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หลักประชาธิปไตยกับการบริหารงานบุคคล 

 

 ประชาธิปไตยเปนคําท่ีถูกกลอมเกลามาตั้งแตวัยเรียนจนถึงวัยผูใหญ จากแหลงขอมูลหลาย
ชองทาง อาทิเชน โทรทัศน หนังสือพิมพ ภาพยนตร โรงเรียน ฯลฯ แตท่ีมาของประชาธิปไตยมีกําเนิด
มาจากแหลงใดยอมมีคนรูไมท่ัวถึง ประชาธิปไตยเกิดจากการปกครองในนครรัฐกรีก โบราณเม่ือ ๕๐๐ 
ปกอนคริสตศักราช ซ่ึงเปนนครรัฐท่ีไดพัฒนาระบอบการเมืองการปกครองท่ีเชื่อวาเปนรากฐานสําคัญ
ของระบอบประชาธิปไตย โดยถือวานครรัฐเอเธนสเปนผูใหกําเนิดการปกครองระบอบประชาธิปไตย ซ่ึง
ปจจุบันเราเรียกระบอบการปกครองในนครเอเธนสสมัยนั้นวา ระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตย
ทางตรง (Direct Democracy) ท้ังนี้เพราะ พลเมืองท่ีบรรลุนิติภาวะ (ยกเวน สตรี คนตางดาว ทาส 
และเสรีชน อายุต่ํากวา ๒๐ ป) ไดรับอนุญาตใหมีบทบาททางการเมืองได การปกครองของรัฐเอเธนสจึง
อยูในอํานาจของประชาชนอยางแทจริง (Tumrongtanyawong,2001)๑ ดังนั้น ประชาธิปไตยเกิดจาก
การนําเอาคําศัพท Demos กับ Krates มารวมกันในภาษากรีกใชคําวา “Demokratia” แปลวา 
“ประชาธิปไตยของประชาชน” อํานาจท่ียิ่งใหญของประชาธิปไตย คือ อํานาจ อธิปไตยท่ีเปนของปวง
ชนโดยตรง (Direct Democracy) ดังนั้น หากจะทําใหคนเกิดการพัฒนาตนเองเพ่ือใหเขาใจในหลักของ
ประชาธิปไตยจึงจําเปนตองไดรับการปลูกฝงความคิด ปญญา และพฤติกรรมตั้งแตวัยเยาว โดยใช
แนวทางการศึกษาเปนกลไกในการขับเคลื่อนสําคัญพรอมท้ังการสรางความอบอุนภายในครอบครัวให
เยาวชนไดเกิดการซึมซับในสิ่งดีๆ ซ่ึง Samutthawanit (2014)๒ กลาววา สถาบันการศึกษาควรให
ความสําคัญมุงพัฒนาวิธีการเรียนการสอน วิธีการสัมมนาฝกอบรมในเรื่องการสรางพลเมืองในสังคม
ประชาธิปไตยใหมากกวาเนื้อหา สอดคลองกับ Srimahaweero (2013)๓ ท่ีกลาววา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหเขาใจประชาธิปไตยตองเนนการพัฒนาความรูความเขาใจ อุดมการณ ทัศนคติ และ
คานิยมท่ีเปนแนวโนมในการรับรู อารมณ ความรูสึกและประเมินคุณคาท่ีสงผลตอพฤติกรรมในการ
แสดงออกทางการเมืองในระบอบประชาธิปไตยอันจะนําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหกลายเปน
พลเมืองท่ีดีได ลักษณะของความเปนพลเมือง The Secretary of the House of Representatives 
(2012)๔ อธิบายถึงคุณลักษณะสําคัญของพลเมืองไวอยางนาสนใจ กลาวคือ ๑) รับผิดชอบตนเองและ
พ่ึงพาตนเองไดกลาวคือ ระบอบการปกครองท่ีประชาชนเปนเจาของประเทศ ประชาชนในประเทศมี
ฐานะเปนเจาของประเทศ เม่ือประชาชนเปนเจาของประเทศประชาชนจึงเปนเจาชีวิตของตนเอง
สามารถมีสิทธิเสรีภาพได อยางอิสระ นั่นคือ “พลเมือง” ในระบอบประชาธิปไตย ๒) เคารพหลักความ
เสมอภาพในการทางการบริหารประเทศภายใตระบอบประชาธิปไตยคนในสังคมยอมมีความหลากหลาย
ท้ังทางดานการศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ และฐานะสังคม ฯลฯ ทุกคนลวนมีคุณคาและมีศักดิ์ศรีของ
มนุษย สามารถดํารงชีพไดอยางเสมอภาคและเทาเทียมกัน ๓) เคารพความแตกตางในสังคมระบอบ

