สาเหตุด้านจติใจ ซึ่งเป็นสาเหตุที่อยู่ภายในตัวบุคคล เชน่ สติปัญญา 

เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน และความเชื่ออ านาจ 

ในตน เป็นต้น ซึ่งจะเป็นตัวควบคุมสั่งการตัวหนึ่งที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล ถึงแม้

สถานการณย์ั่วยุ แตถ่้าจติใจเข้มแข็งบุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมน่าปรารถนาได้ 

เปรียบเสมอืน “ใจเป็นนาย กายเป็นบ่าว” 

   สาม สาเหตุที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างสถานการณ์ที่บุคคลก าลัง

เผชิญอยู่รว่มกับจิตใจของบุคคลในขณะนั้น สาเหตุนีต้รวจสอบได้จากการวิเคราะห์ทาง

สถิต ิเช่น การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบสองทาง เป็นต้น ซึ่งจะมีอทิธิพลต่อพฤติกรรม

ของบุคคล 

   สี่ สาเหตุด้านจติลักษณะตามสถานการณ์ เป็นจติใจของบุคคลที่มกีาร

เปลี่ยนแปลง ไม่คงที่ เป็นพลวัตร จิตใจเหล่านี้จะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ที่บุคคล

เผชิญ ทัศนคติที่ดีตอ่พฤติกรรมหนึ่งๆ เป็นจติลักษณะตามสถานการณ์ที่ส าคัญ 

อาจเปลี่ยนแปลงได้ เช่น ทัศนคตทิี่ดตี่อการดื่มสุรา อาจเปลี่ยนแปลงได้เมื่อบุคคลอยู่ใน 

ต่างสถานการณ์หรอือยู่ในปทัสถานทางสังคมที่ต่างกันในแตล่ะช่วงเวลา เป็นต้น 

  Bass (1985, pp. 378- 390) พบว่า พฤติกรรมของผูน้ าในการน ากลุ่มให้

ปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่งใหไ้ด้ผลยิ่งขึ้นหรอืได้ผลเกินความคาดหวัง ผูน้ าจะต้องแสดงความ

เป็นผู้น าทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน คือ ความเป็นผู้น าเชงิเป้าหมาย และความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป 

ซึ่งสัดส่วนของการแสดงความเป็นผู้น าดังกล่าวจะมากน้อยเพียงใดขึน้อยู่กับ 1) สิ่งแวดล้อม

ภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในสังคม วัฒนธรรม และประเพณีแตล่ะ

ท้องถิ่น 2) สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ งาน เพื่อร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และวัฒนธรรมองค์กร และ3) คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเอง ได้แก่ 

บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล และความสนใจของแต่ละบุคคล 
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  Ajzen and Madden (1986, p. 18) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การที่เกี่ยวกับ

จรยิธรรมจะส่งผลตอ่พฤติกรรมของแตล่ะบุคคลที่จะท าให้เป็นที่นิยมชมชอบ 

  Cohen (1970, p. 314) แสดงความคิดเห็นว่า บรรยากาศองค์การที่เน้น

จรยิธรรมมีความเกี่ยวพันกับพฤติกรรมอย่างแน่นอน ไม่เฉพาะแต่พฤติกรรมที่เป็นคุณ

ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่แสดงออกเท่านั้น 

  Key (1970, p.211) กล่าวว่า วัฒนธรรมจรยิธรรมเป็นกุญแจส าคัญในการ

ก าหนดพฤติกรรมจรยิธรรม 

  Dickson, Smith, GroJean and Ehrhart (2001, pp. 54) ได้วิจัยเรื่อง

บรรยากาศองค์การที่เกี่ยวกับจรยิธรรม : ผลลัพธ์ต่อค่านิยมผู้น าและการปฏิบัติที่สะท้อน

กลับมายังพวกเขา ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การจะมีผลกระทบต่อผลลัพธ์ของ

องค์การ รวมถึงองค์ประกอบจรยิธรรมที่ไม่บันทึกไว้อย่างชัดเจน  

  Campbell and Bond (1982, as cited in Huitt, 2002, p. 49) กล่าวว่า  

ปัจจัยที่ท าให้เกิดพัฒนาการด้านจรยิธรรมนัน้ เป็นปัจจัยที่ผสมผสานกัน ได้แก่  

1) พันธุกรรม 2) ประสบการณ์ในวัยเด็ก 3) การแสดงออกของผูใ้หญ่ 4) อทิธิพลเพือ่น  

5) กายภาพทางสังคมและสิ่งแวดล้อม 6) สื่อสารมวลชน 7) สิ่งที่ถูกอบรมสั่งสอน  

8) สถานการณ์เฉพาะและบทบาทที่ตอ้งแสดงออกสืบเนื่อง 

  Robbins and Coulter (2003, p. 271) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่มผีลตอ่แนวคิด

จรยิธรรมของผูบ้ริหารมี 4 ด้าน คอื 1) คุณลักษณะ 2) โครงสร้างขององค์การ  

3) วัฒนธรรมองคก์าร และ4) ความเข้มข้นของประเด็นจรยิธรรม 

  Johnson (2003, p. 39) กล่าวว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 

ได้แก่ 1) คุณลักษณะเฉพาะบุคคลซึ่งมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความมุ่งหมาย (Purpose) 

ความรู ้(Knowledge) อ านาจหน้าที่ (Authority) และความไว้วางใจ (Trust) 2) สถานการณ์ 

  Dubrin (2004, p. 158) ได้กล่าวถึงสิ่งเริ่มต้นหรือแหล่งข้อมูลส าคัญที่ท าให้

เกิดภาวะผูน้ าเชิงจรยิธรรมจนบรรลุผลสัมฤทธิ์ได้ ประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ  

1) ระดับของความตอ้งการ 2) ระดับขั้นของการพัฒนาจรยิธรรม และ3) สถานการณ์ 

  Brown and Trevino (2006, p. 114) สรุปว่าปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น า 

เชงิจริยธรรมของผูบ้ริหาร ได้แก่ 1) ดา้นคุณลักษณะเฉพาะบุคคล และ2) ดา้นสถานการณ์ 

  Northouse (2007, p. 230) ได้สรุปปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับภาวะผู้น า          

เชงิจริยธรรม ไว้ 6 ปัจจัย ได้แก่ 1) คุณลักษณะผูน้ า (The Character of the Leadership)        

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



194 

2) การแสดงออกของผู้น า (The Action of the Leader) 3) เป้าหมายของผู้น า (The Goals of 

the Leader) 4) ความซื่อสัตย์ของผู้น า (The Honesty of the Leader) 5) การใช้อ านาจของ

ผูน้ า (The Power of the Leader) 6) ค่านิยมของผูน้ า (The Values of the Leader)  

 จากผลการศกึษาแนวคิดและตัวแบบเชงิทฤษฎีของนักวิชาการทั้งไทยและ

ต่างประเทศเกี่ยวกับปัจจัยเอือ้หรอืสนับสนุนต่อการการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์ ดังตาราง 9  
 

ตาราง 9  การสังเคราะหป์ัจจัยเอือ้หรอืสนับสนุนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 

             ของผู้บริหารสถานศกึษา 
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1 สติปัญญา                     1 

2 สุขภาพจิต                     2 

3 ประสบการณ์ทางสังคม                     1 

4 สิ่งแวดล้อมภายในองค์การ                     4 

5 สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ                     4 

6 คุณลักษณะของผูน้ า                     11 

7 บรรยากาศองค์การทางจริยธรรม                     10 

8 วัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรม                     6 

9 การกระท า ตามท านองคลองธรรม                     1 

10 พันธุกรรม                     1 

11 ประสบการณ์ในวัยเด็ก                     1 

12 การแสดงออกของผู้ใหญ่                     2 

13 อิทธพิลเพื่อน                     1 

14 อิทธพิลครอบครัว                     1 

15 กายภาพทางสังคมและสิ่งแวดล้อม                     1 

16 สื่อมวลชน                     1 

17 สิ่งท่ีถูกอบรมสั่งสอน                     1 

18 สถานการณ์                     8 

19 โครงสร้างขององค์การ                     1 

20 ความเขม้ขน้ของประเด็นศีลธรรม                     1 

21 ระดับความต้องการ                     1 

22 ระดับข้ันของการพัฒนาการ

จริยธรรม 
                    1 
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ตาราง  9 (ต่อ)    

 
 

 

 

 

 

ท่ี 

 

 

 

แหล่งข้อมูล/ 

องค์ประกอบ 

 

 

 

  

สุพ
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รว
ม 

23 ลักษณะที่เป็นที่ยอมรับ                     1 

24 การใช้อ านาจอ านาจของผู้น า                     2 

25 บรรทัดฐาน คา่นิยม ของสังคม                     1 

26 คุณค่าทางศาสนา                     1 

27 พืน้ฐานทางวัฒนธรรม                     1 

28 การให้รางวัล การลงโทษ                     1 

29 เปา้หมายของผูน้ า                     1 

30 จติลักษณะ                     2 

31 มาตรฐานส่วนบุคคล                     1 

 

  จากผลการสังเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่เอื้อหรอื

สนับสนุนต่อการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา จากนักวิชาการ

ไทยและตา่งประเทศ ดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยได้คัดเลือกปัจจัยที่มนีักวิชาการกล่าวถึง 

อย่างนอ้ย 7 ท่านหรอืร้อยละ 35 ขึน้ไป ได้แก่ ปัจจัยคุณลักษณะ ปัจจัยสถานการณ์ และ

ปัจจัยบรรยากาศองค์การทางจริยธรรม แต่ผู้วจิัยเห็นว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้น

จรยิธรรม เป็นปัจจัยส าคัญและมีอทิธิพลส่งผลตอ่การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาดังนัน้ผูว้ิจัยจงึน าปัจจัยวัฒนธรรมองคก์ารที่เน้นจรยิธรรมซึ่งมคีวามถี่ 

6 มาเพิ่มอีก 1 ปัจจัยและ ผู้วิจัยได้จัดกลุ่มปัจจัยที่เอื้อหรอืสนับสนุนต่อการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) ปัจจัยภายในองค์การ 

และ2) ปัจจัยภายนอกองค์การ ซึ่งมีสาระส าคัญพอสรุปได้ดังนี้ 

  1. ปัจจัยภายในองค์การ หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าและ

สิ่งแวดล้อมภายในองค์การที่เป็นเป็นปัจจัยเอือ้หรอืสนับสนุนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิ

จรยิธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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   1.1 ปัจจัยที่เป็นคุณลักษณะส่วนตัวของผูน้ าได้แก่ บุคลิกภาพ แรงจูงใจ

ระดับการพิจารณาศลีธรรม ความเช่ืออ านาจแหง่ตน และการควบคุมตนเอง 

   1.2 ปัจจัยสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ ได้แก่ 

    1.2.1 ปัจจัยด้านสถานการณ์ในองค์การ ประกอบด้วย การสร้าง

แบบอย่างจริยธรรม บริบทจรยิธรรมในองค์การ และความเข้มขน้ในประเด็นศีลธรรม 

    1.2.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การทางจริยธรรม ประกอบด้วย 

ปทัสถานทางสังคมในองค์การ รูปแบบองค์การ ความมั่นคงและความไม่มั่นคงของ

สภาพแวดล้อมในองค์การ 

    1.2.3 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรม ประกอบด้วย

จรรยาบรรณ การยึดหลักคุณธรรม การบังคับตามกฎหมาย ความรับผดิชอบต่อ 

การกระท า การให้รางวัล และการดูแลเอาใจใส่พฤติกรรมจริยธรรม 

  2. ปัจจัยภายนอกองค์การ หมายถึง สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การที่เป็น

ปัจจัยเอือ้หรอืสนับสนุนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

มีทั้งเป็นรูปธรรมและนามธรรม 

   2.1 ปัจจัยภายนอกองค์การที่เป็นรูปธรรม ได้แก่ สถานการณค์วาม

เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึน้ในสังคม สภาพเศรษฐกิจ การเมือง ศาสนา วัฒนธรรม 

ขนบธรรมเนยีมประเพณี สื่อมวลชน ตลอดจนความก้าวหน้าทางดา้นเทคโนโลยี 

   2.2 ปัจจัยภายนอกองค์การที่เป็นนามธรรม ได้แก่ ค่านิยมทางสังคมใน

ด้านต่างๆ เป็นต้นว่า ค่านิยมชอบบริโภค ค่านิมชอบโก้ชอบเอาหน้า ค่านิยมชอบเสี่ยงโชค 

ชอบการพนัน ค่านิยมนับถือเงินเป็นพระเจ้า ค่านิยมยึดหลักระบบอุปภัมป์มากกว่าระบบ

คุณธรรม ซึ่งเมื่อแตล่ะคนมีค่านิยมเป็นแบบใด ก็จะกลายค่านิยมทางสังคมแลว้กลับไปมี

อิทธิพลต่อคนในสังคมนัน้ ถ้าสังคมมีค่านิยมที่ไม่ดีหรือผดิพลาด การปฏิบัติที่เป็นจรยิธรรม

ก็ยากที่จะเกิดขึ้นได้ 

 2.3 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการพัฒนาภาวะ

ผูน้ า ซึ่งเป็นผลงานที่นักวิชาการได้ศกึษาไว้ สามารถสรุปได้วา่กระบวนการพัฒนาภาวะ

ผูน้ า หมายถึง ขั้นตอนในการพัฒนาภาวะผูน้ าที่จะส่งผลใหผู้น้ าเกิดการเปลี่ยนแปลงไปใน

ทิศทางที่สังคมตอ้งการ ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและสังคมส่วนรวมเป็นหลัก 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปและสังเคราะหอ์งค์ประกอบของกระบวนการพัฒนา 
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ภาวะผูน้ าเพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการศกึษาขั้นพื้นฐานใน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดังตาราง 10 
 

ตาราง 10 กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าจากการศกึษาผลงานของนักวิชาการ 

 

ที ่ นักวิชาการ/แหล่งที่มา กระบวนการพัฒนา 

1 ปรีชา วิหคโต (2524, 

หนา้ 10-13) 

ประกอบด้วย 4 ขั้น ดังนี้ 1) ก าหนดรายละเอียดพฤติกรรม   

2) การแสวงหาแนวทางแก้ไข  3) การทดลอง 4) ขั้นปรับปรุง

หรอืน าไปปฏิบัติจริง 

2 รังสรรค ์ ประเสรฐิศร ี 

(2544, หน้า 67)   

ประกอบด้วย 6 ขัน้ ดังนี้ 1) วิเคราะห์สภาพการณ์ ปัญหาและ

ความตอ้งการที่ต้องฝกึอบรม 2) ก าหนดสมรรถภาพ/

ความสามารถ 3) พัฒนาหลักสูตรและชุดฝกึอบรม 4) จัดและ

ด าเนนิการฝกึอบรม 5) การน าเสนอ ก าหนดเนื้อหาสาระและ 

6) ประเมินผลการอบรม   

3 วิเชยีร ชิวพิมาย  

(2539, หน้า 17) 

ประกอบด้วย 6 ขั้น ดังนี้ 1) ขัน้เตรียมการ 2) ขัน้ประเมิน 

ก่อนด าเนนิการ 3) ขัน้ด าเนินการ 4) ขัน้การฝกึปฏิบัติ 5) ขัน้

ประเมินผลการด าเนินงานและ 6) ขัน้วิเคราะห์การด าเนินงาน 

4 ชัญญา อภปิาลกุล  

และคณะ (2545,  

หนา้ 11)   

เรียกว่า “เรียนรู้สูก่ารปฏิบัติ” (SINTPAE  Model)  

ประกอบด้วย 5 ขัน้ ดังนี ้1) การเรียนรูด้้วยตนเอง  

2) การฝกึอบรมแบบเข้ม 3) การฝกึปฏิบัติงานในสถานศกึษา

ต้นแบบ  4) น าความรูแ้ละทักษะที่ได้รับไปปฏิบัติงานใน

สถานศกึษาตนเองและ 5) ติดตามประเมินผลเป็นระยะ 

5 เบญจพร แก้วมศีรี   

(2545, บทคัดย่อ)   

ประกอบด้วย 7 ขั้น คือ ขั้นการสรา้งแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

ขั้นการก าหนดคุณลักษณะภาวะผูน้ าที่ตอ้งพัฒนา ขัน้การ

เตรียมการเพื่อการพัฒนา ขั้นการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ

ผูน้ า ขัน้การประเมินผลการพัฒนา  ขั้นการปฏิบัติซ้ า  

และขั้นการประเมินผลการด าเนนิการ โดยในแตล่ะขั้นพัฒนา

จะกล่าวถึงแนวคิด สาระการพัฒนา วัตถุประสงค์ ระยะเวลา  

กิจกรรมพัฒนาและผลที่ตอ้งการ   
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ตาราง 10 (ต่อ) 

 

ที ่ นักวิชาการ/แหล่งที่มา กระบวนการพัฒนา 

6 บุญมี ก่อบุญ (2553, 

หนา้ 273) 

ประกอบด้วย 9 ขั้น คือ หลักการพัฒนาภาวะผู้น าทีม 

จุดประสงคก์ารพัฒนาภาวะผูน้ าทีม วธิีการพัฒนาภาวะผูน้ า

ทีม การพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคทฤษฎี การประเมินผล 

การพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคทฤษฎี การพัฒนาภาวะผู้น าทีม

ภาคปฏิบัติ การประเมินผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม

ภาคปฏิบัติ การสัมมนาเพื่อน าเสนอผลการพัฒนาภาวะผูน้ า

ทีมและการสรุปผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม 

7 อุทัย โล้วมั่นคง (2553, 

หนา้ 86) 

ประกอบด้วย 4 ขั้น ดังนี้ 1) การประเมินความต้องการจ าเป็น

ในการพัฒนา 2) การออกแบบการพัฒนา 3) การด าเนิน 

การพัฒนา 4) การประเมินผลการพัฒนา 

8 
 

Goldstein (1993 as cited  

in Milkovich & Boudreau, 

1994, p. 494)   

ประกอบด้วย  การศกึษาความตอ้งการจ าเป็น  การฝึกอบรม

และการพัฒนา  และการประเมินผล 

9 Castetter and Yung, 

2000, p.182)   

รูปแบบพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Model of Personnel  

Development  Process) ไว้ 5 ขั้น คือ ขัน้ก าหนดสภาพ  

(Position  Holders) ขัน้การวินิจฉัยปัญหา (Diagnostics)  

ขั้นออกแบบ (Design) ขัน้ปฏิบัติการ (Operations)  

และขั้นประเมินผล (Evaluation)   

10 Kouzes and Posner, 

2002, p.251)   

ประกอบด้วย 1) การท้าทายรูปแบบ (Challenging  

The Process) 2) การดลบันดาลใจให้เกิดวิสัยทัศนร์่วม 

(Inspiring a Shared Vision) 3) การสนับสนุนใหเ้กิด 

การปฏิบัติ (Enabling Others to Act) 4) การสร้างวิถีทาง

ต้นแบบ (Modeling the Way) และ 5) การส่งเสริมก าลังใจ  

(Encouraging  the Heart)   
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  จากผลการศกึษาแนวคิดและงานวิจัยของนักวิชาการเกี่ยวกับกระบวนการ 

พัฒนาภาวะผูน้ า ผูว้ิจัยจึงได้สรุปและสังเคราะหเ์ป็นกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิง

จรยิธรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการศกึษาขั้นพื้นฐานใน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังตาราง 11 
 

ตาราง 11 การสังเคราะหก์ระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจรยิธรรมของผูบ้ริหาร 

             สถานศกึษา 
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1 สร้างความตระหนัก/วิเคราะห์สภาพปัญหา           5 

2 การประเมินความตอ้งการและจ าเป็น           6 

3 การวางแผน           2 

4 การออกแบบการพัฒนา           5 

5 การประเมินก่อนพัฒนา           1 

6 การด าเนนิการปฏบัิต/ิพัฒนา           8 

7 การดลบันดาลใจให้เกิดวสิัยทัศน์ร่วม             1 

8 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง           1 

9 การสนับสนุนให้เกิดการปฏบัิติ           2 

10 การฝึกอบรม           1 

11 การฝึกปฏบัิตงิานในสถานศกึษาต้นแบบ           1 

12 การน าความรู้และทักษะที่ได้รับไปใช้

ปฏบัิตงิาน 
          1 

13 การประเมินผลการพัฒนา           8 

14 การวเิคราะห์การด าเนนิการ           1 

15 การสง่เสริมก าลังใจ           1 

16 หลักการพัฒนา           1 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
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ขั้นการพัฒนา 
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17 จุดประสงค์การพัฒนา           1 

18 วธีิการพัฒนา           1 

19 การสัมมนาน าเสนอผลงาน           1 

20 การสรุปผลการพัฒนา           1 

21 ก าหนดรายละเอยีดพฤติกรรม             1 

22 แสวงหาแนวทางแกไ้ข           1 

23 การทดลอง           1 

24 ขั้นปรับปรุงหรือน าไปปฏบัิตจิรงิ           1 

  

  จากตาราง 11 การสังเคราะห์กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษาดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจัยได้คัดเลือกขั้นการพัฒนาที่นักวิชาการ

กล่าวถึงอย่างน้อย 4 ท่าน หรอืร้อยละ 35 ขึน้ไป ดังนั้นงานวิจัยนีจ้งึได้ก าหนด

กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศกึษาไว้ 5 ขั้น ดังนี้ 

  ขั้นที่ 1 การตระหนักในปัญหาและความจ าเป็น (Realize Problem : R) 

    เป็นการสรา้งการรับรู้ สังเกต วเิคราะห ์วิจารณ์ พิจารณาและ

สรุปผลจนเกิดความตระหนักในปัญหาและความจ าเป็น ยอมรับ ศรัทธาและเชื่อประโยชน์

ของจริยธรรม เล็งเห็นความจ าเป็นที่ต้องมีการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

  ขั้นที ่2 การประเมินความจ าเป็นในการพัฒนา (Urgency Assessment : U) 

    เป็นการวิเคราะหแ์ละประเมินภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาจากนโยบายของหน่วยงานต้นสังกัด จากบทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหาร
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สถานศกึษา จากความคาดหวังของผูใ้ต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน หรือบุคคลต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้องและจากการประเมินภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษาด้วยตนเอง 

จนเกิดการรับรู้ถึงความส าคัญและความจ าเป็นที่ต้องมีการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิจริยธรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

  ขั้นที่ 3 การออกแบบวิธีการพัฒนา (Good-thing Design : G)  

    เป็นการก าหนดแนวทางและวิธีการในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิง

จรยิธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา จากการวิเคราะหแ์ละประเมินภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษาในขั้นที่ 2 องค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ การออกแบบวิธีการพัฒนา  

การออกแบบเนือ้หาสาระในการพัฒนา การออกแบบวิธีการในการพัฒนา การเตรียม 

ความพรอ้มและสร้างแรงจูงใจให้ผู้รับการพัฒนา การจัดสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการ

พัฒนา การเตรียมวัสดุ–อุปกรณ์และเครื่องมอืที่จ าเป็นในการพัฒนา การก าหนด

คุณสมบัติของวิทยากรหรอืผูด้ าเนนิการพัฒนา การก าหนดระยะเวลาในการพัฒนา 

การออกแบบแนวทางงการวัดผลประเมินผล  

  ขั้นที่ 4 การด าเนินการพัฒนา (Doing Development : D)  

    เป็นการน าแนวทางที่ก าหนดไว้ในขั้นตอนที่ 3 ไปสู่ปฏิบตัิจรงิ 

เพื่อพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่  

การด าเนินกิจกรรมจ าเป็นก่อนการพัฒนา การด าเนินกิจกรรมจ าเป็นระหว่างเข้ารับ 

การพัฒนา การด าเนินกิจกรรมจ าเป็นหลังการเข้ารับการพัฒนา 

  ขั้นที่ 5 การประเมนิผลการพัฒนา (Ethical-leadership Evaluation: EE)  

    เป็นการตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินการพัฒนาภาวะผูน้ า 

เชงิจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาว่าบรรลุตามจุดหมายที่ก าหนดไว้หรอืไม่ อย่างไร 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีพฤติกรรมที่บ่งบอกถึงการมีภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมมากน้อยเพียงใด 

ขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนามีองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ การประเมินในระหว่าง

การพัฒนา การประเมินและติดตามผลหลังการพัฒนา  

 โดยผู้วจิัยเรียกกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมที่ได้จากการ

สังเคราะหน์ีว้่า “กระบวนการรักดี : RUGDEE PROCESS” และได้สรุปกระบวนการดังกล่าว    

ดังภาพประกอบ 17  
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ภาพประกอบ 17 สรุปกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

                      สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

  

  

 

กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม 

(กระบวนการรักดี : RUGDEE PROCESS) 

 1. การตระหนักในปัญหา (Realize  Problem): R 

3. การออกแบบการพัฒนา 

(Good-Thing Design) : R 

 

4. การด าเนนิการพัฒนา 

(Doing Development ) : D 

5. การประเมนิผล 

(Ethical-Leadership Evaluation): EE 

  

2. การประเมินความจ าเปน็ในการพัฒนา 

(Urgency Assessment): U 
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 2.4 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

