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บทที่ผ่านมาเราได้กล่าวถึงแนวความคิดและผลงานการศึกษาบางชิ้นที่นำจะเกี่ยวข้องหรือ 
เป็นประโยชน์กับการศึกษาในครั้งนี้มาแล้ว ในบทนี้จีงจะเป็นการนำเลนอเนื้อหาบางประการเกี่ยว 
กับระบบแรงงานสัมพันธ์ และสักษณะที่ดีของระบบแรงงานสัมพันธ์ภายในลถานประกอบการว่า 
เป็นอย่างไร รวมถึงการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องของการร่วมมือในสถานประกอบการที่มืล่วนสนับลนุน 
ให ้เก ิดความสัมพ ันธ ์อ ้น ํด ีระหว่างฝ ่ายนายจ้างก ับล ูกจ ้างและต ัวแทนลูกจ้างภายในองคกรธุรก ิจ 
และสุดท้ายจะเป็นการนำตัวอย่างของระบบแรงงานสัมพันธ์ในประเทศที่ประลบความสำเร็จทาง 
ด้านบริหารแรงงานมาเลนอเพื่อใช้ประกอบกา?ศึกษาในบทต่อไป

3.1 ระบบแรงงาบส ์มรทเธ ์ท ี่ด ึใบสถานประกอบการ1 (Sound Labour Relations at The
Enterprise Level)
ระบบแรงงานสัมพันธ์ คือ ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในลถาน 

ประกอบการหนึ่ง ๆ โดยแลดงออกซึ่งความสัมพันธ์ดงกล่าวฝานก?ะบวนการต่าง ๆ เซ่น การต่อรอง 
ร่วมกัน การร่วมมือกันในลถานประกอบการ การไขข้อคับข้องใจของพนักงานและการยุติข้อพิพาท 
ทางแรงงาน นอกจากนี้แรงงานสัมพันธ์ยงได้รับอิทธิพลจากรัฐบาล หรือหน่วยงานของรัฐบาล รวม 
ถึงสภาพแวดล้อมทางด้านการเมือง กฎหมาย เทคโนโลยี สังคม วัฒนธรรม และศาลนาที ่
ลถานประกอบการนั้นดำเนินอยู่ ซึ่งอิทธิพลตังกล่าวเหล่านี้จะละท้อนออกมาใน!;ปของ ''กฎเกณฑ์” 
ที่ถูกพังคับใช้ในสถานประกอบการ อาทิ บทพัญญัติ ข้อตกลงระหว่างนายจ้างและลูกจ้างที่งแบบ 
รายยุคคลและแบบข้อตกลงร่วม รวมไปถึงการตัดสินของอนุญาโตตุลาการหรือศาลแรงงาน และ 
ระเบียบข้อพังคับในการทำงานต่าง ๆ

ความสัมพ ันธ์ระหว่างล ูกจ ้างก ับฝ่ายจัดการในลถานประกอบการนั้นจะดีได ้ก ็ข ึ้นอยู่ก ับ  
นโยบาย แนวทางปฎิบ้ติและขึ้นตอนในการปฎิปติที่กำหนดขึ้นในสถานประกอบการเพื่อใช้กับแต่ 
ละบุคคลหรือร่วมกัน และเพื่อสนับลนุนให้เกิดความร่วมมือระหว่างลูกจ้างกับฝ่ายจัดการ กลไกที ่
ใช้ในระตับสถานประกอบการจะแตกต่างกันไปในแต่ละประเทศ ความมีประสิทธิผล
(Effectiveness) จะเกิดมากน้อยแค่ไหนขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมหรือปรัชญาที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร 
บุคคลของแต่ละบริษัท การพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบการถือเป็นเรึ๋องของการ

1 S.R. de Silva, “Elements of a Sound Industrial Relations System" 1 (1996)
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ประนีประนอม เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่นในการบริหารงานโดยเห็นการมีส่วนร่วมของลูกจ้างเป็นสิ่ง 
สำคัญ ซ่ึงหากไม,มีการเปลี่ยนแปลงที่เป็นไปในทางที่ดีแล้ว ความร่วมมือจากลูกจ้างก็คงจะไม่ม  ี
ทางเป็นไปได้เซ่นกัน

3.1.1 บโยบายและแบ วท างป ฏ ิบ ตใบการบ ร ิห ารท ร ัพ ยากรบ ุคคล (Human
Resource Management Policies and Practices)

องค์ประกอบของระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดีนั้น เกี่ยวโยงกับการนาเอานโยบายการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลที่มีความก็าวหน้ามาใช้ในทางปฏิบัติ ระบบแรงงานสัมพันธ์ ที่มีความเป็นหนี่ง 
เดียวมักจะเกิดขึ้นในสถานประกอบการที่มีนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและแนวทางปฏิบัต  ิ
ในเรื่องต่าง  ๆ เซ่น การรับคนเข้าทำงาน การปึกอบรม ระบบสร้างแรงลูงใจ การลื่อสารสองทาง 
ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ความเป็นผู้นำที่เน้นความสำคัญของมนุษย์ และ$ปแบบการ
บริหารงาน เป็นต้น กิจกรรมต่าง ๆ  ซองการบริหารทรัพยากรบุคคลจะมีผลกระทบต่อสภาพของ 
ระบบแรงงานสัมพันธ์ทั่งหมดในสถานประกอบการ สถานประกอบการที่มีการบริหารงานดีเยี่ยม 
บางแห่ง จะรวมนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลเข้าเป็นส่วนหนี่งของกลยุทธ์และวัฒนธรรม
ของกิจการ แต่ก็เป็นระยะเวลานานแล้วเซ่นกันที่โดยทั่วไปนโยบายและแนวปฏิบัติดังกล่าวไม่ได้ลูก 
รวมเป็นกลยุทธ์ในการดำเนิน'งาน และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลก็ลุกมองเป็นเพียงแค่ส่วนที่ให้ 
บริการต่อฝ่ายอื่น  ๆ เท่านั้น นอกจากนี้ทั่งนโยบายและแนวทางปฏิบัติข้างต้นมักไม่ได้อยุ่ใน  
วัฒนธรรมหสัก (Main Culture) ของกิจการ แต่กลายเป็นวัฒนธรรมที่แตกต่างออกไป (Deviant 
Culture)

นับตงแต่ปี 2523 (ค.ค.1980) ทฤษฎีในเรื่องดังกล่าวมีการพูดถืงเป็นอ้นมาก ในบางบริษัท 
ถือว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการได้เปรียบในการแข่งขัน ดังนั้นนโยบายต่าง ๆ ในการ 
บริหารทรัพยากรบ ุคคลจำเป ็นต ้องล ูกรวมเป ็นส ่วนหน ึ่งของแผนกลยุทธ ์ในการบริหารก ิจการ  
ตัวอย่างต่อไปนี้คือ บทเรียนที่ได้จากการนำแนวคิดดังกล่าวไปปฏิบัติใช้ในประเทศสหรัฐอเมริกา

1) ความสัมพันธ์เชิงปฏิป๋กษัในสถานประกอบการ (Adversarial Relations)
ไม่ได้เป็นความต้องการของทั่งลูกจ้างและเจ้าของกิจการ

2) กลยุทธ์ในการแข่งขันที่เน้นในเรื่องซองต้นทุนและค่าแรงตํ่า มักเป็นผลให้เกิดความ 
ขัดแยงระหว่างลูกจ้างและฝ่ายจัดการ (Labour-Management Conflicts) ความเชื่อ 
ถือไว้ใจในระดับตํ่า (Low level of trust) และเป็นอุปสรรคต่อการสร้างคุณภาพและ 
การริเริ่มสร้างสรรค์
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3) กลยุทธ์ที่ให้ความสำคัญกับเรื่องเทคโนโลยีและระบบแรงงานสัมพันธ์แบบเก่าไม่ได้ส่ง
ผลดีต่อผลงานที่ได้ ซึ่งผลงานจะดีได้นั้นต้องเกิดจากการผลมผลานร่วมคันระหว่าง
การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบลร้างลรรค์คับเทคโนโลยีลนัยใหม่

4) แบบต่าง ๆ ของการมีส่วนร่วมของลูกจ้าง อาทิเซ่น คุณภาพของการทำงาน 
(Quality Of Work life) และการริเริมวงจรคุณภาพ (Quality Circle Initiatives) ไม่ได้ 
ส่งผลใด ๆ ต่อองค์กรและองค์กร จะไม่ลามารถอยู่รอดได้ หากไม่ให้พนักงานเขามามี 
ส่วนร่วมในระคับการตัดสินใจ เซ่น การตัดสินใจในการวางกลยุทธ์

การปฏิบัติในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลนักจะไม่ลอดคล้องคับทฤษฎี จนกระท่ี'งปี
2533 (ค.ศ.1990) จึงเริ่มมีความก้าวหน้าในเรื่องตังกล่าวมากขึ้นเพื่อจะลดซ่องว่างระหว่างทฤษฎ  ี
คับการปฏิบัติ

ในลถานประกอบการขนาดใหญ่ของญี่ใไน การผลิตสินคัวที่มีคุณภาพและการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการผลิต (Productivity) ยึดถือเอาตามแนวความคิดที่เห ็นความสำคัญของลูกจ้าง 
เป็นหสักเป็นเวลานานแล้ว ซึ่งการปฏิบัติตังกล่าวนี้ละท้อนให้เห็นว่านโยบายต่าง ๆ จะเกี่ยวซ้องคับ 
การรับคนเซ้าทำงาน การให้กา?ศึกษา การปึกอบรม การมีทักษะหลาย ๆ ด้าน การทำงานเป็นกลุ่ม 
การพิจารณาคุณงามความดี และระบบการให้ผลตอบแทน

3.1.2 การมีส่วบร่วมของลูกจ้าง (Worker Participation And Employee
Involvement)

นับเป็นสิ่งสำคัญที่จะต้องแยกแยะเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวซ้องคับการมีส่วนร่วม การติดต่อ 
ลื่อลาร และการปรกษาหารือ และต้องคำนีงถืงวิธีที่นำมาปฏิบัติ เซ่น หลักในการติดต่อลื่อสารว่า 
วิธีตังกล่าวมีผลกระทบอย่างไร ซัดต่อกฎหมายหรือไม่ หรือควรเป็นไปในลักษณะการเจรจาต่อรอง 
ระหว่าง 2 ฝ่าย หรือควรเป็นการริเริ่มของนายจ้าง เป็นต้น

หากตระหนักได้ว่า การแบ่งปันซ้อมูลข่าวลาร และการปรกษาหารือเป็นสิ่งสำคัญต่อ
การดำเนินงานประสิทธิภาพในการผลิตและการจงใจลูกจ้างของลถานประกอบการแล้วนั้น ป ัญหา 
ในการถกเถียงคันในเรื่องของคุณค่าและความเป็นจำเป็นในเรื่องการติดต่อลื่อลาร และการปรึกษา 
หารือร่วมคันก็จะไม่เกิดขึ้น กลยุทธิในการดำเนินงานที่มีประสิทธิผล (Effective)2 ซึ่งกำหนดโดย 
ฝ่ายสัดการระตับลูง จะเกิดขึ้นไม่ได้หากปราศจากซ้อมูลที่ได้รับจากลูกจ้างแน่นอนที่สุดว่าทักษะ

2 Effective จะหมายความรวมถึงท้ังประสิทธิผล และประสิทธิภาพ
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ของการ’ติดต่อสื่อสารถือเป็นคุณสมบัติสำคัญของกา?เป็นผู้,นำ'ใ,นยุคป๋จจุบัน กลไกของการปรึกษา 
หารือและติดต่อลื่อสารที่นำมาใช้โดยความสมัครใจ หลังจากการปรึกษาหารือกับลูกจ้างถือเป็น
ส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมขององค์กรมากกว่าที่จะเป็นลื่งที่บงคับและขาดแคลนการยอมรับ

แบบจำลองของการติดต่อลื่อสารและการปรึกษาหารือ มักจะไม่แน่นอนตายคัวเพราะจะ 
ต้องถูกปรับเปลี่ยนให้เหมาะลมกับเป้าหมาย ประ๓ ท และความต้องการขององค์กร อย่างไรก็ตาม 
คุณค ่าของแบบจำลองด ังกล ่าวก ็เป ็นป ัจจ ัยส ่าค ัญท ี่จะสร้างระบบให ้เก ิดและเป ็นแนวทางท ี่เป ็น  
ประโยชน์ซึ่งลามารถนำไปประยุกต่ให้เหมาะลมกับสภาพของสถานประกอบการและของประเทศ 

รปแบบการมีส่วนร่วมของลูกจ้าง ซึ่งทำให้สหภาพมีอิทธิพลในระดับสถานประกอบการใน 
ประเทศตะวันตกนั้นอาจถือได้ว ่าเป ็นระบบการคัดสินใจร่วมและระบบคณะกรรมการลูกจ้างใน  
ประเทศเยอรมันนั้นเอง การมีส่วนร่วมในการคัดสินใจถือได้ว่าเป็นเสมือ14การแสดงออกในการ
บริหารที่เท่าเทียมกัน และถือได้ว่าเป็นเรื่องปกติของบริษ้ทจำกัดที่ต้องอนุญาตให้ลูกจ้างอยู่ใน
คณะกรรมการบริหาร หากบริษัทดังกล่าวมีการจ้างงานมากกว่า 2 ,000 คน โดยอาคัยข้อบังคับของ 
กฎหมายที่ใช้บังคับในปี 2519 (ค.ค.1976) แต่มีข้อลังเกตอยู่ว่า^ปแบบดังกล่าวได้ถูกถือปฏิบัติขึ้น 
ในอุตสาหกรรมเหล็ก และถ่านหิน มาตั้งแต่ปี 2494 (ค.ศ.1951) ก่อน แล้วกฎหมายของเยอรมัน 
กำหนดไว้ว่า คณะกรรมการลูกจ้าง (Works Council) จะจัดตั้งขึ้นได้ จะต้องมีการว่าจ้างคนงาน 
ตั้งแต่ 5 คนข้ึนไป การคัดสินใจร่วม ถือเป็นการให้ลูกจ้างมีส่วนร่วมในสถานประกอบการในระดับที่ 
สูง อำนาจของคณะกรรมการลูกจ้างแสดงให้เห็นถืงสิทธิในการคัดสินใจร่วมเกี่ยวกับเรื่องของ
บุคคล เซ่น สวัสดิการการป้องกันอุบัติเหคุ การลาหยุด และชั่วโมงการทำงาน นอกจากนี้
คณะกรรมการดังกล่าวบังมีอิทธิพลในการคัดสินใจในเรื่องการรับคนเข้าทำงาน วาระของการว่า
จ้างและการปีกอบรมและมีสิทธิที่จะได้รับข้อนุลข่าวสารเกี่ยวกับสภาพลังคมและเศรษฐกิจ ท่ี
ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือ

เป็นที่ยอมรับกันมากขึ้นว่า ทักษะและผลงานของแรงงานน์บเป็นอาจุธที่ได้เปรียบในการ 
แข่งขัน การมีส่วนร่วมของลูกจ้างถือเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการทำงานและเนื้องานที่ได้โดย
กระทำออกมาใน^ปแบบของการปรึกษาหารือ การแบ่งปันข้อนุลข่าวสาร และการติดต่อลื่อสาร 2 
ทาง การมีส่วนร่วมซองลูกจ้างจะเพิ่มจำนว14มากขึ้นเรื่อย ๆ ในอนาคต ด้วยเหตุผลดังต่อไปนี้

1) ความเของพน์กงานทั้งด้านการดีกษาและทักษะการทำงานมีมากขึ้น ดังนั้นการ
บริหารโดยการควบคุมและลังการก็จะไม่ได้ผล นอกจากนี้หากให้ลูกจ้างมีส่วน
ร่วมในการบริหารงานมากยิ่งขึ้นก็จะได้รับการตอบสนองจากลูกจ้างดีมากขึ้!4ด้วย
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2) คุณภาพและประสิทธิภาพทางการผลิต มีแนวโน้มจะเพิ่มสูงขึ้น เมื่อลูกจ้างมีส่วน 
ร่วมตัดสินใจในเรื่องของการผลิตมากขึ้น

3) ลถานประกอบการที่ท้นสมัย เห็นว่าการตัดสินใจที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลจะต้องมี
การแลกเปลี่ยนและวิเคราะห์ข้อมูลข่าวสาร

4) การปฏิบัติงานในปัจจุบันต้องการและมีส่วนเกี่ยวข้องมากขึ้นกับสิ่งต่าง ๆ อันได้ 
แก่ อักษะส่วนบุคคล และการร่วมมือกันระหว่างลูกจ้างรวมทั้งการแลกเปลี่ยน 
ข้อมูลข่าวสาร

5) สถานประกอบการ (และเศรษฐกิจ) ต่างก็ผันตัวเองจากการผลิตเป็นจ้านว14มาก 
(Mass Production) และหันไปเน้นเรื่องของการเพิ่มคุณค่าและกิจกรรมที่เป็น 
ประโยชน์ต่อการเพิ่มความ! โดยอาศัยการส่งเสริมทางด้านความคิดใหม่ ๆ ความ 
คิดสร้างสรรค์ และการนำความ!ไปปฏิบัติ ซึ่งสิ่งดังกลาวข้างต้นนี้จะเกิดขึ้นได้ก็ 
ต่อเมื่อได้รับความร่วมมือจากลูกจ้าง

6) การมีส่วนร่วม ถือเป็นเครื่องมือในการลูงใจอย่างดีเยี่ยม เพราะมันจะให้โอกาสแก ่
ลูกจ้างในเรื่องซองการควบคุม การเห็นค่า และขอบเขตในการก้าวหน้าของบุคคล 
เมื่อรปแบบการมีส่วนร่วมขยายออกไปยู่การตั้งเป้าหมาย ลูกจ้างก็เต็มใจที่จะช่วย 
ทำให้เป้าหมายที่พวกเขาร่วมกันกำหนดขึ้นมาสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี

3.1.3 การติดต่อสื่อสาร (Communication)
จุดเริ่มของนโยบายที่มืประสิทธิผลของสถานประกอบการที่จะนำไปปฏิบัติใช้และกลไกที่ 

ช่วยส่งเสริมให้ระบบแรงงานอัมพันธ์ดีขึ้นนั้น ก็คือ การติดต่อสื่อสาร เนื่องจากว่าการติดต่อสื่อสาร 
นั้นเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับผลผลิต กิจกรรมกลุ่มย่อย การปริกษาหารือร่วม การ'สูง,ใจ และ 
ประสิทธิภาพในการผลิตขององค์กรธุรกิจ ประเทคในแถบเอเชีย มีความคิดว่าการแบ่งปันข้อมูล 
ข่าวสารนั้นจะช่วยสร้างความแข็งแกร่ง และความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจให้กับ
สถาIฟระกอบการ การปฏิบัติดังกล่าวนี้ถือเป็นหัวใจของระบบแรงงานอัมพันธ์ของญี่ช่เนเป็นเวลา 
หลายทศวรรษมาแล้ว

การดำเน ินงานขององค ์การได ้ร ับผลกระทบจากการต ิดต ่อส ื่อสารระหว ่างล ูกจ ้างก ับ  
นายจ้าง รวมไปถืงการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างกันด้วย การปฏิบัติงานของลูกจ้างใน 
สถานประกอบการจะขึ้นอยู่กับการปฏิบัติของลูกจ้างคนอื่น ๆ และการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ก็ 
ลามารถเกิดประสิทธิผลได้หากมีความเข้าใจที่ตรงกันระหว่างฝ่ายจดการกับลูกจ้าง ด้วยเหตุนี้การ
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ติดต่อสื่อสาร'ลองทาง (Two-Way Communication) จะ'ช่วยเพิ่มความเข้า,ใจและการ'ร่วมมือ ร'วม 
ทั้งยังช่วยกระตุ้นให้ลูกจ้างปฏิบัติไปในทิศทางที่ลุกต้อง แต่การติดต่อลองทางที่จะเกิดประสิทธิผล 
ได'นั้นต้'องมีความ! และทักษะในเรองการติดต่อสื่อสาร โครงลร้างของช่องทางการสื่อสาร และการ 
เข้าถึงช่องทางดังกล่าว การติดต่อสื่อสารไม่ใช่มีความสัมพันธ์ต่อลูกจ้างที่มีอยู่เดิมเท่านั้น แต่ยังม ี
ความสัมพันธ์ต่อลูกจ้างใหม่อีกด้วย นอกจากนี้การสื่อสารระหว่างดันในเรื่องของปัญหาและความ 
คิดเห็นถือเป็นลงสำดัญต่อระบบประเมินการท่างานที่มีประสิทธิผล (Effective Performance
Appraisal System)

เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการติดต่อสื่อสาร ช่องทางการติดต่อสื่อสารถือเป็นเรื่องจำเป็นที ่
จะต้องชุกพัฒนาทั้งในระดับมหภาค (สถานประกอบการ) และระดับจุลภาค (กลุ่มทำงาน) ผู้นำ 
และการดัดสินใจจะมีประสิทธิผลหรือไม่นั้นก็ขึ้นอยู่ดับการติดต่อสื่อสาร และการไหลเวียนของ
ข้อนุล ลูกจ้างจะมีปฎิกริยาต่อเรื่องดังกล่าวเช่นไร ขึ้นอยู่ดับว่าผู้บริหารปฏิบัติเช่นไร และทำอย่างไร 
ให้ลูกจ้างรันรู้ความรู้สึกน้อยเนื้อตํ่าใจหรือขาดความมั่นใจจะเกิดขึ้น หากว่าลูกจ้างไม่ได้รับรู้ในสิ่งที่ 
คาดหวงไว้จากการติดต่อสื่อสาร การดุด่า'ว่ากล่าวและการแสดงออกซึ่งอำนาจ มักสร้างบรรยากาศ 
ที่เป็นปรปักษ์และไม่ยอมรับเกิดขึ้น ดังนั้นเพื่อที่จะประลบผลสำเร็จ หัวหน้าและผู้จัดการจำเป็นที่ 
จะต้องติดต่อสื่อสารให้เกิดผลในทางที่ดี และจะต้องรู้ถืงวิธีต่าง ๆ อนหลากหลายซองการติดต่อ 
สื่อสารและใช้วิธีดังกล่าวให้เกิดประโยชน์สูงจุด การเป็นผู้ให้และรับที่ดีในการติดต่อสื่อสารถือเป็น 
คุณสมบัติที่จำเป็นของผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ

