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บทคัดย่อ 

 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์ 3 ประการ คือ 1) ศึกษาสภาพการณ์ดา้นจริยธรรมของนกัทรัพยากรบุคคล
กรุงเทพมหานคร  2) ศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังานของนกัทรัพยากรบุคคล  และ 3) ศึกษาความ
คิดเห็นเก่ียวกบัหลกัจริยธรรมท่ีใชต้ดัสินใจในการปฏิบติังานของนกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจยัพบวา่ 1) นกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครใชว้ินยัขา้ราชการ และประมวลจริยธรรมของ
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2552 เป็นกรอบการประพฤติปฏิบติัตนและปฏิบติังานเช่นเดียวกบัขา้ราชการต าแหน่งอ่ืน                 
2) นกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัสูงมาก และ
ในทุกหลกัจริยธรรม (ไดแ้ก่ หลกัความยุติธรรม  หลกัการไม่ท าอนัตราย  หลกัการท าในส่ิงท่ีดีและเป็นประโยชน์  
และหลกัการเคารพในบุคคล) อยู่ในระดบัสูงมากเช่นกนั  และ 3) นักทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครใช้หลกั
จริยธรรมตดัสินใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง โดยหลกัความยติุธรรมและหลกัการเคารพในบุคคลเป็น
หลกัจริยธรรมท่ีใชต้ดัสินใจในการปฏิบติังาน  อยู่ในระดบัสูง และหลกัการไม่ท าอนัตรายและการท าในส่ิงท่ีดีและ
เป็นประโยชนอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค าส าคัญ: หลกัจริยธรรม  พฤติกรรมเชิงจริยธรรม  นกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 
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ABSTRACT 

 The objectives of this research were to study: (1) the ethics of human resource officers in Bangkok 
Metropolitan Administration (BMA), (2) the ethical behaviors of human resource officers when performing their 
tasks and duties, and (3) human resource officers’ views on ethics used for making decision when performing difficult 
tasks.  
 The results were as follows: (1) the ethics that the BMA used as a practical framework for 
organizational officers are the discipline and the Code of Ethics of the BMA Officers and Employees (2007), (2) 
the ethical behaviors of human resource officers were very high. The results revealed that the officers in the BMA 
strictly followed the four elements of principlism. The most practical level of ethics among human resource officers 
ranged from justice, non-maleficence, beneficence, and autonomy respectively, and (3) overall, they gave the 
highest score on the items evaluating their views on ethics used for the task performance. They gave the highest 
score on the items relevant to the principle of justice and autonomy. In addition, the lower score was given to the 
items relevant to the principle of  non-maleficence and beneficence respectively. 
Keywords: Ethical, Ethical Behaviors, Human Resource Officers in The BMA. 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความส าคญัของต่อความส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์าร   ถือเป็นส่ิง
ส าคญัและจ าเป็นต่อการบริหารงานของทุกองคก์าร เพราะหากบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม
ก็จะมีแนวโนม้น าความส าเร็จมาสู่องค์การ ในทางตรงกนัขา้มหากการบริหารจดัการลม้เหลวอาจท าให้เกิดสภาวะ
ขาดก าลงัคน ขาดคนท่ีมีความรู้ความสามารถ องคก์ารไม่สามารถใชป้ระโยชนจ์ากบุคคลใหเ้หมาะสมได ้ หรือหาก
พฒันาคนไม่ตรงตามความตอ้งการขององค์การ ความลม้เหลวขององค์การก็อาจจะเกิดข้ึนไดเ้ช่นกนั  ส าหรับการ
บริหารองค์การภาครัฐท่ีมีจุดมุ่งหมายหลกั   ในการจดับริการสาธารณะให้แก่ประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ 
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   ถือเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้เกิดผลสัมฤทธ์ิและประสิทธิภาพนั้นๆ ดว้ยการ
จดัการใหไ้ดม้าซ่ึงก าลงัคนท่ีเหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ และใหอ้งคก์ารสามารถใชท้รัพยากรบุคคลท่ีมีอยูไ่ด้
อย่างเต็มศกัยภาพ การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐมีขอบเขตลกัษณะงาน 4 กระบวนการใหญ่ๆ ซ่ึงเป็น
เป้าหมายการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ การสรรหา การพฒันา การรักษาไว ้และการใชป้ระโยชน์ (สีมา สีมานนัท,์ 
2551, น. 6 อา้งถึงในส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร,  2551, น. 8) การปฏิบติังานดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลตอ้งปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และกฎเกณฑท่ี์ก าหนด แต่มิไดห้มายความว่าเป็นการปฏิบติัท่ี
ถกูตอ้งและเป็นธรรมเสมอไป เพราะในการปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลบางคร้ังไม่สามารถหลีกเล่ียง
การใชดุ้ลพินิจซ่ึงอาจใหคุ้ณหรือใหโ้ทษแก่สมาชิกในองคก์ารได ้หรือในบางคร้ัง นกัทรัพยากรบุคคลอาจเผชิญกบั
สถานการณ์ท่ีท าใหเ้กิดความยุ่งยากใจ (Dilemma) ท่ีตอ้งตดัสินใจเลือกปฏิบติัระหว่างสองส่ิง เช่น เลือกปฏิบติัให้
เป็นไปตามกฎ ระเบียบ  หรือเลือกปฏิบติัใหเ้กิดประสิทธิภาพ  จะเลือกปฏิบติัตามแบบแผนวฒันธรรมเดิมหรือจะ
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เลือกปฏิบติัใหเ้กิดประสิทธิผล  จะเลือกปฏิบติัใหแ้ก่กลุ่มคนบางกลุ่มหรือพวกพอ้งหรือจะเลือกปฏิบติัใหแ้ก่ทุกคน
ทุกกลุ่ม  จะเลือกปฏิบัติตามจรรยาบรรณหรือจะเลือกปฏิบัติตามความจ าเป็น (พงศ์สัณห์ ศรีสมทรัพย์, 2549, 
ออนไลน์ อา้งถึงในส านกังานคณะ กรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2554, น. 158-159) เร่ืองเหล่าน้ีถือเป็นเร่ืองทา้ทาย
ทางจริยธรรมส าหรับผูป้ฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 จากผลการส ารวจความคิดเห็นผูเ้ขา้ร่วมโครงการท่ีกรุงเทพมหานครจดัข้ึน (กองวินยัและเสริมสร้าง
จริยธรรม, 2553) พบปัญหาทางจริยธรรมท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานของนกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร เช่น 
 1. การสอบสัมภาษณ์ โดยมกัจะไดรั้บการฝากผูส้มคัรบางรายจากเพ่ือนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือคน
รู้จกั เพ่ือใหไ้ดค้ะแนนสอบสัมภาษณ์สูงกวา่รายอ่ืน หรือขณะสมัภาษณ์พบวา่ผูส้มคัรจบการศึกษาจากสถาบนัเดียวกนั 
หรือขอใหช่้วยใหค้ะแนนสูงเน่ืองจากฐานะทางบา้นยากจน เป็นตน้  
 2. การด าเนินการทางวินยั โดยเม่ือพบว่าผูก้ระท าผิดเคยเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือเคยรู้จกัหรือปฏิบติังาน
ร่วมกนั หรือไดรั้บฝากฝังใหช่้วยพิจารณาเร่ืองใหเ้ร็วข้ึน ใหพิ้จารณาโทษเบาลง หรือพบว่าผูก้ระท าผิดเป็นคนท่ีมี
ประวติัการท างานดีมาโดยตลอด เป็นการท าผิดคร้ังแรกและคร้ังเดียว เราจะเลือกปฏิบติัอย่างไรในกรณีท่ีเกิดข้ึน
เหล่าน้ี  
 3. การบรรจุและแต่งตั้งหรือการขอยา้ย เม่ือต าแหน่งว่างมีนอ้ย แต่มีผูข้อยา้ยมาด ารงต าแหน่งจ านวน
หลายราย ซ่ึงมีทั้งคนท่ีรู้จกัและชอบพอ คนท่ีรู้จกัแต่ไม่ชอบ คนท่ีไม่รู้จกัแต่ฝากฝังมา และคนท่ีไม่รู้จกัและไม่ไดรั้บ
ฝากฝัง ผูป้ฏิบติังานจะเลือกตดัสินใจอย่างไร เราจะเลือกใชเ้กณฑใ์ด ความชอบพอ ความถูกตอ้งตามหลกัเกณฑ์ท่ี
ก าหนด หรือเพ่ือประโยชนสู์งสุดของผูข้อยา้ย 
 4. การเปิดเผยขอ้มลู กรณีท่ีปฏิบติังานเก่ียวกบัขอ้มูลประวติับุคคล พบวา่ เม่ือคนรู้จกัขอดูขอ้มลูประวติั
บุคคลรายหน่ึง เจา้หนา้ท่ีจะคน้แฟ้มประวติัให ้โดยไม่มีค าถามวา่ “ขอ้มลูท่ีขอน าไปใชอ้ะไร เก่ียวกบัการปฏิบติังาน
หรือไม่” เราสามารถให้ผูอ่ื้นดูข้อมูลได้หรือไม่ แค่ไหน อย่างไร การน าข้อมูลประวติัของผูอ่ื้นมาพูดคุยกัน 
วิพากษวิ์จารณ์ หรือให้ขอ้มูลประวติับุคคลแก่คนท่ีมาขอและเป็นผูท่ี้เรารู้จกัสามารถท าไดห้รือไม่ และจ าเป็นแค่
ไหนท่ีตอ้งเกบ็รักษาความลบันั้น  
 5. การปฏิบติังานหรือการให้ค าปรึกษา ท่ีมกัไดรั้บการขอให้พิจารณาเร่ืองเร็วข้ึนหรือให้ได ้รับผล
ตามท่ีร้องขอ  การให้ขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลต่อการตดัสินใจของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการแต่งตั้งบุคคลให้
ด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไปหรือเร่ืองอ่ืนๆ ผูป้ฏิบติังานไดเ้สนอขอ้มูลอย่างครบถว้นและเป็นธรรมต่อทุกฝ่ายแลว้
หรือไม่  หรือการใหค้ าปรึกษาแนะน าแก่ผูรั้บบริการ เราไดใ้หข้อ้มูลครบทุกดา้นแลว้หรือไม่อย่างไร ผูป้ฏิบติังาน
เลือกปฏิบติัอย่างไรต่อผูท่ี้เรารู้จกัหรือไม่รู้จกั ผูท่ี้เราชอบหรือไม่ชอบ  และเราไดป้ฏิบติัอย่างมืออาชีพแลว้หรือไม่ 
อยา่งไร  
 แมว้า่นกัทรัพยากรบุคคลไดป้ฏิบติังานโดยยึดกฎ ระเบียบ และหลกัเกณฑ ์ แต่หลายคนกอ็าจประสบกบั
ปัญหาทางจริยธรรมท่ีทา้ทายในลกัษณะเหล่านั้น เพราะเม่ือใดท่ีผูป้ฏิบติังานตั้งค าถามว่า เร่ืองน้ีท าถูกตอ้งหรือไม่ 
ควรเลือกท าอย่างไร หรือมีค าถามจากผูอ่ื้นท่ีสงสัยว่าการปฏิบติัเช่นน้ีของเจา้หน้าท่ีไดป้ฏิบติัอย่างถูกตอ้งแลว้
หรือไม่ ก็ถือเป็นปัญหาจริยธรรมในการปฏิบติังาน  ผูวิ้จยัในฐานะเป็นขา้ราชการกรุงเทพมหานครและปฏิบติังาน
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ในต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคลจึงสนใจศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังาน และความคิดเห็นเก่ียวกบั
หลกัจริยธรรมในการปฏิบตัิงานของนกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร เพื่อให้ทราบว่านกัทรัพยากรบุคคล
กรุงเทพมหานครปฏิบติังานอย่างมีจริยธรรมในระดบัใด และมีความคิดเห็นต่อการน าหลกัจริยธรรมมาใชใ้นการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างไร และเพ่ือให้กรุงเทพมหานครมีกรอบแนวคิดหรือมาตรฐานความประพฤติส าหรับ
ผูป้ฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคล  ท่ีตอ้งค านึงเสมอในการปฏิบติังาน เพ่ือให้งานมีมาตรฐาน เกิดความเช่ือมัน่
ศรัทธา และเป็นการธ ารงไวซ่ึ้งเกียรติ ศกัด์ิศรี และความเจริญกา้วหนา้ของนกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพการณ์ดา้นจริยธรรมของนกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังานของนกัทรัพยากรบุคคล 
 3. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัจริยธรรมท่ีใชต้ดัสินใจในการปฏิบติังานของนกัทรัพยากรบุคคล
กรุงเทพมหานคร 
 
