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อย่ามาเล่นกับ “ไฟ” ของคนเริ่มท างานใหม่  

 
กระทู้หนึ่งบนเว็บไซต์พันทิปท่ีว่า “เด็กจบใหม่เพิ่งเร ิ่มท างาน แต่รู้สึก Burnout ผิดไหม

ครับ”1 ชวนให้พิจารณาถึงอาการหมดไฟ (Burnout) มิใช่ในฐานะความรู้สึกของปัจเจกบุคคล

โดยล าพัง แต่เป็นปรากฏการณ์และอาการป่วยไข้ท่ีเกิดข้ึนโดยท่ัวไปในสังคม โดยกลุ่มคนท่ีมี

แนวโน้มจะหมดไฟมากท่ีสุดคือคนเร ิ่มท างาน (First jobber) โดยเฉพาะมนุษย์วัยท างานท่ีเพิ่ง

ส าเร็จการศึกษาระดับปรญิญาตร ีในบทความนี้ผู้เขียนจะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคนเร ิ่ม

ท างานใหม่กับอาการหมดไฟผ่านมุมมองด้านมานุษยวทิยาแรงงาน (Anthropology of 

Labor) โดยสะท้อนประสบการณ์ของตนเองและคนใกล้ตัว 

 

เส้นทางของ “คนเร ิ่มท างาน” 

คนเร ิ่มท างานใหม่หรอืท่ีเรยีกติดปากว่า “First jobber” หมายถึง กลุ่มวัยรุ่นท่ีเพิ่ง

ส าเร็จการศึกษาและเพิ่งเร ิ่มต้นท างาน โดยท่ัวไปมักหมายถึงผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปรญิญา

ตร ีผ่านการพัฒนาทักษะเฉพาะทางและก้าวเข้าสู่การเป็นแรงงานและการได้รับค่าจ้าง 

(Sthapitanonda, 2017) ท้ังนี้ผู้เขียนเห็นว่าควรอ่านค านี้อย่างระมัดระวัง เพราะอาจสับสน

กับ “เด็กจบใหม่” (New graduate/Fresh graduate)2 ซึ่งหมายถึงกลุ่มคนท่ีเพิ่งเรยีนจบ

แต่ยังไม่ได้เข้าสู่โลกของการท างาน นั่นหมายความว่า ปัจจัยเงื่อนไขหรอืบรบิทท่ีคนสองกลุ่มนี้

ก าลังเผชิญอยู่มีลักษณะท่ีแตกต่างกันออกไป คนเร ิ่มท างานใหม่จึงหมายถึง คนท่ีอยู่ในสถานะ

ของแรงงานหรอืลูกจ้างในช่วงเร ิ่มต้นหลังส าเร็จการศึกษา 

ในปัจจุบันลักษณะของคนเร ิ่มท างานใหม่แบ่งได้ตามลักษณะของการจ้างงาน ได้แก่ 

แรงงานประจ า (Full-time) แรงงานช่ัวคราว (Part-time) แรงงานฟรเีตอร์ (Freeter)3 

แรงงานสัญญาจ้าง แรงงานอิสระหรอืฟรแีลนซ์ เป็นต้น โดยลักษณะการท างาน ผลผลิตของ

                                                      
1 สมาชิกหมายเลข 5384424, (2565, 21 กันยายน), เด็กจบใหม่เพิ่งเร ิ่มท างาน แต่รู้สึก Burnout ผิดไหม

ครับ, พันทิปดอทคอม, https://pantip.com/topic/41643400. 
2 งานศึกษาทางเศรษฐศาสตร์แรงงานหรอืสังคมวทิยาและมานุษยวทิยาส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับ “เด็กจบใหม่” 

เป็นหลัก ทั้งในประเด็นเร ื่องการเปล่ียนผ่านจากสถาบันการศึกษาสู่การท างาน หรอืปัญหาการว่างงานในเด็กจบใหม่ 

