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บทคัดย่อ 

งานวิจัยช้ินนี้มุ่งศึกษาแนวคิด พฤติกรรมและรูปแบบการขูดรีดแรงงานลูกจ้างประเภท
เสมียนพนักงาน หรือมนุษย์เงินเดือนในกรุงเทพมหานคร ผ่านสมาร์ทโฟน รวมถึงผล กระทบของการ
ใช้สมาร์ทโฟนในบริบทการท างาน ที่มีต่อชีวิตเสมียนพนักงาน ผลการวิจัยบ่งช้ีว่า กลุ่มวิจัย เปิดรับ
และต้องการเป็นเจ้าของสมาร์ทโฟนด้วยความกระตือรือร้น และยังพบว่าประสิทธิภาพก้าวล้ าของ
สมาร์ทโฟนน้ัน ช่วยเอื้อให้การท างานเข้าถึงตัวกลุ่มวิจัยได้ทุกเวลา ซึ่งส่วนมากคือช่วงเวลาที่กลุ่มวิจัย
ไม่ได้รับค่าจ้าง หรือนอกเวลาท างาน อันเป็นเวลาที่กลุ่มวิจัยสร้างมูลค่าส่วนเกินให้นายจ้างและบริษัท
ขูดรีดน่ันเอง แม้ว่าสมาร์ทโฟนจะมีส่วนช่วยเพิ่มก าไรและผลิตภาพให้นายจ้างและบริษัทได้มหาศาล 
แต่นายจ้างมากกว่าร้อยละ 90 ไม่มีท่าทีจะช่วยรับผิดชอบค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึนจากการใช้สมาร์ทโฟ
นร่วมกับกลุ่มวิจัย ยิ่งไปกว่าน้ัน สมาร์ทโฟนยังผลักดันให้กลุ่มวิจัยยอมรับการถูกขูดรีด ส่วนหนึ่งเป็น
ผลมาจากการที่กลุ่มวิจัยมองว่า การท างานนอกเวลางานนั้น เป็นโอกาสแสดงตนว่าเป็นลูกจ้าง
พนักงานที่มีศักยภาพในการท างาน และสามารถครอบครองเทคโนโลยีที่รองรับการท างานได้ไม่ว่า
เวลาสถานที่ใด จึงเป็นเหตุให้มองข้ามเรื่องของการถูกขูดรีดแรงงานที่เกิดข้ึนไปโดยดุษณี 

 นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบอีกด้วยว่า ผลกระทบเชิงบวกจากการใช้สมาร์ทโฟนในบริบท
การท างานทั้งหมดนั้น ล้วนเอื้อประโยชน์ให้ฝ่ายนายจ้างและบริษัท ในขณะที่ผล กระทบเชิงลบ เช่น 
คุณภาพชีวิตที่แย่ลง หรือ การใช้ชีวิตและการท างานไม่สมดุลกัน ล้วนตกอยู่กับฝ่ายลูกจ้าง หรือกลุ่ม
วิจัยทั้งสิ้น กล่าวโดยสรุปได้ว่า การขูดรีดที่เคยเกิดข้ึนกับแรงงานกรรมาชีพนั้น ในวันนี้ได้เกิดข้ึนกับ
แรงงานเสมียนพนักงาน หรือมนุษย์เงินเดือนแล้วเช่นกัน ด้วยความช่วยเหลือของเทคโนโลยีสมาร์ท
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Abstract 

This research aims to comprehend the concepts, behaviors and patterns of 
white collar worker exploitation occurred in Bangkok through smartphone using in 
the work context, along with its effects on white collar workers’ lives. The collected 
data shows the respondents have enthusiastically embraced smartphones. Its 
advanced performance facilitates work to reach the respondents anytime, which 
mostly happens at the unpaid time beyond office hours and consequently creates 
the surplus value for employers to exploit. Even though smartphones help increase 
profit and productivity for the capitalist companies, more than 90% of employers 
have shown no interest to share the expenses incurred from smartphone using. 
Moreover, smartphones drive the respondents to voluntarily accept the exploitation 
since they seem to perceive that working beyond office hours is the chance to 
showcase their work potential and their ability to own the technology that enables 
them to work anywhere anytime. That is why the respondents work beyond office 
hours on their own volition. Also, the positive effects from smartphone using in the 
work context are all in employers’ favor. Contrastingly, its negative effects such as 
bad quality of life and work-life imbalance only inflict on employees. In conclusion, 
the exploitation that has been clearly inflicted on the blue collar workers, is now 
easily applied to the white collar workers as well thanks to the productiveness of 
smartphone technology. 
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บทที่หน่ึง 

 

1.1 ความส าคัญและท่ีมาของปัญหา                                                                 

 ธรรมชาติพื้นฐานประการหนึง่ของระบบทุนนิยม คือการสะสมทุนเป็นวงจรไมส่ิ้นสุด โดยเริม่

จากการน าเงิน (money หรือ M) มาเป็นต้นทุนผลิตสินค้า (commodity หรือ C) แล้วน าเข้าสู่ตลาด 

เพื่อให้ได้เงินก าไรจากเงินทุนก้อนแรก กลับมาเป็นต้นทุนผลติสินค้าชุดต่อไป เพื่อน าไปขาย แล้วแปลง

เป็นเงินทุนที่มากข้ึนไปเรื่อย ๆ  โดยวงจรการสะสมทุนดังกลา่วมีรูปแบบดังต่อไปนี้  

M – C – M’ – C’ – M’’ – C’’ - M’’’ – C’’’ – M’’’’ – C’’’’…… 

โดยที่ M’ คือเงินทุนทีเ่พิ่มพูนข้ึนจาก M ก้อนแรก หรือก าไรที่ได้จากการขายสินค้าหรือ C  

เมื่อนายทุนน า M’ มาเป็นเงินทุนก้อนใหมส่ าหรับผลิตสินค้าก็จะได้เป็น C’ ออกมา เมื่อน าไปขายกจ็ะ

ได้เป็นก าไรกอ้นใหม่ M’’ เพื่อมาเป็นต้นทุนผลิตของสินค้า C’’ เป็นวงจรต่อยอดทุนต่อไปเช่นน้ี ตราบ

เท่าที่นายทุนยงัรกัษาก าไรและความได้เปรียบของตนในเกมการแข่งขันของตลาด หรือในระดับที่ยัง

หา M ก้อนใหม่ที่มีมลูค่ามากข้ึนเข้ามาหมุนในวงจรได้น่ันเอง 

นอกจากนี้ สิง่ทีจ่ะช่วยให้นายทุนอยูร่อดในการแข่งขันของตลาดระบบทุนนิยม คือมูลค่า

ส่วนเกินจากการผลิต (surplus value) ซึ่งได้จากการที่แรงงานผลิตสินค้าหรือบริการ ในจ านวนทีเ่กิน

กว่าหรือมมีูลค่ามากกว่าที่ค่าแรงและช่ัวโมงการท างานทีจ่ าเป็นต่อการผลิตสินค้าน้ัน ๆ ผลิตให้ได้ การ

ได้มูลค่าส่วนเกินนี้ ย่อมหมายถึงก าไรทีม่ากขึ้น และโอกาสที่จะอยู่เหนือคู่แข่งในตลาดยอ่มมากขึ้น

ตามไปด้วย (Resnick, 1999) นายทุนส่วนใหญ่จงึไมล่ะเลยที่จะขูดรีด (exploitation) เค้นให้แรงงาน

ผลิตส่วนเกินดงักล่าวออกมาให้ได้มากทีสุ่ด วิธีการขูดรีดข้ันพื้นฐานวิธีหนึ่งก็คือ การจ่ายค่าจ้างให้ต่ า

ที่สุดเท่าทีจ่ะเป็นไปได้ และให้แรงงานท างานให้คุ้มเกินค่าจ้างนั้นมากทีสุ่ด ส่วนที่นายทุนได้เกินมาก็

จะเป็น มูลค่าส่วนเกิน หรือแรงงานที่นายทุนได้เปล่ามา โดยไม่ต้องลงแรง จ่ายเงิน หรือเสียอะไรแลก

มาเลย (unpaid labor)  การขูดรีดส่วนเกินนี้ เป็นกลไกตามธรรมชาติของวิถีการผลิตแบบทุนนิยม 

ซึ่งผลลัพธ์คือความมั่งค่ังมหาศาลให้นายทุนน าไปลงทุนและแข่งขันในตลาดทุนนิยมได้ต่อไป ตามที่ 

Friederich Engels ได้อธิบายไว้ในหนังสือ Socialism: Utopian and Scientific ดังต่อไปนี้ 
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…the appropriation of unpaid labor is the basis of the capitalist mode of 

production and of the exploitation of the worker that occurs under it;…the 

capitalist buys the labor power of his labourer at its full value as a 

commodity on the market, he yet extracts more value from it than he paid 

for;…this surplus value forms those sums of value from which are heaped up 

the constantly increasing masses of capital in the hands of the possessing 

classes. (Engels, 1910) 

 

นอกจากนีก้ารขูดรีดส่วนเกินสามารถเกิดข้ึนได้ทุกทีท่ี่มีการผลิตมูลค่าส่วนเกินให้นายทุนตัก

ตวง ทั้งในโรงงาน ซึ่งมีชนช้ันกรรมาชีพ (blue collar) ใช้แรงงานท างานแลกค่าจ้าง และในบริษัทห้าง

ร้าน ซึ่งมีพนกังานที่ใช้ความรู้ความสามารถ (white Collar) ท างานแลกเงินเดือน (Pena, 2010) และ

ยังได้มีการวิเคราะห์ไว้อีกด้วยว่า การขูดรีดส่วนเกินจะด าเนนิต่อไปเช่นน้ี ตราบเท่าทีร่ะบบทุนนิยมยงั

ไม่ล่มสลาย  (Negri, Hardt, & Zolo, 2008) 

เมื่อมลูค่าส่วนเกินคือจุดก าเนิดของก าไรและเงินทุนก้อนใหม ่จึงไม่น่าแปลกใจที่บรรดา

นายทุนไม่เคยหยุดทีจ่ะคิดหาสารพัดวิธีการขูดรีดมลูค่าส่วนเกิน และวิธีควบคุมการผลิตมลูค่าส่วนเกิน

นั้นให้ได้มากและเร็วทีสุ่ด ด้วยการน าเทคโนโลยีต่าง ๆ  เช่น เครื่องจักร คอมพิวเตอร์และอินเตอรเ์น็ต 

เข้ามาช่วยให้กระบวนการผลิตการท างานง่ายและเร็วข้ึน รวมถึงการปรบัรปูแบบโรงงานและองค์กรใน

ลักษณะที่เอื้อต่อการขูดรีดส่วนเกินมากยิ่งข้ึน จนสามารถเปน็ข้อสรปุที่ว่าอัตราการขูดรีดแรงงานใน

สถานที่ท างานแตล่ะแหง่นั้น จะสูงข้ึนทกุครั้งที่นายทุนเจ้าของกิจการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีการ

ท างานหรือรปูแบบขององค์กร (Harvey, 2006) โดยปัจจัยที่ผลักดันใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ัน 

มีทั้งการเล็งเห็นลู่ทางในการขูดรีดส่วนเกินได้มากขึ้น การแข่งขันในตลาด รวมถึงลกัษณะของงานและ

ตัวแรงงาน ที่แปรเปลี่ยนไปตามยุคสมัยและความต้องการของสงัคม  

ปัจจุบันเป็นยุคที่พนกังานออฟฟิศ (white collar) มีบทบาทส าคัญต่อการสร้างผลประโยชน์

ก าไร หรือมูลค่าส่วนเกินให้แก่บริษัทห้างร้านของนายทุนในยุคนี้ โดยพนักงานออฟฟิศดังกล่าวคือ ผู้ที่

น าแรงงานที่ไม่เป็นรูปธรรมของตน (immaterial labor) เช่น องค์ความรู้ ความถนัด ความสามารถ
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ในด้านต่าง ๆ  เช่น การติดต่อสื่อสาร ประสานงาน หรือความสามารถอื่นใด มาท าให้การผลิตสินค้า

และบริการของนายทุนสัมฤทธ์ิผลด้วยดี (Negri et al., 2008) เพื่อแลกกับเงินเดือนและสวัสดิการ 

ต่าง ๆ  ด้วยเหตุที่แรงงานยุคนี้ไม่ได้มีเพียงก าลงักายแต่ยังมพีลังสมอง ประสบการณ์และ

ความสามารถเป็นส่วนเกินให้ขูดรีด นายทุนจึงได้น ากลวิธีขูดรีดใหม่ ๆ  ที่นอกเหนือไปจากการควบคุม

เวลาการท างาน หรือจบัจอ้งแรงงานขณะท างาน เช่น การใช้วัฒนธรรมองค์กรเข้าครอบง า (cultural 

management practice)  ซึ่งท าให้พนักงานรูส้ึกกระตือรือร้น พร้อมจะทุ่มเทให้กบัการท างาน

ตลอดเวลา หรือพร้อมจะแข่งขันกันเองเพื่อแสดงศักยภาพการท างานของตนที่เหนือกว่าผูอ้ื่น ด้วย

ความรักและรู้สกึเป็นส่วนหนึง่กบัองค์กร (Fleming & Spicer, 2004) เป็นต้น จากตัวอย่างการศึกษา

ที่ผ่านมาพบว่าการครอบง าดังกล่าว สามารถท าให้พนักงานในต าแหน่งทีป่รึกษาด้านการบริหาร

จัดการ (management consultants) ของบริษัทในเดนมาร์คและสวีเดนมีนสิัย “บ้างาน” กล่าวคือ 

พนักงานจะยอมอทุิศตนให้แก่งาน ทัง้ควบคุมตนเอง กดดันตนเอง และแข่งขันกันเอง เพื่อใหก้าร

ท างานมีประสิทธิภาพสงูสุด และในกรณีทีเ่กิดการท างานผิดพลาด เช่น งานที่ได้รับมอบหมายมีมาก

เกินไปจนไม่สามารถท าใหเ้สรจ็ทันเวลา พนักงานกลุ่มดงักลา่วจะโทษตนเองทีบ่กพร่องเรื่องจัดสรร

เวลาท างาน ไม่ได้คิดจะโทษนายจ้างหรอืองค์กรที่ใช้งานหนกัเกินก าลังตน (Muhr, Pedersen, & 

Alvesson, 2012) นอกจากนี้ยังมกีารน าเงินเดอืนที่มากขึ้น เงินโบนัส ต าแหน่งที่สงูข้ึนมาเป็น

แรงจงูใจ (incentive) ให้พนักงานภักดีต่อองค์กร (Costas & Grey, 2012)  ซึ่งเห็นตัวอย่างได้จาก 

C&S Wholesale Grocers ซูเปอร์มารเ์ก็ตค้าสง่ทีท่ันสมัยและใหญ่ทีสุ่ดในโลก จากรัฐนิวแฮมเชียร์ 

สหรัฐอเมรกิา ซึ่งนิตยสาร Forbes จัดอันดับให้เป็นบรรษัทเอกชนที่ใหญอ่ันดับต้น ๆ ของ

สหรัฐอเมรกิา โดย C&S มีนโยบายใหผ้ลตอบแทนเป็นแรงจงูใจแก่พนักงานจัดเก็บสินค้าในโกดงั 

กล่าวคือพนักงานจะมฐีานค่าจ้างทีเ่ท่ากัน แต่จะได้เงินตอบแทนเพิ่มข้ึนหากท างานไดร้วดเร็วและไม่

บกพรอ่ง ในทางกลบักัน หากท างานผิดพลาดหรือล่าช้า จะได้รับเงินน้อยลง ทางซูเปอรม์ารเ์ก็ตให้

พนักงานกลุ่มดังกล่าวท างานร่วมกันเป็นทีม แต่ละทมีจงึแข่งขันกันท างานอยู่ในที เพราะต่างยอ่ม

ต้องการเป็นทีมทีท่ างานได้เร็วที่สุด บางทีมมีการโนม้น้าวใหส้มาชิกไม่พักรับประทานอาหาร หรือ

แม้กระทั่งท างานตลอดเวลาโดยไม่พกั เพื่อให้ทีมมีสถิติการท างานที่ดีข้ึน ทีมจะได้เงินตอบแทนมาก

ข้ึน การจ่ายเงินเพิม่เพื่อเป็นแรงจูงใจดังกล่าว ได้รับความช่ืนชมอย่างกว้างขวางในวงการธุรกิจ

ซูเปอร์มาร์เก็ต ว่าช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้อย่างน่าพอใจ (Monaco, 2014) 
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นอกจากนี้ นายทุนยุคปจัจบุันยังมีวิธีการขูดรีดส่วนเกินจากพนักงานอีกหนึ่งวิธี คือการใช้เทคโนโลยี

ดิจิตอล 

เทคโนโลยีดิจิตอล หรือการใช้อินเตอรเ์น็ตผ่านคอมพิวเตอร์ สมารท์โฟน และ smart 

gadgets  ต่าง ๆ คือเทคโนโลยีทรงประสิทธิภาพทีสุ่ดของยคุปัจจบุัน ที่เอือ้ประโยชน์แก่นายทุน

เจ้าของกิจการแทบทุกบริษัทได้อย่างคุ้มค่าในหลาย ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านการเพิ่มพลังการผลิตและ

การท างานของพนักงานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งด้านการเป็นเครื่องมือขูดรีดส่วนเกิน

จากพนักงานออฟฟิศ (Comor, 2010) ทั้งนี้เพราะทุกวันน้ี พนักงานออฟฟิศเกือบทุกคนมีโทรศัพท์

สมารท์โฟน และพกไว้ใกล้ตัวเกอืบตลอดเวลา ซึ่งเปิดโอกาสให้เข้าถึงอินเตอรเ์น็ตและการติดต่อ 

สื่อสารผ่านเครือข่ายสังคมออนไลน์ได้ทุกสถานที่ทกุเวลา ทัง้ในที่ส่วนตัวและทีส่าธารณะ และนั่น

หมายความว่านายจ้างสามารถติดต่อสั่งงานใหลู้กจ้างท างานได้ตลอดเวลา แม้กระทัง่หลังเลิกงานและ

ในยามวิกาล ซึ่งเป็นการขูดรีดส่วนเกินหรือแรงงานไดเ้ปล่า (unpaid labor) จากช่ัวโมงการท างานที่

นอกเหนอืจากเวลางานตามปกติ (office hours) นั่นเอง จากการศึกษาของบริษัทผู้ประกอบธุรกิจ

ด้านเทคโนโลยี Pixmania พบว่าพนักงานในสหราชอาณาจกัรทีเ่ข้าถึงอีเมลหรือรับการติดต่อได้

ตลอดเวลาน้ัน มีช่ัวโมงการท างานเพิ่มข้ึนวันละ 2 ช่ัวโมง จากการท างาน 8 ช่ัวโมงเป็น 9-10 ช่ัวโมง

โดยเฉลี่ย ซึง่ 2 ช่ัวโมงที่เพิ่มข้ึนมาน้ัน ก็คือเวลาทีเ่บียดบังการพักผ่อนของพนกังานนั่นเอง เพราะ

พนักงานจะใช้เวลาดังกล่าวในการส่งอเีมล โทรศัพท์คุยเรื่องงาน ตรวจทานแก้ไขเอกสาร ติดตามความ

คืบหน้าของงาน ติดต่อลูกค้าหรือผู้เกี่ยวข้องกับงาน ผลการศึกษาช้ินน้ียังระบุอกีด้วยว่า พนักงาน

บริษัทมากกว่าร้อยละ 90 เข้าถึงอีเมลผ่านโทรศัพท์ได้ และหนึ่งในสามของพนกังานดังกล่าวกเ็ปิด

อีเมลผ่านโทรศัพท์มากกว่า 20 ครั้งต่อวัน เกือบสองในสามมักจะเช็คอีเมลเป็นสิง่สุดท้ายก่อนเข้านอน 

และเป็นสิง่แรกที่ท าเมื่อลืมตาต่ืนในตอนเช้า ในขณะที่หนึ่งในสามตอบอีเมลตอนกลางดกึ (Dailymail, 

2012)  ในประเทศไทย ก็มรีายงานผลส ารวจที่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน กับการศึกษาดังกล่าว

ข้างตน้ กล่าวคือคนไทยนิยมใช้สมารท์โฟนเป็นอปุกรณ์เช่ือมต่อกับอินเตอรเ์น็ตสงูสุดในทกุช่วงเวลา

ของวัน (สุรางคณา วายุภาพและคณะ, 2558) โดยผู้ที่อยู่ใน Gen X (อายุ 35 – 50 ปี) และ Gen Y 

(อายุ15 – 34 ปี)  ซึ่งส่วนใหญ่เป็นผูท้ี่อยู่ในวัยท างานแล้วนัน้ จะใช้อุปกรณ์เคลื่อนที่เช่นสมารท์โฟ

นเช่ือมต่ออินเตอรเ์น็ตเพื่อรับส่งอีเมล (ร้อยละ 45.2 และร้อยละ 39.5 ตามล าดับ) และพูดคุยผ่าน

เครือข่ายสงัคมออนไลน์ (ร้อยละ 83 และร้อยละ 86.7 ตามล าดับ) คิดเป็นสัดส่วนที่สงูกว่าคนในช่วง
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อายุอื่น เช่น Baby Boomer (อายุ51 – 69 ปี) ซึ่งเข้าสู่วัยเกษียณ และ Gen Z  (อายุน้อยกว่า 15 ปี) 

ซึ่งเป็นวัยที่ยังไม่ได้เข้ามาเป็นก าลงัแรงงาน (สรุางคณา วายุภาพและคณะ, 2558) นอกจากนี้ ผล

ส ารวจอกีช้ินหนึ่งยงัพบอีกด้วยว่า คนไทยกว่าร้อยละ 85 มีพฤติกรรมพกโทรศัพท์มือถือติดตัว

ตลอดเวลา แมจ้ะอยู่ในช่วงลางานไปเที่ยวพักรอ้นก็ตาม และผู้ตอบแบบสอบถาม 6 ใน 10 หรือราว

ร้อยละ 64 ใช้เวลาในวันหยุดพักร้อนส่วนหนึ่งไปกับการเช็คอีเมลผ่านโทรศัพท์มือถือสมาร์ทโฟน 

(ไทยรัฐออนไลน,์ 2557)   

ในมุมมองของนายทุนย่อมยินดีในการเพิ่มส่วนเกินและผลิตภาพจากสภาพการณ์ดังกล่าว

ข้างต้น และต้องการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีจากสมาร์ทโฟนน้ีต่อไปเรื่อย ๆ  โดยการศึกษาปี 

2012 ของ Deloitte ในออสเตรเลีย ได้มีบทสัมภาษณ์ Malcolm Parker ผู้อ านวยการด้านการจัดซื้อ

จัดจ้างที่ Wyndham Vacation Resorts Asia Pacific มายืนยันประเด็นนี้ Parker กล่าวว่า การใช้

สมารท์โฟนติดต่อ หรือรับส่งไฟล์ข้อมลูและภาพจากพนักงาน ขณะอยู่นอกออฟฟิศไดน้ั้น ช่วยเพิ่ม

ผลิตภาพได้จริง (Australian news, 2013) นอกจากนี้ เทคโนโลยีดิจิตอลที่มีในสมารท์โฟน เช่น 

ระบบ Read receipts ซึ่งจะแจง้ใหผู้้สง่ข้อความไปทีส่มารท์โฟนผ่านแอปพลิเคชัน Instant 

messaging เช่น LINE, WhatsApp, BBM (BlackBerry Messanger) ทราบว่าผู้รบัได้เปิดอ่าน

ข้อความหรือยัง ในบริบทของการท างานผ่านสมารท์โฟน Read receipts จะแจง้ให้นายจ้างหรือ

เพื่อนร่วมงานทราบว่าผูร้ับข้อความนั้น ๆ รบัรูเ้รื่องงานที่มอบหมายผ่านข้อความที่ส่งไปเรียบร้อยหรอื

ยัง หรือโปรแกรมที่ผูผ้ลิตสมาร์ทโฟนพฒันาข้ึนอย่าง BlackBerry Balance และ Sumsung SAFE ที่

ช่วยควบคุมการกระจายข้อมลู และปกป้องข้อมลูในเรื่องงานขององค์กรและบริษัทที่ให้พนกังาน

ท างานผ่านสมาร์ทโฟนให้เป็นความลบัและไม่ให้สญูหายนั้น ล้วนแต่เป็นเทคโนโลยีที่ช่วยให้นายทุน

สามารถขูดรีดส่วนเกินจากการท างาน ผ่านการควบคุม สอดส่อง และการติดต่อสื่อสารเรื่องงาน

ระหว่างลูกจ้างได้อย่างง่ายดายและมีประสทิธิภาพ (Comor, 2010)  

 พนักงานออฟฟิศสมัยนีจ้ึงเป็นผู้ผลิตมลูค่าส่วนเกินให้นายทนุในรูปแบบของบริษัทขูดรีดได้

อย่างมหาศาล โดยนอกจากเงินเดือนและสวัสดิการแล้ว ทางบริษัทแทบไม่ต้องลงทุนอย่างอื่นเพิ่มอีก

เลย เพราะส่วนตัวพนักงานก็พร้อมจะลงทุนหาเทคโนโลยีอยา่งสมาร์ทโฟน มาเพิ่มพูนศักยภาพในการ

ท างานของตน และรับผิดชอบค่าใช้จ่ายทีเ่กิดข้ึนจากเทคโนโลยีดังกล่าว เช่น ค่าบริการโทรศัพท์และ

ค่าอินเตอรเ์น็ต อุทิศเวลาส่วนตัวท างานให้โดยที่บริษัทไม่ต้องจ่ายค่าจ้างเพิม่ รวมถึงบริหารจัดการ
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และควบคุมการท างานของตนเองด้วย (Fleming, 2013) บริษัทท าหน้าที่เป็นเพียงแค่ปรสิตที่คอยดูด

คอยขูดรีดผลประโยชน์แต่เพียงอย่างเดียว (Negri et al., 2008) และผลประโยชน์ที่ขูดรีดจาก

พนักงานมาได้น้ี ก็คือหัวใจที่จะท าใหบ้ริษัทเติบโตและอยูร่อดในเวทีการแข่งขันได้ (Maravelias, 

Thanem, & Holmqvist, 2012) ทั้งที่ต้องตกอยู่ในสภาพการท างานที่ถกูขูดรีดและเอาเปรียบอยู่

เช่นน้ี ก็ยังปรากฏว่าพนักงานออฟฟิศปัจจุบันยังคงยอมท างานเยี่ยงทาสให้แกบ่ริษัทของตน โดยไม่คิด

จะปลดแอกตัวเอง (Costas & Grey, 2012) หรือรวมตัวกันเพื่อเรียกร้องสถานภาพการท างานทีเ่ป็น

ธรรม เหมือนแรงงานกรรมาชีพในยุคก่อนเคยท า ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่อง การขูดรีดแรงงาน

ลูกจ้าง ประเภทเสมียนพนักงาน (white collar workers) ผ่านการใช้เทคโนโลยสีมาร์ทโฟน 

กรณีศึกษา : เสมียนพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร ว่ามีรูปแบบใด ส่งผลกระทบต่อวิถีชีวิต 

พฤติกรรมและท่าทีของมนุษย์เงินเดือนอย่างไรบ้าง และเหตใุดจึงดูเหมือนว่าลกูจ้างพนักงานเหล่าน้ัน

ยอมให้นายทุนขูดรีดแรงงานของตนโดยดุษณี 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

 1.ศึกษาแนวคิดพื้นฐานของกระบวนการขูดรีดแรงงาน พฤตกิรรมและรูปแบบการขูดรีด

แรงงานทัง้แบบทั่วไป และแบบทีอ่ิงประโยชนจ์ากเทคโนโลยีสมารท์โฟน 

 2. ศึกษาผลกระทบของเทคโนโลยีสมาร์ทโฟนต่อวิถีชีวิตของเสมียนพนักงาน และมูลเหตุของ

การยอมรับการถูกขูดรีดแรงงาน 

 3. เก็บข้อมลูและวิเคราะห์พฤติกรรม ผลกระทบและท่าทีตอ่การใช้สมาร์ทโฟนในบริบทการ

ท างานของเสมียนพนักงานในเขตกรงุเทพมหานคร ว่ามีส่วนเช่ือมโยงกับประเด็นการถูกขูดรีดแรงงาน

ผ่านการใช้สมารท์โฟนหรือไม่ อย่างไร 

 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

 งานวิจัยช้ินน้ีประกอบด้วย 

 1.การวิจัยภาคเอกสาร 
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 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการขูดรีดแรงงานในระบบทุนนิยม ลูกจ้าง

ประเภทเสมียนพนกังาน เทคโนโลยสีมาร์ทโฟน รวมถงึทฤษฎีและแนวคิดอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อ

เช่ือมโยงสู่ความเข้าใจเรื่องพฤติกรรมและรูปแบบการขูดรีดแรงงานเสมียนพนักงานผ่านการใช้สมาร์ท

โฟน  ผลกระทบต่อวิถีชีวิตและมูลเหตุทีเ่สมียนพนักงานยอมให้ถูกขูดรีดแรงงาน  

2.การวิจัยภาคสนาม 

 เก็บรวบรวมข้อมูล ประมวลและวิเคราะห์ผลในส่วนของพฤติกรรม ผลกระทบต่อวิถีชีวิต และ

ท่าทีต่อผลอันสืบเนื่องจากการใช้สมาร์ทโฟนในบรบิทการท างาน เพื่อหาข้อสรปุในประเด็นการถูกขูด

รีดแรงงานผ่านการใช้สมาร์ทโฟน ด้วยวิธีการออกแบบสอบถามกลุ่มวิจัยที่เป็นลกูจ้างพนักงานในเขต

กรุงเทพมหานคร ทีม่ีการใช้สมารท์โฟนเกี่ยวเนื่องกับการท างาน จ านวน 200 ตัวอย่าง 

 

1.4 นิยามค าศัพท์เฉพาะ 

การขูดรีดแรงงาน มาจากค าว่า labor exploitation หมายถึง การที่นายทุนยึดเอามลูค่า
ส่วนเกิน (surplus value)  ที่เกิดข้ึนจากการผลิตของลูกจ้างมาเป็นของตน โดยมลูค่าส่วนเกิน
ดังกล่าว คือ ส่วนต่างระหว่างมลูค่าของสินค้าหรอืบริการที่ลกูจ้างผลิตได้กบัมลูค่าของค่าจ้างแรงงาน 
(ฉัตรทิพย์ นาถสุภา, 2555) 

แรงงานลูกจ้าง ประเภทเสมียนพนักงาน มาจากค าว่า white collar worker หมายถึง ผูท้ี่
ใช้ความรู้ความสามารถไม่ใช่แรงงาน ท างานประเภทเสมียน หรือบริหารและจัดการเอกสารอยู่ตาม
บริษัทออฟฟิศ และได้รบัค่าจ้างเป็นเงินเดือน (Surbhi S, 2015) โดยคนไทยนิยมเรียกลูกจ้างประเภท
เสมียนพนักงานนี้ว่า มนุษย์เงินเดือน หรือ พนักงานออฟฟิศ  

สมาร์ทโฟน หมายถึง โทรศัพท์เคลื่อนที่ ซึง่มีความสามารถในการใช้งานได้เหมือน
คอมพิวเตอร์ โดยมี Android หรือ iOS เป็นระบบปฏิบัตกิารณ์ภายในเครื่อง สมารท์โฟนสามารถ
เช่ือมต่ออินเตอรเ์น็ตได้ผ่านทัง้ระบบ WiFi 3G หรือ 4G รวมถึงดาวน์โหลดแอปพลเิคชันต่าง ๆ ได้ จึง
แตกต่างจากโทรศัพท์เคลือ่นที่ธรรมดา ที่มีความสามารถหลกัเพียงแค่โทรและรบัสง่ข้อความ (AFP, 
2012)



 

 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 

 1. ผลการวิจัยจะช่วยให้แรงงานและผู้ทีส่นใจรู้เท่าทันแผนและวิธีการขูดรีดส่วนเกินจาก

แรงงานของนายทุนยุคปจัจบุัน 

 2. ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อการแก้ไขปัญหาแรงงานถูกนายทุนขูดรีด และเป็น

ประโยชน์ต่อการวางนโยบายให้เป็นธรรม เพือ่คุ้มครองแรงงานมีความรู้มากขึ้น เช่น เป็นข้อพจิารณา

ในการปรับปรงุกฎหมายคุ้มครองแรงงาน เป็นต้น 
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บทที่สอง 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

 การศึกษาท าความเข้าใจแนวคิด พฤติกรรมและรูปแบบการขูดรีดแรงงานที่อิงประโยชน์จาก

เทคโนโลยีสมาร์ทโฟน รวมถึงผลกระทบต่อวิถีชีวิตของเสมียนพนักงานจากการใช้สมารท์โฟนน้ัน 

ผู้วิจัยได้ล าดับการศึกษาวิจัยในประเด็นต่าง ๆ ไว้ ดังต่อไปนี้ 

 1) การขูดรีดแรงงาน ศึกษาแนวคิดและรปูแบบหรือเทคนิควิธีที่นายทุนเลือกใช้ 

 2) ลูกจ้างพนักงาน ศึกษาที่มา วิถีชีวิต เป้าหมายและปญัหาที่น่าจะท าให้เสมียนพนกังานถูก

ขูดรีดแรงงานได้โดยง่าย 

 3) เทคโนโลยสีมาร์ทโฟน ศึกษาพัฒนาการและอทิธิพลที่สมาร์ทโฟนมีต่อเสมียนพนักงานใน

ปัจจุบัน โดยเฉพาะในประเด็นความสามารถทีเ่อื้อต่อกระบวนการขูดรีดแรงงาน 

 4) เทคโนโลยสีมาร์ทโฟนกับผลกระทบต่อวิถีชีวิตลูกจา้งพนักงาน ศึกษาหาการเช่ือมโยงว่า
เทคโนโลยีสมาร์ทโฟน ก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อวิถีชีวิตลูกจ้างพนักงานในรปูแบบใดในบรบิทการท างาน
ได้บ้าง 

5) รูปแบบและวัฒนธรรมการท างานในส านักงานร่วมสมยั ศึกษาหาการเช่ือมโยงระหว่าง

ความเปลี่ยนแปลงทั้งของฝ่ายนายจ้างและลกูจ้าง ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัว รวมถึง

แนวคิดแบบทุนนิยมกบัวัฒนธรรมองค์กร 

 6) มูลเหตุของการยอมรับสภาพการถูกขูดรีดแรงงาน ศึกษาและประมวลสาเหตุที่มสี่วนท า

ให้พนักงานลูกจ้างยอมรบัสภาพการถูกขูดรีดแรงงานอย่างทีเ่ป็นอยู่ 

 7) งานวิจัยและงานเขียนเกี่ยวข้องกับการขูดรีดแรงงานและเทคโนโลยีสมาร์ทโฟน สรปุ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและเช่ือมโยงกับงานวิจัยช้ินน้ี 
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2.1 การขูดรีดแรงงาน 

 การขูดรีดแรงงาน มาจากค าว่า labor exploitation ซึ่งพจนานุกรม Webster’s New 

World Dictionary (1994) นิยามค าว่า labor ในบริบทที่เกี่ยวข้องไว้ว่าหมายถึง all wage-earning 

workers as a group (distinguished from capital or management) ซึ่งหมายถึงแรงงาน หรือ

กลุ่มผู้ท างานแลกกบัค่าจ้างค่าแรง และจัดว่าอยู่คนละกลุม่กบันายทุนหรือผู้บริหาร และนิยามค าว่า 

exploitation (ค านามของค ากริยา exploit) ในบรบิททีเ่กีย่วข้องไว้ว่าหมายถึง to make unethical 

use of for one’s own advantage or profit; specif.,to make profit from the labor of 

(others) without giving a just return. ซึ่งหมายถึงการใช้ประโยชน์จากผู้อื่นเพื่อผลประโยชน์หรือ

ข้อได้เปรียบของตนอย่างไร้ศีลธรรม โดยเฉพาะอย่างยิง่การให้ผู้อื่นท างานสร้างผลประโยชน์ให้ โดย

ไม่ได้ให้ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 

 การขูดรีดแรงงานในที่นีจ้ึงหมายถึง การที่นายทุนหรอืนายจา้ง (capitalists) เอารัดเอา

เปรียบแรงงาน ด้วยการว่าจ้างให้แรงงานท างานให้ตน แต่กลับให้ค่าตอบแทนที่ไมส่มน้ าสมเนื้อกบั

ผลประโยชน์ที่ตนได้รับจากแรงงาน วิธีการเอาเปรียบดงักล่าวนั้น มีทั้งในรูปแบบของการกดค่าแรงให้

ต่ าที่สุด ในขณะเดียวกับที่ใช้แรงงานใหท้ างานหนกัทีสุ่ด และยังมีวิธีขูดรีดในรูปแบบอื่น ๆ   ซึ่งจะ

กล่าวถึงในรายละเอียดต่อไป 

 สาเหตุที่นายทุนทัง้หลายต้องการหรอืจ าเป็นต้องขูดรีดแรงงาน เพราะก าลังแรงงาน (labor 

power) หรือสินค้า (commodity) ที่นายทุนจ่ายเงินซื้อมาด้วยการจ่ายค่าจ้าง (wage) เพื่อน ามาใช้

ผลิตสินค้าและบริการในธุรกจิของตนนั้น (Resnick, 1999) มีมูลค่าบางอย่างแฝงอยู่ และมลูค่าที่ว่าน้ี

ถือเป็นแหล่งที่มาของผลก าไรส าหรับนายทุนโดยตรงเลยทีเดียว (Spencer, 2008) ยิ่งนายทุนสามารถ

ขูดรีดมูลค่าดังกล่าวได้มากเท่าไหร่ นายทุนก็จะไดผ้ลประโยชน์ก าไรมากขึ้นเท่านั้น  

 มูลค่าดังกล่าวข้างต้นคือมลูค่าส่วนเกิน (surplus value) ซึ่งได้มาจากก าลังแรงงานที่นายทุน

ได้เปล่า (unpaid labor) มานั่นเอง ซึง่อธิบายได้ดังนี้ ในหนึง่วันท างาน (workday หรอื W) ประกอบ

ไปด้วยช่ัวโมงที่จ าเป็นต่อการท างานหรอืการผลิตสินค้าบริการให้เสรจ็สมบรูณ์ (necessary labor 

time หรือ N) ซึ่งก าลงัแรงงานในช่ัวโมงการท างานดงักล่าวนี้นายทุนต้องจ่ายเงินซื้อ ในรูปแบบของ

การจ่ายค่าจ้างค่าแรง (paid labor) และในหนึ่งวันท างาน ก็ยังมีช่ัวโมงการท างานส่วนเกินจากช่ัวโมง
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การท างานที่จ าเป็น (surplus labor time หรอื S) ซึ่งก าลงัแรงงานที่ได้มาจากช่วงเวลาการท างานนี้ 

คือสิ่งที่นายทุนได้มา   เปล่า ๆ โดยไม่ได้จ่ายค่าจ้าง หรือใหอ้ะไรแรงงานเป็นการตอบแทน (unpaid 

labor) ในที่นี้สมมติให้ นายทุนจ้างใหผู้้ขายแรงงานผลิตขนม ซึ่งต้องใช้เวลา 5 ช่ัวโมงจึงจะท าเสรจ็ N 

จึงเท่ากับ  5  ส่วน S คือการท างานอกี 5 ช่ัวโมง เพื่อผลิตขนมอีกชุดหนึ่ง ในหนึง่วันท างานจึงเขียน

เป็นสมการได้ดังนี้ (Resnick, 1999)   

     W = N + S = 5 + 5 

เมื่อน าขนมไปขายที่ตลาด เงินที่ได้มา ก็จะถูกหักด้วยค่าจ้างตามที่นายทุนตกลงไว้กับผู้ขายแรงงาน 

รวมถึงต้นทุนการผลิตอื่น ๆ  เงินส่วนที่เหลอืก็คือก าไร หรือมูลค่าส่วนเกินที่นายทุนสามารถขูดรีดไป

ได ้

 มูลค่าส่วนเกินนั้นมีอยู่ 2 ประเภท คือ มูลค่าส่วนเกินสัมพัทธ์ (absolute surplus value) 

โดยนายทุนสามารถขูดรีดเอามูลค่าส่วนเกินประเภทนี้จากแรงงานได้ด้วยการยืดเวลาการท างาน

ออกไป เพื่อที่นายทุนจะได้ผลประโยชน์จากเวลาของแรงงานที่ได้เปล่ามามากยิง่ข้ึน ประเภทต่อมาคือ 

มูลค่าส่วนเกินสมัพันธ์ (relative surplus value) โดยนายทุนสามารถขูดรีดส่วนเกินประเภทนี้ด้วย

การน าเทคโนโลยเีข้ามาช่วยให้การผลิตง่ายและรวดเร็วข้ึน ซึ่งเท่ากับเป็นการลดช่ัวโมงการท างานที่

จ าเป็นให้สั้นลง และไปเพิ่มช่ัวโมงการท างานส่วนเกิน ซึ่งมอบก าไรใหก้ับนายทุนเพิ่มข้ึนโดยปริยาย

นั่นเอง (Spencer, 2008)  

1) เทคนิควิธีขูดรีดมูลค่าส่วนเกินแบบพ้ืนฐาน 

 มูลค่าส่วนเกิน หรอืก าไรถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้นายทนุแต่ละคนรักษาสถานะของธุรกจิ

ตน ให้อยู่รอดในเกมการแข่งขันในตลาดการค้าเสรีของระบบทุนนิยมเอาไว้ได้ จึงไม่น่าแปลกใจทีเ่หล่า

นายทุนจะท าทุกวิถีทาง เพือ่จะขูดรีดมูลค่าส่วนเกินให้ได้เท่าหรือมากกว่าที่ตนต้องการ โดยเมื่อต้อง

เผชิญภาวะที่มกีารแข่งขันสูงในตลาด เทคนิควิธีที่นายทุนจะใช้ขูดรีดมูลค่าส่วนเกินเป็นอันดับแรกคือ  

(1) การกดอัตราคา่จ้างให้ต่ า  

การกดอัตราค่าจ้างให้ต่ าเข้าไว้ เพื่อจะไดส้่วนเกินเป็นก าไรกลับมาให้นายทุนได้มากยิง่ข้ึน 

ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดเจนคือ กรณีการขูดรีดแรงงานอพยพชาวจีนในฝรัง่เศส ที่นายทุนเจ้าของกจิการจัด



 
 

 

5 

เลี้ยง จ้างให้แรงงานอพยพห่อเกี๊ยวราวิโอลิ (ravioli) โดยใหค่้าแรงเพียง 0.50 ยูโรต่อช้ิน แต่น าราวิโอ

ลิไปวางขายในร้านของตนช้ินละ 3 ยูโร จะเห็นได้ว่าเมื่อหักต้นทุนการจ้างแรงงานแล้ว นายทุนได้ก าไร

หรือมูลค่าส่วนเกินนี้ถึง 5 เท่า (Gao & Poisson, 2009)  

(2) การใช้แรงงานและระบบการผลิตท่ีมีอยู่ให้เขม้ข้นท่ีสุด 

วิธีการที่นายทุนนิยมใช้ในการขูดรีดมูลค่าส่วนเกินล าดับต่อมาก็คือ การใช้แรงงานและระบบ

การผลิตทีม่ีอยู่ใหเ้ข้มข้นทีสุ่ด (Harvey, 2006) ซึ่งเห็นตัวอย่างได้จาก กรณีการขูดรีดแรงงานอพยพ

ชาวจีนในฝรั่งเศส ที่นายทุนผู้ท าธุรกิจตัดเย็บเสื้อผ้า ซึ่งเป็นธุรกิจที่แข่งขันกันด้วยความรวดเร็ว 

เพื่อทีจ่ะก้าวตามกระแสแฟช่ันให้ทัน ใช้ให้แรงงานท างานอย่างเข้มข้น กล่าวคือ สั่งให้ตัดเยบ็เสื้อ 

2,000 ตัวตอนเย็นวันศุกร์ใหเ้สร็จภายในวันจันทร์ โดยแรงงานถูกบีบบงัคับให้ท างานวันละไม่ต่ ากว่า 

12-15 ช่ัวโมง ในห้องที่มีแสงสว่างไม่เพียงพอ ต้องสูดฝุ่นจากผ้า และยงัได้รับค่าจ้างเพียงน้อยนิด 

(Gao & Poisson, 2009) ดังที่ได้กล่าวไว้แล้วว่า ธุรกิจตัดเย็บ โดยเฉพาะในประเทศผู้น าแฟช่ันอย่าง

ฝรัง่เศสนั้นมีการแข่งขันกันสงู ประกอบกับ อุปสงค์ของเสื้อผ้าในตลาดที่ต้องปรับตัวตามกระแสแฟช่ัน

ได้อย่างฉับพลัน เมื่อโอกาสอ านวยในช่วงฤดูที่นิยมแฟช่ันออกใหม่ (high season) นายทุนย่อมไมร่ั้ง

รอทีจ่ะรบีตักตวงผลประโยชน์ให้ตนเอง ถึงแม้จะแลกมาด้วยการท างานหนักติดต่อกันกว่า 30 ช่ัวโมง

ของมนุษย์คนอื่น ซึ่งมเีวลาได้หยุดนอนหลับเป็นช่วงสั้น ๆ ไปบนจกัรเย็บผ้าก็ตาม (Ceccagno, 

Rastrelli, Salvati, & Yun, 2010)  

