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บทน�ำ
การปรับตัวของระบบการผลิตในระดับโลกก่อให้เกิด

การจัดวางของโครงสร้างความสัมพันธ์การผลิตใหม่ การ 

ปรับตัวของอุตสาหกรรมเพื่อทดแทนการน�ำเข้าสู่การผลิต 

เพือ่เน้นการส่งออกเกดิขึน้อย่างต่อเนือ่งนบัจากทศวรรษท่ี  1970 

เมื่อย่างเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 ระบบการผลิตได้มีการเชื่อมร้อย 

กันในห้วงเวลาเดียวกัน  ภายใต้ระบบการจัดการผ่านห่วงโซ่ 

อปุทาน ส่งผลให้การจดัการทรัพยากรมนษุย์กมี็การปรบัเปลีย่น 

ไปตามลักษณะการผลิตเช่นกัน เม่ือพรมแดนการผลิตมิได้ 

จ�ำกัดอยู ่ภายในรัฐใดรัฐหนึ่งหรือสถานประกอบการหนึ่ง

โดยเฉพาะ “ผู้ใช้แรงงาน” หนึ่งคนจึงมิได้ผูกติดกับสถาน

ประกอบการเดียว เงื่อนไขทางเศรษฐกิจของพวกเขามีความ

เกีย่วพนัมากกว่าค่าจ้างทีพ่วกเขาได้รบัจากสถานประกอบการ 

หนึ่ง ความรับรู้ตัวตนของพวกเขาแตกต่างจากผู้ใช้แรงงาน

ในช่วงศตวรรษที่ 20 ที่ผูกติดกับชุมชนทางกายภาพใด 

โดยเฉพาะ ในทางตรงข้ามการรับรู้ตัวตนของผู้ใช้แรงงานก็มี

การเชือ่มร้อยสูช่มุชนทางกายภาพอืน่ รวมถงึชมุชนจนิตกรรม 

ที่กว้างกว่าชุมชนที่ประสบจริงในชีวิตของพวกเขา การ

เปลี่ยนแปลงข้างต้นจึงเป็นภาพสะท้อนกลไกการปรับตัวของ

ระบบการผลิตท่ีมีความยืดหยุ่นมากขึ้นเพ่ือพยายามก้าวพ้น

ความเสี่ยงในการผลิตแบบเดิม ผู้ใช้แรงงานเองจึงแปรสภาพ

เป็น “ทรพัยากรมนษุย์” ทีม่คีวามยดืหยุน่ต่อความเสีย่งในการ
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รองรบักระบวนการผลติทีม่คีวามผนัแปรตามกลไกตลาดโลก 

(Gregory, 2011. P.244-245) กระบวนการผลติแบบเหมาค่าแรง  

เหมาช่วงการผลิต เกิดขึ้นผ่านการเติบโตของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดเล็กท่ีสามารถแข่งขันและปรับตัวได้ในสภาพ 

ที่การแข่งขันสูงอันอาศัยความยืดหยุ ่นและการปรับตัว 

“ความเสีย่ง” เป็นสิง่ท่ีเกดิการต่อรองระหว่างสถานประกอบการ 

บนห่วงโซ่อปุทานท่ีมกีารแสวงหาความได้เปรยีบเชงิเปรยีบเทยีบ 

อย่างเข้มข้น ซ่ึงมีความเกีย่วพันต่อตลาดแรงงานเช่นเดยีวกนั 

การถ่ายโอนความเสี่ยงจากผู้ประกอบการสู่ผู้ใช้แรงงานที่มี

อ�ำนาจต่อรองต�่ำเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และขยายเป็นวงกว้าง 

อันก่อให้เกิดปรากฏการณ์แรงงานเสี่ยง (Precariat) อัน

หมายถึงแรงงานท่ีแบกรับความเสี่ยงแทนกลุ่มผู้ประกอบการ 

การขยายตัวของกลุ่มแรงงานเสี่ยงจึงเป็นภาพสะท้อนความ

ไม่สมดุลของการต่อรองในตลาดแรงงาน และสามารถสร้าง

ปัญหาให้เกิดความขัดแย้งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เมื่อพิจารณาในระดับโครงสร้างการผลิตมหภาค (Giddens 

and Hutton, 2000)

