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 งานนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ไดด้้วยดี เนื่องจากความกรุณาให้ค าปรึกษาและช่วย
แนะน าแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ อย่างดีจาก ดร.สมุทร ช านาญ อาจารย์ที่ปรึกษางานนิพนธ์ และ  
ดร.สุรัตน์ ไชยชมภ ูและผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.ประยูร อ่ิมสวาสดิ์ กรรมการสอบงานนิพนธ์ที่กรุณา
ให้ค าปรกึษา และแนวคดิในการศกึษาวิจัย สละเวลาอันมีค่าในการให้ข้อมูลเสนอแนะอันทรง
ประโยชน์อย่างยิ่ง ส่งผลให้การศึกษาบรรลุส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัยมคีวามรู้สึกซาบซ้ึงใน 
ความอนุเคราะห์ของท่าน จึงขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี ้
 ผู้วิจัยขอขอบพระคณุผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุมธ งามกนก หัวหน้าภาควิชาการบริหาร
การศึกษา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู อาจารย์ประจ าภาควิชาการ
บริหารการศกึษา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา และ ดร.พิมล ท่าพริก ศกึษานิเทศก์ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด ที่ได้กรณุาตรวจสอบความสมบูรณ์ และ 
ความเที่ยงตรงของเครื่องมือในการวิจัย และขอขอบพระคณุ ผู้อ านวยการเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด ทีใ่ห้ความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล รวมท้ังผู้บริหารสถานศึกษา ข้าราชการ
ครู สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาตราด ที่ได้อ านวยความสะดวกในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 

 คุณค่าของงานวจิัยฉบับนี้ ผู้วิจัยของมอบเป็นเครื่องตอบแทนพระคณุบิดา มารดา ครู 
อาจารย์ ทุกท่านที่ได้ให้ความชว่ยเหลือ ส่งเสริม สนับสนุน ตลอดจนเป็นก าลังใจตลอดระยะเวลา
ในการด าเนนิการวิจัยให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยดี 
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 เพ็ญศิริ สมเรอืน: ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศกึษาตราด (ETHICAL LEADERSHIP OF SCHOOL ADMINISTRATORS UNDER 
THE OFFICE OF TRAD PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA) คณะกรรมการควบคุม 
งานนิพนธ์: สมุทร ช านาญ, กศ.ด., สุรัตน์ ไชยชมภ,ู กศ.ด. 115 หน้า. ปี พ.ศ. 2560. 
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาและเปรยีบเทียบภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามท่ีต้ังของโรงเรยีน และ
ขนาดของโรงเรยีน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษา
ตราด จ านวน 289 คน ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie and Morgan (1970, p. 608) จากนั้นใช้
วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น เครือ่งมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) ระดับค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ระหว่าง .25-.74 ค่าความเชือ่ม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ
เท่ากับ .95 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลีย่ ( ̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบ
ค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ท าการทดสอบหาความแตกต่าง
รายคู่ของเชฟเฟ่ (Scheffe' test) 
 ผลการวิจัยพบว่า  
 1. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศกึษา
ประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
 2. การเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศกึษาตราด จ าแนกตามท่ีต้ังของโรงเรยีน โดยรวมแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิต ิ         
ท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความไว้วางใจ ด้านความยุติธรรม ด้านการเอาใจใสแ่ตกต่าง
กันอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเว้นด้านด้านความซื่อสัตย์ แตกต่างกันอย่างไม่มีนยัส าคญั 
ทางสถิติ  
 3. การเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศกึษาตราด จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิต ิ         
ท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความไว้วางใจ ด้านการเอาใจใส่ แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเว้นดา้นความซือ่สัตย์ ด้านความยุติธรรม แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ 
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COMMITTEE: SAMOOT CHAMNAN, Ed.D., SURATH CHAICHOMPU, Ed.D. 115 P. 2017.  
 
 The objective of this research was to study the ethical leadership of school 
administrators under the Office of Trad Primary Educational Service Area, classified by the 
location of school and school size. The samples consisted of 289 governmental teachers of Trad 
Primary Educational Service Area Office. The number of samples was suggested based on the 
table of Krejcie and Earyle W. Morgan (1970). Stratified random sampling was applied to 
identify samples in this study. The research instrument was a five rating scale questionnaire, the 
level of discrimination was .25-.74. The confidence level of questionnaire was at .95. Statistics 
for data analysis were Mean ( ̅), Standard Deviation (SD), One-way ANOVA and Scheffe 
multiple comparison’ method. 
 The research found that; 
 1. The ethical leadership of school administrators under the Office of Trad Primary 
Educational Service Area was rate at a high level. 
 2. The comparison of ethical leadership of school administrators under the Office of 
Trad Primary Educational Service Area was classified by the location of school was at .05 level 
of statistical significance. The consideration the aspect such as trust aspect, fairness aspect and 
taking care aspect had .05 level of statistical significance. This excepted the honesty aspect which 
was not statistically significant difference.  
 3. The result of comparison of the ethical leadership of school administrators under the 
Office of Trad Primary Educational Service Area was classified by the school size was at .05 
level of statistical significance. Trust was statistical significant .05 level. Honesty aspect, fairness 
aspect and taking care aspect was not statistically significant different. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การพัฒนาประเทศให้มคีวามเจรญิก้าวหน้าและทันต่อการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์
โลกในปจัจุบัน จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ดว้ยการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
มนุษยใ์ห้มีศักยภาพ ซ่ึงการศกึษาเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง เป็นการเพิ่มพนูความรู้
ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ด้านให้กับบุคคล  
ซ่ึงมาตรฐานการศกึษา พระราชบัญญตัิการศึกษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)                
พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 4 บัญญัติว่า การศึกษา หมายความว่า กระบวนการ
เรียนรู้เพ่ือความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคมโดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม         
การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้
อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อม สังคม การเรยีนรู้และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ตลอดชีวิต เพ่ือน าไปสู่การเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ ์
 สถานศึกษานับเป็นแหล่งการเรียนรู้ที่มคีวามส าคญัในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์         
ด้วยการจัดการศกึษาท่ีดีมีคณุภาพตามมาตรฐานให้แก่ผู้เรียน ซ่ึงในการบริหารการศกึษาในระดับ
สถานศึกษา บทบาทของผู้บริหารการศกึษาส าคัญต่อความส าเร็จของหน่วยงานทางการศกึษาและ          
สถานศึกษาเป็นส่ิงท่ีสังคมคาดหวังต่อการแสดงบทบาทให้เหมาะสมกับต าแหน่ง (Position) ของ
ผู้บริหารการศกึษาในระดับต่าง ๆ (ภารดี อนนัต์นาวี, 2551, หน้า 260) โดยอาศัยความรว่มมือของ
บุคลากรทางการศึกษา ในการจัดการศกึษาท่ีมีคุณภาพ และเพื่อให้เกิดความร่วมมือใน 
การด าเนนิงานเป็นทีม และเพื่อน าพาสถานศึกษาไปสู่การจดัการศกึษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ         
และเกิดประสิทธิผลแก่ผู้เรียน ซ่ึงเป็นทรัพยากรมนษุย์ที่มีความส าคัญในการพัฒนาประเทศ  
กระบวนการบริหารสถานศึกษาจะประสบความส าเร็จได้ยอ่มมาจากการบริหารงานทีก่่อให้เกดิ
ความรว่มมือ ร่วมแรงรว่มใจ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรของสถานศึกษา การบริหารสถานศกึษา
ของผู้บริหาร จึงเป็นพลังในการขับเคล่ือนและพัฒนาสถานศึกษาไปสู่ความเป็นมาตรฐาน             
การบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร   
 การบริหารสถานศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานในการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้
เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์นั้น ผู้บริหารสถานศกึษาในฐานะที่เป็นผู้ท่ีมีความเกี่ยวข้องกับการศึกษา          
และเป็นทั้งผูน้ าองค์การ จะต้องมีพฤติกรรมหรือบทบาทท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการน าทาง
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และจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมของผู้บริหารจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูผูใ้ต้บังคับบัญชา เพราะผู้บริหารเป็นผู้ท่ีได้รับการแต่งตั้งให้ควบคุม 
ดูแล บังคับบัญชา กจิการต่าง ๆ ของสถานศึกษาให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมาย (ประมวลรัฐ  
พันธุเขตตก์ารณ์, 2557)  
 ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องแสดงออกถึงพฤติกรรมและบทบาท         
ของการมีภาวะผู้น า เพื่อสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความร่วมมือรว่มใจที่จะปฏิบัติงาน 
ซ่ึงการมีภาวะผูน้ าหรือความเปน็ผู้น าจะต้องมีบุคลิกภาพพิเศษหลายอย่าง สามารถที่จะบังคับบัญชา
ผู้อ่ืนได้ โดยอาศัยอ านาจหน้าที่ (Authority) จากต าแหน่งและอ านาจบารมี (Power) ท่ีไดจ้ากตวั         
ของเขาเองเป็นเครื่องมือ และสามารถสร้างอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้มคีวามเชื่อถือ            
ยอมร่วมมือหรือยอมรับในตวัเขาได้ ไม่ว่าจะเปน็บุคลิกภาพลักษณะของความเป็นผู้น า ความรู้ 
ความสามรถ ความคิดริเริ่ม การตดัสินใจ ฯลฯ เพื่อบรรลุถึงจุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือองค์กรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (วันชัย ปานจันทร์, 2558) นอกจากนี้ผู้บริหารต้องมีพฤติกรรมท่ี
เหมาะสม และสามารถบรรยากาศที่ส่งเสริมประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน  
 การที่ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าด้วยการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมที่สามารถ
สร้างแรงจูงใจ ชกัจูงให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม มีการตัดสินใจที่เปน็ไปตามหลักของการมีเหตุผล              
มีความเสียสละ แสดงออกถึงความรับผิดชอบเมื่อเกิดปัญหาหรือแก้ไขสถานการณ์ต่าง ๆ               
โดยค านึงถึงความถูกต้อง รวมถึงการมคีุณธรรมจริยธรรมในการบริหารจัดการสถานศึกษา                
ซ่ึงสอดคล้องกับ วิโรจน์ สารรัตนะ (2557, หน้า 47) ที่กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีส าคัญของภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม คือ 1) การปฏิบัติและการตัดสินใจอย่างมีจรยิธรรม (Act and make decisions 
ethically) 2) มีการน าอย่างมีจริยธรรม (Leadethically) ท้ังส่วนที่มองไม่เห็นได้และในส่วนที่
มองเห็นไม่ได้ (Invisible) เช่น ลักษณะพิเศษของผู้น าที่แสดงให้เห็นในกระบวนการตัดสินใจในชุด
ความคดิ (Mindset) หรือในค่านิยมและหลักการที่ยึดถือ เป็นต้น ซ่ึงท้ังสองกรณตี้องแสดงออกให้
เห็นทุกเวลา (All time) ให้เป็นปกตวิิสัย ทั้งต่อหน้าและลับหลังผู้คน เพ่ือเป็นตัวแบบเชิงบทบาท 
(Role model) เพื่อสร้างความไว้วางใจ (Build trust) เพื่อน ามาซ่ึงความน่าเช่ือถือและความเคารพ 
(Credibility and respect) ทั้งตัวองค์กร เพื่อสร้างความรว่มมือ (Collaboration) เพื่อสร้างบรรยากาศ
องค์กรที่ดี (Creates a good climate) เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงความมีคณุธรรม (Moral) และเพื่อ 
ความเคารพในตนเอง (Self-respect) (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2557) 
 การที่ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมนั้น เป็นการชีใ้ห้เห็นว่าผู้บริหาร             
มีพฤติกรรมการบริหารที่เหมาะสม ซ่ึง Brown, Treviño and Harrison (2005, pp. 117-134 อ้างถึงใน 
สุรัตน์ ไชยชมภู, 2557) นิยาม “ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม” ว่าหมายถึง การแสดงออกแห่ง 
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ความประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสมถูกต้องตามธรรมนองครองธรรมทางปฏิบัติของบุคคล และ
ระหว่างบุคคลที่มีปฏิสัมพันธ์กัน หมายรวมถึงการส่งเสริมความประพฤติปฏิบัตดิังกล่าวไปสู่ผู้ตาม
ผ่านการส่ือสารสองทาง การเสริมสร้างอุปนิสัยจริยธรรมให้แข็งแกร่ง และการตัดสินใจ  
การแสดงออกอย่างถูกต้องเหมาะสมตามธรรมนองครองธรรมหรือแบบแผน หรือมาตรฐานของ
สังคม  
 สถานศึกษาในสังกดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาตราด ประกอบดว้ย
ผู้บริหาร ข้าราชการครู หรือบคุลากรทางการศกึษาท่ีมคีวามแตกต่างกัน ทั้งในด้านวัฒนธรรม         
วิถีการด าเนนิชีวิต รวมถึงความแตกต่างในด้านความคิด และสถานศึกษาในจังหวดัตราด
ประกอบด้วยโรงเรียนที่มขีนาดเล็กและขนาดกลางเป็นส่วนใหญ่ การบริหารสถานศึกษาให้    
ประสบความส าเร็จและเกิดความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะร่วมปฏิบัติงานให้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์จึงเป็นเรื่องยาก เนื่องจากขาดแคลนบุคลากรอีกทั้งภาระงานที่มีมาก ผู้บริหารขาด  
การเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา สอดคล้องกับสุรวีัลย์ ดาราพงษ์ (2557, หน้า 3) ที่กล่าวว่า 
การบริหารงานของผู้บริหารให้ความส าคญักับการบริหารงานตามกฎ ระเบียบ และผลสัมฤทธ์ิ         
ของงาน ไม่ค านึงถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และข้าราชการครมูีภาระงานมาก อีกทั้งยังไม่ได้
รับการช่วยเหลือจากผู้บริหาร ท่ีเป็นการแสดงออกถึงการเอาใจใส่ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ซ่ึงอาจส่งผล
ต่อการใช้อ านาจของผู้บริหาร ในด้านความยุติธรรม ท าให้การยอมรับและความไว้วางใจ              
ของผู้บริหารในการบริหารสถานศกึษาให้บรรลุวตัถุประสงค์จึงเป็นไปไดย้าก 
 ในการศึกษาคน้คว้าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยมคีวามสนใจ
ที่จะศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร โดยการศกึษาพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
ที่ส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับในตวัผู้บริหาร ได้แก่ ความซ่ือสัตย์สุจริต ความไวว้างใจ 
ความยุติธรรม และการดูแลเอาใจใส่ ดูแลผู้ตามอย่างท่ัวถึง ท าให้ผู้น าได้รับการยอมรับและเชื่อถือ
ได้ตามต าแหน่ง หรืออ านาจหน้าที่จากผู้ตามอย่างเต็มภาคภมูิ (Brown, Treviño & Harrison, 2005, 
pp. 117-134) หากผู้บริหารสถานศกึษาขาดภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม ก็จะส่งผลให้การปฏิบัติสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน อันมวีัตถุประสงค์หลัก
เพื่อพัฒนาการจดัการศึกษาและพัฒนาผู้เรียนให้เป็นมนุษยท์ี่สมบูรณ์ เนื่องจากผู้บริหารแสดง
พฤติกรรมที่ส่งผลให้ครูซ่ึงเป็นผูใ้ต้บังคับบัญชาขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท้อแท้  
หมดความศรัทธาในตวัผู้บริหาร การบริหารจดัการสถานศกึษาของผู้บริหารกจ็ะขาดประสิทธิภาพ
และไม่เกิดประสิทธิผล 
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 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจทีจ่ะศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด เพื่อเป็นการศกึษาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม  
และเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด 
 2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามท่ีตั้งของโรงเรียน และขนาดโรงเรียน  
 

ค าถามของการวิจัย 
 1. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
ประถมศึกษาตราด มภีาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับใด 
 2. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
ประถมศึกษาตราด ที่ตั้งของโรงเรียน และจ าแนกตามขนาดโรงเรียนแตกต่างกันหรือไม ่

 
สมมติฐานของการวิจัย 
 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกดัส านกัเขตพืน้ที่การศกึษา
ประถมศึกษาตราด ที่ตั้งของโรงเรียน และจ าแนกตามขนาดโรงเรียนแตกต่างกัน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคดิ
ของ Brown, Treviño and Harrison (2005, pp. 117-134) ประกอบด้วย ความซ่ือสัตย์ ความไวว้างใจ 
ความยุติธรรม และการเอาใจใส่ ดังภาพท่ี 1 
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       ตัวแปรต้น       ตัวแปรตาม 
        
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ประโยชน์ของการวิจัย 
 1. ผลการวิจัยท าให้ทราบถึงระดับภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด 
 2. เป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
ประถมศึกษาตราด เพื่อการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและปรับพฤติกรรมในการบริหารงาน
สถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวจิัยครั้งนี้มุ่งศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด ในประเด็นต่าง ๆ ดงันี้ 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การวจิัยครั้งนี้มุ่งศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด ตามแนวคิดของ Brown, Treviño and Harrison (2005,  
pp. 117-134) ประกอบดว้ย ความซ่ือสัตย์ ความไวว้างใจ ความด้านยตุิธรรม และการเอาใจใส่  
 2. ด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  2.1 ประชากรในการวจิัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครู สังกดัส านักเขตพืน้ที่การศกึษา
ประถมศึกษาตราด ปกีารศกึษา 2559 จ านวน 1,170 คน 

1. ที่ตั้งของโรงเรียน 

1.1 ในเขตเมือง 

1.2 นอกเขตเมือง 

2. ขนาดของโรงเรียน 

2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

2.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

2.3 โรงเรียนขนาดใหญ ่

 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา  
  1. ความซ่ือสัตย์ 
   2. ความไวว้างใจ 
   3. ความยุติธรรม 
   4. การเอาใจใส่ 
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  2.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ คือข้าราชการครู สังกัดส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด ปกีารศกึษา 2559 ซ่ึงไดจ้ากการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจาก              
การค านวณตามตารางของ Krejcie and Morgan (1970, p. 608) ได้กลุ่มตวัอย่าง 289 คน โดยการสุ่ม
แบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ก าหนดที่ตั้งของโรงเรียนและขนาดโรงเรียนเป็นชั้น        
ในการสุ่ม  
 3. ขอบเขตด้านตัวแปร ตัวแปรท่ีใช้ในการศกึษาครั้งนี้ ประกอบด้วย 
  3.1 ตัวแปรต้น ได้แก่  
       3.1.1 ที่ตั้งของโรงเรียน 
    3.1.1.1 ในเขตอ าเภอเมือง 
    3.1.1.2 นอกเขตอ าเภอเมือง 
   3.1.2 ขนาดโรงเรียน 
    3.1.2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 
    3.1.2.2 โรงเรียนขนาดกลาง 
    3.1.2.3 โรงเรยีนขนาดใหญ ่
  3.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา                
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด ตามแนวคิดของ Brown, Treviño and 
Harrison (2005, pp. 117-134) กล่าวไว้ 4 ด้าน คือ 
   3.2.1 ความซ่ือสัตย์  
   3.2.2 ความไวว้างใจ  
   3.2.3 ความยุติธรรม 
   3.2.4 การเอาใจใส่ 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หมายถึง พฤติกรรมหรือความประพฤติที่แสดงออกอย่าง
ถูกต้องเหมาะสมของผู้บริหารสถานศึกษาในการบริหารสถานศึกษา โดยมีความสามารถ               
ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ประกอบด้วยความซ่ือสัตย์                
ความไวว้างใจ ความยุติธรรม และการเอาใจใส่ 
  1.1 ความซ่ือสัตย์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง           
การปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ต่อการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติต่อผู้อ่ืน ด้วยความโปร่งใส เปิดเผย
ข้อมูลได้ มีความซ่ือตรง ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
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  1.2 ความไวว้างใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง           
การให้บริการผู้อ่ืน โดยเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืนเป็นหลัก การสร้างทีมงาน การแสดงออกถึง    
ความจริงใจ มคีวามมัน่คงทางอารมณ์ และตัดสินในทางท่ีจะก่อให้เกิดผลดี ก่อให้เกดิความไว้วางใจ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

  1.3 ความยุติธรรม หมายถึง พฤตกิรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง          
ความยุติธรรมในการตดัสินใจ รกัษาค าม่ันสัญญา ไม่ล าเอียง สมเหตุสมผล การปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน 

  1.4 การเอาใจใส่ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง             
การเอาใจใส่การปฏิบัติงานของตนเองและการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ใส่ใจในการดูแลสุขทกุข์ 
การให้ค าปรกึษา ไม่บีบบังคับ ให้ความส าคญัต่อครู สถานศึกษา นักเรียน และชุมชนอย่างท่ัวถึง
และเหมาะสม 

 2. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านายการโรงเรียนในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด  
 3. ข้าราชการครู หมายถึง ข้าราชการครูที่ท าหน้าที่ปฏิบัตกิารสอนในสถานศึกษา           
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด  
 4. ที่ตั้งของโรงเรียน หมายถึง เขตที่ตั้งของโรงเรียน ในสังกัดส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด ซ่ึงประกอบด้วย โรงเรียนในเขตเมือง และโรงเรียนนอกเขตเมือง 
  4.1 โรงเรียนในเขตเมือง หมายถึง โรงเรียนที่ตั้งอยู่ในเขตอ าเภอเมือง สังกัดส านักงาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด 
  4.2 โรงเรียนนอกเขตเมือง หมายถึง โรงเรียนทีต่ั้งอยู่นอกเขตอ าเภอเมือง ได้แก่
โรงเรียนที่ตั้งอยูใ่นอ าเภอคลองใหญ่ อ าเภอแหลมงอบ อ าเภอบ่อไร่ อ าเภอเขาสมิง อ าเภอเกาะช้าง 
และอ าเภอเกาะกูด สังกดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาตราด 
 5. ขนาดโรงเรียน หมายถึง การแบ่งสถานสถานศึกษาจากจ านวนนกัเรียนในสถานศกึษา 
โดยใช้เกณฑก์ารแบ่งขนาดของสถานศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
จ าแนกสถานศึกษาออกเป็น 3 ขนาด คือ 
       5.1 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง สถานศึกษาท่ีมีจ านวนนักเรียนไม่เกนิ 120 คน 
  5.2 โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง สถานศึกษาท่ีมีจ านวนนกัเรียนตั้งแต่ 121-300 คน 
  5.3 โรงเรียนขนาดใหญ ่หมายถึง สถานศึกษาท่ีมีจ านวนนกัเรียนตั้งแต่ 301 คนขึ้นไป 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวจิัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า        
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด            
โดยน าเสนอหัวข้อ ดังนี ้
 1. สภาพท่ัวไปของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตราด 
 2. ผู้น าและผู้บริหาร 
 3. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 4. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 5. ตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับงานวจิัย 
 6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  6.1 งานวิจัยในประเทศ 
  6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 

สภาพทั่วไปของส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด 
 ที่ตั้ง 
 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด ตั้งอยู่เลขที่ 356 หมู่ 2 ต าบลวังกระแจะ 
อ าเภอเมืองตราด จังหวัดตราด รหัสไปรษณีย์ 23000 เบอรโ์ทรศัพท์ 039-522816 มีระยะห่างจาก
กรุงเทพมหานครเป็นระยะทาง 315 กิโลเมตร 
 การเมืองการปกครอง 
 การปกครองของจังหวัดตราด แบ่งเป็น ราชการส่วนภูมิภาค ประกอบด้วย 7 อ าเภอ          
38 ต าบล 261 หมู่บ้าน โดยประกอบด้วยอ าเภอ 7 อ าเภอไดแ้ก่ อ าเภอเมืองตราด อ าเภอแหลมงอบ 
อ าเภอเขาสมิง อ าเภอคลองใหญ่ อ าเภอบ่อไร่ อ าเภอเกาะช้าง และอ าเภอเกาะกูด 
 ราชการส่วนท้องถ่ิน ประกอบดว้ย องคก์ารบริหารราชการส่วนจังหวัดตราด          
เทศบาลเมือง จ านวน 1 แห่ง เทศบาลต าบล จ านวน 13 แห่ง องค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน  
29 แห่ง 
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 ข้อมูลพืน้ฐาน 
 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด เป็นหนว่ยงานสังกัดส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานกระทรวงศึกษาธิการ บริหารจัดการในเขตพืน้ที่จังหวดัตราด 
ได้แก่ อ าเภอเมือง อ าเภอแหลมงอบ อ าเภอเขาสมิง อ าเภอคลองใหญ่ อ าเภอบ่อไร่ อ าเภอเกาะช้าง 
และอ าเภอเกาะกูด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2   โครงสร้างการบริหารจัดการส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศกึษาตราด (ส านักงาน 
                 เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด, 2559, หน้า 5) 
 
