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โอกาสใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวมในการบริหารจัดการมากข้ึน ซ่ึงปรากฏใหเห็นชัดเจนในลักษณะของ
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บทนํา 
  ปจจุบันการจัดการทรัพยากรบุคคล ถือวาเปนกิจกรรมหนึ่งท่ีมีความสําคัญมากในการบริหาร

จัดการองคกร โดยเฉพาะในภาคธุรกิจเอกชน ท้ังนี้เนื่องจากพ้ืนฐานของการรวมตัวเปนองคกรก็คือการ

รวมตัวกันของ “บุคคล” หรือ “คน” ซ่ึงในทางเศรษฐศาสตรถือเปน “ปจจัยการผลิต” (Factors of 

Production) อยางหนึ่ง 1

1 ซ่ึงในปจจุบันไดมีการพัฒนารูปแบบของการจัดการบุคคลในหลายรูปแบบ ซ่ึง

รูปแบบหนึ่งท่ีนาสนใจ คือการนําเอาแนวคิดของการปกครองแบบประชาธิปไตยมาปรับใชกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ท่ีเนนใหลูกจาง หรือบุคลากร ไดมีสวนในการบริหารองคกรธุรกิจ เพ่ือกระจายอํานาจ

การจัดการ และประโยชนในทางธุรกิจ บางสวนไปยังบุคลากรอ่ืน นอกเหนือจากเจาขององคกรแตเพียง

ฝายเดียว แตเนื่องจากแนวคิดดังกลาวนั้นมักจะปรากฏอยูในลักษณะของมาตรการกฎหมาย และนโยบาย

ภาครัฐเรื่องแรงงานสัมพันธ ดังนั้นในบทความนี้จึงไดทําการศึกษาถึงแนวทางในการนําหลักประชาธิปไตย

ไปปรับใชกับการจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกรธุรกิจในประเทศไทย ในลักษณะแนวปฏิบัติ ท่ีมิใชเปน

เชิงนโยบาย หรือกฎหมาย เพ่ือเปนแนวทางในการกําหนดรูปแบบของการจัดการทรัพยากรบุคคลใน

องคกรธุรกิจตามแนวคิดหลักประชาธิปไตย ท่ีมีความเหมาะสมกับบริบทของประเทศไทยตอไป 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรธุรกิจ 
ในอดีต “คน” ถือเปนปจจัยการผลิตท่ีถูกจัดใหเปนเพียงแค แรงงาน หรือกําลังคน ในการดําเนิน

กิจกรรมเทานั้น แตในปจจุบัน มีการพัฒนาแนวความคิดใหมท่ี โดยถือวาคนในองคกรเปน “ทรัพยากร

มนุษย” ซ่ึงปรากฏใหเห็นอยางชัดเจนวามีการใหความสําคัญกับการเรียนรูในเรื่องการบริหารจัดการ

บุคลากรในองคกรอยางจริงจัง และในแตละองคกรก็มีการแบงแยกแผนกหนวยงานท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับ

การจัดการกําลังคนในองคกรออกมาตางหากอยางชัดเจน รวมถึงการกําหนดนโยบายในการบริหารจัดการ

เรื่องดังกลาวก็มีการเปลี่ยนแปลงจากการวางแผนจัดการในลักษณะของงานธุรการท่ัวไป เปนการวาง

แผนการพัฒนาคนในเชิงกลยุทธ มากข้ึน ซ่ึงหากองคกรธุรกิจใดมีการวางแผนและการดําเนินการเก่ียวกับ

การจัดการบุคคลในองคกรท่ีดี ก็จะสงผลใหบุคคลในองคกรรวมมือกันปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ 2

2 

ซ่ึงก็จะมีผลตอการพัฒนาองคกรไดอยางชัดเจน  

อนึ่ง มีขอนาสังเกตประการหนึ่ง คือ การเรียก หรือ ใหความหมายกับการจัดการคนในองคกร 

โดยท่ัวไปนั้นจะคุนเคยกับคํา 2 คํา คือ “การบริหารงานบุคคล (Personnel  Management: PM) และ 

“การบริหารทรัพยากรมนุษย” (Human Resource Management: HRM) ซ่ึง 2 คํานี้มีความหมาย

                                                           
1Factors of Production [Online] Available:  http://www.investopedia.com/terms/f/factors-

production. asp, 2017 (May, 12). 
2ภิญโญ สาธร, การบริหารงานบุคคล (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพไทยวัฒนาพาณิช จํากัด, 2519), หนา ก.  
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เหมือนกันและสามารถใชแทนกันได เพียงแต PM เปนคําท่ีใชมากอน ประกอบกับ HRM จะมีความหมาย

ครอบคลุมการพิจารณาบุคคลกอนท่ีจะเขามาสูตลาดแรงงานโดยจะเริ่มเขาไปเก่ียวของดูแลบริหารคน

ตั้งแตตอนแรกท่ียังไมไดเปนบุคลากร มากกวา ดังนั้น ในปจจุบันจึงนิยมใชคําวา HRM แทน PM นั่นเอง3

3   

โดยในทางธุรกิจนั้น องคกรเอกชนมักจะมีเปาหมายใหญสําคัญ 3 ประการ คือ4

4 

ประการท่ี 1: มีกําไรจากการประกอบธุรกิจไดอยางเพียงพอ   

ประการท่ี 2: แสวงหารูปแบบของการมีความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน เพ่ือท่ีจะทําให

องคกรอยูรอดและมีกําไรท่ีตอเนื่อง   

ประการท่ี 3: การดํารงอยูขององคกรจะตองมีเปาหมายเรื่องความชอบธรรมทางสังคมขององคกรดวย 

ซ่ึงในการขับเคลื่อนองคกรใหสอดคลองกับเปาหมายท่ีกลาวมานั้น ลวนแตจะตองอาศัยบุคลากร

ในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพการลงทุนเก่ียวกับทรัพยากรบุคคลในองคกรจึงเปนสิ่งสําคัญ โดยเฉพาะในแง

