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ADMINIDTRATIVE ETHICS จริยธรรมทางการบริหาร
Ethics – จริยธรรม, จรรยาบรรณ (Codes of Ethics; Codes of Conducts) คือ สิ่งที่ควรประพฤติ มีความหมายกว้าง ไม่ใช่เรื่องดีชั่ว
Value – ค่านิยม คือ ปัจจัยที่สำคัญตัวหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน คนเราถ้ามีระบบค่านิยมอย่างไร จะหล่อหลอมให้เรามีพฤติกรรมเป็นไปตามระบบค่านิยมที่เรายึดถือ
จริยธรรมทางการบริหาร (Administrative Ethics) – หมายถึง ระบบค่านิยมที่ผู้บริหารพึงยึดถือ เพื่อให้รู้ว่าสิ่งใดควรกระทำ สิ่งใดไม่ควรกระทำ จริยธรรมทางการบริหารเป็นสิ่งที่ไม่มีใครคอยบังคับเหมือนวินัย อันที่จริง เป้าหมายสุดท้ายของวินัยก็คือเรื่องของจริยธรรมนั่นเอง เพราะฉะนั้น หากมองในแง่นี้ จริยธรรมกับวินัยก็เป็นเรื่องเดียวกันนั่นเอง แต่ระดับของความเป็นนามธรรมกับรูปธรรมแตกต่างกัน วินัยจะเป็นรูปธรรมมากกว่า เพราะออกมาเป็นกฎระเบียบ แต่จรรยาบรรณเป็นเรื่องของการรับรู้ด้วยตัวเองว่าอะไรควรไม่ควร และเป้าหมายสุดท้ายของจริยธรรมทางการบริหารก็คือ การทำงานให้สำเร็จการศึกษา Administrative Ethics ก็เพื่อทำความรู้จักกับค่านิยมหลักๆ ที่ผู้บริหารพึงยึดถือ มีอะไรบ้าง 
จรรณยาบรรณ เป็นข้อความที่แฝงไว้ด้วยค่านิยมต่างๆ ในข้อความนั้น แล้วใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ เช่น จรรณยาบรรณแพทย์ จรรณยาบรรณของนักปกครอง ฯลฯ ซึ่งเป็นกรอบของการมีพฤติกรรมที่เอื้อต่อการประกอบอาชีพให้ประสบความสำเร็จ และไม่มีสภาพบังคับในการลงโทษเหมือนวินัย แต่บางทีจรรณยาบรรณกับวินัยก็ดูเหลื่อมๆ กัน ดังจะสังเกตได้ว่า สมาคมวิชาชีพที่ตั้งกรอบของจรรณยาบรรณ ก็มีแนวทางพิจารณาโทษของคนที่ละเมิดจรรณยาบรรณ ซึ่งดูเหมือนจะเอนเอียงไปทางวินัย เพราะมีการลงโทษ เช่น แพทย์ ถ้าละเมิดจรรยาบรรณ ก็จะมีกระบวนการนำไปสู่การพิจารณา และอาจจะมีการถอนใบอนุญาต เป็นต้น
เมื่อพูดถึงเรื่อง Administrative Ethics จะสวนทางกับวิธีการบริหารทั่วไป เพราะจะเน้นที่ Means (วิธีการทำงาน) มากกว่า Ends วิธีการบริหารทั่วไปพยายามที่จะทำให้ระบบการบริหารหรือระบบการทำงานทุกอย่างนำไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายของการทำงานไม่ว่าจะด้วยวิถีทางใด แต่จริยธรรมทางการบริหารจะเน้นถึงวิธีการที่ถูกต้องด้วย ระบบราชการส่วนใหญ่จะเน้นที่ Means แต่เอกชนจะเน้น Ends และสิ่งที่เป็นจุดสนใจเมื่อพูดถึงจริยธรรมทางการบริหารก็คือ ความสุจริต คนมักจะนึกถึงความสุจริตหรือไม่สุจริตเป็นเรื่องหลักในจริยธรรมทางการบริหาร แต่จริงๆ แล้ว ความสุจริตไม่ใช่ประเด็นเดียวในจริยธรรมทางการบริหาร มีประเด็นอื่นด้วย
การมีกลไกของการตรวจสอบ ไม่ได้เป็นหลักประกันว่าจะไม่มีการทุจริต ถ้าพฤติกรรมคนไม่มีค่านิยมที่ถูกต้องในเรื่องของความซื่อสัตย์ 

ประเทศไทยตอนนี้ ระบบยังไม่ค่อยดี ความพยายามในการสร้างระบบใหญ่จะมีการสร้างกลไกในการคานอำนาจ ซึ่งอำนาจการปกครองของไทยตอนนี้ แบ่งเป็น 3 ฝ่าย คือ บริหาร นิติบัญญัติ และตุลาการ และเราพบว่า ตุลาการเป็นส่วนหนึ่งของอำนาจบริหาร นิติบัญญัติก็ถูกครอบงำด้วยอำนาจบริหาร จึงมีการสร้างอำนาจที่ 4 ขึ้นมา คือองค์กรอิสระ ซึ่งก็เกิดความพยายามที่จะทำให้คนในองค์กรอิสระเป็นคนของตัวเอง ทั้ง กกต. ศาลรัฐธรรมนูญ  ส่วนศาลปกครองยังไม่มีกรณีที่แสดงให้เห็นว่ามีความเป็นพวกหรือไม่ และกลไกลการบริหารงานในระดับองค์กร ก็ยังมีปัญหา เป็นระบบที่ยังตรวจสอบไม่ได้

