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Abstract 
 

  Lawyer professional play a role in justice providing for society and refuge for people 

who have legal cases and do not have legal knowledge. Therefore, a lawyer's ethics are important in 

justice creating for society. The research objectives were to: 1) study the level of governance, ethical 

organizational culture, ethical organizational climate, personal characteristic and ethics of 

professional lawyer in Thailand, 2) study the influence of governance, ethical organizational culture, 

ethical organizational condition, and personal characteristic that affect ethics of professional lawyer 

in Thailand, and 3) propose guidelines for ethical development of professional lawyer in Thailand. 

The research methodology employed a mixed methods approach, incorporating both quantitative 

and qualitative methodologies. In the quantitative research, the samples consisted of 340 lawyer 

professional which they were selected by multistage sampling. The research tool was a 

questionnaire. Data were analyzed by using a structural equation model. In qualitative research, in- 

depth interviews were used with 15 key informants, including (1) five executives or committee 

members of the lawyers council, (2) five chairman of provincial lawyer’s council, and (3) five lawyer 

professional.  

 The results of the research were shown that: 1) governance, ethical organizational culture, 

ethical organizational condition, personal characteristic and ethics of professional lawyer in Thailand 

were at a high level and ethical organizational culture was at the highest average while personal 

characteristic was at the lowest average, 2) governance, ethical organizational culture, ethical 

organizational condition, and personal characteristic that affect ethics of professional lawyer in 

Thailand significantly at the p<.0.01 with total influence values equivalent to 0.84, 0.33, 0.32 and 

0.13 respectively, and 3) guidelines for ethical development of professional lawyers in Thailand were 

comprised of the followings: (1) Establish the ethical framework for lawyer professional in Thailand, (2) 

Create ethical training course for lawyer professional to attend training at least once a year, (3) 

Promote, praise, and reward lawyer professionals who are accepted by society as being ethical and 

courteous lawyers, (4) Supervise and look after lawyer professionals behavior and conduct to be 
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under the ethics and etiquette of a lawyer, (5) Stipulate penalties for lawyer professionals who behave 

unethically and lawyer manners, and (6) Create cooperation with external organizations in examining 

and evaluating the ethics of lawyer professionals. Therefore, relevant agencies should promote and 

pay attention to the lawyer professionals in order to maintain justice in society forever. 

 

Keyword: Ethical/ Lawyer Professional / Governance/ Ethical Organizational Culture / Ethical 

Organizational Condition 

 

ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

ประเทศไทยมีการปกครองด้วยระบอบประชาธิปไตย โดยใช้กฎหมาย เป็นกฎเกณฑ์ ข้อบงัคบัเพ่ือ

ควบคมุความประพฤติของประชาชนในสงัคม กฎหมายเป็นหลกักติกา มีลกัษณะเป็นคําสัง่ ข้อห้าม ท่ีทุก

คนจะต้องปฏิบตัิหากฝ่าฝืนจะต้องได้รับโทษหรือสภาพบงัคบัอย่างใดอย่างหนึ่ง กฎหมายจึงเป็นหลักใน

การสร้างความเป็นธรรม หรือความยตุิธรรมให้แก่ประชาชนอยา่งเทา่เทียมกนั เป็นหลกัการสําคญัของสร้าง

ความมัน่คงและความสงบสุขให้กับประเทศอย่างต่อเน่ือง (มารุต บุนนาค, 2565) ผู้ ท่ีมีหน้าท่ีใช้กฎหมาย

เป็นตวัแทนของผู้ มีอรรถคดี คือทนายความท่ีจะต้องทําหน้าท่ีภายใต้กรอบของความซ่ือสตัย์สุจริตไม่วา่จะ

เป็นทนายความโจทก์ ทนายความจําเลย หรือฐานะอ่ืน โดยการกํากบัดแูลขององค์กรของวิชาชีพ คือ “สภา

ทนายความ” ซึ่งมีหน้าท่ีดแูลให้ผู้ประกอบวิชาชีพทนายความอยู่ในกรอบของจรรยาบรรณของทนายความ 

มีบทลงโทษผู้ กระทําผิดมรรยาททนายความ ซึ่งกําหนดหน้าท่ีของทนายความในการทําหน้าท่ีร่วมกับ

พนักงานสอบสวน อัยการ และศาล ในการผดุงความถูกต้องเป็นธรรมของกระบวนการยุติธรรม ให้

กระบวนการยุติธรรมดําเนินไปตามกรอบของอํานาจหน้าท่ีภายใต้รัฐธรรมนูญและกฎหมาย  การดําเนิน

กระบวนการยุติธรรมทัง้ระบบ ไม่ว่างานสอบสวน หรืองานพิจารณาคดี ของทุกภาคส่วน ทัง้พนักงาน

สอบสวน อยัการ ศาล และทนายความ จะต้องดําเนินการให้เกิดความถกูต้อง รวดเร็ว และเป็นธรรม ตาม

กรอบของรัฐธรรมนญูแหง่ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2560 (สภาทนายความ ในพระบรมราชปูถมัภ์, 2564) 

วิชาชีพทนายความเป็นวิชาชีพท่ีต้องใช้ความรู้ ความสามารถเฉพาะด้านในเร่ืองของกฎหมาย บคุคล

ท่ีเข้ามาประกอบวิชาชีพทนายความได้ จะต้องจบวิชานิติศาสตร์ การเข้าเป็นทนายความจึงอยู่ในวงจํากัด 

ส่งผลให้ทนายความบางรายประพฤติ ปฏิบตัิไม่สอดคล้องกับมรรยาทการประกอบอาชีพ  เช่น เร่ืองการ

เรียกค่าว่าจ้างเกินสมควร การทํางานในวิชาชีพท่ีไม่ได้ยึดหลกัความยตุิธรรมหรือช่วยเหลือลกูความอย่าง

แท้จริง เป็นต้น พระราชบญัญัติทนายความ พ.ศ. 2528 กําหนดให้สภาทนายความเป็นหน่วยงานควบคมุ

ทนายความมิให้ประพฤติตนผิดมรรยาททนายความ โดยกําหนดโทษผิดมรรยาททนายความไว้ 3 สถาน 

คือ ภาคทณัฑ์ ห้ามทําการเป็นทนายความมีกําหนดไม่เกิน 3 ปี หรือ  ลบช่ือออกจากทะเบียนทนายความ 

(สํานกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2528)  
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การประพฤติผิดมรรยาททนายความมีการกําหนดบทลงโทษอย่างชดัเจน แตก่าร ประพฤติผิดจริยธรรม

ของทนายความยังไม่มีบทลงโทษท่ีชัดเจน คุณธรรมจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ สิ่งสําคัญ