ของการท่ีองคกรประสงคจะมีความชอบธรรมทางสังคมท่ีสามารถชี้วัดไดจากการบริหารจัดการบุคคลกร

ในองคกรท่ีดี เนื่องจากหากองคกรสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทไดอยางชอบธรรม ก็จะ

สามารถรับผิดชอบตอสังคม สิ่งแวดลอม ลูกคา และผูมีสวนเก่ียวของไดอยางเปนธรรมเชนเดียวกัน  

 สําหรับการบริหารงานบุคคลในองคกรนั้นแบงออกเปน 2 ระบบ คือ5

5  

1) ระบบอุปถัมภ (Patronage system): คือ ระบบการบริหารโดยใชความสัมพันธสวน

บุคคล ท่ีมิไดคํานึงถึงความสามารถของบุคคล 

  ขอดีของระบบนี้ คือ ชวยสงเสริมระบบคุณธรรม และมีความรวดเร็วคลองตัวในการ

บริหารจัดการ 

ขอเสียของระบบนี้ คือ มีโอกาสประสบปญหาเก่ียวกับความเปนธรรม และการมี

บุคลากรดอยประสิทธิภาพ ภายในองคกร 

2) ระบบคุณธรรม (Merit system): คือระบบการบริหารงานบุคคลท่ียึดถือ

ความสามารถ และมาตรฐานคุณวุฒิของบุคคล ภายใตหลักการดําเนินการท่ีสําคัญ คือ6

6  

                                                           
3การบริหารทรัพยากรมนุษย HRM (Human Resource Management), หนา 1. [Online] Available:  

http://www. person.doae.go.th/ new53/km/info_km/tool/HRM.doc, 2017 (May, 12). 
4สมบัติ กุสุมาวลี, โครงการบัณฑิตศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 

“บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ไปเพ่ืออะไร?,” ประชาชาติธุรกิจ, 16 ธันวาคม 2547, หนา 6. 
5อัจฉรา สังขสุวรรณ, “การบริหารงานบุคคล,” THE JOURNAL OF KMUTNB 1,02 (JANUARY-

DECEMBER 1988): 1-3. 
6กรรณิการ  สุวรรณศรี , การบริหารทรัพยากรมนุษย , หนา 14-16. [Online] Available:   

http://pws.npru.ac.th/ kannika/data/ files/%201-12%20การบริหารทรัพยากรมนุษย%20%209011106.pdf, 

2017 (May, 12). 
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(1) ความเสมอภาคในการไดรับโอกาส (Equality of opportunity) 

(2) หลักความสามารถ (Competence) 

(3) หลักความม่ันคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) 

(4) หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political neutrality) 

ขอดีของระบบนี้ คือ องคกรมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ เกิดความเปนธรรมในการบริหาร

จัดการ ขวัญกําลังใจบุคลากรดี และสงเสริมความเปนประชาธิปไตย 

ขอเสียของระบบนี้คือ มีข้ันตอนการบริหารจัดการท่ียุงยาก สิ้นเปลืองคาใชจาย และ

บริหารจัดการกับปญหาตางๆ ไดชา  

แตท้ังนี้ไมวาจะเปนระบบการจัดการระบบใด ก็จะตองอยูภายใตปรัชญาของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญ คือ7

7 

1) การเลือกบุคลากร ตองมี ลักษณะ “จัดคนใหตรงกับงาน” (Put the Right Man 

into the Right Job) 

2) การสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 

3) การสรางขวัญกําลังใจใหกับพนักงาน  

4) การเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการตัดสินใจไดตามความเหมาะสม 

5) การประนีประนอม เพ่ือลดขอขัดแยงในองคกร   

6) การจัดระบบงานในองคการใหชัดเจนแนนอน   

7) การพัฒนาบุคลากรดวยการเพ่ิมพูนความรูแกบุคลากรในองคการในดานตางๆ  

 

แนวคิดประชาธิปไตยกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกรธุรกิจ 
“ประชาธิปไตย” ตรงกับคําในภาษาอังกฤษ คือ Democracy ท่ีมีรากศัพทมาจากภาษากรีก

โบราณ คือ “demos kratos” ท่ีแปลแบบตรงตัววา “การปกครองโดยประชาชน” ถือเปนแนวคิด

ทางการปกครองของชาวตะวันตกท่ีมีจุดเริ่มตนมาตั้งแตสมัยอาณาจักรกรีก และมีพัฒนาการมาอยาง

ตอเนื่อง จนเปนท่ีนิยมแพรหลายไปท่ัวโลก จนปรากฏเปนการปกครองแบบประชาธิปไตยในหลายรูปแบบ

ในปจจุบัน แตท่ีมักจะเปนท่ีรูจักและเปนท่ีนิยมจะมีอยู 2 ลักษณะ คือ 

  1) แบบเสรีนิยมประชาธิปไตย (Liberal Democracy) เปนประชาธิปไตยแบบมีผูแทน

ปฏิบัติการภายใตหลักการเสรีนิยม คือ การพิทักษสิทธิของปจเจกบุคคลอยางเทาเทียมกัน โดยใชกฎหมาย

เปนเครื่องมือ   

                                                           
7กรรณิการ  สุวรรณศร,ี พ่ึงอาง, หนา 6.   
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  2) แบบสังคมนิยมประชาธิปไตย (Social Democracy) เปนประชาธิปไตย ภายใต

ระบบเศรษฐกิจเพ่ือคนสวนใหญตามแนวทาง “เศรษฐศาสตรสังคม” (Social-Economy) อันมีลักษณะ

