
บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 

 
 ในการศึกษาครั้งนี้ การตรวจเอกสารเกี่ยวกับทฤษฎีแนวคดิและงานวิจัยที่เก่ียวของ

แบงเปน 4 สวน ดังนี้ คือ 
 
 1.  แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการใหความหมาย  
 
 2.  แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกับจริยธรรมในการทํางาน 
  
 3.  แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
 
 4.  งานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 

 แนวความคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการใหความหมาย 

ความหมายของการใหความหมาย  

  

 De Saussure (1915 อางใน สุริยา  รัตนกุล, 2544: 50-52) ไดศึกษาความหมายจาก

ทฤษฎีสัญวิทยาโดยกลาววา ความหมายในภาษาเปนกระบวนการทางความคดิที่เกิดขึ้นภายใน

สมองของผูพูดและผูฟง เมื่อผูพูดเปลงเสียงและเมื่อผูฟงไดรับฟงสัญลักษณทางภาษา สัญลักษณ

นั้นสามารถสื่อความหมายไดเพราะชวยประสานมโนทัศน (concept) เขาไวกับสัทภาพ (image 

acoustique) คือรูปที่ปรากฏเปนเสียงในภาษา สัทภาพนั้นไมใชส่ิงที่เปนเพียงคลื่นเสียงเทานั้นแต

เปนรอยประทับของเสียงบนจติใจของเรา สวนมโนทศัน (concept) นั้นเปนสิ่งที่เปนนามธรรมยิ่ง

กวาสัทภาพขึน้ไปอีก คําทุกคําในภาษามีความหมายไดเพราะมีการสอดประสานระหวางมโนทัศน

ซึ่งอยูในจิตของผูใชภาษา และสัทภาพคือเสียงที่เปลงแทนคําออกมาเปนคลื่นเสียง ซึ่งการสอด

ประสานกันนี้เปนการสอดประสานที่แนบแนนจนแยกไมออก  
  

 Bloomfield (1933 cited in Osgood, Suci and Tannenbaum, 1978) ไดใหคําจํากัด

ความของการใหความหมายตามแนวคดิทางภาษาศาสตรวา หมายถึงสถานการณทีผู่พูดเปลงเสียง

ออกมาและทําใหผูฟงเกิดการตอบสนอง เปนความหมายที่สัมพันธกับเสียง กระบวนการเกิดและ

รับรูความหมายเปนไปตามสถานการณของกลไกในรางกายโดยกฎทางกายภาพซึ่งเก่ียวกับการ 
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ตอบสนองตอส่ิงเรา ความหมายก็คือสถานการณที่มีส่ิงเราและการตอบสนองตอส่ิงเรา นอกจากนี้ 

Bloomfield (n.d. อางใน ปราณี กุลละวณชิย, 2523: 19-20) ยังไดกลาววา ความหมายของ

หนวยในภาษานั้นจะตองวิเคราะหตามลักษณะตาง ๆ ของสถานการณ (situation) ขณะที่ผูพูด

หนวยในภาษานั้นออกมาเขาไดวิเคราะหลักษณะของสถานการณออกเปน 3 สวน ดงันี้ 

 
 สวน A: ส่ิงที่กระตุนใหผูพูดพูด (stimulus) 
  
 สวน B: ถอยคําที่พูด (utterance) ซึ่งเทากับปฏิกริยาโตตอบของผูพูดกบัสวน A และ
เทากับสิ่งที่กระตุนผูฟงในเวลาเดียวกัน 
 
 สวน C: ปฏิกริยาโตตอบของผูฟง (response)  
 
 ขอเสนอของ Bloomfield ก็คือความหมายของถอยคําพูด (utterance) นั้นไดจากสิง่ที่
กระตุนใหผูพูดพูด (stimulus) เปนปฐมและปฏิกิริยาโตตอบของผูฟง (response) เปนรอง ส่ิงที่
กระตุนใหผูพูดพูดนั้นไมใชความคดิแตเปนสิ่งที่มีตัวตนอยูในสถานการณขณะเกิดการพูดถอยคํา

ข้ึน เพ่ือหลีกเล่ียงการกําหนดความหมายของคําจากสิ่งของที่มีตัวตน Bloomfield เสนอวา 

ความหมายของคํานัน้ควรกําหนดจากลักษณะสําคัญที่เปนลักษณะเฉพาะของสถานการณแบบที่มี

การกลาวคํานัน้ๆ ความหมายของคําใดก็ตามซึ่งเกิดในสถานการณตางๆ กัน ยอมกําหนดไดจาก

ลักษณะเฉพาะที่เปนลักษณะรวมของสถานการณตางๆ เหลานั้น 
 
 Morris (1946 cited in Osgood, Suci and Tannenbaum, 1978) ไดศกึษาเรื่องความหมาย
ตามแนวคดิดานจติวิทยาแนวพฤติกรรมศาสตร โดยศกึษาวิธีการสื่อสารของมนุษยโดยผานระบบ

สัญลักษณและรูปภาพ ที่เรียกวา ระบบนยศาสตร (semiotics) และแบงความหมายเปน 3 สวน คือ 

สวนวิอรรถศาสตร (pragmatical meaning) คือสวนที่เก่ียวกับความสัมพันธของสัญลกัษณ (sign) 
กับสถานการณและพฤติกรรม สวนไวยากรณ (systactical meaning) คือ ความสัมพันธของ

สัญลักษณหนึง่กับสัญลักษณอ่ืนๆ และสวนความหมาย (semantical meaning) คือความสัมพันธ
ของสัญลักษณกับการมีความหมายภายในสญัลักษณนัน้ เขากลาววาสัญลักษณนั้นจะมคีวามหมาย
ไดดวยการดึงเอาการตอบสนองตอวัตถุทีพู่ดถึง เชน คาํวา คอน อาจจะดึงผลตอบสนองของผูที่ได

ยินตางไปจากการไดเห็นหรือสัมผัสคอนจริง   
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 Scheutz (n.d. อางใน กาญจนา  แกวเทพ, 2548) ไดกลาววาโลกแหงความเปนจรงิใน

ชีวิตประจําวันของเราทุกคนลวนแตเปนอตัวิสัยรวม (intersubjectivity) ที่เกิดขึ้นจากการประกอบ
สราง (construction) ระหวางความเปนจริงที่หยิบมาจากคนอื่น บวกผสมกับความเปนจริงที่เรา

สรางข้ึนมาเอง เขาเสนอวา ภาษาและความหมายนั้นถูกสรางข้ึนในระหวางที่คนเรามปีฎิสัมพันธ
ตอกัน เชน เมือ่คนไทยที่รูจกักัน 2 คน พบหนากัน เขาก็จะวัดความสมัพันธของเขาดวยการใช

ภาษาเอยปากทักทาย สวัสดคีะ และ สวัสดีครับ 
 

Ogden and Richards (1923, 1946 อางใน สุริยา  รัตนกุล, 2544: 52-55) ไดแสดง

ความหมายในภาษาโดยแสดงแผนภูมิรูปสามเหลี่ยม ดังตอไปนี ้
 

Thought or Reference

ReferentSymbol

มโนทัศน

แมว

Thought or Reference

ReferentSymbol

มโนทัศน

แมว
 

 
ภาพที่ 2.1  แผนภูมิแสดงความหมายของคําวาแมวในภาษาไทย 

ที่มา: สุริยา  รัตนกุล (2544: 52-53) 

 
 จากภาพสัญลกัษณ (symbol) ในรูปสามเหลี่ยมนี้คือรูปในภาษาซึ่งมีหลายระดับ เชน คาํ 

ประโยคและขอความตอเนื่อง สวนสิ่งอางอิงถึง (referent) ก็คือวัตถ ุส่ิงของตาง ๆ กริยาอาการ 

คุณสมบัตติางๆ ที่มีอยูในโลก สวนความคดิ (thought) หรือความหมายอางอิง (reference) ก็คือ
มโนทัศน (concept) มโนทศันเปนสิ่งที่อยูในความคดิและเปนความหมายอางอิงถึงส่ิงอางถึงซึ่ง
หมายถึง วัตถหุรือส่ิงที่ผูพูดอางอิงที่มีอยูในโลก ความสมัพันธระหวางรูปในภาษา เชน คาํวาแมว 

กับความคิดนัน้เปนความสมัพันธที่เปนเหตุเปนผลตอกัน เมื่อเราไดยินรูปในภาษาคือคําวา แมว 

เราก็นึกถึงสัตวประเภทนี้ซึ่งเรารูจักและรูวามีลักษณะสาํคัญเปนเชนไร เชน รูวาเปนสัตวบก ส่ีเทา 

รูปรางคลายเสือแตเล็กกวามีหลายสีหลายพันธุ ฯลฯ ความคิดรวบยอดซึ่งสรุปลักษณะสําคัญทกุ

อยางของแมวก็มาปรากฏในมโนทัศนของเรา แมวกับสิ่งอางถึง (referent) ส่ิงอางถึงคอืสัตวส่ีเทา  
สีเทาที่ปรากฏในภาพนัน้เปนความสัมพันธที่ไมตรงแท คือความสัมพนัธที่เปนแตเพียงนามสมมุติ 

(arbitrary) ไมใชความสัมพนัธที่เปนจริง ความสัมพันธที่ไมตรงแทระหวางคาํในภาษา (symbol) 
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กับสิ่งอางถึง (referent) เกิดเปนความหมายขึ้นมาไดก็เพราะเกิดโนทัศน (concept) ข้ึนในสมอง
ของผูใชภาษานั่นเอง ภาษามีความหมายไดเพราะการปรุงแตงภายในจิตของผูใชภาษา เรารูความ 

หมายของคําตาง ๆ ในภาษาเพราะเราเคยไดยินการใชคาํเหลานัน้ แลวเราก็เก็บสะสมความรูนั้น 

ไวในจิต เมื่อถึงเวลาที่เราเผชิญหนากับสถานการณที่จะตองใชคํานั้น เราก็สามารถดึงคํากลับมา

ใชไดถูกความหมาย และเมือ่เราไดยินผูใชคาํนั้นเราก็สามารถตคีวามไดวาคํานั้นหมายความวา

อยางไร กระบวนการรูความหมายในจติไมจําเปนตองเปนการเห็นภาพเพียงอยางเดียวเราสามารถ

รูดวยการไดยิน การไดกล่ิน การรับรส การสัมผัสและที่สําคัญมากก็คอืการรูดวยการรับอารมณ 
 
 Osgood (1957 อางใน กาญจนา  แกวเทพ, 2548 ) ไดกลาวถึงความหมายตาม
แนวคดิดานจติวิทยาวาเปนเรื่องของปจเจกบุคคลและตองเรียนรู ความหมายไมใชส่ิงที่ติดตัวมา

ตามธรรมชาตแิตเปนสิ่งที่มนุษยทุกคนตองมาเรียนรู  ดังนั้นหากไมไดเรียนรู เราก็จะไมมีทางรูโดย
อัตโนมตัไิดเลยวา การพยักหนาแปลวาตกลง พฤติกรรมนี้เรามักนึกกันวาเปนไปโดยธรรมชาติ 

และการเรียนรูนั้นเปนเรื่องที่เก่ียวของกับการคิด การเขาใจและการกระทํา Osgood ใหความ 

สําคัญกบัความหมายที่เร่ิมตนจากหนวยการศึกษาระดบัปจเจกบุคคลขึ้นไป เขาไดยกตัวอยางวา

เมื่อเราคิดถึงความหมาย เชน นากลัว สบาย อันตราย ปลอดภัย หรูหรา แพง รวดเร็ว มหัศจรรย 

ฝนธรรมชาติ ฯลฯ  บรรดาความหมายที่เราคิดถึงนี้ Osgood เรียกวา ความหมายโดยนัย 

(connotative meaning) ซึ่งเปนสิ่งที่ Osgood ใหความสนใจที่จะตอบคําถามวาความหมายโดยนยันี้ 

(connotative meaning) ประกอบดวยอะไรบางและมีที่มาจากไหน ทฤษฎีการเรียนรูของ Osgood 

เร่ิมตนจากทฤษฎีการเรียนรูของพฤติกรรมนิยมที่อธิบายวา คนเราเรยีนรูการตอบสนองตอส่ิงเรา

ตางๆ ดวยการสรางสะพานเชื่อมโยงระหวาง S-R (ส่ิงเรา-ตอบสนอง) คูตาง ๆ และความหมาย

จะเกิดขึ้นจากการที่บุคคลรบัรูความหมายของสิ่งเรา (S) แลวสรางสะพานเชื่อมโยงไปที่หัวสมอง
เพ่ือกระตุนปฏิกิริยาตอบสนองออกมา การเชื่อมโยงระหวาง S-R ในทัศนะของ Osgood นั้นมี

ความซับซอนมากกวา ยกตวัอยางเชน เมื่อนาย ก มองเห็นสิ่งเราภายนอก (ในที่นี้คอืเคร่ืองบิน) 

ซึ่งจะกระตุนใหเกิดการตอบสนองภายใน (ความกลัว) จากนัน้ความกลัวที่เปนการตอบสนอง

ภายในจะแปรเปลี่ยนมาเปนสิ่งเราภายใน (ในที่นี้คือแนวโนมที่จะหลกีหนี) ซึ่งจะกระตุนใหเกิด

การตอบสนองที่แสดงออกมาภายนอก  (ในที่นีค้ือการไมข้ึนเครื่องบิน) ความสัมพันธของการ

ตอบสนองภายในและสิ่งเราภายในนี้เรียกวา ภาพตัวแทนภายใน (internal representation) หรือ
ความหมาย (meaning) Osgood ไดนําหลักการการนําส่ิงเราของจริงเช่ือมโยงสูส่ิงเราที่เปน
สัญลักษณ  (sign) โดยอาศัยการจับคูวางเงื่อนไข มาใชกับเรื่องส่ิงเราที่เปนเครื่องบินที่กลาวมาแลว
วา หากมีการนาํสัญลักษณ (sign) ไมวาจะเปนภาพ เสียง (เชน รูปเครื่องบิน คาํพูดวา เครื่องบิน) 

มาเขาคูกับ ส่ิงเราที่เปนเครื่องบินจริง ๆ ก็จะสามารถสรางความหมายและกระตุนใหเกิดปฏิกิริยา

ตอบสนองแบบเดียวกัน  ตัวอยางในชีวิตประจําวันที่เราคุนเคย ก็เชน คนที่กลัวจิ้งจกนั้น เพียงแต
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พูดถึงหรือเอารูปจิ้งจกใหดูก็กลัวเสียแลว และตัวอยางทีเ่ราคุนเคยก็คอื การนั่งชมภาพยนตรซึ่ง

เปนเพียงแคสัญลักษณเทานัน้ แตก็สามารถเรียกปฏิกิริยาในการหัวเราะรองไห ตืน่เตนของผูชม

ไดราวกบัเปนของจริง  
 

 
 
ภาพที่ 2.2  กระบวนการเกิดความหมาย (representational mediation process) 

ที่มา: The Board of Trustees of the University of Illinois (1991: 30) 

 

 จากภาพแสดงกระบวนการเกิดความหมายซึ่งประยุกตมาจากแนวคดิของ Osgood 

(Griffin, 1991: 29-31) Osgood ไดสรางแบบจาํลองการเกิดความหมาย 3 ข้ันตอน คือ                   

1) เมื่อคําวา Thunder ผานการความรูสึกและการรับรูแลวจะถูกถอดรหัสไปเปนเครือ่งหมาย
บางอยางที่เกิดจากความทรงจํา 2) ความหมายของคํานัน้จะถูกสรางข้ึนโดยเชื่อมโยงกับเหตุการณ

จริง 3) การกระตุนภายในจะถูกเปล่ียนไปเปนการตอบสนองซึ่งแสดงออกมาภายนอก 

ดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน  
 

 Osgood ขยายแนวคดินีต้อไปวา ประสบการณสวนใหญของคนเรานั้นมักจะไมไดเกิดจาก
การเรียนรูดวยการสัมผัสกับสิ่งเราที่เปนของจริง  แตสวนใหญเราเรยีนรูโดยการสบืทอดผาน
สัญลักษณตาง ๆ โดยทีบ่างครั้งอาจเปนการเรียนรูที่เร่ิมตนจากสัญลักษณเลยโดยไมตองมีส่ิงเรา
ของจริง ตัวอยางเชน มีคนไทยจํานวนมากที่ไมเคยไดสัมผัสกับหิมะเลย เพียงแตเรียนรูผาน

สัญลักษณที่เปนภาพ เปนเสียงบรรยาย เปนคาํพูดเลาเร่ือง แตจากการเรียนรูผานสัญลักษณ

เหลานั้น ก็สามารถทําใหเรามีปฏิกิริยาตอบสนองวา แคเห็นภาพหิมะก็หนาวเสียแลว ยกตัวอยาง

การถายโอนความหมายของสิ่งเราจากตัวจริงไปสูสัญลักษณ เชน ถาเราเรียนรูชุดความหมายของ 

แมงมุมวาเปนสัตวที่มีขน อันตราย ตอมาเมื่อเราดูภาพยนตรเร่ือง tarantula (ซึ่งอาจจะเปนสตัวที่
ไมมีอยูจริงเลย) แตก็มีการบรรยายแบบจับคูวางเง่ือนไขวา ตัว tarantula ก็คือ แมงมุมขนาดใหญ  

Behavioral response to the 
event: cringe, look up, seek 
shelter, find umbrella, don’t 

Partial 
picture of 
response 

S R

S R

The word 
“Thunder” 

Internal self-
stimulation s r

Mediated behavioral 
response to the word 

Stimulus of 
thunder:  
sound of statistic 
discharge 
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เราก็ถายโอนชดุความหมายทั้งหมดของแมงมุมมายังตัว tarantula วาเปนสัตวทีต่ัวใหญ มีขนและ
อันตราย เปนตน  Osgood กลาววาการเรียนรู ทําความรูจักและใหความหมายกับสิง่ตาง ๆ หรือส่ิง
ใหม ๆ  ในโลกนี้ของเราก็เปนกระบวนการแบบที่เราเรียนรูเร่ืองแมงมุมและตัว tarantula             
ที่กลาวมา  
 
 Ausubel  (1963 อางใน สุรางค  โควตะกลู, 2544: 217-218) ไดกลาวถึงการเรียนรู

อยางมีความหมายวา ข้ึนอยูกับตัวแปร 3 อยาง คือ ส่ิง (materials) ที่จะตองเรียนรู จะตองมีความ 

หมายซึ่งหมายความวาจะตองเปนสิ่งที่มีความสัมพันธกับสิ่งที่เคยเรียนรูและเก็บไวในโครงสราง

พุทธิปญญา (cognitive structure) ผูเรียนจะตองมีประสบการณและมีความคดิที่จะเชื่อมโยงหรือ
จัดกลุมสิ่งที่เรียนรูใหมใหสัมพันธกับความรูหรือส่ิงที่เรียนรูเกา ความตั้งใจของผูเรียนและการที่
ผูเรียนรูคิดที่จะเชื่อมโยงสิ่งที่เรียนรูใหมใหมีความสัมพันธกับโครงสรางพุทธิปญญา (cognitive 
structure) ที่อยูในความทรงจําและแบงการเรียนรูโดยการรับอยางมีความหมายออกเปนประเภท
ตางๆ คือ 
  

การเรียนรูโดยการรับอยางมีความหมาย  (subordinate learning) โดยใชกระบวนการ 
เช่ือมโยงสิ่งที่เรียนรูใหมกับหลักการหรือกฎเกณฑที่เคยเรียนรูแลว (derivative subsumption)
ตัวอยางเชน ผูเรียนเรียนรูวาสัตวมีปกบนิได ถามคีนบอกวา นกบินไดก็ไมตองเรียนรูโดยการ

ทองจําอยางไมคิดวานกเปนสัตวปก (บนิได) และสามารถดูดซึมเขาในโครงสรางสติปญญาที่มอียู

แลวอยางมีความหมาย อีกกระบวนการหนึง่คือ การเรียนรูอยางมีความหมายเกิดจากการขยาย

ความหรือปรับความรูเดิมใหมีสหสัมพันธกับความรูใหม (correlative subsumption) ตัวอยางเชน 

ผูเรียนอาจจะมีความรูเดิมวา รูปสามเหลีย่มเปนรูปที่มีดานสามดานหนาราบและปด และเมื่อ

ผูเรียนตองเรียนความรูรวบยอดใหม เชน สามเหลี่ยมดานเทา ผูเรียนจะเขาใจดวยการขยายความ

จากความรูเดมิเกี่ยวกับลักษณะของสามเหลี่ยม จึงเช่ือมโยงความคดิรวบยอด สามเหลี่ยมดานเทา

ใหเขากับโครงสรางปญญาทีม่ีอยู 
 
การเรียนรูโดยการใชวิธีอนุมาน (superordinate learning) ผูเรียนอาจจะจัดกลุมสิ่งที่เรียนรู

ใหมเขากับความคิดรวบยอดที่กวางและคลอบคลุมความคิดรวบยอดใหม เปนตนวา เด็กที่เร่ิม

เรียนสีตางๆ เชน สีฟา สีเหลือง สีแดง สีเขียว วาเปนสตีางๆ แตรวมสีตางๆ เหลานี้ใหอยูใต

ความคดิรวบยอด “สี” หรืออาจจะรวมสัตวตางๆ เชน หนู สุนัข หมี วาเปนสัตวเล้ียงลูกดวยนม 
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การเรียนรูหลักกฎเกณฑตางๆ เชิงผสมในวิชาคณติศาสตรหรือวิทยาศาสตรโดยให

เหตุผลหรือจากการสังเกต (combinatiorial learning) ตัวอยางเชน การเขาใจความสมัพันธระหวาง

น้ําหนักและระยะทางในการที่จะทําใหไมกระดานหกกระดกขึ้น 
 
 จากการใหความหมายดังกลาว สรุปไดวา การใหความหมาย คือกระบวนการสื่อสารผาน

ระบบสัญลักษณ โดยสัญลักษณจะเชื่อมโยงเขากับสิ่งที่อยูในความคิดของบุคคล สัญลักษณจะ

กระตุนใหบุคคลเกิดภาพขึ้นในจติใจที่สัมพนัธกับการเรียนรูและประสบการณของแตละคน 
 
ประเภทของความหมาย 

 
 ศรีเรือน  แกวกังวาล (2519) ไดกลาวถึงประเภทความหมาย ดังนี ้คอื 1) ความหมาย
โดยอรรถ คือความหมายที่เขาใจตรงกันตามบัญญัติของภาษาศาสตร 2) ความหมายโดยนัย       