ทรัพยากรบุคคล ถือเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่จุดขององค์กร มนุษย์ คือทรัพยากรเดียวที ่
ลามารถพัฒนาได้ด้วยการบริหาร และเป็นสิ่งเดียวที่นายจ้างลามารถควบคุมได้ผลิตภาพ
(Productivity) ลามารถปรับปรุงให้ได้ดีได้ด้วยการพัฒนาและจุงใจทรัพยากรบุคคล การสื่อสาร 
สองทางที่มีประสิทธิภาพนั้นถือเป็นสิ่งสำดัญในการจุงใจพน์กงาน ดังนั้นผลิตภาพ การสูงใจและ 
การติดต่อสื่อลารสองทางที่มีประสิทธิภาพจึงลุกเชื่อมโยงเข้าไว้ด้วยดัน

ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการผลิตดับการติดต่อสื่อสาร ถือเป็นข้อเท็จจริงที่ว่า
การบริหารผลิตภาพนั้นจำเป็นต้องมีการร่วมมือดันระหว่างฝ่ายจัดการดับลูกจ้าง ดังนั้นความ
เชื่อมั่นระหว่างดันจึงเป็นสิ่งจำเป็น และจุดเริ่มต้นของการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ ก็คือ การแบ่งปัน 
ข้อนุลข่าวสาร (ไม่ใช่การติดต่อจากล่วนบนลงล่าง) ซึ่งจะช่วยเพิมความนุ่งมันทิจำเป็นต่อการ 
พัฒนาผลิตภาพ และการสื่อลารสองทางก็ช่วยเสริมให้ผลิตภาพเพิ่มมากขึ้น โดยผ่านความคิดที่ 
ร็เรื่มลร้างสรรค์
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ในหลายองค์กร การติดต่อลื่อลารระหว่างคนงานมักเกิดขึ้นกับกิจกรรมกลุ่มย่อย ดังนั้น 
การลื่อสารลองทางจึงควรนำไปใช้เพื่อกระตุ้นให้กิจกรรมกลุ่มย่อย ผลผลิตมากยิ่งขึ้น และช้วย 
สร้างรวมทั้งคงไว้ขึ้งความมีประสิทธิภาพของกลุ่ม การติดต่อลื่อลารที่มีประสิทธิภาพ “ควรจะ” :

1) เลริมลร้างบรรยากาศของความ เยิ่อถือน,ฟิะไรู้วางใจ  (Trust) หากลภาพ
แวดล้อมลร้างความไม่ไว้วางใจให้เกิดขึ้น คนงานจะเกิดความเคลือบแคลงว่าจะ 
ได้รับล้วนแบ่งที่ยุติธรรมจากผลกำไรที่บริษัทได้รับหรือไม่ หากไม่มีการติดต่อ
ลื่อลารลองทางแล้ว คนงานจะไม่อยู่ในฐานะที่ลามารถตอบได้ว่าล้วนแบ่งที่พวก 
เขาได้รับนั้นมีความยุติธรรมหรือไม่

2) สร้างบรรยากาศแห่ง คว า«ใกล้ชีศสนิทฟึบ « (Intimacy) ขึ้งจะผูกสัมพันธ์ 
ระหว่างลูกจ้างเช้าด้วยกัน และลร้างความร่วมมือให้เกิดขึ้น ลิ่งนี้ถือเป็นจิตวิทยา 
ขึ้นพื้นฐานในการติดต่อลื่อสารและทำงานร่วมกัน

3) สร้างความเปีนอ้นหย่ิงอ้นเติยว (Integration) ระหว่างลูกจ้างและความเสีก 
ร่วมเป็นเจ้าของขึ้งจะนำไปลุ่การจูงใจและประสิทธิภาพในการผลิตที่เพิ่มขึ้น

4) เลริมลร้าง การ«ส่วนร่วม (Participation) ในเรื่องของเป้าหมายพื้นฐาน
(Common Goals) การทำงานเป็นทีม ระเบียบวินย และการร่วมมือระหว่างกัน 
การต ิดต ่อล ื่อสารถ ือเป ็นส ิ่งจ ูงใจท ี่ด ิและทำให ้ล ูกจ ้างเล ีกม ั่นคงในการทำงาน  
รวมทั้งย ังช ่วยให ้เก ิดความช่วยเหลือระหว่างลูกจ้างเพ ื่อนำไปล้ความสำเร็จของ 
ลถานประกอบการ และเพิ่มทุนคุณภาพของชีวิตการทำงาน

5) พัฒนา ทํกษะ (Skill) และ,ทศนคติ (Attitudes) ของลูกจ้าง องค์กรที่มีการบริหาร 
งานแบบบนลงล่าง หรือที่มีระดับขึ้นตำแหน่งที่ลูงมาก ๆ นั้น ไม่ช่วยให้เกิดการ 
พัฒนาในดัวลูกจ้าง ขึ้งมีความจำเป็นในการให้ความคิด และการลร้างสรรค์ใหม่ ๆ 
อันจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตให้กับกิจการ

6) สร้าง ความเป ีบ เอกฉันท์ (Consensus) ในการดัดสินใจ ความสามัคคีหรือเป็น 
เอกอันท'จะช่วยทำให้การดัดสินใจมีความรวดเร็ว และง่ายยิ่งขึ้น และไม'ก่อให้เกิด 
ความอัดแย้งและแตกต่าง เหมือนกับที่เกิดขึ้นในลถานประกอบการที่ไม่ค่อยมีการ 
ปรึกษาหารือ และแบ่งป้นช้อผูลขึ้งกันและกัน

ความสำดัญของการติดต่อลื่อลารลองทาง และกิจกรรมกลุ่มย่อย ถือเป็นเรื่องที่ไม่จำเป็น 
ต้องพิสูจน์ แต่ก็มีข้อสังเกตบางประการที่ควรคำนีงถืง ดังนี้
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1) กา?พฒนาผลิตภาพ ถือเป็นความ?บผิดชอบขั้นพื้นฐาน สำห?บฝ่ายบ?หา?ที่จะ 
ส?างสภาพแวดลิอม ซึ่งก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงและส?างส??ค์ เพ่ือลูงใจ 
ลูกจ้างและลท้งความมั่นใจว่า?ะบบและขั้นตอนถูกจัดตั้งขึ้นจากบุมมองของกา? 
ส่งเส?มกา?ลื่อลา?และ?วมมือก้น

2) กา?ลื่อลา?ลองทาง และกิจก??มกลุ่มย่อย ช่วยล?างความ?วมมือ ความไว้วางใจ 
ความสนิทลนม ความเห็นที่เป็นเอกฉันท์ และเพิ่มบ??ยากาศของความลัมพันธ์ 
?ะหว่างบุคคลภายในลถานป?ะกอบกา?

3) กา?พัฒนาป?ะสิทธิภาพในกา?ผลิต ซึ่งเกิดขึ้นได้ใน?ะยะยาวนั้นจะต้องป?ะกอบ 
ด้วยปัจจัยที่กล่าวไว้ใน ขอ 2) เพื่อทำให้ลถานป?ะกอบกา?ลามา?ถแข่งขันทาง 
ธุ?กิจได้

มีมาต?ฐานแ?งงาน?ะหว่างป?ะเทศขององค์กา?แ?งงาน?ะหว่างป?ะเทศ (ILO) ท่ี
ลนับลนุนต่อกา?ป?กษาหา?อ ความ?วมมือ และกา?ติดต่อล่ือลา??วมกัน กา??วมมือกันตาม 
ข้อแนะนำซึงเป็นทียอม?บ (Undertaking Recommendation 1952 ลำดับที 94) มีลา?ะสำค้ญที 
กล่าวถึงกา?ส่งเล?มให้เกิดกา?ป?กษาหา?อ ในลถานป?ะกอบกา?เพื่อลทงความเลิก?บเ?วมกัน 
ซ่ึงไม่ได้ค?อบคลุมไปถึงกา?เจ?จาต่อ?อง ห?อกลไกอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับกา?กำหนดเง่ือนไขและ 
ลภาพกา?ว่าจ้างข้อเสนอแนะดังกล่าวสนับลนุนให้กา?ป?กษาหา?อ ทำด้วยความสมัค?ใจ?ะหว่าง 
แต่ละฝ่ายและล่งเส?มกา?ป?กษาหา?อกับกา??วมมือกันโดยผ่านทางท่ีกฎหมายปัญญัติข้ึน

กา?ติดต่อลื่อลา?ภายใต้ Undertaking Recommendation 1967 (ลำดับที 129) เน้นให้ 
เกิดความไว้วางใจและเข้าใจ?วมกัน ?ะหว่างฝ่ายจัดกา?และลูกจ้างด้วยกา?แลกเปลี่ยนข่าวลา? 
ข้อมุเลซ่ึงกันและกัน นโยบายที่นำมาใช้ปฏิบัติดังกล่าวจะต้องเป็นไปด้วยความแน่ใจว่า ข้อยุล

ข่าวลา?จะต้องถูกให้และกา?ป?กษาหา?อจะต้องเกิดขึ้น ก่อนที่ฝ่ายจัดกา?จะตัดสินใจในเ?องที่

ลำดัญ ๆ ส่วนป?ะกอบหลัก ๆ ซองนโยบายในกา?ติดต่อลื่อสา?มีดังนี้

1) นโยบายจะต้องป?บเปลี่ยนให้เข้ากับสภาพแวดลิอมของสถานป?ะกอบกา? และ 
คำนึงถึงขนาดของนโยบาย?วมทั้งความสนใจของแ?งงานด้วย

2) กา?ติดต่อลื่อลา??ะหว่างฝ่ายจัดกา?กับลูกจ้าง และ?ะหว่างผู้จัดกา?ฝ่ายบุคคล 
ห?อตัวแทนฝ่ายจัดกา??ะดับลูงกับตัวแทนลูกจ้างจะต้องเป็นไปแบบ 2 ทาง

3) วิธีกา?ลื่อลา?จะต้องไม?ด?อนตำแหน่งซองทั้งลูกจ้างห?อตัวแทนหัวหน้างาน

4) รปแบบของกา?ลื่อลา?คว?มีกา?ทำเป็นลายลักษณ์อกษ?
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5) กา?สื่อสารควรรวมเรื่องที่น่าสนใจ อ้นเกี่ยวข้องกับเรื่องของการปฎิบ้ตงาน และ

อนาคต หลงจากที่ได้ปฏิบัติตามนโยบาย รวมถึงลถานการณ์บีจจุบันและอนาคต 
ชองลูกจ้างว่าจะเป็นไปในทิศทางใด

ประ๓ ทซองข้อมูลทางการกัดการที่ถูกระบุไว้ใน Recommendation ประกอบด้วย

สิ่งต่าง  ๆกังนี้

1) เงื่อนไขที่'วไปของการจ้างงาน รวมถึงกัญญาจ้าง (Engagement) การโยกย้าย 
และลิ้นสุดการว่าจ้าง

2) คำบรรยายกักษณะงาน และตำแหน่งซองงานภายในโครงสร้างซองงาน

3) โอกาสที่ได้ปีกอบรมและความก้าวหน้าในการทำงาน

4) เงื่อนไขหรือสภาพการทำงานที่'วไป

5) ความปลอดภยในการทำงาน และสุขภาพ รวมถึงคำแนะนำ ลำหรบป้องกันการ 
เกิดอุบัติเหตุและโรคที่เกิดจากการทำงาน

6) ขั้นตอนในการตรวจลอบข้อร้องทุกข์ ตลอดจนกฎระเบียบ และวิธีปฏิบัติงานที ่
สอดคล้องกับสถานการณ์

7) สวัสดิการของลูกจ้าง (ค่ารักษาพยาบาล, สุขภาพ,โรงอาหาร,ที่ฟัก,สิ่งหย่อนใจ, 
การบริการด้านการเงินและการออม)

8) การประกันกังคมและความข้วยเหลือด้านสังคม

9) กฎข้อบังกับเกี่ยวกับการประกันกังคมแห่งชาติ

10) สถานการณ์ที่'วไป และแผนลำหรับการฟัฒนาในอนาคต

11 ) คำอธิบายการกัดสินใจที่มืผลกระทบทงทางตรงและทางอ้อมต่อสถานการณ์ซอง

ลูกจ้าง

12) วิธีปรึกษาหารือ แล ะปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างฝ่ายกัดการและลูกจ้างกับกัวแทน

ของแต่ละฝ่าย

3.1.4 การปริกษาหารอร่วม (Joint Consultation)
การปรึกษาหารือร่วม ถือเป็นหกักลำกัญของการแบ่งบีนข้อมูล และการร่วมมือกันระหว่าง 

ฝ่ายกัดการกับลูกจ้างในประเทศญี่มู่(น ซึ่งระบบการปรึกษาหารือร่วมของญี่บีนนี้เริ่มมืขี้นในบี 2493  
โดยการสนับลนุนซองศูนย์ประสิทธิภาพการผลิต (Productivity Centre) ได้มืการประมาณกันว่า
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ในปี 2533 ปร'ะมาณ 84% ของลถานปร'ะกอบการ'ที่มีสหภาพแร'งงานจะจัดตงระบบดังกล่าว และ 
44% ของลถานประกอบการที่ไม่ลนภาพ ก็จะจัดให้มีการหารือร่วมดังกล่าวด้วย ท้ัง

สถานประกอบการที่มีและไม่มีลหภาพแรงงาน จะร่วมปรึกษาหารือกนในเรื่องของเงื่อนไซหรือ

ลภาพการทำงาน ชั่วโมงทำงาน การลาออก หรือลาหยุด ความปลอดภย ลจัลดิการ กิจกรรมใน 
องค์กร เงินโบนัส เงินบำเหน็จบำนาญ ตารางเวลาการทำงาน การให้ความเและปีกอบรม การรับ 
เข้าทำงาน การโอนย้ายแผนก การจ้างออก และการกำหนดหน้าที่การงาน

ในประเทศญี่ปีน ความถี่ของการประชุมปรึกษาหารือร่วมจะแตกต่างกันออกไป แต่โดย 
เฉลี่ยแล้วบริษัทที่มีสหภาพแรงงานจะประชุมร่วมกัน 15 ครั้งต่อปี ล่วนบริษัทที่ไม่มีสหภาพจะ 
ประมาณ 8 ครั้งต่อปี จากผลการวิจัยได้เสนอแนะว่า การแบ่งปนข้อมูลผ่านระบบการปรึกษาหารือ 
ร่วมนั้นจะได้ผลในทางที่ดี ในเรื่องของความลามารถในการทำกำไร ประสิทธิภาพในการผลิตของ 
คนงาน และการลดด้นทุนแรงงาน โดยเฉพาะในภาคการผลิตและเมื่อไม่นานมานี้มีเหตุการณ์ที่ 
แสดงให้เห็นว่า บริษัทใหญ่ ๆ  ในอฒริกามีการแบ่งปนข้อมูลทางด้านธุรกิจและการเงินกับสหภาพ 
และลูกจ้างมากกว่าที่กฎหมายกำหนดไว้

ลักษณะลำคญอย่างหน่ึงของการปรึกษาหารือร่วมในประเทศญ่ีปุนคือ จุดประสงค์ของ
การเจรจาต่อรองกับการปรึกษาหารือร่วมน้ันจะแตกต่างกัน ซ่ึงทำให้ไม่เกิดความซัดแย้งต่อกัน
เร่ืองใดท่ีลามารถต่อรองกันได้ก็จะจัดการโดยการเจรจาต่อรองร่วม ลํวนเร่ืองใดท่ีไม่ได้ต่อรองก็จะ 
ถูกจัดการโดยการปรึกษาหารือร่วม (ในระหว่างท่ีทำการปรึกษาหารือร่วมน้ัน อาจจะมีบางเร่ืองท่ี 
กลายเป็นส่ิงท่ีด้องต่อรองกัน) เร่ืองน้ันก็จะกลายเป็นส่ิงท่ีจะต้องเจรจาต่อรองร่วม ลักษณะของการ 
ปรึกษาหารือร่วมท่ีลำดัญอีกอย่างก็คือ จะไม่มีการปรึกษาหารือร่วมในเร่ืองท่ีเป็นข้อร้องทุกข์ล่วน 
บุคคล

การปรึกษาหารือร่วม เป็นส่วนลำดัญที่ช่วยให้เกิดแรงงานลัมพันธ์ในระดับ

สถานประกอบการ โดยการสร้างความเข้าใจร่วมกันในระดับการจัดการ ซึ่งมีผลกระทบต่อการเป็น 
อย่ซองลูกจ้าง นอกจากนี้การต่อรองจะหมดไป เนื่องจากความไม่เข้าใจกันและความซัดแย้งถูกทำ 
ให้ลดลงไป การปรึกษาหารือร่วมจะจูงใจให้นายจ้างและลูกจ้างได้รับและแบ่งปนประโยชน์ร่วมกัน 
ระบบการมีสหภาพในระดับสถานประกอบการ ทำให้เกิดระบบการปรึกษาหารือร่วม และเป็นไป 
อย่างมีประสิทธิภาพ
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3.1.5 กลไกการติดต่อส์อสารอ่ีฆ  ๆ(Other Communication Mechanisms)
ระบบแรงงานลัมพันธ์ระดับสถานประกอบการของญี่ปีนมีช่องทางการติดต่อสื่อสารเกิดขึ้น 

หลายช่องทาง เช่น กิจกรรมกลุ่มย่อย, ขึ้นตอนการร้องทุกข์, ระบบการให้คำแนะนำ และการ

ประชุมระดับพนักงาน

ในช่วงต้นปี 2503 ระบบวงจรคุณภาพ (Quality Circles) ไต้เกิดขึ้นในญี่ปีน และเริ่มนำมา 
ใช้กนมากขึ้นถึงกว่า 300,000 องค์กร ในต้นปี 2533 โดยมีลุกจ้างเช้ามาร่วมประมาณ 2.5 ล้านคน 
วงจรคุณภาพคือกลุ่มเล็ก  ๆ ซึ่งทำหน้าที่'ในการควบคุมคุณ?ทพกิจกรรม'ในการผลิตของหน่วยงาน 
ของกลุ่ม สมาชิกของกลุ่มจะมีประมาณ 5-8 คน และมักจะพบในสถานประกอบการที่มีขนาดใหญ ่
บทบาทของกลุ่มคือ บริหารงานและพัฒนาสภาพของสถานที่ทำงานด้วยการพัฒนาตนเอง และ 
ร่วมกันพัฒนาโดยการร่วมมือกนของสมาชิกทุกคน QC. (Quality Circle) เกิดขึ้นเพื่อจุดทุ่งหมาย 
ในเรื่องของการควบคุมคุณภาพ ซึ่งกำเนิดขึ้นในช่วงของหลังลงครามโลกครงที่ 2 นอกจากนี้ QC. 
จะรวมไปถึงเรื่องการปีกอบรมคนงานเกี่ยวกับเทคนิค และการบริหารที่เกี่ยวกับการควบคุม

คุณภาพ (Quality Control) และการนำหลักทางสถิติมาใช้ด้วย

ในปัจจุพัน QC. ไม่ได้ลุกจำกัดเพียงแค1เรื่องการควบคุมคุณภาพเท่านั้น แต่ขยายขอบเขต 
ไปถึงการพัฒนาคุณภาพ, ลดต้นทุนการผลิต ประสิทธิภาพทางการผลิตและการพัฒนาความมี 
ประสิทธิภาพ

3.1.6 โปรนกรมคุณภาพของการทำงาบ (Quality of Working Life Programmes ะ 
QWL)

QWL นั้นช่วยให้พนํกงานมีความคุ้นเคยกับสถานประกอบการและช่วยผสมผสานให้

ลุกจ้างทำงานร่วมกันได้ อีกทั้งพังช่วยลนํบลนุนให้ลุกจ้างมีส่วนร่วมกับองค์กรมากขึ้น และทุ่งที่จะ 
เพิ่มแรงลุงใจ ความรับผิดชอบต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ที่จะช่วยลดต้นทุนและเพิ่มความ 
ยืดหยุ่น

QWL ถูกนำมาใช้ในบริษัท เจนเนอรัล มอเตอร์ จำกัด กับสหภาพแรงงาน (United Auto 
Workers’ Union) เม่ือปี 2516 และก็ใช้ในอีกหลาย  ๆบริษัท ด้วยผลจากการศึกษาพบว่า QWL ให้ 
ผลในทางที่คื โดยลามารถช่วยลดป๋ญหาการขาดงาน ขอร้องทุกข์ การลาออก และเพิ่มความพึงพอ 
ใจในงาน รวมถึงเพิ่มแนวปฏิบัติ'ไนเรื่องของสุขภาพและความปลอดภยของลูกจ้าง
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3.1.7 การโเกอบรม (Training)
ความสำคัญซองการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อป้องคันการเกิดข้อซดแย้ง และแก้ไซ

ปัญหามักจะลุกมองข้ามไป คังนั้นปัญหาต่าง  ๆจึงเกิดซี้นจากการซาดความพึงพอใจในฝ่ายจดการ 
ระคับต้น (Supervisory Management) และขาดซึ่งการรับรู้ในเรื่องการทำงานในสถานประกอบ 
การของคนงาน

