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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาการใหความหมายของจริยธรรมในการทํางานตาม

ทัศนะของพนักงานโดยใชเทคนิคการจําแนกความหมายของออสกูด (2) ศึกษาองคประกอบของจริยธรรม

ในการทํางานโดยการวิเคราะหปจจัยทดสอบหาแบบแผนโครงสรางของขอความ (3) ศึกษาเปรียบเทียบการ

ใหความหมายจริยธรรมในการทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลซึ่งประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา      

ตําแหนงงาน ลักษณะงาน และอายุงาน (4) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับการให

ความหมายจริยธรรมในการทํางาน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคอื พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต

ชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในเขตจังหวัดปทุมธานี จํานวน 394 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย    

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหองคประกอบ การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน กําหนดระดับนัยสาํคัญที่ระดับ .05 

 
 ผลการวิจัยพบวา (1) พนักงานใหความหมายจริยธรรมในการทํางานทั้งสิ้น 46 ตัวแปร เม่ือจัด 

ลําดับความสําคัญแลว พบวาพนักงานใหความหมายจริยธรรมในการทํางานวา จริยธรรมในการทํางาน

หมายถึงการที่พนักงานมีความกตัญูตอผูมีพระคุณ มีความซื่อสัตยตอองคการ ตั้งใจทํางาน มีความซื่อสัตย

ตอหนาท่ี และยอมรับความผิดเมื่อกระทําผิด พนักงานใหความหมายจริยธรรมในการทํางานเหมือนกับที่

องคการใหความหมายในประเด็นที่วา จริยธรรมในการทํางานหมายถึง ความซื่อสัตย จริยธรรมในการทํางาน

ท่ีพนักงานใหความหมายแตกตางจากท่ีองคการใหความหมายไวคือ พนักงานไมไดใหความหมายจริยธรรม

ในการทํางานในประเด็นของการเคารพกฏระเบียบ การพัฒนาตนเอง และการทํางานในเชิงรุก องคประกอบ

ของจริยธรรมในการทํางานตามทัศนะของพนักงานมี 5 ดาน คือ ดานบทบาทและหนาท่ี ดานองคการ            

ดานอารมณและจิตใจ ดานการปฏิบัติงาน และดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน ในขณะที่องคประกอบจริยธรรม

ในการทํางานขององคการมี 7 ดาน คือ การเคารพกฎระเบียบ ความรับผิดชอบตอหนาท่ี การมุงเนนที่ลูกคา 

การทํางานในเชิงรุก การพัฒนาตนเอง การติดตอสื่อสารอยางเขาอกเขาใจและรวมมือทํางานอยางแข็งขัน 

และความซื่อสัตยสุจริต (2) พนักงานที่มีอายุแตกตางกันใหความหมายจริยธรรมในการทํางานแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ลักษณะงาน ท่ีแตกตางกัน                

ใหความหมายจริยธรรมในการทํางาน ดานอารมณและจิตใจ และดานการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันใหความหมายจริยธรรมในการทํางาน ดานการทํางาน

รวมกับผูอ่ืน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (3) แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีความสัมพันธในทางบวกกับ 

การใหความหมายจริยธรรมในการทํางาน ดานบทบาทและหนาท่ี ดานองคการ ดานอารมณและจิตใจ            

และดานการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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The objectives of this research were to: (1) Study the meaning construction of work ethic of 

employees by using Osgood’s semantic differential technique.  (2) Study the factors of work ethic by 

using factor analysis.  (3) Compare the personal factors: age, educational level, position, job field 

and work experience with the meaning construction of work ethic.  (4) Study the relationship 

between achievement motivation and meaning construction of work ethic.  The samples were 394 

employees working in an electronic component factory, Pathum Thani Province.  The data were 

collected by the designed questionnaires.  Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviations,           

Factor Analysis, One Way ANOVA, and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient were 

employed in the statistical data analysis.  The level of statistical significance was defined as .05. 

 

 The results of the research indicated that: (1) The employees constructed 46 meanings of 

work ethic.  The highest ranked priorities were gratitude, loyalty to organization, solution to work,       

and honesty.  The same meaning of work ethic as constructed in the organization was honesty.            

The meanings of work ethic were constructed differently between employees and the organization         

in terms of respect for rules and regulations, self-development and proactive.  The factors analysis 

yielded 5 factors of work ethic: roles and responsibility, organization, mind and emotion,                   

work performance and working with others.  The organization constructed 7 factors of work ethic: 

respect the rules and regulations, responsibility awareness, customer focus, be proactive,                  
self-development, emphatic communication and active teamwork, high loyalty.  (2) The employees 

who had different ages constructed different meanings of work ethic but not reach the significance.       

The employees who had different educational levels, positions and job fields constructed different 

meanings of work ethic significantly in the factor of mind and emotion, work performance.                