ในอดีต ภาพของการคอรัปชั่นจะอยู่กับผู้บริหารระดับสูง แต่ปัจจุบันภาพของการคอรัปชั่นลงมาสู่ทุกระดับ และคนก็พยายามหาเหตุผลอธิบายว่าสิ่งที่ทำไม่ใช่การคอรัปชั่น ซึ่งหากย้อนไปประมาณ 20 ปี นับจากเหตุการณ์ 16 ตุลา ที่มีการเปลี่ยนแปลงกลไกโดยการผลักดันทหารออกไปจากเวทีการเมืองได้ แล้วนักการเมือพลเรือนเข้ามา ได้สมคบกับข้าราชการพลเรือนที่รู้กลไกของการทำงานแล้วแบ่งปันประโยชน์กันถ้วนหน้า ในหลายวงการที่ไม่เคยมีปัญหาคอรัปชั่น ต่างก็ได้ลิ้มรสปัญหานี้แล้วในทุกวงการ

แนวทางที่จะแก้ปัญหานี้ ก็ต้องทำให้คนมีค่านิยมยึดถือที่ถูกต้อง โดยที่คนจะต้องควบคุมตนเอง (Self Control) 

ธรรมเพื่อการบริหาร พละ 4 ประการ
1. ปัญญาพละ คือการทำงานโดยใช้ความรู้ ความฉลาด สติปัญญาในการทำงาน  มีหลายระดับ
· ความรู้ ความจำ เกิดจากการได้ฟัง ได้อ่าน ได้เห็น และจำแบบอย่างมาใช้
· วิเคราะห์ สามารถวิเคราะห์จากสิ่งที่ได้เห็น ได้ฟัง ได้อ่าน สามารถแยกแยะได้ว่าอะไรดี / ไม่ดี สามารถวิพากษ์วิจารณ์ทฤษฎีได้ ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Argument 

· สังเคราะห์ (Synthesis) ส่วนใหญ่สังคมตะวันออกไปไม่ถึง Synthesis

2. วิริยะพละ คือ มีความขยัน อุตสาหะในการทำงานให้สำเร็จ (ความอึด)
3. อนวัชชพละ มีความสุจริต ไม่คดโกง
4. สังคหพละ การมีมนุษย์สัมพันธ์ 
แนวคิดเรื่องจริยธรรมของตะวันตก
Ependelton Herring
Ependelton Herring เขียนบทความเรื่อง Public Administration and The Public Interest เมื่อปี 1936 โดยสาระสำคัญของบทความนี้ได้นำเสนอแนวคิดไว้ดังนี้
Herring วิเคราะห์ระบบการปกครองของสหรัฐอเมริกาให้ผู้อ่านเห็นว่า ระบอบการปกครองของอเมริกาในอดีต จะแบ่งคนออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
· กลุ่มนักการเมือง เป็นกลุ่มคนที่กำหนดนโยบาย (Policy Maker)

· กลุ่มข้าราชการประจำ เป็นกลุ่มผู้นำนโยบายไปปฏิบัติ (Policy Implementator)

