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๑ 

 

๑. บทนํา 

 

ประชาธิปไตย (Democracy) มีรากศัพทมาจากภาษากรีก คือ Demokratia ซ่ึงมาจากการ

รวมกันของคําวา Demos ท่ีแปลวา ประชาชน (People) และ คําวา Kratia ท่ีมาจากคํากริยา 

Kratien หรือคํานาม Kratos ซ่ึงแปลวา การปกครอง (To Rule) ดังนั้น คําวา Demokratia จึงแปลวา 

การปกครองโดย ประชาชน (Government by the People) (Raymond, 1983 อางถึงใน จักษ 

พันธชูเพชร, ๒๕๕๕: ๑๒๑)๒ เม่ือพิจารณาถึง หลักการการปกครองระบอบประชาธิปไตย มีหลักการ

ดังนี้ (จักษ พันธชูเพชร, ๒๕๕๕: ๑๑๔, ๑๒๘-๑๔๒) ๑) อํานาจอธิปไตยเปนของปวงชน (Popular 

Sovereignty) ๒) หลักเสรีภาพ (Liberty) ๓) หลักความเสมอภาค (Equality) ๔) หลักการปกครอง

โดยเสียงขางมากท่ีเคารพเสียงขางนอย (The Majority Rule with Respect to Minority Rights) 

๕) หลักนิติธรรม (Rule of Law) ซ่ึงคําวา “ประชาธิปไตย” ในความหมายท่ัวไปจะตั้งอยูบนทฤษฎี

การแบงแยกอํานาจ หมายถึงการเลือกฝายบริหารและฝายนิติบัญญัติอยางเสรีเปนระยะๆ ท่ีการ

เลือกตั้งผูสมัครจากสองพรรคข้ึนไป นอกจากนี้ยังหมายถึง การปกครองโดยกฎหมาย ซ่ึงประกันวา 

ประชาชนจะไมถูกจับกุมนอกจากมีการกระทําผิดกฎหมาย และจะไดรับพิจารณาคดีอยางยุติธรรม 

โดยคณะตุลาการท่ีไมลําเอียง มีเสรีภาพในการพูดและออกความคิดเห็น เสรีภาพในสมาคม เสรีภาพใน

การชุมนุมและไดรับความคุมครองจากการถูกรบกวนของเจาหนาท่ี2

๓ 

ในการปกครองในระบอบประชาธิปไตย สิทธิและเสรีภาพจึงเปนสิ่งสําคัญยิ่งท่ีรัฐจะตองจัดให

มีข้ึนและใหการรับรองคุมครองสิทธิและเสรีภาพนั้น รวมถึงเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมทางการ

เมืองการปกครองเหลานั้นดวย จึงจะทําใหการปกครองในระบอบประชาธิปไตยมีความแตกตางไปจาก

การปกครองในระบบอ่ืนๆ ถึงแมรัฐธรรมนูญจะไดวางรากฐานการมีสวนรวมของพลเมืองไวเพ่ือความ

ยั่งยืนของประชาธิปไตยก็จริง แตก็ยังมีขอจํากัดหลายประการซ่ึงยอมสงผลตอความสําเร็จหรือลมเหลว

ของการมีสวนรวมของประชาชนท้ังสิ้น กลาวคือ3

๔ 

                                                           
๑ เกียรติศักด์ิ เทพผดุงพร, กรรมการผูจัดการบริษัท เทพผดุงพรมะพราว จํากัด, ปริญญาโท 
๒ Raymond, 1983 อางถึงใน จักษ พันธชูเพชร, ๒๕๕๕: ๑๒๑. 
๓ ปณิธิ สุรนิวงศ, “ทัศนะของขาราชการในทําเนียบรัฐบาลตอการยอมรับการชุมนุมประทวงของประชาชนบริเวณรอบทําเนียบ รัฐบาล 

ในชวงป ๒๕๔๓” (วิทยานิพนธ ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต พัฒนาสังคม, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ๒๕๔๔ หนา ๔), หนา ๑๓. 
๔ สํานักวิจัยและพัฒนา สถาบันพระปกเกลา, การมีสวนรวมของประชาชน ความยั่งยืนของประชาธิปไตย (กรุงเทพ ๒๕๔๔) 
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๑) เทคนิคและวิธีการท่ีจะใหประชาชนมีสวนรวมกันในเรื่องตางๆ ในเรื่องท่ีรัฐธรรมนูญ

ไมไดกําหนดไวโดยกําหนดบทบัญญัติแหงกฎหมายถึงวิธีการท่ีใหประชาชนมีสวนรวมในบางเรื่องซ่ึง

หากเปนวิธีการไมเหมาะสม อาจนํามาซ่ึงความขัดแยงและความรุนแรงอยางคาดไมถึง  

๒) ทัศนคติของบุคลากรภาครัฐและภาคประชาชน ท้ังสองฝายจะตองมีทัศนคติท่ีดีตอ

การมีสวนรวมของพลเมืองกลาวคือ ภาครัฐจะตองเห็นการมีสวนรวมของพลเมืองเปนเรื่องท่ีตอง

สงเสริมเพ่ือประโยชนหลายประการ อาทิ เพ่ือการไดขอมูลขอเท็จจริงและความเห็นท่ีหลากหลาย   

ท้ังยังชวยปองกันปญหาและความขัดแยงท่ีอาจจะตามมาได ในขณะเดียวกัน ภาคประชาชนเองก็ควรมี

ทาทีท่ีเขาใจวาบุคลากรภาครัฐบางสวนยังมีขอจํากัดตางๆ ซ่ึงอาจเกิดความไมเขาใจความสําคัญของ

การมีสวนรวมของพลเมืองก็เปนได ท้ังยังตองตระหนักวา ตนมีหนาท่ีควบคูไปกับสิทธิโดยเฉพาะหนาท่ี

ท่ีตองเคารพสิทธิของผูอ่ืนและเคารพกฎหมาย 

๓) การมีสวนรวมของพลเมืองจะไดผลดีก็ตอเม่ือองคกรภาคประชาชนท่ีเขมแข็ง 

๔) การมีสวนรวมของพลเมืองในการเมืองยอมตองจัดการใหเกิดความสมดุลในการ

กําหนดโยบายอันจะทําใหผูกําหนดนโยบายไมกําหนดนโยบายลําเอียงเพ่ือประโยชนคนบางกลุมบาง

พวก และละเลยผลประโยชนของกลุมอ่ืนๆ ไป ดวยเหตุนี้ ผูมีสวนรวมตองตระหนักและยอมรับวา การ

กดดันตอรองผานการมีสวนรวมนี้ตองยืนอยูบนเหตุผลขอมูล และจะไมมีใครไดตามท่ีตองการท้ังหมด 

หากไมเขาใจกระบวนการมีสวนรวมในลักษณะดังกลาว แตตองการสิ่งท่ีตนเสนอไดรับการยอมรับ

ท้ังหมด และปฏิเสธขอเสนอของกลุมอ่ืนโดยสิ้นเชิง หรือมีขอมูลเหตุผลนอยแตใชความรูสึกมากกวาก็ดี 

ก็จะทําใหเกิดความขัดแยงไดและนําไปสูความรุนแรงในท่ีสุด 

๕) การมีสวนรวมอาจมาจากหลายฝายท่ีมีผลประโยชนและจุดยืนตางกัน การมีเทคนิค

ในการบริหารจัดการเพ่ือหลีกเลี่ยงความขัดแยง การมีทักษะในการขจัดขอขัดแยงโดยสันติ จึงเปน

สิ่งจําเปนและเปนเง่ือนไขการหลีกเลี่ยงความรุนแรง ดวยสิ่งเหลานี้เปนเง่ือนไขแหงความสําเร็จของการ

มีสวนรวมของพลเมืองในกระบวนการตัดสินใจบริหารบานเมือง ในขณะเดียวกันก็อาจเปนความ

ลมเหลวของการมีสวนรวมท่ีไมเหมาะสม ซ่ึงอาจนําไปสูความขัดแยงและความรุนแรงได ท้ังนี้ เพ่ือให

เกิดความเปนธรรมข้ึนกับทุกกลุมอยางแทจริง และจะนําไปสูความยั่งยืนของการพัฒนา ประชาธิปไตย

ตอไป 

สําหรับประชาธิปไตยในการทํางานของแรงงานในอุตสาหกรรมและสถานประกอบการถือเปน

รูปแบบแรงงานสัมพันธหรือการบริหารแรงงานแบบมีสวนรวมระหวางนายทุนและแรงงานหรือการ

รวมบริหารกิจการ (Co-determination) ท่ีมีวิวัฒนาการในแถบภาคพ้ืนยุโรป และแพรกระจายไปสู

ภูมิภาคอ่ืนๆของโลก4

๕ ซ่ึงภาคเอกชนไทยก็เชนเดียวกันท่ีจะมีการนําเอาหลักการประชาธิปไตยในการ

                                                           
๕ โชคชัย สุทธาเวช, ๒๕๕๙. ประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหารกิจการ : แนวคิดและประสบการณในยุโรป อเมริกา และ

