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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  
2) ศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และ3)ศึกษาประเด็นปัญหาทางจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษา
ของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ใช้ระเบียบ                  
วิธีวิจัยแบบผสมผสาน(Mixed methodology)แบบThe explanatory sequential design โดย 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative  research) 
ผู้วิจัยได้แบ่งข้ันตอนการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การค้นหาองค์ประกอบ ผู้วิจัยวิเคราะห์
เอกสารและสังเคราะห์ตัวแปรได้จ านวนตัวแปร 35 ตัวแปร ในการวิจัยเชิงปริมาณได้ท าการวิจัย                
เชิงส ารวจ (Survey Study) โดยประชากร เป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ และหัวหน้าภาควิชา
และหัวหน้างาน วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขจ านวน                    
29 แห่ง ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 443 คน แล้วท าการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง กลุ่มตัวอย่าง                    
เป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ และหัวหน้าภาควิชาและหัวหน้างานวิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขและน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ และการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารฯ และระยะที่ 2 การศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมของผู้บริหาร
ฯ ด้วยการวิจยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก กับผู้บริหาร รองผอกฯ หัวหน้าภาควิชาฯ และ
อาจารย์พยาบาลจากวิทยาลัยพยาบาลฯ ใน 5 ภาค ๆ ละ 1 วิทยาลัย จ านวน 5 วิทยาลัยรวมเป็น                 
จ านวน 30 คนด้วยการเลือกแบบเจาะจงโดยใช้หลักเกณฑ์จากการด าเนินการเสริมสร้างจริยธรรมอย่าง
ต่อเนื่อง  

ผลการวิจัย  
1.ผลการวิจัยในเชิงปริมาณ  พบว่า 
 1.1 กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่อาจารย์ในวิทยาลัยพยาบาล                     

สังกัดกระทรวงสาธารณสุขทั้งหมด 443 คน  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  อายุอยู่ในช่วง 41-50ปี                 
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วุฒิปริญญาตรี ซึ่งมีประสบการณ์ในต าแหน่งหน้าที่มากกว่า15ปี และมีประสบการณ์ด้านการสอน          
11-15 ปี โดยด ารงต าแหน่งหัวหน้างาน หัวหน้าภาค รองผู้อ านวยการ และผู้อ านวยการ ตามล าดับ 

 1.2ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปร โดยภาพรวมตัวแปรทั้ง 88 ข้อ                                
มีความเหมาะสมกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีค่าเฉลี่ย( X )โดยรวม เท่ากับ4.139  และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.)เท่ากับ 0.849  อยู่ในระดับมาก   

1.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในวิทยาลัย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขมี 5 องค์ประกอบ เรียงตามค่าน้ าหนัก  

องค์ประกอบที่ 1 “ด้านการเป็นต้นแบบกัลยาณมิตรในการบริหารงานให้กับ 
หน่วยงานสังคมและวิชาชีพ ”ประกอบด้วยตัวแปรร่วม 38 ตัวแปรมีค่าน้ าหนัก องค์ประกอบอยู่
ระหว่าง .467  ถึง  .714  มีค่า ไอเกนเท่ากับ 21.816 และมีค่าร้อยละของความแปรปรวนเท่ากับ 
24.791  

องค์ประกอบที่ 2 “ด้านการเป็นต้นแบบการบริหารงานที่สร้างศรัทธาต่อตนเอง 
สังคมและวิชาชีพ”  ประกอบด้วยตัวแปรรวม 18  ตัวแปร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง                      
.497  ถึง .663 มีค่า ไอเกนเท่ากับ 16.099  และมีค่าร้อยละของความแปรปรวนเท่ากับ 18.294  

องค์ประกอบที่ 3 “ด้านการยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผยและ
เท่าเทียม”ประกอบด้วยตัวแปรรวม 9 ตัวแปร  มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .480  ถึง .734  
มีค่าไอเกนเท่ากับ 15.111และมีค่าร้อยละของความแปรปรวนเท่ากับ15.111  

องค์ประกอบที่ 4 “ด้านการเป็นแบบอย่างที่มุ่งมั่นในการบริหารงานที่มีจริยธรรม
เป็นเวลาต่อเนื่องยาวนาน”ประกอบด้วยตัวแปรรวม 9 ตัวแปร  มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่
ระหว่าง.496  ถึง .622  มีค่า ไอเกน 11.760  และมีค่าร้อยละของความแปรปรวนเท่ากับ13.363  

องค์ประกอบที่ 5 “ด้านการบริหารจัดการกับปัญหาที่หลากหลายและซับซ้อนได้
อย่างมีคุณภาพภายใต้หลักจริยธรรม”ประกอบด้วยตัวแปรรวม 4 ตัวแปร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
อยู่ระหว่าง .429  ถึง .652  มีค่า ไอเกนเท่ากับ 8.029 และมีค่าร้อยละของความแปรปรวนเท่ากับ 
9.123  

2.การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ พบว่าผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกสามารถช่วย 
ยืนยันและมีความสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมทั้ง5องค์ประกอบ 
และสรุปผลได้ดังนี้ 

2.1 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เป็นมุมมองของคุณลักษณะผู้บริหารที่แสดงออก                
ตามค่านิยม ความเชื่อของตนเป็นภาวะผู้น าอีกรูปแบบหนึ่งสามารถใช้ได้จริงในการบริหารงาน จึงเป็น
คุณลักษณะที่พึงมีในผู้บริหารทุกระดับและมีความจ าเป็นที่ผู้บริหารโดยเฉพาะในสถาบันการศึกษา
ทางการพยาบาลที่มีลักษณะเฉพาะในทางวิชาชีพควรมีและแสดงออกอย่างมีจริยธรรม 
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2.2 การแสดงออกภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ตามองค์ประกอบทั้ง 5  องค์ประกอบ 
มีดังนี้โดยองค์ประกอบที่ 1 ด้านการประสานประโยชน์สุข พบว่า มีการแสดงออกในประเด็นย่อย
เกี่ยวกับการมีสัมมาคารวะ  การเคารพในศักดิ์ศรี ความเป็นปัจเจกบุคคล  ความเมตตากรุณา                 
การเป็นแบบอย่างของการรักษาระเบียบวินัยของหน่วยงาน การเสียสละและความมีเหตุผล        

องค์ประกอบที่ 2 ด้านการสร้างศรัทธา พบว่า มีการแสดงออกในประเด็นย่อยเกี่ยวกับ                
การประพฤติตนอยู่ในหลักศีลธรรมอันดีงาม และการสร้างศรัทธาในตนและวิชาชีพ 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านการยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผยและเท่าเทียม 
พบว่า มีการแสดงออกในประเด็นย่อยเก่ียวกับ การยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผย
และเท่าเทียม การไม่สับปลับกลับกลอก  และการให้ความส าคัญกับความยุติธรรม 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านการกล้าเผชิญปัญหาในกาบริหารงานที่หลากหลายและซับซ้อน               
อย่างมืออาชีพพบว่า มีการแสดงออกในประเด็นย่อยเกี่ยวกับความรับผิดชอบ ความอุตสาหะและ  
การปฏิบัติงานเมื่อต้องเผชิญกับการแก้ปัญหา 

องค์ประกอบที่ 5 ด้านการสรรสร้างพลังให้ทีมงาน พบว่า มีการแสดงออกในประเด็นย่อย
เกี่ยวกับการแสดงออกด้วยความสามารถอย่างเต็มที่ในการสรรสร้างความเป็นทีมงานอย่างสม่ าเสมอ
และความสามัคคี 

 3.ประเด็นปัญหาจริยธรรม เป็นประเด็นความยากล าบากอันเกิดจากการแสดงออก
ถึงการกระท าโดยอาศัยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ลักษณะของปัญหามีท้ังที่เป็นปัญหาโดดๆและเป็นคู่  
เช่น ความถูกต้องกับความถูกใจ ความรับผิดชอบกับความซื่อสัตย์ ความเสียสละกับความรับผิดชอบ  
ความเมตตากับความความรับผิดชอบ ความเมตตากับความเสมอภาค และความยุติธรรมกับความ
เมตตา เป็นต้น ซึ่งเป็นความยากล าบากที่ผู้บริหารต้องเผชิญกับปัญหาในการบริหารสถานศึกษา  
ส่งผลกระทบระดับบุคคลท าให้เกิดความไม่สบายใจ ล าบากใจ และระดับองค์กร ขาดความสุข                   
ยุ่งยากใจในการบริหารงาน การอยู่ร่วมกัน ไม่อาจหาข้อยุติได้ง่ายจากข้อมูลที่มีอยู่ ต้องมีการแก้ปัญหา           
อย่างรอบคอบ ในการแก้ปัญหาต้องท าความเข้าใจกับประเด็นปัญหา วิเคราะห์หาสาเหตุที่แท้จริง  
การค้นหาทางเลือกและแนวทางแก้ไขปัญหาโดยใช้หลักจริยธรรมพื้นฐาน ความดีงาม ความถูกต้อง 
และหลักจริยธรรมวิชาชีพ หลักการบริหารงาน รวมถึงการตัดสินใจเลือกทางเลือก ปฏิบัติตาม
ทางเลือก และการประเมินผลทางเลือกระยะสั้นและยาว การเผชิญและแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม
ของสถานการณ์ ตามน้ าหนัก ความโน้มเอียงของปัญหา บริบทและสภาพแวดล้อมขององค์กร  
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ข้อเสนอแนะ  
1.องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีส่วนส าคัญในการบริหารงานของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาทางการพยาบาลซึ่งองค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบที่มีผลต่อการพัฒนาวิทยาลัย 
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   กระทรวงสาธารณสุขควรให้ความส าคัญและน ามาเป็นกรอบในการ
ก าหนดและพัฒนานโยบาย เป้าหมายและกลยุทธ์ทั้งระยะสั้นและระยะยาวให้รองรับกับการ
เปลี่ยนแปลง  เช่น จัดตั้งวิทยาลัยคุณธรรม 

2. ในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบัน                    
พระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุขควรให้ความสนใจค านึงถึงองค์ประกอบและปัจจัยต่างๆ                    
ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และการด าเนินการอย่างเป็นระบบจึงจะท าให้                    
การบริหารสถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

3. ผลจากการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่าถึงแม้ผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาลพยายาม
แสดงออกถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมได้ครอบคลุมตามประเด็นแต่ละองค์ประกอบแต่ก็ไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงการเผชิญกับความยากล าบากทางจริยธรรมได้ ดังนั้นผู้เกี่ยวข้องหรือผู้ก าหนดนโยบาย
ระดับสูงควรสร้างความตระหนักโดยจัดให้มีการอบรม หรือให้ความรู้เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติหรือจัดการ
กับความยากล าบากเหล่านั้นก่อนเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารหรือระหว่างการด ารงต าแหน่งทางการบริหาร
อันจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารของวิทยาลัยและเกิดผลดีต่อการปฏิบัติงานในองค์การ 

 4. ควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงลึกเกี่ยวกับการจัดการกับความยากล าบากทาง
จริยธรรมของผู้บริหารเพื่อให้ทราบเกี่ยวกับแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ และการจัดการกับสถานการณ์ต่างๆ 
ทางการบริหาร 

 5. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการจัดการกับความยากล าบาก
ทางจริยธรรมของผู้บริหารต่อไป 
 
ค าส าคัญ   : ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  ประเด็นปัญหาจริยธรรม การวิเคราะห์องค์ประกอบ การบริหาร
สถานศึกษา 
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ABSTRACT 
 

The objectives of this research was 1) to analyze the components of ethical 
leadership, and 2) to study of ethical leadership and 3) to study ethical dilemmas                 
in educational administration of nursing administrators in nursing colleges under                
the Jurisdiction of Phraboromrajchanok Institute, Ministry of Public Health.                           
The explanatory sequential mixed methodology was applied to this quantitative and 
qualitative research. This study was divided into 2 phases; Phase 1 conceptual 
framework determination and factors synthesis which 35 factors were found, 
Exploratory Factor Analysis was used for quantitative data from survey study.                       
The populations were the ethical leadership of nursing administrators in 29 nursing 
colleges under the Jurisdiction of Phraboromrajchanok Institute, Ministry of Public 
Health. 443 respondents comprising of directors, deputy directors, and chiefs of 
department in nursing colleges as a sample was conducted by purposive sampling 
technique. In Phase 2, the ethical leadership and ethical dilemmas in educational 
administration of nursing administrators in nursing colleges was examined by in-depth 
interview. Thirty key informants were directors, deputy directors, head of 
departments, and nursing lecturers following the nursing network in 5 regions,                        
a college per a region; 5 colleges with 5-7 key informants per each college by 
purposive sampling according to the criteria of performing the continually ethical 
promotion.   
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The finding revealed as follows: 
1. The quantitative results showed that 

1.1 The most of  respondents officiating as the lecturer in nursing 
colleges under the Jurisdiction of Phraboromrajchanok Institute, Ministry of Public 
Health were female, between 41-50 years old, Bachelor’s degree, more than 15 years 
of working experience, 11-15 years of instructional experience, and acting as were 
head of division, head of department,  deputy director,  and director respectively. 

1.2 The overall picture of variables in 88 items was fit with the mean 
score of ethical leadership at 4.139. The standard deviation was 0.849 at high level. 

1.3 There were 5 components of ethical leadership for administrators in 
nursing colleges under the Jurisdiction of Phraboromrajchanok Institute, Ministry of 
Public Health in accordance with factor loading consecutively. 

Factor 1 Cooperation of benefits was composed of 38 variables with 
factor loadings between .467 to .714, Eigen value at 21.816, and the percentage of 
variance at 24.791.    

Factor 2 Building of beliefs and trustworthiness was composed of 18 
variables with factor loadings between .497 to .663, Eigen value at 16.099, and the 
percentage of variance at 18.294.  

Factor 3 Manifest of truthfulness with openness, integrity and equality 
was composed of 9 variables with factor loadings between .480 to .734, Eigen value 
at 15.111, and the percentage of variance at 15.111.      

Factor 4 Professional encounter  in various and complex management 
problems with professional encouragement was composed of 9 variables with factor 
loadings between .496   to .622, Eigen value at 11.760, and the percentage of 
variance at 13.363.      

Factor 5 Contribution of teamwork was composed of 4 variables with 
factor loadings between .429 to .652, Eigen value at 8.029, and the percentage of 
variance at 9.123.     
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2. The qualitative results based on in-depth interview can confirm and               
have correspondence with 5 factors of ethical leadership and were concluded that 

 2.1 The ethical leadership is a perspective of administrators’ 
characteristic demonstrated through individual’s value and belief. It is counted as 
another type of leadership being truly practicable in a job administration. Thus, it is a 
desirable characteristic in all level of administrators. It is essential for administrators 
in nursing education institutes with particular profession should have and perform 
ethically. 

 2.2 The ethical leadership expression followed in 5 factors; 
 Factor 1 Cooperation of benefits related to manner, dignity, 

individuality, gratitude, being a role model of discipline in agencies, sacrifice, and 
rationality.   

 Factor 2 Building of beliefs and trustworthiness related to a 
behavior with virtue principles and raising faith in ourselves and profession. 

 Factor 3 Manifest of truthfulness with openness, integrity and 
equality related to an apparent affirmation for truth, integrity, equality, no 
prevarication, and justice recognition. 

 Factor 4 Professional encounter  in various and complex 
management problems with professional encouragement related to responsibility, 
effort, and reaction when facing a problem. 

 Factor 5 Contribution of teamwork for a team related to full 
potential in creating a teamwork constantly and unity. 

3. The ethical dilemmas are a difficult issue occurred from ethical 
leadership-based action. The problem feature happens in single and parallel way, 
such as uprightness and satisfaction, responsibility and honesty, dedication and 
responsibility, compassion and    responsibility, compassion and fairness, and justice 
and compassion. These are a hardship that the administrators must confront in 
educational administration. In individual level, it brings them discomfort. In 
organization level, it raises unhappiness, difficulty of management and co-existence 
which is probably hard to get a final agreement from existing data. The problem 
solving must be thoroughly done.  
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For a resolution, we must understand the problem, analyze for a true 
reason, search for an alternative and guidance of problem solving based on morals, 
goodness, uprightness, professional morals, and administrative principles. In addition, 
it includes making decision to choose the alternative, perform the alternative, and 
short-term and long-term evaluation on the alternative, proper confrontation and 
problem solving in each situation, problem inclination, and an organizational context 
and environment. 
 
Recommendation  

1. Factors of ethical leadership take a significance part in management                  
of administrators in nursing colleges. According the finding, five factors influencing  
the development of colleges under the Jurisdiction of  Phraboromrajchanok Institute, 
Ministry of Public Health should be emphasized and applied to become a concept 
for specifying  and developing a policy, goal, and strategy in both short term and 
long term in order to support any change, such as establishing the University of 
Morality.   

2. Involving the institutional administration of administrators under the 
Jurisdiction of  Phraboromrajchanok Institute, Ministry of Public Health, a variety                    
of factor and element relating ethical leadership development and a systematic 
operation should be paid attention. Then it will create the institutional 
administration with efficiency and efficacy. 

3. The result from research revealed  that even the  Educational 
Administrators  in nursing college  try to conduct each detail of  components  in   
the ethical leadership but could not  avoid of coping with ethical difficulties. So,              
the Administrators ina high level policy of should be concerned  and performed  by 
arrange a seminar or giving knowledge about how to perform and avoidance of those 
difficulties before in charge of headmaster position which benefits for organization. 

4.  In-depth research how to manage ethical difficulties and ethical 
problems by developing the best practical guidelines should be utilized and 
developed in further studied  for Administrators. 
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5. The  effective of factors  which related to managing  ethical difficulties  
should be studied in further.   

 
Keywords : Ethical Leadership, Ethical Dilemmas, Factor Analysis, Educational 
Administration 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดี ด้วยความกรุณาเป็นอย่างสูงจาก                                       
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ดร.เอกรินทร์  สังข์ทอง ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  ดร.ชวลิต  เกิดทิพย์                                       
รองศาสตราจารย์ ดร.ชิดชนก เชิงเชาว์  กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่กรุณาให้ค าปรึกษาแนะน า 
ช่วยเหลือสนับสนุน และแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ในการจัดท าวิทยานิพนธ์ ผู้วิจัย ขอกราบขอบพระคุณ
ในความกรุณาเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณดร.เรชา  ชูสุวรรณ และ ดร.รจนา  วิรยิะสมบัติ ที่กรุณา                   
สละเวลามาเป็นกรรมการสอบ และให้ค าแนะน าเพ่ือให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

ขอกราบขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญทุกท่าน ที่กรุณาตรวจ ให้ข้อเสนอแนะและ                 
ค า แนะน าต่างๆ เกี่ยวกับเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

ขอกราบขอบพระคุณผู้บริหาร และคณาจารย์ในวิททยาลัยพยาบาล ในสังกัด 
สถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุขที่ให้ความร่วมมือ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับ
การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

              ขอขอบพระคุณบัณฑิตวิทยาลัย ทุนสนับสนุนการวิจัยสถานวิจัยพหุวัฒนธรรม
ศึกษาเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน(สพย.) มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่ให้ทุนสนับสนุนในการท า
วิทยานิพนธ์ และ คณะผู้บริหาร เพ่ือนๆ ในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชนนี นครศรีธรรมราชที่อนุญาต
ให้ลาศึกษาต่อ  

ขอบคุณเพ่ือนนักศึกษาปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษาทุกท่าน ที่คอย
สนับสนุน ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจในการท าวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ด้วยดีตลอดมา 

ขอขอบคุณ บิดา มารดา คุณสุวดิษฐ์  รักษ์บางแหลม นางสาวชนินาถ รักษ์บาง
แหลม และนางสาวชัชนก  รักษ์บางแหลม และสมาชิกทุกคนในครอบครัว ที่ให้ทั้งความรัก ก าลังใจ 
ช่วยเหลือและสนับสนุนในการศึกษาต่อจนส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

ท้ายสุดนี้ ขอมอบความดีและคุณค่าที่เกิดจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ แด่บิดา มารดา 
บูรพาคณาจารย์และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาให้จนประสบความส าเร็จได้ในวันนี้ 

                                                                                 
 ชุติมา  รักษ์บางแหลม                       
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
  
 ด้วยเหตุผลที่ความเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกอันสืบเนื่องมาจากความเป็นโลกาภิวัตน์
(Globalization) ความเจริญก้าวหน้าของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความเป็นสังคมข้อมูลข่าวสาร 
(IT society) ความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการเน้นเรื่องสิทธิมนุษยชน 
(Human right) ค่านิยมแบบวัตถุนิยม (Materialism) หรือแม้แต่กรณีการมีจุดมุ่งหมายชีวิตแบบ                
สุขนิยมสุดโต่ง (Hedonism) รวมถึงสภาวะการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปัจจุบันนี้             
ที่นับวันจะทวีความรุนแรงขึ้น ประกอบกับการเป็นผู้มีคุณธรรมจริยธรรมในปัจจุบันลดลง ประชาชน
จ านวนมากไม่เห็นความส าคัญของคุณธรรมจริยธรรม ไม่ยึดมั่นในคุณธรรม ไม่ประพฤติตามจริยธรรม 
ท าให้สังคมมีปัญหา มีความเจริญทางวัตถุแต่มีความเสื่อมโทรมทางจิตใจ มุ่งแสวงหาความสุขทางวัตถุ 
มีความเห็นแก่ตัว ขาดความเอ้ืออาทร ขาดการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ขาดคุณธรรมจริยธรรม                   
ส่งผลให้เกิดวิกฤติการณ์ทางสังคมที่เรียกว่าวิกฤติการณ์แห่งการอยู่ร่วมกัน ซึ่งสืบเนื่องมาจากการ
พัฒนาของโลกในปัจจุบันไม่ได้เอาการอยู่ร่วมกันเป็นตัวตั้งแต่เอาเศรษฐกิจเป็นเป้าหมายในการพัฒนา  
เมื่อเน้นที่เงินเป็นตัวตั้งอาจน าไปสู่ปัญหาการเบียดเบียนซึ่งกันและกัน เกิดการประพฤติปฏิบัติที่                     
เอารัดเอาเปรียบซึ่งกันและกัน เอารัดเอาเปรียบต่อสังคม  ขาดความรู้สึกส านึกรับผิดชอบชั่วดี             
ขาดความรับผิดชอบต่อตนเองต่อผู้อื่น ต่อสังคม ต่อประเทศชาติ ขาดคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งถ้าเป็น
เช่นนี้แล้วย่อมน าไปสู่ปัญหาและความไม่สงบสุขของสังคมได้  ระบบดังกล่าวจึงไปท าลายวิถีแห่ง                 
การอยู่ร่วมกันหรือศีลธรรมของมนุษยชาตินั้นเอง จะส่งผลให้มวลมนุษย์พบทางตันในการอยู่ร่วมกัน 
ในสังคมและโลก 
 จากผลการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมาส่งผลให้สังคมไทยในยุคปัจจุบันจึงควรตระหนัก
เห็นความส าคัญในเรื่องของ “จริยธรรม” อย่างมากและรณรงค์ให้มีการด าเนินกิจกรรมทุกภาคส่วน 
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนตั้งแต่ระดับบุคคล ระดับองค์การและระดับประเทศ ประเทศไทยของเรามี
ปัญหาในเรื่องของคุณธรรมจริยธรรมของผู้น ามาโดยตลอด  ผู้บริหารยิ่งมีต าแหน่งส าคัญยิ่งจะต้อง
ปฏิบัติงานให้ดีให้เกิดประสิทธิภาพสูงขึ้นนอกจากจะเป็นผู้บริหารที่ดีจะเป็นแบบอย่างของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วยังจะต้องสร้างผู้สืบทอดที่ดีรวมทั้งส่งเสริมคนดีให้ได้รับผิดชอบปฏิบัติงานและ
บริหารงานต่อไป  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของการบริหารการศึกษาในสถานศึกษาซึ่งสอดคล้องกับ
มาตรา 6 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ที่ได้ระบุว่า การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนา             
คนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจสติปัญญา ความรู้คู่คุณธรรม มีจริยธรรมและ
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วัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข ซึ่งมีความสอดคล้องกับหนึ่ง                
ในยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศคือ การเสริมสร้างธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการประเทศ                      
โดย มุ่งเสริมสร้างความเป็นธรรมในสังคมอย่างยั่งยืน ซึ่งไม่เว้นแต่กระทรวงสาธารณสุขเป็นหน่วยงาน
ที่มีหน้าที่ท่ีรับผิดชอบโดยตรงเรื่องสุขภาพของประชาชนทั้งประเทศ แต่ก็ยังเล็งเห็นความส าคัญ
เกี่ยวกับคุณภาพการบริการที่ประกอบด้วยองค์ความรู้ ทักษะและคุณธรรม จริยธรรมจึงก าหนด
มาตรฐานกลางทางคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรสาธารณสุข (สถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข, 2550) โดยเฉพาะมาตรฐานที่ 3, 4 และ 5 ที่ก าหนดให้ทุกองค์กรในกระทรวง
สาธารณสุข พึงพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิด
ภาพลักษณ์ของบุคลากรสาธารณสุข 5 ข้อ คือ 1) มีคุณธรรมเป็นพื้นฐาน 2) มีความรัก ความสามัคคี
และเอ้ืออาทรต่อกัน 3) ด าเนินชีวิตตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง  4) มีความเคารพศักดิ์ศรีและคุณค่า
ความเป็นมนุษย์ 5) มีการพัฒนาจิตใจสูงขึ้น มีปัญญา มีเหตุผล เห็นแก่ประโยชน์สุข ของส่วนรวมเป็น
ที่ตั้งดังนั้นการพัฒนามนุษย์จะต้องค านึงถึงการสร้างคนให้มีความรับผิดชอบต่อทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง              
ซึ่งก็คือการสร้างคนให้มีคุณธรรมจริยธรรมเพื่อให้คนไปสร้างคุณธรรมต่อไปดังค ากล่าวของขงจื้อที่ว่า 
“มนุษย์เป็นผู้สร้างคุณธรรมไม่ใช่คุณธรรมสร้างมนุษย์” 
 ปัจจุบันจึงเป็นที่ถกเถียงกันในสังคมอย่างกว้างขวางในทางเลือกระหว่างผู้บริหารที่ 
มีจริยธรรม (Ethics) กับผู้บริหารที่มีความสามารถ (Competent)   ท าให้มีเสียงสะท้อนจากสังคมที่
ต้องการได้ผู้บริหารที่มีคุณสมบัติพร้อมทั้งสองประการ  คือทั้งเก่งและดี   ( สิวลี ศิริไล, 2550)   
อย่างไรก็ตามในโลกแห่งความเป็นจริงมักจะไม่พบคุณสมบัติที่สมบูรณ์ดังกล่าวในผู้บริหารในแต่ละ
ระดับจนถึงระดับสากลและยังพบอีกว่าผู้บริหารในปัจจุบันทั้งท่ีมาจากการเลือกตั้งรวมทั้งมาจาก               
การแต่งตั้งก็ดีพบว่าส่วนใหญ่จะมีคุณสมบัติที่โดดเด่นด้านความสามารถมาก ดังนั้นผู้บริหารในปัจจุบัน
จึงมีความโน้มเอียงไปทางด้านความสามารถมากกว่าด้านจริยธรรม และเกิดเป็นค าถามของสังคมว่า 
“ท าไมจึงเป็นเช่นนั้น” ผู้น าที่มีความมั่นใจในตนเอง ผู้น าที่รอบรู้ในเชิงการบริหาร โดยมักจะละเลย
เรื่องคุณธรรมจริยธรรมซึ่งเป็นคุณสมบัติที่มีความส าคัญ  ดังตัวอย่างเช่น การบริหารจัดการองค์การ
โดยไม่ค านึงความสัมพันธ์กับทีมงาน การไม่เห็นแก่ความสุขและประโยชน์ที่ควรเอื้อให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน แต่ค านึงเพียงประโยชน์ส่วนตนหรือองค์การเพียงด้านวัตถุเพียง
ด้านเดียว ผลดีที่ได้มักจะเกิดขึ้นในระยะสั้น แต่จะไม่เกิดผลดีต่อตนเอง องค์การและประเทศชาติ     
ได้ในระยะยาว ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารและการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในประเทศไทย พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ยังขาดคุณลักษณะใน                 
การเป็นผู้น า ซึ่งถือว่าเป็นปัญหาและส่งผลกระทบต่อการบริหารและการจัดการศึกษาในระดับ
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานและการศึกษาโดยรวมเป็นอย่างมาก และข้อค้นพบจากงานวิจัยยังระบุว่า
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ผู้บริหารสถานศึกษายังขาดคุณลักษณะในการเป็นผู้น า เช่น ขาดความรู้ และความสนใจใน                      
ด้านวิชาการ ขาดคุณธรรมและจริยธรรมอีกด้วย (ธีระ รุญเจริญ, 2545)   
 ปรากฏการณ์เหล่านี้ส่งผลกระทบให้ หน่วยงาน องค์กรและบุคลากรในองค์การ                
เช่นเกิดความอึดอัดใจ ไม่สบายใจ ไม่พอใจ เกิดความขัดแย้ง  มีแนวโน้มที่จะเกิดการร้องเรียนจาก 
การบริหารสถานศึกษาได้  และด้วยเหตุผลที่การบริหารย่อมข้ึนอยู่กับสมรรถภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษานั้นๆ จึงมีความจ าเป็นต้องมองหา ค้นหา คุณลักษณะและการแสดงออกของผู้น าทาง
การศึกษาท่ีมีความเข้าใจศึกษา พยายามค้นคว้าหาแนวทาง กลยุทธ์ต่างๆและพัฒนาตนเองให้เป็น
ผู้น าทุกสถานการณ์ มีเหตุผลทางจริยธรรม และมีภาวะผู้น าหรือพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความกล้า
หาญทางจริยธรรมของผู้บริหารน่าจะเป็นทางออกหนึ่งที่ส าคัญ  เพื่อน ามาบริหารจัดการกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นให้มีความพร้อมที่จะพาองค์การสู่ความส าเร็จ  อันจะช่วยให้การบริหารงานมี
ความส าเร็จและเกิดประสิทธิผล  ดังนั้นการเป็นยอดของผู้น านั้นจึงต้องใช้คุณธรรมจริยธรรมประกอบ
กับความรู้ความสามารถ เพราะการมีคุณธรรมจริยธรรมจะหล่อหลอมบุคคลให้เป็นผู้มีสุขภาพกายใจ
และสติปัญญาที่ดี มีความสามารถ มีวิสัยทัศน์ที่ดี ที่กว้างไกล สามารถปกครองบริหารจัดการองค์การ
ให้ถึงความส าเร็จ บรรลุผลดี มีประสิทธิภาพสูง (พระราชญาณวิสิฐ, 2550)    
 ผู้บริหารสถานศึกษาถือว่าเป็นผู้น าในการจัดการศึกษาในระดับสถานศึกษา และ 
เป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญในการจัดการศึกษา จึงจ าเป็นต้องมีศักยภาพ สมรรถภาพ และ
คุณลักษณะที่เอื้อเต่อการจัดการศึกษาให้บรรลุจุดมุ่งหมายนั่นคือ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมการศึกษา      
ถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารจึงเป็นสิ่งที่น่าสนใจและน าไปสู่แนวทางในการแก้ไขปัญหา              
ในยุคการเปลี่ยนแปลงนี้ได้  การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership)               
เกิดข้ึนมาเป็นระยะเวลานานแต่ไม่มีการกล่าวถึงในประเด็นของการวิจัยอย่างชัดเจนนักดังเช่น
การศึกษาของ Burns (1978)ต่อมาในระยะหลังจึงเริ่มมีความชัดเจนขึ้นซึ่งจะเห็นได้จากงานของ
Sergiovanni (1992) ที่กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมากขึ้น ซึ่งในระยะต่อมาการศึกษาเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีปรากฎดังเช่นงานของ Coles (2002) ที่น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ                        
Ethical leadership ว่าเป็นสิง่ที่เกิดจากความแตกต่างของการพัฒนาจริยธรรมซึ่งมีผลกระทบกับ                
คนทุกคนความน่าสนใจในงานของ Coles ได้น าเสนอแนวคิดภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมน าเสนอใน                   
เชิงบรรยายเกี่ยวกับชีวิตและเหตุการณ์ผ่านบทสนทนาที่สะท้อนสาระเกี่ยวกับจริยธรรมของผู้น า 
ต่อมามีผลงานเขียนของFullan (2003) กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารโรงเรียน (Principal)                                 
ทีน่ าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบในการน าไปสู่การสร้างภาวะผู้น าในบริบทของ                              
การเปลี่ยนแปลงภายในโรงเรียนได้  นอกจากนี้ยังปรากฏงานเขียนของ Pellicer (2003) เรื่อง  
Caring enough to lead  ซึ่งกล่าวถึงแนวคิดและความเข้าใจโดยการยกตัวอย่างมโนทัศน์ที่ส าคัญ
เกี่ยวกับภาวะผู้น า (Vital concepts of leadership) และน าไปสู่แนวทางในการปรับปรุงโรงเรียน
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โดยการใช้ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมากขึ้น อาจกล่าวได้ว่าความพยายามในการเรียกร้อง                  
ภาวะผู้น าที่เข้มแข็งในโรงเรียนเริ่มปรากฏให้เห็นอย่างชัดเจน  ไม่เฉพาะแต่ในโลกตะวันตกเท่านั้น                
แต่ยังปรากฏในเอเชียด้วย Wong (1998) ไดย้กตัวอย่าง Hong Kong Education Department               
ในการเริ่มต้นการบริหารจัดการในโรงเรียน โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School-based management) 
ซ่ึงมีแบบแผน (Scheme) ที่แสดงคุณลักษณะของภาวะผู้น าว่าควรมีทักษะเชิงเทคนิคและ                          
เชิงการรับรู้ (Technical and cognitive skills) เช่นมีความรู้ในวิชาชีพ (Professional knowledge) 
มีความสามารถในการบริหารและการจัดการองค์กร (Organizational and administrative)                       
มีความสามารถในการก าหนดนโยบายที่ดีและน าไปสู่ผลส าเร็จมีทักษะในการมอบหมายงานและ
แต่งตั้งผู้ปฏิบัติงาน มีทักษะในการเรียนรู้และเข้าใจในปัญหาของวิชาชีพครูและให้ข้อแนะน าใน                   
การปฏิบัติงานมีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับทีมงาน  อย่างไรก็ตามแม้ประเด็น
ข้างต้นจะเป็นสิ่งที่น าไปสู่การสร้างภาวะผู้น าที่เข้มแข็งในองค์กรสมัยใหม่แต่ก็มีการโต้แย้งถึงความ
เชื่อมั่นในโครงสร้างและการบริหารองค์กรว่าควรใช้ภาวะผู้น าแบบใดโดยเฉพาะอย่างยิ่งควรค านึง                
ถึงมโนทัศน์ของค่านิยมและความสัมพันธ์ระหว่างสังคมและจริยธรรมระหว่างบุคคลในโมเดลของ
ภาวะผู้น าตามประเพณีนิยม (Traditional leadership) ด้วย Wong (1998) ได้ยกตัวอย่างที่ส าคัญ
ประการหนึ่งว่ามุมมองตามแบบแผนประเพณีนิยมของภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่หยั่งลึกในรากฐานที่เน้น
ความเป็นเฉพาะตัวไม่เป็นระบบมุมมองดังกล่าวถือว่าผู้น าเป็นผู้ส าคัญที่สุดและเป็นบุคคลผู้ยิ่งใหญ่ 
ดังกล่าวยังคงถูกยึดถือปฏิบัติและยังคงเป็นสิ่งที่เรียกร้องส าหรับผู้น าทางการศึกษาใช้ในการน า
โรงเรียนหรือสถานศึกษาไปสู่ความมีประสิทธิผลได้ 
 ในการบริหารการศึกษาทางการพยาบาลก็เช่นเดียวกันจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง            
อาศัยผู้น า ผู้บริหารสถานศึกษาพยาบาลผู้น าและผู้เกี่ยวข้องทางการศึกษาในสถานศึกษาของพยาบาล
เป็นบุคลากรทางการพยาบาลที่ส าคัญยิ่งในการผลิตบุคลากรทางการพยาบาล จึงมีความจ าเป็นต้องมี
คุณธรรม จริยธรรมประจ าใจเสมอ สามารถแสดงออกซึ่งภาวะผู้น าจริยธรรม  เป็นแบบอย่างที่ดีใน 
การปฏิบัติงาน การสอน การให้บริการพยาบาลภายใต้จรรยาบรรณวิชาชีพ ในสิ่งที่ดีงามทั้งต่อตนเอง 
และผู้อ่ืนซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจ ความประทับใจและความเข้าใจที่ดีต่อกัน ซึ่งมีความส าคัญต่อ
วิชาชีพพยาบาลเป็นทั้ง กระบวนการและพฤติกรรมที่สามารถสอนและเรียนรู้ได้ อาจกล่าวได้ว่า                   
ต้องมภีาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่เป็นคุณลักษณะที่เอ้ือต่อความส าเร็จนี้นั่นเอง  การมีแบบอย่างที่ดี  
การปรับเปลี่ยน การจัดการเรียนการสอน และการให้แรงเสริมที่สามารถเป็นแนวทางในการพัฒนา
จริยธรรมพยาบาลให้ท างานได้อย่างสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ การปฏิรูประบบบริการ
สุขภาพแนวใหม่  จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถในการท าหน้าที่ของผู้น าทีมงาน 
ผู้น าทางการศึกษาพยาบาลไปสู่ความส าเร็จภายใต้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้  จึงเป็นการท้าทาย
องค์กรในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกคน ให้มีภาวะผู้น า เพื่อการเผชิญกับ สถานการณ์              
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การเปลี่ยนแปลงได้อย่างสอดคล้องเช่นกัน  นอกจากนี้วิชาชีพพยาบาลมีเอกลักษณ์แห่งวิชาชีพที่มี
ลักษณะเฉพาะ ต้องแสดงออกถึงจริยธรรมโดยยึดหลักจริยธรรมทางการพยาบาล แนวคิดจริยธรรม
และจรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล เป็นมาตรฐานความประพฤติท่ีถูกต้อง จึงจะสร้างความเชื่อม่ันของ
สังคมต่อวิชาชีพ  พยาบาลทุกคนจึงจ าเป็นต้องเก่ียวข้องกับจริยธรรมอย่างปฎิเสธไม่ได้  ประกอบกับ
ความคาดหวังของสังคมต่อวิชาชีพพยาบาล ทุกยุค ทุกสมัย คาดหวังว่าพยาบาล ต้องเป็นผู้ที่มี
จริยธรรม คุณธรรมสูง มีความประพฤติดี ทั้งกาย วาจา และจิตใจ  จึงเป็นการสนับสนุนได้อย่าง
ชัดเจนว่าการเป็นผู้บริหารการศึกษาพยาบาลที่มีคุณธรรม จริยธรรมที่ดีในอนาคต  จะสามารถสร้าง
พยาบาล  ผู้น า ผู้บริหารทางการพยาบาลและการศึกษาพยาบาลที่มีสมรรถนะในการเผชิญและ
แก้ปัญหาสถานการณ์ต่างๆได้อย่างเหมาะสม 
 การศึกษาท่ีมุ่งค้นหาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ซึ่งยังไม่มี                  
ผู้ศึกษามากนัก จะท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าใจว่าองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม                                  
แต่ละองค์ประกอบ และแต่ละตัวว่ามีอะไรบ้าง อะไรที่เป็นรายละเอียดขององค์ประกอบแต่ละตัว                
ซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องค านึงถึง ให้ความส าคัญ จะต้องตระหนักถึงเรื่องใด ใส่ใจ ควบคุมในการแสดงออก                
ซึ่งพฤติกรรม กระบวนการต่างๆ ในการบริหารสถานศึกษาในแต่ละสถานการณ์นั้นๆได้อย่างมี
คุณภาพ และมีความเก่ียวข้องในการบริหารองค์การไปสู่ความส าเร็จในยุคนี้ได้  แต่อย่างไรก็ตาม
ผู้บริหารสถานศึกษาในสถาบันการศึกษาและรวมถึงสถาบันทางการศึกษาพยาบาลเหล่านี้ต้องมี                  
การแสดงออกทางพฤติกรรมที่บ่งบอกถึงภาวะผู้น าจริยธรรมนั้น  ย่อมต้องเผชิญกับปัญหา                      
ประเด็นปัญหาทางจริยธรรมต่างๆมากมายด้วยกันทั้งสิ้น  เนื่องจากประเด็นดังกล่าวนั้นมี                           
ความยากล าบากแตกต่างกันไป เพราะมีบริบทและปัจจัยหลายอย่างที่ต้องค านึงก่อนการตัดสินใจ
มากมายและอาจซับซ้อน จึงอาจส่งผลให้เกิดปัญหาที่ตามมาหลังจากการตัดสินใจอันจะน าไปสู่ปัญหา
ในการบริหารสถานศึกษา  ผู้บริหารอาจจะต้องเผชิญกับความยากล าบากในการตัดสินใจที่จะต้อง
เลือกแนวทางในการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะถ้าประเด็นปัญหาเหล่านั้น
มีความเก่ียวข้องกับประเด็นปัญหาทางจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษา จึงมีความจ าเป็นที่ผู้บริหาร
ต้องท าความเข้าใจ เรียนรู้กับปัญหาและหาแนวทางแก้ไขกับปัญหานั้นๆ ทั้งนี้โดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของ 
ความไวทางจริยธรรม (Moral sensitivity) การใช้เหตุผลเชิงผลเชิงจริยธรรม(Moral reasoning) 
ข้อตกลงทางจริยธรรม (Moral commitment) และการแสดงออกทางจริยธรรม (Moral action)  
อยู่เสมอ ด้วยเหตุผลดังที่กล่าวมาแล้วนั้น การเป็นผู้น า ผู้บริหารที่ดีจึงต้องอยู่บนพ้ืนฐานของจริยธรรม 
อาจส่งผลให้พบกับความอึดอัดใจที่จะต้องตัดสินใจทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งที่เห็นว่าดีกว่าอีก
ทางเลือกหนึ่งในเกณฑ์เชิงจริยธรรมที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ทั้งนี้เพราะบางครั้งประเด็นเชิงจริยธรรมไม่ใช่
การเลือกระหว่างผิดหรือถูก แต่เป็นเรื่องของอย่างไหนที่เหมาะสมกว่ากัน  ดังนั้นผู้บริหารที่มี                      
ความเข้าใจ  เคยเผชิญหรือมีประสบการณ์ทางการบริหารในการแก้ปัญหาเหล่านี้อาจจะสามารถ
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เผชิญและข้ามผ่านปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งผลของการวิจัยครั้งนี้จะเป็นประโยชน์กับ
ผู้บริหารสถานศึกษาพยาบาลที่จะน าไปส่งเสริมและเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชนกกระทรวง
สาธารณสุขให้เหมาะสมกับสถานการณ์ต่อไป 
 
ค ำถำมกำรวิจัย 

 1. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล                     
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขประกอบด้วยอะไรบ้าง 
 2. ผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุขมีการแสดงออกของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาอะไรบ้างและ                
เป็นอย่างไร  
 3. ผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุขมีประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาในเรื่องอะไรบ้าง และเผชิญกับปัญหา
นั้นอย่างไร 
   
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย    การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 

 1. เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในวิทยาลัย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 2. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล สังกัด                 
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 3. เพ่ือศึกษาประเด็นปัญหาทางจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 
ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวิจัย 
  

 1. ท าให้ทราบถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและน ามาใช้เป็นแนวคิด
พ้ืนฐานในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบัน                 
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 2.ท าให้ทราบถึงประเด็นปัญหาจริยธรรม การเผชิญกับปัญหาและน าไปสู่การแก้ไข 
สนับสนุนในเชิงนโยบาย และมาตรการช่วยเหลือที่เอ้ือต่อการในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  
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 3. วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขสามารถ
น าผลการวิจัยไปในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารรวมทั้งก าหนดนโยบายมาตรการ 
หรือวางแผนเพื่อสร้างและพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นไปอย่างมี
ทิศทางมีความเป็นไปได้และเหมาะสมตามบริบทและสภาพการณ์ 
 
ขอบเขตกำรวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษา องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็น              
ปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งมีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

 1. ขอบเขตด้านเนื้อหาผู้วิจัยเน้นการศึกษาองค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น า                  
เชิงจริยธรรมโดยวิธีการวิเคราะห์เอกสาร (Document Research)  ซึ่งขอบเขตเนื้อหาได้บูรณาการ
แนวคิด คุณธรรม จริยธรรม และภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ทฤษฎี  ต ารา ประเด็นปัญหาทางจริยธรรม 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรมส าหรับพยาบาลดังมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.1 ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ คุณธรรมจริยธรรม หลักจริยธรรม จรรยาบรรณ
วิชาชีพ ทฤษฎีจริยศาสตร์ ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรมส าหรับพยาบาล 
โดยบูรณาการแนวคิดของ  จ าเริญรัตน์  เจือจันทร์ (2548)   ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2551)   
สิวลี  ศิริไล (2551)  Piaget (1960)  Kohlberg (1976) Josepson (1992) Fry,  Potter  และ 
Perry, Dossey,O’NeilและCarven (1995) Bower (2000)  Cook และLeathard (2004)  
FeldheimและWang (2004) Northhouse (2007)  Fry และ Johnstone (2008)  

  1.2 ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัย/ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้อง                       
ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมโดยบูรณาการแนวคิดของอุทัย โล้วมั่นคง (2552)  Burns (1987) Bass 
และ Avolio (1990)  Wong (1998) Burkhart และ Nathaniel (2002)  Starrat (2004)  
Schermerhorn (2005)  Northhouse (2007) 
 2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
      ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา   แบ่งตามประเภทของการวิจัย ดังนี้ 
 2.1 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
 2.1.1 ประชากร เป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการหัวหน้าภาควิชา และ
หัวหน้างาน ในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข จ านวน               
29 แห่ง  
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 2.1.2 กลุ่มตัวอย่างเป็น ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หัวหน้าภาควิชา                
และหัวหน้างานในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข                        
ซึ่งผู้วิจัยวิเคราะห์และคัดกรองได้จ านวนตัวแปร 35 ตัวแปร ในก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง                          
โดย พิจารณาอัตราส่วนของตัวแปรต่อขนาดกลุ่มตัวอย่าง คือ 1: 5-20 (Hair.et al, 1998)                          
แล้วท าการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive  Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 443 คน 
 2.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล           
(key informants) มีคุณสมบัติดังนี้ 
  2.2.1 เป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการหัวหน้าภาควิชา และหัวหน้างาน
จากสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขวิทยาลัยพยาบาลตามสังกัดเครือข่าย
การศึกษาพยาบาล ใน 5 ภาคๆ ละ 1 วิทยาลัย จ านวน 5 วทิยาลัยๆ ละ 5-7 คน รวมเป็นจ านวน              
30 คน 
  2.2.2 การคัดเลือกวิทยาลัยพยาบาลได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจงโดยใช้
หลักเกณฑ์จากการด าเนินการเสริมสร้างจริยธรรมในหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง  
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ด าเนินการศึกษา องค์ประกอบภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล 
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ในปีการศึกษา 2556  
 
กรอบแนวคิด 
 

 ในการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับ คุณธรรมจริยธรรม หลักจริยธรรม 
ทฤษฎีจริยศาสตร์ ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรมส าหรับพยาบาลและ                
ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้อง  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมโดยมีการบูรณาการดังนี้ 

 1. ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ คุณธรรมจริยธรรมที่เกี่ยวข้องกับวิชาชีพพยาบาลโดย
บูรณาการแนวคิดประกอบด้วย จรรยาบรรณวิชาชีพ(2546) หลักจริยธรรม  (Principle of ethical) 
ของBeauchampและChildress(2001),Burkhart และ Nathaniel (2002) Fry และ Johnstone 
(2002)ประกอบด้วย การเคารพเอกสิทธ์ การท าประโยชน์ การไม่ท าอันตราย การบอกความจริง 
ความซื่อสัตย์ และความยุติธรรม  และแนวคิดจริยธรรม ของFry และ Johnstone 
(2008)ประกอบด้วย การพิทักษ์สิทธิ ความรับผิดชอบ ความร่วมมือ และความเอ้ืออาทร 

            2.  ศึกษาแนวคิด  ทฤษฏีจริยศาสตร์ ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมและ               
ทฤษฏี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรมส าหรับพยาบาล โดยบรูณาการแนวคิดประกอบด้วยทฤษฎีต้นไม้
จริยธรรม ของดวงเดือน พันธุมนาวิน (2551)  ทฤษฎีหน้าที่นิยมของ Kant ซึ่งยึดหลักของหน้าที่และ
ความถูกต้อง แนวคิด ทฤษฎีประโยชน์นิยมของ Mill ที่ยึดหลักประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลักและถือเป็น
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ประโยชน์สูงสุด ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของ Piaget(1960) Kohlberg (1976) และ
Schermerhorn (2005)  ทฤษฏีจริยธรรมของNorthhouse (2003) แนวคิดของจ าเริญรัตน์                        
เจือจันทร์(2548) ของ Josepson (1992) Bower (2000) Cookและ Leathard (2004)  
Feldheim และ Wang (2004)  

 3. ศึกษาแนวคิด และงานวิจัย  ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เก่ียวข้องโดยบูรณาการแนวคิด
ประกอบด้วยทฤษฎีภาวะผู้น าที่เก่ียวกับคุณลักษณะทฤษฎีผู้น าเปลี่ยนสภาพ หรือปริวรรต 
(Transformative Leadership) ของBurns (1978)  Bass และ Avolio (1985) และทฤษฎีภาวะผู้น า
เชิงสถานการณ์ของ Fiedler (1976)  และของHersey และ Blanchard  (1977) 

 4. แนวคิด งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมโของ สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) อุทัย โล้วมั่นคง (2552) Kohlberg (1981 อ้างถึงใน 
Shaprio และ Stefkovich, 2001)  Burns (1987)  Bass และ Avolio (1990) Sergiovanni (1992) 
Wong (1998), Coles (2002)  Starrat (2004),  Brown และคณะ (2005) Brown และTrevino 
(2006) Northhouse (2007) Grace (2009)  

 5.ศึกษาแนวคิด ความหมายของประเด็นปัญหาจริยธรรม การเผชิญกับปัญหา     
ความยากล าบากในการเผชิญและความยากล าบากในการแก้ปัญหาจริยธรรม การตัดสินใจเชิง
จริยธรรม การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมทางการพยาบาลของสิวลี  ศิริไล (2551) Fryและคณะ (1995) 
Fry และ Johnstone(2008) O’ Neil (อ้างใน Deloughry 1995) และVeins (1995) 

ซึ่งน ามาสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล 
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข และสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยดังปรากฏ
ในภาพประกอบ 1 
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ภำพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย    องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจรยิธรรมในการบรหิารสถานศึกษาของผู้บรหิารวิทยาลัยพยาบาล  

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

การแสดงออกและพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม 

 

การเผชิญกับปัญหาจริยธรรม 

 

การแก้ปัญหาทางจริยธรรม 

ประเด็นปัญหำจริยธรรม 

แนวคิดเกี่ยวกับ  คุณธรรมจริยธรรม 

ทฤษฎีจริยศาสตร์  ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรม 

หลักจรยิธรรม   แนวคิดจริยธรรม  จรรยาบรรณ
วิชาชีพการพยาบาล 

แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีเกี่ยวขอ้งกับภาวะผู้น าเชิง

จริยธรรม 

หลักการ แนวคิดเกี่ยวกับปัญหาจริยธรรม 

ปัญหาจรยิธรรมทางการพยาบาล 

 

องค์ประกอบภำวะผู้น ำเชิง

จริยธรรม 

10 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  หมายถึง การแสดงออกพฤติกรรมและกระบวนการต่างๆที่
ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงค่านิยมของตนเองและมีความกล้าหาญที่จะยึดค่านิยมหลักเหล่านั้น
ในการให้บริการที่ดีต่อส่วนรวม  เพ่ือยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของ             
ทั้งผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย รวมถึงความสามารถ                         
ในการจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวไปที่เพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือ                      
เพ่ือส่วนรวมแทน ซึ่งถือว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น 
 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะเชิงประจักษ์ 
ของที่มีลักษณะสอดคล้องและคล้ายคลึงกัน เพ่ือบ่งบอกถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  
  การประสานประโยชน์สุข หมายถึง  การแสดงออกด้วยการปฏิบัติที่ดีงาม                                
ในการบริหารงานที่ประสานความสุขในหน่วยงานด้วยการมีสัมมาคารวะ ความสุภาพ เมตตา                      
เอ้ืออาทร เข้าใจ ยืดหยุ่น ให้อภัยไม่ผูกใจเจ็บ การมีกัลยาณมิตร ให้ความเคารพความเป็นส่วนตัว     
สิทธิ  การกระท า ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  พิทักษ์สิทธิของบุคคล  โดยปราศจากความล าเอียงและ
การควบคุมจากอิทธิพลใดๆ ไม่แบ่งแยก แบ่งพรรคแบ่งพวก  หลีกเลี่ยงการกระท าใดๆท่ีจะท าให้                
เกิดความกระทบกระเทือน ความเสียหาย รักษาสัญญา  มีความจริงใจ เต็มใจในการช่วยเหลือกับ
บุคลากรทุกระดับอย่างเหมาะสม โดยส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีซึ่งจะน าไปสู่ความตั้งใจท างาน
อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอเพ่ือสร้างประโยชน์ให้กับ หน่วยงาน วิชาชีพและสังคม 
  การสร้างศรัทธา หมายถึง  แสดงออกถึง ประพฤติตนอยู่ในหลักศีลธรรมอันดีงาม   
มีความซื่อสัตย์ สุจริตต่อตนเอง เพื่อนร่วมงานและวิชาชีพ  แสดงออกอย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้ 
ในการปฏิบัติงาน ด้วยการถือประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานเป็นส าคัญ ไม่แสวงหาผลประโยชน์ใน
การปฏิบัติงานให้แก่ตนและพวกพ้องอย่างสม่ าเสมอจนเป็นที่ไว้วางใจ  จงรักภักดีในหน่วยงานของตน  
มีความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้  แสดงออกถึงการมีจิตสาธารณะ  มีความพยายามในการปรับปรุง 
พัฒนาตนและงาน  เพียรพยายามและอดทนต่อปัญหาและสถานการณ์ต่างๆ  เป็นตัวอย่างในการมี
วินัยในตนเอง มีความชัดเจนในการแสดงออกซ่ึงการยึดมั่นในคุณค่าที่ถูกต้อง น าองค์กรไปสู่
ความส าเร็จโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม ยึดมั่นต่อจรรยาบรรณของวิชาชีพ  และเป็นที่ยอมรับ 
ของวิชาชีพพยาบาลที่เป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานในการสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในการบริหารงาน                 
ของหมู่คนและวิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ 
 การยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผยและเท่าเทียม  หมายถึง
แสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่าเทียมตามคุณค่าใน
สังคม ตามความพยายาม ตามความดี ตามความต้องการ ตามการกระท า สนับสนุนและส่งเสริมให้
ผู้บริหารทุกระดับคงไว้ซึ่งการปกปิดความลับ การรักษาสัญญากับบุคลากร  การปฏิบัติที่ตรงตาม
ความคิดและความเข้าใจของตนเอง  ให้ความน่าเชื่อถือในการสื่อสารภายในองค์กรระหว่างบุคคล 
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ของบุคลากร และมีความกล้าตัดสินที่จะเสี่ยงในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเพ่ือผลประโยชน์ของ
องค์การ 
 การกล้าเผชิญปัญหาในกาบริหารงานที่หลากหลายและซับซ้อนอย่างมืออาชีพ  
หมายถึงแสดงออกด้วยความตั้งใจท างานและเข้มแข็งท่ีจะสู้งาน บุกฝ่าไปข้างหน้า ให้ส าเร็จลุล่วง                   
ได้อย่างมีสติและสุขุม การกล้าเผชิญกับปัญหาไม่ย่อท้อ ละทิ้ง เพิกเฉยต่ออุปสรรค  แสดงจุดยืนใน
การตัดสินใจที่เหมาะสม ด้วยความกล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้องทุกครั้งในการ ปฏิบัติงานเมื่อต้องเผชิญ
กับการแก้ปัญหา ที่ซับซ้อนและยากต่อการตัดสินใจอย่างมืออาชีพ  สามารถโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากร
ทุกระดับค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม  บริหารจัดการให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์อย่างสม่ าเสมอ    
  การสรรสร้างพลังให้ทีมงาน หมายถึงแสดงออกด้วยความสามารถอย่างเต็มที่ใน                
การสรรสร้างความเป็นทีมงานอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้เกิดพลังการขับเคลื่อนให้ผู้บริหารทุกระดับ 
บุคลากรในหน่วยงาน ที่ท าให้การบริหารจัดการองค์การบรรลุเป้าหมาย ด้วยการปฏิบัติงาน                       
อย่างเต็มความสามารถด้วยความถูกต้องที่แก้ปัญหาในการปฎิบัติงานได้   
  ประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษา หมายถึง ประเด็นปัญหาใน                
การบริหารสถานศึกษาอันเกิดมาจากความพยายามในการแสดงออกถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหาร แต่ยังต้องเผชิญกับ ความล าบากใจ  อึดอัดใจ ความคลุมเครือหรือซับซ้อน มักท าให้เกิด
ปัญหาทางจริยธรรมที่ท าให้เกิดความยากล าบากและความไม่สะดวกในการสร้างทางเลือกหรือ
ตัดสินใจหรือแนวทางในการด าเนินการ แก้ไขหรือขจัดเนื่องจากอาจน าไปสู่ความขัดแย้งหรือ                    
ความติดขัดและอาจเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อกระบวนการด าเนินงานใดๆตามเป้าหมายของ
สถานศึกษา 
 การบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  กระบวนการท างาน โดยอาศัย บุคคลหรือกลุ่ม
บุคคล เพ่ือพัฒนาคนให้มีคุณภาพ ทั้งความรู้ ความคิด ความสามารถ เป็นคนดี มีทักษะพ้ืนฐานใน 
การด ารงชีวิต และ มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ โดยอาศัยความร่วมมือระหว่าง  อาจารย์  นักศึกษา 
ผู้ปกครองและประชาชน ในการจัดการด้านการเรียนการสอน ด้านการบริหารงานทั่วไปด้านนโยบาย
และยุทธศาสตร์ด้านการวิจัยและบริการวิชาการด้านกิจการนักศึกษาและท านุบ ารุงศิลปและ
วัฒนธรรม 

 ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล หมายถึง  ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ และหัวหน้างาน 
และหัวหน้าภาควิชาของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข หมายถึง  
วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบนัพระบรมราชชนก ที่ท าหนา้ที่ผลิตบัณฑิตพยาบาล ซึ่งมีจ านวน 29 แห่ง 
 วิทยาลัยพยาบาลในเครือข่ายภาค หมายถึง วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบัน              
พระบรมราชชนกที่ตั้งสถานที่ปฏิบัติงานอยู่ในภาคต่างๆของประเทศ จ านวน 5 ภาค คือ วิทยาลัย
พยาบาลเครือข่ายภาคเหนือ วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาค
ตะวันออก วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคตะวันออกเฉียงเหนือและวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคใต้ 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การทบทวนวรรณกรรมต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับงานวิจัยที่ใช้เป็นแนวทางการวิเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาพยาบาล
ของผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขครั้งนี้มีเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ส าคัญดังนี้ 
 

 1.แนวคิดเก่ียวกับคุณธรรมและจริยธรรม  
1.1  คุณธรรม 
 1.1.1 ความหมาย 
 1.1.2 ความส าคัญของคุณธรรมส าหรับผู้บริหาร 
 1.1.3 ลักษณะส าคัญของคุณธรรมส าหรับผู้บริหาร 
1.2  จริยธรรม 
 1.2.1 ความหมาย 
       1.2.2 ความส าคัญของจริยธรรมธรรมส าหรับผู้บริหาร 
 1.2.3 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับจริยธรรม 
 1.2.4 ทฤษฎีจริยศาสตร์และทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง 
1.3  จริยธรรมและวิชาชีพการพยาบาล 
 1.3.1 จรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล 
 1.3.2 แนวคิดจริยธรรมทางการพยาบาล 
 1.3.3 หลักจริยธรรมทางการพยาบาล 

2. หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 2.1. ความหมาย 
 2.2 ความส าคัญ 
 2.3 คุณลักษณะส าคัญ 
 2.4 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

 3. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
  4. ประเด็นปัญหาจริยธรรม 
 4.1 ความหมาย   
 4.2 ลักษณะปัญหาจริยธรรม   

4.3 การเผชิญปัญหาและการแก้ไขปัญหาจริยธรรม 
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 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  6.แนวทางการส่งเสริมจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาพยาบาล 
   
1.แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรม  
 

 1.1 คุณธรรม 
1.1.1 ความหมาย 
คุณธรรม (Virtue)  เป็นหลักความจริง หลักการปฏิบัติ  ลักษณะความดีงาม   

โดยมีความส านึกที่มีในจิตใจของบุคคล  สภาพคุณงามความดีทางความพฤติและจิตใจเช่นความเป็น   
ผู้ไม่กล่าวเท็จโดยหวังประโยชน์ส่วนตนเป็นคุณธรรมประการหนึ่งค าว่าคุณภาษาบาลีแปลว่าประเภท
ชนิดธรรมหมายถึงหลักความจริงหลักการในการปฏิบัติดังนั้นอาจอธิบายได้ว่าคุณธรรมคือจริยธรรมที่
แยกเป็นรายละเอียดแต่ละประเภทเช่นเมตตากรุณาเสียสละซื่อสัตย์อดทนฯลฯสิ่งเหล่านี้หากผู้ใด
ประพฤติปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอก็จะเป็นสภาพคุณงามความดีทางความประพฤติและจิตใจของผู้นั้น 

1.1.2 ความส าคัญของคุณธรรมส าหรับผู้บริหาร 
คุณธรรมเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรมีด้วยเหตุผลที่ผู้บริหารก็คือคนที่มีความสามารถ 

ในหลายด้านที่เหนือกว่าคนทั่วไปดังนั้นผู้บริหารจึงต้องเป็นคนดีของสังคมและเกือบทุกสังคมจะ                
ยึดหลักการของศาสนามาเป็นพ้ืนฐานของความดีความงามในการอยู่ร่วมกันแต่ในหลายกรณีก็อาจมี
การปลูกฝังคติธรรมของสังคมโดยไม่ยึดโยงกับศาสนาโดยตรงเช่นชาวอังกฤษซึ่งเป็นที่ยอมรับกันว่า
เป็นชนชาติที่มีจริยธรรมสูงมากประเทศหนึ่งปลูกฝังคติธรรมตั้งแต่เด็กอย่างน้อยที่สุด 7 ประการ
เพ่ือให้เกิด “การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม” ซึ่งเป็นคุณธรรมที่สูงกว่าความซื่อสัตย์สุจริตคือ              
การมีสัจจะต้องพูดความจริง (Truth) มีความซื่อสัตย์สุจริต (Honesty) มีความรับผิดชอบในหน้าที่ 
(Sense of Duty) มีความอดกลั้น (Patience) มีความเป็นธรรม (Fair Play) มีการเข้าใจผู้อื่นรู้จักเอา
ใจเขามาใส่ใจเรา (Consideration for Others) และมีความเมตตา (Kindness) 

1.1.3 ลักษณะส าคัญของคุณธรรมส าหรับผู้บริหาร 
ส าหรับคนไทยคุณธรรมส่วนใหญ่จะประยุกต์มาจากพระพุทธศาสนาเป็นหลัก   

ผู้บริหารเป็นบุคคลธรรมดาที่มีครอบครัวจึงเป็นฆราวาสที่มีภาระหน้าที่รับผิดชอบต่อครอบครัวและ
สังคมให้มีความเป็นปกติสุข  ดังนั้นจึงสมควรอย่างยิ่งที่นักบริหารต้องสนใจศึกษาและปฏิบัติตาม
หลักธรรมของฆราวาสเป็นเบื้องต้นเพ่ือบริหารครอบครัวและบริหารองค์การให้บรรลุเป้าหมายทั้งท่ี
เป็นส่วนตัวองค์การและสังคมโดยรวมดังนี้ 

ฆราวาสธรรม 4 (Virtues for a good Household life ; Virtues for Lay 
people) เป็นธรรมส าหรับผู้ครองเรือนประกอบด้วย 

1. สัจจะ (Truth and Honesty) คือความจริงซื่อตรงซื่อสัตย์จริงใจพูดจริงท าจริง 
เน้นการมีศีล 
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2. ทมะ (Taming and TraingOneself ; Adjustment) คือการฝึกฝนการข่มใจ
ฝึกหัดดัดนิสัยปรับตัวแก้ไขข้อบกพร่องปรับปรุงตนให้เจริญก้าวหน้าด้วยสติปัญญา - เน้นการมีใช้
ปัญญา 

3. ขันต ิ(Tolerance ; Forbearance) คือความอดทนตั้งหน้าท าการงานด้วย
ความขยันหมั่นเพียรเข้มแข็งไม่หวั่นไหวมั่นในจุดหมายไม่ท้อถอย - เน้นความเพียร 

4. จาคะ (Liberality ; Generosity) คือความเสียสละสละความสุขสบายและ
ผลประโยชน์ส่วนตัวได้ใจกว้างพร้อมที่จะรับฟังความทุกข์ความคิดเห็นและความต้องการของผู้อ่ืน
พร้อมที่จะร่วมมือช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ไม่คับแคบเห็นแก่ตนหรือเอาแต่ใจตัว - เน้นการเสียสละ 

ธรรมทั้ง 4 นี้ผู้ครองเรือนทุกคนจ าเป็นต้องฝึกปฏิบัติให้เป็นนิสัยเพื่อป้องกัน
ตนเองจากการทุจริตคิดมิชอบโดยมีจิตใจที่มั่นคงไม่หวั่นไหวไปตามกิเลสตัณหาและมีหิริโอตัปปะ              
ความละอายและเกรงกลัวต่อบาปการจะประพฤติปฏิบัติให้ได้ผลบุคคลจะต้องรักษาศีล 5 ให้บริสุทธิ์
และมีการเตือนสติด้วยการทบทวนอย่างสม่ าเสมอจึงจะมีปัญญาความรู้ในการพัฒนาจิตใจของตนเอง 
สู่การเป็นฆราวาสโดยสมบูรณ์ 

ส าหรับผู้บริหารควรต้องมีธรรมะที่สูงกว่าฆราวาสธรรมอันน าไปสู่ความส าเร็จ               
ในการควบคุมตนเองคือสัปปุริสธรรม (Qualities of a good man ; Virtues of a Gentleman)              
ซึ่งก็คือธรรมะส าหรับสัตบุรุษหรือผู้สงบระงับหรือธรรมะของผู้ดีประกอบด้วย 

1. ธัมมัญญุตา (Knowing the law ; Knowing the cause) แปลว่ารู้จัก
ธรรมชาติและรู้จักเหตุหมายความว่ารู้หลักตามจริงของธรรมชาติรู้หลักการกฎเกณฑ์แบบแผนหน้าที่
ซึ่งจะเป็นเหตุให้กระท าการได้ส าเร็จผลตามความมุ่งหมาย 

2. อัตถัญญุตา (Knowing the meaning ; Knowing the purpose ;    
Knowing the Consequence) แปลว่ารู้ความมุ่งหมายและรู้จักผลหมายความว่ารู้ความหมายและ
ความมุ่งหมายและรู้ผลที่ประสงค์ของกิจที่กระท า 

3. อัตตัญญุตา (Knowing oneself) แปลว่ารู้จักตนหมายความว่ารู้ฐานะภาวะ
เพศก าลังความรู้ความถนัดความส ามารถและคุณธรรมของตนตามจริงเพื่อประพฤติปฏิบัติได้เหมาะสม
และให้เกิดผลดี 

4. มัตตัญญุตา (Moderation ; Knowing how to be temperate) แปลว่ารู้จัก
ประมาณหมายความว่ารู้จักความพอเหมาะพอดี 

5. กาลัญญุตา (Knowing the proper time ; Knowing how to choose and 
keep time) แปลว่ารู้จักกาลหมายความว่ารู้ว่าเวลาไหนควรท าอะไร 

6. ปริสัญญุตา (Knowing the assembly ; Knowing the society) แปลว่า
รู้จักชุมชนหมายความว่ารู้จักถิ่นรู้จักมารยาทระเบียบวินัยขนบธรรมเนียมประเพณีและข้อควรปฏิบัติ
ต่างๆ เพื่อปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสม 
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7. ปุคคลัญญุตา (Knowing the individual ; Knowing the different 
individuals) แปลว่ารู้จักบุคคลหมายความว่ารู้จักความแตกต่างระหว่างบุคคลโดยอัธยาศัย
ความสามารถและคุณธรรมเพ่ือปฏิบัติต่อผู้นั้นโดยถูกต้องธรรมะชุดนี้สามารถท่องจ าได้ง่ายๆ ว่ารู้จัก
เหตุรู้จักผลรู้จักตนรู้จักประมาณรู้จักกาลรู้จักบริษัทรู้จักบุคคลซึ่งเมื่อมีความรู้ถูกต้องในสิ่งเหล่านี้แล้ว
ไม่มีทางท่ีจะท าอะไรผิดหรือล้มเหลวมีแต่ตจะสร้างสรรค์ความเจริญให้แก่ตนเองและผู้อ่ืน  

Richard Draft ปรมาจารย์ที่มีชื่อเสียงแห่ง Owen School of Business ของ
มหาวิทยาลัยแวนเดอร์บิวท์ได้ให้ทัศนะว่าการบริหารองค์การสมัยใหม่ผู้บริหารที่ดีควรจะใช้การบริหาร
จัดการที่เน้นการให้บริการแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามากกว่าการให้อ านาจผู้บริหารที่ดีควรส่งเสริมให้ผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมคิดร่วมท าร่วมรับผิดชอบในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การร่วมกันพยายาม
พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้มีภาวะผู้น าจนส ามารถทางานแทนได้นี่คือคุณธรรมที่นักบริหารที่ดีควรมี 
Draft ได้น าเสนอคุณธรรม 8 ประการที่นักบริหารควรมี (Draft, 2001 : 212 - 215) ซึ่งประกอบด้วย
สาระส าคัญดังนี้ 

1. การเปิดโอกาสให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการบริหารการจัดการ
องค์การ 

2. การยอมรับและเห็นคุณค่าของลูกน้อง 
3. กระจายอ านาจให้กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
4. สร้างความแข็งแกร่งให้องค์การด้วยการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
5. แยกเรื่องงานออกจากเรื่องส่วนตัว 
6. รับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนก่อนการตัดสินใจ 
7. สร้างความศรัทธาเชื่อมั่นโดยท าตัวให้น่าศรัทธาน่าเชื่อถือ 
8. ส่งเสริมและช่วยเหลือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้พัฒนาตนเอง 
พระธีรธรรมาภรณ์ (2541) ได้น าเสนอคุณธรรมของผู้บริหารไว้ 4 ประการ

เรียกว่าพละ 4 ประการของผู้บริหารพละหรือพลังทั้ง 4 ประการประกอบด้วย 
1. ปัญญาพละคือก าลังความรู้ความฉลาดนักบริหารที่ดีต้องมีความรู้อย่างน้อย                

3 เรื่องคือรู้ตน (รู้ความเด่นความด้อยของตนเอง)  รู้คน (ความเข้าใจในจริตของคนซึ่งมีอยู่ 6 แบบ                
คือราคจริตโทสจริตโมหจริตสัทธาจริตพุทธิจริตและวิตกจริตเพ่ือให้ส ามารถใช้คนได้ถูกที่ถูกงาน) และ 
รู้งาน (รู้เท่าคือรู้ขั้นตอนของงานและรู้ทันคือรู้ทันสถานการณ์) การที่จะมีปัญญาพละได้บุคคลจะต้อง
ฟังให้มากอ่านให้มากรู้ตามความเป็นจริงปราศจากอคติ 4 คือชอบชังหลงและกลัวและจะต้องคิด
วิเคราะห์ข้อมูลที่รับมาว่าถูกต้องควรเชื่อหรือไม่การคิดแบบนี้ต้องเป็นการคิดอย่างถูกวิธีคิดอย่างเป็น
ระเบียบคิดอย่างมีเหตุมีผลและคิดให้เร้ากุศลเป็นการคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative thinking)                       
สิ่งส าคัญท่ีผู้บริหารควรมีคือมีความรอบรู้ที่เกิดจากประสบการณ์การลงมือท าจริงๆ จะได้สามารถน า           
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ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ไม่ใช่ได้แต่คิดและไม่เป็นพวก Dreamer คือคนขายฝันผู้บริหารแบบนี้มักจะ
น าพาองค์การและประเทศชาติเข้ารกเข้าพงหลงทางกว่าจะรู้ตัวองค์การและประเทศก็ล่มสลาย 

2. วิริพละคือก าลังความขยันผู้บริหารที่มีคุณธรรมต้องมีก าลังใจที่เข้มแข็งส ามา
รถเผชิญสถานการณ์ยากล าบากด้วยความไม่ย่อท้อมีความกล้าหาญนักบริหารที่ดีต้องมีความกล้าได้
กล้าเสียผู้บริหารที่ดีต้องกล้ารับผิดชอบกล้าที่เผชิญหน้าปัญหาอุปสรรคต่างๆ อย่างไม่ย่อท้อมีคติ
ประจ าใจว่า “อุปสรรคบ่มีบารมีบ่เกิด” 

3. อนวัชชพละคือก าลังการงานที่มีแต่ความสุจริตผู้บริหารที่ดีต้องปลอดจาก
อบายมุขท้ัง 6 คือปลอดจากการดื่มสุราเป็นอาจิณ ปลอดจากการเที่ยวยามวิกาล ปลอดจากการชอบ
เที่ยวดูการละเล่น ปลอดจากการคบคนชั่ว ปลอดจากการเล่นไพ่เล่นม้ากีฬาบัตร ปลอดจากความเกียจ
คร้านผู้บริหารที่ดีควรใช้มรรค 8 เป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตมีสัมมาทิฐิสัมมาสังกัปโปสัมมาอาชีพ
โวสัมมาวายาโมสัมมาสติสัมมาสมาธิเป็นต้น 

4. สังคหพละคือก าลังการสงเคราะห์หรือมนุษยสัมพันธ์เป็นคุณธรรมที่ส าคัญยิ่ง
ส าหรับผู้บริหารถ้านักบริหารบกพร่องเรื่องมนุษยสัมพันธ์ก็จะไม่มีคนทางานให้นักบริหารจะส ามารถ
ผูกใจเพ่ือนร่วมงานได้ต้องอาศัยการให้การพูดถ้อยค าท่ีไพเราะอ่อนหวานการท าตัวให้เป็นประโยชน์ต่อ
ผู้อื่นและการวางตัวสม่ าเสมอพอดีไม่ทอดทิ้งเพ่ือนร่วมงานการที่นักบริหารจะสามารถแสดงพฤติกรรม
เหล่านี้ได้นักบริหารจะต้องมีเมตตากรุณามุทิตาและอุเบกขาเป็นที่ตั้งการส่งเคราะห์หรือมนุษยสัมพันธ์
กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจึงจะยั่งยืนและน ามาซึ่งศรัทธาและความเคารพเชื่อถือ 

 

1.2 จริยธรรม 
1.2.1 ความหมาย 
จริยธรรม ค าว่า “Ethic” มีรากศัพท์มาจากภาษากรีกว่า “Ethos”                           

หมายถึง วัฒนธรรม (Custom) การประพฤติปฏิบัติ (Conduct) และคุณลักษณะ (Character) 
จริยธรรม จึงเป็นสิ่งที่แสดงถึงคุณค่าและคุณธรรมเฉพาะตนหรือสังคมที่ปรากฏ  ดังนั้นทฤษฎี
จริยธรรม จึงเป็นระบบของกฎระเบียบหรือหลักการที่เป็นแนวทางในการตัดสินใจซึ่งเกี่ยวข้องกับ  
“ถูกหรือผิด (Right or Wrong)” “ดีหรือเลว (Good or Bad)”  ในสถานการณ์ต่างๆ เป็นพื้นฐาน       
ของความมีคุณธรรมของมนุษย์ (Northouse, 2007 : 302) 

จริยธรรมอาจท าให้เกิดความสับสนได้  เมื่อมีการใช้หลายค าที่ ใกล้เคียงกัน คือ    
“ค่านิยม” (Values)  “จริยธรรม” (Ethics)  และ “คุณธรรม” (Morals) ซึ่งแท้จริงแล้วแต่ละค า                
มีความหมายที่สอดคล้อง เชื่อมโยง และแตกต่างกันเล็กน้อย (Walker, 1993 : 13-14)  ดังนี้ 

1. ค่านิยม (Values) เป็นความเชื่อหลัก หรือแนวทางและจูงใจให้เกิดทัศนคติ
และการกระท า (Motivate) 

2. คุณธรรม (Morals)  เป็นความเชื่อเฉพาะตนเองว่าสิ่งนั้นถูกหรือผิด จึงเป็น 
การประเมินส่วนบุคคลของค่านิยม และการกระท าที่เป็นระบบภายในตัวตน (Inner Compass) 
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3. จริยธรรม (Ethics) เป็นมาตรฐานขั้นพ้ืนฐาน(Foundation) ที่ชี้น าว่าบุคคล 
จะปฏิบัติอย่างไรบนพ้ืนฐานความเชื่อเฉพาะตน หลักการเบื้องต้นที่ถูกต้อง  จริยธรรมจะเป็น
ความสามารถในการแยกแยะความถูก ออกจากความผิด และสัญญาว่าจะท าใน สิ่งที่ถูกต้อง 

ค าว่า Ethics ในภาษาอังกฤษจึงมี 2 ความหมายความหมายแรกคือ จริยธรรม 
(Ethics) หมายถึงประมวลกฎหมายที่กลุ่มชนหรือสังคมหนึ่งๆ ยอมรับเป็นแนวควบคุมความประพฤติ
เพ่ือแยกแยะให้เห็นว่าอะไรควรหรือไปกันได้กับการบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม Ethics ที่ใช้ใน
ความหมายนี้เป็นอันเดียวกับจริยธรรมเช่น Medical ethics (จรยิธรรมทางการแพทย์) ซึ่งตรงกับ
ความหมายของ Medical ethics ในภาษาอังกฤษว่า The rules or principles governing the 
professionalconduct of medical practitioners ความหมายที่สองของ Ethics เป็นความหมาย               
ที่ใช้ในภาษานักปรัชญาและ Ethics ในความหมายนี้แปลเป็นไทยว่าจริยศาสตร์พจนานุกรม
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ได้ให้ความหมายจริยศาสตร์ว่าเป็นปรัชญาสาขาหนึ่งว่าด้วยความ
ประพฤติและการครองชีวิตว่าอะไรดีอะไรชั่วอะไรถูกอะไรผิดหรืออะไรควรอะไรไม่ควรค าว่าจริยธรรม
อาจมีผู้รู้ให้ค าอธิบายแตกต่างกันออกไปตามสาขาวิชาแต่โดยสรุปแล้วจริยธรรมก็คือกฎเกณฑ์                    
ความประพฤติของมนุษย์ซึ่งเกิดข้ึนจากธรรมชาติของมนุษย์เองได้แก่ความเป็นผู้มีปัญญาและเหตุผล
หรือปรีชาญาณท าให้มนุษย์มีมโนธรรมและรู้จักไตร่ตรองแยกแยะความดี -ความชั่ว,   ถูก - ผิด,                 
ควร - ไม่ควรเป็นการควบคุมตัวเองและเป็นการควบคุมกันเองในกลุ่มหรือเป็นศีลธรรมเฉพาะกลุ่ม 
ดังนั้นจริยธรรมจึงอาจอธิบายได้ 2 ความหมาย คือความประพฤติดีงาม เพื่อประโยชน์สุขแก่ตนและ
สังคม ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากหลักศีลธรรมทางศาสนา ค่านิยมทางวัฒนธรรม ประเพณี หลักกฎหมาย 
จรรยาบรรณวิชาชีพและการรู้จักไตร่ตรองว่าอะไรควร  ไม่ควรท า 

จริยศาสตร์ (Ethics)  เป็นทฤษฎีที่ว่าด้วยความดีข้อความประพฤติหรือระบบ 
วิชาที่เก่ียวข้องกับความประพฤติท่ีถูกต้องดีงาม  และควรแก่การประพฤติเพ่ือให้ส ามารถด ารงชีวิต               
ได้อย่างมีคุณค่าในการศึกษามาตรการความประพฤติ และการตัดสินทางศีลธรรมทั่วๆ ไป คือ                     
หลักข้อปฏิบัติ ในการด าเนินชีวิต ปรัชญาจริยธรรม และจริยธรรมนอกจากนี้จริยศาสตร์เป็นศาสตร์ 
สาขาหนึ่งของวิชาปรัชญาที่ศึกษาถึงพฤติกรรมการกระท าของมนุษย์ว่าสิ่งใดควรท าสิ่งใดไม่ควรท า              
ซึ่งสอดคล้องกับ Brown (1990 : 2) ที่ว่าของจริยศาสตร์ “เป็นกระบวนการตัดสินใจว่าอะไรควรท า” 
เขายืนยันว่าเป็นกระบวนการที่เหมาะสมกับบุคคลที่จะประเมินว่าสิ่งใดควรปฎิบัติหรือไม่ควรปฎิบัติ 
ผลสะท้อนกลับในแต่ละประเด็นเป็นการเปิดโอกาสให้มีการสื่อสารและการรับรู้เกิดข้ึน และ                    
Hiller (1986:8)  ได้ให้กล่าวถึงจริยศาสตร์เป็นสิ่งที่ท าให้ค้นพบเหตุผลที่ดีคงไว้ซึ่งคุณค่าหลักการ               
และแนวทางที่ใช้ใน การตัดสินใจในองค์กร จริยศาสตร์สามารถที่จะใช้เป็นเครื่องมือในการรักษา  
ความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ไม่ล าเอียงมีคุณค่าและสามารถสร้างอ านาจให้เกิดขึ้นในตนเองได้โดยใช้เหตุผล
เป็นพื้นฐานศึกษาถึงเกณฑ์ตัดสินจริยธรรมและจุดมุ่งหมายของชีวิตมนุษย์องค์กรทางสุขภาพได้
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ประยุกต์หลักจริยธรรมมาใช้ในการตัดสินใจตัวอย่างเช่นการเซ็นใบยินยอมรับการรักษาใบยินยอมให้
ท าการทดลองตลอดจนประเด็นการเสียชีวิต 

สรุป  จริยธรรม คือ กฎเกณฑ์ความประพฤติของมนุษย์ ซึ่งเกิดข้ึนจากธรรมชาติ
ของมนุษย์เอง  ความเป็นผู้มีปรีชาญาณ (ปัญญา + เหตุผล)  ท าให้มนุษย์มีมโนธรรม รู้จักแยกแยะ
ความดี ถูก ผิด ควร ไม่ควร  

นอกจากนี้ ยังมีค าที่มีความหมายใกล้เคียงและเกี่ยวข้องกับค าว่าจริยธรรม      
ซ่ึงบางกรณีอาจก่อให้เกิดความสับสน มีการน าไปใช้ในความหมายที่แตกต่างกัน และไม่ตรงกับ
ความหมายที่แท้จริง 

จรรยา (Etiquette) หมายถึง ความประพฤติ กิริยาที่ควรประพฤติในหมู่คณะ 
เช่น จรรยาครู จรรยาต ารวจ ฯลฯ    

มารยาท (Manner) หมายถึง กิริยา วาจา ที่สังคมก าหนดไว้เป็นที่ยอมรับใน             
กลุ่มแต่ละท้องถิ่นซึ่งมีแตกต่างกันไป 

ความดี  เป็นการกระท า ตามที่สังคมให้คุณค่าว่าเป็นประโยชน์ต่อตนเองและผู้อ่ืน 
ความถูกต้อง เป็นการปฏิบัติในสิ่งที่สอดคล้องกับแนวทางท่ีก าหนด เช่น ความ

ถูกต้องตามกฎหมายความถูกต้องตามหลักจริยธรรม ความถูกต้องตามหลักศีลธรรม 
กฎหมาย เป็นข้อก าหนดในสิ่งที่ควรท า และไม่ควรท า ในสังคม และมีบทลงโทษ

หากมีการกระท าผิดตามที่ก าหนดไว้ 
ศาสนา เป็นเรื่องที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้อง และคล้ายคลึงกับจริยศาสตร์ 

กล่าวคือศาสนาทุกศาสนาย่อมกล่าวถึงจุดมุ่งหมายของชีวิตมนุษย์เฉกเช่นเดียวกับ "จริยศาสตร์"                 
แต่อย่างไรก็ตามยังมีความแตกต่างกันอยู่ตรงที่ ศาสนาทุกศาสนาจะมีค า ตอบเป็นสากลและชัดเจนว่า
จุดมุ่ง หมายของชีวิตมนุษย์คืออะไร ยกตัวอย่างเช่น ศาสนาคริสต์ กล่าวถึง พระเจ้า คือจุดมุ่งหมาย
สูงสุดของชีวิตคริสตศาสนิกชน ซึ่งลักษณะค าสอนของศาสนาคริสต์มีลักษณะเป็นค าสั่งของพระเจ้า
และเป็นกฎหมายนิรันดรที่ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ ที่กล่าวถึงการกระท า อันเป็นข้อห้ามและ                   
การกระท า ที่คริสต์เตียนพึงปฏิบัติ พิจารณาได้จากบัญญัติสิบประการ (Ten Commandment)                 
อาจกล่าวได้ว่า "ศาสนา" เป็นเรื่องของการสอนให้คนกระท า ความดี และห้ามปรามมิให้คนประพฤติ
ชั่ว ในขณะที่ “จริยศาสตร์” ไม่ใช่การสอนที่ตายตัวว่าอะไรดีชั่ว ถูกผิด แต่เป็นเพียงการเสนอ                    
ความคิดเห็น วิเคราะห์หลักความประพฤติ ให้หลักการโต้แย้งและแสดงเผตุผลอย่างกว้าง ๆ                        
ในเรื่องการกระท า ของมนุษย์ในเชิงของปรัชญา  ดังนั้นศาสนา จึงตั้งอยู่บนรากฐานของความเชื่อ 
และความศรัทธาเป็นองค์ประกอบ อีกท้ังมีค าสอนจากศาสดาที่แน่นอนตายตัว ซึ่งศาสนิกชนต้องมี
ความเชื่อและปฏิบัติตามได้ แต ่“จริยศาสตร์” ซึ่งเป็นเรื่องของการโต้แย้งและแสดงเหตุผล 
(Argument / Reasoning) ดังนั้น ค า ตอบที่ได้นั้นจึงไม่ตายตัวหรือเป็นมาตรฐานแน่นอน                  
หากแต่ข้ึนอยู่กับสถานการณ์ 



20 
 

มโนธรรม (Conscience) เป็นความส านึกในมาตรฐานของความประพฤติดีที่             
เกิดแก่จิตส านึกอันประกอบด้วยคุณธรรม  ความรู้สึกผิดชอบชั่วดี ความรู้สึกว่าอะไรควรท าไม่ควรท า 
นักจริยศาสตร์เชื่อว่ามนุษย์ทุกคนมีมโนธรรม  เนื่องจากบางขณะเราจะเกิดความรู้สึกขัดแย้งในใจ
ระหว่างความรู้สึกต้องการสิ่งหนึ่ง  และรู้ว่าควรท าอีกสิ่งหนึ่ง 

ศีลธรรม (Moralis) เป็นประมวลกฎเกณฑ์ของความประพฤติอันเนื่องมาจาก                 
ค าสอนของศาสนาใดศาสนาหนึ่ง ได้แก่  สิ่งที่งดเว้น  และสิ่งที่ไม่ควรปฏิบัติ  และศีลธรรมยังเป็นศัพท์
พระพุทธศาสนา หมายถึง ความประพฤติที่ดีที่ชอบ หรือ ธรรมในระดับศีลค า ว่าศีลธรรมถ้าพิจารณา
จากรากศัพท์ภาษาละติน Moralis หมายถึง หลักความประพฤติท่ีดีส า หรับบุคคลพึงปฏิบัติ 

ธรรมาภิบาล (Good Governance) หมายถึง การจัดการปกครอง การบริหาร
กิจการบ้านเมือง การควบคุมดูแลกิจการ การก ากับดูแลที่ดี อันเป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับกระบวนการ 
(Process) และระบบ (System)lซึ่งองค์การหรือสังคมได้มีการปฏิบัติหรือด าเนินการ (Operate) 
ปกครองด้วยคุณความดี ซื่อตรงต่อกัน  มั่นคงในสัญญาที่มีต่อกันซึ่งจะครอบคลุมประเด็นเรื่องการมี
ส่วนรว่มของประชาชน  นิตธิรรม ความโปรง่ใสการตอบสนองการแสวงหาฉันทามติ  ความถูกต้อง                 
ความเสมอภาค ยุติธรรม เที่ยงธรรม  ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  ภาระรับผิดชอบ 

 
1.2.2 ความส าคัญของจริยธรรมธรรมส าหรับผู้บริหาร 
จากความหมายของจริยธรรมจึงแสดงให้เห็นว่าจริยธรรมมีความส าคัญ                     

เป็นกฎเกณฑ์  ระบบของการแสดงออกซ่ึงความดีงาม  โดยมีคุณธรรมในจิตใจเป็นพื้นฐานของ                        
การแสดงออก ซึ่งพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ได้สรุปนิยามไว้ว่าจริยธรรมคือ
แนวทางประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือการบรรลุถึงสภาพชีวิตอันทรงคุณค่าพึงประสงค์โดยทั่วไปจริยธรรม 
มักอิงอยู่กับศาสนาทั้งนี้เพราะค าสอนทางศาสนามีส่วนสร้างระบบจริยธรรมให้สังคมแต่ทั้งนี้ไม่ได้
หมายความว่าจริยธรรมอิงอยู่กับหลักค าสอนทางศาสนาเพียงอย่างเดียวแท้ที่จริงจริยธรรมยังหยั่งราก
อยู่บนวัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณีและโดยนัยนี้บางท่านเรียกหลักแห่งความประพฤติอัน
เนื่องมาจากค าสอนทางศาสนาว่าศีลธรรมและเรียกหลักแห่งความประพฤติอันพัฒนามาจากแหล่งอ่ืน
ว่าจริยธรรม 

บุคคลต้องเรียนรู้ถึงความส าคัญของการเกิดจริยธรรมมีดังนี้  จริยธรรม                           
เกิดมาจาก 3 กรณีคือความกลัวถูกลงโทษกฎหมาย ความอยากดี คือใฝ่ดีและความมีปัญญารู้จริง                 
เรื่องนั้นอย่างถูกต้องดังนั้นจริยธรรมจึงมีระดับ ต่ าสุด สูงขึ้น สูงสุดและนั่นคือจริยธรรมสามารถสอน
และจริยธรรมพัฒนาได้ นอกจากนี้ควรศึกษาถึงสิ่งต่อไปนี้  

จิตส านึกกับจริยธรรม 
ประเด็นจริยธรรมยังเป็นเรื่องที่เก่ียวกับ “จิตส านึก” (Conscious) ของผู้บริหาร 

เช่น การรู้สึกผิด การละอาย การไม่สบายใจ เมื่อไม่ได้ท าในสิ่งที่ควรท า เช่น วันนี้ชะลอเรื่อง                            
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การพิจารณาโครงการใหม่ของลูกน้องที่ไม่ใช่พวกเอาไว้ ให้ลูกน้องผู้นั้นกังวลใจไปสักระยะ งวดนี้                 
ขอเลื่อนต าแหน่งให้ลูกน้องคนสนิท ให้คนที่มีความสามารถรอไปก่อน หางาน  โครงการให้กับธุรกิจ               
ที่เป็นเครือญาติ หรือตนเองมีผลประโยชน์ร่วมและรับพรรคพวกตนเองเข้ามาทางานหวังให้เป็นฐาน
สนับสนุนตนเองในการครองอ านาจเป็นต้น  การกระท าเหล่านี้ล้วนเป็นเรื่องที่ไม่ถูกต้อง หากกระท า 
ไปแล้วยังไม่รู้สึกผิด ไม่ละอาย  เป็นปัญหาของจิตส านึก หากวัฒนธรรมองค์การใดก าหนดให้สิ่งเหล่านี้
เป็นปรากฏการณ์ปกติ องค์การนั้นก าลังเผชิญวิกฤติวัฒนธรรมและน าไปสู่ยุคเสื่อม ต้องเผชิญปัญหา
ความแตกแยก ความไม่เป็นมิตร และการล่มสลาย การพัฒนาแก้ไขในทางที่เหมาะสมเป็นสิ่งจ าเป็น
เร่งด่วน  จริยธรรมในการบริหารงานจึงเป็นเรื่องของพฤติกรรมการบริหารที่เป็นไปตามหลักแห่ง   
ความดี หลักคุณธรรม ศีลธรรม ความมีส านึก และการให้ความส าคัญต่อสาธารณะผลของการมี
จริยธรรมจะน าไปสู่ความรักใคร่ สามัคคี น าไปสู่การอยู่ร่วมกันอย่างยั่งยืนประชาชนมีความเชื่อถือ 
ศรัทธา ไว้วางใจ  และเป็นมิตร 

พฤติกรรมไร้จริยธรรม 
เป็นอีกประเด็นหนึ่งที่ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของจริยธรรม การแสดงออกซ่ึง

พฤติกรรมการมีจริยธรรม กับพฤติกรรมไร้จริยธรรมในการบริหารงานของผู้บริหาร อาจพิจารณาได้
ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 1 พฤติกรรมการมีจริยธรรม กับพฤติกรรมไร้จริยธรรม 
 

พฤติกรรมการมีจริยธรรม พฤติกรรมไร้จริยธรรม 

- ผูกพันต่อการให้บริการ 

- มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 

- ปฏิบัติตามกฎ ข้อบังคับ 

- ไม่ท าผิดกฎหมาย 

- นับถือและเคารพศักย์ศรีความเป็นมนุษย์ 

- ค านึงถึงความยุติธรรมในสังคม 

- ให้ความส าคัญต่อเสียงของประชาชน 

- โปรงใส ซื่อสัตย์ 

- ผูกพันต่อการจัดการที่ดี 

- รับผิดชอบต่อสิ่งที่ได้ท าลงไป 

- รักษาศรัทธาของมหาชน 
    -  สนับสนุนประโยชน์ส่วนรวม 

- ไม่ผูกพันต่อการให้บริการ 

- ขาดความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 

- หลีกเลี่ยง กฎ ข้อบังคับ 

- หลีกเลี่ยงกฎหมาย 

- ไม่เคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 

- ไม่สนใจความยุติธรรมในสังคม 

- ไม่สนใจเสียงของประชาชน 

- ไม่ซื่อสัตย์คดโกง 

- ไม่ผูกพันต่อการจัดการที่ดี 

- ไม่รับผิดชอบต่อสิ่งที่ได้ท าลงไป 

- ไม่รักษาศรัทธาของมหาชน 
    -  สนใจแต่ประโยชน์ตนเองและพวกพ้อง 
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 จากตารางที่1ชี้ให้เห็นถึงพฤติกรรมที่สะท้อนการแสดงออกทางจริยธรรมถ้าปล่อยให้
มีพฤติกรรมไร้จริยธรรมมากขึ้นของผู้บริหารและบุคลากรในหน่วยงานจะส่งผลให้องค์อาจพบปัญหาใน
การบริหารงาน แต่ในทางกลับกันถ้าได้ส่งเสริมให้มีพฤติกรรมการมีจริยธรรมในหน่วยงานจะส่งผลให้ที่
พาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้  
   ผลของจริยธรรมต่อการบริหารงานการครองตนตามหลักการแห่ความดีท่ีเรียกว่า   
“มีจริยธรรม” ของเจ้าหน้าที่ภาครัฐย่อมเป็นการสร้างศรัทธาต่อประชาชนและน ามาซึ่งการสนับสนุน
การปฏิบัติราชการของเจ้าหน้าที่ กล่าวได้ว่า ความศรัทธาเป็นผลลัพธ์ที่ส าคัญของการมี “จริยธรรม” 
ศรัทธาท าให้เกิดการยอมรับเกิดความร่วมมือ เกิดความสมัครใจ เมื่อประกอบกับวิธีการบริหารงานที่
ถูกต้องตามหลักการที่ดี ผลของการบริหารงานย่อมส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย และเป็นไปอย่างยั่งยืน 
ผู้บริหารจึงถือเป็นหนึ่งในกุญแจส าคัญที่จะท าให้องค์การด าเนินการอย่างมีจริยธรรมหรือไม่มีจริยธรรม  
เนื่องจากผู้บริหารมีหน้าที่ในการตัดสินใจเป็นส่วนใหญ่  เพราะฉะนั้นผู้บริหารจึงมีโอกาสมากกว่าคน
อ่ืนในการที่จะก่อให้เกิดแนวคิดทางด้านจริยธรรมขึ้นในองค์การ  คุณค่าและเหตุผลทางด้านจริยธรรม
ของผู้บริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารระดับสูง จะเป็นแบบอย่างให้บุคคลอ่ืนๆ ในองค์การยึดถือ
ปฏิบัติตาม โดยคุณลักษณะของการเป็นผู้น าทางด้านจริยธรรม จะแสดงให้เห็นถึงลักษณะที่มีศีลธรรม
ในเรื่องของการมีอิทธิพลในแง่บวกขององค์การ  เพราะคุณสมบัติของผู้น าที่เน้นด้านจริยธรรม                    
ท าให้มีผู้ด าเนินตามในองค์การด้วย  ซึ่งการมีมาตรฐานทางด้านศีลธรรมของผู้บริหารจะท าให้สามารถ
ตัดสินใจทางด้านจริยธรรมในที่ท างานได้ง่ายขึ้น (อภิรัฐ  ตั้งกระจ่าง, 2546 : 113)  ถ้าหากผู้น าและ
องค์การธุรกิจใดปราศจากจริยธรรม ผู้น าระดับสูงจะพบว่าองค์กรของตนเต็มไปด้วยปัญหาและมี
แนวโน้มที่จะต้องประสบความหายนะในที่สุด ในทางกลับกันหากองค์กรธุรกิจใดอุดมด้วยจริยธรรม 
ย่อมเป็นที่ยอมรับนับถือ ได้รับความเชื่อถือ ได้รับโอกาส มีความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน มีอนาคตไกล 
สรุปได้ว่า จริยธรรม คือ วิถีทางสู่ความส าเร็จในระยะยาวอย่างยั่งยืน จึงเป็นเรื่องส าคัญและจ าเป็นที่
องค์การที่ดี ที่มีความเป็นเลิศจะต้องมีจริยธรรม คุณความดี จากมุมมองของสังคมประเทศชาติและ
สังคมโลก (นิตย์  สัมมาพันธ์, 2546 : 63 -  64) 
 แต่ดว้ยเนื่องจากผู้น าแต่ละคนมีระดับของจริยธรรมต่างกัน มีมุมมองทางจริยธรรม
แตกต่างกัน ซึ่งSchermerhorn (2005 : 60-61) ได้จ าแนกมุมมองทางจริยธรรมออกเป็น 4 มุมมอง  
ดังนี้ 
 1. มุมมองแบบถือประโยชน์เป็นส าคัญ เป็นพฤติกรรมทางจริยธรรมที่ค านึงถึง                
การน าสิ่งทีด่ีมาให้กับบุคคลในระดับมากท่ีสุด 

 2. มุมมองแบบปัจเจกบุคคล จะข้ึนกับความเชื่อส่วนตัว ค านึงถึงความก้าวหน้าใน
ระยะยาวของผลประโยชน์ส่วนตน และพยายามท าทุกวิถีทางให้ได้ผลประโยชน์นั้น 
 3. มุมมองแบบสิทธิทางศีลธรรมจะมีพฤติกรรมที่จะเคารพและปกป้องสิทธิพ้ืนฐาน
ของบุคคล 
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 4.  มุมมองแบบยุติธรรม เป็นพฤติกรรมการตัดสินใจที่มีจริยธรรม ปฏิบัติต่อบุคคล
อย่างเท่าเทียมกันและยุติธรรมตามกฎระเบียบและมาตรฐาน 
 ดังนั้นหากผู้น ามีมุมมองทางจริยธรรมที่แตกต่างกัน จะส่งผลให้พฤติกรรมของผู้น า
แตกต่างกันด้วยปัจจุบันจะเน้นกระบวนการตรวจสอบความถูกต้อง จากปัจจัยภายนอก มากกว่า             
การเน้นความถูกต้องจากปัจจัยภายใน การมีคุณธรรม จริยธรรม ความละอายต่อบาป ประพฤติตนใน
สิ่งที่ดีงาม สังคมจึงจ าเป็นต้องสร้างผู้น าที่มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เพ่ือส่งผลให้องค์การมีบรรยากาศ
การท างานที่มีความสุข สงบและงานส าเร็จ 

1.2.3 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 
จากความหมาย ความส าคัญของจริยธรรมนั้นยังพบว่ามีแนวคิดเก่ียวข้องกับ

จริยธรรม ที่ควรท าความเข้าใจมีดังนี้ 
จริยธรรมมี  2 องค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ความรอบคอบ (Prudence) และ  

ความดี (Virtue) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
1. ความรอบคอบ (Prudence) เป็นการท าสิ่งต่างๆให้ดี เพราะสิ่งนั้นควรค่าแก่               

การท า  (Do Something Right Because it is the Smart Thing to Do) 
2.  ความดี (Virtue)  เป็นการท าสิ่งต่างๆ ให้ดีเพราะสิ่งนั้นเป็น สิ่งที่ดีควรท า  

(Do Something Right Because it is the Good Thing to Do)  

ลักษณะของจริยธรรม ประกอบด้วย 3 ลักษณะคือ 
1. จริยธรรมธรรมชาติเป็นการกระท าละเว้นชั่วโดยธรรมชาติต่อตนเอง เช่น             

การดื่มเหล้าเป็นสิ่งไม่ดี 
2. จริยธรรมบังคับเป็นการท าดีละเว้นชั่วเพราะถูกบังคับให้ท า อาจเป็นการบังคับ

จากกฎเกณฑ์ กฎหมาย ระเบียบประเพณี เช่น การปฏิบัติตามกฎจราจร 
3. จริยธรรมเจตนา (จริยธรรมสูงสุด) เป็นการกระท าดีละเว้นชั่ว อันเกิดจาก

เจตนาที่ตั้งใจจะกระท าหรือไม่กระท า โดยผู้กระท าคิดได้เองว่าควรท าหรือไม่ ไม่ได้ถูกบังคับ        
การเข้าใจแนวคิดจริยศาสตร์ในเบื้องต้นแล้วนั้นบุคคลยังต้องมีความเข้าใจใน

ลักษณะของการศึกษาและวิธีในการศึกษาจริยศาสตร์ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ พิจารณาไตร่ตรองด้วย
เหตุผลเป็นพื้นฐานการวิเคราะห์ข้อเท็จจริงและการวิพากษ์ออกความคิดเห็นไม่อาจหาข้อสรุปที่ยุติได้
อย่างแน่นอนที่เป็นหลักส ากล เป็นการเสนอความคิดเห็นและข้อโต้แย้งจากทรรศนะต่างๆ กัน ของ
นักจริยศาสตร์จึงต้องพิจารณาเลือกและน ามาประยุกต์ใช้ ให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงและ
องค์ประกอบอ่ืนๆและรู้จักและเข้าใจแนวทางชีวิตการกระท าของอ่ืนที่แตกต่างจากตน มองโลกทัศน์
กว้างในการพิจารณาการกระท า ของมนุษย์  จึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับ ขอบเขต โครงสร้าง
จริยธรรมอีกด้วย 
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ขอบเขตของจริยศาสตร์ เป็นการศึกษาจริยศาสตร์อันเกี่ยวเนื่องกับพฤติกรรม
มนุษย์หรือการกระท าของมนุษย์นั้น สามารถพิจารณาตามขอบเขตของจริยศาสตร์ที่พยายามศึกษา 
หาค าตอบอยู่ 3 ประเด็น คือ  

1. คุณค่าการกระท าของมนุษย์ (The analysis of conduct such as ought, 
should duty, moral, rules, right, wrong, obligatiom, responsibility, etc….) คือ 

 - การศึกษาว่าคุณค่ามาจากไหนและมีความส าคัญอย่างไร 
 - คุณค่าการกระท า,ความประพฤติ,พฤติกรรมของมนุษย์ที่ดีชั่ว ถูกผิด                    

ควรไม่ควรเป็นแบบใด 
 - ดีชั่ว ถูกหรือผิดคืออะไร สามารถนิยามได้หรือไม่ ถ้านิยามได้จะนิยามว่า

อย่างไร 
 - ความดี ความชั่วมีอยู่จริง หรือเป็นเพียงกฎเกณฑ์ที่มนุษย์สร้างข้ึน                     

เพ่ือ 5 การอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุขในสังคม 
 - และถ้าหากความดีชั่ว ถูกผิดมีอยู่จริงแล้วมีลักษณะเป็นอย่างไร 
2. เกณฑ์การตัดสินคุณค่าการกระท าของมนุษย์ (The inquiry into the nature 

of morality or moral acts.) เป็นการศึกษาหลักหรือมาตรการที่ใช้ตัดสินพฤติกรรม หรือการกระท า
อย่างหนึ่งว่าดี ชั่ว ถูกผิด อีกนัยหนึ่งคือเป็นการศึกษาว่า เมื่อคนๆหนึ่งกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเมื่อตก
อยู่ในสถานการณ์ที่ต้องตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่งแล้ว จะใช้หลักหรือมาตรการอะไรมาตัดสินว่า               
การกระท านั้นถูกหรือผิดและมีเหตุผลอย่างไรที่ใช้หลักหรือมาตรการนั้นมาตัดสิน อีกท้ังมนุษย์น าสิ่งใด
มาเป็นเกณฑ์ในการตัดสินความถูกผิด หากมิได้เอาความรู้สึกส่วนตัว กฎหมาย จารีต ประเพณีหรือ
ความเชื่อมาตัดสิน  แล้วมีเหตุผลอะไรมาเป็นมาตรฐานรองรับในการตัดสินใจในเรื่องนั้น ว่าดีชั่ว 
ถูกผิด และมีเกณฑ์ตัดสินคุณค่าท่ีแน่นอนตายตัวหรือไม่ 

3. อุดมคติหรือเป้าหมายสูงสุดของชีวิต (The search for the morality good 
life) คือ การศึกษาว่าชีวิตมนุษย์เกิดมาเพ่ืออะไร ชีวิตที่ดีหรือชีวิตที่ประเสริฐที่มนุษย์ควรแสวงหาควร
เป็นชีวิตแบบใด มนุษย์ควรใช้ชีวิตอย่างไรจึงคุ้มค่าของการเกิดมาเป็นมนุษย์ อะไรคือความดีสูงสุดที่
มนุษย์ควรประพฤติปฏิบัติ หรืออุดมคติอันสูงสุดของมนุษย์ควรเป็นเช่นไร และมนุษย์ควรจะประพฤติ
ปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะบรรลุถึงอุดมการณ์นั้นได้ 

โครงสร้างของจริยธรรม 
กองวิจัยการศึกษา (2524) อธิบายว่า จริยธรรม ประกอบด้วยโครงสร้างที่มีล าดับ

มาจากความรู้ทัศนคติ เหตุผล และพฤติกรรม  กล่าวคือ 
1. ความรู้เชิงจริยธรรม  หมายถึง  การมีความรู้ว่าในสังคมของคนนั้น ถือว่า              

การกระท าชนิดใดดีควรกระท า  การกระท าชนิดใดเลวควร 
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2. ทัศนคติเชิงจริยธรรม  เป็นความรู้สึกของบุคคลเกี่ยวกับลักษณะหรือ
พฤติกรรมเชิงจริยธรรมต่างๆ ว่าคนชอบหรือไม่ชอบลักษณะนั้นๆ เพียงใด ทัศนคติเชิงจริยธรรม                 
ของบุคคล  ส่วนมากจะสอดคล้องกับค่านิยมของคนในสังคมนั้น ฉะนั้น ทัศนคติเชิงจริยธรรม                     
จึงมีคุณสมบัติที่ส าคัญ  ใช้ท านายพฤติกรรมเชิงจริยธรรมได้ 

3. เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคล ใช้เหตุผลในการเลือกท่ีจะท าหรือ
เลือกที่จะไม่กระท า พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เหตุผลที่ว่านี้ แสดงให้เห็นถึงแรง จูงใจที่อยู่เบื้องหลัง
การกระท าของบุคคล 

4. พฤติกรรมเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลแสดงพฤติกรรมที่สังคมนิยม
ชมชอบ หรืองดเว้นการแสดงพฤติกรรมที่ฝ่าฝืนกฎเกณฑ์  หรือค่านิยมในสังคม ตัวอย่างพฤติกรรม 
เชิงจริยธรรมซึ่งเป็นการกระท าที่สังคมเห็นชอบ  และสนับสนุนมีหลายประเภท เช่น การให้ทาน   
การเสียสละเพ่ือส่วนรวม 

แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวกับจริยธรรมที่ส าคัญและนิยมกล่าวถึงในปัจจุบันพอจะ 
สรุปได้ว่ามีแนวคิดหลักอยู่ 4 แนวทางคือ 

1.2.3.1 แนวคิดท่ียึดหลักคุณธรรมหรือคุณงามความดี (virtue) ผู้ที่เผยแพร่แนวคิด
นี้ให้แพร่หลายคืออริสโตเติ้ล (Aristotle) ปราชญ์เอกชาวกรีกซ่ึงมีชีวิตอยู่ในช่วง 384-322                  
ปีก่อนคริสตกาลอริสโตเติ้ลรับแนวคิดมาจากอาจารย์คือเพลโต (Plato) ซึ่งเป็นศิษย์ของ  โสเครตีส 
(Socrates) อริสโตเติ้ลได้พัฒนาแนวคิดทางจริยธรรมที่เรียกว่า Practical wisdom โดยเน้นที่การใช้
ปัญญาเป็นหลักในการประพฤติปฏิบัติในสมัยกรีกโบราณมีผู้ถือแนวความคิดท่ีถือว่าความพึงพอใจ 
(Pleasure) เป็นเป้าหมายสูงสุดของมนุษย์แนวความคิดนี้เรียกว่า “สุขนิยม” (Hedonism) และ                    
ผู้ที่ปฏิบัติแนวทางนี้เรียกว่า Hedonist อริสโตเติ้ลอธิบายว่ามนุษย์ย่อมใฝ่หาความสุขในชีวิตความสุข 
(Happiness) ย่อมได้มาจากความพึงพอใจแต่อริสโตเติ้ลย ้าว่าความพึงพอใจจะต้องเกิดข้ึนจาก             
การประพฤติปฏิบัติตนอย่างดีเลิศโดยให้สอดคล้องกับธรรมชาติและสภาพแวดล้อมของตน                       
การประพฤติอย่างดีเลิศนั้นประกอบด้วยการใช้สติปัญญาคิดหาเหตุผลอย่างดีเลิศและการเลือกประพฤติ
ปฏิบัติตามคุณธรรม (Virtue) อย่างดีเลิศซึ่งทั้งสองประการจะน าความสุขที่แท้จริงมาสู่ผู้ปฏิบัติ 

อริสโตเติ้ลแสดงให้เห็นว่าความต้องการ (Want) แตกต่างจากความจ าเป็น 
(need) อย่างเช่นถ้ากล่าวว่า “มนุษย์ทุกคนต้องการอาหาร” หมายถึงอาหารจ าเป็นส าหรับ                     
การด ารงชีวิตของมนุษย์ทุกคนแต่ถ้ากล่าวว่า “เขาต้องการจะร ่ารวยเป็นเศรษฐี” ในกรณีนี้                        
ความร ่ารวยไม่ใช่สิ่งที่จ าเป็นในการด ารงชีวิตเป็นความต้องการที่นอกเหนือไปจากความจ าเป็นพื้นฐาน
ซึ่งอาจน าผลเสียมาสูมนุษย์ในภายหลังอริสโตเติ้ลกล่าวว่าความจ าเป็นพื้นฐาน (Basic need)                   
เป็นสิ่งที่มีโดยธรรมชาติและดีอยู่ในตัวของมันเองจึงไม่ก่อให้เกิดปัญหาทางจริยธรรมแต่ความต้องการ
นอกเหนือจากนั้นมักเป็นสิ่งที่ถูกปรุงแต่งขึ้นมาและก่อให้เกิดค าถามทางจริยธรรมตามมาได้อริสโตเติ้ล
กล่าวว่ามนุษย์ทุกคนจะต้องเลือกเองว่าจะท าอะไรซึ่งดีส าหรับตนเองและในขณะเดียวกันก็ดีส าหรับ
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ผู้อื่นด้วยในการเลือกต้องใช้หลักของคุณธรรมมากกว่าที่เลือกตามความพอใจของตนเองคุณธรรม            
สามประการที่อริสโตเติ้ลเน้นได้แก่ประการแรกคือ Temperance (การรู้จักควบคุมตน, การข่มใจ, 
การรู้จักพอ), ประการที่สองคือ Courage (ความกล้าหาญ) ซึ่งอริสโตเติ้ลชี้ให้เห็นว่าต่างจาก                   
ความบ้าบิ่น (Foolhardiness) ความกล้าหาญคือการเลือกตัดสินใจด้วยเหตุผลถึงแม้จะตระหนักถึง
อันตรายที่อยู่ข้างหน้าผู้ที่มีความกล้าหาญไม่ใช่ผู้ที่ปราศจากความกลัวแต่เลือกกระท าด้วยความเชื่อมั่น
ว่าสิ่งที่กระท าคือความถูกต้องไม่ใช่กล้าบ้าบิ่นขาดการไตร่ตรองด้วยปัญญาคุณธรรม  ประการที่สามที่              
อริสโตเติ้ลเน้นคือ Justice (ความยุติธรรม) นั่นคือมนุษย์ทุกคนควรปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความเท่าเทียม
กันเหมือนที่อยากให้ผู้อ่ืนปฏิบัติต่อตนเอง ยังมีคุณธรรม (Virtue) อีกหลายประการซึ่งอริสโตเติ้ลไม่ได้
กล่าวเน้นไว้ได้แก่ Compassion  (ความเมตตาสงสาร), Honesty (ความซื่อสัตย์), Integrity                    
(บูรณภาพและความเที่ยงตรงต่อหลักการ), Fortitude (ความอดทนอดกลั้น), Humility                          
(ความสุภาพถ่อมตน) ซึ่งคุณธรรมเหล่านี้นักปราชญ์ในภายหลังได้แสดงว่ามีความส าคัญต่อ                        
การประพฤติปฏิบัติดีของมนุษย์เช่นเดียวกัน 

1.2.3.2 แนวความคิดท่ียึดหลักสิทธิและหน้าที่ (Right and duty) ผู้ที่พัฒนา
ความคิดนี้จนเป็นหนึ่งในหลักจริยธรรมที่ยึดปฏิบัติทั่วโลกคือ อิมมานูเอลค้านท์ (Immanuel Kant 
ค.ศ. 1724-1804) ปราชญ์ชาวเยอรมัน Kant ได้รับการยกย่องให้ปราชญ์เอกของยุค Enlightenment 
เทียบเท่าอริสโตเติ้ลของยุคกรีกโบราณ Kant ได้อธิบายให้ความกระจ่างถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
ร่างกาย จิตใจและโลกภายนอกในยุคนั้นคริสตศาสนามีอิทธิพลครอบคลุมทั่วยุโรปและแนวคิดท่ีมี
อิทธิพลสูงคือแนวคิดที่ว่าจิตวิญญาณเท่านั้นที่เป็นจริงส่วนโลกภายนอกเป็นเพียงสิ่งที่ปรากฎขึ้นใน             
จิตเท่านั้นไม่มีอยู่จริงและร่างกายเป็นของต ่าซึ่งมักก่อให้เกิดบาป Kant อธิบายว่าโลกภายนอกนั้น                   
มีอยู่จริงแต่จิตใจของผู้รับรู้เป็นตัวการน ามาแปลงและเสริมแต่งอีกทีหนึ่งตัวอย่างเช่นตามองเห็น                    
บ้านหลังหนึ่งโดยที่เห็นแต่ทางด้านหน้าแต่ในใจของผู้มองก็จะมีภาพของบ้านทั้งหลังขึ้นมาประกอบ 
ด้วยผนังทั้งสี่ด้านผลงานที่สร้างชื่อเสียงกับ Kant มากที่สุดคือ Critique of Pure Reason ซึ่งกล่าวถึง
การใช้สติปัญญาและเหตุผลในการวิเคราะห์สิ่งต่างๆ รอบตัวอย่างมีระบบในเรื่องของจริยธรรม Kant                
กล่าวว่า “ในการที่จะต้องเลือกท่ีจะปฏิบัติให้ปฏิบัติโดยเสมือนว่าแนวทางนั้นสามารถน าไปปฏิบัติ             
ในที่ใดก็ได้เป็นสากล” ตัวอย่างเช่นถ้ายืมเงินเจ้าหนี้มาควรจะต้องใช้คืนหรือไม่  Kant กล่าวว่าเจ้าหนี้
ทั่วโลกคงต้องการให้ผู้ยืมใช้คืนดังนั้นไม่ว่าจะยืมเงินจากใครที่ใดก็ตามต้องใช้คืนให้กับเจ้าหนี้เสมอนั่น
คือเจ้าหนี้มีสิทธิ (Right) ที่จะได้คืนและลูกหนี้มีพันธะหรือหน้าที่ (Duty) ที่จะต้องคืนเงินให้แก่เจ้าหนี้ 

Kant กล่าวว่าองค์ประกอบส าคัญท่ีสุดของการที่จะประพฤติปฏิบัติดีของมนุษย์มี  
2 ประการประการแรกคือ Good will หมายถึงความตั้งใจดีความมุ่งสู่ความดีงามและความถูกต้อง                
ซ่ึง Good will นี้จะอยู่ในใจของมนุษย์ที่ดีงามทุกคนโดยที่มนุษย์ที่ดีงามจะปฏิบัติตาม Good will 
อย่างไม่มีเงื่อนไขตัวอย่างเช่นมนุษย์จะช่วยเหลือมนุษย์ผู้อื่นที่ตกทุกข์ได้ยากก็เพราะด้วย Goodwill  
ที่เห็นว่าการช่วยเหลือมนุษย์ด้วยกันเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงามในตนเองไม่ใช่ช่วยเหลือเพราะต้องการ                
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สิ่งตอบแทนหรือต้องการค ายกย่องสรรเสริญ Kant เห็นว่า Good will นั้นเป็นคุณธรรมที่ไม่ต้องการ
การพิสูจน์เป็นสากลใช้ได้ทุกท่ีทุกแห่งในโลกมนุษย์จะท าสิ่งที่ถูกต้องด้วยเหตุผลก็คือสิ่งนั้นถูกต้อง 
ไม่ใช่ด้วยเหตุผลอื่นองค์ประกอบที่สองของการประพฤติปฏิบัติดีของมนุษย์คือ Free will หมายถึง
ความสามารถที่จะเลือกได้โดยไม่ได้ถูกบีบบังคับคือมีอ าเภอใจที่จะเลือกการกระท าดีคือต้องเลือก                    
ที่จะกระท าดีมิใช่กระท าเพราะถูกบังคับล่อลวงหรือหวังผลตอบแทนถ้าหากปราศจาก Free will               
แล้วการกระท านั้นก็ไม่มีคุณค่าทางจริยธรรม  Kant เห็นว่ามนุษย์ทุกคนมีสติปัญญาที่จะเลือกท าดี 
หรือท าชั่วได้ในกรณีนี้ต่อมามีผู้แย้งว่าแท้ท่ีจริงมนุษย์ไม่ได้มีความสามารถที่จะเลือกได้เสมอไป
เพราะว่า การกระท าบางครั้งถูกก าหนดด้วยปัจจัยทางพันธุกรรมและสภาพแวดล้อม 

หลักจริยธรรมของ Kant มีส่วนอย่างมากต่อการพัฒนาจริยธรรมวิชาชีพในเวลา
ต่อมาโดยเฉพาะในประเด็นเรื่องการที่มนุษย์จะปฏิบัติต่อมนุษย์ด้วยกัน Kant กล่าวว่า “มนุษย์ต้อง
ปฏิบัติต่อมนุษย์ด้วยความเท่าเทียมโดยให้เกียรติและเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ไม่อาจใช้มนุษย์
ด้วยกันเป็นเครื่องมือเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์อ่ืน” ( ….to treat human beings as an end, not as 
a means..”) ตัวอย่างเช่นมนุษย์อาจใช้สัตว์และพืชเพ่ือประโยชน์ของมนุษย์เช่นเป็นอาหารใช้ท างาน
หรือทดลองทางการแพทย์แต่มนุษย์จะท าเช่นนั้นกับมนุษย์ด้วยกันเหมือนกับท่ีปฏิบัติต่อพืชและ             
สัตว์ไม่ได้ต้องใช้มาตรฐานของมนุษย์มาปฏิบัติต่อมนุษย์ด้วยกันประเด็นนี้ได้รับการขยายผลเป็น
ประเด็นของสิทธิมนุษยชนในเวลาต่อมา 

หลักจริยธรรมของ Kant มีลักษณะที่เป็นสัมบูรณ์ (Absolute), ไม่มีเงื่อนไข 
(Unconditional), และมีลักษณะที่จะให้มนุษย์ทุกคนปฏิบัติให้เหมือนกัน (imperative) จึงเรียกว่า
categorical imperative  ส าหรับ Kant เป้าหมายสูงสุดของมนุษย์ไม่ใช่ความสุข (Happiness)                 
แต่เป็นการที่มนุษย์บรรลุถึงความดีและมี Good will ซึ่งได้มาจากการประพฤติปฏิบัติหน้าที่ของตน
อย่างสมบูรณ์ในกรอบของศีลธรรมตัวอย่างอิทธิพลของจริยธรรมของ Kant จะเห็นได้จากเรื่องของ 
เรือ Titanic ซึ่งเป็นเรือโดยสารใหญ่ที่สุดในโลกสมัยนั้นซึ่งได้ชนภูเขาน ้าแข็งจนอับปางลงขณะที่                
เรือก าลังจมลงผู้ชายนับพันต่างยืนนิ่งยอมให้ผู้หญิงและเด็กลงเรือชูชีพก่อนโดยไม่ค านึงถึงชีวิตตนเอง
เพราะถือว่าเป็นหน้าที่และเกียรติยศของผู้ชายที่จะต้องให้เกียรติและสิทธิแก่เด็กและผู้หญิงที่อ่อนแอ
กว่ากัปตันและลูกเรือซึ่งปฏิบัติหน้าที่ช่วยเหลือผู้โดยสารจนเรือจมและเสียชีวิตไปพร้อมกับเรือเพราะ
ถือหน้าที่ส าคัญยิ่งกว่าชีวิตรวมทั้งนักดนตรีประจ าเรือซึ่งทุกคนเล่นดนตรีจนถึงนาทีสุดท้ายที่เรือจม
โดยไม่มีใครหนีเอาชีวิตรอด Kant มีสุขภาพไม่ดีนักรูปร่างเล็กและบอบบางมีชีวิตอย่างสมถะและ
สันโดษแต่แนวความคิดของเขามีพลังมหาศาลต่อปรัชญาของโลกตะวันตกมาจนทุกวันนี้ 

1.2.3.3 แนวความคิดเรื่องประโยชน์ส่วนรวม (Utilitarianism)  ในยุคกรีกโบราณ
จะมีชีวิตโดยยึดถือความพึงพอใจ (Pleasure) เป็นเป้าหมายสูงสุดโดยที่มนุษย์ควรใฝ่หาความพึงพอใจ
ให้มากที่สุดและหลีกหนีความทุกข์ทรมานหรือความยากล าบาก (Pain, Suffering) ในทางปฏิบัติแล้ว
จะพบได้บ่อยครั้งที่การกระท าที่น า Pleasure มาสู่ผู้หนึ่งอาจน าความทุกข์มาสู่อีกผู้หนึ่งแต่เมื่อมนุษย์
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อยู่รวมกันเป็นสังคมใหญ่ก็จะท าให้เกิดข้อขัดแย้งว่า Pleasure ของใครจะส าคัญกว่ากันจะให้ 
Pleasure แก่ใครก่อนค าถามเหล่านี้ได้รับการอธิบายโดยแนวความคิดท่ีว่า “การกระท าที่น าประโยชน์
สูงสุดแก่จ านวนคนที่มากที่สุดและให้ประโยชน์ได้นานที่สุดคือแนวทางปฏิบัติของมนุษย์” ผู้ที่ได้รับ 
การยกย่องว่าเป็นบิดาของแนวความคิดนี้คือ เจเรมีเบนทัม (Jeremy Bentham ค.ศ. 1748-1832) 
ปราชญ์ชาวอังกฤษโดยอธิบายว่าประโยชน์ (Utility) หมายถึงความสุข (Happiness) หรอื                          
ความพึงพอใจ (Pleasure) ของคนจ านวนมากยิ่งมากยิ่งดีและให้มีระดับของความพึงพอใจสูงที่สุด 
และนานที่สุดให้มีความทุกข์ (Pain) น้อยที่สุดและสั้นที่สุด” แนวความคิดนี้จึงมีผู้เรียกว่า                       
“ประโยชน์นิยม” (Utilitarianism)  Bentham ถึงกับคิดสมการทางคณิตศาสตร์ค านวณหาค่าของ
ความสุขเป็นตัวเลขโดยใช้ตัวแปรดังกล่าวนักปราชญ์ที่ส าคัญอีกผู้หนึ่งที่ได้พัฒนาแนวคิดของ 
Utilitarianism จนแพร่หลายคือจอห์นสจ๊วตมิลล์ (John Stuart Mill ค.ศ.1806-1873) นักคิดและ
นักการเมืองคนส าคัญชาวอังกฤษ Mill อธิบายว่าความสุขหรือความพึงพอใจอาจอยู่ในรูปของ  
ความสุขทางกายภาพเช่นอาหารที่อร่อยหรือความสะดวกสบายหรืออาจอยู่ในรูปของความสุขหรือ
ความพึงพอใจทางสติปัญญาเช่นการได้คิดในสิ่งที่ดีงามและมีเหตุผล Mill เน้นว่าคุณภาพของความสุข
มีความส าคัญกว่าปริมาณหรือระยะเวลา 

แนวคิดของ Utilitarianism พิจารณาเฉพาะผลลัพธ์ของการกระท า 
(Consequence) ต่างจากแนวคิดของ Kant ซึ่งพิจารณาเฉพาะเหตุผลหรือแรงกระตุ้น (Motive)               
ในการกระท าหลักการของ Utilitarianism จะไม่ค านึงถึงแนวทางและวิธีการแต่จะค านึงถึงผลประโยชน์
ของส่วนรวมที่จะตามมา  แนวคิดของ Utilitarianism ได้รับการวิพากษ์วิจารณ์มากโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
จากคริสตศาสนาว่าไม่ค านึงถึงคุณธรรมหรือความถูกต้องไม่ค านึงถึงศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์มุ่ง              
แต่จะหาแต่ความพึงพอใจซึ่งจะท าให้มนุษย์กระท าตามสัญชาตญาณเช่นเดียวกับสัตว์ 

แนวคิดทางจริยธรรมทั้ง 3 แนวนี้ล้วนมีข้อดีและข้อด้อยในตัวเองซึ่งในปัจจุบัน
ยังคงเป็นประเด็นถกเถียงของนักจริยศาสตร์ในสถานการณ์ปัจจุบันมนุษย์พบว่าอาจต้องใช้หลัก
จริยธรรมที่กล่าวแล้วได้บางข้อในบางกรณีไม่มีแนวคิดใดสามารถใช้ได้ในทุกสถานการณ์โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในยุคโลกาภิวัฒน์ซึ่งมีสิ่งใหม่ๆเกิดขึ้นในโลกตลอดเวลาแต่ทั้งนี้เป้าหมายโดยรวมก็เพ่ือให้
มนุษย์ได้อยู่ร่วมกันอย่างสันติสุขมีเกียรติและมีศักดิศรีและไม่เบียดเบียนซึ่งกันและกันในยุคปัจจุบันได้
มีการขยายประเด็นของจริยธรรมออกไปถึงความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับสิ่งแวดล้อมและธรรมชาติ
คือการที่มนุษย์จะอยู่ร่วมกับสิ่งแวดล้อมและธรรมชาติอย่างมีเหตุผลและไม่เบียดเบียนสิ่งแวดล้อม
เพียงเพ่ือจะเอาแต่ประโยชน์ของมนุษย์เกิดเป็นจริยศาสตร์สาขาใหม่คือวิชาจริยศาสตร์สิ่งแวดล้อม 
(Environmental ethics) 

1.2.3.4 แนวความคิดของปรัชญาการพยาบาลได้กล่าวไว้ว่ามนุษย์แต่ละคนเป็น
สิ่งที่มีคุณค่าในตัวเอง ชีวิตมนุษย์เป็นสิ่งที่มีคุณค่าและมีจุดมุ่งหมาย การพยาบาลเป็นการปฏิบัติที่มี
เหตุผล (Rational activity) หมายถึง การต้องอาศัยข้อเท็จจริง การพิจารณาไตร่ตรอง การตัดสินใจ
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เลือกวิธีการปฏิบัติอย่างมีหลักการและเป็นระบบ ลักษณะเฉพาะของการพยาบาลคือ  การน าความรู้
ทางวิทยาศาสตร์ชีวภาพ  และความรู้สังคมศาสตร์ มนุษยศาสตร์มาผสมผสานให้เกิดประโยชน์ต่อ          
การให้ความช่วยเหลือผู้ป่วยพยาบาลแต่ละคนมีฐานะของการเป็นพลเมืองคนหนึ่งของสังคม  
นอกเหนือจากบทบาของพยาบาล  พยาบาลแต่ละคนจึงมีหน้าที่รับผิดชอบต่อสังคม ควบคู่กับ                
การรับผิดชอบต่อหน้าที่ของพยาบาลการพยาบาลเป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมายโดยเฉพาะของ
ตนเอง  มีการทางานที่เป็นระบบ  มีวิธีการและมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่สร้างสรรค์ 

นอกเหนือจากแนวคิดต่างๆแล้วยังมีผู้ให้แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับจริยธรรมไว้ดังนี้ 
โกวิท  ประวาลพฤกษ์ (2523 : 17) ได้จัดจริยธรรมเป็นหมวดหมู่ตามระดับ

พัฒนาการคือจริยธรรมซึ่งมุ่งให้บุคคลรู้จักตัวเองมุ่งให้บุคคลเข้าสังคมหมู่เล็กได้มุ่งให้บุคคลเข้าสังคม
หมู่ใหญ่ได้มุ่งให้บุคคลเข้าสังคมหมู่ใหญ่ได้มุ่งให้บุคคลรู้จักกฎเกณฑ์แห่งธรรมชาติและมุ่งให้บุคคล             
รู้จักสัจธรรมอันเป็นธรรมะขั้นสูงสุด 

พระราชวรมุนี (2523 : 12-14) กล่าวว่าค าว่าจริยะจริยาตลอดจนจริยธรรมมี
ความหมายกว้างคือหมายกว้างคือหมายถึงการด าเนินชีวิตความเป็นอยู่การยังชีวิตให้เป็นไปการครอง
ชีวิตการใช้ชีวิตการเคลื่อนไหวของชีวิตทุกแง่ทุกด้านทุกระดับทั้งทางกายทางวาจาทางใจการปฏิบัติ
กรรมฐานเจริญสมาธิบ าเพ็ญสมถะเจริญวิปัสสนาก็รวมอยู่ในค าว่าจริยธรรม 

 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช (2525 : 55) ได้ทรงน าหลักคุณธรรม 
4 ประการพระราชทานแก่ปวงชนชาวไทยในคราวสมโภชกรุงรัตนโกสินทร์ครบ 200 ปีไว้ดังนี้ 
ประการแรกคือการรักษาความสัจความจริงใจต่อตนเองที่จะประพฤติปฏิบัติแต่สิ่งที่เป็นประโยชน์และ
เป็นธรรม  ประการที่สองคือการรักษาความสัจความจริงใจต่อตนเองที่จะประพฤติปฏิบัติอยู่ใน                 
ความสัจความดี ประการที่สามคือการอดทนอดกลั้นและอดออมที่จะไม่ประพฤติล่วงความสัจสุจริต             
ไม่ว่าจะด้วยเหตุผลใดและประการที่สี่คือการรู้จักละวางความชั่วความทุจริตและรู้จักสละประโยชน์
ส่วนน้อยของตนเองเพ่ือประโยชน์ส่วนใหญ่ของบ้านเมือ 

 คุณธรรม 4 ประการนี้ถ้าแต่ละคนพยายามปลูกฝังและบ ารุงให้เจริญงอกงามขึ้น              
โดยทั่วกันแล้วจะช่วยให้ประเทศชาติบังเกิดความสุขความร่มเย็นและมีโอกาสที่จะปรับปรุงพัฒนาให้
มั่นคงก้าวหน้าต่อไปได้ดังประสงค์ 

สาโรช  บวัศรี (2526 : 15) ให้ความเห็นว่าจริยธรรมมีหลายระดับแต่ถ้าจ าแนกจะได้
เป็นระดับใหญ่ๆ 2 ระดับได้แก่ระดับของผู้ครองเรือนคือโลกีย์ธรรมกับระดับของผู้ที่สละบ้านเรือนแล้ว
คือโลกุตตรธรรม 

 พระธรรมปิฎก [ประยุทธ์  ปยุตโต] (2541 : 22) กล่าวว่าผู้ที่มีจริยธรรม จะมี
ความสุขจากการปฏิบัติได้ สภาพจิตใจ 5 ประการของผู้เจริญงอกงามในจริยธรรม คือ1.) ปราโมทย์ 
เป็นความร่าเริง เบิกบานใจ 2.) ปิติ เป็นความอิ่มเอมใจ 3.) ปัทสัทธิ เป็นความผ่อนคลาย สงบกายใจ  
4.) สุข เป็นความชื่นมื่น มีใจคล่องแคล่ว และ5.) สมาธิ เป็น ความตั้งม่ัน    
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 สุกัญญา  พิศาลบุตร (2544 : 4-7) กล่าวว่าจริยธรรมจะมีประโยชน์                                      
เมื่อมีการน าไปปฏิบัติ  ซึ่งได้เสนอประโยชน์ของจริยธรรมแก่ผู้ที่ประพฤติปฏิบัติ  ดังนี้ 1) ด้านตนเอง                          
การประพฤติปฏิบัติตามจริยธรรมจะท าให้เป็นคนดี เป็นที่ไว้วางใจ ที่รักใคร่ พึงพอใจของผู้อื่น   
ส่งเสริมให้เกิดความส าเร็จในชีวิต 2) ด้านสังคม คนมีจริยธรรมย่อมประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม                 
ถือเป็นการช่วยให้สังคมมีความเจริญขึ้น และเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้อ่ืน 3) ด้านการปฏิบัติตาม
จริยธรรม จริยธรรมเป็นการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม ดังนั้นผู้มีจริยธรรมย่อมปฏิบัติดี และ                   
รักษาจริยธรรมให้คงอยู่ การปฏิบัติดีจะน ามาซ่ึงความสุข 4) ด้านการควบคุมมาตรฐาน                       
จริยธรรมเป็นแนวทางในการควบคุมมาตรฐาน ประกันได้ว่าการประพฤติปฏิบัติทุกด้านดี เหมาะสม 
5) ด้านการพัฒนาบ้านเมือง  การพัฒนาที่จิตใจ โดยการประพฤติปฏิบัติดี เหมาะสม ย่อมส่งเสริม                  
สิ่งที่ดีให้เกิดขึ้น ประเทศชาติก็เจริญก้าวหน้า 6) ด้านจรรยาบรรณ  ตัวก าหนดจริยธรรมการปฏิบัติ   
ท าให้ทุกคนตระหนักในความประพฤติปฏิบัติได้ ก่อให้เกิดความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงาน ต่อตนเอง 
ต่อผู้อื่น ต่อสังคม  

 Josephson  (1992 : 80-81) ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้มีจริยธรรม คือ                                   
ความน่าเชื่อถือ (Trustworthiness) ความเคารพผู้อื่น (Respect) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความยุติธรรม (Fairness) และความเที่ยงธรรม (Justice) ความเอ้ืออาทร (Caring) และคนดีในสังคม  
(Civic Virtue and Citizenship) 

 สหราชอาณาจักรก าหนดหลักปฏิบัติ 7 ประการ ส าหรับเจ้าหน้าที่ของรัฐ                      
(Lewis, 2005 : 223)ประกอบด้วย  1) ความไม่เห็นแก่ตัว ไม่กระท าการเพ่ือหาประโยชน์ให้กับตนเอง 
ครอบครัว และพวก 2) ความเป็นส่วนหนึ่งของระบบของรัฐ เจ้าหน้าที่ของรัฐเป็นส่วนหนึ่งของ
ระบบงานสาธารณะ ต้องไม่ไปเกี่ยวข้องกับธุรกิจ หรือกลุ่มผลประโยชน์ อันอาจมีอิทธิพลต่อ                      
การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่นั้น 3) การมีจุดมุ่งหมายที่หลักการและคุณธรรม การด าเนินการต้อง
เป็นไปตามหลักการบริหารจัดการ และหลักคุณธรรม (Merit system) 4) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจ
ที่ตนได้กระท าตัดสินใจใดไปแล้วต้องรับผิดชอบต่อสิ่งที่ตนได้กระท า 5) เปิดเผยการกระท า ต้อง
เปิดเผย การตัดสินใจที่เกี่ยวกับการด าเนินงานที่ตนได้ท ารวมถึงเหตุผลที่เกี่ยวข้อง  และเปิดเผย
รายละเอียดต่างๆ เมื่อสังคมร้องขอ 6) ซื่อสัตย์  ต้องชี้แจงข้อเท็จจริงต่อกรณีท่ีเอกชนได้เข้ามามี
ผลประโยชน์เกี่ยวข้องกับตน และมีหน้าที่ต้องแก้ปัญหาข้อขัดแย้งที่เกิดข้ึนโดยใช้แนวทางที่เป็น
ประโยชน์ต่อสาธารณะและ7) ความเป็นผู้น า เจ้าหน้าที่รัฐพึงสนับสนุนหลักท้ัง 6 ประการข้างต้น               
โดยใช้ภาวะผู้น า และการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

 ดังนั้นจริยธรรมในการบริหารงานจึงเป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับความประพฤติและ                
การปฏิบัติตนของผู้บริหารว่าเป็นไปตามหลักแห่งความดี อยู่ในแนวทางของศีลธรรมและวัฒนธรรม
และเป็นที่ยอมรับของผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งปวงเพียงใดหลักแห่งความดี  ศีลธรรมและวัฒนธรรม เป็นเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับการให้คุณค่า (value) การวินิจฉัยความดี ความชั่ว (moral judgment) ปทัสถานทาง
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สังคม (social norm) ตลอดถึงแบบแผนตามประเพณีผู้บริหารงานในสมัยก่อนเรียนรู้สิ่งเหล่านี้จาก
แบบแผนของการอยู่ร่วมกันในองค์การ และถูกปลูกฝังโดยวัฒนธรรมองค์การในสังคมยุคโลกาภิวัตน์
กระแสเทคโนโลยี และความรู้ในการบริหารจัดการแบบใหม่มีส่วนในการเปลี่ยนแปลงการให้คุณค่า
ของการกระท าต่างๆ เกิดตัวชี้วัดความส าเร็จในการบริหาร เช่น ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความเสมอ
ภาค ความเป็นธรรม การให้ความส าคัญต่อสิ่งแวดล้อม เป็นต้น ผลดังกล่าวน าไปสู่วัฒนธรรมองค์การ
ที่สับสน เกิดค าถามเชิงจริยธรรมในการบริหารหลายๆ ประการเช่นจะเลือกให้เป็นไปตามกฎหมาย 
หรือจะเลือกประสิทธิภาพ จะเลือกแบบแผนตามวัฒนธรรมดั้งเดิมหรือประสิทธิผลจะเลือกประชาชน
โดยทั่วไป หรือกลุ่มผลประโยชน์กลุ่มใดกลุ่มหนึ่งจะเลือกความม่ังคั่งของธุรกิจหรือการขจัดปัญหา
สิ่งแวดล้อม ไม่ปรากฏหลักฐานว่าผิดกฎ ผิดระเบียบ ผิดกฎหมาย ถือว่ารับได้และการสร้างคะแนน
นิยมโดยใช้เงินเป็นเครื่องมือเป็นเรื่องที่ยอมรับกันได้ 
 

1.2.4ทฤษฎีจริยศาสตร์และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 ทฤษฎีจริยศาสตร์  อาจกล่าวได้ว่าจริยธรรมมีทฤษฎีจริยธรรมที่ให้ประเด็นหลัก 2 

ประเด็น คือ ประเด็นการประพฤติปฏิบัติ และประเด็นคุณลักษณะ (Northouse, 2003 : 302-303) 
ดังตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2 ประเด็นหลักของทฤษฎีจริยธรรม 
 

ประเด็นหลักของทฤษฎีจริยธรรม 
การประพฤติปฏิบัติ (Conduct) คุณลักษณะ(Character) 

 ผลที่ตามมา/ผลลัพธ์ 
(Consequences,Teleological Theory)         
     * การกระท าท่ียอมรับว่าอยู่ในศีลธรรม 
         (Ethical  egoism)           
      * การกระท าที่คนส่วนใหญ่ได้ประโยชน์ 
         (Utilitarianism) 
 หน้าที่ (Duty, Deontological  Theory)   

ทฤษฎีคุณงามความดีเป็นหลัก 
            (Virtue-based Theory) 
 
 

  
 จากตารางที่ 2  ประเด็นหลักของทฤษฎีจริยธรรมใน 2 ประเด็น คือ                                  
การประพฤติปฏิบัติ (Consequences) คือ ผลที่ตามมา หรือผลลัพธ์ เป็นเหมือนจุดสุดท้าย (End) 
หรือ เป้าประสงค์(Purpose) เป็นการพยายามตอบค าถามที่ชัดเจนในประเด็น ถูกหรือผิด ดีหรือเลว                  
ต้องพิจารณาจากความคิดเห็นของตนเอง โดยการตั้งค าถามว่า อะไรคือถูก (What is Right?)                    
เพ่ือมองหาค าตอบที่เป็นผลลัพธ์ที่บ่งชี้ถึงพฤติกรรมการแสดงออกว่าถูกหรือผิด ซึ่งผลลัพธ์แบ่งเป็น                  
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1) Ethical Egoism เป็นการกระท าที่ยอมรับว่าอยู่ในศีลธรรมคือการกระท าที่ให้ประโยชน์สูงสุด                 
กับตนเองและ ไม่มีเหตุผลใดที่จะกระท า หากผู้อ่ืนได้ประโยชน์ ยกเว้นตนเองได้ประโยชน์ด้วย                       
2) Utilitarianism  เป็นการกระท าที่ดี คือ การกระท าท่ีท าให้คนส่วนใหญ่ได้รับประโยชน์และ
ความสุข (Northouse, 2003 : 302 - 303) ส่วนหน้าที่ เป็นการปฏิบัติในสิ่งที่ดี ซึ่งมาจากฐาน                  
ของเนื้อหา ที่ผู้น ายึดถือ เช่นการบอกความจริง  การรักษาสัญญา  การยอมรับนับถือในศักดิ์ศรี                
ความเป็นมนุษย์ของผู้อ่ืน การยึดมั่นความเสมอภาค  ความยุติธรรม ส่วนคุณลักษณะ (Character)  
จะเป็นคุณลักษณะที่ปรากฏให้เห็นตามทฤษฎีคุณงามความดีเป็นหลัก ได้แก่  การแสดงความกล้าหาญ  
การควบคุมตนเอง การแสดงถึงความซื่อสัตย์  ความแสดงออกว่าปฏิบัติอย่างเสมอภาค  พฤติกรรม
บ่งชี้ถึงความยุติธรรม ความพอเพียง ความใจกว้างมีเมตตากรุณา การสงบเสงี่ยม ถ่อมตน ความมีมิตร
ไมตรี เป็นต้น (Northouse, 2003 : 306) 

ทฤษฎีเกี่ยวกับพัฒนาการทางจริยธรรม 
ทองคูณหงส์พันธ์ (2542 อ้างถึงในบรรเทา, ม.ป.ป.: 43) ได้ให้แนวคิดเป็น 2 แนวคิด

คือ 
1. การพัฒนาการสติปัญญา (Cognitive development) บุคคลที่มีแนวคิดทาง 

ด้านนี้ได้แก่เปียเจท์(Piaget) และโคลเบิร์ก (Kohlberg) หลักส าคัญของแนวคิดนี้คือการพัฒนา                      
เจตคติเชิงจริยธรรมตามล าดับขึ้นอย่างต่อเนื่องตามล าดับอายุโดยมีความเชื่อว่าการพัฒนาจริยธรรม              
มีพ้ืนฐานจากองค์ประกอบโครงสร้างทางปัญญาและเหตุผลเชิงจริยธรรมการจูงใจเบื้องต้นใน                      
การพัฒนาจริยธรรมได้แก่การจูงใจเก่ียวกับการยอมรับความสามารถความนับถือตนเองหรือ                    
ความส านึกในตนเองมากกว่าความต้องการทางชีววิทยาหรือความปลดเปลื้องความวิตกกังวลหรือ
ความหวาดกลัวการพัฒนาทางจริยธรรมเป็นวัฒนธรรมสากลเพราะการไปมีบทบาทและความขัดแย้ง
ทางสังคมจะเป็น การก าหนดจริยธรรมโดยส่วนรวมข้ึนหลักการของการพัฒนาจริยธรรมได้แก่
โครงสร้างที่เกิดขึ้นโดยผ่านประสบการณ์จากปฏิสัมพันธ์ในสังคมระหว่างตนเองกับบุคคลอ่ืนอิทธิพล
ต่อการพัฒนาจริยธรรมได้แก่คุณภาพและขอบเขตของความรู้และสิ่งเร้าจากสังคมมีผลต่อการพัฒนา
จริยธรรมของเด็กตลอดเวลา 

2. การเรยีนรู้ทางสังคม (Social leraning) แนวคิดนี้ก็คือกระบวนการทางสังคม
ประพฤติ (socialization) หรือการขัดเกลาทางสังคมนั่นเองทฤษฎีนี้ถือว่าอิทธิทางสังคมท าให้บุคคล
เกิดการยอมรับลักษณะและกฎเกณฑ์ทางสังคมมาเป็นลักษณะและจริยธรรมของตนแนวคิดการพัฒนา
จริยธรรมแนวคิดการพัฒนาจริยธรรมแนวคิดนี้มีนักจิตวิทยาสังคมหลายท่านเช่นบรอนเฟนเบรนเนอร์ 
(Bronfenbrenner) แบนดูรา (Bandura) สกินเนอร์ (Skinner) โดยมีแนวคิดดังนี้คือการพัฒนา
จริยธรรมเป็นความเจริญเชิงพฤติกรรมและอารมณ์ที่เป็นไปตามกฎของจริยธรรมมากกว่าจะเป็น            
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางปัญญาการจูงใจเบื้องต้นในการพัฒนาจริยธรรมมีรากฐานจาก                
ความต้องการทางจิตวิทยาคือการแสวงหารางวัลในสังคมและการหลีกเลี่ยงการลงโทษจากสังคม 
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ทฤษฎีเกี่ยวกับพัฒนาการทางจริยธรรม 
การพัฒนาการทางจริยธรรมมีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมของสังคมหลักการของ             

การพัฒนาจริยธรรมได้แก่การตอบสนองของบุคคลต่อกฎเกณฑ์ทางวัฒนธรรมซึ่งเป็นกฎเกณฑ์
ภายนอกอิทธิพลต่อการพัฒนาจริยธรรมได้แก่ปริมาณของการให้รางวัลการลงโทษข้อห้ามต่างๆ
แบบอย่างของพฤติกรรมที่ได้จากบิดามารดาและแหล่งของการให้การอบรมกล่อมเกลาจิตใจจาก
แนวคิดในการพัฒนาจริยธรรมจะเห็นได้ว่าระดับสติปัญญาการอบรมกล่อมเกลาทางสังคมศาสนาและ
ปรัชญาทางจริยศาสตร์ท าให้เกิดหลักการทางจริยธรรม (Moral principle) และการยึดมั่นในค่านิยม
ต่างๆของสังคม 

Mckown (1935) กล่าว่าวิธีพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมทั้งทางตรงและทางอ้อม
การพัฒนาโดยตรงหมายถึงการพิจารณาก าหนดอุดมการณ์คุณงามความดีหรือบุคลิกภาพที่พึงประสงค์
ไว้อย่างแน่ชัดแล้วจึงพัฒนาบุคคลเพื่อให้เกิดสิ่งเหล่านั้นโดยการใช้สื่อต่างๆเช่นถ้อยค าสุภาษิตค าคม
การท่องอาขยานการปฏิบัติตามบทบัญญัติเป็นต้นส่วนการพัฒนาทางอ้อมคือการจัดสิ่งแวดล้อมและ
ประสบการณ์พิเศษให้สัมพันธ์กับการร่วมโดยตรงซึ่งทั้งสองวิธีนี้ควรท าควบคู่กันไปและทฤษฎีเกี่ยวกับ
พัฒนาการทางจริยธรรมส่วนใหญ่จะอิงทฤษฎีของPiagetและKohlbergซึ่งมีแนวคิดทางพัฒนาการ
สติปัญญาและการเรียนรู้ทางสังคมดังต่อไปนี้ 

ทฤษฎีของเปียเจท์ (Piaget’s Theory) 
Piaget (1960: 357) เป็นนักจิตวิทยาพัฒนาการชาวสวิสได้ศึกษาพัฒนาการทาง

สติปัญญาของเด็กพบว่าพัฒนาการทางส าติปัญญาของเด็กมี 4 ขึ้นคือ 
ขั้นประสาทสัมผัสและการเคลื่อนไหว (Sensory-motor-period) เป็นระยะตั้งแต่

แรกเกิดจนถึงอายุ 2 ปีเด็กจะมีการรับรู้ทางประสาทสัมผัสอย่างง่ายๆท าให้เกิดการพัฒนาการทาง
สติปัญญาและความนึกคิดเด็กจะมีโครงสร้างทางความคิดจากสิ่งที่พบเห็นจากสิ่งที่สัมผัส 

ขั้นความคิดก่อนปฏิบัติการ (Preoerational period) เป็นช่วงอายุ 2-7 ปี เด็กจะ
เริ่มใช้ภาพแทนวัตถุและเหตุการณ์ส ามารถเลียนแบบคนอ่ืนได้และส ามารถใช้ภาษาติดต่อทางสังคมได้
อย่างกว้างขวางและเริ่มพัฒนาความคิดเชิงตรรกศาสตร์ความคิดส่วนใหญ่ยังต้องเกิดจากการรับรู้จาก
ประสาทสัมผัส 

ขั้นตอนการปฏิบัติการด้วยรูปธรรม (Concrete-operational period)                           
เป็นช่วงอายุ 7-11 ปีช่วงนี้เดก็จะมีวามคิดเชิงตรรกศาสตร์ในสิ่งที่มองเห็นและจับต้องได้และ                   
ค้นหาความจริงเกี่ยวกับวัตถุและสิ่งแวดล้อมมาเป็นแบบแผน 

ขั้นปฏิบัติการด้วยนามธรรม (Formal-operational period) เป็นช่วงอายุ 11-15 ปี
พัฒนาการทางสติปัญญาและความคิดของเด็กเป็นขั้นสูงสุดสามารถคิดค้นหาเหตุผลนอกเหนือข้อมูลที่
มีอยู่ได้สามารถแก้ปัญหาด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ 
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Piaget (1960 อ้างถึงในบรรเทา, ม.ป.ป.:46) พบว่าการตัดสินทางจริยธรรมมีส่วน
สัมพันธ์กับหลักการพัฒนาการทางสติปัญญาด้วยและการพัฒนาการทางจริยธรรมจะเป็นไปตามล าดับ
ขั้นต่อเนื่องกันพัฒนาการทางจริยธรรมแบ่งออกเป็น 3 ขั้นคือ 

ขั้นก่อนจริยธรรม (Egocentric) เริ่มแต่เกิดจนถึงอายุ 3 ขวบขั้นนี้เด็กจะถือตนเอง
เป็นใหญ่ไม่เข้าใจคนอ่ืนเอาแต่ใจตนเองไม่รับรู้ในสภาพแวดล้อมและกฎเกณฑ์ใดๆทั้งสิ้นเด็กจะเล่น
รวมกันเป็นกลุ่มไม่ได้เพราะถือความต้องการของตนเองเป็นใหญ่ 

ขั้นยึดค าสั่งหรือความจริงที่เห็นได้ชัด (Meteronomous morality) เริ่มแต่อายุ                
4-11 ปีเป็นระยะเริ่มพัฒนาจริยธรรมโดยจะยึดค าสั่งเป็นกฎเกณฑ์เด็กจะยึดค าสั่งและท าตามท่ีผู้ใหญ่
สั่งสอนโดยไม่มีข้อสงสัยเป็นระยะว่านอนสอนง่ายเด็กระยะนี้เป็นวัยประถมศึกษาจึงมักไม่มีปัญหา 
ทางพฤติกรรมเป็นระยะปลูกฝังและพัฒนาจริยธรรมได้ง่ายความสามารถในการตัดสินเชิงจริยธรรม              
ในขั้นนี้มีดังนี้คือมีจริยธรรมตามความจริงวัยนี้จะตัดสินการกระท าด้วยเหตุผลที่เกิดข้ึนโดยพิจารณา
จากความจริงที่ปรากฏโดยไม่ค านึงถึงความมุ่งหมายของการกระท ามีความเที่ยงธรรมวัยนี้จะถือว่า                 
ถ้ามีการกระท าผิดแล้วจะต้องถูกลงโทษเสมอเช่นเด็กขโมยของแล้วหกล้มขาหักเด็กจะคิดว่าการหกล้ม
ขาหักเป็นเพราะขโมยของถ้าไม่ขโมยของก็จะไม่หกล้มขาหักเป็นต้น ยอมรับการถูกลงโทษตาม
ความผิดวัยนี้การยอมรับการลงโทษแบบทรมานตามปริมาณของความผิดที่ได้กระท าเช่นเด็กท าห้อง
สกปรกก็จะต้องถูกเฆ่ียนและถ้าท าสกปรกมากก็จะต้องถูกเฆี่ยนมากสกปรกน้อยก็จะถูกเฆี่ยนน้อย 
การได้รับโทษจะต้องได้รับโทษตามปริมาณแห่งความเสียหายถ้าเสียหายมากก็ได้รับโทษมากตามไป
ด้วย 

ขั้นยึดหลักการแห่งตน (Autonomous) เริ่มแต่อายุ 11 ปีขึ้นไปการพัฒนาพฤติกรรม
วัยนี้เป็นระยะค่อนข้างยากเพราะเด็กจะใช้สติปัญญาหาเหตุผลเป็นระยะที่แสวงหาค่านิยมของตนเอง
เพ่ือน าไปสู่การด าเนินชีวิตเมื่อเป็นผู้ใหญ่เด็กจะใช้สติปัญญาในการติดสินจริยธรรมต่างๆเพ่ือเป็น               
แนวทางการประพฤติปฏิบัติความสามารถในการตัดสินเชิงจริยธรรมในขั้นนี้มีดังนี้คือมีจริยธรรม                  
เชิงสัมพัทธ์กล่าวคือการตัดสินถูกผิดจะต้องดูจากเจตนาหรือความมุ่งหมายของการกระท าและ                        
ผลที่เกิดขึ้นเช่นเด็กขโมยเงินเพ่ือไปเที่ยวเตร่  มีความรับผิดชอบต่อการชดใช้ความผิดเด็กวัยนี้จะ                      
คิดว่า เมื่อกระท าผิดแล้วยิ้มจะต้องมีผู้พบความผิดและจะต้องได้รับโทษเสมอและพร้อมจะรับโทษ 
แห่งความผิดนั้นเช่นเด็กไปขโมยของและหกล้มขาหักการหกล้มขาหักไม่ใช่การชดใช้ความผิดการชดใช้
ความผิดจะต้องรับผิดต่อผู้เป็นเจ้าของของสิ่งที่ขโมยมา  ยอมรับการถูกลงโทษเพ่ือท าให้ดีขึ้นวัยนี้มี
ความคิดว่าการกระท าผิดย่อมมีการถูกลงโทษเพ่ือท าให้เกิดความถูกต้องต่อคนอื่นเช่นเด็กท าผิดจะต้อง
ถูกลงโทษให้ถางหญ้าที่สนามแต่ถ้าเด็กคนนี้เจ็บป่วยก็อาจถูกงดเว้นไม่ต้องดายหญ้าได้และการลงโทษ
จะท าให้เด็กคนนี้กระท าการที่ถูกต้องขึ้น 
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ทฤษฎีของโคลเบิร์ก (Kohlberg’s Theory)  
Kohlberg (1976: 32-34) อาศัยทฤษฎีของ Piaget เป็นพื้นฐานในการศึกษา

ค้นคว้างทฤษฎีของ Kohlberg เป็นทฤษฎีตามแนวติดพัฒนาการทางสติปัญญาของการศึกษา
พัฒนาการทางจริยธรรมจองโคลเบิร์กได้แบ่งพัฒนาการออกเป็น 3 ระดับและแต่ละระดับแบ่ง               
ออกเป็น 2 ขั้นดังนี้ 

ระดับก่อนกฎเกณฑ์ (Pre conventional level) เป็นพัฒนาการของเด็กวัย                        
2-10 ขวบเด็กวัยนี้จะใช้การลงโทษและรางวัลเป็นการตัดสินความถูกความผิดเป็นวัยเชื่อถือผู้ใหญ่                     
ความสนใจจะอยู่ที่ตนเองไม่เข้าใจในระเบียบแบบแผนหรือกฎเกณฑ์ทางสังคมพัฒนาการของ                     
เด็กวัยนี้มี 2 ขั้นคือ 

ขั้นที่ 1 เป็นขั้นการใช้การลงโทษเป็นเหตุผลของการตัดสินเป็นวัยที่มีอายุระหว่าง                
2-7 ปีเป็นขั้นหลบหลีกการถูกลงโทษเด็กจะท าตามกฎเกณฑ์หรือค าสั่งของผู้ใหญ่เพราะกลัว                          
การลงโทษ 

ขั้นที่ 2 เป็นขั้นใช้การตอบสนองความต้องการของตนเป็นเหตุผลในการตัดสินเป็น 
วัยที่มีอยู่ระหว่าง 7-10 ปีเป็นขั้นการแสวงหารางวัลขั้นนี้เด็กจะท าดีตามค าสั่งและกฎระเบียบต่างๆ
เพ่อให้ได้มาในสิ่งที่ตนตองการเป็นขั้นต้องการเป็นขั้นต้องการรางวัลเป็นสิ่งตอบแทนมาตัดสินใน                
การประพฤติปฏิบัติเช่นเด็กท าดีเพราะต้องการการได้รับค าชมเชยหรือได้รับรางวัลอย่างใดอย่างหนึ่ง
เป็นการตอบแทน 

ระดับตามกฎเกณฑ์  (Conventional level) เป็นพัฒนาการของเด็กวัย 10-16 ขวบ
พัฒนาการทางจริยธรรมระดับนี้จะยึดถือกฎเกณฑ์ของสังคมหรือของกลุ่มไม่อยากท าความผิดเพราะ
ต้องการให้กลุ่มหรือสังคมยอมรับคนหรือให้ตนเป็นที่ยอมรับของกลุ่มวัยนี้เป็นวัยที่ยึดบุคคลที่ตนรัก
เป็นแบบฉบับหรือระเบียบของกลุ่มเป็นหรือระเบียบของกลุ่มเป็นเกณฑ์แล่งออกเป็น 2 ขั้นต่อเนื่อง
จาก 2 ขั้นแรกคือ 

ขัน้ที่ 3 ขั้นใช้การยอมรับของสังคมเป็นเหตุผลในการตัดสินขั้นนี้เด็กจะท าตาม             
ความเห็นชอบของกลุ่มท าตามกฎเกณฑ์ของสังคมหรือคามแบบฉบับของสังคมเพ่ือต้องการการยอมรับ
ของกลุ่มหรือสังคมระยะนี้เด็กจะมีอายุระหว่าง 10-13 ปีเป็นขั้นการท าตามผู้อื่นที่เห็นชอบ 

ขั้นที่ 4 ขั้นใช้ระเบียบแบบแผนหรือกฏเกณฑ์ของสังคมเป็นเหตุผลในการตัดสินระยะ
นี้เด็กจะมีอายุระหว่าง 13-16 ปีเป็นขั้นท าตามหน้าที่ของสังคมเด็กจะใช้กฎเกณฑ์ระเบียบแบแผนของ
สังคมมาเป็นเกณฑ์ในการด าเนินชีวิตและจะปฏิบัติหน้าที่ตามค่านิยมและกฎเกณฑ์ของกลุ่มหรือของ
สังคมเพ่ือความเป็นสมาชิดของกลุ่มหรือของสังคมนั้นเด็กวัยนี้จะท าหน้าที่เพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม 

ระดับเหนือกฎเกณฑ์ (Post conventional level) เป็นระยะท่ีเด็กมีอายุ 16 ปีขึ้น
ไประดับนี้บุคคลจะเข้าใจค่านิยมคุณค่าทางจริยธรรมและหลักเกณฑ์ท่ีน าไปใช้ในสังคมจะน าความ
เข้าใจเหล่านี้ไปใช้ในสภาพการณ์ต่างๆได้อย่างเหมาะสมถูกต้องการพิจารณาความดีความชั่วจะ
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พิจารณาได้อย่างลุ่มลึกและมีเหตุผลไม่ยึดหลักเกณฑ์ตายตัวและไม่ยึดตัวบุคคลหรือค่านิยมเฉพาะกลุ่ม
จริยธรรมระดับนี้จึงเป็นจริยธรรมที่แยกออกจากกฎเกณฑ์และการคาดหวังจากคนอ่ืนแต่จะใช้
ความคิดตรึกตรองชั่งใจเป็นแนวทางการเลือกการประพฤติปฏิบัติแบ่งออกได้เป็น 2 ขั้นต่อเนื่องจาก  
4 ขั้นแรกตามล าดับดังนี้คือ 

ขั้นที่ 5 ขั้นใช้สัญญาสังคมเป็นเหตุผลในการตัดสินเป็นขั้นที่เลือกการกระท าโดยมี
เหตุผลน าค่านิยมของสังคมสภาพการณ์สิทธิและหน้าที่ตลอดจนกฎเกณฑ์ที่มีเหตุผลที่คนส่วนใหญ่
ยอมรับมาเป็นเหตุผลในการตัดสินการกระท าโดยไม่ขัดต่อสิทธิอันพึงมีพึงได้ของผู้คนหรือหมู่มากและ
ส ามารถควบคุมบังคับใจเองได้พัฒนาการทางจริยธรรมขั้นนี้จะเป็นวัยรุ่นตอนปลายอายุ 16 ปีขึ้นไป          
จะยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนและการกระท าจะค านึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู้อื่นเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนเป็นขั้นเอกการกระท าโดยไม่ขัดต่อสิทธิของผู้อ่ืน 

ขั้นที่ 6 ขั้นใช้หลักการจริยธรรมสากลเป็นเหตุผลในการตัดสินพัฒนาการทาง
จริยธรรมในขั้นนี้จะพบในผู้ใหญ่ที่มีความรู้และประสบการณ์อย่างกว้างขวางในสังคมมีวัฒนธรรม                   
อันดีงามและมีความเจริญทางสติปัญญาขั้นใช้หลักการทางจริยธรรมสากลเป็นเหตุผลในการตัดสินนี้
เป็นขั้นสูงสุดของเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคลเป็นขั้นน าความรู้สากลที่อยู่เหนือกฎเกณฑ์ค านึงถึง
ความถูกต้องมาเป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจเลือกกระท าโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือความสงบสุขของส่วนรวม
บุคคลที่พัฒนาจริยธรรมถึงข้ันนี้จะมีอุดมคติเป็นคุณธรรมประจ าใจมีความละอายต่อการท าชั่วคือมี
ธรรมได้แก่หิริโอตัปปะแม้ว่าจะไม่มีใครเห็นก็ไม่ท าผิดคือไม่ท าผิดทั้งที่ลับและที่แจ้งหรือแม้แต่มีโอกาส
ก็ไม่ท าผิดเป็นขั้นการยอมรับคุณค่าของมนุษย์ไม่ดูถูกเหยียดหยามคนอ่ืน 

Kohlberg (1976)มีความเชื่อว่าพัฒนาการทางจริยธรรมของมนุษย์จะต้องเป็นไป
ตามล าดับขั้นไม่มีการข้ามข้ันแต่สามารถกระตุ้นให้เกิดเร็วขึ้นได้โดยวิธีการสอนที่เหมาะสมและ
พัฒนาการทางจริยธรรมจะเกิดได้ก็ด้วยการน าประสบการณ์ทางสังคมความสามารถใช้เหตุผลขั้นต่ า 
มาเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาความคิดเชิงเหตุผลขั้นสูงและการใช้เหตุผลขั้นต่ าก็จะถูกใช้น้อยลง 

ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม 
ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2551 : 2-5) ได้ท ากาศึกษาวิจัยถึงส าเหตุพฤติกรรมของคน

ดีและคนเก่งโดยได้ท าการประมวลผลการวิจัยที่เก่ียวข้องกับการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมต่างๆของ
คนไทยทั้งเด็กและผู้ใหญ่อายุตั้งแต่ 6-60 ปีว่าพฤติกรรมเหล่านั้นมีสาเหตุทางจิตใจอะไรบ้างและได้
น ามาประยุกต์เป็นทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมส าหรับคนไทยนั้นโดยแบ่งต้นไม้จริยธรรมออกเป็น 3 ส่วน
ดังนี้ 

1. ส่วนที่หนึ่งได้แก่ดอกและผลไม้บนต้นที่แสดงถึงพฤติกรรมการท าดีละเว้นชั่วและ
พฤติกรรมการทางานอย่างขยันขันแข็งเพ่ือส่วนรวมซึ่งล้วนแต่เป็นพฤติกรรมของพลเมืองดีพฤติกรรม 
ที่เอ้ือเฟ้ือต่อการพัฒนาประเทศ 
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2. ส่วนที่สองได้แก่ส่วนล าต้นของต้นไม้แสดงถึงพฤติกรรมการท างานอาชีพอย่าง 
ขยันขันแข็งซึ่งประกอบด้วยจิตลักษณะ 5 ด้านคอืเหตุผลเชิงจริยธรรม มุ่งอนาคตและการควบคุม
ตนเอง ความเชื่ออ านาจในตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ทัศนคติและคุณธรรมและค่านิยม 

3. ส่วนที่สามได้แก่รากของต้นไม้ที่แสดงถึงพฤติกรรมการทางานอาชีพอย่างขยัน
ขันแข็งซึ่งประกอบด้วยจิตลักษณะ 3 ด้านคือสติปัญญา ประสบการณ์ทางสังคมและสุขภาพจิต 

จิตลักษณะทั้งสามนี้อาจใช้เป็นสาเหตุของการพัฒนาจิตลักษณะ 5 ประการที่ล าต้น
ของต้นไม้ก็ได้กล่าวคือบุคคลจะต้องมีลักษณะพ้ืนฐานทางจิตใจ 3 ด้านในปริมาณท่ีสูงพอเหมาะกับ
อายุจึงจะเป็นผู้ที่มีความพร้อมที่จะพัฒนาจิตลักษณะทั้ง 5 ประการที่ล าต้นของต้นไม้โดยที่จิตลักษณะ
ทั้ง 5 นี้จะพัฒนาไปเองโดยอัตโนมัติถ้าบุคคลที่มีความพร้อมทางจิตใจ  3 ด้านดังกล่าวและอยู่ใน
สภาพแวดล้อมทางบ้านทางโรงเรียนและสังคมที่เหมาะสมนอกจากนั้นบุคคลยังมีความพร้อมที่จะ             
รับการพัฒนาจิตลักษณะบางประการใน 5 ด้านนี้โดยวิธีการอ่ืนๆด้วยฉะนั้นจิตลักษณะพื้นฐาน                      
3 ประการจึงเป็นสาเหตุของพฤติกรรมของคนดีและของคนเก่งนั่นเองนอกจากนี้จิตลักษณะพ้ืนฐาน                
3 ประการที่รากนี้ อาจเป็นสาเหตุร่วมกับจิตลักษณะ 5 ประการที่ล าต้นหากบุคคลมีพ้ืนฐานทาง                
ด้านจิตใจเป็นปกติและได้รับประสบการณ์ทางสังคมที่เหมาะสม บุคคลนั้นก็จะสามารถพัฒนา                    
โดยธรรมชาติ แต่ในสังคมไทยมีการวิจัยพบว่าพัฒนาการหยุดชะงักอย่างไม่เหมาะสมกับวัย                   
กล่าวคือ ผู้ใหญ่จ านวนหนึ่งซึ่งสมควรพัฒนาการใช้เหตุผลไปถึงข้ันสูงแล้วแต่ยังหยุดชะงักที่ข้ันต่ า                  
เช่น ยังยึดหลักแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ส่วนตนและส่วนพวกพ้อง เป็นต้น บุคคลที่มีแรงจูงใจดังกล่าว
จึงยังไม่สามารถคิดประโยชน์เพื่อสังคมได้ นอกจากนี้จิตลักษณะพ้ืนฐาน 3 ประการที่รากนี้อาจเป็น           
ส าเหตุร่วมกับจิตลักษณะ 5 ประการทีล่ าต้น ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมนี้เกิดจากผลการวิจัยพฤติกรรม
และจิตลักษณะของคนไทยโดยเมื่อสร้างข้ึนแล้วทฤษฎีนี้ก็ได้ชี้แนวทางการตั้งสมมติฐานการวิจัย                   
เพ่ือหาหลักฐานใหม่ๆ มาเพ่ือเติมในทฤษฎีนี้อีกเช่นการวิจัยที่เก่ียวกับจิตลักษณะพ้ืนฐาน 3 ประการที่
สามารถจ าแนกคนเป็น 4 ประเภทเหมือนบัวสี่เหล่ากับความส ามารถในการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมของ
บุคคลโดยพบว่าคนที่เป็นบัวเหนือน้ าเท่านั้น (มีจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ด้านนี้ในปริมาณสูงเหมาะสมกับ
อายุ) เป็นผู้ที่จะสามารถรับการพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมได้อย่างเหมาะสมกับอายุตามทฤษฎีของ 
Kohlberg  

ดังนั้น บุคคลโดยเฉพาะผู้บริหารจึงควรมีการตรวจสอบจริยธรรมของตัวเองอยู่
ตลอดเวลา การบันทึกกิจกรรมที่ได้กระท าแต่ละวันท าให้ได้ข้อมูล เพ่ือใช้ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ที่ไม่เหมาะสมให้ดีงามยิ่งขึ้น ซึ่งการบันทึกข้อมูลการปฏิบัติหรือกิจกรรมที่ได้กระท า เสมือนการปฏิบัติ
ธรรมโดยวิธีนั่งสมาธิ  เพราะในขณะที่จิตก าลังทบทวนสิ่งที่ได้กระท า เสมือนเป็นการพิจารณาตัวเอง 
พิจารณาการกระท าดีและไม่ดี  ในขณะที่จิตพิจารณาก็จะเกิดสมาธิ และเม่ือได้พิจารณาตนเองแล้ว               
ก็สามารถเข้าใจตนเองและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหม่ ซึ่งเป็นเสมือนเกิดปัญญาในการน าพาชีวิตผ่าน             
พ้นทุกข์ได้ 



38 
 

จากแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพัฒนาการทางจริยธรรมสรุปได้ว่าจริยธรรมเป็น
คุณสมบัติของความประพฤติที่สังคมมุ่งหวังให้สมาชิกในสังคมประพฤติปฏิบัติซึ่งได้รับการปลูกฝังมา
ตั้งแต่เด็กทั้งท่ีบ้านโรงเรียนเพื่อนฝูงและสังคมจริยธรรมย่อมแบ่งออกได้เป็นด้านความรู้ด้านเจตคติ
ด้านการใช้เหตุผลในการเลือกปฏิบัติและด้านพฤติกรรมและแนวคิดเก่ียวกับพัฒนาการทางจริยธรรมมี 
2 แนวความคิดคือพัฒนาการทางสติปัญญาถือว่าจริยธรรมมีพ้ืนฐานจากการให้เหตุผลทางจริยธรรม
และโครงสร้างทางสติปัญญาและต้องอาศัยประสบการณ์และสิ่งเร้าจากสังคมผู้ที่มีแนวคิดนี้ได้แก่ 
Piaget และ Kohlberg ส่วนอีกแนวคิดอีกแนวหนึ่งเป็นแนวคิดการเรียนรู้ทางสังคมเชื่อว่าจริยธรรม
เป็นผลมาจากความเจริญของพฤติกรรมและอารมณ์ที่เป็นไปตามกฎของจริยธรรมและการพัฒนา
จริยธรรมจะต้องอาศัยพ้ืนฐานทางจิตวิทยาได้แก่การจูงใจและพัฒนาการทางจริยธรรมยังสัมพันธ์กับ
วัฒนธรรมและจะต้องมีแบบอย่างให้ดูมีการลงโทษเมื่อท าผิดและให้รางวัลเมื่อท าดีผู้ที่มีความเชื่อนี้
ได้แก่Bronfenbrenner 

 
1.3 จริยธรรมและวิชาชีพการพยาบาล 
 1.3.1 จรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล 
  จรรยาบรรณ  (Code of Ethics) เป็นข้อบัญญัติว่าสิ่งไดควรหรือไม่ควร

ปฏิบัติ หรือหลักเกณฑ์ท่ีควรประพฤติปฏิบัติของวิชาชีพต่างๆ ซึ่งพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 
พ.ศ. 2525  กล่าวว่าจรรยาบรรณหมายถึง “ประมวลความประพฤติที่ผู้ประกอบอาชีพการงาน                    
แต่ละอย่างก าหนดขึ้นเพ่ือรักษาและส่งเสริมเกียรติคุณชื่อเสียงและฐานะของสมาชิกอาจเขียนเป็น 
ลายลักษณ์อักษรหรือไม่ก็ได้” จรรยาบรรณจึงเป็นหลักความประพฤติเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจให้มี
คุณธรรมและจริยธรรมของบุคคลในแต่ละกลุ่มวิชาชีพซึ่งเรียกว่าจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 
(Professional code of ethics) เมื่อประพฤติแล้วจะช่วยรักษาและส่งเสริมเกียรติคุณชื่อเสียง                    
ทั้งของวิชาชีพและฐานะของสมาชิกท าให้ได้รับความเชื่อถือจากสังคมและความไว้วางใจจากผู้ป่วย
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพเภสัชกรรมคือประมวลความประพฤติท่ีสภาเภสัชกรรมก าหนดขึ้นเป็น
ข้อบังคับเพ่ือให้เภสัชกรทุกคนยึดถือปฏิบัติในกาประกอบวิชาชีพเภสัชกรรมตามมาตรฐานที่ดี 

จรรยาบรรณวิชาชีพ (professional code of ethics) หมายถึง                   
ประมวลความประพฤติท่ีผู้ประกอบอาชีพการงาน แต่ละอย่างก าหนดขึ้น  เพ่ือรักษาและส่งเสริม
เกียรติคุณ ชื่อเสียงและฐานะของสมาชิก  ท าให้ได้รับความเชื่อถือจากสังคม อาจเขียนเป็นลายลักษณ์
อักษรหรือไม่ก็ได้  เช่น  จรรยาบรรณของพยาบาล ก็คือ  ประมวลความประพฤติท่ีวงการพยาบาล
ก าหนดขึ้น เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับผู้เป็นพยาบาลยึดถือปฏิบัติ 

การพยาบาลเป็นการปฏิบัติโดยตรงต่อบุคคล ครอบครัว ชุมชนและสังคม                 
นับได้ว่าเป็นบริการในระดับสถาบันของสังคมดังนั้นผู้ประกอบวิชาชีพพยาบาลซึ่งรวมถึงผู้บริหาร
สถานศึกษาพยาบาลจึงต้องเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบสูงเป็นผู้ที่ไว้วางใจได้ มีความรู้ความช านาญ                     
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ในการปฏิบัติ มีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ เป็นแนวทางในการประพฤติและปฏิบัติทั้งนี้                      
เพ่ือความปลอดภัยของสังคมโดยส่วนรวมซึ่งสภาการพยาบาลได้ก าหนดหลักของความประพฤติ                  
ที่ดี หรือเรียกกันว่า จรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาลเป็นการประมวลหลักความประพฤติให้บุคคลใน
วิชาชีพยึดถือปฏิบัติสมาคมพยาบาลแห่งสหรัฐอเมริกา (The American Nurses Associations:A.N.A.) 
ได้ก าหนดส าระส าคัญของจรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาลไว้ดังนี้ 

1. พยาบาลพึงให้บริการพยาบาลด้วยความเคารพในศักดิ์ศรี และ                         
ความแตกต่างระหว่างบุคคลโดยไม่จ ากัด ในเรื่องสถานภาพทางสังคม เศรษฐกิจคุณสมบัติเฉพาะกิจ
หรือสภาพปัญหาทางด้านสุขภาพอนามัยของผู้ป่วย 

2. พยาบาลพึงเคารพสิทธิส่วนตัวของผู้ป่วยโดยรักษาข้อมูลเกี่ยวกับผู้ป่วยไว้
เป็นความลับ 

3. พยาบาลพึงให้การปกป้องคุ้มครองแก่ผู้ป่วย สังคมในกรณีท่ีมีการให้บริการ
สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยถูกกระท าการที่อาจเกิดจากความไม่รู้ ขาดศีลธรรม จริยธรรมหรือ
การกระท าท่ีผิดกฎหมายจากบุคคลหนึ่งบุคคลใด 

4. พยาบาลมีหน้าที่รับผิดชอบในการตัดสินใจและให้การพยาบาลแก่ผู้ป่วยแต่
ละราย 

5. พยาบาลพึงด ารงไว้ซึ่งสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล 
 6. พยาบาลพึงตัดสินใจด้วยความรอบคอบถี่ถ้วน ใช้ข้อมูลสมรรถนะและ
คุณสมบัติอ่ืนๆเป็นหลักในการขอค าปรึกษาหารือ   ยอมรับในหน้าที่ความรับผิดชอบ รวมถึงการ
มอบหมายกิจกรรมการปฏิบัติการพยาบาลให้ผู้อื่นปฏิบัติ 
 7. พยาบาลพึงมีส่วนร่วมและสนับสนุนในกิจกรรมการพัฒนาความรู้เชิง
วิชาชีพ 
 8. พยาบาลพึงมีส่วนร่วมและสนับสนุนในการพัฒนาวิชาชีพและส่งเสริม
มาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาล 
 9. พยาบาลพึงมีส่วนร่วมในการที่จะก าหนดและด ารงไว้ซึ่งสถานะภาพของ
การทางานที่จะน าไปสู่การปฏิบัติการพยาบาลที่มีคุณภาพสูง 
 10. พยาบาลพึงมีส่วนร่วมในการปกป้อง คุ้มครอง สังคม จากการเสนอข้อมูล
ที่ผิดและด ารงไว้ซึ่งความสามัคคีในวิชาชีพ 
 11. พยาบาลพึงร่วมมือและเป็นเครือข่ายกับสมาชิกด้านสุขภาพอนามัยและ
บุคคลอื่นๆในสังคมเพ่ือส่งเสริมชุมชนและสนองตอบความต้องการด้านสุขภาพอนามัยของสังคม  
                                 สมาคมพยาบาลแห่งประเทศไทยในพระราชูปถัมภ์ของสมเด็จพระศรีนค
รินทราบรมราชชนนีได้ก าหนดจรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาลของสมาคมพ.ศ. ฉบับปีพุทธศักราช 2546



40 
 

มุ่งเน้นให้พยาบาลได้ประพฤติปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบโดยก าหนดเป็นความรับผิดชอบต่อ
ประชาชนความรับผิดชอบต่อประเทศชาติต่อผู้ร่วมวิชาชีพและต่อตนเองดังนี้ 

ข้อที่ 1 พยาบาลรับผิดชอบต่อประชาชนผู้ต้องการการพยาบาลและบริการ
สุขภาพพยาบาลรับผิดชอบต่อประชาชนผู้ต้องการการพยาบาลและบริการสุขภาพทั้งต่อปัจเจกบุคคล
ครอบครัวชุมชนและระดับประเทศในการสร้างเสริมสุขภาพการป้องกันความเจ็บป่วย การฟื้นฟู
สุขภาพและการบรรเทาความทุกข์ทรมาน 

ข้อที่ 2 พยาบาลประกอบวิชาชีพด้วยความเมตตากรุณาเคารพในคุณค่าของชีวิต
ความมีสุขภาพดีและความผาสุกของเพ่ือนมนุษย์พยาบาลประกอบวิชาชีพด้วยความเมตตากรุณา
เคารพในคุณค่าของชีวิตความมีสุขภาพดีและความผาสุกของเพ่ือนมนุษย์ช่วยให้ประชาชนด ารง
สุขภาพไว้ในระดับดีที่สุดตลอดวงจรของชีวิตนับแต่ปฏิสนธิทั้งในภาวะสุขภาพปกติภาวะเจ็บป่วยชรา
ภาพจนถึงระยะสุดท้ายของชีวิต 

ข้อที่ 3 พยาบาลมีปฏิสัมพันธ์ทางวิชาชีพกับผู้ใช้บริการผู้ร่วมงานและประชาชน
ด้วยความเคารพในศักดิ์ศรีและสิทธิมนุษยชนของบุคคล พยาบาลมีปฏิสัมพันธ์ทางวิชาชีพกับ
ผู้ใช้บริการผู้ร่วมงานและประชาชนด้วยความเคารพในศักดิ์ศรีและสิทธิมนุษยชนของบุคคลทั้งในความ
เป็นมนุษย์สิทธิในชีวิตและสิทธิในเสรีภาพเกี่ยวกับการเคลื่อนไหวการพูดการแสดงความคิดเห็นการมี
ความรู้การตัดสินใจค่านิยมความแตกต่างทางวัฒนธรรมและความเชื่อทางศาสนาตลอดจนสิทธิใน
ความเป็นเจ้าของและความเป็นส่วนตัวของบุคคล 

ข้อที่ 4 พยาบาลยึดหลักความยุติธรรมและความเสมอภาคในสังคมมนุษย์ 
พยาบาลยึดหลักความยุติธรรมและความเสมอภาคในสังคมมนุษย์ร่วมด าเนินการเพ่ือช่วยให้ประชาชน
ที่ต้องการบริการสุขภาพได้รับความช่วยเหลือดูแลอย่างทั่วถึงและดูแลให้ผู้ใช้บริการได้รับการ
ช่วยเหลือที่เหมาะสมกับความต้องการอย่างดีที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ด้วยความเคารพในคุณค่าของชีวิต
ศักดิ์ศรีและสิทธิในการมีความสุขของบุคคลอย่างเท่าเทียมกันโดยไม่จ ากัดด้วยชั้นวรรณะเชื้อชาติ
ศาสนาเศรษฐานะเพศวัยกิตติศัพท์ชื่อเสียงสถานภาพในสังคมและโรคที่เป็น 

ข้อที่ 5 พยาบาลประกอบวิชาชีพโดยมุ่งความเป็นเลิศพยาบาลประกอบวิชาชีพ
โดยมุ่งความเป็นเลิศปฏิบัติการพยาบาลโดยมีความรู้ในการกระท าและสามารถอธิบายเหตุผลได้ในทุก
กรณีพัฒนาความรู้และประสบการณ์อย่างต่อเนื่องรักษาสมรรถภาพในการท างานประเมินผลงานและ
ประกอบวิชาชีพทุกด้านด้วยมาตรฐานสูงสุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 

ข้อที่ 6 พยาบาลพึงป้องกันอันตรายต่อสุขภาพและชีวิตของผู้ใช้บริการ  พยาบาล
พึงป้องกันอันตรายต่อสุขภาพและชีวิตของผู้ใช้บริการโดยการร่วมมือประสานงานอย่างต่อเนื่องกับ
ผู้ร่วมงานและผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายทุกระดับเพื่อปฏิบัติให้เกิดผลตามนโยบายและแผนพัฒนาสุขภาพและ
คุณภาพชีวิตของประชาชนพึงปฏิบัติหน้าที่รับมอบหมายงานและมอบหมายงานอย่างรอบคอบและ
กระท าการอันควรเพ่ือป้องกันอันตรายซึ่งเห็นว่าจะเกิดกับผู้ใช้บริการแต่ละบุคคลครอบครัวกลุ่มหรือ
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ชุมชนโดยการกระท าของผู้ร่วมงานหรือสภาพแวดล้อมของการท างานหรือในการใช้วิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีขั้นสูง 

ข้อที่ 7 พยาบาลรับผิดชอบในการปฏิบัติให้สังคมเกิดความเชื่อถือไว้วางใจต่อ
พยาบาลและต่อวิชาชีพการพยาบาล พยาบาลรับผิดชอบในการปฏิบัติให้สังคมเกิดความเชื่อถือ
ไว้วางใจต่อพยาบาลและต่อวิชาชีพการพยาบาลมีคุณธรรมจริยธรรมในการด ารงชีวิตประกอบวิชาชีพ
ด้วยความมั่นคงในจรรยาบรรณและเคารพต่อกฎหมายให้บริการที่มีคุณภาพเป็นวิสัยเป็นที่ประจักษ์แก่
ประชาชนร่วมมือพัฒนาวิชาชีพให้เจริญก้าวหน้าในสังคมอย่างเป็นเอกภาพตลอดจนมีมนุษยสัมพันธ์
อันดีและร่วมมือกับผู้อื่นในกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมทั้งในและนอกวงการสุขภาพในระดับ
ท้องถิ่นระดับประเทศและระหว่างประเทศ 

ข้อที่ 8 พยาบาลพึงร่วมในการท าความเจริญก้าวหน้าให้แก่วิชาชีพการพยาบาล
พยาบาลพึงร่วมในการท าความเจริญก้าวหน้าให้แก่วิชาชีพการพยาบาลร่วมเป็นผู้น าทางการ
ปฏิบัติการพยาบาลหรือทางการศึกษาทางการวิจัยหรือทางการบริหารโดยร่วมในการน าทิศทาง
นโยบายและแผนเพื่อพัฒนาวิชาชีพพัฒนาความรู้ทั้งในขั้นเทคนิคการพยาบาลทฤษฎีขั้นพ้ืนฐานและ
ศาสตร์ทางการพยาบาลขั้นลึกซ้ึงเฉพาะด้านตลอดจนการรวบรวมและเผยแพร่ความรู้ข่าวสารของ
วิชาชีพทั้งนี้พยาบาลพึงมีบทบาททั้งในระดับรายบุคคลและร่วมมือในระดับสถาบันองค์กรวิชาชีพ
ระดับประเทศและระหว่างประเทศ 

ข้อที่ 9 พยาบาลพึงรับผิดชอบต่อตนเองเช่นเดียวกับรับผิดชอบต่อผู้อ่ืนพยาบาล
พึงรับผิดชอบต่อตนเองเช่นเดียวกับรับผิดชอบต่อผู้อ่ืนเคารพตนเองรักษาความสมดุลมั่นคงของ
บุคลิกภาพเคารพในคุณค่าของงานและท างานด้วยมาตรฐานสูงทั้งในการด ารงชีวิตส่วนตัวและในการ
ประกอบวิชาชีพในสถานการณ์ท่ีจ าเป็นต้องเสียสละหรือประนีประนอมพยาบาลพึงยอมรับในระดับที่
สามารถรักษาไว้ซึ่งความเคารพตนเองความสมดุลในบุคลิกภาพและความม่ันคงปลอดภัยในชีวิตของ
ตนเช่นเดียวกับของผู้ร่วมงานผู้ใช้บริการและสังคม 
 

1.3.2 แนวคิดจริยธรรมทางการพยาบาล 
Fry และ Johnstone (2008 : 39-41) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับจริยธรรมใน

การปฏิบัติการพยาบาล  4 ประเด็นหลัก คือ 
1. การพิทักษ์สิทธิ (Advocacy)  เป็นการสนับสนุนและพิทักษ์สิทธิของ

ผู้รับบริการในด้านสุขภาพ (Patient Advocacy) ซึ่งปัจจุบันใช้ค าว่า “สิทธิผู้ป่วย (Patient Right)”                 
ซึ่งมีรูปแบบการพิทักษ์สิทธิในลักษณะดังนี้ การพิทักษ์โดยการใช้สิทธิในการปกป้องผู้ป่วย                         
(Right-Protection Model)   การพิทักษ์สิทธิที่อาศัยการพิจารณาคุณค่าและการตัดสินใจ                      
(Value –Based Decision Model) และการพิทักษ์สิทธิที่ใช้การเคารพนับถือศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
(Respect for Person Model) 
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2. ความรับผิดชอบ (Accountability/Responsibility) ความรับผิดชอบจะ
อธิบายค าตอบของพฤติกรรมของพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาลที่ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการและพฤติกรรมความรับผิดชอบรายบุคคลความรับผิดชอบในการปฏิบัติการพยาบาลจะมี
ความหมายรวมถึงทุกปัจจัยที่มีผลในการปรับหรือไม่ปรับพฤติกรรมของผู้รับบริการ ซึ่งมี 4 ประการ 
คือ การส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันความเจ็บป่วย การบรรเทาความทุกข์ทรมานจากโรคหรืออาการ 
และการฟ้ืนฟูสภาพ 

3. ความร่วมมือ (Cooperation) เป็นแนวคิดในการปฏิบัติการพยาบาลที่
จะต้องทางานร่วมกับทีมสุขภาพและบุคลากรอ่ืนๆ ซึ่งมีลักษณะของความร่วมมือ 2 แบบ คือ                       
การประสานงาน (Coordination) และการท างานร่วมกันเชิงวิชาชีพ (Collaboration)                             
ความร่วมมือจะเกิดข้ึนต้องอาศัยความไว้วางใจและสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ  

4. ความเอ้ืออาทร (Caring)  เป็นความสัมพันธ์ระหว่างพยาบาลและ
ผู้รับบริการ โดยพยาบาลมีพฤติกรรมการดูแลไปตามบทบาทหน้าที่ของความเป็นพยาบาล                       
เพ่ือให้ผู้รับบริการเกิดภาวะสุขภาพที่ดี ครบถ้วนเป็นองค์รวม ซึ่งการดูแลจะต้องอาศัยองค์ความรู้      
ทักษะปฏิบัติที่มีมาตรฐานภายใต้คุณธรรมจริยธรรมการตัดสินใจทางจริยธรรมในการปฏิบัติการพยาบาล 

 

1.3.3 หลักจริยธรรมทางการพยาบาล 
 หลักจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพการพยาบาล มีดังนี้ 
 1.ให้ผู้ป่วยมีความอิสระ  (Autonomy)  ค าว่า “autonomy”  
 หมายถึง เอกสิทธิ์ หรือ อิสระ ในการปกครองตนเอง สิทธิ อิสรภาพ                  

ความเป็นส่วนตัว อิสรภาพในการท าตามความปรารถนาของตน เป็นคนริเริ่มพฤติกรรมตนเอง และ               
มีความเป็นตัวของตัวเอง  โดยมีความอิสระทั้งด้านการตัดสินใจและอิสระในการกระท า  

การตัดสินใจอิสระ (autonomous  decisions)   มีลักษณะ ดังนี้                           
1) ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของคุณค่าและความเชื่อ 2)อาศัยข้อมูลที่ถูกต้องและเพียงพอ 3) เป็นอิสระจาก
การถูกบังคับ และ 4) อยู่บนพ้ืนฐานของเหตุผลและความตั้งใจ 

กระท าอย่างอิสระ ( autonomous  action)  ลักษณะ ดังนี้                                   
1) เป็นการกระท าด้วยความตั้งใจ   2) เป็นการกระท าด้วยความเข้าใจ   และ3 )เป็นการกระท าที่ไม่มี
อิทธิพลใดมาควบคุม 

การมีอิสระในการตัดสินใจด้วยตนเองโดยปราศจากการบังคับควบคุม                     
จากภายนอกดังเช่นการตัดสินใจเกี่ยวกับการดูแลตนเองโดยไม่มีการแทรกแซงจากผู้อ่ืนแม้ว่า                       
การตัดสินใจนั้นจะไม่พ้องต้องกันกับทีมการรักษาพยาบาล  การตัดสินใจในการยินยอมหรือไม่ยินยอม
ในการรักษาพยาบาลซึ่งต้องเป็นการยินยอมที่ได้รับการบอกกล่าว 
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ความยินยอมที่ได้รับการบอกกล่าว (Informed  Consent)หมายถึง                   
ความยินยอมของผู้ป่วยที่ยอมให้ผู้ประกอบวิชาชีพที่เก่ียวกับแพทย์กระท าต่อร่างกายของตนตาม
กรรมวิธีของการประกอบวิชาชีพแต่ละประเภทนั้น  โดยผู้ป่วยจะต้องได้รับการอธิบายหรือบอกเล่าให้
เข้าใจว่าการกระท าของผู้ประกอบวิชาชีพนั้น  มีวัตถุประสงค์อย่างไร  รายละเอียดของการกระท ามี
อะไรบ้าง  และผลที่เกิดต่อผู้ป่วยในภายหลังจะเป็นอย่างไร  ตลอดจนอันตรายหรือผลร้ายที่อาจจะ
เกิดข้ึนจากการกระท านั้น  หากมีจะมากน้อยเพียงใด  ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพมีหน้าที่ต้องอธิบายหรือ
บอกกล่าวให้ผู้ป่วยทราบเหตุที่ต้องบอกเพราะ  เป็นการกระท าต่อร่างกายมนุษย์  และเพ่ือน าไปสู่  
การตัดสินใจด้วยตนเองตามสิทธิของผู้ป่วย ดังนั้นก่อนให้รักษาพยาบาล บุคลากรทางการแพทย์และ
พยาบาล  ต้องท า  ดังนี้แนะน าตัวอธิบายอาการของโรคและวิธีการรักษาเพ่ือตัดสินใจร่วมกันและ
บันทึกไว้ในเวชระเบียนโดยที่หลักฐานเอกสารแสดงความยินยอมให้แพทย์ท าการรักษาควรมี
สาระส าคัญ ดังนี้  วัน เวลา สถานที่ ชื่อ ที่อยู่ผู้ป่วยหรือญาติ และข้อความที่แสดงให้เห็นว่าผู้ป่วย
ได้รับทราบรายละเอียดเกี่ยวกับการรักษาจากแพทย์ผู้ให้การรักษาแล้ว  และได้ตัดสินใจหรือยินยอม              
ที่จะรับการรักษานั้น ทั้งนี้ต้องเป็นไปตามมาตรฐานแห่งวิชาชีพ ไม่ใช่จากความประมาท ถ้าประมาท
ผู้ป่วยยังคงมีสิทธิเรียกค่าเสียหายทางแพ่งและฟ้องเป็นคดีอาญาได้ 

พิจารณาแง่อายุให้ถือตาม “ค าประกาศสิทธิของผู้ป่วย” (12 สิงหาคม 2558)  
ข้อ 9 ที่ว่า “บิดา มารดา หรือผู้แทนโดยชอบธรรม อาจใช้สิทธิแทนผู้ป่วยที่เป็นเด็กอายุยังไม่เกิน 18 
ปีบริบูรณ์  ผู้บกพร่องทางกาย หรือจิต  ซึ่งไม่สามารถใช้สิทธิด้วยตนเองได้ 

กรณีท่ีผู้ป่วยบางรายมีจิตใจอ่อนแอไม่อยู่ในฐานะที่จะรับความจริงเกี่ยวกับ
ความเจ็บป่วยนั้นได้  แพทย์ควรจะคุยกับญาติผู้ป่วยแทน 

กรณีท่ีไม่ต้องได้รับความยินยอม  แพทย์ท าการรักษาได้  หากเป็นที่ประจักษ์
ว่าเป็นการกระท าไปเพื่อชีวิตผู้ป่วย ได้แก่ 

1) อยู่ในภาวะฉุกเฉิน  มักจะไม่รู้สึกตัว ไม่มีญาติมาด้วยมีผู้น าส่งแพทย์
พิจารณาอาการอยู่ขั้นอันตรายและจ าเป็นกระท าการใดเพ่ือช่วยชีวิตแพทย์สามารถด าเนินการได้เลย  
ถือเป็นหน้าที่ตามกฎหมายและจริยธรรม  แง่กฎหมายอธิบายได้ว่าเป็นการกระท าด้วยความจ าเป็น   
กระท าเพ่ือรักษาชีวิต  ถือว่าเป็นเรื่องสามารถกระท าได้ 

2) ภาวะที่ไม่อาจแสดงเจตนาได้ตามปกติ อาทิ ผู้ป่วยจิตเวช หรือ ผู้พยายาม
ฆ่าตัวตาย  อยู่ในภาวะมีความผิดปกติของจิตใจไม่อยู่ในฐานะที่จะแสดงเจตนา เช่น คนทั่วไปได้   
กรณีนี้คงต้องขอความยินยอมจากญาติแทน 

2. การท าประโยชน์เกื้อกูล (Beneficence) หมายถึง การกระท าในสิ่งที่ดี                   
เป็นการกระท าท่ีบ่งบอกถึงความเมตตากรุณา ความปรารถนาดี และเอ้ือเฟ้ือแก่เพ่ือนมนุษย์       
มุ่งม่ันให้บังเกิดสิ่งที่ดีที่สุดแก่ผู้ใช้บริการอย่างสม่ าเสมอ ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่โดยตระหนักถึง
มาตรการใน การป้องกันปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ด้วยความเมตตาโอบอ้อมอารีเป็นการช่วยบุคคลอ่ืน      
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ให้ได้รับประโยชน์ตามที่สมควรจะได้และลดความเสี่ยงที่จะท าให้เกิดอันตราย  มีลักษณะไม่ควรท าให้
เกิดอันตราย ควรป้องกันอันตราย ควรบรรเทาความทุกข์ ควรส่งเสริมสิ่งที่ดีมีประโยชน์ 

การท าประโยชน์เกื้อกูล  มีหลักการ 2 ประการ คือ 1)  การท าประโยชน์                   
ซึ่งประกอบด้วย การป้องกันสิ่งเลวร้าย หรืออันตราย, การขจัดสิ่งเลวร้ายหรืออันตราย และ                          
2)  การกระท าและส่งเสริมสิ่งที่ดี โดยพยาบาลต้องมีความตั้งใจจริงที่จะท าความดีเพ่ือประโยชน์             
ที่จะเกิดกับผู้รับบริการ 

3. หลีกเลี่ยงการกระท าท่ีอาจก่อให้เกิดความเสียหายหรืออันตราย  
(Nonmaleficence  or Doing  no  harm) หลักการนี้มีความสัมพันธ์กับหลักการของ 
Beneficence คือ ต้องการให้พยาบาลกระท าที่จะหลีกเลี่ยงสาเหตุที่ท าให้เกิดอันตรายต่อผู้ป่วย                
ไม่น าสิ่งเลวร้ายหรืออันตรายมาสู่บุคคลอ่ืนทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ไม่ว่าจะโดยทางตรงหรือทางอ้อม 
ตลอดจนไม่ท าให้บุคคลอื่นเสี่ยงต่ออันตรายเช่น  การจัดบุคลากรหรือมอบหมายงานให้บุคลากรที่มี
คุณสมบัติไม่เหมาะสมกับกิจกรรมที่กระท าซึ่งอาจจะมีอันตรายต่อชีวิตของผู้ใช้บริการได้  กฎเกณฑ์
เหล่านี้ ได้แก่  ห้ามฆ่า  ห้ามท าให้ปวด  ห้ามท าให้ไร้ความสามารถ ห้ามท าให้ปราศจากความสุข                  
ห้ามจ ากัดอิสรภาพ  เป็นต้น ลักษณะการไม่ท าอันตราย พอสรุปได้ว่า พยาบาลต้องปกป้องผู้ป่วยไม่ให้
เกิดอันตรายจากผลการรักษา  ไม่เกิดความทุกข์ทรมานมากข้ึน ไม่ลดคุณภาพชีวิตของผู้ป่วย นั่นคือ 
คงความผาสุกแห่งชีวิตไว้นั่นเอง 

ลักษณะการดูแลของพยาบาลที่ผิดหลักการไม่ท าอันตราย ประกอบด้วย                 
4 ลักษณะ ดังนี้ 1) ผู้ประกอบวิชาชีพมีหน้าที่โดยตรงต่อบุคคลนั้น 2) ผู้ประกอบวิชาชีพละเลยหน้าที่
ของตน 3) บุคคลที่เก่ียวข้องได้รับอันตรายและ 4) อันตรายเกิดข้ึนมีสาเหตุมาจากการละเลยหน้าที่นั้น 

4. การปฏิบัติต่อผู้ป่วยทุกคนอย่างยุติธรรม (Justice) หมายถึง ความเท่าเทียม 
ความไม่ล าเอียง พยาบาลจะต้องปฏิบัติต่อผู้รับบริการทุกคนไม่แตกต่างกัน โดยศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
กับความเจ็บป่วย การให้บริการตามล าดับความเร่งด่วน และความส าคัญของปัญหา ตลอดจน
ให้บริการอย่างเต็มศักยภาพ การอธิบายให้ผู้รับบริการเข้าใจในสถานการณ์ที่ต้องให้ความช่วยเหลือ
บุคคลอื่นที่เร่งด่วน  ให้ทุกคนอยู่ในบรรยากาศท่ีกลมกลืนกัน ไม่รู้สึกถูกทอดทิ้ง หรือน้อยใจที่ขาดที่พ่ึง
โดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างของอายุเพศเศรษฐานะหรือความแตกต่างอ่ืนๆ  

ความยุติธรรม หมายถึง  ความสมดุลที่บุคคลพึงได้รับโดยมีหลักการพื้นฐานว่า
บุคคลต้องได้รับการปฏิบัติเหมือนๆ กัน ในกรณีที่มีความเหมือนกัน และต้องได้รับการปฏิบัติที่ต่างกัน
ออกไปในกรณีที่มีความแตกต่างกัน และจากค าประกาศสิทธิผู้ป่วยระบุว่า ผู้ป่วยทุกคนจะต้องได้รับ
การดูแลอย่างเท่าเทียมกัน และสามารถเข้าถึงระบบบริการสุขภาพได้ 

ส าหรับหลักการที่ใช้เป็นเกณฑ์ตัดสินการปฏิบัติ เน้นสิ่งที่ปรากฏ (material 
principles) โดยก าหนดแนวทางการกระท าที่แสดงถึงความยุติธรรม ในลักษณะต่างๆ ดังนี้  
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- พิจารณาให้แต่ละบุคคลเท่าๆ กัน 
-  พิจารณาโดยค านึงถึงความต้องการของแต่ละบุคคล 
-  พิจารณาโดยค านึงถึงความพยายามของแต่ละบุคคล 
-  พิจารณาโดยค านึงถึงสิ่งที่แต่ละบุคคลได้กระท า 
-  พิจารณาโดยค านึงถึงสิทธิส่วนบุคคล 
-  พิจารณาโดยค านึงถึงคุณค่าในสังคมของแต่ละบุคคล 
 

5. การท าหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต (Fidelity) สังคมคาดหวังในเรื่อง                 
ความซื่อสัตย์ของพยาบาลมาก  เพราะพยาบาลต้องรับผิดชอบในการรักษาและให้การพยาบาลแก่
ผู้รับบริการ ซึ่งหมายถึงชีวิตที่ปลอดภัย และได้รับสิ่งที่มีคุณค่า มีมาตรฐาน  ผู้รับบริการได้ฝากชีวิตให้
ดูแล และไว้วางใจพยาบาลมาโดยตลอด  พยาบาลเป็นบุคคลที่อยู่ใกล้ชิดตลอด 24  ชั่วโมง ดังนั้น
พยาบาลต้องซื่อสัตย์ต่อหลักการ  ต่อเพ่ือนร่วมวิชาชีพ  ต่อตนเอง ต่อวิชาชีพ และต่อพันธะรับผิดชอบ
ที่มีอาทิการรักษาสัญญาและความลับของข้อมูลข่าวสารรวมทั้งการด ารงรักษาความเป็นส่วนตัวของ
ผู้ใช้บริการ 

6.  การรักษาความลับของผู้ป่วย (Confidentiality) หมายถึง การปกปิด
ความลับ ที่เป็นข้อตกลง สัญญา และพันธะหน้าที่ที่บุคคลหนึ่งท ากับอีกบุคคลหนึ่ง เป็นการเก็บข้อมูล
ที่เป็นอันตรายหรือน่าอับอายของผู้ป่วยเป็นความลับ  โดยข้อมูลของผู้ป่วยจะน าไปเปิดเผยได้เฉพาะ
กับบุคคลที่เก่ียวข้องกับการดูแลเท่านั้น  

ความลับหมายถึง  เรื่องราวเกี่ยวกับโรค  อาการ  ข้อมูลต่างๆ ของผู้ป่วย  ซึ่งถือ
เป็นเรื่องส่วนตัวของบุคคล  เป็นสิทธิส่วนตัวของบุคคล  ถ้ามีการเปิดเผยความลับถือว่าไม่เคารพต่อ
คุณค่าของความเป็นมนุษย์และสิทธิส่วนตัวของผู้ป่วย อาจมีผลท าให้เสื่อมเสียต่อผู้ป่วยและ
กระบวนการรักษาพยาบาล  และเม่ือมองในด้านจรรยาบรรณส าหรับพยาบาลระบุไว้ว่า  พยาบาลพึง
เคารพสิทธิส่วนตัวของผู้ป่วยด้วยการรักษาเรื่องราวของผู้ป่วยไว้เป็นความลับ  ส่วนแง่สิทธิของผู้ป่วย
ระบุไว้ว่าผู้ป่วยมีสิทธิที่จะได้รับการปกปิดรายละเอียด  และเรื่องส่วนตัวทุกประการของตนไว้เป็น
ความลับ 

การรักษาความลับของผู้ป่วยมีข้อยกเว้น1)ในการประชุมวิชาการทางการแพทย์  
เพ่ือขอค าปรึกษา เกี่ยวกับการรักษาโดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่เกิดข้ึนแก่ผู้ป่วยเป็นส าคัญ                              
2)ความปลอดภัยของสังคม เช่น โรคใหม่ โรครุนแรงโรคต่างๆ ที่เป็นอันตรายต่อสังคม ต้องรายงาน     
3)กรณีผู้ป่วยไม่อาจรับผิดชอบหรือตัดสินใจด้วยตนเองได้ จ าเป็นต้องแจ้งญาติ  4)กรณีที่อาจเกิด     
ผลกระทบกระเทือนอย่างร้ายแรงต่อความมั่นคงปลอดภัยของประเทศชาติและ5) ผู้ป่วยรับรู้และ
ยินยอมให้เปิดเผย เช่น บริษัทประกันชีวิต 
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7. การบอกความจริง (Telling  the  truth  or  Veracity) ซึ่งตามหลักการของ
การพูดความจริงนี้อาจเกิดประเด็นได้เช่นผู้ป่วยที่สงสัยว่าตนเองจะเป็นมะเร็งหรือไม่และถามพยาบาล
ว่าเป็นมะเร็งใช่ไหมหรือญาติผู้ป่วยอาจจะมาขอร้องว่าไม่ให้บอกความจริงแก่ผู้ป่วยโรคมะเร็งเป็นต้น 

การบอกความจริงเป็นความจ าเป็นพื้นฐานส าหรับการสื่อสาร  บุคคลทุกคนมีสิทธิ
ที่จะได้รับการบอกความจริงและไม่ถูกหลอกลวง  เหตุผลที่ต้องบอกเพราะ1)ผู้ป่วยมีสิทธิ์ที่จะรู้และ
อาจจะมีผลถึงการดูแลรักษาต่อไป 2)ผู้ป่วยจะได้รู้อนาคตของตนเอง ไม่วิตกกังวลกับสิ่งที่ไม่รู้ไม่แน่ใจ 
3)เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ป่วยได้ระบายความรู้สึกต่างๆ ออกมา และได้พูดคุยในเรื่องต่างๆ ที่อยากจะ
พูด 4)ท าให้ผู้ป่วยมีเวลาที่จะได้ทบทวนชีวิตที่ผ่านมาของตนเอง จัดการในเรื่องต่างๆ ให้เรียบร้อยและ
เตรียมพร้อมกับความตาย 5)ผู้ป่วยเองถึงแม้จะไม่ได้รับการบอกเล่าจากท่ีไหนแต่ก็จะทราบได้เองใน
ที่สุดจากการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ของสภาพร่างกายและท่าทีของผู้อื่นที่มีต่อคน  ถ้าผู้ป่วยทราบได้เอง  
ความเชื่อมั่นที่มีต่อแพทย์จะลดลง  เพราะเห็นว่าแพทย์ไม่ยอมบอกความจริงกับตน  เมื่อมองในแง่
สิทธิของผู้ป่วยที่กล่าวว่า “ผู้ป่วยที่สิทธิที่จะได้รับการบอกเล่ารายละเอียดของข้อมูลเกี่ยวกับการ
วินิจฉัย การพยากรณ์โรค  วิธีการบ าบัดรักษาด้วยภาษาท่ีผู้ป่วยสามารถเข้าใจได้ด้วยเหตุผล”                    
ดังนั้น จึงควรบอกส าหรับด้านข้อมูล แพทย์ควรบอกชื่อโรค อาการ สาเหตุ ระยะเวลารักษาวิธีปฏิบัติ
ตนวิธีการรักษา วิธีการใช้ยา  ความรุนแรงของโรค  ผลแทรกซ้อน และค่าใช้จ่ายในการรักษา 

การท าความเข้าใจกับแนวคิดจริยธรรมและวิชาชีพพยาบาลดังกล่าวข้างต้น                  
ท าให้ทราบว่าลักษณะที่มีความเฉพาะเชิงวิชาชีพมีส่วนเกี่ยวข้องต่อการก าหนดลักษณะนิสัย 
คุณลักษณะของบุคคลที่อยู่ในวิชาชีพนั้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องเป็นผู้บริหารการศึกษาพยาบาล                 
ผู้น าทางการพยาบาล ผู้สอนซึ่งต้องผลิตและสร้างบุคลากรทางวิชาชีพรับใช้สังคม จึงต้องเป็น                     
ตัวอย่าง แบบอย่าง ในการแสดงออกซ่ึงคุณลักษณะด้านคุณธรรมและจริยธรรมเหล่านี้เป็นอย่างดี 
 
2. หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 

2.1. ความหมาย  
  เมื่อกล่าวถึงค าว่า “ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม” มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายไว้  เช่น Brown., Trevio & Harrison (2005) ให้ความหมายว่าผู้น าเชิงจริยธรรมเป็นผู้ที่
พยายามชักจูงให้ผู้อื่นปฏิบัติตนให้เหมาะสมโดยผ่านการกระท าส่วนบุคคลและความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลอื่นและส่งเสริมความประพฤติของผู้ตามผ่านการสื่อสารแลกเปลี่ยนการเสริมแรงและการ
ตัดสินใจและสอดคล้องกับ Brown & Trevino (2006) ค้นพบว่าผู้น าเชิงจริยธรรมมีคุณสมบัติด้าน
ความซื่อสัตย์การดูแลและเป็นบุคคลที่มีกฎเกณฑ์เป็นผู้ซึ่งท าให้เกิดความยุติธรรมและการตัดสินใจที่ดี
อีกท้ังสามารถติดต่อสื่อสารกับลูกน้องอยู่บ่อยๆเก่ียวกับจริยธรรมตั้งมาตรฐานจริยธรรมที่ชัดเจนให้
รางวัลและลงโทษเพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐานดังกล่าวท้ายที่สุดผู้น าเชิงจริยธรรมไม่เพียงแต่พูดดีแต่
ปฏิบัติตามสิ่งที่พวกเขาพูดและเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านพฤติกรรมจริยธรรม และตรงกับแนวคิดของ
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ประชุม  โพธิกุล (2550) กล่าวว่าความเป็นผู้น าทางด้านจริยธรรมหมายถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนให้
สอดคล้องกับความเป็นจริง (Reality) ผู้น าด้านจริยธรรมเกี่ยวข้องกับความยุติธรรม ความเสมอภาค
ความมุ่งม่ันความรับผิดชอบและพันธกิจซึ่งสุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) ยังสนับสนุนว่าว่าผู้น า
จริยธรรม (Ethical Leadership) เป็นผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์
ส่วนตัวไปที่เพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทนซึ่งถือว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของ                 
ผู้ตามให้สูงขึ้น 
 จึงสรุปได้ว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมหมายถึงพฤติกรรมและกระบวนการต่างๆ                         
ที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงค่านิยมของตนเองและกล้าหาญที่จะยึดค่านิยมหลักเหล่านั้น                   
ในการให้บริการที่ดีต่อส่วนรวมอีกทั้งยังสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว                  
ไปที่เพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทนซึ่งถือว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตามให้
สูงขึ้นอีกด้วย 
 การศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) เกิดข้ึนมา                     
เป็นระยะเวลานานแต่ไม่มีการกล่าวถึงในประเด็นของการวิจัยอย่างชัดเจนนักดังเช่นการศึกษาของ 
Burns (1978) ต่อมาในระยะหลังจึงเริ่มมีความชัดเจนขึ้นซึ่งจะเห็นได้จากงานของ Sergiovanni 
(1992) ที่กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมซึ่ง Jossey-Bass จัดพิมพ์ไว้ในหนังสือในปี ค.ศ. 1992                  
ในระยะต่อมาการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเริ่มมีการพูดถึงมากขึ้นเช่นงานของ                       
Coles (2002) ที่น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับ Ethical leadership ว่าเป็นสิ่งที่เกิดจากความแตกต่าง              
ของการพัฒนาจริยธรรม ซึ่งมีผลกระทบกับคนทุกคนความน่าสนใจในงานของโคลส์ในหนังสือคือ       
โคลส์ได้น าเสนอแนวคิดภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมโดยมิได้กล่าวถึงทฤษฎีทางจิตวิทยาแต่น าเสนอใน                
เชิงบรรยายเกี่ยวกับชีวิตและเหตุการณ์ผ่านบทสนทนาที่สะท้อนสาระเกี่ยวกับจริยธรรมของผู้น า    
ต่อมาในปี ค.ศ. 2003 จึงปรากฏข้อเขียนเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมากขึ้นดังจะเห็นได้จาก
หนังสือของ Fullan (2003) ที่กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารโรงเรียน (Principal) ในการน าไปสู่                  
การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ ในงานเขียนได้ขยายขอบเขตของการน าเสนอที่กว้างขวางกว่า                      
งานชิ้นเดียวกันที่ตีพิมพ์ไปก่อนหน้าค าถามที่ Fullan ต้องการทดสอบคือค าถามเกี่ยวกับคุณค่าของ
ความพยายามในการนาไปสู่การสร้างภาวะผู้น าในบริบทของการเปลี่ยนแปลงภายในโรงเรียน 
นอกจากนี้ยังปรากฏงานเขียนของ Pellicer (2003) เรื่อง Caring Enough to Lead ซึ่งกล่าวถึง
แนวคิดและความเข้าใจโดยการยกตัวอย่าง มโนทัศน์ที่ส าคัญเกี่ยวกับภาวะผู้น า (Vital concepts of 
leadership) และน าไปสู่แนวทางในการปรับปรุงโรงเรียนโดยการใช้ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
อาจกล่าวได้ว่าความพยายามในการเรียกร้องภาวะผู้น าที่เข้มแข็งในโรงเรียนเริ่มปรากฏให้เห็น                   
อย่างชัดเจนไม่เฉพาะแต่ในโลกตะวันตกเท่านั้นแต่ยังปรากฏในเอเชียด้วย Wong (1998)                               
ได้ยกตัวอย่าง Hong Kong Education Department ได้กล่าวถึงการเริ่มต้นการบริหารจัดการใน
โรงเรียนโดยกระบวนการของการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School-based management) 
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โดยมีแบบแผน (scheme) ที่แสดงคุณลักษณะของภาวะผู้น าว่าควรมีทักษะเชิงเทคนิคและ                          
เชิงการรับรู้ (Technical and cognitive skills) เช่นมีความรู้ในวิชาชีพ (Professional knowledge)                            
มีความสามารถในการบริหารและการจัดการองค์กร (Organizational and administrative)                      
มีความสามารถในการก าหนดนโยบายที่ดีและน าไปสู่ผลส าเร็จมีทักษะในการมอบหมายงานและ
แต่งตั้งผู้ปฏิบัติงานมีทักษะในการเรียนรู้และเข้าใจในปัญหาของวิชาชีพครูโดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหา
ของครูรุ่นใหม่ที่ขาดประสบการณ์และให้ข้อแนะน าในการปฏิบัติงานมีความสามารถในการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับทีมงานอย่างไรก็ตามแม้ประเด็นข้างต้นจะเป็นสิ่งที่น าไปสู่การสร้างภาวะผู้น าที่
เข้มแข็งในองค์กรสมัยใหม่แต่ก็มีการโต้แย้งถึงความเชื่อมั่นในโครงสร้างและการบริหารองค์กรว่า                 
ควรใช้ภาวะผู้น าแบบใดโดยเฉพาะอย่างยิ่งในโรงเรียนซึ่งควรค านึงถึงมโนทัศน์ของค่านิยมและ
ความสัมพันธ์ระหว่างสังคมและจริยธรรมระหว่างบุคคลในโมเดลของภาวะผู้น าตามประเพณีนิยม 
(traditional leadership) ด้วย (Wong, 1998) ตัวอย่างที่ส าคัญประการหนึ่งตามแนวคิดของ  
Senge (1990 อ้างถึงใน Wong, 1998) ซึ่งกล่าวว่ามุมมองตามแบบแผนประเพณีนิยมของภาวะผู้น า
เป็นสิ่งที่หยั่งลึกในรากฐานที่เน้นความเป็นเฉพาะตัวไม่เป็นระบบมุมมองดังกล่าวถือว่าผู้น าเป็นผู้ส าคัญ
ที่สุดและเป็นบุคคลผู้ยิ่งใหญ่ที่ปรากฏขึ้นในท่ามกลางช่วงเวลาอันวิกฤติอุดมคติอันเก่าแก่ (myths) 
ดังกล่าวยังคงถูกยึดถือปฏิบัติเปรียบเสมือนผู้น ากองทหารม้าซึ่งน าก าลังเข้าช่วยชีวิตผู้คนจากการโจมตี
ของอินเดียนแดงและยังคงเป็นสิ่งที่เรียกร้องส าหรับผู้น าทางการศึกษาใช้ในการน าโรงเรียนไปสู่ความมี
ประสิทธิผล 
 Sergiovanni (1992) ได้โต้แย้งเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าที่เน้นความมีเหตุผล 
(rationality) ตรรกะ (logic) ความปราศจากอคติ (Objectivity) ความชัดเจน (Explicitness) 
ลักษณะเฉพาะตัว (Individuality) และความเป็นอิสระ (Detachment) แต่สนับสนุนทฤษฎีภาวะผู้น า
ที่เน้นคณุลักษณะทางอารมณ์ (Emotion) ความเป็นสมาชิกภายในกลุ่ม (Group of membership) 
การสร้างส านึก (Sense making) จริยธรรม (Morality) ภาระหน้าที่ (Duty) และความประพฤติ 
(Obligation) อาจกล่าวได้ว่าความเชื่อมั่นในโครงสร้างและองค์ประกอบในทฤษฎีภาวะผู้น าตาม              
แบบประเพณีนิยมยังคงถูกน าไปใช้และประสบความส าเร็จตลอดศตวรรษที่ผ่านมาแต่ก็ยังอยู่ใน                
ระดับปานกลางเท่านั้นดังนั้นค าถามที่ส าคัญประการหนึ่งคือคุณลักษณะภาวะผู้น าดังกล่าวข้างต้น
เพียงพอหรือไม่ในการน าโรงเรียนบรรลุประสิทธิผลที่แท้จริงเนื่องจากอิทธิพลของแนวคิดทางตะวันตก
ซึ่งยึดถือว่าพ้ืนฐานของการบริหารจัดการคือประสิทธิภาพ (Efficiency) มีรูปแบบเฉพาะ (Specificity) 
มีเหตุผล (Rationality) สามารถวัดได้ (Measurability) ปราศจากอคติ (Objectivity) ผู้น าที่ดีคือ                
ผู้ที่มีเหตุผลมีความสามารถใช้แผนในการน า (Plans ahead) มีการก ากับติดตาม (Monitor)                 
บริหารจัดการด้วยความแน่นอน (Manage with certainly) อย่างไรก็ตาม Greenfield                         
(1986 อ้างถึงใน Wong, 1998) มีแนวคิดที่ตรงกันข้ามกับแนวคิดทางตะวันตกว่าทฤษฎีภาวะผู้น า 
ควรตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของค่านิยม (Value-based leadership) โรงเรียนควรมีลักษณะเฉพาะและ             
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มีเอกภาพ (Unique and identities) ซึ่งลักษณะดังกล่าวจะเป็นตัวจับยึดวัฒนธรรมของโรงเรียน
น าไปสู่การยืนหยัดบนบริบทที่มีความเข้มแข็งเฉพาะตัวและเป็นอิสระจากโครงสร้างทางกฎหมาย
ตลอดจนนโยบายที่เป็นนามธรรมอีกด้วยส าหรับค าว่า “ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม” ที่ศึกษาจากเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่จะเสนอในล าดับต่อไปมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้แตกต่างกัน
ดังนี้ 
 Burns (1978) กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมว่าเปรียบเสมือนการเปลี่ยนสภาพ 
(Transformation) ทั้งผู้น าและผู้ตาม ตามกระบวนการของภาวะผู้น าเชิงการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership) ในท้ายที่สุดจะน ามาซึ่งจริยธรรมในการยกระดับความประพฤติ 
(Conduct) และการดลใจทางจริยธรรม (Ethical aspiration) ของผู้น านอกจากนี้พลวัต (Dynamic) 
ของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมจะท าให้ทั้งผู้น าและผู้ตามบรรลุถึงผลส าเร็จสูงสุดและเกิดการยอมรับชื่น
ชมและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันอีกด้วย สอดคล้องกับ Gardner (1987) ที่เห็นว่าเป้าหมายของภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมเกี่ยวข้องกับคนทั้งหมดไม่ใช่สิ่งของ Gardner ได้ยกตัวอย่างว่าผู้น าควรเชื่อถือในคน
เอาใจใส่ในสิทธิและศักยภาพของคน (Human potential) สร้างระบบกลุ่ม (Build community)              
ใช้การน าแบบประสานความร่วมมือ (Share leadership) น าผู้อ่ืนไปสู่การยอมรับในความรับผิดชอบ 
(Lead others to accept responsibility) และเริ่มต้นการฝึกปฏิบัติด้วยตนเองก่อนการน าเป้าหมาย
เชิงจริยธรรมทั้งหมดข้างต้นจะประกอบขึ้นเป็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมนั่นเอง 
 นอกจากนี้ Kohlberg (1981 อ้างถึงใน Shaprio & Stefkovich, 2001) ได้กล่าวถึง
แนวคิดในการพิจารณาความยุติธรรมของสังคม (Justice community) ว่ามีข้อบ่งชี้จากการสอน            
ของโรงเรียนโดยเฉพาะอย่างยิ่งหลักการของความยุติธรรม (Justice) ความเสมอภาค (Equity) และ                
การยอมรับนับถือในเสรีภาพ (Respect for liberty) ซึ่งจากแนวคิดดังกล่าว Sergiovanni (1992)  
ได้พัฒนาสู่ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมโดย Sergiovanni กล่าววา่ภาวะผู้น าในบริบทของการจัดการศึกษา
เป็นสิ่งที่ผู้น าทางการศึกษาต้องถือเป็นภาระรับผิดชอบ (Stewardship) โดยผู้น าควรเอาใจใส่                   
อย่างลึกซึ้งต่อความผาสุก (Welfare) ของโรงเรียนและชุมชนโดยมิใช่เฉพาะแต่ครูนักเรียนเท่านั้น              
แต่ต้องเอาใจใส่ต่อโรงเรียนและชุมชนในฐานะท่ีเป็นครอบครัวอีกด้วย 
 แนวคิดของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมยังได้รับการพัฒนาจากนักวิชาการอีกหลายคน
เช่น Etzioni, Greenfield, Hodgkinson, Sergiovanni (1992) ซึ่งกล่าวถึงโรงเรียนในฐานะท่ีเป็น
องค์กรแห่งความร่วมมือ (Civil associations) แตกต่างไปจากกิจการของบริษัท (Enterprise 
association like corporations) ซึ่งไม่เหมาะสมอย่างยิ่งกับบริบทของโรงเรียนทั้งนี้โรงเรียนจะต้องมี
ผู้น าที่มีพันธะเชิงจริยธรรม (Ethical obligation) และรับผิดชอบต่อการจัดการศึกษาส าหรับคนรุ่นเยาว์ 
 George (2003) กล่าวถึงขอบเขตของผู้น าเชิงจริยธรรมไว้ว่าผู้น าเชิงจริยธรรมเกิดจาก
ความต้องการผู้น าที่น่าเชื่อถือมีความซื่อสัตย์สูงสร้างความไว้วางใจแก่องค์การอย่างยาวนานเป็นผู้น าที่
มีความตระหนักอย่างมากต่อวัตถุประสงค์และเป็นแบบอย่างที่ดีในการยึดค่านิยมหลักขององค์การมี
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ความกล้าหาญที่จะสร้างองค์การให้เป็นไปตามความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งหมดและเข้าใจ 
ในความส าคัญของการให้บริการต่อสังคม 
 Brown และTrevino (2006) ได้ข้อค้นพบจากงานวิจัยเชิงส ารวจว่าผู้น า                      
เชิงจริยธรรมมีคุณสมบัติด้านความซื่อสัตย์การดูแลและเป็นบุคคลที่มีกฎเกณฑ์เป็นผู้ซึ่งท าให้เกิด  
ความยุติธรรมและการตัดสินใจที่ดีอีกทั้งสามารถติดต่อสื่อสารกับลูกน้องอยู่บ่อยๆ เกี่ยวกับจริยธรรม
ตั้งมาตรฐานจริยธรรมที่ชัดเจนให้รางวัลและลงโทษเพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐานดังกล่าวท้ายที่สุด                 
ผู้น าเชิงจริยธรรมไม่เพียงแต่พูดดีแต่ปฏิบัติตามสิ่งที่พวกเขาพูดและเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านพฤติกรรม
จริยธรรม 
 วิรุณ  ตั้งเจริญ (2547) ได้เขียนบทความเรื่อง “ภาวะผู้น าในสถานศึกษา”                         
ได้กล่าวถึงประสบการณ์ของตนโดยมีความเชื่อว่าคุณลักษณะที่ดีของผู้บริหารควรจะต้องประกอบด้วย
จิตส านึกจริยธรรมหรือภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมคือการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีเปิดเผยโปร่งใสบริสุทธิ์
ยุติธรรมกล้าตัดสินใจเพื่อรักษาความดีงามความถูกต้องความยุติธรรมขององค์กรและบุคคลบริหาร
ด้วยเหตุผลและความชอบธรรม 
 Counts (2001) กล่าวว่าผู้น าจริยธรรมเป็นผู้น าที่น่าไว้วางใจซึ่งจะแสดงพฤติกรรม 
ที่สมาชิกขององค์กรอาจสามารถพ่ึงพาได้สมาชิกเชื่อว่าผู้น าเป็นพวกเดียวกันและไม่เป็นศัตรูเช่นผู้น า 
ที่น่าไว้วางใจจะถูกมองว่าเป็นผู้ที่ห่วงใยสมาชิกขององค์กรและจะร่วมสร้างความสามัคคีกับสมาชิก            
ผลที่ตามมาคือจะเกิดระบบของความเชื่อถือต่อการกระท าและค าพูดของผู้น าที่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน (ท าอย่างที่พูด) ผู้น าจะท างานเพ่ือประโยชน์ของเหล่าสมาชิกภายในองค์กรและผู้น าจะเป็น
คนที่มีความส าคัญที่สุดผู้น าที่ได้รับความไว้วางใจจะจัดหาเข็มทิศทางจริยธรรมให้กับองค์การ
เช่นเดียวกับ การเป็นเช่นดังไฟน าทางให้กับสมาชิกได้เดินตามเม่ือความไว้วางใจของสมาชิกต่อ                  
ผู้น าเพ่ิมข้ึนสภาพของความไว้วางใจที่มีต่อกันจะพัฒนาและต้นทุนทางสังคมจะเพ่ิมขึ้นสภาพของ 
ความไว้วางใจเป็นผลจากการกระท าเล็กๆที่สร้างความไว้วางใจต่อกันสภาพของความไว้วางใจสร้างขึ้น
ได้จากผู้อ านวยการที่บอกให้อาจารย์จัดการชั้นเรียนที่สามารถพบกับผู้ปกครองนักเรียนได้สภาพของ
ความไว้วางใจสร้างขึ้นได้โดยผู้จัดการที่บอกผู้อานวยการว่ามีเงินทุนส าหรับต าแหน่งงานใหม่และ 
หลังจากนั้นผ่านไปยังคณะกรรมการบริหารโรงเรียนเพ่ือท าให้มั่นใจว่าผู้อ านวยการมีต าแหน่งที่ได้รับ
มอบหมายถึงแม้ว่า ความไว้วางใจสามารถสร้างขึ้นได้แต่ความไว้วางใจก็ถูกท าลายลงได้โดยการกระท า
เพียงครั้งเดียว เมื่อสูญเสียความไว้วางใจแล้วมันเป็นไปไม่ได้ที่จะสร้างกลับมาใหม่อีกครั้ง 
 จากการรวบรวมข้อเสนอแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ของนักวิชาการหลายท่านดังกล่าว
ข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมหมายถึงพฤติกรรมและกระบวนการต่างๆ ที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาแสดงออกถึงค่านิยมของตนเองและกล้าหาญที่จะยึดค่านิยมหลักเหล่านั้นในการให้บริการ
ที่ดีต่อส่วนรวมอีกท้ังยังสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวไปที่เพ่ือประโยชน์
ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทนซึ่งถือว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้นอีกด้วย 
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 2.2 ความส าคัญ 
 มนุษย์แต่ละคนมีความแตกต่างเฉพาะบุคคล ไม่อาจน ามาเปรียบเทียบหรือ                         
ใช้เกณฑ์ตัดสินที่เป็นมาตรฐานเดียวกันเสมอไปในกรณีท่ีอยู่ในภาวะวิกฤติ ความเจ็บป่วย สิ่งที่พยาบาล
พึงระลึกเสมอว่า การใคร่ครวญ “อะไรคือสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับผู้ป่วยแต่ละราย” ย่อมต้องอาศัย                     
ความเข้าใจมนุษย์อย่างองค์รวมทั้งด้านร่างกาย  จิตใจ  อารมณ์  สังคมและจิตวิญญาณ ที่เป็นบริการ
ด้วยความเคารพในศักดิ์ความเป็นมนุษย์ ไม่เพียงแต่ความเอ้ืออาทร ดูแลผู้ป่วยอย่างดีที่สุดเพียง              
อย่างเดียว แต่พยาบาลต้องมองภาพรวมของสังคม สภาพการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อมนุษย์              
ทั้งกายและใจ ดังนั้นความเป็นผู้มีจริยธรรมของพยาบาลมิได้หมายถึง การยึดมั่นในหลักการหรือ     
กรอบความคิดตายตัว แต่ต้องรู้ว่า อะไรควร  อะไรไม่ควร  ในสถานการณ์ใด  เวลาใด ทั้งนี้ต้อง
สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน  แก้ปัญหาผู้ป่วยแต่ละรายอย่างเหมาะสม และ                       
เกิดผลดีที่สุดแก่ผู้ป่วย (สิวลี  ศิริไล, 2551 : 256 -257) 
 เนื่องด้วยภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของบุคคลที่สามารถใช้ศิลปะในการโน้มน้าว
ผู้อื่นให้ร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น าจะต้องมี
คุณลักษณะที่เหมาะสมทั้งด้านความรู้ ความสามารถ สติปัญญา มีการมองการณ์ไกล มีความเป็นธรรม 
โดยยึดธรรมประจ าใจในการบริหารจัดการ มีความรับผิดชอบ เข้าใจความเป็นคนของผู้ร่วมงาน               
ภาวะผู้น าเป็นองค์ประกอบหลักที่ส าคัญต่อองค์ประกอบหลักที่ส าคัญต่อองค์การที่ต้องพัฒนา         
ผู้น ามีบทบาทหน้าที่ต่างๆ กันขึ้นอยู่กับเป้าหมายของงานหรือกิจกรรม ปัญหา สถานการณ์และ                   
กลุ่มท่ีเกี่ยวข้อง ดังนั้น จึงท าให้ผู้น าต้องมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเองให้เหมาะสมกับสถานการณ์
ที่มาเกี่ยวข้องทั้งโดยตรงและโดยอ้อม  
 ด้วยเหตุที่ถ้าผู้บริหารทุกระดับมีภาวะผู้น าไม่เพียงพอต่อสถานการณ์ ไม่ไวต่อ               
ปัญหาในการบริหารงานเราอาจจะพบปัญหาในการท างานร่วมกันในหน่วยงาน กลายเป้นความขัดแย้ง 
ลุกลามหรือรุนแรงต่อไปอาจถึงขั้นมีการร้องเรียน ฟ้องร้องได้  ภาวะผู้น าจริยธรรมจึงมีความส าคัญกับ
การเป็นผู้บริหาร ผู้น าทางด้านการศึกษาพยาบาลเพราะเป็นผู้น าที่ส าคัญอีกสาขาหนึ่งของวิชาชีพ
พยาบาล ที่มีบทบาทส าคัญในการพัฒนาวิชาชีพพยาบาลเนื่องจากการจัดการศึกษาพยาบาลเป็น
รากฐานของการก้าวสู่วิชาชีพพยาบาล ตามความหมายภาวะผู้นาด้านการศึกษาพยาบาล หมายถึง 
การที่พยาบาลผู้น าในสถานศึกษาพยาบาล สามารถด าเนินการจัดการเพ่ือให้สถาบันการศึกษา
พยาบาลบรรลุ ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยใช้ความเชี่ยวชาญในหลักวิชาการและบุคลิก                  
ความเป็นผู้น าเป็นเครื่องมือในการริเริ่มสร้างสรรค์งานใหม่ ทีมงานใหม่ ระบบงานใหม่วิสัยทัศน์ใหม่
ให้กับสถาบันการศึกษาพยาบาลนั้น ซึ่งสอดคล้องกับ Booth กล่าวไว้ว่าคุณลักษณะของผู้น า                     
ด้านการศึกษาพยาบาลตามแนวคิดของ ซึ่งต้องมีในผุ้น าปัจจุบันแล้วควรประกอบด้วย 1). มีภาวะผู้น า
ในการให้อ านาจได้ (Empower leadership) ได้แก่ การเป็นผู้สร้างแรงจูงใจ (motivator)                            
มีความสามารถในการสร้างสรรค์งานใหม่ๆ (Creativity) และเป็นผู้ มีวิสัยทัศน์กว้างไกล (Vision)           
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2.) มีความสามารถในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสร้างระบบงานได้ (Restructurechange) ได้แก่ 
มีความสามารถในการสร้างเครือข่ายงาน (Network) มีความสามารถในการยืดหยุ่น (Flexibility) 
และมีความสามารถในการปรับระบบงานให้เหมาะสมได้ (Systemorientation)  3.) ความสามารถใน
การเอ้ืออ านวยความสะดวกและในการสอนงานผู้อ่ืน (Teachingfacilitation) ได้แก่ มีความสามารถ
ในการเป็นที่ปรึกษา การให้ค าแนะน าและชี้แนะแนวทางการปฏิบัติงาน (Coaching) 4.) มีพฤติกรรม
เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้อ่ืน (Role-model behaviors) 5.)เป็นผู้มีความทันสมัย และใจกว้างมี                   
ความพร้อมที่จะรับและพัฒนางานใหม่ได้ตลอดเวลา (Openness-creation of challenging 
environment) ได้แก่ เป็นผู้ที่สามารถบริหารจัดการกับข้อมูลข่าวสารใหม่ได้อย่างเหมาะสม 
(Information management)และ 6) เป็นคนช่างซัก ช่างสงสัย (Questioner-know where,   
how and why to ask the right question) 

จันทร์เพ็ญ  จันทร์แก้วแร่ได้ท าการศึกษาคุณลักษณะของผู้น าทางด้านการศึกษา
พยาบาลและสามารถสรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าทางการศึกษาพยาบาลของบุคคล ประกอบด้วย 
คุณลักษณะ 9 ประการ คือ 

1.เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญในหลักวิชาการท่ีมีความรอบรู้ในศาสตร์วิชาชีพและ 
ศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง (Scholar) เป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการริเริ่มสิ่งใหม่ เป็นนักคิดควบคู่กับการเป็น 
นักปฏิบัติที่มีความสามารถน าหลักวิชาการสู่การปฏิบัติมีลักษณะภาวะผู้น าในตนเองซึ่งประกอบด้วย
การมีอ านาจที่เกิดจากความเป็นผู้เชี่ยวชาญ (Expert power) และสามารถเสริมสร้างภาวะผู้น าให้กับ
ผู้อื่นประกอบด้วยการเป็นผู้ กระตุ้นสร้างแรงจูงใจแก่ผู้อ่ืนเพื่อสร้างสรรค์งานใหม่ที่เกี่ยวข้องกับ
การศึกษาพยาบาลให้กับวิชาชีพและเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลเพ่ือพัฒนาการศึกษาพยาบาล                        
ทั้งในปัจจุบันและต่อเนื่องสู่อนาคตได้อย่างแม่นย าสอดคล้องกับจริยาวัตร คมพยัคฆ์ ที่กล่าวว่า                 
ความรอบรู้ทางวิชาการ เป็นอีกแนวทางหนึ่งที่บุคคลจะใช้เพ่ือสร้างหรือพัฒนาตนเองไปสู่                       
ภาวะผู้ น าทางการพยาบาลได้ โดยการใช้ความเป็นผู้รอบรู้ทางวิชาการ การมีทักษะในวิชาการ                 
จากงานที่รับผิดชอบ เป็นแนวทางพัฒนาให้เกิดภาวะผู้น า 

2. มีความสามารถในการบริหารจัดการงานในสถาบันการศึกษาพยาบาลเป็นอย่างดี
ในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง โครงสร้างระบบงานให้เหมาะสม และการมีความสามารถในการยืดหยุ่น 
ผู้บริหารองค์การพยาบาลจ าเป็นต้องมีความรู้และทักษะที่ถูกต้องในการบริหารจัดการองค์การ และ
พัฒนาระบบบริการเพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหาร และนาไปสู่ผลลัพธ์สูงสุดที่พึง
ประสงค์ขององค์การ 

3. มีคุณสมบัติความเป็นครูที่ดี ที่สามารถสอน การเป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน าชี้แนะ
แนวทาง และเอ้ืออานวยความสะดวกให้กับทุกคนเป็นอย่างดี 
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 4. มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้อ่ืนได้ เช่น เป็นผู้มีคุณธรรมของนักวิชาการ 
ที่ดีได้แก่การมีศรัทธาต่อเพ่ือนมนุษย์มีความซื่อตรง ฉลาด เคารพตนเองและผู้อื่น และยุติธรรม                  
เป็นต้น 

5. เป็นผู้มีความฉับไว ทันสมัย และคล่องตัว และต้องเป็นผู้ที่มีความพร้อมที่จะ
ยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงทางวิทยาการสมัยใหม่ มีความสามารถในการรับรู้ และการปรับตัว                      
เพ่ือให้ก้าวทันต่อข้อมูล ข่าวสาร เทคโนโลยีใหม่ๆ ได้อย่างเหมาะสม ภาวะผู้นาเป็นคุณสมบัติที่                 
ส าคัญยิ่งคือทักษะการน าการเปลี่ยนแปลง หรือการจัดการกับการเปลี่ยนแปลง (Management 
forchange)  การต่อรอง (Negotiation) การให้ข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจ (Lobby) และการยืนหยัด
(Assertiveness) 

6. เป็นผู้รู้จักค้นคว้าและคิดวิเคราะห์ ต้องเป็นผู้ที่สนใจ ใฝ่ศึกษา หาความรู้
ตลอดเวลามี ความขยันหมั่นเพียร มีวิธีการแสวงหาความรู้ เพ่ิมเติมของตนเองทั้งในศาสตร์ทาง                  
การพยาบาลและศาสตร์ที่เก่ียวข้องอย่างต่อเนื่อง และควรเป็นผู้ช่างคิดที่จะน าประเด็นปัญหาใหม่ๆ      
มาคิดวิเคราะห์ด้วยความกระตือรือร้นเป็นพ้ืนฐานตามหลักวิชาการ เพื่อขยายองค์ความรู้ทางศาสตร์
การพยาบาลให้กว้างไกลอย่างไม่มีที่สิ้นสุดแลโดยไม่รู้เบื่อหน่าย 

7. มีความสามารถที่จะถ่ายทอด เผยแพร่ผลงานทางวิชาการไปสู่ผู้อ่ืน ในรูปเอกสาร
ทางวิชาการ งานวิจัยทางการพยาบาล และผลงานนั้นต้องได้รับการยอมรับจากคนในวงวิชาการ
การศึกษาพยาบาลอย่างแพร่หลาย กว้างขวาง 

8. เป็นผู้ไม่ยึดติดกับตนเอง ได้แก่ การเป็นผู้มีใจกว้าง ไม่หลงตนเอง สามารถท่ี                      
จะรับฟังค าวิพากษ์ วิจารณ์จากผู้อ่ืนและสามารถวิพากษ์ วิจารณ์ผู้ อื่นได้ด้วยความบริสุทธิ์ใจยุติธรรม 
อย่างเป็นกลาง เพื่อมุ่งให้เกิดผลทางหลักวิชาการเท่านั้น 

9. ต้องเป็นผู้ที่มีอ านาจอ้างอิง (Referent power) ในตนเอง คือ ผู้ที่นอกจากจะ                    
มีอ านาจที่เกิดจากการมีความรู้ในศาสตร์วิชาชีพการพยาบาล (Expert power) แล้วยังต้องเป็นผู้ที่
สามารถสะสมคุณงามความดีในระยะเวลานาน จนเป็นที่ศรัทธา เคารพ ยกย่องในสังคมพยาบาลและ
สังคมภายนอก ซึ่งแสดงผลออกมาในรูปการมีต าแหน่งทางวิชาการข้ันสูงสุดร่วมสมัย การได้รับรางวัล
จากองค์กรวิชาชีพการพยาบาล และองค์การอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

จากแนวคิดท่ีกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า ผู้น าด้านการศึกษาพยาบาลเป็น บุคคลที่มี
บทบาทด้านการจัดการศึกษาพยาบาล ซึ่งมีความเชี่ยวชาญทั้งด้านการบริการพยาบาล ด้านการ
บริหารจัดการศึกษา รวมทั้งมีความสามารถเชิงบริหารจัดการ มีความเป็นครูที่ดี เป็นผู้มีคุณธรรม    
เป็นแบบอย่างที่ดี มีความทันสมัย เป็นผู้ใฝ่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีความสามารถในการถ่ายทอด               
ได้ดีและเป็นผู้ไม่ติดยึดกับตนเอง  สถาบันอุดมศึกษาไทยควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาคุณธรรม 
จริยธรรมของบัณฑิตไม่ดีเท่าที่ควร  โดยเฉพาะด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ความซื่อสัตย์                       
ความเชื่อมั่นในตนเอง  เนื่องจากคุณภาพในการทางานของบัณฑิตขึ้นอยู่กับคุณลักษณะดังกล่าว
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สอดคล้องกับ ผลการวิจัยของ Adams and Maine (1998: 15-20) พบว่า สาขาวิชาที่นักศึกษา                
ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้มีความตระหนักต่อสังคมสูงจะช่วยพัฒนาผู้เรียนให้เป็นผู้มีบุคลิกภาพ
เหมาะสม  มีการปรับตัวได้ดี การยอมรับบทบาททางบวกในสังคม ส่วนสาขาวิชาที่ไม่เน้นในด้านนี้                
จะท าให้ผู้เรียนเกิดบุคลิกภาพถดถอย และปรับตัวได้น้อยลง  สถาบันอุดมศึกษาจึงควรให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาบุคลิกภาพนักศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านความมีจริยธรรม 

 
 วิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพหนึ่งที่ปฏิบัติกับชีวิตมนุษย์ย่อมมีความเก่ียวข้องกับ
ปัญหามากมาย  เกิดข้ึนจากเสียงเรียกร้องของคุณธรรม ถือได้ว่าเป็นการปฏิบัติธรรมโดยพยาบาล              
ต้องน าชีวิตเข้าไปด าเนินอยู่ในธรรมให้ส าเร็จ จึงสามารถให้การปฏิบัติต่อบุคคลได้ด้วยความจริงใจ 
และตั้งใจปฏิบัติด้วยความรอบคอบ ด้วยความรู้และทักษะ ไม่ประมาทหรือเกียจคร้าน เพราะก ากับ
ชีวิตบุคคล (เทวินทร์  เทวินโท, 2550  : 159) ซึ่งพยาบาลจ าเป็นต้องก าหนดหลักเกณฑ์จริยธรรม 
และควบคุมให้มีการปฏิบัติอย่างเคร่งครัด   เพ่ือควบคุมคุณภาพการปฏิบัติวิชาชีพให้อยู่ในกรอบของ
จริยธรรม  พยาบาลจึงต้องควบคุมตนเองให้ปฏิบัติธรรมในขอบข่ายความรับผิดชอบของวิชาชีพและ 
กวดขันสมาชิกให้รักษาระดับคุณภาพการบริการพยาบาลด้วย คุณธรรมและจริยธรรมให้ส าเร็จ 
(เทวินทร์  เทวินโท, 2550 : 160) 
 เทวินทร์  เทวินโท (2550 : 163-165) กล่าวถึงปัญหาจริยธรรมในวิชาชีพพยาบาล              
ที่พบบ่อยมักเป็นประเด็นต่างๆ ดังนี้            
 1. วิเคราะห์ปัญหาจริยธรรมทางการพยาบาลจากเสียงร้องเรียนของประชาชนและ 
มีสาเหตุปัจจัยจากอะไรบ้าง 
 2. พยาบาลทุกคนใช้ศาสตร์ทางการพยาบาลในกระบวนการดูแลให้การพยาบาล 
หรือไม่ อย่างไร 
 3. พยาบาลมี ความซาบซึ้งใน บทบาทการดูแล ซึ่งเป็นแกนของ ศิลปะการ
ปฏิบัติการพยาบาลเพียงใด 
 4. พยาบาลใช้จรรยาบรรณเพื่อประโยชน์ตามค่านิยมท่ีเกิดผลดีต่อประชาชนเพียงใด 
 5. อาจารย์พยาบาลและพยาบาลประจ าการได้แสดง แบบอย่าง ของผู้มีจริยธรรม
เยี่ยงพยาบาลวิชาชีพให้ปรากฏ หรือไม่ 
 6. มีแนวทางอย่างไรที่จะปลูกฝังความส ามารถในเชิงคิดค้น วิเคราะห์ วิจารณ์ และ
วิจัยแก่พยาบาลบนพ้ืนฐานคุณธรรมและจริยธรรม 
 7. ส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาชีพให้พยาบาลปฏิบัติตามและสร้างผลงานวิชาการ
ความเจริญก้าวหน้าแก่ตนเองและวิชาชีพ ภายใต้จริยธรรมที่ดีงาม 
 8. ผู้บริหารการพยาบาลสร้างเสริมการเป็นผู้น าที่มีความส ามารถในการคิดและ
แสดงออกอย่างเหมาะสมรวมถึงการพัฒนาผู้ตามให้แสดงภาวะผู้น าตามบทบาทอย่างมีจริยธรรม  
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 อาจสรุปได้ว่า ผู้บริหารทางศึกษาพยาบาลจะต้องมีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม นั่นเอง
ประกอบกับเอกลักษณ์ของวิชาชีพ คือ ความมีจริยธรรมและจรรยาบรรณแห่งผู้ประกอบวิชาชีพ              
ที่ต้องเรียนรู้ ยึดถือปฏิบัติและถ่ายทอดกันมาอย่างจริงจังและเข้มข้น พยาบาลทุกคนจะถูกสอน                  
ให้เป็น ผู้มีความรับผิดชอบสูง เสียสละ ซื่อสัตย์ ยึดถือความถูกต้องและยึดมั่นในจรรยาบรรณ   

 ดังนั้นผู้น าทางการศึกษาพยาบาลจึงต้องมีความรับผิดชอบที่สังคมคาดหวังและ                     
ให้ความสนใจ คือ ความรับผิดชอบระดับจริยธรรมและความรับผิดชอบโดยสมัครใจ  เป็นระดับ             
ความรับผิดชอบที่มีความลึกซึ้ง ไม่มีข้อก าหนดชัดเจน ต้องใช้ดุลยพินิจของตนในการตัดสินถึง                  
ความเหมาะสมในการแสดงความรับผิดชอบ (สาคร  สุขศรีวงศ์, 2550 : 79) นอกจากนี้ผู้น าทาง 
การศึกษาพยาบาลต้องรับผิดชอบในการสร้างบรรยากาศองค์กรให้มีพฤติกรรมจริยธรรม                        
(Marquis and Huston, 2000 : 493) สอดคล้องกับ ฟาริดา อิบราฮิม (2541 : 264-265)                              
ที่กล่าวว่าวิชาชีพพยาบาลจ าเป็นต้องอาศัยผู้น าที่ทันสมัย จริงใจต่อวิชาชีพ เห็นประโยชน์ส่วนรวม     
เป็นที่ตั้ง  กล้าคิด ช่วยบุกเบิกหนทางของวิชาชีพให้ล้ าหน้า เป็นที่ภาคภูมิใจของสมาชิกในวิชาชีพ  
เป็นที่ยอมรับ และยกย่องของวิชาชีพอ่ืน  
               

 2.3 คุณลักษณะส าคัญ 
  

 จากความหมาย ความส าคัญ สาระส าคัญข้างต้นนั้นจะขอน าเสนอแนวคิดต่อไปนี้             
ที่น าไปสู่การเกิดคุณลักษณะที่ส าคัญของภาวะผู้น าจริยธรรมได้ดังนี้ 
 เนื่องจากผู้น าทางการพยาบาลรวมถึงผู้น าทางการศึกษายุคใหม่มีภารกิจใน         
การท าให้คนคล้อยตาม ปัจจัยส าคัญที่ผู้น าจะต้องสร้างให้เกิดขึ้นคือ ความเชื่อถือศรัทธา(Credibility)                      
อาจเทียบได้กับ บุคลิกภาพ และความสามารถ (Capability) หมายรวมถึงความรู้ด้วย ซึ่งนักวิชาการ
ด้านการบริหารหลายท่านได้สรุปว่าการจะบริหารงานให้ส าเร็จต้องอาศัย ภาวะผู้น า ที่ต้องมี
บุคลิกภาพ ความน่าศรัทธาน่าเชื่อถือ และความรู้ความสามารถในทุกด้าน ดังสมการข้างล่างนี้ 
 Leadership     =    Personality/ Credibility      x    Knowledge/Capability 
 (ภาวะผู้น า)       =    (บุคลิกภาพ/ความน่าเชื่อถือ)     (ความรู้/ความสามารถ) 
                  ถ้าเปรียบเทียบกับการปฏิบัติการพยาบาลที่ก่อให้เกิดคุณภาพการบริการ ได้ ดังนี้ 
 Leadership       =   Personality/ Credibility     x    Knowledge/Capability 
   (ภาวะผู้น า)         =  (บุคลิกภาพ/ความน่าเชื่อถือ)        (ความรู้/ความสามารถ) 
 (พยาบาลวิชาชีพ)  =  (จริยธรรม/จรรยาบรรณวิชาชีพ)   (ศาสตร์และศิลปะ/ทักษะ
ทางการพยาบาล) 
 ซึ่งบุคลิกภาพหรือ ความน่าเชื่อถือของผู้น า  มีรากฐานอยู่บนคุณสมบัติ 6ประการ
ของผู้น า (ธนวัต พงศ์สุพัฒน์, 2540 : 1) หรืออาจเรียกว่าเป็นลักษณะที่จ าเป็นคือ1)ความมุ่งม่ันและ
ผูกพันกับเป้าหมาย (Conviction) 2) คุณธรรม ความซื่อสัตย์ ความไว้วางใจ ( Character) 3X กล้า
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ยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง (Courage) 4) เอาใจใส่ความเป็นอยู่หรือสวัสดิการของผู้อ่ืน(Care)                            
5) ความสามารถควบคุมอารมณ์ให้คงที่ (Composure)และ 6) ทักษะด้านวิชาชีพ การจูงใจ 
ติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืน (Competence) 
 กรองแก้ว  (2542) ได้กล่าวถึงลักษณะผู้น าที่ดีตามแนวทฤษฎี เกี่ยวกับลักษณะ คือ 
ท างานส าเร็จด้วยดีและเป็นที่พอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาประกอบด้วย มีความทะเยอทะยาน (Ambition)  
มีความอุสาหะพากเพียร (Persistence) มีความกล้าหาญ (Courage) มีความเชื่อถือศรัทธา (Faith)                     
มีความซื่อสัตย์มั่นคง (Integrity) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) มีความยุติธรรม (Justice)                       
มีจุดมุ่งหมาย (Objectivity) มีความยืดหยุ่น (Flexibility) มีความสามารถในการตัดสินใจ (Decisiveness) 
และมีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) มีความรับผิดชอบ ความรอบครอบ ความนับถือตนเอง ทักษะ                   
ในการติดต่อ สื่อสาร และวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
 ซึ่งสอดคล้องกับที่ศาตราจารย์ ดร.ปุระชัย เผยว่า หัวใจส าคัญของคุณธรรมและ
จริยธรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอยู่ 7 ประการหลักอันได้แก่ 1) ผู้น าต้องมีความรอบรู้ รู้รอบ 
รอบคอบ ระมัดระวังและค านึงอยู่เสมอว่าสิ่งที่ก าลัง กระท ามีผลกระทบต่อผู้อ่ืนหรือไม่อย่างไร 
2) ผู้น าต้องค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นอันดับแรกมิใช่แค่เครือญาติหรือพวกพ้อง                                             
3) ผู้น าต้องมีความเป็นกลางในประยุกต์ใช้นวัตกรรม 4) ผู้น าต้องไม่หลอกลวง ข่มขู่ผู้ที่ได้รับผลกระทบ 
5)ผู้น าต้องเคารพสิทธิมนุษยชนโดยไม่ค านึงถึงเชื้อชาติ ศาสนา 6) ผู้น าต้องหลีกเลี่ยงความรุนแรง 
ความเสียหาย และความตาย และ7) ผู้น าต้องมีการตระเตรียมป้องกันผลร้ายที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
เพราะการด ารงชีวิตในอนาคตของมนุษย์จะยากขึ้นเรื่อยๆ 
 Taylor (2002) กล่าวถึงความเป็นผู้น าที่มีจริยธรรมขณะท าการจัดล าดับประเด็น              
ที่หยิบยกขึ้นมานั้นได้ท าการศึกษาปี 2000 เพ่ือที่จะพิจารณาคุณลักษณะที่ประเมินโดยนักวิชาการ
การศึกษาของฟลอริดาและจอร์เจียและเพ่ือที่จะวางรากฐานการะบุความรับผิดชอบ 
(Accountability) ให้มีขอบเขตท่ีสูงขึ้นในรัฐทั้งสองที่ได้มีผลต่อการตัดสินใจในส่วนของผู้น านัก
การศึกษาท้ังหมด 214 คน ในต าแหน่งที่แตกต่างกันทั้งที่ทางานในโรงเรียนประถมโรงเรียนมัธยมต้น
และปลาย และระดับท้องถิ่นได้ถูกท าการส ารวจที่รวมไปถึงข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเนื้อหา
ของการส ารวจอ้างมาจากการตีพิมพ์วารสารความเป็นผู้น าที่มีศีลธรรมและโดยเบื้องต้นได้น ามาจาก
หนังสือของ Green (2001) ที่ชื่อว่าการปฏิบัติศิลปะแห่งความเป็นผู้น าวิธีการแก้จากปัญหาสู่                    
การพัฒนามาตรฐาน ISLLC ข้อมูลจะถูกประเมินในสิ่งที่เก่ียวกับคุณลักษณะส่วนตัวที่พึงมีคุณลักษณะ
ความเป็นผู้น าพึงมีพฤติกรรมตามสถานการณ์และการรับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงล่วงหน้าในการตัดสินใจ
อันเนื่องมาจากโครงการการะบุความรับผิดชอบของรัฐฟลอริดาและจอร์เจียการค้นพบนี้แสดงถึงการรู้
ในแง่ของคุณลักษณะที่นักการศึกษาเชื่อว่ามีความส าคัญต่อตัวเขาเองและต่อผู้น าคุณลักษณะส่วน
บุคคลที่ส าคัญคืออะไรในการส ารวจผู้ตอบคาถามจะถูกถามให้เลือกจากบัญชีทั้ง 15 คุณลักษณะมา               
5 ลักษณะที่ส าคัญที่สุดที่พวกเขามีหรือพึงมีตัวเลือกได้แก่ 1) ความยุติธรรม 2) ความเอาใจใส่                      
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3) ความมีศีลธรรม 4) ความซื่อสัตย์ 5) การเปิดเผย 6) ความไว้เนื้อเชื่อใจ 7) ความคู่ควรแก่                    
การไว้วางใจ  8)การเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน 9) ความเคารพ 10) การมีศักยภาพ 11) ความเฉียบแหลม                             
12) ความแน่นอน 13) ความคิดสร้างสรรค์ 14) การยึดถือหลักคุณธรรม 15) ความมีมนุษยธรรม
ผู้ตอบคาถามได้ระบุถึง 5 ใน 15 คุณลักษณะที่มีความส าคัญสองถึงสามเท่ามากกว่าคุณลักษณะอ่ืนๆ
และนี่ก็เป็นคุณลักษณะที่ถูกจัดล าดับจากท่ี 1 ถึง 5 ซึ่งได้แก ่1) ความซื่อสัตย์ 2) ความยุติธรรม                 
3) ความไว้เนื้อเชื่อใจ 4) การมีศักยภาพ 5) การยึดถือหลักคุณธรรมส่วนความคู่ควรแก่การไว้วางใจ
ความเคารพและความเอาใจใส่ตามมาติดๆเป็นลาดับที่ 6 7 และ 8 ตามลาดับและคุณลักษณะที่เหลือ 
(ความเห็นอกเห็นใจความแน่นอนความมีศีลธรรมความเปิดเผยความเฉียบแหลมความคิดสร้างสรรค์
และความมีมนุษยธรรม) ได้ถูกระบุว่ามีความส าคัญประมาณ 25% หรือน้อยกว่าในคุณลักษณะอ่ืนที่
ท าการส ารวจคุณลักษณะทั้ง 15 ประการนั้นมีความส าคัญแก่บางคนและเป็นที่เด่นชัดว่าแปดลาดับ
แรกนั้นเป็นคุณค่าทางจริยธรรมโดยนักการศึกษาในชั้นเรียนในโรงเรียนและในท้องถิ่นการที่จะ
พิจารณาว่าคุณลักษณะใดผู้น าที่นักการศึกษาในรัฐฟลอริดาและจอร์เจียนั้นมองว่าส าคัญพวกเขาได้
ตอบค าถามสิบข้อว่าไม่ส าคัญหรือส าคัญบางส่วนหรือส าคัญและส าคัญมากผู้ตอบค าถามจะเลือกล าดับ
ข้อส าหรับผู้น าเท่านั้นเพ่ือที่จะตอบว่าส าคัญหรือส าคัญมากเป็นที่น่าแปลกใจที่มีข้อสองข้อที่ถูกตอบว่า
ไม่ส าคัญซึ่งบ่งบอกว่าการเคารพในความคิดและการตัดสินใจที่อิสระซึ่งต่างจากการทางานร่วมกับทีม
ขนาดใหญ่ข้ึนการได้รับการแลกเปลี่ยนหรือผลประโยชน์เพื่อได้รับผลของสิ่งที่ต้องการนั้นถูกระบุว่ามี
ความส าคัญที่ถี่ท่ีสุดและเป็นสิ่งที่ไม่ส าคัญในข้อการเป็นผู้เล่นในทีมท่ีดีซึ่งเป็นข้อที่ตามติดมาเป็นที่สอง
การอภิปรายถึงข้อเหล่านี้ได้แนะว่าการเล็งเห็นถึงการได้รับการแลกเปลี่ยนหรือผลประโยชน์เพื่อได้รับ
ผลของสิ่งที่ต้องการและการเป็นผู้เล่นในทีมที่ดีอาจจะได้รับการมองเป็นพฤติกรรมการให้ประโยชน์
ส่วนตัวมากกว่าการตัดสินใจในผลประโยชน์ที่ดีที่สุดของนักเรียนข้อทั้ง 8 ข้างล่างนี้ถูกจัดให้อยู่ในลา
ดับทีเ่ท่ากันว่ามีความส าคัญมากส าหรับผู้น าไม่เรียงตามลาดับได้แก่ 1)ใช้การโน้มน้าวที่เป็นเหตุเป็นผล
เมื่อมีการนาเสนอหรือป้องกันความคิด 2) มีการน าโดยใช้ตัวอย่าง 3) ซื่อสัตย์และคู่ควรที่จะได้รับ            
การไว้ใจ 4) ยึดมั่นในคุณธรรม 5) มีศักยภาพเชิงวิชาการและวิชาชีพ 6) ยุติธรรม 7) ใช้อ านาจใน              
การช่วยโปรแกรมการศึกษามากกว่าเพ่ือประโยชน์ส่วนตัว 8) ยอมรับผิดชอบในบทบาทของตนเป็นที่
น่าสนใจว่าคุณลักษณะที่จาเป็นมากส าหรับผู้น าที่สะท้อนคุณลักษณะที่ถูกระบุโดยผู้ตอบค าถามโดยไม่
ค านึงถึงต าแหน่งว่ามีหรือส าคัญที่จะต้องพึงมีความสอดคล้องในค าตอบนั้นพิสูจน์ว่านักวิชาการทุกคน
ได้มีคุณค่าทางพฤติกรรมที่มีจริยธรรมที่สูงและมุ่งไปในการท าสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับนักเรียนโดยมีการท า
เพ่ือประโยชน์ตัวเองโครงสร้างของความเป็นผู้น าจากข้อมูลนี้อาจจะรวมไปถึงคุณลักษณะของการมี
ศักยภาพการคู่ควรที่จะได้รับการวางใจความยุติธรรมตัวบทของพฤติกรรมทางวิชาชีพการเป็นผู้สื่อสาร
ที่ดีกับบุคลากรและการเล็งเห็นในการตัดสินใจที่ไม่นึกถึงประโยชน์ส่วนตัวถึงผลประโยชนท์ี่ดีที่สุดของ
นักเรียน 
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 สรุปได้ว่าคุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีมากมายและหลากหลายในแต่ละ
มุมมอง แต่สิ่งเหล่านั้นต้องสามารถพบได้ในผู้บริหารในสถานศึกษาและควรพัฒนาและสร้างให้มีในตัว
ผู้บริหารเพราะมีความส าคัญต่อตัวผู้บริหาร ผู้ตามและการน าองค์กรที่มีประสิทธิภาพได้ 
  
 2.4 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าเริ่มต้นขึ้นเมื่อต้นศตวรรษที่ 20 โดยมีการศึกษาตามแนวความคิด
ของทฤษฎีภาวะผู้น าในแต่ละช่วงและน ามาใช้ในการพัฒนาผู้น ากลุ่มและองค์การซึ่งแบ่งได้เป็น                   
3 แนวทางได้แก่ทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิบัติการและทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์
ต่อมา Burns (1987 : 20) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเป็นแนวทางท่ี 4 ได้แก่ทฤษฎีภาวะผู้น า
เปลี่ยนสภาพซึ่งสรุปทฤษฎีในแต่ละแนวคิดได้ดังนี้   
 ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories)                 
จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  มีการแข่งขันเพ่ือชิงความเป็นเลิศ ดังนั้นวิธีที่                        
จะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้บริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง Burns เสนอความเห็นว่า                     
การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี้ เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่องกระบวนการ
ของความเป็นผู้น า Burns อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของ                  
ความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและผู้ตาม อ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น า
จัดการบริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้   
ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ  และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม  
ความเป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special  form of power) 
 Burns (1978)ได้เสนอทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational 
LeadershipTheory) เดิมBurns เชื่อว่าผู้บริหารควรมีลักษณะความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย 
(Transactional Leadership) โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามท่ีคาดหวัง
ไว้ ด้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัล   เพ่ือการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะ
บรรลุเป้าหมายของผู้ตาม   การแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการทางานร่วมกันเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายของงาน  ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่   
ผู้บริหารจะใช้ความเป็นผู้น าแบบนี้ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลา
หนึ่งที่ค่อนข้างลั้น  แต่เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  ปัจจุบันแต่ละองค์การมีการ
แข่งขันมากขึ้น  Burns จึงได้เสนอวิธีการของความเป็นผู้น าแบบใหม่ที่ส ามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้
มากกว่าที่คาดหวังไว้  เรียกว่า   ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational  Leadership  Theory) 
การที่ผู้น าและผู้ตามช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น 
แนวคิดใหม่ของ  เบิร์นส์ เชื่อว่า ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายกับความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบที่
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แยกจากกันโดยเด็ดขาด  และการแสดงความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบัน คือ 
การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าในเชิงปฏิรูป  
 
 เบิร์นส์ สรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก่ 
 1. ผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional  Leadership)   
     ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้น                  
ต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกัน  ลักษณะนี้พบได้ในองค์กรทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื่อนขั้น                       
ท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลือกตั้งผู้แทนราษฎรมีข้อแลกเปลี่ยนกับชุมชน เช่น                          
ถ้าตนได้รับการเลือกตั้งจะสร้างถนนให้  เป็นต้น 
 2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)   

           ผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบ สนอง
สูงกว่าความต้องการของผู้ตาม  เน้นการพัฒนาผู้ตาม  กระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตาม
เป็นผู้น า  และมีการเปลี่ยนต่อๆกันไป เรียกว่า Domino  effect ต่อไปผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะ
เปลี่ยนเป็นผู้น าจริยธรรม ตัวอย่างผู้น าลักษณะนี้ ได้แก่  ผู้น าชุมชน 
 3. ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership)  
     ผู้น าที่ส ามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม  
ซึ่งผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ (Needs) ความปรารถนา (Aspirations) 
ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม                    
ผู้น าลักษณะนี้มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของ              
ผู้ตาม ตัวอย่างผู้น าจริยธรรมที่ส าคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็น
นักวางแผนและมองการณ์ไกล น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการน้ าพระทัย
จากในหลวง  โครงการแก้มลิง เป็นต้น 
 ปี ค.ศ. 1985 Bass พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของเขาขัดแย้งกับ
แนวคิดของเบิร์นส์ ซึ่ง แบสส์ พบว่า พฤติกรรมของผู้น าในการน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง
ให้ได้ผลดียิ่งขึ้นหรือให้ได้ผลเกินความคาดหวัง ผู้น าจะต้องแสดงความเป็นผู้น าทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน 
คือ ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย และความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความ
เป็นผู้น าจะออกมาในสัดส่วนของความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมายมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่
กับ1)สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กรได้แก่ เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในสังคม วัฒนธรรม และประเพณี
ของแต่ละท้องถิ่น 2) สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ งาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และวัฒนธรรมองค์กรและ3) คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ 
ความสามารถเฉพาะบุคคล และความสนใจของแต่ละบุคคล 
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 ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational   Leadership) คือ ภาวะผู้น าที่มี                  
การติดต่อสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานโดยการให้รางวัล และการเข้าถึงผู้ปฏิบัติงาน และจูงใจด้วย                          
การแลกเปลี่ยนด้วยการให้รางวัลตามแนวคิดของ Bass หมายถึง การที่ผู้น าให้ความช่วยเหลือเกื้อกูล        
แก่ผู้ตามเพ่ือให้เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึ้น  ผู้น าส ามารถท าให้ผู้ตามเกิดแรงดลใจในการท างาน 
และพยายามที่จะทางานให้ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้  ซึ่งความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป ประกอบด้วย                            
1) บุคลิกภาพที่น่านับถือ (Charisma) 2) การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized 
consideration) และ 3) การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา (Intellectual stimulation)  
 ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional  Leadership) เป็นภาวะผู้น าที่มี
อ านาจบารมี และจูงใจปฏิบัติงานด้วยวิธีการหลายวิธี เช่น การสื่อสารที่ชัดเจนเกี่ยวกับวิสัยทัศน์
หมายถึง การที่ผู้น าชี้แนะหรือจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนด  โดยระบุความชัดเจน                  
ด้านบทบาท  โครงสร้างงานและสิ่งที่ต้องการจากงานซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันด้วยสิ่งตอบแทนที่                          
ผู้ตามต้องการ เพื่อเป็นแรงผลักดันให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวังไว้ Bass ได้เสนอ                      
แนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย คือ 1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
(Contingent reward)และ2) การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (Management by exception) 

 การแยกผู้น าเชิงปฏิรูป และผู้น าเชิงเป้าหมาย  แยกที่ความส ามารถในการกระตุ้นให้                   
ผู้ตามเกิดสติปัญญา  รู้จักคิดแก้ปัญหาเก่าในแนวทางใหม่  มีความคิดสร้างสรรค์ มีโลกทัศน์ที่กว้างไกล                 
ในการท างาน เพราะผู้น าเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกับสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบันและพยายามที่จะหา
วิถีทางใหม่ในการทางาน  เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จมากที่สุดเท่าที่โอกาสจะอ านวยให้เขาท าได้  
ในขณะที่ผู้น าเชิงเป้าหมายยังคงให้ความส าคัญอยู่กับการคงสภาพของระบบการท างานในปัจจุบันต่อไป  
เพ่ือให้งานส าเร็จไปแบบวันต่อวัน  มั่นคง  และไม่เสี่ยง 
 ดังนั้นจึงอาจสรุปได้ว่าทฤษฎีภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพหรือปฏิรูปเป็นการศึกษา                 
ภาวะผู้น าแนวใหม่ที่มุ่งยกระดับความต้องการความเชื่อเจตคติคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้นเพ่ือให้มี 
การพัฒนาเปลี่ยนแปลงกลุ่มหรือองค์การให้มีประสิทธิผลโดยมีแนวคิดว่าการศึกษาภาวะผู้น าในระยะ
ที่ผ่านมายังไม่ส ามารถอธิบายภาวะผู้น าได้อย่างชัดเจนยังเป็นภาวะผู้น าที่มุ่งเสริมแรง (Contingent 
Reinforcement) และเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน (Exchange Process) อันเป็นพฤติกรรม                 
ความต้องการของมนุษย์ข้ันพ้ืนฐาน (First Order Change) เท่านั้นจึงท าให้เกิดแนวคิดของภาวะผู้น า
เปลี่ยนสภาพ 
  Burns (1987 : 55-80) ได้เสนอความเห็นว่าการศึกษาภาวะผู้น าจะต้องน าความคิด
เกี่ยวกับผู้น าและผู้ตามมารวมกันท าให้ผู้น าและผู้ตามกลายเป็นมโนทัศน์รวมคือการมีปฏิสัมพันธ์
ร่วมกันของผู้น าและผู้ตามและให้ความหมายของภาวะผู้น าว่าคือการท าให้ผู้ตามปฏิบัติให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยมแรงจูงใจความต้องการความจ าเป็นความคาดหวังของทั้งผู้น าและ   
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ผู้ตามและมีความเห็นว่าภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ               
ระดับแรงจูงใจและทักษะเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกันซึ่งเกิดขึ้นได้ 3 ลักษณะคือ 
 1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือภาวะผู้น าที่ใช้
วิธีการติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกันด้วยกระบวนการต่อรองโดยผู้น าใช้
รางวัลสนองความต้องการของผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการทุ่มเทความพยายามในการท างานให้ส าเร็จ
ซึ่งถือว่าทั้งผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับแรกของระดับความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow’s Need Hierarchy Theory) 
 2. ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) คือภาวะผู้น า              
ที่ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามค้นหาแรงจูงใจของผู้ตามพัฒนาผู้ตามผลของผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพคือผู้น าและผู้ตามมีความสัมพันธ์กันในการยกระดับความต้องการซึ่งกันและกันก่อให้เกิด                
ความเปลี่ยนสภาพทั้งสองฝ่ายคือเปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพและเปลี่ยนผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพไปเป็นผู้น าจริยธรรม 
 3. ภาวะผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าที่ยกระดับความประพฤติ                 
ของมนุษย์และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งสองฝ่ายให้สูงขึ้นและก่อให้เกิดการเปลี่ยนสภาพ                     
ทั้งสองฝ่ายโดยที่ผู้น าตระหนักถึงความต้องการที่แท้จริงของผู้ตามอ านาจของผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น า 
ท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิมท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับ                    
วิธีการปฏิบัติสร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการอย่างแรงกล้าและเป็นความต้องการที่สูงกว่าเดิม
ตามระดับความต้องการของMaslowแล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะท าให้ผู้ตามร่วมมือกัน
เคลื่อนไหวไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงและยังประโยชน์ทั้งแก่ผู้น าและผู้ตาม 
 Bass and Avolio (1990 : 13-20) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าจ าแนกเป็น  
2 แบบคือภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
(Transformational Leadership) ดังนี้ 

 1. แบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) มีพ้ืนฐาน                    
มาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Change Theory) โดยเน้นการแลกเปลี่ยนประโยชน์
ระหว่างผู้น าและผู้ตามผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกันต่างพ่ึงพาซึ่งกันและกัน                              
เพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชนบ์างอย่างผู้น าแบบแลกเปลี่ยนนัน้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานที่ส าคัญว่าจะให้รางวัลหรือ                
สิ่งตอบแทนถ้าหากผู้ตามยินยอมท าตามข้อเสนอของผู้น าและจะให้บางสิ่งบางอย่างที่ผู้ตามต้องการ
เพ่ือที่จะได้รับอะไรบางอย่างเป็นการตอบแทนในสภาพเช่นนี้ผู้น าจะมีอิทธิพลมากเพราะผู้ตามมักจะ
สนใจท าแต่ในสิ่งที่ผู้น าต้องการผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) จะพัฒนาวิธีการ
รักษาคุณภาพและปริมาณของการปฏิบัติงานวิธีปรับเปลี่ยนเป้าหมายขององค์การวิธีลดแรงต่อต้าน
การปฏิบัติงานและวิธีตัดสินใจองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมี 2 องค์ประกอบคือ 

 1.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Rewaed) เป็นการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและผู้ตามซึ่งเน้นการแลกเปลี่ยนคือผู้น าจะให้รางวัลที่เหมาะสมเมื่อผู้ตามปฏิบัติงานตาม
ข้อตกลงหรือใช้ความพยายามในการท างานผู้น าจะศึกษาความต้องการของผู้ตามแล้วประสานสัมพันธ์
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ระหว่างการเสนอความต้องการของผู้ตามกับผลงานที่ผู้น าต้องการให้เกิดขึ้นการให้รางวัลตาม
สถานการณ์นั้นจะเป็นการจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทนเป็นการจูงใจเพ่ือสนองความต้องการ
ขั้นต้นตามแนวคิดของMaslowและเป็นการจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นส่วนใหญ่                  
ดังนั้นหากผู้น ามีชื่อเสียงไม่เพียงพอหรือขาดทรัพยากรที่จะสนองความต้องการของผู้ตามได้ก็จะ                
ท าให้เป็นผู้น าที่หย่อนประสิทธิภาพไปและยิ่งไปกว่านั้นการให้รางวัลตามสถานการณ์อาจท าให้บุคคล
ตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตนท างานเพ่ือตนเองมิใช่เพ่ือกลุ่มหรือองค์การ 

 1.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management – By – Exception) เป็น                  
การบริหารงานที่ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม (Status Quo) คือผู้น าจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวจะเข้าไป
แทรกก็ต่อเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้นหรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐานการเสริมแรงมักจะเป็นทางลบ
คือต าหนิและให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรปล่อยให้ท างาน
เหมือนเดิมจะเข้าไปแก้ไขต่อเมื่องานบกพร่องหรือไม่ได้มาตรฐาน 

 2. แบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) เป็น                  
การเปลี่ยนสภาพของทั้งบุคคลและระบบให้ดีขึ้นเป็นแนวคิดทางการศึกษาของผู้น าแนวใหม่ที่                      
มุ่งยกระดับความต้องการความเชื่อเจตคติคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้นเพ่ือให้มีผลต่อการพัฒนา
เปลี่ยนแปลงกลุ่มองค์การให้มีประสิทธิผลโดยมีแนวคิดว่าการศึกษาภาวะผู้น าในระยะที่ผ่านมายังไม่
สามารถอธิบายภาวะผู้น าอย่างชัดเจนภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพเกิดข้ึนเมื่อผู้น าขยายขอบเขตและ
ยกระดับความสนใจของผู้ตามผู้น าจะท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญและยอมรับในจุดประสงค์
และภารกิจของกลุ่มผู้น าจะชี้น าให้ผู้ตามมองเห็นประโยชน์ขององค์การหรือของกลุ่ม 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมี 4 องค์ประกอบคือ 

 2.1 ความเสน่หา (Charisma) เป็นความส ามารถของผู้น าที่จะท าให้ผู้อ่ืนอยากท่ี
จะยอมรับและยอมเป็นผู้ตามผู้น าประเภทนี้มีความส ามารถในการชักน าเกลี้ยกล่อมและมีพลังที่จะ
กระตุ้นให้คนอ่ืนมีความเห็นคล้อยตามการพิจารณาภาวะผู้น าโดยเสน่หานั้นดูได้จากวิธีที่ผู้ตามรับรู้
และปฏิบัติตนต่อผู้น าผู้ตามจะเชื่อถือศรัทธาภูมิใจและเชื่อในความส ามารถของผู้น าที่จะแก้ไขปัญหา
ต่างๆผู้ตามเห็นว่าผู้น าท าให้ตนมีความกระตือรือร้นต่องานที่ได้รับมอบหมายดลใจให้เกิดความภักดี
ผู้น าโดยเสน่หามักจะพบในองค์การที่ก าลังตกต่ าและก าลังเปลี่ยนแปลงดิ้นรนเพื่อความก้าวหน้า
มากกว่าองค์การที่มีความส าเร็จสูงโดยสรุปแล้วความเสน่หาในองค์ประกอบนี้หมายถึงปฏิกริยาของ                 
ผู้ตามที่มีต่อผู้น าด้วยการแสดงตนเป็นพวกด้วยเลียนแบบหรือเอาอย่างยอมรับในเป้าหมายของภารกิจ
ผู้น าโดยเสน่หานี้จะได้รับการยกย่องมีอ านาจบารมีมีมาตรฐานในการท างานตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย
ส าหรับผู้ตาม 
 2.2 การดลใจ(Inspiration) เป็นวิธีการที่ผู้น าอธิบายเป้าหมายในอนาคตของ
องค์การซึ่งผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมเป็นการอธิบายให้ทราบว่าผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถช่วยกัน
ปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างไรโดยจุดประกายความคิดที่จะช่วยท างานใหญ่ได้ส าเร็จโดยใช้
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ความพยายามมากข้ึนการดลใจผู้ตามนั้นผู้น าจะให้แรงหนุนทางอารมณ์ (Emotional Support)              
ทั้งด้วยการพูดและการกระท าการดลใจเพื่อโน้มน้าวจิตใจผู้ตามอาจท าได้โดยสร้างความมั่นใจให้
เกิดข้ึนแก่ผู้ตามให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานที่ท าและเชื่อว่าผู้ตามมีความส ามารถที่จะท างานได้ส าเร็จ
และเชื่อในเหตุของการกระท าให้ผู้ตามตระหนักว่าสิ่งที่จะท านั้นท าไปเพ่ืออะไรท าไมต้องท า                   
สร้าง ความเข้าใจว่าสิ่งที่ท านั้นมีคุณค่ามีเป้าหมายโดยสร้างความคาดหวังว่าจะท าได้ส าเร็จ                     
เพราะความคาดหวังมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานถ้าคาดหวังว่าท าแล้วจะส าเร็จก็จะมีความมานะ
พยายามในการท างานกล่าวโดยสรุปคือผู้น าจะดลใจผู้ตามโดยกระตุ้นอารมณ์ผู้ตามให้เพ่ิม                      
ความตระหนักและเพ่ิมความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมายเห็นคุณค่าของเป้าหมายและเชื่อมั่นว่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
 2.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นวิธีการที่ผู้น า                
ยั่วยุผู้ตามให้แก้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างใหม่กระตุ้นการสร้างระบบความคิดเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ส่งเสริมให้ผู้ตามรู้จักวิเคราะห์ปัญหาแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบมียุทธศาสตร์ในการคิด
ส่งเสริมการแก้ปัญหาในลักษณะป้องกันไว้ก่อน (Proactive) มากกว่าจะตามไปแก้ปัญหา(Reactive) 
ในการกระตุ้นการใช้ปัญญานั้นผู้น ามีความเต็มใจและมีความส ามารถที่จะแสดงให้ผู้ตามหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นวิธีการใหม่ๆในการแก้ปัญหาชี้แนะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าอุปสรรคคือปัญหาที่
จะต้องแก้ไขและเน้นการแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผลกล่าวโดยสรุปคือผู้น าจะกระตุ้นผู้ตามให้ใช้ปัญญาใช้
ความคิดโดยกระตุ้นผู้ตามให้สงสัยวิธีการท างานแบบเก่าหรือวิธีการท างานตามแบบเดิมผู้ตามจะได้รับ
การสนับสนุนให้ประเมินค่านิยมความเชื่อและความคาดหวังของตนของผู้น าและขององค์การ
นอกจากนั้นผู้ตามจะได้รับการสนับสนุนให้คิดเองพัฒนาตนเองในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
 2.4 การมุ่งสัมพันธ์เป็นรายคน(Individualized Consideration) เป็นลักษณะที่
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามและส่งผลถึงความพอใจของผู้ตามการมุ่งสัมพันธ์อาจแบ่งเป็น 
2 ลักษณะคือการมุ่งสัมพันธ์โดยเน้นที่กลุ่มปรึกษาหารือกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นกลุ่มและการมุ่ง
สัมพันธ์ที่เน้นเป็นรายบุคคลผู้น าสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนส าหรับผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมุ่งเน้น
ความสัมพันธ์เป็นรายคนในการมุ่งสัมพันธ์เป็นรายคนนั้นผู้น าจะสนใจผู้ตามแต่ละคนอย่างใกล้ชิดท า
หน้าที่เป็นพี่เลี้ยงผู้ตามซึ่งต้องการจะพัฒนาตนเองส่งเสริมและพัฒนาผู้ตามตามความต้องการ                  
ความสนใจและความสามารถผู้น าอาจชมเชยเมื่อผู้ตามท างานได้ดีชี้ให้เห็นจุดอ่อนของการท างาน
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันการมุ่งสัมพันธ์เป็นรายคนนี้จะให้ประสบการณ์ที่เป็นการเรียนรู้แก่
ผู้ตามซึ่งจะช่วยพัฒนาการเป็นผู้น าเป็นการสื่อความหมายแบบสองทางช่วยให้ได้ข้อมูลในการตัดสินใจ
ที่ดีข้ึนและส ามารถช่วยลดปัญหาความคลุมเครือในบทบาทของผู้ตามในการมุ่งความสัมพันธ์เป็น                 
รายคนผู้น าจะแสดงให้เห็นว่าตนสนใจความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชายกระดับความต้องการและเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชาผู้น าไม่เพียงจะบอกได้ว่า
ความต้องการของผู้ตามคืออะไรแต่ยังยกระดับความต้องการให้มีระดับสูงขึ้นผู้น าจะไม่แยกผู้ตามเป็น
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คนวงในหรือวงนอกจะเอาใจใส่ผู้ตามแต่ละคนอย่างสมดุลและเท่าเทียมกันกล่าวโดยสรุปการมุ่ง
สัมพันธ์เป็นรายคนนี้ผู้น าจะปฏิบัติต่อผู้ตามเป็นรายคนแตกต่างกันแต่ปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน                     
ไม่เพียงแต่การตั้งเป้าหมายผู้น าจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามและพัฒนาผู้ตามส่งเสริมวิธีการ
ตั้งเป้าหมายและวิธีการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายนั้นด้วยในการมุ่งสัมพันธ์เป็นรายคนนั้นผู้น าจะ
มอบหมายภารกิจให้ผู้ตามปฏิบัติเพื่อให้มีโอกาสจะเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
 เมื่อพิจารณาจากทฤษฎีภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพตามแนวคิดของ                                       
Bass and Avolio ซึ่งได้จ าแนกภาวะผู้น าออกเป็นสองแบบได้แก่ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
(Transactional Leadership)และภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) 
ท าให้เห็นความต่อเนื่องของภาวะผู้น าทั้งสองแบบกล่าวคือภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะท างานด้วย
วิธีการดั้งเดิมเพ่ือรักษามาตรฐานเดิมขององค์การไว้ส่วนภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพเป็นกระบวนการ
ที่ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นพัฒนาผู้ตามให้มีความเป็นผู้น าเกิดความพยายามและ
ปฏิบัติงานเกินกว่าที่คาดหวังไว้จากแนวคิดภาวะผู้น าดังกล่าวเมื่อน ามาเทียบเคียงกับการใช้แบบ                 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนซึ่งก าลังมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายและแนวปฏิบัติในด้านต่างๆ                   
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพ.ศ. 2542 ซึ่งจ าเป็นต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและ                         
สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นอย่างมากดังนั้นแบบภาวะผู้น าที่ผู้บริหารจะใช้ใน                           
การโน้มน้าวหรือเสริมแรงบุคลากรได้ดีท่ีสุดน่าจะเป็นแบบภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Bass and 
Avolio ได้แก่แบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน(Transactional Leadership) และแบบภาวะผู้น า               
แบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) 
 จริยธรรมของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (The Ethics of Transformational 
leadership) เป็นสิ่งที่ท าให้ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ มีลักษณะโดดเด่นที่ต่างไปจาก                       
ทฤษฎีภาวะผู้น าอ่ืนที่มักเน้นการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม แต่ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นการยกระดับ
คุณธรรม และจริยธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น จึงมีผู้ใช้ค าเรียกว่าภาวะผู้น าเชิงคุณธรรม (Ethical 
leadership) นอกจากนี้ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational leaders) จะมุ่งเปลี่ยนแปลง               
ผู้ตามในประเด็น ดังนี้ 
 1. สร้างความตระหนักถึงการตอ้งมีมาตรฐานด้านคุณธรรม (Moral standards) แก่ผู้ตาม 
 2. ชี้ประเด็นที่ต้องมุ่งเน้นทางจริยธรรมตามล าดับความส าคัญก่อนหลัง 
 3. พยายามยกระดับความต้องการของผู้ตาม (Follower needs) ให้สูงขึ้นถึง              
ระดับต้องการมุ่งผลส าเร็จ (Need for achievement) 
 4. ส่งเสริมให้ระดับวุฒิภาวะด้านคุณธรรม (Moral maturity) ของผู้ตามสูงขึ้น  
 5. เสริมสร้างบรรยากาศของที่ทางานหรือองค์การให้มีบรรยากาศของคุณธรรม
(ethical climate) เช่น การยึดค่านิยมและการมีมาตรฐานด้านคุณธรรมร่วมกันเป็นต้น  
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 6. ปลุกเร้าและส่งเสริมให้ผู้ตามเห็นว่า การทางานที่ยึดหลักผลประโยชน์ส่วนรวม 
มาก่อนประโยชน์ส่วนตนนั้น เป็นสิ่งดีงามที่ควรยึดถือร่วมกัน  
 7. ส่งเสริมให้ผู้ตามยึดหลักของความร่วมมือ (Cooperation) มากกว่าการแข่งขันกัน 
(competitiveness) และยึดหลักสามัคคีธรรม (Harmony)  
 Sergiovanni (1992) น าเสนอเแนวคิดหลักของการพัฒนาไปสู่ภาวะผู้น า                            
เชิงจริยธรรมของ ซึ่งได้แบ่งแยกแหล่งที่มาของภาวะผู้น าอันประกอบไปด้วยภาวะผู้น าในระบบ
ราชการ (Bureaucratic leadership) ภาวะผู้น าเชิงจิตวิทยา (Psychological leadership)                      
ภาวะผู้น าเชิงเหตุผล – เทคนิค (Rational – technical leadership) ภาวะผู้น าเชิงวิชาชีพ 
(Professional leadership) และภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) ดังนี้ 
 1) ภาวะผู้น าในระบบราชการ (Bureaucratic leadership) เป็นภาวะผู้น าที่ต้อง
อ้างอิงกับค าสั่งกฎระเบียบข้อก าหนดภาระงานความคาดหวังและผลลัพธ์จากกระบวนการก ากับ
ติดตามและควบคุมดังนั้นภาวะผู้น าในระบบราชการ (Bureaucratic leadership) จึงครอบคลุม              
เพียงพัฒนาการขั้นต่ าสุด (Lowest stage) ของการพัฒนาจริยธรรม 
 2) ภาวะผู้น าเชิงจิตวิทยา (Psychological leadership) เป็นภาวะผู้น าที่มีฐาน
อ านาจจากแรงจูงใจและทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ์ (Human relation skills) คล้ายคลึงกับภาวะ                 
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) มุ่งเน้นการควบคุมและสนับสนุนแนวคิดท่ีว่า             
การให้รางวัลย่อมได้รับผลตอบแทน 
 3) ภาวะผู้น าเชิงเหตุผล – เทคนิค (Rational – technical leadership)               
อ านาจของผู้น าตั้งอยู่บนพ้ืนฐานทางสังคมวิทยา Sergiovanni เห็นว่าการจัดการเรียนการสอนและ
การเรียนรู้ในโรงเรียนส่วนใหญ่เป็นกิจกรรมที่มีความซับซ้อนของกระบวนการมากเกินไปควรอ้างอิง
กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ให้มากขึ้นนอกจากนี้การจัดการเรียนการสอนที่มุ่งเน้นลักษณะเฉพาะ
มากเกินไปจะไม่สามารถเชื่อมต่อไปยังผลลัพธ์ที่มีมาตรฐานของผู้เรียนและไม่นาไปสู่การสร้างภาวะ
ผู้น า เชิงเหตุผล – เทคนิค 
 4) ภาวะผู้น าเชิงวิชาชีพ (Professional leadership) ภาวะผู้น าดังกล่าวเกิดจาก 
แรงขับท่ีมีอิทธิพล (Driving force) ของการปฏิบัติงานโดยผู้น าที่มีความเชื่อมั่นในมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและบรรทัดฐานทางวิชาชีพ (Professional norms) จะมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานและ 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ตาม 
 5) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) เป็นภาวะผู้น าที่ Sergiovanni 
กล่าวอ้างจากงานวิจัยว่าสามารถตอบสนองต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมตามธรรมชาติของมนุษย์
ตลอดจนตอบสนองต่อหน้าที่และภาระงานซึ่งยืนอยู่เหนือผลประโยชน์เฉพาะบุคคล (Stand above 
their own self-interest)  
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 จากแนวคิดภาวะผู้น าของ Sergiovanni ทัง้ 5 โมเดลสามารถน ามาเปรียบเทียบกับ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ซ่ึงต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของแรงจูงใจและ              
ความต้องการภายนอก (Extrinsic motives and needs) และภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพหรือ               
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ซ่ึงต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของพัฒนาการทาง
จริยธรรมแรงจูงใจและความต้องการภายในตามแนวคิดของ Burns (1978 อ้างถึงใน Wong, 1998) 
ตลอดจนน ามาเปรียบเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchical needs) จะสามารถ
น าเสนอได้ดังตารางที่ 3 
 
ตารางท่ี 3 แสดงการเปรียบเทยีบล าดับขั้นของความต้องการแหล่งของภาวะผู้น าและแบบของภาวะผู้น า 
 

Maslow’shierarchical 
needs 

Sergiovanni’s source 
of 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  

 
Transactional leadership  

ที่มา: Wong (1998) 
 จากตารางที่ 3 พบว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) เป็นคุณลักษณะ 
ที่อยู่ในระดับสูงสุดของความต้องการ (Righteousness : ความชอบธรรม) สอดคล้องกับภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพหรือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ขณะเดียวกันภาวะผู้น า
เชิงวิชาชีพ (Professional leadership) ก็จัดอยู่ในระดับขั้นสูงของความต้องการด้วยแต่ยังไม่ถึงระดับ
สูงสุดส่วนภาวะผู้น าแบบเชิงเหตุผล – เทคนิค (Technical-rational) เชิงจิตวิทยา (Psychological) 
และในระบบราชการ (Bureaucratic) จัดอยู่ในระดับความต้องการขั้นต่ า และสอดคล้องกับแบบภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership)  
  ซึ่งทัง้หมดนี้สามารถน าไปใช้ในชีวิตการท างาน และคิดว่าคงถึงเวลาที่ทุกคน                    
จะเริ่มต้นทั้ง 7 ข้อได้แล้วอาจจะกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เกิดจากผู้น าการเปลี่ยนแปลง
(Transformational Leadership) จะเปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง เมื่อผู้น าได้ยก     
ระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น และก่อให้เกิด                  
การเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย  อ านาจของผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อ
สภาพเดิม  เกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ  สร้างจิตส านึกผู้ตามให้เกิดความต้องการ             
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ในระดับข้ันที่สูงกว่าเดิม วัดจากความต้องการของMaslow (Maslow,s Needs Hierarchy Theory) 
หรือ ระดับการพัฒนาจริยธรรม ซึ่งจะมีการด าเนินการเปลี่ยนสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่
จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น (Yaki and Fleet. 1992 : 177) 
 นอกจากนี้ยังมีงานงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ท าการศึกษา
ไว้ดังนี้ 
 กีรติรุ่งแจ้ง (2543 : 76-81) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ                
สาธารณสุขอ าเภอกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหน้าสถานีอนามัยในจังหวัดสุพรรณบุรี
ผลการวิจัยสรุปได้ว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของสาธารณสุขอ าเภอโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับ 
ปานกลางภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของสาธารณสุขอ าเภอโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับสูง
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของสาธารณสุขอ าเภอกับความพึงพอใจใน                        
การปฏิบัติงานของหัวหน้าสถานีอนามัยมีความสัมพันธ์กันน้อยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพของสาธารณสุขอ าเภอกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหน้าสถานีอนามัยมี
ความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง 
 Migler (1992) ได้ศึกษาเรื่องแบบผู้น าของสถาบันการศึกษาอาชีพและ
วิทยาลัยเทคนิคของรัฐมินเนโซต้าผลการศึกษาวิจัยสรุปได้ว่าผู้บริหารของสถาบันการศึกษาอาชีพและ
วิทยาลัยเทคนิคมีพฤติกรรมมุ่งเน้นมิติสัมพันธ์และมิติริเริ่มโครงสร้างเท่ากันโดยใช้ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพสูงกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเมื่อเปรียบเทียบระหว่างผู้บริหารสองกลุ่มนี้พบว่า
ผู้บริหารที่มุ่งเน้นมิติสัมพันธ์และมิติริเริ่มโครงสร้างกับผู้บริหารที่ใช้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพและ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนไม่แตกต่างกัน 
 Felton (1995) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน                 
และภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศึกษากับ               
ความพึงพอใจในงานของครูผลการวิจัยสรุปได้ว่าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของครูและพบว่าผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผู้น า 
แบบเปลี่ยนสภาพสูงกว่าผู้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 Philbin (2001) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของครูใหญ่โรงเรียน
ประถมศึกษาในอินเดียน่าผลการวิจัยสรุปได้ว่าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพไม่มีความสัมพันธ์กับ                  
การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงแต่มีความสัมพันธ์กับการเพิ่มระดับความมั่นใจ              
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการท างานของครู 
 Bankowski (2002) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ
กับแรงจูงใจของครูโรงเรียนประถมศึกษาในเมืองนิวยอร์คซิตี้ผลการศึกษาสรุปได้ว่าภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจของครู 
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 Lucks (2002) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพกับ
แรงจูงใจของครูโรงเรียนเทศบาลในเมืองนิวยอร์คซิตี้ผลการศึกษาสรุปได้ว่าไม่พบหลักฐานที่สนับสนุน
ถึงความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพว่ามีผลกระทบต่อแรงจูงใจของครูโรงเรียนเทศบาล
เมืองกล่าวคือการใช้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของครูใหญ่ไม่ได้ช่วยสร้างแรงจูงใจของครูได้ดีไปกว่า
การใช้ภาวะผู้น าแบบอ่ืนๆ 
 Anderson (2002) ได้ศึกษาเรื่องการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนประถมศึกษาสู่การศึกษา
วิชาชีพชุมชนโดยเริ่มจากระดับบนสู่ระดับล่างผลการวิจัยสรุปได้ว่าหลักเบื้องต้นที่ส าคัญของผลส าเร็จ
ของโรงเรียนรวมถึงวัฒนธรรมโรงเรียนที่เก่ียวกับการเปลี่ยนรูปแบบการศึกษาชุมชนและภาวะผู้น าที่
จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงได้แก่ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย            
ที่ได้น าเสนอตามล าดับแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารโรงเรียนเป็นจักรกลส าคัญที่ท าให้เกิดประสิทธิผล               
การบริหารคุณภาพในโรงเรียนดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนต้องเป็นผู้มีความรู้ความสามารถมีทักษะใน               
การบริหารงานมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและสามารถใช้ภาวะผู้น าให้เป็นที่ยอมรับของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องโดย
ภาวะผู้น าที่สามารถท าให้เกิดประสิทธิผลในการบริหารคุณภาพโรงเรียนน่าจะเป็นภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพทั้งนี้เนื่องจากโรงเรียนเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และมี
คุณภาพอยู่บนพ้ืนฐานของความหลากหลายความแตกต่างระหว่างบุคคลและการสร้างกลไกขับเคลื่อน
การพัฒนาไปข้างหน้าอย่างต่อเนื่องซึ่งแบบภาวะผู้น าดังกล่าวน่าจะเป็นแบบภาวะผู้น าที่ท าให้ผู้บริหาร
โรงเรียนพัฒนาโรงเรียนให้เกิดประสิทธิผลได้ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์  
  ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Leadership) เป็นแนวคิดการศึกษา               
ภาวะผู้น าสมัยต่อ ๆ มาที่ให้ความสนใจในปัจจัยแวดล้อมกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผู้น า 
เป็นแนวความคิดที่เชื่อว่าความมีประสิทธิภาพของผู้น าจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์ โดยรูปแบบของ                    
ผู้น าจะไม่ได้มีลักษณะเป็นสากล (Universal) แต่ภาวะผู้น าจะมีความเหมาะสมกับสถานการณ์                   
อย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น ซึ่งอาจจะไม่เหมาะสมในสถานการณ์อ่ืนๆ หรืออาจจะกล่าวได้ว่าการใช้ 
ภาวะผู้น าจะต้องสอดคล้องกับสถานการณ์และสภาพแวดล้อมรอบๆ องค์การโดยมีทฤษฎีที่น่าสนใจ
มากมาย  แต่ ในที่นี้จะขอน าเสนอประเด็นที่มีความเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  ดังนี้ 

1.ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedlerแตกต่างจากแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า                
ที่ผ่านๆ มา โดยพิจารณาว่าผู้น าต้องมุ่งให้ความต้องการส่วนบุคคลได้รับ   การตอบสนอง และ                        
มุ่งให้องค์การได้บรรลุเป้าหมายด้วยกล่าวถึงแบบภาวะผู้น า (Leadership Style) สถานการณ ์                        
ที่เอ้ือต่อผู้น า (Situation Favorableness) และประสิทธิผลของผู้น า (Effectiveness of a Leader)
โดยเฉพาะประเด็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader – Member Relation) กล่าวถึง
บรรยากาศของกลุ่มและทัศนคติของสมาชิก  และการยอมรับที่มีต่อผู้น า เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาไว้วางใจ 
เคารพเชื่อถือ และมีความเชื่อมั่นในผู้น า ความสัมพันธ์จะเป็นไปในทางที่ดี แต่ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชา                
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ไม่ไว้วางใจ ไม่น่าเชื่อถือ และมีความเชื่อมั่นในผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย ความสัมพันธ์จะเป็นไปในทางที่ 
ไม่ดี นั่นหมายถึงถ้าเกิดสถานการณ์ที่เป็นปัญหา หรือปัญหาที่มีความซับซ้อนหลากหลายอาจส่งผล              
ต่อทั้งผู้น าและผู้ตามได้และการใช้อ านาจในต าแหน่งผู้น า (Position Power) เป็นระดับของ  การใช้
อ านาจของผู้น าที่ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม เป็นอ านาจโดยต าแหน่งที่ที่องค์การมอบหมายให้
ผู้น าในการที่จะให้รางวัลและลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา ถ้าผู้น ามีอ านาจโดยต าแหน่งมาก สถานการณ์              
ก็จะเอ้ือประโยชน์ต่อผู้น ามาก 

2.ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path – Goal Theory) ทฤษฎีนี้มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎี 
ความคาดหวัง ซึ่งเน้นในเรื่องผลกระทบของผู้น าที่มีต่อเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชาและวิถีทาง              
เพ่ือจะให้บรรลุเป้าหมาย ทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย จะมีส่วนประกอบที่ส าคัญ 2 ส่วน คือ      
พฤติกรรมผู้น า และสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อผู้น า   สถานการณ์ (Situation Factors) จะเป็นตัวแปร                
ที่ส าคัญ คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinate Contingency Factors)                     
เป็นสภาพการณ์ที่เป็นลักษณะของตัวผู้ปฏิบัติงานเอง ได้แก่ ความสามารถ (Ability) ความเป็นอิสระ
ในการควบคุม  (Locus of Control) และความต้องการและแรงจูงใจ (Need and Motives)  
สภาพแวดล้อม (Environment) เป็นสถานการณ์ส่วนที่ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถก าหนด หรือควบคุมได้ 
ได้แก่ การจัดโครงสร้างของงาน (Task Structure) ระบบอ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการ                           
(Formal Authority System) และกลุ่มท างาน (Work Group) ผู้น าตามแบบนี้ พยายามวางเส้น               
ทางท่ีจะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่เป้าหมายได้อย่างราบรื่นที่สุด ซึ่งผู้น าต้องเลือกใช้แบบหรือพฤติกรรม
ผู้น าให้เหมาะสมกับตัวแปรด้านสถานการณ์  

3.ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey และ Blanchard ซึ่งได้ 
ท าการศึกษาเบื้องต้นของทฤษฎีว่า “ประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับความสอดคล้องที่เหมาะสมของ
พฤติกรรมผู้น าและวุฒิภาวะของกลุ่มหรือบุคคล” ทฤษฎีนี้ได้ผสมผสานแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรม     
ผู้น าจากหลายๆ ทฤษฎีและก าหนดพฤติกรรมของผู้น าเป็น 2 ประการ คือ พฤติกรรมที่เน้นงาน      
(Task Behavior) ผู้น าจะใช้การสื่อสารทางเดียว เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าจะต้องท าอะไร ที่ไหน 
เมื่อไร และอย่างไร และ พฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์ (Relation Behavior) ผู้น าจะใช้การสื่อสาร   
2 ทาง โดยมี  การสนับสนุนทั้งด้านอารมณ์และสังคม เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานพฤติกรรม 
ที่เน้นงาน (Task Behavior) และพฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์ (Relation Behavior)  ปัจจัยทาง
สถานการณ์มีความเกี่ยวข้องกับ วุฒิภาวะของผู้ปฏิบัติงาน (Situational Factor : Maturity 
Followers) Hersey and Blanchard ใช้วุฒิภาวะของผู้ปฏิบัติงานเป็นตัวแปรส าคัญในการวิเคราะห์
ธรรมชาติของสถานการณ์ และจ าแนกวุฒิภาวะออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) วุฒิภาวะด้านงาน                    
(Job Maturity) เป็นวุฒิภาวะของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน ซึ่งได้รับอิทธิพลจากการศึกษาและ
ประสบการณ์  2) วุฒิภาวะด้านจิตใจ (Psychological Maturity) เป็นระดับแรงจูงใจของบุคคลที่
สะท้อนถึงความต้องการความส าเร็จและความเต็มใจที่จะรับผิดชอบ   แบบของภาวะผู้น า เป็นหัวใจ
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ส าคัญที่จะท าให้เกิดประสิทธิผลของภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Hersey และ Blanchard คือ                     
การจับคู่สถานการณ์เข้ากับแบบของผู้น าได้อย่างเหมาะสม รูปแบบภาวะผู้น าพ้ืนฐาน ได้แก่                          
1) ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่ต้องการเน้นการท างานสูง                                      
แต่ความสัมพันธ์ ต่ าและจะใช้ได้อย่างมีประสิทธิผลเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจและความสามารถ
น้อย 2) ภาวะผู้น าแบบสอนแนะ (Selling) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่เน้นการท างานสูง และความสัมพันธ์
สูงด้วย และใช้ได้อย่างมีประสิทธิผลเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจและความสามารถในระดับ                   
ปานกลาง 3) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supporting) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่การท างานต่ า แต่เน้น
ความสัมพันธ์สูง และใช้ได้อย่างมีประสิทธิผลเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถระดับปานกลางแต่มี
แรงจูงใจต่ า และ 4) ภาวะผู้น าแบบมอบอ านาจ (Delegating) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่เน้นการท างานต่ า 
และความสัมพันธ์ต่ าด้วย  ใช้ได้อย่างมีประสิทธิผลเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถแรงจูงใจสูง             
ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า  เมื่อเกิดปัญหาในการปฎิบัติงานแบบของผู้น าจะถูกใช้แตกต่างกันไปใน             
แต่ละสภาพการณ์ 
  4.ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ Vroom and Yetton  ได้น าเสนอเก่ียวกับ                 
แบบการตัดสินใจของผู้น า(Decision – Making Style) มี 5 ประเภท ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ซึ่งใน 
การบริหารงานที่มีประสิทธิผลผู้น าต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์และเลือกแบบ              
การตัดสินใจที่เหมาะสม การตัดสินใจแต่ละแบบได้รับการยอมรับ เท่าเทียมกันในสถานการณ์ต่างๆ 
การตัดสินใจของผู้น าแบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาเรียงล าดับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ   
ของผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งแต่ระดับอัตตาธิปไตยสูงสุดจนถึงประชาธิปไตยสูงสุด  คือผู้น าแก้ปัญหาหรือ
ตัดสินใจด้วยตนเองโดยใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้น  ผู้น าได้รับข้อมูลที่จ าเป็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง  ผู้น าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามาร่วมรับรู้ปัญหาเป็นรายบุคคล เพ่ือรับฟัง
ความคิดเห็นและค าแนะน าโดยไม่สอบถามเป็นกลุ่ม จากนั้นจึงตัดสินใจ ผู้น าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วม
รับรู้ปัญหาเป็นกลุ่มรวบรวมความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแล้วจึงตัดสินใจ และผู้น าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมรับรู้ปัญหาเป็นกลุ่มบทบาทของผู้น าอยู่ในฐานะประธาน ที่จะไม่เข้าไปมีอิทธิพล
ในการตัดสินใจของกลุ่ม แต่จะเต็มใจยอมรับและด าเนินการแก้ไขปัญหาตามที่ได้รับการสนับสนุนจาก
ทั้งกลุ่ม 
 
4. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

 ส่วนใหญ่การวิเคราะห์ถึงบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษามีประเด็นส าคัญ
เรื่องหนึ่งที่มักต้องกล่าวถึงคือภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) โดยเฉพาะยุคที่สังคม
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วสังคมจึงยิ่งเพ่ิมความคาดหวังต่อผู้บริหารสถานศึกษาว่าเป็นผู้ที่ไม่เพียงแต่
ตนเองต้องเป็นคนดีมีจริยธรรมเท่านั้นแต่จะต้องเป็นผู้สร้างผู้บริหารสถานศึกษาให้สามารถรองรับ
วัตถุประสงค์ด้านจริยธรรมแก่สังคมได้อีกด้วย   
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 Murphy (2001) กล่าวว่าโรงเรียนที่มีภาวะผู้น าที่ดีจ าเป็นต้องใส่ใจเป็นพิเศษ                  
ต่อจุดหมายปลายทางท่ีเป็นค่านิยม (Valued ends) โดยเสนอแนะประเด็นส าคัญ 3 ประการที่ต้อง
พัฒนาขึ้นในโรงเรียนได้แก่ 1) ท าหน้าที่เป็นผู้พิทักษ์คุณธรรม (Moral stewardship) กล่าวคือ                  
ผู้น าจะต้องก าหนดค่านิยมส าคัญของโรงเรียนที่ยึดถือปฏิบัติเช่นความยุติธรรม (Fairness) และ                
ความเป็นชุมชน (Community) 2) ความเป็นนักการศึกษา (Educator) โดยผู้น าต้องบริหารโรงเรียน
ด้วยการยึดภารกิจหลักที่ส าคัญอันดับแรกคือการจัดการเรียนการสอนและการให้การศึกษาแก่เยาวชน 
เพ่ือการเป็นพลเมืองดีของชาติในอนาคตและ 3) เป็นผู้สร้างความเป็นชุมชน (Community builder) 
กล่าวคือผู้น าจะต้องสร้างความมีชีวิตชีวาให้เกิดข้ึนในโรงเรียนด้วยการเข้าถึงผู้ปกครองและประชาชน
ภายนอกขณะเดียวกันก็ท าหน้าที่สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Learning community) ขึ้นภายใน
โรงเรียนเพ่ือรองรับการเข้าถึงของฝ่ายต่างๆทั้งภายนอกและภายในต่อการด าเนินงานของโรงเรียนและ
สอดคล้องกับGross และ Shapiro (2002) ที่ให้ความเห็นในเรื่องเดียวกันว่าผู้น าจะต้องสร้างดุลยภาพ
ระหว่างการบริหารงานโดยยึดหลักกฎหมายซึ่งเป็นความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ (accountability) 
กับความรับผิดชอบที่ผู้น ามีต่อผู้อื่น (Concern for people หรือการมุ่งความสัมพันธ์) ตัวอย่างเช่น
การที่ผู้น ายืนหยัดเคียงข้างครูในการปกป้องการสอนที่เห็นว่าถูกต้องแต่ขณะเดียวกันก็ยินยอมให้สังคม
สามารถตรวจสอบได้โดยต้องปฏิบัติต่อครูในเรื่องนี้ด้วยความให้เกียรตินับถือและเอ้ืออาทรต่อกันเป็น
ต้นนอกจากนี้ผู้น าในฐานะผู้ใช้อ านาจการบริหารนั้นจะต้องยึดหลักใช้ “ธรรมเป็นอ านาจ”                    
(moral authority) โดยนอกจากผู้น าจะแสดงความเป็นผู้ที่มีคุณธรรมสูงส่งของตนแล้วผู้น า
จ าเป็นต้องร่วมสร้างเกณฑ์มาตรฐานด้านการประพฤติปฏิบัติทางคุณธรรมส าหรับทุกคนในโรงเรียน 
อีกด้วย (Sergiovanni, 1996) อาจารย์ใหญ่จึงควรปกป้องและเสริมสร้าง “โลกแห่งชีวิต”                        
(Life world) ให้เกิดขึ้นในโรงเรียนโดยความเป็นโลกแห่งชีวิตดังกล่าวจะท าให้โรงเรียนมีค่านิยม 
(Values) ความเชื่อ (Beliefs) และวัตถุประสงค์ (Purposes) ที่จะช่วยทักทอสายสัมพันธ์ของชุมชน
โรงเรียนเข้าด้วยกันและแสดงออกทางกิจกรรมร่วมกันของสมาชิกในขณะที่ “โลกแห่งระบบ” 
(Systems world) ซึ่งประกอบด้วยวิธีการต่างๆทางเทคนิคจะเป็นตัวขับเคลื่อนให้วัตถุประสงค์
สามารถบรรลุเป้าหมายกล่าวโดยสรุปทั้งโลกแห่งชีวิตและโลกแห่งระบบล้วนมีความจ าเป็นต่อของ
โรงเรียนแต่จากการวิเคราะห์โรงเรียนที่มีความสมบูรณ์ (Healthy schools) พบว่ามักมีโลกแห่งชีวิต
เป็นตัวขับเคลื่อนนาโลกแห่งระบบแทบทั้งสิ้นและเมื่อไรที่เกิดการสลับที่กันก็จะพบว่าโรงเรียนนั้น                
จะท าหน้าที่อย่างขาดความสมบูรณ์เท่าที่ควรจะเป็นด้วยเหตุนี้โรงเรียนใดก็ตามที่หมั่นถกปัญหา
เกี่ยวกับเรื่องวัตถุประสงค์ค่านิยมภายในที่ยึดถือร่วมกันวิธีการจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตามโดยแสดง
ต้นแบบพฤติกรรมให้เห็นตลอดจนผู้น าหมั่นแสดงออกด้วย “น้ าเสียงเชิงจริยธรรม” (Ethical voice) 
ต่อเหตุการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นในชีวิตประจาวันจนซึมซับลงสู่ชุมชนโรงเรียนเป็นต้นล้วนมีความส าคัญ             
ต่อการท าหน้าที่เป็นศูนย์กลางแห่งคุณธรรมของผู้น าและของโรงเรียนทั้งสิ้น (Sergiovanni, 2000)  
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 หลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมจะเห็นว่า
นักวิชาการได้ให้ความสนใจมากโดยได้เสนอแนวคิดไว้อย่างหลากหลายผู้วิจัยน าแนวคิดและ
ผลการวิจัยที่เก่ียวข้องเพื่อน าไปสู่การก าหนดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา  โดยมีแนวคิดและผลงานวิจัยหลากหลายทั้งในทัศนะของนักวิชาการต่างประเทศและ
นักวิชาการไทยโดยจะน าเสนอตามลาดับเวลาของข้อค้นพบดังนี้ 
 นิยดา  ศรีหานาม (2543) กล่าวถึงจริยธรรมในการท างานหรือภาวะผู้น า                           
เชิงจริยธรรมแบบโปรเตสแตนท์ซึ่งถือเป็นปรัชญาในการด าเนินชีวิตตามแนวคิดของศาสนา                       
ดังนั้น เมื่อคนกล่าวถึงในจริยธรรมในการทางานแบบโปรแตสแตนท์คนมักจะหมายถึงหลักปรัชญากว้างๆ
ที่ประกอบด้วยความเชื่อในการทางานดังต่อไปนี้ 1) ท าหน้าที่ตามศาสนาและคุณธรรมในการเติมเต็ม
ชีวิตให้สมบูรณ์ด้วยการทุ่มเทกาลังกายท างานหนักซึ่งหมายถึงการขยันขันแข็งทุ่มเทท างานอย่างหนัก
โดยการใช้ความพยายามความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่เพ่ือสร้างคุณค่าแก่ชีวิต 2) ควรจะให้
เวลากับการท างานให้มากแต่ให้เวลากับเรื่องส่วนตัวและเวลาว่างน้อยลง 3) ควรรับผิดชอบสถิติ                
การท างานของตัวเองโดยพยายามให้มีสถิติการขาดงานและการเฉื่อยชาน้อยที่สุด 4) ควรท างานให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุดและผลิตสินค้าให้ได้ปริมาณมากรวมถึงการให้บริการที่ดีด้วย 5) ควรภาคภูมิใจใน
งานของตัวเองและท างานของตัวเองให้ดีที่สุด 6) ควรมีความผูกพันและจงรักภักดีต่ออาชีพบริษัทและ
ต่อกลุ่มเพ่ือนร่วมงานของเขา 7) ควรมุ่งสัมฤทธิ์ผล (Achievement-Oriented) และมุ่งมั่นไปสู่
ความก้าวหน้าการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งสถานภาพในการทางานที่สูงขึ้นเพ่ือสร้างเกียรติยศการ
ยอมรับนับถือจากผู้อ่ืนเพราะสิ่งเหล่านี้จะเป็นเครื่องบ่งชี้ให้เห็นถึงการเป็นคนดีและ 8) ควรสร้างฐานะ
จากการท างานที่สุจริตและรู้จักรักษาทรัพย์ที่หามาได้ใช้จ่ายอย่างประหยัดและน าไปลงทุนอย่างชาญ
ฉลาดต้องรู้จักเก็บออมหลีกเลี่ยงการใช้จ่ายอย่างสุรุ่ยสุร่ายฟุ่มเฟือยและน าเงินไปใช้อย่างสูญเปล่า 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2550) สรุปองคป์ระกอบของจริยธรรมซึ่งแสดงให้เห็นถึง
พฤติกรรมของผู้บริหารที่มีจริยธรรม (ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม) ประกอบด้วย 1) ความรับผิดชอบ               
คือมุ่งมั่นตั้งใจท างานด้วยความพากเพียรพยายามปรับปรุงงานให้ดีขึ้นเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ                    
ตามความมุ่งหมาย 2) ความซื่อสัตย์คือการประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสมและตรงต่อความเป็นจริง                       
ทั้งกายวาจาใจต่อตนเองและผู้อื่น 3) ความมีเหตุผลคือความรู้จักไตร่ตรองไม่หลงงมงายมีความยับยั้ง
ชั่งใจโดยไม่ผูกพันกับอารมณ์และความยึดมั่นของที่มีอยู่เดิม 4) ความกตัญญูกตเวทีกตัญญูหมายถึง
การส านึกในการอุปการคุณท่ีผู้อื่นมีต่อเรากตเวทีคือการแสดงออกการตอบแทนบุญคุณ 5) การรักษา
ระเบียบวินัยคือการควบคุมการประพฤติและปฏิบัติให้ถูกต้องกับจรรยามารยาทศีลธรรมกฎข้อบังคับ
และกฎหมาย 6) ความเสียสละคือความละความเห็นแก่ตัวการให้ปันกับคนที่ควรให้ด้วยก าลังกาย
ทรัพย์สติปัญญา  7) ความสามัคคีคือพร้อมเพรียงเป็นน้ าหนึ่งน้าใจเดียวกันร่วมมือกันกระท ากิจการใด
ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีโดยเห็นกับประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 8) การประหยัดคือการใช้                         
สิ่งทั้งหลายให้พอเหมาะพอควรให้ได้ประโยชน์มากท่ีสุด 9) ความยุติธรรมคือการปฏิบัติด้วย                 
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ความเที่ยงตรงสอดคล้องกับความเป็นจริงและเหตุผลไม่ล าเอียง 10) ความอุตสาหะคือความพยายาม
ที่จะกระท าให้เกิดความส าเร็จในงานและ 11) ความเมตตากรุณาคือความปรารถนาจะให้ผู้อ่ืนเป็นสุข
ความสงสารที่จะช่วยให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ 
 นิคม  นาคอ้าย (2550 : 62-69) ได้สรุปเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมไว้ว่า 
การศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมแม้จะมีการศึกษามาเป็นระยะเวลานาน แต่เนื่องจากมี
ผู้สนใจน าทฤษฎี แนวคิด หลักการ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมไปใช้ในการศึกษาวิจัยไม่มากนัก แตกต่าง
จากภาวะผู้น ารูปแบบอ่ืน เช่น Transactional Leadership หรือ Transformational Leadership 
ประกอบกับแบบวัดภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมก็ไม่ได้มีการพัฒนาและน าไปใช้อย่างเป็นรูปธรรม ท าให้
แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมไม่แพร่หลายเท่าท่ีควร ทั้งๆท่ีการน าอย่างมีจริยธรรมเป็น
ประเด็นที่ได้รับการกล่าวถึงมากในปัจจุบัน 
 ประชุม โพธิกุล (2550) กล่าวว่าผู้น าทางจริยธรรมควรมุ่งเน้นตามข้อแนะน าต่อไปนี้ 
1) พัฒนาวิสัยทัศน์ให้สอดคล้องกับปรัชญาการจัดการศึกษาที่ดีผู้บริหารที่ไม่มีวิสัยทัศน์บนพื้นฐานทาง
ปรัชญาการจัดการศึกษาดูเหมือนจะท าให้เกิดความไม่สอดคล้องกับการตัดสินใจและการสร้างมนุษย์
สัมพันธ์ผลประโยชน์ส่วนตนและผลประโยชน์ทางการเมืองจะมาคุมการปฏิบัติผลก็คือจุดมุ่งหมาย
กลายเป็นวิถีไปผู้บริหารต้องมีเหตุผลในการปฏิบัติเขาต้องมีเหตุผลอ้างอิงสนับสนุนได้ในการปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์เหตุผลอยู่บนพ้ืนฐานของหลักการมิใช่อารมณ์หรือการหยั่งรู้ผู้บริหารต้องยืนอยู่บน
หลักการที่สามารถทดสอบได้ผู้บริหารต้องค้นหาปรัชญาที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมประชาธิปไตยและ
บุคลิกภาพลักษณะส่วนตัวของเขา 2) เป็นผู้น าทางด้านคุณธรรมอย่างแข็งขันผู้น าทางการศึกษาควร
สร้างบรรยากาศทางจริยธรรมในโรงเรียนบรรยากาศทางจริยธรรมมิใช่เป็นการประมวลกฎเกณฑ์หรือ
กฎหมายแต่เป็นเรื่องเจตคติที่เหนือกว่าซึ่งต้องรับผิดชอบให้สอดคล้องกับการปฏิบัติอย่างรอบคอบ 
การตัดสินใจในแต่ละครั้งผู้บริหารจะต้องสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมถ้าผู้บริหารไม่เอาผิดกับ                    
การสอนที่ย่าแย่เป็นบรรยากาศของการสนับสนุนเช่นนั้นก็เท่ากับเป็นการยอมรับการฉ้อฉลต่อชุมชน
และนักเรียนผู้บริหารที่ไม่เอาผิดกับนักเรียนที่ขาดเรียนก็เท่ากับโรงเรียนไม่มีความส าคัญผู้บริหาร               
ต้องถามและตอบค าถามต่อไปนี้ท าไมโรงเรียนจึงจัดตั้งขึ้นเราต้องการประสบความส าเร็จในเรื่องอะไร
พันธกิจอะไรที่โรงเรียนต้องท าเพ่ือนักเรียนและชุมชนพฤติกรรมของนักเรียนและครูเป็นเช่นไรที่มี
ความส าคัญต่อชุมชนของโรงเรียนค าตอบและค าถามเหล่านี้จะเป็นตัวก าหนดรูปแบบบรรยากาศ                 
ทางจริยธรรมของโรงเรียน 3) การแบ่งแยกควรอยู่ในภาวะที่ควรถูกต าหนิการแบ่งแยกเกิดขึ้นใน
รูปแบบที่ละเอียดอ่อนการเลือกท่ีรักมักท่ีชังเกิดขึ้นในห้องพักครูที่ซึ่งสังเกตเห็นเป็นเชิงลบได้ถูกละเลย
ในห้องแนะแนวนักเรียนที่ไม่ได้รับผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจควรได้รับการส่งเสริมทางวิชาชีพมากกว่า
ศึกษาต่อทางวิชาการและในชั้นเรียนการดูหมิ่นได้รับการเพิกเฉยผู้บริหารต้องไม่อดทนกับการแยก                   
ที่รักมักท่ีชังผู้บริหารต้องวินิจฉัยว่าเป็นเรื่องจริยธรรมและเป็นประเด็นทางการศึกษาวิธีเดียวที่จะท าให้
ครูนักเรียนชุมชนมีความตระหนักในเรื่องนี้สูงขึ้นก็โดยการพัฒนาบุคลากรผ่านมาเป็นนโยบายการ
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สร้างเจตคติมีการปฏิบัติมีการตรวจสอบติดตาม 4) การสอนที่ดีเป็นหน้าที่การสอนที่ย่าแย่ท าร้าย
นักเรียนท าลายครูที่สอนดีและท าร้ายชุมชนครูที่ย่ าแย่ผิดพลาดในการจ าแนกนักเรียนตามฐานความรู้
ของนักเรียนส่งผลให้บรรยากาศในโรงเรียนไม่ดีท าลายครูที่ท าการสอนดีผลการสอนของครูที่ย่ าแย่
ส่งผลถึงการดาเนินชีวิตของนักเรียนผู้บริหารต้องรักษาดุลยภาพของสิทธิต่างๆ ของครูและสิทธิต่างๆ
ของนักเรียนและสิทธิของชุมชนนักเรียนไม่มีพลังอ านาจที่จะเปลี่ยนครูนักเรียนต้องพ่ึงพาผู้บริหารที่จะ
แน่ใจได้ว่าครูที่พฤติกรรมการสอนที่ย่าแย่ควรได้รับการปรับปรุงหรือขจัดออกไปในการจัดการครูที่มี
พฤติกรรมการสอนที่ย่าแย่ผู้บริหารมีภาระหน้าที่ในการปฏิบัติในสิ่งที่เกิดประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียน
และชุมชน 5) ผู้บริหารคือผู้สร้างชุมชนคนส่วนมากไม่รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนโรงเรียน
ผิดพลาดในการที่ไม่รวมชุมชนเข้ามาอยู่ในโครงสร้างของโรงเรียนเป็นผลให้ชุมชนไม่มีความรู้สึกหรือ
เป็นภารกิจไม่มีตัวเชื่อมระหว่างกลุ่มต่างๆ ของโรงเรียนเมื่อไม่มีความรู้สึกของชุมชนกลุ่มต่างๆ ของ
โรงเรียนก็ดูเหมือนทางานด้วยโมเดลของการเผชิญหน้าและความขัดแย้งมากกว่าความร่วมมือและ
ความร่วมจิตร่วมใจผู้บริหารที่ดีสร้างชุมชนเขาจะวาดมโนภาพว่าโรงเรียนเป็นหน่วยเดียวกับชุมชนที่  
ซึ่งกลุ่มต่างๆ จะมีความร่วมมือโรงเรียนต้องสร้างบรรยากาศแห่งความอบอุ่นสถานที่เชิญชวนเพราะ 
ครูและนักเรียนมีความรู้สึกมีความต้องการชุมชนของโรงเรียนยอมรับในคุณค่าภายนอกของสมาชิก
ต่างๆ ดังนั้นการแบ่งแยกการหลอกลวงการไม่เคารพนับถือจึงไม่มีในโรงเรียนการทางานเพ่ือสร้าง
ชุมชนด้วยการก าหนดเป้าหมายร่วมกันการสร้างค่านิยมร่วมเป็นเป้าหมายเบื้องต้นของผู้บริหารที่มี
จริยธรรม 6) รักษาดุลยภาพของสิทธิของทุกกลุ่มเป็นความยากลาบากในการรักษาดุลยภาพในสิทธิ
ต่างๆ ของกลุ่มที่มีความแตกต่างอย่างมากมายภายในชุมชนของโรงเรียนผู้บริหารอาจหาวิธีการที่ง่ายๆ
ที่จะมุ่งไปที่คนกลุ่มใหญ่สนับสนุนให้เขามีความม่ันใจเสมอในทางตรงกันข้ามสิทธิของชนกลุ่มน้อยก็
ต้องไม่เกิดความสูญเสียด้วยเมื่อสิทธิของคนส่วนใหญ่แยกออกจากสิทธิของคนส่วนน้อยประเด็น                
ทางจริยธรรมก็เกิดขึ้นผู้บริหารต้องวินิจฉัยแนวทางการปฏิบัติบนพื้นฐานของข้อแนะนาทางจริยธรรม
ผู้บริหารที่มีประสิทธิผลรักษาดุลยภาพสิทธิของกลุ่มใหญ่กับคนกลุ่มน้อยดุลยภาพจึงเป็นเรื่องท่ียาก 
จะบรรลุประสิทธิผลผู้บริหารต้องก าหนดกรอบการตัดสินใจในสภาพแวดล้อมของสิทธิของการปฏิบัติ        
ที่ถูกต้องเพ่ือโรงเรียนหน้าที่ของโรงเรียนคืออะไรในสังคมประชาธิปไตยท่ีมอบให้ตามสถานการณ์
บทเรียนอะไรที่สามารถเรียนรู้จากสมาชิกของชุมชนจากการตัดสินใจสิ่งที่ต้องพิจารณาเป็นเบื้องต้น             
ก็คือสิ่งใดเป็นสิทธิในกรอบความรับผิดชอบของผู้บริหาร 7) ปฏิบัติในประเด็นที่ถูกต้องแต่อาจไม่ถูกใจ
คนส่วนใหญ่บ่อยครั้งที่ผู้บริหารต้องแยกระหว่างความทันสมัยกับความถูกต้องทางจริยธรรมผู้น า               
ทางจริยธรรมจะไม่มีปัญหาในสิ่งที่ถูกต้องกับความทันสมัยจะเป็นเหมือนเหรียญคนละด้านอย่างไร              
ก็ตามมีหลายครั้งเมื่อประเด็นเหล่านี้ไม่เป็นเหมือนเหรียญคนละด้านหลายสถานการณ์อาจเป็น
ประเด็นทั้งคู่สนับสนุนเพื่อคนส่วนน้อยและรับหลักการของทิศทางการศึกษาใหม่ผู้น าที่ชาญฉลาด              
จะสะท้อนประเด็นต่างๆตรวจสอบทุกด้านและใช้ดุลยพินิจพิจารณาจากหลักธรรมที่มีอยู่ตัวอย่าง               
ในการให้ข้อเสนอแนะโค้ชที่เบี่ยงเบนเพราะโค้ชโกรธคนที่ใช้อิทธิพลเสนอแนะประเด็นทางจริยธรรม