เปนระบบ “เศรษฐกิจผสม” (Mixed Economy) เพราะมีการผสมภาคเอกชนกับภาครัฐภายในกรอบทุน

นิยม8

8 

 โดยแนวคิดการปกครองแบบประชาธิปไตยท่ีเจริญอยูในยุโรปตะวันตก และสหรัฐอเมริกา นั้นจะ
ประกอบดวยหลักการสําคัญ ดังนี้99 

1)  การยึดถือเหตุผล 

2) การเนนความสําคัญของปจเจกบุคคล 

3) การถือรัฐเปนเครื่องมือของประชาชน 

4) การอาศัยความสมัครใจเปนใหญ 
5) การยึดถือกฎเหนือกฎ 

6) การเนนความสําคัญของวิธีการ 

7) การถือความเห็นพองตองกันเปนหลักมนุษยสัมพันธ 
8) การถือสมภาพ หรือความเทาเทียมกันข้ันมูลฐานของมนุษย 
ซ่ึงหากจะกลาวโดยสรุปก็คือ แนวคิดการปกครองแบบประชาธิปไตยนั้นมีเปาหมายท่ี

สําคัญท่ีสุดก็คือ เพ่ือกอใหเกิดประโยชน และความสงบสุขของมหาชนนั่นเอง 
สําหรับสังคมไทยนั้น แนวคิดประชาธิปไตย มิใชแนวคิดในการปกครองดั้งเดิม เนื่องจากในอดีต

นั้ น  สั ง คม ไทยจะ คุ น เ คย กับกา รปกครอง ในรู ป แบบ  “ ร าช า ธิ ป ไ ตย”  (Monarchy) แ ล ะ

“สมบูรณาญาสิทธิราชย” (Absolute Monarchy) แตเนื่องดวยการขายอิทธิพลของชาติตะวันตกท่ีแผเขา

มายังทวีปเอเชียรวมถึงไทยดวย จนในท่ีสุดก็ไดมีการนําเอาแนวคิดการปกครองแบบประชาธิปไตยแบบ

ชาติตะวันตกเขามาใชในสยามเม่ือป พ.ศ.2475 แตเนื่องดวยแนวคิดประชาธิปไตยเปนระบบการปกครอง

ท่ีมีพัฒนาการมาจากสังคมตะวันตก เม่ือนํามาใชกับสังคมไทยท่ีมีบริบททางสังคมคอนขางแตกตางกัน

พอสมควรจึงทําใหการเมืองจึงไมมีเสถียรภาพมากนัก เนื่องจากผูนําและสถานการณการเมืองมีการ

เปลี่ยนแปลงอยูบอยครั้ง ประกอบกับประชาชนสวนมากขาดความรูความเขาใจทางการเมืองท่ีชัดเจนจน

มักจะมีการปกครองโดยกลุมผลประโยชนทางการเมืองอยูบอยครั้ง และสงผลตอความไมม่ันคงของ

นโยบายในการบริหารประเทศ เนื่องจากนโยบายตางๆ ก็มักจะมีการเปลี่ยนแปลงไปตามพรรคการเมืองท่ี

ไดมีโอกาสเขามาทําหนาท่ีเปนรัฐบาล ซ่ึงถือวาขัดกับหลักการพ้ืนฐานของการปกครองแบบประชาธิปไตย

                                                           
8ศูนยประสานงานเยาวชนเพ่ือประชาธิปไตย (YPD), แนวทางประชาธิปไตยแบบสังคมนิยม หรือ “สังคม-

ประชาธิปไตย”(Social-Democracy) [Online] Available: http:// v1.midnightuniv.org/ midnighttext/ 

000868.doc, 2017 (May, 12). 
9ประสาร ทองภักดี, หลักการปกครอง (หลักรัฐศาสตร) (กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, 2525) หนา 

118 -119. 
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ท่ีตองยึดถือประโยชนของประชาชนเปนหลัก 1 0

10 บริบทของการปกครองแบบประชาธิปไตยของประเทศ

ไทยในปจจุบันจึงยังมีลักษณะเปนประชาธิปไตยท่ียังไมสมบูรณนัก 

 แตไมวาจะอยางไร ในปจจุบัน แนวคิดแบบประชาธิปไตยนั้น ถือวามีความเปนสากล และ
สามารถนําไปปรับใชไดในหลายมิตินอกเหนือจากในมิติทางการเมืองการปกครอง โดยมิติท่ีเก่ียวของกับ
การบริหารจัดการองคกร โดยเฉพาะสวนของการจัดการทรัพยากรบุคคล ก็คือ แนวคิดเก่ียวกับ 
“ประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรม” (Industrial Democracy) ซ่ึงหมายถึงการนําเอาแนวคิดประชาธิปไตย
ไปใชในการบริหารจัดการบุคลากรในระดับโรงงานอุตสาหกรรม เชน การกําหนดใหมีสหภาพแรงงาน 
สหพันธกรรมกร เปนตน11

11  ดังนั้นในปจจุบันจึงเริ่มมีการนําเอาหลักประชาธิปไตยมาปรับใชกับการบริหาร
จัดการบุคคลในองคกรธุรกิจดวย นั่นก็คือแนวคิด “การรวมบริหารกิจการ” (Co-determination) ซ่ึง
หมายถึง การบริหารองคกรธุรกิจในรูปแบบแรงงานสัมพันธ หรือการบริหารแรงงานแบบมีสวนรวม
ระหวางนายทุนและแรงงาน ซ่ึงมีวิวัฒนาการมาจากประเทศแถบภาคพ้ืนยุโรป และแพรกระจายไปสู
ภูมิภาคอ่ืนๆของโลก12

12   
โดยลักษณะสําคัญของแนวคิด “การรวมบริหารกิจการ”นั้นเปนการบริหารกิจการท่ีมีกระบวน

ทัศนสังคมประชาธิปไตย (Social democracy) หรือ สังคมนิยมประชาธิปไตย (Democratic socialism) 

เปนองคประกอบหลัก ภายใตแนวคิดท่ีวา การดําเนินการเพ่ือใหสังคมมีลักษณะเปนสังคมนิยมอันในอุดม

