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บทคัดยอ

 ปจจบุนัองคการตางๆ หนัมาใหความสำาคญักบัประเดน็จรยิธรรมกนัมากขึน้ เนือ่ง

จากปญหาจริยธรรมที่เกิดขึ้นทั้งในระดับประเทศ และในระดับสากล การเปดเสรีการคา 

ตลอดจนการออกกฎหรือมาตรฐานที่เกี่ยวกับจริยธรรมใหองคการตางๆ ปฏิบัติตาม 

หลายองคการจึงไดกำาหนดเรื่องจริยธรรมไวเปนนโยบายขององคการ รวมทั้งมีการ

กำาหนดแนวทางในการพัฒนาจริยธรรมใหเกิดขึ้นในองคการกันอยางจริงจัง หนวยงาน 

ทรัพยากรมนุษยเปนหนวยงานที่มีบทบาทสำาคัญอยางยิ่งในการพัฒนาดานจริยธรรม 

ใหเกดิขึน้ในองคการ บทความนีมุ้งทีจ่ะเสนอแนวคดิการพฒันาจรยิธรรมในองคการผาน 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 

การปฐมนิเทศพนักงานใหม การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การใหรางวลัและการลงโทษพนกังาน เพือ่เปนประโยชนในการนำาไปประยกุตใชในการ

พัฒนาจริยธรรมใหเกิดขึ้นในองคการตอไป 

คำาสำาคัญ:   1. การพัฒนาจริยธรรม.   2. องคการ.   3. การบริหารทรัพยากรมนุษย.
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Abstract

 At the present, organizations are becoming more aware of ethical issues 

because of ethical problems arising both within the country and abroad. There 

are also liberalization of trade and the formulation of rules or standards of ethics 

for organizations to follow.  Consequently many organizations are developing 

their own ethics policies and ethical development guidelines for implementation 

within their organizations. The human resource department plays a critical role 

in ethical development in an organization. This article aims to introduce the 

concept of ethical development through the human resource management process.  

This includes Recruitment & Selection, Orientation, Training & Development, 

Performance Appraisal and Reward & Punishment in order for organizations to 

apply these concepts.

Keywords: 1. Ethical Development.   2. Organization.   3. Human Resource  

  Management.
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บทนำา

 ปจจุบันองคการตางๆ ทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน หันมาใหความสำาคัญกับ

เรื่องจริยธรรมกันมากขึ้น เนื่องจากปญหาสำาคัญปญหาหนึ่งที่เกิดขึ้นในองคการตั้งแต 

ในอดีตจนถึงปจจุบัน คือปญหาดานจริยธรรม ดังที่มีขาวดานลบเกี่ยวกับความลมเหลว 

ดานจริยธรรมในองคการใหญๆ หลายองคการ เชน บริษัท Enron และบริษัท Arthur 

Andersen ในสหรัฐอเมริกา สำาหรับประเทศไทยก็ไดเกิดวิฤกติเศรษฐกิจขึ้นในป พ.ศ. 

2540 หรือที่รูจักกันในชื่อ “วิกฤติการณตมยำากุง” สาเหตุสำาคัญประการหนึ่งของปญหา 

ดังกลาวเกิดจากปญหาดานการขาดจริยธรรมของผูบริหารทั้งในองคการภาครัฐและ 

ภาคเอกชน นอกจากนั้นปญหาดานจริยธรรมที่เกิดขึ้นในองคการทั้งในและตาง

ประเทศยังปรากฎเปนขาวใหเห็นอยูเสมอๆ จึงไดเกิดกระแสเรียกรองใหองคการ 

หันมาใหความสำาคัญกับเรื่องจริยธรรมในองคการ ซึ่งองคการภาครัฐ องคการเอกชน  

รวมทั้งองคการไมแสวงหากำาไร (NGOs) จึงไดมีการออกกฎเกณฑ หรือมาตรฐานดาน

จริยธรรมใหองคการตางๆ ยึดถือปฏิบัติทั้งในระดับประเทศ และในระดับสากล เชน  

การกำาหนดหลกัธรรมาภบิาล (Good Governance) หรอืหลกับรรษทัภบิาล (Corporate 

Governance) การกำาหนดมาตรฐานความรบัผดิชอบตอสงัคมขององคการ (ISO 26000) 

การออกพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่

ดี เปนตน รวมถึงประเด็นการเปดเสรีการคาไดมีการกำาหนดมาตรฐานในดานตางๆ 

ใหประเทศคูคายดึถอืปฏบิตั ิรวมทัง้มาตรฐานดานจรยิธรรมดวย  ดงันัน้ ปจจบุนัองคการ

ตางๆ จึงหันมาใหความสำาคัญกับเรื่องของจริยธรรมในองคการกันอยางจริงจัง 

 การพัฒนาจริยธรรมใหเกิดขึ้นในองคการนั้นแทที่จริงก็คือการพัฒนาการ

จริยธรรมของบุคคลในองคการนั่นเอง ซึ่งผูที่มีบทบาทสำาคัญในการพัฒนาจริยธรรมใน

องคการนอกจากผูบรหิารแลว กค็อืหนวยงานทรพัยากรมนษุยเนือ่งจากเปนหนวยงานที่

เกีย่วของโดยตรงกบัคนในองคการ บทความนีจ้งึมุงทีจ่ะนำาเสนอแนวคดิทีส่ำาคญัเกีย่วกบั

การพฒันาจรยิธรรมในองคการผานกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนษุยเพือ่ใหองคการ

ตางๆ นำาไปเปนแนวทางในการพัฒนาจริยธรรมใหเกิดขึ้นในองคการตอไป

 

แนวคิดเกี่ยวกับจริยธรรม (Ethics)

 จริยธรรมเปนศาสตรที่มีอยู คู กับสังคมมนุษยมาเปนเวลายาวนานนับพันป 

มีเนื้อหาความรูที่พัฒนามาจากความรูทางดานปรัชญา ศาสนา วัฒนธรรม จิตวิทยา  

รวมทั้งสังคมทุกวิชาชีพ อาชีพ และกลุมองคการตางๆ ที่กอตั้งขึ้นในสังคม
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ความหมายของจริยธรรม 

