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บทคดัย่อ 

จรยิธรรมของผูน้ าองค์กรต่อการสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั ผูน้ าองคก์รเป็นผูท้ี่ใช้ ความรู ้
(Knowledge) ใหเ้ป็นการเรยีนรู(้Learning) และพฒันาเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้ (Learning Organization)   
และสรา้งเป็นนวตกรรม (Innovation) ที่จบัต้องได้ในรูปของเทคโนโลย ีเพื่อใช้ประโยชน์ในการดา้นผลติ 
ปรบัปรุงกระบวนการ ศกึษาการลดตน้ทุนรวมถงึการในการต่อยอดเพื่อสรา้งผลติภณัฑใ์หม่ทีม่คีวามแตกต่าง
จากผลติภณัฑข์องคู่แขง่และนวตักรรมทีจ่บัตอ้งไมไ่ด ้อาท ิระบบการจดัการสิง่แวดลอ้ม (ISO 14001) เป็น
เครือ่งมอืทีน่ ามาใชใ้นองคก์ร ซึง่แสดงถงึการมคีวามรบัผดิชอบทางสงัคม และจะท าใหบุ้คคลภายนอก รวมถงึ
ลกูคา้มองภาพลกัษณ์ขององคก์ร จงึเกดิความศรทัธาในตราสนิคา้ จงึท าใหอ้งคก์รไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั  

 
ค าส าคญั: จรยิธรรม, ผูน้ า, การสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั   
 

ABSTRACT  
The ethics of corporate leaders toward creating competitive advantage, the corporate 

leaders as the user of knowledge to be learning and developing as the learning organization. Then 
create to be innovation that can be tangible in the form of technology also use in the production then 
process improvement, cost reduction study, including in the creation of products. To create new 
products that are different from competing products and the intangible innovations such as 
environmental management system (ISO 14001). ) That is the tool used in organizations that 
represents the social responsibility and will make outsiders Including the customers have trust  in 

                                                            
 อาจารยป์ระจ า แผนกพืน้ฐานธุรกจิ วทิยาลยัเทคโนโลยปัีญญาภวิฒัน์ 
 อาจารยป์ระจ าสาขาวชิา การจดัการ คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร ี
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brand loyalty corporate image of the organization that make organizations use strategies to gain 
competitive advantage. 

 
Keywords: Ethics, Leaders, Creating Competitive Advantage 
 

บทน า 
กระแสการแข่งขนัในยุคโลกาภวิฒัน์ทุกองค์กรที่มผีู้แข่งขนัย่อมมุ่งสรา้งผลประกอบการให้ได้มาก

ทีสุ่ด เพื่อการเตบิโตหรอืความอยูร่อดโดยเน้นผลก าไร ผูน้ าองคก์รนับว่ามคีวามส าคญัในการก าหนดกลยุทธ ์
และทศิทางในการแข่งขนั พร้อมทัง้เป็นพลงัขบัเคลื่อนที่สร้างความเข้มเขง็ และความส าเร็จให้กบัองค์กร 
ปัจจยัพืน้ฐานที่ส าคญัในการท าใหเ้กดิความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั คอื ความรู้  ที่องค์กรต้องพยายามสรา้ง
ขึน้มา ดว้ยการเรยีนรู้และพฒันามาเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้ และน าเอาความรูต้่าง ๆ มาพฒันาบุคลากร 
เพื่อมาสรา้งนวตักรรม ในการเรยีนรู้ การผลติ และการใช้ประโยชน์จากความคดิใหม่ เพื่อให้เกดิผลดทีาง
เศรษฐกจิและสงัคม รวมถงึการสรา้งผลติภณัฑ์ การบรกิาร กระบวนการใหม่ การปรบัปรุงเทคโนโลย ีการ
แพร่กระจายเทคโนโลย ีและการใชเ้ทคโนโลยใีหเ้ป็นประโยชน์และเกดิผลพวงทางเศรษฐกจิและสงัคม ซึ่ง
นวตักรรม ไมจ่ าเป็นตอ้งเป็นเทคโนโลยแีละจบัตอ้งได ้(Tangible Innovation) เท่านัน้ ระบบการจดัการต่างๆ 
ไมว่า่จะเป็น ระบบบรหิารงานคุณภาพ (ISO 9001) ระบบการจดัการสิง่แวดลอ้ม (ISO 14001) หรอืการน า
ระบบด าเนินกลยุทธต์ามหลกัการ Balanced Scorecard เขา้มาใชใ้นองคก์ร กถ็อืวา่เป็นนวตักรรมทีจ่บัตอ้ง
ไมไ่ด ้(Intangible Innovation) เป็นตน้ 

ความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั (Competitive advantage) คอื สิง่ที่เป็นความสามารถพเิศษของ
องค์กรที่คู่แข่งไม่สามารถเลียนแบบได้ หรือคู่แข่งต้องใช้ เวลาในการปรับตัวเองมากก่อนที่เรียนแบบ
ความสามารถของเราได ้เช่น นวตักรรม ระบบการจดัการภายในองคก์ร ระบบการบรหิารองคก์ร ภาพลกัษณ์
ขององค์กร เป็นต้น องค์กรที่จะต้องมีผู้น าที่สามารถดึงเอาความรู้มาสร้างนวตักรรม ( Innovation) เช่น 
นวตักรรมระบบการจดัการภายในองค์กร ภาพลกัษณ์ขององค์กรและที่ส าคญัที่สุดในการได้เปรยีบในการ
แข่งขนัเพื่อใหเ้กดิการเจรญิเตบิโตทางดา้นเศรษฐกจิ สงัคม วฒันธรรมและดา้นเทคโนโลย ีรวมถงึการสรา้ง
ผลติภณัฑ์ใหม่ ดงันัน้ ผู้น ามคีวามส าคญั ในการบรหิาร กระบวนการที่จะเกิดขึ้นมาใหม่การปฏิบตัิหน้าที่ 
ความรบัผดิชอบภายในองคก์ร โดยใชค้วามรูส้ามารถในการบรหิารองคก์รใหอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ แต่หากการ
บรหิารงานทีม่ปัีญหามาจากผูน้ าทีข่าดจรยิธรรมในการบรหิารงาน ขาดความรบัผดิชอบต่อทางดา้นเศรษฐกจิ 
สงัคม วฒันธรรม เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตวัในการหลงใหลอ านาจบารม ีขาดความซื่อสตัย์และขาดความ
โปรง่ใสในการท างาน ท างานเพือ่หวงัผลประโยชน์ของตวัเอง ผูน้ าประพฤต ิปฏบิตัตินไมม่เีป็นทีไ่วว้างใจ ขาด
ความยุติธรรมและเรื่องของการใช้อารมณ์ในองค์กร  สบืเน่ืองมาจากบุคคลความเป็นผู้น าทางสงัคมต่างมี
พฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนัและไมเ่ป็นทีย่อมรบัจากพนกังานหรอืผู้ใตบ้งัคบับญัชา และไม่ยดึหลกัธรรมมาภบิาล 
(Good Governance) มาบรหิารงานภายในองคก์ร การบรหิารงานภายในองคก์รขาดผูน้ า ภายใตก้ารท างาน
ของผู้น าที่มจีรยิธรรมสร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขนั ไม่สามารถน าองค์กรมกีารเจรญิเติบโตอย่างมี
ประสทิธภิาพได ้