The employees who had different work experiences constructed different meanings of work ethic 

significantly in the factor of working with others.  (3) Achievement motivation had significantly 

positive correlation with constructed meaning of work ethic in the factor of roles and responsibility, 

organization, mind and emotion, and work performance. 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล   73 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล   73 
 สัญลักษณที่ใชในการวิจัย   74 
บทที่ 4  ผลการวิจัยและขอวิจารณ   75 

 ผลการวิจัย   75 

 ขอวิจารณ  140 
บทที่ 5  สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ  154 

 ผลการวิจัย  154 
 ขอเสนอแนะ  161 



 (2)

สารบัญ (ตอ) 

      
      หนา  

   
เอกสารและส่ิงอางอิง  164 

 
ภาคผนวก  173 

ภาคผนวก ก   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย                                           173 

ภาคผนวก ข   การทดสอบเครื่องมือในการวิจัย                                         183  
ภาคผนวก ค   ตัวอยางมาตรฐานจริยธรรมในการทํางาน                           190            

                            
ประวัติการศึกษาและการทํางาน  193 

                                    
 



 (3)

สารบัญตาราง 
 

ตารางที่ หนา

   

1.1 ดัชนีผลผลติอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของประเทศไทยไตรมาสที่ 3        

ป 2549 1 

   

3.1 จํานวนกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยจําแนกตามหนวยงานที่สังกัด  64

   

4.1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา

แหนงงานลักษณะงาน และอายุงาน           75 

                                   

4.2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามระดบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   77 

   

4.3 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการใหความหมายจริยธรรมใน          

การทํางานของพนักงาน เรียงลําดับจากมากไปนอย 79 

            

4.4 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใหความหมายจริยธรรมใน     
การทํางานของพนักงานปฏบิัติการ เรียงลําดบัจากมากไปนอย 82 

   

4.5 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใหความหมายจริยธรรม         

ในการทาํงานของชางเทคนิค เรียงลําดับจากมากไปนอย 85 

   

4.6 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใหความหมายจริยธรรมของ    

เจาหนาที่สํานกังาน เรียงลําดับจากมากไปนอย    88 

   

4.7 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใหความหมายจริยธรรมใน     

การทํางานของวิศวกร เรียงลําดบัจากมากไปนอย 91 

   

4.8 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใหความหมายจริยธรรมใน

การทํางานของหัวหนางานเรียงลําดับจากมากไปนอย 94 

 



 (4)

สารบัญตาราง (ตอ) 

 
ตารางที่ หนา

   

4.9 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใหความหมายจริยธรรมใน      

การทํางานของผูบริหาร เรียงลําดับจากมากไปนอย 97 
   

4.10 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใหความหมายในการทํางาน

ของพนักงานที่ทํางานดานธรุการและสํานกังาน เรียงลําดับจากมาก           

ไปนอย 100 

   

4.11 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใหความหมายจริยธรรม         

ในการทาํงานของพนักงานที่ทํางานดานวจิัยและพัฒนา เรียงลําดับจาก      

มากไปนอย 103 

   

4.12 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใหความหมายจริยธรรม         

ในการทาํงานของพนักงานที่ทํางานดานวศิวกรรมเครื่องกล เรียงลําดับ     

จากมากไปนอย 106 

   

4.13 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใหความหมายจริยธรรม         

ในการทาํงานของพนักงานที่ทํางานดานวศิวกรรมโรงงาน เรียงลําดบั         

จากมากไปนอย 109 

   

4.14 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการใหความหมายจริยธรรม         

ในการทาํงานของพนักงานที่ทํางานดานการผลิต เรียงลาํดบัจากมาก         

ไปนอย 112 

   

4.15 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของจริยธรรมในการทํางานแตละขอ    114 

   

4.16 คาสัดสวนของคาความแปรปรวนของตัวแปร (communality)                 116

   

4.17 จํานวนองคประกอบของจริยธรรมในการทาํงานที่สกัดไดและคา 

Eigenvalue                         118 



 (5)

สารบัญตาราง (ตอ) 

 
ตารางที่ หนา

   

4.18 คาน้าํหนักในแตละองคประกอบ (factor loading) เมื่อหมุนแกนแบบ 
Orthogonal     

 
118 

   

4.19 ช่ือองคประกอบและชื่อตัวแปรในแตละองคประกอบ                        121 

   

4.20 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของการใหความหมายจริยธรรม 

ในการทาํงาน จําแนกตามอายุ                          122 

   

4.21 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of 

Variance) ของคาเฉล่ียของการใหความหมายจริยธรรมในการทาํงาน

จําแนกตามอายุ                               122

   

4.22 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของการใหความหมายจริยธรรม 

ในการทาํงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 124

   

4.23 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of      
Variance) ของคาเฉล่ียของการใหความหมายจริยธรรมในการทาํงาน        

จําแนกตามระดับการศึกษาโดยใชสถิติทดสอบ F-Test ในตาราง 

ANOVA   124 

   

4.24 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of      
Variance) ของคาเฉล่ียของการใหความหมายจริยธรรมในการทาํงาน        

จําแนกตามระดับการศึกษาโดยใชสถิติทดสอบ Welch Test ในตาราง 

ANOVA   125

   

4.25 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียการใหความหมายจริยธรรม    

ในการทาํงานดานอารมณและจิตใจของพนักงานที่มีระดับการศึกษา          

แตกตางกัน 3 กลุมเปนรายคู 126 

 



 (6)

สารบัญตาราง (ตอ) 

 
ตารางที่ หนา

   

4.26 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียการใหความหมายจริยธรรม

ในการทาํงานดานการปฏิบตัิงาน ระหวางพนักงานที่มีระดับการศึกษา        

แตกตางเปนรายคู 

 
 

127 

   

4.27 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของการใหความหมายจริยธรรม     

ในการทาํงานจําแนกตามตาํแหนงงาน 127

   

4.28 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of       
Variance) ของคาเฉล่ียของการใหความหมายจริยธรรมในการทาํงาน        