  การพัฒนาจรยิธรรมแมจ้ะเป็นเรื่องที่ยากแต่ก็มีนักวิชาการและองค์การตา่งๆ

เสนอแนวทางที่จะด าเนินการพัฒนาและเสริมสร้างจรยิธรรมใหม้ีประสิทธิภาพและมีความ

เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึน้ จากผลการศกึษาที่เกี่ยวข้อง มแีนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการ

ปลูกฝังและพัฒนาจรยิธรรมอยู่หลายแนวทางดว้ยกัน ผูว้ิจัยสรุปแนวทางการพัฒนา

จรยิธรรมเป็นประเด็นเกี่ยวกับลักษณะเด่น จุดเน้น สาระส าคัญ หรอืวิธีการ ซึ่งมีทั้งแนวคิด

ทฤษฎีของต่างประเทศและในประเทศได้ ดังต่อไปนี้ 

  2.4.1 วิธีปลูกฝังและพัฒนาจรยิธรรมของนักการศึกษาและนักจติวิทยา

ต่างประเทศ 

    นักการศกึษาและนักจิตวิทยาตา่งประเทศได้เสนอแนวทางส าคัญสรุป 

ได้ดังนี ้

    ชัยพร วชิชาวุธและธีระพร อุวรรณโณ (2536, หนา้ 90-105) ได้สรุปวิธี

พัฒนาจริยธรรมของนักการศกึษาและนักจิตวิทยาต่างประเทศไว้ 4 วิธี ดังนี้ 

    1. การปลูกฝังจรยิธรรมด้วยการกระจ่างค่านยิม 

     การกระจ่างค่านิยมด้วยการท าค่านิยมให้กระจ่าง (Value Clarification 

ย่อว่า VC) เป็นวิธีสอนจรยิธรรมที่ใชก้ันในประเทศสหรัฐอเมริกา 

     แนวความคิดพื้นฐาน ผู้ที่เสนอกระบวนการ VC กลุ่มแรก ได้แก่ 

Raths, Harmin and Simon ถือว่าค่านยิม คือ หลักการประพฤติปฏิบัติของบุคคลต่อสิ่ง

ต่างๆ ถือว่าดีงามถูกต้องและควรแก่การยึดถือ กระบวนการ VC มีจุดมุ่งหมายใหผู้้เรียน

ค้นพบด้วยตนเองว่าหลักการประพฤติปฏิบัติของตนเองต่อสิ่งตา่งๆ เป็นอย่างไร 

ความหมายของค่านิยมในกระบวนการ VC ตรงกับความหมายของจรยิธรรม ดังนั้น

กระบวนการ VC ซึ่งเป็นกระบวนการท าให้เกิดความกระจา่งแจ้งในค่านิยมของตนเอง 

จงึเป็นกระบวนการกระจ่างจรยิธรรมของตนเองด้วย และถือได้อกีว่ากระบวนการ VC  

ก็คือ กระบวนการปลูกฝังจริยธรรม 

     ในทรรศนะของนักทฤษฎี VC ค่านิยมเกิดจากการเรียนรู้ของแตล่ะ

บุคคล และจะแสดงออกมาในรูปของความเชื่อ ทัศนคติ พฤติกรรม และความรูส้ึก 

พฤติกรรมที่แสดงออกมาบางสว่นเท่านั้นที่เชื่อได้วา่เป็นการแสดงออกของค่านิยม 
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นักทฤษฎี VC ได้เสนอเกณฑ ์7 ประการส าหรับตัดสินว่าพฤติกรรมที่แสดงออกมาได้

สะท้อนค่านิยมของบุคคลนั้นหรอืไม่ เกณฑ์ 7 ประการมีดังนี้ 

         1. การเลือกกระท าอย่างอสิระ ไม่มีการบังคับ 
     2. การเลือกจากทางเลือกหลายๆ ทาง 

           3. การเลือกจากการพิจารณาผลของทางเลือกแต่ละทางแล้ว 

           4. การรูส้ึกภูมิใจและมีความยินดีที่ได้เลือกกระท าสิ่งนั้น 

           5. การยืนยันการตัดสินใจเลือกของตนอย่างเปิดเผย 

           6. การกระท าตามที่ตนตัดสินใจเลือก 

           7. การกระท าพฤติกรรมนัน้ซ้ าอีก 

     วิธีการเสริมสร้างและพัฒนาจรยิธรรม การปลูกฝังจริยธรรมตาม

แนวคิดพื้นฐานของนักทฤษฎี VC คือ การช่วยใหผู้ท้ี่รับการปลูกฝังเกิดความกระจ่าง 

ในความเชื่อ ในทัศนคต ิในพฤติกรรม และในความรูส้ึกของตนเอง หน้าที่ของผูป้ลูกฝัง

ค่านิยม คือ การชีน้ าหรอืจัดการให้มกีารชีน้ าเพื่อให้เกิดการฉุกคิดขึน้มาว่า ความเชื่อ 

ทัศนคต ิพฤติกรรม และความรูส้ึกของตนที่มีต่อสิ่งหนึ่งๆ นั้นเป็นไปตามเกณฑ ์7 ประการ

ของกระบวนการค่านิยมหรือไม่ อย่างไรก็ดีวธิี VC มีปัญหาหลายประการที่ส าคัญ คอื 

     1. VC มิได้ก าหนดจริยธรรมที่ปลูกฝัง ในกระบวนการของ VC  

ผูป้ลูกฝังท าหนา้ที่แค่คอยกระตุ้นใหเ้กิดการฉุกคิดเกี่ยวกับค่านิยมหรือจริยธรรมเท่านั้น 

เมื่อเกิดการฉุกคิดขึน้แลว้ ผู้รับการปลูกฝังจะมีความรูส้ึกนึกคิดเปลี่ยนแปลง 

     2. กระบวนการ VC สอนลัทธิสัมพัทธนิยม (Relativism) ในปรัชญา

นั่นเอง ตามลัทธิสัมพัทธนิยม ความถูกต้องดงีามของสิ่งตา่งๆ มไิด้ขึ้นกับหลักการที่แน่นอน 

แตแ่ปรผันตามบุคคลและสภาพการณ์ตา่งๆ การปลูกฝังลัทธิสัมพัทธนิยมอาจน าไปสู่ 

การปฏิเสธจรยิธรรมบางประการที่น่าจะเป็นจรยิธรรมที่สมบูรณ์ และเป็นจรยิธรรมที่

ปฏิเสธไม่ได้ เชน่ จะต้องกระท าตามกฎหมายไม่วา่กรณีใดๆ ทั้งสิ้น หากกฎหมายยังคงมผีล

ใช้บังคับอยู่ และจรยิธรรมอื่นๆ ที่คนในสังคมเชื่อว่าควรจะมีอยู่ต่อไปและควรจะได้

ถ่ายทอดให้เยาวชนในสังคมน าไปยึดถือเป็นหลักการประพฤติปฏิบัติ การปลูกฝังจริยธรรม

สมบูรณ์และการถ่ายทอดจริยธรรมของสังคมจะเกิดได้ยากมากด้วยวิธีการ VC 

    2. การปลูกฝังจริยธรรมด้วยเหตุผล 

     ผูเ้สนอทฤษฎีใหเ้หตุผลทางจรยิธรรม (Moral Reasoning ย่อว่า MR) 

เป็นที่รู้จักกันแพรห่ลาย คือ Kohlberg 
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     แนวความคิดพื้นฐาน ในทรรศนะของโคลเบอร์ก จริยธรรม หมายถึง 

กฎเกณฑ์ในการตัดสินความถูกผดิของการกระท า ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎเกณฑ์นีข้ึน้อยู่

กับพัฒนาการทางปัญญาซึ่งผูกพันกับอายุของบุคคล โคลเบอร์กได้ยึดถือทฤษฎีพฒันา 

การทางปัญญาของ Piaget เป็นหลักการสร้างทฤษฎีพัฒนาการทางจรยิธรรม โดยแบ่ง

พัฒนาการออกเป็น 3 ระดับ ในแต่ละระดับยังแบ่งพัฒนาการออกเป็น 2 ขั้น รวมเป็น 6 ขั้น

ดังนี้ 

     ก. ระดับก่อนกฎเกณฑ์ (อายุประมาณ 2-12 ปี) 

      ขั้นที่ 1 ใชก้ารลงโทษเป็นเหตุผลในการตัดสินใจ 

      ขั้นที่ 2 ใชก้ารตอบสนองความตอ้งการของตนเป็นเหตุผลในการ

ตัดสิน 

     ข. ระดับกฎเกณฑ์สังคม (อายุตั้งแต่ 12 ปี ขึน้ไปโดยประมาณ) 

      ขั้นที่ 3 ใช้ การเป็นที่ยอมรับของสังคมเป็นเหตุผลในการตัดสินใจ 

      ขั้นที่ 4 ใช้ ระเบียบแบบแผนและกฎเกณฑ์ของสังคมเป็นเหตุผล 

ในการตัดสินใจ 

     ค. ระดับเลยกฎเกณฑ์ของสังคม (อายุประมาณ 20 ปี ขึน้ไป) 

      ขั้นที่ 5 ใช้ สัญญาสังคมเป็นเหตุผลในการตัดสิน 

      ขั้นที่ 6 ใช ้หลักการจริยธรรมสากลเป็นเหตุผลในการตัดสิน 

     Kohlberg มีความเชื่อว่ากฎเกณฑ์ที่เราใชต้ัดสินความถูกผิดของ 

การกระท าจะพัฒนาเป็นขั้นๆ จากขั้นต่ ากว่าไปสู่ขัน้สูงกว่าทีละ 1 ขั้น ไม่มกีารย้อนขั้น  

ไม่มกีารขา้มขั้น และไม่มีการเร่งขั้น 

     ตามทรรศนะของ Kohlberg จรยิธรรมแต่ละขั้นเป็นผลของการคดิ

ไตร่ตรอง ในการคิดไตร่ตรองจ าเป็นต้องอาศัยข้อมูล ข้อมูลที่น ามาพิจารณาส่วนหนึ่งเป็น

ความเข้าใจตนเองเกี่ยวกับสิ่งต่างๆ และอีกส่วนหนึ่งเกิดจากประสบการณ์ทางสังคมที่

ได้รับใหม ่โดยเฉพาะข้อมูลที่ได้รับฟังทรรศนะของผู้อื่นซึ่งสูงกว่าระดับพัฒนาการของตน  

1 ขั้น หากข้อมูลต่างๆ มีความขัดแย้งไม่ลงรอยกัน ความรูส้ึกไม่สมดุลก็จะเกิดขึ้น ท าให้ 

ผูต้กอยู่ในสภาพไม่สมดุลนี้ต้องปรับตัวเองโดยการส ารวจและจัดระเบียบความคิดความ

เข้าใจของตนใหม่ มีการจ าแนกประเด็นปัญหาต่างๆ ให้มีความชัดเจนและละเอียดมากขึ้น 

และมีการบูรณาการประเด็นต่างๆ เข้าด้วยกัน เป็นความเข้าใจใหมท่ี่สามารถอธิบาย 
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สิ่งต่างๆ ได้ดขีึน้ กระบวนการจ าแนกและบูรณาการจึงเป็นกลไกของการพัฒนาจริยธรรม 

ผลของกระบวนการนี้ท าให้เกิดความเข้าใจใหม่ขึ้นมาแทนที่ความเข้าใจเก่า ท าให้เกิด

จรยิธรรมใหมข่ึ้นมาแทนที่จริยธรรมเก่า จริยธรรมใหม่นีจ้ัดอยู่ในขั้นที่สูงกว่าจรยิธรรมเก่า 

และแตกต่างจากจริยธรรมเก่าในเชงิคุณภาพอย่างสิ้นเชิง 

     วิธีการเสริมสร้างและพัฒนาจรยิธรรม ตามทรรศนะของทฤษฎี MR

การปลูกฝังจริยธรรม คอืการพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีกฎเกณฑก์ารตัดสินความถูกผดิด้วยเหตุผล

ในระดับสูง และอย่างนอ้ยก็ให้อยู่ในระดับกฎเกณฑส์ังคม ตามทรรศนะนีก้ารพัฒนา 

จรยิธรรมไม่อาจกระท าด้วยการสอน ไมอ่าจกระท าด้วยการแสดงตัวอย่างใหดู้ และไม่อาจ

กระท าด้วยวิธีการเรียนรู้ต่างๆ จรยิธรรมสอนกันไม่ได้ จรยิธรรมพัฒนาขึน้มาด้วยการ 

นึกคิดของแต่ละคนตามล าดับขั้น และตามระดับพัฒนาการทางปัญญา ซึ่งผูกพันกับอายุ 

ดังนัน้หากไม่ถึงวัยอันควร จริยธรรมบางอย่างก็จะไม่เกิด กิจกรรมที่เป็นหัวใจของการ

พัฒนาจริยธรรมตามทฤษฎี MR ของโคลเบอร์ก คอื การอภปิรายแลกเปลี่ยนทรรศนะ 

     เมื่อเปรียบเทียบกบัวิธี VC แล้ว วิธี MR เป็นการปลูกฝังจริยธรรมที่มี

เป้าหมายและมีสว่นของการชักน ามากกว่าวิธี VC อย่างไรก็ดีสิ่งที่ถูกชักน าให้เปลี่ยนแปลง

ได้แก่ เหตุผลของการกระท าหรอืไม่กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การเน้นที่เหตุผลนี้ท าให้เกิดปัญหา

ตามมา 2 ประการ คอื 

     1. เหตุผลทางจริยธรรมอาจไม่สัมพันธ์กับพฤติกรรม ทฤษฎี MR มิได้

กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างการใหเ้หตุผลทางจริยธรรมกับพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจริง  

การให้เหตุผลอาจไม่สัมพันธ์กับพฤติกรรมเลยก็ได้ เพราะพฤติกรรมหนึ่งๆ สามารถอธิบาย

ด้วยเหตุผลได้ต่างๆ นานา และในทางกลับกันเหตุผลทางจริยธรรมหนึ่งๆ ก็สามารถอธิบาย

พฤติกรรมได้ตา่งๆ นานา เช่นกัน 

     2. เหตุผลทางจริยธรรมอาจเป็นเพียงข้อแก้ตัว คนเราเรียนรูต้ั้งแต่เริ่ม

พูดได้ว่าพฤติกรรมทางวาจามีความสัมพันธ์กับผลกรรมที่บังเกิดกับตน เมื่ออยู่ในสภาพที่

อาจได้รับผลกรรมทางลบซึ่งไม่น่าปรารถนา คนเราก็เรียนรู้ที่จะหลีกเลี่ยงผลกรรมเหล่านี ้

และวิธีหนึ่งที่มักใช้ได้ผล คือ การใช้ค าพูดอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมของตน เช่น มิได้

เจตนาท า หรอืท าเพื่อเจตนาอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งถือได้ว่าเป็นเจตนาดีบ้าง เหตุผลแก้ตัว

ท านองนี้เรยีนรู้ได้ไม่ยากความสามารถในการอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมตนเองเพื่อเอา

ตัวรอดนีส้ัมพันธ์กับพัฒนาการทางปัญญา ผู้ที่ฉลาดกว่าและมีประสบการณ์มากกว่าก็จะ
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สามารถหาเหตุผลอธิบายการกระท าทั้งของตนเองและของผู้อื่นได้อย่างแนบเนียน

สมเหตุสมผล และเป็นที่ยอมรับของผูอ้ื่นมากกว่า 

    3. การปลูกฝังจริยธรรมด้วยการปรับพฤติกรรม  

     การปรับพฤติกรรม (Behavior Modification ย่อว่า BM) เป็น 

การประยุกต์หลักการเรียนรู้เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล วธิี BM ใช้ได้ผลดีใน

การสรา้งและรักษาพฤติกรรมที่พึงปรารถนาและในการลดพฤติกรรมไม่พงึปรารถนา 

     การพัฒนาจรยิธรรมโดยการปรับพฤติกรรมนี้ เป็นไปตามทฤษฎี 

การวางเงื่อนไขแบบการกระท า (Operant Conditioning) ซึ่งผูเ้สนอทฤษฎีนีค้ือนักจิตวิทยา

ชาวอเมริกัน ช่ือ Burrhus F. Skinner 

     แนวความคิดพื้นฐาน วธิีการของ BM ตั้งอยู่บนรากฐานของความเชื่อ

ว่าพฤติกรรมของคนเราถูกควบคุมโดยเงื่อนไขการเสริมแรงและเงื่อนไขการลงโทษหาก

ก าหนดให้พฤติกรรมหนึ่งๆ สัมพันธ์กับการได้รับสิ่งที่ผู้กระท าตอ้งการเป็นเงื่อนไข 

การเสริมแรง พฤติกรรมกล้าแสดงออกก็จะเกิดด้วยความถี่สูงขึ้น ในทางกลับกันหาก

ก าหนดให้พฤติกรรมดังกล่าวนี้ สัมพันธ์กับการได้รับสิ่งที่ไม่ตอ้งการเป็นเงื่อนไขการลงโทษ 

พฤติกรรมก็จะค่อยๆ หดหายไป 

     วิธีการเสริมสร้างและพัฒนาจรยิธรรม ตามแนวคิดนี้หากต้องการ

ปลูกฝังพฤติกรรมใดก็ต้องจัดเงื่อนไขต่างๆ เพื่อใหผู้ก้ระท าพฤติกรรมนัน้ได้รับแรงเสริม

และถ้าหากต้องการลดพฤติกรรมใดก็ต้องจัดเงื่อนไขต่างๆ เพื่อให้ผู้กระท าพฤติกรรมนัน้

ไม่ได้รับแรงเสริม หรอือาจได้รับการลงโทษด้วยก็ได้ แต่นักทฤษฏี BM เสนอว่าควรใช้

เงื่อนไขการเสริมแรงมากกว่าเงื่อนไขการลงโทษ เพราะการลงโทษอาจท าใหเ้กิดผลเสีย 

เชน่ การลักลอบ การหลีกเลี่ยง ตลอดจนการต่อต้าน 

     ขั้นตอนของ BM ในการปลูกฝังพฤติกรรมที่พึงปรารถนาและ/หรือลด

พฤติกรรมไม่พงึปรารถนา อาจท าได้ดังต่อไปนี้ 

     1. ก าหนดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา และ/หรอืพฤติกรรมที่ไม่พึง

ปรารถนา 

     2. ก าหนดผลกรรมที่ปลูกฝังจริยธรรมสามารถบันดาลให้เกิดกับ

ผูก้ระท าได้ ควรเน้นที่ผลกรรมทางบวกให้มากที่สุด 
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     3. น าพฤติกรรมในข้อ 1) และผลกรรมในข้อ 2) มาสัมพันธ์กันอย่าง

เป็นระบบ เรยีกว่าเงื่อนไขการเสริมแรง และให้พฤติกรรมที่พึงปรารถนาได้รับแรงเสริม 

และให้พฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนาไม่ได้รับแรงเสริม 

     4. ให้และระงับใหแ้รงเสริมตามเงื่อนไขในข้อ 3) แล้วติดตามสังเกต

การเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม 

     5. ประเมินผลและปรับปรุงเงื่อนไข 

      วิธีการปลูกฝังจรยิธรรมด้วย BM แตกต่างจากวิธี VC และ MR

โดย VC และ MR เน้นที่ความเข้าใจของบุคคลเกี่ยวกับกฎเกณฑก์ารตัดสินความถูกต้อง

ของพฤติกรรม แต ่BM เน้นที่พฤติกรรม จรยิธรรมตามทรรศนะของนักทฤษฎี BM เป็น

กฎเกณฑ์ที่อยู่ภายนอกในรูปเงื่อนไขการเสริมแรงและเงื่อนไขการลงโทษ อย่างไรก็ดี  

วิธี BM มีประเด็นปัญหาดังต่อไปนี้ 

      1. BM ไม่ค านงึถึงความเข้าใจเกี่ยวกับกฎเกณฑ์ในการตัดสิน 

ความถูกผดิ นักทฤษฎี BM เน้นเฉพาะพฤติกรรมที่แสดง เมื่อเปลี่ยนเงื่อนไขของการ

เสริมแรง และการลงโทษแล้วเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่ตอ้งการก็เป็นที่น่า

พอใจแล้ว นักทฤษฎี BM จะไม่สนใจว่า เกิดการเปลี่ยนแปลงในความเข้าใจเกี่ยวกับ

กฎเกณฑ์การตัดสนิความถูกผิดหรอืไม่ ซึ่งเป็นการมองข้ามความส าคัญของความเข้าใจ

กฎเกณฑ์ทางจริยธรรม เป็นไปได้วา่คนเราจ าใจท าตามเงื่อนไขผลกรรมที่ครอบง าตนอยู่ 

แตใ่จจริงแล้วต้องการเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขนี้ให้เป็นไปตามที่ตนคิดว่าถูกต้องและดีงามกว่า 

      2. ความสามารถในการควบคุมเงื่อนไขของผลกรรมมีจ ากัด  

ในแต่ละขณะบุคคลอยู่ภายใต้การครอบง าของเงื่อนไขการเสริมแรงและเงื่อนไขการลงโทษ

หลายเงื่อนไข ในกรณีที่เป็นนักเรียน เงื่อนไขที่ครอบง าก็มี อาทิ เงื่อนไขการยอมรับของ

เพื่อน เงื่อนไขเสริมแรงและการลงโทษของครู ฯลฯ ดังนั้นหากครูใช้วธิี BM ในการปลูกฝัง

จรยิธรรม สิ่งที่ครูท าได้จะจ ากัดเฉพาะเงื่อนไขของครูเท่านั้น ส่วนเงื่อนไขอื่นๆ ย่อมยากแก่

การเปลี่ยนแปลงนี้ 

    4. การปลูกฝังจริยธรรมด้วยการเรียนรู้ทางสังคม 

     ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning ย่อว่า SL) ถือวา่

จรยิธรรมเป็นความเข้าใจเกี่ยวกับกฎเกณฑส์ าหรับการประเมินความถูกผดิของพฤติกรรม 

กฎเกณฑ์เหล่านีเ้กิดจากการเรียนรู้ ผูเ้สนอทฤษฎีนีค้ือนักจิตวิทยาชาวแคนาดา ช่ือ Albert 

Bandura 
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     แนวความคิดพื้นฐาน การเรียนรู้ของมนุษย์สว่นหนึ่งเกิดจาก

ประสบการณต์รงของตนเอง ส่วนหนึ่งเกิดจากการสังเกตพฤติกรรมของผูอ้ื่น เป็นการเรียน

ด้วยการสังเกต และอกีส่วนหนึ่งเกิดจากการฟังค าบอกเล่าและการอ่านสารบันทึกของผู้อื่น 

การเรียนรูป้ระเภทหลังนี้ช่วยใหม้นุษย์มคีวามรูว้่าอะไรคืออะไรอย่างกว้างขวางและอย่าง

รวดเร็ว 

     ผลการเรียนรู้อยู่ในรูปของความเชื่อว่าอะไรสัมพันธ์กับอะไร อย่างไร

โดยเฉพาะความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมกับผลกรรม ความเชื่อนีไ้ม่จ าเป็นต้อง

สอดคล้องกับความเป็นจริง ทั้งนี้เป็นเพราะความสามารถในการสังเกตและในการคิดของ

มนุษย์ยังมขี้อบกพร่องอยู่มาก และความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมกับผลกรรมที่เกิดขึ้น

จรงิก็มีความซับซ้อน ความเชื่อของมนุษย์มอีานุภาพในการก าเนิดพฤติกรรมของมนุษย์  

จะเห็นได้จากตัวอย่างการยอมอดทนต่อความทุกข์ยากล าบากในปัจจุบันด้วยความเชื่อว่า

จะท าให้มคีวามสุขในอนาคต และตัวอย่างการยอมตายเพื่อชีวติที่ดีกว่าในภพต่อไป 

     วิธีการเสริมสร้างและพัฒนาจรยิธรรม หลกัการส าคัญของการ

ปลูกฝังจรยิธรรมในทฤษฎี SL คือ การจัดประสบการณ์ทั้งทางตรงและทางออ้ม ซึ่งได้แก่

ตัวอย่างและค าบอกใหผู้เ้รียนเกิดความเชื่อว่าพฤติกรรมอะไรน าไปสู่ผลกรรมอะไร และ 

ผลกรรมนัน้น่าปรารถนาเพียงไร การจัดเงื่อนไขสิ่งแวดล้อมทางสังคมเพื่อให้เกิดการเรยีนรู้

จรยิธรรมนี้จะต้องจัดใหม้ีความสอดคล้องกันทั้งประสบการณต์รง ตัวอย่างและค าบอก 

และถ้าค าบอกมีลักษณะเป็นการช้ีแนะให้ผูเ้รียนมองเห็นความสัมพันธ์ต่างๆ จาก

ประสบการณต์รงและจากตัวอย่างที่ประสบด้วยแล้ว การเรียนรู้ก็จะเกิดในลักษณะที่ตรง

เป้าและมีประสิทธิผลมากขึ้น 

     SL เป็นภาคขยายของทฤษฎี BM เน้นที่เงื่อนไขทางสังคมซึ่งอยู่

ภายนอกบุคคล แต่ขณะเดียวกันก็เน้นที่ความเข้าใจของบุคคลเกี่ยวกับเงื่อนไขผลกรรมที่มี