การบริหารงาน และการพฒันาองค์กรที่มีความศักยภาพให้มีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน  
ใหป้ระสบผลส าเรจ็ไดน้ัน้ ผูน้ าจะมกีารบรหิารงานดว้ยหลกัจรยิธรรมความเชื่อมัน่ที่น าใชท้ี่ดทีี่สุด จริยธรรม
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ทางการบรหิารองคก์รเป็นเกณฑท์ีน่ าไปใชย้นืยนัความประจกัษ์แจง้ของ “การท าความด”ี เป็นทีย่อมรบันบัถอื
ของผู้ใต้บงัคบับญัชา ความรบัผดิชอบต่อสงัคม ลดความขดัแยง้ในองค์กร มคีวามรบัผดิชอบต่อองค์กร มี
คุณธรรม มุมมองต่อพฤตกิรรมทางจรยิธรรมปฏบิตัอิยู่ในระเบยีบขององค์กร ค านึงถงึประโยชน์สว่นรวม นึก
ถงึประโยชน์ขององค์กร ให้ความรูก้บัผู้ใต้บงัคบับญัชา ใชห้ลกัความยุตธิรรม มคีวามตัง้ใจในการท างาน มี
ความซื่อสตัย์และมคีวามจรงิใจการท างานไม่สลบัซบัซ้อน สรา้งความแขง็แกร่ง องค์กรจะอยู่รอดได้ ต้องมี
ผูน้ าตอ้งใชห้ลกัจรยิธรรมในการท างานเพื่อสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั ผูน้ าตอ้งสรา้งความแตกต่าง
ให้องค์กร ทดลองท าสิง่ใหม่ จากแนวความคิด การพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมในการบรหิารงานของ
ผูบ้รหิารเป็นสิง่ทีค่วบคู่ไปกบัความรูค้วามสามารถ และความฉลาดทางสตปัิญญา ( Intelligence Quotient : 
IQ)  
 
จริยธรรม 

ความหมาย 
ค าว่า จรยิธรรม มคีวามหมายใกล้เคียงกบัค าว่า จริยศาสตร์ นอกจากน้ี ยงัมคี าที่มีความหมาย

ใกล้เคยีงกนัอกีหลายค า บางครัง้ก็มกีารน ามาใช้แทนกนั ซึ่งให้ความหมายทัง้ที่เหมอืนกนัและแตกต่างกนั 
ดงันัน้ การท าความเขา้ใจความหมายและขอบข่ายของจรยิธรรมกบัศพัท์เกี่ยวขอ้งในหลายมุมมอง ท าให้
ทราบถงึทรรศนะมุมมองของผู้รู้ต่างๆ ที่พยายามศกึษาแนวคดิจรยิธรรมในด้านที่แตกต่างกนัออกไป เมื่อ
พจิารณาตามรปูค าจากพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน พ.ศ.  2535  ใหค้ านิยามวา่ “จรยิธรรม” คอื ธรรม
ทีเ่ป็น ขอ้ประพฤตปิฏบิตั ิศลีธรรม กฎศลีธรรม 

จรยิธรรม อนัไดแ้ก่ หลกัเกณฑเ์กี่ยวกบัความดงีาม ซึ่งเป็นความจรงิที่มนุษยจ์ะต้องปฏบิตั ิเพื่อให้
เกดิผลส าเรจ็ตามความเป็นจรงิของธรรมชาต ิความจรงิของมนุษยต์้องสอดคลอ้งกบัความจรงิของธรรมชาต ิ
จงึจะเกดิผลส าเรจ็ไดด้ว้ยด ี

พระธรรมปิฎก1 จรยิธรรม คือ การด าเนินชวีติ หลกัความประพฤติ หลกัการด าเนินชีวติ ค าว่า 
จรยิธรรมนี้นกัปราชญป์ระเทศไทยไดบ้ญัญตัใิหใ้ชค้ าภาษาองักฤษวา่ ethics หมายถงึ ธรรมทีเ่ป็นขอ้ประพฤต ิ
ปฏบิตั ิศลีธรรม หรอืกฎศีลธรรม จรยิะ (หรอื จรยิธรรม) อนัประเสรฐิ เรยีกว่า พรมจรยิะ (พรหมจรยิธรรม 
หรอื พรมจรรย)์ แปลวา่ ความประพฤตอินัประเสรฐิ หรอื การด าเนินชวีติอยา่งประเสรฐิ หมายถงึ มรรคมอีง 8 
หรอื ศลี สมาธ ิปัญญา 

จากขอ้ความขา้งต้นจะเหน็ไดว้่า จรยิธรรมจะเป็นหลกัในการประพฤตปิฏบิตัทิี่เป็นคุณงามความดี
ความถกูตอ้งบนพืน้ฐานของคุณธรรม ซึง่เป็นทีย่อมรบั และตอ้งการของสงัคม 

 
พฤติกรรมของผูน้ า 

ความหมาย 
ผูน้ า (Leader) เป็นผูน้ าองคก์ร ผูม้ภีาระหน้าที ่ดแูลความรบัผดิชอบในการวางแผน และควบคุมให้

บุคลากรปฏบิตังิานตามวตัถุประสงค ์ใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายทีก่ าหนดไวแ้ละการแกไ้ขปัญหาใหเ้ป็นอยูใ่น

                                                            
1 พระธรรมปิฏก (ป.อ. ปยุตโต), พจนานุกรมพทุธศาสตร ์ฉบบัประมวลศพัท์, พมิพค์รัง้ที ่10, (กรงุเทพมหานคร: 

เอส. อาร.์ พริน้ติง้ แมส โปกดกัส,์ 2546), หน้า 32. 
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ความสนใจของนกัวชิาการและบุคคลทัว่ไป ผูน้ ามวีธิกีารดแูลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามคีวามผกูพนักบังานและ
ทุม่เทความสามารถ ท างานใหเ้ตม็ความสามารถทีม่อียูใ่หส้ าเรจ็และมปีระสทิธภิาพ ศกึษาคุณลกัษณะ 
(Traits) ของผูน้ าตอ้งมอี านาจ (Power) พฤตกิรรม (Behavior) ผูน้ าตอ้งทราบถงึบทบาทในการท าหน้าทีเ่ป็น
ผูน้ าเพือ่ใหเ้ขา้ใจภาวะผูน้ า (Leadership) และเขา้ใจถงึผูน้ าทีด่ ี 

ตามพจนานุกรมฉบบัเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ. 2530 ใหค้วามหมายของผูน้ าว่า เป็นนามหมายถงึ 
“หวัหน้า” 

ฮาลปิน (Halpin) 2  ใหค้ านิยาม ผูน้ าคอื ผูท้ีม่ลีกัษณะใดลกัษณะหนึ่งดงัต่อไปนี้ 
 1.  ผูน้ า หมายถงึ บุคคลผูห้นึ่ง ทีม่บีทบาทหรอืมอีทิธพิลต่อคนในหน่วยงานมากกวา่ผูอ้ื่น 
 2.  ผูน้ า หมายถงึ บุคคลผูห้นึ่ง ทีม่บีทบาทเหนือคนอื่นๆ 
 3.  ผูน้ า หมายถงึ บุคคลผูห้นึ่ง  ทีม่บีทบาทส าคญัทีส่ดุ  ในการท าใหห้น่วยงานด าเนินไปสู่

เป้าหมายทีว่างไว ้
 4.  ผูน้ า หมายถงึ บุคคลผูห้นึ่งซึง่ไดร้บัเลอืกจากผูอ้ื่นใหเ้ป็นผูน้ า 
 5.  ผูน้ า หมายถงึ บุคคลผูห้นึ่งซึง่ด ารงต าแหน่งหน้าในหน่วยงาน 

พะยอม  วงศ์สารศรี3 กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ท าหน้าที่บงัคบับญัชา สัง่การ รวบรวมความ
ต้องการ และประสานความคดิของสมาชดิเขา้ดว้ยกนั ผู้น ามสี่วนช่วยให้องค์การก าหนดจุดมุ่งหมายในการ
ท างาน และด าเนินการจนบรรลุจุดมุง่หมายนัน้  

รงัสรรค ์ ประเสริฐศรี4 กล่าวไว ้ผูน้ าเป็นบุคคลทีท่ าใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหน้า และบรรลุผล
ส าเรจ็ โดยเป็นผูท้ี่มบีทบาทแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผูใ้ต้บงัคบับญัชา หรอืผูน้ าคอื บุคคลซึ่ง
ก่อใหเ้กดิความมัน่คง และชว่ยเหลอืบุคคลต่างๆ เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุม่  

พรนพ  พกุกะพนัธุ์5 กล่าววา่ ผูน้ า คอื บุคคลทีจ่ะมาประสานช่วยใหค้นทัง้หลายรวมกนัโดยทีว่า่จะ
เป็นการอยูร่วมกนักต็าม หรอืท าการรว่มกนักต็าม ใหพ้ากนัไปดว้ยดสีูจุ่ดหมายทีด่งีาม   

