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บททีÉ  1 

บทนํา 

1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

การเกิดวิกฤติการณ์ทางเศรษฐกิจในปี 2540 นั Êน ถือเป็นจุดเริÉมต้นทีÉสะท้อนให้

เห็นถึงความล้มเหลวในการบริหารงานขององค์กรต่างๆ โดยบริษัทหลายแห่งในประเทศไทย 

รวมถึงประเทศอืÉนๆในแถบเอเชียได้ถูกปิดตัวลง การล่มสลายของการบริหารงานเช่นนี Ê มี

นกัวิชาการจํานวนมากได้ตั Êงข้อสงัเกตถึงสาเหตขุองวิกฤติการณ์ดงักล่าวว่า เป็นผลมาจากความ

ล้มเหลวในการกํากับดูแลกิจการขององค์กร ลักษณะเช่นนี Êคล้ายคลึงกับหลายคดีทีÉเกิดขึ Êนใน

ต่างประเทศ เช่น คดี Enron และคดี WorldCom ในประเทศสหรัฐอเมริกา ซึÉงเป็นจดุเริÉมต้นให้

ประเทศสหรัฐอเมริกาให้ความสําคญักบัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีขององค์กร และหลกัการกํากบั

ดแูลกิจการทีÉดีนี Ê ก็ได้รับความสนใจและถกูพฒันาขึ Êนอย่างตอ่เนืÉองทั Êงในประเทศสหรัฐอเมริกาเอง 

และอีกหลายประเทศในทวีปยโุรป โดยประเทศเหล่านั Êนได้ตระหนกัดีว่า การกํากบัดแูลกิจการทีÉดี

เป็นปัจจยัสําคญัทีÉจะทําให้กิจการดํารงอยู่ได้ และสร้างความเจริญเติบโตให้กบัองค์กรได้ในระยะ

ยาว  

เมืÉอเปรียบเทียบกับวิกฤติการณ์ทางเศรษฐกิจทีÉเกิดขึ Êนในไทยนบัตั Êงแต่ปี 2540 

เป็นต้นมา จะเห็นว่าประเทศไทยมีความจําเป็นอย่างยิÉงทีÉจะต้องส่งเสริมให้กิจการตระหนักถึง

ความสําคญัของการกํากับดูแลกิจการทีÉดี เพืÉอช่วยให้กิจการเหล่านั ÊนกลบัฟืÊนตัว และเป็นการ

ป้องกนัปัญหาเช่นนี ÊทีÉอาจจะเกิดขึ Êนซํ Êาอีกในอนาคต แม้ว่าหลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีจะได้รับ

ความสนใจมากขึ Êนนับตั Êงแต่ปี 2540 เป็นต้นมา  โดยตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยได้

ประกาศใช้หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี 15 ข้อในเดือนมีนาคม 2545 และต่อมาได้ปรับปรุงแก้ไข

เพิÉมเติมจนเกิดเป็น "หลกัการกํากับดแูลกิจการทีÉดี สําหรับบริษัทจดทะเบียน ปี 2549" โดยแบ่ง

เนื Êอหาออกเป็น 5 หมวด ได้แก่ สิทธิของผู้ ถือหุ้น การปฏิบตัิตอ่ผู้ ถือหุ้นอย่างเท่าเทียมกนั บทบาท

ของผู้ มีส่วนได้เสีย การเปิดเผยข้อมลูและความโปร่งใส และความรับผิดชอบของคณะกรรมการ 

ทั Êงนี Ê โดยเทียบเคียงกบัหลกัการกํากบัดแูลกิจการของ The Organisation for Economic Co-

Operation and Development (OECD Principles of Corporate Governance ปี 2004) และ

ข้อเสนอแนะของธนาคารโลกจากการเข้าร่วมโครงการ Corporate Governance - Reports on 

the Observance of Standards and Codes (CG-ROSC) ซึÉงแม้ว่าหลกัการดงักลา่วจะมีเนื Êอหา

ทีÉเทียงเคียงกบัหลกัการสากลแล้วก็ตาม แต่หลกัการดงักล่าวยงัขาดผลบงัคบัในทางกฎหมาย ซึÉง
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สง่ผลให้บริษัทจดทะเบียนไม่ได้ถือปฏิบตัิตามอย่างเคร่งครัด จึงทําให้หลกัการนี Êถกูนําไปใช้ในวงทีÉ

จํากัด และหลกัการบางข้อก็ยังไม่ถูกนําไปปฏิบตัิให้เกิดผลจริง อีกทั Êง มาตรการทางกฎหมาย

เกีÉยวกับกบัการกํากบัดแูลกิจการของบริษัทจดทะเบียนตามพระราชบญัญัติบริษัทมหาชนจํากัด 

พ.ศ. 2535 และพระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 

2551) ยงัไม่ครอบคลมุถึงหลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีบางประการตามหลกัการสากล จึงทําให้

การกํากบัดแูลกิจการทีÉดีไมไ่ด้เกิดขึ ÊนจริงตามทีÉได้มุง่หวงัไว้  

เมืÉอพิจารณาหลกัการกํากบัดแูลกิจการของ OECD ปี 2004 และหลกัการกํากบั

ดแูลกิจการทีÉดี สําหรับบริษัทจดทะเบียน ปี 2549 ของตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย จะเห็นว่า

หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีข้อหนึÉงคือ การคํานึงถึงบทบาทของผู้ มีสว่นได้เสีย โดยมีแนวคิดว่าผู้

มีสว่นได้เสียควรมีสว่นร่วมในการเสริมสร้างผลการดําเนินงานของบริษัท เพืÉอก่อให้เกิดความมัÉนคง

อย่างยัÉงยืนแก่กิจการ โดยทีÉพนกังานหรือลกูจ้างนั Êนถูกพิจารณาว่าเป็นผู้ มีส่วนได้เสียของบริษัท

ด้วย ดงันั Êน จึงถือได้ว่าลกูจ้างมีบทบาททีÉสําคญัยิÉงตามหลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี อีกทั Êง เมืÉอ

พิจารณาในแง่ของจํานวนลูกจ้างในบริษัทจดทะเบียน ซึÉงถือได้ว่าเป็นแรงขับเคลืÉอนหลักของ

องค์กร ประกอบกับการทีÉลูกจ้างอยู่ในฐานะของผู้ ปฏิบัติงาน จึงทําให้ลูกจ้างอยู่ในสถานะทีÉ

สามารถลว่งรู้ข้อมลูในการดําเนินกิจการ ปัญหาในเชิงลกึทีÉเกิดขึ Êนจากการปฏิบตัิงานจริง เบาะแส

และหลกัฐานในการดําเนินงานทีÉไม่โปร่งใสของกรรมการและผู้บริหาร รวมทั Êงสามารถรู้ถึงความ

ต้องการของบริษัทในสิÉงทีÉจําเป็นตอ่การเติบโตของกิจการได้เป็นอย่างดีอีกด้วย ดงันั Êน หากลกูจ้าง

ได้เข้ามามีบทบาทในกลไกการกํากับดูแลกิจการแล้ว ย่อมจะส่งผลให้บริษัทมีการกํากับดูแล

กิจการทีÉดียิÉงขึ Êน และยังทําให้ปัญหาข้อพิพาททีÉเกิดจากลูกจ้างลดน้อยลง อันจะนํามาซึÉง

ความก้าวหน้าขององค์กรอย่างมัÉนคงและยัÉงยืน ซึÉงท้ายทีÉสดุแล้ว จะนํามาซึÉงเสถียรภาพและการ

เตบิโตทางเศรษฐกิจของประเทศนัÉนเอง 

อย่างไรก็ดี การมีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการของลกูจ้างตามหลกัการกํากบั

ดแูลกิจการทีÉดีนั Êน ยงัขาดผลบงัคบัในทางกฎหมาย และมาตรการทางกฎหมายของไทยทีÉมีอยู่ ก็

ยังไม่รองรับการให้ลูกจ้าง (ในระดับตํÉากว่าผู้ บริหาร) เข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการบริษัท

(Management) จึงทําให้ลกูจ้างดงักล่าวขาดกลไกทีÉจะเข้ามามีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการ 

อีกทั Êงทําให้บริษัทไม่ให้ความสนใจต่อบทบาทในการกํากับดแูลกิจการของลกูจ้างเท่าทีÉควร และ

อาจมองว่าการมีส่วนร่วมของลูกจ้างในการจัดการบริษัทเป็นการสร้างความยุ่งยากในการ

บริหารงานอีกด้วย ดงันั Êน การขาดกลไกในการให้ลกูจ้าง (ในระดบัตํÉากว่าผู้บริหาร) เข้ามามีส่วน

ร่วมในการจดัการบริษัท จงึทําให้เกิดปัญหาว่าลกูจ้างดงักลา่วไม่อาจเข้ามามีบทบาทในการกํากบั
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ดแูลกิจการได้ อนัทําให้การกํากบัดแูลกิจการไม่ได้รับการพฒันาให้เป็นไปตามวตัถปุระสงค์ทีÉวาง

ไว้ นอกจากนั Êน ปัญหาดงักลา่วยงัทําให้กรณีการลม่สลายของกิจการหลายแห่งทีÉเคยเกิดขึ Êน ไม่ได้

รับการแก้ไขอย่างตรงจุด และอาจก่อให้เกิดวิกฤติการณ์เช่นนี Êได้อีกในอนาคต หากยงัไม่มีกลไกทีÉ

จะนําหลกัการกํากบัดแูลกิจการเกีÉยวกับบทบาทของลกูจ้างในฐานะผู้ มีส่วนได้เสียของบริษัทไป

ปฏิบตัอิยา่งจริงจงั 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี Ê จึงมุ่งศึกษาถึงความเหมาะสมของการมีมาตรการทาง

กฎหมายเพืÉอรองรับการมีบทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีของบริษัทจดทะเบียนใน

ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย ทั Êงนี Ê บทบาทของลกูจ้างทีÉจะทําการศึกษาวิจยัในวิทยานิพนธ์

ฉบบันี Ê หมายถึงเฉพาะบทบาทของลกูจ้างในระดบัตํÉากว่าผู้บริหาร*เท่านั Êน โดยจะศึกษาถึงผลดี-

ผลเสียต่อการมีบทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ รูปแบบทีÉเหมาะสมต่อการมีบทบาท

ของลกูจ้าง รวมทั ÊงการกําหนดมาตรการทางกฎหมายทีÉเหมาะสมตอ่การมีบทบาทของลกูจ้างด้วย 

โดยจะทําการศึกษาเปรียบเทียบกับบทบาทของลูกจ้างในการกํากับดูแลกิจการของประเทศ

เยอรมนี ฝรัÉงเศส และสหรัฐอเมริกา เนืÉองจากประเทศเหล่านี Êมีความก้าวหน้าในการกํากับดูแล

กิจการ อีกทั Êงรูปแบบและผลบงัคบัในทางกฎหมายของการมีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการของ

ลกูจ้างมีประเดน็ทีÉน่าสนใจแตกตา่งกนัออกไป รวมทั Êงจะศกึษาถึงร่างกฎหมายต้นแบบ (Directive) 

ของสหภาพยโุรป ทีÉได้มีความพยายามจะประกาศใช้เพืÉอสร้างความเป็นเอกภาพทางบทบญัญัติ

เกีÉยวกบับทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการด้วย ทั Êงนี Ê การศึกษาเปรียบเทียบดงักล่าวจะ

ทําให้ได้เห็นแนวความคิด เหตุผลและมุมมองทีÉหลากหลาย โดยคํานึงถึงบริบททางกฎหมาย 

เศรษฐกิจ สงัคม และวฒันธรรมของไทย เพืÉอทีÉจะหามาตรการทางกฎหมายทีÉเหมาะสมทีÉสดุกับ

ประเทศไทยในการรองรับบทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีของบริษัทจดทะเบียนใน

ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย อนัจะนํามาซึÉงการพฒันาอย่างแท้จริงของการกํากบัดแูลกิจการ

ในไทย ซึÉงยงัผลให้เกิดความก้าวหน้าในทางกฎหมาย และภาพรวมทีÉดีขึ Êนในทางเศรษฐกิจของ

ประเทศ 

 

                                                  
* ประกาศคณะกรรมการกํากบัหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ ทีÉ กจ.  17/2551 เรืÉอง   การกําหนดบทนิยามในประกาศ

เกีÉยวกบัการออกและเสนอขายหลกัทรัพย์ ข้อ 2(16) ได้กําหนดนิยามคําว่า “ผู้บริหาร” ว่าหมายความว่า กรรมการ ผู้จดัการ 

หรือผู้ ดํารงตําแหน่งระดับบริหารสีÉรายแรกนับต่อจากผู้ จัดการลงมา ผู้ซึÉงดํารงตําแหน่งเทียบเท่ากับผู้ ดํารงตําแหน่งระดับ

บริหารรายทีÉสีÉทกุราย และให้หมายความรวมถึงผู้ ดํารงตําแหน่งระดบับริหารในสายงานบญัชีหรือการเงินทีÉเป็นระดบัผู้จดัการ

ฝ่ายขึ Êนไปหรือเทียบเทา่ 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจยั 

1.2.1 เพืÉอศกึษาเปรียบเทียบหลกักฎหมาย และหลกัการกํากบัดแูลกิจการของต่างประเทศ

เกีÉยวกบับทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ 

1.2.2 เพืÉอศกึษาผลดี-ผลเสียของการให้ลกูจ้างมีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการ 

1.2.3 เพืÉอศกึษาและเสนอแนะรูปแบบทีÉเหมาะสมต่อการมีบทบาทของลกูจ้างในการกํากบั

ดแูลกิจการของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

1.2.4 เพืÉอศกึษาและเสนอแนะมาตรการทางกฎหมายทีÉเหมาะสมตอ่การมีบทบาทของลกูจ้าง

ในการกํากบัดแูลกิจการของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

 

1.3 สมมตฐิานของการวิจัย 

การให้ลกูจ้างมีส่วนร่วมในการจดัการบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย จะส่งผลให้การกํากับดูแลกิจการของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทยมีประสทิธิภาพยิÉงขึ Êน 

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

วิทยานิพนธ์เลม่นี Êจะศกึษาวิจยัถึงบทบาทของลกูจ้างทีÉมีตอ่การกํากบัดแูลกิจการ

ทีÉดีของบริษัททีÉจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยเท่านั Êน โดยบทบาทของลกูจ้างใน

การกํากบัดแูลกิจการทีÉมุ่งศึกษาวิจยัในวิทยานิพนธ์ฉบบันี Ê หมายถึงเฉพาะบทบาทของลกูจ้างใน

ระดบัตํÉากว่าผู้บริหาร*เท่านั Êน ทั Êงนี Ê จะทําการศกึษาเปรียบเทียบกบัประเทศเยอรมนี ฝรัÉงเศส และ

สหรัฐอเมริกา รวมทั ÊงศกึษาเพิÉมเติมถึงร่างกฎหมายต้นแบบ (Directive) ของสหภาพยโุรปเกีÉยวกบั

บทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ โดยมีขอบเขตดงัตอ่ไปนี Ê 

                                                  
* นิยาม “ผู้บริหาร” เป็นไปตามประกาศคณะกรรมการกํากบัหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ ทีÉ กจ.  17/2551 
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1.4.1 ศกึษาแนวคิดพื ÊนฐานเกีÉยวกบัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี และบทบาทของลกูจ้างในการ

กํากบัดแูลกิจการ 

1.4.2 ศึกษาหลกัการกํากบัดแูลกิจการของ The Organisation for Economic Co-

Operation and Development (OECD Principles of Corporate Governance ปี 2004) 

1.4.3 ศึกษาหลกัการกํากับดูแลกิจการทีÉดี สําหรับบริษัทจดทะเบียน ปี 2549 ของตลาด

หลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

1.4.4 ศกึษามาตรการทางกฎหมายของไทยดงัต่อไปนี Êในส่วนทีÉเกีÉยวข้องกบัการกํากบัดแูล

กิจการของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย เพืÉอวิเคราะห์ถึงบทบาทของ

ลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการของบริษัทจดทะเบียน  

         - พระราชบญัญตับิริษัทมหาชนจํากดั พ.ศ. 2535 

         - พระราชบญัญัติหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 

2551) 

         - พระราชบญัญตัแิรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 

1.4.5 ศกึษามาตรการทางกฎหมายและหลกัการเกีÉยวกบับทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูล

กิจการของประเทศตา่งๆ ดงันี Ê 

         - ประเทศเยอรมนี 

         - ประเทศฝรัÉงเศส 

         - ประเทศสหรัฐอเมริกา 

     - สหภาพยโุรป 

1.4.6 ศึกษากรณีศึกษาเกีÉยวกับบทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการของไทยและ

ตา่งประเทศ 

1.5 วิธีดาํเนินการวิจัย 

เป็นการศกึษาโดยวิธีวิจยัเอกสาร (Document Research) โดยศกึษาค้นคว้าจาก

หนงัสือ บทความ รายงาน และเอกสารทั Êงของไทยและตา่งประเทศ รวมทั Êงข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต  
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1.6 ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 

1.6.1 ก่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจถึงความสําคญัของการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี 

1.6.2 ทําให้ทราบถึงปัญหาของการบงัคบัใช้หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี 

1.6.3 ก่อให้เกิดความเข้าใจและเล็งเห็นถึงความสําคญัต่อบทบาทของลกูจ้างในการกํากับ

ดแูลกิจการทีÉดี 

1.6.4 ทําให้ทราบถึงข้อจํากดัทางกฎหมายของไทยเกีÉยวกบัการมีสว่นร่วมในการจดัการบริษัท 

(Management) ของลกูจ้าง ซึÉงส่งผลต่อการมีบทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการของ

บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

1.6.5 ทําให้ทราบถึงมาตรการทางกฎหมายเกีÉยวกบับทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูล

กิจการของตา่งประเทศ 

1.6.6 ทําให้ตระหนกัถึงปัญหาทีÉเกิดจากการทีÉลกูจ้างไม่ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการจดัการ

บริษัท 

1.6.7 ทําให้ทราบถึงแนวทางในการกําหนดมาตรการทางกฎหมายทีÉเหมาะสมของไทยต่อ

บทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศ

ไทย 
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บททีÉ  2 

มาตรการทางกฎหมายในการกาํกับดแูลกจิการ 

2.1 แนวคดิพื ÊนฐานของการกาํกับดแูลกิจการทีÉด ี

2.1.1 ความหมาย ทฤษฏี และแนวคดิ 

ความหมายของการกาํกับดแูลกิจการ 

การกํากับดูแลกิจการ  หรือ  บรรษัทภิบาล  ซึÉ งมาจากคําว่า  “Corporate 

Governance” นั Êน ได้ถกูให้คําจํากดัความทีÉแตกตา่งหลากหลายออกไป ทั Êงนี Ê ขึ Êนกบับริบทในทาง

สงัคม วฒันธรรม เศรษฐกิจ และกฎหมายทีÉนํามาพิจารณา  

องค์การเพืÉอความร่วมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจ (Organization for 

Economic Co-Operation and Development: OECD) ได้ให้คําจํากดัความว่า "การกํากบัดแูล

กิจการ เป็นเรืÉองทีÉเกีÉยวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มบคุคลต่างๆ ซึÉงได้แก่ คณะผู้บริหารของ

บริษัท คณะกรรมการบริษัท ผู้ ถือหุ้น และผู้ มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย ทั Êงนี Ê การกํากับดแูลกิจการเป็น

โครงสร้างทีÉจะช่วยให้บริษัทสามารถกําหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมายทางธุรกิจ รวมทั Êงวิธีการ 

กระบวนการและขั Êนตอนในการบรรลุถึงวตัถุประสงค์ และเป้าหมาย และวิธีการในการติดตาม

วดัผลการดําเนินงานของกิจการ วา่เป็นไปตามทีÉได้ตั Êงเป้าหมายหรือไม"่1 

The Committee on the Financial Aspects of Corporate Governance (the 

Cadbury Committee) ได้ให้คําจํากดัความว่า “การกํากบัดแูลกิจการเป็นระบบทีÉใช้ในการกํากบั

และควบคมุกิจการให้สามารถดําเนินการได้ โดยมีศนูย์กลางอยู่ทีÉระบบคณะกรรมการบริษัท ซึÉง

การดําเนินการจะเป็นไปตามกฎเกณฑ์ หลกักฎหมาย และมติทีÉประชมุผู้ ถือหุ้น และถือว่ารายงาน

เกีÉยวกบัความคืบหน้าธุรกิจของบริษัท เป็นสิÉงทีÉเชืÉอมโยงระหว่างคณะกรรมการบริษัทกบัผู้ ถือหุ้น 

นอกจากนี Ê ยงัให้ความสําคญักบับทบาทของผู้ตรวจสอบบญัชีซึÉงเป็นบคุคลภายนอกด้วย”2 

                                                  
1 สมาคมสง่เสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย, หลกัการกํากบัดแูลกิจการของ OECD ฉบบัปี 2004 (ฉบบัแปลภาษา

ไทย) (กรุงเทพฯ : สมาคมสง่เสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย, 2549), หน้า 6. 
2 Cadbury Committee, Cadbury Report on Financial Aspect of Corporate Governance, London อ้างถึงใน 

สุทธิชัย จิตรวาณิช, “มาตรการทางกฎหมายในการส่งเสริมหลักการกํากับดูแลกิจการทีÉดีของบริษัทจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย”, (กรุงเทพฯ : นิตยสารบทบณัฑิตย์, 2547), หน้า 4, 
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คณะกรรมการบรรษัทภิบาลแห่งชาติ (National CG Committee of Thailand) 

ได้ให้ความหมายของการกํากบัดแูลกิจการ หรือบรรษัทภิบาล ในความหมายหลากหลายทีÉแล้วแต่

มมุมอง ดงันี Ê3 

1. เป็นความสมัพนัธ์อย่างหนึÉงระหว่างคณะกรรมการ ฝ่ายจดัการ และผู้ ถือหุ้น

และผู้ มีสว่นได้เสียอืÉนในการกําหนดทิศทาง และสอดสอ่งดแูลผลปฏิบตังิานของบริษัท 

2. เป็นโครงสร้างและกระบวนการภายในทีÉจัดขึ Êน เพืÉอให้ความมัÉนใจว่า 

คณะกรรมการสามารถประเมินผลงานของฝ่ายจัดการของบริษัทอย่างตรงไปตรงมา และมี

ประสทิธิผล 

3. ระบบทีÉจัดให้มีกระบวนการ และโครงสร้างของภาวะผู้ นําและการควบคุม

กิจการ ให้มีความรับผิดชอบตามหน้าทีÉด้วยความโปร่งใส และสร้างความสามารถในการแข่งขนั 

เพืÉอรักษาเงินลงทนุ และเพิÉมคณุคา่ให้กบัผู้ ถือหุ้นในระยะยาว ภายในกรอบการมีจริยธรรมทีÉดีโดย

คํานงึถึงผู้ มีสว่นได้เสียอืÉน และสงัคมโดยรวมประกอบ 

ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย ได้ให้คําจํากดัความว่า “การกํากบัดแูลกิจการ 

คือ ระบบทีÉจดัให้มีโครงสร้างและกระบวนการของความสมัพนัธ์ระหวา่งคณะกรรมการ ฝ่ายจดัการ 

และผู้ ถือหุ้น เพืÉอสร้างความสามารถในการแข่งขนั นําไปสู่ความเจริญเติบโต และเพิÉมมลูคา่ให้กบั

ผู้ ถือหุ้นในระยะยาว โดยคํานงึถึงผู้ มีสว่นได้เสียอืÉน”4 

จากความเห็นทีÉหลากหลายดงักล่าวข้างต้น อาจสรุปได้ว่า การกํากบัดแูลกิจการ 

คือ กระบวนการของความสมัพนัธ์ระหวา่งคณะกรรมการ ผู้บริหาร และผู้ ถือหุ้น โดยมีวตัถปุระสงค์

เพืÉอสร้างความสามารถในการแข่งขนั และความเจริญเติบโตให้กบับริษัทภายใต้จรรยาบรรณใน

การดําเนินกิจการ รวมทั ÊงเพิÉมมลูค่าให้กบัผู้ ถือหุ้นในระยะยาว โดยคํานึงถึงผู้ มีส่วนได้เสียทกุฝ่าย

ด้วย 

 

 

                                                  
3 คณะกรรมการบรรษัทภิบาลแห่งชาติ, ความหมายของการกํากบัดแูลกิจการ [ออนไลน์], 1 สิงหาคม 2553. แหลง่ทีÉมา 

http://www.cgthailand.org/SetCG/about/whatcg.html  
4 ตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย, หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี สําหรับบริษัทจดทะเบียน ปี 2549 (กรุงเทพฯ : ตลาด

หลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย, 2549), บทนํา. 
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ทฤษฏีพื Êนฐานของการกาํกับดแูลกิจการ 

1) ทฤษฏีตวัแทน (Agency Theory)5 

ทฤษฎีนี Êเสนอแนวคิดว่า เมืÉอกิจการเติบโตมีขนาดใหญ่ขึ Êน กิจการต้องระดมทนุ

จากบคุคลภายนอกทีÉมิใช่ผู้ ก่อตั ÊงซึÉงเป็นเจ้าของดั Êงเดมิ ทําให้กิจการต้องเกีÉยวข้องกบัผู้ มีสว่นได้เสีย

เป็นจํานวนมาก อีกทั ÊงการทีÉกิจการมีขนาดใหญ่ขึ Êน เจ้าของกิจการจึงไม่สามารถบริหารงานแต่

เพียงผู้ เดียวได้ รูปแบบการบริหารงานจึงจําเป็นต้องเปลีÉยนไป โดยกิจการต้องจ้างบุคคลอืÉนจาก

ภายนอกเข้ามาช่วยในการบริหารงานแทนตน ซึÉงทฤษฎีนี Êได้อธิบายความสมัพนัธ์ระหว่างตวัการ 

(Principal) ซึÉงคือเจ้าของกิจการ และตวัแทน (Agent) ซึÉงคือคณะกรรมการ โดยคณะกรรมการมี

บทบาทหน้าทีÉกําหนดกลยทุธ์และบริหารจดัการองค์กรตามกลยทุธ์นั Êน เพืÉอให้บรรลวุตัถปุระสงค์

ของกิจการ ในขณะเดียวกนั ผู้จดัการ ผู้ควบคมุงานและพนกังาน จะเป็นผู้ นํากลยทุธ์ดงักล่าวไป

ปฏิบตัิ ทั Êงนี Ê ความเกีÉยวพนัระหว่างคณะกรรมการ ฝ่ายจดัการ และผู้ ถือหุ้น เป็นความรับผิดชอบ

อนัเกิดจากความเชืÉอใจและไว้วางใจต่อกนั โดยกรรมการจะมีความรับผิดชอบตามหน้าทีÉต่อผู้ ถือ

หุ้น และฝ่ายจดัการจะมีความรับผิดชอบตามหน้าทีÉต่อคณะกรรมการและผู้ ถือหุ้น ฉะนั Êน เมืÉอไรก็

ตามทีÉผลประโยชน์และวตัถปุระสงค์ของผู้ ถือหุ้นกับคณะกรรมการไม่สอดคล้องกนั จะทําให้เกิด

ปัญหาการเป็นตวัแทน (Agency Problem) ขึ Êน ซึÉงจะสง่ผลให้มลูคา่ของกิจการลดลงจากระดบัทีÉ

ควรจะเป็น  

ดงันั Êน เจ้าของกิจการอาจเลือกใช้การกํากบัดแูลกิจการเป็นเครืÉองมือให้ผู้บริหาร

ปฏิบตัิงานให้เกิดมลูค่าสงูสดุต่อกิจการ โดยอาศยักลไกในเรืÉองผลการปฏิบตัิงาน (Performance) 

และความรับผิดชอบตอ่ผลการปฏิบตัิงานตามหน้าทีÉ (Accountability) ซึÉงจะทําให้แนวคิดตวัแทน

มีความสมบรูณ์ 

2) ทฤษฏีการสร้างกาํไรสูงสุดให้แก่ผู้ถือหุ้น (Shareholder Value Theory)6 

ทฤษฎีนี Êมีแนวคิดว่า บริษัทเกิดจากการลงทุนของผู้ ถือหุ้นโดยมุ่งหวงัทีÉจะสร้าง

กําไรสูงสุดจากเงินลงทุนดังกล่าว ทั Êงนี Ê หากความสัมพันธ์ของผู้ มีส่วนได้เสียในบริษัทเป็น

                                                  
5 Michael C. Jensen and William H. Meckling, “Theory of the Firm: Managerial Behavior, Agency Costs and 

Ownership Structure,” Journal of Financial Economics, 3 (1976): 305-360. 
6 Armand A. Alchian and Harold Demsetz, “Production, information costs and economic organization,” 

American Economic Review, 62 (1972): 777-795.  



10 

 

ความสมัพนัธ์ภายใต้สญัญาทีÉสมบรูณ์และไมมี่ผู้ เกีÉยวข้องใดเสียเปรียบ โดยมีเพียงสญัญาระหว่าง

ผู้ ถือหุ้นกบับริษัท ซึÉงเป็นสญัญาทีÉเปิดช่องให้ผู้ ถือหุ้นได้รับประโยชน์ทีÉเหลือจากภาระหนี Êตา่งๆแล้ว 

ปัญหาตวัแทนก็จะไม่เกิดขึ Êน ซึÉงจะทําให้ผลทีÉได้จากการดําเนินงานต่างๆ ตกแก่ผู้ ถือหุ้นแตเ่พียงผู้

เดียว ทฤษฎีนี ÊจงึเชืÉอวา่การสร้างกําไรสงูสดุแก่ผู้ ถือหุ้นถือเป็นเรืÉองทีÉเหมาะสม 

3) ทฤษฎีความไม่สมบูรณ์ของสัญญาและความสัมพันธ์ของผู้มีส่วนได้เสีย
หลายฝ่าย (Stakeholder Theory)7 

ทฤษฏีนี Êมองว่า สัญญาระหว่างบริษัทกับผู้ มีส่วนได้เสียอืÉนทีÉมิใช่ผู้ ถือหุ้ น เช่น 

ระหว่างบริษัทกับลูกจ้าง มักเป็นสัญญาทีÉมีความไม่สมบูรณ์ของผลประโยชน์ (Incomplete 

Contract) ซึÉงมกัจะไม่ได้รับความคุ้มครองและอาจเกิดการผิดสญัญาได้ง่าย กฎเกณฑ์การกํากบั

ดแูลกิจการทีÉมีวตัถปุระสงค์เพืÉอประโยชน์ของผู้ ถือหุ้นจึงขาดประสิทธิภาพในการบงัคบัใช้กบัผู้ มี

สว่นได้เสียอืÉน จึงทําให้เกิดแนวคิดว่าการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีควรต้องคํานึงถึงผู้ มีส่วนได้เสียอืÉนๆ 

นอกเหนือจากผู้ ถือหุ้น รวมทั Êงให้หลกัประกนัผลประโยชน์แก่ผู้ มีสว่นได้เสียดงักลา่วด้วย 

หลักการพื ÊนฐานของการกาํกับดแูลกิจการทีÉดี8 

1) การเปิดเผยข้อมูล (Disclosure) และความโปร่งใส (Transparency) 

ความโปร่งใสเป็นรากฐานทีÉสร้างความไว้วางใจระหว่างบริษัทกบัผู้ มีส่วนได้เสีย

ของบริษัท ภายใต้กรอบข้อจํากัดของภาวะการแข่งขนัของบริษัท ความโปร่งใสมีส่วนช่วยเสริม

ประสิทธิผลของบริษัทและการทํางานของตลาดทุน ช่วยให้คณะกรรมการสามารถแก้ไขปัญหา

อยา่งมีประสทิธิภาพและเปิดโอกาสให้ผู้ ถือหุ้นและผู้ ทีÉเกีÉยวข้องพินิจพิเคราะห์บริษัทได้อย่างถีÉถ้วน

ขึ Êน คณะกรรมการและผู้บริหารจึงควรบริหารงานด้วยความโปร่งใส โดยมีการเปิดเผยข้อมูลทีÉ

ถูกต้อง ชัดเจน เชืÉอถือได้ ทันเวลาและสมํÉาเสมอ จัดทําข้อมูลและบันทึกบัญชีด้วยหลกัเกณฑ์

เดียวกนัทั Êงหมดและได้มาตรฐาน สามารถเปรียบเทียบกบัข้อมลูจากแหลง่อืÉนได้อย่างสะดวก ทั Êงนี Ê 

เพืÉอให้ผู้ลงทนุสามารถประเมินผลการดําเนินงานและความเสีÉยงได้ 

 

                                                  
7 Ronald H. Coase, “The Nature of the Firm,” Economica, 4 (1937): 386-405. 
8 ศิลปพร  ศรีจัÉนเพชร, “กลไกการกํากบัดแูลกิจการ,” ใน การกํากับดแูลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ, อญัญา ขนัธวิทย์, 

บรรณาธิการ (กรุงเทพฯ : อมรินทร์พริ Êนติ Êงแอนด์พบัลชิชิÉง, 2552), หน้า 61-68. 



11 

 
2) ความซืÉอสัตย์ (Integrity) 

ความซืÉอสตัย์ หมายถึง การทําธุรกิจอย่างตรงไปตรงมาภายใต้กรอบจริยธรรมทีÉดี 

รายงานทางการเงินและสารสนเทศอืÉนๆทีÉเผยแพร่โดยบริษัทต้องแสดงข้อมลูทีÉถกูต้องและครบถ้วน

เกีÉยวกบัฐานะการเงินของบริษัท ความน่าเชืÉอถือได้ของรายงานขึ Êนอยู่กบัความซืÉอสตัย์สจุริตของผู้

ทีÉจดัทําและนําเสนอ 

3) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 

คณะกรรมการควรปฏิบตัหิน้าทีÉตามทีÉกําหนดไว้ด้วยความตั Êงใจและมีจริยธรรมใน

การดําเนินธุรกิจ รวมทั Êงควรจะต้องเข้าร่วมประชุมอย่างสมํÉาเสมอ และปฏิบัติหน้าทีÉทีÉได้รับ

มอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ       

4) ความเป็นธรรม (Fairness) 

คณะกรรมการควรดําเนินงานและควบคมุดแูลการบริหารงานของฝ่ายจดัการเพืÉอ

ประโยชน์ของผู้ ถือหุ้น ผู้ลงทุนอืÉน และผู้ ทีÉเกีÉยวข้องทุกฝ่ายด้วยความเป็นธรรม โดยไม่เอาเปรียบ 

ฉ้อโกงหรือคํานงึถึงผลประโยชน์ของตวัเองหรือผู้ ถือหุ้นกลุม่ใดกลุม่หนึÉงอยา่งไมเ่ป็นธรรม 

5) ความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัตงิานตามหน้าทีÉ (Accountability) 

คณะกรรมการจะต้องแสดงความรับผิดชอบในการเสนอรายงานต่อผู้ ถือหุ้ น

เกีÉยวกบัผลการปฏิบตัิงานของบริษัท โดยความรับผิดชอบตามหน้าทีÉของคณะกรรมการต้องอาศยั

กฎเกณฑ์ และข้อกําหนดทีÉเหมาะสม รวมทั Êงเป็นหน้าทีÉตามกฎหมายทีÉต้องปฏิบตัิด้วย และเมืÉอ

คณะกรรมการมอบหมายงานให้แก่ฝ่ายจัดการรับผิดชอบในการปฏิบตัิงานประจําวนัแล้ว ฝ่าย

จัดการจึงมีความรับผิดชอบตามหน้าทีÉอีกระดับต่อคณะกรรมการและผู้ ถือหุ้ นด้วย ทั Êงนี Ê การ

เปิดเผยผลการปฏิบตังิานเป็นปัจจยัสําคญัข้อหนึÉงของความสําเร็จของกิจการ 

6) ความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) 

ความสามารถในการแข่งขนัมีเป้าหมายเพืÉอช่วยสร้างความเจริญและเพิÉมมลูค่า

แก่ผู้ ถือหุ้น การกํากบัดแูลจงึควรมีความคลอ่งตวัและสร้างเสริมให้เกิดความสามารถในการแข่งขนั 

ไม่เป็นอปุสรรคต่อการพฒันาประสิทธิภาพ หรือภาวะการเป็นผู้ประกอบการ อนัจะนําไปสู่ความ

ได้เปรียบเชิงการแขง่ขนัทีÉยัÉงยืนให้กบับริษัท 
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กลไกการกาํกับดแูลกิจการ 

การกํากับดแูลกิจการเป็นกลไกทีÉแบ่งแยกอํานาจหน้าทีÉระหว่างคณะกรรมการ 

ฝ่ายจดัการ และผู้ ถือหุ้น ซึÉงสามารถอธิบายได้ดงันี Ê  

บริษัทได้รับเงินทุนจากการออกและขายหุ้นของบริษัทให้กับนักลงทุน และนัก

ลงทุนเหล่านั Êนก็กลายมาเป็นผู้ ถือหุ้นของบริษัท ผู้ ถือหุ้นสามารถควบคมุบริษัทได้ผ่านทางการ

ประชมุผู้ ถือหุ้น โดยผู้ ถือหุ้นมีสิทธิออกเสียงเลือกกรรมการและกําหนดคา่ตอบแทนให้กรรมการได้ 

คณะกรรมการบริษัทซึÉงได้รับการแต่งตั Êงโดยผู้ ถือหุ้ นในการประชุมผู้ ถือหุ้ นจะเป็นผู้ แต่งตั Êงและ

ควบคมุฝ่ายจดัการ โดยฝ่ายจดัการจะรับผิดชอบการดําเนินงานประจําวนัของบริษัท และทําหน้าทีÉ

รายงานผลการดําเนินงานให้คณะกรรมการรับทราบ ทั Êงนี Ê คณะกรรมการยงัคงต้องรับผิดชอบใน

การควบคมุดแูลบริษัท และตดัสินใจในเรืÉองทีÉสําคญั และสร้างความมัÉงคัÉงกลบัคืนไปยงัผู้ ถือหุ้นใน

รูปของเงินปันผล นอกจากนี Ê ผู้ มีสว่นได้เสียของบริษัท เช่น ลกูจ้าง เจ้าหนี Ê ลกูค้า คูค้่า และชมุชน ก็

ได้เข้ามาเกีÉยวข้องกบับริษัท โดยบคุคลเหลา่นี Êมีจะสว่นเกีÉยวข้องกบับริษัทตามทีÉตนมีสว่นได้เสีย 

ดังนั Êน  ทุกฝ่ายในบริษัทย่อมมีส่วนได้เสียโดยตรงหรือโดยอ้อมในผลการ

ดําเนินงานของบริษัท เช่น ฝ่ายจดัการ คณะกรรมการ และลกูจ้าง จะได้รับคา่แรงหรือผลประโยชน์

จากบริษัทตอบแทนการทํางานให้บริษัท ผู้ ถือหุ้นได้รับเงินปันผลตอบแทนการซื Êอหุ้นของบริษัท 

ลกูค้าได้รับสินค้าหรือบริการแลกกบัการจ่ายคา่สินค้าหรือบริการ คูค้่าได้รับคา่สินค้าตอบแทนการ

จดัหาสนิค้าหรือวตัถดุบิให้บริษัท การกํากบัดแูลกิจการจึงเป็นการนําสว่นได้เสียของทกุฝ่ายเข้ามา

พิจารณา และทําให้มัÉนใจว่าบริษัทไม่ได้ดําเนินกิจการเพืÉอผลประโยชน์ของนกัลงทนุหรือผู้ ถือหุ้น

เท่านั Êน แตย่งัคํานงึถึงผลประโยชน์ของผู้ มีสว่นได้เสียด้วย9 

 

 

 

                                                  
9 Prasong Rojwongjaras, “The improvement of Corporate Governance in Thailand through a comparative 

study,” (Proposal of Master’s Thesis    Faculty of Law  Chulalongkorn University, 2007), pp. 9-10. 
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2.1.2 หลักการกาํกับดแูลกิจการทีÉดขีอง OECD10 

องค์กรเพืÉอความร่วมมือและการพฒันาทางเศรษฐกิจ (The Organisation for 

Economic Cooperation and Development เรียกโดยย่อว่า OECD) ได้ออกเอกสารว่าด้วย 

“หลกัการกํากบัดแูลกิจการ (Principles of Corporate Governance)” ซึÉงตีพิมพ์ในปี 1999 และ

ได้รับการตรวจทานใหมใ่นปี 2004 และได้กลายมาเป็นมาตรฐานหรือตวัชี Êวดั (Benchmark) ระดบั

สากลของผู้ กําหนดนโยบาย ผู้ลงทนุ บริษัทขนาดใหญ่ และผู้ มีสว่นได้เสียทัÉวโลก 

หลกัการนี Êเป็นผลลพัธ์ของการเจรจาตกลงกนัระหว่างผู้แทนจากหลายๆประเทศ 

โดยหลักการดังกล่าวถือเป็นมาตรฐานวิธีการและแนวทางสําหรับทั Êงประเทศในกลุ่มสมาชิก 

OECD และในประเทศทีÉไม่ได้เป็นสมาชิกของ OECD โดยไม่มีข้อผกูมดัใดๆให้ต้องปฏิบตัิตาม

อยา่งเคร่งครัด 

หลกัการกํากับดูแลกิจการของ OECD สามารถปรับแต่งให้เข้ากับสถานการณ์

ของแต่ละประเทศ และแต่ละภูมิภาค โดยมีวัตถุประสงค์เพืÉอเป็นแนวทางให้รัฐบาลของแต่ละ

ประเทศ สามารถประเมินและปรับปรุงโครงสร้างกฎหมาย ตลอดจนกฎระเบียบขององค์กรทีÉทํา

หน้าทีÉในการกํากบัดแูลในเรืÉองเกีÉยวกบัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีของบริษัทจดทะเบียนในตลาดทนุ

ของประเทศตน และเพืÉอใช้เป็นแนวทางทีÉดีสําหรับตลาดหุ้น นกัลงทุน บริษัท และฝ่ายต่างๆทีÉมี

บทบาทในกระบวนการพฒันาการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี 

หลกัการกํากบัดแูลกิจการของ OECD ฉบบัปี 2004 สําหรับบริษัทจดทะเบียนใน

ตลาดหลกัทรัพย์นั Êน ประกอบด้วยประเดน็หลกัๆ ดงัตอ่ไปนี Ê 

1) การสร้างความมัÉนใจในการมีกรอบโครงสร้างของการกาํกับดูแลกิจการ
ทีÉมีประสิทธิผล 

โครงสร้างของการกํากับดูแลกิจการทีÉดี  ควรส่ง เส ริมให้ มีตลาดทุนทีÉ มี

ประสิทธิภาพและมีความโปร่งใส มีความสอดคล้องกบัข้อบงัคบัของกฎหมาย และแยกแยะความ

                                                  
10 สมาคมสง่เสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย. เอกสารประกอบการอบรมหลกัสตูร Company Secretary Program 

(CSP) รุ่นทีÉ 33/2009 (กรุงเทพฯ : สมาคมสง่เสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย, 2552), หน้า 9-11. 
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รับผิดชอบอย่างชดัเจนระหว่างองค์กรทีÉทําหน้าทีÉในการกํากบัดแูล ควบคมุ ตรวจสอบ และองค์กร

ทีÉทําหน้าทีÉลงโทษเอาผิดตามกฎหมาย 

2) สิทธิของผู้ถือหุ้นและบทบาทหน้าทีÉทีÉสาํคัญของผู้เป็นเจ้าของ 

โครงสร้างของการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี ควรปกป้องและส่งเสริมการใช้สิทธิของผู้

ถือหุ้นทกุราย 

3) การปฏิบัตต่ิอผู้ถือหุ้นอย่างเท่าเทยีมกัน 

โครงสร้างของการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี ควรสง่เสริมให้มีการปฏิบตัิตอ่ผู้ ถือหุ้นทกุ

รายอยา่งเท่าเทียมกนั ซึÉงรวมไปถึงผู้ ถือหุ้นรายย่อยและผู้ ถือหุ้นทีÉเป็นชาวตา่งชาติด้วย ผู้ ถือหุ้นทกุ

รายควรมีโอกาสทีÉจะได้รับการแก้ไขอยา่งมีประสทิธิภาพ ในกรณีทีÉผู้ ถือหุ้นถกูละเมิดสทิธิ 

4) บทบาทของผู้มีส่วนได้เสียในการกาํกับดแูลกิจการ 

โครงสร้างของการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีควรจะรับรู้ถึงสิทธิของผู้ มีสว่นได้เสีย ทั ÊงทีÉ

กําหนดไว้ในกฎหมายหรือโดยการตกลงร่วมกัน และควรสนับสนุนให้มีความร่วมมือทีÉเข้มแข็ง

ระหว่างบริษัทและผู้ มีสว่นได้เสีย เพืÉอสร้างความมัÉงคัÉง สร้างงาน และสร้างความยัÉงยืนของกิจการ

ทีÉมีความเข้มแข็งทางการเงิน 

5) การเปิดเผยข้อมูลและความโปร่งใส 

โครงสร้างของการกํากับดูแลกิจการทีÉดี ควรส่งเสริมให้มีการเปิดเผยข้อมูลทีÉมี

นยัสําคญัเกีÉยวกบับริษัท ฐานะทางการเงิน ผลประกอบการ การถือครองหุ้นของผู้ ถือหุ้นรายใหญ่ 

และการกํากบัดแูลบริษัท อยา่งตรงตอ่เวลา ครบถ้วน และถกูต้อง 

6) ความรับผิดชอบของคณะกรรมการ 

โครงสร้างของการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี ควรสร้างความมัÉนใจว่า กิจการได้มีการ

กําหนดทิศทางของกลยทุธ์ทางธุรกิจ มีกระบวนการทีÉมีประสิทธิภาพในการติดตามกํากบัดแูลการ

บริหารงานโดยคณะกรรมการ  และกรรมการมีความรับผิดชอบต่อผลของการปฏิบัติหน้าทีÉ 

(Accountable) ตอ่บริษัทและตอ่ผู้ ถือหุ้น 
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หลกัการกํากบัดแูลกิจการของ OECD เป็นแนวคิดทีÉไม่ผกูมดัให้ประเทศสมาชิก

ต้องปฏิบัติตาม เพียงแต่เน้นแนวทางทีÉควรถือปฏิบัติ เพราะเข้าใจถึงความจําเป็นของแต่ละ

ประเทศทีÉต้องนําไปประยกุต์ใช้ให้เข้ากบัข้อกฎหมาย เศรษฐกิจ และวฒันธรรมของแตล่ะประเทศ 

2.1.3 ความจาํเป็นและประโยชน์ของการกาํกับดแูลกิจการทีÉด ี

ในประเทศไทยนั Êน การกํากบัดแูลกิจการได้กลายมาเป็นประเด็นสําคญัหลงัจาก

เกิดวิกฤติการณ์ทางการเงินในปี 2540 โดยบริษัทในไทยหลายแห่งได้ถูกปิดตวัลง นักวิชาการ

หลายท่านได้แสดงความเห็นว่า หนึÉงในเหตุผลสําคญัทีÉทําให้เกิดวิกฤติการณ์ดงักล่าวก็คือ การ

กํากบัดแูลกิจการทีÉไร้ประสิทธิภาพ อีกทั Êง การล่มสลายของ Enron และ WorldCom ในประเทศ

สหรัฐอเมริกา ส่งผลให้หลกัการกํากับดูแลกิจการกลายเป็นประเด็นทีÉสําคญัในกฎหมายบริษัท 

และมีการถกเถียงกนัในประเด็นนี Êมากกว่าเดิม เนืÉองจากนกัวิชาการหลายท่านได้ให้ความเห็นว่า 

การล่มสลายดงักล่าวเป็นผลมาจากการขาดประสิทธิภาพในการกํากบัดแูลกิจการ จึงนําไปสู่การ

ปฏิรูปการกํากบัดแูลกิจการครั Êงใหญ่ทัÉวโลก โดยเฉพาะอย่างยิÉง ในสหรัฐอเมริกา และประเทศใน

แถบยโุรป11 

ดังนั Êน การกํากับดูแลกิจการทีÉดี จึงเป็นสิÉงทีÉสําคัญและมีความจําเป็นในยุค

ปัจจบุนั ด้วยเหตผุลดงัตอ่ไปนี Ê12 

1) หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี เป็นหลกัการสากลทีÉได้รับการยอมรับทัÉวโลก ทกุ

ประเทศจงึควรนําหลกัการดงักลา่วมาใช้ให้เหมาะสมกบับริบททางกฎหมาย สงัคม เศรษฐกิจ และ

วฒันธรรมของประเทศตน 

2) การระดมทนุเป็นสิÉงสําคญัสําหรับองค์กรธุรกิจของไทยในปัจจบุนั ซึÉงการระดม

ทนุจําเป็นต้องมีปัจจยัสนบัสนนุเพืÉอสร้างความเชืÉอมัÉนให้กบัผู้ลงทนุหรือผู้ ถือหุ้นในบริษัท หลกัการ

กํากบัดแูลกิจการทีÉดีจงึมีความจําเป็นอยา่งยิÉงทีÉจะช่วยเสริมสร้างความมัÉนใจให้กบันกัลงทนุ 

                                                  
11 Prasong Rojwongjaras, “The improvement of Corporate Governance in Thailand through a comparative 

study,” (Proposal of Master’s Thesis    Faculty of Law  Chulalongkorn University, 2007), pp. 1-2. 
12 ทิพย์วรรณ ประสิทธิÍลํ Êาคํา, “มาตรการทางกฎหมายว่าด้วยการกํากับดูแลกิจการทีÉดี,” (วิทยานิพนธ์ปริญญา

มหาบณัฑิต    คณะนิติศาสตร์  มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย์, 2549), หน้า 9. 
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3) การกํากบัดแูลกิจการทีÉดีเป็นปัจจยัทีÉช่วยผลกัดนัให้เกิดวิสยัทศัน์ทีÉกว้างไกล มี

วัฒนธรรมองค์กรทีÉยึดมัÉนจรรยาบรรณทางธุรกิจ ทังนี Ê เพืÉอการได้เปรียบในเชิงกลยุทธ์ และ

ก่อให้เกิดความสามารถในการแขง่ขนัทางธุรกิจทีÉมีความรุนแรงในปัจจบุนั 

จากเหตผุลดงักลา่วข้างต้น กิจการจงึจําเป็นต้องมีการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี อนัจะ

ก่อให้เกิดประโยชน์ ดงัตอ่ไปนี Ê 

1) เพิÉมประสิทธิภาพในการบริหารจดัการของบริษัท และช่วยถ่วงดลุและคาน

อํานาจการบริหารงานของกรรมการ มิให้กรรมการหรือผู้บริหารใช้อํานาจอย่างอิสระ ขาดความ

ระมดัระวงั ซึÉงเป็นเหตใุห้เกิดความเสียหายแก่บริษัทได้13 

2) การกํากบัดแูลกิจการทีÉดีจะก่อให้เกิดความสามารถในการแข่งขนัของบริษัท 

และสร้างความมัÉนใจให้กับนักลงทุน อันจะเป็นการดึงดูดการลงทุนทั Êงในและระหว่างประเทศ 

เพราะนกัลงทนุสว่นใหญ่จะเลือกลงทนุในบริษัททีÉมีการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี 

3) การกํากบัดแูลกิจการทีÉดีเป็นการคํานึงถึงสิทธิของผู้ ถือหุ้นและปฏิบตัิต่อผู้ ถือ

หุ้นอยา่งเท่าเทียมกนั จงึช่วยเพิÉมมลูคา่ให้กบัผู้ ถือหุ้นในระยะยาว 

4) การกํากบัดแูลกิจการทีÉดีนั Êน ต้องคํานงึถึงบทบาทของผู้ มีสว่นได้เสียทกุฝ่าย จงึ

เป็นการสร้างผลประโยชน์สงูสดุให้กบัผู้ มีสว่นได้เสีย ซึÉงจะช่วยสร้างมลูคา่เพิÉมให้แก่กิจการในระยะ

ยาว อนัเป็นทีÉปรารถนาของทกุฝ่าย 

5) สร้างความมัÉนใจให้แก่สงัคมว่า การประกอบธุรกิจของบริษัทดําเนินไปด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคม โดยคํานงึถึงสิÉงแวดล้อมด้วย14 

6) การกํากบัดแูลกิจการทีÉดีจะก่อให้เกิดการเติบโตของตลาดทนุไทย อนันํามาซึÉง

การเจริญเตบิโตทางเศรษฐกิจทีÉยัÉงยืนของประเทศ 

 

                                                  
13 สพุรรษา จิรโชติขจรกลุ, “ปัญหาทางกฎหมายบางประการเกีÉยวกบัมาตรการสง่เสริมการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี ตาม

พระราชบัญญัติหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ (ฉบับทีÉ 4) พ.ศ. 2551: ศึกษากรณีหน้าทีÉและความรับผิดของกรรมการ,” 

(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต    สาขาวิชานิติศาสตร์ คณะนิติศาสตร์  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2551), หน้า 13. 
14 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 14. 
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2.1.4 รูปแบบของการกาํกับดแูลกิจการ 

การกํากับดูแลกิจการถือเป็นกลไกในการกํากับดูแลธุรกิจเพืÉอลดปัญหาของ

ตวัแทน อย่างไรก็ดี การกํากับดแูลกิจการมีหลายรูปแบบ ซึÉงไม่สามารถตดัสินได้ว่ารูปแบบใดดี

ทีÉสดุ ทั Êงนี Ê รูปแบบดงักล่าวย่อมแตกต่างกนัตามวฒันธรรมประจําชาติ สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ  

หน่วยงานกํากับดูแลตลาดหุ้ น สมาคมอุตสาหกรรมและสมาคมวิชาชีพ รวมทั Êงโครงสร้าง

คณะกรรมการทีÉแตกตา่งกนัไปในแตล่ะประเทศ 

ดงันั Êน เพืÉอให้เกิดความเข้าใจในรูปแบบของการกํากบัดแูลกิจการ จึงจําเป็นต้อง

ทราบถึงรูปแบบโครงสร้างคณะกรรมการซึÉงมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละประเทศเช่นกนั โดยทีÉ

โครงสร้างของคณะกรรมการในแต่ละประเทศจะถูกกําหนดโดยกฎหมายในประเทศนั Êนๆ ซึÉงใน

บรรดาโครงสร้างทั ÊงหลายทีÉมีกําเนิดจากกฎหมายทีÉแตกต่างกันของแต่ละประเทศ สามารถสรุป

โครงสร้างของคณะกรรมการได้วา่มี 2 รูปแบบหลกั ได้แก่15 

1) Unitary Board เป็นรูปแบบทีÉในแตล่ะบริษัทมีคณะกรรมการทีÉมีอํานาจตาม

กฎหมายเพียงคณะเดียว และได้รับการแต่งตั Êงโดยผู้ ถือหุ้น โดยคณะกรรมการจะประกอบด้วย

กรรมการทีÉทําหน้าทีÉในการบริหาร (Executive Directors) และกรรมการทีÉไม่ได้ทําหน้าทีÉในการ

บริหาร (Non-Executive Directors) ทํางานร่วมกนัในระดบัหนึÉง โดยรับผิดชอบในการทําหน้าทีÉทั Êง

การกํากบัดแูลและการบริหารจดัการ และในอีกระดบัหนึÉงก็มอบหมายให้กรรมการอิสระ ทําหน้าทีÉ

ควบคมุ กํากบัดแูล และตรวจสอบ ตวัอย่างเช่น ประเทศสหรัฐอเมริกา ประเทศสหราชอาณาจกัร 

และประเทศไทย เป็นต้น อาจกลา่วได้วา่ โครงสร้างคณะกรรมการเช่นนี Ê สง่ผลให้เกิดความสมัพนัธ์

อนัใกล้ชิดและสามารถถ่ายทอดข้อมลูได้ดีกวา่โครงสร้างแบบ Two-Tier Board 

2) Two-Tier Board เป็นรูปแบบทีÉในแตล่ะบริษัทมีคณะกรรมการซึÉงมีอํานาจตาม

กฎหมายอยู่ 2 คณะ  คณะทีÉหนึÉงคือ Supervisory Board และคณะทีÉสองคือ Management 

Board คณะกรรมการทั Êงสองคณะทําหน้าทีÉแยกกนัชดัเจน กล่าวคือ Supervisory Board ทํา

หน้าทีÉควบคมุดแูลในระดบัสงู สว่น Management Board ทําหน้าทีÉดําเนินธุรกิจเป็นงานประจํา ทีÉ

สําคญัคณะกรรมการทั Êงสองคณะจะมีกรรมการซํ Êากันไม่ได้ ผู้ ถือหุ้ นของบริษัทจะเป็นผู้ แต่งตั Êง

                                                  
15 เดือนเพ็ญ จนัทร์ศิริศรี, “คณะกรรมการ,” ใน การกํากบัดแูลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ, อญัญา ขนัธวิทย์, บรรณาธิการ 

(กรุงเทพฯ : อมรินทร์พริ Êนติ Êงแอนด์พบัลชิชิÉง, 2552), หน้า 184. 