ประการหนึ่งท่ีขาดไม่ได้ คือ ความซ่ือสัตย์สุจริต  หากทนายความขาดความซ่ือสัตย์สุจริตแล้ว ก็ไม่อาจให้

ความเป็นธรรม หรือ ความยุติธรรมแก่คู่ความ ประชาชน หรือผู้ เก่ียวข้องได้ ความซ่ือสตัย์สุจริตจะเกิดขึน้ได้

โดยผู้ปฏิบตัิจะต้องมีสัจจะทัง้กาย วาจา ใจ ยึดมั่นทําแต่สิ่งท่ีชอบ ไม่ประสงค์ในสิ่งท่ีไม่ถึงได้อันจะนําไปสู่

ความทจุริต (นิวตัิ แก้วล้วน, 2554) ปัญหาจริยธรรมของทนายความพบได้ในหลายประเด็น Mahakun (2017) 

ศกึษาพบวา่ ปัญหาท่ีเก่ียวข้องกบัจริยธรรมของทนายความ เป็นผลมาจากการขาดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบั

หลกัจรรยาบรรณวิชาชีพ การหลัง่ไหลของโลกาภิวตัน์ท่ีให้ความสําคญักบัวตัถ ุเงินทอง และอํานาจ มากกว่า

การรักษาจริยธรรมเชิงวิชาชีพ เกิดการไม่เช่ือฟัง การคอรัปชัน่ และการท่ีคิดแตผ่ลประโยชน์ของตนเอง สําหรับ 

Parker, Eans, Haller, Mire & Mortensen (2008) ระบุว่า งานทางกฎหมายสําคญัตอ่สงัคมและเศรษฐกิจของ

องค์กร การทํางานของทนายความมีลกัษณะเป็นทีม หมายความว่าพฤติกรรมเชิงจริยธรรมเป็นเร่ืองของทีม 

การตดัสินใจและพฤติกรรมเชิงจริยธรรมส่วนบคุคล สง่ผลกระทบทัง้ในระดบัองค์กรและทีมงาน ท่ีจะสนบัสนนุ

หรือทําลายพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของทนายความ นอกจากนัน้ Chakraborty (2020) ระบุว่า การกําหนด

หลักการปฏิบตัิงานของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ เพ่ือสร้างความเป็นธรรมและความสงบสุขให้เกิด

ขึน้กับประชาชน แต่ยังคงพบว่า ผู้ประกอบวิชาชีพทนายความบางคนไม่ปฏิบตัิตามหลักจรรยาบรรณท่ี

กําหนดไว้ มีความสัมพันธ์ทางวิชาชีพกับลูกค้า หรือการตดัสินใจทําธุรกรรมทางกฎหมายท่ีผิดจริยธรรม

ให้กบัลกูค้า 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาระดับของการกํากับดูแล วัฒนธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม บรรยากาศองค์กรเชิง 

จริยธรรม คณุลกัษณะสว่นบคุคล และจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย   

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการกํากับดูแล วัฒนธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม บรรยากาศองค์กรเชิง 

จริยธรรม และคณุลกัษณะสว่นบคุคลท่ีสง่ผลตอ่จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย 

3. เพ่ือเสนอแนวทางการพฒันาจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย 

 

สมมตฐิานของการวิจัย      

1. จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย ได้รับอิทธิพลทางตรงจากการกํากบั 

ดแูล วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม และคณุลกัษณะสว่นบคุคล  

2. คณุลกัษณะส่วนบุคคลได้รับอิทธิพลทางตรงจากการกํากับดูแล วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม 

และบรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม   

3. บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรมได้รับอิทธิพลทางตรงจากการกํากับดแูล และวฒันธรรมองค์กร 

เชิงจริยธรรม  
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4. วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรมได้รับอิทธิพลทางตรงจากการกํากบัดแูล  
 

การทบทวนวรรณกรรม   

 จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ 

วิชาชีพทนายความเป็นวิชาชีพอนัมีเกียรติ เพราะเป็นผู้อทิุศตนให้แก่การศกึษาค้นคว้าวิชากฎหมาย

และนําไปใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีส่วนหนึ่งของกระบวนการยุติธรรมจึงถือได้ว่า เป็นวิชาชีพท่ีมีส่วน

ประคบัประคองและผดงุความยุติธรรมของ (มารุต บุนนาค, 2565) ทนายความจึงควรมีความประพฤติท่ี

เหมาะสมในขณะปฏิบตัิหน้าท่ีในศาลควรปฏิบตัิตนเองให้เหมาะสมกับอาชีพท่ีได้รับความไว้วางใจจาก

ประชาชน ควรอยู่ในกรอบของจริยธรรมทัง้ในด้านส่วนตวัและตอ่บคุคลภายนอก สภาขบัเคล่ือนการปฏิรูป

ประเทศ (2563)  ระบุ จริยธรรมของทนายความ ประกอบด้วย (1) จริยธรรมของทนายความในการปฏิบตัิ

หน้าท่ีในศาล ด้านความประพฤติ การพูดจาในศาล การติดต่อวิสาสะกับผู้พิพากษา และทนายความต้องมี

แนวความคิดและสํานึกในหน้าท่ีในการผดงุความยุติธรรมของบ้านเมือง (2) จริยธรรมของทนายความในการ

ปฏิบัติหน้าท่ีนอกศาล  ทนายความไม่ควรยุยงให้สู้ คดีเพ่ือจะได้รับผลประโยชน์จากการเป็นความกัน (3) 

จริยธรรมของทนายความในการดํารงตน ทนายความควรปฏิบตัิตนอยู่ในกรอบทัง้ส่วนตวัและต่อบุคคล ไม่

ประพฤติตนฝ่าฝืนต่อศีลธรรมอันดี มีความซ่ือสัตย์สุจริตในวิชาชีพ ไม่แสวงหาผลประโยชน์จนเป็นการ

เบียดเบียนผู้ อ่ืน มีความเป็นอิสระ กล้าหาญ ไม่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของผู้ ใด และอํานวยความสะดวก

ยุติธรรมให้เกิดขึน้ด้วยความองอาจกล้าหาญ อนัจะได้ช่ือว่าทนายความท่ีมีจริยธรรม และ Hoffman (1979) 

แบ่งจริยธรรมเป็น 3 องค์ประกอบ คือ (1) ความคิดทางจริยธรรม (moral thought) เป็นกระบวนการความเช่ือ 

ความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับพฤติกรรมทางจริยธรรมและเป็นส่วนท่ีใช้ในการตัดสินความถูกต้องและความ