จากความหมายข้างต้นจะเห็นได้ว่า ผู้น าในแนวคดิของนักวชิาการและนักทฤษฎีไม่แตกต่างกนั
กลา่วคอื ผูน้ า หมายถงึ ผูท้ีใ่ชอ้ทิธพิลและอ านาจบารมใีนการเสรมิสรา้งศรทัธา และแรงจงูใจเพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาหรอืผู้ร่วมงานคล้อยตาม และให้ความร่วมมอืร่วมใจในการปฏิบตัิหน้าที่ ให้บรรลุวตัถุประสงค์ และ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และมีพฤติกรรมตามความต้องการของหน่วยงานที่รบัผิดชอบอยู่ ซึ่งใน
งานวจิยัจะใชผู้น้ าตามความหมายทีก่ลา่วมาขา้งตน้น้ี   

คณุสมบติัของผูน้ า 
จากความหมายของผูน้ าขา้งต้น ผูน้ าจงึเป็นบุคคลทีม่คีุณสมบตัดิงัน้ี 1) เป็นบุคคลที่ท าใหอ้งค์การ

ประสบความกา้วหน้าและบรรลุผลส าเรจ็ 2) เป็นผูท้ี่มบีทบาทการแสดงตดิต่อสื่อสารและแสดงความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บงัคบับญัชา 3) การจูงใจให้ผู้อื่นปฏบิตัติาม 4) ผู้น ามสี่วนท าให้เกิดวสิยัทศัน์ของ

                                                            
2 Halpin, Andrew w., Dimensions of leader behavior: Theory and research in Administration. (New 

York:  Macmillan, 1996), p.27-28. 
3 พะยอม  วงศส์ารศร,ี การบริหารทรพัยารมนุษย,์ (กรงุเทพมหานคร: ส านกัพมิพส์ุภา, 2545), หน้า 244.   
4 รงัสรรค ์ ประเสรฐิศร,ี ภาวะผูน้ า, (กรงุเทพมหานคร: ธนรชัการพมิพ,์ 2544), หน้า 31.   
5 พรนพ  พกุกะพนัธุ,์ ภาวะผูน้ าและการจงูงใจ, (กรุงเทพมหานคร: จามารโีปรดกัส,์2544), หน้า 1. 
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องคก์ารและพนกังาน 5) เป็นผูท้ีส่ามารถใช้อ านาจอทิธพิลต่างๆ ทัง้ทางตรงและทางออ้มเพื่อน ากลุ่มประกอบ
กจิกรรมใดกจิกรรมหน่ึงดว้ย ตวัอย่างเช่น การมอีทิธพิลต่อผู้ใต้บงัคบับญัชาตามอ านาจหน้าที่การบรหิารที่
ด ารงต าแหน่งอยู่6  

ดาฟ์ท7 ไดก้ล่าววา่ ปัจจยัทีผู่น้ าจะตอ้งเกีย่วขอ้งดว้ย (What leader involves) ลกัษณะส าคญัของ
การเป็นผูน้ าจะเกีย่วขอ้งกบัปัจจยัต่อไปน้ี 

1. อทิธพิล (Influence) ผูน้ าจะเป็นผูท้ีม่อี านาจต่อกลุ่มทัง้ทางตรงและทางออ้ม เพื่อใหง้านบรรลุผล
ส าเรจ็ 

2. ความตัง้ใจ (Intention) ผูน้ าจะตอ้งมคีวามตัง้ใจมุง่มัน่ทีจ่ะท างาน ใหบ้รรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย
ทีก่ าหนดไว ้

3. ผูน้ าจะมคีวามรบัผดิชอบสว่นบุคคล (Personal responsibility) ผูน้ าจะตอ้งมหีน้าทีท่ีร่บัผดิอบใน
งานทีก่ระท าอยู ่ในฐานะทีก่ระท าอยู่ 

4. การเปลีย่นแปลง (Change) ผูน้ าจะตอ้งจดัใหม้กีารเปลีย่นแปลงแก้ไข และปรบัปรุงใหภ้ารกจิ 
ทีเ่กีย่วขอ้งดขีึน้อยูต่ลอดเวลา 

5. มจีุดมุง่หมายรว่มกนั (Shared purpose) ทัง้ผูน้ าและสมาชกิกลุ่มจะตอ้งมจีุดมุง่หมายเดยีวกนัใน
การปฏบิตังิาน 

6. ผูต้าม (Followers) ผูน้ าจะตอ้งมคีวามสามารถจงูใจใหผู้ต้าม (Followers) ปฏบิตติามภารกจิให้
บรรลุ วตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไว ้

บารน์ารด์ (Barmard) 8 ไดแ้สดงความคดิเหน็เกีย่วกบัคุณสมบตัขิองผูน้ าไวว้า่ 
1. ความมชีวีติชวีาและทนทาน (Vitality and endurance) หมายถงึ ความคล่องแคล่ววอ่งไวตื่นตวั

อยู่เสมอ พร้อมเสมอที่จะรบัสถานการณ์ทุกชนิด ปรบัตัวได้ เปลี่ยนแหลงได้ และร่าเริงแจ่มใสอยู่เสมอ 
สามารถท างานต่อเน่ืองกนัไดโ้ดยไม่หยุดพกัตลอดเวลานานๆ ทนต่อความล าบาก ไม่แสดงอาการทอ้แทใ้ห้
ผูอ้ื่นพบเหน็ 

2. ความสามารถในการตดัสนิใจ (Decisiveness) ความสามารถตดัสนิใจไดถู้กตอ้ง รวดเรว็ เมื่อเกดิ
ปัญหา 

3. ความสามารถในการจงูใจคน (Persuasiveness)  มคีวามสามารถในการสนทนา เป็นนกัพดู วาง
ตนใหค้นอื่นเลื่อมใส ความสามารถจบัจุดสนใจของบุคคลอื่นๆ ได ้

4. ความรบัผดิชอบ (Responsibility)  ผูน้ าทีด่ยีอ่มยนิดรีบัผดิเมื่อผดิพลาดและเตม็ใจรบัค าต าหนิ 
เมือ่รบัหน้าทีใ่ดมาแลว้จะบากบัน่โดยไมย่อ่ทอ้แมม้อุีปสรรค 

5. ความฉลาดไหวพรบิ (Intellectual capacities) มคีวามเฉลยีวฉลาดรอบรูท้นัต่อเหตุการณ์ต่างๆ 
จากแนวคดิของบารน์ารด์ (Bernard) สรุปไดว้า่ ผูน้ าทีด่ตีอ้งมคีวามเฉลยีวฉลาด มคีวามรบัผดิชอบ 

มคีวามตื่นตวัอยูเ่สมอ สามารถน าความคดิเหน็ของผูร้ว่มงานไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์แก่หน่วยงานของตน 

                                                            
6 DuBrin, J. Andrew, Leadership Research Findings, Practice, and Skills. (New York:  Houghton Mifflin 

Company, 1998). p. 12. 
7 Daft, Richard L, Leadership Theory and Practice,  (Florida:  Dryden Press, 1999), p. 6. 
8 Barnard, C.I., Organization and management.  (Massachusetts: Harvard University, 1968), p.92-102. 
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องคป์ระกอบของการเป็นผูน้ าทีด่นีัน้ สรุปจากแนวคดิของนกัวชิาการต่างๆ ตามทีเ่สนอขา้งตน้ได้วา่  
ผู้น าต้องมคีวามเฉลียวฉลาด สามารถปรบัพฤติกรรมของตนเองได้ทุกสถานการณ์ มคีวามกระตือรืนร้น
กระฉับกระเฉงว่องไว มคีวามรบัผิดชอบสูง เสยีสละ และเอื้อเฟ้ือต่อบุคคลอื่น  มีความมัน่ใจในตนเอง มี
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์สามารถปรบัสถานการณ์ต่างๆ ใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์ารและเกดิความพงึพอใจต่อ
ผูร้ว่มงาน 

 
พฤติกรรมผูน้ า 

ความหมายของพฤติกรรมผูน้ า 
พฤติกรรมผู้น ามีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การในการที่จะน าพาองค์การให้บรรลุ

วตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมปีระสทิธภิาพ  ซึง่ลกัษณะพฤตกิรรมผูน้ าไดม้ผีูส้นใจและศกึษา
ไว ้เพราะพฤตกิรรมของบุคคลเมื่ออยูร่ว่มกนัยอ่มตอ้งมกีารประพฤตปิฏบิตัติ่อกนั มคีวามแตกต่างกนัไปตาม
แบบพฤตกิรรมผู้น าของบุคคลนัน้ๆ ซึ่งได้มนีักวจิยัและนักวชิาการได้ให้ความหมายของพฤติกรรมผู้น าไว้
หลายทา่น ดงัน้ี 