18 

 

กรรมการใน Supervisory Board ตอ่จากนั Êน Supervisory Board จะเป็นผู้แตง่ตั Êงกรรมการใน 

Management Board ตวัอยา่งเช่น ประเทศเยอรมนี และประเทศเนเธอร์แลนด์ เป็นต้น               

จากปัจจยัทีÉกลา่วมาข้างต้น จึงสง่ผลให้การกํากบัดแูลกิจการมีรูปแบบทีÉแตกตา่ง

กนัออกไป โดยขึ Êนอยูก่บัเกณฑ์ทีÉใช้ในการแบง่รูปแบบของการกํากบัดแูลกิจการ ดงัตอ่ไปนี Ê 

1) แบ่งตามกลุ่มผลประโยชน์หลัก สามารถแบง่ได้เป็น 3 รูปแบบ ดงันี Ê16  

1.1) โมเดลอังกฤษ-อเมริกัน (Anglo-American Model) 

โครงสร้างพื Êนฐานของโมเดลนี Ê พัฒนาจากกฎหมายจารีตประเพณี (Common 

Law) โมเดลการกํากับดแูลกิจการแบบองักฤษ-อเมริกันนี Ê เน้นความรับผิดชอบในการดแูลการ

บริหารกิจการเพืÉอประโยชน์ทีÉดีทีÉสดุของผู้ ถือหุ้น (Fiduciary duties) โดยทัÉวไปแล้ว มกัจะใช้ใน

ประเทศทีÉมีโครงสร้างผู้ ถือหุ้นกระจายตวัออกไปในวงกว้าง เช่น แคนาดา องักฤษ ออสเตรเลีย และ

สหรัฐอเมริกา ผู้ ถือหุ้นทีÉกระจายตวันี Ê ไม่สามารถมีอํานาจใดๆเหนือบริษัท ดงันั Êน โมเดลการกํากบั

ดแูลกิจการแบบนี Êจะให้ความสําคญักบัการเพิÉมมลูคา่ของผู้ ถือหุ้น และมีคณะกรรมการเพียงคณะ

เดียวทีÉทําหน้าทีÉทั Êงการบริหารและการกํากบัดแูลกิจการไปพร้อมๆกนั 

1.2) โมเดลคอนตเินนตลั (Continental Model) 

เป็นโมเดลส่วนใหญ่ทีÉ ใ ช้ในประเทศยุโรปและญีÉปุ่ น  โมเดลนี Êพัฒนาจาก

ความสัมพันธ์ (Relationship-based) โดยเน้นหน้าทีÉของกรรมการทีÉมีต่อผู้ มีส่วนได้เสีย 

(Stakeholders) ในวงกว้าง ซึÉงรวมถึงพนกังาน คูค้่า และชมุชน โดยทัÉวไปแล้ว มกัใช้ในประเทศทีÉมี

ผู้ ถือหุ้นรายใหญ่ เช่น ในเยอรมนั ฮอลแลนด์ ฝรัÉงเศส ญีÉปุ่ น หรือในประเทศทีÉมีผู้ ถือหุ้นเป็นกลุ่ม 

โดยเฉพาะอย่างยิÉงสถาบนัการเงิน ซึÉงมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการบริษัทด้วย ระบบของการมี

คนวงในเช่นนี Ê มักพึÉงพาเงินกู้ จากธนาคารมากกว่าเน้นเงินทุนจากตลาดหุ้น และมักได้รับการ

สนบัสนุนจากเครือข่ายธุรกิจทีÉใกล้ชิด โมเดลนี Êมีโครงสร้างของคณะกรรมการเป็น 2 ระดบั คือ 

คณะกรรมการบริษัท (Board of Directors) และคณะกรรมการทีÉปรึกษา (Advisory Board) 

 

                                                  
16 สมาคมสง่เสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย. เอกสารประกอบการอบรมหลกัสตูร Company Secretary Program 

(CSP) รุ่นทีÉ 33/2009 (กรุงเทพฯ : สมาคมสง่เสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย, 2552), หน้า 5-6. 
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1.3) โมเดลระบบครอบครัว (Family-based Model) 

โมเดลนี Êมักใช้ในประเทศในแถบเอเชียแปซิฟิก และบางประเทศในแถบละติน

อเมริกัน ซึÉงสะท้อนให้เห็นอีกลักษณะหนึÉงของประเพณีวัฒนธรรมและแนวทางการทํางานทีÉ

แตกตา่งออกไป โดยในโมเดลนี Ê ความเป็นเจ้าของในกิจการทั Êงหมดหรือสว่นใหญ่จะเป็นของบคุคล

ในครอบครัว อีกทั Êง บุคคลในครอบครัวยังเข้ามามีบทบาทสําคัญอืÉนๆในกิจการด้วย เช่น เป็น

กรรมการ ฝ่ายจดัการ ทีÉปรึกษา หรือพนกังานด้วย 

2) แบ่งตามแหล่งทีÉมาของทุน สามารถแบง่ได้ 2 รูปแบบ ดงัตอ่ไปนี Ê17 

2.1) กลไกภายนอกหรือระบบตลาด (Market-Based System) 

มีลกัษณะเด่น คือ โครงสร้างทุนของกิจการมีการกระจายตวัของผู้ ถือหุ้นอย่าง

กว้างขวาง (Dispersed Equity Shareholder) มีตราสารทางการเงินทีÉกิจการนําออกขายเพืÉอระดม

เงินทุนจากแหล่งสาธารณะซึÉงได้แก่ ผู้ซื Êอตราสารหนี Ê และผู้ซื Êอหุ้นสามญั (Public Debt and 

Equity) จํานวนมาก และผู้บริหารมีความเป็นอิสระคอ่นข้างมาก ซึÉงระบบนี Êจะเห็นได้ชดัในประเทศ

องักฤษและประเทศสหรัฐอเมริกา ทําให้รูปแบบการกํากับดูแลซึÉงลกัษณะนี Êอาจถูกเรียกว่าเป็น

รูปแบบ Anglo-American Model การกํากบัดแูลธุรกิจโดยระบบตลาดถือได้วา่เป็นระบบทีÉใช้กลไก

ภายนอกเป็นหลกัเพืÉอลดความขดัแย้งทางผลประโยชน์ และลดปัญหาตวัแทน 

ในประเทศทีÉมีตลาดทนุ (Capital Market) พฒันาแล้ว เช่น ประเทศสหรัฐอเมริกา 

และประเทศองักฤษ บริษัทสว่นใหญ่มกัมีการระดมเงินทนุโดยใช้ช่องทางตลาดทนุเป็นหลกั ตลาด

ทนุในลกัษณะนี Êจะทําหน้าทีÉเป็นตลาดการควบคมุกิจการ (Market for Corporate Control) ทีÉดี 

เพราะตลาดทนุสามารถทีÉจะควบคมุความประพฤติของผู้บริหาร (Managerial Behavior) ได้โดย

อาศัยกลไกตลาด หากธุรกิจมีผลประกอบการตกตํÉาอันเนืÉองจากปัญหาคุณธรรมวิบัติ (Moral 

Hazard) ของผู้บริหาร ราคาหุ้นในตลาดทนุทีÉมีประสิทธิภาพ ย่อมสะท้อนข้อมลูข่าวสารออกมาใน

รูปของราคาหุ้นทีÉตกตํÉากว่ามลูค่าทีÉแท้จริงของธุรกิจ ธุรกิจดงักล่าวย่อมตกเป็นเป้าของการถกูเข้า

ครอบงํากิจการ (Takeover) การทํางานของกลไกตลาดโดยเกิดการเข้าครอบงํากิจการและ

เปลีÉยนตวัผู้บริหาร จะช่วยลดปัญหาของตวัแทนลงได้ ทําให้ผู้บริหารควบคมุความประพฤติของ

                                                  
17 เสกศกัดิÍ จําเริญวงศ์, “รูปแบบของการกํากบัดแูลกิจการ,” ใน การกํากบัดแูลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ, อญัญา ขนัธวิทย์

, (กรุงเทพฯ : อมรินทร์พริ Êนติ Êงแอนด์พบัลชิชิÉง, 2552), หน้า 111-114, 119. 
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ตนเองมากขึ Êน เอาใจใสด่แูลธุรกิจมากขึ Êน บริโภคผลประโยชน์ทีÉไม่ใช่ของตนเองน้อยลง ซึÉงเป็นการ

ลดต้นทนุของตวัแทนอนัเกิดจากความขดัแย้งระหว่างเจ้าของและผู้บริหาร และส่งผลต่อเนืÉองทํา

ให้มลูคา่ของกิจการมีระดบัสงูขึ ÊนในทีÉสดุ ปัจจยัทีÉจะช่วยจงูใจให้ระบบตลาดทํางานได้ดีขึ Êน คือ การ

ให้ผลตอบแทนแก่ผู้บริหารทีÉผกูติดกบัตวัชี Êวดัผลการดําเนินงาน และการให้ผลตอบแทนทีÉใช้ราคา

หุ้นเข้ามาพิจารณาด้วย  

2.2) กลไกภายในหรือระบบธนาคาร (Bank-Based System) 

มีลักษณะเด่นคือ  กิจการมักมีการกระจุกตัวของผู้ ถือหุ้ น  (Concentrated 

Ownership) ในกลุม่ครอบครัวหรือกลุม่การค้า กิจการมีผู้บริหารทีÉถกูควบคมุอย่างใกล้ชิดโดยผู้ ถือ

หุ้ นรายใหญ่ ประเทศทีÉใช้ระบบนี Ê เช่น ประเทศในกลุ่มยุโรป โดยเฉพาะเยอรมนีซึÉงใช้ระบบ 

Universal Banking และประเทศในเอเชีย เช่น ประเทศญีÉปุ่ นซึÉงใช้ระบบ Main Banking การ

กํากับดูแลธุรกิจโดยระบบธนาคารถือได้ว่าเป็นระบบทีÉใช้กลไกภายในเป็นหลกัในการลดความ

ขดัแย้งทางผลประโยชน์ และปัญหาตวัแทนได้ดีเช่นกัน นอกจากนั Êนแล้ว ประเทศไทยก็ใช้กลไก

ภายในในการกํากบัดแูลกิจการเช่นกนั อย่างไรก็ตาม การกํากบัดแูลกิจการทีÉใช้กลไกภายในของ

แตล่ะประเทศอาจมีรูปแบบทีÉแตกตา่งกนั              

ภายใต้ระบบธนาคาร ไม่ว่าจะเป็นแบบ Universal Banking ในทวีปยโุรป หรือ 

Main Banking ในประเทศญีÉปุ่ น ธนาคารจะมีสว่นในการกํากบัดแูลธุรกิจโดยการเป็นผู้ มีสว่นได้

เสียทั Êงในฐานะเจ้าหนี Êและเจ้าของ แตธ่นาคารในฐานะของเจ้าหนี Êย่อมให้ความสนใจในกระแสเงิน

สด (Cash Flows) ของธุรกิจทีÉจะนํามาชําระเงินต้นและดอกเบี Êยมากกว่ามลูคา่ธุรกิจ (Firm Value) 

ในระยะยาว ราคาหุ้นของธุรกิจกลบัไม่ใช่ตวัแปรทีÉสําคญัสงูสดุสําหรับธนาคารทีÉมาลงทนุในธุรกิจ 

ความมัÉงคัÉง (Wealth) ของผู้ ถือหุ้นโดยทัÉวไป จึงมกัได้รับความสนใจและความสําคญัรองจาก

ความสามารถในการชําระหนี Ê ส่งผลให้ธุรกิจอาจจะไม่ได้รับการยินยอมจากคณะกรรมการบริษัท

ให้ลงทุนในธุรกิจทีÉมีความเสีÉยงต่อการขาดสภาพคล่องและเกิดการบิดพลิ Êวในการชําระหนี Êสูง 

ถึงแม้จะเป็นโครงการทีÉมีศกัยภาพในระยะยาวแฝงอยู่ ซึÉงอาจส่งผลต่อผลิตภาพ (Productivity) 

ของระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ       
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2.2 โครงสร้างของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

บริษัททีÉจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยสว่นใหญ่นั Êน มีโครงสร้าง

การถือหุ้นและอํานาจทางการบริหารเป็นแบบกระจุกตวั เนืÉองจากลกัษณะของการดําเนินธุรกิจ

เป็นแบบครอบครัวมาตั Êงแตเ่ริÉมต้น ซึÉงมีผู้ ก่อตั Êงเป็นบคุคลภายในครอบครัว และยงัคงรักษาอํานาจ

การบริหารไว้โดยการเป็นผู้ ถือหุ้นรายใหญ่ของบริษัทด้วย การตดัสินใจลงทนุของผู้ลงทนุภายนอก

จงึมาจากความเชืÉอมัÉนในกลุม่ของผู้ ถือหุ้นใหญ่  

การกระจกุตวัของการถือหุ้นมีข้อดีในด้านความคลอ่งตวัในการบริหารงาน และผู้

ถือหุ้นรายใหญ่จะมีความผกูพนักบับริษัท รวมทั Êงมีแนวโน้มทีÉจะคํานงึถึงผลประโยชน์และความอยู่

รอดของบริษัทในระยะยาว การเปลีÉยนแปลงความเป็นเจ้าของจากการควบรวมกิจการจึงมกัไม่

เกิดขึ Êน ในขณะทีÉบริษัททีÉมีการถือหุ้นแบบกระจายตวั การบริหารงานจะไม่มีความยัÉงยืน เพราะ

ขาดผู้ ทีÉเป็นเจ้าของซึÉงมีสว่นได้เสียเป็นจํานวนมาก บริษัทจึงเสีÉยงตอ่การเปลีÉยนแปลงจากการควบ

รวมกิจการซึÉงอาจเกิดขึ Êนอยูต่ลอดเวลา  

อย่างไรก็ตาม ข้อเสียของโครงสร้างการถือหุ้นแบบกระจุกตวัอยู่ทีÉ โครงสร้างมกั

เอื Êออํานวยให้ผู้ ถือหุ้นรายใหญ่บริหารงานในลกัษณะทีÉอาจเป็นการเอาเปรียบผู้ลงทนุภายนอกได้ 

โดยคํานงึถึงผลประโยชน์ของกลุม่ตวัเองเป็นหลกั18 

รูปแบบของการกํากบัดแูลกิจการในประเทศไทยคอ่นข้างจะเป็นลกัษณะของการ

กํากบัดแูลกิจการทีÉคล้ายกบัในประเทศญีÉปุ่ นและประเทศเยอรมนี ในมิตทีิÉบริษัทมีผู้ ถือหุ้นรายใหญ่

และถือหุ้ นกระจุกตัว ผู้ ถือหุ้ นรายใหญ่เหล่านั Êนมีบทบาทในการกํากับดูแลธุรกิจโดยผ่าน

คณะกรรมการบริษัท ตลาดทุนภายในโดยโครงสร้างความเป็นเจ้าของแบบพีระมิดมีบทบาท

มากกว่าตลาดทนุภายนอกจากผู้ ถือหุ้นทัÉวไป การกระจายหุ้นและการกํากบัดแูลจึงไม่ได้กระจาย

ไปในวงกว้างมากเท่าทีÉควร และเมืÉอเปรียบเทียบกับประเทศเยอรมนีและประเทศญีÉปุ่ นแล้ว 

ธนาคารพาณิชย์ของประเทศไทยมีบทบาทน้อยกว่าในการเข้าไปมีส่วนในการกํากับดูแลธุรกิจ 

(การลงทุนในหุ้นสามญัและหุ้นกู้ ของธนาคารพาณิชย์ มีข้อจํากัดของจํานวนหุ้นทีÉจะถือไว้ตาม

พระราชบญัญตัิธุรกิจสถาบนัการเงิน พ.ศ. 2551) ในขณะเดียวกนั ธนาคารอาจกลบัสร้างปัญหา

ด้วยการให้สินเชืÉอโดยมีความสัมพันธ์ส่วนบุคคลมากกว่าเหตุผลทางธุรกิจ นอกจากนั Êน 

                                                  
18 ศิลปพร  ศรีจัÉนเพชร, “กลไกการกํากบัดแูลกิจการ,” ใน การกํากบัดแูลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ, อญัญา ขนัธวิทย์, 

บรรณาธิการ, หน้า 72-73. 
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คณะกรรมการบริษัทยงัอาจประกอบด้วยตวัแทนของบคุคลภายในทีÉเกีÉยวข้องกบัผู้ ถือหุ้นรายใหญ่

และครอบครัว ส่วนกรรมการอิสระมกัจะเป็นคนใกล้ชิดกับผู้ ถือหุ้นใหญ่หรืออาจเป็นข้าราชการ

บํานาญ ซึÉงอาจขาดความเข้าใจอย่างลกึซึÉงในบทบาทหน้าทีÉของการเป็นกรรมการ และการกํากบั

ดแูลธุรกิจ แตเ่คยชินกบัระบบอปุถมัภ์ 

ทางด้านการกํากบัดแูลด้วยกลไกตลาดนั Êน ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยยงัมี

สภาพคล่องน้อย ขนาดของตลาดยงัเล็ก ไม่เป็นทีÉน่าสนใจของนักลงทุนสถาบนัต่างชาติ อีกทั Êง

กฎหมายยินยอมให้ถือหุ้นกระจกุตวัในสดัสว่นทีÉสงู ทําให้ตลาดอาจไมส่ามารถทํางานในการกํากบั

ดูแลการทํางานของผู้บริหาร นอกจากนั Êน ตลาดสําหรับการควบคุมกิจการยังมีขนาดเล็กมาก 

กลไกตลาดทีÉจะสร้างวินยัผู้บริหารจงึมีน้อย 

โดยสรุปแล้ว การกํากับดแูลกิจการของประเทศไทยมีลกัษณะเป็นกลไกภายใน 

แต่ยังคงไม่สมบูรณ์แข็งแกร่งเท่าทีÉควร เมืÉอกลไกการกํากับดูแลยังไม่ได้พัฒนาให้แข็งแกร่งขึ Êน 

บริษัทของไทยจงึยงัคงประสบปัญหาตวัแทนทั Êงสองด้าน คือระหวา่งเจ้าหนี Êกบัเจ้าของ ซึÉงทําให้เกิด

ต้นทุนของตวัแทนระหว่างเจ้าหนี Êกบัเจ้าของ และระหว่างเจ้าของกบัผู้จดัการ ซึÉงทําให้เกิดต้นทุน

ของตวัแทนระหวา่งเจ้าของกบัผู้จดัการ 

ดังนั Êน ในทางหนึÉงเพืÉอพัฒนาระบบการกํากับดูแลกิจการในประเทศไทย จึง

จําเป็นต้องเร่งพฒันาตลาดทนุให้มีบทบาทมากขึ Êน เช่น การส่งเสริมให้มีระบบตลาดแบบเสรีมาก

ขึ Êน การส่งเสริมให้มีการออมและการลงทนุในตลาดหลกัทรัพย์มากขึ Êน ให้มีการกระจายตวัของผู้

ถือหุ้นมากขึ Êน มีโครงสร้างความเป็นเจ้าของทีÉมีสิทธิเสมอภาคระหว่างสิทธิในการออกเสียงและ

สิทธิในกระแสเงินสด ในขณะเดียวกนั กลไกภายในเพืÉอส่งเสริมการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี อนัได้แก่ 

คณะกรรมการบริษัทจะต้องมีความเป็นอิสระ เข้มแข็ง รับผิดชอบ มีจริยธรรม และมีบทลงโทษทีÉ

จริงจงัสําหรับกรรมการทีÉขาดความรับผิดชอบหรือพร่องจริยธรรมด้วย19           

 

 

 

                                                  
19 เสกศกัดิÍ จําเริญวงศ์, “รูปแบบของการกํากบัดแูลกิจการ,” ใน การกํากบัดแูลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ, อญัญา ขนัธวิทย์

, บรรณาธิการ, หน้า 119-121. 
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2.3 มาตรการในการกาํกับดแูลกิจการทีÉดขีองประเทศไทย 

การกํากบัดแูลกิจการของไทย เป็นการรวมกนัของกฎหมาย ระเบียบ กฎ หลกัการ

และแนวทางปฏิบัติ สําหรับบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยนั Êน จะมี

กฎหมายหลกั 2 ฉบบัทีÉเกีÉยวข้องกบัการกํากบัดแูลกิจการ ได้แก่ พระราชบญัญัติบริษัทมหาชน

จํากดั พ.ศ. 2535 และพระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม 

พ.ศ. 2551) กฎหมายเหล่านี Êมีผลบงัคบัให้บริษัทจดทะเบียนทกุแห่งต้องปฏิบตัิตาม อย่างไรก็ดี 

กฎหมายดงักลา่วไม่ได้ครอบคลมุในทกุหลกัการของการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี จึงได้มีแนวทางหรือ

หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีซึÉงอยู่บนพื Êนฐานของความสมคัรใจเข้ามาเสริม โดยในปัจจุบนัได้มี

หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีสําหรับบริษัทจดทะเบียน ปี 2549 ของตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศ

ไทย ซึÉงไมมี่ผลบงัคบัให้บริษัทจดทะเบียนต้องปฏิบตัิตาม แตใ่นกรณีทีÉไม่ปฏิบตัิตาม บริษัทจะต้อง

เปิดเผยถึงเหตผุลทีÉไมป่ฏิบตัติามนั Êนด้วย20       

2.3.1 มาตรการตามพระราชบัญญัตบิริษัทมหาชนจาํกัด พ.ศ. 2535 

พระราชบญัญตับิริษัทมหาชนจํากดั พ.ศ. 2535 มีบทบญัญตัิทีÉเกีÉยวกบัการกํากบั

ดแูลกิจการ โดยเกีÉยวข้องกบับทบาทของคณะกรรมการเป็นหลกั ซึÉงอยู่ในหมวด 6 คณะกรรมการ 

ทั Êงนี Ê ได้กําหนดหน้าทีÉของกรรมการตามหลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีไว้ ดงันี Ê  

1) หน้าทีÉปฏิบตัิตามกฎหมาย วตัถุประสงค์ ข้อบงัคบัและมติทีÉประชุมผู้ ถือหุ้ น 

(มาตรา 85) 

-  กรรมการต้องปฏิบัติหน้าทีÉตามกฎหมาย ซึÉงได้แก่ พระราชบัญญัติบริษัท

มหาชนจํากัด พ.ศ. 2535 พระราชบัญญัติหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไข

เพิÉมเติม พ.ศ. 2551) รวมทั ÊงกฎหมายพิเศษทีÉควบคุมการประกอบธุรกิจบางประเภท เช่น 

พระราชบญัญัติธุรกิจสถาบนัการเงิน พ.ศ. 2551 พระราชบญัญัติประกนัชีวิต พ.ศ. 2535 และ

พระราชบญัญตัปิระกนัวินาศภยั พ.ศ. 2535 เป็นต้น21 

                                                  
20 Prasong Rojwongjaras, “The improvement of Corporate Governance in Thailand through a comparative 

study,” (Proposal of Master’s Thesis    Faculty of Law  Chulalongkorn University, 2007), p. 18. 
21 สพุรรษา จิรโชติขจรกลุ, “ปัญหาทางกฎหมายบางประการเกีÉยวกบัมาตรการสง่เสริมการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี ตาม

พระราชบัญญัติหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ (ฉบับทีÉ 4) พ.ศ. 2551: ศึกษากรณีหน้าทีÉและความรับผิดของกรรมการ,” 

(วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต    สาขาวิชานิติศาสตร์ คณะนิติศาสตร์  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2551), หน้า  28. 
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-  กรรมการต้องปฏิบตัหิน้าทีÉให้เป็นไปตามวตัถปุระสงค์ของบริษัท  

-  กรรมการต้องปฏิบตัหิน้าทีÉให้เป็นไปตามข้อบงัคบัของบริษัท 

- กรรมการต้องปฏิบตัิหน้าทีÉให้เป็นไปตามมติทีÉประชุมผู้ ถือหุ้น เนืÉองจากมติทีÉ

ประชุมผู้ ถือหุ้นเปรียบเสมือนเป็นนโยบายของผู้ ถือหุ้นทั ÊงปวงทีÉมอบให้กรรมการดําเนินการเพืÉอ

ก่อให้เกิดประโยชน์สงูสดุของผู้ ถือหุ้น กรรมการจงึต้องปฏิบตัติามอยา่งเคร่งครัด22 

2) หน้าทีÉใช้ความระมดัระวงัในการดําเนินงาน (มาตรา 85) 

กรรมการต้องใช้ความระมดัระวงัในการบริหารงาน ไม่กระทําการโดยประมาท

เลนิเลอ่จนก่อให้เกิดความเสียหาย 

3) หน้าทีÉปฏิบตังิานด้วยความซืÉอสตัย์สจุริต (มาตรา 85) 

มีผู้ ยกตัวอย่างการปฏิบัติหน้าทีÉของกรรมการด้วยความซืÉอสัตย์สุจริตว่า

ประกอบด้วยหน้าทีÉหลายประการ เช่น ไม่ค้าขายแข่งกบับริษัท ไม่แย่งโอกาสของบริษัท ไม่มี

ผลประโยชน์ขดักบับริษัท ไม่ใช้ความลบัของบริษัทค้าหุ้นโดยไม่เป็นธรรม ไม่กดขีÉผู้ ถือหุ้นสว่นน้อย 

รวมทั Êงหน้าทีÉเกีÉยวกบัการซื Êอหรือขายอํานาจการควบคมุในบริษัท เป็นต้น23 

4) หน้าทีÉตามกฎหมายซึÉงกําหนดไว้เพืÉอป้องกนัผลประโยชน์ขดัแย้งกบับริษัท 

โดยแท้จริงแล้ว หน้าทีÉดงักลา่วเป็นหน้าทีÉแห่งความซืÉอสตัย์สจุริตประการหนึÉง แต่

เนืÉองจากพระราชบญัญตัิบริษัทมหาชนฯ ได้บญัญตัิหน้าทีÉดงักลา่วไว้เป็นการเฉพาะใน 5 มาตรา

ด้วยกนั จงึสามารถแยกพิจารณาหน้าทีÉดงักลา่วได้ดงันี Ê 

4.1) หน้าทีÉไม่ประกอบกิจการอนัมีสภาพอย่างเดียวกนัและเป็นการแข่งขนักบั

กิจการของบริษัท (มาตรา 86) 

กฎหมายห้ามมิให้กรรมการประกอบกิจการอนัมีสภาพอย่างเดียวกนัและเป็น

การแข่งขันกับกิจการของบริษัท หรือเข้าเป็นหุ้นส่วนในห้างหุ้นส่วนสามัญ หรือเป็นหุ้นส่วนไม่

จํากดัความรับผิดในห้างหุ้นสว่นจํากดั หรือเป็นกรรมการของบริษัทเอกชนหรือบริษัทอืÉนทีÉประกอบ

กิจการอนัมีสภาพอยา่งเดียวกนั และเป็นการแขง่ขนักบักิจการของบริษัท ไม่ว่าจะทําเพืÉอประโยชน์

สว่นตน หรือประโยชน์ผู้ อืÉน เว้นแตจ่ะได้แจ้งให้ทีÉประชมุผู้ ถือหุ้นทราบก่อนทีÉจะมีมตแิตง่ตั Êง 

                                                  
22 เรืÉองเดียวกนั, หน้า  49. 
23 เรืÉองเดียวกนั, หน้า  52. 
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4.2) หน้าทีÉงดเว้นจากการซื Êอขายทรัพย์สนิของบริษัทหรือทําธุรกรรมอย่างหนึÉง

อยา่งใดกบับริษัท (มาตรา 87) 

เนืÉองจากการซื Êอขายทรัพย์สินหรือการทําธุรกิจนั Êน ย่อมต้องแสวงหากําไรเป็น

หลัก ดังนั Êน หากกรรมการเข้าเป็นคู่สัญญากับบริษัทแล้ว จะเป็นการยากทีÉกรรมการจะรักษา

ผลประโยชน์ของบริษัท อย่างไรก็ตาม หากการซื Êอขายหรือกระทําธุรกิจดังกล่าวได้รับความ

เห็นชอบจากคณะกรรมการแล้ว ย่อมผกูพนับริษัท แตถ้่ามีการฝ่าฝืนทําธุรกรรมกบับริษัท จะทําให้

การซื Êอขายหรือการกระทํานั Êนไม่ผกูพนับริษัท หากมีความเสียหายใดๆเกิดขึ Êนต่อบุคคลภายนอก 

กรรมการต้องรับผิดในความเสียหายดงักลา่ว24 

4.3) หน้าทีÉแจ้งให้บริษัททราบโดยมิชกัช้าเมืÉอมีเหตทีุÉกรรมการเข้าไปมีสว่นได้

เสียในสญัญาหรือเข้าถือหุ้นหรือหุ้นกู้ของบริษัทหรือบริษัทในเครือ (มาตรา 88) 

กฎหมายกําหนดให้กรรมการแจ้งให้บริษัททราบโดยมิชกัช้าเมืÉอมีเหตุการณ์

ดงันี Ê 

ก) มีสว่นได้เสียไมว่า่โดยตรงหรือโดยอ้อมในสญัญาใดๆ ทีÉทําขึ Êนระหวา่งรอบปี

บญัชี โดยระบขุ้อเท็จจริงเกีÉยวกบัลกัษณะของสญัญา ชืÉอคูส่ญัญา และสว่นได้เสียของกรรมการใน

สญัญา (ถ้ามี) 

ข) แจ้งให้บริษัททราบถึงการถือหุ้น หรือหุ้นกู้ ในบริษัทและบริษัทในเครือ โดย

ระบจํุานวนทั ÊงหมดทีÉเพิÉมขึ Êนหรือลดลง ในระหวา่งรอบปีบญัชี (ถ้ามี) 

 

4.4) หน้าทีÉงดเว้นการกู้ ยืมเงินจากบริษัท (มาตรา 89) 

กฎหมายกําหนดห้ามมิให้บริษัทให้กู้ ยืมแก่กรรมการ พนกังาน ลกูจ้าง เว้นแต ่

1) เป็นการให้กู้ ยืมเงินตามระเบียบการสงเคราะห์พนกังานและลกูจ้าง หรือ 2) เป็นการให้กู้ ยืมเงิน

ตามกฎหมายวา่ด้วยการธนาคารพาณิชย์ กฎหมายวา่ด้วยการประกนัชีวิตหรือกฎหมายอืÉน 

นอกจากนี Êในวรรคสอง และวรรคสามของมาตรา 89 ยงัได้ขยายขอบเขตห้ามมิ

ให้บริษัทให้กู้ ยืมเงินแก่บุคคลทีÉเกีÉยวข้องกับบุคคลดงักล่าวตามทีÉกฎหมายกําหนด รวมทั Êงยงัได้

ขยายขอบเขตของคําวา่การให้กู้ ยืมเงิน ให้รวมถึงการกระทําอืÉนๆตามทีÉกฎหมายกําหนดด้วย  

                                                  
24 เรืÉองเดียวกนั, หน้า  55. 
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4.5) ห้ามมิให้จ่ายเงิน ทรัพย์สิน เว้นแต่เป็นค่าตอบแทนตามข้อบงัคบับริษัท 

(มาตรา 90) 

หลกัการจ่ายคา่ตอบแทนกรรมการบริษัทมหาชนเป็นไปตามหลกัการดงันี Ê25 

ก) ห้ามบริษัทจ่ายเงินหรือทรัพย์สินอืÉนใดแก่กรรมการ เว้นแต่จ่ายเป็น

คา่ตอบแทนตามข้อบงัคบัของบริษัท 

ข) ถ้าข้อบงัคบับริษัทไม่ได้กําหนดไว้ ให้จ่ายค่าตอบแทนได้ต่อเมืÉอได้รับมติ

จากทีÉประชมุผู้ ถือหุ้นด้วยคะแนนเสียงไม่น้อยกว่าสองในสามของจํานวนเสียงทั Êงหมดของผู้ ถือหุ้น

ทีÉมาประชมุ 

อนึÉง ค่าตอบแทนกรรมการอาจอยู่ในรูปเงินเดือน เบี Êยประชุม บําเหน็จ โบนสั 

สิทธิในการซื Êอหุ้น (Employees Stock Option Plan: ESOP) กองทนุสํารองเลี Êยงชีพ รวมทั Êงสิทธิ

ประโยชน์อืÉนๆ 

2.3.2 มาตรการตามพระราชบัญญัติหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ พ.ศ. 2535 
(แก้ไขเพิÉมเตมิ พ.ศ. 2551) 

พระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 

2551) มีบทบญัญตัิทีÉเกีÉยวกบัการกํากบัดแูลกิจการ โดยเกีÉยวข้องกบับทบาทหน้าทีÉของกรรมการ

เป็นหลกั ดงันี Ê 

1) หน้าทีÉตามหลกัความระมดัระวงั (มาตรา 89/7) 

ในการปฏิบตัิหน้าทีÉด้วยความระมัดระวงั กรรมการต้องกระทําเยีÉยงวิญsูชนผู้

ประกอบธุรกิจเช่นนั Êนจะพึงกระทําภายใต้สถานการณ์อย่างเดียวกนั ทั Êงนี Ê หากกรรมการได้พิสจูน์

ว่า ณ เวลาทีÉพิจารณาเรืÉองดงักลา่ว การตดัสินใจมีลกัษณะครบถ้วนดงัตอ่ไปนี Ê ให้ถือว่า กรรมการ

ผู้นั Êนได้ปฏิบตัหิน้าทีÉด้วยความรับผิดชอบและระมดัระวงัแล้ว (มาตรา 89/8) 

ก) การตดัสินใจได้กระทําด้วยความเชืÉอโดยสจุริตและสมเหตสุมผลว่าเป็นไปเพืÉอ

ประโยชน์สงูสดุของบริษัทเป็นสําคญั 

ข) การตดัสนิใจได้กระทําบนพื Êนฐานข้อมลูทีÉเชืÉอโดยสจุริตวา่เพียงพอ และ 

                                                  
25 เรืÉองเดียวกนั, หน้า  58-59. 
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ค) การตดัสนิใจได้กระทําไปโดยตนไมไ่ด้มีสว่นได้เสีย ไมว่า่ทางตรงหรือทางอ้อม 

อย่างไรก็ดี ในการพิจารณาว่ากรรมการแต่ละคนได้ปฏิบัติหน้าทีÉด้วยความ

ระมดัระวงัหรือไม ่ให้พิจารณาปัจจยัตา่งๆเหลา่นี Êประกอบด้วย (มาตรา 89/9) 

- ตําแหน่งทีÉบคุคลดงักลา่วดํารงอยู ่ณ เวลานั Êน 

- ขอบเขตความรับผิดชอบของตําแหน่งในบริษัทของบคุคลดงักลา่วตามทีÉกําหนด

โดยกฎหมาย หรือตามทีÉได้รับมอบหมายจากคณะกรรมการ และ 

- คณุสมบตั ิความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ รวมทั Êงวตัถปุระสงค์ของการ

แตง่ตั Êง 

2) หน้าทีÉตามหลกัความซืÉอสตัย์สจุริตและไมก่ระทําการอนัเป็นการขดัหรือแย้งกบั

ผลประโยชน์ของบริษัท (มาตรา 89/10, 89/11, 89/12, 89/14) 

ในการปฏิบตัิหน้าทีÉด้วยความซืÉอสตัย์สจุริต กรรมการต้องกระทําการโดยสจุริต

เพืÉอประโยชน์สงูสดุของบริษัทเป็นสําคญั กระทําการทีÉมีจดุมุง่หมายโดยชอบและเหมาะสม และไม่

กระทําการอนัเป็นการขดัหรือแย้งกบัประโยชน์ของบริษัทอย่างมีนยัสําคญั โดยการกระทําตอ่ไปนี Ê 

ซึÉงเป็นผลให้กรรมการหรือบคุคลทีÉมีความเกีÉยวข้อง ได้รับประโยชน์ทางการเงินอืÉนนอกเหนือจากทีÉ

พึงได้ตามปกติ หรือเป็นเหตทํุาให้บริษัทได้รับความเสียหาย ให้สนันิษฐานว่าเป็นการกระทําทีÉขดั

หรือแย้งกบัประโยชน์ของบริษัทอยา่งมีนยัสําคญั 

ก) การทําธุรกรรมระหว่างบริษัทหรือบริษัทย่อยกบักรรมการ ผู้บริหาร หรือบคุคล

ทีÉมีความเกีÉยวข้อง โดยไมเ่ป็นไปตามมาตรา 89/12 หรือ 89/13 

ข) การใช้ข้อมลูของบริษัททีÉได้ลว่งรู้มา เว้นแตเ่ป็นข้อมลูทีÉเปิดเผยตอ่สาธารณชน

แล้ว หรือ 

ค) การใช้ทรัพย์สินหรือโอกาสทางธุรกิจของบริษัทในลกัษณะทีÉเป็นการฝ่าฝืน

หลกัเกณฑ์หรือหลกัปฏิบตัทิัÉวไปตามทีÉคณะกรรมการกํากบัตลาดทนุประกาศกําหนด 

3) หน้าทีÉเกีÉยวกบัการแตง่ตั Êงเลขานกุารบริษัท (มาตรา 89/15) 

กฎหมายกําหนดให้คณะกรรมการต้องจัดให้มีเลขานุการบริษัทรับผิดชอบการ

ดําเนินการดงัตอ่ไปนี Ê ในนามของบริษัทหรือคณะกรรมการ 
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ก) จดัทําและเก็บเอกสารตา่งๆ ได้แก่ 

- ทะเบียนกรรมการ 

- หนงัสือนดัประชุมคณะกรรมการ รายงานการประชุมคณะกรรมการ และ

รายงานประจําปีของบริษัท 

- หนงัสือนดัประชมุผู้ ถือหุ้น และรายงานการประชมุผู้ ถือหุ้น 

ข) เก็บรักษารายงานการมีสว่นได้เสียทีÉรายงานโดยกรรรมการหรือผู้บริหาร 

ค) ดําเนินการอืÉนๆตามทีÉคณะกรรมการกํากบัตลาดทนุประกาศกําหนด 

4) หน้าทีÉเกีÉยวกบัการเปิดเผยข้อมลู  

4.1) การเปิดเผยข้อมลูทางการเงิน (มาตรา 56, 57) 

กฎหมายกําหนดให้บริษัทจดทะเบียนต้องจดัทําและสง่งบการเงินและรายงาน

เกีÉยวกบัฐานะการเงินและผลการดําเนินงานของบริษัทตอ่สํานกังาน ก.ล.ต. และบริษัทจดทะเบียน

จะต้องรายงานสารสนเทศทีÉสําคญัทีÉเกิดขึ Êนตอ่สํานกังาน ก.ล.ต. โดยไมช่กัช้า26 

4.2) การเปิดเผยข้อมลูสารสนเทศสําคญัตามเหตกุารณ์  

สามารถแบง่ออกได้เป็น 

- เหตกุารณ์ทีÉต้องรายงานในทนัที ซึÉงเป็นเหตกุารณ์ทีÉมีหรือจะมีผลกระทบต่อ

สทิธิประโยชน์ของผู้ ถือหลกัทรัพย์หรือการตดัสนิใจลงทนุ หรือตอ่การเปลีÉยนแปลงราคาหลกัทรัพย์  

-  เหตกุารณ์ทีÉต้องรายงานภายใน 3 วนัทําการนบัแตว่นัทีÉมีเหตกุารณ์เกิดขึ Êน  

-  สารสนเทศทีÉต้องจดัสง่ให้แก่ตลาดหลกัทรัพย์ฯภายใน 14 วนั 

4.3) การเปิดเผยข้อมลูรายการถือหลกัทรัพย์ของบริษัท (มาตรา 59) 

กฎหมายกําหนดให้กรรมการมีหน้าทีÉจัดทําและเปิดเผยรายงานการถือ

หลกัทรัพย์ในบริษัททีÉตนเองเป็นกรรมการ ทั Êงในสว่นการถือหลกัทรัพย์ของตนเอง คูส่มรส และบตุร

ทีÉยงัไมบ่รรลนิุตภิาวะ ตลอดจนจดัทําและเปิดเผยการเปลีÉยนแปลงการถือหลกัทรัพย์ของบริษัท ตอ่

สํานกังาน ก.ล.ต. ตามหลกัเกณฑ์ทีÉกําหนด 

                                                  
26 เรืÉองเดียวกนั, หน้า  79. 
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2.3.3 หลักการกํากับดูแลกิจการทีÉดีสําหรับบริษัทจดทะเบียน ปี 2549 ของตลาด

หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

ประเทศไทยได้ยึดถือหลักการกํากับดูแลกิจการของ OECD มาตั Êงแต่ปี พ.ศ. 

2542 ตอ่มาในเดือนมีนาคม 2545 ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย ได้ออกข้อพงึปฏิบตัิหลกัการ

กํากบัดแูลกิจการทีÉดี 15 ข้อ เพืÉอให้บริษัทจดทะเบียนยดึถือเป็นแนวทางปฏิบตัิ และปี 2549 ตลาด

หลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย ได้ปรับปรุงหลกัการกํากับดูแลกิจการทีÉดีสําหรับบริษัทจดทะเบียน

ใหม่27 ให้เทียบเคียงกบัหลกัการกํากับดแูลกิจการของ OECD และข้อเสนอแนะของธนาคารโลก

จากการเข้าร่วมโครงการ Corporate Governance – Reports on the Observance of 

Standards and Codes (CG-ROSC) โดยหลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีฉบบัใหม่นี Ê เป็นข้อเสนอทีÉ

ตลาดหลกัทรัพย์ฯ เห็นว่าจะทําให้บริษัทจดทะเบียนสามารถยกระดบัการกํากับดูแลกิจการให้

ทดัเทียมกบัระดบัสากลได้28 

ตลาดหลกัทรัพย์ฯได้วางแนวทางการปฏิบตัิตามหลกัการกํากับดูแลกิจการทีÉดี 

สําหรับบริษัทจดทะเบียน ปี 2549 ดงันี Ê29 

1) บริษัทจดทะเบียนควรนําหลกัการไปปฏิบตัิให้มากทีÉสุดหรือชี Êแจงเหตุผล 

(Comply or Explain)  

คณะกรรมการและคณะผู้บริหารของบริษัทจดทะเบียน ควรนําหลกัการฉบบันี Êไป

ถือปฏิบตัิให้ได้มากทีÉสดุ โดยอาจปรับใช้ให้เหมาะสมกบัสภาพการณ์ของแต่ละบริษัท หรือหากไม่

สามารถปฏิบตัติามหลกัการดงักลา่วได้ ก็ให้ชี Êแจงข้อขดัข้องทีÉทําให้ไม่สามารถปฏิบตัิตามหลกัการ

ดงักลา่วได้ พร้อมเหตผุลหรือมาตรการทดแทนทีÉบริษัทนํามาใช้ 

2) การเปิดเผยข้อมลูการปฏิบตั ิ 

บริษัทจดทะเบียนมีหน้าทีÉต้องเปิดเผยข้อมูลผลของการนําหลกัการกํากับดูแล

กิจการทีÉดีไปปฏิบตัิ ต่อผู้ ถือหุ้น ผู้ลงทุน ผู้ มีส่วนได้เสีย และผู้ เกีÉยวข้อง โดยให้เปิดเผยข้อมูลใน

                                                  
27 สมาคมสง่เสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย. เอกสารประกอบการอบรมหลกัสตูร Company Secretary Program 

(CSP) รุ่นทีÉ 33/2009 (กรุงเทพฯ : สมาคมสง่เสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย, 2552), หน้า 12. 
28 ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย. หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี สําหรับบริษัทจดทะเบียน ปี 2549 (กรุงเทพฯ : 

ตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย, 2549), บทนํา. 
29 เรืÉองเดียวกนั, หน้า  6. 
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แบบแสดงรายการข้อมลูประจําปี (แบบ 56-1) และรายงานประจําปีของบริษัท นอกจากนั Êน บริษัท

จดทะเบียนควรพิจารณาการเปิดเผยข้อมูลเกีÉยวกับการกํากับดูแลกิจการของบริษัทผ่านทาง

ช่องทางอืÉนตามทีÉเห็นว่าเหมาะสม เพืÉอให้ผู้ ถือหุ้น ผู้ลงทนุ ผู้ มีสว่นได้เสีย และผู้ เกีÉยวข้อง สามารถ

เข้าถึงได้สะดวก เช่น Website ของบริษัท เป็นต้น 

หลกัการกํากับดูแลกิจการทีÉดีสําหรับบริษัทจดทะเบียน ปี 2549 ประกอบด้วย

หลักการและแนวทางปฏิบัติทีÉดีเกีÉยวกับการกํากับดูแลกิจการ แต่ไม่รวมถึงเรืÉองทีÉกฎหมาย

กําหนดให้ปฏิบตัไิว้ชดัเจนแล้ว ซึÉงเนื Êอหาแบง่เป็น 5 หมวด โดยมีสาระสําคญั ดงันี Ê30 

1) สิทธิของผู้ถือหุ้น 

ผู้ ถือหุ้ น มีสิท ธิ ในความเ ป็นเ จ้าของโดยควบคุมบริ ษัทผ่านการแต่งตั Êง

คณะกรรมการให้ทําหน้าทีÉแทนตนและมีสทิธิในการตดัสนิใจเกีÉยวกบัการเปลีÉยนแปลงทีÉสําคญัของ

บริษัท บริษัทจงึควรสง่เสริมให้ผู้ ถือหุ้นได้ใช้สทิธิของตน 

2) การปฏิบัตต่ิอผู้ถือหุ้นอย่างเท่าเทยีมกัน 

ผู้ ถือหุ้นทุกราย ทั Êงผู้ ถือหุ้นทีÉเป็นผู้บริหารและผู้ ถือหุ้นทีÉไม่เป็นผู้บริหาร รวมทั Êงผู้

ถือหุ้นต่างชาติ ควรได้รับการปฏิบตัิทีÉเท่าเทียมกนัและเป็นธรรม ผู้ ถือหุ้นส่วนน้อยทีÉถกูละเมิดสิทธิ

ควรมีโอกาสได้รับการชดเชย 

3) บทบาทของผู้มีส่วนได้เสีย 

ผู้ มีส่วนได้เสียควรได้รับการดแูลจากบริษัทตามสิทธิทีÉมีตามกฎหมายทีÉเกีÉยวข้อง 

คณะกรรมการควรพิจารณาให้มีกระบวนการสง่เสริมให้เกิดความร่วมมือระหว่างบริษัทกบัผู้ มีสว่น

ได้เสียในการสร้างความมัÉงคัÉง ความมัÉนคงทางการเงินและความยัÉงยืนของกิจการ 

4) การเปิดเผยข้อมูลและความโปร่งใส 

คณะกรรมการควรดูแลให้บริษัทเปิดเผยข้อมูลสําคัญทีÉเกีÉยวข้องกับบริษัท ทั Êง

ข้อมลูทางการเงินและข้อมลูทีÉมิใช่ข้อมลูทางการเงิน อย่างถกูต้อง ครบถ้วน ทนัเวลา โปร่งใส ผ่าน

ช่องทางทีÉเข้าถึงข้อมลูได้ง่าย มีความเท่าเทียมกนัและน่าเชืÉอถือ 

                                                  
30 เรืÉองเดียวกนั, หน้า  9-43. 
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5) ความรับผิดชอบของคณะกรรมการ 

คณะกรรมการมีบทบาทสําคญัในการกํากบัดแูลกิจการเพืÉอประโยชน์สงูสดุของ

บริษัท คณะกรรมการควรมีความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบตัิหน้าทีÉต่อผู้ ถือหุ้นและเป็นอิสระจาก

ฝ่ายจดัการ 
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บททีÉ  3 

บทบาทของลูกจ้างในการกาํกับดูแลกจิการ 

3.1 แนวคดิพื ÊนฐานเกีÉยวกับบทบาทของลูกจ้างในการกาํกับดแูลกิจการ 

ในปัจจุบนันี Ê แนวความคิดเรืÉองผู้ มีส่วนได้เสียเปลีÉยนไปจากเดิมมาก เพราะการ

ประกอบธุรกิจขององค์กรใดองค์กรหนึÉง หลีกหนีไม่พ้นทีÉจะต้องไปเกีÉยวข้องกับผู้ อืÉน ประเด็นทีÉ

ถกเถียงกนัมากในเรืÉองของการกํากบัดแูลกิจการในโลกธุรกิจปัจจบุนั เป็นเรืÉองเกีÉยวกบับทบาทของ

คณะกรรมการและผู้บริหารของบริษัททีÉจะต้องดแูลสทิธิและผลประโยชน์ของผู้ มีสว่นได้เสียทกุฝ่าย 

ไม่ใช่คํานึงถึงแต่เจ้าของหรือผู้ ถือหุ้นใหญ่เพียงกลุ่มเดียวเท่านั Êนเช่นในอดีต และเป็นทีÉเข้าใจกนัดี

ในปัจจบุนัวา่ ผู้ มีสว่นได้เสียไมใ่ช่มีเพียงเฉพาะผู้ ถือหุ้นเท่านั Êน1  

ผู้ มีส่วนได้เสียต่างกลุ่มกันย่อมมีความขัดแย้งในเรืÉ องความคาดหวังหรือ

ผลประโยชน์ระหวา่งกนั โดยเฉพาะผู้ ถือหุ้นกบัผู้ มีสว่นได้เสียอืÉนๆทีÉเหลือ กลา่วคือ  ยิÉงผู้ ถือหุ้นต้อง

สนองความต้องการของผู้ มีส่วนได้เสียกลุ่มอืÉนๆมากเท่าไหร่ กําไรของกิจการจะยิÉงลดลง 

ผลตอบแทนของผู้ ถือหุ้นจึงลดน้อยลงตามไปด้วย กิจการทีÉประกอบธุรกิจอยู่ในสงัคมขนาดใหญ่ 

จึงมีแรงกดดันจากความคาดหวังของสังคมและผู้ มีส่วนได้เสียทีÉเกีÉยวข้อง ซึÉงส่งผลกระทบต่อ

เป้าหมายทางการเงินของกิจการ และอาจรวมถึงเป้าหมายทีÉมิใช่การเงิน และส่งผลในทางลบต่อ

ผลประโยชน์ทีÉจะเหลือตกแก่เจ้าของหรือผู้ ถือหุ้ น อย่างไรก็ตาม ทุกๆกิจการทีÉ ต้องการหา

ผลตอบแทนในระยะยาวโดยต้องรักษาชืÉอเสียงและภาพพจน์นั Êน จําเป็นต้องคํานึงถึงผลประโยชน์

ของผู้ มีสว่นได้เสียกลุม่อืÉนๆด้วย ไมใ่ช่คํานงึถึงแตเ่พียงผู้ ถือหุ้น2 

ผู้ มีสว่นได้เสียทีÉมีผลประโยชน์กบักิจการในด้านตา่งๆ อาจแบง่ออกได้เป็น 2 กลุม่ 

คือ กลุ่มผู้ มีส่วนได้เสียทางพนัธะสญัญา (Contractual Stakeholders) และกลุ่มผู้ มีส่วนได้เสีย

ทางสงัคม (Community Stakeholders)3 

ผู้ มีส่วนได้เสียกลุ่มพนัธะสญัญา ประกอบด้วย ผู้ ถือหุ้น ลูกจ้าง ลูกค้า ตวัแทน

จําหน่ายสนิค้า คูค้่าหรือเจ้าหนี Êการค้า และผู้ให้กู้  

                                                  
1 ยทุธ วรฉตัรธาร, “บทบาทของผู้ มีสว่นได้เสียในกลไกการกํากบัดแูลกิจการ,” ใน การกํากบัดแูลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ, 

อญัญา ขนัธวิทย์, บรรณาธิการ (กรุงเทพฯ : อมรินทร์พริ Êนติ Êงแอนด์พบัลชิชิÉง, 2552), หน้า 350. 
2 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 353. 
3 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 351. 
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สว่นผู้ มีส่วนได้เสียทางสงัคม ประกอบด้วย ลกูค้า ผู้ควบคมุหรือหน่วยงานกํากบั

ดแูล รัฐบาล กลุม่พลงัตา่งๆ สืÉอตา่งๆ และชมุชนท้องถิÉน 

อย่างไรก็ตาม เป็นทีÉเข้าใจในปัจจุบันว่าผู้ มีส่วนได้เสียหรือผู้ มีส่วนเกีÉยวข้อง

โดยตรงกบับริษัท หมายถึง ผู้ ถือหุ้น ลกูจ้าง ลกูค้า คูค้่าหรือเจ้าหนี Êการค้า เจ้าหนี Êเงินกู้  และผู้ มีสว่น

ได้เสียทีÉเกีÉยวข้องทางอ้อมกบับริษัท หมายถึง ชมุชนหรือสงัคม กลุม่สิÉงแวดล้อม และรัฐบาล4  

ดงันั Êน ลกูจ้างในฐานะผู้ มีสว่นได้เสีย จงึมีความสําคญัตอ่การวางแผนกลยทุธ์และ

เป้าหมายทางธุรกิจ คณะกรรมการและผู้บริหารบริษัทจึงควรทําความเข้าใจกับความคาดหวัง

โดยทัÉวไปของลกูจ้าง ดงันี Ê5 

- ได้รับผลตอบแทน และคา่จ้างทีÉเป็นธรรม  

- มีความมัÉนคงในหน้าทีÉการงาน  

- มีสภาพแวดล้อมการทํางานทีÉดี  

- มีโอกาสได้รับการฝึกอบรมและความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงาน     

เมืÉอเข้าใจถึงความคาดหวงัของลกูจ้างแล้ว คณะกรรมการและผู้บริหารควรต้อง

คํานงึถึงบทบาทของลกูจ้าง ซึÉงเป็นสว่นหนึÉงของหลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี รวมทั Êงเปิดโอกาสให้

ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมในกลไกการกํากบัดแูลกิจการด้วย เนืÉองจากการเข้ามามีสว่นร่วมดงักลา่ว 

จะทําให้ลกูจ้างมีสว่นในการทําความคาดหวงัเหลา่นั Êนของตนให้มีโอกาสสําเร็จมากขึ Êน ซึÉงถือได้ว่า

เป็นการคํานึงถึงบทบาทของลกูจ้างอย่างแท้จริง อนัจะทําให้การบริหารงานของบริษัทเป็นไปตาม

หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีและมีประสิทธิภาพมากยิÉงขึ Êน โดยลกูจ้างสามารถแสดงบทบาทใน

กลไกการกํากบัดแูลกิจการได้ ดงันี Ê6 

ลกูจ้างมีพนัธะผกูพนักบับริษัทตามสญัญาการจ้างงาน เพืÉอแลกเปลีÉยนแรงงาน

กบัค่าตอบแทนหรือค่าจ้าง ลกูจ้างมีหน้าทีÉทํางานทีÉได้รับมอบหมายให้บรรลผุลสําเร็จ ต้องรักษา

ความลบั ซืÉอสตัย์สจุริต อทิุศเวลาและมีความมุ่งมัÉนต่อความสําเร็จของงานตามเป้าหมาย ลกูจ้าง

                                                  
4 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 351. 
5 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 352. 
6 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 355-356. 
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ทีÉมีตําแหน่งยิÉงสงูจะมีข้อผกูพนัและความรับผิดมากขึ Êน ทําให้คา่ตอบแทนทีÉต้องได้รับสงูขึ Êนตามไป

ด้วย 

ลูกจ้างมีกฎหมายแรงงานปกป้องคุ้ มครองสิทธิไม่ให้ถูกนายจ้างเอาเปรียบ 

ลูกจ้างเป็นทรัพยากรทีÉ สําคัญของกิจการ ความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจขึ Êนอยู่กับ

ความสามารถและความมุ่งมัÉนของลกูจ้าง ลกูจ้างมีส่วนสําคญัทําให้ธุรกิจเจริญเติบโต ก้าวหน้า 

ดงันั Êน การทีÉบริษัทลงทุนพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้างประสบการณ์ให้แก่ลูกจ้างจึงเป็น

หน้าทีÉของบริษัททีÉควรดําเนินการ คณะกรรมการบริษัทจึงต้องคํานึงถึงสิทธิประโยชน์ สวสัดิภาพ

และความคาดหวงัของลกูจ้าง หากบริษัทสามารถตอบสนองความคาดหวงัได้มากเท่าไหร่ ความ

มุง่มัÉนของลกูจ้างตอ่ความสําเร็จของบริษัทยอ่มมีมากขึ Êนเท่านั Êน 

เป็นทีÉยอมรับโดยทัÉวไปว่า การสร้างความสมัพนัธ์และการปฏิบตัิทีÉดีตอ่ผู้ มีสว่นได้

เสียมีส่วนสําคญัทีÉช่วยสร้างมูลค่าเพิÉมให้กับกิจการ โดยเฉพาะอย่างยิÉงกรรมการ ผู้บริหารและ

ลกูจ้าง ถือเป็นผู้ มีสว่นได้เสียกลุม่สําคญัทีÉทําหน้าทีÉหลกัในการสร้างมลูคา่ให้กิจการ ซึÉงในบทบาท

ข้อหนึÉงทีÉอาจพิจารณาได้จากแนวปฏิบตัิทีÉดีทีÉสดุ (Best Practices) ทีÉปรากฏในจรรยาบรรณธุรกิจ

ทีÉได้มาตรฐานของบริษัทต่างๆแล้ว จะเห็นว่า ผู้ นําหลกัปฏิบตัิทีÉดีของบริษัทไปปฏิบตัิคือ กรรมการ 

ผู้บริหารและลกูจ้างของบริษัทนัÉนเอง7  

การให้ความสําคญัตอ่ลกูจ้างมกัมีระดบัแตกต่างกนัไปในแต่ละประเทศ ซึÉงการทีÉ

ลกูจ้างจะเข้ามาแสดงบทบาทในการกํากับดแูลกิจการได้นั Êน จําเป็นต้องได้รับการคุ้มครองจาก

บริษัทด้วย บริษัทจึงจําเป็นต้องมีหลกัปฏิบตัิทีÉดีต่อลูกจ้าง โดยบริษัทต้องให้ค่าตอบแทนทีÉเป็น

ธรรม และคํานึงถึงสวสัดิการและสขุภาพของลกูจ้าง รวมทั Êงให้โอกาสทีÉเท่าเทียมกัน ให้ข่าวสาร

ข้อมลูของบริษัทและทีÉเกีÉยวกบัลกูจ้าง โดยเฉพาะสทิธิประโยชน์และความรับผิดชอบของลกูจ้าง8       

นอกจากนั Êนแล้ว บทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ ยงัได้รับการรับรอง

ตามหลักการสากลอีกด้วย  โดยองค์การเพืÉอความร่วมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจ 

(Organization for Economic Co-operation and Development หรือ OECD) ได้กําหนด

หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีไว้ ซึÉงมีสว่นเกีÉยวข้องและชี Êให้เห็นถึงความสําคญัของบทบาทของผู้ มี

                                                  
7 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 356. 
8 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 361. 
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ส่วนได้เสียต่อความเจริญเติบโตและยัÉงยืนของกิจการ ดงันั Êน การประกอบธุรกิจโดยคํานึงถึงผู้ มี

ส่วนได้เสียจึงถือว่าเป็นส่วนหนึÉงของการกํากับดูแลกิจการทีÉดี โดย OECD ได้กําหนดหลกัการ

กํากบัดแูลกิจการในสว่นทีÉเกีÉยวกบับทบาทผู้ มีสว่นได้เสียไว้ดงันี Ê9 

  “กรอบโครงสร้างของการกํากับดแูลกิจการควรให้ความสําคญัต่อสิทธิของผู้ มี

ส่วนได้เสีย ทั ÊงทีÉเป็นไปตามข้อบงัคบัของกฎหมายหรือโดยการตกลงร่วมกนั หลกัการกํากบัดแูล

กิจการควรกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือกนัทั Êงสองฝ่ายคือ ระหว่างบริษัทและผู้ มีส่วนได้เสีย ในการ

สร้างความมัÉงคัÉง สร้างงาน และสร้างความยัÉงยืนของบริษัทบนฐานะการเงินทีÉมัÉนคง      

ผลประโยชน์ในระยะยาวของบริษัทจะเกิดขึ Êนได้ ต่อเมืÉอบริษัทตระหนักถึง

ผลประโยชน์ทีÉควรมีของผู้ มีสว่นได้เสียทกุราย และคณุคา่ทีÉผู้ มีสว่นได้เสียเหลา่นี Êสร้างให้แก่บริษัท” 

เมืÉอพิจารณาแนวทางปฏิบตัิทีÉดีต่อผู้ มีส่วนได้เสียของ OECD แล้ว สามารถ

สะท้อนให้เห็นถึงหลักการของ OECD ทีÉรองรับถึงสิทธิของลูกจ้างในฐานะผู้ มีส่วนได้เสีย 

ดงัตอ่ไปนี Ê10 

1) สิทธิของผู้ มีส่วนได้เสีย ทั ÊงทีÉกําหนดเป็นกฎหมาย หรือโดยการตกลงร่วมกนั 

ต้องได้รับการยดึถือโดยเคร่งครัด 

หมายความว่า ไม่ว่าสิทธิของลกูจ้างจะถกูบญัญัติไว้ในกฎหมาย เช่น กฎหมาย

แรงงาน ตลอดจนการบนัทึกข้อตกลงเป็นสญัญา โดยมิได้มีการบญัญตัิไว้ในกฎหมาย บริษัทก็ยงั

ต้องยดึถือเป็นข้อผกูพนัทีÉจะต้องดแูล โดยตระหนกัดีวา่ ในการรักษาชืÉอเสียงและผลการดําเนินงาน

ของบริษัท จําเป็นจะต้องคํานงึถึงผลประโยชน์ของลกูจ้างด้วย 

2) ในกรณีทีÉผลประโยชน์ของผู้ มีสว่นได้เสียได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายนั Êน ผู้

มีสว่นได้เสียควรมีโอกาสได้รับการชดเชยอยา่งเหมาะสมเมืÉอสทิธิของตนถกูละเมิด 

หมายความวา่ โครงสร้างของกฎหมายและกระบวนการทางกฎหมายต้องโปร่งใส 

และไม่เป็นอุปสรรคต่อความสามารถของลูกจ้างในการติดต่อและการขอรับการชดเชยอย่าง

เหมาะสม เมืÉอปรากฏวา่ตนถกูลว่งละเมิดสทิธิ 

                                                  
9 สมาคมสง่เสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย. หลกัการกํากบัดแูลกิจการของ OECD ฉบบัปี 2004 (ฉบบัแปลภาษา

ไทย) (กรุงเทพฯ : สมาคมสง่เสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย, 2549), หน้า 67-68. 
10 เรืÉองเดียวกนั, หน้า  68-71. 
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3) กลไกทีÉจะส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนกังานในการสร้างผลการดําเนินงาน

ของบริษัท ควรได้รับการพฒันาขึ Êนอยา่งเหมาะสม 

หมายความว่า ขีดของการอนญุาตให้ลกูจ้างสามารถเข้าร่วมมือในการสร้างการ

กํากบัดแูลทีÉดีให้เกิดขึ Êนในบริษัทนั Êน ย่อมอยู่ภายใต้กรอบของกฎหมายและข้อปฏิบตัิของประเทศ 

และอาจแตกตา่งกนัออกไปในระดบับริษัทด้วย ในเนื ÊอหาของหลกัการกํากบัดแูลกิจการโดยทัÉวไป

แล้ว กลไกทีÉจะกระตุ้นให้ลกูจ้างมีส่วนร่วมในการสร้างผลการปฏิบตัิงานทีÉดีสามารถให้ประโยชน์

กบับริษัทได้ทั Êงทางตรงและทางอ้อม ด้วยการทีÉลกูจ้างจะมีความพร้อมทีÉจะเข้ารับการเสริมทกัษะ

และความสามารถเฉพาะทีÉจําเป็นกบัการดําเนินงานของบริษัท 

ตวัอยา่งกลไกทีÉสง่เสริมการมีสว่นร่วมของพนกังานในการสร้างผลการดําเนินงาน

ของบริษัท เช่น การมีตวัแทนของลูกจ้างในคณะกรรมการบริษัท หรือการจัดตั Êงคณะกรรมการ

ลกูจ้าง (Works Councils) ทีÉพร้อมจะรับฟังข้อคิดเห็นของลกูจ้างทัÉวไปก่อนทีÉบริษัทจะตดัสินใจ

ดําเนินการในกรณีสําคญั เป็นต้น 

การมีคณะกรรมการลกูจ้าง (Works Councils) นั Êนจะช่วยให้เกิดบรรยากาศของ

ความกลมกลืนและการร่วมมือกนัระหว่างนายจ้างและลกูจ้าง โดยนายจ้างจะสามารถวางใจได้ว่า

ลกูจ้างทีÉได้รับความพึงพอใจในสภาพความเป็นอยู่ของตน ย่อมทํางานอย่างตั Êงใจ ส่วนลกูจ้างก็

วางใจได้วา่จะมีผู้ดแูลสภาพความเป็นอยูข่องตนเช่นกนั11   อีกทั Êง การทีÉลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมใน

การตดัสินใจในการบริหารงานในบางเรืÉอง จะช่วยเพิÉมความโปร่งใส (Transparency) ในการ

ตดัสนิใจด้านการบริหารงานอีกด้วย12  

ผู้ เขียนขอยกตวัอย่างบริษัท Wal-Mart ซึÉงเป็นตวัอย่างหนึÉงทีÉแสดงให้เห็นว่า

ลกูจ้างมีส่วนทําให้การตดัสินใจในการบริหารงานของบริษัทเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพได้ โดย

บริษัท Wal-Mart ได้พยายามกระตุ้นให้พนกังานมีสว่นร่วมในการพฒันาประสิทธิภาพการทํางาน

ด้วยการเปิดโอกาสให้เสนอแนวคิดใหม่ๆในการประชมุของบริษัท และมีรางวลัให้สําหรับแนวคิดทีÉ

มีผลในทางปฏิบตัิ เช่น เมืÉอพนกังานแนะนําวิธีป้องกนัการขโมยของในร้านและร้านนําไปใช้ มีผล

                                                  
11 Giles Proctor and Lilian Miles. Corporate Governance (London : Cavendish Publishing Limited, 2002), p. 

92. 
12 Olivier Frémond. The Role of Stakeholders, [Online], 2010. Available from 

http://www.oecd.org/dataoecd/5/41/1930657.pdf on 2010, October 25 
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ทําให้ในระหว่างปี 1977-1982 ยอดสินค้าสญูหายของร้านลดลงจาก 2.2% เป็น 1.3% ซึÉงตํÉากว่า

ค่าเฉลีÉยของธุรกิจค้าปลีกทีÉอยู่ทีÉ 2% และในปี 1985 ยอดสินค้าสญูหายของบริษัทลดเหลือเพียง 

1.06% ทําให้บริษัทสามารถลดค่าใช้จ่ายส่วนนี Êไปได้มาก และจํานวนเงินทีÉประหยดัได้นี Êจะถูก

นํามาปันสว่นเป็นโบนสัให้แก่พนกังานในร้าน เพืÉอเพิÉมกําลงัใจในการทํางาน เป็นต้น13 

4) ในการทีÉผู้ มีส่วนได้เสียสามารถมีส่วนร่วมในกระบวนการของการกํากบัดแูล

กิจการ ผู้ มีส่วนได้เสียควรมีช่องทางในการเข้าถึงข้อมลู ข่าวสารและรายละเอียดต่างๆทีÉเพียงพอ

และเชืÉอถือได้ อยา่งสมํÉาเสมอเป็นประจํา 

หมายความว่า  ในกรณีทีÉกฎหมายและข้อปฏิบตัิเกีÉยวกับการกํากับดแูลกิจการ

อนญุาตให้ลกูจ้างเข้าไปมีสว่นร่วมในการกําหนดการกํากบัดแูลกิจการได้นั Êน สิÉงทีÉสําคญัทีÉสดุ ก็คือ 

ลกูจ้างควรมีช่องทางในการเข้าถึงข้อมลูข่าวสารและรายละเอียดต่างๆของบริษัท เพืÉอทีÉลกูจ้างนั Êน 

จะสามารถทําหน้าทีÉของตนได้อยา่งสมบรูณ์เตม็ทีÉ 

5) ผู้ มีส่วนได้เสีย ซึÉงรวมไปถึงพนกังาน หรือกลุ่มตวัแทนของพนกังาน ควรได้รับ

อนญุาตให้ตดิตอ่และแจ้งความห่วงใยของตนในเรืÉองเกีÉยวกบัการกระทําทีÉอาจเข้าข่ายผิดกฎหมาย

หรือขัดต่อหลักจริยธรรมทีÉตนได้พบเห็นต่อคณะกรรมการบริษัทได้โดยเสรี โดยสิทธิของเขา

เหลา่นั Êนไมค่วรจะถกูกระทบจากการกระทําดงักลา่ว 

หมายความว่า การกระทําใดๆทีÉไร้จริยธรรมหรือเข้าข่ายผิดกฎหมายของ

เจ้าหน้าทีÉของบริษัท มิใช่เป็นเพียงการล่วงละเมิดสิทธิของผู้ มีส่วนได้เสียเพียงเท่านั Êน แต่ยัง

ก่อให้เกิดความเสียหายต่อบริษัทและผู้ ถือหุ้นในแง่ของผลลบต่อภาพลกัษณ์และความน่าเชืÉอถือ

ของบริษัท ตลอดจนก่อให้เกิดความเสีÉยงตอ่ภาระทางการเงินทีÉอาจเพิÉมขึ Êนในอนาคตอีกด้วย 

ดงันั Êน เพืÉอประโยชน์ของบริษัทและผู้ ถือหุ้น บริษัทควรจดัให้มีกระบวนการและ

ขั Êนตอน ตลอดจนวิธีการทีÉให้การปกป้องคุ้มครองลูกจ้างผู้ ร้องเรียนขึ Êนไว้ในบริษัท ไม่ว่าการ

ร้องเรียนนั Êนจะกระทําโดยลกูจ้างเป็นการส่วนตวัหรือผ่านกลุ่มตวัแทนใดๆ ในกรณีทีÉพบเห็นการ

กระทําใดๆของเจ้าหน้าทีÉบริษัททีÉเข้าขา่ยผิดหลกัจริยธรรมหรือเข้าขา่ยผิดกฎหมาย  

                                                  
13 อิสรีย์ ประสิทธิÍสมสกุล, “แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพืÉอเสริมสร้างนวตักรรมในองค์กร,” (วิทยานิพนธ์

ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2551), หน้า 39 
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ในหลายๆประเทศ กฎหมายหรือหลักการกํากับดูแลกิจการ ยังส่งเสริมให้

คณะกรรมการบริษัทจดัให้มีระบบการปกป้องคุ้มครองผู้ ร้องเรียน ทั ÊงทีÉเป็นลกูจ้าง หรือกลุม่ตวัแทน

ของลกูจ้าง ในกรณีทีÉพบเห็นว่าเจ้าหน้าทีÉของบริษัทกระทําการใดๆทีÉเข้าข่ายผิดจรรยาบรรณหรือ

เข้าข่ายผิดกฎหมาย โดยการกําหนดช่องทางทีÉเป็นความลบัในการติดต่อกับกรรมการอิสระเพืÉอ

รายงานในเรืÉองดงักล่าว โดยทัÉวไปแล้ว กรรมการอิสระทีÉมีหน้าทีÉรับเรืÉองร้องเรียนนั Êน มกัจะเป็น

สมาชิกของอนุกรรมการตรวจสอบ หรือสมาชิกของอนุกรรมการด้านจริยธรรม ในบางบริษัทก็

อาจจะกําหนดให้มีเจ้าหน้าทีÉทําหน้าทีÉโดยตรง (Ombudsman) ในการรับและพิจารณาเรืÉอง

ร้องเรียน และในหลายกรณีหน่วยงานกํากบัดแูลของทางการได้จดัให้มีโทรศพัท์สายตรงหรืออีเมล์

ทีÉจะคอยรับเรืÉองร้องเรียนหรือเรืÉองกลา่วหา โดยการร้องเรียนนั Êนจะถกูปกปิดเป็นความลบั อย่างไร

ก็ตาม สําหรับประเทศทีÉมีหน่วยงานตวัแทนของลกูจ้างทําหน้าทีÉเป็นผู้ ร้องเรียน ลกูจ้างแต่ละคนก็

ไม่ควรทีÉจะถกูกีดกนัจากการทีÉจะร้องเรียนด้วยตนเอง และควรจะได้รับการคุ้มครองในลกัษณะทีÉ

เท่าเทียมกนัอีกด้วย 

ในกรณีทีÉไม่มีการตอบรับทีÉควรจะเป็นต่อข้อร้องเรียน โดยเฉพาะในกรณีทีÉการ

กระทํานั Êนเข้าขา่ยผิดกฎหมาย ข้อแนะนําในทางปฏิบตัขิอง OECD สําหรับบริษัทข้ามชาติ (OECD 

Guidelines for Multinational Enterprises) สนบัสนนุให้มีการรายงานข้อร้องเรียนนั Êนไปยงั

พนกังานเจ้าหน้าทีÉของการทีÉเกีÉยวข้องโดยตรง ทั Êงนี Ê บริษัทควรงดเว้นการปฏิบตัิใดๆทีÉไม่เท่าเทียม

หรือไมเ่ทีÉยงธรรมกบัลกูจ้างหรือกลุม่ตวัแทนของลกูจ้างทีÉทําหน้าทีÉดงักลา่ว  

นอกจากหลกัการของ OECD แล้ว International Corporate Governance 

Network (ICGN) ยงัได้ออกหลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี ซึÉงสอดคล้องกบัหลกัการของ OECD ซึÉง

เรียกว่า “ICGN Statement on Global Corporate Governance Principles” ซึÉงได้มีการแก้ไข

ปรับปรุงในปี 2005 โดยได้รับรองถึงการมีสว่นร่วมของลกูจ้างว่า “บริษัทถกูสง่เสริมให้พฒันากลไก

การเพิÉมพนูผลการปฏิบตังิาน ซึÉงรวมผลประโยชน์ของลกูจ้างเข้ากบัผลประโยชน์ของผู้ ถือหุ้นและผู้

มีส่วนได้เสียอืÉนๆ และรวมถึงแผนการให้ลูกจ้างเข้าถือหุ้ น หรือโครงการปันกําไรอืÉนๆ ซึÉงถูก

ออกแบบมาให้ลกูจ้างมีสทิธิทีÉจะได้รับสว่นแบง่ในผลตอบแทนทีÉกลบัสูผู่้ ถือหุ้น”                           

จากหลกัการทั Êงหมดข้างต้น อาจกล่าวได้ว่าการทีÉลกูจ้างเข้ามามีบทบาทในการ

กํากบัดแูลกิจการนั Êน จะเป็นการสร้างความมัÉนใจให้กบัลกูจ้างว่าสิทธิและผลประโยชน์ต่างๆของ

ตนจะได้รับความคุ้มครอง รวมทั Êงเป็นการลดความกดดนัของผู้ ถือหุ้นในการทําหน้าทีÉควบคมุการ

บริหารจดัการบริษัท โดยอาศยัลกูจ้างให้เข้ามามีส่วนช่วยในการควบคมุดแูลด้วย ซึÉงจะทําให้การ
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ควบคุมดูแลการบริหารงานนั ÊนมีประสิทธิภาพดียิÉงกว่าการให้ผู้ ถือหุ้นตรวจสอบเพียงฝ่ายเดียว 

เนืÉองจากผู้ ถือหุ้นอาจมีข้อจํากดับางประการในการทําหน้าทีÉดงักลา่ว 

นอกจากนั Êนแล้ว การทีÉมีตวัแทนลกูจ้างเข้ามาอยู่ในคณะกรรมการของบริษัท ยงั

ก่อให้เกิดผลดีในเรืÉองความมัÉนคงทางสงัคม ตวัแทนลกูจ้างสามารถได้รับข้อมลูทีÉถกูต้องเกีÉยวกบั

การดําเนินงานของบริษัทผ่านทางการมีบทบาทในคณะกรรมการ ซึÉงผลของการได้รับข้อมูล

ดงักลา่วจะทําลกูจ้างเข้าใจถึงสถานการณ์และความจําเป็นของบริษัท ทั Êงนี Ê นกัเศรษฐศาสตร์ชาว

เยอรมนับางคนเชืÉอว่าการเกิดขึ Êนของการประท้วงทีÉตํÉาในช่วง 10 ปีทีÉผ่านมาในเยอรมนีนั Êน เป็นผล

โดยตรงมาจากการทีÉตวัแทนลกูจ้างซึÉงอยู่ในคณะกรรมการกํากบัดแูล (Supervisory Board) นํา

ข้อมลูทีÉได้รับกลบัไปกระจายยงัแรงงานในบริษัท โดยมีผลการสํารวจ* แสดงให้เห็นวา่กรรมการของ

บริษัทในเครือต่างประเทศซึÉงอยู่ในเยอรมนี พึงพอใจกับระบบการมีส่วนร่วมของลูกจ้าง (the 

system of co-determination) ในเยอรมนี โดยกรรมการเหล่านั ÊนเชืÉอว่ากลไกการมีส่วนร่วม

ดงักล่าว เป็นวิธีการทีÉมีประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหาภายในบริษัท แม้การมีส่วนร่วมดงักล่าว

ของลูกจ้างอาจมีผลเป็นการเพิÉมปริมาณงานโดยรวมให้แก่กรรมการเหล่านั Êนก็ตาม แต่ความ

สามัคคีทางสงัคมและความจงรักภักดีของลูกจ้างทีÉมีต่อบริษัทซึÉงจะเกิดขึ Êนจากการมีส่วนร่วม

ดงักลา่วนั Êน เป็นสิÉงทีÉมีคณุคา่ยิÉงกว่า14 นอกจากนั Êนแล้ว การให้ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการ

จะช่วยทําให้เกิดระบบการตรวจสอบและถ่วงดลุ (Check and Balance System) ระหว่างฝ่าย

จดัการและคณะกรรมการกํากบัดแูล ซึÉงสง่ผลให้เกิดความเป็นธรรม (Fairness) มากขึ Êน อีกทั Êง ยงั

มีผลเป็นการเสริมสร้างความรับผิดชอบตอ่ผลการปฏิบตัิงานตามหน้าทีÉ (Accountability) โดยการ

ปกป้องและพิจารณาถึงผลประโยชน์ของผู้ มีสว่นได้เสีย อนัจะนํามาซึÉงความพงึพอใจของทกุฝ่าย15 

รวมทั Êงยงัมีผลเป็นการส่งเสริมให้เกิดการรายงานทางการเงินทีÉถกูต้อง (Disclosure) และยงัช่วย

                                                  
* ทําการสํารวจโดย the Berlin Science Centre ซึÉงริเริÉมโดย the Bertelsmann Stiftung  และ the Hans-Böckler-

Stiftung ทั Êงนี Ê ได้สํารวจจากกรรมการของบริษัทในเครือตา่งประเทศทีÉใหญ่ทีÉสดุ 400 แหง่ในเยอรมนี 
14 Giles Proctor and Lilian Miles. Corporate Governance (London : Cavendish Publishing Limited, 2002), p. 

98. 
15 Olivier Frémond. The Role of Stakeholders, [Online], 2010. Available from 

http://www.oecd.org/dataoecd/5/41/1930657.pdf on 2010, October 25 
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ขดัขวางการฉ้อฉลของฝ่ายจดัการ ทั Êงนี Ê เพราะเป็นการยากต่อฝ่ายจดัการทีÉจะเข้ามามีอิทธิพลต่อ

การควบคมุภายใน (Internal Control) หรือตกแตง่ธุรกรรมภายใต้การจบัตามองของลกูจ้าง16 

การมีบทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ ยงัก่อให้เกิดประโยชน์อีกหลาย

ประการ เช่น ทําให้เกิดความแข็งแกร่งในระบบการจดัการทรัพยากรบคุคล17 เพิÉมแรงจูงใจในการ

ทํางานให้กบัลกูจ้าง เนืÉองจากการให้ลกูจ้างได้เข้าไปมีสว่นร่วมในการจดัการของฝ่ายนายจ้างด้วย 

จะทําให้ลูกจ้างเกิดศกัดิÍศรี มีความรู้สึกทีÉเท่าเทียมกันกับฝ่ายนายจ้าง รวมทั Êงเกิดความรู้สึกว่า

ตนเองเป็นส่วนหนึÉงของกิจการนั Êนและมีส่วนได้เสียด้วย ซึÉงจะทําให้การทํางานมีประสิทธิภาพ

ยิÉงขึ Êน18 นอกจากนั Êนยังเป็นการยกระดับความชอบด้วยกฎหมายของการตัดสินใจในการ

บริหารงาน รวมทั Êงมีผลให้เกิดการพฒันาวฒันธรรมขององค์กร เสริมสร้างความเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกิจ และความมัÉนคงทางสงัคม เป็นต้น 

ดังนั Êน  ลูกจ้างจึงมีบทบาทและอิทธิพลต่อความอยู่รอด  ความยัÉงยืนและ

ความสามารถในการสร้างมลูคา่ของกิจการ ทั Êงนี Ê การมีบทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ 

สามารถแสดงออกได้ด้วยการเข้ามามีสว่นร่วมในการจดัการ (Management) บริษัท ซึÉงมีอยู่หลาย

รูปแบบด้วยกนัตามทีÉได้กลา่วมาในเบื Êองต้นและจะอธิบายโดยละเอียดในหวัข้อต่อๆไป ซึÉงการเข้า

มามีส่วนร่วมของลกูจ้างในการจดัการบริษัทนั Êน จะก่อให้เกิดประโยชน์ใน 2 แง่มมุ คือ ทั Êงต่อ

ลกูจ้างและกิจการ ลกูจ้างจะได้รับประโยชน์ในแง่ของการรับรู้ข้อมลูข่าวสารในองค์กรมากขึ Êน และ

สามารถเข้ามามีส่วนร่วมในการปกป้องสิทธิและผลประโยชน์ของกลุ่มลกูจ้างในฐานะผู้ มีส่วนได้

เสีย สว่นกิจการจะได้รับประโยชน์ในแง่ของการกํากบัดแูลกิจการทีÉมีประสทิธิภาพมากขึ Êน ซึÉงความ

มีประสทิธิภาพของการกํากบัดแูลกิจการทีÉกลา่วถึงในวิทยานิพนธ์นี Ê ผู้ เขียนมุ่งอธิบายและชี Êให้เห็น

ด้วยหลกัการอนัเป็นพื ÊนฐานของการกํากับดูแลกิจการทีÉดี โดยประสิทธิภาพของการกํากับดูแล

กิจการจะเกิดขึ ÊนเนืÉองจากกลไกการมีส่วนร่วมในการจัดการบริษัทของลกูจ้างจะทําให้หลกัการ

                                                  
16 Manuel A. Tipgos and Thomas J. Keefe. A Comprehensive Structure of Corporate Governance in Post-

Enron Corporate America (New York: The CPA Journal Online, December 2004 Issue), [Online], 2010. Available 

from http://www.nysscpa.org/cpajournal/2004/1204/essentials/p46.htm on 2010, October 25 
17 Roustem Davletguildeev, The Role of Employees as Stakeholders in Corporate Governance (Bishkek : 

Trade Unions Advisory Committee to the OECD, Third Eurasian Roundtable on Corporate Governance, October 

29-30, 2003). 
18 สดุาศิริ วศวงศ์. คําอธิบายเกีÉยวกบักฎหมายแรงงานสมัพนัธ์. พิมพ์ครั ÊงทีÉ 8 (กรุงเทพฯ : สํานกัพิมพ์นิติบรรณการ, 

2553), หน้า 244. 
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พื Êนฐานเหลา่นี Êได้ถกูนําไปปฏิบตัจิริง  กลา่วคือ การมีสว่นร่วมในการจดัการบริษัทของลกูจ้างจะทํา

ให้เกิดการเปิดเผยข้อมลู (Disclosure) ทีÉมากขึ Êน ซึÉงจะนําไปสูค่วามโปร่งใส (Transparency) ใน

การบริหารงาน และยังทําให้ผู้ บริหารและคณะกรรมการบริษัทมีความรับผิดชอบต่อผลการ

ปฏิบตัิงานตามหน้าทีÉ (Accountability) มากขึ Êน รวมทั Êงเกิดความเป็นธรรม (Fairness) ในการ

บริหารงานมากขึ Êน เพราะมีช่องทางให้ลูกจ้างในฐานะผู้ มีส่วนได้เสียสามารถปกป้องสิทธิของ

ตนเองได้ดีขึ Êน ซึÉงทั Êงหมดนี ÊจะนํามาซึÉงความสามารถในการแข่งขนั (Competitiveness) ของบริษัท

ทีÉสงูขึ Êนด้วย  

นอกจากนี Êแล้ว ยงัมีงานวิจยัในเชิงเศรษฐศาสตร์ของตา่งประเทศทีÉชี Êให้เห็นว่าการ

มีส่วนร่วมของลกูจ้างในการจดัการบริษัทมีส่วนทําให้มลูค่าของกิจการสงูขึ Êนด้วย* ประกอบกบัใน

ประเทศไทยได้มีงานวิจัยเกีÉยวกับความสมัพนัธ์ระหว่างการกํากับดูแลกิจการทีÉดีกับมูลค่าของ

กิจการ** โดยพบว่าบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยทีÉได้รับการประเมินให้มี

การกํากบัดแูลกิจการทีÉสงูกว่า จะมีมลูค่าของกิจการทีÉสงูกว่าบริษัททีÉได้รับการประเมินการกํากบั

ดแูลกิจการในระดบัทีÉตํÉากว่า มลูค่าของกิจการจึงอาจเป็นปัจจยัหนึÉงทีÉสามารถชี Êให้เห็นถึงความมี

ประสทิธิภาพของการกํากบัดแูลกิจการได้ ดงันั Êน การมีสว่นร่วมของลกูจ้างในการจดัการบริษัท จึง

สง่ผลให้บริษัทมีการกํากบัดแูลกิจการทีÉมีประสิทธิภาพยิÉงขึ Êนได้ โดยสะท้อนให้เห็นจากมลูค่าของ

กิจการทีÉสูงขึ ÊนนัÉนเอง การกํากับดูแลกิจการทีÉดีจึงต้องคํานึงถึงสิทธิตามกฎหมายของลูกจ้าง 

รวมทั Êงต้องสนองตอบความคาดหวงัและสร้างสมัพนัธ์ทีÉดี นอกจากนั Êน กิจการยงัต้องสร้างและ

พฒันากลไกให้ลกูจ้างมีโอกาสส่งเสริมและสนบัสนนุให้กิจการมีโอกาสเจริญเติบโตก้าวหน้าอย่าง

มัÉนคงและยัÉงยืนด้วย19    

 

 

 

 

                                                  
* โปรดดรูายละเอียดในหวัข้อ 3.3 บทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการในตา่งประเทศ 
** งานวิจยัของนวลนภา อคัรพทุธิพร และศิลปพร  ศรีจัÉนเพชร (2550) ซึÉงได้นําค่า Tobin’s Q มาเป็นเครืÉองมือในการ

ระบคุวามสมัพนัธ์ระหวา่งการกํากบัดแูลกิจการกบัมลูคา่ของกิจการ 
19 ยทุธ วรฉตัรธาร. เรืÉองเดิม, หน้า 363. 
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3.2 บทบาทของลูกจ้างในการกาํกับดแูลกิจการของไทย 

3.2.1 วิเคราะห์บทบาทของลูกจ้างทีÉมีต่อการกาํกับดแูลกิจการของไทย 

3.2.1.1 บทบาทตามพระราชบัญญัตบิริษัทมหาชนจาํกัด พ.ศ. 2535 

พระราชบญัญัติบริษัทมหาชนจํากัด พ.ศ. 2535 นั Êนไม่มีบทบญัญัติให้ลูกจ้างมี

ส่วนร่วมในการจดัการบริษัทโดยตรง มีเพียงการกําหนดหน้าทีÉของลกูจ้างในการให้ความร่วมมือ

กบัผู้สอบบญัชี และผู้ตรวจสอบตามมาตรา 122 และ มาตรา 130 ดงันี Ê 

มาตรา 122 “ผู้สอบบญัชีมีอํานาจตรวจสอบบญัชี เอกสารและหลกัฐานอืÉนใดทีÉ

เกีÉยวกบัรายได้รายจ่ายตลอดจนทรัพย์สนิและหนี Êสนิของบริษัทได้ในระหวา่งเวลาทําการของบริษัท 

การนี Êให้มีอํานาจสอบถามกรรมการ พนกังาน ลกูจ้าง ผู้ดํารงตําแหน่งหน้าทีÉใดๆของบริษัท และ

ตวัแทนของบริษัท รวมทั Êงให้ข้อชี Êแจงข้อเท็จจริงหรือสง่เอกสารหลกัฐานเกีÉยวกบัการดําเนินกิจการ

ของบริษัทได้” 

มาตรา 130 “ในการปฏิบตัิหน้าทีÉตามมาตรา 128 และมาตรา 129 ผู้ตรวจสอบมี

อํานาจดงันี Ê 

(1) เข้าไปในสํานกังานและสถานทีÉใดๆของบริษัทระหวา่งเวลาทําการของบริษัท 

(2) สัÉงกรรมการ พนกังาน ลกูจ้าง ผู้ดํารงตําแหน่งใดๆของบริษัทและตวัแทนของ

บริษัทและผู้สอบบญัชี รวมทั ÊงบคุคลซึÉงเคยดํารงตําแหน่งหรือมีหน้าทีÉดงักลา่วพ้นจากตําแหน่งหรือ

หน้าทีÉนั Êนไมเ่กินหนึÉงปีมาให้ถ้อยคํา 

(3) สัÉงให้บคุคลตาม (2) แสดงหรือส่งบญัชีและเอกสารทีÉเกีÉยวข้องกบัการดําเนิน

กิจการของบริษัททีÉอยูใ่นความรับผิดชอบของตนเพืÉอตรวจสอบ....” 

จากบทบญัญตัดิงักลา่วข้างต้นจะเห็นวา่เป็นเพียงการกําหนดหน้าทีÉลกูจ้างในการ

ช่วยเหลือ และอํานวยความสะดวกแก่ผู้สอบบญัชีและผู้ตรวจสอบเท่านั Êน ไม่ได้เป็นการกําหนดให้

ลกูจ้างเข้ามามีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการแตอ่ยา่งใด 
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3.2.1.2 บทบาทตามพระราชบัญญัตหิลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ พ.ศ. 

2535 (แก้ไขเพิÉมเตมิ พ.ศ. 2551) 

พระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 

2551) นั Êน ไม่มีบทบัญญัติให้ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการจัดการบริษัทโดยตรง  เช่นเดียวกับ

พระราชบญัญตับิริษัทมหาชนจํากดั พ.ศ. 2535 โดยมีเพียงการกําหนดบทบญัญตัิคุ้มครองลกูจ้าง

ผู้ให้เบาะแสหรือให้ความร่วมมือกบัคณะกรรมการ ก.ล.ต. คณะกรรมการตลาดทนุ หรือสํานกังาน 

ก.ล.ต.เท่านั Êน ในมาตรา 89/2 ดงันี Ê 

มาตรา 89/2 “ห้ามมิให้บริษัทหลกัทรัพย์หรือบริษัทกระทําการใดอนัเป็นการ

ปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมต่อพนักงาน ลูกจ้าง หรือบุคคลอืÉนใดทีÉ รับจ้างทํางานให้แก่บริษัท

หลกัทรัพย์หรือบริษัททีÉออกหลกัทรัพย์ ไม่ว่าจะโดยการเปลีÉยนแปลงตําแหน่งงาน ลกัษณะงาน 

หรือสถานทีÉทํางาน สัÉงพักงาน ข่มขู่ รบกวนการปฏิบัติงาน เลิกจ้าง หรือกระทําการอืÉนใดทีÉมี

ลกัษณะเป็นการปฏิบตัอิยา่งไมเ่ป็นธรรมตอ่บคุคลดงักลา่ว ด้วยเหตทีุÉบคุคลนั Êน 

(1) ให้ข้อมูล ให้ความร่วมมือ หรือให้ความช่วยเหลือไม่ว่าด้วยประการใดๆ แก่

คณะกรรมการ ก.ล.ต. คณะกรรมการตลาดทุน หรือสํานักงาน อนัเกีÉยวข้องกับกรณีทีÉพนักงาน 

ลกูจ้าง หรือบุคคลอืÉนใดนั ÊนเชืÉอหรือมีเหตุอนัควรเชืÉอโดยสจุริตว่ามีการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบตัิตาม

พระราชบญัญตันีิ Ê 

(2) ให้ถ้อยคํา ยืÉนเอกสารหลกัฐาน หรือให้ความช่วยเหลือไม่ว่าด้วยประการใดๆ

แก่คณะกรรมการ ก.ล.ต. คณะกรรมการตลาดทุน หรือสํานกังาน เพืÉอประโยชน์ในการพิจารณา

หรือตรวจสอบกรณีทีÉมีเหตสุงสยัว่ามีการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบตัิตามพระราชบญัญตัินี Êไม่ว่าจะกระทํา

ไปโดยทีÉคณะกรรมการ ก.ล.ต. คณะกรรมการตลาดทนุ หรือสํานกังาน มีคําสัÉงให้ปฏิบตัหิรือไม”่ 

นอกจากนี Ê ยงัมีการกําหนดบทลงโทษในมาตรา 281/1 โดยบริษัทหลกัทรัพย์หรือ

บริษัทใดฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบตัิตามมาตรา 89/2 ต้องระวางโทษปรับไม่เกินห้าแสนบาท และในกรณี

ทีÉบริษัทหลกัทรัพย์หรือบริษัทใดกระทําความผิดตามมาตรานี Ê กรรมการ ผู้จดัการ หรือบคุคลใดซึÉง

รับผิดชอบในการดําเนินงานของบริษัทหลกัทรัพย์หรือบริษัทนั Êน ต้องระวางโทษจําคกุไม่เกินสองปี 

หรือปรับไมเ่กินห้าแสนบาท หรือทั Êงจําทั Êงปรับ เว้นแตจ่ะพิสจูน์ได้วา่ตนมิได้มีสว่นร่วมในการกระทํา

ความผิดนั Êนด้วย 
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บทบญัญัติดงักล่าวเป็นเพียงการสนบัสนุนให้ลกูจ้างให้ข้อมลูและความร่วมมือ

กบัคณะกรรมการ ก.ล.ต. คณะกรรมการตลาดทนุ หรือสํานกังาน ก.ล.ต. ในกรณีทีÉพบเห็นหรือมี

เบาะแสว่ามีการฝ่าฝืนพระราชบญัญัติฉบบันี Êเท่านั Êน โดยไม่ได้เป็นการกําหนดให้ลกูจ้างเข้ามามี

บทบาทในการกํากบัดแูลกิจการโดยตรง แต่อาจจะมีผลทางอ้อมในการส่งเสริมให้เกิดการกํากับ

ดูแลกิจการทีÉดีขึ Êน โดยให้ลูกจ้างเป็นผู้สนับสนุนงานของคณะกรรมการ ก.ล.ต. คณะกรรมการ

ตลาดทนุ หรือสํานกังาน ก.ล.ต. เท่านั Êน 

3.2.1.3 บทบาทตามหลักการกํากับดูแลกิจการทีÉดีสําหรับบริษัทจด
ทะเบียนปี 2549 ของตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

หลักการกํากับดูแลกิจการทีÉดีสําหรับบริษัทจดทะเบียนปี 2549 ได้กําหนด

หลกัการรองรับบทบาทของลกูจ้างไว้ในหมวดทีÉ 3 วา่ด้วยบทบาทของผู้ มีสว่นได้เสีย โดยได้กําหนด

เป็นหลกัการกว้างๆวา่20  

“ผู้ มีสว่นได้เสียควรได้รับการดแูลจากบริษัทตามสิทธิทีÉมีตามกฎหมายทีÉเกีÉยวข้อง 

คณะกรรมการควรพิจารณาให้มีกระบวนการสง่เสริมให้เกิดความร่วมมือระหว่างบริษัทกบัผู้ มีสว่น

ได้เสียในการสร้างความมัÉงคัÉง ความมัÉนคงทางการเงินและความยัÉงยืนของกิจการ...... 

คณะกรรมการควรพัฒนากลไกการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสียในการ
เสริมสร้างผลการดาํเนินงานของบริษัท เพืÉอสร้างความมัÉนคงอย่างยัÉงยืนให้กบักิจการ และควร

เปิดเผยข้อมลูสําคญัทีÉเกีÉยวข้องให้ผู้ มีสว่นได้เสียเหลา่นั Êนได้รับทราบอย่างเพียงพอ เพืÉอให้สามารถ

ทําหน้าทีÉในการมีสว่นร่วมดงักลา่วได้อยา่งมีประสทิธิภาพ” 

นอกจากนั Êน ยงัได้วางแนวปฏิบตัิทีÉดีว่า “คณะกรรมการควรระบไุด้ว่า ผู้ มีส่วนได้

เสียของบริษัทคือกลุม่ใดบ้าง แต่ละกลุ่มมีสิทธิตามกฎหมายอย่างไร” 

จากหลกัการดงักล่าวข้างต้นจะเห็นว่า ตลาดหลกัทรัพย์ฯได้วางหลกัการรองรับ

บทบาทของลกูจ้างในฐานะผู้ มีสว่นได้เสียไว้อยา่งกว้างๆ โดยบริษัทควรต้องระบวุ่าสิทธิของลกูจ้าง

มีอยา่งไรบ้าง รวมทั Êงต้องพฒันากลไกการมีสว่นร่วมของลกูจ้างในการเสริมสร้างผลการดําเนินงาน

ของบริษัท อย่างไรก็ตาม บทบญัญัติดงักล่าวเป็นเพียงหลกัการกว้างๆเท่านั Êน โดยไม่ได้กําหนด

                                                  
20 ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย. หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี สําหรับบริษัทจดทะเบียน ปี 2549 (กรุงเทพฯ : 

ตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย, 2549), หน้า 21-24. 
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แนวทางการมีส่วนร่วมของผู้ มีส่วนได้เสียไว้ว่าจะเข้ามามีสว่นร่วมได้ในรูปแบบใด จึงอาจเป็นเรืÉอง

ยากสําหรับบริษัทจดทะเบียนในทางปฏิบตัิ เนืÉองจากหลกัการดงักลา่วคอ่นข้างเป็นนามธรรม เมืÉอ

ไม่ได้กําหนดหรือชี Êแนะรูปแบบการมีส่วนร่วมไว้ชดัเจน รวมทั Êงไม่มีผลบงัคบัทางกฎหมาย จึงอาจ

เป็นสาเหตใุห้หลกัการนี Êไมถ่กูนําไปปฏิบตัจิริงมากเท่าทีÉควร   

3.2.1.4 บทบาทตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 (และทีÉ
แก้ไขเพิÉมเตมิ) 

ในการปฏิบตัิงานของลกูจ้างนั Êน ความสมัพนัธ์ระหว่างนายจ้างและลกูจ้างเป็น

เรืÉองสําคญัทีÉมีผลตอ่ความสงบเรียบร้อยในการดําเนินกิจการ อนัจะสง่ผลตอ่ความมีประสิทธิภาพ

ในการกํากับดูแลกิจการด้วย กฎหมายแรงงานสมัพันธ์ซึÉงเป็นกฎหมายทีÉกําหนดกฎเกณฑ์หรือ

มาตรฐานเกีÉยวกบัผู้ เกีÉยวข้องในเรืÉองแรงงานซึÉงโดยปกติมี 3 ฝ่าย คือ ลกูจ้าง นายจ้าง (ซึÉงรวมถึง

ฝ่ายจดัการ) และคนกลางซึÉงได้แก่ กรมหรือกระทรวงแรงงาน ศาลแรงงาน หรือคณะกรรมการด้าน

แรงงาน21 จึงเป็นกฎหมายอีกฉบบัทีÉเข้ามาเกีÉยวข้องตอ่การกํากบัดแูลกิจการในแง่มมุด้านแรงงาน 

ซึÉงกฎหมายแรงงานสมัพนัธ์ในปัจจบุนัคือ พระราชบญัญตัแิรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 (และทีÉแก้ไข

เพิÉมเตมิ) ได้มีบทบญัญตัทีิÉเกีÉยวข้องกบับทบาทของลกูจ้างในด้านแรงงานสมัพนัธ์ ดงันี Ê 

1) การแจ้งข้อเรียกร้องและการเจรจาต่อรอง 

เนืÉองจากข้อตกลงเกีÉยวกับสภาพการจ้างนั Êน มีความสําคญัต่อการจ้างแรงงาน

เป็นอย่างมาก เพราะเป็นหลกัเกณฑ์ในการกําหนดเงืÉอนไขเกีÉยวกบัการจ้างและการทํางานไว้เพืÉอ

เป็นแนวทางในการปฏิบตัริะหวา่งนายจ้างกบัลกูจ้าง แตก่่อนทีÉจะมีข้อตกลงเกีÉยวกบัสภาพการจ้าง

ก็จะต้องมีการแจ้งข้อเรียกร้องเพืÉอให้มีการเจรจาตกลงกนัเสียก่อน 

การแจ้งข้อเรียกร้องเป็นวิธีการทางการแรงงานสมัพนัธ์ทีÉกําหนดให้ฝ่ายนายจ้าง

หรือฝ่ายลกูจ้างทีÉไม่พอใจในสภาพการจ้างเดิมทีÉมีอยู่แล้ว หรือต้องการให้มีการกําหนดข้อตกลง

เกีÉยวกบัสภาพการจ้าง ได้เสนอความต้องการของตนไปยงัอีกฝ่ายหนึÉง เพืÉอให้ทราบความต้องการ

ของฝ่ายตนวา่ต้องการให้มีสภาพการทํางานอย่างใด เช่น ต้องการได้คา่จ้างเพิÉมเท่าใด ต้องการให้

นายจ้างปรับปรุงสถานทีÉทํางานอย่างใด นายจ้างต้องการเปลีÉยนเวลาทํางานลกูจ้างอย่างไร ฯลฯ 

โดยมีวตัถปุระสงค์เพืÉอทีÉจะให้ทั Êงสองฝ่ายได้ร่วมเจรจาตอ่รอง (collective bargain) หาทางตกลง

                                                  
21 นิคม จนัทรวิทรุ, กฎหมายแรงงานแนวคิดและปัญหา (กรุงเทพฯ : สํานกัพิมพ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, 2530), หน้า 

103. 
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กนัเพืÉอจดัทําข้อตกลงเกีÉยวกบัสภาพการจ้าง (collective bargaining agreement) ตอ่ไป22 โดยมี    

หลกัเกณฑ์ตามพระราชบญัญตัแิรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 13 และ 15  

เมืÉอได้จดัทําข้อเรียกร้องเสร็จเรียบร้อยถกูต้องตามหลกัเกณฑ์แล้ว ก็จะต้องนําข้อ

เรียกร้องนั ÊนไปยืÉนต่ออีกฝ่ายหนึÉง เมืÉอรับข้อเรียกร้องแล้ว ฝ่ายทีÉรับข้อเรียกร้องจะต้องแจ้งชืÉอของ

ตนเองหรือผู้ แทนทีÉจะเข้าร่วมเจรจาต่อรองเป็นหนังสือให้ฝ่ายทีÉได้แจ้งข้อเรียกร้องทราบโดยเร็ว 

และเมืÉอได้แจ้งและรับข้อเรียกร้องกนัเรียบร้อยแล้วทั Êงสองฝ่ายจะต้องเริÉมลงมือเจรจากันภายใน

กําหนด 3 วนั นบัแตว่นัทีÉได้รับข้อเรียกร้องตามความในมาตรา 16  

การดําเนินการต่อไปเพืÉอให้บรรลผุลตามความประสงค์ทีÉได้ระบไุว้ในข้อเรียกร้อง

นั Êนก็คือ การทีÉทั Êงสองฝ่าย (นายจ้างและลกูจ้าง) จะต้องมาเผชิญหน้ากนัเพืÉอพบปะเจรจาทําความ

ตกลงกันตามข้อเรียกร้อง ซึÉงเรียกว่า การเจรจาต่อรองหรือการร่วมเจรจาต่อรองหรือการเจรจา

ต่อรองร่วม (collective bargaining) ทั Êงนี Ê การเจรจาต่อรองเป็นสิÉงทีÉยอมรับนบัถือกนัมานานว่า

เป็นการสร้างความสงบสขุในอตุสาหกรรมและเป็นการสร้างประชาธิปไตยในการจ้างแรงงาน อีก

ทั Êงยงัทําให้ลกูจ้างมีส่วนร่วมในการจดัการของฝ่ายนายจ้างด้วย (workers’ participation in 

management) โดยการเจรจาต่อรองมีความมุ่งหวงัทีÉจะให้คูก่รณีทั Êงสองฝ่ายได้พยายามหาทางทีÉ

ทั Êงสองฝ่ายเห็นพ้องต้องกันว่าเหมาะสมพอทีÉจะให้และรับกันได้ตามทีÉเรียกร้องมา เพืÉอทีÉจะได้

กลบัไปร่วมกนัทํางานกนัตอ่ไปได้อยา่งสนัตแิละเตม็ไปด้วยความพอใจของทั Êงสองฝ่าย23  

ดังนั Êน เมืÉอได้มีการยืÉนข้อเรียกร้อง และได้ผ่านขั Êนตอนของการเจรจาต่อรอง

ร่วมกนัตามทีÉกฎหมายกําหนดไว้แล้ว หากคู่กรณีสามารถทีÉจะทําความตกลงกนัได้ ความตกลงทีÉ

เกิดขึ Êนนั Êนก็คือ ข้อตกลงเกีÉยวกับสภาพการจ้างงานฉบับใหม่ ซึÉงจะเกิดขึ Êนภายหลงัการเจรจา

ตอ่รองร่วมกนั โดยการจดัทําของคูก่รณีซึÉงจะมีผลผกูพนัและใช้บงัคบักนัได้ ทั Êงนี Ê ข้อตกลงดงักลา่ว

จะต้องทําเป็นหนงัสือลงลายมือชืÉอนายจ้าง ลกูจ้าง หรือผู้แทน และนายจ้างจะต้องปิดประกาศไว้

โดยเปิดเผย ณ สถานทีÉทีÉลกูจ้างทํางานมีกําหนดเวลา 30 วนั พร้อมทั Êงนําไปจดทะเบียนต่ออธิบดี

หรือผู้ซึÉงอธิบดีมอบหมายภายในกําหนด 15 วนั ตามทีÉกําหนดไว้ในมาตรา 1824    

                                                  
22 สดุาศิริ วศวงศ์. คําอธิบายเกีÉยวกบักฎหมายแรงงานสมัพนัธ์. พิมพ์ครั ÊงทีÉ 8 (กรุงเทพฯ : สํานกัพิมพ์นิติบรรณการ, 

2553), หน้า 65. 
23 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 81-82. 
24 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 95. 
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อย่างไรก็ดี ถ้าไม่มีการเจรจากันภายในกําหนด 3 วนั หรืออาจจะเปิดการเจรจา

กนัแล้วภายในกําหนด 3 วนั นบัแต่วนัแจ้งและรับข้อเรียกร้อง แตไ่ม่สามารถทีÉจะตกลงกนัได้ตาม

ข้อเรียกร้องทีÉได้แจ้งไว้ไม่ว่ากรณีใดๆ ก็ถือว่าได้มีข้อพิพาทแรงงานเกิดขึ Êนแล้ว ซึÉงฝ่ายทีÉแจ้งข้อ

เรียกร้องจะต้องรีบแจ้งให้พนกังานประนอมข้อพิพาทแรงงานทราบเป็นหนงัสือภายใน 24 ชัÉวโมง 

นบัแตว่นัทีÉพ้นกําหนด 3 วนัของวนัทีÉได้แจ้งข้อเรียกร้องหรือนบัแตเ่วลาทีÉตกลงกนัไม่ได้ ตามความ

ในมาตรา 21 เพืÉอพนักงานประนอมข้อพิพาทแรงงานจะได้เข้ามาดําเนินการระงับข้อพิพาท

แรงงานตอ่ไป25      

2) การนัดหยุดงาน 

การแจ้งข้อเรียกร้องและการเจรจาต่อรองเป็นมาตรการทางแรงงานสมัพันธ์ทีÉ

กําหนดให้ฝ่ายนายจ้างหรือฝ่ายลกูจ้างใช้ปฏิบตัิต่อกนั เมืÉอประสงค์จะให้อีกฝ่ายหนึÉงกระทําในสิÉง

ทีÉตนต้องการ แต่ถ้าการดําเนินการดงักล่าวยงัไม่ประสบผลตามต้องการ มาตรการทางแรงงาน

สมัพนัธ์อีกประการหนึÉงก็คือ การนดัหยุดงาน (strike) ซึÉงจดัว่าเป็นการต่อสู้ทางอุตสาหกรรม 

(industrial action) ทีÉถกูต้องตามกฎหมาย26      

การนัดหยุดงานเป็นมาตรการทางแรงงานสัมพันธ์ทีÉลูกจ้างจะใช้บีบบังคับให้

นายจ้างยอมกระทําในสิÉงทีÉลูกจ้างต้องการ โดยใช้ความเดือดร้อนของนายจ้างทีÉเกิดจากการทีÉ

ลกูจ้างพร้อมกนัไม่ทํางานตามปกติทีÉเคยทําอยู่เป็นการชัÉวคราว ทําให้นายจ้างไม่สามารถดําเนิน

กิจการไมว่า่การผลติหรือบริการได้ หากได้สิÉงทีÉต้องการเมืÉอไรจงึจะกลบัเข้าทํางานตามเดมิ 

การนัดหยุดงานตามความหมายในกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ได้กําหนดไว้ใน

มาตรา 5 พระราชบญัญตัิแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 ความว่า “การนดัหยดุงาน” หมายความว่า 

การทีÉลกูจ้างร่วมกนัไมทํ่างานชัÉวคราวเนืÉองจากข้อพิพาทแรงงาน 

การนดัหยดุงานตามความหมายในกฎหมายแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 จะต้อง

มีลกัษณะดงันี Ê คือ 

1) จะต้องเป็นการกระทําของลกูจ้างหลายคน 

                                                  
25 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 80-81. 
26 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 129. 
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2) จะต้องไม่ทํางานชัÉวคราว คือ ในระยะเวลาทีÉเกิดข้อพิพาทแรงงานขึ Êนเท่านั Êน 

ไมใ่ช่ร่วมกนัไมทํ่างานตลอดไป 

3) การทีÉลูกจ้างร่วมกันไม่ทํางานชัÉวคราวนั Êน จะต้องมีสาเหตุเนืÉองมาจากข้อ

พิพาทแรงงานด้วย 

อย่างไรก็ดี ถ้าการนัดหยุดงานนั Êนมิใช่การนัดหยุดงานตามความหมายใน

กฎหมายแรงงานแล้ว ก็จะไมไ่ด้รับการคุ้มครองจากกฎหมาย 

แม้ว่าการนดัหยดุงานจะเป็นมาตรการทางแรงงานสมัพนัธ์ทีÉกฎหมายกําหนดให้

เป็นสิทธิของลกูจ้างทีÉจะกระทําได้ แตก็่มิใช่ว่าเมืÉอลกูจ้างอยากจะนดัหยดุงานเมืÉอไรก็จะกระทําได้

ทนัที การนดัหยดุงานทีÉจะกระทําได้โดยชอบและถกูต้องตามกฎหมายจะกระทําได้ก็ตอ่เมืÉอ 

1) ทั Êงสองฝ่ายได้เปิดการเจรจากนัภายในกําหนดเวลาสามวนั นบัแต่วนัแจ้งและ

รับข้อเรียกร้องแล้วสามารถตกลงกันได้ จึงจดัทําข้อตกลงกันขึ Êนใหม่เรียบร้อยตามกฎหมายแล้ว 

นายจ้างมีหน้าทีÉจะต้องปฏิบัติตามข้อตกลงทีÉได้กระทําไว้ ถ้านายจ้างไม่ปฏิบัติตามข้อตกลง

เกีÉยวกบัสภาพการจ้างทีÉจดัทําไว้ ลกูจ้างก็มีสทิธินดัหยดุงานได้ 

2) ไม่ได้มีการเปิดการเจรจากันภายในกําหนดสามวันนับแต่วันยืÉนและรับข้อ

เรียกร้องหรือเจรจากนัแล้วภายในกําหนดเวลาทีÉกฎหมายกําหนดไว้ แต่ไม่อาจตกลงกนัได้ จึงได้

ดําเนินการแจ้งให้พนกังานประนอมข้อพิพาทแรงงานเข้ามาไกลเ่กลีÉยจนสามารถตกลงกนัได้เป็นทีÉ

เรียบร้อยและจดัทําข้อตกลงกนัไว้เป็นหนงัสือแล้ว ถ้าในข้อตกลงนั Êนได้กําหนดหน้าทีÉของนายจ้าง

ไว้แล้ว นายจ้างไมป่ฏิบตัติามหน้าทีÉทีÉกําหนดไว้ในข้อตกลงนั Êน ลกูจ้างก็มีสทิธินดัหยดุงานได้ 

3) เมืÉอเกิดข้อพิพาทแรงงานขึ Êนและได้แจ้งให้พนกังานประนอมข้อพิพาทแรงงาน

เข้ามาดําเนินการไกลเ่กลีÉยแล้ว แต่ไม่อาจจะตกลงกนัได้ภายในกําหนด 5 วนั ลกูจ้างก็มีสิทธิทีÉจะ

เลือกนดัหยดุงานได้ สําหรับลกูจ้างทีÉทํางานอยูใ่นกิจการประเภทธรรมดา 

4) เมืÉอทั Êงสองฝ่ายได้ตกลงกันตั Êงผู้ ชี Êขาดข้อพิพาทแรงงานขึ Êนทําการชี Êขาดข้อ

พิพาท ถือวา่คูก่รณีได้ตกลงทีÉจะยอมรับและปฏิบตัติามคําชี Êขาดไว้ลว่งหน้าแล้ว เมืÉอผู้ ชี Êขาดได้มีคํา

ชี Êขาดว่าอย่างไร คู่กรณีย่อมมีหน้าทีÉต้องปฏิบตัิตาม ถ้านายจ้างมีหน้าทีÉต้องปฏิบตัิตามคําชี Êขาด

อยา่งไรแล้วไมป่ฏิบตัติามนั Êน ลกูจ้างมีสทิธิทีÉจะนดัหยดุงานได้ 
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ทั Êงนี Ê เมืÉอลูกจ้างประสงค์จะใช้สิทธินัดหยุดงาน ก็จะต้องกระทําการแจ้งให้

นายจ้างและพนักงานประนอมข้อพิพาทแรงงานทราบล่วงหน้าก่อนทีÉจะใช้สิทธินัดหยุดงานมี

กําหนดเวลา 24 ชัÉวโมง ทั Êงนี Ê ก็เพืÉอทีÉจะเป็นการเตือนให้คู่กรณีได้ไตร่ตรองกนัให้รอบคอบอีกครั Êง

หนึÉง และพนักงานประนอมจะได้ใช้ความพยายามในการไกล่เกลีÉยอีกด้วย ซึÉงการแจ้งว่าจะนัด

หยดุงานของลกูจ้างนี Êจะต้องดําเนินการแจ้งเป็นหนงัสือ จะแจ้งด้วยวาจาไมไ่ด้27             

 3) การให้ความคุ้มครองแก่ลูกจ้างในการใช้สิทธิตามกฎหมาย28 

สทิธิและหน้าทีÉตา่งๆของลกูจ้างตามทีÉกําหนดไว้ในกฎหมายคุ้มครองแรงงานและ

แรงงานสมัพนัธ์นี Ê จะไมไ่ด้รับผลสมดงัเจตนารมณ์ทีÉกฎหมายกําหนดไว้เลย ถ้ามิได้มีบทบญัญตัิให้

ความคุ้มครองและปกป้องลกูจ้างในการใช้สิทธินั Êนๆไว้ เนืÉองจากลกูจ้างทั Êงหลายย่อมมีความเกรง

กลวั ไม่มัÉนใจในการทีÉจะใช้สิทธิหรือกระทําการใดๆตามทีÉกฎหมายคุ้มครองแรงงานและกฎหมาย

แรงงานสมัพนัธ์ได้กําหนดไว้ เพราะเกรงนายจ้างจะไมพ่อใจ ถกูให้ออกจากงาน ลงโทษ กลัÉนแกล้ง 

บีบบงัคบั หรือการทําการต่างๆทีÉขดัขวางการทํางานและความเจริญก้าวหน้าในการทํางานของ

ลกูจ้าง เมืÉอนายจ้างทราบว่าลกูจ้างได้ไปใช้สิทธิหรือกระทําการใดๆตามทีÉกฎหมายได้กําหนดให้

สทิธิไว้ 

ทั Êงนี Ê เนืÉองมาจากความเสียเปรียบในด้านความรู้ความสามารถ ฐานะทาง

เศรษฐกิจและสงัคมของลกูจ้าง จึงจําเป็นทีÉจะต้องมีบทบญัญัติให้ความคุ้มครองแก่ลกูจ้าง เมืÉอ

ลกูจ้างได้ใช้สทิธิทีÉเขามีอยูต่ามกฎหมาย 

การกระทําอนัไม่เป็นธรรม (unfair labour practices) หมายความถึง การกระทํา

ทีÉไม่สมควรในด้านแรงงานไม่ว่าจะเป็นการกีดกนั กลัÉนแกล้ง ขดัขวาง ขู่เข็ญ แทรกแซง บีบบงัคบั 

ลําเอียง หรือการกระทําใดๆทีÉถือว่าไม่เป็นธรรมในระหว่างนายจ้างหรือสมาคมนายจ้าง ลกูจ้าง 

ผู้แทนลกูจ้าง สหภาพแรงงาน สหพนัธ์แรงงานและบคุคลอืÉน โดยการกระทํานั Êนก็เพราะมุง่หวงัทีÉจะ

เอารัดเอาเปรียบกนั และต้องการทีÉจะให้อีกฝ่ายหนึÉงได้รับความเสียหาย 

 

                                                  
27 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 140-149. 
28 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 154-207. 
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ลกัษณะของการกระทําอนัไมเ่ป็นธรรมตามกฎหมายไทยในปัจจบุนั แบง่ออกเป็น 

 การกระทําอนัไมเ่ป็นธรรมโดยฝ่ายนายจ้าง 

- เมืÉอลกูจ้างได้ใช้สทิธิโดยทัÉวไป (มาตรา 121) 

- ในระหว่างทีÉข้อตกลงเกีÉยวกับสภาพการจ้างหรือคําชี Êขาดมีผลใช้บังคับ 

(มาตรา 123) 

- เมืÉอลกูจ้างได้ใช้สทิธิเกีÉยวกบัสหภาพแรงงาน (มาตรา 121) 

 การกระทําอนัไมเ่ป็นธรรมโดยบคุคลอืÉน (มาตรา 122) 

เมืÉอมีการกระทําอนัไมเ่ป็นธรรมเกิดขึ Êน ผู้ เสียหายอาจยืÉนคําร้องตอ่คณะกรรมการ

แรงงานสัมพันธ์ เพืÉอให้มีการพิจารณาวินิจฉัยว่าการกระทํานั Êนเป็นการกระทําอันไม่เป็นธรรม

หรือไม ่ทั Êงนี Ê เป็นไปตามมาตรา 124 และ 125 

นอกจากนั Êน กฎหมายยงัห้ามมิให้นายจ้างเลกิจ้างหรือโยกย้ายหน้าทีÉการงานของ

ลูกจ้าง ผู้ แทนลูกจ้าง กรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการหรือ

อนุกรรมการสหพนัธ์แรงงาน ซึÉงเกีÉยวข้องกบัข้อเรียกร้อง ถ้าข้อเรียกร้องนั Êนยงัอยู่ในระหว่างการ

เจรจา การไกลเ่กลีÉย หรือการชี Êขาดข้อพิพาทแรงงาน เว้นแตเ่ข้าข้อยกเว้นทีÉกําหนดไว้ ทั Êงนี Ê เป็นไป
ตามมาตรา 31 

4) องค์กรทางด้านแรงงานฝ่ายลูกจ้าง 

องค์การทางด้านแรงงานในระดับแรกทีÉเกิดจากการรวมตัวกันของลูกจ้างคือ 

สหภาพแรงงาน และองค์การในระดบัทีÉสงูขึ Êนไปก็คือ สหพนัธ์แรงงาน และสภาองค์การลกูจ้าง   

4.1) สหภาพแรงงาน29 

สหภาพแรงงานเป็นองค์การทางด้านแรงงานในระดบัแรกของลกูจ้าง มาจากคํา

ภาษาองักฤษว่า labour union หรือ trade union ซึÉงมีผู้อธิบายความหมายของคําว่า สหภาพ

แรงงานไว้หลายประการ อาจกลา่วโดยสรุปได้วา่สหภาพแรงงานนั Êน 

 

                                                  
29 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 211-236. 
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1) เป็นองค์การถาวร 

2) เกิดขึ Êนจากความประสงค์ของฝ่ายลกูจ้าง 

3) เกิดขึ Êนและดําเนินการด้วยความสมคัรใจ 

4) เพืÉอคุ้มครองการมีงานทําของลกูจ้าง 

5) เพืÉอขจดัความไมเ่ป็นธรรมในการบริหารงานบคุคลของนายจ้าง 

6) เพืÉอตอ่รองให้เกิดข้อตกลงในเรืÉองคา่จ้างและสวสัดกิารทีÉเหมาะสม 

7) เพืÉอให้เกิดความเป็นประชาธิปไตยในอตุสาหกรรม 

8) เพืÉอเป็นแหลง่รวมความคดิและมีสว่นร่วมในการพฒันาสงัคม 

พระราชบญัญัติแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 ได้กําหนดความหมายของสหภาพ

แรงงานไว้ในมาตรา 5 ว่า “สหภาพแรงงาน” หมายความว่า องค์การของลกูจ้างทีÉจดัตั Êงขึ Êนตาม

พระราชบญัญัตินี Ê นัÉนคือ จะเป็นสหภาพแรงงงานได้นั Êนจะต้องได้มีการจดัตั Êงขึ Êนโดยถูกต้องตาม

ระเบียบวิธีการ ขั ÊนตอนทีÉพระราชบญัญตัแิรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 กําหนดไว้ ถ้าองค์กรทางด้าน

แรงงานของลกูจ้างองค์การใดมิได้ดําเนินการจดัตั Êงขึ Êนให้ถกูต้องตามทีÉกฎหมายฉบบันี Êกําหนดไว้

แล้ว จะเรียกองค์การนั Êนว่าสหภาพแรงงานไม่ได้ และไม่ถือว่าเป็นองค์การของลกูจ้างทีÉชอบด้วย

กฎหมาย และจะไมไ่ด้รับการรับรองและคุ้มครองโดยกฎหมายด้วย 

การจัดตั Êงสหภาพแรงงานนั Êนมีวัตถุประสงค์เพืÉอทีÉจะให้ความคุ้มครองในการ

ทํางานหรือเรียกร้องเกีÉยวกบัปัญหาสวสัดิการ และสภาพการทํางานตา่งๆทีÉเป็นเรืÉองเกีÉยวข้องหรือ

เป็นผลประโยชน์โดยตรงของลกูจ้าง ไม่ใช่เรืÉองทีÉเกีÉยวข้องกบัการเมืองแตป่ระการใดเลย ข้อสําคญั

ทีÉสดุก็คือสหภาพแรงงานจะต้องก่อตั Êงขึ Êนมาด้วยความสมคัรใจและความบริสทุธิÍใจทีÉจะดําเนินการ

คุ้มครองผลประโยชน์ของมวลสมาชิกผู้ ใช้แรงงานเท่านั Êน โดยทีÉสหภาพแรงงานจะต้องทําหน้าทีÉ

เป็นเครืÉองมือสําคญัของคนงานในการทีÉจะคุ้มครองสิทธิและรักษาผลประโยชน์ของสมาชิก โดย

วิธีการเจรจาต่อรอง และทําสญัญาข้อตกลงกบันายจ้างเกีÉยวกับมาตรฐานการทํางาน ฯลฯ ทั Êงนี Ê 

ประเทศไทยได้กําหนดขอบเขตและวตัถปุระสงค์ของสหภาพแรงงานเอาไว้โดยชดัแจ้งว่าจะต้องมี

วัตถุประสงค์เพืÉอการแสวงหาและคุ้มครองผลประโยชน์เกีÉยวกับสภาพการจ้าง และส่งเสริม

ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจ้างและลกูจ้าง และระหวา่งลกูจ้างด้วยกนัเองตามมาตรา 86 
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ผู้ ทีÉจะมีสิทธิจัดตั Êงสหภาพแรงงานได้นั Êน จะต้องเป็นลูกจ้างซึÉงทํางานอยู่กับ

นายจ้างคนเดียวกนั หรือประกอบกิจการประเภทเดียวกนั ซึÉงอาจจะเป็นลกูจ้างของนายจ้างหลาย

คนก็ได้ บรรลนิุติภาวะและมีสญัชาติไทย มีจํานวนรวมกนัไม่น้อยกว่า 10 คน เรียกว่า “ผู้ เริÉมก่อ

การ” ไปดําเนินการขอจดทะเบียนจดัตั ÊงสหภาพแรงงานตามทีÉกําหนดไว้ในมาตรา 88 และ 89 

อย่างไรก็ดี สหภาพแรงงานจะได้รับการยอมรับมากน้อยเพียงไร ย่อมขึ Êนอยู่กับ

อํานาจในการรวมตวัของลูกจ้างเป็นสําคัญ สหภาพแรงงานทีÉมีสมาชิกเป็นจํานวนมากย่อมมี

อํานาจในการต่อรองสูง ทั Êงนี Ê การจะเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงานนั Êน จะต้องเป็นไปตาม

