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ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม
Reputation for Ethical Leadership 

บทคัดยอ
 การศึกษาน้ีมุงประเด็นไปท่ีทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมในแงการมีองคประกอบท่ีสนับสนุนหรือสอดคลองกับการมี 
“ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” หรือไม เพียงใด โดยมีทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมท่ีศึกษารวม 5 ทฤษฎี ประกอบ
ดวย ทฤษฎีภาวะผูนําแทจริง ทฤษฎีภาวะผูนําทางจริยธรรม  ทฤษฎีภาวะผูนําทางจิตวิญญาณ ทฤษฎีภาวะผูนําแบบผูรับใช และ
ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงการเปล่ียนแปลง  สําหรับ “ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” ในการศึกษาน้ีหมายถึง การท่ีผูอ่ืน
รับรูวาผูนําเปนท้ัง “บุคคลท่ีมีจริยธรรม” คือมีคุณลักษณะ พฤติกรรมและการตัดสินใจในเชิงจริยธรรม และเปน “ผูบริหารท่ีมี
จริยธรรม” คือมีพฤติกรรมท่ีเปนแบบอยางและส่ือใหบุคคลอ่ืนทราบถึงจริยธรรมของตน ถาผูนําเปน “บุคคลท่ีมีจริยธรรม” และ
เปน “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม” ในระดับสูง ก็จะมี “ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” สูงดวย  จากการวิเคราะหสังเคราะห
เปรียบเทียบทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมกับ “ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” ซ่ึงใชเปนแกนสําหรับเปรียบเทียบ 
พบวา ทฤษฎีภาวะผูนําทางจริยธรรม มีองคประกอบท่ีเนนท้ังเสาหลักดาน “บุคคลท่ีมีจริยธรรม” และดาน “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม” 
ผูนําตามทฤษฎีดังกลาวจึงนาจะมี “ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” สูงกวาผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมอ่ืน 
นอกจากน้ียังพบวา ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมเกือบท้ังหมดมีองคประกอบท่ีเนนไปทางเสาหลักดาน “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม”  
น่ันคือ ใหความสําคัญกับพฤติกรรมท่ีผูนําเปนแบบอยางและส่ือถึงจริยธรรมมากกวาการเปน “บุคคลท่ีมีจริยธรรม” ดังน้ัน ผูนําจึง
อาจจะมีช่ือเสียงเปน “ผูนําท่ีตีสองหนา” ซ่ึงหมายถึง ผูนําท่ีส่ือถึงจริยธรรมสูงแตเปนบุคคลท่ีมีจริยธรรมตาํ  หรือเปน “ผูนําท่ีเปน
กลางตอจริยธรรม” ซ่ึงหมายถึงผูนําท่ีส่ือถึงจริยธรรมนอย ไมวาจะเปนบุคคลท่ีมีจริยธรรมสูงหรือตาํก็ตาม ขอเสนอแนะเพ่ือเพ่ิม
“ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” ของทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรม โดยภาพรวมเปนการกําหนดคานิยมทางจริยธรรม
ของผูนําใหชัดเจน และผูนํามีพฤติกรรมท่ีสะทอนถึงคานิยมดังกลาวซ่ึงตองไดมาตรฐานทางจริยธรรม

คําสําคัญ:  ภาวะผูนําเชิงจริยธรรม ช่ือเสียง บุคคลท่ีมีจริยธรรม ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม

Abstract
 The focus of this study is the investigation of moral leadership theories to detect whether their 
components can support the “reputation for ethical leadership.” Five moral leadership theories in this study 
include: authentic leadership theory, ethical leadership theory, spiritual leadership theory, servant Leadership 
theory, and transformational leadership theory.  The “reputation for ethical leadership” in this study is meant 
to comprise a “moral person” pillar and a “moral manager” pillar. The former pillar denotes the person having 
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moral traits, moral behaviors and moral decisions whereas the latter pillar indicates the person being an 
ethical role model and communicating this to others in the organization.  Those who are high in these two 
pillars will have high “reputation for ethical leadership.” The analysis and synthesis of fi ve moral theories in 
comparison with the basis of “reputation for ethical leadership” shows that the ethical leadership theory 
emphasizes both pillars and leaders from this theory should have higher “reputation for ethical leadership” 
than leaders from other moral leadership theories. In addition, most of moral leadership theories are found to 
emphasize more on “moral manager” than on “moral person” pillar and leaders according to these theories 
may hence be reputed either as “hypocritical” or “ethically neutral.” The hypocritical leaders are high in 
“moral manager” and low in “moral person” pillar whereas the ethically neutral leaders are low in “moral 
manager” pillar regardless of their “moral person” aspects. In order to increase the “reputation for ethical 
leadership,” the moral values of leadership need to be clearly specifi ed and the leaders behave in accord 
with the moral values that meet acceptable ethical standards.
 
Keywords:  Ethical Leadership, Reputation, Moral Person, Moral Manager

บทนํา
 ภาวะผูนํา (leadership) เปนปจจัยหน่ึงท่ีมีความ
สําคัญย่ิงตอหนวยงานหรือองคกร ท้ังน้ีเพราะผูนําเปนผูท่ีมี
อิทธิพลตอผูตาม  โดยผูตามจะเรียนรูและเลียนแบบทัศนคติ 
คานิยมและพฤติกรรมของผูนํา อันสอดคลองกับแนวคิดของ
ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (social learning theory) ของ 
Bandura (1977) ซ่ึงเช่ือวาการเรียนรูของมนุษยเปนกระบวน
การคิดและตัดสินใจจากการสังเกตพฤติกรรมและผลลัพธของ
พฤติกรรมผูอ่ืน (observational learning or modeling)  
ในวงการวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนํา พบวา “ภาวะผูนํา
เชิงจริยธรรม” (ethical leadership) เปนหัวขอหน่ึงท่ีไดรับ
ความสนใจเพ่ิมข้ึนอยางตอเน่ือง โดยเฉพาะต้ังแตชวงทศวรรษ 
2000 ท้ังน้ีเพราะในบริบทของหลายสังคม  ผูนําท่ีไมมีภาวะเชิง
จริยธรรมซ่ึงกอใหเกิดผลกระทบในทางลบ ท้ังตอหนวยงาน 
องคกร สังคม หรือประเทศชาติ ตัวอยางผูนําระดับประเทศ   
ท่ีขาดจริยธรรม อาทิ อดีตประธานาธิบดีฟลิปปนสทานหน่ึง
ถูกตัดสินจําคุกฐานฉอฉล อดีตประธานาธิบดีไตหวันทานหน่ึง
ถูกจําคุกฐานคอรรัปชัน  หรือตัวอยางผูนําระดับบริษัทท่ีปรากฏ
ใน 10 อันดับเร่ืองอ้ือฉาวสุดทางบัญชีจากเว็บไซตของ
Accounting-Degree.Org  ไดแก  อดีตประธานเจาหนาท่ีบริหาร
แหงบริษัทเอ็นรอน ซ่ึงไดทําการปดบังภาระหน้ีมหาศาลของ
บริษัทเอาไวนอกงบการเงิน ทําใหบริษัทซ่ึงเปนบริษัทขนาด
ใหญของสหรัฐอเมริกาและทําธุรกิจเก่ียวกับพลังงาน สินคา
โภคภัณฑและบริการ ลมละลายในป ค.ศ. 2001 สรางความ
เสียหายในวงกวางตอผูถือหุนเปนจํานวนถึง 74 พันลาน
ดอลลารสหรัฐฯ รวมถึงพนักงานหลายพันคนตองออกจากงาน