นิยามศัพท์ 
 1. หลกัจริยธรรม (Principlism) หมายถึง หลกัทัว่ไปท่ีใชใ้นการตดัสินตามหลกัการหรือเหตุผลพ้ืนฐาน
ในการสั่งการหรือประเมินค่าทางจริยธรรมต่อการกระท าของมนุษยท่ี์ถือปฏิบติักนัโดยทัว่ไป ประกอบดว้ยหลกั
จริยธรรม 4 ประการ คือ หลกัความเคารพในบุคคล หลกัการไม่ท าอนัตราย หลกัการท าในส่ิงท่ีดีและเป็นประโยชน์ 
และหลกัความยติุธรรม 
 2. หลกัการเคารพในบุคคล (Autonomy) หมายถึง การเคารพในการตดัสินใจหรือความประสงคข์องผูอื้่น 
การใหข้อ้มูลท่ีถกูตอ้งครบถว้นเพื่อประกอบการตดัสินใจ การเก็บรักษาความลบั ไม่เปิดเผยหรือปกปิดขอ้มูลส่วน
บุคคล การยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
 3. หลกัการไม่ท าอนัตราย (Non-Maleficence) หมายถึง การปฏิบติัตามหน้าท่ี การไม่ละเมิดสิทธิของ
ผูอ่ื้น การไม่กระท าการใดๆ ใหเ้ป็นอนัตรายต่อผูอ่ื้นดว้ย 
 4. หลกัการท าในส่ิงท่ีดีและเป็นประโยชน์ (Beneficence) หมายถึง การส่งเสริม สนับสนุนในส่ิงท่ีดี 
ความหวงัดี เอ้ือเฟ้ือ และมุ่งใหเ้กิดประโยชนต่์อผูอ่ื้น 
 5. หลกัความยุติธรรม (Justice) หมายถึง การไม่เลือกปฏิบติั ความเสมอภาค หรือการปฏิบติัอย่างเท่า
เทียมกนั 
 6. นักทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร หมายถึง ข้าราชการกรุงเทพมหานครท่ีด ารงต าแหน่งนัก
ทรัพยากรบุคคลในสงักดัหน่วยงานของกรุงเทพมหานคร (17 ส านกั และ 50 ส านกังานเขต) 
 7 . สภาพการณ์ด้านจริยธรรม หมายถึง  การส ารวจหรือทบทวนเ ก่ียวกับหลักจริยธรรมท่ี
กรุงเทพมหานครใช้เป็นกรอบหรือแนวทางในการประพฤติปฏิบัติให้แก่สมาชิกในองค์การ และโดยเฉพาะ
ขา้ราชการในต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคล 
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 8. พฤติกรรมเชิงจริยธรรม หมายถึง การกระท าหรือการปฏิบติังานของนกัทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นไป
ตามหลกัจริยธรรมทั้ง 4 ประการ คือ หลกัความเคารพในบุคคล หลกัการไม่ท าอนัตราย   หลกัการท าในส่ิงท่ีดีและ
เป็นประโยชน ์  และหลกัความยติุธรรม 
 9. ความคิดเห็นเก่ียวกบัจริยธรรม หมายถึง การแสดงออกทางความคิดเก่ียวกบัการตดัสินใจใชห้ลกั
จริยธรรม 3 ประการ คือ หลกัความเคารพในบุคคล   หลกัการไม่ท าอนัตราย และการท าในส่ิงท่ีดีและเป็นประโยชน์ 
และหลกัความยติุธรรม ในการปฏิบติังาน   
 
ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจยั 
 1. ท าให้ได้ข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมทางจริยธรรมของนักทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร เพ่ือ
น ามาใชป้ระโยชนใ์นการปรับเปล่ียนใหเ้ป็นพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ 
 2. ท าให้ทราบถึงแนวทางการปฏิบติังานตามหลกัจริยธรรมทั้ง 4 ประการ ไดแ้ก่ การปฏิบติังานตาม
หลกัความเคารพในบุคคล   การปฏิบติังานตามหลกัการไม่ท าอนัตราย   การปฏิบติังานตามหลกัการท าในส่ิงท่ีดีและ
เป็นประโยชน ์และการปฏิบติังานตามหลกัความยติุธรรม 
 3. ท าให้ได้หลกัการหรือกรอบแนวทางในการตัดสินใจเม่ือเกิดความขดัแยง้เชิงจริยธรรมในการ
ปฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคล 
 4. ผลการวิจยัสามารถน าขอ้มูลมาใชเ้ป็นแนวทางการส่งเสริมใหน้กัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร
ปฏิบติังานโดยยึดหลกัจริยธรรม 
 