คือความหมายที่ผูรับฟงนําความรูสึกนึกคิดสวนตนผสมกับความหมายโดยอรรถ 3) ความหมาย

ประกอบกับอารมณ คือแสดงความหมายออกมาตามอารมณของผูแสดงออก 4) ความหมายโดย
วิตถารนัย คือคําเดียวมีความหมายไดหลายอยาง ผูใชคาํชนิดนี้ตองระมัดระวัง 5) ความหมาย

เนื่องสถานการณ คือความหมายที่ตดิพนักับสถานการณที่ทําใหเกิดความหมายนัน้ 
 

 สัญฉวี  สายบวั (2542: 33) ไดกลาววาเมื่อคําหรือรหัสถูกหยิบมาใชแทนความหมาย  

ส่ิงที่เกิดตามมาเปนของคูกันคือ การตีความหมาย คําทุกคําที่นาํมาประกอบเขาเปนกลุมความคดิ

ที่ใหญข้ึน เชน วลี หรือประโยค จะสามารถสื่อความหมายได 2 ประเภทคือ  
 

 1.  ความหมายอางอิง (referential meaning) ความหมายอันเปนสิ่งที่คาํคํานัน้อางอิงถึง
โดยตรง คําทาํหนาที่เปนตัวกลาง เมื่อผูรับสารเห็นคาํคาํนี้ความคดิจะเชื่อมโยงไปถึงความหมาย 

เชน เมื่อเห็นคําวา พระอาทิตย ผูที่เห็นจะคิดถึงดาวฤกษดวงใหญใหความรอนและแสงสวางแก

โลก ลักษณะสาํคัญอนัหนึ่งของความหมายอางอิงคือ คาํคําเดียวอาจใชอางอิงถึงความหมายได

มากกวาหนึ่ง  
  
 2.  ความหมายแฝง (connotative meaning) ความหมายเพิ่มเติมที่แฝงอยูกับความหมาย
อางอิงอันสามารถทําใหผูรับสารเกิดปฏิกิริยาตอบสนองไดทางอารมณนอกเหนือไปจากการรับรู

ความหมายอางอิง ความหมายแฝงนี้ไมใชความหมายทีอ่ยูติดประจาํกับคําตลอดไป หากมีอายุ

ช่ัวคราวและหมดสิ้นไปในระยะเวลาหนึ่ง เชน คําวา สุขา ซึ่งในสมัยหนึง่ถือเปนคําที่มคีวามหมาย

แฝงประเภทที่ไมสรางความรูสึกนารังเกียจ และไดนํามาใชแทนคําวา เวจ ในปจจุบนันี้ 
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ความหมายแฝงของ สุขา ในเชิงที่ใหน้ําหนักออนก็หมดไปแลวสําหรับคนไทยบางกลุม และคาํวา 

หองน้ํา หองทาแปง ถูกนํามาใชแทน  

 
พิณทิพย  ทวยเจริญ (2543: 97-110) ไดสรุปการวิเคราะหความหมาย 5 แนว ดงันี้ 

  
 1.  การพิจารณาความหมายโดยดูจากความสัมพันธในภาษา การพิจารณาความหมายใน

ลักษณะนี้เปนการพิจารณาความหมายจากปรากฏการณทางภาษา (linguistic phenomenon) เชน  

ดูคํา 2 ชุดที่มคีวามหมายตรงขาม (antonymy) อาทิ ใหญ-เล็ก อวน-ผอม หรือคํา 2 ชุดที่มี

ความหมายพองความ (synonymy) อาทิ กิน-รับประทาน การพิจารณาความหมายโดยดผูลจาก

ผลของการใชภาษาก็เปนสวนหนึ่งของการพิจารณาความสัมพันธในภาษา กลาวคือมีการพิจารณา

ความหมายตรง (denotative meaning) ของคําคาํหนึ่ง นั่นคือเปนความหมายแทจริงที่แสดงในคาํ
นั้นๆ โดยไมไดอาศัยความรูสึกหรือความนึกคิดอืน่เขาไปตีความรวมดวย เชน เด็กผูชายคนนี้เลน

ตลก คําวาเลนตลกมีความหมายตรงตัววาเปนการแสดงในวงตลก ความหมายดังกลาวสามารถ

วิเคราะหลักษณะตางแสดงความหมาย (contrastive feature) ได หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา                
อรรถลักษณ (semantic feature) ซึ่งรวมแลวเรียกวาการวิเคราะหองคประกอบทางความหมาย 

(componential analysis) เดก็ผูชาย ไดแก มนุษย ผูชาย ผูใหญ ความหมายตรงในลกัษณะนี้

บางครั้งมีช่ือเรียกอีกอยางหนึ่งวา ความหมายเชิงมโนทัศน (conceptual meaning) หรือความหมาย
เชิงพุทธิปญญา (cognitive meaning) ซึ่งทั้งหมดนี้มีความสําคัญในการสงสาร (encode) และการรบั
สาร (decode) ในการสื่อความ 
 
 2.  การพิจารณาความหมายโดยดคูวามสมัพันธกับความเปนจริงในโลก เปนการศกึษา
ความหมายในประโยคโดยพจิารณาดูวาประโยคตางๆ ทีม่ีความถูกตองทางไวยากรณนั้นอาจไม

เปนที่ยอมรับดานความหมาย  
 

3.  การพิจารณาความหมายโดยดคูวามสมัพันธกับสังคม เปนการศึกษาความหมายซึ่ง

ตีความไดโดยดูความสัมพนัธระหวางคําหรือขอความกับปริบทในเชิงบทบาทและหนาที่ 

(function) ของภาษาที่ใชส่ือความในขณะนั้น 
 
4.  การพิจารณาความหมายโดยดคูวามสมัพันธกับความรูในภาษาดานไวยากรณ เปนการ

เนนการบรรยายความรูในดานไวยากรณ (grammatical competence)  
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5.  การพิจารณาความหมายโดยดูจากความสัมพันธกับการรับรูเชิงพุทธิปญญา 

(cognition) เปนการศึกษาความหมายทีอ่าศัยพื้นฐานโครงสรางทางมโนทัศนและการรับรูเชิงพุทธิ
ปญญารวมในการตีความ 

 
 สุริยา  รัตนกลุ (2544: 89 – 124) ไดจําแนกประเภทของความหมาย ดังนี ้คือ  
 

การจําแนกความหมายโดยแบงตามที่อยูของความหมาย ไดแก 
  
 1.  ความหมายประจํารูปภาษา (sense) เปนความหมายที่คํา (word) และวลี (phrase)                 
ที่อยูในตัวของตัวเองโดยไมจําเปนตองอางอิงถึงส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เมื่อเราไดฟงคาํนัน้หรือวลีนั้นเราก็

เขาใจความหมายไปเทาทีค่าํนั้นหรือวลีนัน้แสดงออกโดยไมพึงคาํนึงไปถึงวา คํานัน้หรือวลีนั้นบงช้ี

ไปถึงส่ิงอะไรที่อยูในโลกทีม่ีลักษณะทางกายภาพ เชน เราไดฟงคาํวา ขาว หรือวลี เส้ือขาว เรารู

ภาษาโดยเรารูความหมายประจํารูปภาษาของคําวา ขาว วาแปลวาอะไร  
 

 2.  ความหมายอางอิง (reference) เปนความหมายที่เช่ือมโยงระหวางความหมายประจํา
รูปภาษากบัสิ่งใดส่ิงหนึ่งที่อยูในโลกที่มีลักษณะทางกายภาพ ความหมายอางอิงเปนความหมายที่

ย่ืนมาจากภาษามาเกาะอิงอยูกับสรรพสิ่งตาง ๆ ที่มีอยูในโลกของความเปนจริงขางนอกภาษา 
 
 การจําแนกประเภทความหมายตามหนาทีท่ี่ความหมายแสดงออก ไดแก 
 
 1.  ความหมายสื่อสาระ (descriptive meaning) เปนความหมายที่พรรณนาสิ่งใดส่ิงหนึ่ง 
ตําราบางเลมเรียกวา ความหมายบงช้ี (referential meaning) ตาํราบางเลมเรียกวา ความหมาย 
ปรชิาน (cognitive meaning) เปนความหมายกลางที่รูกันทั่วไป ถาจําแนกตามความถี่ในการใชก็

อาจกลาวไดวาพูดจากันที่เปนธรรมดาสามัญ ความหมายสื่อสาระเปนความหมายที่ตรงไปตรงมา 
ไมออมคอม ถาคําคําหนึ่งมีความหมายไดหลายอยาง ความหมายสื่อสาระก็มักจะเปนความหมาย

แรกที่เราพบในพจนานุกรม 
 
 2.  ความหมายสอดสังคม (social meaning) เปนเครื่องสอดคลองรอยรัดใหคนที่อยูใน
สังคมดวยกันมีความรูสึกวาเปนคนในสังคมเดียวกัน ไมเกิดความรูสึกแปลกแยกวาเปนผูแปลก

หนา เพ่ือเปนการแสดงความเปนมิตรในแตละสังคม จงึมักมีวิธีการพูดจาและมีเนื้อเร่ืองที่นิยม

นํามาสนทนากันเพื่อลดความอึดอดั เปนการขจัดความเงียบแตในขณะเดียวกันสิ่งที่นํามาพดูนัน้ก็
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มิไดส่ือสาระอะไรมากมายจนทําใหเกิดความอึดอดัไปอกีทางหนึ่ง เชน ถอยคําสําหรับทักทายกัน

และลาจากกันในวาระตางๆ ของวัน 
 
 3.  ความหมายสออารมณ (expressive meaning) เปนการไมส่ือความอยางตรงไปตรงมา
แตมีการใสสีสันซึ่งเปนการแสดงอารมณเขาไปเจือปนอยูดวย  
 
 การจําแนกประเภทความหมายอื่น ๆ 
 
 1.  ความหมายอุปลักษณ (denotation) เปนความหมายที่บงบอกถึงความสัมพันธซึง่มีอยู
ระหวางคํา (lexeme) นั้นกบั คน สัตว พืช ส่ิงของ สถานที่ คุณสมบตัิ กระบวนการกจิกรรม ฯลฯ 

อันใดอนัหนึ่ง ซึ่ง คน สัตว พืช ส่ิงของ สถานที่ คุณสมบัติ กระบวนการ กิจกรรม ฯลฯ เหลานี้เปน

ส่ิงที่มีอยูนอกระบบของภาษา แตภาษาสามารถบงช้ีความหมายของสิ่งที่มีอยูนอกระบบของภาษา

ไดดวยการอุปลักษณหรือดวยการบงบอก (denote) ดวยคํา (lexeme) นั้น 
 
 2.  ความหมายปริลักษณ (connotation) ของคําใดคาํหนึง่เปนความหมายที่ชวนใหเรา
ระลึกถึงเมื่อพบคํานั้น ส่ิงที่ระลึกถึงนี้เปนขอมูลเพ่ิมเติมแถมนอกเหนอืไปจากความหมาย       

อุปลักษณ (denotation) ที่ส่ือออกมาตามปรกติ ความหมายปริลักษณ (connotation) นี้อธิบายได
ยากวาส่ือถึงผูรับไดอยางไรแตที่แนๆ คือส่ือไดเมื่อผูพูด (หรือผูสงสาร) ส่ือความหมาย                    

ปริลักษณดวยภาษาใดแลว ผูฟง (หรือผูรับสาร) ท่ีเปนเจาของภาษานัน้ก็จะรับไดเปนสวนมาก  

ถาเปนผูที่มปีญญาดีเปนปรกติและมีสมาธิดีพอสมควร 

 
 3.  ความหมายหลัก (literal meaning) เปนความหมายตรงเปนความหมายที่เกิดขึ้นใน
การพูดอยางตรงไปตรงมา บางทานก็เรียกวาเปนความหมายตรงตามตัวอักษร พูดหรือเขียน

อยางไรก็หมายความตามทีพู่ดหรือเขียนนั้น ไมมีการเปลี่ยนแปรความหมายไปเปนอยางอ่ืน 
 
 4.  ความหมายเปรียบเทียบ (figurative meaning หรือ metaphorical meaning) เปน
ความหมายที่เกิดขึ้นไดจากการเปรียบเทียบ โดยอิงความหมายหลักไวเปนแนวยึด 

 De Saussure (1974 อางใน กาญจนา  แกวเทพ, 2547: 124) ไดแยกแยะประเภทและ

ระดับของความหมายที่บรรจุอยูในสัญญะออกเปน 2 ประเภท คือ 1) ความหมายโดยอรรถ 

(denotative meaning) เปนความหมายที่เขาใจกันตามตัวอักษรเปนความหมายที่เขาใจตรงกนั

โดยสวนใหญ ตัวอยางที่ชัดเจนคือ ความหมายที่ระบุอยูในพจนานุกรม                                                  
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2) ความหมายโดยนัย (connotative meaning) เปนความหมายทางออมที่เกิดจากขอตกลงของ

กลุมหรือเกิดจากประสบการณเฉพาะของบุคคล  

 
 จากการจาํแนกประเภทความหมายของนักวิชาการแตละทาน พบวามกีารแบงความหมาย

ออกเปนหลายประเภทขึ้นอยูกับวิธีการแบงกลุม ซึ่งสรุปไดวา ความหมายจําแนกออกไดเปน 2 

ประเภทใหญ ๆ คือ 1) ความหมายโดยอรรถ เปนความหมายที่เขาใจตรงกันตามตวัอักษรและคน

สวนใหญเขาใจตรงกัน และ 2) ความหมายโดยนัย เปนความหมายแฝงหรือความหมายทางออม

ที่เกิดจากประสบการณเฉพาะบคุคล โดยบคุคลที่รับสารจะเกิดปฏิกิริยาตอบสนองทางอารมณซึ่ง

นอกเหนือไปจากการรับรูความหมายโดยอรรถ   

วิธีการการวัดความหมาย  
 
 Osgood (1957, 1978) การวัดความหมายของ Osgood ไดแปรหลักการในทฤษฎีออกมา
เปนรูปธรรมเพื่อนํามาวิจัย ดังนั้นจากแนวคิดทฤษฎีวา ความหมายคอืภาพตัวแทนภายในที่อยู
ระหวางส่ิงเราภายนอกและการตอบสนองภายนอก Osgood จึงนํามาสรางเครื่องมือการวัด

ความหมายที่เรียกวาการจําแนกความหมาย (semantic differential) ความหมายนั้นสามารถแสดง
ออกมาไดดวยการใชคําคุณศัพท (adjective) พรรณนาคุณสมบัติของสิ่งเรานั้น ดังนั้น Osgood จงึ

สรางเครื่องมือที่หาชุดของคําคุณศัพททีแ่สดงภาพของความหมายของสิ่งเราที่ตองการจะวัด             
โดยแยกออกเปนคาํคุณศัพทคูตรงกันขาม และใหน้าํหนักเอาไว จํานวนคําคุณศัพทนี้จะมีประมาณ  

50 คํา สําหรับการวัดสิ่งเราประเภทหนึ่ง หลังจากนั้นกน็ําเสนอสิ่งเราที่ตองการวัดความหมายให
กลุมตัวอยางด ูแลวใหทําเครือ่งหมายแสดงปฏิกิริยาตอส่ิงเรานั้นๆ ตามชวงคุณสมบัติของคํา 
คุณศัพทที่ระบุเอาไวให หลังจากนั้นกน็ําเอาคําตอบมาใชวิธีการทางสถิติที่เรียกวา การวิเคราะห

ปจจัย (factor analysis) เพ่ือวิเคราะหหาความหมายของสิ่งเรานั้น  
 
วิธีการวัดโดยการจําแนกความหมายทางภาษา (semantic differential method) มีลักษณะ

คลายการหาความหมายของมโนทัศน (concept) โดยอาศัยคําคุณศัพทที่ใชอธิบายคุณลักษณะของ
ส่ิงเราในลักษณะเปนคาํตรงขามอยางมีเหตุผล (logical opposite) โดยทั่วไปมาตรวัดแบบจาํแนก
ความหมาย (semantic differential) จะประกอบดวย 7 หัวขอ โดยจะใหบุคคลที่จะศกึษาประเมิน

คาเก่ียวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่งอาจจะเปนสถานที่ บคุคล เหตุการณ ฯลฯ การประเมินคานั้นใช

คําคุณศัพทซึ่งตรงกันขามกนัและมีลําดับของความมากนอย (degree) จากดานหนึ่งไปสูอีกดาน
หนึ่งรวมทั้งหมด 7 อันดบั Osgood สรุปเนื้อหาเพ่ือสรางทฤษฎีที่เรียกวา Semantic Space พบวา
การใหความหมายตอส่ิงตางๆ นั้นจะประกอบดวยมิต ิ3 มิติ คือ  
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 1.  องคประกอบดานประเมนิคา (evaluation factor) เปนคําคุณศัพทที่เก่ียวของกับการ
ประเมินคาผลดานคุณคา เชน ด ี– เลว, สวย - นาเกลียด เปนตน  
 
 2.  องคประกอบดานศักยภาพ (potential factor) เปนคณุศัพทที่แสดงออกถึงกําลังอํานาจ  
กําลังงาน หรือความสามารถของสิ่งเรา เชน แข็งแรง – ออนแอ, อดกล้ัน - หวั่นไหวงาย  ฯลฯ 
 
 3.  องคประกอบดานกิจกรรม (activity factor) เปนคําคุณศัพทที่แสดงการเคลื่อนไหว
กิจกรรมหรือกิริยาอาการตาง ๆ เชน เฉ่ือยชา – กระตอืรือรน, คลองแคลว - เช่ืองชา เปนตน 
 
 มาตรวัดจะวัดทั้งทางดานคณุภาพและประมาณ (quality and quantity) หรือวัดทั้งทางดาน
ทิศทางของปฏิกิริยาและความเขมของปฏิกิริยา (direction and intensity of direction) คือ 
ทางดานคุณภาพหรือทิศทางของปฏิกิริยา เชน คุณภาพดี หรือเลว มปีฏิกิริยาตอเร่ืองที่ถามไปใน

ทิศทางที่เห็นวาดีหรือเลว  ทางดานปริมาณหรือความเขมของปฏิกิริยา เชน ปริมาณของความดี

หรือเลวนั้นมีมากหรือนอย ความเขมของปฏิกิริยาตอเร่ืองที่ถามนั้นเปนไปในแงดหีรือเลวมาก

นอยเพียงใด   
 
 ธีรวุฒิ  เอกะกุล (2542: 70 -77) ไดอธบิายวิธีการสรางและการใชมาตรวัดโดยอาศัย

การจําแนกความหมาย (semantic differential scale) ตามเทคนิคของ Osgood วาวิธกีารแบบนี้มี
สวนประกอบที่สําคัญสองสวนดวยกันคือ ส่ิงที่ตองการจะทราบความหมายหรือส่ิงที่จะศึกษา

ความรูสึกของบุคคลนั้นควรจะเกี่ยวของกับสิ่งตางๆ หลายดานที่ประกอบกันเขาเปนสวน 

ประกอบของสิ่งที่ตองการศกึษา เชน เก่ียวกับตัวโรงเรียน ครู หลักสูตร เพ่ือนในหองเรียน เพ่ือน

ในโรงเรียน ฯลฯ ในการเลือกควรพิจารณาดังนี ้

 
1.  เลือกมโนทัศนที่จะศึกษา (concept) ควรมีความหมายเดียวไมคลมุเครือ เชน อนาคต

ของนักศึกษา แตไมควรเลือก ครูและนักศกึษาในทศวรรษหนา เปนตน ควรเลือกมโนทัศน 
(concept) ที่ทําใหมีความแปรปรวนมากระหวางผูตอบ คอืผูตอบในแตละมาตราจะกระจายกัน 

แสดงวาเร่ืองนั้นสามารถแยกคนที่มีความเห็นแตกตางกันได และเปนคําทีผู่ตอบมคีวามคุนเคย
มิฉะนั้นแลวคาํตอบที่ไดจะเปนกลางๆ ของมาตรวัด 

 
 2.  การสรางมาตรวัด ไดแก การเลือกคําคุณศัพทที่ตรงกันขาม (bipolar adjective) ที่
เหมาะสมและสอดคลองกับเรื่องที่จะศึกษาซ่ึงพิจารณาถงึองคประกอบ 3 องคประกอบที่กลาว
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มาแลว หรืออาจจะใชองคประกอบอื่นๆ คําคุณศัพทที่ใชในมาตรวัดหนึ่งอาจจะใชกับมโนทศันที่

จะศึกษาหลายมโนทัศนที่คลายกัน เชน ในการศึกษามโนทัศนเก่ียวกับมารดา ใชคาํคุณศัพท                  

ดี – เลว  สูง – เตี้ย, หนุม – แก, ใจดี – ใจราย คาํเหลานี้อาจจะใชในมาตรวัดที่จะศึกษามโนทศัน

เก่ียวกับบิดากไ็ด ในการเลือกคําคุณศัพทนั้นอาจจะทําได โดยในขั้นแรกหาคําที่แสดงคุณลักษณะ

ที่เปนคําคุณศพัทที่เก่ียวกับมโนทัศนที่จะศึกษา แลวคดัเลือกคําคุณศพัทเฉพาะที่เห็นวาสอดคลอง

กับสิ่งที่จะศึกษาตามจาํนวนที่ตองการ 

 
 3.  หาคาํคุณศัพทที่มีความหมายตรงกันขามกับคําแสดงลักษณะที่เลือกไว แลวนาํคํา

แสดงลักษณะและคําตรงกันขามไปบรรจุลงในมาตรวัดแบบ 5 หรือ 7 ชอง อาจจะแบงมาตรวดั

ออกเปน 3 หรือ 9 ชองก็ได แต Osgood เสนอแนะวารูปแบบทีใ่ชมาตรวัดแบบ 7 ชอง เปนแบบ

ที่มีประสิทธิภาพในการทดสอบมากกวา ทัง้นี้ข้ึนอยูกับวยัของผูตอบ ถาเปนเด็กควรจะใชมาตรวัด 
แบบ 5 ชอง การเรียงลําดับคุณศัพทนั้นใหคละกันโดยจัดเรียงใหคําที่แสดงคุณลักษณะที่                   

นาพึงพอใจ อยูหางดานซายบางและขวาบางโดยการสุม ทั้งนี้เพ่ือปองกันการตอบของผูตอบที่

อาจจะประเมนิคาหรือใหคาโดยมีคติ หรือตอบโดยไมไดคิดและปองกันมิใหผูตอบเลือกประเมิน

คาในตาํแหนงเดียวกันหมด 
 

4.  การเรียงคําแสดงลักษณะตางๆ ทั้ง 3 องคประกอบหรือมากกวานีใ้หวางคละกนัไป  
นอกจากจะใชคําแสดงลักษณะเปนคุณศพัทแลว อาจจะใชคําแสดงลกัษณะที่เปนวลีแทนได      
ดังตัวอยาง 
 