เหมาะสมของพฤติกรรมทางจริยธรรม (2) ความรู้สึกทางจริยธรรม (moral feeling) เป็นกระบวนการทศันคติ

เชิงจริยธรรมท่ีแสดงถึงความชอบธรรมหรือไม่ชอบต่อพฤติกรรมทางจริยธรรมท่ีได้ประสบหรือประพฤติ และ 

(3) พฤตกิรรมทางจริยธรรม (moral behavior) 

  การกาํกับดูแล 

 จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความมีความสําคญัต่อประชาชน องค์กร และประเทศชาติ การ

กํากับดูแลจึงเป็นแนวทาง หรือวิธีการหนึ่งท่ีสามารถนํามาใช้ในการควบคุม การช่วยเหลือ และการดูแลผู้

ประกอบวิชาชีพทนายความให้ปฏิบตัิตนตามหลกัจรรยาบรรณ และจริยธรรม เน่ืองจากองค์กรมีการกําหนด

กฎหมาย ระเบียบ วิธีการปฏิบตัิงาน และบทลงโทษท่ีชัดเจน Odendaal  (2003) ระบุ การกํากับดแูลเป็น

การนําระบบกฎหมาย กฎการบริหาร และการปฏิบตัิงานของบุคลากรท่ีเก่ียวข้องกบัประชาชน ผู้ มีส่วนได้เสีย 

และองค์กรต่าง ๆอย่างโปร่งใส นอกจากนัน้  Ngatikoh, Kumorotomo & Retnandari (2019) ระบุว่า 

องค์ประกอบสําคญัของการกํากบัดแูลคือความโปร่งใส โดยเฉพาะการกํากบัดแูลขององค์กรภาครัฐท่ีจะต้องมี 

ความโปร่งใส ด้วยการส่ือสารข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ ข้อมูลท่ีถูกต้อง ชัดเจน และตรงประเด็นมีความ 

จําเป็นอย่างย่ิงตอ่การสร้างความเช่ือถือ และสร้างความร่วมมือจากสาธารณชน สําหรับ Kholmi (2020) ระบุ

ว่า การกํากับดูแลท่ีมีประสิทธิภาพ จําเป็นท่ีจะต้องแสดงออกถึงความโปร่งใสในการบริหารจดัการ ดงันัน้  
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ความโปร่งใสจึงเป็นองค์ประกอบสําคญัของการกํากบัดแูลท่ีผู้ประกอบการธุรกิจ หรือผู้บริหารองค์กรจะต้อง 

ให้ความสําคญั นอกจากนัน้ Bianchi, Nasib & Rivenbark (2021) ระบวุ่า การกํากบัดแูลมีความสําคญัใน

กิจกรรมของการบริหารจดัการ โดยเฉพาะการส่งเสริม สนบัสนนุให้เกิดความร่วมมือของบคุลากร และผู้ มี 

สว่นได้เสียให้เกิดขึน้ รวมทัง้การส่ือสารท่ีจะต้องให้เกิดความชดัเจน เน่ืองจากความร่วมมือคือปฏิสมัพนัธ์ท่ี 

ซบัซ้อน ระหวา่งการพึง่พาซึง่กนัและกนัของบคุคล จะไมเ่กิดขึน้ได้ง่าย จําเป็นท่ีจะต้องมีกระบวนการในการ  

สร้างความร่วมมือให้เกิดขึน้ การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจึงเป็นอีกหนึ่งกระบวนการท่ีจะช่วยทําให้เกิด  

ความร่วมมือ เพ่ือสนับสนุนให้การกํากับดูแลประสบผลสําเร็จ และ Amaral (2024) ระบุว่า เศรษฐกิจ 

สงัคม และสภาพแวดล้อมเป็นแรงผลกัดนัในการดําเนินธุรกิจสมยัใหม่ บริษัทกฎหมายเผชิญความท้าทาย

และถูกคาดหวงัว่าจะให้คําแนะนําและให้การปรึกษาลูกค้า บริษัทกฎหมายบางแห่งลดความเข้มข้นของ

จริยธรรมเพ่ือให้ลกูค้าประสบความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจ 

วัฒนธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม  

 วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม  หมายถึง ค่านิยม บรรทัดฐาน และความเช่ือท่ีองค์กรมอบให้กับ

สมาชิก เป็นสภาพแวดล้อมทางจริยธรรมในการทํางาน ผสมผสานประสบการณ์ ความคาดหวงัของสมาชิก

วา่องค์กรสามารถป้องกนัพฤตกิรรมท่ีผิดจรรยาบรรณ และสง่เสริมวฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรมให้เกิดขึน้ 

(Kangas et al., 2016) นอกจากนัน้ Chadegani & Jari (2016)  สรุปว่า วัฒนธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม

ประกอบด้วยค่านิยมทางจริยธรรมของผู้บริหารและบุคลากรในองค์กร  และนโยบายจรรยาบรรณขององค์กร 

ความเข้มข้นของวัฒนธรรมองค์กรเชิงจริยธรรมอยู่กับภาวะผู้ นําและบทบาทของผู้ บริหาร เม่ือผู้ นํายอมรับ

มาตรฐานและบรรทดัฐานทางจริยธรรม นําไปสู่การรับรู้และแบง่ปันกันของสมาชิกองค์กร และจะช่วยปรับปรุง

องค์กรให้ประสบความสําเร็จได้  นอกจากนัน้ Riivari & Heikkinen (2022) ระบุ วัฒนธรรมองค์กรเชิง

จริยธรรมมีความสําคัญในฐานะการเป็นองค์ประกอบของการธํารงไว้ซึ่งพฤติกรรมทางจริยธรรมของ

ผู้บริหารและบุคลากรภายในองค์กร Huhtala, Kangas, Kaptein & Feldt (2018) ระบุ วัฒนธรรมองค์กร

เชิงจริยธรรม เป็นเคร่ืองมือวดับรรทดัฐานทางจริยธรรมขององค์กร อยูบ่นพืน้ฐานของการแบง่ปัน และสร้าง

ค่านิยมร่วมกันท่ีสามารถจัดการองค์กรอย่างเข้มแข็ง เน้นหนักในการจัดการ การควบคุมพฤติกรรม 

อุดมการณ์ ท่ีอาจเป็นอันตรายไม่น่าต้องการ หรือน่าสงสัยในเชิงจริยธรรม และ  Zaal, Jeurissen 

& Groenland (2019) ศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคญักับ

ความถ่ีของการรับรู้พฤติกรรมท่ีผิดจริยธรรมของบุคลากรในธุรกิจค้าส่งท่ีมีต่อลูกค้า และการยอมรับ