คตินั้น สามารถดําเนินการไดโดยการปฏิรูป (Reformation) ท่ีไมใชการเปลี่ยนแปลงสังคมแบบยึดอํานาจ

รัฐและการใชอาวุธ แตตองใชวิถีทางรัฐสภา ดังนั้นหากนํามาปรับใชในบริบทของการประกอบการธุรกิจก็

จะเห็นวา แรงงานสมควรไดมีสวนรวมและรวมมือกับนายทุนและฝายบริหารผูรับอํานาจจากนายทุน หรือ

ผูถือหุนในการตัดสินใจในการบริหารกิจการ อันเปนการลดทอนตัวตนใหเทาเทียมกัน และกระจาย

ประโยชนใหแกทุกสวนอยางเหมาะสม ไมใชเพียงเจาของกิจการท่ีไดประโยชนสูงสุดแตเพียงผูเดียวเทานั้น 

ซ่ึงการมีสวนรวมนั้นก็อาจท่ีจะมีรายละเอียดอยูหลายระดับแตกตางกันไปตามประเภทของธุรกิจ เชน การ

                                                           
10ธิติวุฒิ หมั่นมี, ประชาธิปไตยไทย:ปญหาและทางออก [Online] Available:  https:// www. 

gotoknow.org/ posts/582134, 2017 (May, 15). 
11สงบ เช้ือทอง, รัฐศาสตรตามแนวพุทธศาสตร [Online] Available: http://psiba.blogspot.com/ 

2012/12/ 3. html, 2017 (May, 15). 
12โชคชัย สุทธาเวศ, ประชาธิปไตยในการทํางานและการรวมบริหารกิจการ :  แนวคิดและประสบการณใน

ยุโรป อเมริกา และเอเชีย และขอพิจารณาสําหรับประเทศไทย [Online] Available: http://aromfoundation.org/ 

2016/  %E0  % B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0% B8%B2%E0%B8%98% 

E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%8

1%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9

%81/, 2017 (May, 15).      
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รับรูขอมูลขาวสาร การรวมปรึกษาหารือ การเจรจาตอรองรวม การรวมบริหารกิจการ การบริหารกิจการ

โดยตนเองของแรงงาน หรือการมีสวนรวมทางการเงิน (Financial participation)  

 ท้ังนี้ก็มีกรณีตัวอยางรูปแบบของ “การรวมบริหารกิจการ”ของแรงงานในประเทศตางๆ ท่ีอาจมี

รายละเอียดแตกตางกันไปท่ีนาสนใจอยูหลายประเทศ อาทิเชน 

 1) ประเทศอังกฤษ: ขบวนการสหภาพแรงงานจะนิยมการเจรจาตอรองรวม(Collective 

bargaining) เปนหลัก และไมใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของแรงงานหรือผูแทนสหภาพแรงงานใน

คณะกรรมการท่ีตั้งข้ึนรวมกันกับฝายบริหาร   

 2) ประเทศเยอรมนี: ขบวนการสหภาพแรงงานเยอรมันยอมรับระบบความเปนหุนสวน

ทางสังคม (Social partnership) คือการมีสวนรวมกับฝายนายทุน (Mitbestimung) โดยตั้งอยูบน

พ้ืนฐานของ “ความเปนหุนสวน (Partnership)” กันระหวางผูประกอบการกับแรงงาน ซ่ึงโดยสวนใหญ

คณะกรรมการบริษัทเยอรมันมีสองระดับคือ (Dualistic board structure) คือ คณะกรรมการนโยบาย

บริษัท และ คณะกรรมการบริหารบริษัท 

3) ประเทศสวีเดน: ใชระบบการมีสวนรวมของผูแทนสหภาพแรงงานในคณะกรรมการ

บริษัท  นอกจากนี้ยังมีระบบการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงาน ท่ีเขมแข็ง 

4) ประเทศสหรัฐอเมริกา: นิยมใหพนักงานมีหุนในบริษัท ท้ังการมีหุนขณะยังเปนลูกจาง  

(Employee stock ownership) และ การใหซ้ือหุนเม่ือเกษียณไปแลว  (Employee stock ownership 

plan, ESOP) ไมนิยมการมีสวนรวมตัดสินใจในกิจการแบบในยุโรป แตจะเนนการเจรจาตอรองแบบ

อังกฤษ 

  5) ประเทศญี่ปุน: ใชระบบการปรึกษาระดับชาติในรูปแบบ “เวทีสุนทรียสนทนา” 

(Social dialogue) ในรูปคณะกรรมการรวมท่ีประกอบดวยผูแทนรัฐบาล ฝายจัดการ และ แรงงาน 

นอกจากนี้ยังมีผูแทนสาธารณะท่ีเปนนักวิชาการและสื่อมวลชนอีกดวย โดยมีรัฐมนตรีวาการกระทรวง

แรงงานเปนประธาน  

  6) ประเทศเกาหลีใต: จัดตั้งสภาท่ีปรึกษาระหวางฝายจัดการและแรงงาน (Labour-

Management councils)  เพ่ือจัดการแรงงานสัมพันธ 

 โดยจากตัวอยางขางตน แมวาในแตละประเทศจะมีรูปแบบของการรวมบริหารกิจการท่ีแตกตาง

กัน แตก็เปนการนําเอาหลักการของประชาธิปไตยมาปรับใชกับการบริหารงานบุคคลอยางชัดเจน คือ การ

เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการบริหารเพ่ือการจัดสรรผลประโยชนท่ีไดจากการประกอบธุรกิจอยาง

เหมาะสมรวมกันระหวางเจาของ และบุคคลากรขององคกรธุรกิจนั่นเอง 
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แนวคิดประชาธิปไตยกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกรธุรกิจของประเทศ

ไทย 

ปจจุบันระเทศไทยไดมีการนําเอาแนวคิด “การรวมบริหารกิจการ” ซ่ึงเปนหลักการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในเชิงประชาธิปไตย มาใชกับการบริหารจัดการดานแรงงานในภาคธุรกิจเอกชน ดังเชนใน

หลายๆ ประเทศ ซ่ึงปรากฏใหเห็นจากมาตรการทางกฎหมายดานแรงงาน อาทิเชน พระราชบัญญัติ

แรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ซ่ึงไดท่ีมีการกําหนดเรื่องเก่ียวกับการมีสวนรวมของลูกจางในการบริหาร

กิจการ ไวในหลายกรณี คือ 

1) การจัดใหมีระบบการเจรจาตอรองรวมระหวางสหภาพแรงงานหรือกลุมลูกจางกับ

นายจาง   

2) การจัดใหลูกจางมีสวนรวมในการบริหารกิจการ ในรูปคณะกรรมการตางๆ ตามท่ี

กฎหมายกําหนด เชน คณะกรรมการสวัสดิการ คณะกรรมการความปลอดภัยในการทํางาน และ

คณะกรรมการอ่ืนๆ นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด แตนายจางและลูกจางกําหนดใชรวมกัน เชน 

คณะกรรมการรวมปรึกษาหารือ (ไดรับอิทธิพลมาจากประเทศญี่ปุน) 

  3) การกําหนดใหมีกรรมการไตรภาคีดานแรงงาน ระหวางแรงงาน ผูประกอบการ และ

รัฐบาล  

 แต ท้ังนี้มาตรการตางๆ ท่ีกลาวมานั้นถือเปน “ภาพรวม”(Macro) ของการนําเอาหลัก

ประชาธิปไตยมาปรับใชกับบริหารจัดการบุคคลกรในภาคธุรกิจผานทางมาตรการทางกฎหมาย และ

มาตรการเชิงนโยบายของรัฐบาล แตสิ่งท่ีผูเขียนจะไดนําเสนอนั้น เปนการนําเสนอแนวทางของการนําเอา

แนวคิดประชาธิปไตยมาใชในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในระดับองคกรใน “จุดเล็ก” (Micro) คือ 

ระดับของแนวปฏิบัติจริงในองคกร เนื่องจากการพัฒนาหรือแกปญหาตางๆ นั้น การเริ่มตนแกปญหาท่ีจุด

เล็กๆ (Micro) กอน ปญหาจะถูกชี้ใหเห็นในเชิงรายละเอียด และเม่ือทําการแกไขในแตละปญหานั้น ผล

ของปญหาท่ีถูกแกไขแลวจะสามารถเชื่อมโยงกับ “ภาพรวม” (Macro) ไดอยางชัดเจนตอไป13

13  

โดยในปจจุบัน การดําเนินธุรกิจ จะเปนการบริหารปจจัยตางๆ ท่ีสําคัญ 4 ประการ ท่ีเรียกวา

หลัก “4 M” อันไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) และ วิธีปฏิบัติงาน (Method)14  

ซ่ึงในสวนของปจจัยดาน “คน” ก็หมายถึงทรัพยากรบุคลากรขององคกรนั่นเอง ซ่ึงหากเปรียบเทียบ

องคกรธุรกิจ เชน บริษัท หรือหางหุนสวนจํากัด เปนเสมือนรัฐ บุคลากรในองคกรก็จะเปนเสมือน

                                                           
13เมธา หริมเทพาธิป, หลักการทรงงาน 23 ขอ ในมุมมองของ ดร.ชัยโรจน นพเฉลิมโรจน [Online] 

Available: https://www.gotoknow.org/posts/628734, 2017 (May, 15). 
14โชคชัย อาษาสนา, การบริหารงาน 4M [Online] Available:https://www.gotoknow.org/ posts/ 

453488, 2017 (May, 15).  
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ประชาชน ซ่ึงการบริหารจัดการบุคลากรในองคกร ก็เปนเสมือนการปกครองประชาชนของรัฐ ซ่ึงก็จะตอง

มีการเลือกสรรระบบ หรือรูปแบบของการปกครองท่ีเหมาะสม สามารถนําพาองคกรใหพัฒนาตอไปได

อยางยั่งยืน โดยจากขอมูลท่ีไดศึกษามาขางตนจะพบวา แนวทางท่ีกําลังเปนท่ีนิยมในปจจุบันคือการ

นําเอาแนวคิดแบบประชาธิปไตยมาประยุกตใช เพ่ือใหเกิดความเปนธรรมตอบุคลากรในองคกร 

โดยเฉพาะบุคลากรท่ีเปนลูกจาง หรือแรงงาน ในลักษณะของการใหเขาไปมีสวนรวมในการบริหารอยาง

เหมาะสมท่ีเรียกวา “การรวมบริหารกิจการ” ในรูปแบบตางๆ ท้ังการใหเขารวมบริหารองคกรโดยตรง 

หรือเขารวมเปนกรรมการบริหารองคกรโดยออมในรูปของคณะกรรมการ ซ่ึงในความเห็นของผูเขียนนั้น

เห็นวาการท่ีจะนําเอาแนวคิดแบบประชาธิปไตยมาใชพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรธุรกิจ

ในเชิงปฏิบัติจริงนั้น ควรท่ีจะเปนการผสมผสานระหวาง แนวความคิดท่ีเก่ียวกับการบริหารกับแนวคิด

พ้ืนฐานของประชาธิปไตย ใหสอดคลองกัน คือ ตองเปนการบริหารจัดการท่ี “ยึดถือเหตุผล เพ่ือจัดสรร

ผลประโยชนอยางเทาเทียมกันตามความเหมาะสม ภายใตกฎท่ีชัดเจน” ซ่ึงจากการศึกษา ไดพบแนว

ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีถือวามีความสอดคลองกับหลักประชาธิปไตยท่ีนาสนใจ และสามารถ