จําแนกตามตาํแหนงงานโดยใชสถิติทดสอบ F-Test ในตาราง ANOVA 128 

   

4.29 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of   
Variance) ของคาเฉล่ียของการใหความหมายจริยธรรมในการทาํงาน        

จําแนกตามตาํแหนงงานโดยใชสถิติทดสอบ Welch Test ในตาราง 

ANOVA                129 

   

4.30 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียการใหความหมายจริยธรรม

ในการทาํงานดานอารมณและจิตใจของพนักงานที่มตีําแหนงงาน   

แตกตางกัน 6 กลุม เปนรายคู 129

   

4.31 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียการใหความหมายจริยธรรม

ในการทาํงานดานการปฏิบตัิงานของพนกังานที่มีตาํแหนงงานแตกตางกัน 

6 กลุม เปนรายคู                                 

 
 

130

   

4.32 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของการใหความหมายจริยธรรม 

ในการทาํงานจําแนกตามลกัษณะงาน 131 

   



 (7)

สารบัญตาราง (ตอ) 

 
ตารางที่ หนา

   

4.33 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of   

Variance) ของคาเฉล่ียของการใหความหมายจริยธรรมในการทาํงาน  

จําแนกตามลกัษณะงานโดยใชสถิติทดสอบ F-Test ในตาราง ANOVA     

 
 

131 

   

4.34 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of       

Variance) ของคาเฉล่ียของการใหความหมายจริยธรรมในการทาํงาน        

จําแนกตามลกัษณะงานโดยใชสถิติทดสอบ Welch Test ในตาราง 

ANOVA 132 

                          

4.35 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียการใหความหมายจริยธรรม    

ในการทาํงานดานอารมณและจิตใจของพนักงานที่มีลักษณะงานแตกตาง

กัน 5 กลุมเปนรายคู                           133

   

4.36 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียการใหความหมายจริยธรรม    

ในการทาํงานดานการปฏิบตัิงานของพนกังานที่มีลักษณะงานแตกตางกัน   

5 กลุม เปนรายคู 134 

   

4.37 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของการใหความหมายจริยธรรม     

ในการทาํงาน จําแนกตามอายุงาน 135 

   

4.38 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of      

Variance) ของคาเฉล่ียของการใหความหมายจริยธรรมในการทาํงาน        

จําแนกตามอายุงานโดยใชสถิติทดสอบ F-Test ในตาราง ANOVA  135 

   

4.39 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of       
Variance) ของคาเฉล่ียของการใหความหมายจริยธรรมในการทาํงาน        

จําแนกตามอายุงานโดยใชสถิติทดสอบ Welch Test ในตาราง ANOVA    136

   



 (8)

สารบัญตาราง (ตอ) 

 
ตารางที่ หนา

   

4.40 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียการใหความหมายจริยธรรม    

ในการทาํงานดานการทํางานรวมกับผูอ่ืนของพนักงานที่มีลักษณะงาน        

แตกตางกัน 3 กลุม เปนรายคู 

 
 

137 

   

4.41 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับการให        

ความหมายจรยิธรรมในการทํางานเปนรายดาน 138

   

4.42 แสดงผลการทดสอบสมมุตฐิานจากผลการวิจัย       139 

   

ตารางผนวกที่ 
   

ข1 คาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (item-total correlation)            
ของแบบสอบถามการใหความหมายจริยธรรมในการทํางาน             184

   

ข2 คาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (item-total correlation) ของ

แบบสอบถามการใหความหมายจริยธรรมในการทาํงาน จําแนกตาม

องคประกอบ                                                                     186

   

ข3 คาความเชื่อมั่น (reliability) ของแบบสอบถามการใหความหมาย
จริยธรรมในการทํางาน                      188

   

ข4 คาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (item-total correlation)              

ของแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์                    188 



 (9)

สารบัญภาพ 
 

ภาพที่ หนา

  
1.1 การรายงานผลสภาวะการแขงขันของผลิตภัณฑชนดิเดียวกันของบริษัท

ผลิตชิ้นสวนอเิล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง 3 
   

1.2 แผนภูมิแสดงความหมายของคําวาแมวในภาษาไทย 13 
   

2.2 กระบวนการเกิดความหมาย 15 

   

4.1 ภาพแสดงการใหความหมายจริยธรรมในการทํางานของพนักงาน 78 

   

4.2 ภาพแสดงการใหความหมายจริยธรรมในการทํางานพนักงานปฏิบตัิการ 81 

   

4.3 ภาพแสดงการใหความหมายจริยธรรมในการทํางานของชางเทคนิค  84 

   

4.4    ภาพแสดงการใหความหมายจริยธรรมในการทํางานของเจาหนาที่

สํานักงาน  87 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 

ความสําคัญของปญหา 
 

 อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสเปนอุตสาหกรรมที่มีการขยายตัวและเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วรวมทั้งมีการแขงขันทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมตาง ๆ สูง โดยจากรายงานของสํานักงาน

เศรษฐกิจอุตสาหกรรม 2549 แสดงใหเห็นวา ภาวะการผลิตของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสใน

ไตรมาสที ่3 ป 2549 ปรับตัวเพิ่มขึ้นมาก ดัชนีผลผลติอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในไตรมาสที่ 3 

เพ่ิมขึ้นรอยละ 16.44 เมื่อเทียบกับไตรมาสกอนและเมือ่เทียบกับไตรมาสเดียวกันของปกอน
เพ่ิมขึ้นถึงรอยละ 22.36  