โรงเรียน 
 

นาเกลียด ⎪ 1  ⎪ 2  ⎪ 3 ⎪  4 ⎪  5 ⎪  6 ⎪  7  ⎪ สวยงาม 
บอบบาง ⎪ 1  ⎪ 2  ⎪ 3 ⎪  4 ⎪  5 ⎪  6 ⎪  7  ⎪ ทนทาน 
 
5.  แบบสอบถามแบบจําแนกความหมาย (semantic differential) นี้ ในแตละมโนทัศน

(concept) ที่จะใหผูถูกทดสอบตอบนัน้จะแยกไวในกระดาษคนละแผนแตจะใชมาตรวัดเดิม 

จํานวนชองที่ใหประเมินคาจะตองเทากัน รวมทั้งคําแสดงลักษณะที่ใชก็ชุดเดมิ                                 

อยางไรก็ตาม อาจจะเปลี่ยนแปลงคําคณุศพัทเหลานั้นโดยพิจารณาใหเหมาะสมกับมโนทศัน

(concept) ที่จะศึกษาและเหมาะสมกับวตัถุประสงค  
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 6.  การใหคะแนนขึ้นอยูกับจํานวนชองทีผู่ตอบประเมนิคา ในกรณีที่มีจํานวนชอง 7 ชอง 

การใหคะแนนอาจจะใหจาก 1 – 7 โดยกาํหนดคะแนนมากไวทางคําคณุศัพทดานบวก (positive) 
และคะแนนนอยไวทางคําคณุศัพทที่เปนดานลบ (negative) อีกวิธีหนึง่อาจจะใหโดยใหชองกลางมี
คาเทากับศนูย คะแนนถดัจากศูนยจะเปน + 1, + 2, + 3 และ - 1, - 2 , -3  ตามลาํดับ การให

คะแนนทั้งสองแบบนี้ไมมีความแตกตางกันในการคํานวณทางสถิติ  

 
 7.  ถาผูตอบทําเครื่องหมายลงในชองใดก็ใหคะแนนตามชองนั้นตามตัวเลขที่กํากับไว

สําหรับแตละมาตรวัด เชน กลุมตัวอยางมี  n คน ก็รวมคะแนนของของ n คน แลวนําคะแนนมา

หาคาเฉล่ีย (mean) จะสามารถเปรียบเทียบความคดิเห็นที่มีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง และระหวางมโนทศัน 
(concept) เหลานีไ้ด 
 
 ขอบขายของการวิเคราะหขอมูลจําแนกคะแนนออกได 4 แบบใหญ ๆ คือ คะแนน

เปรียบเทียบระหวางมาตรา ระหวางมิติ ระหวางมโนทัศน (concept) และระหวางกลุม แลวแตวา

ผูวิจัยตองการทราบอะไร การหาคาเฉล่ียและสถิติที่เก่ียวของเปนการวิเคราะหพ้ืนฐาน ไดแก               

การหาคาเฉล่ียซึ่งทําใหทราบถึงความหมายของมโนทัศนของคนใดคนหนึ่ง กลุมใดกลุมหนึ่ง               

แตละมโนทัศนมีองคประกอบดานใด มากเพียงไร อาจเปรียบเทียบคาเฉล่ียระหวางกลุม เชน 

นักศึกษากับนกัรัฐศาสตรที่มีความเห็นตอรัฐธรรมนูญฉบับใหม อาจทดสอบความมีนัยสําคัญของ

ความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย การวิเคราะหความแปรปรวน ฯลฯ ได 
 
 จึงสรุปไดวา การวัดความหมาย คือ การนําคําคุณศัพทมาใชอธิบายคุณสมบัติของสิ่งเราที่

ตองการศึกษา โดยแยกคําคณุศัพทออกเปนคูตรงขาม สรางเปนมาตรวัด 5 – 7 ระดับ และใหทาํ

เครื่องหมายแสดงปฏกิิริยาตอส่ิงเรานั้น แลวนําคาํตอบมาใชวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิต ิ
 
 จากแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการใหความหมาย ประเภทของความหมาย และวิธีการวดั

ความหมายตามที่ผูวิจัยทบทวนวรรณกรรมมาแลวนั้น การใหความหมายจริยธรรมในการทํางาน 

ผูวิจัยประยุกตใชแนวคิดของ Osgood ซึง่ไดกลาวถึงการใหความหมายตามแนวคดิดานจติวิทยาวา

เปนเรื่องของปจเจกบุคคล เกิดจากการเรียนรูซึ่งเก่ียวของกับการคิด การเขาใจ ตามทฤษฎีการ

เรียนรูของพฤติกรรมนิยม ประเภทของความหมายที่ผูวิจัยนํามาใชคอื ความหมายโดยนัย 

(connotative meaning) ซึ่งเปนความหมายแฝงที่เกิดจากประสบการณเฉพาะบคุคล โดยบุคคลที่

รับสารจะเกิดปฏิกิริยาตอบสนองทางอารมณ และวิธีการวัดความหมายที่ผูวิจัยนํามาประยุกตใช

คือ เทคนคิการจําแนกความหมายของ Osgood (semantic differential method) 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับจริยธรรมในการทํางาน 

ความหมายของจริยธรรมในการทํางาน  

 
ราชบัณฑิตยสถาน (ม.ป.ป.) คําวา จริยธรรม ตามพจนานุกรมฉบบัราชบัณฑติสถาน 

พ.ศ. 2542 หมายถึงธรรมที่เปนขอประพฤติปฏิบตั,ิ ศีลธรรม, กฎศีลธรรม 

 
 นิธิ  เอียวศรีวงศ (2536) ไดกลาววาตามปรกติมักจะนยิามจริยธรรมวาคือ กฎเกณฑ

หรือมาตรฐานความประพฤติทางกาย วาจา ใจ เก่ียวกับความด-ีความชั่ว ถูก-ผิด อยางไรก็ตาม

ความประพฤติที่ถือวาดีหรือช่ัวนี้มักเปนความประพฤติตอส่ิงอ่ืนๆ เชน มีความกตญัูรูคุณตอผูมี

คุณ ช่ือสัตยตอผูอ่ืน ฉะนั้นจึงอาจกลาวไดดวยวา จริยธรรม เปนมาตรฐานความด-ีความชั่วของ

ความสัมพันธ ซึ่งมี 4 ดาน คอื ความสัมพนัธระหวางมนษุยในฐานะปจเจกบุคคล ความสัมพันธ

ระหวางมนุษยกับสถาบันทางสังคม ความสัมพันธระหวางมนุษยกับธรรมชาติ และความสัมพันธ

ระหวางมนุษยกับบรมธรรม  
 

ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2538) ไดกลาววาจริยธรรม หมายถึง ระบบการทําความดี                

ละเวนความชัว่ คําวาระบบ หมายถึง สาเหตุที่บุคคลจะกระทําหรือไมกระทํา และผลของการ

กระทําหรือไมกระทํานั้น ตลอดจนกระบวนการเกิดและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเหลานั้น 

จริยธรรมในการทํางานกค็ือ ระบบการทําความด ีละเวนความชั่วในเรื่องซึ่งอยูในความรับผดิชอบ

และเก่ียวของกับผูปฏิบัติ  เก่ียวของกับสถานการณการทํางาน เก่ียวของกับกระบวนการทํางาน

และผลงานตลอดจนเกี่ยวของกับผูรับประโยชนหรือโทษจากผลงานนัน้   
 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2544: 9-10) ไดกลาววาจริยธรรม 

หมายถึง ส่ิงที่ปฏิบัติแลวเกดิความดี ความงาม ความสวย ลักษณะของจริยธรรมแบงไดเปน                 

3 ลักษณะ คือ 
  
 1.  จริยธรรมธรรมชาติ เปนลักษณะการกระทําดีละเวนความชั่วโดยธรรมชาติของตนเอง 
 
 2.  คุณธรรมจริยธรรมบังคับ เปนลักษณะการทําดีละเวนความชั่วเพราะถูกบังคบัใหทํา 

อาจเปนการบงัคับกฎเกณฑ กฎหมาย ระเบียบประเพณ ีการทําดีตามกฎหรือถูกบังคับเริ่มมี

จริยธรรม แตเปนจริยธรรมระดับปฏิบตัิตามกฎเกณฑหรือระเบียบ การวัดจริยธรรมลักษณะนีต้อง

พิจารณากรอบกฎเกณฑประเพณีหรือกติกาที่มาบังคับดวย 
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 3.  จริธรรมเจตนา เปนจริยธรรมระดับสูง เปนการกระทําดี ละเวนชั่ว อันเกิดจากเจตนา

ที่ตั้งใจจะกระทําหรือไมกระทํา โดยที่บคุคลคิดไดเองวาควรทําหรือไมควรทําดวยตัวเองไมใชถูก

บังคับ 
 
 สุภาพร  พิศาลบุตร (2544: 17, 2546: 46) ไดสรุปวาจริยธรรมเปนหลักเกณฑหรือ 

แนวความประพฤติและการปฏิบัติของมนษุยในสังคมซึง่บุคคลพึงยึดถือในการดําเนินชีวิต                      

และการประกอบกิจการงาน เพ่ือกอใหเกิดประโยชน เกิดความเปนระเบียบเรียบรอยและสันติสุข

แกตนเอง ผูอ่ืน และสังคม จริยธรรมเปนเรื่องของการฝกนิสัยที่ดีโดยกระทําอยางตอเนื่อง

สม่ําเสมอจนเปนนิสัย ผูมีความประพฤตดิีงามอยางแทจริงจะตองเปนผูมีความรูสึกในดานดีอยู

ตลอดเวลา จรยิธรรมที่มีอยูในมนุษยทุกคนนั้นม ี2 ระดบั ระดบัแรกคอืจริยธรรมในชีวิตประจําวัน 

หมายถึง จริยธรรมที่มีอยูในตัวบคุคลเปนตัวตนที่แทจริงของบุคคลและจริยธรรมที่สังคมเห็นวาดี

งาม อีกระดบัหนึ่งคือจริยธรรมในการทํางาน เปนจริยธรรมที่ยังไมหลุดออกไปจากจริยธรรมใน

ชีวิตประจําวัน แตบุคคลตองนําทั้ง 2 สวน คือจริยธรรมสวนบุคคลและจริยธรรมสังคมมา

ประกอบกันเพื่อความสําเร็จในอาชีพ   
 
 1.  จริยธรรมในชีวิตประจาํวัน  จริยธรรมสามารถแบงออกเปน 2 ระดับ คือ จรยิธรรม

ระดับบุคคล เปนเรื่องจริยธรรมสําหรับทุกคนที่ยึดถือประจําใจและเปนแนวปฏบิัติของตน และ  
จริยธรรมระดับสังคม เปนจริยธรรมของกลุมคนสวนรวมที่สะทอนใหเกิดเปนจริยธรรมสวนบุคคล

ทําใหบคุคลในสังคมเดียวกนัมีจริยธรรมไปในทศิทางทีค่ลอยตามกนั 
 
 2.  จริยธรรมในการทาํงาน  เปนการกลาวถึงพฤติกรรม หรือการปฏิบัติของบุคคลเพื่อ

ความสําเร็จในงาน ไดแบงระดับจริยธรรมในการทํางานเปน 3 ระดบั ดังนี ้
 

2.1  การจัดการอยางไมเปนจริยธรรม (immoral management or unethical 
management) หมายถึงการบริหารงานอยางไมมีจริยธรรม เปนการกระทําที่มุงผลประโยชนตอ

ตนเองโดยไมคํานึงถึงผูอ่ืน มองกฎหมายและระเบียบตางๆ วาเปนอปุสรรคตอการปฏิบัติงานและ

สามารถกระทําส่ิงที่ไมถูกตองไดเพ่ือผลประโยชนของตนเอง   
 

2.2  การจัดการอยางมีจริยธรรม (moral management or ethical management) 
หมายถึง การจัดการที่เปยมไปดวยคุณธรรมและจริยธรรม บริหารงานโดยคํานึงถึงความยุตธิรรม

และความถูกตอง 
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2.3  การจัดการอยางไมสนใจเรื่องศีลธรรม (amoral management) หมายถึงการ
บริหารที่แมจะไมใหความสนใจเรื่องของพฤติกรรมหรือความถูกตอง แตก็ไมไดตัง้ใจทําผดิ

จริยธรรม การกระทําที่ไมถูกตองอาจเกดิขึ้นโดยความตั้งใจหรือการเขาใจในเรื่องจริยธรรมอยาง

ไมถูกตอง 

 
วริยา  ชินวรรโณ (2546: 9) ไดสรุปวา จรยิธรรม คือหลักการที่มนุษยในสังคมควรยดึถือ

ปฏิบัต ิเพ่ือการอยูรวมกันอยางเปนสขุในสังคม และเมือ่นําไปใชกับการประกอบอาชีพหรือการ

ทํางานซึ่งเปนกิจกรรมที่มีความสําคญัที่สุดอยางหนึ่งของมนุษย ก็ยอมหมายความวามนุษยยอม

จะตองมีจริยธรรมในการทํางานหรือประกอบวิชาชีพ เพราะในการทํางานมนษุยยอมตองมีสังคม

ซึ่งประกอบดวยคนหลายคน เนื่องจากในวงการของการทํางานนั้น การทํางานคนเดยีวยอมเปนไป

ไดยาก ดังนั้นจึงสมควรมีการวางกรอบใหมนุษยประพฤติปฏิบตัิเพ่ือการทํางานรวมกันอยาง      

สงบสุข 
 
Cherrington (1980 cited in Boatwright and Slate, 2002: 2) ไดกลาววา จริยธรรมใน              

การทํางานหมายถึง ทัศคติเชิงบวกที่มีตองาน กลาวคือบุคคลที่มีความสุขกับการทํางานจะถูก

พิจารณาวาเปนบุคคลที่มีจริยธรรมในการทํางานสูงกวาบุคคลทีไ่มมีความสุขในการทํางาน 
Cherrington (1994: 278 ) ยังไดกลาววา จริยธรรมในการทํางาน หมายถึง คานิยมของบุคคลที่

ยึดถือวาการทาํงานเปนสิ่งสําคัญ โดยทั่วไปจริยธรรมในการทํางานมักจะเปนขอกําหนดทางศาสนา

และศีลธรรมซึง่เช่ือวาบุคคลควรสํานึกในหนาที่ที่จะตองทํางานและรับผิดชอบตอการทํางาน 
 
Hitt (1990: 5) ไดเสนอวา หลักการของจริยธรรมในการทํางานเหมอืนกับคานิยม          

ดังนั้น การอธบิายเกี่ยวกับจริยธรรมของบุคคลใด ก็มักจะวนกลับมาทีค่านิยมของบคุคลนั้นเพราะ

คานิยมเปนแนวทางในการดําเนนิชีวิตของแตบคุคล 
 
Carell (1997: 83) ไดกลาววาจริยธรรมในการทํางานหมายถึง ความรูสึก ความเขาใจ

พ้ืนฐานของคนที่มีตองาน เปนการใหคุณคาและใหความหมายของการทํางานในชีวิตของบุคคล 

ถือเปนคานิยมที่ชวยในการตัดสนิใจของบุคคลวาจะทํางานที่ไหน ดวยวิธีการใดและจะทํางาน

รวมกับผูอ่ืนอยางไร 

 
Miller and Coady (1698: 6) ไดกลาววาจริยธรรมในการทํางานหมายถึง ความเชื่อ 

คานิยม และศลีธรรมที่นําทางใหบุคคลแปลความหมาย และแสดงพฤติกรรมภายใตสิทธิและ

ความรับผดิชอบที่เก่ียวกับงานภายในบริบทของงานที่กําหนด ณ เวลาใดๆ 
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Hill (1999) ไดกลาววาจริยธรรมในการทาํงานหมายถึง บรรทัดฐานทางสังคมที่สงเสริม
ใหบุคคลมีความรับผดิชอบตองานที่ทาํโดยตั้งอยูบนพื้นฐานของความเชื่อที่วา งานมคีุณคาทาง

จิตใจของบคุคล โดยทั่วไปจริยธรรมในการทํางานหมายถึง บุคลิกลักษณะของบุคคลที่มีตอการ

ทํางานหรือการแขงขันและการเลนกีฬา และยังพบวาบคุคลที่มีจริยธรรมในการทํางานมักมีความ

ขยันหมั่นเพียรและมีผลการปฏิบัติงานทีด่ ี 
 

Miller, Woehr and Hudpeth (2002) กลาววาปจจบุันยังไมมีการยอมรับในเรื่องของคํา

จํากัดความของจริยธรรมในการทํางานอยางเปนเอกฉันท แตไดสรุปคาํจํากัดความของจริยธรรม

ในการทาํงานนั้นวา คือกลุมของทัศนคต ิและความเชื่อในเรื่องที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 

โดยมีลักษณะที่ประกอบกันหลายๆ อยางคือ 1) เกิดจากมุมมองในหลายๆ ดาน 2) มีความ  

เก่ียวของกับเรื่องของงาน หรือกิจกรรมที่เก่ียวของกับงานในภาพรวม โดยไมเฉพาะเจาะจงไปยงั

งานในรูปแบบใดแบบหนึ่งโดยเฉพาะ 3) ตองอาศัยการเรียนรู 4) เปนอิสระโดยไมมีความ
เก่ียวของกับหลักความเชื่อของศาสนาใดๆ เปนพิเศษ 

 
จากการใหความหมายจริยธรรมในการทํางานดังกลาว สรุปไดวาจริยธรรมในการทาํงาน 

หมายถึงระบบหรือหลักปฏิบัติทีบุ่คคลใหคุณคาและความสําคญั และยึดถือเปนแนวทางปฏิบัตใิน

การทํางานและในการทํากิจกรรมตางๆ ในสถานที่ทาํงาน ตลอดจนใชเปนหลักเกณฑในการ

ประเมินและตดัสินความถูกตองเหมาะสมในการทาํงาน  
 
 แนวคิดเกี่ยวกับจริยธรรมในการทํางาน  
 

แนวความคิดเกี่ยวกับจริยธรรมในการทํางานมีหลากหลายแตกตางกันไป ยังไมมีลักษณะ 

เฉพาะเพียงลักษณะเดียว เนื่องจากจริยธรรมในการทํางานเปนแนวคดิที่แตกแขนงออกไป             

มีความหมายกวางและแตกตางกันตามทศันะของนักวชิาการหรือผูวิจัยแตละทาน เพ่ือใหเขาใจ

เก่ียวกับจริยธรรมในการทํางาน ผูวิจัยขอกลาวถึงแนวคดิทฤษฎีเก่ียวกับจริยธรรมดังนี ้

 
Skinner (1953 อางใน ชัยพร  วิชชาวุธ, ธีระพร  อุวรรณโณ, และ พรรณทิพย                    

ศิริวรรณบุศย, 2531: 32-33) ไดกลาวถึงพฤติกรรมจริยธรรมตามทฤษฎีการปรับพฤติกรรม 
(behavior modification theory) ซึ่งเช่ือวาพฤติกรรมของคนเราถูกควบคุมโดยเงื่อนไขการเสริมแรง
และเง่ือนไขการลงโทษ หากตองการปลูกฝงพฤติกรรมใดกต็องจัดเง่ือนไขตางๆ เพ่ือใหผูกระทาํ

นั้นไดรับแรงเสริม และถาหากตองการลดพฤติกรรมใดก็ตองจัดเง่ือนไขตางๆ เพ่ือใหผูกระทํา

พฤติกรรมนั้นไมไดรับแรงเสริมหรืออาจไดรับการลงโทษดวย ข้ันตอนในการปลูกฝงพฤติกรรมที่

พึงปรารถนาและ/หรือลดพฤติกรรมไมพึงปรารถนา คอื 1) กําหนดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา
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และ/หรือพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนา 2) กําหนดผลกรรมที่ผูปลูกฝงจริยธรรมสามารถบันดาลให

เกิดกับผูกระทําได ควรเนนที่ผลกรรมทางบวกมากที่สุด 3) นําพฤตกิรรมในขอ 1 และผลกรรมใน

ขอ 2 มาสัมพันธกันอยางเปนระบบเรียกวา การเสริมแรงใหพฤติกรรมที่พึงปรารถนาไดรับแรง

เสริม และใหพฤติกรรมไมพึงปรารถนาไมไดรับแรงเสริม 4) ประเมินและปรับปรุงเง่ือนไข 
 

 Kohlberg (1976 อางใน สุรางค  โควตระกูล, 2544: 68 – 71) ทฤษฎีพัฒนาการทาง

จริยธรรมของ Kohlberg เปนทฤษฎีที่มีรากฐานมาจากทฤษฎีของ Piaget โดยมีความเชื่อวาความ
เขาใจเกี่ยวกับกฎเกณฑในการตัดสนิความถูกผิดของการกระทําข้ึนอยูกับความคิดของบุคคล 

พัฒนาการของจริยธรรมเปนผลของพัฒนาการทางเชาวนปญญาและเปนผลของการปฎิสัมพันธ

กับผูอ่ืน ทฤษฎีของ Kohlberg เนนการใชเหตุผลทางจรยิธรรม (moral reasoning) เขาไดแบง
พัฒนาการทางจริยธรรมออกเปน 3 ระดบั (levels) แตละระดับแบงออกเปน 2 ข้ัน (stages) 
ดังนั้นพฒันาการทางจริยธรรมของ Kohlberg จึงมีทั้งหมด 6 ข้ัน ดังนี้ 

  
 ระดับที่ 1 ระดับกอนกฏเกณฑสังคม (pre-conventional level) ในระดบันี้เด็กจะรับ
กฎเกณฑและขอกําหนดของพฤติกรรมที่ดีหรือไมดจีากผูที่มีอํานาจเหนือตน เชน บิดามารดา ครู 

หรือเด็กโต และมักจะคิดถงึผลตามที่จะนํารางวัลหรือการลงโทษมาให Kohlberg ไดแบง

พัฒนาการทางจริยธรรมระดับนี้เปน 2 ข้ัน คือ การลงโทษและการเชือ่ฟง (punishment and 
obedience orientation) กฎเกณฑเปนเครือ่งมือเพ่ือประโยชนของตน (instrumental relativist 
orientation) 
 
 ระดับที่ 2 ระดับจริยธรรมตามกฎเกณฑสังคม (conventional level) พัฒนาการจรยิธรรม
ระดับนี้ ผูกระทําถือวาการประพฤติตนตามความคาดหวังของผูปกครอง บิดามารดา กลุมตนเปน