หลกัเกณฑ์ทีÉมาตรา 95 กําหนดเอาไว้ดงัตอ่ไปนี Êเท่านั Êน คือ 

1) จะต้องอยู่ในฐานะลกูจ้างโดยจะต้องเป็นลกูจ้างของนายจ้างคนเดียวกนักบัผู้

ขอจดทะเบียนสหภาพแรงงาน หรืออาจจะเป็นลกูจ้างของนายจ้างซึÉงทํางานในกิจการประเภท

เดียวกนักบัผู้ขอจดทะเบียนสหภาพแรงงานก็ได้ 

2) จะต้องมีอายุครบ 15 ปีแล้ว ซึÉงสอดคล้องกับกฎหมายคุ้มครองแรงงานทีÉ

กําหนดห้ามนายจ้างรับผู้ ทีÉอายตุํÉากวา่ 15 ปีเป็นลกูจ้าง 

3) ลกูจ้างซึÉงเป็นลกูจ้างในระดบัผู้บงัคบับญัชา คือเป็นลกูจ้างทีÉมีอํานาจกระทํา

การแทนนายจ้างในการจ้าง การลดค่าจ้าง การเลิกจ้าง การให้บําเหน็จหรือการลงโทษ จะสมคัร

เป็นสมาชิกสหภาพแรงงานซึÉงลูกจ้างอืÉนทีÉมิใช่ลูกจ้างในระดับบังคับบัญชาจัดตั Êงขึ Êนไม่ได้ 

หมายความว่าจะเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานได้แตเ่ฉพาะสหภาพแรงงานทีÉได้จดัตั Êงขึ Êนโดยลกูจ้าง

ในระดบัผู้บงัคบับญัชาด้วยกนัเท่านั Êน 

4) ลกูจ้างทีÉมิได้เป็นลกูจ้างในระดบัผู้บงัคบับญัชา คือลกูจ้างธรรมดาทั ÊงหลายทีÉ

มิได้มีอํานาจในการกระทําการแทนนายจ้างในการจ้าง การลดคา่จ้าง การเลิกจ้าง การให้บําเหน็จ

หรือการลงโทษ ก็จะสมคัรเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานทีÉลูกจ้างในระดบัผู้บงัคบับญัชาจัดตั Êงขึ Êน

ไมไ่ด้เช่นกนั จะต้องเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานทีÉลกูจ้างในระดบัเดียวกนัจดัตั Êงขึ Êนเท่านั Êน 

ทั Êงนี Ê ก็เพราะว่าลกูจ้างทั Êงสองระดบันี Êมีความแตกต่างกันทั ÊงในเรืÉองอํานาจและ

ผลประโยชน์ ลกูจ้างในระดบัผู้บงัคบับญัชามีอิทธิพลเหนือลกูจ้างธรรมดา ถ้าให้มาเป็นสมาชิก

สหภาพแรงงานเดียวกันได้แล้วอาจทําให้การดําเนินการของสหภาพแรงงานมีปัญหาและไม่

ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ลกูจ้างอยา่งเตม็ทีÉก็ได้ 
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5) พนกังานและฝายบริหารของรัฐวิสากิจตามพระราชบญัญตัแิรงงานรัฐวิสาหกิจ

สมัพันธ์ พ.ศ. 2543 จะสมัครเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงานตามพระราชบญัญัติฉบับนี Êไม่ได้

เด็ดขาด ทั Êงนี Ê เพราะพนกังานของรัฐวิสาหกิจมีสิทธิจดัตั Êงและเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงานตาม

พระราชบญัญตัแิรงงานรัฐวิสาหกิจสมัพนัธ์ พ.ศ. 2543 อยูแ่ล้ว 

สําหรับลูกจ้างทีÉเป็นกรรมการสหภาพแรงงานจะได้รับสิทธิพิเศษในการลา

นอกเหนือจากการลาตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ทั Êงนี Ê เป็นไปตามมาตรา 102 คือ 

1) การลาเพืÉอไปดําเนินกิจการของสหภาพแรงงานซึÉงเป็นกรรมการอยู่ ในฐานะทีÉ

เป็นผู้แทนลกูจ้างในการเจรจา การไกลเ่กลีÉย และการชี Êขาดข้อพิพาทแรงงาน 

2) การลาเพืÉอไปร่วมประชุมตามทีÉทางราชการกําหนดให้ไป ซึÉงหมายถึงการไป

ประชมุตามทีÉทางราชการจดัขึ Êน และได้ระบใุห้กรรมการผู้นั Êนเข้าร่วมประชมุด้วย มิใช่การประชมุทีÉ

ทางสหภาพแรงงานจดัขึ Êนเอง 

สําหรับอํานาจหน้าทีÉของสหภาพแรงงานนั Êน สหภาพแรงงานย่อมมีอํานาจหน้าทีÉ

ทีÉจะกระทําการเพืÉอประโยชน์ของสมาชิกสหภาพแรงงานดงัทีÉกําหนดไว้ในมาตรา 98 คือ 

มาตรา 98 “เพืÉอประโยชน์ของสมาชิกของสหภาพแรงงานให้สหภาพแรงงานมี

อํานาจหน้าทีÉดงัตอ่ไปนี Ê 

(1) เรียกร้อง เจรจาทําความตกลงและรับทราบคําชี Êขาด หรือทําข้อตกลงกับ

นายจ้างหรือสมาคมนายจ้างในกิจการของสมาชิกได้ 

(2) จัดการและดําเนินการเพืÉอให้สมาชิกได้รับประโยชน์ ทั Êงนี Êภายใต้บงัคบัของ

วตัถทีุÉประสงค์ของสหภาพแรงงาน 

(3) จดัให้มีบริการสนเทศเพืÉอให้สมาชิกมาตดิตอ่เกีÉยวกบัการจดัหางาน 

(4) จดัให้มีบริการให้คําปรึกษาเพืÉอแก้ไขปัญหา หรือขจดัข้อขดัแย้งเกีÉยวกบัการ

บริหารงานและการทํางาน 

(5) จดัให้มีการให้บริการเกีÉยวกบัการจดัสรรเงินหรือทรัพย์สิน เพืÉอสวสัดิการของ

สมาชิก หรือเพืÉอสาธารณประโยชน์ ทั Êงนี Ê ตามทีÉทีÉประชมุใหญ่เห็นสมควร 
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(6) เรียกเก็บเงินค่าสมัครเป็นสมาชิก และเงินค่าบํารุงตามอัตราทีÉกําหนดใน

ข้อบงัคบัของสหภาพแรงงาน” 

โดยมีบทคุ้มกนัลกูจ้างสหภาพแรงงาน กรรมการ อนกุรรมการและเจ้าหน้าทีÉของ

สหภาพแรงงานให้ได้รับยกเว้นไม่ต้องถกูกลา่วหาหรือฟ้องร้องทางอาญาหรือทางแพ่ง ตามมาตรา 

99  

4.2) สหพันธ์แรงงาน30 

สหพันธ์แรงงานเป็นองค์การฝ่ายลูกจ้างในระดับทีÉสูงขึ ÊนมาอีกระดับหนึÉงทีÉมี

สหภาพแรงงานเป็นสมาชิก หมายความว่า ผู้ ทีÉจะเป็นสมาชิกของสหพันธ์แรงงานจะต้องเป็น

สหภาพแรงงาน ซึÉงมีฐานะเป็นนิตบิคุคล จะรับลกูจ้างเป็นสมาชิกไมไ่ด้ 

สหพนัธ์แรงงานมีความหมายตามทีÉกําหนดไว้ในมาตรา 5 ของพระราชบญัญัติ

แรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 คือ  

มาตรา 5 “สหพนัธ์แรงงาน หมายความวา่ องค์การของสหภาพแรงงานตั Êงแตส่อง

สหภาพขึ ÊนไปทีÉจดัตั Êงขึ Êนตามพระราชบญัญตันีิ Ê” 

สหพนัธ์แรงงานเกิดขึ Êนมาได้โดยการทีÉสหภาพแรงงานตั Êงแตส่องสหภาพขึ ÊนไปทีÉมี

สมาชิกเป็นลกูจ้างของนายจ้างคนเดียวกนั ไมว่า่จะเป็นลกูจ้างซึÉงทํางานในกิจการประเภทเดียวกนั

หรือไม ่หรือสหภาพแรงงานทีÉมีสมาชิกเป็นลกูจ้างซึÉงทํางานในกิจการประเภทเดียวกนั ไมว่า่จะเป็น

ลกูจ้างของนายจ้างคนเดียวกนัหรือไม่ ได้มารวมกนัจดทะเบียนจดัตั Êงเป็นสหพนัธ์แรงงานขึ Êนโดย

ได้รับคะแนนเสียงเกินกึÉงหนึÉงของจํานวนสมาชิกทั Êงหมดของแตล่ะสหภาพ ทั Êงนี Ê เป็นไปตามมาตรา 

113 และ 114 

สหพนัธ์แรงงานทีÉจดัตั Êงขึ Êนนี Êจะต้องมีวตัถปุระสงค์เพืÉอส่งเสริมความสมัพนัธ์อนัดี

ระหว่างสหภาพแรงงานและคุ้มครองผลประโยชน์ของสหภาพแรงงานและลูกจ้างเท่านั Êน จะมี

วตัถปุระสงค์อยา่งอืÉนนอกเหนือจากนี Êไมไ่ด้   

 

                                                  
30 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 240-241. 
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4.3) สภาองค์การลูกจ้าง31 

สภาองค์การลูกจ้างเป็นองค์การทางด้านแรงงานของฝ่ายลูกจ้างในระดบัทีÉสูง

ทีÉสดุทีÉมีสมาชิกเป็นสหภาพแรงงานหรือสหพนัธ์แรงงานซึÉงมีฐานะเป็นนิติบุคคล จํานวนไม่น้อย

กว่า 15 แห่ง รวมกนัจดทะเบียนจดัตั Êงเป็นสภาองค์การลกูจ้างขึ Êน ไม่ว่าสหภาพแรงงานหรือ

สหพนัธ์แรงงานนั Êนจะประกอบกิจการประเภทเดียวกนัหรือมีนายจ้างคนเดียวกนัหรือไมก็่ตาม ทั Êงนี Ê 

เป็นไปตามมาตรา 120 

สภาองค์การลกูจ้างจะต้องมีวตัถปุระสงค์เพืÉอส่งเสริมการศกึษาและส่งเสริมการ

แรงงานสมัพนัธ์เท่านั Êน จะมีวตัถุประสงค์อืÉนแตกต่างไปจากนี Êไม่ได้ เช่น จะยืÉนข้อเรียกร้องไม่ได้ 

เจรจาตอ่รองไมไ่ด้ เป็นต้น     

4.4) คณะกรรมการลูกจ้าง32 

การดําเนินการเพืÉอให้เกิดการแรงงานสมัพนัธ์ทีÉดีอีกวิธีหนึÉงนั Êน ก็คือการให้ลกูจ้าง

ได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการจดัการของฝ่ายนายจ้างด้วย จึงได้มีการกําหนดวิธีการทีÉให้มีการจดัตั Êง

คณะกรรมการจากฝ่ายลกูจ้างขึ Êนมาร่วมในการประชมุปรึกษาหารือจดัการร่วมกนักบัฝ่ายนายจ้าง

ขึ Êน เรียกว่า คณะกรรมการลกูจ้าง ซึÉงได้รับเลือกตั Êงมาจากลกูจ้างในสถานประกอบการโดยลกูจ้าง

ในสถานประกอบการนั Êนเอง เพืÉอให้เป็นตวัแทนของลกูจ้างในการร่วมปรึกษาหารือกบัฝ่ายนายจ้าง

ตอ่ไป 

วตัถปุระสงค์ในการตั Êงคณะกรรมการลกูจ้างนั Êนก็เพืÉอให้นายจ้าง และลกูจ้างได้มี

โอกาสพบปะปรึกษาหารือกนัเพืÉอสง่เสริมความสมัพนัธ์อนัดีและขจดัข้อขดัแย้งตา่งๆในการทํางาน

ให้ลดน้อยหรือหมดสิ Êนไปโดยผา่นทางผู้แทนลกูจ้างในสถานประกอบการนั Êน 

อย่างไรก็ดี คณะกรรมการลกูจ้างจะจดัตั Êงขึ Êนหรือไม่ก็ได้ กฎหมายมิได้บงัคบั แต่

หากประสงค์จะจัดตั Êงคณะกรรมการลูกจ้างขึ Êนในสถานประกอบการจะต้องพิจารณาก่อนว่า 

จํานวนลกูจ้างในสถานประกอบการนั Êนมีจํานวนถึง 50 คนหรือไม่ ถ้ามีจํานวน 50 คนแล้วจึงจะมี

สทิธิจดัตั Êงคณะกรรมการลกูจ้างได้ แตถ้่ามีลกูจ้างไมถ่ึง 50 คน ก็ไมมี่สทิธิทีÉจะจดัตั Êงคณะกรรมการ

ลกูจ้าง 

                                                  
31 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 242-243. 
32 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 244-250. 
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ผู้ ทีÉจะเป็นกรรมการในคณะกรรมการลูกจ้างได้จะต้องเป็นลูกจ้างของสถาน

ประกอบการเดียวกนักบัสถานประกอบการทีÉจะจดัตั Êงคณะกรรมการลกูจ้างนั Êน จะเลือกลกูจ้างใน

สถานประกอบการอืÉนมาเป็นคณะกรรมการลูกจ้างไม่ได้ กรรมการของคณะกรรมการลูกจ้าง

อาจจะมาจากการเลือกตั Êงหรือแตง่ตั Êงก็ได้ โดยมีหลกัเกณฑ์ตามมาตรา 45 ดงันี Ê 

1) ถ้าสถานประกอบการนั Êนมีลกูจ้างถึง 50 คน ก็สามารถตั Êงคณะกรรมการ

ลกูจ้างโดยเลือกจากลกูจ้างในสถานประกอบการนั Êนได้ โดยลกูจ้างสถานประกอบการทีÉประสงค์

จะให้มีการเลือกตั Êงกรรมการลกูจ้างลงลายมือชืÉอรวมกันไม่น้อยกว่า 10 คน แจ้งเป็นหนงัสือต่อ

นายจ้างหรือพนกังานประนอมข้อพิพาทแรงงานแห่งท้องทีÉทีÉสถานประกอบการตั Êงอยู่เป็นเวลาไม่

น้อยกว่า 15 วันก่อนการเลือกตั Êง และให้ลูกจ้างทีÉลงลายมือชืÉอในหนังสือแจ้งแต่งตั Êงลูกจ้างใน

สถานประกอบการนั ÊนทีÉไม่ประสงค์จะสมคัรรับเลือกตั Êงเป็นกรรมการลกูจ้างจํานวน 5 คน ขึ Êนเป็น

คณะกรรมการดําเนินการเลือกตั Êง โดยลูกจ้างทุกคนในสถานประกอบการนั Êนมีสิทธิสมัครรับ

เลือกตั Êงและมีสทิธิลงคะแนนเสียงเลือกตั Êงได้ 

2) ถ้าสถานประกอบการทีÉจะจัดตั Êงคณะกรรมการลูกจ้างมีลูกจ้างในสถาน

ประกอบการนั ÊนเกินหนึÉงในห้าของจํานวนลกูจ้างทั Êงหมดเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงาน สหภาพ

แรงงานมีสิทธิทีÉจะแต่งตั Êงกรรมการลูกจ้างจากบุคคลทีÉสหภาพแรงงานเห็นสมควรเข้าไปเป็น

คณะกรรมการลกูจ้างได้จํานวนมากกวา่กรรมการอืÉนทีÉมิได้เป็นสมาชิกของสหภาพแรงงานหนึÉงคน 

3) ถ้าสถานประกอบการนั Êนมีลูกจ้างในสถานประกอบการนั ÊนเกินกึÉงหนึÉงของ

จํานวนลูกจ้างทั Êงหมดเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงาน สหภาพแรงงานนั Êนอาจแต่งตั Êงกรรมการ

ลกูจ้างได้ทั Êงคณะ 

ทั Êงนี Ê คณะกรรมการลูกจ้างทีÉจะจัดตั Êงขึ Êนจะต้องมีจํานวนตามทีÉกําหนดไว้ใน

มาตรา 46 ซึÉงมีตั Êงแต ่5 คนจนถึง 21 คน โดยกรรมการลกูจ้างแตล่ะคนจะอยูใ่นตําแหน่งคราวละ 3 

ปี แตเ่มืÉอครบวาระแล้วอาจได้รับการเลือกตั Êงหรือแตง่ตั Êงใหมไ่ด้ตามทีÉกําหนดไว้ในมาตรา 47 

คณะกรรมการลกูจ้างมีหน้าทีÉทีÉสําคญัยิÉง คือการเข้าร่วมประชมุปรึกษาหารือกบั

นายจ้าง โดยกฎหมายกําหนดให้เป็นหน้าทีÉของนายจ้างทีÉจะต้องจดัให้มีการประชุมหารือร่วมกนั

อย่างน้อยสามเดือนต่อหนึÉงครั ÊงหรือเมืÉอมีการร้องขอด้วยเหตผุลทีÉสมควร โดยทีÉการประชุมนี Êเป็น

เพียงการปรึกษาหารือร่วมกนัเท่านั Êน มิได้บงัคบัว่าฝ่ายหนึÉงฝ่ายใดจะต้องยอมรับปฏิบตัิตามทีÉอีก

ฝ่ายหนึÉงเสนอ 
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การประชมุปรึกษาหารือร่วมกนันี Êก็เพืÉอทีÉจะดําเนินการในเรืÉองต่างๆ ดงัทีÉกําหนด

ไว้ในมาตรา 50 ดงันี Êคือ 

มาตรา 50 “นายจ้างต้องจดัให้มีการประชมุหารือกบัคณะกรรมการลกูจ้างอย่าง

น้อยสามเดือนต่อหนึÉงครั Êง หรือเมืÉอกรรมการลกูจ้างเกินกึÉงหนึÉงของกรรมการลกูจ้างทั Êงหมดหรือ

สหภาพแรงงานร้องขอโดยมีเหตผุลสมควร เพืÉอ 

(1) จดัสวสัดกิารแก่ลกูจ้าง 

(2) ปรึกษาหารือเพืÉอกําหนดข้อบังคับในการทํางานอันจะเป็นประโยชน์ต่อ

นายจ้างและลกูจ้าง 

(3) พิจารณาคําร้องทกุข์ของลกูจ้าง 

(4) หาทางปรองดองและระงบัข้อขดัแย้งในสถานประกอบกิจการ 

ในกรณีทีÉคณะกรรมการลูกจ้างเห็นว่าการกระทําของนายจ้างจะทําให้ลูกจ้าง

ไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือได้รับความเดือดร้อนเกินสมควร คณะกรรมการลูกจ้าง ลูกจ้างหรือ

สหภาพแรงงานมีสทิธิร้องขอให้ศาลแรงงานพิจารณาวินิจฉยั” 

นอกจากนั Êน ยงัมีบทคุ้มกันคณะกรรมการลกูจ้างตามมาตรา 52 ซึÉงห้ามมิให้

นายจ้างเลิกจ้าง ลดค่าจ้าง ลงโทษขดัขวางการปฏิบตัิหน้าทีÉของกรรมการลกูจ้างหรือกระทําการ

ใดๆอนัอาจเป็นผลให้กรรมการลกูจ้างไม่สามารถทํางานอยู่ต่อไปได้ เว้นแต่จะได้รับอนุญาตจาก

ศาลแรงงาน             

จากทีÉกลา่วมาข้างต้นจะเห็นว่า บทบาทของลกูจ้างตามกฎหมายแรงงานสมัพนัธ์

ไม่ว่าจะเป็นการแจ้งข้อเรียกร้องและการเจรจาต่อรอง การนัดหยุดงาน การมีบทบาทผ่านทาง

องค์กรด้านแรงงานนั Êน เป็นการให้สิทธิลูกจ้างหรือตวัแทนลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในกลไกการ

ดําเนินงานของบริษัท แต่การมีส่วนร่วมดังกล่าวนั ÊนจะเกีÉยวข้องกับปัญหาแรงงาน สวัสดิการ

ลูกจ้าง และสภาพการจ้างงานเท่านั Êน โดยไม่ได้ให้ลูกจ้างเข้าไปมีส่วนร่วมในการกํากับดูแล 

บริหารงาน หรือตดัสนิใจในเรืÉองอืÉนๆของกิจการแตอ่ย่างใด เช่น บทบาทของคณะกรรมการลกูจ้าง

ในการเข้าร่วมประชมุปรึกษาหารือกบันายจ้างนั Êน กฎหมายก็จํากดัไว้แตเ่พียงการปรึกษาหารือเพืÉอ

วตัถปุระสงค์ในเรืÉองสวสัดกิารและความสงบเรียบร้อยในด้านแรงงานเท่านั Êน โดยการปรึกษาหารือ

ดงักล่าวไม่ได้มีผลผูกมดัให้นายจ้างต้องปฏิบตัิตามแต่อย่างใด จึงกล่าวได้ว่า กฎหมายแรงงาน

ของไทย ยังไม่มีบทบัญญัติรองรับการมีบทบาทของลูกจ้างในการกํากับดูแลกิจการโดยตรง 
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เนืÉองจากบทบญัญตัทีิÉมีอยูน่ั Êนเป็นแตเ่พียงการให้สทิธิลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมในกลไกด้านแรงงาน

ของกิจการเท่านั Êน 

ดงันั Êน การทีÉบทบญัญตัิของพระราชบญัญตัิบริษัทมหาชนฯ และพระราชบญัญตัิ

หลกัทรัพย์ฯ ได้วางหลกัเกีÉยวกับการกํากบัดแูลกิจการไว้ในส่วนบทบาทหน้าทีÉของกรรมการเป็น

หลกั* โดยกําหนดให้คณะกรรมการหรือบุคคลทีÉคณะกรรมการมอบหมายเท่านั Êนเป็นผู้ มีอํานาจ

จดัการบริษัท** ประกอบกบัการทีÉบริษัททีÉจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยสว่นใหญ่

นั Êน มีโครงสร้างการถือหุ้ นและอํานาจทางการบริหารเป็นแบบกระจุกตัว33 ผู้ ถือหุ้ นรายใหญ่มี

บทบาทในการกํากับดูแลธุรกิจโดยผ่านทางการเลือกกรรมการบริษัทเข้ามาเป็นตวัแทนของตน 

และกรรมการเหล่านั Êนโดยมติคณะกรรมการก็จะแต่งตั Êงผู้บริหารเข้ามาบริหารกิจการประจําวนั 

และนํานโยบายของคณะกรรมการไปปฏิบตัิ อีกทั Êงในปัจจบุนั ยงัไม่มีบทบญัญตัิทางกฎหมายหรือ

มาตรการใดๆทีÉชดัเจนเกีÉยวกบัการเปิดโอกาสให้ลกูจ้างได้เข้ามามีส่วนร่วมจดัการบริษัท เพราะ

บทบัญญัติเท่าทีÉปรากฏอยู่เป็นเพียงแค่การให้ลูกจ้างได้เข้ามามีส่วนในการสนับสนุนงานของ

บุคคลอืÉน หรือเป็นการเข้ามามีบทบาทเกีÉยวกับด้านแรงงานตามกฎหมายแรงงานเท่านั Êน ส่วน

หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีของตลาดหลกัทรัพย์ฯ ก็เป็นเพียงมาตรการในเชิงสมคัรใจ และยงัไม่

มีมาตรการชดัเจนเกีÉยวกบับทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ ซึÉงทั Êงหมดนี Êสง่ผลให้บริษัท

จดทะเบียนไทยยงัคงจํากัดขอบเขตการบริหารงานของบริษัทไว้แต่เฉพาะในกลุ่มผู้บริหารและ

คณะกรรมการบริษัทเท่านั Êน 

 

 

                                                  
* โปรดดใูนบททีÉ 2 หวัข้อ 2.3  มาตรการในการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีของประเทศไทย 
** พระราชบญัญตัิบริษัทมหาชนจํากดั พ.ศ. 2535  

 มาตรา 37 วรรคแรก บญัญตัิว่า “ผู้ เริÉมจดัตั Êงบริษัทต้องมอบกิจการและเอกสารทั Êงปวงของบริษัทแก่คณะกรรมการ

ภายในเจ็ดวนันบัแตว่นัทีÉเสร็จสิ Êนการประชมุจดัตั Êงบริษัท” 

 มาตรา 67 บญัญตัิวา่ “บริษัทต้องมีคณะกรรมการคณะหนึÉงเพืÉอดําเนินกิจการของบริษัท...” 

 มาตรา 77 บญัญตัิวา่ “คณะกรรมการมีอํานาจและหน้าทีÉจดัการบริษัทให้เป็นไปตามวตัถปุระสงค์ ข้อบงัคบัและมติ

ของทีÉประชมุผู้ ถือหุ้น 

 คณะกรรมการอาจมอบหมายให้กรรมการคนหนึÉงหรือหลายคน หรือบคุคลอืÉนใดปฏิบตัิการอย่างใดอย่างหนึÉงแทน

คณะกรรมการก็ได้ เว้นแตบ่ริษัทจะมีข้อบงัคบัไมใ่ห้คณะกรรมการมีอํานาจดงักลา่วโดยระบไุว้ชดัแจ้ง” 
33 ศิลปพร  ศรีจัÉนเพชร, “กลไกการกํากบัดแูลกิจการ,” ใน การกํากบัดแูลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ, อญัญา ขนัธวิทย์, 

บรรณาธิการ (กรุงเทพฯ : อมรินทร์พริ Êนติ Êงแอนด์พบัลชิชิÉง, 2552), หน้า 72. 
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3.2.2 กรณีศึกษาเกีÉยวกับบทบาทของลูกจ้างในการกาํกับดแูลกิจการของไทย 

1) กรณีศึกษาของธนาคารกรุงเทพพาณิชการ (BBC)  

ข้อเทจ็จริง34 

  จากบทความเรืÉอง “กรณีศกึษาการกํากบัดแูลกิจการ” ของหิรัญ รดีศรี และฐิติมา 

สิทธิพงษ์พานิช ในหนังสือ “การกํากับดูแลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ” ของอญัญา ขนัธวิทย์นั Êน ได้

กล่าวถึงข้อเท็จจริงของกรณีศึกษาดงักล่าวไว้ดงันี Ê “ กรณีศึกษาของธนาคารกรุงเทพพาณิชการ 

(BBC) แสดงถึงการฉ้อโกงของผู้บริหารธนาคารในการถ่ายโอนทรัพย์สินของธนาคารไปสูธุ่รกิจของ

ตนเอง และจรรยาบรรณทีÉบกพร่องของผู้บริหารธนาคารในการปล่อยกู้ โดยอาศยัความสมัพนัธ์

สว่นตวั ทั Êงนี Ê ความขดัแย้งทางผลประโยชน์เกิดจากการทีÉผู้บริหารธนาคารมีสว่นได้เสียในบริษัททีÉ

ทําการกู้ ยืมธนาคาร โดยผลประโยชน์ทีÉผู้บริหารจะได้รับจากบริษัทเหล่านั ÊนทีÉกู้ ยืมจากธนาคาร 

เป็นผลประโยชน์ทีÉบริษัทลกูหนี Êจ่ายให้แก่ผู้บริหารธนาคารโดยตรงและเป็นการส่วนตวั ไม่ได้ตก

กลบัไปยงัธนาคาร ผู้บริหารธนาคารจึงมีแรงจูงใจทีÉจะอนุมตัิเงินกู้ ให้บริษัทผู้กู้ ทีÉตนมีส่วนได้เสีย

ภายใต้ข้อกําหนดการกู้ ยืมทีÉไมรั่ดกมุ เช่น การให้กู้ ยืมเงินโดยไม่มีหลกัประกนั หรือการไม่วิเคราะห์

การให้สนิเชืÉออยา่งรอบคอบ เป็นต้น 

BBC จดัตั Êงขึ Êนในปี พ.ศ. 2487 ด้วยการร่วมทนุระหวา่งตระกลูหวัÉงหลี ตระกลูบลู-

สขุ และตระกูลมหากลุ โดยมีพระยาพินิจชนคดีเป็นประธานกรรมการคนแรกของธนาคาร ต่อมา

ตระกลูพินิจชนคดีได้กลายมาเป็นผู้ ถือหุ้นรายใหญ่และผู้บริหารของธนาคาร ในยคุก่อนทีÉธนาคาร

จะล้มละลาย ธนาคารอยู่ภายใต้การบริหารของนายเกริกเกียรติ ชาลีจนัทร์ บตุรชายของนางอินทิ-

รา ชาลีจนัทร์ ผู้ เป็นบตุรสาวของพระยาพินิจชนคดี 

นายเกริกเกียรต ิชาลีจนัทร์และนายราเกซ สกัเสนา ถือเป็นผู้บริหารของ BBC ทีÉมี

ส่วนรับผิดชอบหลกัในการล้มละลายของธนาคารจากการปล่อยกู้ อย่างไม่รัดกุมโดยจงใจ การ

ตรวจสอบพบว่า ผู้บริหารทั Êงสองได้อนมุตัิเงินกู้ของ BBC เป็นมลูค่าถึงหนึÉงในสามของเงินปลอ่ยกู้

ทั Êงหมดของธนาคาร โดยคณะกรรมการศึกษาและเสนอแนะมาตรการเพิÉมเติมประสิทธิภาพการ

บริหารจดัการระบบการเงินของประเทศ (2541) รายงานว่าระหว่างปี พ.ศ. 2534 ถึง พ.ศ. 2536 

                                                  
34 หิรัญ รดีศรี และฐิติมา สทิธิพงษ์พานิช, “กรณีศกึษาการกํากบัดแูลกิจการ,” ใน การกํากบัดแูลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ, 

อญัญา ขนัธวิทย์, บรรณาธิการ (กรุงเทพฯ : อมรินทร์พริ Êนติ Êงแอนด์พบัลชิชิÉง, 2552), หน้า 562-563. 
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หนี Êจดัชั Êนของ BBC มีมลูคา่เพิÉมขึ Êนมากกว่า 2 เท่า ซึÉงการเพิÉมขึ Êนมากของมลูคา่หนี Êจดัชั Êนมีสาเหตุ

มาจากนโยบายการปล่อยกู้ ทีÉไม่รัดกุมโดยเฉพาะหนี ÊทีÉปล่อยกู้ แก่กิจการและบุคคลทีÉเกีÉยวข้อง 

(Related Parties) กับผู้บริหาร และการตีมลูค่าของหลกัประกนัทีÉสงูเกินจริงและการกําหนด

หลกัประกนัได้ตํÉากว่ามลูค่ามลูค่าของหนี ÊทีÉปล่อยกู้  หลงัจากทีÉธนาคารแห่งประเทศไทยได้มีคําสัÉง

ให้นายเกริกเกียรติ ชาลีจนัทร์ พ้นจากตําแหน่งผู้บริหารของธนาคารแล้ว ธนาคารแห่งประเทศไทย

ได้ตรวจสอบต่อไปพบว่านายเกริกเกียรติ ชาลีจนัทร์ มีความผิดในคดีจํานวน 20 คดีฐานยกัยอก

ทรัพย์ของธนาคาร 

นอกจากนี Ê ความเสียหายยงัได้เกิดขึ ÊนเพิÉมเตมิเป็นจํานวนมากจากการบริหารงาน

ของนายราเกซ สกัเสนา โดยทีÉ BBC ได้เข้าดําเนินธุรกรรมทีÉมีความเสีÉยงสงูจากการเป็นทีÉปรึกษา

และปล่อยกู้ เพืÉอเข้าซื Êอและครอบงํากิจการ ซึÉงขั ÊนตอนเริÉมต้นจากธนาคารได้ปล่อยกู้ ให้ลกูค้าเพืÉอ

นําไปดําเนินการเข้าซื Êอและครอบงํากิจการ ซึÉงส่วนใหญ่เป็นกิจการทีÉมีผลประกอบการตํÉาและ

ปัจจยัพื Êนฐานไม่ดี ส่วนผู้ซื Êอกิจการต่อนั Êนกลบัเป็นกลุ่มลกูค้าของธนาคารด้วย ซึÉงผลลพัธ์สทุธิทํา

ให้ธนาคารปล่อยกู้ ให้ลูกค้าทีÉต้องการซื Êอกิจการต่อด้วยมูลค่าหนี ÊทีÉสูงขึ Êนเกินจริง ธนาคารแห่ง

ประเทศไทยได้ตรวจสอบพบว่า ณ สิ Êนปี พ.ศ. 2538 BBC ปลอ่ยกู้ เพืÉอเข้าซื Êอและครอบงํากิจการมี

มูลค่ารวมกว่า 12,000 ล้านบาท หนี Êเหล่านั Êนส่วนใหญ่เป็นหนี ÊทีÉไม่ก่อให้เกิดรายได้และใช้

หลกัประกนัเงินกู้ของลกูหนี Ê ได้แก้ ใบหุ้นของบริษัท เป็นต้น ซึÉงมีมลูคา่ตํÉากวา่มลูคา่ของหนี ÊทีÉบริษัท

ลกูหนี Êได้ทําการกู้ ยืมจากธนาคาร (โครงการเพืÉอการพฒันาแห่งองค์การสหประชาชาต,ิ 2546)” 

วิเคราะห์ 

 ข้อเท็จจริงในกรณีศกึษานี Êชี Êให้เห็นถึงความบกพร่องของระบบการตรวจสอบและ

การกํากับดูแลกิจการของธนาคาร เนืÉองจากการปล่อยกู้ ให้กับลูกค้าธนาคารในจํานวนเงินทีÉสูง 

จะต้องผ่านกระบวนการพิจารณาอย่างรอบคอบและเป็นขั Êนเป็นตอน และควรทีÉจะต้องผ่านการ

รับรู้และพิจารณาของบคุคลทีÉเกีÉยวข้องคนอืÉนๆ นอกเหนือจากผู้บริหารคนใดคนหนึÉงเพียงคนเดียว 

ซึÉงจะก่อให้เกิดการทจุริตฉ้อโกงได้ง่ายเช่นกรณีศกึษานี Ê 

นอกจากนั Êน การทีÉกฎหมายไทยยังไม่มีบทบัญญัติรองรับการมีบทบาทของ

ลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ อาจเป็นสาเหตหุนึÉงทีÉทําให้เกิดปัญหาเช่นกรณีศกึษานี Ê เพราะหาก

พิเคราะห์ข้อเท็จจริงแล้ว พนักงานฝ่ายสินเชืÉอของธนาคารควรจะรู้ได้ถึงความผิดปกติของการ

ปล่อยกู้  เนืÉองจากการปล่อยกู้ ในจํานวนเงินทีÉสงูย่อมเป็นเรืÉองทีÉโดยปกติแล้วพนกังานฝ่ายสินเชืÉอ

จะให้ความสนใจและใช้ความระมัดระวังเป็นพิเศษ โดยเฉพาะกรณีการปล่อยกู้ โดยไม่มี



61 

 

หลกัประกนั ซึÉงเป็นสิÉงผิดปกติวิสยัทีÉผู้ประกอบวิชาชีพธนาคารจะพงึกระทํา ดงันั Êน อาจกลา่วได้ว่า 

ในกรณีนี Ê พนกังานของธนาคารทีÉมีหน้าทีÉเกีÉยวข้องกบัการปลอ่ยกู้  ย่อมจะพงึทราบได้ถึงการปลอ่ย

กู้ ทีÉผิดปกติของผู้บริหาร ทั Êงกรณีการปลอ่ยกู้ ทีÉไม่มีหลกัประกนั หรือตีมลูค่าหลกัประกนัสงูเกินจริง 

การปลอ่ยกู้ทั ÊงทีÉมลูคา่หลกัประกนัตํÉากวา่จํานวนหนี Ê รวมทั Êงการปลอ่ยกู้ เพืÉอการเข้าครอบงํากิจการ

ทีÉมีผลประกอบการตํÉาและปัจจยัพื Êนฐานไม่ดี แตเ่นืÉองจากการไม่มีบทบญัญตัิทางกฎหมายรองรับ

บทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ จึงทําให้ลกูจ้างไม่ทราบถึงบทบาทของตน ซึÉงมีส่วน

สําคญัทีÉจะช่วยป้องกนัและขดัขวางการฉ้อฉลของผู้บริหารได้ ทําให้ลกูจ้างอาจไม่ได้ให้ความสนใจ

เกีÉยวกับเบาะแสในการทําธุรกรรมของผู้บริหาร และไม่ได้รวบรวมหลกัฐานเกีÉยวกับการฉ้อฉลไว้ 

อีกทั Êง การทีÉไมมี่กฎหมายคุ้มครองลกูจ้างในการแจ้งเบาะแสให้กบักรรมการตรวจสอบหรือบคุคลทีÉ

ไม่มีส่วนได้เสียทราบ รวมทั ÊงการทีÉลกูจ้างไม่มีสิทธิตามกฎหมายในการจดัการบริษัท จึงทําให้การ

กระทําทีÉมิชอบของผู้บริหารบางคน ไม่อาจล่วงรู้ไปถึงผู้บริหารคนอืÉนๆ คณะกรรมการ รวมถึงผู้ ถือ

หุ้นคนอืÉนๆได้ จึงมิอาจป้องกนัการกระทําทีÉมิชอบเหลา่นั Êน และไม่อาจแก้ปัญหาได้ทนัท่วงที ทําให้

เกิดความเสียหายตอ่ธนาคาร ผู้ ถือหุ้น เจ้าหนี Ê และผู้ มีสว่นได้เสียซึÉงรวมถึงลกูจ้างของธนาคารเป็น

อย่างมาก ทั Êงในแง่ของสินทรัพย์ ผลประกอบการ และชืÉอเสียงในการดําเนินกิจการ โดยทีÉ

ผลประโยชน์ทั ÊงหมดจากกระทําทีÉมิชอบ กลบัตกเป็นของผู้บริหารทีÉกระทําการเหลา่นั Êน  

2) กรณีศึกษาของรอยเนท 

ข้อเทจ็จริง35 

จากบทความเรืÉอง “กรณีศกึษาการกํากบัดแูลกิจการ” ของหิรัญ รดีศรี และฐิติมา 

สิทธิพงษ์พานิช ในหนังสือ “การกํากับดูแลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ” ของอญัญา ขนัธวิทย์นั Êน ได้

กล่าวถึงข้อเท็จจริงของกรณีศึกษาดงักล่าวไว้ดงันี Ê “บริษัท รอยเนท (จํากดั) มหาชน ดําเนินธุรกิจ

จําหน่ายอปุกรณ์และโปรแกรมคอมพิวเตอร์ รวมทั Êงให้บริการอินเทอร์เน็ต บริษัทได้จดทะเบียนใน

ตลาดหลกัทรัพย์ในปี พ.ศ. 2544 ภายหลงัการเข้าจดทะเบียนเป็นเวลาหนึÉงปี บริษัทได้รายงานผล

การดําเนินงานทางการเงินทีÉดีขึ Êนอย่างมากเมืÉอเปรียบเทียบกับผลการดําเนินงานในอดีต การ

รายงานผลประกอบการทีÉดีทําให้ราคาหลกัทรัพย์ของบริษัทเพิÉมขึ Êนมาก อย่างไรก็ตาม ผู้สอบบญัชี

ได้ให้ความเห็นวา่งบการเงินของบริษัทในไตรมาสทีÉ 3 ของปี พ.ศ. 2545 เป็นงบการเงินทีÉไม่ถกูต้อง 

                                                  
35 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 564-565. 
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เนืÉองจากวิธีการรับรู้รายได้และการประมาณการค่าใช้จ่ายในการรับคืนสินค้าทีÉบริษัทใช้อยู่ไม่

เหมาะสม 

ในการดําเนินธุรกิจจริง รอยเนทได้ฝากขายบตัรอินเทอร์เน็ตกบัร้านค้า และเมืÉอ

ต้องบนัทึกรายการค้า รอยเนทกลบับนัทึกรายได้เมืÉอบริษัทได้ส่งมอบบตัรอินเทอร์เน็ตแก่ร้านค้า 

แทนทีÉจะรับรู้รายได้เมืÉอร้านค้าขายบตัรอินเทอร์เน็ตได้แล้วจริง ดงันั Êน งบการเงินทีÉบริษัทรายงานจงึ

แสดงถึงผลกําไรทีÉเกิดจากการรับรู้รายได้ทีÉไม่ถูกต้อง หลงัจากทีÉบริษัทได้แก้ไขงบการเงินตามทีÉ

สํานักงานคณะกรรมการกํากับหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ (ก.ล.ต.) ได้มีคําสัÉงสําหรับการ

ดําเนินงานงวด 9 เดือน บริษัทกลบัมีผลขาดทนุมลูค่า 36 ล้านบาท ซึÉงเป็นผลประกอบการทีÉตํÉา

กว่าอย่างมีนยัสําคญัจากผลประกอบการเดิมทีÉรายงานผลกําไรสทุธิมลูคา่ 22 ล้านบาท การแก้ไข

งบการเงินดงักล่าวมีผลทําให้ราคาหลกัทรัพย์ของบริษัทลดลงทนัทีจาก 1.09 บาทต่อหุ้นมาเป็น 

0.72 บาทตอ่หุ้น  

นอกจากนี Ê ผู้บริหารของรอยเนทยงัถูกกล่าวหาว่ามีเจตนาตกแต่งบญัชีและใช้

ข้อมูลภายในเพืÉอซื Êอขายหลักทรัพย์ อีกทั Êง ผู้บริหารซึÉงเป็นผู้ ถือหุ้ นของรอยเนทด้วย ยังไม่ได้

รายงานการถือครองหุ้นทีÉเปลีÉยนแปลงไปทกุๆ 5% แก่สํานกังาน ก.ล.ต ตามทีÉสํานกังานฯประกาศ

กําหนด ความผิดนี Êเป็นความผิดทีÉเกิดขึ Êนต่อเนืÉองและสะสมจากอดีต กล่าวคือ ผู้บริหารของรอย

เนทได้ขายหลกัทรัพย์ทีÉถือครองไว้ทั Êงหมดตั Êงแต่มีการซื Êอขายหลกัทรัพย์ในตลาดหลกัทรัพย์แล้ว 

กรณีศึกษาของรอยเนทเตือนให้เห็นว่าผู้ ลงทุนรายย่อยควรให้ความสําคญักับงบการเงิน และ

สังเกตการใช้อํานาจควบคุมการบริหารงานของผู้ บริหารงานทีÉอาจตกแต่งงบการเงิน เพืÉอ

ผลประโยชน์แก่ตนเองและผู้ ทีÉเกีÉยวข้องจนทําให้เกิดความเสียหายแก่ผู้ ถือหุ้นรายอืÉนและผู้ มีสว่นได้

เสียกลุม่อืÉน”                       

วิเคราะห์ 

กรณีศึกษานี ÊแสดงถึงปัญหาทีÉเกิดการจากการทีÉผู้บริหารใช้วิธีบนัทึกบญัชีทีÉไม่

ถกูต้อง โดยมีเจตนาตกแตง่ตวัเลขกําไรให้สงูเกินจริง และยงัใช้ข้อมลูภายในเพืÉอซื Êอขายหลกัทรัพย์ 

ทั Êงนี Ê ปัญหาดงักล่าวอาจป้องกันได้ หากมีมาตรการทางกฎหมายกําหนดให้ลกูจ้างมีส่วนร่วมใน

การจดัการบริษัทในทางใดทางหนึÉง โดยผู้บริหารจะตระหนกัว่าการกระทําของตน อยู่ภายใต้การ

จับตามองของลูกจ้าง ทําให้ผู้บริหารเกิดความเกรงกลวัต่อการกระทําโดยมิชอบมากขึ Êน อีกทั Êง 

ลกูจ้างซึÉงอยู่ในฐานะผู้ลงมือปฏิบตัิงาน จะตระหนกัถึงความสําคญัต่อการทําหน้าทีÉในการกํากบั

ดูแลกิจการของตนมากขึ Êน ซึÉงจะมีผลให้เกิดการเฝ้าระวังพฤติกรรมทีÉมิชอบของผู้ บริหารได้ 
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ตัวอย่างการมีส่วนร่วมของลูกจ้างทีÉจะมีผลเป็นการป้องกันปัญหาดังกล่าว เช่น การกําหนด

บทบญัญตัคิุ้มครองการร้องเรียนการกระทําผิดของลกูจ้างตอ่บคุคลภายในองค์กร จะมีผลเป็นการ

สนับสนุนให้ลูกจ้างซึÉงเป็นผู้ รู้ถึงเบาะแสการกระทําผิดของผู้บริหารมากทีÉสุด เช่นในกรณีนี Ê คือ 

ลูกจ้างฝ่ายบัญชี  ร้องเรียนการกระทําผิดของผู้ บริหารต่อคณะกรรมการตรวจสอบหรือ

คณะกรรมการบริษัท อนัจะทําให้บริษัททราบและแก้ปัญหาได้รวดเร็วขึ Êนก่อนทีÉปัญหาดงักล่าวจะ

ลว่งรู้ไปยงับคุคลภายนอก ซึÉงจะทําให้ปัญหาไม่บานปลายจนกระทัÉงราคาหุ้นตกตํÉาอย่างทีÉปรากฏ 

นอกจากนั Êน หากบริษัทให้ลูกจ้างได้เข้าร่วมในการประชุมคณะกรรมการบริษัท หรือมีตัวแทน

ลูกจ้างเข้าเป็นกรรมการบริษัทด้วยแล้ว ย่อมเป็นโอกาสทีÉดีทีÉจะทําให้ลูกจ้างทําหน้าทีÉเป็น

กระบอกเสียงรายงานความผิดปกติหรือข้อสงสยัเกีÉยวกับการทําธุรกรรมทางบญัชีทีÉมิชอบของ

ผู้ บริหารให้กับคณะกรรมการบริษัทได้รับทราบโดยตรง มิฉะนั Êน ลูกจ้างย่อมไม่มีโอกาสทีÉจะ

รายงานปัญหาให้คณะกรรมการบริษัททราบได้ เนืÉองจากการรายงานผา่นผู้บริหารอาจถกูปกปิดไว้ 

โดยผู้บริหารไม่ได้รายงานต่อไปยงัคณะกรรมการบริษัท ทําให้ปัญหาไม่ได้รับการแก้ไข จนกระทัÉง

ล่วงเลยเป็นระยะเวลานาน ความเสียหายจึงมากขึ Êน และเมืÉอปัญหาได้ล่วงรู้ไปถึงนักลงทุน

ภายนอก ย่อมสง่ผลตอ่ความน่าเชืÉอถือ และทําให้ราคาหุ้นตกตํÉา จนเกิดความเสียหายเป็นจํานวน

มากตอ่บริษัทและผู้ มีสว่นได้เสีย 

3) กรณีศึกษาของปิคนิค 

ข้อเทจ็จริง36 

จากบทความเรืÉอง “กรณีศกึษาการกํากบัดแูลกิจการ” ของหิรัญ รดีศรี และฐิติมา 

สิทธิพงษ์พานิช ในหนังสือ “การกํากับดูแลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ” ของอญัญา ขนัธวิทย์นั Êน ได้

กลา่วถึงข้อเท็จจริงของกรณีศกึษาดงักลา่วไว้ดงันี Ê “บริษัท ปิคนิค คอร์ปอเรชัÉน จํากดั (มหาชน) ซึÉง

ดําเนินธุรกิจค้าปิโตรเลียมเหลว ธุรกิจวิศวกรรมจากการติดตั Êงและบริการ และธุรกิจค้านํ Êามัน

ปิโตรเลียม ได้ทําการตกแตง่รายได้และบญัชีการประกอบธุรกรรมทีÉเกีÉยวโยงกนั ทั Êงนี Ê ความขดัแย้ง

ทางผลประโยชน์ในบริษัทเกิดขึ Êนระหว่างผู้ ถือหุ้นรายใหญ่และผู้ ถือหุ้นรายย่อย โดยผู้ ถือหุ้นราย

ใหญ่ดําเนินธุรกรรมทีÉเกีÉยวโยงกนัและได้ตกัตวงผลประโยชน์แก่กลุม่ของตนเองอยา่งไมถ่กูต้องจาก

บริษัท ทําให้ผู้ มีสว่นได้เสียรายอืÉนได้รับความเสียหาย 

                                                  
36 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 565-566. 
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จากรายงานของผู้สอบบญัชีรับอนุญาตหลงัจากสํานักงาน ก.ล.ต. สัÉงให้มีการ

ตรวจสอบพิเศษ พบว่า งบการเงินของปิคนิคไม่ถูกต้องในประเด็นสําคญั คือ ผลการดําเนินงาน

และธุรกรรมทีÉเกีÉยวโยงกนั โดยปิคนิคได้รับรู้รายได้จากการให้โรงบรรจุก๊าซเช่าถงัก๊าซและบนัทึก

รายได้ทนัที ซึÉงทําให้ระดบัรายได้สงูกว่าความเป็นจริง โดยทีÉโรงบรรจกุ๊าซเหล่านั Êนมีความสมัพนัธ์

เกีÉยวโยงกบัปิคนิค เพราะโรงงานเป็นของครอบครัวผู้บริหารหรือของพนกังานของปิคนิคเอง 

นอกจากนี Ê ปิคนิคได้สร้างรายได้ให้สงูเกินจริงโดยการขายก๊าซให้แก่โรงบรรจกุ๊าซ

เหล่านั ÊนในราคาทีÉสงูกว่าราคาทีÉขายให้แก่โรงบรรจุก๊าซอืÉนทีÉไม่มีความสมัพนัธ์กนักบัปิคนิค การ

กําหนดราคาขายโดยลวงและสมรู้กับโรงงานบรรจุก๊าซทําเพืÉอตกแต่งบัญชีของปิคนิคให้มีผล

ประกอบการทีÉดีเกินจริง รายได้และกําไรจากงบการเงินทีÉสงูเกินจริงนี Ê จงึมีผลกระทบทําให้ราคาหุ้น

ของปิคนิคปรับตวัสงูขึ Êนอย่างตอ่เนืÉอง และสะท้อนให้เห็นถึงประโยชน์จากการเก็งกําไรในราคาหุ้น

ของบริษัททีÉกระทําโดยผู้ เกีÉยวข้องภายในหรือผู้ ถือหุ้นรายใหญ่ทีÉมีสว่นร่วมในการบริหาร 

นอกจากประเด็นการตกแต่งบัญชีรายได้จากการดําเนินงานของบริษัทแล้ว 

ปิคนิคได้ตกแต่งบญัชีธุรกรรมการลงทนุในกิจการทีÉเกีÉยวข้องกนั โดยปิคนิคได้ลงทนุซื Êอบริษัทย่อย

สองแห่งด้วยราคาซื ÊอทีÉสูงเกินจริงแม้ว่ามีผลประกอบการทีÉขาดทุนสะสมต่อเนืÉอง การกระทํา

ดงักลา่วเป็นการกระทําของผู้ ถือหุ้นใหญ่ทีÉมีสว่นร่วมในการบริหารโดยไม่คํานึงถึงผลประโยชน์ของ

ผู้ ถือหุ้นอืÉนในการนําเงินของปิคนิคไปใช้ลงทุนในกิจการทีÉไม่สร้างมลูค่าเพิÉมให้แก่บริษัท  ผลจาก

การตกแต่งงบการเงินจากธุรกรรมเงินลงทนุ ทําให้สํานกังาน ก.ล.ต. ออกคําสัÉงให้ปิคนิคแก้ไขงบ

การเงิน ดังนั Êน พฤติกรรมทีÉปรากฏของปิคนิคเป็นตัวอย่างหนึÉงทีÉชี Êว่า ถึงแม้จะมีการกําหนด

กฎเกณฑ์เกีÉยวกับการรายงานงบการเงิน และธุรกรรมทีÉเกีÉยวโยงกัน การจงใจทีÉจะฝ่าฝืนกฎเพืÉอ

ประโยชน์สว่นตวัยงัสามารถเกิดขึ Êนได้เสมอ”                 

วิเคราะห์ 

กรณีศึกษาของปิคนิคชี Êให้เห็นถึงความไม่เป็นธรรมในการบริหารงานทีÉผู้บริหาร

และกรรมการ ซึÉงเป็นกลุ่มเดียวกันกบัผู้ ถือหุ้นรายใหญ่ ได้บริหารงานโดยเอาเปรียบผู้ ถือหุ้นราย

ย่อย และตกัตวงผลประโยชน์เข้ากลุ่มตนเอง อนันํามาซึÉงความเสียหายต่อบริษัทและผู้ ถือหุ้นราย

ย่อยในภายหลงั ดงันั Êน หากมีตวัแทนของกลุ่มผู้ มีส่วนได้เสียกลุ่มอืÉน ทีÉสามารถถ่วงดลุอํานาจใน

การบริหารงานของกลุม่ผลประโยชน์หลกัได้บ้างแล้ว อาจช่วยยบัยั ÊงความเสียหายทีÉจะเกิดได้ หรือ

ความเสียหายทีÉเกิดขึ Êนอาจไม่มากเช่นนี Ê ตวัอย่างเช่น หากมีตวัแทนลกูจ้างเข้าเป็นกรรมการบริษัท

ด้วยแล้ว ตวัแทนลกูจ้างในฐานะตวัแทนผู้ มีส่วนได้เสียกลุ่มหนึÉงนอกเหนือจากผู้ ถือหุ้น ย่อมเป็น
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ตวัแทนในการแสดงความคดิเห็นของผู้ปฏิบตังิานและลว่งรู้ถึงการกระทําทีÉมิชอบ โดยอาจเสนอข้อ

ตกัเตือนถึงผลจากการกระทํา รวมถึงทัศนะของผู้ มีส่วนได้เสียทีÉจะได้รับความเสียหายจากการ

ตกแต่งบัญชีและการซื Êอบริษัทย่อยทีÉไม่ก่อให้เกิดมูลค่าเพิÉม ต่อทีÉประชุมคณะกรรมการบริษัท 

เพืÉอให้ตระหนักถึงผลเสียหายทีÉจะตามมาในภายหลัง ซึÉงหากไม่อาจทัดทานการกระทําของ

กรรมการทีÉเป็นตัวแทนผู้ ถือหุ้ นรายใหญ่ได้ ก็สามารถใช้โอกาสในการประชุมสามัญผู้ ถือหุ้ น 

รายงานการกระทําดงักล่าวให้กับผู้ ถือหุ้นรายย่อยได้ทราบ เพืÉอให้ผู้ ถือหุ้นรายย่อยรวมตวักันใช้

สิทธิฟ้องร้องกรรมการทีÉกระทําโดยมิชอบและอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อบริษัท (Derivative 

Action) เพืÉอให้ศาลสัÉงระงบัการกระทํานั Êน รวมทั Êงอาจให้กรรมการดงักล่าวพ้นจากตําแหน่ง หรือ

ในกรณีทีÉเกิดความเสียหายขึ Êนแล้ว อาจเรียกร้องคา่สินไหมทดแทนและเรียกร้องให้กรรมการสง่คืน

ผลประโยชน์ทีÉได้รับแทนบริษัทได้ตามสทิธิทีÉกฎหมายกําหนดไว้ 

4) กรณีศึกษาของอัลฟาเทค 

ข้อเทจ็จริง37 

จากบทความเรืÉอง “กรณีศกึษาการกํากบัดแูลกิจการ” ของหิรัญ รดีศรี และฐิติมา 

สิทธิพงษ์พานิช ในหนังสือ “การกํากับดูแลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ” ของอญัญา ขนัธวิทย์นั Êน ได้

กล่าวถึงข้อเท็จจริงของกรณีศึกษาดังกล่าวไว้ดังนี Ê “บริษัท อัลฟาเทค อิเลคโทรนิคส์ จํากัด 

(มหาชน) (ATEC) ก่อตั Êงขึ Êนในปี พ.ศ. 2531 และเข้าจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ในปี พ.ศ. 