พฤตกิรรมท่ีผิดจริยธรรม 

 บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม  

 บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรมเป็นพฤติกรรมการทํางานในองค์กร สงัคม ท่ีมีความเข้าใจ  รับรู้นโยบาย 

และวิธีการปฏิบตัิ  บรรยากาศในการทํางานจะชีนํ้ากิจกรรมในองค์กร (Martin & Cullen, 2006) การแบ่งปัน

การรับรู้ในพฤติกรรมทางจริยธรรม และคาดหวังพฤติกรรมทางคุณธรรมในการแก้ปัญหา ซึ่ง ยืนยันได้จาก

สมาชิกองค์กรในการพิจารณาในเหตผุลทางจริยธรรม (Chouaib & Zaddem, 2013) การรับรู้ร่วมกันว่าอะไร
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คือพฤติกรรมท่ีถูกต้องตามหลักจริยธรรมและวิธีจัดการกับปัญหาทางจริยธรรมในองค์กร (Serta, Elcib, 

Usluc  & Senerd, 2014) การรับรู้ส่วนบุคคลขององค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมและใช้เป็น

ข้อมูลอ้างอิงไปยังพฤติกรรมของบุคลากร รับรู้ร่วมกันว่าอะไรคือพฤติกรรมท่ีถูกต้องและวิธีจัดการกับ

สถานการณ์ทางจริยธรรมในองค์กร (Newman, Round, Bhattacharya &  Roy, 2017)  การรับรู้ร่วมกัน

ของขัน้ตอนและนโยบายทัง้ท่ีจดัทําอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการซึ่งกําหนดความคาดหวงัสําหรับ

พฤติกรรมทางจริยธรรมภายในองค์กร บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรมเป็นหลักการของบรรทัดฐานทาง

คณุธรรมและพฤติกรรมท่ีกําหนดในองค์กร (Barattucci et al., 2021) การรับรู้ร่วมกนัโดยบุคลากรเก่ียวกับ

พฤติกรรมความสมัพนัธ์ การใช้อํานาจและมาตรฐานทางจริยธรรมภายในองค์กรโดยไม่ต้องประกาศเป็น

ลายลักษณ์อักษรการรับรู้ท่ีเรียกว่านีส้ามารถมีอิทธิพลต่อทัศนคติ การตดัสินใจของบุคลากร ส่งเสริม

พฤติกรรมเชิงจริยธรรมทางสังคมมีความเก่ียวข้องอย่างมากกับผลการปฏิบัติงาน ทัศนคติเชิงบวกและ

พฤตกิรรมของบคุลากรในองค์กร (Teresi et al., 2019)  

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

 ผู้ประกอบวิชาชีพทนายความเก่ียวข้องกับความเดือดร้อนของประชาชน รวมทัง้ผลประโยชน์ต่าง ๆ จึง

ถูกคาดหวงัว่าจะเป็นผู้ ท่ีมีจริยธรรม และคุณธรรม ดงันัน้ความมีจริยธรรมจึงเป็นคุณลักษณะสําคัญของผู้

ประกอบวิชาชีพทนายความไม่แตกต่างจากวิชาชีพอ่ืน ๆ  Kemparaj & Kadalur (2018) ศึกษา  พบว่า ผู้

ประกอบวิชาชีพบุคลากรทางการแพทย์ ควรมีจริยธรรม ประกอบด้วย (1) ความมีเมตตาต่อผู้ ป่วยหรือผู้ มี

ปัญหาสขุภาพ  (2) ความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ีตามบทบาทของตนเอง และ (3) มีความยุติธรรม ไม่ตดัสินผู้มา

รับบริการ นอกจากนัน้ Hemberg & Hemberg (2020) ศึกษา พบว่า บุคลากรทางการแพทย์ มีบทบาทเชิง

จริยธรรมท่ีสําคญั คือ (1) การปกป้อง และคุ้มครองผู้ ท่ีอ่อนแอ  (2) การสร้างสมัพนัธภาพภายใต้การให้ความ

เคารพตอ่ผู้ อ่ืน (3)  มีความยตุิธรรม ไม่แบง่แยก (4)  การใช้กระบวนการไตร่ตรองในการตดัสินใจ (5) การรักษา

ความลับ และ (6)  ความซ่ือสัตย์ สําหรับ Ewuoso, Hall & Dierickx (2021) ศึกษา พบว่า บุคลากรทาง

การแพทย์มีจริยธรรมเชิงวิชาชีพ ประกอบด้วย (1) ความซ่ือสัตย์ คือการเก็บรักษาความลับ (2)  ความ

รับผิดชอบในการปฏิบตัิงานทางวิชาชีพ (3) การตดัสินใจ และ (4) การส่ือสาร  Ahmad (2017) มีการทบทวน

แนวคิดเชิงจริยธรรม คณุลกัษณะของผู้ มีจริยธรรม ประกอบด้วย (1) ความเช่ือถือไว้วางใจ (trust) (2) ความ

ยุติธรรม (Justice) (3) การเสริมสร้างพลงัอํานาจ (empowering) (4) ความซ่ือสัตย์ (honesty) และ (5) ความ

รับผิดชอบ (responsibility) สําหรับ  Hegarty & Moccia (2018)  ระบุ องค์ประกอบคณุลกัษณะผู้ มีจริยธรรม 

ประกอบด้วย (1) ความน่าเช่ือถือ (trust)  (2) ความถ่อมตน (humility)  (3) ความยุติธรรม (justice)  (4) ความ

เมตตา (mercy)  (5) ความรับผิดชอบ (responsibility) และ (6) ความซ่ือสัตย์ และความยืดหยุ่น (Integrity 

and Resilience) และ Prasercharoensuk, Tang & Klinthaisong (2017) ศึกษา พบว่า คณุลกัษณะจริยธรรม 

ประกอบด้วย (1) ความไว้วางใจ (trust) (2) เคารพนับถือ (respect) (3) ความรับผิดชอบ (responsibility) (4) 

ความยุติธรรม (Justice) (5) ความเอือ้อาทร (caring) และ (6) ความเป็นพลเมือง (citizenship) นอกจากนัน้ 
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Cohen, Helzer & Creo (2022) ศึกษา พบว่า ทนายความท่ีมีจริยธรรมสูงจะมีความซ่ือสตัย์ในการเจรจา

ตอ่รอง และใช้เวลาในการเจรจาตอ่รองน้อยกวา่ทนายความท่ีมีจริยธรรมต่ํา    

  การดาํเนินการวิจัย  

 กลุ่มตัวอย่าง    

 กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ ประกอบวิชาชีพทนายความ ท่ีขึน้ทะเบียนกับสภาทนายความในปี พ.ศ.  2565  