อยู่ในสังคม ทฤษฎี SLจงึมคีวามสมบูรณ์มากที่สุดในบรรดา 4 ทฤษฎีที่ได้เสนอมา อย่างไร

ก็ดีทฤษฎี SL ก็มีประเด็นปัญหาที่จะต้องพิจารณา ดังนี ้

     1. การเน้นที่ผลกรรมเป็นการปลูกฝังลัทธิประโยชนธ์ิปไตยตามทฤษฎี 

SL คนเราจะท าหรอืไม่ท าสิ่งใดสิ่งหน่ึงขึน้อยู่ที่ความเชื่อของตนว่า ท าแล้วได้รับผลกรรม

อะไรบ้าง หากคิดว่าจะได้รับกรรมทางบวกมากกว่า ก็จะท า และหากคิดว่าจะได้รับผล

กรรมทางลบมากกว่ากจ็ะไม่ท า การสอนให้มนุษย์ตัดสินใจเช่นนีก้็เท่ากับสอนว่า อะไรที่ก่อ

เกิดประโยชน์แก่ตนจงท า อะไรที่ไม่ก่อเกิดประโยชน์แก่ตนจงอย่าท า ความคิดเช่นนี้ท่าน

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



210 

พุทธทาสเรียกว่า ลัทธิประโยชน์ธิปไตย เป็นลัทธิที่ไม่นา่จะปลูกฝัง เพราะจรยิธรรมหลาย

อย่างควรเป็นแบบปรมัตถธรรมาธิปไตย คอื เป็นแบบสมบูรณ์ถูกต้องไม่วา่กรณีใดๆ 

ปัญหาอยู่ที่ว่าสังคมปัจจุบันเรามีจริยธรรมที่เข้าเกณฑด์ังกล่าวนี ้เพื่อจัดเป็นปรมัตถธรรม

หรอืไม่ หากมีก็สามารถน าจรยิธรรมเหล่านั้นมาปลูกฝังตามวิธีการของ SL ได้ 

     2. ผูป้ลูกฝังจริยธรรมต้องปฏิบัติตนเป็นตัวอย่าง วิธี SL จะได้ผลมาก

น้อยเพียงใดอยู่ที่ผู้ปลูกฝังจริยธรรมได้ปฏิบัติตนตามที่พร่ าสอนหรอืไม่ หากผู้ปลูกฝัง

จรยิธรรมขาดการบังคับตนเองให้ท าตามที่ตนพร่ าสอนแล้ว จรยิธรรมก็จะเกิดได้ยากแต่

การบังคับตนเองก็มิใช่จะกระท าได้ง่ายๆ เช่นกัน 

     Donald C. Menzel ประธานสมาคมรัฐประศาสนศาสตร์แหง่

สหรัฐอเมริกา ได้เสนอเทคนิคทีส่ามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการสร้างศักดิ์ศรีและจริยธรรม

ให้เกิดขึ้นในระดับบุคคลก่อนที่จะก้าวขึ้นไปสู่ในระดับของการเป็นองค์กรที่มีศักดิ์ศรีและ

จรยิธรรม ซึ่งมี 5 ประการ ดังนี้ 

     1. ผูน้ าต้นแบบที่ด ี(Exemplary Leadership) กล่าวคือภาวะผูน้ ามี

อิทธิพลอย่างสูงต่อองค์กรและการสร้างจรยิธรรม ผูน้ าจะต้องปฏิบัติตนอย่างมีศักดิ์ศรีและ

มีจริยธรรม เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาและเมื่อผู้น าในองค์การได้แนะน า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติตัวอย่างไร จ าเป็นอย่างยิ่งที่ตนเองจะต้องท าในสิ่งที่ตนได้พูด

อย่างเครง่ครัด 

     2. การฝึกอบรมจรยิธรรม (Ethical Training) ซึ่งจ าแนกได้ 2 แนวทาง

ใหญ่ๆ คือ 

      2.1 แนวทางเชิงบังคับใหป้ฏิบัติตาม (Compliance Model) หมายถึง 

รูปแบบของพฤติกรรมแบบต่างๆ ที่ถูกระบุว่าถูกต้องเหมาะสมและน ามาก าหนดให้บุคคล

ทั่วไปต้องประพฤติตามเพื่อแสดงถึงการมีจริยธรรม 

      2.2 แนวทางเชิงศักดิ์ศรี (Integrity Model) หมายถึง รูปแบบที่มุง่

พัฒนาทักษะความสามารถของบุคคลในการที่จะเข้าใจ หยั่งรู้ ตระหนักถึงวิธีการปฏิบัติ

เพื่อสร้างและน าพาตนเองสู่การเป็นผู้มจีริยธรรม การฝึกอบรมรูปแบบนีจ้งึเป็นการหาวิธีที่

จะกระตุ้นใหบุ้คคลเกิดความพยายามสร้างพฤติกรรมบางอย่างที่มรีะดับความยากและ              

สูงกว่า Compliance Model 
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     3. ประมวลจรยิธรรมและการปฏิญาณ (Codes and Oaths)  

การจัดท าประมวลจริยธรรมหรอืประเพณีปฏิบัติขององค์การ เป็นเรื่องที่องคก์ารควร

จัดท า หากต้องการส่งเสริมจรยิธรรมในระยะยาว รวมทั้งการก าหนดเงื่อนไขและบทลงโทษ

เกี่ยวกับการกระท าอันเป็นปฏิปักษ์ตอ่จรยิธรรมเพื่อสื่อสารให้บุคลากรใหม่ประพฤติตนเอง

ให้สอดคล้องกับจรยิธรรมขององค์การ ส าหรับการปฏิญาณหมายถึงการรวบรวมค าพูด

เพื่อกล่าวยืนยันแสดงความมุ่งมั่นว่าบุคคลนั้นจะท าอะไร อาจใชค้ าปฏิญาณเป็นเครื่องมอื

ในการส่งเสริมการเป็นองค์การที่มีศักดิ์ศรีและจรยิธรรม เพราะอย่างนอ้ยจะได้ทราบว่า

บุคลากรของเขามีความตัง้ใจจะประพฤติตนในแนวทางใด 

     4. การตวจสอบจริยธรรม (Ethical Audits) การตรวจสอบจรยิธรรม

เป็นเครื่องมอืที่มปีระสิทธิผลค่อนขา้งสูง วิธีการตรวจสอบจรยิธรรมอาจใช้แบบส ารวจและ

การสัมภาษณ์ซึ่งสามารถด าเนินการได้ทั้งบุคคลภายในและภายนอก แตข่้อควรตระหนัก                  

ก็คือการตรวจสอบจรยิธรรมนับเป็นเรื่องยากมากและต้องมีการพิจารณาอย่างรอบคอบ                     

ในการน ามาใช้ใหไ้ด้ผลอย่างเที่ยงตรง 

     5. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Management) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นอีกเครื่องมือหนึ่งที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการ

เสริมสรา้งจริยธรรมในองค์กรเพื่อเป็นรากฐานของการมุ่งไปสู่องค์การที่มีศักดิ์ศรแีละ

จรยิธรรม การบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยกิจกรรมหลายประการ ได้แก่ 

การคัดเลือกบุคลากร การว่าจา้ง การพัฒนาบุคลากร การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น กิจกรรมเหล่านี้ลว้นแล้วแตเ่ป็นเรื่องที่สง่ผลต่อตัวบุคคล

โดยตรง จึงควรเชื่อมโยงเรื่องจริยธรรมและศักดิ์ศรเีข้าไว้ในกิจกรรมต่างๆ ด้วย 

  2.4.2 วิธีในการพัฒนาจริยธรรมของนักการศึกษาและนักจิตวิทยาใน

ประเทศ 

   นักการศกึษาและนักจิตวิทยาในประเทศได้เสนอวิธีในการพัฒนาจรยิธรรม

ของพอสรุปแนวทางส าคัญ ได้ดังนี ้

   เฉลิม ศรผีดุง (2524, หนา้ 12-18 ) กล่าวว่า วธิีการพัฒนาจริยธรรมของ

ข้าราชการนั้นมิได้หมายความว่าข้าราชการไม่มีจริยธรรม แต่เป็นเพียงต้องการจะเน้นเรื่อง

จรยิธรรมซึ่งเป็นเรื่องส าคัญและได้ตระหนักถึงความส าคัญของจรยิธรรม เพราะข้าราชการ

ส่วนใหญ่อาจจะเป็นผูม้ีจริยธรรมดีอยู่แลว้ การเสนอแนะในด้านวธิีการพัฒนาจรยิธรรมนัน้

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



212 

ควรจะขึน้อยู่กับปัญหาและสาเหตุที่แท้จริงของปัญหานั้นๆ ในที่นี้การแก้ปัญหาขึน้อยู่กับ

สมมุตฐิานที่ว่า ข้าราชการบางสว่นยังมีจริยธรรมไม่ดีเท่าที่ควร 

   วิธีการเสริมสร้างและพัฒนาจรยิธรรมม ีดังต่อไปนี้ 

   1. การฝกึอบรม/สัมมนาเรื่องจริยธรรม การฝึกอบรม/สัมมนาเรื่องจริยธรรม

นั้นเป็นเรื่องของการเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิอาจใช้หัวข้อว่า “จรยิธรรมส าหรับราชการ” หรอื

อาจหลกีเลี่ยงการใชค้ าว่า “จรยิธรรม” ก็อาจใช้หัวข้อ “การบริหารจิต” หรือหัวข้ออื่นๆ 

ท านองเดียวกันนีต้ามความสามารถกับระดับของผูเ้ข้ารับการอบรม/สัมมนา ในเรื่องของ

การฝึกอบรมด้านจริยธรรมนั้นควรจะเริ่มด าเนินการในหลักสูตร 

    1.1 การปฐมนเิทศข้าราชการ เริ่มปลูกฝังจริยธรรมตั้งแต่ขา้ราชการเข้า

รับข้าราชการใหม ่ควรบรรจุวิชาเกี่ยวกับจรยิธรรมไว้ในหลักสูตรนีด้้วย 

    1.2 หลักสูตรการฝกึอบรม/สัมมนาต่างๆ หลักสูตรการฝกึอบรม/สัมมนา

ต่างๆ ควรจะมีวิชาเรื่องจรยิธรรมในการปฏิบัติราชการไว้ด้วย 

   อย่างไรก็ตามเทคนิคการฝึกอบรมนัน้ส าคัญมาก เพราะเรื่องจริยธรรมมิใช่

เพียงบอกว่าการเป็นข้าราชการที่มีจริยธรรมควรจะท าอย่างไร แต่เทคนิค การฝกึอบรม

ควรจะเน้นให้เกิดความเข้าใจอย่างแจ่มแจง้หรอืเข้าถึง (Insight) ในเรื่องนั้นอย่างแท้จรงิ 

เทคนิคที่ว่านีอ้าจเป็นไปในรูปของการยกกรณีศึกษามาใหไ้ด้แลกเปลี่ยนความเห็น หรอือาจ

ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม/สัมมนาได้กระท ากิจกรรมรว่มกัน จากกิจกรรมนัน้ๆ จะเป็นทางให้

ผูเ้ข้ารับการอบรมสัมมนาได้เกิดความรูค้วามเข้าใจอย่างชัดแจ้ง หรอืเห็นคุณค่าแล้วจะ

น าไปปฏิบัติตอ่ไป 

   2. บทบาทผูบ้ังคับบัญชาในการพัฒนาจรยิธรรม การพัฒนาจริยธรรมนั้น 

ผูบ้ังคับบัญชาเป็นผูม้ีบทบาทอย่างมากและตลอดเวลา เพราะเป็นผู้ที่อยู่ใกล้ชิดกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา นอกจากนี้ผูบ้ังคับบัญชายังต้องเป็นผู้มีจิตใจสูง มศีรัทธาต่อหน้าที่ 

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี คอยแนะน าตักเตือนในสิ่งที่ดงีาม คอยช่วยแก้ไข เมื่อมีความ

ความผิดพลาดเกิดขึ้นทั้งในเรื่องการประพฤติและการปฏิบัติงานในหนา้ที่ดว้ยความ

ปรารถนาดี 

   3. ตัวข้าราชการ นอกจากจะได้รับการพัฒนาในด้านจริยธรรม ในโครงการ

ฝกึอบรม/สัมมนา จากผูบ้ังคับบัญชาแล้ว ข้าราชการเองตอ้งหันมาส ารวจตัวเองว่ามี

คุณสมบัติในการเป็นข้าราชการดีหรอืยัง มีความรูค้วามสามารถเหมาะสมกับงานในหนา้ที่

หรอืยัง หากไม่สามารถชี้ได้ว่าตนเองมีใจบกพร่องอย่างไรก็ควรจะให้เพื่อนรว่มงานชีใ้ห้เห็น 
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(Feedback) หรอืให้ผูบ้ังคับบัญชาได้ช้ีให้เห็นเพื่อปรับปรุงแก้ไขต่อไป นอกจากนี้ควรจะได้ใช้

โอกาสฟังการสนทนาธรรมให้เกิดแนวความคิดในเรื่องนี ้หรอือาจลองไปฝึกหัดนั่งสมาธิ 

ส าหรับบผูน้ับถือศาสนาอื่นๆ ส่วนใหญ่มักไปโบสถ์อยู่เสมอ ขา้ราชการที่เป็น

พุทธศาสนกิชนควรจะปฏิบัติดว้ย 

   4. สภาพแวดล้อม การพัฒนาจรยิธรรมจะได้ผลด ีถ้าสิ่งแวดล้อมเอือ้อ านวย

เพราะหากสิ่งแวดล้อม เช่น ผูป้ฏิบัติงานตั้งใจปฏิบัติงาน มศีลีธรรมประจ าใจ 

มีศรัทธาต่อหน้าที่ เห็นแก่ประโยชน์สว่นรวม มีวธิีการปฏิบัติงานที่เหมาะสมเป็นระบบ 

ไม่ล่าช้า ทุกคนปฏิบัติตามระเบียบ การปฏิบัติงานย่อมเป็นไปด้วยดี ท างานได้ผลดีบรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ 

    ทิศนา แขมมณี (2526, หน้า 16-73) ได้เสนอวิธีการพัฒนาคุณธรรม

จรยิธรรม และค่านิยม โดยใช้ระบบคู่สัญญา ดังนี้ 

     บุคคลใดที่มคีวามตอ้งการและตัง้ใจจะพัฒนาตนเองในเรื่องใดก็ตาม 

สามารถด าเนินการตามระบบคู่สัญญาได้ ดังนี้ 

     1. ก าหนดเรื่อง/ปัญหา/จุดที่ต้องพัฒนา โดยการส ารวจตัวเองหรอืขอ

ข้อมูลเกี่ยวกับตนเองจากบุคคลอื่น 

     2. แสวงหาคู่สัญญาที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ 

     3. ตั้งปณิธานและขอค าแนะน าจากคู่สัญญา 

     4. วางแผนการด าเนินการโดยจัดท าเป็นโครงการ มรีายละเอียดของ

กระบวนการแก้ปัญหาครบถ้วน มกี าหนดระยะเวลาที่ชัดเจน 

     5. น าโครงการไปให้คู่สัญญา และท าสัญญากับคู่สัญญา 

     6. ลงมอืปฏิบัติตามวิธีการที่ก าหนดในโครงการ 

     7. บันทึกผลการปฏิบัติและส่งให้คู่สัญญารับรู้เป็นระยะๆ ตามที่ตกลง

ไว้กับคู่สัญญา 

     8. เมื่อครบก าหนดระยะเวลา ประเมินผลการปฏิบัติตลอดโครงการ 

     9. ถ้ายังไม่บรรลุผลตามจุดมุ่งหมาย ปรับแผนการปฏิบัติให้ 

เหมาะสมขึน้ และลงมอืปฏิลัติตอ่ไป โดยต่อระยะเวลาของโครงการออกไป หรอืถ้าได้ผล

ตามจุดมุ่งหมายทุกประการแล้ว แต่ผูป้ฏิบัติตอ้งการขยายขอบเขตการปฏิบัติต่อไปอีก 

อาจก าหนดจุดหมายใหม ่เพิ่มเติมวิธีการและด าเนินการตอ่ไป หรอืถ้าปฏิบัติได้ผลสมบูรณ์

แล้วก็อาจยุติโครงการในเรื่องนัน้ แล้วเริ่มด าเนินการเรื่องใหมต่่อไป 
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    ยนต์  ชุ่มจติ (2546, หนา้ 99-100, 106) ได้เสนอวิธีพัฒนาจริยธรรม

โดยยึดแนวทาง ต่อไปนี้ 

     วิธีการเสริมสร้างและพัฒนาจรยิธรรม 

     1. ผู้บังคับบัญชาประพฤติตนเป็นแบบอย่าง ผูบ้ังคับบัญชาต้อง

ประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างในด้านคุณธรรม จริยธรรม 

     2. ประชาสัมพันธ์ ประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับจรรยา มารยาทของครูให้

ครูทุกคนได้รับรู้ และน าไปปฏิบัติอย่างจริงจัง หากคนใดประพฤติตนไม่เหมาะสม เมื่อว่า

กล่าวตักเดือนแลว้ ยังไม่ดขีึ้น ก็ควรใช้มาตรการอย่างเด็ดขาดและจริงจัง 

     3. จัดกิจกรรม จัดกิจกรรมที่เป็นการสร้างเสริมคุณธรรม จรยิธรรม

ของครู โดยใหค้รูได้มี สว่นร่วมในกิจกรรมนั้นๆ อย่างทั่วถึง 

     4. จัดสัมมนา จัดสัมมนาผูเ้กี่ยวข้องทุกระดับ ใหเ้ข้าถึงวิธีการสรา้ง

เสริมคุณธรรม จรยิธรรมของครู และให้มกีารทบทวนชี้แจงจริยธรรมแก่ครูอย่างสม่ าเสมอ 

     5. ประกาศเกียรติคุณและใหร้างวัล ประกาศเกียรติคุณและให้รางวัล

แก่ครูอาจารย์ ที่มคีุณธรรม จริยธรรมสูง ตลอดจนได้มีการส่งเสริมสวัสดิการแก่ครอบครัว

ของครูอาจารย์ ผู้มีจรยิธรรม ปฏิบัติงานได้ดีเด่นมาตลอด 

     6. การสอบบรรจุและการปฐมนิเทศครูใหม ่การสอบบรรจุและ 

การปฐมนเิทศครูใหม่ จะต้องบรรจุเรื่องคุณธรรมจริยธรรมของครูไว้ด้วย เพราะอย่างนอ้ย

ก็จะท าให้ครูได้รูเ้รื่องหลักธรรมและการปฏิบัติที่ดีของครูบ้างตามสมควร 

     7. ท าวิจัย ท าการวิจัยในด้านคุณธรรม จริยธรรมของครู เพื่อหาทาง

ปรับปรุงสง่เสริมต่อไป 

     8. จัดสื่อเผยแพร่ จัดท าเอกสาร ภาพยนตร์ ภาพเลื่อนที่เกี่ยวข้องกับ

การสรา้งเสริมคุณธรรมส าหรับครูออกเผยแพร่ไปยังสถานศกึษาทุกสังกัด 

     9. การเลื่อนต าแหนง่และการพิจารณาความดคีวามชอบ ควรเลื่อน

ต าแหน่งโดยระบบซี และงดการพิจารณาความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษเพราะระบบและ

วิธีการดังกล่าว ไม่เป็นการสร้างเสริมคุณธรรมอย่างแท้จริง การพิจารณาความดี

ความชอบควรจะเปลี่ยนเป็นการช่วยเหลือในเรื่องสวัสดิการต่างๆ หรือเป็นการมอบรางวัล

ประกาศเกียรติคุณ 

     10. หนว่ยงานรับผิดชอบ ซึ่งได้แก่ คุรุสภาหรือสถาบันวิชาชีพครู

จะต้องเร่งรัดการพัฒนาวิชาชีพครูให้ก้าวหน้า ให้ทัดเทียมหรอืดีกว่าอาชีพอื่น 
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    กมลวรรณ  มงคลศิริ (2533, หนา้ 85-89) ได้เสนอการพัฒนาและ

เสริมสรา้งจริยธรรมในวิชาชีพครู หรอืนักการศกึษานอกระบบท าด้วยวิธีการต่างๆ ดังนี้ 

     1. จัดให้มกีารประชุมสัมมนา และฝกึอบรมอย่างสม่ าเสมอ เพื่อเป็น

การพบปะหารือกันระหว่างบุคคลที่มปีัญหา หรอืข้อขอ้งใจในเรื่องเกี่ยวกับจรยิธรรม  

เพื่อหาข้อยุติหรอืแนวทางต่างๆ ที่เป็นที่ยอมรับของผูป้ระกอบวิชาชีพครูหรอืนักการศกึษา

นอกระบบ 

     2. สนับสนุนให้มกีารประหยัด ซึ่งครอบคลุมถึงการประหยัด ในการ

ปฏิบัติงานตลอดจนการประหยัดโดยส่วนตัวและครอบครัว ความประหยัดย่อมจะท าให้

นักศึกษานอกระบบใช้จ่ายเท่าที่จ าเป็น รายได้เพียงพอและเหมาะสมกับรายจ่ายท าให้ 

การกอบโกย การเบียดบังเวลา การเบียดเบียนธรรมชาติ และบุคคลอื่นๆ ลดลงทั้งยังเป็น

การลดช่องว่างระหว่างครูด้วยกันเองและระหว่างนักศึกษานอกระบบกับบุคคลอื่นๆ ใน

สังคม 

     3. การยกย่องชมเชย นักการศกึษานอกระบบที่มจีริยธรรม

จรรยาบรรณ มคีุณธรรม เพื่อให้เป็นแบบอย่างแก่นักศึกษานอกระบบโดยทั่วไป 

     4. การลงโทษ ในกรณีที่มกีารกระท าผดิกฎ ขอ้บังคับ หรอืจรยิธรรม

ของนักการศกึษานอกระบบ ผู้ที่กระท าผดิต้องได้รับการพิจารณาโทษอย่างจริงจัง 

ยตุิธรรมและทัดเทียมกัน และขอ้บังคับเกี่ยวกับจรยิธรรมตอ้งครอบคลุม ทั้งสถาบันและ

บุคคล เพื่อป้องกันการหลกีเลี่ยงในรูปแบบต่างๆ 

     5. การให้ความส าคัญต่อคะแนนจริยธรรมจนใช้เป็นคะแนนพืน้ฐาน

ตลอดหลักสูตรการศกึษา โดยก าหนดเกณฑ์ว่าพฤติกรรมใดที่พึงประสงค์จะได้คะแนนมาก 

ส่วนพฤติกรรมที่ไม่พงึประสงค์จะถูกตัดคะแนน 

    เสฐียรพงษ์ วรรณปก (2534, หนา้ 43) กล่าวว่า จรยิธรรมสอนกันไม่ได้

แตฝ่กึอบรมกันได้ การฝกึอบรมจริยธรรมจะต้องควบคู่ทั้ง 3 ด้าน ตามหลักไตรสิกขา 

เพราะว่า การจะพัฒนาหลักธรรมอะไรก็ตาม ต้องเอาหลักนี้มาจัดเพราะเป็นหลักส าหรับ

อบรมฝึกฝนขั้นตน้ ได้แก่ 1)ปัญญาสิกขา คือ ความรู้ความเข้าใจในหลักการ เป้าหมาย 

เหตุผล วิธีการตา่งๆ รูทุ้กอย่างเท่าที่จ าเป็น สมมติว่าจะพัฒนาอะไรสักอย่าง ต้องรู้ก่อนวา่

จะพัฒนาไปท าไม เป้าหมายเป็นอย่างไรและวิธีการพัฒนาจะท าอย่างไร 2) ศลีสิกขา 

คือ จะต้องท าพฤติกรรมให้สอดคล้องกับความรูค้วามเข้าใจนั้นดว้ย คือ ตอ้งลงมือท า 
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3) จติตสิกขา คอื ต้องมกี าลังใจมั่นคงแนว่แน่ต่อเป้าหมาย คือ เมื่อท า ต้องท าซ้ าๆ ซากๆ 

ต้องท าจนเป็นนิสัย ท าอะไรก็ต้องท าให้ส าเร็จ ทั้งสามอย่างนี้ตอ้งท าไปพร้อมๆ กัน 

    ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538, หนา้ 2-70) ได้เขียนต ารา “ทฤษฎีต้นไม้

จรยิธรรม : การวิจัยและพัฒนาบุคคล” ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมมี 3 ส่วน คอื สว่นที่เป็นดอก

และผลของต้นไม้ สว่นล าต้นและส่วนที่เป็นราก ถ้าเปรียบเทียบพฤติกรรมตา่งๆ ของคนดี

และคนเก่งเหมอืนผลไม้บนต้น การที่จะได้ผลดกใหญ่หวานอร่อย ล าต้นและรากต้อง

สมบูรณ์ ลักษณะทางจิต 5 ประการ เปรียบเสมอืนส่วนล าตน้ของตน้ไม้จริยธรรม ซึ่งเป็น

สาเหตุของพฤติกรรม ลักษณะทางจติ 5 ประการนี้ คือ 

     1. ทัศนคต ิคุณธรรม ค่านิยม ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่ก าลัง