นํามาเปนกรณีศึกษาอยู 2 กรณี คือ  

 1) การบริหารดวยหลัก 4 ใจ:  

หลัก 4 ใจ เปนหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีสอดคลองกับธรรมชาติของมนุษย 

เนื่องจาก บุคลากรในองคกรแตละคนยอมมีเปาประสงคในชีวิต และพ้ืนฐานชีวิตท่ีแตกตางกัน แตมักจะมี

จุดหมายในชีวิตท่ีคลายคลึงกันก็คือ ตองการความสุขและคุณภาพชีวิตท่ีดี ดังนั้น แนวทางการบริหาร

บุคคลใหยอมรับในเหตุผล และกฎกติกา และมีความรูสึกถึงความเทาเทียมกัน ตามแนวคิดประชาธิปไตย 

ก็จะตองดําเนินการใหทุกอยางก็เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติดวย “ใจ” ซ่ึงจะประกอบดวยหลักสําคัญดังนี้ 15

15 

(1) เขาใจ: ตองเขาใจในความแตกตางกันของมนุษยซ่ึงถือวาเปนเรื่องปกติตาม

ธรรมชาติ ซ่ึงเม่ือเขาใจในสวนนี้ การจัดสรรงาน หรือหนาท่ีตางๆ ก็จะสามารถกระทําไดงาย ตรงตาม

ความสามารถของบุคลากร และเกิดประสิทธิภาพในการทํางานอยางสูงสุด ซ่ึงเปนไปตามหลัก “จัดคนให

ตรงกับงาน” (Put the Right Man into the Right Job) 

(2) จูงใจ: โดยท่ัวไปมนุษยมีความสะดวกใจในสิ่งสิ่งหนึ่งไมเทากัน เรียกวา 

“Comfort Zone” ซ่ึงการมี “Comfort Zone” ท่ีใหญมากเทาไหรจะถือเปนการดี เนื่องจากจะมี

ศักยภาพมากข้ึนตามไปดวย ดังนั้นการจูงใจใหบุคลากรมีความกลา 5 ประการ คือ กลาเรียนรู กลาคิด 

                                                           
15 วิเศษ  วิศิษฏวิญู “4 ใจ”หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย สรางองคกรมีชีวิต นําองคกรสูความย่ังยืน 

[Online] Available: http://www.cpthailand.com/%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%A1%E0%B8%84 

%E0% B8%AD% E0 %B8% A5%E0%B8%A1%E0%B8%99/tabid/ 129/articleType/ArticleView/articleId/ 

1480/4--.aspx, 2017 (May, 20). 
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กลานําเสนอ กลาทํา และกลารับผิดชอบท่ีจะเรียนรูในสิ่งท่ีตนเองไมถนัด ก็จะสงผลดีตอการทํางาน และ

องคกร  

(3) สานใจ: องคกรโดยท่ัวไปจะประกอบดวยคนจํานวนมาก ท่ีมีหนาท่ีแตกตาง

กันไป  การสงเสริมการทํางานเปนทีมจึงมีความสําคัญ ซ่ึงการการสรางทีม จะตองมีตัวประสานท่ีสําคัญ 

คือ ตัวงาน และความชอบ เชน การจัดชมรมกิจกรรมเสริมตามความชอบใหแกบุคลากรใหบุคลากรเขา

รวมตามความชอบ เพ่ือสรางความ “เขาใจ” และ “จูงใจ” ใหกับบุคลากร 

(4) ไดใจ: องคกรทุกองคกรยอมตองประสบปญหาและอุปสรรคมากบาง นอย

บางเปนเรื่องปกติ แตสิ่งควรทําคือ จะตองยึดเหนี่ยวใหทุกคนในองคกรรวมแรงรวมใจในการฝาฟน ปญหา 

และอุปสรรคเหลานั้นไปไดดวยใจท่ี “รักและผูกพัน” ตอองคกรเสมือนครอบครัวเดียวกัน มีการยึดถือหลัก

ความอาวุโส และทุกคน เปนแบบอยางท่ีดี (Role Model)  ตอกันและกัน 

  2) การบริหารดวยหลัก Smart Creative: 

  หลักนี้เปนกรณีศึกษาการจากการบริหารบุคลากรตําแหนงวิศวกรของบริษัทกูเกิล 

ภายใตแนวความคิดวา องคกรสมัยใหมท่ีจะประสบความสําเร็จได จําเปนตองพ่ึงพาคนกลุม Smart 

Creative  คือ เปนพวกท่ีมีความสามารถท่ีหลากหลาย คือนอกจากรูลึกในสายงานของตัวเอง ยังตองรู

แงมุมเชิงธุรกิจ รูจักคิดวิเคราะห ซ่ึงแนนอนวาบุคลากรประเภทนี้จะไมยอมถูกจํากัดภายใตตําแหนงหนาท่ี

ใดหนาท่ีหนึ่งโดยเฉพาะแตอยางเดียวดังเชนบุคลากรยุคเกา ดังนั้นการบริหารบุคลากรประเภทนี้จะไม

สามารถใชการ “สั่ ง” ใหปฏิบั ติการใดก็ไดดัง เชนแนวปฏิบัติ เดิมๆ แตจะตองใชวิธีการสราง 

“สภาพแวดลอม” ให Smart Creative อยากทํางาน และปลดปลอยความสามารถท่ีมีออกมาใหมากท่ีสุด 

โดยแบงเปนหลักการดําเนินงานท่ีสําคัญคือ16

16 

   (1) การสราง “วัฒนธรรมองคกร”: หลักการนี้ถือเปนแนวทางท่ีสําคัญท่ีสุดใน

การบริหาร Smart Creative ดังเชน วัฒนธรรมองคกรของกูเกิล ท่ีนาสนใจ คือ การท่ีสํานักงานของกูเกิล