(Youth unemployment) เป็นต้น ขณะที่งานศึกษาคนเร ิ่มท างานใหม่ยังปรากฏอยู่อย่างจ ากัด ตัวอย่างงาน

ศึกษา เช่น งานศึกษาของศูนย์วจิัยกสิกรไทยของ พิมพ์ชนก โฮว, เกวลิน ศรวีชิยางกูร และภัทรยีา นวลใย, (2565), 

Youth unemployment:  ส่ อ ง ต ล า ด แ ร ง ง า น เ ด็ ก จ บ ใ ห ม่ ยุ ค  COVID- 1 9 , 

https: / / www. bot. or. th/ Thai/ MonetaryPolicy/ RegionalEconomy/ DocLib14/ 

RL_Youth_Unemployment_COVID19.pdf.; คณะวจิัย TDRI, (2564, 14 พฤษภาคม), ประสิทธิภาพของ

โครงการจ้างงานเด็กจบใหม่ (Co-payment) จากรัฐบาล, https://tdri.or.th/2021/05/covid-123/. 
3 Freeter มาจากการรวมกันของ Freelance และ Albeiter หมายถึง กลุ่มคนที่ไม่ท างานประจ า แต่เลือก

ท างานในลักษณะชั่วคราวและรับค่าแรงเป็นรายชั่วโมง ลักษณะงานจะเป็นงานที่ไม่ใช้ทักษะมาก (Honda, 

2005; Inui, 2009) 
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งาน และเงื่อนไขในการท างานของแรงงานแต่ละรูปแบบก็แตกต่างกันไป ท้ังนี้ผู้เขียนสนใจ

แรงงานในส านักงานหรอืแรงงานคอปกขาว (White-collar worker) ท่ีอยู่ในสถานะเป็น

แรงงานท่ีเพิ่งเร ิ่มต้นท างาน ด้านหนึ่งแรงงานกลุ่มนี้ต้องเผชิญกับความเสี่ยงและความกดดันใน

หลากหลายเร ื่อง ท้ังจากแรงกดดันจากภายในองค์กรและสังคมภายนอก อีกท้ังยังเป็นกลุ่ม

แรงงานท่ีมีแนวโน้มจะเผชิญกับสภาวะหมดไฟ (Burnout syndrome) ได้มากท่ีสุดกลุ่มหนึ่ง 

การศึกษาชีวติของแรงงานเร ิ่มท างานใหม่ในบทความนี้เพื่อวพิากษ์มายาคติในสังคมปัจจุบันว่า 

“เด็กรุ่นใหม่ไม่สู้งาน” ขณะเดียวกันก็ชวนส ารวจโลกทัศน์และประสบการณ์ของคนเร ิ่มท างาน

ใหม่ท่ีแทบไม่มีใครสนใจ 

 

เจนเนอรัล เบ๊: ผู้แบกรับงานเฮงซวยประจ าองค์กร 

 เจนเนอรัล เบ๊ (General bae) หมายถึง แรงงานท่ีไม่ได้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเฉพาะ 

แต่ท างานด้านสนับสนุนและช่วยเหลือท่ัวไปในทุกต าแหน่งและทุกแผนกของบรษัิท เพราะผู้

ว่าจ้างประเมินว่าทักษะหรอืศักยภาพของแรงงานคนนั้นไม่ตอบโจทย์กับผลผลิตหรอืตัวช้ีวัดของ

องค์กร หรอือีกเหตุผลคือการก าหนดลักษณะงาน (Job description) เพื่อรองรับการท างาน

เช่นนี้ ในปัจจุบันเร ิ่มปรากฏให้เห็นถึงความย้อนแย้งและไม่สัมพันธ์กันระหว่างต าแหน่งงาน 

(Job position) และลักษณะงาน โดยเฉพาะในต าแหน่งท่ีเปิดรับผู้ถือวุฒิปรญิญาตร ีและ

ยินดีท่ีจะรับเด็กเพิ่งเรยีนจบ เพราะต าแหน่งเหล่านั้นไม่จ าเป็นต้องมีทักษะความรู้เฉพาะและผู้