(3) การละเลยกฏหมายและผลักภาระให้แรงงาน 

 นอกจากขูดรีดมูลค่าส่วนเกินทัง้สองประเภทจากแรงงานแลว้ บรรดานายทุนยังมักจะละเลย

กฎข้อบังคับบางประการตามกฎหมายแรงงาน ที่ท าให้ตนตอ้งเสียประโยชน์ แต่เป็นประโยชน์และ

ยุติธรรมต่อแรงงาน นั่นคือ การจ่ายค่าท างานล่วงเวลาปกติ ล่วงเวลากะกลางคืน การท างานวัน

อาทิตย์ และวันหยุดนักขัตฤกษ์ รวมถึงยงัผลักภาระของตนไปให้แรงงานด้วย ดังตัวอย่างการเอา

เปรียบแรงงานในอิตาลี ซึ่งตามกฎหมายแล้วนายจ้างจะต้องจ่ายภาษี และจ่ายเงินสมทบเป็นเงิน

ประกันของลูกจ้างแรงงานให้แกร่ัฐทุกเดือน แต่นายจ้างเห็นว่าการต้องแบกภาระรายจ่ายตาม

กฎหมายดังกล่าวนี้ จะไปลดทอนก าไรและความได้เปรียบในการแข่งขันด้านธุรกจิของตน จึงผลัก
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ภาระไปให้แรงงานจ่ายเงินส่วนน้ีแทน ด้วยการหกัเงินที่ตนตอ้งจ่ายออกจากค่าจ้างของแรงงาน 

(Ceccagno et al., 2010)  

 การขูดรีดมลูค่าส่วนเกินและการเอารัดเอาเปรยีบแรงงานต่าง ๆ นี้ เกิดขึ้นได้ทุกท่ีทุกเวลา 

ไม่ได้จ ากัดอยู่เฉพาะในโรงงานและแรงงานผู้ใช้แรงท างานหนัก (blue collar) เท่านั้น (Pena, 

2010) ตราบใดที่นายทุนยังคงต้องการก าไรอยู่ ผู้ขายก าลงัแรงงานของตนเพือ่แลกกับค่าจ้างหรือ

เงินเดือนยอ่มหนีไม่พ้นการถูกขูดรีด ทั้งนีร้วมถึงแรงงานลูกจา้งพนักงาน (white collar) หรือแรงงาน

ที่ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานด้วย หนึ่งในตัวอย่างการขูดรีดแรงงานลูกจ้างพนักงานนั้น เห็น

ได้จากกรณีผู้เขียนบทรายการทอล์คโชว์ Fashion Police ที่แพร่ภาพทางสถานีโทรทัศน์ช่อง E! ของ

ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยทมีผูเ้ขียนบท 12 คนต้องเผชิญกบัภาวะการท างานอย่างอัดแน่นและ

เข้มข้น กล่าวคือต้องเขียนและปรบัแก้ไขบท ซึ่งเป็นงานทีจ่ าเป็นต้องใช้เวลาถึง 30-40 ช่ัวโมงต่อ

สัปดาห์ แต่นักเขียนกลุม่นี้ถูกทางรายการกดดันใหเ้ขียนบทให้เสรจ็ภายในเวลา 3 วัน โดยไม่ยอมจ่าย

ค่าล่วงเวลาที่นกัเขียนต้องท างานเกินวันละ 8 ช่ัวโมง ค่าจ้างที่จ่ายให้ถือได้ว่าเป็นค่าจ้างขั้นต่ าทีสุ่ด ทั้ง

ที่งานเขียนบทลกัษณะนี้ต้องใช้ความสามารถและไหวพริบข้ันสูง อีกทัง้บทรายการที่ได้ออกมาน้ัน ก็

สร้างผลประโยชน์ก าไรให้แก่ทางรายการได้มหาศาล ฝ่ายผูผ้ลิตรายการรู้ดีว่าการได้เขียนบทให้

รายการที่มผีู้ชมนิยมระดับสูงอย่าง  Fashion Police นั้น ถือไดว่้าเป็นเครื่องยืนยันศักยภาพของ

ผู้เขียนบท พร้อมทั้งสร้างช่ือเสียงและสถานะในวงการให้ผูเ้ขียนอีกด้วย จึงมีนักเขียนมือรองอกี

มากมายที่คอยหาโอกาสได้มาเขียนงานให้กบัรายการนี้ แม้จะเป็นการท างานให้โดยไม่คิดค่าจ้างก็ตาม 

เนื่องจากหวังเพียงได้อ้างอิงว่าเคยร่วมงานกบัรายการนี้ เมื่อทราบข้อเทจ็จริงเหล่าน้ี ทางรายการจึง

เอาเปรียบทีมนกัเขียนบท ด้วยการให้ค่าจ้างที่ต่ าสุด และไมไ่ด้ให้สวัสดิการใดเลย ซ้ ายังส าทับอกีด้วย

ว่า มีนักเขียนอื่นพร้อมจะเข้ามาท างานแทนที่นักเขียนประจ ากลุ่มนี้อกีมากมาย และเมื่อนักเขียนกลุม่

นี้ทนการเอารัดเอาเปรียบต่อไปไม่ไหว จงึรวมตัวกันเพื่อเรียกร้องความเป็นธรรม และก่อตั้งสหภาพ

นักเขียน แต่กลับไดร้ับจดหมายจากทางรายการข่มขู่ว่า หากนักเขียนกลุม่นี้ยังไม่ยุติข้อเรียกร้อง ทาง

รายการจะเลิกจ้างไม่ให้เขียนบทรายการอีกตอ่ไป (Newman, 2013)  

 จากกรณีตัวอย่างข้างต้นจะเห็นได้ว่าทั้งแรงงานที่ใช้แรงกาย และแรงงานลูกจ้างพนกังานต่าง

ก็ถูกนายทุนขูดรีดมลูค่าส่วนเกินทั้งสัมพทัธ์และสัมพันธ์ด้วยวิธีที่เหมือนกัน กล่าวคือ ให้ท างานอยา่ง

หนักและเข้มข้น ด้วยชั่วโมงการท างานท่ียาวนานเกิน 8 ชั่วโมงต่อวัน แต่นายจ้างเลีย่งการจา่ยคา่
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ล่วงเวลา ยิ่งกว่าน้ัน แรงงานทั้งสองกลุม่ยังถูกนายจ้างเอาเปรียบเรื่องสวัสดิการลูกจ้างตามท่ี

กฎหมายก าหนดเหมือนกัน กลา่วคือถ้าไม่ถูกผลักภาระคา่ใช้จ่ายมาให้ลูกจ้าง ก็ถูกละเลยหรือถูก

ข่มขู่หากมีการเรยีกร้อง ลูกจ้างพนักงานในยุคนี้ จึงไม่ต่างอะไรกับชนช้ันกรรมาชีพ อย่างที่

ศาสตราจารย์ Harley Shaiken ผู้เช่ียวชาญด้านการรวมกลุม่ทางเศรษฐกจิโลก (Global economic 

integration) กฎหมายแรงงานและการค้า จากมหาวิทยาลยัแคลิฟอรเ์นีย เบริ์กเลยเ์คยกล่าวไว้ว่า 

White collar is the new blue collar. (Kelleher, 2009) 

2) เทคนิควิธีขูดรีดมูลค่าส่วนเกินแบบแยบยล 

นอกจากกลวิธีการขูดรีดมูลค่าส่วนเกินข้ันพื้นฐานตามปกติวิสัยของนายทุนดังกล่าวแล้ว 

ปัจจุบันน้ีนายทุนยงัมเีทคนิคพลกิแพลง เพื่อรีดเค้นมลูค่าส่วนเกินจากแรงงานได้อย่างแยบยลข้ึนอีก

หลายหลายวิธี  

(1) การจ่ายค่าจา้งเป็นรปูแบบของเงินเดือน  

ค่าจ้างแบบรายเดอืนน้ัน เมื่อค านวณดูแล้ว อาจดูมากกว่าค่าจ้างรายช่ัวโมงตามกฎหมาย

แรงงานกจ็ริง แต่แรงงานจะถูกใช้ใหท้ างานปริมาณสูงมาก ซึง่ไม่สามารถท าใหเ้สร็จได้ในเวลา 8 

ช่ัวโมงต่อวัน ที่เป็นเช่นน้ีเพราะนายทุนนายจา้งส่วนใหญ่จงใจจ้างแรงงานมาให้มีจ านวนน้อยกว่า

ปริมาณงานท่ีต้องท า เพ่ือจะได้เค้นมูลค่าส่วนเกินออกมาให้ได้มากท่ีสุดจากก าลังแรงงานได้เปลา่ 

(unpaid labor) (Pena, 2010) เมื่อได้รับค่าจา้งเป็นเงินเดอืน แรงงานจึงถูกคาดหวังให้ท างานท่ี

ได้รับมอบหมายให้เสร็จ ไม่ว่าจะต้องใช้เวลาเพ่ิมขึ้นจาก 8 ชั่วโมงอีกก่ีชั่วโมงก็ตาม โดยท่ีไม่

สามารถเบิกคา่ท างานล่วงเวลาได้ เพราะนายทุนนายจา้งจะอ้างว่าได้จา่ยเงินเดือนท่ีมากกว่า

ค่าจ้างรายชั่วโมงไปเรียบร้อยแล้ว (Los Angeles Times Editorial, 2014) ซึ่งเมื่อค านวณดูจะ

พบว่าลักษณะการจ่ายค่าจ้างแบบนี้เป็นการไปลดค่าจ้างรายช่ัวโมงของแรงงานด้วยซ้ า ตัวอย่างกรณี

ในประเทศสหรฐัอเมริกา การให้แรงงานท างานอย่างต่ าสัปดาห์ละ 55 ช่ัวโมงเป็นประจ า โดยจ่ายเงิน

เดือนให้ 40,000 เหรียญสหรฐั ซึ่งเป็นเงินเดือนที่ควรจะครอบคลุมการท างานเพียงสปัดาหล์ะ 40 

ช่ัวโมงเท่านั้น เมือ่ค านวณกลับเป็นค่าจ้างรายช่ัวโมงหารเฉลีย่กับจ านวนช่ัวโมงที่ถูกใช้งานจริง แต่

เหมาจ่ายเป็นเงินเดือนที่ตายตัว จะพบว่าแรงงานได้รับค่าจ้างเฉลี่ยเพียง 14.55 เหรียญต่อช่ัวโมง ซึ่ง

น้อยกว่าค่าจ้างรายช่ัวโมงตามที่กฎหมายสหรฐัอเมริกาก าหนดไว้ที่ช่ัวโมงละ 19 เหรียญ (Pena, 
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2010) การขูดรีดแรงงานในลักษณะดังกล่าว ประธานาธิบดี Barack Obama ก็ตระหนักถึงปัญหาน้ีดี 

และได้หารอืกับกระทรวงแรงงาน เพื่อปรับเปลี่ยนกฎหมายกลางเกี่ยวกับการจ่ายค่าล่วงเวลาเสียใหม่ 

(Los Angeles Times Editorial, 2014)  

(2) การใช้แรงจูงใจ  

 นายทุนจะใช้ความมั่นคงในหนา้ท่ีการงาน สถานะและความก้าวหนา้ในอาชีพ หรือเงิน

เพ่ิมเติมจากคา่จ้างเงินเดือน มาเป็นแรงจูงใจให้แรงงานยอมทุ่มเทท างานให้ (Muhr et al., 2012) 

โดยตัวอย่างการใช้เงินจูงใจ (incentive) ที่ท าให้แรงงานยอมอุทิศกายและใจท างานสร้างผลประโยชน์

ให้นายทุนเจ้าของกจิการนั้น มีให้เห็นจากกรณีพนักงานเลือกสินค้าในโกดังของห้างค้าส่ง C&S ในมล

รัฐนิวแฮมเชียร์ ประเทศสหรัฐอเมรกิา กล่าวคือพนักงานไดร้บัค่าจ้างในอัตราประจ าอยู่แล้ว แต่ทาง

ห้างสญัญาว่าจะจ่ายเงินใหพ้ิเศษแก่ทีมพนักงานที่ท างานได้รวดเร็วและแม่นย า พนักงานจึงแข่งขันกัน

ที่จะเป็นผู้ท างานได้ไมผ่ิดพลาดและรวดเร็วทีสุ่ด หลายคนยอมท างานโดยไมพ่ักเหนื่อยหรือพัก

รับประทานอาหารเลยด้วยซ้ า (Monaco, 2014)  

(3) การสรา้งวัฒนธรรมองค์กรครอบง าความคิดและพฤติกรรม 

ปลูกฝังและครอบง าให้ลกูจ้างพนักงาน มีความคิดว่าต้องพร้อมท่ีจะท างานให้บรษิัทอยู่

ตลอดเวลา คนที่ไม่พร้อมหรือปฏิเสธการท างานในวันหยุด จะถูกมองว่าเป็นคนไมร่ับผิดชอบ ไม่ทุ่มเท

ให้แก่งาน เป็นต้น (Fleming & Spicer, 2004)   

(4) การท าให้เสน้คั่นระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัวไม่ชัดเจน 

เมื่อท าให้เส้นค่ันระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวของลูกจา้งพนักงานไม่ชัดเจน นายจ้างก็

จะสามารถก้าวเข้าไปควบคุมและขูดรีดมลูคา่ส่วนเกินจากชีวิตแรงงานในมิติอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก

มิติของการท างานได้ ตัวอย่างเช่น การออกไปประชุมเรื่องงานกันที่ร้านกาแฟนอกออฟฟิศ (Fleming 

& Spicer, 2004) เพื่อให้พนักงานหรือแรงงานรู้สึกผ่อนคลาย เหมือนไม่ได้อยู่ในเวลางาน หากมีงาน

ด่วนเข้ามาในเวลาที่พนักงานพักผ่อนอยูท่ี่บ้าน จะได้มคีวามคุ้นชินกับการต้องท างานในสถานท่ีและ

เวลาท่ีไม่ใช่ส าหรับการท างาน หรือการใหอ้ิสระบางด้านแก่พนักงาน เพือ่ขูดรีดมลูค่าส่วนเกินจากสิ่ง

ที่แรงงานลงทุนเพื่อตนเอง เช่น การทีร่้านขายซีดีอนุญาตใหพ้นักงานแต่งตัวได้ตามสไตล์ของตน 
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เพราะทางร้านไม่สามารถคิดหาเครื่องแบบที่แสดงถึงรสนิยมทันสมัยได้ดีเท่ารสนิยมการแต่งตัวส่วนตัว

ของพนักงานแตล่ะคน (Fleming, 2013)  หรือแม้กระทัง่การใช้ความห่วงใยเรือ่งสุขภาพพนักงานเป็น

ฉากบังหน้า เพื่อหวังจะเข้าไปควบคุมร่างกายของพนกังานให้มีความแข็งแรง พร้อมที่จะท างานและ

ผลิตมลูค่าส่วนเกินให้นายทุนตักตวงได้มากยิ่งขึ้น เป็นต้น (Maravelias et al., 2012)  

 

2.2 ลูกจ้างพนักงาน 

 ลูกจ้างพนักงาน หรือท่ีคนไทยนยิมเรียกว่า มนุษย์เงินเดือน หรือ พนักงานออฟฟิศ มา

จากค าว่า white collar worker ซึ่งบญัญัติข้ึนโดย C. Wright Mills นักสังคมวิทยาชาวอเมริกัน 

ในช่วงยุค 1950s (Kelleher, 2009)  ซึ่งเป็นช่วงที่มีชนช้ันกลางใหม่ (new middle class) เกิดข้ึน

ในสังคมอเมริกัน Mills มองว่าชนชั้นใหม่ท่ีว่านี้ คือกลุม่คนท่ีจะมีบทบาทส าคัญต่อสังคมใน

ศตวรรษท่ี 20 (Mills, 1951) เพราะจะเป็นผู้ท างานขับเคลื่อนให้ระบบทุนนยิมขยายตัวและเติบโต 

 ชนช้ันกลางใหมป่ระกอบด้วย ผูท้ี่ใช้ความคิดและทักษะที่ไมไ่ด้มาจากการออกแรงใช้

กล้ามเนื้อ (Mills, 1951) ท างานจัดการเอกสาร ดูแลเรือ่งการเงิน หรือติดต่อสัมพันธ์กบัผู้คน ชนช้ัน

กลางใหม่ไม่ได้เข้าไปท าการผลิตโดยตรง เหมือนอย่างชนช้ันกรรมาชีพ แต่จะได้รับมอบหมายให้

ควบคุมการผลิต ติดตามขั้นตอนการผลิต ดูแลเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการผลิต ให้บริการทางด้าน

เทคนิคและบุคคล รวมถึงฝึกสอนความรู้ทีจ่ าเป็นต้องใช้ท างานในส านักงาน (Mills, 1951) สรุปได้ว่า

ลักษณะงานท่ีชนชั้นกลางใหม่ท านั้น มีความเป็นกิจวัตรสงู และแบ่งออกเป็นสองระดับ คือระดับ

พนักงานท่ัวไป ท างานเสมียน ต่าง ๆ ในส านักงาน และระดับผู้จัดการหรือผู้เชี่ยวชาญ (Lehrer, 

1983) และไม่ว่าจะอยู่ในระดับใด ชนชั้นกลางใหม่ส่วนใหญ่จะสวมเสื้อเชิ้ตปกสขีาวมาท างาน จึง

เป็นท่ีมาของค าว่า White collar น่ันเอง (Neufeldt & Sparks, 2002)  

 สถานที่ท างานของชนช้ันกลางใหมห่รือลูกจ้างพนกังานนี้ จะมีโต๊ะหรือการแบ่งบรเิวณให้นั่ง

ท างานอย่างเป็นกจิลักษณะประจ าอยู่ตามส านักงาน หรือองค์กรที่ตั้งอยู่บริเวณใจกลางเมือง (Mills, 

1951)  โดยมีลักษณะเป็นบริษัทหรอืสถาบัน เช่น หน่วยงานของรัฐบาล ธนาคาร บริษัทห้างร้าน

เกี่ยวกับการผลิต บริษัทประกันภัย เป็นต้น    
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 ลูกจ้างพนักงานมักมีความเป็นปัจเจกสูง เนื่องจากเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 

ภูมิใจว่างานของตนนั้นมีความมั่นคงและมีโอกาสก้าวหนา้  จึงมองไม่เห็นแง่มุมท่ีว่าความสามารถ  

รวมถึงบุคลิกภาพของตนนั้นเปน็เพียงสินคา้ให้นายจ้างเลอืกซื้อหาได้ในตลาดแรงงาน (Kelleher, 

2009)  

เมื่อได้ท าความเข้าใจรายละเอียดว่าลกูจ้างพนักงานคือใคร ท างานแบบใด และมีลกัษณะ

นิสัยอย่างไรแล้ว ในหัวข้อต่อไปจะเป็นการศึกษาท าความเข้าใจที่มา เป้าหมายในชีวิต และความกังวล

ของลูกจ้างพนกังาน รวมถึงสภาพของลูกจ้างพนักงานไทยในปัจจุบัน                                                       

1) ท่ีมาของลูกจ้างพนักงาน 

 ชนช้ันลูกจ้างพนกังานนี้เกิดข้ึนและขยายตัวพร้อมกับการเตบิโตอย่างรวดเร็วของสังคมทุน

นิยม ที่ต้องการก าลงัแรงงาน มาช่วยสร้างผลประโยชน์ก าไรให้กิจการของนายทุนนายจ้าง โดย

นายทุนสามารถน าเวลา พลังงาน ทักษะ ความสามารถ และบุคลิกภาพของลูกจ้างพนักงานมาใช้

สร้างผลิตผลได้ตามอัธยาศยั เนื่องจากลูกจ้างพนักงานนัน้ ไม่ได้มีทุน เครื่องมือ หรือวิถีการผลิต

เป็นของตนเอง จึงต้องหาเลี้ยงชีพด้วยการขายคุณสมบัตท่ีิติดตัวมาดังกล่าวให้กับนายทุนผา่น

ตลาดแรงงาน เพ่ือแลกกับเงินเดือนคา่จา้ง (Mills, 1951) ดังที่กล่าวข้างต้นว่า ลูกจ้างพนกังานไม่ได้

มองว่าตนเป็นสินค้า ซึ่งตรงกันข้ามโดยสิ้นเชิงกับมุมมองของนายทุน ที่เห็นว่าแรงงานที่ได้จากลกูจ้าง

พนักงานนั้น คือสินค้าที่ตนสามารถขูดรีดตักตวงผลประโยชน์ได้ และลูกจ้างพนักงานก็ควรท าตาม

ค าสั่งและมีความสุขกบังานที่นายจ้างมอบหมายใหท้ า (Lehrer, 1983) 

 จากการที่อปุสงค์ของแรงงานในตลาดแรงงานเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็วในระบบทุนนิยม จึงท าให้

ชนช้ันลูกจ้างพนกังานนี้ ไม่ได้บ่มเพาะอุดมการณ์ หรือมรีากฐานทางความคิดที่มั่นคงส าหรับกลุ่มตน 

เหมอืนอย่างชนช้ันกรรมาชีพและชนช้ันนายทุน ที่ต่างก็มีแนวคิดให้ยึดเหนี่ยวว่าชนช้ันของตนจะต่อสู้

เพื่ออะไร เรียกร้องอะไร รกัษาผลประโยชน์อะไรให้กลุ่มของตน สิ่งเดียวที่ชนช้ันลูกจ้างพนกังานยึด

เหนี่ยวได้จึงมีเพียงลทัธิวัตถุนิยม ที่สังคมทุนนิยมหล่อหลอมข้ึนและเผยแพร่ไปตามสื่อสิ่งพิมพ์ 

ภาพยนตร์ วิทยุและโทรทัศน์ เพื่อหลอกล่อและตกัตวงผลประโยชน์ ด้วยการกระตุ้นใหลู้กจ้าง

พนักงานบริโภค จับจ่ายใช้สอยวัตถุและบริการที่นายทุนผลติข้ึนน่ันเอง (Mills, 1951)  
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2) เป้าหมายในชีวิตลูกจา้งพนักงาน 

 ลูกจ้างพนักงานทุกคนย่อมมุ่งหวังจะมีฐานะมั่นคง ทั้งทางการเงินและการมสีถานะเป็นที่

ยอมรบัในสังคม ซึ่งการมีครบทัง้สองสิง่ที่กล่าวมานั้น ถือได้ว่าเป็นรางวัลความส าเรจ็ในชีวิตลูกจ้าง

พนักงานเลยทเีดียว จากการส ารวจของ Lehrer (1983) พบว่าลูกจ้างพนักงานที่มีอายุ 35 ปีข้ึนไป จะ

ต้องการครอบครองทรัพยส์ินทีม่ีมลูค่าสูงข้ึน ต้องการความเคารพย าเกรง และต าแหน่งหน้าที่

รับผิดชอบทีม่ากและส าคัญข้ึน ส่วนกลุ่มทีม่ีอายุน้อยกว่าจะมุ่งหวังให้งานทีท่ ามีความหมายต่อชีวิต

ของตน มอบรายได้และเวลาพักผ่อนทีเ่พียงพอต่อการน าไปท ากิจกรรมที่ตนสนใจยามว่าง โดยทัง้สอง

กลุ่มให้ความส าคัญเรื่องการประเมินงานเพื่อปรับเลื่อนต าแหน่ง หรือได้รบัผลตอบแทนการท างาน

อย่างยุติธรรมจากนายจ้าง (Lehrer, 1983) 

จึงไม่น่าแปลกใจที่งานจะเป็นศูนย์กลางของชีวิตลกูจ้างพนักงาน เพราะนอกจากงานจะเป็น

แหล่งรายได้และความมั่นคงทางการเงิน ที่ท าใหลู้กจ้างพนกังานสามารถครอบครองทรพัย์สินและ

บริการที่ซือ้หามาได้ตามต้องการด้วยเงินแล้ว (Mills, 1951) ต าแหน่งหน้าที่การงาน ยังเป็นเครื่อง

สะท้อนสถานะของลูกจ้างพนกังานแต่ละคนทั้งในทีท่ างานและในสงัคมอีกด้วย (Mills, 1951) ลูกจ้าง

พนักงานส่วนใหญ่จึงปรารถนาโอกาสท่ีจะได้ท างานในบรษิัทชื่อดังขนาดใหญ่ ได้ทุ่มเทท างานแม้

เกินหน้าท่ี ให้หัวหน้าได้เห็นผลงาน แล้วเลื่อนต าแหน่งตนให้สูงขึ้น (Mills, 1951) ลูกจ้างพนักงาน

ท่ีต้องการความก้าวหน้า หรือหาโอกาสดา้นการงานท่ีดีขึน้นั้น จะต้องพัฒนาและขาย

ความสามารถ ความขยันขันแข็ง ความทุ่มเทของตนให้แก่นายจา้งใหม่ไปเรื่อย ๆ  (Mills, 1951)  

3) ความกังวลของลูกจ้างพนักงาน 

 ลูกจ้างพนักงานนั้นมีความกังวลเรื่องความไม่แน่นอนในชีวิต เหมือนมนุษย์ปุถุชนทั่วไป ทั้ง

เรื่องการเจบ็ป่วย อุบัตเิหตุ และชีวิตบั้นปลายในยามแกเ่ฒ่า แต่สิ่งที่ลกูจ้างพนักงานทุกคนวิตกกังวล

ที่สุดก็คือ กลัวตกงาน (Mills, 1951) ซึ่งความกลัวนี้น่าจะมาจากข้อเท็จจรงิที่ว่าในแต่ละปมีีผูส้ าเรจ็

การศึกษาและพร้อมเข้าสู่ตลาดแรงงานจ านวนมาก เช่น ผลประมาณการในปี 2558 นี้ ก็มีผู้เข้าสู่

ตลาดแรงงานจ านวนทั้งสิ้นถึง 637,610 คน ในจ านวนน้ันเป็นผู้ส าเรจ็การศึกษาระดับปรญิญาตรีมาก

ที่สุดจ านวน 407,245 คน คิดเป็นร้อยละ 63.87 ของผู้เข้าสูต่ลาดแรงงาน (กองวิจัยตลาดแรงงาน, 

2557)  
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แผนภูมิท่ี 2.1: ประมาณการผู้ส าเร็จการศึกษา และผู้เข้าสู่ตลาดแรงงาน ปีพ.ศ.2558 

จ านวน (คน) 

 

ท่ีมา : กองวิจัยตลาดแรงงาน, 2557 

และคณะที่ผลิตบัณฑิตระดบัปริญญาตรีออกมามากที่สุดสามอันดับแรกได้แก่ คณะ

บรหิารธุรกิจ คณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศ และคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ (กองวิจัย

ตลาดแรงงาน, 2557) ซึ่งล้วนเป็นหลักสูตรที่เตรียมความพรอ้มส าหรบัการเข้ามาท างานเป็นลูกจ้าง

พนักงานทัง้สิ้น นอกจากสถิติน้ีแล้ว ยังมีผู้ว่างงานอีกนบัแสนคน โดยกรมการจัดหางานวิเคราะห์เชิง

สถิติแล้วว่าในเดือนมกราคม 2558 จะมีผู้ว่างงานประมาณ 320,000 คน (กรมการจัดหางาน, 2557) 

ลูกจ้างพนักงานจึงกังวลว่าจะเสียต าแหน่งงานท่ีท าอยู่ให้กับผู้ท่ีจบการศึกษามาใหม่ หรือกังวลว่า

ต้องกลายเป็นหนึ่งในผู้ว่างงาน ซึ่งจะส่งผลให้ชีวิตของตนและครอบครัวเดือดร้อนเพราะขาด

ความมั่นคงทางการเงิน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคญัท่ีช่วยให้ด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างสะดวกสบาย 

 ความกังวลต่าง ๆ ดังกล่าวจึงเปน็แรงผลักดันให้ลูกจ้างพนักงานยอมรับสภาพงานหนัก

เพ่ือสร้างหลักประกันต่าง ๆ ไว้รับมือกับสิ่งท่ีตนกังวล โดยยอมท างานด้วยความอดทนอดกลั้น ถึง

จะเกิดความเครยีดและปญัหาจากการท างาน ท่ีท าให้อึดอัดใจก็ไม่คิดจะลาออกง่าย ๆ  เพราะกลัว
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การไม่มีงานท ามากกว่า จึงมีแนวความคิดว่าการได้มีงานท านั้นถือว่าเป็นโชคดีแล้ว ยังมีผู้ท่ีไม่มี

งานท าและต้องกลัดกลุ้มกับปญัหาชีวิตมากกว่าตนอีกมาก (Mills, 1951)   

นอกจากนี้แมจ้ะต้องหวานอมขมกลืนในการท างาน แต่ลูกจา้งพนักงานกม็ีหนทางปลดปล่อย

และบ าบัดความเครียดจากงานได้ ด้วยการน าเงินเดือนไปใช้จ่ายในสิ่งที่ท าให้ตนมีความสุข เช่น ซื้อ

เสื้อผ้า สินค้าแสดงฐานะต่าง ๆ   ไปดูหนังฟงัเพลง หรือท่องเที่ยว (Mills, 1951) และมลีูกจ้าง

พนักงานจ านวนไม่น้อยทีเดียวที่ตั้งตารอวันหยุดพกัผ่อน ไม่ใช่เพียงเพราะว่าต้องการหยุดพักจากการ

ท างานเท่านั้น แต่เป็นเพราะมีความปรารถนาแฝงเร้นที่จะอวดฐานะ ความส าเร็จของตนด้วยน่ันเอง 

(Mills, 1951)  

4) ลูกจ้างพนักงานไทยในปัจจุบัน 

 จากผลการส ารวจภาวะการท างานของประชากรไทยโดยส านักงานสถิติแหง่ชาติ (สสช.) ใน

เดือนมกราคม ปี 2558 พบว่ามีผู้ท่ีท างานเป็นลูกจ้างเอกชน หรือเป็นลูกจ้างพนักงานนั้นมากเป็น

อันดับหนึ่ง โดยคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 40.9 ของกลุ่มประชากรตัวอย่างท่ีมีงานท าท้ังหมด ซึ่งแสดง

ในตารางที่ 2.1 ดังต่อไปนี้ 

     ตารางท่ี 2.1: สัดส่วนภาวการณ์ท างานของประชากรไทย เดือนมกราคม พ.ศ. 2558 

สถานภาพท างาน ผลรวมท่ัวราชอาณาจักร 

1.นายจา้ง 2.90 % 

2.ลูกจ้างรัฐบาล 9.70 % 

3.ลูกจ้างเอกชน 40.90 % 

4.ท างานส่วนตัว 31.00 % 

5.ท างานให้ครอบครัว โดยไม่ได้รบัคา่จ้าง 15.40 % 

6. การรวมกลุ่ม 0.20 % 

     ท่ีมา: ส านักงานสถิติแห่งชาต,ิ 2558 
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 เมื่อได้ท าการศึกษาทัศนคติและพฤติกรรมของลูกจ้างพนักงานไทยผ่านภาพยนตร์โฆษณา สื่อ

ที่สามารถสะท้อนภาพความเป็นจรงิในสงัคมร่วมสมัยได้น้ัน ก็พบข้อสรปุได้ว่า ลูกจ้างพนักงานไทยมี

ความกังวลเรื่องการถูกไล่ออกจากงาน  ให้ความส าคญัต่อความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน  ซึ่ง

เป็นความกังวลท่ีอยู่คู่กับลูกจ้างพนักงานไม่ว่าท่ีใดดังท่ีกลา่วไว้ข้างต้น และลูกจ้างพนักงานไทยยัง

ต้องมีความอดทนอดกลั้น ขยันท างานท่ีได้รับมอบหมายทุกรูปแบบและทุกเวลาเพ่ือให้หัวหน้างาน

หรือนายจ้างพึงพอใจ และเพ่ือสรา้งหลักประกันความมั่นคงในหน้าท่ีการงานด้วยเช่นกัน  

(1) ความกลัวเรื่องการถูกไล่ออกจากงาน  

เพราะความกงัวลว่างานน้ันหายาก หากได้ท างานแล้วต้องรกัษาต าแหน่งไว้อย่างเต็มที่ เพราะ

ยังมีแรงงานในตลาดแรงงานอีกมากที่พรอ้มเข้ามาแทนที่นั้น มีตัวอย่างให้เห็นจากภาพยนตร์โฆษณา

โออิชิ แบล็ค ที 2 เรื่องที่แพร่ภาพในปพี.ศ. 2551 (โออิชิ กรุป๊, 2551) โฆษณาทั้ง 2 เรื่องนี้ต้องการ

สื่อสารกบัลกูจ้างพนักงาน ซึง่เป็นกลุม่ผูบ้รโิภคเป้าหมายหลกัของเครือ่งดื่มยีห่้อดังกล่าว ว่าเครื่องดื่ม

ชนิดนี้สามารถช่วยให้ลูกจ้างพนกังาน  หายจากอาการง่วงหงาวหาวนอน และกลับมากระปรีก้ระเปร่า

พร้อมส าหรับการท างาน ซึ่งจะช่วยสร้างหลักประกันความมั่นคงในหน้าที่การงานได้อย่างหนึ่ง เนื้อหา

ในโฆษณาเป็นการจ าลองสถานการณ์ในออฟฟิศ โดยสอดแทรกความเหนือจรงิ (surreal) และความ

ขบขันเข้ามาเพื่ออรรถรสในการรับชม เรื่องแรกเป็นเรื่องราวของพนักงานชายที่แสดงอาการเหนื่อยล้า

และง่วงขณะท างาน และในทันททีี่พนักงานชายคนดังกล่าวลุกขึ้นจากโต๊ะท างาน หัวหน้างานก็ให้

พนักงานคนใหมท่ี่ดูไฟแรงและขยันขันแข็งกว่ามาน่ังท างานแทนที่  

ส่วนโฆษณาเรื่องที่สองในชุดเดียวกัน (campaign) เป็นเนื้อหาของพนักงานหญิงทีเ่ผลอ

สัปหงกในออฟฟิศ แล้วมีหัวหน้างานท่าทางใจดีน าหมอนมาให้ พนักงานหญิงรู้สกึตื้นตันใจกบัการ

กระท าของหัวหน้ามาก แต่เมื่อเหลือบมามองทีห่มอน กลับต้องตกตะลึงเมื่อเห็นข้อความ “ผมไล่คุณ

ออก” สะท้อนใหเ้ห็นว่าอาการง่วงหงาวหาวนอน หรือการแสดงใหเ้ห็นว่าพนักงานไม่ตั้งใจท างาน เป็น

สิ่งไม่พงึปรารถนาส าหรับหัวหน้างานและนายจ้าง 
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           ภาพท่ี 2.1: ภาพยนตรโ์ฆษณาโออิชิ แบล็ค ที เรือ่ง New staff 

  

        

              ภาพท่ี 2.2: ภาพยนตร์โฆษณาโออิชิ แบลค็ ที เรื่อง Sleep 
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(2) ลูกจ้างพนักงานทุกคนย่อมปรารถนาท่ีจะได้เติบโตและก้าวหน้าด้านการงาน  

เนื่องจากงานเป็นแหลง่รายได้และตัวบง่ช้ีสถานะในสังคม แต่การจะเจริญก้าวหน้าได้น้ันต้อง

แลกมาด้วยความทุ่มเทขยันท างาน เพื่อจะผลักดันตนเองใหถึ้งเป้าหมายดังกล่าวได้โดยเร็วและอยู่ให้

ห่างจากการถูกลดต าแหนง่และสถานะ อีกตัวอย่างหนึ่งคือ ภาพยนตร์โฆษณาหมากฝรั่งเดนทีน ไอซ์ 

ที่แพร่ภาพในปี 2555 (แคดเบอรี อาดัมส,์ 2555) ไดน้ าข้อเท็จจริงนีม้าเป็นข้อความหลกัในการสื่อสาร

กับลกูจ้างพนักงาน ซึง่เป็นผูบ้ริโภคกลุ่มเป้าหมาย ว่าหมากฝรัง่ยี่ห้อนีส้ามารถช่วยให้ลูกจ้างพนักงาน

พร้อมท างานด้วยความสดช่ืน ขยันขันแข็งได้เต็มที่ ปราศจากอาการง่วงหงาวหาวนอน เนื้อหาใน

โฆษณาเป็นการจ าลองสถานการณ์ในออฟฟิศ โดยสอดแทรกความเหนือจรงิและความขบขันเข้ามา

เพื่ออรรถรสในการรบัชมเช่นเคย เนื้อเรือ่งเกี่ยวกับพนกังานชายคนหนึ่ง ซึ่งท างานอยู่ในต าแหน่ง

ระดับสูงพอสมควร โดยดูได้จากลกัษณะความหรหูราและทนัสมัยของออฟฟิศและการแตง่ตัวของ

พนักงานเอง แต่พนักงานคนน้ีแสดงอาการง่วงนอนขณะท างาน จึงส่งผลใหห้น้าที่การงานตกต่ าลง

เรื่อย ๆ  จนถึงระดับยามเฝ้าบริษัท สะท้อนใหเ้ห็นว่าอาการง่วงนอนหรือไม่พร้อมจะท างานอย่าง

เต็มที่นั้น เป็นปจัจัยที่สง่ผลเสียโดยตรงต่อความก้าวหน้าด้านการงานของลูกจ้างพนกังาน 

            ภาพท่ี 2.3: ภาพยนตรโ์ฆษณาเดนทีน ไอซ์ เรื่อง Downward 
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(3) ลูกจ้างพนักงานท่ีดี ต้องอดทนอดกลั้น ไม่ปรปิากบน่ 

ผู้ที่จะเป็นลกูจ้างพนักงานได้ดีนั้น ควรต้องมลีักษณะนสิัยอดทนอดกลั้น ยอมท างานตามค าสั่งที่ได้รับ

มอบหมายโดยไมป่รปิากบ่น แม้ว่าจะตอ้งท างานที่หนกัและเกินเวลาก็ตาม โดยเห็นตัวอย่างไดจ้าก

ภาพยนตร์โฆษณาแอปพลเิคชันส าหรับชอปปิ้งออนไลน์ ของห้างเทสโก้โลตสั ที่มีช่ือว่า “ความในใจ

มนุษย์เงินเดอืน” ซึ่งแพร่ภาพในปี 2557 (เทสโก้ โลตสั, 2557) ภาพยนตร์โฆษณาเรื่องนี้ได้จ าลองชีวิต

การท างานของพนักงานหญิงในบริษัทแหง่หนึง่ ซึ่งต้องคอยท างานตามทีห่ัวหน้ามอบหมายอย่างไม่

หยุดหย่อนไม่ว่าจะเป็นการจัดเตรียมจัดสง่เอกสาร ประสานงาน รวมถึงซื้อขนมและเครื่องดื่มให้

หัวหน้า หรอืในบางวันกจ็ าเป็นต้องจัดเตรียมเอกสารการประชุมในเวลาเลิกงาน ที่เพื่อนร่วมงานคน

อื่นกลบับ้านกันหมดแล้ว ซึ่งพนักงานหญงิผู้นี้คิดว่าชีวิตการท างานของตนไมส่ามารถเลือก หรอื

ตัดสินใจอะไรได้เองเลย  

             ภาพท่ี 2.4 : ภาพยนตร์โฆษณาเทสโก้ โลตัส เรื่อง ความในใจมนุษยเ์งินเดือน (1/3)   
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     ภาพท่ี 2.5 : ภาพยนตร์โฆษณาเทสโก้ โลตสั เรื่อง ความในใจมนษุย์เงินเดือน (2/3) 

                 

 ในตอนท้ายของโฆษณาน้ัน ยังตอกย้ าข้อเทจ็จริงในชีวิตการท างานของลูกจ้างพนักงาน ที่ไม่มี

สิทธ์ิเลือกว่าจะท างานอะไร อย่างไร เมื่อไรได้ดังทีก่ล่าวมา แต่ถ้าเป็นชีวิตในด้านการจับจ่ายใช้สอย

สินค้าที่เทสโก้โลตสัแล้วนั้น ลกูจ้างพนักงานสามารถเลอืกซือ้ เลือกวิธีช าระเงิน เลือกวิธีในการจัดสง่

สินค้าได้ตามต้องการ      

     ภาพท่ี 2.6 : ภาพยนตร์โฆษณาเทสโก้ โลตสั เรื่อง ความในใจมนษุย์เงินเดือน (3/3) 
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จะเห็นได้ว่าภาพยนตร์โฆษณาทั้ง 3 ชุดข้างต้น แม้จะโฆษณาต่างผลิตภัณฑ์และแพร่ภาพต่าง

ปีกัน แต่ก็ล้วนสะท้อนใหเ้ห็นภาพคุณสมบัติในอุดมคติของลกูจ้างพนกังานไทย ที่ควรมีความขยัน

ขันแข็งท างาน อดทนอดกลั้น ตั้งใจท างานที่ได้รบัมอบหมายโดยดุษณี 

 

2.3 เทคโนโลยสีมาร์ทโฟน 

 สมาร์ทโฟน อุปกรณ์ท่ีคนไทยร้อยละ 81.8 ใช้เชื่อมต่อกับอินเตอร์เน็ตและยังใช้งานโดย

เฉลี่ยวันละ 5.7 ชั่วโมงนั้น (สุรางคณา วายุภาพและคณะ, 2558) ปรากฏข้ึนเป็นครัง้แรกของโลกใน 

ค.ศ. 1993 โดยเป็นผลงานการประดิษฐ์คิดค้นของบริษัท Bellsouth และ IBM สมาร์ทโฟนเครื่องนี้มี

ความสามารถในการรบัข้อความได้เหมอืนกับเครื่องเพจเจอร์ รับส่งอเีมล มีปากกาดิจิตอล stylus ให้

ส าหรับเขียนข้อความบนหน้าจอ เพื่อให้ข้อความดังกล่าว มีลักษณะเหมือนลายมือเขียนผ่านทาง

แฟ็กซ์ พร้อมทั้งยงัมีแบบฟอร์มการเขียนจดหมาย เครื่องค านวณ และปฏิทินไว้คอยแจ้งเตือนเรื่องการ

นัดหมาย ที่เช่ือมโยงกบัคอมพิวเตอรเ์ครื่องอื่นได้อีกด้วย (CBC News, 2013) จากจุดเริ่มต้นดังกล่าว 

ก็ได้มีการพฒันาสมาร์ทโฟนอย่างตอ่เนื่องเรื่อยมา โดยมบีรษัิทผู้พัฒนามากมายไม่ได้จ ากัดอยู่เพียง 

Bellsouth และ IBM เท่านั้น จนกระทัง่ใน ค.ศ. 2003 ได้เกิดความเคลื่อนไหวที่ดงึดูดความสนใจทั้ง

ผู้พัฒนาเทคโนโลยสีมารท์โฟนและผูบ้รโิภคอีกครั้ง เมื่อบริษัท BlackBerry ผูผ้ลิตอปุกรณ์สื่อสาร

ทางไกลรายใหญ่ของประเทศแคนาดา เปิดตัว BlackBerry 6210 โทรศัพท์สมาร์ทโฟนที่มี

ความสามารถมากขึ้น ทัง้ด้านการรับส่งอเีมล รับส่งข้อความ สืบค้นข้อมูลผ่านเว็บเบราเซอร์ และยังมี

ระบบ BlackBerry Messenger Service ที่เปิดโอกาสให้ผูท้ี่ใช้สมารท์โฟนของ BlackBerry รุ่น

ดังกล่าวนี้สง่ข้อความสื่อสารถึงกันได้โดยไม่เสียค่าใช้จ่ายเพิม่เติม เนื่องจากเป็นบริการผ่านเว็บ (CBC 

News, 2013)  

ปัจจุบันการพัฒนาเทคโนโลยีท้ังซอฟท์แวร์และฮาร์ดแวร์ของสมาร์ทโฟนนั้นยังคงไม่หยุด

นิ่ง และมีสมาร์ทโฟนหลากรุ่นและยี่ห้อมากมายออกสู่ท้องตลาดถึงมือผู้บริโภคท่ัวไป รวมท้ัง

ลูกจ้างพนักงานด้วย แต่สมาร์ทโฟนทุกรุ่นและทุกยีห่้อจะอยู่ภายใต้ระบบปฏิบัติการ (operating 

system) หนึ่งในสองระบบนี้เท่านั้น คือ Android และ iOS โดยระบบปฏิบัติการทั้งสองจะเป็นตัว

ขับเคลื่อน สั่งการ และแม้กระทั่งเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของสมาร์ทโฟน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาว่า
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เทคโนโลยีดิจิตอลและสมาร์ทโฟนเข้ามามีบทบาทในบริบทการท างานของลกูจ้างพนักงานรูปแบบ

ใดบ้าง ผ่านพฒันาการของระบบปฏิบัติการ Android และ iOS ดังต่อไปนี ้

1) ระบบปฏิบัติการ Android 

 แรกเริ่มนั้น Android ถูกสร้างขึ้นเพื่อใหเ้ป็นระบบปฏิบัติการของกล้องถ่ายภาพ แต่ Google 

ได้ติดต่อขอซื้อไปใน ค.ศ. 2005 (Telegraph News, 2014) แล้วน าไปดัดแปลงเป็นระบบปฏิบัตกิาร

ส าหรับสมาร์ทโฟน ซึง่ถูกน าเสนอในค.ศ. 2008 พร้อมกบั T-Mobile G1 สมาร์ทโฟนระบบ 

Android เครื่องแรกของโลก ท่ี Google พัฒนาและผลิตร่วมกับ T- Mobile และ HTC 

บริษัทผู้ผลิตอุปกรณ์และระบบสื่อสารทางไกลระดบัโลก ซึง่มีวิสัยทัศน์ท่ีจะเชื่อมโยงมิติการใช้ชีวิต