สถานประกอบการที่มีการบริหารงานที่ดี'นั้นจะเห็นหัวหน้างานเป็นสิ่งสำคัญต่อแรงงาน 
สัมพันธ์ เพราะว่าหัวหน้างานนี้จะเป็นมู้ที่ทำงานร่วมคับลูกจ้างอยู่เสมอ และจะเป็นคนแรกที่รับรู้ถืง 
ปัญหา คังนั้นการพัฒนาการควบคุมดูแลลูกจ้างจึงมีความสำคัญต่อการพัฒนาระบบแรงงาน

สัมพันธ์ที่ดี'ในระคับสถานประกอบการ'ไห้เกิดขึ้น

การลงทุนในเรื่องซองการปีกอบรมและให้ความรู้ลูกจ้าง ถือเป็นเรื่องสำคัญในประเทค

ญ่ีบ่เน โอกาลพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพที่ให็คับลูกจ้าง มักจะเกิดขึ้นในการปฐมนิเทคและการ 
แนะนำสำหรับลูกจ้างใหม่ การพัฒนาด้านทักษะอาจเกิดขึ้นโดยอาคัยการเรียนเการทำงานด้วย

การลงมือปฏิบัติจริง หรือการเรียนรู้โดยปราศจากการปฏิบัติจริง การหมูนเปลี่ยนสลับงานเพื่อให้ 
พน์กงานมีค'วามรอบรู้,หลาย  ๆด้าน และให้รู้ว่าบริษัทมีการทำงานเป็นอย่างไร

ผลลัพธ์3 ประการที่ได้จากการพัฒนาทักษะ ก็คือ หน่ึง เกิดการทำงานเป็นหมู่คณะ สอง ง่าย 
ต่อการได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สาม ลูกจ้างเกิดความยินยอมที่จะเห็นแก'ประโยชน ์
ในระยะยาวมากกว่าที่จะได้รับในระยะสั้น แต่ผลลัพธ์ที่แท้จริง ก็คือ ลูกจ้างลามารถรับรู้ได้ว่า 
เป้าหมายซองบริษัทคืออะไร ซึ่งทำให้ช่วยลดปัญหาความซัดแย้ง เมื่อมีการปฏิบัติควบคุ่ไปคับการ 
เจรจาต่อรองและการปรึกษาหารือแจ้ว ผลก็คือจะเกิดความร่วมมือ กิจกรรมร่วม และความเข้าใจที่ 
เป็นหนึ่งเดียวคัน ในความเป็นจริงนั้นหากปราศจากการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแจ้ว ก็จะเป็นที่ 
กงขาว่า ช่องทางการติดต่อสื่อสารที่เกิดขึ้นจะให้ผลตามที่ต้องการหรือไม่

3.2 การร่วมมีอในสถาบประกอบการ3 (Workplace Cooperation)
3.2.1 นบวความคิคซองการร่วมมีอใบสถานประกอบการ 

(The Concept of Workplace Cooperation)
การร่วมมือในสถานประกอบการเป็นวิธีปฏิบัติที่ดี และมู่งหมายที่จะแบ่งปันความสนใจ

ร่วมคันในเรื่องของการแบ่งปันข้อมูลซ่าวสาร การปรึกษาหารือ และการมีสํวนร่วม วัตลุประสงค์

3 ILO/Region Oifice for Asia and the Pacific. “Getting Started : A Practical Guild to Achieving 
Improved Enterprise Performance Through Better Workplace Relations" 1 (September 1996),(Draft)
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ของการร่วมมือดังกล่าวก็เพื่อก่อให้เกิดระบบแรงงานสัมพันธ์ที่ดี และพัฒนาการดำเนินธุรกิจของ 
ลถานประกอบการ (โดยการเพิ่มประสิทธิภาพและผลิตภาพ)

การร่วมมือนี้อาจจะถูก!รืยกด้วยถ้อยคำที่แตกต่างดันไป แต่ยังคงความหมายโดยนัยที่

เหมือนดัน เช่น การมืล่วนร่วมของลูกจาง การร่วมมือระหว่างลูกคาดับฝ่ายจัดการใน

สถานประกอบการ หรือการมืล่วนร่วมในทางปฎิบัต ซึ่งในที่นี้จะใช่คำว่า การร่วมมือใน

สถานประกอบการ (Workplace Cooperation) หรือ การมืล่วนร่วมในทางปฎิบ้ติ (Participative 
Practices) เป็นหลัก

3.2.2 พอบไขเบื้องดับและหลกของการร่ว ม รอใบสถานประกอบการ
(Pre-conditions and Principles)
1) พอบไขเบ้ืองดับ (Pre-conditions)

- การยอมรับในเรื่องของการสื่อสาร 2 ทาง การแบ่งป๋นช่อบุลข่าวสารและ

การปรึกษาหารือก็เพื่อที่จะพัฒนาการร่วมมือ และความไวเนื้อเชื่อใจ

ระหว่างฝ่ายจัดการและลูกจ้าง

- มืความเขาใจร่วมดันในสถานการณ์ปีจจุบัน รวมทั้งมีวัตถูประสงค์และ 
กลยุทธ์ร่วมในการพัฒนาความร่วมมือดังกล่าว

- มื ค วาม เช ่าใจต รงด ัน เก ี่ย วด ับ ว ิธ ีท ี่จ ะพ ัฒ น าการป ฏ ิบ ัต ิงาน ใน  
สถานประกอบการซึ่งเกี่ยวช่องดับกระบวนการต่าง  ๆ ที่ใช่ในการดำเนิน 
งานของสถานประกอบการ เช่น การเจรจาต่อรองร่วม

นอกจากนี้ความ!เกี่ยวดับสถานประกอบการและการมีกทักษะต่าง  ๆ อาจถือเป็นเงื่อนไข 
เบื้องต้นที่จะช่วยสร้างความร่วมมือในทางปฏิบ้ติในบางสถานประกอบการด้วย

2) หลก,ท่ัวไป (Principles)
- ลูกจ้างทุกคนควรมีโอกาสที่จะมืส ่วนร่วมดับผลลัพธ์ของการวางแผน  

กลยุทธ์ในการมืส่วนร่วมและวิธีปฏิบัติที่เหมาะลมดับสถานประกอบการ

- เน้นในเรื่องที่มืเป้าหมายร่วมดัน

- การมืส่วนร่วมในทางปฏิบัติจะไม่มีความแน่นอนตายตัว แต่ลามารถที่จะ 
ปรับเปลี่ยนให้เช่าดับแต่ละสถานประกอบการได้
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- การมีส่วนร่วมในทางปฏิบัติไม่ได ้บุ่งหมายที่จะให้เกิดความขัดแย้งใน

ลถานประกอบการ แต่การปรึกษาหารือและการร่วมมือดันจะข่วยให้

ความขัดแย้งลดลง

- การร ่วมม ือในทางปฏ ิบ ัต ิน ี้ไม ่ลามารถท ี่จะแก ้ไขป ัญหาได ้ท ุกอย ่าง 
ประโยชน์ของความร่วมมือในสถานประกอบการนั้นจะเกิดได้ต้องใช้เวลา 
ระยะหนึ่ง ดังนั้นจีงมีความจำเป็นที่จะต้องมืมูมมองและเป้าหมายใน 
ระยะยาว

3.2.3 รูปแบบของการมีส่วนร่ว«ใบทางปฏิบัติ (Forms of Participative Practices)
1) การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร (Information Sharing)

2) การปรึกษาหารือโดยตรง (D irect Consultation) ในสถานประกอบการ 
เกี่ยวกบเรื่องต่าง  ๆ เข่น

สุขภาพและความปลอดภยในการทำงาน (Occupational

Safety and Health)

การเปลี่ยนแปลงลักษณะงานและองค์กรการทำงาน (Job

Design and Work Organization)

คุณภาพของสินค้าและบริการและการปรบปรุงต้นทุน (Cost

Improvement)

แผนผงของโรงงานหรือสถานประกอบการ (Plant/Workplace

Layout)

การ่ฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ (Training and Skills

Development)

การส่งมอบสินค้าที่เชื่อถือได้ (Reliable Delivery)

3) การปรึกษาหารือทางอ้อม (Indirect Consultation) โดยผ่านกลไกของ 
ตวแทนในเรื่องที่เกี่ยวดับ :

สิ่งต่าง  ๆที่กล่าวมาแล้วข้างต้น

สุขภาพหรือความลมบุรณ์ของสถานประกอบการ (Health of 
the Enterprise)

การวางแผนงานของกิจการ (Corporate Planning)
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การดำเนินงานด้านการตลาด (Market Performance)

นโยบายและวิธีปฎิบ้ติเกี่ยวกับบุคลากร (Personnel Policy and 
Practices)

ความสุข ความพอใจของลูกจ้าง (Worker Amenities)

4) การมีส่วนร่วมในเรื่องการเงิน (Financial Participation)

3.2.4 คุณสแบ้ตและบทบาทของผู้แส่วน๓ ยวฃ้อง (Attributes and Roles of 
those involved)
1) ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ประกอบด้วย

ฝ่ายจัดการและลูกจ้าง (Managers and Workers)

สหภาพแรงงานและองค์กรนายจ้าง (Trade Unions and 
Employer Organization)

รัฐบาล (Government)

2) บทบาทของฝ่ายจัดการและลูกจ้าง (Role o f Management and 
Workers)

การติดต่อลื่อสาร การแบ่งปนข้อมุ!ล และการปรึกษาหารือ ควร 
ถูกรวมเป็นส่วนประกอบของกระบวนการการบริหารและจัดการ 
ของสถานประกอบการ

การให้ลูกจ้างมีส่วนร่วมและรับเ จะทำให้เกิดความพอใจในงาน 
มากขึ้น มีความตงใจมากขึ้น และลามารถมีส่วนช่วยปฏิบัติเพื่อ 
ให้บรรลุวัตฤประสงค์ขององค์กร นอกจากนี้การให้ข้อเสนอแนะ 
บางอย่างก็อาจเป็นสิ่งที่จำเป็นด้วย

ฝ่ายจัดการจะต้องมีหน้าที่รับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับ 
เรื่องความสามารถในการทำกำไรและความลามารถอื่น  ๆ ของ 
สถานประกอบการ เพื่อให้ลูกจ้างนำไปปฏิบัติ อย่างไรก็ตามม ี
บางเรื่องที่ถูกตัดสินใจโดยฝ่ายจัดการ (หรือร่วมกันตัดสินใจ) ณ  
ขึ้นตอนสุดท้าย ซึ่งลูกจ้างและตัวแทนลูกจ้างได้มีส่วนร่วมตั้งแต ่
เร่ิมแรก
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เป้าหมาย ห!อความบุ่งม่ันซองฝ่ายจัดการ เพ่ือให้เกิดการพัฒนา 
ในวิธีท่ีจะร่วมมือและปรึกษาหารือน้ันต้องชัดเจน เป็นท่ีเปิดเผย 
และมืความแน่นอน

3) บทบาทซองสหภาพแรงงานและองค์กรนายจ้าง (Role of Trade Unions 
and Employer Organizations)

การเก่ียวซ้องของสหภาพแรงงานในการมีส่วนร่วมในทางปฏิบัติ 
โม่ควรท่ีจะชัดขวางต่อการกระทำระหว่างฝ่ายจัดการและลูกจ้าง 
สหภาพแรงงานมีบทบาทท่ีสำคัญในการทำให้ลูกจ้างหรือ 
สมาชิกเถีงแนวความคิดต่าง ๆ รวมท้ังการให้คำปรึกษาแนะนำ 
ให้ความเและมีกอบรม
องค์กรนายจ้างมีบทบาทท่ีจะช่วยสนับสนุนการร่วมมือในทาง 
ปฏิบัติและให้คำแนะน่าสมาชิกในระดับสถานประกอบการ 
เก่ียวกัปการให้การมีกอบรมเพ่ือส่งเสริมการมีส่วนร่วมดังกล่าว

4) บทบาทซองรัฐบาล (Role of Government)
รัฐบาลควรเป็นผู้สนับลนุนและอำนวยความสะดวกให้กับทุกฝ่าย 
รวมท้ังแสวงหามติแห่งชาติ (National Consensus) และแผน 
ปฏิบัติแห่งชาติ (National Plan of Action) เพ่ือกำหนดนโยบาย 
และขอบข่ายของแผนงานลำหรับกิจกรรมในระดับสถาน 
ประกอบการ
รัฐบาลสามารถให้การสนับสนุนต่อทุกฝ่ายในรปแบบอ่ืน ๆ  
เช่น การทำวิจัยให้ซ้อมูลข่าวสารท่ีเป็นประโยซน่ ให้คำแนะน่า 
และแนวทางปฏิบัติ รวมท้ังสนับสนุนดัวอย่างการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด

3.2.5 วิถีทางที่'นำไปสู่การเที่*ประสิทธิภา,ททางการผลิตโดยอาดัยการร่ว*รอ 
ระหว่างลูกจ้างและฝ็ายจัดการ (Ways to Achieve High Productivity 
Through Labour Management Cooperation wherein both Parties have 
Divergent Interest)4

4 Asia Productivity Organization. Labour-Management Cooperation : A Key to Productivity Promotion.

PP.221-222
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1) หลายประเทศในอาเช่ียน ฝ่ายจัดการจะมือำนาจเหนือข้อยูลข่าวลาร
และปฏิเสธท่ีจะแบ่งปนข้อบุลจังกล่าว ให้จับคนงานชี่งถูกปฏิบัติในฐาน 
ของทุ้นล่วนท่ีไม่ได้รับความ เท่าเทียม ช่ีงเหตุการณ์ข้างด้นน้ีถือเป็นแหล่ง 
ท่ีไม่สร้างแรงลูงใจ (Demotivation) อันอาจจะกลายเป็นความขัดแย้งท่ี 
รุนแรงในอุตสาหกรรมได้ มักจะเกิดในกรณีบริษัทข้ามชาติ
(Multinational Corporations) จังน้ีน จีงมีความจำเป็นท่ีจะด้องแบ่งปน 
ข้อยุลข่าวสารจัน เพ่ือท่ีท้ัง 2 ฝ่าย จะลามารถ,นงคุยและถกเถียงด้วยจัน 
ได้เก่ียวจับแผนงานปฏิบัติท่ีจะทำให้ประสิทธิภาพในการผลิตเพ่ิมข้ึน

2) การร่วมมือระหว่างลูกจัางจับฝ่ายจัดการท่ีประลบความสำเร็จ จำเป็นจะ 
ด้องดำเนินไปด้วยความไว้เน้ือเช่ือใจระหว่างฝ่ายต่าง  ๆนอกจากน้ีควรจะ 
มีความเข้าใจต่อวัตฤประสงค์ของท้ัง 3 ฝ่ายท่ีมีสํวนเก่ียวข้องในระบบ 
แรงงานสัมพันธ์ เช่น การพัฒนาเศรษฐกิจของรัฐบาล การทำกำไรสูงสุด 
ของฝ่ายจัดการ และคุณภาพในการทำงานท่ีดีข้ึนของคนงานความเห็น 
ด้วยจันอย่างหน่ีง ก็คือ ประสิทธิภาพในการผลิต ถือเป็นวิถีทางท่ีจะนำไป 
ลุ่วัตฤประสงค์จังกล่าว แม้ว่าแต่ละฝ่ายจะมีท้'คนคติท่ีแตกต่างจันออกไป 
และเป็นการยากท่ีจะสร้างความไว้วางใจร่วมจัน

3) ทั้งฝ่ายจัดการและลูกจ้างต้องรับรุ้ถึงจุดที่เหมือนและแตกต่างที่ไม่
สามารถจะเล่ียงได้ หนทางท่ีดีท่ีสุดท่ีจะนำไปลุ่ความร่วมมือ ก็คือ
พิจารณาวิธีท่ีจะให้เกิดความเหมือนท่ีท้ังลองฝ่ายจะร่วมจันแบ่งปนผล 
ประโยชน์และข้อตกลง (Commitment) และด้นหาวิธีท่ีจะช่วยลดความ 
แตกต่างจันท้ังลองฝ่ายจำเป็นต้องวิเคราะห์ถืงป๋ญหาต่าง  ๆ เก่ียวจับผลิต 
ภาพ (Productivity) โดยละเอียด และจัดการเก่ียวจับป็ญหาเหล่าท้ันให้ 
เป็นท่ียอมรับและเกิดผลอย่างค่อยเป็นค่อยไป ความเช่ือม่ันจะค่อย  ๆถูก 
สร้างข้ึนระหว่างท้ัง 2 ฝ่าย และจะนำไปลุ่ความไว้เน้ือเช่ือใจช่ีงจันและจัน 
การติดต่ออย่างไม่เป็นทางการระหว่างท้ัง 2 ฝ่าย โดยอาคัย QCC. 
(Quality Control Committee) แถลงการณ์ข่าวสาร (News Bulletins) 
รายการปันเทิงและการหย่อนใจ กิจกรรมกลุ่มย่อยห์รือการให้ข้อเสนอ
แนะต่าง  ๆ เหล่าน้ีคือ เคร่ืองมือท่ีมืประสิทธิภาพ ช่ีงจะทำให้บรรลุถึง 
เป้าหมายท่ีวางไว้ได้
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4) กาทจรจาต่อรองร่วม (Collective Bargaining) อาจจะเป็นข้ันตอน
สุดท้ายของการปรึกษาหารือร่วมระหว่าง 2 ฝ่าย แต่สหภาพแรงงานมัก 
จะมีความคิดว่า การเจรจาต่อรองกับการปรึกษาหารือน้ันควรจะมีบท
บาทและหน้าท่ีท่ีต่างก้น ลูกจ้างและฝ่ายจัดการอาจจะมีทํศนคติท่ีขัดแย้ง 
ก้นในเร่ืองของสภาพหรือเง่ือนไข การทำงานซ่ึงถูกนำเสนอในภารเจรจา 
ต่อรอง แต่ในการปรึกษาหารือร่วมกนระหว่าง 2 ฝ่าย เก่ียวกับเร่ืองของ 
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตน้ันความขัดแย้งจะมีน้อยลง มี
ข้อน่าจังเกตว่าในบางคร้ังข้อเสนอแนะของสหภาพแรงงานน้ันสามารก 
นำมาปฏิบัติและก่อเกิดผลได้มากกว่าของฝ่ายจัดการ

5) อาจเกิดความลงจัยข้ึนในตัวลูกจ้างเก่ียวกับการลนํบลนุนให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในประสิทธิภาพการผลิต ดังน้ันจึงเป็นส่ิงสำคัญท่ีจะต้อง
ขจัดความไม่เข้าใจด้วยการให้ความเการศึกษา และพูดคุยอย่างต่อเน่ือง 
รวมท้ังทำให้ลูกจ้างเช่ือและสำนึกว่า การพัฒนาประสิทธิภาพในการผลิต 
ก็คือ การพัฒนาของพวกเซาเอง บ่อยคร้ังท่ีการไม่ให้ความร่วมมือของ 
ลูกจ้างน้ันเป็นผลมาจากความล้มเหลวในการท้ังกฎเกณฑ์ และข้อตกลง 
ท่ีกำหนดอย่างขัดเจนว่า การพัฒนาประสิทธิภาพในการผลิตน้ัน ท้ังฝ่าย 
จัดการและลูกจ้างจะได้รับประโยชน์ในแง่ส่ิงตอบแทนทางการเงินและแง่ 
ของการสร้างแรงลูงใจ เพราะฉะน้ันจึงถือเป็นส่ิงจำเป็นท่ีจะต้องช้ีให้เห็น 
ว่า ตัวผู้นำหรือหัวหน้าควรจะเป็นท้ังผู้สร้างบรรยากาศท่ีคืสำหรับการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการผลิตของลสานประกอบการ และเป็นผู้ท่ี
สามารถสร้างความเช่ือน้ันให้กับลูกจ้างได้

3.3 ด้'ว'อย่างประเทศที่ประสบควา«ย่าเร็จใบการพ้ฌบาระบบแรงงาบย่«พ้นธ์
3.3.1 ระบบแรงงาบย่«ท้บธิฃ'องประเทศญึปุบ
หจักของระบบแรงงานจัมพันธ์ของประเทศญ่ียู่นท่ีนิยมนำมาใขักันอย่างแพร่หลายใน 

กิจการขนาดใหฤj  ก็คือ การจ้างงานตลอดชีพ การมีองค์กรของสหภาพแรงงานอยู่ในบริษัท ระบบ 
การให้ลูกจ้างถือผู้นในบริษัท ระบบคิวชีชี และระบบการล่ือลารท่ีคืระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
ภายในบริษัท เป็นต้น นอกจากน้ีความจัมพันธ์ระหว่างฝ่ายจัดการกับลูกจ้างและการมีส่วนร่วมของ 
ลูกจ้างในญ่ียู่นจัดได้ว่ามีจักษณะเฉพาะของตัวเองค่อนข้างมาก
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หลักของระบบแรงงานสัมพันธ์และการมีส่วนร่วมของลูกจ้างในบริษัทของญ่ี!ไนข้างต้น 
เติบโตโดยมีท้ังป็จลัยภายในและภายนอกเข้ามามีบทบาทอย่างสำคัญ ระบบแรงงานสัมพันธ์ของ 
ญ่ีปุนถูกปฏิรูปโดยลหรัฐอเมริกาท่ีเข้ามาครอบครองประเทศภายหลังลงคราม อเมริกาไต้แก้ไข
กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ของญ่ี!ไนโดยเพ่ิมอำนาจต่อรองให้แก่สหภาพแรงงานมากย่ิงข้ึน ประกอบ 
กับสถานการณ์การขาดแคลนแรงงานภายในประเทศและความตกต่ําทางเศรษฐกิจ นายจ้างและ 
ลูกจ้างจึงหนมาร่วมมือกัน เพราะท้ังสองฝ่ายเห็นร่วมกันว่า หากไม่ร่วมมือกันแล้วบริษัทก้จะพบกับ 
จุดจบ และลูกจ้างก้อยู่ไม่ไต้ คังน้ันหลักการท่ีท้ังลองฝ่ายจะต้องไว้เน้ือเช่ือใจกัน และมีความจริงใจ 
ต่อกันจึงไต้รับการสถาปนาข้ึนอย่างม่ันคง