ในบทความนีจ้ะท�ำการแบ่งการน�ำเสนอออกเป็น สาม

ส่วนหลัก คือ 1) ลักษณะปรากฏการณ์แรงงานเสี่ยง และ 2) 

ปัญหาการขยายตัวของแรงงานเสี่ยงที่มีผลต่อการบริหาร

ทรพัยากรบคุคล อนัน�ำสูป่ระเดน็สดุท้ายอนัได้แก่ ข้อเสนอการ

จดัการทรพัยากรบคุคลเพือ่เลีย่งการขยายตวัของแรงงานเสีย่ง 
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แผนภาพ 1.      แผนภาพ 2. 

 แผนภาพท่ี 1 ได้แสดง ลกัษณะการจดัการทรัพยากรบคุคลในระบบปิดโดยจะพบวา่แต่ละสถาน
ประกอบการมีชดุความเส่ียงท่ีคอ่นข้างคงท่ีในการจัดการและบริหารภายในองค์กร โดยมีทางออกเมื่อไมส่ามารถ
จดัการความขดัแย้งคือการปรับตวัทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีปัญหาให้พ้นจากการรับผิดชอบขององค์กร แตเ่มื่อ
พิจารณาตามแผนภาพท่ี 2 ฉายภาพให้เห็นลกัษณะองค์กรท่ีมีความเช่ือมร้อยกบัระบบการผลิตโลก และมีการ
แบกรับความเส่ียงซึง่ถ่ายโอนมาตามห่วงโซ่อปุทาน ด้านหนึง่จะพบวา่องค์กรไมจ่ าเป็นต้องแบกรับความเส่ียงหรือ
จดัการความขดัแย้งด้วยตนเอง ลกัษณะการผลิตใดท่ีมีต้นทุนสงู ซึง่มิใช่เพียงแคค่วามช านาญการผลิต แตอ่าจ
หมายถึงความขดัแย้งภายในองค์กรถกูถา่ยโอนสูก่ลุม่แรงงานเส่ียง ซึง่หากกลุ่มแรงงานเสี่ยง ไมส่ามารถแบกรับ
ความเส่ียงได้ ก็จะท าการถ่ายโอนความเสี่ยงสูก่ลุ่มตอ่ไป อ านาจตอ่รองท่ีลดลงของแตล่ะกลุ่มเพ่ิมความเส่ียงที่
พวกเขาต้องแบกรับ และท้ายท่ีสดุก็สง่ผลให้กลุม่แรงงานเส่ียงขยายตวัออกไปในตลาดแรงงานอย่างมหาศาล 

 เมื่อพิจารณาปัญหาการขยายตวัของแรงงานเส่ียงอาจดเูสมือนวา่เป็นการจดัการที่อยู่นอกเหนือองค์กร
แต่ละองค์กรและดเูหมือนเป็นปัญหาสงัคมท่ีควรจดัการในระดบัมหภาคหกรือนโยบายรัฐมากกว่าการจัดการของ
แต่ละองค์กร (Reisen 2006 112-113) แตเ่มื่อพิจารณาแล้วจะเห็นได้วา่เหตปัุจจยัหลกัของการขยายตวัของ
แรงงานเสี่ยงเกิดจากสองเงื่อนไขหลกั คือ การปรับตวัของระบบการผลิตโลก และ การบริหารจดัการของแตล่ะ
องค์กร ซึง่การขยายตวัของแรงงานเส่ียงนีส้ามารถพิจารณาผลกระทบส าคญัตอ่ภาคธุรกิจ และตลาดแรงงาน
โดยรวมดงันี ้ 

 1.กระบวนการท าให้เป็นสินค้าท่ีเข้มข้นในรอบการผลิตท าให้อายกุารท างานของแรงงานหดสัน้ลง 
กระบวนการพฒันามนษุย์จ าเป็นต้องใช้ระยะเวลาเพื่อการพฒันาเชิงคณุภาพ แตม่าตรการถา่ยโอนความเส่ียงท่ีมี
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ย่อมลดลงเช่นกนัเมือ่เผชญิกบัความเสีย่งทีส่งูขึน้ การจดัการ 

ทรพัยากรบคุคลผ่านการมองแบบ “ระบบปิด” ย่อมไม่สามารถ 

จัดการปัญหาการขยายตัวของแรงงานเสี่ยงได้ดังแผนภาพ

แผนภาพที่ 1.					  