ถ้ามองตามกรอบแนวคิดเดิมที่มองแบบนี้ กลุ่มข้าราชการประจำก็ไม่ต้องมีกรอบจริยธรรมของการปฏิบัติ เพราะไม่ได้กำหนดว่าจะทำอะไร เพียงแต่ทำตามนโยบายที่นักการเมืองกำหนด เพราะฉะนั้นกลุ่มนักการเมืองจึงต้องมีกรอบจริยธรรมยึดถือ
แต่ Herring ได้ชี้ให้เห็นว่า ความเข้าใจดังกล่าวยังไม่ถูกต้องนัก โดยชี้ให้เห็นว่า ในความเป็นจริง ข้าราชการประจำ ไม่ได้เล่นบทของการนำนโยบายไปปฏิบัติเพียงบทเดียว แต่ยังมีบทบาทในการกำหนดนโยบายด้วย ตัวอย่างเช่น นโยบายหลายๆ เรื่อง ซึ่งต้องใช้ความรู้ทางเทคนิค ซึ่งนักการเมืองเข้าไม่ถึง นโยบายเหล่านั้นส่วนใหญ่เป็นนโยบายที่ชงขึ้นมาจากกลุ่มข้าราชการประจำ หรือบางครั้ง ถึงแม้ว่านักการเมืองจะเป็นฝ่ายออกกฎหมายซึ่งก็คือนโยบาย แต่เวลานำนโยบายไปปฏิบัติ ข้าราชการประจำได้มีส่วนแปลเจตนารมณ์ของกฎหมายบางฉบับ หรือวิเคราะห์ตีความนโยบายบางเรื่อง แปรเปลี่ยนไปจากเจตนารมณ์เริ่มต้น 
อาจารย์ยกตัวอย่างกรณีเมื่อปี 2535 สมัยนายกอานันท์ฯ ซึ่งมีการออกกฎหมาย พ.ร.บ. ประกันภัยบุคคลที่ 3 เหตุที่เกิด พ.ร.บ. ฉบับนี้ขึ้นมาก็เพราะมีปัญหาคนที่ถูกรถชนแล้วไม่มีคนรับผิดชอบ รัฐบาลจึงต้องออกกฎหมายให้มีการคุ้มครอง โดยให้ผู้ที่เป็นเจ้าของรถต้องซื้อประกันบุคคลที่ 3 เมื่อมีอุบัติเหตุจะได้มีเงินกองทุนดูแลผู้ที่ถูกรถชน เมื่ออกกฎหมายมาแล้ว หน่วยงานที่ต้องดูแลก็คือ กรมการประกันภัย กระทรวงพาณิชย์ แต่กรมการประกันภัยไม่มีจุดติดต่อกับประชาชนที่เป็นเจ้าของรถยนต์ กรมการประกันภัยจึงเอาอำนาจหน้าที่ในเรื่องนี้มาฝากที่กรมการขนส่งทางบก ว่าเวลาจะต่อภาษี ต่อหรือออกทะเบียนใหม่ให้รถยนต์ ให้ดูด้วยว่ามี พ.ร.บ. ประกันภัยบุคคลที่ 3 หรือไม่ ถ้ามีก็ออกทะเบียนหรือต่อภาษีให้ จนกระทั่งเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ ปี 2540 รัฐบาลไม่มีเงิน จึงได้แจ้งไปยังหน่วยงานต่างๆ ว่า อะไรที่เป็นรายได้จัดเก็บเข้ารัฐ ให้เร่งรัดและเข้มงวด กรมการขนส่งทางบก เดิมเคยปฏิเสธคนที่ไม่มี พ.ร.บ. ประกันภัยบุคคลที่ 3 โดยการไม่ให้ต่อภาษี ก็ไม่รู้จะทำอย่างไร จึงส่งเรื่องไปปรึกษากฤษฎีกา กฤษฎีกาก็ตีความออกมาว่า หน่วยงานที่รับผิดชอบตาม พ.ร.บ. นี้ คือกรมการประกันภัย ไม่ใช่กรมการขนส่งทางบก  เพราะฉะนั้น  เมื่อมีผู้มาเสียภาษีรถยนต์ประจำปี ก็ต้องรับ ถ้าเจ้าของยืนยันว่ามี พ.ร.บ. ประกันภัยบุคคลที่ 3 แต่ไม่มีเอกสารมาแสดง การตรวจจับก็เป็นเรื่องของกรมการประกันภัยต้องไปคุยกับตำรวจเพื่อไล่จับกันเอาเอง ตั้งแต่นั้นมา คนซื้อ พ.ร.บ. ประกันภัยบุคคลที่ 3 ลดลงตามลำดับ และจะสังเกตได้ว่า พ.ร.บ. นี้หาซื้อได้ง่าย มีขายอยู่ทั่วไปเพื่อชักชวนให้คนมาซื้อ จะเห็นได้ว่า เจตนารมณ์ของการออกกฎหมายนี้เพื่อคุ้มครองประชาชนที่มีโอกาสจะประสบอุบัติเหตุ แต่ท้ายที่สุด ข้าราชการไปแปรเจตนารมณ์เพียงเพื่อจะนำเงินเข้ารัฐ โดยที่เจตนาหลักเสียหาย นี่เป็นตัวอย่างที่แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการมีบทบาทในเชิงของการกำหนดนโยบายด้วย ไม่ได้เป็นผู้ปฏิบัติตามนโยบายเพียงอย่างเดียว เพราะฉะนั้น ข้าราชการประจำต้องมีกรอบค่านิยมสำหรับยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติด้วย และค่านิยมที่ Herring เสนอ ก็คือ Public Interest (ประโยชน์สาธารณะ) ซึ่งมีแนวคิดที่ว่า เมื่อคิดจะทำอะไร ตัดสินใจอะไร จะต้องตอบให้ได้ว่าเกิดประโยชน์อะไรกับสาธารณะบ้าง ถ้าตอบไม่ได้ก็ไม่ต้องทำ เป็นค่านิยมแรกที่ถูกเสนอมาตั้งแต่ปี 1936 

Frederic C. Mosher


Frederic C. Mosher เป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัยและเป็นนายกสมาคมรัฐประศาสนศาสตร์ในสหรัฐอเมิรกา เหตุที่ Mosher เข้าไปเกี่ยวข้องในเรื่องของ Ethics เป็นเหตุที่เกิดขึ้นเนื่องจากกรณีของ Watergate ซึ่งเกิดขึ้นในปี 1972 ซึ่งเป็นปีที่ประธานาธิบดี Richard M. Nixon ดำรงตำแหน่งครบวาระที่ 1 แล้วกำลังจะแข่งขันสมัครรับเลือกตั้งเข้าสู่วาระที่ 2 คำว่า Watergate เป็นชื่อของอาคารสำนักงานในกรุงวอชิงตัน ดี ซี เหตุที่เกิดก็คือ ตำรวจ FBI ไปจับคนกลุ่มหนึ่งซึ่งกำลังติดตั้งเครื่องลักลอบดักฟังโทรศัพท์ในสำนักงานพรรค Democrat ซึ่งอยู่ในอาคาร Watergate เหตุที่เกิดขึ้นเป็นความมุ่งมั่นที่จะเอาชนะการเลือกตั้งโดยไม่คำนึงถึงวิธีการที่ใช้ และเมื่อสอบสวนคนกลุ่มที่เข้าไปติดตั้งเครื่องดักฟัง ก็ได้หลักฐานพัวพันไปถึงผู้บริหารหลายคนในทำเนียบขาว ซึ่งพอสาวไปถึงใคร คนนั้นก็ลาออก สุดท้ายเข้าไปใกล้ตัวประธานาธิบดี Nixon มาก จึงมีเสียงเรียกร้องให้ดำเนินกระบวนการไต่สวน Nixon เพื่อถอดถอนจากตำแหน่ง (ก็คือกระบวนการ Impeachment นั่นเอง)


ในแง่ของการบริหาร ต้องยอมรับว่าประธานาธิบดี Nixon เป็นคนที่มีฝีมือในการบริหารอย่างแท้จริง แต่ในแง่ของจริยธรรม Nixon เป็นประธานาธิบดีซึ่งคนอเมริกันไม่ยอมรับ เนื่องจากไปพัวพันกับเรื่องที่ไม่ถูกต้อง โดยเฉพาะสังคมอเมริกันยอมรับไม่ได้เรื่องละเมิดสิทธิส่วนบุคคล เพราะฉะนั้นประชาชนจึงเรียกร้องให้มีการไต่สวนเพื่อถอดถอน ซึ่ง Nixon ประเมินแล้วว่า ถ้าเข้าสู่กระบวนการนี้จะต้องแพ้ จึงได้ชิงลาออกเสียก่อน

ผลกระทบของเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น นอกจากจะมีการเรียกร้องให้มีการ Impeachment แล้ว ยังมีเสียงเรียกร้องให้รัฐสภาอเมริกันโดยเฉพาะวุฒิสภาออกกฎหมายควบคุมจริยธรรมของนักการเมือง และวุฒิสภาได้มีจดหมายเรียกร้องไปยังสมาคมรัฐประศาสนศาสตร์อเมริกา ได้พูดกับสมาชิกว่าให้มีการเปิดการเรียนการสอน การวิจัยเกี่ยวกับจริยธรรม ในประเด็นต่างๆ ซึ่ง Frederic C. Mosher เป็นนายกสมคม ตั้งแต่นั้นมาเกิดตำรา งานวิจัย งานเขียนเกี่ยวกับจริยธรรมมากมาย จวบจนปัจจุบัน

นอกจากจะเรียกร้องให้สมาชิกของสมาคมเขียนตำราเกี่ยวกับจริยธรรมแล้ว Frederic C. Mosher ยังออกจรรณยาบรรณ (Code of Conduct หรือ Code of Ethics) ให้นักรัฐประศาสนศาสตร์อเมริกันยึดถือปฏิบัติ ดังนี้
1. ข้าราชการต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างมีคุณธรรม ยึดถือความจริง มีความซื่อสัตย์ มีความกล้าหาญ เพื่อที่จะให้ประชาชนมีความเชื่อมั่นในหน่วยงาน เนื่องจากในช่วงนั้นคนอเมริกันเสื่อมศรัทธาในหน่วยงานภาครัฐ
2. ข้าราชการต้องให้บริการแก่ประชาชนด้วยการให้เกียรติ มีความใส่ใจ มีความสุภาพอ่อนน้อม มีอัธยาศัย และตอบสนองความต้องการของประชาชน เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว
3. มีทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงานในหน้าที่รับผิดชอบของตนเอง สนับสนุนให้หน่วยงานได้มีการแสดงความคิดเห็นโดยเปิดเผย มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อุทิศตัวให้กับการทำงาน และมีความเห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมงาน 
4. หลีกเลี่ยงการแสวงหาผลประโยชน์หรือกิจกรรมที่ขัดกับหน้าที่ความรับผิดชอบ (Conflict of Interest)

จรรณยาบรรณของอาจารย์มหาวิทยาลัย
1. อาจารย์พึงดำรงตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ศิษย์และบุคคลทั่วไป ทั้งด้านส่วนตัวและการงาน
2. อาจารย์พึงสอนศิษย์อย่างเต็มความสามารถด้วยความบริสุทธิ์ใจ ช่วยเหลือและปฏิบัติต่อศิษย์อย่างมีเมตตาและเป็นธรรม
3. อาจารย์พึงปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ เสียสละ อดทน ซื่อสัตย์ สุจริต
4. อาจารย์พึงปฏิบัติงานโดยมีเสรีภาพทางวิชาการไม่ถูกครอบงำด้วยอิทธิพลหรือผลประโยชน์ใด
5. อาจารย์พึงมั่นศึกษา ค้นคว้า ติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการให้ทันสมัยอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา
6. อาจารย์พึงเป็นนักวิจัยที่มีจรรยาบรรณนักวิจัยตามข้อกำหนดของคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ
7. อาจารย์พึงปฏิบัติต่อเพื่อนร่วมงานเยี่ยงกัลยาณมิตร ช่วยเหลือ ส่งเสริมและเกื้อกูลซึ่งกันและกัน
8. อาจารย์พึงสร้างและส่งเสริมความสามัคคีในหมู่คณะ และมีส่วนร่วมในการพัฒนามหาวิทยาลัย
9. อาจารย์พึงปฏิบัติตนด้วยความรับผิดชอบต่อผู้อื่น สังคม และประเทศชาติ
ประกาศ ณ วันที่ 18 มีนาคม พ.ศ. 2543

อ่านเพิ่มเติมเกี่ยวกับจรรณยาบรรณของสาขาวิชาต่างๆ ในเอกสารหน้า 49 - 55

LABOR RELATIONS แรงงานสัมพันธ์

แรงงานสัมพันธ์ (มีที่มาจากภาษาอังกฤษหลายคำ Labor Relation, Industrial Relation, Employee Relation) ในอดีตการศึกษาเรื่องของแรงงานสัมพันธ์ จะศึกษาเดี่ยวๆ ของแต่ละประเทศ ไปศึกษาที่อเมริกาก็จะได้ศึกษาแรงงานสัมพันธ์ของอเมริกา ที่อังกฤษก็ศึกษาแรงงานสัมพันธ์ของอังกฤษ ของไทยก็ศึกษาแรงงานสัมพันธ์ของไทย และแนวทางการศึกษาเรื่องแรงงานสัมพันธ์ส่วนมาก ใช้แนวทางกฎหมายเป็นหลัก

แต่ในปัจจุบัน จากสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไป Globalization ทำให้ลักษณะของการทำธุรกิจ ไม่ได้จำกัดตัวเฉพาะภายในประเทศ เพราะฉะนั้น การศึกษาแรงงานสัมพันธ์เฉพาะประเทศใดประเทศหนึ่งจึงเกิดประโยชน์น้อย เดี๋ยวนี้จึงเปลี่ยนแนวทางการศึกษาจากการศึกษาแรงงานสัมพันธ์เดี่ยวๆ ในประเทศใดประเทศหนึ่ง เป็นการศึกษาแรงงานสัมพันธ์เปรียบเทียบ เป็น Comparative Labor Relation, Comparative Industrial Relation หรือ Comparative Employee Relation โดยเปรียบเทียบระหว่างประเทศต่างๆ เพราะฉะนั้นต้องมีกรอบสำหรับการเปรียบเทียบ