เอเชีย และขอพิจารณาสําหรับประเทศไทย. https://aromfoundation.org/2016/ประชาธิปไตยในการทํางาน/ 
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ทํางานเขามาใชในภาพแรงงานในอุตสาหกรรมและสถานประกอบการ เนื่องจากการดําเนินธุรกิจ

ภาคเอกชนจะเก่ียวของกับแรงงานท่ีเปนประชาชน บทความนี้จึงเปนการนําเสนอเก่ียวกับ ทฤษฎีและ

แนวคิดประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหารกิจการ และการนําเอาหลักประชาธิปไตยมาใช

ในบริษัทเทพผดุงพรมะพราว จํากัด โดยผูเขียนบทความใชวิธีการศึกษาเนื้อหาท่ีเก่ียวของจากเอกสาร 

การทบทวนวรรณกรรมจากแหลงขอมูลตางๆ รวมท้ังหลักประชาธิปไตยท่ีใชในบริษัทเทพผดุงพร

มะพราว จํากัด ท้ังนี้ บริษัทฯ ท่ีมีตั้งอยูท่ีเลขท่ี ๕๘-๕๙ หมูท่ี ๕ ถนนพุทธมณฑลสาย ๔ ตําบลกระทุม

ลม อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม โดยประกอบกิจการประเภท อุตสาหกรรมผลิตและประกอบ

อาหารสําเร็จรูป เชน น้ํากะทิ น้ํามะพราว กะทิผล ผัก-ผลไมกระปอง น้ํามะพราวสกัดเย็น เปนตน  

การดําเนินธุรกิจของบริษัทฯ จะมีการผลิตโดยโรงงานขนาดใหญท่ีมีพนักงาน ๒,๐๐๐ คนข้ึนไป ดังนั้น 

การผลิตและการดําเนินการธุรกิจดังกลาวจึงตองมีพนักงานและแรงงานหลายระดับ บริษัทฯ จึงเห็น

ความสําคัญของการใชหลักประชาธิปไตย เพ่ือเปนการบริหารในรูปแบบแรงงานสัมพันธหรือการ

บริหารแรงงานแบบมีสวนรวมระหวางนายทุนและแรงงาน หรือ การรวมบริหารกิจการ (Co-

determination) อันจะทําใหเกิดการบริหารจัดการท่ีดีแบบมีสวนรวมของภาคแรงงานดวย ท้ังนี้ให

เปนไปในทิศทางเดียวกันตามมาตรฐานสากลและมาตรฐานของประเทศในการใชหลักประชาธิปไตย 

ดังกลาว 

 

๒. ทฤษฎีและแนวคิดประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหารกิจการ  

 

การรวมบริหารกิจการเปนทฤษฎีองคประกอบของกระบวนทัศนสังคมประชาธิปไตย (Social 

democracy) หรือ สังคมนิยมประชาธิปไตย (Democratic socialism) ซ่ึงกอรางสรางตัวมาจาก

ผลงานวิชาการเรื่อง Industrial democracy (1897) ของ Sidney และ Beatrice Webbs สองสามี

ภรรยาชาวอังกฤษ และ การประสานสอดคลองกันกับนักคิดอ่ืนๆในเยอรมนีและสวีเดน5

๖ 

กระบวนทัศนดังกลาวปฏิเสธการปฏิวัติ (Revolutionary) ลมลางระบบทุนนิยมตามแนวลัทธิ

มารกซิสมท่ีคารล มารกซ นําเสนอ โดยเห็นวาการดําเนินไปสูสังคมนิยมอันเปนสังคมในอุดมคติแบบ

หนึ่งนั้น สามารถบรรลุไดโดยผานวิถีการปฏิรูป (Reformation) ท่ีไมใชการเปลี่ยนแปลงสังคมแบบยึด

อํานาจรัฐและการใชอาวุธ แตโดยวิถีทางรัฐสภา จากกระบวนทัศนดังกลาว ทําใหในบริบทของการ

ประกอบการธุรกิจ จึงมีทฤษฎีวาแรงงานสมควรไดมีสวนรวมและรวมมือกับนายทุนและฝายบริหาร

ผูรับอํานาจจากนายทุนหรือผูถือหุนในการตัดสินใจในการบริหารกิจการ (Co-determination) 

                                                           
๖ โชคชัย สุทธาเวช, ๒๕๕๙. ประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหารกิจการ : แนวคิดและประสบการณในยุโรป อเมริกา และ

เอเชีย และขอพิจารณาสําหรับประเทศไทย. https://aromfoundation.org/๒๐๑๖/ประชาธิปไตยในการทํางาน/ 
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ทฤษฎีและแนวคิดประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมตัดสินใจในการบริหารกิจการ (Co-

determination) มีดังตอไปนี้ 

๑. ประชาธิปไตยในอุตสาหกรรม ถือกําเนิดในระยะแรกจากการตีความปรากฎการณท่ี

สหภาพแรงงานในอังกฤษและยุโรปสามารถเจรจาตอรองรวมกับนายจาง (Webbs 1897) แตตอมา

ประชาธิปไตยในอุตสาหกรรมไดขยายสาระออกไปอีกหลายประการ รวมท้ังมีรูปแบบการรวมตัดสินใจ

ระหวางแรงงานกับนายทุนอ่ืนๆ ท่ีพัฒนาข้ึนในระยะตอๆ มา 

๒. การใหแรงงานมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารกิจการนั้น อาจเรียกชื่อแตกตางกัน

ไปตามความเนนหนักและความเปนไปไดของแตละประเทศหรืออุตสาหกรรม เชน การใหพนักงานมี

สวนรวมกับฝายบริหาร ซ่ึงมีหลายระดับ คือ ๑) การรับรูขอมูลขาวสาร ๒) การรวมปรึกษาหารือ     

๓) การเจรจาตอรองรวม ๔) การรวมบริหารกิจการ ๕) การบริหารกิจการโดยตนเองของแรงงาน 6

๗  

การมีสวนรวมทางการเงินท่ีเปนอีกมิติหนึ่ง ซ่ึงนิยมในสหรัฐอเมริกามากกวาในประเทศยุโรป 

๓. การมีสวนรวมของแรงงานในการบริหารกิจการรวมกับฝายบริหารถือเปนการ

เดินสายกลางในทางแรงงานสัมพันธ ท่ีนายทุนและคนทํางานลดทอนตัวตนของตนลงมาใหเทาเทียมกัน 

หรือพูดไดวาหมดความเปนตัวตนหรือไมมีความเปนตัวตนท่ีมีอํานาจและผลประโยชนอยูเพียงฝาย

เดียวอีก แตยอมรับคุณคาของฝายตรงขามมากข้ึน จนถึงข้ันไมตองการมีตัวตนฝายเดียวท่ีเปนเจาของ

กิจการไดประโยชนสงูสุดและขัดขวางการรวมเปนเจาของกิจการหรือการตัดสินใจของฝายตรงขาม7

๘  

๔. การมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารกิจการของแรงงานในประเทศตางๆ และใน

ขบวนการแรงงานสากลมีความนิยมแตกตางกัน อาทิ 

๔.๑ ประเทศเยอรมัน 

ขบวนการสหภาพแรงงานเยอรมันยอมรับระบบความเปนหุนสวนทางสังคม 

(Social partnership) คือการมีสวนรวมกับฝายนายทุนในสองรูปแบบ คือ การเจรจาตอรองรวมใน

ระดับอุตสาหกรรม และการมีสวนรวมตัดสินใจของผูแทนแรงงานในบริษัท โดยแบบหลังแบงออกเปน

สองระดับ คือ ระดับพ้ืนฐานในการทํางานของสถานประกอบกิจการผานระบบสภาท่ีปรึกษาธุรกิจจาก

คนทํางาน และระดับนโยบายของสถานประกอบกิจการผานระบบคณะกรรมการอํานายการของสถาน

ประกอบกิจการ โดยตั้งอยูบนพ้ืนฐานของ “ความเปนหุนสวน” กันระหวางผูประกอบการกับแรงงาน 

                                                           
๗ โชคชัย สุทธาเวศ. ๒๕๔๕. ตัวแบบการจัดการแรงงานสัมพันธเพื่อความเปนเลิศสําหรับสังคมไทย : ศึกษาจากสถานประกอบการดี-

ดีเดนในการปฏิบัติทางแรงงานสัมพันธ, จัดพิมพโดย มูลนิธินิคมจันทรวิทุร, คณะกรรมาธิการการแรงงาน สภาผูแทนราษฎรและ

สาขาวิชาการบริหารสังคมคณะสังคมสงเคราะหและสวัสดิการสังคมมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ (กรุงเทพมหานคร: เอสบีพับ

ลิสชิ่ง, ๑๙-๒๖). 
๘ โชคชัย สุทธาเวศ. ๒๕๕๒. ตัวแบบทางสายกลางของการแรงงานสัมพันธไทย. สนับสนุนทุนโดยสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน. 
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โดยสวนใหญคณะกรรมการบริษัทเยอรมันมีสองระดับคือ คณะกรรมการนโยบายบริษัท และ