วิธีการวิจยั 
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพใช้วิธีการวิจยัเอกสารและวิจยัเชิงส ารวจ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามระเบียบวิธีวิจัยร่วมกับการสัมภาษณ์ ผูวิ้จัยก าหนด
ขอบเขตเน้ือหาโดยศึกษาจากพฤติกรรมเชิงจริยธรรมและความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัจริยธรรมท่ีใชต้ดัสินใจในการ
ปฏิบติังานของนกัทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเลือกใชห้ลกัจริยธรรมตามแนวทางสากล (Principlism) 4 ประการ ท่ีน าเสนอ
โดยบอชอมและชิสเดรส (Tom L. Beauchamp and James F. Childress) (สุนทรี ท.ชยัสมัฤทธ์ิโชค, 2549, น. 40-44)   
 กลุ่มประชากรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ใน 3 
ระดบั คือ ระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการ และระดบัช านาญการพิเศษ จ านวนทั้งส้ิน 575 คน โดยกลุ่มตวัอย่างท่ี
ใชใ้นการวิจยัไดสุ่้มตวัอย่างตามแนวคิดของทาโร ยามาเน่ ระดบัความเช่ือมัน่ 95% เท่ากบัจ านวน 236 คน ซ่ึงเก็บ
ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 249 คน ส าหรับขอ้มลูเชิงส ารวจ  และกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั 
ต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคล ระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 9 คน ส าหรับขอ้มลูการสมัภาษณ์ รวมทั้งส้ิน 258 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัมี 2 ประเภท ส าหรับประเภทท่ี 1 เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires)  ท่ีผูว้ิจยั
สร้างข้ึนซ่ึงไดต้รวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) จากผูเ้ช่ียวชาญดา้นวิชาการและดา้นจริยศาสตร์ และตรวจสอบ
ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาช มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.675 ผ่าน
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เกณฑ์ของค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ท่ีอย่างน้อยท่ีสุดมีค่าไม่ต ่ากว่า 0.5 (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552, น. 97) โดย
แบ่งเป็นตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป  ตอนท่ี 2  พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังาน  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบั
หลกัจริยธรรมท่ีใช้ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และตอนท่ี 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเก่ียวกับปัญหาทาง
จริยธรรมในการปฏิบติังาน ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล และขอ้มูลวดัระดบัพฤติกรรม
และระดบัความคิดเห็นไดใ้ชส้ถิติ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ส่วนเคร่ืองมือ
ประเภทท่ี 2 คือ แบบสมัภาษณ์ เป็นการใหผู้ท่ี้มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคลใหข้อ้มลูเชิงลึก
แก่งานวิจยัน้ี โดยมีแนวค าถามเพ่ือตอบวตัถุประสงค ์3 ค าถาม ไดแ้ก่ 1) ปัญหาทางจริยธรรมในการปฏิบติังานของ
นกัทรัพยากรบุคคลมีเร่ืองใดบา้งและมาจากสาเหตุใด  2) หลกัจริยธรรมในการปฏิบติังานใดท่ีนกัทรัพยากรบุคคลท่ี
ควรมีหรือใช้ถือปฏิบัติ  และ 3) แนวทางการส่งเสริมให้นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติงานโดยยึดหลกัจริยธรรม  มี
อะไรบา้ง ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มลูจะเป็นการวิเคราะห์รวบรวม สรุปผล แยกแยะเป็นประเดน็ไป 
 
ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวจิยั 
 1. สภาพการณ์ดา้นจริยธรรมของนกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร งานบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรุงเทพมหานครมีทั้งส้ิน 19 ลกัษณะงาน  ไดแ้ก่  การสรรหาและคดัเลือก  การวางแผนก าลงัคน  การพฒันาทรัพยากร
บุคคล  การบรรจุและแต่งตั้ง   การบริหารผลการปฏิบติังาน  การทะเบียนประวติั  วินยัและการรักษาวินยั  โดย
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานดา้นทรัพยากรบุคคล มีจ านวน 6 หน่วย ไดแ้ก่      1) ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
กรุงเทพมหานคร  2) ส านักปลดักรุงเทพมหานคร (สถาบันพฒันาข้าราชการกรุงเทพมหานคร และกองการ
เจา้หนา้ท่ี)  3) ส านกัการศึกษา (กองการเจา้หนา้ท่ี และกองพฒันาขา้ราชการครูกรุงเทพมหานคร)  4) กลุ่มงานการ
เจา้หนา้ท่ีหรือฝ่ายการเจา้หนา้ท่ีของหน่วยงานระดบัส านกั 15 ส านกั   5) งานการเจา้หนา้ท่ี ฝ่ายปกครอง ส านกังาน
เขต 50 ส านกังานเขต  และ 6) งานการเจา้หนา้ท่ี ฝ่ายการศึกษา ส านกังานเขต 50 ส านกังานเขต  โดยหน่วยงานท่ีมี
หนา้ท่ีในการก ากบั ดูแล และก าหนดกรอบความประพฤติ เพ่ือใหส้มาชิกในองคก์ารมีพฤติกรรมพึงประสงคห์รือมี
จริยธรรม คือ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ในความรับผิดชอบของกองวินยัและเสริมสร้าง
จริยธรรม  ส าหรับผูป้ฏิบติังานดา้นน้ี คือ ขา้ราชการต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีจ านวน 575 คน แบ่งเป็น
ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการและระดบัช านาญการ จ านวน 512 คน  และระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 63 คน 
 หลกัจริยธรรมท่ีกรุงเทพมหานครใช้เป็นกรอบหรือแนวทางในการประพฤติปฏิบัติให้แก่สมาชิก
องค์การ คือ ระเบียบกรุงเทพมหานครว่าดว้ยประมวลจริยธรรมของขา้ราชการและลูกจา้งกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 
2552  โดยบงัคบัใชแ้ก่สมาชิกของกรุงเทพมหานครทุกคนเพ่ือเป็นขา้ราชการท่ีดี  ส่วนขอ้ปฏิบติัทางจริยธรรมท่ี
ก าหนดใหเ้ฉพาะต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคลใชย้ึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติังานนั้น กรุงเทพมหานคร
ยงัมิไดก้ าหนดไวซ่ึ้งรวมถึงต าแหน่งอ่ืนดว้ย และไม่ไดน้ า “จรรยาบรรณวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคล” ของ
ส านกังาน ก.พ. มาใชก้บักรุงเทพมหานคร 
 2. พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังานของนกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 
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 ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งการวิจยัเชิงปริมาณ จ านวน 249 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 75.1  
อายุระหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 41.4  อายุราชการต ่ากว่า 10 ปี ร้อยละ 47.4  ประสบการณ์ในการปฏิบติังานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 2-5 ปี ร้อยละ 37.8  และอยู่ในระดบัปฏิบติัการ ร้อยละ 51.0  ส่วนกลุ่มตวัอย่างเชิงคุณภาพ จ านวน 
9 คน เป็นผูด้  ารงต าแหน่งหวัหนา้กลุ่มงาน/หวัหนา้ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ี 
 พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูงมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56  และในแต่ละหลกัจริยธรรมพบวา่ มีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัสูงมาก ดงัน้ี 
  1) พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบตัิงานตามหลกัจริยธรรมความยุติธรรม ( Justice) อยู่ใน
ระดบัสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.68 
  2) พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบัติงานตามหลักจริยธรรมการไม่ท าอันตราย (Non-
Maleficence) อยูใ่นระดบัสูงมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.65  
  3) พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังานตามหลกัจริยธรรมการท าในส่ิงท่ีดีและเป็นประโยชน์ 
(Beneficence) อยูใ่นระดบัสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.53 
  4) พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังานตามหลกัจริยธรรมการเคารพในบุคคล (Autonomy) อยู่
ในระดบัสูงมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 
 ส าหรับผลการวิจยัเชิงคุณภาพ มีดงัน้ี  
  1) พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบัติงานตามหลักจริยธรรมการไม่ท าอันตราย (Non-
Maleficence) พบว่า นักทรัพยากรบุคคลปฏิบติังานให้เป็นไปตามกฎหมายท่ีก าหนดเป็นประการส าคญั และไม่
ละเมิดสิทธิของผูรั้บบริการ 
  2) พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังานตามหลกัจริยธรรมการท าในส่ิงท่ีดีและเป็นประโยชน์ 
(Beneficence) พบวา่ นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติังานโดยค านึงถึงสิทธิประโยชนอ่ื์นท่ีผูรั้บบริการควรจะไดรั้บ 
  3) พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบตัิงานตามหลกัจริยธรรมความยุติธรรม ( Justice) พบว่า 
นกัทรัพยากรบุคคลยงัมีการใชเ้ส้นสายหรือการฝากฝังของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารองคก์าร เพ่ือใหเ้ร่ืองเสร็จเร็ว
ข้ึนหรือใหไ้ดรั้บสิทธิพิเศษต่างจากผูอ่ื้น โดยหากการปฏิบติังานนั้นเป็นเร่ืองท่ีมีกฎ ระเบียบ หลกัเกณฑใ์หถื้อปฏิบติั
แลว้ นกัทรัพยากรบุคคลจะด าเนินการใหเ้ป็นไปตามท่ีก าหนดไวเ้สมอ จะไม่ใชช่้องว่างของกฎหมายท าเร่ืองท่ีไม่
ถกูตอ้งใหถู้กตอ้ง แต่หากไม่มีขอ้กฎหมายก าหนดใหป้ฏิบติัหรือเป็นการใชดุ้ลพินิจในการปฏิบติังาน นกัทรัพยากร
บุคคลจะเลือกใชวิ้ธีการต่างๆ เพ่ือไม่ใหเ้กิดปัญหาทางจริยธรรมในการเลือกปฏิบติั  นอกจากน้ีแลว้เร่ืองการปฏิบติั
ตนและการปฏิบติังานตามมาตรฐานงาน นกัทรัพยากรบุคคลไดป้ฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนัทุกคนอีกดว้ย  
  4) พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังานตามหลกัจริยธรรมการเคารพในบุคคล (Autonomy) 
พบว่า นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติังานโดยรักษาความลบั ไม่เปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคลหรือค าปรึกษาใดๆ และไม่ใช้
ขอ้มลูต่างๆ เพ่ือประโยชนแ์ก่ตนเองหรือผูอ่ื้น 
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 3. ความคิดเห็นเก่ียวกับหลักจริยธรรมท่ีใช้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคล
กรุงเทพมหานคร  จากการวิจยัเชิงปริมาณโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 โดยพบว่า หลกัจริยธรรมท่ี
ใช้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานท่ีอยู่ในระดับสูง คือ หลกัความยุติธรรม (Justice) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 และ
หลกัการเคารพในบุคคล (Autonomy) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77  ส่วนหลกัจริยธรรมท่ีอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21 คือ หลกัการไม่ท าอนัตรายและการท าในส่ิงท่ีดีและเป็นประโยชน์ (Non-Maleficence and 
Beneficence)  

