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บทคดัยอ

บทความนี้มวีัตถุประสงคทีจ่ะอธบิายผลการวิจยั ทีไ่ดจากการวิจยั “เรือ่งคานิยม
การทํางานของคนไทย ในทศันะของสมาชกิสภานติิบัญญตัิแหงชาต”ิ  ซึ่งงานวจิัยดงักลาว
ไดใชวิธีการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ รวมกันในการเก็บ
รวบรวมขอมูล การศึกษาเชิงปริมาณนั้ น ไดทําการเก็บขอมูลจากประชากรกลุ ม
สมาชิกสภานิติบญัญัตแิหงชาติ (ตามรัฐธรรมนูญฉบบัชั่วคราว ป พ.ศ. 2549) ทั้งหมด
จํานวน 235 คน โดยใชวิธีขอใหตอบกลับทางไปรษณีย (mail questionnaire)
สวนการวิจัยเชิงคุณภาพนั้น ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึกจากผูใหขอมูลสําคัญ
จากสมาชิกสภานิติบัญญัติในแตละสาขาอาชีพจํานวน 7 ทาน ซึ่งผลการศึกษาสามารถ
สรุปไดดังนี้คือ

1 มหาบัณฑิตทางรัฐประศาสนศาสตร สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย คณะรัฐประศาสนศาสตร  สถาบันบัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร
ผูเขยีนขอขอบคุณ ศาสตราจารย ดร.พิชิต พิทักษเทพสมบัต ิ ศาสตราจารย ดร.สมบัติ ธํารงธัญวงศ  และศาสตราจารย
ดร. สนิท สมัครการ ที่ใหคําปรึกษาในการทําวิทยานิพนธในทุกขั้นตอน บทความนี้เปนปรับปรุงมาจากวิทยานิพนธ
ระดับมหาบณัฑติของ คณะรฐัประศาสนศาสตร   สถาบนับณัฑิตพฒัน บรหิารศาสตร เรือ่ง  “คานยิมการทํางานของคนไทย
ในทัศนะของสมาชกิสภานติิบญัญตัิแหงชาต”ิ  ดวยขอจํากัดในการเสนอในรูปแบบของบทความ ผูเขยีนจึงเลอืกมานาํเสนอ
เพียงบางสวนของวทิยานิพนธเทานั้น
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1. ในเรื่องของทัศนะของสมาชิกสภานิติบัญญัติแหงชาติ ที่มีตอคานิยมการ
ทํางานของคนไทย ผลการศกึษาปรากฏวา สมาชิกฯสวนใหญ มีทัศนะวา คนไทยยังยดึ
ถือคานิยมในการทํางานแบบถือฐานานุรูป  คานิยมการทํางานแบบถือสัมพันธสวนตัว
คานยิมการทํางานแบบปจเจกบคุคล  คานยิมการทํางานแบบเลง็ผลปฏิบตัิ  คานยิมการ
ทํางานแบบหลกีเลีย่งความขดัแยง  และคานยิมการทํางานแบบอํานาจนยิม อยูในระดบัมาก
แตคานิยมการทํางานแบบรักสนุก และคานิยมการทํางานแบบทางสายกลาง สมาชิกฯ
สวนใหญใหทัศนะวาคนไทยยดึถือคานิยมทัง้สอง เพียงในระดบัปานกลางเทานัน้

2. ในสวนของคานิยมในการทํางานของตัวสมาชิกสภานิติบัญญัติแหงชาติเอง
พบวา สมาชิกฯสวนใหญ ยึดถือคานิยมการทํางานแบบถือฐานานุรูป คานิยมการทํางาน
แบบถือสมัพันธสวนตัว คานยิมการทํางานแบบปจเจกบุคคล และคานิยมการทํางานแบบ
เล็งผลปฏบิัต ิในระดบัมาก แตคานยิมการทํางานแบบหลีกเลีย่งความขัดแยง  คานยิมการ
ทํางานแบบอํานาจนิยม คานิยมการทํางานแบบรกัสนุก และคานิยม การทํางานแบบทาง
สายกลางนัน้ สมาชิกฯนั้น ยดึถือเพียงในระดบัปานกลางเทานัน้

Abstract

The purposes of this research are 1), to study the characteristics
of the work values of Thai people in National Legislative Assembly
members’ opinions and 2), to study the work values of members of the
National Legislative Assembly.  As for the quantitative analysis, the
population consists of 235 members of the National Legislative Assembly
(according to the Temporary Constitution of the Kingdom of Thailand
2006) and a mail questionnaire is designed to be the research instrument.
One hundred and nineteen copies of the questionnaire completely filled
in were returned (50.4%).  Collected data are analyzed quantitatively
through the use of percentage, percentage differences, and examined
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qualitatively through key informant interviews.  In-depth interviews with
7 members of the National Legislative Assembly were conducted.

The findings of this research indicate the following:
1. Regarding the work values of Thai people in the opinion of

National Legislative Assembly members, it was found that most of the
members think that Thai people still strongly believe in the status quo,
personal relationships, individualism, pragmatism, conflict avoidance,
and authoritativeness.  However, most of them think that Thai people
fairly believe in playfulness and in the middle path.

2. Regarding the work values of members of National Legislative
Assembly, it is apparent that most of them strongly believe in the status
quo, personal relationships, individualism, and pragmatism, while conflict
avoidance, authoritativeness, playfulness and middle path are fairly
focused.

1.  บทนํา

การทํางานถอืเปนกจิกรรมทีม่นษุยในทุกสงัคมตองปฏบิัติ ( Steer, 1977: 57) โดยอาจถอื
วาเปนกิจกรรมพืน้ฐานของสังคม เพื่อใหมนุษยสามารถดํารงชีวิตอยูก็วาได ดวยความสําคัญ
ดังกลาวการทํางานจึงเปนเสมือนกิจกรรมที่ชวยในการผลักดันสังคมใหมีการพัฒนาหรือไม
พัฒนาเลย ดังที่ เราจะพบวา หากคนในสังคมใด มีพฤติกรรมการทํางานที่ดี ขยันหมั่นเพียร
มีความซื่อสัตย รักในการทํางาน ก็จะสงผลใหสังคมนั้นเกิดความกาวหนาทุกดานอยางรวดเร็ว
ในทางกลบักนั หากสังคมใด คนในสงัคมมีพฤติกรรมการทาํงานทีห่ลกีเลีย่งการทํางาน ขาดความรบั
ผิดชอบตองาน ไมชอบการทํางานหนัก  ไมมคีวามขยนั รวมทั้งยึดมัน่ยึดถือในตวับุคคล ก็จะสงผล
ใหสงัคมนัน้เกิดปญหา และอาจทําใหสงัคมพัฒนาตอไปอยางลาชาดวยเชนกนั

ประเด็นดังกลาวนําไปสูความสงสัยวามีปจจัยใดที่มีบทบาทสําคัญตอการแสดงออก
ซึ่งพฤติกรรมการทํางานของมนุษยในแตละสังคมหรือไม นักวิชาการทางดานพฤติกรรมศาสตร
และนักจติวิทยาสงัคมหลาย ๆ ทาน  ตางใหความเหน็ไปในทิศทางเดียวกันวา ปจจยัดังกลาวนา





จะเปนผลมาจากระบบคานิยม และคานิยมการทํางานของคนในสงัคมนัน้ ๆ  เพราะระบบคานยิม
และคานิยมการทํางาน เปนเหมือนตัวตัดสิน กําหนด หรือผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรมโนม
เอียงไปทางใดทางหนึ่ ง บุคคลจะใชค านิยมดังกลาวเปนเกณฑพิจารณาและแสดงออก
ถึงพฤติกรรมทีเ่กีย่วของกับการทํางานในองคการและสงัคมเสมอ (Maslow, 1970;  Hardy, 1970;
Rokeach, 1973 อางถึงใน สุนทรี โคมิน และสนิท สมัครการ, 2522: 1)

จากความสําคัญดังกลาวจึงไดมีการพยายามศึกษาเรื่องของระบบคานิยม คานิยม
ในการทํางาน อยางแพรหลาย ดวยความเชื่อที่วาการศึกษาดังกลาวจะนําไปสูความเขาใจเกี่ยวกับ
พื้นฐานในการแสดงออกพฤติกรรมการตัดสินใจ การบริหารงานของแตละสังคม อันจะนํา
ไปสูการกําหนดการพัฒนาประเทศไดอยางเหมาะสม  นกัวชิาการ นกัวจิยัในหลายประเทศ จึงได
ทําการคนควาเรื่ องคานิยมการทํางานอยางแพรหลายไปในทุกประเทศ โดยเฉพาะยุคหลัง
สงครามโลกครั้ งที่  2 และชวงสงครามเย็น  ในประเทศไทยก็เชนเดียวกัน มีการศึกษา
ระบบโครงสรางทางสังคม วัฒนธรรม ระบบคานิยม พฤติกรรมของคนไทย เพื่ อพยายาม
กําหนดลักษณะพฤติกรรมในดานตางๆ ของคนไทย สวนใหญเปนการศึกษาของนักวิชาการ
ชาวตะวันตก เชน  Benedict (1952), Embree (1950), Riggs (1961), Ayal (1978), Jacob
(1971), Philips (1965) เพื่อที่จะทําความเขาใจปญหาเรื่องการพัฒนาของสังคมไทย ซึ่งก็พบวา
คนไทยนั้นมีระบบ  คานิยม ความเชื่อในการทํางานที่สงผลลบและเปนอุปสรรคตอการพัฒนา
ประเทศในหลายดาน  ไมวาจะเปนการมีลักษณะความเชื่อที่วาการทํางานหนักเปนสิ่งที่ไมดี
ซึ่งก็ทําใหคนไทยสวนใหญรกัทีจ่ะทํางานแบบสบาย สบาย ไมชอบงานหนกั หรอืชอบทีท่ํางานแบบ
ทีเ่ปนเจาขนุมลูนาย เสมอ ซึ่งขัดกับสังคมตะวันตกที่ยกยองผูทีท่ํางานหนัก การมีลักษณะคานยิม
การทํางานที่มีความเปนปจเจกบุคคลสูง ทําใหคนไทยสวนใหญไมสามารถทํางานรวมกับคนใน
องคการหรือสงัคมไดด ีขาดเรือ่งของการมีระเบียบวินัย ยึดตัวเองเปนสําคัญ หรือจะเปนการมี
ค านิ ยมการทํางานแบบรักสนุ กในการทํางานค อนข างมาก ที่ทําใหคนไทยเองมีลักษณะ
ของการมุงเนนผลสมัฤทธิข์องงานนอย  ไมจรงิจงักับการทํางาน ไมมีลักษณะของงานที่ตองทํางาน
หนักและตอเนื่อง ขาดความกระตือรือรนในการทาํงาน  การมุงเนนในการบรโิภคในปจจบุนั รวมไป
ถงึการมคีานยิมการทํางานแบบปฏบิตันิยิม  และการยึดถือสัมพันธสวนตัว  ที่ทําให เกิดระบบ
อุปถัมภ  แบบเครือญาติพวกพองในทุกระดับทุกองคการของสังคม จนนําไปสูการทาํงานแบบ
พวกพองเครือญาตินิยม การคอรรปัชั่นอยางหลากหลายรูปแบบนับตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน
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แมว าประเทศไทยจะมีการพัฒนาทั้ งทางด านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองอยาง
รวดเร็วในตลอดระยะเวลา 50 ปที่ผานมา แตหากลองสังเกตปญหาที่ เกิดขึ้นในสังคมไทย
กลับปรากฏวาปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบัน ยังเปนปญหาแบบเดิม ๆ ซึ่งลวนแลวแตเกิดขึ้นมาจาก
ระบบคานิยมในการทํางานของคนไทยที่ยังไมมีการเปลี่ยนแปลงแทบทั้งสิ้นไมวาจะเปนปญหา
การคอรรัปชั่นในการทํางาน การยึดถือพวกพองเพื่ อนฝูงในการทํางานทุกระดับ การเนน
ระบบอุปถัมภในทุกองคการ  สิ่ งเหล านี้ เปนเสมือนเครื่ องยืนยันวาประเทศไทยยังไมได
กาวผานปญหาเดิม ๆ ที่เคยประสบมาตั้งแตอดีตเลย หนําซ้ํายังมีแนวโนมที่จะทวีความรุนแรง
ยิ่งขึ้นอีกในปจจุบัน ซึ่งอาจกลายเปนวิกฤตทางสังคมได หากไมรีบแกไข และทําเริ่มการศึกษา
ในเรื่องนี้อยางจริงจัง

จึงเปนเหตุที่ผูวิจัยเลือกศึกษาในเรื่อง “คานิยมการทํางานของคนไทย” อันจะเปนการ
ชวยใหทราบถึง คานิยมในการทํางานของคนไทยในปจจุบัน ตลอดจนไดทราบถึง ทิศทาง
แนวโนมการเปลี่ ยนแปลงคานิยมในการทํางานของคนไทยจากอดีตจนถึงปจจุบัน อีกทั้ ง
ยังจะเปนการชวยสรางเสริมความเขาใจเกี่ยวกับรากฐานของปญหาที่ เกิดขึ้ นในการทํางาน
การบริหารงานของคนไทยในทุกระดับของสงัคมไทยไดดีขึ้นอีกดวย

กลุมตัวอยางที่ผูวิจัยไดเลือกศึกษาครั้งนี้ เปนกลุม “สมาชิกสภานิติบัญญัติแหงชาติ”
ดวยเหตุผลที่วา เมื่ อพิจารณาลักษณะองคประกอบ สัดสวน ที่ มาของสมาชิกสภานิติ
บัญญัติแหงชาตินั้ นก็จะพบวา กลุมสมาชิกสภานิติบัญญัติแหงชาติทั้ งหมด ลวนแลวแต
มีที่มาในแตละอาชีพที่หลากหลายทั้งในสวนของ ภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคสังคม ภาควิชาการ
โดยทั้ งหมด ถื อเปนผู ที่ มีความรู  ความสามารถ ความเชี่ ยวชาญในส วนงานของตน
(เปนผูนําของทุกภาคสวน) และผานประสบการณทํางานรวมกบัคนในสังคมไทยมาอยางยาวนาน
ผู วิจัยเชื่ อว า มุมมอง หรือทัศนะของสมาชิกสภานิติบัญญัติแห งชาติ  เปนสิ่ งที่มีความ
สําคัญเปนอยางมาก นาจะมีนัยยะที่จะสะทอนภาพเกี่ยวกับลักษณะพฤติกรรม คานิยมการ
ทํางานของคนไทย โดยรวมของสงัคมไทยไดเปนอยางดี (และยังชวยเปนการกําจดัอคตทิี่อาจเกดิ
ขึ้นจากการประเมินตนเองของคนไทยในภาพรวมไดบางสวน) ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาคานิยม
การทํางานของคนไทยผานทัศนะของสมาชิกสภานิติบัญญัติแห งชาติ อีกประเด็นหนึ่งที่งาน
วิจัยเรื่องนี้ไดมุงเนนทีจ่ะศกึษาก็คือ คานิยมการทํางานของตัวสมาชิกสภานิติบัญญัติแหงชาติเอง
ดวยเหตุผลที่วากลุมดั งกล าวถือเปนกลุ มที่ มีความสําคัญอยางมากเปนเสมือนกลุ มผู นํา
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ทางความคิดในสังคมไทยในยุคปจจุบัน หากจะยึดชนชั้นทางสังคมในการแบง คนเหลานี้ก็คง
เปนชนชั้นในระดับสูงของสังคมไทย ดังนั้นลักษณะคานิยมการทํางานของคนกลุมเหลานี้นา
จะมีความแตกตางจากคนไทยในภาพรวมพอสมควร เพื่ อเปนการตอบขอสงสัยดังกลาว
ผูวิจัยจึงเลือกที่จะทําการประเมินคานิยมในการทํางานของตัวสมาชิกสภานติบิญัญตัแิหงชาตเิอง
รวมดวย ซึ่ งน าจะทําใหการศึกษาวิจัยครั้ งนี้ ได เห็นภาพ คานิยมการทํางานของคนไทย
ในทั้งสองมิติไดอยางชัดเจนขึ้นดวย