                                           
๑ Tumrongtanyawong, S. (๒๐๐๑). Politics: Concept and Development. Bangkok: Sematum. (In Thai). 
๒ Samutthawanit, C. (2014). The Educational Approach to Create a Democratic Society Citizenship.Bangkok: P press. 
(In Thai). 
๓Srimahaweero, W. (2013). Sociology, Politics. Bangkok: Odeon Store. (In Thai). 
๔ The Secretary of the House of Representatives. (2012). Citizens In a Democracy. Bangkok: The Secretariat of the 
House of Representatives Prints. (In Thai). 
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ประชาธิปไตย ยอมมีความแตกตางหลากหลายของมนุษยเปนธรรมดา การท่ีจะทําใหทุกคนหรือ
สวนรวมมาเห็นพองกับคนกลุมใดกลุมหนึ่งยอมเปนไปไดยาก แมแตมีการนําเอากฎหมายมาบังคับก็ตาม 
แตเพ่ือใหสังคมมีความสงบสุขและดําเนินชีวิตไดอยางราบรื่นในฐานะพลเมืองจําตองยอมรับความ
แตกตางท่ีเกิดข้ึน แมนจะฝนความรูสึกของตนเองก็ตาม ๔) เคารพสิทธิของผูอ่ืนในระบอบประชาธิปไตย
มนุษยยอมมีสิทธิเสรีภาพอยางเต็มท่ีแตสิทธิเสรีภาพในการแสดงออกยอมตองอยูภายใตเง่ือนไขของ
กฎหมาย กลาวคือ ไมทําใหคนอ่ืนไดรับความเดือดรอน ๕) เคารพกติกาถือเปนหลักการสําคัญท่ีจะ
นําไปสู ความสุข ความอยูดีของประชาชนในประเทศสังคม ชุมชน หมูบาน เพราะการเคารพกติกาหรือ
กฎหมายเปนการปฏิบัติตน บรรทัดฐานทางสังคม (Social Norm) หากมีการกระทําความผิดตองไดรับ
โทษอยางเสมอภาคและเทาเทียมกันเพราะยึดถือกฎหมายและกติกาเดียวกัน ลักษณะของกฎหมายจึง
เปนคําสั่งหรือขอบังคับรวมกัน ผูใดกระทําความผิดหรือฝาฝนยอมไดรับการลงโทษตามระดับความ
รุนแรง ๖) รับผิดชอบตอสังคมและสวนรวมเปนท่ีเขาใจกันอยางดีวาหากคนในระบอบประชาธิปไตยอาง
ถึงแตประโยชนสวนตนเปนท่ีตั้งยอมสรางความลมเหลวของระบอบประชาธิปไตยอยางหาท่ีสุดมิได 
เพราะทุกคนลวนแตมีความตองการในการดึงเอาผลประโยชนตางๆเขามาใสตนและพวกตนเปนหลัก 
ดังนั้นในฐานะท่ีเปนพลเมือง จําตองตระหนักในบทบาทหนาท่ีของตนการเขาไปมีสวนรวมในการดูแล
กิจกรรมตางๆ ท่ีเกิดข้ึน ดวยลักษณะท่ีแตกตางกันและตามความเหมาะสม เชน การแสดงพลังทาง
ความคิด การแสดงออกทางสัญลักษณ ฯลฯ ในขณะท่ี Tuntisoontorn (2015)๕ ไดกลาวไวอยาง
นาสนใจวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูความเปนพลเมืองท่ีดีจําเปนตองเริ่มตนจากการปรับฐานความรู 
และวิธีคิดจากการใหการศึกษา เนื่องจากเปนการเตรียมความพรอมท่ียั่งยืนโดยการปลูกฝงคานิยม 
ความคิด ความรู ความเชื่อ และแนวทางปฏิบัติท่ีเหมาะสมกับบริบทแหงประชาธิปไตย การมีสวนรวม
ของประชาชนตองวางอยูบนพ้ืนฐานของการรับรูขอมูล มีความรูพอสําหรับการปะทะแลกเปลี่ยน
ประเด็นความคิดเห็นตอสถานการณท่ีเกิดข้ึนอยางมีเหตุมีผล โดยปราศจากการปดกลั้นทางความคิด 
การแสดงความคิดเห็นของพลเมืองจําตองสามารถควบคุมอารมณ มีความอดทนอดกลั้นทามกลางความ
คิดเห็นท่ีแตกตาง จึงจําเปนท่ีจะตองมีการฝกฝนเพ่ือใหเกิดทักษะและถือเปนการวางรากฐานของชุมชน
ประชาธิปไตย (Democratic Community) โดยเริ่มฝกต้ังแตวัยเด็ก วัยเรียน จนถึงวัยผูใหญ เม่ือไดรับ
การฝกฝนอยางถูกตองสังคมก็จะเกิดความสุขสามารถอยูรวมกันไดอยางปกติสุขตลอดไป 
 ในการทํางานรวมกันของบุคคลในหนวยงานหรือองคกร ความยุติธรรมเปนเรื่องสําคัญมาก 
ความลําบากไมไดทําใหสังคมแตกแยก ถาทุกคนยังรูสึกวาไดรับความเปนธรรมอยูความลําบากเสมอหนา
กันทําเพ่ือเปาหมายรวมกันอุดมการณเดียวกัน เขาก็จะยอมอดทนตรากตรํารวมกันดวยความสามัคคีได 
แตถาเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีไมเทาเทียมกัน สังคมนั้นจะมีปญหาทันที ความรูสึกคับของใจในความไม
เปนธรรมจะนําไปสูความขัดแยงในสังคม เปนความเก่ียวพันกันระหวางความยุติธรรมกับความสามัคคี
ของสังคม สงผลตั้งแตระดับครอบครัว หมูบาน ชุมชนและทองถ่ิน ไปจนถึงระดับประเทศ และระดับโลก 
 

