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ประชาธิปไตย  :  เคร่ืองมือสูความสําเร็จ 

ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร 
                             

 ดร. เนาวรัตน  ทรงสวัสดิ์ชยั0

* 

 

บทนํา 
 

การบริหารจัดการกิจการหรือองคกรไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ องคกรภาคเอกชน  

หรือองคกรท่ีมีลักษณะพิเศษอื่นใด ก็มีวัตถุประสงคสําคัญเชนเดียวกันคือ เพ่ือใหการบริหารจัดการ

บุคคล ทรัพยสิน งบประมาณขององคกรเปนอยางมีประสิทธิภาพ คุมคา และประสบผลสําเร็จตาม

เปาหมายที่คาดหวัง การบรหิารจัดการกจิการหรือองคกรที่ด ีเปนที่ยอมรับจากบุคลากรภายในองคกร  

และเปนที่ชื่นชมของบุคคลในสังคมยอมแสดงใหเห็นถึงความสามารถของผูบริหารองคกรนั้น   

ความสําเร็จขององคกร  ความแตกตางหรือจุดเดนขององคกรอันนําไปสูความสามารถ

ในการแขงขันในสภาวการณท่ีเกิดการหยุดชะงักทางเศรษฐกิจและสังคมอันเนื่องมาจากการแพร

ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (Covid – 19) เกิดขึ้นไดจากทรัพยากรมนุษยในองคกร  

หากทรัพยากรมนุษยในองคกรใดมีความรู  ความสามารถ  ทักษะ และสมรรถสูง  ตลอดจนมีทัศนคติ

ที่ดี  มีคุณธรรมจริยธรรมก็จะทําใหองคกรนั้นอยูรอดและประสบความสําเร็จไดในทุกสถานการณ 

ในอดีต  การบริหารจัดการบุคคลหรือทรัพยากรมนุษยในองคกรถือเปนอํานาจของฝาย

นายจางหรือฝายจัดการเทานั้น ลูกจางหรือทรัพยากรมนุษยในองคกรจะไดรับคาตอบแทน สวัสดิการ  

สิทธิประโยชนจากการจางหรือการทํางานอยางไร  ขึ้นอยูกับนายจางหรือฝายจัดการจะเปนผูกําหนด

หรือจัดสรรให หากนายจางหรือฝายจัดการขององคกรใดขาดซึง่คณุธรรมและจริยธรรม ดําเนินกิจการ

หรือองคกรโดยคํานึงถึงแตผลกําไรหรือประโยชนขององคกรเพียงอยางเดียว ก็จะปรากฏปญหาขอ

พิพาทภายในองคกร เชน เกิดความแตกแยก ขาดความสามัคคี ไรซึ่งความรวมมือหรือน้ําใจในการ

ชวยเหลือเกื้อกูลกัน ทําลายความนาเชื่อถือ หรือทําใหสินคาดอยคุณภาพ อันนําไปสูปญหาสังคมและ

เศรษฐกิจของสังคมและประเทศชาติโดยรวม การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในยุคปจจุบันจึง

มุงเนนนําแนวคดิการบริหารจัดการอยางมีสวนรวม โดยใหลูกจางหรือทรัพยากรมนุษยในองคกรเปน 

                                                           
* ประธานสภาองคการนายจางผูประกอบการคาและอุตสาหกรรมไทย. 
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ผูมีสวนรวมในการคิด สรางสรรคทั้งในดานการทํางาน ดานคาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน

ตาง ๆ และมีโอกาสตัดสินใจเลือกส่ิงตาง ๆ ดวยตนเอง แตอยางไรก็ดีองคกรใดท่ีมีทรัพยากรมนุษย 

มาอยูรวมกันความตองการในดานตาง ๆ ยอมมีความหลากหลายแตกตางไมวานายจางหรือฝาย

จัดการจะจัดสรรส่ิงใดใหก็มีโอกาสท่ีจะเกิดขอโตแยงความไมพอใจ การนําหลักประชาธิปไตย เชน  

การใชเหตุผลเปนพ้ืนฐานในการตัดสินใจการลงมติและยอมรับในเสียงขางมากมาใชในการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรจะสามารถชวยลดขอขัดแยงและความไมพอใจของลูกจางหรือ