สมาชิกหรือของชาติ เปนสิง่ที่ควรจะทําหรือทําความผดิเพราะกลัววาตนจะไมเปนที่ยอมรับของ

ผูอ่ืน ผูแสดงพฤติกรรมจะไมคํานึงถึงผลตามที่จะเกดิขึน้แกตนเอง ถือวาความซื่อสัตย ความ

จงรักภักดีเปนสิ่งสําคัญ ทุกคนมหีนาที่จะรักษามาตรฐานทางจริยธรรม พัฒนาการทางจริยธรรม

ระดับนี้เปน 2 ข้ัน คือ ความคาดหวังและการยอมรับในสงัคมสําหรับเดก็ดี (interpersonal 
concordance of good boy,  nice girl orientation) กฎและระเบียบ (law – and – order orientation)  
การทําถูกไมประพฤติผิดคือ การทําตามหนาที่ ประพฤติตนไมผิดกฎหมาย และรักษาระเบียบ

แบบแผนของสังคม 

 



 30 

 ระดับที่ 3 ระดับจริยธรรมตามหลักการดวยวิจารณญาณ หรือระดบัเหนือกฎเกณฑสังคม 

(post-conventional level) พัฒนาการทางจริยธรรมระดับนี้เปนหลักจรยิธรรมของผูที่มีอายุ 20 ป

ข้ึนไป ผูทําหรือผูแสดงพฤตกิรรมไดพยายามที่จะตคีวามหมายของหลักการและมาตรฐานทาง

จริยธรรมดวยวิจารณญาณ กอนที่จะยึดถอืเปนหลักของความประพฤติที่จะปฏบิัตติาม การตัดสนิ 

“ถูก”  “ผิด”  “ไมควร” มาจากวิจารณญาณของตนเอง ปราศจากอิทธพิลของผูมีอํานาจหรือกลุมที่
ตนเปนสมาชกิ พัฒนาการทางจริยธรรมระดับนี้แบงเปน 2 ข้ัน คือ สัญญาสังคมหรอืหลักการทํา

ตามคาํมั่นสญัญา (social contract orientation) หลักการคุณธรรมสากล (universal ethical principle 
orientation) 
 

Bandura (1977 อางใน ชัยพร  วิชชาวุธ, ธีระพร  อุวรรณโณ, และ พรรณทิพย                    

ศิริวรรณบุศย, 2531: 34- 47) ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (social learning theory) ของ Bandura 
มีแนวคดิพื้นฐานวาพฤติกรรมจริยธรรมเปนสวนหนึ่งของพฤติกรรมสังคมเทานั้น ดงันั้นการ

เรียนรู การแสดงพฤติกรรม และการตดัสนิความถูกผดิของพฤติกรรมก็เกิดขึ้นโดยอาศัย

กระบวนการทีม่นุษยใชในการเรียนรูพฤติกรรมสังคมอื่นๆ 
 
 1.  ส่ิงที่เรียนรู ส่ิงที่มนุษยเรียนรูระหวางส่ิงตางๆ มนษุยเรียนรูความสัมพันธระหวาง

เหตุการณกับเหตุการณ และเรียนรูความสัมพันธระหวางพฤติกรรมกับผลที่เกิดจากพฤติกรรม 

ความรูที่มนุษยเรียนรูกลายเปนความเชื่อทีม่ีผลในการควบคมุพฤติกรรมของมนุษย เมื่อมนุษย

เรียนรูวาเหตุการณใดเกดิตามเหตุการณอยางไร เมื่อประสบเหตุการณหนึ่งมนุษยก็เกิดความ

คาดหวัง (expectancy) เก่ียวกับเหตุการณหนึ่งได ทําใหเกิดความดีใจ ความวิตกกังวล และ              

ความกลัวข้ึนลวงหนา ในทาํนองเดียวกันเมื่อเรียนรูเง่ือนไขความสัมพันธระหวางพฤติกรรมหนึ่ง

กับผลกรรมหนึ่งความคาดหวังนี้ทําใหมนุษยตดัสินใจทําหรือไมทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง

เพ่ือใหเกิดผลตามทีต่นปรารถนา   
 
 2.  วิธีการเรียนรู การเรียนรูของมนุษยสวนหนึ่งเกิดจากประสบการณตรง (direct 
experience) ของตนเอง การเรียนรูดวยวิธีการสังเกต (observational learning) มีความสําคญัมากใน
การกําหนดวิธปีระกอบพฤตกิรรมและการกําหนดความเขาใจเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ในขณะเดียวกัน      

ผูที่ประสบตัวอยางหรือแบบอยาง (model) ที่แตกตางกันก็จะเกิดการเรียนรูที่แตกตางกันดวย  
ความสามารถในการสื่อสารดวยสัญลักษณก็เปดโอกาสใหมนุษยถายทอดความรูจากคนหนึ่งไปสู

อีกคนหนึ่งไดอยางสะดวก การเรียนรูดวยการถายทอดผานสญัลักษณชวยใหมนุษยเรียนรูไดอยาง

กวางขวางและรวดเร็ว 
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 3.  ความเชื่อ ผลของการเรียนรู อยูในรูปของความเชื่อวาอะไรสัมพันธกับอะไร และ

สัมพันธอยางไร ไมจําเปนตองสอดคลองกับความเปนจริง เพราะความสามารถในการสังเกตและ

ในการคดิของมนุษยยังมีขอบกพรองอยูมากและความสมัพันธระหวางพฤติกรรมกับผลกรรมที่

เกิดขึ้นจริงก็มีความซับซอน นอกจากนี้ยังมีความเชื่ออีกหลายอยางที่เกิดจากคําบอกเลาของผูอ่ืน 

โดยเฉพาะคําบอกเลาที่โนมนาวใจและมีความนาเช่ือสูง ความเชื่อของมนุษยมีอานุภาพในการ
กําหนดพฤติกรรมของมนุษย 

  
 4.  การควบคมุพฤติกรรมดวยปญญา (cognitive control) ทฤษฏีการเรียนรูทางสังคมนี้
เนนการเรียนรูความสัมพันธระหวางการกระทําและผลกรรม การเรียนรูนี้เมื่อเกิดขึ้นแลวจะอยูใน

รูปของความเชื่อและความคาดหวังซึ่งเปนปจจัยทางปญญาของมนษุย และจะทําหนาที่ควบคุม

หรือกํากับการกระทําของมนุษยในเวลาตอมา การควบคมุพฤติกรรมดวยปญญานี้มตีัวแปรหลักที่

เก่ียวของ คือ 1) ความเชื่อเก่ียวกับกฎเกณฑเง่ือนไข เปนความเชื่อวาการกระทําใดนาํไปสู                  

ผลกรรมใด ซึง่มีอานุภาพในการควบคุมและกํากับการกระทําของเจาของความเชื่อไดมาก                   

2) การคาดหวังเก่ียวกับความสามารถของตนและผลที่จะเกิดขึ้นและระดับของสิ่งจูงใจ   

 
 5.  จริยธรรม หมายถึง กฎ (rule) สําหรับการประเมินพฤติกรรม กฎการประเมินนี้มี

ลักษณะไมแตกตางจากกฎทางภาษาที่เรียกกันวาไวยากรณ กฎเหลานีเ้กิดจากการเรียนรู ทฤษฎี

การเรียนรูทางสังคมถือวาการตัดสินทางจริยธรรมเปนกระบวนการตดัสินใจเกี่ยวกับความถูกผดิ

ของการกระทําตามกฎเกณฑตางๆ ทีแ่ตละคนคดิวาเก่ียวของ ที่อาจเขามาเกี่ยวของกับการ

ตัดสนิใจเปนจาํนวนมาก เชน จะตองคํานงึถึงลักษณะของผูกระทําวาเปนอยางไร เปนเด็กหรือเปน

ผูใหญ มีสตดิเีพียงใด พฤตกิรรมของมนุษยในสังคมมแีตกตางกันมากมาย ดังนั้นในการตัดสนิ

ความถูกผดิของพฤติกรรมตางๆ จึงใชเกณฑที่แตกตางกันไปและดวยน้ําหนักที่แตกตางกัน 

 
 6.  การควบคมุตวัเอง (self - regulation) การเรียนรูกฎเกณฑในการประเมินพฤติกรรม
ไมเพียงแตทําใหมนุษยสามารถประเมินพฤติกรรมของผูอ่ืนและแสดงปฏิกิริยาตางๆ ทั้งที่เปนการ

ยอมรับและที่เปนการปฏิเสธ มนุษยยังใชเกณฑเหลานี้ในการประเมินพฤติกรรมของตนเองและมี

ปฏิกิริยาตอตนเองทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ เชน ความภูมิในในตนเอง ความละอายใจ ปฏิกิริยา

ตอตนเองนี้จึงเปนผลกรรมที่บุคคลบันดาลใหกับตนเอง และมีผลในการควบคุมตนเองใหกระทํา

ในสิ่งที่จะนาํไปสูปฏิกิริยาทางบวกและเลีย่งการกระทําที่จะนาํไปสูปฏิกิริยาทางลบ ในการควบคมุ

ตัวเองบุคคลจาํเปนตองมีมาตรฐานของการประพฤติปฏิบัติ จําเปนตองมีการประเมินการ

ประพฤติปฏิบตัิของตนตามมาตรฐานทีต่นตั้งไว และจาํเปนตองมีความรูสึกที่เปนปฏิกิริยาตอ

ตนเองตามผลของการประเมินองคประกอบ 3 ประการของการบังคับตนเองเกิดจากการเรียนรู 

ทั้งโดยตรงและโดยการสังเกตตัวอยาง 
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 6.1  การคงอยูของระบบควบคุม การควบคุมตนเองเมื่อพัฒนาข้ึนมาในบุคคลหนึ่ง

บุคคลใดแลว ก็จะมีสภาพการณบางอยางที่สามารถจะชวยใหระบบการควบคุมตนเองคงอยูได 

บางกรณีคนบางคนอาจทําในส่ิงที่ผูมีเหตผุลทั้งหลายไดระบุชัดวาเปนการผิดจริยธรรมอยาง

รายแรง แตผูกระทําก็มีวิธีการตางๆ ทีจ่ะใหเหตุผลเพื่อพาตนใหพนผดิได สภาพการณที่ชวยให

ระบบการควบคุมตัวเองคงอยูได  ไดแก 1) โทษทัณฑทางสังคม (negation sanctive) บุคคลที่
พัฒนาและเปดเผยมาตรฐานของตนขึ้นมาแลว หากภายหลังใหการเสริมแรงตนเองตอพฤติกรรม

ที่ต่ํากวามาตรฐาน มักจะกอใหเกิดปฏิกิริยาทางลบจากบคุคลรอบขาง ปฏิกิริยาเหลานี้จัดเปน            

โทษทัณฑทางสังคมที่จะคอยควบคุมใหบคุคลคงระบบมาตรฐานของตนเองไว 2) สภาพการณทีม่ี

ผลตอการควบคุมตนเอง บคุคลที่อยูในสภาพแวดลอมซึ่งในอดตีเคยสงเสริมใหตนควบคุมตนเอง

ดวยมาตรฐานระดับหนึ่งยอมมีโอกาสควบคุมตนเองดวยมาตรฐานนัน้อีก บคุคลเชนนี้มีแนวโนม

จะหลีกเล่ียงสถานการณที่จะมีอิทธิพลใหตนตองลดมาตรฐานลงไป 3) ประโยชนสวนบุคคล       

สวนหนึ่งเกิดจากการกระทําเอง เชน นักสังคมสงเคราะหที่มีมาตรฐานของตนเองในการกระทํา

กิจกรรมตางๆ เพ่ือชวยเหลือเพ่ือนมนุษย อีกสวนเกิดจากแหลงที่ไมใชการกระทําเอง ไดแกการ

ยกยองนับถือจากคนในสังคม 4) การสนบัสนุนจากตัวแบบ บคุคลทีม่ีมาตรฐานในการควบคุม

ตัวเอง เชน มาตรฐานทางจริยธรรมเกี่ยวกับความซื่อสัตย หากไดอยูในสภาพแวดลอมที่คนอื่นๆ 

รอบดานตางก็มคีวามซื่อสัตยดวย คนที่ซือ่สัตยเหลานีต้างก็ชวยสนับสนุนซึ่งกันและกัน ตางก็เปน

แบบอยางซึ่งกันและกัน 5) การลงโทษตัวเอง การลงโทษตัวเองเปนตวัแปรหนึ่งที่ชวยใหระบบการ

ควบคุมตนเองคงอยู ทําหนาที่ 2 อยาง คอื ชวยลดความไมสบายใจทีเ่กิดจากการคดิถึงการกระทํา

ที่ต่ํากวามาตรฐานของคนเหนึ่งและชวยลดการลงโทษจากผูอ่ืนลงไดอีก การลงโทษตนเองหลังจาก

ทําพฤติกรรมผิดจริยธรรมชวยใหผูอ่ืนมีปฏิกิริยาลบนอยลงไดเพราะคนสวนมากมกัมีความเห็นใจ

ผูที่ทําความผดิแลวยอมรับผิดพรอมทั้งลงโทษตนเองใหเห็น 
 
6.2  ปฏิสัมพันธระหวางปฏิกิริยาตอการกระทําของตนเองกับผลกรรมจากภายนอก 

เมื่อบุคคลพฒันาระบบการควบคุมตนเองโดยการเสริมแรงและลงโทษตนเองขึ้นมาไดแลว             

หากเขาทําพฤติกรรมหนึ่งลงไป ผลกรรมที่เกิดขึ้นอาจเกิดขึ้นไดจาก 2 แหลง คือปฏิกิริยาตอการ

กระทําของตนเองและผลกรรมจากภายนอก ซึ่งผลกรรมจาก 2 แหลงนี้อาจจะเสริมซึ่งกันและกัน

หรือขัดแยงกัน ในกรณีที่ผลกรรม 2 แหลงขัดกัน สถานการณอาจเปนไปได 2 แบบ คือ แบบแรก 

บุคคลไดรับการเสริมจากภายนอกตอพฤตกิรรมที่ตนเองเห็นวาไมดี เหตุการณเชนนีม้ักทําใหคน

ปรับการกระทาํใหลงรอยกับหลักการที่ตนมีอยู แตในกรณีที่การคาดหวังในการตาํหนิตนเองอยูใน

ระดับต่ําและผลกรรมจากภายนอกมีคาสูงมาก บคุคลอาจทําพฤติกรรมไปตามแรงจงูใจภายนอก

ได ในกรณนีี้คนที่มีความสามารถทางปญญา ก็จะหาวิธยีกเหตุผลมาเขาขางตนเองเพื่อลดความไม

คลองจองระหวางมาตรฐานและการกระทําของตนเอง สถานการณขัดแยง แบบที่สอง คือ
สถานการณทีบุ่คคลถูกลงโทษในการกระทําพฤติกรรมที่เขาเห็นคุณคาสูง เชน นักสูดวยอุดมการณ
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ทางการเมืองที่ยึดมั่นอุดมการณของตนจนตนเองถูกลงโทษอยางรุนแรง อยางไรก็ดก็ียังมีบุคคล

อีกจํานวนมากที่มีความกลัวตอผลกรรมภายนอกจนยอมใหผลกรรมภายนอกมามอิีทธิพลตอการ

กระทําของตนเอง บุคคลเหลานี้หากมโีอกาสทําพฤติกรรมโดยมั่นใจวาจะไมถูกลงโทษก็จะทํา

พฤติกรรมที่เขาเห็นคุณคาตอไป 

 
ในกรณีที่ผลกรรมจาก 2 แหลงเสริมซึ่งกันและกัน เชน ผลกรรมภายนอกสงเสริมให

คนกระทําพฤติกรรมที่ตัวเขาเองเห็นคุณคาอยูแลว หรือผลกรรมภายนอกลงโทษการแสดง

พฤติกรรมที่ตัวเขารังเกียจอยูแลว ผลกรรมจากภายนอกจะมีอิทธิพลตอการกระทําของบุคคล

ไดมากที่สุด คนทั่วไปมักพยายามเขาหาสถานการณเชนนี้ โดยการเลือกคบคาสมาคมและสังสรรค

กับกลุมคนทีม่ีมาตรฐานการประพฤติปฏิบัตคิลายกับตนเพื่อจะไดมีการใหแรงเสริมซึ่งกันและกัน 
 
6.3  เหตุผลเขาขางตนเอง ทฤษฏีนี้เนนการพัฒนาระบบควบคุมตนเองในมนษุยวา 

หลังจากที่บุคคลพัฒนามาตรฐานทางจริยธรรมเปนของตนเองไดแลว บุคคลจะพยายามกระทําใน

ส่ิงที่ทําใหตนเองเกิดความพงึพอใจและจะพยายามละเวนการกระทําทีเ่ปนการละเมดิมาตรฐาน

ของตนจนทาํใหตนตองตําหนิหรือลงโทษตนเอง ความพยายามในการละเวนนี้จะเดนชัดที่สุดเมือ่

การกระทําที่ละเมิดมาตรฐานทางจริยธรรมของตนปรากฏใหเห็นเดนชัดวาสงผลโดยตรงตอความ

เสียหายที่เกิดขึ้น บุคคลมีวิธีการที่จะใหเหตุผลเขาขางตนเองเพื่อบรรเทาความผดิไดหลายวิธี 

ไดแก 1) การใชเหตุผลทางจริยธรรม เปนการใชเหตผุลที่เห็นวาเหนอืกวาเหตุผลทีจ่ะชักนําใหงด

เวนการกระทําที่ช่ัวราย เชน เจาหนาที่บานเมืองซอมผูตองหาใหสารภาพผดิโดยอางวาเปนการ

รักษากฎหมายใหศักดิ์สิทธิ์ เมื่อมีการทําผดิก็จะตองหาทางใหผูทําผิดไดรับโทษตามกฎหมาย 
2) การเปรียบเทียบกับการกระทําที่เลวรายกวา เปนการนําการกระทาํของตนไปเปรยีบเทียบกับ

การกระทําที่เลวรายกวาทําใหผูเปรียบเทียบมีความรูสึกวาการกระทําของตนไมไดเลวรายเกินไป 

3) การเรียกการกระทําใหสละสลวยเปนวิธีการที่บุคคลใชในการปองกันความรูสึกผดิ เชน ผูกํากับ

ภาพยนตรที่นาํฉากความกาวรางรุนแรงหรือฉากฆาอยางโหดรายทารณุมาเสนอในภาพยนตรของ

ตน มักเรียกการกระทําเหลานี้วาเปน “แอคชั่น” การผจญภัยหรือความตื่นเตน 
4) การปดความรับผดิชอบ อาจเปนการปดความรบัผดิชอบไปใหผูอ่ืนที่เปนผูส่ังใหตนทําหรือปด

ความรับผดิชอบเปนวาตนเองเพียงทําตามหนาที่เทานัน้ 5) การกระจายความรับผดิชอบมีโอกาส

เกิดขึ้นไดมากในกลุมคนที่มีการตัดสนิใจเปนคณะ แตละคนในคณะผูตัดสนิใจกค็ิดวาการกระทํา

ไมไดเปนความรับผิดชอบของตนเพียงคนเดียว 6) การลดความเปนมนุษยของผูรับเคราะหลง 

การลดความเปนมนษุยของผูรับเคราะหจากพฤติกรรมชั่วรายตางๆ เปนหนทางหนึง่ที่ทําให

ผูกระทําปองกันตนเองจากการรูสึกผิด 7) การปายความผิดใหผูรับเคราะห การตอสูกันระหวาง

คนสองคนมักมีการยั่วยุซึ่งกันและกันจึงไมมีฝายใดเปนผูบริสุทธิ์โดยสมบูรณ ผูไดเปรียบจึง
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สามารถเลือกระบุการกระทาํของผูรับเคราะหวาเปนสาเหตุใหมีการทาํรายขึ้น ผูรับเคราะหจึง

กลายเปนผูผดิ 
 
 แนวคดิเกี่ยวกับจริยธรรมในการทํางานเริ่มตนจากจริยธรรมในการทํางานแบบ                     

โปรเตสแตนท โดย Weber นกัสังคมวิทยาชาวเยอรมัน ไดเสนอรูปแบบใหมๆ ในเรื่องของ

จริยธรรมในการทํางาน (work ethic)  
 

Weber (1958 cited in Miller, Woehr and Hudspeth , 2002; ทวีวัฒน ปุณฑริกวิวัฒน, 
2547: 6) จริยธรรมในการทํางานเกดิขึ้นมาจากผลการวิจัยของ Weber และไดมีงานเขียนที่สําคญั
ช้ินหนึ่งช่ือวา จริยธรรมโปรเตสแตนตกับจติใจแบบทุนนยิม (protestant ethic and the spirit of 
capitalism) ตามทัศนะของ Weber ระบบทุนนิยมเปนผลมาจากการสรางระบบเหตผุล 

(rationalization) ขององคการและกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ระบบเหตุผลนี้มิไดเกิดจากความตองการ
ชีวิตที่สุขสบาย แตเกิดจากความจําเปนทีจ่ะตองพิสูจนใหไดวา ตนเองก็เปนคนหนึ่งที่ไดรับพรและ

ความรอดหลดุพนจากพระเจาตามคาํสอนของลัทธิคาลวิน ผลกาํไรและความมั่งคั่งจะเปนขอ

พิสูจนวาตนเองไดรับพรจากพระเจา และถูกรวมอยูในบรรดาผูที่พระเจาเลือกสรรแลว (the elect 
หรือ the predestined) ใหเปนผูรอดพน ผูที่ถูกพระเจาเลือกสรรแลวไมเพียงแตทํางานทีด่ีเปน  

เร่ืองๆ ไปเทานั้น แตจะตองมีชีวิตการงานที่ดีอีกดวย การงานที่ดีในทีน่ี้มิไดหมายถงึ การงานทาง

ศาสนาแตเพียงอยางเดียวแตยังหมายรวมถึงการงานทางโลกอีกดวย เพราะฉะนัน้ความเครงวินัย

(asceticism) จึงมิไดถูกจาํกัดอยูแตภายในกําแพงโบสถเทานั้น แตยังดาํรงอยูในโรงงานและ

สถานที่ทํางานอีกดวย ผลกําไรและความมัง่คั่งที่เพ่ิมขึ้นอยางมหาศาลในยุคแรก จึงมิไดถูก

นําไปใชอยางฟุมเฟอยสุรุยสุรายเพื่อความสุขสบายของชีวิต แตกลับถูกนําไปลงทุนเพิ่มในการงาน 