75 
 

ในขณะก าหนดประเด็นต่างๆของหลักสูตรอาจจะเป็นปัญหาทางความคิดเห็นและเนื้อหาวิชาเพ่ือ                
การประนีประนอม  8) การตัดสินใจอยู่บนพืน้ฐานอะไรเป็นสิ่งที่ถูกต้องส าหรับสมาชิกของชุมชนของ
โรงเรียนผู้บริหารคือ ผู้ตัดสินใจบนพ้ืนฐานว่าอะไรคือสิ่งถูกต้องขององค์การหรือลืมไปว่าองค์การตั้งข้ึน
เพ่ือสนองตอบความต้องการของสมาชิกดังนั้นโรงเรียนจึงมิได้รักษามุมมองว่าส่วนนี้ไว้จึงเฉยเมินกับ
เสียงบ่นใช้  ความวกวนของระบบราชการหลีกหนีคาวิจารณ์ไม่พิจารณาความต้องการของนักเรียนมี
งานให้บุคลากรในองค์การท าเท่านั้นพอผู้บริหารที่ดีต้องมีเป้าหมายเบื้องต้นในการให้บริการเป้าหมาย                 
การให้บริการคือต้องยึดคาถามที่ว่าเราจะมีวิธีช่วยสมาชิกอย่างไรเราส ามารถปรับปรุงวิธีการที่จะช่วย
สมาชิกของเราอย่างไรต้องริเริ่มโดยเชิญผู้ปกครองกลับมาโรงเรียนความมุ่งมั่นในการให้บริการต้องการ
ให้ผู้บริหารประเมินโรงเรียนประเมินสมาชิกและประเมินโปรแกรมท่ีเราส่งมอบและให้ความช่วยเหลือ 
9) สร้างความกล้าทางจริยธรรมซึ่งเป็นบทบาทหนึ่งของผู้บริหารผู้บริหารจะขาดความกล้าทาง
จริยธรรมไม่ได้ผู้บริหารส ามารถอ้างสิทธิในการปฏิบัติตามหลักจริยธรรมแต่ถ้าเขาพลาดที่จะทดสอบ
เมื่อเผชิญหน้ากับผู้ปกครองสมาชิกของคณะกรรมการศึกษานิเทศก์เขาขาดความกล้าทางจริยธรรม
ผู้บริหารที่รับแรงกดดันจะท าลายมาตรฐานทางจริยธรรมผู้น าต้องมีความกล้าทางจริยธรรมที่จะกล้า
ต่อต้านหรือกล้าพูดคาว่าไม่ได้ผู้บริหารต้องมีจุดยืนสอดคล้องกับหน้าที่พันธกิจความรับผิดชอบตาม
บทบาทโดยสรุปผู้บริหารไม่อาจพึ่งพาคณะกรรมการหรือหวังที่จะให้คนอ่ืนช่วยตัดสินใจในพันธกิจของ
ท่านท่านต้องปฏิบัติตามหลักจริยธรรมอันเป็นบทบาทของผู้บริหารและ 10) สื่อให้เห็นว่าสิ่งที่พูดกับ 
สิ่งที่ท าบูรณาการเข้ามาในหน้าที่ของตนเองโรงเรียนจะไม่มีบรรยากาศทางจริยธรรมถ้าผู้บริหารไม่สื่อ
ค่านิยมทางจริยธรรมผู้บริหารต้องก าหนดกฎเกณฑ์ทางจริยธรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมของชุมชนและ
สังคมกฎเกณฑ์นี้ต้องสื่อทุกวันสิ่งแวดล้อมทางจริยธรรมจะบรรลุผลผ่านการตัดสินใจเป็นพันๆครั้ง
ตลอดระยะเวลาอันยาวนานผู้น าทางจริยธรรมมีความหมายเดียวกับโรงเรียนที่ดีผู้บริหารที่มีจริยธรรม
ต้องสนใจว่าเงินที่ใช้นั้นใช้อย่างถูกต้องบุคคลได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมครูสอนอย่างดีโค้ชสอน                
ผู้เล่นให้เล่นหนักและยุติธรรมหลักสูตรต้องพัฒนาตามความต้องการทางสังคมท่านต้องรับผิดชอบ
นักเรียนผู้ปกครองควรมีส่วนร่วมในกระบวนการของโรงเรียนผู้บริหารที่ดีต้องมีจริยธรรม 
 ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2551) ได้ประมวลองค์ความรู้เกี่ยวกับผลวิจัยด้านจริยธรรม
ในวัยผู้ใหญ่จากพฤติกรรมหลากหลายอาชีพผลการวิจัยสรุปได้ว่าปัจจัยเชิงเหตุด้านจิตลักษณะที่ส าคัญ
ต่อพฤติกรรมจริยธรรมของผู้ใหญ่ได้แก่ลักษณะมุ่งอนาคตความส ามารถในการควบคุมตนทัศนคติที่ดี
ต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมทัศนคติที่ดีต่องานแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เหตุผลเชิงจริยธรรมและการมี
สุขภาพจิตดีส่วนปัจจัยด้านสถานการณ์ท่ีส าคัญได้แก่การสนับสนุนจากคนรอบข้างการเห็นแบบอย่าง
จากคนรอบข้างในการแสดงพฤติกรรมที่น่าปรารถนา 
 นงลักษณ์  วิรัชชัย (2551) ได้จัดกลุ่มองค์ประกอบจริยธรรมออกเป็น 3 ชุดดังนี้     
1) จริยธรรมพื้นฐานได้แก่ความเป็นอิสระการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานความมีวินัยและความอดทน                  
2) จริยธรรมประโยชน์ปัจจุบันได้แก่ฉันทะความขยันหมั่นเพียรความประหยัดและความซื่อสัตย์                     
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3) จริยธรรมประโยชน์เบื้องหน้าได้แก่ความรับผิดชอบความยุติธรรมความสามัคคีความเป็น
กัลยาณมิตรและความกตัญญู 
 จุฑามาศ  แก้วพิจิตร (2552 : 2-3)  ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาผู้บริหารระดับสูง
ในองค์กรภาครัฐ ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารในองค์กรภาครัฐมี 2 
ประการ คือ การมีคุณธรรมและจริยธรรม  และทักษะด้านการบริหารจัดการ  จึงก าหนดเป็นปรัชญา
การเรียนรู้ “หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูงของส่วนราชการ มุ่งเตรียมข้าราชการที่มีศักยภาพ              
ให้เป็นนักบริหารมืออาชีพ ภายใต้การมีวิสัยทัศน์ คุณธรรม และมีชีวิตที่สมดุล” 
 สมบัติ  กุสุมาวลี และคณะ (2552 : 2-8)  ท าการศึกษาโครงการวิจัยระบบ
ข้าราชการในอนาคต : คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า ได้สรุปคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของข้าราชการไทยในทศวรรษหน้า ควรประกอบด้วย 3 คุณลักษณะส าคัญ คือ คุณลักษณะของ
ข้าราชการมืออาชีพ (Professionalism)   คุณลักษณะของข้าราชการที่มีจิตวิญญาณส าธารณะ 
(Public  Ethics)  และคุณลักษณะของข้าราชการในเชิงจริยธรรม (Ethic) โดยคุณลักษณะของ
ข้าราชการที่มีคุณธรรม คือ 1)  มีจริยธรรม คุณธรรม ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในศีลธรรม ไม่แสวงหา
ผลประโยชน์โดยมิชอบ2) มีความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้ 3) มี Integrity  ยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง 
ชอบธรรม  4) ยึดหลักความถูกต้อง5) ยึดมั่นในหลักคุณธรรม6) มีความเพียรและความอดทน 
 สุธาสินี  แม้นญาติ (2554) ได้ศึกษาโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยที่ส่งผล               
ต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นพบว่ามี
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 11 องค์ประกอบ คือความผูกพันต่อองค์การความยุติธรรม 
การดูแลเอาใจใส่การเสริมพลังอ านาจความรับผิดชอบการสะท้อนคิดวิสัยทัศน์ความซื่อสัตย์                      
ความไว้วางใจ การยึดหลักคุณธรรมและความดีและการมุ่งผลสัมฤทธิ์  และปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะ   
ผู้น าเชิงจริยธรรมมี 4 ปัจจัยคือวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมสถานการณ์  บรรยากาศองค์การ
ทางจริยธรรมและคุณลักษณะค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ 1) อิทธิพลทางตรง   
4 ปัจจัยคือปัจจัยสถานการณ์ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมปัจจัยบรรยากาศองค์การ                 
ทางจริยธรรมและปัจจัยคุณลักษณะ 2) อิทธิพลทางอ้อม 3 ปัจจัยคือปัจจัยคุณลักษณะที่ส่งผ่านปัจจัย
บรรยากาศองค์การทางจริยธรรมและปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมปัจจัยสถานการณ์ท่ี
ส่งผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การทางจริยธรรมและปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมและ               
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมที่ส่งผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การทางจริยธรรม 3) อิทธิพล
รวม 4 ปัจจัยคือปัจจัยสถานการณ์ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมปัจจัยบรรยากาศองค์การ
ทางจริยธรรมและปัจจัยคุณลักษณะ  
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 Campbell and Bond (1982 อ้างถึงใน Huitt, 2002) กล่าวว่าปัจจัยที่ท าให้เกิด
พัฒนาการด้านจริยธรรมนั้นเป็นปัจจัยที่ผสมผสานกันได้แก่ 1) พันธุกรรม 2) ประสบการณ์ในวัยเด็ก 
3) การแสดงออกของผู้ใหญ่ 4) อิทธิพลเพ่ือน 5) กายภาพทางสังคมและสิ่งแวดล้อม 6) สื่อสารมวลชน 
7) สิ่งที่ถูกอบรมสั่งสอนและ 8) สถานการณ์เฉพาะและบทบาทที่ต้องแสดงออกสืบเนื่องซึ่งปัจจัยต่างๆ
เหล่านี้มาจากองค์ประกอบทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลไม่ว่าจะเป็นพันธุกรรมสิ่งแวดล้อม                 
วุฒิภาวะและการเรียนรู้ความผสมผสานกันขององค์ประกอบต่างๆเหล่านี้จะหล่อหลอมให้บุคคล
พัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมได้ตามศักยภาพ 
 Butler and Cantrell (1984) มีแนวคิดเกี่ยวกับการวัดพฤติกรรมทางจริยธรรมที่
สร้างให้เกิดความเชื่อถือไว้วางใจจากประชาชนดังนี้ 1) ความมีศักดิ์ศรีมุ่งศึกษาภาวะผู้น าทางจริยธรรม
และความซื่อสัตย์ของข้าราชการระดับบุคคล 2) ความเปิดเผยวัดผ่านทางความพยายามในการเปิดเผย
ข้อมูลข่าวสารและกิจกรรมขององค์กรและข้าราชการระดับบุคคล 3) ความจงรักภักดีพิจารณาจาก
การค านึงและมุ่งปฏิบัติเพื่อผลประโยชน์ส่วนรวมและตามความต้องการของประชาชน (public 
needs) ขององค์กรและเจ้าหน้าที่ 4) ความส ามารถทางจริยธรรมมุ่งสนใจความสามารถขององค์การ
สาธารณะทีจ่ะพัฒนากระบวนการองค์กร (Organizational process) ให้มั่นใจได้ในพฤติกรรมทาง
จริยธรรมและ 5) ความสม่ าเสมอของบริการวัดจากความสามารถขององค์กรที่รักษาระดับการบริการ
และคุณภาพของบริการ 
 AjzenและMadden (1986) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การที่เกี่ยวกับจริยธรรม                  
จะส่งผลต่อพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่จะท าให้เป็นที่นิยมชมชอบหรือไม่เป็นที่นิยมชมชอบต่อ
พฤติกรรมในค าถามที่เฉพาะเจาะจงมากในทัศนคติที่มีต่อพฤติกรรมที่ก าหนด 
 Foster (1986 อ้างถึงใน กนกอร  สมปราชญ์, 2546) กล่าวถึงความเป็นผู้น า               
เชิงจริยธรรมว่าต้องมีอิสระทั้งด้านความคิดและการกระท าต้องไม่ถูกครอบง าจากอ านาจหรือ                       
อิทธิพลใดๆของผู้น าต่อมาในปี ค.ศ.1994 Foster ได้สรุปไว้อย่างชัดเจนอีกว่าการเป็นผู้น าที่มี
จริยธรรมต้องมีการวิเคราะห์การปฏิบัติการของตนเองอย่างสม่ าเสมอทุกอย่างที่ท าต้องท าให้เกิด                 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีตามมาต้องศึกษาเรียนรู้ตลอดเวลาเพื่อให้เกิดทักษะและความส ามารถใน                     
การท างานการตัดสินใจที่ถูกต้องและท างานให้ประสบผลส าเร็จ 
 Starratt (1991 อ้างถึงใน กนกอร  สมปราชญ์, 2546) กล่าวถึงปฏิบัติการ                       
ด้านจริยธรรมในการบริหารการศึกษามี 3 ประเด็นคือต้องมีการวิพากษ์วิจารณ์ต้องมีความยุติธรรม
ต้องใส่ใจเพ่ือท าให้เกิดความสงบสันติและผาสุก 
 Lewis (1991) กล่าวไว้ว่าความมีศักดิ์ศรี (Integrity) เป็นคุณค่าทางจริยธรรม
เบื้องต้นบนพ้ืนฐานของความรับผิดชอบในการกระท าตามคุณค่าและความเชื่อท่ีถูกควรในที่นี้                   
ความมีศักดิ์ศรีหมายถึงความซื่อสัตย์ (Honesty) และการยึดหลักความจริง (Truthfulness)  
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 Smyth (1994 อ้างถึงใน กนกอร  สมปราชญ์, 2546) ได้สรุปมุมมองต่างๆของ 
ความเป็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมได้ว่าจริยธรรมในการเป็นผู้น าได้แก่การวิเคราะห์วิจารณ์                         
การปฏิบัติการเป็นผู้น าต้องเสริมพลังอ านาจให้แก่สมาชิกต้องรับผิดชอบต่อชุมชนและสังคมมี                 
การสะท้อนคิดนอกจากนี้ผู้น าต้องมีจริยธรรมส่วนตนและต้องสอดคล้องกับจริยธรรมขององค์การและ
สังคมด้วย 
 Cherrington (1994) กล่าวไว้ว่าจริยธรรมในการท างานของผู้บริหารองค์การต้อง
อาศัยกฎ 8 ประการดังต่อไปนี้  1) สร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดความรู้สึกหรือค่านิยมทางบวก               
ต่อการท างานและผูกมัดคนกับผลงานดีเยี่ยม  2) สื่อสารกับพนักงานให้ชัดเจนถึงความคาดหวังที่มี                
ต่อผลผลิตและผลงานที่มีคุณภาพ  3) สอนและอธิบายให้เห็นถึงคุณค่าในการท างานศักดิ์ศรีของ
แรงงานและความส าคัญจากงานบริการ 4) สร้างความรับผิดชอบให้บุคคลโดยการมอบหมายงาน 
อย่างมีประสิทธิภาพ 5) พัฒนาความผูกพันและความเกี่ยวข้องในงานของบุคคลโดยการให้ทางเลือก
กับบุคคลและให้เขาได้มีส่วนร่วมในงาน 6) บอกให้ทราบถึงผลการปฏิบัติงานโดยผ่านกระบวนการ
ประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 7) ให้รางวัลกับผลการปฏิบัติงานที่ดีด้วยการให้ค่าตอบแทนและ                          
ตัวเสริมแรงทางสังคมและ 8) ให้การสนับสนุนเรื่องความเจริญก้าวหน้าและพัฒนาทักษะความสามารถ
ของพนักงานอย่างต่อเนื่อง 
 Hosmer (1995) โดยสนใจศึกษาเรื่องการรับรู้ความซื่อสัตย์และการยึดหลัก                 
ความจริงของเจ้าหน้าที่ของรัฐส าหรับภาครัฐความซื่อสัตย์ (Honesty) ได้รับการยกย่องและ                          
ให้ความส าคัญมากที่สุดในสถานที่ท างานและเป็นพฤติกรรมที่เข้มแข็งอยู่เหนืออิทธิพลของ                      
พฤติกรรมที่ไม่มีจริยธรรมจรรยาบรรณจริยธรรมประชาคมอเมริกัน ส าหรับ การบริหารภาครัฐ                                  
The code of ethics of the American society for public administration (ASPA, 1994) 
ความมีศักดิ์ศรีเป็นหนึ่งในหลัก 5 ประการในการสร้างความน่าเชื่อถือไว้วางใจและท าให้เกิด                        
ความยั่งยืนนั้นเจ้าหน้าที่ของรัฐควรแสดงให้เห็นถึงความมีศักดิ์ศรีส่วนบุคคลองค์ประกอบหนึ่งของ
ความมีศักดิ์ศรีคือภาวะผู้น าทางจริยธรรมซึ่งแสดงออกถึงพฤติกรรมส่วนตัวและกลยุทธ์องค์กรใน                
การสร้างความเชื่อถือไว้วางใจและยั่งยืนภาวะผู้น าทางจริยธรรมคือกลยุทธ์หลักในการสร้างองค์กร                      
ที่มีจริยธรรม (Ethical organization) เนื่องจากมีผลอย่างยิ่งต่อบรรยากาศด้านจริยธรรม                          
ภายในองค์กรต่างเห็นพ้องกันว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมต้องเริ่มจากตัวผู้น าที่มีคุณธรรม                            
(Moral Leadership Begins with Moral Leaders) ผู้น าที่มีประสิทธิผลต้องมีความรอบรู้                       
ด้านคุณธรรมนอกเหนือจากการสอนผู้อ่ืนด้วยค าพูดแล้วส าคัญสุดคือ การประพฤติปฏิบัติให้เป็น
แบบอย่างที่ดีแก่คนทั่วไปการมีจริยธรรมของผู้น าจึงส่งเสริมให้ผู้น าประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดี 
 Pinnellและ Eagan (1995) การบูรณาการสามสิ่งเพ่ือการเป็นผู้น าเชิงจริยธรรม
อย่างมีคณุภาพซึ่งได้แก่ 1) ความรู้ (Knowledge) 2) การกระท า (Action) และ 3) คุณลักษณะ 
เฉพาะบุคคล (Character) 
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 McDermott และ O’Connor (1996) กล่าวถึงจริยธรรมในการท างานว่าเป็น                 
การยอมรับความไว้วางใจในองค์กรหมายความว่าสมาชิกยอมรับความคู่ควรแก่การไว้วางใจของ                
ผู้น าความคู่ควรแก่การไว้วางใจประกอบขึ้นจากความซื่อสัตย์และความน่าเชื่อถือ 
 Woodall (1996) ได้กล่าวไว้ในบทความเรื่องการจัดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องค์การจะสามารถท าให้จริยธรรมคงอยู่ตลอดไปถึงการจัดการวัฒนธรรมองค์การจะช่วยสนับสนุน
และส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมจริยธรรมในการท างาน 
 Cohen (1998) แสดงความคิดเห็นว่าบรรยากาศองค์การที่เน้นจริยธรรมมี                    
ความเกี่ยวพันกับพฤติกรรมอย่างแน่นอนไม่เฉพาะแต่พฤติกรรมที่เป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล              
ที่แสดงออกเท่านั้น 
 K.C Wong (1998) การศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมและผู้น าเชิงจริยธรรมในการบริหาร
ศึกษาในเอเชียตะวันออก พบว่าควรให้ความสนใจในคุณค่าและพฤติกรรมทางจริยธรรมมากกว่ากฎ 
กฏเกณฑ์ นโยบายและผู้น า 
 Argyris (1999) กล่าวว่าจริยธรรมพื้นฐานที่ส าคัญต่อผู้น าและผู้ท างานบริหารคือ
ความไว้วางใจที่ลงทุนลงไปในต้นทุนทางสังคมเพ่ือสร้างความไว้วางใจบุคคลต้องมอบความรับผิดชอบ
ของตัวเองให้กับผู้อ่ืนพวกเขาท าให้ตัวเองอ่อนแอก่อนที่พวกเขาจะเต็มใจที่จะท าตัวเองให้อ่อนแอ              
พวกเขาต้องตรวจสอบความกลัวของตนเองเก่ียวกับอะไรที่ผู้อื่นท าให้กับเราหรือความกลัวเกี่ยวกับ 
การออกแบบความอ่อนแอของตนเองผลที่เกิดข้ึนความไว้วางใจเป็นกิจกรรมที่นาไปสู่การเพ่ิมข้ึนของ
ทุนทางสังคมความไว้วางใจในองค์กรจะพัฒนาขึ้นเมื่อสมาชิกทางานของตนเองให้ดีที่สุดเท่าท่ีจะท าได้
และองค์กรได้จัดสรรทรัพยากรที่จาเป็นส าหรับการทางานให้กับสมาชิกสมาชิกและผู้น าต่างก็แสดง              
สิ่งดีๆร่วมกัน 
 Key (1999) กล่าวว่าวัฒนธรรมจริยธรรมเป็นกุญแจส าคัญในการก าหนดพฤติกรรม
จริยธรรม 
 Counts (2001) กล่าวว่าผู้น าจริยธรรมคือผู้น าที่น่าไว้วางใจซึ่งจะแสดงพฤติกรรม            
ที่สมาชิกขององค์กรอาจสามารถพ่ึงพาได้สมาชิกเชื่อว่าผู้น าเป็นพวกเดียวกันและไม่เป็นศัตรูเช่นผู้น า 
ที่น่าไว้วางใจจะถูกมองว่าเป็นผู้ที่ห่วงใยสมาชิกขององค์กรและจะร่วมสร้างความสามัคคีกับสมาชิก              
ผลที่ตามมาคือจะเกิดระบบของความเชื่อถือต่อการกระท าและคาพูดของผู้น าที่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน (ท าอย่างที่พูด) ผู้น าจะท างานเพ่ือประโยชน์ของเหล่าสมาชิกภายในองค์กรและผู้น าจะเป็น
คนที่มีความส าคัญที่สุดผู้น าที่ได้รับความไว้วางใจจะจัดหาเข็มทิศทางจริยธรรมให้กับองค์การ
เช่นเดียวกับการเป็นเช่นดังไฟน าทางให้กับสมาชิกได้เดินตามเม่ือความไว้วางใจของสมาชิกต่อผู้น า
เพ่ิมข้ึนสภาพของความไว้วางใจที่มีต่อกันจะพัฒนาและต้นทุนทางสังคมจะเพ่ิมขึ้นสภาพของ                  
ความไว้วางใจเป็นผลจากการกระท าเล็กๆที่สร้างความไว้วางใจต่อกันสภาพของความไว้วางใจสร้างขึ้น
ได้จากผู้อ านวยการที่บอกให้อาจารย์จัดการชั้นเรียนที่สามารถพบกับผู้ปกครองนักเรียนได้สภาพของ



80 
 

ความไว้วางใจสร้างขึ้นได้โดยผู้จัดการที่บอกผู้อานวยการว่ามีเงินทุนส าหรับต าแหน่งงานใหม่และ 
หลังจากนั้นผ่านไปยังคณะกรรมการบริหารโรงเรียนเพ่ือท าให้มั่นใจว่าผู้อ านวยการมีต าแหน่งที่ได้รับ
มอบหมายถึงแม้ว่าความไว้วางใจสามารถสร้างขึ้นได้แต่ความไว้วางใจก็ถูกท าลายลงได้โดยการกระท า
เพียงครั้งเดียวเมื่อสูญเสียความไว้วางใจแล้วมันเป็นไปไม่ได้ที่จะสร้างกลับมาใหม่อีกครั้ง 
 Dicksonและคณะ (2001) ศึกษางานวิจัยในเรื่องบรรยากาศองค์การที่เกี่ยวกับ
จริยธรรมพบว่าผลลัพธ์ต่อค่านิยมผู้น าและการปฏิบัติที่สะท้อนกลับมายังพวกเขากล่าวไว้ว่า
บรรยากาศองค์การจะมีผลกระทบต่อผลลัพธ์ขององค์การประกอบด้วยผลลัพธ์ขององค์ประกอบ
จริยธรรมที่ไม่มีบันทึกไว้อย่างชัดเจนพวกเขามุ่งหมายให้เกิดผลกระทบในวงกว้างท าให้เป็นกลไกของ
องค์การร่วมกันนั่นเป็นข้อสรุปที่พวกเขาวิพากษ์กันเก่ียวกับการสร้างบรรยากาศเก่ียวกับจริยธรรมใน
องค์การ 
 Pickett (2001) กล่าวถึง 5 ส่วนประกอบที่มีส่วนช่วยสร้างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
ดังนี้ 1) สภาพแวดล้อมทางจริยธรรม (Ethical environment) 2) บรรยากาศทางจริยธรรม                  
(Ethical climate) 3) บรรยากาศทางศีลธรรม (Moral climate) 4) กระบวนการภายในเกี่ยวกับ
พฤติกรรมศีลธรรม (Inner process of moral behavior) และ 5) ความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Corporate social responsibility)  
 Robbins และ Coulter (2002) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อแนวคิดจริยธรรม                   
ของผู้บริหารไว้ 4 ด้านคือ 1) คุณลักษณะ 2) โครงสร้างขององค์การ 3) วัฒนธรรมองค์การและ               
4) ความเข้มข้นของประเด็นจริยธรรม 
 Taylor (2002) กล่าวถึงความเป็นผู้น าที่มีจริยธรรมขณะท าการจัดล าดับประเด็น               
ที ่หยิบยกข้ึนมานั้นได้ท าการศึกษาปี 2000 เพ่ือที่จะพิจารณาคุณลักษณะที่ประเมินโดยนักวิชาการ
การศึกษาของฟลอริดาและจอร์เจียและเพ่ือที่จะวางรากฐานการะบุความรับผิดชอบ 
(Accountability) ให้มีขอบเขตท่ีสูงขึ้นในรัฐทั้งสองที่ได้มีผลต่อการตัดสินใจในส่วนของผู้น านัก
การศึกษาท้ังหมด 214 คน ในต าแหน่งที่แตกต่างกันทั้งที่ทางานในโรงเรียนประถมโรงเรียนมัธยมต้น
และปลาย และระดับท้องถิ่นได้ถูกท าการส ารวจที่รวมไปถึงข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเนื้อหา
ของการส ารวจอ้างมาจากการตีพิมพ์วารสารความเป็นผู้น าที่มีศีลธรรมและโดยเบื้องต้นได้น ามาจาก
หนังสือของ Green (2001) ที่ชื่อว่าการปฏิบัติศิลปะแห่งความเป็นผู้น าวิธีการแก้จากปัญหาสู่                   
การพัฒนามาตรฐาน ISLLC ข้อมูลจะถูกประเมินในสิ่งที่เก่ียวกับคุณลักษณะส่วนตัวที่พึงมีคุณลักษณะ
ความเป็นผู้น าพึงมีพฤติกรรมตามสถานการณ์และการรับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงล่วงหน้าในการตัดสินใจ
อันเนื่องมาจากโครงการการะบุความรับผิดชอบของรัฐฟลอริดาและจอร์เจียการค้นพบนี้แสดงถึงการรู้
ในแง่ของคุณลักษณะที่นักการศึกษาเชื่อว่ามีความส าคัญต่อตัวเขาเองและต่อผู้น าคุณลักษณะส่วน
บุคคลที่ส าคัญคืออะไรในการส ารวจผู้ตอบคาถามจะถูกถามให้เลือกจากบัญชีทั้ง 15 คุณลักษณะมา             
5 ลักษณะที่ส าคัญที่สุดที่พวกเขามีหรือพึงมีตัวเลือกได้แก่ 1) ความยุติธรรม 2) ความเอาใจใส่                      
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3) ความมีศีลธรรม 4) ความซื่อสัตย์ 5) การเปิดเผย 6) ความไว้เนื้อเชื่อใจ 7) ความคู่ควรแก่                    
การไว้วางใจ 8)การเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน 9) ความเคารพ 10) การมีศักยภาพ 11) ความเฉียบแหลม 
12) ความแน่นอน 13) ความคิดสร้างสรรค์ 14) การยึดถือหลักคุณธรรม 15) ความมีมนุษยธรรม
ผู้ตอบคาถามได้ระบุถึง 5 ใน 15 คุณลักษณะที่มีความส าคัญสองถึงสามเท่ามากกว่าคุณลักษณะอ่ืนๆ
และนี่ก็เป็นคุณลักษณะที่ถูกจัดล าดับจากท่ี 1 ถึง 5 ซึ่งได้แก ่1) ความซื่อสัตย์ 2) ความยุติธรรม                   
3) ความไว้เนื้อเชื่อใจ 4) การมีศักยภาพ 5) การยึดถือหลักคุณธรรมส่วนความคู่ควรแก่การไว้วางใจ
ความเคารพและความเอาใจใส่ตามมาติดๆเป็นลาดับที่ 6 7 และ 8 ตามลาดับและคุณลักษณะที่เหลือ 
(ความเห็นอกเห็นใจความแน่นอนความมีศีลธรรมความเปิดเผยความเฉียบแหลมความคิดสร้างสรรค์
และความมีมนุษยธรรม)  ได้ถูกระบุว่ามีความส าคัญประมาณ 25% หรือน้อยกว่าในคุณลักษณะอ่ืนที่
ท าการส ารวจคุณลักษณะทั้ง 15 ประการนั้นมีความส าคัญแก่บางคนและเป็นที่เด่นชัดว่าแปดลาดับ
แรกนั้นเป็นคุณค่าทางจริยธรรมโดยนักการศึกษาในชั้นเรียนในโรงเรียนและในท้องถิ่นการที่จะ
พิจารณาว่าคุณลักษณะใดผู้น าที่นักการศึกษาในรัฐฟลอริดาและจอร์เจียนั้นมองว่าส าคัญพวกเขาได้
ตอบค าถามสิบข้อว่าไม่ส าคัญหรือส าคัญบางส่วนหรือส าคัญและส าคัญมากผู้ตอบค าถามจะเลือกล าดับ
ข้อส าหรับผู้น าเท่านั้นเพ่ือที่จะตอบว่าส าคัญหรือส าคัญมากเป็นที่น่าแปลกใจที่มีข้อสองข้อที่ถูกตอบว่า
ไม่ส าคัญซึ่งบ่งบอกว่าการเคารพในความคิดและการตัดสินใจที่อิสระซึ่งต่างจากการทางานร่วมกับทีม
ขนาดใหญ่ข้ึนการได้รับการแลกเปลี่ยนหรือผลประโยชน์เพื่อได้รับผลของสิ่งที่ต้องการนั้นถูกระบุว่ามี
ความส าคัญที่ถี่ท่ีสุดและเป็นสิ่งที่ไม่ส าคัญในข้อการเป็นผู้เล่นในทีมท่ีดีซึ่งเป็นข้อที่ตามติดมาเป็นที่สอง
การอภิปรายถึงข้อเหล่านี้ได้แนะว่าการเล็งเห็นถึงการได้รับการแลกเปลี่ยนหรือผลประโยชน์เพื่อได้รับ
ผลของสิ่งที่ต้องการและการเป็นผู้เล่นในทีมที่ดีอาจจะได้รับการมองเป็นพฤติกรรมการให้ประโยชน์
ส่วนตัวมากกว่าการตัดสินใจในผลประโยชน์ที่ดีที่สุดของนักเรียนข้อทั้ง 8 ข้างล่างนี้ถูกจัดให้อยู่ในลา
ดับที่เท่ากันว่ามีความส าคัญมากส าหรับผู้น าไม่เรียงตามลาดับได้แก่ 1)ใช้การโน้มน้าวที่เป็นเหตุเป็นผล
เมื่อมีการนาเสนอหรือป้องกันความคิด 2) มีการน าโดยใช้ตัวอย่าง 3) ซื่อสัตย์และคู่ควรที่จะได้รับการ
ไว้ใจ 4) ยึดมั่นในคุณธรรม 5) มีศักยภาพเชิงวิชาการและวิชาชีพ 6) ยุติธรรม 7) ใช้อ านาจในการช่วย
โปรแกรมการศึกษามากกว่าเพ่ือประโยชน์ส่วนตัว 8) ยอมรับผิดชอบในบทบาทของตนเป็นที่น่าสนใจ
ว่าคุณลักษณะที่จาเป็นมากส าหรับผู้น าที่สะท้อนคุณลักษณะที่ถูกระบุโดยผู้ตอบค าถามโดยไม่ค านึงถึง
ต าแหน่งว่ามีหรือส าคัญท่ีจะต้องพึงมีความสอดคล้องในค าตอบนั้นพิสูจน์ว่านักวิชาการทุกคนได้มี
คุณค่าทางพฤติกรรมที่มีจริยธรรมที่สูงและมุ่งไปในการท าสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับนักเรียนโดยมีการท า                
เพ่ือประโยชน์ตัวเองโครงสร้างของความเป็นผู้น าจากข้อมูลนี้อาจจะรวมไปถึงคุณลักษณะของการมี
ศักยภาพการคู่ควรที่จะได้รับการวางใจความยุติธรรมตัวบทของพฤติกรรมทางวิชาชีพการเป็นผู้สื่อสาร
ที่ดีกับบุคลากรและการเล็งเห็นในการตัดสินใจที่ไม่นึกถึงประโยชน์ส่วนตัวถึงผลประโยชนท์ี่ดีที่สุดของ
นักเรียน 
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 Ampofoและคณะ (2003) ได้ข้อค้นพบจากงานวิจัยในเรื่องวัฒนธรรมองค์การที่ 
เน้นจริยธรรมว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อพฤติกรรมจริยธรรมของพนักงานในองค์การ Johnson (2003) 
กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 5 ลักษณะคือ 1) แบบดลใจ (Inspiration) 2) แบบอ านวย                       
ความสะดวก (Facilitation) 3) แบบชักชวน (Persuasion) 4) แบบจัดการ (Manipulation) และ                          
5) แบบบังคับ (Coercion) และปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม(Component of ethical 
leadership)ได้แก่ 1) คุณลักษณะเฉพาะบุคคลซึ่งมี 4 องค์ประกอบที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและยอดเยี่ยมผู้น าเชิงจริยธรรมต้องเข้าใจและพัฒนาได้แก่ความมุ่งหมาย (Purpose) 
ความรู้ (Knowledge) อ านาจหน้าที่ (Authority) และความไว้วางใจ (Trust)  2) สถานการณ์  
 Northouse(2003 : 310-316)จึงได้ศึกษา คุณลักษณะของภาวะผู้น าที่จ าเป็น  
พบว่าผู้น าโดยทั่วไปจะต้องมีคุณธรรม จริยธรรม เป็นการสร้างความศรัทธา  เชื่อมั่น เป็นพลังใน             
การผลักดันให้บุคลากรทางานบรรลุเป้าหมายอย่างเป็นเลิศและเป็นแบบอย่างที่ดี ซึ่งผู้น าที่                    
ประสบความส าเร็จ ควรมีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม มีหลักการหรือคุณลักษณะ  ดังนี้  

 1. การให้ความเคารพผู้อ่ืน (Respect Others) หมายถึง การยอมรับนับถือ                     
ผู้น าจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความคิดเห็นตามความต้องการของเขาท่ีจะผลักดันให้เขา
ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย อาจกล่าวได้ว่าเป็นการให้เกียรติผู้ตาม การเคารพศักดิ์ศรีความเป็น
มนุษย์ การปฏิบัติต่อผู้ตามเฉกเช่นตัวเราเอง 
 2. การบริการผู้อื่น (Serve Others) หมายถึง ผู้น าต้องรู้จักการบริการผู้ตาม                       
ในด้านต่างๆเพ่ือเป็นการสนับสนุน จูงใจในปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย เช่น การดูแลด้านสุขภาพ 
สวัสดิการต่างๆ 
 3. การแสดงถึงความเที่ยงธรรม (Show Justice) หมายถึง ผู้น าจะต้องแสดงในเห็น
ถึงความเที่ยงธรรมความยุติธรรม ไม่ล าเอียง หรือเห็นแก่พวกพ้องของตนเอง ให้ทุกคนในองค์กร                 
เกิดความเชื่อมั่น โดยการแสดงความโปร่งใส ชัดเจน ตรวจสอบได้ในการบริหารงานเช่น การเงิน 
สวัสดิการ การพัฒนาบุคลากร เป็นต้น  
 4. ยืนหยัดความซื่อสัตย์ (Manifest Honesty) หมายถึง ผู้น าจะต้องด ารงด้วย               
ความซื่อสัตย์ ไม่แสดงความโลภ อยากได้ของผู้อ่ืน ไม่คอรัปชั่น และปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่างที่ดี     
 5. สรรสร้างความเป็นทีมงาน (Build Community) หมายถึง ผู้น าจะต้องพยายาม 
หาโอกาสสร้างสรรค์การทางานร่วมกับทีมสุขภาพ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายโดยมีการตกลงกันหรือ
ก าหนดเป้าหมายร่วมกันและทางานให้ส าเร็จด้วยกันซึ่งต้องค านึงถึงวัฒนธรรมหรือค่านิยมในกลุ่ม                  
ไม่พยายามผลักดัน หรือกดดันที่มุ่งงานจนเกินไปหรือไม่ใส่ใจงาน ปล่อยวางงาน หากมอบหมายงานไป
แล้ว จะต้องติดตามดูแลทีมงานให้เหมาะสมไม่ตึงหรือหย่อนเกินไป เป็นการพัฒนาทีมงานให้
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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 Krishnan (2003)ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมนั้นพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวก
กับปัจจัยผู้น าเปลี่ยนสภาพ 5 ประการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .001   นั่นคือภาวะผู้น า               
เชิงจริยธรรมมีพ้ืนฐานมาจากภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership) 
 Dubrin (2004) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมว่าสามารถศึกษาได้จากพฤติกรรม
ของผู้บริหารทางด้านคุณธรรมและจริยธรรมโดยการรับรู้ที่เป็นเหตุเป็นผลของบุคคลทั่วไปซึ่ง
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบดังนี้ 1) แสดงความซื่อสัตย์ความน่าไว้วางใจและยึดมั่นต่อค าสัญญา                  
ที่ให้ไว้กับผู้อ่ืน 2) ให้ความเอาใจใส่ต่อผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 3) สร้างกลุ่ม 4) เคารพในปัจเจกบุคคลและ                      
5) ใช้ความนิ่งสงบในการท าให้บรรลุชัยชนะและได้กล่าวถึงสิ่งเริ่มต้นหรือแหล่งข้อมูล (initiatives) 
ส าคัญที่ท าให้เกิดภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมจนบรรลุผลสัมฤทธิ์ได้ประกอบด้วย 3 ปัจจัยคือ                               
1) ระดับของความต้องการ 2) ระดับข้ันของพัฒนาการจริยธรรมและ 3) สถานการณ์ 
 Feldheim และ Wang (2004 : 63-75)  เชื่อว่า จริยธรรมและความน่าเชื่อถือ
ไว้วางใจจากประชาชนเกิดจากอิทธิพลของพฤติกรรมทางจริยธรรมที่แสดงถึง ความมีศักดิ์ศรี 
(Integrity) ความเปิดเผย (Openness) ความจงรักภักดี (Loyalty) ความสามารถ (Competence) 
และ ความสม่ าเสมอ (Consistency)ในการบริหารจัดการความมีศักดิ์ศรี (Integrity) เป็น คุณค่าทาง
จริยธรรมเบื้องต้นบนพ้ืนฐานของความรับผิดชอบในการกระท าตามคุณค่าและความเชื่อที่ถูกควรอาจ
หมายถึงความซื่อสัตย์ (Honesty) และการยึดหลักความจริง (Truthfulness) 
 Freeman (2004) ได้กล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมไว้ 10 ประการ
ดังนี้ 1) ประกาศวัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์การให้ชัดเจนและประพฤติตัวตามแนวทางท่ี
ประกาศไว้ 2) มุ่งเน้นความส าเร็จขององค์การมากกว่าเน้นเรื่องอัตตาส่วนตน 3) สรรหาคนดีมี
จริยธรรมและพัฒนาบุคคลเหล่านั้น 4) หมั่นพร่ าสอนเรื่องจริยธรรมค่านิยมและสร้างนิยมในด้าน
จริยธรรมแก่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย 5) สร้างกลไกในการหยุดหรือยับยั้งการตัดสินใจหรือพฤติกรรม 
ที่ขาดจริยธรรมในองค์การ 6) เปิดใจกว้างที่จะเข้าใจค่านิยมของคนอ่ืนๆ 7) กล้าตัดสินใจในเรื่องยากๆ
อย่างใช้ความคิดสร้างสรรค์ 8) ต้องทราบดีว่าค่านิยมหรือหลักการความเชื่อทุกอย่างล้วนมีข้อจ ากัด  
9) ต้องมองให้ทะลุปรุโปร่งว่าการตัดสินใจแต่ละครั้งนั้นส่งผลกระทบต่อใคร 10) ผู้น าต้องใส่ใจว่า
หลักการบริหารและการใช้ชีวิตประจาวันนั้นเป็นหลักการเดียวกัน  
 BrownและTrevino (2006) ได้กล่าวว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมประกอบด้วย                     
1) ความซื่อสัตย์ 2) ความไว้วางใจ 3) ความยุติธรรมและ 4) ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่นรวมทั้งสรุป    
ผลส าเร็จที่เกิดจากภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Outcome) ประกอบด้วย 1) ปฏิบัติตามการตัดสินใจ               
เชิงจริยธรรม 2) พฤติกรรมเพ่ือสังคม 3) พฤติกรรมต่อต้านและ 4) ความพึงพอใจของผู้ตามการจูงใจ
และพันธะสัญญาและสรุปว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารได้แก่                     
1) ด้านคุณลักษณะเฉพาะบุคคลและ 2) ด้านสถานการณ์ 
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 Fluker (2006)ไดน้ าเสนอEthical Leadership Model มีมิติ 3 ด้านคือ                          
ด้าน Psychological, ด้านSocial and ด้านSpiritualโดยมีคุณลักษณะจะเกี่ยวข้องกับตัวเองหรือ
บุคคล (self) ด้านลักษณะทางสังคม Civility (social) in / social / public space Community 
(spiritual)  a sense of community represents the spiritual/holistic dimension และ    
Fluker Ethical Leadership Model ในสามมิตินี้มีความสัมพันธ์กันซึ่งกันและกัน                                 
( the psychological, social and spiritual relationships of ethical life in respect to 
character, civility, and a sense of community)  

Alimo -Metcalfe และ Alban – Metcalfe (2006 : 5) เสนอแนวคิดการเป็นผู้น าที่ดีใน
องค์กรภาครัฐของอลิโม ว่าคุณภาพของปัจเจกบุคคลในการเป็นผู้น าองค์กรภาครัฐ คือ1) ซื่อสัตย์และ
มีความสม่ าเสมอ 2) ปฏิบัติงานอย่างมีศักดิ์ศรี 3) กล้าตัดสินใจที่จะเสี่ยง 4) สร้างแรงบันดาลใจให้กับ
บุคคลอื่นและ 5) แก้ปัญหาที่มีความซับซ้อนได้ 
 Lashway (2006) กล่าวว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมประกอบด้วย 1) ความซื่อสัตย์               
2) ความจงรักภักดี 3) ความกล้าหาญ 4) ความมีสัมมาคาราวะ 5) ความยุติธรรมและ 6) ความสุภาพ 
 Pickett (2007) สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับการประเมินค่าความสัมพันธ์ระหว่าง
จริยธรรมและบรรยากาศท่ีเน้นจริยธรรมในองค์การว่าพฤติกรรมของพนักงานมีนัยส าคัญกับ
บรรยากาศองค์การที่เน้นจริยธรรม 
 Schminke, Arnaud, และKuenzi (2007) กล่าวไว้ในบทความเรื่องพลังอ านาจ             
ของบรรยากาศจริยธรรมในการทางานเก่ียวกับข้อค้นพบจากงานวิจัยที่ว่าบรรยากาศในการทางานมี
อิทธิพลต่อพนักงานอย่างไรบ้างทั้งในแง่พฤติกรรมทัศนคติและผลลัพธ์ที่เกิดแก่องค์การตัวอย่างเช่น
ความพึงพอใจในการทางานความผูกพันต่อองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของจริยธรรม                            
ซึ่งมีการปรับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันทั้งองค์การจะช่วยให้องค์การมีกลุ่มที่ด ารงอยู่ได้อย่างยาวนาน
การท างานเป็นทีมหรือแผนกการท างานร่วมกันมากกว่าจะท าเป็นบางระยะเวลาเท่านั้น 
 Hoogh และ Hartog (2008) ได้ท าการวิจัยและได้ข้อสรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบที่
ส าคัญของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมดังนี้ 1) มิติด้านศีลธรรมและความเป็นธรรม 2) มิติด้านการอธิบาย
ความให้กระจ่าง 3) มิติด้านการมอบอ านาจ 4) ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ 5) เข้าใจการบริหารทีมงาน
ให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดและ 6) มองสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตในแง่ดี 
 Grace (2009) กล่าวว่าตัวแบบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ
หลักหรือเรียกว่า 4 – V Model ได้แสดงถึงการเชื่อมโยงระหว่าง Internal (Beliefs and Values 
ค่านิยมและความเชื่อ) กับ External (Behaviors and Actions พฤติกรรมและการแสดงออก) โดยมี
เป้าหมายเพื่อให้เกิดความสงบสุข (common good) ดังนี้ 1) ค่านิยม (value) 2) วิสัยทศัน์ (vision) 
3) การแสดงความคิดเห็น (Voice) และ 4) คุณงามความดี (Virtue)  
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 Hicks (2009) ได้กล่าวถึงประเด็นที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในเวลานี้
ประกอบด้วย 6 ปัจจัยดังนี้ 1) คุณลักษณะ 2) ลักษณะที่เป็นที่ยอมรับทั่วไป 3) อ านาจในการต้านทาน 
4) สถานการณ์ 5) การยึดถือกฎหมายและ 6) พ้ืนฐานทางวัฒนธรรม 
 Macaluso (2009) กล่าวถึงสองส่วนประกอบที่จะท าให้เกิดภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
ดังนี้ 1) ลักษณะเฉพาะบุคคลและ 2) สถานการณ์ 
 Mowbray (2009) กล่าวว่าตัวแบบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมประกอบด้วย 4 ส่วนหรือ
ที่เรียกว่า 4-S model ที่ผู้น าเชิงจริยธรรมจะต้องปรับความสนใจไปยังคุณธรรมและหลักจริยธรรม
เช่นเดียวกับการจูงใจในเรื่องความประพฤติและการกระท าได้แก่ 1) สถานะ (status) 2) ผู้ร่วมงาน 
(staff) 3) การบริการ (service) และ 4) สังคม (society)   
 Scholtes (Retrieved July 18, 2009), from http://www.winston-churchill-
leadership.com/leadership-training-competencies.html) เสนอความคิดว่า ผู้น าสมัยใหม่ต้อง
มีความสามารถ ดังนี้ 1)เข้าใจการเปลี่ยนแปลงของงานทั้งท่ีวางแผนแล้วพร้อมเตรียมแก้ไขปัญหา               
2)เรียนรู้ที่จะน าผู้อื่นบนพ้ืนฐานของความจริงและพัฒนาการ 3)เข้าใจผู้อ่ืนและรู้เหตุของการกระท า
ของเขา 4)ก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย ทิศทาง และจุดเน้นขององค์กรและ5)ท าความเข้าใจในการใช้
ความส ามารถทั้งหมดโดยการใช้มนุษยสัมพันธ์ การสื่อสารที่เหมาะสม 
 Larry C Spears (2010) ได้ศึกษาคุณลักษณะผู้น าแบบรับใช้ มี 10 ลักษณะที่มี
ประสิทธิภาพ คือ การรับฟัง, การเห็นอกเห็นใจ, healing, awareness, persuation, 
conceptualization, forsight, stewardship, การยึดมั่นกับพันธะสัญญาต่อกัน และbuilding 
community ซึ่งพบว่าจะเกิดขึ้นแบบธรรมชาติ  
 จึงสามารถสรุปได้ว่าผู้น าควรมีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่แสดงถึงมุมมองแบบถือ
ประโยชน์เป็นส าคัญ  มุมมองแบบสิทธิทางศีลธรรม และมุมมองแบบยุติธรรมในระดับสูง มีมุมมอง
แบบปัจเจกบุคคลน้อยลง  เพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์การมีสันติสุข บรรยากาศในการท างานดีบุคลากร
ท างานอย่างมีความสุขเมื่อทุกองค์กรมีความสุขก็จะส่งผลให้ประเทศมีความสุขและเจริญก้าวหน้า 
ทัดเทียมอารยประเทศ 
 จากผลการศึกษาแนวคิดและตัวแบบเชิงทฤษฎีของนักวิชาการเก่ียวกับภาวะผู้น า 
เชิงจริยธรรมดังได้แสดงไว้เป็นเบื้องต้นผู้วิจัยได้น าเข้าสู่การวิเคราะห์เพื่อค้นหาร่างตัวแปรภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม จ านวน 35 ตัว ดังนี้ 1.)มีจิตวิญญาณสาธารณะ  2.)ถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ 
3.)ความซื่อสัตย์ /ยืนหยัดความซื่อสัตย์ 4)ความมีศักดิ์ศรี/ปฏิบัติงานอย่างมีศักดิ์ศรี 5.)ความยุติธรรม  
6.)ความเท่ียงธรรม /การแสดงถึงความเที่ยงธรรม 7.)ปฏิบัติตามกฎและกฎหมาย 8.)ยึดมั่นในคุณค่า            
ที่ถูกต้อง 9.)ปราศจากอคติ 10.)ความจงรักภักดี 11.)ความสามารถ 12.)ความสม่ าเสมอ                               
13.)กล้าตัดสินใจที่จะเสี่ยง 14.)ความน่าเชื่อถือ 15.)ความเคารพผู้อื่น 16.)ความรับผิดชอบ                      
17.)ความเอ้ืออาทร 18.)เป็นคนดีในสังคม  19.)การบริการผู้อื่น 20.)สรรสร้างความเป็นทีมงาน                     

http://www.winston-churchill-leadership.com/leadership-training-competencies.html
http://www.winston-churchill-leadership.com/leadership-training-competencies.html
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21.)เป็นแบบอย่างที่ดี    22.)มีจริยธรรม คุณธรรม /ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในศีลธรรม                               
23.)มีความเพียรและความอดทน  24..)ยึดหลักความถูกต้อง / ยึดมั่นในหลักคุณธรรม 25.)ยึดมั่นใน 
สิ่งที่ถูกต้อง ชอบธรรม  26.)มีความโปร่งใส//ตรวจสอบได้27.)ไม่แสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบ                   
28.)การพิทักษ์สิทธิ ปกป้องสิทธิพื้นฐานของบุคคล 29.)ความร่วมมือ 30.)หลีกเลี่ยงการท าให้ผู้อื่น
ได้รับอันตราย 31.)ไม่หลอกลวงรักษาสัญญา32.).มีวินัยในตนเอง 33.เ)ปิดเผย34.เ)อาใจใส่และ                     
35)ยึดหลักคุณธรรม ความดี ความจริง 
 ดังนั้นเพื่อใช้เป็นองค์ประกอบส าคัญในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  สามารถน ามา
เปรียบเทียบให้เห็นถึงความสอดคล้องและความแตกต่างขององค์ประกอบที่ได้ ซึ่งขอจัดกลุ่มสรุป              
ร่างแนวคิดขององค์ประกอบภาวะผู้น าจริยธรรมเป็นประเด็นหลักไว้ดังต่อไปนี้  องค์ประกอบที่พบมี
ทั้งหมด 5 องค์ประกอบ คือ 
 การยึดมั่นในหลักจริยธรรมพื้นฐาน ซึ่งประกอบด้วย  การแสดงออกถึงการยืนหยัด
ในคุณธรรม คุณงาม ความดี ความถูกต้อง  ความชอบธรรม ความซื่อสัตย์  ความเสียสละ                       
ความเอ้ืออาทร มีวินัย อดทน  
 การยึดมั่นในหลักจริยธรรมวิชาชีพทางการพยาบาล ซึ่งประกอบด้วยการแสดง              
ออกถึง ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความร่วมมือ ความเอ้ืออาทร การพิทักษ์สิทธิ การรักษา
สัญญา  ปกป้องสิทธิพื้นฐาน  การบริการผู้อื่น เคารพในความเป็นบุคคลและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
หลีกเลี่ยงที่จะท าให้ผู้อื่นได้รับอันตรายหรือกระทบกระเทือนจากการกระท าต่างๆ 
 การปฏิบัติตามกฎระเบียบของหน่วยงาน วิชาชีพละสังคมซ่ึงประกอบด้วย                     
การแสดงออกถึง มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ ปฏิบัติตามกฎ มีวินัยในตน การบริการผู้อื่น ไม่แบ่ง
พรรคพวก ช่วยเหลือ สามัคคี 
 การยึดถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ และสร้างประโยชน์ให้กับหน่วยงาน วิชาชีพ
และสังคมซึ่งประกอบด้วยการแสดงออกถึง  การเป็นคนดีของสังคม  ไม่แสวงหาประโยชน์โดยไม่ชอบ 
มีความน่าเชื่อถือ  มีความเที่ยงธรรม 
 ความพร้อมในการสร้างทีมงาน การแก้ปัญหา น าพาหน่วยงาน วิชาชีพและสังคม
ไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วยการแสดงออกถึง  การสรรสร้างความเป็นทีมงาน  อดทน กล้าเผชิญ
กับปัญหา มีความามารถในการท างาน การแก้ปัญหาที่หลากหลายและซ้ าซ้อนได้ ปราศจากอคติ 
 
5. ประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาพยาบาล 

   ประเด็นปัญหาจริยธรรม (Ethics issues, Ethics dilemmas) 
 จริยธรรมผู้น า พฤติกรรมจริยธรรมผู้บริหารท่ามกลางการแข่งขันทางธุรกิจ                     
อย่างรุนแรง ทุกองค์กรธุรกิจต่างมุ่งสร้างผลประกอบการให้ได้มากท่ีสุดเพื่อการเติบโตหรือ                        
ความอยู่รอด หลายครั้งที่ผู้น าองค์กรต้องเผชิญ คือ ความกดดันซึ่งเป็นความขัดแย้ง ระหว่าง
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ผลประโยชน์ของตนหรือของบริษัทที่ต้องการกับความถูกต้องที่ควรเป็นซึ่งถือเป็นสิ่งที่สังคมรับรู้                  
และต้องการ ภาวะดังกล่าวเรียกว่า “Ethical dilemmas” ซึ่งเป็นภาวะกดดันที่ผู้น าต้องตัดสินใจ
เลือก เอาอย่างใดอย่างหนึ่งระหว่างผลประโยชน์หรือคุณธรรมซึ่งไม่อยู่ในทิศทางเดียวกัน ส าหรับ                  
ผู้น าที่ไม่มี คุณธรรมย่อมเลือกผลประโยชน์ที่ตนพึงได้ก่อนแน่นอนแล้วกลบเกลื่อนพลางตาสังคมใน
เรื่องความ ไม่ถูกต้องให้ผ่านพ้นไปอย่างแนบเนียนหรือบางครั้งก็น้ าขุ่นๆ ดังจะเห็นได้บ่อยครั้งใน 
สังคมท่ีผู้บริโภค ถูกเอาเปรียบโดยรู้ตัวบ้าง ไม่รู้ตัวบ้าง 
 
 5.1ความหมาย   
 ประเด็นปัญหาจริยธรรม (Ethical dilemmas)เป็นภาวะที่ผู้บริหารมักเจอและ
ตัดสินใจล าบาก มันเป็นความขัดแย้งในใจที่จะท าบางสิ่งที่ต้องเลือกเอา ระหว่างผลประโยชน์กับ
จริยธรรม ที่ถูกท้าทาย ท าให้เป็นความกดดันในคนที่มีคุณธรรมจะต้องคิดและหลีกเลี่ยง แต่อาจเป็น
เรื่องตัดสินใจไม่ยากส าหรับคนที่ขาดคุณธรรม พบว่า Ethical dilemma conflict ของผู้บริหาร 
ส่วนมาก เกิดกับเจ้านายลูกค้า และลูกน้อง หุ้นส่วน เรื่องที่พบบ่อยคือ การปกปิด ไม่โปร่งใส                  
ปลอมเอกสาร สื่อสาร กับ เจ้านายไม่ครบ การฉ้อฉล การมองข้ามความผิดของเจ้านาย การปกป้อง
ความผิดของลูกน้อง การใช้เส้นสาย การยอมเอ้ือผลประโยชน์ให้เพื่อนสนิท หรือญาติ การตัดสิน                
โดยขาดความยุติธรรม การโฆษณา สินค้า ที่เกินจริง การเอารัดเอาเปรียบลูกค้าท้ังทางตรงและ
ทางอ้อมนอกจากนั้นประเด็นปัญหาจริยธรรมยังรวมถึงความประพฤติ การกระท าที่ผิดข้อก าหนด              
ทางจริยธรรมอย่างชัดเจนและปัญหานั้นจะต้องพิจารณาใคร่ครวญ ว่าอะไรควรท าและอะไรไม่ควรท า 
โดยค านึงถึงองค์ประกอบด้านต่างๆ ของปัญหาอย่างรอบคอบสถานการณ์ขัดแย้งที่เกิดขึ้นต้องตัดสินใจ
เลือกกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง  โดยมีลักษณะดังนี้ 
 1. เป็นปัญหาที่ไม่อาจหาข้อยุติได้จากเพียงข้อเท็จจริงที่ประจักษ์ (Empirical Data) 
แต่เพียงด้านเดียว 
 2. เป็นปัญหาที่มีความซับซ้อนจนยากท่ีจะก าหนดได้แน่ชัดว่าจะใช้ข้อเท็จจริงและ
ข้อมูลอย่างไรในการตัดสินใจ 
 3. ผลของปัญหาจริยธรรมที่เกิดไม่เพียงพอกระทบต่อเหตุการณ์เฉพาะหน้าใน
ปัจจุบันเท่านั้น แต่มีผลกระทบเชื่อมโยงต่อไปภายหน้าด้วย 
  ประเด็นปัญหาจริยธรรมสามารถแบ่งได้สองระดับ คือ 
 1. ระดับองค์กร หมายถึงนโยบายที่ออกโดยกลุ่มบุคคลระดับสูงขององค์กรโดยถือ
เป็นเป้าหมายปฏิบัติ 
 2. ระดับบุคคล โดยเฉพาะผู้บรหิารระดับสงูที่มีอ านาจในการด าเนินการ ซึ่งอัตลักษณ์ 
(Attribute) ของเขามีอิทธิพลต่อการตัดสินใจใดๆ ที่ส่งผลในด้านจริยธรรมสิ่งที่ควบคุมพฤติกรรมของ
มนุษย์และมนุษย์ทุกคนเกิดมาล้วนต้องมีสัญชาตญาณต่อสู้เพ่ือความอยู่รอดเป็นพ้ืนฐานทั้งทางร่างกาย
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และจิตใจ ตรงตามหลักของ Maslow ซึ่งแบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่                    
2.1 )ทางสรีระ (Physiological need) ปัจจัย4 2.2) ความมั่นคงปลอดภัย (Security &Safty) 
2.3) ความรักและการยอมรับ (Love & Belonging) 2.4)การยกย่อง (Esteem) ปีติ ภาคภูมิใจและ 
2.5) ภาวะความเป็นแห่งตน (Self-actualization) ความอิสระทางความคิดและการกระท า 
  ประเด็นปัญหาทางจริยธรรมที่เกิดขึ้น มีความเกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อ 
พฤติกรรมจริยธรรมของคนได้แก่1.)ปัจจัยภายใน (Intrinsic factor) ได้แก่ อารมณ์ แรงปารถนาและ
ความต้องการ (Need) และความรู้สึกผิดชอบชั่วดี (Moral)และ2) ปัจจัยภายนอก (Extrinsic factor) 
ได้แก่ โอกาส (Opportunity) และระบบการควบคุมของสังคม (Law) 
 นอกจากนี้ความส านึกของความดีและอิทธิพลของสังคม มีบทบาทในการเปลี่ยน
พฤติกรรมของคน ก่อให้เกิดการกระท าที่ดี และรับผิดชอบต่อผู้อื่น (Ethical behavior) ได้หากแต่ผู้ที่
มีคุณธรรมน าการกระท าจะท าให้เกิดจริยปฏิบัติ แบบยั่งยืน ส่วนผู้ที่อิงบทลงโทษของสังคมก็สามารถ
เกิดจริยปฏิบัติได้แต่มักจะไม่ยั่งยืน เมื่อมีโอกาส ก็จะกลับไปท า ผิดอีกดังนั้นเราอาจพบ 
4 มุมมองของของจริยปฏิบัติ (Ethical behavior) ได้ดังนี้คือ1) ในมุมมองที่ถือเอาประโยชน์เป็นส าคัญ 
จริยปฏิบัติสง่ผลที่ดีมากต่อผู้คนจ านวนมาก 2)ในมุมมองจองปัจเจกบุคคล จริยปฏิบัติจะให้ผลประโยชน์
ระยะยาวแก่ผู้ปฏิบัติ 3)ในมุมมองด้านคุณธรรม จริยปฏิบัติเป็นการเคารพสิทธิพ้ืนฐานของมนุษย์ และ
4.)ในมุมมองของความยุติธรรม จริยปฏิบัติจะเป็นกลาง ชอบธรรม เสมอภาคต่อผู้คน 
 
 ในปัจจุบันเราอาจพบปัจจัยอีกเรื่องคือผลประโยชน์ทับซ้อนหรือการขัดกันของ
ผลประโยชน์ (Conflict of interest) จนเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญส าหรับผู้บริหารระดังสูงขององค์กร
ที่ควรให้ความตระหนัก ด้วยเหตุผลที่ผลประโยชน์ทับซ้อนหรือการขัดกันของผลประโยชน์คือ 
สถานการณ์ที่บุคคลผู้ด ารงต าแหน่งอันเป็นที่ไว้วางใจ เช่น ผู้ด ารงต าแหน่งระดับสูงในองค์กร                     
ผู้ประกอบวิชาชีพพยาบาลและสาธารณสุข อาจต้องเลือกระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนกับผลประโยชน์
ในวิชาชีพ ซึ่งท าให้ตัดสินใจยากในอันที่จะปฏิบัติหน้าที่โดยปราศจากอคติได้ การขัดกันของ
ผลประโยชน์นี้สามารถเกิดขึ้นได้ แม้ไม่ส่งผลทางจริยธรรมหรือความไม่เหมาะสมต่างๆ และสามารถ
ท าให้ทุเลาเบาบางลงได้ด้วยการตรวจสอบโดยบุคคลภายนอกการขัดกันของผลประโยชน์ไม่ได้ปรากฏ
แต่ในทางวิชาชีพเท่านั้น แต่ยังอาจเกิดขึ้นได้ในกรณีท่ีบุคคลมีบทบาทหลากหลายและบทบาทเหล่านั้น
ก็เกิดขัดกันเองได้ด้วย  
 นอกจากนี้ ผลประโยชน์ทับซ้อนอาจหมายถึง สถานการณ์ที่ปัจเจกบุคคลหรือบริษัท
อยู่ในฐานะที่จะแสวงหาประโยชน์จากต าแหน่งวิชาชีพ หรือต าแหน่งราชการเพื่อประโยชน์ส่วนตัวหรือ
บริษัท ยังมีค าที่มีความหมายคล้ายคลึงและมักมีการใช้แทนกันอีกค า คือ ค าว่า “ผลประโยชน์ทับ
ซ้อน” ซึ่งหมายถึง การขัดกันระหว่างผลประโยชน์ส่วนตัว กับผลประโยชน์ส่วนรวม หรือผลประโยชน์
ของผู้มีส่วนได้เสียกลุ่มอ่ืน หรือการขัดกันระหว่าง “หมวก” หลายใบที่คนคนเดียวกันสวมใส่ กรณี
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ผลประโยชน์ขัดกัน โดยสภาพไม่ได้หมายความมีการกระท าผิดเกิดขึ้น แต่ในทางวิชาชีพหลายแขนง
เป็นไปไม่ได้ที่จะไม่เกิดกรณีการขัดกันทางผลประโยชน์เป็นครั้งเป็นคราว สภาพการณ์ท่ีมีผลประโยชน์
ทับซ้อนอาจเป็นปัญหาทางกฎหมาย ถ้าบุคคลพยายามที่จะใช้อิทธิพลโน้มน้าวการตัดสินใจเพื่อ
ผลประโยชน์ส่วนตัว ตวัอย่างของผลประโยชน์ทับซ้อนเช่น เป็นผู้มีอ านาจตัดสินใจในกรณีท่ีตัวเองมี
ผลประโยชน์ได้เสียอยู่กับเรื่องดังกล่าว การท างานภายนอกโดยงานนั้นมีผลประโยชน์ขัดกับงานปกติท่ี
ท าอยู่ หรือการจัดซื้อจัดจ้างจากบริษัทที่เป็นญาติโยมหรือตัวเองเป็นเจ้าของกิจการ พฤติกรรมไม่
เหมาะสมอย่างอ่ืนบางทีก็จัดเข้าพวกเป็นการขัดกันของผลประโยชน์ อาทิ การรับสินบนซึ่งอาจจัดเข้า
เป็นการทุจริตในต าแหน่งหน้าที่อีกประเภทหนึ่งด้วยก็ได้ ตลอดจนการใช้อ านาจหน้าที่ ทรัพย์สิน 
ทรัพยากร หรือบุคลากรของหน่วยงานของตนเพ่ือประโยชน์ส่วนตัวซึ่งก็อาจจัดเข้าเป็นการฉ้อโกงได้
อีกประเภทหนึ่ง เป็นต้น   
 ดังนั้นเรื่องผลประโยชน์ทับซ้อนนี้ถือเป็นจริยธรรมขั้นพ้ืนฐาน อันจะน ามา                          
ซึ่งการท างานที่มีประสิทธิภาพที่ดีขององค์กรตลอดจนผู้ใช้บริการและผู้เกี่ยวข้องทั้งหลาย การละเมิด
จริยธรรมพื้นฐานอย่างผลประโยชน์ทับซ้อนนี้อาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อทุกคนที่เก่ียวข้อง ดังนั้น
องค์กรสาธารณะชน ราชการ รัฐวิสาหกิจ และโดยเฉพาะผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงต่อทุกคนนั้น 
คือผู้บริหารสูงสุดในองค์กรควรรักษาจริยธรรมขั้นต้นนี้ให้ดี เพื่อประโยชน์ส่วนรวมขององค์กรไว้ให้ได้ 
 

  5.2 ลักษณะของปัญหาจริยธรรม  
  ลักษณะของปัญหาจริยธรรมทางการศึกษาพยาบาลและวิชาชีพพยาบาล                       
อาจพบบ่อยมีลักษณะดังนี้ 
 
 1. เกี่ยวกับด้านกฎหมายได้แก่ 1.1) การดูแลทรัพย์สิน  1.2)การออกค ารับรอง 
1.3) การเปิดเผยความลับของผู้ใต้บังคับบัญชาและ1.4) ความประมาท 
 2. เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  2.1 ท าท่ีและพฤติกรรมที่ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้แก่ 1) ขาดมนุษย์สัมพันธ์ 
ที่ดีพอ2) ละเลยหน้าที่ความรับผิดชอบและขาดวุฒิภาวะ3) มีความซื่อสัตย์ต่อหลักการปฏิบัติในหน้าที่
ไม่พอเพียงและ4) ให้ความรับผิดชอบต่อหน้าที่วิชาชีพและสังคมน้อย 
   2.2 การรักษาความลับของผู้ใต้บังคับบัญชา  ได้แก่  1) น าข้อมูล / จ าเป็นต้อง 
น าข้อมูลประชุมเปิดเผย2) ปกป้องบุคคลอ่ืนให้ปลอดภัย และ3) เมื่อไม่อาจรับผิดชอบ / ตัดสินใจได้ 
  2.3 การเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานและการแสดงออก 
  2.4 ความเสียสละให้กับหน่วยงาน วิชาชีพและสังคม 
  2.5 การบริหารจัดการกับปัญหาในการปฏิบัติงานที่หลากหลายและซับซ้อน 
  2.6 การยืนหยัดความ จริง ความถูกต้อง ความยุติธรรม เสมอภาค 
  2.7 ความเคารพและการยอมรับในความเป็นบุคคล ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
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 3. เกี่ยวกับความเจริญก้าวหน้าในสายงาน 
ในหลายๆกรณีของปัญหาเราอาจพบว่าปัญหามีลักษณะโดดๆได้ แต่ในหลายครั้ง 

ก็พบว่ามีลักษณะของปัญหามาเป็นคู่ให้พิจารณา อย่างไรก็ตามเราจะพบว่าลักษณะของประเด็นปัญหา
มีเข้ามาให้ตัดสินใจ หรือเข้ามามีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันตามสาเหตุและเรื่องราวของปัญหานั้นๆ
แตกต่างกันไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการบริหารสถานศึกษาผู้บริหารแต่ละระดับก็ยังต้องพบและเผชิญ
ลักษณะของปัญหาแตกต่างกันไปอีกด้วย   

อะไรเป็นสิ่งที่ถูกหรือผิด ควรหรือไม่ควร เป็นเรื่องที่พบได้บ่อยที่สุดเมื่อต้องเผชิญ 
กับปัญหา การจับคู่ประเด็นปัญหาเป็นสิ่งที่ผู้น าทางการศึกษาต้องท าความเข้าใจเพ่ือที่จะเผชิญกับ
ปัญหาได้อย่างเหมาะสม  ในที่นี้จะขอน าเสนอคู่ของปัญหาที่พบได้บ่อย ดังนี้ เช่นความถูกต้องกับถูกใจ    
ความรับผิดชอบกับความซื่อสัตย์ ความเสียสละกับความรับผิดชอบ ความเมตตากับความรับผิดชอบ  
ความเมตตากับความเสมอภาค ความเคารพในความเป็นบุคคลกับความรับผิชอบ ความยุติธรรมกับ
ความน่าเชื่อถือ ศรัทธา การเป็นแบบอย่างที่ดีกับความเสียสละความยุติธรรมกับความเมตตา                 
ความโปร่งใสกับความเอ้ืออาทร การพิทักษ์สิทธิกับความรักผิดชอบในหน้าที่ เป็นต้น 
  ด้วยลักษณะของปัญหาที่มีลักษณะเป็นคู่จึงจ าเป็นต้องใช้ความรอบคอบในการท า
ความเข้าใจ พิจารณาค้นหาสาเหตุอย่างระมัดระวัง ละเอียดอ่อน ผู้บริหารจึงต้องใช้หลักการ                  
แนวคิด วิธีการมาใช้ในการเผชิญกับประเด็นปัญหานั้นอย่างสุขุมและระมัดระวัง 

 
5.3การเผชิญปัญหาและ การแก้ปัญหาจริยธรรม 

 การเผชิญกับปัญหาทางเลือกสองแพร่งทางจริยธรรม (What ethical dilemmas 
do principal face?) ในการเป็นผู้น าและผู้บริหารที่ต้องอยู่บนพื้นฐานของจริยธรรม ผู้บริหาร                  
จึงมักพบกับความอึดอัดใจที่จะต้องตัดสินใจทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งที่เห็นว่าดีกว่าอีกทางเลือกหนึ่ง
ในเกณฑ์เชิงจริยธรรม ทั้งนี้เพราะบางครั้งประเด็นเชิงจริยธรรมไม่ใช่การเลือกระหว่างผิดหรือถูก               
แต่เป็นเรื่องของอย่างไหนที่เหมาะสมกว่ากัน ตัวอย่างเช่น การใช้งบประมาณท่ีมีจ ากัดของโรงเรียน
ระหว่างโครงการส่งเสริมนักเรียนปัญญาเลิศกับโครงการสอนเสริมเพ่ือลดการตกซ้ าชั้น ของนักเรียน 
หรือกรณีที่ ครูใหญ่เน้นนโยบายการให้ความอิสระแก่ครู (Teacher Autonomy) แต่ขณะที่เน้นเรื่อง
ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน (Student Achievement) เป็นเรื่องส าคัญด้วย ปรากฏว่าคณะครูได้ใช้อ านาจ
ที่ได้รับไปจัดท าเกณฑ์มาตรฐานทางวิชาการของนักเรียนต่ าลงเพื่อท าตัวเลขของจ านวนผู้ส าเร็จ
การศึกษาเพ่ิมข้ึนเป็นต้น หรือครูใหญ่ควรปกป้องครูที่ท างานสอนดี แต่ล่วงละเมิดทางเพศต่อนักเรียน
หรือไม่ ครูใหญ่ควรปฏิบัติอย่างไร ถ้าผู้บังคับบัญชาของตนขอให้ช่วยสนับสนุนให้บริษัทที่ต้องการชนะ
การส่งนมพร้อมดื่มให้นักเรียนทั้งท่ีรู้ว่าต่ ากว่ามาตรฐาน  
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 การแก้ปัญหาทางสองแพร่งทางจริยธรรม (How can leaders resolve ethical 
dilemmas) ผู้รู้เชื่อว่า ไม่มีสูตรส าเร็จใดที่ผู้น าส ามารถใช้เพื่อแก้ปัญหาทางเลือกทางจริยธรรม                
แต่มีแนวทางด าเนินการกว้าง ๆ  เช่น  
 1. ตัวผู้น าเองจะต้องมีมาตรฐานด้านจริยธรรม (Ethical Standards) และ                        
ต้องประพฤติปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับมาตรฐานทางจริยธรรมดังกล่าวอย่างสม่ าเสมอ เช่น                        
แสดงออกทางพฤติกรรมของผู้ที่เมตตาเอ้ืออาทรต่อศิษย์ เพ่ือนครูและคนทั่วไป การแสดงออกใน                
ความเป็นผู้รักความเป็นธรรมและความยุติธรรม การมีพฤติกรรมของผู้ที่มีความซื่อสัตย์ทั้งต่อตนเอง 
และต่อผู้อ่ืน การให้การเคารพต่อศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของคนอ่ืน เป็นต้น  
 2. เมื่อจ าเป็นต้องหาทางออกต่อปัญหาเชิงจริยธรรม มีหลักที่ผู้น าควรพิจารณาดังนี้ 
1) ดูผลที่เกิดขึ้นตามมาถ้าตัดสินใจเลือกวิธีนั้น และให้พยายามวิเคราะห์ว่า ใครบ้างที่จะถูกผลกระทบ
และผลที่เกิดกับคนเหล่านี้เป็นอย่างไร 2) ตัดสินใจเลือกทางเลือกโดยอิงหลักเกณฑ์ทางศีลธรรม 
(Moral rules) เช่นเชื่อว่าถ้าท าเช่นนั้นแล้วโลกของเราจะน่าอยู่ยิ่งข้ึนเพราะทุกคนอยู่ในหลักศีลธรรม 
3)พยายามยึดแนวทางเอ้ืออาทร (Caring) เอาใจเขามาใส่ใจเราเช่นพยายามคิดว่า ถ้าคนที่อยู่ใน
เหตุการณ์นั้นเป็นตัวเรา เราอยากให้คนอ่ืนปฏิบัติกับเราอย่างไร เป็นต้น  
 3. ปัญหาทางจริยธรรม น่าจะมีตัวเลือกท่ีเป็นทางออกได้มากกว่าสองทาง (dilemmas) 
คือ ไม่ถูกก็ต้องผิด แต่ควรมีทางเลือกที่สาม (Trilemmas) ซึ่งเป็นทางออกท่ีดีกว่า เช่นแทนที่โรงเรียน   
จะก าหนดให้นักเรียนทุกคนต้องเข้าร่วมกิจกรรมทางพุทธศาสนา ก็ควรมีกิจกรรมทางเลือกที่สอดคล้อง
การนับถือศาสนาอ่ืนของนักเรียนบางคนด้วย เช่นกัน  
 4. ท้ายสุด ผู้น าเอง ต้องท าตัวเหมือนปรอทรับรู้และตระหนักถึงปัญหาทางจริยธรรมที่
เกิดได้ดีโดยเฉพาะในชุมชน ซึ่งตนมีบทบาทเป็นผู้น า  
 การแสดงออกเชิงศีลธรรมของผู้น านอกจากสามารถมองเห็นได้จากการประพฤติ
ปฏิบัติปกติประจ าวันแล้ว ผู้น ายังต้องท าให้นโยบายต่าง ๆ และโครงสร้างของโรงเรียนแฝงด้วยค่านิยม
เชิงจริยธรรมทั้งสิ้น ตัวอย่างเช่น สังคมปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องการเป็นผู้ชนะบนความพ่ายแพ้ของ               
คนอ่ืน จึงเกิดการเอารัดเอาเปรียบและใช้กลยุทธ์สกปรกไร้จริยธรรมเพียงเพ่ือชัยชนะของตน                      
ดังนั้นครูใหญ่จึงต้องท าให้นโยบายและการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของครูและนักเรียนมุ่งเน้น คุณธรรม 
จริยธรรมเรื่องความยุติธรรม การไม่เอารัดเอาเปรียบผู้อ่ืน เน้นความร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน                  
ยึดความส าคัญของการทางานแบบทีมมากกว่าท าร้ายบุคคล ใช้กลยุทธ์การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
แบบชนะ/ชนะมากกว่าชนะ/ แพ้ รวมทั้งการสร้างค่านิยมให้เกิดการเคารพในศักดิ์ศรีของความเป็น
มนุษย์ของผู้อื่น เป็นต้น โดยสรุปจะเห็นว่าครูใหญ่จึงไม่เพียงเป็นผู้น าการประพฤติปฏิบัติทางจริยธรรม 
เฉพาะตนเท่านั้น แต่มีหน้าที่ส าคัญยิ่งคือ “การสร้างโรงเรียนให้เป็นสถาบันแห่งคุณธรรม จริยธรรม 
(Ethical Institution)” อีกด้วย 
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 ในฐานะเป็นผู้น า ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องระมัดระวังเป็นพิเศษในการใช้อ านาจ
หน้าที่ของตนอย่างมีจริยธรรม การแสดงทัศนะก็ดีหรือการตัดสินใจต่าง ๆ ของครูใหญ่ก็ดี จะต้อง                
ท าให้ทุกคนเห็นว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความมีเหตุผลของจริยธรรม สิ่งที่ผู้น าคิด พูดและท าล้วน                  
ต้องสอดคล้องกัน ทุกคนจึงเต็มใจที่จะปฏิบัติตาม การใช้อ านาจการท าโทษ (Coercive Power)                         
พึงหลีกเลี่ยงให้มากที่สุดและเป็นทางเลือกสุดท้ายเมื่อหมดวิธีอ่ืนแล้ว เพราะมีผลเสียมากกว่าและ                
ไม่น าไปสู่การสร้างวินัยตนเองหรือการเคารพตนเองของผู้นั้นแต่อย่างใด  
 ในการเผชิญและการแก้ปัญหากับประเด็นจริยธรรมและปัญหาจริยธรรมนั้น 
ผู้บริหารในทุกระดับมักจะต้องเผชิญกับ ความอึดอัดใจ ความยากล าบาก ล าบากใจกับปัญหาเหล่านั้น 
ซ่ึงแต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมแสดงออก มีวธิกีารหรือรูปแบบในการเผชญิแตกต่างกันไป  ซ่ึงต้องมี 
การน าแนวคิด หลักการมาใช้เป็นแนวทางในการเผชิญ การจัดการ ตัดสินใจและแก้ปัญหา ส าหรับ
ผู้บริหารสถานศึกษาพยาบาล สามารถใช้แนวทางการตัดสินใจเชิงจริยธรรม  ได้ดังนี้  
 Savage (2000) ได้กล่าวกว่า การตัดสินใจเชิงจริยธรรมเป็นกระบวนการที่มี              
ส่วนปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสิ่งแวดล้อมและผู้ตัดสินใจ ซึ่งผู้ตัดสินใจต้องใช้กระบวนการในการ ตัดสินใจ
อย่างรอบคอบโดยค านึงถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นกับผู้ที่เก่ียวข้องและปัญหาจริยธรรมที่ ซับซ้อน                  
ปัญหาของการตัดสินใจเชิงจริยธรรมจะเกิดขึ้นเมื่อผู้ตัดสินใจเกิดความไม่แน่ใจว่าจะ ตัดสินใจอย่างไร 
เนื่องจากไม่สามารถจัดล าดับความส าคัญของทางเลือกได้ ความหมายเชิงพฤติกรรม  
  Fry (1994) ไดให้ความหมายไว้ว่า คือ การน าทฤษฎีจริยศาสตร์และหลักการ
ทางจริยศาสตร์ มาใช้เป็นเกณฑ์ในการแก้ปัญหาจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะใช้เป็นมาตรการ                 
ที่จะบอกแก่ผู้ท าการตัดสินใจว่าสิ่งใดควรท าหรือไม่ควรท า สิ่งใดถูกสิ่งใดผิด 

ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการตัดสินเชิงจริยธรรม เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจ               

เชิงจริยธรรม ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัย สภาพแวดล้อม (Ferrell, Fraedrich และ 
Ferrnell,2000) ดังนี้ 

1.  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่   
1.1 เพศ เพศหญิงมีการรับรู้ต่อจริยธรรมได้มากกว่าเพศชาย   
1.2 อายุ ผู้บริหารที่มีอายุน้อย จะมีทัศนะเกี่ยวกับจริยธรรมน้อยกว่า         

ผู้บริหารที่มีอายุมากกว่า นักเรียนพยาบาลที่มีอายุมากกว่าให้ความสนใจปัญหาจริยธรรมมากกว่า 
นักเรียนพยาบาลที่มีอายุน้อยกว่า 

1.3 ระดับการศึกษา ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการใช้                 
เหตุผลเชิงจริยธรรม ผู้ที่มีระดับการศึกษาท่ีสูงกว่า จะมีการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมมากกว่าผู้ที่มี              
ระดับการศึกษาที่ต่ ากว่า 

1.4 การรับรู้คุณค่าในตนเอง การปฏิบัติงานทางจริยธรรมของพยาบาล                   
มี ความสัมพันธ์ทางบวกกับการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมและการปฏิบัติงานด้านจริยธรรม 
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 2. ปัจจัยสภาพแวดล้อม ได้แก่ การปฏิบัติงานทางจริยธรรมของพยาบาล                    
มี ความสัมพันธ์กับลักษณะของสภาพแวดล้อมในการทา งาน การสนบัสนุนทางสังคม  
 3. กระบวนการตัดสินเชิงจริยธรรม 

                             Fry (1994) กล่าวว่าในการตัดสินใจเชิงจริยธรรมนั้นมีองค์ประกอบของ                 
การผสานค่านิยม และความเชื่อส่วนบุคคล จรรยาบรรณวิชาชีพ มโนทัศน์ทางศีลธรรมใน                       
การปฏิบัติการพยาบาลและหลักการทางจริยธรรม ส าหรับตัดสินใจและกระทา การตามที่ตัดสินใจ                
โดยมีกระบวนการตัดสินใจ เชิงจริยธรรม 4 ขั้นตอนดังนี้ 

1.วิเคราะห์เรื่องราวที่อยู่เบื้องหลังความขัดแย้งทางค่านิยมที่เกิดขึ้น                       
เพ่ือท าความเข้าใจ บริบทต่างๆที่เก่ียวกับปัญหา โดยมุมมองของทั้งผู้ป่วย ครอบครัว พยาบาล แพทย์ 
บุคลากรทีม สุขภาพอ่ืนๆ และผู้บริหาร คา ถามที่ส าคัญคือ ท าไมสถานการณ์นี้จึงถูกมองว่าเป็นปัญหา   

2.วิเคราะห์คุณค่า ความเชื่อ ค่านิยมที่ส าคัญท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อส ารวจ
ความส าคัญของค่านิยม ที่เป็นศูนย์กลางของปัญหา ซึ่งค่านิยมเหล่านั้นมีพ้ืนฐานมาจากศาสนา 
วัฒนธรรม จริยธรรมวชิาชีพ และความคิดทางการเมือง  

3.วิเคราะห์ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น เพื่อตรวจสอบความหมายของปัญหา
จริยธรรม ตามการ รับรู้ของทุกคนที่เกี่ยวข้องและผลกระทบจากความขัดแย้งที่เกิดขึ้น   

4.การตัดสินใจก าหนดทางเลือกซ่ึงทางเลือกนั้นควรไดม้าจากการน าเอาหลัก
จริยธรรมมา ประยุกต์ใช้ในการตัดสินใจ การส ารวจค่านิยมต่างๆ ที่ยึดถือและความถูกต้องหรือ
ความผิดทาง 

การตัดสินใจเชิงจริยธรรม ต้องอาศัยพ้ืนฐาน 4 ประการนี้คือความไว                     
ทางจริยธรรม(Moral sensitivity) การใช้เหตุผลเชิงผลเชิงจริยธรรม (Moral reasoning) ข้อตกลง
ทางจริยธรรม(Moral commitment) และการแสดงออกทางจริยธรรม (Moral action) 

การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการพยาบาลมีปัจจัยต่าง ๆที่เก่ียวข้องดังนี้ 
1. ค่านิยมท่ีแสดงออกในความสัมพันธ์ระหว่างพยาบาลกับผู้ป่วย อาจ

เกี่ยวข้องกบัสิ่งต่อไปนี้ 1.1) ผู้ป่วยผู้ใหญ่มีสิทธิตัดสินใจการกระท า 1.2) การดูแลผู้ป่วยปลอดภัย                 
สุขสบายเป็นหน้าที่หลักและ1.3) ความซับซ้อนในการดูแลสุขภาพ  ดังนั้นจึงต้องถามตัวเองว่าควรมี
ส่วนร่วม  ค้นหา  ยอมรับ และเผชิญ หรือปรึกษา หารือกัน 
  2. ค่านิยมและหลักการที่เป็นพ้ืนฐานกระบวนการตัดสินใจ (Bandman, 1995) 
2.1) หลักการตัดสินใจด้วยตนเอง 2.2 )หลักความปลอดภัย   ความสุขบายและ2.3) หลักของความ
ยุติธรรม 
  3. ประเมินความสามารถและความรอบรู้ของผู้ป่วย 
  4. การไร้ความสามารถในการตัดสินใจของผู้ป่วย 
  5. ความสมัครใจของผู้ป่วย 
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  6. สิทธิของผู้ป่วยในการรับรู้ข้อมูลที่จ าเป็น 
  7. กลวิธีจะท าให้มีส่วนร่วมมากข้ึน 
  8. การเลือกกอบแนวคิดในการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
  9. การใช้เหตุผลอย่างผิดหลัก 
  10.  เหมาเอาดื้อๆ ข่มขู่ได้ข่มขู่ดี, คุณก็เป็นอีกคนหนึ่ง, ทุกๆ คนก็ท าอย่างนี้, 
ใช้อ านาจผลการ, ได้อย่างจะเอาอีกอย่าง, ที่ใครที่มัน, ความจริงเป็นสิ่งไม่ตาย 
  ความขัดแย้งจริยธรรม มี 3 แบบ (Jackton’s  3  Aspects  of a  moral  
conflict) ดังนี้ 1) ความไม่คงที่ทางจริยธรรม 2) ปัญหาจริยธรรม 3) ความบีบค้นทางจริยธรรมและ              
4) เกี่ยวกับกฎเกณฑ์ทางสังคม  
 เกณฑ์การตัดสินใจเชิงจริยธรรม หมายถึง  มาตรการที่จะบอกแก่เราว่าสิ่งใดควรท า 
สิ่งใดไม่ควรท า สิ่งใดถูก สิ่งใดผิดเกณฑ์การตัดสินใจเชิงจริยธรรมมักใช้แนวคิดหรือทฤษฎีดังนี้ 
 1. แนวคิดทฤษฎีประโยชน์นิยม (Ultilitarianalism) John  Stuart  Mill  ทรรศนะ
ของมลิล์  ถือผลของการกระท า  เน้นการกระท าที่ถูกต้อง 
 2. แนวคิดทฤษฎีหน้าที่นิยม (Formalism) Emmanuel  Kant ทรรศนะของค้านท์
เน้น Good  will  คือเน้นการกระท าที่ถูที่เกิดจากเจตนาที่ดี  เจตนาของการกระท า โดยพิจารณาถึง
สาเหตุของการกระท าหรือตัวกระตุ้น  ผลักดัน ให้กระท าพิจารณาถึงผลของการกระท า หรือ                    
วิบากกรรม  พิจารณาลักษณะและผลของการกระท าท้ังต่อตนเองและผู้อื่น  
 ในที่นี้จะขอน าเสนอแนวทางในการพิจารณาประเด็นปัญหาจริยธรรม ดังนี้ 
1)การรู้ตระหนักประเด็นปัญหาว่าอยู่ ณ จุดใด 2)เหตุใดประเด็นดังกล่าวถึงเป็นปัญหาจริยธรรม 
3) ใครคือบุคคลที่ส าคัญที่สุดที่จะตัดสินใจต่อปัญหาหนี้ 4) พิจารณาบทบาทของบุคคลที่จะตัดสินใจ 
5) พิจารณาผลดี   ผลเสียที่จะเกิดทั้งในระยะยาวและระยะสั้นเป็นผลมาจากแต่ละทางเลือก                             
6) ตัดสินใจเลือกการกระท า 7) เปรียบเทียบการตัดสินใจกับหลักทางจริยธรรมวิชาชีพในการดูแล
ผู้ป่วย (จรรยาบรรณ) และ8) ติดตามผลของการตัดสินใจ เพื่อเป็นแนวทางในการตัดสินใจในโอกาส
ต่อไป 
 Fry และคณะ (1995)  กล่าวว่ารูปแบบการตัดสินใจเชิงจริยธรรม  มี  6 ขั้นตอนดังนี้ 
 1. การท าปัญหาจริยธรรมให้กระจ่างชัด:  เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆที่เก่ียวข้อง 
1.1) สาเหตุส าคัญของปัญหาเกิดข้ึนเมื่อใด  อย่างไร 1.2)อะไรคือประเด็นปัญหาและ1.3) บุคคลที่
เกี่ยวข้อง ด้วยข้อมูลที่เป็นจริงและค่านิยมที่เกี่ยวข้อง 
 2. การเก็บรวบรวมข้อมูลที่ตรงกับประเด็นปัญหา เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลที่
สามารถจะน าไปใช้ในการก าหนดทางเลือกต่าง ๆ ซึ่งได้แก่ 2.1) เป้าหมายควรจะเป็นคืออะไร 
2.2) ผู้ป่วยต้องการอะไร ผู้ป่วยเข้าใจอย่างไร ผู้ป่วยถูกบังคับหรือไม่2.3) ความส ามารถในการตัดสินใจ
ของผู้ป่วย 2.4) ศาสนา วัฒนธรรม และการปรับตัวของครอบครัว 2.5) ถามตัวเองว่าจะท าอย่างไรถ้า
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ในสถานการณ์เดียวกับผู้ป่วย 2.6) ใครท าหน้าที่เป็นผู้พิทักษ์สิทธิผู้ป่วยและ2.7) เหตุผลในแง่กฎมี
ผลกระทบต่อการตัดสินใจหรือไม่ 
 3. ค้นหาทางเลือก วิเคราะห์ทางเลือกท่ีใช้แก้ปัญหา ผลดี  ผลเสีย รวมทั้งทางเลือก 
ที่ควรจะเป็น 3.1) อะไรคือทางเลือก 3.2) อะไรคือผลลัพธ์ที่เป็นไปได้ 3.3) อะไรคือผลกระทบต่อ
บุคคล สังคม และ3.4) การตัดสินใจที่น่าจะเป็นจริง 
 4. การพิจารณาทางเลือก อภิปรายข้อโต้แย้งทางเลือกต่างๆ บนพ้ืนฐานหลัก
จริยธรรม 4.1) ประยุกต์หลักการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม 4.2) อภิปรายหลักการพ้ืนฐานที่ยอมรับ
แนวคิดต่างๆ และ4.3) อภิปรายค่านิยมพ้ืนฐานของบุคคลที่เกี่ยวข้อง 
 5. การตัดสินใจ : ถูกต้องและเหมาะสม 5.1) กระท าอย่างไรเปิดเผยและบันทึก 
5.2) ใครเป็นผู้ตัดสินใจ เพ่ือใคร 5.3) เป็นการตัดสินใจเด็ดขาดหรือไม่ 5.4) เป็นการตัดสินใจค านึง              
ผลที่จะเกิดขึ้น และ5.5) เป็นการตัดสินใจได้ค านึงถึงสิทธิ์ผู้ป่วย 
 6.  การประเมินผลการตัดสินใจ ผลที่เกิดขึ้นว่าสอดคล้องกับที่คาดไว้หรือไม่ 
6.1) เปรียบเทียบผลลัพธ์ที่แท้และท่ีคาดหวัง 6.2) จะปรับขนตอนใดในคราวหน้า และ                                  
6.3) การตัดสินใจครั้งนี้ น าไปใช้กับสถานการณ์คล้ายคลึงได้หรือไม่ 
 นอกจากนี้ Fry และ Johnstone (2008 : 59-60) ได้แสดงรูปแบบการวิเคราะห์                
ทางจริยธรรมและการตัดสินใจในการปฏิบัติการพยาบาล ที่อาศัยหลายปัจจัย อันก่อประโยชน์ให้ทุกคน
ไม่ว่าจะเป็นผู้รับบริการ ผู้ให้บริการ ญาติ ผู้บริหาร จึงจ าเป็นต้องวิเคราะห์และตัดสินใจอย่างมีเหตุผล 
โดยค านึงถึง บทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบของพยาบาล ในการแก้ปัญหาทางการพยาบาล ที่เน้น               
การช่วยเหลือผู้ป่วย ตามการยอมรับนับถือในฐานะความเป็นมนุษย์ และตามมาตรฐาน การพยาบาล  
ดังภาพประกอบ 2 
 
ภาพประกอบ 2  กรอบการตัดสินใจทางจริยธรรม  (Ethical  Decision Making Framework) 
 

 
 
 
 
 
 

 

ที่มา :Fry and Johnstone (2008 : 59-60) 
 

ค่านิยมความเช่ือของบุคคล 

แนวคิดจริยธรรมทางการพยาบาล 

การมีจริยธรรมของบุคคล 

มาตรฐานการปฏิบติัทางจริยธรรม 

 

กรอบการตดัสินใจทางจริยธรรม 

(Ethical  Decision Making Framework) 
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 จากภาพประกอบ 2 ท าให้ทราบว่าการตัดสินใจทางจริยธรรมในการปฏิบัติการ
พยาบาล จะขึ้นกับปัจจัย 4 ประการ คือ ค่านิยมความเชื่อของบุคคล  แนวคิดจริยธรรมทาง                      
การพยาบาล การมีจริยธรรมของบุคคล และมาตรฐานการปฏิบัติทางจริยธรรม ส่งผลให้การตัดสินใจ
เหมาะสม หรือไม่เหมาะสมได้  
 2. การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral Reasoning)  การที่บุคคลใช้เหตุผลตัดสินใจ
เลือกกระท าหรือไม่ท าอย่างใดอย่างหนึ่ง  โดยมีมูลเหตุหรือแรงจูงใจอยู่เบื้องหลังมี 4 องค์ประกอบ 
(O’ Neil อ้างใน Deloughry ,1995)  ดังนี้ 
 1. กรอบแนวคิดเชิงจริยธรรม 1.1) หลักจริยธรรม  สิทธิส่วนบุคคล                           
การหลีกเลี่ยงอันตรายที่จะเกิดขึ้น กระท าสิ่งดีเป็นประโยชน์ความยุติธรรม ความซื่อสัตย์และ                        
การบอกความจริง 1.2) ความเอ้ืออาทร  ความสัมพันธ์ระหว่างพยาบาลกับผู้ป่วย 1.3) กรณีตัวอย่าง
การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมที่ผ่านมา 
 2. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม 2.1) พัฒนาการทางจริยธรรม: 
ต้องใช้กรณีศึกษา 2.2) วัฒนธรรมเชื้อชาติ และศาสนา 2.3) การศึกษาท่ีได้รับและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
2.4) สิ่งแวดล้อม 
 3. ขั้นตอนการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม มี 4 ขั้นตอน 3.1) ตระหนักในหลักการ 
และค่านิยมที่น าไปสู่การแก้ปัญหาจริยธรรม 3.2) การเลือกแนวทางแก้ปัญหาจริยธรรม                               
3.3) ความตัง้ใจจะกระท าตามแนวทางท่ีเลือกอย่างถูกต้องตามหลักจริยธรรม 3.4) การปฏิบัติตาม   
แนวทางเลือกเพ่ือแก้ปัญหาจริยธรรม 
  4. ผลของการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม ต้องมีการประเมินระยะสั้นและ                                       
ระยะยาว เนื่องด้วยการใช้เหตุผลทางจริยธรรมเป็นวิธีการพัฒนาจริยธรรมที่สอดคล้องกับพื้นฐาน
จริยธรรมของบุคคลมากท่ีสุดเริ่มต้นโดยการเปิดโอกาสให้บุคคลได้รับรู้ทัศนะของผู้อื่นซึ่งจริยธรรมอยู่
ในขั้นที่สูงกว่า 1 ขั้นและให้บุคคลทดลองแสดงบทบาทของบุคคลอื่นที่มีต่อบุคคลนั้นจะช่วยให้บุคคล
พัฒนาจริยธรรมได้สูงขึ้นกิจกรรมที่เป็นการพัฒนาจริยธรรมตามแนวความคิดนี้คือ การอภิปราย
แลกเปลี่ยนทัศนะระหว่างบุคคลที่ยากแก่การตัดสินใจแล้วหาข้อสรุปแล้วนาเหตุผลมาเป็นข้อสรุป                
ของกลุ่มข้ันตอนที่อภิปรายมาข้างต้นเขียนสรุปได้ดังนี้ (อุบลรัตน์  โพธิ์พัฒนชัย, 2550)  
 ขั้นที่ 1 เสนอเรื่องราวที่มีความยุ่งยากในการตัดสินความถูกผิด 
 ขั้นที่ 2 แบ่งบุคคลเป็นกลุ่มย่อยตามความเห็นที่แตกต่าง 
 ขั้นที่ 3 อภิปรายในกลุ่มย่อยเพ่ือหาข้อสรุปพร้อมเหตุผลของกลุ่มว่าควรหรือ                          
ไม่ควรท าสิ่งนั้นที่เป็นประเด็นในการอภิปราย 
 ขั้นที่ 4 น าเสนอเหตุผลของกลุ่มทั้งฝ่ายที่คิดว่าควรท าหรือกลุ่มท่ีคิดว่าไม่ควรท า 
 ขั้นที่ 5 น ามาอภิปรายรวมเพ่ือแสวงหาเหตุผลเพื่อเป็นข้อสรุปรวม 
 ข้อควรค านึงในการใช้กรอบแนวคิดการใช้เหตุผลทางจริยธรรมมีอยู่ 2 ประการ 



97 
 

 ประการแรกเหตุผลทางจริยธรรมที่บุคคลใช้อาจไม่สัมพันธ์กับพฤติกรรมเลยก็ได้ 
 ประการที่สองเหตุผลทางจริยธรรมอาจเป็นเพียงข้อแก้ตัว 
 การใช้กรอบแนวคิดการใช้เหตุผลทางจริยธรรมพัฒนาจริยธรรมทางการพยาบาล             
พึงตระหนักถึงข้อควรค านึงนี้ได้มีการกาหนดกรอบที่อยู่เบื้องหลังการใช้เหตุผลทางจริยธรรมใน                  
การปฏิบัติการพยาบาลได้แก่  1) ผลประโยชน์และความปลอดภัยในชีวิตของบุคคล 2) พันธะหน้าที่              
ที่บุคคลต้องปฏิบัติ  3)วัฒนธรรมเชื้อชาติความเชื่อทางศาสนา 4) ค่านิยมของบุคคล5) จรรยาบรรณ
วิชาชีพและ6) สิ่งแวดล้อม 
 ส่วนประกอบที่จ าเป็นในการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม  (Veins, 1995 :  279)                   
ได้แก่ สิ่งแวดล้อม  บทบาทของบุคคล ค่านิยมที่คาดหวังเพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจและเลือก
แนวทางกระท าความเอ้ืออาทรความรับผิดชอบ ความเชื่อถือไว้วางใจความยุติธรรมความซื่อสัตย์              
การช่วยเหลือสิทธิ  คุณภาพชีวิตความเห็นอกเห็นใจความเกื้อกูล ความเชื่อทางศาสนาความนิยม 
อย่างมีวิจารณญาณการพิทักษ์สิทธิ ปัจจัยที่มีอิทธิพล ได้แก่หน่วยงาน ผู้อยู่ในเหตุการณ์ข้อควร
พิจารณาในการตัดสินใจและปัจจัยอื่น ๆ เช่นพฤติกรรมพ้ืนฐานที่จ าเป็นต่อการท างาน  และ                   
การอยู่ร่วมกันในสังคมได้แก่การมีวินัยในคน การทางานร่วมกับผู้อ่ืน ความรับผิดชอบ การช่วยเหลือ
ผู้อื่นการเสียสละและ มุ่งมั่นพัฒนา 
  ได้มีผู้เสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าในวิชาชีพพยาบาลไว้ดังนี้ 
 Bower (2000 : 2) กล่าวว่า พยาบาลทุกคน ต้องพัฒนา ทัศนคติ แรงจูงใจ                    
และทักษะในการเป็นผู้น าตลอดเวลา (Every Nurse Must Develop the Attitudes,the 
Motivation,and the Skills to Become a Leader at Any Time)  และเสนอแนวทางใน                     
การพัฒนาภาวะผู้น าในวิชาชีพพยาบาลไว้ 12 ประการ คือ 1) รู้จักตัวเอง (Knowing Self)                          
2) มองไปข้างหน้า อยู่กับปัจจุบัน และเป็นนักอนาคต (Looking Forward : Being and Becoming 
a Futurist) 3) มองภาพใหญ่ คือ มีวิสัยทัศน์ (Seeing the Big Picture : Having a Vision)                        
4) สร้างวิธีการทางานเป็นทีม (Building Self-directed Work Teams) 5) จัดการความเสี่ยง 
(Taking a Risk) 6) ยอมรับการกระท าที่ถูกต้อง (Recognizing the Right Time for Action)                        
7) มองการเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาส (Seeing Change as an Opportunity) 8) มองไปข้างหน้า                  
ไม่คอยปัญหา ( Being Proactive and not Reactive) 9) สื่อส ารอย่างมีประสิทธิภาพ                              
( Communicating Effectively) 10) การเป็นพ่ีเลี้ยงแก่ผู้อ่ืน (Mentoring Others) 
11) ให้อิสระในการจัดการ (Letting on and Taking on) และ12) รักษาข้อมูลข่าวสาร                         
(Keeping Informed)  
                  โดยสรุปพฤติกรรมจริยธรรมทางการพยาบาลควรประกอบด้วย ความซื่อสัตย์                  
ความเมตตา -  กรุณาความมีระเบียบวินัย ความรับผิดชอบความสุภาพอ่อนโยน ความเคารพใน                   
ความเป็นมนุษย์ ความอดทน ความร่วมมือและรู้รักษาสามัคคี ความเสียสละและความเอ้ืออาทร              
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จึงสรุปได้ว่าพยาบาลจะรับรู้และรับทราบเกี่ยวกับจริยธรรมและยอมรับว่ามีความส าคัญและ
จ าเป็นต้องพัฒนาให้มีจริยธรรมที่ดี โดยเฉพาะจริยธรรมด้านเมตตากรุณา ซึ่งเป็นจริยธรรมขั้นพ้ืนฐาน
ของวิชาชีพพยาบาลที่ยังมีระดับพฤติกรรมปานกลาง และการสนับสนุนให้มีจริยธรรม คือ การจัดการ
เรียนการสอน การมีแบบอย่าง สถาบันการศึกษาพยาบาลจึงจ าเป็นต้องพัฒนาให้ทั้งผู้บริหาร
สถานศึกษาและนักศึกษาพยาบาลมีจริยธรรม คุณธรรม เพ่ือให้บริการด้านสุขภาพกับประชาชนเป็นไป
อย่างมีคุณภาพ มาตรฐาน และผู้รับบริการเกิดความไว้วางใจ 
 ดังนั้นการส่งเสริมภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมโดยเฉพาะจริยธรรมส าหรับผู้บริหาร
การศึกษาพยาบาลสรุปได้ว่าต้องมีภาวะผู้น า และภาวะผู้น าที่เหมาะสม คือ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  
จ าเป็นต้องสร้างตั้งแต่การก้าวเข้าสู่สถาบันการศึกษาพยาบาล เพ่ือน าสิ่งที่ได้รับการสร้าง ปลูกฝัง                    
มาให้เมื่อส าเร็จเป็นพยาบาลในอนาคต  คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมจะสอดคล้องกับลักษณะ
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ Northouse (2003 : 310-316) ที่มี 5 ประการ คือ การให้ความเคารพ
ผู้อื่น  การบริการผู้อ่ืน การแสดงถึงความเที่ยงธรรม  การยืนหยัดความซื่อสัตย์  และ การสรรสร้าง
ความเป็นทีมงาน  
 