ทรัพยากรมนุษยในองคกรลงไดอันจะนําไปสูความสงบสุขและความสําเร็จขององคกรนั้นไดในท่ีสุด    

 

คําสําคัญ  -  ประชาธิปไตย, การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย, เครื่องมือสูความสําเร็จ 

 

ความรูเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : HRM) คือ       

กลยุทธตลอดจนกระบวนการในการจัดการบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยในองคกรในมิติตาง ๆ  

เพ่ือใหสามารถดําเนนิการทํางานตามหนาท่ีของตนใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดปญหานอยที่สุด  

รวมถึงการพัฒนาใหมีศักยภาพเพ่ิมขึ้น เพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้นและเพ่ือความสําเร็จ

ขององคกรที่เพ่ิมขึ้นตามไปดวย 

ในสหรัฐอเมริกา มีกลุมนักคิดท่ีสําคัญแบงออกเปน 2 สํานัก ซึ่งมีตัวแบบในการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 

1. ตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมฮารวารด (The Harvard 

Model) ก ลุ ม แนวคิ ดนี้ บ า งค รั้ ง ถู ก เ รี ย ก ว า แน วคิ ด แบบ  “มนุ ษย นิ ยม เ ชิ ง พัฒนากา ร 

(Developmental Humanism)” มีรากฐานทางความคิดมาจากสํานักคิดสาย “มนุษยสัมพันธ” ที่

เนนเรื่องของการส่ือสารในองคกร การสรางระบบทํางานแบบทีม และการใชความสามารถของแตละ

บุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด  ซึ่งแนวคิดนี้ก็คือการตองสรางสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในองคกรให

มีประสิทธิภาพ เพราะเมื่อบุคลากรไดรับการตอบสนองจากองคกรท่ีดีและเหมาะสมแลว ก็จะเกิด

แรงจูงใจท่ีดีในการทํางานมีความสุขในการทํางาน สังคมการทํางานก็จะดีขึ้น งานที่ ทําก็มี

ประสิทธิภาพขึ้น สุดทายแลวผลประกอบการขององคกรก็ดีขึ้น องคกรมีศักยภาพเพ่ิมขึ้น             
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ซึ่งแนวคิดนี้คอนขางจะเปนแนวคิดกระแสหลักและทรงอิทธิพลมากท่ีสุด ท้ังยังมีการนําไปใชอยาง

แพรหลายที่สุดดวย 

2. หลักการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยของสํานักมิชิแกน (The Michigan  
School) ก ลุ ม แน วคิ ดนี้ บ า งค รั้ ง ถู ก เ รี ย ก ว า แน วคว ามคิ ด แ บบ  “ บริ ห า ร จั ดก า รนิ ย ม 
(Managerialism)” เนนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธมากกวาการบริหารจัดการเชิงบุคคล  ซึ่งแนวคดิ
กลุมนี้จะใหความสําคัญกับฝายจัดการมากกวาโดยมองทรัพยากรมนุษยเปนเพียงเครื่องมือใน
กระบวนการทํางานหนึ่ง แตก็มีการใสใจมากกวาแตกอน แนวความคิดนี้จะมุงเนนไปท่ีผลประโยชนที่
องคกรจะไดรับเปนหลัก ซึ่งบางครั้งแนวความคิดนี้ก็ถูกเรียกวา “ประโยชน-กลไกนิยม (Utilitarian-
instrumentalism)” คือมองผลประโยชนขององคกรหรือผลประกอบการของบริษัทกอน แตก็มีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอันเปนกลไกสําคัญที่จะขับเคล่ือนใหองคกรประสบผลสําเร็จ 

กลุมนักคิดใน สหราชอาณาจักร มีแนวความคิดในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีคลายๆ กันกับทางกลุมนักคิดของสหรัฐอเมริกา โดยมีการนําเสนอแนวคิดออกมาเปน 2 แนวทางที่
สําคัญ ดังนี ้