จ้างงานไม่จ าเป็นต้องจัดการฝึกอบรมให้กับแรงงานท่ีเร ิ่มท างานใหม่ 

 ลักษณะงานของเจนเนอรัลเบ๊มีลักษณะใกล้เคียงกับท่ี David Graeber เรยีกว่า “งาน

เฮงซวย” (Bullshit job) ซึ่งเป็นงานท่ีไร้จุดมุ่งหมาย (Pointlessness) ไม่มีความจ าเป็น 

แม้กระท่ังแรงงานก็ไม่สามารถสร้างความชอบธรรมต่องานเหล่านั้นได้ แต่จ าเป็นต้องท าเพราะ

เป็นเงื่อนไขของการจ้างงาน พูดง่าย ๆ คือ เป็นงานท่ีไร้สาระและไร้คุณค่าในอาชีพของตนเอง 

แม้ว่าจะไม่มีคนท างานต าแหน่งนี้ก็ไม่ได้ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อองค์กร เช่น งานเอกสารท่ัวไป 

พนักงานฝ่ายต้อนรับ เป็นต้น ขณะเดียวกันเกรเบอร์อธิบายความแตกต่างของ Bullshit job 

จากงาน Shit job ท่ีเป็นงานใช้แรงกายในการท างาน แม้คนท างานไม่มีความสุขกับการ

ท างาน แต่ก็พอรับรู้ประโยชน์ของงานและความส าคัญของแรงงาน (Graeber, 2018) 

ด้านหนึ่งเจอเนอรัลเบ๊หรอืงานเฮงซวยปรากฏในลักษณะของต าแหน่งงานท่ีผู้เขียนจะ

เรยีกว่าเป็นต าแหน่งงานสายสนับสนุน เช่น ทักษะการใช้โปรแกรมออฟฟิสท่ัวไป ทักษะการท า

เอกสาร ทักษะการสื่อสารในท่ีสาธารณะ เป็นต้น งานของเจอเนอรัลเบ๊จึงมีลักษณะเป็นงานผ่อน

แรงคนท่ีท างานในต าแหน่งอื่นมากกว่าจะเป็นงานท่ีใช้ทักษะเฉพาะ ขณะเดียวงานเฮงซวยอาจ

แฝงมาในลักษณะของงานเพิ่มเติม (Add-on work) ท่ีมอบหมายให้ลูกจ้างบางกลุ่ม

รับผิดชอบ โดยเฉพาะพนักงานท่ีอยู่ในต าแหน่งล่างของโครงสร้างองค์กรท้ังหมด และโดยท่ัวไป

ก็เป็นงานท่ีปฏิเสธไม่ได้ เพราะส่งผลต่อการประเมินศักยภาพลูกจ้าง 
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จะเห็นได้ว่า งานเฮงซวยเป็นหนึ่งสิ่งท่ีสะท้อนการเมืองในสถานท่ีท างาน นางสาวดอกไม้ 

(นามสมมติ)4 เล่าให้ผู้เขียนฟังว่า  

 

“บางครั้งเรามีภาระงานท่ีต้องท าอยู่แล้ว แต่ก็จะถูกสั่งให้ท างานอะไรสัก

อย่างท่ีปฏิเสธไม่ได้ เราก็เกรงใจไม่กล้าปฏิเสธ กลัวจะถูกด่าว่าเป็นคนเกี่ยงงาน 

พอไม่ปฏิเสธก็กลายเป็นงานเราโอเวอร์โหลด (ล้น) ไป”  

 

ขณะเดียวกันนายต้นไม้ (นามสมมติ) ให้ความเห็นในลักษณะเดียวกันแต่เพิ่มเติมว่า  

 

“งานพวกนี้จะมาพร้อมกับค าพูดประมาณว่าอยากให้เราเรยีนรู้งาน ท้ังท่ี

เป็นงานท่ีไม่ได้เรยีนรู้อะไรเลย”  

 

แนวคิดหนึ่งท่ีน่าสนใจคือ การท่ีคนเร ิ่มท างานใหม่ (และถูกประเมินว่าไร้ทักษะและความ

ช านาญเฉพาะ) ถูกคาดหวังให้อยู่ในระบบของการเรยีนรู้งานตลอดเวลา แต่เป็นการเรยีนรู้ผ่าน

งานเฮงซวยท่ีไม่ช่วยพัฒนาทักษะอะไรเลย 

 

วัฒนธรรม(ใน)องค์กร: อยู่ที่เรยีนรู้ อยู่ที่ยอมรับมัน(?) 