 อ านาจหน้าที่สานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด 
 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด สังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจเกี่ยวกบัการจดัการศกึษาและการส่งเสริม
การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีอ านาจหน้าที่ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วน
ราชการภายในสานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 ดังนี ้
 อ านาจหน้าที ่
 1. จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นทีก่ารศกึษา                        
ให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษา แผนพัฒนาการศึกษาขัน้พื้นฐาน           
และความต้องการของท้องถ่ิน 
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 2. วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงนิอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษา และหน่วยงาน              
ในเขตพื้นทีก่ารศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ไดร้ับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมท้ัง
ก ากับตรวจสอบติดตามการใชจ้่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
 3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกบัสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 4. ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขัน้พื้นฐานและในเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
 5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษา ในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม 
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศกึษาในเขตพื้นทีก่ารศกึษา  
 7. จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นทีก่ารศกึษา 
 8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจดัการศกึษาของสถานศึกษาเอกชน องคก์รปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน รวมท้ังบุคคล องค์กรชุมชน องคก์รวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและ
สถาบันอ่ืนที่จัดการศกึษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
 9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพืน้ที่
การศึกษา 
 10. ประสาน ส่งเสริม การด าเนินการของคณะอนุกรรมการ และคณะท างาน 
ด้านการศึกษา 
 11. ประสานการปฏิบัติราชการทัว่ไปกับองคก์รหรือหนว่ยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน
และองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในฐานะส านกังานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 12. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนเกี่ยวกับกจิการภายในเขตพื้นทีก่ารศึกษาท่ีมิได้ระบใุห้เป็นหน้าที่
ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย 
 ข้อมูลครู 
 ปีการศึกษา 2558 ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด มีผู้บริหาร ครู และ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกดั จ านวน 1,179 คน 
 ข้อมูลสถานศกึษา 
 ปีการศึกษา 2559 ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด มีสถานศึกษาในสังกัด
จ านวนทั้งส้ิน 117 โรงเรียน 2 สาขา โดยแบ่งเป็น 
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 โรงเรียนสังกดัของรัฐ จ านวน 109 โรงเรียน 2 สาขา (รวม 111 แห่ง) จ าแนกเป็นโรงเรียน
ที่เปิดสอนระดับประถมศึกษา 2 แห่ง โรงเรียนที่เปิดสอนระดับอนุบาล-ประถมศึกษา จ านวน           
82 แห่ และโรงเรียนที่เปิดสอนระดับอนุบาล-ขยายโอกาส จ านวน 27 แห่ง  
 โรงเรียนสังกดัเอกชน จ านวน 8 โรงเรียน จ าแนกเปน็โรงเรียนที่เปิดสอนระดับอนุบาล 
จ านวน 2 แห่ง โรงเรียนที่เปิดสอนระดับอนุบาล-ประถมศึกษา จ านวน 5 แห่ง และโรงเรียนที่เปิด
สอนระดับอนุบาล-มัธยมศึกษาตอนตน้ จ านวน 1 แห่ง 
 ข้อมูลนักเรียน 
 ปีการศึกษา 2558 ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด มีนกัเรียนรวมท้ังส้ิน 
21,729 คน โดยแบ่งเปน็นักเรยีนระดับก่อนประถมศึกษา จ านวน 4,667 คน ระดับประถมศึกษา 
จ านวน 15,128 คน และระดับมัธยมศึกษาตอนตน้ จ านวน 1,934 คน (ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
ประถมศึกษาตราด, 2559) 
 วิสัยทัศน ์
 การศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศไทยมคีุณภาพและมาตรฐานระดับสากล (มาตรฐาน
ระดับสากลรวมถึงผู้เรียนมีศักยภาพเป็นพลโลกการจัดการเรียนการสอนเทียบเคยีงมาตรฐานสากล
และการบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพ) บนพื้นฐานของความเป็นไทย 
 พันธกิจ 
 1. ส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชากรวยัเรียนทกุคนได้รับการศึกษาอย่างท่ัวถึง            
และมีคุณภาพ 
 2. ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีคุณธรรมจริยธรรมมีคณุลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร         
และค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ 
 3. พัฒนาระบบบริหารจัดการที่เน้นการมีส่วนร่วม เพื่อเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อ
คุณภาพการศกึษาและบูรณาการการจัดการศึกษา 
 ยุทธศาสตร์ในการด าเนินงาน 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาคุณภาพผู้เรียนในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 เป้าประสงค์ที่ 1 นักเรียนระดับก่อนประถมศึกษาและระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐานทกุคนมี
พัฒนาการเหมาะสมตามวัยและมีคุณภาพ 
 กลยุทธ์  
 1. เสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับการพัฒนาผู้เรียนอย่างมีคณุภาพ 
  1.1 พัฒนาคณุภาพผู้เรียน 
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   1.1.1 ปลูกฝังผู้เรียนด้านคุณธรรมจริยธรรมและค่านิยมหลักของคนไทย  
12 ประการ 
   1.1.2 ส่งเสริมสนับสนุนการจัดกิจกรรมแนะแนวและการบริการแนะแนว  
เพื่อการศึกษาต่อและการประกอบอาชีพให้แก่นกัเรียนตั้งแต่ระดับประถมศึกษาอย่างเข้มแข็ง
ต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม เพื่อให้ผู้เรียนรู้จกัและเข้าใจตนเอง สามารถวางแผนชีวิตด้านการเรียน 
การประกอบอาชีพในอนาคต รวมท้ังสามารถปรับตัวได้อย่างเหมาะสมและอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้         
อย่างมีความสุข 
   1.1.3 ส่งเสริมสนับสนุนให้นักเรียนสามารถอ่านออกเขียนได้ตามวัย 
   1.1.4 ส่งเสริมการเรียนการสอนภาษาอังกฤษเพื่อการส่ือสารและภาษาอาเซียน 
อย่างน้อย 1 ภาษา เพื่อให้นักเรียนสามารถส่ือสารกับชาวตา่งชาติได้รองรับการก้าวสู่ประชาคม
อาเซียนและเทียบเคียงสู่มาตรฐานสากล 
  1.2 พัฒนาระบบส่งเสริมสนับสนุนคณุภาพการจดัการศกึษา 
   1.2.1 ส่งเสริมการจัดการระบบข้อมูลสารสนเทศท่ีเกี่ยวข้องกับคณุภาพ ของผู้เรียน
ทุกระดับทุกประเภทให้มีประสิทธิภาพ 
   1.2.2 สนับสนุนการจัดสรรงบประมาณให้เหมาะสมสอดคล้องกับบริบท                        
และความต้องการในการพฒันาผู้เรียนให้เกดิคุณภาพ 
   1.2.3 ส่งเสริมการนาหลักสูตรไปสู่การปฏิบัตใิห้เกดิประสิทธิภาพรวมถึง  
การพัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับความจาเป็นและความต้องการของผู้เรียนชุมชนท้องถ่ิน          
และสังคม 
   1.2.4 ส่งเสริมสนับสนุนการใช้ส่ือการเรยีนการสอนเทคโนโลยีและนวัตกรรมและ
ส่ิงอานวยความสะดวกที่หลากหลายการมีศูนย์รวมส่ือให้ครูสามารถยืมส่ือไปใช้ ในการจัด         
การเรียนรูไ้ด้ เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ทั้งในห้องเรียนและนอกห้องเรียน 
   1.2.5 ส่งเสริมสนับสนุนการนาการทดสอบ NT, O-NET การประเมินของ PISA 
และระบบการทดสอบกลางของสานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานมาใชใ้นการพฒันา 
การเรียนรูใ้ห้เกดิคณุภาพแก่ผู้เรียน 
   1.2.6 ส่งเสริมการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาให้มีความเข้มแข็ง          
   1.2.7 ส่งเสริมการจัดหลักสูตรทกัษะอาชีพควบคู่ไปกับวิชาสามัญมัธยมศึกษา 
 2. สร้างแนวร่วมการก ากับดูแลพัฒนาคณุภาพนกัเรียน 
  2.1 สร้างความเข้าใจและความตระหนักในการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานให้แก่
ผู้ปกครองชุมชนสังคมและสาธารณชน 
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  2.2 ประสานส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ปกครอง ชุมชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทุกภาค
ส่วนเข้ามามีส่วนรว่มในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 
  2.3 ประสานสถาบันที่รับนักเรียนเข้าศึกษาต่อให้คดัเลือกอย่างหลากหลายสอดคล้อง
กับหลักสูตรการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่2 เพิ่มโอกาสการเข้าถึงบรกิารการศกึษาขั้นพื้นฐานให้ทั่วถึง
ครอบคลุมผู้เรียนให้ได้รับโอกาสในการพัฒนาเต็มตามศกัยภาพและมีคุณภาพ 
 เป้าประสงค์ที ่2 ประชากรวัยเรียนทุกคนไดร้ับโอกาสในการศึกษาขั้นพืน้ฐานอย่างท่ัวถึง
มีคุณภาพและเสมอภาค 
 เป้าประสงค์ที ่6 พื้นที่พิเศษได้รับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและพัฒนารูปแบบการจดั
การศึกษามีความเหมาะสมตามบริบทของพืน้ที ่
 กลยุทธ ์
 1. เพิ่มโอกาสการเข้าถึงการจัดการศกึษาท่ีมคีุณภาพ 
  1.1 สนับสนุนโรงเรียนดีมีคณุภาพตามความต้องการจ าเปน็ของผู้เรียนชุมชน               
และบริบทของพื้นที่ท้ังในระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษาให้เป็นโรงเรยีนที่มีรูปแบบ         
การเรียนการสอนที่สอดคล้องกับบริบทของพื้นที่และมุ่งสู่มาตรฐานสากลบนพื้นฐานของความเป็น
ไทยให้ครอบคลุมทุกต าบล 
  1.2 ส่งเสริมและสนับสนุนให้โรงเรียนจัดการศกึษาวิชาชีพทั้งที่จัดเองและสร้าง 
ความรว่มมือกับหน่วยงานอ่ืนเพื่อเป็นการส่งเสริมการมีงานทาของผู้เรียนโดยเฉพาะโรงเรียนที่จดั
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายให้สร้างความรว่มมือกับสถานประกอบการเพ่ือเป็นช่องทาง
ในการเลือกประกอบอาชีพของผู้เรียน 
  1.3 ส่งเสริมการจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลายท้ังในรูปแบบปกติรูปแบบ 
เพื่อความเป็นเลิศรูปแบบเพื่อเด็กพิการเด็กด้อยโอกาสและรูปแบบการศกึษาทางเลือกให้เหมาะสม
กับความต้องการจ าเป็นของผู้เรียนแต่ละบุคคลและมีคณุภาพตามมาตรฐาน โดยมีความเชื่อมโยง
ระหว่างรูปแบบต่าง ๆ  
  1.4 ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาส าหรับโรงเรียนในพืน้ที่พิเศษเป็น       
การเฉพาะตามสภาพของพื้นที่  
 2. เสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบที่เกี่ยวข้องเพื่อลดความเส่ียงในการออกกลางคนั
และดูแลช่วยเหลือเด็กด้อยโอกาสและเด็กที่ไม่อยู่ในทะเบยีนราษฎร์อย่างเหมาะสม 
  2.1 พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศนักเรียนเป็นรายบุคคลทั้งในเชิงปริมาณ และ
คุณภาพให้มีประสิทธิภาพและต่อเนื่องเชื่อมโยงกัน โดยเฉพาะเมื่อเกิดการส่งต่อนกัเรียน 
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  2.2 สนับสนุนการบริหารจัดการงบประมาณประเภทงบเงนิอุดหนุนรายหัว ให้ผู้เรียน
เพื่อพัฒนาคุณภาพการเรยีนรู้แบบตามตัวผู้เรียน (Demand-side financing) มีการเชื่อมโยงกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและหน่วยงานที่จดัการศึกษาขัน้พื้นฐานเน้นการบริหารงบประมาณที่มี
ประสิทธิภาพ 
  2.3 สร้างความเข้มแข็งของระบบดูแลช่วยเหลือนักเรยีนระบบส่งเสริมความประพฤติ
นักเรียนและระบบคุ้มครองนักเรียนรวมท้ังให้เชื่อมโยงทุกระดับกับงานที่สัมพันธ์ 
  2.4 ประสานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อจัดทาระบบดูแลช่วยเหลือและจัดการศึกษาที่
เหมาะสมส าหรับเด็กด้อยโอกาสที่ไม่อยู่ในทะเบียนราษฎร ์เช่น เด็กไร้สัญชาต ิเด็กพลัดถ่ิน          
เด็กต่างด้าว เดก็ไทยท่ีไม่มีเลขประจ าตัวประชาชน บุตรหลานของแรงงานต่างด้าว เป็นตน้ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่3 พัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 เป้าประสงค์ที ่3 ครูและบุคลากรทางการศึกษามีทักษะที่เหมาะสมและมีวัฒนธรรม            
การท างานมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ 
 เป้าประสงค์ที ่6 พื้นที่พิเศษได้รับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและพัฒนารูปแบบการจดั
การศึกษามีความเหมาะสมตามบริบทของพืน้ที ่
 กลยุทธ ์
 1. ลดภาระงานอ่ืนนอกเหนือจากงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนรูข้องครู 
  1.1 ขอความรว่มมือหน่วยงานต่าง ๆ หลีกเล่ียงการจดักจิกรรมโครงการในช่วง เปิด
ภาคเรียน 
  1.2 ส่งเสริมการบริหารจัดการในลักษณะกลุ่มโรงเรียน โดยเฉพาะโรงเรียนที่มีจ านวน
ครูไม่เพียงพอ 
  1.3 ประสานความเป็นไปได ้ในการก าหนดให้ผู้บริหารสถานศึกษาสอนอย่างน้อย  
1 รายวิชา ในโรงเรียนของตนและบคุลากรทางการศกึษา ในเขตพื้นทีก่ารศกึษาท่ีมคีุณวุฒิที่
เหมาะสม ช่วยสอนในโรงเรียนที่ครูไม่เพียงพอ 
  1.4 ประสานและส่งเสริมการท างานของจิตอาสาหรือความสนับสนุนจากองค์กร 
ต่าง ๆ เพื่อจัดหาผู้มาช่วยเหลือการท างานต่าง ๆ ภายในโรงเรียน 
 2. ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาองคค์วามรู้ โดยเฉพาะด้านการวดัและประเมินผลและ
ทักษะในการส่ือสารของครใูห้มีสมรรถนะในการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.1 เผยแพร่องค์ความรู้และแหล่งเรียนรู้เกี่ยวกับนวตักรรมวิธีการจดัการเรยีน         
การสอน การสอนคิดแบบต่าง ๆ และการวัดประเมินผลให้สามารถพัฒนาและประเมินผลนักเรียน
ให้มีคุณภาพตามศกัยภาพเปน็รายบุคคล 
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  2.2 พัฒนาครใูห้สามารถยกระดับคณุภาพการศกึษาตามศักยภาพของแต่ละบุคคล  
โดยการประยกุต์ใช้ส่ือและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารอย่างเหมาะสม 
  2.3 ส่งเสริมระบบการนิเทศแบบกัลยาณมติรโดยสานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูทั้งในโรงเรียนระหว่างโรงเรยีนหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ ตามความพร้อม
ของโรงเรียน 
  2.4 ส่งเสริมการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนเกีย่วข้อง        
และทุกภาคส่วนให้เกดิชุมชนแห่งการเรียนรู ้
  2.5 ส่งเสริมให้ครูจัดการเรียนการสอนให้สอดรับกับการเปน็ประชาคมอาเซียน 
 3. ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาผู้บริหารสถานศกึษา ให้มคีวามสามารถทุกด้าน อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน 
 4. เสริมสร้างระบบแรงจูงใจเพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีขวญัก าลังใจ ใน 
การท างาน 
  4.1 ยกย่องเชิดชูเกียรติครูและบคุลากรทางการศกึษาท่ีเป็นมืออาชีพมีผลงาน           
เชิงประจักษ ์
  4.2 ส่งเสริมความก้าวหน้าของครู ให้มีวิทยฐานะที่สอดคล้องกับผลสัมฤทธ์ิทาง 
การเรียนของนักเรยีน 
 5. สนับสนุนกิจกรรมที่ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีจิตวิญญาณ             
ของความเป็นครู การเป็นครูมืออาชีพและยึดมั่นในจรรยาบรรณของวิชาชพี 
 6. ส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์กร คณะบุคคลและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง
วางแผนสรรหาครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้สอดคล้องกับความต้องการและจ าเปน็             
ของโรงเรียนและสังคม 
  6.1 สร้างความตระหนักกับองคก์ร คณะบุคคลและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการสรรหา
ย้ายโอนบุคลากรทางการศกึษาในเขตพืน้ที่และมีการวางแผนประชาสัมพันธ์ 
  6.2 ประสานสถาบันอุดมศึกษาผลิตครูที่มีวิชาเอกตรงกับความต้องการ สามารถ
จัดการเรียนรู้เพ่ือผู้เรียนที่มีความแตกต่างหลากหลายได้ และสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน            
ที่มีความแตกต่างกัน 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาระบบการบริหารจดัการ 
 เป้าประสงค์ที่ 4 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาและสถานศึกษามีประสิทธิภาพและเป็น
กลไกขับเคล่ือนการศกึษาขั้นพืน้ฐานสู่คุณภาพระดับมาตรฐานสากล 
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 เป้าประสงค์ที่ 5 ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน เน้นการท างาน             
แบบบูรณาการ การบริหารแบบมีส่วนร่วมจากทกุภาคส่วนในการจัดการศกึษาและกระจายอ านาจ
และความรับผิดชอบสู่ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาและสถานศึกษา 
 เป้าประสงค์ที่ 6 พ้ืนที่พิเศษได้รับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและพัฒนารูปแบบการจดั
การศึกษามีความเหมาะสมตามบริบทของพืน้ที ่
 กลยุทธ ์
 1. กระจายอ านาจและความรับผิดชอบ 
  1.1 ส่งเสริม สนับสนุนให้ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาและสถานศึกษามี
ความสามารถและมีความเข้มแข็งในการบริหารจัดการด้วยตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  1.2 บูรณาการการท างาน พัฒนาคุณภาพการศกึษาระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ใน
ส่วนกลางเพื่อส่งเสริมให้ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาสถานศึกษาพัฒนาคุณภาพตามบริบทได้
เพิ่มขึ้น 
  1.3 พัฒนาระบบช่วยเหลือ ก ากับตดิตามและตรวจสอบการบริหารจัดการงบประมาณ
ที่มีประสิทธิภาพ 
  1.4 แก้ไขปัญหาการบริหารจัดการงบประมาณที่ไม่เหมาะสม ถูกต้องตามหลัก 
ธรรมาภิบาลได้อย่างรวดเรว็ 
 2. ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
  2.1 เร่งสร้างความรู้ ความเข้าใจให้กับผู้บริหารสถานศกึษาถึงความจ าเป็น                                              
และประโยชน์ของการส่งเสริมการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงในการพัฒนาการศกึษา 
  2.2 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคณุภาพการศึกษา 
   2.2.1 ประชาสัมพันธ์ให้สาธารณชนทราบถึงความต้องการได้รับการชว่ยเหลือของ
โรงเรียน โดยเฉพาะโรงเรยีนที่ขาดแคลนอยูใ่นพื้นที่ห่างไกลทุรกันดาร 
   2.2.2 ประสานหน่วยงานทกุภาคส่วน ให้เข้ามาช่วยเหลือโรงเรียนที่มีความมุ่งมั่น
พัฒนาคณุภาพการศึกษา แต่มคีวามขาดแคลนมาก 
  2.3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการพฒันาคณุภาพการศึกษา 
 3. ส่งเสริมการใช้การวิจัยเปน็ฐานในการพัฒนาการจดัการศึกษาของเขตพื้นทีก่ารศกึษา
และสถานศึกษา 
 4. ส่งเสริมให้สถานศึกษาและส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา และองค์คณะบุคคลมี         
ความรับผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน 
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  4.1 ส่งเสริมให้มีการยกย่องเชิดชูเกียรติสถานศกึษา ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา    
และองค์คณะบุคคลที่เกี่ยวข้อง ท่ีนกัเรียนในพืน้ที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงขึ้น อัตราการออก
กลางคันลดลงมีพฤติกรรมเส่ียงลดลง 
  4.2 สร้างช่องทางรับฟังความคดิเห็น ข้อเสนอแนะเรื่องร้องเรียนที่เกี่ยวข้องกับองคก์ร 
องค์คณะ บคุคลที่เกี่ยวข้อง และติดตามตรวจสอบอย่างต่อเนื่อง  
 

ผู้น าและผู้บริหาร 
 จากการศึกษาเกีย่วกับผู้น าและผู้บริหาร มีการให้ความหมายและความแตกต่างกนัของ
ผู้น าและผู้บริหาร ดังนี ้
 ยงยุทธ เกษสาคร (2552, หน้า 56) ให้ทัศนะว่า ผู้น ากับผู้บรหิารนั้นอาจจะเป็นคน
เดียวกนัหรือคนละคนกไ็ด้ โดยผู้น านัน้เป็นผู้ที่ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในหน่วยงาน เนื่องจาก          
มีอิทธิพลต่อจิตใจของบุคลากรในหน่วยงาน โดยไม่จ าเป็นต้องด ารงต าแหน่งสูง ๆ ส่วนผู้บริหาร
นั้นจะต้องด ารงต าแหน่งในการบริหาร ต้องคิดทบทวนให้รอบคอบก่อนที่จะด าเนินการส่ิงใดกต็าม 
เพราะเกี่ยวข้องกับความมั่นคงของหนว่ยงาน กล่าวไดว้่า ผู้น าเป็นผู้ที่ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง   
แต่ผู้บริหารเป็นผู้รักษาความมั่นคง จึงไม่ชอบการเปล่ียนแปลง องค์การหรือหน่วยงานควรมีท้ังผู้น า
และผูบ้ริหารที่อาจจะเป็นคนเดียวกันหรือไมก่็ได้ เพ่ือให้กจิกรรมต่าง ๆ ขององค์การหรือหน่วยงาน
ประสบความส าเร็จ ซ่ึงขึ้นอยูก่ับคณุสมบัติของผู้น าหรือผูบ้ริหาร โดยลักษณะพฤตกิรรมทีย่ึดเป็น
แนวปฏิบัติขึ้นอยูก่ับพฤติกรรมของหัวหน้างาน ผู้บริหารและผู้น า เป็นคนดีมคีวามรู้ มีจริยธรรม
และมีความสามารถสูง ท่ีน าไปสู่จุดมุ่งหมาย 
 ลักษณะทีต่่างกนัอยู่เล็กน้อยระหว่างผู้น ากับผู้บริหาร คือ ผู้น ามักเป็นตวัการส าคัญ             
ที่ก่อให้เกดิการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในหน่วยงานได้ง่าย ท้ังนี้เพราะเป็นผู้มีอิทธิพลต่อจิตใจ             
ของบุคลากรอ่ืนจ านวนมากและไม่จ าเปน็ต้องรับผิดชอบต าแหน่งสูง ๆ ส่วนผู้บริหารนั้นในฐานะที่
ด ารงต าแหน่งบริหาร จึงท าให้ต้องคิดทบทวนให้มาก ก่อนที่จะเปล่ียนแปลงอะไรลงไป ผู้บริหารมุ่ง
รักษาความมัน่คงของหน่วยงาน มีหน้าที่วางโครงการ ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงาน
ทุกอย่างในหน่วยงาน หรืออาจจะกล่าวอีกนัยหนึ่งกค็ือ ผู้น าเป็นผู้ก่อให้เกดิการเปล่ียนแปลงอยู่
เสมอ แต่ผู้บริหารเป็นผู้รักษาความมั่นคงของหนว่ยงาน จึงไม่ชอบการเปล่ียนแปลง องค์การหรือ
หน่วยงานทกุประเภทควรมีท้ังผู้บริหารและผู้น า ซ่ึงอาจจะเป็นคน ๆ เดียวกันหรือต่างคนก็ได้ 
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารหรือหนว่ยงานจึงจะเจริญก้าวหน้าบรรลุจุดหมายขององคก์าร ซ่ึงเป็นที่
ประจักษ์แล้วว่า ความสามารถและประสิทธิภาพขององคก์ารจะดีหรือไม่เพียงใดนัน้ ขึ้นอยูก่ับ
คุณสมบัติของผู้น าและผู้บริหารองคก์าร ลักษณะพฤติกรรมท่ียึดถือเป็นแนวปฏิบัติในองค์การ           
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จะเป็นอย่างไรย่อมขึ้นอยูก่ับอิทธิพลทางพฤติกรรมของหัวหน้างาน ผู้บริหารและผู้น า เป็นคนดี          
มีความรู้ มีจริยธรรมและมีความสามารถสูงแล้ว งานย่อมด าเนินด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพสู่
จุดมุ่งหมายที่วางไว้ทุกประการ 
 สัมมา รธนิธย์ (2553, หน้า 17-18) ได้เสนอความหมายของผู้น าและผู้บริหารไว้ ดังนี ้
 ผู้น า (Leader) หมายถึง บุคคลที่มีภาวะผู้น าท่ีสามารถชกัจูง ชี้น าแนวทาง ส่ังการ             
และอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลอ่ืนให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ            
และประสิทธิผล ขณะเดียวกนักต็้องสามารถท าให้สมาชิกในองค์การเกิดความพึงพอใจ ในงานที่ท า
ด้วย ผู้น าจึงเป็นผู้ท่ีมีความสามารถหรือความเชี่ยวชาญเป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืนและได้รับการยกย่อง
ให้เป็นผู้น า เป็นบคุคลส าคัญที่มีส่วนท าให้องคก์ารหรือหน่วยงานประสบความส าเร็จหรือ            
ความล้มเหลว สามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้หรือไม ่
 ส่วนผู้บริหาร (Administrator or manager) หมายถึง ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นหัวหน้า
หน่วยงานหรือองคก์าร เป็นผู้ท่ีมคีุณสมบัติ ความรู้ความสามารถตามท่ีก าหนดไว้โดยหน่วยงาน      
นั้น ๆ ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายตามอ านาจหน้าที่ท่ีมกี าหนดไวใ้นกฎหมาย ระเบียบ และ 
แนวปฏิบัติต่าง ๆ ผู้บริหารอาจจะไมใ่ช่ผู้น า แต่หากผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าหรือมีความเป็นผูน้ าใน
ตนเองจะช่วยให้การปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้บริหารประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี 
 สรุปได้ว่า ผู้น าและผู้บริหารมีความแตกต่างกนัในแง่ของการน าและการบริหารจัดการ 
ซ่ึงผู้น าจะมีความสารมารถในการน า การชกัจูง มีความสามารถในการปฏิบัติงานและการจูงใจผู้ตาม
ให้ปฏิบัติตามด้วยความพึงพอใจ และเป็นที่ยอมรับ ส่วนผูบ้ริหารเป็นผู้ท่ีมีอ านาจตามหน้าที่ 
มีความรูค้วามสามารถ ซ่ึงผู้บริหารอาจมีหรือไม่ภาวะผูน้ า 

 
หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกีย่วกับภาวะผู้น า 
 ความหมายของผูน้ าและภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการใช้อ านาจ อิทธิพล หรือแรงจูงใจ         
ในการชักจูงคนเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย โดยได้มีผู้ให้ความหมายไว้หลายท่านดังนี้ 
 มงคลชัย จตุรพรชยั (2550, หน้า 28-29) กล่าวว่า บุคคลที่ท าหน้าที่ผู้น า คือ ผู้บังคับบัญชา
ของหน่วยงานมีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการด าเนินงานทัง้หมดของหน่วยงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ ซ่ึงผู้น าในสถานศึกษา ได้แก่ ครใูหญ่ อาจารย์ใหญ่ ผู้อ านวยการโรงเรียน เป็นผู้มี
บทบาทส าคัญในการบริหารสถานศกึษา พฤตกิรรมของผู้บริหารย่อมสะท้อนให้เห็นถึง 
การปฏิบัติงานและผลงาน พฤติกรรมของผู้น าย่อมมีความเกี่ยวพนักับพฤตกิรรมของผู้ตาม  
โดยพฤติกรรมผู้น าจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ขวัญ และก าลังใจ พฤตกิรรมผูน้ าจึง
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เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกว่าการบริหารงานของผู้น าในหน่วยงานจะบรรลุเป้าหมายเพียงใด ปัจจุบัน 
การบริหารในหนว่ยงานมกัมีการกระท าร่วมกัน มกีารตดิตอ่ประสานกัน กิจกรรมในด้านต่าง ๆ 
ย่อมต้องการการบริหารที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสม เพื่อเป็นเครื่องมือในการด าเนินงานไป 
โดยถูกต้อง และมีแบบแผนที่ดี ความเป็นผู้น าหรือความเปน็หัวหน้าของคนของผู้บริหาร จึงเป็นส่ิง
ที่ต้องน ามาใช้เพื่อชักจูงผู้ร่วมงาน ซ่ึงพฤตกิรรมผู้น าของผู้บริหารที่แสดงออกต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ย่อมมีอิทธิพลและผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมผู้น าท่ีดีและ
เหมาะสมจะส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชา พึงพอใจ และจะท าให้การปฏิบัติงานส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ และสมาชิกในกลุ่มก็ท างานด้วยความเต็มใจตลอดจนเป็นบคุคล
ที่สามารถท าให้สมาชิกมีความพอใจต่องานและทีมงาน 
 วิเชียร วิทยอุดม (2553, หน้า 3) กล่าวว่า ผู้น า (Leader) ผู้น าจะเป็นเพียงบุคคลที่ยอมรับ
หรือยกย่องให้เป็นหัวหน้าจากสมาชกิในกลุ่ม เนื่องจากลักษณะใดลักษณะหนึ่งอันเกดิจาก
บุคลิกลักษณะของเขาในสถานการณ์หนึ่ง ๆ ซ่ึงยอมรับในตัวของเขาเอง เช่น เป็นคนกล้า มีความรู้
ความสามารถ มีสติปัญญาฉลาดหลักแหลมกว่าคนอ่ืน แต่ตรงกันข้ามอาจจะไม่มีลักษณะของความ
เป็นผูน้ าหรือไม่มีภาวะผูน้ าก็ได ้
 สุภาวดี จนัทะลับ (2553, หน้า 28) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้หนึ่งมีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มอันที่จะกอ่ให้เกิดการกระท า กจิกรรม หรือการ
เปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม โดยใชก้ารจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มปฏิบัติตาม 
ความคดิเห็น ความต้องการของตนด้วยความเต็มใจและยินดีที่จะให้ความรว่มมือ ดังนัน้ผู้น า คือ ผู้ที่
มีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มในอันที่จะก่อให้เกิดการกระท ากิจกรรมหรือการเปล่ียนแปลงเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม 
 จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555, หน้า 181) ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใด
บุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของคนหรือกลุ่มคนกระตุ้น ชีน้ า ผลักดนัให้บคุคลอ่ืน
หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่าง ๆ ตามต้องการ โดยมี
ความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมาย 
 ชูกิจ ผลทิพย์ (2555, หน้า 16) ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการในการจูงใจให้บคุคล        
ใช้ความพยายามของตนเองอย่างเต็มก าลังความสามรถ มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
 สุเทพ ปาลสาร (2555, หน้า 58) ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการใช้
อิทธิพลตามต าแหน่งหน้าที่ จนท าให้สามารถจูงใจบคุคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลให้ปฏิบัติตามได้
ประสบผลส าเร็จ 
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 ธนภัทร เสียงล้ า (2556, หน้า 41) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน        
ในกลุ่ม เป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการจูงใจคน มีความคิดสร้างสรรค์ รับผิดชอบในหน้าที่ ช่วยเหลือ 
ส่งเสริม เห็นอกเห็นใจผู้ร่วมงาน ร่วมแรงรว่มใจในการท างาน มีความพากเพียร อดทน               
กล้าตัดสินใจปรับปรุงเปล่ียนแปลงแก้ไขส่ิงท่ียังบกพร่องอยู่ให้เข้ากับผู้อ่ืน สนับสนุน 
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ผู้น าไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บริหารหรือหัวหน้า แต่ผู้บริหาร
หรือหัวหน้างาน ควรมีลักษณะความเป็นผู้น า เพราะความเป็นผู้น าจะได้รับความเชื่อถือศรัทธาจาก
กลุ่ม ซ่ึงมีผลต่อการก าหนดเป้าหมายการตัดสินใจในการปฏิบัติงานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของกลุ่มอย่างราบรืน่เรียบร้อย สมาชิกของกลุ่มทุกคนมคีวามพอใจ 
 ดวงทิพา พุ่มไม้ (2557, หน้า 11) ภาวะผู้น า หมายถึง คณุลักษณะ พฤติกรรม 
ความสามารถที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน กลุ่มคน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ในการสร้างความชดัเจนวา่
อะไรคือความส าคญั ในภาพจริงขององคก์ร ช่วยให้มองทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจน และ
สามารถกระตุ้น ชี้น า ผลักดัน สร้างแรงบนัดาลใจ สร้างความปรารถนา ท าให้เกดิความเชื่อถือ
ศรัทธา การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัว มคีวามเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่าง ๆ 
การใชค้วามสามารถอย่างดีที่สุด และช่วยเพิ่มพลังอ านาจของผู้อ่ืน เพ่ือบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 วันชัย ปานจันทร์ (2558, หน้า 6) ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ภาวะผู้น าหรือ 
ความเป็นผู้น าจะต้องมีบุคลิกภาพพิเศษหลายอย่างสามารถที่จะบังคับบัญชาผู้อ่ืนได้ โดยอาศัย
อ านาจหน้าที่ (Authority) จากต าแหน่งและอ านาจบารมี (Power) ท่ีได้จากตัวของเขาเองเป็น
เครื่องมือ และสามารถสร้างอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความน่าเช่ือถือ ยอมร่วมมือหรือ
ยอมรับในตวัของเขาได้ ไม่ว่าจะเป็นบุคลิกภาพ ลักษณะของความเป็นผู้น า ความรู้ ความสามารถ 
ความคดิริเริ่ม การตัดสินใจ ฯลฯ เพื่อให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  และมีประสิทธิผล ซ่ึงในบางขณะคนที่ได้รบัการยอมรับหรือยกย่องให้เป็นผู้น า  
แต่ไม่ได้เป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ก็อาจจะพูดไดว้่า เขาไม่มีภาวะผู้น า ตรงกันข้าม บางคน
ไม่ได้เป็นผู้น า แตก่ลับได้รับความเชื่อถือ ยอมรับและร่วมมือปฏิบัติตามค าส่ัง ค าแนะน า ปฏิบัตติาม 
ซ่ึงความแตกต่างดังกล่าวสอดคล้องกับค าพดูที่ว่า “ผู้น าอาจจะไม่มีภาวะผู้น า ผู้มีภาวะผู้น าอาจจะ
ไม่ได้เป็นผู้น า” ซ่ึงเมื่อเราพิจารณาเปรียบเทียบความหมายของของค าว่า “ผู้น า” กับ “ภาวะผู้น า” จะ
เห็นได้ว่า ผู้น า หมายถึงบุคคลซ่ึงเน้นในเรื่องของบุคลิกภาพของตัวคนนั้น แต่ภาวะผู้น าจะเป็นเรื่อง
ลักษณะหรือคุณสมบัตขิองบุคคลนัน้ที่จะชว่ยส่งเสริมในดา้นการด าเนินการของหมู่คณะให้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ 
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 Gibson, Ivancevich and Donnelly (1997, p. 272 อ้างถึงใน วันชัย ปานจันทร์, 2558,           
หน้า 3) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผู้น าไวว้่า ภาวะผู้น า คือ ความพยายามท่ีจะใช้อิทธิพลเพื่อจูงใจ
บุคคล ท าให้เกิดการบรรลุเป้าหมายบางอย่าง 
 Mosley and Porter (2000, p. 402 อ้างถึงใน วันชยั ปานจนัทร์, 2558, หน้า 4) ไดก้ล่าวถึง
ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลของบุคคลต่อ          
กิจกรรมกลุ่ม ภายใต้วัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ รวมท้ังเพื่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย 
 Nahavandi (2000) ภาวะผู้น าประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 
 1. ภาวะผู้น า คือ ปรากฏการณ์แบบกลุ่ม โดยเกีย่วข้องกับความสันพันธ์ระหว่างบุคคลที่มี
อิทธิพลในการชกัจูงผู้อ่ืน 
 2. เป็นการใช้อ านาจหรือการชี้น ากลุ่มให้เชื่อในการกระท าหรือความส าเร็จ                
ของเป้าหมาย จากบทบาทของผู้น าที่แสดงออก 
 3. การจัดล าดับชั้นภายในกลุ่มท่ีแสดงว่าใครคือผู้น า ซ่ึงผู้น าจะอยู่ในล าดับบนสุด  
 DuBrin (2007, p. 2 อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2551) ให้ความหมายของภาวะผู้น า
ว่า เป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนบัสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย        
ขององค์การ 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการในการใช้อิทธิพล การจูงใจ หรือการใช้
อ านาจในต าแหน่งหน้าที่เพื่อให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาร่วมกันปฏิบัติงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ที่ต้องการ 
ซ่ึงเกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพและลักษณะของผู้น าที่มีการแสดงพฤติกรรมอันน าไปสู่ความส าเร็จ 
 ความส าคัญของภาวะผูน้ า 
 ในการบริหารองคก์ารต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพ จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผู้บริหารจะต้องมี        
“ภาวะผูน้ า” เพื่อให้การบริหารองค์การบรรลุเป้าหมายได้ ดังนี ้
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545, หน้า 1-17 อ้างถึงใน ธนัณฎา ประจงใจ, 2557, หน้า 28-29)          
ได้ท าการศกึษาความส าคัญของภาวะผู้น าต่อองคก์าร ดังนี้ 
 1. ภาวะผู้น าเป็นส่วนที่ดึงดูดความรู้ความสามารถในตัวผู้บริหาร กล่าวคือ หากผู้บริหาร
ขาดภาวะผู้น า ความรู้และประสบการณ์ที่มีจะไม่ได้ถูกน ามาใช้ในการบริหารได้อย่างเต็มที่          
เพราะผู้น าจะไม่สามารถกระตุ้นหรือจูงใจผู้อ่ืนให้ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ 
 2. ภาวะผู้น าช่วยประสานความขัดแย้งภายในหน่วยงานหรอืองค์การ ท่ีประกอบด้วย
สมาชิกที่มีความแตกต่างกันในเรื่องของการศกึษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ เม่ือมาอยู่รวมกัน
อาจมีความขดัแย้งเกดิขึ้น ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าจะชว่ยประสานหรือบรรเทาความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลในหน่วยงาน ด้วยการชกัจูง การประนีประนอม หรือสานประโยชน์ เพ่ือความเป็นอันหนึ่ง
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อันเดียวกนัและปฏิบัติงานร่วมกัน ฟนัฝ่าอุปสรรคเพื่อให้หน่วยงานมคีวามเจรญิก้าวหน้าให้สมาชิก
มีเอกภาพ  
 3. ภาวะผู้น าช่วยโน้มน้าวชกัจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถให้แก่องค์การ  
ซ่ึงองค์การต้องมีปัจจยัที่เอ้ือให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นการปฏิบัติงาน
ที่ตรงกับความสามารถและความถนดั ผู้บังคับบัญชาต้องรบัฟังความคดิเห็น การประเมิน               
การปฏิบัติงานที่ยตุิธรรม และภาวะผูน้ าจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ มีความศรัทธาและ
ความเชื่อมั่นว่าผู้บริหารจะพาองคก์ารให้อยู่รอด มีความเจริญก้าวหน้า ความภาคภูมิ เกียรติยศ
ชื่อเสียง และความส าเร็จสู่องค์การ  
 4. ภาวะผู้น าเป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหน่วยงานต้องเผชิญกับภาวะคับขัน          
ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะมคีวามส าคัญมากยิ่งขึ้น เนื่องจากผู้บริหารต้องเพิ่มความระมดัระวัง      
ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจในการเปล่ียนแปลงสภาพต่าง ๆ ที่ขาดประสิทธิภาพ 
เพื่อให้หน่วยงานรอดพ้นจากภาวะคับขัน 
 จากทีก่ล่าวมาข้างตน้ สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อหน่วยงานหรือองคก์ารต่าง ๆ 
เนื่องจากการที่ผู้บริหารหรือผู้น าท่ีมีภาวะผู้น า จะช่วยให้หน่วยงานบรรลุวัตถุประสงค์ทีว่างไว้ได้ 
ด้วยความรู้ความสามารถในการบริหารงาน การมีความสามารถในการจูงใจ และลดความขัดแย้งท่ี
เกิดขึน้ระหว่างสมาชิกให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความรว่มมือกัน เม่ือเกิดความร่วมมือกัน การพัฒนา
องค์การก็จะเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 บทบาทของภาวะผู้น า 
 การบริหารองคก์ารให้ประสบผลส าเร็จ บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้นัน้ ผู้น าต้องมีบทบาท
ในการบริหารองคก์ารหรือหน่วยงาน ดว้ยบทบาทต่าง ๆ โดยมีนักวิชาการได้เสนอบทบาทของ
ภาวะผู้น า ดังนี ้
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หน้า 16-7) กล่าวว่าบทบาทของภาวะผู้น า (Leaderships 
roles) ภาวะผู้น าท่ีดขีององค์การ ควรมีลักษณะดังนี้ 
 1. เป็นตัวแทนในทกุสถานการณ์ (Figurehead) ผู้น าจะต้องเป็นตัวแทนในการด าเนนิ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ในฐานะแบบอย่างท่ีดี การรวบรวมข้อมูลจากภายนอกองคก์ารและ 
การให้การต้อนรับผู้เยี่ยมเยือน  
 2. เป็นนักพดูที่ดี (Spokesperson) ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการพดูและการน าเสนอ
กิจกรรม มกีารวางแผน และมคีวามสามารถในด้านต่าง ๆ มีวิสัยทัศน์ที่ดกีับบุคคลหรือฝ่ายต่าง ๆ  
 3. เป็นนักเจรจาต่อรอง (Negotiator) ซ่ึงมีคุณสมบัติในการเจรจาต่อรอง ดังนี ้
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  3.1 สามารถเจรจาต่อรองกับผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาที่เหนอืกว่า เพื่อขอเงินทุน         
ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ  
  3.2 สามารถต่อรองกับหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์ารกับพนกังานและหน่วยงาน
ภายนอกในด้านส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ  
  3.3 สามารถต่อรองกับลูกค้าผู้ขายปัจจัยการผลิตและผู้ขายสินค้า หรือผู้ให้บรกิาร  
เพื่อประโยชน์ในการซ้ือขาย 
 บทบาทภาวะผู้น าในการบริหาร (Managerial leadership roles) หรือบทบาทด้าน          
การจัดการของ Mintzberg (Mintzberg’s managerial leadership roles) ซ่ึงแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
(Mintzberg, 1973) บทบาทการจัดการ (Management roles) เป็นบทบาทของผู้จัดการซ่ึงสามารถ       
จัดกลุ่มได้ 3 กลุ่ม คือ  
 1. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationships) เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลภายในและนอกองคก์าร ในบทบาทของการเป็นตัวแทน (Figurehead roles) ที่ท างาน
ตามภาระหน้าที่ บทบาทในการเป็นผูน้ า (Leader roles) ท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างงาน การฝึกอบรม  
การจูงใจและการก าหนดวนิัยพนกังาน ท่ีต้องอาศัยความรบัผิดชอบในการจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชา 
และบทบาทในการเปน็ผู้ติดต่อ (Liaison roles) จากการส่ือสารภายในและนอกองคก์ารเพื่อได้มา       
ซ่ึงข้อมูล 
 2. การส่ือสารด้านสารสนเทศ (Transfer of information) บทบาทด้านสารสนเทศ
เกี่ยวข้องกับการรับและเก็บข้อมูลจากองคก์ารเพื่อการเรียนรู้ ในการเปล่ียนแปลงความคิดเห็น         
ของชุมชนในบทบาทในการติดตาม (Monitor roles) ในการรับข้อมูลจากภายในและนอกองคก์าร 
บทบาทในการแยกแยะ (Disseminator roles) เพื่อให้ผู้ใต้บงัคับบัญชาได้รับข้อมูลจากภายนอก
องค์การ บทบาทในการเป็นโฆษก (Spokesperson roles) ในการท าหน้าที่ส่ือสารข้อมูลไปยัง
ภายนอกองคก์าร 
 3. การตัดสินใจ (Decision making) ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ โดยต้องมีบทบาทในการเป็น
ผู้ประกอบการ (Entrepreneur roles) ด้วยการคดิริเริ่มและการศึกษาโครงการ เพื่อน ามาใช้ใน          
การปรับปรุงการท างาน มีบทบาทในการเป็นผู้แก้ปัญหา (Disturbance handler roles) เมื่อเจอปัญหา
และอุปสรรคต่าง ๆ บทบาทในการจัดสรรทรัพยากร (Resource allocators roles) รับผิดชอบใน         
การจัดหาทรัพยากรมนษุย์ ทางกายภาพ และการเงนิ และมีบทบาทในการเป็นเจรจาต่อรอง 
(Negotiator roles) ด้วยการเป็นตวัแทนในการเจรจาต่อรอง 
 4. การสอนงานและการเปน็ผู้กระตุ้นจูงใจ (Coach and motivator) การมีเวลาและ 
มีความสามารถในการสอน และกระตุ้นจูงใจสมาชิกในทีมงาน ด้วยการให้ความส าคัญกับ