แผนภาพที่ 2.

แผนภาพที่ 1 ได้แสดงลักษณะการจัดการทรัพยากร

บุคคลในระบบปิด โดยจะพบว่า แต่ละสถานประกอบการมี 

ชดุความเสีย่งทีค่่อนข้างคงทีใ่นการจดัการและบรหิารภายใน

องค์กร โดยมีทางออกเมื่อไม่สามารถจัดการความขัดแย้งคือ

การปรับตัวทรัพยากรมนุษย์ที่มีปัญหาให้พ้นจากการรับผิด

ชอบขององค์กร แต่เมื่อพิจารณาตามแผนภาพที่ 2 ฉายภาพ 

ให้เหน็ลกัษณะองค์กรทีม่คีวามเชือ่มร้อยกับระบบการผลติโลก 

และมกีารแบกรบัความเสีย่งซึง่ถ่ายโอนมาตามห่วงโซ่อปุทาน 

ด้านหนึ่งจะพบว่าองค์กรไม่จ�ำเป็นต้องแบกรับความเสี่ยง 

หรือจัดการความขัดแย้งด้วยตนเอง ลักษณะการผลิตใดที่

มีต้นทุนสูง ซึ่งมิใช่เพียงแค่ความช�ำนาญการผลิต แต่อาจ 

หมายถงึความขดัแย้งภายในองค์กรถกูถ่ายโอนสูก่ลุม่แรงงาน

เสี่ยง ซึ่งหากกลุ่มแรงงานเสี่ยงไม่สามารถแบกรับความเสี่ยง

ได้ กจ็ะท�ำการถ่ายโอนความเสีย่งสูก่ลุม่ต่อไป อ�ำนาจต่อรอง

ที่ลดลงของแต่ละกลุ่มเพิ่มความเสี่ยงที่พวกเขาต้องแบกรับ 

และท้ายที่สุดก็ส่งผลให้กลุ่มแรงงานเสี่ยงขยายตัวออกไปใน

ตลาดแรงงานอย่างมหาศาล

เมือ่พจิารณาปัญหาการขยายตัวของแรงงานเสีย่งอาจ

ดเูสมอืนว่าเป็นการจดัการทีอ่ยูน่อกเหนอืองค์กรแต่ละองค์กร

และดูเหมือนเป็นปัญหาสังคมที่ควรจัดการในระดับมหภาค

หรอืนโยบายรฐัมากกว่าการจดัการของแต่ละองค์กร (Reisen, 

2006, P.112-113) แต่เมือ่พจิารณาแล้วจะเหน็ได้ว่า เหตปัุจจยั

หลักของการขยายตัวของแรงงานเสี่ยงเกิดจากสองเงื่อนไข

หลัก คือ การปรับตัวของระบบการผลิตโลกและการบริหาร

จัดการของแต่ละองค์กร ซึ่งการขยายตัวของแรงงานเสี่ยงนี้

สามารถพิจารณาผลกระทบส�ำคัญต่อภาคธุรกิจและตลาด

แรงงานโดยรวมดังนี้ 

1. กระบวนการท�ำให้เป็นสินค้าที่เข้มข้นในรอบการ

ผลิตท�ำให้อายุการท�ำงานของแรงงานหดสั้นลง กระบวนการ

พัฒนามนุษย์จ�ำเป็นต้องใช้ระยะเวลาเพื่อการพัฒนาเชิง 

คณุภาพ  แต่มาตรการถ่ายโอนความเสีย่งทีม่เีวลาอย่างจ�ำกดัใน

การพฒันาศกัยภาพของตนเอง ในระยะยาวเป็นภาระแก่บรษิทั 

ในการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่ต้องแบกรับความเสี่ยงสูง 