 พระธรรมปฎก (2538 : 590-591) ใหความหมายของจริยธรรมไววา จริยธรรม 

มาจากคำาวา จริย และ ธรรม ในแงความหมายทางพระพุทธศาสนา แปลวา หลักความ

ประพฤติ หลักการดำาเนินชีวิต หรือหลักการครองชีวิตที่ดีงาม ที่จะนำาไปสูจุดหมายคือ 

การดับทุกข

 พจนานุกรมราชบัณฑิตสถาน (2542) ไดอธิบายความหมายไว ดังนี้ จริยธรรม 

(นาม) ธรรมทีเ่ปนขอประพฤต ิศลีธรรม กฎศลีธรรม สวน จรยิศาสตร (นาม) คอืปรชัญา

สาขาหนึ่งวาดวยความประพฤติและการครองชีวิตวาอะไรดีอะไรชั่ว อะไรถูกอะไรผิด  

หรืออะไรควร

 ประภาศรี สีหอำาไพ (2543 : 17) อธิบายความหมายของ จริยธรรม วาหมายถึง 

หลกัความประพฤตทิีอ่บรมกริยิาและปลกูฝงลกัษณะนสิยั ใหอยูในครรลองของคณุธรรม

หรือศีลธรรม 

 Carroll & Buchholz (2003 : 170) ใหความหมาย จริยธรรม ไววา หมายถึง  

หลักที่ใชแสดงวาอะไรดีหรือเลว และเกี่ยวของกับหนาที่และความรับผิดชอบดาน

คุณธรรม นอกจากนั้นยังรวมถึงชุดของหลักการและคานิยมดานคุณธรรม

 Velasquez (2008 : 10) อธิบายความหมายของ จริยธรรม วาหมายถึง หลักที่

ใชในการตรวจสอบมาตรฐานดานคุณธรรมของบุคคลหรือคุณธรรมของสังคม

 จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา จริยธรรม หมายถึง หลักความประพฤติ

ปฏิบัติที่ถูกตองดีงาม ซึ่งนำามาสูการยอมรับ การประสบความสำาเร็จ และความเจริญ

ของผูปฏิบัติ และสังคมโดยรวม

ความสำาคัญของจริยธรรม

 จริยธรรมเปนสิ่งจำาเปนเพราะเปนหลักการดำารงตนและการทำางานวาสิ่งใด

ควรกระทำาหรือไมควรกระทำา บุษยา วีรกุล (2551 : 1) อธิบายวาในทุกสังคมนั้นมี 

กฎหมายเปนเครื่องที่กำาหนดขึ้นเพื่อชวยใหมนุษยอยูรวมกันไดอยางสงบสุขโดยไม 

เกิดความขัดแยงที่ทำาลายความกาวหนาของสังคมมนุษย กฎหมายมีผลในการบังคับ 

ใหสมาชิกกลุ มปฏิบัติตามกฎเกณฑที่กำาหนด แตมนุษยและสังคมเปนเรื่องที่

กวางใหญและหลากหลาย การออกกฎหมายเพื่อใหเกิดผลที่มีประสิทธิภาพในแตละ

เรื่องจะใชเวลาและทรัพยากรตางๆ มากมาย ความไมหยุดนิ่งรวมทั้งความแตกตางกัน

ที่เปนลักษณะทางธรรมชาติของพฤติกรรมและความคิดของมนุษยทำาใหเกิดปญหา 

และความขัดแยงในสังคมที่กระบวนการออกกฎหมายไมทันกับปญหาจริยธรรมและ 
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จรรยาบรรณจึงเป นปจจัยหนึ่งที่ช วยใหมนุษยมีเหตุผลเพื่อการตัดสินใจที่จะ 

กระทำาการใดๆ ที่ไมไดเกิดจากการบังคับดวยกฎหมายแตเกิดจากการสำานึกในความ

ผิดถูก ความเหมาะสม และความดีงามแทน นอกจากนั้น พิภพ วชังเงิน (2545 : 22) 

ไดแสดงความเห็นวาจริยธรรมมีคาตอชีวิตมนุษย ดังนี้

 l จรยิธรรมชวยพฒันาคณุภาพชวีติใหมนษุยมชีวีติทีด่ ีมสีขุภาพดทีัง้สขุภาพจติ

และสุขภาพกาย มีชีวิตที่สมบูรณ

 l จริยธรรมชวยใหมนุษยรูจักตนเองมีความสำานึกในหนาที่มีความรับผิดชอบ

ตอตนเอง ตอครอบครัว ตอสังคม ตอประเทศชาติตอหนาที่การงาน

 l จริยธรรมเปนวิถีทางแหงปญญา ทำาใหมนุษยมีเหตุผลรูจักใชสติปญญาแก

ปญหาชีวิตโดยนำาเอาหลักจริยธรรมมาเปนเครื่องมือแกปญหาชีวิต มีความเชื่อวาการ 

กระทำาความดีเปนสิ่งที่ดี ไมหลงงมงายในสิ่งที่ปราศจากกฎหมาย

 l จริยธรรมชวยสรางสันติภาพในสังคมและสรางสันติภาพโลก

 l จริยธรรมชวยใหมนุษยอยูรวมกันในสังคมอยางมีระเบียบ เปนระบบ รูสึกมี

ความอบอุน ปลอดภัยในชีวิตทรัพยสินและอยูรวมกันในสังคมอยางสงบสุข มีสันติภาพ

 l จริยธรรมชวยใหมนุษยสามารถปรับตัวเขาไดกับบุคคลอื่นๆ และสังคม

อยางมีระบบ เปนระเบียบ สามารถครองคน ครองงาน ครองตน ครองเรือน ฯลฯ

 l จริยธรรมชวยใหมนุษยมีเครื่องมือยึดเหนี่ยวและเปนหลักปฎิบัติเพื่อปองกัน

การเบียดเบียนการเอารัดเอาเปรียบกันในทางสวนตัวและสังคม

 l จริยธรรมชวยใหมนุษยเปนคนหนักแนน อดทน ขยัน ตอสู เพื่อเอาชนะดวย

ตนเอง เปนที่พึ่งของตนเอง ไมตองรอโชคชะตา

 l จรยิธรรมชวยใหมนษุยสามารถกำาหนดเปาหมายของชวีติ ดำาเนนิและพฒันา

ชีวิตใหสำาเร็จตามเปาหมาย

 l จริยธรรมชวยใหมนุษยสามารถแกปญหาชีวิตและสามารถทำาใหความ

ทุกขหมดไปได

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาจริยธรรม

 หลายคนมักตั้งขอสงสัยวาจริยธรรมพัฒนาไดหรือไม นักวิชาการโดยเฉพาะ

ในสาขาทางดานจิตวิทยาไดทำาการศึกษาวิจัยเพื่อตอบขอสงสัยดังกลาว ผลจากการ

ศกึษาของนกัวชิาการหลายทานตอบตรงกนัวาจรยิธรรมสามารถพฒันาได แตขึน้อยูกบั

ปจจยัและเงือ่นไขตางๆ  ทฤษฎสีำาคญัทีม่กัถกูหยบิยกขึน้มาอธบิายเกีย่วกบัการพฒันา

จริยธรรม มีดังนี้
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ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning Theory)