สิทธิโชค  วรานุสันติกูล9  ให้ความหมายว่า พฤติกรรมผู้น า คือ ความสามารถให้เกิดความ
เปลีย่นแปลงในดา้นต่างๆ ของกลุ่ม ดว้ยการกระตุน้ใหส้มาชกิคนอื่นในกลุ่มเกดิแรงจงูใจและใชค้วามสามารถ
กระท าการเปลีย่นแปลงตามการโน้มน้าวใจนัน้ 

สมพิศ  สุขปัญญา10 ให้ความเห็นว่า พฤติกรรมผู้น า หมายถึง การปฏิบตัิการกระท าหรือการ
ด าเนินงานของผูน้ าทีม่ตี่อกลุ่มหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใชห้ลกัการบรหิารเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่ม
ทีก่ าหนดไว ้และในการปฏบิตัตินในการบรหิารของผูน้ านัน้จะตอ้งเป็นพฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้จรงิในปัจจุบนั หรอื
ในระยะเวลาทีผู่น้ าก าลงัด าเนินการบรหิารงานอยูน่ัน้ 

สุนิสา เศวตโยธิน11 ให้ความเห็นว่า พฤติกรรมผู้น า หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมการ
ปฏบิตัหิน้าที่ของผูบ้รหิารในส่วนที่เกี่ยวขอ้งกบังานและผูใ้ต้บงัคบับญัชา โดยอาศยัภาวะผูน้ าในการบรหิาร
จดัการและน าองคก์ารไปสูเ่ป้าหมายและประสบความส าเรจ็ โดยมกีารสรา้งขวญัและก าลงัใจและใหส้มาชกิทุก
คนภายในองคก์ารมสีว่นรว่ม 

 
 
 
 

                                                            
9 สทิธโิชค  วรานุสนัตกิลู, จิตวิทยาสงัคม: ทฤษฎีและการประยกุต,์ (กรงุเทพมหานคร: ซเีอด็ยเูคชัน่, 2546), 

หน้า 263.  
10 สมพศิ  สุขปัญญา, “ความสมัพนัธร์ะหวา่งพฤตกิรรมผูน้ ากบัคุณธรรมของผูบ้รหิาราสถานศกึษา สงักดัส านกังาน

เขตพืน้ทีก่ารศกึษาสงิหบ์ุร”ี, วิทยานิพนธห์ลกัสตูรครศุาสตมหาบณัฑิต, (สาขาการบรหิารการศกึษา บณัฑติวทิยาลยั: 
มหาวทิยาลยัราชภฎัเทพสตร,ี 2549), หน้า 22.  

11 สุนิสา เศวตโยธนิ, “พฤตกิรรมผูน้ าของผูบ้รหิารโรงเรยีน ตามการรบัรูข้องผูร้หิารและครใูนโรงเรยีนสงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษากรงุเทพมหานคร เขต 3”, วิทยานิพนธห์ลกัสตูรครศุาสตรมหาบณัฑิต, (สาขาการบรหิาร
การศกึษา บณัฑติวทิยาลยั: มหาวทิยาลยัราชภฎัจนัทรเกษม, 2551), หน้า 14.    
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ความส าคญัของพฤติกรรมผูน้ า 
ประภสัร ์ จงสงวน12 ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของพฤตกิรรมผูน้ าว่า การแสดงพฤตกิรรมผูน้ านัน้มี

ความส าคญัต่อความส าเรจ็ขององคก์าร โดยพฤตกิรรมผูน้ าทีแ่สดงออกจะตอ้งบ่งบอกถงึการที่ผูน้ ามคีวามรู้
ความสามารถ มคีวามรบัผดิชอบและทนัต่อเหตุการณ์ในทุกๆ ดา้น 

สุทธินันท์  พรหมสุวรรณ13 กล่าวว่า ความส าคญัของพฤติกรรมผู้น าอยู่ที่แนวทางที่ผู้น าหรือ
ผูบ้รหิารก าหนดวสิยัทศัน์ขององคก์าร ก าหนดเป้าหมาย คุณค่า ความเชื่อ กลยุทธข์ององคก์ารรว่มกนั ซึง่จะ
เป็นแนวทางให้กบัสมาชิกน าไปปฏิบตัิได้อย่างถูกต้อง เพื่อเสรมิสร้างความแขง็แกร่ง ประสทิธิภาพและ
ประสทิธผิลขององคก์ารโดยรวม 

ปรียาพนัธ ์ ปิยะอนันต์14 ไดก้ลา่ววา่ ความส าคญัของพฤตกิรรมผูน้ าอยูท่ีแ่นวทางการบรหิารงานที่
ท าใหผู้อ้ื่นท าตามในสิง่ที่เราตัง้เป้าหมายใหส้ าเรจ็อย่างเตม็ใจ และร่วมมอืเป็นอย่างด ีทง้น้ีผูน้ าหรอืผูบ้รหิาร
ตอ้งมคีุณสมบตัดิงัต่อไปนี้ ความรู ้ความสามารถ ท าใหต้นเองมคีวามน่าเชื่อถอืและท าใหทุ้กคนมคีวามเชื่อมัน่
และไวว้างใจ ต้องมคีวามสามารถในการบรหิารจดัการและการวางแผนงานที่ด ีต้องเขา้ใจคนและต้องมกีาร
ตดัสนิใจและการแกปั้ญหา 

ชาญชยั  อาจินสมาจาร15 ไดก้ล่าวว่า ความส าคญัของพฤตกิรรมผูน้ า คอื ผูน้ าที่แสดงพฤตกิรรม
ทางด้านมิตรสมัพนัธ์กับพฤติกรรมด้านกิจสมัพนัธ์ที่มีความสมัพนัธ์กัน ผู้น าทัง้สองด้านน้ี คือ ผู้น าที่มี
ประสทิธผิลในการบรหิารงาน 

ฟินเคลสไตน์ และแฮมบริค (Finketstein&Hambick) 16 ได้กล่าวถงึความส าคญัของพฤตกิรรม
ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ว่า หมายถงึ ผู้น าหรอืกลุ่มที่ผูน้ าระดบัสงูที่มคีวามสามารถในการคาดการณ์ มมีุมมองระยะ
ยาวและสรา้งความยดืหยุน่ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายโดยมขีอบเขตความรบัผดิชอบรว่มกนัทัง้องคก์าร 

กริฟฟิทส์ (Griffiths)17 ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมผู้น า ของผู้บริหารการศึกษาร่วมกบัสมาคม
ผู้บรหิารการศกึษามหาวทิยาลยัโอไฮโอ สหรฐัอเมรกิา ถงึพฤตกิรรมผู้น าของผู้บริหารการศกึษา 39 กลุ่ม 
จ านวน 1,545 คน โดยท าการศึกษาสิ่งใดที่ผู้บริหารการศึกษาที่ประสบความส าเร็จต้องท า และสิ่งใดที่
ผู้บรหิารการศกึษาที่ประสบความล้มเหลวยงัไม่ได้ท า จากการศกึษาทัง้ 2 วธิน้ีี สามารถสรุปสิง่ที่ผู้บรหิาร
จะต้องปฏิบตัเิพื่อให้องค์การประสบความส าเรจ็ที่แสดงออกถึงพฤตกิรรมผู้น าได้ 7 ด้าน คอื ด้านการมคีดิ
รเิริม่ ดา้นการรูจ้กัปรบัปรงุไข ดา้นการยอมรบันบัถอื ดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื ดา้นการโน้มน้าวจติใจ  ดา้น
การประสานงาน และด้านการเข้าสงัคม ซึ่งในขณะนัน้สหรฐัอเมรกิาได้แบ่งการศึกษาออกเป็นเขตพื้นที่
การศึกษาจ านวนมาก มีการกระจายอ านาจการบริหารจดัการไปยังเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา

                                                            
12 ประภสัร ์ จงสงวน, “คนเดน่”, วารสารนักบริหาร, ปีที ่2 เล่มที ่4 (มกราคม – มถุินายน 2546): 4.   
13 สุทธนินัท ์ พรหมสวุรรณ, “การสรา้งความเป็นผูน้ าขององคก์ารเพือ่การไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัธุรกจิ”, วารสาร