และยอมรับค่าตอบแทนต�่ำ สภาพเช่นนี้ท�ำให้การลงทุนด้าน

ทรัพยากรบุคคลในยุคของการขยายตัวของแรงงานเสี่ยง จึง

จ�ำเป็นต้องมีการถ่ายโอนความเสี่ยงและเปลี่ยนถ่ายผู ้ใช้

แรงงานตลอดเวลาเพือ่ป้องกนัไม่ให้เกดิการต่อรองอนัน�ำไปสู่ 

การจ่ายค่าจ้างที่สูงขึ้น การเปลี่ยนถ่ายผู้ใช้แรงงานหรือถ่าย

โอนความเสี่ยงนี้นอกจากจะมีค่าใช้จ่ายแล้ว ยังลดโอกาส 

การพัฒนาแรงงานในเชิงคุณภาพด้วย

2. ดงันัน้ตลาดแรงงานจงึถกูวางเงือ่นไขการคดิค�ำนวณ

ระยะสัน้  และทรพัยากรบคุคลทีส่ามารถจดัการปัญหาระยะสัน้ 

เป็นหลกั อนัสอดรับกับความเฉพาะขององค์กรการผลติทีป่รบัตวั 

ลงสู่การเป็นวิสาหกิจขนาดย่อย (Micro Enterprise) ซึ่งผู้ 

ใช้แรงงานและผู้ประกอบการต้องแบกรับความเสี่ยงสูงใน 

การรักษาระดับก�ำไรไว้ (Sacchetti, 2009., Rollings, 2011, 

เงื่อนไขข้างต้นจะพบว่า แรงงานเสี่ยงจึงมิจ�ำเป็นต้องปรากฏ 

ในภาพของผู้ใช้แรงงานท่ีมีสภาพการท�ำงานท่ียากล�ำบาก 

หรือได้รับค่าตอบแทนต�่ำในเชิงปริมาณ พวกเขาอาจได้รับ 

ค่าตอบแทนทีส่งูจากการจ้างแบบเหมาค่าแรง  หรอืแม้กระทัง่ 

อุตสาหกรรมวัฒนธรรมที่ท�ำงานผ ่านระบบเครือข ่าย

อินเตอร์เน็ตหรือการท�ำงานท่ีบ้าน แม้ด้านหนึ่งจะเห็นว่า

กลุ่มแรงงานเหล่านี้มีความสามารถเลือกลักษณะการท�ำงาน

ท่ียืดหยุ่นกบัความต้องการของตัวเองได้ แต่กม็าพร้อมกบัการ

แบกรับความเสี่ยงแทนผู้ประกอบการทั้งหมด โดยแปรสภาพ

ความเสี่ยงสู่ลักษณะค่าตอบแทนเชิงปริมาณ โดยที่แรงงาน

ที่มีอ�ำนาจต่อรองต�่ำมักต้องแบกรับความเสี่ยงสูง พร้อมกับ

ค่าตอบแทนที่ต�่ำ เพราะเป็นการต่อรองในระดับปัจเจกชน 

(Savage, Devine et al. 2013, P.220-225)

2. ปัญหาการขยายตัวของแรงงานเสี่ยงอันส่งผลต่อ

การบริหารทรัพยากรบุคคล

ขณะท่ีการบรหิารทรพัยากรบุคคลโดยท่ัวไปมกัพจิารณา 

องค์กรในลักษณะระบบปิด และมองทรัพยากรมนุษย์ใน

ฐานะส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีอยู่ในระบบปิด แต่ภายใต้การ

ผลิตยุคโลกาภิวัตน์กระบวนการถ่ายโอนความเสี่ยงเกิดขึ้น

จากองค์กรหนึ่งสู่อีกองค์กรที่รับเหมาช่วงการผลิต องค์กรใด

ท่ีแบกรับความเสี่ยงสูงก็ถ่ายโอนความเสี่ยงนั้นสู่ผู้ปฏิบัติงาน

ในองค์กรไปพร้อมกัน แน่นอนว่าปริมาณแรงงานเสี่ยงย่อม

สูงขึ้นในตลาดแรงงาน เมื่อระบบการผลิตเผชิญวิกฤติหรือ

เผชิญกับความเสี่ยงสูงขึ้นตามรอบของการสะสมทุน การ 

ถ่ายโอนความเสี่ยงอย่างต่อเนื่องสู ่ผู ้ใช้แรงงานจึงเกิดขึ้น 

แม้ในระยะสั้นจะเป็นการรักษาอัตราก�ำไรไว้ แต่ในระยะยาว 

แล้วส่งผลต่อคุณภาพของตลาดแรงงานในระดับมหภาค 

(Bentes, 2013, P.30-35)