                                           
๕ Tuntisoontorn, T. (2015). Education for Citizenship. (Edition 4.). Bangkok: P Press . (In Thai) 
https://dictionary.orst.go.th/. 
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  ความเปนธรรมจะทําใหคนเกิดความวิริยะอุตสาหะเพ่ิมข้ึนได เพราะความรูสึกวาสิ่งท่ีทุมเทไป
นั้นมีผูเห็นคุณคา แตหากไมไดรับความเปนธรรมก็จะทอใจไมอยากทํางานนั้นๆ ดังนั้นหากหนวยงาน 
องคกร บริษัทหางรานตางๆ มีระบบประเมินประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากรอยางเปนธรรม มีการ
ประเมินผลงานอยางเปนธรรม ก็จะสามารถสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทุมเทใหกับการทํางานไดอยางดี 
 ฉะนั้น ความยุติธรรมจึงเปนเรื่องละเอียดออนโดยเฉพาะเม่ือเก่ียวพันกับคนหมูมาก หากองคกร
ใดไมสามารถสรางความยุติธรรมใหเกิดข้ึนได จะทําใหคนทํางานขาดแรงจูงใจในการทํางานตองเปด
โอกาสใหแตละคนใชศักยภาพตัวเองไดเต็มท่ี และผูนําจําเปนจะตองใหความเปนธรรมอีกดานหนึ่ง     
คือ สวัสดิการสังคม คอยดูแลคนท่ีดอยโอกาสใหเขามีโอกาสไดรับสิ่งตางๆ อยางเปนธรรมดวยเชนกัน    
เปนการรักษาความสมดุลของสังคมอีกดานหนึ่ง เพ่ือจะสรางและรักษาความยุติธรรมใหเกิดข้ึนในทุกมิติ
เพ่ือใหองคกรในสังคมของเราไดเจริญพัฒนาอยางรมเย็นเปนสุขอยางมีประสิทธิภาพ 
 การสรางองคกรใหเปนสถานท่ีท่ีนาทํางานมากท่ีสุด โดยการสรางความไววางใจใหเกิดข้ึนกับ
พนักงานท่ีทํางานในองคกรซ่ึงในการสรางความไววางใจนั้น ก็เริ่มดวยการสรางความนาเชื่อถือ      
ความเคารพและความเปนธรรม องคกรท่ีเปนสถานท่ีท่ีพนักงานรูสึกวาเปนสถานท่ีทํางานท่ีดีท่ีสุดนั้น 
จะมีความรูสึกวาไดรับความเปนธรรมจากหัวหนา ผูจัดการ และผูบริหารขององคกร จากผลการวิจัย
ของทางผูเขียนหนังสือ The Great Workplace ท่ีเก่ียวของกับการสรางความเปนธรรมนั้น ไดแก   
เรื่องของความเปนธรรมของการใหรางวัล ไมวาจะเปนรางวัลท่ีเปนรูปตัวเงินหรือไมใชเงิน รวมท้ังสิ่งท่ี
จับตองไดหรือจับตองไมไดก็ตาม ก็ตองสรางความเปนธรรมในการใหรางวัลเหลานี้แกพนักงานในองคกร 
ในเรื่องของความเปนธรรมของการใหรางวัลนั้น อธิบายไดดังนี้  
  เรื่องของการจายคาตอบแทนใหกับพนักงานก็ตองเกิดความเปนธรรมในแงของรูปแบบการจาย 
และวิธีการใหรางวัล ซ่ึงระยะหลังก็จะใชเรื่องของผลงานเปนหลัก ก็คือ ใครท่ีทําผลงานไดดี ก็จะไดรับ
รางวัลท่ีดีกวาคนท่ีผลงานไมดี และตองทําใหเหลาบรรดาผูจัดการทุกคนมองเห็นภาพนี้อยางชัดเจน ใน
บางบริษัทก็จะใหความรูแกผูจัดการและผูนําในหนวยงานตางๆ ในเรื่องของหลักการในการบริหาร
คาจางเงินเดือนอยางละเอียด เพ่ือจะไดเขาใจวิธีการในการบริหารเงินเดือนคาจางรวมกัน และสามารถ
บริหารไปในทางเดียวกัน ไมใชบริหารตามใจผูบริหารแตละคน พนักงานอยากใหเงินเดือนในอัตรานี้ก็
พยายามผลักดันใหเกิดใหไดโดยไมสนใจวาหลักการและมาตรฐานในการบริหารคาจางเปนอยางไรก็ตาม 
ซ่ึงแบบนี้ลวนแตกอใหเกิดความรูสึกไมเปนธรรมในใจพนักงานอยางแนนอน  
 เรื่องความเทาเทียมกันในแงของการเปนสมาชิกขององคกร ไมมีการแบงแยกชนชั้นของ
พนักงานวานี่คือผูบริหารระดับสูง นี่คือพนักงาน นี่คือพนักงานระดับลางและแบงแยกวิธีการบริหารไม
วาจะเปนเรื่องของคาจางเงินเดือน สวัสดิการรวมถึงเหลาบรรดาผูจัดการก็แสดงออกอยางเห็นไดชัดวามี
การแบงแยกการพูดคุย การปฏิบัติตนตอพนักงานในแตละระดับซ่ึงแบบนี้เปนสิ่งท่ีไมแสดงใหเกิด
ความรูสึกยุติธรรมข้ึนไดเลย การไมเลือกปฏิบัติ หรือ ไมมีความลําเอียงตอพนักงาน เรื่องนี้เปนเรื่องของ
ผูนํา และผูบริหารท่ีจะตองทําตนใหเกิดความไมลําเอียงข้ึน ไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง รักพนักงานคนไหน    
ก็ใหแตสิ่งท่ีดีแกพนักงานคนนั้น สวนพนักงานคนไหนท่ีไมคอยชอบหนาเทาไรก็ปฏิบัติตอเขาอีกแบบ  
ท้ัง ๆ ท่ีบางครั้งพนักงานท่ีเราไมชอบหนานั้นกลับเปนคนท่ีสรางผลงานท่ีดีใหกับหนวยงานก็เปนได   
การท่ีจะชวยทําใหผูนําไมมีความลําเอียงไดนั้น สิ่งสําคัญก็คือ จะตองมีการสื่อสาร สื่อความในการทํางาน
อยางสมํ่าเสมอ วาเกิดอะไรข้ึนบาง และสื่ออยางเทาเทียมกันในทุกระดับ เพ่ือใหพนักงานเกิดความรูสึก
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ไมถูกเลือกปฏิบัติและอีกประการหนึ่งก็คือ จะตองปลูกฝงเรื่องของภาวะผูนําในเรื่อง ความซ่ือสัตยให
มากข้ึน ในกลุมผูนําขององคกร 
 ความยุติธรรม ซ่ึงก็จะคลายๆ กับเรื่องของความไมลําเอียงขางตน แตจะเนนไปในเรื่องของ
ระบบระเบียบมากกวาเรื่องของความรูสึก กลาวคือ เม่ือพนักงานทําผิด ก็ตองปฏิบัติเหมือนกัน หรือถา
พนักงานทําถูกและเราใหรางวัลกับคนนั้น เม่ืออีกคนทําไดเหมือนกันก็ตองใหในลักษณะเดียวกันเชนกัน 
ไมใชพนักงานท่ีมีผลงานดีและมีความสําคัญในการทํางานกระทําผิดระเบียบ ผูนําก็ใชขออางวา ไม
เปนไร เพราะคิดในใจวา ถาเราไปทําอะไรเขา เดี๋ยวเขาก็จะไมยอมทํางานใหเรา แตถาเปนคนอ่ืนทําผิด 
ก็จะลงโทษทันที ซ่ึงแบบนี้แสดงใหเห็นถึงความไมยุติธรรมอยางเห็นไดชัด ซ่ึงองคกรท่ีพนักงานรูสึกวา
เปนองคกรท่ีนาทํางานดวยนั้น จะไมมีความรูสึกเชนนี้กับผูนําและองคกรเลย 
 กลาวโดยสรุปไดวา ในการสรางองคกรของเราใหเปน The Great Workplace นั้น จะตอง
สรางความไววางใจใหเกิดข้ึนกับพนักงาน ซ่ึงในการสรางความไววางใจนี้ก็ตองใช ๓ ตัวชวยก็คือ    
ความนาเชื่อถือ ความเคารพ และความยุติธรรมและ ๓ ตัวนี้คนท่ีจะสรางไดก็คือ เหลาบรรดาผูนําของ
องคกร จะตองเปนคนริเริ่ม และปฏิบัติตนเปนตัวอยางท่ีดี เพ่ือสรางความไววางใจใหกับพนักงาน 
(Michael Burchell and Jennifer Robin,๒๐๑๑)5

๖ 
  

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับหลักประชาธิปไตย 

นิยามความหมายของประชาธิปไตย มีผูท่ีใหความหมายไวมากมายนับจากอดีตจนถึงปจจุบัน  
โดยมีการนิยามความหมาย ดังนี้ 