2.  วัตถุประสงคในการวิจยั

2.1 เพื่อศึกษาคานิยมในการทํางานของคนไทยในทัศนะของสมาชิกสภานิติบัญญัติ
แหงชาติ

2.2 เพื่อศึกษาคานยิมในการทํางานของสมาชกิสภานติิบญัญัติแหงชาติ

3.   แนวคิดเรือ่งคานิยมการทํางานและคานิยมการทํางานของคนไทย

3.1.  ความหมายและความสําคญัของคานยิมในการทํางาน
คานยิมในการทาํงานถอืเปนสวนหนึง่ของคานยิมทางสงัคมทีถ่กูแยกยอยออกมาเพือ่

ใชในการศึกษารูปแบบของการทํางานของบุคคลแตละบุคคล  จุดประสงคของการศึกษาคานยิม
ในการทํางานสวนใหญก็จะเปนการพยามของการคนหาพฤติกรรมที่อยูภายใตคานิยมการทํางาน
นั้ นๆ และการหาปจจัยที่ สงผลกระทบตอค านิยมในการทํางานที่ บุคคลนั้ นมี  รวมไปถึง
การพยายามสรางคานิยมการทํางานทีเ่หมาะสม สําหรับบุคคลในองคการหรอืสังคมนัน้ ๆ  เปนหลกั
คานยิมในการทาํงานสวนใหญของสงัคมมักจะมีความสอดคลองกับคานยิมทางสังคมเสมอ (Super,
1970: 6-10) มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวาคานิยมในการทํางานไวอยาง
หลากหลายตามแตลักษณะแนวทางที่ศึกษา แตจากคํานิยามเหลานั้น เราอาจสามารถจําแนก
ความหมายของคําวา คานิยมในการทํางานไดสองกลุมคือ กลุมแรก จะใหนิยามคําวาคานิยม
ในการทํางานวาเปนลักษณะของความคิด ความเชื่ อ ทัศนคติ ที่ แสดงออกในการทํางาน
การปฏิบัติงาน หรือในอาชีพนั้น ๆ เปนสิ่งที่กําหนดวาบุคคลจะเลือกปฏิบัติงานนั้นในทิศทางใด
สวนมากแลวบุคคลมักจะเลือกปฏิบัติงานหรือเลือกแสดงพฤติกรรรมใหสอดคลองกับคานิยมใน
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การทํางานของตน (Super, 1970: 9; Wollack, 1971: 331-338; England, 1975: 122;  George
and Jones, 1999:  71; ผองพรรณ เกิดพิทักษ , 2531: 11) สวนกลุมที่สองนั้นจะเนน
การใหคํานิยามคําว าค านิยมในการทํางานในลักษณะที่ เปนความปรารถนา จุดมุ งหมาย
ปลายทางของบุคคลที่มีตอการทํางาน การตระหนักถึงแนวทางในการเลือกปฏิบัติงานนั้ น
ซึ่งแตกตางจากนยิามแรกทีมุ่งเนนเรือ่งของพฤตกิรรมในการทํางาน (Knoop, 1994:  683)

สําหรับผู เขียนแลวแมว านักวิชาการจะใหความหมายของคานิยมในการทํางาน
แตกตางกันบาง แตหากพิจารณาอยางถองแทแลว เราอาจเห็นลักษณะของความคลายคลึงกัน
ของทัง้สองกลุม ซึ่งอาจสรปุไดวา คานยิมในการทํางาน หมายถึง ความเชือ่ ทัคนคติ อุดมการณ
แบบแผน ที่บุคคลเชื่อวามีคุณคา และมีความสําคัญตอการทํางานของเขา ความเชื่อเหลานี้
บุคคลจะใช เปนเกณฑ และแบบแผนในการปฏิบัติ สิ่ งต าง ๆ ที่ เกี่ ยวของกับการทํางาน
ทั้งหมดตั้งแตการเลือกงาน การปฏิบัติงาน การปฏิสัมพันธกับบุคคลและสิ่งแวดลอมในงาน
รวมไปถึงการตันสินใจออกจากงาน นาจะเปนคํานิยามที่ครอบคลุมและเหมาะสมกับบริบท
ในงานวิจัยฉบับนี้

3.2.  ลักษณะคานิยมการทํางานของคนไทย
จากการประมวลและทบทวนวรรณกรรมที่ เกี่ยวของตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน

เราจะพบวา คนไทยนัน้จะมลีักษณะคานิยมการทํางานท่ีโดดเดน 8 รูปแบบ ดังนี ้คือ
   1)  คานยิมในการทํางานแบบถอืฐานานุรปู
    ลักษณะคานิยมการทํางานแบบนี้สวนใหญพบในประเทศทีม่ีลักษณะเปนสงัคม

เกษตรกรรม ซึ่งรวมทั้งประเทศไทยดวย ถึงแมวาประเทศไทยจะมีการพัฒนาทางดานเศรษฐกิจ
สังคม เทคโนโลยี ไปสูการเปนประเทศอตุสาหกรรมแลวก็ตาม  คานยิมการถือฐานานรุูป หมายถึง
การที่ คนในสังคมนั้ น ถือว าการที่ ไดรับตําแหนงหน าที่ การงาน การก าวหน าในงานนั้ น
เปนไปตามฐานานุรูป ตามฐานะ การศึกษาของบุคคล ตามกําเนิดของบุคคล ฐานานุรูป
นี้จะใชเปนเกณฑตัดสินความเหมาะสมของบุคคลของบุคคลในตําแหนงหนาที่การงาน ดังนั้น
การที่บุคคลในสังคมเกษตร หรือสังคมที่มีพื้นฐานจากสังคมเกษตร เขาดํารงตําแหนงหนาที่
หรือไดรับมอบหมายใหมีหนาที่รับผิดชอบงานตาง ๆ ไมใชเพราะวามีความสามารถอยางนั้น
หรือเพราะวาไดทํางานสําเร็จมากอน แตหากเพราะวาผูนั้นมีฐานะอันควรแกตําแหนงนั้น ๆ
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เสียมากกวา ซึ่งตางจากประเทศสังคมอุตสาหกรรม การที่ใครจะไดรับเลือกใหดํารงตําแหนง
หนาท่ีการงานหรือมีหนาทีร่ับผิดชอบสิ่งใดตองเปนไปตามความสามารถของบุคคลเทานัน้ (อดุลย
วิเชียรเจรญิ, 2515: 158;  สุพัตรา สุภาพ,2518: 150; สมศกัดิ์ ศรีสนัติสขุ, 2525: 126 ) เพราะถือ
หลักความสามารถไมใชถือฐานานุรูปเปนมาตรฐานการตัดสิน คานิยมถือฐานานุรูปที่ปรากฏ
ในการทํางานของคนไทยแทบทุกองคการ  จะปรากฏอยูในสองลักษณะคอื การมุงเนนในเรือ่งการถอื
อาวุโสทัง้ในงานและอายุ และสองคือการเชือ่ในเรือ่งของฐานะทางการศึกษาของบุคคล โดยเชือ่วา
บุคคลท่ีมีในเรือ่งดังกลาวยอมสามารถประสบความสําเรจ็หรือรับผิดชอบงานไดอยางดีกวา

คานยิมเชนนี้ถกูยึดเปนหลักสําคัญในการทํางานของคนไทยอยูเสมอ ไพฑูรย เครือแกว
(2506: 11-27) กลาววา  ลักษณะคานิยมการถอืฐานานุรูปที่พบของคนไทยทั่วไปมักจะเปนลักษณะ
การยอมรับยองยองการมีอาวุโสในงาน คือทั้งมีตําแหนงทางสังคมที่สูง  มีอายุที่สูง  และอายุ
ราชการที่สูงบุคคลที่มีคุณสมบัติเหลานี้จะไดรับการยกยอง ใหไดรับพิจารณาเรื่องของการดํารง
ตําแหนงเปนอันดบัแรกสุด  อีกประเดน็ในเรือ่งของคานยิมแบบถือฐานานรุูปท่ีคนไทย ถือวาเปน
สาระคัญเกีย่วกับงานนัน้ก็คอืเรือ่งของการยดึถือในเรื่องของระดบัการศึกษา  คนไทยจะมคีวามเชื่อ
อยางสนิทใจวาผูที่มกีารศกึษาระดับสงู (จบปริญญาตรี โท หรือ เอก) จะมคีวามรูและมีสามารถ
ทํางานไดดี ในทุกเรื่ อง   จนปจจุบันเราก็ยังสามารถเห็นคานิยมเชนนี้ ไดจากทั้ งในการ
ปฏิบัติงานในองคการสวนใหญที่พบวาผูที่มีระดับการศึกษาสูงจะไดรับผิดชอบการทํางาน
และรับการพจิารณาสูระดบัสงูขึน้ไดรวดเร็วกวาผูทีม่ีระดับการศกึษาหรือผานการอบรมมานอยกวา
จึงเปนที่มาของการพยามศึกษาในระดับที่สูงขึ้นของขาราชการ พนักงานในทุกองคการ  (ทัศนีย
ทองสวาง, 2537: 72) เพื่อจุดประสงคสําคัญคือการประสบความสําเร็จในการทํางาน โดยมี
วุฒิการศกึษาเปนใบเบิกทาง

กลาวโดยสรุป เราจะพบวา คานยิมในการทํางานของคนไทยแบบฐานานุรปูนั้น จะแฝง
อยู ในแทบทุกสวนของการทํางานของคนไทย ทั้ งในภาครัฐและเอกชน  ซึ่ งสวนใหญแลว
เปนผลมาจากความเชื่อเรื่อง ความสัมพันธในเชิงระดับที่ปลูกฝงโดยครอบครัว และสังคมไทย
โดยลกัษณะคานิยมการถือฐานานุรปูของคนไทยจะสามารถแบงออกเปนความเชือ่ยอย ๆ  อันไดแก
ความเชื่ อวาผู อาวุ โสทั้ งวัยวุฒิ  และประสบการณในงาน จะเปนผู ที่ สามารถทํางานไดดี
ความเชื่อทีว่าผูที่มรีะดบัการศึกษาที่สูงจะสามารถปฏบิัตงิานไดดีกวาผูทีม่ีการศึกษาต่ํากวา เปนตน
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2)  คานยิมในการทํางานแบบถอืสัมพันธสวนตัว
    ในสังคมวัฒนธรรมแบบไทย ความผูกพนัระหวางครอบครัว เครือญาติ เพื่อนฝูง

และผูมีพระคุณเปนสิ่งที่มีความสําคัญและเขมแข็งเปนอยางมากเปนเสมือนรากฐานสําคัญใน
การยึดโยงสังคมไทยใหมีการซึมซับเรื่ อง ระบบอุปถัมภ  (Patronage System) หรือ
ระบบของการยึดถือพวกพอง  ไปใชในทุกสวน ทุกกระบวนการในสังคมดังจะเห็นไดจากผล
การศึกษาของ สุนทรี โคมินและ สนิท สมัครการ (2522: 15-16) ที่พบวา คนไทยสวนใหญ
แทบทุกกลุม ทุกอาชีพ ยังใหความสําคัญกับคานิยมและทัศนคติในเรื่องของการยึดถือในเรื่อง
ของความสมัพันธแบบเครอืญาต ิพวกพอง ในระดบัสูงกวาคานยิมในดานอืน่ ๆ

หากลองสั งเกตเราจะพบว าในสั งคมไทย เรื่ องของการถื อสัมพันธ ส วนตั ว
มีความสําคัญอยางยิ่ งในการพิจารณาใหคนเขาทํางานหรือมอบหมายงาน ผู ที่ รู จักมักคุ น
ผู ที่ เกี่ ยวดองเป นญาติ  และผู ที่ พวกพ อง ผู มี พระคุณฝากฝ งจะได รั บการพิ จารณา
ยิ่งกวาบุคคลทีไ่มคุนเคย หรือไมใชพรรคพวก (ไพฑรูย เครือแกว, 2506: 11; อดุลย วิเชยีรเจรญิ,
2515: 159;  สุพตัรา สุภาพ, 2518: 149;  วิรชั วิรัชนภิาวรรณ, 2532: 25) แมวาบุคคลภายนอก
เหลานั้นจะมีคุณวุฒิ คุณสมบัตทิี่เหมาะสมหรือสูงกวาก็ตาม ในการประเมินผลพิจารณาโทษทาง
วินัยหรือการปูนบําเหน็จความชอบก็ตาม แมจะมีกฎเกณฑหรือขอบังคับขององคการอยู
ผูบังคับบัญชาก็มักจะถือเอาความสัมพันธสวนตัวมาเปนขอพิจารณาเสมอ ดังคํากลาวที่วา
“ในสังคมไทยคนที่มุงเนนแตการทํางานเพียงอยางเดียว แมผลจะดีเลิศเพียงใด หากไมสามารถ
สรางสมัพันธภาพกบับคุคลอืน่ไดยอมยากท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวติ” (สนทิ สมัครการ, 2522:
38)

หลักเร่ืองความกตัญแูละความสัมพันธแบบตางตอบแทน (ภายใตระบบ บุญคุณ)
เปนอีกเรื่องหนึ่ งที่ เปนสวนสนับสนุนใหคานิยมของแบบการถือสัมพันธสวนตัวของคนไทย
มีความเขมแข็งขึน้ ดวยลกัษณะของคนไทยสวนใหญมคีวามเชื่อถอืเรือ่งของความผูกพนัระยะยาว
เนนในเรื่ องของการตอบแทนบุญคุณ  สั งคมไทยจึงคาดหวังว า หากมีบุคคลที่ ทําคุณ
ประโยชนแกตัวเราโดยตรงแลวนั้ นถือเปนผู มีพระคุณ ผู มีพระคุณนั้ นจําเปนตองไดรับ
การตอบแทนจากผู ที่ ได รับบุญคุณไมว าทางใดทางหนึ่ ง ซึ่ งคนไทยถือเปน ภาระทางใจ
ที่ ตองตอบแทน (ฑิตยา สุวรรณชฎ, 2527: 153;  เอกวิทย ณ ถลาง, 2535: 9-13)
ตัวอยางรูปธรรมของความเชื่ อนี้  ไดแก เรื่ องของระบบเด็กฝากในโรงเรียน ในที่ ทํางาน
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การใหอภิสิทธิเหนือกวาคนอื่นในการปฏิบัติงาน  การอํานวยความสะดวกเปนพิ เศษใหกับ
บุคคลผูมีพระคุณ ผูที่ เปนเครือญาติ ฯลฯ  ซึ่งโดยสรุปนั้น เราอาจพอสรุปไดวา ลักษณะ
ของค านิยมการถือสัมพันธส วนตัวในการทํางานของคนไทยมักจะแสดงออกในรูปแบบ
ลักษณะของการทีบุ่คคลใหความสําคญัในเรือ่งของการตอบแทนบุญคุณและเรือ่งของความสัมพันธ
เครือญาติบุคคล พวกพอง เพื่ อนฝูง รวมไปถึงผู ที่ มีพระคุณ โดยเชื่ อวาการยึดถือหรือ
ปฏิบตัิตามลักษณะดังกลาวจะสามารถประสบความสําเร็จในงานไดดีกวาผูทีข่าดในเรื่องดังกลาว

3)  คานยิมในการทํางานแบบปจเจกบุคคล (รักอสิระ)
     คานิยมแบบปจเจกบุคคล (individualism) หรอืคานยิมแบบรักอสิระ เปนคานยิม