คณะกรรมการบริหารบริษัท 

กิจการในเยอรมนีท่ีมีคนงานตั้งแต ๒,๐๐๐ คน ข้ึนไป จะตองมีผูแทนฝายแรงงาน

นั่งอยูในคณะกรรมการนโยบายครึ่งหนึ่ง แตตอมามีการออกกฎหมายเสริมข้ึนอีกฉบับใหบริษัทใดท่ีมี

คนงานตั้งแต ๕๐๐ คน ข้ึนไป จะตองมีผูแทนฝายแรงงานนั่งอยูในคณะกรรมการนโยบายหนึ่งในสาม

ของคณะกรรมการท้ังหมด ท้ังนี้เปนไปตามท่ีกฎหมายกําหนด ซ่ึงมีกฎหมายท่ีเก่ียวของสามฉบับ 

อยางไรก็ตามในเยอรมนีไมนิยมการถือหุนของแรงงานในบริษัท ดวยเนนท่ีสิทธิความชอบธรรมในการ

รวมแรงงาน และกฎหมายการถือหุนมีความซับซอนไมเอ้ือตอสหภาพแรงงานและสมาชิกสหภาพ

แรงงานเขาไปมีอํานาจทุนการเงินแบบท่ียินยอมกันในสหรัฐอเมริกา 

ณ ระดับพ้ืนฐานในการทํางานของสถานประกอบกิจการกําหนดใหตัวแทนแรงงาน

เลือกตั้งมาจากคนทํางานเปนสภาคนทํางาน (Workers council) ใกลเคียงกับคณะกรรมการลูกจางใน

ประเทศไทย แตมีบทบาทมากกวาท้ังในเชิงการปรึกษาหารือปญหาในการทํางานและการตัดสินการ

เลิกจางคนทํางาน และและไดรับการสงเสริมใหมีการใชกันในสวนของสหภาพยุโรปดวย ท้ังนี้สัดสวน

ของจํานวนคนทํางานกับจํานวนผูแทนตามกฎหมายธรรมนูญการทํางาน ค.ศ.๑๙๗๒ (Work 

constitution Act)  คือ คนทํางาน ๕-๒๐ คน มีผูแทน ๑ คน, คนทํางาน ๒๑-๕๐ คน มีผูแทน ๓ คน, 

คนทํางาน ๕๑-๑๕๐ คน มีผูแทน ๕ คน, คนทํางาน ๑๕๑-๓๐๐ คน มีผูแทน ๗ คน, คนทํางาน ๓๐๑-

๖๐๐ คน มีผูแทน ๙ คน, คนทํางาน ๖๐๑-๑,๐๐๐ คน มีผูแทน ๑๑ คน, คนทํางาน ๑,๐๐๑-๒,๐๐๐ 

คน มีผูแทน ๑๕ คน, คนทํางาน ๒,๐๐๑-๓๐๐ คน มีผูแทน ๑๙ คน, คนทํางาน ๓,๐๑-๔๐๐ คน      

มีผูแทน ๒๓ คน, คนทํางาน ๔,๐๐๑-๕,๐๐๐ คน มีผูแทน ๒๗ คน, คนทํางาน ๕,๐๐๑-๗,๐๐๐ คน    

มีผูแทน ๒๙ คน, คนทํางาน ๗,๐๐๑-๙,๐๐๐ คน มีผูแทน ๑๕ คน และเกินกวา ๙,๐๐๐ คน มีผูแทน

เพ่ิมไดครั้งอีก ๒ คน ในทุกๆ ๓,๐๐๐ คน ท่ีเพ่ิมข้ึน เพ่ือทําหนาท่ีปรึกษาหารือกับผูแทนนายจางถึง

ปญหาการทํางาน การจางงาน และการเลิกจาง และทําขอตกลงในระดับรองลงมาจากขอตกลงระดับ

อุตสาหกรรม คณะกรรมการลูกจางหรือสภาท่ีปรึกษาธุรกิจจากคนทํางานแบบเยอรมันไดรับการนิยม

กันมากในกิจการท่ีมีลูกจางมากข้ึนๆ และความสําเร็จของคณะกรรมการชุดนี้ข้ึนอยูกับปจจัยสําคัญๆ 

เชน ความรวดเร็วในการแกปญหา การไมถูกแทนท่ีดวยคณะกรรมการความรวมมือระหวางนายจางกับ

ลูกจางท่ีเกิดข้ึนอยางสมัครใจนอกกฎหมาย และการทํางานท่ีเขากันไดกับสหภาพแรงงาน การทํางาน

รวมกับนายจางในประเด็นนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด 

ระบบการรวมบริหารกิจการระหวางผูประกอบการกับแรงงานระดับนโยบายนั้น 

คณะกรรมการรวมบริหารกิจการระหวางผูประกอบการกับแรงงานจะทําหนาท่ีกําหนดนโยบายบริษัท

และกํากับดูแลคณะกรรมการบริหารท่ีทําหนาท่ีดูแลงานประจําวัน ชาวเยอรมันถือกันวาระบบเชนนี้

เปนระบบท่ีพบกันครึ่งทางของสองฝาย และยอมรับกันวาระบบนี้ของเยอรมันเขมแข็งท่ีสุดในบรรดา
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ระบบการรวมบริหารกิจการท่ีใชกันท่ัวโลก (Streeck 1992) โดยมีใชเริ่มแรกในกิจการถานหิน เหล็ก 

และเหล็กกล า  เชน  ในสถานประกอบการ ท่ี มีลู กจ า ง  ๕๐๐ -๒,๐๐๐  คน จะมีผู แทนใน

คณะกรรมการนโยบายบริษัท ๑ ใน ๓ ของกรรมการท้ังหมด หรือ ถาเกิน ๒,๐๐๐ คน ก็จะมีได

ครึ่งหนึ่งของกรรมการท้ังหมดคือจะมีคณะกรรมการรวมท่ีมีผูแทนฝายพนักงาน (Employees’ 

representatives) และผูแทนฝายผูถือหุน (Shareholders’ representatives) ฝายละเทากัน แตใน

กิจการอ่ืนๆ จะมีระบบการรวมบริหารกิจการระหวางผูประกอบการกับแรงงานก็เม่ือจะตองมีลูกจาง

ตั้งแต ๒,๐๐๐ คน ข้ึนไป โดยอาจมี ๑๒, ๑๖ หรือ ๒๐ คน ตามขนาดกิจการ และมีกรรมการกลาง   

๑ คน แตหากตกลงกันไมไดวากรรมการกลางจะเปนบุคคลใด แนวปฏิบัติของกระบวนการในสวนนี้

กําหนดใหประธานผูนั้นมาจากผูแทนฝายผูถือหุน แตถาเปนอุตสาหกรรมกิจการถานหิน เหล็ก และ 

เหล็กกลา ประธานจะตองเปนคนกลาง และสหภาพแรงงานสามารถแตงต้ังกรรมการดานแรงงาน 

(Labour director) ในคณะกรรมการบริหารบริษัทได ๑ คน เพ่ือรับผิดชอบดูแลงานดานแรงงานและ

การบริหารงานบคุคล 

ปจจัยความสําเร็จท่ีสําคัญของระบบการรวมตัดสินใจแบบเยอรมัน คือ การมี

สหภาพแรงงานท่ีเขมแข็ง การมีระบบการเจรจาตอรองรวมแบบเชื่อมโยง (Co-ordinated collective 

bargaining) หรือแบบอุตสาหกรรม และการมีกฎหมายสนบัสนุน 

๔.๒ ประเทศสวีเดน 

ประเทศสวี เดนเปนผูนํ าในกลุมประเทศนอรดิก (Nordic countries) ท่ี ให

ความสําคัญตอแรงงานสัมพันธแบบมีสวนรวม ลักษณะเดนคือ การมีระบบการมีสวนรวมของผูแทน

สหภาพแรงงานในคณะกรรมการบริษัท เสริมการจัดการความสัมพันธระหวางแรงงานและฝายจัดการ

ในระบบขอตกลงรวมระดับอุตสาหกรรมแหงชาติท่ีใชมาอยางยาวนับตั้งแต 1930s จัดเปนระบบทวิ

ภาคีระดับชาติของ LO (สภาแรงงาน) และ SAF (สภานายจาง) ท่ีมีเปนประจําทุก ๔ ป และ 

ครอบคลุมอุตสาหกรรมตางๆ นอกจากนี้ยังมีระบบไตรภาคีท่ีแข็งขันมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

การไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานอีกดวย 

ขบวนการแรงงานประเทศสวีเดนสามารถทําใหการมีสวนรวมของแรงงานสามารถมี

ไดท้ังโดยผานกลไกการเจรจาตอรองรวมเปนหลักคือในระดับอุตสาหกรรม และในบทบาทสืบเนื่องไป

ยังระดับสถานประกอบการดวย โดยแบงเปนการมีสวนรวมของผูแทนสหภาพแรงงานในระดับลางหรือ

การดําเนินงานประจําวัน (Workplace Representation) และในระดับคณะกรรมการของกิจการ 

(Board-level representation) ท้ังในรัฐวิสาหกิจและบริษัทเอกชน (State-owned and private 

companies)๙ โดยสวนใหญคณะกรรมการบริษัทในสวีเดนมีระดับเดียวคือคณะกรรมการนโยบาย

                                                           
๙ http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Sweden และ ดูประกอบในโชคชัย สุทธาเวศ 