 อภิปรายผล 
 1. สภาพการณ์ดา้นจริยธรรมของนกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร จากขอ้มลูสถิติดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554-2557 พบวา่ มีนกัทรัพยากรบุคคลกระท าผิดวินยั จ านวน 5 
ราย เป็นความผิดเก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีเพียง 1 ราย นอกนั้นเป็นการกระท าผิดวินยัท่ีเก่ียวกบัการประพฤติส่วน
ตน แสดงใหเ้ห็นวา่ นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติังานโดยยึดถือกฎ ระเบียบ หลกัเกณฑ ์อยา่งเคร่งครัด เช่นเดียวกบัขอ้
ปฏิบติัและขอ้ห้ามท่ีก าหนดไวใ้นประมวลจริยธรรมของขา้ราชการและลูกจา้งกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2552 ก็ไม่
ปรากฏว่ามีนกัทรัพยากรบุคคลประพฤติผิดหลกัจริยธรรมดงักล่าวแต่อย่างใด แสดงถึงการมีจริยธรรมของนัก
ทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร นอกจากน้ีแลว้ การท่ีขา้ราชการกรุงเทพมหานครทุกคนประพฤติปฏิบติัตนให้
เป็นไปตามสมรรถนะหลกั (Core Competency) ในสมรรถนะท่ี 1 "คุณธรรม จริยธรรม" ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการ
พิจารณาประเมินผลการปฏิบติัราชการประจ าปี ก็อาจเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้นักทรัพยากรบุคคลมีพฤติกรรมทาง
จริยธรรม นอกเหนือจากเร่ืองวินยัขา้ราชการและประมวลจริยธรรมกรุงเทพมหานคร 
 วินยัขา้ราชการ ประมวลจริยธรรมของกรุงเทพมหานคร และสมรรถนะหลกัประการท่ี 1  จึงเป็นหลกั
จริยธรรมท่ีนกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครใชเ้ป็นกรอบแห่งความประพฤติในปัจจุบนั  
 2. พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังานของนกัทรัพยากรบุคคล  ภาพรวมอยู่ในระดบัสูงมาก แสดงวา่ 
การปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลตั้ งแต่การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ ง ฝึกอบรม จนถึงการออกจากราชการ นัก
ทรัพยากรบุคคลปฏิบติังานดว้ยความยุติธรรม ปฏิบติัตามหนา้ท่ี ไม่ละเมิดสิทธิ ค านึงถึงประโยชน ์และเคารพในตวั
ผูรั้บบริการ สอดคลอ้งกบัขอ้มูลการวิจยัเชิงคุณภาพท่ียืนยนัว่า นกัทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่
ด าเนินการเร่ืองต่างๆ อยา่งมีจริยธรรม  โดยสรุปไดด้งัน้ี 
  1) กรุงเทพมหานครในฐานะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีภารกิจหลกัในการใหบ้ริการประชาชน
จึงปลูกฝังใหข้า้ราชการและลูกจา้งกรุงเทพมหานครเกิดความตระหนกัในเร่ืองการใหบ้ริการท่ีดีเนน้การใหบ้ริการ
ท่ีเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบติั รวดเร็ว และบริการดว้ยอธัยาศยัอนัดี โดยไดบ้รรจุเร่ืองดงักล่าวไวใ้นหลายๆ ส่วน เป็น
ผลท าให้นักทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครปฏิบติัหน้าท่ี โดยให้ความส าคญักบัหลกัจริยธรรมความยุติธรรม 
(Justice) เป็นล าดบัแรก พฤติกรรมท่ีแสดงออกตามหลกัการน้ีมากท่ีสุด คือ การปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน
งานไม่วา่ผูข้อรับบริการจะเป็นบุคคลใด ล าดบัถดัมาคือ การใหค้ าปรึกษาในลกัษณะเดียวกนัเสมอ  การปฏิบติัตนต่อผู ้
ขอรับบริการเหมือนกนัทุกคน  การไม่ปฏิบติังานตามความชอบใจส่วนบุคคลหรือล าเอียง  และการไม่ลดัคิวในการ
ใหบ้ริการ  พฤติกรรมเหล่าน้ีแสดงว่า นกัทรัพยากรบุคคลค านึงถึงความเสมอภาคและไม่เลือกปฏิบติัเป็นส าคญัไม่
ว่าผูรั้บบริการจะเป็นผูท่ี้รู้จกัหรือไม่ ไดรั้บการฝากฝังมาหรือไม่ จะอยู่ในสถานะเป็นขา้ราชการหรือลูกจา้ง หรือมี
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ต าแหน่งสูงหรือไม่ จะปฏิบติัไม่แตกต่างกนัทั้งมาตรฐานงานและการประพฤติปฏิบติัตน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
อรอุษา ตะเพียนทอง (2555)  และส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (2553) ท่ีไดศึ้กษาไว ้รวมทั้งขอ้มูลจากการ
สมัภาษณ์ท่ีพบวา่ โดยรวมนกัทรัพยากรบุคคลไม่มีพฤติกรรมการเลือกปฏิบติัแต่อยา่งใด 
  จากพฤติกรรมการปฏิบติัตนต่อผูรั้บบริการท่ีเหมือนกนั แมจ้ะพบว่านกัทรัพยากรบุคคลไดป้ฏิบติั
ตนไม่แตกต่างกนัระหว่างขา้ราชการกบัลูกจา้ง แต่บางคร้ังก็จะเลือกใชภ้าษาและกิริยาแตกต่างกนัไปข้ึนอยู่กบัตวั
ผูรั้บบริการเพ่ือใหเ้ขา้ใจในเร่ืองนั้นๆ ซ่ึงประเดน็น้ีมีขอ้คิดเห็นจากการส ารวจวา่ ปัญหาหน่ึงของการเลือกปฏิบติัคือ 
ความแตกต่างของสถานะผูรั้บบริการโดยหากเป็นขา้ราชการจะไดรั้บบริการท่ีดีกว่าลูกจา้ง เร่ืองน้ีจึงเป็นทศันะท่ี
ต่างกนัระหว่างผูใ้ห้บริการกบัผูเ้ห็นการให้บริการ และปัญหาการเลือกปฏิบติัของนกัทรัพยากรบุคคลอีกประการ
หน่ึงคือ การลดัคิวท่ีมาจากการสั่งการของผูบ้งัคบับัญชาหรือการฝากฝังให้ช่วยเหลือจากผูบ้ริหารองค์การ ใน
ประเด็นน้ีนกัทรัพยากรบุคคลพยายามไม่ลดัคิวหรือช่วยเหลือตามท่ีร้องขอ แต่จะด าเนินการใหร้ายอ่ืนท่ียื่นเร่ืองไว้
ก่อนเสร็จเร็วข้ึน เพ่ือจะไดด้ าเนินการใหแ้ก่รายท่ีถูกฝากฝังต่อไป พฤติกรรมการลดัคิวจึงมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่พฤติกรรม
อ่ืน 
  2) นักทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครปฏิบัติหน้าท่ีโดยค านึงหรือให้ความส าคัญกับหลัก
จริยธรรมการไม่ท าอันตราย (Non-Maleficence) เป็นล าดับท่ี 2 รองจากหลักความยุติธรรม โดยพฤติกรรมท่ี
แสดงออกตามหลกัการน้ีมากท่ีสุด คือ การไม่ปฏิบติังานใหเ้กิดความล่าชา้จนท าใหผู้รั้บบริการเสียสิทธิ  ล  าดบัถดัมา 
คือ การไม่ละเลยงานในหน้าท่ี  การพิจารณาในประเด็นร้องขออย่างถ่ีถว้น  การปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบียบ 
ขั้นตอน และระยะเวลาท่ีก าหนด  และการใชว้าจาสุภาพ ไม่เสียดสี และไม่แสดงอารมณ์แมไ้ม่พึงพอใจผูรั้บบริการ  
พฤติกรรมเหล่าน้ีสะท้อนว่า  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติงานโดยค านึงถึงสิทธิของผูรั้บบริการเป็นส าคัญ ไม่
ปฏิบติังานใหเ้กิดความเสียหายแก่ผูรั้บบริการ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (2553) 
และงานวิจัยของอรอุษา ตะเพียนทอง (2555) รวมทั้ งข้อมูลการสัมภาษณ์ท่ีพบว่า นักทรัพยากรบุคคล
กรุงเทพมหานครไม่ปฏิบัติงานท่ีฝ่าฝืนกฎ ระเบียบท่ีก าหนดไวแ้ต่อย่างใด  แต่จากขอ้มูลเชิงส ารวจพบว่า นัก
ทรัพยากรบุคคลไม่สามารถหลีกเล่ียงการใหบ้ริการแก่ผูใ้ดได ้ซ่ึงบางคร้ังผูรั้บบริการมีความเขา้ใจไม่ถูกตอ้งแต่ดึง