การมีส่วนร่วมของลูกจ้างในบริษัทญี่!ไนส่วนใหญ่มาจากการริเริ่มของฝ่ายนายจ้างที ่
ต้องการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างลูกจ้างกับฝ่ายลัดการและเพิ่มทุนประสิทธิภาพในการผลิต 
£ปแบบของญ่ี!ไนจะเน้นระบบการปรึกษาหารือร่วมกัน (Joint Consultation System) นอกจากน้ี 
ยังมีรูปแบบการมีส่วนร่วมอ่ืน ๆ ของลูกจ้างท่ีเน้นให้ลูกจ้างช่วยเพ่ิมผลิตภาพในการผลิตของบริษัท 
อาทิเซ่น ระบบคิวชิชี ระบบข้อเสนอแนะ และกระบวนการท่ีทำให้การผลิตมีของเสียน้อยท่ีสุด 
(Zero Defect) เป็นต้น อีกท้ังความสัมพันธ์ทางต้านแรงงานระหว่างฝ่ายลัดการกับลูกจ้างของ 
ญี่!ไน จะอยู่ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ คือจะปฏิบัติต่อลูกจ้างเหมือนคนในครอบครัวมากกว่าท่ีจะ 
ปฏิบัติต่อกันเหมือนอย่างคนแปลกหน้า และจะเน้นการร่วมมือกันมากกว่าการเผชิญหน้ากัน

1. ความคั«พับธ์ระหว่างฝ็ายจคการกับลูกจ้างใใฟวงระยะเวลาการเปลี่ยนแปลงโครง
สร้าง5
1.1 จากการเผชิญหบาส่การประสาบความร่วมมล (From confrontation to co­

operation)
การเคล่ีอนไหวเร่ืองแรงงานในประเทศญ่ีใไน ช่วงหลังสงครามไต้รับอิทธิพลจากพรรคฝ่าย 

ซ้าย (left-wing forces) เป็นอันมาก ท้ังแต่ปลายปี 1940 เป็นต้นมา ฝ่ายนายจ้างหรือฝ่ายลัดการ 
ซ่ึงได้รับการลน้บลนุนจากรัฐบาลเร่ิมพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายลัดการกับลูกจ้าง เป็นต้นว่า 
ไต้ก่อท้ังสภาองค์กรนายจ้างแห่งญ่ี!ไน (The Japan Employers Association) ข้ึนในปี 1948 โดย 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือท่ีจะปกป้องสิทธิพิเศษของฝ่ายนายจ้าง,มีการแบ่งแยกองค์การโทรเลขและ 
โทรคมนาคม ซ่ึงมีสหภาพแรงงานเป็นแกนหลัก ออกเป็นลามส่วนในช่วงปี 1950-1952 สลายคัว 
กลุ่มสหภาพแรงงานของคนงานการไฟฟ้าท่ีเรืยกร้องให้มีการข้ึนค่าจ้าง ในปี 1952 และสลายการ

6 OECD. New Directions เท Work Organisation : The Industrial Relations Response. 1992: 113-132
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ชุมนุมเรียกร้องของคนงานทำถ่านหินในปี 1959-60 รวมท้ังปฏิเสธการเรียกร้องค่าจ้างท่ีสูงล่ิวซอง 
คนงานถลุงเหล็กในปี 1959

ด้วยกลยุทธ์แบบการเผชิญหน้าน้ี (Confrontational strategy) ทำให้ฝ่ายนายจ้างลามารถ 
ลดบทบาทของพวกฝ่ายซ้ายลงได้ โดยเฉพาะในภาคเอกชน ญ่ีปีนได้เข้าร่วมกับองค์กรทางการค้า 
ต่าง  ๆ เซ่น IMF (International Monetary Fund 1 GATT และ OECD ยังผลให้กิจการหลายแห่ง 
ต้องพยายามก้าวให้ทันสมัยในเร่ืองของการผลิตและพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพในการผลิตของ 
คนงาน นอกจากน้ีแล้วฝ่ายนายจ้างยังได้ร่วมกันจัดต้ังดุนยัประสิทธิภาพในการผลิตแห่งชาติ
(Japan Productivity Centre) ข้ึนในปี 1955 ช่ีงดุนยักลางแห่งน้ีมีล่วนร่วมในการก่อต้ังระบบการ 
ปรึกษาหารือร่วมของญ่ีมืนท่ีใช้กันอยู่ในป็จจุบัน หลกสำคัญ 3 ประการท่ีถูกกำหนดข้ึนโดยดุนยั 
ประสิทธิภาพในการผลิต ประกอบด้วย

1) จะใช้การโยกย้ายงานแทนการปลดคนงานเพ่ือท่ีจะปองกันการว่างงาน
2) เพ่ือท่ีจะเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) แล้วน้ัน ทั้งฝ่ายลูกจ้างและนายจ้างจะต้อง 

ร่วมกันศึกษาและปรึกษาหาความเป็นไปได้ถึงผลตอบแทนท่ีเหมาะสม
3) ผลพวงจากผลิตภาพท่ีเพ่ิมข้ึนจะต้องกระจายไปยู่ทุกฝ่ายอย่างถัวนท้ัว ท้ัง

นายจ้าง ลูกจ้างและผู้บริโภค
และ “Sohyo” (General council of trade unions of Japan) ช่ีงเป็นสหภาพแรงงานใน 

ภาครัฐ ก็ได้สนับลนุนท่ีจะให้มีการลดเวลาการทำงานลงและผลักคันให้เกิดข้อตกลงท่ีลมเหดุสมผล 
(Rationalisation Agreements) เพ่ือตอบรับกับเทคโนโลยีสมัยใหม่

การก่อตัง IMF-JC (International Metal Workers’ Federation-Japan Council) ในปี 
1964 ทำให้กลุ่มปฏิรุป (reformist) ประลบชัยชนะในการเคล่ือนไหวเร่ืองแรงงานในภาคเอกชน 
สหภาพแรงงานใหญ่  ๆ ในอุตสาหกรรมโลหะ ยันประกอบด้วยอุตสาหกรรมต่อเรือและเคร่ือง 
จกรกลหนัก อุตสาหกรรมรถยนต์ อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอุตสาหกรรมเหล็ก ได้เข้าร่วม 
กับสหพันธ์คังกล่าวด้วย และเพียงเวลาไม่ก่ีปีเทำน้ันกลุ่มปฏิรุปคังกล่าวก็สามารถควบคุมสหภาพ 
พวกฝ่ายซ้ายได้ การเปล่ียนแปลงทางการเมืองภายใน การเคล่ือนไหวของแรงงานทำให้การเข้ามา 
ของเทคโนโลยีใหม่  ๆ เป็นไปอย่างราบร่ืน และก่อให้เกิดมาตรการอ่ืน  ๆ ตามมาอีกหลายประการ 
เพ่ือให้ลอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงทางโครงสร้างในทศวรรษหน้า »
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1.2 การเพิ่มซีคความสามารถใบการแข่งข้นและเทคโนโลยีรูปแบบใหม่
(Increased competitiveness and new technologies)

นับจากกิกฦตการณ์นามันเป็นต้นมา อุตสาหกรรมส่งออกหลัก  ๆ ซองญ่ีปีนได้เปล่ียนจาก 
เหล็กกล้าเคร่ืองลักรมาเป็นอุตสาหกรรมรถยนต์และอุปกรณ์อิเลคโทรนิค ทำให้เศรษฐกิจของ
ประเทศเกิดการเปล่ียนแปลงและมีความเจริญรุ่งเรืองข้ึนตามลำดับ นับต้ังแต่ปลายปี 1960
เร่ือยมา จากลาเหตุน้ีเองทำให้เกิดการขาดแคลนแรงงานรวมถึงการเพ่ิมข้ึนซองปริมาณเงินตราท่ี 
ส่งผลให้ค่าล้างเกิดสภาพเงินเฟ้อข้ึน

อาจกล่าวได้ว่าการข้ึนค่าล้างเพ่ือชดเชยค่าเงินเฟ้อ กอร์ปกับภาวะการขาดแคลนน้ํามันทำ 
ให้ธุรกิจหลายแห่งในญ่ีปีนได้รับแรงกดดันท่ีจะรักษาลูกล้างและพลังงานท่ีตVเมือยู่เอาไล้ ด้วยเหตุน้ี 
เองจึงทำให้เทคโนโลยีใหม่  ๆรวมถึงอิเล็คทรอนิคล์ขนาดเล็กเร่ิมเข้ามามีบทบาทเพ่ิมข้ึน

ในระหว่างปี 1970 ถึง 1982 ราคาของช้ินส่วนอิเล็คทรอนิคล์ (micro chip) ได้ลดลง ทำให้ 
ราคาของอุปกรณ์เคร่ืองใช้ท่ีอาดัยอิเล็คทรอนิคลัเป็นส่วนประกอบพลอยลดลงไปด้วย ทุ่นยนต์ได้ 
ชุกพัฒนาข้ึนเพ่ือช่วยให้การผลิตสินค้ามีคุณภาพย่ิงข้ึน กลุ่มเคล่ือนไหวแรงงานเร่ิมยอมรับและ
ตระหนักดีว่าการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีต่าง  ๆ จะเป็นประโยซนัต่อพวกตนในระยะยาว แม้ว่า 
ธุรกิจใหม่  ๆหลายแห่งจะมีการปลดคนงานออกบ้างก็ตาม

สหภาพแรงงานตอบรับต่อการเกิดเทคโนโลยีใหม่  ๆต้ังแต่กลางทศวรรษ 1970 แต่ยังคงซอ 
มีส่วนร่วมในกิจกรรมหลัก 5 ประการ ยันได้แก่ 

ข้อตกลงร่วมในหลักท่ี'ว  ๆไป 
ความมนคงในการล้างงาน 
การปรึกษาหารือ เพ่ือโยกย้ายงาน 
การแบ่งบ้นผลประโยชน์ยันชอบธรรมจากผลิตภาพท่ีเพ่ิมข้ึน 
ความปลอดกัยในการทำงาน

2. กรอบแบวคิดของระบบแรงงาบส์มฟ้บธ์ (The Industrial Relations Framework)
2.1 การเจรจาต่อรองร่วม (Collective Bargaining)
ระบบการเจรจาต่อรองร่วมของญ่ีปีน มีลักษณะเด่น 3 ประการ คือ
1) การปฏิบัติกันภายในขอบเขตท่ียอมรับได้ซองแต่ละสถานประกอบการ
2) สหภาพแรงงานจะเข้าไปมีส่วนเก่ียวข้องด้วยในองค์กรธุรกิจท่ีมีขนาดใหญ่
3) ตั้งแรงงานปกขาวและปกนํ้าเงินต่างก็เป็นสมาชิกและเป็นตัวแทนของสหภาพ 

แรงงานเดียวกัน
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ลักษณะสำคัญอีก 2 ประการของระบบเจรจาต่อรองร่วม คือ
1) ไม่มีระบบการแบ่งแยกในการทำหน้าท่ีของการเป็นตัวแทน ถากลุ่มคนงานต้ังแต่ 

2 คนข้ึนไปต้องการท่ีจะลัดต้ังสหภาพแรงงานของตนข้ึน และปรารถนาท่ีจะเจรจา 
ต่อรองกับนายจ้างในฐานะที่เป็นตัวแทนของลูกจ้างในเรื่องที่สมาซิกของ 
สหภาพฯ เรียกร้อง ฝ่ายนายจ้างจะต้องทำหน้าท่ีเจรจาต่อรองกับสหภาพแรงงาน 
น้ัน  ๆ น้ันคือ ฝ่ายนายจ้างอาจจะต้องถูกบังคับให้เจรจาต่อรองกับสหภาพแรงงาน 
หลายกลุ่มภายในหน่ึงสถานประกอบการ

2) ฝ่ายข้าราชการพลเรือน (Civil Service) ไม่มีสิทธิในการเจรจาต่อรองร่วม นับ
ต้ังแต่การแก้ไขกฎหมายแรงงานในปี 1948 ขณะท่ีลูกจ้าง'ในกาครัฐและ
รัฐวิสาหกิจเองก็มีเพียงแค่สิทธิที่ถูกจำกัดในการเจรจาต่อรองด้วยเช่นกัน 
อย่างไรก็ตาม ฝ่ายลัดการในภาครัฐและรัฐวิสาหกิจคังกล่าวก็ไม่สามารถท่ีจะ
หล ีกเล ี่ยงข ้อตกลงจากการเจรจาในเร ื่อ งของความเป ็น เหต ุเป ็นผล  
(Rationalisation) หรือการริเร่ิมเทคโนโลยีใหม่ ๆ

โดยท่ัวไปแล้วเจ้าหน้าท่ีสหภาพแรงงานจากภายนอกสถานประกอบการไม่สามารถเข้ามา 
มีสํวนร่วมในกา?เจรจาต่อรองร่วมของสถานประกอบการใด  ๆ ได้ นอกจากน้ีกฎหมายแรงงานของ 
ญ่ีปีนก็ไม่ได้ระบุขอบเขตของการเจรจาต่อรองร่วม จึงทำให้เกิดการประท้วงของแรงงานอย่างมาก 
ฝ่ายนายจ้างพยายามอย่างย่ิงท่ีจะรักษาไว้ซ่ึงอำนาจในการบริหารจนกระท่ังทควรรษท่ี 1950 ท่าที 
ของฝ่ายนายจ้างร่ิมท่ีจะเปล่ียนแปลงไป มีการหนมาให้ความร่วมมือและติดต่อล่ือสารกับสหภาพ 
แรงงานมากข้ึนในเร่ืองต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการบริหาร เซ่น การลงทุน, การวางแผนการผลิต การ 
ขยายโรงงาน การนำเทคโนโลยีใหม่  ๆ มาใช้ เป็นต้น โดยอาศัยการปรึกษาหารือร่วมกันมากกว่าท่ี 
จะใช้การเจรจาต่อรองอย่างท่ีผ่านมา

สำหรับประเด็นหลักท่ีมีการเจรจาต่อรองร่วมก็ได้แก่ค่าจ้าง การจ่ายโบนัส การเกษียณออก 
จากงาน ช่ัวโมงการทำงานท่ีลัน เง่ือนไขอ่ืนของการทำงาน ลันหยุด สลัลดิการ เร่ืองท่ีจะ
ปรึกษาหารือร่วม การเป็นสมาซิกสหภาพแรงงาน กระบวนการร้องทุกข์ การโยกย้ายงาน และ 
ข้ึนตอนของการเจรจาต่อรอง เป็นต้น

บางคร้ังการประท้วงในเร่ืองขอบเขตของการเจรจาต่อรองก็เกิดข้ึน หากว่าการตีความ
หมายของคำว่า “สิทธิในการบริหาร” (Management Prerogatives) ได้ผิดแผกออกไป โดยหาก
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นายจ้างแสดงท่าทีหวงสิทธิดังกล่าวมากเกินไปแล้วนั้น ปัญหาและการปฏิบ้ตที่ไม่เป็นธรรมก็จะ

เกิดข้ึน

2.2 การปรึกษาหาริอร่วม (Joint Consultation)
สหภาพแรงงานภายในสถานประกอบการของญี่ปีนได้ร่วมกันพัฒนาการผสมผสาน 

ระหว่างการเจรจาต่อรองกับการปรึกษาหารือร่วมในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงทาง 
เทคโนโลยี และการจัดองค์กรของธุรกิจเพ่ีอท่ีจะลดของเลีย, เวลา และวตฤดิบ เป็นต้น

คุเนย์ผลิตภาพแห่งประเทศญ่ี!]นได้ทำการสำรวจในปี 1985 เก่ียวกับความสัมพันธ์ของการ 
ปรึกษาหารือร่วมและการเจรจาต่อรองร่วม พบว่า

1) 38% ของบริษัทขนาดใหญ่ในญ่ีปีนท่ีได้สำรวจแบ่งแยกท้ัง 2 ระบบ ออกอย่าง 
ชัดเจน

2) 29% ของบริษัทดังกล่าวข้างต้นใช้ท้ัง 2 ระบบกับเร่ืองต่าง  ๆ ในกิจการ แต่มีบาง 
เร่ืองท่ีนอกเหนือไปจากน้ีท่ีถูกพิจารณาในการปรึกษาหารือร่วม

3) 31% ของบริษัทท่ีทำการสำรวจจะใช้ระบบการปรึกษาหารือร่วมในช้ันต้นก่อนการ 
เจรจาต่อรอง

การปรึกษาหารือร่วมระหว่างฝ่ายจัดการกับลูกจ้างน้ันก่อให้เกิดผลดีหลายประการ6 เซ่น
1) สร้างความราบร่ืนในการพัฒนาและนำเทคโนโลยีใหม่  ๆมาใช้
2) ท้ังฝ่ายบริหารและสหภาพแรงงานมีความเข้าใจซ่ึงกันและกันเป็นอย่างดี
3) การปรึกษาหารือร่วมช่วยทำให้สหภาพแรงงานเข้าใจถึงสภาพความเป็นจริงใน 

การบริหารธุรกิจ
4) วิธีการบริหารได้ถูกเปลี่ยนรปแบบให้ลอดคล้องเพี่อให้การร่วมมือเป็นสิ่งที่ง่าย 

ย่ิงข้ึน

6 Yasuo รนพa, "Managerial Practices and Employee Involvement in Japan" in Bulletin For 
Comparative Labour Relations. Bulletin 27, 1993 Institute for Labour Relation, pp. 123-124
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2.3 กระบวนการสัดการข้อพิพาท (Dispute Settlement Procedures)
เม่ือเกิดปัญหาหรือการประท้วงข้ึนในสถานประกอบการเก่ียวกับเร่ืองของการเปล่ียนแปลง 

ทางเทคโนโลยีและการปฎิรุปโครงสร้างอ่ืน ๆ  แล้วน้ัน การปรึกษาหารือและการเจรจาต่อรองก็จะ 
เกิดข้ึนเพ่ือจดการกับปัญหาด้งกล่าว

โดยสรุปแล้วน้ัน ปัญหาต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับแรงงานสัมพันธ์มักจะอยู่ในระกับ
สถานประกอบการ อย่างไรก็ตามระบบการเจรจาต่อรองร่วมท่ีเกิดข้ึนหลังสงครามโลกคร้ังท่ี 2 น้ัน 
ไม่เพียงพอท่ีจะเผชิญหรือรับมือกับการเปล่ียนแปลงและความท้าทายต่าง  ๆ ในสถานประกอบการ 
กังน้ันกลไกของการปรึกษาหารือร่วมระหว่างฝ่ายสัดการกับลูกล้างท่ีเกิดข้ึนมาเพ่ือรองรับและชิวย 
เสริมกับการเผชิญกังกล่าว

บทสรุป
การเปล่ียนแปลงทางโครงสร้างต้ังแต่ทศวรรษท่ี 1970 ได้ล่งผลกระทบต่อการเคล่ือนไหว 

ด้านแรงงาน (Labour movement) ของญ่ีปีนเป็นอย่างมากในปี 1989 น้อยกว่า 26% ของแรงงาน 
ท่ีเข้าร่วมกับสหภาพแรงงาน เม่ือเทียบกับปี 1970 ท่ีมืมากถีง 35% และคาดว่าในปี 2000 จะลดลง 
อีกประมาณ 20% (Koshiro, 1992)

ระบบแรงงานสัมพันธ์!นบริษัทใหญ่  ๆ และบริษัทขนาดกลางอีกหลายบริษัทจะใช้
มาตรการของการปรึกษาหารือร่วมและการเจรจาต่อรองร่วม นอกจากน้ีก็ยังมีวิธีอ่ืน  ๆ ท่ีใช้สัดการ 
กับการประท้วง ประกอบกับ 2 มาตรการข้างต้น เช่น กระบวนการร้องทุกข์และคณะกรรมการดูแล 
การผลิต เป็นต้น

ขอบข่ายของการเจรจาต่อรองร่วมใใ4ภาคเอกซนไม่ได้เกิดข้ึนโดยกฎหมายแรงงาน แม้ว่า 
สิทธิในการเจรจาต่อรองร่วมจะได้รับการคุ้มครองจากกฎหมายสหภาพแรงงาน (Trade Union 
Law) โดยปกติแล้วเร่ืองท่ีนำมาเจรจาต่อรองร่วมกันระหว่างฝ่ายสัดการกับลูกล้าง คือเร่ืองของ 
ค่าล้างและเงินเดือน โบนัส การเกษียณ เงินล่วงเวลา ชั่วโมงทำงาน สันหยุดประจำปี และเง่ือนไข 
อ่ืน  ๆ ในการทำงาน สำหรับในล่วนของภาครัฐน้ันขอบข่ายของการเจรจาต่อรองร่วมน้ันจะเกิดข้ึน 
ภายใต้กฎหมายแรงงานสัมพันธ์รัฐวิสาหกิจ (The National Enterprise Labour Relations Law) 
ซ่ึงจะเก่ียวกับเร่ืองต่อไปน้ี คือ การเล่ือนตำแหน่ง ลดตำแหน่ง โยกย้าย ไล่ออก การให้พักงาน 
ช่ัวคราว ระบบอาสุโล ความปลอดภัยในการทำงานและสุขภาพ



63

สำหรับการปรึกษาหารือร่วมในลถานประกอบการนั้นจะครอบคลุมในเรื่องของการ 
มอบหมายงานใหม่ การโอนย้ายระหว่างหน่วยงาน การจดต้ังทีมงาน การ'ฝืกอบรม'ใหม่และการ 
เพ่ิมขอบข่ายงาน