ปฏิบตัิงานในพืน้ท่ีภาค 1 ในจงัหวดัท่ีมีการจดัตัง้ศาลจงัหวดั ประกอบด้วย จงัหวดันนทบรีุ สมุทรปราการ 

ลพบุรี และปทุมธานีท่ียินยอมเข้าร่วมการวิจัย ขนาดกลุ่มตัวอย่างยึดหลักตามระเบียบวิธีวิจัยท่ีใช้ใน 

การศึกษา คือ วิเคราะห์แบบจําลองสมการโครงสร้าง    (Structural Equation Modeling: SEM) Grace 

(2008) ระบ ุจํานวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมกบัการใช้สถิติการ วิเคราะห์พหตุวัแปรคือ  20 เท่าของตวัแปร

ศึกษา การศึกษาครัง้นีมี้ตวัแปร สังเกต 17 ตวั จํานวนกลุ่มตวัอย่าง เท่ากับ 340 คน ได้จากการสุ่มตาม

ระบบแบบหลายขัน้ตอน   

เคร่ืองมือวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถามจํานวน 1 ฉบบั ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 1) แบบสอบถาม

ข้อมลูส่วนบคุคลกลุ่มตวัอย่าง จํานวน 5 ข้อ และ 2)  แบบสอบถามปัจจยัการกํากบัดแูล วฒันธรรมองค์กรเชิง

จริยธรรม บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม คุณลักษณะส่วนบุคคล และจริยธรรมของผู้ ประกอบวิชาชีพ

ทนายความ ในประเทศไทย รวม 68 ข้อ  แบบสอบถามลกัษณะประมาณคา่ 5 ระดบั คือน้อยท่ีสดุ-มากท่ีสดุ 

   การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ประกอบด้วย (1) การหาค่าความตรงเชิงเนือ้หา (content validity)   

โดยวิ ธีการหาค่าความสอดคล้องของคําถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย (Index of Item -Objective  

Congruence: IOC) ได้ค่า IOC รายข้อ ระหว่าง 0.60-1.00 และ (2) การหาค่าเท่ียงตรง (reliability) ด้วย 

วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficiency) ได้ค่าความเท่ียงตรงทัง้

ฉบบัเทา่กบั .865  

 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 1.    ผู้ วิจยัและทีมงานเข้าพบกับประธานสภาทนายความทัง้ 4 จงัหวดัเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการ

เก็บรวบรวมข้อมลูการวิจยักบัทนายความของแตล่ะจงัหวดั 

 2.    เม่ือได้รับความยินยอมขอรายช่ือทนายความ และข้อมูลติดต่อ หลังจากนัน้ผู้ วิจัยติดต่อ 

ทนายความแตล่ะราย เข้าพบทนายความขอความร่วมมือเป็นอาสาสมคัรการวิจยั   

  3.   ส่งแบบสอบถามให้อาสาสมัครคนละ 1 ชุด และให้เวลาอาสาสมัครทําแบบสอบถาม เม่ือ

อาสาสมคัรทําแบบสอบถามเสร็จแล้ว ผู้ วิจยัเก็บรวบรวมและตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถามทกุ

ฉบบั นําแบบสอบถามท่ีสมบรูณ์มาวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป  

การวิเคราะห์ข้อมูล    

 การวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี  ้(1) สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics): เพ่ืออธิบายข้อมูลส่วน   

บุคคลของกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาทัง้ 340 ตวัอย่าง และอธิบายระดบัคะแนนตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 17 ตวัแปร    
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ด้วยค่าความถ่ี (f) ค่าร้อยละ (%) ค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของข้อมูล และ (2) สถิติ

การ  วิเคราะห์แบบจําลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) เพ่ือสร้างแบบจําลอง

สมการเชิง โครงสร้าง  ทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงกบัตวัสงัเกตได้ และอิทธิพลระหว่างตวัแปร

แฝงท่ีศกึษา      

ผลการวิจัย    

 นําเสนอผลการวิจยั เพ่ือตอบวตัถปุระสงค์ทัง้ 3 ข้อ ดงันี ้   

1. ระดบัของปัจจัยการกํากับดูแล วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม 

คณุลักษณะส่วนบุคคล และจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย พบว่า วฒันธรรม

องค์กรเชิงจริยธรรม มีคา่คะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุเป็นลําดบั 1 รองมาคือ บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม  การ

กํากบัดแูล  จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ และ คณุลกัษณะส่วนบคุคล ตามลําดบั แสดงตาม

ตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 คา่เฉล่ีย คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล และลําดบัของปัจจยัท่ีศกึษา 
 

ปัจจัยท่ีศึกษา X  S.D. แปลผล ลาํดับ 

การกํากบัดแูล 4.11 0.55 มาก 3 

วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม 4.17 0.44 มาก 1 

บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม 4.16  0.39  มาก  2 

คณุลกัษณะส่วนบคุคล 3.58 0.63 มาก 5 

จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ 4.08 0.64 มาก 4 

 

 2.  อิทธิพลของปัจจัยการกํากับดูแล วัฒนธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม 

และคณุลกัษณะส่วนบคุคล ท่ีส่งผลต่อจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย   โดยการ

วิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง ผู้ วิจัยนําเสนอตามลําดบั ดงันี ้(1) ผลการวิเคราะห์ แบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์ท่ีเป็นแบบจําลองตามสมมติฐาน (2) ผลการวิเคราะห์แบบจําลอง โครงสร้างความสมัพนัธ์ ท่ี

เป็นแบบจําลองทางเลือก (3) ผลการเปรียบเทียบแบบจําลองตามสมมติฐานและ แบบจําลองทางเลือก และ 

(4) ผลการทดสอบสมมตฐิาน ตามลําดบัดงันี ้ 
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  (1)  ผลการวิเคราะห์แบบจําลองโครงสร้างความสัมพันธ์ท่ีเป็นแบบจําลองตาม

สมมตฐิาน 

 

ภาพท่ี 1 โมเดลแบบจําลองตามสมมตฐิาน 

จากภาพท่ี 1  เม่ือพิจารณาแบบจําลองตามสมมติฐานท่ีผู้ วิจัยได้พัฒนาขึน้มาจากแนวคิด

และทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องยงัไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ี

คํานวณได้ คือ ค่า Chi-square = 505.14, df = 109, p-value = 0.00000, GFI = 0.85, AGFI = 0.79, 