และผูบริหารดังกลาวถูกตัดสินจําคุก อีกตัวอยางคืออดีต
ประธานเจาหนาท่ีบริหารแหงบริษัทเวิลดคอมซ่ึงทําธุรกิจ
ส่ือสารโทรคมนาคม ไดสรางตัวเลขปลอมของบัญชีรายได
และสินทรัพย จนบริษัทลมละลายในป ค.ศ. 2002 นําไปสูการ
สูญเสียของนักลงทุนเปนจํานวนถึง 180 พันลานดอลลารสหรัฐฯ 
และพนักงานตองออกจากงานหลายหม่ืนคน สวนผูบริหาร
รายดังกลาวถูกตัดสินจําคุกฐานสมรูรวมคิด ฉอโกง เปนตน
  นักวิชาการไดนําเสนอทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรม 
(ethical/moral leadership theories) หลายทฤษฎีดวยกัน 
อาทิ ทฤษฎีภาวะผูนําแทจริง (authentic leadership theory) 
ทฤษฎีภาวะผูนําทางจริยธรรม (ethical leadership theory) 
ทฤษฎีภาวะผูนําทางจิตวิญญาณ (spiritual leadership theory)   
และ ทฤษฎีภาวะผูนําแบบผูรับใช  (servant leadership  
theory) ทฤษฎีเหลาน้ีถูกจัดอยูในกลุมเดียวกัน คือเปนทฤษฎี
ท่ีเกิดข้ึนใหม (emerging theories) และตางก็ใหความสําคัญ
กับพฤติกรรมท่ีไมเห็นแกตน (altruistic behaviors) ของผูนํา
เชนเดียวกัน (Dinh, Lord, Gardner, Meuser, Liden, & Jinya, 
2014) นอกจากทฤษฎีดังกลาวแลว ยังมีทฤษฎีภาวะผูนําเชิง
การเปล่ียนแปลง (transformational leadership theory) ซ่ึง
ก็มีจุดเร่ิมตนจากจริยธรรมของผูนํา (Johnson, 2015) เชนกัน 
โดยทฤษฎีน้ีถูกจัดอยูในกลุมทฤษฎีท่ีอยูตัวแลว (established 
theories) (Dinh et al., 2014)
 ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมอาจแบงออกเปน 2 สวน คือ
สวนท่ีเปนตัวตนของผูนําเอง และสวนท่ีผูนําแสดงออกหรือ
ส่ือใหผูอ่ืนรับรู ท้ังน้ี ผูนําอาจคิดวาตนเองมีจริยธรรม แต
ตราบใดท่ีผูนําไมไดแสดงออกหรือส่ือใหผูอ่ืนเห็น ผูอ่ืนจะ
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ไมสามารถทราบถึงจริยธรรมของผูนําได กลุมนักวิชาการท่ี
พยายามอธิบายภาวะผูนําเชิงจริยธรรมในลักษณะดังกลาว  
มีอาทิ Treviño, Hartman, และ Brown (2000) ซ่ึงให
ความสําคัญกับ “ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม”  
(reputation for ethical leadership)  โดยนําเสนอวา
ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” ข้ึนอยูกับทัศนคติ
ของผูอ่ืนท่ีมีตอผูนําวาเปน “บุคคลท่ีมีจริยธรรม” รวมกับ
ทัศนคติวาเปน “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม” ตามแนวคิดน้ี ถา
ผูนําเปน “บุคคลท่ีมีจริยธรรม” สูงและเปน “ผูบริหารท่ีมี
จริยธรรม” สูงดวย จึงจะมี “ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนํา
เชิงจริยธรรม” สูง Treviño และคณะ (2000) ไดอางถึง
แนวคิดทํานองเดียวกันของ Chester Barnard นักบริหาร
ชาวอเมริกันผูเขียนหนังสือเก่ียวกับหนาท่ีของผูบริหารในป 
ค.ศ. 1938 หนังสือดังกลาวซ่ึงกลายเปนหนังสือท่ีมีอิทธิพล
ทางความคิดตอแนวคิดและทฤษฎีดานการบริหารจัดการ
องคการในเวลาตอมา มีสวนท่ีกลาวถึงความรับผิดชอบของ
ผูบริหารในแงการปฏิบัติตนใหสอดคลองกับ “หลักการจริยธรรม
ท่ีซับซอน” และสราง “หลักการจริยธรรมสําหรับผูอ่ืน” (Barnard, 
1968)  ท้ังน้ี ความรับผิดชอบประการแรกสอดคลองกับการท่ี
บุคคลมีคุณลักษณะทางจริยธรรม ขณะท่ีความรับผิดชอบ
ประการหลังสอดคลองกับการท่ีผูบริหารส่ือถึงจริยธรรมตอ
ผูอ่ืน   
 ช่ือเสียงในการมีภาวะผูนํา (รวมท้ังช่ือเสียงผูนํา) มี
ความสําคัญตอผูตาม ตอองคกรและตอผูมีสวนไดสวนเสียใน
แงความสําคัญของช่ือเสียงดังกลาวตอผูตามและตอองคกร 
นักวิชาการ อาทิ Neves และ Story (2015) พบวา ภาวะผูนํา
ทางจริยธรรมและช่ือเสียงผูนําในแงมีความสามารถสูง มีความ
สัมพันธเชิงบวกกับความทุมเทของพนักงานในองคกร และมีผล
สืบเน่ืองไปถึงการลดลงของพฤติกรรมเชิงลบของพนักงานท่ีมี
ตอองคกร ในแงความสําคัญของช่ือเสียงผูนําตอผูมีสวนไดสวน
เสีย นักวิชาการ อาทิ Ogunfowora (2014) พบวาผูหางานจะ
เลือกสมัครงานในองคกรท่ีมีขอมูลวาผูบริหารสูงสุดมีจริยธรรม 
มากกวาจะสมัครงานในองคกรท่ีไมมีขอมูลดานจริยธรรมของ
ผูบริหารสูงสุดหรือขอมูลดานจริยธรรมของผูบริหารสูงสุดยังมี
ขอเคลือบแคลง กลาวอีกนัยหน่ึง ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนํา
เชิงจริยธรรมมีผลกระทบถึงผูท่ีอยูนอกองคกรดวย 
 ถึงแมช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรมจะมี
ความสําคัญตอผูตาม ตอองคกรและตอผูเก่ียวของ แตการ
ศึกษาในเร่ืองน้ียังมีอยูนอยและเทาท่ีไดคนควาขอมูล ยังไมมี
การศึกษาเช่ือมโยงระหวางช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิง-
จริยธรรมกับทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมซ่ึงเปนทฤษฎีท่ี

เกิดใหมและมีอยูหลายทฤษฎีดวยกัน การศึกษาท่ีผานมา 
อาทิ งานของ Brown และ Treviño (2006) แมจะมีการ
เปรียบเทียบความคลายคลึงและความแตกตางระหวางทฤษฎี
ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมบางทฤษฎี โดยใชทฤษฎีภาวะผูนําทาง
จริยธรรมเปนแกน แตก็ไมไดศึกษาในประเด็น “ช่ือเสียง
ในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” ดังน้ัน การศึกษาคร้ังน้ี
มุงไปท่ีประเด็นวาทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมท่ีตางนําเสนอ
องคประกอบตางๆ ของภาวะผูนํา มีความสอดคลองกับแกน
ในการเปรียบเทียบคือ “ชื่อเสียงในการเปนภาวะผูนํา
เชิงจริยธรรม” หรือไม เพียงใด ท้ังน้ีเพ่ือประโยชนในการเพ่ิม
ความเขาใจในความคลายคลึงและความแตกตางของทฤษฎี
ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมตางๆ ในแงการสราง “ช่ือเสียงในการเปน
ภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” และจะไดสามารถเสนอแนะเพ่ือเพ่ิม
ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําในเชิงจริยธรรมใหกับทฤษฎี
ดังกลาว อน่ึง ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมท่ีอยูในขอบเขต
การศึกษาประกอบดวย 5 ทฤษฎีคือ ทฤษฎีภาวะผูนําแทจริง 
ทฤษฎีภาวะผูนําทางจริยธรรม ทฤษฎีภาวะผูนําทางจิตวิญญาณ
ทฤษฎีภาวะผูนําแบบผูรับใช และ ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงการ
เปล่ียนแปลง 
 
ความหมายและองคประกอบของภาวะผูนํา
 “ภาวะผูนํา”  ตามความหมายจากเว็บไซตของ Oxford 
Dictionaries คือ “การนํากลุมคนหรือองคกร หรือความ
สามารถในการกระทําดังกลาว” และยังหมายถึง “สถานะหรือ
ตําแหนงของการเปนผูนํา  ผูนําองคกร ผูนําประเทศ และอ่ืนๆ”  
สําหรับความหมายของ “ภาวะผูนํา” ในวงการวิชาการ มีอยู
หลายความหมาย อาทิ หมายถึง “กระบวนการแหงอิทธิพล
ระหวางผูนําและผูซ่ึงเปนผูตาม” (Hollander, 1978)  “การ
ใชอิทธิพลในบริบทแบบกลุม” (Bass, 1990)  “สวนของการ
บริหารท่ีเก่ียวของกับการปกครองผูอ่ืน” และ “การแลกเปล่ียน
ท่ีเกิดข้ึนตอเน่ืองระหวางบุคคลท่ีอยูในตําแหนงแหงอํานาจกับ
สังคมแวดลอม” (Fiedler, 1996) ในการน้ี นักวิชาการยังให
ความหมายของ “ภาวะผูนํา” โดยใหความแตกตางระหวาง
การนําและการตาม โดยผูนําใชอิทธิพลในระดับท่ีสูงกวาและ
มีความรับผิดชอบท่ีมากกวาตอทิศทางท้ังหมดของกลุม ขณะ
ท่ีผูตามเก่ียวของในการดําเนินการตามแผนและการทํางาน
มากกวา (Johnson, 2015)  กลาวโดยสรุป ภาวะผูนํามีองค
ประกอบคือ มีผูนําและ (กลุม) ผูตาม รวมท้ังอิทธิพลท่ีผูนํามี
ตอผูตาม
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องคประกอบของทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรม
 Dinh และคณะ (2014) ซ่ึงทําการทบทวนทฤษฎี
ภาวะผูนําจากวารสารวิชาการช้ันนําต้ังแต ค.ศ. 2000 ไดแบง
ประเภททฤษฎีภาวะผูนําเปนทฤษฎีท่ีอยูตัวแลว และทฤษฎีท่ี
เพ่ิงออกมาใหม  ทฤษฎีประเภทท่ีจัดวา “อยูตัว” แลวมีอาทิ 
ทฤษฎีคุณลักษณะ (trait theories)  ทฤษฎีบารมีใหม (neo-
charismatic theories) สวนทฤษฎีประเภทท่ีเพ่ิงออกมาใหม
มีอาทิ ภาวะผูนําเชิงจริยธรรม และภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
(strategic leadership) เปนตน 
 ภาวะผูนําจากทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมและทฤษฎี
ท่ีเก่ียวของท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ีมีหลายรูปแบบ ประกอบดวย
ภาวะผูนําแทจริง ภาวะผูนําทางจริยธรรม ภาวะผูนําแบบผูรับใช
ภาวะผูนําทางจิตวิญญาณ และภาวะผูนําเชิงการเปล่ียนแปลง 
สําหรับลักษณะและองคประกอบของภาวะผูนําดังกลาว
สามารถกลาวถึงพอสังเขปไดดังน้ี
 ภาวะผูนําแทจริง (authentic leadership) ผูนํา
แทจริงมีลักษณะคือ ตระหนักรูในความคิดและความประพฤติ
ของตนเองและแสดงออกถึงตัวตนท่ีแทจริงตอผูอ่ืน Avolio
และ Gardner  (2005) กลาววา “ความแทจริง” (authenticity) 
เปนตัวแปรนามธรรมพ้ืนฐาน (root construct) ซ่ึงเปนพ้ืนฐาน
ขององคประกอบรูปแบบตางๆ ของภาวะผูนําเชิงบวก ท้ังน้ี 
ภาวะผูนําแทจริงมีองคประกอบสําคัญทางจริยธรรม และจุด
เร่ิมตนของทฤษฎีภาวะผูนําแทจริงคือ จริยศาสตร (ethics) และ
การมีภาวะผูนําแทจริงยังนําไปสูผลประกอบการขององคกรท่ี
ย่ังยืนและมีจริยธรรมอีกดวย 
 ภาวะผูนําแทจริงมีองคประกอบ 4 ประการ  (Walumbwa,
Avolio, Gardner, Wernsing, & Peterson, 2008) คือ (1)
การตระหนักรูตัวตน (self-awareness) หมายถึง การมี
สัมปชัญญะและความเช่ือในจุดมุงหมาย ความประสงค ความ
รูสึก และแนวคิดเก่ียวกับตนเอง ท้ังน้ี บุคคลท่ีตระหนักรูตัวตน
จะทราบถึงจุดแข็ง จุดออน คุณลักษณะสวนตน (personal traits)
รูปแบบทางอารมณ และสามารถใชความรูดังกลาวเม่ือตองติดตอ
สัมพันธกับผูอ่ืนและสถานการณอ่ืนและสถานการณแวดลอม (2) 
การประมวลผลท่ีสมดุล (balanced processing) หมายถึง
การดํารงความเปนกลางเม่ือไดรับขอมูล โดยผูนําแทจริงจะ
ประมวลผลขอมูลเชิงบวกและลบในรูปแบบท่ีสมดุล (3)
แนวคิดจริยธรรมภายใน (internalized moral perspective) 
หมายถึงการควบคุมพฤติกรรมตามมาตรฐานภายในและ
คานิยมของตนเองไมใชตามท่ีผูอ่ืนกลาว และ (4) ความโปรงใส
ในความสัมพันธ (relational transparency) หมายถึง การ
แสดงตัวตนท่ีแทจริงตอผูอ่ืน ตลอดจนแสดงออกถึงความคิด