1. กลุมแนวความคิดแบบออน (Soft) กลุมนักคิดนี้ใหความสําคัญกบั “คน” มากกวา   
“การบริหารจัดการ” โดยกลุมนี้เชื่อวาบคุคลากรทุกคนเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและมีความสามารถใน
ตนเอง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดีนั้นจะเปนวิธีการหนึ่งท่ีจะชวยปลดปลอยพลังตลอดจน
ศักยภาพของมนุษยออกมาได ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษยแนวนี้จึงเนนไปในเรื่องของความไว
เนื้อเชื่อใจกัน การสรางพันธกิจผูกพัน (Commitment) เกี่ยวของ (Involvement) และการมีสวน
รวม (Participation) ใหเกิดขึ้นกับพนักงานในองคกร 

2. กลุมแนวความคิดแบบแข็ง (Hard) กลุมนักคิดนี้ใหความสําคัญกับ “การบริหาร 
จัดการ” มากกวา “คน” โดยกลุมนี้เชื่อวาการบริหารจัดการเปนกลยุทธท่ีสําคัญท่ีสุด หากบริหาร
จัดการดีจะทําใหสามารถใชประโยชนจากบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุดไดเชนกัน สามารถใชคนได
อยางมีประสิทธิภาพ และคุมคาท่ีสุด แนวคิดนี้ยังสนับสนุนการบูรณาการ (Integrate) เรื่องของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหเขากับกลยุทธทางธุรกิจขององคกร ไมไดมุงเนนท่ีการจัดการดาน
ทรัพยากรเปนหลัก แตจะมุงเนนท่ีระบบการบริหารจัดการกอนเปนอันดับแรก และจัดสรรทรัพยากร
ใหเหมาะสม เพ่ือใหระบบบริหารจัดการเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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การบริหารจัดการทรพัยากรมนุษยในองคกร ประกอบดวย 1

1  

1.  การวางแผนทรพัยากรมนุษย (HR planning) เปนการวางแผนใหมีความสอดคลอง

ระหวางแผนกลยุทธองคกรกับแผนกลยุทธทรัพยากรมนุษยเพ่ือเปนแนวทางในการปรับเปล่ียนองคกร  

2.  การวิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนการสรางความเขาใจและพัฒนาสมรรถนะ

ของลูกจางในการทํางานเพ่ือใหไดศักยภาพอยางเต็มท่ีในการทํางาน และเพ่ือความสําเร็จขององคการ

ระยะยาว 

3.  การสรรหาและการบํารุงรักษา (recruitment and Retention) การสรรหาและ

การบํารุงรักษาลูกจางหรือพนักงานเปนวิธีการเปดโอกาสใหกับบุคคลภายนอกซึ่งเปนท่ีตองการของ

องคกรไดเขามาพรอมทั้งการหาวิธกีารในการธาํรงรกัษาพนกังานเพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงาน  

4.  การคัดเลือก (selection) เปนหนาท่ีของนายจางในการเลือกลูกจางหรือพนักงานที่

มีความสามารถและความเต็มใจท่ีจะเขามาเรียนรูการทํางานใหมอยางตอเนื่อง และปรับเปล่ียนการ

ทํางานได เมื่อมีการเปล่ียนแปลงในเงื่อนไขตาง ๆ ในสวนท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาและสราง

ประสิทธิผล (Training and Performance)  

5.  การฝกอบรมและพัฒนา (training and Development) เปนการหาแนวทาง

วิธีการเพ่ือพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่องในดานทักษะ ความรูและประสิทธิภาพในการทํางาน ภายใต

เงื่อนไขท่ีมีการเปล่ียนแปลงท้ังในเรื่องงานและเงื่อนไขภายนอก พนักงานจะตองสามารถพัฒนา

ความรูความสามารถและทัศนคติในการทํางาน พัฒนาสมรรถนะใหม ๆ เพ่ือรองรับงานใหมและการ

เปล่ียนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในอาชีพได  

6.  การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เปนการประเมินผล

และใหขอมูลยอนกลับไปยังพนักงานซึ่งเปนกระบวนการเบื้องตนที่นําไปสูการตัดสินใจในเรื่องการให

รางวัลและผลตอบแทนตอ พนักงานและจะไดเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานดวย  