ลักษณะสภาพของแรงงานเสี่ยงจะปรากฏขึ้นในตัว

ทรัพยากรของมนุษย์ที่มีลักษณะส�ำคัญคือ การสูญเสียตัวตน 

ถูกตัดขาดออกจากสังคม ความเสี่ยงที่สูงขึ้นที่พวกเขาได้รับ

ท�ำให้อ�ำนาจต่อรองในตลาดแรงงานของพวกเขาต�่ำลง และ

ท้ายท่ีสุดประสิทธิภาพในการท�ำงานของกลุ่มแรงงานเสี่ยง 

1. ปรากฏการณ์แรงงานเส่ียงและตลาดแรงงาน 

ยุคเสรีนิยมใหม่

ขณะท่ีการเติบโตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

เล็กขยายตัวข้ึนเพื่อรองรับความเสี่ยงในกระบวนการผลิต

ในยุคโลกาภิวัตน์ การขยายตัวของแรงงานเสี่ยงก็เป็นภาพ 

สะท้อนการถ่ายโอนความเสีย่งในระดบัจลุภาคจากผูป้ระกอบการ 

สูผู่ใ้ช้แรงงาน  แม้ด้านหนึง่จะมีค�ำอธบิายทีร่องรับกระบวนการ 

ถ่ายโอนความเสี่ยงว่าเป็นการลดต้นทุนการผลิต เพ่ิมความ 

ยืดหยุ่นในการบริหารอันน�ำไปสู่ประสิทธิภาพที่เพ่ิมขึ้น แต ่

เมื่อพิจารณาในระดับจุลภาคแล้วจะพบว่า การถ่ายโอน 

ความเสีย่งได้เกดิขึน้ต่อเนือ่งถงึระดบัปัจเจกชน  กระบวนการ

จ้างงานท่ียืดหยุ่นอันเกิดในวิสาหกิจขนาดเล็กได้ก่อให้เกิด 

กลุม่แรงงานเสีย่ง  กลุม่ซึง่รองรบัความเสีย่งแทนผูป้ระกอบการ 

เพื่อเอื้อต่อลักษณะการผลิตที่แข่งขันสูงอันจ�ำเป็นต้องอาศัย

ความยืดหยุ่นในการจ้าง ขณะที่ค�ำอธิบายของเศรษฐศาสตร์ 

คลาสสกิอธบิายถงึ “ความเสีย่ง” ทีเ่พ่ิมสงูขึน้น�ำไปสูค่่าตอบแทน 

ทีส่งูขึน้  แต่เมือ่พจิารณาปรากฏการณ์การขยายตวัของแรงงาน 

เสี่ยงเป็นภาพสะท้อนให้เห็นว่า ความเสี่ยงที่เพ่ิมขึ้นของผู้ใช ้

แรงงานมไิด้น�ำไปสูค่่าตอบแทนทีส่งูขึน้ ในทางตรงข้ามความเสีย่ง 

ที่ผู้ใช้แรงงานได้รับมักเพิ่มสูงขึ้นตามความสามารถในการ 

ต่อรองที่ต�่ำ หรือถูกก�ำหนดโดยความสัมพันธ์เชิงอ�ำนาจใน

ตลาดแรงงาน กล่าวโดยสรุปคือ การแบกรับความเสี่ยงมิได้

เป็นการต่อรองทีเ่กดิขึน้อย่างเสรใีนตลาดแรงงาน แต่เป็นการ

ยอมรับความเสี่ยงในลักษณะกึ่งบังคับผ่านความสัมพันธ์เชิง

อ�ำนาจท่ีเกดิจากการไม่สามารถต่อรองความเสีย่งนัน้ได้ และ

ก่อผลเสียต่อตลาดแรงงานโลกในระดับมหภาค1 (Hutton 

and Giddens, 2000)