ที่ฝงลึกอยูในจิตใจของคนไทยอยูเสมอ ซึ่งจะเห็นไดจากการที่คนไทยมีลักษณะที่ไมตองการ
ยุงเกี่ยวกับใครและไมอยากใหมีใครมายุงเกีย่วหากไมมีความจําเปน การไมชอบอยูภายใตบังคับ
บัญชาของบุคคลอื่น การไมชอบการถูกควบคุมใหอยูในกฎเกณฑอยางเขมงวด การรกัความเปน
อสิระและการยดึถอืตวัเองเปนสําคญั (อดลุย วเิชยีรเจรญิ, 2515: 139; ประเสรฐิ แยมกลิน่ฟุง, 2512:
36)  ดวยความเปนปจเจกชนนี้ ทําใหคนไทยและสังคมไทยไดรับการวิพากษวิจารณเปน
อยางมากในทํานองที่วา สังคมไทยเปนสังคมที่ไรระเบียบ กฎเกณฑ ขาดความมีระเบียบวินัย
เปนสังคมแบบตัวใครตัวมัน ไมสามารถยึดโยงใหบุคคลปฏิบัติตามแบบแผนที่พึงในสังคมได
ดังความคดิเห็นของ Embree (1950: 242) ที่กลาววาสังคมไทยมีโครงสรางแบบหลวม เปนตน

ในแงการทํางานคานิยมแบบปจเจกชนกไ็ดเขาไปมีอิทธิพลในหลาย ๆ เรื่อง ดังจะเหน็
ไดจากการแสดงความคิดเห็นของนักวิชาการ เชน ประเสริฐ แยมกลิ่นฟุ ง (2512: 36-37)
ใหความเห็นวา ในการทํางานของนั้ นถ าเลือกไดคนไทยไมตองการทํางานที่ อยู ใตบังคับ
บัญชาของผูอื่น (Mole, 1978: 77-79)ไมชอบงานท่ีมลีักษณะที่ควบคมุบังคับบญัชาอยางเขมงวด
ไมชอบการกดขีห่รือใหคนอื่นเขามายุงเกีย่วกบัการทํางาน เชนเดียวกับ สนิท สมัครการ (2525: 32)
ทีใ่หความเหน็ในทํานองทีว่า คนไทยมลีักษณะของคานิยมการทาํงานเเบบปจเจกชนนิยมคอนขางสูง
ถาเทียบกับประเทศญี่ปุนและเวียดนาม อันจะเห็นไดจากพฤติกรรม ที่ขาดความสม่ําเสมอ
ขาดระเบียบวินยัโดยตัง้ใจ การไมชอบทํางานรวมกับผูอืน่ และลักษณะของการถือตนเองเปนใหญ
ซึ่งจะแสดงออกพฤติกรรมในการท่ีคนไทยไมคอยมีผูกพันกับบทบาท (role) กลุม (collective)
หรือสถาบัน (institute) โดยไมสามารถทํางานรวมกับผู อื่นไดดีขาดความผูกพันตอสังคม
และองคการ (Thiravet Pramuanratkran, 1977: 90; Ayal, 1978: 546; Gannon,2004: 22-26 )
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การที่ มี ลั กษณะของการมุ งสนองความตองการของตนเปนสําคัญ โดยไมมี การเคารพ
ระเบยีบกฎเกณฑขององคการ และกฎหมายบานเมืองเทาทีค่วร  สนทิ สมคัรการ ไดแสดงความเหน็
ตอไปวา ลักษณะปจเจกบุคคลของคนไทยถาจะพิจารณาอยางลึกซึ้ง  จะเห็นไดวาเปนลักษณะ
ที่จะสนองความสําคัญทางใจของตน (ego- centrism) ที่เนนในเรือ่งของการที่แตละคนจะคดิทํา
อะไรไดตามที่ตนเห็นดีเห็นชอบมากกวาจะเนนในเรื่องของการที่จะผูกพันกับกฎเกณฑของสังคม
ซึ่งแตกตางจากลักษณะความเปนปจเจกแบบตะวันตกที่ เนนในเรื่ องของการแสดงออกและ
ผูกพนักับกฎเกณฑเปนสําคญั (ฑิตยา สุวรรณชฎ, 2527: 29)

Kraiyudth Dhiratayakinant (1975: 91) ยังกลาวตอไปอีกวาในการทํางานของคนไทย
เพื่อหลีกเลี่ยงความเบื่อหนาย คนไทยจะทํางานโดยใหแตกตางไปจากแบบเเผนที่กําหนดไว
ดวยวิธีของตนเอง (very individualistic at work) เพื่อใหบรรลุเปาหมายของทั้งตัวเอง
และงานไปพรอมกัน แตลักษณะดังกลาวมักกลับกลายเปนการทําลายวินัยขององคการไปซึ่ง
ใกลเคียงกับทัศนะของ อดุลย วิเชียรเจริญ ที่สะทอนลักษณะปจเจกของคนไทยเกี่ยวกับงานวา
คนไทยจะเลือกทํางานที่สอดคลองกับความเปนตัวเองเทานั้น หากงานใด แมจะมีคาตอบเเทน
ในการทํางานสงูถาทาํใหเสยีความเปนตวัของตวัเองคนไทย กจ็ะไมทํางานนัน้เลย (Piker, 1983: 131)

4)  คานยิมในการทาํงานแบบเล็งผลปฏบิัติ
   คานิยมที่ เดนชัดอีกประการหนึ่งของคนไทยคือ คานิยมแบบเล็งผลปฏิบัติ

(pragmatism)  กลาวคือ คนไทยสวนใหญนั้นจะไมยึดมั่นในเรื่องราว และไมถือหรือปฏิบัติ
ที่สิ่งที่ ไมเห็นผล ไมสอดคลองกับผลประโยชนของตน โดยจะเนนเรื่องผลประโยชนเฉพาะ
หนาของตนมากกวาผลประโยชนระยะยาวท่ีจะเกิดขึน้กับสังคมหรอืองคการ (อดุลย วิเชยีรเจรญิ,
2515: 148; เกรียงศักดิ์ เจรญิวงคศักดิ,์ 2539: 41; เอกวทิย ณ ถลาง, 2535: 9-13) คานยิมนี้
มีความสอดคลองกับคานิยมในเรื่องของความเปนปจเจกชนของคนไทยเปนอยางยิ่ งแตขอ
แตกตางที่สําคัญก็คือคานิยมนี้ จุดมุงหมายที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการทํางานนั้นจะเนนใน
เรื่ องของผลประโยชนเปนสําคัญ ดังตัวอยางที่กลาววา “คนไทยจะไมปฏิเสธวาอุดมการณ
หลกัการทางสงัคม และกฎหมาย กฎเกณฑ ขององคการเปนสิง่ทีม่ีความสําคญั แตการปฏบิัติตาม
หรอืไมเปนอกีเรือ่งหนึง่ เคาอาจไมปฏบิัติถาหากสิง่ตาง ๆ  เหลานัน้ขัดกับผลประโยชนสวนตวัของเคา
หรือหากสิง่นัน้จะทําใหเคาเสียความเปนตวัเอง เคาก็จะไมทํา”
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คานิยมปฏิบัตินิยมไดแทรกไปในทุกสวนของการดําเนินชีวิตของคนไทย ซึ่งรวม
ไปถึงเรือ่งของการทํางานของคนไทยดวย ซึ่งกอใหเกดิพฤติกรรมการทํางานท่ีโดดเดนในสงัคมไทย
หลายประการ อันไดแก การที่คนไทยรูจักเลือกเฟนและปรับตัวเองใหเขากับโอกาส จังหวะ
สิ่ งแวดลอม รวมไปถึ งเรื่ องของการเปลี่ ยนแปลงสิ่ งอื่ นเข ากับตนเอง การเอาตัวรอดเกง
รูจกัประสานประโยชน (อดุลย วิเชียรเจรญิ, 2515: 149 ; เอกวทิย ณ ถลาง, 2535: 12; วิรชั
วิรัชนิภาวรรณ, 2532: 33;  วริยา ศิวะศริยานนท และ ทวีวัฒน ปุณฑริกวิวัฒน, 2523: 3)
การหลีกเลี่ ยงกฎหมายเพื่ อผลประโยชนสวนตัวและพวกพอง การเลือกปฏิบัติงานหรื อ
ทําหนาที่ที่สงผลดีตอตนเองมากที่สุด (มุ งผลประโยชนเฉพาะหนา) ไมทํางานที่ตองเสี่ยง
หรืองานที่ไดผลตอบแทนนอย แมงานนั้นจะเปนที่จะทําใหเกิดตอสวนรวมหรือสังคม (Bennett,
1999: 60; Ayal, 1978, 3-52; เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงคศกัดิ,์ 2539: 41) ซึง่สอดคลองกับผลการศกึษาของ
สุนทรี โคมิน และสนิท สมัครการ (2523: 16) ที่พบวาคนไทยสวนใหญใหความสําคัญ
กับคานิยมเรื่ องของการปรับตัวเขากับโอกาสในระดับสูง และมีทัศนคติที่ ยกยองว า ผู ใด
ที่สามารถเลี่ยงกฎกติกาไดเปนคนที่มีฝมือ สวนคนที่ซื่อตรงตอกฎเกณฑเปนคนที่ ไมฉลาด
ในการปรับตัว เปนตน

5)  คานยิมในการทํางานแบบหลีกเลีย่งความขัดแยง
   คนไทยมักจะมีทัศนคติเกี่ยวกับความขัดแยงในเชิงลบโดยมองวาความขัดแยง

จะกอใหเกิดความเสียหายตอทั้งในสวนของบุคคลและองคการ (สนิท สมัครการ, ฑิตยา สุวรรรชฎ
และ เฉลียว บุรีภักด,ี 2523: 40)  การแสดงออกทางสังคมทางการทํางานของคนไทย ก็มักจะ
ปรากฏคานยิมในเรือ่งของการหลกีเลีย่งความขัดแยง (conflict avoidance) การรกัษาความสมัพนัธ
แบบราบรื่ น (smooth interpersonal relationship) ของคนในสั งคมและองคการ
ซึ่งมีจดุเนนในเรื่องของจิตใจเปนหลักตางจากสังคมตะวันตกที่เนนในเรือ่งของการกระทํา (ฑิตยา
สุวรรรชฎ, 2527: 103) หากเกิดความขัดแยง หรือ มีความเห็นที่แตกตาง คนไทยจะไมกลา
แสดงความคิดเหน็ หรือแสดงความรูสึกท่ีสะทอนใหเห็นวาเปนศัตรอูยางโจงแจง แมจะเปนเรือ่งที่
รุนเเรงเพียงใดก็ตาม คนไทยจะยึดหลักปฏิบัติตาม สุภาษิตที่วา น้ําขุนอยูใน น้ําใสไวนอก
โดยจะแสดงออกในลักษณะของ การใชหลักความสุภาพ (affability) ออนนอมถอมตน
การมคีวามเปนกนัเอง อยูเสมอ (Piker, 1983: 59; Suntaree Komin, 1990a: 689) การแสดง
ออกเชนนี้ของคนไทย สอดคลองกับการศึกษาของ Phillips (1965: 145) ที่ไดทําการศึกษา
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ลักษณะพฤติกรรมคนไทยในหมูบานบางชัน แลวพบวา คนไทยนั้นไมชอบที่ จะแสดงออก
อยางตรงไปตรงมา มักนิยมใชวิธีการทางออมตาง ๆ ในการแกปญหาและตอบโต เชนลักษณะ
ของการปฏิเสธ การควบคุมอารมณ ทั้งนี้การแสดงออกดังกลาวไมไดหมายความวาคนไทย
ไมมีความรูสึก แตเปนลักษณะของการเก็บอารมณไมพอใจ กดดันซอนไวภายในจิตใจมากกวา
ถาโกรธหรือ ไมสามารถเก็บกรยิาอาการไวไมอยูจรงิ ๆ  คนไทยกจ็ะ แสดงออกในลกัษณะพฤตกิรรม
เปนแบบเฉยเมย ไมพอใจ หรือเขาอาจหาทางออก โดยการแสดงออกในรูปแบบของ “การเอาทาง
พระเขาขม”   ซึง่ลกัษณะดงักลาวนี ้Phillips เรยีกวา เปนลกัษณะ “Social Cosmetics”  หรอืเครือ่ง
ปรุงแตงทางสังคมของคนไทย เพื่อใหบุคคลนั้นดูดี นาสนใจในสายตาผูอื่นในสังคมอยู เสมอ
(ลักษณะสังคมไทยจึงมีความสัมพันธแบบฉาบฉวย ปรุงแตงเขาหากัน พฤติกรรมที่แสดงออก
ของคนไทยจะมีลักษณะเชื่อถือไมได ทํานายไมได) คานิยมนี้ไดแฝงไปกับวิถีการปฏิบัติงาน
ของคนไทยไปอยูเสมอ เราพบวา คนไทยสวนใหญ ในแทบทุกอาชีพ ลวนยึดคาหลักคานิยม
ในการทํางานแบบหลีกเลี่ยงความขัดแยง ประนีประนอม (อรุณ รักธรรม, 2530: 9) เมื่อเกิด
ความขัดแยงในการทํางานขึ้นคนไทยมักจะอางวายอม ๆ ไปเสียเพื่อความราบรื่นในการทํางาน
คนไทยจะไมพยามตอบโตกันอยางรุนแรง หรือพยามหาขอพิสูจนว าฝ ายใดผิดหรือถูก
เพราะเชื่อวาการกระทําดังกลาวจะกอใหเกิดความไมพอใจแกฝายใดฝายหนึ่ง และความขัดแยง
ที่ เกิดขึ้ นอาจทวีความรุนแรงมากกว าเดิมก็ ได  คนไทยจึงยึดใจเขาใจเราเปนหลักสําคัญ
ในการแกความขัดแยงเสมอ

ซึ่งโดยสรุป เราอาจกลาวไดวา คานิยมในการทํางานแบบหลีกเลีย่งความขัดแยงของ
คนไทย สวนใหญนั้ นจะแสดงออกในแงของการใหน้ํ าหนักในเรื่ องของสัมพันธภาพของ
บุคคลในการทํางาน การหวาดกลัวความขัดแยงโดยมองวาความขัดแยงจะทําเปนอปุสรรคสําคัญ
ตอการประสบความสําเร็จในงาน รวมไปถึงเรื่องของการมีลักษณะของการประนีประนอมตอ
ปญหาหรือขอขดัแยงที่เกดิขึ้น เปนตน

6)  คานยิมในการทํางานแบบอํานาจนิยม
     ลักษณะทีโ่ดดเดนของคานยิมของคนไทยท่ีปรากฏในการทํางานอกีประการหนึง่คอื