 Bandura (1977 : 24-28) เสนอวาการเรียนรูหรือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ของบุคคลเกิดจากการสังเกตและการเลียนแบบจากตนแบบ สิ่งแวดลอม เหตุการณ 

และสถานการณที่บุคคลมีความสนใจ โดยกระบวนการเลียนแบบ ประกอบดวย 4 

กระบวนการสำาคัญ คือ 

 1.) กระบวนการความสนใจ (Attentional Process) คือ กระบวนการที่บุคคล

รูสึกสนใจในตัวแบบ และสถานการณที่เกิดขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากผูเรียนเห็นวาตัวแบบ 

และสถานการณดังกลาวเปนเรื่องสำาคัญ ตลอดจนเห็นวาตัวแบบนั้นมีความเหมือน 

กับผูเรียน

 2.) กระบวนการความจำา (Retention Process) คือ กระบวนการในการจดจำา

พฤติกรรมของตัวแบบไดดี ซึ่งจะทำาใหสามารถเลียนแบบและถายทอดแบบมาไดงาย

 3.) กระบวนการการแสดงออก (Motor and Reproduction Process) คือ 

กระบวนการทำาตามพฤติกรรมของตัวแบบ ซึ่งหมายความวา ภายหลังจากที่ผูเรียน

ไดสังเกตพฤติกรรมของตัวแบบแลวจะแสดงพฤติกรรมตามอยางตัวแบบ

 4.) กระบวนการเสริมแรง (Reinforcement Process) หมายถึง หากมีการ 

เสริมแรง เชน การใหรางวัลตอพฤติกรรมหนึ่งๆ จะทำาใหบุคคลใหความสนใจใน

พฤติกรรมแบบนั้นเพิ่มขึ้น เรียนรูดีขึ้น และแสดงพฤติกรรมนั้นบอยครั้งขึ้น

ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรม (Moral Development Theory)

 Kohlberg เชื่อวาพัฒนาการทางจริยธรรมของแตละบุคคลจะผานไปตาม

ขั้นพัฒนาการ (Sequential Stage) โดยมีพื้นฐานมาจากการใหเหตุผลเชิงตรรกศาสตร 

และเชือ่วาการรบัรูทางสงัคมและบทบาททางสงัคมของแตละบคุคลนัน้จะมคีวามสมัพนัธ 

ในลักษณะปฏิสัมพันธกับพัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคลนั้น สำาหรับการตัดสิน

คุณธรรมตามขั้นตางๆ นั้น Kohlberg เห็นวาเปนผลมาจากประสบการณในการ

ปฏสิมัพนัธกบับคุคลอืน่ ซึง่ Kohlberg เชือ่วาสิง่เหลานัน้จะนำาไปสูการเรยีนรูสวนบคุคล

มากกวาจะเปนรูปแบบของวัฒนธรรมที่สังคมวางไว นอกจากนี้ Kohlberg ยังเห็นวา 

บุคคลที่จะมีจริยธรรมขั้นสูงหรือสามารถใชเหตุผลทางจริยธรรมขั้นสูงไดนั้นจะตอง 

สามารถใชเหตุผลเชิงตรรกะและความสามารถในการรับรูทางสังคมในระดับสูงกอน  

โดยลำาดับขั้นพัฒนาการทางจริยธรรมตามทฤษฎีของ Kohlberg นั้นแบงออกเปน 3  

ระดับ และแตละระดับสามารถแบงออกเปน 2 ขั้น สรุปไดดังตารางตอไปนี้ (Kohlberg, 

1976 : 31-54)
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ตารางที่ 1.  ลำ�ดับขั้นพัฒน�ก�รท�งจริยธรรม

ระดับกอนเกณฑ

(อายุ 2-10 ป)

ข้ันท่ี 1

ข้ันท่ี 2

ใชหลักการหลบหลีกการลงโทษ คือ การมุงท่ีจะหลบหลีก มิให 

ตนเองถูกลงโทษทางกายเพราะกลัวความเจ็บปวดท่ีจะไดรับและ

จะยอมทำาตามคำาส่ังของผูใหญเพราะเปนผูท่ีมีอำานาจเหนือตน

ใชหลักการแสวงหารางวัล คือ การเลือกกระทำาในส่ิงท่ีจะนำา

ความพอใจมาใหตนเองเทาน้ัน

ระดับตามเกณฑ

(อายุ 10-16 ป)

ข้ันท่ี 3

ข้ันท่ี 4

ใชหลักการทำาตามท่ีผูอ่ืนเห็นชอบบุคคลยังไมเปนตัวของตัวเอง 

ชอบคลอยตามการชักจูงของผูอ่ืนโดยเฉพาะเพ่ือนๆ

ใชหลักการทำาตามหนาท่ีของสังคมบุคคลมีความรู เก่ียวกับ

บทบาทหนาท่ีของตนในฐานะท่ีเปนสวนหน่ึงของสังคมของตน 

จึงถือวาตนมีหนาที่ตามกฎเกณฑตางๆ ท่ีสังคมของตนกำาหนด

หรือคาดหมาย

ระดับเหนือเกณฑ

(อายุ 16 ปข้ึนไป)

ข้ันท่ี 5

ข้ันท่ี 6

ใชหลักการทำาตามคำาม่ันสัญญาบุคคลเห็นความสำาคัญของคน 

สวนใหญ ไมทำาตนใหขัดตอสิทธิอันพึงมีพึงไดของบุคคลอ่ืน 

สามารถควบคุมบังคับใจตนเองได

ใชหลักการยึดหลักอุดมคติสากล ซ่ึงเปนข้ันพัฒนาการท่ีสูงสุด 

แสดงท้ังการมีความรูสากลนอกเหนือจากกฎเกณฑในสังคมของ

ตน และการมีความยืดหยุน ทางจริยธรรมเพ่ือจุดมุงหมายในบ้ัน

ปลายอันเปนอุดมคติย่ิงใหญ

ทฤษฏีตนไมจริยธรรม 

 ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538 : 3-4) อธิบายวา ทฤษฎีตนไมจริยธรรม

แสดงถึงสาเหตุพฤติกรรมของคนดีและคนเกง โดยไดทำาการประมวลผลการวิจัย

ที่เกี่ยวของกับการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมตางๆ ของคนไทยทั้งเด็กและผูใหญ 