การศึกษาแรงงานสัมพันธ์ จะศึกษาเกี่ยวกับ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ในเรื่องค่าจ้าง เงินเดือน และสวัสดิการ
กรอบที่สำคัญในการศึกษาแรงงานสัมพันธ์
I. มิติทางวัฒนธรรม
วิชาทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์ เคยพูดถึงเรื่องของมิติของวัฒนธรรมที่มีผลของพฤติกรรมของคนในวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 4 มิติ คือ
1. Individualism / Collectivism – Individualism เป็นสังคมที่คนรักษาสิทธิประโยชน์ของตนเอง ไม่ให้คนอื่นละเมิด ระบบแรงงานสัมพันธ์มีการต่อสู้ดุเดือด รัฐไม่จำเป็นต้องเข้าไปยุ่ง ส่วน Collectivism เป็นสังคมที่บางครั้งคนยอมสละสิทธิประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม รัฐต้องเข้าไปช่วยลูกจ้างในระบบแรงงานสัมพันธ์
2. Power Distance – ระดับการยอมรับว่าคนในสังคมมีสถานะภาพต่างกัน สังคมที่มี Power Distance สูง หมายความว่าความแตกต่างระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างจะต่างกันมาก อำนาจการต่อรองของลูกจ้างจะน้อย และสังคมใดมี Power Distance ต่ำแสดงว่าคนในสังคมมีความแตกต่างกันน้อย คนจะช่วยเหลือตัวเองได้มาก กระบวนการแรงงานจะเข้มแข็ง 
3. Uncertainty Avoidance – ถ้าสังคมใดมี Uncertainty Avoidance สูง คนในสังคมนั้นค่อนข้างจะไม่ค่อยกล้าเผชิญหน้า ตื่นกลัว ไม่ค่อยท้าทาย หลบหลีก ถ้า Uncertainty Avoidance ต่ำ คนในสังคมจะมีความกล้าเผชิญ 
4. Masculinity / Femininity – สังคมแบบ Masculinity คือ สังคมที่ยึดแบบอย่างผู้ชายเป็นแบบอย่างความสำเร็จ เพราะฉะนั้นจะเป็นสังคมที่แข่งขัน สังคมตะวันตกจะเป็นแบบ Masculinity คือ คนที่อยู่รอดคือคนที่แข็งแรงที่สุด เพราะฉะนั้น ถ้าสังคมเป็นแบบ Masculinity เมื่อมีปัญหาความขัดแย้งในระบบแรงงานสัมพันธ์จะดุเดือด และทุกคนต้องพัฒนาทักษะเจรจาต่อรองให้เก่ง นายจ้างก็ต้องจ้างมืออาชีพที่เจรจาต่อรองได้เก่ง ฝ่ายคนงานก็ต้องเรียนรู้ทักษะการเจรจาเพื่อทำให้เสียเปรียบน้อยที่สุด ส่วนสังคมแบบ Femininity เป็นสังคมที่ประนีประนอม ใช้แบบอย่างของผู้หญิงเป็นแบบอย่างของความสำเร็จ จะมีลักษณะประนีประนอม หาข้อยุติ ผ่อนปรนเข้าหากัน ระบบแรงงานสัมพันธ์ในระบบ Femininity ก็จะเป็นแบบไม่ขัดแย้ง ไม่แตกหัก สังคมไทยมีลักษณะค่อนมาทาง Femininity มาก
II. ตัวละครในระบบแรงงานสัมพันธ์
ตัวละครในระบบแรงงานสัมพันธ์จะมีอยู่ 3 กลุ่ม คือ
1. นายจ้างและองค์การฝ่ายนายจ้าง การศึกษาระบบแรงงานสัมพันธ์ ให้ความใส่ใจเรื่องขององค์การฝ่ายนายจ้างน้อย เพราะโดยสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมนายจ้างจะเป็นฝ่ายได้เปรียบ เพราะฉะนั้น ความจำเป็นที่จะต้องรวมตัวกันเป็นองค์การฝ่ายนายจ้างจะมีน้อย (หมายถึงรวมตัวกันเพื่อต่อสู่เรื่องเงินเดือน ค่าจ้าง สิทธิสวัสดิการ)ดังนั้นจะเห็นได้ว่าองค์การฝ่ายนายจ้าง เช่น สภาอุตสาหกรรม หอการค้า จะให้ความสำคัญเรื่องอื่นๆ ที่ไม่ใช่เรื่องแรงงานสัมพันธ์ 
2. ลูกจ้างและองค์การของลูกจ้าง (สหภาพแรงงาน : Labor Union) จุดสนใจของแรงงานสัมพันธ์มักจะมุ่งความสนใจไปที่ลูกจ้าง จะทำอย่างไรที่จะให้ลูกจ้างได้ส่วนแบ่งผลประโยชน์จากการประกอบกิจการของฝ่ายนายจ้าง ได้ทำให้คุณภาพชีวิตดีขึ้น ได้ค่าจ้างค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสิทธิและสวัสดิการ มีความปลอดภัยในการทำงาน ปัญหาของลูกจ้างก็คือ ลำพังลูกจ้างเดี่ยวๆ ไม่สามารถต่อรองกับนายจ้างได้ เพราะสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมด้อยกว่านายจ้าง จึงทำให้ต้องรวมตัวกันเป็นสหภาพแรงงาน เพื่อสร้างอำนาจการต่อรองกับฝ่ายนายจ้าง ในการเรียกร้องค่าจ้างค่าตอบแทนที่เป็นธรรม เรียกร้องสวัสดิการและสิทธิต่างๆ ที่ลูกจ้างพึงได้รับ จะสังเกตได้ว่า ประเด็นของแรงงานสัมพันธ์จะเกี่ยวกับค่าจ้าง เงินเดือน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ แต่การเคลื่อนไหวของสหภาพแรงงานในหลายๆ เรื่อง ไม่ได้เกี่ยวข้องกับเรื่องเหล่านี้ ตัวอย่างเช่น กรณีสหภาพแรงงานการบินไทย เคลื่อนไหวเพื่อสนับสนุนผู้บริหาร ไม่เกี่ยวกับเรื่องค่าจ้างค่าตอบแทนแต่อย่างใด ซึ่งจริงๆ แล้วผู้บริหารจะต้องเป็นฝ่ายนายจ้าง