เรื่ องของการยึดถืออํานาจ ซึ่ งเราอาจเห็นได เปนปกติไมวาจะเปนลักษณะของการนับถือ
หรือการใหความเคารพผูนํา เราพบวาคนไทยเวลาจะเลือกนับถือผูใดนัน้มักจะมองในแงของอํานาจ
(authority) หรือตําแหนง ชั้ นยศ ที่ เขามี  โดยการใหความเคารพนั้ นมักจะไมคํานึงถึ ง
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ความชอบธรรมของบุคคลที่มตีําแหนงนั้นเลย (แสวง รัตนมงคล, 2543: 16; เอกวทิย ณ ถลาง,
2535: 13 ; Mole, 1978: 77 ) ซึ่งสอดคลองกบัการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะบุคลิกภาพของคนไทย
ของทัง้ สนิท สมัครการ (2545: 98) และ Potter (1976: 56) ที่พบวา บุคลกิภาพของคนไทย
นั้นมีทัศนคตติอผูมีอํานาจวาเปน “เจานาย” (attitudes toward authority) ยอมรบัอํานาจทีม่ีจาก
ตําแหนงนั้นอยางเครงครัด โดยจะแสดงออกมาในรปูแบบของการออนนอม ปฏิบตัิตามคําสัง่โดย
ไมตองคํานึงถึงเหตุผลและความถูกตอง ซึ่ง Phillips เรียกความสัมพันธในลักษณะดังกลาววา
Super ordination and Subordination (ความสัมพันธระหวางผูปกครองกับผู ใตปก
ครอง)ดวยการมีลักษณะความเชื่อดังกลาวสงผลใหคนไทยมีความนิยมในเรื่องของการแสวงหา
อํานาจดวยซึ่ งก็ เปนอีกสวนหนึ่งของคานิยมแบบอํานาจนิยมที่ พบในการทํางานของคนไทย
ทั้งนี้เราพบวาคนไทยสวนใหญมีแนวโนม ที่จะแสวงหาอาํนาจอยูเสมอ (สมศักดิ์ ศรีสนัติสขุ, 2525:
58) ดวยความเชื่ อที่ ว าหากตนไดรับตําแหนงที่ สูงขึ้ นสังคมจะใหการยอมรับ ผู คนจะให
ความเคารพนับถือ และสามารถควบคุมหรือสั่งการในเรื่องตาง ๆ ไดมากขึ้น จึงทําใหอาชีพ
ขาราชการ ทหาร ตํารวจ ฯลฯ เปนที่นิยมอยูเสมอในสังคมไทย ดวยความเชื่อที่วาตําแหนง
นั้นจะนํามาซึ่งอํานาจ  จึงทําใหเราพบวาในการทํางานนั้นคนไทย มักจะใหความสําคัญในเชิง
อํานาจมากกวาเรื่องตาง ๆ เสมอ ซึ่งคานิยมการทํางานแบบอํานาจนิยมของคนไทยเรามักจะพบ
เปนในสองลักษณะ คื อ หนึ่ ง การที่ บุ คคลมีคนเชื่ อว าอํานาจแทจริ งแล วนั้ นเกิดจาก
ตําแหนงงานที่สูงขึ้น สงผลใหบุคคลนั้นพยายามแสวงหาอํานาจ (ตําแหนง) โดยคาดหวังอํานาจ
ที่ไดมาจากตําแหนงนั้น จะสามารถควบคุมสัง่การ ใหผูบงัคับบัญชานัน้ปฏบิัติตามไดตามคําสัง่ สอง
การที่บุคคลมีแนวโนมที่จะยอมรับอํานาจ พรอมเชื่อฟงคําสั่ง และปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับ
บัญชาโดยไมตองฟงเหตุผลหรือความชอบธรรมในคําสั่งนั้น

7)  คานยิมในการทํางานแบบรกัสนกุ
  คนไทยนิยมที่จะแสวงหาความสนุกใหแกชีวิตดวยความสนุกสนานอยางเต็มที่

และเชื่ อว าการทํางานหนั กและเต็ มที่ ตลอดเวลาถื อเป นความทุ กข หรื อเคราะห กรรม
ที่เกิดขึ้นจากอดีตชาติ ทําใหคนไทยพยายามหาทางหลีกเลี่ยงไปจากความทุกขยากลําบากทั้งปวง
ซึ่งแนวคิดนี้ก็เปนผลสําคัญมาจากคําสอนทางพุทธศาสนาที่แฝงดวย ปรัชญาแบบ “Fatalism”
ซึ่งมีความหมายถึง การยอมรับรูวาในชีวิตนี้จะตองตายแนนอนเพราะเปนธรรมชาติ เปนอนิจจัง
เมื่ อเราไมสามารถเปลี่ยนแปลงธรรมชาติไดก็ตองแสวงหาความสุขกอนตายใหเต็มที่  (สนิท
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สมัครการ, ฑิตยา สุวรรณชฏ  และเฉลยีว บุรภีักด.ี, 2523: 39; ประเสริฐ แยมกลิน่ฟุง, 2515: 35;
Phillips, 1965: 144) การหาความสนกุสนาน ความรืน่เริง บันเทงิตางๆ จึงเปนเสมอืน “กําไร”
ของชีวิตของคนไทย สําหรบัคานยิมการทํางานทีเ่นนในเรือ่งการรักสนุก นัน้มีผูแสดงความคดิเห็น
ไวหลายลักษณะ Embree (1969: 12) ไดกลาววา คนไทยเชื่อวางานเปนสิ่งที่ไมใชความดี
เปนผลกรรมที่เราไดทําไวจากชาติปางกอนเพราะงานเปนสิ่งที่ตองใชความพยายามและแรงกาย
คนไทยสวนใหญจึงปรารถนาที่จะไมทํางานเลยหรือ อยากทํางานที่สบายที่สุด แนวคิดเชนนี้
แตกตางไปจากชาติอื่น เชน คนในประเทศญี่ปุนยอมรับวาการทํางานเปนคุณความดี (virtue)
(คนทีไ่ดทาํงานเปนบุคคลทีม่ีความสามารถ) ดวยเหตนุีค้นญีปุ่นจึงมคีวามขยันทํางาน ในขณะเดียว
กันยังพบวา คนไทยยงัมคีวามรูสึกวาความสนกุนัน้ควรจะตองไดรบัการสงเสรมิมากกวาจะควบคมุ
แมจะในเวลาทํางานก็ตาม หากสามารถทํางานไปดวยพรอมกับสามารถหาความสนุกไปดวย
เปนเรื่องที่สมควรทําเปนอยางยิ่ง (Moore, 1974: 8)  ดังสิ่งที่ปรากฏในการทํางานของคนไทย
คนไทยมักจะสอดแทรกความสนุกในกิจกรรม การทํางานตางๆ อยูตลอดเวลา เชน การลงแขก
เกีย่วขาวของชาวนาในอดตีกจ็ะพบเรือ่งของการเตนกาํราํเคยีว การรองเพลงเกีย่วขาว จะเปนกจิกรรม
ที่ควบคูกันไปเสมอ แมกระทั่งในงานศพ (เฉพาะในชนบท) ก็จะมีการจัดมหรสพอยางมากมาย
ทั้งลิเก ภาพยนตร ลําตัด ฯลฯ ดังคํากลาวที่วาคนไทยมีลักษณะ “งานทําเปนเลน แตเลนกลับ
ทําเปนงาน” (Work at Play and Play at Work) (Mole, 1978: 99; สุพัตรา สุภาพ, 2518: 152;
อานนท อาภาภริม, 2525: 20; เอกวทิย ณ ถลาง, 2535: 12)   ความคดิ ความเชือ่ ในลกัษณะดงักลาว
สงผลใหคนไทยขาดความจริงจังในการทํางาน ไมมีความรักในการทํางาน และไมมีแรงจูงใจที่จะ
ทํางานใหหนักเพื่อชีวิตที่ดีขึ้น (Boonsanong Punyodayan, 1969: 100) ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ Phillips (1965: 154) ที่พบคนไทยสวนใหญนั้นมีความเห็นวาการละเลน
กับงานสามารถรวมอยูหนวยเดียวได ซึ่ งแตกตางจากชาวตะวันตกที่ เห็นวาการทํางานกับ
การละเลนควรแยกออกจากกัน เพราะงานเปนเรื่องของความจริงจัง คนไทยจึงไมไดคาดหวัง
ความสําเร็จที่ เกิดจากงานเทาใดนัก  มองว างานก็คือกิจกรรมที่ เปนสวนสรางความสนุก
อีกรปูแบบหนึง่ของชีวิต (Sharp and Rapaport, 1966: 33-34 อางถึงใน ไพศาล ไกรสิทธิ,์ 2524:
49-50)  ลักษณะของคานิยมสนุกในงานของคนไทยที่แสดงออกอีกเรื่องหนึ่งก็คือ การพยายาม
หลีกเลี่ยงการทํางาน โดยเฉพาะงานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง และตอเนื่องตลอดเวลา (สนิท
สมคัรการ, 2522: 42-43; Ayal, 1978: 546; วิรชั วิรชันิภาวรรณ, 2535: 30) คนไทยอาจหยดุทํางาน
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นั้นเมื่อไหรก็ได หากงานนั้นไมทําใหเกิดความพอใจหรือสนุกสนาน ดังตัวอยาง ในเรื่องของ
การทํางานของขาราชการไทย ในการปฏิบัตหินาทีใ่นโครงการตาง ๆ ที่พบวา ขาราชการจะกระตอื
รือรน รับผิดชอบปฏิบัติงานตองานโครงการตาง ๆ เพียงระยะแรก (กําลังรูสึกสนุก) เทานั้น
หากปรากฏวางานนั้นมีแนวโนมที่จะตองมีภาระความรับผิดชอบสูงขึ้น หรือไมมีกรอบระยะ
เวลาที่แนนอนในการสิ้นสุดโครงการ ความกระตือรือรนและความรับผิดชอบของขาราชการ
ก็จะนอยลง จนเปนผลใหรัฐบาลตองยกเลิกโครงการในทีสุ่ด (Moore, 1974: 185) เปนตน

 8)  คานยิมในการทํางานแบบทางสายกลาง
   คําวา การดําเนินชีวิตแบบทางสายกลาง (มัชชิมาปฏิปทา) คงจะเปนคําที่คุนหู

สําหรับคนในสงัคมไทย  ดวยเหตุทีว่าสงัคมไทยเปนสังคมทีย่ึดถอืศาสนาพุทธนิกายเถรวาท (ลิขติ
ธีรเวคิน, 2548: 85) ที่ปลูกฝงเรื่องของหลักความเชื่อ เรื่องความเปนอนิจจังของโลกมนุษย
ทุกสิ่งยอมมีเกดิและดับสลายไป กรรมและผลบญุยอมเปนตวักําหนดทุกอยาง (Mole, 1978: 78)
ดังนั้นการใชชีวิตใหมีความสุข ไมกอใหเกิดทุกข คือ ดําเนินชีวิตไมตึงหรือหยอนจนเกินไป
(ความอยากทําใหเกิดกิเลส) ตองดําเนินชีวิตอยางทางสายกลางและสันโดษจึงจะเกิดความสุข
ความเชือ่ดังกลาวไดปลกูฝงอยางยาวนานจนกอใหเกิดคานิยมแบบทางสายกลางท่ีเปนเอกลกัษณที่
พบในคนไทย ดังสิ่งที่แสดงออกในเรื่องของการที่คนไทยสวนใหญมักจะยึดหลักการดํารงชีวิต
แบบสันโดษ พอใจในสิง่ทีต่นเองม ีไมทะเยอทะยาน ไมเหน็ดวยกบัการกระทาํทีเ่ปนแบบสดุขัว้ สดุขดี
เปนตน (ประเสริฐ แยมกลิน่ฟุง, 2512: 37; เอกวทิย ณ ถลาง, 2534: 15) ในขณะเดียวกันคานิยม
ในเรือ่งของทางสายกลางก็ไดเขาไปมีอิทธิพลตอเรื่องของการทํางานอยางมากมายเชนกัน ประเสริฐ
แยมกลิน่ฟุง (2512: 36-39)  มองวาดวยลักษณะคานิยมแบบทางสายกลาง ความสันโดษของคน
ไทยทําใหคนไทยมีพฤติกรรมการทํางานที่ไมชอบการแขงขัน ขาดแรงจูงใจในการทํางานหนักเพื่อ
ทําใหตําแหนงสูงขึน้ การประสบความสาํเรจ็ในการทํางานวาไมใชสิง่ทีม่ีความสําคัญตอชีวติ หรือกอ
ใหเกดิความสขุได ความสขุเปนเรือ่งภายในใจ (Boonsanong Punyodyana, 1969: 100) คนทีอ่ยาก
ประสบสําเร็จในการทํางานยอมจะตองเผชิญกับความยากลําบากทั้งทางกายและใจ ฉะนั้ น
แมจะเปนงานที่ ไดรับคาตอบแทนสูงหากตองแลกกับการทํางานอยางหนัก และตอเนื่ อง
คนไทยก็มักจะไมเลือกทํางานนั้น (อดุลย วิเชียรเจรญิ, 2515: 157-158; Phillips, 1965: 56)
การแสดงออกคานิยมนี้ ของคนไทยจะเปนไปในลักษณะของการเฉื่ อยชา ไมมีความคิด
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน การทํางานแบบเชาชามเย็นชาม ไมกระตือรือรนในการปรับปรุง
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เปลี่ ยนแปลงสถานะ สภาพแวดลอมในการทํางานของตนเองและองคการใหมีการพัฒนา
เปนผลใหองคการสวนใหญของไทยคอนขางท่ีประสบปญหาเรื่องประสิทธิภาพในการทํางาน

4.   กรอบแนวคิดและระเบยีบวิธใีนการศึกษา

4.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย
จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่อง คานิยม คานิยมในการทํางาน

ของคนไทย ของนักวิชาการทั้ งชาวไทยและชาวตางประเทศ ตลอดจนผลผลงานวิจัย
ขางตนดังกลาวเมื่อนํามาบูรณาการรวมกันจนสามารถนํามาสังเคราะหเปนกรอบในการวิจัยได
ดังนี้คือ

คานิยมในการทํางานของคนไทย

คานิยมการทํางานแบบถือฐานานุรูป

คานิยมการทํางานแบบถือสัมพันธสวนตัว

คานิยมการทํางานแบบปจเจกบุคคล

คานิยมการทํางานแบบเล็งผลปฏิบัติ

คานิยมการทํางานแบบหลีกเลี่ยงความขัดแยง

คานิยมการทํางานแบบอํานาจนยิม

คานิยมการทํางานแบบรักสนุก

คานยิมการทํางานแบบทางสายกลาง

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยเรื่องคานิยมในการทํางานของคนไทยในทัศนะของสมาชิก
           สภานิติบัญญตัิแหงชาติ
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4.2  ระเบียบวิธีศึกษา
การวิจัยครั้งนี้ ไดใชวิธีการศึกษาทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ สําหรับหนวย

การศึกษาในครั้งนี้ไดแก สมาชิกสภานิติบัญญัติแหงชาติ ที่มีที่มาตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณา
จักรไทย (ฉบับชั่วคราว) พุทธศกัราช 2549 ที่มทีั้งหมด จํานวน 242  คน  การศกึษาเชิงปรมิาณ
ใช เพื่ อสํารวจทัศนะที่ มีตอคานิยมของคนไทยและประเมิณคานิยมการทํางานของตัวเอง
ผูวิจัยไดเลือกใชวิธีการเก็บขอมูลทั้งหมด แบบสัมมะโน (census) โดยสงแบบสอบถามโดยวิธี
ใหตอบกลับทางไปรษณีย (mail questionnaire) จากประชากรทั้งหมด 242 คน ทั้งนี้แบบ
สอบถามครอบคลุมประเด็นดังตอไปนี้ ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ทัศนะตอคานิยมการทํางาน
ของคนไทย และลักษณะพฤติกรรมคานิยมการทํางานที่ตนเองยึดถือและแสดงออกในการ
ปฏิบัติงาน คําถามในแบบสอบถามแบงสเกลเปน 5 ระดบั คือ 4 = เห็นดวยอยางยิ่ง  3 = เห็นดวย
2=ไมเห็นดวย 1=ไมเห็นดวยอยางยิ่ ง และ 0=ไมแนใจ/ไมทราบ โดยใชระยะเวลาการเก็บ
ขอมูลจํานวน 4 เดือน ตั้งแตเดือนมกราคม ถงึ เมษายน 2550

สวนการศึกษาเชิงคุณภาพเปนการศึกษา เกี่ยวกับทัศนะความเห็นเกี่ยวกับคานิยม
การทํางานหลกัๆ ทีค่นในองคการของตนสงักดัอยูยึดถอื แสดงออก และ รวมไปถึงหลกัคดิ คานยิม
ที่ตัวสมาชิกฯ เองยดึเปนหลกัในการทํางาน ซึ่งทั้งหมดนีใ้ชวธิีการสัมภาษณแบบเจาะลึก (in-depth
interview) จากตัวแทนสมาชิกสภานิติบัญญัติแหงชาติ จํานวน 7 คน (ที่เลือกจากตัวแทน
ในสาขาอาชีพตาง ๆ) ในการเก็บขอมูล