5.งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 จุฑารัตน์  จุลรอด (2540 : 2)  ศึกษาความคิดเห็นของผู้ป่วยในโรงพยาบาล    
ประสาทสงขลาที่มีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลตามจรรยาบรรณวิชาชีพ เป็นการศึกษา                 
แบบส ารวจ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 240 คน ให้ตอบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ผู้ป่วยมี                   
ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลในระดับปานกลาง พิจารณารายด้าน พบว่า                 
ด้านการปฏิบัติต่อผู้ป่วยด้วยความเสมอภาคตามสิทธิมนุษยชน ด้านการประกอบวิชาชีพด้วย                       
ความมีสติ ตระหนักในคุณค่าและศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ และด้านการรักษาความลับของผู้ป่วย
อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านละเว้นการปฏิบัติที่มีอคติและใช้อ านาจหน้าที่เพ่ือผลประโยชน์ของ
ตนเองอยู่ในระดับไม่ดี มีข้อเสนอแนะ ในการปรับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลของผู้บริหาร
การพยาบาล  ควรพิจารณาเลือกใช้วิธีการที่เหมาะสม โดยอาจจัดการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ                         
เพ่ือสร้างให้เกิดความตระหนักในเรื่องจริยธรรมในการปฏิบัติงานให้มาก และในส่วนผู้บริหาร
การศึกษาพยาบาลควรมีการประสานงานกับบุคลากรทางการพยาบาล เพ่ือปรับปรุงหลักสูตร
การศึกษาพยาบาลให้เอ้ือต่อการสร้างและปลูกฝังจริยธรรมให้แก่ผู้เรียนด้วย 
 ผุสนีย์  แก้วมณีย์ (2542 : 3)  ศึกษาผลของการปลูกฝังค่านิยมวิชาชีพต่อความตั้งใจ
กระท าพฤติกรรมจริยธรรม เป็นวิจัยทดลอง กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักศึกษาพยาบาลศาสตร์ชั้นปีที่ 1 
แบ่งเป็นกลุ่มทดลอง 20 คนกลุ่มควบคุม 20 คน ผลการวิจัย พบว่า ความตั้งใจกระท าพฤติกรรม
จริยธรรมของนักศึกษาพยาบาลหลังได้รับการปลูกฝังค่านิยมวิชาชีพสูงกว่าก่อนได้รับการปลูกฝัง
ค่านิยมวิชาชีพ และสูงกว่ากลุ่มที่ศึกษาด้วยตนเอง 
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 สุรีรัตน์  พรวัฒนกุล (2542 : 1-3) ศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลจังหวัดนนทบุรี กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 305 คนตอบแบบสอบถาม ผลการวิจัย
พบว่า พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 72.3 เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่าพยาบาลวิชาชีพมีระดับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในระดับสูงด้านความสุภาพอ่อนโยน 
ร้อยละ 65.3รองลงมาด้านความมีระเบียบวินัย ร้อยละ 60.3 ระดับต่ าด้านความเมตตากรุณา                      
ร้อยละ 20.0  พยาบาลวิชาชีพมีทัศนคติต่อวิชาชีพอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 68.0 พิจารณา                
รายด้านพบว่า พยาบาลมีทัศนคติระดับต่ าด้านการปฏิบัติงานร้อยละ 15.3 มีบรรยากาศองค์การ                   
ในกลุ่มงานการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลในระดับดีด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน                      
ร้อยละ15.3  ตัวแปรที่อธิบายความผันแปรของพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ได้แก่ บรรยากาศความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน  ทัศนคติด้านการปฏิบัติงาน และด้านความสัมพันธ์กับผู้ป่วย ญาติ ผู้ร่วมวิชาชีพ 
 บุปผา  ด ารงกิตติกุล (2545 : 1-2) ศึกษาพฤติกรรมจริยธรรมและแหล่ง
ประสบการณ์ของพฤติกรรมจริยธรรมในการปฏิบัติการพยาบาลของนักศึกษาพยาบาล                                 
โดยการสนทนากลุ่ม กับกลุ่มตัวอย่างนักศึกษาพยาบาลศาสตร์ชั้นปีที่ 2, 3 และ4 ชั้นปีละ 10 คน  
รวม 30 คน ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมจริยธรรมในการปฏิบัติการพยาบาลตามการรับรู้ของ
นักศึกษาพยาบาล ประกอบด้วยพฤติกรรมจริยธรรม 15 ประเด็น แบ่งเป็น 1) พฤติกรรมจริยธรรม
พ้ืนฐาน 10 ประการ ได้แก่ ความเมตตากรุณา  ความซื่อสัตย์  ความรับผิดชอบและตรงต่อเวลา  
ความรอบคอบ  ความอดทนและขยันศึกษาหาความรู้ ความเสียสละและมีน้ าใจต่อผู้ร่วมงาน                      
การประหยัดทรัพยากร ความสามัคคี การมีระเบียบวินัย ความกตัญญู  2) พฤติกรรมจริยธรรมตาม
หลักจริยธรรมที่เกี่ยวข้องกับวิชาชีพ ได้แก่ ความเอ้ืออาทร การเคารพสิทธิผู้ร่วมงานและมีเหตุผล                
การเคารพสิทธิผู้ป่วยและยุติธรรม การรักษาความลับผู้ป่วยและการมีพฤติกรรมบริการที่ดีนอกจากนี้
ปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการแสดงพฤติกรรมจริยธรรมในการปฏิบัติการพยาบาล ได้แก่ 
คุณลักษณะของอาจารย์หรือพยาบาลนิเทศ พฤติกรรมของกลุ่มเพ่ือน  สถานการณ์แวดล้อม 
บรรยากาศในการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยภายในที่เก่ียวข้องกับการแสดงพฤติกรรมจริยธรรมใน                    
การปฏิบัติการพยาบาล ได้แก่  ความรู้ ประสบการณ์ การเตรียมความพร้อมในการขึ้นปฏิบัติงาน 
ความรู้สึกกลัวการลงโทษ  แหล่งการเรียนรู้พฤติกรรมจริยธรรมในการปฏิบัติการพยาบาลภายนอก 
ได้แก่ การสั่งสอนและการให้ความรู้ของอาจารย์ผู้สอน อาจารย์นิเทศ การมีแบบอย่างที่ดีของบุคคล
ใกล้ชิด การหล่อหลอมจากลักษณะของวิชาชีพ การศึกษา เอกสาร ต ารา วารสาร หนังสือ ประวัติ
บุคคลส าคัญและสื่อต่างๆ ส่วนแหล่งการเรียนรู้ภายในตน ได้แก่ อุปนิสัยใฝ่เรียนรู้ การได้รับการอบรม
เลี้ยงดู และการมีจิตส านึกของตนเอง 
 นันท์นภัส  เสืองามเอ่ียม (2546 : 1)  ศึกษาภาพลักษณ์เชิงจริยธรรมของวิชาชีพ 
การพยาบาล :ศึกษาทัศนะของพยาบาลและประชาชนผู้ใช้บริการในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย์ 
กระทรวงส าธารณสุข ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ภาพลักษณ์เชิงจริยธรรมของ
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วิชาชีพพยาบาล คือ ภาพที่เกิดขึ้นในใจของผู้ป่วย/ญาติหรือพยาบาลซึ่งจะเป็นไปในเชิงบวกหรือลบ
ขึ้นกับองค์ประกอบ 4 ส่วน คือ ผู้สื่อสาร สาร ช่องทางหรือสื่อ และผู้รับสาร เปรียบเทียบความคิดเห็น
ต่อภาพลักษณ์เชิงจริยธรรมของวิชาชีพพยาบาลพบว่าความคิดเห็นของผู้ใช้บริการมีความแตกต่างจาก
ความคิดเห็นของพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยพยาบาลมีความคิดเห็นในเชิงบวกมากกว่า 
 อารีวรรณ  กลั่นกลิ่น (2547 : 1) ศึกษาการรับรู้ทางจริยธรรมของนักศึกษาพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยการสนทนากลุ่มและสัมภาษณ์เชิงลึก นักศึกษา
พยาบาลศาสตร์ชั้นปีที่ 2, 3 และ 4 จ านวน 47 คน ผลการศึกษา พบว่า นักศึกษาพยาบาลมี                         
การรับรู้ทางจริยธรรมในเรื่อง ความซื่อสัตย์ ความรับผิดชอบ การแสดงออกที่ดี ความมีน้ าใจ 
ความเห็นอกเห็นใจ ความเคารพนบนอบและค านึงถึงสิทธิของผู้ป่วย ปัญหาจริยธรรมพบได้น้อย                 
แนวทางการแก้ไขปัญหาทางจริยธรรม คือ การจัดกิจกรรม การมีแบบอย่างที่ดี การปรับเปลี่ยน                 
การจัดการเรียนการสอน และการให้แรงเสริม  
 นฤนาท  ยืนยง (พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลวิชาชีพ. สืบค้นเมื่อ                            
30 พฤศจิกายน 2552, จาก http//www.ptu.ac.th/graduateptu/document/doctoral 
/doctoral/n.pdf) ศึกษาวิจัยเรื่องพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลวิชาชีพ ตามการรับรู้ของ        
ผู้ป่วย พบว่า พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลวิชาชีพที่แสดงมากท่ีสุด คือ การประกอบวิชาชีพ
ด้วย ความเมตตากรุณา รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติให้สังคมเกิดความเชื่อถือ 
และ ด้านการป้องกันอันตรายต่อสุขภาพและชีวิต ส่วนพฤติกรรมเชิงจริยธรรมตามการรับรู้ของ
พยาบาลเอง พบว่าพฤติกรรมที่แสดงออกมากที่สุด คือ ด้านความรับผิดชอบต่อประชาชน รองลงมา 
คือ ด้านการประกอบวิชาชีพโดยมุ่งความเป็นเลิศ และด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติให้สังคม               
เกิดความเชื่อถือ 
  นักการศึกษาได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับสถานการณ์เก่ียวกับผู้น าที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียน  ได้แก่ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร. (2532) ได้วิจัยพบว่าการจัดโครงสร้างของงานในคณะวิชา 
และความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าคณะวิชากับผู้ใต้บังคับบัญชาส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงาน
วิชาการซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเปรมสุรีย์ เชื่อมทอง (2536) สมชาย พูลศรี. (2536) มณฑป                 
ไชยชิต. (2537) ที่พบว่าการจัดโครงสร้างของงาน และความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกส่งผล              
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ส่วนมอร์เรียร์ที (Moriarty. 1989) และประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์. (2540)                  
ได้วิจัยพบว่าโครงสร้างในองค์การส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ นอกจากนี้ ภารดี อนันต์นาวี. (2545) 
ได้วิจัยพบว่าสถานการณ์ในโรงเรียนส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สิวลี  ศิริไล (2551 : 257-258) 
เสนอแนวทางการพัฒนาจริยธรรมส าหรับพยาบาล คือ 
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 1. ความศรัทธาในอาชีพ พยาบาลต้องเข้าใจปรัชญาวิชาชีพ ลักษณะวิชาชีพ                  
เห็นคุณค่าของวิชาชีพว่าเป็นวิชาชีพที่เก้ือกูลประโยชน์แก่มนุษย์ในยามเจ็บป่วย 
 2. สามารถมองเห็นความเปลี่ยนแปลงของสังคม ตระหนักว่าการเปลี่ยนแปลงมี
ผลกระทบต่อการให้บริการทางการพยาบาล 
 3. มีวิสัยทัศน์ ไม่ยึดติดกรอบความคิดตายตัว เข้าใจความหลากหลายของความคิด
ของมนุษย์ สามารถประนีประนอมความคิดเม่ือพบกรณีความขัดแย้งทางความคิด 
 4. ใส่ใจในการศึกษาหาความรู้ ติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการท่ีน ามาผสมผสาน
กับการพยาบาล 
 5. เห็นความส าคัญของจรรยาบรรณวิชาชีพ พยาบาลพึงประพฤติปฏิบัติอยู่ในกรอบ
จรรยาบรรณ ไม่หลงใหลในค่านิยมที่ผิด อันน ามาสู่ความเสื่อมเสียเกียรติคุณของวิชาชีพ 
 6. รู้จักท าค่านิยมให้กระจ่าง (Value Clarification) เข้าใจในความหลากหลายของ
ค่านิยมท้ังที่ดีและไม่ดีในสังคม เลือกค่านิยมที่ดีและเหมาะสมกับวัฒนธรรม ประเพณี และศาสนา 
 7. มีหลักศีลธรรมประจ าใจ การมีหลักศีลธรรมเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวทางจิตใจ               
ช่วยให้มีที่พ่ึงทางใจ มีหลักการคิดและความประพฤติที่ท าให้เกิดความม่ันใจและด ารงตนอยู่ในสังคม
อย่างถูกต้อง เหมาะสม 
 จุฑามาศ  แก้วพิจิตร (2552 : 2-3)  ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาผู้บริหารระดับสูง
ในองค์กรภาครัฐ ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารในองค์กรภาครัฐมี 2 
ประการ คือ การมีคุณธรรมและจริยธรรม  และทักษะด้านการบริหารจัดการ  จึงก าหนดเป็นปรัชญา
การเรียนรู้ “หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูงของส่วนราชการ มุ่งเตรียมข้าราชการที่มีศักยภาพ                 
ให้เป็นนักบริหารมืออาชีพ ภายใต้การมีวิสัยทัศน์ คุณธรรม และมีชีวิตที่สมดุล” 
 สมบัติ  กุสุมาวลี และคณะ (2552 : 2-8)  ท าการศึกษาโครงการวิจัยระบบ
ข้าราชการในอนาคต : คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า ได้สรุปคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของข้าราชการไทยในทศวรรษหน้า ควรประกอบด้วย 3 คุณลักษณะส าคัญ คือ คุณลักษณะของ
ข้าราชการมืออาชีพ (Professionalism)   คุณลักษณะของข้าราชการที่มีจิตวิญญาณส าธารณะ 
(Public  Ethics)  และคุณลักษณะของข้าราชการในเชิงจริยธรรม (Ethic) โดยคุณลักษณะของ
ข้าราชการที่มีคุณธรรม คือ 1)  มีจริยธรรม คุณธรรม ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในศีลธรรม ไม่แสวงหา
ผลประโยชน์โดยมิชอบ2) มีความโปร่งใส เปิดเผย ตรวจสอบได้ 3) มี Integrity  ยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง 
ชอบธรรม  4) ยึดหลักความถูกต้อง5) ยึดมั่นในหลักคุณธรรม6) มีความเพียรและความอดทน 
 สุธาสินี  แม้นญาติ (2554) ได้ศึกษาโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นพบว่ามี
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 11 องค์ประกอบ คือความผูกพันต่อองค์การความยุติธรรม 



102 
 

การดูแลเอาใจใส่การเสริมพลังอ านาจความรับผิดชอบการสะท้อนคิดวิสัยทัศน์ความซื่อสัตย์ความ
ไว้วางใจ การยึดหลักคุณธรรมและความดีและการมุ่งผลสัมฤทธิ์  และปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า                 
เชิงจริยธรรมมี 4 ปัจจัยคือวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมสถานการณ์  บรรยากาศองค์การทาง
จริยธรรมและคุณลักษณะค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ 1) อิทธิพลทางตรง              
4 ปัจจัยคือปัจจัยสถานการณ์ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมปัจจัยบรรยากาศองค์การ            
ทางจริยธรรมและปัจจัยคุณลักษณะ 2) อิทธิพลทางอ้อม 3 ปัจจัยคือปัจจัยคุณลักษณะที่ส่งผ่าน               
ปัจจัยบรรยากาศองค์การทางจริยธรรมและปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมปัจจัยสถานการณ์
ที่ส่งผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การทางจริยธรรมและปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมและ
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมที่ส่งผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การทางจริยธรรม 3) อิทธิพล
รวม 4 ปัจจัยคือปัจจัยสถานการณ์ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่เน้นจริยธรรมปัจจัยบรรยากาศองค์การ
ทางจริยธรรมและปัจจัยคุณลักษณะ 
 
6.แนวทางการส่งเสริมจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาพยาบาล 
  

  โดยปกติสถาบันการศึกษามักละเลยในการกระตุ้นให้มีการถกประเด็นปัญหา                      
ที่เก่ียวกับ จริยธรรมโดยอ้างว่าทุกคนต้องรับภาระงานประจ าหนักอยู่แล้วทั้งการหาเวลาว่างตรงกัน              
ยิ่งเป็นเรื่องยาก วิธีหนึ่งที่เสนอแนะในการสร้างความตระหนักทางจริยธรรมให้เกิดข้ึนในโรงเรียน 
ได้แก่ การจัดตั้งคณะกรรมการทางจริยธรรม (Ethical Committee) ดังเช่นที่พบในโรงพยาบาล              
จะมีคณะกรรมการจรรยาบรรณ เป็นต้น คณะกรรมการชุดนี้มีหน้าที่ไม่เพียงก าหนดกฎระเบียบ
ทางการ แต่ยังมีหน้าที่สร้างจิตส านึกต่อประเด็นทางจริยธรรม ช่วยดูแลให้ครูอาจารย์ผู้บริหารปฏิบัติ
ตามแนวทางแห่งจรรยาบรรณของวิชาชีพ ให้ค าแนะน าต่อผู้บริหารในการแก้ไขประเด็นปัญหา                    
ทางจริยธรรมที่เกิดขึ้นในสถาบันการศึกษา เป็นต้น  
 Sergiovanni (1992) กล่าวว่า โรงเรียนที่มีประสิทธิผลจะต้องมีข้อก าหนดที่เป็น
พันธสัญญาร่วมกันของทุกคน โดยพันธะสัญญาดังกล่าวเป็นแกนของค่านิยมส าคัญของโรงเรียน และ
ส ามารถใช้เป็นเกณฑ์มาตรฐานอ้างอิงในการตัดสินว่า พฤติกรรมหรือการกระท าใดของสมาชิกผิดถูก
เหมาะสมหรือไม่ในเชิงจริยธรรม ผู้น าต้องมีบทบาทส าคัญยิ่งไม่เพียงแค่จัดท าข้อพันธสัญญาของ
โรงเรียน แต่ต้องให้การสนับสนุนอย่างแข็งขัน และให้มีผลน าไปใช้ปฏิบัติอย่างจริงจัง และเมื่อมี
ผู้ฝ่าฝืนต่อพันธสัญญาดังกล่าวผู้น าต้องกล้าตัดสินใจใช้มาตรการเฉียบขาดต่อผู้นั้น  
 นักการศึกษาทั้งหลายต่างเห็นพ้องกันว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณธรรมต้องเริ่มจากตัวผู้น า 
ที่มีคุณธรรม (Moral leadership begins with moral leaders) ผู้น าที่มีประสิทธิผลต้องไม่เพียง                
แค่มีความรอบรู้ด้านคุณธรรมเท่านั้นไม่เพียงแต่สอนคนอ่ืนด้วยค าพูด แต่ส าคัญสุดก็คือ การประพฤติ
ปฏิบัติให้เป็นแบบอย่างที่ดีของผู้มีคุณธรรมแก่คนทั่วไป   
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 ผู้วิจัยขอน าเสนอแนวทางในการส่งเสริมจริยธรรม โดยผู้บรหิารต้องศึกษามาตรฐาน
คุณธรรม มาตรการ แนวทางในการด าเนินการ ดังนี้ 
 
 มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม 
 ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 ให้ความหมายไว้ว่ามาตรฐานคือ
สิ่งที่ถือเอาเป็นหลักส าหรับเทียบก าหนดคุณธรรมคือสภาพคุณงามความดีจริยธรรมคือธรรมที่เป็นข้อ
ประพฤติปฏิบัติศีลธรรมกฎศีลธรรมดังนั้นมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงานของรัฐ
จึงหมายถึงสิ่งที่ถือเอาเป็นหลักส าหรับเทียบก าหนดสภาพคุณงามความดีและข้อประพฤติปฏิบัติหรือ
ศีลธรรมที่สอดคล้องกับความถูกต้องดีงามของหน่วยงานนั้นๆ 
 
 มาตรการในการน าสู่การปฏบิัติ 
 การจัดท ามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมที่จะบังเกิดผลส าเร็จที่แท้จริงนั้นจะ
เห็นได้ว่ามิใช่จัดท าขึ้นเป็นเพียงข้อพึงประพฤติปฏิบัติในแผ่นกระดาษเท่านั้นแต่ต้องมีมาตรการผลักดัน
ให้บังเกิดผลในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมด้วยซึ่งอาจใช้แนวทางดังต่อไปนี้ 
 1. มาตรการทางการบริหารได้แก่1.1)ก าหนดเป็นองค์ประกอบส าคัญในกระบวน 
การสรรหา 1.2) สร้างเป็นเงื่อนไขในการปฐมนิเทศ 1.3)บรรจุและสอดแทรกไว้ในหลักสูตรการพัฒนา
เจ้าหน้าที่ 1.4)ให้เป็นองค์ประกอบในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือเลื่อนต าแหน่ง 1.5) ยกย่อง
เชิดชูเกียรติผู้ที่ประพฤติปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมให้เป็นที่ปรากฏอย่างสม่ าเสมอ
ต่อเนื่อง1.6) ผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรและและ1.7 ผู้บังคับบัญชา
ประพฤติตนในฐานะต้นแบบ (Role Model) 
 2. มาตรการเสริม/ปัจจัยสนับสนุน ได้แก่ 
 2.1 สร้างความรู้และทัศนคติให้ทุกคนในองค์การรับรู้และเข้าใจในข้อพึงประพฤติ
ปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมที่จัดท าขึ้นรวมทั้งตระหนักถึงผลดีและคุณค่าที่จะได้รับ
จากการประพฤติปฏิบัติโดยถ่องแท้ 
 2.2 การใช้มาตรการยกย่องให้รางวัลจัดให้มีมาตรการยกย่องชมเชยมอบโล่
ประกาศเกียรติคุณหรือให้รางวัลแก่ผู้ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในกรอบของมาตรฐานคุณธรรมและ
จริยธรรมจนเป็นทีประจักษ์ชัด 
 2.3 การสร้างแบบอย่างที่ดีคือการน าตัวอย่างที่ดีมาชี้ให้สังคมได้เห็นและรับรู้
จุดเน้นคือผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องใช้ภาวะผู้น าในการท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดีสร้างศรัทธาให้เกิดข้ึน
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและชักน าไปสู่การประพฤติปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม 
 2.4 การตั้งชมรม/สร้างเครือข่ายสนับสนุนให้เกิดชมรมหรือเครือข่ายในการ
เสริมสร้างและพัฒนามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมโดยสมัครใจ 
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 2.5 จัดกิจกรรมรณรงค์เป็นการจัดให้มีกิจกรรมที่เป็นตัวอย่างที่ดีในรูปแบบต่างๆ
เช่นประกวดเจ้าหน้าที่หรือหน่วยงานดีเด่นโดยใช้หลักการปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรมและ
จริยธรรมขององค์กรเป็นแนวพิจารณาหรือจัดประกวดค าขวัญกลอนบทความหรือภาพเขียนในเนื้อหา
ที่เก่ียวข้อง 
 2.6 การประชาสัมพันธ์คือการเผยแพร่ความรู้ความเข้าใจกระจายข่าวในรูปแบบ
ของสื่อประเภทต่างๆอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอเพ่ือให้เจ้าหน้าที่ในองค์กรผู้รับบริการประชาชนและ
สังคมได้รับทราบก็จะเป็นประโยชน์ในการกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ตื่นตัวเกิดความตระหนักและจิตส านึก 
ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมรวมทั้งจะเป็นประโยชน์ในการควบคุมโดยสังคม 
 2.7 การศึกษาดูงานคือการศึกษาดูงานจากหน่วยงานอื่นที่สามารถน าเอา
แบบอย่างเป็นแนวปฏิบัติที่ดีได้หรือการให้หน่วยงานอ่ืนมาดูงานของหน่วยงานจะเป็นสิ่งกระตุ้น                   
ให้เกิดความต้องการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยตัวเจ้าหน้าที่เอง 
 
 3. ปัจจัยสู่ความส าเร็จ 
  มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของคนในอาชีพใดก็ตามจะบรรลุผลส าเร็จ
โดยมีเจ้าหน้าที่พร้อมที่จะปฏิบัติตามมากหรือน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับปัจจัย 3 ประการคือ 
3.1)ผู้ที่อยู่ในหน่วยงานนั้นมีความเข้าใจเนื้อหาและความหมายที่ก าหนดไว้อย่างถ่องแท้ 
(Understanding) 3.2) ผู้อยู่ในหน่วยงานนั้นมีความยอมรับศรัทธาต่อคุณค่าของมาตรฐานทาง
คุณธรรมและจริยธรรมที่ก าหนดและน ามายึดถือเป็นหลักหรือแนวทางในการปฏิบัติงาน(Internalize) 
และ3.3) เมื่อยอมรับแล้วได้น าไปปฏิบัติจนเป็นวิถีปกติของชีวิต (Commitment as way of life) 
 
 4. การประเมินผล 
 เมื่อได้จัดท ามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมขึ้นแล้วควรสร้างระบบติดตามและ
ประเมินผลส าเร็จด้วยว่าผู้อยู่ในวิชาชีพหรือบุคคลในองค์กรประพฤติปฏิบัติตามแนวทางที่ก าหนดไว้ใน
มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมที่ได้จัดท าขึ้นบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายหรือไม่เพียงใด 
 
 5. แนวทางด าเนินงาน 
 5.1 แต่งตั้งผู้รับผิดชอบในการประเมินผลเนื่องจากมาตรฐานทางคุณธรรมและ
จริยธรรมเป็นกรอบแนวทางที่ก าหนดขึ้นเพ่ือก ากับความประพฤติของกลุ่มคนในสังคมเดียวกันการ
เสริมสร้างสนับสนุนหรือลงโทษทางสังคมจึงควรด าเนินการโดยสมาชิกหรือกลุ่มคนในสังคมเดียวกัน 
ซึ่งจะเป็นผู้ที่มีความเข้าใจในเป้าหมายวัตถุประสงค์เนื้อหาของกติกาท่ีก าหนดขึ้นรวมทั้งลักษณะงาน
และวัฒนธรรมองค์การซึ่งมีผลโดยตรงต่อพฤติกรรมจึงอาจแต่งตั้งจาก 
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  1) คณะทางานชุดเดียวกับชุดที่จัดท ามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม 
  2) ตั้งในรูปคณะกรรมการจากตัวแทนสมาชิกภายในองค์การซึ่งควรมี                 
ส่วนร่วมตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงจนถึงเจ้าหน้าที่ในองค์การระดับล่างเพ่ือสร้างการยอมรับอย่างทั่วถึง 
 5.2 ขั้นตอนการประเมินผล 
  1) คณะท างานหรือผู้รับผิดชอบประเมินผลต้องท าความเข้าใจเป้าหมาย
วัตถุประสงค์ในการก าหนดมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมรวมทั้งความหมายในเชิงพฤติกรรม
ของข้อก าหนดแต่ละข้อให้ถูกต้องตรงกัน 
  2) คัดเลือกงานหลักที่มีความส าคัญและสะท้อนให้เห็นว่าส่งผลต่อพฤติกรรม
ตามข้อก าหนดในมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมอย่างชัดเจนเพื่อน ามาก าหนดวิธีปฏิบัติที่
สอดคล้องกับพฤติกรรมตามความหมายในข้อ 1 ให้เหมาะสมกับสภาพของแต่ละงาน 
  3) ก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือหาสิ่งบ่งชี้ว่าแนวทางปฏิบัติที่ก าหนดไว้นั้นสัมฤทธิ์ผล
หรือไม่ส่วนการบ่งชี้ว่าแนวปฏิบัติที่ก าหนดไว้สัมฤทธิ์ผลเพียงใดท าได้โดยการก าหนดเป้าหมายให้กับ
ตัวชี้วัดแต่ละตัวเป้าหมายนี้มักก าหนดเป็นรูปธรรมเพ่ือประโยชน์ในการวัดและการสื่อความ 
  4) ก าหนดระยะเวลาและผู้รับผิดชอบในการจัดเก็บข้อมูลในแต่ละตัวชี้วัด       
เช่นปีละครั้งหรือทุก 6 เดือนทั้งนี้ควรมีการตรวจสอบความถูกต้องและทดสอบความน่าเชื่อถือก่อน
การวิเคราะห์ผลด้วย 
 5) วิเคราะห์และรายงานผลพร้อมข้อเสนอแนะหรือแนวทางปรับปรุงแก้ไข
เพ่ือให้ผู้บริหารพิจารณา 
 ตัวอย่างมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมในสายวิชาชีพ 
 1. มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมสายงานการเจ้าหน้าที่ได้แก ่                                    
1.1) พึงปฏิบัติหน้าที่ตามระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลอย่างเคร่งครัด                        
1.2 )พึงใช้วิชาชีพ  การบริหารงานบุคคลด้วยความสุจริต 1.3) ใฝ่หาความรู้ส ารวจปรับปรุงตนเอง               
และท างานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 1.4) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในหน่วยงาน 1.5 ปี มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  1.6) มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่  1.7 )เป็นมิตรกับข้าราชการและ
ลูกจ้างทุกคน1.8) เก็บรักษาความลับข้อมูลที่ไม่ควรเปิดเผย 1.9) มีความเสียสละเพ่ือประโยชน์ของ
ส่วนรวมและ1.10 ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรอบคอบรวดเร็ว 
 2. มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมสายงานนิติการได้แก่                                       
2.1) พึงมีความรับผิดชอบในงานอยู่ตลอดเวลา 2.2 ) รักษาและผดุงความยุติธรรมถูกต้อง                             
2.3) ท าใจให้หนักแน่นเที่ยงตรงปราศจากอคติให้กล้าหาญที่จะท าในสิ่งที่ถูกต้องเป็นธรรม                             
2.4) สุขุมรอบคอบในการปฏิบัติงาน 2.5) มีสติปัญญาที่จะตรวจตราและพิจารณาหาทางที่จะใช้ตัวบท
กฎหมายให้ได้ผลตรงตามจุดประสงค์ของกฎหมาย 2.6) ไม่ยอมปล่อยให้ผู้ใดอาศัยช่องว่างของ
กฎหมายเพื่อเอารัดเอาเปรียบผู้อื่นในทางที่ไม่เป็นธรรมและ 2.7) ด ารงตนให้เป็นที่พ่ึงของสุจริตชน 
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 3. มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมสายงานเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชีได้แก่
3.1) พึงปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต  3.2) ปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบ                              
3.3) มีความรับผิดชอบ 3.4) พัฒนาความรู้ความส ามารถในการปฏิบัติหน้าที่อยู่เสมอ  3.5) เป็นผู้น าใน
การประหยัดทรัพยากรของหน่วยงาน  3.6) ด ารงชีพให้เหมาะสมกับฐานะไม่ฟุ่มเฟือยไม่สุรุ่ยสุร่าย  
3.7) รักษาจรรยาวิชาชีพที่ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัดและ3.8 มีมนุษยสัมพันธ์อันดีกับข้าราชการและ
ลูกจ้างทุกคน 
 4. มาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมสายงานเจ้าหน้าที่ธุรการ  ได้แก่                             
4.1) มีความรับผิดชอบและปฏิบัติงานด้วยความรอบคอบ 4.2) มีความอดทนในการปฏิบัติงาน                      
4.3) มีมนุษยสัมพันธ์อันดี  4.4 )ตรงต่อเวลา  4.5) รู้จักรักษาความลับของทางราชการ                              
4.6) รู้จักประหยัดการใช้ทรัพยากรของทางราชการ  4.7 )พึงปฏิบัติงานเต็มวันเพื่อผลตอบแทนที่เต็ม
เวลาและควรปฏิบัติงานด้วยความจริงใจและตั้งใจโดยเต็มก าลังความส ามารถ  4.8 )พัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยู่เสมอและ  4.9) ค้นหาวิธีการทางานให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
 5. มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมสายงานนักวิชาการพัสดุได้แก ่                           
5.1) พึงใช้วิชาชีพการบริหารการพัสดุด้วยความซื่อสัตย์  5.2)พึงพร้อมรับการตรวจสอบการปฏิบัติ
หน้าที่  5.3) พึงรักษาความลับในงานที่รับผิดชอบ 5.4) พึงวางตัวเป็นกลางในการปฏิบัติหน้าที่ และ                        
5.5) พึงบริหารงบประมาณการพัสดุด้วยความรับผิดชอบต่อประชาชนผู้เสียภาษีให้แก่รัฐ 
  นอกจากนี้Lynda Thornton (2009) กล่าวว่าการฝึกการพัฒนาจริยธรรมในผู้น า 
ท าได้ในหลายลักษณะเช่นการส่งเสริมสิ่งแวดล้อมทางจริยธรรม  พัฒนาความไว้วางใจการสนทนาทาง
จริยธรรมในหน่วยงาน เป็นต้น 
 
 การพัฒนาจริยธรรมในวิชาชีพการพยาบาล 
 ช่วงแรก  การพัฒนาจริยธรรมในสถาบันผลิตพยาบาล โดยเป็นความรับผิดชอบ              
ของครูในสถาบันการศึกษา  ต้องวางตนไว้ในความดีงาม น าวิญญาณวิชาชีพพยาบาลเข้าไปในหน้าที่
รับผิดชอบ  ประสานกับสถาบันครอบครัว สถาบันศาสนาและสถาบันอ่ืนที่เกี่ยวข้อง กระตุ้นให้ผู้เรียน
มีความสุขในการเรียนรู้องค์ความรู้ในวิชาชีพสร้างบัณฑิตให้มุ่งมั่นฝึกฝนปฏิบัติการพยาบาล                      
อย่างจริงจังด้วยความรักในวิชาชีพ รักตนเอง  รักเพ่ือน และรักผู้อื่นในสังคม  บทบาทนี้ไม่ใช่สิ่งง่าย
ส าหรับครูพยาบาล  จึงจ าเป็นอย่างยิ่งจะต้อง มีการคัดเลือกบุคคลที่เข้าไปปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง             
ครูพยาบาล 
 ช่วงที่สอง การพัฒนาจริยธรรมในสถานที่ปฏิบัติ งานช่วงนี้เป็นช่วงที่มีความส าคัญ
เมื่อเปรียบเทียบด้วยระยะเวลา อาจมีระยะถึง  20 - 30  ปี  เป็นช่วงที่ผู้เรียนจบการศึกษาเปลี่ยน
ฐานะเป็นพยาบาลที่ต้องรับผิดชอบ  ต่องานในหน้าที่  ที่ต้องรับผิดชอบชีวิตผู้อื่นในภาวะเจ็บป่วยที่
ต้องการดูแลทั้งร่างกาย  จิตสังคมและวิญญาณเป็นความรับผิดชอบของผู้น าทางการพยาบาลและ
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เพ่ือนร่วมวิชาชีพในหน่วยงานนั้นๆ  ต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง สร้างสรรค์บรรยากาศและ
สภาพแวดล้อม ที่เอ้ืออ านวยต่อการยึดมั่นและศรัทธาในการประพฤติปฏิบัติตามแบบอย่างที่ดี                 
และเพ่ือเป็นการก้าวตามการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
 ลออ  หุตางกูร (2532) ให้ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาจริยธรรมของผู้ประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลว่า  เป็นหน้าที่ของพยาบาลทุกคนที่มีความส าคัญเหนือการพัฒนาในคุณสมบัติอ่ืน
ใด  และได้เสนอแนวทางการพัฒนาจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพการพยาบาลโดยเน้นการพัฒนา
ตนเอง ดังนี้ 
 1. เป้าหมายการพัฒนาจริยธรรมทางการพยาบาล เป็นการพัฒนา ครอบคลุม
พัฒนาการทั้งในด้านความรู้หรือปัญญาด้านเจตคติ  และด้านการประพฤติปฏิบัติ เป้าหมายของ                
การพัฒนาคือ 
 1.1 ความเจริญในเมตตาธรรม  เป็นเป้าหมายที่มุ่งพัฒนาทางเจตคติ เช่น                  
ความ   รู้สึก เจตนา หรือความปรารถนาที่จะช่วยให้เพื่อนมนุษย์มีสุขภาพดีและมีความสุข โดย                   
มุ่งให้บริการวิชาชีพที่มีคุณภาพสูงแก่ผู้ใช้บริการทุกคนอย่างเสมอภาค 
 1.2 ความมั่นคงในคุณธรรม  เป้าหมายนี้มุ่งพัฒนาความเชื่อ  เจตคติและการปฏิบัติ
หน้าที่ที่เคารพในความถูกต้องเป็นธรรมอย่างม่ันคง ทั้งในการด ารงชีวิตทั่วไป และการปฏิบัติหน้าที่
การพยาบาล 
  1.2.1 เชื่อว่าคุณค่าของคนอยู่ที่การท าหน้าที่ของตนอย่างดีที่สุด 
  1.2.2 เชื่อว่าความสุขแท้จริงอยู่ที่ความส ามารถรักษาอุดมการณ์ หรือท าหน้าที่ 
ในมนุษย์อย่างดีที่สุด  ไม่ใช่ขึ้นอยู่กับรางวัลภายนอก 
  1.2.3 มีความนับถือตนเองและวิชาชีพของตน แสดงตนว่าเป็นพยาบาลได้ด้วย
ความภาคภูมิใจในทุกสถานการณ์  ส ามารถรับการวิเคราะห์เกี่ยวกับการปฏิบัติการพยาบาลจากคน
ภายนอกได้   ด้วยจิตอันเป็นธรรม  และจิตคิดสร้างสรรค์  
  1.2.4 เชื่อว่าพยาบาลควรเป็นที่พ่ึงได้ของผู้อื่น โดยเฉพาะผู้ป่วยหรือผู้อ่อนแอที่
ต้องการความช่วยเหลือของพยาบาล จึงสนใจ แสวงหาความรู้ความช านาญอยู่เสมอ ให้การพยาบาลที่
ค านึงถึง ความต้องการทั้งกาย จิต วิญญาณและสังคมด้วยความระมัดระวัง อย่างเสมอต้น เสมอปลาย 
 1.3 ความสามารถวินิจฉัยความถูก ผิด ชั่ว ดี เป็นเป้าหมายทางความรู้ และ
สติปัญญา  รวมทั้งทักษะในการประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ของตน ในการพิจารณาตัดสิน  
เพ่ือเลือกปฏิบัติในทิศทางท่ีถูกต้องเป็นธรรมด้วยวิจารณญาณท่ีชัดเจน ไม่รวนแรไม่ถูกชักจูงง่าย  และ
ส ามารถช่วยเหลือผู้อื่นให้เลือกทางปฏิบัติที่ถูกต้องและเป็นธรรมด้วย  
 1.4  การปฏิบัติด้วยเหตุผลเชิงจริยธรรม  เป็นเป้าหมายขั้นสูงสุด  ซึ่งมุ่งพัฒนาให้
บุคคลส ามารถควบคุมตนได้ไม่แพ้ต่อธรรมชาติของมนุษย์ ได้แก่  ความเห็นแก่ตัว ความอยากได้  
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อยากมีอยากเป็น  ซึ่งเป็นอ านาจผลักดันบุคคลให้มีความประพฤติเบี่ยงเบนไปจากความมุ่งมั่นทาง
คุณธรรมของบุคคล 
 ความพร้อมที่จะพัฒนาตนเอง  มนุษย์มีคุณสมบัติในการเรียนรู้ทางนามธรรม  และ
พัฒนาจิตใจและความประพฤติของตนให้ประเสริฐยิ่งขึ้นอย่างไม่มีที่สิ้นสุด แต่ความส ามารถที่จะ
พัฒนาของแต่ละคนนั้น ต่างกันสมบัติอันเป็นความพร้อมที่จะพัฒนา จริยธรรมของบุคคลประกอบด้วย   
 1. ความรู้เกี่ยวกับธรรมชาติของชีวิตและหลัก จริยธรรม  ทุกคนได้มีโอกาสเรียนรู้มา
ตั้งแต่วัยต้นของชีวิตจากการเลี้ยงดู  การศึกษาอบรม และจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน                  
โดยอาจเป็นในวิถีทางที่ต่างกัน  ซึ่งเป็นผลให้บุคคลมีพัฒนาการทางจริยธรรมต่างกัน จากกฎเกณฑ์
การตัดสินที่ต่างกัน 
 2. ความใฝ่ธรรม มนุษย์มีธรรมชาติ ของการ แสวงหาความถูกต้องเป็นธรรมหรือ
ความดีงามตั้งแต่วัยท ารก  คุณสมบัตินี้ท าให้บุคคลนิยมคนดี ชอบสังคมท่ีมีคุณธรรมจริยธรรม  
ต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้เป็นคนดีอย่างไรก็ตามประสบการณ์ในชีวิตจากการเลี้ยงดูและ
เจริญเติบโตในสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมคุณธรรม  เป็นปัจจัยส าคัญให้บุคคลพร้อมที่จะพัฒนาตนเอง 
ให้มีจริยธรรมสูงกว่า 
 3.  ความรู้จักตนเองของบุคคลนั้น คือ สร้างความสามารถในการพิจารณาให้รู้
อิทธิพลของความดีและความไม่ดีของตนให้ชัดเจน ซึ่งจะช่วยให้บุคคลส ามารถเสริมสร้างความดี                 
ของตนให้มีพลังเข็มแข็ง ในลักษณะที่ตนเองและสังคมยอมรับได้  ความรู้จักตนเองนี้จะท าให้บุคคล              
มี ความมั่นใจ มีพลังและพร้อมที่จะขจัดความไม่ดีของตนและพัฒนาตนเองอย่างถูกต้องดีขึ้น 
 
 วิถีทางพัฒนาจริยธรรม 
 1.  การศึกษาเรียนรู้ กระท าได้หลายวิธี  ดังนี้ 
  1.1 การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง  ด้วยการหาความ  รู้จากการอ่านหนังสือ
เกี่ยวกับปรัชญาศาสนา  วรรณคดีที่มีคุณค่า หนังสือเกี่ยวกับจริยธรรมทั่วไปและจริยธรรมวิชาชีพ 
  1.2 การเข้าร่วมประชุมสัมมนา เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นและ
ประสบการณ์เกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรม  และการคบหาบัณฑิตผู้ใส่ใจด้าน จริยธรรม 
  1.3 การเรียนรู้จากประสบการณ์ชีวิตและจากประสบการณ์ในสถานที่ปฏิบัติงาน
บริการด้านการพยาบาล  ผู้ใช้บริการหรือผู้ป่วยเป็นครูสอนบทเรียนเรื่อง จริยธรรมที่มีค่ายิ่ง พยาบาล
ได้ประสบการณ์ตรงทั้ง  ทางตา  ทางหู  ทางจมูก  และทางสัมผัสด้วยมือตนเอง 
 ประสบการณ์จริงเป็นโอกาสอันประเสริฐในการเรียนรู้จริยธรรมแห่งชีวิตที่ช่วยให้
ผู้เรียนเรียนรู้ได้อย่างลึกซ้ึงทั้งด้านเจตคติและทักษะการแก้ปัญหาเชิงจริยธรรม อย่างไรก็ตามขึ้นอยู่กับ
ความพร้อมของบุคคล  ผู้มีความพร้อมน้อยอาจจะไม่ได้ประโยชน์จากการเรียนรู้อันมีค่านี้เลย 
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 2. การวิเคราะห์ตนเอง บุคคลผู้มีความพร้อมจะพัฒนามีความตั้งใจและเห็น
ความส าคัญของการวิเคราะห์ตนเองเพ่ือท าความรู้จักในตัวตนเอง  ด้วยการพิจารณาเกี่ยวกับ
ความรู้สึกนึกคิดและพฤติกรรมการแสดงออกของตนเอง  จะช่วยให้บุคคลตระหนักรู้คุณลักษณะ               
ของตนเอง รู้จุดดีจุดด้อยของตน รู้ว่าควรคงลักษณะใดไว้ 
 
 การวิเคราะห์ตนเอง กระท าได้ด้วยหลักการต่อไปนี้ 2.1) การรับฟังความคิดเห็น                 
เชิงวิพากษ์จากค าพูดและอากัปกิริยาจากบุคคลรอบข้าง  เช่น จากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือนร่วมงาน 
จากผู้ใกล้ชิดหรือบุคคลในครอบครัว  2.2) วิเคราะห์ตนเองเกี่ยวกับความคิด  ความต้องการเจตคติ
การกระท า และผลการกระท า ทั้งในอดีตและปัจจุบันอย่างถ่องแท้ 2.3)  ค้นหาความรู้จากแหล่ง
ความรู้ต่าง ๆ เช่น จากต ารา บทความ รายงานการวิจัยด้านพฤติกรรมศาสตร์หรือศาสตร์อ่ืน ๆ                        
ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการวิเคราะห์และพัฒนาตนและ 2.4)  เข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนา
จิตใจ  (จิตใจและพฤติกรรมมนุษย์เป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงและพัฒนาได้เช่นเดียวกับสรรพสิ่งทั้งหลาย                
ในโลก) ท าให้จิตใจได้เกิดการเปลี่ยนแปลง เกิดปัญญารับรู้ตนเองอย่างลึกซึ้งและแท้จริง 
 3. การฝึกตน เป็นวิธีการพัฒนาด้านคุณธรรมจริยธรรมด้วย ตนเองขั้นสูงสุด                  
เพราะเป็นการพัฒนาความส ามารถของบุคคล  ในการควบคุมการประพฤติปฏิบัติของตนให้อยู่ใน
กรอบของพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของสังคม ทั้งในสภาพการณ์ปกติและเมื่อเผชิญปัญหาหรือขัดแย้ง 
การฝึกตน เป็นวิธีการพัฒนาด้าน คุณธรรม จริยธรรมด้วยตนเองข้ันสูงสุด เพราะเป็นการพัฒนา              
ความสามารถของบุคคล ในการควบคุมการประพฤติปฏิบัติของตนให้อยู่ในกรอบของพฤติกรรมที่               
พึงปรารถนาของสังคม ทั้งในสภาพการณ์ปกติและเมื่อเผชิญปัญหาหรือขัดแย้ง 
  3.1 การฝึกวินัยขั้นพ้ืนฐาน เช่น ความขยันหมั่นเพียร การพ่ึงตนเอง ความตรงต่อ
เวลา ความรับผิดชอบ การรู้จักประหยัดและออม ความซื่อสัตย์ ความมี สัมมาคารวะ  ความรักชาติฯ 
  3.2 การรักษาศีลตามความเชื่อในศาสนาของตน  ศีลเป็นตัวก าหนดที่จะท าให้งด
เว้นในการที่จะกระท าชั่วร้ายใด ๆ อยู่ในจิตใจ ส่งผลให้บุคคลมีพลังจิตที่เข้มแข็งรู้เท่าทันความคิดส ามา
รถควบคุมตนได้   
  3.3 การท าสมาธิ  เป็นการฝึกให้เกิดการตั้งมั่นของจิตใจท าให้เกิดภาวะมีอารมณ์
หนึ่งเดียวของกุศลจิต  เป็นจิตใจที่สงบผ่องใสบริสุทธิ์เป็นจิตที่เข้มแข็ง มั่นคง แน่วแน่ ท าให้เกิดปัญญา
ส ามารถพิจารณาเห็นทุกอย่างตรงสภาพความเป็นจริง 
  3.4  ฝึกการเป็นผู้ให้ เช่น การรู้จัก ให้อภัย รู้จักแบ่งปันความรู้ ความดีความชอบ   
บริจาคเพ่ือส าธารณะประโยชน์ อุทิศแรงกายแรงใจช่วยงานส าธารณะประโยชน์โดยไม่หวัง
ผลตอบแทนใดๆ  
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ได้ให้แนวทางในการสร้างคุณธรรมส าหรับผู้บริหารไว้ 10 แนวทางคือ1) สร้างจรรยาบรรณให้กับธุรกิจ 
2) ผลักดันให้สมาชิกในองค์การตั้งแต่ระดับล่างถึงสูงสุดเข้าใจจรรยาบรรณของธุรกิจให้ตรงกัน                      
3)น าเอาจรรยาบรรณผนวกเข้าไปสู่ระบบการประเมินผลงานทุกระดับ 4) ให้การยอมรับและให้รางวัล
แก่ผู้ที่ปฏิบัติตามจรรยาบรรณโดยเคร่งครัด 5)สร้างระบบการให้ค าแนะน าเกี่ยวกับจรรยาบรรณท่ี
สร้างข้ึน  6) อภิปรายจรรยาบรรณท่ีขาดความชัดเจนร่วมกัน7)เผยแพร่จรรยาบรรณในสื่อสิ่งพิมพ์เช่น
จดหมายข่าวภายในองค์การอย่างสม่ าเสมอ 8) มีการสอบถามความเข้าใจจรรยาบรรณของพนักงาน 
ในองค์การ 9) สร้างระบบการให้ค าปรึกษาทันทีผ่านทุกช่องทางท่ีท าได้เช่นใช้ระบบ Internet 
และ10) เปิดให้มีการอภิปรายจรรยาบรรณอย่างกว้างขวาง 
 การพัฒนาจริยธรรมด้วยวิธีพัฒนาสามารถสรุปได้ว่าตนเองตามข้ันตอนดังกล่าว  
เป็นธรรมภาระท่ีบุคคลส ามารถปฏิบัติได้ควบคู่กับการด าเนินชีวิตประจ าวัน  แต่มิใช่เป็นการกระท า 
ในลักษณะเสร็จสิ้น  ต้องกระท าอย่างต่อเนื่องจนเป็นนิสัย  เพราะจิตใจของมนุษย์เปลี่ยนแปลงได้
ตลอดเวลา  เฉกเช่น   กระแสสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
 นักปราชญ์มีความเห็นว่าการด าเนินชีวิตของมนุษย์เราควรด าเนินไปอย่างมี
จุดมุ่งหมายเพราะจะท าให้มนุษย์เราเกิดก าลังใจ มีความมานะพยายามต่อสู่อุปสรรค  รวมทั้ง
สร้างสรรค์เพ่ือให้ชีวิตบรรลุจุดมุ่งหมายตามที่ต้องการ จุดมุ่งหมายของชีวิต คือ สิ่งก าหนดพฤติกรรม
การกระท าของมนุษย์ พยาบาลก็เช่นเดียวกันการมีจุดมุ่งหมายในชีวิตโดยเฉพาะรู้จุดมุ่งหมายของ 
ชีวิตต้องการอะไร รู้ว่าตนจะเดินทางชีวิตไปที่ใด  มีความม่ันใจในการเดินทางของชีวิต ไตร่ตรอง                   
มีวิจารณญาณ เมื่อเผชิญปัญหา ไม่ลู่ไหว ไปตาม สิ่งแวดล้อมภายนอกท่ีมากระทบ  สามารถตัดสินใจ
แก้ปัญหา  เลือกการกระท าได้ จะท าให้พยาบาลผู้นั้นส ามารถปฏิบัติการต่อผู้รับบริการได้อย่างมี
คุณภาพ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและ
ประเด็นปัญหาจริยธรรมนั้นเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง ท าให้เข้าใจว่าผู้บริหารสถานศึกษา                   
ในระดับอุดมศึกษาโดยเฉพาะอย่าง สถานศึกษาของพยาบาล มีความจ าเป็นต้องวิเคราะห์ ค้นหา                   
ให้ทราบให้ได้ว่ามีองค์ประกอบใดบ้างที่มีความเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม                  
และ จะน าไปสู่การท าความเข้าใจกับปัญหา การเผชิญและค้นหาทางเลือกในการแก้ปัญหาได้อย่าง
เหมาะสม 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methodology) แบบ  
The explanatory sequential design ตามแนวคิดของ Creswell และ Clark (2011 : 70)               
การด าเนินการวิจัยแบ่งเป็น 2 ระยะ ระยะที่1 มุ่งศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุขโดยใช้ระเบียบ
วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และระยะที่ 2 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
และประเด็นปัญหาจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล   สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก
กระทรวงสาธารณสุขโดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative  research) ซึ่งมี
รายละเอียดวิธีการด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังนี้ 
 
ขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวิจัย  ผู้วิจัยได้แบ่งข้ันตอนการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ คือ  
 ระยะที่ 1 การค้นหาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในวิทยาลัย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข มี 2 ขั้นตอน ด าเนินการดังนี้ 
  1.  การวิเคราะห์เอกสาร (Document Research)  
 1.1 ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับแนวคิด  คุณธรรมจริยธรรม แนวคิดจริยธรรม 
จรรยาบรรณวิชาชีพ หลักจริยธรรม แนวคิด/ทฤษฏีจริยศาสตร์ จรรยาบรรณวิชาชีพทางการพยาบาล 
ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของ ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมที่เก่ียวข้อง
กับจริยธรรมส าหรับพยาบาล  ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้อง แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
เอกสารและงานวิจัย เพ่ือก าหนดกรอบแนวคิดและค้นหาตัวแปรเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 1.2 น าผลการศึกษามาสรุปโดยสร้างตารางการวิเคราะห์ตัวแปรภาวะผู้น า                    
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  
 1.3 จัดท าร่างตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล 
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขโดย ด าเนินการดังนี้ 
  1.3.1 น าร่างตัวแปรจากการวิเคราะห์ที่ผ่านการคัดกรองตัวแปรเบื้องต้น 
ได้จ านวน 35 ตัวแปร มาเพ่ือก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดย พิจารณา
อัตราส่วนของตัวแปรต่อขนาดกลุ่มตัวอย่าง คือ 1 : 5-20 (Hair et al, 1998) ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ใน
การก าหนดกลุ่มตัวอย่างของHair จึงได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 175-725 คน 
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   1.3.2 น าเสนอร่างตัวแปรเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือช่วย
พิจารณาความเหมาะสมของตัวแปร และน ามาปรับปรุงแก้ไข   
 2 .การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Exploratory Factor Analysis) ซึ่งมีการด าเนินการ ดังนี้ 

2.1 น าร่างตัวแปร ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่ได้จ านวน 35ตัวแปรมาสร้างเป็นข้อ
ค าถามได้จ านวน 88 ข้อเพ่ือด าเนินการวิจัยเชิงส ารวจ 

2.2 ตรวจสอบความสอดคล้องและความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของร่างตัวแปรมา
สร้างเป็นข้อค าถามจ านวน 5 คน คือ กลุ่มเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา 3 กลุ่ม คือ ด้านภาวะผู้น า                      
เชิงจริยธรรม ด้านการบริหารการศึกษา และด้านคุณธรรมจริยธรรม ในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา  
โดยมีหลักเกณฑ์เก่ียวกับความความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ   ผู้วิจัยหาค่าความเท่ียงตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity) ดังนี้ หาค่าความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยวิธีการวิเคราะห์
หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามหลักประเด็นหลักของแบบสอบถาม โดยมีค่า IC 
(Index of  Congruence) ที่มีค่าตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป (พวงรัตน์  ทวีรัตน์, 2540)   

2.3 น าตัวแปรที่ผ่านการพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของผู้เชี่ยวชาญ 
มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและค านิยามที่เรียกว่า ค่า IC  ที่มีค่าตั้งแต่ 0.60                 
ขึ้นไป ได้ตัวแปร และด าเนินการปรับปรุงจัดท าเป็นข้อค าถามและแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 

 2.4 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ ไปตรวจสอบคุณภาพโดยน าไปทดลอง                  
กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หัวหน้าภาควิชา หวัหน้างาน 
จ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่า 
(Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach, s Alpha Coefficient, 1990) โดยมีเกณฑ์ค่า    
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามต้องไม่ต่ ากว่า .70 (กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2552) จึงเป็นแบบสอบถาม              
ที่เชื่อถือ ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.992 หลังจากนั้นจึงน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
 2.5 วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ โดยน าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนน ามา
ตรวจสอบความสมบูรณ์ ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจโดยโปรแกรมส าเร็จรูป จึงได้
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 2.6 สรุปผลการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ของ
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุขเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา 
 
  



   113 

 

 ระยะที่ 2 การศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมของ
ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข เป็นการวิจัย                      
เชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรม มี                       
4 ขั้นตอน ด าเนินการดังนี้ 
 1. น าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ได้มาก าหนดเป็นแนวทางค าถามในการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
ภาคๆละ 1 แห่ง จ านวน 5 วทิยาลัยฯ ที่เป็นหน่วยงานที่มีการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมอย่าง
ต่อเนื่อง 
 2. สัมภาษณ์เชิงลึกวิทยาลัยพยาบาลที่เป็นหน่วยงานที่มีการเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมอย่างต่อเนื่องโดยใช้แนวทางในการสัมภาษณ์เกี่ยวกับ คุณลักษณะ บทบาท แนวทางใน              
การบริหารโดยใช้ภาวะผู้น าจริยธรรมตามองค์ประกอบที่วิเคราะห์ได้   ประเด็นปัญหาจริยธรรมที่พบ 
ความยากล าบากในการเชิญกับและแก้ปัญหา ตามมุมมองและแนวคิด ของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข   
 3. วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการตีความตามเนื้อหา  โดยการจัดหมวดหมู่               
ของข้อมูลและจ าแนกวิเคราะห์ตามประเด็นค าถามการวิจัย  น าผลที่ได้จากมาสรุปและสังเคราะห์             
เชิงทฤษฎีเชื่อมโยงกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่วิเคราะห์ได้  
 4. สรุปผลที่ได้เพ่ือน าเสนอประเด็นปัญหาจริยธรรมที่พบ ลักษณะของปัญหา                     
การความยากล าบากเมื่อต้องเผชิญและแก้ปัญหาในการบริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบัน                      
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  
 
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง   

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ  
 1. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการวิจัยเชิงส ารวจ                
(Survey Study) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  
  1.1 ประชากร เป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หัวหน้าภาควิชา และหัวหน้า
งานในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  
  1.2 กลุ่มตัวอย่าง เป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หัวหน้าภาควิชา และ
หัวหน้างานในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งมีจ านวน     
13-15 คนในแต่ละวิทยาลัยพยาบาลฯ การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้จ านวนตัวแปร 35 ตัวแปร                    
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ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดย พิจารณาอัตราส่วนของตัวแปรต่อขนาดกลุ่มตัวอย่าง คือ 1 : 5-20 
(Hair et al, 1998)  ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ในการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของHair ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 175-725 คน แล้วท าการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive  Sampling) ด าเนินการเก็บ
ข้อมูลได้กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 443 คน 
 2. การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth 
Interview) ซึ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูล (Key Informants) มีคุณสมบัติดังนี้ 
  2.1 เป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หัวหน้าภาควิชา และหัวหน้างานใน
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข วิทยาลัยพยาบาลตามสังกัด
เครือข่ายการศึกษาพยาบาล ใน 5 ภาค ๆ ละ 1 วิทยาลัยฯ จ านวน 5 วิทยาลยั ฯ รวมเปน็จ านวน 30  คน 
  2.2 การคัดเลือกวิทยาลัยพยาบาลได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจงโดยใช้หลักเกณฑ์ 
จากการด าเนินการเสริมสร้างจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง 
 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะดังนี้  
 1. การวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 ตอนดังนี้  
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามมี
ลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List)  
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น า 
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข    
จ านวน 88 ข้อมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามเกณฑ์การวัดของ  

ลิเคิร์ท ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 4 3 2 และ 1 โดยให้กลุ่มตัวอย่างขีดเครื่องหมาย (  ) ลงในช่องท่ี
ตรงกับความคิดเห็นของตนเองมากที่สุด  โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

1  คะแนน หมายถึง  การปฏิบัตินั้นตรงกับสภาพที่เป็นจริงของผู้บริหารใน
ระดับน้อยที่สุด                                              

2  คะแนน หมายถึง  การปฏิบัตินั้นตรงกับสภาพที่เป็นจริงของผู้บริหารใน 
   ระดับน้อย 
3  คะแนน หมายถึง  การปฏิบัตินั้นตรงกับสภาพที่เป็นจริงของผู้บริหารในใน 
   ระดับปานกลาง         
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4  คะแนน หมายถึง  การปฏิบัตินั้นตรงกับสภาพที่เป็นจริงของผู้บริหารในใน 
   ระดับมาก                                           
5  คะแนน หมายถึง  การปฏิบัตินั้นตรงกับสภาพที่เป็นจริงของผู้บริหารในใน 
   ระดับมากท่ีสุด 
 

 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ เป็นแบบสัมภาษณ์เป็นแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง 
(Semi-Structure Interview) แนวค าถามปลายเปิดใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก จ านวน 7 ข้อ โดยมี                 
แนวของค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับถึงคุณลักษณะ บทบาท แนวทางในการบริหารโดย
ใช้ภาวะผู้น าจริยธรรมตามองค์ประกอบที่วิเคราะห์ได้ และประเด็นปัญหาจริยธรรมที่พบในการบริหาร
สถานศึกษา ปัญหาที่ยากล าบากในการบริหารสถานศึกษา การเผชิญกับปัญหาและการแก้ปัญหา  
เหตุปัจจัยแห่งความส าเร็จตามมุมมองและแนวคิด แนวปฏิบัติการแสดงออกของผู้อ านวยการ รอง
ผู้อ านวยการ หัวหน้าภาควิชา และหัวหน้างาน 
 
กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือในกำรวิจัย 

 รายละเอียดการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ แบ่งได้2 ลักษณะ
ดังนี้  
 1. การวิจัยเชิงปริมาณ 
 1.1 ศึกษาหลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและ
องค์ประกอบภาวะผู้นาเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
 1.2 ก าหนดนิยามปฏิบัติการของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยโดยอาศัยฐานทฤษฎี
และงานวิจัย 
  1.3 ในการสร้างร่างตัวแปรผู้วิจัยจะค านึงถึงให้เป็นไปตามหลักวิชาการท่ีถูกต้อง
และการได้แบบสอบถามที่ดีมีคุณภาพ มีความตรงทั้งในเชิงโครงสร้าง (Construct Validity)  
 1.4 ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยด าเนินการ
ดังนี้ ผู้วิจัยน าร่างตัวแปรให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความสอดคล้องความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของร่าง                
ตัวแปรจ านวน 5 คน คือ กลุ่มเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา 3 กลุ่ม คือ ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม                   
ด้านการบริหารการศึกษา และด้านคุณธรรมจริยธรรม ในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา  โดยมี
หลักเกณฑ์เก่ียวกับความความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญดังนี้ 
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 ถ้าเห็นว่าตัวแปรดังกล่าวเหมาะสม  ให้คะแนน  1 คะแนน  
 ถ้าไม่แน่ใจว่าตัวแปรดังกล่าวเหมาะสม ให้คะแนน  0  คะแนน 
    ถ้าเห็นว่า ตัวแปรดังกล่าวไม่เหมาะสม ให้คะแนน  -1 คะแนน 

 ผู้วิจัยหาค่าความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยวิธีการวิเคราะห์               
หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามหลัก ประเด็นหลักของแบบสอบถาม  โดยใช้
สูตรการหาค่า IC (Index  of Consistency) ของ Rovinelli และHambleton (อ้างถึงในพวงรัตน์ 
ทวีรัตน์. 2540 :  117) 
 

  IC = N

R

 
 

 เมื่อ IC  แทน ดัชนีความสอดคล้องของข้อความกับประเด็นหลักที่ศึกษา 
  R  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
  N แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 
 โดยเลือกตัวแปรที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและค านิยาม                       
ที่เรียกว่า ค่า IC ( Index of Consistency) ที่มีค่าตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540)                    
ซึ่งตัวแปรทั้ง88 ข้อมีค่า IC อยู่ระหว่าง 0.81-1  จึงได้ตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 35 ตัวแปร และ               
น าร่างตัวแปรที่ผ่านการแก้ไขแล้วมาสร้างข้อค าถามและสร้างเป็นเครื่องมือฉบับสมบูรณ์ 
    1.5 ผู้วิจัยตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดย
น าไปทดลองใช้กับผู้บริหารที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ทั้งฉบับโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของ ครอนบัค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) (Cronbach, 1990)  
 การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์               
แอลฟ่า Alpha Coefficient ของ ครอนบัค (Cronbach,s Alpha Coefficient) (Cronbach. ,1990)                 
โดยใช้สูตร 
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 เมื่อ K  แทน ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

  
2

tS  แทน ผลรวมค่าความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 

  
2

tS  แทน ความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
   K  แทน จ านวนข้อในแบบสอบถาม 

 ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ  ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.992 1แสดงว่า 
แบบสอบถามมีความเชื่อมั่นสามารถวัดได้มีความสอดคล้องระหว่างภายในและสามารถน าไปใช้
หลังจากนั้นจึงน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ได้มาร่างก าหนด/
สร้างเป็นแนวทางค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นแบบสัมภาษณ์แบบ                  
กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview)จ านวน 7 ข้อ โดยมีแนวของค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์                
เชิงลึกเก่ียวกับถึงคุณลักษณะ บทบาท แนวทางในการบริหารโดยใช้ภาวะผู้น าจริยธรรม และ                   
ประเด็นปัญหาจริยธรรมที่พบในการบริหารสถานศึกษา ปัญหาที่ยากล าบากในการบริหารสถานศึกษา 
การเผชิญกบัปัญหาและการแก้ปัญหา เหตุปัจจัยแห่งความส าเร็จตามมุมมองและแนวคิด                       
แนวปฏิบัติการแสดงออกของผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หัวหน้าภาควิชา และหัวหนา้งาน 
 
 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล   แบ่งเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 

 1.ในการวิจัยเชิงปริมาณ ด าเนินการดังนี้ 
 1.1 ผู้วิจัยท าหนังสือถึงบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
ปัตตานี เพ่ือขอเอกสารรับรองโครงการวิจัย โดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย ในการขออนุญาต                   
เก็บรวบรวมข้อมูลในแต่ละวิทยาลัยพยาบาลฯ จ านวน 29 วทิยาลัย 
 1.2 ผู้วิจัยท าหนังสือขออนุญาตจากภาควิชาการบริหารการศึกษา                                
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลไปยัง ผู้อ านวยการ
วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 29 วิทยาลัย 
 1.3 ผู้วิจัยประสานงานผ่านงานวิจัยฯ ในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก กระทรวงสาธารณสุขไปยังผู้อ านวยการ  รองผู้อ านวยการหัวหน้าภาคฯ และหัวหน้างาน
จ านวน 15-20 คนต่อวิทยาลัย  
 1.4 ผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามไปจ านวนทั้งสิ้น 500 ฉบับ เพื่อเก็บข้อมูลและ
ติดตามความครบถ้วนสมบูรณ์และส่งแบบสอบถามกลับมายังผู้วิจัยได้จ านวนทั้งสิ้น 443 ฉบับ 
 1.5 ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามและเตรียมการวิเคราะห์ข้อมูลขั้นต่อไป 
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 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ ด าเนินการหลังจากวิเคราะห์องค์ประกอบแล้ว   ดังนี้ 
 2.1 ผู้วิจัยท าหนังสือขออนุญาตจากภาควิชาการบริหารการศึกษา                               
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้เอกสารรับรอง
โครงการวิจัย โดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย ในการขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลไปยัง
ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายในภาคต่างๆ สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข จ านวน 5 วิทยาลัย 
  2.2  ผู้วิจัยประสานงานผ่านงานวิจัยฯ ในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน                    
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขในวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูล (Key Informants)                        
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ  หัวหน้าภาคฯ                   
และหัวหน้างานจากสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขวิทยาลัยพยาบาลตาม                
สังกัดเครือข่ายการศึกษาพยาบาล ใน 5 ภาคๆ ละ 1 วิทยาลัย โดยใช้หลักเกณฑ์จากการด าเนินการ
เสริมสร้างจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง  จ านวน  5 วิทยาลัยฯ รวมเป็นจ านวน 30 คนโดยนัดหมาย                
เพ่ือการขอเก็บข้อมูลด้วยตนเอง  
  2.3 ผู้วิจัยให้กลุ่มผู้ให้ข้อมูลได้อ่านเอกสารชี้แจงและลงลายมือชื่อแสดง                   
ความยินยอมเป็นอาสาสมัครวิจัยโดยได้บอกกล่าวและใช้เวลาในการเก็บข้อมูลในแต่ละรายไม่เกิน  
1.30-2ชม. นาทีและตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ 
 2.4 ผู้วิจัยสรุปและสังเคราะห์เชิงทฤษฎีเชื่อมโยงกับองค์ประกอบภาวะผู้น า                     
เชิงจริยธรรมที่วิเคราะห์ได้     
 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล  แบ่งเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้  

 1. การวิจัยเชิงปริมาณ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ด าเนินการดังนี้ 

 1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน      
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยใช้สถิติพรรณนา คือค่าร้อยละ (Percentage)  

    ค่าร้อยละ (Percentage)  

 

 ร้อยละของรายการใด = ความถี่ของรายการนั้น X 100 
      ความถี่ท้ังหมด 
 
      



   119 

 

 1.2 สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis)  
เพ่ือหาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ผู้วิจัยได้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ 
  1.2.1 วัดความเหมาะสมของข้อมูลว่าเหมาะที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ
หรือไม่ โดยการใช้สถิติ KMO : Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling  Adequacy และ 
Bartlett’s Test of Sphericity ซึ่งข้อมูลที่มีความเหมาะสมสามารถท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้
ต้องมีค่า KMO ≥  0.8 (Kaiser and Rice, 2001) และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยการทดสอบ 
Bartlett’s Test of Sphericity ค่าไอเกน (Eigenvalues) ของบางตัวแปรต้องมีค่ามากกว่า 1 และ
บางตัวแปรมีค่าไอเกน (Eigenvalues) ใกล้ 0 จะท าให้ ค่าดีเทอร์มิเนนต์ของเมทริกซ์สหสัมพันธ์               
มีค่าติดลบ แสดงว่า เมทริกซ์มีความสัมพันธ์กัน ข้อมูลมีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบ (กัลยา  วาณิชย์บัญชา, 2552) 
  1.2.2 วิเคราะห์องค์ประกอบ ด้วยวิธีการสกัดปัจจัยหรือหาองค์ประกอบหลัก 
(Principal Component  Analysis) และน าองค์ประกอบที่มีค่าไอเกน (Eigenvalues) เกิน 1 ไปใช้
หมุนแกนแบบตั้งฉาก ออโธกอนอล (Orthogonal) ด้วยวิธีวาริแมกซ์ (Varimax) เพ่ือหาองค์ประกอบ 
โดยใช้เกณฑ์ในการเลือกองค์ประกอบที่มีน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ที่ .50 ขึ้นไป                    
ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักท่ีมีนัยส าคัญในทางปฏิบัติ (Practically Significant) (A.L. Comrey และ 
Lee.H.B.,1992)  ค่าไอเกน (Eigenvalues)  เกิน 1 และตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบต้องมีจ านวน  
3 ตัวแปรขึ้นไป จึงถือว่าเป็น 1 องค์ประกอบ ตามเกณฑ์ของ Kaiser และ Rice (2001) 
 ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยได้ด าเนินการดังนี้ (กัลยา  วานิชย์บัญชา, 2552)   
  ขั้นที่ 1 ตรวจสอบข้อมูลที่ใช้วิเคราะห์ว่าเป็นไปตามข้อตกลงหรือไม่ และ                           
สร้างเมทริกซ์ สหสัมพันธ์ (Correlation Matrix)  
  ขั้นที่ 2 สกัดองค์ประกอบ (Extraction Factor Analysis : Factor 
Extraction หรือ Initial Factors)  
  ขั้นที่ 3 เลือกวิธีการหมุนแกน (Factors Rotation)  
  ขั้นที่ 4 เลือกค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factors Loading)  
  ขั้นที่ 5 การให้ความหมายและการตั้งชื่อองค์ประกอบที่วิเคราะห์ได้ 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ เป็นข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เป็นข้อมูล                  
เชิงคุณภาพ (Qualitative Data) จากกการสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth Interview) เพ่ือให้ได้ข้อมูล 
เกี่ยวกับ ภาวะผู้น าจริยธรรม  ประเด็นปัญหาทางจริยธรรม ความยากล าบาก การแก้ปัญหาใน                  
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การบริหารสถานศึกษาเนื่องจากผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) เป็น               
ความเรียง โดยด าเนินการดังนี้  
                         2.1 ด าเนินการถอดเทปการสัมภาษณ์และอ่านค าบรรยายหรือข้อมูลทั้งหมดที่             
ได้จากการบันทึกหลายๆ ครั้ง (Read all the subjects descriptions) เพ่ือให้เกิดความเข้าใจของ
ปรากฏการณ์(Acquired  or feeling for them) 
 2.2 อ่านข้อความเดิมอีกครั้งแล้วดึงข้อความหรือประโยคส าคัญๆ                     
(Extract significance phrases or statement) โดยขีดเส้นใต้กลุ่มค าหรือประโยคที่เก่ียวข้องกับ
เนื้อหาที่ศึกษาจับประเด็นที่ส าคัญที่ได้ให้สอดคล้องกับกับวัตถุประสงค์ คือ การศึกษาภาวะผู้น า
จริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 2.3 น ากลุ่มค าที่หรือข้อความที่ขีดเส้นใต้มาตีความหรือให้ความหมาย
(formulate meaning)  
 2.4 น าข้อความหรือประโยคที่ก าหนดความหมายแล้วมาแยกประเภท                     
จัดหมวดหมู่ของข้อมูล (Sorting and coding data) จัดกลุ่มตามประเภทหรือลักษณะที่มีความหมาย
ท านองเดียวกัน (Organized the formulate meaning)โดยแยกประเภทของข้อมูลที่มีความสัมพันธ์
กันและแตกต่างกันไว้ด้วยกัน  
 2.5 น าข้อมูลที่ได้มาสกัดหรือวิเคราะห์หารูปแบบและแนวคิดหลักของข้อมูล 
จากการสัมภาษณ์ (Identifying patterns and themes) ซึ่งจะได้ทั้งกลุ่มใหญ่ (Themes)                       
กลุ่มย่อย (Sub themes) และเขียนในรูปของความสัมพันธ์ไว้ 
 2.5 เขียนรายละเอียดของปรากฏการณ์ในแต่ละหัวข้อให้ชัดเจน                
(exhaustive description) หลังจากท่ีได้ข้อมูลแต่ละประเด็นมากพอแล้ว 
 2.6 น าค าอธิบายปรากฏการณ์และสื่อให้ตรงกับปรากฏการณ์จริงภายใต้                   
การศึกษาวิจัยสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Analytic Induction) เป็นการใช้ข้อมูลที่ได้มาสรุปผลที่
เกิดข้ึนจากการสัมภาษณ์ 
 2.7 พิสูจน์ข้อสรุป (Verifying conclusion) เป็นการพิสูจน์ว่าข้อสรุปที่ผู้วิจัย
สร้างข้ึนมาจากค าอธิบายจากการสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูล   เป็นการใช้ข้อมูลที่ได้มาสรุปผลที่เกิดขึ้น
โดยเป็นการสรุปที่ดีและสมบูรณ์แล้วเป็นการสรุปที่ดีและสมบูรณ์แล้ว โดยการตรวจสอบกับกลุ่มผู้ให้
ข้อมูลอีกครั้ง    
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                       2.8 สรุปและสังเคราะห์เชื่อมโยงกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่
วิเคราะห์ได้ข้อมูล เกี่ยวกับประเด็นปัญหาจริยธรรม ความยากล าบาก การแก้ปัญหาในการบริหาร
สถานศึกษาในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
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ภำพประกอบที่ 3   ขั้นตอนของการด าเนินการวิจัย  
 

  
 

 

 

ระยะที่ 1 กำรวิเครำะห์องค์ประกอบ 

  
 
   
 

 
 

  
      
 
             
      
 
  
 

ระยะที่ 2 กำรศึกษำภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหำจริยธรรม 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

ขั้นตอน วิธีด ำเนินกำรวิจัย ผลผลิต 

1. ศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด คุณลักษณะ 

ทฤษฎี ศึกษาและ สังเคราะหเ์อกสารฯ 

2. ค้นหาตัวแปร  

3. สร้างแบบสอบถามองค์ประกอบ

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

4.วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 

 

1. ร่างตัวแปร องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารวิทยาลยัพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราช
ชนก กระทรวงสาธารณสุข 
2.องค์ประกอบภาวะผู้น า                    
เชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน
พระบรมราชนก กระทรวง
สาธารณสุข 

  
 
  
              

 

 

 

วิเคราะห์องค์ประกอบ

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

 

การศึกษาภาวะ          

ผู้น าเชิงจริยธรรม   

และประเด็น

ปัญหาจรยิธรรม 

 

1. น าผลการวเิคราะห์องค์ประกอบท่ี

ได้มาก าหนดเป็นแนวทางค าถามในการ

สัมภาษณ์เชิงลึกเกีย่วกับภาวะผู้น าเชิง

จริยธรรมและประเด็นปญัหาจริยธรรม 

2. ด าเนินการสัมภาษณผ์ู้ที่เกี่ยวข้อง 

3. สรุปและสังเคราะหเ์ชิงทฤษฎี

เชื่อมโยงกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง

จริยธรรมที่วิเคราะหไ์ดต้ามประเดน็ท่ี

ก าหนด 

4. น าเสนอผลการศึกษา 

 

1. ข้อค าถามในการการสมัภาษณ์

เชิงลึก 

2. ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของ

ผู้บริหารวิทยาลยัพยาบาล            

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

กระทรวงสาธารณสุข 

3. ประเด็นปญัหาจริยธรรม              

(Ethical Dilemmas)ของผู้บริหาร

วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบัน

พระบรมราชชนก กระทรวง

สาธารณสุข เกีย่วกับการบริหาร

สถานศึกษา 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
ศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และศึกษาประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษา 
ของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล  สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข เป็นงานวิจัย
แบบผสมผสาน (Mixed  Methods Research) ซึ่งใช้เทคนิควิธีการวิจัยเชิงปริมาณ และเทคนิค
วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพมาผสมผสานกัน  สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับขั้นตอน
การวิจัย ดังนี้  
 ระยะที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบ  

1. การค้นหาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  ศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
ของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขโดยการศึกษาและ
วิเคราะห์เอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ศึกษาจากเอกสาร (Documentary 
Research) ได้ร่างตัวแปรจ านวน 35  ตัวแปรและน าไปสร้างแบบสอบถามได้ จ านวน88ข้อ 

2 .การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Exploratory Factor Analysis) เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ
โดยการส ารวจองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ใช้แบบสอบถาม ในการรวบรวมข้อมูล ท าการเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจงโดยกลุ่มตัวอย่าง เป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หัวหน้าภาควิชา และหัวหน้างาน 
วิทยาลัยพยาบาลฯ จ านวน 29 แห่งผู้วิจัยด าเนินการส่งแบบสอบถามจ านวน 500 ฉบับได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนทั้งสิ้น 443 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 86.66 น ามาวิเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบ                
เชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

ระยะที่ 2 การศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมของ
ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข   
เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณเ์ชิงลึก (In-depth Interview)โดยน าผลจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบมาเป็นแนวทางในการสร้างแนวทางการสัมภาษณ ์ซึ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูล(Key Informants)  
ซึ่งเป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หัวหน้าภาควิชา และหัวหน้างาน จากวิทยาลัยพยาบาลฯ ใน 5 
ภาคๆ ละ 1 วิทยาลัย จ านวน 5 วิทยาลัยฯ รวมเป็นจ านวน 30 คน โดยการเลือกแบบเจาะจงแล้วน ามา
วิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลฯ  
ด้วยการสังเคราะห์เชิงทฤษฎีเชื่อมโยงกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่วิเคราะห์ได้ตาม
ประเด็นที่ก าหนด 
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ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิจัยแบ่งเป็น 2 ตอน  คือผลการวิจัยเชิงปริมาณและผลการวิจัย              
เชิงคุณภาพ  ดังนี้ 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
 

    1. การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป   
       1.1 ผู้วิจัยด าเนินการส่งแบบสอบถามไปยังวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน 
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขจ านวน 29 แห่ง ได้จัดส่งแบบสอบถามจ านวน 500 ฉบับ
ได้รับแบบสอบถามกลับคืนทั้งสิ้น 443 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 86.66  
          1.2 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพทั่วไปของ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่อาจารย์ในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุขจ าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา  ต าแหน่ง ประสบการณ์ด้านการสอนและประสบการณ์ 
ในต าแหน่งโดยการแจกแจงความถ่ี(Frequency)และค่าร้อยละ (Percentage)   ดังแสดงในตารางที่ 4 
 

ตารางที ่4   แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา  
ต าแหน่ง ประสบการณ์ด้านการสอนและประสบการณ์ในต าแหน่ง  

 

ข้อมูลทั่วไป                 จ านวน                        ร้อยละ 
เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
  33 
410 

 
7.45 

92.55 
รวม 443 100.00 
อายุ 
21-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

 
  31 
  95 

  237 
  98 

 
2.90 

21.40 
53.50 
22.10 

รวม   443 100.00 
ต าแหน่งหน้าที่ 
หัวหน้างาน  
หัวหน้าภาค   
รองผู้อ านวยการ 
ผู้อ านวยการฯ 

 
206 
160 
 77 
   6 

 
45.15 
36.12 
17.38 
1.35 

รวม   443               100.00 
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ตารางที่ 4 (ต่อ)   แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ                         
                      วุฒิการศึกษา  ต าแหน่ง ประสบการณ์ด้านการสอนและประสบการณ์ในต าแหน่ง 
ข้อมูลทั่วไป                 จ านวน                        ร้อยละ 

วุฒิการศึกษา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
317 
120 
    6  

 
  71.56 
  27.09 
    1.35 

รวม 443 100.00 
 
ประสบการณ์ในต าแหน่งหน้าที่ 
1-5 ปี 
6-10 ป ี
11-15 ปี 

15 ปี 

 
137 
55 
75 
175 

 
30.90 
12.40 
16.90 
39.70 

รวม 443 100.00 
ประสบการณ์ด้านการสอน 
1-10 ปี 
11-20 ปี 
11-15 ปี 
21-30 ปี 

30 ปี 

 
59 
146 
197 
40 
1 

 
13.30 
33.00 
44.50 
9.00 
0.20 

รวม 443 100.00 

  
 จากตารางที ่4  พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่อาจารย์ใน                      
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุขทั้งหมด 443 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 410 คน
คิดเป็นร้อยละ 92.55  อายุอยู่ในช่วง 41-50ปีจ านวน 237 คนคิดเป็นร้อยละ 53.5 มีวุฒิปริญญาตรี 
จ านวน 317 คน คิดเป็นร้อยละ 71.56 ซึ่งมีประสบการณ์ในต าแหน่งหน้าที่มากกว่า15ปีจ านวน 175 
คน คิดเป็นร้อยละ 39.70และมีประสบการณ์ด้านการสอน 11-15ปีจ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 
44.50  โดยประกอบด้วยต าแหน่งผู้อ านวยการ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.35  รองผู้อ านวยการ 
จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 17.38  หัวหน้าภาค จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 36.12 และ 
หัวหน้างาน จ านวน 206 คน คิดเปน็ร้อยละ 45.15  
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 1.2  การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor  Analysis)  
การวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรม

ราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis Model : EFA)โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  เพ่ือส ารวจและระบุองค์ประกอบร่วม           
(common factor) มีข้ันตอนดังนี้ 

1.การทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยภายหลัง                  
จากเก็บข้อมูล ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 วิธี ดังนี ้

วิธีที่ 1 ทดสอบสมมุติฐานทางสถิติเมทริกซ์สหสัมพันธ์โดยการใช้                        
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  Bartlett’s Test of Sphericity พบว่าปฏิเสธสมมติฐานมีระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติอยู่ในระดับต่ า (sig = .0000) แสดงว่า ตัวแปรแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันเมทริกซ์
สหสัมพันธ์มีความเหมาะสมที่จะใช้วิเคราะห์องค์ประกอบได้ (Hair และคณะ, 1988 ;                         
กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2552) 

วิธีที่ 2 วิเคราะห์ดัชนีเปรียบเทียบขนาดของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์                  
ที่สังเกตได้และขนาดของสหสัมพันธ์พาร์เชียลระหว่างตัวแปรแต่ละคู่โดยใช้สถิติ KMO                               
(The Kaiser-Meyer-Olkin) หรือ Measure of Sampling Adequacy พบว่ามีค่าเท่ากับ .987                    
ซึ่งมีค่ามากกว่า .5 และเข้าใกล้ 1 แสดงว่าข้อมูลที่ได้มีความเหมาะสมมากในการวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Hair et al., 1998; กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2552) 

จากผลการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นทั้ง 2 วิธีจึงกล่าวได้ว่าข้อมูลที่ได้จากกเก็บกลุ่ม
ตัวอย่างมีความเหมาะสมที่จะน าไปการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมใน 
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ในแต่ละองค์ประกอบ
ปรากฏดังต่อไปนี้ 

 

ตารางที ่ 5   แสดงค่า KMO  and Bartlett’s Test  
 

Kaiser-Meyer-Olkin  Measure  of  Sampling Adequacy                 .987           
Bartlett’s Test of                 Approx.Chi-Square                       5.91004 
Sphericity                                  df                                         3828 
                                                Sig.                                       .000    
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 จากตารางที ่5 ค่า KMO ที่ได้มีค่า .987 ซึ่งเป็นค่าท่ีใกล้เคียง 1 แสดงว่าข้อมูล                   
ที่น ามาวิเคราะห์มีความเหมาะสมของข้อมูลทั้งหมดในการที่จะวิเคราะห์โดยใช้เทคนิค                                   
การวิเคราะห์ส่วนประกอบส าคัญ หรือเน้นองค์ประกอบหลัก (Principal Component  Analysis)  
ในการสกัดองค์ประกอบ และ หาค่าไอเกน (Eigenvalue) หาค่าความร่วมกัน (Communality) 
จ านวนองค์ประกอบ (Factor) ร้อยละความแปรปรวน (Percentage of Variance) และร้อยละ               
ของ ความแปรปรวนสะสม (Cumulative Percentage of Variance) ดังแสดงตามตารางที ่6 

 
ตารางที ่ 6  แสดงจ านวนองค์ประกอบ ค่าไอเกนร้อยละของความแปรปรวนร้อยละความแปรปรวนสะสม 
 

องค์ประกอบที่ 
ค่าไอเกน 

(Eigenvalue) 
ร้อยละของ 

คามแปรปรวน 
ร้อยละของ 

คามแปรปรวนสะสม 
1 21.816 24.791  24.791 
2 16.099 18.294 43.085 
3 13.298 15.111 58.196 
4 11.760 13.363 71.559 
5 8.029 9.123 80.683 

  
 จากตารางที ่6  เมื่อพิจารณาองค์ประกอบที่มีค่าไอเกนมากกว่า 1 พบว่ามี                       
ทั้งหมด 5 องค์ประกอบ โดยมีค่าของความแปรปรวนสะสมเท่ากับร้อยละ 80.683 
 2. การหมุนแกนหลังจากการสกัดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จ านวนตัวแปร 88 ตัวแปร  
เพ่ือให้ได้ตัวแปรที่สัมพันธ์กับองค์ประกอบในลักษณะที่ชัดเจนมากยิ่งข้ึน และท าให้การแปล
ความหมายมีความชัดเจนขึ้น โดยมีข้อตกลงเบื้องต้นคือค่าไอแกนมากกว่า1และถือเอาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ(Factor Loading)ค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไปและประกอบด้วยตัวแปรตั้งแต่ 3 ตัวแปรขึ้นไป 
ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการหมุนแกนองค์ประกอบ แบบออโธกอนอล (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธ ี
วาริแมกซ์ (Varimax  Rotation Method) ผลการหมุนแกนหลังการสกัดองค์ประกอบ ปรากฏว่า                  
ตัวแปรทุกตัวอยู่ในองค์ประกอบ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรแต่ละตัวนั้นมีค่าตั้งแต่                         
0.5 ขึ้นไปและประกอบด้วยตัวแปรตั้งแต่ 3 ตัวแปรขึ้นไปของตัวแปรแสดงดังตารางที ่ 7 
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ตารางที ่ 7   แสดงตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .50  ขึ้นไป 
 

ตัวแปร 
                                   องค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 
1 .587     
2     .652 
3     .642 
4     .605 
5 .543     
6     .527 
7      
8      
9      
10  .536    
11      
12  .625    
13  .555    
14      
15  .570    
16      
17   .699   
18   .702   
19   .664   
20   .712   
21       .734   
22      
23      .546   
24      .553   
25     .568   
26      
27  .571    
28 .638     
29 .596     
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ตารางที ่ 7   แสดงตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .50  ขึ้นไป 
 

ตัวแปร 
                                   องค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 
30 .634     
31 .580     
32 .595     
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 
48 
49 
50 
51 
52 
53 
54 
55 
56 
57 
58 

.593 
 
 

.509 
 
 
 
 

.616 

.556 

.553 
 

.596 
 
 
 
 

.641 

.682 

.636 

.672 

.504 

.630 

.572 

.714 

.713 

 
 
 
 

.605 

.597 

.651 

.505 
 
 
 
 

.595 

.598 

.641 

.607 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
.522 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

.542 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที ่7 (ต่อ)  แสดงตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .50  ขึ้นไป 
 (ต่อ) 
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ตารางที ่ 7   แสดงตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .50  ขึ้นไป 
 

ตัวแปร 
                                   องค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 
59 
60 
61 
62 
63 
64 
65 
66 
67 
68 
69 
70 
71 
72 
73 
74 
75 
76 
77 
78 
79 
80 
81 
82 
83 
84 
85 
86 
87 

.708 

.507 

.616 

.661 

.504 

.670 

.503 
 

.502 

.654 
 
 
 

.526 
 
 
 

.542 

.595 

.549 
 
 

.561 

.612 
 
 

.679 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

.549 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

.535 

.663 
 

.619 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

.610 
 

.548 
 

.504 
 

.555 

.519 

.622 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

.566 

.516 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ตารางที ่7 (ต่อ)  แสดงตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .50  ขึ้นไป 
 (ต่อ) 
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ตารางที ่ 7   แสดงตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .50  ขึ้นไป 
 

ตัวแปร 
                                   องค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 
88  

 

 

 จากตารางที ่ 7  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรภายหลังหมุนแกนแบบ                             
ออโกอนอล(Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีวาริแมกซ์ (Varimax  Rotation Method) ปรากฏว่า  
ตัวแปรทั้งหมด88ตัวที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไปเหลือเพียง                   
77 ตัว และในการก าหนดองค์ประกอบต้องมีตัวแปรถึง 3 ตัวแปรจึงสามารถก าหนดองค์ประกอบ                
5 องค์ประกอบ และตั้งชื่อองค์ประกอบที่วิเคราะห์ได้ชัดเจนได้จ านวน 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 องค์ประกอบที่1 มี 38 ตัวแปร คือตัวแปรที่ 15 ,14, 28, 29, 30 ,31, 32, 33 ,36 
,41 ,42 ,43, 45, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 62, 63 ,64, 65, 67, 68, 72 ,76 
,77, 78,81, 82 และ 85 
 องค์ประกอบที่2 มี 17 ตัวแปร คือตัวแปรที่10,12,13,15,27,37,38,39,40,46, 
47,48,49, 70,83,84และ86 
 องค์ประกอบที่3 มี 9 ตัวแปร คือตัวแปรที่ 17,18,19,20,21,23,24,25และ34 
 องค์ประกอบที่4 มี 9 ตัวแปร คือตัวแปรที่ 44,66,69,71,73,74.75,87และ88 
 องค์ประกอบที่5 มี 4 ตัวแปร คือตัวแปรที่ 2,3,4และ6 
 ทั้งนี้แต่ละองค์ประกอบมีรายละเอียดการเรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบทั้ง5 
องค์ประกอบ ผลปรากฏดังตารางที ่8- 12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที ่7 (ต่อ)  แสดงตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .50  ขึ้นไป 
 (ต่อ) 
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ตารางที ่ 8  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามกับน้ าหนักองค์ประกอบของ องค์ประกอบที่  1 
 

ข้อที ่ ข้อค าถาม น้ าหนักองค์ประกอบ 

57 ผู้บริหารมีการแสดงออกถึงการมีสมัมาคารวะต่อบุคลากรทุกระดับอย่างเหมาะสม .714 
58 ผู้บริหารมีความสภุาพเป็นกันเองในการปฏิบัติกับบุคลากรทุกระดับ .713 
59 ผู้บริหารมีความเป็นกัลยาณมิตรกบับุคลากรทุกระดับ .708 
51 
 

ผู้บริหารหลีกเลีย่งการท าให้บุคลากรทุกระดับไดร้ับความกระทบเทอืนหรือเสียหาย
จากการบังคับบัญชาและการบริหาร 

.682 
 

85 
 

ผู้บริหารมีความเมตตา เข้าใจความรู้สึก เอื้ออาทรต่อบุคลากรทุกระดับและเพื่อน
ร่วมวิชาชีพ 

.679 

53 ผู้บริหารมีความยืดหยุ่นในการบรหิารงานอย่างเหมาะสม .672 
62 ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจบคุลากรทุกระดบัอย่างเหมาะสม .661 
64 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ .670 
68 ผู้บริหารให้อภัยและไมผู่กใจเจ็บบคุลากรในการแก้ปัญหาในการปฏบิัติงาน .654 
50 ผู้บริหารให้ความเคารพในความแตกต่างของบุคคล .641 
28 ผู้บริหารมีความเคารพผู้อื่นอย่างตอ่เนื่องและสม่ าเสมอ .638 
52 ผู้บริหารมีการแสดงออกถึงการปกป้องสิทธิพื้นฐานของบุคลากรทุกระดับ .636 
30 ผู้บริหารให้ความเคารพความเป็นส่วนตัวของบุคลากร .634 
55 ผู้บริหารสามารถร่วมปฏิบตัิงานร่วมกับบุคลากรทุกระดับได้เป็นอย่างดี .630 
41 
 

ผู้บริหารมีความสามารถในการวิพากย์ วิจารณบ์ุคคลอื่นด้วยเหตุผลทางจริยธรรม
อย่างเหมาะสม 

.616 
 

61 
 

ผู้บริหารกระท าหน้าท่ีแทน โดยการเคารพสิทธิในการตดัสินใจอย่างอิสระของ
บุคลากร 

.616 
 

82 ผู้บริหารมีความเข้าใจและรับทราบข้อจ ากัดของบุคคลอย่างเหมาะสม .612 
29 ผู้บริหารให้ความเคารพในสิทธิอันชอบธรรมตามสิทธิมนุษยชนของบุคลากรใน

หน่วยงานและวิชาชีพ 
.596 

 
45 
 

ผู้บริหารประสานประโยชน์สุขในงานให้แก่คนที่เข้าไปเกี่ยวข้องหรือคนท่ีร่วมไป
ด้วยกัน 

.596 
 

32 
 

ผู้บริหารให้ความเคารพในกระท าด้วยความตั้งใจ เข้าใจของบุคลากร โดยไม่มีการ
ควบคุมจากอิทธิพลใดๆ 

.595 
 

77 
 

ผู้บริหารให้ความเคารพในกระท าด้วยความตั้งใจ เข้าใจของบุคลากร โดยไม่มีการ
ควบคุมจากอิทธิพลใดๆ 

.595 
 

33 
 

ผู้บริหารจริงใจ เต็มใจในการช่วยเหลือต่อบุคลากรในการเผชิญและแก้ไขปัญหาทั้ง
ของตนเองและหน่วยงาน 

.593 
 

1 
 

ผู้บริหารแสดงออกอย่างมีศักดิ์ศรีในการปฏิบัตติ่อกันด้วยความเคารพในความเป็น
มนุษย ์

.587 
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ข้อที ่ ข้อค าถาม น้ าหนักองค์ประกอบ 

31 ผู้บริหารมีความเมตตากรุณาต่อบคุลากรทุกระดับอย่างสม่ าเสมอ .580 
56 ผู้บริหารให้ความเคารพในการกระท าท่ีมีเป้าหมายของบุคลากร .572 
81 

 
ผู้บริหารปฏิบตัิต่อบุคลากรทุกระดบัโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติและความล าเอียง
อย่างสม่ าเสมอ 

.561 
 

42 ผู้บริหารให้ความส าคญักับการบรหิารจัดการให้องค์การมีความสุขท้ังองค์กร .556 
43 
 

ผู้บริหารมีการชักน าให้เกิดความสามัคคีพร้อมเพรียงกันท้ังประสานมือและประสาน
ใจอย่างเหนียวแน่น 

.553 
 

78 
 

ผู้บริหารส่งเสรมิให้เกิดความมั่นใจในคุณค่าของงานจนท าให้บุคลากรอยากท างาน
และรักงานท่ีท าซึ่งจะน าไปสู่ความตั้งใจท างานอย่างต่อเนื่อง 

.549 
 

5 ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าท่ีควรได้รบัความเคารพและไว้วางใจในการปฏิบัติงาน .543 
76 ผู้บริหารแสดงออกถึงความสามารถในการให้บริการผู้อื่นได้อย่างเต็มใจ .542 
72 
 

ผู้บริหารส่งเสรมิให้เกิดบรรยากาศทางวิชาชีพพยาบาลในการปฏิบัตงิานอย่าง
สม่ าเสมอ 

.526 
 

36 ผู้บริหารแสดงออกถึงการไม่แบ่งแยก แบ่งพรรคพวกในหน่วยงานอย่างชัดเจน .509 
49 ผู้บริหารสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรในหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม .507 
54 ผู้บริหารแสดงออกถึงการไม่หลอกลวง รักษาสัญญาที่ให้กับผู้บคุลากร .504 
63 
 

ผู้บริหารเลือกใช้วิธีการแก้ปัญหาในหน่วยงานและวิชาชีพอย่างเหมาะสมตาม
สถานการณ ์

.504 
 

65 ผู้บริหารมีความกตัญญูต่อผูม้ีพระคุณและให้ความเคารพอย่างสม่ าเสมอ .503 
67 ผู้บริหารแสดงออกถึงการปฏิบัติทีด่ีตามความดีงามและความถูกต้องอย่างต่อเนื่อง .502 
 ค่าไอเกนเท่ากับ                                       21.816 

ค่าร้อยละของความแปรปรวน                       24.791 
 

 
จากตารางที ่ 8 พบว่า องค์ประกอบที่ 1 ประกอบด้วยตัวแปรรวม 38 ตัวแปรมีค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบอยู่ระหว่าง .502  ถึง  .714  มีค่า ไอเกนเท่ากับ 21.816 และมีค่าร้อยละของ                       
ความแปรปรวนเท่ากับ 24.791 แสดงว่าตัวแปรทั้ง 38 ตัวนี้เป็นส่วนประกอบที่สามารถร่วมกัน
บรรยายองค์ประกอบนี้ได้ดีที่สุดและสามารถอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยได้ร้อยละ 24.791   
เมื่อเปรียบเทียบกับค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) ขององค์ประกอบอ่ืนๆ แล้ว
องค์ประกอบนี้มีความส าคัญเป็นอันดับ 1 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้บริหารมีการแสดงออกถึง
การมีสัมมาคารวะต่อบุคลากรทุกระดับอย่างเหมาะสม มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด (.714) 
ส่วนตัวแปรผู้บรหิารแสดงออกถึงการปฏิบัติที่ดตีามความดีงามและความถูกต้องอย่างต่อเนื่องมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบน้อยที่สุด (.502) และเมื่อพิจารณาจากรายละเอียดของตัวแปรในองค์ประกอบ                       
ผู้วิจัยจึงตั้งชื่อองค์ประกอบนี้ว่า  “ด้านการประสานประโยชน์สุข”  

ตารางที ่8 (ต่อ)  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามกับน้ าหนักองค์ประกอบของ องค์ประกอบที่  1 
 (ต่อ) 
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ตารางที ่ 9  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามกับน้ าหนักองค์ประกอบของ องค์ประกอบที่  2 
 

ข้อที ่ ข้อค าถาม น้ าหนักองค์ประกอบ 
84 ผู้บริหารมีความยึดมั่นต่อจรรยาบรรณของวิชาชีพ .663 
39 
 

ผู้บริหารไม่แสวงหาผลประโยชน์ในการปฏิบัติในหน้าที่และการบริหาร
สถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอจนเป็นที่ไว้วางใจ 

.651 
 

48 ผู้บริหารประพฤติตนอยู่ในหลักศีลธรรมอันดีงามอย่างสม่ าเสมอ .641 
12 ผู้บริหารแสดงออกถึงการถือประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานเป็นส าคัญ .625 
86 ผู้บริหารมีความซื่อสตัย์ สุจริตต่อตนเอง เพื่อนร่วมงานและวิชาชีพ .619 
49 ผู้บริหารยึดหลักคณุธรรม จรยิธรรมในการบริหารงานอย่างสม่ าเสมอ .607 
37 ผู้บริหารแสดงออกถึงความเป็นคนดีในวิชาชีพและสังคม .605 
38 ผู้บริหารมีการแสดงออกอย่างโปรง่ใสและตรวจสอบได้ ในการปฏิบตัิงาน .597 
47 ผู้บริหารมีความเพียรพยายามและความอดทนต่อปัญหาและสถานการณต์่างๆ .598 
46 ผู้บริหารเป็นตัวอย่างในการมีวินัยในตนเองอย่างสม่ าเสมอ .595 
15 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ในหน้าท่ีความรับผิดชอบของตน .570 
27 ผู้บริหารไม่แสวงหาผลประโยชน์ในหน่วยงานให้แก่ตนและพวกพ้อง .570 
13 ผู้บริหารแสดงออกถึงการมีจิตสาธารณะต่อวิชาชีพและสังคม .555 
70 ผู้บริหารมีความพยายามในการปรบัปรุง พัฒนาตนและงานอย่างสม่ าเสมอ .549 
10 ผู้บริหารมีความจงรักภักดีในหน่วยงานของตน .536 
83 
 

ผู้บริหารมีความชัดเจนในการน าองค์กรไปสูค่วามส าเรจ็และเป็นที่ยอมรับของ
วิชาชีพพยาบาล 

.535 
 

40 
 

ผู้บริหารแสดงออกถึงคุณงามความดี ความรู้และความสามารถท่ีเปน็
องค์ประกอบพ้ืนฐานในการสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในหมู่คนและวิชาชีพ 

.505 
 

 ค่าไอเกนเท่ากับ                                         16.099 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนสะสม                 18.294 
 

 

 จากตารางที่  9  พบว่า องค์ประกอบที่ 2 ประกอบด้วยตัวแปรรวม 17  ตัวแปร                
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .505  ถึง .663 มีค่า ไอเกนเท่ากับ 16.099  และมีค่าร้อยละ
ของความแปรปรวนเท่ากับ 18.294 แสดงว่าตัวแปรทั้ง 17 ตัวนี้เป็นส่วนประกอบที่สามารถร่วมกัน
บรรยายองค์ประกอบนี้ได้ดีที่สุดและสามารถอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยได้ร้อยละ15.111                   
เมื่อเปรียบเทียบกับค่าความแปรปรวนของตัวแปร(Eigenvalues) ขององค์ประกอบอ่ืนๆแล้ว
องค์ประกอบนี้มีความส าคัญเป็นอันดับ 2 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้บริหารมีความยึดมั่นต่อ
จรรยาบรรณของวิชาชีพ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด (.663) ส่วนตัวแปรผู้บริหารแสดงออก 
ถึงคุณงามความดี ความรู้และความสามารถที่เป็นองค์ประกอบพื้นฐานในการสร้างศรัทธาให้เกิดข้ึนใน
หมู่คนและวิชาชีพ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด (.505) และเม่ือพิจารณาจากรายละเอียดของ
ตัวแปรในองค์ประกอบ ผู้วิจัยจึงตั้งชื่อองค์ประกอบนี้ว่า  “ด้านการสร้างศรัทธา”   
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ตารางที ่ 10   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ข้อค าถามกับน้ าหนักองค์ประกอบของ องค์ประกอบที่ 3 
 

ข้อที ่ ข้อค าถาม น้ าหนักองค์ประกอบ 
21 
 

ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วย
ความเท่าเทียมตามคุณค่าในสังคม 

.734 
 

20 
 

ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วย
ความเท่าเทียมตามความพยายาม 

.712 
 

18 
 

ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยดว้ยความเท่าเทียมในการให้และตอบแทน
บุคลากรทุกระดับ ตามความด ี

.702 
 

17 
 

ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยดว้ยยึดหลักความเท่าเทียมในการให้และตอบ
แทนบุคลากรทุกระดับตามความตอ้งการ 

.699 
 

19 
 

ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วย
ความเท่าเทียมตามการกระท า 

.664 
 

25 
 

ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสรมิใหผู้้บริหารทุกระดับคงไว้ซึ่งการปกปดิความลบั
ของบุคลากร 

.568 
 

24 
 

ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสรมิใหผู้้บริหารทุกระดับคงไว้ซึ่งการรักษาสัญญากับ
บุคลากร 

.553 
 

23 
 

34 
 

ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสรมิใหผู้้บริหารทุกระดับคงไว้ซึ่งการปฏิบตัิที่ตรง
ตามความคิดและความเข้าใจของตนเอง 
ผู้บริหารมีความกล้าเผชิญกับปญัหาในการตัดสินใจในการแก้ปญัหาต่างๆใน
หน่วยงานอย่างเหมาะสมตามสถานการณ ์
 

.546 
 

.522 

 ค่าไอเกนเท่ากับ                                   13.298 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนสะสม           15.111 

 

 

                    จากตารางที ่10  พบว่า องค์ประกอบที่ 3 ประกอบด้วยตัวแปรรวม 9 ตัวแปร                      
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .522  ถึง .734  มีค่าไอเกนเท่ากับ 13.298และมีค่าร้อยละของ
ความแปรปรวนเท่ากับ15.111   แสดงว่าตัวแปรทั้ง 9 ตัวนีเ้ป็นส่วนประกอบที่สามารถร่วมกัน
บรรยายองค์ประกอบนี้ได้ดีที่สุดและสามารถอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยได้ร้อยละ15.111                   
เมื่อเปรียบเทียบกับค่าความแปรปรวนของตัวแปร(Eigenvalues) ขององค์ประกอบอ่ืนๆแล้ว
องค์ประกอบนี้มีความส าคัญเป็นอันดับ 3  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้บริหารแสดงออกอย่าง
เปิดเผยในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่าเทียมตามคุณค่าในสังคมมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมากท่ีสุด(.734)ส่วนผู้บริหารมีความกล้าเผชิญกับปัญหาในการตัดสินใจในการแก้ปัญหา
ต่างๆในหน่วยงานอย่างเหมาะสมตามสถานการณ์  มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด(.522) และ    
เมื่อพิจารณาจากรายละเอียดของตัวแปรในองค์ประกอบ  ผู้วิจัยจึงตั้งชื่อองค์ประกอบนี้ว่า                       
“ด้านการยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผยและเท่าเทียม”  
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ตารางที ่  11 ความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามกับน้ าหนักองค์ประกอบของ องค์ประกอบที่ 4 
 

ข้อที ่ ข้อค าถาม น้ าหนักองค์ประกอบ 
75 
 

ผู้บริหารสามารถเผชิญกับปญัหาในการปฏิบัติงานท่ีซับซ้อนและยากต่อการ
ตัดสินใจ 

.622 
 

66 
 

ผู้บริหารมีความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงานและแก้ปญัหาในหน่วยงาน
และวิชาชีพ 

.610 
 

87 
 

ผู้บริหารแสดงจุดยืนในการตัดสินใจที่เหมาะสมเมื่อต้องเผชิญกับการ
แก้ปัญหาในหน่วยงาน 

.566 
 

73 
 

ผู้บริหารไม่ย่อท้อ ละทิ้ง เพิกเฉยตอ่อุปสรรคและการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนใน
หน่วยงาน 

.555 
 

69 
 

ผู้บริหารแสดงออกถึงการบริหารจดัการให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์อยา่ง
สม่ าเสมอ 

.548 
 

44 
 

ผู้บริหารตั้งใจท างานและเข้มแข็งที่จะสู้งาน บุกฝ่าไปข้างหน้า ไม่ย่อท้อ ไม่
ท้อถอยและไม่ท้อแท้ต่อปญัหาและอุปสรรค 

.542 
 

74 
 

ผู้บริหารบริหารจดัการกับปญัหาในหน่วยงานให้ส าเร็จลลุ่วงได้อยา่งมีสติ
และสุขมุ 

.519 
 

88 
 

ผู้บริหารสามารถโน้มน้าวจติใจให้บุคลากรทุกระดับค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมในการปฏิบัติงานและเมื่อเผชิญปัญหา 