และความรูสึกท่ีแทจริงอยางเหมาะสมกับสถานการณ เพ่ือ
สรางความใกลชิดกับและความไววางใจจากผูอ่ืนและกระตุน
ใหผูอ่ืนทําตาม
 ภาวะผูนําทางจริยธรรม  (ethical Leadership) 
อาจแบงไดเปนผูนําท่ีแสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม และผูนํา
ท่ีมีคุณธรรม (virtue) หรือมีคานิยมทางจริยธรรม  ในการน้ี 
Brown, Treviño, และ Harrison (2005) ใหคําจํากัดความ
ภาวะผูนําทางจริยธรรมท่ีแสดงออกดวยพฤติกรรมวาเปน 
“การแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเหมาะสมตามท่ีควรจะเปน 
ผานทางพฤติกรรมสวนบุคคลและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน
และการเพ่ิมพฤติกรรมดังกลาวตอผูตาม ผานการส่ือสาร
แบบสองทาง การกระตุน และ การตัดสินใจ” นอกจากน้ัน 
Kanungo (2001) ใหคําจํากัดความภาวะผูนําทางจริยธรรม 
วา “เพ่ือท่ีจะเปนผูนําท่ีมีจริยธรรม ผูนําตองมีการกระทําดีงาม
หรือพฤติกรรมท่ีเปนประโยชนตอผูอ่ืน และเวนจากการ
กระทําช่ัว หรือพฤติกรรมท่ีเปนอันตรายตอผูอ่ืน”  สวนนัก-
วิชาการท่ีกลาวถึงผูนําท่ีมีทัศนคติท่ีดีงาม หรือมีความคิดทาง
จริยธรรมนอกเหนือจากพฤติกรรมท่ีดีงาม มีอาทิ Khuntia และ 
Suar (2004) ซ่ึงกลาววา ผูนําทางจริยธรรมจะนําหลักการทาง
จริยธรรมใสเขาไวในความคิด คานิยม และพฤติกรรม 
 ภาวะผูนําแบบผูรับใช (servant Leadership) คําวา
“ผูนําท่ีเปนผูรับใช” (servant leader) ถูกนํามาใชโดย 
Robert Greenleaf ในชวงทศวรรษ 1970 เพ่ืออธิบายถึงตัว
แบบ (model) ภาวะผูนําท่ีใหความสําคัญกับผูตามกอนส่ิงอ่ืน 
ขอเสนอพ้ืนฐานเพ่ือสนับสนุนสมมติฐาน (basic premise) ของ
ภาวะผูนําแบบผูรับใชคือ ผูนําควรใหความสําคัญกับความ
ตองการของผูตามกอนความตองการของตนเอง ท้ังน้ี แนวคิด
เก่ียวกับลักษณะหลักของภาวะผูนําแบบผูรับใชสรุปไดเปน
5 ประการคือ (Johnson, 2015) (1) การเปนผูดูแล
(stewardship)  ผูนําแบบผูรับใชทําหนาท่ีเปนตัวแทน (agent)
ของผูตาม โดยผูตามมอบความไววางใจผูนําใหทําหนาท่ีพิเศษ
และใหโอกาสการทําหนาท่ีดังกลาวในเวลาจํากัด และผูนําเปน
ผูดูแลใหบรรลุเปาหมายดวยความรวมมือและการชักจูงผูตาม
มากกวาการบังคับและการควบคุมผูตาม           (2)     พันธะ      (obligation)
ผูนําแบบผูรับใชทําตามพันธะและความรับผิดชอบอยางเต็มท่ี
(3) พันธมิตร (partnership) ผูนําแบบผูรับใชเห็นผูตามเสมือน
กับพันธมิตรผูรวมมือ แทนท่ีจะเปนลูกนอง โดยผูนํามุงใหเกิด
ความยุติธรรมในการกระจายอํานาจและรางวัลใหกับผูตาม (4) 
การเยียวยาทางจิตใจ (emotional healing) ผูนําแบบผูรับใช
สรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการแบงปนความรูสึกและเร่ืองราว
สวนตัวตลอดจนเร่ืองเก่ียวกับงาน และ (5) เปาหมายท่ีมี
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คุณคา (elevating purpose) ผูนําแบบผูรับใชปฏิบัติภารกิจ
และสนองแนวคิดท่ีมีคุณคา กลาวคือ ผูนํามุงปฏิบัติภารกิจ
เพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีมีจริยธรรม และมีบทบาทในกระบวน
การปฏิบัติงานท่ีสรางคุณคาของงานตอผูนําและผูตาม
 ภาวะผูนําทางจิตวิญญาณ (spiritual leadership) 
Fry (2003) ใหความหมายภาวะผูนําทางจิตวิญญาณวา
“ประกอบดวยคานิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมท่ีจําเปนตอ
การกระตุนภายในตนเองและผูอ่ืนเพ่ือใหรูสึกถึงการอยูรอด
ของจิตวิญญาณ โดยผานการทํางานท่ีมีความหมายและสมาชิก
ภาพ” คําจํากัดความดังกลาวประกอบดวย (1) การท่ีผูนํา
สรางวิสัยทัศนใหสมาชิกองคกรรูสึกวางานอาชีพสรางความ
หมายและความแตกตางใหกับชีวิต และ (2) การท่ีผูนําสราง
วัฒนธรรมองคกร/สังคม บนพ้ืนฐานของความรักท่ีไมเห็น
แกตน (altruistic love) โดยผูนําและผูตามมีความหวงใยและ
ความช่ืนชมตนเองและผูอ่ืน กอใหเกิดความรูสึกของสมาชิก
ภาพ ในการน้ี Fry (2003) เสนอวา วงจรของแรงจูงใจภายใน 
(intrinsic motivation) ของผูนําข้ึนกับวิสัยทัศน ความรักท่ี
ไมเห็นแกตน ความหวัง ตลอดจนศรัทธาของผูนํา โดยมีผล
ทําใหผูตามเพ่ิมความรูสึกของการทํางานท่ีมีความหมายตอ
ชีวิต และความเปนสมาชิกภาพ ซ่ึงจะมีผลลัพธตอเน่ืองเชิงบวก
กับองคกร อาทิ มีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตและ
การพัฒนาอยางตอเน่ือง 
 ภาวะผูนําเชิงการเปล่ียนแปลง  (transformational 
leadership)  ผูนําเชิงการเปล่ียนแปลงมีลักษณะประกอบดวย
4 ประการ (Bass & Riggio, 2006) คือ (1) อิทธิพลดานเปนเลิศ
(idealized infl uence) ผูนําเชิงการเปล่ียนแปลงเปนตนแบบ
ดานพฤติกรรมใหกับผูตามซ่ึงช่ืนชม ใหความนับถือ และไววางใจ
ผูนําโดยผูนําเชิงการเปล่ียนแปลงใหความสําคัญกับความ
ตองการของผูตามมากกวาของตนเอง และมีพฤติกรรมท่ี
สอดคลองกบัคานยิมและหลกัการของกลุม     (2)     แรงจงูใจที่
บันดาลใจ (inspirational motivation) ผูนําเชิงการ
เปล่ียนแปลงกระตุนหรือจูงใจผูตามดวยการมอบหมายงานท่ี
มีความหมายและมีความทาทาย โดยผูนําปลุกเราจิตวิญญาณ
ของกลุมผูนํามีความกระตือรือรน มองโลกในแงดี และชวย
ผูตามใหสรางวิสัยทัศนท่ีพึงประสงคสําหรับอนาคต (3) การ
กระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) ผูนําเชิง
การเปล่ียนแปลงกระตุนใหเกิดนวัตกรรม และการสรางสรรค
ในหมูผูตามโดยสนับสนุนใหผูตามต้ังคําถามตอขอสมมติฐาน
พิจารณาสถานการณตลอดจนปญหาจากมุมมองหรือแนวคิดใหม
ท้ังน้ี ผูนําเชิงการเปล่ียนแปลงไมวิจารณความผิดพลาดแตจะ
เรียกรองหนทางแกปญหาจากผูตาม (4) การคํานึงถึงเอกัตบุคคล