อำนาจการต่อรองของสหภาพแรงงานขึ้นอยู่กับ
· ความสามารถในการระดมการสนับสนุนจากสมาชิก ถ้าระดมได้มาก ก็จะมีอำนาจในการต่อรองสูง
· อำนาจเชิงสถาบัน (Institutional Power) แต่ละประเทศจะไม่เหมือนกัน
· จำนวนสมาชิก ยิ่งมีสมาชิกมาก อำนาจต่อรองก็จะยิ่งมาก
· การครอบคลุมของสหภาพแรงงาน (Union Coverage) หากผลการเจรจาต่อรองมีผลครอบคลุมสมาชิกทั้งหมด อำนาจการต่อรองจะสูง 
· การมีเครือข่ายกับนานาชาติ 
3. รัฐบาล โดยทั่วไปแล้ว บทบาทของรัฐในระบบแรงงานสัมพันธ์ จะทำหน้าที่เป็นคนกลาง และบทบาทของรัฐในการทำหน้าที่เป็นคนกลางจะมีหลายลักษณะ แบ่งคร่าวๆ ได้ 3 ลักษณะคือ
· บทบาทวางเฉย (Passive State) มักจะเกิดขึ้นในประเทศที่คนในสังคมมีลักษณะเป็น Individualism สูง และมี Power Distance ต่ำ มี Uncertainty Avoidance ต่ำ และเป็นสังคมแบบ Masculinity สหรัฐอเมริกาจะเข้าข่ายนี้ รัฐจะมีหน้าที่เพียงออกกฎหมาย แล้วปล่อยให้นายจ้างกับลูกจ้างเจรจาต่อรองกันเองให้อยู่ภายใต้กรอบของกฎหมาย
· บทบาทผู้สนับสนุนหลัก (Active State Support) ตัวอย่างเช่น ในประเทศเยอรมนี รัฐออกกฎหมายและรองรับสถานภาพขององค์การฝ่ายลูกจ้างและองค์การฝ่ายนายจ้างให้ปฏิบัติหน้าที่แทนหน่วยงานราชการ (รับรองเป็นกึ่งราชการ) ดังนั้น ข้อยุติของการเจรจาระหว่างองค์การฝ่ายลูกจ้างและองค์การฝ่ายนายจ้างจะถือว่าเป็นทางการ เป็นข้อยุติที่ต้องยอมรับปฏิบัติ
· บทบาทรัฐนิยม (Statism) เป็นบทบาทที่รัฐเข้าไปมีบทบาทในการกำหนดค่าจ้าง เงื่อนไขการทำงานโดยตรง ตัวอย่างเช่นในประเทศฝรั่งเศส รัฐจะเข้าไปชี้นำ รัฐบาลไทยก็เล่นบทบาทนี้ รัฐจะกำหนดค่าจ้างขั้นต่ำ กำหนดเงื่อนไขการจ้าง ฯลฯ บางรัฐเล่นบทบาท Statism หนัก เช่น ซาอุดิอาราเบีย ซึ่งเป็นประเทศที่ไม่มีการใช้แรงงานที่เป็นชาวซาอุฯ แต่จะใช้แรงงานต่างชาติทั้งหมด เนื่องจากเป็นประเทศที่เศรษฐกิจดี เพราะฉะนั้น กฎหมายจะไม่อนุญาตให้มีสหภาพแรงงาน ทุกอย่างรัฐเป็นคนจัดการหมด แต่สภาพการณ์ในปัจจุบันกำลังจะเปลี่ยนเนื่องจากภาวะเศรษฐกิจถดถอย ความจำเป็นที่คนซาอุฯ จะต้องออกมาทำงานมีมากขึ้น
เมื่อพิจารณาจากบทบาทของตัวละครทั้ง 3 กลุ่มแล้ว ภาพโดยทั่วไปคนมักจะเข้าใจว่ารัฐบาลกับนายจ้างร่วมมือกันเอาเปรียบลูกจ้าง ซึ่งเหตุที่มองกันเช่นนี้ก็เพราะมาตรการที่จะสร้างความสามารถในการแข่งขันในประเทศไทย ใช้มาตรการเรื่องของราคา (Pricing) เพราะเรายังไปไม่ถึงเรื่องของคุณภาพ (Quality) ดังนั้น ต้นทุนในการผลิตสินค้าต้องต่ำ เราจึงจะกำหนดราคาขายสินค้าได้ถูก และเมื่อเป็นเช่นนั้น เราจึงต้องกำหนดราคาค่าแรงให้ต่ำ
ในความเป็นจริง มีภาพในอดีตที่มีให้เป็นเป็นแบบอย่าง คือภาพที่เกิดขึ้นในประเทศ        อุตสาหกรรมตะวันตก และได้มีการเรียกร้องค่าจ้างและสวัสดิการจากสหภาพแรงงานเพิ่มขึ้นทุกปีๆ ซึ่งเป็นบรรยากาศที่ผู้ลงทุนเบื่อหน่าย เพราะต้นทุนการผลิตสูงขึ้นทุกปี สุดท้ายความสามารถในการแข่งขันก็ไม่สามารถใช้มาตรการเรื่องราคาได้ ต้องใช้มาตรการคุณภาพเพียงอย่างเดียว แต่อย่างไรก็ตาม ผู้ประกอบการก็ยังคงมีความต้องการที่จะให้ต้นทุนการผลิตต่ำลง จึงเกิดปรากฏการณ์การย้ายฐานการผลิต จากประเทศอุตสาหกรรมไปสู่ประเทศกำลังพัฒนา ทำให้เกิดประเทศอุตสาหกรรมใหม่ 4 ประเทศ คือ ฮ่องกง เกาหลีใต้ สิงคโปร์ และใต้หวัน และจากการที่มีการย้ายฐานการผลิต ทำให้เกิดศัพท์ใหม่คือ International Division of Labor ซึ่งหมายความว่า มองโลกทั้งใบเป็นองค์การเดียวกัน และแต่ละประเทศเป็นแต่ละแผนก แบ่งแยกหน้าที่กันผลิตชิ้นส่วน แล้วส่งชิ้นส่วนกลับไปที่บริษัทแม่เพื่อประกอบออกมาเป็นตัวสินค้าสำเร็จรูป แต่ในระยะหลังเปลี่ยนจากการผลิตชิ้นส่วน มาเป็นการขยายฐานการผลิตมาทั้งหมด แต่จะแบ่งยี่ห้อกัน เช่น Sony จะตั้งโรงงานในไทย Aiwa ไปตั้งโรงงานในมาเลเซีย เป็นต้น 