อายุตั้งแต 6-60 ป วาพฤติกรรมเหลานั้น มีสาเหตุทางจิตใจอะไรบาง และไดนำามา

ประยกุตเปนทฤษฎตีนไมจรยิธรรมสำาหรบัคนไทยขึน้ โดยแบงตนไมจรยิธรรม ออกเปน 

3 สวน ดังนี้

 สวนทีห่นึง่ ไดแก ดอกและผลไมบนตน ทีแ่สดงถงึพฤตกิรรมการทำาดลีะเวนชัว่

และพฤติกรรมการทำางานอยางขยันขันแข็งเพื่อสวนรวม ซึ่งลวนแตเปนพฤติกรรมของ

พลเมืองดี พฤติกรรมที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศ

 สวนทีส่อง ไดแก สวนลำาตนของตนไม แสดงถงึพฤตกิรรมการทำางานอาชพีอยาง

ขยันขันแข็ง ซึ่งประกอบดวยจิตลักษณะ 5 ดาน คือ
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  1.) เหตุผลเชิงจริยธรรม

  2.) มุงอนาคตและการควบคุมตนเอง 

  3.) ความเชื่ออำานาจในตน

  4.) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

  5.) ทัศนคติ คุณธรรมและคานิยม 

 สวนที่สาม ไดแก รากของตนไม ที่แสดงถึงพฤติกรรมการทำางานอาชีพอยาง

ขยันขันแข็งซึ่งประกอบดวยจิตลักษณะ 3 ดาน คือ

  1.) สติปญญา

  2.) ประสบการณทางสังคม

  3.) สุขภาพจิต

 จิตลักษณะทั้งสามนี้อาจใชเปนสาเหตุของการพัฒนาจิตลักษณะ 5 ประการ  

ที่ลำาตนของตนไมก็ได กลาวคือ บุคคลจะตองมีลักษณะพื้นฐานทางจิตใจ 3 ดาน ใน

ปริมาณที่สูงพอเหมาะกับอายุ จึงจะเปนผูที่มีความพรอมที่จะพัฒนาจิตลักษณะทั้ง 

5 ประการ ที่ลำาตนของตนไม โดยที่จิตทั้ง 5 ลักษณะนี้จะพัฒนาไปเองโดยอัตโนมัติ  

ถาบคุคลทีม่คีวามพรอมทางจติใจ 3 ดานดงักลาวและอยูในสภาพแวดลอมทางครอบครวั

และสังคมที่เหมาะสม นอกจากนั้นบุคคลยังมีความพรอมที่จะรับการพัฒนาจิตลักษณะ

บางประการใน 5 ดานนี ้โดยวธิกีารอืน่ๆ ดวย ฉะนัน้จติลกัษณะพืน้ฐาน 3 ประการ จงึเปน 

สาเหตุของพฤติกรรมของคนดีและของคนเกงนั่นเอง นอกจากนี้จิตลักษณะพื้นฐาน  

3 ประการที่รากนี้ อาจเปนสาเหตุรวมกับจิตลักษณะ 5 ประการที่ลำาตน หากบุคคลมี

พื้นฐานทางดานจิตใจเปนปกติและไดรับประสบการณทางสังคมที่เหมาะสม บุคคลนั้น

กจ็ะสามารถพฒันาโดยธรรมชาต ิแตในสงัคมไทยมกีารวจิยัพบวาพฒันาการหยดุชะงกั

อยางไมเหมาะสมกับวัย กลาวคือ ผูใหญจำานวนหนึ่งซึ่งสมควรพัฒนาการใชเหตุผลไป

ถึงขั้นสูงแลวแตยังหยุดชะงักที่ขั้นต่ำา เชน ยังยึดหลักแลกเปลี่ยนผลประโยชนสวนตน

และสวนพวกพอง เปนตน บคุคลทีม่แีรงจงูใจดงักลาวจงึยงัไมสามารถคดิประโยชนเพือ่

สังคมได

จริยธรรมทางธุรกิจ (Business Ethics)

 การดำาเนินธุรกิจมีผลกระทบตอสังคมทั้งดานบวกและดานลบ เปนกิจกรรมที่

สลับซับซอนมาก ผูดำาเนินธุรกิจนอกจากตองปฏิบัติตามกฎหมายของบานเมืองแลว 

สังคมยังคาดหวังวาการดำาเนินธุรกิจตองมีจริยธรรมอีกดวย ดังนั้น จริยธรรมในการ

ดำาเนนิธรุกจิจงึมคีวามสำาคญัอยางยิง่ ดงันัน้ธรุกจิจงึมคีวามเกีย่วของกบัจรยิธรรมอยาง 

แยกไมออก (สมคิด บางโม, 2554 : 60)
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ความหมายของจริยธรรมทางธุรกิจ

 บษุยา วรีกลุ (2551 : 43) ไดสรปุความหมายของจรยิธรรมทางธรุกจิวา หมายถงึ 

มาตรฐานหรือ เกณฑการพิจารณา หรือการศึกษาเกี่ยวกับบุคคล องคการ นโยบาย  

การกระทำาของธุรกิจวาดีหรือไมดี ถูกหรือผิด หรือเหมาะสมหรือไมเหมาะสมทาง 

ดานจริยธรรม

 Carroll & Buchholz (2003 : 170) อธิบายความหมายของจริยธรรมทางธุรกิจ

วา หมายถึง การพิจารณาถึงหลักการประพฤติดีและการปฏิบัติดีหรือเลว ผิดหรือถูก  

ที่เกิดขึ้นในการทำาธุรกิจ

 ดังนั้นสรุปไดวา จริยธรรมทางธุรกิจ หมายถึง การนำาหลักจริยธรรมมา

ประยุกตใชในการดำาเนินธุรกิจเพื่อใหเกิดความถูกตองเหมาะสม

ความสำาคัญของจริยธรรมทางธุรกิจ

 ธุรกิจจะไมสามารถมีความเจริญอยางตอเนื่องไดหากไมคำาถึงเรื่องจริยธรรม 

เพราะการแขงขันแยงชิงการใชทรัพยากรของสังคมอยางไรกฎเกณฑที่เปนธรรม และ

การทำาธุรกิจโดยไมมีจริยธรรม ไมคำานึงถึงประโยชนของผูมีสวนรวมในสังคมที่ธุรกิจ

ตั้งอยู จะทำาลายธุรกิจนั้นในที่สุดเชนกัน (บุษยา วีรกุล, 2551 : 43) แตหากธุรกิจยึด 

หลักจริยธรรมในการดำาเนินธุรกิจยอมจะสงผลดีตอธุรกิจทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  

ทำาใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ (Ethics Contributes to Employee 

Commitment) ผูลงทุนมีความจงรักภักดีตอองคการธุรกิจ (Ethics Contributes to 

Investor Loyalty) ผูบริโภคเกิดความพึงพอใจ (Ethics Contributes to Customer 

Satisfaction) นอกจากนั้นการดำาเนินธุรกิจอยางมีจริยธรรมยังชวยสรางกำาไรให 

กับองคการ (Ethics Contributes to Profits) อีกดวย (Ferrell, Fraedrich & Ferrell,  

2008 : 17-18 ; สมคิด บางโม, 2554 : 16-17) กลาววาเมื่อนำาจริยธรรมมาใชใน 

การประกอบธรุกจิ จะทำาใหเกดิประโยชนตอตนเองและองคการธรุกจิหลายประการ ดงันี้

 l  ทำาใหบุคลากรในองคการธุรกิจ อยูรวมกันอยางมีความสุข ไมเบียดเบียนกัน 

ปฏบิตังิานดวยความสบายใจ มคีวามรกัสามคัค ีไมมขีอพพิาทแรงงานหรอื กลัน่แกลงกนั

 l  ทำาใหบุคลากรในองคการธุรกิจเจริญกาวหนา มีอาชีพและรายไดที่มั่นคง 

ดำารงชีวิตมีความสุข มีศักดิ์ศรี มีความหวังและมีโอกาสกาวหนาในอาชีพการงาน

 l องคการธุรกิจเจริญรุงเรือง ยั่งยืนถาวรตลอดไป ไมลมสลาย 

 l ทำาใหประเทศชาตเิจรญิรุงเรอืง พฒันาทัง้ดานเศรษฐกจิ สงัคม และความัน่คง 

ธุรกิจเจริญรุงเรือง คนมีรายไดไมวางงาน สังคมสงบสุข ประชาชนไมลุมหลงอบายมุข 

ไมมีการคดโกงกัน อาชญากรรมก็ไมเกิด
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จริยธรรมที่จำาเปนในการประกอบธุรกิจ

 Ferrell, Fraedrich & Ferrell (2008 : 60) ไดสรุปถึงประเด็นจริยธรรมที่องคการ

ตองใหความสำาคัญในการประกอบธุรกิจมีอยู 3 ดาน ไดแก ความซื่อสัตย (Honesty) 

ความยุติธรรม (Fairness) และความถูกตองชอบธรรม (Integrity) สอดคลองกับที่  

สมคิด บางโม (2554 : 15) ไดสรุปองคประกอบของจริยธรรมทางธุรกิจที่สำาคัญมาก

ไดแก ความซื่อสัตย ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม รองลงไป คือ ความเสียสละ  

ความอดทน และความกตัญู หากนักธุรกิจสามารถใชคุณธรรมไดทุกดานยอมเปน 

สิ่งที่จรรโลงใหผูนั้นมีคุณคาเปนที่ยอมรับยกยองของสังคม

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management)

 การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการมีวิวัฒนาการมายาวนานตั้งแตในอดีต

มาจนถึงปจจุบัน โดยแนวคิดอาจเปลี่ยนแปลงไปตามยุคตามสมัยตั้งแตการบริหารงาน 

บุคคล การบริหารทรัพยากรมนุษย จนถึงปจจุบันเปลี่ยนเปนการจัดการทุนมนุษย  

นักวิชาการไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไวคอนขางหลากหลาย  

อาท ิByars & Rue (2008 : 3) ไดอธบิายความหมายของการบรหิารทรพัยากรมนษุยวา 

หมายถึง กิจกรรมที่ถูกออกแบบมาเพื่อรองรับและจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการ 

สวน Kleiman (2000 : 2) อธิบายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง หนาที่ของ

องคการซึ่งประกอบดวยการปฏิบัติงานที่จะชวยใหองคการประสบความสำาเร็จตลอด

ระยะเวลาของการจางงาน จากความหมายที่นักวิชาการไดใหไวสรุปไดวา การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมที่เกี่ยวของกับมนุษยในองคการตั้งแตกอนเปน

สมาชกิขององคการจนถึงพนสภาพการเปนสมาชกิขององคการ ทัง้นีเ้พือ่ใหทัง้องคการ

และทรัพยากรมนุษยเกิดการพัฒนาและเติบโตไปพรอมๆ กัน

ความสำาคัญของการบริการทรัพยากรมนุษย

 ทรัพยากรมนุษยถือเปนทรัพยากรที่มีคามาก และบางครั้งไมสามารถทดแทน

ดวยทรัพยากรอื่นๆ ได ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิผลถือเปนงานที่

สำาคัญของผูบริหาร (Gomez, Balkin & Cardy, 2007 : 3) ซึ่งในปจจุบันมีการใหคุณ

คาทรัพยากรมนุษยโดยเปรียบเสมือนเปน “ทุนมนุษย (Human Capital)” ขององคการ 

องคการใดที่มีทุนมนุษยหรือมีพนักงานที่มีขีดความสามารถสูงองคการนั้นก็มีโอกาส 

ที่จะประสบความสำาเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการไดมาก (ทวีศักดิ์  

สทูกวาทนิ, 2551 : 4 ; สมบตั ิกสุมุาวล,ี 2552 : 8) ไดสรปุถงึเปาประสงคของการบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหบรรลุเปาประสงคขององคการ ไวดังนี้
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 l ในแงของการทีจ่ะตองสรางความมัน่ใจวาองคการจะสามารถอยูรอดไดพรอม

กับความสามารถที่จะมีกำาไรในการประกอบธุรกิจไดอยางเพียงพอ (Goal of Securing 

Viability with Adequate Profitability) นัน้ การบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุยกค็งจะตอง

กำาหนดเปาประสงคในแงของการสราง “ผลิตภาพดานแรงงาน” (Labour productivity) 

ใหเกิดขึ้นภายในองคการ นั่นหมายถึงวา การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจะตอง

ทำาใหองคการเกิดความคุมคาในการลงทุน (Cost-Effectiveness) ที่เกี่ยวกับทรัพยากร

บุคคลในองคการ

 l  ในแงของการที่องคการประสงคที่จะไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน 

(Sustained Competitive Advantage) การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยคงจะตอง 

กำาหนดเปาประสงคในแงของการทีจ่ะทำาใหองคการมคีวามพรอมรบั (Responsiveness) 

และปรับตัว (Adaptation) ใหเขากับการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น การทำาใหองคการมีความ