อริสโตเติล (Aristotle) ประชาธิปไตยคือการปกครองโดยคนสวนมาก และโดยจํานวนคนท่ีเปน
ผูปกครองนี้ยอมสะทอนถึงชนชั้นท่ีมีอํานาจปกครองดวย เพราะทุกสังคมคนสวนมากคือคนชั้นลาง    
คนยากจน คนท่ีมีการศึกษานอย เพราะฉะนั้นประชาธิปไตยจึงเปนระบบปกครองโดยคนสวนใหญท่ีเปน
คนจน และคนท่ีมีการศึกษานอย6

๗   
แอนดรู เฮยวูด (Andrew Heywood) ไดรวบรวมนิยามประชาธิปไตยไว ดังนี7้๘ 
๑) ประชาธิปไตยคือระบบการปกครองโดยคนจนและคนท่ีดอยโอกาส 
๒) ประชาธิปไตยคือรูปแบบการปกครองประเภทหนึ่งท่ีประชาชนปกครองตนเองโดยตรงและ

ตอเนื่อง โดยไมมีความจําเปนตองอาศัยนักการเมืองอาชีพ และพนักงานประจํา 
๓) ประชาธิปไตยคือสังคมท่ีตั้งอยูบนหลักการของความเสมอภาคกันในโอกาส และความมี

คุณธรรมของปจเจกชน มากกวาหลักการในเรื่องชนชั้น และสิทธิพิเศษ 
๔) ประชาธิปไตยคือระบบสวัสดิการและการจัดสรรท่ีมีจุดหมายเพ่ือลดความเสมอเทาเทียมกัน

ทางสังคมใหแคบลง 
๕) ประชาธิปไตยคือระบบการตัดสินใจท่ีตั้งอยูบนหลักการของการปกครองโดยเสียงขางมาก 

                                           
๖ Michael Burchell  and Jennifer Robin. (๒๐๑๑.) The Great Workplace: How to Build It, How to Keep It, and Why It 
Matters. 
๗ Stefan Lorant, The Life of Abraham Lincoln, p. 99, อางใน นิยม รัฐอมฤต, การปกครองระบอบประชาธิปไตยในนานาประเทศ, ๗. 
๘ Andrew Heywood, op. cit., p. 66 อางใน นิยม รัฐอมฤต, การปกครองระบอบประชาธิปไตยในนานาประเทศ, 8. 
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๖) ประชาธิปไตยคือระบบการปกครองท่ีใหหลักประกันในเรื่องสิทธิและผลประโยชนของเสียง
ฝายขางนอย โดยการยับยั้งอํานาจของฝายเสียงขางมาก 

๗) ประชาธิปไตยคือวิธีการบรรจุบุคคลเขาสูตําแหนงสาธารณะดวยวิธีการแขงขันตอสูเพ่ือ
คะแนนเสียงของประชาชน 

๘) ประชาธิปไตยคือระบบการปกครองท่ีทําเพ่ือผลประโยชนของประชาชนโดยไมตองคํานึงวา
ประชาชนจะมีสวนรวมในระบบการปกครองนั้นหรือไม 

เจษฎา ทองรุงโรจน ใหความหมาย democracy หรือประชาธิปไตย วารูปแบบการเมืองเก่ียวกับ
การปกครองท่ีดําเนินการ หากไมโดยประชาชนโดยตรง (ประชาธิปไตยโดยตรง) ก็โดยผูแทนของ
ประชาชนท่ีไดรับเลือกตั้ง (ประชาธิปไตยแบบตัวแทน)8

๙ 
พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๕๔ ใหความหมาย ประชาธิปไตย วาหมายถึง 

ระบอบการปกครองท่ีถือมติปวงชนเปนใหญ, การถือเสียงขางมากเปนใหญ9๑๐ 
ติน ปรัชญพฤกษ ใหความหมาย democracy หรือประชาธิปไตย วา การปกครองการบริหารท่ี

เนนการเปลี่ยนผูปกครองอยางสมํ่าเสมอ และใหประชาชนจํานวนมากเขาไปมีอิทธิพลเหนือการตัดสินใจ
ในการเลือกตั้งขาราชการการเมืองจากคูแขงหลาย ๆ คน ตลอดจนการสงเสริมเสรีภาพในการพูด การ
ตีพิมพ และเผยแพร10๑๑ 

จะเห็นไดวา มีผูใหนิยามความหมาย “ประชาธิปไตย” ไวหลากหลายแตกตางกันไป โดยสามารถ
สรุปนิยามความหมายวา เปนรูปแบบการปกครองรัฐโดยประชาชนโดยตรง หรือโดยผูแทนของ
ประชาชนท่ีไดรับเลือกตั้ง ใหความสําคัญกับความเสมอภาค ยึดหลักเสียงขางมาก มีหลักประกันในเรื่อง
สิทธิ และผลประโยชนของเสียงฝายขางนอย  
 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคกร 
 ความยุติธรรมขององคกร หมายถึง การท่ีบุคลากรรูสึกวาองคกรปฏิบัติกับตนดวยความเปน
ธรรมโดยตัดสินจากประสบการณท่ีไดรับ จนทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกท่ีดีตอองคกร ซ่ึงสงผลตอ
ประสิทธิผลในการทํางานไดความยุติธรรม (Justice) ถือไดวาเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญอยางหนึ่งท่ี
เก่ียวของกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงานจะมีขวัญและกําลังใจมากนอยเพียงใด 
ข้ึนอยูกับการรับรูวาองคกรมีความยุติธรรมใหกับพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน ซ่ึง Adam (1965)๑๒ 
ไดกลาวถึง ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) หรือทฤษฎีความเทาเทียมกันวา โดยปกติ มนุษย
จะแสวงหาความยุติธรรมในการทํางาน โดยการเปรียบเทียบผลงานท่ีตนอุทิศใหกับองคกร ไดแก 
แรงงาน สติปญญา ประสบการณ ความเสียสละ ความจงรักภักดีตอองคกร กับสิ่งท่ีไดรับตอบแทนจาก 
องคกร ไดแก เงินเดือน รายไดพิเศษ ตําแหนง สถานภาพทางสังคม ความสัมพันธกับสมาชิกในองคการ 

                                           
๙ เจษฎา ทองรุงโรจน, พจนานุกรมอังกฤษ-ไทย รัฐศาสตร (การเมือง การปกครอง และความสัมพันธระหวางประเทศ), ๔๓๐. 
๑๐ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานกุรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๕๔ สืบคนเมือ่ ๒๐ เมษายน ๒๕๖๔ จาก 
https://dictionary.orst.go.th/. 
๑๑ ติน ปรัชญพฤกษ, ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, พิมพคร้ังที่ ๑๒ (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณ มหาวิทยาลัย ๒๕๕๖), ๑๐๙. 
๑๒