(individualized consideration) ผูนําเชิงการเปล่ียนแปลง
ทําตนเปนผูฝก (coach) หรือพ่ีเล้ียง (mentor) ใหกับผูตาม
เปนรายบุคคล เพ่ือใหเกิดการพัฒนาโดยพิจารณาความ
ตองการและความปรารถนาของผูตามดังกลาว  ตลอดจน
สรางโอกาสแหงการเรียนรูและบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการพัฒนา

ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม 
 ผูนําจะมีช่ือเสียงเชิงจริยธรรมหรือไมข้ึนอยูกับวาผูอ่ืน
รับรู (perceive) หรือมีทรรศนะ (view) ตอผูนําในลักษณะใด 
Treviño และคณะ (2000) เสนอวา ช่ือเสียงในการเปนภาวะ
ผูนําเชิงจริยธรรม ข้ึนอยูกับเสาหลัก 2 เสา คือทัศนคติของ
ผูอ่ืนท่ีมีตอผูนําวาเปนบุคคลท่ีมีจริยธรรม (moral person)
และทัศนคติวาเปนผูบริหารท่ีมีจริยธรรม (moral manager) 
โดยผูนําท่ีถูกมองวาเปนบุคคลท่ีมีจริยธรรมจะมีคุณลักษณะ
อาทิ มีความซ่ือสัตย ซ่ือตรง ยึดม่ันในความถูกตอง (integrity)
สวนผูนําท่ีถูกมองวาเปนบุคคลท่ีมีจริยธรรม เปนผูท่ีส่ือถึง
จริยธรรมใหผูตามสนใจและมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรม
ของผูตาม Treviño และคณะ (2000) เสนอวา บุคคลท่ีมี
จริยธรรม + ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม = ช่ือเสียงในการเปนภาวะ
ผูนําเชิงจริยธรรม และยังกลาววา ช่ือเสียงในการเปนภาวะ
ผูนําเชิงจริยธรรมมีความสําคัญโดยเฉพาะในองคกรขนาดใหญ
ซ่ึงพนักงานสวนมากไมไดเก่ียวของกับผูบริหารระดับสูง 
การท่ีผูบริหารคิดวาตนเปนคนดี อาทิ ซ่ือสัตย เปนหวงเปนใย
และยุติธรรมตอผูอ่ืนน้ัน ผูบริหารไมควรจะมีสมมติฐานวา
ผูอ่ืนจะมองผูบริหารเชนน้ัน ผูบริหารหรือผูนําท่ีไมไดแสดงออก
ถึงพฤติกรรมและคานิยมทางจริยธรรมใหเห็นเดนชัดมักจะถูก
จัดเปนพวก “เปนกลาง” ทางจริยธรรม  (ethically neutral)
 Treviño และคณะ (2000) อธิบายวา เสาหลัก
ประการแรกของช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม
คือ เปนบุคคลท่ีมีจริยธรรม ท้ังน้ี ผูนําจะถูกมองดวยคุณสมบัติ
สวนบุคคล 3 ประเภท คือ (1) คุณลักษณะสวนบุคคล (individual
traits) (2) พฤติกรรม และ (3) การตัดสินใจ  ในการน้ี บุคคล
ท่ีมีจริยธรรมมักมีคุณลักษณะสวนบุคคลคือ มีความซ่ือตรง 
ยึดม่ันในความถูกตอง ซ่ือสัตย ไวใจได บุคคลท่ีมีจริยธรรม
มีพฤติกรรมท่ีถูกตองคือ แสดงความหวงใยผูอ่ืน ปฏิบัติตอ
บุคคลอ่ืนดวยการใหเกียรติและความนับถือ เปนผูท่ีเปดเผย
บุคคลอ่ืนเขาถึงไดและรับฟงผูอ่ืน ตลอดจนแสดงถึงจริยธรรม
ในชีวิตสวนตัวของตนเอง บุคคลท่ีมีจริยธรรมมีการตัดสินใจ
บนหลักการทางจริยธรรมคือ ยึดม่ันตอคานิยม มีความยุติธรรม 
มีความหวงใยตอสังคม และทําตามกฎการตัดสินใจทาง
จริยธรรม อยางไรก็ตาม การท่ีผูนํามีช่ือเสียงวาเปนบุคคลท่ี
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มีจริยธรรม ไมไดหมายความวาผูตามจะมีจริยธรรมหรือเขาใจ
ในจริยธรรม ซ่ึงผูนําจําเปนตองทําการบริหารจริยธรรม (moral 
managing) น่ันคือ ผูนําตองส่ือสารเก่ียวกับจริยธรรมใหกับ
บุคคลท่ีเหลือในองคกรรับทราบ 
 เสาหลักประการท่ีสองของช่ือเสียงในการเปนภาวะ
ผูนําเชิงจริยธรรมคือ เปนผูบริหารท่ีมีจริยธรรม ท้ังน้ี  ผูบริหาร
ตระหนักถึงความสําคัญท่ีจะส่ือสารเก่ียวกับจริยธรรมและ
คานิยมใหกับบุคลากรในองคกร โดยวิธีการของผูบริหาร
ประกอบดวย การปฏิบัติเปนแบบอยาง การใหรางวัลกับบุคคล
ท่ีมีพฤติกรรมสอดคลองกับคานิยมทางจริยธรรม การกําหนด
กฎระเบียบทางวินัยและจัดการกับผูท่ีละเมิดกฎทุกระดับ
ตลอดจนการส่ือสารตอเน่ืองเก่ียวกับจริยธรรมและคานิยมกับ
บุคลากร
 Treviño, Brown, และ Hartman (2003) ไดศึกษาเชิง
ประจักษเก่ียวกับช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม โดย
ศึกษาทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอภาวะผูนําเชิงจริยธรรม ดวยวิธี
การสัมภาษณเจาหนาท่ีจริยธรรมและผูบริหารอาวุโส ผลการ
ศึกษาพบวาภาวะผูนําเชิงจริยธรรมน้ันไมเพียงแตครอบคลุม
คุณลักษณะเชน ความซ่ือตรง และความสามารถสรางแรง-
บันดาลใจจากคานิยม แตยังครอบคลุมการส่ือสารและระบบ
รางวัลเพ่ือชักนําพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม ดังน้ัน เพ่ือท่ีบุคคลอ่ืน
จะมองวาผูบริหารมีจริยธรรม ผูบริหารควรจะแสดงพฤติกรรม
ท่ีเดนชัดทางสังคมเพ่ือความโดดเดนในฐานะผูนําท่ีมีจริยธรรม 
มิฉะน้ันอาจถูกมองวาเปนผูนําท่ี “เปนกลาง” ทางจริยธรรม ซ่ึง 
Treviño, Brown, และ Hartman (2003) ใหคําจํากัดความ
วาหมายถึง ผูนําท่ียึดตนเองเปนศูนยกลาง ไมมีความตระหนัก
ตอจริยธรรม และสวนใหญใสใจแตตนเองและกําไรหรือขาดทุน
ของบริษัทมากกวาจะใสใจผูอ่ืน ท้ังน้ี ความหมายดังกลาวแสดง
ถึงทัศนคติเชิงลบตอผูนําท่ีจัดวา “เปนกลาง” ทางจริยธรรม 
 นอกจากน้ัน ยังมีการศึกษาเชิงประจักษอ่ืนท่ีเก่ียวของ
กับภาวะผูนําและช่ือเสียงของผูนํา อาทิ การศึกษาของ Neves 
และ Story (2015) ซ่ึงพบวาแมวาภาวะผูนําทางจริยธรรม
และชื่อเสียงผูนําในแงมีความสามารถสูง (reputation for 
high performance) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความทุมเท
ของพนักงานในองคกร และมีผลสืบเน่ืองไปถึงการลดลงของ
พฤติกรรมเชิงลบของพนักงานที่มีตอองคกร แตผูนําที่ไมได
ถูกมองวาเปนผูนําทางจริยธรรม ไมวาจะมีช่ือเสียงในแงความ
สามารถสูงหรือไมก็ตาม สงผลใหพนักงานแสดงถึงความทุมเท
ใหองคกรในระดับตาํสุด กลาวอีกนัยหน่ึง การท่ีผูนําถูกมองวา
มีจริยธรรม เปนเง่ือนไขท่ีจําเปน (แมจะไมเปนเง่ือนไขท่ีเพียงพอ) 
สําหรับการท่ีพนักงานจะแสดงความทุมเทใหกับองคกร อน่ึง 