วิธวีิเคราะหขอมูล ในเชิงปรมิาณสถิตทิีใ่ชในการนําเสนอขอมลูในงานวจิัยนีป้ระกอบดวย
คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนในเชิงคุณภาพ ผูวิจัย
จะใชวิธีการประมวลโดยการวิเคราะหเชิงพรรณนา (descriptive analysis) โดยจะนําเสนอ
ในลักษณะของการบรรยายเปรียบเทียบในแตละประเด็นคําถาม เพือ่ชวยเสริมความเขาใจในสวน
ที่ขอมูลเชิงปริมาณ ไมสามารถอธิบายไดครอบคลุม
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5.  ผลการศึกษา

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการสงแบบสอบถามทางไปรษณีย จํานวน 3 ครั้ง
ใหกับกลุมประชากร ที่เปนสมาชิกสภานติิบญัญัติแหงชาติ จํานวน 235 ชุด (ไมนบัรวมกับ สนช.
ที่ทําการสัมภาษณเชิงลกึอีก 7 ทาน) ทั้งนี้ไดรับกลับคนืทัง้สิน้ จํานวน  119 ชุด คิดเปน รอยละ
50.63 จากขอมลูทีไ่ดจากการตอบกลบั และสมัภาษณเชิงลึกดังกลาวสามารถนาํเสนอผลการวิจยัได
ดังตอไปนี้

5.1  ปจจัยภูมหิลังของประชากร
        สมาชกิสภานติบิัญญัติกลุมทีต่อบกลับแบบสอบถามจํานวน 119 ทาน สวนใหญเปน

เพศชาย รอยละ 89.1 มีอายเุฉลีย่ 59 ป อายุต่าํสดุ 41 ป อายุสงูสดุ 88 ป สมาชกิฯสวนใหญ
มสีถานภาพสมรส รอยละ 88.2 ศาสนาทีน่บัถอืสวนใหญนัน้เปนศาสนาพทุธ ถงึรอยละ 89.1 สมาชกิฯ
ครึ่งหนึ่ง มีการศึกษาในระดับปริญญาโท นอกจากนี้ยังพบวากลุมสมาชิกฯ สวนใหญนั้นอาศัย
อยูในเขตเมือง หรือเขตเทศบาล รอยละ 82.4 สมาชิกฯ รอยละ 46.2 มีอาชีพเปนขาราชการ/
พนกังานรฐัวิสาหกิจ สวนใหญมตีําแหนงเปนผูบริหารระดับสูง  มีประสบการณการทํางานโดยเฉลีย่
34.4 ป และมีประสบการณทํางาน ต่ําสดุ 13 ป ประสบการณทํางานสูงสุด 58 ป สําหรบัเรื่อง
รายไดตอเดอืนนัน้พบวาสมาชกิฯ มีรายไดโดยเฉล่ีย 151,954 บาทมีรายไดสงูสดุ 1,000,000 บาท
รายไดต่ําสุดที ่18,000 บาท

5.2  ทัศนะของสมาชิกสภานติิบญัญัตแิหงชาติทีม่ีตอคานิยมการทํางานของคนไทย
    ผลการศึกษา พบวา สมาชิกฯ สวนใหญ มีทัศนะวาคนไทยยังยึดถือ คานิยม

ในการทํางานแบบถอืฐานานุรูปอยูในระดบัมากถึง รอยละ 64.7 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ก็พบวา
สมาชิกสวนใหญยังมองวา คนไทยใหความสําคัญเรื่ องการศึกษามากที่สุด (รอยละ 75.6)
รองลงมาคือเรือ่งของการมปีระสบการณในงาน และเรือ่งของความอาวโุส (รอยละ 71.4 และ รอยละ
57.1 ตามลําดั บ) ซึ่ งก็ สอดคลองกั บผลการศึกษาในเชิ งคุณภาพที่ พบว า  สมาชิ กฯ
ผู ใหสัมภาษณสวนใหญ 6 ใน 7 ทาน ยังมองวา คนไทยสวนใหญยังยึดถือเรื่ องคานิยม
การทํางานแบบฐานานุรูปในระดับมากในแทบทุกระดับ ทั้งในเรื่องของการยึดถือระบบอาวุโส
การใหความสําคญักับผูทีม่ีการศึกษาสูง การเคารพตอผูมีประสบการณมาก
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ในดานของ คานยิมการทํางานแบบถือสัมพนัธสวนตัว ของคนไทยนั้น พบวา สมาชิกฯ
สวนใหญยังมีทัศนะวา คนไทยนั้นยังยึดคานิยมการทํางานแบบถือสัมพันธสวนตัวในระดับมาก
(รอยละ 66.4) หากพิจารณาตามรายดาน ปรากฎวาสมาชกิฯ ยงัมองวา คนไทยจะเนนในเรื่องของ
การตอบแทนบุญคุณมาเปนอันดับแรก (รอยละ 87.4) รองลงมาคือเรือ่งของการยึดถอืพวกพอง
(รอยละ 84.7) และเรื่องของใหความสําคัญกับการสรางมิตรภาพและทําความรูจักกับบุคคลอื่น
(รอยละ 79.8) ซึ่งผลการศึกษาเชิงปริมาณที่พบเปนไปในทางเดียวกับการศกึษาเชงิคุณภาพทีพ่บวา
สมาชิกฯ ผูใหสัมภาษณทั้งหมดมีทัศนะไปในทิศทางเดียวเชนกันวา คนไทยยังยึดถือคานิยม
ในการทํางานแบบถือสัมพันธสวนตัวในระดับมาก จนยึดถือเปนบรรทัดฐานที่มองไมเห็น
ในการทํางานในแตละองคการไปแลว

ในดานของ คานยิมการทํางานแบบปจเจกบคุคล นั้น พบวา สมาชิกฯ สวนใหญมีทศันะ
ตอคนไทยวา คนไทยยังยึดถือคานิยมในการทํางานแบบปจเจกชนในระดับมาก (รอยละ 47.1)
เมื่ อพิจารณาเปนรายดานพบวา สมาชิกฯ ยังมองวา คนไทยไมสามารถทํางานที่ตองรักษา
กฎระเบียบไดดี (รอยละ 80.6)  รองลงมาคือ การที่คนไทยมักจะเลือกทํางานที่มีความอิสระ
ทั้งการคดิและการปฏิบัต ิ (รอยละ 71.4) และสดุทายคือ เรือ่งของการทํางานเปนทีมนัน้ สมาชิกฯ
มองวา คนไทยขาดทักษะเรือ่งทํางานเปนทมี (รอยละ 70.6) ซึง่ในภาพรวมกส็อดคลอง กับการศกึษา
ในเชิงคุณภาพที่พบวา สมาชิกฯ ผู ใหสัมภาษณ สวนใหญมองวาคนไทยยังมีลักษณะของ
ปจเจกบุคคลในการทํางานในระดับที่มากอยู โดยผูใหสัมภาษณ  3 ใน 7 มีความเห็นไปใน
ทางเดียวกันวาคนมีความเปนปจเจกโดยเฉพาะเรื่ องของความอิสระทางใจเปนอยางมาก
ลักษณะดังกลาวก็มักจะแสดงออกเสมอซึ่งเราจะพบวา คนไทยจะไมสามารถทํางานรวมกับ
กลุมไดดมีากนกั (เมื่อเทียบกับคนชาติอืน่เมื่อทํางานเปนทีมก็มคีวามคดิไปในทิศทางเดียวกนั)

ในดานของ คานยิมการทํางานแบบเลง็ผลปฏิบตั ิพบวา สมาชิกฯสวนใหญยงัมีทัศนะวา
คนไทยยังยึดถือคานิยมในการทํางานแบบเล็งผลปฏิบัติอยู ในระดับมากถึง รอยละ 53.8
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ก็พบวา สมาชิกฯ มองวา ในการทํางานนั้นคนไทยจะใหความสําคัญ
กับผลประโยชนสวนตนเปนอันดับแรก (รอยละ 69.7) รองลงมา คือเรื่ องของการยึด
หลักการทํางานแบบ รูรักษาตัวรอดเปนยอดดี และเรื่องของการละเวนกฎระเบียบเพื่อตัวเอง
ซึ่งพบวาคนไทยมักจะยึดถือในการทํางานในจํานวนเทา ๆ กัน (รอยละ 58.8) ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาเชิงคุณภาพที่สมาชิกฯ ผูใหสัมภาษณ 6 ใน 7 คนมีทัศนะไปในทิศทางเดียวกันวา
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คนไทยสวนใหญยังมีลักษณะคานิยมในการทํางานแบบเล็งผลปฏิบัติมากในระดับมากอยู
ดังจะเห็นไดในการทํางานของคนไทยในแทบทุกองคการ คนไทยจะใหความสําคัญกับเรื่องผล
ประโยชนทีเ่กิดกบัตนเปนอนัดับแรกเสมอ มักจะไมสนใจเรือ่งสวนรวมและผลกระทบตอองคการ

ในดานของ คานิยมการทํางานแบบหลกีเลีย่งความขัดแยง พบวา สมาชิกฯ สวนใหญยงัมี
ทัศนะวา  คนไทยยงัยดึถือคานิยมในการทํางานแบบหลีกเลีย่งความขัดแยงในระดบัมากถึง รอยละ
58.0 เมือ่พจิารณาเปนรายดาน กพ็บวา สมาชกิฯ ยงัมองวา คนไทยไมกลาเผชญิหนากบัความขัดแยง
และแสดงความคิดเหน็อยางเปดเผยในการทํางาน ในระดบัมากท่ีสดุ (รอยละ 84.9) รองลงมาคอื
การที่คนไทยจะใหความสําคญักบัเรือ่งความสมัพนัธระหวางเพ่ือนรวมงาน มากทีสุ่ด (รอยละ 79.0)
และสุดทาย สมาชิกฯ มองวา คนไทยจะมีวิธีแกไขความขัดแยงโดยการนิ่งเฉย (รอยละ 74.0)
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาเชิงคุณภาพที่พบวา สมาชิกฯ ผู ใหสัมภาษณทั้ งหมด ยังเห็นวา
คนไทยนัน้ยังยึดถือคานิยมในการทาํงานแบบหลีกเลีย่งความขัดแยงในระดับมากอยูในทกุองคการ
สิ่งแสดงใหเห็นของคานยิมการทํางานเชนนี้ คือลกัษณะพฤติกรรมแบบประนีประนอม การยอม ๆ
กันไป การไมกลาแสดงความคิดเห็นโตแย งของคนไทย เปนตน  เราจะพบพฤติกรรม
เหลานี้เสมอในองคการแบบไทย ๆ

ในดานของ คานยิมการทํางานแบบอํานาจนิยม พบวา สมาชกิฯสวนใหญยังมทีัศนะวา
คนไทยยังยึดถอืคานิยมในการทํางานแบบอํานาจนยิมอยูในระดับมาก (รอยละ 49.6) เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน ก็พบวา สมาชิกฯ สวนใหญ ยังมองวา คนไทยจะใหความสําคัญเปนอันดับแรก
กับการเคารพยกยองเชื่อฟงผู บังคับบัญชา (รอยละ 82.3) รองลงมา คือ การที่คนไทยมี
ลักษณะที่พรอมยอมรับสั่งของผูบังคับบัญชา (รอยละ 74.4) และ การมีลักษณะความเชื่อ
ที่วาตําแหนงคือทีม่าของอํานาจ (รอยละ 54.4) ซึ่งสอดคลองกบัผลการศึกษาเชิงคุณภาพ ที่พบวา
สมาชิกฯ ผู ใหสัมภาษณจาก 6 ใน 7 ยังเห็นวา คนไทยยังยึดถือคานิยมในการทํางาน
แบบอํานาจนิยมในระดับสูงมากในทุกองคการ สิ่งที่แสดงใหเห็นวาคนไทยยังมีคานิยมนี้คือ
การชื่ นชอบในอํานาจ อยากไดอํานาจ และการยอมรับในอํานาจของคนไทยโดยทั่ วไป
เชนหากถามว าอะไรทําใหงานสําเร็จลุลวงคนไทยสวนใหญก็มักจะเนนเรื่ องอํานาจเสมอ
(ในทุกองคการ)
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ในดานของคานิยมการทํางานแบบรักสนุกนั้น พบวา สมาชิกฯ สวนใหญ มีทัศนะ
ตอคนไทยวา คนไทยนัน้ยงัยึดถือคานิยมในการทํางานแบบรกัสนกุเพยีงในระดบัปานกลาง (รอยละ
44.5) เมือ่พจิารณาเปนรายดาน พบวา สมาชิกฯ มองวา คนไทยไมชอบงานทีต่องรบัผดิชอบตอเนือ่ง
และยาวนาน (เครงเครยีด) ในระดบัมากทีส่ดุ (รอยละ 66.4)  รองลงมาคอื การมคีวามเชือ่ อยูในใจวา
งานเปนสิ่งทีไ่มดี (รอยละ 41.2)  และสดุทายคอื การมีลกัษณะทีไ่มเหมาะกับงานระยะยาวของ
คนไทย (รอยละ 41.2) ซึ่งใกลเคียงกับผลการศึกษาเชิงคณุภาพท่ี พบวา สมาชกิฯ ผูใหสัมภาษณ 5
ใน 7 คนใหทัศนะว า คนไทยยั งยึดถือค านิยมในการทํางานแบบรักสนุกในระดับมาก
คนไทยมกัจะแยกเรือ่งความสนุกกับงานไมออก  ดังจะเหน็ไดจากเทศกาลตาง ๆ  เมื่ออยูในเทศกาล
บางองคการแทบจะไมทํางานเลย พนักงานในองคการจะใหน้ําหนักไปกับเรื่องของกิจกรรม
สังสรรคมากกวาการทํางาน ซึ่งผู ใหสัมภาษณบางคนก็มองไมใช เรื่ องเสียหายหากแบงเรื่อง
ของงานกับความสนุกใหออก กลับเปนขอดีเสยีดวยซ้ําที่จะทําใหไมเครงเครยีดกับงานมากเกนิไป

ในดานของ คานยิมการทํางานแบบทางสายกลาง พบวา สมาชิกฯสวนใหญยงัมีทัศนะวา
คนไทยยังยึดถือคานิยมในการทํางานแบบทางสายกลาง ในระดับปานกลาง (รอยละ 47.9)
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ก็พบวา สมาชิกฯ ยังมองวา คนไทยยึดหลักการทํางานแบบพอใจใน
สิ่งที่ตนมี พอใจในสิง่ทีต่นทํา เปนสาํคัญ (รอยละ 61.4)   รองลงมาคอื เรือ่งของการมองวาคนไทย
ไมเหมาะกบังานทีต่องมกีารแขงขนั (รอยละ 41.2)   และ สุดทายคือ การทีค่นไทยยังมีความเชื่อวาที่
บุคคลที่ปรับปรุงพัฒนางานเสมอเปนผูไมรูจักพอ (รอยละ 16.8) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
เชิงคุณภาพ ที่พบวา สมาชิกฯ ผูใหสัมภาษณท้ังหมดมองวา คนไทยนั้นยงัมีการทํางานที่ยึดติด
ในเรื่องคานิยมการทํางานแบบทางสายกลางทั้งในแงของทั้งหลักคิด และการปฏิบัติในระดับมาก
ลดลงจากอดีตทีพ่บวาคนไทยจะขาดความกระตือรือรนในงาน และความไมทะเยอทะยานในงาน
มาก แตปจจุบันกลับพบวาคนไทยมีแนวโนมที่กระตือรือรนตองานมากขึ้น มองงานในเชิงบวก
สูงานมากกวาอดีต แตถาเทียบกับคนชาติอื่น เชน จีน หรือเวียดนาม คนไทยก็ดอยกวา
คนในกลุมนี้อยูดีทั้ งในเรื่ องของการขวนขวายในการทํางานตลอดเวลา และกระบวนทัศน
มองการทํางาน คนไทยสวนใหญที่ยังมองงานคอืหนาที่คอืสิ่งทีจ่ําเปนตองทําเสมอ
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5.3  คานยิมทีย่ึดถือในการทํางานของสมาชิกสภานิตบิัญญตัิแหงชาติ
        ผลการศกึษา พบวา สมาชิกฯ สวนใหญ ยึดถือ คานิยมการทํางานแบบถอืฐานานรุูป

