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๑ 

 

๑. บทนํา 

 

ประชาธิปไตย (Democracy) มีรากศัพทมาจากภาษากรีก คือ Demokratia ซ่ึงมาจากการ

รวมกันของคําวา Demos ท่ีแปลวา ประชาชน (People) และ คําวา Kratia ท่ีมาจากคํากริยา 

Kratien หรือคํานาม Kratos ซ่ึงแปลวา การปกครอง (To Rule) ดังนั้น คําวา Demokratia จึงแปลวา 

การปกครองโดย ประชาชน (Government by the People) (Raymond, 1983 อางถึงใน จักษ 

พันธชูเพชร, ๒๕๕๕: ๑๒๑)๒ เม่ือพิจารณาถึง หลักการการปกครองระบอบประชาธิปไตย มีหลักการ

ดังนี้ (จักษ พันธชูเพชร, ๒๕๕๕: ๑๑๔, ๑๒๘-๑๔๒) ๑) อํานาจอธิปไตยเปนของปวงชน (Popular 

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

โดยเสียงขางมากท่ีเคารพเสียงขางนอย (The Majority Rule with Respect to Minority Rights) 

๕) หลักนิติธรรม (Rule of Law) ซ่ึงคําวา “ประชาธิปไตย” ในความหมายท่ัวไปจะตั้งอยูบนทฤษฎี

การแบงแยกอํานาจ หมายถึงการเลือกฝายบริหารและฝายนิติบัญญัติอยางเสรีเปนระยะๆ ท่ีการ

เลือกตั้งผูสมัครจากสองพรรคข้ึนไป นอกจากนี้ยังหมายถึง การปกครองโดยกฎหมาย ซ่ึงประกันวา 

ประชาชนจะไมถูกจับกุมนอกจากมีการกระทําผิดกฎหมาย และจะไดรับพิจารณาคดีอยางยุติธรรม 

โดยคณะตุลาการท่ีไมลําเอียง มีเสรีภาพในการพูดและออกความคิดเห็น เสรีภาพในสมาคม เสรีภาพใน

การชุมนุมและไดรับความคุมครองจากการถูกรบกวนของเจาหนาท่ี2

๓ 

ในการปกครองในระบอบประชาธิปไตย สิทธิและเสรีภาพจึงเปนสิ่งสําคัญยิ่งท่ีรัฐจะตองจัดให

มีข้ึนและใหการรับรองคุมครองสิทธิและเสรีภาพนั้น รวมถึงเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมทางการ

เมืองการปกครองเหลานั้นดวย จึงจะทําใหการปกครองในระบอบประชาธิปไตยมีความแตกตางไปจาก

การปกครองในระบบอ่ืนๆ ถึงแมรัฐธรรมนูญจะไดวางรากฐานการมีสวนรวมของพลเมืองไวเพ่ือความ

ยั่งยืนของประชาธิปไตยก็จริง แตก็ยังมีขอจํากัดหลายประการซ่ึงยอมสงผลตอความสําเร็จหรือลมเหลว

ของการมีสวนรวมของประชาชนท้ังสิ้น กลาวคือ3

๔ 

                                                           
๑ เกียรติศักด์ิ เทพผดุงพร, กรรมการผูจัดการบริษัท เทพผดุงพรมะพราว จํากัด, ปริญญาโท 
๒ Raymond, 1983 อางถึงใน จักษ พันธชูเพชร, ๒๕๕๕: ๑๒๑. 
๓ ปณิธิ สุรนิวงศ, “ทัศนะของขาราชการในทําเนียบรัฐบาลตอการยอมรับการชุมนุมประทวงของประชาชนบริเวณรอบทําเนียบ รัฐบาล 

ในชวงป ๒๕๔๓” (วิทยานิพนธ ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต พัฒนาสังคม, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ๒๕๔๔ หนา ๔), หนา ๑๓. 
๔ สํานักวิจัยและพัฒนา สถาบันพระปกเกลา, การมีสวนรวมของประชาชน ความยั่งยืนของประชาธิปไตย (กรุงเทพ ๒๕๔๔) 
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๑) เทคนิคและวิธีการท่ีจะใหประชาชนมีสวนรวมกันในเรื่องตางๆ ในเรื่องท่ีรัฐธรรมนูญ

ไมไดกําหนดไวโดยกําหนดบทบัญญัติแหงกฎหมายถึงวิธีการท่ีใหประชาชนมีสวนรวมในบางเรื่องซ่ึง

หากเปนวิธีการไมเหมาะสม อาจนํามาซ่ึงความขัดแยงและความรุนแรงอยางคาดไมถึง  

๒) ทัศนคติของบุคลากรภาครัฐและภาคประชาชน ท้ังสองฝายจะตองมีทัศนคติท่ีดีตอ

การมีสวนรวมของพลเมืองกลาวคือ ภาครัฐจะตองเห็นการมีสวนรวมของพลเมืองเปนเรื่องท่ีตอง

สงเสริมเพ่ือประโยชนหลายประการ อาทิ เพ่ือการไดขอมูลขอเท็จจริงและความเห็นท่ีหลากหลาย   

ท้ังยังชวยปองกันปญหาและความขัดแยงท่ีอาจจะตามมาได ในขณะเดียวกัน ภาคประชาชนเองก็ควรมี

ทาทีท่ีเขาใจวาบุคลากรภาครัฐบางสวนยังมีขอจํากัดตางๆ ซ่ึงอาจเกิดความไมเขาใจความสําคัญของ

การมีสวนรวมของพลเมืองก็เปนได ท้ังยังตองตระหนักวา ตนมีหนาท่ีควบคูไปกับสิทธิโดยเฉพาะหนาท่ี

ท่ีตองเคารพสิทธิของผูอ่ืนและเคารพกฎหมาย 

๓) การมีสวนรวมของพลเมืองจะไดผลดีก็ตอเม่ือองคกรภาคประชาชนท่ีเขมแข็ง 

๔) การมีสวนรวมของพลเมืองในการเมืองยอมตองจัดการใหเกิดความสมดุลในการ

กําหนดโยบายอันจะทําใหผูกําหนดนโยบายไมกําหนดนโยบายลําเอียงเพ่ือประโยชนคนบางกลุมบาง

พวก และละเลยผลประโยชนของกลุมอ่ืนๆ ไป ดวยเหตุนี้ ผูมีสวนรวมตองตระหนักและยอมรับวา การ

กดดันตอรองผานการมีสวนรวมนี้ตองยืนอยูบนเหตุผลขอมูล และจะไมมีใครไดตามท่ีตองการท้ังหมด 

หากไมเขาใจกระบวนการมีสวนรวมในลักษณะดังกลาว แตตองการสิ่งท่ีตนเสนอไดรับการยอมรับ

ท้ังหมด และปฏิเสธขอเสนอของกลุมอ่ืนโดยสิ้นเชิง หรือมีขอมูลเหตุผลนอยแตใชความรูสึกมากกวาก็ดี 

ก็จะทําใหเกิดความขัดแยงไดและนําไปสูความรุนแรงในท่ีสุด 

๕) การมีสวนรวมอาจมาจากหลายฝายท่ีมีผลประโยชนและจุดยืนตางกัน การมีเทคนิค

ในการบริหารจัดการเพ่ือหลีกเลี่ยงความขัดแยง การมีทักษะในการขจัดขอขัดแยงโดยสันติ จึงเปน

สิ่งจําเปนและเปนเง่ือนไขการหลีกเลี่ยงความรุนแรง ดวยสิ่งเหลานี้เปนเง่ือนไขแหงความสําเร็จของการ

มีสวนรวมของพลเมืองในกระบวนการตัดสินใจบริหารบานเมือง ในขณะเดียวกันก็อาจเปนความ

ลมเหลวของการมีสวนรวมท่ีไมเหมาะสม ซ่ึงอาจนําไปสูความขัดแยงและความรุนแรงได ท้ังนี้ เพ่ือให

เกิดความเปนธรรมข้ึนกับทุกกลุมอยางแทจริง และจะนําไปสูความยั่งยืนของการพัฒนา ประชาธิปไตย

ตอไป 

สําหรับประชาธิปไตยในการทํางานของแรงงานในอุตสาหกรรมและสถานประกอบการถือเปน

รูปแบบแรงงานสัมพันธหรือการบริหารแรงงานแบบมีสวนรวมระหวางนายทุนและแรงงานหรือการ

รวมบริหารกิจการ (Co-determination) ท่ีมีวิวัฒนาการในแถบภาคพ้ืนยุโรป และแพรกระจายไปสู