24 

ความส าเร็จของทีมงาน ด้วยการปฏิบัติอย่างไม่เป็นทางการ ช่วยให้สมาชิกมกีารป้อนกลับเกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติงานที่ไม่มีประสิทธิผล เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นในขั้นตอนการท างานและการปรับปรุง        
การปฏิบัติงาน อาจมกีารให้รางวัลและการลงโทษเพื่อกระตุ้น และรักษาผลการปฏิบัติงานทีด่ีเอาไว้ 
 5. เป็นผู้สามารถสร้างทีมงานได้ (Team builder) เพื่อสร้างความเชื่อมั่นว่าสมาชิกใน
ทีมงานมุ่งมั่นที่จะประสบความส าเร็จ ริเริ่มกิจกรรมที่สร้างขวัญและก าลังใจแกก่ลุ่ม ไม่ว่าจะเป็น
กิจกรรมกีฬา นันทนาการต่าง ๆ มกีารจดัประชุมพบปะสังสรรค์เป็นช่วง ๆ เพื่อกระตุ้นให้สมาชิก
ในทีมงานมกีารอภิปรายเกี่ยวกับเรื่องความส าเร็จ ปัญหา และส่ิงท่ีเกี่ยวข้องอ่ืน ๆ  
 6. แสดงบทบาทการท างานเป็นทีม (Team player) ในการวางตัวเป็นสมาชิกทีม               
และผู้น าทีมท่ีเหมาะสม มีความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ในองคก์าร และแสดงความจริงใจต่อ
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา จากแผนการท างานเปน็ทีม และกระตุน้ให้มีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจอย่างเต็มที ่
 7. สามารถแก้ปัญหาด้านเทคนคิได้ (Technical problem solver) ในการช่วยสมาชกิของ
ทีมงานแก้ปัญหาด้านเทคนคิ มีกจิกรรม 2 ประการ คือ ผู้น าควรให้บริการในฐานะเป็นผู้เชี่ยวชาญ 
หรือผู้แนะน าด้านเทคนิค และเป็นผู้สร้างผลประโยชน์เกี่ยวกับการท างานประจ า  
 8. การประกอบการ (Entrepreneur) เป็นผู้ให้ค าแนะน าความคิดริเริ่ม มคีวามคดิ             
เชิงวิเคราะห์ (Critical thinking) และมีความรู้ความสามรถในการเป็นผู้น า ประกอบการการพัฒนา
เปล่ียนแปลงธุรกิจ โดยมีบทบาท 3 ประการ คือ หาวิธีการที่จะต้องปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน การพูดคุยกับลูกค้าและพนกังานถึงความจ าเป็น และความต้องการที่จะต้องมี 
การเปล่ียนแปลงขององค์การและมีการอ่านส่ิงตีพิมพ์ บทความ นิตยสารของกลุ่มวิชาชีพ เพื่อรับรู้
ส่ิงท่ีเกิดขึ้นในวงการนั้น ๆ  
 9. การเป็นนกัวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic planner) โดยปกติปัจจัยที่น ามาใช้ใน         
การวางแผนจะมาจากหน่วยงานต่าง ๆ ทั่วทั่งองค์การ การเป็นนักวางแผนเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย
การก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางขององค์การ การชว่ยบรษิทัท่ีจะเข้าไปเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม
ภายนอก และช่วยพัฒนานโยบายขององคก์าร 
 จากทีก่ล่าวมาข้างตน้สรุปได้ว่า ผู้น าควรมีบทบาทในการบริหารองค์การในด้านต่าง ๆ 
ด้วยการเป็นนกัวางแผน การจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชา การประสานประโยชน์และความร่วมมือทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การหรือหน่วยงาน อีกทั้งยังต้องงมีบทบาทในการกล้าคิดและกล้าตดัสินใจ 
ตลอดจนทักษะในการแก้ปญัหาต่าง ๆ เพื่อความส าเร็จขององค์การหรือหน่วยงานนัน้ ๆ  
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 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ า ได้มกีารกล่าวถึงผู้น าทีด่ีและภาวะผูน้ าตั้งแต่สมัยก่อนคริสตกาลและ 
มีการพัฒนาในชว่งปลายศตวรรษที่ 19 กับตน้ศตวรรษที่ 20 ท่ีมีการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า         
3 แนวคิด ดังนี ้
 ณัฎฐพันธ์ เขจรนนัท์ (2551, หน้า 122 อ้างถึงใน วันชยั ปานจันทร์, 2558, หน้า 50-51) 
ภาวะผู้น าสามารถแบ่งออกเป็น 3 แนวทางต่อไปนี ้
 1. ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า (Trait theory) เป็นช่วงเริม่ต้นในการศกึษาเกี่ยวกับผู้น า
และภาวะผู้น าอย่างมีระบบ โดยเชื่อว่าคณุสมบัติของผู้น านัน้มีความแตกต่างจากคนทั่วไป เพื่อเป็น
ผู้น าหรือปกครองผู้อ่ืน  
 2. ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral theory) เป็นแนวคิดต่อมาที่มีการศึกษาเกีย่วกับ
พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกในการเป็นผูน้ าที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 3. ทฤษฎีสถานการณ์ (Situational theory) เป็นการศึกษาเกีย่วกับปัจจัยที่แวดล้อม        
และสถานการณ์ที่ส่งผลต่อการแสดงออกของผู้น า โดยผู้น าจะแสดงพฤติกรรมภายใต้ข้อก าหนด
ของสถานการณ ์ 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  ทฤษฎีภาวะผู้น า (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์, 2551, หน้า 123 อ้างถึงใน วันชยั ปานจนัทร,์  
               2558, หน้า 51) 
 
 ทฤษฎลีักษณะเฉพาะของผู้น า (Trait theory) 
 สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง (2557, หน้า 12-14) ได้เสนอว่า คุณลักษณะของผู้น าเป็นส่ิงท่ีชี้ให้เห็น
ความดีหรือลักษณะประจ าตวัที่แสดงออกมาเป็นพฤตกิรรม อุปนิสัย ให้ผู้อ่ืนเห็น โดยแบ่ง
คุณลักษณะของภาวะผูน้ าไดด้ังนี ้(DuBrin, 2010, pp. 35-47) 

ทฤษฎีลักษณะเฉพาะ

ของผู้น า 

ทฤษฎพีฤติกรรม ทฤษฎสีถานการณ ์
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 1. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพท่ัวไป (General personality traits) เป็นลักษณะที่แสดงออก
ทั้งภายในและภายนอกที่สามารถสังเกตได้ มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จ ความพงึพอใจในงาน
และชีวิตส่วนตัว เปน็บุคลิกภาพ 8 ด้าน ได้แก ่
  1.1 ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกใน
สถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีความสงบและเป็นผู้น าท่ีดี แม้ว่าจะได้รับแรงกดดันต่าง ๆ ผู้น าท่ีม ี            
ความเชื่อมั่นในตนเองสามารถสังเกตไดจ้ากค าพูด อากัปกริิยา และการแสดงท่าทางท่ีเหมาะสม 
  1.2 ความอ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) ผู้น าทกุคนควรมคีวามอ่อนน้อมถ่อมตน         
รู้กาลเทศะว่าส่ิงใดควรหรือไม่ควรปฏิบัติ ด้วยการให้เกียรติผู้อ่ืน ไม่พูดจาหรือแสดงกริิยาโอ้อวด  
  1.3 ความไวว้างใจได้ (Trustworthiness) คือ ผู้น าควรแสดงความน่าเช่ือถือให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ ด้วยการแสดงความมั่นคงทางอารมณ์ ปฏิบัติอย่างมีเหตุผลจึงจะ
สามารถสร้างความไว้วางใจให้แก้ผู้อ่ืนได้  
  1.4 ความซ่ือสัตย์และมีจริยธรรม (Authenticity) การแสดงออกถึงความซ่ือสัตย์ รักษา
ค าม่ันสัญญาของผู้น า จะก่อให้เกิดการยอมรับและความไวเ้นื้อเชื่อใจให้กับผู้อ่ืน การปฏิบัติงานด้วย             
ความโปร่งใส ชัดเจน เป็นผู้น าที่มีความซ่ือสัตย์และมีคุณธรรมจริยธรรม จะเป็นผู้น าท่ีเป็นที่พ่ึง        
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้  
  1.5 การเป็นบุคคลที่เปิดเผย (Extraversion) พฤติกรรมท่ีแสดงออกอย่างเปิดเผย 
โปร่งใส เป็นลักษณะเดน่ที่บุคคลที่ร่วมงานด้วยเกิดความสบายใจและกล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็น 
ซ่ึงช่วยให้เกิดการรวมกลุ่มท างาน จนน าไปสู่พลังกลุ่มและเป็นการสร้างทีมงาน 
  1.6 การแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) เป็นพฤติกรรมในการแสดงความคดิ 
ทัศนคติ ความต้องการได้ถูกกาลเทศะ ซ่ึงพฤติกรรมดังกล่าว ช่วยส่งผลให้การท างานบรรลุตาม
เป้าหมาย เนื่องจากมีความกระตือรือร้น และมองโลกในแงด่ี 
  1.7 ความอบอุ่นและเอ้ืออาทร (Enthusiasm, optimism and warmth) ผู้น าที่แสดงออก
ถึงความกระตือรือร้น การมองโลกในแง่ดี มคีวามอบอุ่นและเอ้ืออาทร แสดงออกถึงความสนใจ 
ตั้งใจในการปฏิบัติส่ิงต่าง ๆ อย่างเต็มก าลังความสามารถ การใช้ค าพดูตลอดจน การแสดงออกอย่าง
เหมาะสม ในการบริหารงานต่อผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถจูงใจให้เกิดพฤตกิรรมสร้างสรรค์และ
ความสัมพันธ์ที่ดใีนการท างาน 
  1.8 มีอารมณ์ขัน (Sense of humor) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงถึงการมีอารมณ์ขนั 
เป็นผู้ท่ีมีอารมณ์ดี และเป็นการผ่อนคลายความตึงเครยีดในการท างานในสถานการณต์่าง ๆ           
โดยนอกจากจะช่วยลดความตึงเครียดกับสมาชิกในองค์การแล้ว ยังลดความน่าเบ่ือหน่ายและลด
ความขดัแย้งของสมาชิกในองคก์าร เนื่องจากผู้น ามีอ านาจเหนือกลุ่ม 
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 2. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพท่ีสัมพันธ์กับงาน (Task-related personality traits)          
เป็นคุณลักษณะด้านบคุลิกภาพท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จในงาน อธิบายได้ดังนี้  
  2.1 ความตั้งใจในการท างาน (Passion for the work) เมื่อผู้น ามีความตั้งใจใน 
การท างาน การประสบความส าเร็จจึงเป็นเรื่องง่ายท่ีท าให้สมาชิกเกิดการยอมรับและมีแบบอย่างใน         
การตั้งใจท างาน เพราะความตั้งใจเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดการประสบผลส าเร็จ 
  2.2 ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional intelligence) เป็นการแสดงถึงความเข้าใจ
ความรู้สึก และเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามองเห็นและสัมผัสได้ โดยองค์ประกอบ
ของความมั่นคงทางอารมณ์มี 4 องค์ประกอบคือ การตระหนักรู้ตนเอง (Self-awareness) ในการท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับความคิด อารมณ์ความรู้สึกของผู้อ่ืน มีสติรับรู้อารมณ์ ความรู้สึกและเห็นคณุค่า
ของตนเอง จนสร้างความไวว้างใจให้กับทีมงาน เกิดความรู้สึกเชื่อใจและเต็มใจที่จะท างาน           
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ทีต่ั้งไว้ได้กับการบริหารจัดการตนเอง (Self-management) เป็นความสามารถ             
ในการดูแลควบคุมอารมณ์และการแสดงออก โดยเฉพาะความซ่ือสัตย์และความมั่นคงทางอารมณ์ 
รวมท้ังการปรับตัว ผู้น าที่มีการควบคุมอารมณ์และแสดงออกได้อย่างเหมาะสมจะช่วยป้องกัน
ปัญหาการกระทบกระทั้งทางอารมณ์ ตลอดจนลดการแสดงออกที่ไม่เหมาะสมภายในองคก์าร          
และการตระหนกัรู้ทางสังคม (Social-awareness) เป็นความสามารถในการรับรู้ปัญหาท่ีเกดิขึ้น
ภายในองค์การ มีความเห็นอกเห็นใจ และให้ความร่วมมือในการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น ส่วน 
การบริหารจดัการสัมพันธภาพ (Relationship management) เป็นทักษะส่วนบคุคลในการส่ือสารกับ
บุคคลอ่ืนที่มีความน่าเช่ือถือ ในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดกีับบุคลอ่ืน สามารถแก้ไขปญัหา 
ความขดัแย้งภายในองคก์ารได้ดี  
  2.3 ความยืดหยุน่และการปรับตัว (Flexibility and adaptability) เป็นความสามารถ
ของผู้น า ในการปรับภารกิจ และความต้องการของทีมงานให้เหมาะสมกับแต่ละสถานการณก์ับ
สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง 
  2.4 การควบคุมภายในตนเอง (Internal locus of control) เป็นความเชื่อของผู้น า          
ในการควบคุมและก าหนดชีวติตนเองได้ ผู้น าต้องมีความมัน่ใจในตนเอง มีความอดทน เข้มแข็ง 
รวมท้ังมีความพยายามในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ นอกจากนี้ต้องสามารถควบคุมตนเองได้ 
ซ่ึงลักษณะดังกล่าวจะท าให้ผู้น าเปน็ที่ยอมรับของสมาชิกภายในกลุ่ม 
  2.5 ความกล้าหาญ (Courage) เป็นลักษณะของผู้น าที่มีความรอบคอบ ระมัดระวัง          
มีความรับผิดชอบ และไม่หลีกหนีเม่ือเผชิญกับปัญหา เมื่อเกิดภาวะวกิฤตต้องกล้าท่ีจะเส่ียง
ตัดสินใจเพื่อที่จะแก้ไข ขจัดอุปสรรค และใชก้ลยุทธ์ใหม่ ๆ ในแต่ละสถานการณ์ให้ผ่านพน้ไปได ้
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 ณัฎฐพันธ์ เขจรนนัท์ (2551, หน้า 123 อ้างถึงใน วันชยั ปานจันทร์, 2558, หน้า 51) 
แนวความคิดเกี่ยวกับทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น ามีข้อจ ากัด ดังนี้  
 1. ไม่ค านึงถึงสภาพแวดล้อม แนวความคิดด้านลักษณะเฉพาะของผู้น าจะสนใจแต่ผูน้ า
และภาวะผู้น า โดยมิไดใ้ห้ความส าคัญต่อสถานการณ์และสมาชิกในกลุ่ม 
 2. ขาดข้อมูลสนับสนุนเชิงวิทยาศาสตร์ เนื่องจากอาศัยข้อมูลจากการสืบค้นทาง
ประวัติศาสตร์ที่ไม่ได้มีการยอมรับและยืนยันอย่างชัดเจน ตลอดจนการเก็บรวบรวมข้อมูลยังไม่ได้
ใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์และหลักการวจิัยเข้ามาประยุกต์ ท าให้เกิดความไม่แนน่อนและขาด        
ความน่าเช่ือถือ 
 3. ไม่มีข้อสรุปท่ีแน่นอน โดยไม่สามารถหาข้อสรุปท่ีแน่นอนตามหลักวิทยาศาสตร์           
อีกทั้งเมื่อเวลาผ่านไป ลักษณะต่าง ๆ ของผู้น าเพ่ิมมากขึ้น โดยที่บางลักษณะจะขัดแย้งกัน ในขณะที่
ลักษณะบางประการที่พบในผู้น าก็สามารถพบได้ในบุคคลทั่วไป เป็นต้น 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า เปน็ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับลักษณะของบุคคล
หรือลักษณะส่วนบุคคลของผู้น า เช่น ความสามารถในการปฏิบัติงาน บุคลิกภาพ การเข้าใจ           
และการแก้ปัญหา การตดิต่อส่ือสาร ตลอดจนการปรับตัว โดยเป็นลักษณะส่วนบุคคลที่มี 
การแสดงออกแตกต่างกนั 
 ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral theory) 
 ทฤษฎีพฤติกรรม เป็นการศกึษาเกี่ยวกับพฤตกิรรมที่แสดงออกของผู้น าในการน า            
แต่การพิจารณาคณุลักษณะของผู้น ายังขาดความน่าเช่ือถือ และการจัดการด้านเทคนคิใน             
เชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific management) ซ่ึงยังไม่สามารถแก้ไขปัญหาด้านการบริหารได้ จึงได้มี
สถาบันการศึกษาให้ความสนใจในการเก็บรวบรวมข้อมูล และท าการวิจัยเพื่อหาข้อสรุปเกีย่วกับ
การแสดงออกของผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในลักษณะต่าง ๆ กนั ดังนี้ (วันชยั  
ปานจันทร์, 2558, หน้า 54-63)   
 1. การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (Iowa studies) ปลายศตวรรษ 1930 นกัวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยไอโอวา ได้ท าการศึกษาและทดลองเกี่ยวกับผลกระทบของภาวะผูน้ า เพื่อศึกษา
ความพึงพอใจของสมาชิกต่อผู้น า 3 ลักษณะ ได้แก ่
  1.1 ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic leader) หมายถึง ผู้น าที่รวมอ านาจการบริหารและ
การตัดสินใจของกลุ่มไว้ทีต่นเอง แล้วจึงถ่ายทอดไปสู่สมาชิกในการปฏิบัตติ่อไป 
  1.2 ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic leader) หมายถึง ผู้น าที่เปิดโอกาสให้
สมาชิกมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน การตดัสินใจ โดยผูน้ าเป็นผู้เสนอความคิด 
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  1.3 ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire leader) หมายถึง ผู้น าที่มีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงานน้อย โดยเป็นผู้ให้ข้อมูลและความช่วยเหลือที่จ ากัด ไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจปล่อย
ให้สมาชิกตัดสินใจเอง 
 2. การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan studies) ช่วงทศวรรษที่ 1940                      
และ 1950 กลุ่มของนักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนได้ศึกษาลักษณะของภาวะผู้น า (Leadership 
style) ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของสมาชกิในกลุ่มหรือองคก์ร โดยแบ่งลักษณะของผู้น าได้                
2 ลักษณะ คือ 
  2.1 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเนน้ผลผลิต (Production centered) หมายถึง เป็นผู้น าท่ีให้
ความส าคัญกับการด าเนนิงานและผลลัพธ์ สมาชิกเป็นเพียงปัจจัยที่ท าให้งานส าเร็จ จึงเนน้ให้
สมาชิกท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
  2.2 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเนน้ผู้ร่วมงาน (Employee centered) หมายถึง ผู้น าที่ท าให้
ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก มคีวามสนใจและเอาใจใส่ปัญหาของสมาชิก
และปัญหาขององค์การ  
 3. การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State studies) วิเชียร วิทยอุดม (2553, หน้า 
65) ได้เสนอภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ในชว่งปลายทศวรรษที่ 1940-1950 โดย Fleishman 
และเพื่อนร่วมงานที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ ได้ท าการวิจัยทีม่ีผลต่อการพัฒนาทฤษฎี 2 ปัจจัยของผู้น า 
ที่แสดงถึงพฤติกรรมของผู้น า จากปัจจัยของผู้น าทีต่้องมีคอื ผู้น าที่มุ่งม่ันงานและผู้น าท่ีมุ่งมั่นคน 
ดังนี ้
  3.1 ภาวะผู้น าแบบมุ่งโครงสร้างงาน (Initiating structure) เป็นผู้น าท่ีให้ความส าคัญ
กับงาน โดยมีการวางแผนและรายละเอียดในการปฏิบัติงานอย่างมีเป้าหมาย แล้วจึงให้สมาชิก
ปฏิบัติตาม เป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ และใส่ใจทีจ่ะมอบหมายงานให้สมาชิกปฏิบัติงานให้ไดต้าม
เกณฑ์และเวลาท่ีก าหนด 
  3.2 ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ของบุคคล (Consideration) เป็นผู้น าจะให้
ความส าคัญกับความสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่มด้วยการปฏิบัติอย่างเป็นกันเอง และเสมอภาค         
ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความไวว้างใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนยอมรับฟังความคิดเห็น และ
ความรู้สึกของสมาชิก ความสัมพันธ์ในการท างานจึงออกมาในรูปของความไว้วางใจต่อกัน 
 4. ตาข่ายพฤตกิรรมการบริหาร (Managerial gild) โดย Blake and Mouton (1964) ได้
ประยุกตภ์าวะผูน้ าด้านพฤตกิรรมศาสตร์ เป็นเครือข่ายพฤติกรรมการบริหารหรือตาข่ายพฤตกิรรม
ผู้น า (Leaderships) ซ่ึง Blake and Mouton กล่าวถึงภาวะผูน้ าที่มุ่งเน้นผลผลิต (Concern for 
production) และภาวะผูน้ าที่มุ่งเน้นเพื่อร่วมงาน (Concern for people) โดยจัดภาวะผู้น าลงบนแกน
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อ้างอิง ซ่ึงเป็นความสัมพันธ์กับคู่อันดบัของภาวะผู้น าท่ีแสดงออกในตาข่ายพฤตกิรรม 5 คู่อันดับ
ต่อไปนี ้
 (1, 1) ผู้น าแบบปล่อยปละละเลย (Impoverished leader) หรือเป็นผู้น าท่ีปล่อยปละละเลย
ไม่สนใจผลผลิตและความรู้สึกหรือความเป็นไปของผู้ร่วมงาน ไม่วางแผนในการท างาน  
ไม่มอบหมายงาน ไม่ติดตามงาน และไม่มีการตรวจสอบ ผูน้ าแบบประเภทนี้ท าให้เกิดความเส่ือม
ขององค์กร 
 (9, 1) ผู้น าแบบมุ่งผลงาน (Production pusher) เป็นผู้น าท่ีมุง่งานสูง โดยมีการวางแผน 
มอบหมายงาน ตลอดจนควบคุมให้เป็นไปตามเป้าหมาย ไม่ให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน  
อาจเรียกผู้น าลักษณะนี้ว่า ผู้น าแบบเผด็จการ 
 (1, 9) ผู้น าแบบมุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Country club) เป็นผูน้ าที่ให้ความส าคัญกับ
ความสัมพันธ์ส่วนตวัในฐานะหัวหนา้กับสมาชิก เน้นกิจกรรมทางสังคมแต่ไม่สนใจผลของ        
การด าเนนิงาน อาจเรียกผู้น าแบบนีว้่า ผู้น าแบบสโมสร 
 (9, 9) ผู้น าแบบนกัสร้างกลุ่ม (Team builder) หรือผู้น าในอุดมคติ เป็นผูน้ าที่ให้
ความส าคัญกับผลผลิตและความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก โดย Blake and Moutonได้กล่าวว่า 
ผู้น าแบบนักสร้างทีมจะเป็นผู้น าท่ีดีที่สุดในตาข่ายพฤตกิรรมการบริหาร ถ้าบุคคลผ่านการฝึกฝน         
และการพัฒนาแล้ว ก็จะสามารถพัฒนาตนเองเข้าสู่ภาวะผู้น าแบบอุดมคต ิ
 (5, 5) ผู้น าแบบพบกันครึ่งทาง (Middle-of-the-road leader) หรือผู้น าแบบปานกลาง เป็น
ผู้น าท่ีให้ความส าคัญกับผลผลิตและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลระดับกลาง องค์การจึงด าเนนิได้
ในระดับหนึ่ง เนื่องจากหน่วยงานมีความสัมพันธ์กันพอสมควร แต่ไม่เพียงพอที่จะท าให้ 
การด าเนนิงานประสบผลส าเร็จที่คาดการณ์ได ้
 4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory Y) โดย McGregor (1960) อธิบายทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y ดังนี้ 
 ทฤษฎี X จะมองคนในแง่ลบ เป็นแนวคดิของผู้บริหารที่มีต่อคน เน้นการส่ังการ           
และควบคุม โดยมองว่าคนลักษณะเห็นแก่ตัว เกียจคร้าน ไม่มีรับผิดชอบ และไม่สนใจต่อ                 
ความเจริญก้าวหน้า ซ่ึงต้องใช้ปัจจัยทางวตัถุ (Objects)  
 ทฤษฎี Y จะมองคนในแง่บวก ซ่ึงตรงกนัข้ามกับทฤษฎี X โดยเชื่อว่าแต่ละคนจะมี
ลักษณะทีต่้องการท างาน มีความรับผิดชอบและมีเหตุผล และต้องการความเจริญก้าวหน้า สามารถ
ให้ท างานโดยไม่ต้องควบคุม มองคนตามสภาพความเป็นจริงและยุติธรรม 
 จากทีก่ล่าวมาข้างตน้ สรุปได้ว่า ทฤษฎีพฤติกรรมเป็นทฤษฎีท่ีศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม
ของผู้น า โดยพฤตกิรรมของผู้น าที่เหมาะสมนั้นจะน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ไดน้ั้น ซ่ึงรูปแบบ
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พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งปฏิบัติงานจะชว่ยให้การบริหารมีประสิทธิภาพมากซ่ึงต้องสอดคล้องกับ
การมุ่งความสัมพันธ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยเช่นกัน 
 ทฤษฎีสถานการณ์ (Situational theory) 
 ทฤษฎีสถานการณ์ เป็นการศกึษาเกี่ยวกับผู้น า ผู้ตาม และสถานการณ์ โดยมีแนวความคิด
ที่เกี่ยวข้องกับสถานการณ์ ไม่ว่าจะเป็นทฤษฎีสถานการณ์ (Situational theory) โดย Fiedler (1967) 
ทฤษฎีหนทางและเป้าหมายของผู้น า (Path-goal theory) ของ Houses and Mitchell (1974)          
ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational leadership theory) โดย Hersey and Blanchard (1972) 
ทฤษฎีการมีส่วนร่วมของการเป็นผูน้ า (A participation theory of leadership) ของ Vroom and  
Yetton (1973) เป็นตน้ โดยผูน้ าจะแสดงพฤตกิรรมหรือภาวะผู้น าภายใต้สถานการณ์ รวมถึงปัจจัย
แวดล้อมท่ีมีความแตกต่างกันอย่างเหมาะสม ในการบริหารงานไปสู่เป้าหมาย (วันชัย  
ปานจันทร์, 2558, หน้า 64)                      
 วิเชียร วิทยอุดม (2553, หน้า 73-76) ได้เสนอเกี่ยวกับทฤษฎีสถานการณ์ (Situational 
theory) ตามแนวคดิของ Fiedler (1967) ท่ีมีวัตถุประสงค์ในการสร้างความเหมาะสมระหว่าง
โครงสร้างความต้องการของผู้น าและความพึงพอใจของความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ใน             
การก าหนดประสิทธิภาพของกลุ่มในการด าเนินงาน จากสมมติฐานที่ว่าผู้น าจะต้องมุ่งเน้นงาน 
(Take-oriented leadership) และมุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Relationship-oriented leadership) ซ่ึงขึ้นอยู่
กับความต้องการความพึงพอใจขั้นพื้นฐาน 
 โมเดลเชิงสถานการณ์ (Contingency model) ของ Fiedler ได้อธิบายการท างานของกลุ่ม
ที่ประสบความส าเร็จว่า ต้องขึ้นอยูก่ับความเหมาะสมระหว่างรูปแบบปฏิกิริยาของผู้น ากับลูกน้อง
และระดับสถานการณ์ที่มีการควบคมุและอิทธิพลของผู้น า นอกจากนี้ Fiedler ได้พัฒนาเครื่องมือ
ในการวดัและประเมินผลบุคคลว่าให้ความส าคัญกับงานหรือให้ความสัมพันธ์ของบุคคล จาก 
การใช้มาตรฐานแบบสากล ท่ีเรียกว่า Least preferred co-worker (LPC) ซ่ึงแบบสอบถาม LPC เป็น
ปัจจัยที่ขดัแย้งในทฤษฎีเชิงสถานการณ์ มีความน่าเช่ือถือต่ าซ่ึงขึ้นอยู่กับความพึงพอใจใจ
สถานการณ์ โดยหลักการ LPC แบ่งประเภทผู้น าตามสัมพันธภาพท่ีดีที่มีต่อบุคคลอ่ืนจาก
สถานการณ์ 3 แบบ ดังนี ้
 1. ความสัมพันธ์ของผู้น ากับลูกน้อง (Leader-member relations) โดยความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและลูกน้องเป็นไปได้ด้วยดีและมีความซ่ือสัตย์ไว้วางใจกัน ย่อมก่อให้เกิดการยอมรับ
จากลูกน้องท่ีมีต่อตัวผู้น า ส่งผลให้อ านาจและการควบคุมของผู้น ามีเพิ่มขึ้น ซ่ึงหากความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและลูกน้องเป็นไปในทางท่ีไมด่ี อาจท าให้เสียการควบคุมและสถานการณ์อาจแย่ 
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 2. โครงสร้างงาน (Task structure) เป็นการก าหนดขั้นตอนในการปฏิบัติงานและก าหนด
ระเบียบวิธีปฏิบัติให้มีความชัดเจนตามระดับโครงสร้างของงาน รวมถึงจัดให้มีการมอบหมายให้
เป็นไปตามขั้นตอนของการด าเนนิงาน 
 3. อ านาจตามต าแหน่งงาน (Position power) อยู่ที่สัมพันธภาพในองค์การในฐานะ       
ของผู้น า และการใช้อ านาจหน้าทีข่องผู้น าเป็นทางการ การให้ผลตอบแทนและลงโทษตามอ านาจ
ของผู้น า รวมถึงการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาและการควบคุมสถานการณต์่าง ๆ  
 วันชัย ปานจันทร์ (2558, หน้า 67-69) ได้น าเสนอทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมายซ่ึงเป็น
ผลงานวิจัยของ Evans (1970, pp. 277-298) และ Houses and Mitchell (1974, pp. 81-98) เป็นทฤษฎี
ที่สืบเนื่องมาจากทฤษฎีการจูงใจของ Evans โดยทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมายนั้นเน้นว่าผู้น าที่บริหาร
หรือท างานที่ดีส่งผลต่อความพึงพอใจของผู้ตาม ซ่ึงก่อให้เกิดความความพอใจทีไ่ม่ได้คาดหวังมา
ก่อนในการปฏิบัติงานของผู้น า และทฤษฎนีี้ผู้น าต้องการให้ผู้ตามใช้ความพยายามในการปฏิบัติงาน
มากขึ้นด้วยการป้อนข้อมูลและจัดหาอุปกรณ์ทีจ่ าเป็นเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง (Houses & Mitchell, 
1974, pp. 81-97) ซ่ึงทฤษฎีนี้มีแนวคิดพื้นฐานคือ ผู้น าสามารถปฏิบัติงานตามอ านาจเป็นที่พอใจ
ด้วยการกระตุ้นและประเมินผูใ้ต้บังคับบัญชา การจัดหารางวัลให้ผู้ใต้บังคับบัญชา การได้มาซ่ึง
ผลตอบแทนอันขึ้นกับความส าเร็จในการประเมนิผล และช่วยให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้รับ
ผลตอบแทนด้วยการอธิบายถึงหนทางสู่ความส าเร็จ โดยมรีูปแบบภาวะผู้น า 4 แบบ คือ 
 1. ผู้น าแบบบงการ (Directive leadership) เป็นรูปแบบของผู้น าท่ีใช้อ านาจในการส่ังการ
ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมไปถึงการให้ค าแนะน า แนวทาง ส่ิงท่ีควรและไม่ควรปฏิบัต ิการส่ังให้ปฏิบัติ
ตามตารางปฏิบัติงาน และการรักษามาตรฐานในการปฏิบตัิงาน 
 2. ผู้น าแบบให้การสนับสนนุ (Supportive leadership) เป็นรูปแบบผู้น าท่ีเน้นในเรื่องของ
ความเป็นอยู่และความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น ามคีวามเป็นมิตรและให้ความเป็นกนัเองแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เป็นการเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน อีกทั้งผู้น ารูปแบบนีย้ังเป็นผู้มี
มนุษยธรรมและมีน้ าใจต่อผูใ้ต้บังคบับัญชา 
  3. ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership) เป็นรูปแบบผู้น าที่มุ่งเน้นในการให้
ค าปรึกษาแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา และมีการค้นหา รวบรวมข้อเสนอแนะก่อนที่จะมกีารตดัสินใจ 
 4. ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-oriented leadership) เป็นรูปแบบผู้น าท่ีมุ่งเน้น
ในการกระตุ้นผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานในระดับสูง  ด้วยการตั้งเป้าหมายที่
ท้าทาย ใส่ใจต่องานที่ดีเลิศรวมถึงแสดงให้เห็นถึงความเชือ่มั่นต่อความสามารถขอผู้ใต้บังคับบัญชา
ในการปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว ้
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 ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามวงจรชีวิตของ Hersey and Blanchard (1972) หรือเรียกว่า ทฤษฎ ี   
ความเป็นผู้น าตามสถานการณ ์กล่าวได้ว่า ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลเป็นผลมาจากความเหมาะสม
ระหว่างรูปแบบของการเป็นผู้น าและความเต็มใจของผู้ตาม ซ่ึงความเต็มใจจะเพิ่มขึน้จาก
ความสัมพันธ์ของผู้ตามและผู้น า ทฤษฎนีี้มุ่งเน้น 2 มิติของรูปแบบการเป็นผู้น า ดังนี้ (วันชัย  
ปานจันทร์, 2558, หน้า 74) 
 พฤติกรรมมุ่งงาน (Task behavior) หมายถึงพฤติกรรมที่เปน็ลักษณะเฉพาะของผู้น า 
หน้าที่ส่วนตัวหรือกลุ่ม กิจกรรมและความรับผิดชอบต่อเปา้หมาย การจดัการองค์การ การจัด
ตารางเวลา การอ านวยความการและการควบคุม 
 พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์ (Relationship behavior) หมายถึง พฤติกรรมใน 
การติดต่อส่ือสารของผู้น า ไม่ว่าจะเป็นการฟัง การให้การสนับสนุน การส่งเสริมการปฏิบัติต่อกนั   
การจัดเตรียมข้อมูลป้อนกลับ รวมถึงการสนับสนนุส่วนบคุคลและกลุ่ม  
 การรวบรวมผลลัพธ์ของ 2 มิติดังกล่าว ในรูปแบบของการตัดสินใจ 4 แบบ ใช้สัญลักษณ์ 
S1 ถึง S4 หรือ 1 ถึง 4 ดังนี้ 
 การบอกกล่าว (Telling) 1 หรือ S1 ผู้น าจะระบุงานให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชาและอธิบายส่ิงท่ี
ต้องท าด้วยความรอบคอบ ทั้งชี้แนะแนวทางการจัดการและควบคุมการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด           
ซ่ึงรูปแบบผู้น านี้เหมาะสมกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่ไม่เต็มใจ ขาดความสามารถและขาดความเชื่อมั่น
ในการปฏิบัติงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีคุณภาพน้อย และใช้กับผู้ที่ไม่สามารถรับผิดชอบตนเอง
ได้ หรือกอาจเรียกได้ว่า เป็นรูปแบบผู้น าท่ีมุ่งงานสูง มุ่งความสัมพันธ์ต่ า 
 การขายความคิด (Selling) 2 หรือ S2 ผู้น าจะแจกจ่ายงาน รวมถึงสนับสนุนความต้องการ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา มีการอธิบายเกี่ยวกับการตัดสินใจและโน้มน้าวให้ปฏิบัติดว้ยความจ าเป็น          
ซ่ึงรูปแบบของผู้น านี้จะมีประสิทธิภาพเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มใจที่จะปฏิบัติงานแต่ขาดทักษะที่
เหมาะสม โดยเฉพาะผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความพร้อมน้อยจนถึงปานกลางและใชก้ับบุคคลที่ไม่
สามารถปฏิบัติหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ ต้องส่ังการชี้แนะดว้ยการอธิบาย และสนับสนุน เพื่อให้เกิด  
ความกระตือรือร้น หรือเรียกไดว้่า เป็นรูปแบบทุ่งงานสูง และมุ่งความสัมพันธ์สูงเช่นกัน 
 การมีส่วนรว่ม (Participating) 3 หรือ S3 ผู้น าจะเน้นการตดิต่อส่ือสาร การสนับสนุน
และการแสดงบทบาทในการอ านวยการบางอย่างเพื่อให้งานส าเร็จ ด้วยการเปล่ียนความรับผิดชอบ
ของผู้ตาม โดยกระตุน้ให้ผู้ตามในการตดัสินใจและสามารถร่วมงานกับผู้อ่ืนได้ง่าย ซ่ึงรูปแบบของ
ผู้น านี้เหมาะสมกับผู้ใต้บังคับบัญชาทีข่าดความมั่นใจในการท างานด้วยตนเอง โดยเฉพาะ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความพร้อมปานกลางถึงมาก สามารถรับผิดชอบด้วยการสร้างแรงจูงใจให้