 ผู้เขียนมองว่าสุขภาพจิตกับการท างาน โดยเฉพาะในฐานะคนเร ิ่มท างานใหม่ใน

ส านักงานข้ึนอยู่กับท้ังวัฒนธรรมองค์กร (Organizational culture) และวัฒนธรรมภายใน

องค์กร (Culture in organization) โดยค าแรกหมายถึง สิ่งต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากความ

ร่วมมือภายในองค์กร ธรรมเนียมองค์กร หรอืเป้าหมายองค์กรท่ีทุกคนมองเห็นเป็นภาพ

เดียวกัน และใช้เป็นแนวทางส าหรับการก าหนดวธิีการท างาน (Ouchi & Wilkins, 1985) 

ขณะท่ีค าหลังหมายถึง แบบแผนการใช้ชีวติ รวมถึงปฏิสัมพันธ์และการด ารงอยู่ของสรรพสิ่ง

ภายในองค์กร โดยผู้เขียนจะเน้นไปท่ีพหุปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกภายในองค์กรเป็นหลัก 

 วัฒนธรรมองค์กรมีหลากหลายรูปแบบ แต่วัฒนธรรมหนึ่งท่ีผู้เขียนค้นพบจากการ

สนทนากับมิตรสหายคนเร ิ่มท างานใหม่หลายคนคือ วัฒนธรรมท่ีคาดหวังต่อประสิทธิภาพใน

การท างานของคนในองค์กร (Productivity culture) หรอืท่ีเรยีกว่า “วัฒนธรรมโปรดัก

ทีฟ” ด้านหนึ่งเป็นความคาดหวังต่อกระบวนการท างาน โดยผลักภาระให้พนักงานแสดง

ศักยภาพหรอืพัฒนาตัวเองให้เก่งมากข้ึน ท างานได้รวดเร็วข้ึน และจ านวนมากข้ึนอยู่ตลอดเวลา 

โดยเฉพาะในยุคหลังการผลิตแบบฟอร์ดท่ีบีบบังคับให้เราต้องมีความยืดหยุ่นพัฒนาทักษะ 

(Re-skill) อยู่ตลอดเวลา (Fisher, 2009) และอีกด้านหนึ่งคือความคาดหวังต่อผลงาน 

ตัวเลขหรอืการประเมินผล (KPI) กลายเป็นเคร ื่องมือในการคัดเลือกว่าใครโปรดักทีฟหรอืไม่ 

                                                      
4 ผู้เขียนจะปกปิดชื่อบุคคล ต าแหน่ง และสถานที่ท างาน เพื่อเป็นความลับของผู้ให้ข้อมูล 
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มองผิวเผินอาจดูเหมือนว่าวัฒนธรรมโปรดักทีฟนี้จะท างานผ่านค่านิยมหรอืวัฒนธรรม

องค์กรเท่านั้น แต่ในความเป็นจรงิประสิทธิภาพ (Productivity) ก็ท างานในระดับความคิด

เช่นกัน Byung-chul Han เสนอในหนังสือ The Burnout Society (2015) ว่าเราก าลัง

เปลี่ยนผ่านจากสังคมแห่งวนิัย (Disciplinary society) ท่ีควบคุมด้วยอ านาจของการห้าม 