ภูมิภาคอ่ืนๆของโลก4

๕ ซ่ึงภาคเอกชนไทยก็เชนเดียวกันท่ีจะมีการนําเอาหลักการประชาธิปไตยในการ

                                                           
๕ โชคชัย สุทธาเวช, ๒๕๕๙. ประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหารกิจการ : แนวคิดและประสบการณในยุโรป อเมริกา และ

เอเชีย และขอพิจารณาสําหรับประเทศไทย. https://aromfoundation.org/2016/ประชาธิปไตยในการทํางาน/ 
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ทํางานเขามาใชในภาพแรงงานในอุตสาหกรรมและสถานประกอบการ เนื่องจากการดําเนินธุรกิจ

ภาคเอกชนจะเก่ียวของกับแรงงานท่ีเปนประชาชน บทความนี้จึงเปนการนําเสนอเก่ียวกับ ทฤษฎีและ

แนวคิดประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหารกิจการ และการนําเอาหลักประชาธิปไตยมาใช

ในบริษัทเทพผดุงพรมะพราว จํากัด โดยผูเขียนบทความใชวิธีการศึกษาเนื้อหาท่ีเก่ียวของจากเอกสาร 

การทบทวนวรรณกรรมจากแหลงขอมูลตางๆ รวมท้ังหลักประชาธิปไตยท่ีใชในบริษัทเทพผดุงพร

มะพราว จํากัด ท้ังนี้ บริษัทฯ ท่ีมีตั้งอยูท่ีเลขท่ี ๕๘-๕๙ หมูท่ี ๕ ถนนพุทธมณฑลสาย ๔ ตําบลกระทุม

ลม อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม โดยประกอบกิจการประเภท อุตสาหกรรมผลิตและประกอบ

อาหารสําเร็จรูป เชน น้ํากะทิ น้ํามะพราว กะทิผล ผัก-ผลไมกระปอง น้ํามะพราวสกัดเย็น เปนตน  

การดําเนินธุรกิจของบริษัทฯ จะมีการผลิตโดยโรงงานขนาดใหญท่ีมีพนักงาน ๒,๐๐๐ คนข้ึนไป ดังนั้น 

การผลิตและการดําเนินการธุรกิจดังกลาวจึงตองมีพนักงานและแรงงานหลายระดับ บริษัทฯ จึงเห็น

ความสําคัญของการใชหลักประชาธิปไตย เพ่ือเปนการบริหารในรูปแบบแรงงานสัมพันธหรือการ

บริหารแรงงานแบบมีสวนรวมระหวางนายทุนและแรงงาน หรือ การรวมบริหารกิจการ (Co-

determination) อันจะทําใหเกิดการบริหารจัดการท่ีดีแบบมีสวนรวมของภาคแรงงานดวย ท้ังนี้ให

เปนไปในทิศทางเดียวกันตามมาตรฐานสากลและมาตรฐานของประเทศในการใชหลักประชาธิปไตย 

ดังกลาว 

 

๒. ทฤษฎีและแนวคิดประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหารกิจการ  

 

การรวมบริหารกิจการเปนทฤษฎีองคประกอบของกระบวนทัศนสังคมประชาธิปไตย (Social 

democracy) หรือ สังคมนิยมประชาธิปไตย (Democratic socialism) ซ่ึงกอรางสรางตัวมาจาก

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

ภรรยาชาวอังกฤษ และ การประสานสอดคลองกันกับนักคิดอ่ืนๆในเยอรมนีและสวีเดน5

๖ 

กระบวนทัศนดังกลาวปฏิเสธการปฏิวัติ (Revolutionary) ลมลางระบบทุนนิยมตามแนวลัทธิ

มารกซิสมท่ีคารล มารกซ นําเสนอ โดยเห็นวาการดําเนินไปสูสังคมนิยมอันเปนสังคมในอุดมคติแบบ

หนึ่งนั้น สามารถบรรลุไดโดยผานวิถีการปฏิรูป (Reformation) ท่ีไมใชการเปลี่ยนแปลงสังคมแบบยึด

อํานาจรัฐและการใชอาวุธ แตโดยวิถีทางรัฐสภา จากกระบวนทัศนดังกลาว ทําใหในบริบทของการ

ประกอบการธุรกิจ จึงมีทฤษฎีวาแรงงานสมควรไดมีสวนรวมและรวมมือกับนายทุนและฝายบริหาร

ผูรับอํานาจจากนายทุนหรือผูถือหุนในการตัดสินใจในการบริหารกิจการ (Co-determination) 

                                                           
๖ โชคชัย สุทธาเวช, ๒๕๕๙. ประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหารกิจการ : แนวคิดและประสบการณในยุโรป อเมริกา และ

เอเชีย และขอพิจารณาสําหรับประเทศไทย. https://aromfoundation.org/๒๐๑๖/ประชาธิปไตยในการทํางาน/ 
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ทฤษฎีและแนวคิดประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมตัดสินใจในการบริหารกิจการ (Co-

determination) มีดังตอไปนี้ 

๑. ประชาธิปไตยในอุตสาหกรรม ถือกําเนิดในระยะแรกจากการตีความปรากฎการณท่ี

สหภาพแรงงานในอังกฤษและยุโรปสามารถเจรจาตอรองรวมกับนายจาง (Webbs 1897) แตตอมา

ประชาธิปไตยในอุตสาหกรรมไดขยายสาระออกไปอีกหลายประการ รวมท้ังมีรูปแบบการรวมตัดสินใจ

ระหวางแรงงานกับนายทุนอ่ืนๆ ท่ีพัฒนาข้ึนในระยะตอๆ มา 

๒. การใหแรงงานมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารกิจการนั้น อาจเรียกชื่อแตกตางกัน

ไปตามความเนนหนักและความเปนไปไดของแตละประเทศหรืออุตสาหกรรม เชน การใหพนักงานมี

สวนรวมกับฝายบริหาร ซ่ึงมีหลายระดับ คือ ๑) การรับรูขอมูลขาวสาร ๒) การรวมปรึกษาหารือ     

๓) การเจรจาตอรองรวม ๔) การรวมบริหารกิจการ ๕) การบริหารกิจการโดยตนเองของแรงงาน 6

๗  

การมีสวนรวมทางการเงินท่ีเปนอีกมิติหนึ่ง ซ่ึงนิยมในสหรัฐอเมริกามากกวาในประเทศยุโรป 

๓. การมีสวนรวมของแรงงานในการบริหารกิจการรวมกับฝายบริหารถือเปนการ

เดินสายกลางในทางแรงงานสัมพันธ ท่ีนายทุนและคนทํางานลดทอนตัวตนของตนลงมาใหเทาเทียมกัน 

หรือพูดไดวาหมดความเปนตัวตนหรือไมมีความเปนตัวตนท่ีมีอํานาจและผลประโยชนอยูเพียงฝาย

เดียวอีก แตยอมรับคุณคาของฝายตรงขามมากข้ึน จนถึงข้ันไมตองการมีตัวตนฝายเดียวท่ีเปนเจาของ

กิจการไดประโยชนสงูสุดและขัดขวางการรวมเปนเจาของกิจการหรือการตัดสินใจของฝายตรงขาม7

๘  

๔. การมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารกิจการของแรงงานในประเทศตางๆ และใน

ขบวนการแรงงานสากลมีความนิยมแตกตางกัน อาทิ 

๔.๑ ประเทศเยอรมัน 

ขบวนการสหภาพแรงงานเยอรมันยอมรับระบบความเปนหุนสวนทางสังคม 

(Social partnership) คือการมีสวนรวมกับฝายนายทุนในสองรูปแบบ คือ การเจรจาตอรองรวมใน

ระดับอุตสาหกรรม และการมีสวนรวมตัดสินใจของผูแทนแรงงานในบริษัท โดยแบบหลังแบงออกเปน

สองระดับ คือ ระดับพ้ืนฐานในการทํางานของสถานประกอบกิจการผานระบบสภาท่ีปรึกษาธุรกิจจาก

คนทํางาน และระดับนโยบายของสถานประกอบกิจการผานระบบคณะกรรมการอํานายการของสถาน

ประกอบกิจการ โดยตั้งอยูบนพ้ืนฐานของ “ความเปนหุนสวน” กันระหวางผูประกอบการกับแรงงาน 

                                                           
๗ โชคชัย สุทธาเวศ. ๒๕๔๕. ตัวแบบการจัดการแรงงานสัมพันธเพื่อความเปนเลิศสําหรับสังคมไทย : ศึกษาจากสถานประกอบการดี-

ดีเดนในการปฏิบัติทางแรงงานสัมพันธ, จัดพิมพโดย มูลนิธินิคมจันทรวิทุร, คณะกรรมาธิการการแรงงาน สภาผูแทนราษฎรและ