 Adams, J. S. (1965). Inequity in social exchange, in Berkowitz, L. (Ed), Advances in Experimental Social Psychology, 2, 267-

299., New York: Academic Press. 
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เปนตน ท้ังนี้การท่ีจะรับรูวาตนเองไดรับความยุติธรรมหรือไมก็โดยการเปรียบเทียบกับผูอ่ืน อยูใน
สถานภาพเดียวกันหรือใกลเคียงกัน ซ่ึงการเปรียบเทียบนี้จะอยูบนพ้ืนฐานของการรับรูของบุคคล ท่ีทํา
การเปรียบเทียบนั้น ไดแก อายุงาน การศึกษา สถานภาพ ตําแหนง เปนตน เม่ือบุคคลรับรูวาสิ่งท่ีตน
ทุมเทไปกับสิ่งท่ีไดรับมีความสมน้ําสมเนื้อกันก็จะเกิดดุลยภาพระหวางการใหและการรับ แตถาเม่ือใด
บุคคลรูสึกวาตนเองไมไดรับความเปนธรรมก็จะเกิดภาวะของการไมสมดุลซ่ึงมีผลทําใหบุคคลเกิดความ
คับของใจในการทํางานเกิดความไมสบายใจ เชน เม่ือบุคคลรูสึกวาตนเองถูกเอาเปรียบจากนายจาง 
คาตอบแทนท่ีไดรับไมคุมคากับสิ่งท่ีตนทุมเทใหกับองคกร บุคคลนั้นก็จะไมพอใจตองานท่ีทํา การทํางาน
อาจชาลงหรือแมกระท่ังลาออกจากองคกร ในทางตรงกันขามหากบุคคลรูสึกวาสิ่งท่ีตนเอง ไดรับจาก
องคกรมีมากเกินกวาสิ่งท่ีตนใหกับองคกร บุคคลนั้นก็จะพยายามทดแทนใหกับองคกร เชน มีความตั้งใจ
ในการทํางานมากข้ึน ทุมเทและเสียสละใหกับองคกรมากข้ึน สงผลตอประสิทธิผลในการทํางาน
ตามลําดับ ความยุติธรรมเปนปจจัยหนึ่งท่ีใชตัดสินในเรื่องของความแตกตางของรายได หากองคกร
ปฏบิัติตอพนักงานอยางเทาเทียมกัน เชน การไดรับเงินเดือนสวัสดิการท่ีเพียงพอ การเลื่อนตําแหนงใน
หนวยงานการจัดสรรงานใหเหมาะสมกับความสามารถในการปฏิบัติงาน จัดใหมีการดูงานและฝกอบรม 
เปนตน ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้ลวนเปนปจจัยท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
 Folger (1998)๑๓ ไดแบงความยุติธรรมในองคกร ออกเปน ๓ ดาน คือ  
 ๑. ความยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive Justice) เปนการรับรูของบุคคลวาไดรับ
ความ ยุติธรรมเก่ียวกับผลลัพธหรือการจัดสรรคาตอบแทน ซ่ึงทําใหผูปฏิบัติงานมีผลการปฏิบัติงานท่ี
ต่ําลง คุณภาพงานลดลง มีพฤติกรรมในการทํางาน (Withdrawal behavior) ใหความรวมมือกับ
ผูรวมงานนอยลง มีพฤติกรรมลักขโมย ตลอดจนกอใหเกิดความเครียด  
 ๒. ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) เปนการท่ีบุคคลรับรูวาวิธีการ กลไก 
หรือกระบวนการตางๆ ท่ีใชในการกําหนดคาตอบแทนมีความยุติธรรม เชน กระบวนการตัดสินใจ 
กระบวนการแกไขขอพิพาท หรือกระบวนการแบงปนสิ่งตางๆ ในองคกร เปนตน  
 ๓. ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional Justice) เปนคุณภาพของการ 
ไดรับการปฏิบัติระหวางบุคคล (Interpersonal treatment) โดยเปนการรับรูของบุคคลวาไดรับการ
ปฏิบัติจากบุคคลอ่ืนดวยความยุติธรรม 
 Citera & Rentsch (๑๙๙๓)๑๔ กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึงการรับรูถึงความ
เท่ียงตรงและความเสมอภาคในองคการท่ีเก่ียวของกับการจัดสรรผลตอบแทน และกระบวนการท่ีใชใน
การจดัสรรผลตอบแทน  
 Greenberg (1987, pp. 9-22)๑๕ ไดจําแนกทฤษฎีความยุติธรรมในองคการออกเปน ๒ มิติ
ไดแก 
 ๑. มิติเชิงรับและเชิงรุก (Reactive - proactive Dimension)  

                                           
๑๓ Folger, R. and Cropanzano, R. (๑๙๙๘) Organizational Justice and Human Resource Management. Sage, Thousand Oaks 
๑๔ Citera, M., & Rentsch, J. R. (1993). Is there justice in organizational acquisitions? The role of distributive and 
procedural fairness in corporate acquisitions. In R. Cropanzano (Ed.), Series in applied psychology. Justice in the 
workplace: Approaching fairness in human resource management (p. 211–230). Lawrence Erlbaum Associates, Inc. 
๑๕ Greenberg, J. (1987). A taxonomy of organizational justice theories. The Academy of Management Review,12(1),   
9-22. https://doi.org/10.2307/257990. 

https://psycnet.apa.org/doi/10.2307/257990
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  ๑.๑. มิติเชิงรับ (Reactive Theory of Justice) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เก่ียวของ
กับพฤติกรรมท่ีบุคคลพยายามท่ีจะหลบหนีหรือหลีกเลี่ยงสภาพท่ีทําใหบุคคลรูสึกวาไมไดรับความ
ยุติธรรม  
   ๑.๒ มิติเชิงรุก (Proactive Theory of Justice) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เก่ียวของ
กับพฤติกรรมท่ีบุคคลกระทําเพ่ือสงเสริมใหเกิดความยุติธรรม 

๒. มิติดานกระบวนการและดานเนื้อหา (Process - content Dimension) 
๒.๑ มิติดานกระบวนการ (Process Dimension) มีกําเนิดมาจากงานวิจัยดาน

กฎหมาย ไดแก แนวทางท่ีคณะลูกขุนใชในการตัดสินคดีกับผลท่ีเกิดจากการตัดสินคดีดังนั้นเนื้อหาของ
ทฤษฎีในกลุมนี้เก่ียวของกับความยุติธรรมของกระบวนการท่ีใชในการตัดสินใจในองคการและการนําเอา
ผลของการตัดสินใจไปปฏิบัติ  