นักบริหาร, ปีที ่2 เล่มที ่3 (มกราม – มถุินายน 2546): 33.  
14 ปรยีาพนัธ ์ ปิยะอนนัต์, “คนเดน่”, วารสารนักบริหาร, ปีที ่2 เล่มที ่4 (มกราคม – มถุินายน 2546):13.  
15 ชาญชยั  อาจนิสมาจาร, การบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: พมิพด์กีารพมิพ,์ 2547), หน้า 24. 
16 ฟินเคลสไตน์ และแฮมบรคิ  (Finketstein&Hambick),  Strategic Leadership: Top executive and Their 

effects on organizations,  (St.Paul, MN: West Publishing, 1996). 
17 กรฟิฟิทส ์(Griffiths), Human relations in school administration,  (New York:  Appleton-Century-Crofts, 

1956), p.243-253. 
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โดยตรง ใหม้อีสิระในการบรหิารและจดัการ โดยรฐับาลกลางจะก ากบัดแูลในระดบันโยบายเท่านัน้ พฤตกิรรม
ผูน้ าของ กรฟิฟิทส ์ทัง้ 7 ดา้นประกอบดว้ย 

1. ผูน้ าในฐานผูม้คีวามคดิรเิริม่ (As an Initiator) กรฟิฟิทส ์อธบิายวา่ ผูบ้รหิารตอ้งเป็นทีม่ี
ความคดิรเิริม่งานใหม่ๆ ขึ้น และมแีผนงานที่จดัระเบียบ ขัน้ตอนไว้เป็นอย่างด ีเพื่อให้แผนงานนัน้สนอง
วตัถุประสงคข์ององคก์าร และสามารถแกปั้ญหาเฉพาะหน้าได ้ ผูน้ าหรอืผูบ้ริหารตอ้งเป็นคนท างานหนักอยู่
เสมอ จึงกล่าวได้ว่า ลักษณะพฤติกรรมที่เป็นพฤติกรรมพื้นฐานทัว่ไปของผู้น าหรือผู้บริหารที่ประสบ
ความส าเรจ็  ต้องมคีวามคดิรเิริม่รวมอยู่ดว้ยอย่างเด่นชดั และต้องมกีารแสดงออกถงึความเป็นผูน้ าในเรื่อง
เกี่ยวกบัการพจิารณาตดัสนิใจในการแก้ปัญหาใดๆ นัน้ จะต้องแสวงหาความถูกต้องเสยีก่อน ผูบ้รหิารต้อง
เป็นบุคคลทีม่จีติใจกวา้งขวาง เปิดโอกาสใหส้มาชกิหรอืผูร้ว่มงาน  หรอืบุคคลทีเ่กีย่วขอ้งไดม้โีอกาสรว่มมอืใน
การแก้ปัญหา นอกจากน้ีผู้บรหิารยงัต้องอุทิศตนทัง้แรงกายแรงใจและแรงทรพัย์ เพื่อให้งานที่ริเริ่มใหม่
เหล่านัน้บรรลุผลส าเรจ็ด้วยความเอาใจใส่ หาความรูใ้หม่ๆ มาเพิม่เตมิอยู่เสมอ จนบางครัง้ลมืความเหน็ด
เหน่ือย เมือ่ไดร้บัผลประโยชน์ตอบแทนทางใจ 

จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า ผูน้ าในฐานะผูม้คีวามคดิรเิริม่ หมายถงึ ผู้น าหรอืผูบ้รหิาร ที่มี
การน าเสนอแนวความคดิใหม่ๆ ในการท างาน มแีผนงานทีด่แีละเป็นระบบในการปฏบิตังิาน มกีารตรวจสอบ
ข้อเท็จจริงเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นก่อนที่จะแจ้งให้ผู้เกี่ยวข้องรับทราบ เป็นผู้น าหรือผู้บริหารที่มีความรู้
ความสามารถ ปฏิบตัิงานด้ายความมุ่งมัน่ ขยนัขนัแข็ง มีความฉับไว ทนัต่อเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น  
รวมทัง้สง่เสรมิใหผู้เ้กีย่วขอ้งมสีว่นรว่มในการแกปั้ญหาของหน่วยงาน  และใหบ้รกิารกบัชุมชนในโอกาสต่างๆ 
มคีวามเตม็ใจอุทศิทัง้ก าลงักาย ก าลงัใจใหก้บัการบรหิารงานของหน่วยงาน 

2. ผูน้ าในฐานะรูจ้กัปรบัปรุงแกไ้ข (As an improver) กรฟิฟิทส ์อธบิายวา่ ผูบ้รหิารตอ้งมลีกัษณะ
ของผูแ้สวงหาแนวทางปรบัปรุงแกไ้ขวธิกีารท างานอยา่งสม ่าเสมอ สนบัสนุนใหก้ารการศกึษาดงูาน เขา้อบรม
สมัมนา เชญิวทิยากรเพิม่พนูความรูใ้หก้บับุคลากรในหน่วยงาน เปิดโอกาสและแสวงหาโอกาสในการพฒันา
วชิาชพี โดยผูบ้รหิารจะเป็นคนคอยกระตุน้และใหก้ าลงัใจ ใหท้ างานและปรบัปรุงตนเองใหด้ขีึน้อยูเ่สมอ ผูน้ า
หรอืผูบ้รหิารจะเป็นบุคคลทีส่ามารถดูแลรกัษาประสทิธภิาพการท างานไวไ้ด้ และในขณะเดยีวกนัตอ้งการให้
บุคคลที่อยู่รอบขา้งมคีวามสามารถได้ท างานด้วยความสามารถให้ดทีี่สุดเท่าที่จะท าได้ โดยการสนับสนุน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแสวงหาวธิกีารด าเนินงานแบบใหม่ๆ  ใหก้บัเพื่อนรว่มงาน ตลอดจนการเชญิผูเ้ชี่ยวชาญ
จากภายนอกองคก์ารมาใหค้ าปรกึษาแนะน าเพิม่เตมิ ดว้ยวธิกีารดงักล่าวน้ีจะท าใหผู้ร้ว่มงานปฏบิตังิานอยา่ง
มปีระสทิธิภาพยิง่ขึ้น ผู้น าจะพยายามหาทางส่งเสรมิให้ผู้ร่วมงานมคีวามเจรญิเติบโตในแขนงอาชพี และ
แนะน าวธิกีารท างานใหม่ๆ ให้ผู้ร่วมงานอยู่เสมอ นอกจากน้ีสิง่ที่ส าคญัคอืสามารถลดความขดัแยง้ภายใน
หน่วยงาน และสรา้งบรรยากาศในการท างานอยา่งมคีวามสขุ 