ปัจจัยหลายประการในสังคมญี่ปีนที่ช่วยให้เกิดหนทางแก้ไขปัญหากรณีพิพาทด้าน 
แรงงานในภาคเอกซน ประกอบด้วย

อัตราค่าจ้างไม่ได้ข้ึนโดยตรงกับงาน แต่จะข้ึนอยู่กับการศึกษา อายุ เพศ อายุการ 
ทำงาน และ Individual merit
สหภาพแรงงานของพวกช่าง!เมือแบบต้ังเดิมไม่มีอีกต่อไปแล้ว
การแบ่งแยกซนช้ันระหว่างแรงงานปกชาวกับปกน้ําเงินล่มสลายลงไปนับ
ต้ังแต่หสังสงครามโลกคร้ังท่ี 2
การร่วมมืออย่างใกล้ชิดระหว่างคนงานฝ่ายผลิตกับวิศวกร
การร่วมมือซ่ึงกันและกันระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือทีมงาน ซ่ึงเป็นสักษณะท่ีมีมา
ต้ังแต่อดีต

ความสำเร็จจากการผสมผสานระหว่าง Institutional Practice, การกระจายอำนาจและ 
การจัดการท่ีไม1เป็นทางการ ล่งผลให้ระบบแรงงานสัมพันธ์ของญ่ี!]นดำรงอยู่ท่ามกลางการ
เปล่ียนแปลงทางโครงสร้างต้ังแต่ทศวรรษ 1960 เป็นด้นมา

3.3.2 ระบบแรงงาบสัมๆ รับธ์ของสหรัฐอฒริกา
อเมริกาได้เข้าล่การปรับเปลี่ยนโครงสร้างงานใหม่และการให้คนงานมีล่วนร่วมในการ 

บริหารในปี 1973 และในช่วงคาบเก่ียวของลองทศวรรษท่ีผ่านมาน้ี วิธีการบริหารแบบต้ังเดิมท่ีไม่มี 
การกำหนดเป้าหมายท่ีแน่ชัด (Open-Ended Approach) โดยล่วนใหญ่แล้วได้เปล่ียนแปลงมาเป็น 
การบริหารโดยการร่วมมือกันระหว่างฝ่ายจัดการและฝ่ายลูกจ้างมากข้ึน

มีข้อสังเกตอยู่ว่า ความพยายามท่ีจะร่วมมือกันน้ันไม่ใช่ซองใหม่ในประวัติศาสตร์อฌริกา7 8 
แต่ผลกระทบซองเทคโนโลยีทางด้านอีเล็คทรอนิคลขนาดเล็ก และการเปล่ียนแปลงทางโครงสร้าง 
หสัก  ๆ รวมถึงกระแสโลกาภิวัฒน์ทางเศรษฐกิจต่างหากท่ีกระด้นการพัฒนาด้านการจัดการ
แรงงานเหล่าน้ีในช่วงหลายปีท่ีผ่านมาน้ี8

7 Cohen-Rosenthal, E.and C.Burton (198) Mutual Gains, NewYork : Praeger.
8 Cooke, พ .(1990) Labor-Management Cooperation. Kalamazoo, Ml : W.E.Vpjoin Insti
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ความท้าทายในเรื่องการ'เพิ่มขีดความสามาร'ถทางกาyแข่งขันในเวทีเศรษฐกิจระดับโลก 
และหลักฐานความสำเร็จท่ีเกิดข้ึนในประเทศอ่ืน  ๆ เข่น เยอรมัน ญ่ีปีนและสวีเดน ในระหว่างข่วง 
ทศวรรษท่ี 70 และ 80 ซ่ีงเป็นระยะเวลาท่ีเศรษฐกิจมัดเคือง และอเมริกาก็ประลบปัญหารวมท้ัง 
สูญเสียความได้เปรยบเหล่าน้ีเองที,ได้กลายเป็นล่ิงลูงใจหลัก ท่ีท้าให้อเมริกาหนมาให้ความสนใจ 
ในด้านการลัดการแรงงาน

1. บรรขากาศน■ รงทนลั«’ทนธ์ใฆประเทศสหรัฐอเมริกา
นับตงแต่ปี 1980 ได้มีกระแสต่อต้านสหภาพแรงงานท่ีรุนแรงท่ีสุดเกิดข้ึนอีกคร้ังหลังจากท่ี 

เคยเกิดมาแล้วในปี 1935 ในหมู่ผู้ว่าจ้างแรงงาน อันสืบเน่ืองมาจากการผ่านร่างกฎหมายพระราช 
บัญญัติแรงงานสัมพันธ์แห่งชาติ ปี 1935 (1935 National Labor Relations Act) กระแสการ 
ต่อต้านเหล่านี้เองที่ท้าให้ฝ่ายนายจ้างใช้ไม้แข็งในการกำลัดสหภาพภายในสถานประกอบการที่ 
ลูกจ้างมีการรวมตัวกัน และฝ่ายนายจ้างก็อังได้พัฒนาโครงการปลอดสหภาพ (Union-Free) ข้ึน 
ภายในสถานประกอบการ เพ่ือหลีกเล่ียงการรวมตัวกันของลูกจ้างในสถานประกอบการ และวิธีลัด 
การกับสหภาพเข่นน้ีก็ได้แพร่หลายไปท้ัว นอกจากน้ีอังมีการนำแรงงานทดแทน (Replacement 
Workers) มาใช้ในหลาย  ๆ คร้ังท่ีมีการขัดแย้งกับด้านแรงงาน วิธีน้ีถูกใช้เป็นหนทางหน่ึงท่ีจะ 
กำลัดสหภาพและการรวมตัวกันของแรงงาน

อย่างไรก็ตาม ในขณะเดียวกันก็ได้มีการผลักดันให้มีการบริหารท่ีท้าทายวิธีการบริหาร
แรงงานแบบดงเดิมท่ีเน้นความขัดแย้ง (Adversarial Labor-Management Approach) ซึงวิธีการ 
ใหม่น้ีได้เน้นถึงการแก้ปัญหาร่วมกัน ซ่ึงเป็นกลยุทธ์ท่ีท้ังฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างได้รับผลประโยชน์ 
ท้ังคุ่ (Win-Win Strategy) โดยกลยุทธ์ดังกล่าวน้ีมีข้อสมมติท่ีว่า สหภาพคือ,สุ้นสํวนท่ีสำคัญของ 
สถานประกอบการ และสหภาพกับลูกจ้างต่างก็เป็นผู้รับความเส่ียงตัวหลัก (Major Stake-
Holders) ของสถานประกอบการ

การศึกษาวิลัยในช่วงปีท่ีผ่านมาน้ี พบว่า สถานประกอบการท่ีมีสหภาพแรงงานจะมี
ประสิทธิภาพทางผลผลิตมากกว่า (More Productive) และสถานประกอบการทีมีโครงสร้างการ 
บริหารแรงงานที่เป็นการร่วมมือกันระหว่างฝ่ายลัดการกับลูกจ้างนั้นอาจจะลามารถปรับตัว 
เก่ียวกับเร่ืองของเทคโนโลยีไมโครอีเลคโทรนํคสํใหม่  ๆ ได้ดีกว่า และเพ่ิมประสิทธิภาพ รวมไปถึง 
ผลิตภาพและคุณภาพภายในสถานประกอบการ (Eatoh and Voos, 1992 1 Kelley and 
Harrison, 1992)
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ฝ่ายจัดการและลูกจ้างเร่ิมท่ีจะตระหนักแล้วว่า รปแบบของแรงงานลัมพันธ์น้ันจำเป็นท่ีจะ 
ต้องมีการเปล่ียนแปลงเพ่ือท่ีจะรักษาไว้ซ่ึงความมนคงทางด้านการงาน การเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจ และคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดีกว่า ซึ่งก็หมายถึงว่าสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีดีข้ึน
ด้วย

นับต้ังแต่ช่วงต้นทศวรรษ 1970 โครงการการมีส่วนร่วมของลูกจ้างใหม่  ๆ หลายโครงการ 
ได้เกิดข้ึนในประเทศสหรัฐอฒริกา โครงการเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเน้นหนักในอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ 
ซ่ึงแต่เดิมก็มีการรวมตัวกันของแรงงานหรือสหภาพแรงงานอยู่แล้ว เช่น อุตสาหกรรมรถยนต์
อุตสาหกรรมเหล็กกล้า อุตสาหกรรมโทรคมนาคม และในอุตสาหกรรมบางอย่างท่ีไม่มีสหภาพ

กรณีการเจรจาต่อรองกันท่ีเป็นท่ี!จักกันมากท่ีลุด เป็นกรณีท่ีเกิดข้ึนในอุตสาหกรรม
รถยนต์และอุตสาหกรรมโทรคมนาคม ซ่ึงความทุ่มเทซองผู้นำสหภาพช้ันแนวหน้าเป็นส่วนสำคัญ 
ส่วนหน่ึงซองความสำเร็จในช้ันต้นและซองการเผยแพร่ซ่าวสารแรงงานต่อสาธารณชน

อย่างไรก็ตาม แรกเร่ิมเดิมทีผู้ท่ีนํยมสหภาพ (Unionist) บางคนท้าว่า โครงการท่ีฝ่าย 
บริหารจัดข้ึนเป็นการหาพักหาพวก และผู้ท่ีนิยมสหภาพยังกล่าวแย้งต่อไปว่า โครงการพวกน้ีบ่อน 
ทำลายความเป็นยันหน่ึงอันเดียวกันของสหภาพ และยังกัดเซาะอำนาจท่ีแท้จริงของสหภาพอีก
ด้วย

ยุคเศรษฐกิจมีดเคือง ในช่วงปลายทศวรรษท่ี 70 และต้นทศวรรษท่ี 80 ทำให้มีการตกงาน 
(Dislocation of workers) ขนานใหญ่ กล่าวคือระหว่างปี ค.ศ.1979 ถึงปี ค.ศ.1983 มีคนตกงาน 
ถึง 11 ล้านคน (Deutsch, 1987b) ผู้วิจารณ์เร่ืองคนงานและการท่ีสหภาพมีส่วนร่วมในการบริหาร 
ให้คำนิยามซองการริเร่ิมใหม่  ๆ ทางด้านแรงงานว่าเป็นการต่อรองแบบจำยอม (Concessionary 
Bargaining) ยันทุ่งหยังท่ีจะกัดเซาะผลประโยซนํซองคนงาน

โครงการท่ีสนับสนุนการมีส่วนร่วมซองคนงานในการบริหาร หรือโครงการท่ีส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการทำงาน ถูกมองว่า เป็นหนทางท่ีใช้ในการทำให้กระแสต่อต้านท่ีสหภาพมีต่อการ 
เปล่ียนแปลงท่ีฝ่ายบริหารเป็นผู้ริเร่ิมข้ึนในสถานประกอบการอ่อนกำลังลง

มีความตึงเครียดเกิดข้ึน และมีการถกเถียงกันในวงการสหภาพว่า ควรจะมีการต่อต้าน 
และคว่ําบาตรโครงการเหล่าน้ี หรือควรจะเข้าร่วมโครงการและต้ังท่ากันปีญหาไว้ ? การถกเถียง 
เร่ืองน้ีดำเนินไปท่ี'ววงการสหภาพท้ังในประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศอ่ืนๆ เช่น แคนาดา
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ทุกวันน้ีก็ยังไม่มีท,าทีท่ีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของสหภาพต่าง  ๆ ในประเทศสหรัฐ ใน 
ประเด็นเร่ืองการมีล่วนร่วมของคนงานในการลัดการบริหารงาน

กระน้ีนก็ตาม มันเป็นการถูกท่ีจะพูดว่าในช่วงทศวรรษท่ี 90 ได้มีแรงสนับสนุนความคิดท่ี 
ว่า สหภาพแรงงานงานควรจะมีนโยบายป้องกันป๋ญหา และช่วยผลักดันให้มีการลัดโครงสร้างการ 
ทำงานใหม่เพ่ือพิทักษ์งานและสภาพการทำงานเพ่ิมข้ึนเร่ือย  ๆ (Heckscher, 1988, Banks and 
Metzgar, 1989)

ในประเด็นเร่ือง การลัดการแรงงาน ไม่มีนโยบายใดจะลามารถเทียบเท่าการริรื่มของ 
คณะกรรมาธิการสหภาพแห่งออสเตรเลีย (ACTU -  Australian Trade Union Council) ได้ 
(ACTU, 1987) แต่สหภาพแรงงานหลายแห่งของสหรัฐฯ ก็เห็นความสำดัญของการสนับสนุนให้มี 
การป๋นอำนาจกันในการตัดสินใจต่าง  ๆ ของสถานประกอบการและการแก้ไขปัญหาต่าง  ๆ ส่ิงท่ี 
เห็นได้ชัดเจนย่ิงข้ึนตามกาลเวลา คือ การมีล่วนร่วมในการบริหารของคนงานแต่เพียงลอย  ๆ ไม'ใช่ 
หลักการท่ีใช้ได้มากนัก การตระหนักถึงความจริงข้อน้ีได้นำไป^วิธีใหม่ในการลัดการแรงงานท่ีทุ่ง 
ประเด็นไปท่ีการริเร่ิมโครงการท่ีเฉพาะเจาะจง และความพยายามท่ีทุ่งเฉพาะการทำโครงสร้างงาน 
ใหม่ รวมถึงการทำให้สหภาพและคนงานมีล่วนร่วมในการบริหารมากข้ึน

2. ประเด็นสำค้'ญของการริเรมของสหภาพแรงงานเกี่ยวก้บการมึส่วนร่วมซองคนงาน9
ได้มีการล่งเสริมเป็นพิเศษในประเด็นหลัก 3 ประเด็น เพ่ือล่งเสริมสหภาพแรงงานและการ 

มีล่วนร่วมของคนงานในการบริหาร ซ่ึงก็คือ
1) การเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยี
2) สภาพแวดล้อมในการทำงาน
3) การพัฒนาทางด้านทักษะ กา?ศึกษาและการมีกอบรม

ออสเตรเลีย และนิวซีแลนด์ ซึ่งบริษัทซองสหรัฐอเมริกาเข้าไปลงทุนไว้เป็นจำนวนมาก และหลัก

ใหญ่  ๆ ของโครงสร้างทางด้านแรงงานสัมพันธ์ของประเทศเหล่านี้ มีต้นกำเนิดมาจากประเทศ

อังกฦษ

9 Economic and Industrial Democracy (SAGE, London, Newbury Park and New Delhi) 1 Vol.14 
(1993), 348-354.
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เทคโนโลยีใหม่  ๆ(New Technology)
กลยุทธท่ีสหภาพ (Trade Union) ในประเทศต่าง  ๆเลือกใข้ไม่เพียงแต่จะสะท้อนให้เห็นถึง 

สภาพแรงงานสัมพันธ์ในประเทศน้ัน  ๆ ยังแสดงให้เห็นถึงสภาพเศรษฐกิจระดับมหภาค นโยบาย 
ตลาดแรงงานประซาชาติ และสภาพประซาชาติในขอบเขตท่ีกว้างกว่า กลยุทธ์ท่ีกล่าวถึงน้ีเอง
กลายเป็นส่ิงท่ีลำดัญมากในการเข้าใจว่า ทำไมสหภาพของสหรัฐฯ ถึงถูกจัดว่าเป็นปฏิป็กษ์ต่อ
การเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยี

ท่าทีในเชิงรับของสหภาพของประเทศสหรัฐฯ ภายในสภาพแวดล้อมของประเทศท่ีการจ้าง 
งานเป็นแบบ ''ตามใจฉัน" ไม่มีความม่ันคงในด้านการจ้างงาน ไม่มีการแจ้งการสูญเลียงานล่วง 
หน้า และไม่มีนโยบายท่ีต่ืนตัวของตลาดแรงงานท่ีจะประดันได้ว่า จะมีการปีกหัดงานให้และจะมี 
การปีกหัดงานเพ่ิมเติมให้เพ่ีอรักษาทักษะให้ดีอยู่เสมอ และเพ่ีอคงไว้ซ่ึงการจ้างงานอย่างมี
ประสิทธ์ภาพ

สภาพต่าง  ๆ ท่ีได้กล่าวมาน้ียังคงมีอยู่ โดยมีข้อยกเว้นข้อเดียวคือ กฎหมายของรัฐบาล 
กลางในป็ ค.ศ.1989 ท่ีให้นายจ้างของสถานประกอบการขนาดใหญ่แจ้งลูกจ้างล่วงหน้า 60 จัน 
ก่อนท่ีจะมีปลดคนงานเป็นการถาวรหรือมีการปิดกิจการ

สหภาพต้องดำเนินการในสภาพแวดล้อมท่ีมีลภาพการว่างงานสูงเร้ือรัง สภาพท่ีมีการ'ปีก 
อบรมพนักงานท่ีไม1เพียงพอต่อการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยี และสภาพท่ีต้องพ่ึงพา
ข้อตกลงซ่ึงโดยสมัครใจร่วมดันและโดยการเจรจาต่อรอง

ในช่วงทศวรรษท่ี 60 ฉันเป็นระยะร่ืมต้นของระบบการทำงานโดยเคร่ืองจักรอัตโนมัติ 
สัญญาข้อตกลงในช่วงแรก  ๆ กล่าวถึงประเด็นเร่ืองเทคโนโลยีเอาไว้ด้วย การเกิดข้ึนของ
อิเลคโทรนิคลขนาดเล็ก และการแพร่หลายซองมันในช่วงทศวรรษท่ี 80 ได้นำมาซ่ึงความ
เปล่ียนแปลงหสัก  ๆในข้อตกลงทางด้านเทคโนโลยีท่ีเน้นไปในด้านการพิทักษ์การเจรจาต่อรองร่วม 
ดัน

ประเด็นการต่อรอง มีต้ังแต่การให้คนงานหรือสหภาพ มีล่วนร่วมในกา?ออกแบบสักษณะ 
งานเบ้ืองต้นและการดำเนินงานเร่ืองความม่ันคงของงาน การตัดสินใจเร่ืองการแบ่งประ๓ ทงาน
และการวางผังการทำงาน การปีกอบรมทักษะต่าง  ๆสภาพแวดล้อมการทำงาน จนถึงประเด็นเร่ือง 
ท่ีว่าจำเป็นแค'ไหนท่ีจะต้องรับมือดับป็ญหาช้ําๆ

สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในประเทศสหรัฐอเมริกาแตกต่างจากสถานการณ์ท่ีเกินข้ึนในประเทศ 
ในแถบยุโรปลํวนใหญ่ เน่ืองมาจากการท่ีไม่มีอำนาจท่ีได้รับมอบทางกฎหมาย ท่ีเรียกร้องให้คนงาน 
มีล่วนร่วมในการบริหาร หรือการท่ีให้มีตัวแทนของคนงานในคณะกรรมาธิการด้านการงานหรือใน
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คณะผู้บริหารของบริษัท ด้งน้ันการท่ีคนงานมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีเป็น 
ผลมาจากข้อตกลงท่ีเจรจาต่อรองอย่างแท้จริง

มีแบบจำลองท่ียอดเย่ียมหลายแบบ ซ่ึงตัวแทนสหภาพชุกจัดให้เป็นส่วนหน่ึงของ
คณะกรรมาธิการว่าด้วยการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี กรณีเช่นน้ีเกิดข้ึนกับข้างเคร่ืองท่ีบริษัท 
โบอ้ิงแอรสเปช และคนงานของบริษัทโทรคมนาคมของบริษัทโทรศัพท์เอทีแอนดทีและเบลล์ปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึนบ่อยที่สุดคือการที่คณะกรรมาธิการว่าด้วยการจัดการแรงงานร่วมกันมักจะดำเนินงานอยู่ 
ท่ีท่ีทำงาน1ใน'ท้องถ่ิน ขณะท่ีการตัดสินใจหลัก  ๆ ในเร่ืองเทคโนโลยีจะอุกกระทำในส่วนกลางใน 
ระตับบริหารท่ีสูงกว่า การเข้าใจปัญหาน้ีสหภาพบางแห่งได้ผลักตันให้สหภาพมีส่วนร่วมอย่างเป็น 
ทางการในระตับการตัดสินใจท่ีเหมาะสม แผนกแชทเทิร์นของบริษัทเจเนอรัลมอเตอร์ และสหภาพ 
คนงานอุตสาหกรรมรถยนต์สหรัฐอเมริกา (UAW -  Auto Workers Union) ได้เป็นสัญลักษณ์ท่ี 
ยอดเย่ียมในกรณีของการท่ีคนงานมีส่วนร่วมในระตับการบริหารทุกระตับเก่ียวกับการวางแผน การ 
ผลิต รวมถึงการลัดการทางด้านการงานและเทคโนโลยี

หลักลำศัญท่ีฝ่ายสหภาพได้เรียนเในช่วงระยะเวลาหลายปีท่ีผ่านมาน้ี คือมีขอบเขตงานไม่ 
กี่ขอบเขตเท่านั้นที่จะแสดงให้เห็นถึงศักยภาพในการให้คนงานมีส่วนร่วมในการบริหารได้คืกว่า 
ขอบเขตงานด้านเทคโนโลยี ฝ่ายบริหารในหลายหน่วยงานกำลังเร่ิมท่ีจะเข้าใจว่า การท่ีจะให้ได้มา 
ซ่ึงการใช้เทคโนโลยีท่ีก่อประโยชน์สูงสุดน้ัน มันจำเป็นจะต้องให้คนงานมีส่วนร่วมในการทำงานแต่ 
เน่ิน  ๆ และต้องมีการให้คนงานร่วมทำการวางแผนการดำเนินงาน และร่วมในการเปล่ียนแปลง ซ่ึง 
ดุเหมือนว่าหลักการน้ีจะเป็นหลักลำศัญของการลัดการแรงงานในปีท่ีจะมาถึง