๒.๒ มิติดานเนื้อหา (Content Dimension) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เก่ียวของกับ
ความยุติธรรมท่ีเปนผลมาจากการจัดสรรผลตอบแทน มตินี้จะกลาวถึงความสัมพันธระหวางความ
ยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีไดรับจากหนวยตาง ๆ ในองคการไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุม  

Sheppard, Lewicki, & Minton (1992, pp. 12-14)๑๖ ไดจําแนกความยุติธรรม  
ในองคการออกเปน ๓ ระดับดังนี้ 

 ๑. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) ไดแก ความ
ยุติธรรมในการจัดสรร เชน การจายคาตอบแทนอยางเหมาะสม และมีความยุติธรรม เก่ียวเนื่องไปถึงผล
ประโยชนท่ีไดรับ 

 ๒. ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง ความ 
เหมาะสมของวิธีการหรือกระบวนการในการตัดสินประเมิน การประเมินมีความเทาเทียมกันไมลําเอียง 
และยังพิจารณาจากผูรับการประเมินมีโอกาสไดรวมแสดงความ คิดเห็นในกระบวนการประเมิน 

 ๓. ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic Justice) ไดแก สภาพแวดลอม
ขององคการ ซ่ึงเปนตัวกําหนดกระบวนการตาง ๆ ท่ีเกิดในองคการเชน ระบบการบังคับบัญชาการสราง
ขอมูล กระบวนการสงขอมูลและระบบการรับขอมูลในองคการ  

จากท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา ความยุติธรรมในองคการ (Organization Justice) คือ สิ่งท่ี
พนักงานรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติในเรื่องตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางานดวยความเปนธรรมหรือไม  
และการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม เก่ียวกับกฎและบรรทัดฐาน
ทางสังคมท่ีควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน (ท้ังรางวัลและการลงโทษ) และกระบวนการท่ีใชในการ
ตัดสินใจเพ่ือจัดสรรผลตอบแทน รวมถึงการตัดสินใจดานอ่ืนๆ และดานการปฏิบัติกันระหวางบุคคลดวย 
 
 
 
 

                                           
๑๖ Sheppard, B. H., Lewicki, R. J., & Minton, J. W. (1992). Issues in organization and management series.Organizational 
justice: The search for fairness in the workplace. Lexington Books/Macmillan 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 
ไพโรจน อุลัด (๒๕๔๘)๑๗ ไดอธิบายถึงปรัชญาของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไวดังนี้   
๑. องคการท่ีประกอบดวยสมาชิกท่ีมีความรู ความสามารถ จะทําใหองคการพัฒนาและ

เจริญเติบโต ถาผูบริหารทรัพยากรมนุษยเชื่อและยอมรับขอความนี้จะดําเนินการสรรหาคัดเลือกและ
บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานเขามาอยูในองคการ ทําใหองคการไมเกิดปญหาการ
ปฏิบตัิงานใหบรรลุแผนงานท่ีกําหนดไว  

๒. องคการประกอบดวยสมาชิกท่ีมีความพึงพอใจระหวางสมาชิกกับสมาชิกและระหวาง
สมาชิกกับผูบังคับบัญชาระดับตางๆ แลวจะกอใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในองคการ จากความคิดดังกลาว 
จะเปนแนวทางแกฝายบริหารทรัพยากรดําเนินการพัฒนาประสิทธิภาพ การสื่อสารการสรางขวัญ
กําลงัใจใหแกมวลสมาชิกเพ่ือกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  

๓. การจัดใหบุคคลไดทํางานตรงกับความถนัดความสามารถของตน จะเกิดความพึงพอใจ 
และมีความสุขในการทํางาน แนวความคิดนี้คลายขอแรกแตกตางตรงท่ีเนนบุคคล ฉะนั้นการพัฒนา
บุคคลากรการเลื่อนตําแหนงและการโยกยายควรคํานึงถึงแนวคิดนี้เพ่ือกอใหเกิดผลดีในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในองคการ 

๔. บุคคลท่ีเขามาทํางานในองคการ นั้นมีสวนชวยเหลือและพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต  
๕. การประนีประนอม การประสานประโยชนระหวางสมาชิกกับองคการ องคการกับสังคม 

และกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันและสรางความสงบสุขแกสังคมโดยสวนรวม  
๖. สภาพสังคมมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ฉะนั้น วิทยาการใหมๆ และความทันสมัย 

ในความรูท่ีเปลี่ยนแปลงไปเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญ 
๗. องคการเปนระบบหนึ่งท่ีมีสวนรับผิดชอบตอสังคม ฉะนั้น ควรมีการพิจารณาจัดหาเงิน 

ทดแทน เม่ือสมาชิกในองคการเกิดอันตรายตางๆ ขณะปฏิบัติงานและเม่ือทํางานครบเกษียณท่ีจะตอง
ออกจากงาน ท้ังนี้ เ พ่ือใหสมาชิกเหลานี้ มีความสุขใจเม่ือตองออกไปเผชิญกับสังคมภายหนา 
ขณะเดียวกันการดําเนินกิจกรรมในลักษณะนี้ยังสงผลสะทอนกลับใหบุคคลท่ีกําลังปฏิบัติงานมีกําลังใจ
และมองเห็นไดวา มีการเอาใจใสพวกตน อันเปนการเพ่ิมความจงรักภักดีตอองคการและยังเปนการสราง
ความรูสึกท่ีดีตอมวลสมาชิกในสังคมท่ัวไป ยอมรับและศรัทธาองคการมากยิ่งข้ึน 

ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย จะเปนกรอบความคิดในการกําหนดปรัชญาของผูบริหาร 
ดังนั้นจะขอเสนอแนวทางสําหรับผูบริหารและผูท่ีมีความสนใจ ดังนี ้ 

๑. การเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงานในองคการควรดําเนินการดวยความรอบคอบ เพ่ือใหได
บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน ดวยหลักท่ีวาจัดบุคลากรใหตรงกับงาน (Put the Right Man 
into the Right Job)  

๒. การชวยพนักงานใหรูจักการปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงานและลักษณะงานในระยะแรกของ
การเขาทํางานจะเปนการสรางความประทับใจใหกับพนักงานใหมเกิดความรูสึกท่ีดีเกิดบรรยากาศท่ีด ี