สรุปไดว้่า ผูน้ าในฐานะรูจ้กัปรบัปรุงแกไ้ข หมายถงึ ผูน้ าหรอืผูบ้รหิารทีม่พีฤตกิรรมในดา้นการเปิด
โอกาสใหผู้ร้่วมงานปรบัปรุงวธิกีารท างานทีด่กีวา่เดมิ และสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดม้กีารพฒันาตนเอง รวมทัง้
ใหข้อ้เสนอแนะหรอืค าปรกึษาทีด่แีก่บุคลากร มกีารกระตุน้และจูงใจใหบุ้คลากรจดัอบรมสมัมนา ศกึษาดูงาน 
รวมทัง้เชญิวทิยากร หรอืผูท้รงคุณวุฒมิาเพิม่พูนความรูใ้หก้บับุคลาการในหน่วยงาน รวมถงึช่วยแก้ปัญหา
ใหก้บัหน่วยงานด้วย จดัใหม้กีารประชุมแลกเปลีย่นความรูก้นัภายในหน่วยงาน นอกจากน้ีผูน้ าหรอืผูบ้รหิาร
ยงัมคีวามสามารถในการลดความขดัแยง้หรอืความตงึเครยีดของบุคลากรไดเ้ป็นอยา่งด ี
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3. ผูน้ าในฐานะผูใ้หก้ารยอมรบันับถอื (As a recognizer) กรฟิฟิทส ์อธบิายวา่ ผูบ้รหิารตอ้งมี
ลกัษณะของการยอมรบันบัถอื (As a recognizer) หมายถงึ ผูบ้รหิารตอ้งสรา้งความยอมรบันบัถอืใหเ้กดิขึน้
ในหน่วยงาน และยอมรบันับถือผู้อื่น เมื่อเขาท างานประสบความส าเรจ็ เป็นผู้ให้ก าลงัใจและให้ค าชมเชย
ยอมรบัในผลส าเรจ็ของเพือ่นรว่มงาน ไมฉ่วยโอกาสเอาผลงานของคนอื่นมาเป็นของตน  ผูบ้รหิารตอ้งเป็นผูท้ี่
รอบรูเ้ท่าทนัเหตุการณ์ คาดการณ์เรื่องราวต่างๆ ไดอ้ย่างมเีหตุผล  มคีวามสามารถเขา้ใจความรูส้กึ เจตคติ
ของบุคลากรทัง้องค์การและผู้ที่เกี่ยวขอ้งภายนอกองค์การ มคีวามกระตอืรอืรน้ที่จะรบัรูส้ ิง่ที่เกดิขึน้รอบตวั  
หน้าที่ของผู้บริหารคือพยายามดึงเอาความสามารถของบุคคลที่มีแฝงอยู่ในตัวออกมาใช้ให้ปรากฏ  
มอบหมายงานใหบุ้คลากรท าตามความรูค้วามสามารถ ตามความถนดัของตนเอง และมองเหน็ปัญหาของคน
อื่นๆ  ชมเชยและยกย่องเพื่อนร่วมงานต่อหน้าคืนอื่นๆ เมื่อเขาท างานส าเร็จเพราะเมื่อผู้ใต้บงัคบับญัชา
ท างานส าเรจ็นัน้ กแ็สดงวา่ผูบ้รหิารสามารถใหค้นท างานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได้ 

สรุปได้ว่า ผู้น าในฐานะผู้ให้การยอมรบันับถอื หมายถงึ พฤตกิรรมของผู้น าหรอืผู้บรหิารที่ให้การ
ยอมรบันับถอื และสนับสนุนความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ของบุคลากรในหน่วยงาน ใหค้วามส าคญักบัผูร้่วมงาน  
มกีารประชุมปรกึษาหารือกบัผู้ร่วมงานก่อนการด าเนินงาน มกีารมอบหมายงานใหบุ้คลากรท าตามความรู้
ความสามารถ รูจ้กัยกยอ่งชมเชยใหเ้กยีรตแิก่ผูร้ว่มงานทีป่ฏบิตังิานด ี ชื่นชมในความส าเรจ็อนัเกดิจากความ
รว่มมอื รว่มใจของผูร้ว่มงานทุกคน และรว่มรบัผดิชอบเมื่อผูร้ว่มงานท างานผดิพลาดภายหลงัอนัเกดิจากการ
มอบหมายงาน 

4. ผูน้ าในฐานะผูใ้หค้วามช่วยเหลอื (As a helper) กรฟิฟิทส ์อธบิายวา่ ผูน้ าหรอืผูบ้รหิารตอ้งมี
ลกัษณะของผูใ้หก้ารช่วยเหลอื หมายถงึ ผูบ้รหิารตอ้งพรอ้มทีจ่ะเสนอช่วยแกไ้ขปัญหาใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับัญชา
เมื่อเขาตดิขดั และจะต้องมคีวามห่วงใยดูแล เป็นทีป่รกึษาและชีแ้นะในการปฏบิตังิานใหเ้กดิความอบอุ่นแก่
ผู้ร่วมงานที่มปัีญหามาขอความช่วยเหลือ ทัง้ปัญหาในการท างานและเรื่องส่วนตวั เอาใจใส่ทุกข์สุขของ
ผู้ร่วมงานทุกคน รวมทัง้สนับสนุนบุคลากรให้เจรญิ ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สร้างบรรยากาศให้สมาชกิ
ผูร้ว่มงานทุกคนมคีวามรูส้กึอสิระในการสรา้งสรรคง์านทา่มกลางสิง่แวดลอ้มทีเ่ตม็ไปดว้ยมติรภาพ  ปราศจาก
การขม่ขูบ่งัคบั ผูบ้รหิารเป็นผูท้ีท่ าใหส้มาชกิมคีวามมัน่ใจ และมองเหน็ความส าคญัของวชิาชพีทีต่นกระท าอยู ่ 
คอยดแูลสวสัดกิารดว้ยความเอาใจใสอ่ยา่งแทจ้รงิ ตลอดจนดา้นสขุภาพพลานามยั และความปลอดภยัในการ
ท างานของสมาชิกในองค์การ ผู้บริหารต้องยอมรบัว่าทุกคนในองค์การย่อมมีปัญหาบ้างเป็นธรรมดา  
ผูบ้รหิารมหีน้าทีช่่วยเหลอืใหก้ารสนับสนุน ใหก้ าลงัใจ ใหค้ าแนะน าการแกปั้ญหา แมว้่าตวัผูบ้รหิารเองจะไม่
สามารถแก้ปัญหาได้ด้วยตนเองก็ตาม แต่สามารถช่วยเหลอืให้บุคลากรสามารถค้นพบวธิกีารแก้ปัญหาที่
เกดิขึน้ไดด้ว้ยตนเอง 

สรุปไดว้่า ผูน้ าในฐานะผูช้่วยเหลอื หมายถงึ ผูน้ าหรอืผูบ้รหิารที่มพีฤตกิรรมการเอาใจใส่ดูแลทุกข์
สขุของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งทัว่ถงึทัง้ดา้นสขุภาพและความปลอดภยัในการท างาน ใหค้วามช่วยเหลอืในการ
แก้ปัญหาทัง้เรื่องงานในหน้าที่และเรื่องส่วนตวั แสดงออกถงึความห่วงใย ความผูกพนัเมื่อผูร้่วมงานประสบ
ปัญหาและมคีวามเดอืดรอ้น ให้ความสนใจและเอาใจใส่ในการจดัหาและด าเนินการเกี่ยวกบัสวสัดกิารและ
บรกิารต่างๆ มกีารจดัประชุมเชิงปฏิบตัิการเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบตัิงานร่วมกนั และช่วยเหลือกนั 
สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเจรญิกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานเมือ่มโีอกาส ตดิตามและนิเทศการปฏบิตังิานของ
ผูร้ว่มงานอยา่งสม ่าเสมอ จดัปฐมนิเทศแก่บุคลากรทีเ่ขา้ด ารงต าแหน่งใหมห่รอืยา้ยมาปฏบิตังิาน 
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5. ผูน้ าในฐานะเป็นผูโ้น้มน้าวจติใจ (As an effective speaker) กรฟิฟิทส ์ ไดอ้ธบิายวา่ ผูบ้รหิารใน
ฐานะเป็นผูโ้น้มน้าวจติใจ หมายถงึ ผูบ้รหิารมคีวามสามารถพูดจูงใจใหผู้ร้่วมงานปฏบิตังิาน ปฏบิตังิานด้วย
ความรว่มมอืประสานสมัพนัธก์นั มคีวามสามารถในเชงิการใชภ้าษาคอยโน้มน้าวจติใจ สรา้งค่านิยมและความ
เชื่อดว้ยค าพดูและการกระท า เพราะสิง่น้ีจะช่วยสรา้งเสน่ห ์ความศรทัธาและความเชื่อถอื อยา่งไรกต็ามผูน้ า
จะต้องมคีวามจรงิใจในการพูดด้วย ความสามารถชี้แจงด้วยวาจาให้ผู้ร่วมงานและชุมชนเขา้ใจในนโยบาย 
วตัถุประสงคข์องการบรหิารงาน  ซึง่จะช่วยสรา้งความสบายใจในการท างาน และท าใหง้านบรรลุถึงเป้าหมาย
ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ การศกึษาพฤตกิรรมผูน้ าของกรฟิฟิทส ์พบว่า ในความแตกต่างระหว่างผูบ้รหิารที่
ประสบความส าเรจ็ กบัผูบ้รหิารที่ประสบความลม้เหลว มสีิง่ทีแ่สดงออกใหเ้หน็เด่นชดั คอื ความสามารถใน
การโน้มน้าวจติใจคนทัง้ในองค์การและภายนอกองค์การ ผู้บรหิารต้องแสดงออกใหบุ้คคลทัง้หลายรบัรู้โดย
อาศยัความสามารถในการพูด เพื่อให้เหน็สภาพความเป็นอยู่ขององค์การ สิง่ที่องค์การจะท าหรอืเป้าหมาย
และสิง่ทีอ่งคก์ารตอ้งการ หากผูน้ าหรอืผูบ้รหิารไมส่ามารถพดูในสิง่เหล่าน้ีใหช้ดัเจนดว้ยวธิกีารสือ่ความหมาย
ให้ผู้เกี่ยวข้องทุกคนได้เข้าใจ ความร่วมมือหรือการมีส่วนร่วมของสาธารณชนก็คงไม่เอื้ออ านวยต่อ
ความส าเรจ็ของการเป็นผูน้ าขององคก์ารได ้ดงันัน้ ผูบ้รหิารจงึตอ้งเป็นผูท้ีม่คีวามสามารถในการใชภ้าษาซึ่ง
จะท างานมผีลสมัฤทธิต์ามทีก่ าหนดไว ้ซึง่ผูน้ าในหน่วยงานนัน้ตอ้งแสดงความสนใจใหล้กูน้องเหน็ดว้ย คลอ้ย
ตามวตัถุประสงคแ์ละนโยบายของหน่วยงานดว้ยความเตม็ใจ 