และธุรกิจของตนเองเปนหลกัใหญ ทาํใหกําไรและทรัพยสินกลับเพิ่มเปนทวีคูณข้ึนมาอีก 

นอกเหนือจากการลงทุนเพิ่มแลว นายทนุในยุคแรกไดใชเงินสวนหนึ่งในการบริจาคทานใหแกผูที่

ยากจน อยางไรก็ตาม ในยุคหลัง แรงจูงใจทางศาสนาที่ผลักดันใหเกิดระบบทนุนิยมขึน้นั้น                

ไดเลือนหายไปเปนสวนใหญ แตอุปนิสัยและระบบเหตผุลที่เกิดจากแรงจูงใจทางศาสนาตั้งแตตน

นั้นยังคงอยูและสืบทอดมาจนถึงทุกวันนี้  
 

ที่กลาวมาขางตนนี้เองที ่Weber เช่ือวาความเชื่อศรัทธานาํไปสูจริยธรรมในการทํางาน  

เขากลาววาความเชื่อหรือความศรัทธาท่ีมีในกลุมคนชาวโปรเตสแตนทนั้นมีความคลายคลึงกันกับ

ทฤษฎีในเรื่องของจริยธรรมเปนอยางมาก ทําใหมีการกําหนดคํานิยามของคําวา จรยิธรรมในการ

ทํางานโปรเตสแตนท (protestant work ethic) ข้ึนมาในภายหลัง แมวาในชวงแรกงานวิจัยของ 
Weber จะไดมกีารวิเคราะหมาแลวในเบื้องตนวาเร่ืองของจริยธรรมในการทํางานนัน้มีสวน
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เก่ียวของกับเรื่องของศาสนา เวลาตอมางานเขียนของ Weber เองในชวงป 1958 ไดมีการกลาววา

ลักษณะเฉพาะตัวและความเชื่อบางอยางของชาว Puritan นั้น อาจจะเปนตนกําเนิดของ                               

จริยธรรมในการทํางาน (work ethic) ซึ่งจริยธรรมในการทํางานนี้เองที่นําไปสูลัทธิทนุนิยม  

อยางไรก็ตาม ลัทธิทุนนิยมทีถู่กสรางข้ึนมานั้นกลับไมปรากฎความตองการความเชื่อทางศาสนา

เพ่ือประกอบเปนสวนหนึ่งของลัทธิอีกตอไป ทุกวันนี้เร่ืองของการปฏิบัติตนแบบงดเสพความสุข

ในรูปแบบตางๆ นั้น ไดมีการพัฒนาจนออกหางจากจดุตั้งตนเดิมไปมาก หรืออาจกลาวไดวาผูคน

ทุกวันนี้ตางพยายามแสวงหาทรัพยสมบัต ิขยันทํางาน และประสบความสําเร็จในชีวติ เพียงเพราะ

สังคมใหความสําคัญ หรือใหคุณคากับการมุงมั่นในการทาํงานมากกวา โดยไมมคีวามเกี่ยวของกับ

เร่ืองความเชื่อในศาสนาเลย  
 

Weber ไดกลาวถึงจริยธรรมในการทาํงานวา เปนความขยันหมั่นเพียรในการทาํงาน 

หลีกเล่ียงการพักผอนในรูปแบบตางๆ และชะลอการเสวยสุขออกไปใหมากที่สุด สวนการใหความ

สะดวกสบายกับตัวเองเปนเรือ่งที่ไมถูกตองในแงการใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูอยาง                

ไมคุมคา เนื่องจากมนุษยเราเกิดมาเพื่อทีจ่ะหาเงินเปนหลักไมใชเกิดมาเพื่อจะบริโภค วธิีการของ

การใชจายเงินอยางระมัดระวังนี้เองที่นําไปสูหลักการในการพึ่งพาตนเองของมนุษยชาติ คนเราทุก

คนไมควรพึ่งพาคนอืน่ๆ เพ่ือชวยลงทุนในกิจการของตนเอง แตควรใชเงินที่ตนเองมีอยูเทานั้น  

ดังนั้นบุคคลตางๆ เหลานัน้เมื่อผานความมุงมั่นตรากตรําอยางหนัก จะทําใหความสามารถในการ

พ่ึงพาตนเองสงูข้ึนเรื่อยๆ องคประกอบทีสํ่าคัญอีกอันหนึ่งในเรื่องของจริยธรรมในการทํางาน 

(work ethic) ก็คือ เร่ืองของเวลา ดังนั้นการใชเวลาไปโดยเปลาประโยชนนั้น จะถูกมองวาเปนสิ่งที่

เลวรายที่สุดสําหรับคนกลุมนี้ การใชเวลาไปเพื่อการเขาสังคม การพูดคุยอยางสนุกสนาน หรือ

แมกระทั่งการนอนมากเกนิความจําเปนเปนสิ่งที่นาละอายเปนที่สุด 
 
 พระธรรมปฎก (2538: 51) ไดกลาววา จริยธรรมในการทํางานเปนความเชื่อของ

ชาวตะวันตกทีม่ีตองานที่เห็นวา งานคือความเหน็ดเหนือ่ยและความยากลําบาก ดังนั้นพวกเขาจึง

ตองสรางนิสัยรักงาน สูงานข้ึนโดยอาศัยความอดทน เพียรพยายามและมีความสันโดษเปนหลัก 

ความสันโดษ หมายความวา เขาไมบาํรุงบาํเรอตัวเอง ไมยอมตามใจตัวเองในการหาความสุขแต

เขาจะเปนอยูอยางงายๆ และขยันหมั่นเพียรในการทํางาน เงินกาํไรที่หาไดก็อดออมไวเอามา

ลงทุนในการทาํงาน  
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องคประกอบของจริยธรรมในการทํางาน  
 
 กระทรวงศึกษาธิการ (ม.ป.ป อางถึงใน สุภาพร พิศาลบุตร, 2544: 11) ไดสรุป

องคประกอบจริยธรรมไวดงันี้ 

 
1.  ความรับผดิชอบ หมายถึงความมุงมั่นตั้งใจทีจ่ะปฏิบัติหนาที่ดวยความผูกพันดวย

ความพากเพียร และความละเอียดรอบคอบ ยอมรับการกระทําในการปฏิบัติหนาที่เพ่ือให

บรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมาย ทั้งความพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติหนาที่ใหดีย่ิงข้ึน 
 
2.  ความซื่อสัตย หมายถึงการประพฤติปฏิบัติอยางเหมาะสมและตรงตอความเปนจริง 

ประพฤติปฎิบตัิอยางตรงไปตรงมาทั้งกาย วาจา ใจ ตอตนเองและตอผูอ่ืน  
 
3.  ความมีเหตุผล หมายถึงความสามารถในการใชปญญาในการประพฤติปฏิบตัิ รูจัก

ไตรตรอง พิสูจนใหประจักษ ไมหลงงมงาย มีความยบัยั้งช่ังใจโดยไมผูกพันกับอารมณและความ

ยึดมั่นของที่มีอยูเดิมซึ่งอาจผิดได 
 
4.  ความกตญัูกตเวที กตัญ ูหมายถงึความรูสึกสํานึกในการอุปการคุณที่ผูอ่ืนมี               

ตอเรา กตเวที หมายถึงการแสดงออกและการตอบแทนบุญคุณ ดังนัน้กตัญูกตเวที หมายถึง

ความรูบุญคุณและการตอบแทนตอผูอ่ืนและสิ่งที่มีบุญคณุ 

 
5.  การรักษาระเบียบวินัย หมายถึงการควบคุมการประพฤติปฏิบตัิใหถูกตองและ

เหมาะสมกับจรรยามารยาท ขอบังคับ กฎหมายและศีลธรรม 
 
6.  ความเสียสละ หมายถึงการละความเห็นแกตัว การใหปนกบัคนทีค่วรใหดวยกําลังกาย 

กําลังทรัพย กําลังปญญา รวมทั้งการรูจักสลัดทิ้งอารมณรายในตัวเอง 
 
7.  ความสามัคคี หมายถึงความพรอมเพรียงเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันรวมมือกันกระทํา

กิจการใหสําเร็จลุลวงดวยดี โดยเห็นกบัประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตัว 
 
8.  การประหยัด หมายถึงการใชส่ิงทั้งหลายพอเหมาะพอควรใหไดประโยชนมากที่สุด          

ไมยอมใหมีสวนเกินมากนัก  
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9.  ความยตุิธรรม หมายถึงการปฏิบัตดิวยความเที่ยงตรงสอดคลองกับความเปนจรงิและ

เหตุผล ไมมีความลําเอียง 
 
10.  ความอุตสาหะ หมายถงึความพยายามอยางเขมแข็งเพ่ือใหเกิดความสําเร็จใน                  

การงาน 
 
11.  ความเมตตากรุณา หมายถึงความรักใครปรารถนาจะใหผูอ่ืนเปนสุข ความสงสารคือ

จะชวยใหผูอ่ืนพนทุกข 
 
ไสว  มาลาทอง (2542: 226-227) ไดกลาวถึงหลักจริยธรรมของลูกจาง 5 ประการ คือ 
 
1.  อาชวัง - ซื่อตรงตอนายจาง    
 
2.  มัทวัง – ถอยทีถอยอาศยั ไมเอาเปรียบนายจางดวยการอูงาน 
 
3.  สัจจะ – ตรงตอเวลาทํางานตามหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมาย   
 
4.  วินัย – เคารพระเบียบแบบแผน ไมทาํอะไรตามชอบใจ   
 
5.  อุปายโกศล – ฉลาดในการแกไขความเสื่อมมาดําเนินทางเจริญ 

 
สุภาพร  พิศาลบุตร (2544) ไดกลาววา จากการประชุมคณะกรรมการดําเนนิการศกึษา

จริยธรรมไทย กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเปนการสัมมนาระหวางผูทรงคุณวุฒิทางดาน
จริยธรรมที่พึงประสงคในการทํางานมี 8 ประการ ดังตอไปนี ้การใฝสัจธรรม การใชปญญาในการ

แกปญหา เมตตา – กรุณา สติ – สัมปชัญญะ ความไมประมาท ความขยันหมั่นเพียร                    

ความซื่อสัตย หิริ – โอตปัปะ ความคิดรวบยอดที่สําคัญ ๆ ในจริยธรรมแตละประการที่เปนผล

จากการประชมุกลุมทํางาน มีดังตอไปนี ้  
 

 1.  การใฝสัจธรรม ถือวาเปนจริยธรรมพื้นฐานที่สําคัญที่สุด เปนจริยธรรมที่เนน

กระบวนการคดิอยางมีเหตุผลสมควรจะสงเสริมใหใชเปนตัวรวมกับจริยธรรมอื่นๆ ทุกตัว 

กระบวนการคดิอยางมีเหตุผลนี้อาจเทียบไดกับแนววิธีวทิยาศาสตร คอืเนนวิธีการแสวงหาขอมูล 
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การกําหนดปญหา การสรางทางเลือกในการแกปญหา การวิเคราะหคนหาวธิีที่ดีทีสุ่ดในการ

ประชุม 
 
  2.  การใชปญญาในการแกปญหา  ถือเปนจริยธรรมที่เปนขอขยายของการใฝสัจธรรม 

เนนการปลูกฝงปญญาใหเปนผูมีเหตุผล การปลูกฝงปญญาควรใชธรรมะหมวดกาลามสูตร              

พละ 5 และวุฒิธรรม  
 
 3.  เมตตา – กรุณา ถือวาเปนจริยธรรมพื้นฐานที่สําคญั เมื่อใชรวมกับ การใฝสัจธรรม 

แลวจะเปนที่มาของจริยธรรมอื่นๆ ไดอีกมาก ในการเสริมสรางควรจะใชธรรมะทุกประการที่

กําหนดไวในพรหมวิหาร 4 การแสดงออกทางพรหมวิหาร 4 จะเปนเชิงปฏิบัติตนตามธรรมะ

หมวดสังคหวัตถุ 4 คือ การให กลาววาจาเหมาะสม การประพฤติประโยชนและแสดงความเปน

เพ่ือนที่เหมาะสม 
 
 4.  สติ – สัมปชัญญะ เปนจริยธรรมสําคัญที่เนนการควบคุมตนเองใหมีความพรอม                

มีสภาพตื่นตัวฉับไวในการรบัรูทางประสาทสัมผัส ในการคิดตดัสินใจและในการกระทําพฤติกรรม

อยางเหมาะสมบนพื้นฐานของการสํารวจรอบคอบและระมัดระวัง 
 
 5.  ความไมประมาท เปนจริยธรรมเสริม สติ – สัมปชัญญะ ที่เนนการพิจารณา

สภาพการณแวดลอม พิจารณาถึงผลที่จะตามมาของการกระทํา หรือไมกระทําพฤตกิรรมตาง ๆ 

แลวดําเนินการวางแผนการจัดสถานการณหรือการกระทํา เพ่ือใหบงัเกิดผลดีที่สุดอยางเหมาะสม 
 
 6.  ความซื่อสัตยสุจริต เปนจริยธรรมที่เนนความซื่อสัตยตอตนเอง หนาที่การงาน คํามั่น

สัญญา แบบแผนและกฎหมายและตอความถูกตองอันดงีาม 
 
 7.  ความขยันหมั่นเพียร เปนธรรมที่ชวยเสริมสรางความสําเร็จในชีวติ ควรใชรวมกับ 

ปญญา และจริยธรรมในหมวดอิทธิบาท 4 ที่เนนความพงึพอใจ ความเพียร ความมีใจจดจอและ

ความไตรตรอง การฝกปฏิบตัิควรเนนการควบคุมตนเองอันเปนที่มาของความมีระเบียบวินัยดวย 
 
 8.  หิริ – โอตปัปะ คือความเกรงกลัวตอการทําช่ัวและละอายใจถาจะทําช่ัว การฝกปฏิบัติ

ควรเนนการควบคุม กาย วาจา และความคิด ใหมีความเหมาะสมถูกตองตามทํานองคลองธรรม 

โดยอาจใชจรยิธรรมหมวดเบญจศีล เบญจธรรม และหมวดกุศลกรรมบถ 10 ซึ่งเมื่อสอนใหเขาใจ
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ถึงเหตุผลและคุณคาของการไมทําความชั่วแลวจะเปนที่มาของการละอายใจ ไมอยากทําความชั่ว

ทั้งตอหนาและลับหลัง  
 
นอกจากนี้สุภาพร  พิศาลบตุร ไดกลาวถึงจริยธรรมของผูบริหารวา ประกอบดวย 
 

1.  เคารพกฎหมาย  ทั้งในตัวเนื้อหา ขอความและเจตนาของกฎหมาย 
 
2.  พูดแตความจริง การพดูความจริงเปนการเสริมความเชื่อถือและนับถือซึ่งกันและกัน 

 
3.  ใหความเคารพตอผูอ่ืน ใหความเคารพความเปนปจเจกบุคคล (respect for the 

individual) 
 
4.  ปฏิบตัิส่ิงที่ถูกตอง ปฏิบัตติอผูอ่ืนใหเหมือนกับปฏบิัตติอตนเอง ใหความเปนธรรม

แกพนักงานขององคการ 
 
5.  ไมทํารายผูอ่ืน ไมทําใหผูอ่ืนไดรับความเดือดรอนเสยีหายไมวาจะเปนทางรางกาย

หรือจิตใจ 

 
6.  การมีสวนรวม ตองศึกษาความตองการของบุคคลกลุมตางๆ และพยายามสนอง

ความตองการโดยเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหาร 
 
7.  ตองถือเปนหนาที่หรือความรับผดิชอบในการปฏิบตัิงานที่มคีุณธรรม  

  
 Bouma  (1973 cited in Furnham, 1990: 386)  ไดกลาววาจริยธรรมในการทํางานแบบ 
โปรแตสแตนท ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ การใหความสําคญักับความสําเร็จใน

อาชีพการงาน (the importance of occupational success) ความสันโดษ (asceticism) และการ
มุงเนนความมเีหตุผล (stress on rationality) 
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Furnham (1990: 391-394) พบวาจริยธรรมในการทํางานแบบโปรแตสแตนท 
ประกอบดวย องคประกอบ 5 ประการ ดังนี้ 
 
 1.  ความเชื่อในเรื่องการทํางานหนัก คือความขยันหมั่นเพียร เอาใจใสหรือใหความ

เคารพตองาน (belief in hard work) 
 

2.  บทบาทของการใชเวลาวางใหเกิดประโยชน (the role of leisure) 
 

 3.  ความเชื่อศรัทธาทางศาสนาและศีลธรรม (religious and moral beliefs) 
 
 4.  การมุงเนนการพึ่งพาตนเอง เปนอิสระจากผูอ่ืน (stress on independence from others) 
  

5.  การบริหารเวลาและการใชเงิน (time and money) 
 
Pogson และคณะ (2002) ไดแบงจริยธรรมในการทํางานเปน 7 ปจจยั คือ 

 
1.  ความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน (hard work)   
 
2.  การใชเวลาวาง (leisure)     
 
3.  การใหความสําคญัในงาน (centrality of work)   
 
4.  การใชเวลา (wasted time)  
 
5.  ศีลธรรม/จริยธรรม (morality/ethics)   
 
6.  การมีอิสระในการทํางานและพึ่งพาตนเอง (self- reliance)  
 
7.  การชะลอการเสวยสุขออกไป (delay of gratification)   
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 Miller, Woehr and Hudpeth (2002) พบวาจริยธรรมในการทํางาน ประกอบดวย

องคประกอบ 7 ประการ ดังนี้ 
 
 1.  การใหความสําคญักับงาน (centrality of work) หมายถึง ความเชือ่ในเรื่องประโยชน
ของการทํางานและการใหความสําคญัของงาน  

 
2.  การพึ่งพาตนเอง (self-reliance) หมายถึง ความพยายามที่จะมีอิสระในการทํางานใน

แตละวัน 
 
3.  ความเชื่อในเรื่องความขยันหมั่นเพียรในการทาํงาน (hard work) 
 
4.  การใชเวลาวาง (leisure) หมายถึง ทัศนคตแิละความเชื่อในเรื่องของการใชเวลา

พักผอนระหวางการทํางาน  
 

5.  ศาสนาหรอืศีลธรรม (religion/morality) หมายถึง ความเชื่อในเรื่องของศีลธรรมและ
ความถูกตอง  

 
6.  การชะลอการเสวยสุขออกไป (delay of gratification) หมายถึง การใหความสาํคัญกับ

อนาคตโดยเลือ่นความสุขหรือส่ิงตอบแทนเฉพาะหนาออกไปกอน 

 
7.  การใชเวลา (wasted time) หมายถึง ทศันคติและความเชื่อที่สะทอนถึงการใชเวลา

อยางคุมคาและเกิดประโยชน  
 

จากแนวคิดเกีย่วกับจริยธรรมในการทํางานดังกลาว แสดงใหเห็นวาจริยธรรมในการ

ทํางานมีความหมายที่แตกตางกันขึ้นอยูกับทัศนะของนกัวิชาการแตละทาน การศึกษาจริยธรรมใน

การทํางานเปนการศึกษาแบบหลายมติิ ซึ่งองคประกอบของจริยธรรมในการทํางานที่ศึกษาก็

แตกตางกันไป แตโดยรวมของจริยธรรมในการทาํงานสรุปไดวา จริยธรรมในการทาํงาน หมายถงึ 

หลักเกณฑที่บุคคลใหคุณคาและความสาํคญัและยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติในการทํางานและ        

ในการทาํกิจกรรมตางๆ ในสถานที่ทํางาน ตลอดจนใชเปนกฎเกณฑในการประเมินและตดัสิน

ความถูกตองเหมาะสมในการทํางาน 
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 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
 

สุเทพ  สุนทรเภสัช (2518 อางใน สิทธิโชค  วรานุสันตกูิล, 2546: 167) แรงจูงใจ                  

ใฝสัมฤทธิ์ หมายถึงความตองการความสาํเร็จที่จะแขงขันเอาชนะเกณฑมาตรฐาน คนที่มีแรงจูงใจ

ชนิดนี้มักจะชอบคดิที่จะทํางานใหดีข้ึน ทาํงานใหสําเร็จอยางพิสดาร หาทางกาวหนาในอาชีพของ

ตนและมคีวามรูสึกพึงพอใจกับการเรียกรองหาความสาํเร็จเสมอ 
 
อารี  เพชรผุด (2537: 98) ไดสรุปวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจภายในที่พัฒนา

จากความตองการขั้นพื้นฐานของบุคคลทีต่องการจะแสดงความสามารถ ตองการแขงขันกับตนเอง

และตั้งใจแนวแนที่จะทํา ตองการที่จะทําส่ิงมีมาตรฐานทีด่ีที่สุด 
 

Atkinson (n.d. อางถึงใน ถวลิ  ธาราโภชน, 2532: 70) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ         

ใฝสัมฤทธิ์เปนการกระทําทีเ่กิดจากแรงผลักดันซึ่งบคุคลรูตัววาการกระทํานั้นจะตองมีการ

ประเมินผลจากตัวเองและจากบุคคลอื่น และผลจากการประเมินอาจเกิดความพึงพอใจเมื่อ

ผลงานนัน้เกิดความสําเร็จหรืออาจไมพอใจเมื่อผลงานนัน้ไมสําเร็จ ซึ่งจะเกิดความสาํเร็จมากนอย

เพียงใดก็จะตองนํางานนั้นไปเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่สังคมถือวาด ี

 McClelland (1971) ไดนิยามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ซึ่งอกษรยอวา n Ach) วาเปน
แรงจูงใจของตนเองที่ตองการประสบความสําเร็จในระดับสูง ไดรับการกระตุนดวยความสําเร็จ

ของงาน การมทีักษะ การพบกับความทาทาย หรือการไดคิดสิ่งใหมๆ บุคคลจะพยายามทําเพ่ือให

ไดผลลพัธออกมา แกไขปญหาหรือทําใหส่ิงใดส่ิงหนึ่งพัฒนาข้ึนโดยจะถือวาส่ิงนี้เปนประโยชนที่

ไดรับ  นอกจากนี้ McClelland (1985, cited in Fodor and Carver, 2000) ยังไดกลาววาแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูง คือการพยายามที่จะทํางานทีด่ีดวยมาตรฐานที่เย่ียมยอด พยายามที่จะทําส่ิงตางๆ 

ใหมีประสิทธภิาพมากขึ้น ตองการประสบความสําเร็จทีม่ากขึ้นดวยปริมาณงานเดียวกันและมี

ความคดิสรางสรรคในการทาํใหบรรลุเปาหมายนั้น 

Schultz and Schultz (2002: 225) ไดกลาวถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา เปนลักษณะของ