 7.  การจายคาตอบแทน (compensation) ความคาดหวังในการจายคาตอบแทนและ

ผลประโยชน อื่น ๆ ของพนักงานยอมสงผลตอความพยายามในการทํางานใหสําเร็จของพนักงาน   

การจายคาตอบแทนทั้งในรูปของเงินหรือผลประโยชนอื่น ๆ จึงสําคัญตอองคกร  

                                                           
1 ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน  การบริหารทรัพยากรมนุษยทางการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและบทบัญญัติทางกฎหมายที่เกี่ยวของ  

วารสารวิชาการ Veridian E-Journal ปที่ 7 ฉบับที่ 3 เดือนกันยายน – ธันวาคม 255๗.  หนา 85๒. 
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 8.  การจายตามความสามารถ (pay for Performance) องคกรอาจตองออกแบบการ

จายคาตอบแทนเปนแบบแพ็คเกจตาง ๆ ใหพนักงานไดเลือกตามความตองการ ท้ังในรูปของเงินเดือน 

รูปแบบการจายเงินเดือน และผลตอบแทนรวมท้ังผลประโยชนอื่น ๆ เพ่ือสรางแรงจูงใจใหกับ

พนักงานเพ่ือใหองคการบรรลุ ความสําเร็จตามกลยุทธที่ไดวางไว  

จากการศึกษาความรูเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยตามขางตนจะเห็นวา  

หลักการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญก็คือการบริหารจัดการเพ่ือใหลูกจางหรือ

ทรัพยากรมนุษยในองคกรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับวิธีการและเปาหมายท่ี

องคกรกําหนด  อันนําไปสูความสําเร็จและความเจริญรุงเรืองขององคกรนั้น 

 

ความรูเกี่ยวกับหลักประชาธิปไตย 
  

คําวา “ประชาธิปไตย” มีรากศัพทมาจากภาษากรีก หมายถึง อํานาจของประชาชน  

ดังนั้น ความหมายดั้งเดิมจึงหมายถึง การปกครองโดยคนหมูมากหรือการปกครองโดยหมูชนผูมี

อํานาจประชาธิปไตยในสมัยแรกเริ่มนั้น  ซึ่งตอมามีการพัฒนาแนวคิดของประชาธิปไตยออกเปน      

3 รูปแบบคือ  ๑) ประชาธิปไตยในฐานะท่ีเปนรูปแบบการเมืองการปกครอง ๒) ประชาธิปไตยใน

ฐานะที่เปนอุดมการณทางการเมือง และ ๓) ประชาธิปไตยในฐานะที่เปนวิถีการดําเนินชีวิต 

หลักการสําคัญของประชาธิปไตย  ไดแก  

๑. หลักความเสมอภาค  แบงพิจารณาไดเปน 

     •   ความเสมอภาคทางการเมืองการปกครอง ทุกคนสามารถมีสวนรวมทางการเมือง 

การปกครองไดอยางเทาเทียมกัน หนึ่งสิทธิมีหนึ่งเสียงเทาเทียมกัน 

     •   ความเสมอภาคทางเศรษฐกิจ ทุกคนตองไมถูกกีดกันในการประกอบอาชีพ              

การประกอบการตองเปนไปอยางเสรีเปนธรรมไมมกีารผูกขาดทางการคา  

     •   ความเสมอภาคทางโอกาส ทุกคนสามารถที่จะไดรับการศึกษา การ

รักษาพยาบาลและ  การใหบริการอยางเทาเทียมกันแมวาจะตางฐานะกัน 

๒.  หลักสิทธิ เสรีภาพและหนาท่ี  ไดแก 

     •   สิทธิ คือ อํานาจอันชอบธรรม หรือประโยชนที่กฎหมายรับรองและคุมครอง   

     •   หนาที่ คือ ส่ิงที่บุคคลตองปฏิบัติหรืองดเวนจากการปฏิบัติบุคคลทุกคนยอมมี

สิทธิ เสรีภาพ และหนาที่    

http://youtu.be/QmiKTz7V7-c
http://youtu.be/mQmwRrPABxE
http://youtu.be/LP-xAr2NzUg
http://youtu.be/q1OfCE9Hl5M
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     แตอยางไรก็ดี การใชสิทธิเสรีภาพตองไมไปละเมิดสิทธิของผูอื่นและตองปฏิบัติ