ในระดับมากถึง รอยละ 58.0 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา สมาชกิฯ นั้นเห็นวาประสบการณ
ในการทํางานเปนสิง่ทีม่ีความสําคญัเปนอยางมาก (รอยละ 89.9)   รองลงมา การศึกษามสีวนสําคญั
ในการทาํงาน (รอยละ 86.6)   และการเชื่อในระบบอาวโุสในงาน  (รอยละ 61.6)    สวนลําดบัสดุทาย
ที่สมาชิกฯ มีความเชื่อในลําดับคอนขางนอยคือ เรื่องของความอาวุโสในอายุ (รอยละ 29.4)
ซึง่ขดัแยงกบัผลการศกึษาเชิงคณุภาพ ทีพ่บวา สมาชกิฯ ผูใหสมัภาษณทัง้ 7 คน มแีนวโนมทีจ่ะยดึถอื
คานิยมการทํางานแบบถือฐานานุรูปคอนขางนอย ซึ่งผูใหสัมภาษณเกือบทั้งหมดนั้น กลาววา
หากตนเองจะมองคน ก็จะมองทีค่วามสามารถและความเหมาะสมในตําแหนงมากกวา การมองจาก
การศกึษาหรอืความอาวโุสทางอาย ุนอกจากนีย้งัมผีูใหสมัภาษณจํานวน 2 คน  ใหความเหน็เพิม่เตมิวา
นอกจากความสามารถที่มีในงานของบุคคลแลว บุคคลยังจําเปนตองเปนคนดี มีจริยธรรมดวย
เปนสาํคญั

ในสวนของ คานยิมการทํางานแบบถอืสัมพนัธสวนตัว พบวา สมาชิกฯ สวนใหญ ยึดถอื
คานยิมการทํางานแบบถือสัมพนัธสวนตวัในระดับมากถึง รอยละ 55.5  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา สมาชกิฯ ยงัมคีวามเชือ่แบบถอืพวกพอง เพือ่นฝงูในระดบัมากสดุ (รอยละ 95.0)  ลําดบัถดัมา
มองวาการพยายามสรางสานสมัพันธ สรางเครอืขายระหวางเพ่ือน ผูใหญใหมาก เปนสิง่สําคัญมาก
ในงาน (รอยละ 89.1)  นอกจากนี ้ สมาชกิฯ ยังเห็นวาการตอบแทนบุญคณุในงานเปนสิง่สําคัญ
(รอยละ 65.5)   สุดทาย สวนใหญมองวาการมพีรรคพวกเพือ่นฝูงเปนสวนสนบัสนุนที่ทําใหงาน
สําเรจ็ได (รอยละ 65.5) ซึ่งสอดคลองกับผลการศกึษาเชิงคณุภาพ ที่พบวา สมาชกิฯ ผูใหสมัภาษณ
6 คน มีแนวโนมที่ จะเชื่ อตามแนวทางของคานิยมในการทํางานแบบถือสัมพันธสวนตัว
สวนใหญมองวาการมีพรรคพวกเพื่อนฝูงในงานจะทําใหเกิดประโยชนในทางบวกกับการทํางาน
สามารถทํางานไดรวดเร็วขึ้น แตทั้งนี้  การถือในเรื่องของพวกพองในการทํางาน ควรจะตอง
คํานึ งถึงผลกระทบที่ จะเกิดกับสังคมดวยจึงจะเหมาะสม โดยมีผู ใหสัมภาษณ เพียง 1
คนทีม่องวาการมีพรรคพวกเพื่อนฝูงหรอืเครือขายไมกอใหเกดินัยยะสําคัญตอการทํางานเลย

ในดานของ คานิยมการทํางานแบบปจเจกบคุคล ผลการศกึษา พบวา สมาชิกฯ สวนใหญ
ยึดถอืคานิยมการทํางานแบบปจเจกบุคคลในระดบัมากถึง รอยละ 56.3 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา สมาชิกฯ ชอบงานที่มีลักษณะอิสระทางความคิดและตัดสนิใจ (รอยละ 83.2) รองลงมา
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สมาชกิฯ จะแสดงออกความเปนตวัเองในการทํางานเสมอ (รอยละ 79.8) สวนสองประเดน็สุดทาย
ที่สมาชิกฯ ใหความเห็นดวยคอนขางนอย (เพียงรอยละ 22.7 แสดงความไมเหน็ดวย ถึงรอยละ
76.5) ไดแก ประเด็นทีก่ลาววา ขาพเจาทํางานโดยใชความเปนตวัของตัวเองสงูไมตองปรับเปลีย่น
บุคลิกภาพใหเหมาะกับงานที่ทําอยู และประเด็นที่กลาววา ขาพเจาพบวาการทํางานเปนทีมไม
สามารถทํางานรวมกันไดนาน ความเห็นในสองประเด็นนี้สะทอนใหเห็นวา สมาชิกฯ สวนใหญ
ใหความสําคัญในเรื่องของการปรับตัวในการทํางาน และเชื่อมั่นในเรื่องของการทํางานเปนทีมอยู
ซึ่งสอดคลองกับการศกึษาเชงิปริมาณที่ พบวา สมาชิกฯ ผูใหสัมภาษณท้ังหมด (7 คน) มีแนวโนม
ที่จะยึดถือคานิยมการทํางานแบบปจเจกชนในระดับคอนขางสูง โดยเฉพาะในเรื่องของการรัก
อิสระในงาน การไมชอบถกูครอบงําและบงการ  โดย 2 ใน 7 คน ถึงกับใชคานยิมนีใ้นการตัดสนิใจ
เลือกประกอบอาชพี (อาจารย, สื่อมวลชน) สิ่งที่ผูใหสัมภาษณท้ังหมดเหน็รวมกันอกีประการหนึ่ง
คือ (ซึ่งก็สอดคลองกับขอมูลเชิงปริมาณ) แมวาตนเองจะยึดแนวทางการทํางานแบบปจเจกชน
และอิสระ ในแทบทกุเรือ่ง แตทัง้นี้  ความอิสระดังกลาวนั้น จะตองอยูภายใตกฎเกณฑของสงัคม
และองคการเสมอ อาจตองลดระดับลงเมื่อตองทํางานกบัผูอืน่ (รูจักปรับตวั) เพื่อใหงานสามารถ
ดําเนินการตอไปได แตทัง้นีจ้ะตองไมสูญเสยี อุดมการณ และจดุยนื เรือ่งความถกูตองของตนเองไป
ดวย

ในดานของ คานยิมการทํางานแบบแบบเล็งผลปฏบิัต ิพบวา สมาชิกฯ สวนใหญ ยึดถือ
คานยิมการทํางานแบบเล็งผลปฏบิัต ิในระดบัมาก (รอยละ 51.3) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา
สมาชกิฯ สวนใหญ จะเลอืกทํางานนัน้เมื่อเห็นวาสิ่งนั้นสงผลดตีอตนเอง (รอยละ 87.4) รองลงมา
เลือกทํางานทีย่ากและทาทายกเ็พื่อผลประโยชนสวนตน (รอยละ 55.5) สวนสองประเดน็สุดทาย
ที่สมาชิกฯ ใหความเห็นดวยคอนขางนอย (โดยมีเพียงรอยละ 13.4 และ 12.6 ตามลําดับ) ไดแก
ประเดน็ที่กลาววา การเสยีสละเพื่อสวนรวมเปนสิง่ทีท่ําไดยาก และ ประเด็นทีก่ลาววา ขาพเจาหลีก
เลี่ยงงานที่ไมเหน็วากอใหเกดิประโยชนแกตนเอง การเลือกตอบในสองประเด็นนีส้ะทอนใหเห็นวา
สมาชิกฯ สวนใหญ เห็นความสําคัญในการเสียสละเพื่อสวนรวม และการทํางานเพื่อองคการ
ในระดับมากอยู (สังเกตจากการเลือกตอบวาไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่ง ของสมาชิกฯ
ในสองประเด็นสุดทาย มถีึงรอยละ 85.7) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาเชิงคุณภาพทีพ่บวา สมาชิกฯ
ผูใหสมัภาษณสวนใหญมีความเหน็สอดคลองกันวา การทีจ่ะทําเพื่อสังคมสวนรวมหรือองคการนั้น
จําเปนตองใหตนเองและครอบครัวมีความพรอมกอน จึงจะสามารถทุมเทใหสังคมและองคการ
ไดอยางเต็มที ่ ซึ่งก็ถอืเปนเรื่องปกตขิองคนทุกคนที่ตองยึดถือคานยิมนี้
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ในดานของ คานยิมการทาํงานแบบหลกีเลีย่งความขัดแยง พบวา สมาชกิฯ สวนใหญยดึถอื
คานิยมการทํางานแบบหลีกเลี่ยงความขัดแยง ในระดับปานกลาง (รอยละ 45.4) เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา สมาชกิฯ สวนใหญ ใหความสําคญักับสัมพนัธภาพในการทํางานเปนอันดบัแรก
(รอยละ 97.5) รองลงมา ใชวิธกีารแกปญหาความขัดแยงในการทํางานแบบประนีประนอม และ
เก็บความขัดแยงนั้ นไวไมแสดงนั้ นออกมาเปนหลัก (รอยละ 91.6 และ รอยละ 54.7)
สวนประเดน็สุดทาย ที่สมาชิกฯ แสดงความเห็นดวยคอนขางนอย (โดยมีเพียงรอยละ 36.1) ไดแก
ประเด็นทีก่ลาววา  เมื่อเกดิความขัดแยงขึ้นทานพยามหาทางหลีกเลีย่ง แสดงใหเห็นวา สมาชิกฯ
สวนใหญ ยังมีลักษณะที่กลาเผชิญหนากับความขัดแยงอยู (สังเกตจากการเลือกตอบวาไมเห็น
ดวยและไมเหน็ดวยอยางยิง่ ของสมาชิกฯ ประเดน็สดุทาย มถีงึรอยละ 63.0) ซึง่ผลการศกึษานีเ้ปนไป
ในทศิทางเดยีวกบัการศกึษาเชิงคณุภาพ ทีพ่บวา สมาชกิฯ ผูใหสมัภาษณทัง้หมด มองวาความขดัแยง
เปนสิง่ทีไ่มนากลวั และยงักลาทีจ่ะเผชิญหนากบัความขัดแยง แตทัง้นีก้็ขึน้อยูกับสถานการณเชนกัน
บางกรณีก็ตองใชการเผชิญหนาดวยเหตุและผล บางกรณีก็อาจตองใชการประนีประนอม
ประสานผลประโยชน  แตการแกปญหาที่ยั่ งยืนที่ สุดจะตองอยู บนฐานของความถูกตอง
และความมเีหตุและผล ของคูกรณีเปนสําคญั โดยจะตองไมเก็บความขัดแยงไว

ในดานของ คานยิมการทํางานแบบอํานาจนิยม พบวา สมาชกิฯ สวนใหญ ยึดถอืคานยิม
การทํางานแบบอํานาจนยิม ในระดับปานกลาง (รอยละ 44.5) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา
สมาชิกฯ สวนใหญ มองวาการตดัสินในเรื่องเชิงนโยบายขององคการควรเปนอํานาจของผูบริหาร
เทานั้น (รอยละ 61.4) รองลงมา เห็นวาในการสัง่การงานตาง ๆ ผูใตบังคับบญัชาตองเชือ่ฟงคําสัง่
ของตนเอง (รอยละ 51.8)  แตในทางกลับกัน สมาชิกฯ กลับเห็นดวยคอนขางนอย กับ
ประเด็นที่เกี่ยวกับ การใชอํานาจบัญชาแบบแบบเบ็ดเสร็จในการทํางาน และ การยอมรับปฏิบัติ
ตามอาํนาจนัน้ (เหน็ดวยเพยีง รอยละ 42.8 และ 29.5 เทานัน้)  ซึง่สอดคลองกบัการศกึษาเชิงคณุภาพ
ที่พบวา สมาชิกฯ ผูใหสัมภาษณทั้งหมด มีแนวโนมที่จะมีคานิยมการทํางานแบบอํานาจนิยม
ในระดับปานกลางเทานัน้  โดยสวนใหญมองวาอํานาจนัน้ยังมีความสําคญัและจําเปนกบัการทํางาน
และการสัง่การตางๆ แตไมไดหมายความวาการใชอํานาจจะใชไดทกุเรือ่ง โดยเฉพาะในสังคมไทย
(สังคมไทยจะเนนเรื่องของการมีบารมี การสรางการนับถือมากกวา)  ดังนั้นจะเห็นไดวาจาก
การสมัภาษณ ผูใหสมัภาษณทัง้ 7 คน ตางมคีวามเหน็พองกนัวาการสรางความชอบธรรม การยอมรบั
การมสีวนรวมตางหากจะเปนแนวทางการทํางาน การปฏิบัตงิาน อยางยัง่ยนื
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ในดานของ คานยิมการทํางานแบบรักสนุก พบวา สมาชกิฯ สวนใหญ ยึดถอืคานยิมการ
ทํางานแบบรักสนุกในระดับปานกลาง (รอยละ 56.3) เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา สมาชิกฯ
ยังเหน็วากจิกรรมสงัสรรคในหนวยงานเปนเรือ่งท่ีมีความจําเปน (รอยละ 89.1)   รองลงมา สมาชิกฯ
มองวาการทํางานในนัน้ไมควรมีความเครงเครียดเกินไป (รอยละ 78.1) ในทางกลับกัน มีสมาชิกฯ
กลบัไมเหน็ดวยกบัประเดน็เกีย่วกับความเชือ่ทีว่า คนทีท่ํางานหนักตลอดเวลา ถือวาเปนคนมกีรรม
และการไมชอบงานที่มีภาระรับผิดชอบสูง (โดยเห็นดวยเพียงรอยละ 11.8 และ 9.3 เทานั้น)
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาเชิงคุณภาพ ที่พบวา สมาชิกฯ ผูใหสัมภาษณท้ังหมด 7 คน มองวา
ความสนุกในการทํางานเปนสิ่งที่มีความจําเปน เปนสิ่งที่ชวยผอนคลายความเครียดในการทํางาน
แตทีส่ําคัญตองแยกงานกับความสนุกใหออก ไมใชมุงเนนแตเรื่องของความสนุกเพยีงอยางเดียว
ทัง้นี ้ผูใหสัมภาษณ 3 ใน 7 คน ใหความเห็นเพิม่เตมิตอไปอีกวา หากสามารถทาํใหงานเปนเรือ่งสนกุ
ทําใหเกิดความรัก ความชอบ ในงานนั้น ๆ มองงานในเชิงบวก เปนสิ่งที่สรางคุณคาใหชีวิต
ยอมจะทําใหเกดิความความสนุก และความสขุทางใจอยางถาวรได

ในดานของ คานิยมการทํางานแบบทางสายกลาง พบวา สมาชิกฯ สวนใหญ ยึดถือ
คานยิมการทํางานแบบทางสายกลาง ในระดับปานกลาง (รอยละ 48.7) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา สมาชิกฯ มองวาการทาํงานมากหรือนอยเกนิไปอาจทําใหเกิดทุกขได (รอยละ 61.3) รองลงมา
เชื่อวาการดํารงตําแหนงสูงขึน้นั้นไมจําเปนสาํหรับชีวิต (รอยละ 43.7) ซึ่งในทางกลบักัน สมาชิกฯ
สวนใหญกลับไมเห็นดวย เรื่องของความไมขวนขวายในงาน และการไมพัฒนางาน (โดยเห็น
ดวยเพียงรอยละ 26.8 และ รอยละ 7.6) ซึ่งผลการวิจัยเชิงคณุภาพก็สนบัสนนุผลการวิจยัดังกลาว
ดวย ซึ่งพบวาผูใหสัมภาษณท้ังหมด ลวนแลวแตมคีวามเชือ่ที่สอดคลองกบัคานยิมการทํางานแบบ
ทางสายกลาง ซึ่ งจะเห็นไดจากการที่ผู ใหสัมภาษณสวนใหญไดแสดงความเชื่ อและทัศนะ
ที่เกี่ยวกับเปาหมายของชีวิต ในทํานองที่วา ตางก็พอใจกับสถานะ บทบาทหนาที่ การงานของ
ตนเองเพราะ นับวาทุกวันนี้ตนเองตางพอใจในหนาที่ ของตนแลว หลักสําคัญคือ ตองทํา
วันนีใ้หดทีี่สดุเปนสําคัญ
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6.  อภิปรายผล