ผูบริหารที่ประสบความสาํเร็จ ซึ่งมีลักษณะที่ตองการบรรลุผลสําเร็จในสิ่งใดส่ิงหนึ่ง มีผลงานที่ดี 

และเปนตัวอยางที่ดีที่สุดของบุคคลตางๆ ไมใชเฉพาะเปนผูนาํทางธุรกจิเทานั้น บคุคลที่มีระดับ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะรูสึกพึงพอใจอยางมากจากการทํางานที่บรรลุเปาหมาย เขาจะถูกกระตุน

ใหทํางานอะไรก็ตามที่ตนเองรับผิดชอบใหดีมาก 
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 จากความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สรุปไดวา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิเ์ปนแรงผลักดนัที่

เกิดจากภายใน กระตุนใหบคุคลตองการทําส่ิงตางๆ ใหประสบความสําเร็จดวยมาตรฐานที่สูง 

มุงมั่นพัฒนาส่ิงใหมๆ แขงขันกับตัวเอง พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ ชอบการทํางานที่ยากและ

ทาทายและรูสึกพึงพอใจเมื่อผลงานบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไว 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
 
 แรงจูงใจภายในที่ไดรับการกลาวขวัญถึงหรือสนใจมากทีสุ่ดจากนักจิตวิทยาคือ แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ ก็คอืบุคคลตองการที่จะทําส่ิงตางๆ ที่มีมาตรฐานที่ดีที่สุด (standards of excellence) 
ตองการมีความภาคภูมิใจในความสามารถของตน ตองการประสบความสําเร็จในงานที่ยาก            

(อารี  เพชรผุด, 2537: 97)  
 

1.  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland  
 

McClelland  (1961: 100 – 110) ทฤษฎีความตองการของ McClelland 
(McCelland’s acquired – needs theory) สรุปวา บคุคลมคีวามตองการแตกตางกัน โดยแบง

ออกเปน 3 ประการ ดังนี ้
 
1.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (need for achievement (nAch) ) หมายถึงบุคคลตองการทํา              

ส่ิงตางๆ ใหเต็มที่และดีที่สุดเพื่อความสาํเร็จ ดวยมาตรฐานที่ดีเย่ียม ตองการความภาคภูมิใจใน

ตนเอง แขงขันกับตัวเอง พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ เพ่ือใหบรรลุความสําเร็จ เขาจะพอใจใน

การทํางานที่มปีญหา ยากและทาทาย และพรอมที่จะยอมรับความสําเร็จหรือความลมเหลวในการ

เอาชนะอุปสรรค 
 

2.  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (need for affiliation (nAff) ) หมายถึงบุคคลตองการ              
การยอมรับ ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม  ตองการมีความสัมพันธและผูกพันกบัผูอ่ืนในสังคม       

มีความเปนมติรไมตรีและมีสัมพันธภาพทีด่ีตอบุคคลอืน่ 
 

3.  แรงจูงใจใฝอํานาจ (need for power (nPow) ) หมายถึงบุคคลตองการอํานาจเพือ่
ควบคุมผูอ่ืน มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ตองการเปนผูนาํในการตัดสนิใจ มคีวามพอใจทีจ่ะอยูใน

สถานการณการแขงขัน หรือสถานการณซึ่งมุงที่สถานภาพและมคีวามภาคภูมิใจ  
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McClelland (1961,1971) ไดกลาววาบคุคลที่ประสบความสําเร็จสูงไดรับการ
กระตุนดวย ความสําเร็จของงาน การมีทักษะ การพบกับความทาทาย หรือการไดคดิสิ่งใหมๆ 

เปาหมายตางๆ เหลานี้เปนสิ่งสําคัญตอเขา มากกวาผลลัพธภายนอก เชน เงิน อํานาจ ช่ือเสียง           

ซึ่งถือเปนลําดบัรอง ดวยเหตุนี้ความทาทายและความสําเร็จในการทํางานจึงเปนสิ่งที่ดึงดดูพวก

เขา ไมใชผลลพัธที่ปรากฏ พวกเขาจะพยายามทําเพ่ือใหไดผลลัพธออกมา ชอบแกไขปญหาหรือ

ทําใหส่ิงใดส่ิงหนึ่งพัฒนาข้ึนซึ่งเปนการเสีย่งโชคที่มีรางวัลสูง 

2.  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ Atkinson 
 

Atkinson (1966: 264) ไดคิดทฤษฎีของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (achievement motive)           
ที่เช่ือวาส่ิงกระตุนหรือแรงดันที่จะทาํใหบุคคลประกอบกิจกรรมตางๆ เพ่ือมุงผลสัมฤทธิ์ (Ta) นั้น  

ข้ึนอยูกับผลบวกขององคประกอบ 3 ประการคอื 
 

1.  ส่ิงโนมนาวจิตใจที่จะนาํไปสูความสําเร็จ (Ts)  ซึ่งไดแก ผลคูณของแรงจูงใจ                 
ใฝสัมฤทธิ์ (Ms) ความเขมของความมุงหวังหรือโอกาส (probability) ที่จะประสบผลสําเร็จ (Ps)           
คาของสิ่งลอใจ (incentive value) ที่เปนเปาหมายของความสําเร็จในกจิกรรมนั้น (Is) 

 
 Ts = Ms  x  Ps  x  Is 
 

2.  ส่ิงโนมนาวจิตใจที่จะหลีกเล่ียงความลมเหลว (Tf)  ซึ่งข้ึนอยูกับผลคณูของ
แรงจูงใจที่จะหลีกเล่ียงความลมเหลว (Maf) โอกาสที่จะประสบความลมเหลว (Pf  ซึ่งเทากับ              

1 - Ps) คาของสิ่งลอใจที่เปนเปาหมายของความลมเหลว (If  ซึ่งเทากับ 1 - Is) ซึ่งคานี้ปกติจะมี           
คาลบ 
 

Tf = Maf  x   Pf  x Lf 
 

 3.  ส่ิงย่ัวยุหรือองคประกอบจากภายนอก (Extrinsic Tendency = Text) ซึ่งทําให
บุคคลเกดิความปรารถนาจะประกอบกิจกรรมนั้น สามารถสรุปเปนสมการไดดังนี ้ 
 

Ta      =      Ts  +  T-f  +  Text 
   =      (Ma  x  Ps  x  Is)  +  (Maf  x  Pf  x  If)  +  Text 
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 Litwin and Stringer (n.d. อางใน พวงเพชร  วัชรอยู, ม.ป.ป. : 54) ไดสรุปหลักของ

แรงจูงใจซึ่งไดมาจากทฤษฏีพฤติกรรมที่ถูกกระตุน (motives behavior) จากผลงานของ Atkinson 
(1964) เร่ือง Introduction to Motivation ไวดังนี ้
 

1.  ผูใหญมีความสมบูรณแบบและมีเหตผุลทุกคน ลวนนับไดวาเปนผูมีพลังความ 

สามารถที่สะสมเอาไว 
 
 2.  ผูใหญทุกคนมีพ้ืนฐานของแรงจูงใจหรือความตองการเปนจํานวนมากซึ่งสามารถจะ

นํามาเปนเครือ่งระบายพลังความสามารถใหออกมาจากที่สะสมไวได 
 
 3.  แมผูใหญสวนมากที่อยูในวัฒนธรรมหนึ่งๆ จะมีแรงกระตุนเหมือนกันก็ตามยังตองมี

ความแตกตางกันในเรื่องความสัมพันธของกําลังหรือความพรอมอยูมาก คือถาเปนผูที่มีกําลังหรือ 

ความพรอมแลวก็จะทําใหเกิดการใชความสามารถไดอยางเต็มที่ ในทางตรงกันขามถาเปนผูที่มี

กําลังหรือความพรอมนอย แมจะมีโอกาสไวใหมากเพียงใดก็ยังคงมีพลังที่นําออกมาใชไดแคเพียง 

เล็กนอยเทานัน้เอง 

  
 4.  แรงกระตุนจะเปนจริงไดมากนอยเพยีงใดหรือนํามาใชในพฤติกรรมการทํางานใหเปน

ประโยชนไดแคไหนขึ้นอยูกับสถานการณเฉพาะหนาที่บคุคลนั้นๆ เผชิญอยู 
 
 5.  ลักษณะของภาวการณเฉพาะอยาง เราใหเกิดแรงจูงใจที่ตางกัน แรงจูงใจแตละอยาง

จะถูกนํามาใชในสถานการณที่ตางกัน 
 

6.  แรงจูงใจที่ตางกันนําไปสูแบบแผนพฤติกรรมที่ตางกัน 
  
 7.  เมื่อเปล่ียนลักษณะสภาพการณหรือส่ิงเรา แรงจูงใจที่ตางกันจะถูกนําไปใชใหเหมาะ

กับสิ่งเราและไดผลของพฤตกิารณที่ตางกันออกมา 
 
ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

สุเทพ  สุนทรเภสัช (2518 อางถึงใน สิทธิโชค  วรานุสันติกูล, 2546: 167) ไดแปลงาน

เขียนของ McClelland เร่ือง the achieving society โดยกลาวถึงลักษณะผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
ดังนี ้
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1.  กลาเส่ียงพอควร (moderate risk taking) ผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิสู์งตองการใช
ความสามารถ ไมใชโชคชวย ไมพอใจสิ่งตางๆ ซึ่งไมตองใชฝไมลายมือหากแตเลือกทําส่ิงที่ยาก

พอควร เพราะมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและทําส่ิงที่ยากไดสําเร็จนัน้ทําใหตนเอง

พอใจ มีการตดัสินใจเดด็เดีย่ว สวนผูที่มคีวามตองการสัมฤทธิ์ผลต่าํมักไมกลาเส่ียง เพราะกลัวไม

สําเร็จหรือมิฉะนั้นก็มักจะเสีย่งจนเกินไปทัง้ๆ ที่รูวาไมสําเร็จแตก็หวังพ่ึงโชค 

2.  ขยันขันแข็ง (energetic) หรือชอบกระทําส่ิงแปลกๆ ใหมๆ อันจะทําใหตนเองรูสึกวา

ไดประสบความสําเร็จ ผูที่มคีวามตองการสัมฤทธิ์ผลสูงไมไดขยันขันแข็งไปทุกกรณี เขาจะมานะ

พากเพียรเฉพาะสิ่งที่ทาทายยั่วยุความสามารถตนเอง และทําใหตนเองเกิดความรูสึกวาไดทํางาน

สําคัญสาํเร็จลุลวงไป เปนงานที่ตองใชสมองคดิและงานที่ไมซ้ําแบบใครหรือวิธีการใหมๆ 

3.  รับผดิชอบในตนเอง (individual responsibility) พยายามทํางานใหสําเร็จเพื่อความ 

พึงพอใจของตนเองมิใชหวงัใหคนอื่นยกยองตน ชอบที่จะมีเสรีภาพในการทาํหรือคิด                                

4.  ตองการทราบแนชัดวาการตัดสนิใจของตนเองเปนอยางไร (knowledge of results of 
decision) ไมใชเพียงคาดคะเนเอา นอกจากนี้ยังพยายามทําใหดีข้ึนกวาเดิม 

5.  คาดการณลวงหนา (anticipation of future possibility) เปนผูที่มีแผนระยะยาว 

6.  ความสันทดัในการจัดระบบงาน (organizational skills)  ยังไมมหีลักฐานการคนควา
อยางเพียงพอ แตมคีวามเหน็วาเปนลักษณะที่นาจะเกิดสมรรถภาพในการจัดระบบงานยิ่งข้ึน 

สมยศ  นาวีการ (ม.ป.ป: 319) ไดกลาววาผูบริหารที่มีความตองการความสําเร็จสูงจะมี

คุณลักษณะทีค่ลายคลึงกัน คือ 

1.  ใหความสาํคัญตอการกาํหนดเปาหมายและการควบคุมกระบวนการกําหนดเปาหมาย 

ชอบทํางานมุงไปสูเปาหมายที่ไดกําหนดขึ้นมาดวยดวยตัวเอง และจะมุงความสําเร็จสูงสุดแทนที่

จะเปนรางวลั 

2.  ตองการขอมูลปอนกลับความคบืหนาของเปาหมายทันทีเพราะทําใหสามารถวัด

ความสําเร็จได 

3.  ชอบเลือกงานที่รับผดิชอบสวนบคุคลแทนที่จะมีสวนรวมโดยบคุคลอื่น 
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4.  ความพอใจขึ้นอยูกับผลการดําเนินงานของตนเองแทนที่จะเปนผลการดําเนินงานของ

บุคคลอืน่ โดยปกติจะพอใจงานที่ทําตามลําพัง ไมใชงานที่ตองประสานงานอยางใกลชิด 

 McClelland (1961, 1695) ไดแสดงผลงานวิจัยที่แสดงใหเห็นวาผูทีป่ระสบความสําเร็จ
สูง ตั้งเปาหมายที่ทาทายแตสามารถเปนไปได เขาถือวาความรับผดิชอบสวนตัวคือการแกไข

ปญหา ประเมินความเสี่ยง กําหนดเปาหมายที่พอเหมาะ และตองการไดรับขอมูลปอนกลับ

เก่ียวกับผลลัพธที่ไดตลอดเวลา แมวาเขาจะมีลักษณะกาํกับตนเองและจูงใจตนเอง แตก็ตองการ

ไดรับขอมูลปอนกลับวาทาํไดดีเพียงใด เขาจัดลาํดบัความสําคัญในงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายโดย

ไมใหงานตางๆ ที่เปนงานรองเขามาขัดขวางความสําเร็จนั้น เนื่องจากมีลักษณะมุงเนนเปาหมาย 

บุคคลที่ทาํงานที่มีความรับผิดชอบสูงมักจะเปนผูทีป่ระสบความสาํเร็จสูง ในทางตรงกันขามบุคคล

ที่ตองการความสําเร็จต่ํามีแนวโนมที่จะมโีอนไปเอนมา ตองการคําแนะนํา การจูงใจและกระตุน

จากบคุคลอื่น พวกเขามุงงานและอาจจะพยายามที่จะทําหลายสิ่งหลายอยางในครั้งเดียว สรุปไดวา 

ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ไดแก 

1.  มีแรงจูงใจตนเอง และนําตนเอง (self-motivated, self-directed)  

2.  มุงเนนเปาหมาย (goal oriented)  

3.  กําหนดเปาหมายที่ทาทายและเปนไปได (set challenging but realistic goals)  

4.  เปาหมายคือความสาํเร็จและความทาทาย (goal is accomplishment or challenge 
itself)  

5.  ถือวาการแกไขปญหาเปนความรบัผดิชอบสวนบุคคล (assume personal responsibility 
for problem solving)  

6.  ประเมินความเสี่ยง (calculate risks)  

7.  กําหนดเปาหมายที่เหมาะสม (set moderate objectives)  

8.  จัดลาํดบัความสําคัญของงานใหสอดคลองกับเปาหมาย (sequence tasks in relation to 
goals ) 

 9.  ใหความสาํคัญกบังานทีจ่ะทําใหบรรลุเปาหมายเปนอันดบัแรก (prioritize tasks to 
attain goals)  
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10.  ตองการขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลลัพธเสมอ (want frequent feedback on results)  

 11.  ประเมินผลโดยการตรวจสอบผลลัพธและกําหนดขอบขายของการตรวจสอบ 

(evaluate by monitoring results and establishing check points) 

11. ไมอนุรักษนิยม (non-traditional)  

12. เปนอิสระตั้งแตเยาววัย (independent at earlier age)  

สําหรับงานวิจยันี้ ผูวิจัยไดใหความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามแบบทฤษฏีแรงจงูใจ               

ใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland โดยผูวิจัยสรุปวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงผลักดันที่เกิดจาก
ภายใน กระตุนใหบคุคลมุมานะที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จดวยมีคุณภาพทีด่ีที่สุด มุงมัน่

พัฒนาสิ่งใหมๆ  แขงขันกับตัวเอง พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ พึงพอใจในการทาํงานที่ยาก

และทาทาย แบบประเมนิแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่ผูวิจัยนาํมาใชเปนเครือ่งมือสําหรับรวบรวมขอมูล 
คือแบบทดสอบ Mehrabian Achieving Tendency Scale: MATS ของ Mehrabian  

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการใหความหมาย  

 
ศิริลักษณ  มุงธัญญา (2545) ไดศึกษาความหมายของความรักในผูตดิยาเสพตดิโดย

ศึกษาการใหความหมายของความรักในผูตดิยาเสพตดิทีต่ิดเชื้อเอชไอวี การใหความหมายของ

ความรักของผูติดยาเสพตดิที่มีตอตนเอง และท่ีมีตอบคุคลอื่นที่มีความสําคัญตอตน                       

โดยเปรียบเทยีบกับการใหความหมายความรักที่บุคคลที่มีความสําคัญมีตอผูตดิยาเสพติดตาม

ทัศนะของผูตดิยาเสพตดิ โดยทําการสัมภาษณกลุมตัวอยางซึ่งเปนผูติดยาเสพตดิที่มารับบริการ

บําบัดรักษาในคลินิกยาเสพติด ศูนยสาธารณสุขแหงหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร จํานวน 108 

ราย และทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและ

เปรียบเทียบโดยใชคาสถิติ t-test จากผลการวิจัยพบวา ผูตดิยาเสพตดิใหความหมายของความรัก
ไปในเชิงบวกโดยความรักจะหมายถึง ความบริสุทธิ์ ความหวงใย การเอาใจใส การชวยเหลือซึ่ง

กันและกัน และความผูกพัน ความรักที่สําคญัที่สุดคือ ความรักที่เกิดขึ้นภายในครอบครัวโดย

ความรักที่ผูตดิยาเสพตดิมตีอเพ่ือนจะหมายถึง ความจริงใจ แตความรักที่เพ่ือนมีตอ 
ผูตดิยาเสพตดิจะหมายถึง ความชวยเหลือ สวนความรกัระหวางผูตดิยาเสพติดกบัคูสมรส/คูรัก 

จะหมายถึงความจริงใจและความบริสุทธิ ์เชนเดียวกับระหวางผูตดิยาเสพติดกบัพี่นองหมายถึง 

ความบริสุทธิแ์ละความเมตตา สวนความรกัที่ผูติดยาเสพติดมตีอสังคมนั้นจะมีลักษณะของความ

เมตตาและจรงิใจ ในขณะทีผู่ตดิยาเสพตดิมีทัศนะวาความรักที่สังคมมีตอตนเองนัน้จะเปน
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ลักษณะของความอดทน และเมื่อเปรียบเทียบการใหความหมายของความรักระหวาง                               

ผูตดิยาเสพตดิตอบุคคลทีม่ีความสําคญัตอผูติดยาเสพติด อันไดแก พอแม พ่ีนอง คูสมรส/คูรัก 

เพ่ือนและสังคม และในทางกลับกันของบคุคลสําคญัที่มตีอตนตามทัศนะของผูตดิยาเสพติด 

พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

วิมลวรรณ  อังสุวรรณ (2546) ไดศึกษาการเปรียบเทียบความหมายของกริยาแสดง

สภาพระหวางคนสายตาปกติและคนสายตาพิการตามแนวอรรถศาสตรปริชาน โดยใชคํากริยา

แสดงสภาพในหนังสือไวยากรณไทยซึ่งประกอบดวยคาํทั้งส้ิน 23 คําไดแก กลม แก ขาว ข้ีอิจฉา 

เขียว งุมงาม ชา ใชได ดํา ดี นุม แบน เปรี้ยว ยาว รอน เร็ว เรียว เลว สาว หนุมและหยิ่ง และ

กําหนดความหมายของคํากริยาแสดงสภาพของคนสายตาปกติและคนสายตาพิการ                        

ตามพจนานุกรมฉบับราชบณัฑติยสถาน พ.ศ. 2542 ผลจากการวิเคราะหขอมูลพบวา คนสายตา

ปกติสามารถรับรูและเขาใจความหมายของคํากริยาแสดงสภาพ โดยการมองเห็น โดยการสัมผัส

ดวยมือและรับรูทางผิวหนัง โดยการไดยิน โดยการชิม และโดยการเรียนรูจากประสบการณ 

ในขณะที่คนสายตาพิการสามารถรับรูและเขาใจความหมายของคํากริยาแสดงสภาพโดยการสัมผัส

ดวยมือและรับรูทางผิวหนัง โดยการไดยิน โดยการชิมและโดยการเรียนรูจากประสบการณ 

นอกจากนี้การรับรูและการเรียนรูจากประสบการณมีอิทธพิลตอการเขาใจความหมายของคํากริยา

แสดงสภาพ คนสายตาปกตแิละคนสายตาพิการสามารถรับรูและเขาใจความหมายของกลุม

คํากริยาแสดงสภาพบอกลักษณะทางกายภาพของสรรพสิ่งตางๆ กลุมคํากริยาแสดงสภาพบอกคา

ของสรรพสิ่ง กลุมคํากริยาแสดงสภาพบอกอัตราความเร็ว กลุมคํากริยาแสดงสภาพบอกอายุ และ

กลุมคํากริยาแสดงสภาพบอกนิสัย นอกจากนี้คนสายตาพิการไมสามารถรับรูความหมายของกลุม

คํากริยาแสดงสภาพบอกสีได 

 
สุสินี  วรศรีโสทร (2547) ไดศึกษาการใหความหมายและคุณคากับบทบาทการเยียวยา

ของผูหญิงผานการจัดการสุขภาพแบบองครวมในแนวทางแบบชีวจิต โดยศึกษาจากผูหญิงที่ใช         
ชีวจิตในการจดัการกับสุขภาพจาก 2 กลุม ไดแก กลุมอาสาสมคัรของชมรมชีวจิต และกลุมออก

กําลังกายตามสนามตางๆ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุมตัวอยางถูกคัดเลือกจาก

ผูหญิงที่มีบทบาทการดูแลครอบครัวหลายๆ บทบาท และเปนผูทีน่าํเอาวิธีการหลักๆ ของชีวจิต

มาใชจัดการกบัสุขภาพเปนระยะเวลาตั้งแต 1 ปข้ึนไป มีจํานวนทั้งส้ิน 14 คน ใชวธิีการสัมภาษณ