(๒๕๕๒) หัวขอ ตัวแบบการรวมตัดสินใจระหวางฝายจัดการและแรงงานของประเทศสวีเดน (Swedish co-determination model) 
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บริษัท (Monistic board structure) การมีสวนรวมของแรงงานนั้นใหอํานาจแกสหภาพแรงงานสง

ผูแทนเขาไปนั่งในคณะกรรมการบริษัท (แตกตางจากในเยอรมนีท่ีผูแทนมาจากการเลือกตั้งของ

พนักงานท่ัวไปท่ีอาจมีผูนําแรงงานไดรับเลือกตั้งปนไปดวย เพราะกฎหมายมิได ใหสิทธิ์แกผูแทน

สหภาพแรงงานโดยปริยาย) 

ตามกฎหมายสวีเดนสามฉบับ คือ กฎหมายการมีสวนรวมบริหารกิจการ (The 

1976 Co-determination at Work Act, MBL) กฎหมายการมีผูแทนพนักงานในคณะกรรมการ

บริษัทในภาคการจางงานเอกชน (the 1987 Act on Board Representation for Employees in 

Private Employment) และ กฎหมายวาดวยผูแทนสหภาพแรงงาน (the 1974 Act on Trade 

Union Representatives) กํ าหนดให มีผู แทนแรงงาน ท่ี เลือกโดยสหภาพแรงงานนั่ งอยู ใน

คณะกรรมการบริษัทท่ีมีคนงานตั้งแต ๒๕ คนข้ึนไป ซ่ึงปกติจะมีไดสองคน แตหากกิจการขนาดท่ีมี

คนงานตั้งแต ๑,๐๐๐ คนข้ึนไป จะมีไดสามคน โดยภาพรวมมีไดประมาณหนึ่งในสามของจํานวน

คณะกรรมการท้ังหมด และสามารถมีรองกรรมการไดอีกจํานวนเทากรรมการตัวจริง9

๑๐ อยางไรก็ตาม

แมสวีเดนจะมีความกาวหนาของการมีสวนรวมของสหภาพแรงงานกับฝายทุนมากกวาในเยอรมนีและ

หลายประเทศในยุโรป(หมายถึงสหภาพแรงงานไดสิทธิ์แตงตั้งผูแทนของคนทํางานในการเจรจาหรือทํา

ความตกลงใดๆกับฝายบริหาร โดยไมใหผูแทนคนทํางานแบบอ่ืนๆท่ีเลือกจากคนทํางาน)1 0

๑๑ แตการมี

ผูแทนสหภาพแรงงานในคณะกรรมการบริษัทก็มียังมีไดไมถึงครึ่งของคณะกรรมการนโยบายบริษัท

แบบท่ีในเยอรมนีมีได (ในสองประเทศระบบคณะกรรมการมีแตกตางกัน คือ ในสวีเดนมีคณะกรรมการ

ระดับเดียว แตในเยอรมนีมีคณะกรรมการบริษัทสองระดับ) ท้ังนี้การไดมาซ่ึงผูแทนสหภาพแรงงานใน

คณะกรรมการบริษัทนั้นเกิดข้ึนไดสามทางตามท่ีเจรจาตกลงกับบริษัท คือ เลือกกันในท่ีประชุมใหญ

สมาชิกสหภาพแรงงานในบริษัทนั้นๆ หรือ แตงตั้งโดยสหภาพแรงงาน หรือ ลงคะแนนเสียงโดยสมาชิก

สหภาพแรงงานแบบหยอนบัตรเลือกตั้ง 

นอกจากนี้การพัฒนาสถานประกอบการกับคุณภาพชีวิตคนทํางานเปนไปไดดี

ภายใตกฎหมายการมีสวนรวมตัดสินใจระหวางแรงงานกับฝายจัดการในการทํางาน โดยการเสริมจาก

การมีขอตกลงรวมระหวางสภาองคการนายจาง (SAF) และสภาแรงงาน (LO) ซ่ึงกระทําข้ึนทุกๆ ๔ ป 

โดยเฉพาะอยางยิ่งขอตกลงรวมในป ๑๙๘๒ ของสภาองคการนายจาง (SAF) และสภาแรงงาน 

(LO/PTK) วาดวยประสิทธิภาพและการมีสวนรวม ซ่ึงเนนย้ําเรื่องการมีคานิยมหลักรวมกันของฝาย

จัดการคนทํางานและผูแทนสหภาพแรงงาน เพ่ือใหเกิดความไววางใจและมีสปริตตอกันและกัน       

                                                                                                                                                                       
และ ใน Levinson 2000, Bamber, Greg J., Lansbury, Russell D., Wailes, Nick and Wright, Chris F. 2016) 2016 และ 

Jackson 2005) 
๑๐ http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Sweden/Board-level-Representation 
๑๑ http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Sweden/Workplace-Representation 
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ในการสนับสนุนประสิทธิภาพของกิจการ ความยืดหยุนของความรวมมือ การคุมครองการจางงาน 

และการพัฒนาความชํานาญและทักษะในการทํางานของแรงงาน กลไกดังกลาวคือการจัดตั้งสภาการ

พัฒนาประสิทธิภาพและการมีสวนรวมข้ึนทําหนาท่ีดูแลเรื่องนี้แตมีขอบเขตความรวมมือกวางขวางท้ัง

ในระดับสถานประกอบกิจการระดับอุตสาหกรรม ระดับชาติและระหวางประเทศ 

ปจจัยความสําเร็จของระบบการมีสวนรวมตัดสินใจระหวางแรงงานกับฝายจัดการ

ในสวีเดนข้ึนอยูกับความเขมแข็งของสหภาพแรงงานจากอัตราการรวมตัวเขาเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานท่ีสูงถึงรอยละ ๘๐-๙๐ ของคนทํางานในอุตสาหกรรม การไววางใจกันและกันและทัศนคติท่ี

เขากันไดของนายจางกับลูกจาง ขอตกลงรวมประวัติศาสตร “Saljobaden” ระหวางสภาองคการ

นายจางกับสภาแรงงาน เม่ือ ค.ศ. ๑๙๓๘ ท่ีกําหนดใหสหภาพแรงงานยอมรับการปรับปรุงระบบการ

จัดการและเทคโนโลยี ในขณะท่ีนายจางยอมรับสิทธิแรงงานในการรวมตัดสินใจเก่ียวกับการ

เปลี่ยนแปลงและพัฒนาสถานประกอบการ การมีกฎหมายสนับสนุน (คอนขางไปทางกฎหมายซิ

วิลลอวหรือกฎหมายแพงมากกวากฎหมายคอมมอนลอวหรือกฎหมายตามประเพณี) การมีระบบการ

เจรจาตอรองรวมแบบเชื่อมโยงหรือแบบอุตสาหกรรม การยอมรับระบบการเจรจาตอรองรวมแบบ

อุตสาหกรรมจากผูนํานายจาง การมีระบบธรรมาภิบาลในการบริหารกิจการ การมีทักษะการมีสวน

รวมท่ีสูงของนายจางและสหภาพแรงงาน การสนับสนุนจากอุดมการณทางการเมืองแบบสังคม

ประชาธิปไตยท่ีเนนการมีสวนรวมของสองฝาย รวมท้ังระบบแรงงานสัมพันธในประเทศสวีเดนไดรับ

การสนับสนุนจากระบบรัฐสวัสดิการ (Welfare state) ดวยเชนกัน 

๔.๓ ประเทศแถบเอเชีย 

๔ .๓ .๑ ประเทศญี่ปุน มีเวทีสุนทรียสนทนาในรูปคณะกรรมการรวม

ปรึกษาหารือระหวางผูประกอบการอุตสาหกรรมกับแรงงาน (Industry-Labour consultation 

body) ถือเปนระบบการประชุมปรึกษาหารือระดับชาติ (ระดับสูง) อันประกอบดวยผูแทนรัฐบาล ฝาย

จัดการ และแรงงาน รวมท้ังมีผูแทนสาธารณะท่ีเปนนักวิชาการและสื่อมวลชน โดยมีรัฐมนตรีวาการ

กระทรวงแรงงานเปนประธานท่ีประชุม Sanrokon จัดตั้งใน ค.ศ. ๑๙๗๐ และยังคงทําหนาท่ีจนทุก

วันนี้ โดยทําหนาท่ีประชุมแลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็นกันเดือนละครั้ง เพ่ือการแกปญหา

แรงงาน และใหคําปรึกษาแกกระทรวงสาธารณสุข แรงงาน และสวัสดิการ ผูแทนของฝายแรงงานเปน

ผูนําระดับสูงของสภาแรงงาน (Rengo) ผูแทนฝายผูประกอบการก็เปนผูบริหารสภานายจาง (Nippon 

Keidanren) และประธานบริษัทยักษใหญในญ่ีปุน จํานวนกรรมการสมาชิก Sanrokon รวมท้ังสิ้น

ประมาณ ๒๕ คน นายกรัฐมนตรีก็เคยเขารวมประชุมบอยครั้งในอดีต (แตปจจุบันนับจาก ค.ศ. ๑๙๙๘ 