2536 บริษัทประสบความสําเร็จอย่างต่อเนืÉองในการดําเนินธุรกิจและได้ขยายกิจการใน

อตุสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์อยา่งรวดเร็ว ภายใต้การบริหารงานของนายชาญ อศัวโชค ซึÉงนอกจาก

เป็นผู้บริหารระดับสูงสุดแล้ว ยังเป็นผู้ ถือหุ้ นใหญ่ของบริษัทด้วย ภายหลงัจากบริษัทได้เข้าจด

ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์ได้เพียง 1 ปี บริษัทได้รายงานผลกําไรมลูค่า 24.3 ล้านเหรียญสหรัฐ 

จากยอดขายทีÉมีมลูคา่ถึง 398 ล้านเหรียญสหรัฐ (Shameen, 1996)  

ในปี พ.ศ. 2538  ATEC ได้รับผลกระทบจากการถดถอยของอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส์ทัÉวโลก ทําให้ผลการดําเนินงานของบริษัทลดลงอย่างมีนยัสําคญั แม้ว่าในขณะนั Êน

บริษัทยังคงมีผลกําไรจากการดําเนินงาน อย่างไรก็ตาม ในปี พ.ศ. 2540 บริษัทประสบปัญหา

สภาพคลอ่งทําให้ไมส่ามารถจ่ายชําระหนี Êจํานวน 34 ล้านเหรียญสหรัฐ ซึÉงปัญหาสภาพคลอ่งนี Êขดั

กับผลประกอบการทีÉบริษัทรายงานว่ามีกําไรในช่วงเวลาทีÉผ่านมา  เมืÉอปรากฏผลเช่นนี Ê 

                                                  
37 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 569-570. 
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คณะกรรมการของ ATEC จึงได้มีมติให้ว่าจ้าง Price Waterhouse เข้ามาดําเนินการตรวจสอบ

ภายในบริษัทและพบว่า ATEC ได้รายงานผลกําไรสงูเกินจริง (Fager et al., 2001) อีกทั Êงนาย

ชาญ อศัวโชค ซึÉงขณะนั Êนดํารงตําแหน่งเป็นกรรมการผู้จดัการได้ถ่ายโอนเงินมีมลูคา่ถึง 135 ล้าน

เหรียญสหรัฐออกจาก ATEC ไปยงับริษัทสว่นตวัทีÉตนได้ตั Êงขึ Êน โดยธุรกรรมการโอนเงินจํานวนมาก

นี Êไมไ่ด้รับการอนมุตัิจากคณะกรรมการของบริษัท (Shameen, 1997) กรณีศกึษานี Êแสดงให้เห็นถึง

ความพร่องจริยธรรมของผู้บริหารทีÉฉ้อโกงเงินของบริษัทเพืÉอประโยชน์ของตนเอง เพราะแม้ว่า

ผู้บริหารจะเป็นหนึÉงในผู้ มีสว่นได้เสียของบริษัทและเป็นผู้ ถือหุ้นใหญ่ แตผ่ลประโยชน์ทีÉผู้บริหารได้

จากการฉ้อโกงบริษัทนั Êน เป็นผลประโยชน์ทีÉผู้บริหารได้รับโดยตรงและเต็มจํานวน ผลประโยชน์จึง

มีมลูคา่มากกวา่สว่นแบง่ผลประโยชน์ทีÉจะได้จากบริษัท”      

วิเคราะห์ 

กรณีศึกษานี Êชี Êให้เห็นถึงความบกพร่องของระบบการรายงานข้อมูลไปยัง

คณะกรรมการบริษัท รวมทั Êงการขาดจริยธรรมของผู้บริหาร เนืÉองจากคณะกรรมการบริษัทไม่ทราบ

ถึงเรืÉ องการรายงานผลกําไรทีÉสูงเกินจริง จนกระทัÉงมีการว่าจ้างบริษัทสอบบัญชีให้ทําการ

ตรวจสอบภายใน รวมทั Êงการถ่ายโอนเงินบริษัทจํานวนมากโดยผู้บริหารระดบัสงูโดยปราศจาการ

อนุมตัิของคณะกรรมการบริษัท ซึÉงปัญหานี Êอาจยบัยั Êงได้โดยการส่งเสริมให้เกิดการแจ้งเบาะแส

การกระทําผิดของผู้บริหารไปยงัคณะกรรมการตรวจสอบหรือคณะกรรมการบริษัท ซึÉงผู้ ทีÉสามารถ

แจ้งเบาะแสได้ดีทีÉสุด คือ พนักงานหรือลูกจ้างของบริษัท เนืÉองจากเป็นผู้ รับคําสัÉงโดยตรงจาก

ผู้บริหาร และใกล้ชิดกบัผู้บริหาร จึงสามารถล่วงรู้ถึงการกระทําทีÉมิชอบได้เป็นอย่างดี ซึÉงในคดีนี Ê

เป็นเรืÉองของการรายงานกําไรทีÉสงูเกินจริง และการถ่ายโอนเงิน จึงทําให้ลกูจ้างฝ่ายบญัชีสามารถ

ลว่งรู้ถึงการกระทําผิดได้ดีทีÉสดุ แตท่ั Êงนี Ê จะต้องมีบทบญัญตัิทางกฎหมายทีÉคุ้มครองผู้ ร้องเรียนการ

กระทําผิดด้วย มิฉะนั Êน ลกูจ้างย่อมเกิดความเกรงกลวั และไม่กล้าทีÉจะร้องเรียน นอกจากนั Êน การ

ให้ตวัแทนลกูจ้างมีสิทธิเข้าร่วมประชมุคณะกรรมการบริษัท หรือเข้าเป็นกรรมการบริษัท อาจช่วย

ให้ข้อมูลดังกล่าวจากลูกจ้างถูกส่งตรงไปยังคณะกรรมการบริษัทได้รวดเร็วขึ Êน โดยไม่อาจถูก

ขดัขวางจากผู้บริหารได้ ซึÉงจะทําให้คณะกรรมการบริษัทสามารถแก้ปัญหาได้ทนัท่วงที และความ

เสียหายจากการฉ้อโกงอาจมีจํานวนไม่มากเท่าทีÉเกิดขึ Êน รวมทั Êงยงัมีผลเป็นการยบัยั Êงผู้บริหารราย

อืÉนให้เกิดความเกรงกลวั และไม่กล้าทําการฉ้อโกง เนืÉองจากทราบว่าการกระทําของตนอยู่ภายใต้

การรู้เห็นของลกูจ้าง ซึÉงสามารถรายงานเรืÉองราวไปยงัคณะกรรมการบริษัทได้ 
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บทเรียนจากกรณีศึกษาการกาํกับดแูลกิจการ 

กรณีศกึษาข้างต้นสว่นหนึÉงสะท้อนให้เห็นว่า ถึงแม้จะได้มีการแก้ไขกฎหมายและ

ข้อกําหนดต่างๆทีÉเกีÉยวข้องเพืÉอสนับสนุนการกํากับดูแลกิจการแล้ว พฤติกรรมการฉ้อฉลของ

ผู้บริหารกลบัยงัไม่สามารถขจดัให้หมดสิ Êนไปได้ ทําให้ผู้ ถือหุ้น เจ้าหนี Ê และผู้ มีสว่นได้เสียอืÉนได้รับ

ความเสียหาย ดงันั Êน ผู้ มีส่วนได้เสียซึÉงได้รับผลกระทบในทางลบจึงสมควรเข้ามาร่วมทําหน้าทีÉ

ตรวจสอบและกํากับดูแลการบริหารงานด้วย เพืÉอลดพฤติกรรมฉ้อฉลของผู้ บริหารอันอาจจะ

เกิดขึ Êนในอนาคต 

ทั Êงนี Ê ลกูจ้างของบริษัทเป็นอีกกลุม่บคุคลหนึÉงทีÉจะได้รับประโยชน์จากการทีÉบริษัท

มีการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี เนืÉองจากความมัÉนคงของตําแหน่งงานขึ Êนอยู่กบัมลูคา่ทีÉบริษัทสามารถ

สร้างได้และการดําเนินงานอย่างต่อเนืÉองยัÉงยืนในระยะยาว ลกูจ้างซึÉงถือเป็นผู้ มีส่วนได้เสียทีÉอยู่

ภายในของกิจการจึงมีโอกาสทีÉดีและได้รับประโยชน์โดยตรงจากการสอดสอ่งดแูลการกระทําผิดทีÉ

อาจเกิดขึ Êนในบริษัท เพืÉอสนบัสนนุกิจกรรมการดําเนินงานอย่างถกูต้องให้เป็นไปตามกฎ ระเบียบ 

ข้อบงัคับ มติผู้ ถือหุ้ น และกฎหมาย ดังนั Êน บริษัทควรจัดให้มีระบบการควบคุมและตรวจสอบ

ภายใน รวมทั Êงมีระบบการถ่วงดลุอํานาจในบริษัท โดยบริษัทควรเปิดโอกาสให้ลกูจ้างทีÉเกีÉยวข้อง

ทกุฝ่ายสามารถแสดงความคิดเห็นและรายงานการกระทําผิดโดยปราศจากความเกรงกลวัอํานาจ

ของผู้บริหาร รวมทั Êงเข้ามามีสว่นร่วมในกระบวนการจดัการบริษัทด้วย38          

 

 

 

 

 

 

 

                                                  
38 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 579-580. 
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3.2.3 ปัญหาการมีบทบาทในการกาํกับดแูลกิจการของลูกจ้างตามกฎหมายไทย 

ปัญหาของลกูจ้างต่อการมีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการ อนัเนืÉองมาจากการ

ไมมี่มาตรการรองรับการมีสว่นร่วมในการจดัการบริษัทนั Êน มีดงัตอ่ไปนี Ê 

1) การไมมี่มาตรการรองรับการมีสว่นร่วมในการจดัการบริษัทของลกูจ้าง ย่อมทํา

ให้ลกูจ้างไม่อาจเข้ามามีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการได้จริงในทางปฏิบตัิ แม้ว่าจะมีหลกัการ

กํากับดูแลกิจการทีÉดีของตลาดหลักทรัพย์ฯให้การรับรองไว้ก็ตาม แต่ก็ขาดผลบังคับในทาง

กฎหมาย จงึทําให้ลกูจ้างถกูกีดกนัในการเข้ามามีสว่นร่วมในกลไกการกํากบัดแูลกิจการ เนืÉองจาก

ผู้บริหารและกรรมการบางคนอาจมองว่า การมีสว่นร่วมดงักล่าวเป็นการสร้างความยุ่งยากในการ

บริหารงาน และเพิÉมปริมาณงานให้กบัตนเอง โดยไม่ได้พิจารณาถึงประโยชน์ทีÉจะเกิดขึ Êนกบับริษัท 

ผู้ ถือหุ้น และผู้ มีส่วนได้เสีย รวมทั Êง ผู้บริหารและกรรมการทีÉจงใจกระทําโดยมิชอบต่อหน้าทีÉ อาจ

มองว่าการมีส่วนร่วมของลูกจ้างนั Êนเป็นการขัดขวางการสร้างผลประโยชน์ทีÉมิชอบแก่ตน จึง

คดัค้านและไมย่ินยอมให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมในการจดัการบริษัท 

2) การไม่กําหนดมาตรการรองรับการมีส่วนร่วมในการจดัการบริษัทของลกูจ้าง 

ทําให้ลกูจ้างบางคนไม่ทราบถึงบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการ หรือไม่ตระหนกัถึงความสําคญั

ของบทบาทดงักล่าวของตน จึงอาจเป็นสาเหตหุนึÉงทีÉทําให้บทบาทของลูกจ้างในการกํากับดแูล

กิจการไมอ่าจเกิดขึ Êนได้จริงในทางปฏิบตั ิ 

3) แม้ในบางกิจการทีÉให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในการจดัการบริษัท เช่น ให้

ลกูจ้างเข้ามาประชมุและให้คําปรึกษาในบางเรืÉองของการดําเนินกิจการ แตก่ารไม่มีมาตรการทาง

กฎหมายทีÉกําหนดถึงกระบวนการเข้ามามีส่วนร่วมไว้ชัดเจน จึงก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรค

เกีÉยวกับขั Êนตอนและวิธีการในการมีส่วนร่วม รวมทั ÊงปัญหาในการนําสิÉงทีÉได้จากการมีส่วนร่วม

ดงักลา่ว เช่น นําข้อคิดเห็นทีÉลกูจ้างเสนอแนะ ไปปฏิบตัิให้เกิดผลจริง ปัญหาต่างๆเหล่านี Êจะยงัคง

คลมุเครือหากไมมี่การกําหนดมาตรการใดๆให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมไว้อยา่งชดัแจ้ง  

4) การไม่มีมาตรการรองรับการมีส่วนร่วมของลกูจ้าง ทําให้ลกูจ้างขาดความ

เชืÉอมัÉนหรือเกิดความกลวัในการเข้ามามีส่วนร่วม เช่น กรณีการแจ้งเบาะแสการกระทําผิด หากไม่

มีมาตรการใดๆเพืÉอทีÉกําหนดกระบวนการคุ้มครองลกูจ้างผู้ ร้องเรียนแล้ว ลกูจ้างย่อมเกิดความกลวั

ว่าจะได้รับผลร้ายจากการแจ้งเบาะแส แม้ว่าจะมีกฎหมายแรงงานทีÉให้ความคุ้มครองกรณีทีÉถูก
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นายจ้างกลัÉนแกล้งให้ออกจากงานก็ตาม แต่ก็ยังขาดกระบวนการทีÉชัดเจนในการขอรับความ

คุ้มครองในกรณีนี Êเป็นการเฉพาะ เป็นต้น 
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3.3 บทบาทของลูกจ้างในการกาํกับดแูลกิจการในต่างประเทศ 

3.3.1 ประเทศเยอรมนี 

รูปแบบการกาํกับดแูลกิจการ 

ในประเทศเยอรมนีนั Êน ได้แบ่งบริษัทออกเป็น  2 ประเภทหลกัด้วยกัน ได้แก่

Aktiengesellschaft (AG) และ Gesellschaft mit beschränkter Haftung (GmbH) โดย

โครงสร้างและกฎหมายทีÉใช้บงัคบักบับริษัททั Êงสองประเภทจะแตกตา่งกนั ดงันี Ê39 

 Aktiengesellschaft (AG) อาจเทียบได้กบับริษัทมหาชนจํากดั ซึÉงอาจจะ

จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์หรือไม่ก็ได้ โดยกฎหมายทีÉใช้บงัคบักบั AG คือ Aktiengesetz หรือ 

Stock Corporation Act 1965 (และทีÉแก้ไขเพิÉมเติม) สว่นโครงสร้างคณะกรรมการของ AG นั Êนคือ 

ระบบคณะกรรมการสองระดบั (Two-tier Board System) โดยแบ่งเป็นคณะกรรมการบริหาร 

(Management Board) และคณะกรรมการกํากบัดแูล (Supervisory Board) ซึÉงเป็นเรืÉองทีÉ

กฎหมายบงัคบั เนืÉองมาจากขนาดของบริษัท ความซบัซ้อน และจํานวนของลกูจ้างทีÉมีมาก 

 Gesellschaft mit beschränkter Haftung (GmbH) อาจเทียบได้กบั

บริษัทเอกชนจํากดั โดยกฎหมายทีÉใช้บงัคบักบั GmbH คือ GmbH Gesetz หรือ Limited Liability 

Company Act 1892 (และทีÉแก้ไขเพิÉมเติม) สว่นโครงสร้างคณะกรรมการบริษัทนั Êน  GmbH จะนํา

ระบบคณะกรรมการสองระดบัมาใช้หรือไม ่ขึ Êนอยูก่บัขนาดของบริษัท หากบริษัทมีลกูจ้างมากกว่า 

500 คน กฎหมายบงัคบัให้มีคณะกรรมการกํากบัดแูล จึงเป็นระบบคณะกรรมการสองระดบั แต่

หากมีลกูจ้างน้อยกวา่ 500 คน การจดัตั Êงคณะกรรมการกํากบัดแูลจะถือเป็นดลุยพินิจของผู้ ถือหุ้น 

ทั Êงนี Ê ผู้ ถือหุ้ นอาจกําหนดองค์ประกอบ อํานาจและหน้าทีÉของคณะกรรมการกํากับดูแลได้ โดย

อาศยัอํานาจตามข้อบงัคบัของบริษัท        

เหตผุลทีÉมีการนําระบบคณะกรรมการสองระดบัมาใช้ในเยอรมนี เนืÉองจากเชืÉอว่า 

ยิÉงฝ่ายจดัการมีความเข้มแข็งมากเท่าไร ความปลอดภยัเกีÉยวกบัผลประโยชน์ของผู้ ถือหุ้นยิÉงลด

น้อยลงเท่านั Êน โดยในกรณีของ AG ผู้ ถือหุ้นไม่มีสิทธิทีÉจะกําหนดทิศทางเกีÉยวกบัการดําเนินงาน

                                                  
39 Giles Proctor and Lilian Miles. Corporate Governance (London : Cavendish Publishing Limited, 2002), p. 

87. 
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ของบริษัท ดังนั Êน เพืÉอให้เกิดความมัÉนใจถึงการปฏิบัติงานทีÉ เหมาะสม จึงมีแนวคิดจัดตั Êง

คณะกรรมการขึ Êนอีกชดุ เพืÉอช่วยควบคมุการบริหารจดัการให้เป็นไปตามลูท่างได้40  

เนืÉองจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี Êมุ่งศึกษาเกีÉยวกับบริษัทจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพย์ ดงันั Êน ผู้ เขียนจึงขออธิบายถึงโครงสร้างของคณะกรรมการสองระดบัใน AG ซึÉง

ประกอบไปด้วยคณะกรรมการ 2 ชดุ ดงันี Ê 

1) คณะกรรมการบริหาร (Management Board หรือ Vorstand)  

สมาชิกของคณะกรรมการบริหารจะถูกแต่งตั Êงโดยคณะกรรมการกํากับดูแล 

(Supervisory Board) โดยมีวาระการดํารงตําแหน่งไม่เกิน 5 ปี41 ทั Êงนี Ê คณะกรรมการบริหารจะ

ประกอบด้วยกรรมการหนึÉงคนหรือมากกว่านั Êน แต่ในกรณีของบริษัททีÉมีทุนมากกว่า 3 ล้านยูโร 

คณะกรรมการบริหารจะต้องประกอบด้วยกรรมการไมน้่อยกวา่ 2 คน เว้นแตข้่อบงัคบัจะกําหนดให้

ประกอบด้วยกรรมการเพียงคนเดียว42 กรรมการบริหารต้องเป็นบุคคลธรรมดาทีÉมีความสามารถ

เต็มตามกฎหมาย และโดยหลกัการแล้ว กรรมการกํากบัดแูลไม่อาจเป็นกรรมการบริหารได้43 แต่ก็

มีข้อยกเว้นวา่ในกรณีทีÉมีตําแหน่งของกรรมการบริหารว่างลง คณะกรรมการกํากบัดแูลอาจแตง่ตั Êง

กรรมการกํากบัดแูลให้เข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการบริหารแทนได้ แตท่ั Êงนี Êต้องไม่เกิน 1 ปี และใน

ระหวา่งนั Êน กรรมการดงักลา่วไมอ่าจทําหน้าทีÉในฐานะกรรมการกํากบัดแูลได้44  

กรรมการบริหารทุกคนมีอํานาจร่วมกันในการจดัการและกระทําการแทนบริษัท 

เ ว้นแต่ ข้อบังคับจะกําหนดไว้ เ ป็นอย่างอืÉน  ทั Êง นี Ê มักจะเ กิดกรณีทีÉ ข้อบังคับกําหนดให้

กรรมการบริหารสองคนหรือกรรมการบริหารคนใดคนหนึÉงกับเจ้าหน้าทีÉทีÉมีอํานาจทีÉเรียกว่า 

Prokurist เป็นผู้ มีอํานาจกระทําการแทนบริษัท45 นอกจากนี Ê คณะกรรมการบริหารอาจออก

ข้อกําหนดสําหรับคณะกรรมการชดุย่อยและระบเุรืÉองทีÉต้องอาศยัความยินยอมของคณะกรรมการ

บริหาร เว้นแต่เรืÉองนั Êนเป็นอํานาจของคณะกรรมการกํากับดูแล46 ทั Êงนี Ê ข้อบงัคบับริษัทหรือ

                                                  
40 Ibid., p. 88. 
41 German Stock Corporation Act, section 84(1). 
42 Ibid., section 76(2). 
43 Ibid., section 105(1). 
44 Ibid., section 105(2). 
45 Ibid., section 78(3). 
46 Ibid., section 77(2). 
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ข้อกําหนดสําหรับคณะกรรมการบริหารไม่อาจกําหนดให้กรรมการบริหารกระทําการฝ่าฝืนเสียง

ข้างมากได้47 และในกรณีทีÉมีคะแนนเสียงเท่ากนั ประธานกรรมการบริหารมกัจะได้รับสิทธิให้ออก

เสียงชี Êขาด 

กรรมการบริหารจะต้องไม่เข้าไปเกีÉยวข้องกับการค้าหรือธุรกรรมใดๆในสาขา

เดียวกนักบับริษัท เว้นแต่ได้รับความยินยอมจากคณะกรรมการกํากบัดแูล ความยินยอมเช่นนี Êใช้

กบัการเข้าไปกระทําการในฐานะกรรมการ ผู้จดัการ หรือหุ้นส่วนในกิจการทางพาณิชย์อืÉนด้วย48 

โดยกรรมการบริหาร คู่สมรสและบุตรผู้ เยาว์ของกรรมการ จะกระทําการดงักล่าวได้ต่อเมืÉอได้รับ

ความยินยอมจากคณะกรรมการกํากับดแูล อย่างไรก็ดี อํานาจของคณะกรรมการบริหารในการ

จดัการบริษัทนั Êน ไม่อาจมอบให้กบัคณะกรรมการกํากบัดแูลได้49 แต่คณะกรรมการบริหารจะต้อง

รายงานนโยบายทางธุรกิจ และเรืÉองพื ÊนฐานอืÉนซึÉงเกีÉยวกบักลยทุธ์ในอนาคตของบริษัท โดยเฉพาะ

อย่างยิÉงแผนทางการเงิน การลงทุน และบุคลากร ไปยงัคณะกรรมการกํากับดูแลภายในเวลาทีÉ

กําหนด  

นอกจากนั Êนแล้ว ความรับผิดชอบหลักในการเรียกประชุมผู้ ถือหุ้ นถือเป็นของ

คณะกรรมการบริหารด้วย50 ทั Êงนี Ê จะต้องเรียกประชุมเมืÉอปรากฏว่าทุนของบริษัทลดตํÉาไปถึง

ครึÉงหนึÉง51 อย่างไรก็ดี กรณีทีÉจําเป็นเพืÉอประโยชน์ของบริษัท การประชมุผู้ ถือหุ้นอาจถกูเรียกโดย

คณะกรรมการกํากบัดแูล หรือโดยผู้ ถือหุ้นอย่างน้อย 5% ของทุนเรือนหุ้น หรือเป็นมลูค่าเท่ากับ 

500,000 ยโูร ทั Êงนี Ê ข้อบงัคบับริษัทอาจกําหนดให้ใช้สิทธิในการเรียกประชมุผู้ ถือหุ้นในรูปแบบอืÉน 

หรือโดยผู้ ถือหุ้นในจํานวนทีÉน้อยกวา่นั Êนก็ได้52  

คณะกรรมการบริหารจะเป็นผู้ตดัสินใจในเชิงนโยบายของบริษัท ทําสญัญาใน

นามของบริษัท เตรียมข้อมูลทางบัญชี จัดประชุม และเป็นตัวแทนบริษัทในการติดต่อกับ

บุคคลภายนอก โดยต้องปฏิบตัิหน้าทีÉอย่างเต็มความสามารถ ทั Êงนี Ê คณะกรรมการบริหารอาจ

มอบหมายหน้าทีÉบางประการให้กับกรรมการเป็นรายบุคคลได้ อีกทั Êง ในเยอรมนีไม่มีหลกั Ultra 

                                                  
47 Ibid., section 77(1) sentence 2. 
48 Ibid., section 88(1). 
49 Ibid., section 111(4) sentence 1. 
50 Ibid., section 121(2). 
51 Ibid., section 92(1). 
52 Ibid., section 122(1) sentence 2. 
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Vires ซึÉงหมายความว่า ความสามารถของคณะกรรมการบริหารในการกระทําการผกูพนับริษัทใน

ธุรกรรมทีÉทํากับบุคคลภายนอกนั Êนไม่มีขีดจํากัด แต่ข้อบังคับบริษัทอาจจํากัดการกระทําของ

กรรมการได้ในรูปแบบของประเภทธุรกรรมทีÉกรรมการมีอํานาจกระทํา หรือจําแนกประเภทธุรกรรม

ทีÉต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการกํากับดูแลหรือผู้ ถือหุ้ นก่อน แม้กระนั Êนก็ตาม 

ข้อจํากัดเช่นนั Êนย่อมไม่มีผลกระทบต่อบุคคลภายนอก เพราะแม้กรรมการบริหารจะละเมิด

ข้อจํากัด การทําธุรกรรมเช่นนั Êนก็ยงัคงมีผลอยู่ โดยกรรมการจะต้องรับผิดเป็นส่วนตวัต่อความ

เสียหายใดๆทีÉเกิดขึ Êนกบับริษัท53    

2) คณะกรรมการกาํกับดแูล (Supervisory Board หรือ Aufsichtrrat)  

คณะกรรมการกํากบัดแูลเกิดขึ Êนในเยอรมนัตั Êงแตศ่ตวรรษทีÉ 19 โดยในเบื Êองต้นได้

ถกูออกแบบมาเพืÉอเป็นตวัแทนของผู้ ถือหุ้น แต่หลงัจากสงครามโลกครั ÊงทีÉสอง ก็ได้กลายมาเป็น

ข้อบังคับว่าให้รวมตัวแทนลูกจ้างเข้ามาเป็นกรรมการกํากับดูแลด้วยในบริษัททีÉประกอบ

อตุสาหกรรมเหลก็ และถ่านหิน (Coal, Iron and Steel Industry) 54 

คณะกรรมการกํากบัดแูลจะประกอบด้วยกรรมการ 3 คน โดยข้อบงัคบัอาจจะ

กําหนดจํานวนทีÉมากกว่านี Êก็ได้ ซึÉงต้องเป็นจํานวนทีÉหารด้วยสามได้ลงตวั โดยจํานวนทีÉมากทีÉสดุ

ของกรรมการกํากบัดแูลจะขึ Êนอยูก่บัจํานวนทนุของบริษัท ดงันี Ê55  

ถ้าบริษัทมีทนุสงูถึง 1,500,000 ยโูร คือ 9 คน  

ถ้าบริษัทมีทนุมากกวา่ 1,500,000 ยโูร คือ 15 คน  

ถ้าบริษัทมีทนุมากกวา่ 10,000,000 ยโูร คือ 21 คน 

อย่างไรก็ดี จํานวนทีÉมากทีÉสดุของกรรมการกํากบัดแูลสําหรับบริษัททีÉอยู่ภายใต้

กฎหมายเกีÉยวกบัการให้ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการกํากบัดแูลนั Êน อาจมีจํานวนทีÉแตกตา่ง

ไปจากนี Êได้ ทั Êงนี Ê ให้เป็นไปตามทีÉกําหนดไว้ในกฎหมายดังกล่าวซึÉงได้แก่ Act on Co-

determination in the Coal, Iron and Steel Industry และ German Co-determination Act 

                                                  
53 Giles Proctor and Lilian Miles. Corporate Governance (London : Cavendish Publishing Limited, 2002), p. 

90. 
54 Ibid., pp. 91-92. 
55 German Stock Corporation Act, section 95. 
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กรรมการกํากับดแูลต้องเป็นบุคคลธรรมดาทีÉมีความสามารถเต็มตามกฎหมาย 

ทั Êงนี Ê วาระการดํารงตําแหน่งของกรรมการกํากบัดแูลจะไม่เกิน 5 ปีโดยประมาณ และอาจจะน้อย

กว่านั Êนหากข้อบงัคับหรือมติการแต่งตั Êงได้กําหนดไว้56 คณะกรรมการกํากับดูแลในส่วนทีÉเป็น

ตวัแทนผู้ ถือหุ้นนั Êน ผู้ ถือหุ้นได้รับสิทธิทีÉจะแต่งตั Êงกรรมการกํากับดูแล ซึÉงโดยปกติจะมีวาระการ

ดํารงตําแหน่ง 4 ปี โดยอาจถกูแตง่ตั Êงกลบัเข้ามาใหมไ่ด้57 นอกจากนั Êน กรรมการกํากบัดแูลอาจมา

จากตวัแทนของลกูจ้างได้อีกด้วย หากเป็นกรณีทีÉอยู่ภายใต้ German Co-determination Act หรือ 

Act on Co-determination in the Coal, Iron and Steel Industry หรือ One-Third Participation 

Act  ทั Êงนี Ê กรรมการกํากบัดแูลทีÉถกูเลือกโดยผู้ ถือหุ้นและลกูจ้างจะมีพนัธะหน้าทีÉเสมอกนัในการ

กระทําเพืÉอประโยชน์สูงสุดของบริษัท และการให้สิทธิลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วมเช่นนี Ê ถือเป็น

ลกัษณะเดน่ของกฎหมายเยอรมนั  

สําหรับคณุสมบตัิของกรรมการกํากบัดแูลนั Êน หากบคุคลใดเป็นกรรมการบริหาร

ของบริษัทจดทะเบียนเดียวกนัในช่วง 2 ปีทีÉผ่านมา จะเป็นกรรมการกํากบัดแูลไม่ได้ เว้นแต ่ได้รับ

การเลือกตั ÊงซึÉงถูกเสนอชืÉอโดยผู้ ถือหุ้นซึÉงมีสิทธิออกเสียงมากกว่าร้อยละ 25 ของสิทธิออกเสียง

ทั Êงหมด58 อีกทั Êง บุคคลไม่อาจเป็นกรรมการกํากับดูแลได้ หากได้เป็นกรรมการกํากับดูแลของ

บริษัทซึÉงถกูกฎหมายบงัคบัให้มีคณะกรรมการกํากบัดแูล เป็นจํานวน 10 บริษัท (ตําแหน่งประธาน

จะถกูนบัเป็น 2) หรือกรณีทีÉเป็นผู้กระทําการแทนทางกฎหมายของอีกกิจการหนึÉงซึÉงถกูควบคมุโดย

บริษัท หรือเป็นผู้กระทําการแทนทางกฎหมายของอีกบริษัทหนึÉงซึÉงมีกรรมการบริหารของบริษัทนั Êน

เข้าไปเป็นสมาชิกในคณะกรรมการกํากบัดแูลของบริษัทแรก59  

ข้อบงัคบัของบริษัทหรือข้อกําหนดของคณะกรรมการกํากบัดแูลจะต้องกําหนดถึง

ธุรกรรมทีÉมีความสําคญัพื Êนฐาน เช่น การตดัสินใจซึÉงมีผลเปลีÉยนแปลงสินทรัพย์ หรือสถานการณ์

ทางการเงินหรือรายได้ของบริษัท ซึÉงต้องใช้ความยินยอมของคณะกรรมการกํากบัดแูล60 อย่างไรก็

ดี คณะกรรมการกํากบัดแูลจะต้องไม่จํากดัความสามารถของคณะกรรมการบริหารในการจดัการ

บริษัทโดยการกําหนดให้ขอความยินยอมอันเป็นภาระ ซึÉงในกรณีดงักล่าว หากคณะกรรมการ

                                                  
56 Ibid., section 102. 
57 Ibid., section 101(1). 
58 Ibid., section 100(2) para.4. 
59 Ibid., section 100(2). 
60 Ibid., section 111(4) as amended by the Transparency and Disclosure Act, which came into force on 1 

August 2002. 
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กํากบัดแูลปฏิเสธทีÉจะให้ความยินยอม คณะกรรมการบริหารยงัคงสามารถกระทําการได้ ถ้าได้รับ

เสียงสนบัสนนุข้างมาก 3/4 ของการลงคะแนนเสียงในทีÉประชมุผู้ ถือหุ้น61  

กรรมการกํากบัดแูลนั Êนจะทําหน้าทีÉในรูปของทั Êงคณะกรรมการ โดยไม่อาจมอบ

อํานาจให้กบักรรมการกํากบัดแูลแต่ละคนได้ ซึÉงต่างจากคณะกรรมการบริหาร ทั Êงนี Ê การตดัสินใจ

โดยปกติแล้ว จะทําในรูปของมติธรรมดา ซึÉงหน้าทีÉหลกัของคณะกรรมการกํากับดูแลคือ เป็นทีÉ

ปรึกษา ผู้ควบคมุ และผู้แนะแนวให้กบัคณะกรรมการบริหาร โดยจะให้คําปรึกษาอย่างสมํÉาเสมอ

และกํากบัดแูลคณะกรรมการบริหารในการจดัการบริษัท และจะเข้าไปมีสว่นร่วมในการตดัสินใจทีÉ

สําคญัของบริษัทด้วย นอกจากนั Êน คณะกรรมการกํากับดูแลจะเป็นผู้ แต่งตั Êงกรรมการบริหาร62 

และกําหนดค่าตอบแทนให้ และในส่วนงานกํากับดแูลนั Êน คณะกรรมการกํากับดแูลสามารถขอ

ข้อมูลจากกรรมการบริหารได้ ซึÉงคณะกรรมการบริหารต้องเป็นผู้ รายงานมายังคณะกรรมการ

กํากับดูแลอย่างสมํÉาเสมอเกีÉยวกับนโยบาย ความสามารถในการทํากําไร และสภาพการ

ดําเนินงานของบริษัท โดยคณะกรรมการบริหารจะชี Êให้เห็นถึงการเบีÉยงเบนของการพฒันาธุรกิจ

จากแผนและเป้าหมายทีÉได้วางไว้ พร้อมทั Êงบ่งชี Êถึงเหตผุลดงักล่าว63 อีกทั Êง คณะกรรมการบริหาร

ยงัต้องรายงานถึงสภาวการณ์ซึÉงจําเป็นต้องให้คณะกรรมการกํากบัดแูลตระหนกัถึงด้วย 

นอกจากนั Êน คณะกรรมการกํากบัดแูลยงัต้องพิจารณาเพืÉอให้ความเห็นชอบกับ

งบกําไรขาดทุนประจําปี งบดุล รวมทั Êงเงินปันผลด้วย ทั Êงยงัอาจตรวจสอบสมุดและบญัชีต่างๆ 

จัดตั ÊงและมอบหมายงานทีÉสําคัญบางอย่างให้กับคณะกรรมการชุดย่อย รวมทั Êงตรวจสอบ

คณะกรรมการบริหาร และเรียกประชุมผู้ ถือหุ้นในกรณีทีÉจําเป็นเพืÉอผลประโยชน์ของบริษัท ทั Êงนี Ê 

เป็นไปโดยมติเสียงข้างมากธรรมดา อีกทั Êง ยงัอาจถอดถอนกรรมการบริหารออกจากตําแหน่งได้

อีกด้วย อยา่งไรก็ดี แม้คณะกรรมการกํากบัดแูลจะมีอํานาจในการกํากบัดแูล แตก่ารกํากบัดแูลนั Êน

จะต้องไม่เป็นการแทรกแซงหรือสัÉงการในการทําหน้าทีÉของคณะกรรมการบริหาร     และกรรมการ

กํากับดูแลยังอาจต้องรับผิดต่อบริษัท หากกระทําการอันประมาทเลินเล่อ ฉ้อฉล หรือไม่รักษา

ความลบัของบริษัท โดยอาจถกูถอดถอนโดยผู้ ทีÉมีสทิธิออกเสียงเลือกตั Êงบคุคลดงักลา่วเข้ามา 

นอกจากการกํากับดูแลกิจการโดยคณะกรรมการบริษัทแล้ว คณะกรรมการ

ลูกจ้าง (Works Council) ก็ได้มีบทบาทสําคญัในการปกป้องสิทธิของลกูจ้างในเยอรมนี ทั Êงนี Ê 

                                                  
61 Ibid., section 111(4) sentence 3 and 4. 
62 Ibid., section 84(1). 
63 Government Commission. German Corporate Governance Code (Germany, 2009). 
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เป็นไปตาม Works Constitution Act โดยคณะกรรมการลกูจ้างจะได้รับการแจ้งและขอคําปรึกษา

ในเรืÉองทีÉมีผลกระทบต่อลกูจ้าง ซึÉงรวมถึงการจ่ายค่าจ้าง ชัÉวโมงการทํางาน วนัหยดุ การจ้างและ

การไล่ออก ความปลอดภยัในทีÉทํางาน และอืÉนๆ ทั Êงนี Ê คณะกรรมการลกูจ้างจะเจรจากบันายจ้าง

ในนามของสมาชิกเพืÉอรักษาไว้ซึÉงสภาพการทํางานทีÉดี อีกทั Êง คณะกรรมการลูกจ้างยังถือเป็น

แหล่งข้อมลูสําคญัซึÉงทําให้ตวัแทนลกูจ้างในคณะกรรมการกํากบัดแูลสามารถทําหน้าทีÉได้อย่าง

เตม็ทีÉอีกด้วย64  

กลไกสําคญัอีกประการหนึÉงในการกํากับดแูลกิจการในเยอรมนี นอกเหนือจาก

คณะกรรมการบริหาร คณะกรรมการกํากับดูแล และคณะกรรมการลูกจ้าง คือ ระบบ Bank-

Based System ซึÉงให้ธนาคารเข้ามามีบทบาทในการกํากับดแูลกิจการอย่างชดัเจน เนืÉองจาก

ธนาคารในเยอรมนีถือเป็น Universal Banking คือ ธนาคารจะทําธุรกิจบริหารทางการเงินทุก

ประเภท ทั Êงธุรกิจหลกัทรัพย์ ธุรกิจประกนั นอกเหนือจากการให้สนิเชืÉอ ธนาคารจงึมีบทบาทสําคญั

และเด่นชดัมากในเศรษฐกิจเยอรมนั โดยธนาคารขนาดใหญ่ เช่น Deutsche Bank, Dresdner 

Bank และ Commerzbank ได้รับความเชืÉอถืออย่างมากจากภาคธุรกิจ อีกทั Êง ธนาคารจะสร้าง

ความสมัพนัธ์ในแบบระยะยาวกบับริษัท โดยมกัจะจดัหาทุนให้กับบริษัทเพืÉอแลกกับหุ้น โดยหุ้น

เหล่านี Êมกัจะถกูถือไว้ในระยะยาว65 และธนาคารมกัถือหุ้นสามญัของบริษัทเป็นจํานวนมากและ

เข้าไปถือหุ้นในบริษัทตา่งๆ ในลกัษณะการลงทนุในกลุม่หลกัทรัพย์ลงทนุ (Portfolio)  จึงสง่ผลให้

ธนาคารเข้ามามีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการในฐานะผู้ ถือหุ้นใหญ่ รวมทั Êงธนาคารยงัเข้ามามี

บทบาทในการกํากบัดแูลกิจการในฐานะทีÉได้รับมอบหมายจากลกูค้าให้เป็นผู้ดแูลการลงทนุให้อีก

ด้วย ทําให้ธนาคารมีสิทธิในการออกเสียงมาก อันเนืÉองมาจากสิทธิในการออกเสียงของบริษัท

เยอรมนัจะแยกจากสิทธิในกระแสเงินสด ผู้ ถือหุ้นจึงมีสิทธิออกเสียงได้อย่างจํากดั เช่น ร้อยละ 5 

ร้อยละ 10 ร้อยละ 15 ไม่ว่าจะถือหุ้นจริงเท่าไร ธนาคารจึงอาจพิจารณาได้ว่ามีสิทธิทีÉมากกว่าผู้ ทีÉ

ถือหุ้นโดยทัÉวไป (Dual Class)66 เป็นผลให้เสียงส่วนใหญ่และอิทธิพลในกิจการจะเป็นเสียงของ

ธนาคาร และการทีÉธนาคารเป็นผู้ให้การสนบัสนนุทางการเงินโดยการปลอ่ยกู้ ให้กบับริษัท ธนาคาร

จงึเข้ามามีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการในฐานะเจ้าหนี Êอีกด้วย  

                                                  
64 Giles Proctor and Lilian Miles. Corporate Governance (London : Cavendish Publishing Limited, 2002), 

pp. 91-94. 
65 Ibid., p. 94. 
66 เสกศกัดิÍ จําเริญวงศ์, “รูปแบบของการกํากบัดแูลกิจการ,” ใน การกํากบัดแูลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ, อญัญา ขนัธวิทย์

, บรรณาธิการ (กรุงเทพฯ : อมรินทร์พริ Êนติ Êงแอนด์พบัลชิชิÉง, 2552), หน้า 115. 
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ระบบเช่นนี Êจึงทําให้ธนาคารมีบทบาทมากในการกํากับดแูลธุรกิจ โดยธนาคาร

ขนาดใหญ่มกัจะแต่งตั Êงบุคคลภายในของตนเข้ามาในคณะกรรมการกํากับดแูลของบริษัท การ

กระทําเช่นนี Êจะทําให้ธนาคารเข้ามามีเสียงในการควบคมุการจดัการ และทําให้มัÉนใจได้วา่บริษัทได้

ดําเนินงานไปด้วยดี ทั Êงนี Ê เพราะความเจริญก้าวหน้าของบริษัทมีผลกระทบโดยตรงต่อมลูค่าของ

การถือหุ้นในบริษัท อีกทั Êง ยงัก่อให้เกิดความมัÉนใจด้วยว่าธนาคารได้รับข้อมลูเกีÉยวกบับริษัทอย่าง

ต่อเนืÉอง67 ตลาดหลกัทรัพย์จึงแทบไม่มีบทบาทในการสร้างวินยัผู้บริหาร ทั Êงนี Ê เพราะธนาคารโดย

ผ่านคณะกรรมการกํากบัดแูลมีบทบาทในการกํากบัดแูลผู้บริหารให้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ

อย่างเพียงพอแล้ว ซึÉงข้อดีของการมีธนาคารคอยกํากบัดแูล คือ ทําให้ธุรกิจมีต้นทุนของข้อมลูทีÉ

ตํÉาลง อันสืบเนืÉองมาจากความสามารถของธนาคารในการได้มาซึÉงข้อมูล และได้ส่งผ่านจาก

ธนาคารมายงัธุรกิจในการตดัสินใจเรืÉองของการลงทุนและการระดมทุนผ่านกระบวนการขอกู้ ยืม

เงิน และบริษัทจะได้รับความเชีÉยวชาญ คําปรึกษา และการติดต่อกบัธนาคาร ส่วนธนาคารเองได้

ประโยชน์เช่นกนัจากการเข้าไปเป็นทั Êงเจ้าหนี Êและเจ้าของกิจการ เพราะการเข้าไปลงทนุในกิจการ

ผ่านการให้กู้ และการซื Êอหุ้นสามญั ทําให้ธนาคารสามารถลดต้นทุนของข้อมูลทีÉเกิดจากปัญหา

ทางเลือกวิบตัิ (Adverse Selection) ดงันั Êน กลไกการกํากบัดแูลภายในเช่นนี Ê ในประเทศเยอรมนี

จึงมีผลตอบแทนทีÉลงตวัระหว่างธนาคารผู้สนบัสนนุเงินทนุ และธุรกิจซึÉงต้องระดมทนุ ภายใต้การ

กํากบัดแูลทีÉมีธนาคารเป็นทั Êงเจ้าหนี Êและเจ้าของ ทําให้ปัญหาตวัแทนระหว่างเจ้าหนี Êและเจ้าของ

ลดลง สง่ผลให้ต้นทนุของตวัแทนทีÉเกิดจากความขดัแย้งระหวา่งเจ้าหนี Êและเจ้าของตํÉาลงได้อีกทาง

หนึÉงด้วย68 โดยความสัมพันธ์ทีÉก่อให้เกิดประโยชน์ซึÉงกันและกันระหว่างธนาคารกับบริษัทนี Ê 

เปรียบเสมือนเอกลกัษณ์สําหรับแนวปฏิบตัิของบริษัทในเยอรมนี อย่างไรก็ดี นบัแตก่ลางทศวรรษ

ทีÉ 1990 รูปแบบการกํากับดูแลกิจการในเยอรมนีได้เปลีÉยนไปอย่างรวดเร็ว โดยธนาคารได้มี

บทบาทลดลง แต่กลับมีนักลงทุนต่างชาติและนักลงทุนสถาบันเพิÉมขึ Êน รวมทั Êงการกํากับดูแล

กิจการโดยอาศยัระบบตลาดได้เข้ามามีบทบาทในเยอรมนีเพิÉมมากขึ Êนเช่นกนั69 

 

                                                  
67 Giles Proctor and Lilian Miles. Corporate Governance (London : Cavendish Publishing Limited, 2002), p. 

94. 
68 เสกศกัดิÍ จําเริญวงศ์, “รูปแบบของการกํากบัดแูลกิจการ,” ใน การกํากบัดแูลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ, อญัญา ขนัธวิทย์

, บรรณาธิการ, หน้า 115-117. 
69 Gregory Jackson, Martin Höpner and Antje Kurdelbusch. RIETI Discussion Paper Series 04-E-008, 

Corporate Governance and Employees in Germany: Changing Linkages, Complementarities, and Tensions 

[Online], 2004.  Available from : www.rieti.go.jp/jp/publications/dp/04e008.pdf 
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บทบาทของลูกจ้างในการกาํกับดแูลกิจการในประเทศเยอรมนี 

การให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมในการกํากบัดแูลกิจการในเยอรมนี สามารถพบได้

ในทุกระดบัภายในบริษัท ด้วยความพยายามทีÉจะปรับปรุงการจดัการและความสมัพนัธ์ด้าน

แรงงาน รวมทั Êงความสอดคล้องทางสงัคม ทั Êงนี Ê สามารถจําแนกบทบาทดงักลา่วได้ดงัตอ่ไปนี Ê70 

1) บทบาทในระดบัปฏิบัตงิาน  

ลกูจ้างสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในการจดัการบริษัท โดยอาศยัการมีบทบาทใน

ระดบัปฏิบตังิานผา่นทางคณะกรรมการลกูจ้าง (Works Council) ได้71 

คณะกรรมการลูก จ้ า งนั Êน เ กิ ดขึ Êน ใน เยอรม นีตั Êง แต่ มี กา รประกาศใ ช้

Betriebsrätegesetz of 1920 และได้ถูกนํากลับเข้ามาใหม่อีกครั Êงโดย 

Betriebsverfassungsgesetz (Works Constitution Act) of 1952 ซึÉงภายหลงัได้มีการแก้ไข

เพิÉมเตมิอีก โดยเฉพาะอยา่งยิÉงโดย Works Constitution Acts of 1972 และ 2001  

 ทั Êงนี Ê กฎหมายได้กําหนดให้องค์กรใดทีÉมีลูกจ้างเกินกว่า 5 คนโดยลูกจ้าง

เหลา่นั Êนมีอายมุากกว่า 18 ปี ซึÉงลกูจ้างอย่างน้อย 3 คนในจํานวนนั Êนได้ถกูจ้างมาเป็นเวลาอย่าง

น้อย 6 เดือน จะต้องจดัให้มีคณะกรรมการลกูจ้างขึ Êน72  โดยคณะกรรมการลกูจ้างถือเป็นคณะทีÉ

แยกออกมาจากสหภาพแรงงาน (Trade unions) แตส่มาชิกของคณะกรรมการลกูจ้างมกัจะเป็น

สมาชิกของสหภาพแรงงานด้วย73 โดยสหภาพแรงงานจะมีบทบาทสําคัญในการควบคุม

กระบวนการเลือกตั Êงสมาชิกคณะกรรมการลูกจ้าง แต่หากองค์กรใดไม่อยู่ในข่ายทีÉต้องจัดตั Êง

คณะกรรมการลูกจ้างแล้ว สหภาพแรงงานจะทําหน้าทีÉเรียกประชุมแรงงานในองค์กรนั Êนๆเอง 

นอกจากนั Êนแล้ว ในองค์กรขนาดใหญ่ สหภาพแรงงานมกัมีตวัแทนทีÉจะสร้างความสมัพนัธ์ระหว่าง

                                                  
70 Weil, Gotshal and Manges LLP. Comparative Study Of Corporate Governance Codes Relevant to the 

European Union And Its Member States [Online], October 20, 2010. Available from :  

http://www.ecgi.org/codes/code.php?code_id=25, Annex IV p. 90. 
71 Mads Andenas and Frank Wooldridge. European Comparative Company Law (United Kingdom : 

Cambridge University Press, 2009), pp. 424-426. 
72  Works Constitution Act of 1972, as amended, section1. 
73 Ibid., section2(1),(2). 
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สมาชิกของสหภาพแรงงานกับผู้บริหารขององค์กร และยงัมีอิทธิพลอย่างสําคญัต่อกิจการของ

คณะกรรมการลกูจ้างด้วย74                     

ในองค์กรหนึÉงๆอาจมีคณะกรรมการลกูจ้างมากกว่า 1 คณะได้ แตจ่ะต้องจดัให้มี 

Central works council75  และหากองค์กรนั Êนเป็นสว่นหนึÉงของกลุม่องค์กร ก็อาจจดัตั Êง Combine 

works council ได้โดยอาศยัมติของแตล่ะ Central works council76 อย่างไรก็ดี Combine works 

council ไมไ่ด้มีบทบาทสําคญัในทางปฏิบตันิกั77 

สําหรับวาระการดํารงตําแหน่งของสมาชิกคณะกรรมการลกูจ้าง คือ 4 ปี แต่

สามารถถูกเลือกกลบัเข้าใหม่ได้78 ผู้สมคัรอาจถูกเสนอชืÉอโดยสหภาพแรงงานซึÉงมีสมาชิกอย่าง

น้อย 1 คนอยู่ในองค์กรนั Êน หรือโดยลกูจ้างอย่างน้อย 1/20 ของจํานวนลกูจ้างทีÉมีสิทธิออกเสียง

ทั Êงหมด แตต้่องลกูจ้างทีÉเสนอชืÉอดงักลา่วจะต้องมีจํานวนไม่น้อยกว่า 3 คน ซึÉงจะลดลงเป็น 2 คน 

ในกรณีทีÉองค์กรนั Êนมีลกูจ้างน้อยกว่า 20 คน อย่างไรก็ดี หากลกูจ้างทีÉมีสิทธิออกเสียงเป็นจํานวน

ถึง 50 คนได้เสนอชืÉอผู้สมคัร ย่อมเป็นการเพียงพอในทกุกรณี79 ทั Êงนี Ê ขนาดของคณะกรรมการ

ลกูจ้างจะขึ Êนอยูก่บัจํานวนลกูจ้างในองค์กรนั Êน80  

ในสว่นของผู้ มีสิทธิออกเสียงนั Êน ลกูจ้างทีÉอายตุั Êงแต ่18 ปี ขึ Êนไป ถือเป็นผู้ มีสิทธิ

ออกเสียงเลือกตั Êงสมาชิกคณะกรรมการลกูจ้าง โดยลกูจ้างทีÉมีสิทธิออกเสียงและทํางานในองค์กร

นั Êนมาแล้วอย่างน้อย 6 เดือน ถือเป็นผู้ มีคณุสมบตัิทีÉจะถกูเลือกเป็นสมาชิกคณะกรรมการลกูจ้าง

ได้81 ทั Êงนี Ê คณะกรรมการลกูจ้างจะต้องมีความหลากหลายของสมาชิกอนัประกอบด้วยบคุคลทีÉตา่ง

เพศ ตา่งแผนก  และรับผิดชอบในกิจกรรมทีÉตา่งกนัขององค์กร82 อย่างไรก็ดี  Works Constitution 

                                                  
74 Mads Andenas and Frank Wooldridge. European Comparative Company Law (United Kingdom : 

Cambridge University Press, 2009), p. 427. 
75 Works Constitution Act of 1972, as amended, section47. 
76 Ibid., section54. 
77 Mads Andenas and Frank Wooldridge. European Comparative Company Law (United Kingdom : 

Cambridge University Press, 2009), p. 425. 
78 Ibid., section21. 
79 Ibid., section14(3),(4),(5). 
80 Ibid., section9. 
81 Ibid., section7,8. 
82 Ibid., section15. 
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Act of 1989 ได้กําหนดให้มีการเลือกตั Êงคณะกรรมการลกูจ้างสําหรับพนกังานในระดบับริหาร*เป็น

การตา่งหากจากการเลือกตั Êงคณะกรรมการลกูจ้างของลกูจ้างทีÉไม่ใช่ผู้บริหาร (manual and white 

collar workers)  

การเข้ามามีบทบาทของลกูจ้างผ่านทางคณะกรรมการลกูจ้างนั Êน จะทําให้มีสิทธิ

ในการได้รับข้อมลูขา่วสาร และสามารถแสดงความคิดเห็นผ่านคณะกรรมการลกูจ้างในเรืÉองทีÉเห็น

ว่าจะเป็นประโยชน์แก่กิจการ และมีสิทธิทีÉจะให้คําปรึกษาหรือแสดงความคิดเห็นในเรืÉองเกีÉยวกบั

แรงงาน83 เช่น เรืÉองสภาพแวดล้อมในการทํางาน ชัÉวโมงการทํางาน สขุอนามยัและความปลอดภยั

ในทีÉทํางาน เป็นต้น อีกทั Êง กรณีทีÉมีการเปลีÉยนแปลงทีÉสําคญัในกิจการ เช่น การลดหรือปิดการ

ดําเนินงานของทกุแผนกงานหรือบางแผนกงานทีÉสําคญัของกิจการ การโอนกิจการของทกุแผนก

งานหรือบางแผนกงานทีÉสําคญัของกิจการ การควบรวมกับกิจการอืÉนหรือแยกกิจการ การ

เปลีÉยนแปลงทีÉสําคญัในองค์กรหรือวตัถุประสงค์ของกิจการ รวมทั Êงการนําวิธีการทํางานและ

กระบวนการผลิตใหม่มาใช้ทั Êงหมด กฎหมายได้กําหนดให้นายจ้างในกิจการซึÉงมีลกูจ้างทีÉมีสิทธิ

ออกเสียงมากกว่า  20 คน ต้องแจ้งให้คณะกรรมการลกูจ้างทราบโดยสมบูรณ์และในเวลาทีÉ

เหมาะสมถึงการเปลีÉยนแปลงดงักล่าวอนัอาจก่อให้เกิดผลเสียหายอย่างสําคญัต่อลกูจ้างอย่างไม่

อาจหลีกเลีÉยงได้ และปรึกษาหารือกบัคณะกรรมการลกูจ้างเกีÉยวกบัการเปลีÉยนแปลงนั Êนๆ84 ทั Êงนี Ê 

หากความเห็นของนายจ้างและคณะกรรมการลูกจ้างขดัแย้งกัน กฎหมายกําหนดให้ยืÉนเรืÉองต่อ

คณะกรรมการบริหารของ Federal Employment Agency เพืÉอไกลเ่กลีÉย85 ซึÉงหากบรรลขุ้อตกลง

แล้ว แต่นายจ้างไม่ปฏิบัติตามข้อตกลงดังกล่าว ลูกจ้างสามารถยืÉนเรืÉองต่อศาลแรงงานเพืÉอ

เรียกร้องให้นายจ้างชดใช้คา่เสียหายได้86 นอกจากนั Êน ยงัมีบทลงโทษนายจ้างในกรณีทีÉไมใ่ห้ข้อมลู

เพืÉอสนบัสนนุการการทําหน้าทีÉของคณะกรรมการลกูจ้างในการให้ความเห็น หรือให้ข้อมลูทีÉไม่จริง 

ไมส่มบรูณ์ หรือไมไ่ด้ให้ภายในเวลาทีÉเหมาะสม โดยจะถกูปรับไมเ่กิน 10,000 ยโูรด้วย87 

นอกจากนั Êนแล้ว ในองค์กรซึÉงมีลกูจ้างมากกว่า 100 คน ลกูจ้างสามารถเข้ามามี

บทบาทในเรืÉองทางการเงินขององค์กรได้ โดยผา่นทาง Finance Committee ซึÉงเป็นคณะกรรมการ

                                                  
* เป็นไปตามนิยามทีÉกําหนดไว้ใน section 5(3) ของ Works Constitution Act 
83 Ibid., section80(2),(87). 
84 Ibid., section111. 
85 Ibid., section112. 
86 Ibid., section113. 
87 Ibid., section121. 
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ชุดย่อยทีÉถูกแต่งตั Êงขึ Êนโดยคณะกรรมการลูกจ้าง88 ให้ทําหน้าทีÉประสานงานด้านการเงินกับ

นายจ้าง ทั Êงนี Ê Finance Committee จะต้องประกอบด้วยสมาชิกไม่น้อยกว่า 3 คน แตไ่ม่เกิน 7 คน 

ซึÉงเป็นลกูจ้างของบริษัท และต้องมีอยา่งน้อยหนึÉงคนในนั ÊนทีÉเป็นสมาชิกของคณะกรรมการลกูจ้าง 

โดยผู้บริหารซึÉงถกูกลา่วถึงในมาตรา 5(3) ก็สามารถเข้าเป็นสมาชิกของ Finance Committee ได้

ด้วย89
  

กฎหมายได้กําหนดให้นายจ้างต้องแจ้งต่อ Finance Committee ในเวลาทีÉ

เหมาะสมถึงเรืÉองราวทางการเงินของบริษัท เช่น สถานการณ์ทางเศรษฐกิจและการเงินของบริษัท 

สถานการณ์ด้านการผลิตและการตลาด โครงการด้านการผลิตและการลงทนุ เทคนิคทางการผลิต

และวิธีการทํางาน โดยเฉพาะอย่างยิÉง การนําวิธีการทํางานแบบใหม่มาใช้ ปัญหาทีÉเกีÉยวกับ

นโยบายด้านสิÉงแวดล้อมของกิจการ การลดการดําเนินการ การปิดกิจการหรือสว่นใดสว่นหนึÉงของ

กิจการ การโอนกิจการหรือส่วนใดส่วนหนึÉงของกิจการ การควบรวมหรือการแบ่งแยกกิจการหรือ

ส่วนใดส่วนหนึÉงของกิจการ การเปลีÉยนแปลงในองค์กรหรือวัตถุประสงค์ของกิจการ90 รวมทั Êง

นายจ้างต้องให้ข้อมลูทีÉเกีÉยวข้องตราบเท่าทีÉไม่มีความเสีÉยงของการเปิดเผยความลบัทางการค้า

หรือความลบัทางธุรกิจของบริษัท อีกทั Êงต้องแสดงถึงนยัยะด้านการวางแผนกําลงัคนของกิจการ

ด้วย ทั Êงนี Ê Finance Committee จะต้องประชมุเดือนละครั Êง โดยมีนายจ้างหรือตวัแทนเข้าร่วม

ประชมุด้วย โดยถือเป็นหน้าทีÉของ Finance Committee ทีÉจะต้องปรึกษาหารือกบันายจ้างในเรืÉอง

การเงินและจะต้องส่งรายงานของแต่ละการประชุมต่อคณะกรรมการลูกจ้างโดยปราศจากการ

ล่าช้า91 หากมีความขัดแย้งในการปรึกษาหารือเรืÉองการเงินระหว่างนายจ้างกับ Finance 

Committee กฎหมายกําหนดให้เป็นหน้าทีÉของคณะกรรมการไกล่เกลีÉย (the conciliation 

committee) เป็นผู้ตดัสนิในเรืÉองดงักลา่ว92  

นอกเหนือจากการให้ Finance Committee เข้าร่วมปรึกษาหารือด้านการเงินของ

บริษัทแล้ว นายจ้างยงัมีหน้าทีÉต้องรายงายสถานการณ์ด้านการเงินให้ลกูจ้างทราบโดยตรงอีกด้วย 

โดยในบริษัททีÉมีลกูจ้างมากกว่า 1,000 คน นายจ้างจะต้องรายงานสถานการณ์ด้านการเงินเป็น

ลายลกัษณ์อกัษรไปยงัลกูจ้างอย่างน้อยหนึÉงครั Êงต่อไตรมาสหลงัจากทีÉได้ปรึกษากับ Finance 

                                                  
88 Ibid., section106(1). 
89 Ibid., section107. 
90 Ibid., section106(3). 
91 Ibid., section108. 
92 Ibid., section109. 
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Committee และคณะกรรมการลกูจ้างแล้ว อย่างไรก็ดี แม้บริษัทจะมีลกูจ้างไม่เกิน 1,000 คน แต่

หากมีลกูจ้างทีÉมีสิทธิออกเสียงมากกว่า 20 คนขึ Êนไป นายจ้างก็ยงัคงต้องรายงานเรืÉองดงักลา่วไป

ยงัลกูจ้าง แตอ่าจรายงานด้วยวาจาก็เป็นการเพียงพอ93 

2) บทบาทในระดบัคณะกรรมการบริหาร (Management Board)  

ใน AG ขนาดใหญ่นั Êน คณะกรรมการบริหารจะต้องนําปัญหาด้านแรงงานเข้ามา

พิจารณา โดยถือว่าอยู่ในความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารด้วย นอกจากนั Êนแล้ว กรณี

ของ AG หรือ GmbH ทีÉลกูจ้างสามารถเลือกตวัแทนเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการกํากบัดแูลได้นั Êน 

กฎหมายได้กําหนดให้คณะกรรมการกํากบัดแูลซึÉงมีกรรมการส่วนหนึÉงเป็นตวัแทนของลกูจ้าง มี

อํานาจแตง่ตั Êง (รวมทั Êงถอดถอน) “Labour Director” ซึÉงเป็นกรรมการอยู่ในคณะกรรมการบริหาร 

โดยมีหน้าทีÉดแูลด้านปัญหาแรงงานและสงัคม และในกรณีทีÉเป็นบริษัทอตุสาหกรรมถ่านหินและ

เหล็กทีÉอยู่ภายใต้ Act on Co-determination in the Coal, Iron and Steel Industry 1951 (และทีÉ

แก้ไขเพิÉมเติม) การแต่งตั Êงและถอดถอน Labour Director จะขดักบัคะแนนเสียงข้างมากของ

ตวัแทนลกูจ้างในคณะกรรมการกํากบัดแูลไมไ่ด้ 

3) บทบาทในระดบัคณะกรรมการกาํกับดแูล (Supervisory Board)  

ลูกจ้างสามารถเข้ามามีบทบาทในระดบัคณะกรรมการกํากับดูแลได้ ด้วยการ

เลือกตวัแทนของตนเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการกํากบัดแูล (member of the Supervisory 

Board) โดยสิทธิของลูกจ้างเช่นนี Êเรียกว่า the Right of Codetermination หรือ 

Mitbestimmungsrecht แตก่ารทีÉลกูจ้างจะเลือกตวัแทนให้มาดํารงตําแหน่งกรรมการกํากบัดแูลได้

นั Êน จะต้องเป็นกรณีของบริษัททีÉอยู่ภายใต้  Act on Co-determination in the Coal, Iron and 

Steel Industry หรือ One-Third Participation Act หรือ German Co-determination Act เท่านั Êน 

มิฉะนั Êนแล้ว กรรมการกํากบัดแูลของบริษัทจะต้องมาจากการเลือกตั ÊงของทีÉประชุมผู้ ถือหุ้นเพียง

อยา่งเดียว94 

กรณีทีÉลกูจ้างสามารถเลือกตวัแทนเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการกํากบัดแูลได้นั Êน 

วิธีการเลือกตวัแทนรวมทั Êงจํานวนตวัแทนจะแตกตา่งกนัไปตามแตก่รณี ดงันี Ê 

                                                  
93 Ibid., section110. 
94 German Stock Corporation Act, section 96, 101(1). 
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3.1) กรณีของบริษัททีÉประกอบอุตสาหกรรมถ่านหนิและเหล็ก95 (the coal, 

iron and steel industry)  

หลกัเกณฑ์การเลือกตวัแทนลกูจ้างให้เข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการกํากับดแูล 

จะเป็นไปตาม Act on Co-determination in the Coal, Iron and Steel Industry 1951 (และทีÉ

แก้ไขเพิÉมเตมิ) โดยกฎหมายฉบบันี ÊมีทีÉมาจากในปี 1950 ภายหลงัจากเยอรมนีเป็นฝ่ายแพ้สงคราม

ในสงครามโลกครั ÊงทีÉ 2 ปรากฏว่าบริษัททีÉประกอบอุตสาหกรรมหนักในเยอรมนี อันได้แก่ 

อตุสาหกรรมเหล็กและถ่านหิน ซึÉงตั Êงอยู่ในเขตพื ÊนทีÉภายใต้การปกครองของชาวองักฤษ (British – 

Occupation Zone of Germany) ต้องเผชิญหน้ากบัเหตกุารณ์ทีÉลกูจ้างหยดุงานประท้วง อนั

เนืÉองมาจากทศันคตทิางด้านการเมืองในช่วงก่อนและช่วงหลงัมีสงครามโลกครั ÊงทีÉ 2 ทีÉเยอรมนีเป็น

ฝ่ายแพ้สงครามตอ่องักฤษและสหรัฐอเมริกา ฝ่ายนายจ้างทีÉประกอบอตุสาหกรรมเหล็กและเหมือง

แร่ทีÉอยูใ่นเขตพื ÊนทีÉดงักลา่ว ไมส่ามารถระงบักระแสหยดุงานประท้วงได้ จึงเห็นว่ามีวิธีเดียวทีÉจะคง

อํานาจควบคุมบริษัทและหลีกเลีÉยงกระแสเรืÉองชาตินิยมได้ ก็คือ การขอความช่วยเหลือจาก

สหภาพแรงงาน ซึÉงสหภาพแรงงานก็ช่วยเหลือโดยการเสนอให้รัฐบาลในสมยันั Êนยกร่างกฎหมาย

โดยกําหนดให้สถานประกอบการทีÉมีลกูจ้างตั Êงแต ่300 คนขึ Êนไปและมีมลูค่าหุ้นเกินกว่า 3 ล้าน

มาร์ค จะต้องมีผู้จดัการฝ่ายลกูจ้าง (Employee Director) ร่วมอยู่ในคณะกรรมการบริหารด้วย 

และกําหนดให้จดัตั Êงคณะกรรมการระดบัสงูกว่าสถานประกอบการ (คณะกรรมการกํากบัดแูลใน

สมยัต่อมา) ประกอบด้วยผู้แทนจากฝ่ายลกูจ้างและฝ่ายนายจ้างมีจํานวนเท่ากนั โดยผู้แทนฝ่าย