จากผลการศึกษาดังกลาวสามารถอธบิายรายคานิยมการทํางานไดดังนี้

6.1  คานยิมการทาํงานแบบถอืฐานานรุปู จากผลการศกึษาที ่พบวา สมาชกิฯ มากกวาครึง่
มีทัศนะวาคนไทยยังยดึถือคานิยมในการทํางานแบบถอืฐานานุรูปอยูในระดับมาก (รอยละ 64.7)
นั้น ผลวจิัยดงักลาวสะทอนใหเหน็วาในการทํางานนั้นคนไทยยังใหความสาํคัญ กับส่ิงที่ไมใชสาระ
สําคัญในงานหรือความสามารถของบุคคลที่มีอยางแทจริงในงานมากเทาไหรนัก ในการแตงตั้ง
หรอืพจิารณาใหดํารงตาํแหนงทีส่งูขึน้นัน้ คนไทยมักจะใหความสําคญักบัเรือ่งของ การศึกษา วยัวฒุิ
หรือประสบการณกอนเสมอซ่ึงเรื่องเหลานี้อาจไมสะทอนถงึความสามารถในงานเลย ซึ่งสอดคลอง
กับแนวคิดและการศกึษาของทัง้ ไพฑูรย เครอืแกว (2506: 11-27) ,อดลุย วิเชียรเจรญิ (2515: 158)
สุพัตรา สุภาพ (2518: 150) สมศักดิ์ ศรีสันติสุข (2525: 126) ที่มีนเดียวกันแมภาพรวม
สนช.เองจะมองวาคนไทยยังอยูในวังวนในเรื่องดังกลาวเองเมื่อทําการวัดคานิยมในการแสดง
ออกในการทาํงานของตัวสมาชิกฯ เองในเรือ่งของคานยิมการทาํงานแบบถอืฐานานรุูป ผลการศกึษา
ก็ยังยืนยันวาตัวสมาชิกฯ เองก็ยังมีแนวโนมที่จะมีคานิยมการทํางานเชนนี้ในระดับมากเชนกัน
ซึ่งผลการศึกษาทั้งสองสวนนี้ก็กลายเปนเครื่องยืนยันวาทุกวันนี้การทํางานของคนไทยยังหนี
ไมพนกับวังวนคานิยมการทํางานแบบฐานานุรูปเลย ซึ่งอาจสงผลเสียไดในระยะยาว หากไมรีบ
มีการแกไข

6.2  คานิยมการทํางานแบบถือสัมพันธสวนตัว จากผลการศึกษา พบวา สมาชิกฯ
มากกวาครึง่ ยังมีทศันะวา คนไทยนั้นยึดคานิยมการทํางานแบบถือสัมพันธสวนตัวในระดับมาก
(รอยละ 66.4) ซึ่งสอดคลองกับแนวคดิ ไพฑรูย เครอืแกว (2506: 11) อดุลย วิเชียรเจรญิ (2515:
2515) สุพัตรา สุภาพ (2518: 149)  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2535: 25) ที่มีความคิดเห็นไปใน
ทางเดียวกันวา สังคมไทยเปนสังคมที่ยึดถือคานิยมแบบถือสัมพันธสวนตัวในแทบทุกเรื่อง
โดยเฉพาะเรือ่งของการทํางานที่เรามักพบเสมอวา การพิจารณาใหคนเขาทํางานหรอืมอบหมายงาน
ผู ที่ รู จักมักคุ น ผู ที่ เกี่ ยวดองเปนญาติ และผู ที่พวกพองผู มีพระคุณฝากฝงจะไดรับการ
พิจารณาเปนอันดับแรกเสมอ บุคคลที่ไมคุนเคย หรือไมใชพรรคพวกแมจะมีความสามารถ
ในงานมากเพียงใดกม็กัจะไดพิจารณาเพียงในลําดบัรองลงเทานัน้ แมจะมกีฎเกณฑกาํหนดไวกต็าม
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กฎความสมัพนัธสวนบคุคลและกฎความสมัพนัธแบบตางตอบแทนจะมากอนเสมอสําหรบัสงัคมไทย
ทั้งนี้เมื่อพิจารณาผลการศึกษาเกี่ยวกับคานิยมการทํางานแบบถือสัมพันธสวนตัวของตวัสมาชิกฯ
เองจะพบวา สมาชิกฯกวาครึ่ง (รอยละ 55.5) ยังยึดถือคานิยมนี้อยูระดับมากเชนกัน ซึ่งสอด
คลองกับผลการคนพบของท้ัง สุนทรี โคมิน และ สนิท สมัครการ (2522: 56-113) และ เทพฤทธิ์
วิ ชญศิ ริ  (2548: 36-45) ที่ พบว า ค านิ ยมการทํางานที่ แสดงมี อิ ทธิ พลต อพนั กงาน
ในการทํางานในระดับมากที่ สุดคือคานิยมแบบยึดถือพวกพองซึ่ งจะแสดงออกในแงของ
การเกือ้กูลในเรือ่งการแตงตัง้ การสรรหา การแตงตั้งและคดัเลือกบุคคลในองคการเสมอ

6.3  คานยิมการทํางานแบบปจเจกบุคคล จากผลการศกึษา พบวา สมาชิกฯ เกือบครึง่
ยังมทีัศนะวา คนไทยนั้นยึดคานิยมการทํางานแบบถือปจเจกบุคคลในระดับมาก (รอยละ 47.1)
ผลการศกึษาดงักลาว สอดคลองกบัแนวคดิและการศกึษาในเชงิประจกัษ ของ Embree (1969: 242)
Mole (1978: 77-79) ประเสริฐ แยมกลิ่นฟุง (2512: 36) อดุลย วิเชียรเจรญิ (2515: 251) สนิท
สมัครการ (2545ข: 12)  วิรัช วิรัชนภิาวรรณ (2535: 25) ที่มคีวามคิดเหน็ไปในทางเดียวกันวา
ดวยการที่ สั งคมไทยเปนสังคมที่ มี โครงสรางที่ คอนขางมีระบบกฎเกณฑที่ หละหลวมใน
สถานการณหนึ่ ง ๆ เรื่ องเดียวกันบุคคลอาจแสดงลักษณะที่มีความแตกตางกันไดเสมอแม
จะมีกฎเกณฑขององคการผูกมัดก็ตาม คนไทยจะมักเนนเรื่ องความคิดความอานของตน
ในการแสดงพฤติกรรมเชนนั้นเสมอ สภาพโครงสรางสังคมเชนนี้กอใหเกิดพฤติกรรม คานิยม
แบบปจเจกบุคคลแบบไทยในทุกมิติ รวมไปถึ งการทํางานดวย ซึ่ งคนไทยก็จะเนนเรื่ อง
การตอบสนองตวัเองเปนสําคัญ โดยเฉพาะทางใจ (ego- centrism) จะทําสิ่งที่ตนเห็นดีเหน็ชอบ
สามารถกําหนดวิธกีารไดเองมากกวาจะเนนความผกูพนัธกับกลุมและสถาบนัดงัเชนสงัคมตะวันตก
เชนเดียวกันเมือ่พิจารณา ผลการศกึษาเกีย่วกับคานยิมการทํางานแบบปจเจกบุคคลของสมาชิกฯ
เองจะพบวา สมาชิกฯกวาครึง่ กย็ังยดึถอืคานยิมในการทาํงานแบบปจเจกบุคคลในระดบัมากเชนกัน
ซึ่งก็สอดคลองกบัการศึกษาเชิงประจกัษ ของสุนทร ีโคมิน และสนิท สมัครการ (2522: 56) ที่พบวา
กลุมคานิยมที่คนไทยสวนใหญใหความสําคัญมากที่ สุดคือคานิยมเรื่ องของปจเจกบุคคล
การเน นในเรื่ องความเป นตั วของตั วเองเสมอในการกระทํากิ จกรรมต าง ๆ เสมอ
ทัง้นีเ้มือ่พิจารณารายประเดน็กจ็ะพบวา เรากจ็ะพบลักษณะสําคญัอีกประการหนึง่ ที่แสดงใหเห็นวา
ความปจเจกชนทีพ่บในการศึกษาในตวั สมาชกิฯ กม็กัปรากฏในรูปของปจเจกชนทางใจเสยีสวนมาก
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(ทํางานรวมกับกับคนอื่นไดแตหามครอบงํา และกาวกายทางความคิด) ซึ่งขอคนพบดังกลาว
สอดคลองกับผลการศึกษาในเชิ งประจักษของ วิชาญ รังสีวรรธนะ (2546: 120-122)
ทําการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางานของพนกังานเทศบาล จ.ราชบุรี ที่พบวา แมพนักงาน
สวนใหญจะมีพฤติกรรม คานิยมการทํางานที่เนนไปในทางปจเจกชนคอนขางสูง แตสวนใหญ
กลับมีความชอบจะทํางานเปนกลุมทีมสูงอยูเสมอดวย

6.4  คานิยมการทํางานแบบเล็งผลปฏิบัติ ผลการศึกษา พบวา สมาชิกฯ ครึ่งหนึ่ง
ยังมีทัศนะวา คนไทยนั้นยึดคานิยมการทํางานแบบเล็งผลปฏิบัติในระดับมาก ถึงรอยละ 53.8
ผลการศึกษาดังกลาว สอดคลองกับแนวคดิ อดุลย วิเชียรเจริญ (2515: 149) เอกวทิย ณ ถลาง
(2535: 12) เกรยีงศกัดิ ์เจรญิวงศศกัดิ ์(2539: 41)  วิรชั วิรชันิภาวรรณ (2535: 33) สนิท สมคัรการ
(2546ก: 79) ที่มีความคิดเห็นไปในทางเดียวกันวา คนไทยจะมีลักษณะที่ไมยึดมั่นไมยึดถือ
ในสิ่ งที่ ตนเองไมเห็นผลหรือไมสอดคลองกับผลประโยชนสวนตน แม เรื่ องนั้ นจะสงผลดี
ตอองคการหรือสังคมก็ตาม ซึ่งหากพิจารณาถึงขอดีขอเสียของคานิยมเชนนี้แลว อาจจะมีสวน
ดอียูบางทีว่าทําใหคนไทยรูจกัเลือกเฟน และรูจกัปรบัตนเองใหเขากบังานองคการ สงัคม สิง่แวดลอม
และสถานการณตาง ๆ ไดดขีึ้น แตในทางกลับกัน กลับพบวาการมคีวามเชื่อ คานยิมการทํางาน
ในลักษณะดังกลาวอาจชวยเปนการกระตุนใหสังคมมีความเห็นแกตัวมากขึ้ น และอาจกอ
ใหเกิดวฒันธรรม การมุงประโยชนแกตัวเอง การเกิดผลประโยชนทบัซอน (conflict of interest)
ในหนวยงานขึน้ในระยะยาวได จึงสมควรอยางยิง่ และจําเปนทีทุ่กหนวยงานจะตองรีบทําการแกไข
พฤตกิรรม คานิยมการทํางานในลกัษณะดังกลาว ทั้งนี้เมือ่พิจารณาผลการศกึษา เกีย่วกบัคานยิม
การทํางานนี้ ในสวนตัวของสมาชิกฯ เอง ก็พบเชนเดียวกันวา สมาชิกกวาครึ่ งยั งยึดถือ
คานยิมในการทํางานแบบเล็งผลปฏบิัตใินระดบัมากอยู ซึ่งสอดคลองกบัผลการศึกษาของ สุนทรี
โคมิน และ สนิท สมัครการ (2522: 56) ที่พบวา คนไทยสวนใหญนั้นใหความสาํคัญกบัคานยิม
ในกลุมที่มุงเนนชีวติสวนตัว อันไดแก คานิยมความสุขในครอบครวั คานิยมความสําเร็จในชีวติ
ในระดบัสงู มากกวากลุมคานิยมที่เนนในเรื่องสังคมโดยรวม (social centered) เสมอ ซ่ึงถือเปน
เรื่องเปนปกติของสังคมไทย

ทั้งนี้หากเราพิจารณาในเชิงลึกตอไปของขอคําถามในรายประเด็นก็จะพบวา แมสมาชิกฯ
สวนใหญยังมีลกัษณะทีเ่ลง็ผลปฏบิัติตองานคอนขางสงู แตภายใตลักษณะดงักลาว สมาชิกสวนใหญ
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ก็ยังไมไดละเลยในเรื่ องของการเสียสละเพื่ อสวนรวมไปทั้ งหมดเลยทีเดียว ซึ่ งอาจเปน
เพราะการที่สังคมไทยมักจะคาดหวังวาหากคนทุกคน (โดยเฉพาะคนที่มีโอกาสทางสังคมดีกวา
เปนผู นําผูบริหาร) จําเปนตองเอื้ อเฟอตอสังคมองคการดวย จึงทําใหเรามักจะพบลักษณะ
สองมติิทีข่ัดแยงกับอยูในคานิยมเชนนีเ้สมอ

6.5  คานยิมการทาํงานแบบหลกีเลีย่งความขัดแยง ผลการศกึษา พบวา สมาชกิฯ กวาครึง่
ยังมีทัศนะว า คนไทยยึดถือคานิยมการทํางานแบบหลีกเลี่ ยงความขัดแย งในระดับมาก
ซึง่สอดคลองกับแนวคดิและการศกึษาของ Phillips (1965: 145) Piker (1983: 59) สนทิ สมคัรการ,
ฑิตยา สุวรรณชฎ และเฉลียว บุรภีักดี (2523: 40) ฑิตยา สุวรรณชฎ (2527: 103) Suntree Komin
(1990b: 689) อรุณ รักธรรม (2530: 9) ที่มีความคิดเห็นสอดคลองไปในทางเดียวกันวา
ด วยการที่ สั งคมไทยเป นสั งคมที่ เน นในเรื่ องของความกลมเกลี ยวทางสั งคม การทํา
กิจกรรมแทบทุกเรื่ องของคนไทยนั้น สังคมคาดหวังวาการปฏิสัมพันธของคนในสังคมนั้น
จะตองเปนไปดวยความราบรื่น (smooth interpersonal relationship) ไมมคีวามขัดแยงหรือ
การเผชิญหนา เมื่ อเกิดความขัดแยงขึ้นคนไทยก็มักจะไมแสดงออก เนนในเรื่ องของการ
ประนปีระนอมตอปญหา การปลอยใหปญหาผานเลยไป การเฉยเมย  (การเกบ็อารมณ) ซึง่ Phillips
(1965: 145) เรียกลักษณะนีว้า เปนหนากากทางสังคม “Social Cosmetics”  ซึ่งนี่คอืลักษณะท่ี
สมาชกิฯ สวนใหญมองเหน็ ทัง้นีเ้มือ่พจิารณา ผลการศกึษาเกีย่วกับคานยิมการทํางานแบบหลกีเลีย่ง
ความขัดแยงของสมาชิกฯ เองจะพบวา สวนใหญนัน้ยึดถือคานิยมในการทํางานแบบถือสัมพนัธ
สวนตัวเพียงในระดับปานกลางเท านั้ นแตกตางกับผลการศึกษาขางตน แตก็ยังสอดคลอง
กับผลการศกึษาของ Hofestede (1984: 65) ทีพ่บวาคนไทยนัน้มลีักษณะของคานิยมการหลีกเลีย่ง
ความขัดแยง และความไมแนนอนทางสงัคม ในระดับปานกลาง ๆ  เมือ่เทยีบกบัคนในประเทศอื่นๆ