ก็ไมไดเขาประชุมอีก) และกลาวกันวาผูแทนฝายวางแผนเศรษฐกิจของทางราชการก็เขารวมบรรยาย

และชี้แจงตอท่ีปะชุมบอยครั้ง  
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ประเด็นการประชุมรวมมีหลากหลายตั้งแตเรื่อง การจางงาน การพัฒนา

ทักษะ การประกันสังคม คาจาง สภาพแวดลอมในการทํางาน ไปจนถึงเรื่องการอยูอาศัย การจราจร 

และราคาสินคาในทองตลาด เปนตน ซ่ึงการประชุมปรึกษาหารือของ Sanrokon ถือเปนการประชุม

ระดับสูง (High-level consultation) แหงชาติแบบไมเปนทางการ โดยมีบทบาทสามประการ คือ   

๑) การเปนเวทีเพ่ือการสรางความเขาใจรวมกันระหวางรัฐบาล แรงงาน ฝายจัดการ และ ตัวแทน

สาธารณะ ๒) การจัดทําคํารองขอ (Request) และขอเสนอแนะ (Proposal) ตอรัฐบาล และ ๓) การ

รับฟงการอธิบายของรัฐบาลเก่ียวกับนโยบาย เชน นโยบายงบประมาณ และ แนวโนมเศรษฐกิจ  

๔.๓.๒ ประเทศเกาหลีใตมีสภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงาน 

(Labour-Management councils) ในระดับสถานประกอบกิจการเปนกลไกท่ีมีความเดนชัดในการ

จัดการแรงงานสัมพันธของเกาหลีใตท่ีพัฒนาตัวไดนาสนใจ ในแบบแผนของตนเอง11

๑๒ 

การแรงงานสัมพันธแบบเกาหลีมีการเผชิญหนาระหวางผูประกอบการกับ

แรงงานมาอยางยืดเยื้อยาวนานจนถึงปจจุบัน รัฐบาลจึงไดพยายามแกปญหาอยางตอเนื่อง ในป 

๑๙๘๐ มีการออกพระราชบัญญัติสภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงาน กําหนดเง่ือนไขวาใน

สถานประกอบกิจการท่ีมีการจางงาน ๕๐ คน หรือมากกวานั้น ใหมีการจัดตั้งสภาท่ีปรึกษาระหวาง

ฝายจัดการและแรงงาน สภาท่ีปรึกษาควรจะพบกัน ๔ ครั้งตอป และฝายจัดการจําเปนตองพิจารณา

ตัดสินใจรวมกับตัวแทนฝายลูกจางในเรื่องการเพ่ิมผลผลิต สวัสดิการของลูกจาง การศึกษาและการ

ฝกอบรม การปฏิบัติในเรื่องท่ีเปนขอของใจ บริษัทตองปฏิบัติตามกฎระเบียบของสภาท่ีปรึกษา

ระหวางฝายจัดการและแรงงานท่ีออกโดยรัฐมนตรีกระทรวงแรงงาน ผูซ่ึงมีอํานาจในการยุบเลิกหรือสั่ง

ใหมีการเลือกสรรสมาชิกใหมได ในป ๑๙๘๐ เดียวกันนี้ ฝายแรงงานไมเห็นดวยกับการมีอํานาจ

ดังกลาวจึงพยายามเรียกรองใหแกไขหรือเลิกลมพระราชบัญญัตินี้ 

กอนป ๑๙๘๗ สภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงานไดขยายวิธีการให

กวางขวางออกไป โดยรัฐบาลและกลุมสถานประกอบกิจการท่ีเปนพันธมิตรกันไดพยายามรวมกันใช

อํานาจของท้ังสองฝายท่ีถูกตองตามกฎหมายใหอยูเหนือฝายแรงงาน อยางไรก็ดี หลังจากป ๑๙๘๗ 

สภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงานเริ่มตนบทบาทของแรงงานสัมพันธท่ีแข็งขันมากข้ึน 

ถึงแมวาในทางกฎหมายสภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงานไมจําเปนตองรวมเรื่องคาจาง 

และสวัสดิการเขาไวในระเบียบวาระการประชุมก็ได แตในทางปฏิบัติไดมีการทําเชนนั้น และในการมี

ผูแทนท่ีมิใชของฝายสหภาพแรงงานก็มีการเจรจาเรื่องคาจางดวยเชนกัน รวมท้ังมีทาทีออกไปมากกวา

การปรึกษาหารือ 

                                                           
๑๒ Bamber, Greg J., Lansbury, Russell D., Wailes, Nick and Wright, Chris F. (2016) 
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การมีท้ังสหภาพแรงงานและสภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงานอัน

สืบเนือ่งจากการพยายามปฏริูปการแรงงานสัมพันธในประเทศนี้กลายเปนเรื่องปกติไปแลวสําหรับผูนํา

สหภาพแรงงานท่ีจะเปนตัวแทนของคนงานในสภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงาน แตกระนั้น

โดยท่ัวไปสหภาพแรงงานเกาหลีซ่ึงนําโดยสมาพันธสหภาพแรงงานเกาหลี (Korean Confederation 

of Trade Union, KCTU) และ สหพันธสหภาพแรงงานเกาหลี (Federation of Korean Trade 

Unions, FKTU) ตําหนิวาสภาท่ีปรึกษาการบริหารจัดการแรงงานเปนพวกท่ีคอยขัดขวางสหภาพ

แรงงานแตเขาขางนายจาง สวนฝายนายจางและรัฐบาลคอนขางจะชอบการผูกขาดตอสภาท่ีปรึกษาใน

การบริหารและจัดการแรงงาน ในฐานะหนวยงานจัดการเรื่องท่ีมิใชการเจรจาตอรองรวม (Korea 

Employers Federation, 1997) 

แบบแผนการปฏิรูปแรงงานสัมพันธ ภายใตการทํางานของคณะกรรมาธิการ

แหงประธานาธิบดี วาดวยการปฏิรูปแรงงานสัมพันธ (ระหวางป ๑๙๙๖-๑๙๙๘) ซ่ึงประกอบดวย

ผูแทนฝายสหภาพแรงงาน ฝายจัดการ นักวิชาการ และตัวแทนสาธารณะ รวม ๓๐ คน ไดวางรากฐาน

ใหมของแรงงานสัมพันธแบบเกาหลีเม่ือสิบปท่ีแลวจนถึงปจจุบันก็คือการปฏิรูปตามหลักการหา

ประการ ไดแก ๑) การเสริมสรางคุณความดีรวมกันดวยการเสริมสรางการผลิตและชุมชนสวัสดิการ  

๒) การมีสวนรวมและความรวมมือดวยการจัดการแบบเปดกวางและขบวนการแรงงานท่ีมีผลิตภาพ  

๓) ความอิสระและความรับผิดชอบดวยการประจักษแจงตอความเปนอิสระระหวางฝายจัดการและ

แรงงานบนพ้ืนฐานความรับผิดชอบ ๔) การมุงเนนท่ีการศึกษาและการยอมรับตอศักดิ์ศรีความเปน

มนุษยดวยการลงทุนในทรัพยากรมนุษยและการปรับปรุงคุณภาพชีวิต ๕) โลกาภิวัตนของชุดความคิด

และความเปนสถาบันดวยการยอมรับตอมาตรฐานแรงงานสากลและการปฏิบัติตาม 

การแกไขพระราชบัญญัติสภาท่ีปรึกษาการบริหารจัดการแรงงานในป ๑๙๙๗ 

โดยเปลี่ยนชื่อใหมเปน พระราชบัญญัติสงเสริมการมีสวนรวมและการรวมมือ (Act for participation 

and cooperation promotion) ไดตอกย้ําระบบการมีคณะกรรมการมีสวนรวมและการรวมมือใน

ระดับสถานประกอบการของสองฝาย โดยกําหนดใหใชในสถานประกอบกิจการท่ีมีลูกจางจํานวนตั้งแต

ประมาณ ๓๐ คน ข้ึนไป ในสวนของรัฐบาลก็ยังไดจัดตั้งระบบการอธิบายแรงงานสัมพันธใหนักลงทุน

ตางชาติไดทราบอยางใกลชิด พรอมท้ังสงเสริมการประชุมหารือระดับชาติแบบไตรภาคีอยางจริงจัง

เพ่ือใหการปฏิรูปแรงงานสัมพันธโดยรวมมีผลจริงจังตอการปฏิบัติระดับอุตสาหกรรมและสถาน

ประกอบกิจการท่ีมีแนวโนมของการขัดแยงท่ีรุนแรงในประเทศนี้ (Baccaro and Lee 2003) 

ความกาวหนาในการปฏิรูปการแรงงานสัมพันธของเกาหลีใต อันดําเนินไปสู

รูปแบบความรวมมือระหวางฝายบริหารและแรงงานท่ีประสบความสําเร็จมากข้ึนๆนั้น ข้ึนอยูกับปจจัย