สาขาวิชาการบริหารสังคมคณะสังคมสงเคราะหและสวัสดิการสังคมมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ (กรุงเทพมหานคร: เอสบีพับ

ลิสชิ่ง, ๑๙-๒๖). 
๘ โชคชัย สุทธาเวศ. ๒๕๕๒. ตัวแบบทางสายกลางของการแรงงานสัมพันธไทย. สนับสนุนทุนโดยสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน. 
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โดยสวนใหญคณะกรรมการบริษัทเยอรมันมีสองระดับคือ คณะกรรมการนโยบายบริษัท และ

คณะกรรมการบริหารบริษัท 

กิจการในเยอรมนีท่ีมีคนงานตั้งแต ๒,๐๐๐ คน ข้ึนไป จะตองมีผูแทนฝายแรงงาน

นั่งอยูในคณะกรรมการนโยบายครึ่งหนึ่ง แตตอมามีการออกกฎหมายเสริมข้ึนอีกฉบับใหบริษัทใดท่ีมี

คนงานตั้งแต ๕๐๐ คน ข้ึนไป จะตองมีผูแทนฝายแรงงานนั่งอยูในคณะกรรมการนโยบายหนึ่งในสาม

ของคณะกรรมการท้ังหมด ท้ังนี้เปนไปตามท่ีกฎหมายกําหนด ซ่ึงมีกฎหมายท่ีเก่ียวของสามฉบับ 

อยางไรก็ตามในเยอรมนีไมนิยมการถือหุนของแรงงานในบริษัท ดวยเนนท่ีสิทธิความชอบธรรมในการ

รวมแรงงาน และกฎหมายการถือหุนมีความซับซอนไมเอ้ือตอสหภาพแรงงานและสมาชิกสหภาพ

แรงงานเขาไปมีอํานาจทุนการเงินแบบท่ียินยอมกันในสหรัฐอเมริกา 

ณ ระดับพ้ืนฐานในการทํางานของสถานประกอบกิจการกําหนดใหตัวแทนแรงงาน

เลือกตั้งมาจากคนทํางานเปนสภาคนทํางาน (Workers council) ใกลเคียงกับคณะกรรมการลูกจางใน

ประเทศไทย แตมีบทบาทมากกวาท้ังในเชิงการปรึกษาหารือปญหาในการทํางานและการตัดสินการ

เลิกจางคนทํางาน และและไดรับการสงเสริมใหมีการใชกันในสวนของสหภาพยุโรปดวย ท้ังนี้สัดสวน

ของจํานวนคนทํางานกับจํานวนผูแทนตามกฎหมายธรรมนูญการทํางาน ค.ศ.๑๙๗๒ (Work 

constitution Act)  คือ คนทํางาน ๕-๒๐ คน มีผูแทน ๑ คน, คนทํางาน ๒๑-๕๐ คน มีผูแทน ๓ คน, 

คนทํางาน ๕๑-๑๕๐ คน มีผูแทน ๕ คน, คนทํางาน ๑๕๑-๓๐๐ คน มีผูแทน ๗ คน, คนทํางาน ๓๐๑-

๖๐๐ คน มีผูแทน ๙ คน, คนทํางาน ๖๐๑-๑,๐๐๐ คน มีผูแทน ๑๑ คน, คนทํางาน ๑,๐๐๑-๒,๐๐๐ 

คน มีผูแทน ๑๕ คน, คนทํางาน ๒,๐๐๑-๓๐๐ คน มีผูแทน ๑๙ คน, คนทํางาน ๓,๐๑-๔๐๐ คน      

มีผูแทน ๒๓ คน, คนทํางาน ๔,๐๐๑-๕,๐๐๐ คน มีผูแทน ๒๗ คน, คนทํางาน ๕,๐๐๑-๗,๐๐๐ คน    

มีผูแทน ๒๙ คน, คนทํางาน ๗,๐๐๑-๙,๐๐๐ คน มีผูแทน ๑๕ คน และเกินกวา ๙,๐๐๐ คน มีผูแทน

เพ่ิมไดครั้งอีก ๒ คน ในทุกๆ ๓,๐๐๐ คน ท่ีเพ่ิมข้ึน เพ่ือทําหนาท่ีปรึกษาหารือกับผูแทนนายจางถึง

ปญหาการทํางาน การจางงาน และการเลิกจาง และทําขอตกลงในระดับรองลงมาจากขอตกลงระดับ

อุตสาหกรรม คณะกรรมการลูกจางหรือสภาท่ีปรึกษาธุรกิจจากคนทํางานแบบเยอรมันไดรับการนิยม

กันมากในกิจการท่ีมีลูกจางมากข้ึนๆ และความสําเร็จของคณะกรรมการชุดนี้ข้ึนอยูกับปจจัยสําคัญๆ 

เชน ความรวดเร็วในการแกปญหา การไมถูกแทนท่ีดวยคณะกรรมการความรวมมือระหวางนายจางกับ

ลูกจางท่ีเกิดข้ึนอยางสมัครใจนอกกฎหมาย และการทํางานท่ีเขากันไดกับสหภาพแรงงาน การทํางาน

รวมกับนายจางในประเด็นนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด 

ระบบการรวมบริหารกิจการระหวางผูประกอบการกับแรงงานระดับนโยบายนั้น 

คณะกรรมการรวมบริหารกิจการระหวางผูประกอบการกับแรงงานจะทําหนาท่ีกําหนดนโยบายบริษัท

และกํากับดูแลคณะกรรมการบริหารท่ีทําหนาท่ีดูแลงานประจําวัน ชาวเยอรมันถือกันวาระบบเชนนี้

เปนระบบท่ีพบกันครึ่งทางของสองฝาย และยอมรับกันวาระบบนี้ของเยอรมันเขมแข็งท่ีสุดในบรรดา
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ระบบการรวมบริหารกิจการท่ีใชกันท่ัวโลก (Streeck 1992) โดยมีใชเริ่มแรกในกิจการถานหิน เหล็ก 

และเหล็กกล า  เชน  ในสถานประกอบการ ท่ี มีลู กจ า ง  ๕๐๐ -๒,๐๐๐  คน จะมีผู แทนใน

คณะกรรมการนโยบายบริษัท ๑ ใน ๓ ของกรรมการท้ังหมด หรือ ถาเกิน ๒,๐๐๐ คน ก็จะมีได

ครึ่งหนึ่งของกรรมการท้ังหมดคือจะมีคณะกรรมการรวมท่ีมีผูแทนฝายพนักงาน (Employees’ 

representatives) และผูแทนฝายผูถือหุน (Shareholders’ representatives) ฝายละเทากัน แตใน

กิจการอ่ืนๆ จะมีระบบการรวมบริหารกิจการระหวางผูประกอบการกับแรงงานก็เม่ือจะตองมีลูกจาง

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

๑ คน แตหากตกลงกันไมไดวากรรมการกลางจะเปนบุคคลใด แนวปฏิบัติของกระบวนการในสวนนี้

กําหนดใหประธานผูนั้นมาจากผูแทนฝายผูถือหุน แตถาเปนอุตสาหกรรมกิจการถานหิน เหล็ก และ 

เหล็กกลา ประธานจะตองเปนคนกลาง และสหภาพแรงงานสามารถแตงต้ังกรรมการดานแรงงาน 

(Labour director) ในคณะกรรมการบริหารบริษัทได ๑ คน เพ่ือรับผิดชอบดูแลงานดานแรงงานและ

การบริหารงานบคุคล 

ปจจัยความสําเร็จท่ีสําคัญของระบบการรวมตัดสินใจแบบเยอรมัน คือ การมี

สหภาพแรงงานท่ีเขมแข็ง การมีระบบการเจรจาตอรองรวมแบบเชื่อมโยง (Co-ordinated collective 

bargaining) หรือแบบอุตสาหกรรม และการมีกฎหมายสนบัสนุน 

๔.๒ ประเทศสวีเดน 

ประเทศสวี เดนเปนผูนํ าในกลุมประเทศนอรดิก (Nordic countries) ท่ี ให

ความสําคัญตอแรงงานสัมพันธแบบมีสวนรวม ลักษณะเดนคือ การมีระบบการมีสวนรวมของผูแทน

สหภาพแรงงานในคณะกรรมการบริษัท เสริมการจัดการความสัมพันธระหวางแรงงานและฝายจัดการ

ในระบบขอตกลงรวมระดับอุตสาหกรรมแหงชาติท่ีใชมาอยางยาวนับตั้งแต 1930s จัดเปนระบบทวิ

ภาคีระดับชาติของ LO (สภาแรงงาน) และ SAF (สภานายจาง) ท่ีมีเปนประจําทุก ๔ ป และ 

ครอบคลุมอุตสาหกรรมตางๆ นอกจากนี้ยังมีระบบไตรภาคีท่ีแข็งขันมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

การไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานอีกดวย 

ขบวนการแรงงานประเทศสวีเดนสามารถทําใหการมีสวนรวมของแรงงานสามารถมี

ไดท้ังโดยผานกลไกการเจรจาตอรองรวมเปนหลักคือในระดับอุตสาหกรรม และในบทบาทสืบเนื่องไป

ยังระดับสถานประกอบการดวย โดยแบงเปนการมีสวนรวมของผูแทนสหภาพแรงงานในระดับลางหรือ

การดําเนินงานประจําวัน (Workplace Representation) และในระดับคณะกรรมการของกิจการ 

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

companies)๙ โดยสวนใหญคณะกรรมการบริษัทในสวีเดนมีระดับเดียวคือคณะกรรมการนโยบาย

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

(๒๕๕๒) หัวขอ ตัวแบบการรวมตัดสินใจระหวางฝายจัดการและแรงงานของประเทศสวีเดน (Swedish co-determination model) 
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บริษัท (Monistic board structure) การมีสวนรวมของแรงงานนั้นใหอํานาจแกสหภาพแรงงานสง

ผูแทนเขาไปนั่งในคณะกรรมการบริษัท (แตกตางจากในเยอรมนีท่ีผูแทนมาจากการเลือกตั้งของ

พนักงานท่ัวไปท่ีอาจมีผูนําแรงงานไดรับเลือกตั้งปนไปดวย เพราะกฎหมายมิได ใหสิทธิ์แกผูแทน

สหภาพแรงงานโดยปริยาย) 

ตามกฎหมายสวีเดนสามฉบับ คือ กฎหมายการมีสวนรวมบริหารกิจการ (The 

1976 Co-determination at Work Act, MBL) กฎหมายการมีผูแทนพนักงานในคณะกรรมการ

บริษัทในภาคการจางงานเอกชน (the 1987 Act on Board Representation for Employees in 

Private Employment) และ กฎหมายวาดวยผูแทนสหภาพแรงงาน (the 1974 Act on Trade 

Union Representatives) กํ าหนดให มีผู แทนแรงงาน ท่ี เลือกโดยสหภาพแรงงานนั่ งอยู ใน

คณะกรรมการบริษัทท่ีมีคนงานตั้งแต ๒๕ คนข้ึนไป ซ่ึงปกติจะมีไดสองคน แตหากกิจการขนาดท่ีมี

คนงานตั้งแต ๑,๐๐๐ คนข้ึนไป จะมีไดสามคน โดยภาพรวมมีไดประมาณหนึ่งในสามของจํานวน

คณะกรรมการท้ังหมด และสามารถมีรองกรรมการไดอีกจํานวนเทากรรมการตัวจริง9

๑๐ อยางไรก็ตาม

แมสวีเดนจะมีความกาวหนาของการมีสวนรวมของสหภาพแรงงานกับฝายทุนมากกวาในเยอรมนีและ

หลายประเทศในยุโรป(หมายถึงสหภาพแรงงานไดสิทธิ์แตงตั้งผูแทนของคนทํางานในการเจรจาหรือทํา

ความตกลงใดๆกับฝายบริหาร โดยไมใหผูแทนคนทํางานแบบอ่ืนๆท่ีเลือกจากคนทํางาน)1 0

๑๑ แตการมี

ผูแทนสหภาพแรงงานในคณะกรรมการบริษัทก็มียังมีไดไมถึงครึ่งของคณะกรรมการนโยบายบริษัท

แบบท่ีในเยอรมนีมีได (ในสองประเทศระบบคณะกรรมการมีแตกตางกัน คือ ในสวีเดนมีคณะกรรมการ

ระดับเดียว แตในเยอรมนีมีคณะกรรมการบริษัทสองระดับ) ท้ังนี้การไดมาซ่ึงผูแทนสหภาพแรงงานใน

คณะกรรมการบริษัทนั้นเกิดข้ึนไดสามทางตามท่ีเจรจาตกลงกับบริษัท คือ เลือกกันในท่ีประชุมใหญ

สมาชิกสหภาพแรงงานในบริษัทนั้นๆ หรือ แตงตั้งโดยสหภาพแรงงาน หรือ ลงคะแนนเสียงโดยสมาชิก

สหภาพแรงงานแบบหยอนบัตรเลือกตั้ง 

นอกจากนี้การพัฒนาสถานประกอบการกับคุณภาพชีวิตคนทํางานเปนไปไดดี

ภายใตกฎหมายการมีสวนรวมตัดสินใจระหวางแรงงานกับฝายจัดการในการทํางาน โดยการเสริมจาก

การมีขอตกลงรวมระหวางสภาองคการนายจาง (SAF) และสภาแรงงาน (LO) ซ่ึงกระทําข้ึนทุกๆ ๔ ป 

โดยเฉพาะอยางยิ่งขอตกลงรวมในป ๑๙๘๒ ของสภาองคการนายจาง (SAF) และสภาแรงงาน 

(LO/PTK) วาดวยประสิทธิภาพและการมีสวนรวม ซ่ึงเนนย้ําเรื่องการมีคานิยมหลักรวมกันของฝาย

จัดการคนทํางานและผูแทนสหภาพแรงงาน เพ่ือใหเกิดความไววางใจและมีสปริตตอกันและกัน       

                                                                                                                                                                       
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 ความยืดหยุนของความรวมมือ การคุมครองการจางงาน 

และการพัฒนาความชํานาญและทักษะในการทํางานของแรงงาน กลไกดังกลาวคือการจัดตั้งสภาการ

พัฒนาประสิทธิภาพและการมีสวนรวมข้ึนทําหนาท่ีดูแลเรื่องนี้แตมีขอบเขตความรวมมือกวางขวางท้ัง

ในระดับสถานประกอบกิจการระดับอุตสาหกรรม ระดับชาติและระหวางประเทศ 

ปจจัยความสําเร็จของระบบการมีสวนรวมตัดสินใจระหวางแรงงานกับฝายจัดการ

ในสวีเดนข้ึนอยูกับความเขมแข็งของสหภาพแรงงานจากอัตราการรวมตัวเขาเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานท่ีสูงถึงรอยละ ๘๐-๙๐ ของคนทํางานในอุตสาหกรรม การไววางใจกันและกันและทัศนคติท่ี

เขากันไดของนายจางกับลูกจาง ขอตกลงรวมประวัติศาสตร “Saljobaden” ระหวางสภาองคการ

นายจางกับสภาแรงงาน เม่ือ ค.ศ. ๑๙๓๘ ท่ีกําหนดใหสหภาพแรงงานยอมรับการปรับปรุงระบบการ

จัดการและเทคโนโลยี ในขณะท่ีนายจางยอมรับสิทธิแรงงานในการรวมตัดสินใจเก่ียวกับการ

เปลี่ยนแปลงและพัฒนาสถานประกอบการ การมีกฎหมายสนับสนุน (คอนขางไปทางกฎหมายซิ

วิลลอวหรือกฎหมายแพงมากกวากฎหมายคอมมอนลอวหรือกฎหมายตามประเพณี) การมีระบบการ

เจรจาตอรองรวมแบบเชื่อมโยงหรือแบบอุตสาหกรรม การยอมรับระบบการเจรจาตอรองรวมแบบ

อุตสาหกรรมจากผูนํานายจาง การมีระบบธรรมาภิบาลในการบริหารกิจการ การมีทักษะการมีสวน

รวมท่ีสูงของนายจางและสหภาพแรงงาน การสนับสนุนจากอุดมการณทางการเมืองแบบสังคม

ประชาธิปไตยท่ีเนนการมีสวนรวมของสองฝาย รวมท้ังระบบแรงงานสัมพันธในประเทศสวีเดนไดรับ

การสนับสนุนจากระบบรัฐสวัสดิการ (Welfare state) ดวยเชนกัน 

๔.๓ ประเทศแถบเอเชีย 

๔ .๓ .๑ ประเทศญี่ปุน มีเวทีสุนทรียสนทนาในรูปคณะกรรมการรวม

ปรึกษาหารือระหวางผูประกอบการอุตสาหกรรมกับแรงงาน (Industry-Labour consultation 

body) ถือเปนระบบการประชุมปรึกษาหารือระดับชาติ (ระดับสูง) อันประกอบดวยผูแทนรัฐบาล ฝาย

จัดการ และแรงงาน รวมท้ังมีผูแทนสาธารณะท่ีเปนนักวิชาการและสื่อมวลชน โดยมีรัฐมนตรีวาการ