                                           
๑๗ ไพโรจน อุลัด. (๒๕๔๘). แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย. (ระบบออนไลน). แหลงที่มา. 
Website: http://sd.mod.go.th/pdf/manageman.pdf (๒๒ ตุลาคม ๒๕๕๕). 
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ในการทํางาน 

๓. การสรางขวัญกําลังใจใหกับพนักงานจะเปนแรงผลักดัน ใหพนักงานทุมเทกําลังกาย 
กําลังใจในการทํางานใหกับองคการซ่ึงสามารถกระทําไดหลายวิธีเชน การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง    
การใหสิทธิพิเศษ เปนตน หรือแมแตคําชมเชยการยกยองและการใหเกียรติก็ถือวาเปนสวนหนึ่ง      
ของการสรางขวญัและกําลงัใจแกพนกังาน สิ่งเหลานี้จะมีผลตอการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองคการ  

๔. การเปดโอกาสใหบุคลากรในองคการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจตามระดับท่ีเหมาะสม 
เพ่ือใหพนักงานไดเกิดความรูสึกวาตนเองมีสวนเปนเจาของกิจการดวย จะชวยสรางความม่ันใจ          
มีความคิดริเริ่ม รักและภักดีตอองคการเกิดความมุงม่ันท่ีจะพัฒนางานใหกาวหนา  

๕. การประนีประนอมจะชวยใหลดขอขัดแยงระหวางบุคคลกับบุคคล บุคคลกับองคการ และ 
องคการกับองคการ 

๖. การจัดระบบงานในองคการใหชัดเจน มีเปาหมายท่ีแนนอนกําหนดสายการบังคับบัญชา
แจกแจงลักษณะงานสําหรับพนักงานทุกระดับเพ่ือใหรูบทบาทหนาท่ีใหชัดเจน จะชวยใหเกิดความเขาใจ
บุคคลและงานท่ีปฏิบัติ 

๗. การพัฒนาบุคลากรเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานเนื่องจากวิทยาการมี
ความกาวหนาอยางรวดเร็ว การแขงขันในระบบการตลาดมีสูง การเพ่ิมพูนความรูแกบุคลากรในองคการ
จึงเปนสิ่งจําเปน ซ่ึงอาจทําไดหลายลักษณะเชน การฝกอบรม การศึกษานอกสถานท่ีและการศึกษาตอ
เปนตน  

๘. การสรางความยุติธรรมในองคการจะชวยใหองคการอยูรอด มีความม่ันคงและกาวหนา 
การท่ีจะสรางความยุติธรรมตองอาศัยปจจัยหลายประการ เชน จะตองมีขอมูลเก่ียวกับพนักงานทุกคน 
ตั้งแตประวัติสวนตัว ประวัติการทํางาน และลักษณะเฉพาะของแตละคน เพ่ือชวยใหสามารถ ตัดสินใจ
ในสวนท่ีเก่ียวของกับผลประโยชนของแตละคน เปนตน วาการเลื่อนตําแหนงการเปลี่ยนงาน       
เปลี่ยนหนาท่ี เปนตน นอกจากนั้นในกรณีท่ีพนักงานกระทําความผิด ก็ตองใหความเปนธรรมกับทุกคน
เทาเทียมกัน 

 
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย แบงออกเปน ๒ ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบอุปถัมภ ดังนี้ 
 ๑. ระบบคุณธรรม (merit system) ระบบคุณธรรมเปนวิธีการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยใช
การสอบรูปแบบตางๆ เพ่ือประเมินความรู ความสามารถของบุคคลท่ีมีคุณสมบัติครบตามตองการ   
โดยไมคํานึงถึงเหตุผลทางการเมืองหรือความสัมพันธสวนตัวเปนสําคัญ การบริหารทรัพยากรมนุษยตาม
ระบบคุณธรรม ยึดหลักการ ๔ ประการไดแก 
  ๑.๑ ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึงการเปดโอกาสท่ี
เทาเทียมกันในการสมัครงานสําหรับผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติประสบการณและพ้ืนความรูตามท่ีระบุไวโดย
ไมมีขอกีดกัน อันเนื่องจากฐานะ เพศ ผิว และศาสนา กลาวคือทุกคนท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑจะมี
สิทธิในการถูกพิจารณาเทาเทียมกันความเสมอภาคในโอกาสจะครอบคลุมถึง  
   ๑.๑.๑ ความเสมอภาคในการสมัครงาน โดยเปดโอกาสใหผูท่ีมีคุณสมบัติและ
พ้ืนฐาน ความรูตรงตามท่ีกําหนดไวไดสมัครและเขาสอบแขงขัน  
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   ๑.๑.๒ ความเสมอภาคในเรื่องคาตอบแทน โดยยึดหลักการท่ีวางานเทากัน 
เงินเทากัน และมีสิทธไิดรับโอกาสตางๆ ตามท่ีหนวยงานเปดใหพนักงานทุกคน  
   ๑.๑.๓ ความเสมอภาคท่ีจะไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนากัน โดยใชระเบียบ
และ มาตรฐานเดียวกันทุกเรื่อง อาทิการบรรจุแตงตั้ง การฝกอบรม  
  ๑.๒ หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรูความสามารถ
เปนเกณฑ ในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยเลือกผูท่ีมีความรูความสามารถใหเหมาะสมกับตําแหนง
มากท่ีสุด โดยจะบรรจุแตงตั้งผูท่ีมีความเหมาะสมตามเกณฑมากกวาเพ่ือใหไดคนท่ีเหมาะกับงานจริงๆ 
(Put the right man to the right job) หากจะมีการแตงตั้งพนักงานระดับผูบริหารก็จะพิจารณาจาก
ผลการปฏิบัติงานขีดความสามารถหรือศักยภาพของการบริหารงานในอนาคต 
  ๑.๓ หลักความม่ันคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) หมายถึง หลักประกัน
การปฏิบัติงานท่ีองคการใหแกบุคลากรวาจะไดรับการคุมครอง จะไมถูกกลั่นแกลงหรือถูกใหออกจากงาน 
โดยปราศจากความผิด ไมวาจะโดยเหตุผลสวนตัวหรือทางการเมือง ชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกม่ันคงใน
หนาท่ี หลักการท่ีผูบริหารใชในเรื่องของความม่ันคงในอาชีพการงาน คือ  
   ๑ .๓ .๑  การดึ งดูดใจ  (Attraction) โดยพยายามจู ง ใจใหผู ท่ี มีความรู
ความสามารถใหเขามารวมงานกับองคการ  
   ๑ .๓ .๒  การธํารงรักษา  (Retention) โดยการธํารงรักษาพนักงานท่ีมี
ความสามารถเหลานั้นใหทํางานอยูกับองคการ เพราะมีความกาวหนาม่ันคง  
   ๑.๓.๓ การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุนใหพนักงานมีความมุงม่ันในอาชีพ
ท่ีทําอยู  
   ๑.๓.๔ การพัฒนา (Development) โดยเปดโอกาสใหไดพัฒนาศักยภาพ
และมีความกาวหนาในเสนทางอาชีพ  
  ๑.๔ หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึงการไมเปด
โอกาสใหมีการใชอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรกแซงในกิจการงาน หรืออยูภายใตอิทธิพลของ
นักการเมืองหรือพรรคการเมืองใดๆ  