Guy Standing (2013, P.5-23) ได้นิยามลักษณะ

ของแรงงานเสี่ยง โดยพิจารณาถึงแรงงานที่ผ่านการจ้างงาน 

ระยะสั้น งานชั่วคราว งานเหมาค่าแรง รับงานเป็นรายชิ้น 

สภาพการท�ำงานของแรงงานเสี่ยงมักขึ้นอยู่กับการต่อรอง 

ระหว่างปัจเจกชนและผู ้ว ่าจ ้างมากกว่าการต่อรองผล

ประโยชน์แบบรวมหมู่ ด้วยเงื่อนไขนี้เองท�ำให้แรงงานเสี่ยง

ขาดการคุ้มครองผ่านองค์กรอาชีพต่างๆ ไปพร้อมกัน จาก

1	การที่วิสาหกิจรายย่อย หรือ ผู้ใช้แรงงานต้องแบกรับความเสี่ยงสูงที่ไม่อาจต่อรองได้ส่งผลส�ำคัญต่อการไม่สามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่ตลาดแรงงาน หรือ 
	 การคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสอดคล้องกับการผลิตหลักของบริษัท หากแต่จ�ำเป็นที่ต้องอาศัยผู้จัดการปัญหาเฉพาะหน้าเป็นเรื่องๆ เท่านั้น



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  5150  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

อตุสาหกรรมปิดแบบเดมิ การเพิม่อ�ำนาจต่อรองของผูป้ฏิบติังาน 

อาจเป็นสิ่งที่คุกคามต่อการจัดการองค์กรได้ แต่ในระบบการ

ผลิตที่มีการเชื่อมร้อยภายใต้ปรากฏการณ์โลกาภิวัตน์ การ

เพิ่มอ�ำนาจต่อรองของผู้ปฏิบัติงานเป็นผลดีโดยอ้อมต่อการ

จัดการองค์กรที่สามารถบริหารความเสี่ยงได้ด้วยทรัพยากร 

ที่มี และไม่จ�ำเป็นต้องถ่ายโอนความเสี่ยงสู่หน่วยการผลิตอื่น

ที่เพิ่มต้นทุนในระยะยาว (Miller, 2010, P.96-99)

โดยสรุปแล้ว บทความนี้จึงมุ ่งชี้ให้เห็นถึงลักษณะ

ปรากฏการณ์แรงงานเสี่ยง อันเป็นกลุ่มชนชั้นใหม่ที่แบกรับ 

ความเสี่ยงสูงพร้อมกับอ�ำนาจต่อรองต�่ำ อันส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเผชิญกับเงื่อนไขที่ 

ไม่เอื้อต่อการพัฒนาระยะยาว โดยข้อเสนอส�ำคัญของการ

ก้าวพ้นสภาวะการขยายตัวของแรงงานเสี่ยงสามารถเริ่มต้น

จากการจัดการภายในองค์กรและหลีกเลี่ยงการสร้างเงื่อนไข 

การถ่ายโอนความเสีย่งทีไ่ม่สามารถจดัการได้สูผู่ป้ฏบิตังิาน
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3. ก่อให้เกดิความซบัซ้อนเชงิปรมิาณในตลาดแรงงาน 

ในการพยายามจดัการหรือการถ่ายโอนความเส่ียงไปยงัแรงงาน 

กลุม่ต่างๆ แต่ไม่มกีารพฒันาเชงิคณุภาพแก่ทรพัยากรมนษุย์  

เทคโนโลยกีารจดัการ เช่น ระบบถ่ายโอนการผลติ (Outsourcing) 

หรือระบบสารสนเทศที่ติดตามการผลิตในห่วงโซ่การผลิตใน

ห้วงเวลาเดียวกัน (Real Time) ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อเอื้อต่อการ

ถ่ายโอนปัญหาและความเสีย่งออกให้พ้นจากองค์กร ส่งผลให้ 

ไม่ได้มกีารพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในองค์กร และแรงงานต้อง