และการท างานเขา้ด้วยกัน  T-Mobile G1 นี้นอกจากจะอ านวยความสะดวกคล่องตัวตาม

คุณลักษณะของโทรศัพทเ์คลื่อนที่แล้ว ยังเช่ือมตอ่กับอนิเตอร์เน็ตความเร็วสูงได้ ผูบ้ริโภคจงึสามารถ

สืบค้นข้อมลูในเว็บไซต์ ดาวน์โหลดข้อมลู รับส่งอีเมล รบัสง่บทสนทนาแบบทันที (instant 

messaging: im) ได้อย่างง่ายดาย พร้อมยังมีกล้องถ่ายภาพความละเอียด 3 ล้านพิกเซล และระบบ

การสง่ไฟล์ภาพทีม่ีประสิทธิภาพอีกด้วย T-Mobile G1มีจ าหน่ายทั้งในรูปแบบของหน้าจอสมัผสั 

(touch screen) และหน้าจอพร้อมแป้นพิมพ์ (qwerty) (T-Mobile press release, 2008)  

 เนื่องจาก Android เป็นระบบปฏิบัติการที่ท างานขับเคลือ่นสมารท์โฟนและแทบ็เล็ตได้

มากมายหลายยี่หอ้ เช่น  Acer, Asus, HTC, Huawei, LG, Kyocera, Motorola, Nexus, 

Samsung, Sony, ZTE เป็นต้น ซึ่งมีอุปกรณ์ใหเ้ลือกซื้อครอบคลุมทั้งที่มีราคาแพงและย่อมเยา จงึ

สามารถข้ึนเป็นผู้น าตลาดใน 135 ประเทศ เอาชนะระบบปฏิบัติการคู่แข่ง iOS ซึ่งขับเคลือ่นได้เพียง 

iPhone และ iPad สมารท์โฟนและแท็บเล็ตของบริษัท Apple ที่เป็นผู้น าตลาดได้เพียงใน 38 

ประเทศ รวมทัง้ประเทศสหรัฐอเมริกา (Mahapatra, 2013)  นอกจากนี้ผู้พัฒนาระบบปฏิบัติการยัง

มองว่า Android แต่ละเวอร์ชันท่ีพัฒนาขึ้นมานั้น มีส่วนช่วยอ านวยความสะดวกสบายมากมาย

ให้การใช้ชีวิตของผูบ้ริโภคราบรื่น และหอมหวานยิ่งขึ้น จึงมีธรรมเนียมการตั้งชื่อแต่ละเวอร์ชัน

ตามชื่อขนมหวาน โดย Android ได้รับการพัฒนามาทั้งหมดจนถึงขณะที่ท าวิจัยช้ินน้ี 9 เวอร์ชันดังนี ้
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  (1) Android 1.6 Donut คือระบบปฏิบัติการ Android เวอร์ชันแรกที่น าเสนอใน 

ค.ศ.2008 สามารถเอื้ออ านวยใหส้มาร์ทโฟนเช่ือมต่อและสบืค้นข้อมูลจากอินเตอรเ์น็ต ให้ข้อมลู

เกี่ยวกับเส้นทาง และเป็นช่องทางรับชมไฟล์วีดีโอจากอินเตอร์เน็ตได้ (Android, 2015)  

  (2) Android 2.0 Éclair เวอร์ชันที่สองของระบบปฏิบัติการ Android ที่ยังคงมี

ความสามารถเหมือนกับเวอร์ชันแรก แต่เพิ่มฟังก์ชันในการจดัเก็บแอพลเิคชัน ให้เป็นล าดับหรืออยู่ใน

แฟ้มเดียวกันตามความต้องการของผู้ใช้ (Android, 2015)  

          (3) Android 2.2 Froyo เวอร์ชันที่สามของระบบปฏิบัติการ Android ที่เพิม่

ระบบสัง่การด้วยเสียง เช่น สั่งใหส้มาร์ทโฟนพิมพ์ข้อความตามที่ผู้ใช้พูด เข้ามาเสริมความสามารถทีม่ี

อยู่แล้วในเวอร์ชันก่อน (Android, 2015)  

  (4) Android 2.3 Gingerbread เวอร์ชันที่สี่ของระบบปฏิบัติการ Android นี้มี

การพัฒนา ระบบเซนเซอรบ์นหน้าจอใหม่ ที่ช่วยยกระดับประสบการณ์การใช้งานสมารท์โฟนให้ล้ า

หน้าข้ึนอีกข้ัน ด้วยการสัมผสัหน้าจอ การแตะเบา ๆ  หรอืหมุนเอียงหน้าจอที่เป็นไปอย่างง่ายดาย 

และสง่ผลใหก้ารใช้งานฟงัก์ชัน ต่าง ๆ ของสมาร์ทโฟนเป็นไปด้วยความสะดวกราบรื่น (Android, 

2015)  

          (5) Android 3.0 Honeycomb เวอร์ชันที่ห้าของระบบปฏิบัติการ Android นี้ 

คือผลจากการปรับปรงุความสามารถต่าง ๆ ที่ได้รับการพฒันามาในเวอร์ชันก่อน ๆ  เพื่อน ามาใช้กับ

แท็บเล็ตได้อย่างลงตัว (Android, 2015)    

  (6) Android 4.0 Ice cream sandwich เวอร์ชันที่หกของระบบปฏิบัติการ 

Android ซึ่งน าการเปลี่ยนแปลงมาใหส้มารท์โฟน โดยเฉพาะด้านการใช้ search browser เพราะมี

การน า Chrome browser เข้ามารวมเป็นฟังก์ชันหนึ่งของสมารท์โฟนระบบ Android ซึ่งจะเอื้อให้

ผู้ใช้สมาร์ทโฟนเข้าถึงและสืบค้นข้อมูลในเว็บต่าง ๆ ได้ง่ายและสะดวกขึ้น เนื่องจากมาพร้อมกับ

ฟังก์ชันซูมอัตโนมัติ เพื่อให้เห็นช่ือเว็บไซตท์ี่ก าลังจะเข้าไปใช้อย่างชัดเจนว่าถูกต้องหรือไมบ่นหน้าจอ

สมารท์โฟน และฟังก์ชันแนะน าเว็บไซต์ทีผู่้ใช้ก าลังมองหาอยู่เพื่อช่วยประหยัดเวลา นอกจากนี้ยัง

สามารถเช่ือมโยงกับรายการ bookmarks ที่ผู้ใช้เคยบันทึกเอาไว้ในอุปกรณ์ดิจิตอลช้ินอื่นใหม้าอยู่ใน

สมารท์โฟนที่มี Ice cream sandwich ได้อีกด้วย นอกจากด้านการเข้าถึงเว็บไซต์ดังทีก่ล่าวมาแล้ว 
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Ice cream sandwich ยังปรบัปรุงใหฟ้ังก์ชัน voicemail ใช้งานได้สะดวกขึ้น โดยผู้ใช้สามารถแตะ

เบา ๆ  เพื่อเปิดฟังข้อความได้จากหน้าบันทึกการโทรเข้าและออกได้ทันที (call log) และสามารถ

เลือกปรับให้ข้อความเล่นช้า ๆ  เพื่อจะได้จดข้อความทีฝ่ากไว้ได้ทัน หรือเร่งความเร็ว ในกรณีที่ต้องฟัง

ข้อความยาว ๆ  และยังมีฟงัก์ชันการจดบันทึก ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานของลูกจ้างพนักงาน

ได้เช่นกัน โดยผู้ใช้สามารถจัดเกบ็บันทึกต่าง ๆ เป็นหมวดหมู่ ด้วยการแบ่งเป็นสี หรือแบ่งตาม

ลักษณะข้อมลู อีกทั้งยงัมรีะบบที่ช่วยค้นหาบันทึกต่าง ๆ ไดอ้ย่างรวดเร็วอีกด้วย (Pichai, 2012)  

   (7) Android 4.1 Jelly Bean เวอร์ชันที่เจ็ดของระบบปฏิบัติการ Android ที่

สามารถเปลี่ยนใหส้มาร์ทโฟนหรอืแท็บเล็ตระบบ Android กลายเป็นอุปกรณ์ที่ใช้ประโยชน์ในเรื่อง

การท างานให้กบับริษัทได้ โดยมีฟังก์ชัน restricted profiles ป้องกันไม่ให้ข้อมลูส่วนตัวและข้อมูล

เรื่องงานในเครื่องปะปนกัน ตัวอย่างเช่น ผู้ที่ท างานด้านการขายสามารถท าให้แท็บเล็ตส่วนตัวเป็น

เครื่องแสดงรายละเอียดสินค้าบริษัทตนได้ โดยลูกค้าที่มาเปดิดูข้อมูลดังกล่าว จะเข้าถึงไดเ้ฉพาะ

หน้าที่เจ้าของแทบ็เล็ตต้ังค่าเอาไว้เท่านั้น นอกจากนี้ Jelly Bean ยังท าให้ผู้ใช้สามารถส่งอเีมลหรือ

โทรกลับได้ทันทีจากข้อความแจ้งเตือน (notification) และยังใช้เสียงแทนการพิมพ์ได้เร็วข้ึน โดย

สามารถใช้ฟังก์ชันน้ีได้แม้จะไม่ได้เช่ือมต่อกับอินเตอร์เน็ต และยังมีระบบ Cloud ที่มีประสทิธิภาพ ซึ่ง

หมายความว่าข้อมูลและข้อความทั้งหมดในอปุกรณ์ดจิิตอลระบบ Android ทุกเครื่องของผู้ใช้จะ

ได้รับการบันทกึไว้ และดึงมาใช้ข้ามอุปกรณ์ได้เสมอ (Burke & Cohen, 2013)  

  (8) Android 4.4 KitKat เวอร์ชันที่แปดของระบบปฏิบัตกิาร Android ที่

ปรับปรงุระบบสัง่การด้วยเสียง (voice command) เพียงผูใ้ช้พูดค าว่า “OK Google” ก็จะสามารถ

ค้นหาข้อมูลผ่านเว็บ ส่งข้อความ ค้นหาเส้นทาง หรือสั่งให้เปิดเพลงที่ตอ้งการได้ด้วยเสียง เป็นต้น 

นอกจากนี้ KitKat ยังท าให้สมาร์ทโฟนและแทบ็เล็ตท างานหลายสิ่งในเวลาเดียวกันได้รวดเร็วยิ่งขึ้น 

เนื่องจากมีการเพิ่มความจ า และปรบัปรุงหน้าจอสัมผสัให้ตอบสนองต่อการใช้งานได้รวดเร็วและ

แม่นย าข้ึน สมาร์ทโฟนที่มาพร้อม KitKat จะมีแอปพลิเคชันที่รวมข้อความประเภทต่าง ๆ  ไม่ว่าจะ

เป็น SMS, MMS, Video Call รวมทั้งบทสนทนาประเภท   อื่น ๆ ให้รวมอยู่ในหน้าเดียวกัน เพื่อ

ความสะดวกของผู้ใช้ นอกจากนี้ KitKat ยังเอื้อใหก้ารท างานของลูกจ้างพนกังานง่ายยิง่ข้ึน ด้วยการที่

ให้สมาร์ทโฟนและแทบ็เล็ตสั่งพิมพ์รปูภาพ เอกสารและหน้าเว็บผ่านเครื่องพิมพเ์ครื่องใดก็ได้ที่

สามารถเช่ือมต่อกบัระบบจัดเก็บข้อมลู Google Cloud ได้ และยังมีแอปพลิเคชัน Quickoffice ที่ให้
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ผู้ใช้สามารถเปิด บันทึก เปลี่ยนแปลงแก้ไขเอกสาร หรือเอกสารการน าเสนอได้จากสมาร์ทโฟนและ

แท็บเล็ต พร้อมทั้งยงัสง่ต่อข้อมลูไปใหเ้พื่อนร่วมงาน หรือส่งข้ามอุปกรณ์ เช่นจากคอมพิวเตอรส์่ง

ข้อมูลมาเข้าแท็บเล็ต เพือ่มาท างานสานต่อจากทีท่ าค้างไว้เมื่ออยู่นอกบ้านได้ เป็นต้น (Android, 

2015)  

  (9) Android 5.0 Lollipop เวอร์ชันที่เก้า เวอร์ชันล่าสุดของระบบปฏิบัติการ 

Android ที่มีการน าเสนอไปเมื่อวันที่ 3 พฤศจิกายน พ.ศ. 2557 Lollipop ได้รับการพฒันาเพือ่ให้

อุปกรณ์ดจิิตอลระบบ Android เช่ือมโยงข้อมลูและการใช้งานข้ามอุปกรณ์กันได้อย่างราบรื่น เช่น 

สามารถน าไฟล์วีดีโอที่เคยเปิดค้างไว้ในทีวี มาเปิดดูต่อได้ทันทีในแท็บเล็ต เป็นต้น และยังมีแอปพลิเค

ชัน Adroid Beam ที่ผู้ใช้สามารถส่งตอ่ข้อมูลไปยังอปุกรณ์ Android ที่อยู่ใกล้ ๆ กันได้ เพียงให้

อุปกรณ์รับและส่งสัมผัสกันเบา ๆ  นอกจากนี้ยังมกีารปรบัปรุงเครือข่ายการรับสัญญาณอินเตอร์เน็ต

ให้ราบรื่นไมส่ะดุดขณะใช้งาน เช่น เปลี่ยนสัญญาณ Wi-Fi เป็นสัญญาณ Cellular โดยอัตโนมัติ เมื่อ

ผู้ใช้เดินถืออุปกรณ์ออกนอกตัวบ้าน หรือนอกเขตสญัญาณ Wi-Fi จึงท าให้การใช้งานสมารท์โฟนใน

ขณะนั้น ๆ ไม่สะดุด ไม่ว่าจะเป็นการพูดคุยโทรศัพท์ หรือ video chat (Android, 2015) และ 

Lollipop ยังช่วยให้สามารถอ่านข้อความเตือน (notification) ได้ทันทีโดยไม่ต้องปลดล็อคหน้าจอ 

บันทึกเพื่อปอ้งกันการสูญหายของข้อมลูต่าง ๆ อัตโนมัติ (default saving) โดยที่ผู้ใช้ไม่จ าเป็นต้องไป

ตั้งค่าให้ยุ่งยากและเสียเวลา นอกจากนี้ Lollipop ยังมีแอปพลิเคชันรกัษาความปลอดภัยของเครื่อง

และข้อมลู Security Enhanced Linux (SELinux) ที่ช่วยป้องกันและปิดช่องโหว่ไม่ให้ข้อมลูรั่วไหล

จากอุปกรณ์ดจิิตอลระบบ Android ได้อีกด้วย จนได้รับความไว้วางใจจากบริษัทและหน่วยงาน

รัฐบาล ที่ให้ความส าคัญกับมาตรฐานสูงในการรกัษาความปลอดภัยของข้อมลู และส าหรับผู้ที่นิยมใช้  

แท็บเล็ตส าหรบัการท างาน Lollipop ที่เป็นแท็บเล็ต Nexus 9 ซึ่ง Google พัฒนาร่วมกบั HTC นั้น 

จะท าให้แท็บเล็ตมีความสามารถเหมือน Desktop CPU ทุกประการ และยงัมีการออกแบบ

แป้นพิมพ์ดีด ที่น าไปติดตั้งกับตัวแท็บเล็ตได้ด้วยระบบแม่เหล็ก จึงท าใหป้ระสบการณ์ท างานกับแท็บ

เล็ตน้ีไม่ต่างจากการท างานกับโน้ตบุ๊กเลยทีเดียว (Gultekin, 2014)  
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2) ระบบปฏิบัติการ iOS 

 iOS นั้นถูกพัฒนาข้ึนเพือ่ใช้เป็นระบบปฏิบัตกิารของ iPhone สมาร์ทโฟนของบริษัท Apple 

แต่เดิมจึงถูกเรียกว่า iPhone Operating System ระบบปฏิบัติการนี้มีการน าเสนอพร้อมกับ 

iPhone เป็นครั้งแรก ในวันที่ 9 มกราคม ค.ศ. 2007 (CBC News, 2013) โดย Steve Jobs 

ผู้บริหาร Apple ในขณะนั้นได้อธิบายคุณลักษณะ iPhone ว่าคือ นวัตกรรมท่ีรวมเอา

โทรศัพท์เคลื่อนท่ี อุปกรณ์ส าหรับฟังไฟล์เสียงและเพลง หรือ iPod และอุปกรณส์ื่อสารไร้สาย ท่ีมี

ระบบเชื่อมโยงกับอินเตอร์เน็ตได้อยา่งล้ าสมยัในเครื่องเดยีว (Apple, 2015b) iOS นั้นได้รับการ

พัฒนาอย่างต่อเนื่องมาทุกปี และขณะนี้มีอยู่ 8 เวอร์ชันดังต่อไปนี้ 

   (1) iPhone OS 1 มีการน าเสนอใน ค.ศ. 2007 เพื่อมาขับเคลื่อนการท างานให้ 

iPhone สมาร์ทโฟนที่มหีน้าจอสัมผสัเครือ่งแรกดังที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น ซึ่งในเวลาน้ัน ระบบปฏิบัติการ

นี้ยังไม่สามารถท าใหส้มาร์ทโฟนรองรบั 3G ได้ ไม่สามารถท างานหลายอย่างพร้อมกันได้ 

(multitasking) คัดลอกและวางข้อความไม่ได้ แนบไฟล์ไปกบัอีเมลไม่ได้ รับส่ง MMS หรือข้อความที่

มีภาพมาด้วยไม่ได้ แก้ไขข้อความในเอกสารไม่ได้ ใช้เสียงสั่งการโทรออกไม่ได้ แต่สิ่งที่ iPhone OS 1 

ท าได้ดีคือ ช่วยให้สมาร์ทโฟนท างานได้อย่างรวดเร็ว และมีความเสถียรในการเปิดใช้งานแอปพลเิคชัน

ต่าง ๆ  (Verge Staff, 2011)  

  (2) iPhone OS 2 น าเสนอใน ค.ศ. 2008 การใช้งานหลัก ๆ  ยังคงเหมือนเดมิ แต่

ได้มีการเพิม่ App Store เข้ามาในฟังก์ชันใช้งานของ iPhone เพื่อรวบรวมแอปพลเิคชันต่าง ๆ มาให้

ผู้ใช้ได้เลือกดาวน์โหลดได้สะดวกขึ้น (Verge Staff, 2011)  

  (3) iPhone OS 3 น าเสนอใน ค.ศ. 2009 โดยได้มีการเพิ่มฟังก์ชันการใช้งาน 

กล่าวคือสามารถตัด คัดลอก เลือก แล้วน าข้อความไปวางในหน้าเอกสารที่ต้องการได้ และมฟีังก์ชัน 

Spotlight search ช่วยให้ผู้ใช้ค้นหาข้อมูลได้จากทุกแหลง่ทีอ่ยู่ในเครื่อง ไม่ว่าจะเป็นจากในเอกสารที่

บันทึกไว้ จากอเีมล จากปฏิทิน หรือจากข้อความทีจ่ดบันทกึไว้ เป็นต้น และยังมีการเพิ่มฟงัก์ชันใช้

เสียงสั่งการโทรออก (voice dialing) เข้ามา จึงท าให้ iPhone ในขณะนั้นมีความสามารถเทียบเท่า 

BlackBerry, Palm OS และ สมารท์โฟนที่ใช้ระบบปฏิบัติการ Android นอกจากนี้ยังมีเวอร์ชันย่อย 
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iPhone OS 3.2 ที่ปรบัปรุงเพื่อให้ใช้กบั iPad แท็บเล็ตของ Apple ได้อย่างมีประสทิธิภาพอีกด้วย 

(Verge Staff, 2011)  

  (4) iOS 4 น าเสนอใน ค.ศ. 2010 พร้อมกับ iPhone 4 นี่คือเวอร์ชันแรกที่มีการ

เปลี่ยนช่ือระบบปฏิบัติการให้สั้นกระชับข้ึนจาก iPhone OS มาเป็น iOS จุดเด่นของระบบปฏิบัติการ

เวอร์ชันน้ีมีมากมาย มีความสามารถในการท างานหลายอย่างได้ในเวลาเดียวกัน เช่น เขียนอีเมล 

ในขณะฟังเพลง  มีกลอ้งหน้า ซึ่งท าให้ iPhone 4 เป็นสมารท์โฟนย่ีห้อแรกที่ใหผู้้ใช้แชทผ่านวีดีโอได้ 

(face time video chat) สามารถท าให้สมาร์ทโฟนเป็นตัวปล่อยสัญญาณ Wi-Fi โดยให้อุปกรณ์อื่น

มาพ่วงต่อสญัญาณได้ (Wi-Fi tethering) สามารถท าให้แอปพลิเคชันท าการอัพโหลดหรือดาวน์โหลด

ตนเองจนเสรจ็ได้ โดยไม่ต้องเปิดแอปพลิเคชันดังกล่าวทิง้ไว้ สามารถจัดระเบียบหน้าจอได้ ด้วยการ

จัดเกบ็แอพลิเคชันไว้ในแฟ้มตามต้องการ ซึ่งเป็นความสามารถที่เทียบเท่ากับ Android 4.0 Ice 

cream sandwich นอกจากนี้ iOS 4 ยังมีโปรเซสเซอร์ที่ท างานได้เร็วข้ึน มีฟังก์ชันช่วยตรวจตัวสะกด

และแก้ไขข้อความที่ผิดได้อย่างรวดเร็ว มีการร้อยต่อข้อความที่โต้ตอบกันผ่านอเีมล มีแอปพลเิคชัน 

AirPlay ที่ช่วยให้เปิดไฟล์วีดีโอดูข้ามอุปกรณ์ทีม่ี iOS ได ้เช่น การเปิดไฟล์ใน Apple TV ไว้แล้วดูไม่

จบ จงึมาเปิดดูไฟล์ดงักล่าวต่อใน iPad เป็นต้น นอกจากนี้ยงัมีเวอร์ชันย่อย iOS 4.2.1 ที่ปรบัปรุง

เพื่อให้ iPad มีฟังก์ชันการท างานไดห้ลายอย่างเหมือนกับ iPhone 4 (Verge Staff, 2011)  

  (5) iOS 5 น าเสนอพร้อมกับ iPhone 4s ใน ค.ศ. 2011 จดุเด่นของ iOS เวอร์ชันน้ี

ก็คือ Siri (speech interpretation and recognition interface) หรือโปรแกรมที่ติดตั้งมากับ

ระบบปฏิบัตกิารเพื่อช่วยควบคุมให้การท างานของ iPhone สะดวกและง่ายข้ึน โดยใช้เสียงที่ติดตั้งมา

พร้อมกับเครื่อง ผู้ใช้สามารถสั่งการให้ Siri โทรออก เช็คอีเมล สืบค้นข้อมลูจากอินเตอรเ์น็ต ถาม

เส้นทาง หรอืแม้แต่พูดคุยด้วยได้ เพราะ Siri สามารถโต้ตอบกับผู้ใช้ด้วยภาษาพูดที่เป็นธรรมชาติได้ 

และยังมี imessage ที่ผู้ใช้ iPhone, iPad หรือ iPod ที่มี iOS 5 นี้ สามารถส่งข้อความถึงกันได้ฟรี 

เหมอืนกับระบบ BlackBerry Message อีกทั้งยงัแสดงให้เหน็ว่าข้อความที่ส่งไปนั้นผู้รบัได้เปิดอ่าน

แล้วหรือยงั และสามารถส่งข้อความสื่อผสม (multimedia) ที่ไม่ได้มีแต่ตัวหนังสือได้อีกด้วย 

นอกจากนี้ยังมี iCloud ที่ช่วยเก็บบันทึกและส ารองข้อมูลในอุปกรณ์ที่มี iOS 5 ทุกเครื่องไว้ใน Cloud 

storage โดยอัตโนมัติเพื่อปอ้งกันการสูญหาย (Verge Staff, 2011)  
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  (6) iOS 6 น าเสนอใน ค.ศ. 2012 ในเวอร์ชันน้ีมีการปรับปรุงศักยภาพของ Siri ให้

ล้ าข้ึนไปอีกข้ัน กล่าวคือ Siri สามารถรายงานข่าวสารและความคืบหน้าของสถานการณ์ต่าง ๆ ได้

อย่างฉับพลัน ทั้งผลกีฬา ตารางนัดหมาย และข้อมลูต่าง ๆ  รวมทั้งยังเอื้อให้ผู้ใช้สามารถเปิดแอป

พลิเคชันของตนใช้ได้ทันที เพียงบอกช่ือแอปพลิเคชันตัวนั้น ๆ กับ Siri พร้อมทั้งยังอัพเดทสเตตัสผ่าน 

Facebook และ Twitter โดยเพียงสัง่การบอก Siri นอกจากนี้ยังมีการปรับปรงุให้การแชทแบบ 

FaceTime นั้นสามารถเกิดข้ึนได้กบัการเช่ือมต่อสัญญาณ Cellular ได้เช่นกัน โดยไม่ต้องเช่ือมตอ่กับ

สัญญาณ Wi-Fi แต่เพียงอย่างเดียวอีกต่อไป (Verge Staff, 2011)  

  (7) iOS 7 น าเสนอใน ค.ศ. 2013 จุดเด่นของ iOS เวอร์ชันที่ 7 นี้คือความสามารถ

ท างานหลายอย่างได้ในเวลาเดียวกันอย่างล้ าหน้าและมปีระสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น ในกรณีทีผู่้ใช้

ได้รับข้อความแจ้ง (notification) ว่ามีอีเมล หรือข้อความทีส่นทนาได้ทันที (im) เข้ามา แอปพลิเคชัน

ที่เกี่ยวข้องจะเริ่มท าการดาวน์โหลดข้อมลูทันที เพื่อที่ผู้ใช้จะได้เปิดพบข้อมูลใหม่ทีเ่ข้ามาได้ทันที โดย

ไม่ต้องเสียเวลา และในระบบปฏิบัติการเวอร์ชันน้ียังมีการปรับปรุงระบบการสง่ข้อมลู AirDrop ให้

สามารถส่งไฟล์ภาพ วีดีโอ และไฟล์ประเภทอื่นได้ด้วยความเร็วที่เพิ่มข้ึน อีกทัง้ยังมี FaceTime 

audio ที่ผู้ใช้สามารถพูดคุยกันได้ฟรเีหมือนการใช้โทรศัพท์ เป็นฟงัก์ชันที่เพิ่มข้ึนนอกเหนือจาก 

FaceTime video chat โดย FaceTime audio นี้สามารถใช้ได้ผ่านการเช่ือมต่อกับ Wi-Fi, LTE 

หรือ 3G นอกจากนี้ยังมีแอปพลเิคชันที่เอือ้ต่อการท างานของลูกจ้างพนกังานอย่าง iWork ที่ติดตัง้ฟรี

มากับ iPhone และ iPad ที่มีระบบปฏิบัติการ iOS 7 นี้อีกด้วย โดย iWork ประกอบไปด้วย 

Keynote แอปพลเิคชันส าหรับท าเอกสารการน าเสนอ iPhoto แอปพลเิคชันส าหรับจัดเกบ็และแก้ไข

ภาพ iMovie แอปพลิเคชันส าหรบัตัดต่อไฟล์วีดีโอ เป็นต้น (Verge Staff, 2011)  

(8) iOS 8 น าเสนอใน ค.ศ. 2014 นี่คือเวอร์ชันล่าสุดของระบบปฏิบัติการ iOS 

ในขณะนี้   โดยมีจุดเด่นด้านการเช่ือมโยงและส่งตอ่ข้อมลูระหว่างอุปกรณ์ต่างช้ินกันได้อย่างราบรื่น 

กล่าวคือท าให้ iPhone iPad และคอมพิวเตอร์ Mac ท างานประสานและเช่ือมโยงกันได้แบบไม่สะดุด 

ตัวอย่างเช่น ปรับแตง่ภาพทิ้งไว้ในเครื่องคอมพิวเตอร์ Mac และเมือ่ต้องออกมาข้างนอกบ้านก็

สามารถปรบัแต่งภาพดังกล่าวต่อจนเสร็จไดจ้าก iPad โดยเริ่มได้จากส่วนที่ท าค้างไว้ทันที หรือ

ในขณะที่ท างานอยู่ทีห่น้าจอคอมพิวเตอร์ Mac แล้วมสีายเรยีกเข้ามาใน iPhone ก็สามารถกดรับ

โทรศัพท์ไดเ้ลยจากหน้าจอ คอมพิวเตอร์ Mac ในเรื่องการรบัส่งข้อความและไฟลก์็ได้รับการ
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พัฒนาข้ึนไปอีกข้ันเช่นกัน กล่าวคือ iOS 8 นี้ เอื้ออ านวยใหผู้้ใช้โพสต์ข้อความบน Facebook หรือ

ตอบกลบัข้อความทีส่่งมาจากแอปพลเิคชันอื่น ๆ ได้ทันทีผ่านระบบแจง้ข้อความเข้า (notification) 

ซึ่งความสามารถนี้เทียบเท่ากับสิง่ที่ระบบปฏิบัติการ Android ท าได้มาหลายปีก่อนหน้านี้ นอกจากนี้

ยังมีการพัฒนาการส่งข้อความเสียงที่ท าลายตัวเองได้เมือ่ผูร้บัฟังจบแล้ว บอกสถานทีอ่ยู่ของเครื่อง 

iPhone จัดระเบียบและกลุ่มการแชทได้ดีข้ึน  ส่งไฟล์ภาพและวีดีโอหลาย ๆ ไฟล์ได้พรอ้มกัน มรีะบบ

จัดเกบ็ข้อมลู iCloud ที่ให้ผู้ใช้สามารถเข้าถึงข้อมลูทีจ่ัดเก็บไว้ผ่านอุปกรณ์ Smart gadgets ทุก

เครื่อง รวมถึงอุปกรณ์จากค่ายของ Windows PC ด้วย 

  (9) Mobile First                                                                                 

 นอกจากการพฒันา iOS ส าหรบั iPhone, iPad, iPod และคอมพิวเตอร์ Mac แล้ว Apple 

ยังได้ร่วมมือกบั IBM ออกแบบ Mobile First ส าหรับให้พนกังานองค์กรต่าง ๆ ใช้ผ่าน iPhoneและ 

iPad ซึ่งได้มีการน าเสนอไปเมื่อวันที่ 10 ธันวาคม ค.ศ. 2014 Mobile First คือแอปพลิเคชันที่เอ้ือ

ประโยชน์ส าหรับการท างานเพ่ือบริษัทหรือองค์กรโดยเฉพาะ ออกแบบมาเพ่ือให้พนักงานบริษัท

ในวงการต่าง ๆ  ท้ังวงการธนาคาร การค้า การเงิน การประกัน การสื่อสารทางไกล องค์กร

รัฐบาล หรือแม้แต่การบิน สามารถเขา้ถึงฐานข้อมูลของบริษัทได้โดยสมบูรณไ์ม่ว่าจะอยู่ท่ีใด เพ่ือ

จะได้ติดต่อเรื่องงาน ตอบค าถาม วิเคราะห์ข้อมลู มีปฏิสัมพันธ์และให้บริการลูกคา้ของบริษัทได้

อย่างง่ายดาย ถูกต้อง รวดเร็วในทุกท่ีทุกเวลา เช่น พนักงานท่ีท างานธนาคาร สามารถใช้แอป

พลิเคชันดังกลา่วนี้ดึงฐานข้อมูลมาใช้ในการวิเคราะห์แนวโน้มและรูปแบบการลงทุน เพ่ือจะได้

แนะน าลูกคา้ของธนาคารได้อย่างถูกต้องและถูกจังหวะการลงทุน หรือในกรณีของผู้ท่ีท างานใน

หน่วยงานราชการ แอปพลิเคชันนี้สามารถช่วยท าให้ขั้นตอนการสื่อสารในองค์กรมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น โดยช่วยลดขั้นตอนท่ีท าให้งานล่าช้า ผู้ท างานจึงติดต่อขอความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน

ภายในองค์กรได้รวดเร็วขึ้น เป็นตน้ เรียกได้ว่าแอปพลเิคชันนี้ช่วยให้องค์กรได้เขา้ไปอยู่ใกล้ชิด

การท างานของพนักงานได้มากขึ้น และยังสรา้งความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน (competitive 

advantage) ให้แก่องค์กรและบริษัทท่ีให้พนักงานใช้แอปพลิเคชันดังกล่าวนี้ผา่น iPhone หรือ 

iPad ได้อีกด้วย (Apple, 2015a) 
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2.4 เทคโนโลยสีมาร์ทโฟนกับผลกระทบต่อวิถีชีวิตลูกจา้งพนักงาน  

ลูกจ้างพนักงานผู้ใช้สมาร์ทโฟน นับตั้งแตผู่้บริหารระดบัสูงไปจนถึงพนกังานทีเ่พิ่งเริม่ท างาน
ต่างก็ไม่สามารถหลีกหนีผลกระทบที่มากับเทคโนโลยีสมารท์โฟนได้พ้น (Gregg, 2013) นั่นคือปัญหา
เกี่ยวกับการท างาน 4 ประการ ไม่ว่าจะเป็น ปัญหางานเข้าถึงตัวได้ตลอดเวลา  เวลาท างานถูกขยาย
ออกไป ปริมาณงานเพิ่มมากขึ้น และปัญหาการไม่สามารถแยกเรื่องงานออกจากบริบทชีวิตด้านอื่นได้ 
ซึ่งสง่ผลกระทบเป็นลกูโซ่ต่อสุขภาพกาย สุขภาพใจ รวมถึงพฤติกรรมของแรงงานมีความรู้ โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี ้
  

1) ปัญหางานเข้าถึงตัวได้ตลอดเวลา 

  ลักษณะการท างานในบริษัททกุวันน้ี ต้องการให้พนักงานพรอ้มที่จะรบัรู้ข้อมูลและปฏิบัตงิาน
อยู่ตลอดเวลา (Costas & Grey, 2012) และสมาร์ทโฟนซึ่งรับส่งอเีมลได้น้ี ก็ตอบสนองต่อความ
ต้องการดงักล่าวของบริษัทนายทุนได้เป็นอย่างดี ด้วยการเปดิช่องทางใหง้านตามติดชีวิตลูกจ้าง
พนักงานออกมานอกออฟฟิศได้สะดวกทุกทีทุ่กเวลา (Gregg, 2013) แม้พนักงานจะอยู่ในช่วงวันหยุด
พักร้อน ทางบริษัทก็ยังสามารถติดต่อเรื่องงานได้เสมอ โดยเฉพาะด้วยวิธีส่งอีเมล ซึ่งสามารถรวบรวม
รายละเอียดเรื่องงานเป็นลายลักษณ์อักษรได้อย่างครบถ้วน อีกทั้งยงัมีการระบุวันเวลารับส่งในตัวอีก
ด้วย ซึ่งหมายความว่านายจ้างหรือเพื่อนร่วมงานจะทราบว่าพนักงานผูท้ี่ได้รับอีเมลนั้น ๆ ใช้เวลา
เท่าไรในการตอบกลบั (Gregg, 2013) พนักงานจึงแทบไม่มโีอกาสหลบไปพักจากการท างานไดเ้ลย 
สมารท์โฟนที่รบัสง่อีเมลได้จงึเป็นสาเหตสุ าคัญประการหนึง่ของความเครียดจากงานของพนักงาน
บริษัทในยุคปจัจบุัน (Costas & Grey, 2012)  

นอกจากนี้ยังมีโปรแกรม read receipt ที่จะแสดงให้เห็นว่าข้อความที่ส่งไปผู้รบัได้เปิดอ่าน
หรือยงัในแอปพลิเคชัน im เป็นต้น จึงเพิ่มความกดดันให้พนักงานต้องรีบท าตามค าสั่งที่ได้รับ
มอบหมายผ่านสมาร์ทโฟน ซึ่งสามารถเกิดข้ึนในเวลาใดก็ได้ ไม่เว้นแม้กระทั่งในยามวิกาล หรอืในเวลา
ส่วนตัวนอกเวลางาน การที่งานเข้าถึงตัวได้ตลอดเวลาเช่นน้ี ส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตในบรบิท
อื่นของพนักงานเป็นอย่างมาก เช่น ไม่มีเวลาพักผ่อน ไปซือ้ข้าวของส่วนตัว ไปออกก าลังกาย หรอืไม่
สามารถรับนัดพบปะเพื่อนฝูงได้  เนื่องจากไมส่ามารถคาดเดาหรือควบคุมเวลาท างานได้ จึงไม่
สามารถวางแผนแบ่งเวลาไปท ากิจกรรมส่วนตัวหรือนัดหมายกับผูอ้ื่นได้เลย เป็นต้น (Gregg, 2013)  
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 2) ปัญหาเวลาท างานถูกขยายออกไป  

การทีส่มาร์ทโฟนเช่ือมต่อกบัอินเตอรเ์น็ตได้ จึงเปิดโอกาสให้การท างานทีเ่คยมีขอบเขต
ชัดเจนตายตัว ทั้งด้านเวลาและสถานทีห่มดไป เพราะในวันนี้พนักงานไม่จ าเป็นต้องนั่งอยู่ในส านักงาน
เท่านั้นจงึจะท างานได้ พนักงานสามารถน างานออกไปท าต่อในที่ต่าง ๆ  เช่นที่บ้าน ร้านกาแฟประจ า 
หรือแม้แต่น างานไปท าในต่างประเทศก็ได้ ช่ัวโมงการท างานจึงไม่ได้สิ้นสุดลงเมื่อพนักงานเดินออก
จากที่ท างานอีกต่อไป แต่ได้ขยายออกไป โดยไม่มีผู้ใดก าหนดได้ว่าจะสิ้นสุดลงเมื่อใด ต้องปล่อยไป
ตามสถานการณ์ จงึท าใหง้านในยุคดิจิตอลนี้เข้าไปล่วงล้ าบรบิทอื่น ๆ ในชีวิต กลืนกินเวลา สร้าง
ความกังวล และอาการเสพติดงานให้แก่ชีวิตพนักงาน (Gregg, 2013)   

ประเด็นเวลางานขยายตัวออกไปนีส้อดคล้องกับที่  Pekka Himanen นักวิจัยด้านปรัชญา
เทคโนโลยี และอาจารย์มหาวิทยาลัยเฮลซงิกิในฟินแลนด์ เคยกล่าวไว้ว่า “…mobile computing 
devices were based on the need for doing things on the move, when working by any 
other means was impractical…they supplement one’s regular  workday at the office, 
extending the time spent working.” (Hafner, 2000) 
 ตัวอย่างการทีส่มาร์ทเทคโนโลยีขยายช่ัวโมงการท างานทีเ่หน็ได้ชัด  คือกรณีของ Carolyn 
Layne รองประธานบริษัทฐานข้อมลูซอฟท์แวร์แห่งหนึง่ ผูเ้คยให้สัมภาษณ์หนังสือพมิพ์ The New 
York Times ไว้ว่าเธอต้องเดินทางไปต่างประเทศเพื่อร่วมประชุมตั้งแต่ 7.00 น.ถึง 24.00 น. แต่เมื่อ
เสร็จการประชุม เวลาการท างานของเธอนั้นไม่ได้จบตามไปด้วย เพราะเธอยังต้องเช็คอีเมลและ
ข้อความเสียงที่สง่มาจากประเทศของเธอ เวลาการท างานของเธอในวันน้ันจึงขยายข้ึนมาอกี 3 ช่ัวโมง 
เพิ่มเตมิจากเวลากว่า 16 ช่ัวโมงในห้องประชุมนั่นเอง (Hafner, 2000)  
 นอกจากนี้ยังมีการศึกษาซึ่งพิมพเ์ผยแพร่ในหนงัสือพิมพ์ The Daily Mail ขององักฤษ พบว่า
สมารท์โฟน หรืออปุกรณ์ที่เข้าถึงอเีมลได้ตลอดเวลาน้ันจะท าให้ช่ัวโมงการท างานของลูกจ้างพนกังาน
เพิ่มข้ึนวันละ 2 ช่ัวโมง จากช่ัวโมงท างานโดยเฉลี่ยวันละ 9-10 ช่ัวโมง เวลา 2 ช่ัวโมงที่เพิม่ขึ้นมานั้น 
ก็คือเวลาที่ไปเบียดบังการพักผ่อนของพนักงานนั่นเอง โดยพนักงานจะใช้เวลาดังกล่าวในการส่งอเีมล 
โทรศัพท์คุยเรื่องงาน ตรวจทานแก้ไขเอกสาร ติดตามความคืบหน้าของงาน ติดต่อลูกค้าหรือ
ผู้เกี่ยวข้องกับงาน ผลการศึกษาดังกล่าวยังระบอุีกด้วยว่า พนักงานบริษัทมากกว่าร้อยละ 90 เข้าถึง
อีเมลผ่านโทรศัทพ์ได้ และหนึ่งในสามของพนักงานดังกล่าวก็เปิดอเีมลผ่านโทรศัพท์มากกว่า 20 ครั้ง
ต่อวัน เกือบสองในสามมักจะเช็คอีเมลเป็นสิง่สุดท้ายก่อนเข้านอน และเป็นสิ่งแรกทีก่ระท าเมือ่ตื่นข้ึน
ในตอนเช้า ในขณะที่หนึ่งในสามตอบอเีมลช่วงกลางดึก (Dailymail, 2012)   
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จะเห็นได้ว่าเมื่อเวลาการท างานโดยรวมขยายยาวนานข้ึน มนุษย์เงินเดือนก็จะมีเวลาเหลือ
ส าหรับพกัผ่อน หรือท าภารกิจส่วนตัว หรือศึกษาหาความรูต้ามที่ตนสนใจน้อยลง หรอืในบางกรณี
แทบไม่มเีวลาเหลอืส าหรบัท าอย่างอื่นนอกจากงานเลย 
 

3) ปัญหาปริมาณงานเพ่ิมมากขึ้น  

การที่นายทุนเลง็เห็นแล้วว่าเครอืข่ายสังคมออนไลนท์ี่ใช้ได้อย่างแพร่หลายผ่านสมาร์ทโฟน
นั้น สามารถสร้างผลประโยชน์ก าไรและมลูค่าส่วนเกินให้ธุรกิจตนได้ เนื่องจากเป็นช่องทางที่ช่วย
ประชาสมัพันธ์ ประสานงาน หรือแม้แตส่ร้างก าไรให้สินค้าและบริการของธุรกจิตนได้ จึงมอีงค์กรและ
บริษัทจ านวนไม่น้อยที่แสดงความต้องการให้พนกังานของตนหาความรู้ และพฒันาทักษะการใช้
เครือข่ายสงัคมออนไลน์เพิม่เติม เช่น การเขียนบล็อก การตอบข้อความสนทนาทันที (im) หรอืการ
เขียนโพสต์ Twitter และ Facebook เพื่อพนักงานจะได้มาช่วยส่งข้อความที่เป็นประโยชน์หรือ
ส่งเสริมธุรกจิขององค์กร ซึ่งถือเป็นงานที่นอกเหนือจากงานประจ าที่มปีรมิาณมากอยู่แล้ว จึงส่งผลให้
เกิดการไปเบียดบังเวลาส่วนตัวของพนักงานได้อีกเช่นกัน (Gregg, 2013) 
  

4) ปัญหาการไม่สามารถแยกเรื่องงานออกจากบริบทชีวิตด้านอ่ืน ๆ  

เมื่อบริบทการท างานได้ก้าวล้ าเข้ามาในบริบทการใช้ชีวิตด้านอื่น ๆ ของลูกจ้างพนักงาน จนดู
ราวกับว่างานกลายเป็นส่วนที่ไมส่ามารถแยกออกจากชีวิตพนักงานไปเสียแล้วนั้น ก่อให้เกิดปัญหาที่
พนักงานไม่ควรนิ่งนอนใจอย่าง การเสียสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัว และอาการเสพติดงาน โดย
มีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้
 

(1) การเสียสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  
การทีส่มาร์ทโฟนเปิดช่องให้งานล่วงล้ าเข้ามาในชีวิตส่วนตัวของพนักงานมากขึ้นเรื่อย ๆ   

จนเป็นเหตุให้เวลาในการท ากิจกรรมอื่น ๆ  ในชีวิตนอกเหนือจากงาน เช่น พักผ่อน ท่องเที่ยว หรือ
เรียนท าอาหาร ลดน้อยลงทุกที การจะมสีมดลุระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตได้น้ัน จะต้องได้รับ
ปริมาณงานอย่างเหมาะสม มจี านวนผูร้่วมงานและเวลาในการท างานดังกล่าวทีเ่พียงพอ โดยผูบ้รหิาร
บริษัทต้องมีนโยบายสนบัสนุนการท างานในลักษณะดงักล่าวด้วย จึงจะสร้างความสมดุลให้เกิดข้ึนได้
จริง (Muhr et al., 2012)   

แต่ลูกจ้างพนักงานยุคนี้ โดยเฉพาะกลุ่ม Generation Y ซึ่งเป็นกลุม่ก าลังแรงงานทีม่ีจ านวน
เพิ่มมากยิ่งข้ึน กลบัยอมรับตรรกะของนายทุนที่ว่าการมีสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวคง
เป็นไปได้ยากในยุคเศรษฐกิจไม่ดเีช่นน้ี เพราะบริษัทต่าง ๆ ย่อมมุ่งเน้นการท างานทีส่ร้างผลประโยชน์
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ให้บริษัทอยู่รอดท่ามกลางสภาพเศรษฐกิจมากกว่าเรื่องของความสมดุลระหว่างการท างานและการใช้
ชีวิตของพนักงาน (Islam, Cheong, Yusuf, & Desa, 2011)   