หนาที่ของตนภายใตกฎหมาย 

๓.  หลักนิติธรรม 

     คือ การใชกฎหมายเปนหลักในการบริหารประเทศ บุคคลทุกคนตองอยูภายใต

กฎหมาย เจาหนาที่ของรัฐตองใชกฎหมายตอทุกคนอยางเทาเทียมกันโดยไมเลือกปฏิบัติ 

๔.  หลักการใชเหตุผล 

                      คือ การใชหลักเหตุผลมาเปนพ้ืนฐานในการตัดสินใจ และหากมีการตัดสินปญหา

ดวยการออกเสียงตองยอมรับมติของเสียงขางมาก แตตองเคารพสิทธิของเสียงสวนนอย  และไม

ละเลยเสียงขางนอย 

5. หลักการมีสวนรวมทางการเมือง  

     การปกครองระบอบประชาธิปไตยนั้น ประชาชนมีสวนรวมในการปกครองประเทศ

ทั้งทางตรงและทางออม ทางตรง เชน การออกเสียงประชามติ การเสนอถอดถอน ฯลฯ ทางออม เชน 

การเลือกตัวแทนเขาไปทําหนาท่ีบริหารประเทศแทนตน 
 

สําหรับแนวคิดประชาธิปไตยในแถบประเทศยุโรปตะวันตก  และสหรัฐอเมมริกา  

ประกอบดวยหลักการสําคัญ  ดังนี้ 2

2 

๑)  การยึดถือเหตุผล 

๒)  การเนนความสําคัญของปจเจกบุคคล 

๓)  การถือรัฐเปนเครื่องมือของประชาชน 

๔)  การอาศัยความสมัครใจเปนใหญ 

๕)  การยึดถือกฎเหนือกฎ 

๖)  การเนนความสําคัญของวิธีการ 

๗)  การถือความเห็นพองตองกันเปนหลักมนุษยสัมพันธ 

๘)  การถือความเทาเทียมกันขั้นมูลฐานของมนุษย 
 

ในสวนของ “ประชาธิปไตยในการทํางานหรือภายในองคกร”  นั้น  ถือเปนรูปแบบ
แรงงานสัมพันธหรือการบริหารแรงงานแบบมีสวนรวมระหวางนายจางหรือฝายจัดการกับลูกจางหรือ

                                                           
2  ประสาร  ทองภกัดี, หลักการปกครอง (หลักรัฐศาสตร) (กรงุเทฯ : มหาวิทยาลัยธุรกจิบัณฑิตย, ๒๕๒๕) หนา ๑๑๘ - ๑๑๙. 

http://youtu.be/g60weXS6wW0
http://youtu.be/7o4xe_y7pZY
http://youtu.be/iqozi8vJ9ec
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ทรัพยากรมนุษยในองคกร โดยหลักการรวมบริหารกิจการ (Co-determination) มีวิวัฒนาการมา
จากแถบภาคพ้ืนยุโรป และแพรกระจายไปสูภูมิภาคอื่น ๆ ของโลก ปจจุบันแนวคิดประชาธิปไตยถือ
วามีความเปนสากล และสามารถนําไปปรับใชไดในหลายมิติ นอกเหนือจากการเมืองการปกครอง  
โดยมิติท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการองคกร  โดยเฉพาะในสวนท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ก็คือ แนวคิดเกี่ยวกับ “ประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรม” (Industrial Democracy)  
ซึ่งหมายถึงการนําเอาแนวคิดประชาธปิไตยไปใชในการบรหิารจัดการทรพัยากรมนุษยในระดับโรงงาน
อุตสาหกรรม เชน การกําหนดใหมีสหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน เปนตน 3

3   
       จากการศึกษาหลักประชาธิปไตย จะเห็นไดวาแนวคิดของประชาธิปไตยนั้นมีเปาหมาย