ยอมรบัต่อสภาพความยดืหยุน่ต่อการเลกิจ้าง หรืออีกนยัหนึง่

ทุกคนกลายเป็นผู้ประกอบการแต่มีอ�ำนาจต่อรองไม่เท่ากัน 

(Kapoor and Sherif, 2012, P.229-238)

3. บทสรุปและข้อเสนอสู่การจัดการทรัพยากรบุคคล

เพื่อเรียงสภาวะแรงงานเสี่ยง

ดังที่ได้พิจารณาให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของระบบ

การผลิตซึ่งส่งผลต่อกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์กร การขยายตัวของแรงงานเสี่ยงได้ส ่งผลต่อ 

กระบวนการผลติในระยะยาว เพราะท�ำให้ขาดทรัพยากรมนษุย์ 

ที่มีการพัฒนาเชิงคุณภาพ หากแต่เป็นการวางเงื่อนไขการ

จัดการปัญหาระยะสั้นมากกว่าการพัฒนาระบบในระยะยาว 

พร้อมท้ังการถ่ายโอนความเสี่ยงต่อไปสู่กลุ่มแรงงานเสี่ยงท่ีมี

อ�ำนาจต่อรองต�่ำกว่าตามวงจรอันส่งผลให้ความเปราะบาง

ในชีวติของทรพัยากรบคุคลแต่ละคนสงูขึน้ในระดบัปัจเจกชน

รวมถงึผลกระทบต่อโครงสร้างตลาดแรงงานในระดบัมหภาค 

เพื่อเลี่ยงสภาวะเสี่ยงข้างต้นขอเสนอแนะแนวทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ควรเป็นดังนี้

1. การแบกรบัความเส่ียงซ่ึงไม่สามารถจัดการได้ไม่ใช่

ทางออกทีดี่ทีส่ดุส�ำหรบัองค์กร ผูป้ระกอบการ เจ้าของกจิการ 

ประธานเจ้าหน้าที่บริหาร (CEO)2 จ�ำเป็นต้องพิจารณาว่า

องค์กรของตนสามารถแบกรับความเสี่ยงประเภทใดได้บ้าง 

เพราะหมายความว่าองค์กรต้องถ่ายโอนความเสี่ยงนั้นสู ่

ผูป้ฏบิตังิานหรอืถ่ายโอนความเสีย่งสูอ่งค์กรขนาดเลก็ทีแ่บกรบั 

ความเสี่ยงสูงขึ้นพร้อมกับส่วนตอบแทนที่ลดน้อยลงตาม 

การพจิารณาเบือ้งต้นว่า  ความเสีย่งระดบัใดทีอ่งค์กรสามารถ

จัดการได้จะเป็นจุดเริ่มต้นของการเลี่ยงภาวะแรงงานเสี่ยง 

(Markovic, 2008)

2. การเลี่ยงวางเงื่อนไขที่ท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานเผชิญกับ

ภาวะความเสีย่งทีไ่ม่สามารถจดัการได้ การวางเงือ่นไขเวลาที่

ผูป้ฏิบติังานสามารถพฒันาตนเองจากการเรยีนรูง้านมากกว่า

การวางเงื่อนไขที่น�ำไปสู่การตัดสินใจเฉพาะหน้าเท่านั้น การ

วางแผนระยะยาวเป็นเง่ือนไขส�ำคัญท้ังกับองค์กร และการ

เติบโตของผู้ปฏิบัติงาน ในข้อเสนอนี้จึงจะเห็นได้ว่าต้องเกิด 

การตกลงที่มากกว่าการจัดการภายในองค์กรต้องขยาย 

สู่สมาคมวิชาชีพหรืออุตสาหกรรมใกล้เคียงกัน3

3. นอกเหนือจากการจัดการภายในองค์กรหรือระดับ

สมาคมวิชาชีพแล้ว รัฐบาลจ�ำเป็นต้องวางเงื่อนไขที่มิให้ 

ผูป้ระกอบการรายย่อยหรอืผูใ้ช้แรงงานต้องแบกรบัความเสีย่ง

มากเกินไป สวัสดิการทั่วไปจะท�ำให้ผู้ใช้แรงงานมีอ�ำนาจ 

ต่อรองให้กบัผูป้ฏิบัติงานในองค์กร หรอืการจัดหาองค์ความรู ้

ด้านเทคโนโลยกีารผลติทีส่ามารถเข้าถงึได้โดยมค่ีาใช้จ่ายต�่ำ 

ท�ำให้ลดภาระองค์กรขนาดเล็กท่ีต้องแบกรับความเสี่ยงที ่

ไม่สามารถจัดการได้ หรือถ่ายโอนความเสี่ยงนั้นสู่หน่วยการ

ผลิตอื่นที่แบกรับความเสี่ยงเพิ่มขึ้น4 หากพิจารณาในระบบ 

2	ตัวอย่างการแบกรับความเสี่ยงที่สูงเกินไปอาจมีจุดเริ่มต้นดังตัวอย่าง ที่เจ้าของกิจการจ�ำนวนมาก เริ่มต้นการถ่ายโอนความเสี่ยงให้แก่ประธานเจ้าหน้าที่บริหาร  
	 ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนทีส่งูแลกกบัการสร้างผลก�ำไรมหาศาล ประธานเจ้าหน้าทีบ่รหิารเริม่ถ่ายโอนความเสีย่งสูแ่ผนกต่างๆ หรอืหากมแีผนกใดท�ำไม่ได้กย็บุส่วนงานนัน้  
	 และถ่ายโอนงานไปให้อกีส่วนงานอืน่ หาก “โชคด”ี ประธานกรรมการบรหิารอาจสร้างก�ำไรได้ แต่ในบรรยากาศข้างต้น หากมกีารพฒันาความเข้มข้นของเง่ือนไข 
	 เป้าหมายข้างต้น สถานประกอบการจะพบกบัอปุสรรคทีผู่ป้ฏบิตังิานต้องจัดการกบัเรือ่งเฉพาะหน้าตลอดเวลา จนไม่สามารถพฒันาศกัยภาพของทรพัยากรมนุษย์ 
	 ที่ต้องอาศัยเวลาระยะยาวได้
3	ตัวอย่างรูปธรรมที่เกิดขึ้นบ้างแล้วในการจัดการองค์กรอุตสาหกรรมไทย ที่ปฏิบัติตามมาตรฐานองค์กรแรงงานระหว่างประเทศ ว่าด้วยสภาพการจ้างแรงงาน 
	 ต่างด้าว ข้อตกลงแบบหลวมๆ ของผู้ประกอบการว่าด้วยการหลีกเลี่ยงการผลักภาระความเสี่ยงในมิติต่างๆ ให้ผู ้ใช้แรงงานต้องรับผิดชอบเอง เช่น 
	 บริษัทยอมแบกรับค่าใช้จ่ายในการจดทะเบียนแรงงาน แม้จะไม่ได้มีการก�ำหนดตามกฎหมาย สามารถท�ำให้อุตสาหกรรมประมงไทยมีภาพพจน์ที่ดีขึ้น 
	 ในสายตาของคู่ค้าจากสหภาพยุโรปและน�ำไปสู่ระบบการผลิตที่มีความยั่งยืนมากขึ้น
4	ตัวอย่างแรงงานเสี่ยงในสังคมอุตสาหกรรมก้าวหน้า เช่น เขตปกครองพิเศษฮ่องกงที่ประชาชนต้องแบกรับค่าใช้จ่ายด้านการศึกษาที่สูงมากท�ำให้เมื่อเข้าสู่ตลาด 
	 แรงงาน พวกเขาแบกรบัความเสีย่งอยูม่ากและต้องคดิเรือ่งการหาทางถ่ายโอนความเสีย่งอยูต่ลอดเวลา ขณะทีก่ฎหมายลขิสทิธิท์ีย่ดืหยุน่ส�ำหรบันวตักรรมการผลติ 
	 แบบใหม่ก็สามารถช่วยให้ผู้ประกอบการขนาดเล็กไม่ต้องแบกรับความเสี่ยงในระดับที่สูงเกินไป