สรุปได้ว่า ผู้น าในฐานะที่เป็นผู้โน้มน้าวจติใจ หมายถงึ ผูน้ าหรอืผู้บรหิารที่มคีวามสามารถในการ
ชี้แจงด้วยวาจาให้ผู้ร่วมงานหรอืประชาชนทัว่ไปเขา้ใจในนโยบาย วตัถุประสงค์ แนวทางในการปฏบิตังิาน  
สามารถพดูโน้มน้าวใหผู้ร้ว่มงานรว่มมอืกนัปฏบิตัิงาน เพื่อความส าเรจ็ของหน่วยงาน สามารถพดูในทีชุ่มชน
กบัคนทุกระดบัโดยไม่ประหม่าหรอืเคอะเขนิ ใช้ภาษาได้ถูกต้องเหมาะสมกบักาลเทศะ มอีารมณ์ขนัเป็น
กนัเองในการสนทนา สามารถพูดจาไกล่เกลี่ยเมื่อมกีรณีพพิาทกนัระหว่างบุคลากรในหน่วยงานและพูดจา
คลีค่ลายบรรยากาศทีต่งึเครยีดในทีป่ระชุมใหแ้จม่ใสขึน้ได ้

6. ผูน้ าในฐานะผูป้ระสานงาน (As a coordinator) กรฟิฟิทส ์อธบิายวา่ ผูบ้รหิารตอ้งมลีกัษณะเป็นผู้
ประสานงานทีด่ ี(As a coordinator) หมายถงึ ผูบ้รหิารตอ้งเป็นผูม้คีวามสามารถในการประสานใหผู้ร้ว่มงาน
ท างานร่วมกนัอย่างเต็มใจ นอกจากประสานกบับุคคลในองค์การแล้ว ยงัสามารถประสานงานกบับุคคลใน
ชุมชน สมาคม มูลนิธิ หรือหน่วยงานอื่นๆ ให้มีส่วนร่วมช่วยเหลือและร่วมแก้ปัญหาในองค์การด้วย ซึ่ง
พฤตกิรรมดา้นนี้มคีวามส าคญัมากทีจ่ะช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็  ทัง้น้ีขึน้อยูก่บัผูบ้รหิารยงัไมเ่ขา้ใจ
หรือไม่ถนัดก็จะเป็นผู้อ านวยความสะดวกให้แก่ผู้อื่นที่มีความเชี่ยวชาญมาท างานร่วมกัน เพื่อให้เกิด
ความส าเรจ็ต่อหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งด ีผูบ้รหิารตอ้งมคีวามรู ้ความสามารถและฝึกฝนเกีย่วกบัการเขยีนการ
พูด ส าหรบัใช้ในการสื่อความหมาย ถ่ายทอดความคดิได้อย่างมปีระสทิธิภาพ ผู้บรหิารไม่หมกมุ่นอยู่กบั
เทคนิคหรอืวธิกีารของตนเองเท่านัน้ ในบางครัง้อาจจะกระท าตนใหเ้ป็นผูต้ามที่ดดีว้ยก็ได้ โดยการยอมรบั
และสนบัสนุนการเป็นผูน้ าของคนอื่นในการปฏบิตังิาน เมือ่เหน็วา่ผูอ้ื่นสามารถท างานไดด้กีวา่ 

สรุปได้ว่า ผู้น าในฐานะผู้ประสานงาน หมายถึง ผู้น าหรอืผู้บรหิารที่มคีวามสามารถชี้แจงเพื่อให้
ผูร้ว่มงานเขา้ในบทบาทหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบใหส้ามารถปฏบิตังิานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งด ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ในหน่วยงานไดม้สีว่นร่วมในการก าหนดนโยบายและแผนปฏบิตังิาน  สง่เสรมิใหผู้ร้่วมงานไดพ้บปะสงัสรรค์
กันนอกเวลาท างาน หรือเน่ืองในโอกาสพิเศษต่างๆ ช่วยประสานงานในการแสวงหาบุคคลที่มีความรู้
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ความสามารถมาเป็นผูน้ าในบางเรื่องและประสานงานกบัสมาคม มลูนิธิ หรอืหน่วยงานต่างๆ ไดเ้ป็นอย่างด ี 
รวมทัง้สนบัสนุนใหบุ้คลากรมสีว่นรว่มในกจิกรรมของชุมชนดว้ย 

7.  ผูน้ าในฐานะผูเ้ขา้สงัคมไดเ้ป็นอยา่งด ี(As a social man) กรฟิฟิทส ์อธบิายวา่ ผูบ้รหิารตอ้งมี
คุณลกัษณะดา้นการเขา้สงัคม ซึง่ไดก้ าหนดคุณลกัษณะไวว้า่  ผูน้ าเป็นผูท้ี่มคีวามน่าไวว้างใจไดม้าก ไมโ่ลเล 
หรอืมถีอ้ยค าทีก่ลบัไปกลบัมา มคีวามมัน่คงแน่วแน่ รกัษาค ามัน่สญัญา เป็นผูท้ีม่อีารมณ์อยูก่บัรอ่งกบัรอย มี
จติใจที่ตรงไปตรงมา ไม่เป็นคนเจ้าเล่ห์ ไม่ประพฤตปิฏิบตัสิิง่ใดๆ ที่เกนิเลยจากความเหมาะสม เป็นผู้ที่มี
ความสุภาพ อ่อนโยน มีอธัยาศยัด ีมคีวามเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ และมไีมตรจีติต่อบุคคลทัง้หลาย ดงันัน้การเขา้
สงัคมในระดบัต่างๆ  ผูน้ าตอ้งเรยีนรูแ้ละปรบัปรงุตนเองใหเ้หมาะสม  จงึมคีวามจ าเป็นทีต่อ้งเลอืกและใชเ้วลา
ใหเ้ขา้กบัสงัคมใหไ้ดอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสม ไม่ใหเ้กดิผลเสยีหายต่อเวลาปฏบิตังิาน และตอ้งมคีวามเป็น
มติรกบัคนทัว่ไปอยูเ่สมอ 
 
แนวความคิดของภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม (The idea of ethical leadership) 

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม (Ethical Leadership) พจนานุกรมศพัท์ศกึษาศาสตรร์่วมสมยั อธบิายว่า 
ความสามารถในการน าองคก์รแลว้ สิง่หน่ึงทีส่งัคมคาดหวงัจากผูน้ า คอืความซื่อสตัย ์สจุรติ หรอืจรยิธรรมใน
ตวัผูน้ า 

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม (Ethical Leadership) หมายถงึ คุณลกัษณะผูน้ าทีม่จีรยิธรรม มจีติส านัก 
เจตคติ และพฤติกรรมที่น าหลกัเกณฑ์จรยิธรรมมาใช้ในกระบวนการบรหิารจดัการ และรบัผดิชอบในการ
พฒันาจรยิธรรมทัง้ของตนเองและผูอ้ื่น 