เหล่านี้เป็นปรากฎการณ์ที่นำไปสู่ความเข้าใจว่ารัฐบาลกับองค์การฝ่ายนายจ้างร่วมมือกันเอาเปรียบผู้บริโภค
III. การเจรจาต่อรองร่วมกัน (Collective Bargaining)

การเจรจาต่อรองร่วมกันจะเป็นการเจรจาเกี่ยวกับเรื่องของเงินเดือน ค่าจ้าง และสิทธิสวัสดิการต่างๆ แต่ภาพที่เราเห็นส่วนใหญ่สำหรับการเคลื่อนไหวของสหภาพแรงงานมักจะเกี่ยวกับเรื่องการเมือง เช่น ในอดีต กระบวนการแรงงานของไทยคือสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ ถูกใช้เป็นหัวหอกในการต่อสู้กับรัฐบาลเผด็จการทหาร
การเจรจาต่อรองร่วมกันระหว่างนายจ้าง – ลูกจ้าง จะเกิดขึ้นในหลายระดับ ดังนี้
1. Firm Level ในระดับแต่ละองค์กรธุรกิจ เป็นการเจรจาต่อรองซึ่งสหภาพแรงงานในแต่ละหน่วยธุรกิจเจรจากับนายจ้างของตน กำหนดเงินเดือนค่าจ้างเฉพาะแต่ละหน่วยธุรกิจ ในประเทศที่รัฐมีบทบาทแบบ Passive Stage การเจรจาต่อรองมักจะเกิดขึ้นในระดับนี้ 
2. Industrial Level การเจรจาต่อรองกันในแต่ละ Sector ของอุตสาหกรรม เช่น แรงงานในภาคอุตสาหกรรมสิ่งทอ รวมตัวกันเป็นสหพันธ์แรงงานเพื่อต่อรองกับนายจ้างในภาพรวมทั้งหมด ผลการเจรจาก็จะเป็นเหมือนกันทั้งหมดใน Sector นั้น รัฐอาจจะเข้าไปทำหน้าที่เป็น Active Stage Support ได้
3. Nation Level เป็นการเจรจาต่อรองในระดับชาติ รัฐจะเข้าไปจัดการเพื่อหาข้อยุติ ในเรื่องของค่าจ้างขั้นต่ำ สวัสดิการต่างๆ
การเจรจาต่อรอง นอกเหนือจากเรื่องของเงินเดือนค่าจ้าง ก็จะเป็นเรื่องของสิทธิและสวัสดิการต่างๆ ซึ่งจะมีทั้งสิทธิที่เป็นตัวเงิน เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเดินทาง ค่าเบี้ยเลี้ยง ฯลฯ ส่วนที่ไม่เป็นตัวเงินก็เช่น จำนวนวันลา สิทธิในการลาต่างๆ ฯลฯ
HUMAN RESOURCE INFORMATION SYSTEM (HRIS)

ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นความพยายามที่จะนำเอาเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) เข้ามาใช้ในการสร้างฐานข้อมูลเพื่อให้มีข้อมูลใช้ในการตัดสินใจในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งในความเป็นจริง ฐานข้อมูลสำหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมีอยู่แล้ว เพียงแต่เป็นระบบ Manual เท่านั้นเอง เช่น ข้าราชการจะมีแฟ้ม ก.พ.7 ซึ่งเป็นแฟ้มประวัติและข้อมูลต่างๆ ของข้าราชการแต่ละคน ส่วนเอกชนก็จะมีแฟ้มประวัติของพนักงาน และในระบบ Manual นี้ การดึงข้อมูลมาใช้ทำได้อย่างไม่มีประสิทธิภาพ แต่ถ้าหากเรานำฐานข้อมูลเข้าสู่ระบบคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมประมวลผล การดึงข้อมูลมาใช้ก็จะเร็วขึ้น และการเปลี่ยนแปลงแก้ไขข้อมูลก็จะทำได้ง่ายขึ้น
ขั้นตอนของการพัฒนาHRIS