กระทรวงแรงงานเปนประธานท่ีประชุม Sanrokon จัดตั้งใน ค.ศ. ๑๙๗๐ และยังคงทําหนาท่ีจนทุก

วันนี้ โดยทําหนาท่ีประชุมแลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็นกันเดือนละครั้ง เพ่ือการแกปญหา

แรงงาน และใหคําปรึกษาแกกระทรวงสาธารณสุข แรงงาน และสวัสดิการ ผูแทนของฝายแรงงานเปน

ผูนําระดับสูงของสภาแรงงาน (Rengo) ผูแทนฝายผูประกอบการก็เปนผูบริหารสภานายจาง (Nippon 

Keidanren) และประธานบริษัทยักษใหญในญ่ีปุน จํานวนกรรมการสมาชิก Sanrokon รวมท้ังสิ้น

ประมาณ ๒๕ คน นายกรัฐมนตรีก็เคยเขารวมประชุมบอยครั้งในอดีต (แตปจจุบันนับจาก ค.ศ. ๑๙๙๘ 

ก็ไมไดเขาประชุมอีก) และกลาวกันวาผูแทนฝายวางแผนเศรษฐกิจของทางราชการก็เขารวมบรรยาย

และชี้แจงตอท่ีปะชุมบอยครั้ง  
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ประเด็นการประชุมรวมมีหลากหลายตั้งแตเรื่อง การจางงาน การพัฒนา

ทักษะ การประกันสังคม คาจาง สภาพแวดลอมในการทํางาน ไปจนถึงเรื่องการอยูอาศัย การจราจร 

และราคาสินคาในทองตลาด เปนตน ซ่ึงการประชุมปรึกษาหารือของ Sanrokon ถือเปนการประชุม

ระดับสูง (High-level consultation) แหงชาติแบบไมเปนทางการ โดยมีบทบาทสามประการ คือ   

๑) การเปนเวทีเพ่ือการสรางความเขาใจรวมกันระหวางรัฐบาล แรงงาน ฝายจัดการ และ ตัวแทน

สาธารณะ ๒) การจัดทําคํารองขอ (Request) และขอเสนอแนะ (Proposal) ตอรัฐบาล และ ๓) การ

รับฟงการอธิบายของรัฐบาลเก่ียวกับนโยบาย เชน นโยบายงบประมาณ และ แนวโนมเศรษฐกิจ  

๔.๓.๒ ประเทศเกาหลีใตมีสภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงาน 

(Labour-Management councils) ในระดับสถานประกอบกิจการเปนกลไกท่ีมีความเดนชัดในการ

จัดการแรงงานสัมพันธของเกาหลีใตท่ีพัฒนาตัวไดนาสนใจ ในแบบแผนของตนเอง11

๑๒ 

การแรงงานสัมพันธแบบเกาหลีมีการเผชิญหนาระหวางผูประกอบการกับ

แรงงานมาอยางยืดเยื้อยาวนานจนถึงปจจุบัน รัฐบาลจึงไดพยายามแกปญหาอยางตอเนื่อง ในป 

๑๙๘๐ มีการออกพระราชบัญญัติสภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงาน กําหนดเง่ือนไขวาใน

สถานประกอบกิจการท่ีมีการจางงาน ๕๐ คน หรือมากกวานั้น ใหมีการจัดตั้งสภาท่ีปรึกษาระหวาง

ฝายจัดการและแรงงาน สภาท่ีปรึกษาควรจะพบกัน ๔ ครั้งตอป และฝายจัดการจําเปนตองพิจารณา

ตัดสินใจรวมกับตัวแทนฝายลูกจางในเรื่องการเพ่ิมผลผลิต สวัสดิการของลูกจาง การศึกษาและการ

ฝกอบรม การปฏิบัติในเรื่องท่ีเปนขอของใจ บริษัทตองปฏิบัติตามกฎระเบียบของสภาท่ีปรึกษา

ระหวางฝายจัดการและแรงงานท่ีออกโดยรัฐมนตรีกระทรวงแรงงาน ผูซ่ึงมีอํานาจในการยุบเลิกหรือสั่ง

ใหมีการเลือกสรรสมาชิกใหมได ในป ๑๙๘๐ เดียวกันนี้ ฝายแรงงานไมเห็นดวยกับการมีอํานาจ

ดังกลาวจึงพยายามเรียกรองใหแกไขหรือเลิกลมพระราชบัญญัตินี้ 

กอนป ๑๙๘๗ สภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงานไดขยายวิธีการให

กวางขวางออกไป โดยรัฐบาลและกลุมสถานประกอบกิจการท่ีเปนพันธมิตรกันไดพยายามรวมกันใช

อํานาจของท้ังสองฝายท่ีถูกตองตามกฎหมายใหอยูเหนือฝายแรงงาน อยางไรก็ดี หลังจากป ๑๙๘๗ 

สภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงานเริ่มตนบทบาทของแรงงานสัมพันธท่ีแข็งขันมากข้ึน 

ถึงแมวาในทางกฎหมายสภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงานไมจําเปนตองรวมเรื่องคาจาง 

และสวัสดิการเขาไวในระเบียบวาระการประชุมก็ได แตในทางปฏิบัติไดมีการทําเชนนั้น และในการมี

ผูแทนท่ีมิใชของฝายสหภาพแรงงานก็มีการเจรจาเรื่องคาจางดวยเชนกัน รวมท้ังมีทาทีออกไปมากกวา

การปรึกษาหารือ 

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

สืบเนือ่งจากการพยายามปฏริูปการแรงงานสัมพันธในประเทศนี้กลายเปนเรื่องปกติไปแลวสําหรับผูนํา

สหภาพแรงงานท่ีจะเปนตัวแทนของคนงานในสภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงาน แตกระนั้น

โดยท่ัวไปสหภาพแรงงานเกาหลีซ่ึงนําโดยสมาพันธสหภาพแรงงานเกาหลี (Korean Confederation 

of Trade Union, KCTU) และ สหพันธสหภาพแรงงานเกาหลี (Federation of Korean Trade 

Unions, FKTU) ตําหนิวาสภาท่ีปรึกษาการบริหารจัดการแรงงานเปนพวกท่ีคอยขัดขวางสหภาพ

แรงงานแตเขาขางนายจาง สวนฝายนายจางและรัฐบาลคอนขางจะชอบการผูกขาดตอสภาท่ีปรึกษาใน

การบริหารและจัดการแรงงาน ในฐานะหนวยงานจัดการเรื่องท่ีมิใชการเจรจาตอรองรวม (Korea 

Employers Federation, 1997) 

แบบแผนการปฏิรูปแรงงานสัมพันธ ภายใตการทํางานของคณะกรรมาธิการ

แหงประธานาธิบดี วาดวยการปฏิรูปแรงงานสัมพันธ (ระหวางป ๑๙๙๖-๑๙๙๘) ซ่ึงประกอบดวย

ผูแทนฝายสหภาพแรงงาน ฝายจัดการ นักวิชาการ และตัวแทนสาธารณะ รวม ๓๐ คน ไดวางรากฐาน

ใหมของแรงงานสัมพันธแบบเกาหลีเม่ือสิบปท่ีแลวจนถึงปจจุบันก็คือการปฏิรูปตามหลักการหา

ประการ ไดแก ๑) การเสริมสรางคุณความดีรวมกันดวยการเสริมสรางการผลิตและชุมชนสวัสดิการ  

๒) การมีสวนรวมและความรวมมือดวยการจัดการแบบเปดกวางและขบวนการแรงงานท่ีมีผลิตภาพ  

๓) ความอิสระและความรับผิดชอบดวยการประจักษแจงตอความเปนอิสระระหวางฝายจัดการและ

แรงงานบนพ้ืนฐานความรับผิดชอบ ๔) การมุงเนนท่ีการศึกษาและการยอมรับตอศักดิ์ศรีความเปน

มนุษยดวยการลงทุนในทรัพยากรมนุษยและการปรับปรุงคุณภาพชีวิต ๕) โลกาภิวัตนของชุดความคิด

และความเปนสถาบันดวยการยอมรับตอมาตรฐานแรงงานสากลและการปฏิบัติตาม 

การแกไขพระราชบัญญัติสภาท่ีปรึกษาการบริหารจัดการแรงงานในป ๑๙๙๗ 

โดยเปลี่ยนชื่อใหมเปน พระราชบัญญัติสงเสริมการมีสวนรวมและการรวมมือ (Act for participation 

and cooperation promotion) ไดตอกย้ําระบบการมีคณะกรรมการมีสวนรวมและการรวมมือใน

ระดับสถานประกอบการของสองฝาย โดยกําหนดใหใชในสถานประกอบกิจการท่ีมีลูกจางจํานวนตั้งแต