ยืดหยุนพรอมกับการเปลี่ยนแปลงและการแขงขัน (Organizational Flexibility) อยาง

ยั่งยืน จึงเปนเปาประสงคที่สำาคัญอีกประการของงานดานการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย

 l  ในแงของการที่องคการประสงคที่จะมีความชอบธรรมทางสังคม (Social 

Legitimacy) ก็ถือเปนภาระหนาที่สำาคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่

จะตองมีเปาหมายที่มุงเนนการสรางความรูสึกใหองคการมีความรับผิดชอบตอสังคม 

(Corporate Social Responsibility) โดยเฉพาะความรับผิดชอบตอบุคลากรภายใน

องคการ และผลกระทบจากการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทที่จะไปมีผลตอสังคม

ภายนอก ซึ่งตอมาไดขยายนิยามความรับผิดชอบออกไปสูความรับผิดชอบตอสังคม  

สิ่งแวดลอม ลูกคา และมีสวนเกี่ยวของกลุมตางๆ 

บทบาทหนาที่ของหนวยงานทรัพยากรมนุษย

 นักวิชาการจำานวนมากไดจัดแบงบทบาทหนาที่ของการบริหารทรัพยากร

มนุษยในองคการเอาไว ดังเชน Kleiman (2000 : 22) ไดแบงหนาที่ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยออกเปน หนาที่กอนการคัดเลือกบุคลากร (Pre-Selection 

Practices) ประกอบดวย การวางแผนกำาลังคน และการออกแบบงาน หนาที่ในการ

คัดเลือกบุคลากร (Selection Practices) ประกอบดวย การสรรหาและคัดเลือก

บคุลากร หนาทีห่ลงัการคดัเลอืก (Post-Selection Practices) ประกอบดวย การฝก

และอบรมบคุลากร การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การบรหิารคาตอบแทน และการพฒันา

ประสิทธิภาพผลการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังมีหนาที่ที่เปนผลจากปจจัยภายนอกที่ 

สงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรมนุษย เชน ความเปนธรรมในที่ทำางาน 
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สหภาพแรงงาน ความปลอดภัยและสุขภาพของผูปฏิบัติงาน รวมถึงเรื่องของปจจัย 

จากภายนอกประเทศและเรื่องความเปนสากลอีกดวย 

 นอกจากนั้น ในปจจุบันหนวยงานทรัพยากรมนุษยยังมีบทความสำาคัญตอ 

องคการมากขึ้น โดยเฉพาะการมองบทบาทผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษยวา 

เปรียบเสมือน “หุนสวนเชิงกลยุทธของผูบริหาร (Strategic Partner)” มีสวนสำาคัญตอ 

ความสำาเร็จองคการ บทบาทที่สำาคัญอีกอยางของหนวยงานทรัพยากรมนุษยใน 

ปจจบุนักค็อืบทบาทดานจรยิธรรมและความรบัผดิชอบตอสงัคมขององคการ โดยสมาคม 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Society of Human Resource Management : SHRM)  

ไดกำาหนดใหงานดานนี้เปนหมวดหนึ่งของหนวยงานทรัพยากรมนุษย สำาหรับ 

ประเทศไทยเองก็มีผลการวิจัยระบุวาองคการตางๆ หันมาใหความสำาคัญกับเรื่อง 

ดังกลาวมากขึ้นโดยถูกนำามาใชเปนกลยุทธหนึ่งขององคการในการสรางความยั่งยืน 

และสรางชื่อเสียงหรือภาพลักษณใหกับองคการ (จิรประภา อัครบวร, 2552 : 10-11)

การพัฒนาจริยธรรมผานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

 ในทุกกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษยผู บริหารหรือผู ที่มีหนาที่

ดังกลาวในองคการสามารถที่จะสอดแทรกเรื่องจริยธรรมเขาไปไดในทุกกิจกรรม  

Weaver & Trevino (2001 : 113-134) กลาวถงึบทบาทของผูบรหิารงานทรพัยากรมนษุย 

ในองคการวา มคีวามสำาคญัอยางมากตอการสรางระบบงานและวฒันธรรมทีม่จีรยิธรรม

ขึ้นในองคการ เพราะภาระหนาที่ของฝายบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยเกี่ยวของ

กับกระบวนการนี้เกือบทั้งสิ้น โดยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีสวนพัฒนา

จริยธรรมในองคการ ประกอบดวย 

การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 

 การสรรหาและคัดเลือกพนักงานถือเปนกระบวนการแรกๆ ในกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย เปนขั้นตอนที่มีความสำาคัญมากเพื่อใหองคการไดบุคลากรที่มี

ความรู ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสมกับองคการ ซึ่งในปจจุบันกระบวนการ

คัดเลือกพนักงานหลายองคการมักมุงที่จะพิจารณาแคดานผลการปฏิบัติงาน หรือ 

ความรู ความสามารถ แตลืมพิจารณาถึงสวนที่มีความสำาคัญมากคือ ขีดสมรรถนะ 

(Competencies) ซึ่งประกอบดวยเรื่องของคานิยม ทัศนคติ รวมถึงดานคุณธรรม

จริยธรรม ซึ่งเปนสวนที่สังเกตและพัฒนาไดยากกวาสวนแรก โดยคานิยมหรือทัศน

คติดานจริยธรรมของพนักงานจะสงผลตอความสำาเร็จของการประกอบอาชีพ ดังนั้น  



143

การพัฒนาจริยธรรมในองคการผานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

สานิตย  หนูนิล

ในการคัดเลือกพนักงานองคการควรกำาหนดวิธีการคัดเลือกที่สามารถคัดเลือกผูสมัคร 

ที่มีคุณลักษณะ คานิยม และทัศนคติที่สอดคลองกับลักษณะของตำาแหนงงาน รวมทั้ง

คานยิมและวฒันธรรมทางจรยิธรรมขององคการ เชน ในธรุกจิโรงแรมตองการพนกังาน

ที่มีคุณลักษณะในเรื่องของการใสใจผูอื่น ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย เปนตน  