34 

ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนรว่มท้ังแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ หรือกล่าวไดว้่า เป็นรูปแบบผู้น า
ที่มุ่งงานต่ า แต่มุ่งความสัมพันธ์สูง 
 การมอบหมายงาน (Delegating) 4 หรือ S4 ผู้น าจะแนะแนวทางหรือให้การสนับสนุน
น้อยและเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานให้ส าเร็จไดด้้วยตนเอง โดยเผ้าสังเกตและตรวจ       
การท างานหลังจากที่มอบหมายในการตัดสินใจและน าไปปฏิบัติ รูปแบบผู้น านี้สามารถใช้ไดด้ี        
กับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความสามารถและเต็มใจ โดยเฉพาะผู้ท่ีมีความพร้อมสูงหรือผู้ท่ีมี
ความสามารถและมีความเต็มใจที่จะรับผิดชอบ หรือเรียกได้ว่า เป็นรูปแบบที่มุ่งท้ังงาน และ
ความสัมพันธ์ต่ า 
 ทฤษฎีการมีส่วนร่วมของการเป็นผูน้ า (A participation theory of leadership) โดย  
Vroom and Yetton (1973) ได้พฒันาการเป็นผู้น าและตวัแบบในการตัดสินในที่แสดงให้เห็นถึง
สถานการณ์ที่หลากหลายของการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมอย่างเหมาะสม ด้วยการพัฒนาตัวแบบ
มาตรฐาน ในการตัดสินใจที่เป็นมาตรฐานและได้ศกึษารูปแบบของผู้น า โดยมุ่งทีก่ระบวนการของ
การมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ ซ่ึงผู้น าใช้รูปแบบพื้นฐาน 4 อย่างในการตัดสินใจ คือ การมีอ านาจ 
(Authoritative) การปรกึษาหารือ (Consultative) พื้นฐานของกลุ่ม (Group-based) การมอบอ านาจ
หน้าที่ (Authorization) ท่ีน าไปสู่กระบวนการในการตดัสินใจที่แตกต่างกันของการแก้ปัญหาท้ัง
ปัญหาส่วนตัวและกลุ่ม โดยใช้สัญลักษณ์ A, C, G หรือ D ที่แสดงถึงรูปแบบพื้นฐานใน 
การตัดสินใจที่เปน็มาตรฐาน ซ่ึงมีลักษณะของการตัดสิน 2 ลักษณะ คือ 1) แบบการวิเคราะห์
สถานการณ์ภายใต้เง่ือนไขของการตัดสินใจที่พิจารณาถึงค าถามและได้รับค าตอบครบถ้วนจาก 
ตัวแบบการตัดสินใจ 2) ตัวแบบการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพแบบใหม่ล่าสุด โดยการประเมนิผล
จากการปฏิบัติงานจากการประเมินผลของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจที่มีคณุภาพ การยอมรับใน
การตัดสินใจ การพฒันาผู้ใต้บังคับบัญชาและเวลาท่ีท าการตัดสินใจ โดยรูปแบบของผู้น าตาม
สถานการณ์มกีารก าหนดตวัย่อ ดังนี้ (วันชัย ปานจันทร์, 2558, หน้า 70-72) 
 Al หมายถึง รูปแบบความเป็นผู้น าแบบเผด็จการ I (Autocratic I) เป็นผู้น าท่ีแก้ปัญหาใน
การตัดสินใจด้วยตนเองและให้ข้อมูลที่มีอยู่ในเวลานั้น 
 AII หมายถึง รูปแบบของผู้น าแบบเผด็จการ II (Autocratic II) เป็นผู้น าท่ีหาข้อมูลที่
จ าเป็นจากผูใ้ต้บังคับบัญชา และตัดสินใจแก้ปัญหาดว้ยตนเอง  
 CI หมายถึง รูปแบบผู้น าแบบให้ค าปรกึษา I (Consultative I) ผู้น าจะแบ่งปญัหากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเฉพาะบุคคล และน าเอาความคิดและข้อแนะน าของผู้ใต้บังคับบัญชามาใชใ้น 
การตัดสินใจด้วยตนเอง (โดยไม่น าผู้ใต้บังคับบัญชามาร่วมประชุมเป็นกลุ่ม) 
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 CII หมายถึง รูปแบบผู้น าแบบให้ค าปรึกษา II (Consultative II) ผู้น าแบบแบ่งปัญหากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยจัดท าในลักษณะของการรวมกลุ่ม รวบรวมความคิดและข้อเสนอแนะต่าง ๆ 
แล้วให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตดัสินใจ  
 CII หมายถึง รูปแบบผู้น าแบบกลุ่ม II (Group I) ผู้น าจะแบง่ปันปัญหากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการท างานกลุ่ม ท่ีมีการรวบรวมและประเมินทางเลือกในการตดัสินใจ         
ด้วยการโน้มน้าวให้มีการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีสถานการณ์ เป็นการศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกใน
แต่ละสถานการณ์ เช่น ทกัษะในการปฏิบัติงาน การแก้ไขสถานการณ์ต่าง ๆ การติดต่อส่ือสาร        
ซ่ึงเป็นทักษะที่ผู้น าจะแสดงออกแตกต่างกันตามแต่ละสถานการณ์เพื่อให้การบริหารเกิด
ประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่วางไว ้

 

หลักการ แนวคิดที่ทฤษฎี และเอกสารที่เกี่ยวข้องภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 ความหมายของจริยธรรม 
 เพื่อให้การบริหารจัดการไปสู่เป้าหมาย จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องมีจริยธรรม ซ่ึงมี
ผู้ท่ีให้ความหมายของจริยธรรมไว้ ดังนี ้
 ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541, หน้า 118) จริยธรรม หมายถึง 
ความดีทีค่วรประพฤติปฏิบัติหรือกิริยาอาการที่แสดงความยินดี ซ่ึงกิริยานั้นเป็นอาการทางกาย         
ทางวาจา และรวมท้ังจติใจด้วย 
 สาโรช บัวศรี (2542 อ้างถึงใน เศรษฐ์ คณุทาบุตร, 2556, หน้า 21) กล่าวว่า จริยธรรม 
(Ethics) หรือ จรรยา หมายถึง ความดี เป็นส่ิงท่ีควรปฏิบัติ สามารถแบ่งได้เป็น 2 ส่วน ได้แก่ ความดี
ที่เป็นสภาพ (Condition) และความดีที่เป็นการกระท า (Action) ส่วนจริยธรรมนั้น ประกอบได้ดว้ย 
ศีลธรรม (Moral value) คุณธรรม (Ethical value) ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม รวมถึง
กฎหมาย (Legal value) 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2542, หน้า 291) กล่าวว่า จริยธรรม หมายถึง ธรรมที่ประพฤติปฏิบัติ 
ศีลธรรม กฎศีลธรรม 
 จรัส อติวิทยาภรณ์ (2554, หน้า 416) กล่าวว่า จริยธรรม หมายถึง หลักของการประพฤติ
ปฏิบัติ แนวทาง หรือหลักการของความดีงามท่ีมีรากฐานมาจากศาสนา หรือส่ิงท่ีสังคมมีความเห็น
ว่าเป็นส่ิงท่ีถูกต้อง และเป็นที่ยอมรับ เช่น หลักของศีล สมาธิ การเห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวม 
เป็นต้น เพื่อให้สมาชิกอยู่รว่มกนัในสังคมได้อย่างสงบสุข หากมีการปลูกฝังจริยธรรมให้กับคนใน
สังคมก็จะชว่ยให้ความประพฤติของคนมีจริยธรรม 
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 วิมลภาณ รัชตมงคลชล (2556, หน้า 12) กล่าวว่า จริยธรรม หมายถึงหลักที่เกี่ยวข้องกับ
ความดี ความงาม และความถูกต้อง ท่ีแสดงอกจากการกระท าไม่ว่าจะทางกาย วาจา ใจ ของแต่ละ
บุคคลที่ยึดถือเป็นหลักประจ าใจในการประพฤติตนเป็นนสัิย โดยมีประโยชน์ทั้งต่อตนเอง ผู้อ่ืน 
ตลอดจนสังคม 
 สลินทิพ ชูชาติ (2556, หน้า 9) กล่าวว่า จริยธรรม หมายถึง แนวทางในการปฏิบัติหรือ
กฎเกณฑ์ของการกระท าท่ีเกี่ยวข้องกับความคิดที่ถูกต้องดงีาม รวมถึงหน้าที่และส่ิงท่ีควรละเว้น       
มีความรอบคอบ รู้เหตุรู้ผลของการกระท าผิดชอบช่ัวดี มีความเสียสละ อุทิศตน ซ่ึงเป็นลักษณะที่
สังคมต้องการ ถือเป็นคุณงามความดีที่เกิดจากการส่ังสมของบุคคลที่มาจากจิตส านกึ ไม่ว่าจะเป็น
การไม่เบียดเบียน มคีวามยุติธรรม เสียสละ มีน้ าใจ และเห็นอกเห็นใจกนั ประพฤติปฏิบัติอย่าง
ต่อเนื่องจนเกิดเป็นความรู้ที่สามารถฝึกตนและอบรมเป็นแนวปฏิบัติได้ 
 สรุปได้ว่า จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัตตินที่ถูกต้องดีงาม โดยมีรากฐานมา
จากจติส านึกทีด่ี การงดเว้นส่ิงผิด จากการแสดงออกของบุคคลในการเสียสละ มีความซ่ือสัตย์ 
ยุติธรรม รู้ผิดรู้ถูก ปฏิบัตดิ้วยความรอบคอบ รวมถึงการแสดงออกถึงการยึดประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน ซ่ึงเกี่ยวข้องกับการมีคณุธรรมและด ารงตนอยู่ในศีลธรรม 
 ความหมายของภาวะผูน้ าเชงิจริยธรรม 
 ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมเป็นเรื่องท่ีจ าเป็นส าหรับผู้บริหารทีต่้องด าเนินงานรว่มกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้เกี่ยวข้องในการบริหารจัดการองคก์าร จึงมีนกัการศกึษา นกัวิชาการให้
ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ไว้หลายท่าน ดังนี ้
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 119) ได้กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
(Ethical leadership)ในมุมมองของนักวิชาการตะวนัตก ในการพัฒนาทฤษฎีจริยธรรมในยุคของ 
Plato ประมาณ 427-347 (B.C.) ก่อนคริสตกาลและ Aristotle ประมาณ 384-322 (B.C.) ก่อน
คริสตกาล ซ่ึงค าว่า จริยธรรม มีรากศัพท์มาจากภาษากรกีค าว่า Ethos ซ่ึงหมายถึง ธรรมเนียม 
(Custom) ความประพฤติ (Conduct) หรือคุณลักษณะ (Character) ที่มีความสัมพันธ์กับค่านยิม 
(Values) และศีลธรรม (Moral) ของบุคคล โดยสังคมเห็นวา่ถูกว่าดีว่าเหมาะสม ให้การยอมรับและ
มีความเกี่ยวข้องกับ “หลักศีลธรรม” (Virtuousness) และการสร้างแรงจูงใจ 
 ผุย รตฺนโชโต (2558, หน้า 24) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้น าท่ีแสดงออกอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ ์และได้รับการยอมรับว่าถูกต้อง ดีงาม        
ทั้งต่อตนเอง ผู้อ่ืน ตลอดจนมกีารสานประโยชน์ให้แก่สังคม ซ่ึงภาวะผู้น านัน้ประกอบด้วย          
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมต่อตนเอง ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อการปฏิบัติงาน 
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 หนูไกร มาเชค (2559, หน้า 42) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกด้านความประพฤติและการส่ือสาร อันจะน าไปสู่การยอมรับและ
เกิดความศรัทธาจากผู้อ่ืน โดยมีพฤตกิรรม ได้แก่ 1) การแสดงออกถึงความไวว้างใจ  
2) การแสดงออกถึงความรับผิดชอบ 3) การแสดงออกถึงความเคารพ 4) การแสดงออกถึงความเป็น
พลเมืองดี 5) การแสดงออกถึงความยตุิธรรม  
 Brown, Treviño and Harrison (2005, pp. 117-134) ได้นิยามความหมายของ “ภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม” ว่าหมายถึง การแสดงออกของการประพฤตปิฏิบัติตนอย่างถูกต้องเหมาะสมตาม
ธรรมนองครองธรรมของบุคคลในการปฏิบัตตินเองและบุคคลอ่ืนที่มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน และ 
การส่งเสริมความประพฤติปฏิบัติไปสู่ผู้ตามด้วยการส่ือสารสองทาง อีกทั้งการเสริมสร้างอุปนิสัย
จริยธรรมให้มคีวามแขง็แกร่ง การตดัสินใจ การแสดงออกที่ถูกธรรมนองครองธรรม ประเพณี แบบ
แผน หรือมาตรฐานที่สังคมให้การยอมรับและยึดถือ ซ่ึงผู้น าต้องเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติอย่างมี
จริยธรรม ได้รับการยอมรับจากผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา แสดงออกถึงความซ่ือสัตย์สุจริต  
ความไวว้างใจ ความยุติธรรม และการเอาใจใส่ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา อันจะส่งผลให้ผู้น า
ได้รับการยอมรับ หรือมีความน่าเช่ือถือตามต าแหน่งหรืออ านาจจากผู้ตามดว้ยความภาคภูมิท่ี
เรียกว่าเป็นตัวแบบ (Role model) หรือแบบอย่างท่ีดีที่ควรปฏิบัติ 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หมายถึง พฤติกรรมหรือบุคลิกลักษณะของผู้บริหารที่
แสดงออกถึงการประพฤติปฏิบัติที่ถูกต้องเหมาะสมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ดว้ยความซ่ือสัตย์สุจริต 
แสดงออกถึงความไว้วางใจ ความยตุิธรรม และการเอาใจใส่อย่างท่ัวถึงด้วยความเต็มใจ รวมถึง        
การแสดงออกถึงการตัดสินใจต่อปัญหาหรือการด าเนินงานด้วยความมีสติ จากจติส านึกของการมี
คุณธรรม จริยธรรม 
 ความส าคัญของภาวะผูน้ าเชงิจริยธรรม 
 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เป็นบุคลิกลักษณะหรือการประพฤติปฏิบัติของผู้บริหารที่มี
อิทธิพลและมีความส าคัญต่อการบริหารจัดการสถานศึกษา ดังนี ้
 สุรัตน์ ไชยชมภู (2557, หน้า 13) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เป็นส่ิงท่ีผู้น า 
ทางการศึกษาให้ความส าคัญในภารกิจความรับผิดชอบ ความเอาใจใส่ต่อสถานศึกษาและชุมชน               
ซ่ึงผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และศักยภาพ รวมถึงความมีจรยิธรรม
ทีสู่ง ท่ีส่งผลให้ผู้ตามให้ความไว้วางใจ เชื่อมั่น และศรัทธา ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างเต็ม
ความสามารถ ซ่ึงในทางตรงกนัข้ามผู้บริหารทีข่าดภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม ความน่าเช่ือถือก็จะลดลง 
และหมดศรัทธาในตัวผู้บริหาร บุคลากรในสถานศึกษาจะไม่ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  
และไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได ้
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 ชุติมา รักษ์บางแหลม, เอกรินทร์ สังข์ทอง, ชวลิต เกิดทิพย ์และชิดชนก เชิงเชาว์ (2559, 
หน้า 179) กล่าวว่า ความศรัทธาเป็นผลลัพธ์ที่มีความส าคญัของการมจีริยธรรม ความศรัทธา
ก่อให้เกดิการยอมรับ ความร่วมมือ ความสมัครใจ ผสมผสานกับการบริหารงานทีด่ี ย่อมเกิด
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้บริหารจึงเป็นกุญแจส าคัญในการท าให้องค์การด าเนินงานอย่างมีหรือไม่มี
จริยธรรม เพราะผู้บริหารมีหน้าทีใ่นการตดัสินใจ และมีอิทธิพลที่ก่อให้เกิดแนวคิดทาง              
ด้านจริยธรรมขึ้นในหนว่ยงาน ซ่ึงพฤตกิรรมหรือคณุลักษณะของผู้น าเชิงจรยิธรรม จะแสดงให้เห็น
ถึงศีลธรรมที่มีอิทธิพลในแง่บวกขององคก์าร ท่ีมีผลต่อผู้ตามในองคก์ารที่จะปฏิบัตติาม ศีลธรรม
ของผู้บริหารจะท าให้ตัดสินใจได้อย่างมีจริยธรรมในการด าเนินงาน ผู้บริหารที่มีจริยธรรมย่อม
ได้รับการยอมรับ ได้รับความน่าเช่ือถือ ซ่ึงหากผู้บริหารขาดการมจีริยธรรมอาจพบว่าองค์การ         
ของตนมีปัญหาและไม่ประสบความส าเร็จในที่สุด 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม มีความส าคัญต่อการบรหิารจัดการสถานศึกษาให้
ประสบความส าเร็จ ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมย่อมได้รับการยอมรับ ความไว้วางใจจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท าเกดิความร่วมมือหรือเกดิทีมงาน เกดิการท างานที่มีประสิทธิภาพ อีกทั้ง
ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมยังเป็นแบบอย่างของผู้ใต้บังคับบัญชาในการะประพฤติปฏิบัติ
ตามอย่างมีคุณธรรมจริยธรรม 
 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 จากการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของปิยรัฐ ธรรมพิทักษ์ (2556  
อ้างถึงใน ปิยรัฐ ธรรมพิทักษ์, น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล, ยุทธนา ไชยจกูุล และคานู ปริยา โมฮาน, 
2558, หน้า 139) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม พฤติกรรมบ่งชี้รว่มและ
พฤติกรรมบ่งช้ีเฉพาะที่เกี่ยวข้อง ดังตารางท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



39 

ตารางท่ี 1  องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม พฤติกรรมบ่งชี้ร่วมและพฤติกรรมบ่งชี้เฉพาะท่ี 
 เกี่ยวข้อง (ปิยรัฐ ธรรมพิทักษ์ และคณะ, 2558, หน้า 139) 

 

ประเภทของ
พฤติกรรมบ่งช้ี 

องค์ประกอบด้านการแสดงการกระท า
เชิงจริยธรรมของผู้น า 

องค์ประกอบด้านการจัดการ   และ
สนับสนุนให้ผู้ตามแสดงการกระท าเชิง

จริยธรรม 
พฤติกรรมบ่งช้ีร่วมที่
สอดคล้องกับ
พฤติกรรมตามแนวคิด
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
ของ บราวน์ เทรวิโน่
และแฮริสัน (2005) 

1. การแสดงความน่าเช่ือถือและ
ไว้วางใจได ้
2. การรับฟังความคิดเห็น 
3. การค านึงถึงผลประโยชน์ของเป็น
หลักในการบริหารงาน 
 4. การตัดสินใจในการบริหารงาน
อย่างยุติธรรมและเหมาะสม 
5. การประพฤติตนอย่างมีจริยธรรมใน
ชีวิตส่วนตัวและการท างาน 

1. การอภิปรายประเด็นทางจริยธรรมใน
การท างานร่วมกับผู้ตาม 
2. การเป็นตัวอย่างหรือแบบอย่างในการ
ท าสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสมทางจริยธรรมใน
การท างานให้กับผู้ตาม 
3. การเสริมแรงต่อผู้ตามในการปฏิบัติตาม
มาตรฐานทางจริยธรรมในการท างาน 
4. การให้ความส าคัญกับกระบวนการหรือ
วิธีในการท างาน  
5. การตัดสินใจท าในสิ่งที่ถูกต้อง 

พฤติกรรมบ่งช้ีเฉพาะ
ตามหลักธรรมทาง
พุทธศาสนาส าหรับ
ผู้น า 

6. การอดทนอดกลั้นต่องานที่
ยากล าบากอดทนต่อความเหนื่อยยาก
และอุปสรรคต่าง ๆ  

6. การสั่งสอนอบรมให้ผู้ตามให้มีความรู้
ทักษะและพฤติกรรมเกี่ยวกับการท างาน
อย่างมีคุณธรรมจริยธรรม 

พฤติกรรมบ่งช้ีเฉพาะ
ตามหลักจริยธรรมทาง
ธุรกิจ 

7. การให้ความร่วมมือกับชุมชนและ
สังคม 
8. การจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก
และสวัสดิการที่ โดยค านึงถึง 
สวัสดิภาพและคุณภาพในชีวิต 
การท างานที่ดีของผู้ตาม 
9. การเปิดโอกาสให้ผู้ตามมีอิสระใน
การด าเนินชีวิต 

7. การสนับสนุนให้ผู้ตามปฏิบัติงานโดย
ยึดหลักจริยธรรมทางธุรกิจ 

 
 Burns (1978 อ้างถึงใน ชุติมา รกัษ์บางแหลม และ, 2559, หน้า 174-175) ได้น าเสนอ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่ควรมขีองผู้บริหารการศกึษาพยาบาลประกอบดว้ย  
5 องค์ประกอบ ดังนี ้