ดนัความตอ้งการในเร่ืองท่ีขอ ท าใหน้กัทรัพยากรบุคคลไม่สามารถเก็บอารมณ์ในระหว่างการใหบ้ริการได ้จึงอาจ
เป็นเหตุใหพ้ฤติกรรมการใชว้าจาสุภาพ ไม่แสดงอารมณ์มีค่าเฉล่ียต ่ากวา่พฤติกรรมอ่ืนได ้
  3) นอกจากการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี กฎ ระเบียบ หลกัเกณฑท่ี์ก าหนดเพ่ือใหผู้รั้บบริการไดรั้บตาม
สิทธิตามหลกัจริยธรรมการไม่ท าอนัตรายแลว้  นกัทรัพยากรบุคคลยงัปฏิบติังานโดยค านึงถึงหลกัจริยธรรมการท า
ในส่ิงท่ีดีและเป็นประโยชน์ (Beneficence) แก่ผูรั้บบริการดว้ย โดยพฤติกรรมท่ีแสดงออกตามหลกัการน้ีมากท่ีสุด 
คือ การค านึงถึงสิทธิและประโยชน์ของผูท่ี้ยื่นค าร้องขอ  ล าดบัถดัมา คือ การค านึงถึงผลกระทบของการปฏิบติังาน
ท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองอ่ืนๆ  การใหค้ าปรึกษาหรือขอ้แนะน าเพ่ิมเติมท่ีเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บบริการ  การช่วยเหลือ
สนับสนุนให้ผูรั้บบริการท่ีมีสิทธิในเร่ืองนั้นๆ ได้รับประโยชน์ตามสิทธิดังกล่าว  และการปฏิบติังานโดยไม่
ค านึงถึงผลกระทบใดๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (2553) และ
งานวิจยัของอรอุษา ตะเพียนทอง (2555) รวมทั้งจากขอ้มูลการสัมภาษณ์ท่ียืนยนัว่า โดยรวมนกัทรัพยากรบุคคลจะ
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ค านึงถึงประโยชน์ของผูรั้บบริการเสมอ  และจากขอ้มูลการสัมภาษณ์พบว่า ยงัมีกรณีท่ีนกัทรัพยากรบุคคลไม่ได้
ปฏิบติังานท่ีมิไดค้  านึงถึงสิทธิประโยชนอ่ื์นๆ ของผูรั้บบริการ เช่น ไม่ไดด้ าเนินการปรับอตัราเงินเดือนใหห้ลงัจาก
มีการยื่นขอเพ่ิมคุณวุฒิการศึกษา เป็นตน้ จึงท าให้พฤติกรรมการปฏิบติังานโดยไม่ค านึงถึงผลกระทบใดๆ ท่ีอาจ
เกิดข้ึนมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
  4) นกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติัตามหนา้ท่ีโดยค านึง
หรือให้ความส าคัญกับหลกัจริยธรรมการเคารพในบุคคล (Autonomy) เป็นล าดับสุดท้าย อาจเป็นเพราะหลกั
จริยธรรมน้ียงัมิไดส้ร้างความรู้ความเขา้ใจหรือท าใหเ้ห็นถึงความส าคญั หรืออาจเห็นวา่เร่ืองในลกัษณะน้ีไม่ถือเป็น
ความผิดหรือเกิดผลเสียหายแต่อยา่งใด จึงท าใหน้กัทรัพยากรบุคคลไม่ไดต้ระหนกัในเร่ืองดงักล่าวมากนกั อย่างไร
ก็ตามพฤติกรรมการเคารพในบุคคลท่ีแสดงออกมากท่ีสุด คือ การใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งและเพียงพอเพ่ือประกอบการ
ตดัสินใจ  ล าดบัถดัมา คือ การไม่น าเร่ืองของผูรั้บบริการไปบอกเล่า วิพากษวิ์จารณ์กบัผูอ่ื้น  การไม่ใชข้อ้มลูประวติั
บุคคลหรือขอ้มลูอ่ืนๆ ท่ีสามารถเขา้ถึงไดเ้พ่ือประโยชนต์วัเอง  การยอมรับความคิดเห็นและการตดัสินใจของผูข้อรับ
บริการ  สอดคลอ้ง  กบังานวิจยัของส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (2553) งานวิจยัของอรอุษา ตะเพียนทอง 
(2555) รวมทั้งขอ้มลูการสมัภาษณ์ท่ีพบวา่นกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครจะใหข้อ้มลูท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น แก่ผู ้
ขอค าปรึกษาเพ่ือประกอบการตัดสินใจ การไม่ใช้ข้อมูลส่วนบุคคลเพ่ือประโยชน์ของตนเอง และ การรักษา
ความลบั โดยพฤติกรรมการยอมรับความคิดเห็นและการตดัสินใจของผูข้อรับบริการ จากขอ้มลูการสมัภาษณ์พบว่า 
ผูรั้บบริการไม่มีความรู้ในด้านทรัพยากรบุคคลท าให้เกิดความไม่เข้าใจหรือมีความเข้าใจท่ีคลาดเคล่ือน นัก
ทรัพยากรบุคคลจึงไม่ค่อยยอมรับความคิดเห็นและการตดัสินใจของผูรั้บบริการเท่าใดนกั อาจท าให้มีพฤติกรรม
การแสดงออกน้ีเป็นล าดบัทา้ยๆ 
 การศึกษาวิจยัพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติังานของนกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร โดย
พิจารณาพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนพบว่า มีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการปฏิบติัเป็นไปตามหลกัจริยธรรม 
(Principlism) ทั้ ง 4 ประการ สอดคลอ้งกับผลส ารวจการกระท าผิดวินัยหรือการกระท าผิดทางจริยธรรมตาม
ประมวลจริยธรรมท่ีไม่ปรากฏว่านกัทรัพยากรบุคคลไดก้ระท าผิด แต่อย่างใด และขอ้มูลการสัมภาษณ์ท่ีพบว่า นกั
ทรัพยากรบุคคลปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบท่ีก าหนดไว ้ค านึงถึงประโยชนข์องผูรั้บบริการ  ใหค้วามเสมอภาคแก่
ผูรั้บบริการอย่างเท่าเทียม รวมทั้งใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น และรักษาความลบัดว้ย แมจ้ะปรากฏว่าบางคร้ังนัก
ทรัพยากรบุคคลยงัมีพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีไม่พึงประสงคอ์ยูบ่า้ง แต่ก็ถือเป็นพฤติกรรมส่วนนอ้ยท่ีอาจเกิดข้ึน
ไดใ้นการปฏิบติังาน   หรือแมแ้ต่ปัญหาการเลือกปฏิบติัจากการฝากฝังของผูใ้หญ่ท่ียงัคงมีอยู่เสมอ นกัทรัพยากร
บุคคลก็จะปฏิบติังานโดยยึดการปฏิบติัตามกฎ ระเบียบท่ีก าหนดไว ้และเลือกจดัการปัญหาการฝากฝังใหเ้หมาะสม
เพ่ือไม่ใหเ้กิดปัญหาการเลือกปฏิบติัได ้จึงกล่าวไดว้า่นกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ในการปฏิบติังาน 
 3. ความคิดเห็นเก่ียวกับหลักจริยธรรมท่ีใช้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคล
กรุงเทพมหานคร  นักทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครเห็นดว้ยที่จะปฏิบตัิงานโดยยึดถือหรือค านึงถึงหลกั
จริยธรรม โดยหลกัจริยธรรมท่ีค านึงถึงเรียงล าดบัไดด้งัน้ี คือ หลกัความยุติธรรม (Justice)  หลกัการเคารพในบุคคล 
(Autonomy) และหลกัการไม่ท าอนัตรายและท าในส่ิงท่ีดีและเป็นประโยชน์ (Non-Maleficence & Beneficence) ซ่ึง
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ทั้งสองหลกัจริยธรรมน้ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง  ส่วนหลกัการไม่ท าอันตรายและท าในส่ิงท่ีดีและเป็น
ประโยชนมี์ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยสรุปไดด้งัน้ี 
  1)  นักทรัพยากรบุคคลมีความคิดเห็นเก่ียวกับหลกัจริยธรรมการเคารพในบุคคล (Autonomy) ท่ีใช้
ตดัสินใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง เช่นเดียวกบัขา้ราชการทหารกรมสรรพาวุธทหารบก เขตดุสิตท่ีอรอุษา 
ตะเพียนทอง (2555) ไดศึ้กษาไว ้โดยสถานการณ์ท่ีเลือกใชห้ลกัการเคารพในบุคคลในการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ 
สถานการณ์ท่ีนกัทรัพยากรบุคคลให้ขอ้มูลท่ีครบถว้นเพ่ือประกอบการตดัสินใจของผูรั้บบริการ ล าดบัถดัมาคือ 