ดังนั้นองคการตองมีเครื่องมือในการประเมินในประเด็นดังกลาว โดยเครื่องมือดังกลาว 

สามารถที่จะประเมินพัฒนาการดานจริยธรรมของผูสมัครวาเปนไปตามขั้นของการ

พัฒนาจริยธรรม ตามทฤษฎีพัฒนาทางทางจริยธรรมของ Kohlberg หรือไม หรืออาจ

มีการประเมินจิตลักษณะพื้นฐาน 3 ประการ ที่เปนสาเหตุของพฤติกรรมของคนดีและ

ของคนเกง ตามทฤษฎีตนไมจริยธรรม ซึ่งเครื่องมือในการคัดเลือกพนักงานจะตอง

สามารถวัดในเรื่องดังกลาวไดจริง นอกจากนั้นเครื่องมือที่ใชในการคัดเลือกพนักงาน

ควรจะมีความหลากหลาย เชน แบบทดสอบ แบบวัดบุคลิกภาพ แบบวัดทางจิตวิทยา 

แบบสัมภาษณ แบบสังเกต การใชสถานการณจำาลอง เปนตน 

 อยางไรก็ตามในการประเมินดานคุณธรรมจริยธรรมของผูสมัครจะตองทำาดวย

ความรอบคอบเนือ่งจากเปนเรือ่งทีค่อนขางทีจ่ะออนไหว และอาจเกีย่วของกบักฎหมาย 

ดังเชนในกรณีประเทศสหรัฐอเมริกาเคยกำาหนดใหมีการทดสอบในเรื่องศักดิ์ศรี  

(Integrity Test) แตตอมาไดยกเลิกไปเพราะถือเปนเรื่องที่ผิดกฎหมาย (ปานจิต  

จินดากุล, 2549 : 12)

การปฐมนิเทศพนักงานใหม 

 การปฐมนิเทศเปนกิจกรรมหลังจากที่องคการไดคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมกับองคการ และไดเขามาเปนสมาชิกใหมขององคการแลว ซึ่งในกิจกรรม 

การปฐมนิเทศเปนโอกาสดีที่องคการจะไดสื่อสารเรื่องคุณธรรมจริยธรรมใหกับ 

พนกังานใหมทราบ ยกตวัอยางที ่สตารบคัส จะมกีารใหความรูคานยิมดานจรยิธรรมของ 

องคการแกพนักงานใหม เชน ประเด็นการคำานึงถึงความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

ความรับผิดชอบ และการเคารพตอบุคคลอื่น เปนตน (Achua & Lussier, 2010 : 343) 

นอกจากนั้นควรมีการสื่อสารเรื่องอื่นๆ เพื่อใหพนักงานเกิดความตระหนักและเห็นถึง

ความสำาคัญเรื่องจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน การสื่อสารเรื่องจรรยาบรรณของ

องคการ (Code of Ethics) ซึ่งในปจจุบันเกือบทุกองคการมีการกำาหนดจรรยาบรรณ

ขององคการเอาไว การอธิบายถึงการประเมินผลการปฏบัติงาน การใหรางวัล รวมถึง

การลงโทษที่มีสวนเกี่ยวของกับเรื่องของคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เปนตน
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การฝกอบรมและพัฒนา 

 การฝกอบรมและพัฒนาถือเปนกิจกรรมที่สำาคัญมากในการพัฒนาจริยธรรม

ใหเกดิขึน้ในองคการ เนือ่งจากเปนโอกาสในการใหความรูแกบคุลากรทกุคนในองคการ

เกี่ยวกับคานิยมและวัฒนธรรมดานจริยธรรมขององคการ เพื่อใหพนักงานสามารถนำา

ไปประยุกตใชกับพฤติกรรมการทำางานอยางมีจริยธรรมในชีวิตการทำางาน (Achua 

& Lussier, 2010 : 343) ซึ่งปจจุบันทุกองคการมีการจัดฝกอบรมและพัฒนาใหกับ 

บุคลากรอยูแลว ดงันั้น องคการควรมกีารกำาหนดหลกัสตูรทีเ่กีย่วของกบัเรื่องจริยธรรม

ไวในแผนการฝกอบรมและพัฒนา (Training & Development Roadmap) ของ 

องคการดวย หลักสูตรที่ควรกำาหนดไวในแผนการฝกอบรมและพัฒนาดานจริยธรรม 

ในองคการ เชน หลักสูตรการปองกันและแกปญหาการคุกคามทางเพศในที่ทำางาน  

หลักสูตรการใหบริการที่มุ งมั่นสู ความเปนเลิศ หลักสูตรการปฏิบัติงานตามหลัก 

บรรษัทภิบาล หลักสูตรการบริหารองคการที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม เปนตน นอกจาก

นั้นยังตองใหความสำาคัญกับประเด็นใหมๆ ทางดานจริยธรรมที่เกิดขึ้นมาเนื่องจาก 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางธุรกิจ (พิพัฒน นนทนาธรณ, 2555 : 272) เชน 

ในปจจุบันมีการใหความสำาคัญกับภาวะโลกรอน (Global Warming) หรือการเตรียม 

รับมือกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asian Economic Community : AEC)  

โดยเฉพาะการเปดเสรดีานแรงงาน ซึง่ประเดน็เหลานีล้วนเกีย่วกบัของกบัเรือ่งจรยิธรรม

ในองคการทั้งสิ้น 

 ตามทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาจริยธรรมรุบะวาการพัฒนาจริยธรรมตอง

อาศัยระยะเวลาและการซึมซับ ดังนั้นในการฝกอบรมและพัฒนาดานจริยธรรมจะตอง

ดำาเนนิการอยางตอเนือ่ง โดยจะตองมกีารประเมนิและตดิตามผลการฝกอบรมและพฒันา

จริยธรรมดังกลาวอยางเปนระบบทั้งในเชิงปริมาณและในเชิงคุณภาพ โดยเฉพาะการ

ประเมินผลการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรม เชน พิจารณาจากแบบประเมินพฤติกรรม

เชิงจริยธรรม การสังเกตพฤติกรรม การสัมภาษณจากผูมีสวนเกี่ยวของ เปนตน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นองคการควรมีการกำาหนดเกณฑใน

การประเมินที่เกี่ยวกับประเด็นดานจริยธรรมของพนักงานเขาไปในหัวขอการประเมิน

ดวย ซึง่เปนเรือ่งทีห่ลายองคการในปจจบุนักำาหนดเปนหวัขอทีต่องประเมนิ โดยเรยีกวา 

การประเมินสรรถนะ (Competency - Based Appraisal) เชน การปฏิบัติงานดวยความ

ซื่อสัตย การปฏิบัติงานที่ไมสงผลกระทบตอสิ่งแวดลอม การมีภาวะผูนำาในการปฏิบัติ

งาน การเคารพตอบคุคลอืน่ เปนตน แตอยางไรกต็ามการประเมนิบางดานอาจมลีกัษณะ
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เปนนามธรรม และประเมินไดยาก ผูมีบทบาทในเรื่องดังกลาวจะตองดำาเนินการอยาง