Laird, Perryman, Hochwater, Ferris, และ Zinko (2009) 
ยังช้ีวาช่ือเสียงสวนตัวของผูนําเปนส่ิงสําคัญ เพราะสงผลให
ผูอ่ืนเกิดความเช่ือถือตอพฤติกรรมในอนาคตและความสามารถ
ของผูนําในการท่ีจะบริหารความตองการของบุคลากรในองคกร 
 การศึกษาเก่ียวกับช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําท่ี
กลาวถึงขางตน แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของทัศนคติของ
ผูท่ีเก่ียวของตอช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนํา และผลกระทบ
ของทัศนคติดังกลาวตอผูเก่ียวของหรือตอองคกร ท้ังน้ี ผูนํา
ท่ียึดตามทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรม โดยไมตระหนักถึง
ความสําคัญของทัศนคติดังกลาวหรือความสําคัญของการสราง
ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนํา ควรหันมาใหความสนใจใน
ประเด็นดังกลาว เพ่ือท่ีจะไดสรางผลกระทบเชิงบวกตอตนเอง
และตอองคกร
 
การเปรียบเทียบความสอดคลองของทฤษฎีภาวะผูนําเชิง
จริยธรรมกับช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม
 การเปรียบเทียบทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมตางๆ มี
แกนหลักคือ “ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” ซ่ึง
ประกอบดวยการท่ีผูอ่ืนมองวาผูนํามีลักษณะเปน “บุคคลท่ีมี
จริยธรรม” และมีลักษณะเปน “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม” เหตุผล
ท่ีนําเอา “ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” มาเปน
แกนหลักในการเปรียบเทียบ เพราะผูวิจัยเห็นดวยกับ   Treviño
และคณะ (2000) วา การท่ีผูบริหารจะถูกจัดวามีภาวะผูนํา
ท่ีมีจริยธรรมหรือไม มิไดข้ึนกับจริยธรรมภายในของผูบริหาร
เพียงอยางเดียว แตข้ึนกับ “การรับรู” (perception) หรือ
ทัศนคติของผูอ่ืนในองคกร ท้ังท่ีเปนการรับรูคุณลักษณะทาง
จริยธรรมของผูบริหาร ตลอดจนการรับรูถึงการแสดงออกหรือ
การส่ือสารของผูบริหารตอผูอ่ืนในองคกรเพ่ือใหเห็นความ
สําคัญของจริยธรรมและผูอ่ืนนํามาเปนแบบอยาง  ในการ
เปรียบเทียบ ผูวิจัยไดพิจารณาเฉพาะ “องคประกอบ” จาก
ทฤษฎี เน่ืองเพราะเปนปจจัยเดนชัดท่ีใชอธิบายลักษณะภาวะ
ผูนําของทฤษฎีน้ันๆ อน่ึง แมวาบางทฤษฎีจะอางวามีฐานราก
จากจริยธรรมภายในของผูนํา แตหากไมไดกําหนดเปนองค
ประกอบท่ีชัดเจน ผูวิจัยจะพิจารณาวาทฤษฎีดังกลาวใหความ
สําคัญกับจริยธรรมภายในนอยกวากรณีท่ีกําหนดเปนองค
ประกอบ
 ตารางท่ี 1 แสดงถึงการนําองคประกอบของภาวะผูนํา
เชิงจริยธรรมตามทฤษฎีตางๆ มาจัดลงในแกนท่ีเปน “ช่ือเสียง
ในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” ซ่ึงประกอบดวย การเปน
บุคคลท่ีมีจริยธรรม และการเปนผูบริหารท่ีมีจริยธรรม 
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ตารางที่ 1  องคประกอบของทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมและชื่อเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม

ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรม   การเปนบุคคลท่ีมีจริยธรรม              การเปนผูบริหารท่ีมีจริยธรรม 

1. ภาวะผูนําแทจริง • การตระหนักรูตัวตน    •  ความโปรงใสในความสัมพันธ    
 (authentic leadership)  (self- awareness)    (relational transparency)
  • การประมวลผลท่ีสมดุล  
   (balanced processing)
  • แนวคิดจริยธรรมภายใน 
   (internalized moral perspective)  

2. ภาวะผูนําทางจริยธรรม • บุคคลมีจริยธรรม • ผูบริหารมีจริยธรรม 
   (ethical leadership) • มีทัศนคติท่ีดีงาม หรือมีความคิดทาง       • มีการกระทําดีงาม หรือมีพฤติกรรมท่ีเปน
     จริยธรรม                                          ประโยชนตอผูอ่ืน
   
3.  ภาวะผูนําแบบผูรับใช • การเปนผูดูแล (stewardship)
 (servant leadership)                                • พันธะ (obligation)  
                                                       ---- • พันธมิตร (partnership)
   • การเยียวยาทางจิตใจ (emotional healing)
   • เปาหมายท่ีมีคุณคา (elevating purpose)

4.  ภาวะผูนําทางจิตวิญญาณ • แรงจูงใจภายในของผูนําข้ึนกับ วิสัยทัศน  • ผูนําสรางวิสัยทัศนใหสมาชิกรับรูวา
 (spiritual leadership)  ความรักท่ีไมเห็นแกตน และความหวัง/  การปฏิบัติงานสรางความหมายและ
   ศรัทธา  ความแตกตางใหกับชีวิตตนเองได
    • ผูนําสรางวัฒนธรรมองคกรบนพ้ืนฐาน 
     ของความรักท่ีไมเห็นแกตน ทําใหผูตาม 
     เพ่ิมความรูสึกของสมาชิกภาพ  
 
5.  ภาวะผูนําเชิง • ถูกชี้นําโดยหลักการของจริยธรรมสากล • อิทธิพลดานเปนเลิศ (idealized infl uence)
 การเปล่ียนแปลง   • แรงจูงใจท่ีบันดาลใจ (inspirational 
 (transformational    motivation)
 leadership)   • การกระตุนทางปญญา (intellectual 
      stimulation)
     • การคํานึงถึงเอกัตบุคคล (individualized

      consideration)

ที่มา: สังเคราะหโดยผูวิจัย
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 จากตารางที่ 1 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมที่ม
องคประกอบครอบคลุมท้ังสวนท่ีเปน “บุคคลท่ีมีจริยธรรม” 
และ “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม” คือ ทฤษฎีภาวะผูนําแทจริง ทฤษฎี
ภาวะผูนําทางจริยธรรม ทฤษฎีภาวะผูนําทางจิตวิญญาณ และ
ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงการเปล่ียนแปลง สําหรับทฤษฎีภาวะผูนํา
แบบผูรับใชมีองคประกอบเฉพาะในสวน “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม”
ท้ังน้ีสามารถอธิบายแตละทฤษฎีไดดังน้ี
  ทฤษฎีภาวะผูนําแทจริง (แบบท่ี 1 จากตารางท่ี 1) 
คอนขางเนนความสําคัญไปท่ีการเปน “บุคคลท่ีมีจริยธรรม” 
มากกวาการเปน “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม”  เน่ืองจากองคประกอบ
สวนใหญของทฤษฎีเนนถึงการรูจักตนเอง การคิดวิเคราะห
และการยึดหลักทางจริยธรรมของผูนํา มากกวาการส่ือสาร
หรือการแสดงออกถึงจริยธรรมของผูนําตอผูตาม ประเด็นน้ี
จัดไดวาเปนจุดออนท่ีสําคัญประการหน่ึงของทฤษฎีภาวะผูนํา
แทจริง  ในการน้ี มีผูใหขอสังเกตท่ีสอดคลองกันวา การท่ีผูอ่ืน
คิดวาผูนํามีภาวะผูนําแทจริงน้ันยังไมเพียงพอ แตผูนําตอง
แสดงออกถึงภาวะผูนําแทจริงดวย  ภาวะผูนําแทจริงจึงจะมีผล
เชิงบวกตอพฤติกรรมขององคกร (Johnson, 2015)  Gardner 
และคณะ (2005) ยังไดเสนอวาผูนําแทจริงตองขวนขวายท่ีจะ
ใชคําพูดหรือการกระทําเพื่อเปนแบบอยางใหกับผูตาม อีก
ประเด็นหน่ึงท่ีเปนจุดออนของทฤษฎีน้ีคือ แนวคิดจริยธรรม
ภายในของผูนําแทจริงอาจสอดคลองหรือแตกตางกับแนวคิด
จริยธรรมท่ีเปนมาตรฐานในสังคม โดยผูนําอาจมีคานิยมเนน
การแสวงหาชื่อเสียงสวนตนและมีพฤติกรรมในทางทําลาย   
ผูอื่น แทนท่ีจะมีพฤติกรรมท่ีมีคุณธรรม 
 ทฤษฎีภาวะผูนําทางจริยธรรม (แบบท่ี 2 จากตาราง
ท่ี 1) มีองคประกอบท่ีคอนขางใหความสําคัญเทาเทียมกัน
ระหวางการเปน “บุคคลท่ีมีจริยธรรม” และ “ผูบริหารท่ีมี
จริยธรรม” สาเหตุหน่ึงเพราะไดนํากรอบการเปรียบเทียบทฤษฎี
ภาวะผูนํามาจากแนวคิดภาวะผูนําทางจริยธรรม ซ่ึงนําเสนอ
จริยธรรมท้ังสวนท่ีเปนภายในของผูบริหาร และในสวนท่ี
ผูบริหารแสดงออกตอภายนอก อีกสาเหตุหน่ึงคือ ในทฤษฎี
ภาวะผูนําเชิงจริยธรรม มีแนวคิด 2 แบบ โดยแนวคิดหน่ึงเนน
พฤติกรรมท่ีแสดงออกของผูนํา อาทิ ของ Brown และคณะ 
(2005) และอีกแนวคิดหน่ึง เนนคานิยมทางจริยธรรมของ
ผูนํา อาทิ ของ Khuntia และ Saur (2004) อน่ึง มีขอสังเกตวา 
ตองนําท้ังสองแนวคิดมาใชประกอบกัน ทฤษฎีภาวะผูนําทาง
จริยธรรมจึงจะครอบคลุมครบและทําใหเกิด “ช่ือเสียงในการ
เปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม”