 
ตารางที่ 1.1  ดัชนีผลผลิตอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของประเทศไทยไตรมาสที ่3 ป 2549 

 

 ดัชนีผลผลิต 

ไตรมาส 3 

ป 2549 

การเปลีย่นแปลง

เมื่อเทยีบกับ  

ไตรมาส 2       

ป 2549 

(รอยละ) 

การเปลีย่นแปลง

เมื่อเทยีบกับ

ไตรมาส 3       

ป 2548 

(รอยละ) 

ดัชนีผลผลิตอิเล็กทรอนิกส 322.39 16.44 22.36 

หลอดภาพเครื่องรับโทรทัศนสี 

(Electric tubes cathode for color 

TV) 

41.50 8.37 -27.41 

สวนประกอบของอุปกรณเครื่อง

คอมพิวเตอรและอุปกรณที่เก่ียวของ 

(Electric tubes ray tubes for 

computer & related equipment) 

43.63 13.52 -1.63 

ทรานซิสเตอรและอุปกรณก่ึงตัวนํา

(Semiconductor devices 

transistors) 

121.40 8.94 7.16 

วงจรรวม (Integrated circuits -IC 

monolithic integrated circuits) 
162.07 12.26 9.12 
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ตารางที่ 1.1  (ตอ) 

 

 ดัชนีผลผลิต 

ไตรมาส 3 

ป 2549 

การเปลีย่นแปลง

เมื่อเทยีบกับ  

ไตรมาส 2       

ป 2549 

(รอยละ) 

การเปลีย่นแปลง

เมื่อเทยีบกับ

ไตรมาส 3      

ป 2548 

(รอยละ) 

ฮารดดิสกไดรฟ (Hard Disk Drive) 545.24 18.09 27.61 

เครื่องพิมพ (Printer)  39.21 58.06 -47.60 

ที่มา: สํานักงานเศรษฐกิจอตุสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม (2549: 18) 

 

จากภาวะการขยายตัวของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสดงักลาว ทําใหการเพิ่มผลผลติ 

(productivity) เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันเริ่มเปนประเดน็ไดรับความสนใจมากขึน้ 

ในภาคอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ช้ินสวนและสวนประกอบอิเล็กทรอนิกส เนื่องจากเล็งเห็นวา

ภายใตสภาวะการแขงขันของโลกในปจจุบนั กลไกราคาซึ่งเคยเปนตัวจักรสําคัญในการแขงขันเริ่ม

ใชการไมไดอีกตอไป ประเทศคูแขงมีตนทุนการผลิตทีต่่ํากวาและหันมาใชมาตรการแขงขันกนัลด

ราคาเชนเดียวกัน คุณภาพสินคารวมถึงนวตักรรมไดกลายมาเปนกุญแจสําคัญที่จะทาํใหผลติภัณฑ

เปนที่ยอมรับทั้งในและตางประเทศ รวมทั้งตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ภายใตหลักการใช

ทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  
 
องคการที่ผูวิจยัตองการศึกษานี้เปนโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสอีกแหงหนึ่งที่พบ

กับภาวะการแขงขันเชนเดียวกัน ซึ่งส่ิงที่องคการตองพิจารณาอยางเรงดวน คือการแขงขันของ

ผลิตภณัฑชนดิเดียวกันกบัคูแขงรายใหญจากตางประเทศ เชน ประเทศสหรัฐอเมริกา รวมไปถึง

การแขงขันของผลิตภัณฑตางชนิดกันแตอยูในกลุมผลิตภัณฑเดียวกัน ตลอดจนแนวโนมความ

ตองการพัฒนาผลิตภัณฑทีต่องรองรับกับเทคโนโลยใีหมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
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ภาพที่ 1.1  แนวโนมภาวะการแขงขันของบริษัทคูแขง 

ที่มา: บรษิัทผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในเขตจงัหวัดปทุมธานี (2549) 

 
 จากภาพแสดงใหเห็นวาถึงแมองคการแหงนี้จะมียอดขายและกําไรอยูในระดบัสูงกวา

คูแขงแตแนวโนมการพัฒนาของคูแขงนั้นมีอัตราการเพิม่สูงข้ึนมาก และสามารถเขาใกลระดับ

ความสามารถที่องคการทําได ซึ่งแสดงใหเห็นถึงการพัฒนาที่รวดเร็วของคูแขงในอนาคตอันใกล 

ดังนั้นจึงเปนไปไดทีค่วามสามารถในการแขงขันและสวนแบงในตลาดขององคการอาจมีแนวโนม

ลดลงหากองคการยังมีความสามารถในระดับเดิม ขณะที่คูแขงมีแนวโนมการพัฒนาในอัตราสูงข้ึน

เชนนี้ 

   
 จากสถานการณดังกลาวทําใหองคการแหงนี้ตองเรงพัฒนาความสามารถขององคการโดย

มุงเนนไปที่การปรับปรุงประสิทธิภาพเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ         

ชนิดใหมที่รองรับเทคโนโลยีใหมที่จะเกิดขึ้น เชน ผลติภัณฑที่มีขนาดเล็กลงแตมคีวามสามารถที่

สูงข้ึนเพื่อรองรับกลองดิจิตอล (digital) ที่ติดตั้งในโทรศัพทมือถือที่ที่มีความละเอยีดสูงกวา 1.3                