การขาดสมดลุระหว่างการท างานกับการใช้ชีวิตน้ี  ส่งผลใหลู้กจ้างพนักงานเกิดพฤติกรรม
หมกมุ่นไม่ยอมปล่อยวางเรือ่งงาน จากกลุ่มตัวอย่างในสหรัฐอเมริกานั้น ร้อยละ 61 เห็นด้วยว่า
สมารท์เทคโนโลยมีาท าใหเ้ส้นแบ่งระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวของพวกเขาไม่ชัดเจน ร้อยละ 39 อดที่
จะเปิดอ่านอีเมลเกี่ยวกบังานไม่ได้ทั้งที่เป็นวันหยุด และร้อยละ 31 ท าใจปิดอปุกรณ์สื่อสารในช่วงสุด
สัปดาห์ไม่ได้ เนื่องจากอยู่ในที่ทีม่ีสญัญาณติดต่อได้อยู่ตลอดเวลา (Hays, 2013d)  
 ส่วนด้านประเทศในเอเชียน้ัน ยังไม่มีความหวังว่าจะสามารถเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างาน
หามรุง่หามค่ าให้บริษัท จนไม่มเีวลาใช้ชีวิตส่วนตัวได้เลย (PricewaterhouseCoopers, 2009) ดัง
ตัวอย่างในประเทศสงิคโปร์นั้น โดยเฉพาะพนักงานกลุ่ม Generation Y  ท างานเกินกว่าช่ัวโมงการ
ท างาน ที่ระบุในสญัญาจ้างจนเป็นเรือ่งปกติ (Tzeun, Wong, Wee, Goh, & Johari, 2009)  
  

(2) อาการเสพติดงาน 
ไม่ว่าลูกจ้างพนักงานจะพบปญัหาจากการท างานรูปแบบใด ก็มักจะหลีกหนีไม่พ้น

ความเครียดจากความกดดันเรื่องงาน และมีเวลาหยุดพักจากงานน้อยเกินไป จึงส่งผลกระทบให้มี
พนักงานจ านวนไม่น้อยไมส่ามารถปล่อยวางใหห้ยุดคิดเรือ่งงานได้ จนมี 3 พฤติกรรมดงัต่อไปนี้  

    [1] ใช้เวลาในการท างานนานเกินไป  
                         [2] ไม่สามารถแยกเรื่องงานออกจากบริบทชีวิตอื่น ๆ ได้ และยังครุ่นคิดถึงงาน 
แม้ไม่ใช่เวลาท างาน เช่น คอยเช็คและตอบอีเมลอย่างสม่ าเสมอ เนื่องจากกังวลว่าหากไม่รบีเช็คและ
ตอบอีเมลในขณะทีม่ีเวลาว่าง เช่นในวันเสาร์อาทิตย์ จะส่งผลให้ปริมาณงานและความตึงเครียดใน
งานเพิ่มมากขึ้นในวันที่ต้องเข้าออฟฟิศไปท างาน (Gregg, 2013)   
                          [3] อุทิศตนท างาน โดยคาดหวังผลลัพธ์ที่เกินพอดี ไม่ว่าจะเพื่อตอบสนองความ
ต้องการก้าวหน้าของตนเองหรือเพื่อผลประโยชน์ก าไรขององค์กรก็ตาม เช่น กรณีที่พบในงานวิจัยเชิง
ประจักษ์ของ Gregg (2013) ที่มีพนักงานคอยเช็คและตอบอีเมลอยู่ตลอดเวลา โดยอ้างว่าจะได้เตรียม
รับมอืกับงานด่วนที่มีเข้ามาได้ทันท่วงที  

พฤติกรรมทั้ง 3 ประการข้างต้น ล้วนแต่บ่งช้ีถึงอาการเสพตดิงานทั้งสิ้น และสอดคล้องกับ
นิยามของการเสพติดงาน ดังต่อไปนี ้
  

“นิยามและความหมายของการเสพติดงาน…สามารถสรุปออกมาได้ 3 ลักษณะ
ด้วยกันได้แก่ 
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1. บุคคลที่ใช้เวลาในการท างานเป็นเวลานาน (excessively hard 
workers) 

2. บุคคลที่ไม่สามารถแยกตัวออกจากงาน และยังคงครุ่นคิดถึงการท างาน
แม้ไม่ใช่เวลาท างาน (compulsive workers) 

3. บุคคลที่ท างานอย่างหนกัเพือ่ใหผ้ลลัพธ์ออกมาเกินความคาดหวังและ
อุทิศตนเองเพื่อตอบสนองต่อความต้องการขององค์กรเกินพอดี” (ณิชารีย์ ตั้งจิตดี
และคณะ, 2556)   

   
 แม้จะได้รบัมอบหมายให้ท างานหนัก จนร่างกายเหนื่อยล้า และมีความตึงเครียดมากเพียงใด 
ลูกจ้างพนักงานส่วนใหญ่ก็พร้อมจะอดทนตอ่ภาวะการท างานดังกล่าว โดยไม่คิดต่อต้านขัดขืน แต่จะ
หาทางออกให้ตนเองด้วยการเฝ้ารอวันหยุดพักร้อน หรอืวันเวลาที่ตนไม่ต้องท างานหนกัตรงหน้า 
รวมถึงการบ าบัดความเครียดจากงาน โดยน าเงินเดือนที่ได้รบัไปใช้จ่ายในสิง่ที่ท าให้ตนมีความสุข เช่น 
ไปท่องเที่ยว หรอืไปนวดอโรมาผ่อนคลาย (Costas & Grey, 2012) 
 
 
2.5 รูปแบบและวัฒนธรรมการท างานในส านักงานร่วมสมยั 

 รูปแบบการท างานในส านักงานนั้น มทีั้งส่วนที่เปลี่ยนแปลงไปตามลกัษณะของพนักงานและ

นายจ้างแต่ละยุคสมัย รวมถงึส่วนที่อยู่คู่กบัการบริหารจัดการของบริษัทโดยไมม่ีการแปรเปลี่ยน 

ดังต่อไปนี ้

 1) การเปลี่ยนแปลงด้านลูกจ้างพนักงาน                                                     

 ส าหรับการเปลี่ยนแปลงในด้านการท างานของลูกจ้างพนกังานยุคปัจจบุันน้ัน มีแนวโน้มให้

เห็นสามประการ คือเรือ่งอปุกรณ์และเทคโนโลยีที่ใช้ในการท างาน ลักษณะและความถนัดของ

พนักงาน รวมถึงความสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวของพนักงาน ดังต่อไปนี ้

  

(1)เทคโนโลยีท่ีน ามาใช้  

การท างานในปัจจุบันต้องพึ่งพาเทคโนโลยมีากขึ้นในแทบทกุด้าน โดยเฉพาะเทคโนโลยี

ดิจิตอล ซึง่มีในอปุกรณ์หลากรูปแบบที่เช่ือมต่ออินเตอร์เน็ตได้ ไม่ว่าจะเป็นสมาร์ทโฟน แท็บเล็ต หรือ
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โน้ตบุ๊ก เทคโนโลยีดิจิตอลดังกลา่ว ซึ่งได้รับการพัฒนาให้ก้าวล้ าเป็นอยา่งมากในยุคนี้ ช่วยให้การ

ท างานเกิดขึน้ได้ทุกท่ีทุกเวลา พร้อมท้ังอ านวยความสะดวกเรื่องงานได้อย่างมากมาย เช่น ช่วยให้

พนักงานติดต่อ ประสานงาน หรือเข้าถึงเพื่อนร่วมงานได้ 24 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ ช่วยให้การประชุมผ่าน

วีดีโอ การแบ่งปันข้อมลูเกิดข้ึนได้อย่างมีประสทิธิภาพ ช่วยให้พนักงานส่งข้อความถึงกันได้ทันทผี่าน

แอปพลเิคชัน im ทั้งยังสามารถตรวจสอบสถานะของพนกังานคู่สนทนา ว่าพร้อมรับส่งข้อมลูหรือ

สนทนาเรื่องงานประเด็นนั้น ๆ หรือไม่ ผ่านระบบ presence detection and availability status 

ในสมารท์โฟน และอุปกรณ์ดิจิตอลอื่น ๆ ได้อีกด้วย เป็นต้น (Ouye, 2011)  

 

  (2) ลักษณะ ความถนัด และความคาดหวังของพนักงานใน Generation Y  

จากการประเมินของนักวิจัยสถาบันต่าง ๆ  พบว่าอีกไมน่าน ตามบริษัทและองค์กรตา่ง ๆ  

จะเต็มไปด้วยก าลังแรงงานลูกจ้างพนักงานจากประชากรกลุ่ม Generation Y หรือผูท้ี่เกิดระหว่าง

ปีพ.ศ. 2524 - 2543 ในยุคที่มีการใช้อินเตอร์เน็ตอย่างแพรห่ลาย (สุรางคณา วายุภาพและคณะ, 

2558) ซึ่งประชากรกลุ่มนี้ได้ก้าวเข้ามาท างานมากขึ้นเรื่อย ๆ  และจะกลายมาเป็นกลุ่มประชากรส่วน

ใหญ่ขององค์กรในไม่ช้า แทนที่แรงงานกลุม่ Generation X (ผู้ที่เกิดระหว่างปพี.ศ. 2508 – 2523 

ยุคที่เริ่มมีการใช้โทรศัพท์และอเีมลเป็นช่องทางการสื่อสาร แต่ยังไม่มีการให้บริการโทรศัพท์เคลื่อนที่

ในประเทศไทย) และ Baby boomer (ผู้ที่เกิดระหว่างปพี.ศ. 2489 – 2507 ซึ่งเป็นยุคทีเ่ทคโนโลยี

การสือ่สารต่าง ๆ ยังไม่แพร่หลาย) (สุรางคณา วายุภาพและคณะ, 2558) ที่ก าลังทยอยเกษียณอายุไป  

ประเทศไทยในขณะนี้มี Generation Y เป็นก าลังแรงงานอยู่ประมาณร้อยละ 30 (Nation 

multimedia, 2013) บริษัท PricewaterhouseCoopers ซึ่งท าวิจัยเรือ่งก าลังแรงงานที่เป็น 

Generation Y นี้ร่วมกับ University of Southern California และ The London Business 

School ได้คาดการณ์ว่าในปี ค.ศ. 2016 พนักงานที่ท างานให้แก่ PricewaterhouseCoopers ทั่ว

โลกจะเป็น Generation Y ถึงเกือบร้อยละ 80 (Donovan & Finn, 2013)  นอกจากนี้ยังมี การ

ประมาณการอกีด้วยว่าภายในปี ค.ศ. 2025 ก าลังแรงงานทัว่โลกจะประกอบไปด้วยคนจาก 

Generation Y ถึงร้อยละ 75 (Harjani, 2014)  



 
 

 

34 

 Generation Y คือค าที่มีที่มาจากประเทศสหรัฐอเมริกา โดยการก าหนดและน ามาใช้เป็น

ครั้งแรก ในนิตยสาร Ad Age เมื่อ ค.ศ. 1993 เพื่อเป็นชื่อเรียกกลุ่มประชากร ซึ่งเติบโตมาในยุคการ

ใช้เทคโนโลยีรูปแบบตา่ง ๆ โดยเฉพาะ อินเตอร์เน็ตและเทคโนโลยีการสื่อสาร จึงไม่นา่แปลกใจท่ี

มีผลส ารวจพบว่า จ านวนชั่วโมงการใช้อินเตอร์เน็ตของ Generation Y ชาวไทยโดยเฉลีย่นั้นคือ 

54.2 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ซึ่งสูงท่ีสุดเมื่อเทียบกับคนจากกลุม่อายุอ่ืน ๆ  (Baby Boomer, Gen X 

และ Gen Z หรือผู้ทีเ่กิดในปีพ.ศ. 2544 เป็นต้นไป) (สรุางคณา วายุภาพและคณะ, 2558) และยังมี

ผลส ารวจจากประเทศองักฤษที่พบว่า Generation Y มีโทรศัพท์มือถือในครอบครองถึงรอ้ยละ 97  

และร้อยละ 80 ใช้โทรศัพท์มือถือทีเ่ป็นสมารท์โฟน (Hays, 2013c)  

 เมื่อมีความคุ้นเคยกับเทคโนโลยีการสื่อสารและการสืบค้นข้อมูลเป็นอยา่งดี Generation 

Y จึงคาดหวังท่ีจะใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดังกล่าว ไมว่่าจะเป็นอินเตอร์เน็ต เครือข่ายสังคม

ออนไลน์ อีเมล มาเอ้ือให้การท างานง่ายและเร็วยิ่งขึ้น มปีระสิทธิภาพมากขึ้น ช่วยเพ่ิมความ

ยืดหยุ่นหรืออิสระในการท างาน (Donovan & Finn, 2013) และท าใหก้ารติดต่อประสานงาน

ระหว่างทีมงานราบรื่นย่ิงข้ึน (Tzeun et al., 2009) Generation Y นั้น ถือได้ว่าเป็นผู้ก าหนดทิศ

ทางการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารในทีท่ างาน ด้วยการเป็นผู้น าและเผยแพรพ่ฤติกรรมการใช้เทคโนโลยี

ดังกล่าวไปยังประชากรแรงงานกลุ่มอื่นด้วย (Islam et al., 2011) มีผลส ารวจมากกว่าหนึ่งชิน้ 

พบว่า Generation Y มองว่าภายในระยะเวลาอีก 5 ปี วิธีการสื่อสารหลักภายในบรษิัทและ

องค์กรต่าง ๆ  จะประกอบไปด้วยอีเมล โทรศัพท์ รวมถึงการแชทส่งข้อความแบบทันที (im) 

(Hays, 2013a, 2013c) หนึง่ในรูปแบบของเครือขา่ยสังคมออนไลน์ท่ีกลุ่ม Generation Y ชื่น

ชอบและมีความถนัดในการใช้งานนั่นเอง ซึ่งการใช้เครือขา่ยสังคมออนไลน์นี้ จะส่งผลดีให้แก่การ

ท างานของบรษิัทองค์กรได้เป็นอย่างมาก เนื่องจากเป็นเครื่องมือท่ีช่วยกระจายข้อมลู ข้อความ 

ข่าวสาร ระหว่างนายจา้งและลูกจ้าง ให้สื่อสารกันได้อยา่งรวดเร็วยิ่งขึ้น ท้ังยังช่วยสร้างเครือขา่ย 

การติดต่อระหว่างพนักงาน ลูกค้า และประสานความร่วมมือระหว่างองค์กร ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ อีกด้วย (Hays, 2013c)  

 ข้อดีประการหนึ่งของการน าเทคโนโลยีการสื่อสารมาใช้ในการท างานคือ การเอ้ืออ านวย

ให้ พนักงานมีเวลาการท างานท่ียืดหยุ่นมากขึ้น โดยสามารถท างานเวลาใดและท่ีใดก็ได้ ไม่

จ าเป็นต้องเป็นท่ีส านักงานเสมอไป และความยืดหยุ่นในการท างานดังกล่าวนี้เอง ได้กลายเป็น
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หนึ่งในปัจจัยหลัก ท่ีท าให้พนักงาน Generation Y มีความพอใจในหน้าท่ีการงานของตน 

(Donovan & Finn, 2013) พนักงานกลุ่ม Generation Y นั้นไม่ได้มีปัญหาต่อการต้องท างานให้

บริษัทนานเกินวันละ 8 ช่ัวโมง ตราบใดที่พวกเขามสีิทธ์ิเลือกได้ว่าจะท างานใหเ้สร็จในช่วงเวลาไหน

ของวัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หลงัจากเวลาท าการทั่วไปตัง้แต่        9.00 น. ถึง 17.00 น. (Dhawan, 

2012) พนักงานกลุ่มนี้ยังทราบอีกด้วยว่าความเป็นอิสระและความยืดหยุ่นในการท างานดังกล่าว 

ต้องแลกมาด้วยการถูกนายจ้างคาดหวังให้พร้อมท่ีจะท างานตลอด 24 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ซึ่ง

พนักงาน Generation Y นั้นรับเงื่อนไขข้อนี้ได้ หากพวกเขาสามารถลุกออกจากโต๊ะท างานไป

เดินเล่นเวลาใดก็ได้เช่นกัน (Asghar, 2014) ในปัจจุบันเริม่มีองค์กรบริษัทจ านวนไม่น้อยที่ตระหนัก

ถึงความต้องการและอปุนิสัยการท างานในเรือ่งความยืดหยุน่ของพนักงานกลุ่ม Generation Y และ

ได้ปรับลักษณะการท างาน เพือ่ดึงดูดใหพ้นักงานกลุ่มนีอ้ยากท างานใหก้ับบริษัทของตน ตัวอย่างเช่น

บริษัท Best Buy ได้มีนโยบายเน้นความส าคัญทีผ่ลลัพธ์ของงานเพียงอย่างเดียว ท าใหพ้นักงาน

สามารถออกไปนั่งท างานที่ใดเวลาใดก็ได้ ตราบใดทีท่ างานทีไ่ด้รับมอบหมายเสรจ็ตามเวลาที่บริษัท

ก าหนด นโยบายดังกล่าวนี้ช่วยเพิ่มผลิตภาพให้ Best Buy ได้ถึงร้อยละ 41 และยังลดการลาออกของ

พนักงานได้มากถึงร้อยละ 90 เลยทเีดียว (Dhawan, 2012)  

นอกจากนี้พนักงานกลุ่ม Generation Y ยังมีเป้าหมายในชีวิตและลักษณะนสิัยทีเ่ด่นชัด

ประจ ากลุ่ม ซึ่งล้วนสง่ผลต่ออปุนิสัยการท างานได้โดยตรง คือเป้าหมายทีมุ่่งสร้างความมั่งค่ังให้ชีวิต 

พนักงานกลุ่ม Generation Y จึงให้ความส าคญัและมุ่งหวังการได้รับผลตอบแทนจากการท างาน

ในรูปแบบของเงินมากยิ่งกว่าปัจจยัอ่ืน ๆ  ซึ่ง Generation Y ในหลายประเทศ มีเป้าหมายดังกล่าว 

ที่สอดคลอ้งกัน ทัง้ในประเทศมาเลเซียที่ให้ความส าคัญเรื่องเงินค่าตอบแทนมากยิ่งกว่าโอกาสฝึกฝน

และพัฒนาตน (PricewaterhouseCoopers, 2009) ในประเทศสหรฐัอเมริกา เงินคือแรงจงูใจหลักที่

ดึงดูดให้พนักงาน Generation Y อยากท างานให้กบับริษัทนั้น ๆ  (Hays, 2013d)  หรือในประเทศ

ญี่ปุ่นเงินกเ็ป็นปจัจัยสร้างความพึงพอใจในการท างานให้พนกังาน Generation Y เช่นกัน (Hays, 

2013b) และในประเทศจีนที่ Generation Y กว่าร้อยละ 64 ยอมรับว่าต้องการความร่ ารวยเงินทอง

จากการท างาน  เพราะเป็นเครือ่งแสดงถึงความส าเรจ็ในหนา้ที่การงาน และจะได้มหีน้ามีตาในสังคม 

(Hays, 2013a) ในเมื่อการสร้างราย ได้คือเป้าหมายส าคัญในชีวิตพนักงาน Generation Y จึงพร้อมที่

จะทุ่มเทท างานหนกัเพือ่ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน เพือ่มีเงินรายได้สงู ๆ ตามที่ตนต้องการ 
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(Islam et al., 2011) ความทะเยอทะยานด้านความก้าวหนา้ ซึ่งเป็นลักษณะนสิัยประจ ากลุ่ม 

Generatin Y ก็เป็นอกีหนึ่งปัจจัย ทีผ่ลักดันให้พนักงานกลุ่มนี้ยอมท างานหนักหามรุง่หามค่ าเช่นกัน 

Generation Y ในประเทศไทยนั้น ให้ความส าคัญต่อความทะเยอทะยานท่ีจะเติบโตและก้าวหนา้

ในเรื่องงานมากกว่าประสบการณ์ และการฝึกพัฒนาตน (Mujtaba, Manyyak, Murphy, & 

Sungkhawan, 2010) เช่นเดียวกับที่ Generation Y ในประเทศสงิคโปร์ ก็ให้ความส าคัญเรื่อง

ความก้าวหน้าเป็นอันดบัหนึง่ น าหน้าปจัจัยเรื่องความสมดุลของงานและชีวิตส่วนตัว และ

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Tzeun et al., 2009) คาดหวังในตัวเองสงู มีความ

รับผิดชอบ ยึดผลสมัฤทธ์ิของเป้าหมายที่ตนวางไว้เป็นที่ตัง้ ลักษณะนิสัยของ Generation Y ดังกล่าว

นี้ ล้วนท าให้พนักงานกลุม่นี้มีอปุนิสัยการท างานที่ชอบท างานให้เสรจ็รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพกว่า

เพื่อนพนักงานของตน โดยมุง่ที่จะท างานที่ได้รับมอบหมาย ให้ส าเร็จลลุ่วงด้วยดีในเวลาอันสั้น 

(Armour, 2005) ซึ่งหมายความว่า พนักงานกลุ่มนีจ้ะต้องสามารถควบคุมและจัดการตนเองได้เป็น

อย่างดี จึงจะสามารถท างานอย่างมปีระสทิธิภาพดังกล่าวได ้ความสามารถจัดการตนเองได้น้ี ถือเป็น

ทักษะที่พนักงาน Generation Y จะขาดเสียมิได้ เพราะหากขาดทักษะข้อนี้ ก็จะท าให้ไมส่ามารถ

รับมอืกับอสิรภาพและความยืดหยุ่นในการท างานที่กลุ่มตนปรารถนาได้ และจะส่งผลให้การท างาน

ล้มเหลว ไม่มีประสิทธิภาพ (Islam et al., 2011) ถึงแม้ว่าด้านหนึ่ง Generation Y น้ันอยากจะ

ท างานอยา่งอิสระไมม่ีคนมาควบคุม แต่ในอีกด้านหนึ่งพนกังานกลุ่มนี้ ก็มีอุปนสิัยชืน่ชอบและให้

ความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม เนื่องจากพนักงานกลุ่มนี้มองว่า เพ่ือนร่วมงานคือเพ่ือน ซึ่งมี

ส่วนส าคญัท่ีจะท าให้การท างานมีความสุข (Islam et al., 2011) 

 

  (3)ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  

การเปลี่ยนแปลงด้านการท างานทีเ่ด่นชัดประการต่อมาคือความสมดุลระหว่างการท างาน

และการใช้ชีวิตส่วนตัวของลูกจ้างพนักงาน (work/life balance) โดยในช่วงเวลาสิบกว่าปีทีผ่่านมา

นี้เทคโนโลยี ได้เขา้มาท าให้เส้นแบ่งการท างานและชีวิตสว่นตัวของพนักงานท่ัวโลกไม่ชัดเจนมา

โดยตลอด (Hays, 2013b) ดังที่กล่าวไว้ข้างต้นว่าเทคโนโลยรีวมทั้ง เครือขา่ยสังคมออนไลน์ช่วยให้มี

ความอิสระและความยืดหยุ่นในการท างานได้เป็นอยา่งมาก แต่ในขณะเดียวกันก็เปิดช่องให้งาน
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ล่วงล้ าเขา้มาในชีวิตส่วนตัวของพนักงานมากขึ้นเป็นล าดบั เทคโนโลยีดังกล่าวจึงถือเป็นดาบสอง

คมส าหรบัชีวิตพนักงาน Generation Y ด้วยเช่นกัน (Hays, 2013d) พนักงาน Generation Y 

มองว่า การจะมสีมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตได้นั้น จะต้องได้รบัปริมาณงานอย่าง

เหมาะสม มเีวลาในการท างานที่เพียงพอ และผู้บรหิารบริษัทต้องสนบัสนุนการท างานในลกัษณะนี้ 

แต่ Generation Y ก็ยอมรบัว่าการมสีมดลุระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวคงเป็นไปได้ยากในยุค

เศรษฐกจิถดถอยเช่นน้ี เพราะบริษัทต่าง ๆ ย่อมมุง่เน้นการท างานทีส่ร้างผลประโยชน์ใหบ้ริษัทอยู่

รอดท่ามกลางสภาพเศรษฐกิจมากกว่าเรื่องของความสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตของ

พนักงาน (Islam et al., 2011) ในประเทศพฒันาแล้วจะใหค้วามส าคัญกับเรื่องนี้มาก โดยให้อิสระ

ความยืดหยุ่นในการท างานของพนักงาน หรอืให้ท างานจากที่บ้านได้ (PricewaterhouseCoopers, 

2009) แต่ถึงกระนั้นก็ยังมี Generation Y ในประเทศสหรัฐอเมริกาถึงร้อยละ 61 เห็นด้วยว่า

เทคโนโลยีมาท าให้เส้นแบ่งระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวของพวกเขาไม่ชัดเจนร้อยละ 39 อดที่จะเปิด

อ่านอีเมลเกี่ยวกับงานไม่ได้ทัง้ทีเ่ป็นวันหยุด และร้อยละ 31 ของGeneration Y ในประเทศ

สหรัฐอเมรกิา ท าใจปิดอปุกรณ์สื่อสารในช่วงสุดสปัดาห์ไม่ได้ เนื่องจากอยู่ในที่ที่มสีัญญาณติดต่อได้อยู่

ตลอดเวลา (Hays, 2013d) ส่วนทางด้านประเทศในเอเชียน้ัน ไม่มีความหวังว่าจะเปลี่ยนวัฒนธรรม

การท างานให้บริษัทจนดึกดื่นได้เลยด้วยซ้ า (PricewaterhouseCoopers, 2009) เช่นในประเทศ

สิงคโปร์ พนักงาน Generation Y ส่วนใหญ่มองว่าการท างานในสิงคโปร์ไม่เคยมีสมดุลระหว่างงาน

และชีวิตส่วนตัวเลย  เนื่องจาก Generation Y ในประเทศสงิคโปร์นั้นท างานเกินกว่าช่ัวโมงการ

ท างานที่ระบุในสัญญาจ้างเป็นปกติอยู่แล้ว (Tzeun et al., 2009) หรือในประเทศจีน พนักงาน 

Generation Y ถึงร้อยละ 68 ยอมรบัว่าอดไม่ได้ที่จะต้องเปดิอ่านอีเมลเกี่ยวกบังานอยู่ตลอด และ

ร้อยละ 64 ไม่ยอมปิดเครือ่งมือสื่อสารจากการท างานแม้จะเป็นวันหยุดสุดสัปดาห์ก็ตาม (Hays, 

2013a)   
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2) การเปลี่ยนแปลงด้านนายจา้ง : กลยุทธการขูดรีดมูลคา่ส่วนเกินแบบแยบยล  

 ดังที่กล่าวแล้วข้างต้นว่า การเปลี่ยนแปลงไม่ได้เกิดข้ึนแต่เฉพาะในบรบิทการท างานของ

พนักงานเท่านั้น ในบรบิทการท างานและความต้องการของนายทุน หรือเจ้าของกิจการบริษัทก็แปร

เปลี่ยนไปตามยุคสมัยและสภาพแวดล้อมทางธุรกิจเช่นกัน เป็นที่ทราบกันดีว่าการประกอบธุรกจิใน

สังคมทุนนิยมปจัจบุันมีการแข่งขันกันสูงมาก และเหล่านายทุนนั้นตระหนักดีว่าเทคนิควิธีการบริหาร

จัดการ รวมถงึการขูดรีดพนักงานรูปแบบเดิม ๆ นั้นไม่สามารถสร้างผลประโยชน์ก าไรในระดบัที่น่า

พอใจได้อีกต่อไป การจะสร้างความได้เปรียบในเกมการแข่งขันกับบริษัทคู่แข่งในยุคนี้ นายทุน

จ าเป็นต้องอาศยัการขูดรีดชั่วโมงการท างานท่ีไดเ้ปลา่ (unpaid labor time) จากความคิดและ

จิตใจของพนักงาน รวมถึงบุคลิกภาพและรสนิยมท่ีบ่งบอกตัวตนของพนักงานให้ได้เพ่ิมมากยิ่งขึ้น 

(Fleming & Spicer, 2004) 

 ช่ัวโมงการท างานที่ได้เปล่า หรือไม่ต้องจ่ายค่าแรงตอบแทนนี้ หมายถึงช่วงเวลาทีพ่นักงาน

ท างานให้เพื่อผลประโยชน์ของบริษัททัง้ที่ล่วงเลยเวลาที่ตกลงว่าจ้างกันไว้ กล่าวคือล่วงเลยเวลาเลิก

งานของบริษัท เกินกว่า 8 ช่ัวโมงต่อวัน หรือเกิน 40 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ รวมถึงล่วงล้ าเข้ามาในวันหยุด 

วันพักร้อน หรือเวลาส่วนตัวอื่น ๆ ในชีวิตของพนักงาน โดยที่พนักงานไม่ได้รบัเงินล่วงเวลา (over 

time payment) จากนายจ้าง ผลประโยชน์ที่นายจ้างได้รบัโดยตรงจากช่ัวโมงการท างานไดเ้ปล่าน้ี 

แน่นอนว่านอกจากจะช่วยลดค่าใช้จ่ายแล้ว นายจ้างยังจะไดผ้ลิตภาพทีเ่พิ่มมากขึ้น (Fleming, 2013) 

ซึ่งล้วนเป็นผลประโยชน์ที่เป็นความได้เปรียบทางธุรกจิของนายจ้างทัง้สิ้น (Fleming, 2013) นายจ้าง

สมัยนี้จงึต้องการให้เกิดช่ัวโมงการท างานได้เปล่า และใช้ประโยชน์จากเวลาในชีวิตส่วนตัวของ

พนักงานเป็นอย่างมาก  

 การแข่งขันในเชิงธุรกิจสมัยนี้ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ บุคลิกภาพท่ีเป็นมิตร

สร้างความประทับใจแก่ผู้ท่ีได้ติดต่อสัมพันธ์กัน และความมีจิตใจท่ีไม่ย่อท้อ พร้อมทุ่มเทเวลา 

พลังกาย และพลังสมองของพนักงานเพ่ือท างานสรา้งผลติภาพแก่บริษัทให้ได้มากท่ีสุด ซึง่บริษัท

ทั้งหลายทราบดีว่าคุณลักษณะดังกล่าวไม่ใช่สิ่งที่บริษัทสร้างข้ึนได้เอง เพราะเป็นสิ่งที่สัง่สมติดตัวมา

กับตัวตนของพนักงาน โดยอาจมาจากอปุนิสัยที่มีอยู่แล้ว หรือการลงทุนฝกึฝนและเรียนรู้ส่วนตัวของ

พนักงานเอง ถึงจะสร้างขึ้นเองไม่ได้ แต่ผู้บริหารบริษัทยุคใหม่มักมองเห็นลู่ทางในการยึดมา

ครอบครองโดยไม่ต้องเสียค่าตอบแทนได้ จงึได้เปลี่ยนตรรกะการบริหารงาน จากเดิมที่มุ่งเน้นการ
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สร้างค่านิยมหรือวัฒนธรรมการท างานตามรปูแบบที่ฝ่ายบรหิารเป็นผู้ก าหนด เปลี่ยนมาเป็นการยึด

เอาความคิดสร้างสรรค์ ประสบการณ์ รวมท้ังคุณลักษณะของพนักงานท่ีมีประโยชน์ มาเป็น

ทรัพยากรท่ีใช้สอยได้ตามอัธยาศัยของบริษัท (Fleming, 2013)  

 การจะยึดคณุลักษณะดังกล่าวมาครอบครองนั้นไม่อาจท าได้ด้วยการใช้อ านาจสั่งการ

บังคับ (authority) หรือการกดขี่ขูดรีดผลประโยชน์จากพนักงานอย่างเห็นไดช้ัดเหมือนเช่นใน

อดีต เนื่องจากมีกฎหมายคุ้มครองแรงงานมาช่วยปกป้องพนักงาน ผู้บริหารบริษัทในยุคศตวรรษท่ี 

21 ยุคท่ีอ านาจเปลี่ยนรปูแบบกลายเป็นสิ่งท่ีมองไม่เห็น แต่กลับมีอานุภาพน่าหว่ันเกรงยิ่งกว่าเดมิ 

จึงต้องใช้เทคนิควิธีการเขา้ไปขูดรีด ควบคุม จัดการและลอ่หลอกใช้ประโยชน์จากพนักงานอย่าง

แยบยล (manipulation) เพ่ือจะได้ตักตวงผลประโยชนม์ากมายจากพนักงาน โดยท่ีพนักงานไม่

รู้ตัวและไม่ทันได้ฉุกคิด (Mills, 1951) โดยใช้วิธีการดังต่อไปนี้ 

(1) ปลูกฝังคา่นิยมเรื่องหนา้ท่ีความรับผิดชอบและการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

 การลอ่หลอกใช้ประโยชน์จากพนักงานอย่างแยบยลนี้ ได้ผลดีถึงขนาดมีการแนะน าใหฝ้่าย

บุคคลบริษัทต่าง ๆ น าไปประยุกต์ใช้ (Mills, 1951)  โดยหลักการคือ การเข้าไปครอบง าและควบคุม

ความรู้สึกนึกคิดและตัวตนของพนักงาน (Mills, 1951)  ให้พนักงานยอมท าตามความประสงค์ของ

นายจ้างหรือเพื่อประโยชนส์ูงสุดของบริษัท โดยที่นายจ้างไมจ่ าเป็นต้องเอ่ยปากสั่งการออกมาโดยตรง 

(Mills, 1951) ตัวอย่างของวิธีการดังกล่าวนี้เห็นได้จากงานวิจัยของ Kunda (1992) ที่พบว่า มี

หน่วยงานที่ได้ท าการครอบง าความคิดของพนักงาน โดยใช้วิธีปลูกฝังค่านิยม เช่น มีค าขวัญที่สะท้อน

ถึงปรัชญาและเป้าหมายของบริษัทอยูร่อบตัวพนักงาน หรือคอยกระตุ้นพนักงานด้วยวิธีตา่ง ๆ  ให้

พนักงานรู้สึกว่าตนเป็นคนขององค์กร มีหน้าท่ีความรับผดิชอบในองค์กรนั้นอยู่ตลอดเวลา สง่ผล

ให้เกิดการอุทิศตนเองท างานให้องค์กรมากขึ้นเรื่อย ๆ จนถึงข้ันที่ว่ามีพนักงานหลายคนไม่สามารถ

แบ่งแยกเวลาท างานและเวลาส่วนตัวออกจากกันได้ และน ามาสู่ปญัหาครอบครัวและสุขภาพ เพราะ

ไม่มีเวลาให้แก่คนในครอบครัว ตรากตร าท างานมากเกินไปและพักผ่อนน้อย จนท าให้เกิดความเครียด

และร่างกายอ่อนล้า (Fleming & Spicer, 2004)  

(2) จัดกิจกรรมท่ีสร้างความสนิทสนมเป็นกันเองในหมู่พนักงานรวมถึงผู้บริหาร 
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นอกจากการปลูกฝังค่านิยมดงักล่าวแล้ว ยังมีเทคนิควิธีอื่น ๆ อีกด้วย เช่น การสร้างสงัคม

การท างานที่มลีักษณะเป็นกันเองสูง เพือ่ล่อหลอกใหพ้นักงานมีความรู้สกึที่ดีต่อบริษัท (Mills, 1951) 

จนยอมทุม่เทท างานให้ บางรายอาจตกอยู่ในภาวะเกรงใจเพือ่นร่วมงานจนไม่กล้าปฏิเสธเมื่อตอ้ง

ท างานนอกเหนือจากเวลางาน หรือสร้างธรรมเนียมปฏิบัติในการท างาน ที่คาดหวังให้พนักงานทุกคน

ทุ่มเทและมีความพร้อมที่จะท างานให้บริษัททุกเมื่อ ทัง้ทีเ่ปน็วันเสาร์อาทิตย์ การท างานล่วงเวลา หรือ

การท างานแม้ขณะพักรอ้น และผูท้ี่ปฏิเสธการท างานนอกเวลางานกจ็ะได้รบัแรงกดดันจากเพื่อน

ร่วมงาน ในบางบริษัทถงึกับมีจุดมุง่หมายทีจ่ะท าใหง้านไม่ได้จบอยู่แค่ในที่ท างานเท่านั้น แต่ยัง

สามารถติดตามเข้าไปในบริบทอื่นของชีวิตพนักงานได้อีกด้วย โดยบริษัทจะใช้เป้าหมายในชีวิต หรือ

ความปรารถนาทีจ่ะก้าวหน้าของพนักงานมาเป็นแรงผลักดนั (Fleming & Spicer, 2004) และ

ล่อหลอกว่าการยอมอุทิศตนท างานหนักนั้นเป็นความต้องการของตัวพนักงานเอง 

(3) ท าให้พนักงานรู้สึกว่าสามารถก าหนดเปา้หมายและผลตอบแทนการท างาน

ได้ด้วยตนเอง 

อีกรูปแบบหนึ่งในการลอ่หลอกใช้ประโยชน์จากพนักงานอยา่งแยบยล ทีก่่อเกิดผลประโยชน์

และยังแบง่เบาภาระของบริษัทไปได้อย่างมาก คือการใหพ้นกังานแต่ละคนมีวัฒนธรรมบริหารจัดการ

ตนเอง (self management culture) ด้วยการสร้างมาตรฐานการท างานให้พนักงานรูส้ึกว่า การจะ

ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานได้น้ัน ต้องแสดงความรบัผิดชอบ ความทุ่มเทท างานหนกั เพื่อ

สร้างประโยชน์สงูสุดให้กับบริษัท (Muhr et al., 2012)  พนักงานที่อยู่ในวัฒนธรรมดงักล่าวนี้ จะมี

ลักษณะเด่นอยูส่องลักษณะ คือ บรหิารจัดการตนเองได้ (self organization) และไม่เคยหยุดพัฒนา

ตนเอง (self development)  กล่าวคือ พนักงานจะคิดวางแผนด้วยตนเองว่าควรท างานอย่างไรถึง

จะมปีระสิทธิภาพและไดผ้ลลัพธ์ที่ดีทีสุ่ด พร้อมทัง้คอยควบคุมตนเองให้ท างานที่ได้รับมอบหมายให้

ส าเร็จ แม้จะหมายถึงการตอ้งท างานในเวลาทีล่่วงเลยจากช่ัวโมงท างานที่จะไดร้ับค่าตอบแทนจาก

นายจ้างก็ตาม ซึง่การท างานในลักษณะนี้ ก็คือช่ัวโมงการท างานที่บริษัทได้เปล่า พรอ้มผลประโยชน์

มากมายส าหรบัเจ้าของกิจการ และเมื่อเปรียบเทียบกันแล้วผลประโยชน์ที่บริษัทได้รับนั้น มมีูลค่า

มากยิ่งกว่าการขูดรีดพนักงานโดยใช้อ านาจและการควบคุมโดยตรงอีกด้วย (Fleming, 2013) และใน

กรณีที่ท างานไม่ส าเรจ็ เนื่องจากความคาดหวังของบริษัทนัน้ไม่สอดคล้องกบัศักยภาพของพนักงาน 

เช่น มอบหมายให้ท างานที่ยากหรือมีปริมาณมากเกินไป พนกังานที่อยู่ในวัฒนธรรมบรหิารจัดการ
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ตนเองนี้มกัโทษตนเอง ที่จัดการเวลา หรือมีความสามารถไมเ่พียงพอ โดยจะไม่กล่าวโทษหรือแสดง

ความไม่พอใจในเรื่องการมอบหมายงานของบริษัท นอกจากนี้ สิ่งที่บริษัทจะได้รบัจากพนกังานกลุ่มนี้ 

ก็คือศักยภาพในการท างานที่เพิม่ขึ้นจากการขวนขวายพัฒนาตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการไปเข้าร่วม

สัมมนา พฒันาบุคลกิภาพ ฝึกอบรมองค์ความรู้ต่าง ๆ เพื่อมาใช้ในการท างาน โดยพนักงานรับผิดชอบ

ค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึนด้วยตนเอง (Fleming, 2013) กล่าวได้ว่าบริษัทสามารถขูดรีด และตักตวง

ผลประโยชน์มหาศาลเหล่าน้ีได้อย่างสะดวกง่ายดาย โดยไมต่้องลงทุนเสียค่าใช้จ่าย หรอืลงแรงมา

ควบคุมสอดสอ่งการท างานของพนักงานเลย (Fleming, 2013)  

 

 3) ปัจจัยท่ีไม่แปรเปลีย่น                                                                               

 แม้ว่าลักษณะของพนักงานและตัวนายทุนจะเปลี่ยนไปอย่างไร แต่มีสองปัจจัยที่ยงัคงทีเ่สมอ 

นั่นคือ แนวคิดพื้นฐานของนายทุนเจ้าของกิจการ และวัฒนธรรมทีม่ีอยู่ในทุกองค์กรการท างาน 

  (1) แนวคิดของนายทุน 

 พร้อมอทุิศเวลา ก าลังสมอง ก าลงักาย ทุ่มเทและยอมท าทุกสิ่งทกุอย่าง เพียงเพื่อให้ธุรกิจ

ของตนเติบโต และสร้างผลประโยชน์ก าไรในระดับที่ตนพงึพอใจได้ คือธรรมชาติของนายทุน นายจ้าง 

นักธุรกิจทุกคน (Mills, 1951) แนวคิดพื้นฐานของนายทุนจึงเกี่ยวข้องกับการสร้างผลก าไรใหสู้งที่สุด

เท่าทีจ่ะเป็นไปได้ การค านวณส่วนได้ส่วนเสีย และความคุ้มค่าจากสิ่งที่ได้ลงทุนไป นายทุนต่าง

ตระหนักดีว่าพนักงาน หรือแรงงานมนุษย์น้ันเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อบริษัทของตนไม่แพ้

เงินทุน (Dahl & Morgan, 1983) เพราะพนักงานคือผู้ทีท่ ากิจกรรมต่าง ๆ ให้กจิการบริษัทด าเนินได้ 

และยังเป็นผู้ผลิตผลก าไรให้บริษัทได้อีกด้วย การว่าจ้างพนักงานแต่ละคนน้ันไม่ต่างจากการลงทุน

เท่าใดนัก เพราะนายจ้างจะต้องรบัผิดชอบจัดเตรียมสถานทีแ่ละอุปกรณ์การท างานให้พนักงาน 

จ่ายเงินเดือน ใหส้วัสดิการ เสียภาษี จ่ายเงินสมทบกองทุนสวัสดิการพนักงาน และค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ที่

เกี่ยวข้องกบัการจ้างงาน (Dahl & Morgan, 1983) ซึ่งถือได้ว่าเป็นสิง่หนึง่ในการลงทุนที่ส าคัญอย่าง

ยิ่งส าหรับบริษัท และเมื่อลงทุนไปแล้ว ก็ย่อมคาดหวังจะไดผ้ลตอบแทนที่คุ้มค่ากลบัคืนมา (Dahl & 

Morgan, 1983) แน่นอนว่านายทุนย่อมคาดหวังว่าพนักงานที่ลงทุนว่าจ้างแต่ละคนน้ัน จะท างาน

อย่างมีประสิทธิภาพร้อยละ 100 ตลอดทั้งวันให้แก่บริษัท แต่ในความเป็นจริงแล้ว  พนักงานไม่ใช่
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เครื่องจักร ที่สามารถท างานได้อย่างแม่นย าและรวดเร็ว โดยไม่ต้องหยุดพกักายและใจ ระดบั

ประสิทธิภาพการท างานข้ันต่ าที่นายทุนทั่วไปยอมรับได้ จึงอยู่ที่ร้อยละ 70 เพราะเป็นระดับที่

พนักงานท างานสร้างผลประโยชน์ให้แก่บริษัทอย่างคุ้มค่าเงนิเดือนที่นายทุนลงทุนจ่ายไป (Nolan, 

1983) นายทุนจึงมีเทคนิควิธีที่จะมาประเมินผลการท างานเพื่อวัดความคุ้มค่าของการว่าจ้างพนักงาน

คนน้ัน ๆ  รวมถึงการใช้หลักบรหิารจัดการการท างานในบรษัิท (work management) ซึ่งได้แก่การ

น าหลักวิทยาศาสตร์มาค านวณและวิเคราะหห์าราคาที่แน่นอนที่ต้องจ่ายให้แรงงาน และกระบวนการ

ผลิตข้ันตอนต่าง ๆ  พรอ้มทัง้ค านวณหาวิธีที่จะลดค่าใช้จ่ายดังกล่าวใหบ้ริษัทได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(Nolan, 1983) โดยเริ่มจากการวัดปริมาณงานที่พนักงานลกูจ้างแต่ละคนท าได้ ด้วยการให้พนักงาน

แต่ละคนกรอกรายละเอียด ว่าได้รับมอบหมายให้ท างานอะไรบ้าง กี่ช้ิน พร้อมบันทึกระยะเวลาที่ใช้ไป

ในการท างานช้ิน นั้น ๆ  (Nolan, 1983) ในขณะเดียวกันก็เตรียมสถานที่ท างานให้อยู่ในลักษณะที่

นายจ้างสามารถควบคุม และสอดส่องการท างานของพนกังานได้ (Fleming & Spicer, 2004) เช่นจัด