(may not) หรอื ควร (Should) ไปสู่สังคมแห่งความส าเร็จ (Achievement society) ท่ี

ทุกอย่างกลายเป็นสิ่งท่ีท าได้อย่างไม่สิ้นสุด (Ultimate can) หากใครไม่สามารถท าได้ (Can’t 

do) ก็จะกลายเป็นคนล้มเหลวหรอืคนขี้แพ้ (Looser) นั่นเอง แน่นอนว่าวัฒนธรรมโปรดักทีฟ

ไม่ได้ท างานเป็นเอกเทศ แต่เกิดจากการอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีมีวัฒนธรรมโปรดักทีฟอยู่ 

วัฒนธรรมโปรดักทีฟจึงเปรยีบเสมือนค าลวงให้เราหลงเช่ือว่าเราเป็นอิสระ สามารถท า

อะไรได้โดยปราศจากการควบคุม หากแต่ความเป็นจรงิเราตกอยู่ในสภาวะความเป็นทาสของ

ความส าเร็จ ท่ีกระตุ้นให้เรารู้สึกโหยหาความส าเร็จหรอืความโปรดักทีฟตลอดเวลา สังคม

ปัจจุบันมนุษย์จึงกลายเป็นท้ังนายและทาสของตัวเองเพื่อผลิตคือความส าเร็จและภาพลักษณ์ใน

แง่ดี โดยท่ีไม่เหลือพื้นท่ีว่างส าหรับความผิดพลาดล้มเหลว หรอืไม่มีพื้นท่ีส าหรับพวกคนอ่อนแอ

และขี้แพ้ และภาระรับผิดชอบในการรับมือกับสรรพสิ่งไม่ว่าจะดีหรอืเลวถูกโยนไปสู่ปัจเจก 

(ibid.; Fisher, 2009, loc.cit./2018) ความคิดเช่นนี้น าไปสู่วัฒนธรรมการท างานหนัก 

(Work hard culture) ท่ีถูกให้ความหมายว่าเป็นการพัฒนาตัวเองให้ดีข้ึน การหยุดพักหรอื

การท างานอย่างล่าช้ากลายเป็นสิ่งไม่พึงปรารถนาและจะถูกมองว่าเป็นคนอู้งาน (Slack off) 

ไม่สู้งาน 

ขณะเดียวกันวัฒนธรรมภายในองค์กรก็ส่งผลต่อสุขภาพจิตแรงงานเช่นเดียวกัน นาย

ต้นไม้และนางสาวดอกไม้สะท้อนความเห็นหนึ่งท่ีใกล้เคียงกันคือ ปัญหาท่ีมักพบเจอบ่อยครั้งคือ

เร ื่องช่องว่างระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ช่องว่างในที่นี้ไม่ได้หมายถึงเพียงช่องว่างทางวัย (Gen 

gap) เท่านั้น แต่เป็นช่องว่างหรอืความแตกต่างทางอ านาจของหัวหน้าและลูกจ้าง นางสาว

ดอกไม้สะท้อนกับผู้เขียนว่า  

 

“พอเห็นเราเป็นเด็กอายุน้อย หัวหน้าไม่ค่อยจะเคารพเราสักเท่าไหร่ บาง

ทีนัดประชุมเวลานี้ แต่พอถึงเวลาก็ขอเลื่อนกะทันหัน ไม่ได้คิดเลยว่าเราก็เตรยีม

ตัวและมีเวลาของตัวเองเหมือนกัน”  

 

อีกด้านหนึ่งคือความแตกต่างทางทัศนคติ นายทะเล (นามสมมติ) สะท้อนว่า  

 

“อย่างเร ื่องความคิดอะไรบางอย่างก็มีส่วน ออฟฟิสไหนท่ีดีหน่อยก็คุยกัน

ได้ แต่บางท่ีท่ีอาการหนักก็คือพาลมาลงกับเราทุกเร ื่อง เหมือนเราเป็นสนาม

อารมณ์” 
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ปัญหาอีกอย่างท่ีคนเร ิ่มท างานใหม่มักจะพบเจอคือ การถูกตีตราจากองค์กรหรอืเพื่อน