พิจารณาอยู่นั้น 

     2. เหตุผลเชิงจรยิธรรม หรือการเห็นแก่ผูอ้ื่น ส่วนรวม และหลักสากล

มากกว่าการเห็นแกตัว 

     3. ลักษณะมุ่งอนาคต สามารถคาดการณ์ไกล สามารถควบคุมตน 

ให้อดได้รอได้อย่างเหมาะสม 

     4. ความเช่ือในอ านาจตนว่า ท าดไีด้ดี ท าช่ัวจะต้องได้รับโทษ 

     5. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หรอืความมุมานะบากบั่น ฝา่ฟันอุปสรรคจน

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

    ลักษณะทางจิตใจทั้ง 5 ประการนี้ ถ้ามีมากในบุคคลใด บุคคลนั้นจะเป็น

ผูม้ีพฤติกรรมของคนดีและคนเก่งอย่างสม่ าเสมอ ถ้าขาดลักษณะหลายประการมากเท่าใด

บุคคลนั้นก็จะเป็นผู้ที่ไม่สามารถเป็นคนดีและคนเก่งได้ 

    นอกจากจติลักษณะ 5 ประการแลว้ พฤติกรรมของคนดีและคนเก่งจะ

เกิดได้ก็ต่อเมื่อมีลักษณะจติที่เป็นพืน้ฐานทางจิตใจ 3 ประการ คอื 

    1. สติปัญญา คือความเฉลียวฉลาดเหมาะกับอายุ เมื่อเป็นผู้ใหญ่ก็มี

ความสามารถทางการคดิที่เป็นนามธรรมขั้นสูงได้ 

    2. ประสบการณท์างสังคม หมายถึง การเข้าใจมนุษย์และสังคม รูจ้ักเอา

ใจเขามาใส่ใจเรา 

    3. สุขภาพจิตดี หมายถึง การมคีวามวิตกกังวลน้อย หรอืในปริมาณที่

เหมาะสมกับเหตุการณ์ 
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    ลักษณะทางจิตที่เป็นพื้นฐานนีเ้ปรียบเสมอืนรากส าคัญของตน้ไม้ที่จะหา

อาหารมาเลี้ยงล าต้น ซึ่งจะต้องมีความสมบูรณ์ เป็นสาเหตุส าคัญของการพัฒนาลักษณะ

ทางจิต 5 ประการ ที่ล าต้น และพฤติกรรมของคนดีคนเก่งซึ่งเป็นผลไม้บนต้น 

   วิธีการเสริมสร้างและพัฒนาจรยิธรรม 

   วิธีที่หนึ่ง หัวหน้าใช้เหตุผลเป็นตัวอย่าง โดยหัวหนา้ควรใช้เหตุผลในขั้นที่สูง

กว่าขั้นของลูกน้องหนึ่งขัน้ ปนกับเหตุผลในขั้นของลูกน้องและขั้นที่สูงกว่าลูกน้องสองขัน้ 

   วธิีที่สอง จัดกลุ่มเพื่อการพัฒนาเป็นวิธีการให้ลูกน้องพัฒนากันเอง โดยการ

จัดกลุ่มท างาน ประเภทกลุ่มย่อย จ านวน 3 ถึง 5 คน เพื่อใชก้ลุ่มนีพ้ัฒนาลูกน้องคนหนึ่งที่

มีเหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับต่ า โดยหัวหน้าต้องก าหนดตัวสมาชิกอื่นๆ ในกลุ่มเฉพาะผูท้ี่

มีเหตุผลเชิงจริยธรรมสูงกว่าลูกน้องคนนั้น 1 ขั้น เมื่อมีการปรึกษาหารือในการที่กลุ่มจะ

กระท าหรือไมก่ระท าสิ่งใด สมาชิกทั้งหมดที่เลือกมาจะใช้เหตุผลขั้นสูงเหมอืนๆ กันหมด

บ่อยครั้ง จะท าให้ลูกน้องที่มีจริยธรรมต่ าได้ยินได้ฟังเหตุผล ในขั้นที่สูงกว่าตน 1 ขั้น บ่อยๆ 

และด้วยอิทธิพลบีบคั้นของกลุ่มที่จะไม่ยอมใหส้มาชิกคนใดแตกกลุ่ม ลูกน้องคนนั้นก็จะ

ยอมรับเหตุผลขั้นที่สูงกว่าที่ตนใช ้1 ขั้น 

   วิธีที่สาม การใช้สื่อในการพัฒนา วธิีการนี้ คือ การให้ลูกน้องที่มจีรยิธรรม

ต่ าได้อา่นกรณีศึกษา ได้รับรู้รับทราบแบบอย่างการใชเ้หตุผลในการตัดสินใจกระท าต่างๆ 

จากภายนอกทั้งที่เป็นเรื่องราวจากอดีต ปัจจุบันที่เกี่ยวกับการตัดสินใจกระท าของบุคคลที่

มีหลักการที่สูงส่ง และผลดีที่เกิดขึน้กับบุคคลนั้น ทั้งๆ ที่เขามิได้ตอ้งการหรอืคาดหวังไว้

ก่อน แม้แต่นวนยิายและภาพยนตร์ หัวหน้าควรส่งเสริมให้ลูกน้องได้สัมผัสเรื่องราวและตัว

แบบที่มเีหตุผลเชิงจริยธรรมสูงให้มากและบ่อยครั้ง จะได้ผลดีตอ่การพัฒนาจติใจทางดา้น

จรยิธรรมมาก 

   วิธีการพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมทั้ง 3 ประการ ควรจะใช้ทั้ง 3 ผสานกันไป

จะได้ผลดีที่สุดและเมื่อพัฒนาลูกน้องคนใดมาได้ระยะหนึ่งแล้ว ควรมกีารประเมินว่า

ลูกน้องคนนั้นสามารถใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมในขั้นที่สูงขึน้ 1 ขั้นแล้วหรอืยัง ควรจะมี 

การตอกย้ าให้มั่นคง ต่อมาภายหลังจึงควรมีการพัฒนาให้สูงขึ้นต่อไปอีก 1 ขั้นถ้าจ าเป็น 

การพัฒนาเหตุผลเชิงจรยิธรรมของบุคคลนั้น ควรกระท าเมื่อเขามีพื้นฐานทางจิตใจที่

เพียงพอก่อนจึงจะได้ผลดี 
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   วิธีเสริมสรา้งและพัฒนาจริยธรรม ส าหรับการอบรมจริยธรรม  

สาโรช  บัวศรี (2544, หนา้ 23) ได้เสนอข้อคดิไว้ทั้งในด้านวิชาการและด้านการปฏิบัติ  

มีสาระส าคัญกล่าวคือ 

    1. พิจารณาลักษณะหรอืพื้นฐานของผูท้ี่จะเข้ารับการอบรม ถ้าเป็นผู้มี

ความรูแ้ละประสบการณม์าก ก็อาจใชว้ิธีการ Didactic ซึ่งเป็นการ “บอกให้” อาจบอกใน

รูปการบรรยาย การให้ฟังการอภปิราย การดูภาพยนตร์ ฟังการปลุกใจ การอ่านเอกสาร 

ฯลฯ ก็อาจเกิดความรูแ้ละความเข้าใจอย่างซาบซึง้จนอาจเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคต ิ

ถ้าเป็นผูม้ีความรูแ้ละประสบการณย์ังไม่มาก อาจใชว้ิธีการ Heuristic คือ ไม่บอกให้

โดยตรงแตใ่ห้ค้นพบด้วยตนเอง หรอืจะเรียกว่าเรียนโดยการกระท า เชน่ โดยการตั้งปัญหา

ขึน้แลว้ให้ไปอ่านต าราบางเล่ม เพื่อหาค าตอบที่เหมาะสมตั้งปัญหาแล้วใชว้ิธีการแหง่

ปัญญา (Method of Intelligence) เข้าด าเนนิการแก้ปัญหาจนเป็นผลส าเร็จ การรว่มมอืกัน

ในรูปของการสัมมนาหรอืการท ากิจกรรมเป็นหมู ่การปฏิบัติงาน ในห้องปฏิบัติการ 

การฝึกหัดกระท า การไปดูงานแลว้มาอภปิรายสรุปให้เกิดความรู ้รวมทั้งอาจใช้ทั้งวิธี 

Didactic และ Heuristic ร่วมกันส าหรับผูเ้ข้าอบรมทุกระดับ 

    2. ในการพัฒนาส่งเสริมและคงไว้ซึ่งการปฏิบัติตนตามแนวทาง

จรยิธรรมในหมูบุ่คคลเหล่าใดก็ตาม ต้องมกีารอบรมช้ีแจง และปฏิบัติตนกันเป็นระยะ 

ติดตอ่กันเป็นเวลายาวนาน การจัดอบรมเพียงครั้งสองครั้ง ย่อมจะพัฒนาหรอืส่งเสริมได้

เล็กๆ น้อยๆ แตก่็เป็นจุดเริ่มตน้ที่ดี เนื่องจากเป็นการก่อให้เกิดความสนใจ บางคนอาจ

สนใจมากถึงกับไปศกึษาด้วยตนเองและปรับตัวเองให้อยู่ในแนวทางจริยธรรมก็อาจเป็นได้ 

    3. ในแง่ของการต่อเนื่อง จะต้องอบรมให้ตอ่เนื่องตลอดไป เช่น 

     3.1 ก่อนได้รับการแตง่ตัง้เข้ารับราชการต้องได้รับการอบรมเรื่อง

จรยิธรรมอย่างเข้มข้น 

        3.2 เมื่อเป็นข้าราชการแล้ว ควรให้มกีารอภปิรายเป็นกลุ่มถึงเรื่อง

จรยิธรรมและการปฏิบัติตนตามแนวจรยิธรรมอยู่เสมอ 

    ไชย ณ พล (2540, หน้า 166-167) ได้กล่าวไว้ในหนังสือก้าวสูธุ่รกิจ

สากลกับการบริหารด้วยระบบศรัทธาและจรรยาบรรณทางธุรกิจถึงแนวทางการพัฒนา

มโนธรรมและมาตรฐานพฤติกรรมของบุคคล ประกอบด้วย 1) การเตรียมบุคลากรเผชิญ

ภาวะวกิฤตก าไร 2) การฝึกอบรม 3) การให้รางวัลและลงโทษ 4) การโยกย้ายและ                           
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การเลื่อนต าแหน่ง 5) กลุ่มประสทิธิภาพ 6) การสร้างความสามัคคี 7) ศาสนกิจ                  

8) การพัฒนาตนเอง 9) การประเมนิผล 

    ธัญญารัตน์ พฤนท์พิตรทาน และคณะ (2542, หนา้ 81) จากสถาบัน

ข้าราชการพลเรือนได้ศึกษารูปแบบและวิธีการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมที่หนว่ยงาน

จ านวน 252 หนว่ยงาน ได้ด าเนินการ ผลการศกึษาพบว่า วธิีการพัฒนาคุณธรรมและ

จรยิธรรมที่ได้ผลมากที่สุด คือ วิธีการจัดหลักสูตรฝึกอบรม รองลงมาคือ วธิีการท า

กิจกรรมกลุ่ม วธิีสนทนาประกอบการซักถาม การสาธิตท าเป็นตัวอย่าง การทัศนศกึษา/  

ดูงาน การประชุมเชิงวิชาการ  การบรรยาย ตามล าดับ 

    ธนเศรษฐ์  จ าปางาม (2543, หนา้ 87) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนา

คุณธรรมและจรยิธรรมของผูบ้ริหาร ศึกษากรณี : วทิยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  

จังหวัดขอนแก่น ผลการวิจัย พบว่า การที่จะท าให้ผูบ้ริหารมคีุณธรรมและจรยิธรรม

ทางการบริหารได้นั้น ผูบ้ริหารจะต้องมอบหมายงานและกระจายอ านาจอย่างเต็มที่ พร้อม

ทั้งให้มกีารจัดกระท าภาระงานของแตล่ะคน ควรใหผู้ร้่วมงานในการตัดสินใจในประเด็นที่

ส าคัญ เพื่อหลกีเลี่ยงขอ้กล่าวหาการใชร้ะบบพรรคพวกในการบริหารงาน รวมทั้งให้มกีาร

จัดท าคู่มอืขั้นตอนการปฏิบัติงานและวิธีการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสใหม้ีระบบการตรวจสอบ 

ทางสังคม และที่ส าคัญที่สุดผูบ้ริหารทุกต าแหนง่ควรจะมาจากการเลือกตั้ง เพราะเป็น

วิถีทางในระบอบประชาธิปไตยและเป็นการเพิ่มความชอบธรรมในการบริหารงาน 

ซึ่งบุคลากรทุกฝา่ยต้องยอมรับในกติกาและร่วมกันท างานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ 

   สาโรช  บัวศรี (2544, หนา้ 132-134) ได้เสนอแนะวิธีการปลูกฝัง

จริยธรรมในหน่วยงานหรอืในสถาบัน ดังนี้ 

   วิธีการเสริมสร้างและพัฒนาจรยิธรรม 

   1. ตั้งคณะกรรมการจรยิธรรม ตั้งคณะกรรมการจรยิธรรมขึ้นไว้เป็น

ประจ าในหนว่ยงานหรอืสถาบันการศึกษา ประกอบด้วย หัวหน้าหนว่ยงานหรอื

สถาบันการศึกษาเป็นประธานผู้ทรงคุณวุฒิทางจริยธรรมและบุคคลที่เหมาะสมอื่นๆ             

เพื่อท าหนา้ที่ก าหนดแผนงานในเรื่องจริยธรรมตลอดทั้งปี และคอยควบคุมดูแลใหเ้ป็นไป

ตามแผนที่ก าหนด ตลอดจนปรับปรุงแก้ไขแผนการปฏิบัติใหเ้หมาะสมยิ่งขึ้นเพื่อใช้ในปี 

ต่อๆ ไป 

   2. จัดท าแผนงานด้านสร้างเสริม ในแผนงานที่จะจัดท าขึ้นต้องให้มีงาน

ด้านสร้างเสริมต่อไปนี้ 
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    2.1 สร้างบรรยากาศ สร้างบรรยากาศหรอืสิ่งแวดล้อมที่เอื้ออ านวย

ต่อการศกึษาอบรมและการปฏิบัติเรื่องจริยธรรมขึ้นภายในหนว่ยงาน เช่นผูเ้ป็นหัวหนา้ทุก

ระดับต้องเข้าใจเรื่องจรยิธรรมดีพอสมควรและต้องบังคับตนเองให้ประพฤติตนเป็น

ตัวอย่างที่ด ีรณรงคเ์ชิญชวนให้ทุกคนประพฤติตนตามแนวทางจริยธรรม จัดตัง้ชุมนุม 

จรยิศึกษาเพื่อให้ทุกคนได้พบปะสนทนา แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับจรยิธรรมหรอืจัด

กิจกรรมอื่นๆ 

    2.2 จัดอบรมจรยิธรรม 

    2.3 จัดให้มหีนว่ยงานแนะแนวทางจริยธรรม 

   3. จัดท าแผนงานด้านส่งเสริม ในแผนงานนีต้้องมงีานด้านส่งเสริม

ดังตอ่ไปนี ้

    3.1 ก่อนบรรจุแตง่ตั้งตอ้งอบรมจริยธรรมอย่างเข้มข้นเสียก่อน 

    3.2 อบรมขา้ราชการประจ าการเรื่อยๆ เป็นระยะ 

    3.3 การสอบเลื่อนระดับต้องสอบเรื่องจริยธรรมโดยถือเป็นเรื่อง

ส าคัญ 

    3.4 การเลื่อนระดับหรอืเลื่อนขั้นเงินเดอืน ให้พจิารณาเรื่องความ

ประพฤติเป็นเรื่องส าคัญและจรงิจัง 

    3.5 ทุกหน่วยงานต้องร่วมมือกันศึกษาและปฏิบัติธรรมโดยพร้อม

เพรียงกันทั้งระบบ 

   4. จัดท าแผนงานด้านควบคุม ในแผนงานต้องมีงานด้านควบคุม 

ดังตอ่ไปนี ้

    4.1 ลงโทษตามสมควรแก่กรณีอย่างเคร่งครัดส าหรับผู้ประพฤติผิด

จรยิธรรมหรอืละเลย 

    4.2 ยกย่องสรรเสริญและใหเ้กียรตแิก่ผู้ประพฤติดีเด่นในด้าน

จรยิธรรม 

   พิภพ วชังเงนิ (2547, หน้า 189-190) ได้เสนอวิธีพัฒนาจริยธรรมไว้  

5 ประการ ได้แก่ 

   1. ให้ความรู้ความคิดที่สูงกว่า ให้เหตุผลใหมท่ี่เหนือกว่าที่เป็นอยู่เขาจะ

น าไปเปรียบเทียบกบัเหตุผลเดิม เพื่อให้เกิดความขัดแย้งหรอืไม่สมดุลทางความคิด  
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ความไม่สมดุลจะเป็นเครื่องกระตุน้ให้เกิดมีการปรับโครงสรา้งทางความคิดของเขา              

เกิดความสมดุลใหม่จะช่วยใหเ้ขาเข้าใจและยอมรับเหตุผลในขั้นที่สูงกว่าเดิม ตามหลักของ 

Piaget 

   2. การอบรมทางศาสนา เพราะคนเราศรัทธาในพระธรรมค าสอนของ

ศาสนาเป็นทุนเดิมอยู่แล้วเพื่อลดความเห็นแก่ตัว เพิ่มการเห็นแก่ส่วนรวมและมนุษยชาติ 

   3. การใชอ้ิทธิพลของกลุ่มใหเ้กิดความคล้อยตาม อาจใช้เพื่อนช่วย

ยกระดับจติใจ ให้แสดงออกทางจริยธรรมในระดับเดียวกับเพื่อน กลุ่มเพื่อนจะเป็นสื่อเสนอ

ความรูแ้ละเหตุผลใหมใ่ห้ในระดับที่สูงกว่าที่มอียู่เดิม 

   4. การให้เลียนแบบจากตัวแบบ การจัดตัวแบบให้เกิดการเลียนแบบเป็น

วิธีการศกึษาวิธีการหนึ่งที่มนุษย์ใชเ้รียนรู้สิ่งต่างๆ ในชีวิตประจ าวัน ตัวแบบจะมีลักษณะ

ดึงดูดและมีอทิธิพลใหค้ล้อยตามได้มาก ได้แก่ ผูใ้หญ่ เพื่อนรว่มงานที่ประสบความส าเร็จ

ในชีวติหน้าที่การงาน ได้รับรางวัล การยกย่อง ชมเชย ความก้าวหน้า 

   5. การให้แสดงบทบาท ควรที่จะให้ได้รับโอกาสสวมบทบาทอื่น

นอกเหนอืจากที่เขาเป็นอยู่และบทบาทนั้นควรเกี่ยวข้องกับจรยิธรรม การรับเอาความคิด

และความรูส้ึกของคนอื่นจะก่อใหเ้กิดความคิดความเข้าใจแตกต่างไปจากเดิม ไม่ยึดอยู่          

แตต่นเอง ซึ่งเป็นไปตามหลักของ Lawrence Kohlberg 

   ชัย อุทัยภัตรากูร (2545, หนา้ 119-120) ได้ศกึษาเรื่องจรยิธรรมใน

องค์กร : ศกึษากรณีกลุ่มอุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้าและอเิลคโทรนกิส์ ในนิคม

อุตสาหกรรมบางชัน ได้ให้ข้อเสนอแนะเรื่องการส่งเสริมจริยธรรมโดยเสนอแนะให้องค์กร 

รัฐ และชุมชนให้ความส าคัญกับกิจกรรมเพื่อการสง่เสริมการปลูกฝังจริยธรรม เช่น 

การสรา้งสถาบันครอบครัวให้มคีวามแข็งแกร่งเป็นครอบครัวที่มจีรยิธรรมเพื่อเป็น

แบบอย่างที่ดีของสมาชิกในครอบครัว ที่ส าคัญอย่างยิ่ง คอื การฝกึอบรมทั้งในองค์กรและ

ในชุมชนต่างๆ เพื่อให้เยาวชน บุคคลทั่วไป และบุคลากรในองค์กรตระหนักถึงความส าคัญ

ของการมีจรยิธรรมที่ดีตอ่องค์กร ชุมชน และประเทศชาติ 

   รัชนี หาญถาวรชัยกิจ (2547, หน้า 162) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรกับจรยิธรรมในการท างาน : กรณีศกึษา

มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ได้ให้ข้อเสนอแนะในการวิจัยให้

มหาวิทยาลัยปลูกฝังจริยธรรมในการท างานให้มากยิ่งขึ้นโดยการจัดอบรมเกี่ยวกับการ

สร้างคุณธรรมจริยธรรมในการท างาน การส่งเสริมให้บุคลากรที่อายุงานมากกว่าถ่ายทอด
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ความรู ้ทัศนคติ และค่านิยมในการท างานให้กับบุคลากรที่มอีายุ และอายุงานน้อยกว่า 

นอกจากนีค้วรจัดกิจกรรมที่สง่เสริมให้บุคลากรที่มีอายุน้อย และอายุมากมีความสัมพันธ์ 

ที่ดตี่อกัน สร้างบรรยากาศและสภาพการท างานที่ดีให้กับบุคลากรที่อายุน้อยซึ่งยังคงมี

ความกระตอืรอืร้นได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่และเต็มประสิทธิภาพเพื่อใหเ้กิด

ทัศนคตทิี่ดตี่อการท างาน 

   ภาวิดา  ธาราศรสีุทธิ (2547, หนา้ 115-116) กล่าวถึง แนวทาง 

การส่งเสริมและการกระท าให้ผู้บริหารมีคุณธรรม จริยธรรม กระท าได้ 2 ลักษณะ ดังนี้ 

   1. ส่งเสริมโดยใช้วธิีการจากภายนอก หมายถึง ผู้น าระดับสูงขึ้นไป จัดขึน้

เพื่อส่งเสริมหรือพัฒนาคุณธรรมใหแ้ก่ผู้น า ระดับรองลงมาอาจใชว้ิธีการตา่งๆ ต่อไปนี ้คอื 

    1.1 วิธีการให้ความรูแ้ละพัฒนาความคิด กระท าได้ดว้ยกิจกรรม 

ต่างๆ เช่น การประชุม อบรม สัมมนา เชิญวิทยากรมาให้ความรู้ 

    1.2 วิธีการสรา้งสภาพแวดล้อมใหเ้อือ้อ านวย โดยรักษาความสะอาด 

ปลูกต้นไม ้ดอกไม้ มีภาพและป้ายค าขวัญ คตเิตือนใจ 

    1.3 วิธีการจูงใจ โดยการแนะน า ชักจูง สร้างความสนใจ โน้มน้าวใจ

คนไปในทางที่ดีงามด้วยการช้ีแนะปัญหา 

    1.4 วิธีการทางวินัยและจรรยา กระท าโดยการปฏิบัติงานตาม

แนวทางของวินัยและแบบแผนการศกึษา ด าเนินการกับผูก้ระท าความผิด มกีารย้ าเตือน

และติดตามผลอยู่เสมอ 

    1.5 วิธีการปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่าง โดยผู้น าระดับสูงต้อง

ปฏิบัติงาน วางตัว แต่งกาย และแสดงอากัปกิริยาต่างๆ ที่บ่งบอกถึงความเป็นผู้มคีุณธรรม 

    1.6 วิธีการใชม้นุษยสัมพันธ์และประชาสัมพันธ์ กระท าโดยติดต่อเป็น

รายบุคคล แสดงความสนใจ และให้รูว้่ารู้จักเขาดีในทุกด้าน 

   2. ส่งเสริมให้ผูน้ าปฏิบัติดว้ยตนเอง หมายถึง การแนะน า ซักถาม หรอื

หาทางใหผู้น้ าได้กระท าสิ่งต่อไปนี้ 

    2.1 การศกึษาด้วยตนเอง เช่น การศกึษาค้นคว้า ท าความเข้าใจหลัก

ธรรมะ ศกึษาผลงานหลักวิชาการตา่งๆ หาความรูจ้ากแหล่งต่างๆ 

    2.2 ศกึษาจากผู้รู้ ด้วยการปรึกษาหารอื ขอค าอธิบายหรอืร่วมงาน

ตามโอกาส 
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    2.3 ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย อาจท าโดยตั้งเป้าหมายและปฏิบัติ

ตาม พยายามปฏิบัติเพื่อเอาชนะอุปสรรคจนส าเร็จ ฝกึสมาธิ เป็นต้น 

   ประทีป มากมิตร (2550, หน้า 85) ได้ท าการวจิัยเรื่องจรยิธรรมของ

ผูบ้ริหารสถาบันอุดมศกึษาเอกชน พบว่า แนวทางในการส่งเสริมจริยธรรมของผูบ้ริหาร

ระดับหัวหน้าภาควิชาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มี 8 แนวทางใหญ่ ได้แก่  

1) การสนับสนุนด้านนโยบาย 2) มกีารจัดฝกึอบรมจริยธรรม 3) จัดท าประมวลจริยธรรม

หรอืจรยิธรรมวิชาชีพในองค์กร 4) มกีารตรวจสอบจริยธรรม 5) มกีารน าจริยธรรมเข้าเป็น

ส่วนหนึ่งส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 6) เป็นแบบอย่างที่ดีของผู้น า  