ให้พนักงานนัง่ท างานอยู่ในองศาที่พนกังานระดับหัวหน้าสามารถมองเห็นงานบนหน้าจอคอมพิวเตอร์

ที่พนักงานระดับลูกน้องท าอยู่ได้ เป็นต้น เทคนิควิธีจัดการดงักล่าวนี้ จะแสดงผลช้ีวัดถึงความคุ้มค่าใน

การจ้างพนักงานแต่ละคน ช่วยบ่งช้ีได้ว่าพนักงานคนน้ัน ๆ สร้างผลิตภาพและประโยชน์ให้บริษัท

อย่างเพียงพอ และเหมาะสมกับเงินเดือนที่ได้รับหรือไม่ ตามมุมมองของนายจ้างนั้น พนักงานที่

ท างานให้ได้อย่างคุ้มค่า ก็คือพนักงานทีท่ างานใหบ้ริษัทได้อย่างรวดเร็ว แม่นย าราวกบัว่าไม่รูจ้ักความ

เหน็ดเหนื่อย ยิ่งพนกังานปฏิบัติงานในลกัษณะดังกล่าวได้หรือใกลเ้คียงมากเท่าไร ก็จะยิง่ก่อให้เกิด

ผลประโยชน์แก่นายจ้างมากขึ้นเท่านั้น ซึง่ผลประโยชน์ดังกล่าวนั้น ส่วนมากมีมลูค่ามากยิง่กว่า

เงินเดือนที่จ่ายให้พนักงานคนน้ันเสียอีก เนื่องจากเมื่อพนักงานทุ่มเทท างานหนักเพื่อบริษัท ก็จะยิ่งท า

ให้ค่าเฉลี่ยของเงินเดือนต่อสัดส่วนงานที่ท าน้ันถูกลง (Nolan, 1983)  

 นอกจากเทคนิควิธีการวัดความคุ้มค่าของการจ้างพนักงานดงักล่าวแล้ว ก็ยังมีเทคนิคในการ

สร้างแรงจูงใจให้พนกังานทุม่เทท างานใหบ้ริษัทเพิม่มากข้ึนจากระดบัมาตรฐานร้อยละ 70 เป็นร้อยละ 

120 ได้ด้วยการให้เงินอัดฉีด (incentive) เป็นค่าตอบแทนพนักงานเพิ่มเตมิจากเงินเดือน (Nolan, 

1983) หรือในบางบริษัทอาจมีการน าความมั่นคงในหน้าทีก่ารงานและสิทธิพเิศษที่เหนือกว่าพนักงาน

คนอื่น ๆ มาใช้เป็นแรงจูงใจส าหรบัผลักดันศักยภาพการท างานของพนักงานด้วยเช่นกัน (Mills, 

1951)  
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  (2) วัฒนธรรมองค์กร                                                                           

 เมื่อใดก็ตามที่มีคนรวมกลุม่กันเพื่อร่วมท ากิจกรรมบางอย่าง มีปฏิสัมพันธ์กัน มีความสนใจ มี

จุดมุ่งหมาย ความร่วมมือ หรือมิตรภาพร่วมกัน ย่อมก่อให้เกิดเป็นวัฒนธรรมรูปแบบใดรูปแบบหนึง่

ข้ึนมา โดยมีลักษณะเป็นไปตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม สภาพความสัมพันธ์และลักษณะของคนในการ

รวมกลุม่นั้น ๆ  (Goffee & Jones, 1996) แน่นอนว่าการที่มีคนจ านวนหลายสิบคนข้ึนไปมารวมตัว

กันเพื่อท างานให้องค์กรหรอืบริษัทแหง่ใดก็ตาม ย่อมกอ่ให้เกิดเป็นวัฒนธรรมประจ าองค์กรนั้น ๆ  

(corporate culture) ซึ่งเป็นสิ่งสะท้อนบุคลิกลักษณะของตัวองค์กร เป็นเครื่องบง่ช้ีถึงการให้คุณค่า

และทิศทางการบรหิารการด าเนินธุรกิจ รวมถึงจุดมุ่งหมายขององค์กร (Goffee & Jones, 1996) 

นอกจากนี้วัฒนธรรมองค์กรยังสามารถสร้างค่านิยม ครอบง าจิตใจ และควบคุมพฤติกรรมของ

พนักงานในองค์กรได้อีกด้วย (Fleming & Spicer, 2004)  

 หากใช้มุมมองตามแบบสังคมวิทยาเพื่อท าความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรแต่ละที่นั้น พบว่า

องค์กรใดก็ตาม จะมลีักษณะร่วมอยู่สองลกัษณะด้วยกัน อาจมากหรือนอ้ยต่างกัน ข้ึนอยู่กับธรรมชาติ

และบุคลิกขององค์กรนั้น ๆ  ลกัษณะแรกคือการเข้าสังคม (sociability) ซึ่งสมาชิกในกลุ่มจะมสีาย

สัมพันธ์ ความเป็นกันเองและมีความเป็นมิตรสูง   และลักษณะที่สอง คือการเป็นน้ าหนึง่ใจเดียวกัน 

(solidarity) ที่สมาชิกในกลุ่มจะมีความมุ่งมั่นในการประกอบภารกิจให้ลลุ่วงไปด้วยดี โดยไม่มี

ความสัมพันธ์ส่วนตัวเข้ามาเกี่ยวข้อง (Goffee & Jones, 1996)  

หากองค์กรใดต้องการเพิ่มหรือลดลักษณะดังกล่าวในวัฒนธรรมขององค์กร ก็มเีทคนิควิธีที่ท า

ได้ง่าย ๆ ในกรณีที่ต้องการเพิม่ลกัษณะการเข้าสังคมนั้นมีอยู่ 5 วิธีการดังต่อไปนี ้

  [1] คัดเลือกคนที่จะเข้ามาเป็นพนักงาน โดยใช้แนวคิดและความสนใจไปในทางเดียวกบั

พนักงานส่วนใหญ่ในองค์กร หรือมีแนวโน้มที่จะเข้ากันได้กับเพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ ในองค์กรมาเป็น

เกณฑ์การคัดเลอืก 

 [2] จัดกิจกรรมสานสมัพันธ์ระหว่างพนักงานทัง้ในและนอกออฟฟิศ เช่น จัดงานเลี้ยงสังสรรค์ 

พาพนักงานไปท่องเที่ยวเป็นหมู่คณะ เป็นต้น  
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 [3] ลดความเป็นทางการระหว่างพนักงาน หรือพิธีรีตองในบริษัทลง เช่น อนุญาตให้พนักงาน

แต่งตัวไปรเวทมาท างานได้ จัดสถานที่ให้พนักงานทุกระดับมาพบปะสงัสรรค์กันได้อย่างเท่าเทียม เช่น 

ห้องรับประทานอาหารกลางวัน หรอืพื้นทีส่ าหรับออกก าลังกาย เป็นต้น  

 [4] ก าจัดสิทธิพิเศษ เพื่อให้พนักงานทุกคนรู้สึกได้ถึงการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม เช่น ทุกคน

ได้รับโบนสัเท่ากันหมด ไม่มีการเตรียมทีจ่อดรถพเิศษไว้ให้ผูบ้รหิาร พนักงานทุกคนมสีิทธ์ิได้รบั

ผลประโยชน์จากบริษัทอย่างเท่าเทียม  เป็นต้น 

 [5] ดูแลพนักงานเหมือนเพื่อนและคนในครอบครัว เช่น อนุญาตให้พนักงานหญงิลางานไป

ดูแลสามทีี่ป่วยหนกัได้สามเดือน โดยที่ยังได้รบัเงินเดือน และเมื่อกลบัมาท างานก็อนุญาตให้ท างานใน

เวลาที่ยืดหยุ่น จนกว่าสามจีะหายดี เป็นต้น (Goffee & Jones, 1996)  

ส าหรับกรณีที่ต้องการเพิ่มลักษณะการเป็นน้ าหนึง่ใจเดียวกนัน้ัน ก็สามารถท าได้โดยใช้ 4 

วิธีการดังต่อไปนี ้

 [1] ให้พนักงานรบัรู้ความเคลื่อนไหวของคู่แข่งทางธุรกจิอยูเ่สมอ ผ่านทั้งการสัง่งาน อีเมล 

จดหมายภายในองค์การ บันทกึ ประกาศ เป็นต้น 

 [2] สร้างความรูส้ึกจ าเป็นเรง่ด่วน โดยผู้บริหารอาจมีสโลแกนหรือค าขวัญที่แสดงถึงเป้าหมาย

ที่อยากจะให้บริษัทไปให้ถึง โดยสื่อสารเป้าหมายเหล่าน้ันใหพ้นักงานทุกคนจ าจนข้ึนใจ ตัวอย่างของ

ผู้ใช้วิธีการเช่นน้ีจนประสบความส าเร็จคือ Gerard van Schaik  อดีตประธานบริหาร Heineken ผู้มี

เป้าหมายให้ Heineken ขยายตลาดไปได้ทั่วโลก จึงส่งข้อความ Paint the World Green หรือท าให้

โลกเป็นสีเขียว ให้พนักงานทุกคนระลึกไว้ในทุกขณะท างาน ข้อดีที่น่าสนใจของข้อความดังกล่าวคือ มี

ความชัดเจน มีจุดเน้นย้ าเพียงจุดเดียว และกระตุ้นใหเ้กิดการปฏิบัติงาน และสามารถช่วยให้บริษัท

บรรลเุป้าหมายได้จริง เพราะทกุวันน้ี Heineken เป็นเบียรท์ี่ขยายตลาดไปทั่วโลกได้ส าเรจ็จริง ๆ  

เพราะพนักงานช่วยกันเปลี่ยนโลกให้เป็นสเีขียว ด้วยการท าให้สีเขียวของขวดเบียร์ Heineken ไป

วางขายอยู่ทั่วทุกมุมโลกไดส้ าเร็จนั่นเอง 

 [3] กระตุ้นให้พนักงานอยากได้รางวัลตอบแทน เช่น การตอบแทนด้วยเงินโบนัสอย่างงาม 

ประกาศช่ืนชมความสามารถใหเ้ป็นที่ประจกัษ์ทั่วกันในบริษัท เลื่อนต าแหน่งให้แกพ่นักงานที่มีความ



 
 

 

45 

ทะเยอทะยานและมุ่งมั่นในการท างาน จนยกระดับมาตรฐานการท างานให้สงูข้ึน และมอบรางวัลแก่

พนักงานเหล่าน้ีในแบบทีเ่ป็นรูปธรรมเห็นได้ชัด เช่น Mary Kay  บริษัทเครื่องส าอางของมลรัฐเทก็ซสั 

ประเทศสหรัฐอเมริกา จะมอบรถยนต์คาดิแลคสีชมพูเป็นรางวัลให้แก่พนกังานทีท่ ายอดขายได้สูงที่สุด 

จนกลายเป็นประเพณีอันโดง่ดังอย่างหนึง่ที่อยู่คู่กบับริษัท และดึงดูดใหม้ีคนอยากเข้ามาร่วมงานกับ

บริษัทนี้ เป็นต้น 

 [4] สนับสนุนใหพ้นักงานยึดมั่นในเป้าหมายขององค์กร โดยผู้บริหารจะส่งพนักงานให้ย้ายไป

ท างานตามแผนกต่าง ๆ   บางกรณีอาจมีการสง่ให้ไปท างานในสาขาต่างประเทศ เพื่อสลายวัฒนธรรม

การท างานยอ่ยของแต่ละแผนกและสาขา ให้เหลือเพียงวัฒนธรรมหลกัขององค์กรเท่านั้น ตัวอย่าง

บริษัทที่ใช้วิธีนี้ได้อย่างประสบความส าเรจ็คือ  Disney โดยจะมีการสง่พนักงานที่เป็นดาวรุ่งด้านการ

ท างาน มีความมุ่งมั่นสูง ไปท างานในแผนกต่าง ๆ  5 แผนก ปีละแผนก โดยพนักงานดังกล่าวจะเป็นผู้

น าเอายุทธวิธีและจุดมุง่หมายขององค์กรไปเผยแพร่ตามแผนกที่ตนย้ายไปท างานด้วย ซึ่งเป็นการ

เพาะเมล็ดพันธ์ุด้านวิสัยทัศน์และความคิดให้แต่ละแผนกคิดเห็นและมหีลักยึดถือตรงกันทั้งบริษัท 

(Goffee & Jones, 1996) 

(2.1) รูปแบบวัฒนธรรมองค์กร 

 วัฒนธรรมองค์กรนั้นมีอยู่ 4 รูปแบบด้วยกัน ทุกรูปแบบจะมลีักษณะร่วมกันอยู่สองประการ

คือ มีลักษณะการเข้าสงัคม และการเป็นน้ าหนึง่ใจเดียวเหมอืนกัน ซึ่งจะอยู่ในระดบัที่แตกต่างกันไป

ตามรูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร ดังมรีายละเอียดต่อไปนี้ 

  สูง 

       

การเขา้สังคม 

                             

ต่ า   

                   ต่ า                              การเป็นน้ าหนึง่ใจเดียว                            สูง 

วัฒนธรรมองค์กรแบบเครือขา่ย 

(networked organization) 

วัฒนธรรมแบบสหภาพ                    

(communal organization) 

วัฒนธรรมองค์กรแบบแยกส่วน    

(fragmented organization) 

วัฒนธรรมองค์กรแบบรับจา้ง          

(mercenary organization) 
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 [1] วัฒนธรรมองค์กรแบบเครือข่าย (networked organization) มีลักษณะการเข้าสงัคม

สูง แต่การเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวต่ า กล่าวคือเป็นวัฒนธรรมแบบที่เพือ่นร่วมงานสนทิสนมเป็นมิตรกัน 

มักทักทายกันเมื่อเดินสวนกันตามโถงทางเดิน ไปทานอาหารกลางวันด้วยกันเป็นกลุ่ม หรือท ากิจกรรม

กระชับความสัมพันธ์ส่วนตัว เช่น จัดงานเลี้ยงวันเกิดให้กันในที่ท างาน มีทมีกีฬาประจ าบริษัท ซึง่มี

พนักงานเป็นสมาชิกในทีม ตั้งช่ือเล่นหรือสมญานามไว้เรียกกันในที่ท างาน เป็นต้น (Goffee & 

Jones, 1996) วัฒนธรรมองค์กรแบบเครือข่ายนี้จะลดความส าคัญเรื่องชนช้ันของพนกังาน 

(hierarchy) ระบบระเบียบ รวมถงึความเหมาะสมถูกต้องตา่ง ๆ  เนื่องจากสายสัมพันธ์ส่วนตัว

ระหว่างพนักงานมบีทบาทส าคัญมากกว่า เช่น การที่พนักงานคนหนึ่งจะได้ก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน

นั้น อาจไม่ได้มาจากความสามารถ แต่มาจากความสนิทสนมกับผู้ที่มีต าแหน่งเลื่อนข้ันให้พนักงานคน

นั้นได ้เป็นต้น (Goffee & Jones, 1996) ดังนั้นภายใต้วัฒนธรรมรูปแบบนี้จงึมีการเมืองภายใน

ค่อนข้างสูง เนื่องจากพนักงานแตล่ะคนมักใช้เวลาไปในการท าให้เป้าหมายส่วนตัวของตนสมัฤทธ์ิผล 

จนละเลยเป้าหมายของบริษัท (Goffee & Jones, 1996) นอกจากนี้วัฒนธรรมแบบเครือข่าย ที่มี

ลักษณะการเข้าสงัคมสงูแบบนี้ ยังเปิดโอกาสให้นายทุนเข้ามาท าให้เส้นค่ันระหว่างบรบิทของงานและ

ชีวิตส่วนตัวของพนักงานไม่ชัดเจน ด้วยการน ากจิกรรมที่มักเกิดข้ึนนอกบริบทของงานเข้ามาไว้ในที่

ท างาน เช่น อนุญาตให้สวมชุดนอนหรอืชุดอยู่บ้านมาท างาน อนุญาตให้ดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ในที่

ท างาน และน ากจิกรรมที่ควรเกิดข้ึนในทีท่ างานออกไปท าข้างนอก เช่นให้เอางานกลับไปท าทีบ่้าน 

เป็นต้น เมือ่เส้นค่ันระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวไม่ชัดเจนแลว้ นายทุนก็จะสามารถเข้าไปล่วงล้ าเวลา

ในชีวิตส่วนตัวของพนักงาน จนก่อใหเ้กิดช่ัวโมงการท างานได้เปล่า หรือการขูดรีดตนเอง ดังที่ได้กล่าว

ไว้ในหัวข้อข้างต้นได้อีกด้วย (Fleming & Spicer, 2004)  

 [2] วัฒนธรรมองค์กรแบบรบัจ้าง (mercenary organization) มีลักษณะการเข้าสงัคมต่ า 

แต่มีความเป็นน้ าหนึง่ใจเดียวสูง เป็นองค์กรแบบที่ให้ความส าคัญเรื่องผลประโยชน์ หรือผลิตภาพของ

องค์กรเป็นหลกั ความสนใจของพนักงานแตล่ะคนจะสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร มีการ

แบ่งแยกชัดเจนระหว่างงาน และการสานความสัมพันธ์ส่วนตัวกับเพื่อนร่วมงาน โดยส่วนมากพนักงาน

ที่อยู่ในวัฒนธรรมแบบนี้จะให้ความส าคัญเรื่องงานมาก่อนชีวิตส่วนตัว และน้อยครั้งที่พนกังานจะจัด

กิจกรรมนอกออฟฟิศร่วมกัน หากมีกจ็ะเป็นในรปูแบบการฉลองความส าเร็จของบริษัท ที่สามารถ

เอาชนะบริษัทคู่แข่งได้ เป็นต้น วัฒนธรรมองค์กรรปูแบบนี้จะไม่ยอมรบัการท างานที่ต่ ากว่ามาตรฐาน
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ที่ก าหนด พนักงานผู้ที่ไมส่ามารถท างานให้บริษัทได้อย่างเต็มที่ จะถูกให้ออก หรือต้องปรับปรงุพัฒนา

ตนจนท างานเป็นที่น่าพอใจให้ได้ภายในเวลาที่บริษัทก าหนด (Goffee & Jones, 1996) นอกจากนี้ 

ด้วยความที่วัฒนธรรมแบบนี้ มุ่งเน้นกิจกรรมทีส่ร้างประโยชน์ก าไรให้บริษัท และไม่ให้ความส าคัญ

เรื่องความสัมพันธ์ฉันท์เพื่อน พนักงานจงึไม่ลงัเลทีจ่ะแข่งขันกันเอง จนสง่ผลให้มาตรฐานการท างาน

ในองค์กรรูปแบบนี้ย่ิงสูงข้ึนเรื่อย ๆ  (Goffee & Jones, 1996)  

 [3] วัฒนธรรมองค์กรแบบแยกส่วน (fragmented organization) มีลักษณะการเข้าสงัคม

ต่ า ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวของพนักงานก็ต่ า พนักงานในวัฒนธรรมองค์กรแบบนี้จะมีความเป็น

ปัจเจกสูง กล่าวคือ มีความรู้สึกและแสดงออกถึงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่ า เนื่องจากพนกังานจะ

คิดว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มวิชาชีพเสียมากกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จุดมุ่งหมายการท างาน

ของพนักงานในองค์กรแบบนี้คือการท าเพื่อตนเอง ไม่ใช่เพื่อองค์กร เมื่อต้องตอบค าถามเกี่ยวกับ

หน้าที่การงานของตน พนักงานในองค์กรรปูแบบนี้มักตอบดว้ยช่ือของอาชีพ เช่น เป็นศัลยแพทย์ เป็น

ทนายความ เป็นสถาปนกิ โดยละเว้นช่ือขององค์กรที่ตนท างานอยู่ด้วย และมักไม่ยอมท ากจิกรรม

สังสรรค์หรือเข้าสังคมร่วมกับเพื่อนร่วมงาน เพราะมองว่าเปน็กิจกรรมที่ท าให้เสียเวลา แต่ละคนจะมุง่

ท าแต่งานในหน้าที่ตน  บางคนน างานกลบัไปท าทีบ่้าน และมาที่บริษัทเฉพาะเวลาประชุม หรือเวลาที่

จ าเป็นเท่านั้น เพือ่นร่วมงานจะไมท่ราบความคืบหน้าหรือเนือ้งานของกันและกัน วัฒนธรรมแบบนี้

เหมาะสมกับพนกังานที่ชอบท างานคนเดียว และจัดสรรชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวชัดเจน 

(Goffee & Jones, 1996)  

 [4] วัฒนธรรมแบบสหภาพ (communal organization) มีลักษณะการเข้าสังคมสูง และมี

ความเป็นน้ าหนึง่ใจเดียวกันสูงเช่นกัน องค์กรที่มีวัฒนธรรมรูปแบบนี้มักพบได้ในบริษัทเล็ก ๆ ทีเ่พิ่งจะ

เริ่มก่อตั้ง โดยทีผู่้ก่อตัง้บริษัทและพนักงานรุ่นแรก ๆ จะช่วยกันทุ่มเทท างานให้แก่บริษัท ฝ่าฟัน

อุปสรรคและเตบิโตไปพร้อม ๆ กัน  กล่าวคือพนักงานทุกคนรู้สึกว่าการท าเพื่อบริษัทกเ็หมือนกบัการ

ท าเพื่อตนเอง ซึง่จะท าให้พนักงานและผูบ้รหิารองค์กรรูปแบบนี้มีความสนิทสนมกันทั้งในและนอก

ออฟฟิศ ตัวอย่างรูปแบบองค์กรแบบนี้น้ัน เห็นได้จากบริษัท Apple Computer ในระยะเริ่มแรก

นั่นเอง ที่พนกังานทุกระดบัมีเป้าหมายและแนวคิดไปในทางเดียวกัน และมุ่งมั่นทีจ่ะท าใหบ้ริษัท

เติบโต แล้วคืนผลประโยชน์ก าไรมาให้ทกุคนที่มสี่วนร่วม ทกุคนในองค์กรจึงได้มีความรูส้ึกเป็นน้ าหนึ่ง

ใจเดียวกัน (Goffee & Jones, 1996)  
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  (2.2) การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร 

 วัฒนธรรมองค์กรนั้นมีการปรับเปลี่ยนกันได้ตามจุดมุ่งหมายขององค์กรหรือวิสัยทัศน์ของ

ผู้บริหาร ดังตัวอย่างในกรณีของ Philips บริษัทอปุกรณ์เครือ่งใช้ไฟฟ้ายิ่งใหญ่ของเนเธอแลนด์ ที่ถูก

แรงบบีค้ันจากการแข่งขันทางธุรกจิ จนท าให้ Jan D. Timmer ประธานบรหิารของ Philips ในขณะ

นั้นต้องตัดสินใจเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร จากทีเ่คยเป็นแบบเครือข่าย ซึ่งมีความภักดีและความเป็น

มิตรกันในองค์กรอย่างเหนียวแน่นนั้น เปลี่ยนมาเป็นวัฒนธรรมองค์กรแบบรบัจ้าง (Goffee & Jones, 

1996)  เนื่องจากในช่วงกลางทศวรรษ1980s บริษัทเกือบลม้ละลาย พ่ายแพ้และเสียส่วนแบ่งทาง

การตลาดให้บริษัทคู่แข่ง  การที่แต่เดิม Philips มีวัฒนธรรมแบบเครือข่ายนั้น ก่อใหเ้กิดเกมการแบ่ง

พรรคแบง่พวกกันภายในบริษัท จนส่งผลกระทบเป็นความเสียหายต่อการท างานระหว่างแผนกค้นคว้า

และวิจัย กับแผนกวางแผนการตลาดในขณะนั้น พนักงานไมม่ีความเกรงใจและเกรงกลัวพนกังาน

ระดับหัวหน้าของตน ไม่ใส่ใจเป้าหมายของบริษัท พนักงานท างานตามอ าเภอใจ เพราะไม่มีใครคอย

มาควบคุม ถ้า Philips ต้องการจะรอดพ้นวิกฤตครั้งนี้ ทางบริษัทต้องเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรเสียใหม่ 

ให้เป็นแบบรับจ้าง หรือสหภาพ เพียงเพื่อที่จะรักษากจิการไม่ให้ต้องปิดตัวลงได้เท่านั้น แล้วจึงจะมี

สิทธ์ิไปคิดถึงแผนการกอบกู้ให้ Philips ก้าวกลับข้ึนมาเป็นผูน้ าและเอาชนะบริษัทคู่แข่งได้อีกครั้ง 

Timmer  จึงเริ่มปรบัองค์กรด้วยการตัง้มาตรวัดการท างาน และตั้งเป้าหมายการท างานไว้อย่าง

เคร่งครัด โดยที่พนักงานแตล่ะคนต้องรับผิดชอบในการท าให้เป้าหมายดังกล่าวนั้นประสบผลส าเรจ็ 

นอกจากนี้ Timmer ยังจัดประชุมผู้บริหารบอ่ยข้ึน และเน้นย้ าถึงจุดประสงค์ ข้ันตอนการท างาน และ

คุณค่าที่บริษัทให้ความส าคัญอย่างชัดเจน พนักงานคนใดที่ไม่สามารถมุ่งมั่นทุ่มเทใหเ้ป้าหมายดังกล่าว

ของบริษัทได้ จะถูกให้ออก ด้วยวิธีการเหล่าน้ีท าให้ความเปน็น้ าหนึ่งใจเดียวกันของพนกังาน Philips 

นั้นสูงข้ึน จนมผีลประกอบการที่ดีข้ึนตามมา (Goffee & Jones, 1996)   

  

2.6 มูลเหตุของการยอมรบัสภาพการขูดรีดแรงงาน  

 แม้การถูกขูดรีดมูลค่าส่วนเกินผ่านการมอบหมายงานหนัก จนไม่มีเวลาพักผ่อน ส าหรบั
ตนเองและครอบครัว ทั้งยังเกิดความเครียดจากงาน จนบางคนมีปัญหาสุขภาพ และมอีาการเสพติด
งาน แต่ก็ไม่มีทีท่าว่าลกูจ้างพนักงานจะเรียกร้องให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใด ๆ เกี่ยวกับสภาพการ
ท างานทีส่่งผลเสียดังกล่าว โดยน่าจะมาจากมูลเหตุ 4 ประการ คือ  1.ต้องการความส าเร็จและ
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ความก้าวหน้าด้านการงาน   2. กลัวการสญูเสีย 3. ได้รับแรงกดดันจากสังคมในที่ท างาน  และ 4. 
สภาพสังคมก้มหน้า (phubbing culture) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้
 

1) ยอมเพราะต้องการความส าเร็จ 

 ลูกจ้างพนักงานจ านวนไม่น้อยยอมให้งานล่วงล้ าเข้ามาในบรบิทอื่นของชีวิตตน เนื่องจากรู้สึก
ว่างานคือเครื่องแสดงให้เห็นถึงความส าเรจ็ น าไปสู่เงินทองและความพึงพอใจในชีวิต (Gregg, 2013) 
เมื่อมีความคิดมากเท่าใด ก็จะมุ่งทุ่มเทขยันท างาน และให้ความส าคัญต่อการท างานยิง่กว่าเรือ่งอื่นใน
ชีวิตมากเท่านั้น โดยเฉพาะพนักงานผูม้ีต าแหน่งระดบักลาง และมีความมุง่หวังจะก้าวหน้าในหน้าที่
การงานนั้น มักแสดงความเตม็ใจในการเตรียมตนเองใหพ้ร้อมส าหรับการท างานใหบ้ริษัท เช่น ตื่นแต่
เช้าตรู่ เพื่อมาเช็คอีเมลเรื่องงานอย่างเป็นกิจวัตรก่อนไปท างาน เพื่อที่ว่าเมื่อไปถึงที่ท างานแล้วจะได้
ท างานได้ทันที เพราะรูล้่วงหน้าจากการเช็คอีเมลแล้วว่าในวันน้ันต้องเตรียมท างานอะไรบ้าง (Gregg, 
2013) หรอืในบางกรณีพนักงานกเ็ต็มใจท างานแม้ว่าตัวจะไม่ได้อยู่ในออฟฟิศก็ตาม เพียงเพราะว่า
งานท าให้ตนรู้สึกดี มีความส าคัญ มีคุณค่าต่อทีมงาน และรูส้กึดีต่อตนเอง (Gregg, 2013)  
 

2) ยอมเพราะกลัวการสูญเสีย 

 ความกลัวว่าจะสญูเสียรายได้ เสียต าแหน่งงานที่ท าอยู่ให้แกผู่้ที่จบการศึกษามาใหม่ หรือกลัว
ว่าต้องกลายเป็นผู้ว่างงาน ซึ่งจะส่งผลให้ชีวิตของตนและครอบครัวเดือดร้อนเพราะขาดความมั่นคง
ทางการเงิน ซึง่เป็นปจัจัยส าคัญที่ช่วยให้ด ารงชีวิตอยู่อย่างสะดวกสบาย ความกังวลและกลัวต่าง ๆ 
ดังกล่าว จึงน่าจะเป็นหนึ่งในแรงผลักดันใหลู้กจ้างพนกังานไทยมีความอดทนอดกลั้นขยันท างานที่
ได้รับมอบหมายทุกรูปแบบและทุกเวลา เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แกห่ัวหน้างานหรือนายจ้าง และ
เป็นการสร้างหลกัประกันความมั่นคงในหน้าที่การงาน เพือ่รบัมือกบัสิง่ที่ตนกงัวลนั่นเอง แม้จะเกิด
ความเครียดและปัญหาจากการท างาน ที่ท าให้อึดอัดใจก็ไมคิ่ดจะลาออกง่าย ๆ  เพราะกลัวการไม่มี
งานท ามากกว่า จงึมีแนวความคิดว่าการได้มีงานท านั้นถือว่าเป็นโชคดีแล้ว ยังมผีู้ที่ไม่มงีานท าและต้อง
กลัดกลุ้มกบัปญัหาชีวิตย่ิงกว่าตนอีกจ านวนมาก (Mills, 1951)  

มีตัวอย่างจากงานวิจัยเชิงประจักษ์ว่า ลูกจ้างพนกังานบางรายนั้นหวาดวิตกว่าจะถูกเลกิจ้าง
หรือไมก่้าวหน้าด้านการงานมากจนกระทัง่ ต้องแสดงให้เพื่อนร่วมงานเห็นว่าตนขยันขันแข็ง คอยเช็ค
อีเมลเรื่องงาน และพร้อมทีจ่ะท างานผ่านระบบออนไลน์อยูต่ลอดเวลาเลยทีเดียว (Gregg, 2013) 
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3) แรงกดดันจากสังคมในท่ีท างาน 

 การท างานในบริษัทยุคนีส้่วนใหญจ่ะต้องท างานร่วมกัน หรอืประสานงานกันเป็นทีม จงึมีแรง
กดดันจากเพื่อนร่วมงาน ที่ท าใหพ้นักงานรู้สกึว่าจ าเป็นต้องตอบอีเมลเรื่องงานในฉับพลันทันที 
เนื่องจากเพื่อนร่วมงานนั้นรอข้อมูล หรือค าตอบเพื่อที่จะน าไปปฏิบัติงานต่อได้  (Gregg, 2013)  หรือ
ในบางกรณี พนักงานกลัวว่าเพื่อนร่วมงานจะมองว่าไม่มีความรับผิดชอบ ไม่ทุม่เทให้งาน หรือไม่ขยัน
ท างานหากไมร่ีบตอบอเีมล หรอืรบัโทรศัพท์เรื่องงาน ซึ่งเหน็ได้จากกรณีตัวอย่างของพนักงานราย
หนึ่งซึง่ท างานที่บ้าน 
  

“I think that if I’m working from home, unless I reply instantly, they’ll think 
that I’m baking a chocolate cake…Lisa uses email to perform her competence 
and diligence for those who are still in the office even though she is not, 
partly to overcome the perceptions others may have of working from home.” 
(Gregg, 2013)  

 
 

4) สังคมก้มหน้า 

 สังคมกม้หน้า คือสงัคมทีส่มาชิกแตล่ะคนมีพฤติกรรมก้มหนา้ท ากิจกรรมจากอุปกรณ์สือ่สาร
ที่เช่ือมต่ออินเตอร์เน็ตได้ เช่น สมารท์โฟนและแท็บเล็ต  โดยกิจกรรมที่ผู้คนนิยมก้มหน้าท าบน
อุปกรณ์ดงักล่าว ส่วนใหญ่คือการแชท การอัพโหลดภาพที่ตนถ่ายไว้ข้ึนแอปพลิเคชัน เช่น Instagram 
โพสต์ข้อความทาง Facebook และ Twitter หรือดูรายการทีวีที่พลาดชมไป เป็นต้น พฤติกรรม
ดังกล่าวนี้ในภาษาอังกฤษเรียกว่า phubbing เป็นพฤติกรรมที่เกิดข้ึนจากความนิยมสมารท์โฟนที่
แพร่หลายเพิม่มากข้ึนเรื่อย ๆ  และเป็นพฤติกรรมที่น่าเป็นห่วง เนื่องจากการ phubbing นี้ ท าให้
ผู้คนจดจอ่อยู่กบัสิง่ที่ปรากฏบนหน้าจอของอปุกรณ์สื่อสารตรงหน้ามากเกินไป จนไม่ใส่ใจสิ่งทีเ่กิดข้ึน
รอบตัว ไม่ได้สังเกตปฏิกริิยาของคนรอบข้าง และขาดสติ “…ใคร ๆ ก็ ฟับ กันทุกที่ ทุกเวลา แม้แต่จะ
เดิน กิน เรียนหนงัสอื หรอืแม้แต่ในวินาทีเสี่ยงชีวิต อย่างการเดินข้ามถนนก็ตาม” (Positioning 
magazine, 2013)  
 ด้วยลักษณะดังกล่าวจึงได้บม่เพาะให้ผู้คนจ านวนมาก รวมทัง้ลูกจ้างพนกังานสมัยนี้มีนสิัยจด
จ่ออยู่กบัสิง่ทีเ่กิดข้ึนบนหน้าจอสี่เหลี่ยมตรงหน้าเท่านั้นอยู่แทบทัง้วัน จนมีวิสัยทัศน์ที่คับแคบ ไม่ได้
ไตร่ตรองถึงสิง่ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในชีวิต ว่าตนก าลังทรมานจากความเครียดที่ต้องท างานเสมือนไม่มี
วันหยุด หรือถูกบริษัทขูดรีดใช้งานอย่างเอารัดเอาเปรียบเกนิไปหรือไม่ สมาร์ทโฟนในมือนั้นท าให้



 
 

 

51 

ปริมาณงานที่ต้องรับผิดชอบเพิ่มข้ึนหรือไม่ ซึง่สอดคล้องกับแนวความคิดเรื่อง iTime ของ Ben 
Agger (2011) ที่ว่าด้วยเรือ่งของห้วงเวลา ณ ขณะปัจจบุันทีผู่้คนใช้และอยู่กบัอุปกรณ์สมารท์
เทคโนโลยีอย่างสมาร์ทโฟน โดย iTime นี้มีแต่ช่วงเวลาปจัจบุัน ไม่มีอดีตหรืออนาคต 
 
   

“iTime – an eternal present that has no depth, nor… futures. People who 
exist in iTime…They accept the world for what it is – the people on their 
contact list, their bookmarked URLs, the consumer possibilities that exist 
online…Although the flattened, de-historicized iTime of a manically 
connected eternal present immerses people so deep in everyday life that 
they don’t question their strange participation in the electronic grids of power 
and capital, the new means of production are also vehicles of critique and 
consciousness raising.” (Agger, 2011)  

 
 

ด้วยเหตุผลหลัก4ประการข้างต้นนี ้จึงเป็นเหตผุลว่าเหตุใดลูกจ้างพนักงานจงึเพิกเฉย ไม่มี
ท่าทีต่อต้าน หรอืเรียกรอ้งความเป็นธรรมเกี่ยวกบัสภาพการท างานอย่างหนักและเอารัดเอาเปรียบที่
พวกตนเผชิญอยูเ่ลย 

 
 

2.7 งานวิจัยและงานเขียนเกี่ยวข้องกับการขูดรีดแรงงานและเทคโนโลยีสมาร์ทโฟน 

 จากการศึกษาและทบทวนแนวคิดทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น พบว่างานวิจัยและแนวคิด

โดยเฉพาะของ Costas and Grey (2012), Fleming (2013), Fleming and Spicer (2004)  และ 

Gregg (2013) ช่วยให้ข้อมูลเป็นอย่างดี ในประเด็นบรบิทการท างานล่วงล้ าเข้ามาในบริบทการใช้ชีวิต

อื่น ๆ ของลูกจ้างพนักงานในปจัจบุัน โดยอิงประโยชนจ์ากประสทิธิภาพของเทคโนโลยสีื่อสารอย่าง 

อินเตอรเ์น็ตและสมาร์ทโฟน ข้อมูลดงักล่าวยังได้สะท้อนให้เห็นพฤติกรรมและท่าทีของลกูจ้าง

พนักงานต่อการใช้สมาร์ทโฟนในบรบิทการท างาน ซึ่งเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการน าไปเป็นพื้นฐาน

ส าหรับออกแบบสอบถาม เพื่อท าการวิจัยภาคสนามในล าดับต่อไป อย่างไรก็ดีงานวิจัยข้างต้นไม่ได้

เช่ือมโยงประเด็นการขูดรีดแรงงานกบัเทคโนโลยสีมาร์ทโฟนโดยตรง อีกทัง้ข้อมลูที่ได้ ล้วนเป็นข้อมลู
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ของกลุม่ตัวอย่างและกรณีศึกษาในต่างประเทศทัง้สิ้น งานวิจัยเรื่อง การขูดรีดแรงงานลกูจ้าง ประเภท

เสมียนพนักงาน ผ่านการใช้เทคโนโลยสีมาร์ทโฟน กรณีศึกษา : เสมียนพนักงานในเขต

กรุงเทพมหานคร จึงน่าจะเป็นงานที่ศึกษาเรื่องการขูดรีดแรงงานผ่านเทคโนโลยสีมารท์โฟน โดยใช้

กลุ่มวิจัยเป็นชาวไทยช้ินแรก ๆ 
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บทที่สาม 

การวิจัย 

3.1 การวิจัยภาคเอกสาร 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อการท าวิจัยครัง้นี้  

สามารถวิเคราะหผ์ลเบือ้งต้นเพื่อตอบวัตถุประสงค์ 2 ข้อแรกของการท าวิจัย แยกเป็นประเด็นได้ดังนี้  

 1) การศึกษาแนวคิดพ้ืนฐานของกระบวนการขูดรีดแรงงาน พบว่า  

นายทุนโดยทั่วไปพรอ้มจะท าทกุวิถีทาง เพื่อขูดรีดมูลคา่ส่วนเกิน (surplus value) ได้แก่ 
ช่ัวโมงการท างานที่นายทุนได้เปล่า โดยไม่ต้องจ่ายค่าแรงตอบแทนแรงงานลกูจ้างให้ได้เท่าหรือ
มากกว่าที่ตนต้องการ เนื่องจากมูลค่าส่วนเกินหรือก าไร คือ ปัจจัยที่จะช่วยต่อยอดและรกัษา
สถานภาพทางธุรกจิของนายทุนให้อยูร่อดในเกมการแข่งขันในตลาดการค้าเสรีของระบบทุนนิยมได้ 
ดังที่ Harvey (2006) กล่าวเอาไว้ว่า “…capitalists…are forced by competition to reinvest at 
least a part of the surplus value they appropriate in order to ensure their own 
reproduction as a class.” (p.158) 

 
2) พฤติกรรมและรูปแบบการขูดรีดแรงงานท้ังแบบท่ัวไปและแบบแยบยล พบว่า 
ช่วงเวลาที่ลกูจ้างพนักงานท างานเพื่อผลประโยชน์ของบริษัท ทั้งทีล่่วงเลยเวลาที่ตกลงว่าจ้าง

กันไว้  
รวมถึงล่วงล้ าเข้ามาในวันหยุด วันพักร้อน หรือเวลาส่วนตัวอื่น ๆ ในชีวิตของพนักงาน โดยที่พนักงาน
ไม่ได้รับเงินล่วงเวลา (over time payment) จากนายทุนนายจ้าง ผลประโยชน์ที่นายทุนไดร้ับจาก
ช่ัวโมงการท างานได้เปล่าน้ี ก็คือก าไรจากการได้ผลิตภาพที่เพิ่มข้ึน โดยไม่ต้องจ่ายค่าจ้างแรงงานเพิ่ม 
ซึ่งเป็นการผลิตมลูค่าส่วนเกินให้นายจ้างขูดรีดน่ันเอง ดังที่ Spencer (2008) อธิบายไว้ว่า 
 
 

“Unpaid labour time was equal to the labour time that was performed by the 
worker for the benefit of the capitalists. During unpaid labour time, the 
worker produced ‘surplus value’ that is, an amount of new value in excess of 
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the value of labour power, and this provided the essence of the capitalist’s 
profit…profit was based on the exploitation of workers by capitalists.” (p.54)  
 

 อนึ่ง สามารถประมวลรูปแบบของการขูดรีดแรงงานได้ดังนี ้
(1) การขูดรีดแรงงานแบบท่ัวไป ด้วยการจา่ยคา่จ้างเป็นเงินเดือน  

การได้รับค่าจ้างเป็นเงินรายเดือนไม่ใช่รายช่ัวโมงเหมือนอย่างแรงงานกรรมาชีพนั้น ท าให้
นายทุนมีข้ออ้างในการเรียกร้องหรอืกดดันให้แรงงานมีความรู้ท างานที่ได้รบัมอบหมายให้เสรจ็ แม้ว่า
จะต้องใช้เวลาเพิม่จาก 8 ช่ัวโมงเป็นอีกกี่ช่ัวโมงต่อวันก็ตาม โดยที่แรงงานไม่สามารถเบิกค่าท างาน
ล่วงเวลาตามช่ัวโมงการท างานที่เกินมาได้ เพราะนายทนุนายจ้างจะอ้างว่าได้จ่ายเงินเดือนที่มากกว่า
ค่าจ้างรายช่ัวโมงไปเรียบร้อยแล้ว “Once a pay scale surpasses timesheet surveillance, 
there has long been an expectation upon workers that they will perform duties when 
and as required.” (Gregg, 2013)  

รูปแบบการขูดรีดส่วนเกินด้วยการจ่ายค่าจ้างเป็นเงินเดือนนีเ้กิดข้ึนทั่วโลก รวมทั้งในประเทศ
สหรัฐอเมรกิา และยังเป็นปัญหาที่ประธานาธิบดีบารัค โอบาม่ากล่าวถึงเพื่อใหก้รมแรงงานของสหรัฐ
ปรับเปลี่ยนกฎในการจ่ายเงินค่าท างานล่วงเวลาให้ทันสมัยข้ึนด้วย ตามที่บทความบรรณาธิการใน
หนังสือพิมพ์ Los Angeles Times ของสหรัฐไดร้ายงานเอาไว้ 
 

“Under federal labor law, if you are an employee making, say $11.50 an 
hour…- you would be entitled to time-and-a-half for every hour beyond 40 
hours a week. However, if you earn $460 a week in salary you often are not 
entitled to overtime no matter how many extra hours you work – even 
though your salary works out to $ 11.50 an hour. The differing treatment of 
hourly and salaried workers is an invitation to exploitation… paying them a 
salary rather than an hourly wage and deny them overtime…This is the sort of 
exploitation President Obama spoke about in March when he instructed the 
Labor Department to update the federal overtime rules.” (Los Angeles Times 
Editorial, 2014) 
 
 
 

(2) การขูดรีดแรงงานแบบแยบยล  
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เทคนิควิธีที่นายทุนนายจ้างใช้เพือ่ขูดรีดลกูจ้างพนักงานอย่างแยบยลนั้น มหีลากหลาย
รูปแบบ อาทิเช่น 

[1] ใช้วัฒนธรรมองค์กรเป็นเครื่องมือ 
นายทุนปัจจุบันทราบดีว่าการสร้างวัฒนธรรมการท างาน ทีจ่งูใจให้พนกังานยินยอมพรอ้มใจ

ทุ่มเทท างานเกินเวลาเพื่อผลประโยชน์ของบริษัท จะน ามาซึง่มูลค่าส่วนเกินให้ขูดรีดได้อีกมหาศาล 
และมลูค่าส่วนเกินดงักล่าวนี้ถูกผลิตข้ึนในเวลาส่วนตัวของพนักงาน  “The widespread use of 
culture management practices in particular has been shown to encroach insidiously 
into the hitherto untapped areas of workers’ private lives.” (Fleming & Spicer, 2004)   

จึงมกีารปลูกฝังวัฒนธรรมการท างาน ทีส่่งเสริมใหพ้นักงานอุทิศชีวิตให้การท างานเพื่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้วยการยกย่องใหเ้กียรติพนักงานที่ไม่มีบริบทชีวิตด้านอื่นเลยนอกจากการ

ท างาน และทุม่เทท างานสัปดาหล์ะ 90-120 ช่ัวโมง “…corporate professionals for whom 

working weeks of 90 to 120 hours are not unusual and lack of any life outside of 

work is regarded as a “badge of honour”…” (Costas & Grey, 2012) ด้วยแรงจงูใจดังกล่าว 

พนักงานก็ยิง่มีแนวโน้มทีจ่ะยอมถูกขูดรีดโดยไมรู่้ตัว โดยเริ่มต้นที่การท างานยาวนานเกินกว่าช่ัวโมง

การท างานที่ควรจะเป็น “…there is a strong culture of seeing the ideal employee as one 

who sacrifices everything for the career (Meriläinen, Tienari, Thomas, & Davies,2004), 

it easily drives them to extreme work hour.” (Muhr et al., 2012) รวมถึงการบริหารจัดการ

ตนเอง คิดวางแผนว่าควรท างานอย่างไรถึงจะได้ผลลพัธ์ที่ดข้ึีนเรื่อย ๆ  ซึ่งจะเป็นการสร้างแรงกดดัน

ให้เพื่อนร่วมงานยอมถูกขูดรีดตามไปด้วย โดยเฉพาะเพื่อนรว่มงานใหม่ทีเ่พิง่เข้ามาท างาน ซึ่งต้อง

พยายามปรบัตัวให้เป็นที่ยอมรบัและเข้ากับวัฒนธรรมการท างานขององค์กร “…the work-task that 

gives extra energy or the feeling of never being good enough, and therefore the 

constant need to perform better. This is especially salient for newcomers…” (Muhr et 

al., 2012)    

[2] น าความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงานมาเป็นสิ่งจูงใจ                                                                        

 ความมั่นคงในหน้าที่การงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ การพจิารณาข้ึนเงินเดือน หรือเงิน

โบนัสตอบแทน ซึง่มีค่าเพียงน้อยนิดเมื่อเทียบกบัมลูค่าส่วนเกินที่นายทุนจะได้ คือเทคนิควิธีง่าย ๆ แต่

ได้ผล ที่นายทุนนิยมใช้เพื่อเป็นแรงจงูใจและแรงผลักดันให้แรงงานลูกจ้างพนกังานยอมถูกขูดรีด ด้วย
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การเต็มใจทุม่เทท างาน “Instrumental motives, like job security, wage increases, status, 

and promotion, are part of the picture and in some work integral to commitment 

and improvements in competence and performance.” (Muhr et al., 2012)   

 [3] การฉกฉวยประโยชน์จากการลงทุนของตัวลูกจ้างพนกังานเอง 

นายทุนยังสามารถตักตวงผลประโยชน์จากสิ่งทีลู่กจ้างพนกังานลงทุนเองเพื่อการท างานให้

นายทุน ซึ่งถือเป็นการสร้างมลูค่าส่วนเกินให้ โดยที่นายทุนไม่ต้องลงทุนลงแรงอะไรเลย ไม่ว่าจะเป็น 

การทีลู่กจ้างพนักงานลงทุนขวนขวายพัฒนาตน ไปฝึกอบรมองค์ความรู้ต่าง ๆ เพื่อมาใช้ในการท างาน 

พัฒนาบุคลิกภาพใหเ้หมาะสมกับการท างาน รวมถึงการแสวงหาอปุกรณ์และเทคโนโลยทีี่มาอ านวย

ความสะดวกให้การท างานราบรื่น โดยลูกจ้างพนกังานรับผิดชอบค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึนเองทัง้หมด ซึ่งตรง

กับมุมมองของนักคิดอย่าง Hardt และ Negri ที่เห็นว่ามกีารใช้อ านาจเข้าไปครอบง าแรงงานหรือ

พนักงานถึงระดับชีวะใหผ้ลิตความมัง่ค่ังให้แก่นายทุน ผู้ซึง่พร้อมจะแสวงประโยชน์และครอบครอง

มูลค่าที่เกิดข้ึนจากการพฒันาตนในด้านต่าง ๆ ของลกูจ้างพนักงาน  

 

“According to Hardt and Negri (2009), this entails the “bio-political 

production” of wealth, extracting value by enclosing shared moments of 

development (whether personal, technological, social, etc.) that would have 

never been possible within the unimaginative climate of the corporate form.” 