.515 
 

71 ผู้บริหารไม่ยอมให้การเมืองหรืออิทธิพลอื่นๆมีผลต่อการตัดสินใจของตน 
 
ค่าไอเกนเท่ากับ                                                   11.760 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนสะสม                            13.363 

.504 

   
 จากตารางที่ 11  พบว่า องค์ประกอบที่ 4 ประกอบด้วยตัวแปรรวม 9 ตัวแปร  มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง   .504  ถึง .622  มีค่า ไอเกน 11.760  และมีค่าร้อยละของความ
แปรปรวนเท่ากับ 13.363 แสดงว่าตัวแปรทั้ง 9 ตัวนี้เป็นส่วนประกอบที่สามารถร่วมกันบรรยาย
องค์ประกอบนี้ได้ดีที่สุดและสามารถอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยได้ร้อยละ13.363 เมื่อ
เปรียบเทียบกับค่าความแปรปรวนของตัวแปร(Eigenvalues) ขององค์ประกอบอื่นๆแล้วองค์ประกอบ
นี้มีความส าคัญเป็นอันดับ 4    เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้บริหารสามารถเผชิญกับปัญหาในการ
ปฏิบัติงานที่ซับซ้อนและยากต่อการตัดสินใจมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด (.622) ส่วนผู้บริหาร
ไม่ยอมให้การเมืองหรืออิทธิพลอื่นๆมีผลต่อการตัดสินใจของตนมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด 
(.504) และเม่ือพิจารณาจากรายละเอียดของตัวแปรในองค์ประกอบ  ผู้วิจัยจึงตั้งชื่อองค์ประกอบนี้ว่า 
“ด้านการกล้าเผชิญปัญหาในกาบริหารงานที่หลากหลายและซับซ้อนอย่างมืออาชีพ ” 
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  ตารางที ่12  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามกับน้ าหนักองค์ประกอบของ องค์ประกอบที่ 5 
 

ข้อที ่ ข้อค าถาม น้ าหนักองค์ประกอบ 
2 ผู้บริหารปฏิบตัิงานอย่างมืออาชีพเต็มความสามารถด้วยความถูกต้อง . .652 
3 ผู้บริหารมีความสามารถในการสรรสรา้งความเป็นทีมงานอย่างสม่ าเสมอ .642 
4 ผู้บริหารมีความสามารถอย่างเต็มที่ในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้ .605 
6 
 

ผู้บริหารใช้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือให้การบริหารจัดการองค์การ
บรรลเุป้าหมาย 

.527 
 

 ค่าไอเกนเท่ากับ                                        8.029 
ค่าร้อยละของความแปรปรวน                       9.123 

 

   

จากตารางที่  12   พบว่า องค์ประกอบที่ 5 ประกอบด้วยตัวแปรรวม 4 ตัวแปร                   
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .527  ถึง .652  มีค่า ไอเกนเท่ากับ 8.029 และมีค่าร้อยละ               
ของความแปรปรวนเท่ากับ 9.123 แสดงว่าตัวแปรทั้ง 4 ตัวนี้เป็นส่วนประกอบที่สามารถร่วมกัน
บรรยายองค์ประกอบนี้ได้ดีที่สุดและสามารถอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยได้ร้อยละ 9.123              
เมื่อเปรียบเทียบกับค่าความแปรปรวนของตัวแปร(Eigenvalues) ขององค์ประกอบอ่ืนๆ แล้ว
องค์ประกอบนี้มีความส าคัญเป็นอันดับ 5 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้บริหารปฏิบัติงาน                      
อย่างมืออาชีพเต็มความสามารถด้วยความถูกต้องมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด (.652)                    
ส่วนตัวแปรผู้บริหารใช้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือให้การบริหารจัดการองค์การบรรลุเป้าหมาย                        
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด (.527) และเมื่อพิจารณาจากรายละเอียดของตัวแปรใน
องค์ประกอบ  ผู้วิจัยจึงตั้งชื่อองค์ประกอบนี้ว่า “ด้านการสรรสร้างพลังให้ทีมงาน” 

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในวิทยาลัย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขด้วย Exploratory Factor Analysis 
Model : EFA เพ่ือส ารวจและระบุองค์ประกอบร่วม (common factor) จากข้อค าถามทั้งหมด               
88 ข้อ ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor  Analysis  Results) จากผู้ตอบแบบสอบถาม
ทั้งหมด 443 คนผลปรากฏว่าได้จ านวนองค์ประกอบทั้งหมด 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านการประสานประโยชน์สุข ประกอบด้วย 38 ตัวแปร                             
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .502 ถึง .714  มีค่า ไอเกนเท่ากับ 21.816 และมีค่าร้อยละ 
ของความแปรปรวนเท่ากับ 24.791 ซึ่งเรียงตามค่าน้ าหนักเรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบดังนี้ 
ผู้บริหารมีการแสดงออกถึงการมีสัมมาคารวะต่อบุคลากรทุกระดับอย่างเหมาะสม =.714, ผู้บริหาร            
มีความสุภาพเป็นกันเองในการปฏิบัติกับบุคลากรทุกระดับ =.713, ผู้บริหารมีความเป็นกัลยาณมิตร
กับบุคลากรทุกระดับ =.708, ผู้บริหารหลีกเลี่ยงการท าให้บุคลากรทุกระดับได้รับความกระทบเทือน 
หรือเสียหายจากการบังคับบัญชาและการบริหาร =.682,  ผู้บริหารมีความเมตตา เข้าใจความรู้สึก 
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เอ้ืออาทรต่อบุคลากรทุกระดับและเพ่ือนร่วมวิชาชีพ =.679, ผู้บริหารมีความยืดหยุ่นในการ
บริหารงานอย่างเหมาะสม =.672 , ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจบุคลากรทุกระดับอย่างเหมาะสม 
=.661 , ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ.670ผู้บริหารให้อภัยและ                       
ไม่ผูกใจเจ็บบุคลากรในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน =.654 , ผู้บริหารให้ความเคารพใน                       
ความแตกต่างของบุคคล =.641, ผู้บริหารมีความเคารพผู้อื่นอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ =.638,  
ผู้บริหารมีการแสดงออกถึงการปกป้องสิทธิพ้ืนฐานของบุคลากรทุกระดับ =.636, ผู้บริหารให้                     
ความเคารพความเป็นส่วนตัวของบุคลากร =.634,  ผู้บริหารสามารถร่วมปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากร
ทุกระดับได้เป็นอย่างดี =.630, ผู้บริหารมีความสามารถในการวิพากย์ วิจารณ์บุคคลอ่ืนด้วยเหตุผล
ทางจริยธรรมอย่างเหมาะสม =.616,  ผู้บริหารกระท าหน้าที่แทน โดยการเคารพสิทธิในการตัดสินใจ
อย่างอิสระของบุคลากร =.616, ผู้บริหารมีความเข้าใจและรับทราบข้อจ ากัดของบุคคลอย่าง
เหมาะสม =.612, ผู้บริหารให้ความเคารพในสิทธิอันชอบธรรมตามสิทธิมนุษยชนของบุคลากรใน
หน่วยงานและวิชาชีพ =.596,  ผู้บริหารประสานประโยชน์สุขในงานให้แก่คนที่เข้าไปเกี่ยวข้องหรือ
คนที่ร่วมไปด้วยกัน =.596,  ผู้บริหารให้ความเคารพในกระท าด้วยความตั้งใจ เข้าใจของบุคลากร  
โดยไม่มีการควบคุมจากอิทธิพลใดๆ =.595,  ผู้บริหารให้ความเคารพในกระท าด้วยความตั้งใจ เข้าใจ
ของบุคลากร โดยไม่มีการควบคุมจากอิทธิพลใดๆ =.595, ผู้บริหารจริงใจ เต็มใจในการช่วยเหลือต่อ
บุคลากรในการเผชิญและแก้ไขปัญหาทั้งของตนเองและหน่วยงาน =.593, ผู้บริหารแสดงออก                       
อย่างมีศักดิ์ศรีในการปฏิบัติต่อกันด้วยความเคารพในความเป็นมนุษย์.587ผู้บริหารมีความเมตตา
กรุณาต่อบุคลากรทุกระดับอย่างสม่ าเสมอ =.580, ผู้บริหารให้ความเคารพในการกระท าที่มีเป้าหมาย
ของบุคลากร =.572 , ผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรทุกระดับโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติและ                    
ความล าเอียงอย่างสม่ าเสมอ =.561, ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการให้องค์การมี
ความสุขทั้งองค์กร =.556, ผู้บริหารมีการชักน าให้เกิดความสามัคคีพร้อมเพรียงกันทั้งประสานมือและ
ประสานใจอย่างเหนียวแน่น =.553, ผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดความม่ันใจในคุณค่าของงานจนท าให้
บุคลากรอยากท างานและรักงานที่ท าซึ่งจะน าไปสู่ความตั้งใจท างานอย่างต่อเนื่อง =.549, ผู้บริหารมี
ความเป็นผู้น าที่ควรได้รับความเคารพและไว้วางใจในการปฏิบัติงาน=.543, ผู้บริหารแสดงออกถึง
ความสามารถในการให้บริการผู้อ่ืนได้อย่างเต็มใจ =.542, ผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศทาง
วิชาชีพพยาบาลในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ =.526, ผู้บริหารแสดงออกถึงการไม่แบ่งแยก                    
แบ่งพรรคพวกในหน่วยงานอย่างชัดเจน =.509, ผู้บริหารสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร       
ในหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม =.507,  ผู้บริหารแสดงออกถึงการไม่หลอกลวง รักษาสัญญาที่ให้กับ               
ผู้บุคลากร =.504, ผู้บริหารเลือกใช้วิธีการแก้ปัญหาในหน่วยงานและวิชาชีพอย่างเหมาะสมตาม
สถานการณ์ =.504,  ผู้บริหารมีความกตัญญูต่อผู้มีพระคุณและให้ความเคารพอย่างสม่ าเสมอ=.503
และผู้บริหารแสดงออกถึงการปฏิบัติที่ดีตามความดีงามและความถูกต้องอย่างต่อเนื่อง =.502 
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องค์ประกอบที่ 2 ด้านการสร้างศรัทธา  ประกอบด้วย 17 ตัวแปร มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง .505  ถึง .663 มีค่า ไอเกนเท่ากับ 16.099  และมีค่าร้อยละของความ
แปรปรวนเท่ากับ 18.294ซึ่งเรียงตามค่าน้ าหนักเรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบ ดังนี้ ผู้บริหารมี                    
ความยึดมั่นต่อจรรยาบรรณของวิชาชีพ =.663, ผู้บริหารไม่แสวงหาผลประโยชน์ในการปฏิบัติใน
หน้าที่และการบริหารสถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอจนเป็นที่ไว้วางใจ =.651, ผู้บริหารประพฤติตน                       
อยู่ในหลักศีลธรรมอันดีงามอย่างสม่ าเสมอ =.641, ผู้บริหารแสดงออกถึงการถือประโยชน์ส่วนรวม
ของหน่วยงานเป็นส าคัญ =.625, ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์ สุจริตต่อตนเอง เพื่อนร่วมงานและ                  
วิชาชีพ =.619, ผู้บริหารยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารงานอย่างสม่ าเสมอ =.607, 
ผู้บริหารแสดงออกถึงความเป็นคนดีในวิชาชีพและสังคม.605ผู้บริหารมีการแสดงออกอย่างโปร่งใส
และตรวจสอบได้ ในการปฏิบัติงาน =.597, ผู้บริหารมีความเพียรพยายามและความอดทนต่อปัญหา
และสถานการณ์ต่างๆ =.598, ผู้บริหารเป็นตัวอย่างในการมีวินัยในตนเองอย่างสม่ าเสมอ =.595,
ผู้บริหารมีความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน =.570, ผู้บริหารไม่แสวงหา
ผลประโยชน์ในหน่วยงานให้แก่ตนและพวกพ้อง =.570, ผู้บริหารแสดงออกถึงการมีจิตสาธารณะต่อ
วิชาชีพและสังคม =.555, ผู้บริหารมีความพยายามในการปรับปรุง พัฒนาตนและงานอย่างสม่ าเสมอ 
=.549, ผู้บริหารมีความจงรักภักดีในหน่วยงานของตน =.536, ผู้บริหารมีความชัดเจนในการน า
องค์กรไปสู่ความส าเร็จและเป็นที่ยอมรับของวิชาชีพพยาบาล =.535และผู้บริหารแสดงออกถึงคุณ
งามความดี ความรู้และความสามารถที่เป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานในการสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในหมู่คน
และวิชาชีพ =.505  
  องค์ประกอบที่ 3 ด้านการยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผยและ
เท่าเทียม  ประกอบด้วย 9 ตัวแปร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .522  ถึง .734  มีค่าไอเกน
เท่ากับ 13.298 และมีค่าร้อยละของความแปรปรวนเท่ากับ 15.111   ซึ่งเรียงตามค่าน้ าหนักเรียงตาม
น้ าหนักองค์ประกอบดังนี้ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ      
ด้วยความเท่าเทียมตามคุณค่าในสังคม =.734,  ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และตอบ
แทนบุคลากรทุกระดับ  ด้วยความเท่าเทียมตามความพยายาม =.712,  ผู้บริหารแสดงออก       
อย่างเปิดเผยด้วยความเท่าเทียมในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับตามความดี =.702,  
ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยด้วยยึดหลักความเท่าเทียมในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ
ตามความต้องการ =699, ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ 
ด้วยความเท่าเทียมตามการกระท า =.664, ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารทุกระดับคงไว้
ซึ่งการปกปิดความลับของบุคลากร =.568, ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารทุกระดับคงไว้
ซึ่งการรักษาสัญญากับบุคลากร =.555และผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารทุกระดับคงไว้ 
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ซึ่งการปฏิบัติที่ตรงตามความคิดและความเข้าใจของตนเอง =.546 และผู้บริหารมีความกล้าเผชิญ               
กับปัญหาในการตัดสินใจในการแก้ปัญหาต่างๆในหน่วยงานอย่างเหมาะสมตามสถานการณ์=.522 
 องค์ประกอบที่ 4 ด้านการกล้าเผชิญปัญหาในกาบริหารงานที่หลากหลายและ
ซับซ้อนอย่างมืออาชีพ   ประกอบด้วย 9 ตัวแปร แปร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง.504                   
ถึง .622  มีค่า ไอเกน 11.760 และมีค่าร้อยละของความแปรปรวนเท่ากับ 13.363 ซึ่งเรียงตาม                  
ค่าน้ าหนักเรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบดังนี้ผู้บริหารสามารถเผชิญกับปัญหาในการปฏิบัติงานที่  
ซับซ้อนและยากต่อการตัดสินใจ =.622,  ผู้บริหารมีความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงานและ
แก้ปัญหาในหน่วยงานและวิชาชีพ =.610, ผู้บริหารแสดงจุดยืนในการตัดสินใจที่เหมาะสม                           
เมื่อต้องเผชิญกับการแก้ปัญหาในหน่วยงาน =.566, ผู้บริหารไม่ย่อท้อ ละทิ้ง เพิกเฉยต่ออุปสรรคและ                     
การแก้ปัญหาที่ซับซ้อนในหน่วยงาน =.555, ผู้บริหารแสดงออกถึงการบริหารจัดการให้องค์การบรรลุ
วิสัยทัศน์อย่างสม่ าเสมอ =.548, ผู้บริหารตั้งใจท างานและเข้มแข็งที่จะสู้งาน บุกฝ่าไปข้างหน้า ไม่ย่อ
ท้อ ไม่ท้อถอยและไม่ท้อแท้ต่อปัญหาและอุปสรรค =.542, ผู้บริหารมีความกล้าเผชิญกับปัญหาและ
ตัดสินใจในการแก้ปัญหาต่างๆในหน่วยงานอย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ =.522, ผู้บริหารบริหาร
จัดการกับปัญหาในหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีสติและสุขุม =.519 และผู้บริหารสามารถโน้ม
น้าวจิตใจให้บุคลากรทุกระดับค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมในการปฏิบัติงานและเมื่อเผชิญปัญหา 
=.515  ผู้บริหารไม่ยอมให้การเมืองหรืออิทธิพลอื่นๆมีผลต่อการตัดสินใจของตน=.504 
  องค์ประกอบที่ 5 ด้านการสรรสร้างพลังให้ทีมงาน ประกอบด้วย  4  ตัวแปร                          
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .527  ถึง .652 มีค่าไอเกนเท่ากับ 8.029 และมีค่าร้อยละของ
ความแปรปรวนเท่ากับ 9.123  ซึ่งเรียงตามค่าน้ าหนักเรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบดังนี้ผู้บริหาร
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพเต็มความสามารถด้วยความถูกต้อง =.652 ผู้บริหารมีความสามารถใน                      
การสรรสร้างความเป็นทีมงานอย่างสม่ าเสมอ =.642ผู้บริหารมีความสามารถอย่างเต็มที่ใน                        
การแก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้ =.605และผู้บริหารใช้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือให้การบริหารจัดการ
องค์การบรรลุเป้าหมาย =.527 

ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบดังกล่าวผู้วิจัยได้พิจารณาจากผลที่ได้น ามาให้ 
ความหมายและจัดโครงสร้างขององค์ประกอบให้เหมาะสมและมีความสอดคล้องกับแนวคิด                       
ทฤษฏี ดังแสดงในตารางที ่13 
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ตารางที ่ 13  การให้ความหมาย และโครงสร้างองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

องค์ประกอบ ความหมาย โครงสร้างองค์ประกอบ 
องค์ประกอบที่1 
การประสาน
ประโยชน์สุข 
 

   การแสดงออกด้วยการปฏิบัตทิี่ดีงาม 
ในการบริหารงานที่ประสานความสุขใน
หน่วยงานด้วยการมีสัมมาคารวะ ความ
สุภาพ เมตตา เอ้ืออาทร เข้าใจ ยืดหยุ่น 
ให้อภัยไม่ผูกใจเจ็บ การมีกัลยาณมิตร ให้
ความเคารพความเป็นส่วนตัว สทิธิ  การ
กระท า ศักดิ์ศร ีความเป็นมนุษย์ พิทักษ์
สิทธิของบุคคล  โดยปราศจากความ
ล าเอียงและการควบคุมจากอิทธิพลใดๆ 
ไม่แบ่งแยก แบ่งพรรค แบ่งพวก  
หลีกเลี่ยงการกระท าใดๆที ่จะท าให้เกิด
ความกระทบกระเทือน ความเสยีหาย 
รักษาสัญญา  มีความจริงใจ เตม็ใจในการ
ช่วยเหลือกับบุคลากรทุกระดบัอย่าง
เหมาะสม โดยสง่เสริมให้เกิดบรรยากาศ
ที่ดีซึ่งจะน าไปสู่ความตั้งใจท างานอย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอเพื่อสร้างประโยชน์
ให้กับ หน่วยงาน วชิาชีพและสังคม 

1.พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารเป็นไปตามตามแนวคิด
คุณธรรม จริยธรรม มีสัมมาคารวะ 
ความสุภาพ เมตตา เอ้ืออาทร เข้าใจ 
ยืดหยุ่น  ให้อภัยไม่ผูกใจเจ็บ                              
การมีกัลยาณมิตร มีความจริงใจ              
เต็มใจในการช่วยเหลือ 
2.ใช้หลักจริยธรรมและจรรยาบรรณ
วิชาชีพพยาบาล เป็นตัวก าหนดวิธี
ปฎิบัติในการกระท า ความเคารพ
ความเป็นสว่นตัว สิทธิ  การกระท า 
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  พทิักษส์ิทธิ
ของบุคคล  โดยปราศจากความ
ล าเอียงและการควบคุมจากอิทธิพล
ใดๆ หลีกเลี่ยงการกระท าใดๆทีจ่ะท า
ให้เกิดอันตราย ความเอ้ืออาทร  
3.ใช้แนวคิด ทฤษฏีจริยศาสตร์
เก่ียวกับประโยชน์นยิมคือยึด
ประโยชน์และความพอใจ สุขใจและ
หน้าที่นิยมในการก าหนดเปา้หมาย
ของพฤติกรรมการแสดงออกอย่าง
ตั้งใจ 
4.สร้างหรือส่งเสริมบรรยากาศ
คุณธรรม จริยธรรมในหน่วยงานอย่าง
ชัดเจนและต่อเนื่อง  
5.ผลลัพธ์ของการกระท าได้กับตวั
ผู้บริหารทุกระดับและท าให้ผู้ตามมี
ความสุขในการปฎบิัติงานและสง่ผล
ให้ผูกพันกับองค์กรและพร้อมจะ
ปฎิบัติงานด้วย ความเต็มใจ  
6.ผลกระทบได้กบัหน่วยงาน                 
วิชาชาชีพและสังคม  
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องค์ประกอบ ความหมาย โครงสร้างองค์ประกอบ 
องค์ประกอบที่2 
การสร้างศรัทธา 
 

   แสดงออกถึง ประพฤติตนอยูใ่นหลัก
ศีลธรรมอันดีงาม  มีความซื่อสัตย์ สุจริต
ต่อตนเอง เพื่อนร่วมงานและวิชาชีพ  
แสดงออกอย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้  
ในการปฏิบัติงาน ด้วยการถือประโยชน์
ส่วนรวมของหน่วยงานเปน็ส าคัญ ไม่
แสวงหาผลประโยชน์ในการปฏบิัติงาน
ให้แก่ตนและพวกพ้องอย่างสม่ าเสมอจน
เป็นที่ไวว้างใจ จงรักภักดีในหน่วยงาน                  
ของตน  มีความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้  
แสดงออกถึงการมีจิตสาธารณะ มีความ
พยายามในการปรับปรุง พัฒนาตนและ
งาน เพียรพยายามและอดทนตอ่ปัญหา 
และสถานการณ์ต่างๆ  เป็นตัวอย่างใน 
การมีวินัยในตนเอง มีความชัดเจนใน การ
แสดงออกซึ่งการยึดมั่นในคุณคา่ที่ถูกต้อง 
น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จโดย ยึดหลัก
คุณธรรม จริยธรรม ยึดมั่นต่อ
จรรยาบรรณของวิชาชีพ และเป็นที่
ยอมรับของวิชาชีพพยาบาลที่เปน็
องค์ประกอบพื้นฐานในการสร้างศรัทธา
ให้เกิดขึ้นใน การบริหารงาน ของหมู่คน
และวิชาชีพ อย่างสม่ าเสมอ 

1.พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารเป็นไปตามแนวคิดคุณธรรม 
จริยธรรม  ความซื่อสัตย์ สุจริต
แสดงออกอย่างโปร่งใส  จงรักภักด ี 
เพียรพยายาม 
2.ใช้หลักจริยธรรมวิชาชีพพยาบาล 
จรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล เป็น
ตัวก าหนดวิธีปฏบิัติในการกระท า 
ความซื่อสัตย์ ความรับผิดชอบ 
3.ใช้แนวคิด ทฤษฏีจริยศาสตร์
เก่ียวกับประโยชน์นยิมคือยึด
ประโยชน์และความพอใจ สุขใจเกิด
ศรัทธาและหนา้ที่นยิมในการก าหนด
เป้าหมายของพฤติกรรมการ
แสดงออกด้วยความตั้งใจ รับผิดชอบ 
มีจิตสาธารณะ 
4.ใช้วิธีการที่หลากหลายอย่างถูกต้อง 
และเหมาะสมอย่างสม่ าเสมอและ
ปรับปรุงพฒันาพฤติกรรมการแสดง
งออกนั้นจนเกิดความไวว้างใจ  
5.ผลลัพธ์ของการกระท าได้กับตวั
ผู้บริหารทุกระดับ บุคลากรใน
หน่วยงานจะเกิดความรัก ผูกพนักับ
องค์กรและแสดงพฤติกรรมตามที่ผู้น า 
ผู้บริหารต่อไปได ้
6.ผลกระทบได้กบัหน่วยงาน  
วิชาชาชีพและสังคม 

องค์ประกอบที่3 
การยืนหยัดอยู่บน
ความจริง ความ
ถูกต้องอย่าง
เปิดเผยและเท่า
เทียม 
 

   แสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และ
ตอบแทนบุคลากรทุกระดับ  ด้วยความ
เท่าเทียมตามคุณค่าในสังคม ตามความ
พยายาม ตามความด ี ตามความต้องการ 
ตามการกระท า สนบัสนนุและสง่เสริมให้
ผู้บริหารทุกระดับคงไว้ซึ่งการปกปิด
ความลับ การรักษาสัญญากับบคุลากร  

1.พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารเป็นไปตามแนวคิดคุณธรรม 
จริยธรรมเร่ือง ความดี ความถูกต้อง 
ความซื่อสัตย์  
2.ใช้หลักจริยธรรมวิชาชีพพยาบาล 
จรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล เป็น
ตัวก าหนดวิธีปฎบิัติในการกระท าใน

ตารางที ่ 13  (ต่อ)  การให้ความหมาย และโครงสร้างองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 (ต่อ) 
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องค์ประกอบ ความหมาย โครงสร้างองค์ประกอบ 
การปฏิบัติที่ตรงตามความคิดและความ
เข้าใจของตนเอง ให้ความน่าเชือ่ถือใน
การสื่อสารภายในองค์กรระหว่างบุคคล
ของบุคลากร และมีความกล้าตดัสินที่จะ
เสี่ยงในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเพื่อ
ผลประโยชน์ขององค์การ 

หลักความยุติธรรม ความซื่อสัตย์  
ปกปิดความลับ  รักษาสัญญา 
เปิดเผย 
3.ใช้แนวคิด ทฤษฏีจริยศาสตร์
เก่ียวกับหน้าที่นิยมในการก าหนด
เป้าหมายของพฤติกรรมการ
แสดงออกด้วยการตั้งใจดียืนหยดับน
ความถูกต้อง  
4.ใช้ความกลา้ในการตัดสินใจและ
รับผิดชอบในผลของการกระท าของ
ตน 
5.ใช้การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ
ภายในองค์กร  
6.ผลลัพธ์ของการกระท าได้กับ                
ตัวผู้บริหารทุกระดับ บุคลากรใน
หน่วยงานมีความมัน่ใจ ปลอดภยัและ
ผูกพันกับองค์กรและผูบ้ริหาร  
7.ผลกระทบได้กบัหน่วยงาน  
วิชาชาชีพและสังคม 

องค์ประกอบที่ 4 
การกล้าเผชิญ
ปัญหาในการ
บริหารงานที่
หลากหลายและ
ซับซ้อนอย่างมือ
อาชีพ    
 

  แสดงออกด้วยความตั้งใจท างานและ
เข้มแข็งที่จะสู้งาน บุกฝา่ไปข้างหน้า                
ให้ส าเร็จลุล่วงได้อยา่งมีสติและสุขุม              
การกล้าเผชิญกับปัญหาไม่ย่อทอ้ ละทิ้ง 
เพิกเฉยต่ออุปสรรค แสดงจุดยนืใน                
การตัดสินใจที่เหมาะสม ด้วยความกล้า
ยืนหยดัในสิ่งที่ถูกต้องทุกครั้งในการ 
ปฏิบัติงานเมื่อต้องเผชิญกับการแก้ปัญหา 
ที่ซับซ้อนและยากต่อการตัดสนิใจอย่าง
มืออาชีพ สามารถ โน้มน้าวจิตใจให้
บุคลากรทุกระดับค านงึถึงประโยชน์
ส่วนรวม บริหารจัดการให้องค์การบรรลุ
วิสัยทัศน์อย่างสม่ าเสมอ    

1.พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารเป็นไปตามแนวคิดคุณธรรม 
จริยธรรมเร่ืองมานะ พากเพียร แสดง
จุดยืนในการตัดสินใจที่เหมาะสม                          
ด้วยความกล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง 
การมีสติ สุขุม  
2.ใช้หลักจริยธรรมวิชาชีพพยาบาล 
จรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล เป็น
ตัวก าหนดวิธีปฏบิัติในการกระท าใน
หลักความร่วมมือ ความกล้ายืนหยัด
ในสิ่งที่ถูกต้อง 
3.ใช้แนวคิด ทฤษฏีจริยศาสตร์
เก่ียวกับหน้าที่นิยมในการก าหนด
เป้าหมายของพฤติกรรมการ
แสดงออกด้วยการตั้งใจดียืนหยดับน

ตารางที ่ 13  (ต่อ)  การให้ความหมาย และโครงสร้างองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 (ต่อ) 
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องค์ประกอบ ความหมาย โครงสร้างองค์ประกอบ 
ความถูกต้อง ประโยชนน์ิยมคือยึด
ประโยชน์และความพอใจ สุขใจกับ
ทุกคนในองค์การ 
4.ใช้ความกลา้ในการเผชิญกับปญัหา
การตัดสินใจและรับผิดชอบในผลของ
การกระท าของตน 
5.ใช้ความเปน็ผูบ้ริหารแบบมืออาชีพ
ที่มีความรู้ ความสามารถที่
หลากหลายในการแก้ปัญหา ความ
ขัดแย้ง ทั้งหลากหลายและซบัซอ้น 
6.ผลลัพธ์ของการกระท าได้กับตวั
ผู้บริหารทุกระดับและสร้างการ
ยอมรับให้กับผู้ร่วมงานและรับรู้
วิธีการที่ส าเร็จในการแก้ปัญหาในแต่
ละบริบท  
7.ผลกระทบได้กบัหน่วยงาน วชิาชีพ
และสังคม 

องค์ประกอบที่5 
การสรรสร้างพลัง
ให้ทีมงาน 
 
 

  แสดงออกด้วยความสามารถอย่างเต็มที่
ในการสรรสร้างความเป็นทีมงานอย่าง
สม่ าเสมอ เพื่อให้เกิดพลังการขับเคลื่อน
ให้ผู้บริหารทุกระดับ บุคลากรใน
หน่วยงาน ที่ท าให้การบริหารจัดการ
องค์การบรรลุเป้าหมาย  ด้วยการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วย
ความถูกต้องที่แก้ปัญหาในการปฎิบัติงาน
ได ้  

1.พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารเป็นไปตามแนวคิดคุณธรรม 
จริยธรรมเร่ืองความสามัคคี ร่วมแรง
ร่วมใจ  
2.ใช้หลักจริยธรรมวิชาชีพพยาบาล 
จรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล เป็น
ตัวก าหนดวิธีปฏบิัติในการกระท าใน
ความร่วมมือ  
3.ใช้แนวคิด ทฤษฏีจริยศาสตร์
เก่ียวกับหน้าที่นิยมในการก าหนด
เป้าหมายของพฤติกรรมการ
แสดงออกด้วยการตั้งใจด้วยความ
มุ่งมั่น ประโยชน์นิยมคือยึดประโยชน์
และความพอใจ สุขใจในการ
ปฏิบัติงานท าให้องค์กรจะบรรลุ
วิสัยทัศน์และบรรลุเปา้หมายกับ    
ทุกคนในองค์การ 

ตารางที ่ 13  (ต่อ)  การให้ความหมาย และโครงสร้างองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 (ต่อ) 
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องค์ประกอบ ความหมาย โครงสร้างองค์ประกอบ 
5.ใช้หลักการสร้างทีมงาน สร้างพลัง
ขับเคลื่อนของทีมงานอยา่งมีพลงั 
6.ใช้ความเปน็ผูบ้ริหารมุ่งความส าเร็จ
ของเป้าหมาย 
6.ผลลัพธ์ของการกระท าได้กับตวั
ผู้บริหารทุกระดับ บุคลากรร่วมแรง
ร่วมใจและแสดงศักยภาพของตน
อย่างเต็มที่ 
7.ผลกระทบได้กบัหน่วยงาน  
วิชาชาชีพและสังคม 

 

ตอนที ่2  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

 ผลการศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรม ในการบริหาร
สถานศึกษาของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
ผู้วิจัยน าผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบทั้ง5องค์ประกอบเป็นแนวทางในการสร้างแนวทางการสัมภาษณ์
ใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก                               
(In - depth interview) โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล (Key informants) เป็นผู้บริหาร รองผอกฯ                                
หัวหน้าภาควิชาฯ และหัวหน้างานจากวิทยาลัยพยาบาลฯ ใน 5 ภาคๆ ละ 1 วิทยาลยั จ านวน                            
5 วิทยาลัยฯ เลือกแบบเจาะจง โดยเป็นหน่วยงานที่มีการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง 
จ านวน 30  คนและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
analysis) และน าเสนอผลการวิจัยเป็นความเรียง ดังนี้ 
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลได้มาจากวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จ านวน                       
5 วิทยาลัย ประกอบด้วย วิทยาลัยเครือข่ายภาคเหนือคือ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชนนี ล าปาง 
วิทยาลัยเครือข่ายภาคตะวันออกเฉียงคือ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชนนี ขอนแก่น วิทยาลัยเครือข่าย
ภาคกลางคือวิทยาลัยพยาบาลบรมราชนนี ราชบุรี วิทยาลยัเครือข่ายภาคภาคตะวันออกคือวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชนนี ชลบุรีและวิทยาลัยเครือข่ายภาคใต้คือ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชนนี
นครศรีธรรมราช รวมทั้งสิ้น 30 คนโดยด ารงต าแหน่งเป็น ผู้อ านวยการ จ านวน 2 คน รองผู้อ านวยการ 
จ านวน 12 คน หัวหน้าภาควิชา จ านวน 9 คน และ หัวหน้างาน จ านวน 8 คน ซึ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลมีวุฒิ
การศึกษาปริญญาโทเป็นส่วนใหญ่และเป็นเพศชาย จ านวน 4 คน เพศหญิง จ านวน 26 คน เนื่องด้วย
วิชาชีพการพยาบาลที่ต้องใช้ความละเอียดอ่อนในการปฏิบัติงานจึงพบว่ามีเพศหญิงมากกว่าเพศชาย                           
ดังแสดงในตารางกลุ่มผู้ให้ข้อมูลดังนี้ 

ตารางที ่ 13  (ต่อ)  การให้ความหมาย และโครงสร้างองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 (ต่อ) 
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 ตารางที ่14 แสดงข้อมูลกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 

ภาค/จังหวัด เพศ ระดับการศึกษา ช่ือเรียกในงานวิจัย 
ภาคเหนือ/ ล าปาง ชาย ปริญญาเอก ล าปาง1 

 หญิง ปริญญาเอก ล าปาง2 
 หญิง ปริญญาโท ล าปาง3 
 หญิง ปริญญาเอก ล าปาง4 
 หญิง ปริญญาโท ล าปาง5 
 หญิง ปริญญาเอก ล าปาง6 

ภาคกลาง/ราชบุรี หญิง ปริญญาเอก ราชบุร1ี 
 ชาย ปริญญาโท ราชบุร2ี 
 หญิง ปริญญาโท ราชบุร3ี 
 หญิง ปริญญาเอก ราชบุร4ี 
 หญิง ปริญญาเอก ราชบุร5ี 
 หญิง ปริญญาโท ราชบุร6ี 

ภาคตะวันออก/ชลบุร ี หญิง ปริญญาเอก ชลบุร1ี 
 หญิง ปริญญาโท ชลบุร2ี 
 หญิง ปริญญาเอก ชลบุร3ี 
 หญิง ปริญญาเอก ชลบุร4ี 
 หญิง ปริญญาเอก ชลบุร5ี 
 หญิง ปริญญาโท ชลบุร6ี 

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ/ขอนแก่น หญิง ปริญญาโท ขอนแก่น1 
 หญิง ปริญญาโท ขอนแก่น2 
 หญิง ปริญญาโท ขอนแก่น3 
 หญิง ปริญญาโท ขอนแก่น4 
 หญิง ปริญญาโท ขอนแก่น5 
 หญิง ปริญญาโท ขอนแก่น6 

ภาคใต/้นครศรีธรรมราช หญิง ปริญญาโท นครศรีธรรมราช1 
 ชาย ปริญญาโท นครศรีธรรมราช2 
 หญิง ปริญญาโท นครศรีธรรมราช3 
 หญิง ปริญญาโท นครศรีธรรมราช4 
 หญิง ปริญญาโท นครศรีธรรมราช5 
 ชาย ปริญญาโท นครศรีธรรมราช6 

รวมทั้งสิ้น30คน ชาย=4 
หญิง=26 

ปริญญาเอก=12 
ปริญญาโท=18 

*ช่ือสมมติที่ใช้เรียกในงานวิจัย 
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 ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ พบว่าผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกสามารถ
ช่วยยืนยันมีความสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมทั้ง 5 
องค์ประกอบ เป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมคือ องค์ประกอบที่ 1 ด้านการประสาน
ประโยชน์สุข องค์ประกอบที่ 2 ด้านการสร้างศรัทธา องค์ประกอบที่ 3 ด้านการยืนหยัดอยู่บน                 
ความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผยและเท่าเทียม องค์ประกอบที่ 4 ด้านการกล้าเผชิญปัญหาใน  
การบริหารงานที่หลากหลายและซับซ้อนอย่างมืออาชีพ และองค์ประกอบที่ 5 ด้านการสรรสร้าง  
พลังให้ทีมงาน และพบว่าผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ต่างให้ความส าคัญกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมตาม
องค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน ทั้งนี้สามารถสรุปผลการวิจัยตามในประเด็นดังต่อไปนี้ 

1. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
  ผลการวิจัยพบว่าภาพรวมเก่ียวกับมุมมองต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเป็น
คุณลักษณะของผู้บริหารที่แสดงออกตามค่านิยม ความเชื่อของตนที่มีความส าคัญของผู้น า ผู้บริหาร
สถานศึกษาในยุคสมัยปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลายและรวดเร็วและเม่ือได้แสดงออกจะ
ก่อให้เกิด เป็นภาวะผู้น าอีกรูปแบบหนึ่งสามารถใช้ได้จริงในการบริหารงาน ดังที่ผู้ให้ข้อมูลล าปาง 2 
ได้อธิบายว่า “ผู้น าในปัจจุบันต้องมีคุณลักษณะที่ส าคัญคือต้องมีคุณธรรมและจริยธรรม ซึ่งมี
ความส าคัญมาก” และนครศรีธรรมราช 2 ได้อธิบายว่า “ภาวะผู้น าจริยธรรมนั้นส าคัญและควรมี              
ในผู้บริหารทุกระดับโดยเฉพาะพยาบาลทุกคนก็ควรมีด้วย”ซึ่งสอดคล้องกับชลบุรี 1 กล่าวว่า            
“ภาวะผู้น าจริยธรรมนั้นเป็นสิ่งทีส่ าคัญส าหรับผู้บริหารในยุคปัจจุบัน” ดังนั้นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
จึงเป็นคุณลักษณะที่พึงมีในผู้บริหารทุกระดับและมีความจ าเป็นที่ผู้บริหารโดยเฉพาะใน
สถาบันการศึกษาทางการพยาบาลที่มีลักษณะเฉพาะในทางวิชาชีพควรมีและแสดงออกอย่างมี
จริยธรรม  นอกจากนี้ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมยังเป็นการแสดงออกที่สามารถกระท าได้ในผู้บริหาร             
ทุกระดับไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บริหารสูงสุดในองค์การเท่านั้น ทั้งนี้หากผู้บริหารได้แสดงออกซ่ึงภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมแล้ว ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะเรียนรู้และน าไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน
ของตนเองต่อไปด้วยหรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น ดังนั้นจาก
มุมมองเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมข้างต้นอาจน ามาสรุปได้ว่าผู้ให้ข้อมูลต่างมีความตระหนักและ
เห็นถึงความจ าเป็นที่จะต้องใช้เป็นเครื่องมือในการด าเนินงานในองค์กร ซึ่งผู้ให้ขอ้มูลได้สะท้อน
ข้อสังเกตเพ่ิมเติมดังต่อไปนี้  
 1.1 การท าความเข้าใจกับภาวะผู้น าจริยธรรม ผู้บริหารทุกระดับต้องท าความ
เข้าใจก่อนว่ามีความส าคัญและจ าเป็นในการบริหารงาน ผู้บริหารที่น ามาใช้อย่างเข้าใจจะส่งผล 
ให้องค์การจะได้ประโยชน์สูงสุดจากการบริหารงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนกเป็นสถาบันการศึกษาที่เป็นวิชาชีพเฉพาะ จ าเป็นต้องเป็นตัวอย่างหรือ
ต้นแบบเพราะเป็นผู้ผลิตบุคลากรที่มีคุณธรรม จริยธรรมอย่างเหมาะสมไปรับใช้สังคม  
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 1.2 การยึดหลักการหรือแนวคิดท่ีเลือกใช้ ซ่ึงผู้บริหารต้องน าแนวคิด หลักการ 
ทั้งจริยธรรมพื้นฐานและหลักจริยธรรมของทางวิชาชีพมาใช้ด้วยความรอบคอบ เช่นจรรยาบรรณ
วิชาชีพพยาบาล หลักจริยธรรมทางการพยาบาล และแนวคิดจริยธรรมมาใช้เป็นพ้ืนฐาน  
 1.3 การค านึงถึงประสบการณ์ของผู้ใช้ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในการบริหาร                
พบว่ามีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับผู้บริหาร โดยผู้บริหารที่มีประสบการณ์การบริหารระยะเวลานาน
อย่างต่ า 3-5 ปีก็จะสามารถพิจารณาที่แสดงออกได้ง่ายและเร็ว แต่ในทางกลับกันผู้บริหารที่มี
ประสบการณน์้อยอาจท าให้แสดงพฤติกรรมได้ช้าหรือขาดความระมัดระวังได้ ดังนั้นการแสดงออก  
ถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมจึงควรมีการปรึกษาหารือกับผู้รู้หรือผู้มีประสบการณ์ตรงเกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ  
การน าแนวทางการการบริหารโดยใช้ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมไปใช้จะส่งผลดีกับท้ังตัวผู้บริหารและ
ลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน จะช่วยให้วิธีการปฏิบัติงานนั้นราบรื่นขึ้นเป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์กรปรารถนา 
บรรยากาศอบอุ่น เกิดการให้บริการที่ดีต่อส่วนรวม เกิดความสุขในหน่วยงานแต่อย่างไรก็ตามพบว่าใน
บางสถานการณ์ของการบริหารยังคงต้องใช้ภาวะผู้น าแบบอ่ืนร่วมด้วยในเชิงบูรณาการจึงจะสามารถ
แก้ปัญหาได้เช่นกัน นั่นคือผู้บริหารในแต่ละระดับสามารถใช้ภาวะผู้น าในการบริหารได้โดยให้
ความส าคัญตามแต่ละบริบทของปัญหาที่พบในการบริหารสถานศึกษา 
 2. การแสดงออกภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเพ่ือเป็นการยืนยันผลจากการวิจัยว่าผู้ให้
ข้อมูลได้แสดงออกถึงการให้ความส าคัญเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ผู้วิจัยขอน าเสนอเก่ียวกับ 
การแสดงออกภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในแต่ละองค์ประกอบ  ดังต่อไปนี้ 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านการประสานประโยชน์สุข  
ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น านี้เป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก ในล าดับต้น 

ของการบริหารที่ผู้บริหารในแต่ละระดับจ าเป็นต้องมีไว้และปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เนื่องจาก            
การประสานประโยชน์ให้กับลูกน้องได้ในทุกเรื่องหรือเรื่องที่มีความจ าเป็นเร่งด่วนที่มีปัญหาต้องรีบ 
แก้ไข จะท าให้ผลกระทบของปัญหานั้นไม่รุนแรงทั้งในวงแคบและวงกว้างในการบริหารได้และเมื่อมี  
การประสานประโยชน์ให้เกิดผลกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานจะมีความสุขในการปฏิบัติงานย่อม
ส่งผลให้เกิดความส าเร็จในการบริหารงานในระดับหน่วยงานหรือองค์กร ทั้งนี้การแสดงออกเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมตามองค์ประกอบที่ 1 ด้านการประสานประโยชน์สุขนั้นมีประเด็นการแสดง            
ออกย่อยอีกหลายประการ ดังนี้ 

พฤติกรรมการแสดงออกถึงการมีสัมมาคารวะ เอ้ืออาทร แสดงออกต่อกันด้วย              

ความสุภาพ  นุ่มนวล อ่อนโยน  แสดงออกด้วยความเข้าใจ ช่วยเหลือตามท่ีสามารถช่วยได้เป็น
ประเด็นย่อยที่ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ต่างให้ความส าคัญว่าเป็นการแสดงออกพ้ืนฐานที่ผู้บริหารที่จ าเป็นที่
ควรกระท าอย่างต่อเนื่องอย่างเต็มใจและจริงใจ เนื่องมาจากผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน
จะเผชิญกับสถานการณ์และปัญหาที่มีความยาก ง่าย ซับซ้อนแตกต่างกันไป ดังค าอธิบายของผู้ให้
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ข้อมูล ราชบุรี 2 กล่าวว่า “….ตนเองให้ความส าคัญเป็นพ้ืนฐานว่าต้องสุภาพต่อกัน.... ” และชลบุรี 3  “ 

.....ที่ส าคัญเลยต้องจริงใจ เข้าใจและช่วยเหลือ……”  และขอนแก่น4ได้เพ่ิมเติมว่า “ เราเป็นพยาบาลเรา
สอนให้เด็กมีความเอ้ืออาทรต่อกัน เราเองก็ต้องท าให้เห็น เป็นให้ดูด้วย ” 

ส่วนในการแสดงออกของผู้บริหารที่ส าคัญเช่นเดียวกันคือการเคารพในศักดิ์ศรี
ความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นประเด็นย่อยของการการแสดงออกประสานประโยชน์สุข นั้นจะเน้น 
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงเคารพในศักดิ์ศรีความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นทั้งทางกาย วาจาและใจใน              
การให้เกียรติและยอมรับ โดยไม่ละเมิดและวุ่นวายในความเป็นบุคคล ความเป็นส่วนตัว           
ความเป็นมนุษย์ ยอมรับความเป็นบุคคลทั้งในสถานการณ์ปกติหรือเมื่อมีปัญหาในหน่วยงาน   
ซึ่งผู้ให้ข้อมูลต่างให้ความส าคัญกับความเคารพในเรื่อง ความเป็นส่วนตัว สิทธิ  การกระท า ศักดิ์ศรี
ความเป็นมนุษย์ พิทักษ์สิทธิของบุคคล โดยปราศจากความล าเอียงและการควบคุมจากอิทธิพลใดๆ 
หลีกเลี่ยงการกระท าใดๆท่ีจะท าให้เกิดอันตราย เป็นเรื่องที่ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ให้ความส าคัญดัง
ค าอธิบายของผู้ให้ข้อมูล ราชบุรี 4, ล าปาง 2 กล่าวว่า “....การให้ความเคารพซึ่งกันและกันเป็น
สิ่งจ าเป็นและส าคัญที่เราต้องแสดงออกต่อกันทั้งต่อหน้าและลับหลัง......”  และ ขอนแก่น 5 กล่าวว่า 

 “การท างาน...ส าคัญที่เราต้องให้ความเคารพต่อกันในทุกเรื่องทั้งเรื่องส่วนตัว ความแตกต่างของแต่
ละคน เราต้องท าความเข้าใจ....” โดยที่ราชบุร ี2 ให้ข้อสังเกตเพ่ิมเติมว่า “การให้ความเคารพกันใน
การท างาน ทั้งความคิด การกระท าจะช่วยให้ท างานไปด้วยกันได้ดี....ที่ส าคัญถ้าท าไปด้วยกันจะดี...” 

ในมิติของความเมตตากรุณานั้น มีผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่อธิบายว่าตนเองมี
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเมตตา กรุณา ได้แก่ไม่เบียดเบียนลูกน้อง เพ่ือนร่วมวิชาชีพให้
เดือดร้อน ไม่ข่มขู่ ดูหมิ่น เหยียดหยาม เสียดสี พูดจาด้วยความกริ้วโกรธเคียดแค้น ไม่ท าร้ายด้วย
ลักษณะต่างๆ ช่วยพูดปลอบใจ เมื่อผู้อื่นได้รับความเดือดร้อนล าบาก ให้ความอนุเคราะห์เกื้อกุลมี
ความสลดใจเมื่อเห็นผู้อ่ืนมีทุกข์ เมตตา แม้จะมีผู้ท าให้เดือดร้อน มีอาการทางกายวาจาที่แสดงต่อ
ผู้อื่นและผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความสุภาพนุ่มนวล โดยให้ความรัก ปรารถนาจะให้ผู้อื่นเป็นสุข กรุณา 
ความสงสารคิดจะช่วยให้ผู้อ่ืนพ้นจากทุกข์ มีความเข้าใจ ยืดหยุ่น ให้อภัยไม่ผูกใจเจ็บ ดังเช่นค ากล่าว
ของ นครศรีธรรมราช 3 ว่า “การพูดคุยด้วยกันด้วยความอ่อนโยน นุ่มนวล  ไม่เก้ียวกราดด้วยอารมณ์
เป็นการบ่งบอกถึงความมีเมตตาต่อกัน....”และชลบุรี5กล่าวว่า “เมื่อลูกน้องเขามีปัญหาเราต้องดูแล 
ไม่ใช่ใช้งานอย่างเดียว เขาเดือดร้อนก็ต้องช่วยเหลือท่าท่ีเราจะช่วยได้ ” 

ในการเป็นแบบอย่างของการรักษาระเบียบวินัยของหน่วยงาน การแสดงออก                
ทีผู่้ให้ข้อมูลกล่าวว่าตนเอง จะให้ความส าคัญกับการเป็นแบบอย่างทั้งในเรื่องส่วนตัวและในหน้าที่  
การงานในการรักษาระเบียบวินัย เป็นแบบอย่างของการรักษาระเบียบวินัยของหน่วยงาน การควบคุม
การประพฤติ ปฏิบัติทั้งของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาให้ถูกต้องและเหมาะสมกับข้อบังคับ ข้อตกลง
จรรยาบรรณวิชาชีพกฎหมายและศีลธรรม ได้แก่ การรักษาระเบียบวินัยในการปกครอง การสร้างวินัย
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เพ่ือถือเป็นหลักปฏิบัติและมีการปกครองดี มีจรรยา มีวินัยเอาใจใส่กวดขัน ปรับปรุงระเบียบให้มี
มาตรฐานควรแก่ความนิยมนับถือ และปฏิบัติให้เป็นแบบอย่าง และการรักษาระเบียบภายในตนคือ  
การควบคุมท่วงที กิริยา วาจา และใจให้หมดจด งดงามด้วยการเป็นแบบอย่างการท าดี การละเว้นชั่ว  
ประพฤติชอบทั้งต่อหน้าและลับหลังในท่าที กิริยา วาจา และใจ วางตนให้เหมาะสมกับต าแหน่งและ
ภูมิรู้ของตน ไม่ดูหมิ่นผู้อ่ืน  ไม่ทะนงตน การควบคุมและปรับปรุงกิริยาให้งดงามเป็นระเบียบ มีกิริยาดี 
สุภาพอ่อนโยนประพฤติปฏิบัติได้เหมาะสมแก่บุคคล  โอกาส  เวลา และสถานที่  การพูดไพเราะ พูด
มีประโยชน์ ไม่พูดเท็จ  ไม่พูดส่อเสียดยุยง  ไม่พูดค าหยาบ  ไม่พูดเพ้อเจ้อและการรู้จักควบคุมจิตใจ
และอารมณ์ให้อยู่ในกรอบและระเบียบที่ดีงาม ดังที่ผู้ให้ข้อมูล ชลบุร1ีอธิบายว่า  “การเป็นแบบอย่าง 
พูด ปฏิบัติต้องไปด้วยกัน…..”  ซึ่งสอดคล้องกับที่ราชบุรี1และขอนแก่น4กล่าวตรงกันว่า “...การเป็น
แบบอย่าง role model ต้องท าให้เขาดูไม่ใช่พูดเท่านั้น ....”  และราชบุรี4ได้เพ่ิมเติมข้อสังเกตถึง 
การแสดงออกอีกว่า “การเป็นตัวอย่างที่ดีอยากให้ลูกศิษย์เป็นแบบใดก็ท าตัวแบบนั้น” 

นอกจากนี้ต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับความเสียสละ มีการแสดงออกถึง                     
การเสียสละทั้งทางกาย วาจา สติ  ปัญญา ก าลังทรัพย์และทางใจ ได้แก่ ทางก าลังทรัพย์  คือ                   
การแบ่งปันให้แก่ผู้ที่ขัดสนที่สมควรให้  แบ่งปันเงินทองให้แก่ผู้ขัดสนที่สมควรให้และสละทรัพย์เพ่ือ
สาธารณะกุศล  ทางใจ คือ ยินดีเมื่อเห็นผู้อ่ืนมีความสุข ไม่อาฆาตจองเวร ให้อภัยในความผิดพลาด
ของผู้ใต้บังคับบัญชา  การละความเห็นแก่ตัว การแบ่งปันแก่คนที่ควรให้ ด้วยก าลังกาย ก าลังทรัพย์ 
ก าลังสติปัญญา การมีกัลยาณมิตร มีความจริงใจ เต็มใจในการช่วยเหลือ รวมทั้งการรู้จักสลัดทิ้ง
อารมณ์ร้ายในตนเองด้วย ดังค าอธิบายของผู้ให้ข้อมูล ราชบุรี1 กล่าวว่า “ การเป็นผู้น า ผู้บริหารสิ่ง
แรกท่ีต้องมีคือเสียสละค่ะ ต้องรู้จักให้ค่ะ ถ้าให้ไม่เป็นก็แสดงว่ายังไม่รู้จักลูกน้องดี.....บางคนต้องการ
ต่างกันก็ต้องให้ต่างกัน...” และ ชลบุรี 1 “ …..ไม่ว่าเขาจะเป็นใครระดับใดเราในฐานะที่เป็นผู้บริหาร
ต้องให้ให้เป็น....แม้กระทั่งเขาท าผิดก็ตาม...”  
 การแสดงออกอีกประการที่ส าคัญคือความมีเหตุผล มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึง
ความมีเหตุผล ซึ่งผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ย้ าว่าผู้บริหารต้องไม่ลุ่มหลงเพราะความเชื่อถือ งมงาย อวิชชา 
ไม่ยึดถือตนเอง บางคน กลุ่มคนหรือบุคคลเป็นใหญ่หรือการกระท าที่งมงาย ไม่สรุปเอาง่ายๆ โดยไม่ใช้
เหตุผลอย่างรอบครอบ ใช้วิธีแห่งประชาธิปไตยประกอบด้วย การยอมรับ การคิดพิจารณาและการใช้
วิธีการแห่งปัญญา มองอย่างรอบคอบแล้วจึงตัดสินใจ รู้จักควบคุมอารมณ์ คือมีสติยับยั้งชั่งใจ รู้จักข่ม 
ความโลภ ความโกรธ ความหลงผิดการหนีออกจากความเคยชินที่ผิดๆ รู้จักเหตุ รู้จักผล รู้จักตน รู้จัก
ประมาณ รู้จักกาละ รู้จักเทศะ ไม่เป็นคนหูเบาเชื่อง่ายทั้งในเรื่องการปฏิบัติงานและเรื่องส่วนตัวของ 
ผู้ที่เกี่ยวข้อง  รวมถึงการสร้างหรือส่งเสริมบรรยากาศคุณธรรม จริยธรรมในหน่วยงานอย่างชัดเจน
และต่อเนื่อง ซึ่งจะส่งผลกับผู้บริหารทุกระดับและท าให้ผู้ตามมีความสุขในการปฏิบัติงานและส่งผลให้
ผูกพันกับองค์กรและพร้อมจะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจดังที่ผู้ให้ข้อมูล ชลบุรี3และขอนแก่น 5 
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กล่าวว่า “ผู้บริหารต้องไม่หูเบา ต้องไม่เชื่อเท่าที่เห็น ต้องลงไปหาข้อมูลจากหลายๆฝ่ายมาพิจารณา
...”และนครศรีธรรมราช 6 ได้เพ่ิมเติมข้อสังเกตว่า “การสร้างให้มีบรรยากาศท่ีมีจริยธรรมใน
หน่วยงาน จะช่วยในการใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์ในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้...” 

องค์ประกอบที่ 2 ด้านการสร้างศรัทธา  
ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น านี้เป็นสิ่งที่ผู้บริหารทุกระดับต่างให้

ความส าคัญในการแสดงออกให้เห็นอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง เพ่ือให้เกิดศรัทธาในตัวผู้บริหาร ทั้งนี้
จะก่อให้เกิดการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ ความศรัทธาในตัวผู้บริหารได้ ผู้ให้ข้อมูลได้อธิบายว่าการ
แสดงออกถึงความเป็นคนที่กตัญญูกตเวทีนั้นเป็นสิ่งที่ดีงาม น่าศรัทธา เนื่องจากความกตัญญูเป็นการ
แสดงออกถึงความรู้สึกในการอุปการคุณหรือบุญคุณท่ีผู้อื่นหรือสิ่งอื่นที่มีต่อเรา ส่วนกตเวทีนั้นเป็น
การแสดงออกการตอบแทนบุญคุณ ซึ่งในการแสดงออกให้เห็นถึงในเรื่องความกตัญญูกตเวทีนี้มีผลต่อ
การเกิดสายใยของความรัก ผูกพันน าไปสู่การให้ความไว้วางใจต่อกันและกัน เพราะว่าด้วยเหตุผลเมื่อ
ลูกน้อง ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานให้ความไว้วางใจแล้วจะส่งผลให้เกิดการร่วมมือ ร่วมแรงร่วม
ใจในการท างานทั้งในยามปกติและเมื่อองค์กรต้องการแก้ปัญหาต่างๆในหน่วยงานได้เป็นอย่างดี ทั้งนี้
การแสดงออกเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมตามองค์ประกอบที่ 2 ด้านการสร้างศรัทธานั้นมีประเด็น
การแสดงออกย่อยอีกหลายประการ ดังนี้ 

พฤติกรรมการแสดงออกเกี่ยวกับการประพฤติตนอยู่ในหลักศีลธรรมอันดีงามมี               
ความซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงานและวิชาชีพ  แสดงออกอย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้ใน                
การปฏิบัติงาน ถือประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานเป็นหลัก ไม่แสวงหาผลประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
ให้แก่ตนและพวกพ้องอย่างสม่ าเสมอจนเป็นที่ไว้วางใจ จงรักภักดีในหน่วยงานของตน มีความรับผิดชอบ 
ทีแ่สดงออกถึงการช่วยเหลือจิตสาธารณะ มีความพยายามปรับปรุงพัฒนาตนและงาน เพียรพยายาม                    
และอดทนต่อปัญหาและสถานการณ์ต่างๆ เป็นตัวอย่างในการมีวินัยในตนเอง  มีความชัดเจนใน                        
การแสดงออกซ่ึงการยึดมั่นในคุณค่าที่ถูกต้อง น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม 
ยึดมั่นต่อจรรยาบรรณของวิชาชีพ ด้วยการใช้วิธีการที่หลากหลายอย่างถูกต้องเหมาะสมอย่างสม่ าเสมอ
และปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรมการแสดงออกนั้นจนเกิดความไว้วางใจ ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่อธิบายว่า   
พฤติกรรมเหล่านี้ถ้าสามารถรักษาให้คงทนอยู่ต่อไปจะส่งผลให้ลูกน้อง ผู้ใต้บังคับบัญชาเลียนแบบและ
แสดงพฤติกรรมเหล่านี้ต่อไป ดังเช่นค าอธิบายของ ล าปาง1 “ความซื่อสัตย์สุจริตต่อทั้งตนเองและเพ่ือน
ร่วมงาน   วิชาชีพด้วยต้องท าอย่างสม่ าเสมอ ท าให้เห็นในทั้งต่อหน้าและลับหลัง....” และนครศรีธรรมราช
4 อธิบายเพิ่มเติมว่า “งานที่ท าต้องมีความชัดเจน ต้องถูกหลัก ถูกกฎระเบียบ ไม่ผิดศีลธรรม…ลูกน้อง 
เพ่ือนร่วมงานจึงจะเชื่อใจ ไว้วางใจในตัวผู้บริหาร”  ซึ่งการแสดงออกตามองค์ประกอบนี้มีความสอดคล้อง
ตรงกับการแสดงออกทางวิชาชีพพยาบาลด้วยนั่นคือถ้าบุคคลศรัทธาต่อผู้ประกอบวิชาชีพย่อมเกิดบริการ
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ที่มีคุณภาพและพึงพอใจทั้งสองฝ่าย โดยมีความสอดคล้องกับข้อสังเกตของขอนแก่น 6 “…เราเป็น
พยาบาลเราต้องซื่อสัตย์ที่ส าคัญต้องมีคุณธรรมใช้หลักจรรยาบรรณวิชาชีพด้วย”  

การแสดงออกอีกประการหนึ่งที่ส าคัญ คือแสดงออกถึงการสร้างศรัทธาในตนและ 
วิชาชีพนั้นผู้ให้ข้อมูลอธิบายว่าตนเอง มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเป็นผู้มีความกตัญญูกตเวทีต่อ
บุคคลและวิชาชีพ ผู้ให้ข้อมูลย้ าว่าการแสดงความเคารพนับถือ ยกย่องเชิดชูสถาบันวิชาชีพ ไม่ลบหลู่
ดูหมิ่น ชักน าคนอ่ืนให้นิยมหรือยินดีในการท าคุณความดี ตอบแทนผู้มีพระคุณ ปฏิบัติต่อผู้มีพระคุณ
ด้วยความซื่อตรงไม่มีลับลมคมในหรือมีสิ่งใดแอบแฝงอยู่เบื้องหลัง ไม่ละทิ้งผู้มีพระคุณในคราวที่ผู้มี
พระคุณเดือดร้อน ล าบาก เคารพรักใคร่ ไว้ใจ และเชื่อถือในผู้มีผู้มีพระคุณ จงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย์ ท านุบ ารุงศาสนา รักษาเกียรติยศพระคุณที่ไม่ผิดศีลธรรม ไม่ท าตนเป็นที่เสื่อมเสีย
ชื่อเสียงแก่วงศ์ตระกูลและผู้มีพระคุณ ไม่คิดร้ายต่อและน าชื่อเสียงมาสู่สถาบันการศึกษาวิชาชีพ หมั่น
ประกอบกจิอันเป็นหน้าที่ของตนเพื่อให้ด ารงไว้ซึ่งศักดิ์ศรีแห่งตนและวิชาชีพ ดังเช่นค าอธิบายของ 
ล าปาง 5  “ สิ่งที่ควรท าให้ลูกน้องเชื่อในตัวเรา เราต้องช่วยกันท างานหรือกิจกรรมใดๆที่พัฒนา
ส่งเสริมให้วิชาชีพเราเป็นที่ยอมรับ ทัดเทียมกับวิชาชีพอ่ืนๆ”และราชบุรี 1 อธิบายเพิ่มเติมว่า  
“…หากมีโอกาส ช่วงเวลาใดตามวันส าคัญของบุคคลส าคัญที่เป็นต้นแบบวิชาชีพเช่น วันพยาบาล
แห่งชาติ หรือมิสฟลอเรนซ์ไนติงเกลที่ระลึกถึงคุณงามความดีต่อวิชาชีพ เราต้องท าต้องแสดงออกให้
เขาดู…ไม่ลืมที่มาที่ไปของตนเองและวิชาชีพ...” โดยมีความสอดคล้องกับข้อสังเกตของ
นครศรีธรรมราช 2 “เราต้องเข้าร่วมกิจกรรมบุคคลส าคัญของสถาบัน วิชาชีพ ประเทศ ...ผู้สร้าง 
คุณงามความดีให้กับวิชาชีพ เป็นการแสดงทั้งความเคารพ ยกย่อง ตอบแทนบุญคุณคนที่อยู่เบื้องหลัง
ความส าเร็จ...”   

องค์ประกอบที่ 3 ด้านการยืนหยัดอยู่บนความจริงความถูกต้องอย่างเปิดเผยและ
เท่าเทียม  

ผลการวิจัยพบว่า พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น านี้เป็นสิ่งที่ผู้บริหารทุกระดับต่าง
ให้ความส าคัญและมีการแสดงออกต่อผู้ใต้บังคับบุญชา โดยการยืนหยัดในความจริง ความถูกต้อง 
และความซื่อสัตย์ เป็นการประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสมและตรงต่อความเป็นจริง ประพฤติปฏิบัติ
อย่างตรงไปตรงมา ทั้งกาย วาจาใจ ต่อตนเองและผู้อื่น  เพราะการยืนหยัดในสิ่งที่ถูก ที่ควรและเสมอ
ภาคจะส่งผลให้เกิดการรักษาไว้ซึ่งสิ่งที่จ าเป็นในการบริหารงานทุกระดับทั้งในยามปกติและโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเมื่อเกิดปัญหาที่ส าคัญของหน่วยงานได้ การปฏิบัติด้วยความเที่ยงตรงสอดคล้องกับความเป็น
จริงและมีเหตุผล ไม่มีความล าเอียงจะส่งผลให้การด าเนินงาน การบริหารงานหน่วยงานหรือองค์กรมี
ความคล่องตัว ราบรื่น มีการเฝ้าระวังปัญหาที่อาจจะเกิดข้ึนและลดปัญหาที่เกิดจากการบริหารงานได้ 
ดังที่ผู้ให้ข้อมูล ราชบุรี1 อธิบายว่า “ การยืนหยัดความถูกต้อง ความจริงเป็นสิ่งที่ควรมีในผู้บริหารทุก
ระดับ”  ส่วน ผู้ให้ข้อมูลนครศรีธรรมราช 3 สะท้อนในทิศทางเดียวกันว่า  “ถ้าผู้บริหารยอมรับและ
ยึดถือความถูกต้อง มีความซื่อสัตย์จะท าให้ท างานมีปัญหาน้อยลงในการปฏิบัติหน้าทีข่องตน.......”  
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ทั้งนีก้ารแสดงออกเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมตามองค์ประกอบที่ 3 ด้านการยืนหยัดอยู่บนความ
จริงความถูกต้องอย่างเปิดเผยและเท่าเทียม นั้นมีประเด็นการแสดงออกย่อยอีกหลายประการ ดังนี้  

พฤติกรรมการแสดงออกเกี่ยวกับการยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่าง
เปิดเผยและเท่าเทียม ผู้ให้ข้อมูลย้ าว่าการแสดงออกนั้นให้กระท าอย่างเปิดเผย การให้และตอบแทน
บุคลากรด้วยความเสมอภาค เมื่อบุคคลกรท าความดี หรือตามความต้องการก็ตาม รวมถึงการ
สนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารทุกระดับคงไว้ซึ่งการปกปิดความลับ การรักษาสัญญากับบุคลากร  
แสดงออกตรงตามความคิด ความรู้สึกและความเข้าใจของตนเอง โดยมีการสื่อสารภายข้อมูลใน
องค์กรระหว่างบุคคลของบุคลากรอย่างชัดเจนรวดเร็ว และมีความกล้าพร้อมในการตัดสินที่จะเสี่ยงใน
หน้าที่ความรับผิดชอบของตนเพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ ดังเช่นค าอธิบายของ ล าปาง 6                             
“ การให้และตอบแทนให้กับบุคคลนั้น ควรมีความชัดเจนเป็นระบบ ที่ส าคัญต้องเปิดเผย โปร่งใส…” 
และนครศรีธรรมราช 1 อธิบายเพิ่มเติมว่า “ เมื่อลูกน้องต้องการให้รักษาความลับของเขา เราต้องไม่
เอาไปเล่าต่อๆกันไป ” โดยมคีวามสอดคล้องกับข้อสังเกตของ ชลบุร ี2 “ ...การประเมินผลงานท า
ตามผลงานอย่างเท่าเทียมชัดเจนและตรงกับความคิด ไม่ดอนเอนตามกลุ่ม ตามความพอใจ... ” 

พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการไม่สับปลับกลับกลอก ไม่คล้อยตามพวกที่ลากหรือ
ชักจูงไปในทางที่เสื่อมเสีย มั่นคงต่อการกระท าดีของตน ไม่คดโกง มีความตั้งใจท าจริง ประพฤติตน
ตรงตามพูดและความคิดไม่เอาเวลาท างานในหน้าที่ไปใช้ท าประโยชน์ส่วนตัว ไม่ใช้อ านาจหน้าที่ท า
ประโยชน์ส่วนตนเตือนสติและแนะน าในสิ่งที่เป็นประโยชน์ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ยินดีในความส าเร็จ
ของผู้อ่ืน ไม่คิดริษยาหรือกลั่นแกล้ง ร่วมมือร่วมใจกันท างานด้วยความบริสุทธิ์ใจ ไม่เห็นแก่ประโยชน์
ส่วนตนหรือเอาดีเข้าตนไม่ร่วมกันท างานใดๆ ที่ผิดกฎหมาย หรือระเบียบข้อบังคับของวิชาชีพและ
สังคม  ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลราชบุรี3 กล่าวว่า “ การรักษาสัญญาที่มีให้กันแม้กระทั่ง ค าพูด ต้องเป็นสิ่ง
ที่ท าให้เป็นจริง” ส่วน ผู้ให้ข้อมูลชลบุรี 5 สะท้อนในทิศทางเดียวกันว่า “ ...ในการท างานร่วมกันต้อง
ไม่โกหก จริงใจ ตั้งใจจริง...” 

ประเด็นย่อยที่น่าสนใจอีกประการคือความยุติธรรมทั้งนี้ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ต่าง
ให้ความส าคัญและมีการแสดงออกถึงการให้ความส าคัญกับความยุติธรรมโดยเฉพาะเรื่องที่เก่ียวข้อง
กับการปฏิบัติงาน การมอบหมายงาน และรวมถึงการประเมินผลงาน การไม่ล าเอียงเพราะความชอบ
พอรักใคร่ ไมล่ าเอียงเพราะความเกลียด ไม่ล าเอียงเพราะความกลัว ไม่ล าเอียงเพราะหลง ไม่เข้าข้าง
คนผิด  ดังเช่นค าอธิบายของ ล าปาง 4 “การประเมินที่ดีควรยุติธรรม ไม่ล าเอียงกับกลุ่มตนเอง”  
และนครศรีธรรมราช5 อธิบายเพิ่มเติมว่า “ความยุติธรรมนั้นมีอยู่ในทุกเรื่องที่เราปฎิบัติงาน น ามาใช้
ให้ได้จริง” โดยมีความสอดคล้องกับข้อสังเกตของ ชลบุรี 1 “ ความล าเอียงหรือมีกลุ่ม พวกของตน  
ไม่เลือกปฏิบัติอาจท าให้การประเมินผลงานจะไม่ยุติธรรมกับผลงานได้” 
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องค์ประกอบที่ 4 ด้านการกล้าเผชิญปัญหาในกาบริหารงานที่หลากหลายและ
ซับซ้อนอย่างมืออาชีพ  

ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น านี้มีความส าคัญและผู้บริหารใน                   
ทุกระดับต่างให้ความส าคัญและย้ าว่าเมื่อหน่วยงานต้องเผชิญกับปัญหาไม่ว่าจะเรื่องง่ายจนไปถึง
ปัญหาที่มีความซับซ้อน ด้วยเหตุที่การปฏิบัติงานนั้นตัวผู้บริหารมีความแตกต่างกันซึ่งในขณะเดียว
ผู้ใต้บังคับบัญชาก็มีความแตกต่างกันเช่นเดียวกัน ความมีเหตุผล ความสามารถในการใช้ปัญญาใน 
การประพฤติปฏิบัติ รู้จักคิด ไตร่ตรอง พิสูจน์ให้ประจักษ์ไม่หลงงมงายของผู้บริหาร โอนเอนไปตาม 
ค าบอกกล่าว ค าเล่าลือ และข้อมูลที่ยังไม่ได้รับการพิสูจน์ การรู้จักใช้ความยับยั้งชั่งใจโดยไม่ผูกพัน 
กับอารมณ์และความยึดมั่นของตนเองที่มีอยู่เดิมซึ่งอาจผิดได้ การไม่ท้อถอย ละทิ้งต่อปัญหาที่เผชิญ 
ต่ออุปสรรคในการแก้ปัญหาที่มีความแตกต่างทั้งลักษณะของปัญหา ผู้เกี่ยวข้อง ผลกระทบของปัญหา 
โดยมีความพร้อมที่จะกล้าเผชิญด้วยสติ สามารถโน้มน้าวบุคลากรให้เข้าใจและมีส่วนร่วมทุกระดับใน
การร่วมแก้ปัญหาไปด้วยกัน สามารถตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมตามสภาพการณ์ของปัญหาโดย
ค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก ทั้งนี้การแสดงออกเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมตาม
องค์ประกอบที่ 4 ด้านการกล้าเผชิญปัญหาในกาบริหารงานที่หลากหลายและซับซ้อนอย่างมืออาชีพ
นั้นมีประเด็นการแสดงออกย่อยอีกหลายประการ ดังนี้  

พฤติกรรมการแสดงออกเกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบ โดยผู้ให้ข้อมูลต่างย้ าว่า
การแสดงให้เห็นถึงความเอาใจใส่ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือผลของงานนั้นๆ ซื่อสัตย์ต่อ
หน้าที่โดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตัว เคารพต่อระเบียบกฎเกณฑ์และมีวินัยในตนเอง   

 มีอารมณ์หนักแน่นเมื่อเผชิญกับอุปสรรครู้จักหน้าที่และกระท าตามหน้าที่เป็น
อย่างดี มีความเพียรพยายาม มีความละเอียดรอบคอบใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ ปรับปรุงงานใน
หน้าที่ให้ดียิ่งขึ้นทั้งตนเอง วิชาชีพและสังคม  มีความตรงต่อเวลา ยอมรับผลการกระท าของตนที่ได้
แสดงออกท้ังเจตนาและไม่เจตนา ดังเช่นค าอธิบายของ ล าปาง 3  “ความรับผิดชอบ เอาใจใส่ในงาน
ที่ได้รับมอบหมายและท าตามหน้าที่นั้นอย่างเต็มความสามารถ” ซึ่งมีมุมมองไปในทิศทางเดียวกันกับ 
ขอนแก่น 3  อธิบายเพิ่มเติมว่า “...การท าหน้าที่ของตนนั้นต้องเต็มที่ทั้งความสามารถ เวลา ให้ใจให้
เต็มในงาน และพัฒนาตนเองพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น...” 

พฤติกรรมทีแ่สดงออกถึงความอุตสาหะ ผู้บริหารมีความขยันไม่ท้อถอย ไม่ยอม
แพ้  พยายามต่อสู้เพ่ือเอาชนะอุปสรรคจนประสบความส าเร็จ กระตือรือร้น หนักแน่นไม่หวั่นไหวง่าย  
โดยเฉพาะเมื่อพบปัญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการ การตัดสินใจในหน่วยงาน แสดงออกด้วย
ความตั้งใจท างานและเข้มแข็งที่จะสู้งาน บุกฝ่าไปข้างหน้า ให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีสติและสุขุม 
ดังเช่นค าอธิบายของ ล าปาง 4  “ …ไม่ว่างานจะง่ายหรือยากต้องตั้งใจและไม่ท้อกับเรื่องยากหรืองาน
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ที่เกิดขึ้นมาใหม่ คิดว่าท้าทายเรา…” ซึ่งมีมุมมองไปในทิศทางเดียวกันกับ ขอนแก่น 2  อธิบาย
เพ่ิมเติมว่า “ความขยัน กระตือรือร้นที่ส าคัญใจต้องสู้มาก่อนแล้วปัญหาหรืออุปสรรคจะเล็กนิดเดียว”                         

ประเด็นย่อยที่ส าคัญอีกประการคือการกล้าเผชิญกับปัญหา โดยไม่ย่อท้อ ละทิ้ง 
เพิกเฉยต่ออุปสรรค ผู้บริหารควรแสดงจุดยืนในการตัดสินใจที่เหมาะสม ด้วยความกล้ายืนหยัดในสิ่ง 
ที่ถูกต้องทุกครั้งในการ ปฏิบัติงานเมื่อต้องเผชิญกับการแก้ปัญหา ก้าวข้ามผ่านปัญหาที่ซับซ้อนและ
ยากต่อการตัดสินใจอย่างมืออาชีพ สามารถโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากรทุกระดับค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวม   บริหารจัดการให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์อย่างสม่ าเสมอ ดังเช่นผู้ให้ข้อมูลนครศรีธรรมราช2
กล่าวว่า “ผู้บริหารต้องมีความกล้า มีสติ สุขุมต่อทุกๆเรื่องและต้องใส่ใจกับปัญหาอย่างจริงจัง” และ 
มีมุมมองไปในทิศทางเดียวกันกับล าปาง6 อธิบายว่า “...ผู้บริหารควรมีความไวต่อสัญญาณของปัญหา
และเม่ือพบปัญหาจะใหญ่หรือเล็กก็ตามก็ต้องมีสติ หาข้อมูลมาที่ไม่ล าเอียงมาประกอบการแก้ปัญหา
นั้น...”  โดยมีความสอดคล้องกับข้อสังเกตของ ชลบุรี 1 “ผู้บริหารควรมีการค้นหาข้อมูลที่จ าเป็นใน
การแก้ปัญหา ใช้วิธีการที่หลากหลายและมีจุดยืนในการตัดสินใจอย่างมืออาชีพ”                                    

องค์ประกอบที่ 5 ด้านการสรรสร้างพลังให้ทีมงาน 
ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น านี้เป็นสิ่งที่มีความส าคัญไม่ด้อยไปกว่า

องค์ประกอบอ่ืนที่กล่าวมาข้างต้น ด้วยเหตุผลที่ถ้ามีทีมดี ทีมที่มีพลังจะท าให้องค์กร หน่วยงาน 
วิชาชีพสร้างให้เป็นพลังที่สมบูรณ์ของวิชาชีพ ความมุ่งมั่นตั้งใจของผู้บริหารที่จะท าการปฏิบัติหน้าที่
ด้วยความผูกพัน ด้วยความพากเพียร และความละเอียด รอบคอบ ยอมรับผลการกระท าในการปฏิบัติ
หน้าที่เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย ทั้งพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดี 
ส่งเสริมความสามัคคีในหน่วยงานและวิชาชีพ มีความพร้อมเพรียงเป็นน้ าหนึ่งใจเดียว ร่วมมือกัน
กระท ากิจการงานให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีทั้งในงานที่ปกติและซับซ้อน โดยเห็นแก่ประโยชน์  ส่วนรวม
มากกว่าส่วนตัว ดังทีผู่้ให้ข้อมูลราชบุรี 1 กล่าวว่า  “การมีทีมท างานไม่ส าคัญเท่าท าอย่างไรท าให้ทีม
ท างานได้ดี  ตรงนี้ส าคัญกว่าที่ผู้บริหารต้องสร้างให้เกิด” ทั้งนี้การแสดงออกเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมตามองค์ประกอบที่ 5 ด้านการสรรสร้างพลังให้ทีมงาน มีประเด็นการแสดงออกย่อยอีก
หลายประการ ดังนี้ 

พฤติกรรมการแสดงออกด้วยความสามารถอย่างเต็มที่ในการสรรสร้างความเป็น
ทีมงานอย่างสม่ าเสมอ มีความสามัคคี เพ่ือให้เกิดพลังการขับเคลื่อนให้ผู้บริหารทุกระดับ บุคลากรใน
หน่วยงาน ที่ท าให้การบริหารจัดการองค์การบรรลุเป้าหมาย ด้วยการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถด้วยความถูกต้องที่แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานได้ ความพยายามอย่างเข้มแข็ง                      
เพ่ือผลักดันให้เกิดความส าเร็จในการงานโดยไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค ดังเช่นค าอธิบายของ 
นครศรีธรรมราช 3 “...ต าแหน่งหน้าที่ท่ีเราเป็นอยู่นั้นต้องสร้างพลัง สร้างแรงบันดาลใจให้ลูกน้องเขา
เกิดพลังในการท างาน…” และ ชลบุรี 4 อธิบายเพิ่มเติมว่า “ ...การท างานเราท าเดี่ยวไม่ได้ เราควร
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บอกว่าเราเป็นทีมเดียวกันและคอยให้ก าลังใจ ท างานกันเป็นทีมมีความจ าเป็นมากในปัจจุบัน…”                    
โดยมีความสอดคล้องกับข้อสังเกตของ ขอนแก่น 2 “ การสร้างพลังให้ทีมต้องมาจากความสามารถ
ของผู้บริหารทุกระดับให้เกิดการท างานเป็นทีมที่ดี ไม่ใช่ว่าได้แต่งานแต่สร้างให้ทีมเกิดอย่างยั่งยืน”                        

พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามัคคี โดยส่งเสริมความสามัคคีในหน่วยงานและ
วิชาชีพ  สามรถปรับตนเองให้เข้ากับผู้อ่ืนได้ดี มีความรับผิดชอบต่อส่วนรวมมากกว่าส่วนตน เข้ามี
ส่วนร่วมอย่างแข็งขันในกิจกรรมของส่วนรวม เป็นผู้ประสานความสามัคคีในหมู่คณะ ไม่แบ่งแยกเป็น
พวกเขาพวกเรารักหมู่คณะมีใจหวังดี และช่วยเหลือเกื้อกูลในทางไม่ผิดศีลธรรม มองคนอ่ืนในแง่ดี
เสมอ ดังเช่นค าอธิบายของ ชลบุรี 2 “ ...ความสามัคคี เป็นความร่วมแรง ร่วมใจต่อกันในการท างาน
เป็นทีม...”  โดยมีความสอดคล้องกับขอนแก่น 6 อธิบายว่า  “...ความสามัคคีคือความรับผิดชอบใน
การท างานเป็นทีมอย่างหนึ่ง เราต้องรักกัน เราเป็นวิชาชีพที่ต้องอาศัยพลังของความสามัคคีท่ีดีใน            
ทางท่ีถูกด้วย…”    
  3. ประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาพยาบาล  
  ประเด็นปัญหาจริยธรรมเป็นประเด็นความยากล าบากอันเกิดจากการแสดงออก 
ถึงการกระท าโดยอาศัยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษา ทั้งนี้ผลจากการวิจัยพบว่า 
ความยากล าบากเหล่านั้นเป็นปัญหาที่ท าให้ไม่สบายใจ ยุ่งยากใจในการบริหารงาน การอยู่ร่วมกัน  
 ซ่ึงไม่อาจหาข้อยุติได้ง่ายจากข้อมูลที่มีอยู่ จ าเป็นต้องใช้เวลาบางครั้งอาจท าให้เสียเวลาใน                       
การบริหารงาน ต้องมีการแก้ปัญหาอย่างรอบคอบ แต่ก็เป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องให้ความใส่ใจ ใช้เวลาใน 
การตัดสินใจ มองให้รอบด้าน ค้นหาข้อมูลให้เพียงพอซ่ึงยากท่ีจะก าหนดได้แน่ชัดว่าจะใช้ข้อเท็จจริง
และข้อมูลอย่างไร มากน้อยแค่ไหนในการตัดสินใจ จากผลการสัมภาษณ์ยังพบว่าลักษณะของปัญหามี
ทั้งที่เป็นปัญหาโดดๆและเป็นคู่ของประเด็นปัญหาจริยธรรม ซึ่งส่วนใหญ่ปัญหาที่ท าให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาพยาบาลเกิดความอึดอัด ล าบากใจ ส าหรับผลการวิจัยนี้ผู้วิจัยจะขอน าเสนอปัญหาดังนี้   
ส่วนใหญ่จะเก่ียวกับ ความถูกต้อง ความซื่อสัตย์ ความเสียสละ ความยุติธรรม การสื่อสารไม่ตรงกัน 
ความรับผิดชอบ  ความเสมอภาค โดยมีสภาพของปัญหามาจากการขาดการสื่อสาร ความคิดเห็นต่าง
มุมมองกัน ขัดแย้งทั้งความคิดและผลประโยชน์ เช่นผลการประเมินการปฏิบัติงาน การเลื่อนระดับ 
ปรับสายงาน การแข่งขัน  ยึดถือความคิดของตนเป็นใหญ่ความประมาทหรือขาดความระมัดระวัง
อย่างเพียงพอ โดยที่ระดับของปัญหามีผลกระทบทั้งระดับตัวบุคคลและเป็นปัญหาในระดับองค์กร      
ซึ่งส่วนใหญ่มีสาเหตุมาจากลักษณะนิสัยส่วนบุคคลซึ่งจะส่งผลกระทบกับคนทั้งองค์กรได้ ผลกระทบ
ของปัญหาจริยธรรมที่เกิดมีผลทั้งต่อความรู้สึกและการปฏิบัติงาน กระทบต่อเหตุการณ์เฉพาะหน้าใน
ปัจจุบัน  แต่ยังมีผลกระทบเชื่อมโยงต่อไปอนาคตด้วยนั่นหมายถึงการเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาแบบนี้
อีก  เช่น อาจท าให้เบื่อหน่าย ร าคาญใจ กังวลกับผลกระทบที่บางครั้งคาดเดาผลไม่ได้ อาจส่งผลให้
ขาดความสุขในการท างาน ขาดความสามัคคี หรืออาจท าให้เกิดการก่อตั้งกลุ่มคน พวกพ้องในอนาคต
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ได ้ ความยากล าบากในการเผชิญกับปัญหาและแก้ปัญหาทางจริยธรรมจึงขึ้นอยู่กับสภาพ และระดับ
ปัญหา รวมถึงสภาพแวดล้อมของแต่ละปัญหา ความยากล าบากในการเผชิญ ส่วนใหญ่ผู้ให้ข้อมูลได้ย้ า
ถึงความล าบากใจ  โดยเฉพาะผู้บริหารระดับสูงจะต้องใช้ความระมัดระวังอย่างมาก แต่ในบาง
สถานการณ์อาจให้เวลาเป็นตัวช่วย  ใช้ความอดทนต่อปัญหาและใช้หลักจริยธรรมธรรมช่วย เช่น               
การให้อภัย ช่วยเหลือกัน อย่างไรก็ตามเม่ือปัญหานั้นใหญ่มากและลุกลามไม่ได้รับการแก้ไขอาจ
กลายเป็นความขัดแย้ง หรือคลื่นใต้น้ าที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานของผู้บริหารทุกระดับได้                    
ซึ่งตรงกับ ขอนแก่น5 ได้สะท้อนถึงปัญหาว่า “ปัญหา...มีทัง้เล็กและใหญ่ แต่ถ้าผู้บริหารไม่พยายาม
แก้ไขอาจจะลุกลามใหญ่โตได้”และนครศรีธรรมราช 2 ได้สนับสนุนว่า “ปัญหา...ผู้บริหารระดับสูงต้อง
ใส่ใจกับผลกระทบของปัญหา เพราะอาจกลายเป็นความขัดแย้งและส่งผลต่อองค์กรทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว” ซึ่งราชบุรี 3  ได้เสนอข้อสังเกตว่า “ในปัญหา...แบบนี้อาจต้องให้เวลาเป็นตัวช่วย…”  
  ส าหรับในการเผชิญกับปัญหา บุคคล ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับน้ าหนักหรือความโน้มเอียง              
ของปัญหา คุณลักษณะ ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร และประสบการณ์ในการแก้ปัญหาที่มีลักษณะ
คล้ายๆกัน ผู้บริหารแต่ละคนจะมีรูปแบบและวิธีการต่างกันไป อาจเริ่มต้นด้วยต้องมีความอดทน            
อดกลั้น  ร่วมแรงร่วมใจกันทุกระดับและต้องพยายามค้นหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกันในทุกข้ันตอน 
ตั้งแตใ่นการท าความเข้าใจกับประเด็นปัญหาและวิเคราะห์หาสาเหตุที่แท้จริงซึ่งต้องใช้เวลาและข้อมูล
ที่เพียงพอจึงจะสามารถเผชิญและแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ แต่บางครั้งอาจมีผู้หลีก
หนีไม่เผชิญมองว่าไม่ใช่ปัญหาเป็นเพียงความขัดแย้งเล็กๆ และปล่อยให้ปัญหาก่อตัวมากขึ้นจนเกิด
เป็นความขัดแย้งในองค์กรในมุมกว้าง ทั้งนี้ในแนวทางการแก้ปัญหาต้องใช้หลักจริยธรรมพ้ืนฐานและ
หลักจริยธรรมวิชาชีพรวมถึงจรรยาบรรณวิชาชีพและหลักการในการบริหาร น ามาร่วมใช้พิจารณาใน
การค้นหาทางเลือกและแนวทางแก้ไขปัญหา อย่างไรก็ตามการมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  
ความลุ่มลึกในการมอง ปัญหา วิเคราะห์ปัญหา ทัศนคติต่อปัญหาและผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับปัญหาใน
แง่มุมต่างๆจะช่วยท าให้เกิดความยากง่ายในการแก้ปัญหาได้แตกต่างกัน ทั้งนี้จากผลการวิจัยสามารถ
สรุปเกี่ยวกับประเด็นปัญหาทางจริยธรรมได้ดังต่อไปนี้ 

3.1 ความถูกต้องกับความถูกใจ เป็นประเด็นที่ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ต่างพบว่าเป็น 
ปัญหาที่พบได้บ่อยมากในการบริหารสถานศึกษาพยาบาล ซึ่งลักษณะของปัญหาส่วนใหญ่มีสาเหตุ            
มาจากปัญหาและอุปสรรคของงานที่มีทั้งยากและง่าย เช่น การสื่อสารข้อมูลที่ไม่ตรงกัน มีข้อมูลไม่
เพียงพอในการตัดสินใจ ซึ่งผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับปัญหามักจะเป็นสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถ
ท างานได้ตามเป้าหมายหรือตามความพอใจในเกณฑ์ที่ถูกตั้งขึ้นมา และเมื่อมีการประเมินผลงาน    
ประกอบกับคุณลักษณะของบุคคลในงาน ในสายงาน อาจจะไม่เป็นที่ถูกใจหรือไม่ตอบสนอง                   
การบริหารงานในเชิงนโยบาย ไม่สามารถท างานร่วมกันได้จึงก่อให้เกิดปมของปัญหา ซึ่งสอดคล้องกับ
ทัศนะของราชบุรี1 “เรื่องปัญหาที่เกี่ยวกับความถูกต้องแต่อาจไม่ถูกใจเป็นเรื่องที่พบบ่อยที่สุด ซึ่งท า
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ให้ล าบากใจในการเผชิญกับเรื่องนี้พอสมควร” และตรงกับขอนแก่น 1 ได้สนับสนุนและเพ่ิมเติมว่า 
“...ความถูกต้องกับความถูกใจพบได้บ่อยและเป็นประเด็นที่จะมาแรงในช่วงของการประเมินผลงาน 
แต่เราก็ต้องเข้าใจว่าไม่มีอะไรถูกใจได้หมดทุกเรื่อง แต่ต้องถูกต้องตามผลงานที่ปรากฏ...”  
โดยส่วนใหญ่ของสภาพปัญหามีความโน้มเอียงหรือน้ าหนักของปัญหาที่ผู้บริหารต่างต้องเผชิญนั้นจะ
มุ่งประเด็นมาท่ีเรื่องของความถูกใจมากกว่าจะไปในทางความถูกต้อง ดังเช่นค าอธิบายของ 
นครศรีธรรมราช 5 กล่าวว่า “...หลายครั้งการท างานที่ยากต้องทุ่มเท และเหนื่อยมากกับงานแต่ก็ยัง
ไม่เป็นที่ถูกใจ...”และสอดคล้องกับค าอธิบายของล าปาง3 “งานให้หนักกายไม่ว่า แต่ที่ส าคัญหนักใจที่
ท าน้อย ท ามาก ท าถูกต้อง..ก็ยังไม่ถูกใจทั้งหมด...” จะเห็นได้ว่าถ้าน้ าหนักของปัญหานั้นมีความโน้ม
เอียงมาทางความถูกใจมากกว่าความถูกต้อง   จะน าไปสู่ความยากล าบากของปัญหานั้นคือผู้บริหารมี
ความรู้สึกอึดอัดใจ ล าบากใจมีความยุ่งยากใจในการเข้าไปจัดการกับปัญหา จนเกิดผลกระทบของ
ปัญหาในระดับบุคคล ท าให้เกิดความไม่พอใจ หงุดหงิด เบื่อหน่ายได้ถ้าปัญหานั้นเกิดขึ้นซ้ าและบ่อย 
ซึ่งตรงกับทัศนะของขอนแก่น 4 “ท างานพยายามแล้วให้ถูกต้องแล้วแต่ยังไม่ถูกใจ...ในบางครั้งท่ีงาน
มากๆเหนื่อยมาก..ท้อ หมดแรงและเบื่อ หลายครั้งอยากหยุดไม่ท าต่อ แต่ไม่ได้เพราะเราเป็นหัวหน้า
เขา...”  ส่วนปัญหาในระดับองค์กรอาจท าให้เกิดการขาดความสามัคคี เกิดการก่อตั้งกลุ่มคน               
พวกพ้องที่ไม่พอใจกับสถานการณ์ของปัญหา อาจเกิดข้อร้องเรียนในหน่วยงาน ซึ่งเป็นอุปสรรคหนึ่ง
ของปัญหา นอกจากนี้ถ้าปล่อยให้ปัญหานี้มีมากข้ึนหรือ ผู้บริหารเพิกเฉยต่อปัญหา หรือไม่ได้รับการ
แก้ไขอย่างจริงจัง  จะส่งผลกระทบต่อการบริหารงานไปทั่วทั้งองค์กรได้ ซ่ึงตรงกับทัศนะของล าปาง6
ที่สะท้อนว่า“…ปัญหาของความไม่พึงพอใจต่อผลงานของลูกน้องนั้น ถ้าเราปล่อยให้เกิดบ่อยๆ ไม่เข้า
ไปดูแลช่วยเหลือ อาจท าให้เราแก้ไขได้ยากข้ึนเรื่อยๆ การท างานจะยากข้ึนอีกด้วย...”  

 ทั้งนีแ้นวทางการจัดการการแก้ปัญหาเรื่องความถูกต้องกับความถูกใจ ผู้ให้ข้อมูล 
ต่างให้ความส าคัญว่าต้องเริ่มต้นจากผู้บริหารหรือตัวผู้น าในทุกระดับต้องมีความไวต่อปัญหา ท าความ
เข้าใจกับปัญหาและค้นหาสาเหตุที่ก่อสัญญาณของปัญหาที่แท้จริง ผู้บริหารต้องตอบค าถามตัวเองให้
ได้ว่ารู้สึกกับปัญหานั้นอย่างไร และพยายามวิเคราะห์ว่าผลกระทบเกิดกับกับใครบ้าง ถ้าไม่มีการแก้ไข
เฝ้าระวังอย่างเป็นระบบผลที่เกิดกับคนเหล่านี้เป็นจะเป็นอย่างไร ซึ่งสอดคล้องกับค าอธิบายของ
ราชบุรี 3“ผู้บริหารต้องมองปัญหาอย่างเข้าใจ ยอมรับว่าเป็นปัญหาเรื่องถูกใจกับคนมีอยู่จริง...”              
และตรงกับที่ชลบุรี1 กล่าวว่า “...ผู้บริหารต้องควบคุมตัวเองก่อน หาแนวทางแก้ไขร่วมกัน ไม่โทษ
หรือหาว่าใครเป็นผู้ท าให้เป็นปัญหาว่า ฟังค าอธิบายในเหตุและผลของการกระท านั้นๆ…”                    
นอกจากนี้ต้องมีประสบการณ์ในการบริหารและทัศนคติต่อการแก้ปัญหาที่ดี ด้วยเหตุผลที่เคยใช้กับ
ประสบการณ์ที่ผ่านมาจะช่วยท าให้เข้าใจปัญหาได้เร็วขึ้น ส าหรับปัญหานี้หลักการที่น ามาใช้แก้ปัญหา
คือต้องยึดหลักการยืนหยัดความถูกต้องตามกฎระเบียบงาน ความรับผิดชอบตามหน้าที่ ปราศจาก
อคติ โดยน ามาก าหนดเกณฑ์ต่างๆอย่างมีส่วนร่วม การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยังต้องยึด
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หลักจริยธรรมพื้นฐาน  ศีลธรรม  หลักการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข พยายามยึดแนวทางเอ้ืออาทร 
(caring) เอาใจเขามาใส่ใจต่อกันโดยคิดว่า ถ้าคนที่อยู่ในเหตุการณ์นั้นเป็นตัวเรา เราอยากให้คนอ่ืน
ปฏิบัติกับเราอย่างไร เพ่ือท าให้เกิดความสามัคคี ความร่วมแรงร่วมใจในหน่วยงานในระยะสั้นและ
ระยะยาวได้ หรืออาจจะศึกษาแนวทางท่ีมีคนใช้แก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมและน ามาพิจารณาดูผลที่
เกิดข้ึนตามมาจากการตัดสินใจเลือกวิธีนั้นได้ผลอย่างไร  การตัดสินใจเลือกทางเลือกโดยอิง
หลักเกณฑ์ทางจริยธรรม การตัดสินใจเลือกแนวทางแก้ปัญหานั้นมีถูกหรือผิด หรืออาจจะเป็น
เหมาะสมกับไม่เหมาะสม ควรใช้ข้อมูลที่มีช่วยในการตัดสินใจให้ทุกฝ่าย รอบด้านน ามาประมวล                  
จึงตัดสินใจเลือกทางแก้ไข อาจใช้รูปแบบคณะกรรมการ ประกาศทางเลือกที่ชัดเจนถูกต้องตาม                    
กฎ ระเบียบเป็นระบบและติดตามผลการตัดสินใจนั้น ดังเช่นค าอธิบายของราชบุรี1ไดส้ะท้อนว่า                 
“การแก้ปัญหาของแต่ละสถานที่ขึ้นอยู่กับบริบทของแต่ละที่ ที่วิทยาลัยฯใช้หลักopen door for 
everyone…ผู้บริหารต้องมีและสอนให้เขาเมตตาต่อกัน…”และ ชลบุรี 1 ได้สนับสนุนในทิศทาง
เดียวกันว่า “ การแก้ปัญหาที่ดีที่สุด ผู้บริหารต้องรับฟังปัญหาก่อนและหาข้อมูล วางแผน..ใช้วธิีการ
หลากหลายแต่ต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์ต่างๆที่ถูกต้อง …”  ส่วนราชบุรี 2 ได้ให้
ข้อสังเกตเพ่ิมเติมว่า “ต้องวิเคราะห์ปัญหาอย่างเป็นระบบ...ที่ส าคัญหลักเกณฑ์หรือกฎต้องปราศจาก
อคติ...”                                

 3.2 ความรับผิดชอบกับความซื่อสัตย์ เป็นประเด็นที่ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ต่าง
พบว่า ลักษณะของปัญหาส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องความรับผิดชอบในทรัพยากรหรือทรัพย์สินที่เป็นวัตถุ
ของหน่วยงานและการบริหารจัดการเงิน โดยผู้ที่รับผิดชอบและผู้ที่เก่ียวข้องกับปัญหานั้นนั้นมีการใช้
อ านาจหน้าที่ในทางที่ไม่ถูกไม่ควร หรือด้วยความประมาท ขาดการใคร่ครวญ ขาดความรู้และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ โดยส่วนใหญ่ของสภาพปัญหามีความโน้มเอียงหรือ
น้ าหนักของปัญหาที่ผู้บริหารต่างต้องเผชิญนั้นจะมุ่งประเด็นมาที่เรื่องของความซื่อสัตย์มากกว่าจะไป
ในทางความรับผิดชอบ ดังเช่นค าอธิบายของนครศรีธรรมราช 4 “งานที่เก่ียวข้องกับการจัดการที่มี
ความเกี่ยวข้องกับการใช้จ่ายที่ส าคัญ คือการใช้เงินให้ถูกต้อง ที่มีความซื่อสัตย์ในหน้าที่ที่ตนท าอยู่ 
เป็นเรื่องที่บริหารละเลยไม่ได้” และตรงกับค าอธิบายของราชบุรี2 “ การบริหารเงิน การจัดการงาน 
โครงการต่างต้องใช้การบริหาร การใช้เงิน งบประมาณที่ถูกต้อง ซื่อสัตย์ในการใช้จ่ายหรือไม่เป็น
หน้าที่ที่ผู้บริหารต้องติดตาม” และค าอธิบายของล าปาง 3  “...การใช้เงิน งบประมาณต้องมีความ
ซื่อสัตย์ในหน้าที่ ในงานที่ท าอยู่ ถ้าพลาดไปจะเป็นปัญหาใหญ่ได้…” จะเห็นได้ว่าถ้าน้ าหนักของ
ปัญหามีความโน้มเอียงมาทางความซื่อสัตย์มากกว่าความรับผิดชอบจะน าไปสู่ความยากล าบากของ
ปัญหานั้นคือผู้บริหารมีความรู้สึกอึดอัดใจ ล าบากใจมีความยุ่งยากใจในการเข้าไปจัดการกับปัญหา 
ผลกระทบของปัญหาในระดับบุคคล  จนอาจท าให้เกิดความยากล าบากผู้บริหารสถานศึกษาพยาบาล
จะมีความรู้สึกเครียด ล าบากใจ  มีความยุ่งยากใจในการเข้าไปจัดการกับปัญหา ด้วยเหตุที่ผลกระทบ
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นี้ค่อนข้างเป็นวงกว้างและเกิดความเสียหายรุนแรง ผลกระทบของปัญหาในระดับบุคคลอาจท าให้เกิด
ความไม่พอใจ ไม่สบายใจ ขาดความมั่นคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงานได้ถ้าปัญหานั้นเกิดซ้ าและ
บ่อยหรือไม่ได้รับการแก้ไข เยียวยาอย่างจริงใจและจริงจัง บางคนอาจปฏิเสธงาน ไม่ยอมรับท างาน               
ที่ได้รับมอบหมายที่เสี่ยงอีกต่อไป ส่วนปัญหาในระดับองค์กรอาจท าให้เกิดการขาดความไว้วางใจ               
ขาดความน่าเชื่อถือ การได้รับสนับสนุนงบประมาณลดลง ขาดการจัดสรรทรัพยากรที่ดีต่อไปจาก
สถานการณ์ของปัญหาอาจเกิด ความขัดแย้ง  ข้อร้องเรียนทั้งในและนอกหน่วยงาน ซึ่งตรงกับ
ค าอธิบายของชลบุรี4“….ถ้าเราไม่รอบคอบ ไม่ซื่อสัตย์ ลูกน้องหรือผู้เกี่ยวข้อง  เขาก็ไม่ไว้วางใจ…”
และตรงกับค าอธิบายของราชบุรี 5“....งานอะไรก็ตาม ถ้าเกี่ยวกับเงิน เกี่ยวกับงบประมาณ                             
ถ้าเราพลาดนิดเดียว ไม่ติดตามตรวจสอบ อาจท าให้คนภายในไม่พอใจคนนอกก็ไม่ศรัทธาได้…” 
นอกจากนีถ้้าปล่อยให้ปัญหานี้มีมากขึ้นหรือไม่ได้รับการแก้ไข ติดตามอย่างต่อเนื่องจะส่งผลกระทบ
ต่อการบริหารงานไป ภาพลักษณ์ทั่วทั้งองค์กรได้   

แนวทางการแก้ปัญหาเรื่อง ความรับผิดชอบกับความซื่อสัตย์ ผู้ให้ข้อมูลต่างให้ 
ความส าคัญว่าต้องเริ่มต้นจากผู้บริหารหรือตัวผู้น าต้องมีความไวต่อปัญหาที่มีความเสี่ยงหรืออ่อนไหว
ในการบริหารงาน โดยต้องท าความเข้าใจกับปัญหาและเช้าถึงสาเหตุที่ก่อสัญญาณของปัญหาที่แท้จริง
ให้ได ้ ผู้บริหารต้องพยายามวิเคราะห์ว่าต้องใช้ข้อมูลหรือสารสนเทศในการตัดสินใจอะไรบ้างที่
เกี่ยวข้องการบริหารบุคคล การจัดสรรทรัพยากร การเงิน การคลังและพัสดุ ผู้บริหารต้องตระหนัก               
ถึงผลกระทบว่าจะเกิดกับใคร อย่างไร ถ้าไม่มีการแก้ไขเฝ้าระวังอย่างเป็นระบบผลที่เกิดกับคนเหล่านี้ 
ภาพลักษณ์ของหน่วยงานเป็นจะเป็นอย่างไร ดังเช่นค าอธิบายของชลบุรี1ได้กล่าวว่า                              
“ความรับผิดชอบกับความซื่อสัตย์เป็นของคู่กันแน่นอน และเมื่อพบว่าเป็นปัญหาผู้บริหารต้องใส่ใจ 
ต้องไวและรีบเข้าไปช่วยเหลือ จะส่งผลต่อภาพลักษณ์ ความน่าเชื่อถือได้…”นอกจากนีผู้้บริหารต้องมี
ความรู้ที่รอบรู้ ประสบการณ์ในการบริหารและทัศนคติต่อการแก้ปัญหาที่ดี ต้องปรึกษาผู้ที่มีความรู้ 
ความช านาญโดยเฉพาะเรื่องทั้งรายละเอียดและโดยทั่วไป ด้วยเหตุผลที่ประสบการณ์เฉพาะเรื่อง 
เฉพาะด้านหรือสาขาจะน ามาใช้แก้ปัญหาได้ถูกต้องและตรงจุดของปัญหาได้อย่างดีและทันต่อผลของ
ความผิดตามกฎหมาย หรือกฎระเบียบที่ก าหนดไว้ ส าหรับปัญหานี้หลักการที่น ามาใช้แก้ปัญหาคือ
ต้อง ยึดหลักกฎระเบียบทั้งที่เป็นกฎหมายและที่ก าหนดขึ้นมา ยืนหยัดความซื่อสัตย์  ความถูกต้อง        
ความรับผิดชอบในงานและหน้าที่ ความดีงาม ถ้าปัญหานั้นเกินขีดความสามารถหรือสมรรถนะต้อง 
ใช้ผู้รู้หรือผู้ที่มีความสามารถเฉพาะด้านร่วมให้ข้อเสนอแนะและแนวทางการแก้ปัญหาต้องปรึกษา                   
ผู้ที่มีความรู้ในเรื่องการบริหารจัดการด้านการเงิน การจัดสรรทรัพยากรทั้งในหน่วยงานและระบบที่
เชื่อมโยงกับหน่วยงานตามสายการบังคับบัญชาระดับกระทรวงอย่างรวดเร็ว จริงจังและติดตามอย่าง
ต่อเนื่อง  ดังเช่นค าอธิบายของชลบุรี1 “…การรู้จักเลือกใช้ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจเป็นเรื่อง
ที่ผู้บริหารยุคปัจจุบันต้องน ามาใช้ให้ได้จริงจัง…” และ นครศรีธรรมราช 5 ได้สนับสนุนในทิศทาง
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เดียวกันว่า   “…ปัญหานี้...ถ้าเกิดข้ึนต้องรีบแก้ไข ปรึกษา หาผู้ที่รู้จริง คนภายนอกที่มีความรู้จริง  
เพ่ือช่วยตรวจดูว่าติดที่ข้ันตอนใด...” ส่วนล าปาง 4 ได้ให้ข้อสังเกตเพ่ิมเติมว่า “ถ้าสืบได้รู้ แน่ใจว่า            
ผิดก็ต้องว่ากันไปตามระเบียบ แต่พวกเราจะไม่ค่อยรู้จริงที่เกี่ยวข้องกับเงินๆๆทองๆๆ…บางครั้งพอ
ท างานที่มันเสี่ยงบางคนก็จะไม่ช่วยต่อไป...” 