ลกูจ้างจะได้รับการแต่งตั Êงตามข้อเสนอของสหภาพแรงงาน และจะต้องมาจากลูกจ้างในสถาน

ประกอบการนั Êนๆโดยตรงไม่น้อยกว่าครึÉงหนึÉงของผู้แทนฝ่ายลกูจ้างทั Êงหมด การกําหนดให้บริษัท

ต้องมีตวัแทนลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมในการบริหารกิจการของบริษัทดงักลา่ว ทําให้พรรคการเมือง

ในสมยันั ÊนปฏิเสธทีÉจะรับร่างกฎหมายดงักลา่วได้ทั Êงหมด และได้เสนอร่างพระราชบญัญตัิอีกฉบบั

หนึÉงโดยกําหนดให้มีผู้ แทนของฝ่ายลูกจ้างเพียง 1/3 ของคณะกรรมการกํากับดแูล และไม่มี

ผู้จดัการฝ่ายลกูจ้าง (Employee Director) แตก็่ถกูองค์กรด้านแรงงานคดัค้านอย่างรุนแรงเช่นกนั 

โดยในเดือนพฤศจิกายน ปี 1950 สหภาพแรงงานทีÉประกอบอตุสาหกรรมเหลก็และถ่านหิน จดัการ

ให้สมาชิกร่วมลงคะแนนเสียงว่าขอให้มีการนดัหยดุงาน เพืÉอเรียกร้องให้บรรลเุป้าหมายในการให้

ลกูจ้างมีสว่นร่วมในการดําเนินงานของบริษัท จนตอ่มาได้มีการลงมติให้นดัหยดุงาน และมีการนดั

หยดุงานครั Êงใหญ่ขึ ÊนในวนัทีÉ 1 กมุภาพนัธ์ 1951 ถึงเดือนพฤษภาคม 1951 และเป็นเหตใุห้รัฐสภา

                                                  
95 Mads Andenas and Frank Wooldridge. European Comparative Company Law (United Kingdom : 

Cambridge University Press, 2009), p. 428. 
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ต้องออกกฎหมาย “Act on the Equal Co-determination of Employees of Enterprises in the 

Coal, Iron and Steel Industry 1951”96  

กฎหมายดงักล่าวได้กําหนดให้มีจํานวนทีÉเท่ากนัของตวัแทนผู้ ถือหุ้นและตวัแทน

ลกูจ้างในคณะกรรมการกํากบัดแูล และประธานกรรมการกํากบัดแูลจะถกูเลือกโดยเสียงข้างมาก

ของตวัแทนผู้ ถือหุ้นและตวัแทนลกูจ้าง97 ทั Êงนี Ê พระราชบญัญตัิดงักลา่วจะใช้บงัคบักบัทั Êง AG และ 

GmbH ทีÉประกอบอุตสาหกรรมเหล็กและถ่านหิน ซึÉงมีลูกจ้างมากกว่า 1,000 คน98 โดย

คณะกรรมการกํากบัดแูลจะมีจํานวนกรรมการอย่างน้อย 11 คน ซึÉงจะถกูเพิÉมเป็น 15 หรือ 21 คน

ในบริษัทขนาดใหญ่99 โดยในกรณีทีÉมีจํานวนกรรมการ 11 คน จะต้องประกอบด้วย100 

- ตวัแทนผู้ ถือหุ้น 4 คน และสมาชิกเพิÉมเตมิอีก 1 คน 

- ตวัแทนลกูจ้าง 4 คน และสมาชิกเพิÉมเตมิอีก 1 คน 

- สมาชิกเพิÉมเตมิอีก 1 คน ซึÉงเกิดจากการทีÉตวัแทนของฝ่ายลกูจ้างและผู้แทนของ

ฝ่ายผู้ ถือหุ้นทั Êง 10 คนข้างต้น ได้ประชมุกนัเพืÉอเลือกตั Êงกรรมการคนกลางขึ ÊนอีกคนหนึÉง 

ในสว่นของตวัแทนลกูจ้างนั Êน ต้องมีอย่างน้อย 2 คนเป็นลกูจ้างของบริษัท101 และ

ในสว่นทีÉเหลืออีก 3 คน มกัจะเป็นตวัแทนจากสหภาพแรงงานทีÉเป็นตวัแทนของบริษัทนั Êน 2 คน 

และคนทีÉ 3 ซึÉงเป็นสมาชิกเพิÉมเติม จะต้องไม่ใช่ตวัแทนของสหภาพแรงงาน หรือมีสญัญาบริการ

กบับริษัท หรือเป็นลกูจ้างของบริษัท หรือมีผลประโยชน์สําคญัในบริษัท102 ตวัแทนลกูจ้างเหลา่นี Êจะ

ถกูเสนอชืÉอเข้ามาด้วยกนั ทั Êงนี Ê จะต้องผา่นการปรึกษาจากสหภาพแรงงานก่อน103  

                                                  
96 คณิน สบุิน, “คณะกรรมการกํากบัดแูลในบริษัท,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต    สาขาวิชานิติศาสตร์ คณะ

นิติศาสตร์  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2543), หน้า 77-78. 
97 Act on Co-determination in the Coal, Iron and Steel Industry 1951, as amended, section 4 and 8. 
98 Ibid., section 1(2). 
99 Ibid., section 4 and 9. 
100 Ibid., section 4(1). 
101 Ibid., section 6(1). 
102 Ibid., section 4(2). 
103 Ibid., section 6(1). 
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นอกจากนั Êน พระราชบญัญัติฉบบันี Êยงัได้กําหนดว่า Labor Director หรือ 

Employee Director ซึÉงดแูลงานด้านแรงงานและสงัคมในคณะกรรมการบริหาร จะถกูแตง่ตั Êงหรือ

ถอดถอนโดยขดักบัเสียงข้างมากของตวัแทนลกูจ้างทีÉอยูใ่นคณะกรรมการกํากบัดแูลไมไ่ด้104  

สําหรับกรณีของบริษัทถ่านหินและเหล็กทีÉประกอบกิจการในรูปกลุ่มบริษัท 

(holding companies) โดยมีกิจการถ่านหินและเหลก็เป็นกิจการหลกัของกลุม่บริษัทดงักลา่ว ต้อง

อ ยู่ ภ า ย ใ ต้ ร ะ บ บ พิ เ ศ ษ ข อ ง ก า ร ใ ห้ ลู ก จ้ า ง มี ส่ ว น ร่ ว ม ใ น  Montan 

Mitbestimmungserganzungsgesetz (MBErgG) of 1956 (และทีÉแก้ไขเพิÉมเติม) โดยบริษัทแม่

จะต้องอยู่ภายใต้กฎหมายนี Ê ก็ต่อเมืÉอบริษัทแม่และบริษัทลกูมีรายได้ทีÉได้รับจากกิจการถ่านหิน

และเหล็กรวมกนัเป็นจํานวนอย่างน้อย 1/5 ของจํานวนรายได้รวมทั Êงหมด หรือมีจํานวนลกูจ้างใน

กิจการถ่านหินและเหล็กอย่างน้อย 1/5 ของจํานวนลูกจ้างทั Êงหมดของกลุ่มบริษัท โดย

คณะกรรมการกํากับดูแลของบริษัทแม่ อย่างน้อยจะต้องประกอบด้วย ตวัแทนลูกจ้าง 7 คน 

ตวัแทนผู้ ถือหุ้น 7 คน และสมาชิกเพิÉมเตมิอีก 1 คน105                  

3.2) กรณีของบริษัททีÉไม่ได้ประกอบอุตสาหกรรมถ่านหนิและเหล็ก 

การเลือกตวัแทนลกูจ้างให้เข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการกํากบัดแูลสําหรับบริษัท

ทีÉไม่ได้ประกอบอตุสาหกรรมถ่านหินและเหล็กนั Êน สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กรณี โดยขึ Êนอยู่กบั

จํานวนลกูจ้างทั Êงหมดของบริษัทนั Êน ดงันี Ê 

3.2.1) บริษัททีÉมีลูกจ้างมากกว่า 500 คนแต่ไม่เกิน 2,000 คน106 

หลักเกณฑ์การเลือกตัวแทนลูกจ้างในกรณีนี Êจะอยู่ภายใต้  One-Third 

Participation Act of 2004* (Drittelbeteiligungsgesetz) โดยใช้บงัคบักบั AG และ GmbH ทีÉ

ประกอบกิจการประเภทอืÉนนอกจากอตุสาหกรรมเหล็กและถ่านหิน ซึÉงมีลกูจ้างมากกว่า 500 คน

แตไ่ม่เกิน 2,000 คน รวมทั Êงใช้กบับริษัททีÉจดทะเบียนก่อนเดือนสิงหาคม ปี 1994 ซึÉงมีลกูจ้างน้อย

                                                  
104 Ibid., section 13(1). 
105 Mads Andenas and Frank Wooldridge. European Comparative Company Law (United Kingdom : 

Cambridge University Press, 2009), p. 429. 
106 Ibid., pp.430-431. 
* เดิมหลกัเกณฑ์การเลือกตวัแทนลกูจ้างในกรณีนี Êจะอยู่ภายใต้บทบญัญตัิของ Works Constitution Act of 1952 (หรือ 

Labour Management Relation Act 1952 หรือ Betriebsver Fassungsgesets) แต่ปัจจบุนั บทบญัญตัิดงักลา่วในสว่นทีÉ

เกีÉยวกบัตวัแทนลกูจ้างในคณะกรรมการกํากบัดแูลได้ถกูแทนทีÉโดย the One-Third Participation Act of 18 May 2004 แล้ว 
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กว่า 500 คนด้วย เว้นแต่เป็นบริษัทครอบครัว  แต่จะไม่นําไปใช้กบักิจการซึÉงมีวตัถปุระสงค์ด้าน

การเมือง การกศุล การศกึษา วิทยาศาสตร์ หรือศลิปะ หรือมีวตัถปุระสงค์ในการรายงานหรือแสดง

ความคดิเห็นซึÉงอยูภ่ายใต้ Article 5(1) sentence 2 ของ Federal Constitution107  

สําหรับกิจการทีÉอยู่ภายใต้ One-Third Participation Act of 2004 นั Êน 

พระราชบญัญตัิฉบบันี Êได้กําหนดให้ 1/3 ของจํานวนกรรมการกํากบัดแูล จะต้องเป็นตวัแทนของ

ลกูจ้าง ทั Êงนี Ê หากมีตวัแทนเพียง 1 หรือ 2 คนถกูเลือกเข้าไปเป็นกรรมการ ตวัแทนเหลา่นั Êนจะต้อง

เป็นลกูจ้างของกิจการ แตถ้่าเป็นกรณีทีÉมีตวัแทนเข้ามาเกินกว่า 2 คน จะต้องมีอย่างน้อย 2 คน ทีÉ

เป็นลกูจ้างของกิจการ โดยจํานวนกรรมการกํากบัดแูลของบริษัทมหาชนนั Êน จะขึ Êนอยู่กบัจํานวน

ทนุของบริษัท และจํานวนกรรมการจะต้องเป็นจํานวนทีÉหารด้วยสามลงตวัด้วย  

ในส่วนคุณสมบตัิของตวัแทนลูกจ้างนั Êน ตวัแทนดงักล่าวจะต้องมีอายุอย่าง

น้อย 18 ปี และได้ทํางานในกิจการนั Êนมาแล้วอย่างน้อย 1 ปี ทั Êงนี Ê การจ้างงานของกิจการซึÉงมีสิทธิ

เข้าร่วมในการเลือกตั Êงตวัแทนลกูจ้างในคณะกรรมการกํากับดแูลของกิจการทีÉเกีÉยวข้องกัน เช่น 

การเป็นลกูจ้างของบริษัทลกูตามความหมายของ section 18(1) ของ Stock Corporation Act จะ

ถกูนํามานบัรวมในระยะเวลา 1 ปีด้วย โดยตวัแทนลกูจ้างจะถกูเลือกด้วยมตเิสียงข้างมากธรรมดา

ซึÉงกระทําโดยลบัและกระทําในช่วงเวลาเดียวกันกบัทีÉตวัแทนผู้ ถือหุ้นถูกเลือกตามกฎหมายหรือ

ข้อบงัคบับริษัท ทั Êงนี Ê ลกูจ้างของกิจการทีÉมีอายถุึง 18 ปีจะเป็นผู้ มีสิทธิออกเสียงลงคะแนน108 การ

ลงคะแนนเสียงดังกล่าว จะกระทําโดยพื ÊนฐานของการเสนอชืÉอโดยคณะกรรมการลูกจ้างหรือ

ลกูจ้างของบริษัท แต่การเสนอชืÉอโดยลกูจ้างจะต้องกระทําโดยลกูจ้างอย่างน้อย 1/10 ของลกูจ้าง

ทีÉมีสทิธิออกเสียงลงคะแนน หรือโดยลกูจ้างทีÉมีสทิธิออกเสียงเป็นจํานวน 100 คน109    

3.2.2) บริษัททีÉมีลูกจ้างมากกว่า 2,000 คน110 

การเลือกตวัแทนลูกจ้างสําหรับบริษัทในกรณีเช่นนี Êจะอยู่ภายใต้บทบญัญัติ

ของ German Co-determination Act of 1976 (หรือ Mitbestimmungsgesets) พระราชบญัญตัิ

                                                  
107 One-Third Participation Act, section 1 para.1.  
108 Ibid., section1 para.5. 
109 Ibid., section1 para.6. 
110 Mads Andenas and Frank Wooldridge. European Comparative Company Law (United Kingdom : 

Cambridge University Press, 2009), pp. 431-433. 
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ฉบบันี Êจะใช้บงัคบักับ AG และ GmbH ซึÉงมีลกูจ้างมากกว่า 2,000 คน111 และมิได้ประกอบ

อุตสาหกรรมถ่านหินและเหล็ก ถ้าหากเป็นกรณีของบริษัททีÉเข้าไปมีอํานาจควบคุมบริษัทอืÉน 

จํานวนลกูจ้างของบริษัททีÉถกูควบคมุจะถกูนํามารวมพิจารณาว่าพระราชบญัญตัินี Êจะนําไปใช้กบั

บริษัทผู้ควบคมุหรือไม่112  

สําหรับขนาดของคณะกรรมการกํากบัดแูลนั Êน จะขึ Êนอยู่กับจํานวนลกูจ้างใน

บริษัท113 โดยต้องประกอบด้วยตวัแทนของผู้ ถือหุ้นและของลกูจ้างในจํานวนทีÉเท่ากนั ดงันี Ê 

- ถ้ามีลกูจ้างไม่เกิน 10,000 คน ต้องประกอบด้วยตวัแทนผู้ ถือหุ้น 6 คน และ

ตวัแทนลกูจ้าง 6 คน 

- ถ้ามีลกูจ้างเกิน 10,000 คน แตไ่ม่เกิน 20,000 คน ต้องประกอบด้วยตวัแทน

ผู้ ถือหุ้น 8 คน และตวัแทนลกูจ้าง 8 คน 

- ถ้ามีลกูจ้างเกิน 20,000 คน ต้องประกอบด้วยตวัแทนผู้ ถือหุ้น 10 คน และ

ตวัแทนลกูจ้าง 10 คน 

อย่างไรก็ตาม บริษัททีÉมีลกูจ้างไม่เกิน 10,000 คน อาจกําหนดไว้ในข้อบงัคบั

บริษัทว่าให้บริษัทดงักลา่วมีกรรมการกํากบัดแูลเป็นจํานวน 16 หรือ 20 คนก็ได้ (เท่ากบักรรมการ

กํากบัดแูลทีÉพึงมีในบริษัททีÉมีลกูจ้างมากกว่า 10,000 คน แต่ไม่เกิน 20,000 คน หรือบริษัททีÉมี

ลกูจ้างเกินกว่า 20,000 คน) และบริษัททีÉมีลกูจ้างเกินกว่า 10,000 คน แตไ่ม่เกินกว่า 20,000 คน

อาจกําหนดในข้อบงัคบับริษัทให้มีกรรมการกํากบัดแูลเป็นจํานวน 20 คนก็ได้ (เท่ากบักรรมการ

กํากบัดแูลอนัพงึมีในบริษัททีÉมีลกูจ้างเกินกวา่ 20,000 คน) 

สําหรับกิจการทีÉต้องมีตวัแทนลกูจ้าง 6 หรือ 8 คน ตวัแทนลกูจ้างในจํานวนนั Êน

จะต้องถกูสงวนไว้สําหรับตวัแทนของสหภาพแรงงานเป็นจํานวน 2 คน แตถ้่ากรณีทีÉตวัแทนลกูจ้าง

มีจํานวน 10 คน จะต้องถกูสงวนไว้สําหรับตวัแทนของสหภาพแรงงานเป็นจํานวน 3 คน114  สว่นทีÉ

เหลือจะเป็นตําแหน่งของลกูจ้างในกิจการ ซึÉงรวมทั Êงพนกังานระดบับริหารโดยมีนิยามเช่นเดียวกนั

                                                  
111 German Co-determination Act of 1976, section 2. 
112 Ibid., section 5(1). 
113 Ibid., section 7(1). 
114 Ibid., section 7(2). 
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กบัใน section 5(3) ของ Works Constitution Act 1972 (และทีÉแก้ไขเพิÉมเติม) ทั Êงนี Ê กรรมการ

กํากบัดแูลทีÉเป็นลกูจ้าง จะต้องมีอายไุมต่ํÉากวา่ 18 ปี และทํางานอยูใ่นบริษัทนั Êนๆไมต่ํÉาวา่ 1 ปี115 

วิธีการเลือกตวัแทนลกูจ้างนั Êนคอ่นข้างซบัซ้อน ทั Êงนี Ê เป็นไปตาม section 9(1) 

แห่ง German Co-determination Act of 1976 โดยแบง่ออกเป็น 2 วิธีด้วยกนั กลา่วคือ ถ้ากิจการ

ใดมีลกูจ้างมากกวา่ 8,000 คน การเลือกตั Êงจะกระทําผา่นทางตวัแทนอีกทอดหนึÉง (delegate) เว้น

แต่ ลกูจ้างทีÉมีสิทธิเลือกตั Êงตดัสินใจให้ใช้วิธีเลือกตั Êงโดยตรง ในทางกลบักนั ถ้ากิจการมีลกูจ้างไม่

เกิน 8,000 คน จะใช้วิธีการเลือกตั Êงโดยตรง เว้นแต ่ลกูจ้างทีÉมีสิทธิเลือกตั Êงตดัสินใจให้กระทําผ่าน

ทางตัวแทนอีกทอดหนึÉง ทั Êงนี Ê การออกเสียงเพืÉอตัดสินว่าการเลือกตั Êงจะมีขึ Êนโดยตรงหรือผ่าน

ตวัแทนอีกทอดนั Êน จะถูกเสนอโดยมติทีÉลงนามโดยลกูจ้างอย่างน้อย 1/20 ของจํานวนลกูจ้าง

ทั Êงหมดของกิจการ  

อย่างไรก็ดี ไม่ว่าการเลือกตั Êงจะกระทําโดยตรงหรือผ่านตัวแทนอีกทอด ก็

จะต้องกระทําโดยการลงคะแนนลบัโดยบุคคลทีÉมีสิทธิ (รวมทั Êงพนกังานระดบับริหารด้วย) หรือ

ตวัแทนของบคุคลเหล่านั Êน116 ทั Êงนี Ê ต้องมีพนกังานระดบับริหารอย่างน้อย 1 คนถกูแต่งตั Êงเข้ามา

เป็นกรรมการในคณะกรรมการกํากับดูแลด้วย117 การลงคะแนนเสียงนั Êนจะเป็นไปตามระบบ

สดัสว่น (proportional representation) เว้นแต ่กรณีทีÉมีผู้ถกูเสนอชืÉอเพียงคนเดียว ทั ÊงทีÉกฎหมาย

กําหนดให้มีจํานวนผู้ถกูเสนอชืÉอเป็น 2 เท่าของจํานวนกรรมการทีÉจะถกูเลือก กรณีเช่นนี Êให้ใช้

คะแนนเสียงข้างมากในการเลือกตวัแทนลกูจ้าง118  

สําหรับตวัแทนจากสหภาพแรงงานทีÉถกูกลา่วถึงใน section 7 นั Êนจะถกูเลือก

โดยระบบสัดส่วนตัวแทนเช่นกัน ทั Êงนี Ê หากไม่ใช้วิธีการเลือกตั Êงโดยตรง ก็สามารถใช้วิธีการ

ลงคะแนนลบัโดยตวัแทนอีกทอด (delegate) ได้เช่นกนั119 การเสนอชืÉอตวัแทนในกรณีนี Êอาจทํา

โดยสหภาพแรงงานซึÉงทําหน้าทีÉแทนกิจการนั ÊนหรือกิจการอืÉนซึÉงเป็นกลุม่เดียวกนัและมีสว่นร่วมใน

                                                  
115 Ibid., section 7(3). 
116 Ibid., section 8(1), 15(1) and 18. 
117 Ibid., section 15(1). 
118 Ibid., section 15(3). 
119 Ibid., section 16(1). 
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การเลือกตั ÊงกรรมการกํากับดูแลของอีกกิจการหนึÉงได้ ทั Êงนี Ê กรณีทีÉมีผู้ ถูกเสนอชืÉอเพียงคนเดียว 

จะต้องใช้คะแนนเสียงข้างมากในการเลือกตวัแทนดงักลา่วของสหภาพแรงงาน120 

การตดัสนิใจโดยสว่นใหญ่ของคณะกรรมการกํากบัดแูลนั Êน จะใช้คะแนนเสียง

ข้างมากธรรมดา อยา่งไรก็ดี คะแนนเสียงข้างมาก 2/3 จะต้องนํามาใช้ในบางกรณี ซึÉงถกูกําหนดไว้

ใน section 27 และ 29 โดยใน section 27 กําหนดวา่ ประธานกรรมการกํากบัดแูลจะถกูเลือกโดย

คะแนนเสียงข้างมาก 2/3 ของกรรมการกํากบัดแูล แต่ถ้าไม่อาจเลือกโดยคะแนนเสียงข้างมาก

เช่นนั Êนได้ กรรมการจากฝ่ายผู้ ถือหุ้นจะเลือกประธานกรรมการ และกรรมการจากฝ่ายลกูจ้างจะ

เลือกรองประธานกรรมการ ซึÉงจดุนี Êสามารถอธิบายได้ว่าเหตใุดประธานกรรมการกํากบัดแูล จึงมกั

เป็นตวัแทนของผู้ ถือหุ้น ทั Êงนี Ê ประธานจะเป็นผู้ออกเสียงชี ÊขาดในกรณีทีÉคะแนนเสียงเท่ากนั121  โดย

รองประธานไม่มีอํานาจเช่นนี Ê แต่ในกรณีทีÉประธานไม่อาจเข้าร่วมประชุม การออกเสียงชี Êขาด

สามารถกระทําโดยกรรมการกํากับดูแลทีÉได้รับมอบอํานาจจากประธานได้ นอกจากนั Êนแล้ว 

section 31(2) ได้กําหนดไว้เช่นกนัว่า การแตง่ตั Êงกรรมการบริหาร จะต้องใช้คะแนนเสียงข้างมาก 

2/3 ของกรรมการกํากบัดแูลเป็นอยา่งน้อยด้วย                 

สําหรับกรณีของ AG ซึÉงจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์ (listed company) นั Êน 

บทบาทของลกูจ้างในระดบัคณะกรรมการกํากบัดแูล นอกจากจะถกูบญัญตัิไว้ในพระราชบญัญตัิ

ทั Êง 3 ฉบบัข้างต้นแล้ว ยงัถูกรับรองไว้โดยประมวลการกํากับดแูลกิจการของเยอรมนั (German 

Corporate Governance Code) อีกด้วย122 ซึÉงประมวลดงักลา่วมุ่งใช้กบับริษัทจดทะเบียนเป็น

หลกั (แต่ก็เสนอแนะว่า บริษัททีÉไม่ใช่บริษัทจดทะเบียนก็ควรปฏิบตัิตามด้วย) ทั Êงนี Ê ได้บญัญัติ

หลกัการเกีÉยวกบัการให้ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการกํากบัดแูลไว้สอดคล้องกนักบั

พระราชบญัญัติทั Êง 3 ฉบบัข้างต้น โดยประมวลนี Êมีวตัถปุระสงค์เพืÉอทําให้ระบบการกํากบัดแูล

กิจการของเยอรมนัมีความโปร่งใสและเป็นทีÉเข้าใจได้ เพืÉอทีÉจะส่งเสริมให้เกิดความเชืÉอมัÉนของนกั

ลงทนุในประเทศและระหว่างประเทศ ลกูค้า ลกูจ้าง และสาธารณชนทัÉวไป ทีÉมีตอ่การจดัการและ

การกํากบัดแูลบริษัทจดทะเบียน   ทั Êงนี Ê คณะกรรมการบริหารและคณะกรรมการกํากบัดแูลจะต้อง

รายงานเกีÉยวกับการกํากับดูแลกิจการของบริษัทในแต่ละปีไว้ในรายงานประจําปี ซึÉงรวมถึง

คําอธิบายเกีÉยวกบักรณีทีÉไมไ่ด้ปฏิบตัติามข้อเสนอแนะของประมวลนี Êด้วย123 

                                                  
120 Ibid., section 16(2). 
121 Ibid., section 29(2). 
122 Government Commission. German Corporate Governance Code (Germany, 2009). 
123 German Stock Corporation Act, section 161. 
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การให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมจดัการบริษัทในระดบัคณะกรรมการกํากบัดแูลนั Êน 

ก่อให้เกิดผลดีทั Êงกบัฝ่ายนายจ้างและลกูจ้าง โดยทําให้ลกูจ้างเกิดความสนใจและมีสว่นร่วมในการ

แก้ไขปัญหาต่างๆของบริษัทมากขึ Êน ซึÉงจะเห็นได้จากมีบริษัทประมาณ 35,000 แห่งได้จัดตั Êง

คณะกรรมการกํากับดูแลในบริษัทขึ Êนภายในปี 1978 และมีลูกจ้างทํางานในบริษัทดงักล่าวถึง 

11.5 ล้านคน โดยเพิÉมขึ Êนจากปี 1968 ซึÉงมีสถานประกอบการทีÉจดัตั Êงคณะกรรมการกํากบัดแูล

เพียง 25,000 แห่ง ทั Êงนี Ê แม้จะมีสถานประกอบการอีกจํานวนมากทีÉยงัไม่มีคณะกรรมการกํากบั

ดแูลก็ตาม แตส่ถานประกอบการดงักลา่วมกัจะเป็นสถานประกอบการขนาดเล็กหรือขนาดกลางทีÉ

อยูน่อกขอบขา่ยบงัคบัของพระราชบญัญตัทิั Êง 3 ฉบบัทีÉกลา่วมา124 

สําหรับความสมัพนัธ์ระหว่างการให้ตวัแทนลกูจ้างเข้าเป็นสมาชิกคณะกรรมการ

กํากบัดแูลกบัการก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการกํากบัดแูลกิจการนั Êน ได้มีเป็นงานวิจยั125ทีÉศกึษา

วา่ลกูจ้างทีÉเข้ามาเป็นสมาชิกคณะกรรมการบริษัทสามารถช่วยเพิÉมมลูคา่ของกิจการ (firm market 

value) ได้หรือไม่ และตวัแทนลกูจ้างดงักล่าวสามารถช่วยปกป้องผลประโยชน์ของผู้ ถือหุ้นข้าง

น้อย (minority shareholders) โดยทางอ้อม พร้อมไปกบัการปกป้องผลประโยชน์ของกลุม่ลกูจ้าง

ได้หรือไม ่ 

งานวิจยัดงักลา่วพบวา่ การให้ตวัแทนลกูจ้างเข้าเป็นสมาชิกคณะกรรมการกํากบั

ดูแลสามารถช่วยเพิÉมมูลค่าของกิจการได้ โดยอาศัยการมีความรู้ในรายละเอียดเกีÉยวกับการ

ปฏิบตังิานของลกูจ้างเพืÉอทําหน้าทีÉดงัตอ่ไปนี Ê  

ก) ตวัแทนลูกจ้างสามารถทําหน้าทีÉเป็นสืÉอกลางในการส่งผ่านข้อมูลไปยัง

คณะกรรมการบริษัทได้เป็นอย่างดี เนืÉองจากลกูจ้างจะมีมมุมองทีÉเป็นประโยชน์ในเรืÉองต้นทนุการ

ผลิต โดยเฉพาะอย่างยิÉงในส่วนทีÉ เ กีÉยวกับชัÉวโมงการทํางาน  การมีตัวแทนลูกจ้างอยู่ใน

คณะกรรมการบริษัท จึงทําให้คณะกรรมการเกิดความเข้าใจอย่างลึกซึ Êงในความเป็นไปได้ของ

โครงการต่างๆ ซึÉงจะช่วยให้คณะกรรมการสามารถตดัสินใจได้ดีขึ Êน รวมทั Êงการได้รับข้อมลูจาก

ลกูจ้าง ยงัช่วยทําให้คณะกรรมการกํากบัดแูลสามารถตระหนกัได้ง่ายขึ Êนถึงการลงทนุและกลยทุธ์

                                                  
124 คณิน สบุิน, “คณะกรรมการกํากบัดแูลในบริษัท,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต    สาขาวิชานิติศาสตร์ คณะ

นิติศาสตร์  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2543), หน้า 78. 
125 Larry Fauver and Michael E. Fuerst, Does Good Corporate Governance Include Employee 

Representation? Evidence from German Corporate Boards. Journal of Financial Economics Vol. 82 issue 3 

(2006): 673-710. 



91 

 

ใดๆทีÉเป็นการทําเพืÉอประโยชน์ส่วนตวัของผู้ ถือหุ้นรายใหญ่หรือฝ่ายจดัการ ผ่านทางการยกัยอก

สินทรัพย์ และการหาประโยชน์โดยมิชอบต่างๆ นอกจากนั Êน ตวัแทนลกูจ้างยงัสามารถทําหน้าทีÉ

เป็นสืÉอกลางทีÉน่าเชืÉอถือในการถ่ายทอดข้อมลูจากคณะกรรมการไปยงัสหภาพแรงงานและลกูจ้าง

เกีÉยวกบักลยทุธ์และกําไรของบริษัทได้อีกด้วย ซึÉงจะมีผลทําให้การประท้วงด้านแรงงานลดน้อยลง 

ข) ตวัแทนลกูจ้างจะช่วยทําหน้าทีÉในการควบคมุตรวจสอบการหาผลประโยชน์

โดยมิชอบของกลุม่ผู้ ถือหุ้นรายใหญ่และฝ่ายจดัการ ซึÉงมีความเป็นไปได้วา่ หากไมมี่ตวัแทนลกูจ้าง

อยูใ่นคณะกรรมการบริษัทแล้ว การอนมุตัโิครงการตา่งๆ ของบริษัทจะแฝงไปด้วยประโยชน์สว่นตวั

ของผู้ ถือหุ้นรายใหญ่และฝ่ายจดัการ ซึÉงไม่ได้ช่วยเพิÉมความมัÉงคัÉงให้กบัผู้ ถือหุ้นข้างน้อยหรือเพิÉม

มลูคา่ของกิจการแตอ่ยา่งใด ดงันั Êน การมีตวัแทนลกูจ้างอยูใ่นคณะกรรมการบริษัทจึงสามารถช่วย

ลดการยกัยอกสินทรัพย์ของบริษัทและการหาผลประโยชน์อนัมิควรได้ของฝ่ายจดัการ ซึÉงจะทําให้

ผลประโยชน์ตกกลบัไปยงัผู้ ถือหุ้นในรูปของการจ่ายเงินปันผลทีÉมากขึ Êนด้วย 

บทบาทดงักลา่วของตวัแทนลกูจ้างในคณะกรรมการกํากบัดแูลจะทําให้กิจการมี

มลูค่าทีÉสงูขึ Êน ซึÉงงานวิจยันี Êชี Êวดัด้วยค่า Tobin’s Q* โดยบริษัทในอตุสาหกรรมซึÉงต้องการความ

ร่วมมืออย่างมากจากลกูจ้าง เช่น กิจการค้าขาย กิจการขนสง่ กิจการคอมพิวเตอร์ ยา และกิจการ

การผลิตอืÉนๆ จะมีค่า Tobin’s Q ทีÉเพิÉมสงูขึ Êนมากด้วยการมีส่วนร่วมของตวัแทนลกูจ้างใน

คณะกรรมการบริษัท 

อย่างไรก็ดี ผลการวิเคราะห์นี Êไม่สามารถนําเอาไปใช้ได้กบักรณีทีÉตวัแทนลกูจ้าง

เป็นตวัแทนทีÉมาจากสหภาพแรงงาน เนืÉองจากตวัแทนดงักลา่วไมไ่ด้ทํางานให้กบับริษัทโดยตรง ทํา

ให้ไมมี่ความรู้ด้านการปฏิบตัิงานของบริษัท โดยพบว่าตวัแทนจากสหภาพแรงงานไม่สามารถช่วย

เพิÉมมลูคา่ของกิจการให้กบับริษัทได้ ซึÉงตา่งจากกรณีตวัแทนของลกูจ้าง 

นอกจากนั Êน งานวิจยันี Êยงัพบว่าการมีตวัแทนลกูจ้างในจํานวนทีÉมากเกินไป อาจ

ก่อให้เกิดปัญหาตวัแทน (Agency problem) และยงัมีผลเป็นการลดมลูค่าของกิจการได้ ซึÉง

สอดคล้องกบังานวิจยัของ Gorton and Schmid (2004) เนืÉองจากการมีตวัแทนลกูจ้างในจํานวนทีÉ

                                                  
* ค่า Tobin’s Q เป็นอตัราสว่นระหว่างมลูค่าตลาดของกิจการหารด้วยราคาตามบญัชีของสินทรัพย์ โดยค่า Tobin’s Q 

ทีÉมากกว่า 1.00 ซึÉงเกิดขึ ÊนเมืÉอมลูค่าตลาดของกิจการมีค่ามากกว่าราคาตามบญัชีของสินทรัพย์ จะชี Êว่ากิจการสามารถสร้าง

มลูค่าเพิÉม (Market Value Added หรือ MVA) ได้ในระดบัทีÉสงูขึ Êนและเป็นบวก ดงันั Êน ค่า Tobin’s Q จงึใช้ชี Êถึงความสามารถ

ในการสร้างมลูคา่และมลูคา่เพิÉมของกิจการ 
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มากเกินไปจะทําให้การตดัสินใจเกีÉยวกบัโครงการต่างๆ เป็นไปเพืÉอประโยชน์ของฝ่ายลกูจ้างเป็น

สําคญั โดยอาจมีผลเป็นการเพิÉมเงินเดือนให้กบัลกูจ้างมากกวา่การเพิÉมมลูคา่ให้กบับริษัท 

โดยสรุปแล้ว งานวิจยันี Êแสดงให้เห็นอย่างชดัเจนว่าการมีส่วนร่วมในการจดัการ

บริษัทของลกูจ้าง ทําให้บริษัทมีการกํากบัดแูลกิจการทีÉมีประสิทธิภาพมากยิÉงขึ Êน ซึÉงสะท้อนให้เห็น

จากมลูคา่ของกิจการทีÉเพิÉมสงูขึ Êน* อีกทั Êง การมีบทบาทดงักลา่วของลกูจ้างยงัช่วยสง่เสริมหลกัการ

พื ÊนฐานของการกํากับดแูลกิจการทีÉดีด้วย กล่าวคือ ก่อให้เกิดความโปร่งใส ความเป็นธรรมและ

ความรับผิดชอบตอ่ผลการปฏิบตังิานตามหน้าทีÉมากยิÉงขึ Êน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                  
* มีงานวิจยัของนวลนภา อคัรพทุธิพร และศิลปพร  ศรีจัÉนเพชร (2550) ทีÉศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างการกํากบัดแูล

กิจการทีÉดีกบัมลูค่าของกิจการ โดยพบว่าบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยทีÉได้รับการประเมินให้มีการ

กํากับดูแลกิจการทีÉสูงกว่า จะมีมลูค่าของกิจการทีÉสูงกว่าบริษัททีÉได้รับการประเมินการกํากับดูแลกิจการในระดับทีÉตํÉากว่า 

ดงันั Êน มลูคา่ของกิจการจงึอาจเป็นปัจจยัหนึÉงทีÉสามารถชี Êให้เห็นถงึความมีประสทิธิภาพของการกํากบัดแูลกิจการได้ 
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3.3.2 ประเทศฝรัÉ งเศส 

รูปแบบการกาํกับดแูลกิจการ 

องค์กรธุรกิจภายใต้กฎหมายของฝรัÉงเศสนั Êน สามารถแบ่งออกได้หลายรูปแบบ

ด้วยกัน ซึÉงองค์กรเหล่านี Êจะมีสภาพทางกฎหมายแยกต่างหากจากผู้ ถือหุ้ นและหุ้นส่วน โดยมี

รูปแบบดงัตอ่ไปนี Ê126  

- société anonyme (“SA”) หรือบริษัทมหาชนจํากดั จะมีลกัษณะคล้ายคลงึกบั 

AG ของเยอรมนี 

- société à responsabilité limitée (“SARL”) เป็นรูปแบบของบริษัทเอกชน

จํากดัทีÉมีผู้ ถือหุ้น 50 คนหรือน้อยกวา่นั Êน ซึÉงจะคล้ายกบั GmbH ของเยอรมนี  

- société en commandite par actions (limited partnership) มกัจะใช้กบั

บริษัททีÉถกูควบคมุโดยครอบครัวใหญ่ เพืÉอต้องการรักษาอํานาจการควบคมุไว้ในขณะทีÉก้าวเข้าสู่

ตลาดทนุ  

- société par actions simplifée (“SAS”) ถกูก่อตั Êงขึ ÊนเมืÉอปี 1994  โดยใช้กบั

บริษัทเอกชนขนาดใหญ่ เพืÉอสร้างความยืดหยุ่นในการจดัการและบริหารให้มีมากขึ Êนกว่าระบบ

ของ SA  

นอกจากนั Êนแล้ว ยงัมีรูปแบบอืÉนๆโดยรวมถึง société en nom collectif 

(general partnership) และ société civile (civil company) ซึÉงจะมีกลไกทีÉแตกตา่งไปจาก SAs, 

SASs และ SARLs และใช้กฎเกณฑ์ทีÉแตกตา่งกนัด้วย   

เนืÉองจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี Êมุ่งศึกษาเกีÉยวกับบริษัทจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพย์ ผู้ เขียนจึงขออธิบายถึงรายละเอียดเกีÉยวกบัโครงสร้างการจดัการในบริษัทมหาชนของ

ฝรัÉงเศส ซึÉงโครงสร้างของคณะกรรมการบริษัทมีได้ 2 ลกัษณะด้วยกัน คือ คณะกรรมการบริษัท

แบบชดุเดียว (Single Board of Directors) และคณะกรรมการแบบสองระดบั (Dual Board 

System) ทั Êงนี Êแล้วแตค่วามสมคัรใจของบริษัททีÉจะเลือกใช้ แตห่ากจะเลือกใช้ระบบคณะกรรมการ

                                                  
126 Weil, Gotshal and Manges LLP. Comparative Study Of Corporate Governance Codes Relevant to the 

European Union And Its Member States [Online], October 20, 2010. Available from : 

http://www.ecgi.org/codes/code.php?code_id=25, Annex IV, pp. 63-64. 
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สองระดบั บริษัทจะต้องกําหนดไว้ในข้อบงัคบัของบริษัทไม่ว่าจะตั Êงแต่แรกตั Êงบริษัทหรืออาจจะ

แก้ไขข้อบงัคบับริษัทในภายหลงั แต่โดยส่วนใหญ่แล้วบริษัทมักจะใช้โครงสร้างคณะกรรมการ

บริษัทแบบชดุเดียว127  

ในระบบคณะกรรมการชุดเดียว (Single Board System) นั Êน ทั Êงบุคคล

ธรรมดาและนิติบุคคลอาจเป็นกรรมการของบริษัทมหาชนได้ โดยบุคคลธรรมดาและผู้ แทนนิติ

บคุคลซึÉงได้รับอนมุตัิให้เป็นกรรมการจะต้องถือหุ้นของบริษัทด้วย อย่างไรก็ดี บคุคลซึÉงไม่ได้เป็นผู้

ถือหุ้นอาจถกูเลือกเป็นกรรมการได้ แตจ่ะต้องเข้าถือหุ้นภายใน 3 เดือนนบัแตไ่ด้รับเลือก มิฉะนั Êน

จะต้องลาออกจากตําแหน่งกรรมการ128 การทีÉกฎหมายกําหนดให้กรรมการต้องถือหุ้นบริษัทนั Êน 

น่าจะเป็นไปเพืÉอประโยชน์ต่อบริษัทและผู้ ถือหุ้น เนืÉองจากเมืÉอกรรมการเข้ามาเป็นผู้ ถือหุ้นของ

บริษัท จะทําให้กรรมการมีสว่นได้เสียกบัผลการดําเนินงานของบริษัท จึงเป็นการสร้างแรงจงูใจให้

กรรมการปฏิบตัหิน้าทีÉของตนให้มีประสทิธิภาพ129 ทั Êงนี Ê จํานวนกรรมการทั Êงหมดของบริษัทมหาชน

จะต้องไม่น้อยกว่า 3 คนและต้องไม่เกิน 18 คน130 ซึÉงนอกจากกรรมการเหลา่นี ÊซึÉงถกูแตง่ตั ÊงโดยทีÉ

ประชุมผู้ ถือหุ้ นแล้ว ตัวแทนลูกจ้างไม่เกิน 4 คน อาจถูกแต่งตั Êงให้เป็นกรรมการบริษัทได้หาก

ข้อบงัคบับริษัทได้อนญุาตไว้  โดยกรรมการซึÉงเป็นตวัแทนลกูจ้างอาจมีจํานวนเพิÉมเป็น 5 คนได้ใน

บริษัทซึÉงมีหุ้นในตลาดหลกัทรัพย์ แตใ่นทกุกรณีตวัแทนลกูจ้างดงักลา่วจะต้องมีจํานวนไม่เกิน 1/3 

ของจํานวนกรรมการทั Êงหมด131  

ทั Êงนี Ê กรรมการซึÉงถกูแตง่ตั ÊงโดยทีÉประชมุผู้ ถือหุ้น จะมีวาระการดํารงตําแหน่ง 6 ปี 

ซึÉงอาจถกูเลือกกลบัเข้ามาใหม่ได้เว้นแต่ข้อบงัคบัจะกําหนดไว้เป็นอย่างอืÉน132 แต่ทั Êงนี Ê จํานวน

กรรมการซึÉงมีอายมุากกวา่ 70 ปี จะต้องมีไมเ่กิน 1/3 ของจํานวนกรรมการทั Êงหมด เว้นแตข้่อบงัคบั

จะกําหนดไว้เป็นอยา่งอืÉน และหากข้อบงัคบัไม่ได้กําหนดไว้เป็นอย่างอืÉน เมืÉอสดัสว่นของกรรมการ

ไม่ได้เป็นไปตามทีÉกล่าวมา กรรมการทีÉมีอายุมากกว่าจะต้องลาออก133 นอกจากนั Êนแล้ว บุคคล

                                                  
127 Mads Andenas and Frank Wooldridge. European Comparative Company Law (United Kingdom : 

Cambridge University Press, 2009), p. 286. 
128 French Commercial Code, article L225-25. 
129 คณิน สบุิน, “คณะกรรมการกํากบัดแูลในบริษัท,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิตสาขาวิชานิติศาสตร์ คณะ

นิติศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2543), หน้า 99. 
130 French Commercial Code, article L225-17. 
131 Ibid., article L225-27. 
132 Ibid., article L225-18. 
133 Ibid., article L225-19. 
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ธรรมดาไมอ่าจเป็นกรรมการของบริษัทมหาชนทีÉมีสํานกังานจดทะเบียนในฝรัÉงเศสมากกว่า 5 แห่ง

ได้ แตนิ่ตบิคุคลสามารถเป็นกรรมการของบริษัทกีÉแห่งก็ได้โดยไมจํ่ากดั134 

สําหรับบทบาทหน้าทีÉของคณะกรรมการนั Êน คณะกรรมการจะกําหนดขอบเขต

กิจการทีÉดําเนินการโดยบริษัท และกํากบัดแูลการดําเนินการนั Êน135 ทั Êงนี Ê เป็นไปตามข้อจํากดัซึÉงถกู

กําหนดโดยวตัถปุระสงค์ของบริษัทและอํานาจซึÉงกฎหมายได้ให้ไว้กบัทีÉประชมุผู้ ถือหุ้น (เช่น การ

อนมุตัิบญัชี) นอกจากนั Êน คณะกรรมการจะต้องตดัสินใจในเชิงกลยทุธ์ อีกทั Êงกํากบัดแูลกรรมการ

ผู้จดัการ โดยธุรกิจของบริษัทจะถกูดําเนินไปโดยกรรมการผู้จดัการ (ซึÉงอาจเป็นประธานกรรมการ

ด้วย) และผู้ ช่วยกรรรมการผู้ จัดการ หรือผู้บริหาร ทั Êงนี Ê กรรมการแต่ละคนจะต้องได้รับข้อมูลทีÉ

จําเป็นทั Êงหมดในการปฏิบัติหน้าทีÉ และต้องได้รับเอกสารทั ÊงหมดทีÉเห็นว่าเป็นประโยชน์ โดย

ประธานกรรมการต้องเป็นบุคคลธรรมดา ซึÉงจะถูกแต่งตั Êงและกําหนดค่าตอบแทนให้โดย

คณะกรรมการบริษัท สําหรับระยะเวลาการแต่งตั Êงจะสิ Êนสดุลงพร้อมกบัความเป็นกรรมการ และ

อาจถกูแต่งตั Êงกลบัเข้ามาใหม่ได้ แต่ต้องมีอายไุม่เกิน 65 ปี เว้นแต่ข้อบงัคบักําหนดไว้เป็นอย่าง

อืÉน136  

ในส่วนการจดัการบริษัทนั Êน กรรมการผู้จดัการมีอํานาจอย่างกว้างขวางในการ

กระทําในนามบริษัททกุสภาวการณ์ (แตท่ั Êงนี Êก็มีข้อจํากดัทีÉเฉพาะเจาะจงบางอย่าง) โดยกรรมการ

ผู้ จัดการจะต้องไม่ละเมิดอํานาจทีÉกฎหมายให้กับทีÉประชุมผู้ ถือหุ้ นและคณะกรรมการ และ

กรรมการผู้จดัการจะใช้อํานาจได้ภายใต้ข้อจํากดัตามวตัถปุระสงค์ของบริษัทเท่านั Êน อย่างไรก็ดี 

การกระทําของกรรมการผู้จดัการจะผกูพนับริษัทในสว่นทีÉเกีÉยวกบับคุคลภายนอกเช่นเดียวกบัการ

กระทําของคณะกรรมการ137 สําหรับจํานวนทีÉมากทีÉสดุของผู้บริหารหรือผู้ช่วยกรรมการผู้จดัการซึÉง

สามารถถกูแตง่ตั Êงขึ ÊนเพืÉอช่วยเหลือกรรมการผู้จดัการ คือ 5 คน ซึÉงจะถกูแตง่ตั Êงโดยคณะกรรมการ

ด้วยข้อเสนอของกรรมการผู้ จัดการ 138 และอํานาจของบุคคลเหล่านี Êในส่วนทีÉ เ กีÉ ยวกับ

บคุคลภายนอกจะเป็นเช่นเดียวกนักบักรรมการผู้จดัการ139 ทั Êงนี Ê ค่าตอบแทนของผู้บริหารเหล่านี Ê

                                                  
134 Ibid., article L225-21. 
135 Ibid., article L225-35. 
136 Ibid., article L225-48. 
137 Ibid., article L225-56. 
138 Ibid., article L225-53. 
139 Ibid., article L225-56. 
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จะถกูกําหนดโดยคณะกรรมการบริษัท และอาจถกูไลอ่อกโดยคณะกรรมการบริษัทได้ด้วยข้อเสนอ

ของกรรมการผู้จดัการ                

สําหรับระบบคณะกรรรมการสองระดับ (Dual Board System) นั Êน จะ

นํามาใช้ได้ต่อเมืÉอได้กําหนดไว้ในข้อบังคับบริษัทเท่านั Êน140 โดยหลักเกณฑ์ทีÉใช้กับบริษัททีÉมี

คณะกรรมการชุดเดียวจะถกูนํามาใช้กบับริษัททีÉมีคณะกรรมการสองระดบั ยกเว้นบทบญัญัติใน 

French Commercial Code  article L225-17 ถึง L225-56 ทั Êงนี Ê ในระบบคณะกรรมการสอง

ระดบัจะมีการแบง่แยกหน้าทีÉจดัการและหน้าทีÉควบคมุดแูลทีÉชดัเจนกว่าในระบบคณะกรรมการชดุ

เดียว141 โดยจะแบง่คณะกรรมการออกเป็น 2 ชดุ ได้แก่ คณะกรรมการบริหาร (Executive Board 

หรือ directoire) และคณะกรรมการกํากบัดแูล (Supervisory Board) อีกทั Êง ตําแหน่งประธาน

กรรมการและกรรมการผู้จดัการจะต้องเป็นคนละคนกนัด้วย 

คณะกรรมการบริหาร จะรับผิดชอบร่วมกันสําหรับการบริหารจัดการกิจการ

ของบริษัท และเทียบได้กบักรรมการผู้จดัการในกรณี SA ทีÉใช้ระบบคณะกรรมการชดุเดียว จํานวน

ทีÉมากทีÉสดุของกรรมการบริหารคือ 5 คน ซึÉงจะถกูเพิÉมเป็น 7 คนสําหรับบริษัททีÉมีหุ้นในตลาด

หลกัทรัพย์ โดยจํานวนกรรมการบริหารจะถกูกําหนดไว้ในข้อบงัคบับริษัท ซึÉงหากบริษัทมีทนุน้อย

กวา่ 150,000 ยโูร คณะกรรมการบริหารอาจประกอบด้วยกรรมการเพียงคนเดียวได้142 อย่างไรก็ดี 

กรรมการบริหารจะต้องเป็นบุคคลธรรมดา โดยอาจเป็นลกูจ้างของบริษัทในเวลาทีÉถูกแต่งตั Êงให้

เป็นกรรมการ หรือเข้ามาเป็นลูกจ้างในภายหลงัก็ได้ แต่จะต้องไม่เป็นกรรมการกํากับดูแลของ

บริษัทเดียวกัน และกฎหมายอนุญาตให้บุคคลธรรมดาเป็นกรรมการบริหารได้แค่บริษัทเดียว

เท่านั Êน เว้นแตก่รณีกลุม่บริษัทและบริษัททีÉไมไ่ด้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์143 กรรมการบริหาร

จะถกูแตง่ตั Êงโดยคณะกรรมการกํากบัดแูลโดยมีวาระระหว่าง 2-6 ปี144 หากข้อบงัคบัไม่ได้กําหนด

ระยะเวลาในการดํารงตําแหน่งไว้ กรรมการบริหารจะมีวาระการดํารงตําแหน่ง 4 ปี โดย

กรรมการบริหารอาจถูกถอดถอนโดยทีÉประชุมผู้ ถือหุ้ นหรือโดยคณะกรรมการกํากับดูแลหาก

ข้อบงัคบักําหนดไว้ ทั Êงนี Ê กรรมการบริหารจะกระทําการร่วมกนัและผกูพนับริษัทในส่วนทีÉเกีÉยวกบั

                                                  
140 Ibid., article L225-57. 
141 Mads Andenas and Frank Wooldridge. European Comparative Company Law (United Kingdom : 

Cambridge University Press, 2009), pp. 286-287. 
142 Ibid., article L225-58. 
143 Ibid., article L225-67. 
144 Ibid., article L225-62. 
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บุคคลภายนอกในลักษณะเดียวกันกับคณะกรรมการของบริษัททีÉใช้ระบบคณะกรรมการชุด

เดียว145 อย่างไรก็ดี มีข้อยกเว้นในกรณีของธุรกรรมบางประเภททีÉต้องได้รับความเห็นชอบจาก

คณะกรรมการกํากบัดแูลก่อนเพืÉอให้ธุรกรรมมีผล เช่น การรับประกนั การขายทรัพย์สิน หรือการ

ก่อให้เกิดภาระจํานองกบัสินทรัพย์ของบริษัท นอกจากนั Êนแล้ว ข้อบงัคบัอาจกําหนดให้การกระทํา

ธุรกรรมอืÉนๆต้องได้รับความยินยอมจากคณะกรรมการกํากับดูแลก่อนก็ได้146 นอกจากนั Êน 

คณะกรรมการบริหารจะต้องยืÉนรายงานรายไตรมาสเกีÉยวกับการบริหารจัดการบริษัทต่อ

คณะกรรมการกํากบัดแูล และยงัต้องเตรียมรายงานและบญัชีประจําปีเพืÉอยืÉนตอ่ทีÉประชมุผู้ ถือหุ้น

สามญัประจําปีด้วย147  

ส่วนคณะกรรมการกํา กับดูแลนั Êน  มีหน้า ทีÉ หลักคือการควบคุมดูแล

คณะกรรมการบริหาร โดยมีจํานวนกรรมการอย่างตํÉาคือ 3 คน และมากสดุคือ 18 คน148 หากเป็น

กรณีทีÉข้อบงัคบับริษัทได้กําหนดไว้ให้ตวัแทนลกูจ้างถกูเลือกเข้ามาเป็นกรรมการกํากบัดแูลด้วยนั Êน 

จํานวนตัวแทนลูกจ้างจะไม่ถูกนับเข้ามารวมในจํานวนทีÉตํÉาสุดและสูงสุดดังกล่าว ซึÉงจํานวน

กรรมการทีÉเป็นตวัแทนลกูจ้างจะต้องไมเ่กิน 4 คน หรือ 1/3 ของจํานวนกรรมการกํากบัดแูล149 ทั Êงนี Ê 

กรรมการกํากับดแูลคนแรกจะถูกแต่งตั Êงไว้ในข้อบงัคบับริษัท และมีวาระการดํารงตําแหน่ง 3 ปี 

สว่นกรรมการกํากบัดแูลในภายหลงัจากนั Êน จะถกูแต่งตั ÊงโดยทีÉประชมุผู้ ถือหุ้นหรือลกูจ้าง ซึÉงจะมี

วาระการดํารงตําแหน่งตามทีÉกําหนดไว้ในข้อบงัคบัแตจ่ะต้องไม่เกิน 6 ปี150 อย่างไรก็ดี กรรมการ

กํากบัดแูลอาจถกูไลอ่อกในเวลาใดก็ได้โดยทีÉประชมุผู้ ถือหุ้น  อีกทั Êง บคุคลธรรมดาไม่สามารถเป็น

กรรมการกํากบัดแูลเกิน 5 บริษัทได้ในเวลาเดียวกันสําหรับบริษัททีÉมีสํานกังานจดทะเบียนใน

ฝรัÉงเศส เว้นแต่เข้าข้อยกเว้น151 ทั Êงนี Ê คณะกรรมการกํากับดแูลจะมีอํานาจดําเนินการตรวจสอบ

และสอบถามในเรืÉองการบริหารจดัการบริษัทตามทีÉเห็นว่าเหมาะสม และสามารถเข้าถึงเอกสาร

ใดๆทีÉ เ ห็นจําเป็นได้  และยัง รับผิดชอบในเรืÉ องการแต่งตั Êงกรรมการบริหารและประธาน

กรรมการบริหาร รวมทั Êงการไลอ่อก นอกจากนั Êน ยงัต้องให้ความเห็นตอ่รายงานของคณะกรรมการ

บริหารและบญัชีของบริษัทไปยงัทีÉประชมุสามญัประจําปีด้วย  

                                                  
145 Ibid., article L225-64. 
146 Ibid., article L225-68. 
147 Ibid., article L225-68 and L225-100. 
148 Ibid., article L225-69. 
149 Ibid., article L225-79. 
150 Ibid., article L225-75 and L225-79. 
151 Ibid., article L225-77. 