(Fleming, 2013)  

 

3) การขูดรีดแรงงานท่ีอิงประโยชน์จากเทคโนโลยสีมาร์ทโฟน พบว่า 
เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนอาจไม่ได้ถูกคิดค้นมาเพื่อเป็นเครื่องมอืให้นายทุนนายจ้างใช้ขูดรีด

แรงงานลูกจ้างพนักงาน แต่ความสามารถในการลบข้อจ ากัดด้านสถานที่และเวลาในการท างาน และ
เปิดช่องทางติดต่อเพื่อนร่วมงานได้ตลอดเวลาของสมาร์ทโฟนน้ัน กลับท าให้สมาร์ทโฟนกลายเป็นส่วน
ส าคัญในกระบวนขูดรีดแรงงานลูกจ้างพนักงาน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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(1) ความสามารถของการก้าวข้ามข้อจ ากัดดา้นสถานท่ีและเวลาในการท างาน 
ความสามารถของเทคโนโลยสีื่อสารอย่างสมาร์ทโฟนน้ัน เอือ้ให้นายทุนเข้ามาขูดรีดมลูค่า

ส่วนเกินจากลกูจ้างพนักงานไดส้ะดวกง่ายดายและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ด้วยการช่วยลดข้อจ ากัด
เรื่องสถานที่และเวลาท างานของลกูจ้างพนักงาน เนือ่งจากสมาร์ทโฟนแต่ละเครื่อง ไม่ว่าจะมี
ระบบปฏิบัตกิาร Android หรือ iOS นั้นมีระบบเช่ือมโยงอนิเตอรเ์น็ต ท าให้เช่ือมต่อกับเว็บโซเชียล
ต่าง ๆ ได้ มีโปรแกรมส าหรบัรบัสง่อเีมลและส่งข้อความสนทนาแบบทันที (im) มีแอปพลิเคชันที่ช่วย
ให้ประสานงานหรือนัดหมายเรื่องงานได้ รวมทั้งมฟีังก์ชันอืน่ ๆ ที่อ านวยความสะดวกให้ท างานได้ทกุ
สถานที่ แม้ผู้ใช้จะอยู่ไกลบริษัทที่ท างานเพียงใดก็ตาม ก็ไม่ใช่ปัญหาอกีต่อไป  
 
   

“…social networking sites, calendar scheduling devices, chat programs and 
above all email bring a raft of opportunities and requirements for work-
related contact…Like never before, communications technologies grant access 
to the  workplace beyond physical constraints…” (Gregg, 2013)  

 
 
  (2) การท าให้ติดต่อเพ่ือนร่วมงานได้ตลอดเวลา 

สมารท์โฟนนอกจากจะช่วยเอื้อให้การท างานสะดวกง่ายดายได้ทุกที่ดังกล่าวข้างต้นแล้ว ยัง
ท าให้การติดต่อประสานงาน หรือเข้าถึงเพื่อนร่วมงานเกิดข้ึน 24 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ได้อีกด้วย โดยผ่าน
อีเมล และแอปพลเิคชันอย่าง instant messaging หรือ im เป็นช่องทางหลักในการติดต่อสื่อสาร ซึง่
นอกจากจะใหผู้้ใช้รบัสง่ข้อความ รูปภาพและไฟล์วีดีโอถึงกนั โทรศัพท์ข้ามประเทศ หรือจัดการ
ประชุมผ่านวีดีโอได้แล้ว ผู้ใช้ยังสามารถตรวจสอบสถานะของคู่สนทนา ว่าพร้อมรบัสง่ข้อมลูหรือ
สนทนาเรื่องงานประเด็นน้ัน ๆ หรือไม่ ผ่านระบบ presence detection and availability status 
ในสมารท์โฟน  “And now synchronous – or simultaneous with others – tools are being 
added: video and audio conferencing, data sharing, instant messaging, presence 
detection, availability status, reputation, and knowledge capture.” (Ouye, 2011) 
รวมทั้งยงัมีฟงัก์ชันเปิดฟังข้อความได้จากหน้าบันทึกการโทรเข้าและออกได้ทันที (call log) และ
สามารถเลือกปรับให้ข้อความเล่นช้า ๆ เพือ่จะได้จดข้อความที่ฝากไว้ได้ทัน หรือเร่งความเร็ว ในกรณี
ที่ต้องฟังข้อความยาว ๆ   
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“Your voicemails will appear alongside your outgoing, incoming, and missed 
calls in your phone’s call log and you can just simply touch them to play 
them. You can slow down the playback of the message which is great for 
when someone is telling you their callback number, or you even speed 
playback up, so you can quickly listen to longer messages.” (Pichai, 2012)  

  
 
 4) การศึกษาผลกระทบของเทคโนโลยีสมาร์ทโฟนต่อวิถีชวิีตของเสมียนพนักงาน พบว่า 

ลูกจ้างพนักงานผู้ใช้สมาร์ทโฟน นับตั้งแตผู่้บริหารระดบัสูงไปจนถึงพนกังานทีเ่พิ่งเริม่ท างาน
ต่างก็ไม่สามารถหลีกหนีผลกระทบที่มากับเทคโนโลยีสมารท์โฟนได้พ้น “…and the tyranny of the 
mobile phone among senior executives and junior on-call workers alike.” (Gregg, 
2013) นั่นคือปัญหาเกี่ยวกับการท างาน ซึง่สง่ผลกระทบเปน็ลูกโซ่ตอ่สุขภาพกาย สุขภาพใจ รวมถงึ
พฤติกรรมของแรงงานมีความรู้ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้
 

(1) ปัญหางานเขา้ถึงตัวได้ตลอดเวลา 
  ลักษณะการท างานในบริษัททกุวันน้ี ต้องการให้พนักงานพรอ้มที่จะรบัรู้ข้อมูลและปฏิบัตงิาน
อยู่ตลอดเวลา “…the problem of contemporary corporate life…the need for constant 
availability and the information overload that people have to deal with…” (Costas & 
Grey, 2012) และสมาร์ทโฟนซึง่รบัสง่อีเมลได้น้ี ก็ตอบสนองต่อความต้องการดังกล่าวของบริษัท
นายทุนได้เป็นอย่างดี ด้วยการเปิดช่องทางให้งานตามติดชีวิตลูกจ้างพนักงานออกมานอกออฟฟิศได้
สะดวกทุกที่ทุกเวลา “The email-equipped mobile phone and wireless laptop are just 
the latest in a range of always-on devices offering ample opportunity for work to 
follow us out of the office.” (Gregg, 2013) แม้ลูกจ้างพนักงานจะอยู่ในช่วงวันหยุดพักร้อน ทาง
บริษัทก็ยงัสามารถติดต่อลูกจ้างพนักงานในเรือ่งงานไดเ้สมอ โดยเฉพาะด้วยวิธีส่งอีเมล ซึ่งสามารถ
รวบรวมรายละเอียดเรื่องงานเป็นลายลักษณ์อกัษรได้อย่างครบถ้วน อีกทั้งยงัมีการระบุวันเวลารับส่ง
ในตัวอีกด้วย ซึ่งหมายความว่านายจ้างหรือเพื่อนร่วมงานจะทราบว่าพนักงานผูท้ี่ได้รับอีเมลนั้น ๆ ใช้
เวลาเท่าไรในการตอบกลับ “…email analytics programs, tools that could chart hours of 
work according to when emails were sent.” (Gregg, 2013) พนักงานจงึแทบไม่มีโอกาสหลบ
ไปพักจากการท างานได้เลย สมาร์ทโฟนที่รบัสง่อีเมลไดจ้ึงเปน็สาเหตุส าคัญประการหนึ่งของ
ความเครียดจากงานของลูกจ้างพนักงานในยุคปัจจุบัน 
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“E-mail means that instant demands of a varied nature can be placed on the 
 individual, regardless of time and place…with the advent of 3G mobile phone 
 technology, for employees to respond to e-mail while on holiday. It is thus  

not surprising that people often regard e-mails as the main source of  
overload and  stress…” (Costas & Grey, 2012)  

 
  

นอกจากนี้ยังมีโปรแกรม read receipt ที่จะแสดงให้เห็นว่าข้อความที่ส่งไปผู้รบัได้เปิดอ่าน
หรือยงัในแอปพลิเคชัน im เป็นต้น จึงเพิ่มความกดดันใหลู้กจ้างพนักงานต้องรีบท าตามค าสั่งที่ได้รบั
มอบหมายผ่านสมาร์ทโฟน ซึ่งสามารถเกิดข้ึนในเวลาใดก็ได้ ไม่เว้นแม้กระทั่งในยามวิกาล หรอืในเวลา
ส่วนตัวนอกเวลางานของลกูจ้างพนักงาน การที่งานเข้าถึงตวัได้ตลอดเวลาเช่นน้ี ส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินชีวิตในบริบทอื่นของลูกจ้างพนักงานเป็นอย่างมาก เช่น ไม่มีเวลาพักผ่อน ไปซื้อข้าวของส่วนตัว 
ไปออกก าลังกาย หรือไมส่ามารถรับนัดพบปะเพือ่นฝงูได้  เนื่องจากไมส่ามารถคาดเดาหรือควบคุม
เวลาท างานได้ จงึไม่สามารถวางแผนแบ่งเวลาไปท ากจิกรรมส่วนตัวหรือนัดหมายกบัผู้อื่นไดเ้ลย เป็น
ต้น  
 
  

“…the expectation of availability placed on them by management prevents 
the most commonplace activities, from grocery shopping to gym membership 
– even the solitude of the daily commute…the inability to predict or control 
working hours, which creates “a contortionist approach to the planning of 
one’s time”” (Gregg, 2013)  

  
  

(2) ปัญหาเวลาท างานถูกขยายออกไป  
การทีส่มาร์ทโฟนเช่ือมต่อกบัอินเตอรเ์น็ตได้ จึงเปิดโอกาสให้การท างานทีเ่คยมีขอบเขต

ชัดเจนตายตัว ทั้งด้านเวลาและสถานทีห่มดไป เพราะในวันนี้พนักงานไม่จ าเป็นต้องนั่งอยู่ในส านักงาน
เท่านั้นจงึจะท างานได้ พนักงานสามารถน างานออกไปท าต่อในที่ต่าง ๆ  เช่นที่บ้าน ร้านกาแฟประจ า 
หรือแม้แต่น างานไปท าในต่างประเทศก็ได้ ช่ัวโมงการท างานจึงไม่ได้สิ้นสุดลงเมื่อพนักงานเดินออก
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จากที่ท างานอีกต่อไป แต่ได้ขยายออกไป โดยไม่มีผู้ใดก าหนดได้ว่าจะสิ้นสุดลงเมื่อใด ต้องปล่อยไป
ตามสถานการณ์ จงึท าใหง้านในยุคดิจิตอลนี้เข้าไปล่วงล้ าบรบิทอื่น ๆ ในชีวิต กลืนกินเวลา สร้าง
ความกังวล และอาการเสพติดงานให้แก่ชีวิตลูกจ้างพนักงาน 
 
  

“…a workplace no longer governed by “clock time” but by the unpredictable 
schedule of rolling “events” (Adkins 2009).Online technologies are a key 
factor in making today’s jobs feel variously invasive, compelling, consuming, 
readily  available, anxiety, provoking, addictive…” (Gregg, 2013)   
 

 นอกจากนี้ยังมีการศึกษาซึ่งพิมพเ์ผยแพร่ในหนงัสือพิมพ์ The Daily Mail ขององักฤษ พบว่า
สมารท์โฟน หรืออปุกรณ์ที่เข้าถึงอเีมลได้ตลอดเวลาน้ันจะท าให้ช่ัวโมงการท างานของลูกจ้างพนกังาน 
เพิ่มข้ึนวันละ 2 ช่ัวโมง จากช่ัวโมงท างานโดยเฉลี่ยวันละ 9-10 ช่ัวโมง เวลา 2 ช่ัวโมงที่เพิม่ขึ้นมานั้น 
ก็คือเวลาที่ไปเบียดบังการพักผ่อนของพนักงานนั่นเอง โดยพนักงานจะใช้เวลาดังกล่าวในการส่งอเีมล 
โทรศัพท์คุยเรื่องงาน ตรวจทานแก้ไขเอกสาร ติดตามความคืบหน้าของงาน ติดต่อลูกค้าหรือ
ผู้เกี่ยวข้องกับงาน ผลการศึกษาดังกล่าวยังระบอุีกด้วยว่า พนักงานบริษัทมากกว่าร้อยละ 90 เข้าถึง
อีเมลผ่านโทรศัทพ์ได้ และหนึ่งในสามของพนักงานดังกล่าวก็เปิดอเีมลผ่านโทรศัพท์มากกว่า 20 ครั้ง
ต่อวัน เกือบสองในสามมักจะเช็คอีเมลเป็นสิง่สุดท้ายก่อนเข้านอน และเป็นสิ่งแรกทีก่ระท าเมือ่ตื่นข้ึน
ในตอนเช้า ในขณะที่หนึ่งในสามตอบอเีมลช่วงกลางดึก 
 
   

“More than 90 per cent of office workers have an email-enabled phone, with 
a third accessing them more than 20 times a day…Nearly two-thirds say they 
often check work emails just before they go to bed and as soon as they wake 
up, while over a third have replied to one in the middle of the night.” 
(Dailymail, 2012)   

 
  

จะเห็นได้ว่าเมื่อเวลาการท างานโดยรวมขยายยาวนานข้ึน ลูกจ้างพนกังานกจ็ะมเีวลาเหลือ
ส าหรับพกัผ่อน หรือท าภารกิจส่วนตัว หรือศึกษาหาความรูต้ามที่ตนสนใจน้อยลง หรอืในบางกรณี
แทบไม่มเีวลาเหลอืส าหรบัท าอย่างอื่นนอกจากงานเลย 
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(3) ปัญหาปริมาณงานเพ่ิมมากขึ้น  

การที่นายทุนเลง็เห็นแล้วว่าเครอืข่ายสังคมออนไลนท์ี่ใช้ได้อย่างแพร่หลายผ่านสมาร์ทโฟน
นั้น สามารถสร้างผลประโยชน์ก าไรและมลูค่าส่วนเกินให้ธุรกิจตนได้ เนื่องจากเป็นช่องทางที่ช่วย
ประชาสมัพันธ์ ประสานงาน หรือแม้แตส่ร้างก าไรให้สินค้าและบริการของธุรกจิตนได้ จึงมอีงค์กรและ
บริษัทจ านวนไม่น้อยที่แสดงความต้องการให้พนกังานของตนหาความรู้ และพฒันาทักษะการใช้
เครือข่ายสงัคมออนไลน์เพิม่เติม เช่น การเขียนบล็อก การตอบข้อความสนทนาทันที (im) หรอืการ
เขียนโพสต์ Twitter และ Facebook เพื่อพนักงานจะได้มาช่วยส่งข้อความที่เป็นประโยชน์หรือ
ส่งเสริมธุรกจิขององค์กร ซึ่งถือเป็นงานที่นอกเหนือจากงานประจ าที่มปีรมิาณมากอยู่แล้ว จึงส่งผลให้
เกิดการไปเบียดบังเวลาส่วนตัวของพนักงานได้อีกเช่นกัน 
 
  

“Web 2.0 technologies actually equated to a widening suite of additional 
work demands. On top of an already heavy email load, employees were 
attending rotating training sessions to learn how to navigate and contribute to 
staff wikis, digital content delivery services, and online data-processing 
software. Whether it was contributing to a work blog, answering Instant 
Messages, or carrying the Twitter feed for the corporation, workers were 
increasingly coerced into online participation...”  (Gregg, 2013) 

  
 

(4) ปัญหาการไมส่ามารถแยกเรื่องงานออกจากบริบทชีวติด้านอ่ืน ๆ  
เมื่อบริบทการท างานได้ก้าวล้ าเข้ามาในบริบทการใช้ชีวิตด้านอื่น ๆ ของลูกจ้างพนักงาน จนดู

ราวกับว่างานกลายเป็นส่วนที่ไมส่ามารถแยกออกจากชีวิตลกูจ้างพนกังานไปเสียแล้วนั้น ก่อให้เกิด
ปัญหาที่ลกูจ้างพนักงานไม่ควรนิง่นอนใจ เช่น การเสียสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวและอาการ
เสพติดงาน โดยเฉพาะในกลุ่ม Generation Y 

 
“…constantly struggle to find the balance…particular junior consultants, often 
feel that there is no such thing as “balance” in the face of understaffed 
projects and client’s interest in exploiting consultants as much as possible.” 
(Muhr et al., 2012)   
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แต่ลูกจ้างพนักงานยุคนี้ โดยเฉพาะกลุ่ม Generation Y ซึ่งเป็นกลุม่ก าลังแรงงานทีม่ีจ านวน

เพิ่มมากยิ่งข้ึน กลบัยอมรับตรรกะของนายทุนที่ว่าการมีสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวคง
เป็นไปได้ยากในยุคเศรษฐกิจไม่ดเีช่นน้ี เพราะบริษัทต่าง ๆ ย่อมมุ่งเน้นการท างานทีส่ร้างผลประโยชน์
ให้บริษัทอยู่รอดท่ามกลางสภาพเศรษฐกิจมากกว่าเรื่องของความสมดุลระหว่างการท างานและการใช้
ชีวิตของพนักงาน  
   

“Gen Y thinks that the key challenges to establishing work-life harmony are 
workload, time, and a lack of support from senior management. During the 
current economic downturn, it is important to recognize that these 
challenges may prove to be even more difficult to surmount, as organisations 
shift their core emphases to issues of economic viability and survival.” (Islam 
et al., 2011)   

 
  
 การขาดสมดลุระหว่างการท างานกับการใช้ชีวิตน้ี  ส่งผลใหลู้กจ้างพนักงานเกิดพฤติกรรม
หมกมุ่นไม่ยอมปล่อยวางเรือ่งงาน จากกลุ่มตัวอย่างในประเทศสหรัฐอเมริกานั้น ร้อยละ 61 เห็นด้วย
ว่าสมาร์ทเทคโนโลยีมาท าให้เส้นแบง่ระหว่างงานและชีวิตสว่นตัวของพวกเขาไม่ชัดเจน ร้อยละ 39 
อดที่จะเปิดอ่านอเีมลเกี่ยวกับงานไม่ได้ทัง้ทีเ่ป็นวันหยุด และร้อยละ 31 ท าใจปิดอุปกรณ์สือ่สาร
ในช่วงสุดสัปดาห์ไม่ได้ เนื่องจากอยู่ในทีท่ี่มสีัญญาณติดต่อได้อยู่ตลอดเวลา  
 

“Almost two thirds (61 percent) agree technology is blurring the boundaries 
between social life and work, 39 percent can’t resist looking at work emails 
on holiday and just under one in three find it hard to switch off at weekends 
due to constant connectivity.” (Hays, 2013d)  
 

 ส่วนด้านประเทศในเอเชียน้ัน ยังไม่มีความหวังว่าจะสามารถเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างาน
หามรุง่หามค่ าให้บริษัท จนไม่มเีวลาใช้ชีวิตส่วนตัวได้เลย “Most developed countries will 
emphasize more on work life balance or work from home but Asia remains 
unchanged, where we will work late nights.” (PricewaterhouseCoopers, 2009) ดัง
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ตัวอย่างในประเทศสงิคโปร์นั้น โดยเฉพาะพนักงานกลุ่ม Generation Y  ท างานเกินกว่าช่ัวโมงการ
ท างาน ที่ระบุในสญัญาจ้างจนเป็นเรือ่งปกติ  
 

“The results showed that both Gen Y and the Other Generations are in 
agreement that Gen Y-ers work longer hours than what is typically stipulated 
in work contracts (usually 8 to 8.5 hours a day).” (Tzeun et al., 2009)  

  
   
 แม้จะได้รบัมอบหมายให้ท างานหนัก จนร่างกายเหนื่อยล้า และมีความตึงเครียดมากเพียงใด 
ลูกจ้างพนักงานส่วนใหญ่ก็พร้อมจะอดทนตอ่ภาวะการท างานดังกล่าว โดยไม่คิดต่อต้านขัดขืน แต่จะ
หาทางออกให้ตนเองด้วยการเฝ้ารอวันหยุดพักร้อน หรอืวันเวลาที่ตนไม่ต้องท างานหนกัตรงหน้า 
รวมถึงการบ าบัดความเครียดจากงาน โดยน าเงินเดือนที่ได้รบัไปใช้จ่ายในสิง่ที่ท าให้ตนมีความสุข เช่น 
ไปท่องเที่ยว หรอืไปนวดอโรมาผ่อนคลาย 
 
  

“Instead individuals seem to largely seek to develop strategies to maneuver 
and cope with, rather than directly challenge the intensification and 
extensification of work (e.g., Flemming & Spicer,2004; Kärreman & 
Alvesson,2009; Whittle, 2008)…by constructing escape attempts that allow 
them to fantasize a self and a life different to that experienced in the 
present…”instead of joining a trade union, people sought private solutions… a 
nice holiday or an aromatherapy.”” (Costas & Grey, 2012) 
 
 
5) มูลเหตุของการยอมรับการถูกขูดรีดแรงงาน พบว่า 
แม้การถูกขูดรีดมูลค่าส่วนเกินผ่านการมอบหมายงานหนัก จนไม่มีเวลาพักผ่อน ส าหรบั

ตนเองและครอบครัว ทั้งยังเกิดความเครียดจากงาน จนบางคนมีปัญหาสุขภาพ และมอีาการเสพติด
งาน แต่ก็ไม่มีทีท่าว่าลกูจ้างพนักงานจะเรียกร้องให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใด ๆ เกี่ยวกับสภาพการ
ท างานทีส่่งผลเสียดังกล่าว โดยสาเหตหุลกัที่วิเคราะห์ได้จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
ในบททีส่องนั้น เป็นเพราะ  
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(1) ยอมเพราะต้องการความส าเร็จ 

 ลูกจ้างพนักงานจ านวนไม่น้อยยอมให้งานล่วงล้ าเข้ามาในบรบิทอื่นของชีวิตตน เนื่องจากรู้สึก
ว่างานคือเครื่องแสดงให้เห็นถึงความส าเรจ็ น าไปสู่เงินทองและความพึงพอใจในชีวิต  
 

“…this is a result of the sense of fulfillment and gratification many workers 
derive from their job, which makes them susceptible to letting professional 
duties spill into other times and spaces.” (Gregg, 2013) 
 
หรือในบางกรณีลูกจ้างพนักงานกเ็ต็มใจท างานแม้ว่าตัวจะไม่ได้อยู่ในออฟฟิศก็ตาม เพียง

เพราะว่างานท าให้ตนรูส้ึกดี มีความส าคัญ มีคุณค่าต่อทีมงาน และรู้สกึดีต่อตนเอง   
 
“Even though you’ve got an ‘out of office’ on…it still can be a bit hard for 
people. Staying in touch therefore had the twin benefit of being “appreciated 
by the team and it makes me feel better.” (Gregg, 2013)  

 
 

(2) ยอมเพราะกลัวการสญูเสีย 
 ความกลัวว่าจะสญูเสียรายได้ เสียต าแหน่งงานที่ท าอยู่ให้แกผู่้ที่จบการศึกษามาใหม่ หรือกลัว
ว่าต้องกลายเป็นผู้ว่างงาน ซึ่งจะส่งผลให้ชีวิตของตนและครอบครัวเดือดร้อนเพราะขาดความมั่นคง
ทางการเงิน ซึง่เป็นปจัจัยส าคัญที่ช่วยให้ด ารงชีวิตอยู่อย่างสะดวกสบาย ความกังวลและกลัวต่าง ๆ 
ดังกล่าว จึงเป็นแรงผลกัดันใหลู้กจ้างพนักงานไทยมีความอดทนอดกลั้นขยันท างานที่ได้รบัมอบหมาย
ทุกรปูแบบและทกุเวลา เพื่อสร้างความพงึพอใจให้แกห่ัวหนา้งานหรอืนายจ้าง และเป็นการสร้าง
หลักประกันความมั่นคงในหน้าที่การงาน เพื่อรับมือกบัสิง่ทีต่นกังวลนั่นเอง  
  

“But income security – the fear of unemployment or under-employment – is 
more important. An undertow of anxiety about sickness, accident, or old age 
must support eagerness for work, and gratification may be based on the 
compulsion to relieve anxiety by working hard. Widespread unemployment, 
or fear of it, may even make an employee happily thankful for any job, 
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contented to be at any kind of work when all around there are many 
workless, worried people.” (Mills, 1951)  

 
 

(3) แรงกดดันจากสังคมในท่ีท างาน 
 การท างานในบริษัทยุคนีส้่วนใหญจ่ะต้องท างานร่วมกัน หรอืประสานงานกันเป็นทีม จงึมีแรง
กดดันจากเพื่อนร่วมงาน ที่ท าใหพ้นักงานรู้สกึว่าจ าเป็นต้องตอบอีเมลเรื่องงานในฉับพลันทันที 
เนื่องจากเพื่อนร่วมงานนั้นรอข้อมูล หรือค าตอบเพื่อที่จะน าไปปฏิบัติงานต่อได้  “The perception 
that other co-workers might be waiting for responses and actions is a recurring reason 
employees give for logging in to read email outside the office.” (Gregg, 2013)  หรือใน
บางกรณี พนักงานกลัวว่าเพื่อนร่วมงานจะมองว่าไม่มีความรบัผิดชอบ ไม่ทุม่เทให้งาน หรือไม่ขยัน
ท างานหากไมร่ีบตอบอเีมล หรอืรบัโทรศัพท์เรื่องงาน ซึ่งเหน็ได้จากกรณีตัวอย่างของพนักงานราย
หนึ่งซึง่ท างานที่บ้าน 
  

“I think that if I’m working from home, unless I reply instantly, they’ll think 
that I’m baking a chocolate cake…Lisa uses email to perform her competence 
and diligence for those who are still in the office even though she is not, 
partly to overcome the perceptions others may have of working from home.” 
(Gregg, 2013)  

 
 

(4) สังคมก้มหน้า 
 กิจกรรมที่ผู้คนนิยมก้มหน้าท าบนสมาร์ทโฟนน้ัน ส่วนใหญ่คือการแชท การอพัโหลดภาพที่
ตนถ่ายไว้ข้ึนแอปพลิเคชัน เช่น Instagram โพสต์ข้อความทาง Facebook และ Twitter หรือดู
รายการทีวีที่พลาดชมไป เป็นต้น ลักษณะดงักล่าวจึงได้บม่เพาะให้ผู้คนจ านวนมาก รวมทัง้ลกูจ้าง
พนักงานสมัยนี้มีนสิัยจดจ่ออยู่กบัสิ่งทีเ่กิดข้ึนบนหน้าจอสีเ่หลี่ยมตรงหน้าเท่านั้นอยู่แทบทัง้วัน จนมี
วิสัยทัศน์ที่คับแคบ ไม่ได้ไตร่ตรองถึงสิ่งต่าง ๆ ทีเ่กิดข้ึนในชีวิต ว่าตนก าลังทรมานจากความเครียดที่
ต้องท างานเสมือนไม่มีวันหยุด หรือถูกบริษัทขูดรีดใช้งานอยา่งเอารัดเอาเปรียบเกินไปหรือไม่ สมารท์
โฟนในมือนั้นท าให้ปริมาณงานที่ต้องรบัผิดชอบเพิม่ขึ้นหรือไม่  
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ด้วยเหตุผลหลัก4ประการข้างต้นนี ้จึงเป็นเหตผุลว่าเหตุใดลูกจ้างพนักงานจงึเพิกเฉย ไม่มี
ท่าทีต่อต้าน หรอืเรียกรอ้งความเป็นธรรมเกี่ยวกบัสภาพการท างานอย่างหนักและเอารัดเอาเปรียบที่
พวกตนเผชิญอยูเ่ลย 

 
จากการวิเคราะห์ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรปุประเดน็ ที่นอกจากจะช่วยตอบค าถาม

การวิจัยได้เบื้องต้นแล้ว ยังเป็นประโยชน์ต่อการออกแบบสอบถาม ซึ่งจะน าไปใช้ในภาคสนามอีกด้วย 
ไม่ว่าจะเป็น ประเด็นพฤติกรรมการใช้สมาร์ทโฟนของลูกจ้างพนักงาน โดยเฉพาะในบริบทการท างาน 
ประเด็นผลกระทบของสมารท์โฟนที่มีต่อวิถีชีวิตลูกจ้างพนักงาน ประเด็นการเช่ือมโยงพฤติกรรมการ
ใช้สมาร์ทโฟนของลูกจ้างพนักงานกับรูปแบบการขูดรีดแรงงานที่อิงประโยชนจ์ากสมาร์ทโฟน รวมถึง
ประเด็นมลูเหตุของการยอมรับสภาพการถูกขูดรีดแรงงานของลูกจ้างพนักงาน  
 
 
3.2 การวิจัยภาคสนาม 

 
การวิจัยภาคสนามครั้งนี้ ต้องการศึกษาพฤติกรรม ผลกระทบต่อวิถีชีวิต และท่าทีต่อผลอัน

สืบเนื่องจากการใช้สมาร์ทโฟนในบรบิทการท างานนอกเวลางานของลกูจ้างพนักงาน เพื่อหาข้อสรปุใน

ประเด็นการถูกขูดรีดแรงงานผ่านการใช้สมาร์ทโฟน  ด้วยวิธีการออกแบบสอบถามกลุม่วิจัย ที่เป็น

ลูกจ้างพนักงานในเขตกรงุเทพมหานคร ผูม้ีการใช้สมารท์โฟนเกี่ยวเนื่องกับการท างาน จ านวน 200 

ตัวอยา่ง  

ในการนี้ผู้วิจัยไดเ้ก็บและรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม แยกตามเพศ วัย สถานะสมรส 

การศึกษา สายงานอาชีพ ภาระทางเงิน ฯลฯ โดยออกเก็บข้อมูลระหว่าง 4 พ.ย. – 13 ธ.ค. พ.ศ.

2558 ในเขตกรุงเทพมหานครช้ันใน ซึ่งประมวลผลได้ดังนี้ 

 

3.2.1. การประมวลผลข้อมูลดิบ 

1) ข้อมูลจ าเพาะ 

(1) เพศและอายุ  
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ในส่วนของ เพศ และอายุ ในงานวิจัยช้ินน้ีนั้น มีการคัดเลอืกและสุ่มเลือกตัวอย่าง เพื่อ

ก าหนดให้ได้ตัวแทนเพศชายและเพศหญิง จ านวนกลุม่ละ 100 คนเท่า ๆ กัน ในกรณีของเพศ

ทางเลือกนั้น มีการระบุมาในแบบสอบถามจ านวนน้อยมาก ผู้วิจัยจึงได้ตัดกลุ่มเพศทางเลือกออกใน

ข้ันการประมวลผลแบบสอบถาม ส าหรับข้อมูลเรือ่ง อายุ แบบสอบถามไดจ้ัดแบ่งเป็น 3 ช่วงวัย 

ได้แก่ 

- กลุ่มวัยเจนเนอเรชัน วาย (ช่วงอายุระหว่าง 15 – 34 ปี) 

- กลุ่มวัยเจนเนอเรชัน เอ็กซ์ (ช่วงอายุระหว่าง 35 – 50 ปี)  

- กลุ่มวัยเบบี้บูม (อายุ 51 ปีข้ึนไป)  

ทั้งนี้เพือ่ใหส้อดคล้องกบัช่วงเวลาพฒันาการของเทคโนโลยสีมารท์โฟน แต่เนื่องจากมีผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีอายุในวัยเบบี้บมู (อายุ 51 ปีข้ึนไป) นั้นมีจ านวนน้อยมาก ผู้วิจัยจงึได้สุ่มเลอืกจ ากัด

เฉพาะกลุ่มวัยเจนเนอเรชันวายและกลุ่มวัยเจนเนอเรชันเอ็กซ์ เพียง 2 กลุ่ม กลุ่มละ 100 คน เท่า ๆ 

กัน     อย่างไรก็ตาม เมื่อเปรียบเทียบผลจากการประมวลข้อมูลในส่วนของข้อมลูจ าเพาะ เมือ่ใช้เพศ

กับช่วงวัยเป็นตัวแปรอิสระ พบว่าตัวแปรอิสระช่วงวัยน้ันจะบ่งช้ีความแตกต่างของกลุ่มวิจัยได้อย่าง

ชัดเจนกว่าการใช้ตัวแปรอสิระเพศ 

(2) สถานะสมรส จากการประมวลผลแบบสอบถาม 200 ตัวอย่าง พบว่า 

  ตารางท่ี 3.1 แสดงสถานะสมรสของกลุ่มตัวอย่างแยกตามช่วงวัย 

 

 

 

 

 

สถานะสมรส     โสด   สมรส สมรส+บุตร    รวม 

เจนวาย      92       7        1     100 

เจนเอ็กซ์      63      19       18     100 

รวม 155 26 19 200 

คิดเป็นร้อยละ 77.50 13.00 9.50 100.00 
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       เจนวาย   เป็นโสด 92 คน แต่งงาน  8 คน มีบุตร  1 ราย  

       เจนเอ็กซ์  เป็นโสด 63 คน แต่งงาน 37 คน มีบุตร 18 ราย 

รวมคิดเป็นแต่งงานและมบีุตรร้อยละ 9.50  แต่งงานร้อยละ13.00 และเป็นโสดร้อยละ 

77.50 ตามล าดับ 

(3) ระดับการศึกษา พบว่า 

ตารางท่ี 3.2 แสดงวุฒิการศึกษาแยกตามช่วงวัย 

การศึกษา ก่อนปริญญาตร ี ปริญญาตร ี หลังปริญญาตร ี    รวม 

เจนวาย 2 73 25 100 

เจนเอ็กซ ์ 5 54 41 100 

รวม  7 127 66 200 

คิดเป็นร้อยละ 3.50 33.00 63.50 100.00 

 

 เจนวาย มีการศึกษาระดบัก่อน ปริญญาตรี 2 คน หลัง ปรญิญาตรี 25 คน และปริญญาตรี 

73 คน ตามล าดับ 

            เจนเอ็กซ ์มีการศึกษาระดับก่อน ปรญิญาตรี 5 คน หลัง ปริญญาตรี 41 คน และปรญิญา

ตรี 54 คน ตามล าดับ 

รวมกลุ่มวิจัยทั้ง 200 คน มีระดับการศึกษาก่อนปริญญาตรอียู่ที่ร้อยละ 3.50 หลังปรญิญา

ตรีร้อยละ 33.00 และปริญญาตรรี้อยละ 63.50 ตามล าดับ 
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(4) สายงานอาชีพปัจจุบัน พบว่า 

     ตารางท่ี 3.3 สายงานอาชีพปัจจบุันแยกตามช่วงวัย  

สายงาน... ตลาด/.. บัญชี/.. เลขา/.. บุคคล/.. ปรึกษา/ อ่ืน ๆ   รวม 

เจนวาย     30    23    19     8     3    10  100 

เจนเอ็กซ์     24    21    14    16    14    18  100 

รวม 54 44 33 24 17 28 200 

คิดเป็นร้อยละ  27.00 22.00 16.50 12.00 8.50 14.00 100 

 

ค าอธิบาย ตลาด = การตลาด/โฆษณา/ประชาสมัพันธ์/ฝ่ายขาย                     

บัญช ี = บัญชี/การเงิน/ฝ่ายจัดซื้อ 

เลขา = เลขานุการ/ธุรการ/เอกสาร-ข้อมูล-วิชาการ/ติดต่อราชการ   

บุคคล = ฝ่ายบุคคล/กฎหมาย/ไอท ี

ปรึกษา= ที่ปรึกษาด้านต่าง ๆ /ฝ่ายวางแผนพัฒนา/ฝ่ายฝกึอบรม-สัมมนา 

อ่ืน ๆ  ได้แก่ ดีไซเนอร์  วิศวกร สถาปนิก  นักวิจัย  ฝ่ายผลติ-โรงงาน  สื่อมวลชน 

นักแปลข่าว พนักงานด้านสาธารณสุข  ธนาคาร ออร์แกนไนเซอร์ และ GB (ท าทุกหน้าที่/

ฝ่ายสนบัสนุน) 

จากผลของการประมวล พบว่า กลุม่วิจัยมีอาชีพอยู่ในกลุม่สายงานที่ปรึกษาร้อยละ 8.50  

สายงานอื่น ๆ ร้อยละ 12.00 ฝ่ายบุคคลรอ้ยละ 14.00 สายงานเลขาร้อยละ16.50 ฝ่ายบัญชีร้อยละ 

22.00  และฝ่ายการตลาดร้อยละ 27.00% ตามล าดับ  
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(5) อายุงานปัจจุบันและรายได้ต่อเดือน 

            ตารางท่ี 3.4 อายุงานปัจจุบันและรายได้ต่อเดือนแยกตามช่วงวัย 

 อายุงานปจัจุบัน รวม 

<3 ปี <8 ปี >8 ปี 

*เจนวาย 53 35 12 100 

**เจนเอ็กซ์  - 19 81 100 

รวม 53 54 93 200 

ร้อยละ 26.50 27.00 46.50 100.00 

  

จากผลการประมวล พบว่า กลุ่มวิจัยที่มีอายุงานปจัจบุัน มากกว่า 8 ปีอยู่ที่รอ้ยละ 26.50  

น้อยกว่า 8 ปีร้อยละ 27.00 และน้อยกว่า 3ปีรอ้ยละ 46.50 ตามล าดับ โดยที ่

 *กลุ่มเจนวายมีอายุงานระหว่าง 1 – 12 ปี 

 * ค่าเฉลี่ยอยู่ที ่ 4.1 ปี  *ฐานนิยม คือ  1ปี, 2 ปี (19 ราย, 19 ราย) 

**กลุ่มเจนเอ็กซ์มีอายุงานระหว่าง 5 – 30 ป ี

**ค่าเฉลี่ยอยู่ที ่ 12.8 ป ี  **ฐานนิยม คือ 10 ปี (23 ราย) 
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                 ตารางท่ี 3.5 รายได้ต่อเดือนแยกตามช่วงวัย 

 รายได้ต่อเดือน รวม 

< 3หมื่นบาท <5หมื่นบาท >5หมื่นบาท 

*เจนวาย 69 17 14 100 

**เจนเอ็กซ์  48 29 23 100 

รวม 117 46 37 200 

คิดเป็นร้อยละ 58.50 23.00 18.50 100.00 

 

ส่วนรายได้ต่อเดือน พบว่า กลุ่มวิจัย ที่มรีายได้ต่อเดือนมากกว่า 5หมื่นบาทคิดเป็นร้อยละ 

18.50  น้อยกว่า5หมื่นบาทร้อยละ 23.00  และน้อยกว่า3หมื่นบาทรอ้ยละ58.50 ตามล าดับ โดยที ่

*กลุ่มเจนวายมีรายได้ต่อเดือน ระหว่าง 12,000 – 70,000 บาท 

*ค่าเฉลี่ย อยู่ที่ 29,460 บาท/เดือน *ฐานนิยม คือ 20,000 บาท (14 ราย) 

**กลุ่มเจนเอ็กซม์ีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000 – 70,000 บาท 

**ค่าเฉลี่ยอยู่ที ่ 38,530 บาท/เดือน  **ฐานนิยม คือ 50,000 บาท (18 ราย) 
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(6) ภาระทางการเงิน  

        ตารางท่ี 3.6 ภาระทางการเงินแยกตามช่วงวัย 

ภาระ ผ่อนบ้าน ผ่อนรถ ผ่อนมือถือ   ค่าเรียน   ดูแล.. อ่ืน ๆ  

เจนวาย 23 23 12 16 18 2 

เจนเอ็กซ์ 36 28 11 18 13 1 

รวม 59 51 23 34 31 3 

คิดเป็นร้อยละ 29.50 25.50 11.50 17.00 15.50 1.50 

 

ค าอธิบาย 

ค่าเรียน = ส่วนของตนเอง 24 ราย ของบุตร 10 ราย  

ดูแล...  = ดูแลพอ่แม่/ เครือญาติ 

อ่ืน ๆ  ได้แก่ บัตรเครดิต  ค่าเช่าบ้าน 

 ผลจากการประมวล พบว่ากลุม่วิจัยมีภาระทางการเงินเรื่องภาระอื่น ๆ คิดเป็นรอ้ยละ 1.50   

ผ่อนมือถือร้อยละ11.50 ดูแลพ่อแม่/เครือญาติร้อยละ15.50  ค่าเล่าเรียนทัง้ในส่วนของตนเองและ

บุตรหลานร้อยละ17.00 ผ่อนรถร้อยละ 25.50 และผ่อนบ้านร้อยละ 29.50 ตามล าดับ  

ข้อสังเกต  ภาระการผ่อนบ้านของเจนวาย:เจนเอ็กซม์ีสัดส่วนเป็น 2 : 3 

        ภาระการผ่อนรถของเจนวาย:เจนเอ็กซม์ีสัดส่วนเป็น 3 : 4 

     ภาระการดูแลพ่อแม่/เครอืญาติของเจนวาย:เจนเอ็กซม์ีสดัส่วนเป็น 3 : 2 
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2) ข้อมูลการใชส้มาร์ทโฟนในบริบทการท างาน 

  (1) ระยะเวลาท่ีเริ่มใช้สมาร์ทโฟน 

         ตารางท่ี 3.7 ระยะเวลาท่ีเริ่มใชส้มาร์ทโฟนแยกตามช่วงวัย 

เริ่มใช้สมาร์ทโฟน    <1 ป ี    <3 ปี    >3 ปี รวม 

เจนวาย 1 14 85 100 

เจนเอ็กซ์ 1 14 85 100 

รวม 2 28 170 200 

คิดเป็นร้อยละ 1.00 14.00 85.00 100.00 

 

 ผลจากการประมวล พบว่า กลุ่มวิจัยเริม่ใช้สมาร์ทโฟนไม่เกนิ1ปีคิดเป็นร้อยละ 1.00 ไม่เกิน 