จะเต็มไปดวยของเลน จักรยานสีสันสดใส อาหารฟรี กาแฟเกรดพรีเมียม ท้ังนี้มิใชเปนการแสดงวากูเกิล

สรางวัฒนธรรมองคกรเปนความหรูหรา แตกูเกิลพยายามสราง “บรรยากาศแบบมหาวิทยาลัย” ซ่ึง

นักศึกษาสามารถใชเวลาทํากิจกรรมตางๆ ภายในมหาวิทยาลัยไดเกือบตลอดเวลา โดยกูเกิลมองวาถา 

smart creative อยากมาทํางานในสถานท่ีแบบนี้ พวกเขาก็จะยินดีใชเวลาอยูในท่ีทํางาน อยูกับเพ่ือน

รวมงานมากข้ึน รวมถึงการหาจัดหา “เครื่องมือในการทํางาน” ท่ีทันสมัยและมีประสิทธิภาพใหกับ

บุคลากรอยางเต็มท่ี อาทิเชน การจัดใหมีระบบประมวลผลของคอมพิวเตอร ท่ีสามารถเขาถึงศูนยขอมูลท่ี

ดีท่ีสุดในโลกไดอยางไมจํากัด เพ่ือใหบุคลกรสามารถเขาถึงแหลงขอมูลตางๆ ไดตามท่ีตองการ เพ่ือท่ีจะ

สามารถสรางผลงานดีๆ ใหกับบริษัทได 
                                                           

16อิสริยะ ไพรีพายฤทธ์ิ, กูเกิลบริหารวิศวกรชั้นแนวหนาอยางไร รูจักหลักการ Smart Creative [Online] 

Available: https://brandinside.asia/how-google-works-smart-creatives, 2017 (May, 20). 
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  (2) องคกรตองประกอบดวยทีมขนาดเล็ก: หลักนี้เปนไปตามตามทฤษฎีของ 

Jeff Bezos ซีอีโอของ Amazon ท่ีตองการใหองคกรมีความคลองตัว มีโครงสรางลําดับชั้นการบังคับ

บัญชานอย อันมีลักษณะเปนองคกรแนวราบ (แตผูบริหารก็จะตองมีทีมงานท่ีอยูภายใตการดูแลมากข้ึน)  

  (3) การใหอิสระในการทํางาน: โดยองคกรจะเขมงวดกับการคัดเลือกคน แตเม่ือ

รับเขามาทํางานแลวก็จะใหอิสระ ดูแลจัดการกันเอง 

จากกรณีศึกษาท้ัง 2 กรณี ท่ีกลาวมา จะพบวาเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 2 องคกรท่ีมี

พ้ืนฐานของบริบททางสังคมท่ีแตกตางกัน กลาว คือ หลัก 4 ใจ เปนหลักขององคกรธุรกิจเอเชีย จึงจะมี

พ้ืนฐานของการจัดการภายใตแนวคิดเชิง “จิตนิยม”(Idealism) ซ่ึงจะคํานึงถึง “จิตใจ” ของบุคลากร คือ 

เนนการบริหารใหได “ใจ” ของบุคลากรเปนหลัก ในขณะท่ีหลัก Smart Creative เปนหลักขององคกร

ธุรกิจจากชาติตะวันตก จึงจะมีพ้ืนฐานของการจัดการภายใตแนวคิดเชิง “สสารนิยมหรือวัตถุนิยม” 

(Materialism) ท่ีถือวาทรัพยสินเงินทองและอํานาจเปนสิ่งสําคัญ เพราะอํานวยความสุขสูงสุดใหแกชีวิต

ได ดวยการ เนนการบริหารใหบุคลากรเกิด “ความสุข” เปนหลัก แตถึงท้ัง 2 กรณีจะมีพ้ืนฐานความคิดท่ี

แตกตางกัน แตผลลัพธท่ีได นั้นคลายกันคือ เปนการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีเหตุผลรองรับ และสราง

ผลประโยชน คือ ความพึงพอใจ และความสุขจากการทํางานใหแกบุคลากร โดยมีกฎกติการองรับอยาง

ชัดเจน ซ่ึงถือเปนการบริหารท่ีสอดคลองกับแนวคิดพ้ืนฐานของหลักประชาธิปไตยดังท่ีเคยกลาวมา ดังนั้น

การกําหนดรูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรธุรกิจในประเทศไทยเพ่ือใหมีความ

สอดคลองกับหลักประชาธิปไตย ก็สามารถเลือกไดตามแตบริบทของแตละธุรกิจ ท้ังในลักษณะเชิง “จิต

นิยม” หรือ “สสารนิยม” หรือ การนํามาผสมผสานกันก็ได 

แตท้ังนี้ นอกเหนือจากหลักการบริหารท่ีกลาวมา ยังมีแนวคิดท่ีสามารถนํามาเปนแนวทางเสริม

ใหการนําประชาธิปไตยมาใชบริหารทรัพยากรบุคคลมีเหมาะสมและสอดคลองกับบริบทสังคมไทยไดอีก

แนวคิดหนึ่ง คือ หลัก “อธิปไตย 3” ซ่ึงถือเปนแนวคิดประชาธิปไตยในเชิงพุทธ ท่ีเปนการนําเอา

หลักธรรมทางศาสนาพุทธมาประยุกตใชกับการปกครองในแบบประชาธิปไตย ซ่ึงเปนหลักท่ีพระพุทธเจา