ร่วมงานว่าเป็นคนท่ีไร้ทักษะและความช านาญเฉพาะ โดยเฉพาะในองค์กรท่ีให้ความส าคัญกับ

คุณวุฒิ ผลลัพธ์คือกลุ่มคนเร ิ่มท างานใหม่เหล่านี้จะเผชิญกับการดูถูกหรอืกระแนะกระแหนคน

เพิ่งเร ิ่มท างาน หรอืในบางคร้ังอาจน าไปสู่การด่าทอด้วยน ้าเสียงและอารมณ์ท่ีรุนแรง มิตรสหาย

ของผู้เขียนสะท้อนให้ฟังว่า  

 

“เราก็งงเหมือนกัน เขาไม่ยอมให้เรารับผิดชอบงานใหญ่เพราะเราเป็น

เด็กใหม่ อีกมุมหนึ่งถ้าเราท าอะไรผิดก็จะโทษเราทันทีว่าเราเป็นเด็กใหม่ มันน่า

ร าคาญมากเลย”  

 

สิ่ง ท่ีควรคือความสัมพันธ์ เ ชิงอ านาจท่ีแฝงอยู่กับปฏิ บัติการเหล่านั้น คุณวุฒิ 

ประสบการณ์ และความสามารถกลายเป็นตัวช้ีวัดความอาวุโส และถูกใช้เป็นเคร ื่องมือส่งเสรมิ

อ านาจของคนบางกลุ่ม ความสัมพันธ์เชิงอ านาจในรูปแบบนี้เองท่ีน าไปสู่วัฒนธรรมอ านาจนิยม 

ระบบอุปถัมภ์ และการเมืองเร ื่องการแบ่งฝ่ายภายในองค์กรอย่างไม่เป็นทางการผ่าน

ความสัมพันธ์ส่วนตัว 

 

“ไฟ” ที่ค่อย ๆ ดับของคนเร ิ่มท างานใหม่ 

 ปัญหาเร ื่องเจนเนอรัลเบ๊ งานเฮงซวย วัฒนธรรมโปรดักทีฟ หรอืวัฒนธรรมอ านาจนิยม

และการแบ่งฝ่ายภายในองค์กรเป็นเพียงเสี้ยวหนึ่งของปัญหาท่ีคนเร ิ่มท างานใหม่ แต่สิ่งท่ี

ผู้เขียนพยายามจะช้ีให้เห็นคือ ปัญหาเหล่านี้สัมพันธ์กับสุขภาพจิตของคนท างาน Mark Fisher 

(2009) อธิบายปรากฏการณ์เหล่านี้ผ่านแนวคิดโลกสัจนิยมแบบทุน (Capitalist realism) 

ท่ีทุนได้ครอบง าความรู้สึกและความปรารถนาทางจิตใจ บีบบังคับให้เราต้องทะเยอทะยาน เพ้อ

ฝัน น าไปสู่การเสนอให้คิดบวก ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค บอกให้เราลงทุนพัฒนาและ

ปรับเปลี่ยนตัวเองให้กลายเป็นคนท่ีดีข้ึน (Better self) อย่างไม่หยุดหย่อน 

 คนเร ิ่มท างานใหม่เหล่านี้ต้องเผชิญกับการบีบบังคับให้รับผิดชอบงานเฮงซวยและ

กลายเป็นเจนเนอรัลเบ๊มากกว่าคนในต าแหน่งอื่น เพราะอคติหรอืมายาคติว่าพวกเขาคือคนท่ีไม่

มีทักษะหรอืความสามารถเพียงพอ ขณะเดียวกันก็เป็นงานท่ีผู้ว่าจ้างไม่ต้องเสียเวลาและทุน

ส าหรับการฝึกอบรมคนเร ิ่มท างานใหม่ David Graeber (2019) ตั้งข้อสังเกตได้อย่างน่าสนใจ