ลานพิกเซล ระบบโทรศัพทมือถือเทคโนโลยี 3G ซึ่งเปนโทรศัพทมือถือแบบดิจติอล (digital) ที่มี
ความสามารถครบทั้งการสื่อสารดวยเสียงและขอมูล หรือเคร่ืองเลนเกม Play Station 3 เปนตน  

 
 เนื่องจากการพัฒนาความสามารถขององคการจะดําเนนิไปไดดนีั้นขึน้อยูกับคุณลักษณะ

ของบุคคลในองคการ การพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถ มีความเขาใจกับการ                 

เปลี่ยนแปลง สามารถวางตวัและปรับวิถีชีวิตใหเขากับการทํางานในองคการไดอยางถูกตอง

เหมาะสมเปนสิ่งจําเปน (ดวงเดือน  พันธมุนาวิน, 2524: 1) และการที่จะพัฒนาบคุคลตอง

ดําเนนิการพฒันาใหครบทกุสวน คือพัฒนาทรัพยากรบุคคลควบคูไปกับการพฒันาจติใจ 
(จําเนียร  จวงตระกูล, 2547: 94) ดังนั้นเมื่อผูบริหารขององคการที่ผูวิจัยเขาไปศึกษาวิจัย        

Competitor situationCompetitor situation
Profit ratioProfit ratioSalesSalesInventoryInventory
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พบปญหาเกี่ยวกับประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงาน เชน การขาดระเบียบวินยัและความ

กระตือรือรนในการทํางาน ผูบริหารขององคการจึงพยายามหาเครื่องมือตาง ๆ มาใชพัฒนา

พนักงานเพื่อผลักดันใหเกิดประสิทธภิาพในการทํางานที่สูงข้ึน  
  

 เครื่องมือที่คณะผูบริหารนาํมาใช คือ จริยธรรมในการทํางาน เพราะเชื่อวาจริยธรรมใน

การทํางานเปนพฤติกรรมเชิงบวกที่สงผลตอประสิทธภิาพ ประสิทธผิล และภาพลักษณ                  

ขององคการ  (สุภาพร  พิศาลบตุร, 2544: 204) เปนกฎเกณฑที่ใชประเมินและตดัสินความ           

ถูก-ผิด ด-ีช่ัว เปนขอกําหนดหรือแนวทางที่ชักจูงใหบุคคลในองคการประพฤติปฏิบตัิในการ

ทํางานและในกิจการตาง ๆ อยางถูกตองเหมาะสมดวยความเต็มใจ จริยธรรมในการทํางานจึงเปน

ส่ิงสําคัญที่มีผลกระทบตอทัง้ตัวบุคคล องคการและสังคม เทคนิคที่ผูบริหารขององคการนํามาใช
คอื การกําหนดมาตรฐานจรยิธรรมในการทํางาน (code of conduct)  ซึ่งประกาศใชอยางเปน
ทางการในป 2548 เพ่ือเปนแนวทางปฏิบัติสําหรับพนกังาน ซึ่งมีทั้งหมด 7 ขอ ประกอบดวย  

การเคารพกฎระเบียบ (respect the rules and regulations) ความรับผิดชอบตอหนาที่ 

(responsibility awareness) การมุงเนนทีลู่กคา (customer focus) การทํางานในเชงิรุก                   

(be proactive) การพัฒนาตนเอง (self-development) การติดตอส่ือสารอยางเขาอกเขาใจและ

รวมมือทํางานอยางแข็งขัน (empathic communication & active teamwork) ความซื่อสัตยสุจริต 

(high loyalty) โดยมีเปาหมายเพื่อชวยปรบัเปลี่ยนและเสริมสรางพฤติกรรมที่ดีในการทํางาน

ใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานมีคุณภาพและอุทิศตนใหกับงานทีไ่ดรับมอบหมาย รวมทั้งปฏิบัติ

ตนที่เหมาะสมตอองคการ สรางความสําเร็จขององคการในการดาํเนนิงาน  

 

 อยางไรก็ตาม  เนื่องจากจริยธรรมในการทาํงานเปนสิ่งที่เปนนามธรรมและอยูภายใน

จิตใจของบคุคล การกําหนดมาตรฐานจรยิธรรมในการทํางานจึงยังไมสูที่จะไดผลดีในปจจบุัน 

แมจะมีการจดักิจกรรมสงเสริมจริยธรรมในการทํางานในรปูแบบตางๆ เชน การประชาสัมพันธ

ดวยแผนพบั การตรวจประเมินโดยคณะผูบริหาร การมอบรางวัลแกหนวยงานที่ประพฤติด ี    

การใหใบเหลืองเพ่ือตักเตือนหนวยงานทีพ่บขอบกพรอง   

 
 จากการทําการสํารวจกอนการศึกษา ผูวิจัยสังเกตเห็นวามีพนักงานบางคนปฏบิัตติามได

เปนอยางด ีบางคนก็ปฏิบัตติามบางในบางหัวขอ แตบางคนก็ไมปฏิบตัิตามเลยและยังมีเสียง

วิพากษวิจารณเก่ียวกบัมาตรฐานจริยธรรมในการทํางานที่หลากหลาย ยกตัวอยางเชน พนักงาน

ฝายบัญชีและการเงินคนหนึง่ไดกลาววา 
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“ทําไมตองหามคุย หามนาํอาหารมารับประทานทีโ่ตะทาํงาน ไมเห็นจะเกี่ยวกับการ 