 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบผูรับใช (แบบท่ี 3 จากตาราง
ท่ี 1) เนนความสําคัญของการเปน “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม”  
โดยเนนการท่ีผูนําดูแลผูตามเสมือนเปนพันธมิตร  ตลอดจนชวย
ดูแลดานความรูสึกและดานการมุงบรรลุเปาหมายท่ีมีคุณคา 
อยางไรก็ตาม ทฤษฎีน้ีมีจุดออนคือ ไมไดกําหนดถึงจริยธรรม
ของบุคคลใหชัดเจน ผูนําแบบผูรับใชจึงอาจสนองตอบผูตาม
ในทางท่ีไมถูกตอง
 ทฤษฎีภาวะผูนําทางจิตวิญญาณ   (แบบท่ี   4   จากตาราง
ท่ี 1) เนนความสําคัญไปท่ีการเปน “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม” 
มากกวาการเปน “บุคคลท่ีมีจริยธรรม”  โดยผูนําทางจิต
วิญญาณเนนการสรางวิสัยทัศนใหผูตามเห็นวาการประกอบ
อาชีพการงานสรางความหมายใหกับชีวิตของตนเองได และเนน
การแสดงออกถึงความรักแบบไมเห็นแกตนเพ่ือเปนแบบอยาง
กับผูตาม อยางไรก็ตาม ส่ิงท่ีพึงระวังของภาวะผูนําประเภทน้ี 
คือ การใชจิตวิญญาณไปในทางท่ีผิด (spiritual abuse) ซ่ึง
ผูนําทางจิตวิญญาณอาจแสวงหาอํานาจ เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
สวนตน ใชอํานาจเพ่ือฉอโกง ทําผิดจริยธรรมทางเพศ และ
อ่ืนๆ  นอกจากน้ี ผูนําทางจิตวิญญาณอาจทําใหผูตามตองรูสึก
พ่ึงพาและจงรักภักดีแตผูนํา โดยหามผูตามทาทายอํานาจผูนํา
ก็ได ท้ังน้ี ประเด็นของการใชอํานาจในทางท่ีผิดของผูนําทาง
จิตวิญญาณ แสดงใหเห็นวาทฤษฏีไมไดกําหนดถึงลักษณะ
คานิยมจริยธรรมภายในของผูนําใหชัดเจน 
 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงการเปล่ียนแปลง (แบบท่ี 5 
จากตารางท่ี 1) เนนความสําคัญไปท่ีการเปน “ผูบริหารท่ีมี
จริยธรรม” มากกวาการเปน “บุคคลท่ีมีจริยธรรม” ในการน้ี
ผูนําเนนการมีอิทธิพลดานเปนเลิศตอผูตาม ตลอดจนการสราง
แรงบันดาลใจเพ่ือจูงใจ และกระตุนทางปญญาของผูตามเปน
รายบุคคล อน่ึง แมจะมีขอสังเกตวา ทฤษฎีน้ีถูกช้ีนําโดยหลัก
การจริยธรรมท่ีเปนสากล   แตก็ไมไดมีการระบุเปนองคประกอบ
ท่ีชัดเจน ดังน้ัน จุดออนของทฤษฎีน้ีคือ ผูนําท่ีขาดจริยธรรม
ตามมาตรฐานสากลสามารถแสดงออกและกระตุนผูตาม
ไปในทางท่ีขัดตอจริยธรรม ตัวอยางคือ ฮิตเลอรซ่ึงสามารถ
เปล่ียนแปลงประเทศเยอรมนีดวยอุดมการณนาซีอันมีลักษณะ
เปนเผด็จการเบ็ดเสร็จและอัตตาธิปไตย แตฮิตเลอรกระตุน
ผูตามใหทําตามในทางท่ีผิดจริยธรรม จึงกอใหเกิดการทําลายลาง
และความตายของกลุมผูบริสุทธ์ิจํานวนมาก 
 การนําเอาองคประกอบของทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรม
มาจัดลงในแกนท่ีเปน “ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม”
ทําใหสามารถเปรียบเทียบทฤษฎีภาวะผูนําดังกลาวได 
ดังตารางท่ี 2  



56 วารสารนักบริหาร  
Executive Journal  

ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมในแงการสราง “ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” 

 ทฤษฎีภาวะ      ช่ือเสียงการ     ช่ือเสียงการ     สรุปช่ือเสียง                           ขอเสนอแนะเพ่ือเพ่ิม 
   ผูนําเชิง         เปนบุคคล      เปนผูบริหาร      ในการเปน          จุดออนของทฤษฎี              ช่ือเสียงในการเปน
 จริยธรรม             ท่ีมี              ท่ีมี              ภาวะผูนํา            (ดานจริยธรรม)            ภาวะผูนําเชิงจริยธรรม
                      จริยธรรม       จริยธรรม            เชิง
                                                             จริยธรรม

1.  ภาวะผูนํา        สูง                  ตาํ คอนขางตาํ • แนวคิดจริยธรรมภายใน • กําหนดแนวคิดจริยธรรม
 แทจริง และมี   ของผูนําอาจไมได  ภายในหรือคานิยมของ
 จริยธรรม แนวโนมมี  มาตรฐานทางจริยธรรม   ผูนําท่ีไดมาตรฐานทาง
  ช่ือเสียงวา    จริยธรรมใหชัดเจน
  ไมสนใจ   • เพ่ิมการแสดงเปนแบบ
  จริยธรรม    อยางหรือการส่ือสารถึง
      จริยธรรมของผูนํา

2.  ภาวะผูนํา สูง             สูง สูง • การเลือกเนนแตจริยธรรม • เนนความสอดคลอง
 ทาง     ภายใน หรือเนนแตการ  ระหวางจริยธรรมภายใน
 จริยธรรม     แสดงออกทางจริยธรรม  ออกหรือการส่ือสารถึง
      อยางใดอยางหน่ึง  จริยธรรมของผูนํา

3.  ภาวะผูนํา   ไมแนนอน       สูง คอนขางตาํ • ไมไดกําหนดคานิยมทาง • กําหนดคานิยมผูนําท่ีได 
 แบบ    หรือมี  จริยธรรมของผูนํา  มาตรฐานทางจริยธรรม
 ผูรับใช    ช่ือเสียงใน • ผูนํารับใชผูตามในทางท่ีผิด • ความสอดคลองระหวาง
     เชิงลบ    จริยธรรมภายในกับการ
         แสดงออกหรือการส่ือสาร
         ถึงจริยธรรมของผูนํา

4.  ภาวะผูนํา  ตาํ สูง คอนขางตาํ • ไมกําหนดคานิยมทาง • กําหนดคานิยมผูนําท่ีได
 ทางจิต    หรือมี  จริยธรรมท่ีชัดเจนของ  มาตรฐานทางจริยธรรม
 วิญญาณ    ช่ือเสียงใน   ผูนํา • ความสอดคลองระหวาง
     เชิงลบ • การใชจิตวิญญาณในทาง  จริยธรรมภายในกับการ
       ท่ีผิด อาทิ ใชแสวงหา  แสดงออกหรือการส่ือสาร 
       อํานาจ  ถึงจริยธรรมของผูนํา

5. ภาวะผูนํา  ตาํ สูง คอนขางตาํ • ไมกําหนดคานิยมทาง • กําหนดคานิยมผูนําท่ีได 
 เชิงการ    หรือมี  จริยธรรมท่ีชัดเจนของ  มาตรฐานทางจริยธรรม 
 เปล่ียน   ช่ือเสียงใน  ผูนํา • ความสอดคลองระหวาง
 แปลง   เชิงลบ    จริยธรรมภายในกับการ
         แสดงออกหรือการส่ือสาร