สภาพแวดล้อ«ในการทำงาน (Work Environment)
ก่อนปี ค.ศ. 1980 ในประเทศสหรัฐอเมริกา คณะกรรมการร่วมระหว่างฝ่ายลัดการและ 

ลูกจ้างว่าด้วยลลัลดิภาพและความเป็นอยู่ของคนงาน (Joint Management Health and Safety 
Committees) เป็น!;ปแบบท่ีมีมานานและพบเห็นได้ท่ัวไปในระบบสหภาพและการมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจของลูกจ้าง
ประมาณช่วงปี ค.ศ.1973-1974จำนวน1 ใน 3 ของข้อตกลงท่ีทำการเจรจาต่อรองร่วมกัน 

นั้นประกอบด้วยบทบ้ญญัติว่าด้วยคณะกรรมการร่วม,ว่าด้วยเร่ืองสุขภาพและความปลอดกัยของ 
คนงาน (US Department of Labor, 1976) การพัฒนาท่ีมีมากในช่วงทศวรรษท่ี 80 มีส่วนช่วยให้ 
มีกา?ทุ่งประเด็นไปท่ีสภาพแวดล้อมของท่ีทำงานในฐานะท่ีเป็นสมร’ฦมีท่ีสำศัญชองการ,ตัดสินใจใน 
ระบบแรงงานลัมพันธ์
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ผลกระทบที่เทคโนโลยีด้านอิเลคโทรนิคส่ขนาดเล็กเป็นส1วนสำคัญที่ผลักดันให้มีการ 
เปล่ียนแปลงข้ึนในสภาพแวดล้อมท่ีทำงาน การรเร่ิมใช้หุ่นยนต์ คอมพิวเตอร์ และการใช้อุปกรณ์ 
แสดงภาพทางวีดีทัศน์ได้ส่งผลกระทบต่อทุกสาขาอาชีพอย่างแท้จริงทีเดียว

การหดตัวลงของอุตสาหกรรมการผลิต และการเจริญเติบโตของส่วนบริการ ได้
เปล่ียนแปลงและทำให้แบบแผนของแต่ละอาชีพผิดไปจากเดิม ลัดส่วนของคนอเมริกันท่ีขณะน้ี
ทำงานในสำนักงานใกล้จะถึง 2 ใน 3 ของแรงงานในระบบ ส่ิงท่ีเก่ียวเน่ืองกับการเปล่ียนแปลงน้ี 
ก็คือการเพ่ิมข้ึนอย่างมากของจำนวนช่ัวโมงท่ีคนอเมริกันต้องทำงาน เพ่ือท่ีจะคงไว้ซ่ึงมาตรฐาน
ความเป็นอยู่ของพวกเขา

ระบบการผลิตแบบเทเลอร์ฃองอเมริกา (The Taylorisme American Production
System) ถูกโจมตีมากข้ึนเร่ือย  ๆ ว่าเป็นแหล่งของความล้าหลังทางด้านผลิตภาพและความคิด 
สร้างสรรค์ใหม่  ๆของบริษัทอเมริกัน เม่ือเทียบกับคู่แข่งชาวญ่ีป่นหรือชาวยุโรป

โดยรวมในทางหน่ึง การพัฒนาเหล่าน้ีมุ่งความสนใจไปท่ีลักษณะของสภาพแวดล้อมท่ี
ทำงานและผลิตภาพ ในอีกด้านหน่ึงก็มุ่งความสนใจไปท่ีผลลัพท์ทางด้านสุขภาพจิต และสุขภาพ 
กายของคนงาน

ยกตัวอย่างเช่น ในปีท่ีแล้วการบาดเจ็บท่ีทำให้ต้องเสียเวลาทำงานอันมีลาเหตุจากงานท่ี 
ทำกว่าคร่ืงเป็นการบาดเจ็บทางกล้ามเน้ือและกระดูก ซ่ึงเก่ียวโยงถึงเทคโนโลยีการออกแบบ
สถานท่ีทำงานท่ีไม่ดี นอกจากน้ีโครงสร้างงานแบบเทเลอริลติคในปัจจุบันมักจะถูกประยุกต์ใช้ใน 
สถานประกอบการที่ใช้ระบบคอมพิวเตอร์ที่มีเทคโนโลยีอันทันสมัยในรูปแบบของการใช้ 
คอมพิวเตอร์ตรวจเช็ค และรูปแบบการควบคุมท่ีเคร่งครัดรูปแบบอ่ืน ซ่ึงเก่ียวโยงถึงความเครืยดใน 
สถานประกอบการและความเจ็บป่วยอ่ืน  ๆอันสืบเน่ืองมาจากความเครียด

กล่าวโดยย่อ เทคโนโลยีและการจัดการด้านแรงงาน เป็นต้นกำเนิดของการผลิตและ

ปัญหาสุขภาพกาย สุขภาพจิตของคนงาน
สหภาพได้มีบทบาทผู้นำอีกคร้ังในการขยายขอบข่าย ความหมายด้ังเดิมของคำว่า สุขภาพ 

และความปลอดภัย ซ่ึงแต่ก่อนจะมุ่งเน้นไปท่ีเร่ืองสุขภาพกาย และอันตรายอันเกิดจากสารเคมี

ระบบการผลิตแบบเทเลอร์ คือ ระบบการผลิตท่ียึดถือตามแนวคิดของ Taylor, Frederick พ. ซึงเป็นต้นแบบ 
ของการบริหารอย่างมีหลักเกณฑ์(Scientific Management) โดยเซึอ1ว่า ลูกจ้างทุกระดับในองค์กรสามารถจะ 
ทำงานร่วมกันได้อย่างมีประลิทธิภาพ โดยการจำกัดขอบเขตงานเฉพาะท่ีตนถนัด และกำหนดรูปแบบการทำงาน 
ท่ีตายตัวเป็นมาตรฐานเดียวกันหมด ซ่ึงการกระทำดังกล่าวจะช่วยลดเวลาในการเรียนรู้และเพิ่มความชำนาญให ้
เกิดข้ึน
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เท่าน้ันให้ซยายความรวมถึงผลด้านอ่ืน  ๆ ทางสังคมและทางจิตวิทยาท่ีสภาพแวดล้อมท่ีทำงานมี 
ต่อคนงานด้วย เช่น การเรียกร้องของตัวเน้ืองาน ระบบอำนาจ และความสัมพันธ์กนในทางสังคม 

สหภาพได้ตระหนักว่า ประเด็นน้ีเป็นส่วนสำคัญของความเป็นไปได้ในการเจรจาแบบท่ี,ต้ัง 
ฝ่ายสหภาพหรือลูกจ้างและฝ่ายบริหารได้ประโยชน์ ซ่ึงนายจ้างและสหภาพอาจจะร่วมมือสัน
แก้ปัญหาซึ่งจะป้องสันอันตรายอันเกิดจากสภาพแวดล้อมที่ทำงานที่จะนำไปยู่การบาดเจ็บและ 
ความเจ็บปวยของคนงานและการแก้ปัญหาร่วมสันจะเป็นการบรรเทาป้ญหาการผลิตที่กระจุกตัว 
อยู่ ณ ทีใดท่ีหน์ง (Production Bottleneck)

มีเพียง 2 มลรัฐ'จาก 50 มลรัฐเท่าน้ัน ซ่ึงก็คือ มลรัฐวอชิงตัน และมลรัฐโอเรกอน ท่ีได้มีการ 
อIฌุ้ตทางกฎหมาย ให้มีคณะกรรมการร่วมว่าด้วยสุขภาพและความปลอดภัยของคนงาน แต่การ 
บังคับให้มีการอนุมัติเช่นน้ืก็อยู่ในการเสนอร่างพระราชปัญญัติ OSHA (OSHA Reform Act) ท่ีมี 
การเสนอต่อสภาคองเกรสของสหรัฐฯ และหลักฐานจากประเทคอุตสาหกรรมส่วนใหญ่ก็ได้แสดง 
ให้เห็นถึงประโยชน์ของโครงสร้างน้ี

สหภาพบางแห่งและผู้ว่าจ้างรายใหญ่ได้เจรจาตกลงร่วมสันที่จะร่วมมือสันดำเนินการอัด 
การเร่ืองกองทุนเพ่ือสุขภาพและความปลอดภัย ซึ่งได้เงินมาจากการหักเงินเดือนบางส่วนมาต้ัง
กองทุน ยกตัวอย่างเช่น ช่างเคร่ืองและบริษัทโบอ้ิง แอโรสเอช คนงานอุตสาหกรรมรถยนต์และ 
บริษัทเจเนอรัลมอเตอร์/บริษัทฟ่อรัด ช่างไม้และสหภาพแรงงานอาคารก่อสร้างและผู้ว่าจ้างใน
อุตสาหกรรมก่อสร้าง

สิ่งเหล่านี้เป็นความพยายามร่วมสันอย่างแท้จริงโดยฝ่ายสหภาพและฝ่ายนายจ้างมี 
อำนาจและการตัดสินใจร่วมสันในเร่ืองงบประมาณ การปักคนงาน การแทรกแซง และการ 
เปล่ียนแปลงในสถานประกอบการ

หลักฐานต่าง  ๆ เหล่าน้ีแสดงให้เห็นถึงความสำเร็จ และตรรกะท่ีปฏิเสธไม่ได้ของโครงการ
เหล่าน้ี

การปักทักษะ การรไฒบาอา!!,ทและการทีกษา (Skills Training, Career Development, 
Education)

รายงานของคณะกรรมาธิการว่าด้วยเร่ืองทักษ'ะของแรงงานอเมริกา (The Commission 
on Skills of the American Workforce -  1990) ได้สร้างแรงกระตุ้นท่ีสำคัญให้สับนายจ้าง 
ผู้กำหนดนโยบายและผู้นำสหภาพท่ีต่ืนตัว ท่ีจะส่งเสริมท่าทีท่ีให้คนงานหรือสหภาพมีส่วนร่วมใน 
การบริหารในประเด็นของการพัฒนาทักษะแรงงาน
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สหภาพได้ตระหนักถึงความจำเป็นของการท่ีจะต้องเล่นบทป้องกันก่อนท่ีปัญหาจะเกิดข้ึน 
และล่งเสริมให้การศึกษาในเร่ืองของการร่วมมือกันระหว่างลูกจ้างกับฝ่ายจัดการ การนักอบรม
คณะกรรมการในสถานประกอบการท่ีอยู่ในล่วนท้องถ่ิน และคณะกรรมการท่ีทำงานระกับระหว่าง 
อุตสาหกรรมท้ังหมดในปัจจุบัน การลงทุนเป็นจำนวนมากในการนักอบรมคนงานท่ีไม่ใช่ระกับ
บริหาร (Non-Managerial Workforce) ได้ทุ่งเน้นไปท่ีบริษัทท่ีมีการท้ังสหภาพและบริษัทท่ีมี 
ข้อตกลงว่าด้วยเร่ืองของการเจรจาต่อรองร่วมกัน (Collective Bargaining Agreements) อย่าง 
เป็นทางการ

วิธีการท่ีสหภาพเป็นผู้ผลักกันเช่นน้ี ถูกพัฒนาข้ึนเป็นอย่างดีท่ีประเทศออสเตรเลีย ท่ีช่ึง 
กองทุนนักนัดแรงงานแห่งชาติได้ถูกจัดต้ังข้ึน (ACTU 1992)

มนจำเป็นท่ีจะต้องมืกลไกการจัดต้ังกองทุนข้ึนในลหริฐอฒริกาด้วยเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็น
กองทุนการนักนัดคนงานของริฐ หรือกองทุนท่ีจัดต้ังข้ึนโดยการเจรจาเฉพาะในบริษัทลำหริบใช้ใน 
โครงการท่ีบริหารร่วมกัน อย่างเช่นโครงการท่ีถูกพัฒนาโดยคนงานอุตสาหกรรมรถยนต์และบริษัท 
รถยนต์หลัก ๆ

การท่ีริฐไม่มืโครงการท่ีเพียงพอ หรือไม่มืการอนุมัติให้จ่ายเงินเดือนระหว่างอยู่ในช่วงลา 
พักงานเพ่ือศึกษาต่อ การดำเนินงานด้านกองทุนจึงยังอยู่ในระกับริฐ และเป็นการเจรจาต่อรองร่วม 
กันดุเหมือนว่าการท่ีสหภาพหรือคนงานมืล่วนร่วมในล่วนของการพัฒนาทางด้านอาชีพและการยก 
ระกับนักษะนัมือ จะเป็นประเดนพิจารณาท่ีลำกัญในอีก 2-3 ปีข้างหน้า เน่ืองจากการสนับลนุนท่ีมื 
เพ่ิมข้ึนเร่ือย  ๆจากคณะผู้บริหารของประธานาธิบดีคสินตัน

ในขณะเดียวกัน ความจำเป็นท่ีจะต้องปริบโครงสร้างใหม่ของระบบการผลิตของลหริฐฯ ท่ี 
เป็นแบบ Taylorized อย่างลูงก็ได้ริบความสนใจเช่นกัน เพ่ือท่ีจะสร้างอุปสงค์และโอกาสสำหรับ 
การพัฒนาทางด้านนักษะ สหภาพได้เป็นตัวต้ังตัวตีในการทำความพยายามเหล่าน้ีและมืทีท่าว่าจะ 
พยายามต่อไปในอนาคต

บทสรุป
ในบรรดาแผนการหลัก  ๆ ท่ีใช้กันในขบวนการเคล่ือนไหวของแรงงานสหรัฐฯ แผนการท่ี 

สำกัญก็คือ แผนท่ีทุ่งประเด็นไปท่ีการออกแบบโครงสร้างสถานประกอบการใหม่ โดยการให้คนงาน 
มืล่วนร่วมในการบริหารเพ่ือที่จะเพ่ิมความม่ันคงทางด้านการงานพร้อมกับการยกระกับนักษะการ 
ทำงานท่ีเก่ียวโยงกัน เพ่ือท่ีจะพัฒนาสุขภาพซองคนงาน และความปลอดภัยในการทำงาน รวมถึง 
การซกลูงให้มืการใช้เทคโนโลยีใหม่  ๆในที่ทำงานเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตการทำงาน
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วิธีการน้ีได้มีเพ่ิมข้ึนเร่ือย  ๆ ท้ังในภาครัฐ และภาคเอกซน เห็นได้ชัดเจนว่า แผนการ'น้ีได้ท้ัง 
ความต้องการ'บางอย่างเพ่ือให้เกิดความเปล่ียนแปลงในตัวสหภาพเองในฐานะท่ีเป็นสถาบัน

แบบจำลองท้ังหมดของแนวคิดเร่ือง สหภาพ (บnionsm) ได้ลุกนิยามว่าเป็นการจัดการ 
(Organizing) หรือ การเคล่ือนพล (Mobilization) หรือแบบจำลองการมอบอำนาจ
(Empowerment) ของแนวคิดเร่ืองสหภาพท่ีเนินหนักไปในด้านการให้คนงานโดยรวมมีส่วนร่วมใน 
การบริหาร (Banks and Metzgar, 1989)

การพัฒนาเหล่าน้ีล้วนอยู่ในขอบเขตทางเศรษฐกิจท่ีเท่าท่ีฝานมา ไม่มีเสถียรภาพเท่าไรนัก 
มีอัตราการว่างงานและการปลดคนงานออกสูง สภาพแรงงานสัมพันธ์ก็เต็มไปด้วยฝ่ายท่ีเป็น
ปฎิป๋กษ์ และอยู่ในกรอบการเมืองท่ีไม่เป็นมิตร และขาดการสนับสนุนสหภาพและการมีส่วนร่วม 
ของคนงาน

ไม่มีข้อสรุปที่ลุกต้องสำหรับสถานการณ์ท่ีไหลลื่นและผ่านความเปลี่ยนแปลงมามากมาย 
ในชัวงทศวรรษ'ท่ี 90 ถือเป็นร!วงเวลาท่ีสำคัญ วิธีการท่ีสหภาพจะต้องดำเนินการแบบ ‘'กันไว้ดีกว่า 
แก้,’ ท่ีท้ังอยู่บนพ้ืนฐานของการนำเอาสหภาพหรือคนงานเข้ามามีส่วนร่วมดุจะเป็นส่ิงจำเป็นท่ีจะ 
เปล่ียนแนวทางการเคล่ือนไหวของสหภาพ นอกจากน้ีอังเป็นการเปล่ียนสถานการณ์แรงงานและ 
แนวปฎิบัตเดิมอันจะทำให้เศรษฐกิจดีข้ึน

มีหสักฐานว่าการจัดการแรงงานในแบบท่ีฝาน  ๆ มาจะนำสหรัฐฯ และสหภาพแรงงานใน 
สหรัฐฯ ไปส่การ'พัฒนายุทธ์ใหม่  ๆ ท่ีจะเป็นตัวแทนผลประโยซนัของคนงานได้ในเวทีเศรษฐกิจโลก 
ยุคใหม่

3.2.3 ระบบแรงงาบพั«พันธ์ของประเทศเยอร«น
ส่วนสำคัญท่ีสุดของระบบแรงงานสัมพันธ์ของเยอรมันก็คือ การท่ีลูกจ้างมีส่วนร่วมกับฝ่าย 

จัดการในสถานประกอบการภายใต้ระบบการตัดสินใจร่วมกัน (Co-Determination) รุปแบบท่ีรุ้จัก 
กันโดยท้ัวไปคือ การมีส่วนร่วมของลูกจ้างในคณะกรรมการท่ีปรึกษาของบริษัทและคณะกรรมการ 
ลูกจ้างท่ีมาจากการเลือกท้ัง (Elected Work Councils) ระบบการตัดสินใจร่วมกันนีช่วยส่งเสริมให้ 
เกิดความสำเร็จท้ังในการพัฒนาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของประเทศเยอรมัน ระบบน้ีจะช่วยให้ 
ตัวแทนลูกจ้างได้เรียนเถีงข้อลุลข่าวสารต่าง  ๆ ของบริษัท ทำให้ฝ่ายจัดการวางแผนต่าง  ๆ ต้อง
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ทางานด้วยความระมัด?ะวังมากย่ิงขึ้น ใช้ตลาดแ?งงานภายในประเทศ การพัฒนาt เมือแรงานใหม่ 
และการบ?หารทรพยากรบุคคลอย่างมืประสิทธิภาพ10

การที่ลูกจ้างเยอรมันได้มืส่วนร่วมในการวัดการเกิดขึ้นภายใต้สถานการณ์ที่ขบวนการ 
สหภาพแรงงานมืความเข้มแข็งและอำนาจต่อรองสูง รวมถึงการขาดแคลนแรงงานในช่วงหลัง
ลงครามโลกครงท่ี 2 ประสบการณ์ของระบบแรงงานลัมพันธ์แบบใหม่น้ีทำให้นายจ้างเองก็พบว่า 
การวัดระเบียบองค์กรใหม่มีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าเดิม ท้ังในแง่ของผลิตภาพ (Productivity) 
และความลามารถในการปรับตัว (Flexibility) นอกจากน้ีระบบการตัดสินใจร่วมตันยังถูกนำมาเป็น 
กลยุทธ์สำคัญในการเส?มลร้างประสิทธิภาพการผลิตของโรงงานในบุโรปโดยท้ัวไป

1) การมีส่วนร่วมของลูกจ้าง11 (Industrial Participation)
การมีส่วนร่วมของลูกจ้างจะครอบคลุมตั้งแต่การรับรู้ข่าวสารข้อมูลไปจนถึงการร่วม 

ตัดสินใจ ซ่ึงแบ่งได้เป็น 2 กรณี คือ หบ่็ง โดยการผ่านทางกรรมการลูกจ้าง (Work Councils) ใน 
ระคับสถานประกอบการ และสอง โดยตัวแทนลูกจ้างในคณะกรรมการบริหารช้ันสูงของบริษัท 
(Supervisary Boards of Companies)

สหภาพแรงงาน (Trade Unions) จะไม่เข้ามายุ่งเก่ียวตับโครงสร้างซองคณะกรรมการ 
ลูกจ้าง แม้ว่าการเก่ียวข้องในเซิงปฏิบัตและอย่างไม่เป็นทางการจะเป็นปัจจัยท่ีจำเป็นในการ
ดำเนินงานท้ังในเร่ืองของการมีส่วนร่วมและการเจรจาต่อรองร่วม อย่างไรก็ตามลหภาพแรงงานก็มี 
สิทธิท่ีจะเข้าเย่ียมกิจการและอาจจะเข้าร่วมประชุมบ้างในบางโอกาล ตามท่ีกำหนดไว้ใน The 
Works Constitution Act, 1972. นอกจากน้ีสหภาพแรงงานก็ยังมีสิทธิในการเป็นตัวแทนในระคับ 
ผู้บริหารช้ันสูงภายใต้พรบ.การตัดสินใจร่วม (Codetermination Act, 1976)

คณะกรรมการลูกจ้าง (Work Councils) ถือเป็นลักษณะท่ีสำคัญท่ีสูดของระบบแรงงาน 
ลัมพันธ์เยอรมัน ซ่ึงประกอบข้ึนด้วยลมาซิกท่ีเป็นลูกจ้างท้ังหมด คณะกรรมการลูกจ้างน้ีไม่ถือ
เป็นกฎข้อบ้งคับแต่อาจแต่งต้ังข้ึนจากความเห็นชอบร่วมตันของลูกจ้าง โดยคณะกรรมการลูกจ้าง 
จะทำงานร่วมตับนายจ้างเพ่ือคุณภาพท่ีดีข้ึนของลูกจ้างและสถานประกอบการ