3.3 ความเสียสละกับความรับผิดชอบ เป็นประเด็นที่ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ต่างพบว่า 
ลักษณะปัญหาสามารถพบได้บ่อยกับผู้บริหารสถานศกึษาพยาบาลได้ในทุกระดับและก็ยังพบได้ใน
ระดับปฏิบัติการอีกด้วยโดยส่วนใหญ่ของสภาพปัญหามีความโน้มเอียงหรือน้ าหนักของปัญหาที่
ผู้บริหารต่างต้องเผชิญนั้นจะมุ่งประเด็นมาท่ีเรื่องของความเสียสละมากกว่าจะไปในทาง                            
ความรับผิดชอบ ดังเช่นค าอธิบายของราชบุรี 3 ได้สะท้อนว่า“ทุกคนต้องเสียสละรับผิดชอบในวิชาชีพ
เราถูกสอนมาอย่างนั้น แต่ถ้าเกินพอดีไปก็เป็นปัญหาในการท างานได้” จะเห็นได้ว่าถ้าน้ าหนักของ
ปัญหามีความโน้มเอียงมาทางความเสียสละมากกว่าความรับผิดชอบ ซึ่งในสถานการณ์ของปัญหา
น าไปสู่ความยากล าบากของปัญหานั้นคือผู้บริหารมีความรู้สึกอึดอัดใจ ล าบากใจมีความยุ่งยากใจใน
การเข้าไปจัดการ ท้อใจในการบริหารได ้ผลกระทบของปัญหาในระดับบุคคลอาจท าให้เกิดความขับ
ข้องใจ หงุดหงิด เบื่อหน่าย ท้อแท ้และไมอยากท างานนั้นต่อไปได้ ถ้าผู้บริหารยึดเหตุผลของตนด้าน
เดียวว่าทุกคนต้องเสียสละ รับผิดชอบแต่ต้องพิจารณาถึงความเหมาะสมต่อบุคคล เวลาและ
สถานการณ์ด้วย  ส่วนผลกระทบของปัญหาในระดับองค์กรอาจท าให้เกิดการขาดความสามัคคี 
เพิกเฉยต่อค าสั่งและการมอบหมายงาน เป็นอุปสรรคต่อการบริหารงาน เกิดความล่าช้าและผลงาน 
ไม่บรรลุเป้าหมายขององค์กร อาจก่อให้เกิดความขัดแย้งในหน่วยงานมากขึ้น นอกจากนี้ถ้าปล่อยให้
ปัญหานี้มีมากข้ึนหรือไม่ได้รับการแก้ไขจะส่งผลกระทบต่อการบริหารงานไปท่ัวทั้งองค์กรได้                    
     แนวทางการแก้ปัญหาเรื่องความเสียสละกับความรับผิดชอบ ผู้ให้ข้อมูลต่างให้
ความส าคัญว่าต้องเริ่มต้นจากผู้บริหารหรือตัวผู้น าเช่นเดียวกับปัญหาที่ผ่านมา แต่ต้องมีความใส่ใจ            
ต่อปัญหา ท าความเข้าใจกับปัญหาและค้นหาสาเหตุปัญหาอย่างแท้จริง ว่ามีผู้เกี่ยวข้องหรือปัจจัยใด
ที่มากระตุ้นหรือส่งเสริมที่ท าให้ปัญหามีมากข้ึน ผู้บริหารต้องค้นหาค าตอบและตั้งค าถามตัวเองให้ได้
ว่ารู้สึกกับปัญหานั้นอย่างไร และร่วมกันกับผู้เกี่ยวข้องวิเคราะห์ว่าผลกระทบเกิดกับกับใครบ้าง                      
ถ้าไม่มีการแก้ไขเฝ้าระวังอย่างเป็นระบบผลที่เกิดกับคนเหล่านี้เป็นจะเป็นอย่างไร ดังเช่นค าอธิบาย
ของนครศรีธรรมราช 6 ได้สะท้อนว่า “...เป็นเพราะค าว่าต้องเสียสละจนบางครั้งถูกเอาเปรียบจาก              
คนที่ไม่สนใจ แต่อย่างไรเมื่อผู้บริหารรู้ว่ามีปัญหาแบบนี้ต้องจริงใจในการแก้ปัญหา อย่าหลงว่ารู้แล้ว             
ไม่แก้ไข...”  และล าปาง 5 ได้ให้ข้อสังเกตเพ่ิมเติมว่า“อย่าเลือกใช้เพราะว่าชอบคนนั้น ไม่ชอบคนนี้  
เพราะคนนี้ไม่เคยปฎิเสธ....อยา่งนี้จะแก้ยาก…” นอกจากนี้ต้องมีค่านิยมและทัศนคติต่อการแก้ปัญหา
ที่ดดี้วยจะช่วยท าให้เข้าใจ ยอมรับว่าเป็นปัญหาได้เร็วขึ้น ไม่ยึดค่านิยม แนวคิดของตนเป็นหลัก  
ส าหรับปัญหานี้หลักการที่น ามาใช้แก้ปัญหาคือ  ต้องยึดหลักความถูกต้อง ความด ีเขื่อถือและยอมรับ
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ในค่านิยมท่ีดี  ความรับผิดชอบ กฎระเบียบ การค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ความเอ้ือ
อาทร ความเป็นกัลยาณมิตรต่อกัน ความยุติธรรม หลักจริยธรรมวิชาชีพ โดยที่ผู้บริหารตอ้งมีความ
จริงใจไม่เลือกปฏิบัติ ปราศจากอคติ จึงจะท าให้แก้ไขปัญหาได้ สอดคล้องกับค าอธิบายของขอนแก่น2 
ว่า “ ในการแก้ปัญหาเรื่องความเสียสละนั้นผู้บริหารต้อง เข้าใจ จริงใจ ไม่ล าเอียง ให้ความรัก ให้
ความยุติธรรม...” และเป็นไปในทิศทางเดียวกับท่ีล าปาง 5 อธิบายว่า“ ...เมื่อผู้บริหารรู้และยอมรับว่า
การเสียสละจนถูกกระท า จากผู้ที่ไม่มีอ านาจต่อรองต้องรีบเข้าไปช่วยเหลือโดยไม่เลือกปฏิบัติ…”   

3.4 ความเมตตากับความความรับผิดชอบ เป็นประเด็นที่ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ต่าง 
พบว่าลักษณะปัญหานี้เป็นปมที่สร้างความทุกข์ใจให้กับผู้บริหารทุกระดับโดยเฉพาะอย่างยิ่งในระดับ
สูงสุด ซึ่งส่งผลให้เกิดความล าบากใจให้กับผู้บริหารมากมาย เช่นงานที่เป็นงานระดับใหญ่ในหน่วยงาน 
ลักษณะงานยาก สุ่มเสี่ยงมากแต่ต้องมอบหมายงาน แต่แล้วพบปัญหาในการปฏิบัติงานมากมาย 
ดังเช่นที่ขอนแก่น6 ได้แสดงทัศนะว่า “ปัญหา....นี้มาจากการมีมุมมองต่างกัน คิดต่างกันและท าให้              
ไม่สบายใจ หนักใจ” โดยส่วนใหญ่ของสภาพปัญหามีความโน้มเอียงหรือน้ าหนักของปัญหาที่ผู้บริหาร
ต่างต้องเผชิญนั้นจะมุ่งประเด็นมาที่เรื่องของความเมตตา มากกว่าจะไปในทาง ความรับผิดชอบ                 
จะเห็นได้ว่าถ้าน้ าหนักของปัญหามีความโน้มเอียงมาทางความเมตตามากกว่าจะไปในทาง                          
ความรับผิดชอบ เนื่องด้วยเพราะความเมตตาถ้ามีให้กันเป็นสิ่งที่ดีแต่ถ้าไม่อยู่ในความพอดีและ                   
ส่งผลให้มอบหมายปริมาณงานที่มากขึ้นจากความไว้วางใจ ผลงานที่ปรากฏและงานอาจมีความยาก
ขึ้น ลูกน้องอาจทนกับภาระงานที่มาก ยากและหนักไม่ไหว  ผลกระทบของปัญหาในระดับบุคคล                 
จนอาจท าให้เกิดความทุกข์ใจ ไม่พอใจ หงุดหงิด เบื่อหน่าย ท้อแท้ ได้ถ้าปล่อยให้ปัญหานั้นเกิดซ้ า
และบ่อย ส่วนปัญหาในระดับองค์กรอาจท าให้เกิดการขาดความสามัคคี เนื่องมาจากมีความแตกต่าง
กันในปริมาณงาน เกิดการก่อตั้งกลุ่มคน พวกพ้องที่ไม่พอใจกับสถานการณ์ของปัญหา อาจเกิดข้อ
ร้องเรียนในหน่วยงาน ถ้าผู้บริหารยึดเหตุผลของตนด้านเดียวว่าทุกคนต้องรับผิดชอบแต่ต้องพิจารณา
ถึงความเหมาะสมต่อบุคคล เวลาและสถานการณ์ด้วย จะน าไปสู่ความยากล าบากของปัญหานั้นคือ
ผู้บริหารมีความรู้สึกอึดอัดใจ ล าบากใจมีความยุ่งยากใจในการเข้าไปจัดการกับปัญหา ส่วนปัญหาใน
ระดับองค์กรอาจท าให้เกิดการขาดความสามัคคี เพิกเฉยต่อค าสั่งและการมอบหมายงานจากการเลือก
ปฏิบัติ เกิดความล่าช้าผลงาน ผลงานผิดพลาด ไม่บรรลุเป้าหมายขององค์กร อาจก่อให้เกิดความ
ขัดแย้งในหน่วยงาน นอกจากนี้ถ้าปล่อยให้ปัญหานี้มีมากข้ึนหรือไม่ได้รับการแก้ไขจะส่งผลกระทบต่อ
การบริหารงานไปทั่วทั้งองค์กรได้ 

ทั้งนีแ้นวทางการแก้ปัญหาเรื่องความเมตตากับความรับผิดชอบ ผู้ให้ข้อมูลต่างให้ 
ความส าคัญว่าต้องเริ่มต้นจากผู้บริหารหรือตัวผู้น าเช่นเดียวกับการแก้ปัญหาที่ผ่านมา โดยผู้บริหาร
ต้องมีความไวต่อปัญหาเพราะมีความเสี่ยงต่อความผิดพลาดในระดับองค์กร ค้นหาสาเหตุที่ 
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ก่อสัญญาณของปัญหาที่แท้จริง  ผู้บริหารต้องตอบค าถามตัวเองให้ได้ว่ารู้สึกกับปัญหานั้นอย่างไร 
ปัญหาในครั้งนี้เรามีส่วนร่วมหรือเป็นส่วนหนึ่งของปัญหาใช่หรือไม่ และพยายามวิเคราะห์ว่า
ผลกระทบเกิดกับกับใครบ้าง  ถ้าไม่มีการแก้ไขเฝ้าระวังอย่างเป็นระบบผลที่เกิดกับคนเหล่านี้เป็นจะ
เป็นอย่างไร  ดังเช่นค าอธิบายของขอนแก่น1ได้กล่าวว่า “ ...งานใดที่มีความเสี่ยงต้องพิจารณาให้ดี 
อาจท าให้ผู้รับมอบหมายเครียดและทุกข์ใจได้ เพราะอาจใหญ่เกินกว่าความสามารถของเขา...” และ 
นครศรีธรรมราช 3 ได้สนับสนุนในทิศทางเดียวกันว่า “ การเมตตาเกินพอดี โดยไม่วิเคราะห์งานมี
ความสอดคล้องกันคนหรือไม่ มากไป น้อยไป...เกินพอดี”  นอกจากนี้ต้องใช้ประสบการณ์ในการ
บริหารและทัศนคติต่อการแก้ปัญหาที่ดีด้วยด้วยเหตุผลที่ประสบการณ์ที่ผ่านมาจะช่วยท าให้เข้าใจ
ปัญหาและแก้ไขได้เร็วขึ้น องค์กรจะลดความเสี่ยงกับความเสียหายได้ ส าหรับปัญหานี้หลักการที่
น ามาใช้แก้ปัญหาคือต้องยึดหลักกฎระเบียบ ยืนหยัดความเมตตา ความเอ้ืออาทรและจัดสรรภาระ
งาน ทบทวนระบบของแต่ละงาน ให้มีความสอดคล้องกับหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดในงาน 

3.5 ความเมตตากับความเสมอภาค และความยุติธรรมกับความเมตตาเป็นประเด็น 
ทีผู่้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ต่างพบว่า เป็นปัญหาที่ร าคาญใจแต่ต้องเผชิญตลอดทุกปี เช่น การประเมินเลื่อน
ขั้นเงินเดือน การจัดสรรบุคคลลงตามสายงาน การมาท างานสาย การขาดงาน เป็นต้น ดังเช่นที่
ขอนแก่น5ได้แสดงทัศนะว่า “เป็นปัญหาที่เกิดทุกปีและเกิดได้ตลอด” และตรงกับนครศรีธรรมราช 6 
ได้แสดงทัศนะว่า “ปัญหา...นี้เกิดได้กับทุกระดับ ทุกสายงาน บางครั้งก็ร าคาญใจ” โดยส่วนใหญ่ของ
สภาพปัญหามีความโน้มเอียงหรือน้ าหนักของปัญหาที่ผู้บริหารต่างต้องเผชิญนั้นจะมุ่งประเด็นมาที่
เรื่องของความเสมอภาคมากกว่าจะไปในทางความเมตตา ดังเช่นค าอธิบายของชลบุรี5สะท้อนให้เห็น
ว่า  “…ปัญหาที่น่าสนใจคือความเสมอภาคมักจะมีเรื่องเก่ียวกับความเมตตาด้วย บางคนมาท างานใน
ต าแหน่งที่ต้องการได้ แต่บางคนเลือกไม่ได้ มันเป็นความต่างกันจริงๆ...” และนครศรีธรรมราช 4 
กล่าวว่า“…การเลือกงานใช้ได้กับบางงาน แต่ในขณะที่บางคนเลือกงานที่ถนัดไม่ได้ ท าให้ไม่สามารถ
ท างานได้เต็มศักยภาพ…” จะเห็นได้ว่าถ้าน้ าหนักของปัญหามีความโน้มเอียงมาทางความเสมอภาค 
ยุติธรรมมากกว่าความเมตตาจะน าไปสู่ความยากล าบากของปัญหานั้นคือผู้บริหารมีความรู้สึกอึดอัดใจ  
ล าบากใจ ส่งผลต่อสัมพันธภาพรายบุคคล มีความยุ่งยากใจในการเข้าไปจัดการกับปัญหา  ผลกระทบ
ของปัญหาในระดับบุคคลจนอาจท าให้เกิด ความไม่พอใจ หงุดหงิด เบื่อหน่ายได้ถ้าปัญหานั้นเกิดซ้ า
และบ่อย  ส่วนปัญหาในระดับองค์กรส่งผลให้เกิดการขาดความสามัคคี เกิดการก่อตั้งกลุ่มคน พวก
พ้องที่ไม่พอใจกับสถานการณ์ของปัญหา อาจเกิดความขัดแย้ง ข้อร้องเรียนในหน่วยงาน นอกจากนี้ถ้า
ปล่อยให้ปัญหานี้มีมากขึ้นหรือไม่ได้รับการแก้ไขจะส่งผลกระทบต่อการบริหารงานไปทั่วทั้งองค์กรได้ 
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แนวทางการแก้ปัญหาเรื่อง ความความเมตตากับความเสมอภาค และความยุติธรรม 
กับความเมตตาผู้ให้ข้อมูลต่างให้ความส าคัญว่าต้องเริ่มต้นจากผู้บริหารหรือตัวผู้น าต้องมีความไวต่อ
ปัญหา ท าความเข้าใจกับปัญหาและค้นหาสาเหตุของปัญหาที่แท้จริง  ผู้บริหารต้องตอบค าถามตัวเอง
ให้ได้ว่ารู้สึกกับปัญหานั้นอย่างไร และพยายามวิเคราะห์ว่าผลกระทบจะเกิดกับกับใครบ้าง ถ้าไม่มี 
การแก้ไขเฝ้าระวังอย่างเป็นระบบ ผลที่เกิดกับคนเหล่านี้เป็นจะเป็นอย่างไรทั้งในระยะสั้นและระยะ
ยาว  นอกจากนี้ต้องมีประสบการณ์ในการบริหารและทัศนคติต่อการแก้ปัญหาที่ดีด้วยด้วยเหตุผลที่
ประสบการณ์ที่ผ่านมาจะช่วยท าให้เข้าใจปัญหาได้เร็วขึ้น ส าหรับปัญหานี้หลักการที่น ามาใช้แก้ปัญหา
คือยึดหลักความถูกต้อง ความรับผิดชอบ ความเสมอภาค พิทักษ์สิทธิ เคารพความเป็นบุคคล เคารพ
ในความแตกต่างของบุคคล ความเอ้ืออาทร หลักการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข หลักจริยธรรมวิชาชีพ    
ดังเช่นค าอธิบายของราชบุรี1ได้กล่าวว่า “...ความความเมตตากับความเสมอภาค และความยุติธรรม 
ผู้บริหารทุกคนต้องเผชิญแน่นอน เราจึงต้องใช้หลักการที่ดีและเหมาะสม เช่น ให้ความเคารพความ
เป็นบุคคล ความแตกต่างทั้งในหน้าที่ ต าแหน่ง ต้องน าพิจารณาอย่างถ้วนถี่...ทุกปี” และ ชลบุรี 1              
ได้สนับสนุนในทิศทางเดียวกันว่า “...ไม่มีใครพอใจไปในทุกเรื่อง แต่ที่ส าคัญเมื่อเราพิจารณากัน               
อย่างดี ถูกต้องตามหลักเกณฑ์ท่ีมาจากการมีส่วนร่วมคิด ก็ต้องยอมรับตามข้อตกลงนั้น…” ดังนั้น                
จึงควรให้โอกาสคนในการท างาน ค านึงถึงความเหมือนและความแตกต่างอย่างเสมอภาค เท่าเทียม
ตามระดับของงาน                             

3.6 ความยุติธรรมกับความน่าเชื่อถือ ศรัทธา เป็นประเด็นที่ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ต่าง 
พบว่าเป็นปัญหาที่น่าขบคิดส าหรับผู้บริหารทุกระดับ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับการประเมินผล การเลื่อน
ระดับของบุคคล การพิจารณาความผิด การก าหนดโทษ คาดโทษของบุคคล เพราะเรื่องเหล่านี้ส่งผล
อย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงาน เป็นเรื่องขวัญก าลังใจในการท างานในชีวิตของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยส่วน
ใหญ่ของสภาพปัญหามีความโน้มเอียงหรือน้ าหนักของปัญหาที่ผู้บริหารต่างต้องเผชิญนั้นจะมุ่ง
ประเด็นมาที่เรื่องของความยุติธรรมมากกว่าจะไปในทางความน่าเชื่อถือ ศรัทธา ดังเช่นค าอธิบายของ
นครศรีธรรมราช 2“ เมื่อมีการกระท าผิด แล้วต้องมาพิจารณาความผิด ก็อยู่ที่มุมมองที่ผู้บริหารมอง
ว่าเป็นความผิดหรือไม่ เพราะในเรื่องที่มีลักษณะคล้ายกัน บางคนถือว่าผิด แต่บางคนไม่ถือว่าผิด…” 
สอดคล้องกับชลบุรี4 ที่กล่าวว่า “...การกระท าผิดในปัญหาที่ใกล้เคียงกัน แต่ผลการก าหนดโทษ
ต่างกัน....”และขอนแก่น3กล่าวว่า “ผลการประเมินการท างานแตกต่างกันในขณะที่ได้รับมอบหมาย
งาน หน้าที่ในลักษณะใกล้เคียงกัน เป็นเรื่องที่สร้างความไม่พอใจในการท างานบ่อยๆ...”จะเห็นได้ว่า
ถ้าน้ าหนักของปัญหามีความโน้มเอียงมาทางความความยุติธรรมมากกว่าความน่าเชื่อถือ ศรัทธา                  
จะน าไปสู่ความยากล าบากของปัญหานั้นคือผู้บริหารมีความรู้สึกอึดอัดใจ ร าคาญใจ  ล าบากใจมี 
ความยุ่งยากใจในการเข้าไปจัดการกับปัญหา ผลกระทบของปัญหาในระดับบุคคล จนอาจท าให้เกิด
ความไม่พอใจ น้อยใจ หงุดหงิด เบื่อหน่าย ขาดแรงจูงใจในการท างานต่อไปได ้ถ้าปัญหานั้นเกิดซ้ า
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และบ่อย  ส่วนปัญหาในระดับองค์กรอาจท าให้เกิดการขาดความสามัคคี เกี่ยงงาน เลี่ยงงาน                                
เกิดการก่อตั้งกลุ่มคน พวกพ้องที่ไม่พอใจกับสถานการณ์ของปัญหา อาจเกิดความขัดแย้งข้อร้องเรียน
ในหน่วยงาน นอกจากนี้ถ้าปล่อยให้ปัญหานี้มีมากขึ้นหรือไม่ได้รับการแก้ไขจะส่งผลกระทบต่อ                  
การบริหารงานไปทั่วทั้งองค์กรได้ 

แนวทางการแก้ปัญหาเรื่อง ความยุติธรรมกับความน่าเชื่อถือ ศรัทธา ผู้ให้ข้อมูล                 

ต่างให้ความส าคัญว่าต้องเริ่มต้นจากผู้บริหารหรือตัวผู้น าต้องมีความไวต่อปัญหา ท าความเข้าใจกับ

ปัญหาและค้นหาสาเหตุที่ก่อสัญญาณของปัญหาที่แท้จริง เช่นเดียวกัน  โดยที่ผู้บริหารต้องตอบ

ค าถามตัวเองให้ได้ว่ารู้สึกกับปัญหานั้นอย่างไร เฝ้าสังเกตปฎิกืริยาในการท างานร่วมกัน การท างาน

เป็นทีม และพยายามวิเคราะห์ว่าผลกระทบเกิดกับกับใครบ้าง  ถ้าไม่มีการแก้ไขเฝ้าระวังอย่างเป็น

ระบบผลที่เกิดกับคนเหล่านี้เป็นจะเป็นอย่างไร อาจต้องแสดงให้เห็นด้วยว่าต้องปฏิบัติอย่างไร                

การเป็นแบบอย่าง หรือเป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงานให้ท าลูกน้องได้เลียนแบบหรือท าตามแบบท่ีดี  

นอกจากนี้ต้องมีประสบการณ์ในการบริหารงานและทัศนคติต่อการแก้ปัญหาที่ดี เนื่องด้วยเหตุผลที่

ประสบการณ์ที่ผ่านมาจะช่วยท าให้เข้าใจปัญหาได้เร็วขึ้น ส าหรับปัญหานี้หลักการที่น ามาใช้แก้ปัญหา

คือ ต้องยึดหลักกฎระเบียบ  กัลยาณมิตร ยืนหยัดความซื่อสัตย์ความถูกต้อง ความดีงาม ความ

รับผิดชอบ   ความเสมอภาค พิทักษ์สิทธิ เคารพความเป็นบุคคล เคารพความแตกต่าง หลักจริยธรรม

วิชาชีพ  โดยสามารถเลือกใช้หรือบูรณาการไปด้วยกันขึ้นอยู่กับสภาพการณ์และบริบทของปัญหาและ

ผู้ที่เกี่ยวข้องด้วย  ดังเช่นค าอธิบายของราชบุรี3ได้กล่าวว่า“การที่ผู้บริหารรู้จักที่จะให้ในสิ่งที่เท่ากันก็

ให้เท่ากันได้ แต่ถ้าเราต่างกันด้วยจ านวน ปริมาณและคุณภาพของงานก็ย่อมรับผลต่างกันไป ” และ

ชลบุรี 3 ได้สนับสนุนในทิศทางเดียวกันว่า“…ผู้บริหารที่น่าเชื่อถือ น่าไว้วางใจและน่าศรัทธาต้องรู้และ

เคารพในความเหมือนและความต่างของลูกน้อง…” 

3.7การเป็นแบบอย่างที่ดีกับความเสียสละเป็นประเด็นที่ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ต่าง 
พบว่าเป็นปัญหาที่ลูกน้อง ผู้ใต้บังคับบัญชาเฝ้าดูการท างานของผู้บริหารในทุกระดับว่าสามารถ

แสดงออกได้อย่างเหมาะสมหรือไม่ ด้วยความคาดหวังว่าผู้บริหารจะเป็นตัวอย่างที่ดีให้ดูได้ด้วย

ลักษณะของปัญหาที่มีลักษณะละเอียดอ่อน จึงจ าเป็นต้องใช้ความรอบคอบในการท าความเข้าใจ 

พิจารณาค้นหาสาเหตุอย่างระมัดระวัง ละเอียดอ่อน ผู้บริหารจึงต้องใช้หลักการ แนวคิด วิธีการมาใช้

ในการเผชิญกับประเด็นปัญหานั้นอย่างสุขุมและระมัดระวัง โดยส่วนใหญ่ของสภาพปัญหามีความโน้ม

เอียงหรือน้ าหนักของปัญหาที่ผู้บริหารต่างต้องเผชิญนั้นจะมุ่งประเด็นมาท่ีเรื่องของการเป็นแบบอย่าง

ที่ดมีากกว่าจะไปในทางความเสียสละ ดังเช่นค าอธิบายของขอนแก่น1ไดส้ะท้อนให้เห็นว่า “ เราต้อง
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เป็นตัวอย่าง ท าให้เขาดูเป็นตัวอย่างที่ดี โดยเฉพาะเรื่องเสียสละทั้ง เวลา ก าลังทรัพย์ ก าลังกายตาม

ศักยภาพที่เราท าได้” และ ชลบุรี 2 ได้สนับสนุนในทิศทางเดียวกันว่า “…น้องๆเขาเฝ้าดูอยู่ว่าพ่ีท า

หรือไม่ แบบไหนดีไม่ดี น้องเขาเลือกได้เอง…” ส่วนนครศรีธรรมราช 6 ได้ให้ข้อสังเกตเพ่ิมเติมว่า                   

“…การเป็นแบบอย่างที่ดีมีหลายเรื่อง แต่น่าจะเป็นเรื่องเสียสละที่น่าสนใจ มันจึงเกิดข้ึน ไปด้วยกัน

เสมอ แต่ถ้าผู้บริหารไม่เป็นตัวแบบในเรื่องนี้น้องๆเขาก็เรียนรู้ว่าไม่จ าเป็นต้องท า เพราะไม่เคยมีใคร

ท าให้ดู...”  จะเห็นได้ว่าถ้าน้ าหนักของปัญหามีความโน้มเอียงมาทางการเป็นแบบอย่างที่ดีมากกว่า

ความความเสียสละ ซ่ึงจะน าไปสู่ความยากล าบากของปัญหานั้นคือผู้บริหารมีความรู้สึกอึดอัดใจ  

ล าบากใจมีความยุ่งยากใจในการเข้าไปจัดการกับปัญหา ผลกระทบของปัญหาในระดับบุคคลจนอาจ

ท าให้เกิดความไม่พอใจ หงุดหงิด เบื่อหน่าย ไม่มีแรงจูงใจในการท างานได้ถ้าปัญหานั้นเกิดซ้ าและ

บ่อย ส่วนปัญหาในระดับองค์กรอาจท าให้เกิดการขาดความสามัคคี เกิดการก่อตั้งกลุ่มคน พวกพ้องที่

ไม่พอใจกับสถานการณ์ของปัญหา  

   ทั้งนีแ้นวทางการแก้ปัญหาเรื่องการเป็นแบบอย่างที่ดีกับความเสียสละผู้ให้ข้อมูล 

ต่างให้ความส าคัญว่าต้องเริ่มต้นจากผู้บริหารหรือตัวผู้น าต้องมีความไวต่อปัญหา ท าความเข้าใจกับ
ปัญหาและค้นหาสาเหตุที่ก่อสัญญาณของปัญหาที่แท้จริง ผู้บริหารต้องตอบค าถามตัวเองให้ได้ว่ารู้สึก
กับปัญหานั้นอย่างไร และพยายามวิเคราะห์ว่าผลกระทบเกิดกับกับใครบ้าง  ถ้าไม่มีการแก้ไขเฝ้าระวัง
อย่างเป็นระบบผลที่เกิดกับคนเหล่านี้เป็นจะเป็นอย่างไร ดังเช่นค าอธิบายของราชบุรี2 “…ผู้บริหาร
ต้องท าให้ดู เป็นแบบอย่างที่น่าศรัทธา ไม่ปัดภาระงาน มอบหมายงานให้เกินขอบเขตความสามารถ
และสมรรถนะแต่ละบุคคล...” นอกจากนี้ต้องมีประสบการณใ์นการบริหารและทัศนคติต่อการ
แก้ปัญหาที่ดีด้วย   เนื่องด้วยเหตุผลที่ประสบการณ์ที่ผ่านมาจะช่วยท าให้เข้าใจปัญหาได้เร็วขึ้น  
ส าหรับปัญหานี้หลักการที่น ามาใช้แก้ปัญหาคือยึดหลักกฎระเบียบ ความเสียสละ ยืนหยัดความ
ซื่อสัตย์ความถูกต้อง ความดี ความรับผิดชอบ ความเสมอภาค พิทักษ์สิทธิ เคารพความเป็นบุคคล 
หลักจริยธรรมวิชาชีพ    
  โดยสรุปแล้วภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมเป็นคุณลักษณะของผู้บริหารที่แสดงออกตาม
ค่านิยม ความเชื่อของตนที่มีความส าคัญท่ีสะท้อนถึงความเป็นผู้น าที่ดีและมีประสิทธิภาพอีกรูปแบบ
หนึ่งสามารถใช้ได้จริงในการบริหารงาน โดยมีความสอดคล้องกับยุคการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 
ผู้บริหารสถานศึกษาพยาบาลในทุกระดับควรมีความตระหนักและเห็นถึงความจ าเป็นที่จะต้องใช้เป็น
เครื่องมือในการด าเนินงานทุกระดับ จะเห็นได้ว่าผู้บริหารที่น ามาใช้ต้องท าความเข้าใจก่อนว่ามี
ความส าคัญและจ าเป็นในการบริหารงานจะส่งผลให้องค์การจะได้ประโยชน์สูงสุดจากการบริหารงาน 
ส าหรับการยึดหลักการหรือแนวคิดท่ีเลือกใช้ ต้องน าแนวคิด หลักการทั้งจริยธรรมพ้ืนฐานและหลัก
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จริยธรรมของทางวิชาชีพมาใช้ด้วยความรอบคอบ เช่นจรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล หลักจริยธรรม
ทางการพยาบาล และแนวคิดจริยธรรมมาใช้เป็นพ้ืนฐาน นอกจากนั้นการค านึงถึงประสบการณ์ของ
ผู้ใช้ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในการบริหารมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับประสบการณ์การบริหารงาน 

การแสดงออกภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีความสอดคล้องในแต่ละองค์ประกอบทั้ง                     
5 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบที่ 1 ด้านการประสานประโยชน์สุข มีประเด็นการแสดงออกย่อย
หลายประการ ได้แก่แสดงออกถึงการมีสัมมาคารวะ เอ้ืออาทร  การรักษาระเบียบวินัย ความเสียสละ
และความมีเหตุผล องค์ประกอบที่ 2 ด้านการสร้างศรัทธา มีประเด็นการแสดงออกย่อยหลายประ 
การ ได้แก ่ประพฤติตนอยู่ในหลักศีลธรรมอันดีงาม มีความซื่อสัตย์สุจริต  แสดงออกอย่างโปร่งใสและ
ตรวจสอบได้ ในการปฏิบัติงาน ถือประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานเป็นหลัก และการสร้างศรัทธาใน
ต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงานและวิชาชีพ องค์ประกอบที่ 3 ด้านการยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้อง
อย่างเปิดเผยและเท่าเทียม มีประเด็นการแสดงออกย่อยหลายประการ ได้แก่พฤติกรรมการแสดงออก
เกี่ยวกับการยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผยและเท่าเทียม ไม่สับปลับกลับกรอด 
และยตุิธรรม องค์ประกอบที่ 4 ด้านการกล้าเผชิญปัญหาในกาบริหารงานที่หลากหลายและซับซ้อน
อย่างมืออาชีพ  มีประเด็นการแสดงออกย่อยหลายประการ ได้แก่  รับผิดชอบ อุตสาหะและกล้า
รับผิดชอบ ส่วนองค์ประกอบที่ 5 ด้านการสรรสร้างพลังให้ทีมงาน ได้แก่ การแสดงออกด้วย
ความสามารถอย่างเต็มที่ในการสรรสร้างความเป็นทีมงานอย่างสม่ าเสมอ มีความสามัคคี เพ่ือให้เกิด
พลังการขับเคลื่อนให้ผู้บริหารทุกระดับ บุคลากรในหน่วยงาน ที่ท าให้การบริหารจัดการองค์การบรรลุ
เป้าหมาย 
  นอกจากนี้ประเด็นปัญหาจริยธรรมเป็นเรื่องท่ีผู้บริหารไม่สามารถหลีกเลี่ยงไดว้่า                
จะไม่เผชิญกับประเด็นความยากล าบากอันเกิดจากการแสดงออกถึงการกระท าโดยอาศัยภาวะผู้น า 
เชิงจริยธรรมได้ ความยากล าบากเหล่านี้จึงเป็นปัญหาที่ท าให้ไม่สบายใจ ยุ่งยากใจในการบริหารงาน 
การอยู่ร่วมกัน ต้องมีการแก้ปัญหาอย่างรอบคอบ ซ่ึงไม่อาจหาข้อยุติได้ง่ายจากข้อมูลที่มีอยู่ ต้องใช้
เวลาบางครั้งท าให้เสียเวลาในการบริหารงาน ลักษณะของปัญหามีทั้งที่เป็นปัญหาโดดๆและเป็นคู่ของ
ประเด็นปัญหาจริยธรรมซึ่งส่วนใหญ่ปัญหาที่ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาพยาบาลเกิดความอึดอัด                         
ทั้งในการเผชิญกับปัญหาและการตัดสินใจเลือกทางแก้ปัญหาจะเก่ียวกับ ความถูกต้อง ความซื่อสัตย์  
ความเสียสละ  ความยุติธรรม การสื่อสารไม่ตรงกัน ความรับผิดชอบ ความเสมอภาค โดยมีสภาพ                  
ของปัญหามาจากการขาดการสื่อสาร ความคิดเห็นต่างมุมมองกัน ขัดแย้งทั้งความคิดและผลประโยชน์ 
เช่นผลการประเมินการปฏิบัติงาน การเลื่อนระดับ ปรับสายงาน การแข่งขัน  ยึดถือความคิดของตน
เป็นใหญ่ความประมาทหรือขาดความระมัดระวังอย่างเพียงพอ โดยที่ระดับของปัญหามีทั้งระดับ                   
ตัวบุคคลและเป็นปัญหาในระดับองค์กร ผลของปัญหาจริยธรรมที่เกิดมีผลทั้งต่อความรู้สึกและ                     
การปฏิบัติงาน  ส่งผลกระทบต่อเหตุการณ์เฉพาะหน้าในปัจจุบัน จ าเป็นต้องใช้หลักคิด แนวคิดท่ี
เกี่ยวข้องมาใช้ใน การแก้ปัญหาในทุกประเด็นปัญหาจริยธรรมนั่นเอง   
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ศึกษาภาวะผู้น า               
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลและศึกษาประเด็นปัญหาทางจริยธรรมในการบริหาร
สถานศึกษาของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข               
ซึ่งการรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสานมีทั้งการวิจัยเชิงปริมาณและ
คุณภาพ โดยผู้วิจัยได้แบ่งขั้นตอนการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ คือ 
 ระยะที่ 1 การค้นหาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research)  โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory                   
factor analysis) โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัยดังนี้   
                1.เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   

1.1.การสร้างเครื่องมือ  ด้วยการวิเคราะห์เอกสาร (Document Research)       
เพ่ือค้นหาตัวแปร และจัดท าร่างตัวแปรที่ผ่านการคัดกรองตัวแปรเบื้องต้น ได้จ านวน 35 ตัวแปร                
เพ่ือน าไปสร้างเป็นข้อค าถามในแบบสอบถามเพ่ือส ารวจ (Survey Study เกี่ยวกับความคิดเห็น
เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม 
ราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 88 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

1.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย ผู้วิจัยก าหนดนิยามปฏิบัติการ 
ของเครื่องมือที่ใช้โดยอาศัยฐานทฤษฎีและงานวิจัย ในการสร้างร่างตัวแปรโดยค านึงถึงความถูกต้อง
ตามหลักวิชาการได้แบบสอบถามที่ดีมีคุณภาพมีความตรงในเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) 
ส่วนการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเชิงเนื้อหา (Content Validity)โดยน าไปตรวจสอบความ
สอดคล้องและความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของข้อค าถามจ านวน 5 คน มีค่า IC (Index of  
Congruence) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.80-1 และจัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์  น าไปทดลองใช้กับ
ประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คนและน าแบบสอบถามหาค่าความเชื่อมั่นของ ครอนบัค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ทั้งฉบับ (α)เท่ากับ0.992 จึงน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
 2.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
  2.1 ประชากร เป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หัวหน้าภาควิชา และหัวหน้างาน
ในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 29 แห่ง  
               2.2 กลุ่มตัวอย่าง  การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยน าจ านวนตัวแปรที่ผ่าน
การคัดกรองตัวแปรเบื้องต้น ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ในการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของHair แล้วท าการ
เลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive  Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ 
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หัวหน้าภาควิชา และหัวหน้างานในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุขที่มีจ านวน 15-20  คนจากแต่ละวิทยาลัยพยาบาลฯ  รวมจ านวนทั้งสิ้น 443 คน 
               3.การเก็บรวบรวมข้อมูล   ผู้วิจัยท าหนังสือถึงบัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี เพ่ือขอเอกสารรับรองโครงการวิจัย โดยคณะกรรมการ
จริยธรรมการวิจัย และท าหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลโดยประสานงานผ่านงานวิจัยฯ ถึง
ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 29 
วิทยาลัยฯ จัดส่งแบบสอบถามไปจ านวนทั้งสิ้น 500 ฉบับโดยได้รับแบบสอบถามกลับมายังผู้วิจัยได้
จ านวนทั้งสิ้น 443 ฉบับ 
 4. การวิเคราะห์ การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบัน พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยใช้สถิติพรรณนา คือค่าร้อยละ และวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  ส าหรับการการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Exploratory Factor Analysis) 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 ระยะที่ 2 การศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมของ
ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข เป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัยดังนี้           
  1. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ได้มาก าหนด/
สร้างเป็นแนวทางค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth Interview) จ านวน 7 ข้อ โดยแนวของ
ค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับถึงคุณลักษณะ การแสดงออก แนวทางในการบริหาร                   
โดยใช้ภาวะผู้น าจริยธรรม และประเด็นปัญหาจริยธรรมที่พบ ความยากล าบากในการเผชิญและ                        
การแก้ปัญหาตามมุมมองและแนวคิด 
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล (Key Informants) มีคุณสมบัติเป็นผู้อ านวยการรองผู้อ านวยการ 
หัวหน้าภาควิชาและหัวหน้างานจากสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขวิทยาลัย
พยาบาลตามสังกัดเครือข่ายการศึกษาพยาบาลใน 5 ภาค จ านวน 5 วิทยาลัยๆ ละ 5-7 คน รวมเป็น
จ านวน 30 คน การคัดเลือกวิทยาลัยพยาบาลได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจงโดยใช้หลักเกณฑ์จาก
การด าเนินการเสริมสร้างจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง  
  2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยท าหนังสือเพ่ือขอเอกสารรับรองโครงการวิจัย  
โดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย บัณฑิตวิทยาลัย และขออนุญาตจากภาควิชาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ในการขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลในแต่ละวิทยาลัย
พยาบาลฯไปยัง ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายในภาคต่าง ๆผ่านงานวิจัยฯ ในวิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  ตามสังกัดเครือข่ายการศึกษาพยาบาล 
5 ภาค เพ่ือขอด าเนินการการสัมภาษณ์เชิงลึก เก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยนัดหมายการเก็บข้อมูลและ
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ใช้เวลาในการเก็บข้อมูลในแต่ละราย 1.30-2 ชม. ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณแ์ละเตรียมการ
วิเคราะห์ข้อมูล 
 2.4 ผู้วิจัยสรุปและตีความใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
เป็นความเรียง สรุปสังเคราะห์เชิงทฤษฎีเชื่อมโยงกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่วิเคราะห์
ได้ข้อมูล เกี่ยวกับประเด็นปัญหาจริยธรรม ความยากล าบาก การแก้ปัญหาในการบริหารสถานศึกษา
ในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
   
สรุปผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย โดยแบ่งผลการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ 

ระยะที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบ  
 ผลจากวิเคราะห์เอกสาร (Document Research) สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  
หมายถึงพฤติกรรมและกระบวนการต่างๆ ที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงค่านิยมของตนเองและ
กล้าหาญที่จะยึดค่านิยมหลักเหล่านั้นในการให้บริการที่ดีต่อส่วนรวมอีกท้ังยังสามารถจูงใจให้ผู้ตาม
มองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวไปที่เพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทนซึ่งถือว่าเป็น
การยกระดับคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้นอีกด้วย  และผู้วิจัยสรุปการวิเคราะห์องค์ประกอบ                    
(Factor Analysis Results) ได้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารใน
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข พบว่ามี 5 องค์ประกอบดังนี้  

องค์ประกอบที่ 1 ด้านการประสานประโยชน์สุข หมายถึง การแสดงออกด้วย               
การปฏิบัติที่ดีงาม ในการบริหารงานที่ประสานความสุขในหน่วยงานด้วยการมีสัมมาคารวะ                   
ความสุภาพ เมตตา เอ้ืออาทร เข้าใจ ยืดหยุ่น ให้อภัยไม่ผูกใจเจ็บ การมีกัลยาณมิตร ให้ความเคารพ
ความเป็นส่วนตัว สิทธิ  การกระท า ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  พิทักษ์สิทธิของบุคคล  โดยปราศจาก
ความล าเอียงและการควบคุมจากอิทธิพลใดๆ ไม่แบ่งแยก แบ่งพรรคแบ่งพวก  หลีกเลี่ยงการกระท า
ใดๆท่ีจะท าให้เกิดความกระทบกระเทือน ความเสียหาย รักษาสัญญา  มีความจริงใจ เต็มใจใน                    
การช่วยเหลือกับบุคลากรทุกระดับอย่างเหมาะสม โดยส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีซึ่งจะน าไปสู่ 
ความตั้งใจท างานอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอเพ่ือสร้างประโยชน์ให้กับ หน่วยงาน วิชาชีพและสังคม 
โดยประกอบด้วยตัวแปรรวม 38 ตัวแปรมี  ได้แก ่ 1)การแสดงออกถึงการมีสัมมาคารวะต่อบุคลากร
ทุกระดับอย่างเหมาะสม      2)ความสุภาพเป็นกันเองในการปฏิบัติกับบุคลากรทุกระดับ   
 3) ความเป็นกัลยาณมิตรกับบุคลากรทุกระดับ  4)การหลีกเลี่ยงการท าให้บุคลากรทุกระดับได้รับ
ความกระทบเทือนหรือเสียหายจากการบังคับบัญชาและการบริหาร   5)ความเมตตา เข้าใจความรู้สึก
เอ้ืออาทรต่อบุคลากรทุกระดับและเพ่ือนร่วมวิชาชีพ 6)ความยืดหยุ่นในการบริหารงานอย่างเหมาะสม  
7)ความเห็นอกเห็นใจบุคลากรทุกระดับอย่างเหมาะสม 8)การสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน
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อย่างสม่ าเสมอ 9)การให้อภัยและไม่ผูกใจเจ็บบุคลากรในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน                              
10)การให้ความเคารพในความแตกต่างของบุคคล 11) ความเคารพผู้อ่ืนอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ  
12)การแสดงออกถึงการปกป้องสิทธิพ้ืนฐานของบุคลากรทุกระดับ 13)การให้ความเคารพความเป็น
ส่วนตัวของบุคลากร  14)สามารถร่วมปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรทุกระดับได้เป็นอย่างดี                           
15)ความสามารถในการวิพากย์ วิจารณ์บุคคลอ่ืนด้วยเหตุผลทางจริยธรรมอย่างเหมาะสม                           
16)กระท าหน้าที่แทน โดยการเคารพสิทธิในการตัดสินใจอย่างอิสระของบุคลากร  17)ความเข้าใจ
และรับทราบข้อจ ากัดของบุคคลอย่างเหมาะสม 18) ให้ความเคารพในสิทธิอันชอบธรรมตามสิทธิ
มนุษยชนของบุคลากรในหน่วยงานและวิชาชีพ 19) ประสานประโยชน์สุขในงานให้แก่คนที่เข้าไป
เกี่ยวข้องหรือคนที่ร่วมไปด้วยกัน 20) ให้ความเคารพในกระท าด้วยความตั้งใจ เข้าใจของบุคลากร 
โดยไม่มีการควบคุมจากอิทธิพลใดๆ 21)ให้ความเคารพในกระท าด้วยความตั้งใจ เข้าใจของบุคลากร 
โดยไม่มีการควบคุมจากอิทธิพลใดๆ 22 )มีความจริงใจเต็มใจในการช่วยเหลือต่อบุคลากรในการเผชิญ
และแก้ไขปัญหาทั้งของตนเองและหน่วยงาน 23) แสดงออกอย่างมีศักดิ์ศรีในการปฏิบัติต่อกันด้วย
ความเคารพในความเป็นมนุษย์  24 )มีความเมตตากรุณาต่อบุคลากรทุกระดับอย่างสม่ าเสมอ                   
25)ให้ความเคารพในการกระท าท่ีมีเป้าหมายของบุคลากร 26)ปฏิบัติต่อบุคลากรทุกระดับโดย
ปราศจากการเลือกปฏิบัติและความล าเอียงอย่างสม่ าเสมอ 27)ให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการ 
ให้องค์การมีความสุขทั้งองค์กร 28)การชักน าให้เกิดความสามัคคีพร้อมเพรียงกันทั้งประสานมือและ
ประสานใจอย่างเหนียวแน่น  29) ส่งเสริมให้เกิดความมั่นใจในคุณค่าของงานจนท าให้บุคลากรอยาก
ท างานและรักงานที่ท าซึ่งจะน าไปสู่ความตั้งใจท างานอย่างต่อเนื่อง 30) มีความเป็นผู้น าที่ควรได้รับ
ความเคารพและไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 31)แสดงออกถึงความสามารถในการให้บริการผู้อ่ืนได้
อย่างเต็มใจ 32)ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศทางวิชาชีพพยาบาลในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ      
33)แสดงออกถึงการไม่แบ่งแยก แบ่งพรรคพวกในหน่วยงานอย่างชัดเจน  34)สามารถสร้าง 
แรงบันดาลใจให้กับบุคลากรในหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม  35) แสดงออกถึงการไม่หลอกลวงรักษา
สัญญาที่ให้กับผู้บุคลากร  36)เลือกใช้วิธีการแก้ปัญหาในหน่วยงานและวิชาชีพอย่างเหมาะสมตาม
สถานการณ์  37)มีความกตัญญูต่อผู้มีพระคุณและให้ความเคารพอย่างสม่ าเสมอ และ38)แสดงออก          
ถึงการปฏิบัติที่ดีตามความดีงามและความถูกต้องอย่างต่อเนื่อง  

 องค์ประกอบที่ 2 ด้านการสร้างศรัทธา  หมายถึง การแสดงออกถึง ประพฤติตนอยู่
ในหลักศีลธรรมอันดีงาม  มีความซื่อสัตย์ สุจริตต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงานและวิชาชีพ แสดงออกอย่าง
โปร่งใสและตรวจสอบได้ ในการปฏิบัติงาน ด้วยการถือประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานเป็นส าคัญ  
ไม่แสวงหาผลประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้แก่ตนและพวกพ้องอย่างสม่ าเสมอจนเป็นที่ไว้วางใจ     
จงรักภักดีในหน่วยงานของตน  มีความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้  แสดงออกถึงการมีจิตสาธารณะ                
มีความพยายามในการปรับปรุง พัฒนาตนและงาน  เพียรพยายามและอดทนต่อปัญหาและ
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สถานการณ์ต่างๆ  เป็นตัวอย่างในการมีวินัยในตนเอง มีความชัดเจนในการแสดงออกซ่ึงการยึดมั่นใน
คุณค่าที่ถูกต้อง น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม ยึดมั่นต่อจรรยาบรรณของ
วิชาชีพ  และเป็นที่ยอมรับของวิชาชีพพยาบาลที่เป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานในการสร้างศรัทธาให้
เกิดข้ึนในการบริหารงาน ของหมู่คนและวิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ โดยประกอบด้วยตัวแปรรวม 17  ตัว
ดังนี้ 1)ความยึดมั่นต่อจรรยาบรรณของวิชาชีพ 2) ไม่แสวงหาผลประโยชน์ในการปฏิบัติในหน้าที่และ
การบริหารสถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอจนเป็นที่ไว้วางใจ 3)ประพฤติตนอยู่ในหลักศีลธรรมอันดีงาม
อย่างสม่ าเสมอ  4)แสดงออกถึงการถือประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานเป็นส าคัญ  5) มีความซื่อสัตย์ 
สุจริตต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงานและวิชาชีพ  6)ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารงานอย่าง
สม่ าเสมอ  7)แสดงออกถึงความเป็นคนดีในวิชาชีพและสังคม 8) แสดงออกอย่างโปร่งใสและ
ตรวจสอบได้ ในการปฏิบัติงาน  9)ความเพียรพยายามและความอดทนต่อปัญหาและสถานการณ์
ต่างๆ  10)เป็นตัวอย่างในการมีวินัยในตนเองอย่างสม่ าเสมอ    11)มีความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ใน
หน้าที่ความรับผิดชอบของตน  ไม่แสวงหาผลประโยชน์ในหน่วยงานให้แก่ตนและพวกพ้อง  
12)แสดงออกถึงการมีจิตสาธารณะต่อวิชาชีพและสังคม 13)มีความพยายามในการปรับปรุง พัฒนา
ตนและงานอย่างสม่ าเสมอ  14)ความจงรักภักดีในหน่วยงานของตน 15)ความชัดเจนในการน าองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จและเป็นที่ยอมรับของวิชาชีพพยาบาล  16)แสดงออกถึงคุณงามความดี ความรู้และ
17)ความสามารถที่เป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานในการสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในหมู่คน 
 องค์ประกอบที่ 3 ด้านการยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผยและ
เท่าเทียม  หมายถึงการแสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วยความ
เท่าเทียมตามคุณค่าในสังคม ตามความพยายาม ตามความดี ตามความต้องการ ตามการกระท า 
สนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารทุกระดับคงไว้ซึ่งการปกปิดความลับ การรักษาสัญญากับบุคลากร  
การปฏิบัติที่ตรงตามความคิดและความเข้าใจของตนเอง  ให้ความน่าเชื่อถือในการสื่อสารภายใน
องค์กรระหว่างบุคคลของบุคลากร และมีความกล้าตัดสินที่จะเสี่ยงในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน
เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ   โดยประกอบด้วยตัวแปรรวม 9 ตัวแปรดังนี้ 1)แสดงออกอย่างเปิดเผย
ในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่าเทียมตามคุณค่าในสังคม  2)แสดงออกอย่าง
เปิดเผยในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่าเทียมตามความพยายาม    
3)แสดงออกอย่างเปิดเผยด้วยความเท่าเทียมในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับตามความดี   
4)แสดงออกอย่างเปิดเผยด้วยยึดหลักความเท่าเทียมในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับตาม
ความต้องการ  5)แสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่า
เทียมตามการกระท า  6)สนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารทุกระดับคงไว้ซึ่งการปกปิดความลับของ
บุคลากร 7)สนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารทุกระดับคงไว้ซึ่งการรักษาสัญญากับบุคลากร  
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8)สนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารทุกระดับคงไว้ซึ่งการปฏิบัติที่ตรงตามความคิดและความเข้าใจของ
ตนเอง  9 )มีความกล้าเผชิญกับปัญหาในการตัดสินใจในการแก้ปัญหาต่างๆในหน่วยงานอย่าง
เหมาะสมตามสถานการณ์ 
 องค์ประกอบที่ 4 ด้านการกล้าเผชิญปัญหาในกาบริหารงานที่หลากหลายและ
ซับซ้อนอย่างมืออาชีพ  หมายถึงการแสดงออกด้วยความตั้งใจท างานและเข้มแข็งที่จะสู้งาน บุกฝ่าไป
ข้างหน้า ให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีสติและสุขุม การกล้าเผชิญกับปัญหาไม่ย่อท้อ ละทิ้ง เพิกเฉยต่อ
อุปสรรค  แสดงจุดยืนในการตัดสินใจที่เหมาะสม ด้วยความกล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้องทุกครั้งใน                 
การ ปฏิบัติงานเมื่อต้องเผชิญกับการแก้ปัญหา ที่ซับซ้อนและยากต่อการตัดสินใจอย่างมืออาชีพ 
สามารถโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากรทุกระดับค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม บริหารจัดการให้องค์การบรรลุ
วิสัยทัศน์อย่างสม่ าเสมอ  โดยประกอบด้วยตัวแปรรวม 9 ตัวแปร ดังนี้1)มีความสามารถเผชิญกับ
ปัญหาใน การปฏิบัติงานที่ซับซ้อนและยากต่อการตัดสินใจ 2)มีความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน
และแก้ปัญหาในหน่วยงานและวิชาชีพ 3)แสดงจุดยืนในการตัดสินใจที่เหมาะสมเมื่อต้องเผชิญกับ             
การแก้ปัญหาในหน่วยงาน  4)ไม่ย่อท้อ ละทิ้ง เพิกเฉยต่ออุปสรรคและการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนใน
หน่วยงาน  5)แสดงออกถึงการบริหารจัดการให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์อย่างสม่ าเสมอ 6)ตั้งใจท างาน
และเข้มแข็งที่จะสู้งาน บุกฝ่าไปข้างหน้า ไม่ย่อท้อ ไม่ท้อถอยและไม่ท้อแท้ต่อปัญหาและอุปสรรค      
7)บริหารจัดการกับปัญหาในหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีสติและสุขุม 8)สามารถโน้มน้าวจิตใจ
ให้บุคลากรทุกระดับค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมในการปฏิบัติงานและเมื่อเผชิญปัญหา และ 9)ไม่ยอม
ให้การเมืองหรืออิทธิพลอื่นๆมีผลต่อการตัดสินใจของตน 

 องค์ประกอบที่ 5 ด้านการสรรสร้างพลังให้ทีมงาน หมายถึง การแสดงออกด้วย
ความสามารถอย่างเต็มที่ในการสรรสร้างความเป็นทีมงานอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้เกิดพลัง                          
การขับเคลื่อนให้ผู้บริหารทุกระดับ บุคลากรในหน่วยงาน ที่ท าให้การบริหารจัดการองค์การบรรลุ
เป้าหมาย  ด้วยการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วยความถูกต้องที่แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานได้   
โดยประกอบด้วยตัวแปรรวม 4 ตัวแปร ดังนี้ 1)ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพเต็มความสามารถด้วยความ
ถูกต้อง  2)มีความสามารถในการสรรสร้างความเป็นทีมงานอย่างสม่ าเสมอ 3)มีความสามารถอย่าง
เต็มที่ในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้  และ4)ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือให้การบริหารจัดการ
องค์การบรรลุเป้าหมาย  
 ระยะที่ 2 การศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรม 
 ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกได้ข้อสรุปทีช่่วยยืนยันกับผลจากการวิจัยเชิงปริมาณใน
การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมทั้ง 5 องค์ประกอบว่ามีความสอดคล้องและควรเป็น
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ซึ่งสามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
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 1.ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เป็นมุมมองของคุณลักษณะผู้บริหารที่แสดงออกตาม
ค่านิยม ความเชื่อของตนที่มีความส าคัญของผู้น า ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคสมัยปัจจุบันที่มีการ
เปลี่ยนแปลงที่หลากหลายและรวดเร็วและเม่ือได้แสดงออกจะก่อให้เกิด เป็นภาวะผู้น าอีกรูปแบบหนึ่ง
สามารถใช้ได้จริงในการบริหารงาน   จึงเป็นคุณลักษณะที่พึงมีในผู้บริหารทุกระดับและมีความจ าเป็น
ที่ผู้บริหารโดยเฉพาะในสถาบันการศึกษาทางการพยาบาลที่มีลักษณะเฉพาะในทางวิชาชีพควรมีและ
แสดงออกอย่างมีจริยธรรม     
 2. การแสดงออกภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเพ่ือเป็นการยืนยันผลจากการวิจัยว่า                
ผู้ให้ข้อมูลได้แสดงออกถึงการให้ความส าคัญเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมซึ่งสามารถสรุปได้ตาม
องค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบดังนี้ 
  องค์ประกอบที่ 1 ด้านการประสานประโยชน์สุข เป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก                    
ซ่ึงผู้บริหารในแต่ละระดับจ าเป็นต้องมีไว้และปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา การประสานประโยชน์ให้กับ
ลูกน้องได้ในทุกเรื่องหรือเรื่องที่มีความจ าเป็นเร่งด่วนที่มีปัญหาต้องรีบแก้ไขจะท าให้ผลกระทบของ
ปัญหานั้นไม่รุนแรงได้  โดยมีประเด็นการแสดงออกย่อย ดังนี้1)การมีสัมมาคารวะ เอ้ืออาทร                            
2)การเคารพในศักดิ์ศรีความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นทั้งทางกาย วาจาและใจ 3)แสดงออกถึง                       
ความเมตตา 4)การเป็นแบบอย่างของการรักษาระเบียบวินัยของหน่วยงาน5)การแสดงออกถึง                  
การเสียสละทั้งทางกาย วาจา สติ  ปัญญา ก าลังทรัพย์และทางใจ 6)ความมีเหตุผล  

องค์ประกอบที่ 2 ด้านการสร้างศรัทธา เป็นสิ่งที่ผู้บริหารทุกระดับต่างให้ 
ความส าคัญในการแสดงออกให้เห็นอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง จะก่อให้เกิดการสร้างความไว้เนื้อ 
เชื่อใจ ผูกพันน าไปสู่การให้ความไว้วางใจต่อกันและกัน จะส่งผลให้เกิดการร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจ              
ในการท างานทั้งในยามปกติและเมื่อองค์กรต้องการแก้ปัญหาต่างๆในหน่วยงานได้เป็นอย่างดี                      
ซึ่งก่อให้เกิดความศรัทธาในตัวผู้บริหารได้  โดยมีประเด็นการแสดงออกย่อยดังนี้1)การแสดงออก
เกี่ยวกบัการประพฤติตนอยู่ในหลักศีลธรรมอันดี 2)แสดงออกถึงการสร้างศรัทธาในตนและวิชาชีพ   

องค์ประกอบที่ 3 ด้านการยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผยและ 
เท่าเทียม โดยการยืนหยัดในความจริง ความถูกต้อง และความซื่อสัตย์ เป็นการประพฤติปฏิบัติ                   
อย่างเหมาะสมและตรงต่อความเป็นจริง ตรงไปตรงมา ทั้งกาย วาจาใจ ต่อตนเองและผู้อ่ืน                              
จะส่งผลให้เกิดการรักษาไว้ซึ่งสิ่งที่จ าเป็นในการบริหารงานทุกระดับทั้งในยามปกติและโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเมื่อเกิดปัญหาที่ส าคัญของหน่วยงาน องค์กรมีความคล่องตัว ราบรื่น มีการเฝ้าระวังปัญหา               
ที่อาจจะเกิดขึ้นและลดปัญหาที่เกิดจากการบริหารงานได้  โดยมีประเด็นการแสดงออกย่อย ดังนี้                    
1)การแสดงออกให้กระท าอย่างเปิดเผย 2)แสดงออกถึงการไม่สับปลับกลับกลอก 3)การแสดงออกถึง
การให้ความส าคัญกับความยุติธรรม  
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องค์ประกอบที่ 4 ด้านการกล้าเผชิญปัญหาในกาบริหารงานที่หลากหลายและ 
ซับซ้อนอย่างมืออาชีพ การแสดงออกถึงการกล้าเผชิญกับปัญหาไม่ว่าจะเรื่องง่ายจนไปถึงปัญหา                     
ที่มีความซับซ้อน  ด้วยความมีเหตุผล ความสามารถในการใช้ปัญญาในการคิด ไตร่ตรอง พิสูจน์ให้
ประจักษ์ การรู้จักใช้ความยับยั้งชั่งใจโดยไม่ผูกพันกับอารมณ์และความยึดมั่นของตนเอง กล้าเผชิญ
ด้วยสติ ไม่ท้อถอย ละทิ้งต่อปัญหาที่เผชิญต่ออุปสรรคในการแก้ปัญหา  โน้มน้าวบุคลากรให้เข้าใจ
และมีส่วนร่วมทุกระดับในการร่วมแก้ปัญหาไปด้วยกันและตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมตามสภาพการณ์
ของปัญหาโดยค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก โดยมีประเด็นการแสดงออกย่อยดังนี้               
1)ความรับผิดชอบ  2)ความอุตสาหะ 3) สามารถเผชิญกับการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนและยากต่อ                   
การตัดสินใจได้อย่างมืออาชีพ    

            องค์ประกอบที่ 5 ด้านการสรรสร้างพลังให้ทีมงาน โดยแสดงออกถึงความมุ่งมั่น
ตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความผูกพัน ด้วยการกระท าในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ                
ตามความมุ่งหมาย รวมทั้งพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดี ร่วมมือกันกระท ากิจการงาน  
ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีทั้งในงานที่ปกติและซับซ้อนโดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว                        
โดยมีประเด็นการแสดงออกย่อย ดังนี้1)การแสดงออกด้วยความสามารถอย่างเต็มที่  2)แสดงออกถึง
ความสามัคค ี 
 3.ประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาพยาบาล  เป็นประเด็น                     
ความยากล าบากอันเกิดจากการแสดงออกถึงการกระท าโดยอาศัยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ซึ่งพบว่า 
ความยากล าบากเหล่านั้นเป็นปัญหาที่ท าให้ไม่สบายใจ ความอึดอัด ล าบากใจในการบริหารงาน                     
การอยู่ร่วมกัน  ซ่ึงไม่อาจหาข้อยุติได้ง่ายจากข้อมูลที่มีอยู่ ลักษณะของปัญหามีทั้งที่เป็นปัญหาโดดๆ
และเป็นคู่ของประเด็นปัญหาจริยธรรมซึ่ง โดยมีสภาพของปัญหามาจากการขาดการสื่อสาร                     
ความคิดเห็นต่างมุมมองกัน ขัดแย้งทั้งความคิดและผลประโยชน์ เช่นผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
การเลื่อนระดับ ปรับสายงาน การแข่งขัน  ยึดถือความคิดของตนเป็นใหญ่ความประมาทหรือขาด
ความระมัดระวังอย่างเพียงพอ โดยที่ระดับของปัญหามีผลกระทบทั้งระดับตัวบุคคลและระดับองค์กร     
 ผลกระทบของปัญหาจริยธรรมที่เกิดมีผลทั้งต่อความรู้สึกและการปฏิบัติงานไม่เพียง
ส่งผลกระทบต่อเหตุการณ์เฉพาะหน้าในปัจจุบัน  แต่ยังมีผลกระทบเชื่อมโยงต่อไปอนาคตด้วย เช่น 
อาจท าให้เบื่อหน่าย ร าคาญใจ กังวลกับผลกระทบที่บางครั้งคาดเดาผลไม่ได้ อาจส่งผลให้ขาดความสุข
ในการท างาน ขาดความสามัคคี หรืออาจท าให้เกิดการร้องเรียน การก่อตั้งกลุ่มคน พวกพ้องได้            
ความยากล าบากในการเผชิญกับปัญหาและแก้ปัญหาจริยธรรม จึงขึ้นอยู่กับสภาพ และระดับปัญหา 
รวมถึงสภาพแวดล้อมของแต่ละปัญหา ดังนั้นผู้บริหารระดับสูงจะต้องใช้ความระมัดระวังอย่างมาก    
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 ในการเผชิญกับปัญหาจริยธรรมของผู้บริหาร ขึ้นอยู่กับน้ าหนักหรือความโน้มเอียง
ของปัญหา คุณลักษณะ ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร  และประสบการณ์ในการแก้ปัญหาที่มี
ลักษณะคล้ายๆกัน  ผู้บริหารมีรูปแบบและวิธีการแตกต่างกันไป  ทั้งนี้จากผลการวิจัยสามารถสรุป
เกี่ยวกับประเด็นปัญหาทางจริยธรรมได้ดังต่อไปนี้ 

3.1 ความถูกต้องกับความถูกใจ เป็นประเด็นที่ปัญหาทีพ่บได้บ่อยมากในการบริหาร 
สถานศึกษาพยาบาล  ซึ่งลักษณะของปัญหาส่วนใหญ่มีสาเหตุมาจากปัญหาและอุปสรรคของงาน                   
ที่มีท้ังยากและง่าย เช่น การสื่อสารข้อมูลที่ไม่ตรงกัน มีข้อมูลไม่เพียงพอในการตัดสินใจ ซึ่งผู้ที่มี    
ความเกี่ยวข้องกับปัญหามักจะเป็นสิ่งทีผู่้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถท างานได้ตามเป้าหมายหรือตาม
ความพอใจในเกณฑ์ท่ีถูกตั้งขึ้นมา และเมื่อมีการประเมินผลงาน ประกอบกับคุณลักษณะของบุคคลใน
งาน ในสายงาน ไม่เป็นที่ถูกใจหรือไม่ตอบสนองการบริหารงานในเชิงนโยบาย ไม่สามารถท างาน
ร่วมกันได้จึงก่อให้เกิดปมของปัญหา   

โดยส่วนใหญ่ของสภาพปัญหามีความโน้มเอียงหรือน้ าหนักของปัญหาที่ผู้บริหาร 
ต่างต้องเผชิญนั้นจะมุ่งประเด็นมาที่เรื่องของความถูกใจมากกว่าจะไปในทางความถูกต้อง จะน าไปสู่
ความยากล าบากของปัญหานั่นคือผู้บริหารมีความรู้สึกอึดอัดใจ  ยุ่งยากใจในการเข้าไปจัดการกับ
ปัญหา ผลกระทบของปัญหาในระดับบุคคล ท าให้เกิดความไม่พอใจ หงุดหงิด เบื่อหน่ายได้ ถ้าปัญหา
นั้นเกิดขึ้นซ้ าและบ่อย  ส่วนผลกระทบในระดับองค์กรท าให้เกิดการขาดความสามัคคี เกิดการก่อตั้ง
กลุ่มคน พวกพ้องที่ไม่พอใจกับสถานการณ์ของปัญหา  อาจเกิดข้อร้องเรียนในหน่วยงาน ซึ่งเป็น
อุปสรรคหนึ่งของปัญหา นอกจากนี้ถ้าปล่อยให้ปัญหานี้มีมากข้ึนหรือ ผู้บริหารเพิกเฉยต่อปัญหา 
หรือไม่ได้รับการแก้ไขอย่างจริงจัง จะส่งผลกระทบต่อการบริหารงานไปทั่วทั้งองค์กรได้ 

แนวทางการจัดการการแก้ปัญหาเรื่องความถูกต้องกับความถูกใจ ต้องเริ่มต้นจาก 
ผู้บริหารหรือตัวผู้น าในทุกระดับต้องมีความไวต่อปัญหา ท าความเข้าใจกับปัญหาและค้นหาสาเหตุที่
ก่อสัญญาณของปัญหาที่แท้จริงหลักการที่น ามาใช้แก้ปัญหาคือต้องยึดหลักการยืนหยัดความถูกต้อง
ตามกฎระเบียบงาน ความรับผิดชอบตามหน้าที่ ปราศจากอคติ  โดยน ามาก าหนดเกณฑ์ต่างๆอย่างมี
ส่วนร่วม การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยังต้องยึดหลักจริยธรรมพื้นฐาน ศีลธรรม   
หลักการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข พยายามยึดแนวทางเอ้ืออาทร (caring) ศึกษาแนวทางที่มีคนใช้
แก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมและน ามาพิจารณาดูผลที่เกิดข้ึนตามมาจากการตัดสินใจเลือกวิธีนั้นได้ผล
อย่างไร การตัดสินใจเลือกทางเลือกโดยอิงหลักเกณฑ์ทางจริยธรรม แนวทางแก้ปัญหานั้นมีถูกหรือผิด 
หรืออาจจะเป็นเหมาะสมกับไม่เหมาะสม จึงควรใช้ข้อมูลที่มชี่วยในการตัดสินใจจากทุกฝ่าย รอบด้าน
น ามาประมวลจึงตัดสินใจเลือกทางแก้ไข อาจใช้รูปแบบคณะกรรมการ ประกาศทางเลือกที่ชัดเจน
ถูกต้องตามกฎ ระเบียบเป็นระบบและติดตามผลการตัดสินใจ 
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3.2 ความรับผิดชอบกับความซื่อสัตย์ เป็นประเด็นที่พบว่าลักษณะของปัญหา               
ส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องความรับผิดชอบในทรัพยากรหรือทรัพย์สินที่เป็นวัตถุของหน่วยงานและ                   
การบริหารจัดการเงิน  โดยผู้ที่รับผิดชอบและผู้ที่เกี่ยวข้องกับปัญหานั้นนั้นมีการใช้อ านาจหน้าที่
ในทางท่ีไม่ถูกไม่ควร หรือด้วยความประมาท ขาดการใคร่ครวญ  ขาดความรู้และประสบการณ์                
ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ โดยส่วนใหญ่ของสภาพปัญหามีความโน้มเอียงหรือน้ าหนักของ 
ปัญหาที่ผู้บริหารต่างต้องเผชิญนั้นจะมุ่งประเด็นมาที่เรื่องของความซื่อสัตย์มากกว่าจะไปในทาง                   
ความรับผิดชอบ  
 ผลกระทบของปัญหาในระดับบุคคลอาจท าให้เกิดความไม่พอใจ ไม่สบายใจ                  
ขาดความมั่นคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงานได้ถ้าปัญหานั้นเกิดซ้ าและบ่อยหรือไม่ได้รับการแก้ไข 
เยียวยาอย่างจริงใจและจริงจัง บางคนอาจปฏิเสธงาน ไม่ยอมรับท างานที่ได้รับมอบหมายที่เสี่ยง                  
อีกต่อไป ส่วนปัญหาในระดับองค์กรอาจท าให้เกิดการขาดความไว้วางใจ ความน่าเชื่อถือ การได้รับ
สนับสนุนงบประมาณ การจัดสรรทรัพยากรที่ดีต่อไปจากสถานการณ์ของปัญหาอาจเกิด ความขัดแย้ง  
ข้อร้องเรียนทั้งในและนอกหน่วยงาน 

แนวทางการแก้ปัญหา ผู้บริหารหรือตัวผู้น าต้องมีความไวต่อปัญหาจริยธรรมนี้                
ที่มีความเสี่ยงหรืออ่อนไหวในการบริหารงาน โดยต้องท าความเข้าใจกับปัญหาและค้นหาสาเหตุที่            
ก่อสัญญาณของปัญหาที่แท้จริง พยายามวิเคราะห์ให้ได้ว่าต้องใช้ข้อมูลหรือสารสนเทศในการตัดสินใจ
อะไรบ้างที่เกี่ยวข้องการบริหารบุคคล การจัดสรรทรัพยากร การเงิน การคลังและพัสดุ ถ้าไม่มี                
การแก้ไขเฝ้าระวังอย่างเป็นระบบผลกระทบที่เกิดกับใคร อย่างไร  และ ภาพลักษณ์ของหน่วยงาน   
นอกจากนี้ต้องมีความรู้ที่รอบรู้ ประสบการณใ์นการบริหาร และทัศนคติต่อการแก้ปัญหาที่ดี                  
ถ้าปัญหานั้นเกินขีดความสามารถหรือสมรรถนะต้องใช้ผู้รู้หรือผู้ที่มีความสามารถเฉพาะด้านร่วม               
ให้ข้อเสนอแนะและแนวทางการแก้ปัญหาต้องปรึกษาผู้ที่มีความรู้ ความช านาญโดยเฉพาะเรื่อง                  
ทั้งรายละเอียดและโดยทั่วไปเพราะประสบการณ์เฉพาะเรื่อง เฉพาะด้านหรือสาขา เรื่องการบริหาร
จัดการด้านการเงิน การจัดสรรทรัพยากรทั้งในหน่วยงานและระบบที่เชื่อมโยงกับหน่วยงานตามสาย
การบังคับบัญชาระดับกระทรวงอย่างรวดเร็ว จริงจังและติดตามอย่างต่อเนื่อง จะน ามาใช้แก้ปัญหาได้
ถูกต้องและตรงจุดของปัญหาได้อย่างดีและทันต่อผลของความผิดตามกฎหมาย หรือกฎระเบียบที่
ก าหนดไว้  หลักการที่น ามาใช้แก้ปัญหาคือต้อง ยึดหลักกฎระเบียบทั้งที่เป็นกฎหมายและที่ก าหนด
ขึ้นมา ยืนหยัดความซื่อสัตย์ ความถูกต้อง ความรับผิดชอบในงานและหน้าที่ ความดงีาม    

3.3 ความเสียสละกับความรับผิดชอบ เป็นประเด็นที่ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ต่างพบว่า 
ลักษณปัญหาสามารถพบได้บ่อยกับผู้บริหารสถานศึกษาพยาบาลได้ในทุกระดับและก็ยังพบได้ในระดับ
ปฏิบัติการอีกด้วยโดยส่วนใหญ่ของสภาพปัญหามีความโน้มเอียงหรือน้ าหนักของปัญหาที่ผู้บริหารต่าง
ต้องเผชิญนั้นจะมุ่งประเด็นมาที่เรื่องของความเสียสละมากกว่าจะไปในทางความรับผิดชอบ 
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 ผลกระทบของปัญหาในระดับบุคคลอาจท าให้เกิดความขับข้องใจ หงุดหงิด เบื่อ
หน่าย ท้อแท้ได้ ถ้าผู้บริหารยึดเหตุผลของตนด้านเดียวว่าทุกคนต้องเสียสละ รับผิดชอบแต่ต้อง
พิจารณาถึงความเหมาะสมต่อบุคคล เวลาและสถานการณ์ด้วย  ส่วนปัญหาในระดับองค์กรอาจท าให้
เกิดการขาดความสามัคคี เพิกเฉยต่อค าสั่งและการมอบหมายงาน เป็นอุปสรรคต่อการบริหารงานเกิด
ความล่าช้าและผลงานไม่บรรลุเป้าหมายขององค์กร อาจก่อให้เกิดความขัดแย้งในหน่วยงานมากขึ้น 

แนวทางการแก้ปัญหา หลักการที่น ามาใช้แก้ปัญหาคือ ต้องยึดหลัก ความถูกต้อง  
ความดี ความรับผิดชอบ กฎระเบียบ การค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ความเอ้ืออาทร 
ความเป็นกัลยาณมิตรต่อกัน ความยุติธรรม หลักจริยธรรมวิชาชีพ โดยที่ผู้บริหารต้องมีความจริงใจไม่
เลือกปฏิบัติ ปราศจากอคติ จึงจะท าให้แก้ไขปัญหาได้ 

3.4 ความเมตตากับความความรับผิดชอบ เป็นประเด็นปัญหานี้เป็นปมที่สร้าง              
ความทุกข์ใจให้กับผู้บริหารทุกระดับโดยเฉพาะอย่างยิ่งในระดับสูงสุด ซึ่งส่งผลให้เกิดความล าบากใจ
ให้กับผู้บริหารมากมาย เช่นงานที่เป็นงานระดับใหญ่ในหน่วยงาน ลักษณะงานยาก สุ่มเสี่ยงมากแต่
ต้องมอบหมายงานแล้วพบปัญหาในการปฏิบัติงานตามมามากมาย โดยส่วนใหญ่ของสภาพปัญหามี
ความโน้มเอียงหรือน้ าหนักของปัญหาที่ผู้บริหารต่างต้องเผชิญนั้นจะมุ่งประเด็นมาที่เรื่องของความ
เมตตา มากกว่าจะไปในทางความรับผิดชอบ 

ผลกระทบของปัญหาในระดับบุคคล จนอาจท าให้เกิดความทุกข์ใจ ไม่พอใจ  
หงุดหงิด เบื่อหน่าย ท้อแท้ ได้ถ้าปล่อยให้ปัญหานั้นเกิดซ้ าและบ่อย  ส่วนปัญหาในระดับองค์กรอาจ
ท าให้เกิดการขาดความสามัคคี เนื่องมาจากมีความแตกต่างกันในปริมาณงาน เกิดการก่อตั้งกลุ่มคน 
พวกพ้องที่ไม่พอใจกับสถานการณ์ของปัญหา อาจเกิดข้อร้องเรียนในหน่วยงาน ส่วนปัญหาในระดับ
องค์กรอาจท าให้เกิดการขาดความสามัคคี เพิกเฉยต่อค าสั่งและการมอบหมายงานจากการเลือก
ปฏิบัติ เกิดความล่าช้าผลงาน ผลงานผิดพลาด ไม่บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
  แนวทางการแก้ปัญหา ต้องใช้ประสบการณ์ในการบริหารและทัศนคติต่อ                      
การแก้ปัญหาที่ดีด้วยด้วยเหตุผลที่ประสบการณ์ที่ผ่านมาจะช่วยท าให้เข้าใจปัญหาและแก้ไขได้เร็วขึ้น 
องค์กรจะลดความเสี่ยงกับความเสียหายได้  หลักการที่น ามาใช้แก้ปัญหาคือต้องยึดหลักกฎระเบียบ 
ยืนหยัดความเมตตา ความเอ้ืออาทรและจัดสรรภาระงาน ทบทวนระบบของแต่ละงาน ให้มี                      
ความสอดคล้องกับหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดในงาน  

3.5 ความเมตตากับความเสมอภาค และความยุติธรรมกับความเมตตาเป็นประเด็น 
ทีผู่้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ต่างพบว่า เป็นปัญหาที่ร าคาญใจแต่ต้องเผชิญตลอดทุกปี เช่น การประเมินเลื่อน
ขั้นเงินเดือน การจัดสรรบุคคลลงตามสายงาน การมาท างานสาย การขาดงาน เป็นต้น   โดยส่วนใหญ่
ของสภาพปัญหามีความโน้มเอียงหรือน้ าหนักของปัญหาที่ผู้บริหารต่างต้องเผชิญนั้นจะมุ่งประเด็นมา
ที่เรื่องของความเสมอภาคมากกว่าจะไปในทางความเมตตา 
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ผลกระทบของปัญหาในระดับบุคคลจนอาจท าให้เกิดความไม่พอใจ หงุดหงิด เบื่อ 
หน่ายได้ส่งผลต่อสัมพันธภาพรายบุคคล มีความยุ่งยากใจในการเข้าไปจัดการกับปัญหา ถ้าปัญหานั้น
เกิดซ้ าและบ่อย  ส่วนปัญหาในระดับองค์กรส่งผลให้เกิดการขาดความสามัคคี เกิดการก่อตั้งกลุ่มคน 
พวกพ้องที่ไม่พอใจกับสถานการณ์ของปัญหา อาจเกิดความขัดแย้ง ข้อร้องเรียนในหน่วยงาน 
 แนวทางการแก้ปัญหา นอกจากนี้ต้องมีประสบการณ์ในการบริหารและทัศนคติต่อ
การแก้ปัญหาที่ดีด้วยด้วยเหตุผลที่ประสบการณ์ที่ผ่านมาจะช่วยท าให้เข้าใจปัญหาได้เร็วขึ้น หลักการ
ที่น ามาใช้แก้ปัญหาคือยึดหลักความถูกต้อง ความรับผิดชอบ ความเสมอภาค พิทักษ์สิทธิ เคารพ 
ความเป็นบุคคล เคารพในความแตกต่างของบุคคล  ความเอ้ืออาทร หลักการอยู่ร่วมกันอย่างมี
ความสุข หลักจริยธรรมวิชาชีพ   

3.6 ความยุติธรรมกับความน่าเชื่อถือ ศรัทธา เป็นประเด็นที่ปัญหาที่น่าขบคิด 
ส าหรับผู้บริหารทุกระดับ ซึ่งมีความเก่ียวข้องกับการประเมินผล การเลื่อนระดับของบุคคล                    
การพิจารณาความผิด การก าหนดโทษ คาดโทษของบุคคล เพราะเรื่องเหล่านี้ส่งผลอย่างยิ่งต่อ                   
การปฏิบัติงาน เป็นเรื่องขวัญก าลังใจในการท างานในชีวิตของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยส่วนใหญ่ของ
สภาพปัญหามีความโน้มเอียงหรือน้ าหนักของปัญหาที่ผู้บริหารต่างต้องเผชิญนั้นจะมุ่งประเด็นมาที่
เรื่องของความยุติธรรมมากกว่าจะไปในทางความน่าเชื่อถือ ศรัทธา 
 ผลกระทบของปัญหาในระดับบุคคล จนอาจท าให้เกิดความไม่พอใจ น้อยใจ 
หงุดหงิด เบื่อหน่ายได้ถ้าปัญหานั้นเกิดซ้ าและบ่อย  ส่วนปัญหาในระดับองค์กรอาจท าให้เกิดการขาด
ความสามัคคี เกิดการก่อตั้งกลุ่มคน พวกพ้องที่ไม่พอใจกับสถานการณ์ของปัญหา อาจเกิดความ
ขัดแย้งข้อร้องเรียนในหน่วยงาน 
 แนวทางการแก้ปัญหา อาจต้องแสดงให้เห็นด้วยว่าต้องปฏิบัติอย่างไร เป็นแบบ    
เป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงานให้ท าลูกน้องได้เลียนแบบหรือท าตามแบบอย่างที่ดี นอกจากนี้ต้องมี
ประสบการณ์ในการบริหารงานและทัศนคติต่อการแก้ปัญหาที่ดีด้วยด้วยเหตุผลที่ประสบการณ์ที่ผ่าน
มาจะช่วยท าให้เข้าใจปัญหาได้เร็วขึ้น หลักการที่น ามาใช้แก้ปัญหาคือ ต้องยึดหลักกฎระเบียบ  
กัลยาณมิตร ยืนหยัดความซื่อสัตย์ความถูกต้อง ความดีงาม ความรับผิดชอบความเสมอภาค พิทักษ์
สิทธิ เคารพความเป็นบุคคล  เคารพความแตกต่าง หลักจริยธรรมวิชาชีพ  สามารถเลือกใช้หรือบูรณา
การไปด้วยกันขึ้นกับสภาพการณ์และบริบทของปัญหาและผู้ที่เกี่ยวข้อง 

3.7การเป็นแบบอย่างที่ดีกับความเสียสละ เป็นประเด็นปัญหาที่ลูกน้อง  
ผู้ใต้บังคับบัญชาเฝ้าดูการท างานของผู้บริหารในทุกระดับว่าสามารถแสดงออกได้อย่างเหมาะสม
หรือไม่ ด้วยความคาดหวังว่าผู้บริหารจะเป็นตัวอย่างที่ดีให้ดูได้ด้วย ลักษณะของปัญหาที่มีลักษณะ
ละเอียดอ่อนจึงจ าเป็นต้องใช้ความรอบคอบในการท าความเข้าใจ  พิจารณาค้นหาสาเหตุอย่าง
ระมัดระวัง ละเอียดอ่อน ผู้บริหารจึงต้องใช้หลักการ แนวคิด วิธีการมาใช้ในการเผชิญกับประเด็น
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ปัญหานั้นอย่างสุขุมและระมัดระวัง โดยส่วนใหญ่ของสภาพปัญหามีความโน้มเอียงหรือน้ าหนักของ
ปัญหาที่ผู้บริหารต่างต้องเผชิญนั้นจะมุ่งประเด็นมาที่เรื่องของการเป็นแบบอย่างที่ดีมากกว่าจะไป
ในทางความเสียสละ ซึ่งจะน าไปสู่ความยากล าบากของปัญหานั้นคือผู้บริหารมีความรู้สึกอึดอัดใจ  
ล าบากใจมีความยุ่งยากใจในการเข้าไปจัดการกับปัญหา 

หลักการที่น ามาใช้แก้ปัญหาคือยึดหลักกฎระเบียบ ความเสียสละ ยืนหยัดความ 
ซื่อสัตย์ความถูกต้อง ความดี ความรับผิดชอบ ความเสมอภาค พิทักษ์สิทธิ เคารพความเป็นบุคคล 
หลักจริยธรรมวิชาชีพ    
 สรุปผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์เชิงลึก  ได้ว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
ในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข มีความสอดคล้องเป็นใน
ทิศทางเดียวกันกับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ และได้ค้นพบว่าในองค์ประกอบทั้ง5 
องค์ประกอบนั้นมีรายละเอียดเกี่ยวกับ การแสดงออก พฤติกรรมของผู้น า แนวทางการบริหารที่
ผู้บริหารในแต่ละระดับ แต่ละหน่วยงาน ซึ่งแต่ละวิทยาลัยฯตั้งอยู่ในภาคต่างๆของประเทศไทยไม่ได้
แตกต่างกัน  ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ท่ีผู้บริหารจะต้องใช้ในแต่ละบริบท และด้วยเหตุ ความเป็น
วิชาชีพพยาบาลมีลักษณะที่เฉพาะและมีเอกลักษณ์เป็นหนึ่งเดียว จึงท าให้ข้อค้นพบจึงไม่แตกต่างกัน
ในรายละเอียดมากนักตามสถานที่ตั้งสถาบันการศึกษา ส่วนระดับของผู้บริหารในแต่ละระดับก็ต้อง
แสดง บทบาทภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเช่นเดียวกันทั้งสิ้น และยังค้นพบอีกว่าลักษณะของปัญหาที่มี              
ก็มีความคล้ายคลึงกัน แต่เมื่อใดที่ขนาดของปัญหา มีขนาดใหญ่และมีผลกระทบในระดับองค์กร   
มักจะต้องเป็นหน้าที่ของผู้บริหารในระดับสูงสุดของหน่วยงานจะต้องเข้ามารับผิดชอบและเผชิญ  
ความยากล าบากในการเผชิญและการแก้ปัญหาก็จะแตกต่างกันตามไปด้วย   
 
อภิปรายผลการวิจัย   
 สามารถอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัยได้ดังนี้ 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1   เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม                   
ของผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมได้ 5 องค์ประกอบ                         
ซึ่งพบประเด็นส าคัญสามารถอภิปรายได้ดังต่อไปนี้ 

องค์ประกอบที่ 1  ด้านการประสานประโยชน์สุข มีตัวแปร จ านวน 38 ตัวแปร 
อธิบายได้ว่าการประสานทั้งประโยชน์และความสุขให้กับองค์กรได้เป็นสุดยอดของผู้บริหารในยุค
สมัยใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ด้วยเหตุเพราะว่าการประสานประโยชน์ให้กับองค์กรเป็น
หน้าที่ของผู้บริหารที่พึงกระท าต่อหน่วยงานหรือองค์กรที่อยู่ในความรับผิดชอบและมีความสอดคล้อง
ว่าผู้บริหารได้ยึดทฤษฎีจริยศาสตร์ คือแนวคิดประโยชน์นิยมของJohn Stuart Mill มาใช้ใน             
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การบริหารซึ่งเป็นการกระท าที่ท าให้คนส่วนใหญ่ได้รับประโยชน์และความสุข (Northouse, 
2003:302-303) นอกจากนั้นผู้บริหารควรต้องยึดหลักจริยธรรมพื้นฐานอีกมากมายเนื่องด้วยมี
กิจกรรมในการบริหารงานมีรายละเอียดของการแสดงออกหลายอย่างมากมาย ทั้งหลายรูปแบบ 
หลากหลายกลวิธีจึงจะสามารถท าให้เกิดความสุขหรือเกิดสุขขึ้นได้จริง จึงพบว่าจ านวนตัวแปรที่             
องคเ์ป็นประกอยย่อยในองค์ประกอบการประสานประโยชน์สุขมีมากที่สุด และที่ส าคัญตัวแปรที่มี             
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุดคือ ผู้บริหารมีการแสดงออกถึงการมีสัมมาคารวะต่อบุคลากร                  
ทุกระดับอย่างเหมาะสม อธิบายได้ว่า ความเคารพและให้เกียรติกับผู้อ่ืนและวิชาชีพเป็นจริยธรรม
พ้ืนฐานที่มีความส าคัญต่อภาวะผู้น าทุกคน ทุกระดับและในทางการบริหารการศึกษาพยาบาลเป็น
อย่างยิ่ง ถ้าบุคคลโดยเฉพาะผู้น า ผู้บริหารได้แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมนี้อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ  
จนเกิดเป็นลักษณะนิสัย จะส่งผลดีต่อตัวผู้บริหารและวิชาชีพ ซึ่งส่วนใหญ่พบว่าเมื่อพิจาณาในราย             
ข้อนั้นยังพบว่าการมีความเกี่ยวข้องกับการให้ความเคารพ แสดงความคารวะที่ถูกต้องและเหมาะสม
แก่บุคคลทุกระดับและการแสดงออกเหล่านี้จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานร่วมกันในหน่วยงานหรือ 
องค์กรอย่างมีความสุข 

ผลจากการวิจัยพบว่ายังมีตัวแปรอื่นๆอีกหลายตัวที่ควรให้ความส าคัญคือการให้ 
การให้ความเคารพในความแตกต่างของความเป็นส่วนตัว ความแตกต่าง การกระท า ของบุคลากร
และบุคคลอ่ืน การคิด การตัดสินใจของบุคคล  ให้ความเคารพในสิทธิอันชอบธรรมตามสิทธิมนุษยชน
ของบุคลากร สามารถแสดงออกถึงการปกป้องสิทธิพื้นฐานของบุคลากรทุกระดับ สามารถปกป้องสิทธิ
พ้ืนฐานของผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในหน่วยงานและวิชาชีพ  เป็นต้น   ซึ่งเป็นการแสดงออกทางจริยธรรม
พ้ืนฐานของบุคคลและในวิชาชีพพยาบาลที่ควรมีในผู้บริหารด้วย จึงช่วยเน้นย้ าให้มีความชัดเจนว่า 
การแสดงออกของผู้บริหารในประเด็นดังกล่าวถ้าได้แสดงออกอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอจะท าให้เกิด
การประสานประโยชน์เป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่งโดยเฉพาะสถาบันการศึกษาที่เป็นองค์กรทางการ
พยาบาลที่ต้องมีผู้บริหารต้องมีคุณลักษณะและแสดงออกถึงพฤติกรรมเหล่านี้อย่างเด่นชัดซึ่ง
สอดคล้องกับที่ ฟาริดา อิบราฮิม (2541 : 264-265) ที่กล่าวว่าวิชาชีพพยาบาลจ าเป็นต้องอาศัยผู้น า
ที่ทันสมัย จริงใจต่อวิชาชีพ เห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง กล้าคิด ช่วยบุกเบิกหนทางของวิชาชีพให้
ล้ าหน้า เป็นที่ภาคภูมิใจของสมาชิกในวิชาชีพ เป็นที่ยอมรับ และยกย่องของวิชาชีพอ่ืน รวมถึงมีความ
สอดคล้องกับจรรยาบรรณวิชาชีพเป็นการประมวลหลักความประพฤติให้บุคคลในวิชาชีพยึดถือปฏิบัติ 
สมาคมพยาบาลแห่งสหรัฐอเมริกา (The American Nurses Associations : A.N.A.) ได้ก าหนด
สาระส าคัญของจรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาลไว้ คือพึงให้บริการพยาบาลด้วยความเคารพในศักดิ์ศรี 
และความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยไม่จ ากัด ในเรื่อง สถานภาพทางสังคม เศรษฐกิจ 
คุณสมบัติเฉพาะกิจ  หรือสภาพปัญหาทางด้านสุขภาพอนามัยของผู้ป่วยพยาบาลพึงเคารพสิทธิ
ส่วนตัวของผู้ป่วยโดยรักษาข้อมูลเกี่ยวกับผู้ป่วยไว้เป็นความลับและพยาบาลพึงให้การปกป้องคุ้มครอง
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แก่ผู้ป่วย สังคม ในกรณีที่มีการให้บริการสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย  ถูกกระท าการที่อาจเกิด
จากความไม่รู้ ขาดศีลธรรม จริยธรรม หรือการกระท าท่ีผิดกฎหมายจากบุคคลหนึ่งบุคคลใด เป็นต้น  

นอกจากนั้นจะเห็นได้ว่าผู้บริหารควรมีความเป็นกัลยาณมิตร  สุภาพเป็นกันเองใน 
การปฏิบัติ การให้ความเมตตา กรุณาเข้าใจความรู้สึก เอ้ืออาทรต่อบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานและ
รวมถึงเพ่ือนร่วมวิชาชีพอย่างสม่ าเสมอ แสดงออกถึงความยืดหยุ่น มีความเห็นอกเห็นใจบุคลากร             
ทุกระดับในการบริหารงานได้อย่างเหมาะสมหลีกเลี่ยงการท าให้บุคลากรทุกระดับได้รับความกระทบ
เทือนหรือเสียหายจากการบังคับบัญชาและผลที่จะเกิดจากการบริหารงานจึงเป็นการแสดงออกที่มี
ความส าคัญและส่งผลให้เกิดการประสานประโยชน์สุขในองค์กรได้ สอดคล้องกับFreeman (2004) 
ได้กล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมไว้ 10 ประการพบว่า 2ใน10 ประการคือ สร้างกลไกใน
การหยุดหรือยับยั้งการตัดสินใจหรือพฤติกรรมที่ขาดจริยธรรมในองค์การ และ เปิดใจกว้างที่จะเข้าใจ
ค่านิยมของคนอ่ืนๆ จึงอธิบายได้ว่าการท าความเข้าใจ เห็นใจ ทั้งในยามปกติและทุกข์ยาก หรือเมื่อ
ต้องเผชิญกับปัญหา พฤติกรรมเหล่านี้เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญที่ควรฝังอยู่ในลักษณะนิสัยและจริตใน
การเป็นผู้บริหารตลอดเวลา นอกจากนี้การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอด้วย
การให้อภัยและไม่ผูกใจเจ็บ วิพากย์ วิจารณ์บุคคลอ่ืนด้วยเหตุผลทางจริยธรรมอย่างเหมาะสมสามารถ
ร่วมปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรทุกระดับได้เป็นอย่างดี ซึ่งอาจสรุปได้ว่าการประสานประโยชน์สุขใน
งานให้แก่คนที่เข้าไปเกี่ยวข้องหรือคนท่ีร่วมไปด้วยกัน อย่างจริงใจ เต็มใจ ในการช่วยเหลือต่อ
บุคลากรในการเผชิญและแก้ไขปัญหาทั้งของตนเองและหน่วยงาน ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับ 
การบริหารจัดการให้องค์การมีความสุขทั้งองค์กร รวมถึงชักน าให้เกิดความสามัคคีพร้อมเพรียงกัน  
ทั้งประสานมือและประสานใจอย่างเหนียวแน่น จะส่งเสริมให้เกิดความมั่นใจในคุณค่าของงานจนท า
ให้บุคลากรอยากท างานและรักงานที่ท าซึ่งจะน าไปสู่ความตั้งใจท างานอย่างต่อเนื่อง ไม่แบ่งแยก   
แบ่งพรรคพวกในหน่วยงานอย่างชัดเจนและส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศทางวิชาชีพพยาบาลใน                    
การปฏิบัติงาน ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาพยาบาลจึงต้องมีองค์ประกอบนี้เป็นส าคัญในการแสดงออก
ถึงพฤติกรรม ผลลัพธ์ที่จะเกิดจากผลของการที่ผู้บริหารใช้การประสานประโยชน์สุขในการบริหารงาน
จะส่งผลต่อบุคคลจะเกิดความ สามัคคี ช่วยเหลือกันด้วยความเต็มใจ มีความรักไม่ขัดแย้ง และ
ปรารถนาที่ดีให้กันในทุกระดับ ผลต่อองค์กรจะสามารถก้าวผ่านอุปสรรคและด าเนินกิจการของงาน 
ได้อย่างราบรื่นและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  

  องค์ประกอบที่ 2 ด้านสร้างศรัทธา มีตัวแปรจ านวน 17 ตัวแปร และตัวแปรที่มี               
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุดคือผู้บริหารมีความยึดมั่นต่อจรรยาบรรณของวิชาชีพ อธิบายได้ว่า 
การสร้างศรัทธาในการบริหารงานนั้นเป็นสิ่งที่ดีงาม ควรมีทุกองค์กร ผู้ที่ต้องสร้างให้มีและเกิดขึ้นได้
ต้องท าในทุกระดับ บุคคลจะสร้างศรัทธา ต้องปฏิบัติสิ่งที่ดีงานซ้ าแล้วซ้ าเล่าจนเกิดความไว้วางใจ 
น่าเชื่อถือ ศรัทธาได้ หรืออาจกล่าวได้ว่าผู้บริหารต้องเป็นตัวแบบ ต้นแบบให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้  
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เมื่อพิจารณาในรายข้อพบว่าผู้บริหารต้องยึดหลักจรรยาบรรณของวิชาชีพซึ่งหมายความถึง
จรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล(Professional code of Ethic)  เพราะเป็นข้อบัญญัติที่ก าหนดไว้ว่า              
สิ่งใดควรหรือไมค่วรประพฤติปฏิบัติส าหรับวิชาชีพ จะรักษาและส่งเริมมาตรฐานของวิชาชีพ   
พยาบาลวิชาชีพทุกคนต้องยึดไว้เป็นหลักในการประกอบวิชาชีพ ต้องมีความรับผิดชอบต่อตนเอง 
สังคมและวิชาชีพ  ดังนั้นจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษาพยาบาล 
เป็นอย่างยิ่งทีท่ าให้เกิดศรัทธาและเชื่อถือได้ของผู้บริหารได้ ซ่ึงผู้น าทางการศึกษาพยาบาล
เช่นเดียวกันทีต่้องมีความรับผิดชอบที่สังคมคาดหวังและให้ความสนใจ คือ ความรับผิดชอบ                  
ระดับจริยธรรมและความรับผิดชอบโดยสมัครใจ เป็นระดับความรับผิดชอบที่มีความลึกซึ้ง                             
ไม่มีข้อก าหนดชัดเจน ต้องใช้ดุลยพินิจของตนในการตัดสินถึงความเหมาะสมในการแสดง                        
ความรับผิดชอบ (สาคร  สุขศรีวงศ์, 2550 : 79) นอกจากนี้ยังพบว่าผู้น าทางการศึกษาพยาบาลต้อง
รับผิดชอบในการสร้างบรรยากาศองค์กรให้มีพฤติกรรมจริยธรรม (Marquis และ Huston, 2000 : 
493) โดยสอดคล้องกับทีส่มาคมพยาบาลแห่งประเทศไทยในพระราชูปถัมภ์ของสมเด็จพระศรีนคริน
ทราบรมราชชนนี ได้ก าหนดจรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาลของสมาคม พ.ศ. ฉบับปีพุทธศักราช 2546   
ทีมุ่่งเน้นให้พยาบาลได้ประพฤติปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบ โดยก าหนดเป็นความรับผิดชอบต่อ
ประชาชน ความรับผิดชอบต่อประเทศชาติ ต่อผู้ร่วมวิชาชพีและต่อตนเองในข้อที่1-3 วา่พยาบาล
รับผิดชอบต่อประชาชนผู้ต้องการการพยาบาล และบริการสุขภาพฯ   ประกอบวิชาชีพด้วยความ
เมตตากรุณาเคารพในคุณค่าของชีวิตพยาบาล มีปฏิสัมพันธ์ทางวิชาชีพกับผู้ใช้บริการ ผู้ร่วมงาน และ
ประชาชนด้วยความเคารพในศักดิ์ศรี และสิทธิมนุษยชน ของบุคคล พยาบาลมีปฏิสัมพันธ์ทางวิชาชีพ
กับผู้ใช้บริการ ผู้ร่วมงาน และประชาชนด้วยความเคารพในศักดิ์ศรี และสิทธิมนุษยชนของบุคคลทั้งใน
ความเป็นมนุษย์สิทธิในชีวิต และสิทธิในเสรีภาพเกี่ยวกับการเคลื่อนไหว การพูด การแสดงความ
คิดเห็น การมีความรู้ การตัดสินใจ ค่านิยมความแตกต่างทางวัฒนธรรม และความเชื่อทางศาสนา 
ตลอดจนสิทธิในความเป็นเจ้าของและความเป็นส่วนตัวของบุคคล  ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษา
พยาบาลจึงต้องมีองค์ประกอบนี้เป็นส าคัญในการแสดงออกถึงพฤติกรรมที่ดีงามอย่างต่อเนื่อง 
แสดงออกถึงความรับผิดชอบ การมีจิตสาธารณะต่อวิชาชีพและสังคม ผู้บริหารมีความรับผิดชอบที่
ตรวจสอบได้ในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนโดยไม่แสวงหาผลประโยชน์ในหน่วยงานให้แก่ตนและ
พวกพ้อง ผู้บริหารแสดงออกถึงความเป็นคนดีในวิชาชีพและสังคม มีการแสดงออกอย่างโปร่งใสและ
ตรวจสอบได้ ในการปฏิบัติงานโดยไม่แสวงหาผลประโยชน์ในการปฏิบัติในหน้าที่และการบริหาร
สถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอจนเป็นที่ไว้วางใจ รวมถึงมีความซื่อสัตย์ สุจริตต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงาน
และวิชาชีพ มีความชัดเจนในการแสดงออกซ่ึงการยึดมั่นในคุณค่าที่ถูกต้อง 
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อย่างไรก็ตามผู้บริหารจึงไม่ควรแสวงหาผลประโยชน์ในการปฏิบัติในหน้าที่และ             
การบริหารสถานศึกษาอย่างสม่ าเสมอจนเป็นที่ไว้วางใจ ประพฤติตนอยู่ในหลักศีลธรรมอันดีงามอย่าง
สม่ าเสมอ  แสดงออกถึงการถือประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานเป็นส าคัญ มีความซื่อสัตย์ สุจริตต่อ
ตนเอง เพื่อนร่วมงานและวิชาชีพ  โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารงานอย่างสม่ าเสมอ  
แสดงออกถึงความเป็นคนดีในวิชาชีพและสังคม มีการแสดงออกอย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้                      
ในการปฏิบัติงาน  มีความเพียรพยายามและความอดทนต่อปัญหาและสถานการณ์ต่างๆ สามารถ 
เป็นตัวอย่างในการมีวินัยในตนเองอย่างสม่ าเสมอ   มีความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ในหน้าที่                      
ความรับผิดชอบของตน ไม่แสวงหาผลประโยชน์ในหน่วยงานให้แก่ตนและพวกพ้อง สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Lewis (2005:223)กล่าวถึงก าหนดหลักในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ของรัฐในสหราช
อาณาจักร จ านวน 1ใน7 ข้อนั้นมกีารระบุไว้ว่าเจ้าหน้าที่ของรัฐต้องไม่เห็นแก่ตัว ไม่กระท าการเพ่ือหา
ประโยชน์ให้กับตนเอง ครอบครัวและพวก นอกจากนั้นการแสดงออกที่น่าสนใจอ่ืนๆอีก เช่น การม ี
จิตสาธารณะต่อวิชาชีพและสังคมมีความพยายามในการปรับปรุง พัฒนาตนและงานอย่างสม่ าเสมอ  
มีความจงรักภักดีในหน่วยงานของตน มีความชัดเจนในการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จและเป็นที่
ยอมรับของวิชาชีพพยาบาล แสดงออกถึงคุณงามความดี ความรู้และความสามารถท่ีเป็นองค์ประกอบ
พ้ืนฐานในการสร้างศรัทธาให้เกิดข้ึนในหมู่คนและวิชาชีพ และผู้บริหารต้องมีความชัดเจนในการ
แสดงออกซ่ึงการยึดมั่นในคุณค่าท่ีถูกต้องด้วย ผลลัพธ์ที่จะเกิดเม่ือผู้บริหารแสดงพฤติกรรมของภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมเกี่ยวกับการสร้างศรัทธานี้จะส่งผลความน่าเชื่อถือกับตนเอง ได้รับการยอมรับ 
ไว้วางใจ อาจเกิดการเลียนแบบเนื่องจากเรียนรู้ว่าเกิดผลดี สอดคล้องกับที่Counts (2001) กล่าวว่า
ผู้น าจริยธรรมคือผู้น าที่น่าไว้วางใจซึ่งจะแสดงพฤติกรรมที่สมาชิกขององค์กรอาอาจสามารถพ่ึงพาได้
สมาชิกเชื่อว่าผู้น าเป็นพวกเดียวกันและไม่เป็นศัตรูเช่นผู้น าที่น่าไว้วางใจจะถูกมองว่าเป็นผู้ที่ห่วงใย
สมาชิกขององค์กรและจะร่วมสร้างความสามัคคีกับสมาชิกผลที่ตามมาคือจะเกิดระบบของความ
เชื่อถือต่อการกระท าและค าพูดของผู้น าที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน (ท าอย่างที่พูด) ผู้น าจะท างาน 
เพ่ือประโยชน์ของเหล่าสมาชิกภายในองค์กรและผู้น าจะเป็นคนที่มีความส าคัญที่สุดผู้น าที่ได้รับ               
ความไว้วางใจจะจัดหาเข็มทิศทางจริยธรรมให้กับองค์การ จึงอาจดลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
พฤติกรรมต่อด้วย องค์กรก็จะมีคนดีมากข้ึน เกิดความไว้ใจในการท างาน มีความเคารพต่อกัน                 
ความขัดแย้ง ขุ่นข้องหมองใจการปัญหาในการท างานอาจกลายเป็นเรื่องเล็กๆได้อีกด้วย  

  องค์ประกอบที่ 3 ด้านการยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผยและ
เท่าเทียม มีตัวแปรจ านวน 9 ตัวแปร และตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดคือผู้บริหาร
แสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่าเทียมตามคุณค่าใน
สังคม อธิบายได้ว่าการยืนหยัดใน ความจริง ความถูกต้อง ความซื่อสัตย์เป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อ
ภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษาพยาบาลเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งมีความสอดคล้องกับหลักจริยธรรมที่
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พยาบาลทุกคนต้องมี และสอดคล้องกับBrown และ Trevino (2006) ได้ข้อค้นพบจากงานวิจัย               
เชิงส ารวจว่า ผู้น าเชิงจริยธรรมทีม่ีคุณสมบัติ ด้านความซื่อสัตย์ การดูแลและเป็นบุคคลที่มีกฎเกณฑ์ 
เป็นผู้ซึ่งท าให้เกิดความยุติธรรมและการตัดสินใจที่ดี อีกท้ังสามารถติดต่อสื่อสารกับลูกน้องอยู่บ่อยๆ 
เกี่ยวกับจริยธรรม ตั้งมาตรฐานจริยธรรมที่ชัดเจน ให้รางวัลและลงโทษเพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐาน
ดังกล่าว ท้ายที่สุด ผู้น าเชิงจริยธรรมไม่เพียงแต่พูดดี แต่ปฏิบัติตามสิ่งที่พวกเขาพูดและเป็นแบบ 
อย่างที่ดีในด้านพฤติกรรมจริยธรรม ดังนั้นผู้บริหารควรแสดงออกพฤติกรรมอย่างเปิดเผยในการให้
และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่าเทียมตามคุณค่าในสังคม ตามความต้องการ                        
ตามความดี ตามการกระท า และตามความพยายาม ด้วยการสนับสนุนและส่งเสริมให้คงไว้ซึ่ง                
ความน่าเชื่อถือในการสื่อสารภายในองค์กรระหว่างบุคคล คงไว้ซึ่งการปฏิบัติที่ตรงตามความคิดและ
ความเข้าใจของตนเอง คงไว้ซึ่งการรักษาสัญญากับบุคลากรและคงไว้ซึ่งการปกปิดความลับของ
บุคลากรโดยมีความกล้าตัดสินที่จะเสี่ยงในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ   
สอดคล้องกับการศึกษาของ แนวคิดของ Feldheim  and  Wang (2004 : 63-75)   ที่กล่าวว่า
คุณลักษณะของพยาบาลที่มีภาวะผู้น าต้องมีลักษณะ 5 ประการนี้ ความน่าเชื่อถือไว้วางใจจาก
ประชาชนเกิดจากอิทธิพลของพฤติกรรมทางจริยธรรมที่แสดงถึง ความมีศักดิ์ศรี (Integrity)  
ความเปิดเผย(Openness) ความจงรักภักดี (Loyalty) ความสามารถ (Competence) และ 
ความสม่ าเสมอ(Consistency)ในการบริหาร  ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) เป็นคุณค่าทางจริยธรรม
เบื้องต้นบนพ้ืนฐานของความรับผิดชอบในการกระท าตามคุณค่าและความเชื่อท่ีถูกควร อาจหมายถึง
ความซื่อสัตย์ (Honesty)  และ การยึดหลักความจริง  (Truthfulness) และคุณลักษณะที่ปรากฏให้
เห็นจะเป็นไปตามทฤษฎีคุณงามความดีเป็นหลัก ซึ่งได้แก่ การแสดงความกล้าหาญ การควบคุมตนเอง 
การซื่อสัตย์ ความเสมอภาค ยุติธรรม เป็นต้น (Northouse. 2003 : 306)  ดังนั้นผู้บริหารจึงควร
แสดงออกอย่างเปิดเผย  ยืนหยัดในความดีงาม ความถูกต้องในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ 
ด้วยความเท่าเทียมตามความพยายาม ตามความดี ตามความต้องการ  ตามการกระท าที่เขามี                     
อีกท้ังสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารทุกระดับคงไว้ซึ่งการปกปิดความลับของบุคลากร คงไว้                     
ซึ่งการรักษาสัญญากับบุคลากร คงไว้ซึ่งการปฏิบัติที่ตรงตามความคิดและความเข้าใจของตนเอง  
คงไว้ซึ่งความน่าเชื่อถือในการสื่อสารภายในองค์กรระหว่างบุคคล และผู้บริหารต้องมีความกล้าตัดสิน
ที่จะเสี่ยงในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ โดยสอดคล้องกับ Gross 
และ Shapiro (2002) ที่ให้ความเห็นในเรื่องเดียวกันว่าผู้น าจะต้องสร้างดุลยภาพระหว่างการ
บริหารงานโดยยึดหลักกฎหมายซึ่งเป็นความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ (Accountability) กับ                    
ความรับผิดชอบที่ผู้น ามีต่อผู้อ่ืน (Concern for people) หรือการมุ่งความสัมพันธ์ที่ดีด้วย  
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องค์ประกอบที่ 4 ด้านการกล้าเผชิญปัญหาในกาบริหารงานที่หลากหลายและ
ซับซ้อนอย่างมืออาชีพ  จ านวน 9 ตัวแปร และตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุดคือ
ผู้บริหารสามารถเผชิญกับปัญหาในการปฏิบัติงานที่ซับซ้อนและยากต่อการตัดสินใจ อธิบายได้ว่า  
การเป็นแบบอย่างที่ดีในกล้าเผชิญกับปัญหาด้วยความเป็นมืออาชีพ เป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อภาวะ
ผู้น าทางการบริหารการศึกษาพยาบาลเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งมีความสอดคล้องกับ Brown และคณะ (2005) 
ได้กล่าวว่า การเป็นผู้ที่พยายามชักจูงให้ผู้อื่นปฏิบัติตนให้เหมาะสม โดยผ่านการกระท าส่วนบุคคล
และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอ่ืน และส่งเสริมความประพฤติของผู้ตาม ผ่านการสื่อสารแลกเปลี่ยน 
การเสริมแรงและการตัดสินใจ และ Brown และ Trevino (2006) ได้ข้อค้นพบจากงานวิจัยเชิง
ส ารวจว่า ผู้น าเชิงจริยธรรมมี คุณสมบัติ ด้านความซื่อสัตย์ การดแูลและเป็นบุคคลที่มีกฎเกณฑ์                 
เป็นผู้ซึ่งท าให้เกิดความยุติธรรมและการตัดสินใจที่ดี อีกท้ังสามารถติดต่อสื่อสารกับลูกน้องอยู่บ่อยๆ 
เกี่ยวกับจริยธรรม ตั้งมาตรฐานจริยธรรมที่ชัดเจน ให้รางวัลและลงโทษเพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐาน
ดังกล่าว ท้ายที่สุด ผู้น าเชิงจริยธรรมไม่เพียงแต่พูดดี แต่ปฏิบัติตามสิ่งที่พวกเขาพูดและเป็นแบบ 
อย่างที่ดี ในด้านพฤติกรรมจริยธรรม ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการตั้งใจท างาน มุ่งม่ัน
และเข้มแข็งที่จะสู้งานบุกฝ่าไปข้างหน้าไม่ย่อท้อ ไม่ท้อถอยและไม่ท้อแท้ต่อปัญหาและอุปสรรค 
สามารถเลือกใช้วิธีการแก้ปัญหาในหน่วยงานและวิชาชีพอย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ มีความเป็น
มืออาชีพในการปฏิบัติงานและแก้ปัญหาในหน่วยงานและวิชาชีพ ด้วยแสดงออกถึงการบริหารจัดการ
ให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์อย่างสม่ าเสมอ ไม่ยอมให้การเมือง หรืออิทธิพลอ่ืนๆมีผลต่อการตัดสินใจของ
ตน ไม่ย่อท้อ ละทิ้ง เพิกเฉยต่ออุปสรรคและการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนในหน่วยงาน บริหารจัดการกับ
ปัญหาในหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีสติและสุขุม ผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศทางวิชาชีพ
พยาบาลในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน มีความกล้ายืนหยัดในสิ่งที่
ถูกต้องทุกครั้ง 