3 ปี ร้อยละ14.00 และนานเกินกว่า 3ปรี้อยละ 85.00 ตามล าดับ สอดคล้องใกล้เคียงกันในทุกกลุ่ม

ตัวแปรอิสระ 
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(2) ยี่ห้อและรุ่นของสมาร์ทโฟนท่ีใช้อยู่ในปัจจุบัน 

        ตารางท่ี 3.8 ยี่ห้อและรุ่นของสมาร์ทโฟนท่ีใช้อยู่แยกตามช่วงวัย 

ยี่ห้อ     ไอโฟน      ซัมซุง     อ่ืน ๆ  รวม 

เจนวาย       69       24       7 100 

เจนเอ็กซ์       54       31      15 100 

รวม 123 55 22 200 

คิดเป็นร้อยละ    61.50      27.50    11.00  100.00 

 

ข้อมูลเพ่ิมเติม  อื่น ๆ  ได้แก่ Sony,  LG,  Huawei,  Oppo,  Asus, Lenovo,  Nokia,  Vivo,  

Acer  

และ I-mobile 

 ผลจากการประมวล พบว่า กลุ่มวิจัยใช้สมารท์โฟนยี่ห้ออ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ11.00   

Samsung ร้อยละ27.50 และiPhone ร้อยละ 61.50 ตามล าดับ สอดคล้องใกล้เคียงกันในทุกกลุ่ม

ตัวแปรอิสระ 
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  (3) ราคาและการได้มาซึ่งสมาร์ทโฟน 

   ตารางท่ี 3.9 ราคาเครื่องและผู้ซื้อแยกตามช่วงวัย 

ราคา <1 

หมื่นบาท 

<2 

หมื่นบาท 

>2 

หมื่นบาท 

รวม ซื้อเอง อ่ืน ๆ  รวม 

เจนวาย 8 14 78 100 97 3 100 

เจนเอ็กซ์ 18 20 62 100 97 3 100 

รวม 26 34 140 200 194 6 200 

คิดเป็นร้อยละ 13.00 17.00 70.00 100.00 97.00 3.00 100.00 

  

ผลจากการประมวล พบว่า กลุ่มวิจัยซื้อสมารท์โฟนในราคาไม่เกิน 1หมื่นบาทคิดเป็นร้อยละ

13.00 ไม่เกิน 2หมื่นบาทร้อยละ17.00 และเกินกว่า 2หมื่นบาทรอ้ยละ 70.00 ตามล าดับ 

สอดคล้องใกล้เคียงกันในทุกกลุม่ตัวแปรอิสระ และออกเงนิซื้อเองร้อยละ 97.00  มีเพียงร้อยละ 

3.00 ที่บริษัทมสี่วนและหรอืจัดหาให้ และ  

*ราคาสมาร์ทโฟนอยู่ระหว่าง 3,000-38,000 บาท  * ค่าเฉลี่ยราคาอยู่ที่ 21,296 บาท/เครื่อง 

  

*ฐานนิยม คือ  23,000 & 25,000 บาท ( iPhone 5 /5 s)  

ข้อมูลเพ่ิมเติม เจนวาย ค่าเฉลี่ย/เครื่องอยู่ที่ 22,312 บาท   

  เจนเอ็กซ์ ค่าเฉลี่ย/เครือ่งอยู่ที่ 20,280 บาท 

   ประมาณ 3 ใน 4 ของกลุ่มเจนวาย ซื้อสมารท์โฟนที่มีราคาสูงกว่า สองหมื่นบาท 
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(4) ค่าใช้จ่ายรายเดือนและผู้จา่ย  

ตารางท่ี 3.10 ค่าบริการสมาร์ทโฟนรายเดือนและผู้จ่ายแยกตามช่วงวัย  

ค่าบริการ <500 บาท <800 บาท >800 บาท รวม จ่ายเอง อ่ืน ๆ  รวม 

เจนวาย 36 33 31 100 88 12 100 

เจนเอ็กซ์ 28 29 43 100 84 16 100 

รวม 64 62 74 200 172 28 200 

คิดเป็น 

ร้อยละ 

32.00  31.00  37.00  100.00 86.00  14.00  100.00 

 

 ผลจากการประมวล พบว่า กลุ่มวิจัยจ่ายค่าโทรศัพท์ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 100 – 2,500 บาท       
โดยส่วนที่น้อยกว่า 800 บาทคิดเป็นรอ้ยละ31.00 น้อยกว่า 500บาทร้อยละ 32.00 และมากกว่า 
800บาทร้อยละ 37.00 ตามล าดับ และค่าใช้จ่ายข้างต้นกลุม่วิจัยจ่ายเองทัง้หมดคิดเป็นร้อยละ 
86.00 มีเพียงรอ้ยละ 14.00 เท่านั้นที่บริษัทจ่ายตามจริงหรอื 600 บาท หรือจ่ายเพียงบางส่วน
ระหว่างร้อยละ 20-50                 

*ค่าใช้จ่ายรายเดือนอยูร่ะหว่าง 100-2,500 บาท *ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 784.40 บาท/เดอืน 

*ฐานนิยม คือ 500 บาท (24 ราย) 

 



 

 

 

(5) ความถี่ของการใช้สมาร์ทโฟนในบริบทของการท างาน 

   ตารางท่ี 3.11 ความถี่ของการใช้สมาร์ทโฟนกับการท างานให้บริษัทแยกตามช่วงวัย                                 

 

ผลจากการประมวล พบว่า กลุ่มวิจัยมีการใช้สมารท์โฟนเกี่ยวเนื่องกับการท างานใหบ้ริษัท 

ส่วนท่ีไม่เคยเลยคิดเป็นร้อยละ 1.00  น้อยครั้งร้อยละ7.00 บ่อยครั้งร้อยละ17.50 เป็นครั้งคราว

ร้อยละ21.00 และเป็นประจ าร้อยละ53.50 ตามล าดับ สอดคล้องใกล้เคียงกันในทุกกลุ่มตัวแปร 

(6) ผลกระทบจากการใช้สมาร์ทโฟน 

       ตารางท่ี 3.12.1 ผลกระทบต่อชีวิตการท างานจากการใช้สมาร์ทโฟนแยกตามช่วงวัย (1/2) 

ผลกระทบ (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 

เจนวาย 94 90 67 35 31 16 50 

เจนเอ็กซ์ 92 82 75 39 36 18 45 

รวม 186 172 142 74 67 34 95 

คิดเป็นร้อยละ       93.00 86.00 71.00 37.00 33.50 17.00 42.50 

 

ความถี ่ ประจ า บ่อยครั้ง ครั้งคราว น้อยครั้ง ไม่เคย รวม 

เจนวาย 48 17 24 9 2 100 

เจนเอ็กซ์ 59 18 18 5 - 100 

รวม 107 35 42 14 2 200 

คิดเป็นร้อยละ 53.50 17.50 21.00 7.00 1.00 100.00 
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ตารางท่ี 3.12.2 ผลกระทบต่อชีวิตการท างานจากการใชส้มาร์ทโฟนแยกตามช่วงวัย (2/2) 

 

ค าอธิบาย 

ผลกระทบ  = ผลกระทบต่อชีวิตการท างานที่เกิดจากการใช้สมารท์โฟน 

(1)  = ช่วยให้ติดต่อและแชร์ข้อมลูเรื่องงานกับเพื่อนร่วมงานได้สะดวกรวดเร็ว 

(2) = ช่วยให้มีความพร้อมท างานได้ทุกที่ ทุกเวลา  

(3) = มีส่วนช่วยให้ความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงานสนทิสนมเป็นกันเองมากขึ้น 

(4) = ช่วยอ านวยความสะดวกให้ทุ่มเทท างานให้บริษัทได้เต็มที่ 

(5) = ท าให้งานเข้าถึงตัวได้ตลอดเวลา แสดงว่าเป็นคนเก่งและส าคัญของบริษัท 

(6)        = เปิดโอกาสให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

(7) = ท าให้มีนสิัยคอยเช็คอีเมลหรอืข้อความเรือ่งงานทุกครัง้ทีม่ีโอกาส 

(8) = ท าให้กงัวลและหยุดคิดเรื่องงานไม่ได้ 

(9) = ท าให้เส้นค่ันระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวไม่ชัดเจน 

(10)  = ท าให้ช่ัวโมงการท างานยาวนานข้ึน ปริมาณงานมากขึ้น แต่เงินเดือนเท่าเดิม 

ผลกระทบ (7) (8) (9) (10) (11) (12) (13) 

เจนวาย 50 20 35 24 30 32 23 

เจนเอ็กซ์ 45 18 38 26 17 33 22 

รวม 95 38 73 50 47 65 45 

คิดเป็นร้อยละ       42.50 19.00 36.50 25.00 23.50 32.50 22.50 
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(11) = ท าให้ต้องเตรียมพรอ้มทีจ่ะท างานอยู่ตลอด จนมเีวลาท ากิจส่วนตัวน้อยลง 

(12) = ท าให้คอยจดจ่ออยูก่ับงานหรอืกจิกรรมบนหน้าจอสมารท์โฟน จนไม่ได้ใส่ใจหรือพิจารณา

สิ่งทีเ่กิดข้ึนรอบตัว 

(13) = ท าให้เครียด เพราะไม่รู้ว่าจะถูกตามตัวให้ท างานที่ไหน และเมื่อใด 

 ผลจากการประมวล พบว่า  ผลกระทบด้านบวกหรือที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน ได้แก่ 

ช่วยให้ติดต่อและแชร์ข้อมูลเรื่องงานกับเพ่ือนร่วมงานไดส้ะดวกรวดเร็ว คิดเป็นร้อยละ93  ช่วยให้

มีความพร้อมท างานได้ทุกท่ี ทุกเวลาร้อยละ86 และมีส่วนช่วยให้ความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน

สนิทสนมเป็นกันเองมากขึ้นร้อยละ71 ตามล าดับ นับเป็นผลกระทบ 3 อันดับแรก  

อันดับท่ี 4  ท าให้มีนิสัยคอยเช็คอีเมลหรือข้อความเรื่องงานทุกครั้งที่มีโอกาส อยู่ทีร่้อยละ 

42.50  

อันดับท่ี 5 ช่วยอ านวยความสะดวกให้ทุ่มเทท างานให้บริษัทได้เต็มที่ ร้อยละ 37.00  

อันดับท่ี 6 ท าให้เส้นค่ันระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวไม่ชัดเจนร้อยละ 36.50  ถือเป็น

ผลกระทบแงล่บที่มเีปอร์เซนต์สงูสุด 

 อันดับท่ี 7 ท าให้งานเข้าถึงตัวได้ตลอดเวลา แสดงว่าเป็นคนเก่งและส าคัญของบริษัทร้อยละ 

33.50  

อันดับท่ี 8 ท าให้คอยจดจ่ออยูก่ับงานหรือกจิกรรมบนหน้าจอสมาร์ทโฟน จนไม่ได้ใส่ใจ หรือ

พิจารณาสิ่งทีเ่กิดข้ึนรอบตัวร้อยละ 32.50    

อันดับท่ี 9 ท าให้ช่ัวโมงการท างานยาวนานข้ึน ปริมาณงานมากขึ้น แต่เงินเดือนเท่าเดมิร้อย

ละ 25.00  

อันดับท่ี 10 ท าให้ต้องเตรียมพรอ้มทีจ่ะท างานอยู่ตลอด จนมีเวลาท ากิจส่วนตัวน้อยลงร้อย

ละ 23.50  

อันดับท่ี 11 ท าให้เครียด เพราะไม่รู้ว่าจะถูกตามตัวให้ท างานที่ไหนและเมื่อใดร้อยละ 22.50  
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อันดับท่ี 12 ท าให้กังวลและหยุดคิดเรื่องงานไม่ได้ร้อยละ 19.00   

อันดับสุดท้าย เปิดโอกาสใหก้้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานร้อยละ 17.00  

ทั้งนี้อันดับผลกระทบของการใช้สมาร์ทโฟนลดหลั่นสอดคลอ้งตรงกันในทุกกลุ่มตัวแปร 

ข้อมูลเพ่ิมเติม  มีความเห็นว่า “ช่วยในการแก้ไขปัญหาฉุกเฉินในเรื่องงานได้” “เวลาส่วนตัวน้อยไป

ถ้าน าสมาร์ทโฟนมาใช้ร่วมกบัการท างาน ไม่มีความเป็นส่วนตัว” และ”หมดเวลากบัเรื่องไร้สาระเยอะ

เกิน” 

 จากการประมวลข้อมูลข้างต้น จะเห็นได้ว่าผลกระทบจากการใช้สมารท์โฟนที่มีต่อชีวิตการ

ท างาน 5 อันดับแรกนั้นล้วนมีส่วนเพิ่มผลิตภาพใหก้ารท างานทั้งสิ้น ในขณะทีผ่ลกระทบ 5 อันดับ

ท้ายน้ัน ส่วนใหญ่เป็นผลกระทบทีเ่ป็นโทษต่อสุขภาพและคุณภาพชีวิตของลูกจ้างพนกังาน มีเพียง

อันดับสุดท้ายที่เป็นคุณต่อความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานของตัวลูกจ้างพนักงาน 

 

3) พฤติกรรมและท่าทีต่อการใช้สมาร์ทโฟนกับการท างานนอกเวลางาน 

  (1) มีการใช้สมาร์ทโฟนในเรื่องใดบา้ง 

      ตารางท่ี 3.13 การใชส้มาร์ทโฟนนอกเวลางานแยกตามช่วงวัย 

ใช้ในกรณ ี ไม่เคยใช ้ โทรศัพท์ อีเมล แชร์-แชต อินเตอร์เน็ต 

เจนวาย 5 74 76 77 63 

เจนเอ็กซ์ 6 78 58 77 59 

รวม 11 152 134 154 122 

คิดเป็นร้อยละ 5.50 76.00  67.00  77.00  61.00  
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ค าอธิบาย 

ไม่เคยใช้ = ไม่เคยตอ้งใช้สมาร์ทโฟนไปกบัการท างานนอกเวลางาน และหรือในวันหยุด 

โทรศัพท์ = เคยใช้โทรศัพท์พูดคุยเรื่องงาน 

อีเมล = เคยรบั-ส่งหรือเช็คอีเมลเรื่องงาน 

แชร์-แชต = เคยแชร์ข้อมูล หรือแชตถามไถ่ หารือเกี่ยวกับเรื่องงานผ่านแอพพลิเคช่ันต่าง ๆ  

อินเตอร์เน็ต  = เคยเข้าอินเตอร์เน็ตหาข้อมลูทีจ่ าเป็นต้องใช้เกี่ยวกับเรื่องงาน 

 ผลจากการประมวล พบว่า กลุ่มวิจัยใช้สมารท์โฟนเพื่อแชร์-แชตข้อมูลเกือบเท่ากับใช้เพื่อ

โทรศัพท์ คืออยูท่ี่ร้อยละ 77.00 และรอ้ยละ 76.00  ตามล าดับ ส่วนการใช้รบั-ส่งอเีมล และใช้เข้า

อินเตอรเ์น็ตเพือ่หาข้อมลูจ าเป็นที่ต้องใช้เกี่ยวกับการท างาน อยู่ที่ร้อยละ 67.00 และร้อยละ 61.00 

ตามล าดับ มเีพียงร้อยละ 5.50 เท่านั้นที่ไมเ่คยใช้สมารท์โฟนกับการท างานนอกเวลางาน 

 

(2) พฤติกรรมและท่าทีต่อการรับหรือปฏิเสธการติดต่องานผ่านสมาร์ทโฟนนอก

เวลางาน 

    ตารางท่ี 3.14 เหตุผลของการรับสายติดต่อเรื่องงานนอกเวลางานแยกช่วงวัย 

รับเพราะ (1) (2) (3) (4) (5) *อ่ืน ๆ  

เจนวาย 53 49 34 19 7 - 

เจนเอ็กซ์ 53 64 46 13 6 3 

รวม 106 113 80 32 13 3 

คิดเป็นร้อยละ 53.00  56.50 40.00 16.00 6.50 1.50 
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โดย 

(1)  = คิดว่าเป็นกรณีเรง่ด่วน หรือมีความจ าเป็นจริง ๆ  

(2) = เปิดสมาร์ทโฟนและอินเตอร์เน็ตให้ติดต่อได้ตลอดเวลาอยู่แล้ว 

(3) = ถือเป็นหน้าที่ตามปกต ิ

(4) = แสดงถึงความทุม่เท รับผิดชอบงาน 

(5)  = หวังจะได้รับความก้าวหน้าด้านการงานและการเงิน 

*อ่ืน ๆ  ...”จะเลือกรับเฉพาะบางคนที่คิดว่าน่าจะเป็นเรื่องด่วนเท่านัน้”  “ข้ึนกับว่าใครโทรมา” “พอ

เดาได้ว่าธุระอะไร” “ถ้าไม่สะดวกก็ไม่รบั” “รับเพราะอาจจะมีเรื่องส าคัญทีเ่พื่อนร่วมงาน

ต้องการความช่วยเหลือ” 

 ผลจากการประมวลข้อมูล พบว่า เหตผุลทีร่ับสายนอกเวลางานเพราะ เหตุผลอ่ืน ๆคิดเป็น

ร้อยละ 1.50  หวังจะได้รับความก้าวหน้าดา้นการงานและการเงินคิดเป็นร้อยละ6.50 แสดงถึง

ความทุ่มเทรับผิดชอบงานคิดเป็นร้อยละ16.00 ถือเป็นหน้าท่ีตามปกติคิดเป็นร้อยละ40.00 คิดว่า

เป็นกรณีเร่งด่วนหรือมีความจ าเป็นจริง ๆ คิดเป็นรอ้ยละ53.00 และเปิดเครื่องให้ติดต่อได้

ตลอดเวลาอยู่แล้วคิดเป็นร้อยละ 56.50 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 3.15 เหตุผลท่ีจ าใจรับ/ไม่รบัสายการติดต่องานนอกเวลางานแยกช่วงวัย 

จ าใจรับ   

/ไม่รับ 

จ าใจรับ เพราะ... ไม่รับ เพราะ... 

(1) (2) (3) (4) *อ่ืน ๆ  (5) (6) **

อ่ืนๆ  

เจนวาย 11 11 7 - 2 5 2 - 

เจนเอ็กซ์ 7 5 3 2 3 6 4 5 

รวม 18 16 10 2 5 11 6 5 

คิดเป็นร้อยละ 9.00  8.00  5.00  1.00  2.50  5.50  3.00  2.50  

 

ค าอธิบาย 

(1) = กลัวจะถูกหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานมองว่าไม่ให้ความร่วมมือ 

(2) = เกรงใจ ไม่กล้าปฏิเสธ 

(3)  = อาจหมายถึงความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

(4)     = มีภาระครอบครัว หรือภาระทางการเงินที่ไม่อาจเสี่ยงตอ่การถูกให้ออกจากงานได้  

*อ่ืน ๆ ...อยากรูม้ากกว่าว่าเป็นเรือ่งอะไร ไม่มีคนอื่นให้ข้อมูลได้   

**อ่ืน ๆ ...ยังไงก็ไม่ให้ติดต่อได้  เวลาพักผอ่น-ใช้เวลางานเต็มที่ จ-ศ แล้วทุกคนต้องพัก แต่ยกเว้น

กรณีจ าเป็น   

(5) = ถือเป็นเวลาส่วนตัว หรอืเวลาของครอบครัว บริษัทไม่มสีทิธ์ิเข้ามาเบียดบัง 

(6) = เกรงว่าหากยอมรับครัง้หนึง่แล้ว ก็จะมีมาอกีเรื่อย ๆ ไม่จบสิ้น 
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 ผลจากการประมวลข้อมูล พบว่า เหตผุลทีท่ าให้กลุ่มวิจัยอยูใ่นภาวะจ าใจรับคือ การมีภาระ

ครอบครัวหรือภาระทางการเงินท่ีไม่อาจเสี่ยงต่อการถูกให้ออกจากงานได้คิดเป็นร้อยละ 1.00 

เหตุผลอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ2.50 การไม่รับอาจส่งผลต่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานคิดเป็นรอ้ย

ละ5.00 เกรงใจไม่กล้าปฏิเสธคิดเป็นรอ้ยละ8.00  และกลัวจะถูกหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานมองว่า

ไม่ให้ความร่วมมือคิดเป็นร้อยละ9.00  ตามล าดับ  

 ในส่วนของผูท้ี่ไม่รบัสายจะอ้างว่าเป็นเวลาส่วนตัวหรือเวลาของครอบครัว บริษัทไม่มสีิทธิ์

เข้ามาเบยีดบัง คิดเป็นร้อยละ5.50   เกรงว่าหากยอมรับครั้งหนึ่งแล้วก็จะมีมาอีกเรื่อย ๆ ไม่จบ

สิ้นคิดเป็นร้อยละ3.00  และเหตุผลอ่ืน ๆ  คิดเป็นร้อยละ2.50 ตามล าดับ 

 

(3) พฤติกรรมและท่าทีต่อสิทธิพึงได้จากการท างานนอกเวลางานผ่านการใช้

สมาร์ทโฟน 

    ตารางท่ี 3.16 เหตุผลของการไม่เบิกค่าล่วงเวลาแยกชว่งวัย 

ไม่เบิกเพราะ (1) (2) (3) (4) (5) *อ่ืน ๆ  

เจนวาย 37 10 13 3 4 3 

เจนเอ็กซ์ 44 12 9 1 3 3 

รวม 81 22 22 4 7 6 

คิดเป็นร้อยละ 40.50  11.00  11.00  2.00  3.50  3.00  

 

โดย 

(1) = ถือเป็นหน้าที่ที่ต้องท าอยู่แล้ว 
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(2) = ได้รับการบอกกล่าวว่า ที่บริษัทไม่มี OT หรือเงินเดือนมากกว่า15,000บาทไม่มีสทิธ์ิเบกิ 

OT 

(3)   = เพื่อนร่วมงานไม่มีใครเบิกกัน 

(4) = บริษัทชดเชยให้แบบจัดเลี้ยงสังสรรค์หรือพาไปเที่ยว 

(5)  = ไม่รับสายเรื่องงานนอกเวลางานและหรือในวันหยุดอย่างเด็ดขาด 

*อ่ืน ๆ ...”บริษัทไม่มีนโยบายจ่าย”  “ถ้าเป็นไปได้ ไม่อยากรับงานในวันหยุด เนือ่งจากอยากทุ่มเท

เวลาให้กบั ครอบครัว” “มีการเหมาจ่ายค่าโอทีในแต่ละเดือนอยู่แล้ว” “เป็นเรื่องเลก็ ๆ น้อย ๆ ที่

นาน ๆ มาที” “นิดหน่อย จิบ๊ ๆ ” “บริษัทไม่มีนโยบายใหเ้อางานมาท าทีบ่้าน”   

ผลจากการประมวล พบว่า เหตผุลที่กลุม่วิจัยไม่คิดจะเบิกคา่ล่วงเวลาเพราะ บริษัทชดเชยให้
ด้วยการจัดเลี้ยงสังสรรค์หรือพาไปเท่ียวคิดเป็นร้อยละ2.00 เหตุผลอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ3.00        
ไม่รับสายนอกเวลางานเด็ดขาดคิดเป็นร้อยละ3.50  ได้รับการบอกกลา่วว่าท่ีบริษัทไมม่OีTหรือ
เงินเดือนมากกว่า 15,000 บาทไม่มีสิทธิ์เบิกคิดเป็นร้อยละ11.00 เพ่ือนร่วมงานไม่มีใครเบิกกันคิด
เป็นรอ้ยละ11.00    และถือเป็นหน้าท่ีท่ีต้องท าอยู่แล้วคิดเป็นร้อยละ 40.50 ตามล าดับ 

ข้อสังเกตเพ่ิมเติม  มีการกล่าวถึง “จิตส านึกในหนา้ท่ี” เปน็เหตผุลของการยอมรบัการติดต่อนอก

เวลางานและการไม่เบกิค่าล่วงเวลา คิดเป็นเปอร์เซนต์ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 40 หรอืคิดเป็นสัดส่วน 

 2 ใน 5 

 

 

 



 

 

 

ตารางท่ี 3.17 เหตุผลท่ีจ าใจไม่เบิกและเบิกค่าล่วงเวลาแยกช่วงวัย 

จ าใจไม่เบิก      

/เบิก 

จ าใจไม่เบิกเพราะ เบิกเพราะ. 

(1) (2) (3) (4) 

เจนวาย 10 5 4 30 

เจนเอ็กซ์ 6 8 2 20 

รวม 16 13 6 50 

คิดเป็นร้อยละ 8.00 6.50 1.50 25.00 

 

โดย (1) = กลัวจะถูกหาว่าคิดเลก็คิดน้อยไม่มีน้ าใจช่วยบริษัท 

 (2) = ไม่แน่ใจว่าเบกิไปแล้วจะได้หรือเปล่า 

 (3)  = กลัวถูกบริษัทเพ่งเลง็ และจะสง่ผลต่อการได้โบนสัหรือข้ึนเงินเดือน 

 (4)  = ถือเป็นสทิธ์ิโดยชอบ 

ผลจากการประมวล พบว่า กลุ่มวิจัยให้เหตุผลทีจ่ าใจไมเ่บกิเพราะ กลัวถูกเพ่งเล็งและจะ

ส่งผลต่อการได้โบนสัหรือขึ้นเงินเดือนคิดเป็นร้อยละ1.50 ไม่แน่ใจว่าเบิกไปแล้วจะได้หรือเปลา่คิด

เป็นรอ้ยละ 6.50 และกลัวจะถูกหาว่าคิดเล็กคิดน้อยไมม่ีน้ าใจช่วยบริษัทคิดเป็นร้อยละ 8.00 

ตามล าดับ   

ส่วนกลุ่มวิจัย จ านวนร้อยละ 25.00  จะเบิกค่าล่วงเวลาเพราะถือเป็นสิทธ์ิโดยชอบ 

ข้อสังเกตเพ่ิมเติม  มีกลุ่มวิจัยจ านวนร้อยละ 75.00  ที่ไม่คิดจะเบิกค่าล่วงเวลา และส่วนที่จ าใจไม่
เบิกนั้นมีจ านวนน้อย กล่าวคือ มีเพียงร้อยละ 9.00 หมายความว่ามีกลุ่มวิจัยที่ไม่คิดจะเบิกค่า
ล่วงเวลาด้วยความสมัครใจอยู่ถึงรอ้ยละ 66.00  
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ในภาพรวม ผลของการประมวลข้อมลู ช้ีว่า ค าตอบของช่วงวัยเจนวายและช่วงวัยเจนเอ็กซ์
ล้วนมีแนวโน้มไปในทิศทางเดียวกัน ในแทบทกุประเด็นค าถามของแบบสอบถาม (มีค่าตา่งกัน
ระหว่างร้อยละ 0 ถึงร้อยละ 9) ยกเว้น 

ประเด็นการเบกิค่าล่วงเวลาตามสิทธ์ิ การต้องเตรียมพรอ้มรบังานจนเวลาท ากิจของตน
น้อยลง การใช้สมาร์ทโฟนย่ีห้อ iPhone การใช้เครื่องสมารท์โฟนราคาแพงกว่า2หมื่นบาท และการใช้
สมารท์โฟนในการรบัสง่อีเมล กลุ่มเจนวายจะมีจ านวนมากกว่าระหว่าง ร้อยละ 10 ถึง ร้อยละ 18 

ส่วนประเด็นการอ้างว่าเปิดเครือ่งสมาร์ทโฟนอยู่แล้ว ประเดน็ภาระการผ่อนบ้าน กลุ่มเจน
เอ็กซจ์ะมจี านวนมากกว่า คืออยู่ระหว่างร้อยละ 13 ถึง ร้อยละ 15 
 
 

3.2.2 การวิเคราะห์ผล 

 1) พฤติกรรมการบริโภคเทคโนโลยีสมาร์ทโฟนของกลุ่มวิจัย 

  (1) กลุ่มวิจัยกับการเปิดรบัและการเขา้ถึงเทคโนโลยีสมารท์โฟน 
[1] การเปิดรับและเขา้ถึงเทคโนโลยีสมาร์ทโฟนอย่างรวดเร็วและ

แพร่หลาย 
    แผนภูมิท่ี 3.1 เปรียบเทียบอายุงานกับระยะเวลาท่ีเริ่มใช้สมาร์ทโฟนของกลุ่มวิจัย 
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 เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนมีพฒันาการแบบก้าวกระโดด  และเปน็ที่นิยมอย่างแพร่หลายในหมู่
ผู้บริโภคในช่วง 5-6 ปีมานี้ แต่เมื่อเปรียบเทียบอายุงานของกลุ่มวิจัยกับระยะเวลาที่กลุ่มวิจัยเริ่มใช้
สมารท์โฟนตามแผนภูมิข้างต้น เห็นได้ชัดว่าทุกกลุ่มตัวแปรแม้จะมีอายุงานแตกต่างกันไปตามวัยการ
ท างานของแต่ละกลุ่ม แต่กลบัเริ่มใช้เทคโนโลยสีมาร์ทโฟนในช่วงระยะเวลาที่เท่า ๆ กันทุกกลุ่มตัว
แปร จึงอนุมานได้ว่ากลุ่มวิจัยท้ังหมดเปิดรับและเขา้ถึงเทคโนโลยสีมาร์ทโฟนอย่างรวดเร็วและ
กว้างขวาง 
 
 

[2] การเลือกใช้เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนราคาสูง 
แผนภูมิท่ี 3.2 เปรียบเทียบระดับเงินเดือนกับระดับราคาเครื่องสมาร์ทโฟน 

 
 
 ข้อมูลจากแผนภูมทิี่ 3.2 ช้ีว่า แม้กลุ่มวิจัยจะมีฐานเงินเดือนต่างระดับกัน แต่ก็เลอืกซือ้
สมารท์โฟนในระดับราคาเหมือน ๆ กัน กล่าวคือ กลุม่วิจัยต้ังแต่ร้อยละ 62.00 ถึงร้อยละ 78.00 จะ
เลือกซื้อสมาร์ทโฟนในระดับราคาสองหมื่นบาทขึ้นไป ซึง่กคื็อ สมาร์ทโฟนที่มปีระสทิธิภาพในการ
ท างานของเครื่องและเทคโนโลยีภายในสูงที่สุดในกลุ่มสมารท์โฟนด้วยกัน จึงอนมุานได้ว่า กลุ่มวิจัย
ทุกกลุ่มตัวแปรส่วนใหญ่ (มากกว่า 3 ใน 5) เลือกท่ีจะซื้อสมาร์ทโฟนท่ีมีเทคโนโลยีระดับสูง 
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   [3] อัตราเฉลี่ยของการเปลี่ยนเครื่องใหม ่
    แผนภูมิท่ี 3.3 ล าดับเครื่องสมาร์ทโฟนท่ีใช้อยูป่ัจจุบัน  
     

       
 
  จากการประมวลข้อมูลเบื้องต้น พบว่ามีกลุ่มวิจัยมากกว่า 3 รายที่ระบุว่า จะเปลี่ยนสมาร์ท
โฟน เครื่องใหม่ต่อเมื่อเครื่องที่ใช้อยู่เสียใช้การไม่ได้ อย่างไรตาม ข้อมูลตามแผนภูมิท่ี 3.4 ช้ีว่า มี
เพียงร้อยละ  8.00 ของกลุ่มวิจัยทั้งหมดเท่านั้น ที่ยังใช้สมาร์ทโฟนเครื่องแรกอยู่ ซึ่งน้อยกว่ากลุม่ที่
เปลี่ยนสมาร์ทโฟนเป็นเครื่องท่ี 5 แล้วเกือบเท่าตัว ขณะที่กลุ่มที่ใช้สมารท์โฟนเป็นเครื่องท่ี 2 และ
เครื่องท่ี 3 รวมกันแล้วมีมากถึงร้อยละ 55.00  และมีผู้เปลีย่นเครื่องสมาร์ทโฟนมากกว่า 5 ครั้งอยูท่ี่
ร้อยละ 5.00  ซึ่งวิเคราะห์ในเบื้องต้นได้ว่า การเปลี่ยนเครื่องใหม่มิใช่เพื่อทดแทนเครื่องเก่าที่เสีย
อย่างแน่นอน แต่น่าจะเปลี่ยนเครื่องเพือ่จะได้เทคโนโลยีใหม่ ๆ และประสทิธิภาพการท างานของ
เครื่องที่เร็วข้ึน และหรือเพือ่วัตถุประสงค์อื่น ๆ  ซึ่งจะได้วิเคราะห์ในล าดับต่อ ๆ ไป ในข้ันน้ีหาก
วิเคราะหจ์ากภาพรวม จะเห็นค่าทางสถิติช้ีว่า มีการเปลี่ยนเครื่องสมารท์โฟนเฉลี่ย 3.215 เครื่องตอ่
คน กล่าวคือ กลุ่มวิจัยแต่ละคนโดยเฉลี่ยเปลี่ยนเครื่องสมารท์โฟนมาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ครั้ง และเมื่อ
วิเคราะหร์่วมกับข้อมูลที่ว่าร้อยละ 85.00 ของทุกกลุ่มตัวแปรใช้สมาร์ทโฟนมาแล้วเกิน 3 ปีข้ึนไป 
หรือคือ ระหว่าง 3- 5 ปี (หากถือว่าสมาร์ทโฟนเป็นที่นิยมใช้กันอย่างแพรห่ลายในช่วงเวลาไล่เลี่ยกบั
การเปิดประมลูคลื่น 3G Spectrum Auction เมื่อเดอืนตุลาคม พ.ศ. 2555 (Manager, 2012)) จึง
เท่ากับว่ามีค่ามัธยฐานอยู่ที่ 4 ปี ซึ่งอนุมานได้ว่า กลุ่มวิจัยจะเปลี่ยนสมารท์โฟน เครือ่งใหม่ทุก ๆ  15 
เดือน 
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   [4] การเป็นปัจจัยใหมส่ าหรบัชีวิตยุคปัจจุบัน 
     แผนภูมิท่ี 3.4 แสดงภาระทางการเงิน    
     

           
  

จากโครงการรถคันแรกของรัฐบาลที่ผ่านมา จนถึงโครงการบ้านประชารัฐของรัฐบาลปจัจุบัน 
ไม่ว่าจะเกิดข้ึนเพื่อประชานิยมหรือเพื่อเป็นมาตรการกระตุน้เศรษฐกจิเฉพาะหน้า ล้วนยืนยันว่าบ้าน
และรถเป็นปัจจยัส าคัญส าหรับการด าเนินชีวิตของคนยุคปจัจบุัน และหากพิจารณาข้อมูลตาม
แผนภูมิท่ี 3.4 ประกอบ ทัง้บ้านและรถต่างก็เป็นภาระทางการเงินทีผู่กพันไว้กับระบบเงินผอ่น จึง
วิเคราะห์ในเบื้องต้นได้ดังนี้ ประการแรกทัง้บ้านและรถเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด าเนินชีวิตประจ าวัน 
ประการทีส่อง ทั้งสองสิ่งมรีาคาสงูเกินกว่าความสามารถในการช าระเงินซือ้ได้เสร็จในครั้งเดียวได้ ใน
แผนภูมิท่ี 3.4 ยังแสดงให้เห็นว่ามีการผ่อนเครื่องสมารท์โฟนรวมอยู่ด้วย  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
(3) ค่าใช้จา่ยท่ีเกี่ยวเนื่องกับเทคโนโนโลยีสมาร์ทโฟน 

   [1] ระดับราคาเครื่องสมาร์ทโฟนและผู้จ่ายเงินซื้อ 
 

      แผนภูมิท่ี 3.5 ระดับราคาเครื่องสมาร์ทโฟนและผู้จ่ายเงินซื้อ  
      

  
 
จากแผนภูมิท่ี 3.5  ช้ีว่าร้อยละ 70.00 ของกลุ่มวิจัยเลอืกทีจ่ะซื้อสมาร์ทโฟนในราคาทีสู่ง

กว่าสองหมื่นบาท ซึ่งอนมุานได้ว่า กลุ่มวิจัยให้ความสนใจทีจ่ะเข้าถึงประสิทธิภาพการใช้งานในระดับ
สูงสุด เป็นเป้าหมายหลักในการตัดสินใจเลือกซื้อสมารท์โฟนมาใช้ โดยที่ไม่สนใจว่าบริษัทจะช่วยออก
ค่าใช้จ่ายในส่วนน้ีหรือไมก่็ตาม และจากข้อมลูเพิม่เติมท าใหท้ราบว่า สมาร์ทโฟนที่บริษัทจัดหามาให้
นั้น (ซึ่งมีน้อยมาก กล่าวคือมเีพียงร้อยละ 3.00) มีราคาอยู่ในระดับไม่เกินสามพันบาท ท าให้กลุ่ม
วิจัยส่วนหนึ่ง ที่ได้รับ     สมาร์ทโฟนจากบริษัทมาใช้งาน ตดัสินใจซือ้สมาร์ทโฟนที่มรีาคาสงูกว่ามาใช้
ควบคู่ไปด้วย  

อย่างไรก็ตาม เมื่อพจิารณาลงลกึในรายละเอียด (โปรดดูตารางที่ 3.4 และตารางที่ 3.8 หน้า 
68 และ 71 ประกอบ) พบว่ามีความแตกต่างและความเหมอืนในรายละเอียดอยู่ 3 ประเด็น 
ดังต่อไปนี้  

- กลุ่มเจนวาย ยอมจ่ายเงินซื้อสมาร์ทโฟนเฉลี่ยเครือ่งละ 22,312 บาท ในขณะที่มีเงินเดือน
เฉลี่ยอยู่ที่ 29,460 บาท ส่วนกลุ่มเจนเอ็กซ์จ่ายเงินซื้อสมาร์ทโฟนในราคาต่ ากว่า เฉลี่ยเครือ่งละ 
20,280 บาท ทั้งทีม่ีเงินเดือนเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มเจนวาย คืออยู่ที่ 38,530 บาท 
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 - กลุ่มเจนวายร้อยละ 78.00 จ่ายเงินซื้อสมาร์ทโฟนที่มรีาคาสูงกว่าสองหมื่นบาท ในขณะที่
มเีจนเอ็กซ์เพียงรอ้ยละ  62.00  ที่ซื้อสมารท์โฟนราคาสูงกว่าสองหมื่นบาท 
 - ร้อยละ 97.00 ของทัง้เจนวายและเจนเอ็กซ์ ออกเงินซื้อสมาร์ทโฟนเอง จึงไมม่ีความ
แตกต่างในเรื่องการออกเงินซื้อสมารท์โฟนเอง 
 อนุมานได้ว่า กลุ่มเจนวายให้ความส าคัญกับการอพัเดทประสิทธิภาพการท างานของเครื่อง
สมารท์โฟน มากกว่ากลุ่มเจนเอ็กซ์  กล่าวคือ กลุ่มเจนวายยอมจ่ายเงินซือ้เครือ่งทีม่ีราคาสงูกว่า
(ประมาณร้อยละ 10.00) ทั้ง ๆ ทีม่ีเงินเดือนเฉลี่ยต่ ากว่าเจนเอ็กซ์ (ประมาณรอ้ยละ 25.00)  แต่ไม่มี
ความแตกต่างในส่วนการช่วยออกค่าเครื่องจากบริษัทของท้ังสองเจนเนอเรชัน 
 

[2] ค่าใช้บริการเทคโนโลยีสมาร์ทโฟน 
      แผนภูมิท่ี 3.6 แสดงค่าบริการสมาร์ทโฟนรายเดือนและผู้จา่ย แยกตามช่วงวัย 

      
  

จากแผนภูมิท่ี 3.6 ช้ีว่า จ านวนคนที่มีค่าใช้บริการต่อเดือนที่น้อยกว่า 500 บาท, น้อยกว่า 
800 บาทและมากกว่า 800 บาท ที่เป็นกลุ่มเจนวายมสีัดส่วนใกล้เคียงกัน ในขณะที่เจนเอ็กซส์่วน
ใหญ่ คือร้อยละ 43.00 นั้นจะมีค่าใช้จ่ายต่อเดอืนมากกว่า 800 บาท ในส่วนของการมีส่วนช่วยออก
ค่าบริการจากบริษัท ใกล้เคยีงกันในทุกกลุ่มตัวแปร คือ อยู่ที่ระหว่างร้อยละ 12.00 ถึงร้อยละ
16.00  



 

 

 
 
  (3) การเลือกซื้อสมาร์ทโฟน 

  [1] การเจาะจงเลือกยี่ห้อสมาร์ทโฟน 
แผนภูมิท่ี 3.7 ยี่ห้อสมาร์ทโฟนท่ีกลุ่มวิจัยใช้อยู่และเปอร์เซนต์ของผู้ใช้ 

 
 
ตัวเลขจากแผนภูมิท่ี 3.7 ช้ีว่า iPhone มีส่วนแบ่งผู้ใช้อยูท่ีร่้อยละ61.50    Samsung ร้อย

ละ27.50 และยี่ห้ออ่ืน ๆ ร้อยละ 11.00 ตามล าดับ และมสีัดส่วนสอดคล้องใกล้เคียงกันในทุกกลุ่ม
ตัวแปรอิสระ อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาข้อมูลในเชิงลกึตามตารางท่ี 3.21      

 
    ตารางท่ี 3.18 แสดงราคาเครื่องสมาร์ทโฟนแยกตามยีห้่อ 

ราคาเครื่อง ต่ าสุด สูงสุด ค่าเฉลีย่ 
iPhone 9.5(iPhone4s) 38 (iPhone6s) 24,950 บาท 
SAMSUNG 7.9 (SSJ7) 29 (SSS6 ) 16,280 บาท 
ยี่ห้ออ่ืน ๆ  3.3 (LGG2) 20 (LGN3) 10,320 บาท 

 
พบว่า ราคาเฉลี่ยต่อเครื่องของ iPhone อยู่ที่ 24,950 บาท ในขณะที่ SAMSUNG และ 

ยี่ห้ออ่ืน ๆ  จะอยู่ที่ 16,280 บาทและ 10,320 บาทตามล าดับ กล่าวคือ iPhone มีราคาส่วนต่างที่
สูงกว่าอยู่ 8,670 บาทและ 14,630 บาท เมือ่เทียบกบั SAMSUNG และ ยี่ห้ออ่ืน ๆ   
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   [2] เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนกับการทดแทนสัมพันธภาพในครอบครัว 
     แผนภูมิท่ี 3.8 แสดงสถานะสมรสแยกตามช่วงวัย 
     

 
 
จากการส ารวจของคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติพบว่า ประเทศไทย

ได้ก้าวเข้าสู่สังคมผูสู้งอายุตัง้แต่ปี 2547 เมื่อกลุม่ประชากรที่มีอายุตั้งแต่ 60 ปีข้ึนไปเริม่มสีัดส่วน
มากกว่าร้อยละ 10   และคาดการณ์ว่าในปี 2567 หรือในอีก 8 ปีข้างหน้า ประชากรไทยที่มอีายุเกิน 
60 ปี จะมีสัดส่วนมากกว่าร้อยละ 20 (เดือนเพ็ญ ลิม้ศรีตระกูล, 2553) ดังนั้น ตัวเลขจากแผนภูมิที่ 
3.10 นี้ นอกจากจะสนับสนุนผลการส ารวจของคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
แล้ว ยังสะทอ้นภาพครอบครัวของสงัคมคนกรุงในมิติทีลุ่่มลกึขึ้น กล่าวคือ ได้ช้ีให้เห็นว่า สถานะโสด
ของคนกลุ่มเจนเอ็กซ์มสีัดส่วนมากที่สุด คืออยูท่ี่ร้อยละ 63.00  และเพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 92.00  ใน
กลุ่มเจนวาย นอกจากนี้ในกลุม่เจนเอก็ซ์มเีพียงร้อยละ 1.00 หรือเพียง 1 รายเท่านั้นที่แต่งงานและมี
บุตร 3 คน ขณะที่อีก 17 รายแต่งงานและมบีุตรเพียง 1- 2 คน ในส่วนของกลุ่มเจนวายมเีพียง 1 ราย
เท่านั้นที่แต่งงานและมีบุตร 1 คน (ขณะท างานวิจัยช้ินน้ีอยู่) ตัวเลขเหล่าน้ีช้ีให้เห็นถึงขนาดของ
ครอบครัวทีเ่ลก็ลง และมีแนวโน้มว่าสัมพันธภาพของคนในครอบครัวจะแปรผันตรงตามกันไปด้วย 
อย่างไรก็ตาม เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนได้เสนอสมัพันธภาพแบบใหมม่าทดแทน ในรูปของโซเชียลมีเดีย 
หรือสังคมออนไลน์ อย่าง Facebook Twitter หรือที่ได้รบัความนิยมสูงสุดในขณะนี้อย่าง Line ซึ่ง
ท าให้ผู้คนในสังคมรู้สกึราวกับไม่ได้ก าลังสูญเสียหรือขาดสัมพันธภาพในครอบครัวไป  
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    2)เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนในบริบทการท างานและผลกระทบจากการใช้นอกเวลางาน 

  (1) เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนกับบทบาทการเป็นไอทีประจ าตัวพนักงาน 
 บทบาทของสายงานไอที คืออ านวยความสะดวก และเพิ่มพนูประสิทธิภาพการท างานของ
แผนกงานประจ าอื่น ๆ ผ่านเทคโนโลยสีาระสนเทศ (information technology)  ซึ่งสมารท์โฟน
นั้นก็ช่วยให้เช่ือมโยง สื่อสาร ตอบสนองและเสริมประสิทธิภาพการท างานผ่านเทคโนโลยีสาระสนเทศ
ของลูกจ้างพนกังานแต่ละคนได้สะดวกรวดเร็วเช่นกัน ซ้ ายังเป็นอปุกรณ์ไอทีที่พนักงานแต่ละคน
สามารถเข้าถึงและซื้อหามาเป็นเจ้าของเองได้อีกด้วย  
 