40 

 1. การสานประโยชน์สุข หมายถึง การแสดงออกด้วยการปฏิบัติที่ดีงาม ในการบริหาร
เพื่อประสานความสุขในหนว่ยงาน ท้ังการมีสัมมาคารวะ การแสดงออกด้วยความสุภาพ มีเมตตา   
มีความเอ้ืออาทร มีความเข้าใจ ความยดืหยุ่น ให้อภัยและมีความเป็นกัลยาณมิตร ความเคารพสิทธิ
ความเป็นส่วนตัว การกระท า ศักดิ์ศรขีองความเป็นมนุษย ์พิทักษ์และปกป้องสิทธิของบุคคล          
ด้วยความซ่ือตรง ไม่แบ่งแยก ค านึงถึงผลของการกระท าทีอ่าจก่อให้เกดิความขัดแย้งหรือ            
ความเสียหายท่ีจะเกดิขึน้ แสดงออกถึงการรักษาสัญญา มีความจริงใจ ให้การชว่ยเหลือกับบุคลากร
ทุกระดับด้วยความเต็มใจและมีความเหมาะสม ตลอดจนการสร้างบรรยากาศทีด่ีที่ส่งเสริม 
ความตั้งใจท างานของผู้ร่วมงาน 
 2. การสร้างศรัทธา หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนให้อยู่ในหลักศีลธรรมอันดีงาม 
แสดงออกถึงความซ่ือสัตย์ สุจริตทั้งต่อตนเองเพื่อนร่วมงานและวิชาชีพ ท่ีสามารถตรวจสอบได้ ถือ
ประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานเปน็ส าคัญ โดยไม่แสวงหาผลประโยชน์ จนสร้าง                  
ความไวว้างใจ แสดงออกถึงความรับผดิชอบ มีจิตสาธารณะ มีความพยายามในการปรับปรุง      
พัฒนาตนและงาน อดทนต่อปัญหาและสถานการณต์่าง ๆ เป็นแบบอย่างท่ีดีของการมวีินัย              
มีความชัดเจนและยึดมั่นส่ิงท่ีถูกต้อง ตามหลักคณุธรรม จริยธรรม ยึดมั่นต่อจรรยาบรรณ             
ของวิชาชีพ เพื่อน าองค์กรไปสู่เป้าหมาย 
 3. การยืนหยดัอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผยและเท่าเทียม หมายถึง  
เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกอย่างเปิดเผยกับบุคลากรทุกคนด้วยความเท่าเทียมกนั จากความพยายาม 
ความดี ความต้องการ การกระท า สนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารปกปิดความลับ รักษาสัญญา
กับบุคลากร ปฏิบัติความคิดและความเข้าใจของตนเอง ท้ังให้ความน่าเช่ือถือในการส่ือสารภายใน
องค์กร 
 4. การกล้าเผชิญปัญหาในการบริหารงานที่หลากหลายและซับซ้อนอย่างมืออาชีพ 
หมายถึง เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความตั้งใจท างานและมีความเข้มแข็งอดทนในการสู้กับงาน
ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยการมีสติและมีความสุขุม กล้าเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ ด้วยความไม่ย่อท้อ ละทิ้ง 
หรือเพิกเฉยต่ออุปสรรค ตลอดจนแสดงจุดยนืในการตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม กล้าท าในส่ิงท่ี
ถูกต้องทุกครั้งในการปฏิบัติงานเม่ือเผชิญกับการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนและยากต่อการตัดสินใจได้
อย่างมืออาชีพ ทั้งยังมีสามารถในการโน้มน้าวจิตใจให้บคุลากรในการค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 
บริหารจัดการองคก์ารให้บรรลุวิสัยทัศน์อย่างสม่ าเสมอ 
 5. การสรรสร้างพลังงานให้ทีมงาน หมายถึง เป็นการแสดงออกถึงความสามรถใน 
การสร้างความเป็นทีมงาน เป็นแรงผลักดันให้ผู้บริหาร บุคลากรในหน่วยงาน น าพาองคก์ารบรรลุสู่
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เป้าหมาย ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วยความถูกตอ้งท่ีสามารถแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน
ได้ 
 สรุปได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม ประกอบด้วยพฤติกรรมของ
ผู้บริหารเชิงจริยธรรมที่แสดงออกในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตน และพฤติกรรมของผู้บริหาร
ที่แสดงออกในการสนับสนุนและส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา 
 บทบาทของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 ผู้น าหรือผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมย่อมน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ 
ได้มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าเชิงจริยธรรมไว้มากมาย         
และจากการศกึษาการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของสุเทพ ปาลสาร 
(2555, หน้า 65-68) ท่ีสอดคล้องกับบทบาทของภาวะผู้เชิงจริยธรรมในการวิจัย ดังนี้ 
 สุธาสินี แม้นญาติ (2554, หน้า 14) ได้ศึกษาโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยที่ส่งผล
ต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสานศกึษา โดยให้ค านิยามว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
ประกอบด้วย 11 ตัวแปร ได้แก ่
 1. ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกถึงความรู้สึกเชื่อมั่น 
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามเต็มความสามารถ
เพื่อองค์การ และความปรารถนาที่จะรกัษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารไว้ 
 2. ความยุติธรรม หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกถึงการกระท าท่ี
เคารพสิทธิของคนอ่ืน และการไม่ยอมรับท าความชั่วต่อผู้อ่ืน 
 3. การดูแลเอาใจใส่ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกถึงการช่วยเหลือบุคคลให้
เจริญเติบโต จนถึงระดับที่เกิดความพึงพอใจหรือเกิดความส าเร็จแห่งตน สามารถด ารงชีวิตอยูใ่น
สังคมอย่างมีความสุขและมีคณุค่า 
 4. การเสริมพลังอ านาจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงการมอบ
อ านาจหรือการท าให้สามารุหรือการให้พลัง ซ่ึงผู้ท าให้บุคคลกระท าในส่ิงท่ีสอดคล้องกับ
ความสามารถที่บุคคลมีหรือกระท าการร่วมกับผู้อ่ืนไดต้ามที่ตนมีความสามารถในด้านนั้น ๆ  
 5. การสะท้อนความคิด หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกถึงความคาดหวัง  
การรับรู ้และความรู้สึกเกี่ยวกับประสบการณ์โดยผ่านกระบวนการพูดหรือเขียน โดยมีจุดประสงค์
เพื่อวิเคราะห์ เปรียบเทียบ วางแผนหรือแก้ไขปัญหา 
 6. ความรับผิดชอบ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกถึง 
ความคาดหวัง การรับรู ้และความรู้สึกเกี่ยวกับประสบการณ์ โดยผ่านกระบวนการพูดหรือเขยีน 
โดยมวีัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ เปรียบเทียบ วางแผนหรือแก้ไขปัญหา 
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 7. วิสัยทัศน ์หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงภาพลักษณ ์
ที่พึงประสงค์ในอนาคตขององค์การ มีการส่ือสารเพื่อให้เกิดการรว่มต่อวิสัยทัศน ์ซ่ึงท าได้โดยให้
อ านาจการตัดสินใจแก่ผูต้าม เพือ่ให้สามารถน าวิสัยทัศน์ร่วมดังกล่าวสู่การปฏิบัตใิห้กลายเป็นจริง 
 8. ความซ่ือสัตย์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงให้เห็นถึงการปฏิบัติตน
อย่างเหมาะสม และตรงต่อความเปน็จริง ประพฤติปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา ทั้งกาย วาจา ใจ        
ต่อตนเองและผู้อ่ืน รวมตลอดทั้งต่อหน้าที่การงานและค าม่ันสัญญา 
 9. ความไวว้างใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึง             
ความเชื่อมั่นว่า ผู้น ามีความมัน่คง มีคุณสมบัติเหมาะสมกับความเป็นผู้น าและมีความสามารถ            
ในการเป็นผู้น าสูง 
 10. การยึดหลักคุณธรรมและความด ีหมายถึง พฤติกรรมทีผู่้บริหารสุถานศึกษาแสดงให้
เห็นถึงการบริหารงานโดยยึดหลักกฎหมาย ยึดหลักการใช ้“ธรรมเป็นอ านาจ” โดยนอกจาก
ผู้บริหารจะแสดงความเปน็ผู้ที่มีคุณธรรมสูงส่งของตนแล้ว ยังร่วมสร้างเกณฑ์มาตรฐานด้าน          
การประพฤติปฏิบัติทางคุณธรรมส าหรับทุกคนอีกด้วย 
 11. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงการมี
มาตรฐานส่วนตวัที่จะปรับปรุงผลงานให้ดขีึ้นอย่างต่อเนื่องท้ังผลงานของผู้บริหารสถานศึกษาเอง
และของผู้ร่วมงาน 
 สุเทพ ปาลสาร (2555) ได้ศกึษาเกี่ยวกับทัศนะของภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมไว ้ดังนี ้
 National Centre for Ethics in Health Care (2005) กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
(Ethics leadership) ว่าเป็นความส าคัญที่จะปฏิบัติโดยทันทดี้วยการยกระดับคุณภาพทางจริยธรรม
บนส่ิงแวดล้อมและวัฒนธรรมขององคก์ร ผู้น าจะต้องแสดงบทบาทในการสร้างสรรค์ ด ารงไว้            
และเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์กร ผู้น าจะต้องแสดงบทบาทในการสร้างสรรค์ ด ารงไว้และ
เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์กรของเขาดว้ยวิธีการเปล่ียนพฤติกรรมของตนเอง การท ากิจกรรม  
การสนับสนุนและการชมเชยในส่ิงท่ีดี ส่งเสริมส่ิงแวดล้อมเชิงจริยธรรม คือ การน าไปสู่ปฏิบัติเชิง
จริยธรรม และผสานจริยธรรม ที่มีอยู่อย่างหลากหลายในองค์กร โดยภาวะผู้น าต้องค านึงถึง
หลักการต่อไปนี ้
 1. ความไวว้างใจ 
 2. มีความเคารพให้สิทธิผู้อ่ืน 
 3. การมีความเอ้ืออาทรกัน 
 4. ความรับผิดชอบต่อส่ิงท่ีท า 
 5. ความยุติธรรม 
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 6. ความร่วมมือ 
 7. มีความเป็นพลเมืองด ี
 Brown (2007) กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) ว่าเป็นบุคคลแห่ง
คุณธรรม (As moral persons) คือ เป็นผู้จัดการเชิงคุณธรรม ที่มีอิทธิต่อผู้ตามที่มีจริยธรรมและไร้
จริยธรรม โดยพฤติกรรมการประพฤติปฏิบัติทางจริยธรรมและคุณลักษณะในตวัผู้น านั้นจะต้อง
แสดงออกถึง 
 1. ความไวว้างใจ 
 2. มีความยุติธรรม 
 3. มีความเคารพ 
 4. ยึดหลักการให้รางวัลและการลงโทษ 
 5. การสร้างบรรยากาศเชิงจริยธรรมในการท างาน 
 6. ความเป็นพลเมืองด ี
 Karaköse (2007) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) โดยเห็นว่า 
พฤติกรรมด้านจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียนจะท าให้เกดิบรรยากาศการพัฒนาได้เป็นอย่างดี ทั้งนี้
จะท าให้ผู้น าได้รับความไวว้างใจ (Trust) ดังนั้นภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมจะต้องประพฤติปฏิบัติและมี
คุณลักษณะที่ส าคญัดังนี ้คือ 
 1. จะต้องค านึงถึงเป้าหมายในการท างาน 
 2. มีการพัฒนาความรู้อยู่เสมอ มี 
 3. การสร้างบรรยากาศเชิงจริยธรรม 
 4. มีความไวว้างใจ 
 5. เป็นผู้มีความรับผิดชอบ 
 6. มีความเคารพในเกียรติและศกัดิ์ศร ี
 7. มีความยุติธรรม 
 8. มีความเอ้ืออาทรห่วงใย 
 9. มีความเป็นพลเมืองด ี
 Berghofer (2008) ได้กล่าวถึงการปกครองในศตวรรษที่ 21 ว่าจะต้องมีการพึ่งพาอาศัย
กันมากขึ้น (Interdependence) ท้ังในแงข่องวัฒนธรรมและเศรษฐกิจทีจ่ะถูกผสานเข้ากัน            
และกล่าวถึงองค์ประกอบ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมว่าประกอบด้วย  
 1. การเป็นผู้มีความไวว้างใจ 
 2. การส่ือสารเชิงจริยธรรม 
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 3. มีการสร้างสัมพันธ์เชื่อมต่อกัน 
 4. เห็นความส าคัญของคนอ่ืน 
 5. มีความอดทนอดกล้ัน 
 6. การให้ความยตุิธรรมกับผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 Josephson (2009) แห่งสถาบันจริยธรรมโจเซฟสัน (The Josephson institute of ethics) 
กล่าวว่า เสาหลักคณุลักษณะ 6 ประการของการมภีาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (The six pillars of 
character) ซ่ึงประกอบไปด้วย  
 1. ความไวว้างใจ (Trust) 
 2. ความเคารพ (Respect) 
 3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 4. ความยุติธรรม (Faimess) 
 5. ความเอ้ืออาทร (Caring) 
 6. ความเป็นพลเมืองด ี(Citizenship) 
 สรุปได้ว่า บทบาทของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เป็นเรื่องของการประพฤติปฏิบัติตนหรือ
การแสดงออกของผู้น าที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อการบริหารงานอย่างมีจริยธรรม  
 การศึกษาเกีย่วกบัภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 จากการศึกษาคน้คว้าเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ได้มีนกัวิชาการ นักการศึกษา          
และการวิจัยที่เกี่ยวข้องได้เสนอเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ดังนี้  
 เศรษฐ์ คุณทาบตุร (2556) ได้เสนอเกี่ยวกับพัฒนาการทางจริยธรรม ของนกัการศกึษา 
ดังนี ้
 พัฒนาการทางจริยธรรมของ Piaget (1965) แบ่งออกเป็น 3 ขั้น ดังนี้  
 1. ขั้นก่อนจริยธรรม เป็นระดับจริยธรรมของเดก็อาย ุ0-2 ปี เป็นขั้นที่ยังไม่สามารถรับรู้
ส่ิงต่าง ๆ อย่างละเอียดรอบตัวได้ ส่งผลความคิดเกี่ยวกับความถูกผิดในการตัดสินใจในการเลือก
กระท าหรือไม่กระท า เป็นไปตามความต้องการของร่างกายหรือความคดิเห็นของคนใกล้ชิด 
 2. ขั้นปฏิบัติตามค าส่ัง เป็นระดับจริยธรรมของเดก็ อายุ 2-8 ปี ที่มีความสามารถใน 
การเรียนรู้ส่ิงแวดล้อมและบทบาทหน้าที่ท่ีควรปฏิบัติต่อผูอ่ื้น ปฏิบัติตามกฎระเบียบได้  
มีการตัดสินใจได้เลือกส่ิงท่ีควรและไมค่วรกระท าได้เอง จากการรับรู้และท าตามความคดิ 
ความรู้สึกของตนเองมากขึ้น หรือใกล้เคียงกับการกระท าตามระเบียบและกฎเกณฑ์ของสังคม 
 3. ขั้นเหตุผลของตนเองเป็นระดับจริยธรรมของเด็ก อาย ุ8 ปีขึ้นไป ที่สามารถคิด          
และตัดสินใจได้ด้วยเหตุผลของตนเอง อีกทั้งเริ่มมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีความเสมอภาค                      
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และเป็นธรรม สังเกตและเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืนได้ถูกตอ้งมากขึ้น ประพฤติปฏิบัต ิ
เพื่อตอบสนองพัฒนาการด้านจิตใจมากขึน้ 
 พัฒนาการทางจริยธรรมของ Kohlberg (1976) ได้มีการก าหนดเกณฑก์ารประเมิน
จริยธรรมของบุคคลด้วยการแบ่งขั้นพัฒนาการทางสติปัญญาและจริยธรรมของ Piaget ไว้ดังนี ้
 1. การลงโทษ และการเชื่อฟัง อายุ 2-7 ปี 
 2. การแสวงหารางวัล หรือการสนองความต้องการ อายุ 7-10 ปี 
 3. การท าตามส่ิงท่ีผู้อ่ืนเห็นชอบ หรือการคาดหวังทางสังคม อายุ 10-13 ปี 
 4. การท าหน้าที่ทางสังคมหรือระบบสังคมและมโนธรรม อายุ 13-16 ปี 
 5. การท าตามคาม่ันสัญญาหรือสัญญาสังคมและสิทธิส่วนบุคคล อายุ 16 ปีขึ้นไป 
 6. การยึดถืออุดมคติสากลหรือจริยธรรมสากล (วัยผู้ใหญ่) 
 ซ่ึง Kohlberg (1976) ได้แบ่งคุณลักษณะทางจรยิธรรมของบุคคล 4 ล าดับขั้นคือ 
 1. ความรู้เชิงจรยิธรรม หมายถึง การมคีวามรู้เกี่ยวกับสังคม บอกได้ว่าการกระท าใดที่ดีที่
ควรปฏิบัติและการกระท าใดทีไ่ม่ดีและควรละเว้นไม่ปฏิบตัิ ความประพฤติทั้งท่ีดีหรือไม่ด ีทั้งยังมี
ความรู้เชิงจรยิธรรมหรือความรู้เกี่ยวกับค่านิยมทางสังคม ที่เปล่ียนแปลงไปตามระดับอายุ 
การศึกษา พัฒนาการทางสติปัญญา และความรู้ความเข้าใจในกฎเกณฑ์ทางสังคมและศาสนา 
 2. เจตคติเชิงจริยธรรม หมายถึง เป็นขั้นของการมคีวามรู้หรือความรู้สึกต่อพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมหรือการกระท าท่ีดีและไม่ดี เจตคติเชิงจริยธรรมของบุคคลมีความสอดคล้องกับค่านิยม
ทางสังคม ในการท านายพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของบุคคลควรท านายตามเจตคติเชิงจรยิธรรม         
ซ่ึงสามารถท านายได้เที่ยงตรงมากกว่าการท านายตามความรู้เชิงจริยธรรม 
 3. เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง เป็นขั้นของการมีเหตุผลเป็นเกณฑใ์นการเลือกหรือไม่
เลือกกระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งของบุคคล ซ่ึงเป็นเหตุจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมา เหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคลขึ้นอยู่กับระดับเหตผุลเชิงจริยธรรมของท่ีมีความแตกต่างกัน
ไป อาจมีการกระท าท่ีเหมือนหรือมีแตกต่างกนั โดยเหตุผลเชิงจริยธรรมยังมีความสัมพันธ์กับ
พัฒนาการทางสติปัญญาและอารมณ์ดว้ย 
 4. พฤติกรรมเชิงจรยิธรรม หมายถึง เป็นขั้นของการแสดงพฤติกรรมที่สังคมต้องการและ
หลีกเล่ียงท่ีจะแสดงพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์หรือไม่เป็นที่ยอมรับของสังคม ทั้งนี้พฤติกรรมเชิง
จริยธรรมมีผลต่อความสงบสุขและความมั่นคงของสังคม สมาชิกในสังคมจึงต้องได้รับการอบรม
และปลูกฝังให้เป็นผู้มีพฤติกรรมเชิงจริยธรรม  
 สุรัตน์ ไชยชมภ ู(2557, หน้า 6-7) ได้น าเสนอแนวคิดของ Burns (1978) ที่กล่าวถึงภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมว่า เปรียบเสมือนการเปล่ียนสภาพหรือภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพ 
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(Transformational leadership) ในการยกระดับพฤติกรรมและการดลใจทางจริยธรรม (Ethical 
aspiration) ของผู้น า อีกทั้งพลวัตรของภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม จะส่งผลให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่
เป้าหมายหรือความส าเร็จได ้จนได้รับการยอมรับ ชื่นชมและการช่วยเหลือซ่ึงกันและกนั ซ่ึงมี  
ความสอดคล้องกับ Gardner (1987) ที่ว่า เป้าหมายของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เกี่ยวข้องกับคนไม่ใช่
ใช่ส่ิงของ ผู้น าต้องเชื่อถือและเอาใจใส่ในสิทธิและศักยภาพของคน ทั้งการสร้างระบบกลุ่ม           
เพื่อการประสานความร่วมมือ มีความสามารถในการน าผู้อ่ืนไปสู่การยอมรับ ด้วยการฝึกฝนตนเอง
ให้มีรับผิดชอบก่อนการน าผู้อ่ืน นอกจากนี ้Kohiberg (1981, p. 39) ได้กล่าวถึงแนวคดิใน             
การพิจารณาความยุติธรรมของสังคม (Just community) ว่ามีข้อบ่งชี้จากการสอนของสถานศึกษา 
จากหลักการของความยุติธรรม ความเสมอภาค และการยอมรับนับถือในเสรีภาพ แนวคดินี้ 
Sergiovanni (1992) ได้พัฒนาไปสู่ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ว่าบริบทในการจัดการศกึษาเป็น              
ความรับผิดชอบของผู้น าทางการศกึษาท่ีต้องให้ความส าคญัและการเอาใจใส่ต่อความสงบสุข        
ของสถานศึกษาและชุมชน คร ูและนักเรียน ในฐานะครอบครัว 
 ชุติมา รักษ์บางแหลม และคณะ (2559, หน้า 171) ได้เสนอแนวคิดของ Burns (1978)  
ที่ได้สรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก่  
 1. ผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) ผู้น าท่ีติดต่อกับผู้ตามโดยม ี            
การแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกัน และส่ิงแลกเปล่ียนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกัน 
 2. ผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ผู้น าท่ีสนใจเกีย่วกับ              
ความต้องการของผู้ตาม ด้วยการให้ผูต้ามได้รับการตอบสนองท่ีสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม เน้น
การพฒันา กระตุ้นและยกย่องซ่ึงกันและกนัจนเปล่ียนผู้ตามเป็นผู้น า และมีการเปล่ียนแปลง         
ต่อ ๆ กันไป เรียกว่า Domino effect ต่อไปผู้น าการเปล่ียนแปลงก็จะเปล่ียนเป็นผู้น าจริยธรรม  
 3. ผู้น าจริยธรรม (Moral leadership) เป็นผู้น าท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคล้อง
กับความต้องการของผู้ตาม ซ่ึงผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ (Needs)      
ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และยึดจริยธรรมสูงสุด ซ่ึงหมายถึงความเป็นธรรม
และความยุติธรรมในสังคม เน้นการเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็นของ 
ผู้ตามอย่างแท้จริง 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพเป็นทฤษฎีท่ีให้ความส าคัญกบัการยกระดับคุณธรรม                
และจริยธรรมของผู้ตาม จึงมีผู้ใช้ค าว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) ซ่ึงนักวิชาการ
หลายท่านได้พัฒนาแนวคดิของภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม ไม่ว่าจะเป็น Etzioni (1988), Greenfield 
(1993), Hodgkinson (1991), และ Sergiovanni (1992) ที่มีการกล่าวเกี่ยวกับองคก์ารของ             
ความรว่มมือหรือสถานศึกษา ว่าจะต้องมีผู้น าท่ีมีพันธะเชิงจริยธรรมที่มีความรับผิดชอบในการจัด
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การศึกษาท่ีเป็นแนวคดิในการพฒันาไปสู่ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของ Sergiovanni (1992) ท่ีม ี        
การจ าแนกแหล่งมาของภาวะผู้น า ที่ประกอบไปด้วยภาวะผู้น าในระบบราชการ (Bureaucratic 
leadership) ภาวะผู้น าเชิงจิตวิทยา (Psyhological leadership) ภาวะผูน้ าเชิงวิชาชีพ (Professional 
leadership) และภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) ดังนี ้(สุรัตน ์ไชยชมพู, 2557, หน้า 7-8) 
 1. ภาวะผู้น าในระบบราชการ (Bureaucratic leadership) เป็นภาวะผูน้ าที่ต้องมีการอ้างอิง
กับกฎ ระเบียบ ข้อก าหนด ภาระงาน ความคาดหวัง และผลลัพธ์จากระบวนการการก ากับ ตดิตาม
และควบคุม ดังนั้น ภาวะผู้น าในระบบราชการ จึงครอบคลุมเพียงพัฒนาการขั้นต่ าสุดของ 
การพัฒนาจริยธรรม 
 2. ภาวะผู้น าเชิงจติวิทยา (Psychological leadership) เป็นภาวะผู้น าท่ีมีรากฐานอ านาจจาก
แรงจูงใจ และทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ์ คล้ายคลึงกับภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
leadership) มุ่งเน้นการควบคุมและสนับสนุนแนวคดิที่ว่า การให้รางวัลย่อมได้รับผลตอบแทน 
 3. ภาวะผู้น าเชิงเหตุผล-เทคนิค (Rational-technical leadership) อ านาจของผู้น าตั้งอยู่บน
พื้นฐานทางสังคมวิทยา Sergiovanni เห็นว่า การจดัการเรยีนการสอนและการเรยีนรูใ้นสถานศึกษา
ส่วนใหญ ่เป็นกิจกรรมที่มีความซับซ้อนของกระบวนการมากเกินไป ควรอ้างอิงกระบวนการ 
ทางวิทยาศาสตร์ให้มากขึน้ นอกจากนี ้เขายังเชื่อว่า การจดัการเรียนการสอนที่มุ่งเน้น
ลักษณะเฉพาะเกนิไป จะไม่สามารถเชื่อมต่อไปยังผลลัพธ์ที่มีมาตรฐานของนกัเรียน และไม่น าไปสู่
การสร้างภาวะผู้น าเชิงเหตุผล-เทคนิค 
 4. ภาวะผู้น าเชิงวิชาชพี (Professional leadership) ภาวะผู้น าดังกล่าวเกดิจากแรงขับท่ีมี
อิทธิพล ต่อการปฏิบัติงาน โดยผู้น าท่ีมคีวามเชื่อมั่นในมาตรฐานการปฏิบัติงานและจรรยาบรรณ
วิชาชีพจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานและการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้ตามด้วย 
 5. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) เป็นภาวะผูน้ าที่ Sergiovanni กล่าวอ้าง
จากงานวิจัยทีว่่าสามารถตอบสนองต่อพฤติกรรรมจริยธรรมตามธรรมขาตขิองมนุษย์ ตลอดจน
สนองต่อหน้าที่ และภาระงานซ่ึงอยู่เหนือผลประโยชน์เฉพาะบุคคล 
 จากแหล่งท่ีมาของภาวะผู้น าของ Segiovanni ทั้ง 5 โมเดล นั้นสามารถน ามาเปรียบเทียบ
กับภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) ซ่ึงตั้งอยู่บนพื้นฐานของแรงจูงใจ           
และความต้องการภายนอก (Extrinsic motives and needs) และภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพหรือผู้น า
การเปล่ียนแปลง (Transactional leadership) ซ่ึงตั้งอยู่บนพืน้ฐานของพัฒนาการทางจริยธรรม
แรงจูงใจและความต้องการภายในตามแนวคิดของ Burns (1978 cited in Wong, 1998) ตลอดจน
น ามาเปรียบเทียบกับทฤษฎขีอง Maslow (Maslow’s hierarchical needs) จะสามารถน าเสนอได้ดัง 
ตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2 การเปรียบเทยีบล าดับขั้นของความต้องการแหล่งของภาวะผู้น าและแบบของภาวะ 
 ผู้น า (Wang, 1998, p. 125) 
 