7) มคีณะกรรมการหรอืที่ปรึกษาด้านจริยธรรม 8) มกีารจูงใจ 

   กมลทิพย์ ทองก าแหง (2554, หน้า 229-232) ได้น าเสนอกลยุทธ์ 

การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนว่า ประกอบไปด้วย 

กลยุทธ์ หลัก 3 กลยุทธ์ ได้แก่ 1) กลยุทธ์การน าตนเอง (ผูบ้ริหารมคีวามรู ้ความเข้าใจใน

ศักยภาพและอุดมการณ์ของตนเอง ปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพอย่างเป็นปกติ ต่อเนื่อง 

สม่ าเสมอ เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้อื่น) 2) กลยุทธ์การน าผูอ้ื่น (ผูบ้ริหารมีความรูเ้กี่ยวกับ

เพื่อนรว่มงาน รู้ในความสามารถของแตล่ะบุคคลเอบริหารคนให้เหมาะสมกับงาน 

นอกจากนั้นผูบ้ริหารตอ้งรู้จักจริตของผูร้่วมงาน) 3) กลยุทธ์การน าองค์กร (ผูบ้ริหารตอ้ง

รอบรู้กับงานในความรับผดิชอบเพื่อประโยชน์ในการวางแผน บรรจุบุคลากร อ านวยการ

และติดตามผล) 

   จากวิธีการพัฒนาจริยธรรมของนักการศกึษาและนักจิตวิทยาของไทย

และต่างประเทศดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม

ของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคะวันออก 

เฉียงเหนอื เพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ดังตาราง 12 
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ตาราง  12  การสังเคราะห์วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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ม 

1 ชี้น าเพ่ือให้กระจ่างใน

ค่านยิม/จรยิธรรม 
                   1 

2 อภิปรายแลกเปลี่ยน

ทัศนะ 
                   2 

3 แสดงบทบาท ฝึกฝน 

พัฒนาตนเอง 
                   3 

4 สร้างขวัญก าลังใจ 

เสริมแรง/ลงโทษ 
                   7 

5 จัดประสบการณ์ท้ัง

ทางตรงและทางอ้อม 
                   2 

6 จัดบรรยากาศและ

สภาพแวดลอ้ม

เอื้ออ านวย 
                   6 

7 ฝึกอบรม/ประชุม/สัมมนา                    15 

8 ปฏบัิตตินเป็นแบบอย่าง 

ท่ีด ี
                   5 

9 ประมวลจริยธรรม                    1 
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ตาราง  12  (ต่อ) 
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ม 

10 ตรวจสอบจรยิธรรม                    3 

11 ส ารวจตนเอง                    2 

12 แสวงหาคู่สัญญา                    1 

13 ศกึษา พัฒนาตนเอง                    3 

14 จัดท าโครงการ/กจิกรรม

พัฒนาจริยธรรม 
                   4 

15 ท าวิจัยในดา้นคุณธรรม

จรยิธรรม 
                   1 

16 ให้มีหน่วยงานรับผิดชอบ

เกี่ยวกับจริยธรรม 
                   2 

17 สร้างความตระหนักใน

ค่านยิม/จรยิธรรม 
                   1 

18 จ าแนกจรยิธรรมท่ี

ตอ้งการพัฒนา 
                   3 

19 แก้ไขปัญหาและพัฒนา

จรยิธรรมอยา่งมีระบบ 
                   3 
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ม 

20 จัดให้มีระบบประเมินผล

การพัฒนา 
                   2 

21 จัดท าแผนงานดา้น 

สร้างเสริมจรยิธรรม 
                   3 

22 จัดท าแผนงานดา้น

ส่งเสริมจรยิธรรม 
                   3 

23 จัดท าแผนงานดา้น

ควบคุมจรยิธรรม 
                   3 

24 ฝึกอบรมศีล สมาธิ 
ปัญญาตามหลกัไตรสกิขา 

                   3 

25 ใชท้ฤษฎีต้นไมคุ้ณธรรม

ก าหนดสิ่งท่ีต้องพัฒนา 
                   1 

26 ใชเ้หตุผลเชงิจรยิธรรม

พัฒนาตามล าดับขั้น 
                   1 

27 ใชอ้ทิธิพลกลุ่มเพื่อ

พัฒนาจริยธรรม 
                   2 

28 เสริมสร้างคุณธรรม

จรยิธรรมอยา่งต่อเนื่อง 
                   5 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



227 
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29 ถ่ายทอดความรู้ทาง

จรยิธรรมโดย

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

                   2 

30 ศกึษาดูงานผู้บริหาร

ตน้แบบ โรงเรียนต้นแบบ 
                   2 

31 สร้างผลงานเกี่ยวกับ

คุณธรรมจรยิธรรม 
                   1 

32 ประสานงานและสร้าง

เครอืขา่ยทางจริยธรรม 
                   1 

33 ใชส้ื่อหรือกรณศีกึษาใน

การพัฒนาจรยิธรรม 
                   1 

34 ปฏบัิตศิาสนกิจอยู่เป็น

ประจ าและต่อเนื่อง 
                   2 

35 ก าหนดนโยบายและ

เป้าหมายในการพัฒนา 
                   1 

36 ก าหนดกลยุทธ์ในการ

พัฒนาจริยธรรม 
                   1 
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37 น าระบบคุณธรรมและ

หลักธรรมมาประยุกตใ์ช้

ในการบริหารจัดการ 
                   10 

38 สร้างความสัมพันธ์ท่ีดี

กับบุคคลในหน่วยงาน 
                   1 

39 ประชาสัมพันธ์/การใช้

สื่อมวลชนเกี่ยวกับ

จรยิธรรม 

                   3 

40 การสนับสนุน 

ด้านนโยบาย 
                   1 

41 การน าจรยิธรรมเข้าเป็น

ส่วนส าคัญในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

                   1 

42 การมคีณะกรรมการ

หรือท่ีปรึกษา 

ด้านจริยธรรม 

                   1 

 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



229 
 

  จากตาราง 12 การสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับวิธีการพัฒนา 

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม ของนักวิชาการและนักการศกึษาทั้งไทยและต่างประเทศ ดังกล่าว

ข้างตน้ ผูว้ิจัยคัดสรรวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่

นักวิชาการกล่าวถึงมากที่สุดอย่างนอ้ย 6 ท่าน หรอืร้อยละ 35 ได้แก่ การน าหลักธรรม 

มาประยุกต์ใชใ้นการบริหารจัดการ การน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการบริหารจัดการและ

การฝึกอบรม/ประชุม/สัมมนา แต่ผู้วจิัยเห็นว่าทุกวิธีการที่นักวิชาการแตล่ะท่านระบุไว้นัน้

ล้วนแตม่ีความส าคัญ และมีความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้ริหาร

ทั้งสิน้แตจ่ะน าวิธีการใดมาใช้นั้น ก็ขึ้นอยู่กับปัจจัยและองค์ประกอบด้านต่างๆ ในชว่งเวลา

ใดเวลาหนึ่งหรอืยุคสมัยใดยุคสมัยหนึ่ง ซึ่งทั้ง 3 วิธีที่ได้จากการสังเคราะหน์ั้น ผูว้ิจัยได้จัด

กลุ่มวิธีการพัฒนาเป็น 2 ประเภท คือ 1) วธิีพัฒนาโดยตนเองและ 2) วธิีพัฒนาโดยบุคคล

อื่นหรอืสิ่งอื่น ซึ่งมีสาระส าคัญพอสรุป ได้ดังนี้ 

   1. วิธีพัฒนาโดยตนเอง หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมที่

ผูบ้ริหารสถานศกึษาพัฒนาด้วยตนเอง ซึ่งประกอบด้วย 

    1.1 การวิเคราะหต์นเอง บุคคลผูม้ีความพร้อมจะพัฒนามีความตั้งใจและ

เห็นความส าคัญของการวิเคราะห์ตนเองเพื่อท าความรู้จักในตัวตนเอง ดว้ยการพิจารณา

เกี่ยวกับความรูส้ึกนึกคิดและพฤติกรรมการแสดงออกของตนเอง จะช่วยใหบุ้คคลตระหนัก

รู้คุณลักษณะของตนเอง รู้จุดดีจุดดอ้ยของตน รู้วา่ควรคงลักษณะใดไว้ 

     การวิเคราะหต์นเอง กระท าได้ดว้ยหลักการ ต่อไปนี้ 

     1.1.1 การรับฟังความคิดเห็นเชงิวิพากษ์จากค าพูดและอากัปกิริยา

จากบุคคลรอบข้าง เชน่ จากผูบ้ังคับบัญชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผู้ใกล้ชิดหรอืบุคคล            

ในครอบครัว 

     1.1.2 วิเคราะห์ตนเองเกี่ยวกับความคิด ความตอ้งการ เจตคต ิ             

การกระท าและผลการกระท าทั้งในอดีตและปัจจุบัน 

     1.1.3 ค้นหาความรูจ้ากแหล่งความรู้ต่างๆ เชน่ จากต ารา บทความ 

รายงานการวิจัยด้านพฤติกรรมศาสตร์หรอืศาสตร์อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาประยุกต์ใช้

ในการวิเคราะหแ์ละพัฒนาตนอย่างถ่องแท้ 

     1.1.4 เข้ารับการอบรมเพื่อพัฒนาจิตใจ (จติใจและพฤติกรรมมนุษย์

เป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงและพัฒนาได้เช่นเดียวกับสรรพสิ่งทั้งหลายในโลก) ท าให้จิตใจได้เกิด

การเปลี่ยนแปลง เกิดปัญญารับรู้ตนเองอย่างลกึซึง้และแท้จรงิ 
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    1.2 การศกึษาเรียนรู้ กระท าได้หลายวิธี ดังนี้ 

     1.2.1 การศกึษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง ด้วยการหาความรู้จากการอ่าน

หนังสือเกี่ยวกับปรัชญาศาสนา วรรณคดีที่มีคุณค่า หนังสือเกี่ยวกับจรยิธรรมทั่วไป               

และจรยิธรรมวิชาชีพ 

    1.2.2 การเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนา เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้

ความคิดเห็นและประสบการณ์เกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรม และการคบหาบัณฑิตผูใ้ส่ใจ

ด้านจรยิธรรม 

    1.2.3 การเรียนรู้จากประสบการณชี์วติและจากประสบการณใ์น

สถานที่ปฏิบัติงานประสบการณจ์ริงเป็นโอกาสอันประเสริฐในการเรียนรู้จริยธรรมแหง่ชีวติ 

ที่ช่วยใหผู้เ้รียนเรียนรู้ได้อย่างลกึซึง้ทั้งดา้นเจตคติและทักษะการแก้ปัญหาเชิงจริยธรรม 

อย่างไรก็ตามขึน้อยู่กับความพร้อมของบุคคล ผู้มคีวามพร้อมนอ้ยอาจจะไม่ได้ประโยชน์

จากการเรียนรู้อันมีค่านีเ้ลย 

   1.3 การฝึกตน เป็นวิธีการพัฒนาด้านคุณธรรมจรยิธรรมด้วยตนเอง          

ขั้นสูงสุด เพราะเป็นการพัฒนาความสามารถของบุคคลในการควบคุมการประพฤติปฏิบัติ

ของตนใหอ้ยู่ในกรอบของพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของสังคม ทั้งในสภาพการณ์ปกติและ

เมื่อเผชิญปัญหาหรือขัดแย้ง 

    1.3.1 การฝึกวินัยขั้นพืน้ฐาน เชน่ ความขยันหมั่นเพียร การพึ่งตนเอง 

ความตรงตอ่เวลา ความรับผดิชอบ การรูจ้ักประหยัดและออม ความซื่อสัตย์ ความมสีัมมา

คารวะ ความรักชาติฯ 

    1.3.2 การรักษาศลีตามความเชื่อในศาสนาของตน ศลีเป็นตัวก าหนด

ที่จะท าให้งดเว้นในการที่จะกระท าช่ัวร้ายใดๆ อยู่ในจติใจ ส่งผลใหบุ้คคลมีพลังจติที่

เข้มแข็งรูเ้ท่าทันความคิด สามารถควบคุมตนได้ 

    1.3.3 การท าสมาธิ เป็นการฝกึใหเ้กิดการต้ังมั่นของจติใจท าให้เกิด

ภาวะมีอารมณ์หนึ่งเดียวของกุศลจติเป็นจติใจที่สงบผอ่งใสบริสุทธิ์เป็นจิตที่เข้มแข็ง มั่นคง  

แนว่แน ่ท าให้เกิดปัญญาสามารถพิจารณาเห็นทุกอย่างตรงสภาพความเป็นจรงิ 

    1.3.4 ฝกึการเป็นผู้ให้ เชน่ การรูจ้ัก ให้อภัย รู้จักแบ่งปันความรู้   

ความดคีวามชอบ บริจาคเพื่อสาธารณะประโยชน์ อุทิศแรงกายแรงใจช่วยงานสาธารณะ

ประโยชน์โดยไม่หวังผลตอบแทนใดๆ 
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   1.4 การยึดถือหลักธรรมน าชีวติ การกระท าโดยยึดหลักธรรมต่างๆ          

ที่จะช่วยส่งเสริมให้เกิดภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมนั้น ควรจะประกอบด้วยหลักธรรม ดังนี้ 

    1.4.1 ผูน้ าควรอาศัยหลักธรรมเป็นเครื่องมอืสร้างคุณภาพของตนให้

เป็นผู้มจีติใจสูง 

    1.4.2 ผูน้ าควรแสดงความศรัทธาในพระพุทธศาสนาอย่างแท้จริง  

โดยการปฏิบัติตามหลักธรรม 

    1.4.3 ผูน้ าควรหมั่นบริหารจิตโดย ท าจิตใหเ้ป็นสมาธิแน่วแนใ่น

กิจการงานที่ท า และอบรมปัญญาให้เข้าถึงความจริงที่จะไม่ถูกหลอกลวง 

    1.4.4 ผูน้ าควรเชื่อเรื่องกฎแหง่กรรม ค าสั่งสอนที่วา่ “ท าดีได้ดี                           

ท าช่ัวได้ช่ัว” 

    1.4.5 ผูน้ าควรด าเนนิชีวติโดยรู้เท่าทันโลกธรรม 8 ลดอบายมุข  

ละอคต ิ4 และประกอบด้วยทศพิธราชธรรม เจริญรอยตามเบื้องพระยุคลบาท 

    1.4.6 ผูน้ าควรพยายามศกึษาและยึดถือปฏิบัติในเรื่อง พรหมวิหาร 4 

สังคหวัตถุ 4 อิทธิบาท 4 และคุณธรรม 4 ประการ 

    1.4.7 ผูน้ าควรเจริญมรณสติ “การเจรญิมรณสติ หรอืการมสีติระลึก

ถึงความตายอยู่เสมอ” เป็นหนทางเลิศหนทางหนึ่งที่จะยกจิตใจให้สูงขึ้น 

    1.4.8 ผูน้ าจะต้องระลึกอยู่เสมอว่า จะไม่ใช้อ านาจเพื่อกอบโกย              

โดยไม่ค านึงถึงผลเสียต่อระบบราชการและส่วนรวม 

    1.4.9 ผูน้ าจะต้องไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตัว หรอืพรรคพวก และมี 

ความเมตตาปรานีเห็นใจตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ 

   สรุปได้วา่ การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ด้วยวิธีการพัฒนาโดยตนเอง เป็นวิธีการที่ผู้บริหารสถานศกึษาสามารถปฏิบัติควบคู่กับ                  

การด าเนินชีวติประจ าวันได้ แตม่ิใช่เป็นการกระท าในลักษณะเสร็จสิน้ ต้องกระท า                

อย่างตอ่เนื่องจนเป็นนิสัย เพราะจิตใจของมนุษย์เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา เฉกเช่นกระแส

สังคมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาซึ่งเป็นวิธีพัฒนาจากภายในของตัวผูบ้ริหารสถานศึกษาเอง 

   2. วิธีพัฒนาโดยบุคคลอื่นหรอืสิ่งอื่น หมายถึงวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า 

เชงิจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยบุคคลอื่นหรือสิ่งอื่นๆ ซึ่งประกอบด้วย 

   2.1 วิธีการให้ความรู้และพัฒนาความคิด กระท าได้ดว้ยกิจกรรมต่างๆ 

เชน่ การประชุม อบรม สัมมนา เชิญวิทยากรมาให้ความรู้ 
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   2.2 วิธีการสรา้งสภาพแวดล้อมใหเ้อือ้อ านวย โดยรักษาความสะอาด 

ปลูกต้นไม ้ดอกไม้ มีภาพและป้ายค าขวัญ คตเิตือนใจ 

   2.3 วิธีการจูงใจ โดยการแนะน า ชักจูง สร้างความสนใจ โน้มน้าวใจคน

ไปในทางที่ดีงามด้วยการชีแ้นะปัญหาและแนวทางแก้ไข 

   2.4 วิธีการตามระเบียบ กฎหมาย และแนวนโยบายที่เกี่ยวข้องโดยปฏิบัติ

ตามระเบียบ กฎหมาย และแนวนโยบายที่ทางราชการก าหนด มีการรณรงคป์ระชาสัมพันธ์

ให้ความรู้ สร้างความเข้าใจ สรา้งความตระหนัก และมีการลงโทษผูฝ้่าฝืน ไม่ปฏิบัติตาม

ระเบียบกฎหมายอย่างจริงจัง 

   2.5 วิธีการทางวินัยและจรรยา กระท าโดยการปฏิบัติงานตามแนวทาง

ของวินัยและจรรยาบรรณที่ก าหนด ด าเนินการกับผูก้ระท าความผิดวินัยและจรรยาบรรณ

อย่างเคร่งครัด มีการย้ าเตือนและติดตามผลอยู่เสมอ 

   2.6 วิธีการปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่าง โดยผู้น าระดับสูงต้องปฏิบัติงาน 

วางตัว แตง่กาย และแสดงอากัปกิริยาต่างๆ ที่บ่งบอกถึงความเป็นผู้มีคุณธรรมจริยธรรม 

   2.7 วิธีการใชม้นุษยสัมพันธ์และประชาสัมพันธ์ กระท าโดยติดต่อเป็น

รายบุคคล แสดงความสนใจ และให้รูว้่ารู้จักเขาดีในทุกด้าน 

   2.8 วิธีสร้างขวัญก าลังใจ โดยประกาศยกย่อง ชมเชย ใหร้างวัลแก่ 

ผูท้ีป่ระพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านคุณธรรมจริยธรรม และมีผลงานดีเด่น

ทางดา้นคุณธรรมจริยธรรม อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 

  สรุปได้วา่ การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาด้วย

วิธีพัฒนาโดยบุคคลอื่นหรอืสิ่งอื่น เป็นวิธีการที่จะควบคุม ก ากับดูแล ส่งเสริมสนับสนุน

และจูงใจให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาประพฤติปฏิบัติตนเป็นคนมีคุณธรรมจริยธรรม โดยเน้น 

ไปที่การเป็นแบบอย่างที่ดีของผูบ้ังคับบัญชาระดับสูง การมวีินัยและจรรยาบรรณ                      

การประชุมอบรม การโน้มน้าวจูงใจและประชาสัมพันธ์ ตลอดจนการจัดบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม เป็นต้น 

  จากการศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม ปัจจัยที่เอือ้หรอื

สนับสนุนการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม 

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม และพฤติกรรมภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษา เพื่อน ามาสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผูบริหาร

สถานศกึษา สรุปได้ดังภาพประกอบ 18 
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ภาพประกอบ 18 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา                 

                     สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื    

     INPUT 

 พฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาท่ีมีภาวะผู้น า 

เชิงจรยิธรรม 

     1. ความซื่อสัตย ์

     2. การเป็นผู้ให้บริการ 

     3. ความไว้วางใจ 

     4. ความยุติธรรม 

     5. ความผูกพันต่อ 

         องค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

   PROCESS 

 

   OUTPUT 

 
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

(กระบวนการรักดี : RUGDEE PROCESS) 

ขั้นที ่1 R (Realize  Problem) : การตระหนักในปัญหา   

ขั้นที ่2 U (Urgency Assessment): การประเมิน 

       ความจ าเป็นในการพัฒนา  

ขั้นที ่3 G (Good-Thing Design) : การออกแบบ 

       วิธีการพัฒนา 

ขั้นที่ 4 D (Doing Development) : การด าเนินการพัฒนา 

ขั้นที่ 5 EE (Ethical Leadership Evaluation) : การประเมินผล 

ปัจจัยเอื้อหรอืสนบัสนุน 

การพัฒนาภาวะผู้น า 

เชิงจรยิธรรมของ 

ผู้บริหารสถานศกึษา 

 1. ปัจจัยภายในองค์การ 

    1.1 คุณลักษณะส่วนตัวของ

ผู้บริหาร (บุคลิกภาพ สตปิัญญา 

สุขภาพจิต ประสบการณ์ 

ทางสังคม แรงจูงใจ ความรู้จัก

คิด การควบคุมตนเอง) 

    1.2 สิ่งแวดล้อมภายใน

องค์การ (สถานการณ์ 

บรรยากาศ วัฒนธรรม             

ในองค์การ) 

2. ปัจจัยภายนอกองค์การ 

    2.1 ปัจจัยที่เป็นรูปธรรม 

(ความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ สภาพ

เศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม

การเมือง สื่อมวลชน สื่อและ

เทคโนโลย ีนโยบาย กฎระเบียบ) 

    2.2 ปัจจัยที่เป็นนามธรรม 

(ค่านิยมทางสังคม เช่น ค่านิยม

ชอบบริโภค ค่านิยมชอบโก้ 

ค่านิยมรักษาหนา้ ความเชื่อ      

ของสังคมและความความหวงั

ของสังคม) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผลย้อนกลับ 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

วธิีการพัฒนาม ี2 ประเภท คือ 

        1. วธิีพัฒนาโดยตนเอง 

             -การวิเคราะห์ตนเอง 

             -การศึกษาเรยีนรู้ 

             -การฝึกสติ ฝึกจิตใจตนเอง 

             -การยึดถือหลกัธรรม 

 -การยอมรับนับถือบุคคลต้นแบบ 

       2. วธิีพัฒนาโดยบุคคลอื่นหรอืสิ่งอื่น 

             -การให้ความรูแ้ละพัฒนา ความคดิ 

             -การจัดสภาพแวดล้อมใหเ้อื้อ 

             -การจูงใจ โนม้น้าว 

             -การใชร้ะเบียบ กฎหมาย วินัย 

             -การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 

 -การสรา้งขวญัก าลงัใจ 
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ตอนที่ 3 การวิจัยพัฒนารูปแบบและเทคนิคส าคัญท่ีใช้ในการวจิัย 

 3.1 การวจิัยพัฒนารูปแบบ 

  3.1.1 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

   รูปแบบ (Model) ในภาษาไทยมีค าที่มคีวามใกล้เคียงกันอยู่หลายค า เชน่ 

แบบจ าลอง แบบแผน ตน้แบบและตัวแบบ เป็นต้น และยังมีนักวิชาการได้ให้ความหมาย

ของรูปแบบไว้ ดังนี้ 

   วิเชยีร ชิวพิมาย (2539, หน้า 13) สรุปว่า แบบจ าลอง หมายถึง ผลรวมของ

ส่วนหรอืองค์ประกอบต่างๆ ที่มคีวามเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันในการที่จะบรรลุเป้าหมายของ

องค์การและส่วนประกอบหรอืองค์ประกอบเหล่านั้นจะต้องมปีฏิสัมพันธ์ กับสิ่งแวดล้อม

ภายนอก มีจุดมุ่งหมาย เป้าหมายและมีวัตถุประสงค์เฉพาะ มีกลไกการด าเนินการ  

และยุทธวิธีเฉพาะของแตล่ะองค์ประกอบนั้น 

   สุทัศน ์ขอบค า (2540, หน้า 19) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง ตัวแทนของ

ความเป็นจริง เป็นการท าใหค้วามสลับซับซ้อนเข้าใจได้ง่ายขึ้น การสะท้อนบางส่วนของ

ปรากฏการณ์ออกมาให้เห็นความสัมพันธ์ตอ่เนื่องและความเป็นเหตุเป็นผลซึ่งกันและกัน 

การเชื่อมโยงสิ่งที่เกี่ยวข้องกันมาไว้ด้วยกันโดยจะต้องใชข้้อมูล เหตุผลและฐานคติมา

ประกอบ 

   อุทุมพร ทองอุไทย จามรมาน (2541) กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง โครงสร้าง

ของความเกี่ยวข้องของหนว่ยต่างๆ หรอืตัวแปรต่างๆ ดังนัน้ รูปแบบจึงน่าจะมีความหมาย

มากกว่าหนึ่งมติิ หลายตัวแปรและตัวแปรต่างก็มีความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกันในเชิง

ความสัมพันธ์และเชิงเหตุและผล 

   เยาวดี วบิูลย์ศร ี(2542, หน้า 9) กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง วิธีการที่บุคคล

ใดบุคคลหนึ่งถ่ายทอดความคิดความเข้าใจ ตลอดทั้งจิตนาการที่มีต่อปรากฏการณ์หรอื

เรื่องราวใดเรื่องราวหนึ่งให้ปรากฏโดยใช้สื่อสารในลักษณะต่างๆ เช่น การวาดภาพ แผนภูมิ