สําคัญๆ ไดแก การเปนเจาภาพของฝายรัฐบาลอยางแข็งขัน ระบบการประชุมไตรภาคีและความ

รวมมือระดับชาติท่ีจริงจัง การสนับสนุนจากฝายวิชาการและสาธารณะ ความเขมแข็งของสหภาพ
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แรงงาน การขยายตัวของการแรงงานสัมพันธแบบอุตสาหกรรม การมีขอตกลงรวมทางวิสัยทัศน 

(หลักการรวม) เพ่ือแรงงานสัมพันธแบบใหม การเชื่อมโยงแบบแผนการจัดการความรวมมือระหวาง

ฝายจัดการและแรงงานเขากับมาตรฐานแรงงานสากล 

๔.๕ ประเทศไทย 

การมีสวนรวมของแรงงานไทยในการบริหารกิจการข้ันตน ปรากฏท้ังในภาคเอกชน 

ภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจ มักจะอาศัยกฎหมายรองรับ โดยในภาคเอกชนมีกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

๒๕๑๘ กําหนดใหมีระบบการเจรจาตอรองรวมระหวางสหภาพแรงงานหรือกลุมลูกจางกับนายจาง 

การมีคณะกรรมการลูกจางเพ่ือประชุมรวมกับฝายนายจางถึงปญหาและความตองการของแรงงานใน

การทํางาน[เทียบเทาระบบสภาท่ีปรึกษาการทํางานประจําธุรกิจหรือสภาการทํางานในประเทศ

เยอรมนี(เรียกกันในภาษาเยอรมันวา “Betriebsrat”หรือ ในภาษาอังกฤษวา Work Council) แตมี

บทบาทแคบกวามากๆ] ในภาครัฐวิสาหกิจตามกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ๒๕๔๓ กําหนดให

แรงงานและฝายจัดการสามารถมีระบบการเจรจาตอรองรวมตามหลักสากลได และยังกําหนดใหมี

คณะกรรมการกิจการสัมพันธท่ีมีผูแทนสหภาพแรงงานกับฝายจัดการฝายละครึ่ง โดยมีผูแทนจาก

คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจเปนประธานคณะกรรมการดังกลาว ท่ีประชุมกันอยางนอยเดือนละหนึ่งครั้ง 

เพ่ือแกปญหาในการทํางานรวมกัน พัฒนาประสิทธิภาพรัฐวิสาหกิจ และสามารถปรับปรุงสภาพการ

จางท่ีไมขัดกับการเจรจาตอรวม อยางไรก็ตามการมีสวนรวมในรูปคณะกรรมการกิจการสัมพันธ

ดังกลาว ยังนับวาเปนข้ันต่ํากวาการมีสวนรวมในระดับการบริหารกิจการท่ีระดับนโยบายแบบท่ีใชใน

สวีเดน เยอรมนี และประเทศสมาชิกสหภาพยุโรปท้ังหลาย 

การมีสวนรวมของแรงงานในการบริหารกิจการยังมีในรูปคณะกรรมการอ่ืนๆ ตามท่ี

กฎหมายกําหนด เชน คณะกรรมการสวัสดิการ (ทางเลือกอ่ืนของคณะกรรมการลูกจาง) 

คณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางาน และคณะกรรมการอ่ืนๆ นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด 

แตนายจางและลูกจางกําหนดใชรวมกัน เชน คณะกรรมการรวมปรึกษาหารือ ท่ีมีประยุกตจากญ่ีปุน 

ในบริษัทเทยินโพลีเอสเตอร และคณะกรรมการแรงงานสัมพันธในบริษัทไทยฮอนดามอเตอร เปนตน 

นอกเหนือจากท่ีกฎหมายแรงงานสัมพันธในรัฐวิสาหกิจกําหนดแลว คณะรัฐมนตรี

เม่ือ พ.ศ. ๒๕๔๔ สมัยอดีตนายกรัฐมนตรีทักษิณ ชินวัตร เปนนายกรัฐมนตรีเคยมีมติเพ่ือเปนแนว

ปฏิบัติของรัฐวิสาหกิจ ตามการเสนอของนายกรัฐมนตรี โดยสรุปในทํานองวาใหรัฐวิสาหกิจตางๆเปด

โอกาสใหสหภาพแรงงานรวมประชุมกับคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจควรมีตัวแทนเปนกรรมการบริหาร

รัฐวิสาหกิจได เพ่ือจะไดมีสวนรวมดูแลผลประโยชนของรัฐวิสาหกิจรวมกับคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจ 

แตจนกระท่ังทุกวันนี้ รัฐวิสาหกิจตางๆก็ไมไดมีการพัฒนาการดําเนินการใหเปนจริงในทางปฏิบัติมาก

นัก โดยสวนใหญท่ีเปนไปไดคือใหผูแทนสหภาพแรงงานเขารวมสังเกตการประชุมคณะกรรมการ

บริหารรัฐวิสาหกิจได  
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นอกจากนี้ การรวมตัดสินใจของแรงงานกับรัฐบาล และผูประกอบการในรูป

คณะกรรมการไตรภาคีก็นับไดวาเปนประชาธิปไตยในการทํางานรูปแบบหนึ่งและมีเฉพาะในระดับชาติ

และอนุกรรมการระดับจังหวัดในบางคณะ เชน คณะกรรมการคาจางแตไตรภาคีก็ยังไมมีในระดับ

อุตสาหกรรม โดยชุดท่ีมีความสําคัญเชิงนโยบายมากท่ีสุดคือ สภาท่ีปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแหงชาติ 

แตในทุกวันนี้ก็ไมมีผลงานท่ีโดดเดน เม่ือเปรียบเทียบกับเม่ือ ๒๐-๓๐ ปกอน สมัยท่ี ศ. นิคม จันทรวิทุร 

ศ.ดร. จีระ หงสลดารมภ และนายไสว พราหมณี เปนประธานสภาท่ีปรึกษาฯ และในภาพรวมปจจุบัน

ทุกคณะก็ยังมีปญหามาตรฐานคุณภาพไตรภาคีในฐานะระบบการรวมบริหารแรงงานระดับประเทศอยู

ไมนอย 

การกาวหนากวาในการรวมบริหารกิจการระหวางแรงงานกับฝายจัดการก็คือการ

บริหารกิจการดวยตนเองของแรงงาน กรณีเชนนี้พบในประเทศไทยมานานแลว คือการบริหารกิจการ

โดยตนเองของลูกจางกลับมีข้ึนไดเม่ือ พ.ศ. ๒๕๓๐ 1 2

๑๓ คือในบริษัทธนาเทพการพิมพท่ีลูกจางรวมกัน

กิจการจากบริษัทซีเคียวริตี้การพิมพหลังประกาศปดการดวยการใชเงินชดเชยการเลิกจางมารวมกันซ้ือ

กิจการสืบเนื่องจากการท่ีสหภาพแรงงานยื่นขอเรียกรองเพ่ิมเงินเดือนตอนายจาง แตไมสามารถตกลง

กันไดจนนําไปสูการปดกิจการความสําเร็จของการเปนเจาของกิจการเกิดข้ึนไดโดยการจัดการของ

สหภาพแรงงาน ปจจุบันยังดําเนินกิจการโดยตนเองของพนักงานท่ีไมมีสหภาพแรงงานในกิจการนี้   

แตพนักงานสวนใหญประมาณรอยละ ๕๐-๖๐ เทานั้นมีหุน (สวนใหญเปนคนงานเกา) เนื่องจาก

พนักงานเกาท่ีเกษียณอายุกอนหนาบางคนขายหุนใหคนเดิมหรือคนอ่ืนท่ีมีรวมในระดับกรรมการบริษัท 

ขาดการตั้งกฎระเบียบใหพนักงานเขาใหมตองซ้ือหุนกิจการ 

ประชาธิปไตยในการทํางานของแรงงานในประเทศตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

ประเทศยุโรปและอเมริกากาวหนาไปมาก ในญ่ีปุนเกาหลีและไทยเราเองก็พอมีใหเห็นบาง แตใน

ประเทศไทยยังไมถูกทําใหเปนท่ียอมรับ และมีระบบงานท่ีมีพลังเปนท่ีนิยมอยางแทจริงในสังคมไทย 

 

ประโยชนของการรวมบริหารกิจการของแรงงาน 

การรวมบริหารกิจการของแรงงานมีผลดีมากกวาผลเสีย 

๑. ความขัดแยงในสถานประกอบการถูกจัดการใหเปนประโยชนตอกิจการและแรงงานพรอม

กันไป 

๒. สงเสริมความสําเร็จตามวัตถุประสงคของสถานประกอบการ 

                                                           
๑๓ โชคชัย สุทธาเวศ “ธนาเทพการพิมพ : ตัวอยางแรกของการบริหารกิจการดวยตนเองของลูกจางที่ประสบความสําเร็จในประเทศ

ไทย” จดหมายขาวแรงงาน (วารสารของสถาบันพัฒนาแรงานไทย), ปที่๒, ฉบับที่ ๘ พฤศจิกายน ๒๕๓๖,หนา ๑๗-๒๕. 
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๓. เกิดความสงบสุขในอุตสาหกรรมและสงผลตอเสถียรภาพและความรุงเรืองทางเศรษฐกิจ