ทํางานเลย เราก็ตั้งใจทํางานเต็มที่อยูแลว ถาพนักงานไมมีความสุขในการทํางาน งานจะออกมาดี

ไดอยางไร”   

   

 จากการสังเกตและพดูคุยของผูวิจัยพบวา ปญหาที่พบสวนใหญคือการขาดการใหความ

รวมมืออยางจริงจังของพนักงานในแตละระดับแตละสายงาน รวมไปถึงการแสดงพฤติกรรมทาง

จริยธรรมในการทํางานทีแ่ตกตางกันของหวัหนางานและผูบริหารในแตละหนวยงานอนัมีผลตอ

การพัฒนาจรยิธรรมของผูใตบังคบับญัชาทั้งทางตรงและทางออม  

 

 โดยหลักการของจริยธรรมจะกลาวถึงความประพฤติที่ดแีละความประพฤติที่ถูกตอง

เหมาะสม แตในความเปนจริงในสถานการณเดียวกันที่เกิดขึ้น แตละบุคคลจะมีการใหความหมาย

ใหคุณคาจริยธรรมในการทาํงานแตกตางกันตามการรับรู การเรียนรู และประสบการณของตน 

จริยธรรมของบุคคลจะเปนมาตรฐานและคานิยมสวนบคุคลที่ควบคุมบุคคลใหเก่ียวพันกับ          

บุคคลอืน่ แหลงที่มาของจริยธรรมของบุคคลจะมีอิทธิพลของครอบครวั เพ่ือนสนิทและการเลี้ยงดู

รวมถึงประสบการณที่ไดมาตลอดชีวิต มสีวนตอการพฒันามาตรฐานและคานิยมสวนบุคคล              

ซึ่งบุคคลจะใชตัดสนิวาอะไรถูกตองหรือไมถูกตอง ในทาํนองเดียวกันจริยธรรมในการทํางานก็เปน

มาตรฐานทีค่วบคุมนักวิชาชพี ผูบริหาร หรือคนงาน เมื่อวิถีทางที่พวกเขาควรกระทําไมชัดเจน                  

เขาก็จะใชจริยธรรมในการทาํงานเปนแนวทางปฏิบัต ิเชน จริยธรรมทางแพทยจะควบคุมวิถีทางที่

แพทยและพยาบาลจะรักษาคนไข  ภายในองคการเองพนักงานแตละระดับ แตละสายงาน ก็จะมี

บรรทัดฐานทางจริยธรรมในการทํางานควบคุมการคดิและการกระทําภายในองคการเหมือนเชน 

แพทย นักวิจยั นักกฎหมาย และนักวิชาชีพอ่ืนๆ บุคคลจะรับกฎและบรรทัดฐานทางจริยธรรมใน

การทํางานของพวกเขาไวภายในและจะทําตามดวยตนเองเพื่อเปนแนวทางวาพวกเขาจะกระทํา

อยางไร ดังนัน้สิ่งที่บุคคลหนึ่งใหคุณคาและคิดวาถูกตองนั้นอาจเปนสิ่งที่อีกบุคคลหนึ่งไมเห็นดวย  

(สมยศ นาวีการ, 2546) 
 

 ดวยเหตุนี้ทาํใหผูวิจัยเกิดคําถามการวิจัยวาการที่พนักงานไมปฏิบัตติามมาตรฐาน

จริยธรรมในการทํางาน มาจากการใหความหมายจริยธรรมในการทํางานที่แตกตางกันหรือไม           

และพนักงานที่ถือวาเปนคนเกงขององคการ มีความพยายามที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จดวย

มาตรฐานสูง หาทางกาวหนาในอาชีพของตนมุงมั่นทาํส่ิงตางๆ ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น และมี

ความคดิสรางสรรคในการทาํใหบรรลุเปาหมายนั้น เขาใหความหมายจริยธรรมในการทํางาน

อยางไร 
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 เนื่องจากการใหความหมายเปนระบบการใชสัญลักษณตางๆ และกระบวนการเกดิความ 

หมายและการรับรูความหมายเปนกระบวนการภายในจติใจของผูใชซึ่งสัมพันธกับการเรียนรูและ

ประสบการณของแตละบุคคล  นอกจากบุคคลจะรูความหมายของคําในภาษาเพราะเคยไดยิน 

การใชคําเหลานั้น แลวเกบ็สะสมความรูไวในจติแลวดึงคาํกลับมาใชไดถูกความหมายเมื่อเผชิญ

กับสถานการณที่ตองใชคาํนั้นแลว บุคคลยังรูความหมายจากความหมายที่แฝงอยูซึ่งการให

ความหมายประเภทนี้เองทําใหบคุคลเกดิปฏิกิริยาตอบสนองไดทางอารมณนอกเหนือไปจากการ

รับรูความหมายที่ตรงตามตัวอักษร บุคคลแตละคนจะมมีโนทัศนเก่ียวกับเรื่องตางๆ ที่สมองเก็บ

บันทึกไวเรียกไดวาเปนความทรงจําในความรู (semantic memory) หรือความทรงจําในสิ่งที่มี

ความหมาย ส่ิงที่รับรูจะถูกตคีวามเชื่อมโยงเขากับมโนทศันตัวแบบที่มคีวามหมายเกีย่วของในเชิง

นามธรรม เมือ่บุคคลเห็นสิง่ที่เปนรูปธรรม บุคคลจะมมีุมมองเชิงนามธรรมตอส่ิงนั้นตามความ