หรอืแผนผังตอ่เนื่องให้สามารถเข้าใจได้ง่าย โดยสามารถน าเสนอเรื่องราวหรอืประเด็น 

ต่างๆ ได้อย่างกระชับภายใต้หลักการอย่างมรีะบบ 

   วัชนยี์ เชาว์ด ารง (2542, หนา้ 74) กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง รูปแบบ  

แบบแผน หุน่จ าลอง หรอืโครงสรา้งที่สร้างขึน้เพื่อแทนสภาพความเป็นจรงิอย่างใด 

อย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นการอธิบายถึงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆ ของรูปแบบนั้นๆ 
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   ประสิทธิ์  เขียวศร ี(2544, หนา้7) กล่าวว่าแบบจ าลอง หมายถึง ชุดของ

องค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน 

   จนิตนา ศักดิ์ภู่อร่าม (2545, หน้า 10) กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดง

ถึงโครงสร้างและความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบในเรื่องนั้นๆ เพื่อช่วยใหส้ามารถวิเคราะห์

และเข้าใจได้ดีขึ้น 

   ประทีป บินชัย (2546, หน้า 5) กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง กรอบแนวคิด

ทางดา้นการก าหนดแนวทางในการพัฒนา 

   ราชบัณฑติยสถาน (2546, หน้า 965) ให้ความหมายไว้ว่ารูปแบบ หมายถึง  

รูปที่ก าหนดขึน้เป็นหลักหรือเป็นแนวซึ่งเป็นที่ยอมรับ 

   สนาน ลิมป์เศวตกุล (2548, หน้า8) กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง โครงสร้าง

ความสัมพันธ์ 

   ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2550, หน้า 21) กล่าวว่ารูปแบบ  

หมายถึง แบบแผน หรอืขั้นตอนของการด าเนินการ 

   บุญมี ก่อบุญ (2553, หน้า 96) กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง ภาพสรุปย่อของ

ตัวแปรหรอืปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลหรือสง่ผลต่อการพัฒนาหรอืการยกระดับไปสู่  

การพัฒนาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

   Willer (1986, p. 15); Smith and Others (1980, p. 459); Daft (1994, 

p. 20) กล่าวและสรุปได้วา่ รูปแบบ หมายถึง แบบสรุปย่อของความจรงิที่แสดงให้เห็นถึง

ความสัมพันธ์ของสว่นต่างๆ ซึ่งจะง่ายต่อการท าความเข้าใจ 

   โดยสรุปรูปแบบ หมายถึง แผนภาพหรอืข้อความภาพสรุปที่แสดงถึง

โครงสรา้งและความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบต่างๆ ที่จะส่งผลตอ่การพัฒนาในเรื่องใด

เรื่องหนึ่งที่สามารถเข้าใจงา่ย ภายใต้หลักการอย่างมรีะบบ 

  3.1.2 ความเป็นมาของรูปแบบ 

   Smith and Others (1980, p. 217) กล่าวถึงความเป็นมาของรูปแบบว่า  

การเกิดเหตุการณ์หรือเรื่องราวต่างๆ (Phenomenon) ไม่วา่มาจากธรรมชาติ หรอืสิ่งที่

มนุษย์สรา้งให้เกิดขึน้ บางครั้งบางเหตุการณก์็มีความไม่ชัดเจนหรอืมีความสลับซับซ้อน

ยากต่อการท าความเข้าใจ ดังนัน้ เพื่อใหก้ารสื่อความหมายมีความชัดเจนตรงตามที่
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ต้องการ มนุษย์จึงได้แสวงหาแนวทางการแก้ปัญหาดังกล่าวโดยการสรุปเป็นมโนทัศน์ 

(Concept) ซึ่งจะมีความสลับซับซ้อนนอ้ยกว่า เข้าใจได้ง่ายกว่า จากนั้นจงึน ามาสร้าง 

เป็นรูปแบบ (Model) ซึ่งจะมีความเป็นระบบระเบียบและเห็นความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์ประกอบต่างๆ ชัดเจนเพื่อใชอ้ธิบายถึงรายละเอียดของเรื่องราวหรือเหตุการณ์

ดังกล่าว และรูปแบบต่อมาจงึสรา้งระบบ (System) ขึ้นมาเพื่อจัดการกับเหตุการณ์หรอื

เรื่องราวต่างๆ อย่างเป็นระบบ ซึ่งสามารถแสดงได้ ดังภาพประกอบ 19 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 19 แสดงความเป็นมาของการเกิดรูปแบบของ Smith and Others 

ที่มา: Smith and others (1980, p. 217) 

 

  3.1.3 หลักการสร้างรูปแบบการพัฒนา 

   รูปแบบถือเป็นแนวทางทีน่่าเชื่อที่จะถูกน าไปใช้เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ 

ในทางพัฒนาในเรื่องนัน้ๆ ดังนัน้การสร้างรูปแบบเพื่อให้ได้รูปแบบที่ด ีงา่ยต่อการน าไปใช้

และเกิดผลในทางปฏิบัติอย่างแท้จริง ผูว้ิจัยจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเรียนรูถ้ึงคุณลักษณะ

ของรูปแบบที่ด ีซึ่งพอสรุป ได้ดังนี้ 

   Keeves (1988, p. 560) กลา่วว่า หลักในการสร้างรูปแบบที่ส าคัญมี 4 

ประการ คือ หลักของความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของตัวแปร หลักของการพยากรณ์ผล  

หลักของเหตุผล และหลักของการสร้างมโนทัศน์ใหม ่ๆ 

ปรากฏการณ์จรงิที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ 

(Phenomenon) 

มโนทัศน ์  

(Concept)  

รูปแบบ 

(Model) 

ระบบ 

(System) 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



237 
 

   บุญชม ศรสีะอาด (2554, หน้า 3-5) กล่าวว่า หลักการสร้างรูปแบบควร

ค านงึถึงหลักการส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ การแสวงหาองค์ความรู้ การค้นหาสมมติฐาน  

การสรา้งรูปแบบและการตรวจสอบคุณภาพรูปแบบ 

   จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า หลักการสร้างรูปแบบเพื่อ

การพัฒนาประกอบด้วย หลักของความสัมพันธ์เชงิโครงสรา้ง หลักการแสวงหาองค์ความรู้

ใหม่ หลักของความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ หลักของการตรวจสอบคุณภาพและหลัก

วิชาการ ซึ่งสามารถแสดงภาพประกอบ 20 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 20 แสดงหลักการส าคัญในการสร้างรูปแบบเพื่อการพัฒนา 

ที่มา: บุญชม ศรสีะอาด (2554, หน้า 3-5) 

  3.1.4 ประเภทของรูปแบบ 

   นักวิชาการได้ใหค้วามเห็นอย่างหลากหลายเกี่ยวกับประเภทของรูปแบบ 

ที่ส าคัญ Smith and Others (1980, p. 109); Keeves, 1988, p. 560) สรุปว่ารูปแบบ 

โดยสรุปแบ่งออกเป็น 3 ชนิด คือ รูปแบบเชงิกายภาพ รูปแบบเชงิสัญลักษณ์และรูปแบบ

ตามประโยชน์ของการน าไปใช้ 

   3.1.4.1 รูปแบบตามลักษณะทางกายภาพ หมายถึง รูปแบบที่เป็นลักษณะ

คล้ายคลึงกับของจริง เช่น เครื่องบินจ าลอง บ้านจ าลอง สิ่งของเครื่องใช้จ าลอง 

   3.1.4.2 รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ หมายถึง รูปแบบที่เน้นการสื่อความหมาย

โดยการใชส้ัญลักษณ์ทางภาษา สัญลักษณ์ทางคณิตศาสตร์ เป็นต้น 

   3.1.4.3 รูปแบบตามประโยชน์ของการน าไปใช้ หมายถึง รูปแบบที่แสดงถึง

ลักษณะของการน าไปใช้ เช่น รูปแบบทางการเมอืง รูปแบบประชาธิปไตย และรูปแบบทาง

จติวิสัย เป็นต้น 

1. หลักของความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง   

2. หลักการแสวงหาองค์ความรูใ้หม่   

3. หลักของความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ   

4. หลักของการตรวจสอบคุณภาพ   

5. หลักวิชาการ   

หลักการสร้างรูปแบบ 
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  3.1.5 การตรวจสอบรูปแบบ 

   จุดมุง่หมายส าคัญของการสร้างรูปแบบก็เพื่อตรวจสอบรูปแบบนั้นดว้ย

ข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นรูปแบบที่สรา้งขึ้นจึงควรมคีวามชัดเจนและเหมาะสมกับวิธีการ

ทดสอบการสรา้งรูปแบบ การเก็บรวบรวมข้อมูลและการทดสอบรูปแบบเป็นกิจกรรม         

ที่ตอ้งบูรณาการเข้าด้วยกัน เนื่องจากโครงสร้างของโมเดลรูปแบบจะเป็นตัวก าหนดวิธีการ

เก็บรวบรวมข้อมูล ขอ้มูลที่เก็บรวบรวมได้จะน าไปใช้ตรวจสอบรูปแบบ ผลของการ

ตรวจสอบรูปแบบ ย่อมน าไปสู่การยอมรับหรอืปฏิเสธรูปแบบนั้น การตรวจสอบรูปแบบ

นับว่าเป็นขั้นตอนที่ส าคัญมากของการพัฒนารูปแบบ ถ้าไม่มกีารตรวจสอบรูปแบบ 

รูปแบบที่สรา้งขึ้นก็ไม่เกิดประโยชน์อะไรมากนัก เพราะเป็นเพียงการพิจารณาความ

สอดคล้องของรูปแบบกับสภาพความเป็นจรงิของประกฏการณ์เท่านั้นท าให้ไม่สามารถ

พัฒนารูปแบบที่สรา้งขึ้นไปสู่การเป็นทฤษฎีได้ (พนายุทธ เชยบาล. 2550, หน้า 129) 

   การตรวจสอบรูปแบบมีหลายวิธี อาจใช้การวิเคราะหจ์ากหลักฐานเชิง

คุณลักษณะ (Qualitative) หรอื หลักฐานเชงิปริมาณ (Quantitative) การตรวจสอบรูปแบบ

จากหลักฐานเชงิคุณลักษณะมักใช้ผู้เช่ียวชาญเป็นผู้ตรวจสอบ ส่วนการตรวจสอบหลักฐาน

เชงิปริมาณมักใช้เทคนิคทางสถิติ 

   คณะกรรมการมาตรฐานการประเมินผลการศกึษา (Joint Committee on 

Standard for Education Evaluation, 1977 อ้างถึงในพนายุทธ เชยบาล 2550, หน้า 132) 

ได้เสนอหลักการตรวจสอบรูปแบบ โดยก าหนดเป็นกิจกรรมการตรวจสอบและรับรอง

รูปแบบซึ่งครอบคลุมมาตรฐาน 4 ด้าน ดังนี้ 

   1) มาตรฐานความเป็นไปได้ (Feasibility Standard) เป็นการประเมินความ

เป็นไปได้ในการน ารูปแบบไปใช้ 

   2) มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standard) เป็นการประเมิน

การสนองตอบต่อความตอ้งการของผูใ้ช้รูปแบบ 

   3) มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standard) เป็นการประเมิน

ความเหมาะสมทั้งในด้านทฤษฎี กฎหมายและจรยิธรรม 

   4) มาตรฐานด้านความถูกต้อง ครอบคลุม (Accuracy Standard) เป็นการ

ประเมินความนา่เชื่อถอื และความได้สาระครอบคลุมครบถ้วน ตามความตอ้งการอย่าง

แท้จรงิ 
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 3.2 เทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

  การแสวงหาความรูโ้ดยอาศัยรูปแบบวิจัยในทางสังคมศาสตร์แบ่งออกเป็น 2 

ประเภท คือ การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) การที่นักวิชาการได้แบ่งลักษณะของการวิจัยออกเป็น 2 แนวทาง

ดังกล่าวเป็นการแบ่งตามลักษณะของขอ้มูล ซึ่งแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ขอ้มูลเชิงปริมาณ 

คือขอ้มูลที่อธิบายความหมายด้วยจ านวนตัวเลข เช่น มีหนังสือจ านวน 300 เล่ม มีโรงเรยีน

จ านวน 4000 แหง่ เป็นต้น และข้อมูลเชิงคุณภาพเป็นข้อมูลที่อธิบายความหมายด้วยการ

บอกลักษณะของสิ่งนัน้ๆ เช่น นักเรียนส่วนใหญ่มีรูปร่างผอม ประชาชนคนไทยบางส่วนมี

ลักษณะนิสัยที่ขาดระเบียบวินัย เป็นต้น วรีสิทธิ์ สิทธิไตรย์ (2536, หน้า 55) กล่าวว่า 

การวิจัยเชิงปริมาณกับการวิจัยเชงิคุณภาพไม่ได้แตกต่างกันที่วธิีการรวบรวมข้อมูล

ประเภทของข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลเท่าน้ัน แต่ประเด็นส าคัญอยู่ที่การตั้งสมมตฐิาน

หลักหรอืแนวคิดที่มาของความรู้และหลักการเหตุผลที่แสดงจุดยืนที่แตกต่างกัน ส าหรับ

ข้อมูลเชงิคุณลักษณะแบ่งออกได้เป็น 2 ชนิด คอื ชนิดที่ใช้ส าหรับการอธิบายสภาพการณ ์

ลักษณะ ความรูส้ึก ความรู ้ความสามารถของคน สัตว์ สิ่งของ และปรากฏการณ์ต่างๆ 

เป็นต้นกับอีกชนดิหนึ่งคือ ชนิดที่อธิบายความด้วยตัวเลข เชน่ คะแนนที่ได้จากการทดสอบ

นักเรียน ระดับความสูงของต้นไม้ ความยาวของระยะทาง เป็นต้น 

  อุทุมพร ทองอุไทย จามรมาน (2531, หน้า ก) กล่าวว่า การวิเคราะห์ข้อมูลและ

การได้มาของข้อมูลจะมีความแตกต่างกัน เชน่ การสังเกต การทดสอบ การสัมภาษณ์  

การสอบถาม การจดบันทึกจากแหล่งขอ้มูล การตรวจสอบจากรายการ และการใช้

ตัวอย่างของประชากร ในการวิเคราะหข์้อมูลเชิงคุณภาพอาจท าได้ 2 ลักษณะ คือ  

ลักษณะของการวิเคราะหเ์นื้อหาสาระกับลักษณะของการปรับข้อมูลใหเ้ป็นเชิงปริมาณ

ก่อนโดยการแจงนับจ านวน การจัดจ าแนกตามบุคคล พฤติกรรม เหตุการณ์ การจัด

จ าแนกตามตัวแปร หรอืความสัมพันธ์และการประเมิน 

  3.2.1  ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับการวเิคราะห์เน้ือหา 

   การวิเคราะหเ์นือ้หา (Content Analysis) หรอืการสังเคราะห์เชิงบรรยาย 

เป็นเทคนิคหนึ่งที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใชใ้นการวิจัย อุทุมพร ทองอุไทย จามรมาน  

(2531, หน้า ข) กล่าวว่า การวิเคราะห์เนื้อหาหมายถึง การสรุปผลตามเกณฑ์ของผูอ้่าน  

ผลการวิเคราะหจ์งึแตกต่างกันตามผูว้ิเคราะห ์ซึ่งลักษณะของการวิเคราะห์จะมีผลการของ
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การวิเคราะหเ์ป็น 3 ลักษณะ คอื ลักษณะภาวะวสิัย (Objective) คือ ไม่ว่าผูใ้ดจะท าการ

วิเคราะห์ผลออกมาย่อมไม่แตกต่างกันมีลักษณะที่เป็นระบบ (Systematic) และมีลักษณะ

เป็นเชงิปริมาณ (Quantitative) แต่ในขณะเดียวกันบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์  (2527, หนา้ 

94) กล่าวว่า การวิเคราะหเ์นือ้หามีความหมายใกล้เคียงกับการวิเคราะหเ์อกสาร 

(Documentary Analysis) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงบรรยายชนิดหนึ่ง หมายถึงการน าเอาเอกสาร

ที่ได้จากหน่วยงานของรัฐและเอกชนมาวิเคราะห์ บรรยายสถานภาพและคุณภาพอง

เอกสารเหล่านั้น การวิเคราะหเ์อกสารคล้ายกับการวิจัยเชิงประวัติศาสตร์ต่างกันตรงที่อายุ

ของเอกสารที่ใช้ในการวิจัยเท่านั้น 

   การวิเคราะหเ์นือ้หาเป็นส่วนที่มีความเหมือนกันกับการสังเคราะหง์านวิจัย 

เพราะการวิเคราะหเ์นือ้หาถือเป็นประเภทหนึ่งของการสังเคราะห์งานวิจัย ซึ่งมีทั้งหมด 4 

ประเภท คือ การวิเคราะหเ์นื้อหา การนับคะแนนเสียง การวิเคราะหเ์ชิงปริมาณเพื่อสรุป

ผลการวิจัย และการวิเคราะหเ์ชิงปริมาณเพื่อบอกขนาดของผล ดังนัน้ จงึนับว่าการ

วิเคราะหเ์นื้อหาเป็นเทคนิคหนึ่งในการสังเคราะห์งานวิจัย 

   โดยสรุป การวิเคราะหเ์นือ้หา หมายถึง เทคนิคหนึ่งในการสังเคราะห์

งานวิจัยซึ่งมีลักษณะของการรวบรวมเนือ้หาที่มลีักษณะเหมอืนกันหรอืใกล้เคียงกันเข้าไว้

ด้วยกัน เพื่อจัดกลุ่ม หารูปแบบหาความสัมพันธ์ของเรื่องที่ต้องการวิเคราะห์ 

  3.2.2 ประเภทของการวิเคราะห์เนื้อหา 

   การวิเคราะหเ์นือ้หาจะมีหลายประเภททั้งนีข้ึ้นอยู่เกณฑ์ของนักวิจัยที่จะ

ตั้งขึน้ ดังนัน้จึงมนีักวิจัยและนักวิชาการแยกประเภทของการวเิคราะหเ์นือ้ ดังนี ้Holsti 

(1969 อ้างถึงในอุทุมพร ทองอุไทย จามรมาน, 2531, หน้า ก) จ าแนกการวิเคราะหเ์นือ้หา

ออกเป็น 3 ประเภท คือ การวิเคราะห์หาลักษณะของการสื่อความหมาย การวิเคราะหเ์ชิง

เหตุผล และการวิเคราะห์ผล ส่วน Krippendorff (1980 อ้างถึงในไพรัช พลับพลา, 2539, 

หนา้ 85) จ าแนกการวิเคราะหเ์นือ้หาออกเป็น 6 ประเภท คอื การวิเคราะหเ์นือ้หาระบบ 

การวิเคราะหห์ามาตรฐาน การวิเคราะหห์าดัชนีบางประการ การวิเคราะหเ์พื่อหากลุ่มค า

แบบต่างๆ การวิเคราะหเ์พื่อหาความหมายและการวิเคราะห์เพื่อหารูปแบบภายใน 
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  3.2.3 องค์ประกอบของการวิเคราะห์เน้ือหา 

   การวิเคราะหเ์นือ้ถ้าจะใหไ้ด้ผลการวิเคราะหแ์มน่ย า ผูว้ิเคราะห์จะต้องเป็น 

ผูท้ี่มคีวามเช่ียวชาญในเรื่องนั้นๆ โดยจะต้องมคีวามรูค้วามเข้าใจในเรื่องที่วิเคราะหเ์ป็น

อย่างดใีนทุกด้านและนอกจากนั้น อุทุมพร ทองอุไทย จามรมาน (2531, หนา้ ก) กล่าวว่า 

การวิเคราะหเ์นือ้หามีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ 

   3.2.3.1 เนือ้หาการวิเคราะห ์ถือเป็นส่วนที่มคีวามส าคัญอย่างยิ่งในการ

วิเคราะห์ ซึ่งเนือ้หาดังกล่าวอาจจะอยู่ในรูปของเอกสารรูปภาพเพลงฟิล์มค าพูดหรืออื่นๆ 

   3.2.3.2 วัตถุประสงค์การวิเคราะห์ โดยทั่วไปการก าหนดวัตถุประสงค์ของ

การวิเคราะหเ์นือ้หาจะเป็นไปใน 3 ลักษณะ คอื เพื่อสรุปข้อมูล เพื่อหารูปแบบหรอืหา

ความสัมพันธ์ภายในและเพื่อหารูปแบบหรอืหาความสัมพันธ์ภายนอก 

   3.2.3.3 หน่วยการวิเคราะห์ โดยปกติจะมีหนว่ยในการวิเคราะหเ์นื้อหาจาก 

3 หน่วย คือ หน่วยจากการสุ่ม หนว่ยจากการบันทึก หน่วยจากเนื้อหา 

   3.2.3.4 การสุ่มตัวอย่างและประชากร การสุ่มตัวอย่างจากาเอกสารหรือ

จากสิ่งที่ตอ้งน ามาวิเคราะห์นักวิจัยควรก าหนดให้เหมาะสมกับระยะเวลาและงบประมาณ 

  3.2.4 รูปแบบของการวเิคราะห์เน้ือหา 

   ขั้นตอนการของการวิเคราะหเ์นือ้หาจะเริ่มตน้ขึน้หลังจากที่นักวิจัยได้ท า

ความเข้าใจกับปัญหาการวิจัย ก าหนดวัตถุประสงค์การวิจัยและตั้งสมมตฐิานการวิจัย

เรียบร้อยแลว้ ซึ่งมีรูปแบบของการวเิคราะห ์ดังนี้ ศกึษางานที่ต้องการวิเคราะหเ์นื้อหาให้

เข้าใจ ก าหนดกลุ่มที่จะใช้เป็นแนวทางการวิเคราะห์ ก าหนดดัชนีชีว้ัดในแต่ละกลุ่ม  

ก าหนดหนว่ยที่ใชส้ าหรับการวิเคราะห์และลงมอืวิเคราะหเ์นือ้หา โดยเปรียบเทียบหนว่ย

การวิเคราะหใ์ห้ตรงกับดัชนีกลุ่มเนื้อหาที่ก าหนดไว้ นอกจากนี ้อุทุมพร ทองอุไทย 

จามรมาน (2531, หน้า ก) กล่าวว่า รูปแบบการวิเคราะหเ์นือ้หาประกอบด้วย 2 ขั้นตอน 

คือ ขั้นตอนการแปลภาษาเป็นข้อมูลและขั้นแปลข้อมูลเป็นตัวเลข ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

   3.2.4.1 ขั้นตอนการแปลภาษาเป็นข้อมูล เป็นขั้นตอนของการอ่านเนือ้หา

เพื่อจับประเด็นส าคัญ และจัดกลุ่มของประเด็นส าคัญดังกล่าว โดยอาจจะจัดกลุ่มตาม

เนือ้หา แยกเป็นสายหรอืแยกเป็นมติิ 
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   3.2.4.2 ขั้นตอนการแปลข้อมูลเป็นตัวเลข เป็นขั้นตอนที่ท าต่อจากขั้นตอนที่ 

1 ในขั้นตอนนี้สามารถแปลข้อมูลออกมาเป็นตัวเลขใน 2 ลักษณะ คอื ลักษณะของจ านวน

หรอืความถี่ และลักษณะของการแปลเป็นค่าหรอืคะแนน 

  3.2.5 ความน่าเชื่อถอืของผลการวิเคราะห์เนื้อหา 

   การวิเคราะหเ์นือ้หา ประการส าคัญที่สุดอยู่การสร้างความน่าเชื่อถือให้เกิด

ขึน้กับผลการวิเคราะหเ์นือ้หา นักวิจัยจึงควรให้ความส าคัญกับประเด็นนี้เป็นพิเศษและใน

การสังเคราะหเ์นื้อหาที่นา่จะสร้างความน่าเชื่อถอืได้หรือไม่ ส่วนหนึ่งนา่จะขึ้นอยู่กับจ านวน

งานวิจัยที่น ามาสังเคราะห์ไม่ควรนอ้ยกว่า 5 เรื่อง (อุทุมพร ทองอุไทย จามรมาน, 2531, 

หนา้ ข) ส าหรับความน่าเชื่อถือจ าแนกออกเป็น 2 ประการ คอื ความเที่ยง (Reliability) 

ความตรง (Validity) ซึ่งสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

   3.2.5.1 ความเที่ยงในการวิเคราะห์เนื้อหา หมายถึง ผลการวิเคราะห์             

ที่ได้ออกมาจะมีลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ ความคงที่ คือ ความไม่แปรเปลี่ยนของผล 

การวเิคราะห ์ถึงแม้จะมีการวิเคราะห์ซ้ ากี่ครั้งผลก็ยังคงเหมอืน ความเหมอืนเดิม คือ 

ถึงแม้จะมีการวิเคราะหโ์ดยบุคคลหลายๆ คน ผลก็ยังเหมอืนเดิมและความแม่นย า 

  3.2.5.2 ความตรง หมายถึง ผลของการวเิคราะหท์ี่ได้มีความสอดคล้องกับ

ความเป็นจริงซึ่งมคีวามตรงใน 5 ประการ คอื ตรงตามเนื้อหาตรงตามความหมาย  

ตรงตามการสุ่ม ตรงตามวิธีการและตรงตามทฤษฎี 

 3.3 เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) 