สวนรวมของประเทศ 

๔. ลดการสูญเสียและการทุจริตในการบริหารกิจการ 

๕. สรางความรับผิดชอบในระดับท่ีสูงข้ึนของสหภาพแรงงานและพนักงาน 

๖. ชวยใหพนักงานรัฐวิสาหกิจรับผิดชอบตอความสําเร็จและลมเหลวของกิจการมากยิ่งข้ึน 

๗. การเปดใหมีผูแทนสหภาพแรงงานอยูในคณะกรรมการบริษัทยอมชวยใหสหภาพแรงงาน

เปนองคการท่ีมีความเปนผูใหญมากข้ึนและทําใหเรียกรองตอฝายบริหารสมเหตุสมผล และเปน

ประโยชนตอสังคมโดยรวมมากข้ึน 

๘. การมีสวนรวมผูแทนสหภาพแรงงานหรือพนักงานอยูในคณะกรรมการบริษัททําให 

กรรมการจากหนวยงานอ่ืนตองระมัดระวังและปรับปรุงพฤติกรรมการตัดสินใจใหยึดหลัก

ผลประโยชนของบริษัทมากข้ึน เพราะสหภาพแรงงานหรือพนักงานท่ีเปนผูแทนตองแสดงผลงานอัน

เปนประโยชนตอสถานประกอบการอยูเสมอ 

 

๓. หลักประชาธิปไตยที่ใชในบริษัท เทพผดุงพรมะพราว จํากัด 

๓.๑ บทบาทและหนาท่ีของบริษัทเทพผดุงพรจํากัดในการสงเสริมใหใชหลักประชาธิปไตย

ของพนักงานในบริษัท  

จากหลักการของประชาธิปไตยท่ีนําเสนอไวขางตน บริษัทเทพผดุงพรมะพราว มีความเห็นวา 

การนําหลักการประชาธิปไตยมาใชเปนสวนหนึ่งในระบบการบริหารงานของพนักงานในบริษัทมีความ

จําเปนและทําใหพนักงานในบริษัทฯ สามารถดําเนินการบริหารจัดการในดานตางๆ ระหวางพนักงาน

ในบริษัทฯ ดวยกันเองไดโดยใชหลักการของประชาธิปไตย บริษัทฯ จึงมีการสงเสริมใหนําหลักการ

ประชาธิปไตยดังกลาวมาใชในบริษัทฯ โดยบริษัทฯ มี “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” จํานวน      

๙ คน และ “คณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางาน” จํานวน ๙ คน ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งตาม

หลักการประชาธิปไตย โดยพนักงานในบริษัทฯ มีการเลือกคณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง          

และคณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางาน โดยการ “หยอนบัตรเลือกตั้ง” เพ่ือใหคณะกรรมการฯ 

เปนตัวแทนของพนักงาน ท้ังนี้ บริษัทฯ ไมมีสหภาพแรงงาน มีรายละเอียด ดังนี้ 

๓.๑.๑ ระเบียบการดําเนินการเลือกตั้ง “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” 

๑) บริษัทฯ มีการสนับสนุนการเลือกต้ัง “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” โดยการ

สนับสนุน “งบประมาณ” เปนคาทําปายเพ่ือหาเสียงเลือกตั้ง จํานวน ๕๐๐ บาท 

๒) การหาเสียงโดยผูสมัครเพ่ือเปน “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” มีระยะเวลา ๑ 

เดือน ในการดําเนินการหาเสียงเลือกตั้งกอนการเลือกตั้งจริง  
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๓) การเลือกตั้งในวันเลือกตั้ง ดําเนินไปแบบโปรงใส โดยการใหพนักงานทุกคนใชสิทธิ์

ในการ “หยอนบัตรเลือกตั้ง” ตามรายชื่อผูสมัครเพ่ือเปน “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” 

๔) ผูสมัครท่ีไดรับเลือกใหเปน “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” มีวาระการทํางานชุด

ละ ๒ ป 

๓.๑.๒ หนาท่ีของ “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” 

๑) คณะกรรมการฯ มีหนาท่ียื่นขอเสนอแนะใหกับทางโรงงานฯ เม่ือไดรับขอรองเรียน

มาจากลูกจา 

๒) กําหนดการประชุมของ “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” มีการประชุมตามวาระ

ทุก ๓ เดือน 

๓) เม่ือ “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” เห็นวา มีความจําเปนตองประชุมกับ 

นายจาง คณะกรรมการฯ จะทําขอเรียกรองขอใหมีการจัดประชุม 

๔) บริษัทฯ มีการจัดทําตูรับเรื่องรองเรียน โดยการเปดอานขอรองเรียน จะมีการอาน

พรอมกันกับ คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง หรือ มีตัวแทนแผนกเขามารวมอาน 

๕) เม่ือมีประเด็นเรงดวนจากลูกจาง คณะกรรมการฯ สามารถเรียกประชุมได 

๖) หลักเกณฑการปรับข้ึนเงินเดือนลูกจาง ควรมีหลักการอยางไรบาง โดยฝายบุคคล

และคณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง มีการประชุมและทําขอตกลงรวมกัน 

๗) มีการจัดทําบอรดประชาสัมพันธ เพ่ือแจงขอมูลขาวสารเก่ียวกับ กฎระเบียบ 

ประกาศตางๆ เชน เม่ือมีการประชุมเพ่ือทําขอตกลงระหวางคณะกรรมการฯ กับ บริษัทฯ ผลการ

ประชุมเปนอยางไร เพ่ือแจงใหลูกจางและพนักงานท่ีทํางานในบริษัทฯ ใหทราบท่ัวกัน 

๘) การพิจารณาเรื่องตางๆ โดยการนําหลักประชาธิปไตยมาใช เชน เม่ือบริษัทฯ ไดรับ

การจัดสรรโควตาในการฉีดวัคซีนปองกันโรค Covid-๑๙ คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง และฝาย

บุคคล จะมีการประชุมเพ่ือหารือกันในการพิจารณากลุมบุคคลท่ีควรจะไดรับการฉีดวัคซีนกอน เชน 

เปนบุคคลกลุมเสี่ยง ท้ังนี้จะไมไดพิจารณาวา บุคคลนี้เปนผูจัดการ หรือ เปนผูท่ีมีความสําคัญจึงจะได

ฉีดวัคซีนกอน แตท้ังนี้จะมีการจัดสรรพนักงานท่ีควรจะไดรับฉีดวัคซีนตามความจําเปน และเปนผูท่ีมี

ความสมัครใจในการฉีดวัคซีนดังกลาว 

๓.๑.๓ หนาท่ีของ “คณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางาน” 

๑) ทําขอเสนอแนะใหกับทางโรงงานฯ วา การทํางานในโรงงานฯ มีความไมปลอดภัย

อยางไรบาง 

๒) การปฏิบัติงานของลูกจางและพนักงานในบริษัทฯ และ โรงงานฯ มีขอกําหนด

เปนไปตามกฎหมายแรงงาน โดยโรงงานฯ ไดปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานไทย 
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๓.๒. การประกาศนโยบายสําคัญของบริษัทเทพผดุงพรจํากัดในดานการจัดซ้ือสินคาท่ีมี

ธรรมาภิบาล 

สวนหนึ่งของการบริหารกิจการของบริษัท เทพผดุงพรมะพราว จํากัด ท่ีเก่ียวของกับหลัก

ประชาธิปไตย คือ การประกาศนโยบายสําคัญของบริษัทฯ ในการจัดซ้ือสินคาท่ีมีธรรมาภิบาล (รูปท่ี 

๑) โดยกรรมการผูจัดการบริษัทเทพผดุงพรมะพราว จํากัด ไดทําจดหมายถึง เจาของกิจการ กรรมการ

ผูจัดการ ผูจัดการและผูท่ีเก่ียวของ ท่ีเปนพันธมิตรคูคา ซ่ึงนโยบายฉบับนี้มีใจความสําคัญเรื่องการ

จัดซ้ือสินคาท่ีมีธรรมาภิบาล เพ่ือใหเกิดความโปรงใสและยุติธรรมในการดําเนินธุรกิจของบริษัทฯ กับคู

คาของบริษัทฯ โดยมีการเนนย้ําขอความสําคัญดังนี้ 

๑) หามใหสินบนในทุกรูปแบบ การรับของขวัญและของกํานัลทุกชนิด 

๒) การใหยืมเงินแกพนักงาน ท้ังกรณีท่ีใหโดยการรูจักกันเปนการสวนตัวกอน หรือ

รูจักและมีความสัมพันธอันดีภายหลังท่ีเขามาเปนคูคาของบริษัทฯ 

ท้ังนี้ การกระทําท้ัง ๒ ขอขางตน ถือเปนการกระทําท่ีผิดระเบียบวินัยของบริษัทฯ ข้ันรุนแรง 

และถือเปนการกระทําทุจริต ท่ีมีความผิดตามกฎหมายและเปนการกระทําท่ีอาจกระทบตอชื่อเสียง