เขาใจของเขา ดังนั้นมโนทศันของพนกังานแตละระดบัจะชวยตีความหมายหรือชวยใหเกิดความ

เขาใจและความรูสึกกับคําวาจริยธรรมในการทํางานแตกตางกัน ซึ่งตรงจุดนี้เองที่ทําใหแตละคน

อาจมีทัศนะตอจริยธรรมในการทํางานเดยีวกันแตกตางกัน แสดงพฤติกรรมทางจริยธรรมในการ

ทํางานแตกตางกัน ทําใหไมสอดคลองกับแนวทางการพฒันาขององคการซึ่งเปนอุปสรรคตอการ

บริหารองคการใหมีประสิทธภิาพ  
 

 ดังนั้น ผูวิจัยจงึตองการที่จะคนหาความหมายของจริยธรรมในการทํางานจากวธิีคดิของ

ผูปฏิบตัิงาน ทั้งนี้เพ่ือศึกษาทําความเขาใจเกี่ยวกับ ทัศนคต ิความเชื่อ หรือมุมมองที่พนักงาน  

แตละคนมีตอการทํางาน และนําผลมาใชในการลดชองวางของการใหความหมายของพนักงาน   

ทําใหสามารถพัฒนาจริยธรรมในการทํางานไดเหมาะสมสอดคลองกับพนักงานแตละกลุมและ  

แตละระดับ ทาํใหพนักงานมีจริยธรรมในการทํางานหรอืมีหลักธรรมในการทาํงานที่มีบรรทัดฐาน

เดียวกันภายในองคการ ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนตอพนักงานและองคการ ดังที่ ดวงเดือน  

พันธุมนาวิน (2524) ไดกลาววา การใชวิธีการเปลี่ยนแปลงบุคคลอยางเหมาะสมกบัลักษณะ           

ของเขา ยอมจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคดังนี้ คือ 
 
 1.  เพ่ือศึกษาการใหความหมายของจริยธรรมในการทํางานตามทัศนะของพนักงาน 
ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในเขตจงัหวัดปทุมธานี โดยใชเทคนิค
การจําแนกความหมายของออสกูด  

 
 2.  เพ่ือศึกษาองคประกอบของจริยธรรมในการทาํงานโดยการทดสอบหาแบบแผน

โครงสรางของขอความ 

 
 3.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบการใหความหมายจริยธรรมในการทํางานจาํแนกตามปจจัย

สวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหนงงาน ลักษณะงาน และอายุงาน       

ของพนักงานในโรงงานอตุสาหกรรมผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในเขตจังหวัดปทุมธาน ี 
 

 4.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับการใหความหมายจริยธรรม 

ในการทาํงานของพนักงานในโรงงานอตุสาหกรรมผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในเขต

จังหวัดปทุมธาน ี
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

 การศึกษาครั้งนี้คาดวาจะไดรับประโยชนดงันี้ คือ 
 
 1.  ทําใหทราบถึงปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหนงงาน 

ลักษณะงาน อายุงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สัมพันธกับการใหความหมายจริยธรรมในการ

ทํางานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในเขตจังหวัดปทุมธาน ี              
และนําขอมูลดังกลาวมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาจริยธรรมในการทํางานที่เหมาะสมกบั

บุคลากร สภาพการทํางาน ลักษณะธรรมชาติขององคการ อันจะกอใหเกิดประโยชนตอพนักงาน

และองคการตอไป 

  
 2.  ไดขอมูลเก่ียวกับการใหความหมายจรยิธรรมในการทํางานของพนกังานนาํมา

เปรียบเทียบกับการใหความหมายจริยธรรมในการทํางานขององคการ สามารถนาํขอมูลที่ไดนี ้           

ไปเปนแนวทางในการลดชองวางของการใหความหมายจริยธรรมในการทํางาน ทําใหการให

ความหมายจรยิธรรมในการทํางานของพนกังานและองคการสอดคลองกัน    
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 ขอบเขตของการวิจัย 

 
 การศึกษาครั้งนี้มีขอบเขตการวิจัยดังนี้ คือ 

 
 การศึกษาในครั้งนี้กําหนดขอบเขตของการวิจัยเปนการใหความหมายจริยธรรมในการ

ทํางานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในเขตจังหวัด

ปทุมธานีเทานัน้ ซึ่งขอจํากัดของงานวิจัยนี้คือ ทําใหงานวิจัยไมสามารถนําไปใชไดครอบคลุมถึง

พนักงานที่ทาํงานในอุตสาหกรรมประเภทอื่น 

 นิยามศัพทปฏิบัติการ 

 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใหความหมายและจํากัดขอบเขตของศัพท ดังนี ้
 
 อายุ หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตปที่พนักงานเกิดจนถึงปทีต่อบแบบสอบถาม โดยแบง

ออกเปน 3 กลุม คือ อายุต่าํกวา 25 ป  อายุตั้งแต 25 – 32 ป และอายุ 33 ปข้ึนไป ทั้งนีผู้วิจัย

ปดเศษเดือนเปนจํานวนเตม็กรณีที่มีอายุตั้งแต 6 เดือนขึ้นไป 

  
 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงานที่สําเร็จจากสถานศกึษา 

แบงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับมธัยมศึกษา ระดับปวส.หรืออนุปริญญา ระดับปริญญาตรีหรือสูง