10 Tuner, Lowel. "Prospects for Worker Participation in Management" 1 The Single Market in Labor 
and the Integrated Europe. Edited by Lloyd Ulman et.al.
11 "Germany" in European Management Guides : Industrial Relations General editor : Pete Burgess,

Institute of Personal Management. 1991, pp.61-96



74

ลิทธิของคณะf im เการลูกจ้าง ประกอบไปด้วย 
สิทธิในการเสนอความคิดเห็น
สิทธิในการรับรูข้อมูลข่าวสารอย่างชัดแจ้งและในเวลาท่ีเหมาะลม เก่ียวกับเร่ืองท่ี 
จำเป็นต่อหน้าท่ี ซ่ึงข้อมูลจะต้องได้รับก่อนการตัดสินใจใด  ๆของนายจ้าง 
สิทธิในการปรึกษาหารือ
สิทธิในการร่วมตัดสินใจและตัดคานต่อข้อเสนอของนายจ้าง ซ่ึงนายจ้างไม่
ลามารถท่ีจะดำเนินการใด  ๆ ได้หากคณะกรรมการลูกจ้างไม่เห็นด้วยกับข้อเสนอ 
ใด ๆ

2) การต้เดสิน'ใจร่วมเก่ียวm itรอ*ทางสิงคม
สิทธิ'ในการร่วมตัดสิน'ไจที่ลำตัญที่สุดของคณะกรรมการลูกจ้างก็คือเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ 

ลงคม (Social Matters) ซ่ึงท้ังฝ่ายนายจ้างและสภาลูกจ้างจะต้องเห็นชอบร่วมกันต่อเร่ืองต่อไปน้ี 
เวนแต่ว่าจะกำหนดข้ึนเป็นพิเศษจากกฎหมายหรือข้อตกลงร่วม

1) เวลาเร่ิมและเลิกงานแต่ละกัน ช่วงเวลาหยุด,ตัก กะงานและการกำหนดกันหยุด
2) การเพ่ิมหรือลดช่ัวโมงทำงานช่ัวคราว
3) รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทน
4) การใช้เคร่ืองมือท่ีทันลมัยเพ่ือลอดส่องดุแลพฤติกรรมและการปฏิบัติของลูกจ้าง
5) ข้อตกลงเร่ืองสุขภาพและความปลอดกัย
6) โครงสร้างการบริหารงานเก่ียวกับผลประโยชน์ทางสังคมของบริษัท
7) ข้อตกลงเร่ืองค่าตอบแทน (Remuneration Arrangements)
8) การกำหนดอัตราค่าตอบแทนตามผลงานท่ีได้รับ

3) การท่ีอสาร ปรึกษาหารึอและตดสิบใจร่ว«ใบเรื่องส์กษถ!ะงาบและสภาทแวดล้อ«ใบ 
การทำงาบ

คณะกรรมการลูกจ้างต้องได้รับการบอกกล่าวและร่วมปรึกษาในเรื่องแผนงานที่เก่ียวข้อง 
กับการเปล่ียนแปลงลถานประกอบการ โรงงาน ขนตอนการทำงานและเน้ืองาน นอกจากน้ีแล้วอัง 
มืลิทธิท่ีจะร่วมตัดสินใจต่อมาตรการในอันท่ีจะลดหรือชดเชยต่ออุปสรรคใด  ๆ ท่ีเกิดข้ึนกับลูกจ้าง 
เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงงาน ข้ันตอนการทำงาน หรือสภาพแวดล้อมในการทำงาน
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4) ก า ร ส า ร  ปรึกษาหารึm เละตัดสินใจร่วมเกี่ยวตับ!รีองบุคลากร
คณะกรรมการลูกจ้างมีบทบาทและอิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างมาก 

ประการแรก สิทธิดังกล่าวสร้างความได้เปรียบต่อเร่ืองความสัมพันธ์ในองค์กร และสอง ไม,เพียง 
แต่คณะกรรมการลูกจ้างจะมีบทบาทในการกำหนดตลาดแรงงานภายในเท่าน้ัน แต่ยังรวมถึงตลาด 
แรงงานกายนอกองค์กรอีกด้วย ซ่ึงสิทธิดังกล่าวน้ันเก่ียวข้องกับเร่ืองการวางแผนด้านทรัพยากร

บุคคล การรับคนงานใหม่ และการปลดคนงานออก

5) แรงงาบส์มฟับธ์แบบ'ใหม่
รูปแบบใหม่ท่ีก่อให้เกิดความสนใจเก่ียวกับแรงงานสัมพันธ์ของเยอรมัน ก็คือ รูปแบบของ 

การรวมตัวของลูกจ้างเป็นกลุ่มย่อย  ๆ การทำงานเป็นทีม ระบบควบคุมคุณภาพ การพัฒนาและ 
ฝืกอบรม ซ่ึงรูปแบบเหล่าน้ีจะช่วยลดระบบการพ่ึงพาบุคคลเพียงคนเดียว และก่อให้เกิดผลดีต่อ 
การเพ่ิมซีดความลามารถในการแข่งขันด้วยการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและเพ่ึมดักยภาพของลูกจ้าง 
เพ่ือผลต่อการพัฒนา

3.2.4 ระบบแรงงาบตัมพบธ์ประเทศสวีเดน 12
ภายหสังจากการเปล่ียนแปลงไปเป็นประเทศอุตสาหกรรมของสวีเดนท่ีล่าช้ากว่าประเทศ 

อ่ืน สวีเดนกลายเป็นประเทศท่ีมีการสัดระบบสหภาพแรงงานล่าช้ากว่าประเทศอ่ืน  ๆ ด้วยเช่นกัน 
ความเคล่ือนไหวต่าง  ๆ ของสหภาพแรงงาน (Trade Union) เริมจะพัฒนาในช่วงทศวรรษที 1880 
ในช้ันแรกน้ัน พรรคสังคมประชาธิปไตย (The Social Democratic Party) ซึงก่อตงขืนในปี 1889 
ทำหน้าท่ีเป็นสมาพันธ์แรงงาน (Union Confederation) ต่อมา LO (Swedish Trade Union 
Confederation) ได้ถูกสัดต้ังข้ึนในปี 1898 องค์กรนายจ้างก็เร่ิมพัฒนาข้ึนด้วย เพ่ือโต้ตอบกับการ 
เจริญเติบโตของสหภาพแรงงาน โดยในปี 1902 ได้มีการก่อตังสมาพันธ์นายจ้างแห่งสวีเดน หรือ 
SAF (Swedish Employers’ Confederation)

การเคล่ือนไหวของสหภาพแรงงานสวีเดนน้ันเร่ิมต้นจากสหภาพแรงงานช่างปีมือ (Craft 
Unions) ภายในปี 1910 ความคิดเร่ืองสหภาพแรงงานมีความเด่นซัดข้ึน ป๋จสัยหลายประการท่ี 
อธิบายถึงการพัฒนาน้ี ประการแรกคือ ในช่วงท่ีสหภาพแรงงานกลุ่มแรก  ๆได้ก่อต้ังข้ึน การปีกช่าง 
ฝืมือไม่ได้รับการพัฒนาท่ีดี ย่ิงไปกว่าน้ันการเร่ิมเปล่ียนเป็นสังคมอุตสาหกรรมก็เกิดขืนในขอบข่าย

12 Hammarstorm, Olle. "Swedish Industrial Relations" .International and Comparative Industrial 
Relation. Edited by Greg J.Bamberand Russell D.Lansbury. 1987, pp. 187-205.
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ทใหญ่มาก กล่าวคอ เกิดเมองบริษัท (Company towns) หรอหมู่บ้านบริษัท (Company villages) 
ข้ึน โดยท่ีคนของเมืองท้ังเมืองทำงานให้กับบริษัทใดบริษัทหน่ึง ดังน้ันจึงเป็นเรองธรรมชาติท่ีจะ 
รวมตัวกันเป็นกลุ่มเพ่ือต่อต้านนายจ้างเพียงรายเดียว

ในระยะเร่ิมแรก สิทธิในการจัดต้ังองค์กรและเจรจาต่อรองร่วมกันยังไม่มืกฎหมายรองรับ 
และยังได้รับการโต้ตอบจากบรรดานายจ้าง ความขัดแย้งทางอุตสาหกรรมคร้ังแรก  ๆ น้ัน เกิดจาก 
การต่อล้เรียกร้องสิทธิท่ีจะจัดต้ังสหภาพ และเรียกร้องค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนในช่วงทศวรรษ 1870 
การต่อล้เหล่าน้ีเขม็งเกลียวย่ิงข้ึนในช่วงจุดเปล่ียนของศตวรรษ อาทิเช่น ไต้เกิดมีการกักขังข้ึนใน 
อุตสาหกรรมวิศวกรรมในปี 1905

ความขัดแย้งเหล่าน้ีนำไปล่การรับรองสิทธิของสหภาพหรือท่ีเรียกกันว่า “การประนี
ประนอบแห่งเดือนธันวาคม’’ (December Compromise) ในปี 1906 ซ่ึงข้อตกลงกับ เ_0 น้ัน SAF 
ได้รับรองสิทธิของสหภาพฯ ในการจัดต้ังและเจรจาต่อรองร่วม ขณะท่ี L0 ได้ยอมรับให้มีการเพ่ิม 
กรณีท่ีจะให้สิทธินายจ้างอย่างเต็มท่ีท่ีจะว่าจ้างและไล่ออก รวมถึงการจัดการการผลิต ลงไปใน 
ข้อตกลงร่วมกันท้ังหมด ซึ่งข้อตกลงดังกล่าวน้ีถือเป็นก้าวท่ีก้าวไปข้างหน้าท่ีสำคัญของฝ่ายสหภาพ 
ขณะท่ีสิทธิของนายจ้างโดยท่ัวไปมักจะถูกมองว่าเป็นส่ิงท่ีมือยู่แล้ว

อย่างไรก็ตาม "การประนีประนอมแห่งเดือนธันวาคม" ก็ไม่ได้รับการยอมรับจากนายจ้าง 
ท้ังหมด ดังน้ัน นายจ้างบางกลุ่มจึงยังคงดำเนินนโยบายต่อต้านสหภาพ ข้อขัดแย้งระดับประเทศ 
คร้ังแรกเกิดข้ึนในปี 1909 ถือเป็นตำนานการประท้วงคร้ังใหญ่ ท่ีเร่ิมจากการท่ีนายจ้างกับลูกจ้าง 
(Lockout) ไว้เพ่ือท่ีจะทำให้สหภาพอ่อนแอลง ข้อขัดแย้งน้ียุติลงด้วยการท่ีลูกจ้างต้องกลับเข้า 
ทำงานโดยไม่มืการบรรลุข้อตกลงใด  ๆ ถือได้ว่า เป็นความปราชัยครังใหญ่สำหรับสหภาพแรงงาน 
ซึ่งทำให้จำนวนสมาชิกลดลงจากจำนวน 162,000 คน ในปี 1908 เหลือเพียง 85,000 คนในปี 
1910

กฎหมายด้านแรงงานลัมพันธ์มีการพัฒนาไปอย่างข้า  ๆ ซ่ึงเป็นการพัฒนาเพ่ือรองรับส่ิงท่ี 
เกิดข้ึนในวงการแรงงานมากกว่าท่ีจะเป็นการล่งเสริมการปฏิรูปใด  ๆในปี 1906 พระราชบัญญัติ'ว่า 
ด้วยการประนีประนอมโดยสมัครใจ (Act on Voluntary Mediation) ก็ได้ผ่านร่างและสำนักงานจัด 
การเร่ิองการประนีประนอมก็ได้ถูกก่อต้ังข้ึน จากปี 1910-1920 นายจ้างและนักการเมืองอนุรักษ์ 
นิยมได้พยายามในหลาย  ๆ โอกาสท่ีจะออกร่างกฎหมายท่ีจำกัดสิทธิของสหภาพในการประท้วง 
ความพยายามเหล่าน้ีถูกสกัดโดยฝ่ายสังคมนิยมและฝ่ายเสรี เม่ือการประท้วงเร่ิมจะกลายเป็น
ปัญหาสังคมที่สำคัญ พระราชบัญญ้ติว่าด้วยการต่อรองร่วมกันและศาลแรงงาน ก็ได้ผ่านร่างในปี
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1928 แม้ว่าจะมีการคัดค้านจากฝ่ายสหภาพก็ตาม ซ่ึงพ.ร.บ. เหล่าน้ีเป็นการยอมรับสิทธิทาง
กฎหมายของสหภาพเป็นภร้ังแรก

ภายหลงการเลือกตงรัฐบาลสังคมนิยมประชาธิปไตยเป็นคร้ังแรกในปี 1932 สถานการณ์ 
ได้เปล่ียนไป สหภาพเร๋ัมใช้กลยุทธ์ใหม่เน่ืองจากพวกเขาไม่ได้มองว่ารัฐบาลไม่ได้เป็นพันธมิตรของ 
นายจ้างอีกต่อไป สมพันธภาพใหม่ระหว่างฝ่ายนายทุนคับแรงงานน่าไปสํฃ้อตกลง Saltsjobaden 
ในปี 1938 ซึ่งปูพ้ืนฐานด้านความร่วมมือระหว่างนายจ้างคับลูกจ้าง และด้านการให้คำปรึกษา 
หัวใจของความร่วมมือถูกพัฒนามากย่ิงข้ึนระหว่างช่วงลงครามโลกคร้ังท่ี 2 แม้ว่าสวีเดนจะเป็น 
ประเทคท่ีเป็นกลางก็ตาม

ช่วงเวลาตงแต่ปี 1950 จนถึงช่วงปลายของปี 1960 ถือเป็นช่วงท่ีตลาดแรงงานมี 
เสถียรภาพ การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีลม่ําเสมอ โดยเอ,พาะอย่างย่ิงในช่วงทควรรษท่ี 1960 
แสดงให้เห็นว่า ความขัดแย้งเร่ืองค่าแรงน้ันตกลงคันได้โดยไม่มีความยุ่งยากใด  ๆ มากมาย 
สหภาพยอมรับสิทธิของนายจ้างในการจ้างและไล่ออก และเข้าใจว่ากระบวนการผลิตเป็นเง่ือนไข 
ข้ันแรกซองการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ คนงานซ่ึงโดนปลดได้รับการรองรับให้ทำงานอยู่ในภาคû' dS V

อุตสาหกรรมอ่ืน  ๆ ท่ีขยายออกไป กระบวนการเปล่ียนแปลงน้ีได้รับการสนับลนุนโดยนโยบายการ 
พัฒนาตลาดแรงงานอย่างแข็งขันของรัฐบาล ข้อเรียกร้องหลัก  ๆ ท่ีสหภาพเรียกร้องในช่วงน้ี คือ 
การปรับปรุงระบบประคันลังคม การเปล่ียนแปลงหลัก  ๆ ในเร่ืองของระบบการจ่ายเงินบำเหน็จ 
บำนาญได้ถูกน่าเสนอในปี 1958ร่วมคับผลประโยซนัด้านประคันลังคมในด้านอ่ืนๆ

ในระหว่างช่วงเวลาดังกล่าว LO ได้มีการพัฒนานโยบายค่าจ้างแบบเป็นปีกแผ่น
(Solidaristic Wage Policy) ข้ึน นโยบายน้ีมีล่วนประกอบหลัก  ๆ อยู่ลองล่วน คือ หน่ึง นโยบาย 
“ค่าแรงเท่าคันสำหรับงานท่ีเหมือนคัน” (Equal Pay for Equal Jobs) ไม่ว่าจะเป็นในอุตสาหกรรม 
ใดหรือบริษัทใด หมายความว่า ระดับผลกำไรของบริษัทไม่ใช่เป้าหมายหลักในการเจรจา ผลท่ีตาม 
มา คือ บริษัทท่ีมีผลการดำเนินงานทางเศรษฐกิจไม่ดี ต้องปิดตัวลงไปและผลกำไรของบริษัทท่ี 
ประสบความสำเร็จมากท่ีสุดก็ถูกท้าทาย'โดยสหภาพ อีกมิติหนีงของนโยบายค่าจ้างแบบเป็น
ปีกแผ่น คือ ช่องว่างระหว่างคนงานท่ีได้รับค่าตอบแทนมาก และคนงานท่ีได้รับค่าตอบแทนน้อย 
ลดลง ช่องว่างน้ีถูกโจมตีท้ังจากระบบการลัดเก็บภาษีแบบก้าวหน้า และจากสัญญาการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเพ่ิมเงินค่าตอบแทนเป็นพิเศษให้คับลูกจ้างท่ีได้รับค่าตอบแทนตำ
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1. ผ้รส่วฆร่จ«หฟิก  ๆใบระบบน,รงงาบสัมพันธ์
1.1 ฟิหภาทแรงงาน การจัดตงสหภาพฯ ของสวีเดนไม่ต้องมีกา?จดทะเบียนหรือได้

รับการยอมรับจากหน่วยราชการหรือศาลแรงงาน กลุ่มลูกจ้างใด  ๆ ก็ตามมีเสรีภาพท่ีจะร่วม 
กลุ่มสหภาพใด  ๆก็ได้ และจะได้รับการคุ้มครองโดยอัตโนมัติจากกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ อย่างไร 
ก็ตาม สิทธิพิเศษท่ีเก่ียวกับสหภาพ จะถูกสงวนไว้สำหรับสหภาพท่ีจดทะเบียนเท่าน้ัน สิทธิท่ี
สำกัญท่ีสุด คือ สิทธิท่ีจะเข้าถึงข้อถูลของบริษัท และสิทธิในการเปิดดการเจรจาต่อรองก่อนท่ีจะมี 
การเปล่ียนแปลงคร้ังสำกัญใด  ๆ ข้ึน มีสหภาพท่ีถูกจัดตงข้ึนใหม่น้อยมากในสวีเดน สาเหตุหสักก็ 
เน่ืองจาก สหภาพท่ีมีอยู่ลามารถตอบสนองความต้องการของสมาซิกได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ 
ปกปิองขอบข่ายผลประโยชน์ของสมาซิกจากสหภาพอ่ืน  ๆ ท่ีแข่งขันกัน มีสมาพันธ์แรงงานหสัก ๆ  

ในสวีเดน 3 แห่ง อ้นประกอบด้วย
LO (The Swedish Trade Union Confederation)
TCO (Centrai Organization of Salaried Employees) ซึงครอบคลุม
กลุ่มคนงานในภาคแรงงานและคนทำงานบริษัท
SACO SR (Confederation of Professional Unions Representing
Employees with Academic Training) ซึงประกอบด้วยสหภาพคนงาน
มืออาชีพ ซ่ึงเป็นตัวแทนของพน์กงานท่ีอยู่ในแวดวงการผี!กอบรมด้านกา?
ศึกษา

ลูกจ้างในสวีเดนส่วนใหญ่จะเป็นสมาซิกสหภาพแรงงาน รวมไปถึงร้อยละ 95 ของคนงาน 
ที่ใข้แรงงาน และร้อยละ 75 ของคนงานบริษัท ตัวเลขนี้ถือว่าเป็นการรวมตัวของพน์กงานที่เข้มข้น 
มากเป็นพิเศษ เมื่อเทียบจากมาตรฐานนานาชาติ และปรากฏการณ์กังกล่าวนี้ก็สามารถอธิบายได้ 
โดยป๋จจัยต่าง  ๆ ตามเหตุผลสำกัญข้อหนึ่งคือ ระบบการจัดสรรผลประโยซน่ให้กับคนว่างงานถูก 
จัดโดยสหภาพ คนงานส่วนใหญ่มักจะมองว่าเป็นเรื่องธรรมชาติที่จะสังกัดกับสหภาพ เพื่อที่ตัวเอง 
จะได้รับการปกป้องจากการว่างงานที่อาจเกิดขึ้นได้ ส่วนผลประโยซ14อื่น  ๆ ที่ทางสหภาพเสนอให้ 
ยังช่วยสหภาพในการรับสมาชิกเข้ามาอีกด้วย อย่างไรก็ตาม เหตุผลที่สำกัญที่ลุด คือ สหภาพมี 
อิทธิพลมาก ซึ่งจะเห็นได้จากช่วงที่รัฐบาลสังคมประชาธิปไตย ความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดระหว่าง

รัฐบาล และ LO ได้ช่วยให้ LO กลายเป็นแรงผลกกันที่สำกัญแรงหนึ่งในสังคม
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1.2 องค์กรบายจ้า3 มีสมาพันธ์นายจ้าง 4 สมาพันธใหญ่  ๆ คือ สมาพันธ์สำหรับ 
นายจ้างในภาคเอกซน 1 สมาพันธ์ที่เหลือเป็นสมาพันธ์นายจ้างในภาครัฐ ดังนี้ คือ

SAF (Swedish Employers' Confederation) รวมกลุ่มนายจ้างในภาค 
เอกชน โดยเป็นตัวแทนซองบริษัท 40,000 บริษัท ใน 36 ภาคสมาคม 
บริษัทที่เข้าร่วมกบ SAF นั้นจ้างลูกจ้างกว่า 3 ล้านคน 

- สมาพันธ์ที่เป็นตัวแทนซองนายจ้างในภาครัฐบาลระดับชาติ คือ SAV 
(National Agency For Government Employers) สํวนอีก 2 องค์กรที ่
เหลือนั้นจะเป็นสมาพันธ์ที่เป็นตัวแทนนายจ้างในองค์กรบริหารส่วนท้อง 
ถิ่นเทศบาลได้ให้ความร่วมมือกับสหภาพ โดยผ่านทาง Swedish

Association of Local Authorities กับ Federation of County Councils 
องค์กรเหล่านี้เป็นตัวแทนซองเทศบาล 278 แห่ง และสุขาภิบาล 23 แห่ง 
โดยองค์กรบริหารของรัฐนี้มีจำนวนลูกจ้าง 1.5 ล้านคน ในจำนวนนี้กว่า 
5 แลนคนเป็นข้าราชการส่วนกลาง