98 

 
บทบาทของลูกจ้างในการกาํกับดแูลกิจการในประเทศฝรัÉ งเศส152 

ลกูจ้างในประเทศฝรัÉงเศสสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในการจดัการบริษัทผ่านทาง

องค์กรทีÉเป็นตวัแทนลกูจ้าง ดงัตอ่ไปนี Ê 

 1) คณะกรรมการลูกจ้าง (Works Council) 

กฎหมายกําหนดว่าในการดําเนินกิจการทกุประเภททีÉมีลกูจ้างอย่างน้อย 50 คน 

ซึÉงมีระยะเวลาการจ้างงานเกินกว่า 12 เดือน ไม่ว่าจะตอ่เนืÉองหรือไม่ก็ตามในระหว่างระยะเวลา 3 

ปีทีÉผ่านมา จะต้องจดัให้มีคณะกรรมการลกูจ้าง 153 การเลือกตั Êงจะเกิดขึ Êนทกุ 2 ปี โดยอยู่บนฐาน

ของรายชืÉอซึÉงถกูเสนอโดยสหภาพแรงงานเท่านั Êน ทั Êงนี Ê การเสนอชืÉอดงักลา่วต้องพิจารณาถึงความ

หลากหลายของลกูจ้าง และอาจมีการจดัตั Êง Central works council เช่นเดียวกบัในประเทศ

เยอรมนีได้  

คณะกรรมการลกูจ้างนั Êนมีขึ ÊนเพืÉอสง่เสริมความสมัพนัธ์ทีÉใกล้ชิดระหว่างนายจ้าง

และลกูจ้าง และกระทําการเสมือนตวักลางในการสืÉอสารระหว่างนายจ้างและลกูจ้าง อีกทั Êงยงัมี

บทบาททีÉสําคญัเกีÉยวกบัการรับทราบข้อมลูข่าวสาร และช่วยให้คําปรึกษาเมืÉอมีการตดัสินใจทาง

ธุรกิจทีÉสําคญัด้วย ทั Êงนี Ê การมีส่วนร่วมของลูกจ้างในการจัดการบริษัทผ่านทางคณะกรรมการ

ลกูจ้างอาจจําแนกออกได้เป็น 2 รูปแบบด้วยกนั ได้แก่ 

1.1) การเข้าร่วมประชุมคณะกรรมการบริษัท โดยไม่มีสิทธิออกเสียง 

กฎหมายได้กําหนดให้ตวัแทน 2 คนจากคณะกรรมการลกูจ้าง โดย 1 คนเป็น

ตวัแทนลกูจ้างระดบับงัคบับญัชา และอีก 1 คนเป็นตวัแทนลกูจ้างระดบัปฏิบตัิการ มีสิทธิเข้าร่วม

ประชมุและให้คําปรึกษาหารือในการประชมุของคณะกรรมการบริษัท154 (หรือคณะกรรมการกํากบั

ดแูล กรณีทีÉใช้ระบบคณะกรรมการสองระดบั) ได้ทกุการประชมุ แต่ไม่มีสิทธิออกเสียง ซึÉงตวัแทน

จากคณะกรรมการลกูจ้างนี Ê จะมีสทิธิในเอกสารตา่งๆเช่นเดียวกบักรรมการ155  

                                                  
152 Mads Andenas and Frank Wooldridge. European Comparative Company Law (United Kingdom : 

Cambridge University Press, 2009), pp. 419-424. 
153 French Employment Code, article  L431-1. 
154 Ibid., article L432-6. 
155 Ibid., article L432-6 para.2.  
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1.2) การมีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือเกีÉยวกับการบริหารงานบริษัท 

คณะกรรมการลกูจ้างจะต้องได้รับการแจ้งและปรึกษาหารือในเรืÉองทางเศรษฐกิจ

เกีÉยวกบับริษัท การพฒันาด้านการจดัการและด้านทัÉวไปในการดําเนินงาน และโดยเฉพาะอย่างยิÉง 

ในมาตรการทีÉมีความเป็นไปได้ทีÉจะกระทบต่อจํานวนหรือโครงสร้างของกําลงัคน นอกจากนั Êน ใน

เรืÉองการลดกําลังคนถือเป็นพันธะหน้าทีÉทีÉจะต้องปรึกษากับคณะกรรมการลูกจ้างในเวลาทีÉ

เหมาะสมด้วย รวมทั Êง  คณะกรรมการลูกจ้างยังต้องได้รับการแจ้งและปรึกษาในเรืÉองการ

ปรับเปลีÉยนองค์กรในการดําเนินกิจการ โดยเฉพาะอยา่งยิÉงกรณีทีÉเกิดการควบรวมกิจการ และการ

โอนการควบคมุบริษัท รวมถึงการเปลีÉยนแปลงทีÉสําคญัในโครงสร้างการผลิตของกิจการเมืÉอมีการ

ครอบงําหรือการกําจดับริษัทลกู หรือการยืÉนข้อเสนอการครอบงํากิจการ รวมทั ÊงกรณีทีÉกิจการไม่

สามารถชําระหนี ÊเมืÉอถึงกําหนดชําระได้ และในกรณีทีÉบริษัทเข้าสู่กระบวนการทางศาลในการปรับ

โครงสร้างกิจการ156 ทั Êงนี Ê หากผู้บริหารตดัสินใจในเรืÉองดงักล่าวโดยไม่ปรึกษาคณะกรรมการ

ลกูจ้างก่อน จะต้องได้รับโทษตามกฎหมาย แต่ไม่กระทบตอ่การตดัสินใจทีÉกระทําไปแล้วแต่อย่าง

ใด157 

นอกจากนั Êนแล้ว คณะกรรมการลูกจ้างยังมีสิทธิได้รับเอกสารทางการเงินของ

บริษัทภายใน 1 เดือนนบัแต่ได้รับเลือกตั Êง158 อีกทั Êงยงัอาจร้องขอต่อศาลให้แต่งตั Êงผู้ เชีÉยวชาญ 1 

คนหรือมากกว่านั Êน เพืÉอขอคําแนะนําทีÉเป็นกลางเกีÉยวกับการตดัสินใจทําธุรกรรมใดๆของบริษัท

มหาชน ถ้าศาลเห็นสมควร ก็ให้แตง่ตั Êงผู้ เชีÉยวชาญ โดยให้ศาลกําหนดอํานาจและคา่ตอบแทนของ

ผู้ เชีÉยวชาญด้วย159 และคณะกรรมการลกูจ้างอาจขอข้อมลูเกีÉยวกบัเรืÉองใดๆซึÉงอาจมีผลกระทบกบั

ธุรกิจของบริษัทได้ หากไม่ได้รับข้อมูลดังกล่าวหรือข้อมูลทีÉได้รับบ่งชี Êถึงความน่าวิตกกังวล 

คณะกรรมการลกูจ้างจะต้องเตรียมรายงานเพืÉอสืÉอสารไปยงัผู้บริหารสงูสดุของกิจการและผู้สอบ

บญัชี160  

 

 

                                                  
156 Ibid., article L432-1. 
157 Ibid., article L483-1. 
158 Ibid., article L432-4. 
159 French Commercial Code, article L225-231. 
160 French Employment Code, article L432-5. 
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2) ผู้แทนบุคลากร (Personnel representatives) 

การดําเนินกิจการโดยลูกจ้างมากกว่า 10 คน จะต้องมี Personnel 

representatives ซึÉงถกูเลือกมาโดยลกูจ้าง ทั Êงนี Ê หน้าทีÉของ Personnel representatives คือ การ

เป็นตวักลางในการนําเสนอข้อเรียกร้องของลกูจ้างเกีÉยวกบักฎระเบียบการจ้างงาน รวมทั ÊงสืÉอสาร

คําแนะนําและข้อสังเกตจากลูกจ้างเกีÉยวกับเรืÉ องราวซึÉงอยู่ในขอบอํานาจของลูกจ้างไปยัง

คณะกรรมการลกูจ้าง 161 แตห่ากกิจการนั Êนไม่มีคณะกรรมการลกูจ้าง ก็อาจสืÉอสารข้อเสนอแนะทีÉ

มีวตัถปุระสงค์เพืÉอปรับปรุงผลผลติและโครงสร้างองค์กรไปยงัผู้ นําของกิจการได้โดยตรง162  

3) ตวัแทนสหภาพแรงงาน (Trade union delegations) 

ตวัแทนดงักลา่วจะถกูแต่งตั ÊงจากสหภาพแรงงานในกิจการซึÉงมีลกูจ้างอย่างน้อย 

50 คน ทั Êงนี Ê ตวัแทนดงักล่าวถกูพิจารณาว่าเป็นตวัแทนทีÉทรงพลงัมาก โดยมีหน้าทีÉในการขยาย

สว่นได้เสียของสมาชิกสหภาพแรงงาน และอาจเข้าไปเกีÉยวข้องกบัการตอ่รองแบบกลุม่ 

4) ตวัแทนลูกจ้างในคณะกรรมการบริษัทมหาชน 

บริษัทมหาชนอาจกําหนดไว้ในหนังสือบริคณห์สนธิหรือข้อบงัคบัของบริษัทให้

ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการในคณะกรรมการบริษัท (executive board) ได้163 (หาก

ข้อบงัคบัไม่ได้กําหนดไว้เช่นนั Êนแต่แรก ก็อาจใช้มติพิเศษของทีÉประชุมผู้ ถือหุ้นแก้ไขข้อบงัคบัได้

เช่นกนั) โดยตวัแทนดงักลา่วจะถกูเลือกโดยลกูจ้างของบริษัท หรือโดยลกูจ้างของบริษัทและบริษัท

ในเครือโดยตรงหรือโดยอ้อมทีÉมีสํานักงานจดทะเบียนอยู่ในฝรัÉงเศส แต่หากไม่ได้กําหนดไว้ให้

ลกูจ้างเลือกตวัแทนเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการได้ กรรมการของบริษัทก็จะต้องมาจากการเลือก

โดยทีÉประชมุผู้ ถือหุ้นเท่านั Êน 

จํานวนกรรมการทีÉมาจากลกูจ้างนั Êน จะต้องมีจํานวนไมเ่กิน 4 คน แตอ่าจเพิÉมเป็น 

5 คนได้ในกรณีทีÉบริษัทมีหุ้นทีÉได้รับอนุญาตให้ซื Êอขายในตลาดหลกัทรัพย์ อย่างไรก็ดี จํานวน

กรรมการดงักลา่วจะต้องไม่เกิน 1/3 ของจํานวนกรรมการทั Êงหมด หากจํานวนกรรมการทีÉถกูเลือก

โดยลกูจ้างมีจํานวน 2 คนหรือมากกว่านั Êน จะต้องมีวิศวกรหรือผู้บริหารหรือลกูจ้างในตําแหน่งทีÉ

                                                  
161 Ibid., article L 422-1. 
162 Ibid., article L 422-5. 
163 French Commercial Code, article L225-27. 
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คล้ายคลึงกนัเป็นกรรมการด้วย 1 คน ทั Êงนี Ê จํานวนกรรมการทีÉถกูเลือกโดยลกูจ้างจะไม่ถกูนํามา

พิจารณาในการคํานวณจํานวนขั ÊนตํÉาและจํานวนทีÉมากทีÉสดุของกรรมการทีÉกําหนดไว้ใน article 

L225-17164 โดยลกูจ้างทีÉถกูเลือกเป็นกรรมการบริษัทนั Êน จะไม่สญูเสียผลประโยชน์ตามสญัญา

จ้างแตอ่ยา่งใด165  

กรรมการผู้ ซึÉงได้รับเลือกจากลูกจ้างนั Êน จะต้องมีสญัญาจ้างกับบริษัทหรือกับ

บริษัทในเครือไม่ว่าโดยตรงหรือโดยอ้อมซึÉงมีสญัชาติฝรัÉงเศส เป็นระยะเวลาอย่างน้อย 2 ปีก่อนทีÉ

จะถกูแตง่ตั Êง* ทั Êงนี Ê ในสว่นของผู้ มีสทิธิออกเสียงเลือกตั Êงนั Êน ลกูจ้างของบริษัทหรือบริษัทในเครือไม่

ว่าโดยตรงหรือโดยอ้อม (ซึÉงสํานักงานจดทะเบียนอยู่ในฝรัÉงเศส) ซึÉงมีระยะเวลาการจ้างมา

มากกว่า 3 เดือนก่อนวนัเลือกตั Êง ย่อมเป็นผู้ มีสิทธิในการออกเสียง ซึÉงวิธีการออกเสียงจะกระทํา

โดยการลงคะแนนลับ หากกรรมการทีÉมาจากลูกจ้างนั Êนจําต้องถูกสงวนไว้สําหรับลูกจ้างใน

ตําแหน่งวิศวกร ผู้บริหาร หรือตําแหน่งอืÉนในลกัษณะคล้ายคลึงกนัอย่างน้อย 1 คน จะต้องแบ่ง

หน่วยการเลือกตั Êงของลกูจ้างออกเป็น 2 หน่วยตา่งหากจากกนั คือ หน่วยเลือกตั ÊงซึÉงประกอบด้วย

ลกูจ้างในตําแหน่งวิศวกร ผู้บริหาร หรือตําแหน่งอืÉนในลกัษณะคล้ายคลงึกนั สว่นอีกหน่วยสําหรับ

ลกูจ้างอืÉนๆ ทั Êงนี Ê หนงัสือบริคณห์สนธิหรือข้อบงัคบับริษัทจะต้องกําหนดการแบ่งแยกหน่วยการ

เลือกตั Êงตามโครงสร้างของลกูจ้างด้วย สําหรับการเสนอชืÉอผู้สมคัรอาจกระทําโดยตวัแทนสหภาพ

แรงงานอย่างน้อย 1 คน หรือโดยผู้ มีสิทธิออกเสียงเป็นจํานวน 1/20 หรือโดยลกูจ้างจํานวน 100 

คนในกรณีทีÉบริษัทมีจํานวนลกูจ้างมากกวา่ 2,000 คน166  โดยมีวาระการดํารงตําแหน่งไม่เกิน 6 ปี 

ซึÉงอาจถูกเลือกกลับเข้ามาใหม่ได้ เว้นแต่กําหนดไว้เป็นอย่างอืÉนในหนังสือบริคณห์สนธิหรือ

ข้อบงัคบับริษัท167  

เนืÉองจากกฎหมายกําหนดให้กรรมการต้องถือหุ้นบริษัทในจํานวนทีÉกําหนดไว้ใน

หนงัสือบริคณห์สนธิหรือข้อบงัคบับริษัท หากกรรมการไม่ถือหุ้นตามจํานวนทีÉกําหนดในวนัทีÉได้รับ

การแต่งตั Êง หรือเลิกถือหุ้นดงักล่าวในระหว่างการดํารงตําแหน่ง กรรมการดงักล่าวจะต้องลาออก

                                                  
164 Ibid., article L225-27. 
165 Ibid., article L225-22. 
* อย่างไรก็ดี หลกัเกณฑ์ดงักล่าวจะไม่นํามาใช้หากบริษัทก่อตั Êงมาเป็นระยะเวลาน้อยกว่า 2 ปีในวนัทีÉมีการแต่งตั Êง

กรรมการ 
166 Ibid., article L225-28. 
167 Ibid., article L225-29. 
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หากไม่สามารถถือหุ้นตามทีÉกําหนดได้ภายในเวลา 3 เดือน168 ดงันั Êน ตวัแทนลกูจ้างทีÉเข้ามาเป็น

กรรมการจึงต้องถือหุ้นบริษัทด้วย และมีสิทธิ หน้าทีÉ ความรับผิดชอบเช่นเดียวกับกรรมการอืÉนๆ 

ทั Êงนี Ê การดํารงตําแหน่งกรรมการอาจสิ Êนสดุลงโดยผลของการละเมิดสญัญาจ้าง การลาออกใน

ฐานะกรรมการหรือลูกจ้าง หรือการถูกไล่ออกจากตําแหน่งกรรมการโดยคําพิพากษาของศาล 

(Tribunal de grande) ซึÉงเกิดจากการร้องขอของกรรมการสว่นใหญ่169  

อย่างไรก็ดี ลูกจ้างทีÉเป็นกรรมการนั Êน ไม่อาจเป็นตวัแทนของสหภาพแรงงาน 

สมาชิกของคณะกรรมการลูกจ้าง หรือ Personnel representative หรืออนุกรรมการด้าน

สขุอนามยั ความปลอดภยัและสภาพการทํางานของบริษัท (Health, Safety and Working 

Conditions Committee) ในเวลาเดียวกนัได้170 

นอกจากนั Êน บริษัททีÉใช้ระบบคณะกรรมการสองระดบั อาจกําหนดในหนังสือ

บริคณห์สนธิหรือข้อบงัคบับริษัทให้ตวัแทนทีÉถูกเลือกโดยลูกจ้างของบริษัท หรือโดยลกูจ้างของ

บริษัทและบริษัทในเครือโดยตรงหรือโดยอ้อมทีÉมีสํานกังานจดทะเบียนอยู่ในฝรัÉงเศส เข้ามาเป็น

กรรมการในคณะกรรมการกํากบัดแูล (supervisory board) ได้ โดยจํานวนกรรมการกํากบัดแูล

ทีÉมาจากลกูจ้างนั Êน จะต้องมีจํานวนไม่เกิน 4 คน โดยจะต้องไม่เกิน 1/3 ของจํานวนกรรมการ

กํากับดูแลทั Êงหมด หากจํานวนกรรมการกํากับดูแลทีÉถูกเลือกโดยลกูจ้างมีจํานวน 2 คนหรือ

มากกวา่นั Êน จะต้องมีวิศวกรหรือผู้บริหารหรือลกูจ้างในตําแหน่งทีÉคล้ายคลงึกนัเป็นกรรมการกํากบั

ดแูลด้วยอย่างน้อย 1 คน ทั Êงนี Ê จํานวนกรรมการทีÉถกูเลือกโดยลกูจ้างจะไม่ถูกนํามาพิจารณาใน

การคํานวณจํานวนขั ÊนตํÉาและจํานวนทีÉมากทีÉสุดของกรรมการกํากับดูแลทีÉกําหนดไว้ใน article 

L225-69171 (ซึÉงกําหนดให้คณะกรรมการกํากบัดแูลประกอบด้วยสมาชิกอย่างน้อย 3 คน แตต้่อง

ไม่เกิน 18 คน) ทั Êงนี Ê ให้นําบทบญัญตัิสว่นใหญ่ทีÉกลา่วมาข้างต้นในสว่นทีÉเกีÉยวกบัลกูจ้างทีÉเข้ามา

เป็นกรรมการบริษัท (กรณีทีÉใช้ระบบคณะกรรมการชุดเดียว) มาใช้กับตวัแทนลูกจ้างในกรณีนี Ê

ด้วย172 

                                                  
168 Ibid., article L225-25. 
169 Ibid., article L225-32. 
170 Ibid., article L225-30. 
171 Ibid., article L225-79. 
172 Ibid., article L225-79 and L225-80. 
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นอกจากกรณีทีÉตวัแทนลกูจ้างสามารถเข้ามาเป็นกรรมการโดยอาศยัความสมคัร

ใจของบริษัทตามทีÉได้กลา่วมาข้างต้นแล้วนั Êน ยงัมีกรณีทีÉกฎหมายบงัคบัให้กรรมการบริษัทต้องมา

จากลูกจ้างอีกด้วย โดยกฎหมายกําหนดว่าในกรณีทีÉลกูจ้างของบริษัทหรือบริษัทในเครือถือหุ้น

บริษัทมากกว่า 3% ของทุนเรือนหุ้ น บริษัทจะต้องมีกรรมการทีÉมาจากลูกจ้างซึÉงเป็นผู้ ถือหุ้ น 

(employee-shareholders) จํานวน 1 คนหรือมากกว่านั Êน ซึÉงถกูเลือกเข้ามาโดยทีÉประชมุสามญัผู้

ถือหุ้น ทั Êงนี Ê จํานวนกรรมการทีÉมาจากลกูจ้างซึÉงเป็นผู้ ถือหุ้นนี Êจะไม่นํามารวมคํานวณจํานวนขั ÊนตํÉา

หรือสงูสดุของจํานวนกรรมการ อย่างไรก็ดี หากเป็นกรณีทีÉบริษัทได้มีการกําหนดไว้ในข้อบงัคบั

หรือหนงัสือบริคณห์สนธิให้คณะกรรมการบริษัทประกอบด้วยกรรมการทีÉมาจากลกูจ้างเป็นจํานวน 

1 คนหรือมากกว่านั Êนตามหลกัเกณฑ์ใน article L225-27 อยู่แล้ว บริษัทจะได้รับยกเว้นไม่ต้องจดั

ให้มีกรรมการทีÉมาจากลูกจ้างซึÉงเป็นผู้ ถือหุ้ นอีก173 สําหรับบริษัททีÉใช้ระบบคณะกรรมการสอง

ระดบั ก็ใช้หลกัการเช่นเดียวกนันี Êกบัคณะกรรมการกํากบัดแูลด้วย174              

ในสว่นของความสมัพนัธ์ระหว่างการมีกรรมการทีÉมาจากลกูจ้างกบัประสิทธิภาพ

ในการกํากับดูแลกิจการของประเทศฝรัÉงเศสนั Êน ได้มีงานวิจัยทีÉศึกษาพบว่ากรรมการทีÉมาจาก

ลกูจ้างซึÉงเป็นผู้ ถือหุ้น (employee-shareholders)      ในกรณีทีÉลกูจ้างของบริษัทหรือบริษัทใน

เครือถือหุ้ นบริษัทมากกว่า 3% ของทุนเรือนหุ้ นนั Êน สามารถช่วยเพิÉมมูลค่าของกิจการและ

ความสามารถในการทํากําไรให้กบับริษัทได้ ซึÉงได้วิจยัจากกลุ่มตวัอย่างบริษัทใน Societe des 

Bourses Francaises (SBF) 120 Index จากปี 1998 ถึง 2005 โดยชี Êวดัด้วยคา่ Tobin’s Q และ 

Return On Assets (ROA)175 ผลการวิจยัดงักลา่วจงึถือเป็นสิÉงทีÉสะท้อนให้เห็นได้ว่า การให้ลกูจ้าง

เข้ามามีสว่นร่วมจดัการบริษัท สามารถทําให้การกํากบัดแูลกิจการของบริษัทมีประสิทธิภาพยิÉงขึ Êน

ได้ ซึÉงพิจารณาได้จากมลูคา่ของกิจการทีÉสงูขึ Êน            

 สําหรับบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์ของฝรัÉงเศสนั Êน นอกจากจะต้อง

ปฏิบตัิตามกฎหมายดงักลา่วข้างต้นแล้ว ยงัต้องปฏิบตัิตามประมวลการกํากบัดแูลกิจการสําหรับ

บริษัทจดทะเบียนอีกด้วย ซึÉงในสว่นการมีบทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการนั Êน ประมวล

ดงักล่าวได้กําหนดให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในการจดัการบริษัทผ่านกลไก 2 ประการ ได้แก่ 

บทบาทในการเป็นทีÉปรึกษาให้กบัคณะกรรมการบริษัท และบทบาทในการเป็นกรรมการบริษัท ซึÉง

                                                  
173 Ibid., article L225-23. 
174 Ibid., article L225-71. 
175 E Ginglinger, Employee Ownership, Board Representation, and Corporate Financial Policies [Online], 

2009.  Available from http://basepub.dauphine.fr/xmlui/bitstream/123456789/3864/1/Employee-Ownership.PDF 



104 

 

สอดคล้องกับกฎหมายทีÉ ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น  ทั Êงนี Ê บริษัทจดทะเบียนควรรายงานใน

เอกสารอ้างอิงของบริษัทหรือรายงานประจําปี เกีÉยวกบัการนําข้อเสนอแนะเหล่านี Êไปปฏิบตัิ และ

อธิบายเหตผุลกรณีทีÉไมไ่ด้ถือปฏิบตัติามด้วย176 

 

 

  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                  
176 AFEP and MEDEF, Corporate Governance Code of Listed Corporations (French, December 2008) 

[Online], December 21, 2010. Available from 

www.ecgi.org/codes/documents/afep_medef_code_dec2008_en.pdf 
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3.3.3 ประเทศสหรัฐอเมริกา 

รูปแบบการกาํกับดแูลกิจการ 

บริษัทในสหรัฐอเมริกานั Êน อาจถกูจําแนกออกได้เป็น Publicly held corporation 

และ Closely held corporation  

- Publicly held corporation คือ บริษัททีÉถกูถือหุ้นโดยประชาชนจํานวนมากและ

มีการซื Êอขายหุ้นอย่างกว้างขวาง โดยไม่มีการกําหนดจํานวนผู้ ถือหุ้ นขั ÊนตํÉา Publicly held 

corporation นั Êนสามารถเทียบได้กบับริษัทมหาชนของไทย โดยบริษัททีÉต้องจดทะเบียนภายใต้ 

Federal Securities and Exchange Act of 1934 ก็ถือเป็น Publicly held corporation ด้วย

เช่นกนั  

- Closely held corporation หรือ Close corporation คือ บริษัทซึÉงหุ้นทีÉมี

นยัสําคญัได้ถกูถือโดยบคุคลจํานวนน้อยซึÉงมกัจะเป็นญาตหิรือพวกพ้องกนั และโดยสว่นใหญ่แล้ว 

ผู้ ถือหุ้นจะมีบทบาทในการบริหารจดัการและควบคมุบริษัทประเภทนี Ê ซึÉงส่งผลให้ผู้ ถือหุ้นมีความ

กงัวลถึงผู้ ทีÉจะเข้ามาถือหุ้นด้วยกนั จึงมกัจํากดัการโอนหุ้นเพืÉอทีÉจะขดัขวางบคุคลภายนอกในการ

เข้าถือหุ้น ลกัษณะของบริษัทประเภทนี Êจงึเทียบได้กบับริษัทเอกชนของไทย 

เมืÉอบริษัทได้ถูกก่อตั Êงขึ Êนครั Êงแรก มักจะมีเจ้าของเป็นบุคคลคนเดียวหรือกลุ่ม

บคุคลจํานวนน้อย จึงถือเป็น Private หรือ Closely held corporation แต่เมืÉอธุรกิจขยายตวั

ออกไป วิธีหนึÉงในการเพิÉมทนุของบริษัทก็คือการขายหุ้นเพิÉมเติมไปยงัสาธารณชนโดยกระบวนการ

ทีÉรู้จกักนัว่า “going public” ทั Êงนี Ê การเสนอขายหุ้นต่อประชาชนเป็นครั Êงแรก (Initial Public 

Offering: IPO) นั Êน ได้ถูกควบคมุอย่างเคร่งครัดโดยกฎหมายหลกัทรัพย์ของมลรัฐและรัฐบาล

กลาง รวมทั Êงกฎระเบียบของ the U.S. Securities Exchange Commission และหน่วยงานของ

มลรัฐทีÉคล้ายคลงึกนั วตัถปุระสงค์เบื Êองต้นของกฎหมายเหลา่นี Ê คือการจดัให้มีการเปิดเผยข้อมลูทีÉ

ครบถ้วนและเป็นธรรมไปยงัสาธารณชนเกีÉยวกับเงืÉอนไขทางการเงินของบริษัทและสาระสําคญั

อืÉนๆทีÉกระทบตอ่ความเสีÉยงของนกัลงทนุ โดยก่อนทีÉจะสามารถออกหุ้นได้นั Êน จะต้องยืÉนงบการเงิน

และเอกสารทีÉเกีÉยวข้องอืÉนๆของบริษัทออกไปสู่สาธารณชน ซึÉงมกักระทําผ่านระบบออนไลน์ จึง

เป็นการง่ายต่อนกัลงทุนทีÉจะทราบข้อมลู และเมืÉอหุ้นของบริษัทได้ถูกขายไปยงัสาธารณชนแล้ว 

บริษัทจะถกูเรียกว่า Public หรือ Publicly held หรือ Publicly traded company ซึÉงหุ้นของบริษัท

สามารถถูกซื Êอขายโดยนักลงทุนได้อย่างเสรี แต่ต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบจํานวนมาก ซึÉง
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กําหนดให้ต้องเปิดเผยข้อมูลสําคัญต่อผู้ ถือหุ้ นทั Êงหมดและนักลงทุน ดงันั Êน Publicly held 

corporation โดยเฉพาะอย่างยิÉงบริษัททีÉมีหุ้นทีÉถกูซื Êอขายในตลาดหลกัทรัพย์ จะต้องปฏิบตัิตาม

ข้อบงัคบัซึÉงเกีÉยวกบัการกํากบัดแูลกิจการและแนวปฏิบตัทิางบญัชีด้วย177       

สําหรับกฎหมายทีÉใช้บงัคบักบับริษัทในสหรัฐอเมริกานั Êน จะถกูกําหนดขึ Êนโดยมล

รัฐ (State law) ไม่ใช่โดยรัฐบาลกลาง (federal government) จึงสง่ผลให้บทบญัญตัิเกีÉยวกบัการ

ก่อตั Êงบริษัทแตกต่างกันไปในระหว่างมลรัฐ   โดยบริษัทจะถูกก่อตั Êงขึ Êนได้ด้วยการปฏิบัติตาม

บทบญัญตัิเรืÉองการก่อตั Êงบริษัทในระดบัมลรัฐเท่านั Êน อย่างไรก็ดี ในปี 1946 คณะกรรมการแห่ง

เนติบณัฑิตยสภาอเมริกัน ภายหลงัจากได้ทําการศึกษาวิจัยอย่างรอบคอบแล้ว จึงได้เสนอร่าง

กฎหมายต้นแบบ คือ Draft of Model Business Corporation Act (MBCA) ซึÉง MBCA ได้ถกู

แก้ไขเพิÉมเติมหลายครั Êงนบัจากนั Êน แตบ่ทบญัญตัิของ MBCA จะไม่กลายเป็นกฎหมายจนกว่ามล

รัฐจะได้ประกาศใช้ อยา่งไรก็ดี อิทธิพลของบทบญัญตัดิงักลา่วได้แพร่หลาย โดยมลรัฐสว่นใหญ่ได้

นําบทบญัญตัิดงักลา่วไปใช้ โดยในปี 1984 the Revised Model Business Corporation Act 

(RMBCA) ได้ถูกประกาศใช้ และมากกว่าครึÉงของมลรัฐทั Êงหมดได้นําบทบญัญัติของกฎหมาย

ต้นแบบมาใช้178    

ในแง่โครงสร้างคณะกรรมการบริษัทนั Êน ประเทศสหรัฐอเมริกาใช้โครงสร้าง

คณะกรรมการแบบชดุเดียว (Unitary Board) โดยบคุคลธรรมดาเท่านั ÊนทีÉจะสามารถเข้ามาดํารง

ตําแหน่งกรรมการในบริษัทได้ ทั Êงนี Ê เป็นไปตาม RMBCA section 8.03(a) โดยกรรมการจะถกู

เลือกหรือถอดถอนด้วยการลงคะแนนเสียงของผู้ ถือหุ้น สําหรับจํานวนกรรมการนั Êน จะถกูกําหนด

ไว้ในข้อบงัคบัของบริษัท หรือข้อกําหนดในการบริหารงาน (bylaws) ทั Êงนี Ê เป็นไปตามข้อจํากดัตาม

กฎหมายด้วย โดยปกติแล้ว ผู้ เริÉมก่อการจะแต่งตั ÊงคณะกรรมการบริษัทชุดแรกในเวลาทีÉก่อตั Êง

บริษัท หรือบริษัทอาจกําหนดชืÉอกรรมการไว้ในข้อบงัคบับริษัทก็ได้ โดยคณะกรรมการบริษัทชุด

แรกจะทํางานจนกระทัÉงถึงการประชมุสามญัประจําปีของผู้ ถือหุ้นครั Êงแรก และคณะกรรมการชุด

หลงัจากนั Êนจะถกูเลือกโดยคะแนนเสียงข้างมากของผู้ ถือหุ้น  

                                                  
177 Richard A. Mann and Barry S. Roberts. Essentials of Business Law and the Legal Environment.  Ninth 

Edition (United States of America : The Thomson Corporation, 2007), pp.677-680. 
178 Ibid., pp.675-678. 
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ระยะเวลาการดํารงตําแหน่งของกรรมการมกัเป็น 1 ปี คือ จากการประชมุสามญั

ประจําปีครั ÊงหนึÉงไปจนถึงอีกครั ÊงหนึÉง อย่างไรก็ดี กฎหมายของมลรัฐส่วนใหญ่ได้อนุญาตให้

กรรมการสามารถดํารงตําแหน่งนานกว่านี Ê โดยแนวทางปฏิบตัิทัÉวไปคือ การเลือกกรรมการเป็น

จํานวน 1/3 ของจํานวนกรรมการทั Êงหมดในแตล่ะปีสําหรับระยะเวลาการดํารงตําแหน่ง 3 ปี ซึÉงจะ

ทําให้เกิดความตอ่เนืÉองในการบริหารจดัการมากขึ Êน 

สําหรับการถอดถอนกรรมการนั Êน กรรมการสามารถถูกถอดถอนโดยผู้ ถือหุ้นได้

หากมีเหตุอันได้แก่ การไม่ปฏิบัติตามหน้าทีÉทีÉต้องกระทํา ทั ÊงทีÉกําหนดในข้อบังคับบริษัทหรือ

ข้อกําหนดในการบริหารงานหรือโดยผู้ ถือหุ้น แม้แต่คณะกรรมการเองก็อาจได้รับอํานาจให้ถอด

ถอนกรรมการได้หากมีเหต ุทั Êงนี Ê ต้องอยู่ภายใต้การพิจารณาของผู้ ถือหุ้นด้วย โดยในมลรัฐส่วน

ใหญ่ กรรมการไมอ่าจถกูถอดถอนโดยปราศจากเหตไุด้ เว้นแตบ่ริษัทได้ให้อํานาจเช่นว่านั Êนไว้ก่อน

แล้ว แต่ทั Êงนี Ê ข้อบงัคบัในการก่อตั Êงบริษัทอาจกําหนดให้กรรมการถกูถอดถอนเมืÉอมีเหตเุท่านั Êนก็

ได้179    

คณะกรรมการจะดําเนินธุรกิจด้วยการจดัประชมุอย่างเป็นทางการพร้อมด้วยการ

บนัทกึรายงานการประชมุ สว่นองค์ประชมุนั Êนจะแตกตา่งกนัไปในแตล่ะมลรัฐ การลงคะแนนเสียง

จะต้องกระทําโดยตนเอง (ไม่เหมือนกับการประชุมผู้ ถือหุ้น ซึÉงสามารถลงคะแนนเสียงโดยผู้ รับ

มอบอํานาจ (proxy) ได้) ยกเว้นรัฐ Louisiana ซึÉงอนุญาตให้กรรมการออกเสียงผ่านผู้ รับมอบ

อํานาจในบางกรณีได้ โดยแต่ละคนจะมีหนึÉงคะแนนเสียง ทั Êงนี Ê วาระทัÉวไปมกัจะใช้คะแนนเสียง

ข้างมากปกติ แต่หากเป็นวาระพิเศษ อาจต้องการคะแนนเสียงมากไปกว่าคะแนนเสียงข้างมาก

ปกต ิ   

สําหรับสิทธิของกรรมการนั Êน กรรมการบริษัทย่อมมีสิทธิต่างๆ เช่น สิทธิในการมี

สว่นร่วม (right of participation), สิทธิในการตรวจสอบ (right of inspection), สิทธิในการได้รับ

คา่ตอบแทน (right of compensation) เป็นต้น  ในหลายมลรัฐ คณะกรรมการสามารถมอบหมาย

หน้าทีÉบางอย่างให้กับคณะจัดการ (executive committee) หรือพนักงานบริษัทได้ แต่

คณะกรรมการบริษัทก็ไมห่ลดุพ้นจากความรับผิดชอบในการสัÉงการกิจการของบริษัท โดยพนกังาน

                                                  
179 Roger LeRoy Miller and Gaylord A Jentz. Business Law Today : The Essentials. Eighth Edition (United 

States of America : The Thomson Corporation, 2008), pp. 616-617. 
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และบคุคลกรด้านการจดัการจะมีอํานาจในการตดัสินใจทีÉเกีÉยวข้องกบักิจการปกติภายในแนวทาง

ทีÉกําหนดไว้180          

นอกจากนั Êน กรรมการและพนกังานถือเป็นบคุคลทีÉได้รับความไว้วางใจจากบริษัท 

เพราะความสัมพันธ์ของบุคคลเหล่านั Êนกับบริษัทและผู้ ถือหุ้ นเป็นเรืÉองของความเชืÉอถือและ

ไว้วางใจ ซึÉงหน้าทีÉของผู้ ทีÉได้รับความไว้วางใจนั Êน รวมถึงหน้าทีÉดงัตอ่ไปนี Ê181 

- หน้าทีÉแห่งความระมดัระวงั (Duty of Care) 

กรรมการและพนกังานต้องใช้ความระมดัระวงัในการปฏิบตัิหน้าทีÉ โดยทัÉวไปแล้ว 

กรรมการและพนกังานถกูคาดหวงัให้กระทําการด้วยความสจุริต และใช้ความระมดัระวงัซึÉงบคุคล

ทีÉมีความระมดัระวงัจะพงึใช้ในสถานการณ์อย่างเดียวกนั และกระทําการในสิÉงทีÉเห็นว่าเป็นไปเพืÉอ

ประโยชน์ของบริษัท (RMBCA section 8.30) ทั Êงนี Ê กรรมการและพนกังานทีÉไม่ใช้ความระมดัระวงั

ดงักลา่วจะต้องรับผิดตอ่ความเสียหายทีÉเกิดกบับริษัทเนืÉองจากความเลนิเลอ่ของตน 

- หน้าทีÉทีÉจะกระทําการเพืÉอให้ได้รับข้อมลูและตดัสินใจอย่างสมเหตสุมผล (Duty 

to Make Informed and Reasonable Decisions) 

กรรมการและพนกังานถกูคาดหวงัให้กระทําในสิÉงทีÉจําเป็นเพืÉอให้ได้รับข้อมลู เช่น 

การเข้าร่วมการนําเสนองาน, ไตถ่ามข้อมลูจากผู้ รู้, อ่านรายงาน, ตรวจดเูอกสาร เช่น สญัญา หรือ

อีกนยัหนึÉงคือ ต้องทําการศกึษาสถานการณ์และทางเลือกต่างๆอย่างรอบคอบก่อนทีÉจะตดัสินใจ

ใดๆ 

- หน้าทีÉในการกํากบัดแูลอย่างสมเหตสุมผล (Duty to Exercise Reasonable 

Supervision) 

กรรมการถูกคาดหวังให้ทําหน้าทีÉ กํากับดูแลอย่างสมเหตุสมผลเมืÉอมีการ

มอบหมายงานให้กบัพนกังานหรือลกูจ้าง 

- หน้าทีÉแห่งความจงรักภกัดี (Duty of Loyalty) 

                                                  
180 Ibid., pp.618-619. 
181 Ibid., pp.619-620. 
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ความจงรักภกัดีอาจนิยามได้ว่าเป็นความซืÉอตรงต่อพนัธะและหน้าทีÉของบุคคล

นั Êน โดยคํานึงถึงผลประโยชน์ของบริษัทเหนือผลประโยชน์ส่วนตน ซึÉงหมายความว่า กรรมการ

จะต้องไมใ่ช้ทนุของบริษัท หรือข้อมลูลบัของบริษัทเพืÉอประโยชน์สว่นตน  

กรณีทีÉเกิดความขัดแย้งกับหน้าทีÉของบุคคลทีÉได้รับความไว้วางใจ (Fiduciary 

Duty) อาจเกีÉยวข้องกบัเรืÉองใดเรืÉองหนึÉงหรือหลายเรืÉอง ดงันี Ê 

1) การแขง่ขนักบับริษัท 

2) การใช้โอกาสทางธุรกิจของบริษัท 

3) การมีผลประโยชน์ทีÉขดัแย้งกบัประโยชน์ของบริษัท 

4) การเกีÉยวข้องกับการใช้ข้อมูลภายในของบริษัทซึÉงยังไม่ได้เปิดเผยต่อ

สาธารณชน เพืÉอหากําไรจากการซื Êอขายหลกัทรัพย์ (Insider trading) 

5) การทําธุรกรรมของบริษัทซึÉงก่อให้เกิดความเสียหายตอ่ผู้ ถือหุ้นสว่นน้อย          

อย่างไรก็ดี การทีÉกรรมการและพนักงานถูกคาดหวงัให้ปฏิบตัิหน้าทีÉด้วยความ

ระมดัระวงั และใช้การตดัสินใจทีÉดีทีÉสดุในการแนะแนวการจดัการบริษัทนั Êน ไม่ใช่การรับประกัน

ความสําเร็จของบริษัท ความผิดพลาดในการตดัสินใจทางธุรกิจทีÉกระทําไปโดยซืÉอสตัย์ ไม่ทําให้

กรรมการต้องรับผิดต่อบริษัทในความเสียหายทีÉ เกิดขึ Êน หลักการตัดสินใจทางธุรกิจ (The 

Business Judgment Rule) จึงถือเป็นเกราะป้องกนัความรับผิดให้กบักรรมการและพนกังาน

สําหรับผลทีÉเกิดขึ ÊนจากการตดัสนิใจซึÉงอยูภ่ายในอํานาจการจดัการ ตราบเท่าทีÉการตดัสนิใจเป็นไป

ตามหน้าทีÉของผู้ ทีÉได้รับความไว้วางใจ (Fiduciary Duty) และอยูภ่ายในอํานาจของบริษัท การทีÉจะ

ได้รับประโยชน์จากหลกัดงักลา่ว กรรมการและพนกังานต้องกระทําการโดยสจุริตในสิÉงทีÉคิดว่าเป็น

ประโยชน์สูงสุดของบริษัท ด้วยความระมัดระวังซึÉงบุคคลทีÉมีความระมัดระวังและอยู่ในฐานะ

เช่นนั Êนจะพงึใช้ในสถานการณ์เดียวกนั และต้องไม่มีความขดัแย้งระหว่างผลประโยชน์สว่นตวัของ

ผู้ตดัสนิใจกบัผลประโยชน์ของบริษัท182    

นอกจากนั Êนแล้ว ผู้ ถือหุ้นข้างมากก็ถกูพิจารณาวา่มีหน้าทีÉของบคุคลทีÉได้รับความ

ไว้วางใจ (Fiduciary Duty) ตอ่บริษัทและผู้ ถือหุ้นข้างน้อยเช่นกนั หน้าทีÉนี Êจะเกิดขึ ÊนเมืÉอผู้ ถือหุ้นคน

                                                  
182 Ibid., p.621. 
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เดียว หรือไมกี่ÉคนทีÉมีผลประโยชน์เกีÉยวข้องกนั ถือหุ้นในจํานวนทีÉสามารถควบคมุบริษัทได้ในความ

เป็นจริง183  

สําหรับการกํากับดูแลกิจการในสหรัฐอเมริกานั Êน ในปี 2002 หลงัจากมีข่าว

ในทางเสียหายของบริษัทออกมาเป็นระยะ เช่น กรณีของ Enron และ WorldCom สภา 

(Congress) ได้ผ่านกฎหมาย the Sarbanes-Oxley Act of 2002 (SOX) โดยกฎหมายนี Êได้

กล่าวถึงปัญหาอนัเกีÉยวกับการกํากับดูแลกิจการ โดยวิกฤติการณ์ของการกํากับดูแลกิจการใน

สหรัฐอเมริกาเกิดจากความบกพร่องของจริยธรรมในการประกอบธุรกิจ อีกทั Êงมีการกําหนด

คา่ตอบแทนของผู้บริหารทีÉผกูติดกบัราคาหุ้น จึงทําให้ผู้บริหารตกแตง่ตวัเลขทางการเงินเพืÉอทําให้

ราคาหุ้นสงูขึ Êน อนัสง่ผลให้ตนเองได้คา่ตอบแทนทีÉสงูขึ Êนด้วย  

ทั Êงนี Ê Michael G. Oxley ได้กลา่วถึงความเป็นมาของการออก Sarbanes-Oxley 

Act ว่า “ระบบทนุนิยมของสหรัฐอเมริกาตกอยู่ในภาวะวิกฤติ บริษัทประสบปัญหาตั Êงแต่การ

ล้มละลาย ไปจนถึงความล้มเหลวในการปกป้องนกัลงทนุจากการฉ้อฉล ผู้ ถือหุ้นได้สญูเสียเงินไป

อย่างรวดเร็ว และแนวโน้มของปัญหาเหลา่นี Êได้ถกูตอกยํ Êาโดยข่าวของ Enron, WorldCom และ 

Global Crossing นอกจากความลําบากของลกูจ้างและผู้ เกษียณอายุทีÉเกิดจากภาวะการณ์

ล้มละลายของบริษัทแล้ว ภาคส่วนพลงังานและโทรคมนาคมยงัคงได้รับผลกระทบอีกเป็นระลอก 

อีกทั Êงการสญูเสียเงินเป็นจํานวนล้านล้านเหรียญดอลลาร์สหรัฐในตลาดทนุ จึงส่งผลให้นกัลงทุน

อยูใ่นภาวะวิกฤต”ิ184 

กฎหมายนี Êจึงได้พยายามทีÉจะเพิÉมความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงานของ

บริษัท ด้วยการกําหนดให้มีการเปิดเผยข้อมลูอยา่งเคร่งครัดและมีบทลงโทษทั Êงทางแพง่และอาญา

ทีÉรุนแรงกรณีทีÉมีการละเมิดกฎหมายหลกัทรัพย์ กฎหมายได้เรียกร้องให้ผู้บริหารสงูสดุของบริษัท

รับผิดชอบในความถูกต้องของงบการเงินและรายงานซึÉงยืÉนต่อคณะกรรมการกํากับหลกัทรัพย์ 

ทั Êงนี Ê ผู้บริหารสงูสดุ (Chief Executive Officer หรือ CEO) และ ผู้จดัการสายการเงิน (Chief 

Financial Officer หรือ CFO) ต้องรับรองวา่งบการเงินและรายงานถกูต้องและครบถ้วน 

                                                  
183 Ibid., p.627. 
184 Thomas Clarke. International Corporate Governance: A Comparative Approach (Great Britain : MPG 

Books Ltd., 2007), pp.17-18. 
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กฎหมายนี Êได้รวมบทบญัญัติของกฎหมายหลกัทรัพย์ดั Êงเดิมบางส่วน และได้นํา

ข้อกําหนดเรืÉองการกํากบัดแูลกิจการสําหรับบริษัททีÉมีหุ้นทีÉถกูซื Êอขายในตลาดหลกัทรัพย์มาเพิÉมไว้

ด้วย โดยได้กล่าวถึงกระบวนการกํากบัดแูลกิจการหลายประการ และได้สร้างข้อกําหนดใหม่เพืÉอ

พยายามให้ระบบทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ Êน ซึÉงเกีÉยวกบัการควบคมุดแูลพนกังานของ

บริษัทโดยคณะกรรมการบริษัทและผู้สอบบญัชี185             

สําหรับวิธีการกํากับดูแลกิจการของสหรัฐอเมริกานั Êน จะอยู่บนพื Êนฐานของ

บทบญัญตัิทางกฎหมาย (Rules-Based Approaches) หรือเป็นบทบงัคบั โดยบริษัทจดทะเบียน

ในตลาดหลกัทรัพย์ของสหรัฐอเมริกาทกุบริษัทต้องปฏิบตัิตาม SOX มิฉะนั Êน จะต้องรับโทษตาม 

Securities Exchange Act of 1934186 ทั Êงนี Ê SOX ได้รับการยอมรับในวงกว้างในฐานะทีÉเป็นตวั

ยบัยั Êงผู้บริหารในการกระทําผิดทางการเงินโดยปราศจากการตรวจสอบ แตบ่างสว่นของกฎหมายนี Ê

ถูกมองว่าเป็นการจํากัดทีÉ ไม่เหมาะสมในหลายวงจรธุรกิจของสหรัฐอเมริกา  และบริษัท

ต่างประเทศทีÉจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์ของสหรัฐอเมริกาอาจมองว่าการกํากบัดแูลกิจการ

แบบ Rules-Based Approaches ทีÉตนต้องปฏิบตัิตามนั Êนถือเป็นข้อจํากัดอย่างหนึÉงในการ

ดําเนินงาน187 

บทบาทของลูกจ้างในการกาํกับดแูลกิจการในประเทศสหรัฐอเมริกา 

ในสหรัฐอเมริกานั Êน ทฤษฎีการสร้างกําไรสูงสุดให้แก่ผู้ ถือหุ้น (Theories of 

shareholder primacy and profit maximization) ยงัคงถือเป็นวตัถปุระสงค์หลกัในการดําเนิน

กิจการของบริษัท ซึÉงได้ถกูกําหนดไว้อย่างชดัแจ้งในหลกัการกํากบัดแูลกิจการของ the American 

Law Institute ข้อ 2.01(a) ว่าบริษัทควรมีวตัถปุระสงค์ในการดําเนินกิจการด้วยการสง่เสริมให้เกิด

กําไรและผลตอบแทนสู่ผู้ ถือหุ้น นอกจากนั Êน ควรต้องคํานึงถึงจริยธรรมและความรับผิดชอบ และ

อทิุศทรัพยากรในจํานวนทีÉเหมาะสมตอ่สาธารณะ มนษุยชาต ิการศกึษา และการกศุล188  

                                                  
185 Richard  A. Mann and Barry S. Roberts. Essentials of Business Law and the Legal Environment. Ninth 

Edition (United States of America : The Thomson Corporation, 2007), p. 660. 
186 Prasong Rojwongjaras, “The improvement of Corporate Governance in Thailand through a comparative 

study,” (Proposal of Master’s Thesis Faculty of Law Chulalongkorn University, 2007), pp. 37-38. 
187 Thomas Clarke. International Corporate Governance: A Comparative Approach (Great Britain : MPG 

Books Ltd., 2007), p. 18. 
188 Jean Jacques du Plessis, James McConvill and Mirko Bagaric. Principles of Contemporary Corporate 

Governance (New York : Cambridge University Press, 2005), pp. 293-295. 
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สําหรับแนวคดิการคํานงึถึงผลประโยชน์ของผู้ มีสว่นได้เสียซึÉงรวมถึงลกูจ้างนั Êน ได้

มีอยู่ในกฎหมายเกีÉยวกบัการครอบงํากิจการของหลายรัฐตั Êงแต่ทศวรรษ 1980 โดยออกแบบมา

เพืÉอปกป้องบริษัทจากการถกูครอบงํากิจการแบบไม่เป็นมิตร (hostile takeover) โดยการให้

กรรมการพิจารณาผลประโยชน์ของผู้ มีส่วนได้เสียอืÉนๆนอกจากผู้ ถือหุ้น เช่น ลกูจ้าง ลกูค้า คู่ค้า 

และชมุชน จึงทําให้การทีÉกรรมการพิจารณาผลประโยชน์อืÉนนอกจากผลประโยชน์ของผู้ ถือหุ้นเมืÉอ

ต้องตดัสินใจในเรืÉองทีÉสําคญั เป็นสิÉงทีÉชอบด้วยกฎหมาย อย่างไรก็ดี ลกัษณะและขอบเขตของ

บทบญัญตัดิงักลา่วยงัมีความไมแ่น่นอนอยู่189  

ในมลรัฐสว่นใหญ่นั Êน บคุคลสามารถเป็นพนกังานในบริษัทได้มากกวา่ 1 แห่งและ

สามารถเป็นได้ทั Êงพนักงานและกรรมการของบริษัท190 เนืÉองจากไม่มีกฎหมายห้าม แต่ก็ไม่มี

กฎหมายกําหนดรองรับให้มีตวัแทนพนกังานเข้ามาเป็นกรรมการบริษัทแตอ่ยา่งใด 

ดงันั Êนจึงกล่าวได้ว่า การกํากบัดแูลกิจการในประเทศสหรัฐอเมริกาซึÉงใช้รูปแบบ

ของโมเดลองักฤษ-อเมริกนั (Anglo-American Model) ทีÉเน้นประโยชน์ของผู้ ถือหุ้นเป็นสําคญันั Êน 

ไม่ได้ให้ความสําคญักบับทบาทของลกูจ้างเท่าทีÉควร ทั Êงในแง่กฎเกณฑ์ทีÉเกีÉยวกับการกํากบัดแูล

กิจการต่างๆ ซึÉงไม่มีการกล่าวถึงบทบาทของลูกจ้างในการกํากับดูแลกิจการ รวมทั Êงในแง่

โครงสร้างคณะกรรมการบริษัททีÉไม่มีกฎหมายกําหนดให้ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการบริษัท

เช่นในประเทศเยอรมนี และไม่มีกฎหมายกําหนดรองรับให้บริษัทสามารถกําหนดในข้อบงัคบัให้

ลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการบริษัทได้เช่นในประเทศฝรัÉงเศส  

อย่างไรก็ดี แม้ลกูจ้างในสหรัฐอเมริกาจะไม่มีบทบาทโดยตรงในการกํากับดแูล

กิจการ แต่ลกูจ้างอาจเข้ามามีส่วนร่วมผ่านทางกฎหมายดงัต่อไปนี Ê ซึÉงอาจมีผลทางอ้อมในการ

เพิÉมประสทิธิภาพของการกํากบัดแูลกิจการได้เช่นกนั 

1) บทบาทของลูกจ้างตามกฎหมายแรงงาน 

กรอบโครงสร้างโดยทัÉวไปของการเจรจาต่อรองสภาพการจ้างนั Êน ถกูควบคมุโดย

กฎหมายของรัฐบาลกลาง (Federal Statutes) ซึÉงถกูออกแบบมาให้สนบัสนนุความกลมเกลียว

                                                  
189 Ibid., p. 37. 
190 Roger LeRoy Miller and Gaylord A Jentz. Business Law Today : The Essentials. Eighth Edition (United 

States of America : The Thomson Corporation, 2008), p. 619. 
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ระหว่างแรงงานและฝ่ายจดัการ รวมทั Êงส่งเสริมสวสัดิการของสงัคม191 โดยกฎหมายแรงงานของ

รัฐบาลกลางได้พัฒนามาตั Êงแต่กฎหมายฉบับแรกถูกประกาศใช้ในปี 1932 โดยในเบื Êองต้น 

กฎหมายเหล่านั ÊนเกีÉยวข้องกับการปกป้องสิทธิและผลประโยชน์ของแรงงาน ต่อมา กฎหมายได้

วางข้อจํากัดของสหภาพและให้สิทธิกับนายจ้าง ทั Êงนี Ê จะพิจารณากฎหมายของรัฐบาลกลาง 4 

ฉบบัทีÉควบคมุความสมัพนัธ์ระหวา่งสหภาพแรงงานและนายจ้าง ดงัตอ่ไปนี Ê   

1.1) Norris-La Guardia Act192 

สภาสงู (Congress) ได้ประกาศใช้ Norris-La Guardia Act ในปี 1932 เพืÉอ

ตอบสนองตอ่การวิจารณ์ทีÉเพิÉมมากขึ Êนของการใช้มาตรการชัÉวคราวในข้อพิพาทแรงงานทีÉสนัติ โดย

กฎหมายนี Êได้ถอนอํานาจของ federal courts ในการออกมาตรการชัÉวคราวในข้อพิพาทแรงงานทีÉ

ไม่รุนแรง และทีÉสําคัญกว่านั Êน กฎหมายนี Êได้ประกาศนโยบายของสหรัฐอเมริกาว่าแรงงานมี

เสรีภาพเตม็ทีÉในการก่อตั Êงสหภาพแรงงาน โดยปราศจาการแทรกแซงของนายจ้าง และได้ห้ามสิÉงทีÉ

เรียกว่า “สญัญา yellow dog” ซึÉงเป็นสญัญาทีÉนายจ้างบีบบงัคบัลกูจ้างเพืÉอให้คําสญัญาว่าจะไม่

เข้าร่วมกบัสหภาพแรงงาน 

1.2) National Labor Relations Act193 

กฎหมายฉบบันี Êถกูประกาศใช้ในปี 1935 โดย National Labor Relations Act 

(NLRA) หรือ Wagner Act ได้แสดงให้เห็นถึงความพยายามของรัฐบาลกลางในการสนบัสนนุการ

ต่อรองแบบกลุ่ม (collective bargaining) และการก่อให้เกิดสหภาพแรงงาน (unionization) 

กฎหมายได้กําหนดว่า สิทธิในการก่อตั Êง การเข้าร่วม หรือการช่วยเหลือองค์กรด้านแรงงาน การ

ตอ่รองแบบกลุม่ผ่านตวัแทนทีÉตนเลือก และการเข้าร่วมในกิจกรรมเพืÉอวตัถปุระสงค์ในการต่อรอง

แบบกลุม่ ถือเป็นสทิธิทีÉได้รับความคุ้มครองจากรัฐบาลกลาง ดงันั Êน กฎหมายนี Êจงึให้สทิธิแก่ลกูจ้าง

ทีÉจะเป็นตวัแทนสหภาพในการเจรจาเงืÉอนไขการจ้างกบันายจ้าง 

                                                  
191 Richard A. Mann and Barry S. Roberts. Business Law and the Regulation of Business. Eighth Edition 

(United States of America : The Thomson Corporation, 2005), p. 883. 
192 Roger LeRoy Miller and Gaylord A. Jentz. Business Law Today, Sixth Edition (United States of America : 

The Thomson Corporation, 2003), p. 902. 
193 Ibid., p. 902. 
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นอกจากนั Êน กฎหมายยังได้บังคับใช้สิทธิในการต่อรองแบบกลุ่มโดยการห้าม

กิจกรรมของนายจ้างและสหภาพทีÉถูกพิจารณาว่าเป็นการกระทําทีÉไม่เป็นธรรมด้านแรงงาน 

(unfair labor practices) เช่น กฎหมายได้ระบถุึงกิจกรรมดงัตอ่ไปนี Êว่าเป็น การกระทําทีÉไม่เป็น

ธรรมของนายจ้าง (unfair employer practice)  

1) การแทรกแซงสทิธิของลกูจ้างในการจดัตั Êงสหภาพและตอ่รองแบบกลุม่ 

2) การครอบงําสหภาพ 

3) การเลือกปฏิบตัติอ่สมาชิกสหภาพ 

4) การเลือกปฏิบตัติอ่ลกูจ้างซึÉงยืÉนข้อกลา่วหาหรือให้การภายใต้ NLRA 

5) การปฏิเสธทีÉจะต่อรองด้วยความสุจริตกับตวัแทนลูกจ้างทีÉถูกแต่งตั Êงโดย

ถกูต้อง 

กฎหมายนี Êยงัได้จดัให้มี National Labor Relations Board (NLRB) เพืÉอดแูลการ

เลือกตั Êงของสหภาพและขัดขวางลูกจ้างจากการเข้าไปเกีÉยวข้องในกิจกรรมของสหภาพทีÉผิด

กฎหมายและไม่เป็นธรรม รวมทั ÊงการกระทําทีÉไม่เป็นธรรมด้านแรงงาน ทั Êงนี Ê NLRB มีอํานาจทีÉจะ

สืบสวนข้อกล่าวหาของลกูจ้างถึงการกระทําทีÉไม่เป็นธรรมด้านแรงงานและให้ความช่วยเหลือต่อ

ข้อเรียกร้องทีÉมีตอ่นายจ้าง  

1.3) Labor-Management Relations Act194 

จากทีÉได้มีการประกาศใช้ National Labor Relations Act ได้ก่อให้เกิดการ

เพิÉมขึ Êนอย่างมากของสถานการณ์ความไม่สงบของสมาชิกสหภาพ ดังนั Êน เพืÉอตอบสนองต่อ

สถานการณ์ดงักล่าว สภาสงูจึงได้ผ่านกฎหมาย Labor-Management Relations Act (LMRA 

หรือ Taft-Hartley Act) ในปี 1947  กฎหมายนี Êได้ห้ามการกระทําทีÉไมเ่ป็นธรรมของสหภาพ (unfair 

union practices) โดยได้ประกาศให้กิจกรรม 7 อย่างดงัต่อไปนี Êของสหภาพเป็นการกระทําทีÉไม่

เป็นธรรม 

1) การบีบบงัคบัให้ลกูจ้างเข้าร่วมสหภาพ 

2) การทําให้นายจ้างปฏิบตัไิมเ่ป็นธรรมตอ่ลกูจ้างทีÉไมไ่ด้เป็นสมาชิกสหภาพ 

                                                  
194 Richard A. Mann and Barry S. Roberts. Business Law and the Regulation of Business. Eighth Edition 

(United States of America : The Thomson Corporation, 2005), pp. 884-885. 
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3) การปฏิเสธทีÉจะตอ่รองด้วยความสจุริต 

4) การยดึคา่ธรรมเนียมทีÉมากเกินไปและไมเ่ป็นธรรม 

5) การทําให้นายจ้างต้องจ้างลกูจ้างและจ่ายคา่จ้างในงานทีÉไม่จําเป็นจะต้องจ้าง

ลกูจ้างนั Êน (featherbedding) 

6) การปิดล้อมนายจ้างเพืÉอให้ตระหนกัถึงสหภาพทีÉยงัไมมี่การรับรอง 

7) การเข้าร่วมในกิจกรรมทางอ้อม (secondary activities) ซึÉงคือการควํÉาบาตร 

(boycott) การหยดุงานประท้วง (strike) หรือการปิดล้อม (picketing) บคุคลซึÉงไม่มีข้อพิพาทกบั

สหภาพ เพืÉอทีÉจะชกัจงูให้บคุคลนั ÊนหยดุทําธุรกิจกบับริษัทซึÉงมีข้อพิพาทแรงงานกบัตน 

กฎหมายนี Êยังได้นํามาตรการคุ้มครองชัÉวคราวทางแพ่งกลับมาใช้ในข้อพิพาท

แรงงานด้วยหากเป็นการร้องขอของ NLRB เพืÉอป้องกนัการกระทําทีÉไมเ่ป็นธรรมด้านแรงงาน   

1.4) Labor-Management Reporting and Disclosure Act195 

Labor-Management Reporting and Disclosure Act หรือ  Landrum-Griffin 

Act มีวตัถปุระสงค์ทีÉจะกําจดัการคดโกง (corruption) ในสหภาพแรงงาน กฎหมายนี Êได้พยายาม

ทําให้การคดโกงดงักลา่วหมดสิ Êนไปผา่นทางระบบการรายงานและการบญัญตัิสิทธิ (bill of rights) 

ของสหภาพ ซึÉงถูกออกแบบมาเพืÉอทําให้สหภาพมีความเป็นประชาธิปไตยมากขึ Êน การบญัญัติ

สิทธิดงักล่าวให้สิทธิแก่สมาชิกสหภาพทีÉจะเสนอชืÉอบุคคลทีÉจะเป็นเจ้าหน้าทีÉสหภาพ รวมทั Êงให้

สิทธิในการออกเสียงเลือกตั Êง สิทธิในการเข้าร่วมประชุม และเข้าร่วมในกิจการของสหภาพ และ

สทิธิทีÉจะแสดงออกโดยเสรี ณ ทีÉประชมุสหภาพ อีกทั Êงให้สิทธิทีÉจะได้รับการรับฟังทีÉเป็นธรรมก่อนทีÉ

สหภาพจะกระทําการทางวินยัใดๆตอ่สมาชิก        

จากกฎหมายทั Êง 4 ฉบบัข้างต้น สิทธิทีÉสําคญัของสหภาพแรงงานตามกฎหมาย

คือ การต่อรองแบบกลุ่ม (Collective Bargaining) ในนามของสมาชิก การต่อรองแบบกลุ่ม

สามารถถูกนิยามได้ว่าเป็นกระบวนการซึÉงแรงงานและฝ่ายจัดการได้เจรจาถึงเงืÉอนไขการจ้าง 

รวมทั Êงค่าแรง สิทธิประโยชน์ เงืÉอนไขการทํางาน และเรืÉองอืÉนๆ การต่อรองแบบกลุ่มอนุญาตให้

ตวัแทนสหภาพทีÉถูกเลือกโดยสมาชิก ทําหน้าทีÉพูดในนามของสมาชิกในเวทีการต่อรอง โดยเมืÉอ

สหภาพได้รับการยอมรับอย่างเป็นทางการแล้ว สหภาพอาจทําการร้องขอทีÉจะต่อรองกบันายจ้าง

                                                  
195 Ibid., p. 885. 
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และเจรจาเงืÉอนไขการจ้างใหม่ โดยในการต่อรองนั Êน แต่ละฝ่ายจะใช้อํานาจทางเศรษฐกิจเพืÉอ

กดดนัหรือชกัจงูอีกฝ่ายหนึÉงให้ยอมรับเงืÉอนไข 

อย่างไรก็ดี แม้ว่าฝ่ายจดัการและแรงงานจะได้ต่อรองด้วยความสจุริตแล้วก็ตาม 

แต่อาจไม่สามารถบรรลุข้อตกลงได้ เมืÉอการต่อรองแบบกลุ่มได้กระทําไปและถึงทางตันแล้ว 

สหภาพอาจนดัหยดุงานและประท้วงนายจ้างเพืÉอกดดนัให้ยอมตามทีÉเรียกร้อง โดยการหยดุงาน

ประท้วงจะเกิดเมืÉอแรงงานของสหภาพได้ละหน้าทีÉและปฏิเสธทีÉจะทํางาน โดยมักจะปิดล้อม

โรงงาน และใช้สญัลกัษณ์ทีÉแสดงให้เห็นถึงข้อเรียกร้องตอ่ความไม่เป็นธรรมของฝ่ายนายจ้าง ทั Êงนี Ê 

แรงงานทีÉประท้วงจะเสียสิทธิทีÉจะได้รับการจ่ายค่าแรง และฝ่ายจดัการย่อมเสียการผลิตและอาจ