๒. ระบบอุปถัมภ (Patronage system) ระบบอุปถัมภเปนระบบการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน
โดยใชเหตุผลทางการเมืองหรือความสัมพันธเปนหลักสําคัญโดยไมคํานึงถึงความรูความสามารถและ
ความเหมาะสมเปนประการหลัก ลักษณะท่ัว ๆ ไปของระบบอุปถัมภจึงมีลักษณะตรงกันขามกับระบบ
คุณธรรม ระบบนี้มีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เชน ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) ระบบพรรคพวกหรือ
ระบบเลนพวก (Nepotism) หรือ ระบบคนพิเศษ (Favoritism) หลักการสําคัญของระบบอุปถัมภ สรุป
ไดดังนี้ 
 ๒.๑ ระบบสืบสายโลหิต เปนระบบท่ีบุตรชายคนโตจะไดสืบทอดตําแหนงของบิดา  
 ๒.๒ ระบบชอบพอเปนพิเศษ เปนระบบท่ีแตงตั้งผูท่ีอยูใกลชิดหรือคนท่ีโปรดปรานเปนพิเศษ 
ใหดํารงตําแหนง  
 ๒.๓ ระบบแลกเปลี่ยนเปนระบบท่ีใชสั่งของหรือทรัพยสิ้นมีคามาแลกเปลี่ยนกับตําแหนง    
การยดึระบบอุปถัมภเปนแนวปฏิบตัิในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการจะกอใหเกิดผล ดังนี ้
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  ๑) การพิจารณาบรรจุแตงต้ัง เลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงเปนไปตามความพอใจสวน
บุคคลของ หัวหนาเปนหลักไมไดคํานึงถึงความรูความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ 
  ๒) การคัดเลือกคนไมเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกันแกผูท่ีมีสิทธิ์แตจะใหโอกาสกับพวกพอง 
ตนเองกอน  
  ๓) ผูปฏิบตัิงานมุงทํางานเพ่ือเอาใจผูครองอํานาจ มากกวาจะปฏิบตัิงานตามหนาท่ี  
  ๔) อิทธิพลทางการเมืองเขามาแทรกแซงการดําเนินงานภายในของหนวยงาน  
  ๕) ผูปฏิบัติงานไมมีความม่ันคงในหนาท่ีท่ีกําลังทําอยู เพราะอาจถูกปลดไดถาผูมี
อํานาจไมพอใจ 
 

สรุป 
 
 การใชหลักประชาธิปไตยกับการบริหารงานบุคคลนั้น ไมวาภาครัฐหรือเอกชนก็ถือวาเปนการ
นําแนวคิดทฤษฎีไปสูการปฏิบัติไดอยางมีหลักยึดและมีความเปนไปไดมากท่ีสุด ประกอบกับรัฐบาลมี
นโยบายภายใตยุทธศาสตรชาติ ขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศสูการเปนประเทศไทย ๔.๐ ผลักดันให
ประเทศไทยเปนประเทศในกลุมประเทศพัฒนาแลว เพ่ือเปนการสรางคน สรางงาน สรางความเขมแข็ง
จากภายในนั้น การทําใหองคกรมีขีดความสามารถดําเนินงานเพ่ิมข้ึน และเปนกลไกหนึ่งในการ
ขับเคลื่อนประเทศ ดังนั้นการบริหารบุคคลโดยยึดหลักประชาธิปไตยสามารถปฏิบัติไดดังนี้ 
 ๑. หลักความเปนธรรมและเสมอภาค โดยมุงเนนระบบคุณธรรม การปฏิบัติตอพนักงานทุกคน
อยางเปนธรรม ในเรื่องการจางงาน การเลื่อนตําแหนง การจายคาตอบแทนการทํางาน รวมตลอดถึง
การปองกันการกระทําอันไมเปนธรรมในทุกระดับ 
 ๒. หลักความซ่ือสัตยสุจริต ใหความสําคัญและยึดม่ันในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานทุก
ระดับชั้น ดวยความซ่ือสัตยสุจริต เพ่ือประโยชนของสวนรวมและของประเทศชาติเปนสําคัญ 
 ๓. หลักความเคารพความเปนปจเจกบุคคลของพนักงานใหความสําคัญและยอมรับความ
แตกตางทางความคิด ความเชื่อ และแนวทางการดํารงชีวิตของพนักงาน โดยท่ีการพิจารณากําหนด
กฎระเบียบ ตลอดจนแนวทางในการแกปญหาตาง ๆ จะพิจารณาโดยคํานึงถึงความแตกตางทาง
ความคิด ความเชื่อ ซ่ึงรวมถึงการปฏิบัติอยางใหเกียรติและใหความสําคัญกับความเคารพนับถือตนเอง
ของพนักงานในฐานะปจเจกบุคคลเปนสําคัญดวย 
 ๔. การใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต องคกรใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต รวมถึงการ
ยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานใหดียิ่งข้ึน เนื่องจากมีความตระหนักวาคุณภาพชีวิตมีสวนสําคัญตอ
ประสิทธิภาพของงานและเปนแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงความหมายของคุณภาพชีวิตนั้น
หมายรวมถึง ความพึงพอใจในงาน ดุลยภาพในชีวิตงานและชีวิตสวนตัว สภาวะความเครียดจากการ
ทํางานการมีความหลากหลายในชิ้นงานเพ่ือลดความจําเจ รวมถึงสนับสนุนใหมีการมอบหมายอํานาจ
ตัดสินใจท่ีเหมาะสมตามความสามารถของพนักงาน (more empowerment) 
 ๕. การสรางสภาพการทํางานท่ีดีการจัดสภาพแวดลอมการทํางานท่ีมีความปลอดภัย 
สะดวกสบาย และเปนสถานท่ีท่ีนาภาคภูมิใจ สําหรับการทํางาน 
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