ของบริษัทฯ ในดานการดําเนินธุรกิจ 

ตอประเด็นดังกลาว บริษัทฯ จัดใหมีการควบคุมภายในท่ีเหมาะสม เพ่ือสอบทานรายการท่ี

ผิดปกติ ซ่ึงหากบริษัทฯ พบวามีการกระทําท่ีทุจริตเกิดข้ึน บริษัทฯ จะดําเนินการลงโทษทางวินัยสูงสุด

และดําเนินคดีอาญาแกพนักงานท่ีกระทําการทุจริต และ/หรือ ผูท่ีเก่ียวของกับการกระทําท่ีทุจริต 

รวมถึงบริษัทฯ จะดําเนินการข้ึนบัญชีดํา กับ บริษัทฯ คูคาท่ีไมปฏิบัติตามนโยบายและแนวทางการ

ปฏิบัติการจัดซ้ือของบริษัทฯ 

ท้ังนี้ หากพบวาพนักงานของบริษัทฯ มีการรองขอหรือยืมเงินหรือแสดงพฤติกรรมใดๆ        

ท่ีแสดงถึงการกระทําทุจริตใดๆ บริษัทฯ ขอความรวมมือในการแจงกลับมาท่ีผูบริหารของบริษัทฯ     

๓ ทาน ตามรายชื่อและชองทางการสื่อสาร (รูปท่ี ๑) โดยบริษัทฯ จะเก็บเปนความลับและไมเปดเผย

ผูใหขอมูล ท้ังกอน ระหวาง หรือภายหลังท่ีบริษัทฯ ไดดําเนินการตรวจสอบขอเท็จจริงแลว  

สําหรับการจัดซ้ือ ทางบริษัทฯ จะมีการเปรียบเทียบราคากับคูคารายอ่ืนๆ ทุกครั้ง โดยใหคูคา

เสนอในราคาท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงถาคูคามีการเสนอราคาท่ีแพงกวาแตมีคุณภาพเหมือนกัน บริษัทฯ อาจมีการ

เปลี่ยนคูคาได (รายละเอียดของจดหมายตามรูปท่ี ๑) 
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รูปท่ี ๑ ประกาศนโยบายในการจัดซ้ือสินคาท่ีมีธรรมาภิบาล 
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๔. บทสรุปและขอเสนอแนะ 

๔.๑ บทสรุป 

กลาวโดยสรุปเราจะเห็นไดวาประชาธิปไตยในการทํางาน อันเปนรมธงใหญครอบคลุมถึงการ

รวมตัดสินใจบริหารกิจการของแรงงานหรือคนทํางานนั้น มีความครอบคลุมท้ังในระดับการเมืองของ

ประเทศ อุตสาหกรรม และสถานประกอบการ แตมักจะพิจารณากันในระดับอุตสาหกรรมและสถาน

ประกอบการเปนสวนใหญ โดยประเทศท่ีมีพัฒนาการในทางประชาธิปไตย เศรษฐกิจรัฐสวัสดิการ และ

ทุนนิยมเสรี จะมีความกาวหนาในจุดท่ีเนนหนักแตกตางกันไป 

สําหรับบริษัทเทพผดุงพรมะพราว จํากัด ประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหาร

กิจการ จะมีคณะกรรมการสวัสดิการ คณะกรรมการความปลอดภัยฯ ท่ีต้ังกันเองระหวางนายจางกับ

ลูกจางในบริษัทตางๆ ซ่ึงเปนการบริหารกิจการโดยคนงานเอง  

๔.๒ ขอเสนอแนะจากการศึกษา 

๑) การนําหลักการประชาธิปไตยมาใชในบริบทของบริษัทฯ ควรจะตองมีความ

สอดคลองกับหลักการประชาธิปไตยของประเทศไทยและของสากล 

๒) ควรมีการอบรมสรางความเขาใจใหพนักงานและแรงงานท่ีทํางานกับบริษัทฯ ทราบ

ถึงหลักการประชาธิปไตยของบริษัทอยางถองแท เพ่ือใหรูวาตนมีสิทธิหนาท่ีใด ๆ ตามท่ีกําหนดไวใน

กฎหมายและกําหนดไวในระเบียบของบริษัทฯ บาง จึงจะสามารถใชหลักนิติธรรมสากลและหลักนิติ

ธรรมของบริษัทฯ เพ่ือการคุมครองสิทธิมนุษยชนของพนักงานและแรงงานในบริษัทฯ ได  

๓) บริษัทฯ ควรกําหนดให มีการศึกษาเพ่ิมเติมในอนาคต เนื่องจากหลักการ

ประชาธิปไตยท่ีใชในบริษัทฯ อาจจะมีขอพิจารณาและขอเสนอแนะจากลูกจางและพนักงานเพ่ิมเติม 

เพ่ือบริษัทฯ จะไดทําการปรับปรุงเพ่ือใหเปนไปตามรูปแบบของลูกจาง/พนักงานโดยรวม และเปนไป

ในทิศทางเดียวกันกับหลักประชาธิปไตยของประเทศและสากลในเรื่องการดําเนินธุรกิจโดยใชหลักการ

ประชาธิปไตยเขามามีสวนรวม ดังนั้น จึงตองมีการติดตามและศึกษาเพ่ิมเติมจากการนํามาใชปฏิบัติ 

เพ่ือหาขอบกพรองของการนําหลักประชาธิปไตยมาใชจริงในทางปฏิบัติ และนําขอบกพรองท่ีคนพบมา

ปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติมใหเปนหลักปฏิบัติแบบประชาธิปไตยท่ีสมบูรณตอไปในอนาคต 

 

 

 

 

 

 

 



18 

อางอิง 

 

http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Sweden 

และ ดูประกอบในโชคชัย สุทธาเวศ (๒๕๕๒) หัวขอ ตัวแบบการรวมตัดสินใจระหวางฝาย

จัดการและแรงงานของประเทศสวีเดน (Swedish co-determination model) และใน

Levinson 2000, Bamber, Greg J., Lansbury, Russell D., Wailes, Nick  and 

Wright, Chris F. 2016) 2016 และ Jackson 2005) 

http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-

Relations/Countries/Sweden/Board-level-Representation 

http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-

Relations/Countries/Sweden/Workplace-Representation 

Pugh, Oswald and Jahera 2000, Rosen and Quarrey 1987 

และ http://www.esopassociation.orgและ http://www.nceo.org 

Bamber, Greg J., Lansbury, Russell D., Wailes, Nick and Wright, Chris F. (2016) 

โชคชัย สุทธาเวศ (๒๕๔๕) ตัวแบบการจัดการแรงงานสัมพันธเพ่ือความเปนเลิศสําหรับสังคมไทย: 

ศึกษาจากสถานประกอบการดี-ดีเดนในการปฏิบัติทางแรงงานสัมพันธ,จัดพิมพโดย มูลนิธิ

นิคมจันทรวิทุร,คณะกรรมาธิการการแรงงาน สภาผูแทนราษฎรและสาขาวิชาการบริหาร

สังคมคณะสังคมสงเคราะหและสวัสดิการสังคมมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ. 

กรุงเทพมหานคร: เอสบีพับลิสชิ่ง. 

โชคชัย สุทธาเวช, ๒๕๕๙. ประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหารกิจการ : แนวคิดและ

ประสบการณในยุโรป อเมริกา และเอเชีย และขอพิจารณาสําหรับประเทศไทย. 

https://aromfoundation.org/2016/ประชาธิปไตยในการทํางานแ/ 

โชคชัย สุทธาเวศ (๒๕๕๒) ตัวแบบทางสายกลางของการแรงงานสัมพันธไทย. สนับสนุนทุนโดย

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน. 

โชคชัย สุทธาเวศ “ธนาเทพการพิมพ : ตัวอยางแรกของการบริหารกิจการดวยตนเองของลูกจางท่ี

ประสบความสําเรจ็ในประเทศไทย” จดหมายขาวแรงงาน (วารสารของสถาบันพัฒนาแรงาน

ไทย), ปท่ี ๒, ฉบับท่ี ๘ พฤศจิกายน ๒๕๓๖, หนา ๑๗-๒๕. 

Baccaro, Lucio, and Chang-HeeLee.  “Strengthening Industrial Relations and Social 

Dialogue in the Republic of Korea” Socio-Economic Review, 2003, 3 (1): 25–53. 

Bamber, Greg J., Lansbury, Russell D., Wailes, Nick and Wright, Chris F. (2016) 

(Sixth Edition) 



19 

International and Comparative Employment Relations. National Regulation, 

Global Changes. London: Sage. 

Sidney andBeatrice Webbs (1897) Industrial democracy.London, New York, 

Bombay: Longmans, Green & C๐. 

William N. Pugh, Sharon L. Oswald and John S. Jahera “The effect of ESOP adoptions 

on corporate performance: are there really performance changes?” Managerial 

and Decision Economics, 2000, vol. 21, issue 5, pages 167-180. 

Rosen,Corey and Quarrey, Michael“How Well Is Employee Ownership Working?” 

Harvard Business Review, September, 1987, in https://hbr.org/1987/09/how-

well-is-employee- ownership-working. 

http://www.esopassociation.org 

http://www.nceo.org 

http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Sweden 

http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-

Relations/Countries/Sweden/Board-level-Representation 

http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-

Relations/Countries/Sweden/Workplace-Representation 

 