 ผู้บริหารต้องมีความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงานและแก้ปัญหาในหน่วยงานและ
วิชาชีพ   แสดงจุดยืนในการตัดสินใจที่เหมาะสมเมื่อต้องเผชิญกับการแก้ปัญหาในหน่วยงาน ไม่ย่อท้อ 
ละทิ้ง เพิกเฉยต่ออุปสรรคและการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนในหน่วยงาน  สอดคล้องกับFreeman (2004) 
ได้กล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมไว้ 10 ประการพบว่า 1ใน10 ประการคือ การกล้า
ตัดสินใจในเรื่องยากๆอย่างใช้ความคิดสร้างสรรค์  นอกจากนั้นยังต้องแสดงออกถึงการบริหารจัดการ
ให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์อย่างสม่ าเสมอ ตั้งใจท างานและเข้มแข็งที่จะสู้งาน บุกฝ่าไปข้างหน้า ไม่ย่อ
ท้อ ไม่ท้อถอยและไม่ท้อแท้ต่อปัญหาและอุปสรรค มีความกล้าเผชิญกับปัญหาและตัดสินใจในการ
แก้ปัญหาต่างๆในหน่วยงานอย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ บริหารจัดการกับปัญหาในหน่วยงานให้
ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีสติและสุขุม สามารถโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากรทุกระดับค านึงถึงประโยชน์
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ส่วนรวมในการปฏิบัติงานและเมื่อเผชิญปัญหา และเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานผู้บริหารมี               
ความกล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้องทุกครั้ง  
 องค์ประกอบที่ 5 ด้านการสรรสร้างพลังให้ทีมงาน จ านวน 4 ตัวแปร และตัวแปร             
ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุดคือผู้บริหารปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพเต็มความสามารถด้วย              
ความถูกต้องอธิบายได้ว่าองค์ประกอบที่ 5 เป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อภาวะผู้น าทางการบริหาร
การศึกษาพยาบาลเป็นอย่างยิ่ง การมองเป้าหมายของการท างานที่สูงขึ้นเป็นภาวะผู้น าที่สามารถสร้าง
แรงบันดาลใจให้คนและองค์การด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีความผาสุก เอาชนะการแข่งขันใน
โลกแห่งการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วได้ ซึ่งมีความสอดคล้องกับสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1985) 
ที่ว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้ตามจะเกิดความเชื่อถือ ศรัทธา ภูมิใจและเชื่อในความสามารถของผู้นาใน
การแก้ไขปัญหาต่างๆ ด้วยปัญญา เกิดความกระตือรือร้นต่องานที่ได้รับมอบหมาย สามารถดลใจให้
เกิดความภักดี และแนวคิดของ Burns(1978) ที่กล่าวว่าผู้น าจะหาวิธี การยกระดับจิต ใจของผู้              
ตามด้วยการดึงดูดความสนใจมาสู่ อุดมการณ์และค่านิยมทางศีลธรรมที่ดีงามผู้ตามจะถูกยกระดับ
ความคิดจาก “ท าพอแค่วันนี้” ไปสู่ “ท าเพ่ือความดีงาม” และ Bass และ Avolio (1990: 13-20)  
ได้กล่าวไว้ว่า การดลใจ (Inspiration) เป็นวิธีการที่ผู้น าอธิบายเป้าหมายในอนาคตขององค์การ                   
ซึ่งผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม เป็นการอธิบายให้ทราบว่าผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถช่วยกันปฏิบัติ
ภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างไร โดยจุดประกายความคิด สรรสร้างให้เกิดพลังของทีม ที่จะช่วย      
ท างานใหญ่ได้ส าเร็จโดยใช้ความพยายามมากข้ึน การดลใจผู้ตามนั้นผู้น าจะให้แรงหนุนทางอารมณ์ 
(Emotional Support) ทั้งด้วยการพูดและการกระท า การดลใจเพ่ือโน้มน้าวจิตใจ  ผู้ตามอาจท าได้ 
โดยสร้างความมั่นใจให้เกิดข้ึนแก่ผู้ตาม ให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานที่ท า และเชื่อว่าผู้ตามมี
ความสามารถที่จะท า งานได้ส าเร็จ และเชื่อในเหตุของการกระท า ให้ผู้ตามตระหนักว่าสิ่งที่จะท า  
นั้นท า ไปเพ่ืออะไรท าไมต้องท า  สร้างความเข้าใจว่าสิ่งที่ท านั้นมีคุณค่า มีเป้าหมาย โดยสร้าง                 
ความคาดหวังว่าจะท า ได้ส าเร็จเพราะความคาดหวังมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ถ้าคาดหวังว่า              
ท าแล้วจะส าเร็จก็จะมีความมานะพยายามในการท างาน  ซึ่งสอดคล้องกับที่ Brown และ                            
คณะ (2005) กล่าวไว้ว่าผู้น าเชิงจริยธรรม จะต้องเป็นผู้ที่พยายามชักจูงให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามและ 
ส่งเสริมความประพฤติของผู้ตามผ่านการสื่อสาร การแลกเปลี่ยนและการตัดสินใจ  กล่าวโดยสรุปคือ
ผู้น า จะดลใจผู้ตามโดยกระตุ้นอารมณ์ผู้ตามให้เพ่ิมความตระหนักและเพ่ิมความเข้าใจเกี่ยวกับ
เป้าหมาย เห็นคุณค่าของเป้าหมายและเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้นผู้บริหาร                        
จึงต้องมีความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ มีความสามารถในการสรรสร้างความเป็นทีมงาน
อย่างสม่ าเสมอมีความสามารถอย่างเต็มที่ในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้ โดยใช้ความสามารถอย่าง
เต็มที่เพ่ือให้การบริหารจัดการองค์การบรรลุเป้าหมาย แสดงออกซ่ึงความเชื่อถือไว้วางใจได้ใน                  
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การปฏิบัติงานกับบุคลากรทุกระดับ ภายใต้มีความรู้และความสามารถในการตอบหรือชี้แจงเหตุผลใน
การปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในวิทยาลัย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่ามีความสอดคล้องกัน 
กับการวิจัยในเชิงปริมาณสามารถยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมทั้ง 5 องค์ประกอบ                   
ที่ได้มาจากการวิเคราะห์องค์ประกอบได้อย่างชัดเจน โดยมีประเด็นที่เชื่อมโยง ทั้งในรายละเอียด
หลักๆขององค์ประกอบ และรายละเอียดในการแสดงออกของพฤติกรรมของผู้บริหาร น าไปสู่
การศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  เนื่องด้วยผลการวิจัยที่พบว่า ภาพรวมมุมมองต่อภาวะผู้น า                    
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารนั้นแสดงออกตามค่านิยมของตน ความเชื่อของตนและกล้าที่จะยึดหลัก
ค่านิยมทีส่ าคัญและสะท้อนถึงความเป็นผู้น าที่ดี  มีประสิทธิภาพอีกรูปแบบหนึ่ง  จึงสามารถอภิปราย
ได้ว่า   ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมนั้นประกอบด้วยคุณลักษณะและพฤติกรรมการแสดงออกมากมายโดย
ใช้กลวิธีหลากหลาย ด้วยความพยายามที่จะยกระดับของผู้ตามให้สูงขึ้นสอดคล้องกับที่ Burns (1978) 
กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมว่าเปรียบเสมือนการเปลี่ยนสภาพ (Transformation) ทั้งผู้น าและ                 
ผู้ตาม ตามกระบวนการของภาวะผู้น าเชิงการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)                      
ในท้ายที่สุดจะน ามาซึ่งจริยธรรมในการยกระดับความประพฤติ (Conduct) และการดลใจ                      
ทางจริยธรรม (Ethical aspiration) ของผู้น านอกจากนี้พลวัต (Dynamic) ของภาวะผู้น า                       
เชิงจริยธรรมจะท าให้ทั้งผู้น าและผู้ตามบรรลุถึงผลส าเร็จสูงสุดและเกิดการยอมรับชื่นชมและพ่ึงพา
อาศัยซึ่งกันและกันอีกด้วย    ซึ่งภาวะผู้น าจริยธรรมมีความส าคัญส าหรับผู้บริหารโดยเฉพาะใน                 
ยุคสมัยปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลายและรวดเร็วทั้งในวิธีการปฏิบัติงานและข้อมูล
ข่าวสาร โดยเฉพาะในสถาบันการศึกษาทางการพยาบาลที่มีลักษณะเฉพาะในทางวิชาชีพลักษณะ                
ที่หลากหลายนี้ จึงควรมีและแสดงออกในผู้บริหารสถานศึกษาทางการพยาบาลทุกระดับได้อย่าง
เหมาะสม ประกอบด้วยมุมมองของวิชาชีพพยาบาลซึ่งมีความต้องการบุคคลที่อยู่ในวิชาชีพปฏิบัติ                
สิ่งที่ดีงามและถูกต้องเพื่อช่วยพัฒนาได้ทั้งตนเอง หน่วยงานและวิชาชีพ ซึ่งตรงกับทัศนะมุมมองของ
Smyth (1994 อ้างถึงใน กนกอร  สมปราชญ์, 2546) ได้สรุปมุมมองต่างๆของความเป็นภาวะผู้น า   
เชิงจริยธรรมได้ว่าจริยธรรมในการเป็นผู้น าได้แก่  การวิเคราะห์วิจารณ์  การปฏิบัติการเป็นผู้น าต้อง
เสริมพลังอ านาจให้แก่สมาชิกต้องรับผิดชอบต่อชุมชนและสังคมมีการสะท้อนคิด นอกจากนี้ผู้น าต้องมี
จริยธรรมส่วนตนและต้องสอดคล้องกับจริยธรรมขององค์การและสังคมด้วย ประกอบกับเอกลักษณ์
ของวิชาชีพ คือ ความมีจริยธรรมและจรรยาบรรณแห่งผู้ประกอบวิชาชีพ ที่ต้องเรียนรู้ ยึดถือปฏิบัติ
และถ่ายทอดกันมาอย่างจริงจังและเข้มข้น พยาบาลทุกคนจะถูกสอนให้เป็นผู้มีความรับผิดชอบสูง 
เสียสละ ซื่อสัตย์ ยึดถือความถูกต้องและยึดมั่นในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ  อาจสรุปได้ว่า ผู้บริหาร
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ทางศึกษาพยาบาลจะต้องมีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมโดยการแสดงออกภาวะผู้น าที่ดีมีคุณภาพที่
สอดคล้องกับPinnellและ Eagan (1995) กล่าวถึง การบูรณาการสามสิ่งเพ่ือการเป็นผู้น าเชิง
จริยธรรมอย่างมีคุณภาพซึ่งได้แก่ 1) ความรู้ (Knowledge) 2) การกระท า (Action) และ                       
3) คุณลักษณะเฉพาะบุคคล (Character) 

การแสดงออกภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในแต่ละองค์ประกอบ สามารถ 
อภิปรายได้ดังนี้   

องค์ประกอบที่1 ด้านการประสานประโยชน์สุข เป็นองค์ประกอบล าดับต้นที่ส าคัญ 
ของการบริหาร  ซ่ึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากในการบริหารเช่นเดียวกัน เมื่อน าองค์ประกอบที่
วิเคราะห์ได้มาศึกษาเชิงลึก อภิปรายได้ว่ามีการแสดงออกที่ตรงและสอดคล้องเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับผลการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีความครอบคลุมประเด็นการแสดงออกย่อย 6ประเด็นคือ             
1)การมีสัมมาคารวะ เอื้ออาทร  2)การเคารพในศักดิ์ศรีความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นทั้งทางกาย วาจา
และใจ 3)แสดงออกถึงความเมตตา 4)การเป็นแบบอย่างของการรักษาระเบียบวินัยของหน่วยงาน              
5)การแสดงออกถึงการเสียสละทั้งทางกาย วาจา สติ  ปัญญา ก าลังทรัพย์และทางใจ 6)ความมีเหตุผล 
จึงช่วยสนับสนุนได้ว่าเป็นองค์ประกอบภาวะผู้น าจริยธรรมที่ผู้บริหารในแต่ละระดับจ าเป็นต้องมีไว้
และปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  เพราะการประสานประโยชน์ให้กับลูกน้องได้ในทุกเรื่องหรือเรื่องที่มี
ความจ าเป็นเร่งด่วนที่มีปัญหาต้องรีบแก้ไขจะท าให้ผลกระทบของปัญหานั้นไม่รุนแรงได้ แต่ใน                    
ความเป็นจริงอาจมีเหตุการณ์ สถานการณ์ที่ท าให้ไม่สามารถแสดงออกได้ครอบคลุม จะเห็นได้ว่า               
การแสดงออกของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในองค์ประกอบนี้ถ้าผู้บริหารยังไม่สามารถแสดงออกถึง
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมได้ครอบคลุมจะส่งผลให้ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นในเชิงประสิทธิผลทางบริหารได้เป็น
อย่างดี ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องให้ความส าคัญและค านึงถึงรายละเอียดย่อย หรือน ามาก าหนดเป็น              
แนวในการปฏิบัติงานให้มีความครอบคลุมในประเด็นย่อยและครอบคลุมในรายละเอียด เนื่องด้วย
ผู้ใต้บังคับบญัชาต่างมุ่งหวังว่าผู้บริหารในทุกระดับจะได้แสดงออกถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมนี้ให้
ได้มากท่ีสุด  จึงจะส่งผลและเอ้ือต่อแนวทางในการบริหารให้บรรลุถึงการประสานประโยชน์สุขได้      
ดังนั้น  ผู้บริหารจึงอาจต้องเลือกการแสดงออกตามบทบาท บริบทและเหมาะสมตามสถานการณ์                   
ที่ตนเผชิญอยู่ ดังเช่นการศึกษาของ Taylor (2002)  กล่าวถึงความเป็นผู้น าที่มีจริยธรรม  ในแง่ของ
คุณลักษณะที่นักการศึกษา  เชื่อว่ามีความส าคัญต่อตัวเขาเองและต่อผู้น าคุณลักษณะส่วนบุคคลที่
ส าคัญคืออะไรในการส ารวจผู้ตอบค าถามจะถูกถามให้เลือกจากบัญชีทั้ง 15 คุณลักษณะมา 5 
ลักษณะที่ส าคัญที่สุดที่พวกเขามีหรือพึงมีตัวเลือกได้แก่ 1) ความยุติธรรม 2) ความเอาใจใส่                          
3) ความมีศีลธรรม 4) ความซื่อสัตย์ 5) การเปิดเผย 6) ความไว้เนื้อเชื่อใจ 7) ความคู่ควรแก่                      
การไว้วางใจ 8)การเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน 9) ความเคารพ 10) การมีศักยภาพ 11) ความเฉียบแหลม                     
12) ความแน่นอน 13) ความคิดสร้างสรรค์ 14) การยึดถือหลักคุณธรรม 15) ความมีมนุษยธรรม  
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  องค์ประกอบที่ 2 ด้านการสร้างศรัทธา มีการแสดงออกท่ีตรงและสอดคล้องเป็นไป
ในทิศทางเดียวกันกับผลการวิจัยเชิงปริมาณ คือเป็นสิ่งที่ผู้บริหารทุกระดับต่างให้ความส าคัญเป็น               
สิ่งที่ดีควรแสดงออกให้เห็นอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง ด้วยเหตุผลที่จะก่อให้เกิดการสร้างความไว้ 
เนื้อเชื่อใจ ผูกพันน าไปสู่การให้ความไว้วางใจต่อกันและกัน ส่งผลให้เกิดการร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจใน 
การท างานทั้งในยามปกติและเมื่อองค์กรต้องการแก้ปัญหาต่างๆในหน่วยงานได้เป็นอย่างดี                      
โดยมีประเด็นการแสดงออกย่อย 2 ประเด็นดังนี้ 1)การแสดงออกเกี่ยวกับการประพฤติตนอยู่ใน               
หลักศีลธรรมอันดี 2)แสดงออกถึงการสร้างศรัทธาในตนและวิชาชีพ นั่นหมายถึงเมื่อผู้บริหาร
แสดงออกซ่ึงความน่าเชื่อถือ ก่อให้เกิดความศรัทธาในตัวผู้บริหาร และถ้าบุคคลศรัทธาต่อผู้ประกอบ
วิชาชีพย่อมเกิดบริการที่มีคุณภาพและพึงพอใจไดท้ั้งสองฝ่าย ซึ่งอภิปรายได้ว่ารายละเอียดของ
พฤติกรรมที่แสดงออกที่น่าสนใจคือความเป็นผู้มีความกตัญญูกตเวทีต่อบุคคลและวิชาชีพ ได้แก่              
แสดงความเคารพนับถือ ยกย่องเชิดชูสถาบันวิชาชีพ ไม่ลบหลู่ดูหมิ่น ชักน าคนอื่นให้นิยมหรือยินดีใน
การท าคุณความดี ตอบแทนผู้มีพระคุณ ปฏิบัติต่อผู้มีพระคุณด้วยความซื่อตรงไม่มีลับลมคมในหรือมี
สิ่งใดแอบแฝงอยู่เบื้องหลัง ไม่ละทิ้งผู้มีพระคุณในคราวที่ผู้มีพระคุณเดือดร้อน ล าบาก เคารพรักใคร่ 
ไว้ใจและเชื่อถือในผู้มีพระคุณที่ไม่ผิดศีลธรรม ไม่ท าตนเป็นที่เสื่อมเสียชื่อเสียงแก่วงศ์ตระกูลและผู้มี
พระคุณ ไม่คิดร้ายต่อผู้มีพระคุณ จงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ ท านุบ ารุงศาสนา รักษา
เกียรติยศและน าชื่อเสียงมาสู่สถาบันการศึกษาวิชาชีพ หมั่นประกอบกิจอันเป็นหน้าที่ของตนเพ่ือให้
ด ารงไว้ซึ่งศักดิ์ศรีแห่งตนและวิชาชีพไดมี้สอดคล้องกับลักษณะภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ 
Northouse (2003 : 310 -316)  ทั้ง 5ลักษณะนั้น คือ การให้ความเคารพผู้อื่น การบริการผู้อื่น         
การแสดงถึงความเที่ยงธรรม การยืนหยัดความซื่อสัตย์ และการสรรสร้างความเป็นทีมงาน  โดยที่ 
การให้ความเคารพผู้อ่ืน (Respect Others)  เป็นประเด็นที่น่าสนใจ เพราะการยอมรับนับถือจะ
เกิดข้ึนได้ ผู้น าจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความคิดเห็นตามความต้องการของเขาที่จะผลักดัน
ให้เขาปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย อาจกล่าวได้ว่าเป็นการให้เกียรติผู้ตาม การเคารพศักดิ์ศรีความ
เป็นมนุษย์ การปฏิบัติต่อผู้ตามเฉกเช่นตัวเราเอง  และสอดคล้องกับการศึกษาของ George (2003) 
กล่าวถึงผู้น าเชิงจริยธรรมว่าเกิดจากความต้องการผู้น าที่น่าเชื่อถือมีความซื่อสัตย์สูง สร้าง                        
ความไว้วางใจแก่องค์การอย่างยาวนาน  เป็นผู้น าที่มีความตระหนักอย่างมากต่อวัตถุประสงค์และ    
เป็นแบบอย่างที่ดีในการยึดค่านิยมหลักขององค์การมีความกล้าหาญที่จะสร้างองค์การให้เป็นไปตาม
ความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งหมดและเข้าใจในความส าคัญของการให้บริการต่อสังคมจะท า
ให้บุคคลนั้นได้รับการยอมรับและยกย่อง ไว้วางใจ จนเกิดเป็นศรัทธาได้   
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        องค์ประกอบที่ 3 ด้านการยืนหยัดอยู่บนความจริง ความถูกต้องอย่างเปิดเผยและ 
เท่าเทียม  มีการแสดงออกท่ีตรงและสอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
อธิบายได้ว่าเป็นสิ่งที่ผู้บริหารทุกระดับต่างให้ความส าคัญเป็นสิ่งที่ดีและมีความจ าเป็นในยุคการ
เปลี่ยนแปลงของข้อมูลข่าวสารที่ต้องรวดเร็ว ถูกต้องและโปร่งใส โดยแสดงออกซึ่งการยืนหยัดใน
ความจริง ความถูกต้อง และความซื่อสัตย์ เป็นการประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสมและตรงต่อ                    
ความเป็นจริง ตรงไปตรงมา ทั้งกาย วาจาใจ ต่อตนเองและผู้อื่นทั้งต่อหน้าและลับหลัง จะส่งผลให้
เกิดการรักษาไว้ซึ่งสิ่งที่จ าเป็นในการบริหารงานทุกระดับทั้งในยามปกติและโดยเฉพาะอย่างยิ่ง                   
เมื่อเกิดปัญหาที่ส าคัญของหน่วยงาน องค์กรมีความคล่องตัว ราบรื่น มีการเฝ้าระวังปัญหาที่อาจจะ
เกิดข้ึนและลดปัญหาที่เกิดจากการบริหารงานได้  โดยมีประเด็นการแสดงออกย่อย คือ                                 
1)การแสดงออกให้กระท าอย่างเปิดเผย 2)แสดงออกถึงการไม่สับปลับกลับกลอก 3)การแสดงออกถึง
การให้ความส าคัญกับความยุติธรรม ซึ่งสอดคล้องกับที่ วิรุณ  ตั้งเจริญ (2547) ไดส้ะท้อนในบทความ
เรื่อง “ภาวะผู้น าในสถานศึกษา” ได้กล่าวถึงประสบการณ์ของตนโดยมีความเชื่อว่าคุณลักษณะที่ดี
ของผู้บริหารควรจะต้องประกอบด้วยจิตส านึกจริยธรรมหรือภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมคือการมีมนุษย
สัมพันธ์ที่ดีเปิดเผยโปร่งใสบริสุทธิ์ยุติธรรมกล้าตัดสินใจเพื่อรักษาความดีงามความถูกต้อง                          
ความยุติธรรมขององค์กรและบุคคลบริหารด้วยเหตุผลและความชอบธรรม และสอดคล้องกับ                      
Lewis (1991) กล่าวไว้ว่าความมีศักดิ์ศรี (Integrity) เป็นคุณค่าทางจริยธรรมเบื้องต้นบนพื้นฐาน               
ของความรับผิดชอบในการกระท าตามคุณค่าและความเชื่อที่ถูกควรในที่นี้ความมีศักดิ์ศรีหมายถึง
ความซื่อสัตย์ (Honesty) และการยึดหลักความจริง (Truthfulness) และมีความสอดคล้องกับ
การศึกษาของสมบัติ  กุสุมาวลี และคณะ (2552 : 2-8)  ท าการศึกษาโครงการวิจัยระบบข้าราชการ
ในอนาคต : คุณลักษณะของข้าราชการในทศวรรษหน้า ได้สรุปคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ
ข้าราชการไทยในทศวรรษหน้า คุณลักษณะส าคัญที่ส าคัญประการหนึ่งคือคุณลักษณะของข้าราชการ
ในเชิงจริยธรรม (Ethic) โดยคุณลักษณะของข้าราชการที่มีคุณธรรม คือ 1)  มีจริยธรรม คุณธรรม 
ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในศีลธรรม ไม่แสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบ2) มีความโปร่งใส เปิดเผย 
ตรวจสอบได้ 3) มี Integrity  ยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง ชอบธรรม  4) ยึดหลักความถูกต้อง 5) ยึดมั่นใน
หลักคุณธรรม6) มีความเพียรและความอดทน แต่ในบางสถานการณ์ท่ีท าให้ผู้บริหารไม่สามารถ
แสดงออกได้ครอบคลุม จะส่งผลให้ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนในเชิงประสิทธิผลทางบริหารได้เป็นอย่างดี                
ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องให้ความส าคัญการแสดงออกของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในองค์ประกอบนี้ถ้า
และค านึงถึงรายละเอียดย่อย อาจน ามาก าหนดเป็นแนวในการปฏิบัติงานให้มีความครอบคลุมใน
ประเด็นย่อยและครอบคลุมในรายละเอียด จึงส่งผลให้การบริหารมีความราบรื่นและคล่องตัวได้ 
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องค์ประกอบที่ 4 ด้านการกล้าเผชิญปัญหาในกาบริหารงานที่หลากหลายและ 
ซับซ้อนอย่างมืออาชีพ  มีการแสดงออกท่ีตรงและสอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับผลการวิจัย
เชิงปริมาณ อธิบายได้ว่าการแสดงออกถึงการกล้าเผชิญกับปัญหาไม่ว่าจะเรื่องง่ายจนไปถึงปัญหาที่มี
ความซับซ้อน ด้วยความมีเหตุผล ความสามารถโดยการใช้ปัญญาในการคิด ไตร่ตรอง การรู้จักใช้
ความยับยั้งชั่งใจโดยไม่ผูกพันกับอารมณ์และความยึดมั่นของตนเอง กล้าเผชิญด้วยสติ ไม่ท้อถอย               
ละทิ้งต่อปัญหาที่เผชิญต่ออุปสรรคในการแก้ปัญหา โน้มน้าวบุคลากรให้เข้าใจและมีส่วนร่วมทุกระดับ
ในการร่วมแก้ปัญหาไปด้วยกันและตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมตามสภาพการณ์ของปัญหาโดยค านึงถึง
ประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลักนั้น  เป็นสิ่งที่ผู้บริหารในทุกระดับควรได้แสดงออกโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
จะแสดงออกได้ชัดเจนขึ้นเมื่อยามที่เกิดปัญหาในองค์กร ซ่ึงมีประเด็นการแสดงออกย่อยคือ                            
1)ความรับผิดชอบ  2)ความอุตสาหะ 3) สามารถเผชิญกับการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนและยากต่อ                   
การตัดสินใจได้อย่างมืออาชีพ  โดยมีความสอดคล้องกับการศึกษาของ สมบัติ กุสุมาวลี และคณะ 
(2552 : 2-8)  ท าการศึกษาโครงการวิจัยระบบข้าราชการในอนาคต : คุณลักษณะของข้าราชการ                
ในทศวรรษหน้า ได้สรุปคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการไทยในทศวรรษหน้า ควร
ประกอบด้วย 3 คุณลักษณะส าคัญ ซ่ึง1ใน3ของคุณลักษณะที่ส าคัญคือ คุณลักษณะของข้าราชการ 
มืออาชีพ (Professionalism)  และเป็นไปในทิศทางเดียวกับFreeman (2004) ได้กล่าวถึงลักษณะ
ของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมไว้ 10 ประการดังนี้ 1) ประกาศวัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์การให้
ชัดเจนและประพฤติตัวตามแนวทางท่ีประกาศไว้ 2) มุ่งเน้นความส าเร็จขององค์การมากกว่าเน้นเรื่อง
อัตตาส่วนตน 3) สรรหาคนดีมีจริยธรรมและพัฒนาบุคคลเหล่านั้น 4) หมั่นพร่ าสอนเรื่องจริยธรรม
ค่านิยมและสร้างนิยมในด้านจริยธรรมแก่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย 5) สร้างกลไกในการหยุดหรือ  
ยับยั้งการตัดสินใจหรือพฤติกรรมที่ขาดจริยธรรมในองค์การ 6) เปิดใจกว้างที่จะเข้าใจค่านิยมของ              
คนอ่ืนๆ 7) กล้าตัดสินใจในเรื่องยากๆอย่างใช้ความคิดสร้างสรรค์ 8) ต้องทราบดีว่าค่านิยมหรือ
หลักการความเชื่อทุกอย่างล้วนมีข้อจากัด 9) ต้องมองให้ทะลุปรุโปร่งว่าการตัดสินใจแต่ละครั้งนั้น
ส่งผลกระทบต่อใคร 10) ผู้น าต้องใส่ใจว่าหลักการบริหารและการใช้ชีวิตประจาวันนั้นเป็นหลักการ
เดียวกัน จะเห็นได้ว่าการแสดงออกของภาวะผู้น าจริยธรรมในองค์ประกอบนี้จะช่วยส่งเสริมให้
ผู้บริหารได้แสดงบทบาทภาวะผู้น าของหน่วยงานและองค์กรได้เป็นอย่างดี             

องค์ประกอบที่ 5 ด้านการสรรสร้างพลังให้ทีมงาน มีการแสดงออกที่ตรงและสอดคล้อง
เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับผลการวิจัยเชิงปริมาณ  กล่าวคือการแสดงออกถึงความมุ่งม่ันตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความผูกพัน ด้วยการกระท าในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่ง
หมาย รวมทั้งพยายามท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดี ร่วมมือกันกระท ากิจการงานให้ส าเร็จลุล่วง
ด้วยดีทั้งในงานที่ปกติและซับซ้อนโดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว  โดยมีประเด็น              
การแสดงออกย่อยคือ1)การแสดงออกด้วยความสามารถอย่างเต็มท่ี  2)แสดงออกถึงความสามัคคี 
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อภิปรายได้ดังนี้มีการแสดงออกในการสรรสร้างทีมงานมีความส าคัญและจ าเป็นในการบริหารงาน
เพราะการท างานทุก ภารกิจ กิจกรรมของการบริหารสถานศึกษาพยาบาลนั้นต้องใช้การท างาน                 
เป็นทีมเป็นส่วนใหญ่  โดยเฉพาะเมื่อผู้บริหารได้แสดงศักยภาพนี้ให้เด่นชัด จะท าให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงานหรือองค์กรได้  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา ของนงลักษณ์  วิรัชชัย (2551)                 
ได้จัดกลุ่มองค์ประกอบจริยธรรมออกเป็น 3 ชุดดังนี้  1) จริยธรรมพื้นฐานได้แก่ความเป็นอิสระ                    
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานความมีวินัยและความอดทน 2) จริยธรรมประโยชน์ปัจจุบันได้แก่ฉันทะ
ความขยันหมั่นเพียรความประหยัดและความซื่อสัตย์ 3) จริยธรรมประโยชน์เบื้องหน้าได้แก่                     
ความรับผิดชอบความยุติธรรมความสามัคคีความเป็นกัลยาณมิตรและความกตัญญู และสอดคล้อง  
กับการศึกษาของ Northouse (2003 : 310-316) จึงได้ศึกษา คุณลักษณะของภาวะผู้น าที่จ าเป็น  
พบว่าผู้น าโดยทั่วไปจะต้องมีคุณธรรม จริยธรรม เป็นการสร้างความศรัทธา  เชื่อมั่น เป็นพลังใน              
การผลักดันให้บุคลากรทางานบรรลุเป้าหมายอย่างเป็นเลิศและเป็นแบบอย่างที่ดี ซึ่งผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จ ควรมีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม มีหลักการหรือคุณลักษณะ 5 โดยที่มีลักษณะหนึ่งที่มี
ความส าคัญคือ สรรสร้างความเป็นทีมงาน (Build Community) โดยผู้น าจะต้องพยายาม                                
หาโอกาสสร้างสรรค์การทางานร่วมกับทีมสุขภาพ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายโดยมีการตกลงกัน                
หรือก าหนดเป้าหมายร่วมกันและทางานให้ส าเร็จด้วยกันซึ่งต้องค านึงถึงวัฒนธรรมหรือค่านิยมในกลุ่ม 
ไม่พยายามผลักดัน หรือกดดันที่มุ่งงานจนเกินไปหรือไม่ใส่ใจงาน ปล่อยวางงาน หากมอบหมายงาน
ไป ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องให้ความส าคัญในการแสดงออกของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในองค์ประกอบนี้   

ซึ่งอาจกล่าวโดยสรุปได้ว่าองค์กรจะประสพความส าเร็จภายใต้การบริหารที่มี                  
การแสดงออกของผู้น าที่มีถึงพร้อมด้วยคุณธรรมและจริยธรรมนั่นเอง ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ
จุฑามาศ  แก้วพิจิตร (2552 : 2-3)  ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาผู้บริหารระดับสูงในองค์กรภาครัฐ 
ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารในองค์กรภาครัฐมี 2 ประการ คือ การมี
คุณธรรมและจริยธรรม  และทักษะด้านการบริหารจัดการ พัฒนานักบริหารระดับสูงของส่วนราชการ 
มุ่งเตรียมข้าราชการที่มีศักยภาพ ให้เป็นนักบริหารมืออาชีพ ภายใต้การมีวิสัยทัศน์ คุณธรรม และมี
ชีวิตที่สมดุลได้  หรืออาจกล่าวได้ว่าจะส่งผลให้มีแสดงออกถึงภาวะผู้น าได้ดีในทุกระดับ รวมถึง
ผลส าเร็จของการบริหารหน่วยงานจากหน่วยงานเล็กๆไปสู่หน่วยงานใหญ่ๆในองค์กร สังคม วิชาชีพ
และประเทศชาติได้เช่นเดียวกัน 

 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาประเด็นปัญหาทางจริยธรรมในการบริหาร
สถานศึกษาของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบประเด็นส าคัญทีเ่กี่ยวกับประเด็นปัญหาจริยธรรมใน                   
การบริหารสถานศึกษาพยาบาล  โดยพบว่ามีความเก่ียวข้องและเชื่อมโยงกับผลของการแสดงออก
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ตามองค์ประกอบของภาวู้น าเชิงจริยธรรมทั้งในผลการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ อธิบายได้ว่า
ประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาพยาบาล เป็นประเด็นปัญหาทางจริยธรรม  
ลักษณะปัญหา เป็นปัญหาที่ท าให้ไม่สบายใจ ยุ่งยากใจในการบริหารงาน การอยู่ร่วมกัน                               
โดยการแก้ปัญหาไม่อาจหาข้อยุติได้ง่ายจากข้อมูลที่มีอยู่ ต้องใช้เวลาบางครั้งท าให้เสียเวลาใน                     
การบริหารงาน ซ่ึงเป็น ความยากล าบากในการเผชิญกับปัญหาที่มีความเกี่ยวข้องกับการบริหาร
สถานศึกษาซึ่งเกิดกับผู้บริหารทุกระดับ จึงส่งผลให้เกิดความอึดอัดใจ ล าบากใจ ไม่สบายใจ                      
กับสภาวการณ์ดังกล่าวได้  แต่อย่างไรก็ตามเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจ ต้องใช้เวลาใน                     
การตัดสินใจ ต้องรอบคอบ มองให้รอบด้าน ค้นหาข้อมูลให้เพียงพอยากท่ีจะก าหนดได้แน่ชัดว่าจะใช้
ข้อเท็จจริงและข้อมูลอย่างไร มากน้อยแค่ไหนในการตัดสินใจซึ่งไม่มีหน่วยงานใดอยากให้ปัญหาเช่นนี้
เกิดข้ึน เนื่องด้วยองค์กร หน่วยงานมีความเป็นพลวัตร มีการเคลื่อนไหวตลอด และมีการพบปะ 
ท างานร่วมกันอยู่ตลอดเวลาผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องเป็นผู้มีทักษะในการเฝ้าสังเกตสัญญาณท่ีจะชี้บอก
เหตุหรือปมเหตุของปัญหาให้ไว รวมถึงบรรยากาศ วัฒนธรรมต่างๆในองค์กรก็เป็นอีกปัจจัยที่ต้องให้
ความสนใจไว้ในเบื้องต้นหรือให้ความค านึงถึงเม่ือต้องพบกับปัญหานั้น   
 เหตุที่ผู้บริหารต้องเผชิญกับปัญหาเช่นนี้ อธิบายได้ว่าที่ผู้บริหารได้พยายาม
แสดงออกภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ในบางโอกาส บางสถานการณ์พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาไม่สามารถ
แสดงออกซ่ึงภาวะนี้ได้ ด้วยข้อจ ากัดของ เวลา บุคคล บรรยากาศ บริบทของสภาพการณ์ขององค์กร
นั้น หรือหมายความรวมถึงการแสดงออกซ่ึงภาวะผู้น าจริยธรรมแล้วแต่ยังไม่ครอบคลุมในรายละเอียด
ของพฤติกรรมย่อย อาจมีสาเหตุอีกหลายประการทั้งจากตัวปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารเอง 
ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร ประสบการณ์ในการเผชิญและแก้ปัญหาในงานที่มีความยุ่งยากซับซ้อน
แตกต่างกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins และ Coulter (2002) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อ
แนวคิดจริยธรรมของผู้บริหารไว้ 4 ด้านคือ 1) คุณลักษณะ 2) โครงสร้างขององค์การ 3) วัฒนธรรม
องค์การและ 4) ความเข้มข้นของประเด็นจริยธรรม  และสอดคล้องกับแนวคิดของCohen (1998) 
เช่นเดียวกันทีแ่สดงความคิดเห็นว่าบรรยากาศองค์การที่เน้นจริยธรรมมีความเก่ียวพันกับพฤติกรรม
อย่างแน่นอนไม่เฉพาะแต่พฤติกรรมที่เป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่แสดงออกเท่านั้น    
โดยที่ปัญหาที่พบส่วนใหญ่เกี่ยวกับ ความถูกต้อง ความซื่อสัตย์ ความเสียสละ ความยุติธรรม                
การสื่อสารไม่ตรงกัน ความรับผิดชอบ ความเสมอภาค โดยมีสภาพของปัญหามาจากการขาด                   
การสื่อสาร ความคิดเห็นต่างมุมมองกัน ขัดแย้งทั้งความคิดและผลประโยชน์ เช่นผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนระดับ ปรับสายงาน การแข่งขัน  ประกอบกับสาเหตุส่วนใหญ่มาจากลักษณะ
นิสัยของตัวผู้บริหารอาจมาจากการยึดถือความคิดของตนเป็นใหญ่ความประมาทหรือขาดความ
ระมัดระวังอย่างเพียงพอในการบริหารงาน  ขาดการสื่อสารในองค์ที่มีประสิทธิภาพและเพียงพอ               
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา ของCampbell and Bond (1982 อ้างถึงใน Huitt, 2002) กล่าวว่าปัจจัย
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ที่ท าให้เกิดพัฒนาการด้านจริยธรรมนั้นเป็นปัจจัยที่ผสมผสานกันได้แก่ 1) พันธุกรรม 2) ประสบการณ์
ในวัยเด็ก 3) การแสดงออกของผู้ใหญ่ 4) อิทธิพลเพ่ือน 5) กายภาพทางสังคมและสิ่งแวดล้อม   
6) สื่อสารมวลชน 7) สิ่งที่ถูกอบรมสั่งสอนและ 8) สถานการณ์เฉพาะและบทบาทที่ต้องแสดงออก
สืบเนื่องซึ่งปัจจัยต่างๆเหล่านี้มาจากองค์ประกอบทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลไม่ว่าจะเป็น
พันธุกรรมสิ่งแวดล้อมวุฒิภาวะและการเรียนรู้ความผสมผสานกันขององค์ประกอบต่างๆเหล่านี้จะ
หล่อหลอมให้บุคคลพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมได้ตามศักยภาพ 
 จึงส่งผลกระทบทั้ง ในระดับตัวบุคล และเป็นปัญหาในระดับองค์กร   ซ่ึงส่งผล
กระทบกับคนทั้งองค์กรได้ทั้งวงแคบและกว้าง ความรุนแรงของผลกระทบก็อาจแตกต่างกันไปตาม
ลักษณะของปัญหาด้วย  เนื่องด้วยผลของปัญหาจริยธรรมที่เกิดมีผลต่อความรู้สึกและการปฏิบัติงาน 
กระทบต่อเหตุการณ์เฉพาะหน้าในปัจจุบัน แต่ยังมีผลกระทบเชื่อมโยงต่อไปอนาคตด้วย นั่นหมายถึง
การเมื่อผู้บริหารต้องเผชิญกับปัญหาแบบนี้อีก เช่น อาจท าให้เบื่อหน่าย ร าคาญใจ กังวลกับกับ
ผลกระทบที่บางครั้งคาดเดาผลไม่ได้  อาจส่งผลให้ขาดความสุขในการท างาน ขาดความสามัคคี               
ขาดแรงจูงใจในการท างาน  หลีกเลี่ยงงาน ถึงข้ันปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมาย หรืออาจท าให้เกิด                
การก่อตั้งกลุ่มคน พวกพ้องในอนาคตได้ เกิดการร้องเรียนในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน  ยิ่งส่งผล
ต่อความยากล าบากในการเผชิญและแก้ปัญหาประเด็นปัญหาทางจริยธรรม     
 ทั้งนี้อาจขึ้นอยู่กับกรณีท่ีเป็นปัญหาที่เกิดมาเป็นคู่  จะต้องพิจารณา วิเคราะห์ว่ามี
น้ าหนัก ความโน้มเอียงของสภาพปัญหาไปทางใด และระดับปัญหา รวมถึงสภาพแวดล้อมของแต่ละ
ปัญหาด้วย  ในการเผชิญผู้บริหารต้องมีความอดทน อดกลั้น ร่วมแรงร่วมใจและต้องพยายามค้นหา
แนวทางแกป้ัญหา  เมื่อผู้บริหารรู้ว่าน้ าหนักของปัญหาเน้นมาทางใดมากกว่าจะท าให้รู้ว่าผู้บริหารจะ
เกิดความยากล าบากในการเผชิญปัญหาจริยธรรมนั้นต่อไปอย่างไร  นอกจากนั้นความยากล าบากยัง
ขึ้นกับลักษณะปัญหาและผลกระทบของปัญหาอีกด้วย  ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องท าความเข้าใจกับ
ประเด็นปัญหาอย่างลึกซึ้ง โดยวิเคราะห์หาสาเหตุที่แท้จริง  การค้นหาทางเลือกและแนวทางแก้ไข
ปัญหา  การตัดสินใจเลือกทางเลือก ปฏิบัติตามทางเลือก และการประเมินผลทางเลือกระยะสั้นและ
ยาว ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของแนวทางการตัดสินใจเชิงจริยธรรม ของSavage (2000) ได้กล่าวกว่า 
การตัดสินใจเชิงจริยธรรมเป็นกระบวนการที่มีส่วน ปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสิ่งแวดล้อมและผู้ตัดสินใจ 
ซึ่งผู้ตัดสินใจต้องใช้กระบวนการในการ ตัดสินใจอย่างรอบคอบโดยค านึงถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นกับผู้ที่
เกี่ยวข้องและปัญหาจริยธรรมที่ ซับซ้อน ปัญหาของการตัดสินใจเชิงจริยธรรมจะเกิดขึ้นเมื่อผู้ตัดสินใจ
เกิดความไม่แน่ใจว่าจะ ตัดสินใจอย่างไร เนื่องจากไม่สามารถจัดล าดับความส าคัญของทางเลือกได้  
และสอดคล้องกับแนวคิดของ Fry (1994) ได้กล่าวถึงว่าควรน าทฤษฎีจริยศาสตร์และหลักการทาง 
จริยศาสตร์ มาใช้เป็นเกณฑ์ในการแก้ปัญหาจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะใช้เป็นมาตรการที่จะ
บอกแก่ผู้ท าการตัดสินใจว่าสิ่งใดควรท าหรือไม่ควรท า สิ่งใดถูกสิ่งใดผิด นอกจากสอดคล้องกับแนวคิด
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ของ Fry และ Johnstone (2008 : 59-60) ไดเ้สนอรูปแบบการวิเคราะห์ทางจริยธรรมและ                     
การตัดสินใจนั้น จะขึ้นกับปัจจัย 4 ประการ คือ ค่านิยมความเชื่อของบุคคล  แนวคิดจริยธรรม
ทางการพยาบาล การมีจริยธรรมของบุคคล และมาตรฐานการปฏิบัติทางจริยธรรม ส่งผลให้                     
การตัดสินใจเหมาะสม หรือไม่เหมาะสมได้ อย่างไรก็ตามพบว่าผู้ให้ข้อมูลมีความต่างกันในอายุ เพศ 
ประสบการณ์การบริหารการมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ความลุ่มลึกในการมอง ปัญหา 
วิเคราะห์ปัญหา ทัศนคติต่อปัญหาและผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับปัญหาในแง่มุมต่างๆจะช่วยท าให้เกิด
ความยากง่ายในการแก้ปัญหาได้แตกต่างกันไป   ซึ่งสอดคล้องกับ Fraedrich และ Ferrnell,2000) 
กล่าวถึงปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ การรับรู้ในคุณค่าในตนเองมีความเกี่ยวข้องกับการใช้ใช้
เหตุผลเชิงจริยธรรม  โดยเฉพาะระดับการศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม 
ผู้ที่มีระดับการศึกษาที่สูงกว่า จะมีการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมมากกว่าผู้ที่มี ระดับการศึกษาที่ต่ ากว่า 

ส าหรับการแก้ปัญหาในการบริหารสถานศึกษา การเผชิญและแก้ปัญหาได้อย่าง
เหมาะสมตามสถานการณ์ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ในการท างาน การเผชิญปัญหา ความไวทาง
จริยธรรม ความกล้าหาญทางจริยธรรม การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม ข้อตกลงทางจริยธรรม และ                   
การแสดงออกทางจริยธรรมของผู้บริหารแต่ละระดับในหน่วยงาน  การแก้ไขปัญหาร่วมกันในทุก
ขั้นตอน ตั้งแต่ในการท าความเข้าใจกับประเด็นปัญหาและวิเคราะห์หาสาเหตุที่แท้จริงซึ่งต้องใช้เวลา
และข้อมูลที่เพียงพอจึงจะสามารถเผชิญและแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์แต่บางครั้ง
อาจมีผู้หลีกหนีไม่เผชิญ  มองว่าไม่ใช่ปัญหาเป็นเพียงความขัดแย้งเล็กๆและปล่อยให้ปัญหาก่อตัวมาก
ขึ้นจนเกิดเป็นความขัดแย้งในองค์กรในมุมกว้าง   จ าเป็นต้องใช้หลักจริยธรรมพื้นฐานและหลัก
จริยธรรมวิชาชีพรวมถึงจรรยาบรรณวิชาชีพน ามาร่วมใช้พิจารณาในการค้นหาทางเลือกและ                      
แนวทางแก้ไขปัญหา  

วิธีการหรือรูปแบบในการแก้ปัญหาประเด็นปัญหาทางจริยธรรม มีดังนี้พบว่า                 
1) ควรเริ่มต้นจากผู้บริหารหรือตัวผู้น าต้องมีความไวต่อปัญหาและเหตุก่อสัญญาณของปัญหา และ               
มี ประสบการณ์ ทัศนคติต่อการแก้ปัญหาที่ดี ต้องตอบค าถามตัวเองให้ได้ว่ารู้สึกกับปัญหานั้นอย่างไร 
มีผลกระทบกับใครบ้างถ้าไม่แก้ไข 2) เมื่อจ าเป็นต้องหาทางออกต่อปัญหาเชิงจริยธรรม มีหลักท่ีควร
น ามาพิจารณา ดูผลที่เกิดขึ้นตามมาถ้าตัดสินใจเลือกวิธีนั้น และให้พยายามวิเคราะห์ว่า ใครบ้างที่จะ
ถูกผลกระทบและผลที่เกิดกับคนเหล่านี้เป็นอย่างไร  ตัดสินใจเลือกทางเลือกโดยอิงหลักเกณฑ์ทาง
จริยธรรม ศีลธรรม การตัดสินใจเชิงจริยธรรม การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม  พยายามยึดแนวทางเอ้ือ
อาทร (caring) เอาใจเขามาใส่ใจต่อกันโดยคิดว่า ถ้าคนที่อยู่ในเหตุการณ์นั้นเป็นตัวเรา เราอยากให้
คนอ่ืนปฏิบัติกับเราอย่างไร  การตัดสินใจเลือกแนวทางแก้ปัญหานั้นมีถูกหรือผิด หรืออาจจะเป็น
เหมาะสมกับไม่เหมาะสม ทั้งนี้ต้องไม่รีบด่วนสรุปเอาง่าย อาจเรียนรู้จากผู้ที่เคยใช้วิธีแก้ไขปัญหาหรือ
สังเกต ศึกษาจากตัวอย่าง ต้นแบบที่ท าส าเร็จแล้วได้ 3) ใช้ข้อมูลช่วยในการตัดสินใจให้ทุกฝ่าย             
รอบด้านน ามาประมวลจึงตัดสินใจเลือกทางแก้ไข อาจใช้รูปแบบคณะกรรมการ ประกาศทางเลือกท่ี
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ชัดเจนเป็นระบบและติดตามผลการตัดสินใจนั้นๆ 4) แนวคิดและทางเลือกในการแก้ปัญหาประเด็น
ขัดแย้งทางจริยธรรม ควรด้วยการยึดหลักจริยธรรมพื้นฐาน จรรยาบรรณ หลักการอยู่ร่วมกันอย่างมี
ความสุข หรือศึกษาแนวทางที่มีคนใช้แก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม อย่างไรก็ตามในการแก้ปัญหาให้ใช้
แนวคิด หลักการ หลักจริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพเลือกเอาอย่างใดอย่างหนึ่ง ควรใช้ในมุมมอง
หลากหลายมิติเพราะในหนึ่งปัญหามีหลากหลายทางแก้ และในหลากหลายทางแก้ก็อาจต้องเลือกใช้
วิธีการที่สอดคล้องเหมาะสมกับบริบทและสถานการณ์ในช่วงเวลาแตกต่างกันไปนั้นด้วย 
 
ข้อเสนอแนะ  
 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ และข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัย
ครั้งต่อไป ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีส่วนส าคัญในการบริหารงานของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาทางการพยาบาลซึ่งองค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบที่มีผลต่อการพัฒนาวิทยาลัย 
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขควรให้ความส าคัญและน ามาเป็นกรอบกรอบใน
การก าหนดและพัฒนานโยบาย  มาตรการ เป้าหมายและกลยุทธ์ทั้งระยะสั้นและระยะยาวให้รองรับ
กับการเปลี่ยนแปลง  เช่น จัดตั้งวิทยาลัยคุณธรรม 

2.ในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบัน 
พระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุขควรให้ความสนใจค านึงถึงองค์ประกอบและปัจจัยต่างๆที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และพัฒนาผู้บริหารมีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอย่างเป็น
ระบบจึงจะท าให้การบริหารสถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป  
   3. ผลจากการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่าถึงแม้ผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาลพยายาม
แสดงออกถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมได้ครอบคลุมตามประเด็นแต่ละองค์ประกอบแต่ก็ไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงการเผชิญกับความยากล าบากทางจริยธรรมได้ ดังนั้นผู้เกี่ยวข้องหรือผู้ก าหนดนโยบาย
ระดับสูงควรสร้างความตระหนักโดยจัดให้มีการอบรม หรือให้ความรู้เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติหรือจัดการ
กับความยากล าบากเหล่านั้นก่อนเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารหรือระหว่างการด ารงต าแหน่งทางการบริหาร
อันจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารของวิทยาลัยและเกิดผลดีต่อการปฏิบัติงานในองค์การ 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
    2.1ควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงลึกเก่ียวกับการจัดการกับความยากล าบากทาง
จริยธรรมของผู้บริหารเพื่อให้ทราบเกี่ยวกับแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ และการจัดการกับสถานการณ์ต่างๆ 
ทางการบริหาร 

  2.2ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการจัดการกับความยากล าบาก 
ทางจริยธรรมของผู้บริหารต่อไป 
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พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

3. แบบสัมภาษณ์เชิงลึก  
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แบบพิจารณาความสอดคล้องของตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับนิยามศัพท์ 

การวิจัยเรื่อง 
การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหาร

สถานศึกษาของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข 
Factors Analysis of Ethical Leadership and Ethical Dilemmas in Educational 
Administration of Nursing Administrators in Nursing Colleges  under  the  
Jurisdiction of  Phraboromrajchanok Institute, Ministry of Public Health 

 
 

 อาจารย์ที่ปรึกษา  ผศ.ดร.เอกรินทร์  สังข์ทอง 
                    อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ดร.ชวลิต  เกิดทิพย์  

    รศ.ดร. ชิดชนก  เชิงเชาว์ 
 

 
โดย 

นางชุติมา  รักษ์บางแหลม 
 
 

 
นักศึกษาศึกษาศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 
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แบบพิจารณาความสอดคล้องของตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับนิยามศัพท์ 
เรื่อง 

การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหาร
สถานศึกษาของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข 

Factors Analysis of Ethical Leadership and Ethical Dilemmas in Educational 
Administration of Nursing Administrators in Nursing Colleges  under  the  
Jurisdiction of  Phraboromrajchanok Institute, Ministry of Public Health 

 
ค าชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญได้พิจารณาคัดกรองตัวแปรภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมว่ามีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์ และมีความเหมาะสมที่จะเป็นตัวแปรที่เก่ียวข้องกับ
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
กระทรวงสาธารณสุขพร้อมทั้งพิจารณาก าหนดตัวแปรเพ่ิมเติมเพ่ือให้ครอบคลุมกับวัตถุประสงค์ของ
การวิจัยในครั้งนี้ 

2. แนวทางการสัมภาษณ์เชิงลึก จัดท าขึ้นเพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญได้พิจารณาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
กระทรวงสาธารณสุขว่ามีความเหมาะสมพร้อมทั้งพิจารณาเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือให้ครอบคลุมกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้ 
              2. วัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้คือเพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  
ศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และประเด็นปัญหาจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

3. ตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง คุณธรรมจริยธรรม หลักจริยธรรม ทฤษฎีจริยศาสตร์ ทฤษฎีพัฒนาการทาง
จริยธรรมที่เก่ียวข้องกับจริยธรรมส าหรับพยาบาลและทฤษฎีภาวะผู้น าที่เก่ียวข้อง/ทฤษฎีภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม 

4. โปรดพิจารณาว่าตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์ ที่ก าหนด
ไว้อย่างแท้จริงหรือไม่ แล้วให้ท่านท าเครื่องหมาย    ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
โดยพิจารณาจาก 

 +1 เมื่อท่านเห็นด้วยว่ามีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 
   0 เมื่อท่านไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 
  -1 เมื่อท่านไม่เห็นด้วยว่ามีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
  ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  หมายถึง การแสดงออก พฤติกรรมและกระบวนการต่าง ๆ 
ที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงค่านิยมของตนเองและมีความกล้าหาญที่จะยึดค่านิยมหลัก
เหล่านั้นในการให้บริการที่ดีต่อส่วนรวม เพ่ือยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ของทั้งผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย รวมถึงความสามารถในการ
จูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวไปที่เพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน 
ซึ่งถือว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น 
 ประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษา (Ethical dilemmas) หมายถึง 
ประเด็นปัญหาในการบริหารสถานศึกษาอันเกิดมาจาก ความคลุมเครือหรือซับซ้อน มักท าให้เกิด
ปัญหาทางจริยธรรมที่ท าให้เกิดความยากล าบากและความไม่สะดวกในการสร้างทางเลือกหรือ
ตัดสินใจหรือแนวทางในการด าเนินการ แก้ไขหรือขจัดเนื่องจากอาจน าไปสู่ความขัดแย้งหรือความ
ติดขัดและอาจเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อกระบวนการด าเนินงานใด ๆ ตามเป้าหมายของสถานศึกษา 
 การบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  กระบวนการท างาน โดยอาศัย บุคคลหรือกลุ่ม
บุคคล เพ่ือพัฒนาคนให้มีคุณภาพ ทั้งความรู้ ความคิด ความสามารถ เป็นคนดี มีทักษะพ้ืนฐานในการ
ด ารงชีวิต และ มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ โดยอาศัยความร่วมมือระหว่าง  อาจารย์  นักศึกษา 
ผู้ปกครองและประชาชน ในการจัดการด้านการบริหารงานทั่วไป ด้านนโยบายและยุทธศาสตร์  ด้าน
การเรียนการสอน ด้านการวิจัยและบริการวิชาการ  ด้านกิจการนักศึกษาและท านุบ ารุงศิลปและ
วัฒนธรรม การบริหารทรัพย์สิน และงบประมาณ การจัดการ และการใช้ประโยชน์สูงสุดจาก
ทรัพยากร 

 ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล หมายถึง  ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ และหัวหน้า
ภาควิชาของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข หมายถึง  
วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่ท าหน้าที่ผลิตบัณฑิตพยาบาล ซึ่งมีจ านวน 29 แห่ง  
 วิทยาลัยพยาบาลในเครือข่ายภาค หมายถึง วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบัน   
พระบรมราชชนกที่ตั้งสถานที่ปฏิบัติงานอยู่ในภาคต่างๆของประเทศ จ านวน 5 ภาค คือ วิทยาลัย
พยาบาลเครือข่ายภาคเหนือ วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาค
ตะวันออก วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคตะวันออกเฉียงเหนือและวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคใต้ 
 องค์ประกอบ หมายถึง ชุดของตัวแปรสังเกตได้หลาย ๆ ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กัน
และเก่ียวข้องกัน มารวมกัน เพ่ือบ่งบอกถึงภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
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ตอนที่1    แบบพิจารณาคัดกรองตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 

ข้อที ่ ตัวแปร ผลการพิจารณา 
+1 0 -1 

1. ผู้บริหารมีความเมตตากรุณาต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและ
บุคลากรทุกระดับอยา่งสม่ าเสมอ 

   

2. ผู้บริหารมีความสามารถอย่างมืออาชีพในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถด้วยความถูกต้อง 

   

3. ผู้บริหารมีความสามารถในการสรรสรา้งความเป็นทีมงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

   

4. ผู้บริหารมีความสามารถอย่างเต็มที่ในการแก้ปัญหาที่
ซับซ้อนได ้

   

5. ผู้บริหารแสดงออกถึงความสามารถในการให้บริการผู้อื่น
ได้อย่างเต็มใจ 

   

6. ผู้บริหารมีความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือให้การบริหาร
จัดการองค์การบรรลุเป้าหมาย 

   

7. ผู้บริหารแสดงออกซึ่งความเชื่อถือไว้วางใจได้ในการ
ปฏิบัติงานกับบุคคลทุกระดับ 

   

8. ผู้บริหารแสดงออกถึงความมีมโนธรรมในการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

   

9. ผู้บริหารมีความยึดมั่นผูกพันต่อบคุลากรและหน่วยงาน
ของตนอย่างเต็มใจ 

   

10. ผู้บริหารมีความจงรักภักดีในหน่วยงานของตน    
11. ผู้บริหารมีความรู้และความสามารถในการตอบหรือช้ีแจง

เหตุผลในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 
   

12. ผู้บริหารแสดงออกถึงการถือประโยชน์ส่วนรวมของ
หน่วยงานเป็นส าคญั 

   

13. ผู้บริหารแสดงออกถึงการมีจิตสาธารณะต่อสังคมและ
วิชาชีพ 

   

14. ผู้บริหารแสดงอกถึงการเป็นแบบอยางที่ดีให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หน่วยงาน สังคมและวิชาชีพ 

   

15. ผู้บริหารมีความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ในหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของตน 

   

16. ผู้บริหารมีความกล้าตัดสินท่ีจะเสีย่งในหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของตนเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ 
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ข้อที ่ ตัวแปร ผลการพิจารณา 
+1 0 -1 

17. ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยดว้ยยึดหลักความเท่า
เทียมในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดบัตามความ
ต้องการ 

   

18. ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยดว้ยความเท่าเทียมใน
การให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ตามความให้ตาม
ความด ี

   

19. ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยการให้และตอบแทน
บุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่าเทียมตามการกระท า 

   

20. ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และตอบแทน
บุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่าเทียมตามความพยายาม 

   

21. ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และตอบแทน
บุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่าเทียมตามตามคณุค่าใน
สังคม 

   

22. ผู้บริหารสนับสนุนการส่งเสริมให้คงไว้ซึ่งความน่าเชื่อถือ
ในการสื่อสารเกี่ยวกับพันธะหน้าท่ีระหว่างบุคคล 

   

23. ผู้บริหารสนับสนุนการส่งเสริมให้คงไว้ซึ่งความน่าเชื่อถือ
ในการปฏิบัติที่ตรงตามความคิดและความเข้าใจของ
ตนเอง 

   

24. ผู้บริหารสนับสนุนการส่งเสริมให้คงไว้ซึ่งความน่าเชื่อถือ
ต้องการการรักษาสัญญากับบุคลากร 

   

25. ผู้บริหารสนับสนุนการส่งเสริมให้คงไว้ซึ่งความน่าเชื่อถือ
ในการปกปิดความลับของบุคลากร 

   

26. ผู้บังคับบัญชามีความชัดเจนในการแสดงออกซึ่งการยดึ
มั่นในคุณค่าที่ถูกต้อง 

   

27. ผู้บริหารไม่แสวงหาผลประโยชน์ในหน่วยงานให้แก่ตน
และพวกพ้อง 

   

28. ผู้บริหารมีความเคารพผู้อื่นอย่างตอ่เนื่องและสม่ าเสมอ    
29. ผู้บริหารกระท าหน้าที่แทน โดยการเคารพสิทธิในการ

ตัดสินใจอย่างอสิระของบุคลากร 
   

30. ผู้บริหารให้ความเคารพความเป็นส่วนตัว ในการเลือก
ปฏิบัติด้วยตัวเองของบุคลากร 

   

31. ผู้บริหารให้ความเคารพในการกระท าท่ีมีเป้าหมายของ
บุคลากร 
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32. ผู้บริหารให้ความเคารพในกระท าด้วยความตั้งใจ เข้าใจ
ของบุคลากร โดยไมม่ีการควบคมุจากอิทธิพลใดๆ 

   

33. ผู้บริหารแสดงออกอย่างมีศักดิ์ศรีในการปฏิบัตติ่อกันด้วย
ความเคารพในความเป็นมนุษย ์

   

34. ผู้บริหารมีความกล้าเผชิญกับปญัหาและตัดสินใจในการ
แก้ปัญหาต่างๆในหน่วยงานอย่างเหมาะสมตาม
สถานการณ ์

   

35. เมื่อมีปัญหาในหน่วยงานผู้บริหารสามารถปกป้อง ไม่ท า
อันตรายผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม 

   

36. ผู้บริหารสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรใน
หน่วยงานได้อย่างเหมาะสม 

   

37. ผู้บริหารแสดงออกถึงความเป็นคนดีในสังคมและวิชาชีพ    
38. ผู้บริหารมีการแสดงออกอย่างโปรง่ใสและตรวจสอบได้ 

ในการปฏิบัติงาน 
   

39. ผู้บริหารไม่แสวงหาผลประโยชน์ในการปฏิบัติในหน้าที่
และการบริหารสถานศึกษาอยา่งสม่ าเสมอจนเป็นท่ี
ไว้วางใจ 

   

40. ผู้บริหารแสดงออกถึงคุณงามความดี ความรู้และ
ความสามารถเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานในการสรา้ง
ศรัทธาให้เกิดขึ้นในหมู่คนและวิชาชีพ 

   

41. ผู้บริหารสามารถเข้าร่วมมือในการปฏิบัติงานกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาว่าไปด้วยกันได ้

   

42. ผู้บริหารมีการแสดงออกให้ผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้ร่วมงานมี
ความมั่นใจว่าจะร่วมปฏิบัติงานด้วยกันได้อย่างด ี

   

43. ผู้บริหารมีการชักน าให้เกิดความสามัคคีพร้อมเพรียงกัน
ทั้งประสานมือและประสานใจอย่างเหนียวแน่น 

   

44. ผู้บริหารส่งเสรมิให้เกิดความมั่นใจในคุณค่าของงานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาจนท าให้อยากท าและรักงานท่ีท าซึ่งจะ
น าไปสู่ความตั้งใจท างานอย่างต่อเนื่อง 

   

45. ผู้บริหารตั้งใจท างานและก าลังใจเข้มแข็งที่จะสู้งาน บุก
ฝ่าไปข้างหน้า ไม่ย่อท้อ ไม่ท้อถอยและไม่ท้อแท้ต่อ
ปัญหาและอุปสรรค 
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46. ผู้บริหารมีการประสานประโยชน์สขุแก่คนท่ีเข้าไป
เกี่ยวข้องหรือคนที่ร่วมไปด้วยกัน 

   

47. ผู้บริหารมีวินัยในตนเองอย่างสม่ าเสมอ    
48. ผู้บริหารมีความสม่ าเสมอในการให้บริการผู้อื่น    
49. ผู้บริหารมีความเพียรพยายามและความอดทนต่อปัญหา

และสถานการณ์ต่างๆ 
   

50. ผู้บริหารประพฤติตนอยู่ในหลักศีลธรรมอันดีงามอย่าง
สม่ าเสมอ 

   

51. ผู้บริหารยึดหลักคณุธรรม จรยิธรรมในการบริหารงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

   

52. ผู้บริหารให้ความเคารพในความแตกต่างของบุคคล    
53. ผู้บริหารมีการหลีกเลี่ยงการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับ

ความกระทบเทือนหรือเสียหายจากการบังคับบัญชาและ
การบริหาร 

   

54. ผู้บริหารมีการแสดงออกถึงการปกป้องสิทธิพื้นฐานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

   

55. ผู้บริหารมีความยืดหยุ่นในการปฏบิัติงานอย่างเหมาะสม    
56. ผู้บริหารแสดงออกถึงการไม่หลอกลวงรักษาสญัญาที่

ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
   

57. ผู้บริหารมีความสามารถในการวิพากย์ วิจารณบ์ุคคลอื่น
ด้วยเหตผุลทางจริยธรรมอย่างเหมาะสม 

   

58. ผู้บริหารปฏิบตัิต่อผูร้่วมงานโดยปราศจากการเลือก
ปฏิบัติและความล าเอียงอย่างสม่ าเสมอ 

   

59. ผู้บริหารมีการแสดงออกถึงการมีสัมมาคารวะต่อผู้ร่วมงาน
อย่างเหมาะสม 

   

60. ผู้บริหารมีความสภุาพเป็นกันเองในการปฏิบัติกับ
ผู้ร่วมงานทุกระดับ 

   

61. ผู้บริหารมีความเป็นกัลยาณมิตรกบัผู้ใต้บังคับบัญชาทุก
ระดับ 

   

62. ผู้บริหารมีการยับยั้งพฤติกรรมทีผ่ดิจริยธรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

   

63. ผู้บริหารมีความเข้าใจและรับทราบข้อจ ากัดของบุคคล
อย่างเหมาะสม 
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64. ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจผู้ใตบ้ังคับบัญชาอย่าง
เหมาะสม 

   

65. ผู้บริหารมีการเลือกใช้วิธีการแก้ปัญหาในหน่วยงานและ
วิชาชีพอย่างเหมาะสมตามสถานการณ ์

   

66. ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศที่ดใีนการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

   

67. ผู้บริหารมีความกตัญญูต่อผูม้ีพระคุณและควรให้ความ
เคารพอย่างสม่ าเสมอ 

   

68. ผู้บริหารมีความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงานและ
แก้ปัญหาในหน่วยงานและวิชาชีพ 

   

69. ผู้บริหารแสดงออกถึงการปฏิบัติที่ดีตามความดีงามและ
ความถูกต้องอย่างต่อเนื่อง 

   

70. ผู้บริหารมีการให้อภัยและไม่ผูกใจเจ็บในการแก้ปัญหาใน
การปฏิบัติงาน 

   

71. ผู้บริหารแสดงออกถึงการบริหารจดัการให้องค์การบรรลุ
วิสัยทัศน์อย่างสม่ าเสมอ 

   

72. ผู้บริหารมีความพยายามในการปรบัปรุง พัฒนาตนและ
งานอย่างสม่ าเสมอ 

   

73. ผู้บริหารไม่ยอมให้การเมือง หรืออิทธิพลอื่นๆมีผลต่อการ
ตัดสินใจของตน 

   

74. ผู้บริหารแสดงออกถึงการไม่แบ่งแยก แบ่งพรรคพวกใน
หน่วยงานอย่างชัดเจน 

   

75. ผู้บริหารไม่ย่อท้อ ละทิ้ง เพิกเฉยตอ่อุปสรรคและการ
แก้ปัญหาที่ซับซ้อนในหน่วยงาน 

   

76. ผู้บริหารมีการบริหารจัดการกับปญัหาในหน่วยงานให้
ส าเรจ็ลลุ่วงได้อย่างมสีติและสุขุม 

   

77. ผู้บริหารมีความสามารถในการเผชิญกับปัญหาในการ
ปฏิบัติงานท่ีซับซ้อนและยากต่อการตัดสินใจ 

   

78. ผู้บริหารมีการส่งเสรมิให้เกิดบรรยากาศทางวิชาชีพ
พยาบาลในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

   

79. ผู้บริหารมีความจริงใจ เตม็ใจในการช่วยเหลือต่อ
ผู้ร่วมงานในการเผชิญและแกไ้ขปญัหาทั้งของตนเองและ
หน่วยงาน 
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80. ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าท่ีควรได้รบัความเคารพและ
ไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 

   

81. เมื่อเกิดปญัหาในการปฏิบัติงานผูบ้ริหารมีความกล้ายืน
หยัดในสิ่งที่ถูกต้องทุกครั้ง 

   

82. ผู้บริหารยึดถือกฎระเบียบในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

   

83. ผู้บริหารให้ความส าคญักับการบรหิารจัดการให้องค์การมี
ความสุขท้ังองค์กร 

   

84. ผู้บริหารให้ความเคารพในสิทธิอันชอบธรรมตามสิทธิ
มนุษยชนของบุคลากรในหน่วยงานและวิชาชีพ 

   

85. ผู้บริหารมีความชัดเจนในการน าองค์กรไปสูค่วามส าเรจ็
และเป็นที่ยอมรับของวิชาชีพพยาบาล 

   

86. ผู้บริหารมีความยึดมั่นต่อจรรยาบรรณของวิชาชีพ    
87. ผู้บริหารมีความเมตตา เข้าใจความรู้สึก เอื้ออาทรต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมวิชาชีพ 
   

88. ผู้บริหารมีความซื่อสตัย์ สุจริตต่อตนเอง เพื่อนร่วมงาน
และวิชาชีพ 

   

89. ผู้บริหารแสดงจุดยืนในการตัดสินใจที่เหมาะสมเมื่อต้อง
เผชิญกับการแก้ปัญหาในหน่วยงาน 

   

90. ผู้บริหารสามารถโน้มน้าวจติใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมในการปฏิบัติงานและเมื่อ
เผชิญปัญหา 

   

 
ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 โปรดแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่ผู้วิจัยก าหนดขึ้นว่ามี
ความเหมาะสมและสอดคล้องกับประเด็นหลักของการวิจัยหรือไม่ 
 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
-------------------------------- 
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การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหาร
สถานศึกษาของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข 

Factors Analysis of Ethical Leadership and Ethical Dilemmas in Educational 
Administration of Nursing Administrators in Nursing Colleges  under  the  
Jurisdiction of  Phraboromrajchanok Institute, Ministry of Public Health 

 
 
 

 อาจารย์ที่ปรึกษา  ผศ.ดร.เอกรินทร์  สังข์ทอง 
                     อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ดร.ชวลิต  เกิดทิพย์  

    รศ.ดร. ชิดชนก  เชิงเชาว์ 
 
 

 
โดย 

นางชุติมา  รักษ์บางแหลม 
 

 
 
 

หลักสูตรศึกษาศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 

 

 

 



223 
 

แบบสอบถามส าหรับการวิจัย 
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล  

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
………………………………………………………………………………………………. 

ค าชี้แจง 

1.การวิจัยองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรม

ราชชนก กระทรวงสาธารณสุขในครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศึกษาศาสตร์ดุษฎี

บัณฑิตสาขาการบริหารการศึกษา ระดับปริญญาเอก คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์

มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัด

สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

2.การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ผู้วิจัยจะน ามาวิเคราะห์ผลในภาพรวมเท่านั้น จะไม่มีการเปิดเผย

ข้อมูลเป็นรายบุคคลจึงไม่มีผลกระทบต่อตัวท่าน 

3.แบบสอบถามฉบับนี้ มีจ านวน 12 หน้า แบ่งออกเป็น2 ตอนดังนี้ 

  ตอนที่1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่2 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรม

ราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

4.เมื่อท่านให้ข้อมูลครบทุกค าถามแล้ว ขอความกรุณาน าแบบสอบถามใส่ซอง ที่ผู้วิจัยได้ติดแสตมป์

เรียบร้อยแล้ว ส่งทางไปรษณีย์ถึงผู้วิจัยตามที่อยู่ 

 

โปรดให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามให้ตรงกับความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่านมาก

ที่สุดเพื่อความถูกต้องและความสมบูรณ์ของงานวิจัย จึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

       

       นางชุติมา  รักษ์บางแหลม 

      นักศึกษาปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 

      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

               081-5697805 
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แบบฟอร์มการพิทกัษสิ์ทธิของผูร่้วมการวจิยั 
 

 ขา้พเจา้ นาง ชุติมา  รักษบ์างแหลม นกัศึกษาปริญญาเอก หลกัสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตปัตตานี  ไดรั้บอนุมติัให้
จดัท าวทิยานิพนธ์เร่ือง การวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมและประเดน็ปัญหาจริยธรรมในการ
บริหารสถานศึกษาของผูบ้ริหารวทิยาลยัพยาบาลสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข โดยมี 
ผศ.ดร.เอกรินทร์  สงัขท์อง   เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา  มีวตัถุประสงคเ์พื่อวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเชิง
จริยธรรมของผูบ้ริหารวทิยาลยัพยาบาล สงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  ทั้งน้ีอนัจะเกิด

ประโยชน์ต่อกระบวนการบริหารการศึกษาเพ่ือใชเ้ป็นแนวคิดพ้ืนฐานในการเสริมสร้างภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 
และสามารถน าผลการวจิยัไปในการพฒันาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารรวมทั้งก าหนดนโยบายหรือ
วางแผนพฒันาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารในวทิยาลยัพยาบาล สงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุขใหเ้ป็นไปอยา่งมีทิศทาง มีความเป็นไปได ้และเหมาะสม 
 ท่านเป็นผูท่ี้ไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ป็นตวัแทนในการใหข้อ้มูลในเร่ืองดงักล่าวขา้งตน้  ขา้พเจา้
จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง  ซ่ึงค าตอบจากแบบสอบถามท่ีท่านได้
ใหข้อ้มูลจะไดรั้บการพิทกัษสิ์ทธิ  โดยจะถือเป็นความลบัในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  จะไม่ระบุช่ือหรือท่ีอยูข่อง
กลุ่มตวัอยา่ง  เพ่ือน าไปใชใ้นประโยชน์ทางวชิาการเท่านั้น  ส่วนผลของการวจิยัจะน าเสนอในภาพรวมและขอ้มูล
ทั้งหมดจะถูกท าลายภายใน 1 ปี  ภายหลงัจากท่ีผลการวจิยัไดรั้บการเผยแพร่แลว้ 
 การเขา้ร่วมวจิยัคร้ังน้ีเป็นไปตามความสมคัรใจของท่านและไม่มีผลกระทบใดๆเกิดข้ึนกบั
ท่าน  หากท่านมีขอ้สงสยัใดๆท่านสามารถสอบถามผูว้จิยัไดท่ี้ หมายเลข  081- 5597805 หรือ 075-446390-1 
 ขา้พเจา้หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านและขอขอบคุณท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ี
กรุณาเสียสละเวลาอนัมีค่าในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
                
                ขอแสดงความนบัถือ 
            นางชุติมา  รักษบ์างแหลม 
             นกัศึกษาปริญญาเอก หลกัสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการบริหาร
การศึกษา   
                     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตปัตตานี   
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ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน (  )หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง 

1.  เพศ 

 (  )  ชาย (  )  หญิง            (  ) 

2.  อายุ…………ปี………….เดือน        (  ) 

3.  ต าแหน่งปัจจุบัน  (ระบุได้มากกว่า 1 ข้อ)      (  ) 

     (  )    ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชนนี................................. 

     (  )    รองผู้อ านวยการฝ่าย/ กลุ่ม........................................................ 

     (  )   หวัหน้าภาควิชา........................................................ 

     (  )    หัวหน้างาน........................................................ 

     (  )     อาจารย์ประจ า 

     (  )    คณะกรรมการบริหารวิทยาลัย 

4.  ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งปัจจุบัน              (  ) 

(  ) 1-5 ปี   (  ) 6-10 ปี 

  (  ) 11-15 ปี   (  ) มากกว่า 15 ปี    

5.  สถานภาพสมรส 

 (  )  โสด   (  )  สมรส (  )  หม้าย / หย่า / แยกกันอยู่  (  ) 

6.  ระดับการศึกษาสูงสุด       (  ) 

    (  )  ปริญญาตรี  สาขา............................................... 

 (  ) ปริญญาโท สาขา............................................... 

 (  ) ปริญญาเอก  สาขา............................................... 

     (  ) อื่น ๆ โปรดระบุ…………………………………   

5.ประสบการณ์ในการสอน                                                                   (   ) 

(  ) 1-10 ปี   (  ) 11-20 ปี 

         (  ) 21-30 ปี  (  ) มากกว่า 30 ปี    
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ตอนที่2  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล    

 สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับการปฏิบัติตรงกับสภาพที่เป็นจริงของผู้บริหาร 

            ของท่าน โดยมีเกณฑ์ในการให้คะแนนดังนี้ 

  5     หมายถึง การปฏิบัตินั้นตรงกับสภาพที่เป็นจริงของผู้บริหารในระดับมากท่ีสุด 

  4     หมายถึง การปฏิบัตินั้นตรงกับสภาพที่เป็นจริงของผู้บริหารในระดับมาก 

  3     หมายถึง การปฏิบัตินั้นตรงกับสภาพที่เป็นจริงของผู้บริหารในระดับปานกลาง 

  2     หมายถึง การปฏิบัตินั้นตรงกับสภาพที่เป็นจริงของผู้บริหารในระดับน้อย 

  1     หมายถึง การปฏิบัตินั้นตรงกับสภาพที่เป็นจริงของผู้บริหารในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อที่ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

1. ผู้บริหารมีความเมตตากรุณาต่อบุคลากรทุก
ระดับอย่างสม่ าเสมอ 

      

2. ผู้บริหารปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพเต็ม
ความสามารถด้วยความถูกต้อง 

      

3. ผู้บริหารมีความสามารถในการสรรสร้างความ
เป็นทีมงานอย่างสม่ าเสมอ 

      

4. ผู้บริหารมีความสามารถอย่างเต็มที่ในการ
แก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้ 

      

5. ผู้บริหารแสดงออกถึงความสามารถในการ
ให้บริการผู้อ่ืนได้อย่างเต็มใจ 

      

6. ผู้บริหารใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพ่ือให้การ
บริหารจัดการองค์การบรรลุเป้าหมาย 

      

7. ผู้บริหารแสดงออกซึ่งความเชื่อถือไว้วางใจได้ใน
การปฏิบัติงานกับบุคลากรทุกระดับ 

      

8. ผู้บริหารแสดงออกถึงความมีมโนธรรมในการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

9. ผู้บริหารมีความยึดมั่นผูกพันต่อบุคลากรใน
หน่วยงานของตนอย่างเต็มใจ 

      

10. ผู้บริหารมีความจงรักภักดีในหน่วยงานของตน       
11. ผู้บริหารมีความรู้และความสามารถในการตอบ

หรือชี้แจงเหตุผลในการปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้อง 

      

12. ผู้บริหารแสดงออกถึงการถือประโยชน์ส่วนรวม
ของหน่วยงานเป็นส าคัญ 

      

13. ผู้บริหารแสดงออกถึงการมีจิตสาธารณะต่อ
วิชาชีพและสังคม 

      

14. ผู้บริหารแสดงออกถึงการเป็นแบบอยางที่ดี
ให้กับบุคลากรทุกระดับ หน่วยงาน วิชาชีพและ
สังคม 

      

15. ผู้บริหารมีความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ใน
หน้าที่ความรับผิดชอบของตน 

      

16. ผู้บริหารมีความกล้าตัดสินที่จะเสี่ยงในหน้าที่
ความรับผิดชอบของตนเพ่ือผลประโยชน์ของ
องค์การ 

      

17, ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยด้วยยึดหลัก
ความเท่าเทียมในการให้และตอบแทนบุคลากร
ทุกระดับตามความต้องการ 

      

18. ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยด้วยความเท่า
เทียมในการให้และตอบแทนบุคลากรทุกระดับ 
ตามความดี 

      

19. ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และ
ตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่าเทียม
ตามการกระท า 
 

      



228 
 

ข้อที่ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

20. ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และ
ตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่าเทียม
ตามความพยายาม 

      

21. ผู้บริหารแสดงออกอย่างเปิดเผยในการให้และ
ตอบแทนบุคลากรทุกระดับ ด้วยความเท่าเทียม
ตามคุณค่าในสังคม 

      

22. ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้คงไว้ซึ่งความ
น่าเชื่อถือในการสื่อสารภายในองค์กรระหว่าง
บุคคล 

      

23. ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารทุก
ระดับคงไว้ซึ่งการปฏิบัติที่ตรงตามความคิดและ
ความเข้าใจของตนเอง 

      

24. ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารทุก
ระดับคงไว้ซึ่งการรักษาสัญญากับบุคลากร 

      

25. ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้บริหารทุก
ระดับคงไว้ซึ่งการปกปิดความลับของบุคลากร 

      

26. ผู้บริหารมีความชัดเจนในการแสดงออกซ่ึงการ
ยึดมั่นในคุณค่าที่ถูกต้อง 

      

27. ผู้บริหารไม่แสวงหาผลประโยชน์ในหน่วยงาน
ให้แก่ตนและพวกพ้อง 

      

28. ผู้บริหารมีความเคารพผู้อื่นอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ 

      

29. ผู้บริหารกระท าหน้าที่แทน โดยการเคารพสิทธิ
ในการตัดสินใจอย่างอิสระของบุคลากร 

      

30. ผู้บริหารให้ความเคารพความเป็นส่วนตัวของ
บุคลากร 

      

31. ผู้บริหารให้ความเคารพในการกระท าที่มี
เป้าหมายของบุคลากร 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

32. ผู้บริหารให้ความเคารพในกระท าด้วยความ
ตั้งใจ เข้าใจของบุคลากร โดยไม่มีการควบคุม
จากอิทธิพลใดๆ 

      

33. ผู้บริหารแสดงออกอย่างมีศักดิ์ศรีในการปฏิบัติ
ต่อกันด้วยความเคารพในความเป็นมนุษย์ 

      

34. ผู้บริหารมีความกล้าเผชิญกับปัญหาและ
ตัดสินใจในการแก้ปัญหาต่างๆในหน่วยงาน
อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ 

      

35. เมื่อมีปัญหาในหน่วยงานผู้บริหารสามารถ
ปกป้อง ไม่ท าอันตรายบุคลากรทุกระดับ 

      

36. ผู้บริหารสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
บุคลากรในหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม 

      

37. ผู้บริหารแสดงออกถึงความเป็นคนดีในวิชาชีพ
และสังคม 

      

38. ผู้บริหารมีการแสดงออกอย่างโปร่งใสและ
ตรวจสอบได้ ในการปฏิบัติงาน 

      

39. ผู้บริหารไม่แสวงหาผลประโยชน์ในการปฏิบัติ
ในหน้าที่และการบริหารสถานศึกษาอย่าง
สม่ าเสมอจนเป็นที่ไว้วางใจ 

      

40. ผู้บริหารแสดงออกถึงคุณงามความดี ความรู้
และความสามารถที่เป็นองค์ประกอบพ้ืนฐาน
ในการสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในหมู่คนและ
วิชาชีพ 

      

41. ผู้บริหารสามารถร่วมปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคลากรทุกระดับได้เป็นอย่างดี 

      

42. ผู้บริหารมีการชักน าให้เกิดความสามัคคีพร้อม
เพรียงกันทั้งประสานมือและประสานใจอย่าง
เหนียวแน่น 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

43. ผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดความมั่นใจในคุณค่าของ
งานจนท าให้บุคลากรอยากท างานและรักงานที่
ท าซึ่งจะน าไปสู่ความตั้งใจท างานอย่างต่อเนื่อง 

      

44. ผู้บริหารตั้งใจท างานและเข้มแข็งที่จะสู้งาน บุก
ฝ่าไปข้างหน้า ไม่ย่อท้อ ไม่ท้อถอยและไม่
ท้อแท้ต่อปัญหาและอุปสรรค 

      

45. ผู้บริหารประสานประโยชน์สุขในงานให้แก่คนที่
เข้าไปเกี่ยวข้องหรือคนที่ร่วมไปด้วยกัน 

      

46. ผู้บริหารเป็นตัวอย่างในการมีวินัยในตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ 

      

47. ผู้บริหารมีความเพียรพยายามและความอดทน
ต่อปัญหาและสถานการณ์ต่างๆ 

      

48. ผู้บริหารประพฤติตนอยู่ในหลักศีลธรรมอันดี
งามอย่างสม่ าเสมอ 

      

49. ผู้บริหารยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการ
บริหารงานอย่างสม่ าเสมอ 

      

50. ผู้บริหารให้ความเคารพในความแตกต่างของ
บุคคล 

      

51. ผู้บริหารหลีกเลี่ยงการท าให้บุคลากรทุกระดับ
ได้รับความกระทบเทือนหรือเสียหายจากการ
บังคับบัญชาและการบริหาร 

      

52. ผู้บริหารมีการแสดงออกถึงการปกป้องสิทธิ
พ้ืนฐานของบุคลากรทุกระดับ 

      

53. ผู้บริหารมีความยืดหยุ่นในการบริหารงานอย่าง
เหมาะสม 

      

54. ผู้บริหารแสดงออกถึงการไม่หลอกลวง รักษา
สัญญาที่ให้กับผู้บุคลากร 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

55. ผู้บริหารมีความสามารถในการวิพากย์ วิจารณ์
บุคคลอื่นด้วยเหตุผลทางจริยธรรมอย่าง
เหมาะสม 

      

56. ผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรทุกระดับโดย
ปราศจากการเลือกปฏิบัติและความล าเอียง
อย่างสม่ าเสมอ 

      

57. ผู้บริหารมีการแสดงออกถึงการมีสัมมาคารวะต่อ
บุคลากรทุกระดับอย่างเหมาะสม 

      

58. ผู้บริหารมีความสุภาพเป็นกันเองในการปฏิบัติ
กับบุคลากรทุกระดับ 

      

59. ผู้บริหารมีความเป็นกัลยาณมิตรกับบุคลากรทุก
ระดับ 

      

60. ผู้บริหารมีการยับยั้งพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรม
ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

      

61. ผู้บริหารมีความเข้าใจและรับทราบข้อจ ากัด
ของบุคคลอย่างเหมาะสม 

      

62. ผู้บริหารมีความเห็นอกเห็นใจบุคลากรทุกระดับ
อย่างเหมาะสม 

      

63. ผู้บริหารเลือกใช้วิธีการแก้ปัญหาในหน่วยงาน
และวิชาชีพอย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ 

      

64. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

      

65. ผู้บริหารมีความกตัญญูต่อผู้มีพระคุณและให้
ความเคารพอย่างสม่ าเสมอ 

      

66. ผู้บริหารมีความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน
และแก้ปัญหาในหน่วยงานและวิชาชีพ 

      

67. ผู้บริหารแสดงออกถึงการปฏิบัติที่ดีตามความดี
งามและความถูกต้องอย่างต่อเนื่อง 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

68. ผู้บริหารให้อภัยและไม่ผูกใจเจ็บบุคลากรในการ
แก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 

      

69. ผู้บริหารแสดงออกถึงการบริหารจัดการให้
องค์การบรรลุวิสัยทัศน์อย่างสม่ าเสมอ 

      

70. ผู้บริหารมีความพยายามในการปรับปรุง พัฒนา
ตนและงานอย่างสม่ าเสมอ 

      

71. ผู้บริหารไม่ยอมให้การเมือง หรืออิทธิพลอ่ืนๆมี
ผลต่อการตัดสินใจของตน 

      

72. ผู้บริหารแสดงออกถึงการไม่แบ่งแยก แบ่ง
พรรคพวกในหน่วยงานอย่างชัดเจน 

      

73. ผู้บริหารไม่ย่อท้อ ละทิ้ง เพิกเฉยต่ออุปสรรค
และการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนในหน่วยงาน 

      

74. ผู้บริหารบริหารจัดการกับปัญหาในหน่วยงาน
ให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีสติและสุขุม 

      

75. ผู้บริหารสามารถเผชิญกับปัญหาในการ
ปฏิบัติงานที่ซับซ้อนและยากต่อการตัดสินใจ 

      

76. ผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศทางวิชาชีพ
พยาบาลในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

      

77. ผู้บริหารจริงใจ เต็มใจในการช่วยเหลือต่อ
บุคลากรในการเผชิญและแก้ไขปัญหาทั้งของ
ตนเองและหน่วยงาน 

      

78. ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าที่ควรได้รับความ
เคารพและไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 

      

79. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานผู้บริหารมีความ
กล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้องทุกครั้ง 

      

80. ผู้บริหารยึดถือกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

81. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการให้
องค์การมีความสุขทั้งองค์กร 

      

82. ผู้บริหารให้ความเคารพในสิทธิอันชอบธรรม
ตามสิทธิมนุษยชนของบุคลากรในหน่วยงาน
และวิชาชีพ 

      

83. ผู้บริหารมีความชัดเจนในการน าองค์กรไปสู่
ความส าเร็จและเป็นที่ยอมรับของวิชาชีพ
พยาบาล 

      

84. ผู้บริหารมีความยึดมั่นต่อจรรยาบรรณของ
วิชาชีพ 

      

85. ผู้บริหารมีความเมตตา เข้าใจความรู้สึก เอ้ือ
อาทรต่อบุคลากรทุกระดับและเพ่ือนร่วม
วิชาชีพ 

      

86. ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์ สุจริตต่อตนเอง เพื่อน
ร่วมงานและวิชาชีพ 

      

87. ผู้บริหารแสดงจุดยืนในการตัดสินใจที่เหมาะสม
เมื่อต้องเผชิญกับการแก้ปัญหาในหน่วยงาน 

      

88. ผู้บริหารสามารถโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากรทุก
ระดับค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมในการ
ปฏิบัติงานและเม่ือเผชิญปัญหา 

      

 

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม

 .......................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................... 

                           กราบขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญทุกท่านที่ได้เสียสละเวลาและให้ความอนุเคราะห์     

         ผู้วิจัย 
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แนวค าถามสัมภาษณ์เชิงลึก  
ภาวะผู้น าจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษา 

 
1.คุณลักษณะของภาวะผู้น าจริยธรรมของผู้บริหารที่ควรมีและแสดงออกในวิชาชีพพยาบาล มี

ลักษณะเป็นอย่างไร (กรุณาอธิบายและยกตัวอย่าง) 

 -------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
2.   แนวทางในการบริหารงานโดยใช้ภาวะผู้น าจริยธรรมบนพื้นฐานวิชาชีพพยาบาลควรเป็นอย่างไร 
(กรุณาอธิบายและยกตัวอย่าง)  
 -------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
3..ประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาพยาบาล  

3.1.ประเด็นปัญหา/ ประเด็นขัดแย้งทางจริยธรรมที่ท่านเผชิญมีอะไรบ้าง (กรุณาอธิบายและ
ยกตัวอย่าง) 

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

3.2 ความยากล าบากในการเผชิญกับปัญหา ประเด็นขัดแย้งทางจริยธรรมเป็นอย่างไร 

 -------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
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3.3 ความยากล าบากในการแก้ปัญหาประเด็นขัดแย้งทางจริยธรรมเป็นอย่างไร 

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

3.4 เหตุปัจจัยแห่งความส าเร็จในการเผชิญและแก้ปัญหา ประเด็นขัดแย้งทางจริยธรรมตาม

มุมมองของท่านคืออะไร (กรุณาอธิบายและยกตัวอย่าง) 

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

3.5.แนวคิดและเสนอทางเลือกในการแก้ปัญหาประเด็นขัดแย้งทางจริยธรรมควรเป็นอย่างไร 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
4. แนวปฏิบัติที่ดีในการแสดงออกท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น าจริยธรรมควรเป็นอย่างไร  

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
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ภาคผนวก ค 

 

1. หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรมกับนิยามศัพท์ 

2. หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเครื่องมือในการวิจัย 
3. หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล 
4. หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 

5. เอกสารแสดงความยินยอมอาสาสมัครวิจัยโดยได้รับการบอกกล่าว    
6. เอกสารเอกสารรับรองโครงการวิจัย โดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  วิทยาเขตปัตตานี 
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ที่ ศธ ๐๕๒๑.๒.๐๗๐๒/ว332                            ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
                                                                                    คณะศึกษาศาสตร์          
                                                                  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์                        
                                                                                     วิทยาเขตปัตตานี ๙๔๐๐๐ 

 
                                     ๒๘    กุมภาพันธ์    ๒๕๕๗  
 
เรื่อง    ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงด้านเนื้อหาของแบบสอบถาม 
เรียน     
สิ่งที่ส่งมาด้วย    ๑. แบบประเมินความสอดคล้องฯ  จ านวน   ๑  ชุด 
            ๒. เค้าโครงวิทยานิพนธ์   จ านวน   ๑  เล่ม 

  ด้วยนางชุติมา  รักษ์บางแหลม นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี  ก าลังท าวิจัยเรื่อง “การวิเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข” โดยมี ผศ.ดร.เอ
กรินทร์  สังข์ทอง  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา 
  ภาควิชาการบริหารการศึกษา  ได้พิจารณาเห็นว่าท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ
ในเรื่องนี้เป็นอย่างดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความตรงด้านเนื้อหาของ
แบบสอบถาม เพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษา ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรม
ในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวง
สาธารณสุขเพ่ือการท าวิจัยในระยะต่อไป   
  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง
มา ณ โอกาสนี้ 
               ขอแสดงความนับถือ 

                                                                        
                (ดร.เรชา  ชสูุวรรณ) 

  หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา  
   

ภาควิชาการบริหารการศึกษา โทรศัพท์   ๐-๗๓๓๑-๓๙๓๘-๕๐  ต่อ  ๑๖๒๔  
โทรสาร    ๐-๗๓๓๔-๘๓๒๒   
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ที่ ศธ ๐๕๒๑.๒.๐๗๐๒/ว                                       ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
                                                                                      คณะศึกษาศาสตร์ 

                                    มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
                                                                    วิทยาเขตปัตตานี ๙๔๐๐๐ 

    
                                     ๒    มิถุนายน   ๒๕๕๗ 
 
เรื่อง    ขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาปริญญาเอก ท าการทดลอง (Try Out)  เครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
เรียน    ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
สิ่งที่ส่งมาด้วย   แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย  จ านวน  ๕    ชุด 
 
  ด้วยนางชุติมา  รักษ์บางแหลม นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี  ก าลังท าวิจัยเรื่อง “การวิเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาของ
ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข” โดยมี ผศ.ดร.เอ
กรินทร์  สังข์ทอง        เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา 
           ในการวิจัยครั้งนี้  นักศึกษามีความประสงค์จะขอท าการทดลอง (Try Out) 
เครื่องมือเพ่ือการวิจัยจากหน่วยงานของท่านเพ่ือประกอบการวิจัยโดยผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ตอบแบบสอบ
ซึ่งเป็นผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมได้แก่ รองผู้อ านวยการจ านวน ๑ คน   
หัวหน้าภาควิชาฯจ านวน ๒ คน และหัวหน้างานจ านวน ๒ คน รวมจ านวนทั้งสิ้น ๕ คน จึงขอความ
อนุเคราะห์จากท่าน ได้โปรดกรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการทดลอง (Try Out) แบบสอบถามการ
วิจัยในครั้งนี้ด้วย 
  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง
มา  ณ โอกาสนี้ 
               ขอแสดงความนับถือ 

                                                                     
                (ดร.เรชา  ชสูุวรรณ) 

  หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา  โทรศัพท์   ๐-๗๓๓๑-๓๙๓๘-๕๐  ต่อ  ๑๖๒๔ 
 โทรสาร    ๐-๗๓๓๔-๘๓๒๒ 
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ที่ ศธ ๐๕๒๑.๒.๐๗๐๒/ว        ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
                 คณะศึกษาศาสตร์ 
       มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
       วิทยาเขตปัตตานี ๙๔๐๐๐ 
 
                                   ๑๕   สิงหาคม   ๒๕๕๗ 
 
เรื่อง    ขออนุญาตเก็บข้อมูลวิจัย 
เรียน    ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
สิ่งที่ส่งมาด้วย   แบบสอบถามการวิจัย  จ านวน   ๒๕   ชุด 
 
  ด้วยนางชุติมา  รักษ์บางแหลม นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรศึกษาศาสตร์ดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
ปัตตานี  ก าลังท าวิจัยเรื่อง “การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหา
จริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
กระทรวงสาธารณสุข” โดยมี ผศ.ดร.เอกรินทร์  สังข์ทอง   เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา 
           ในการวิจัยครั้งนี้  นักศึกษามีความประสงค์จะขออนุญาตเก็บข้อมูจากหน่วยงานของ
ท่านเพ่ือประกอบการวิจัยโดยผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ตอบแบบสอบซึ่งเป็นผู้ที่เก่ียวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น า

เชิงจริยธรรมได้แก่   ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล  รองผู้อ านวยการจ านวน ๕-๖ คน   หัวหน้าภาควิชา
ฯจ านวน ๖-๙ คน และหัวหน้างานจ านวน ๖-๙ คน รวมจ านวนทั้งสิ้น ๒๕ คน  
  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ และโปรดอนุญาตให้นักศึกษาได้
ท าการเก็บข้อมูลวิจัยดังกล่าวเพ่ือประโยชน์ทางวิชาการต่อไปและขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ 
โอกาสนี้ 
 
               ขอแสดงความนับถือ 

                                                                      
                (ดร.เรชา  ชสูุวรรณ) 

  หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา    
                                    

ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศัพท์   ๐-๗๓๓๑-๓๙๓๘-๕๐  ต่อ  ๑๖๒๔  โทรสาร    ๐-๗๓๓๔-๘๓๒๒   
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ที่ ศธ ๐๕๒๑.๒.๐๗๐๒/ว         ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
                  คณะศึกษาศาสตร์ 
        มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
        วิทยาเขตปัตตานี ๙๔๐๐๐ 

                      ๒๑  พฤศจิกายน    ๒๕๕๗ 
 

เรื่อง    ขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาปริญญาเอกเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 
เรียน    ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
สิ่งที่ส่งมาด้วย   แบบสัมภาษณ์  จ านวน     ๑    ชุด 
          เอกสารรับรองโครงการวิจัย โดยคณะกรรมการจริยธรรมฯ จ านวน     ๑    ชุด 
  ด้วยนางชุติมา  รักษ์บางแหลม นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรศึกษาศาสตร์ดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
ปัตตานี  ก าลังท าวิจัยเรื่อง “การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหา
จริยธรรมในการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
กระทรวงสาธารณสุข” โดยมี ผศ.ดร.เอกรินทร์  สังข์ทอง   เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา 
 ในการวิจัยครั้งนี้   นักศึกษามีความประสงค์จะขออนุญาตเก็บข้อมูล โดยการ
สัมภาษณ์สัมภาษณ์เชิงลึกจากหน่วยงานของท่านซึ่งเป็นวิทยาลัยพยาบาลที่มีการเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมอย่างต่อเนื่องเพ่ือศึกษาถึงคุณลักษณะ บทบาท แนวทางในการบริหารโดยใช้ภาวะผู้น า
จริยธรรม ปัญหาที่พบและเหตุปัจจัยแห่งความส าเร็จตามมุมมองและแนวคิด แนวปฏิบัติการ
แสดงออก รวมถึงแนวทางในการพัฒนาให้ดียิ่งขึ้นต่อไป โดยผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ตอบแบบสัมภาษณ์เป็น
ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล  รองผู้อ านวยการ  หัวหน้าภาควิชาฯ และอาจารย์พยาบาล จ านวน ๕-
๗ คน 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์จากท่านได้โปรดกรุณาให้ความ
อนุเคราะห์นักศึกษาท าการสัมภาษณ์ในครั้งนี้ด้วยและขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมาณ โอกาสนี้ 
                        ขอแสดงความนับถอื                   

                                     
                                 (ดร.เรชา  ชูสุวรรณ ) 

                 หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา  
ภาควิชาการบริหารการศึกษา โทรศัพท์   ๐-๗๓๓๑-๓๙๓๘-๕๐  ต่อ  ๑๖๒๔  
โทรสาร    ๐-๗๓๓๔-๘๓๒ 
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เอกสารแสดงความยินยอมอาสาสมัครวิจัยโดยได้รับการบอกกล่าว 
 

ข้าพเจ้า (นาย/ นาง/ นางสาว)...................................นามสกุล................................อายุ.....................ปี 
อาศัยอยู่บ้านเลขที่..................ถนน......................แขวง/ต าบล........................เขต/อ าเภอ.....................
จังหวัด........................................รหัสไปรษณีย์.............................โทรศัพท์ ................ ...........................
ได้รับฟังค าอธิบายจาก นางชุติมา  รักษ์บางแหลมเกี่ยวกับการเป็นอาสาสมัครในโครงการวิจัยเรื่อง
การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและประเด็นปัญหาจริยธรรมในการบริหาร
สถานศึกษาของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข  
         ก่อนที่จะลงนามในใบยินยอมให้ท าการวิจัยนี้   ผู้วิจัยได้อธิบายให้ข้าพเจ้าทราบถึง
วัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีการวิจัย รวมทั้งประโยชน์และผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นจากการวิจัย
อย่างละเอียดตลอดจนให้เวลาในการซักถามข้อสงสัยต่างๆ จนเข้าใจ 
 ผู้วิจัยได้ขอความร่วมมือจากข้าพเจ้าโดยขอให้..ตอบแบบสอบถามและเข้าร่วมในการสนทนา
กลุ่มและบันทึกเทปขณะสนทนา ซึ่งใช้เวลาประมาณ. 1.30-2 ชม. เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก กระทรวงสาธารณสุข ทั้งนี้อันจะเกิดประโยชน์ต่อกระบวนการบริหารการศึกษาเพ่ือใช้เป็น
แนวคิดพ้ืนฐานในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และสามารถน าผลการวิจัยไปในการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารรวมทั้งก าหนดนโยบายหรือวางแผนพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
ของผู้บริหารในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขให้เป็นไปอย่าง
มีทิศทาง มีความเป็นไปได้ และเหมาะสม หลังจากนั้นผู้วิจัยจะท าลาย ..แบบสอบถาม เทป วิดีโอที่
เป็นข้อมูล ภายในระยะเวลา.1ปี ผู้วิจัยอาจมีความจ าเป็นต้องแสดง .ข้อมูลของข้าพเจ้าแก่สาธารณะ
โดยผู้วิจัยจะน าเสนอเฉพาะในภาพรวมของผลการวิจัยและใช้ประโยชน์ทางวิชาการเท่านั้น   
 ข้าพเจ้าเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้โดยความสมัครใจและข้าพเจ้าสามารถถอนตัวจากการเป็น
อาสาสมัครโครงการวิจัยนี้เมื่อใดก็ได้ถ้าข้าพเจ้าปรารถนาโดยไม่มีผลกระทบใดๆ ทั้งสิ้น 

ข้าพเจ้าสามารถติดต่อหัวหน้าโครงการวิจัย จาก นางชุติมา  รักษ์บางแหลมได้ที่ วิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี  นครศรีธรรมราช อ.เมือง จ.นครศรีธรรมราช โทร 081-5697805 
 ข้าพเจ้าได้อ่านข้อความข้างต้นแล้วและได้ลงนามในใบยินยอมนี้ด้วยความเต็มใจ 
 
(ลงนาม)...............................................อาสาสมัคร      (ลงนาม).................................................พยาน     

  (                              )                                     (                                     ) 
    วันที่……….เดือน…………พ.ศ...............    วันที่……….เดือน…………พ.ศ............... 
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หมายเหตุ: 
1. ในกรณีอาสาสมัครยังไม่บรรลุนิติภาวะ  ผู้วิจัยต้องท าเอกสารชี้แจงพร้อมค ายินยอม

พร้อมใจ (Assent Form)  ส าหรับเด็กอายุมากกว่า 6 ปีที่เป็นอาสาสมัครวิจัย ใช้ภาษาง่ายๆ ให้เหมาะกับ
ระดับอายุของเด็ก จ าแนกเป็น 2 ระดับอายุ คือ  อายุ 7 - 12 ปี และ 13 ปีขึ้นไป และเอกสารแสดง
ความยินยอมโดยได้รับการบอกกล่าวส าหรับบิดามารดาหรือผู้แทนโดยชอบด้วยกฎหมาย (ใช้
แบบฟอร์มเดียวกัน ปรับข้อความให้เหมาะส าหรับบิดามารดาหรือผู้ปกครอง) กรณีที่ผู้ปกครอง/ผู้แทน
เขียนหนังสือไม่ได้ให้ใช้แบบพิมพ์ลายนิ้วมือแทน 

2. ในกรณีที่อาสาสมัครเข้าร่วมวิจัยไม่สามารถตัดสินใจเองได้  (มีอาการทางจิต-หมดสติ) 
ให้ผู้แทนโดยชอบด้วยกฎหมายหรือบิดา/มารดา เป็นผู้ลงนามยินยอม ตามแบบลงนาม หรือพิมพ์ลาย
นิ้ว แล้วแต่กรณี 
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เอกสารรับรองโครงการวิจัย โดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  วิทยาเขตปัตตานี 
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