ว่า งานเฮงซวยซึ่งเป็นงานท่ีได้จุดมุ่งหมายและดูไร้คุณค่า กลายเป็นความรุนแรงทางจิต

วญิญาณท่ีท าลายสารัตถะว่าด้วยความหมายของการเป็นมนุษย์ ขณะเดียวกันผลตอบแทนท่ี

ได้รับก็ไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพและชีวติความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ท้ายท่ีสุดงานเฮงซวยเหล่านี้จะ

ท าให้คนเร ิ่มท างานใหม่เกิดความรู้สึกสิ้นหวัง (Hopelessness) และความเกลียดชังตัวเอง 

(Self-loathing) เพราะไม่สามารถระบุได้ว่าคุณค่าของตนเองและงานของตนเองคืออะไร 

ขณะเดียวกันคนเร ิ่มท างานใหม่ท่ีต้องรับผิดชอบงานเฮงซวยเพิ่มเติมจากภาระงานหลักก็จะท าให้
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ภาระงานล้นเกิน (Over-load work) สร้างความเหนื่อยล้าทั้งทางกายและใจ จนท้ายท่ีสุดอาจ

น าไปสู่อาการซึมเศร้า (Depression) 

ขณะเดียวกันคนเร ิ่มท างานใหม่เหล่านี้ต้องเผชิญกับแรงกดดันท่ีบีบบังคับให้พวกเขา

ต้องพัฒนาตัวเองและกลายเป็นคนท่ีโปรดักทีฟตลอดเวลา มิใช่เพียงพวกเขาอยู่ในสังคมของการ

แสวงหาความส าเร็จเท่านั้น แต่อีกด้านคือพวกเขาต้องเผชิญจากสังคมท่ีตีตราว่าพวกเขาคือคน

ไร้ความสามารถ การพัฒนาตัวเอง การขยันสร้างผลงาน และการท าตัวเองให้กลายเป็นคน  

โปรดักทีฟจึงกลายเป็นเคร ื่องมือในการพิสูจน์ตนเองท่ีด้านหนึ่งก็เป็นผลดีส าหรับตัวปัจเจกเอง 

แต่ อี กด้ าน ก็ เ ป็นตั ว กัด กินแรงกายแรงใจของปัจ เจก สิ่ ง เหล่ านี้ คอยปัด เ ป่า ให้ ไฟ 

ในตัวของคนเร ิ่มท างานใหม่เหล่านี้ค่อย ๆ ดับลงช้า ๆ 

Byung-chul Han (2015/2017) ตั้งข้อสังเกตว่า ในสังคมท่ีเต็มไปด้วยทาสของ

ความส าเร็จ ทุกคนล้วนเป็นนายและทาสของตัวเอง การท างานไม่ได้เป็นปัจจัยหลักประการ

เดียวท่ีสร้างความเหนื่อยล้าให้กับร่างกายและจิตวญิญาณ (tired soul) แต่ยังรวมถึงความ

เหนื่อยล้าท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจจากความกดดันท่ีจะต้องเป็นคนโปรดักทีฟและดีข้ึนอยู่ตลอดเวลา

แม้ในเวลาหลังเลิกงาน สิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีก่อให้เกิดอาการซึมเศร้า (Depression) 

นอกจากนี้ฮานสะท้อนให้เห็นว่าโรคพยาธิรูปแบบใหม่ไม่ว่าจะเป็นโรคซึมเศร้าหรอืการหมดไฟใน

การท างานเกิดข้ึนเพราะคนในสังคมมีภูมิคุ้มกันแง่บวก (positivity) มากเกินไป ความส าเร็จ

กลายเป็นสิ่งท่ีท าให้เขามีตัวตน (someone) และในทางกลับกันความผิดพลาดหรอืความ

ล้มเหลวก็กลายเป็นสิ่งท่ีท าให้พวกเขากลายเป็นพวกขี้แพ้หรอืไร้ตัวตนได้เช่นเดียวกัน 

นอกจากนี้ วัฒนธรรมอ านาจนิยมในท่ีท างานและการแบ่งฝักแบ่งฝ่ายน าไปสู่การน าสาย

สัมพันธ์หรอืผลประโยชน์ต่างตอบแทนส่วนตัวมาสร้างความเป็นพวกพ้อง รวมถึงสร้างความ

เป็นพวกเรา (us) และพวกเขา (them) ท่ีแยกขาดจากกัน แม้จะท างานอยู่ในสถานท่ีท างาน

หรอืแม้กระท่ังฝ่ายเดียวกัน ปัญหาเหล่านี้คือสิ่งท่ีเกิดข้ึนก่อนท่ีพนักงานใหม่จะเร ิ่มต้นท างาน 