Maslow’s hierarchical 
needs 

Sergiovanni’s source leadership Burns’s leadership 
model 

High-level needs 
Righteousness Esteem 

Moral authority Professional 
authority 

Transformational 
leadership 

Low-level needs 
Love 
Safety 
Physical 

Technical-rational authority 
Psychological authority 
Bureaucratic authority 

Transaction leadership 

  
 จากตารางท่ี 2 พบว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) เป็นคุณลักษณะที่อยูใ่น
ระดับสูงสุดของความต้องการ (Righteousness: ความชอบธรรม) สอดคล้องกับภาวะผู้น าแบบ
เปล่ียนสภาพหรือภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ขณะเดียวกันภาวะผู้น า
เชิงวิชาชีพ (Professional leadership) ก็จัดอยู่ในระดับสูงของความต้องการด้วยแต่ยังไม่ถึงระดับ
สูงสุดส่วนภาวะผู้น าแบบเชิงเหตุผล-เทคนิค (Rational-technical leadership) เชิงจิตวิทยา 
(Psychological) และในระบบราชการ (Bureaucratic) จัดอยู่ในระดับความต้องการขั้นต่ า             
และสอดคล้องกับแบบภาวู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership)  
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎตี่าง ๆ สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เป็น
เรื่องของพฤติกรรมและการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนในกระบวนการบริหารอย่างมี
จริยธรรมไปสู่ความส าเร็จ สามารถโน้มน้าวผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติตามและแสดงออกอย่างมี
จริยธรรมดว้ยเช่นเดียวกันกับผู้บริหารสถานศกึษา 
 ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมในสถานศกึษา 
 จากการศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ นิคม นาคอ้าย (2550, หน้า 62-70 อ้างถึงใน        
สุรัตน์ ไชยชมภู, 2557, หน้า 8-9) ที่ได้เสนอเกี่ยวกับความพยายามในการเรียกร้องภาวะผู้น าท่ี
เข้มแข็งในสถานศึกษา ให้ปรากฏอย่างชัดเจนไม่เฉพาะแตใ่นโลกตะวนัตกเท่านั้น แต่ยังปรากฏใน
เอเชียด้วย (Wong, 1998, pp. 106-125) ได้ยกตวัอย่ากระทรวงศึกษาธิการฮ่องกง ได้ในการบริหาร
จัดการในสถานศกึษาตามกระบวนการของการบริหาร แสดงคุณลักษณะของภาวะผู้น าท้ังทางด้าน
เชิงเทคนิคและเชิงความรู ้ความคิด เช่น  
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 1. มีความรูใ้นวิชาชพี 
 2. มีความสามารถในการบริหารและการจดัการองค์การ 
 3. มีความสามารถในการก าหนดนโยบายทีด่ีและน าไปสู่ผลส าเร็จ 
 4. มีทักษะในการมอบหมายงานและแต่งตั้งผู้ปฏิบัติงาน 
 5. มีความสามรถในการสร้างสัมพันธ์ที่ดกีับทีมงาน 
 ประเด็นดังกล่าวเป็นเพียงการสร้างภาวะผู้น าท่ีเข้มแข็งในองค์การสมัยใหม ่แต่ยังขาด
มโนทัศนใ์นเรื่องของค่านิยมและความสัมพันธ์ระหว่างสังคมและจริยธรรมระหว่างบุคคลใน
รูปแบบของภาวะผูน้ าตามประเพณนีิยมดว้ย (Wong, 1998) 
 Senge (1990, pp. 6-13 อ้างถึงใน สุรัตน์ ไชยชมพู, 2557, หน้า 8) ได้เสนอแนวคิดทีก่ล่าว
ว่า มุมมองตามแบบประเพณีนิยมของภาวะผู้น า เป็นส่ิงท่ีหยั่งลึกในรากฐานที่เนน้ความเป็น
เฉพาะตัว ไม่เป็นระบบ ผู้น าเป็นผู้ส าคัญที่สุด และเป็นบุคคลผู้ยิ่งใหญ่ที่ปรากฏขึ้นท่ามกลาง
ช่วงเวลาอันวิกฤต อุดมคติอันเก่าแกดังกล่าวยังคงถูกยดึถือปฏิบัติ และยังคงเป็นส่ิงท่ีเรียกร้อง
ส าหรับผู้น าทางการศึกษาน าสถานศกึษาไปสู่ความมีประสิทธิผล 
 Sergiovanni (1992 อ้างถึงใน สุรัตน์ ไชยชมพู, 2557, หน้า 8) ได้โต้แย้งเกี่ยวกับทฤษฎี
ภาวะผู้น าท่ีเนน้ความมีเหตุผล (Rationality) ตรรกะ (Logic) ความปราศจากอคติ (Objectivity) 
ความชัดเจน (Explicitness) ลักษณะเฉพาะตัว (Individuality) และความเป็นอิสระ (Detachment) 
ตามการสนับสนุนทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีเนน้คุณลักษณะทางอารมณ์ (Sense making) จริยธรรม 
(Morality) ภาระหน้าที่ (Duty) และพันธะสัญญา (Obligation) อาจกล่าวได้ว่า ความเชื่อมั่นใน
โครงสร้างและองค์ประกอบในทฤษฎีภาวะผู้น าตามแบบประเพณีนิยม ยังคงอยู่ในระดับปานกลาง
เท่านั้น ซ่ึงคุณลักษณะภาวะผูน้ าข้างต้น อาจเพียงพอหรือไม่ ในการน าสถานศึกษาบรรลุ
ประสิทธิผล เนื่องมาจากแนวคดิทางตะวนัตกถือว่าพื้นฐานของการบริหารจัดการคือ ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) มีรูปแบบเฉพาะ (Specificity) มเีหตุผล (Rationality) สามารถวัดได้ (Measurability) 
ปราศจากอคติ (Objectivity) ผู้น าที่ดีจะต้องเป็นผู้ท่ีมีเหตุผล มีความสามารถใช้แผนในการน า   
(Plans ahead) มีการก ากับติดตาม (Monitor) บริหารจัดการด้วยความแน่นอน (Manage with 
certainly) แต ่Greenfield (1986 อ้างถึงใน สุรัตน ์ไชยชมพู, 2557 หน้า 8) มีแนวคิดที่ตรงกันข้ามกับ
แนวคิดทางตะวนัตกว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าควรตั้งอยู่บนพื้นฐานของค่านยิม สถานศึกษาควรมี
ลักษณะเฉพาะและมีเอกภาพ ซ่ึงลักษณะดังกล่าวจะเป็นตวัจับยึดวฒันธรรมของสถานศึกษา น าไปสู่
การยืนหยดับนบริบทท่ีมคีวามเข้มแข็งเฉพาะตัว และเป็นอิสระจากโครงสร้างทางกฎหมาย 
ตลอดจนนโยบายที่เป็นนามธรรมอีกด้วย  
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 หลักการของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีหลักการตามแนวคดิของนกัการศกึษาและนกัวิชาการ ดังนี้ 
 Northouse (2010 อ้างถึงใน รัตตกิรณ ์จงวิศาล, 2556, หน้า 148-153) ได้น าเสนอหลักการ
ของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 5 ประการ ท่ีเป็นพืน้ฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม 
ประกอบด้วยความเคารพ (Respect) การบรกิาร (Service) ความยุติธรรม (Justice) ความซ่ือสัตย์ 
(Honesty) และชุมชน (Community) 
 ผู้น าท่ีมีจริยธรรมจะเคารพผู้อ่ืน Kant (ช่วง ค.ศ. 1734-1804) เสนอว่า เรามีหน้าที่ใน 
การปฏิบัติต่อผู้อ่ืนดว้ยความเคารพ หมายถึง การปฏิบัติต่อผู้อ่ืน โดยไม่คดิว่าเป็นเครื่องมือ ให้ความ
เคารพต่อการตัดสินใจและค่านยิมของผู้อ่ืน เคารพในความคิดและความแตกต่างของ ยอมรับผู้อ่ืน
ในฐานะมนุษย ์แสดงออกถึงการรับฟัง มีความเห็นอกเห็นใจ ด้วยความอดทน และใจกว้างต่อ       
ความตดิที่มีความขัดแย้งหรือไม่ตรงกนั เคารพต่อผู้ตามให้ผู้ตามรับรู้ถึงการมคีุณคา่และมี
ความสามารถในการท างานของตนเอง 
  ผู้น าท่ีมีจริยธรรมจะให้บรกิารผู้อ่ืน ด้วยการเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืนเป็นหลัก ด้วยการ
แสดงพฤติกรรมในการบรกิารผู้อ่ืนด้วยการให้ค าปรึกษา พฤติกรรมการเพิ่มพลังอ านาจ 
(Empowerment behaviors) การสร้างทีม พฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดีขององคก์าร (Organizational 
citizenship behavior) มีความรับผิดชอบในการบรกิารผู้อ่ืน เอาใจใส่ดูแลผู้อ่ืน รวมถึงการตัดสินใจ
ในทางท่ีดีไม่มกี่อให้เกิดความเสียหายต่อผู้อ่ืน ซ่ึงการที่ผู้น ามีการเอาใจใส่ผู้อ่ืนนั้นจะเป็นรากฐานที่
ส าคัญของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หากเต็มใจในการเป็นศนูย์กลาง ที่ต้องค านึงถึงประโยชน ์                  
ของผู้อ่ืน 
 ผู้น าท่ีมีจริยธรรมเป็นคนยุติธรรม ผู้น าเชิงจริยธรรมมีความเกี่ยวข้องกับความเที่ยงธรรม
และความยุติธรรม (Fairness and justice) โดยให้ความส าคญัในการปฏิบัติต่อผู้อ่ืนบนหลังของ  
ความยุติธรรมทั้งการตัดสินใจ และปฏิบัติต่อทุกคนดว้ยความเสมอภาคอย่างเท่าเทียมกัน เว้นแต่มี
เหตุจ าเป็นเท่านั้น โดยต้องปฏิบัติด้วยความชดัเจน มีเหตุผล และมีค่านิยมทางศีลธรรมที่ชัดเจน  
ผู้น าท่ีมีจริยธรรมจะต้องเป็นผู้ท่ีมีความยุติธรรม โดยไม่มีผูใ้ต้บังคับบัญชาที่พิเศษกว่าผู้อ่ืน  
 Beauchamp and Bowie (1988 cited in Northouse, 2007) ได้เสนอหลักการใน 
การจัดสรรอย่างยุติธรรมเพื่อเป็นแนวทางในการจดัสรรผลประโยชน์และงานในองคก์ารอย่าง
ยุติธรรม ที่ผู้น าสามารถน ามาใชใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ ซ่ึงหลักการในการจัดสรรอย่างยุติธรรม
ประกอบด้วย 
 1. ให้แต่ละบุคคลอย่างเท่าเทียมกนั 
 2. ให้แต่ละบุคคลตามความจ าเป็นส่วนบคุคล 
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 3. ให้แต่ละคนตามสิทธิของบุคคล 
 4. ให้แต่ละบุคคลตามความพยายามส่วนบคุคล 
 5. ให้แต่ละบุคคลตามการท าคุณประโยชน์เพื่อสังคม 
 6. ให้แต่ละบุคคลความดคีวามชอบ 
 ผู้น าต้องมีความซ่ือสัตย ์ซ่ึงเป็นบ่อเกิดของความไว้วางใจและความน่าเช่ือถือ หากผู้น า
ขาดความซ่ือสัตย์ผู้ใต้บังคับบัญชากจ็ะขาดศรัทธา ความสัมพันธ์ระหว่างกนัไปเป็นไปในทางลบ 
จนไปสู่การขาดความเคารพในตัวผู้น า แต่ความซ่ือสัตย์ไมไ่ด้หมายถึง การพูดความจริงเท่านั้น          
แต่ยังหมายถึงการเปิดใจต่อผู้อ่ืน ทั้งการน าเสนอข้อเท็จจริงด้วยความโปร่งใส ครบถ้วน ตัวผู้น าต้อง
หาความสมดุลของการเปิดเผยและการแสดงความจริงในใจ ส่ิงใดควรและไม่ควรที่จะเปิดเผย           
ผลของการเปิดเผยข้อเท็จจริง นอกจากนี้ผู้น าจะต้องเป็นผู้ท่ีรักษาค าม่ันสัญญา หรือรักษาค าพูด และ
เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างพฤตกิรรมที่ซ่ือสัตย ์ผู้น าจะตอ้งมีการให้รางวัลหรือเสริมแรงต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 
 ผู้น าท่ีมีจริยธรรมสร้างชุมชน เพื่อเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การ ผู้น าและผู้ตามต้องเห็น
ด้วยกับแนวทางปฏิบัติทีใ่ช้ในกลุ่ม ซ่ึงผู้น าจะต้องค านึงถึงเป้าหมายของตนเองและผู้ตาม             
เพื่อผลักดันงานให้บรรลุถึงเป้าหมายร่วมกัน ด้วยเป้าหมายที่สามารถเข้ากับทุกคนได้ โดยไม่มี 
การใชค้ าส่ังตามท่ีผู้น าส่ังการ แต่ต้องค้นหาเป้าหมายที่เข้ากันไดก้ับทุกคน ส าหรับ Burns ภาวะผู้น า
ต้องมีรากฐานมาจากความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม กระบวนการภาวะผูน้ าที่มีจริยธรรม               
ที่ค านึงถึงเป้าหมายของทุกคน และเอาใจใส่ในผลประโยชน์ของชุมชน ผู้น าแบบนี้จะแสดง
จริยธรรมของการดูแลเอาใจใส่ผู้อ่ืน ไม่บีบบังคับผู้อ่ืน นอกจากนี้ภาวะผู้น าท่ีมีจริยธรรมจะต้องมี
พฤติกรรมการให้ความรว่มมือ (Civic virtue) คือไม่ว่าจะเป็นการใส่ใจในเป้าหมายรว่มกนั 
เป้าหมายและความต้องการของชุมชน ซ่ึงสอดคล้องกับ Burns ที่เห็นว่าผู้น าการเปล่ียนแปลง            
และผู้ตามจะมีการรวมกลุ่มทางสังคม (Social collectivities) และมีเป้าหมายทางศีลธรรมที่กว้าง   
และสูงขึ้น ที่เกี่ยวข้องกับความดีงามและผลประโยชน์ขององค์การ ชุมชน และสังคม 
 กล่าวไดว้่า หลักการของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ประกอบดว้ยความเคารพ (Respect)  
การบรกิาร (Service) ความยุติธรรม (Justice) ความซ่ือสัตย์ (Honesty) และชุมชน (Community) 
โดยเป็นหลักในการแสดงออกของผู้น าอย่างมีจริยธรรม 
 ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมตามแนวคดิของ Brown, Treviño & Harrison  
  จากการศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ Brown et al. (2005, pp. 118-119) ซ่ึงได้นิยาม
ค าว่า ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม ว่าเป็นแบบอย่างในการวางตวัที่เหมาะสมท้ังการกระท าส่วนบคุคล
และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผ่านการส่ือสารแบบสองทาง คือ การเสริมแรงในการท างานและ
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การตัดสินใจ ซ่ึงค านิยามแรกขององค์ประกอบนี ้คือการสาธิตหรือการด าเนินการที่เหมาะสมผ่าน
การกระท าส่วนบคุคลและความสัมพันธ์ส่วนบุคคลแสดงให้เห็นว่าผู้ที่จะเป็นผู้น าทางจริยธรรม จะ
ด าเนินการในการติดตามท่ีจะพิจารณาถึงความเหมาะสม เช่น ความซ่ือสัตย์สุจริต ความไว้วางใจ 
ความยุติธรรม และการเอาใจใส่ ท าให้ผู้น าเปน็แบบอย่างท่ีถูกต้องและมีความน่าเชื่อถือ ดังต่อไปนี ้
 1. ความซ่ือสัตย์ ผู้น าท่ีดีมีประสิทธิภาพจะต้องเป็นผู้น าท่ีมคีวามซ่ือสัตย์ เช่น พูด        
ความจริง มีความซ่ือตรง มีพฤติกรรมที่ยดึถือเป็นหลักการหรือมีความน่าเช่ือถือ  
 ได้มีนักวิชาการกล่าวถึงความซ่ือสัตย์ไว้ดังนี ้
 อัญชสา ธนากิตติเจริญ (2552, หน้า 47-48) กล่าวว่า พฤติกรรมที่แสดงออกถึง            
ความซ่ือสัตย์ต่อตนเอง ต่อหน้าที่การงาน และผู้อ่ืน ได้แก ่
 1. ไม่สับปลับกลับกลอก 
 2. ไม่คล้อยตามพวกที่ลาก หรือชักจงูไปในทางท่ีเส่ือมเสีย 
 3. มั่นคงต่อการกระท าความดีของตน 
 4. ไม่คดโกงความตั้งใจท าจริง 
 5. ประพฤติตนตรงตามค าพดูและความคิด 
 6. ไม่เอาเวลางานในหน้าที่ไปใช้ท าประโยชน์ส่วนตวั 
 7. ไม่ใช้อ านาจหน้าที่ท าประโยชน์ส่วนตัว 
 8. เตือนสติและแนะน าในส่ิงท่ีเป็นประโยชน ์
 9. ยินดีในความส าเร็จของผู้อ่ืนไม่คดิรษิยาหรือกล่ันแกล้ง 
 10. ร่วมมือร่วมใจท างานด้วยความบริสุทธ์ิใจ 
 11. ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนหรือเอาดีเข้าตน 
 12. ไม่ร่วมกนัท างานใด ๆ ที่ผิดกฎหมายหรือข้อระเบียบบังคับของสังคมและหมู่คณะ 
 หรรษลักษณ ์รัตนปราโมทย์ (2554, หน้า 31) กล่าวว่าความซ่ือสัตย์ หมายถึง                
การประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสม มีความจริงใจ ทั้งกาย วาจา และใจ รวมท้ังต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน  
ต่อสังคม ตลอดจนต่อประเทศชาต ิ
 สุธาสินี แม้นญาติ (2554, หน้า 76) กล่าวว่า ความซ่ือสัตย ์หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมกบัความเป็นจริง ตรงไปตรงมาท้ังกาย 
วาจา ใจ ทั้งต่อตนเองและผู้อ่ืน รวมถึงต่อหน้าที่การงานและค าม่ันสัญญาที่ประกอบดว้ยตัวบ่งชี ้คือ      
1) มีความประพฤติตรงทั้งต่อหน้าที ่ต่อวิชาชีพ 2) ตรงต่อเวลา 3) ไม่ใช้เล่ห์กลคดโกงท้ังทางตรง
และทางอ้อม 4) รับรู้หน้าที่ของตนเองและสามารถปฏิบัติอย่างเต็มที่ถูกต้อง 
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 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า ความซ่ือสัตย์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บรหิารที่แสดงออกต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ต่อการปฏิบัติงาน และต่อผู้อ่ืนด้วยเที่ยงตรง เหมาะสมท้ังกาย วาจา และใจ อีกทั้ง
มีความซ่ือตรง ชัดเจนต่อการกระท า ไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตนเอง โดยปฏิบัติตนภายใต้
กฎระเบยีบของสังคมจนน าไปสู่ผู้น าท่ีเปน็แบบอย่างท่ีดีแกผู่้ใต้บังคับบัญชา 
 2. ความไวว้างใจ Treviño, Hartman and Brown (2000) ลักษณะของผู้น าที่มี 
ความซ่ือสัตย์และความน่าเช่ือถือจะท าให้ผูน้ าดูเป็นคนมีศลีธรรม โดยเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา
เมื่อต้องมีการติดต่อส่ือสารกัน เช่น การติดต่อเพื่อสนับสนนุการท างานบางอย่าง การจัดการกับผู้
ตามให้รับผิดชอบต่องานทีต่้องอาศัยจริยธรรม 
 ได้มีนักวิชาการไดก้ล่าวถึงความไว้วางใจไว้ดังนี้ 
 สุธาสินี แม้นญาติ (2554, หน้า 81) กล่าวว่า ความไวว้างใจ หมายถึง พฤติกรรมที่
ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นว่าผู้น านัน้มีความมัน่คง เหมาะกับการเป็นผูน้ า 
และมีความสามารถในการเป็นผู้น าสูง ประกอบด้วย 1) มีความซ่ือตรง มีความมัน่คงและความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน 2) มีทักษะทั้งในการท างานและมีมนษุย์สัมพันธ์ ได้แก่ มีความสามารถ            
มีความช านาญ มีประสบการณ ์และคุณสมบัติที่เหมาะสมเพียงพอในการท างานและมนษุย์สัมพันธ์ 
3) มีความสามารถในการพยากรณ ์และมีวิจารณญาณในการแก้ไขปัญหาได้ด ีสอดคล้อง                 
และเหมาะสม 4) มีความผูกพันและมคีวามเต็มใจที่จะปกปอ้งผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งกายและใจ          
5) ให้โอกาสแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการมีส่วนรว่มและการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ธัญมัย แฉล้มเขตต์, สมชาย เทพแสง และสมบูรณ์ บูรศิริรักษ์ (2558, หน้า 75) กล่าวว่า 
ความไวว้างใจ (Trust) เป็นความเต็มใจ ยินยอมหรือเชื่อมั่นในบุคคล โดยเต็มใจทีจ่ะพึ่งพา 
แลกเปล่ียน แบ่งปัน และประสานงานกนัได้ ซ่ึงประกอบดว้ยคุณลักษณะคือ การให้ความจริง           
มีความน่าเช่ือถือ มีความเข้าใจ และการให้เวลา ความไว้วางใจจึงเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญใน          
การบริหาร และเป็นกลยุทธ์อันจะน าไปสู่ความส าเร็จ การที่บุคคลมีความไว้วางใจในตัวผู้น า           
จะส่งผลให้ทีมสามารถปรับตัวต่อสถานการณ์ได้ดี การรกัษาความไว้วางใจให้คงเส้นคงวาระหว่าง
การพูดกับการกระท า ตลอดจนการแสดงออกซ่ึงความเอ้ืออาทร เอาใจใส่ซ่ึงกันและกัน การมี
ความสัมพันธ์ที่ในการท างาน ซ่ึงความไว้วางใจมคีวามส าคญั ดังนี ้
 1. ความไวว้างใจมีความส าคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 2. ความไวว้างใจเป็นหัวใจหรือรากฐานที่ท าให้เกิดความรกัความอบอุ่น 
 3. ความไวว้างใจเป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคคลกล้าท าในส่ิงต่าง ๆ  
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 4. ความไวว้างใจเป็นหัวใจหรือรากฐานในการท างานเป็นทีม และเป็นหัวใจแห่ง          
การร่วมมือ 
 โดย Robbins (2000 อ้างถึงใน ธัญมัย แฉล้มเขตต์ และคณะ, 2558, หน้า 76) ได้แนวคดิ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมว่า ผู้น าที่มีความไวว้างใจประกอบด้วยคุณลักษณะ ความซ่ือตรง 
(Integrity) สมรรถนะหรือความสามารถ (Competence) ความมั่นคงสม่ าเสมอ (Consistency)  
ความจงรกัภกัดี (Loyalty) ความเป็นคนเปิดเผย (Openness)  
 ความไวว้างใจเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญในการบริหาร และเป็นกลยุทธ์ที่ท าให้เกดิ
ความส าเร็จ ท าให้ผู้ตามปฏิบัติด้วยความเต็มใจ เชื่อมั่นต่อผู้น าหรือผู้บริหาร พร้อมท่ีจะพึ่งพา 
แลกเปล่ียน และประสานงานกัน  
 Feldheim and Wang (2004, pp. 63-75 อ้างถึงใน ปัทมา แคนยุกต์, 2554, หน้า 19) กล่าว
ว่า ความน่าเช่ือถือไว้วางใจจากประชาชนนัน้เกดิขึ้นจากอิทธิพลของพฤติกรรมทางจริยธรรมที่
แสดงออกถึงความมีศักดิ์ศรี (Integrity) ความเปิดเผย (Openness) ความจงรกัภกัดี (Loyalty)          
ความสามารถ (Competence) และความสม่ าเสมอ (Consistency) ในการบริหาร 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า ความไว้วางใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกถึง           
ความซ่ือสัตย์และมีความน่าเช่ือถือ ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์และการติดต่อส่ือสารที่ดีต่อผู้อ่ืน ตระหนัก
ถึงผลประโยชน์ของผู้อ่ืน อีกทั้งยังมีบคุลิกลักษณะที่แสดงออกถึงความจริงใจ มั่นคงทางอารมณ ์
สามารถแก้ไขปัญหาและตัดสินใจไดด้ ีและให้ความยุติธรรมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาจนน าไปสู่ 
การได้รับการยอมรับและเกดิความไวว้างใจ 
 3. ความยุติธรรม ผูน้ าทางจริยธรรมและการรกัษาน้ าใจหรอืการแก้ปัญหาอย่างยุติธรรม 
เป็นผู้น าเป็นที่มีลักษณะพิเศษในการตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ให้เกิดความยุติธรรมที่สุด ด้วยอ านาจที่
ถูกต้องตามกฎหมาย ควบคุมทรัพยากรและรับผิดชอบต่อการตัดสินใจที่ส าคัญเกี่ยวกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  
 ได้มีนักวิชาการไดก้ล่าวถึงความยตุิธรรมไวด้ังนี ้
 นงลักษณ์ วิรัชชัย, ศจีมาศ ณ วิเชียร และพิศสมัย อรทัย (2551 อ้างถึงใน เศรษฐ์  
คุณทาบุตร, 2556, หน้า 36) ได้ให้ความหมายของความยุตธิรรมว่า ความยุติธรรม หมายถึง 
คุณลักษณะที่แสดงให้เห็นถึงการให้เกียรติในความเป็นมนษุย์ ทั้งการให้การยอมรับ รวมไปถึง               
การเข้าใจในอารมณ ์ความรู้สึกของผู้อ่ืน ตลอดจนความคิดและการปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วย               
ความเสมอภาคเท่าเทียมกนั และมีความเที่ยงตรงต่อการตัดสินใจ 
 สุพัฒน์ เพ็ชรตา (2553, หน้า 8) ได้เห็นว่า ความยตุิธรรม หมายถึง การปฏิบัติด้วย          
ความเที่ยงตรงสอดคล้องกับความเปน็จริงและมีเหตุผล ซ่ึงมีความสามารถในการรกัษาสิทธิ
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ประโยชนข์องตนเองและผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสมเท่าเทียมกัน โดยไม่เอารัดเอาเปรียบ ใส่ร้ายล าเอียง
ต่อผู้อ่ืน เพื่อเห็นแก่ประโยชนข์องตนเองหรือพวกพ้อง 
 Tyler โต้แย้งว่าผู้ใต้บังคับบัญชาจะให้สนับสนนุผู้น าที่มักตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ด้วย       
ความยุติธรรมเปน็อย่างมาก กับอีกคนที่ท าหน้าที่เป็นนักปรัชญาศีลธรรม ผู้น าที่มีแนวโน้มว่า
ความคดิของตนเองเป็นธรรมและมุ่งที่การช่วยเหลือ แก้ปญัหาให้กับพนักงานด้วยความถือตัว         
และความเคารพ (Alexander & Ruderman, 1987; Folger & Konovsky, 1989; Tyler & Degoey, 
1995; Tyler, Rasinski, & Spodick, 1985) 
 ธัญมัย แฉล้มเขตต์ และคณะ (2558, หน้า 75) กล่าวว่า ความยุติธรรม (Justice) คือ  
การปฏิบัติดว้ยความเท่าเทียมกัน บนพื้นฐานของความถูกตอ้งตามศีลธรรม จริยธรรม มีความเที่ยง
ธรรมไม่เอนเอียง หวั่นไหว ปราศจากอคตติ่อฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ซ่ึงผู้น าที่ดีจะต้องวางปัญหาไว้เป็น
ศูนย์กลางของการตัดสินใจ การปฏิบัติต่อผู้อ่ืนไปไปอย่างเท่าเทียมกัน หลักของความยตุิธรรม  
ยังหมายถึง การแบ่งเท่ากันตามความต้องการของแต่ละบุคคล ตามสิทธิ ความพยายามของบุคคล 
ผลงาน และตามความด ีโดย Rawls (1971) กล่าวถึง ความยุติธรรมว่าเป็นการแสดงออกทาง
พฤติกรรมของบุคคลด้านคุณธรรมท่ีเป็นเรื่องการใช้เหตุผล เพื่อแก้ไขปัญหาขัดแย้งในสังคมมนุษย์ 
โดยค านึงถึงหลักการ 2 ประการคือ สิทธิเสรีภาพขั้นพื้นฐานเท่าเทียมกัน และหลักแห่งความเท่า
เทียมกันในการได้รับโอกาส และค านึงถึงความแตกต่าง 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า ความยุติธรรม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นถึง
ความสามารถใจการตัดสินใจ ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้อ่ืนได้ด้วยความเสมอภาค                
เท่าเทียมกัน เป็นผู้มีเหตุมีผล ตลอดจนไม่เอารัดเอาเปรียบให้เกียรต ิและช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วย 
ความเต็มใจ 
 4. การเอาใจใส่ ผู้น ายังมีโอกาสที่จะช่วยท าให้บรรยากาศการท างานดีได้ หากให้         
ความยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชามากพอ นอกเหนือไปจากนั้น ผู้น าท่ีมีการปรับตัวให้สามารถ
ท างานอยู่ในองคก์ารได้และท าให้พนกังานเกิดความพอใจนั้น จะสามารถท างานร่วมกนัได้ยาวนาน            
 ได้มีนักวิชาการไดก้ล่าวถึงการเอาใจใส่ไวด้ังนี ้
 กมลทิพย์ ทองก าแหง (2554, หน้า 32) กล่าวว่า ผู้น าเชิงจริยธรรมต้องเอาใจใส่ใน
ผลประโยชน์ของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ซ่ึงการให้ความสนใจเฉพาะผลก าไรหรือผลประโยชน์ส่วนตน
โดยไม่สนใจความรู้สึกหรือผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชาถือว่าเป็นภาวะผู้น าท่ีขาดจริยธรรม 
 Gardner (1987 อ้างถึงใน สุธาสินี แม้นญาติ, 2554, หน้า 19) ได้ยกตัวอย่างว่า ผู้น าควร
เชื่อถือในคน เอาใจใส่ในสิทธิและศักยภาพของคน (Human potential) สร้างระบบกลุ่ม              
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(Build community) ด้วยการน าแบบประสานความร่วมมือ (Share leadership) น าผู้อ่ืนไปสู่             
การยอมรับในความรับผิดชอบ (Lead others to accept responsibility) 
 Sergiovanni (1992) ได้พัฒนาแนวคดิของ Kohlberg (1981) โดยกล่าวว่า ภาวะผู้น าใน
การจัดการศกึษาเป็นส่ิงท่ีผู้น าทางการศึกษาต้องถือเป็นภาระรับผิดชอบ โดยผู้น าควรเอาใจใส่อย่าง
ลึกซ่ึงต่อความผาสุกของโรงเรียน ชุมชน มิใช่เฉพาะแต่คร ูนักเรียน แต่ต้องเอาใจใส่ต่อโรงเรียน
และชุมชนในฐานะครอบครวัดว้ย (สุธาสินี แม้นญาติ, 2554, หน้า 20) 
 Trevio et al. (2000) พบว่า พฤติกรรมของผู้น าสะท้อนให้เห็นถึงความกังวล และ 
ความเป็นธรรมที่จะน าเอาหลักการในการตัดสินใจต่าง ๆ มาใช้ (Avolio, 1999) การท าให้เกิด 
ความคาดหวังเชิงจริยธรรมส าหรับผู้ตาม การใช้รางวัลตอบแทน และบทลงโทษในการท าให้ผู้ตาม
รับผิดชอบต่อการปฏิบัตใิห้ตรงตามหลักจริยธรรม ดังนั้นการรักษาน้ าใจและความเป็นธรรมต่อ 
ผู้ตามนั้นจะปรากฏจากผู้น าท่ีมีจริยธรรม ผู้น าเชิงจริยธรรมจึงเกี่ยวข้องกับผู้น าแบบอ่ืน ๆ แต่ไม่ได้
ปราศจากการเปล่ียนแปลง ความสามารถพิเศษ ความซ่ือสัตย์ และการรกัษาน้ าใจ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
เด่นชัดมากพอในการชี้วดัว่าผู้น านั้นมีจริยธรรมหรือไม่จากส่ิงท่ีพบเห็น 
 ผู้วิจัยสรุปไดว้่า การเอาใจใส่ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บรหิารที่แสดงออกถึง                
การเอาใจใส่ การดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาถึงประโยชน์และความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา การรกัษา
น้ าใจ ให้ความช่วยเหลือดูแล ตลอดจนให้ค าปรกึษา และการให้รางวัลและบทลงโทษที่เหมาะสม 
นอกจากการเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าจะต้องเอาใจใส่ต่อผู้อ่ืนที่เกี่ยวข้องดว้ย 
 

ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
 ในการวจิัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด  ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย คือ ท่ีตั้งโรงเรียน 
และขนาดโรงเรียน ซ่ึงเป็นตัวแปรท่ีคาดว่ามีความส าคัญกบัการศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหาร ดังนี ้
 ที่ตั้งของโรงเรียน หมายถึง เขตทีต่ั้งของโรงเรียนที่ประกอบด้วยโรงเรียนที่มีท่ีตั้งอยูใ่น
เขตอ าเภอเมืองและโรงเรียนที่ตั้งอยู่นอกเขตอ าเภอเมือง ท่ีเป็นปัจจัยในการปฏิบัติงานและการแสดง
พฤติกรรมในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา สอดคล้องกับงานวิจยัของ เพลิน พิทักษ์สงคราม 
(2550) ได้ศกึษาปัญหาการศกึษาอาคารสถานที่และส่ิงแวดล้อมในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาสระแก้ว จ าแนกตามท่ีตั้ง โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวจิัยของ ชมัยภรณ์ ตนัฮะเส็ง (2553) ได้ศึกษา
พฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาล จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยเปรียบเทียบ  
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การตัดสินใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวดัฉะเชิงเทรา โดยจ าแนกตามท่ีตั้ง พบว่า 
พนักงานครูที่อยูใ่นเมืองและพนักงานที่อยูน่อกเมืองมีความเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวจิัยของ นิลวรรณ วฒันา (2556) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษา
สภาพงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
ประถมศึกษา จังหวัดชลบุรี โดยเปรียบเทียบสภาพการบรหิารงานวิชาการในโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามท่ีตั้งของโรงเรียน พบว่า 
มีสภาพการบริหารงานวิชาการ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า โรงเรียนในเขตเทศบาลมีระดับการบริหารงานวิชาการด้านการพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้ มากกว่าโรงเรียนนอกเขตเทศบาล แตกต่างกันอย่างมีระดับแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวจิัย วรรณธนา หงสกล (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมโรงเรียนกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 พบว่า การเปรียบเทียบวัฒนธรรม
โรงเรียนในสังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกสถานที่ตั้งของ
โรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 วรรณธนา หงสกล (2556, หน้า 
106) กล่าวว่า สถานที่ตั้งของโรงเรียนเป็นตัวแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการบริหารโรงเรียน 
เนื่องจากสถานที่ตั้งเปรียบเป็นสภาพแวดล้อมทางภูมิศาสตร์ที่มีผลต่อค่านิยม ขนบธรรมเนียม
ประเพณีที่มีความแตกต่างกนั ที่ส่งผลต่อการด าเนินชวีิต สถานที่ตั้งของโรงเรียนจึงมีความส าคัญกับ
ความรู้สึกและความคดิเห็นที่มีความแตกต่างกนั จะเห็นไดว้่า สถานที่ตั้งของโรงเรียนเป็น
สภาพแวดล้อมท่ีส่งผลต่อความคิดและการด าเนนิชีวิต ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการบริหาร
สถานศึกษาของผู้บริหาร  
 จากการศึกษาสรุปไดว้่า ท่ีตั้งของโรงเรียนอาจเป็นปจัจัยหนึ่งของการแสดงพฤตกิรรม
การมีภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
ประถมศึกษาตราด 
 ขนาดโรงเรียน หมายถึง จ านวนนกัเรียนที่เป็นตัวก าหนดขนาดของโรงเรียน
ประถมศึกษาตามเกณฑข์องส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน เพ่ือจ าแนกโรงเรียน
ออกเป็น 3 ขนาด (ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, 2538, หน้า 2) ทีก่ าหนด
เกณฑใ์นการจ าแนกขนาดโรงเรยีนจากจ านวนนักเรียน โดยก าหนดให้โรงเรียนที่มีจ านวนนกัเรียน 
1-120 คน จดัเป็นโรงเรยีนขนาดเล็ก โรงเรียนที่มีจ านวนนกัเรียน 121-300 คน จัดเป็นโรงเรยีน
ขนาดกลาง และโรงเรียนที่มีนกัเรียนจ านวน 301 คนขึน้ไป จัดเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ ซ่ึงขนาด
ของโรงเรียนมคีวามเกีย่วข้องกับการบริหารจดัการสถานศกึษาของผู้บริหาร โดยขนาดของโรงเรียน
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เป็นตัวก าหนดทรัพยากรในการบริหารจัดการโรงเรียน เนือ่งมาจากจ านวนนกัเรียนในโรงเรียนเปน็
ตัวก าหนดการจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ในการบริหารด้านของการจัดสรรงบประมาณ การจดัสรร
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เหล่านี้ล้วนมีผลตอ่การบริหารและพฤติกรรมใน             
การบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา สอดคล้องกับงานวจิัยของ ณัฐธยาน์ มานุช (2553) ได้ศกึษา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารในอ าเภอเมืองจันทบุรี จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า ภาวะผู้น าแบบ
เปล่ียนสภาพและภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงโรงเรียนที่มีขนาดใหญ่ มีภาวะผู้น าแตกต่างจากโรงเรยีนที่มีขนาดเล็ก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุพัฒน์ เพ็ชรตา (2553) ได้ศึกษาพฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอุดรธานี โดยการเปรียบเทียบพฤตกิรรม 
ทางจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของครูผู้สอน จ าแนกตามขนาดของ
โรงเรียน พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ปราโมทย์ เทพกูล (2554) ได้ศกึษาจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
มัธยมศึกษา   ตามความเห็นของครใูนจังหวัดนครพนม โดยเปรียบเทียบจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา ตามความเห็นของครใูนจังหวัดนครพนม จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีปฏิบัติหน้าที่ในสถานศกึษาท่ีมขีนาด
แตกต่างกัน โดยโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีความคดิเห็นเกีย่วกับจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมสูงกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่และโรงเรียนขนาดกลาง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของจารุวรรณ พละมา (2556) ได้ศกึษาคุณธรรมและจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 3 จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา
แตกต่างกัน โดยเปรียบเทียบคณุธรรมและจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 3 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และงานวจิัยของ เศรษฐ์ คุณทาบุตร (2556) ได้
ศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยม โดยเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
ของผู้บริหาร จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และ
โรงเรียนขนาดใหญ่ พบว่าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดต่างกันมีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม                  
ซ่ึงระดับภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียนขนาดที่มีเล็กสูงกว่าผู้บริหารโรงเรียนที่มี
ขนาดใหญ่อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับ กัลยาณี บณัฑิชาติ (2557) ได้ศกึษา 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาสมิง สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาตราด            
โดยเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาสมิง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า ขนาดของโรงเรียนน่าจะมีอิทธิพลกับ 
การแสดงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
ประถมศึกษาตราด 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 อัญชสา ธนากิตติเจริญ (2552) ได้ศกึษาพฤติกรรมด้านจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุรี เขต 1 พบว่าพฤตกิรรมด้านจริยธรรมของผู้บริหาร
โรงเรียน โดยรวมและรายด้านทกุด้านอยูใ่นขั้นที่ 4 ระดับพฤติกรรมค่อนข้างสูง คือ ยึดหลักการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบกฎหมายของสังคมท่ีก าหนด  
 สุธาสินี แม้นญาติ (2554) ได้ศกึษา โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน ภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา โดยภาพรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤตกิรรมภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายตัวแปรสังเกต พบว่า มีเพียงตัวแปรสังเกต 
ความผูกพนัต่อองคก์าร ความรับผิดชอบและความซ่ือสัตย์ที่มีพฤติกรรมอยูใ่นระดับมากที่สุด 
นอกนั้นมีพฤตกิรรมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณาโดยล าดบัค่าเฉล่ีย พบว่า ตวัแปรสังเกตที่มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความซ่ือสัตย์ รองลงมา คือ ความผูกพนัต่อองค์การและความรับผิดชอบ 
ตามล าดับ ส่วนตัวแปรสังเกตที่มีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ วิสัยทัศน์ ปัจจยัที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า                   
เชิงจริยธรรม โดยภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายปัจจัย พบว่า มีความคิดเห็นอยูใ่นระดับมากทุกปัจจัย เมื่อพิจารณาโดยล าดับค่าเฉล่ีย พบว่า        
ปัจจัยที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ วัฒนธรรมองค์การที่เน้นจรยิธรรม รองลงมา คือ สถานการณ์              
และบรรยากาศองคก์ารทางจรยิธรรม ตามลาดับ ส่วนปจัจยัที่มีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ คุณลักษณะ                         
ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษาท่ีผู้วจิัยพัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจยัที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยเรียงล าดับค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) อิทธิพล
ทางตรง 4 ปัจจัย คือ ปัจจัยสถานการณ์ ปัจจัยวฒันธรรมองค์การที่เนน้จริยธรรม ปัจจัยบรรยากาศ
องค์การทางจริยธรรมและปัจจัยคุณลักษณะ 2) อิทธิพลทางอ้อม 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยคุณลักษณะที่
ส่งผ่านปัจจัยบรรยากาศองคก์ารทางจริยธรรมและปัจจัยวฒันธรรมองคก์ารที่เน้นจริยธรรม ปัจจัย
สถานการณ์ที่ส่งผ่านปัจจัยบรรยากาศองคก์ารทางจรยิธรรมและปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้น
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จริยธรรม และปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจรยิธรรมที่ส่งผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
ทางจริยธรรม 3) อิทธิพลรวม 4 ปัจจัย คือ ปัจจัยสถานการณ์ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้น
จริยธรรม ปัจจยับรรยากาศองคก์ารทางจริยธรรมและปัจจยัคุณลักษณะ 