ประมาณ ๓๐ คน ข้ึนไป ในสวนของรัฐบาลก็ยังไดจัดตั้งระบบการอธิบายแรงงานสัมพันธใหนักลงทุน

ตางชาติไดทราบอยางใกลชิด พรอมท้ังสงเสริมการประชุมหารือระดับชาติแบบไตรภาคีอยางจริงจัง

เพ่ือใหการปฏิรูปแรงงานสัมพันธโดยรวมมีผลจริงจังตอการปฏิบัติระดับอุตสาหกรรมและสถาน

ประกอบกิจการท่ีมีแนวโนมของการขัดแยงท่ีรุนแรงในประเทศนี้ (Baccaro and Lee 2003) 

ความกาวหนาในการปฏิรูปการแรงงานสัมพันธของเกาหลีใต อันดําเนินไปสู

รูปแบบความรวมมือระหวางฝายบริหารและแรงงานท่ีประสบความสําเร็จมากข้ึนๆนั้น ข้ึนอยูกับปจจัย

สําคัญๆ ไดแก การเปนเจาภาพของฝายรัฐบาลอยางแข็งขัน ระบบการประชุมไตรภาคีและความ

รวมมือระดับชาติท่ีจริงจัง การสนับสนุนจากฝายวิชาการและสาธารณะ ความเขมแข็งของสหภาพ
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แรงงาน การขยายตัวของการแรงงานสัมพันธแบบอุตสาหกรรม การมีขอตกลงรวมทางวิสัยทัศน 

(หลักการรวม) เพ่ือแรงงานสัมพันธแบบใหม การเชื่อมโยงแบบแผนการจัดการความรวมมือระหวาง

ฝายจัดการและแรงงานเขากับมาตรฐานแรงงานสากล 

๔.๕ ประเทศไทย 

การมีสวนรวมของแรงงานไทยในการบริหารกิจการข้ันตน ปรากฏท้ังในภาคเอกชน 

ภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจ มักจะอาศัยกฎหมายรองรับ โดยในภาคเอกชนมีกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

๒๕๑๘ กําหนดใหมีระบบการเจรจาตอรองรวมระหวางสหภาพแรงงานหรือกลุมลูกจางกับนายจาง 

การมีคณะกรรมการลูกจางเพ่ือประชุมรวมกับฝายนายจางถึงปญหาและความตองการของแรงงานใน

การทํางาน[เทียบเทาระบบสภาท่ีปรึกษาการทํางานประจําธุรกิจหรือสภาการทํางานในประเทศ

เยอรมนี(เรียกกันในภาษาเยอรมันวา “Betriebsrat”หรือ ในภาษาอังกฤษวา Work Council) แตมี

บทบาทแคบกวามากๆ] ในภาครัฐวิสาหกิจตามกฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ๒๕๔๓ กําหนดให

แรงงานและฝายจัดการสามารถมีระบบการเจรจาตอรองรวมตามหลักสากลได และยังกําหนดใหมี

คณะกรรมการกิจการสัมพันธท่ีมีผูแทนสหภาพแรงงานกับฝายจัดการฝายละครึ่ง โดยมีผูแทนจาก

คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจเปนประธานคณะกรรมการดังกลาว ท่ีประชุมกันอยางนอยเดือนละหนึ่งครั้ง 

เพ่ือแกปญหาในการทํางานรวมกัน พัฒนาประสิทธิภาพรัฐวิสาหกิจ และสามารถปรับปรุงสภาพการ

จางท่ีไมขัดกับการเจรจาตอรวม อยางไรก็ตามการมีสวนรวมในรูปคณะกรรมการกิจการสัมพันธ

ดังกลาว ยังนับวาเปนข้ันต่ํากวาการมีสวนรวมในระดับการบริหารกิจการท่ีระดับนโยบายแบบท่ีใชใน

สวีเดน เยอรมนี และประเทศสมาชิกสหภาพยุโรปท้ังหลาย 

การมีสวนรวมของแรงงานในการบริหารกิจการยังมีในรูปคณะกรรมการอ่ืนๆ ตามท่ี

กฎหมายกําหนด เชน คณะกรรมการสวัสดิการ (ทางเลือกอ่ืนของคณะกรรมการลูกจาง) 

คณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางาน และคณะกรรมการอ่ืนๆ นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด 

แตนายจางและลูกจางกําหนดใชรวมกัน เชน คณะกรรมการรวมปรึกษาหารือ ท่ีมีประยุกตจากญ่ีปุน 

ในบริษัทเทยินโพลีเอสเตอร และคณะกรรมการแรงงานสัมพันธในบริษัทไทยฮอนดามอเตอร เปนตน 

นอกเหนือจากท่ีกฎหมายแรงงานสัมพันธในรัฐวิสาหกิจกําหนดแลว คณะรัฐมนตรี

เม่ือ พ.ศ. ๒๕๔๔ สมัยอดีตนายกรัฐมนตรีทักษิณ ชินวัตร เปนนายกรัฐมนตรีเคยมีมติเพ่ือเปนแนว

ปฏิบัติของรัฐวิสาหกิจ ตามการเสนอของนายกรัฐมนตรี โดยสรุปในทํานองวาใหรัฐวิสาหกิจตางๆเปด

โอกาสใหสหภาพแรงงานรวมประชุมกับคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจควรมีตัวแทนเปนกรรมการบริหาร

รัฐวิสาหกิจได เพ่ือจะไดมีสวนรวมดูแลผลประโยชนของรัฐวิสาหกิจรวมกับคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจ 

แตจนกระท่ังทุกวันนี้ รัฐวิสาหกิจตางๆก็ไมไดมีการพัฒนาการดําเนินการใหเปนจริงในทางปฏิบัติมาก

นัก โดยสวนใหญท่ีเปนไปไดคือใหผูแทนสหภาพแรงงานเขารวมสังเกตการประชุมคณะกรรมการ

บริหารรัฐวิสาหกิจได  
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นอกจากนี้ การรวมตัดสินใจของแรงงานกับรัฐบาล และผูประกอบการในรูป

คณะกรรมการไตรภาคีก็นับไดวาเปนประชาธิปไตยในการทํางานรูปแบบหนึ่งและมีเฉพาะในระดับชาติ

และอนุกรรมการระดับจังหวัดในบางคณะ เชน คณะกรรมการคาจางแตไตรภาคีก็ยังไมมีในระดับ

อุตสาหกรรม โดยชุดท่ีมีความสําคัญเชิงนโยบายมากท่ีสุดคือ สภาท่ีปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแหงชาติ 

แตในทุกวันนี้ก็ไมมีผลงานท่ีโดดเดน เม่ือเปรียบเทียบกับเม่ือ ๒๐-๓๐ ปกอน สมัยท่ี ศ. นิคม จันทรวิทุร 

ศ.ดร. จีระ หงสลดารมภ และนายไสว พราหมณี เปนประธานสภาท่ีปรึกษาฯ และในภาพรวมปจจุบัน

ทุกคณะก็ยังมีปญหามาตรฐานคุณภาพไตรภาคีในฐานะระบบการรวมบริหารแรงงานระดับประเทศอยู

ไมนอย 

การกาวหนากวาในการรวมบริหารกิจการระหวางแรงงานกับฝายจัดการก็คือการ

บริหารกิจการดวยตนเองของแรงงาน กรณีเชนนี้พบในประเทศไทยมานานแลว คือการบริหารกิจการ

โดยตนเองของลูกจางกลับมีข้ึนไดเม่ือ พ.ศ. ๒๕๓๐ 1 2

๑๓ คือในบริษัทธนาเทพการพิมพท่ีลูกจางรวมกัน

กิจการจากบริษัทซีเคียวริตี้การพิมพหลังประกาศปดการดวยการใชเงินชดเชยการเลิกจางมารวมกันซ้ือ

กิจการสืบเนื่องจากการท่ีสหภาพแรงงานยื่นขอเรียกรองเพ่ิมเงินเดือนตอนายจาง แตไมสามารถตกลง

กันไดจนนําไปสูการปดกิจการความสําเร็จของการเปนเจาของกิจการเกิดข้ึนไดโดยการจัดการของ

สหภาพแรงงาน ปจจุบันยังดําเนินกิจการโดยตนเองของพนักงานท่ีไมมีสหภาพแรงงานในกิจการนี้   

แตพนักงานสวนใหญประมาณรอยละ ๕๐-๖๐ เทานั้นมีหุน (สวนใหญเปนคนงานเกา) เนื่องจาก

พนักงานเกาท่ีเกษียณอายุกอนหนาบางคนขายหุนใหคนเดิมหรือคนอ่ืนท่ีมีรวมในระดับกรรมการบริษัท 