ปัญหาเหล่านี้ถูกผลักให้เป็นภาระในการตัดสินใจของเด็กจบใหม่ว่า ในสภาพแวดล้อมอันเต็มไป

ด้วยอ านาจนิยมและระบบพวกพ้องเหล่านี้ เขาจะเลือกคบค้าสมาคมหรอืสร้างสายสัมพันธ์

ส่วนตัวกับคนกลุ่มไหนเพื่อให้สามารถอยู่รอดได้ในองค์กรแห่งนั้น 

 

บทสรุป 

สิ่งท่ีคนเพิ่งเร ิ่มท างานใหม่หลายคนต้องเผชิญในยุคปัจจุบันคือ งานเฮงซวย วัฒนธรรม

โปรดักทีฟ และวัฒนธรรมภายในองค์กรท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อสุขภาพจิตของแรงงานคน

นั้น หลักฐานเหล่านี้เคร ื่องมือหนึ่งท่ีสามารถโต้แย้งกับมายาคติท่ีว่าเด็กรุ่นใหม่ไม่สู้งาน เพราะ

เบ้ืองลึกแล้วเด็กรุ่นใหม่เหล่านี้ต้องเผชิญกับงานท่ีไม่ได้พัฒนาทักษะและความช านาญ อีกท้ัง

ต้องเผชิญแรงกดดันจากภายนอกท่ีฝังรากลึกอยู่ภายในจิตใจว่าพวกเขาต้องเป็นคนท่ีโปรดักทีฟ 

เก่ง และประสบความส าเร็จตลอดเวลา รวมถึงต้องเผชิญกับสงครามจิตวทิยาและการเมืองใน
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สถานท่ีท างานท่ีพวกเขาไม่เคยรับรู้มาก่อน สนามของการท างานจึงไม่ได้มีเพียงแรงงานกับงาน

เพียงล าพัง แต่ยังอะไรอีกหลายอย่างทีส่่งผลกระทบต่อการท างานได้เช่นกัน 

สรรพปัญหาท่ีรุมเร้าคนเร ิ่มท างานใหม่เหล่านี้ชวนให้ผู้เขียนนึกถึงประโยคท่ีว่า “เลือก

ท างานในสิง่ที่ตัวเองรักหรอืชอบ” ซึ่งมีแนวโน้มจะสร้างจินตภาพสวยหรู (Romanticize) ท่ีว่า 

แม้งานเหล่านั้นจะเฮงซวย บีบบังคับให้เราต้องกดดันตัวเองตลอดเวลา หรอืเป็นงานท่ีเราต้อง

อยู่ท่ามกลางสงครามจิตวทิยาและอ านาจนิยมในท่ีท างานก็ตาม แต่เราก็เลือกท่ีจะท ามันต่อ 

เพราะมันเป็นงานท่ีเรารัก ประโยคนี้คือรูปธรรมท่ีชัดเจนของโลกสัจนิยมแบบทุนตามท่ีฟิชเชอร์

เสนอ เพราะมันพยายามปิดบังปัญหาของงานและการท างานด้วยค าว่า “รัก” หรอื “ชอบ” ของ

ปัจเจกบุคคล ซึ่งแท้จรงิแล้วเราไม่ได้จ าเป็นต้องรักการท างาน ไม่จ าเป็นต้องรักงาน และไม่

จ าเป็นต้องมีงานท่ีรัก เพราะ Work won’t love you back5 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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นิฌามิล หะยีซะ นักวจิัย ศูนย์มานุษยวทิยาสิรนิธร 
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