          แผนภูมิท่ี 3.9 แสดงความถี่ของการใช้สมาร์ทโฟนกับการท างาน 

     

 
  

อนึ่ง จากแผนภูมิท่ี 3.9  ช้ีให้เห็นว่า มีการใช้สมาร์ทโฟนติดต่อหรือท างานของบริษัทอย่าง
แพร่หลายและมีความถ่ีในการใช้สูงมาก กล่าวคือ มลีูกจ้างพนักงานจ านวนมากกว่าครึ่งใช้สมาร์ทโฟน
กับการท างานเป็นประจ า หรือ มากกว่าร้อยละ70.00 เมือ่รวมกับพนกังานที่ใช้บอ่ยครั้ง ในขณะที่มี
เพียง ร้อยละ 1.00 เท่านั้นท่ีไมเ่คยใช ้

(2) เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนกับการเป็นเครื่องมือท่ีเอ้ือต่อการท างานนอกเวลางาน 
 ด้วยความสามารถของสมารท์โฟนในการสร้างช่องทางการสือ่สารใหม่ ๆ ให้กบัผู้ใช้ ท าให้   
สมารท์โฟนกลายเป็นเครื่องมือทีเ่อื้อให้เกิดการท างานนอกเวลางานในหลากหลายมิติได้ง่ายข้ึน ดัง
เห็นได้จากแผนภูมิท่ี 3.10  ซึ่งแสดงรูปแบบการใช้สมาร์ทโฟนในการท างานนอกเวลางาน 



 

 

 
 

แผนภูมิท่ี 3.10 การใช้สมาร์ทโฟนนอกเวลางาน 

 
 
จากแผนภูมิท่ี 3.10 ช้ีว่ามีการใช้สมารท์โฟนท างานนอกเวลางานอย่างแพรห่ลายใน

หลากหลายรูปแบบ เช่น การรับส่งอีเมล การแชทและแชร์ข้อมูลเรื่องงาน ติดตามความก้าวหน้าเรื่อง
งานได้ตลอดเวลา รวมถึงการเช่ือมต่อกับอินเตอรเ์นตเพื่อหาข้อมูลประกอบการท างาน นอกเหนือจาก
การพูดคุยกันทางโทรศัพท์  การใช้สมาร์ทโฟนกับการท างานในลักษณะเหล่าน้ีล้วนเพิ่มประสทิธิภาพ
ให้กับการท างานเพื่อบริษัทได้แบบที่ไมเ่คยมีมาก่อน  มีกลุ่มวิจัยเพียงร้อยละ 5.50 เท่านั้นทีร่ะบุว่า
ไม่เคยใช้สมารท์โฟนท างานนอกเวลางาน 

 
(3)เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนกับผลกระทบต่อวิถีชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 

นอกจากผลกระทบโดยตรงด้านภาระคา่ใช้จา่ยจากการซื้อหา และเปลี่ยนยี่ห้อหรือรุ่นของ
สมาร์ทโฟน รวมถึงคา่ใช้จา่ยรายเดือน แล้ว ในมุมมองของกลุ่มวิจัย สมาร์ทโฟนยังสง่ผลกระทบต่อ
วิถีชีวิตของพนักงาน การท างานและตัวงานซึ่งแยกแยะเป็นประเด็นได้ดังนี้  
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[1] ผลกระทบเชิงบวกต่อการท างาน ตัวงานและนายจา้ง 
     แผนภูมิท่ี 3.11 แสดงผลกระทบเชิงบวกจากการใชส้มาร์ทโฟนนอกเวลางาน 
    

 
 
แผนภูมิท่ี 3.11 ช้ีว่ากลุ่มวิจัยส่วนใหญ่คือรอ้ยละ 71-93 มองว่าสมาร์ทโฟน ไม่ได้เป็นเพียง

เครื่องมือทีม่ีประโยชน์ต่อการท างานและตัวงานเป็นอย่างมากเท่านั้น แต่ยังมสี่วนช่วยท าให้
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานสนิทสนมเป็นกันเองมากขึ้น เนื่องจากช่วยให้ติดต่อและแชร์ข้อมลูเรื่อง
งานกับเพื่อนร่วมงานได้สะดวกรวดเร็ว ท าให้ตัวพนักงานมีความพร้อมท างานได้ทุกทีทุ่กเวลา เป็นต้น 
นอกจากนีส้มาร์ทโฟนยังมผีลกระทบเชิงบวกเกี่ยวกับการท างานอื่น ๆ  ไม่ว่าจะเป็น ช่วยให้ทุ่มเท
ท างานใหบ้ริษัทได้เตม็ที่ เปิดโอกาสให้แสดงความเป็นคนเกง่หรอืคนส าคัญของบริษัท หรอืแม้แต่ได้มี
โอกาสก้าวหน้า โดยในอีกแง่มมุหนึง่ สามารถกล่าวได้ว่าผู้ทีพ่ลอยได้ประโยชน์สงูสุดจากการนี้ ก็คือตัว
บริษัท เนื่องจากผลกระทบเชิงบวกของสมารท์โฟนล้วนเป็นคุณต่อกิจการและผลิตภาพของบริษัท
โดยตรงทัง้สิ้น 
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[2] ผลกระทบเชิงลบต่อตัวพนักงาน ครอบครัวและคุณภาพชีวิต 
      แผนภูมิท่ี 3.12 แสดงผลกระทบเชิงลบจากการใชส้มาร์ทโฟนนอกเวลางาน 

     

 
 
จากแผนภูมิท่ี 3.12 ช้ีว่ากลุ่มวิจัยร้อยละ 19.00 – 42.50  ได้รับผลกระทบเชิงลบจาก

สมารท์โฟนในประเด็น  ท าให้ต้องคอยเช็คอีเมลเรื่องงาน ท าให้เส้นค่ันระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวไม่
ชัดเจน ท าให้ต้องจดจอ่อยู่กบังานจนลืมดสูิ่งรอบข้าง รวมถึงท าให้เกิดความกงัวล  ซึ่งล้วนเป็นการบั่น
ทอนคุณภาพชีวิตของพนักงานและครอบครัว กล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า ผลกระทบเชิงลบล้วนเป็นโทษกับ
ชีวิตส่วนตัวของพนักงานและครอบครัวโดยตรงทัง้สิ้น  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
3) เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนกับขบวนการและรูปแบบการขูดรีดแรงงานท่ีเกิดขึ้น 

(1)ท่าทีต่อการใช้เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนนอกเวลางาน 
[1]เหตุผลของการตอบรับและปฏิเสธการติดต่อเรื่องงานนอกเวลางาน 
 

     แผนภูมิท่ี 3.13 เหตุผลของการจ าใจรบัและปฏิเสธการติดต่องานนอกเวลางาน 
     

 
 
ข้อมูลจากแผนภูมิท่ี 3.13 ช้ีว่า จ านวนของกลุ่มวิจัยที่ปฏิเสธการติดต่องานนอกเวลางาน 

โดยถือว่าเป็นเวลาส่วนตัวหรอืเวลาของครอบครัว บริษัทไมม่ีสิทธิเข้ามาเบียดบัง คิดเป็นร้อยละ5.50  
และเกรงว่าหากยอมรับครั้งหนึ่งแล้วกจ็ะมีครั้งต่อ ๆ  ไปนั้นคิดเป็นร้อยละ 3.00 ตามล าดับ ซึ่งถือเป็น
จ านวนที่ต่ ามาก โดยเฉพาะเมื่อเทียบกับจ านวนกลุม่วิจัยตามแผนภูมิท่ี 3.14 

 
แผนภูมิท่ี 3.14 แสดงเหตุผลท่ียอมรับการติดต่องานนอกเวลางาน 
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จากแผนภูมิท่ี 3.14 ผู้ที่ยอมรับการติดต่อด้วยเหตุผลหลัก ๆ  มีจ านวนอยู่ระหว่างร้อยละ 
40.00  ถึงร้อยละ 56.50   และเมื่อพจิารณาเปรียบเทียบจ านวนกลุ่มวิจัยทีจ่ าใจรับด้วยเหตุผลว่า 
กลัวจะถูกหัวหน้าและเพือ่นร่วมงานมองว่าไม่ให้ความร่วมมอื เกรงใจไม่กล้าปฏิเสธ เกรงว่าอาจ
กระทบต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือการมีภาระผกูพันทางครอบครัวและการเงินที่ไม่อาจ
เสี่ยงกับการต้องถูกให้ออกจากงาน ก็มจี านวนที่ต่ ากว่ามากเช่นกัน กล่าวคือ อยู่ระหว่างร้อยละ 1.00 
ถึงร้อยละ 9.00 เท่านั้น 

จากข้อมลูข้างต้น การทีก่ลุม่วิจัยจ าใจรบัการติดต่อน้ัน แสดงให้เห็นถึงการไม่เตม็ใจทีจ่ะ
ท างานนอกเวลางาน ซึง่แตกต่างกบักลุ่มที่ยอมรบัการติดตอ่ ไม่ว่าจะเป็นเพราะคิดว่าเป็นกรณีเรง่ด่วน
จ าเป็น   จรงิ ๆ  หรือเพราะปกตกิ็เปิดเครื่องท าให้ติดต่อได้ตลอดเวลาอยู่แล้ว ถือเป็นเรื่องของหน้าที่
ที่ต้องท าอยู่แล้ว หรือด้วยเหตผุลอื่นใดก็ตาม ล้วนแสดงให้เห็นถึงความเต็มใจ หรอืยอมรับโดยดุษณีที่
จะท างานนอกเวลางาน โดยไม่รูส้ึกหรือมองว่าตนถูกเอาเปรยีบหรือถูกขูดรีดแรงงานแต่อย่างไร  
 

[2] เหตุผลของการเบิกและไม่เบิกค่าท างานล่วงเวลา 
แผนภูมิท่ี 3.15 แสดงเหตุผลของการไม่เบิกค่าล่วงเวลา และ 

                แผนภูมิท่ี 3.16 แสดงเหตุท่ีจ าใจไม่เบิกและเบิกค่าล่วงเวลา 

        
 ข้อมูลจากแผนภูมิท่ี 3.16 ช้ีว่า กลุ่มวิจัย 1 ใน 4 แสดงเจตจ านงทีจ่ะเบิกค่าล่วงเวลา เพราะ
ถือเป็นสิทธ์ิตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ดังนั้น ตามแผนภูมิท่ี 3.15 จะมีกลุม่วิจัยไม่น้อยกว่า 3 ใน 
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4 ที่จะไม่ขอเบิกค่าล่วงเวลา โดยกลุ่มวิจัยที่ไมเ่บกิค่าล่วงเวลาจ านวนถึงร้อยละ 40.50 คิดว่า การ
ท างานนอกเวลางานน้ัน ถือเป็นหน้าที่ตามปกติ เป็นส่วนหนึง่ของการท างานที่ต้องท าอยู่แล้ว จึงไม่ได้
คิดว่าตนเองก าลงัถูกเอาเปรียบหรอืถูกขูดรีดแรงงาน ส่วนกลุ่มวิจัยที่ให้เหตุผลอย่างอื่นน้ันมจี านวน
น้อยกว่ากันมาก คือ ลดหลั่นกันไประหว่างร้อยละ   2.00 ถึงร้อยละ 11.00 โดยอ้างเหตุผลในท านอง
ว่าต้องคล้อยตามเพื่อนร่วมงาน หรอืมีทัศนคติเชิงบวกต่อบรษัิท อย่างการชดเชยให้ในรูปแบบกจิกรรม
สันทนาการ หรอืกิจกรรมสร้างความสนิมสนมในหมู่เพื่อนร่วมงาน ขณะที่กลุม่วิจัยอีกไม่ถงึร้อยละ 
10.00  จ าใจไม่เบิกค่าล่วงเวลา เพราะเกรงจะกระทบต่อความมั่นคงในหน้าที่การงาน  

สรปุในภาพรวมแล้ว ผลกระทบของการใช้เทคโนโลยสีมารท์โฟนในบรบิทการท างานนอก
เวลา จะเป็นคุณต่อนายจ้างหรือบริษัททัง้สิ้น โดยกลุ่มวิจัยระหว่างร้อยละ 40.00  ถึงร้อยละ 56.50  
แสดงการยอมรับการท างานนอกเวลาโดยดุษณี และไม่คิดจะเบิกค่าท างานล่วงเวลา ซึง่เป็นการสร้าง
ผลประโยชน์ให้กับบริษัทนายจ้างโดยตรง ในขณะที่มกีลุม่วิจยัเพียงส่วนน้อย กล่าวคือไม่เกินร้อยละ 
25.00  แสดงตนว่าจะเบกิค่าล่วงเวลาตามสิทธ์ิควรได้ของตน อย่างไรก็ตาม ในทางปฏิบัติผู้วิจัยเช่ือว่า 
น่าจะมีอปุสรรคในการเบิกจ่ายค่าท างานล่วงเวลาอยู่หลายประการ เช่น ความยุ่งยากในการรวบรวม
จ านวนช่ัวโมงที่ท าล่วงเวลา เพราะมักเกิดข้ึนอย่างไม่ต่อเนื่องเหมือนอย่างช่ัวโมงการงานประจ าใน
เวลาท าการ การถูกเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้ามองว่าไม่เสียสละเพือ่บริษัทองค์กร เป็นต้น ท าให้ต้อง
เพิกเฉยต่อสิทธ์ิอันพงึได้ไปโดยปริยาย 

 
  (2) ปัจจัยบ่งชี้การขูดรีดแรงงานส่วนเกินท่ีเกี่ยวโยงกับสมาร์ทโฟน 

[1] เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนกับบทบาทการเปน็ “ปัจจัยการผลิต” 
 เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนมสี่วนส าคัญทั้งทางตรงและทางอ้อม ต่อการอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างพนักงาน  ประเด็นที่น่าสนใจก็คือ 
พนักงานเกือบทั้งหมด ซึ่งเป็นกลุ่มวิจัยเป็นผูล้งทุนซื้อเครือ่งและจ่ายคา่บริการท่ีเกี่ยวข้องกับ
สมาร์ทโฟนนี้แต่เพียงฝ่ายเดียว  แม้ความตั้งใจแต่แรกนั้นจะเป็นการซือ้เพื่อใช้ส่วนตัวก็ตาม ก็ไม่อาจ
ปฏิเสธข้อเท็จจรงิที่ว่า การทีพ่นักงานในฐานะลูกจ้างเป็นเจ้าของและได้ใช้เทคโนโลยสีมารท์โฟนนีเ้พื่อ
การท างานให้บริษัทเป็นประจ า โดยที่บริษัทในฐานะนายจ้างไม่มีส่วนช่วยรับผิดชอบค่าใช้จ่ายด้วยน้ัน 
เข้าข่ายการขูดรีดแรงงานส่วนเกิน ในรปูแบบของการแสวงหาผลประโยชน์จาก ”ปัจจัยการผลิต” ที่
ลูกจ้างลงทุนหามาเอง 
 
 
 



 
 

 

4 

[2] เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนกับการเอ้ือให้เกิดการท างานนอกเวลาและ
สถานท่ีท างาน 

 ประสิทธิภาพและประโยชน์ใช้สอยข้ันพื้นฐานของสมาร์ทโฟนน้ัน เอื้อให้การท างานไมม่ี
ขีดจ ากัดด้านเวลาและสถานทีอ่ีกต่อไป สมารท์โฟนจงึมสี่วนส าคัญในการเปิดช่องให้นายจ้างเข้ามา
เก็บเกี่ยวผลประโยชน์ทีเ่กิดจากการท างานส่วนเกินนอกเวลางานและสถานที่ท างานโดยปริยาย 

[3] การจงใจจ้างงานให้น้อยกว่าปริมาณงาน 
ในการออกเกบ็ข้อมูลภาคสนาม มีผู้ตอบแบบสอบถามรายหนึ่งให้เหตุผลทีจ่ะไมเ่บิกค่า

ล่วงเวลาว่า “บรษิัทไม่มีนโยบายให้เอางานมาท าท่ีบา้น”  จึงอนุมานได้ว่า บริษัทดงักล่าวเช่ือว่า 
ปริมาณงานที่มอบหมายให้พนักงานท านั้น สามารถท าเสร็จภายในเวลางานของออฟฟิศ ซึ่งท าให้เกิด
ข้อสงสัยถึงนโยบายในเรือ่งนี้ของบริษัทอื่น ๆ



 

 

   แผนภูมิท่ี 3.10 การใช้สมาร์ทโฟนนอกเวลางาน 
     

 
    

 จากแผนภูมิท่ี 3.10 แสดงการใช้สมาร์ทโฟนท างานนอกเวลางานและหรือในวันหยุด ช้ีว่า มี
กลุ่มลูกจ้างพนักงานเจนวายเพียงร้อยละ 5.00 เท่านั้นที่ไมเ่คยใช้สมาร์ทโฟนท างานให้บริษัทนอก
เวลางาน  ส่วนที่เหลอืคือร้อยละ 95.00  เคยใช้สมารท์โฟนไม่ว่าจะเป็นการโทรศัพท์ รับส่งอเีมล แชร์
และแชท หรือเข้าอินเตอร์เน็ตเพื่อหาข้อมลูท างานให้บริษัททั้งสิ้น ข้อมลูในส่วนของกลุม่ลกูจ้าง
พนักงานเจนเอ็กซ์ก็ช้ีไปในทิศทางทีส่อดคล้องกัน จึงอนมุานได้ว่าบริษัทอื่นเกอืบทัง้หมด ละเลยและ
หรือวางเฉยต่อนโยบายดงักล่าวข้างต้น เท่ากับว่านายจ้างหรอืบริษัทเกือบทัง้หมด คาดหวังให้ลกูจ้าง
พนักงานน างานกลับไปท าต่อทีบ่้านหรือนอกออฟฟิศ นอกเวลางาน และหรือในวันหยุดด้วย  กล่าวอีก
นัยหนึ่งคือ นายจ้างและบริษัทเกือบทั้งหมดอาศัยเทคโนโลยสีมารท์โฟนเป็นเครื่องมือสร้างวัฒนธรรม
การท างานนอกเวลาและสถานที่ท างานให้เกิดข้ึนกับองค์กรนั่นเอง และหนทางหนึง่เดียวที่จะท าให้
แน่ใจว่ามีการท างานนอกเวลางานและหรือนอกสถานทีท่ างานได้ (ไม่ว่าจะอ้างว่าเป็นเหตจุ าเป็น
เร่งด่วนหรือไมก่็ตาม) ก็คือ การจ้างคนให้น้อยกว่าปริมาณงานน่ันเอง  
 

(3) เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนกับการเสยีสมดลุระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว 

การทีส่มาร์ทโฟนเปิดช่องทางใหเ้พื่อนร่วมงานสามารถติดต่อพูดคุยกันได้ทันทีทุกที่ทุกเวลา 
จนเกิดเป็นความสนิทสนมกันมากขึ้นนั้น ก็เป็นการเอื้อใหง้านข้ามเส้นค่ันเข้ามาอยู่ในบริบท
ความสัมพันธ์ส่วนตัวของลกูจ้างพนักงานด้วยเช่นกัน เนื่องจากเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานที่คุยกัน
อยู่ในกลุ่มแชทเดียวกัน ก็สามารถน าเรื่องงานมาไหว้วานใหท้ าได้ทุกที่ทกุเวลาเช่นกัน จนลกูจ้าง
พนักงานอาจไม่กล้าปฏิเสธ เพราะเกรงจะกระทบตอ่สมัพันธภาพที่มีกับเพื่อนร่วมงาน จงึสรุปได้ว่า
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ลูกจ้างพนักงานที่เป็นกลุ่มวิจัยได้ถูกขูดรีดแรงงานในรูปแบบการท าใหเ้ส้นค่ันระหว่างงานกบัชีวิต
ส่วนตัวไม่ชัดเจนจริง โดยมสีมาร์ทโฟนเป็นอปุกรณ์ที่ช่วยท าให้เส้นค่ันดังกล่าวหายไป ด้วยการน าพา
เรื่องงานเข้ามาสูบ่รบิทชีวิตอื่น ๆ ของลูกจ้างพนกังาน และท าให้เกิดวัฒนธรรมเครอืข่ายในที่ท างานได้
ง่ายข้ึน ซึ่งเป็นการท าให้เส้นค่ันระหว่างเรื่องงานกบัความสมัพันธ์ส่วนตัวไม่ชัดเจนด้วยเช่นกัน เกิดการ
เสียสมดลุของชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวไปโดยปริยาย 

 
(4)เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนกับการทุ่มเทท างานเกินสญัญาว่าจ้างและ จิตส านึก
ในเรื่อง ”หน้าท่ี” 

จากข้อมลูการวิจัยภาคสนามพบว่า กลุ่มวิจัยเจนวายรอ้ยละ 67.00 และกลุ่มวิจัยเจนเอ็กซ์
ร้อยละ 75.00 คิดว่า สมาร์ทโฟนมีส่วนช่วยให้ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานสนิทสนมเป็นกันเอง
มากขึ้น สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกับกลุม่วิจัยเพศชายและเพศหญิง ซึ่งอยู่ทีร่้อยละ 72.00 และ
ร้อยละ 70.00 ตามล าดับ (โปรดดูแผนภูมิท่ี 3.11หน้า 80 ประกอบ) ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าสมารท์โฟนมี
ส่วนส าคัญในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร ที่จะน าไปสู่การขูดรีดแรงงานลกูจ้างพนักงานอย่างแยบยล 
กล่าวคือความสัมพันธ์เชิงบวกในกลุ่มผู้ร่วมงานย่อมเป็นปัจจยัพื้นฐานที่แข็งแกรง่ในการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสมัครสมาน ทุ่มเทท างานใหส้ าเร็จลลุ่วงไปด้วยกัน  โดย
มองข้ามการถูกบริษัทขูดรีดเอารัดเอาเปรียบด้วยการให้ท างานหนักและเกินกว่าทีส่ัญญาว่าจ้าง
ก าหนด ที่ส าคัญความสนิทสนมทีเ่พิ่มข้ึนน้ันย่อมน าพาไปสู่คุณธรรมอื่น ๆ  เช่น จิตส านึกในหน้าที่
รับผิดชอบท างานให้แล้วเสร็จ แม้ว่าจะล่วงเลยเวลาการท างานของออฟฟิศแล้วก็ตาม การช่วยเหลือ
เอื้ออาทรต่อกัน หรือการเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพือ่สว่นรวมด้วยเช่นกัน สิ่งที่น่าสนใจคือ
คุณธรรมดังกล่าวนั้นล้วนเอือ้ให้มกีารทุ่มเทท างานเกินกว่าสญัญาว่าจ้าง ซึง่เป็นคุณกับฝ่ายบริษัท
นายจ้างทัง้สิ้น  

ในประเด็นของ จิตส านึกในหน้าที่ มีรายละเอียดที่น่าสนใจมาก กล่าวคือ มีการอ้าง “หน้าท่ี” 
เป็นเหตุผลในการยอมรับการท างานนอกเวลาและเป็นเหตผุลในการไมเ่บกิเงินค่าล่วงเวลา สอดคล้อง
ตรงกัน คืออยู่ทีร่้อยละ 40.00  ซึ่งเป็นเปอรเ์ซนต์ทีสู่งสุดและมากกว่าเหตุผลรองลงมาถึง 4 เท่าตัว 
แสดงใหเ้ห็นว่ากลุ่มวิจัยถือ “หนา้ท่ี” เป็นคุณธรรมที่ควรค่าแก่การกระท าและแสดงออก  
ขณะเดียวกัน “หน้าท่ี” ในบรบิทการท างานนอกเวลางานน้ี ย่อมส่งผลให้เกิดการท างานล่วงเวลาโดย
สมัครใจ  
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แผนภูมิท่ี 3.14เหตุผลของการรับการติดต่องานนอกเวลางาน  เปรียบเทียบกับแผนภูมิท่ี 3.15 
เหตุผลของการไม่เบิกคา่ล่วงเวลา

 
ผู้วิจัยจงึสนใจทีจ่ะศึกษาท าความเข้าใจค าว่า “หน้าท่ี” ให้ชัดเจนข้ึน โดยได้วิเคราะห์นิยาม

ของค าว่าหน้าที่ใน 3 แง่มุมดังต่อไปนี ้
  [1] ”หน้าท่ี” ในแง่มุมของคุณธรรม หมายถึง conduct based on 

moral or legal obligation (ความหมายตาม Webster’s New World Dictionary) หรือการ
กระท าที่มาจากจิตส านึกด้านศีลธรรมหรอืกฏหมาย หน้าที่ในแง่มุมนี้เกิดจากการปลูกฝัง กล่อมเกลา
จากครอบครัว โรงเรียนและสังคมของมนุษย์เงินเดือนแตล่ะคนมาต้ังแต่เด็ก นายจ้างหรอืวัฒนธรรม
องค์กรไม่ได้มสี่วนสร้างจิตส านึกในแง่นี ้

  [2] ”หน้าท่ี” ในแง่ที่เป็นผลสบืเนือ่งมาจากความเป็นน้ าหนึง่ใจเดียวของ
กลุ่มเพื่อนร่วมงาน (team spirit) ซึ่งอาศัยความสนิทสนมเป็นพื้นฐานหรือจุดต้ังต้น เมื่อเช่ือมโยง
กลับไปที่ผลจากการใช้สมาร์ทโฟน (จากแผนภูมิท่ี3.11 หนา้ 96) ช้ีว่ากลุ่มวิจัยร้อยละ 71.00 คิดว่า 
การใช้สมาร์ทโฟนช่วยให้ความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงานสนทิสนมเป็นกันเองมากขึ้น ดังนั้นค าว่าหน้าที่
ในแง่นี้ จึงเป็นผลสบืเนือ่งมาจากการใช้สมาร์ทโฟนติดต่อ แชทและแชร์ข้อมลูกันในหมู่เพือ่นร่วมงาน 
จนเกิดเป็นมิตรภาพและความสนิทสนมข้ึนน่ันเอง 

  [3] ”หน้าท่ี” ที่เกิดจากความคาดหวังผลส าเรจ็ของงาน ท าให้ลูกจ้าง
พนักงานยอมทุ่มเททุกอย่าง แม้จะต้องท างานนอกเวลาหรือสถานที่ ยอมสละคุณภาพชีวิต ความเป็น
ส่วนตัวและเวลาส าหรับครอบครัว จนเกิดการเสพติดงาน หรือเสียสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัว 
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(5)เทคโนโลยีสมาร์ทโฟนกับการยอมรับการถูกขูดรีดแรงงานโดยดุษณี 
 

          แผนภูมิท่ี 3.14 แสดงเหตุผลท่ียอมรับการติดต่องานนอกเวลางาน 
    แผนภูมิท่ี 3.16 แสดงเหตุท่ีจ าใจไม่เบิกและเบิกค่าล่วงเวลา 

 
 
 ข้อมูลจากแผนภูมิท่ี  3.14และแผนภูมิท่ี 3.16 ยังช้ีด้วยว่า กลุ่มวิจัยส่วนใหญ่ ตั้งแต่ร้อยละ 
40.00  ถึงร้อยละ 56.50  ตอบรับการติดต่อ สั่งงาน ประสานงานนอกเวลางานผ่านสมาร์ทโฟนด้วย
เหตผุลต่าง ๆ   โดยที่ร้อยละ 75.00 ของกลุ่มวิจัยไมเ่บิกหรอืไม่คิดจะเบิกค่าล่วงเวลา จงึอนุมานได้ว่า
กลุ่มวิจัยส่วนใหญ่นั้น ยอมรบัการท างานนอกเวลางานทั้งที่ไม่ได้รับค่าล่วงเวลา ซึง่เมือ่วิเคราะห์
เช่ือมโยงกับพฤติกรรมการบรโิภคเทคโนโลยีสมาร์ทโฟนแล้ว กลุ่มวิจัยน่าจะใช้การท างานนอกเวลา
งานดังกล่าว เป็นโอกาสในการแสดงตนว่า เป็นลูกจ้างพนกังานที่มีศักยภาพการท างาน และสามารถ
ครอบครองเทคโนโลยีที่รองรับการท างานได้ไม่ว่าเวลาสถานที่ใด เป็นเหตุให้มองข้ามเรื่องของการถูก
ขูดรีดแรงงานที่เกิดข้ึนไปโดยดุษณี 
 
 
 



 

 

บทที่สี่ 

สรุปผลการวิจัย 

 
งานวิจัยช้ินน้ี มุ่งศึกษาและวิเคราะห์แนวคิด พฤติกรรมและรูปแบบการขูดรีดแรงงานที่องิ

ประโยชนจ์ากเทคโนโลยสีมาร์ทโฟน รวมถึงผลกระทบต่อวิถีชีวิตของลูกจ้างพนักงานในเขต
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม ผลของการประมวลข้อมลู ช้ีว่า ค าตอบของช่วงวัยเจนวายและช่วงวัย
เจนเอ็กซล์้วนมีแนวโน้มไปในทิศทางเดียวกัน ในแทบทุกประเด็นค าถามของแบบสอบถาม ทั้งมี
ข้อสรปุดังต่อไปนี ้

1)  การยอมรับเทคโนโลยีสมาร์ทโฟน 
กลุ่มวิจัยเปิดรับและเข้าถึงเทคโนโลยสีมารท์โฟนอย่างรวดเรว็และแพรห่ลาย ทุกกลุ่มฐาน

เงินเดือนเจาะจงเลือกซื้อและใช้บริการเทคโนโลยสีมาร์ทโฟนข้ันสูงสุด ข้อมลูการวิจัยยังช้ีว่าร้อยละ 
61 ของกลุ่มวิจัยใช้สมาร์ทโฟนยี่หอ้ iPhone ซึ่งเป็นย่ีห้อที่มรีาคาเฉลี่ยแพงทีสุ่ดในบรรดาสมารท์โฟ
นด้วยกัน 

2) ประสิทธิภาพของสมาร์ทโฟนและการขูดรีดแรงงาน 
สมารท์โฟนมีประสทิธิภาพที่เอื้อให้การท างานก้าวพ้นขีดจ ากัดเรื่องเวลาและสถานที่ จึงเปิด

ช่องทางใหเ้กิดการท างานนอกเวลางาน ในลักษณะทีลู่กจ้างพนักงานไม่ได้รบัค่าจ้างตอบแทน จนเกิด
เป็นการสร้างมูลค่าส่วนเกินให้นายจ้างขูดรีดตามความต้องการได้อย่างง่ายดาย  

นอกจากนี้ แม้ว่าจุดประสงค์หลกัในการซื้อและใช้บริการเทคโนโลยีสมารท์โฟนของลูกจ้าง
พนักงานจะเป็นไปเพือ่การส่วนตัว แต่ลูกจ้างพนักงานก็ใช้สมาร์ทโฟนในบรบิทการท างาน ซึ่งสร้าง
ผลประโยชน์ให้บริษัทและนายจ้างได้มหาศาล แต่บริษัทและนายจ้างเกือบทั้งหมดกลับเพิกเฉยทีจ่ะ
ร่วมรบัผิดชอบค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึนจากการใช้สมารท์โฟนดังกล่าว จึงถือได้ว่าเป็นการขูดรีดแรงงานอกี
รูปแบบหนึง่เช่นกัน กล่าวคือบริษัทและนายจ้างได้ตักตวงผลประโยชน์จากสิ่งที่ลกูจ้างพนักงานลงทุน
เพื่อการท างานนั่นเอง  

 
3) ผลกระทบจากการใชส้มาร์ทโฟนท่ีมีต่อชีวิตลูกจ้างพนกังาน 
เมื่อวิเคราะหผ์ลกระทบที่เกิดข้ึนพบว่า ผลกระทบเชิงบวกลว้นเป็นคุณต่อการเพิ่มผลิตภาพให้

การท างาน และสร้างผลประโยชน์ของบริษัทและนายจ้างทั้งสิ้น ในขณะที่ผลกระทบเชิงลบล้วนเป็น
โทษต่อ 



 
 

 

2 

สุขภาพและคุณภาพชีวิตของลูกจ้างพนักงานโดยตรง บริษัทและนายจ้างไม่ได้รับผลกระทบ ในแง่นี้
ด้วย 

4) สมาร์ทโฟนกับการยอมรับการถูกขูดรีดแรงงานโดยดุษณ ี
สมารท์โฟน มสี่วนท าใหลู้กจ้างพนักงานยอมท างานทัง้ที่ไม่ได้รับค่าจ้างตอบแทน หรือค่า

ท างานล่วงเวลาในหลายกรณี การทีลู่กจ้างพนักงานยอมถูกเอาเปรียบและยอมถูกขูดรีดเช่นน้ี ส่วน
หนึ่งมาจากการที่กลุ่มวิจัยเห็นว่าการท างานนอกเวลางานดังกล่าว เป็นโอกาสในการแสดงตนว่า เป็น
ลูกจ้างพนักงานที่มีศักยภาพในการท างาน และสามารถครอบครองเทคโนโลยีทีร่องรบัการท างานได้
ไม่ว่าเวลาสถานที่ใด จึงเป็นเหตุให้มองข้ามเรื่องของการถูกขูดรีดแรงงานที่เกิดข้ึนไปโดยดุษณี 

ข้อสรปุทั้ง 4 นี้ช้ีให้เห็นว่า การขูดรีดแรงงานทีเ่คยเกิดข้ึนในโรงงานกับชนช้ันกรรมาชีพ ใน
วันน้ีได้เกิดข้ึนในออฟฟิศกับลูกจ้างพนักงานอย่างง่ายดาย โดยอิงประโยชน์จากเทคโนโลยสีมารท์โฟน 
ข้อเท็จจรงินี้ยืนยันแนวคิดที่ว่าการขูดรีดแรงงานเพื่อให้ไดม้าซึ่งมลูค่าส่วนเกินจะด าเนินต่อไปเช่นน้ี 
ตราบเท่าทีร่ะบบทุนนิยมยงัไม่ลม่สลาย   
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ภาคผนวก 

ภาคผนวก ก. 

แบบสอบถาม 

 

ส่วนท่ี 1 การใช้สมาร์ทโฟนในบริบทการท างาน 

สมาร์ทโฟนในท่ีนี้หมายถึง โทรศัพท์เคลื่อนท่ี ซึ่งสามารถเชื่อมต่อกับอินเตอร์เน็ต รับส่งข้อความ 

รับส่งอีเมล สบืค้นข้อมลูผา่นเว็บเบราเซอร์ได้ หรืออีกนัยหนึ่ง คือเครื่องมือสื่อสารท่ีเอ้ือให้ผู้อ่ืน

ติดต่อเข้าถึงตัวคุณได้ทุกท่ีทุกเวลา 

 

1. ท่านใช้สมาร์ทโฟนมาแล้ว    _____ 1 ปี  _____ 2-3 ปี  _____ 3ปีขึ้นไป 

2. สมาร์ทโฟนท่ีใช้อยู่ในปัจจุบันเป็นรุ่น-ยี่ห้ออะไร และใชม้าเป็นเครื่องท่ีเท่าใด    

_______________________________________________________________                             

3 สมาร์ทโฟนท่ีท่านใช้อยู่ราคา______________ บาท โดยท่ีท่าน.....  

         _______ ซื้อเอง       _______ บริษัทช่วยจ่าย_______ %      _______ บริษัท

จัดหามาให้ 

4. ค่าใช้จา่ยรายเดือนท่ีมากับสมาร์ทโฟนตกเดือนละ __________ บาท โดยค่าใช้จ่ายนี้ท่าน..... 

         ________จ่ายเอง     _______บริษัทช่วยจ่าย _______ %       _______ บริษัทจ่าย

ให้ 

5. ท่ีผ่านมาท่านใช้สมาร์ทโฟนติดต่อหรือท างานของบริษทั 

______ เป็นประจ า   ______บ่อยครั้ง   ______เป็นครั้งคราว   ______น้อยครั้ง   ______ไม่

เคย 
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6. ท่านคิดว่าการใช้สมาร์ทโฟน (ตอบได้มากกว่า1ข้อ) 

_____ ช่วยให้ติดต่อและแชร์ข้อมูลเรื่องงานกับเพ่ือนร่วมงานได้สะดวกรวดเร็ว 

_____ ช่วยให้มีความพร้อมท างานได้ทุกท่ี ทุกเวลา เช่น รับส่งอีเมลเรื่องงาน หรือเชื่อมต่อกับ 

         เซิร์ฟเวอร์ของบริษัทได้ตลอดเวลา 

_____ มีส่วนช่วยให้ความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานสนิทสนมเป็นกันเองมากขึ้น 

_____ ช่วยอ านวยความสะดวกให้ทุ่มเทท างานให้บริษัทได้เต็มท่ี 

_____ ท าให้งานเขา้ถึงตัวได้ตลอดแม้นอกเวลางาน ซึ่งแสดงถึงความเป็นคนเก่งและเป็นคน 

         ส าคัญของบริษัท 

_____ เปิดโอกาสให้ก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน 

_____ ท าให้มีนิสัยคอยเช็คอีเมลหรือข้อความเรื่องงาน ทุกคร้ังท่ีมีโอกาส 

_____ ท าให้กังวลและหยุดคิดเรื่องงานไม่ได ้

_____ ท าให้เส้นคั่นระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวไม่ชัดเจน 

_____ท าให้ชั่วโมงการท างานยาวนานขึ้น ปริมาณงานมากขึ้น แต่เงินเดือนเท่าเดมิ 

_____ ท าให้ต้องเตรียมพร้อมท่ีจะท างานอยู่ตลอด จนมีเวลาท ากิจส่วนตัวน้อยลง 

_____ ท าให้คอยจดจ่ออยู่กับงานหรือกิจกรรมบนหน้าจอสมาร์ทโฟน จนไม่ได้ใสใ่จ หรือ 

         พิจารณาสิ่งท่ีเกิดขึ้นรอบตัว 

_____ท าให้เครียด เพราะไม่รู้ว่าจะถูกตามตัวให้ท างานท่ีไหน และเมื่อไหร่ 

_____ อ่ืน ๆ โปรด

ระบุ_______________________________________________________ 
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ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเชื่อมโยงพฤติกรรมและท่าทีต่อการท างานนอกเวลางานผ่านการใชส้มาร์ทโฟน 

1.ท่ีผ่านมาท่านเคยต้องใชส้มาร์ทโฟนไปกับการท างานนอกเวลางาน และหรือในวันหยุดหรือไม่

.....     (ตอบได้มากกว่า1ข้อ) 

____ ไม่เคย       

_____ เคย โดยโทรศัพท์พูดคุยเรื่องงาน 

_____ เคย โดยแชร์ข้อมูล หรือแชตถามไถ่ หารือเกี่ยวกบัเรื่องงานผา่นแอพพลิเคชันตา่ง ๆ 

_____ เคย โดยรับส่ง เช็คอีเมลเรื่องงาน                                  

_____ เคย โดยเขา้อินเตอร์เน็ตหาข้อมูลท่ีจ าเป็นต้องใช้เกี่ยวกับเรื่องงาน 

_____ อ่ืน ๆ โปรด

ระบุ______________________________________________________  

 

2. ท่ีผ่านมา เมื่อท่านไดร้ับการตดิต่อเรื่องงานผา่นสมาร์ทโฟนนอกเวลางาน หรือในวันหยุด ท่าน 

____รบั เพราะ...     ____ คิดว่าเป็นกรณีเร่งด่วน หรือมีความจ าเป็นจริง ๆ 

                          ____ เปิดสมาร์ทโฟนและอินเตอร์เน็ตให้ติดต่อได้ตลอดเวลาอยู่แล้ว 

                 ____ ถือเป็นหน้าท่ีตามปกติ 

                ____ แสดงถึงความทุ่มเท รับผิดชอบงาน 

                  ____ หวังจะได้รับความก้าวหน้าดา้นการงานและการเงิน 
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                            ____ อ่ืน ๆ โปรด

ระบุ_______________________________               ____ ไม่รับ เพราะ...   ____ ถือเป็น

เวลาส่วนตัว หรือเวลาของครอบครัว บริษัทไม่มสีิทธิ์เขา้มา 

                                    เบียดบัง 

           ____ เกรงว่าหากยอมรับท าครั้งหนึ่งแล้ว ก็จะมีมาอีกเรื่อย ๆ ไม่จบสิน้ 

                    ____ อ่ืน ๆ โปรดระบุ________________________________ 

____ จ าใจรับ เพราะ..  ____ กลัวจะถูกหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานมองว่าไม่ให้ความร่วมมือ 

____เกรงใจ ไม่กล้าปฏิเสธ 

            ____อาจหมายถึงความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน 

            ____มีภาระครอบครัว หรือภาระทางการเงินท่ีไมอ่าจเสี่ยงกับการถูกให้ 

                                      ออกจากงานได้ 

                              ____ อ่ืน ๆ โปรดระบุ________________________________

        

3. ท่ีผ่านมาเมื่อมีการติดต่อ/สั่งงานผา่นสมาร์ทโฟนนอกเวลางาน และหรือในวันหยุด โดยท่ีท่านมี

สิทธิ์เบิกคา่ล่วงเวลา (OT) ตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานพ.ศ. 2541 ท่านจะ... 

____ เบิกเพราะ...   ____ ถือเป็นสิทธิ์โดยชอบ 

                 ____ อ่ืน ๆ โปรดระบ ุ__________________________________ 

____ ไม่เบิกเพราะ.. ____ ถือเป็นหน้าท่ีท่ีต้องท าอยู่แล้ว 

                           ____ ได้รับการบอกกล่าวว่าท่ีบรษิัทไม่มี OT/เงินเดือน 15,000 หรือ

มากกว่า  

                          ไม่มีสิทธิ์เบิก OT 
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       ____ เพ่ือนร่วมงานไม่มีใครเบิกกัน 

                           ____ ทางบริษัทชดเชยให้อยู่แล้ว ในรูปแบบของการจัดปาร์ตี้กินเลี้ยง  

                                    หรือพาไปเท่ียว (Outing) 

                          ____ ไม่รับการติดต่อเรื่องงานนอกเวลางาน และหรือในวันหยุดอย่าง 

                                     เด็ดขาด  

         ____ อ่ืน ๆ โปรดระบุ________________________________ 

____ จ าใจไม่เบิกเพราะ ____ กลัวจะถูกหาว่าคิดเล็กคิดน้อย/ไม่มีน้ าใจช่วยบริษัท 

                                ____ ไม่แน่ใจว่าเบิกไปแล้วจะได้หรือเปลา่ 

              ____กลัวถูกบริษัทเพ่งเล็ง และจะส่งผลต่อการได้โบนัสหรือขึ้น

เงินเดือน 

              ____กลัวจะถูกให้ออกจากงาน 

     ____ อ่ืน ๆ โปรดระบุ________________________________ 

ส่วนท่ี 3 ข้อมูลจ าเพาะ 

1.เพศ ____ ชาย ____ หญิง ____ เพศทางเลือก 

2. อาย ุ ____ 15-34 ปี    ____ 35-50 ปี   ____ 51ขึ้นไป  

3. สถานะ____ โสด ____ สมรส ____ (บุตร ____ คน) 

4.การศึกษา ____ก่อนปริญญาตรี ____ปริญญาตรี ____หลังปริญญาตร ี

5. สายงานปัจจบุัน     ____การตลาด/โฆษณา/ประชาสมัพันธ์ 

                              ____ เลขานุการ/ธุรการ   
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                              ____บัญชี/การเงิน/ฝา่ยจัดซื้อ     

                              ____ ด้านทรัพยากรบุคคล/ฝา่ยกฎหมาย/ไอที 

                              ____ ท่ีปรึกษาด้านต่างๆ                    

                               ____อ่ืน ๆ โปรดระบุ________________ 

6. อายุการท างาน(งานปัจจุบนั)   ____ ปี 

7. ภาระทางการเงินของครอบครัว  ____ ผ่อนบ้าน                

                                               ____ ผ่อนรถ    

                                               ____ ผ่อนโทรศัพท์มือถือ 

                       ____ ค่าเล่าเรยีน (______ส่วนของตนเอง _______ส่วนของบุตรหลาน) 

              ____ ดูแลพ่อแม่/ญาติผู้ใหญ่  

                       ____ อ่ืน ๆ โปรดระบุ ________________ 

8. รายไดป้ัจจุบัน/เดือน ___________  
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ภาคผนวก ข 

ฐานข้อมูลดิบ 
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ประวัต ิผ ู้เข ีย น วิทย าน ิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขยีนวิทยานิพนธ ์

 

ประวัติผู้วิจัย 

สรณ์ มานะวาณิชเจริญ เกิดวันที่ 25 กรกฎาคม 2524 ที่กรุงเทพมหานคร ส าเร็จ
การศึกษาอบ. (ภาษาอิตาเลียน) ในปีพ.ศ. 2546 และ อม. (การแปลและการล่าม) ในปีพ.ศ. 2550 
จากคณะอักษรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เคยได้รับทุนการศึกษาผลการเรียนยอดเยี่ยม 
ประจ าภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2555 ภาควิชาเศรษฐศาสตร์การเมือง คณะเศรษฐศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ปัจจุบันอาศัยอยู่ที่  1806/53 ถนนบรรทัดทอง แขวงรองเมือง เขตปทุมวัน 
กรุงเทพมหานคร 10330 
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