สถานการณ์ท่ีนกัทรัพยากรบุคคลด าเนินการใหต้ามประสงคเ์ม่ือผูรั้บบริการยืนยนัความตอ้งการ เพราะไดรั้บทราบ
ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์หรือค าแนะน าท่ีดีแลว้  สถานการณ์ท่ีนักทรัพยากรบุคคลใหค้ าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์โดยท่ี
เจา้ตวัมิไดร้้องขอ แต่ถกูปฏิเสธขอ้เสนอหรือค าแนะน านั้น  ส่วนสถานการณ์ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปาน
กลางซ่ึงมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ สถานการณ์ท่ีนกัทรัพยากรบุคคลด าเนินการใหต้ามความประสงคข์องผูรั้บบริการ
แต่อาจขดักบัขอ้เท็จจริงหรือกฎ ระเบียบท่ีก าหนดไว ้เพราะท าใหน้กัทรัพยากรบุคคลไม่แน่ใจว่าการปฏิบติังานใน
สถานการณ์ดงักล่าวเป็นเร่ืองท่ีถูกตอ้งหรือไม่อย่างไร จึงมีความคิดเห็นต่อการใชห้ลกัจริยธรรมน้ีกบัสถานการณ์
ดงักล่าวอยูใ่นระดบัต ่ากวา่สถานการณ์อ่ืน 
  2) นกัทรัพยากรบุคคลมีความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัจริยธรรมการไม่ท าอนัตรายและท าในส่ิงท่ีดีและ
เป็นประโยชน์ (Non-Maleficence & Beneficence) ท่ีใชต้ดัสินใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง ต่างจากท่ีอร
อุษา ตะเพียนทอง (2555) ไดศึ้กษาไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะขอ้ค าถามของงานวิจยัน้ีเป็นลกัษณะของการส ารวจความ
คิดเห็นท่ีมีต่อหลกัจริยธรรมในสถานการณ์หน่ึงซ่ึงมีประเด็นขดัแยง้กบัหลกัจริยธรรมอ่ืน โดยสถานการณ์ท่ีนัก
ทรัพยากรบุคคลจะเลือกใชห้ลกัการไม่ท าอนัตรายและท าในส่ิงท่ีดีและเป็นประโยชนใ์นการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ 
สถานการณ์ท่ีนกัทรัพยากรบุคคลด าเนินการใหโ้ดยงานนั้นไม่มีกฎระเบียบก าหนดไว ้เป็นงานท่ีใชดุ้ลพินิจไดโ้ดย
ไม่มีผลกระทบกบัผูข้อรับบริการรายอ่ืน แมว้่าจะขดัต่อหลกัจริยธรรมอ่ืนก็ตาม  ส่วนสถานการณ์ท่ีนกัทรัพยากร
บุคคลเลือกหลกัจริยธรรมน้ีในการปฏิบติังานล าดบัถดัมา คือ การปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้กิดผลดีแก่ผูรั้บบริการโดย
ใชช่้องว่างของกฎหมาย และการปฏิบติังานท่ีไม่ถูกตอ้งตามกฎระเบียบท่ีก าหนดแต่เกิดผลดีแก่ผูรั้บบริการ  ดงันั้น 
การปฏิบติังานของนกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครจะเป็นไปตามหลกัจริยธรรมน้ีก็ต่อเม่ือเป็นกรณีท่ีถูกตอ้ง
ตามกฎระเบียบท่ีก าหนดไว ้ไม่กระทบสิทธิของผูอ่ื้น และเกิดผลดีแก่ผูข้อรับบริการ 
  3) นกัทรัพยากรบุคคลมีความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัจริยธรรมความยุติธรรม (Justice) ท่ีใชต้ดัสินใจ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง เช่นเดียวกับข้าราชการทหารกรมสรรพาวุธทหารบก เขตดุสิต ท่ีอรอุษา 
ตะเพียนทอง (2555) ไดศึ้กษาไว ้ โดยสถานการณ์ท่ีเลือกใชห้ลกัความยุติธรรมในการปฏิบติังานจะเป็นสถานการณ์
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานตามกฎ ระเบียบ หรือแนวทางท่ีก าหนดไวอ้ย่างชดัเจน  ซ่ึงนักทรัพยากรบุคคลจะ
ปฏิบติัอย่างเคร่งครัดและปฏิบติัเสมอเท่าเทียมกนัทุกคน ไม่มีขอ้ยกเวน้ใดๆ   ไม่ว่าจะเกิดประโยชน์หรือโทษแก่
ผูรั้บบริการกต็าม  แต่ถา้หากเป็นสถานการณ์ท่ีไม่มีกฎ ระเบียบ หรือแนวทางก าหนดไว ้และเปิดโอกาสใหส้ามารถ
ใชดุ้ลพินิจพิจารณาด าเนินการไดซ่ึ้งเป็นผลดีต่อผูรั้บบริการ และสถานการณ์ท่ีสามารถใชช่้องว่างของกฎ ระเบียบ
ได ้ระดบัความคิดเห็นต่อการใหค้วามส าคญัในการปฏิบติังานตามหลกัความยติุธรรมจะลดลงเป็นล าดบั 
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 จากการวิจยัความคิดเห็นเกี่ยวกบัการตดัสินใจใชห้ลกัจริยธรรมในการปฏิบตัิงานในสถานการณ์
ประเดน็ขดัแยง้ทางจริยธรรม (Moral Dilemma) ไดข้อ้สรุปเพ่ิมเติมดงัน้ี  
 1)  ระหว่างหลกัจริยธรรมความยติุธรรม (Justice) กบัหลกัจริยธรรมการไม่ท าอนัตรายและการท าส่ิงดี
และเป็นประโยชน์ (Non-Maleficence & Beneficence) นกัทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครจะเลือกใชห้ลกัความ
ยติุธรรมมากกวา่หลกัการไม่ท าอนัตรายและการท าส่ิงดีและเป็นประโยชน ์ยกเวน้กรณีท่ีไม่มีขอ้กฎหมายบญัญติัไว ้
และเป็นการเปิดโอกาสใหน้กัทรัพยากรบุคคลใชดุ้ลพินิจตามความเหมาะสม ไม่กระทบกบัผูมี้สิทธิรายอ่ืน และเป็น
ผลดีแก่ผูรั้บบริการ นักทรัพยากรบุคคลจะเลือกใช้หลกัการไม่ท าอนัตรายและการท าส่ิงดีและเป็นประโยชน์
มากกวา่หลกัความยติุธรรม   
 2)  ระหว่างหลกัจริยธรรมการเคารพในบุคคล (Autonomy) กบัหลกัจริยธรรมการไม่ท าอนัตรายและการ
ท าส่ิงดีและเป็นประโยชน ์(Non-Maleficence & Beneficence) พบวา่ นกัทรัพยากรบุคคลเลือกใชห้ลกัจริยธรรมการ
เคารพในบุคคลมากกว่าหลักการไม่ท าอันตรายและการท าส่ิงดีและเป็นประโยชน์ ส าหรับสถานการณ์การ
ปฏิบติังานท่ีอาจไม่ตอ้งการด าเนินการใหเ้ป็นไปตามกฎ ระเบียบท่ีก าหนด 
 ทั้งน้ีความคิดเห็นเก่ียวกบัการตดัสินใจใชห้ลกัจริยธรรมในการปฏิบติังานท่ีเป็นประเด็นขดัแยง้ทาง
จริยธรรมดงักล่าว สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัจริยธรรมท่ีใชต้ดัสินใจในการปฏิบติังานท่ีเห็น
ว่า หลกัจริยธรรมท่ีควรค านึงถึง คือ หลกัความยุติธรรม  หลกัการเคารพในบุคคล และหลกัการไม่ท าอนัตรายและ
การท าส่ิงดีและเป็นประโยชนต์ามล าดบั 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.1  สร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกับจริยธรรม จรรยาบรรณ หลกัจริยธรรม และแนวทางการ
ประพฤติตามหลกัจริยธรรม  ความแตกต่างระหวา่งการใชห้ลกัจริยธรรมในการปฏิบติังานกบัการประพฤติปฏิบติัตาม
จรรยาบรรณ  รวมทั้งประเด็นปัญหาทางจริยธรรมดา้นทรัพยากรบุคคล เพ่ือช่วยใหเ้กิดการตดัสินใจท่ีดีท่ีถูกตอ้งใน
การปฏิบติังานและมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคข์องนกัทรัพยากรบุคคลท่ีดี  
 1.2  ควรก าหนดหลกัจริยธรรมส าหรับนักทรัพยากรบุคคลเพ่ือใช้ยึดถือเป็นหลกัในการเลือก
ตดัสินใจปฏิบติังานให้เกิดผลดี และก าหนดแนวทางการประพฤติตามหลกัจริยธรรมส าหรับนกัทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือใชเ้ป็นกรอบแนวทางการประพฤติท่ีดีในการปฏิบติังาน อยา่งนอ้ยควรมีดงัน้ี 
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หลกัจริยธรรม 
แนวทางการประพฤตปิฏิบัตติามหลกัจริยธรรม 
"จรรยาบรรณส าหรับนักทรัพยากรบุคคล" 