กวาปริญญาตรี 
 
 ตําแหนงงาน  หมายถึง ตาํแหนงงานปจจุบันของพนักงานซึ่งกําหนดตามโครงสราง
ตําแหนงงานของบริษัท โดยแบงเปน 6 กลุม คือ พนักงานปฏิบัติการ ชางเทคนิค เจาหนาที่

สํานักงาน วิศวกร หัวหนางาน และผูบริหาร 
 

 พนักงานปฏบิตัิการ หมายถึง พนักงานที่ทาํงานอยูในระดับปฏบิัติการที่ 1 - 2  
ในฝายผลติที่ 1 ฝายผลิตที ่2 ฝายผลิตที ่3 และฝายผลติที ่4 มีหนาทีผ่ลิต ประกอบหรือ

ตรวจสอบชิ้นงานในสายการผลิต 
 
  ชางเทคนิค หมายถึง พนักงานที่ทาํงานอยูในระดบัปฏบิตัิการที่ 3 - 4 ในฝายวศิวกรรม

เครื่องจักรกลและฝายวิศวกรรมโรงงาน มีหนาที่ตดิตั้งและซอมบํารุงเคร่ืองจักรและระบบ
สาธารณูปโภค 
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 เจาหนาที่สํานกังาน หมายถงึ พนักงานที่ทาํงานประจําสํานักงาน เชน เจาหนาที่บัญช ี

เจาหนาที่จดัซือ้ เจาหนาที่วางแผน  
 
 วิศวกร หมายถึง วิศวกรประจําฝายวิศวกรรมการผลิต ฝายควบคุมคณุภาพ                      

ฝายวิศวกรรมเครื่องจักรกล และฝายวิศวกรรมโรงงาน  
 
 ลักษณะงาน  หมายถึง งานในหนาที่ที่พนกังานปฏิบตัิอยูในองคการ โดยแบงเปน                   

5 กลุมคือ งานธุรการและสาํนักงาน งานวจิัยและพัฒนา งานวิศวกรรมเครื่องกล งานวิศวกรรม

โรงงาน และงานการผลติ  

 
 งานธุรการและสํานักงาน หมายถึง ลักษณะงานที่สนบัสนุนการผลติและไมเก่ียวของ
โดยตรงกบังานการผลติ ไดแก ฝายทรัพยากรมนุษยและธุรการ ฝายบัญชีและการเงิน                    

ฝายงบประมาณและการวางแผน 

 
 งานวิจัยและพฒันา หมายถึง ลักษณะงานวิจัย พัฒนา และควบคุมคุณภาพเก่ียวกับ

วัตถุดบิ ผลติภัณฑและกระบวนการผลติ ไดแก ฝายวิศวกรรมการผลิต ฝายควบคมุคุณภาพ 

 
 งานวิศวกรรมเครื่องกล หมายถึง ลักษณะงานออกแบบ ติดตั้ง บํารุงรักษาและซอมบํารุง

เครื่องจักรกลในกระบวนการผลิต ไดแก ฝายวิศวกรรมเครื่องจักรกล  
 
 งานวิศวกรรมโรงงาน หมายถึง ลักษณะงานจัดการและควบคุมระบบสิง่แวดลอมและ
ความปลอดภยั ออกแบบ ติดตั้ง บํารุงรักษาและซอมบาํรุงระบบสาธารณูปโภคตาง ๆ ภายใน

โรงงาน ไดแก ฝายวิศวกรรมโรงงานและควบคุมสิ่งแวดลอม 

 
 งานการผลติ หมายถึง ลักษณะงานควบคมุ ตรวจสอบ และปฏิบตัิการในสวนการผลิต 

ไดแก ฝายผลติที่ 1 ฝายผลติที่ 2 ฝายผลติที่ 3 และฝายผลิตที่ 4 
 
 อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาที่พนักงานทาํงานในองคการแหงนี้จนถึงวันที่ตอบแบบ 

สอบถาม โดยแบงเปน 3 กลุม ดังนี้ คือ อายุงานต่ํากวา 6 ป  อายุงาน 6 – 11 ป และอายุงาน

ตั้งแต 12 ปข้ึนไป ทั้งนี้ผูวิจยัปดเศษเดือนเปนจาํนวนเต็มกรณีที่มีอายุตั้งแต 6 เดอืนข้ึนไป 
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 การใหความหมาย หมายถึง การที่พนักงานไดรับการกระตุนดวยระบบสัญลักษณและเกิด

การตอบสนองภายในตอสัญลักษณนัน้ ทําใหเกิดภาพตัวแทนภายในซึ่งสัมพันธกับการเรียนรูและ

ประสบการณ และภาพตัวแทนภายในจะกระตุนใหพนักงานเกิดการตอบสนองที่แสดงออกมาให

เห็นภายนอก 

 
 จริยธรรมในการทํางาน หมายถึง หลักเกณฑที่พนักงานใหคุณคาและความสําคญัและ           

ยึดถือเปนแนวทางปฏิบัตใินการทํางานและในการทํากิจกรรมตางๆ ในสถานที่ทํางาน ตลอดจนใช

เปนกฎเกณฑในการประเมนิและตดัสินความถูกตองเหมาะสมในการทํางาน 

 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึง แรงผลักดนัที่เกิดจากภายใน กระตุนใหพนักงานมุมานะ       

ที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จดวยคุณภาพทีด่ีที่สุด มุงมั่นพัฒนาส่ิงใหมๆ แขงขันกับตัวเอง 

พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ พึงพอใจในการทาํงานที่ยากและทาทาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