ขาดการตั้งกฎระเบียบใหพนักงานเขาใหมตองซ้ือหุนกิจการ 

ประชาธิปไตยในการทํางานของแรงงานในประเทศตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

ประเทศยุโรปและอเมริกากาวหนาไปมาก ในญ่ีปุนเกาหลีและไทยเราเองก็พอมีใหเห็นบาง แตใน

ประเทศไทยยังไมถูกทําใหเปนท่ียอมรับ และมีระบบงานท่ีมีพลังเปนท่ีนิยมอยางแทจริงในสังคมไทย 

 

ประโยชนของการรวมบริหารกิจการของแรงงาน 

การรวมบริหารกิจการของแรงงานมีผลดีมากกวาผลเสีย 

๑. ความขัดแยงในสถานประกอบการถูกจัดการใหเปนประโยชนตอกิจการและแรงงานพรอม

กันไป 

๒. สงเสริมความสําเร็จตามวัตถุประสงคของสถานประกอบการ 

                                                           
๑๓ โชคชัย สุทธาเวศ “ธนาเทพการพิมพ : ตัวอยางแรกของการบริหารกิจการดวยตนเองของลูกจางที่ประสบความสําเร็จในประเทศ

ไทย” จดหมายขาวแรงงาน (วารสารของสถาบันพัฒนาแรงานไทย), ปที่๒, ฉบับที่ ๘ พฤศจิกายน ๒๕๓๖,หนา ๑๗-๒๕. 
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๓. เกิดความสงบสุขในอุตสาหกรรมและสงผลตอเสถียรภาพและความรุงเรืองทางเศรษฐกิจ

สวนรวมของประเทศ 

๔. ลดการสูญเสียและการทุจริตในการบริหารกิจการ 

๕. สรางความรับผิดชอบในระดับท่ีสูงข้ึนของสหภาพแรงงานและพนักงาน 

๖. ชวยใหพนักงานรัฐวิสาหกิจรับผิดชอบตอความสําเร็จและลมเหลวของกิจการมากยิ่งข้ึน 

๗. การเปดใหมีผูแทนสหภาพแรงงานอยูในคณะกรรมการบริษัทยอมชวยใหสหภาพแรงงาน

เปนองคการท่ีมีความเปนผูใหญมากข้ึนและทําใหเรียกรองตอฝายบริหารสมเหตุสมผล และเปน

ประโยชนตอสังคมโดยรวมมากข้ึน 

๘. การมีสวนรวมผูแทนสหภาพแรงงานหรือพนักงานอยูในคณะกรรมการบริษัททําให 

กรรมการจากหนวยงานอ่ืนตองระมัดระวังและปรับปรุงพฤติกรรมการตัดสินใจใหยึดหลัก

ผลประโยชนของบริษัทมากข้ึน เพราะสหภาพแรงงานหรือพนักงานท่ีเปนผูแทนตองแสดงผลงานอัน

เปนประโยชนตอสถานประกอบการอยูเสมอ 

 

๓. หลักประชาธิปไตยที่ใชในบริษัท เทพผดุงพรมะพราว จํากัด 

๓.๑ บทบาทและหนาท่ีของบริษัทเทพผดุงพรจํากัดในการสงเสริมใหใชหลักประชาธิปไตย

ของพนักงานในบริษัท  

จากหลักการของประชาธิปไตยท่ีนําเสนอไวขางตน บริษัทเทพผดุงพรมะพราว มีความเห็นวา 

การนําหลักการประชาธิปไตยมาใชเปนสวนหนึ่งในระบบการบริหารงานของพนักงานในบริษัทมีความ

จําเปนและทําใหพนักงานในบริษัทฯ สามารถดําเนินการบริหารจัดการในดานตางๆ ระหวางพนักงาน

ในบริษัทฯ ดวยกันเองไดโดยใชหลักการของประชาธิปไตย บริษัทฯ จึงมีการสงเสริมใหนําหลักการ

ประชาธิปไตยดังกลาวมาใชในบริษัทฯ โดยบริษัทฯ มี “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” จํานวน      

๙ คน และ “คณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางาน” จํานวน ๙ คน ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งตาม

หลักการประชาธิปไตย โดยพนักงานในบริษัทฯ มีการเลือกคณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง          

และคณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางาน โดยการ “หยอนบัตรเลือกตั้ง” เพ่ือใหคณะกรรมการฯ 

เปนตัวแทนของพนักงาน ท้ังนี้ บริษัทฯ ไมมีสหภาพแรงงาน มีรายละเอียด ดังนี้ 

๓.๑.๑ ระเบียบการดําเนินการเลือกตั้ง “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” 

๑) บริษัทฯ มีการสนับสนุนการเลือกต้ัง “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” โดยการ

สนับสนุน “งบประมาณ” เปนคาทําปายเพ่ือหาเสียงเลือกตั้ง จํานวน ๕๐๐ บาท 

๒) การหาเสียงโดยผูสมัครเพ่ือเปน “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” มีระยะเวลา ๑ 

เดือน ในการดําเนินการหาเสียงเลือกตั้งกอนการเลือกตั้งจริง  
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๓) การเลือกตั้งในวันเลือกตั้ง ดําเนินไปแบบโปรงใส โดยการใหพนักงานทุกคนใชสิทธิ์

ในการ “หยอนบัตรเลือกตั้ง” ตามรายชื่อผูสมัครเพ่ือเปน “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” 

๔) ผูสมัครท่ีไดรับเลือกใหเปน “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” มีวาระการทํางานชุด

ละ ๒ ป 

๓.๑.๒ หนาท่ีของ “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” 

๑) คณะกรรมการฯ มีหนาท่ียื่นขอเสนอแนะใหกับทางโรงงานฯ เม่ือไดรับขอรองเรียน

มาจากลูกจา 

๒) กําหนดการประชุมของ “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” มีการประชุมตามวาระ

ทุก ๓ เดือน 

๓) เม่ือ “คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง” เห็นวา มีความจําเปนตองประชุมกับ 

นายจาง คณะกรรมการฯ จะทําขอเรียกรองขอใหมีการจัดประชุม 

๔) บริษัทฯ มีการจัดทําตูรับเรื่องรองเรียน โดยการเปดอานขอรองเรียน จะมีการอาน

พรอมกันกับ คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง หรือ มีตัวแทนแผนกเขามารวมอาน 

๕) เม่ือมีประเด็นเรงดวนจากลูกจาง คณะกรรมการฯ สามารถเรียกประชุมได 

๖) หลักเกณฑการปรับข้ึนเงินเดือนลูกจาง ควรมีหลักการอยางไรบาง โดยฝายบุคคล

และคณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง มีการประชุมและทําขอตกลงรวมกัน 

๗) มีการจัดทําบอรดประชาสัมพันธ เพ่ือแจงขอมูลขาวสารเก่ียวกับ กฎระเบียบ 

ประกาศตางๆ เชน เม่ือมีการประชุมเพ่ือทําขอตกลงระหวางคณะกรรมการฯ กับ บริษัทฯ ผลการ

ประชุมเปนอยางไร เพ่ือแจงใหลูกจางและพนักงานท่ีทํางานในบริษัทฯ ใหทราบท่ัวกัน 

๘) การพิจารณาเรื่องตางๆ โดยการนําหลักประชาธิปไตยมาใช เชน เม่ือบริษัทฯ ไดรับ

การจัดสรรโควตาในการฉีดวัคซีนปองกันโรค Covid-๑๙ คณะกรรมการสวัสดิการลูกจาง และฝาย

บุคคล จะมีการประชุมเพ่ือหารือกันในการพิจารณากลุมบุคคลท่ีควรจะไดรับการฉีดวัคซีนกอน เชน 

เปนบุคคลกลุมเสี่ยง ท้ังนี้จะไมไดพิจารณาวา บุคคลนี้เปนผูจัดการ หรือ เปนผูท่ีมีความสําคัญจึงจะได

ฉีดวัคซีนกอน แตท้ังนี้จะมีการจัดสรรพนักงานท่ีควรจะไดรับฉีดวัคซีนตามความจําเปน และเปนผูท่ีมี

ความสมัครใจในการฉีดวัคซีนดังกลาว 

๓.๑.๓ หนาท่ีของ “คณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางาน” 