หลกัความยุตธิรรม (Justice) 
    หลกัการน้ี คือ "ส่ิงท่ีเท่ากนัตอ้งไดรั้บ
การปฏิบติัท่ีเหมือนกนั ส่ิงท่ีต่างกนักต็อ้ง
ไดรั้บการปฏิบติัท่ีต่างกนั"  
    “หลกัความยติุธรรม” จึงหมายถึง การ
ไม่เลือกปฏิบติั  การใหค้วามเสมอภาค  
หรือ   การปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั 
 
 
 
 

 
1. ให้บริการแก่ผู ้รับบริการทุกคนอย่างเท่า เทียมกัน  โดย
ปราศจากอคติหรือเง่ือนไขใดๆ 
2. ปฏิบติังานภายใตม้าตรฐานงานเดียวกนั 
3. ปฏิบติัตนกบัผูรั้บบริการทุกคนอย่างเสมอภาค และเท่าเทียม
กันไม่ว่าจะอยู่ในสถานะข้าราชการหรือลูกจ้าง หรือด ารง
ต าแหน่งใด 
4. ให้ค าปรึกษา แนะน าแก่ผูรั้บบริการทุกคนอย่างเสมอภาคเป็น
ธรรม 
5. ไม่ปฏิบติังานตามความชอบใจส่วนบุคคล เช่น ไม่น าเร่ือง
ส่วนตวัมามีผลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 

ห ลั ก ก า ร ไ ม่ ท า อั น ต ร า ย  ( Non-
Maleficence) 
    หลกัการน้ีมีพ้ืนฐานแนวคิดว่า "ทุกคน   
ในสังคมมีหน้าท่ีท่ีจะไม่ท าอันตรายต่อ
ผูอ่ื้นทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ"  
    “หลกัการไม่ท าอนัตราย” จึงหมายถึง    
การปฏิบติัตามหนา้ท่ี  การไม่ละเมิดสิทธิ 
ของผูรั้บบริการหรือผูอ่ื้น รวมถึงการไม่
กระท าการใดๆ ให้เป็นอนัตรายต่อผูอ่ื้น
ดว้ย 

 
 
1. ปฏิบัติงานอย่างถูกต้องตามกฎ ระเบียบ และหลกัเกณฑ์ท่ี
ก าหนด 
2. ใหบ้ริการตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
3. ปฏิบติัหนา้ท่ีให้ส าเร็จดว้ยดี ไม่ปฏิบติังานล่าชา้จนท าให้เกิด
ความเสียหายแก่ผูรั้บบริการ 
4. ใชว้าจาสุภาพ ไม่เสียดสี และไม่แสดงอารมณ์ต่อผูรั้บบริการ 
5. ไม่หลีกเล่ียงหรือละท้ิงหนา้ท่ีท่ีควรท าอนัเก่ียวกบังานของตน
จนก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่ผูรั้บบริการ หน่วยงาน หรือองคก์ร 
6. ไม่ละเมิดสิทธิของผูรั้บบริการ หรือให้บริการเพ่ือให้ไดต้าม
สิทธินั้นๆ 
7. ไม่กระท าการใดๆ อนัอาจน ามาซ่ึงความเส่ือมเสียแก่เกียรติ
ของนกัทรัพยากรบุคคล 

หลักการท าในส่ิงที่ดีและเป็นประโยชน์ 
(Beneficence) 
    หลกัการน้ีอยู่บนแนวคิดว่า "บุคคลควร
ป้องกนัส่ิงเลวร้ายหรืออนัตรายแก่บุคคล
อ่ืน บุคคลควรขจดัส่ิงเลวร้ายออกไป และ

 
 
1. ใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชนแ์ทจ้ริงและยัง่ยืนแก่ผูรั้บบริการ 
2. เต็มใจช่วยเหลือเพ่ือแก้ปัญหาให้แก่ผูรั้บบริการให้ได้รับ
ประโยชนต์ามสิทธิมากท่ีสุด 
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หลกัจริยธรรม 
แนวทางการประพฤตปิฏิบัตติามหลกัจริยธรรม 
"จรรยาบรรณส าหรับนักทรัพยากรบุคคล" 

บุคคลควรกระท าหรือส่งเสริมส่ิงท่ีดีและ
เป็นประโยชนแ์ก่ผูอ่ื้น"  
    “ ห ลั ก ก า ร ท า ใ น ส่ิ ง ท่ี ดี แ ล ะ เ ป็ น
ประโยชน์”   จึงหมายถึง  การส่งเสริม 
สนบัสนุนในส่ิงท่ีดี  ความหวงัดี เอ้ือเฟ้ือ 
และมุ่งใหเ้กิดประโยชนต่์อผูอ่ื้น 

3. ค านึงถึงสิทธิของผูรั้บบริการหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง แมว้่าเขาจะ
ไม่ไดเ้รียกร้องสิทธิกต็าม 
4. ให้โอกาสและสนบัสนุนสมาชิกในองค์กรอย่างเท่าเทียมกนั 
เพ่ือประโยชนข์องบุคลากรและองคก์ร 
5. ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลกระทบอ่ืนๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนทั้ ง
ผูรั้บบริการ ผูอ่ื้น หน่วยงาน และองคก์ร 
6. ใหข้อ้แนะน าเพ่ิมเติมท่ีเป็นประโยชนแ์ก่ผูรั้บบริการ 

หลกัการเคารพในบุคคล (Autonomy) 
    หลกัการน้ีคือ การยอมรับความสามารถ
และความคิดเห็นของปัจเจกบุคคลโดยมี
รากฐานความคิดจากหลกัการว่า "ปัจเจก
บุคคลควรจะมีสิทธิในการตดัสินใจเลือก
ทางเดินชีวิตของเขาไดเ้อง"  
    “หลกัการเคารพในบุคคล” จึงหมายถึง  
การเคารพในการตดัสินใจหรือความ
ประสงคข์องผูอ่ื้น  การใหข้อ้มลูท่ีถกูตอ้ง
ครบถว้น   เพ่ือประกอบการตดัสินใจ  การ
เกบ็รักษาความลบั  ไม่เปิดเผยหรือปกปิด
ขอ้มูลส่วนบุคคล  รวมถึงการยอมรับฟัง
ความคิดเห็น  ของผูอ่ื้น 
 
 
 

 
1. ยอมรับความคิดเห็นหรือการตดัสินใจของผูรั้บบริการ 
2. ให้ค าปรึกษาหรือแนะน าในส่ิงท่ีถูกต้องด้วยเหตุผลอย่าง
ตรงไปตรงมา 
3. สร้างความเขา้ใจ/ใหข้อ้มูลตรงตามขอ้เท็จจริงอย่างครบถว้น
เพ่ือการพิจารณาตดัสินใจ 
4. เคารพในสิทธิมนุษยชน / ใหเ้กียรติและใหค้วามเคารพนบัถือ
แก่สมาชิกในองคก์ร 
5. เคารพและรักษาความลบัของผูรั้บบริการโดยไม่น าข้อมูล
ออกมาเผยแพร่หรือวิพากษวิ์จารณ์ 
6.  ให้ข้อมู ล ในงาน ท่ีท า ต่ อผู ้ เ ก่ี ย วข้อ งอย่ า งครบถ้วน
ตรงไปตรงมา โดยไม่ปิดปังขอ้มูลบางประการท่ีส าคญัอนัอาจ
ก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่งานและองคก์รได ้
7. ไม่เปิดเผยขอ้มูลทางราชการ เพ่ือประโยชน์แก่ตนเองและ
พวกพอ้ง หรือดูแลขอ้มูลทางราชการอย่างระมดัระวงัและใช้
ประโยชนใ์นทางท่ีถกูตอ้ง 

 
 1.3  ส่งเสริมใหน้กัทรัพยากรบุคคลปฏิบติังานตามหลกัจริยธรรมและจรรยาบรรณ 
 1.4  น าแนวทางการตดัสินใจใชห้ลกัจริยธรรมในการปฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคลมาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน ดงัน้ี 
  (1) หลกัความยติุธรรม (Justice) มีหลกัปฏิบติั คือ 
   ก) นักทรัพยากรบุคคลตอ้งให้ความเสมอภาคหรือไม่เลือกปฏิบติั โดยยึดถือกฎ ระเบียบ 
หลกัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้เป็นประการแรก  
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   ข) หากไม่มีกฎ ระเบียบ หลกัเกณฑก์ าหนดไว ้นกัทรัพยากรบุคคลตอ้งให้ความเสมอภาค
หรือไม่เลือกปฏิบติัโดยยึดเหตุผลความจ าเป็นเหมาะสมเป็นล าดบัถดัมา 
  (2) หลกัการเคารพในบุคคล (Autonomy) มีหลกัปฏิบติั คือ 
   ก) นักทรัพยากรบุคคลต้องให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์และครบถว้นแก่ผูรั้บบริการ เพ่ือ
ประกอบการตดัสินใจของเขาเอง  
 
   ข) นักทรัพยากรบุคคลตอ้งเคารพในการตดัสินใจของผูรั้บบริการ เม่ือไดใ้ห้ขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชนแ์ละครบถว้นแลว้ แมว้า่จะถกูปฏิเสธกต็าม 
   ค) นกัทรัพยากรบุคคลไม่ควรยึดถือใชห้ลกัจริยธรรมน้ี หากความประสงคข์องผูรั้บบริการ
ขดักบัขอ้เทจ็จริงหรือกฎ ระเบียบ ท่ีก าหนดไว ้
  (3) หลกัการไม่ท าอนัตรายและท าในส่ิงดีและเป็นประโยชน์ (Non-Maleficence and Beneficence
) หมายถึง การปฏิบติังานตามหน้าท่ีในความรับผิดชอบ การไม่ละเมิดสิทธิของผูรั้บบริการ  การไม่ท าให้เกิด
อนัตราย และการไม่สร้างปัญหาใหแ้ก่ผูรั้บบริการหรือผูอ่ื้น  รวมทั้งการปฏิบติังานใหเ้กิดผลดีหรือเป็นประโยชน์แก่
ผูรั้บบริการดว้ย โดยมีหลกัปฏิบติั คือ 
   ก) ผลจากการปฏิบติังานนั้นเป็นผลดีหรือประโยชน์ต่อผูรั้บบริการ โดยผลดีนั้นตอ้งไม่ขดั
กบักฎ ระเบียบ หลกัเกณฑท่ี์ก าหนด 
   ข) ผลจากการปฏิบติังานนั้นเป็นผลดีหรือประโยชน์ต่อผูรั้บบริการ โดยผลดีนั้นตอ้งเป็น
ผลดีอยา่งแทจ้ริงแก่ผูรั้บบริการ 
   ค) ผลจากการปฏิบติังานนั้นเป็นผลดีหรือประโยชน์ต่อผูรั้บบริการ โดยผลดีนั้นตอ้งไม่มี
ผลกระทบกบัผูรั้บบริการรายอ่ืนหรือผูอ่ื้น 
 2. ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  1)  ควรศึกษาวิจยัประเด็นปัญหาขดัแยง้ทางจริยธรรม (Moral Dilemma) ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหม้ากข้ึน  เพ่ือใชเ้ป็นกรณีศึกษาใหน้กัทรัพยากรบุคคลไดคิ้ดวิเคราะห์และใชเ้ป็นกรอบแนวทาง
ในการตดัสินใจของนกัทรัพยากรบุคคลรุ่นต่อไป  
  2)  การศึกษาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของนกัทรัพยากรบุคคลหรืออ่ืนๆ ควรศึกษาจากประชากร
หรือกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูรั้บบริการหรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งดว้ย  
  3)  ควรศึกษาวิจยัเพ่ือคน้หาแนวทางการส่งเสริมหรือปลูกฝังพฤติกรรมทางจริยธรรมให้แก่นกั
ทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 
  4)  ควรศึกษาวิจยัหลกัจริยธรรมของต าแหน่งอ่ืนๆ ในสังกดักรุงเทพมหานครเพ่ิมเติม เพ่ือให้
การปฏิบัติงานของกรุงเทพมหานครเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลดีครอบคลุมในทุกภารกิจของ
กรุงเทพมหานคร 
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