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมตอ้งมเีจตคตแิละแนวทางการท างานที่มผีลต่อความส าเรจ็ตามวตัถุประสงค ์
การเหน็คุณค่าของงาน มคีวามซื่อสตัย ์ขยนัหมัน่เพยีร ไม่ทอ้ถอย ท างานเป็นทมี ปฏบิตัติามกฎหมายและ
ระเบยีบต่างๆ มจีติอาสา รบัผดิชอบ เสยีสละเพือ่ประโยชน์สว่นรว่ม และปฏบิตัตินตามแบบแผน จรรยาบรรณ
แห่งวชิาชพี สิง่ต่างๆ เหล่าน้ี บางกรณีไมไ่ด ้ระบุเป็นลายลกัษณ์อกัษร แต่เป็นคุณธรรมทีผู่น้ าควรยดึถอืและ
ปฏบิตัอิยูเ่สมอ 

การตัดสินเกี่ยวกับจริยธรรมมักเป็นการตรวจสอบผลที่ได้ว่าเป็นไปตามวตัถุประสงค์หรือไม ่
ขอบเขตความคงที่ของพฤตกิรรมจะเป็นการตรวจสอบมาตรฐานคุณธรรมและผลตามมากบัตนเองและผูอ้ื่น 
โดยทัว่ไปผลที่ได้สามารถใช้ตดัสนิกระบวนการได้ มาตรฐานคุณธรรมที่ใช้ประเมนิภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม 
ประกอบดว้ย 1) การปฏบิตัติามกฎหมายและระเบยีบขอ้บงัคบัขององคก์าร 2) น าคุณธรรมของศาสนามาปรบั
เป็นแนวทางในการประพฤติปฏบิตัิ 3) การค านึงถงึคุณภาพชวีติและสุขภาวะของบุคลากรในองค์การ 4) มี
ความซื่อตรงในการบรหิารและปฏบิตังิานโดยไม่ละเมดิทรพัยส์นิลขิสทิธิข์องผูอ้ื่น 5) สรา้งความสามคัคแีละ
ความสมัพนัธท์ีด่ ีและ 6) เป็นไปตามหลกัธรรมมาภบิาลและจรรยาบรรณของวชิาชพี 

ผูน้ าเชงิจรยิธรรมสามารถพฒันาจรยิธรรมในองคก์ารไดโ้ดยวธิกีารต่างๆ สรา้งจติส านกัใหต้ระหนัก
และใหแ้รงเสรมิแก่ผูม้พีฤตกิรรมจรยิธรรม โดยเฉพาะผูน้ าทางการศกึษาตอ้งมภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมสงูเพื่อ
ท าใหทุ้กคนในองคก์รท างานรว่มกนัอยา่งมคีวามสขุ 

“การเป็นผูน้ าทีม่จีรยิธรรม” (Ethical Leadership) โดยงานวจิยัของ Linda Klebe Trevino, Laura 
Pincus Hartman และ Hartman และ Michael Brown (2000) ทีท่ าการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง 
(Structured Interview) จากกลุ่มตวัอย่าง 40 คน (20 คนเป็นผูบ้รหิารระดบัอาวุโสและ 20 คนเป็นเจา้หน้าที่
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ท างานเกี่ยวขอ้งกบัจรยิธรรมทางธุรกจิ) ระบุว่าผูบ้รหิารระดบัอาวุโสหลายท่านไม่ไดต้ระหนักถงึความส าคญั
ของการรบัรู้ของบุคคลอื่น และการพฒันาความมชีื่อเสยีงส าหรบัการเป็นผู้น าที่มจีรยิธรรม ส าหรบับุคคล
เหล่าน้ี การเป็นผูค้นที่มจีรยิธรรมและการตดัสนิใจอย่างมจีรยิธรรมถอืเป็นเรื่องที่เพยีงพอแลว้ เขาพูดอย่าง
ภาคภูมใิจวา่เขามหีลกัเกณฑท์ีท่ าตามกฎระเบยีบหรอืกฎทองค า (Golden Rules) และน าใสไ่วใ้นบญัชคีวาม
ตอ้งการของสงัคม มคีวามยุตธิรรมและเอาใจใสต่่อการตัดสนิใจของตนผูบ้รหิารเหล่าน้ีสนันิษฐานว่าถา้เขามี
พื้นฐานทางจรยิธรรมที่แขง็แกร่งเพยีงพอแล้ว ผู้ใต้บงัคบับญัชาหรอืพนักงานก็จะทราบเองโดยอตัโนมตั ิ
นอกจากน้ีพวกเขายงัสนันิษฐานอีกด้วยว่า ผู้น าที่ดโีดยความหมาย คอื ผู้น าที่มจีรยิธรรมหน่ึงในผู้บรหิาร
อาวโุสทีถ่กูสมัภาษณ์กลา่ววา่ “ผมไมค่ดิวา่ เราสามารถแยกระหวา่งการเป็นผูน้ าทีม่จีรยิธรรมกบัเรื่องการเป็น
ผูน้ าออกจากกนัได้ เพราะจรยิธรรมเป็นส่วนประกอบของการเป็นผู้น า ดงันัน้ผูน้ าที่ยอดเยี่ยม คอื ผู้น าที่มี
จรยิธรรม ส่วนผูท้ี่น าทีไ่ม่ด ีคอื ผูน้ าที่ไม่มจีรยิธรรม” ซึ่งค ากล่าวน้ี อาจถูกต้องในบางสถานการณ์ แต่ไม่ได้
หมายความวา่ จะถกูตอ้งเสมอไป 

 
บทบาทผูบ้ริหารกบัการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั 

“เม่ือกล่าวถึงการแข่งขนั (Competitive) เชื่อว่าทุกท่านคงนึกถงึกจิกรรมต่างๆ เช่น กฬีา การ
เรยีน/การศกึษา การท างาน และการประกวดต่างๆ แต่การแขง่ขนัซึ่งถอืว่ามผีลกระทบอย่างยิง่ต่อองคก์รทัง้
ในระดบัประเทศ ภูมภิาค จนถงึระดบัโลกคอืการแข่งขนัทางธุรกจิ ซึ่งก าลงัเป็นปัจจยัส าคญัในการชี้ขาดว่า
องค์กรใดบ้างจะแขง็แกร่งพอที่จะอยู่ด ารงอยู่และเตบิโต ดว้ยเหตุน้ีเองปรมาจารยท์ี่เชี่ยวชาญดา้นการสรา้ง
ความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั(Competitive advantage) ไมเคลิ อ ีพอรเ์ตอร์ จงึไดเ้สนอแนวคดิวา่องคก์รทีจ่ะ
มีความได้เปรียบในการในการแข่งขนัได้ต้องมีกลยุทธ์  3 ประการคือ1) การเป็นผู้น าด้านต้นทุน (Cost 
leadership) 2) ความแตกต่างของสนิคา้และบรกิาร (differentiation) และ 3) การเจาะกลุ่มลกูคา้ (Focus) ซึง่
กลยุทธท์ัง้สามนี้ถอืไดว้า่เป็นแนวทางทีส่ าคญัในการบรหิารจดัการองคก์รใหส้ามารถยนืหยดัไดภ้ายใตยุ้คแห่ง
การแขง่ขนั 
 
บทสรปุ 

จุดมุง่หมายของบทความน้ีเพื่อแสวงหาค าตอบค าถามต่อไปน้ีคอื “จรยิธรรมผูน้ าองคก์รทีม่ตี่อความ
ได้เปรียบทางการแข่งขนัอย่างไร” จากการทบทวนวรรณกรรมและจากกรณี ศึกษาทัง้ในประเทศและ
ต่างประเทศที่เกี่ยวขอ้งสมัพนัธ์กนัระหว่างจรยิธรรมผู้น าองค์กร จรยิธรรมผูน้ าองค์กรที่มตี่ อการสรา้งความ
ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั ผูน้ าองคก์รจรยิธรรมของผูน้ าองคก์รไดน้ าความรู ้การเรยีนรู ้นวตักรรม รวมถงึมกีาร
จดัการทีด่ใีนดา้นต่างๆ แลว้ โดยมาใชใ้นทางทีถู่กตอ้งกจ็ะท าใหอ้งคก์รเกดิความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัใน
เรือ่งของภาพลกัษณ์ตราสนิคา้ ความรบัผดิชอบต่อสงัคม และเกดิคา่นิยมในตวัองคก์ร และผลติภณัฑ์ 
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