๑) ทําขอเสนอแนะใหกับทางโรงงานฯ วา การทํางานในโรงงานฯ มีความไมปลอดภัย

อยางไรบาง 

๒) การปฏิบัติงานของลูกจางและพนักงานในบริษัทฯ และ โรงงานฯ มีขอกําหนด

เปนไปตามกฎหมายแรงงาน โดยโรงงานฯ ไดปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานไทย 
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๓.๒. การประกาศนโยบายสําคัญของบริษัทเทพผดุงพรจํากัดในดานการจัดซ้ือสินคาท่ีมี

ธรรมาภิบาล 

สวนหนึ่งของการบริหารกิจการของบริษัท เทพผดุงพรมะพราว จํากัด ท่ีเก่ียวของกับหลัก

ประชาธิปไตย คือ การประกาศนโยบายสําคัญของบริษัทฯ ในการจัดซ้ือสินคาท่ีมีธรรมาภิบาล (รูปท่ี 

๑) โดยกรรมการผูจัดการบริษัทเทพผดุงพรมะพราว จํากัด ไดทําจดหมายถึง เจาของกิจการ กรรมการ

ผูจัดการ ผูจัดการและผูท่ีเก่ียวของ ท่ีเปนพันธมิตรคูคา ซ่ึงนโยบายฉบับนี้มีใจความสําคัญเรื่องการ

จัดซ้ือสินคาท่ีมีธรรมาภิบาล เพ่ือใหเกิดความโปรงใสและยุติธรรมในการดําเนินธุรกิจของบริษัทฯ กับคู

คาของบริษัทฯ โดยมีการเนนย้ําขอความสําคัญดังนี้ 

๑) หามใหสินบนในทุกรูปแบบ การรับของขวัญและของกํานัลทุกชนิด 

๒) การใหยืมเงินแกพนักงาน ท้ังกรณีท่ีใหโดยการรูจักกันเปนการสวนตัวกอน หรือ

รูจักและมีความสัมพันธอันดีภายหลังท่ีเขามาเปนคูคาของบริษัทฯ 

ท้ังนี้ การกระทําท้ัง ๒ ขอขางตน ถือเปนการกระทําท่ีผิดระเบียบวินัยของบริษัทฯ ข้ันรุนแรง 

และถือเปนการกระทําทุจริต ท่ีมีความผิดตามกฎหมายและเปนการกระทําท่ีอาจกระทบตอชื่อเสียง

ของบริษัทฯ ในดานการดําเนินธุรกิจ 

ตอประเด็นดังกลาว บริษัทฯ จัดใหมีการควบคุมภายในท่ีเหมาะสม เพ่ือสอบทานรายการท่ี

ผิดปกติ ซ่ึงหากบริษัทฯ พบวามีการกระทําท่ีทุจริตเกิดข้ึน บริษัทฯ จะดําเนินการลงโทษทางวินัยสูงสุด

และดําเนินคดีอาญาแกพนักงานท่ีกระทําการทุจริต และ/หรือ ผูท่ีเก่ียวของกับการกระทําท่ีทุจริต 

รวมถึงบริษัทฯ จะดําเนินการข้ึนบัญชีดํา กับ บริษัทฯ คูคาท่ีไมปฏิบัติตามนโยบายและแนวทางการ

ปฏิบัติการจัดซ้ือของบริษัทฯ 

ท้ังนี้ หากพบวาพนักงานของบริษัทฯ มีการรองขอหรือยืมเงินหรือแสดงพฤติกรรมใดๆ        

ท่ีแสดงถึงการกระทําทุจริตใดๆ บริษัทฯ ขอความรวมมือในการแจงกลับมาท่ีผูบริหารของบริษัทฯ     

๓ ทาน ตามรายชื่อและชองทางการสื่อสาร (รูปท่ี ๑) โดยบริษัทฯ จะเก็บเปนความลับและไมเปดเผย

ผูใหขอมูล ท้ังกอน ระหวาง หรือภายหลังท่ีบริษัทฯ ไดดําเนินการตรวจสอบขอเท็จจริงแลว  

สําหรับการจัดซ้ือ ทางบริษัทฯ จะมีการเปรียบเทียบราคากับคูคารายอ่ืนๆ ทุกครั้ง โดยใหคูคา

เสนอในราคาท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงถาคูคามีการเสนอราคาท่ีแพงกวาแตมีคุณภาพเหมือนกัน บริษัทฯ อาจมีการ

เปลี่ยนคูคาได (รายละเอียดของจดหมายตามรูปท่ี ๑) 
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รูปท่ี ๑ ประกาศนโยบายในการจัดซ้ือสินคาท่ีมีธรรมาภิบาล 
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๔. บทสรุปและขอเสนอแนะ 

๔.๑ บทสรุป 

กลาวโดยสรุปเราจะเห็นไดวาประชาธิปไตยในการทํางาน อันเปนรมธงใหญครอบคลุมถึงการ

รวมตัดสินใจบริหารกิจการของแรงงานหรือคนทํางานนั้น มีความครอบคลุมท้ังในระดับการเมืองของ

ประเทศ อุตสาหกรรม และสถานประกอบการ แตมักจะพิจารณากันในระดับอุตสาหกรรมและสถาน

ประกอบการเปนสวนใหญ โดยประเทศท่ีมีพัฒนาการในทางประชาธิปไตย เศรษฐกิจรัฐสวัสดิการ และ

ทุนนิยมเสรี จะมีความกาวหนาในจุดท่ีเนนหนักแตกตางกันไป 

สําหรับบริษัทเทพผดุงพรมะพราว จํากัด ประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหาร

กิจการ จะมีคณะกรรมการสวัสดิการ คณะกรรมการความปลอดภัยฯ ท่ีต้ังกันเองระหวางนายจางกับ

ลูกจางในบริษัทตางๆ ซ่ึงเปนการบริหารกิจการโดยคนงานเอง  

๔.๒ ขอเสนอแนะจากการศึกษา 

๑) การนําหลักการประชาธิปไตยมาใชในบริบทของบริษัทฯ ควรจะตองมีความ

สอดคลองกับหลักการประชาธิปไตยของประเทศไทยและของสากล 

๒) ควรมีการอบรมสรางความเขาใจใหพนักงานและแรงงานท่ีทํางานกับบริษัทฯ ทราบ

ถึงหลักการประชาธิปไตยของบริษัทอยางถองแท เพ่ือใหรูวาตนมีสิทธิหนาท่ีใด ๆ ตามท่ีกําหนดไวใน

กฎหมายและกําหนดไวในระเบียบของบริษัทฯ บาง จึงจะสามารถใชหลักนิติธรรมสากลและหลักนิติ

ธรรมของบริษัทฯ เพ่ือการคุมครองสิทธิมนุษยชนของพนักงานและแรงงานในบริษัทฯ ได  

๓) บริษัทฯ ควรกําหนดให มีการศึกษาเพ่ิมเติมในอนาคต เนื่องจากหลักการ

ประชาธิปไตยท่ีใชในบริษัทฯ อาจจะมีขอพิจารณาและขอเสนอแนะจากลูกจางและพนักงานเพ่ิมเติม 

เพ่ือบริษัทฯ จะไดทําการปรับปรุงเพ่ือใหเปนไปตามรูปแบบของลูกจาง/พนักงานโดยรวม และเปนไป

ในทิศทางเดียวกันกับหลักประชาธิปไตยของประเทศและสากลในเรื่องการดําเนินธุรกิจโดยใชหลักการ

ประชาธิปไตยเขามามีสวนรวม ดังนั้น จึงตองมีการติดตามและศึกษาเพ่ิมเติมจากการนํามาใชปฏิบัติ 

เพ่ือหาขอบกพรองของการนําหลักประชาธิปไตยมาใชจริงในทางปฏิบัติ และนําขอบกพรองท่ีคนพบมา

ปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติมใหเปนหลักปฏิบัติแบบประชาธิปไตยท่ีสมบูรณตอไปในอนาคต 
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อางอิง 

 

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

และ ดูประกอบในโชคชัย สุทธาเวศ (๒๕๕๒) หัวขอ ตัวแบบการรวมตัดสินใจระหวางฝาย

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) ตัวแบบการจัดการแรงงานสัมพันธเพ่ือความเปนเลิศสําหรับสังคมไทย: 

ศึกษาจากสถานประกอบการดี-ดีเดนในการปฏิบัติทางแรงงานสัมพันธ,จัดพิมพโดย มูลนิธิ

นิคมจันทรวิทุร,คณะกรรมาธิการการแรงงาน สภาผูแทนราษฎรและสาขาวิชาการบริหาร

สังคมคณะสังคมสงเคราะหและสวัสดิการสังคมมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ. 

กรุงเทพมหานคร: เอสบีพับลิสชิ่ง. 

โชคชัย สุทธาเวช, ๒๕๕๙. ประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหารกิจการ : แนวคิดและ
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