RMR= 0.016, RMSEA = 0.104, CFI = 0.98 และ CN= 102.15 ซึ่งค่าสถิติท่ี สําคัญบางตัวยังไม่ผ่าน

เกณฑ์ตามท่ีกําหนดไว้ 

 ผู้ วิจยัจึงได้ดําเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากคําแนะนําในการ

ปรับพารามิ เตอร์ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนัน้ปรับ

พารามิเตอร์โดยยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบือ้งต้นให้คา่ความคลาดเคล่ือนสมัพนัธ์กนัได้ จนกระทัง่คา่

ดชันีความกลมกลืนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ จึงได้แบบจําลองทางเลือก  โดยมีค่าสถิติท่ี

คํานวณ ได้ คือ คือ ค่า Chi-square = 72.94, df = 61, p-value = 0.141, GFI = 0.97, AGFI = 0.94, 

RMR= 0.016, RMSEA = 0.025, CFI = 1.00 และ CN = 388.00 ดงันัน้จึงสรุปได้ว่า โมเดลแบบจําลอง

สมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  แบบจําลองทางเลือกตามภาพท่ี 2 
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  (2) ผลการวิเคราะห์แบบจําลองโครงสร้างความสัมพันธ์ ท่ีเป็นแบบจาํลองทางเลือก 

 

ภาพท่ี 2 แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์แบบทางเลือก 

 (3)  ผลการเปรียบเทียบแบบจาํลองตามสมมติฐานการวจัิยกับแบบจาํลองทางเลือก  

 การนําเสนอผลการเปรียบเทียบแบบจําลองตามสมมติฐานและแบบจําลองทางเลือก เพ่ือแสดง

ให้เห็น ว่าแบบจําลองทางเลือกมีความเหมาะสมและสามารถนําไปใช้ประโยชน์ได้ดีกว่า โดยการตรวจสอบ

ความตรง เชิงโครงสร้างด้วยการตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างรูปแบบท่ีเป็นสมมติฐานกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์และ รูปแบบท่ีเป็นรูปแบบทางเลือกกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติวดัระดบัความ

กลมกลืนและ ดชันีวดัความสอดคล้องความกลมกลืน ตารางท่ี 2 

 

 

 

 

 

 

 

 



11 

ตารางท่ี 2 ผลการเปรียบเทียบแบบจําลองตามสมมตฐิานการวิจยักบัแบบจําลองทางเลือก 

 

รายการ ค่าสถติิ แบบจาํลองตาม

สมมตฐิาน 

แบบจาํลอง

ทางเลือก 

การแปลค่า 

1. Chi-square ( 2χ ) *ต่ําใกล้ 0 505.14 77.54  

 *เทา่กบั df 109 64  

Relative Chi-square ผลหาร( 2χ /df)< 2.00 4.63 1.21 เหมาะสม 

2.  GFI > 0.90 0.85 0.97 เหมาะสม 

3.  AGFI > 0.90 0.79 0.94 เหมาะสม 

4.  RMR เข้าใกล้ 0.00 0.016 0.008 เหมาะสม 

5.  RMSEA < 0.05 0.104 0.025 เหมาะสม 

6.  CFI *0.00-1.00 0.98 1.00 เหมาะสม 

7.  CN > 200 102.15 397.90 เหมาะสม 

 

(4)  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

จากสมมตฐิานการวิจยัท่ีกําหนดสมมตฐิาน 4 ข้อ คือ 

  จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย ได้รับอิทธิพล ทางตรงจากการ

กํากับดแูล วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม และ คุณลักษณะส่วนบุคคล 

จากผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่  

 การกํากับดแูล ส่งผลทางตรงต่อจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ  โดยมีค่า 

อิทธิพลเท่ากับ 0.47 ค่า t statistics  เท่ากับ 6.52 สนบัสนุนสมมติฐานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 

ระดบั 0.01  

 วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม ส่งผลทางตรงต่อจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ   

โดยมีคา่อิทธิพลเท่ากบั 0.21 คา่  t statistics  เท่ากบั 2.25 สนบัสนนุสมมติฐานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05  

 บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม  ส่งผลทางตรงตอ่จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ   

โดยมีคา่อิทธิพลเทา่กบั 0.21 คา่ t statistics   เทา่กบั 2.21 สนบัสนนุสมมติฐาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05  

 คณุลกัษณะส่วนบคุคล  ส่งผลทางตรงตอ่จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ   โดย

มีคา่อิทธิพลเท่ากบั 0.13 คา่ t statistics เทา่กบั 2.61 สนบัสนนุสมมติฐาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01  
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3.  แนวทางการพฒันาจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย มีดงันี ้ 

 3.1   การกําหนดกรอบจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย 

 3.2   สร้างหลักสูตรอบรมจริยธรรมสําหรับผู้ ประกอบวิชาชีพทนายความ และกําหนดให้ผู้

ประกอบวิชาชีพทนายความเข้ารับการอบรมไมน้่อยกวา่ปีละ 1 ครัง้ 

 3.3   ส่งเสริม ยกย่อง ชมเชย และให้รางวลักบัผู้ประกอบวิชาชีพทนายความท่ีได้รับการยอมรับจาก

สงัคมวา่เป็นผู้ มีจริยธรรมและมรรยาททนายความ 

 3.4   กํากับ ดแูล การประพฤติ ปฏิบตัิตนของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ให้อยู่ภายใต้จริยธรรม

และมรรยาททนายความ 

 3.5   กําหนดบทลงโทษผู้ ประกอบวิชาชีพทนายความท่ีประพฤติผิดจริยธรรม และมรรยาท

ทนายความ  

 3.6    สร้างความร่วมมือกับองค์กรภายนอก ในการตรวจสอบ และประเมินจริยธรรมของผู้ประกอบ

วิชาชีพทนายความ 

 

อภปิรายผลการวิจัย 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย ได้รับ

อิทธิพลทางตรงจากการกํากับดูแล วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม และ 

คณุลกัษณะสว่นบคุคล  มีรายละเอียด ดงันี ้

จริยธรรมของผู้ ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย ได้รับอิทธิพลจากการกํากับดูแล 

สามารถอภิปรายได้ว่า  การปฏิบัติงานหรือการดําเนินการใด ๆ ตามบทบาทของทนายความ อยู่ภายใต้

องค์กร   วิชาชีพ คือสภาทนายความท่ีทําหน้าท่ีควบคมุมรรยาททนายความ ส่งเสริมความสามคัคีและผดุง

เกียรติ  ของสมาชิก องค์กรจึงต้องมีการกํากบัดแูลอยา่งมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ผู้ประกอบวิชาชีพทนายความมี  

จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ นักวิชาการศึกษาเก่ียวกับการกํากับดูแล ดังนี ้Nafi & Kamaluddin  

(2019) ศึกษา การกํากับดแูลท่ีดีกับความซ่ือสตัย์ มุมมองสถาบนัการศึกษา พบว่า การกํากับดแูลท่ีดี  ของ

สถาบนัการศึกษามีความสัมพันธ์อย่างมากในการปฏิบัติตามหลักจริยธรรมของผู้บริหารและบุคลากร  ใน

สถาบนัการศึกษาของมาเลเซีย นอกจากนัน้ Tarkington (2019) ระบุวา่ ทนายความของรัฐบาลและ เอกชนมี

บทบาทในการตรวจสอบการใช้อํานาจและการละเมิดของรัฐบาล ทนายความของรัฐมีบทบาทใน การดํารง

ความมีจริยธรรม ตามหลกันิติธรรม และเป็นผู้ปกป้องกระบวนการตา่ง ๆ ให้เกิดความชอบ ธรรมตามกฎหมาย 

ภายใต้การกํากับดูแลขององค์กรวิชาชีพท่ีส่งเสริมให้ทนายความแสดงพฤติกรรมเชิง จริยธรรม สําหรับ 

Lameira & Bertrand (2008) ระบุว่า มีการรวบรวมข้อมูล 25 ประเทศเกิดใหม่ทัว่โลก พบว่าการเกิดปัญหา

คอรัปชัน่สูงขึน้ จากการลดลงของจริยธรรมในกลุ่มประชากร เม่ือมีการกํากับดแูลจากภาครัฐอย่างเป็นระบบ 

การส่งเสริมจริยธรรมประชาชนทําให้อตัราการทุรจิตคอรัปชัน่ลดลง และ Othman, Rahman & Shamsudin 

(2012) ศกึษา เชิงคณุภาพ พบว่าผู้ ให้ข้อมลูสําคญัมีความคิดเห็นสอดคล้อกนัว่า การกํากับดแูลมีบทบาท



13 

สําคญัเก่ียวกับการส่งเสริมจริยธรรม 3ระดบั คือ การกํากับดแูลหลกัจริยธรรมขององค์กร การกํากับดูแล

กิจการร่วมค้าด้านจริยธรรม และจริยธรรมในเครือข่ายองค์กรและบุคลากร การกํากบัดแูลต้องมุ่งเน้นจาก

โครงสร้างไปสูก่ารสร้างศีลธรรม และจริยธรรมให้มากขึน้  

 จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย ได้รับอิทธิพลจาก วฒันธรรมองค์กรเชิง

จริยธรรม สามารถอภิปรายได้ว่า วฒันธรรมองค์เก่ียวกับการดําเนินงานของบุคลากรภายในองค์กรท่ีไปใน

ทิศทางเดียวกัน วิธีการจดัการและการดําเนินการ เพ่ือบรรลุตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ เป็นคณุสมบตัิท่ีสําคญั

ของวฒันธรรมองค์กร วฒันธรรมองค์กรจึงเป็นเสมือนเคร่ืองมือในการกําหนดพฤติกรรมของบุคลากรใน

องค์กร เม่ือองค์กรมีวฒันธรรมเชิงจริยธรรม การปฏิบตัิงาน การแก้ไขปัญหา ด้วยความเป็นธรรม ผู้บริหารมี

ความซ่ือสตัย์ และความรับผิดชอบในงานก็จะส่งเสริมให้บคุลากรในองค์กรเกิดกําลงัใจในการทํางานมากขึน้ 

วฒันธรรมเชิงจริยธรรมท่ี "เข้มแข็ง" ร่วมกับค่านิยมทางจริยธรรมมีความสําคญัและเห็นได้ชดัในการกระทํา

ของบุคลากร เม่ือบุคลากรมีการรับรู้ในเชิงบวกมากขึน้เก่ียวกับวัฒนธรรมเชิงจริยธรรมในสถานท่ีทํางาน

นําไปสู่การประพฤติเชิงจริยธรรมมากขึน้ (Ethics Resource Center, 2011) สําหรับ Riivari & Heikkinen 

(2022) ระบุ วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรมมีความสําคญัในฐานะการเป็นองค์ประกอบของการธํารงไว้ซึ่ง

พฤติกรรมทางจริยธรรมภายในองค์กรของผู้บริหารและบุคลากรนอกจากนัน้  Huhtala, Kangas, Kaptein 

& Feldt (2018) ระบุ วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม เป็นเสมือนเคร่ืองมือวดับรรทดัฐานทางจริยธรรมของ

องค์กร อยู่บนพืน้ฐานของการแบ่งปัน และสร้างค่านิยมร่วมกันท่ีสามารถจัดการองค์กรอย่างเข้มแข็ง 

เน้นหนกัในการจดัการ การควบคมุพฤตกิรรม อดุมการณ์ท่ีอาจเป็นอนัตรายไม่น่าต้องการ หรือนา่สงสยัใน

เชิงจริยธรรม สําหรับ Zaal, Jeurissen & Groenland (2019) ศึกษา พบว่า วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรม

มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัสําคญักบัความถ่ีของการรับรู้พฤติกรรมท่ีผิดจริยธรรมของบคุลากรในธุรกิจค้าส่ง

ท่ีมีต่อลูกค้า และการยอมรับพฤติกรรมท่ีผิดจริยธรรม  และ Brown & Trevino (2006) เสนอแนะว่า 

วฒันธรรมองค์กรเชิงจริยธรรมท่ีเข้มแข็งจะส่งเสริมพฤติกรรมเชิงจริยธรรม สนบัสนุนความก้าวหน้า และ

การรักษาความเป็นผู้ นําเชิงจริยธรรมในองค์กร นอกจากนีย้ังพบว่าวัฒนธรรมองค์กรเชิงจริยธรรมมี

ผลกระทบตอ่ความมุง่มัน่ขององค์กร และสง่ผลกบัความทุม่เทของบคุลากรท่ีมีตอ่องค์กรท่ีมากขึน้  

  จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย ได้รับอิทธิพลจาก บรรยากาศองค์กรเชิง

จริยธรรม สามารถอภิปรายได้ว่า  บรรยากาศองค์กรเป็นบรรยากาศการทํางานท่ีดี การแบ่งปันการรับรู้ใน

พฤตกิรรมทางจริยธรรม และคาดหวงัพฤติกรรมทางคณุธรรมในการแก้ปัญหา ส่งผลตอ่จริยธรรมของบคุลากร

ในองค์กร (Chouaib & Zaddem, 2013) บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม ช่วยให้บุคลากรในองค์กรรับรู้ร่วมกัน