  เทคนิคเดลฟาย เป็นวิธีการที่ได้รับความนยิมอย่างมากในวงการของนักวิจัย   

เพราะเป็นการแสวงหาค าตอบโดยเปิดโอกาสใหผู้เ้ชี่ยวชาญได้มโีอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ความเช่ียวชาญระหว่างกัน ท าใหค้วามเช่ียวชาญของเขาเพิ่มขึน้ ท าให้เขามีความเชื่อมั่น 

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเพิ่มขึ้น (จุมพล พูลภัทรชีวนิ, 2548, หนา้ 19) โดยที่ผู้เช่ียวชาญสามารถ

แสดงความคิดเห็นของตนเองได้อย่างอสิระเพราะไม่มีการเผชิญหน้ากันระหว่างผูเ้ช่ียวชาญ  

ท าให้ช่วยขจัดปัญหาการใช้อิทธิพลครอบง าเหนอืความคิดเห็นระหว่างกัน (สุวิมล                  

ว่องวาณิช, 2548, หน้า 220) วิธีการของเทคนิคเดลฟายเป็นวิธีการสรุปแนวความคิดที่

สอดคล้องกัน (Consensus) ที่มาจากความคิดเห็น การท านายหรือความเชื่อของ
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ทรงคุณวุฒิ ผูเ้ชี่ยวชาญหรือผูท้ี่มปีระสบการณ์สูง โดยการสอบถามเป็นรายคนแล้วน ามา

สรุปความคิดที่สอดคล้องกัน (ประยูร อาษานาม, 2541, หน้า 60) 

  3.3.1 ความเป็นมาของเทคนิคเดลฟาย 

   เทคนิคเดลฟาย (Delphi) น ามาจากชื่อของวิหารศักดิ์สิทธิ์แหง่หนึ่งของกรีก

ซึ่งมช่ืีอเสียงด้านการท านายอนาคต ดังนัน้ จงึได้น ามาเป็นชื่อเรยีกเทคนิคการรวบรวม

ข้อมูลที่เกี่ยวกับเหตุการณห์รอืแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เทคนิคเดลฟายได้รับการ

พัฒนาอย่างมรีะบบโดยการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับทหารโดย Helmer and Dalkel ซึ่งเป็น

นักวิจัยของบริษัทแรนด์คอร์เปอร์เรช่ัน (Rand Corporation) ในช่วงปี ค.ศ. 1950 ในรัฐ

แคลิฟอรเ์นีย สหรัฐอเมริกา   

   3.3.1.1 แนวคดิและหลักการ 

    เทคนิคเดลฟาย (Delphi) เป็นเทคนิคการศกึษาข้อมูลที่ตั้งอยู่บนแนวคิด

และหลักการพืน้ฐานที่ว่า การตัดสินใจของกลุ่มบุคคลจะมีความตรงมากกว่าการตัดสินใจ

โดยบุคคลคนเดียวโดยเฉพาะผู้เชี่ยวชาญที่มคีวามรูเ้ฉพาะด้านและไม่มกีารเผชิญหน้า

ระหว่างสมาชิกในกลุ่มจะสามารถลดผลกระทบจากอิทธิพล จากอคติและความคิดของ

กลุ่มได้ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2548, หนา้ 223) 

   3.3.1.2 ขั้นตอนของเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย 

    การใชเ้ทคนิคเดลฟายในการวิจัยเพื่อให้ได้ผลของการวิจัยมีความ

น่าเชื่อถือและเป็นที่ยอมรับ ผูว้ิจัยควรได้ออกแบบและวางแผนการด าเนนิการอย่างมี

ขั้นตอน ซึ่งสรุปได้ ดังนี้ (สุวลี ทวีบุตร, 2540; จุมพล พูลภัทรชวีิน, 2548, หนา้ 19;  

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2549, หน้า 386-387; Linstone, 1975, p. 393; Mury and 

Hammonds, 1995, อ้างถึงในประสิทธิ์ เขียวศรีและคณะ, 2548, หนา้ 159-160) 

   1) การก าหนดกลุ่มผู้เช่ียวชาญเพื่อรว่มในการตอบแบบสอบถาม และให้

ได้ความคิดเห็นที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด ซึ่งปกติจะใช้จ านวน 17 คน เหตุผลที่ตอ้ง

เลือกกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเพราะมีความเชื่อว่า ความเปลี่ยนแปลงใดๆ ที่เกิดขึน้ย่อมเป็นที่

ยอมรับกันได้ว่าเกิดจากการที่กลุ่มผู้เช่ียวชาญอยู่เบื้องหลังทั้งสิน้ 
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   2) การก าหนดแนวโน้มและสร้างเครื่องมอืส าหรับการวิจัย ซึ่งหมายถึง

การก าหนดแนวทางหรอืวิธีการให้มาซึ่งข้อมูลโดยส่วนใหญ่จะใช้วธิีการตอบแบบสอบถาม

และการสัมภาษณ์แบบมีโครงสรา้ง 

   3) การก าหนดจ านวนรอบของการเก็บข้อมูล ขึน้อยู่กับจุดมุง่หมาย 

งบประมาณ เวลาและก าลังคนของการท าวิจัยเพราะการใชเ้ทคนิคเดลฟาย มีวัตถุประสงค์

อยู่ที่การได้ค าตอบที่เป็นเอกพันธ์ ดังนัน้อาจจะหยุดที่รอบที่ 2 หรอืรอบที่ 3 ก็ได้ เพราะ

โดยทั่วไปรอบที่ 1 แบบสอบถามจะเป็นค าถามแบบปลายเปิดและเป็นการถามแบบกว้างๆ 

เพื่อต้องการรวบรวมความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน ส่วนรอบที่ 2 หรอืรอบต่อๆ ไป

จะพัฒนาจากค าตอบที่ได้จากรอบก่อนและส่งกลับไปให้ผู้เช่ียวชาญอีกครั้ง 

   4) สรุปและอภปิรายผล เป็นการน าเสนอฉันทามติของผูเ้ชี่ยวชาญที่มี

ความคิดเห็นตรงกันในแต่ละประเด็นซึ่งเป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนดไว้แล้วอภปิราย

เสนอแนะจากผลการวิจัย 

  3.3.2 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพของการใช้เทคนิคเดลฟาย 

    การที่ผูว้ิจัยจะใช้เทคนิคเดลฟายให้มปีระสิทธิภาพได้ขอ้มูลที่เป็น

ข้อเท็จจริงมากที่สุดจ าเป็นต้องเรียนรู้เกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อการใชเ้ทคนิคเดลฟาย 

ทั้งทางบวกและทางลบ ซึ่งปัจจัยที่มตี่อการใชเ้ทคนิคเดลฟายสามารถสรุป ดังนี้ 

    3.3.2.1 ระยะเวลาในการด าเนินการวจิัย ก าหนดระยะเวลาให้พอเหมาะ

และเพียงพอในการด าเนินการ ซึ่งโดยปกติจะใช้ระยะเวลาประมาณ 2-3 เดือน จงึจะเสร็จ

สิน้ตามรูปแบบ 

    3.3.2.2 ผูเ้ชี่ยวชาญส าหรับผูเ้ชี่ยวชาญจะต้องพิจารณาในหลายด้าน

จ านวนที่พอเหมาะ ด้านคุณภาพ ด้านความตัง้ใจจริงหรือความเต็มใจของผูเ้ชี่ยวชาญ 

    3.3.2.3 เครื่องมือการวิจัยควรจะต้องมคีวามชัดเจน ไม่มากจนเกินไป  

การใชภ้าษาสละสลวยเข้าใจง่าย การออกแบบเหมาะสม 
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  3.3.3 รูปแบบของเทคนิคเดลฟายที่ใช้ในการวิจัย 

   รูปแบบของเทคนิคเดลฟายมี 2 รูปแบบ คอื รูปแบบดั้งเดิมและรูปแบบ

ปรับปรุง ธรรมชาติของเดลฟายมีลักษณะมีลักษณะส าคัญ คือ การให้กลุ่มตัวอย่างตอบ

ข้อมูลหลายรอบท าให้สิน้เปลืองเวลาในการด าเนินงาน จงึมผีูพ้ยายามลดเวลาในการใช้

เทคนิคเดลฟายใหไ้ด้มากที่สุด โดยการหาวิธีท าให้เกิดฉันทามต ิ(Consensus) เร็วที่สุด อัน

เป็นที่มาของรูปแบบเดลฟายแบบปรับปรุงซึ่งมีผู้พัฒนาขึ้นมาหลายรูปแบบ 

   3.3.3.1 เทคนิคเดลฟายแบบเดิม (Traditional Delphi Technique) เทคนิคเดล

ฟายแบบเดิม หมายถึง วิธีการรวบรวมความคิดเห็นหรือการตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง

เกี่ยวกับเหตุการณห์รอืแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนาคตจากลุ่มผู้ที่มีความรูค้วามสามารถใน

เรื่องนั้นๆ เพื่อสร้างความคิดเห็นที่สอดคล้องต้องกันหรือฉันทามตริะหว่างกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญ

ในการน ามาสูข้อสรุปที่นา่เชื่อถือ ที่มรีูปแบบการด าเนินการโดยใช้แบบสอบถามน าในรอบ

แรกและแบบสอบถามที่ใชใ้นรอบเป็นแบบสอบถามปลายปิดดังได้กล่าวข้างตน้ 

     การน าเทคนิคเดลฟายแบบเดิมไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประสบ

ปัญหาหลายด้าน เช่น การใช้เวลาในการตอบแบบสอบถามปลายเปิดนาน การเก็บข้อมูล

หลายรอบท าให้ผูเ้ชี่ยวชาญรู้สกึเบื่อและถูกรบกวนมากเกินไป อัตราการตอบกลับ

แบบสอบถามค่อนขา้งต่ า ข้อมูลที่ได้ไม่ค่อยมคีวามหลากหลาย ตอบเข้าหาค่ากลางเพื่อให้

ยุติโดยเร็ว ปัญหาเหล่านีจ้งึท าให้มผีูว้ิจัยปรับปรุงข้อจ ากัดของเทคนิคฟายแบบเดิมให้

สามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

           3.3.3.2 เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi Technique) เทคนิค

เดลฟายแบบปรับปรุง หมายถึงเทคนิคเดลฟายที่มกีารปรับปรุงวธิีการหรอืขั้นตอนการ

ปรับปรุงวธิีการหรอืขั้นตอนการด าเนินการให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ และลดข้อจ ากัดที่

เกิดขึ้นในเทคนิคเดลฟายแบบดั้งเดิม โดยเฉพาะข้อจ ากัดเกี่ยวกับเวลาในการเก็บข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามของเทคนิคเดลฟายในแตล่ะรอบใช้ระยะเวลาไม่

ต่ ากว่า 40 วัน จึงมีความพยายามหาวิธีลดระยะเวลาในการเก็บข้อมูลดว้ยวิธีตา่งๆ 

    ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบของเทคนิค   

เดลฟายแบบปรับปรุงของ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2538, หนา้ 122); จุมพล พูลภัทรชวีิน 

(2548, หนา้ 261-263); Witkin and Altschuld (1995, p. 204) และ Turoff and Hiltz 

(1995, p. 163) ซึ่งได้กล่าวถึงรูปแบบเดลฟายแบบปรับปรุง สรุปได้ดังนี้ 
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    1. การใชว้ิธีระดมความคิดแทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบ

แรก เพื่อรวบรวมแนวคิดที่หลากหลายของกลุ่มบุคคล ส าหรับการจัดท าเป็นแบบสอบถาม

แบบปลายเปิดรอบที่ 2 การระดมความคิดจะช่วยลดระยะเวลาส าหรับการจัดท า

แบบสอบถามในรอบที่ 2 เพราะการมปีฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มดว้ยเทคนิคระดมความคิดจะ

ท าให้ได้ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ และมีการอภปิรายภายในกลุ่มอย่างมีเหตุผล และช่วยลด

ระยะเวลาในการรอแบบสอบถามกลับคืนในรอบแรก 

    2. การใชว้ิธีสัมภาษณ์แทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบแรก                   

จุมพล พูลภัทรชีวนิ (2548, หนา้ 67) ได้เสนอใหน้ าเทคนิคเดลฟายมาใช้รว่มกับวิธีการของ 

Ethnographic Futures Research (EFR) เรียกว่า Ethnographic Delphi Futures Research 

(EDFR) เพื่อแก้ไขข้อจ ากัดประเด็นการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ เทคนิคใหม่นี ้จะใช้วธิีการ

สัมภาษณ์แบบปลายเปิดและไม่ชีน้ าผูท้ี่เกี่ยวข้องในเรื่องที่ตอ้งศึกษา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญ เทคนิควิธีนีโ้ดยทั่วไปต้องใช้ผู้ตอบจ านวนมากเพื่อให้ได้ขอ้มูลที่ได้นัน้

ครอบคลุมสิ่งที่ตอ้งการและจะไม่มกีารก าหนดกรอบของค าถามเพียงแต่ก าหนดหัวข้อให้

ผูต้อบ ตอบได้อย่างอิสระ มีโอกาสปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และแก้ไขข้อมูลที่ใหส้ัมภาษณ์ 

จากนั้นน าความคิดเห็นที่ได้นีไ้ปสร้างเป็นแบบสอบถามรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ของเทคนิค

เดลฟาย 

    3. การใชแ้บบสอบถามปลายปิด แทนแบบสอบถามปลายเปิดใน 

รอบแรก ซึ่งได้ปรับจากเทคนิคเดลฟายเดิมดว้ยการใช้แบบสอบถามปลายเปิดไปเกบ็ข้อมูล

ในรอบแรก และหากผู้ตอบแบบสอบถามไม่เห็นดว้ยในข้อใดใหแ้สดงหรอืระบุเหตุผล

ประกอบและในการเก็บข้อมูลรอบที่ 2 จะน าข้อเสนอแนะจากรอบแรกระบุแยกในแต่ละ

ประเด็นแล้วให้ผูต้อบเลือกตอบ ท าเชน่นีใ้นรอบที่ 3 และรอบที่ 4 จนกว่าจะได้ขอ้มูลที่มี

ความเช่ือมั่น เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงนี้ ช่วยใหไ้ด้ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ

สอดคล้องกันมากขึ้น และลดข้อขัดแย้งได้เป็นอย่างดี 

    4. การประชุมแบบเดลฟายหรอืเดลฟายประชุม เป็นการรวบรวมข้อมูล

ในลักษณะของการประชุม ระหว่างการประชุมจะเก็บข้อมูลซ้ าด้วยแบบสอบถาม และ

น าเสนอข้อมูลย้อนกลับแก่สมาชิกในกลุ่ม และขอให้ผู้ใหข้้อมูลพจิารณาและตรวจสอบ

ความคิดเห็นของตนอกีครั้งพร้อมกับการสนับสนุนใหเ้กิดการอภปิรายกันภายในกลุ่ม                  

การเก็บข้อมูลแบบนีไ้ม่สามารถปิดบังสถานภาพทางสังคมและพฤติกรรมของผูใ้ห้ข้อมูลได้ 

เทคนิคนี ้น าเสนอว่าจะมีการใชแ้บบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อช่วยสรุปหา
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ค าตอบ ซึ่งจะช่วยลดความล่าช้า เนื่องจากการปรับปรุงค าตอบของแต่ละรอบ วิธีการนี้

ผูต้อบจะนั่งอยู่หน้าจอคอมพิวเตอร์ และเมื่อตอบค าถามไปคอมพิวเตอร์จะประมวลรวมกับ

คนอื่นและสรุปผลใหรู้้ได้ทันที พร้อมกับตอบโต้กลับ โดยมีการท าเช่นนีเ้รื่อยๆ กับทุกๆ คน

ที่เป็นผู้เช่ียวชาญ วธิีการนี้บางครัง้เรียกว่า “เดลฟาย เชิงเวลาจริง” (Real-time Delphi) 

    5. เดลฟายใช้คอมพิวเตอรเ์ป็นฐาน ด้วยความแพร่หลายของเทคโนโลยี

สารสนเทศที่สามารถน ามาปรับใช้ในกระบวนการวิจัย ได้ช่วยใหก้ระบวนการของการเก็บ

ข้อมูลและมีความรวดเร็วในการส่งถ่ายข้อมูลอย่างรวดเร็ว และยังสามารถปิดบัง

ผูเ้ชี่ยวชาญได้ตามระเบียบวิธีเทคนิคเดลฟายเป็นอย่างมาก (Witkin and Alschuld, 1995,  

p. 204) โดยที่ปรากฏแพรห่ลาย ได้แก่ การน าเอาระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) 

ส าหรับการส่งแบบสอบถาม/แบบสัมภาษณ์ที่เป็นไฟล์ขอ้มูล ไปยังกลุ่มเป้าหมายตาม

ระเบียบวิธีของเทคนิคเดลฟาย โดยใช้คอมพิวเตอร์และระบบเครือขา่ยช่วยประมวลผล

ข้อมูล (Turoff and Hiltz, 1995, p. 163) รวมถึงการใช้ระบบ Multi-user Domain เพื่อ

คัดเลือกจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งท าให้การเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งอาจมปีริมาณมากและ

เก็บข้อมูลหลายรอบเป็นไปด้วยความสะดวกรวดเร็ว และสามารถเชื่อมโยงเข้ากับโปรแกรม

การวิเคราะหท์างสถิติ เพื่อน าข้อมูลที่ได้มารวบรวมในรูปของรหัสอิเล็กทรอนิกส์ และ

น ามาใช้ในการวิเคราะหข์้อมูลต่อไป โดยเฉพาะความนิยมน าเอาสื่ออินเทอร์เน็ตมาใช้เป็น

สื่อและ วิธีวิจัยในรูปแบบการเก็บข้อมูลผ่านเว็บและอินเทอร์เน็ต เรียกรวมว่าเป็น

กระบวนการ Computer-based Delphi โดยเฉพาะการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายผา่นสื่อ

อินเทอร์เน็ต เรียกชื่อเฉพาะว่า Beginning On-line Delphi Ethnographic Research – 

BOLDER ซึ่งได้รับความนยิมอย่างมากในปัจจุบันจากประโยชน์หรือข้อดใีนแงค่วามแม่นย า

ของขอ้มูลและ การลดข้อผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น ระเบียบวิธีวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายและ

เทคนิคอื่นๆ ผา่นอินเทอร์เน็ต น ามาใชไ้ด้ทั้งเป็นเครื่องมือวิจัยเชิงสังคมศาสตร์ เครื่องมอื

วิจัยทางธุรกิจ/การตลาด การวิจัยระดับพฤติกรรมองค์การ และพฤติกรรมปัจเจกบุคคล 

เชน่ การวิจัยในสาขาการศึกษาและการรักษาจติ ทิศทางของการผสมผสานความสามารถ

ตามระเบียบวิธีวิจัยเชงิคุณภาพที่มคีุณค่าของเดลฟายเข้ากับความก้าวหนา้ของเทคโนโลยี

สารสนเทศนี้ เป็นความเคลื่อนไหวของการปรับเทคนิคหรอืวิธีระเบียบวิจัย รวมทั้ง

เทคโนโลยีคอมพิวเตอร ์มปีระโยชน์อย่างมากในการสร้างและพัฒนาองค์ความรูใ้หม่                     

ทั้งในด้านเนือ้หาสาระ และตัวระเบียบวิธีวิจัยในชว่งปลายคริสตศตวรรษที่ 20 (นงลักษณ์

วิรัชชัย, 2538, หนา้ 36) 
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    6. เดลฟายกลุ่ม (Witkin and Alschuld, 1995, p. 205) ได้เสนอการใช้

เทคนิคเดลฟายกลุ่มขัน้เทคนิคใหม่ มีแนวทางในการก าหนดให้กลุ่มผู้เช่ียวชาญเข้ามามี 

ส่วนรว่มในการประชุม เมื่อได้รับการตอบรับและผูเ้ชี่ยวชาญใหค้วามสนใจเข้าร่วมในการ

ประชุม ผู้ประเมินความตอ้งการจ าเป็น (Need Assessor) สง่แบบสอบถามรอบที่ 1 ให้ก่อน

การประชุม จากนั้นก่อนหรือหลังประชุมประมาณ 3-4 ช่ัวโมง กลุ่มผู้เช่ียวชาญจะได้รับ

แบบสอบถามฉบับที่ 2 ผูเ้ช่ียวชาญใช้ช่วงเวลาระหว่างพักการประชุมประมาณ 20 นาที 

ในการตอบแบบสอบถามโดยผู้ประเมินความตอ้งการจ าเป็น ขอความรว่มมอืไม่ให้มีการ

อภปิรายเกี่ยวกับการตอบแบบสอบถามภายในกลุ่ม ผูป้ระเมินความตอ้งการจ าเป็น

รวบรวมค าตอบที่ได้อย่างรวดเร็ว จากนั้นสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 เมื่อกลุ่มผู้เช่ียวชาญ

ตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 เสร็จเรียบร้อย ผู้ประเมินความตอ้งการจ าเป็น น าข้อเสนอแนะ

หรอืประเด็นที่มีผู้ไม่เห็นดว้ย (Disagree) มาพิจารณาร่วมกันแบบเผชิญหน้าเพื่อหาข้อสรุป

ต่อไป 

    จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบของเทคนิคเดลฟายแบบ

ปรับปรุงมี 6 รูปแบบ ดังนี้ 1) การใชว้ิธีระดมความคิดแทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิด

ในรอบแรก 2) การใชว้ิธีสัมภาษณ์แทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบแรก  

3) การใชแ้บบสอบถามปลายปิดแทนแบบสอบถามปลายเปิดในรอบแรก 4) การประชุม

แบบเดลฟายหรือเดลฟายประชุม 5) เดลฟายใช้คอมพิวเตอร์เป็นฐาน และ 6) เดลฟาย

กลุ่ม 

  3.3.4 ลักษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

   ในการวิจัยครั้งนี้ผู ้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะ

ของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง สรุปได้ดังนี้ 

   ณัชชา มหปุญญานนท์ (2551, หนา้ 23) ได้กล่าวถึงลักษณะของเทคนิค     

เดลฟายแบบปรับปรุง ดังนี้ 

   1. ใช้แบบสอบถามปลายปิดเป็นแบบประเมินค่า 3 ระดับ ในรอบแรกให้

ผูต้อบเลือกตอบในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของตน ถ้าผูต้อบไม่เห็นด้วยใหแ้สดงเหตุผล

ประกอบว่าต้องการให้เปลี่ยนแปลงในลักษณะใด อย่างไร 

   2. ในการเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 2 ผูว้ิจัยจะน าข้อมูลที่ได้รับการเสนอแนะ

เพิ่มเติมในรอบแรก แสดงใหผู้ต้อบพิจารณาและแสดงจ านวนผูต้อบแต่ละประเด็น รวมถึง
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แสดงต าแหน่งค าตอบของผู้ตอบในแต่ละรอบที่ผา่นมา เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ตอบได้พิจารณา

เปลี่ยนแปลงหรอืยืนยันค าตอบ กรณีที่ผู้ตอบมีค าตอบที่ตา่งจากตัวเลือกที่มผีู้ตอบมาก

ที่สุดตอ้งแสดงเหตุผลประกอบ จากนั้นด าเนินการตามข้อมูลรอบที่ 2 จนกว่าจะได้มาซึ่ง

ฉันทามติ 

  3.3.5 กระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

   กระบวนการของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง เริ่มตน้ด้วยการเลือกกลุ่ม

ตัวอย่าง ที่เป็นผูเ้ชี่ยวชาญในเรื่องที่จะท าการวิจัย ความส าคัญของการวิจัยตามเทคนิคนี้

อยู่ที่การใช้แบบสอบถามเนื่องจากเทคนิคนีเ้ป็นกระบวนการวิจัยที่ใชค้วามคิดเห็นของ

ผูเ้ชี่ยวชาญเป็นหลัก ดังนัน้เพื่อให้ได้ความคิดที่ถูกต้องแน่นอนจงึต้องมีการถามย้ ากันหลาย

ครั้งโดยใช้แบบสอบถามดังกล่าว โดยทั่วไปแบบสอบถามฉบับแรกจะก าหนดให้ผูเ้ช่ียวชาญ

ตอบค าถามกว้างๆ เกี่ยวกับประเด็นปัญหาที่ผูว้ิจัยตอ้งการทราบ และจะสร้างโดยการ

ปรับปรุงจากแบบสอบถามฉบับก่อน กระบวนการจะสิ้นสุดลงเมื่อได้รับความคิดเห็นที่

สอดคล้องกันหรือเมื่อได้ขอ้มูลที่เพียงพอแลว้ (สมบูรณ์ ตันยะ, 2545, หนา้ 13) 

กระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (ณัชชา มหปุญญานนท์, 2551,                 

หนา้ 49-52) ดังนี้ 

   1. ก าหนดประเด็นปัญหาของการวจิัย ประเด็นปัญหาของการวจิัยด้วย

เทคนิคเดลฟาย ควรเป็นการที่ไม่มีค าตอบถูกต้องและสามารถท าวิจัยได้โดยอาศัยมติ              

จากผู้เช่ียวชาญซึ่งส่วนใหญ่เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอนาคต เพื่อน าผลจากการวิจัยไปใช้              

ในการวางแผนการตัดสินใจหรอืวางแผนการด าเนินการ 

   2. คัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญ ผูเ้ชี่ยวชาญที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยด้วย