แตเมื่อพิจารณาผลการศึกษาในเชิงลึกของสมาชิกฯ ที่มีตอคานิยมการทํางานนี้จะพบวา
สมาชิกสวนใหญยังมีแนวโนมที่ จะเก็บความขัดแยงไวอยู ในใจเสมอ แมสมาชิกฯ จะตอบ
คําถามใหผลในทํานองวาไมกลัวความขัดแยงแตเมื่อพิจาณาตอไปแลว ในทางกลับกนั สมาชิกฯ
เกือบทุกคนก็ยังมองวาความสัมพันธสวนบุคคลมีความสัมพันธมากอยูดวยเชนกัน ซึ่งทั้งสอง
ขอจะมคีวามขัดแยงกันอยู แตเมื่อถามถึงความเห็นแนวทางในการแกปญหาเรือ่งความขัดแยงนั้น
สมาชิกฯ สวนใหญกลับมีวิธีการแกปญหาดังกลาวดวยการเนนความประนีประนอมเปนสําคัญ
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ขอนี้เองเปนเสมือนขอยืนยันวา  สมาชิกฯ  ยังกลัวความขัดแยงอยูลึก ๆ อยูแมจะแสดงออก
ในแงของการกลาเผชิญหนาความขัดแยงก็ตาม

6.6  คานยิมการทํางานแบบอํานาจนิยม จากผลการศกึษา พบวา สมาชกิฯ เกือบครึง่
ยังมีทัศนะวา คนไทยนั้นยึดคานิยมการทํางานแบบอํานาจนิยมในระดับมาก ซึ่งผลการศึกษา
เชนนีส้อดคลองกับแนวคดิของ Mole (1978: 77) เอกวทิย ณ ถลาง (2535: 13) แสวง รัตนมงคล
(2543: 16) Phillips (1965 อางถึงในสนทิ สมัครการ, 2545: 98) Potter (1976: 56)  สมศักดิ์
ศรีสนัติสขุ (2525: 25) ที่มคีวามคดิเห็นไปในทางเดียวกนัวา ในการทํางาน หรือการปฏสิัมพนัธ
ในเรื่องตางๆ สังคมไทย นั้น คนไทยจะยึดโยงการปฏิบัติงาน การยอมรับ การนับถือบุคคล
อยูกบัมิตดิานอาํนาจ (authority)  เปนหลกัเสมอ  อีกทั้งยังสอดคลองกับผลการวจิัยเชิงประจักษ
ของทัง้ Hofstede (1984: 65) วิชัย รูปขําดี และ สงัคม คุณากรสกุล (2544: 35-75) และ สําราญ
แสนยศ (2543: 75-84) ที่ผลการวิจัยมีสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันวา วัฒนธรรม คานิยม
ที่โดดเดนของการทํางานของคนไทย และสงผลกระทบตอการทํางานขององคการมากที่สุดคือ
วัฒนธรรม คานิยมแบบอํานาจนิยม เมื่อพิจารณา ผลการศึกษาเกี่ยวกับคานิยมการทํางานแบบ
อํานาจนิยมของตัวสมาชิกฯ เองจะพบวา สมาชิกฯ เกือบครึ่ง ยึดถือคานิยมในการทํางานแบบ
อํานาจนิยมในระดับปานกลางเทานั้น (ไมเหมือนกับทัศนะที่มีตอคนไทยในภาพรวม) ซึ่งสอด
คลองกบัขอคนพบของ ประภัสร เมธีพงษชยั (2541: 74-76) เชนกัน ที่ปรากฏวา ชนชั้นกลาง
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีคานิยม วัฒนธรรม แบบอํานาจนิยมอยูในระดับกลาง ๆ มีลักษณะ
ของทั้งวัฒนธรรมแบบประชาธิปไตย และอํานาจนิยม ผสมกลมกลืนกันอยู ซึ่งก็เปนผลมา
จากโอกาสทางการศึกษาและโอกาสสังคม ที่ชนชั้นกลางไดรับจึงทําใหคนกลุ มนี้ มีลักษณะ
แตกตางจากคนไทยในระดับอืน่ (หากเราถอืวา สนช.เปนชนชั้นกลางและสูง)

อยางไรก็ดีเปนที่นาสังเกตวา เมื่อวิเคราะหลงไปในรายประเดน็ เราจะพบวา สมาชิกฯ
จะมีลักษณะคานิยมการทํางานในสองมิติที่ขัดแยงกันอยูคือมีทั้งคานิยมที่ เชื่อในอํานาจและ
ประชาธปิไตยไปพรอม ๆ  กนั (หากพิจารณาในประเดน็ยอยจากขอคาํถาม) ซึง่สอดคลองกับแนวคดิ
นิธ ิเอยีวศรวีงศ (2532: 81) ที่กลาววาสงัคมท่ีอยูในชวงของการเปลี่ยนผาน (transitional period)
จากสังคมเดิม (อํานาจนิยม) ไปสู สังคมสมัยใหม (ประชาธิปไตย) นั้น จะพบว าบุคคล
ที่อยูในสังคมดังกลาว จะถูกหลอหลอมใหมีคานิยมแบบผสมผสาน เราจึงมักจะพบพฤติกรรม
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ทั้งแบบอํานาจนิยม และ ประชาธิปไตยในบุคคลคนเดียว เสมอ ซึ่งเปนเรื่องทีค่าดเดาไมได เชน
คน ๆ หนึ่ง อาจมีความคิดที่เนนในเรื่องประชาธิปไตย เนนเรื่องการมีสวนรวมการตัดสินใจ
รวมกันของคนในองคการ แตพฤติกรรมแสดงออกของเขาอาจเปนไปในลักษณะอํานาจนิยม
พยายามเขาไปครอบงําบุคคลอื่นใหทําตามคําสั่งของตนเอง ซึ่งกระบวนการนี้อาจเปนผลมาจาก
กระบวนการพัฒนาและสร างอั ตลั กษณ ของบุ คคลต อไปก็ เป นได  จึ งทําให สมาชิ กฯ
มีลกัษณะคานยิมดงักลาว

6.7  คานิยมการทํางานแบบรักสนุก ผลการศึกษา พบวา สมาชิกฯ เกือบครึ่งหนึ่ง
นั้นมีทัศนะวา คนไทยยึดคานิยมการทํางานแบบรักสนุกเพียงในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
รายประเด็น ก็พบวาสมาชิกฯ สวนใหญมองวาคนไทยเริ่มมีความเชื่อตองานในเชิงบวกมากขึ้น
(ไมมองวางานนั้ นเปนเรื่ องของกรรม) และยังเชื่ อตอไปอีกวาคนไทยนั้ นมีลักษณะที่ เอา
จริงเอาจงัตองานมากขึน้ดวย    ซึ่งสอดคลองกับการศกึษาเชิงประจักษของ สุนทรี โคมิน และสนิท
สมัครการ (2522: 56-113) ที่ปรากฏผลวา คนไทยปจจุบันใหความสําคัญกับคานิยมรักสนุก
ลดลงจากที่คนไทยจากที่เคยไดรับคําวิพากษวิจารณในทํานองที่วา คนไทยเปนคนที่ไมจริงจัง
ตอการทํางาน ทั้งนี้อาจเปนผลจากสาเหตุที่สําคัญ จากการที่สภาพแวดลอมทางสังคมและงาน
เปลี่ ยนแปลงไปจากอดีตคอนข างมาก จึ งทําใหคนไทยตอง กลายเปนคนที่ มีความเอา
จริงเอาจังมากขึ้น คานิยมความรักสนุกจึงตองลดลงเพื่อใหเปนไปตามกฎเกณฑของสังคม
และองคการมากขึ้น ซึ่งหากพิจารณาถึงผลการศึกษาเกี่ยวกับคานิยมการทํางานแบบรักสนุก
ที่พบในตัวสมาชิกฯ นั้นก็จะพบวา สมาชิกฯ กวาครึ่ ง นั้นยังยึดถือคานิยมในการทํางาน
แบบรักสนกุเพียงระดบัปานกลางเชนเดยีวกนั  ซึ่งแตกตางจากการศกึษาเชงิประจักษของ ไพศาล
ไกรสิทธิ์  (2524: 123-128 ) ที่พบวา คนไทยสวนใหญมีความเชื่ อวางานและความสนุก
เปนสิ่งที่ทํารวมกันได คนไทยสวนใหญไมชอบงานท่ีตองเครงเครยีด และรับผดิชอบอยูตลอดเวลา
ผลที่ขัดแยงกันเชนนี้อาจเปนผลอันเนื่องมาจากดวยตําแหนงบทบาท หนาที่การงานของสมาชิกฯ
ที่ ส วนใหญมี สถานะเป นผู บริหารระดับสู งที่ ตองมีหนาที่  ความรับผิดชอบ ความจริงจั ง
ตองานคอนขางมากจําเปนทีส่มาชกิฯ สวนใหญตองมีความจริงจังในงานสูงขึ้น ตองแสดงบทบาท
หนาท่ีของตนอยางชัดเจน จึงทําใหการแสดงออกคานยิมการทํางานแบบรักสนกุของกลุมสมาชิกฯ
จึงนอยกวาคนไทยในกลุมและสาขาอาชีพอื่น ๆ เปนตน
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6.8  คานิยมการทํางานแบบทางสายกลาง ผลการศึกษา พบวา สมาชิกฯ เกือบครึ่ง
ยังมีทัศนะวา คนไทยนั้นยึดคานิยมการทํางานแบบทางสายกลางในระดับปานกลางเทานั้ น
ซึ่งขัดแยงกับขอคนพบและแนวคิดของนักวิชาการหลายทาน เชน Phillips (1969:) อดุลย
วิเชียรเจรญิ (2515:37) Boonsanang  Punyodayan  (1969: 100) ที่เคยพบวา คนไทยนั้น
มีลักษณะการทํางานที่ยึดถือหลักการทํางานแบบทางสายกลางในระดับสูง โดยหลักการทํางาน
ของคนไทยสวนใหญจะเนนเรื่องความสันโดษในการทํางาน การรู จักพอใจในอํานาจหนาที่
(ไมเนนเรื่องการแขงขัน) เปนหลักสําคัญ ซึ่งสาเหตุสําคัญที่ทําใหผลการศึกษาเปนเชนนี้ สนิท
สมคัรการ (2545ก: 45) มองวา เปนผลมาจากการทีส่งัคมไทยเริม่นัน้มเีปลีย่นแปลง โครงสรางสังคม
และองคการ (จากอดตี) โดยเริม่หันมาเนนในเรือ่งของแนวคดิแบบตะวันตก สนใจในเรือ่งของการ
แขงขันและผลสัมฤทธิ์ของงานมากขึ้น  จึงเปนผลใหคานิยมการทํางานแบบทางสายกลางของ
คนไทยนั้นเริ่มลดลงตามยุคสมัยที่เปลี่ยนไปดวย หากพิจารณาผลการศึกษาเกี่ยวกับคานิยม
การทํางานแบบทางสายกลางของตัวสมาชิกฯ เองจะพบวา สมาชิกฯ เกือบครึ่ง (รอยละ 48.7)
ยึดถือคานิยมในการทํางานแบบอํานาจนิยมในระดับปานกลางเชนเดียวกัน  ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ สุนทรี โคมิน และ สนิท สมัครการ (2522: 56-113) ที่ทําการศึกษาเรื่อง
คานิยมและระบบคานิยมไทย ที่พบวา กลุมนักธุรกิจ (ผูมีเชื้อสายจีน) และชนชั้นนําสวนใหญ
(ผูเปนขาราชการ มีรายไดสูง) นั้นจะใหความสําคัญกับคานิยมแบบทางสายกลาง อยูในระดับ
ปานกลางหรือต่ํา (ใหความสําคัญเกี่ ยวกับค านิยมความทะเยอทะยาน การทํางานหนัก
ในลําดับที่สูงกวาคนไทยโดยท่ัวไป)

7.  ขอเสนอแนะในการวจิัยครัง้ตอไป

เพื่ อเปนประโยชนตอการศึกษาวิจัยในเรื่ องนี้ ตอไป ผู วิ จัยจึ งมีข อเสนอแนะ
บางประการตอไปนี้

7.1  เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้มีขอจํากัดที่สําคัญคือ การพยายามที่จะศึกษาคานิยม
การทํางานถึง 8 คานิยม และดวยการใชการเก็บรวบรวมขอมูลทางทางไปรษณีย จึงทําใหตอง
จํากัดขอคําถามใหนอยลงเพื่ อเพิ่ มความรวมมือในการตอบ ซึ่ งเปนผลใหการถามคําถาม
ในแตละคานยิมการทํางานถามไดเพียง 3-5 คําถามเทานัน้ ซึง่ผูวจิัยมีความเหน็วาไมนาจะครอบคลมุ
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เนือ้หาไดพอเพยีง เพราะฉะนัน้การวิจยัครัง้ตอไปควรจะตองจํากัดคานยิมใหนอยลง และใชคําถาม
ในการวัดแตละใหครอบคลุมมากยิ่งขึ้น

7.2  ในการศึกษาครั้ งนี้ ไดทําการศึกษาเฉพาะประชากรกลุมพิเศษคือ กลุมผู นํา
ที่มีลักษณะที่อยูในแวดวงขาราชการ (bureaucrats) เสียสวนใหญ เพราะฉะนั้นในการศึกษา
วิจัยครัง้ตอไปควรจะขยายการศึกษาไปยงักลุมผูนําในกลุมอื่น เชน กลุมผูนําทางเศรษฐกจิ สังคม
และคนไทยธรรมดาหรือชาวบานโดยเฉพาะผูที่อาศัยในชนบทซึง่เปนคนสวนใหญของประเทศ

7.3  สิ่งหนึ่งที่งานวิจัยเรื่องนี้ใหน้ําหนักความสําคัญคอนขางนอย คือเรื่องของการหา
ปจจัยเชิงเหตุในการอธิบายสาเหตุที่กอใหเกิดคานิยมในการทํางาน (งานวิจัยเรื่องนี้ทําการศึกษา
เฉพาะตัวแปรสวนบุคคล) ดังนัน้เพือ่เปนประโยชนตอการศกึษาและการประยกุตผลการวิจยัไปใช
ในการศึกษาวิจัยตอไป ผู วิจัยจึงควรศึกษาเพิ่มเติมในสวนของปจจัยที่ สงผลตอคานิยม
การทํางานของบุคคลอยางแทจริงดวย (ไมวาจะเปนปจจัยดานสังคม สิ่งแวดลอม การขัดเกลา
ทางสงัคม แรงจูงใจของบุคคล ระบบการใหรางวัลขององคการ โครงสรางองคการ ลักษณะผูนํา
เปนตน ฯลฯ) ซึ่งการทราบถึงปจจยัในสวนนี ้จะเปนประโยชนเพือ่ปรบัปรุง ปรบัใช ในการแกไขและ
ปลูกฝงคานิยมการทํางานที่เหมาะสมกับองคการและสังคมแบบไทยไดตอไป

7.4  ผลจากการวิจยัพบวา ในแตละคานยิมการทํางาน จะมลีักษณะของความสัมพนัธ
เชิงเหตุเชิงผล และมีความสอดคลองกันคอนขางมาก  ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งหากมีการวิจัย
ในอนาคต ผู ศึกษาจึงควรจะตองทําการศึกษาความสัมพันธของคานิยมในแตละคานิยม
การทํางานที่พบในตัวบุคคลดวย เพราะการศึกษาในเรื่องของความสัมพันธดังกลาวยอมจะ
ทําให เขาใจถึงรากฐาน ที่มาของระบบคานิยมในการทํางาน และสามารถชวยจัด จําแนก
ระบบคานยิมการทาํงานทีม่ีความสอดคลองไดดยีิง่ขึน้ อันจะเปนประโยชนในการชวยปรับปรงุแกไข
หรือลดคานิยมการทํางานเรื่องใดเรื่องหนึ่ง (คานิยมการทํางานหนึ่งอาจเปนผลมาจากคานิยม
การทํางานหนึ่ง) อันไมพึงประสงคออกจากองคการไดในอนาคต
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