ว่าอะไรคือพฤติกรรมท่ีถูกต้องตามหลกัจริยธรรม  วิธีจดัการกบัปัญหาทางจริยธรรมในองค์กร และพฤติกรรม

เชิงจริยธรรมท่ียอมรับในองค์กร (Serta, Elcib, Usluc  & Senerd, 2014) การรับรู้ส่วนบุคคลขององค์กรท่ีมี

อิทธิพลต่อทัศนคติ และพฤติกรรมและใช้เป็นข้อมูลอ้างอิงไปยังพฤติกรรมของบุคลากร การรับรู้ร่วมกันว่า

อะไรคือพฤติกรรมท่ีถูกต้องและวิธีจัดการกับสถานการณ์ทางจริยธรรมในองค์กร (Newman, Round, 

Bhattacharya &   Roy, 2017) นอกจากนัน้ Teresi et al. (2019) ระบุว่า บรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม
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ส่งเสริมพฤติกรรมเชิงจริยธรรมทางสังคมของบุคลากรในองค์กร และมีความเก่ียวข้องอย่างมากกับผลการ 

ปฏิบัติงาน ทัศนคติเชิงบวกและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร และ Tang, Holmes & Foley (2020) 

ศกึษา พบว่า การรับรู้ถึงบรรยากาศองค์กรเชิงจริยธรรม ส่งผลตอ่สขุภาพจิต ความพึงพอใจใน การทํางาน 

และพฤตกิรรมเชิงจริยธรรมของผู้จดัการฝ่ายกฎหมาย   

 จริยธรรมของผู้ ประกอบวิชาชีพทนายความ ในประเทศไทย ได้รับอิทธิพลจาก คณุลกัษณะส่วน

บคุคล สามารถอภิปรายได้ว่า คณุลกัษณะส่วนบคุคลเป็นพฤติกรรมการแสดงออกของแตล่ะบคุคลท่ีแสดง

ถึงความคิด ความรู้สึก อารมณ์ ค่านิยม มีความคิดและวิจารณญาณอย่างเป็นอิสระ มีพันธะและคํามั่น

สญัญาในการปฏิบตัิหน้าท่ีของตนเองตามท่ีกําหนดโดยสมคัรใจ คณุลกัษณะส่วนบุคคลจึงมีความสําคญั

ตอ่พฤติกรรมการแสดงออก และการปฏิบตัิงาน คณุลกัษณะส่วนบุคคลส่งผลตอ่จริยธรรมของบุคคลด้วย 

สําหรับ Aghighi (2019) ศกึษา ผลกระทบของมิติคณุลกัษณะส่วนบุคคลตอ่จริยธรรมของผู้ นํา พบว่า มิติ

คณุลกัษณะส่วนบุคคล ด้านความซ่ือสตัย์ และความรับผิดชอบ ส่งผลต่อจริยธรรมของผู้ นํา นอกจากนัน้ 

Zakirai, Osman & Noranee (2023) ศึกษา อิทธิพลของคุณ ลักษณ ะส่วนบุคคลต่อพฤติกรรมทาง

จริยธรรมของตํารวจ พบว่า คณุลกัษณะส่วนบคุคล และปัจจยัด้านสิ่งแวดล้อมมี อิทธิพลตอ่พฤติกรรมเชิง

จริยธรรมของตํารวจส่งผ่านตวัแปรคัน่กลางคือภาวะผู้ นําเชิงจริยธรรม นอกจากนัน้ Setiany, Zamzami, 

Hidayah & Azhar  (2022) ศกึษา ผลกระทบของคณุลกัษณะสว่นบคุคล ประสบการณ์การทํางาน การเข้า

ร่วมหลักสูตรอบรมจริยธรรม  และ การรับรู้การตัดสินใจเชิงจริยธรรม ของนักศึกษาบัญ ชี พบว่า 

คณุลกัษณะส่วนบคุคล และประสบการณ์การทํางานส่งผลกระทบอย่างมากตอ่การตดัสินใจด้านจริยธรรม

ภายใต้สภาพแวดล้อมเฉพาะ สําหรับการเข้าร่วมหลกัสตูรอบรมจริยธรรมไมมี่ ผลกระทบท่ีเห็นได้ชดัตอ่การ

ตัดสินใจอย่างมี จ ริยธรรม  สําห รับ  Khalid, Omar, Agil & Khalid   (2013) ศึกษ า ผลกระทบของ

คณุลกัษณะส่วนบคุคล กบัการตดัสินใจอย่างมีจริยธรรมของผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ย่อม พบว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลส่งผลต่อการตดัสินใจเชิงจริยธรรมของผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม และ Mithulan & Opatha (2023) ศึกษาพบว่า ลักษณะส่วนบุคคล และ จริยธรรม

ของการจดัการทรัพยากรมนษุย์มีความสมัพนัธ์กบัจริยธรรมของผู้จดัการธนาคารพาณิชย์ของศรีลงักา  

 ข้อเสนอแนะ  

 ผู้ประกอบวิชาชีพทนายความเป็นผู้ ท่ีควรจะต้องมีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางวิชาชีพ ซึ่งเป็น

สว่นหนึง่ของการปฏิบตัติามกฎหมาย ไม่วา่จะเป็นการปฏิบตังิานสว่นตวัหรือในองค์กรตา่ง ๆ เพราะทนายเป็น

วิชาชีพท่ีต้องใช้กฎหมายในทางท่ีถูกต้อง ยุติธรรม ถึงแม้ว่าจะตัง้อยู่บนพืน้ฐานเดียวกัน แตก่ารปฏิบตัิย่อมมี

ความแตกต่างกัน ในสถานการณ์ของการเปล่ียนแปลงตา่ง ๆ  ท่ีส่งผลกระทบต่อการดําเนินชีวิต แนวคิด และ

พฤติกรรมของบคุคลทัว่ ๆ  และของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความด้วยเช่นกนั เป็นความท้าทายอย่างมากตอ่ผู้

ประกอบวิชาชีพทนายความว่าจะสามารถดํารงความมีจริยธรรม ความซ่ือสัตย์ ความรับผิดชอบ และความ

ยตุิธรรมให้คงอยู่กบัตนเองได้มากน้อยเพียงใด เพราะผู้ประกอบวิชาชีพทนายความถกูคาดหวงัว่าจะเป็นท่ีพึ่ง



15 

ของประชาชนผู้ มีอรรถคดีและไมมี่ความรู้ทางด้านกฎหมาย จริยธรรมของทนายความจึงมีความสําคญัใน

การสร้างความยตุธิรรมให้กบัสงัคม 
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