         ถึงจริยธรรมของผูนํา

ท่ีมา: สังเคราะหโดยผูวิจัย
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 ตารางท่ี 2 แสดงใหเห็นวา ผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนํา
ทางจริยธรรมมีช่ือเสียงของการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม
สูง ท้ังน้ีเพราะองคประกอบของทฤษฎีเนนท้ังดานการเปน 
“บุคคลท่ีมีจริยธรรม” และการเปน “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม”
จึงมีช่ือเสียงสูงในท้ังสองดาน สวนทฤษฎีภาวะผูนําอ่ืนมี
องคประกอบของทฤษฎีเนนเฉพาะดานใดดานหน่ึง ระหวาง
ดาน “บคุคลทีม่จีรยิธรรม” กบัดาน “ผูบรหิารทีม่จีรยิธรรม” 
ช่ือเสียงของผูนําจึงสูงในดานท่ีเนนและตําในดานท่ีไมไดเนน
ผลคือ ชื่อเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรมตามทฤษฎี
ดังกลาวจึงคอนขางตําหรือเปนไปในเชิงลบ ดังเชนในทฤษฎี
ภาวะผูนําแทจริง ทฤษฎีภาวะผูนําแบบผูรับใช ทฤษฎีภาวะผูนํา
ทางจิตวิญญาณ และทฤษฎีภาวะผูนําเชิงการเปลี่ยนแปลง
อน่ึง ตารางขางตนยังไดนําเสนอจุดออนในดานจริยธรรม
ตลอดจนขอเสนอแนะเพ่ือเพ่ิมช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนํา
เชิงจริยธรรมของแตละทฤษฎีดวย
 จากการเปรียบเทียบทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมตางๆ 
ในแงการสรางช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม มี
ประเด็นท่ีเปนขอสังเกตท่ีนาสนใจดังน้ี
 1. ผลของความไมสมดุลขององคประกอบทฤษฎี
ภาวะผูนําตอช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม
 การศึกษาพบวาทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรม ยกเวน
ทฤษฎีภาวะผูนําทางจริยธรรม มีองคประกอบท่ีไมสมดุล คือ
เนนดานใดดานหน่ึง ระหวาง “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม” กับ 
“บุคคลท่ีมีจริยธรรม” ท้ังน้ี ทฤษฎีสวนใหญใหความสําคัญกับ
การเปนผูบริหารท่ีมีจริยธรรม โดยเนนพฤติกรรมภายนอกท่ี
แสดงออกเปนแบบอยาง หรือการส่ือสารถึงจริยธรรมของผูนํา
มากกวาคุณลักษณะและคานิยมจริยธรรมภายใน นอกจากน้ี 
บางทฤษฎียังต้ังอยูบนขอสมมติฐานท่ีวา พฤติกรรมภายนอกท่ี
ส่ือถึงจริยธรรมมาจากจริยธรรมภายในของผูนํา ซ่ึงในความจริง
แลวไมจําเปนจะตองเปนเชนน้ัน เพราะผูนําอาจไมมีคานิยมทาง
จริยธรรมแตแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมก็ได 
 การท่ีทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมสวนใหญไมไดเนน
คุณลักษณะและคานิยมจริยธรรมภายในของผูนํา หรือไมเนน
ความสอดคลองของคานิยมเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมท่ีผูนํา
แสดงออกเปนแบบอยางหรือส่ือสารใหผูอ่ืนทราบ นาจะทําให
ผูนําขาดช่ือเสียงในเชิงจริยธรรม หรือมีช่ือเสียงไปในเชิงลบซ่ึง
เปนส่ิงไมพึงประสงค อาทิ ทฤษฎีภาวะผูนําท่ีไมไดเนนถึงเร่ือง
การส่ือสารดานจริยธรรมของผูนําใหผูอ่ืนรับรู ตลอดจนการท่ี
ผูนําไมมีโอกาสแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีเดนชัดทางจริยธรรม 
ทําใหมีภาวะผูนําตําในดาน “ผูบริหารท่ีมีจริยธรรม” (ไมวา
ผูนําจะมีจริยธรรมภายในสูงหรือตําก็ตาม) และนาจะทําให

ผูนํามีช่ือเสียงในลักษณะท่ีเปนกลางหรือไมใหความสําคัญตอ
ดานจริยธรรม ผลท่ีตามมาในเชิงลบคือ พนักงานหรือผูตาม
มองวาผูนําใสใจแตผลประโยชนตนเองและผลลัพธเฉพาะหนา 
มากกวาใสใจผลประโยชนระยะยาวของพนักงาน ขององคกร
และของผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืน หรือในกรณีท่ีทฤษฎีภาวะผูนํา
มีองคประกอบท่ีทําใหช่ือเสียงสูงในสวนท่ีเปน “ผูบริหารท่ีมี
จริยธรรม” แตตาํในสวนท่ีเปน “บุคคลท่ีมีจริยธรรม” นาจะ
ทําใหผูนํามีช่ือเสียงไปในเชิงลบ คือเปนผูนําประเภท “ตีสองหนา”
(hypocritical leader) (Treviño et al., 2000) หรือใกลเคียง
กับสุภาษิตไทยท่ีวา “ขางนอกสุกใส ขางในเปนโพรง” ซ่ึงใน
กรณีน้ีหมายถึง ผูนําท่ีแลดูภายนอกเปนบุคคลท่ีดี มีจริยธรรม 
แตแทจริงแลวกลับไมใชบุคคลท่ีดี ผลท่ีนาจะตามมาคือ พนักงาน
หรือผูตามขาดความเช่ือถือในตัวผูนําและขาดแรงจูงใจท่ีจะรวมมือ
กับผูนําในการปฏิบัติงานตางๆ ตามท่ีควรจะเปน รวมท้ังไมเห็น
ความสําคัญของการมีจริยธรรมในองคกร ซ่ึงความคิดดังกลาว
อาจสรางความเสียหายใหกับองคกรได
 2. คุณลักษณะและคานิยมทางจริยธรรมเพ่ือสราง
ช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม 
 แนวคิดหรือทฤษฎีท่ีใหความสําคัญกับคุณธรรมภายใน
บุคคลจะเปนจริยศาสตรเชิงคุณธรรม (virtue ethics) ซ่ึงการ
ใหความสนใจกับคุณธรรมมีมาต้ังแตยุคกรีกโบราณในสมัย
ของอริสโตเติล โดยแนวคิดจริยศาสตรเชิงคุณธรรมมุงพัฒนา
คุณลักษณะของบุคคล Whetstone (2001) กลาววา คุณธรรม
หรือความดีงาม (virtue) เปนสวนหน่ึงของบุคลิกลักษณะ และ
เปนส่ิงท่ีอยูภายในท่ีใกลชิดกับคานิยม (value) ซ่ึงหมายถึง 
ความเช่ือพ้ืนฐานท่ีมักไมเปล่ียนแปลงในส่ิงท่ีบุคคลเห็นวาสําคัญ 
ในการน้ี นักวิชาการ อาทิ Abrheim (2012) เห็นวาคานิยมของ
ผูบริหารมีบทบาทสําคัญตอพฤติกรรมของผูบริหารและนําไป
สูความสําเร็จในการบริหาร จึงมีการเช่ือมโยงการศึกษาเก่ียว
กับคานิยมกับภาวะผูนํา อาทิ การศึกษาบทบาทของคานิยม
กับภาวะผูนําเชิงการเปล่ียนแปลง (Fu, Tsui, Liu, & Li, 2010; 
Groves & LaRocca, 2011) เปนตน
 สําหรับคานิยมท่ีผูนําควรมีเพ่ือใหมีช่ือเสียงเชิงจริยธรรม
จะเปน คานิยมทางจริยธรรม (moral value) ซ่ึงจะทําหนาท่ี
กระตุนการปฏิบัติท่ีดีงาม คานิยมทางจริยธรรมท่ีสําคัญมี อาทิ
ความไมเห็นแกตน หรือการคํานึงถึงประโยชนของผูอ่ืนกอน
ประโยชนตน ท้ังน้ี ตามทฤษฎีคานิยมของ Schwartz (1992)
กลุมคานิยมท่ีจัดเปน “คานิยมเพ่ือผูอ่ืน” (self-transcendence)
ประกอบไปดวย การรักษาและเพ่ิมพูนประโยชนใหกับผูใกลชิด
หรือพวกพองของตน (benevolence) (อาจโดยการใหความรัก
ความซ่ือสัตย ความชวยเหลือ เปนตน) และการเขาใจ ช่ืนชม 
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และอดทนเพ่ือรักษาประโยชนของกลุมคนท่ัวไปและของ
ธรรมชาติ (universalism) ซ่ึงมีขอบเขตกวางกวาการรักษา
เพียงประโยชนของกลุมตน สําหรับคานิยมท่ีจัดเปนคูตรงขาม
กับคานิยมเพื่อผู อื ่น จัดเปน “คานิยมเพื่อตนเอง” (self-
enhancement) ซ่ึงหมายถึง คานิยมท่ีเนนตนเองและการ
กระทําเพ่ือประโยชนสวนตน โดยไมคํานึงถึงผลท่ีอาจจะมีตอ
ผูอ่ืน  ในการน้ี มีการศึกษาเชิงประจักษเก่ียวกับความสัมพันธ
ระหวางคานิยมเพ่ือผูอ่ืนและคานิยมเพ่ือตนเองกับภาวะผูนํา 
ตัวอยางเชน งานของ Zhu (2014) ซ่ึงพบวาคานิยมเพ่ือผูอ่ืนมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะผูนําทางจริยธรรม ขณะท่ีคานิยม
เพ่ือตนเองไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําทางจริยธรรม และ
ยังพบวาคานิยมเพ่ือผูอ่ืนมีความสัมพันธเชิงบวกกับช่ือเสียงของ
องคกร งานของ Zhu (2014) จึงช้ีใหเห็นวา ผูนําท่ีมีคานิยม
ทางจริยธรรมยังสามารถสรางช่ือเสียงไปถึงระดับองคกรดวย 
 3. การเพ่ิมช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม
ของทฤษฎีภาวะผูนํา
 การเพ่ิมช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม
อาจทําไดโดยการปรับเพ่ิมจุดเนนดานจริยธรรมของทฤษฎี
ตางๆ ดังน้ี สําหรับทฤษฎีภาวะผูนําแทจริงซ่ึงเนนดานบุคคล
ท่ีมีจริยธรรม ผูนําสามารถเพ่ิมช่ือเสียงทางจริยธรรม โดย
เนนการส่ือสารจริยธรรมและเปนแบบอยางใหผูตาม ท้ังในแง
การรูจักจุดแข็ง จุดออนและการพัฒนาตนเอง การพิจารณา
ขอมูลตางๆ ดวยความเปนกลาง ตลอดจนการมีพฤติกรรมท่ี
สะทอนถึงคานิยมจริยธรรมภายใน สวนทฤษฎีอีก 3 ทฤษฎี
ท่ีเนนดานผูบริหารท่ีมีจริยธรรม คือ ทฤษฎีภาวะผูนําแบบ
ผูรับใช ทฤษฎีภาวะผูนําทางจิตวิญญาณ และทฤษฎีภาวะผูนํา
เชิงการเปล่ียนแปลง โดยภาพรวมผูนําสามารถเพ่ิมช่ือเสียง
เชิงจริยธรรม โดยการแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะทอน
คุณลักษณะสวนบุคคลหรือคานิยมทางจริยธรรมภายในท่ี
ไดมาตรฐานสังคม อาทิ คุณลักษณะของความซ่ือสัตยสุจริต 
และความยุติธรรม คานิยมของการคํานึงถึงประโยชนของ
ผูมีสวนไดสวนเสียหรือของสังคมมากกวาตนเอง ท้ังน้ี ผูนํา
ตามทฤษฎีภาวะผูนําแบบผูรับใชควรกําหนดมาตรฐานทาง
จริยธรรมใหชัดเจน และแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะทอนถึง
จริยธรรมภายในในการดูแลสนองตอบผูตาม สวนผูนําตาม
ทฤษฎีภาวะผูนําทางจิตวิญญาณควรกําหนดมาตรฐานทาง
จริยธรรมใหชัดเจนและใชจริยธรรมดังกลาวนําในการสราง
วิสัยทัศนและวัฒนธรรมองคกร และผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนํา
เชิงการเปล่ียนแปลง ควรสรางแรงบันดาลใจและสรางอิทธิพล