ไดตรัสสอนเก่ียวกับอธิปไตย หรือความเปนใหญ 3 ประการคือ17

17 

1) อัตตาธิปไตย คือ การยึดถือความคิดของตนเองเปนศูนยกลาง เปนท่ีมาของลัทธิเผด็จ

การ 

2) โลกาธิปไตย คือ การถือโลกหรือคนหมูมากเปนใหญแลวแตกระแสสังคมจะพาไป ซ่ึง

หากไดผูนําทางสังคมดีก็จะดีตาม แตถาผูนําสังคมไมดีก็จะไมดีตาม  

       3) ธรรมาธิปไตย คือ การถือธรรมหรือความถูกตองเปนใหญ ผูท่ีดําเนินตามแนวคิดนี้ได

จะตองประพฤติตนใหอยูในทํานองคลองธรรม 
                                                           

17อัตตาธิปไตย : บอเกิดแหงการเหลิงอํานาจ, ผูจัดการ Online 27 กันยายน 2547 [Online] Available: 

http:// www.manager.co.th/Daily/ViewNews.aspx?NewsID=9470000058645, 2017 (May, 20). 
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       ซ่ึงหลักอธิปไตยตามท้ัง ขอ 1) และขอ 2) นั้น จะตองใชควบคูกับขอ 3) เสมอ เพราะ  มิ

เชนนั้นอาจจะเกิดการเหลิงอํานาจและกอใหเกิดความเดือดรอนใหเกิดข้ึนแกสังคมได 

ดังนั้นรูปแบบของการผสมผสานหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลให มีภายใตแนวคิด

ประชาธิปไตยตามบริบทสังคมไทยท่ีเหมาะสม คือ 

 1) ตองมีการกําหนดหนาท่ีของบุคลากรใหตรงกับความสามารถ 

 2) สรางวัฒนธรรมองคกรในลักษณะท่ีเจาขององคกรธุรกิจ และบุคลากร อยูรวมกันแบบ

ครอบครัว เคารพระบบอาวุโส มีการรับฟงปญหาของบุคลากรในทุกระดับ และทุกปญหา เพ่ือนํามา

ปรับปรุงแกไข อีกท้ังทุกคนจะตองใหความชวยเหลือกันในการแกปญหาตางๆ ขององคกร 

 3) เจาขององคกรธุรกิจ จะตองมีการจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสม และใหโอกาสในการ

พัฒนาความเจริญกาวหนาของบุคลากร รวมถึงจัดหาปจจัยสําหรับสนับสนุนการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพอยางท่ัวถึง  

 4) จัดโครงสรางขององคกรใหมีลําดับชั้นบังคับบัญชาใหนอยท่ีสุด ท้ังนี้ เพ่ือความ

คลองตัวในการปฏิบัติงาน และเพ่ือใหเจาขององคกรสามารถเขาถึงสภาพปญหาตางๆ เก่ียวกับการ

บริหารงานบุคลากร ไดโดยงายและสามารถแกไขไดอยางรวดเร็ว 

 5) เจาขององคกรธุรกิจ ในฐานะผูปกครองบังคับบัญชาจะตองยึดถือหลักธรรมในการ

บริหารกิจการ โดยเฉพาะการบริหารจัดการดานบุคลากรอยางเครงครัด ดวยการเนนระบบคุณธรรม 

(Merit system) มากวาระบบอุปถัมภ (Patronage system) 

 

บทสรุป 
 “คน” ถือเปนองคประกอบหนึ่งท่ีสําคัญขององคกรธุรกิจ ดังนั้นการบริหารจัดการคนในองคกร ท่ี

เรียกวา “การบริหารทรัพยากรบุคคล” จึงเปนเรื่องสําคัญ โดยหากจะเปรียบเทียบองคกรธุรกิจเปนรัฐ 

หรือประเทศ การบริหารจัดการบุคคลในองคกรก็เปรียบเสมือนระบบการปกครองในประเทศนั่นเอง 

ดังนั้นการเลือกใชระบบการบริหารจัดการบุคคลท่ีเหมาะสม ก็จะสงผลใหบุคลากรในองคกรนั้นมีคุณภาพ 

และสามารถนําพาใหธุรกิจขององคกรนั้นพัฒนาไปในทิศทางท่ีดีได ซ่ึงจากการศึกษาพบวาในปจจุบันไดมี

การนําเอาแนวความคิดทางการปกครองแบบประชาธิปไตย ซ่ึงถือเปนแนวการปกครองท่ีเปนท่ีนิยม

เนื่องจากเปนลักษณะของการปกครองท่ีเนนความเปนธรรมและความเสมอภาคมากท่ีสุด มาพัฒนา

รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรธุรกิจ จนปรากฏออกมาในรูปแบบมาตรการทางการ

กฎหมาย และนโยบายภาครัฐ ท่ีเรียกวา หลัก “การรวมบริหารกิจการ” (Co-determination) ในหลาย

ประเทศ รวมถึงประเทศไทยดวย ซ่ึงถือเปนการปรับแนวคิดประชาธิปไตยเขากับการการบริหารทรัพยากร

บุคคลในเชิงภาพรวม (Macro)   
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ดังนั้นจึงไดทําการศึกษาตอไปถึงการนําแนวคิดประชาธิปไตยไปปรับใชกับการบริหารทรัพยกร

บุคคลในเชิงปฏิบัติระดับองคกรธุรกิจในเชิงจุดยอย (Micro) ก็พบวาในปจจุบันก็มีองคกรธุรกิจหลาย

องคกรมีการดําเนินการบริหารบุคลากรของตนภายใตแนวคิดประชาธิปไตยในหลายรูปแบบ ซ่ึงสามารถ

นํามาผสมผสานกับแนวคิดประชาธิปไตยเชิงพุทธ และกําหนดเปนแนวทางบริหารทรัพยากรบุคคลใน

องคกรธุรกิจท่ีมีความเหมาะสมกับบริบทสังคมไทย คือ เนนการสรางวัฒนธรรมองคกรใหมีความผูกพันกัน

แบบครอบครัวเพ่ือท่ีจะมีการชวยเหลือกันในการบริหาร มีการจัดใหมีสวัสดิการท่ีเหมาะสม พรอมท้ัง

ปจจัยสนับสนุนการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี โดยท่ีเจาขององคกรจะตองยึดถือหลักธรรมในการดําเนินการ

ดานตางๆ กับบุคลากรอยางเครงครัด       
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