1.3 บทบาทของ??บาล รัฐบาลสวีเดนถือเป็นนายจ้างรายใหญ่ ปกติจะมีรัฐมนตร ี
ค่าตอบแทน (Government Minister for Wages) ที่เป็นผู้รับผิดชอบที่มีอำนาจเด็ดขาด และ 
รับผิดชอบด้านนโยบายการจ้างงานซองรัฐ ซึ่งดำเนินงานโดยองค์กร2 หน่วยงานการเจรจาต่อรอง 
เรื่องค่าจ้างจะอยู่ในความรับผิดชอบซอง SAV ส่วนหัวหน้าถาวรซองกระทรวงค่าตอบแทนมักจะ 
เป็นผู้อำนวยการซองคณะกรรมการ SAV อย่างไรก็ตาม รัฐบาลไม่ได้มีส่วนร่วมในการเจรจาต่อรอง 
เร่ือง เงินเดือนข้าราชการโดยตรง

ภาคเอกซนมักจะเป็นภาคที่กำหนดแนวทางในเรื่องการเจรจาต่อรองเรื่องค่าจ้างซอง 
สวีเดนเป็นที่ยอมรับกันในวงกว้างว่า ค่าใข้จ่ายในด้านการผลิต และผลงานด้านการส่งออกถือเป็น 
สิ่งสำคัญในการกำหนดค่าแรง อย่างไรก็ตาม มีบางกรณีที่ภาครัฐเป็นผู้น่าในการบรรลุข้อตกลง 
ก่อนภาคเอกซน ส่วนในประเด็นที่ว่าด้วยเรื่องที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับค่าแรง เป็นเรื่องที่พบเห็นกันบ่อย 
ว่า SAV มักจะเป็นผู้ริเริ่มก่อนภาคเอกชน ตัวอย่างหนึ่งก็คือ ในด้านซองประชาธิปไตยแห่ง 
อุตสาหกรรม

รัฐบาลใช้อิทธิพลหลัก  ๆ ในด้านแรงงานสัมพันธ์ โดยฝานบทบาททางการฒืองที่ผ่านมา 
แรงงานสัมพันธ์ลูกปล่อยไว้ให้ขึ้นอยู่กับนายจ้างและสหภาพ อย่างไรก็ตามในช้วงทศวรรษที่ 70 
กฎหมายใหม่  ๆ ได้ลูกน่ามาใช้ซึ่งส่งผลต่อระบบแรงงานสัมพันธ์ ซึ่งกฎหมายใหม่นี้จะเกี่ยวกับ
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ประเด็นท่ีว่าด้วยประชาธิปไตยแห่งอุตสาหกรรม (Industrial Democracy) สภาวะแวดล้อมในท่ี 
ทำงาน ความมนคงของงานและสิทธิของสหภาพ กฎหมายเหล่าน้ีล้วนจำกัดสิทธิของนายล้างและ 
เสริมสิทธิของลูกล้างและสหภาพของพวกเซา

2. กระบวนการหฟิก  ๆของแรงงๆนฟั«พ้นธ์
2.1 การเจ?จาด'อ?องในระดิบท่องดิน แม้ว่าโครงสร้างการเจรจาต่อรองในระดับ

ท้องถ่ินในสถานประกอบการจะแตกต่างกันไป แต่ในท่ีน้ีจะขอกล่าวถึงกระบวนการของบริษัท
เอกชนขนาดกลางท่ัว  ๆไป ท่ีมีลูกล้างประมาณ 300-400 คน น่ันคือ ลูกล้างจะรวมตัวกันท่ีสโมสร 
ของสหภาพท้องถ่ิน 3 แห่ง (Local Union Clubs) โดยคนงานผู้ใช้แรงงาน (Manual Workers) จะ 
อยู่ในสหภาพฯ ท่ีเปินสมาชิกของ LO ล่วนนัวหน้างานระดับต้น (First-line Supervisors) จะอยู่ใน 
กลุ่ม SALF (Swedish Supervisors' Union) และคนงานคอปกขาวท่ีเหลือจะอยู่กับ SIF (Swedish 
Union of Clerical and Technical Employees in Industry)

SALF และ SIF จะทำงานร่วมกันในการจัดตั้งกลุ่มเจรจาต่อรองร่วม PTK (Federation of 
Salaried Employees ; Private Sector Bargaining Cartel of TCO) คนของสหภาพท้องกินจะ 
เป็นตัวแทนในคณะกรรมการบริหารซองบริษัท โดยคนหนึ่งจะเป็นคนของ LO ล่วนอีกคนเป็น 
ตัวแทนของ PTK ทั่งลองจะมีหน้าที่ของตน และจะมีคณะกรรมการว่าด้วยเรื่องสิ่งแวดล้อมในที่ 
ทำงานซึ่งสมาชิกล่วนใหญ่เป็นตัวแทนของสหภาพ ผลการดำเนินงานในเชิงเศรษฐกิจของบริษัทจะ 
ถูกนำมาถกกันในที่ประชุมเสมอภายในกลุ่มคณะกรรมการด้านเศรษฐกิจ ซึ่งเป็นที่  ๆLO และ PTK 
ได้พบปะกับผู้บริหารและย่งมีการประชุมกันทุกเดือน ซึ่งผู้บริหารจะรายงานถึงการผลิต แผนการ 
ลงทุน และเรื่องอื่น  ๆ สหภาพจะเป็นผู้ซี้ว่าพวกเขาต้องการจะอภิปรายเรื่องใดให้ละเอียดขึ้น ซึ่งใน 
กรณีนี้จะมีการจัดการเจรจาในประเด็นนั่น  ๆ แยกออกไป สหภาพเป็นผู้ริเริ่มการเจรจาต่อรอง 
เกี่ยวกับเรื่องร้องทุกข์ใด  ๆที่สมาชิกเรียกร้องการติดต่อระหว่างฝ่ายบริหารและสหภาพล่วนใหญ่จะ 
เป็นไปอย่างไม่เป็นทางการ การติดต่อระหว่างลูกล้างกับผู้บริหารอย่างเป็นทางการม้กจะจำกัดอยู ่
ในการประชุมคณะกรรมการประมาณ 4-5 ครั้งเท่านั่น ซึ่งจะมีการประชุมของคณะกรรมการว่า 
ด้วยสิ่งแวดล้อมในที่ทำงาน ประมาณ 3-4 ครั้ง และมีประมาณ 4-6 กรณีที่เป็นเรื่องของการเจรจา 
ต่อรองร่วมกันนอกเหนือไปจากการเจรจาเรื่องค่าล้าง

ลัมพันธภาพของสหภาพกับฝ่ายบริหารในภาครัฐก็ไม่ต่างไปจากท่ีกล่าวมาแล้วในช้างต้น 
นัก อย่างไรก็ตาม ควรจะมีการทุดถึงข้อแตกต่างบางประการ คือ โดยมากนักจะมีสหภาพในหถู่ของ



81

พวกลูกจ้างกินเงินเดือนมากกว่า เน่ืองจากว่าสหภาพผู้ป?ะกอบวิชาชีพ มักจะได้มีตัวแทนท่ีแข็งขัน 
ในภาครัฐ ท่ีซ่ึงดูเหมือนจะมีลูกจ้าง?วมตัวกันอยู่มากกว่า ข้อแตกต่างอีกข้อหน่ึงคือ ?ะดับความ 
เป็นทางกา?ในกา?ติดต่อของลูกจ้างกับฝ่ายบ?หา?ใ'นภาครัฐจะมืมากกว่าภาคเอกชน ซ่ึงค'วามเป็น 
ทางกา?ท่ีมากกว่าของภาครัฐเช่นน้ี ในบางส่วนอาจจะถูกมองว่าเป็นภาพสะท้อนของป?ะเพณีท่ี
ทำงานเป็นข้ันเป็นตอนของภาครัฐ ซ่ึงอาจจะลามา?ถอธิบายได้ว่า เป็นเหตุมาจากขนาดท่ีใหญ่ของ 
องค์ก?รัฐโดยท่ี'วไป

2.2 กา?ยุติข้อพิพาท รัฐบาลสวีเดนมีบทบาทจำกัดในกา?ยุติข้อพิพาททางด้าน
แ?งงานต่าง  ๆ ชาวสวีเดนแยกความแตกต่าง?ะหว่างข้อพิพาทในเ?องผลป?ะโยชน์กับข้อพิพาทใน 
เ?องสิทธิ ในก?ณีฃองข้อพิพาทด้านผลป?ะโยชน์ ผู้เก่ียวข้องมีสิทธิท่ีจะเข้าไปพัวพันในเ?องแ?งงาน 
ภายหลังจากได้ใบแจ้ง องค์ก?ของรัฐเล็ก  ๆมักจะเป็นผู้ไกล่เกล่ีย อย่างไ?ก็ตาม ผู้ไกล่เกล่ียมีหน้าท่ี 
เป็นเพียงผู้ให้คำป?กษาเท่าน้ัน ไม,มีข้อผูกมัดด้านกฎหมายสำหรับฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง ว่าจะต้อง
ยอมรับข้อเสนอของผู้ไกล่เกล่ียห?อเพิกถอนกา?ก?ะทำใด  ๆ ท่ีผู้,ไกล่เกล่ียเ?ยก?'อง ในช่วงท่ีผ่า,นมา 
ส่วนใหญ่มีก?ณีไกล่เกล่ียป?ะมาณ 30-40 ก?ณี รัฐสภาอาจจะออกกฎหมายเพ่ือท่ีจะหาข้อยุติ 
ลำหรับก?ณีพิพาทด้านแ?งงาน แต่กา?ปฏิบัติเช่นน้ันไม่ค่อยพบเหินกันบ่อยนัก

ในก?ณีที่พิพาทกันด้วยเ?องสิทธิ ไม่คว?จะมีความเคลื่อนไหวทางด้านแ?งงาน ข้อพิพาท 
เกี่ยวกับกา?ตีความข้อกฎหมายห?อข้อตกลงจะต้องมอบให้ศาลแ?งงานแห่งชาติ และในบางก?ณ ี
ศาลขั้นต้น?ะดับท้องถิ่น ข้อตัดสินของศาลขั้นต้นอาจจะถูกอุทธ?ณ์ต่อไปยังศาลแ?งงาน ซึ่งจะเป็น 
ผู้ซี้ขาดคนสุดท้ายในข้อพิพาทแ?งงานทุกข้อ ศาลแ?งงานรับคำ?องทุกข์ป?ะมาณ 250 ก?ณีต่อปี 
?วมไปถีงกา??องทุกข์ส่วนบุคคลด้วย

สิทธิในกา?เข้าไปพัวพันด้านแ?งงาน ยัง?วมถึงกา?ขังเช่นเดียวกับกา?ป?ะท้วง นอกจากน้ี 
ยังมีกา?ก?ะทำด้านแ?งงานบางอย่าง เช่น กา??ะงับกา?ทำงานล่วงเวลา และ?ะงับกา?จ้างงาน 
ตำแหน่งใหม่ ๆ  เช่นเดียวกับกา??ะงับมีด (Black ban) ไม่ให้ทำงานบางอย่างด้วย อย่างไ?ก็ตาม 
กา?ก?ะทำทางด้านแ?งงานจะทำได้ก็ต่อเม่ือสัญญาจ้างงานล้ินสุดลง ห?อ?ะงับไปอย่างถูกต้อง
กฎหมายห้ามไม1ให้มีกา?ก?ะทำทางด้านแ?งงานใด ๆ  ข้ึนในช่วงเวลาของสัญญา อย่างไ?ก็ตาม 
กฎหมายอนุญาตให้มีกา?ก?ะทำท่ีสนับลนุนสหภาพแ?งงานอ่ืน ๆ  ได้

ถ้าสหภาพพัวพันกับกา?ป?ะท้วงหยุดงาน ไม่ว่าจะเป็นใน?ะดับส่วนกลางห?อท้องถิ่น

นายจ้างอาจจะฟ้องเ?ยกค่าเลียหายจากสหภาพได้ กา?จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบในกา?

ป?ะท้วงอย่างผิดกฎหมายนั้น เจ้าหน้าที่สหภาพจะต้องพยายามไม่สนับลนุนให้สมาชิกมีส่วน?วม
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3. ประเด็นที่ส ์ๆค้ฌ ุในi f จจุป ้นและอฆาคด
ในช่วงทศวรรษ 1960 เมื่อสวีเดนมีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่สูงและมีสันติภาพด้าน 

แรงงานลืบต่อเนื่อง แนวคิดเรื่องแบบจำลองแรงงานของสวีเดนนั้นโด่งดังไปทั่วโลก แบบจำลองนี้ 
ลามารถจะสรุปได้คร่าว  ๆ ว่า เป็นความสัมพันธ์ระหว่างสมาคมนายด้างและสหภาพแรงงานไม่กี ่
กลุ่มที่มีการจดการเป็นอย่างดี และเป็นความสัมพันธ์ที่เข้มแข็ง สหภาพมีทัศนคติที่ดีต่อการ'ใช ้
เหตุผลทำความเข้าใจนายด้าง และพึ่งพิงรัฐบาลในกา?เดินตามนโยบายตลาดแรงงานอย่างแข็งข้น 
เพื่อที่จะรองรับและชิมซับการว่างงานที่เกิดขึ้นจากโครงสร้าง และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป แบบ 
จำลองสวีเดนนั้น ลามารถย้อนประวัติไปได้ถีงปี 1938 เม่ือ LO และ SAF บรรลุข้อตกลงแรก ท่ี 
เรียกกันว่า ข้อตกลงเบื้องต้น ซึ่งกำหนดระเบียบปฏิบัติของกา?ต่อรองร่วมกัน รวมถึงเรื่องความร่วม 
มือต่าง  ๆ ภายใต้ข้อตกลงเบื้องต้นนั้น การดัดสินใจเรื่องว่า จะผลิตอะไร หรือจะสัดการด้านการ 
ผลิตอย่างไร ถือเป็นอำนาจของฝ่ายบริหาร ค่าด้างและเงื่อนไขต่าง  ๆ นั้นขึ้นอยู่กับการต่อรอง และ 
ยังมีสิทธิที่จะกระทำการด้านแรงงานใด  ๆก็ตามเมื่อถึงเวลาจะต่อสัญญา

ข้อตกลงเบื้องต้นข้อแรกบรรลุ ภายหลังจากความขัดแย้งที่ยืดเยื้อมานาน ตลอดช่วง

ทศวรรษที่ 1920 และ 1930 สวีเดน เป็นประเทศหนึ่งที่มีระดับการพิพาทด้านแรงงานสูงสุดในยุโรป 
จากนั้นจีงมีการเรียกร้องอย่างแข็งขันให้มีการออกกฎหมายซึ่งจะจำกัดสิทธิในการนัดประท้วง 
หยุดงาน, การกักขัง รวมถึงกา?พัวพันการต่อรองร่วมอย่างอิสระ

แบบจำลองสวีเดนไปได้ดี จนกระทั่งในช่วงต้นทศวรรษที่ 1970 เริ่มมีความตึงเครียดขึ้น 
เร่ือย  ๆ ข้อเรียกร้องด้านประชาธิปไตยในแง่เศรษฐกิจและอุตสาหกรรมที่รุนแรงของสหภาพปะทะ 
กับการต่อต้านของนายด้าง ฉากการเมืองและเศรษฐกิจเปลี่ยนไปเมื่อพรรคสังคมประชาธิปไตยที่ 
ครองอำนาจมาถึง 44 ปี ต้องลงจากอำนาจในปี 1976 ในช่วงเวลานั้น สวีเดนถูกดูดกลืนให้จมลง 
ไปกับวิกฦตการณ์เศรษฐกิจ นายด้างรู้สึกว่า มีความเป็นไปได้ทางการเมือง และเป็นเรื่องจำเป็น 
ทางเศรษฐกิจที่จะต่อเกสับไปบาง

ข้อเรียกร้องให้มี “ประชาธิปไตยทางด้านเศรษฐกิจ” ในรูปซอง กองทุนคนเงินเดือน (Wage 
Earner Fund) ถูกต่อต้านอย่างหนักจากพรรคการเมืองที่ไม่ใช่สังคมนิยม และถูกต่อต้านจาก SAF 
ซึ่งมีบทบาทที่เด่นขัดมากในช่วงการรณรงค์หาเลียงเลือกตั้งในปี 1982

ในการป?ะท้วงน้ัน  ๆ ด้วยวิธีน้ีเอง พวกเขาก็จะสามารถหลีกเล่ียงการถูกปรับหรือถูกฟ้องเรียก
ค่าเลียหาย สมาชิกสหภาพคนใดท่ีมีส่วนร่วมในการกระทำทางด้านแรงงานอย่างผิดกฎหมาย อาจ
จะถูกปรับโดยศาลแรงงาน ซ่ึงค่าปรับจะถูกจำกัดอยู่ท่ีจำนวนสูงสุด 200 โครเนอรใท่าน้ัน
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ในปี 1980 มีการขัดแย้งทางด้านแรงงานครั้งใหญ่ที่ลุดในสวีเดน การ,ปร'ะท้วงหยุดงานได ้
รับการ'ตอบโต้จากนายด้างโดยกักขังคนงานปร'ะมาณร้อยละ 80 ที่ที่ทำงาน ข้อขัดแย้งได้รับการ'ยุติ 
หลงจากเวลาฝานไป 2 อาทิตย์ โดยยึดตามข้อเสนอการ'ไกล่เกลี่ย นกวิจาร'ณ์อ้างว่าความขัดแย้ง 
ครั้งนี้เป็นส์ญ่ลักษณ์ของจุดจบของแบบจำลองสวีเดน และหัวใจแห่งความร่วมมือ

ความขัดแย้งครั้งนี้ เป็นจุดจบของยุคที่ค่อนข้างจะลันติที่มีการ'ต่อร'องร่วมจากล่วนกลาง 
อย่างไรก็ตาม แบบจำลองสวีเดนไม่ได้ทำให้ความเป็นไปได้ของข้อขัดแย้งด้านแรงงานจบไป ความ 
ขัดแย้งในปี 1980 สามารถทุ(ดได้ว่ามีล่วใ4มาจากบทบาทของรัฐบาลในกระบวนการกำหนดค่าด้าง 
ตลอดช่วงทศวรรษที่ 1970 รัฐบาลได้หาหนทางที่จะมีอิทธิพลต่อกระบวนการกำหนดค่าด้างใน 
หลาย  ๆ วิถีทาง แถลงการณ์ต่อสาธารณชนเกี่ยวกับประเด็นที่เป็นที่ยอมรับได้นั้นได้ถูกตีพิมพ์ 
ออกมา และยังได้มีการปรับระบบการลัดเก็บภาษีบ่อยครั้งอีกด้วย

ยิ่งไปกว่านั้น การแทรกแซงของรัฐบาลในช่วงปีชำระภาษี 1980 ไม่ถูกลังหวะ อย่างไร 
ก็ตาม ล่าหรับการจ่ายภาษีในปี 1981 และ1983 ไม่มีปัญหาใดๆในช่วงปี 1983 และ 1984มีการ 
บรรลุข้อตกลงหลัก  ๆโดยไม่ต้องพี่งความช่วยเหลือของผู้ไกล่เกลี่ย

องค์ประกอบที่สำกัญของระบบแรงงานสวีเดนอยู่ที่การก้าวไปคู่การต่อรองแบบกระจาย 
อำนาจ หลังจากที่ประสบความล้มเหลวในการกักขังในปี 1980 นายด้างองค์กรเอกซนตระหนักว่า 
วิธีการนั้นจะไม่มีประสิทธิภาพอีกต่อไปในการต่อต้านอำนาจของสหภาพ กังนั้น พวกเขาจึงบุ่งเป้า 
ไปที่การทำลายการลัดการเจรจาต่อรองจากส่วนกลางและหันกลับไปคู่การต่อรองในแวดวง 
อุตสาหกรรม (Industry-Wide Bargaining) ได้มีการดำเนินงานก้าวแรก ในปี 1983 เมื่อสมาพันธ ์
นายด้างวิศวกรรมยันทรงอิทธิพลได้ลัดการบรรลุข้อตกลงกับสหภาพคู่ปรับ ภายนอกการเจรจาจาก 
ส่วนกลาง ประลบการณ์ในปี 1983 นำ LO ไปคู่กา?ประกาศว่า การเจรจาต่อรองจากดุนยกลางนั้น 
เป็นไปไม่ได้อีกต่อไป และการเจรจาในแวดวงอุตสาหกรรมก็ได้ถูกนำมาใซ้ใใ4ภาคเอกซนในปี 1984 

ก้าวิกฤติการณ์เศรษฐกิจดำเนินต่อไป และถ้ารัฐบาลที่ไม่ใช่ลังคมนิยมได้รับขัยชนะใน

สวีเดนในช่วงทศวรรษ 1980 และ 1990 เป็นไปได้อย่างมากว่า แรงงานสัมพันธ์!นสวีเดนจะเคลื่อน 
เข้าคู่ทิศทางแบบยุโรปที่'ว  ๆไป ซึ่งจะนำไปคู่โครงสร้างการต่อรองที่แตกออกเป็นส่วน  ๆมีการแทรก 
แซงของรัฐบาลมากขึ้น และผลที่ได้รับคือความอ่อนแอลงของสหภาพความเป็นไปได้อย่างอื่น คือ 
แบบจำลองสวีเดนจะยังคงอยู่ได้และพัฒนาต่อไป

ทงหมดนี้ข ึ้นอยู่ก ับบทบาทการบริหารที่ค่อนข้างจะคงที่ของรัฐบาลลังคมประชาธิปไตย 
และนโยบายทางเศรษฐกิจที่ย ังทรงอยู่บนดุลยภาพของตลาดแรงงานที่เอื้อประโยซนัต่อคนงาน

และสหภาพแรงงาน
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