ตลอดจนพัฒนาผูตามไปในทิศทางท่ีสอดคลองกับมาตรฐาน
จริยธรรมของสังคม  
 4. ทัศนคติของผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืนตอช่ือเสียงใน
การเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม 
 ผลจากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรมพบ
วา ทฤษฎีจะเนนความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับทัศนคติ
หรือพฤติกรรมของผูตามในองคกร อันเปนขอจํากัดหน่ึงของ
ทฤษฎี ดังน้ัน พฤติกรรมของผูนําท่ีเนนจริยธรรมตอบุคคลใน
องคกรจึงอาจเปนพฤติกรรมท่ีขัดตอจริยธรรมของผูมีสวนได
สวนเสียอ่ืน เน่ืองจากองคกรในปจจุบันมีลักษณะท่ีไดรับผล
กระทบอยางรวดเร็วจากสภาพแวดลอมภายนอก ซ่ึงมีการ
เปล่ียนแปลงตอเน่ือง ท้ังดานเศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคม
การเมือง ประกอบกับมีผูมีสวนไดสวนเสียจํานวนมาก ผูนํา
ยุคปจจุบันจึงไมอาจคํานึงถึงจริยธรรมท่ีมีผลกระทบตอเฉพาะ
ผูตามหรือพนักงานภายในองคกรเทาน้ัน แตควรคํานึงถึงผูมี
สวนไดสวนเสียอ่ืนและสังคมแวดลอมขององคกรดวย ท้ังน้ี 
งานวิชาการเก่ียวกับภาวะผูนํา อาทิ House และ Aditya  (1997) 
ไดเรียกรองใหมีการศึกษาเพ่ิมข้ึนภายใตกรอบแนวคิดภาวะ
ผูนําระดับจุลภาคและระดับมหภาค (micro and macro 
leadership) อน่ึง มีขอสังเกตวา ต้ังแตชวงทศวรรษ 2000 
นักวิชาการไดนําเสนอแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําในบริบท
ภายในและภายนอกองคกรมากข้ึน อยางไรก็ตาม แนวคิดเก่ียวกับ
ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมกับบริบทภายนอกองคกรยังอยูในข้ัน
เร่ิมตน โดยมีนักวิชาการ อาทิ Crossan, Vera, และ Nanjad 
(2008) นําเสนอแนวคิดภาวะผูนําเหนือช้ัน (transcendent 
leadership) โดยใหคําจํากัดความของ “ผูนําเหนือช้ัน” วา
หมายถึง ผูนําเชิงกลยุทธท่ีนําในระดับของตนเอง ของผูอ่ืน 
และขององคกร  ท้ังน้ี ภาวะผูนําตนเอง (leadership of self) 
เก่ียวของกับการท่ีผูนํารับผิดชอบในการพัฒนาจุดแข็งของ
ตนในเชิงรุก ภาวะผูนําบุคคลอ่ืน (leadership of others) 
เก่ียวของกับกระบวนการท่ีผูนําสรางอิทธิพลของตนตอผูตาม
และภาวะผูนําองคกร (leadership of organization) เก่ียวของ
กับการเช่ือมโยงสภาพแวดลอม กลยุทธ และองคกรเขาดวยกัน
ในการน้ี แนวคิดของ Crossan และคณะ (2008) เปน
แนวคิดท่ีนาสนใจเน่ืองจากครอบคลุมท้ังภาวะผูนําตนเอง
ภาวะผูนําผูอ่ืนและภาวะผูนําองคกรในบริบทภายในและ
ภายนอกองคกร อยางไรก็ตาม มีขอสังเกตวาแนวคิดดังกลาว
ยังไมชัดเจนนักในแงจริยธรรม รวมท้ังยังตองทดสอบสมมติฐาน
ในเชิงประจักษตอไป
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บทสรุป    
 การศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําเชิงจริยธรรม 5 ทฤษฎี ในแง
การมีองคประกอบท่ีสนับสนุนหรือสอดคลองกับการมี “ช่ือเสียง
ในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรม” ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญตอผูตาม
และตอองคกรน้ัน พบวาทฤษฎีสวนใหญ มีองคประกอบท่ี
ไมสมดุลคือเนนดานใดดานหน่ึง ระหวางผูบริหารท่ีมีจริยธรรม
กับบุคคลท่ีมีจริยธรรม ทําใหช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนํา
เชิงจริยธรรมจากทฤษฎีดังกลาวยังมีนอยหรือเปนไปในเชิงลบ
ท้ังน้ี การเพ่ิมช่ือเสียงการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรมในเชิงบวก
สามารถทําไดโดยปรับเพ่ิมจุดเนนดานจริยธรรมในทฤษฎี
ดังกลาวซ่ึงโดยภาพรวม ผูนําจะทําใหผูตามไดรับรูถึงคุณลักษณะ
และคานิยมจริยธรรมภายในของผูนําซ่ึงคิดถึงประโยชนของ
ผูอ่ืนกอนของตนเอง และผูนําแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีดีงาม
ตลอดจนเปนแบบอยางใหกับผูตาม ส่ิงท่ีสําคัญอีกประการหน่ึง
คือ การท่ีคานิยมจริยธรรมของผูนําสอดคลองกับมาตรฐาน
จริยธรรมซ่ึงควรกําหนดใหชัดเจน เพ่ือท่ีผูนําและผูตามจะได
เขาใจตรงกันในการยึดถือและปฏิบัติ 
 อน่ึง สําหรับประเด็นท่ีนาสนใจศึกษาวิจัยตอไปในอนาคต
มีอาทิ การศึกษาถึงความสัมพันธระหวางช่ือเสียงในการเปน
ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมตามทฤษฎีภาวะผูนําทางจริยธรรม กับ
พฤติกรรมของผูตาม หรือกับผลการดําเนินงานขององคกร 
ตลอดจนการยอมรับจากสังคม เพ่ือจะไดเพ่ิมความเขาใจถึง
ผลกระทบของช่ือเสียงในการเปนภาวะผูนําเชิงจริยธรรมท่ีมี
ตอปจจัยอ่ืน ท้ังระดับภายในองคกรและระดับสังคมภายนอก 
นอกจากน้ีในปจจุบัน มีหลายกรณีท่ีผูนําหรือผูบริหารในไทยมี
แนวคิดวาตนเองมีคานิยมจริยธรรมท่ีถูกตองหรือมีพฤติกรรม
ซ่ึงไมขัดตอมาตรฐานจริยธรรมในสังคม แตปรากฏวาสังคม
สวนใหญไมยอมรับ อาทิ พฤติกรรมซ้ือขายหลักทรัพยของ
ผูบริหารเพ่ือประโยชนสวนตนโดยอาศัยขอมูลภายในท่ียังไม
เปดเผยตอประชาชน การยังคงปฏิบัติงานของผูมีอาชีพพิธีกร
รายการโทรทัศนท้ังท่ีศาลช้ันตนตัดสินลงโทษความผิดทาง
อาญา  พฤติกรรมเพิกเฉยท่ีจะแสดงออกถึงความกตัญูหรือ
ความสํานึกผิดตอผูมีบุญคุณตอตน เหลาน้ีเปนตน  ดังน้ัน การ
ศึกษาถึงความแตกตางหรือความสอดคลองระหวางคานิยม
จริยธรรมภายในสําหรับภาวะผูนํากับมาตรฐานจริยธรรมใน
สังคม ซ่ึงประกอบไปดวยกลุมตางๆ ท่ีเก่ียวของ จึงเปนอีก
ประเด็นท่ีนาสนใจศึกษาตอไป 
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