แบบเจาะลึก เก็บขอมูลจากเอกสารตางๆ ที่เก่ียวของและใชประสบการณรวมของผูศึกษาเองใน

การศึกษาและวิเคราะหขอมูล โดยใชแนวคิด ทฤษฎี และมุมมองของสตรีนิยม ผลการศึกษาพบวา

ผูใหขอมูลตางใหความหมายและคุณคาของบทบาทการเปนผูเยียวยาของตนเองไดไมแตกตางกัน

มาก จากที่เคยใหความหมายและคุณคาไวกับแพทยและโรงพยาบาล ไดหันมาตระหนักถึง

ความหมายและคุณคาของสิ่งที่ตนเองทํามากขึ้น นอกจากนี้พบวา ผูใหขอมูลอาจมีการให
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ความหมายและคุณคากับการเยียวยาของตนเองมากกวาหนึ่งความหมายและแตกตางกันไปตาม

การรับรูและประสบการณของแตละคน สวนมากตดิอยูในกรอบของสังคมไทยที่ใหคุณคาของ

ผูหญิงที่ผูกโยงเอาไวกับหนาที่ของการดูแล  นอกจากนียั้งพบวาการใหความหมายและคุณคากับ

บทบาทการเปนผูเยียวยาของผูใหขอมูลสงผลตอการจดัการสุขภาพของผูใหขอมูลเปนอยางมาก

ในแงของความสอดคลองกับความหมายและคุณคาที่ตนเองไดใหเอาไว 

 
จากงานวิจัยทีเ่ก่ียวของกับการใหความหมาย สรุปไดวาบคุคลใหความหมายตอส่ิงใดส่ิง

หนึ่งไดมากกวาหนึ่งความหมาย และใหความหมายทั้งเชิงบวกและเชิงลบ การใหความหมายของ

แตละบุคคลมทีั้งเหมือนกันและแตกตางกัน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับการรับรู ประสบการณ สภาพสังคมและ

สภาพความบกพรองของรางกาย 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับจริยธรรมในการทํางาน  

 
 อัครอนงค  ปราโมช (2525) ไดศึกษาเรื่องการใชเหตผุลเชิงจริยธรรมของพยาบาล

วิชาชีพในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาการใหระดับเหตุผลเชิงจริยธรรมและเปรียบเทียบการให
เหตุผลเชิงจริยธรรมของพยาบาลวิชาชีพที่มี ตําแหนง หนาที่ และวุฒกิารศึกษาตางกัน กลุม
ตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในสถานศึกษาพยาบาลและโรงพยาบาลที่มีนักศึกษา

ฝกปฏิบัติในกรุงเทพมหานคร จํานวน 430 คน โดยใชเครื่องมือซึ่งเปนแบบทดสอบ                          
The Defining Issues Test ผลการวิจัยพบวา พยาบาลที่มวีุฒิการศึกษาสูงมีระดับการใหเหตุผลเชิง
จริยธรรมสูงกวาพยาบาลที่มวีุฒิการศึกษาต่ํากวาอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 

สํานักพัฒนาคณุธรรม กระทรวงศึกษาธิการ (2537) ไดรวบรวมผลการศึกษาวิจัย

เก่ียวกับการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมของวรัญญา  เวโรจน และ เกษิณี  ผลประพฤต ิ ดังนี ้
 
 วรัญญา เวโรจน ไดศึกษาปฏิกิริยาจริยธรรมของนักเรียน ครูและผูปกครองตอพฤตกิรรม

ตอตนเองของผูอ่ืน โดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับรายละเอียดของกลุมตัวอยาง และมาตรวัด

ปฏิกิริยาจริยธรรมตอพฤติกรรมตอตนเองของผูอ่ืน ซึ่งสรางข้ึนโดยอาศัยแนวการสรางจากมาตร

จําแนกความหมายของออสกูดและคณะ และมาตรจําแนกพฤติกรรมของทรัยแอนดิสโดยกลุม

ตัวอยางประกอบดวยนักเรียนชั้นประถมศกึษาปที ่6 นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 นกัเรียนชั้น

มัธยม ศึกษาปที่ 5 ครูและผูปกครองจากกรุงเทพมหานคร ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคใต และภาค

ตะวัน ออกเฉียงเหนือ จํานวน 2,834 คน จากผลการวิจัยพบวา นักเรียน ครูและผูปกครองจะมี

ปฏิกิริยาจริยธรรมทางบวกแนๆ และจะไมมีปฏิกิริยาจริยธรรมทางลบแนๆ ตอพฤตกิรรมตอ

ตนเอง 6 พฤติกรรม คือ ความขยันหมั่นเพียร ความรูตวัไมประมาท ความมีวินัยในตนเอง           
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การปรับปรุงตนเอง การรักษาสุขภาพ ความภาคภูมิใจในตนเอง นักเรียน ครู และผูปกครอง

อาจจะมีปฏิกิริยาจริยธรรมทางบวกและอาจจะไมมีปฏิกิริยาจริยธรรมทางลบตอพฤติกรรม 10 

พฤติกรรมคือ ความเชื่อมั่นในตนเอง การสํารวจตัวเอง ความละอายใจ การตั้งมาตรฐานตนเอง 

ความพอใจในตนเอง การระงับความอยาก การใหรางวัลตนเอง การปลอบใจตนเอง ความรูสึกผดิ 

การลงโทษตนเอง 
 
 เกษิณี  ผลประพฤติ ไดศึกษาพฤติกรรมทางจริยธรรมของนักศึกษาครูในกลุมวิทยาลัยครู

ภาคกลาง  เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามแบบ Projective Technique เพ่ือสํารวจพฤติกรรมทาง
จริยธรรมของนักศึกษาครู 4 คุณลักษณะ ไดแก ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย ความยุติธรรม 

และความเมตตา จํานวน 40 ขอ นําไปทดสอบกบักลุมตัวอยางซึ่งเปนนักศึกษาครูกลุมวิทยาลัยครู

ภาคกลาง จาํนวน 694 คน ในปการศึกษา 2523 จากผลการวิจัยพบวา นักศึกษาระดับปริญญา

ตรี มีพฤติกรรมในดานความยุติธรรมสูงกวานักศึกษาระดับประกาศนยีบัตรวิชาการศึกษาช้ันสูง 

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 นักศึกษาหญิงมีพฤติกรรมทางจริยธรรมในดาน                    

ความรับผดิชอบ ความซื่อสัตย ความยุติธรรม และความเมตตากรุณาสูงกวานักศึกษาชาย 
 

 หยกตระการ  พิพัฒนศิริศักดิ์ (2541) ไดศึกษาเรื่องความรู เจตคติ และทักษะการรับรู

เชิงจริยธรรมในนิสิตแพทย คณะแพทยศาสตร จุฬาลงการณมหาวิทยาลัย โดยกลุมตวัอยางคือ

นิสิตแพทยจาํนวน 875 คน จากผลการวิจัยพบวา ปจจยัที่มีความสัมพันธกับความรู เจตคติ และ

ทักษะการรับรูเชิงจริยธรรม อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 คือ เพศ อายุ การศึกษาระดบั

มัธยมศึกษาตอนปลาย และปจจัยที่มีความสัมพันธอยางมีนัยทางสถิติที่ระดบั .01 คือ คะแนน

เฉล่ียและชั้นปการศึกษา โดยนิสิตแพทยหญิงมีระดับจรยิธรรมในแตละหมวดสูงกวาแพทยชาย 

ระดับของจริยธรรมจะแปรตามอายุ นิสิตแพทยที่มีอายุมากจะมีระดบัจริยธรรมสูงกวา 

 
ธัญญารัตน  พฤนทพิตรทาน, เกรียงไกร  กล่ินอุบล และ ดาํรงค  ชลสุข (2542) ได

ศึกษารูปแบบและวิธีการพฒันาคุณธรรมและจริยธรรม โดยกลุมประชากรคือ ผูที่ทาํหนาที่

รับผิดชอบการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมจากหนวยงานตางๆ จาํนวน 252 หนวยงาน โดย

แบงเปน 3 กลุมไดแก กลุมที่ 1 คือ สวนราชการที่เปนกระทรวง ทบวง กรม จํานวน 141 สวน

ราชการ กลุมที่ 2 คือ สวนจังหวัด จํานวน 76 จังหวัด และกลุมที่ 3 คือสถาบนัการศึกษา จํานวน 

35 แหง ผลการศึกษาพบวา ขอคุณธรรมที่สําคัญและไดมุงทําการพฒันามากที่สุดคือ              

ความรับผดิชอบ (รอยละ 5.15) ขอคุณธรรมที่สําคัญรองลงมาคือ ความซื่อสัตย (รอยละ 4.89) 

ความสํานึกในหนาที่ (รอยละ 4.86) ความสียสละ (รอยละ 4.64) และสุจริตในหนาที่ (รอยละ 

4.42) ขอคุณธรรมที่สามารถพัฒนาไดสัมฤทธิ์ผลดีมากไดแก การรูจกัรับผิดชอบ (รอยละ 

10.26) รองลงมาคือ ความซื่อสัตย (รอยละ 8.60) สํานึกในหนาที่และความสามคัคีอยูในระดับ
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เดียวกัน (รอยละ 8.04) ความมีเหตุผล (รอยละ 7.07) และความเสยีสละ (รอยละ 6.52) 

ตามลาํดบั 

 
ปยะวรรณ  สุวรรณ (2543) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสมัพันธกับระดบัจริยธรรมของ              

นักสังคมสงเคราะห สังกัดกรมประชาสงเคราะห กลุมตวัอยางคือนักสังคมสงเคราะห สังกัดกรม

ประชาสงเคราะห จํานวน 304 คน โดยใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูล ประกอบดวย

คําถามที่เก่ียวของกับปจจัยสวนบุคคลและระดับจริยธรรม 7 ดาน คอื ดานความรับผดิชอบ  

ความซื่อสัตย ความมีเหตุผล ความมีเมตตา ความยตุิธรรม ความรักษาระเบียบวินยั ความสามคัคี 

การวิเคราะหขอมูลใชสถิติพรรณนาในรูปตารางแจกแจงความถี่ คารอยละ คามัชฌมิเลขคณิต 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะหพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีความ 

สัมพันธทางบวกกับจริยธรรม คือ ระยะเวลาในการดาํรงตําแหนง สวนปจจัยที่มีความสัมพันธทาง

ลบกับจริยธรรม คือ การอบรมเลี้ยงดูแบบควบคุมและสถานภาพ 
 
นิยดา  ศรีหานาม (2543) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางจริยธรรมในการทํางานและ

ความผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทเอกชนขนาดใหญของคนไทยแหงหนึ่ง โดยกลุม

ตัวอยางมีจํานวน 450 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ในการวิเคราะหปจจัยสวน

บุคคล ซึ่งไดแก เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา ลักษณะงานและอายุงาน ทีม่ีผลตอ

จริยธรรมในการทํางาน พบวามีเพียงตัวแปรของอายุเทานั้นที่มผีลตอจริยธรรมในการทํางานโดยที่

พนักงานที่มีอายุมากกวามีจริยธรรมในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา 

 
โชคด ี จันทวงศ (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน เหตผุลเชิง

จริยธรรม และจริยธรรมในการทํางาน กรณีศึกษาธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

สํานักงานใหญ โดยกลุมตวัอยางคือพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณจํานวน 350 คน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม แบบวดัจริยธรรมในการทาํงานเปนแบบวัดที่สรางข้ึน 

มาใหม โดยนาํองคประกอบจริยธรรม 11 ดานที่คณะกรรมการโครงการศึกษาจริยธรรมไทย

กําหนด ไดแก ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย ความมีเหตุผล ความกตญัูกตเวที การรักษา

ระเบียบวินัย ความเสียสละ ความสามคัค ีการประหยัด ความยุตธิรรม ความอตุสาหะ          

ความเมตตา-กรุณา จากการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบคุคลที่มีผลตอจริยธรรมในการทํางาน คอื 

อายุ และอายุการทํางาน มผีลตอจริยธรรมในการทํางานโดยรวม พนกังานที่มีอายุแตกตางกันมี

จริยธรรมในการทํางานแตกตางกัน พนักงานที่มีอายุ 41 – 60 ป มีจรยิรรมในการทํางานโดยรวม

สูงสุด  
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 เนาวนติย  มุขสมบัติ (2545) ไดศึกษาเรื่องความคิดเหน็เกี่ยวกับจริยธรรมและปจจยัที่

เก่ียวของของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย จังหวดันนทบุรี กลุมตัวอยางคือนักเรียนชั้น

มัธยมศึกษาปที่ 4 – 6 จํานวน 475 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม                       

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดาน เพศ ระดบัอายุ ระดับชัน้เรียน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ผูที่อบรม

จริยธรรม ภูมิลําเนา ลักษณะครอบครัว รายไดของครอบครัว อาชีพและการศึกษาของผูดูแล การ

อบรมเลี้ยงดู ความบอยของการรวมกิจกรรมทางศาสนาหรือกิจกรรมอื่นในครอบครัว ขนาดของ

โรงเรียน การมีเพ่ือนสนิทและครูในอดุมคติที่มีจริยธรรมและคุณธรรม การเขารวมกิจกรรมที่ชอบ

ในโรงเรียน และความบอยของการเขารวมกิจกรรมที่โรงเรียนจัด ที่แตกตางกัน มีคาเฉล่ียความ

คิดเห็นเกี่ยวกบัจริยธรรมที่แตกตางกัน โดยพบวากลุมนักเรียนหญิงมีคะแนนเฉลีย่ความคดิเห็น

เก่ียวกับจริยธรรมโดยรวมอยูในระดบัสูงกวานักเรียนชาย  
 

สิริมา  ภูธีรอาภา (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ จริยธรรม

ในการทาํงานและความผูกพันตอองคการของบุคลากรบริษัทเอกชนรับเหมากอสราง โดยกลุม

ตัวอยางที่ใชศกึษาคือบุคลากรบริษัทรับเหมากอสราง จํานวน 184 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เปนแบบสอบถามชนิดสาํรวจรายการ และมาตราสวนประมาณคา โดยไดรับแบบสอบถามคนื

จํานวน 156 ฉบับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

คา T- Test  คา F-Test  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน จากการศึกษาพบวา บุคลากร

บริษัทเอกชนรับเหมากอสรางที่มีลักษณะงานตางกันมีจริยธรรมในการทํางานโดยรวมและ

จริยธรรมในการทํางานดานการเอาใจใสตองานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

บุคลากรที่มีลักษณะงานแตกตางกันมีจริยธรรมในการทาํงานดานความเพียรพยายามแตกตางกัน 

และบุคลากรเพศชายมีจริยธรรมในการทาํงานดานการบริหารการเงินแตกตางจากบุคลากรเพศ

หญิง บรรยากาศองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทาํงานโดยรวมและ

จริยธรรมในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม ปจจัย

ดานเพศและลกัษณะงานที่แตกตางกัน มีจริยธรรมในการทํางานดานการบริหารการเงิน จริยธรรม

ในการทาํงานโดยรวม จริยธรรมในการทํางานดานเอาใจใสตองาน ดานบริหารเวลา และดานความ

เพียรพยายามแตกตางกัน  ปจจัยดานอาย ุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 

และรายไดที่แตกตางกันมีจริยธรรมในการทํางานดานการบริหารการเงิน จริยธรรมในการทํางาน

โดยรวม จริยธรรมในการทาํงานดานเอาใจใสตองาน ดานบริหารเวลา และดานความเพียร

พยายามไมแตกตางกัน   
 
 Furnham and Muhiudeen (1984) ไดศึกษาเปรียบเทียบจริยธรรมในการทํางานแบบ    

โปรแตสแตนทของชาวอังกฤษและชาวมาเลเซีย โดยกลุมตัวอยางเปนชาวอังกฤษ 73 คน และชาว

มาเลเซีย 73 คน ประกอบดวยเชื้อชาติมาเลเซีย จีน และอินเดีย เครือ่งมือที่ใชในการวิจัยเปน
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แบบวดัจริยธรรมในการทํางานแบบโปรแตสแตนท (The Protestant Ethic Scale) ซึ่งพัฒนาโดย 

Mirels and Garrett  จํานวน 19 ขอ ผลการวิจัยพบวาชาวมาเลเซียมีคะแนนจริยธรรมในการทํางาน

แบบโปรแตสแตนทสูงกวาชาวอังกฤษอยางมีนัยสําคัญ แตไมพบความแตกตางระหวางเชื้อชาติ 

จากการศึกษาพบวา เพศหญิงมีคะแนนจริยธรรมในการทํางานสูงกวาเพศชาย พนกังานที่ทํางาน

ระดับปฏบิัติการ (working class) มีคะแนนจริยธรรมในการทํางานสูงกวาพนักงานระดับกลาง 
(middle class) 
 
 Hill (1992, 1995) ไดศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอจริยธรรมในการทํางานของพนักงานกรุง
มอนโร รัฐเทนเนสซี่ โดยศกึษากับพนักงานใน 158 องคการ จํานวน 1,201 คน จากการศึกษา

พบวา ปจจัยทีส่งผลใหจริยธรรมในการทํางานของบุคคลแตกตางกัน คือ ลักษณะของอาชีพ ระดบั

การศึกษา อายุ เพศ ประสบการณในการทํางานหรืออายุงาน และอํานาจในการตัดสินใจ และในป 

1995  Hill ไดศึกษามุมมองใหมเก่ียวกับทักษะที่เหมาะสมสําหรับการจางงาน โดยการวิเคราะห
ปจจัยดานจริยธรรมในอาชีพ  โดยใชแบบทดสอบจริยธรรมในอาชีพ (Occupational Work Ethic 
Inventory : OWEI) นําไปทดสอบกบัพนกังานที่ประกอบอาชีพแตกตางกัน จาํนวน 1,151 คน  

จากการศึกษาพบปจจัย 4 ปจจัย ไดแก ทกัษะดานมนุษยสัมพันธ ความคิดริเร่ิม ไวใจได และ

ปจจัยที่ 4 ประกอบดวยหัวขอตางๆ ซึ่งเปนการรับรูเชิงลบ    
 

Boatwright and Slate (2000) ไดศึกษาการวัดจริยธรรมในการทํางานของนักเรียน
อาชีวศึกษาในรัฐจอรเจีย ในงานวิจัยนี้ใชการออกแบบวิจัยแบบผสมคอืใชวิธวีิจัยเชิงคุณภาพและ

เชิงปริมาณ  โดยพัฒนาแบบสํารวจของลิเคอรท (likert) และนาํไปสอบถามกบักลุมตัวอยาง
จํานวน 307 คน ในการตอบเกี่ยวกับความแตกตางระหวางระดับทักษะและคานิยมทางจริยธรรม

ในการทาํงานที่เหมาะสมนัน้ สถาบันเทคนิค 33 สถาบนัไดรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกบัคานิยมในการ

ทํางานไวในหลักสูตรการเรียนการสอน เปนโปรแกรมจริยธรรมในการทํางานที่เรียกวา GDTAE 
Work Ethic Program องคประกอบหลักของคานิยมทางจริยธรรมในการทํางานที่กําหนด

ประกอบดวย การมาทํางานและการตรงตอเวลา (attendance and punctuality) ความซื่อสัตยมั่นคง
และตรงไปตรงมา (integrity and honest) การเพิ่มผลผลติ (productivity) การใหความรวมมือและ
การทํางานเปนทีม (cooperativeness and teamwork) การตอบสนองตอการควบคุมดูแล 

(responsiveness to supervision) การยึดมั่นตอนโยบาย (adherence to policies) การใชเครื่องมือ
และทรัพยากรอยางถูกตองเหมาะสม (proper use of tools and resources) การปฏิบัตติาม
ขอกําหนดดานความปลอดภัย (observance of safety provisions) จากการศึกษาพบวา               
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เพศหญิงมีจริยธรรมในการทํางานสูงกวาเพศชาย อายุ และวุฒิภาวะ สัมพันธกับจรยิธรรมในการ

ทํางาน ระดบัการศึกษาและประสบการณในการทํางานมผีลตอจริยธรรมในการทํางาน  
 

 Pogson และคณะ (2002)  ไดศึกษาความแตกตางของจริยธรรมในการทํางานแบบ
รายงานตนเองตามลําดับขัน้ของการพัฒนาอาชีพ 3 ระยะโดยใชเครือ่งมือวัดจริยธรรมการทํางาน

หลายมิติของ Miller และ Worhr’s  (MWEP) นําไปทดสอบกบักลุมตัวอยางจํานวน 520 คนซึ่งถูก

คัดเลือกจากผูที่ศึกษาในหลกัสูตรจติวิทยาระดับพื้นฐานและระดบัสูงข้ึนไปจากมหาวทิยาลัย                 
Mid-Western โดยแบงกลุมออกเปน 3 ลําดบัขั้นของการพัฒนาอาชีพซึ่งแบงตามชวงอายุ                      

จากการศึกษาพบวา ลําดบัขั้นในการพัฒนาอาชีพ (career stage) ไมมีความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญกบัจริยธรรมในการทํางานโดยรวม  แตมคีวามแตกตางอยางมีนัยสําคัญกบัองคประกอบ

ของจริยธรรมในการทาํงาน ไดแก องคประกอบดานการใชเวลาวาง (leisure)  แมวาจะไมไดอยูใน
ทศิทางของการตั้งสมมุติฐาน ผูที่มีลําดบัขั้นของการพัฒนาอาชีพ (career stage) สูงข้ึน จะให

คะแนนดานการใชเวลาวาง (leisure) นอยลง  ผูที่อยูในระยะทดลอง (trial stage) ใหคะแนนสูงใน
มิติดานความขยันในการทํางาน (hard work) และดานการเลื่อนการเสวยสุขออกไป (delay of 
gratification) สวนผูที่อยูในระยะมั่นคงและระยะบํารุงรักษา (stabilization and maintenance) ให
คะแนนสูงในมิติดานศีลธรรม/จริยธรรม (morality / ethics) การใชเวลาที่มีอยูอยางคุมคา (waste 
time) และการใชเวลาวาง (leisure) ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคญัในองคประกอบดาน                   

การใหความสาํคัญในงาน (centrality of work) และการพึ่งพาตนเอง (self-reliance)  
 

Miller, Woehr and Hudspeth (2002) ไดศกึษาเรื่องความหมายและการวัดจริยธรรมใน

การทํางานซึ่งเปนการศึกษาความตรงเชิงโครงสรางของรายการจริยธรรมในการทํางานหลายมติ ิ
ทําการศึกษาโครงสรางของจริยธรรมในการทํางานซึ่งเลียนแบบงานของ Furnham (1990) กลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษาประกอบดวย นกัศึกษาช้ันปรญิญาตรี จาํนวน 1,415 คน (รอยละ 62 