ท่ีสําคัญท่ีสุดคือเพ่ือใหเกิดประโยชนและความสงบสุขแกประชาชน โดยหลักการสําคัญของหลัก
ประชาธิปไตยมิไดใชไดเฉพาะกับการเมืองหรือระบอบการปกครองเทานั้น แตยังสามารถนํามาปรับ
ใชไดกับการบริหารจัดการองคกรทั้งในภาครัฐ  ภาคเอกชน  และองคกรท่ีมีลักษณะพิเศษอื่น ๆ ไดใน
ทุก ๆ ดาน นอกจากนี้การดําเนินชีวิตประจําวันของคนในสังคมกามารถนําหลักการดังกลาวมาเปน
แนวทางไดเชนกัน 
 

การนําหลักประชาธิปไตยมาใชในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร 
 

ดวยทรัพยากรมนุษยในองคกรมีความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และพ้ืนฐาน

ความคิดท่ีหลากหลายและแตกตางกัน ปญหาขอขัดแยง ความไมพอใจกันและกันในดานตาง ๆ เชน  

วิธีการทํางาน การบังคับบัญชา คาตอบแทน สวัสดิการ ผลประโยชนอื่น ๆ ท่ีจะไดรับจากการทํางาน

ใหแกองคกร ยอมมีขึ้นเปนปกติธรรมดา  แมนายจางหรือฝายบรหิารจัดการจะดําเนินการ หรือจัดสรร

อยางไร ก็ไมอาจทําใหลูกจางหรือทรัพยากรมนุษยในองคกรทุกคนยอมรับหรือเกิดความพึงพอใจ

ท้ังหมดได 

การเกิดปญหาขอขัดแยงโดยเฉพาะในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร    

สงผลสําคัญตอการบรรลุเปาหมายท่ีองคกรกําหนดไว ความสําเร็จขององคกรขึ้นอยูกับความรวมมือ 

รวมแรงรวมใจของทรัพยากรมนุษยในองคกรนั้น การนําหลักประชาธิปไตยมาปรับใชในการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรจะชวยใหลดหรือขจัดปญหาขอขัดแยง ความไมพอใจของลูกจาง

                                                           
3  สงบ  เชื้อทอง, รัฐศาสตรตามแนวพุทธศาสตร (Online) Available: http://psiba.blogspot.com/2012/12/3 html, 

2017 (May, 15). 

http://psiba.blogspot.com/2012/12/3
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หรือทรัพยากรมนุษยในองคกรลงได  ท้ังยังสามารถทําใหองคกรประสบความสําเร็จไดตามเปาหมาย

อีกดวย 

การนําหลักประชาธิปไตยมาใชในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรเพ่ือให

เกิดความสัมพันธในเชิงบวกอันนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรนั้น มีขอพิจารณาดังนี้   

๑. การบริหารดวยหลักความเสมอภาค 

    การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยความเสมอภาค เทาเทียมและเปนธรรม เปดโอกาส

ใหลูกจางหรือทรัพยากรมนุษยในองคกรมีสวนรวมในการคิดสรางสรรคท้ังดานวิธีการทํางาน การ

บังคับบัญชา  การบริหารคาตอบแทนผลประโยชนตาง ๆ ยอมจะทําใหลูกจางหรือทรัพยากรมนุษย

สวนใหญรูสึกไดรับการปฏิบัติอยางเปนระบบ และเปนธรรม อันจะนําไปสูการยอมรับและความสงบ

สุขในองคกรได 

๒. การบริหารดวยหลักนิติธรรม 

    หากองคกรใดนําหลักนิติธรรมมาปรับใชในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใน

องคกรแลว ยอมจะทําใหทรัพยากรมนุษยในองคกรนั้นสามารถปฏิบัติตอกันดวยดี มีความเปน

ระเบียบเรียบรอยโดยวิธีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยดวยหลักนิติธรรม อาจกระทําไดหลาย

ประการ เชน การออกคําส่ัง กําหนดกฎ ระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานท่ีชอบและถูกตองตาม

กฎหมาย โปรงใสตรวจสอบได, การพิจารณาโยกยายหนาท่ีอยางเปนธรรม, การปรับขึ้นเงินเดือน  

โบนัส สวัสดิการท่ีมีหลักเกณฑแนนอน เหมาะสมเสมอภาค และเทาเทียม, มีกระบวนการสอบ

ขอเท็จจริงกอนการลงโทษทางวินัย พิจารณาลงโทษทางวินัยโดยปราศจากอคติ เปนตน 

๓. การบริหารดวยหลักเหตุและผล 

                      การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดี ไมใหเกิดขอขัดแยงหรือขอพิพาทภายใน