 สุเทพ ปาลสาร (2555) ได้ศึกษาพัฒนาตวับ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศกึษา สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน พบว่า ตวับ่งชี้ภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา มีค่าเฉล่ียและค่าสัมประสิทธ์ิการกระจาย เพื่อคัดสรรไว้ใน
โมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
ที่เหมาะสมตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ โมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชิงจริยธรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีพฒันาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และองค์ประกอบ
หลักมีค่าน้ าหนกัองค์ประกอบสูงกว่าเกณฑ์ทุกองค์ประกอบ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบสูงกว่าเกณฑ์ทุกองค์ประกอบและทุกตัวบ่งชี ้
 เศรษฐ์ คุณทาบตุร (2556) ได้ศกึษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา จังหวัดเลย พบว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัด
เลย ในภาพรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมาก เรียงตามลาดบัดังนี้ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมต่อเพื่อน
ร่วมงาน ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมต่อการปฏิบัติงาน และภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมต่อตวัเอง และ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดต่างกนัในจังหวัดเลย มรีะดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมแตกต่างกนั 
โดยระดับภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กสูงกว่าของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดใหญ่  
 สลินทิพย์ ชูชาติ (2556, หน้า 2) ได้ศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้บริหารใน          
การบริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 พบว่า 
ความคดิเห็นของครูผู้สอนต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในการบริหารสถานศกึษา 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 ในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก และเมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่าความคิดเห็นของครูผู้สอนต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้บริหารใน         
การบริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดับมากทกุด้าน ได้แก่ ด้านการครองตน ด้านการครองคน และด้าน
ครองงาน อยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูผู้สอนต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ของผู้บริหารในการบริหารสถานศกึษา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ครูผู้สอนที่มีเพศ อายุ 
และขนาดสถานศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความคดิเห็นของครผูู้สอนต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารในการบริหารสถานศกึษา ส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 
ไม่แตกต่างกันทกุด้าน ท่ีมรีะดับนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ดวงทิพา พุ่มไม้ (2557) ได้ศกึษาสภาพภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การปกครองท้องถ่ิน จังหวัดสุโขทัย พบว่าสภาพภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวดัสุโขทัย โดยรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าเชงิจริยธรรม ด้านการครองงานสูงสุด 
รองลงมาด้านการครองตน และด้านครองคนอยู่ในล าดับต่ าสุด ส่วนแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาพบว่า ด้านการครองตน คือผู้บริหารสถานศึกษาพูดในส่ิงท่ี
เป็นไปได้เสมอ ผู้บริหารสถานศึกษาพูดจริงท าจริงเสมอ และผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ
ควบคุมอารมณ์ตนเองไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ใด ๆ ด้านการครองคน ผู้บริหารสถานศกึษาสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน เม่ือผู้ร่วมงานท าผิดพลาด ผู้บริหารสถานศึกษาควรท าใจวางเฉย แล้วหา
ทางแก้ไขช่วยเหลือเขา ผู้บริหารสถานศึกษาต้องรู้เท่าทันผูร้่วมงานทกุคน ด้านการครองงาน 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าปรกึษาหรือนิเทศการเรียนการสอนภายในโรงเรียนอย่างเป็นระบบเป็น
ธรรม ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าปรกึษาหรือให้ค าแนะน าต่างได้ ผู้บริหารสถานศึกษาไม่หลีกเล่ียง
หรือมอบหมายงานส าคัญให้อ่ืนรับผิดชอบ 
 อโนชา สิงห์สนั่น (2558) ได้ศกึษาคุณลักษณะทางชีวสังคม และสภาพแวดล้อมของ
โรงเรียนที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมตามหลักพระพทุธศาสนาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดั
กรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมตามหลักพระพุทธศาสนาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด      และพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับ
มาก 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Magnuson (1971 อ้างถึงใน สลินทิพย์ ชูชาติ, 2556, หน้า 87) ได้ท าการศึกษาคณุลักษณะ
ของผู้บริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จในการบริหารงานธุรการโรงเรยีน พบว่า คุณลักษณะ
ทางด้านส่วนตวั และวิชาชีพของผู้บริหาร มีดังนี้ คือ 1) คณุลักษณะส่วนตวั ได้แก่ มคีวามยตุิธรรม 
มีความซ่ือสัตย์ อารมณ์มั่นคง มีความรู้ มีความเป็นกนัเอง มีอารมณ์ขัน เปิดเผย เข้าใจง่าย มีความ
เยือกเย็น เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 2) คุณลักษณะด้านวิชาชีพ ไดแ้ก่ มีความสามารถตดิต่อกับผู้อ่ืนได้  
มีความรูใ้นวิชาการบริหารที่ดี มีความสามารถในการตดัสินใจดี มีความอดทนต่อการรับฟัง 
ความคดิเห็นของผู้อ่ืน มกีารวางแผนงานและจัดการหน่วยงานที่ดี มีความสนใจต่อผู้ร่วมงาน รู้จกัใช้
อ านาจอย่างเหมาะสม 
 Annette (2003 อ้างถึงใน เศรษฐ คณุทาบุตร, 2556, หน้า 45) นักศกึษาปริญญาโทแห่ง 
Royal roads University แคนาดา ได้ศกึษาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม (Ethical leadership) ในศูนย์
สุขภาพ (Health care) โดยการสัมภาษณ์เปน็รายบุคคลและการจัดกลุ่มสนทนา จากนัน้ท าการ
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รวบรวมข้อมูลในการก าหนดคุณลักษณะภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม และศึกษาผลกระทบของภาวะผู้น า
ในศูนย์สุขภาพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับวฒันธรรมองคก์ร พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เปน็
องค์ประกอบท่ีมีความจ าเป็นส าหรับศูนย์สุขภาพ และพบวา่มีความสัมพันธ์ระหว่างการใช้           
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับทิศทางการปรับองค์กรให้เกดิจรยิธรรม (Organizations ethical 
orientation) นอกจากนั้น การส่ือสารและความสัมพันธ์ที่ดใีนองคก์ารจะชว่ยพัฒนาภาวะผู้น า         
เชิงจริยธรรม 
 Karianne (2010 อ้างถึงใน กมลทิพย์ ทองก าแหง, 2554, หน้า 73) ท่ีศึกษาบุคลิกลักษณะ
ของผู้น าที่เป็นปัจจัยส าคัญของพฤตกิรรมของผู้น าเชิงจริยธรรม โดยศกึษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างคณุลักษณะของผู้น าและพฤตกิรรมของผู้น าเชิงจรยิธรรม ซ่ึงท าการศึกษา 2 ส่วน คือ  
1) ผู้น าจะประเมนิตนเองโดยใช้แบบวดัคณุลักษณะของผู้น าท่ีประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน 2) ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเมินพฤตกิรรมของผู้น าในเชิงจริยธรรม ผลการศึกษาในส่วนที่ 1 พบว่า 
การปฏิบัติตนตามท านองครองธรรมเป็นคุณลักษณะที่สัมพันธ์กับความเป็นผู้น าเชิงจรยิธรรมมาก
ที่สุด และผลการศึกษาในส่วนที่ 2 พบว่า การปฏิบัติตนตามท านองครองธรรมเป็นคณุลักษณะที่
สัมพันธ์กับความเป็นผูน้ าเชิงจริยธรรมมากที่สุดเช่นกัน นอกจากนี้ยังมีปัจจยัด้านความชกัเจนใน
บทบาทของผู้น า ในการยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน และความยุติธรรม ที่มีความสัมพันธ์กบั
ความเป็นผู้น าเชิงจริยธรรม 
 Katarina, Bogdan and Metka (2010, p. 31) ได้ศึกษาเกี่ยวกบัโครงสร้างของการเป็นผู้น า
ทางจริยธรรมว่า ผู้น าทางจริยธรรมความคิดเกีย่วกับข้อดขีอ้เสียที่จะตามมาของการตดัสินใจที่พวก
เขาสร้างขึ้นในองคก์ร ทั้งความถ่อมตน ความกังวลในส่ิงท่ีดีกว่า มุ่งม่ันเพื่อความเป็นธรรม 
รับผิดชอบ และความเคารพในตัวบุคคล ผู้น าทางจรยิธรรมจะสร้างมาตรฐานทางจริยธรรมไว้         
สูงมาก รวมถึงมีอิทธิพลต่อคุณค่าทางจริยธรรมขององคก์ร ตลอดทั้งพฤติกรรมของพวกเขาเอง ผูน้ า
ต้องปฏิบัติตัวให้เป็นแบบอย่างแก่ผู้ตามและแสดงให้เห็นถึงขอบเขของพฤติกรรมที่ควรปฏิบัติใน
องค์กร ซ่ึงท าให้พวกเขาถูกมองว่าเป็นคนซ่ือสัตย์ ไวใ้จได้ กล้าหาญ และแสดงให้เห็นถึง          
ความสมบูรณ์ ซ่ึงการเป็นผู้น าให้มากยิ่งขึ้นนั้นจะต้องท าอย่างท่ีพูด โดยการแปลค่าของค าพูดให้
เป็นการกระท าตามส่ิงท่ีพูด โดยระดับที่สูงขึ้นของความน่าเชื่อถือและน่าเคารพที่พวกเขาท า
ก่อให้เกดิผลกับผู้ตามอย่างเห็นได้ชดั 
 Gary, Rubina, Shahidul and Gregory (2011, p. 38) ได้ศึกษาเกี่ยวกับมาตรการทีด่ีขึน้ของ
การเป็นผู้น าทางจริยธรรม เกี่ยวกับวิธีที่เหมาะสมในการนยิามและใช้ในการวัดความเป็นผู้น า          
เชิงจริยธรรม คือ ที่มาของความสับสนทางความคิดเกี่ยวกบัความเป็นผู้น า โดยการวดัค่าท่ีแตกต่าง
กัน ต้องได้รับการพฒันา ซ่ึงมีข้อจ ากัดเนื่องจากแบบสอบถามยังขาดกุญแจส าคัญที่เปน็ตัวบ่งชี้ถึง
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ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม รวมถึงพฤติกรรมที่ไม่ตรงประเดน็ จากการศึกษาวจิัยผู้เขียนไดก้ าหนด 
ความมีเหตุผลของค าถามขึน้มาใหม่เพื่อใชใ้นการวัดลักษณะส าคัญของการเป็นผู้น าทางจริยธรรมที่
เป็นอิสระจากประเภทอ่ืน ๆ ในด้านของพฤตกิรรมของผู้น า การวจิัยนี้ยังตรวจสอบผู้น าทาง
จริยธรรมมีความเชื่อมโยงอย่างไรกับการแลกเปล่ียนสมาชกิผู้น าและประสิทธิภาพการท างานใน
หน่วยงาน ซ่ึงแม้ว่าจุดประสงค์หลักของการวิเคราะห์คือเพื่อประเมินความถูกต้องท่ีส าคัญเกี่ยวกับ
ประโยชนข์องการเป็นผู้น าทางจริยธรรม โดยผู้เขียนค้นพบว่าผู้น าเชิงจริยธรรมเป็นส่วนส าคัญที่ท า
ให้เกิดความรว่มมือร่วมใจกัน 
 Remy (2014, p. 56) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับการส่งเสริมภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในองคก์รว่าใน
ปัจจุบันความเส่ือมเสียเชิงจริยธรรมมีมากขึน้ในทุกวงการไม่ว่าจะอาชีพใดกต็าม เช่น ความล้มเหลว
ของธุรกิจใหญ่ ๆ ท่ามกลางองคก์รธุรกจิที่ผู้น าเกดิความล้มเหลวของผู้น า เชิงจริยธรรมดว้ยเหตุ
ผลต่าง ๆ มากมาย มีการบนัทึกไว้ว่า ความล้มเหลวของผู้น าเชิงจริยธรรมส่งผลต่อวัฒนธรรม 
ชื่อเสียงและประสิทธิภาพขององค์กร และความเส่ือมเสียทางจริยธรรมที่เพิ่มมากขึ้น ก่อให้เกดิ
ค าถามเพื่อดูว่าความล้มเหลวทางจรยิธรรมจะถูกป้องกันไดอ้ย่างไร ซ่ึงงานวิจัยก่อนหน้านี้ได้แสดง
ให้เห็นว่ายังมีผู้น าเชิงจริยธรรมอีกจ านวนมากที่ยังไม่ได้รับการส ารวจ และยังมีผู้น าเชิงจริยธรรมอีก
จ านวนน้อยที่ยังขาดความรู้เกี่ยวกับการเป็นผูน้ าเชิงจริยธรรม งานวิจัยนี้จึงได้ระบุค าถามต่าง ๆ ว่า
อะไรคือส่ิงท่ีอ านวยความสะดวกและเพิ่มความเป็นผูน้ าทางจริยธรรม ซ่ึงงานวิจัยนีค้ือ การพยายาม
ที่จะหากลยุทธ์ที่จะสามารถส่งเสริมพฤติกรรมทางจรยิธรรม และป้องกัน การปฏิบัติงานที่ไร้
ศีลธรรมจรรยาในองค์กร ผลกระทบการเรียนการสอนและการสอนส าหรับการศกึษา การเป็นผูน้ า
ที่เป็นประเด็นที่ถูกเบี่ยงไปอย่างเท่าเทียมกันกับเส้นทางการวิจัยในอนาคตกไ็ด้ถูกแนะน าไปดว้ย
เช่นกัน อนาคตของการสร้างผู้น าทางจริยธรรมให้เกิดความน่าเชื่อถือ ต้องเข้าถึงท้ังในสังคมของ
หน่วยงานการศกึษา ธุรกิจ องคก์รภาคประชาชน รัฐบาล และบ้าน สามารถท าให้ปลอดภัยโดย
การศึกษาแบบองค์รวมและการสร้างลักษณะนิสัยของนกัเรียนให้เกิดการเรียนรู้ทกุสถานที ่
 จากการที่ได้ศกึษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีความเห็นว่า ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น า        
เชิงจริยธรรมที่แสดงออกถึงพฤติกรรมในการบริหารด้วยความซ้ือสัตย์ ความไวว้างใจ              
ความยุติธรรม และการเอาใจใส่ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกดิความรว่มมือร่วมใจทีจ่ะการปฏิบัติงาน
ด้วยความเต็มใจ และส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษาประสบความส าเร็จในการบริหารตามเป้าหมายที่
วางไว ้
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 ในการการวิจัยครั้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) โดยศึกษาภาวะผู้น า         
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด  
ซ่ึงผู้วิจัยได้ด าเนนิการศึกษารายละเอียดเกีย่วกับวิธีด าเนินการวิจัยและไดน้ าเสนอเป็นหัวข้อ
ตามล าดับ ดังนี ้

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3. การสร้างเครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การหาคณุภาพเครื่องมือ 
5. การเก็บรวบรวมข้อมูลและการจดักระท าข้อมูล 
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากรในการวจิัยครั้งนี ้ได้แก ่ข้าราชการคร ูสังกัดส านักเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาตราด ปีการศกึษา 2559 จ านวน 1,170 คน  
 2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก ่ข้าราชการคร ูสังกัดส านักเขตพื้นทีก่ารศกึษา
ประถมศึกษาตราด ปีการศกึษา 2559 จ านวน 1,170 คน ผู้วจิัยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจาก 
การค านวณตามตารางของ Krejcie and Morgan (1970, p. 608) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง ทีใ่ช้ใน 
การวจิัย จ านวน 289 คน จากนัน้ด าเนินการสุ่มแบบแบ่งชัน้ (Stratified random sampling)  
ได้จ านวนกลุ่มตวัอย่าง ดังตารางต่อไปนี ้
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ตารางท่ี 3  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวจิัย 
 

ที่ตั้งโรงเรียน ขนาด ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
 เล็ก 67 17 

เขตอ าเภอเมือง กลาง 169 42 

 ใหญ ่ 167 41 
รวมเขตอ าเภอเมือง  403 100 
 เล็ก 121 30 
นอกเขตอ าเภอเมือง กลาง 382 94 

 ใหญ ่ 264 65 
รวมนอกเขตอ าเภอเมือง  767 189 

รวมท้ังหมด  1,170 289 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ลักษณะเคร่ืองมือ 
 เครื่องมือทีใ่ช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า          
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด แบ่ง
ออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ประกอบดว้ยข้อมูลส่วนต่าง ๆ ได้แก ่ที่ตั้งของโรงเรียน         
และขนาดโรงเรียน 
 ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด ทั้ง 4 ด้าน คือ 
 1. ด้านความซ่ือสัตย์  จ านวน 12 ข้อ 
 2. ด้านความไว้วางใจ  จ านวน 13 ข้อ 
 3. ด้านความยุติธรรม  จ านวน  8 ข้อ 
 4. ด้านการเอาใจใส่  จ านวน 10 ข้อ 
 ซ่ึงแบบสอบถามตอนนี้มีท้ังหมด 43 ข้อและเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า           
(Rating scale) ตามแนวคิดของ Likert (1961) แบ่งระดับความพึงพอใจเป็น 5 ระดับ คือ มีระดับ
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมากที่สุด มรีะดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมาก มีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
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ปานกลาง มีระดับภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมน้อย และมีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมน้อยที่สุด โดยมี
เกณฑ์ระดับคะแนน ดังนี้ 
 5 หมายถึง มีระดับภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีระดับภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมมาก 
 3 หมายถึง มีระดับภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมปานกลาง 
 2 หมายถึง มีระดับภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมน้อย 
 1 หมายถึง มีระดับภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมน้อยที่สุด 
 การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียจากแบบสอบถามตามเกณฑ์ของ (บญุชม  
ศรีสะอาด, 2556, หน้า 21-24) 
 ค่าเฉลี่ย     แปลความหมาย 
 4.51-5.00  มีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50 มีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับมาก 
 2.51-3.50 มีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 มีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับน้อย 
 1.01-1.50 มีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 โดยคิดคะแนนของแบบสอบถาม คิดจากค่าเฉล่ียของคะแนนที่ได้จากแบบสอบถาม  
โดยแยกคิดคะแนนเป็น 4 ด้านคือ ด้านความซ่ือสัตย์ ด้านความไว้วางใจ ด้านความยุติธรรม และ
ด้านการเอาใจใส่ แล้วน ามาเปรียบเทียบกนั 
 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. ศึกษาเอกสาร วารสาร ระเบียบต่าง ๆ ทฤษฎ ีแนวคดิ หลักการที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า        
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2. ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
 3. รวบรวมแนวคดิ ทฤษฎ ีข้อมูลต่าง ๆ มาปรับปรุงสร้างเป็นแบบสอบถาม  
โดยแบบสอบถามวัดภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา คือ แนวคิดของ Brown, 
Treviño and Harrison (2005, pp. 117-134) ประกอบด้วยดา้นความซ่ือสัตย ์ด้านความไว้วางใจ           
ด้านความยุติธรรม และด้านการเอาใจใส่ 
 การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 การหาคณุภาพเครื่องมือของแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ตามขั้นตอน
ดังนี ้
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 1. ศึกษาหลักการ ทฤษฎจีากต ารา เอกสาร บทความทางวิชาการ และงานวจิัย 
 2. สร้างแบบสอบถามโดยอาศัยแนวคิดดังกล่าวเป็นแบบสอบถามวัดภาวะผู้น า            
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด เป็น
แบบสอบถามตามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คือ ระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด  
 3. น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้ว เสนอประธานและกรรมการที่ปรกึษางานนิพนธ์ 
ตรวจสอบความถูกต้อง และขอรับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ เพื่อน ามาแก้ไขปรับปรุง 
 4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขและปรับปรุงแล้ว น าเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน        
3 ท่าน ตรวจสอบความสมบูรณ์เของเนื้อหา ความเหมาะสมของส านวนภาษา การใช้ถ้อยค า          
และความสอดคล้องของข้อความ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
validity) โดยใชว้ิธีหาดัชนีความสอคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of item 
objective congruence: IOC) ของแบบสอบถาม โดยเลือกขอ้ที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต ่.50 
ขึ้นไป ซ่ึงได้เลือกไว ้43 ข้อ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิดังต่อไปนี ้
  4.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สุเมธ งามกนก หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา  
          คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
  4.2 ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู    อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหาร 
          การศึกษา คณะศกึษาศาสตร์  
          มหาวิทยาลัยบูรพา 
  4.3 ดร.พิมล ท่าพริก    ศึกษานิเทศก ์สังกัดส านักงานเขตพืน้ที ่
          การศึกษาประถมศึกษาตราด 
 5. น าแบบสอบถามที่ได้จากผู้ทรงคณุวุฒิมาพิจารณาปรับปรุง แก้ไข และขอค าแนะน า
จากอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถูกต้องและเหมาะสม 
 6. ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช ้(Try out) กับข้าราชการครูที่ไม่ใช ่กลุ่มตัวอย่าง 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด จ านวน 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์ได ้            
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s product moment 
correlation) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมท้ังฉบับ (Item-total correlation) เพื่อหาค่าอ านาจ
จ าแนก และมีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .25-.74 
 7. น าแบบสอบถามที่มีค่าอ านาจ าแนก แต่ละข้อ ตั้งแต ่.20 ขึ้นไป มาหาค่าความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient alpha) ของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .95 
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 8. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเชื่อมั่นแล้ว และมีความสมบูรณ์น าไปใช้
เก็บข้อมลูจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวจิัยครั้งนี้ ด าเนนิการเกบ็รวบรวมข้อมูลจากข้าราชการ
คร ูสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาตราด ซ่ึงเป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยด าเนินการตาม
ขั้นตอน ต่อไปนี ้
 1. ผู้วิจัยขอหนังสือรับรองจากภาควิชาการบริหารการศกึษา คณะศกึษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อขอความอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาตราด 
ในการตอบแบบสอบถาม  
 2. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล พร้อมแบบสอบถาม 
เพื่อเก็บข้อมูลจากข้าราชการครู สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ านวน  
289 ฉบับ โดยแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างและนดัวันรับแบบสอบถามคืน กรณีที่ยังไม่ได้
รับแบบสอบถามคืน ผู้วิจัยจะท าการตดิต่อไปยังสถานศึกษาท่ีได้รับแบบสอบถามเพื่อขอรับ
แบบสอบถามด้วยตนเอง 
 3. น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์ 289 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นน าไปวิเคราะห์
ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับ 
หลังจากได้รับแบบสอบถามครบถ้วนแล้ว ใช้แบบสอบถามที่สมบูรณ์มาวิเคราะห์ประมวลผล         
โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ค านวณตาราง โดยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวพืน้ฐานกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามใช้ 
การวิเคราะห์ข้อมูลและรายงานข้อมูลเป็นค่าแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ 
(Precentage)  
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด โดยการหาค่าเฉล่ีย ( ̅) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD) โดยก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉล่ีย โดยถือเกณฑด์ังนี้ (บญุชม  
ศรีสะอาด, 2556, หน้า 21-24) 
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  ค่าเฉลี่ย    แปลความหมาย 
 4.51-5.00 มีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50 มีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับมาก 
 2.51-3.50 มีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 มีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับน้อย 
 1.01-1.50 มีระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนนิการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยเลือกเฉพาะ
วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลที่สอดคล้องกับความมุ่งหมายในการศึกษาวิจัยและการทดสอบสมมติฐาน
ของการวจิัย คือ 
 1. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์การศึกษาระดับของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด โดยใช้สถิติค่าคะแนนเฉล่ีย (X) และ          
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
 2. เปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
ประถมศึกษาตราด จ าแนกตามท่ีตั้งของโรงเรยีน ใช้การทดสอบค่าที (t-test) จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และท าการทดสอบ
รายคู่ดว้ยวิธีการของ Sheffe’ test 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการวจิัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด ครั้งนี้ ผู้วิจัยขอเสนอการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1. สัญลักษณ์ทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2. การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สัญลักษณท์างสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ เพ่ือให้มีความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมาย ผู้วิจัยจึง
ขอก าหนดสัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดงันี้ 
 n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

X  แทน คะแนนเฉล่ีย (Mean) 
 SD  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 N  แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
 t  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล (t-distribution) 
 P  แทน ค่าความน่าจะเป็น (Probability)  
 *  แทน ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 F  แทน ค่าความถ่ี (Frequency) 
 MS แทน ค่าความแปรปรวน (Mean square) 
 SS  แทน ผลรวมคะแนนส่วนเบ่ียงมาตรฐานแต่ละตัวยกก าลังสอง (Sum of square) 
 df  แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 4 ขัน้ตอน โดยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูป
ของตาราง และความเรียงมีรายละเอียด ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด 
 ตอนที ่3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
จ าแนกตามท่ีตั้งของโรงเรยีนและขนาดของโรงเรียน  
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยไดน้ าข้อมูลแบบสอบถามเรื่องภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด จ านวน 289 ฉบับมาวิเคราะห์ โดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปและน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามท่ีตั้งของ
โรงเรียนและขนาดของโรงเรยีน รายละเอียดดังตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4  จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามท่ีตั้งของโรงเรยีนและขนาด 
  ของโรงเรียน 
 
สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
ที่ตั้งของโรงเรียน   
 ในเขตอ าเภอเมือง 100 34.60 
 นอกเขตอ าเภอเมือง 189 65.40 

รวม 289 100 
ขนาดของโรงเรียน   
 ขนาดเล็ก 47 16.26 
 ขนาดกลาง 136 47.06 
 ขนาดใหญ ่ 106 36.68 

รวม 289 100 
  
 จากตารางท่ี 4 กลุ่มตัวอย่างในการศกึษาครั้งนี้ จ าแนกตามที่ตั้งของโรงเรียน จ าแนกตาม
ที่ตั้งของโรงเรียน พบว่า สถานศึกษาท่ีตั้งอยู่นอกเขตอ าเภอเมือง จ านวน 189 คน คดิเป็นร้อยละ 
65.40 สถานศึกษาท่ีตั้งอยูใ่นเขตอ าเภอเมือง จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 34.60  
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 เมื่อจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครั้งนี้ ปฏิบัติงานอยู่
โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 16.26 โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 136 คน  
คิดเป็นร้อยละ 47.06 โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 36.68 
 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด เปน็รายด้านและรายข้อ 
รายละเอียดดังตารางที่ 5-9 
 
ตารางท่ี 5  คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับท่ีของภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของ 

 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวม  
 และรายด้าน 

 

ข้อ ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 
n = 289 

ระดับ อันดบั 
 ̅ SD 

1 ด้านความซ่ือสัตย์ 4.27 .52 มาก 1 
2 ด้านความไว้วางใจ 4.16 .63 มาก 2 

3 ด้านความยุติธรรม 4.12 .65 มาก 3 

4 ด้านการเอาใจใส่ 4.12 .66 มาก 4 

รวม 4.17 .57 มาก  
 
 จากตารางท่ี 5 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าตาม
คะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านความซ่ือสัตย์ ด้านความไว้วางใจ                
และด้านยุติธรรม ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 6 คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตราด                
 ด้านความซ่ือสัตย์ โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 
ด้านความซ่ือสัตย ์

n = 289 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 
1 ผู้บริหารมีความซ่ือตรงต่อการปฏิบัติหน้าที ่ 4.42 .64 มาก 1 
2 ผู้บริหารเห็นแก่ประโยชน์ของสถานศึกษามากกว่า

ประโยชน์ส่วนตน 
4.35 .62 มาก 3 

3 ผู้บริหารแสดงออกถึงการบริหารสถานศึกษา อย่างเป็น
ระบบตามระเบียบ กฎหมาย และข้อบังคับท่ีก าหนด 

4.29 .67 มาก 5 

4 ผู้บริหารเปิดเผยข้อมูล ข่าวสาร ท่ีเป็นประโยชน์อย่าง
ตรงไปตรงมา 

4.28 .69 มาก 6 

5 ผู้บริหารแสดงออกถึงความมุ่งมั่น ตั้งใจบริหารงาน
อย่างเต็มความสามารถ 

4.36 .68 มาก 2 

6 ผู้บริหารเคารพความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา         
และผู้อ่ืน 

4.21 .77 มาก 9 

7 ผู้บริหารให้ความส าคัญในการปฏิบัติหน้าที่อย่าง
ตรงไปตรงมา 

4.23 .70 มาก 8 

8 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างของความซ่ือสัตย์ต่อหน้าที่        
ต่อการปฏิบัติงาน และต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.33 .70 มาก 4 

9 ผู้บริหารอธิบายและชี้แจงเกี่ยวกับข้อสงสัยในประเดน็
ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

4.15 .74 มาก 12 

10 ผู้บริหารประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างในการรกัษา
กฎ ระเบียบ ของสถานศึกษา 

4.27 .73 มาก 7 

11  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาและผู้ท่ี
เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการบริหาร 

4.19 .75 มาก 10 

12 ผู้บริหารมีการเปิดเผยกระบวนการที่สามารถ
ตรวจสอบและติดตามอย่างต่อเนื่องเป็นประจ า 

4.17 .75 มาก 11 

รวม 4.27 .52 มาก  
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 จากตารางท่ี 6 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด ด้านความซ่ือสัตย์ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับตามคะแนนเฉล่ียจากมาไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีความซ่ือตรงต่อ          
การปฏิบัติหน้าที่ ผู้บริหารแสดงออกถึงความมุ่งมั่น ตั้งใจบริหารงานอย่างเต็มความสามารถ 
ผู้บริหารเห็นแก่ประโยชน์ของสถานศึกษามากกว่าประโยชน์ส่วนตน ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 7 คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตราด                

 ด้านความไว้วางใจ โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 
ด้านความไว้วางใจ 

n = 289 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 

1 ผู้บริหารแสดงออกถึงการเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน
ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.27 .72 มาก 1 

2  ผู้บริหารมีพฤติกรรมและบุคลิกภาพท่ีสุภาพ อ่อนน้อม
ถ่อมตน 

4.15 .81 มาก 8 

3  ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อการกระท าและค าพดู 4.14 .87 มาก 11 

4 ผู้บริหารให้การส่งเสริม สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง 

4.17 .76 มาก 4 

5 ผู้บริหารมีการวางตัวและแสดงออกที่เหมาะสมต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  

4.22 .80 มาก 2 

6  ผู้บริหารมีความมั่นคงทางอารมณ์ ตลอดจนสามารถ
ควบคุมอารมณ์ให้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ ์

4.12 .83 มาก 12 

7  ผู้บริหารมีการตดัสินใจแก้ปัญหาท่ีเป็นธรรมแก่ทกุฝ่าย 4.14 .82 มาก 10 
8 ผู้บริหารมีการจดักจิกรรมท่ีส่งเสริมการท างานเป็นทีม  4.16 .80 มาก 6 
9 ผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดความสามัคคใีนการปฏิบัติงาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
4.15 .82 มาก 9 

10 ผู้บริหารแสดงออกถึงความเสียสละ เพื่อประโยชน์
ส่วนรวม 

4.15 .80 มาก 7 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 
ด้านความไว้วางใจ 

n = 289 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 

11 ผู้บริหารมีความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ ตลอดจน          
มีความโอบอ้อมอารีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.10 .85 มาก 13 

12 ผู้บริหารใช้ภาษาในการส่ือสารด้วยถ้อยค าท่ีสุภาพ 
เป็นกันเอง 

4.19 .85 มาก 3 

13 ผู้บริหารสนใจ และให้ความส าคญักับประเด็นปัญหา
ที่เกิดขึน้กับผู้ใต้บังคบับัญชา 

4.16 .74 มาก 5 

รวม 4.16 .63 มาก  
 
 จากตารางท่ี 7 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังาน 
เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด ด้านความไวว้างใจ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับตามคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารแสดงออกถึงการเปน็
ส่วนหนึ่งของการท างานรว่มกับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารมีการวางตัวและแสดงออกที่เหมาะสม
ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ผู้บริหารใชภ้าษาในการส่ือสารด้วยถ้อยค าท่ีสุภาพ เป็นกันเอง ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 8  คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม             
 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด               
 ด้านความยุติธรรม โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 
ด้านความยตุิธรรม 

n = 289 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 
1 ผู้บริหารแสดงออกต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนด้วยความ

เสมอภาค เท่าเทียมกัน 
4.10 .79 มาก 7 

2 ผู้บริหารสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานอย่าง
สมเหตุสมผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.10 .77 มาก 6 

3 ผู้บริหารให้ความส าคัญและกระตือรือร้นในการคน้หา
ข้อเท็จจริงเพื่อการแก้ปัญหา 

4.13 .80 มาก 3 

4 ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม          
ไม่เอนเอียงไปยังบุคคลใดบคุคลหนึ่ง 

4.05 .83 มาก 8 

5 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างในการรกัษาค าม่ัน
สัญญา 

4.11 .82 มาก 5 

6  ผู้บริหารค านึงถึงผลกกระทบจากการการกระท า          
และการตัดสินใจอย่างรอบด้าน 

4.11 .80 มาก 4 

7 ผู้บริหารมีการใช้อ านาจหน้าทีใ่นการบริหารสถานศกึษา
อย่างถูกต้องตามกฎ ระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ  

4.30 .73 มาก 1 

8 ผู้บริหารเป็นผู้ใช้เหตุผลในการบริหารจัดการบุคลากร
และการด าเนินงาน 

4.17 .76 มาก 2 

รวม 4.12 .65 มาก  
  
 จากตารางท่ี 8 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด ด้านความยุติธรรม โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับตามคะแนนเฉล่ียจากมาไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีการใช้อ านาจหน้าที่
ในการบริหารสถานศึกษาอย่างถูกต้องตามกฎ ระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ ผู้บริหารเป็นผูใ้ช้เหตุผล
ในการบริหารจดัการบุคลากรและการด าเนินงาน ผู้บริหารให้ความส าคัญและกระตือรือร้นใน         
การคน้หาข้อเท็จจริงเพื่อการแก้ปญัหา ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 9  คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตราด  
 ด้านการเอาใจใส่ โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 
ด้านการเอาใจใส ่

n = 289 
ระดับ อันดบั 

 ̅ SD 
1  ผู้บริหารกล่าวยกย่อง ชมเชยต่อการปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
4.10 .93 มาก 8 

2  ผู้บริหารถามไถ่สุข ทุกข์ของผู้ใต้บังคับบัญชา          
และนักเรียน 

4.13 .82 มาก 6 

3 ผู้บริหารให้ค าปรกึษา แนะน า การปฏิบัติงานต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

4.15 .79 มาก 5 

4 ผู้บริหารมีการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

4.03 .92 มาก 9 

5 ผู้บริหารสนใจความเป็นอยูข่องผู้ใต้บังคับบัญชา 4.12 .78 มาก 7 
6 ผู้บริหารมอบหมายงานตามความสามารถ              

และความสมัครใจ 
3.99 .93 มาก 10 

7 ผู้บริหารจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อนกัเรียน           
และสถานศึกษา 

4.17 .79 มาก 4 

8 ผู้บริหารมีการวางแผน ประชุม แก้ปญัหาของ
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 

4.19 .79 มาก 2 

9  ผู้บริหารบริหารสถานศึกษาโดยค านึงถึง
ผู้ใต้บังคับบัญชา นักเรยีน และชุมชนเป็นส าคญั 

4.20 .78 มาก 1 

10 ผู้บริหารแสดงออกด้วยวาจา กริิยาท่าทางท่ีแสดงถึง
การเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.18 .94 มาก 3 

รวม 4.12 .66 มาก  
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 จากตารางท่ี 9 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด ด้านการเอาใจใส่ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดบัมาก 
โดยเรียงล าดับตามคะแนนเฉล่ียจากมาไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารบริหารสถานศึกษา 
โดยค านึงถึงผู้ใต้บังคบับัญชา นกัเรียน และชุมชนเป็นส าคญั ผู้บริหารมีการวางแผน ประชุม 
แก้ปัญหาของสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารแสดงออกด้วยวาจา กิรยิาท่าทางท่ีแสดงถึงการเอา
ใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ตามล าดับ 
 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราดจ าแนกตามท่ีตั้งของโรงเรียนและขนาดของ
โรงเรียน รายละเอียดดังตารางท่ี 10-17 
 
ตารางท่ี 10 คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ 
  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตาม 
  ที่ตั้งของโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรม 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ที่ตั้งของโรงเรียน 

ในเขตอ าเภอเมือง นอกเขตอ าเภอเมอืง 
n = 100 n = 189 

 ̅ SD ระดับ อันดบั  ̅ SD ระดับ อันดบั 
1. ด้านความซ่ือสัตย์ 4.30 .46 มาก 1 4.26 .55 มาก 1 
2. ด้านความไว้วางใจ 4.29 .46 มาก 2 4.10 .69 มาก 2 

3. ด้านความยุติธรรม 4.23 .53 มาก 4 4.07 .69 มาก 3 

4. ด้านการเอาใจใส่ 4.24 .51 มาก 3 4.06 .73 มาก 4 

รวม 4.26 .45 มาก  4.12 .62 มาก  
 
 จากตารางท่ี 10 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา
ตราด ที่ปฏิบัติงานอยูใ่นเขตอ าเภอเมือง โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น           
รายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากโดยเรียงล าดับตามค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย  
3 อันดับแรก ได้แก่ด้านความซ่ือสัตย์ ด้านความไวว้างใจ ดา้นการเอาใจใส่ ตามล าดับ 
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 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตราด ที่ปฏิบัติงาน
อยู่นอกเขตอ าเภอเมือง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทกุด้านอยูใ่น
ระดับมาก โดยเรียงล าดับตามค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้าน           
ความซ่ือสัตย์ ด้านความไวว้างใจ ด้านความยุติธรรม ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 11 เปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขต 
  พื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามท่ีตั้งของโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรม 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ที่ตั้งของโรงเรียน 

t p 
ในเขตอ าเภอเมือง นอกเขตอ าเภอเมอืง 

n = 100 n = 189 

 ̅ SD  ̅ SD 
1. ด้านความซ่ือสัตย์ 4.30 .46 4.26 .55 .56 .57 
2. ด้านความไว้วางใจ 4.29 .46 4.09 .69 2.76* .01 

3. ด้านความยุติธรรม 4.22 .53 4.07 .69 2.16* .03 

4. ด้านการเอาใจใส่ 4.24 .51 4.06 .72 2.43* .02 

รวม 4.26 .45 4.12 .62 2.20* .03 
*p < .05  
 
 จากตารางท่ี 11 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามท่ีตั้งของโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ 
ด้านความไว้วางใจ ด้านความยุติธรรม ด้านการเอาใจใส่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 ส่วนด้านความซ่ือสัตย์ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ตารางท่ี 12 คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
  ประถมศึกษาตราด จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรม 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ ่
n = 47 n = 136 n = 106 

 ̅ SD ระดับ อันดบั  ̅ SD ระดับ อันดบั  ̅ SD ระดับ อันดบั 
1. ด้านความซ่ือสัตย์ 4.38 .52 มาก 2 4.27 .53 มาก 1 4.22 .50 มาก 1 
2. ด้านความไว้วางใจ 4.39 .55 มาก 1 4.18 .60 มาก 2 4.04 .68 มาก 3 

3. ด้านความยุติธรรม 4.30 .66 มาก 4 4.13 .64 มาก 3 4.03 .64 มาก 4 

4. ด้านการเอาใจใส่ 4.34 .61 มาก 3 4.09 .67 มาก 4 4.08 .67 มาก 2 

รวม 4.35 .55 มาก  4.17 .56 มาก  4.09 .59 มาก  
 
 จากตารางท่ี 12 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามขนาด          
ของโรงเรียนโดยรวมและรายด้าน มภีาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับมาก

80 
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ตารางท่ี 13 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น า 
  เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
  ตราด จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรม 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

n = 289 

df ss MS F p 

1. ด้านความซ่ือสัตย์ ระหว่างกลุ่ม 2 .77 .38 1.43 .24 
ภายในกลุ่ม 286 77 .27   
รวม 288 78    

2. ด้านความไว้วางใจ ระหว่างกลุ่ม 2 4 2.06 5.34* .01 
 ภายในกลุ่ม 286 110 .39   
 รวม 288 114    
3. ด้านความยุติธรรม ระหว่างกลุ่ม 2 2 1.20 2.87 .06 
 ภายในกลุ่ม 286 118 .41   
 รวม 288 120    
4. ด้านการเอาใจใส่ ระหว่างกลุ่ม 2 3 1.32 3.03* .05 
 ภายในกลุ่ม 286 125 .44   
 รวม 288 127    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 2 2 1.10 3.40* .04 
ภายในกลุ่ม 286 92 .32   
รวม 288 95    

* p < .05 
 
 จากตารางท่ี 13 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน มีภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ        
ที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน ได้แก่ ด้านความไวว้างใจ ด้านการเอาใจใส่ แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความซ่ือสัตย ์ด้านความยุติธรรม แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ และเมื่อพบความแตกต่าง เปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีการของ Sheffe’ test 
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ตารางท่ี 14 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู ่ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน   
 โดยรวม 

 

ขนาดของโรงเรียน  ̅ 
ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ ่

4.35 4.17 4.09 
1. ขนาดเล็ก 4.35 - -.18 -.26* 
2. ขนาดกลาง 4.17  - -.08 
3. ขนาดใหญ ่ 4.09   - 
* p < .05  
 
 จากตารางท่ี 14 พบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม          
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามขนาด
ของโรงเรียน โดยโรงเรียนที่มีขนาดใหญ่และขนาดเล็กมภีาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ แตกต่างกนัอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ  
 
ตารางท่ี 15 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู ่ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  

  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน    
  ด้านความไว้วางใจ 

 

ขนาดของโรงเรียน  ̅ 
ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ ่

4.39 4.18 4.04 
1. ขนาดเล็ก 4.39 - -.14 -.35* 
2. ขนาดกลาง 4.18  - -.21 
3. ขนาดใหญ ่ 4.04   - 
* p < .05  
 

 จากตารางท่ี 15 พบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามขนาดของ
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โรงเรียน ด้านความไว้วางใจ โรงเรียนที่มขีนาดใหญก่ับขนาดเล็ก แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยคู่อ่ืน ๆ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ  
 
ตารางท่ี 16 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู ่ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  
  ด้านการเอาใจใส่ 
 

ขนาดของโรงเรียน  ̅ 
ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ ่

4.34 4.09 4.08 
1. ขนาดเล็ก 4.34 - -.25* -.26* 
2. ขนาดกลาง 4.09  - -.01 
3. ขนาดใหญ ่ 4.08   - 
* p < .05 

 

 จากตารางท่ี 16 พบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม           
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามขนาด
ของโรงเรียน ด้านการเอาใจใส่ โรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรยีนขนาดกลางและขนาดใหญ่ แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามท่ีตั้งของ
โรงเรียน และขนาดของโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด               
กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครู สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาตราด ปกีารศกึษา 2559 โดยใช้ตาราง Krejcie and Morgan (1970, p. 608) ได้              
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 289 คน โดยศึกษาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมตามแนวคิดของ Brown, Treviño and 
Harrison (2005, pp. 117-134)  ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) ความซ่ือสัตย์ 2) ความไวว้างใจ  
3) ความยตุิธรรม และ 5) การเอาใจใส่ โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบแบสอบถามที่มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ ท่ีตั้งของโรงเรียนและขนาดของโรงเรียน และแบบสอบถาม
เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาตราด จ านวน 43 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating scale) ซ่ึงมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ที่ .25-.74 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ (Reliability) 
ได้ค่าความเชื่อมั่น .95 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปสถิติที่ใชใ้น 
การวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์โดยหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( ̅) และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
การเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด จ าแนกตามท่ีตั้งของโรงเรยีนโดยใช้สถิติการทดสอบค่าที (t-test) เมื่อจ าแนกตาม
ขนาดของโรงเรียนวิเคราะห์โดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
และเมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ (Sheffe’ test) 
 

สรุป 
 การศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา                
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด สรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ 
 1. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
ประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมาก โดยเรียงล าดับ 3 ล าดับจากคะแนนเฉล่ีย
มากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความซ่ือสัตย์ ด้านความไว้วางใจ ด้านการเอาใจใส่ ตามล าดับ 
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  1.1 ด้านความซ่ือสัตย์ โดยรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ล าดับ
คะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ ผู้บริหารมีความซ่ือตรงต่อการปฏิบัติหน้าที่
ผู้บริหารแสดงออกถึงความมุ่งมั่น ตั้งใจบริหารงานอย่างเตม็ความสามารถ ผู้บริหารเห็นแก่
ประโยชนข์องสถานศึกษามากกว่าประโยชน์ส่วนตน ตามล าดับ 

  1.2 ด้านความไว้วางใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ล าดับ
คะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ ผู้บริหารแสดงออกถึงการเป็นส่วนหนึ่งของ         
การท างานรว่มกับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารมกีารวางตัวและแสดงออกที่เหมาะสมต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารใชภ้าษาในการส่ือสารด้วยถ้อยค าท่ีสุภาพ เป็นกันเอง ตามล าดับ 
  1.3 ด้านความยุติธรรม โดยรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ล าดับ
คะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ ผู้บริหารมีการใช้อ านาจหน้าทีใ่นการบริหาร
สถานศึกษาอย่างถูกต้องตามกฎ ระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ ผู้บริหารเป็นผู้ใช้เหตุผลในการบริหาร
จัดการบุคลากรและการด าเนนิงาน ผู้บริหารให้ความส าคัญและกระตือรือร้นในการคน้หา
ข้อเท็จจริงเพื่อการแก้ปัญหา ตามล าดับ 
  1.4 ด้านการเอาใจใส่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ล าดับ
คะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือผู้บริหารบริหารสถานศึกษาโดยค านึงถึง
ผู้ใต้บังคับบัญชา นักเรยีน และชุมชนเป็นส าคญั ผู้บริหารมกีารวางแผน ประชุม แก้ปัญหาของ
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารแสดงออกดว้ยวาจา กิริยาท่าทางท่ีแสดงถึงการเอาใจใส่ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ตามล าดับ 
 2. เปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามท่ีตั้งของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความไวว้างใจ ด้านความยุติธรรม ด้านการเอาใจ
ใส่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน้ด้านความซ่ือสัตย์ แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ 
 3. เปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามขนาดของโรงเรยีน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความไว้วางใจ ด้านการเอาใจใส่ แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านความซ่ือสัตย์ ด้านความยุติธรรม แตกต่างกนัอย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ
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อภิปรายผล 

 จากการศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด อภิปรายผลได้ ดังนี้    
 1. ผลการศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมาก โดยเรียงล าดับ 3 ล าดับจาก
คะแนนเฉล่ียมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความซ่ือสัตย์ ด้านความไวว้างใจ ด้านความยตุิธรรม ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมท่ีแสดงออกอย่างมีจริยธรรม ในการบริหาร
สถานศึกษา ท้ังการปฏิบัติงาน การปฏิบัติตนต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุธาสินี แม้นญาติ (2554) ได้ศกึษา โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัย
ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา โดยภาพรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามี
พฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจยัของ กฤษณะ เหลืองทอง 
(2556) ได้ศกึษา ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกดัเทศบาลเมืองพะเยา พบว่า 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษาในสังกดัเทศบาลเมืองพะเยาในภาพรวมโดยเฉล่ีย
ทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของเศรษฐ์ คุณทาบุตร (2556) ได้ศกึษาภาวะผูน้ า
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษา จังหวัดเลย พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดเลย ในภาพรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมาก สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ผุย รตฺนโชโต (2558) ได้ศกึษา ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา         
ตามหลักพรหมวิหาร 4 ท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร 
พบว่า ระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ตามหลักพรหมวิหาร 4 ที่ส่งผลต่อ   
การปฏิบัติงานของครู โรงเรยีนสังกดัเทศบาลนครสกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดับมาก สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อโนชา สิงห์สนั่น (2558) ได้ศึกษาคณุลักษณะทางชีวสังคมและสภาพแวดล้อมของ
โรงเรียนที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ตามหลักพระพทุธศาสนาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า การจัดสภาพแวดล้อมของโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 
โดยรวมอยูใ่นระดับมาก และพจิารณารายด้านพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน  
  1.1 ด้านความซ่ือสัตย์ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมด้านความซ่ือสัตย์อยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ล าดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ 
ผู้บริหารมีความซ่ือตรงต่อการปฏิบัติหน้าที่ผู้บริหารแสดงออกถึงความมุ่งมั่น ตั้งใจบริหารงานอย่าง
เต็มความสามารถ ผู้บริหารเห็นแก่ประโยชนข์องสถานศึกษามากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
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ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพฤติกรรมในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารแสดงออกถึงการยึดมัน่ใน
ความซ่ือตรง ซ่ือสัตย์ และมีคุณธรรมสอดคล้องกับงานวิจยัของ สุธาสินี แม้นญาติ (2554) ได้ศึกษา
โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 
สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน พบว่า ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา         
โดยภาพรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศกึษามีพฤตกิรรมภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอยู่ในระดับมาก          
เมื่อพิจารณาโดยล าดับค่าเฉล่ีย พบว่า ตัวแปรสังเกตที่มคี่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความซ่ือสัตย์ สอดคล้อง
กับงานวจิัยของสลิลทิพ ชูชาติ (2556) ได้ศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในการบริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า 
พฤติกรรมเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารในการบริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 เมื่อพิจารณารายละเอียดในด้านการครองตน พบว่า ครูผู้สอนมี
ความคดิเห็นต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมการครองตนของผู้บริหารในการบริหารสถานศึกษา         
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 อยู่ในระดับมากทกุข้อ จ าแนก
เป็นรายข้อที่มีระดับมากที่สุด คือ ข้อ 1) เป็นคนพูดจริงและปฏิบัติตามท่ีได้พูดไว้เสมอ ข้อ 2) ยึดมั่น
ในความซ่ือตรง ซ่ือสัตย์ มีคุณธรรม และข้อ 3) มคีวามอดทนอดกล้ันต่อค าพูดและการกระท าของ
ผู้อ่ืน 

  1.2 ด้านความไว้วางใจ ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด มภีาวะผู้น าเชิงจริยธรรมด้านความไว้วางใจ อยู่ใน
ระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศกึษามีการวางตน การควบคุมอารมณ์ ตลอดจน
แสดงออกถึงความจริงใจ และค านึงถึงการประสานความรว่มมือจากผูใ้ต้บังคับบัญชา สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ กมลทิพย์ ทองก าแหง (2554) ได้ศกึษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนเอกชน พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมต่อเพื่อนร่วมงาน
ประกอบด้วย 17 คุณลักษณะ ดังนี้ โดยมีองคป์ระกอบท่ีเกีย่วข้องกับความไว้วางใจ ได้แก่ การมี
บุคลิกภาพของผู้บริหารที่ประกอบด้วยพรหมวิหาร 4 คือ เมตตา กรณุา มุฑิตา อุเบกขา ส่ือสารอย่าง
ตรงไปตรงมาและน่าไว้วางใจ มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น สอดคล้องกับงานวิจัยของ
เศรษฐ์ คุณทาบตุร (2556) ได้ศกึษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัด
เลย พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดเลย เมื่อพิจารณา         
รายด้านทกุด้านอยูใ่นระดับมาก สอดคล้อกับงานวจิัยของสุธาสินี แม้นญาติ (2554) ได้ศึกษาโมเดล
ความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน พบว่า ปจัจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม โดยภาพรวม                
มีความคดิเห็นอยู่ในระดับมาก การศึกษาระดับคณุลักษณะอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตัวแปรท่ี
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สังเกต บุคลิกภาพ แรงจูงใจ ระดับการพิจารณาศีลธรรม ความเชื่ออ านาจแห่งตน การควบคุมตนเอง 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกตัวแปร สอดคล้องกับงานวิจัยของหนูไกร มาเซค (2559) ได้ศึกษา           
การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมในผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษา
ขั้นพื้นฐาน พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมในผู้บริหารสถานศึกษา ควรมี 5 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 
1) ความไว้วางใจ 2) ความรับผิดชอบ 3) ความเคารพ 4) ความเป็นพลเมืองดี และ 5) ความยุติธรรม         

   1.3 ด้านความยุติธรรม ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา               
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านความยุติธรรม 
อยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารสถานมีการวางตนเป็นกลางต่อการปฏิบัติงานและต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยยดึหลักของความเสมอภาค เท่าเทียมกัน สอดคล้องกับอัญชสา ธนากติติเจรญิ 
(2552) ได้ศกึษาพฤตกิรรมด้านจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
ชลบุรี เขต 1 พบว่าพฤตกิรรมด้านจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านความยุติธรรม พบว่า อยูใ่นขัน้ที่ 4 ระดับพฤติกรรมค่อนข้างสูง 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สลิลทิพ ชูชาติ (2556) ได้ศกึษาพฤติกรรมเชิงจรยิธรรมของผู้บริหาร 
ในการบริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 
ผลการวิจัย พบว่า ครูผู้สอนมคีวามคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชงิจริยธรรมของผู้บริหารในการบริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 ด้านการครองคน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อจ าแนกเป็นรายข้อที่มีระดบัมากที่สุด คือ ข้อ 7 ข้อมีความยตุิธรรม 
ไม่เอนเอียงด้วยรักหรือชังต่อบคุคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับมาก 
  1.4 ด้านการเอาใจใส่ ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด มภีาวะผู้น าเชิงจริยธรรมด้านการเอาใจใส่ อยู่ใน
ระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกถึง การเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสุขทกุข์ของผู้รว่มงาน สอดคล้องกับงานวิจยัของ ศุภลักษณ์          
สุพรรณปราการ (2555) ได้ศึกษาการพัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมส าหรับผู้บริหาร
โรงเรียน พบว่า เครื่องมืดวดัภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ ความสัมพันธ์ 
เชิงจริยธรรม การดูแลเอาใจ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงทิพา พุ่มไม้ (2557) ได้ศกึษาสภาพ        
และแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัองคก์รปกครอง       
ส่วนท้องถ่ิน จังหวัดสุโขทยั พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองคก์ร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวัดสุโขทัย ด้านการครองคน ในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม แสดงความยินดี ชมเชยผู้ร่วมงาน 
เมื่อปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างจริงจังสูงสุด รองลงมาคือผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนนุเพื่อน
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ร่วมงานที่มีความสามารถให้มีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และผู้บริหารสถานศึกษาสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

 2. เปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด ที่ตั้งอยูใ่นเขตอ าเภอเมืองและนอกเขตอ าเภอเมือง ภาวะผูน้ าเชิง
จริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนก
ตามท่ีตั้งของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านความไว้วางใจ ด้านความยุติธรรม ด้านการเอาใจใส่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ           
ที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะทั้งตั้งของโรงเรยีน ย่อมประกอบด้วยสภาพแวดล้อมท่ีม ี
ความแตกต่างกันในการส่งเสริมภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในการบริหาร
สถานศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัยของ เพลิน พิทักษ์สงคราม (2550) ได้ศกึษาได้ศึกษาปัญหา
การศึกษาอาคารสถานที่และส่ิงแวดล้อมในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกดัส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาสระแก้ว จ าแนกตามท่ีตั้ง โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจยัของ 
ชมัยภรณ์ ตนัฮะเส็ง (2553) ได้ศึกษาพฤตกิรรมการตัดสินใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยเปรียบเทียบพฤตกิรรมการตดัสินใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาล
จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยจ าแนกตามท่ีตั้ง พบว่า พนักงานครทูี่ปฏิบัติงานในเมืองและปฏิบัติงานนอก
เมืองมีความเห็นว่า พฤตกิรรมการตัดสินใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาลในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งของพฤติกรรมการตดัสินใจของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกดัเทศบาลจังหวัดฉะเชิงเทรา จ าแนกตามเขตที่ตั้ง พบว่าแตกต่างกนั อาจเป็น
เพราะว่าสภาพแวดล้อมต่าง ๆ สถานที่ท างานแตกต่างกันมาก ความรีบเร่งของการด ารงชวีิตในเมือง
จึงท าให้พนกังานครูที่อยู่ในเขตเมืองมีความคดิเห็นการมีส่วนร่วมของพนกังานครูในการตัดสินใจ
บริหารโรงเรียนแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวจิัยของ นิลวรรณ วัฒนา (2556) ได้ศกึษาเรื่อง
การศึกษาสภาพงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษา จังหวัดชลบุรี  
          3. ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน มีภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน 
ได้แก่ ด้านความไว้วางใจ ด้านการเอาใจใส่ แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน้
ด้านด้านความซ่ือสัตย์ ด้านความยุติธรรม แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เม่ือทดสอบเป็น
รายคู่ พบว่า โรงเรียนที่มขีนาดใหญ่มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมสูงกว่าโรงเรียนที่มีขนาดเล็ก และ
โรงเรียนที่มีขนาดกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศกึษาท่ีมขีนาด
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แตกต่างกัน อาจมีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่แตกต่างกัน กล่าวคือพฤติกรรมในการบริหาร
สถานศึกษาท้ังต่อตนเอง ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และต่อการปฏิบัติงานแตกต่างกัน สอดคล้องกับ         
งานวิจัยของ สุพัฒน์ เพ็ชรตา (2553) ได้ศึกษาพฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอุดรธานี พบว่า พฤตกิรรมทางจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกันมคีวาม
แตกต่างกัน โดยครูผู้สอนโรงเรยีนขนาดเล็กและขนาดใหญ่มีความคิดเห็นสูงกว่าครูผู้สอนโรงเรยีน
ขนาดกลาง สอดคล้องกับงานวจิัยของ จารุวรรณ พละมา (2556) ได้ศึกษาคณุธรรมและจริยธรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 3 จ าแนก
ตามขนาดสถานศกึษาพบว่า มีความแตกต่างกนั สอดคล้องกับการวิจัยของ เศรษฐ์ คณุทาบุตร 
(2556) ได้ศกึษาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษา จังหวดัเลย พบว่า ภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมต่อตนเองของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรียนขนาดใหญ่แตกต่างกัน 
สอดคล้องกับการวจิัยของ กัลยาณี บัณฑิชาติ (2557) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษาใน
อ าเภอเขาสมิง สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาตราด โดยเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาในอ าเภอเขาสมิง สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียนแตกต่างกัน  
 

ข้อเสนอแนะ 

 เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด 
สามารถพัฒนาและปรับพฤติกรรมในการบริหารงานสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ ผู้วจิัยจึงขอ
เสนอแนะ ดังนี ้
 ข้อเสนอแนะและการน าผลการวิจัยไปใช ้
 1. ด้านความยุติธรรม ผู้บริหารควรปฏิบัตติ่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม                
ไม่เอนเอียงไปยังบุคคลใดบคุคลหนึ่ง แสดงออกต่อทุกคนด้วยความเสมอภาค เท่าเทียมกนั            
และสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานอย่างสมเหตุสมผล 
 2. ด้านการเอาใจใส่ ผู้บริหารมอบหมายงานตามความสามารถและความสมัครใจ 
ผู้บริหารมีการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ ผู้บริหารกล่าวยกย่อง ชมเชย
ต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3. ด้านความไว้วางใจ ผู้บริหารควรมีความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ ตลอดจนมี           
ความโอบอ้อมอารีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา มีความมั่นคงทางอารมณ์ สามารถควบคุมอารมณใ์ห้อย่าง
เหมาะสมกับสถานการณ์ และมีความรับผิดชอบต่อการกระท าและค าพูด  
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 4. ด้านความซ่ือสัตย์ ผู้บริหารอธิบายและชี้แจงเกี่ยวกับข้อสงสัยในประเด็นต่าง ๆ ใน 
การปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีการเปิดเผยกระบวนการที่สามารถตรวจสอบและติดตามอย่างต่อเนื่อง
เป็นประจ า อีกทั้งเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาและผู้ท่ีเกีย่วข้องมีส่วนรว่มในการตัดสินใจใน 
การบริหาร                                    
 ข้อเสนอแนะในการท าการวิจัยคร้ังตอ่ไป 
 1. ควรมกีารศกึษาวิจัยเกีย่วกับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจริยธรรม สังกัดส านกังาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด 

 2. ควรมกีารศกึษาวิจัยเกีย่วกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีม สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด 
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ภาคผนวก ก 
- หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงของเครื่องมือในการวจิัย 
- หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ 
- หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวจิัย 
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(ส าเนา) 
 

ที่ ศธ. ๖๑๘๑๘.๘/ ว.๓๐๑    ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
          คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

        ๑๕ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือในการวิจัย 
เรียน 
ส่ิงท่ีส่งมาด้วย ๑. เค้าโครงงานวิจัย 
   ๒. เครื่องมือในการวจิัย 
 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศกึษา ได้มีความเห็นชอบ ให้นิสิตระดับบัณฑติศึกษา 
หลักสูตรการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนพินธ์   
ซ่ึงขณะนี้อยูใ่นขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ ดังรายนามต่อไปนี้ 
    นางสาวเพญ็ศิริ  สมเรือน   รหัส ๕๘๙๙๐๐๖๘ 
 งานนิพนธ์เรื่อง: ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด 
 โดยม ี ดร.สมุทร ช านาญ   เปน็ ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ ์
 ภาควิชาการบริหารการศกึษา ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญ ในเรื่องดังกล่าว
เป็นอย่างดียิ่ง จึงขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือของ
นิสิต ในครั้งนี ้
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 

        ขอแสดงความนับถือ 
 
       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก) 
         หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
โทร ๐-๓๘๐-๒๐๕๒ 
 โทรสาร ๐๓๘๗๔-๕๘๑ 
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        (ส าเนา) 
 

ที่ ศธ. ๖๑๘๑๘.๘/ ว.๓๐๒    ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
          คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 
        ๑๘ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคณุภาพเครื่องมือ 
เรียน 
 
 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศกึษา ได้มีความเห็นชอบ ให้นิสิตระดับบัณฑติศึกษา 
หลักสูตรการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนพินธ์ ซ่ึง
ขณะนี้อยูใ่นขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ ดังรายนามต่อไปนี้ 
    นางสาวเพญ็ศิริ  สมเรือน   รหัส ๕๘๙๙๐๐๖๘ 
 งานนิพนธ์เรื่อง: ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด 
 โดยม ี ดร.สมุทร ช านาญ   เปน็ ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ ์
 ภาควิชาการบริหารการศกึษา มคีวามประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพ่ืออ านวย
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
 
        ขอแสดงความนับถือ 
 
 
       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก) 
         หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
โทร ๐-๓๘๐-๒๐๕๒ 
โทรสาร ๐๓๘๗๔-๕๘๑ 
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        (ส าเนา) 
 

ที่ ศธ. ๖๑๘๑๘.๘/ ว.๓๐๓    ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
          คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 
        ๒๐ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
เรียน 
 
 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศกึษา ได้มีความเห็นชอบ ให้นิสิตระดับบัณฑติศึกษา 
หลักสูตรการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนพินธ์ ซ่ึง
ขณะนี้อยูใ่นขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ ดังรายนามต่อไปนี้ 
    นางสาวเพญ็ศิริ สมเรือน รหัส ๕๘๙๙๐๐๖๘ 
 งานนิพนธ์เรื่อง: ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด 
 โดยม ี ดร.สมุทร  ช านาญ   เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ ์
 ภาควิชาการบริหารการศกึษา มคีวามประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพ่ืออ านวย
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 
        ขอแสดงความนับถือ 
 
       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก) 
         หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
โทร ๐-๓๘๐-๒๐๕๒ 
โทรสาร ๐๓๘๗๔-๕๘๑  
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 
 

  



107 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง ภาวะผูน้ าเชงิจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้ผู้ตอบได้แก่ ข้าราชการครูสังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา
ประถมศึกษาตราด 
 2. แบบสอบถามนี้ ใช้ส าหรับการวิจัยเท่านั้น และจะเก็บข้อมูลไว้เป็นความลับ             
โดยการน าเสนอข้อมูลในรูปของกลุ่มบุคคล 
 3. แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับท้ังตั้งของโรงเรียน และขนาดโรงเรียน 
 ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกดั
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด ซ่ึงมี 4 ด้าน จ านวน 43 ข้อ 
 4. โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกตอนและทุกข้อ ตามสภาพความเป็นจริง เพื่อให้
การวจิัยในครั้งนี้ด าเนนิไปด้วยความถูกต้อง และสมบูรณ ์
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

      ขอขอบพระคณุทุก ๆ ท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในครั้งนี ้
           นางสาวเพ็ญศิริ สมเรือน 
      นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
          คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
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 ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับท่ีตั้งของโรงเรียน และขนาดของโรงเรียน 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน □ หน้าข้อความทีเ่ป็นจริง 
 1. ที่ตั้งของโรงเรียน 

  □ ในเขตอ าเภอเมือง 

  □ นอกเขตอ าเภอเมือง 
 2. ขนาดของโรงเรยีน 

□ ขนาดเล็ก (จ านวนนกัเรียนไม่เกนิ 120 คน) 

□ ขนาดกลาง (จ านวนนกัเรียน 121-300 คน) 

□ ขนาดใหญ่ (จ านวนนักเรียน 301 คนขึ้นไป) 
        

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมขอผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด 
ค าชี้แจง โปรดพจิารณาข้อความและเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษาตามสภาพจริง และตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยก าหนด
เกณฑ์ไว้ ดังนี ้
 5 คะแนน หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีการปฏิบัติหรือ
ปรากฏให้เห็นมากที่สุด 
 4 คะแนน หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีการปฏิบัติหรือ
ปรากฏให้เห็นมาก 
 3 คะแนน หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีการปฏิบัติหรือ
ปรากฏให้เห็นปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีการปฏิบัติหรือ
ปรากฏให้เห็นน้อย 
 1 คะแนน หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีการปฏิบัติหรือ
ปรากฏให้เห็นน้อยที่สุด 
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ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 

ระดับพฤติกรรม 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ความซ่ือสัตย ์
1. ผู้บริหารมีความซ่ือตรงต่อการปฏิบัติหน้าที่       
2. ผู้บริหารเห็นแก่ประโยชน์ของสถานศึกษา
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

     

3. ผู้บริหารแสดงออกถึงการบริหารสถานศึกษา 
อย่างเป็นระบบตามระเบียบ กฎหมาย และ
ข้อบังคับท่ีก าหนด 

     

4. ผู้บริหารเปิดเผยข้อมูล ข่าวสาร ที่เป็น
ประโยชน์อย่างตรงไปตรงมา 

     

5. ผู้บริหารแสดงออกถึงความมุ่งมั่น ตั้งใจ
บริหารงานอย่างเต็มความสามารถ 

     

6. ผู้บริหารเคารพความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้อ่ืน 

     

7. ผู้บริหารให้ความส าคัญในการปฏิบัติหน้าที่
อย่างตรงไปตรงมา 

     

8. ผู้บริหารเป็นแบบอย่างของความซ่ือสัตย์ต่อ
หน้าที ่ต่อการปฏิบัติงาน และต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     

9. ผู้บริหารอธิบายและชี้แจงเกี่ยวกับข้อสงสัยใน
ประเด็นต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

     

10. ผู้บริหารประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างใน
การรกัษากฎ ระเบียบ ของสถานศึกษา 

     

11. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาและผู้
ที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการ
บริหาร 

     

12. ผู้บริหารมีการเปิดเผยกระบวนการที่สามารถ
ตรวจสอบและติดตามอย่างต่อเนื่องเป็นประจ า 
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ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ความไว้วางใจ  
13. ผู้บริหารแสดงออกถึงการเป็นส่วนหนึ่งของ
การท างานรว่มกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

14. ผู้บริหารมีพฤติกรรมและบุคลิกภาพท่ีสุภาพ         
อ่อนน้อมถ่อมตน 

     

15. ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อการกระท าและ
ค าพูด 

     

16. ผู้บริหารให้การส่งเสริม สนับสนุน
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง 

     

17. ผู้บริหารมีการวางตัวและแสดงออกที่
เหมาะสมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  

     

18. ผู้บริหารมีความมั่นคงทางอารมณ์ ตลอดจน
สามารถควบคุมอารมณใ์ห้อย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ ์

     

19. ผู้บริหารมีการตดัสินใจแก้ปัญหาท่ีเป็นธรรม
แก่ทุกฝ่าย 

     

20. ผู้บริหารมีการจดักจิกรรมท่ีส่งเสริม 
การท างานเป็นทีม  

     

21. ผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดความสามัคคใีน 
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

22. ผู้บริหารแสดงออกถึงความเสียสละ  
เพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

     

23. ผู้บริหารมีความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ 
ตลอดจนมีความโอบอ้อมอารีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

24. ผู้บริหารใช้ภาษาในการส่ือสารด้วยถ้อยค าท่ี
สุภาพ เป็นกันเอง 
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ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ความไว้วางใจ (ต่อ) 
25. ผู้บริหารสนใจ และให้ความส าคญักับประเด็น
ปัญหาท่ีเกิดขึน้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

ความยุติธรรม 
26. ผู้บริหารแสดงออกต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน
ด้วยความเสมอภาค เท่าเทียมกนั 

     

27. ผู้บริหารสามารถแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบัติงานอย่างสมเหตุสมผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

28. ผู้บริหารให้ความส าคัญและกระตือรือร้นใน
การคน้หาข้อเท็จจริงเพื่อการแก้ปญัหา 

     

29. ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคบับัญชาอย่างเป็น
ธรรม ไม่เอนเอียงไปยังบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

     

30. ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างใน 
การรกัษาค าม่ันสัญญา 

     

31. ผู้บริหารค านึงถึงผลกกระทบจากการกระท า
และการตัดสินใจอย่างรอบด้าน 

     

32. ผู้บริหารมีการใช้อ านาจหน้าทีใ่นการบริหาร
สถานศึกษาอย่างถูกต้องตามกฎ ระเบียบ และ
ข้อบังคับต่าง ๆ  

     

33. ผู้บริหารเป็นผู้ใช้เหตุผลในการบริหารจัดการ
บุคลากรและการด าเนินงาน 

     

การเอาใจใส ่
34. ผู้บริหารกล่าวยกย่อง ชมเชยต่อการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

35. ผู้บริหารถามไถ่สุข ทุกข์ของผู้ใต้บังคับบัญชา
และนักเรียน 
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ภาวะผู้น าเชงิจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

การเอาใจใส่ (ตอ่) 
36. ผู้บริหารให้ค าปรกึษา แนะน า การปฏิบัติงาน
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

     

37. ผู้บริหารมีการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

     

38. ผู้บริหารสนใจความเป็นอยูข่อง
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

39. ผู้บริหารมอบหมายงานตามความสามารถและ
ความสมัครใจ 

     

40. ผู้บริหารจัดกจิกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ
นักเรียนและสถานศึกษา 

     

41. ผู้บริหารมีการวางแผน ประชุม แก้ปญัหาของ
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 

     

42. ผู้บริหารบริหารสถานศึกษาโดยค านึงถึง
ผู้ใต้บังคับบัญชา นักเรยีน และชุมชนเป็นส าคญั 

     

43. ผู้บริหารแสดงออกด้วยวาจา กริิยาท่าทางท่ี
แสดงถึงการเอาใจใส่ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     

          ขอขอบพระคณุผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน 
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ภาคผนวก ค 
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 17  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก 

1 .45 21 .58 41 .25 

2 .65 22 .46 42 .55 

3 .31 23 .36 43 .48 

4 .55 24 .43   

5 .48 25 .37   

6 .54 26 .54   

7 .57 27 .51   

8 .48 28 .69   

9 .74 29 .61   

10 .66 30 .50   

11 .73 31 .49   

12 .53 32 .49   

13 .55 33 .59   

14 .63 34 .40   

15 .63 35 .41   

16 .64 36 .52   

17 .57 37 .60   

18 .50 38 .70   

19 .64 39 .59   

20 .54 40 .65   

หมายเหตุ: ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากบั .95 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 
ชื่อ-สกุล        นางสาวเพ็ญศิริ สมเรือน 
วัน เดือน ปีเกดิ      30 มีนาคม พ.ศ. 2532 
สถานที่เกิด       จังหวัดตราด 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน     บ้านเลขที ่3/3 หมู่ท่ี 1 ต าบลไม้รูด 
        อ าเภอคลองใหญ่ จังหวัดตราด 
ต าแหน่งและประวัตกิารท างาน 
   พ.ศ. 2556-2557     ครูอัตราจ้างแผนกปฐมวัย   
        โรงเรยีนอนุบาลชลบุร ี
        อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 
   พ.ศ. 2557-ปัจจุบัน     ครู. คศ.1  
        โรงเรียนวดัแหลมมะขาม  
        (กัลยาณกิตตวิิทยา) จังหวัดตราด 
ประวัตกิารศึกษา 
   พ.ศ. 2556         การศึกษาบัณฑิต (การศกึษาปฐมวยั) 
        มหาวิทยาลัยบูรพา 
   พ.ศ. 2560       การศึกษามหาบัณฑติ (การบริหารการศกึษา) 
        มหาวิทยาลัยบูรพา 
 
 
 
 