เทคนิคเดลฟายจะต้องเป็นผูท้ี่รูจ้รงิและมีความเช่ียวชาญในสาขาที่ผู้วิจัยสนใจศกึษา 

นอกจากนีย้ังจะต้องคัดเลือกเฉพาะผูเ้ชี่ยวชาญที่ยินดเีสียสละเวลาให้สามารถตอบ

แบบสอบถามได้จนเสร็จสิ้นกระบวนการวิจัย และสามารถติดต่อได้สะดวกส าหรับจ านวน

ผูเ้ชี่ยวชาญที่ตอบแบบสอบถาม จะไม่มขี้อก าหนดตายตัวว่ามีจ านวนเท่าใด แต่จากผล           

การประชุมประจ าปีของ California Junior Association เมื่อปี พ.ศ. 2514 ได้ขอ้สรุปเกี่ยวกับ

จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญที่ใชก้ารวิจัยด้วยเทคนิคดลฟายว่า ถ้าใช้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 17 คนขึน้ไป 

อัตราการลดลงของความคลาดเคลื่อนจะน้อยมาก การวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายจึงใช้

ผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 17 คนเป็นส่วนใหญ่ เพราะการวิจัยที่ผ่านมาพบว่า จะมีผูเ้ช่ียวชาญ   
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ส่วนหนึ่งสูญหายไปในระหว่างท าการวิจัยเนื่องจากไม่ได้ให้ความรว่มมอืในการตอบ

แบบสอบถามครบทุกราย อย่างไรก็ตามสามารถใช้ผูเ้ชี่ยวชาญน้อยกว่านีก้็ได้ แตอ่ัตรา 

การลดลงของความคลาดเคลื่อนจะสูงขึ้น ดังตาราง 13 

 

ตาราง 13 จ านวนผู้เช่ียวชาญที่ใชใ้นการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย 

 

จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ ช่วงของความคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนลดลง 

1 – 5 

5 – 9 

9 – 13 

13 – 17 

17 – 21 

21 – 25 

25 – 28 

1.20 - .70 

.70 - .58 

.58 - .54 

.54 - .50 

.50 - .48 

.48 - .46 

.46 - .44 

.50 

.12 

.04 

.04 

.02 

.02 

.02 

 

   3. สร้างเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยและเก็บรวบรวมข้อมูล เครื่องมือที่ใชใ้น

การวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งการเก็บข้อมูลออกเป็น 3-4 รอบ 

ขึน้อยู่กับผลการวิจัยในแตล่ะรอบที่ได้รับ โดยทั่วไปจะใช้เวลาในการส่งและตอบกลับ

แบบสอบถามแต่ละรอบไม่เกิน 2 สัปดาห์ ดังนัน้ การวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง

มีขัน้ตอน (ณัชชา มหปุญญานนท์, 2551, หน้า 49-52) ดังนี้ 

    ขั้นตอนที่ 1 สร้างแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่า  

โดยน ากรอบเนือ้หา แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ส าหรับน ามาสร้าง

แบบสอบถาม 

     ขั้นตอนที่ 2 คัดเลือกผูเ้ช่ียวชาญเพื่อพิจารณาความเหมาะสม 

โดยพิจารณาจากนักวิชาการและนักบริหารที่มีผลงานหรอืมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

สาขาวิชานั้นๆ ขนาดของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ พบว่าถ้าใช้ผู้เช่ียวชาญตั้งแต่ 17 คนขึน้ไป               

ค่าอัตราความคลาดเคลื่อนน้อย และลดลงประมาณ .02 คงที่ตลอด 

     ขั้นตอนที่ 3 ผูว้ิจัยตดิต่อผู้เช่ียวชาญและชีแ้จงเกี่ยวกับการขอความ

ร่วมมือในการพิจารณาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแบบสอบถาม โดยใช้เทคนิค
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เดลฟายแบบปรับปรุงรอบที่ 1 และส่งแบบสอบถามและหนังสือขอความอนุเคราะห ์โดยให้

เลือกตอบแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่าในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น 

หากผู้ตอบแสดงความคิดเห็นไม่เห็นด้วยขอใหแ้สดงเหตุผลประกอบว่าต้องการให้

เปลี่ยนแปลงในทิศทางใด อย่างไร 

    ขั้นตอนที่ 4 เมื่อได้รับแบบสอบถาม รอบที่ 1 ในขั้นตอนที่ 4 ผูว้ิจัยน า

ข้อมูลที่ได้จากการเสนอแนะเพิ่มเข้าไปให้ผู้ตอบได้พิจารณาและแสดงจ านวนผูต้อบในแต่

ละประเด็นรวมถึงแสดงต าแหนง่ค าตอบของผูต้อบแต่ละข้อดว้ยการวงกลมล้อมรอบ

ค าตอบดังกล่าว เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ตอบทุกคนได้พิจารณาเปลี่ยนแปลงหรอืยืนยันค าตอบ

เดิม กรณีที่ผู้ตอบในประเด็นที่แตกต่างไปจากประเด็นที่มผีูต้อบมากที่สุด ขอให้แสดง

เหตุผลประกอบ แล้วส่งแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิรอบที่ 2 และได้ฉันทามตใินรอบนี ้   

ซึ่งเกณฑก์ารพิจารณาระดับฉันทามต ิคอื ระดับความคิดเห็น 75% และพิจารณาความ

คงที่ของค าตอบจากการเปลี่ยนแปลงของระดับฉันทามติที่เพิ่มขึน้หรอืลดลงนอ้ยกว่า 20% 

เมื่อเปรียบเทียบกบัรอบที่ผ่านมา 

    ขั้นตอนที่ 5 น าฉันทามตทิี่ได้มาค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index 

of Congruence : IC) เกณฑ์ในการพิจารณาดัชนีความสอดคล้องที่มากกว่าหรอืเท่ากับ .80 

คือ ยอมใหม้ีความคลาดเคลื่อน .20 หรอื ร้อยละ 20 

   ณรงคฤ์ทธิ์ กิตตกิวิน และคณะ (2556, หนา้ 183) กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนการ

เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง มีขั้นตอน ดังนี้ 

    รอบที่ 1 ส่งแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญกลุ่มตัวอย่างตอบความคิดเห็น

แล้วรวบรวมค าตอบที่ได้จาก Rating Scale มาสรุปเป็นค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ (Interquartile range: IR) ตามแนวทางวิเคราะห์ข้อมูลดว้ยเทคนิคเดลฟาย 

และมีขอ้ก าหนเบื้องต้นวา่ในแตล่ะช่วงของ Rating Scale มีช่วงความกว้าง (Interval) จึงน า

ค่าที่ได้ไปใช้ในแบบสอบถามรอบถัดไป 

    รอบที่ 2 ส่งแบบสอบถามใหแ้ก่ผู้เช่ียวชาญ โดยจะมีข้อความใน

แบบสอบถามเป็นเดียวกับรอบที่ 1 แตจ่ะเพิ่มเติมค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง                

ควอไทล์ที่ค านวณได้ รวมทั้งแสดงต าแหนง่ของค าตอบเดิมของผู้ตอบ เพื่อเปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของผู้ตอบกับกลุ่มวา่สอดคล้องหรอืแตกต่างและยืนยันค าตอบที่จะตอบ

เหมอืนเดิมหรอืไม่ จากนั้นจึงน าค าตอบที่ได้จากรายข้อมาวิเคราะหค์่าพิสัยควอไทล์                 

ถ้ามีค่าที่แคบ (≤ 1) ถือวา่ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญในข้อนัน้มคีวามสอดคล้องกัน 
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    รอบที่ 3 เป็นการสง่แบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญอีกครั้ง โดยแสดง

ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยควอไทล์ที่ค านวณได้จากรอบที่ 2 รวมทั้งต าแหน่งของค าตอบที่มี

การเปลี่ยนแปลงจากรอบที่ 2 เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงค าตอบ

อีกหรอืไม่ 

   จากการศกึษาขั้นตอนกระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ผูว้ิจัยจงึสรุป ได้ดังนี้ 1) สร้างแบบสอบถามปลายเปิดจากเอกสาร งานวิจัยและแนวคิด 

ทฤษฎี 2) คัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญผูม้ีผลงานหรอืมีความรูเ้กี่ยวกับเรื่องนั้นๆ จ านวน 21 คน 

เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของแบบสอบถาม 3) ติดต่อผูเ้ชี่ยวชาญและส่งหนังสือเพื่อขอ

ความอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถามเดลฟายปรับปรุงรอบที่ 1 4) ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้

จากแบบสอบถามรอบที่ 1 จากการเสนอแนะมาให้ผูเ้ชี่ยวชาญยืนยันหรอืเปลี่ยนแปลง

ค าตอบ หากมีการเปลี่ยนแปลงให้แสดงเหตุผลประกอบ เพื่อให้ได้ฉันทามต ิและ 

5) น าฉันทามติที่ได้ที่ได้มาค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องตอ้งได้ค่าความสอดคล้อง

มากกว่าหรือเท่ากับ .80 ดังภาพประกอบ 21 
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ภาพประกอบ 21 กระบวนการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ที่มา: ณรงคฤ์ทธิ์ กิตตกิวิน และคณะ (2556, หนา้ 183) 

 

  3.3.6 ข้อดีและข้อเสียของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

   ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดเกี่ยวกับข้อดแีละข้อเสียของ

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ดังนี้ 

ก าหนดประเด็นของปัญหาการวจิัย 

คัดเลอืกผู้เชี่ยวชาญ 

สร้างเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจัย 

และเก็บรวบรวมขอ้มูล 

รอบท่ี 1: แบบ Opened End 

รอบท่ี 2: แบบ Rating Scale 
 

รอบท่ี 3: แบบ Rating Scale 
 

รอบท่ี 4: แบบ Rating Scale 
 

สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

พิจารณาค่า IR ว่า  

สอดคล้องหรือไม่? 
 

ใช ่

ไม่ 

- การพยากรณ์ภาพในอนาคต 

- อนาคตศาสตร์ (Futurism) 

- ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง  

   จ านวน 17 คนขึน้ไป 

- แบบสอบถาม 

- ถามประเด็นหรือกรอบ 

   กว้าง ๆ ของปัญหา 

- ถามความคิดเห็นจากกรอบ 

   ของปัญหาที่ไดจ้ากรอบที่ 1 

- ค าถามเดียวกันกับรอบที่ 2 

   เพื่อให้ยืนยัน/เปลี่ยนแปลงค าตอบ 

- ค่า IR ต่ า แสดงว่าสอดคล้อง 

   ถ้าค่า IR สูง แสดงว่ายังไม่สอดคลอ้ง 

   ต้องเก็บข้อมูลอกีรอบ 

- ค าถามเดียวกันกับรอบที่ 3  

   เพื่อให้ยืนยัน/เปลี่ยนแปลงค าตอบ 

- สถิตทิี่ใช ้ได้แก่ IR และมัธยฐาน บัณ
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   3.3.6.1 ข้อดีของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

    ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับข้อดขีองเทคนิคเดลฟาย 

ตามแนวคิดของนักวิชาการได้กล่าวถึงข้อดขีองเทคนิคเดลฟายของ สุวรรณา เชื้อรัตนพงษ์ 

(2528, หน้า 27-28); ประเทือง เพ็ชรรัตน์ (2530, หน้า 41); ใจทิพย์ เชือ้รัตนพงษ์ (2539, 

หนา้ 50-52); ชนิดา รักษ์พลเมือง (2544, หนา้ 67-68); สุวิมล ว่องวาณิช (2548, หนา้ 

240); ศุภกิจ วงศ์ววิัฒนนุกิจ (2550, หนา้ 58) และนงนภัส คู่วรัญญู เที่ยงกมล (2551, 

หนา้ 173) สรุปได้ดังนี้ 

      1) เป็นเทคนิคที่สามารถรวบรวมความคดิเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญจ านวนมาก 

โดยไม่ต้องมีการพบปะหรอืประชุมกัน ซึ่งเป็นการประหยัดเวลาและค่าใช้จา่ยและเป็น

กระบวนการกลุ่มที่มีปฏิสัมพันธ์ทางความคิด เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ ์แม้จะไม่มี

การเผชิญหน้ากัน 

      2) ข้อมูลที่ได้เป็นค าตอบที่นา่เชื่อถือ เพราะเป็นความคิดเห็นของ

ผูเ้ชี่ยวชาญในสาขานั้นๆ อย่างแท้จริงและค าตอบที่ได้ผ่านการพิจารณาไตร่ตรองหลาย

ขั้นตอนจากการย้ าค าถามหลายรอบ จึงเป็นค าตอบที่กลั่นกรองมาอย่างรอบคอบเพราะ

ความสอดคล้องกันของความคิดเห็นที่ได้มาจากการพิจารณาร่วมกัน ช่วยใหค้วามเชื่อมั่น

ของค าตอบที่ได้รับนั้นสูงขึ้น 

      3) เป็นเทคนิคที่มีขัน้ตอนการด าเนินงานไม่ยากนัก ได้ผลรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ 

    4) ผูเ้ชี่ยวชาญที่เข้าร่วมการวิจัยมโีอกาสแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่

และมีอสิระไม่ได้ตกอยู่ภายใต้อทิธิพลทางความคิดหรอือ านาจเสียงส่วนใหญ่ เพราะ

ผูเ้ชี่ยวชาญเหล่านั้นจะไม่ทราบว่าใครอยู่ในกลุ่มผู้เช่ียวชาญบ้าง และไม่ทราบว่าแต่ละคนมี

ความคิดเห็นอย่างไร หากผู้เช่ียวชาญไม่เห็นดว้ยกับค าตอบของกลุ่มสามารถแสดงความ

คิดเห็นโดยใช้ค าถามปลายเปิด และมีโอกาสได้รับทราบผลการวิเคราะหข์้อมูลในแต่ละรอบ

สามารถปรับเปลี่ยนหรอืยืนยันความคิดของตนเอง รวมทั้งพิจารณาประเด็นปัญหาได้อย่าง

ลึกซึง้มากยิ่งขึน้ 

      5) วิเคราะห์งา่ย ใชค้่าสถิติที่แสดงการวัดแนวโน้มสูส่่วนกลางเพียง 2 ค่า 

คือ ค่ามัธยฐาน (Median) และคา่พิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Rang: IR) เปน็หลัก

ในการน าเสนอข้อมูลอันเกี่ยวกับฉันทามตขิองผู้เช่ียวชาญหรือผูใ้ห้ข้อมูล 
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      6) ระดมความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญได้ไม่จ ากัด ทั้งในเรื่องของจ านวน

ผูเ้ชี่ยวชาญ สภาพภูมศิาสตร์ หรอืเวลา 

      7) สามารถจัดล าดับความส าคัญของข้อมูล และเหตุผลในการตอบ 

รวมทั้งผู้วจิัยสามารถอธิบายถึงความสอดคล้องในเรื่องความคิดเห็นได้เป็นอย่างด ี

เนื่องจากข้อมูลจะผ่านการพิจารณากลั่นกรองโดยผูเ้ชี่ยวชาญหลายขั้นตอน ความคิดเห็น

ของผู้เช่ียวชาญในเรื่องที่สนใจศึกษาจงึมักสอดคล้องกัน และส่งผลใหค้ าตอบที่ได้ที่มีความ

น่าเชื่อถือสูง 

      8) เป็นการศึกษาความคาดหวังที่ตอ้งการให้เกิดหรอืให้มีขึ้นในอนาคต 

จงึเป็นเทคนิคที่เหมาะสมส าหรับการวางนโยบาย การวางแผน และก าหนดทางเลือกใน

การปฏิบัติ รวมทั้งสามารถใช้แก้ปัญหาเชิงโครงสร้างซับซ้อน และการหาข้อสรุป หลักการ 

และแนวคิดร่วมกันได้เป็นอย่างด ีโดยเฉพาะปัญหาที่ยากจะสามารถหาค าตอบได้ด้วยการ

วิจัยโดยใช้สถิต ิ

   3.3.6.2  ข้อเสียของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

      ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับข้อเสียของเทคนิค                 

เดลฟาย ตามแนวคิดของนักวิชาการได้กล่าวถึงข้อเสียของเทคนิคเดลฟายของ สุวรรณา              

เชื้อรัตนพงษ์ (2528, หน้า 27-28); ประเทือง เพ็ชรรัตน์ (2530, หนา้ 41); ขนิษฐา 

วิทยาอนุมาศ (2531, หน้า 35); ใจทิพย์ เชือ้รัตนพงษ์ (2539, หนา้ 50-52); ชนิดา                   

รักษ์พลเมือง (2544, หนา้ 67-68); ศุภกิจ วงศว์ิวัฒนนุกิจ (2550, หนา้ 59);  

นงนภัส คู่วรัญญู เที่ยงกมล (2551, หนา้ 174) และ Turoff and Hilt (1995, p. 9)  

สรุปได้ดังนี ้

      1) ปัญหาของการคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ หากผู้เช่ียวชาญที่ได้รับคัดเลือก

มามิใช่ผูท้ี่มคีวามเชี่ยวชาญในสาขานั้นอย่างแท้จริง จะท าให้ผลการวิจัยนั้นขาดความ

เชื่อมั่นได้ 

      2) ปัญหาการไม่ได้รับความร่วมมือจากผู้เช่ียวชาญ เนื่องจากผูเ้ชี่ยวชาญ

เกิดความเบื่อหน่ายในการตอบแบบสอบถามหลายๆ รอบ เกิดความรูส้ึกว่าถูกรบกวนมาก

เกินไปหรอืไม่สามารถใหค้วามรว่มมอืตอบค าถามในการวิจัยได้ตลอด เนื่องจากขาด

แรงจูงใจต่อการให้ขอ้มูล เป็นผลให้เกิดความล่าช้าหรอืได้ค าตอบคืนมาไม่ครบ สง่ผลให้

งานวิจัยล่าช้าและผลการวิจัยขาดความเชื่อม่ัน 
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      3) การละเลย ขาดความรอบคอบหรอืมีความล าเอียง ในการพิจารณา

ค าตอบของผูเ้ชี่ยวชาญหรอืคาดไม่ถึงแนวโน้มหรอืประเด็นส าคัญของผูว้ิจัย โดยทั่วไปเป็น

ปัญหาจากกรณีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามในรอบแรกนั้น เริ่มดว้ยแบบสอบถาม 

หรอืแบบสัมภาษณ์ที่มโีครงสร้างที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซึ่งอาจมกีารละเลยแนวโน้มหรอืประเด็น

ส าคัญอื่นๆ ที่ผู้วิจัยคาดไม่ถึงหรอืไม่ทราบ วธิีนีอ้าจเป็นการประเมนิค่าผูเ้ช่ียวชาญต่ า 

ไปเพราะไปจ ากัดข้อมูลที่ควรได้จากผู้เช่ียวชาญจากการก าหนดกรอบความคิดของ

ผูเ้ชี่ยวชาญโดยผู้วจิัย แม้ว่าจะเป็นแบบสอบถามปลายเปิดก็ตาม ผูเ้ช่ียวชาญอาจจะไม่ตอบ 

หรอืถูกชักน าให้คิดถึงเฉพาะเรื่องที่ถูกถามในแบบสอบถาม ท าให้ไม่ค านึงถึงประเด็นที่

น่าสนใจไป 

      4) ตัวแปรสอดแทรก (Intervening Variable) ที่ท าให้การวจิัยเกิดปัญหา

ขึน้ได้ในขณะที่ด าเนินการวิจัย หรอืท าให้งานวิจัยไม่ส าเร็จ 

      5) แบบสอบถามที่ส่งไปสูญหายหรอืไม่ได้รับค าตอบคืนมา 

      6) เวลาที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเฉพาะรอบแรกที่ตอ้งใช้                  

แบบสัมภาษณ์จะต้องใชเ้วลาในการเก็บข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญแต่ละคนมาก ดังนัน้                               

หากผู้เช่ียวชาญที่เข้าร่วมมีจ านวนมากก็ท าให้เสียเวลามากขึ้น 

      7) ค าตอบที่ได้จากค าถามปลายเปิดรอบแรก มักเป็นค าตอบที่ยาวท าให้

การวิเคราะหเ์นือ้หามีปัญหาและอาจเปลี่ยนล าดับความส าคัญแตกต่างกันไปจากที่ผู้ตอบ

ต้องการ 

      8) ในการวิเคราะหข์้อมูล ความเห็นของผู้เช่ียวชาญที่ไม่สอดคล้องกับ

ความเห็นของกลุ่มจะถูกตัดออกไปทั้งๆ ที่บางครั้งเป็นความคดิเห็นที่ด ีถูกต้องและมี

ประโยชน์ 

      9) บางครัง้ผูเ้ชี่ยวชาญอาจจะไม่ได้ตอบค าถามด้วยตนเอง หากไม่เห็น

ความส าคัญของการวิจัยหรือด้วยเหตุผลใดก็ตาม โดยเฉพาะกรณีที่สง่แบบสอบถามทาง

ไปรษณีย์ ซึ่งผูว้ิจัยไม่มโีอกาสทราบท าให้ข้อมูลที่ได้นัน้ไม่ตรงตามจุดมุ่งหมายของการวจิัย 

    10) การตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 กรณีที่ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ

คนในคนหนึ่งไม่สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ และหากยังยืนยันความ

คิดเห็นของตนและถูกขอร้องให้แสดงเหตุผลประกอบ เงื่อนไขนี้ท าให้ผูเ้ชี่ยวชาญหลายคน

เปลี่ยนความคิดเห็นของตนให้สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่ม 
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    จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดที่เกี่ยวกับข้อดแีละข้อเสียของเทคนิคเดล

ฟายแบบปรับปรุง ผูว้ิจัยจงึสรุปได้ดังนี ้ขอ้ดีของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ประกอบด้วย 

    1) เป็นกระบวนการกลุ่มที่มีปฏิสัมพันธ์ทางความคิดโดยไม่ต้องมีการ

พบปะหรอืประชุมกันซึ่งเป็นการประหยัดเวลาและค่าใช้จา่ย 2) ข้อมูลที่ได้เป็นค าตอบที่

น่าเชื่อถือเป็นค าตอบที่กลั่นกรองมาอย่างรอบคอบเพราะความสอดคล้องกันของความ

คิดเห็นที่ได้มาจากการพิจารณาร่วมกัน 3) ขั้นตอนการด าเนนิงานไม่ยากนัก ได้ผลรวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพ 4) ผูเ้ชี่ยวชาญมีโอกาสแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่และทราบผล                  

การวิเคราะหข์้อมูลใน แตล่ะรอบซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนหรอืยืนยันความคิดของตนเอง 

5) วิเคราะห์งา่ย 6) ไม่จ ากัด ทั้งในเรื่องของจ านวนผูเ้ช่ียวชาญ สภาพภูมศิาสตร์ หรอืเวลา                 

7) ค าตอบที่ได้ที่มีความน่าเช่ือถือสูง และ8) การหาข้อสรุป หลักการ และแนวคิดร่วมกันได้

เป็นอย่างด ีและข้อเสียของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ประกอบด้วย 1) การคัดเลือก

ผูเ้ชี่ยวชาญมิใช่ผูท้ี่มคีวามเชี่ยวชาญในสาขานั้นอย่างแท้จรงิ 2) ไม่ได้รับความรว่มมือจาก

ผูเ้ชี่ยวชาญ 3) จากการก าหนดกรอบความคิดของผูว้ิจัย ท าให้เกิดการจ ากัดข้อมูลที่ควรได้

จากผู้เช่ียวชาญ 4) เกิดตัวแปรสอดแทรก (Intervening Variable) ท าให้งานวิจัยไม่ส าเร็จ                 

5) แบบสอบถามที่ส่งไปสูญหายหรอืไม่ได้รับค าตอบคืนมา 6) เวลาที่ใชใ้นการเก็บรวบรวม

ข้อมูลในรอบแรกที่ตอ้งใช้แบบสัมภาษณ์จะต้องใช้เวลาในการเก็บข้อมูลจากผูเ้ชี่ยวชาญ                

แตล่ะคนมาก 7) ค าถามปลายเปิดรอบแรก เป็นค าตอบที่ยาว ท าให้การวเิคราะหเ์นื้อหา                

มีปัญหาและอาจเปลี่ยนล าดับความส าคัญแตกต่างกันไปจากที่ผู้ตอบต้องการ                                        

8) ความเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญที่ไม่สอดคล้องกับความเห็นของกลุ่ม จะถูกตัดออกไปทั้งๆ  

ที่บางครั้งเป็นความคิดเห็นที่ด ีถูกต้องและมีประโยชน์ 9) ผูเ้ชี่ยวชาญอาจจะไม่ได้ตอบ

ค าถามด้วยตนเอง ท าใหข้้อมูลที่ได้นัน้ไม่ตรงตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย และ 

10) แบบสอบถามรอบที่ 3 กรณีที่ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญไม่สอดคล้องกับความ

คิดเห็นของกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญและหากยังยืนยันความคิดเห็นของตนและถูกขอร้องให้แสดง

เหตุผลประกอบ เงื่อนไขนี้ท าให้ผู้เช่ียวชาญหลายคนเปลี่ยนความคิดเห็นของตน  

ให้สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่ม 
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