องคกรก็ดวยการบริหารจัดการอยางมีเหตุมีผล มิไดกระทําตามอารมณหรือตามอําเภอใจของตนเอง 

ปราศจากอคติ ตัดสินใจดวยขอเท็จจริงท่ีถูกตอง ครบถวน พิจารณาอยางรอบคอบและเชื่อมโยงกอน

ตัดสินใจ    

๔. การบริหารดวยหลักขอตกลงรวมกัน ยอมรับในเสียงขางมาก 

    การท่ีมีทรัพยากรมนุษยมาอยูรวมกันจํานวนมากในองคกร ความแตกตาง      

ความตองการท่ีหลากหลายยอมมีขึ้นเปนปกติ ไมวานายจางหรือฝายจัดการจะจัดสรรคาตอบแทน

หรือประโยชนอื่นใดให ก็ไมอาจทําใหเปนไปอยางท่ีลูกจางหรือทรัพยากรมนุษยทุกคนในองคกร
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ตองการได  ดังนั้น วิธีการหนึ่งที่จะทําใหลูกจางหรือทรัพยากรมนุษยตางยอมรับในการบริหารจัดการ  

ตลอดจนการจัดสรรคาตอบแทนหรือผลประโยชนอื่นใดก็ดวยการมีขอตกลงรวมกันโดยการยอมรับ

ความตองการของเสียงขางมาก เชน กอนท่ีจะมีการจัดสรรสวัสดิการนายจางหรือฝายจัดการอาจใช

วิธีการทําแบบสํารวจความตองการ โดยแจงใหลูกจางหรือทรัพยากรมนุษยในองคกรทราบวาจะมีการ

ทําแบบสํารวจ และหากผลการสํารวจมีความตองการในเรื่องใดมากท่ีสุด ก็จะดําเนินการจัดสรรใน

เรื่องนั้น เปนตน การทําความตกลงรวมกันใหยอมรับเสียงขางมาก เปนวิธีการท่ีจําเปนตอการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรและสอดคลองกับหลักการมีสวนรวมในการบริหารจัดการองคกร

ระหวางนายจางหรือฝายจัดการกับลูกจางหรือทรัพยากรมนุษยในองคกรและหลักการถือความเห็น

พองตองกันอีกดวย 

 

บทสรุป 
 

  หลักประชาธิปไตยเปนเครื่องมือและพ้ืนฐานสําคัญของการนํามาซึ่งความสงบสุข 

และความสําเร็จภายในองคกร การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรไมวาจะเปนองคกร

ภาคเอกชน ภาคราชการและภาครัฐวิสาหกิจ หากนําหลักประชาธิปไตยท่ีสําคัญ เชน หลักความเสมอภาค 

หลักนิติธรรม หลักเหตุและผล และหลักขอตกลงรวมกัน เปนตน มาปรับใชในการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยแลว จะทําใหปญหาขอโตแยงหรือขอพิพาทระหวางบุคคลในองคกรลดนอยลง     

อันจะนํามาซึ่งความสงบสุข และความเจริญรุงเรืองขององคกรตามท่ีกําหนดเปาหมายไว 

  แมหลักประชาธิปไตยโดยสวนใหญจะใหความหมายในมิติของการเมืองการปกครอง        

แตโดยแทจริงแลวหลักประชาธิปไตยสามารถนํามาปรับใชไดกับทุกมิติ หรือทุกเรื่องในชีวิตประจําวัน      

หากนายจาง ผูบริหารองคกรหรือฝายจัดการ บริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรของตนโดยยึดหลัก

ประชาธิปไตย อันนําไปสูการบรหิารอยางมสีวนรวม มีความคิดสรางสรรคแลว ก็ยอมจะนําพาองคกร

ไปสูความสําเร็จได 

  ดังนั้น จากการศึกษามาตามลําดับขางตนจึงกลาวไดวา “หลักประชาธิปไตย       

เปนเครื่องมือสูความสําเร็จในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร” ไดอยางแทจริง 
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