ขั้นตอนของการพัฒนาฐานข้อมูล มี 4 ขั้นตอน
1. วิเคราะห์ระบบงาน (System Analysis)

เป็นขั้นตอนที่ศึกษากระบวนการของการทำงานในแต่ละเรื่อง คนที่จะเข้ามาทำงานวิเคราะห์ระบบเรียกว่า นักวิเคราะห์ระบบ (System Analyst) ซึ่งจะศึกษาถึงกระบวนการทำงานของหน่วยงาน ของแต่ละระบบงานที่จะพัฒนาฐานข้อมูล โดยจะเข้ามาคุยกับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในขั้นตอนต่างๆ เพื่อที่จะทำความเข้าใจว่าระบบงานมีกระบวนการในการดำเนินงานอย่างไรบ้าง ทั้งนี้เพื่อเป็นการศึกษาว่าระบบที่มีอยู่หรือใช้กันอยู่ในเวลานี้ มีประสิทธิภาพหรือไม่ และหลังจากที่รู้ถึงขั้นตอนต่างๆ ในการทำงานแล้ว นักวิเคราะห์ระบบจะมาดูว่าในแต่ละขั้นตอนของการทำงานในระบบงานนั้น มีเอกสารอะไรเกี่ยวข้อง และในแต่ละขั้นตอนที่มีเอกสารเกี่ยวข้องนั้น มีข้อมูลอะไรบ้างในเอกสารนั้นที่ผู้บริหารอยากรู้ เพื่อที่จะได้นำข้อมูลนั้นๆ ไปใส่ในฐานข้อมูล และจะตามดูว่าเอกสารที่เกิดขึ้นในขั้นตอนนั้นๆ ได้ไหลเวียนไปในขั้นตอนอื่นๆ อย่างไรบ้าง และในขั้นตอนอื่น มีเอกสารอะไรเกิดขึ้นใหม่บ้าง และในเอกสารที่เกิดขึ้นใหม่นั้น มีข้อมูลอะไรบ้างที่ต้องนำเข้าสู่ฐานข้อมูล เพราะฉะนั้น ในภาพรวมของการวิเคราะห์ระบบงานก็คือ เป็นการติดตามเส้นทางการไหลเวียนของข้อมูลในระบบการทำงาน และจากการไหลเวียนนั้น จะทำให้นักวิเคราะห์ระบบรู้ว่าตรงจุดไหนที่จะต้องมีคอมพิวเตอร์ จุดไหนที่ต้องมีการคีย์ข้อมูลเข้า และจากการวิเคราะห์ระบบงานนั้น จะได้สิ่งที่เรียกว่า Data Flow Diagram ซึ่งจะมีสัญลักษณ์ต่างๆ เช่น
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ฯลฯ
จาก Data Flow Diagram ก็จะนำไปสู่
2. การออกแบบฐานข้อมูล (System Design)

การออกแบบฐานข้อมูลจะเกี่ยวข้อกับเรื่องหลักๆ ดังนี้
· Hardware จากการวิเคราะห์ระบบงาน จะทำให้รารู้ปริมาณของข้อมูล ในแต่ละระบบงาน จะทำให้สามารถกำหนดความสามารถของเครื่องคอมพิวเตอร์ที่จะนำมาใช้ได้ว่าควรจะมีขีดความสามารถระดับไหน จะเป็นเครื่อง Micro Computer ตัวเดียว หรือจะต้องเชื่อมเป็นระบบเน็ตเวิร์ค หรือจะใช้เป็น Mini Computer ก็จะขึ้นอยู่กับปริมาณของข้อมูลที่อยู่ในระบบงาน
· Software  ในการออกแบบฐานข้อมูล จะพัฒนาฐานข้อมูลโดยใช้ซอฟต์แวร์ที่เขียนเองขึ้นมาใหม่สำหรับหน่วยงานนั้น หรือจะใช้ซอฟต์แวร์สำเร็จรูปมาดัดแปลงให้เข้ากับงาน ก็เป็นเรื่องที่ต้องพิจารณา และจะต้องออกแบบรูปร่างหน้าตาของโปรแกรมอย่างไร เอกสารที่จะพิมพ์เป็นรายงานจะต้องมีรูปแบบอย่างไรให้ดูง่ายสำหรับผู้บริหาร ซึ่งคนที่จะออกแบบโปรแกรมก็คือ Programmer
· Peopleware คือ การเตรียมคนในระบบงาน เมื่อพัฒนาระบบงานแล้ว จะต้องเตรียมคนให้ใช้ระบบงานนี้ได้ จะต้องฝึกอบรมอะไรบ้าง และจะต้องมีคนทีคอยดูแลระบบรวมทั้งหมดหรือไม่
· Dataware ได้มาตั้งแต่การวิเคราะห์ในข้อ 1 ว่าจะต้องมีข้อมูลอะไรบ้าง
3. การทดลองนำระบบฐานข้อมูลมาใช้ (Implementation)

ในการทดลองนำระบบฐานข้อมูลมาใช้ จะต้องทำในระบบคู่ขนาน ใช้ควบคู่กับระบบเก่าไปก่อน เพราะระบบที่พัฒนาขึ้นมาใหม่จะยังไม่สมบูรณ์ จะต้องมีการพัฒนาหรือปรับปรุงแก้ไขส่วนที่ผิดพลาดจนกว่าจะสมบูรณ์ จึงจะเลิกระบบเก่าได้
4. การประเมินผล (Evaluation)

เป็นขั้นตอนของการพิจารณาว่า เมื่อมีการลงทุนในเรื่องของ HRIS มีการพัฒนาระบบฐานข้อมูลขึ้นมาใช้แล้ว ประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ดีขององค์การขึ้นหรือไม่












































































