เปนเพศหญิง และรอยละ 38 เปนเพศชาย) จากมหาวทิยาลัยขนาดใหญในภาคตะวันตกเฉียงใต

ของประเทศ มีอายุเฉล่ียเทากับ 18.5 ป  โดยมคีาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.24 โดยมีชวงอายุ

ระหวาง 17 ถึง 33 ป กลุมตัวอยางทั้งหมดเปนอาสาสมคัร โดยจะถูกเรียกตัวและใหสุมเลือกชุด

แบบสอบถามหนึ่งในหลายชุดที่เตรียมไวและใหตอบคาํถาม โดยแบบสอบถามมีมาตรวัด 5 ระดบั 

รายการตางๆ ที่เก่ียวกับจริยธรรมในการทาํงานสรางข้ึนมาโดยอางอิงมาจากการศึกษาวิธีการวัดคา

จรยิธรรมในการทํางานที่มีอยูในปจจบุัน จาํนวน 77 รายการ ผลการศกึษาองคประกอบจริยธรรม

ในการทาํงาน มีจํานวน 6 รายการ คือ 
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รายการที่ 1 คอื ทัศนคต ิและความเชื่อเก่ียวกับเรื่องของการใหคุณคากับการทํางานหนัก 

ตัวอยางเชน ถาคนๆ หนึ่งทาํงานหนักเพียงพอ เขาก็จะสามารถดาํรงชีวิตใหมีความสุขไดอยาง

แนนอน 
 
รายการที่ 2 คอื เวลาวาง โดยเนนไปในเรือ่งของการใหความสําคัญของกิจกรรมที่

เก่ียวเนื่องกับเวลาวาง ตัวอยางเชน คนเราควรมีเวลาวางเพิ่มมากขึ้น เพ่ือใชไปกบัการพักผอน 
 

รายการที่ 3 คอื การใหความสําคัญกบังาน ซึ่งมีหัวขอที่ประกอบเขากับรายการจํานวน 

16 หัวขอ โดยหัวขอเหลานั้นแสดงใหเห็นถึงความสําคญัของงานในชวีิตคนๆ หนึ่ง ตัวอยางเชน 

แมวาจะไมมีความจําเปนในเรื่องของการหาเงินเพิ่มเติมจากการทํางานแลวก็ตาม คนเราก็ไมควรที่

จะหยุดทํางาน 
 

รายการที่ 4  คือ เวลาที่สูญเสียไปโดยเปลาประโยชน  โดยมี 9 หัวขอ ซึ่งถูกจัดอยูใน

รายการนี้แสดงใหเห็นถึงการที่คนเราเสียเวลาไปกบักิจกรรมที่ไมกอใหเกิดประโยชนอันใด 

ตัวอยางเชน คนสวนใหญใชเวลาเปนอันมากไปกบัการเขารวมกับกิจกรรมที่สนุกสนาน แตไมเกิด

ประโยชนอันใด 
 
รายการที่ 5  คือเร่ืองของศีลธรรมและศาสนา โดยมีอยู 10 หัวขอ ที่อยูในรายการนี้ 

ตัวอยางเชน ฉันเชื่อในเรื่องของชีวิตหลังความตาย และการขโมยนั้น ไมถือวามคีวามผิด ตราบใด

ที่เรายังไมถูกจับ  
 
รายการที่ 6  คือการพึ่งพาตนเอง มี 9 รายการ ซึ่งเปนตัวแทนของการแสดงออกถงึความ

เปนอิสระในตนเอง ไมตองการพึ่งพาอาศยับุคคลอื่น ตวัอยางเชน เพ่ือจะข้ึนไปอยูในจุดสูง คนเรา

ควรเรียนรูที่จะยืนไดดวยตนเอง 
 

 Hatcher  (2005) ไดศึกษาจริยธรรมในการทํางานของผูสอนและผูฝกหัดในโปรแกรม

ฝกอบรม เพ่ือศึกษาความแตกตางระหวางระดับจริยธรรมในการทํางานกับตาํแหนงงาน ลักษณะ

งาน ประสบการณในการทํางาน และระยะเวลาที่เขารวมในโปรแกรมฝกอบรม และศกึษา

เปรียบเทียบเกี่ยวกับการรับรูจริยธรรมในการทํางานระหวางผูสอนและผูรับการฝกหัด ซึ่งแบงตาม

ตําแหนงงาน ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน และระยะเวลาที่เขารวมในโปรแกรมฝก 

อบรม กลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษานี้ประกอบดวย ผูฝกหัดและผูสอนที่เปนสมาชิกในสมาคมที่

เรียกวา The International Brotherhood of Electrical Workers and National Electrical Contractors 
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Association (IBEW-NECA) จํานวน 4,489  คน จากสมาคมจํานวน 39 แหง ซึ่งกลุมตัวอยางอยู
ในชวงสัปดาหแรกของการสอน กลุมตัวอยางประกอบดวยผูฝกหัดจํานวน 3,822 คน และผูสอน

จํานวน 224 คน ซึ่งลักษณะงานของกลุมตัวอยางสวนใหญคือชางไฟฟาเก่ียวกับงานกอสราง                      

ผูฝกหัด มีจํานวนรอยละ 59.4 และผูสอนมีจํานวนรอยละ 63.5 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคือ
แบบวดัจริยธรรมในการทํางาน Occupational Work Ethic Inventory (OWEI) ซึ่งพัฒนาโดย Petty  
(1991) จากการศึกษาพบวา ผูสอนและผูฝกหัดที่มีระยะเวลาในการเขารวมหรือมีระยะในการ

สอนในโปรแกรมฝกอบรมตางกัน มีระดับจริยธรรมในการทํางานแตกตางกัน แตไมพบความ

แตกตางในตัวแปรลักษณะงาน ผูฝกหัดรับรูถึงจริยธรรมในการทํางานเหมือนกับพนักงานคนอื่น

ในสภาพแวดลอมของการทํางานเปนทีม พวกเขาประเมินตนเองวา มีความคดิริเร่ิม พ่ึงพาตนเอง

ได ผูกพันในงาน และมีมนษุยสัมพันธ สวนผูสอนประเมินตนเองวา พ่ึงพาตนเองได ไวใจได ตรง

ตอเวลา ระมดัระวัง มีประสิทธิภาพ รับรูได มีประสิทธผิล กระตือรือรน สรางผลงาน และชางคิด 

พวกเขาระบุจริยธรรมในการทํางานเหมือนกับพนักงานที่อยูในกลุมวิชาอาชีพเฉพาะทางหรือระดบั

บริหาร 
 

Pierson and Hulmes (2005) ไดศึกษาการรบัรูจริยธรรมในการทํางานของนักศึกษาของ
มหาวิทยาลัย โดยทําการศึกษากบันักศึกษาของมหาวิทยาลัยประจํามลรัฐ Northwestern ที่ย่ืน
ความประสงคขอจบการศึกษาในวันสดุทายของปการศึกษาที่ 1 จาํนวน 274 คน เครื่องมือที่ใช

เปนแบบสอบถามที่ใชประเมินตนเองเกี่ยวกับทัศนคตดิานจริยธรรมในการทํางานทีเ่รียกวาแบบ

วัดจริยธรรมในการทํางาน Occupational Work Ethic Inventory (OWEI) กลุมตัวอยางที่ทําการ 
ศึกษานั้นสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 69.3) อีกรอยละ 30.7 เปนเพศชาย จากการศึกษา

พบวา เพศ สถานภาพ จาํนวนบุตร สถานภาพการจางงาน อายุงาน ทีแ่ตกตางกันมจีริยธรรมใน

การทํางานไมแตกตางกัน 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์และจริยธรรมในการทํางาน  

 
 อรรถวุฒิ  จันทรบุษรคัม (2539) ไดศึกษาความตรงเชิงโครงสรางและความสามารถใน

การทํานายของแบบทดสอบวัดระดบัแรงจูงใจทางจริยธรรมในวิชาชีพส่ือมวลชน โดยการทดสอบ

หาแบบแผนการจับกลุมของขอความที่สะทอนถึงแรงจูงใจทางจริยธรรมในวิชาชีพส่ือมวลชน

ประเภทตางๆ ที่สรางข้ึนจากแรงจูงใจทางจริยธรรมในวิชาชีพส่ือมวลชนของ Singletary (1990) 

จํานวน 13 ประเภทและหาความสัมพันธระหวางแบบแผนการจบักลุมของแรงจูงใจที่พบกับการ

ตัดสนิใจทางจริยธรรมในวิชาชีพส่ือมวลชนในสถานการณที่ตัดสนิใจไดยากโดยเก็บขอมูลจาก

นักศึกษาท่ีศึกษาในสาขานิเทศศาสตร จาํนวน 210 คน จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ สถาบันราชภัฎสวนดุสิตและสถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ใชวธิีการวิเคราะห
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ปจจัย (factor analysis) เพ่ือทดสอบหาแบบแผนการจับกลุมของแรงจูงใจประเภทตางๆ ถามีแบบ

แผนสอดคลองกับปจจัยแรงจูงใจทางจริยธรรมในวิชาชีพส่ือมวลชนของ Singletary (1990) และ 

White (1991) แสดงวามคีวามตรงเชิงโครงสรางและใชการทดสอบความแตกตางคะแนนเฉลี่ย 

(t-test) เพ่ือดคูวามสัมพันธของคะแนนปจจัยในแบบแผนแรงจูงใจแตละแบบแผนที่ถูกแบงเปน   

2 กลุม คือ กลุมที่มีการตัดสินใจในทางทีม่ีจริยธรรมสูง และกลุมที่มกีารตัดสนิใจในทางที่มี

จริยธรรมต่ํา ผลที่ไดถามีความแตกตางอยางมีนัยสําคญัทางสถิต ิแสดงวาแบบแผนแรงจูงใจนัน้มี

ความสามารถในการทาํนาย ผลการวิจัยพบวา แบบแผนการจับกลุมของแรงจูงใจที่อยูเบื้องหลัง

การตัดสนิใจทางจริยธรรมในวิชาชีพส่ือมวลชนสามารถแบงได 4 ปจจัย ปจจัยที่ 1 ประกอบดวย 

แรงจูงใจเกี่ยวกับมาตรฐานวชิาชีพ ความเชื่อถือของประชาชนและหลกักฎหมาย ปจจัยที่ 2 

ประกอบดวย แรงจูงใจเกี่ยวกับการทําทุกอยางเพื่อใหงานสําเร็จขึ้นอยูกับมาตรฐานของนายจาง 

ความสนใจของสาธารณชนและบรรทัดฐานของสังคม ปจจัยที่ 3 ประกอบดวย การไมมีความรู

ความสนใจในจริยธรรมและแรงจูงใจเกี่ยวกับความตองการความกาวหนาสวนตัว ปจจัยที่ 4 

ประกอบดวย แรงจูงใจเกี่ยวกับความเชื่อทางศาสนา เมื่อนําคะแนนปจจัยของแตละปจจัยมาหา

ความสัมพันธระหวางกลุมที่มีการตัดสนิในทางที่มีจริยธรรมต่ํากับกลุมที่มีการติดสนิใจในทางที่มี

จริยธรรมสูง พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวางกลุมทั้งสองในปจจยัที่ 2 และ 3 

กลาวคือ ผูที่เห็นดวยกับปจจัยทั้งสองนี้มีการตัดสนิใจในทางที่มีจริยธรรมต่ํา สวนผูที่ไมเห็นดวย

กับปจจัยทั้งสองนี้มีการตดัสินใจในทางทีม่ีจริยธรรมสูง แสดงวาปจจยัที่ 2 และ 3 ที่ไดจาก

การศึกษานี้สามารถทํานายถึงการตัดสนิใจทางจริยธรรมในวิชาชีพส่ือมวลได  
 
 จิราภรณ  เดชณรงคศักดิ์ (2540) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรม

จริยธรรมของนักเรียนพลตาํรวจในโรงเรียนตํารวจนครบาล โดยใชการวิจัยแบบไมทดลองใน

รูปแบบการวจิยัเชิงสํารวจตัดขวาง กลุมตวัอยางคือ นักเรียนพลตํารวจที่กําลังศึกษาอบรมในป

การศึกษา 2539 ที่กําหนด การสําเร็จการศึกษาและออกปฏิบัติงานในชวงปลายป                      

จํานวน 369 คน ผลการวิจยัพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมจริยธรรมตํารวจโดยรวม

ของนักเรียนตํารวจ เรียงจากมากไปนอยไดแก การอบรมเลี้ยงดูแบบประชาธิปไตย ความประชด

ประชันสังคม แรงจูงใจในการเปนตํารวจ การปกครองดูแลนักเรียนพลตํารวจและความหางเหิน

ทางสังคม ผลการวิเคราะหถดถอยพหุระดับมัลวาริเอทพบวา ตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธอยาง

มีนัยสําคัญกบัพฤติกรรมจริยธรรมตํารวจแตละดานนั้น ในดานการประเมินความถูกผิดของ

พฤติกรรม คอื การอบรมเลี้ยงดูแบบประชาธิปไตย ความประชดประชันสังคม และความหางเหิน

ทางสังคม ในดานความเชื่อถือเก่ียวกับผลของพฤติกรรมตอราชการตาํรวจ คือ แรงจูงใจในการ

เปนตาํรวจและการปกครองดูแลนักเรียนพลตํารวจ ในดานปทัสถานพฤติกรรมจริยธรรมตามการ

รับรู คือ ความประชดประชันสังคม การอบรมเลี้ยงดูแบบประชาธิปไตยและความเปนครูของ
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ผูสอน และในดานศักยภาพพฤติกรรมจริยธรรมคือ แรงจูงใจในการเปนตาํรวจ ความเหินหางทาง
สังคมและการอบรมเลี้ยงดูแบบประชาธิปไตย 
 
 กรุณา  ศรีแสน (2548) ไดศึกษาเรื่องลักษณะทางจติสังคมที่เก่ียวของในเชิงสาเหตุตอ

พฤติกรรมวินัยในตนเองของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี ปการศึกษา 2548 ตัวอยางที่

ใชในการวิจัยเปนนักศึกษาช้ันปที ่2 มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี และลงทะเบียนเรียนในภาคตน 
ปการศึกษา 2548 จํานวนทัง้ส้ิน 362 คน ผลการวิจัยพบวา นักศึกษาท่ีมีพฤติกรรมวินัยในตนเอง

สูง มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดีกวานักศึกษาทีม่ีพฤติกรรมวินัยในตนเองต่าํ พบในนักศกึษากลุม

ตัวอยางรวมและกลุมตัวอยางยอย นักศึกษาที่มีพฤติกรรมวินัยในตนเองสูงจะมีเจตคติทีด่ีตอการ
มีวินัยในตนเอง พบในกลุมเพศหญิง และนักศึกษาท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง มีพฤติกรรม

วินัยในตนเองสูง พบในกลุมเพศชาย ตัวแปรทํานายสาํคญัของพฤติกรรมวินัยในตนเองของ

นักศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคตควบคุมตน พบในกลุมตัวอยางรวม 

สามารถทํานายไดรอยละ 45.3 และกลุมตัวอยางยอยที่มีปริมาณการทํานายสูงสุด คือ นักศึกษา

เพศหญิง สามารถทํานายไดรอยละ 49.8 โดยมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการอบรมเลี้ยงดูแบบใช
เหตุผล เปนตวัแปรทํานายที่สําคัญ 
 
 Andrew (2002) ไดศึกษาความสมัพันธของจริยธรรมในการทํางานโปรแตสแตนทกับ

ความตองการความรู (need for cognition) ทําการศึกษากบักลุมตัวอยาง จํานวน 210 คน               

(เพศหญิง 119 คน และเพศชาย 91 คน) กลุมตัวอยางเปนผูที่เขามายังสนามบนิระหวาง

ประเทศ Greenville หรือ Spartanburg ในรัฐ South Carolina ซึ่งกลุมตัวอยางนี้มีทั้งผูโดยสาร             
ขาออกและผูโดยสารขาเขา ผลการศึกษาพบวา จริยธรรมในการทํางานโปรแตสแตนทมี

ความสัมพันธกับความตองการความรู (need for cognition) ปจจัยของจริยธรรมในการทํางาน                 

โปรแตสแตนทที่มีความสัมพันธเชิงบวกกบัความตองการความรู (need for cognition) คือ                 

การตอตานการใชเวลาวาง (antileisure) และปจจัยของจริยธรรมในการทํางานโปรแตสแตนทที่มี
ความสัมพันธเชิงลบกับความตองการความรู (need for cognition) คือความสัมพันธระหวางนิสัย
ในการทาํงาน (work habits) และความสําเร็จ (success)   
 
 Miller, Woehr and Hudspeth (2002) ไดศกึษาเรื่องความหมายและการวัดจริยธรรมใน

การทํางานซึ่งเปนการศึกษาความตรงเชิงโครงสรางของรายการจริยธรรมในการทํางานหลายมติิ 

โดยศึกษาความสัมพันธระหวางรายการจริยธรรมในการทํางานแบบหลายมิติกับตัวแปรความ 

สามารถดานปญญา (cognitive ability) บุคลิกภาพ (personality) และความตองการ (manifest 
needs) กลุมตัวอยางประกอบดวยนักศึกษาท่ีกําลังศึกษาในระดบัปริญญาตรีสาขาจติวิทยา          
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จํานวน 598 คน จากมหาวทิยาลัยขนาดใหญแหงหนึ่งในภาคตะวันตกเฉียงใตของประเทศ 
เครื่องมือที่ใชเปนแบบวัดจริยธรรมหลายมิติ Multidimensional Work Ethic Profile: MWEP 
แบบทดสอบบุคลิกภาพแบบ 5 องคประกอบ NEO five-factor inventory (NEO-FFI) ซึ่งเปนแบบ
วัดบุคลิกภาพของ Big Five และแบบสอบถาม manifest needs questionnaire: MNQ เพ่ือวัดความ
ตองการ 4 ประการ ไดแก ความสําเร็จ (achievement) ความสัมพันธ (affiliation) ความเปนอิสระ 
(autonomy) และการมีอํานาจ (dominance) ผลการศึกษาพบวา จริยธรรมในการทํางานมี
ความสัมพันธกับบุคลิกภาพดานการมีสต ิ(conscientiousness) และความตองการความสําเร็จ 
(need for achievement) 
 

จากการตรวจสอบผลการวิจยัที่เก่ียวของสรุปวา ปจจัยทีม่ีผลตอจริยธรรมในการทํางาน         

แบงไดดังนี้ คอื 
 

1.  เพศมีผลตอจริยธรรมในการทํางาน ซึ่งพบในงานวจิัยของ เกษิณี  ผลประพฤต ิ

(ม.ป.ป), สิริมา  ภูธีรอาภา  (2543), Boatwright and Slate (2000), Hill (1992) และ 

Furnham and Muhiudeen (1984) โดยงานวิจัยของ เกษิณี  ผลประพฤติ (ม.ป.ป), Boatwright 
and Slate (2000) และ Furnham and Muhiudeen (1984) พบวาเพศหญิงมีจริยธรรมในการ

ทํางานสูงกวาเพศชาย  
 
2.  อายุมีผลตอจริยธรรมในการทํางาน ซึ่งพบในงานวิจัยของ นิยดา  ศรีหานาม (2543), 

โชคด ี จันทวงศ (2544), Hill (1992), Pogson และคณะ (2002) แตในงานวจิัยของ                          

สิริมา  ภูธีรอาภา (2543) ไมพบวาอายุมผีลตอจริยธรรมในการทํางาน  
 
3.  ระดับการศึกษามีผลตอจริยธรรมในการทํางาน ซึ่งพบในงานวิจัยของเกษิณี                       

ผลประพฤติ (ม.ป.ป), Boatwright and Slate (2000) และ Hill (1992) 
 

4.  ตําแหนงงาน ลักษณะงานหรือลักษณะอาชีพมีผลตอจริยธรรมในการทํางาน ซึ่งพบใน

งานวิจัยของสิริมา  ภูธีรอาภา (2543), Hill (1992) และ Furnham and Muhiudeen (1984) 
 

5.  ประสบการณในการทํางานหรืออายุงานมีผลตอจริยธรรมในการทาํงาน ซึ่งพบใน

งานวิจัยของ โชคดี จนัทวงศ (2544), Boatwright and Slate (2000) และ Hill (1992) แตใน

งานวิจัยของสิริมา  ภูธีรอาภา (2543) ไมพบวาอายุงานมีผลตอจริยธรรมในการทํางาน  
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6.  รายไดและสถานภาพสมรสไมมีผลตอจริยธรรมในการทํางานซึ่งพบในงานวิจัยของ 

สิริมา  ภูธีรอาภา (2543) 
 

7.  แรงจูงใจมีผลตอจริยธรรมในการทํางานซึ่งพบในงานวิจัยของอรรถวุฒิ (2539),              

จิราภรณ  เดชณรงคศักดิ์ (2540), กรุณา  ศรีแสน (2548),  Andrew (2000)  และ Miller, 
Woehr และ Hudspeth (2002) โดยจากงานของ อรรถวุฒิ  จนัทรบษุราคัม (2539) พบวา

แรงจูงใจเกี่ยวกับมาตรฐานวชิาชีพ แรงจูงใจเกี่ยวกับความเชื่อ แรงจูงใจเกี่ยวกับความตองการ

ความสําเร็จและแรงจูงใจเกี่ยวกับความตองการความกาวหนาสวนตัวมีผลตอการตดัสินใจทาง

จริยธรรม งานวิจัยของ จิราภรณ  เดชณรงคศักดิ ์(2540) พบวาแรงจูงใจในการเปนตาํรวจมีผล

ตอพฤติกรรมจริยธรรม งานวิจัยของ กรุณา  ศรีแสน (2548) พบวานกัศึกษาท่ีมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง มีพฤติกรรมวินัยในตนเองสูง งานวิจัยของ Andrew (2000) พบวาแรงจูงใจ
เก่ียวกับความตองการดานความรูมีผลตอจริยธรรมในการทํางาน และงานวิจัยของ Miller, Woehr 
และ Hudspeth (2002) ที่พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีผลตอจริยธรรมในการทํางาน  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
สมมุตฐิานการวิจัย 

 
 การศึกษาในครั้งนี้กําหนดสมมุติฐานการวิจัยไวดังนี ้คือ 
 

1.  พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

ลักษณะงาน และอายุงาน ทีแ่ตกตางกัน ใหความหมายของจริยธรรมในการทาํงานแตกตางกัน 
 

2.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับการใหความหมายจริยธรรมในการทาํงาน 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ตําแหนงงาน 
- ลักษณะงาน 

 
 

การใหความหมาย

จริยธรรมในการทํางาน 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์