รอบคอบและรัดกุม ตองมีการกำาหนดเกณฑในการประเมินที่ชัดเจน และควรมีการระบุ

เหตุการณเชิงประจักษประกอบการประเมินดวย ผลจากประเมินดังกลาวสามารถนำา

ไปใชในการบรหิารทรพัยากรมนษุยไดอกีหลายดาน เชน การจายคาตอบแทน การเลือ่นขัน้ 

เลื่อนตำาแหนง การอบรมและพัฒนา เปนตน โดยเรียกการประเมินผลดังกลาววา 

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System)

การใหรางวัลและการลงโทษพนักงาน

 การใหรางวลัแกพนกังาน องคการควรมกีารจายคาตอบแทน รวมทัง้การปรบัเลือ่น

ตำาแหนงบคุลากรโดยพจิารณาจากผลการประเมนิดานจรยิธรรมประกอบดวย โดยเฉพาะ

การปรับเลื่อนตำาแหนงไปสูตำาแหนงระดับบริหารองคการจะตองใหความสำาคัญในเรื่อง 

ดังกลาวเปนอยางยิ่ง เนื่องจากหากองคการปรับเลื่อนตำาแหนงในระดับบริหารใหกับ

ผูที่ขาดจริยธรรมจะเกิดผลเสียหายตอองคการเปนอยางยิ่ง ซึ่งการดำาเนินการดังกลาว

สอดคลองกับกระบวนการเสริมแรง (Reinforcement Process) ตามทฤษฎีการเรียนรู 

ทางสังคมที่เสนอวาหากมีการเสริมแรง เชน การใหรางวัลตอพฤติกรรมหนึ่งๆ จะ

ทำาใหบคุคลใหความสนใจในพฤตกิรรมแบบนัน้เพิม่ขึน้ เรยีนรูดขีึน้ และแสดงพฤตกิรรม 

นั้นบอยครั้งขึ้น 

 ในสวนของของลงโทษนั้น องคการจะตองมีการกำาหนดเกณฑที่ใชลงโทษ

พนักงานที่ประพฤติผิดกฎขอบังคับขององคการ รวมทั้งการละเมิดจรรยาบรรณและ

จริยธรรมขององคการไวอยางชัดเจน รวมทั้งมีมาตรการในการลงโทษอยางจริงจัง ตอง

ดำาเนนิการอยางรดักมุ และเปนธรรมกบัทกุฝายโดยอยูบนพืน้ฐานของความถกูตองตาม

หลักกฎหมายและจริยธรรม

สรุป

 ปจจบุนัองคการตางๆ หนัมาใหความสำาคญักบัประเดน็ดานจรยิธรรมกนัมากขึน้

เนือ่งจากปญหาจรยิธรรมทีเ่กดิขึน้ ความคาดหวงัดานจรยิธรรมทีม่ตีอผูปฏบิตังิาน และ

ตอองคการ  การใหความสำาคญักบัแนวคดิการบรหิารทีม่จีรยิธรรมและความรบัผดิชอบ

ตอสงัคม ตลอดจนการออกกฎหมายหรอืมาตรฐานทีเ่กีย่วกบัจรยิธรรมใหองคการตางๆ 

ปฏิบัติตาม การที่องคการจะพัฒนาจริยธรรมใหเกิดขึ้นในองคการนั้น ก็คือการพัฒนา

จริยธรรมในตัวบุคคลนั่นเอง องคการจึงตองกำาหนดแนวทางในการพัฒนาจริยธรรม  

ทัง้ในดานการปลกูฝงจรยิธรรม เชน การกำาหนดจรรยาบรรณขององคการ การฝกอบรม 

ดานจรยิธรรม เปนตน ดานการสงเสรมิจรยิธรรม เชน การกำาหนดประเดน็ดานจรยิธรรม 
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เปนเกณฑในการประเมินผลพนักงาน การจายคาตอบแทนจูงใจใหกับพนักงานที่มี 

จรยิธรรมในการปฏบิตังิาน เปนตน ดานการควบคมุจรยิธรรม เชน การลงโทษผูทีก่ระทำา

ผิดจริยธรรม การตรวจสอบดานจริยธรรมของบุคลากรในองคการ เปนตน อยางไร 

ก็ตามในการสรางจริยธรรมใหเกิดขึ้นนั้นผูนำาหรือผูบริหารรวมทั้งผูที่ปฏิบัติงานดาน 

ทรัพยากรมนุษยถือวามีบทบาทสำาคัญอยางยิ่ง โดยจะตองเปนแบบอยางที่ดีดาน 

จรยิธรรมใหกบับคุลากรในองคการ และยงัขึน้อยูกบันโยบายดานจรยิธรรมขององคการ 

วัฒนธรรมองคการ รวมถึงการใหความสำาคัญกับเรื่องจริยธรรมของบุคลากรในองคการ

อีกดวย ซึ่งองคการควรมีการกำาหนดประเด็นจริยธรรมไวในนโยบายและพันธกิจของ

องคการ รวมถึงสรางใหเกิดเปนวัฒนธรรมขององคการ

 เนื่องจากจริยธรรมเปนพฤติกรรมภายในของมนุษย ซึ่งทฤษฎีที่เกี่ยวกับการ

พฒันาจรยิธรรมสวนใหญระบวุาจรยิธรรมนัน้สามารถพฒันาไดโดยการซมึซบั ตองอาศยั

ระยะเวลา และรปูแบบทีเ่หมาะสม ดงันัน้ การพฒันาจรยิธรรมจะตองทำาอยางเปนระบบ 

มีการติดตามและประเมินผลอยางตอเนื่อง นอกจากนั้นผูบริหารและผูที่มีหนาที่ใน 

การพัฒนาจริยธรรมในองคการ โดยเฉพาะหนวยงานทรัพยากรมนุษยตองมีความรู  

ความเขาใจในเรื่องที่เกี่ยวของกับการพัฒนาจริยธรรม เชน ความรูดานจิตวิทยา 

พฤติกรรมศาสตร หลักการจูงใจ เปนตน โดยจะตองนำาหลักดังกลาวมาประยุกตใชได 

อยางเหมาะสม ตลอดจนตองศึกษาวิจัยเพื่อคนหาแนวทางในการพัฒนาจริยธรรมที่

สอดคลองกบัองคการอยูเสมอ เพือ่ใหการพฒันาจรยิธรรมเกดิขึน้ไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

ประสิทธิผลอยางยั่งยืน อันจะนำามาซึ่งความสำาเร็จของผูมีสวนไดสวนเสียกลุมตางๆ  

อาทิ เจาของธุรกิจ พนักงาน ลูกคา ชุมชน รวมถึงประเทศชาติ
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