เสียลกูค้า 

การประท้วงส่วนใหญ่จะใช้รูปแบบของ การประท้วงทางเศรษฐกิจ (economic 

strikes) ซึÉงเกิดขึ ÊนจากการทีÉสหภาพต้องการสญัญาจ้างทีÉดีขึ Êน และสหภาพอาจประท้วงเมืÉอ

นายจ้างเข้าไปเกีÉยวข้องกบัการกระทําทีÉไม่เป็นธรรมด้านแรงงาน โดยสิทธิในการประท้วงนั Êนได้รับ

การรับรองโดย NLRA  

อย่างไรก็ดี นายจ้างได้รับอนุญาตให้จ้างแรงงานแทนทีÉเพืÉอมาทดแทนแรงงานทีÉ

ประท้วงได้ โดยในแง่สิทธิของผู้ประท้วงหลกัจากการประท้วงจบสิ Êนลง ผู้ประท้วงไม่มีสิทธิทีÉจะ

กลบัมาทํางานเดิม หากได้มีแรงงานแทนทีÉทีÉน่าพึงพอใจแล้ว ผู้ประท้วงอาจต้องตกงาน อย่างไรก็

ตาม กฎหมายห้ามนายจ้างจากการปฏิบตัิทีÉไม่เท่าเทียมกันต่อผู้ประท้วง นายจ้างต้องให้สิทธิ

พิเศษต่อผู้ประท้วงสําหรับตําแหน่งงานใหม่ (หากมี) และยังคงต้องรักษาไว้ซึÉงสิทธิตามลําดับ

อาวโุสของลกูจ้างผู้นั Êน แต่หากเป็นการประท้วงทีÉเกิดจากการทีÉนายจ้างเกีÉยวข้องกบัการกระทําทีÉ

ไม่เป็นธรรมด้านแรงงาน นายจ้างยังคงจ้างแรงงานแทนทีÉได้ แต่ต้องให้ผู้ประท้วงกลับเข้ามา

ทํางานเดมิหลงัการประท้วงจบลง196                 

ดงันั Êน บทบาทของลกูจ้างตามกฎหมายแรงงานในประเทศสหรัฐอเมริกา จึงเป็น

บทบาทผ่านทางสหภาพแรงงาน อนัมีลกัษณะเช่นเดียวกบัของไทย โดยจะเกีÉยวข้องกบัเรืÉองการ

เจรจาตอ่รองกบันายจ้าง รวมถึงการประท้วงในปัญหาด้านแรงงาน ซึÉงมกัเป็นเรืÉองของสญัญาจ้าง

และสภาพการจ้างเป็นหลัก  โดยไม่ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรืÉ องอืÉนๆของบริษัท 

                                                  
196 Roger LeRoy Miller and Gaylord A. Jentz. Business Law Today. Sixth Edition (United States of America : 

The Thomson Corporation, 2003), pp. 904-905. 
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นอกเหนือจากเรืÉองแรงงาน ซึÉงแตกต่างจากประเทศเยอรมนีและฝรัÉงเศส จึงอาจกล่าวได้ว่า 

บทบาทเช่นนี Êของลกูจ้างในสหรัฐอเมริกา ไม่ใช่บทบาทโดยตรงในการกํากบัดแูลกิจการ เนืÉองจาก

ไมอ่าจเข้ามามีสว่นร่วมในการตดัสนิใจหรือให้คําปรึกษาเกีÉยวกบัการดําเนินธุรกิจของบริษัทได้ แต่

อาจถือเป็นการช่วยเสริมสร้างการกํากบัดแูลกิจการให้มีประสิทธิภาพมากขึ Êนในทางอ้อม โดยการ

สร้างความแข็งแกร่งและความเป็นธรรมด้านแรงงาน ซึÉงเป็นพื Êนฐานในการเจริญเติบโตอย่างยัÉงยืน

ของบริษัท 

2) บทบาทของลูกจ้างตาม the Sarbanes-Oxley Act of 2002 

เนืÉองจากพนกังาน หรือลกูจ้างของบริษัท อยูใ่กล้ชิดกบัการดําเนินธุรกิจประจําวนั

ของบริษัท จึงทําให้มีโอกาสพบเห็นการกระทําทีÉผิดปกติได้มากกว่าคณะกรรมการบริษัท แต่ขาด

อํานาจในการสัÉงการให้มีการตรวจสอบข้อเท็จจริง ดงันั Êน แรงกดดนัทีÉมีตอ่บริษัทตา่งๆในการทีÉต้อง

จดัให้มีกลไกทีÉมีประสทิธิภาพในการรับแจ้งเบาะแสเกีÉยวกบัการทจุริต การละเมิดกฎหมาย รวมถึง

การประพฤตมิิชอบ จงึเกิดขึ Êนอยา่งกว้างขวางทัÉวโลก197    

Whistleblower หรือผู้แจ้งเบาะแส หรือผู้แจ้งเรืÉองร้องเรียน โดยทัÉวไปหมายถึง 

บุคคลทีÉให้ข้อมลูซึÉงสามารถนําไปเป็นพยานหลกัฐานในการดําเนินคดี ในกรณีทีÉมีการกระทําผิด

กฎหมาย กฎระเบียบ การใช้อํานาจทีÉไม่ชอบด้วยกฎหมาย หรือการกระทําซึÉงเป็นภยัต่อสขุภาพ

และความปลอดภยัของสงัคม และหมายความรวมถึงบคุคลซึÉงให้ข้อเท็จจริงเพืÉอประโยชน์ในทาง

สาธารณะ หรือหมายถึงผู้ ทีÉแจ้งการกระทําทีÉผิดปกตอินัเกิดขึ Êนในองค์กร 

Whistleblower ส่วนใหญ่จะเป็น Internal Whistleblower คือผู้แจ้งเบาะแสหรือ

เรืÉองร้องเรียนเกีÉยวกบัการกระทําผิดซึÉงอยู่ในองค์กรนั Êนๆเอง นอกจากนี Êยงัอาจมีการแจ้งเบาะแส

จากภายนอก หรือ External Whistleblower เช่น ทนายความ สืÉอมวลชน หน่วยงานของรัฐ หรือ 

Watchdog Agency เช่น NGOs เป็นต้น198    

อย่างไรก็ดี พนกังาน หรือลกูจ้างอาจได้รับผลร้ายจากการตอบโต้ (Retaliation) 

ของนายจ้าง จากการทีÉลกูจ้างได้ให้เบาะแส หรือข้อมลูการกระทําทจุริตหรือฝ่าฝืนกฎหมาย อาทิ 

                                                  
197 จฑุามาศ ชสูทุธินนท์ชยั, “ความสมัฤทธิผลของมาตรการคุ้มครอง Whistleblower ตามพระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์

และตลาดหลกัทรัพย์ (ฉบบัทีÉ 4) พ.ศ. 2551,” (เอกตัศกึษาปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชากฎหมายเศรษฐกิจ คณะนิติศาสตร์ 

จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2551), หน้า 4-5.   
198 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 5. 
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การเลกิจ้าง การลดตําแหน่ง หรือการกลัÉนแกล้ง หรือการปฏิบตัิอืÉนๆตอ่ลกูจ้างทีÉไม่เท่าเทียมกนั ซึÉง

ความกลวัทีÉเกิดขึ Êนนี Êจะทําให้การแจ้งข้อมลู หรือเบาะแส หรือการให้ความร่วมมือในการสอบสวน

กบัหน่วยงานทีÉมีหน้าทีÉรับผิดชอบไมอ่าจเกิดขึ Êนได้ และการทจุริตหรือการฝ่าฝืนกฎหมายย่อมไม่ได้

รับการแก้ไข ดังนั Êน เพืÉอให้ระบบการร้องเรียนหรือให้ข้อมูลเบาะแสของ  Whistleblower มี

ประสิทธิผล รัฐจึงมีการออกกฎหมายเพืÉอคุ้มครองสิทธิของ Whistleblower มาบังคับใช้ ไม่ให้

นายจ้างตอบโต้ลกูจ้างอยา่งไมเ่ป็นธรรม และสร้างความเชืÉอมัÉนให้กบั Whistleblower199           

Corporate and Criminal Fraud Accountability Act หรือ Sarbanes-Oxley 

Act of 2002 หรือทีÉเรียกกนัว่า กฎหมาย SOX มีผลใช้บงัคบัเมืÉอวนัทีÉ 30 กรกฎาคม 2545 กบั

บริษัททีÉมีการออกและเสนอขายหุ้นให้กบัประชาชน (Public Traded Companies) ซึÉงเป็นช่วงทีÉมี

เหตกุารณ์การทจุริตของบริษัท (Corporate scandal) เกิดขึ Êนมาก เช่น กรณีของบริษัทขนาดใหญ่

อย่าง Enron และ WorldCom และเกิดความสญูเสียเป็นมลูคา่หลายพนัล้านเหรียญสหรัฐ รวมทั Êง

นกัลงทนุสญูเสียความเชืÉอมัÉนในการกํากบัดแูลกิจการ และตลาดตราสารทนุ 

กฎหมาย SOX  ได้กําหนดมาตรการต่างๆทีÉเพิÉมความรับผิดชอบของบริษัท 

(Corporate accountability) และความโปร่งใส (Transparency) เช่น การกําหนดให้มี

คณะกรรมการตรวจสอบทีÉเป็นกรรมการอิสระ ซึÉงคณะกรรมการตรวจสอบต้องกําหนดขั Êนตอนการ

รับเรืÉองร้องเรียน (Complaint procedures) รวมทั Êงการร้องเรียนจากบคุคลนิรนาม (Anonymous 

complaints) นอกจากนี Ê ยงักําหนดบทบญัญตัิเกีÉยวกบัการเปิดเผยข้อมลูทางด้านการเงินทีÉเข้มข้น

ขึ Êน ความเป็นอิสระของผู้ ตรวจสอบบัญชี และการรับรองงบการเงินโดยเจ้าหน้าทีÉของบริษัท 

(Corporate officer) เป็นต้น 

 

 

 

                                                  
199 เรืÉองเดียวกนั, หน้า 9. 



119 

 

บทบัญญัติ เ กีÉ ยวกับการให้ความคุ้ มครอง  Whistleblower (Whistleblower 

Protection Provisions) ในกฎหมาย SOX นั Êน มีรายละเอียดตามมาตรา 806* ซึÉงเป็นการแก้ไข

                                                  
* SEC. 806. PROTECTION FOR EMPLOYEES OF PUBLICLY TRADED COMPANIES WHO PROVIDE 

EVIDENCE OF FRAUD. 

(a) IN GENERAL.—Chapter 73 of title 18, United States Code, is amended by inserting after section 1514 

the following: 

‘‘§ 1514A. Civil action to protect against retaliation in fraud cases 

‘‘(a) WHISTLEBLOWER PROTECTION FOR EMPLOYEES OF PUBLICLY TRADED COMPANIES. 

No company with a class of securities registered under section 12 of the Securities Exchange Act of 1934 

(15 U.S.C. 78l), or that is required to file reports under section 15(d) of the Securities Exchange Act of 1934 (15 

U.S.C. 78o(d)), or any officer, employee, contractor, subcontractor, or agent of such company, may discharge, 

demote, suspend, threaten, harass, or in any other manner discriminate against an employee in the terms and 

conditions of employment because of any lawful act done by the employee— 

‘‘(1) to provide information, cause information to be provided, or otherwise assist in an investigation 

regarding any conduct  which the employee reasonably believes constitutes a violation of section 1341, 1343, 

1344, or 1348, any rule or regulation of the Securities and Exchange Commission, or any provision of Federal law 

relating to fraud against shareholders, when the information or assistance is provided to or the investigation is 

conducted by— 

‘‘(A) a Federal regulatory or law enforcement agency; 

‘‘(B) any Member of Congress or any committee of Congress; or 

‘‘(C) a person with supervisory authority over the employee (or such other person working for the employer 

who has the authority to investigate, discover, or terminate misconduct); or 

‘‘(2) to file, cause to be filed, testify, participate in, or otherwise assist in a proceeding filed or about to be 

filed (with any knowledge of the employer) relating to an alleged violation of section 1341, 1343, 1344, or 1348, 

any rule or regulation of the Securities and Exchange Commission, or any provision of Federal law relating to 

fraud against shareholders. 

‘‘(b) ENFORCEMENT ACTION. 

‘‘(1) IN GENERAL.—A person who alleges discharge or other discrimination by any person in violation of 

subsection (a) may 

seek relief under subsection (c), by— 

‘‘(A) filing a complaint with the Secretary of Labor; or 

‘‘(B) if the Secretary has not issued a final decision within 180 days of the filing of the complaint and there is 

no showing that such delay is due to the bad faith of the claimant, bringing an action at law or equity for de novo 

review in the appropriate district court of the 

United States, which shall have jurisdiction over such an action without regard to the amount in 

controversy. 
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เพิÉมเติมประมวลกฎหมายของสหรัฐอเมริกา (United States Code) โดยเพิÉมมาตรา 1514A เรืÉอง

การฟ้องคดีแพ่งในการคุ้มครองการตอบโต้ในกรณีการโกง (Civil Action to Protect against 

Retaliation in Fraud Cases) โดยเรืÉองทีÉสามารถร้องเรียนได้ภายใต้ SOX คือ การฉ้อโกงทาง

ไปรษณีย์ (Mail Fraud) การฉ้อโกงโดยโทรเลข วิทย ุหรือโทรทศัน์ (Fraud by wire, radio or 

television) การฉ้อโกงด้านการธนาคาร (Bank Fraud) หรือการฉ้อโกงในธุรกิจหลกัทรัพย์ 

(Security Fraud) หรือการฝ่าฝืนกฎหรือระเบียบของคณะกรรมการกํากบัหลกัทรัพย์และตลาด

หลกัทรัพย์ หรือบทบญัญตัใิดๆทีÉเป็นการฉ้อโกงผู้ ถือหุ้น โดยมีรายละเอียด ดงันี Ê200  

                                                                                                                                               
‘‘(2) PROCEDURE.— 

‘‘(A) IN GENERAL.—An action under paragraph (1)(A) shall be governed under the rules and procedures 

set forth in section 42121(b) of title 49, United States Code. 

‘‘(B) EXCEPTION.—Notification made under section 42121(b)(1) of title 49, United States Code, shall be 

made to the person named in the complaint and to the employer. 

‘‘(C) BURDENS OF PROOF.—An action brought under paragraph (1)(B) shall be governed by the legal 

burdens of proof set forth in section 42121(b) of title 49, United States Code. 

‘‘(D) STATUTE OF LIMITATIONS.—An action under paragraph (1) shall be commenced not later than 90 

days after 

the date on which the violation occurs. 

‘‘(c) REMEDIES. 

‘‘(1) IN GENERAL.—An employee prevailing in any action under subsection (b)(1) shall be entitled to all 

relief necessary 

to make the employee whole. 

 ‘‘(2) COMPENSATORY DAMAGES.—Relief for any action under paragraph (1) shall include— 

‘‘(A) reinstatement with the same seniority status that the employee would have had, but for the 

discrimination; 

‘‘(B) the amount of back pay, with interest; and 

‘‘(C) compensation for any special damages sustained as a result of the discrimination, including litigation 

costs, expert  witness fees, and reasonable attorney fees. 

‘‘(d) RIGHTS RETAINED BY EMPLOYEE. 

Nothing in this section shall be deemed to diminish the rights, privileges, or remedies of any employee 

under any Federal or State law, or under any collective bargaining agreement.’’. 
200 จฑุามาศ ชสูทุธินนท์ชยั, “ความสมัฤทธิผลของมาตรการคุ้มครอง Whistleblower ตามพระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์

และตลาดหลกัทรัพย์ (ฉบบัทีÉ 4) พ.ศ. 2551,” (เอกตัศกึษาปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชากฎหมายเศรษฐกิจ คณะนิติศาสตร์ 

จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2551), หน้า 11-19. 
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1) ขอบเขตการใช้บังคับ 

1.1) ใช้กบับริษัททีÉเสนอขายหุ้นต่อประชาชน (Publicly Traded Companies) 

บริษัททีÉมีหลกัทรัพย์ในชั Êนต่างๆจดทะเบียนตามมาตรา 12 หรือทีÉต้องยืÉนแสดงรายการตา่งๆตาม

มาตรา 15 (d) ของพระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์ ค.ศ. 1934 หรือเจ้าหน้าทีÉใดๆ นายจ้าง ผู้ รับเหมา 

ผู้ รับเหมาช่วง หรือผู้แทนของบริษัทนั Êนๆ 

1.2) การกระทําทีÉห้าม ได้แก่ ไล่ออก ลดตําแหน่ง พกังาน กลัÉนแกล้ง หรือการ

กระทําใดๆทีÉแตกตา่งในเชิงของเงืÉอนไขการจ้างงาน 

1.3) การกระทําใน 1.2) เป็นผลจากการกระทําทีÉถกูกฎหมายของลกูจ้าง ในการ 

1.3.1) ให้ข้อมูล หรือเป็นเหตุในการให้ข้อมูล หรือกระทําการใดๆทีÉช่วยใน

การสืบสวน เกีÉยวกบัการกระทําใดๆทีÉมีเหตอุนัทําให้ลกูจ้างสมควรเชืÉอได้ว่าเป็นการละเมิดมาตรา 

1341 (Fraud and swindles), 1343 (Fraud by wire, radio, or television), 1344 (Bank 

Fraud), หรือ 1348 (Securities Fraud) และกฎของคณะกรรมการกํากบัหลกัทรัพย์ หรือ

บทบญัญัติใดๆของกฎหมายรัฐบาลกลาง (Federal Law) เกีÉยวกับการโกงผู้ ถือหุ้ น (Fraud 

against shareholders) ทั Êงนี Ê เมืÉอเป็นการให้ข้อมลูหรือช่วยเหลือตอ่บคุคลตอ่ไปนี Ê หรือการสืบสวน

นั Êนกระทําโดยบคุคลดงัตอ่ไปนี Ê 

(ก) หน่วยงานกํากบัดแูลระดบัสหพนัธรัฐ หรือหน่วยงานทีÉบงัคบัใช้กฎหมาย 

(ข) สมาชิกรัฐสภา (Congress) หรือนกุรรมการใดๆของรัฐสภา 

(ค) บุคคลซึÉงมีอํานาจในการตรวจตราดูแลลูกจ้าง (หรือบุคคลซึÉงทํางาน

ให้กบันายจ้างทีÉมีอํานาจในการสืบสวน ค้นหา หรือยตุพิฤตกิรรมทีÉผิดนั Êน) 

1.3.2) ยืÉน หรือก่อให้เกิดการยืÉน หรือให้การ หรือเข้าร่วม หรือช่วยเหลืออืÉนใด

ในการฟ้องร้อง หรือเพืÉอการยืÉนฟ้อง (โดยนายจ้างรับรู้) เกีÉยวกบัการละเมิดมาตรา 1341, 1343, 

1344 หรือ 1348 และกฎของคณะกรรมการกํากบัหลกัทรัพย์ หรือบทบญัญัติใดๆของกฎหมาย

รัฐบาล (Federal Law) เกีÉยวกบัการโกงผู้ ถือหุ้น 
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2) การยืÉนข้อร้องเรียน 

2.1) ยืÉนข้อร้องเรียนต่อรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงาน ภายใน 90 วนัหลงัจาก

เกิดเหตุ ซึÉงจะมอบหมายการสืบสวนให้กับหน่วยงานกลางทีÉดูแลเกีÉยวกับการแจ้งเบาะแสของ 

Whistleblower ได้แก่ Occupational Safety & Health Administration (OSHA) ซึÉงเป็น

หน่วยงานภายใต้กระทรวงแรงงาน ซึÉงจะพิจารณาในเบื Êองต้นวา่ 

(ก) การร้องเรียน หรือให้เบาะแสของลูกจ้างต้องได้รับความคุ้ มครอง 

(protected activity) 

(ข) นายจ้างรับรู้เกีÉยวกบัการร้องเรียนตาม (ก) 

(ค) นายจ้างกระทําการใดๆซึÉงก่อผลร้ายตอ่ลกูจ้าง 

(ง) การร้องเรียนตาม (ก) เป็นปัจจยัทีÉก่อให้เกิด (ค) 

ถ้ามีหลกัฐานพิสจูน์ข้อร้องเรียนของลกูจ้างได้ดงัข้างต้น และไม่สามารถหาข้อยตุิ

ได้ OSHA จะมีคําสัÉงให้นายจ้างคืนตําแหน่งให้กับลูกจ้าง จ่ายเงินค่าจ้างย้อนหลงั และคืนสิทธิ

ประโยชน์ตา่งๆให้กบัลกูจ้าง รวมทั ÊงการเยียวยาอืÉนๆ 

OSHA ได้กําหนดตวัอย่างการปฏิบตัิทีÉไม่เท่าเทียมกัน (Discrimination) ให้

รวมถึงพฤติกรรมตอ่ไปนี Êด้วย คือ การไลอ่อก (Firing or laying off) การขึ Êนบญัชีดํา (Blacklisting) 

การลดตําแหน่ง (Demoting) การปฏิเสธการจ่ายค่าล่วงเวลา หรือการเลืÉอนตําแหน่ง (Denying 

overtime or promotion) การลงโทษทางวินยั (Disciplining) การปฏิเสธการให้ประโยชน์ (Denial 

of benefits) การไม่จ้างงาน (Failure to hire or rehire) การข่มขู ่(Intimidation) การเปลีÉยน

ตําแหน่งทีÉได้รับผลกระทบในเชิงลบ (Reassignment affecting prospects for promotion) และ

การลดคา่จ้าง หรือลดชัÉวโมงการทํางาน (Reducing pay or hours) 

2.2) ในกรณีทีÉรัฐมนตรีไม่มีคําตดัสินภายใน 180 วนันบัจากวนัทีÉยืÉนข้อร้องเรียน 

และความล่าช้านั Êนไม่ได้เป็นผลจากการทุจริตของผู้ ร้องเรียน ก็สามารถดําเนินคดีตามกฎหมาย 

หรือยืÉนเรืÉองให้พิจารณาใหมใ่นศาล (District court) ซึÉงมีอํานาจพิจารณาตดัสนิคดีนั Êนๆได้ 

2.3) การแจ้งเรืÉองร้องเรียนนั Êน ต้องแจ้งไปยงัผู้ ทีÉถกูร้องเรียน และนายจ้างด้วย 
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2.4) ภาระการพิสจูน์: 

Whistleblower ต้องพิสจูน์ว่าการปฏิบตัิทีÉไม่เท่าเทียมนั Êนเกิดจากการร้องเรียน

ของ Whistleblower ทั Êงนี Ê นายจ้างอาจต่อสู้ โดยหลกัฐานทีÉชัดเจนและน่าเชืÉอถือ (Clear and 

Convincing Evidence) วา่การปฏิบตัดิงักลา่วต้องเกิดขึ Êนแม้วา่ไมมี่การร้องเรียนก็ตาม 

2.5) อายคุวาม: ไมเ่กิน 90 วนันบัจากวนัทีÉเกิดการละเมิด 

3) การเยียวยาความเสียหาย 

ลกูจ้างจะได้รับชดใช้คา่เสียหาย (Compensatory damages) ดงันี Ê 

3.1) การคืนตําแหน่งในระดบัเทียบเท่าตําแหน่งทีÉควรได้รับ 

3.2) การจ่ายคา่จ้างย้อนหลงั พร้อมดอกเบี Êย 

3.3) การจ่ายเงินชดเชยอืÉนๆ อันเนืÉองมาจากการปฏิบัติทีÉแตกต่าง รวมทั Êงค่า

ดําเนินคดี คา่ธรรมเนียมทีÉจ่ายให้กบัพยานผู้ เชีÉยวชาญ และคา่ทนายความ   

นอกเหนือจากการเยียวยาตามทีÉ SOX กําหนดแล้ว Whistleblower ยงัมีสิทธิ

เรียกเงินคา่เสียหายพิเศษในการฟ้องร้องดําเนินคดี อาทิ เช่น คา่เสียหายจากการเสียชืÉอเสียง (loss 

of reputation damages) และคา่เสียหายพิเศษอืÉนๆเพิÉมเติมได้ด้วย ทั Êงนี Ê มาตรา 806 ของ SOX 

ไม่ครอบคลมุการเรียกร้องคา่เสียหายในเชิงลงโทษ (punitive damages) แต่ทั Êงนี Ê บทบญัญตัิใน

มาตรานี Êไม่มีผลเป็นการลดสิทธิ สิทธิประโยชน์ หรือการเยียวยาของลกูจ้างตามกฎหมายอืÉนๆของ

รัฐบาลกลางหรือกฎหมายมลรัฐ หรือภายใต้สญัญาการเจรจาตอ่รองร่วมกนั 

ดงันั Êน การคุ้มครองผู้แจ้งเบาะแสตามมาตรา 806 นี Ê ย่อมเป็นการสนบัสนนุให้

ลกูจ้างช่วยป้องกนัการเกิดความเสียหายตอ่บริษัท และเป็นการช่วยเหลือการสอบสวนการกระทํา

ผิดของกลุม่ผู้บริหาร ซึÉงสง่ผลให้การกํากบัดแูลกิจการมีประสิทธิภาพยิÉงขึ Êน โดยเฉพาะอย่างยิÉงใน

แง่ของความเป็นธรรม (Fairness) และความโปร่งใสในการดําเนินงาน (Transparency) ซึÉงแม้ว่า

ลูกจ้างจะไม่ได้มีส่วนร่วมโดยตรงในกระบวนการกํากับดูแลกิจการ แต่การทําหน้าทีÉ เป็น 

Whistleblower นั Êน ก็ถือเป็นการมีบทบาททางอ้อมในการกํากบัดแูลกิจการ กฎหมาย SOX จงึเป็น

กฎหมายทีÉให้ลกูจ้างได้เข้ามามีสว่นช่วยเสริมสร้างการกํากบัดแูลกิจการของบริษัทจดทะเบียนโดย

ทางอ้อม 
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จากทีÉกล่าวมาทั Êงหมดข้างต้น จึงสรุปได้ว่า บทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูล

กิจการของสหรัฐอเมริกานั Êนไม่เด่นชดัเท่าทีÉปรากฏในประเทศเยอรมนีและฝรัÉงเศส โดยเป็นเพียง

บทบาทในทางอ้อม หรืออีกนัยหนึÉงคือเป็นเพียงส่วนช่วยเสริมสร้างการกํากับดูแลกิจการให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ Êน โดยมีบทบาทผ่านทางสหภาพแรงงาน และกระบวนการคุ้มครองผู้ ร้องเรียน

การกระทําผิดเท่านั Êน 
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3.3.4 สหภาพยุโรป 

เนืÉองจากสหภาพยุโรปมีความประสงค์ทีÉวางรากฐานกฎหมายของประเทศ

สมาชิกให้มีความกลมกลืนและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงได้ออกกฎหมายต้นแบบทีÉเรียกว่า 

“Directive” เพืÉอให้ประเทศสมาชิกทีÉเกีÉยวข้องรับเอาไปปฏิบตัิ โดยออกหรือแก้ไขกฎหมายภายใน

ของตนให้สอดคล้องกบั Directive ภายในเวลาทีÉกําหนด ทั Êงนี Ê Directive จะกําหนดเพียงหลกัการ

ในภาพกว้าง โดยให้เป็นสิทธิของประเทศสมาชิกทีÉจะไปกําหนดรูปแบบและวิธีการเพืÉอให้บรรลุ

หลกัการดงักล่าวด้วยตนเอง เนืÉองจากแต่ละประเทศย่อมมีลกัษณะทางสงัคม เศรษฐกิจ และ

วฒันธรรมทีÉแตกตา่งกนั ซึÉงสง่ผลตอ่ระบบกฎหมาย ดงันั Êน รูปแบบและกระบวนการทางกฎหมายทีÉ

เหมาะสมสําหรับแต่ละประเทศจึงมีความแตกต่างกัน จึงกล่าวได้ว่า บทบัญญัติต่างๆของ 

Directive เป็นเพียงสิÉงทีÉแสดงให้เห็นถึงการประนีประนอมระหวา่งวิถีทางตา่งๆของประเทศสมาชิก

ทีÉมีต่อปัญหาทีÉเกีÉยวข้อง โดยกฎหมายของประเทศสมาชิกต่างๆ ทีÉมีต่อปัญหาบางประการจะ

เป็นไปในทิศทางเดียวกนัและสอดรับกบัหลกัการของ Directive แตท่ั Êงนี Ê รูปแบบ กระบวนการและ

รายละเอียดของกฎหมายภายใน ย่อมมีความแตกต่างกันได้ เพืÉอความเหมาะสมและก่อให้เกิด

ประสทิธิผลมากทีÉสดุสําหรับแตล่ะประเทศสมาชิก 

สําหรับกรณีการมีส่วนร่วมของลูกจ้างในการจัดการบริษัทนั Êน สหภาพยุโรปได้

คํานึงถึงความสําคญัตอ่บทบาทของลกูจ้างเช่นกนั โดยการออกร่าง Directive 2 ฉบบัทีÉเกีÉยวข้อง

กบับทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ ดงันี Ê 

1) ร่าง Directive ฉบับทีÉ 5 (The Draft Fifth Directive หรือ Amended 
proposal for a Fifth Council Directive on the structure of public limited companies, and 
the powers and obligation of their organs)201 

ร่าง Directive ฉบบันี Êได้รวมข้อเสนอทีÉเป็นทีÉวิพากษ์วิจารณ์เกีÉยวกบัการมีส่วน

ร่วมของลกูจ้างในการจดัการ (management) บริษัทมหาชนจํากัด ซึÉงซ้อนทบักับขอบเขตบาง

ประการของร่าง Directive อีกฉบบั คือ ร่าง Vredeling Directive ซึÉงได้รวมข้อเสนอเกีÉยวกบั

กระบวนการในการแจ้งและปรึกษาลกูจ้าง (informing and consulting employees) ไว้ 

                                                  
201 Frank Wooldridge. Company Law in the United Kingdom and the European Community: Its 

Harmonization and Unification (London : The Athlone Press, 1991), pp. 80-90. 
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ร่าง Directive ฉบบันี Ê ได้ถกูเสนอตอ่ the Councils of Ministers เป็นครั Êงแรกในปี 

1972 และได้มีการปรับปรุงแก้ไข โดยปรากฏในเอกสารการปรึกษาหารือเกีÉยวกบัร่าง Directive ซึÉง

ถกูตีพิมพ์โดย the Department of Trade and Industry ในเดือนมกราคม ปี 1990 ทั Êงนี Ê ร่าง 

Directive ฉบบันี Êจะนําไปใช้กับบริษัทมหาชนเท่านั Êน ซึÉงประกอบด้วยข้อเสนอทีÉมีความสําคญั

หลายประการเกีÉยวกบัโครงสร้างและหน้าทีÉของคณะกรรมการบริษัท และการดําเนินการประชุม

สามญั รวมทั Êงข้อเสนอทีÉถกูวิพากษ์วิจารณ์เกีÉยวกบัการมีสว่นร่วมของลกูจ้าง  

ร่าง Directive ทีÉถกูแก้ไขเพิÉมเติมนี Ê ได้กําหนดเกีÉยวกบัการมีสว่นร่วมของลกูจ้าง

ในบริษัทมหาชนทีÉไม่ว่าจะโดยลําพงัหรือร่วมกบักิจการในเครือ มีลกูจ้างมากกว่า 1,000 คน ทั Êงนี Ê 

การมีสว่นร่วมของลกูจ้างนั Êนไม่จําเป็นต้องมีในกิจการในเครือหากลกูจ้างของกิจการในเครือนั Êนได้

ถูกรวมอยู่ในการมีส่วนร่วมหรือระบบตัวแทนซึÉงใช้กับบริษัทแม่แล้ว นอกจากนั Êน บริษัทไม่

จําเป็นต้องให้ลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วม หากการมีส่วนร่วมนั Êนถูกคดัค้านโดยเสียงส่วนใหญ่ของ

ลกูจ้าง 

ทั Êงนี Ê หากประเทศสมาชิกใดตดัสินใจเลือกใช้ระบบคณะกรรมการสองระดบั (เช่น 

เยอรมนี, เนเธอร์แลนด์ หรือเดนมาร์ก)  ประเทศเหลา่นั Êนอาจใช้การมีส่วนร่วมของลกูจ้างประเภท

ใดประเภทหนึÉงในสีÉประเภทดงัตอ่ไปนี Êได้ 

(1) การมีสว่นร่วมในคณะกรรมการกํากบัดแูล (Supervisory Board) โดยการให้

ลกูจ้างเลือกกรรมการกํากบัดแูลเป็นจํานวนระหว่าง 1/3 และ 1/2 ของจํานวนกรรมการกํากบัดแูล 

ซึÉงได้รับอิทธิพลโดยตรงมาจากประเทศเยอรมนี 

(2) การมีส่วนร่วมผ่านระบบการเลือกคณะกรรมการกํากับดูแลร่วมกัน (co-

optation) โดยการให้ตวัแทนลกูจ้างมีสิทธิทีÉจะคดัค้านการเสนอชืÉอบคุคลทีÉจะเป็นกรรมการกํากบั

ดแูล ซึÉงคล้ายคลงึกบัทีÉปรากฏอยูใ่นประเทศเนเธอร์แลนด์ 

(3) การมีสว่นร่วมผ่านทางสภาตวัแทนลกูจ้างในระดบับริษัท หรือสภาทีÉปรึกษา 

(consultative council) ซึÉงมีสทิธิได้รับการแจ้งและปรึกษาในบางเรืÉอง โดยได้รับอิทธิพลจากระบบ

คณะกรรมการลกูจ้าง (Works Council) ทีÉเป็นทีÉรู้จกักนัดีในประเทศฝรัÉงเศสและประเทศสมาชิก

อืÉนๆ หรือ 

(4) การมีสว่นร่วมผ่านทางข้อตกลงร่วมกนั (Collective Agreement) ระหว่าง

บริษัทและสหภาพแรงงาน ซึÉงจะกําหนดให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมในรูปแบบใดรูปแบบหนึÉงตามทีÉ
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กล่าวมาข้างต้น โดยได้รับอิทธิพลจากกฎหมายอิตาลี ทั Êงนี Ê หากไม่อาจบรรลขุ้อตกลงร่วมกันได้

ภายในเวลาทีÉกําหนด หนึÉงในทางเลือกอืÉนๆของการมีสว่นร่วมจะถกูนํามาใช้โดยอตัโนมตั ิ 

หากประเทศสมาชิกอนญุาตให้บริษัทเลือกระหวา่งระบบคณะกรรมการสองระดบั

และระบบคณะกรรมการชดุเดียว หรือยอมรับระบบคณะกรรมการชดุเดียวเท่านั Êน ก็สามารถเลือก

รูปแบบการมีสว่นร่วมของลกูจ้างได้เช่นเดียวกนักบักรณีของประเทศทีÉใช้ระบบคณะกรรมการสอง

ระดบั โดยต้องนําไปประยกุต์ใช้ ดงันั Êน หากประเทศสมาชิกเลือกใช้รูปแบบแรก การมีสว่นร่วมของ

ลกูจ้างจะกระทําภายในกลุ่มของกรรมการทีÉไม่ใช่ผู้บริหาร (non-executive directors) โดย

กรรมการทีÉไมใ่ช้ผู้บริหารจะถกูเลือกโดยลกูจ้างเป็นจํานวนระหวา่ง 1/3 และ 1/2  

ในทุกกรณี การเลือกตวัแทนลูกจ้างจะต้องเป็นไปตามหลกัประชาธิปไตย โดย

คํานึงถึงสิทธิของลกูจ้างทกุคนทีÉจะออกเสียง, เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น, ระบบการเป็น

ตวัแทนแบบสดัสว่น และการใช้บตัรลงคะแนนลบั อย่างไรก็ตาม เป็นทีÉน่าสงัเกตว่า ร่าง Directive 

ทีÉถูกแก้ไขเพิÉมเติม ไม่ได้กําหนดโดยเฉพาะเจาะจงให้มีการเลือกตั Êงโดยตรง หรือทําให้เกิดความ

ชัดเจนว่าสิทธิในการมีส่วนร่วมของลูกจ้างนั ÊนรวมถึงสิทธิในการเสนอชืÉอ และสิทธิในการเป็น

ผู้สมคัร (candidate) หรือไม ่ 

ทั Êงนี Ê กรรมการทีÉเป็นลกูจ้างจะได้รับข้อมลูเช่นเดียวกนักบักรรมการกํากบัดแูลอืÉน 

สําหรับตวัแทนลกูจ้างภายใต้ระบบการเป็นตวัแทนอืÉนๆจะได้รับสิทธิในการเข้าถึงข้อมลู ซึÉงรวมถึง

สทิธิในการได้รับรายงานเกีÉยวกบัการดําเนินงานของบริษัททกุสามเดือน  

อย่างไรก็ดี มีการวิพากษ์วิจารณ์กนัว่าบทบญัญตัิดงักล่าวจะก่อให้เกิดประโยชน์

มากกวา่นี Ê หากถกูแก้ไขให้แตล่ะบริษัท (ไมใ่ช่แตล่ะประเทศสมาชิก) เลือกใช้ทางเลือกดงักลา่ว อีก

ทั Êง สหราชอาณาจกัรโดย Confederation of British Industry ได้โต้แย้งว่าบทบญัญตัิเกีÉยวกบัการ

มีสว่นร่วมของลกูจ้างจะทําลายความสามารถในการแข่งขนัทางอตุสาหกรรมในสหราชอาณาจกัร 

เนืÉองจากก่อให้เกิดความล่าช้าในการตัดสินใจและก่อให้เกิดภาระค่าใช้จ่ายทีÉเพิÉมขึ Êน การนํา

หลกัการดงักลา่วไปใช้จงึทําให้เกิดความเสียหายตอ่ความสมัพนัธ์ทางอตุสาหกรรม และจะนําไปสู่

ข้อพิพาทระหวา่งลกูจ้างและสหภาพแรงงานทีÉบอ่ยขึ Êน 

แต่กระนั Êน ก็ตาม  ข้อคัด ค้านทีÉ ว่ าการมีส่วน ร่วมของลูก จ้างจะทําลาย

ความสามารถในการแข่งขนัทางอุตสาหกรรมในสหราชอาณาจกัรนั Êน เป็นสิÉงทีÉไม่เคยเกิดขึ Êนใน

ประเทศเยอรมนีและประเทศอืÉนๆ นอกจากนั Êน การเกิดขึ Êนของสหภาพแรงงานในสหราชอาณาจกัร
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ทีÉกระจายตวัตวัมากกว่าในประเทศอืÉนๆ โดยเฉพาะอย่างยิÉงเยอรมนี อาจนําไปสู่ข้อคดัค้านเรืÉอง

ความขดัแย้งกับสหภาพแรงงาน ซึÉงเป็นลกัษณะเฉพาะตวัทีÉเกิดขึ Êนในสหราชอาณาจักรเท่านั Êน 

อยา่งไรก็ตาม มีความเป็นไปได้วา่การเลือกใช้สภาทีÉปรึกษา (consultative council) อาจแทรกแซง

กระบวนการเจรจาตอ่รองทีÉปรากฏอยู ่และนําไปสูข้่อขดัแย้งกบัสหภาพแรงงานได้  

นอกจากนั Êน ยงัมีปัญหาบางประการเกีÉยวกบัสิทธิของลกูจ้างในการปฏิเสธการมี

ส่วนร่วมของลกูจ้าง ซึÉงไม่ชดัเจนว่าลกูจ้างใดบ้างทีÉจะถกูนํามาพิจารณาเพืÉอกําหนดว่าเป็นเสียง

ส่วนใหญ่ของลูกจ้างในการคัดค้านการมีส่วนร่วมของลูกจ้าง ตัวอย่างเช่น บริษัทในประเทศ

สมาชิกประเทศหนึÉงมีพนัธะทีÉจะต้องให้ลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วมหรือไม่ หากเสียงส่วนใหญ่ของ

ลูกจ้างของบริษัทในเครือซึÉงอยู่ในอีกประเทศสมาชิกหนึÉงได้คดัค้านการมีส่วนร่วม และปัญหา

เพิÉมเติมยังเกิดขึ Êนกับกลุ่มบริษัท ในกรณีทีÉลูกจ้างของบริษัทในเครือไม่มีตัวแทนของตนเอง 

เนืÉองจากถูกรวมอยู่ในระบบการมีส่วนร่วมซึÉงใช้กับทั Êงกลุ่มบริษัท ซึÉงอาจมีผลเป็นการทําลาย

ความสมัพนัธ์ภายในกลุม่บริษัทได้      

มากไปกว่านั Êนแล้ว ยังมีการวิพากษ์วิจารณ์เกีÉยวกับความไม่เท่าเทียมกันของ

ทางเลือกต่างๆในการมีส่วนร่วมของลกูจ้าง เช่น สิทธิทีÉในการคดัค้านผู้ เข้าชิงตําแหน่งกรรมการ

กํากับดูแลจะเท่าเทียมกับสิทธิในการเลือกกรรมการกํากับดูแลในสัดส่วนทีÉสูงถึงครึÉงหนึÉงของ

จํานวนกรรมการกํากับดูแลหรือไม่ หรือกรณีการมีส่วนร่วมของลูกจ้างทีÉ เกิดขึ Êนผ่านทาง

คณะกรรมการกํากับดูแล  คณะกรรมการกํากับดูแลสามารถทีÉจะแต่งตั Êงและถอดถอน

กรรมการบริหารได้ แตห่ากใช้ระบบคณะกรรมการชดุเดียว กรรมการทีÉเป็นผู้บริหารไม่อาจถกูถอด

ถอนโดยกรรมการทีÉไม่ได้เป็นผู้บริหาร (non-executive director) ซึÉงถกูเลือกโดยลกูจ้างได้ หรือ

หากการมีส่วนร่วมเกิดขึ Êนผ่านทางสภาทีÉปรึกษา (consultative council) สภาทีÉปรึกษาก็ไม่มี

อํานาจในการถอดถอนกรรมการเช่นกัน นอกจากนั Êน ยงัมีความแตกต่างอีกมากเกีÉยวกับอํานาจ

ของคณะกรรมการกํากับดูแล, กรรมการทีÉไม่มีอํานาจบริหาร และสภาทีÉปรึกษาในธุรกรรมบาง

ประเภท ซึÉงแสดงให้เห็นว่าทางเลือกต่างๆของการให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในการจดัการบริษัท

นั Êนไมเ่ท่าเทียมกนั 

ดงันั Êน เนืÉองด้วยแนวคดิทีÉตา่งกนัของแตล่ะประเทศสมาชิกเกีÉยวกบัการมีสว่นร่วม

ของลกูจ้าง รวมทั Êงมีข้อคดัค้านจากประเทศสมาชิกบางประเทศและมีเสียงวิพากษ์วิจารณ์ตามทีÉ

กลา่วมา จึงทําให้เกิดความล้มเหลวในการประกาศใช้ร่าง Directive ฉบบัทีÉ 5 และดเูหมือนว่าจะ

ยงัไม่มีการประกาศใช้ร่าง Directive ฉบบันี Êแบบครบถ้วนในอนาคตอนัใกล้ เนืÉองจากยงัไม่อาจ
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หาทางประนีประนอมทีÉสร้างความพึงพอใจให้กบัทุกประเทศสมาชิกได้ แต่มีความเป็นไปได้ทีÉจะ

ประกาศใช้ร่าง Directive ฉบบันี ÊโดยจํากดัขอบเขตเฉพาะเรืÉองของกฎหมายบริษัทล้วนๆ ซึÉงรวมถึง

บทบญัญัติทีÉใช้กับการขจดัอปุสรรคในการครอบงํากิจการ โดยตดับทบญัญัติเกีÉยวกับการมีส่วน

ร่วมของลกูจ้างออกไป  

2) ร่าง Directive เกีÉยวกับการแจ้งหรือปรึกษาลูกจ้างของกิจการ หรือ the 
Draft Vredeling Directive (Amended proposal for a Council Directive on procedures for 
consulting and informing employees of undertakings with complex structures)202 

บทบญัญตัเิกีÉยวกบัการทีÉลกูจ้างของกิจการจะได้รับการแจ้งและปรึกษาหารือตาม 

ร่าง Directive ฉบบันี Ê จะถกูนําไปใช้หากจํานวนลกูจ้างทั Êงหมด (ทั Êงบริษัทแม่และบริษัทลกู) มี

จํานวนอย่างน้อย 1,000 คน โดยไม่คํานึงถึงจํานวนลูกจ้างของบริษัทลูกโดยลําพงั ทั Êงนี Ê ได้

กําหนดให้ฝ่ายจัดการของบริษัทแม่จะต้องให้ข้อมูลทีÉ ทําให้มองเห็นภาพทีÉชัดเจนของการ

ดําเนินงานของบริษัทแมแ่ละบริษัทลกูในภาพรวมตอ่ฝ่ายจดัการของแตล่ะบริษัทลกูอยา่งน้อยปีละ

ครั Êง โดยเมืÉอฝ่ายจัดการของกิจการถูกเสนอให้ตัดสินใจซึÉงมีผลกระทบอย่างมีนัยสําคัญต่อ

ผลประโยชน์ของลูกจ้าง จะต้องสืÉอสารข้อมูลไปยังฝ่ายจัดการของแต่ละบริษัทลูก โดยให้

รายละเอียดของเหตผุลสําหรับการตดัสินใจ ผลกระทบด้านกฎหมาย เศรษฐกิจ และสงัคม และ

มาตรการทีÉวางไว้สําหรับลูกจ้าง ทั Êงนี Ê ฝ่ายจดัการของแต่ละบริษัทลกูทีÉเกีÉยวข้อง จะต้องสืÉอสาร

ข้อมลูดงักล่าวนี Êโดยไม่ล้าช้าไปยงัตวัแทนลกูจ้างและร่วมปรึกษาหารือกบัตวัแทนดงักล่าวเพืÉอให้

บรรลถุึงข้อตกลงเกีÉยวกบัมาตรการทีÉวางไว้สําหรับลกูจ้าง โดยการตดัสินใจทีÉถกูเสนอนั Êนจะยงัไม่

ถกูนําไปใช้จนกว่าตวัแทนลกูจ้างจะให้ความคิดเห็น หรือจนกว่าจะพ้น 30 วนันบัจากเวลาทีÉข้อมลู

นั Êนได้ถกูสืÉอสารออกไป และแม้ข้อมลูดงักลา่วได้ถกูนิยามว่าเป็นความลบัภายใต้มาตรา 7(1) ฝ่าย

จดัการของบริษัทลกูก็ยงัคงต้องปรึกษาหารือกบัตวัแทนลกูจ้างเกีÉยวกบัมาตรการทีÉวางไว้สําหรับ

ลกูจ้างเช่นเดมิ ซึÉงเป็นทีÉเห็นได้ชดัว่าเป็นการยากทีÉจะหารือเรืÉองดงักลา่วโดยปราศจากการเปิดเผย

ข้อมลู 

อย่างไรก็ดี บทบญัญัติในร่าง Directive ฉบบันี Êมีข้อบกพร่องอยู่หลายประการ 

เช่น กระบวนการในการปรึกษาหารือตามทีÉได้กล่าวมาข้างต้น อาจนําไปสู่ความลา่ช้าทีÉก่อให้เกิด

ความเสียหาย และการนํานิยามคําว่า “กิจการแม่” และ “กิจการลกู” ใน Directive ฉบบัทีÉ 7 มาใช้

                                                  
202 Ibid., pp. 90-92. 
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กบัร่าง Directive ฉบบันี Êยงัก่อให้เกิดความไม่แน่นอนอีกด้วย ดงันั Êน ร่าง Directive ฉบบันี Êจึงยงัไม่

มีแนวโน้มทีÉจะถกูประกาศใช้ในอนาคตอนัใกล้  

ความล้มเหลวในการประกาศใช้ร่าง Directive ทั Êง 2 ฉบบัข้างต้นแสดงให้เห็นถึง 

ความพยายามทีÉยากจะสําเร็จในการสร้างความเป็นเอกภาพของบทบัญญัติทีÉเกีÉยวเนืÉองกับ

บทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ เนืÉองจากความแตกต่างหลายประการของกฎหมาย

บริษัทในระหวา่งประเทศสมาชิก รวมถึงการมีทศันคติทีÉตา่งกนัตอ่การมีสว่นร่วมของลกูจ้างในการ

จดัการบริษัท และเป็นทีÉเห็นพ้องต้องกนัว่าอาจเกิดปัญหาขึ Êนในการนํารูปแบบการมีส่วนร่วมของ

ลกูจ้างซึÉงประสบความสําเร็จในประเทศสมาชิกหนึÉงไปใช้กบัอีกประเทศสมาชิกหนึÉงซึÉงมีโครงสร้าง

ทางกฎหมาย รูปแบบของความสัมพันธ์ด้านแรงงาน และทัศนคติเกีÉยวกับสหภาพแรงงานทีÉ

แตกตา่งกนั203 จงึทําให้ร่าง Directive ทั Êง 2 ฉบบันี Êยงัไมถ่กูประกาศใช้ในสหภาพยโุรป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                  
203 Ibid., pp. 145-146. 
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3.3.5 กรณีศึกษาเกีÉยวกับบทบาทของลูกจ้างในการกาํกับดแูลกิจการของต่างประเทศ 

1) กรณีศึกษาของ Enron 

ข้อเทจ็จริง204 

จากบทความเรืÉอง “กรณีศกึษาการกํากบัดแูลกิจการ” ของหิรัญ รดีศรี และฐิติมา 

สิทธิพงษ์พานิช ในหนังสือ “การกํากับดูแลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ” ของอญัญา ขนัธวิทย์นั Êน ได้

กล่าวถึงข้อเท็จจริงของกรณีศึกษาดงักล่าวไว้ดงันี Ê “Enron เป็นบริษัททีÉจดัตั Êงขึ Êนในประเทศ

สหรัฐอเมริกาในปี พ.ศ. 2528 ซึÉงดําเนินธุรกิจหลกัเกีÉยวกับพลงังานโดยเป็นผู้จดัส่งและค้าก๊าซ

ธรรมชาติและไฟฟ้า นอกจากนี ÊยงัดําเนินธุรกิจเกีÉยวกบัทีÉปรึกษาทางการเงินและการบริหารความ

เสีÉยง รวมทั Êงลงทนุในสินค้าเกษตรล่วงหน้าด้วย Enron มีนิติบคุคลในเครือประมาณ 2,800 แห่ง 

โดยมีนาย Kenneth L. Lay และนาย Jeffrey K. Skilling เป็นผู้บริหารระดบัสงูและมีนาย Andrew 

Fastrow เป็นผู้จดัการด้านการบญัชีและการเงิน (Chief Financial Officer หรือ CFO) ของบริษัท 

ในปี พ.ศ. 2536 Enron ได้ร่วมลงทนุกบักองทนุบําเหน็จบํานาญข้าราชการของรัฐ

แคลิฟอร์เนีย (California Public Employees Retirement System หรือ CalPERS) โดยได้จดัตั Êง 

Joint Energy Development Investment (JEDI) เพืÉอซื Êอขายหุ้นในกลุม่พลงังานและลงทนุซื Êอ

โรงงานผลติไฟฟ้า และตอ่มาในปี พ.ศ. 2540 Enron ได้มีการลงทนุร่วมกบั CalPERS อีกใน JEDI-

II โดย CalPERS ขอให้ Enron จ่ายผลกําไรจาก JEDI-I มาก่อน แต่ Enron กลบัต้องการเก็บ 

JEDI-I ไว้พร้อมกับลงทุนใน JEDI-II ในเวลาเดียวกัน ซึÉงมีผลทําให้ Enron ต้องกู้ ยืมจาก

บคุคลภายนอกเป็นมลูคา่ประมาณ 500 ล้านเหรียญสหรัฐ และนําหนี Êสินดงักลา่วไปบนัทึกไว้เป็น

รายการนอกงบดลุ (Off-balance Sheet Liabilities) ของบริษัท การบนัทึกรายการดงักล่าว

สามารถทําได้โดยการจดัตั ÊงนิติบคุคลเฉพาะกิจชืÉอ Chewco Investment Limited Partnership 

เพืÉอต้องการให้ Chewco ไม่มีความเกีÉยวข้องกบั Enron และหนี Êสินของ Chewco ไม่ต้องแสดงใน

งบการเงินรวมของ Enron โดยอาศยัช่องโหวข่องกฎหมาย 

หลงัจากนั Êน ในเดือนกุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2544 นาย Skilling ได้เข้ารับตําแหน่ง

ประธานบริษัทแทนนาย Lay ซึÉงช่วงเวลาดงักลา่วนิติบคุคลต่างๆหลายแห่งทีÉ Enron ได้ลงทนุไว้

เกิดผลขาดทนุ ทําให้ตอ่มาไม่นานในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2544 นาย Skilling จึงได้ขอลาออก แล้ว

                                                  
204 หิรัญ รดีศรี และฐิติมา สทิธิพงษ์พานิช, “กรณีศกึษาการกํากบัดแูลกิจการ,” ใน การกํากบัดแูลเพืÉอสร้างมลูคา่กิจการ

, อญัญา ขนัธวิทย์, บรรณาธิการ (กรุงเทพฯ : อมรินทร์พริ Êนติ Êงแอนด์พบัลิชชิÉง, 2552), หน้า 549-551. 
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ให้นาย Lay ได้กลบัมารับตําแหน่งตอ่ ในขณะนั Êนเป็นช่วงเวลาทีÉผู้บริหารของ Enron ได้ทําการขาย

หุ้นของบริษัท แตผู่้บริหารกลบัสัÉงให้พนกังานลงทนุซื Êอหุ้นไว้เพืÉอการเกษียณอาย ุซึÉงตอ่มาภายหลงั

ผู้บริหารของ Enron ได้ถกูกลา่วหาว่าได้ใช้ข้อมลูภายใน (Insider Trading) ในการซื Êอขายหุ้นโดย

พนักงานจํานวนมากต้องมารับผลกระทบจากการกระทําดงักล่าว เหตุการณ์นี Êแสดงให้เห็นถึง

ความไม่เหมาะสมของการให้ผลตอบแทนแก่ผู้บริหารในรูปของ Stock Option ทีÉนําไปสูก่ารเก็ง

กําไรของผู้บริหารจากราคาหุ้นในระยะสั Êน อีกทั Êงอาจเป็นส่วนในการผลกัดนัให้ผู้บริหารทําการ

ตกแตง่งบการเงินด้วย  

เมืÉอนาย Lay ได้กลบัเข้ามารับตําแหน่งอีกครั Êง นาง Sherron Watkins ซึÉงเป็น 

Vice-President for Corporate Development ได้ขอเข้าพบและแจ้งข้อสงัเกตเกีÉยวกบัรายงาน

ทางการเงินของ Enron ทีÉผิดพลาด และอาจส่งผลกระทบต่อชืÉอเสียงของบริษัทอย่างรุนแรง นาย 

Lay จงึได้ให้สํานกักฎหมาย Vinson & Elkins (V&E) เข้ามาตรวจสอบ 

เมืÉอนาย David Duncan ผู้สอบบญัชีของ Andersen ทีÉทําหน้าทีÉตรวจสอบบญัชี

ให้ Enron รับรู้ถึงเหตกุารณ์ตรวจสอบภายในของบริษัท Enron สํานกักฎหมาย V&E ได้แนะนําให้

พนกังานทีÉตรวจสอบบญัชีของ Enron จดัเก็บเอกสารของ Enron ในสว่นทีÉจําเป็นเท่านั Êนและให้

ทําลายเอกสารสว่นอืÉนทิ Êงไป ซึÉงการกระทําทีÉผิดพลาดทีÉนาย Duncan ได้ก่อไว้คือ การไม่ได้นํานิติ

บุคคลเฉพาะกิจของ Enron ทีÉชืÉอ Chewco มาบนัทึกในงบการเงินรวมตั Êงแต่ปี พ.ศ. 2540 

นอกจากนั Êน บริษัท Andersen ซึÉงทําหน้าทีÉเป็นทีÉปรึกษาทางการเงินยงัได้รับรองงบการเงินมาโดย

ตลอด การกระทําดังกล่าวได้ส่งผลให้ในเวลาต่อมา สํานักงานกํากับหลักทรัพย์และตลาด

หลกัทรัพย์ (Securities and Exchange Commission) ของประเทศสหรัฐอเมริกาได้เข้าตรวจสอบ

สํานกังานสอบบญัชี Andersen และได้มุ่งประเด็นในส่วนทีÉเกีÉยวกบัหน้าทีÉตรวจสอบบญัชีและทีÉ

ปรึกษาทางการเงินของ Andersen 

รายงานของ V&E ในวนัทีÉ 16 ตลุาคม พ.ศ. 2544 ระบวุ่างบการเงินของ Enron 

ได้มีการแก้ไขข้อผิดพลาดและประกาศผลขาดทุนในไตรมาสทีÉ 3 ของปีเป็นจํานวนเงิน 618 ล้าน

เหรียญสหรัฐ และในวนัทีÉ 8 พฤศจิกายน พ.ศ. 2544 บริษัท Enron ได้ออกมาแถลงข่าวต่อ

สืÉอมวลชนว่าตั Êงแต่ปี 2540 บริษัทได้รายงานกําไรสงูเกินจริงไปทั Êงสิ Êนประมาณ 586 ล้านเหรียญ

สหรัฐ เหตกุารณ์ดงักลา่วได้สง่ผลในด้านลบตอ่ราคาหุ้นของบริษัท Enron อยา่งมาก 

ในวนัทีÉ 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2544 ราคาหุ้นของบริษัท Enron ได้ตกลงมาเหลือ

เพียงตํÉากว่า 1 เหรียญสหรัฐ ภายหลงัจากทีÉบริษัท Dynergy บริษัทพลงังานคู่แข่งได้ประกาศ
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ยกเลิกการควบกิจการกบับริษัท Enron และหลงัจากนั ÊนในวนัทีÉ 2 ธนัวาคม พ.ศ. 2544 เมืÉอบริษัท 

Enron ได้ยืÉนต่อศาลล้มละลาย ราคาหุ้นได้ตกลงมาอยู่ทีÉ 26 เซนต์ จากทีÉเคยอยู่ในระดบัสงูสดุ

ประมาณ 90 เหรียญสหรัฐในปี พ.ศ. 2543 

 เหตกุารณ์ล้มละลายของบริษัท Enron ทําให้พนกังานจํานวนกว่า 27,000 คน 

ต้องตกงานและพนกังานทีÉลงทนุในหุ้นของบริษัทเพืÉอการเกษียณอายตุ้องสญูเสียเงินทีÉได้ลงทนุไว้”     

วิเคราะห์ 

หากพิจารณาถึงข้อเท็จจริงทีÉกล่าวมาข้างต้นแล้ว จะเห็นว่าปัญหาเกีÉยวกับการ

ตกแตง่งบการเงิน รวมทั Êงการใช้ข้อมลูภายในในการขายหุ้นของผู้บริหารนั Êน อาจจะไม่เกิดขึ Êนหาก

ลกูจ้างของบริษัทได้เข้ามามีสว่นร่วมในการจดัการบริษัท กลา่วคือ กรณีของการตกแตง่งบการเงิน

นั Êน พนักงานฝ่ายบัญชีของบริษัทย่อมมีโอกาสทีÉจะล่วงรู้ได้ถึงความไม่ถูกต้องของงบการเงิน 

เนืÉองจากการจดัทํางบการเงินของบริษัทนั Êน จะต้องผ่านการพิจารณาของพนกังานทางบญัชีอย่าง

เป็นขั Êนตอน ดงันั Êน พนกังานทีÉเกีÉยวข้องย่อมมีโอกาสทีÉจะล่วงรู้หรือรับทราบได้ถึงข้อมลูทีÉผิดปกติ

และตวัเลขกําไรทีÉสงูเกินจริง รวมทั ÊงพฤติกรรมทีÉไม่สจุริตของผู้บริหาร แต่เนืÉองจากกฎหมายของ

ประเทศสหรัฐอเมริกาในขณะนั Êน ยังไม่มีบทบัญญัติเพืÉอคุ้ มครองผู้ ร้องเรียนการกระทําผิด 

(Whistleblower Protection) เช่นในปัจจบุนั ทําให้ลกูจ้างไม่ได้ตระหนกัถึงบทบาทของตน จึงอาจ

ไมไ่ด้ขวนขวายหรือให้ความสนใจกบัการกระทําทีÉมิชอบของผู้บริหารเกีÉยวกบัการตกแตง่งบการเงิน 

รวมทั Êงการไม่มีกฎหมายคุ้มครองผู้ ร้องเรียน ทําให้ลกูจ้างทีÉพบเห็นการกระทําผิดไม่กล้าร้องเรียน

เรืÉองดังกล่าว ทําให้การตกแต่งงบการเงินดังกล่าวไม่อาจล่วงรู้ไปถึงผู้ บริหารคนอืÉนๆ หรือ

คณะกรรมการบริษัทได้ทนัท่วงที เช่นในกรณีศึกษานี Ê แม้นาง Sherron Watkins ซึÉงเป็น Vice-

President for Corporate Development ได้แจ้งข้อสงัเกตต่อนาย Lay เกีÉยวกบัรายงานทาง

การเงินของ Enron ทีÉผิดพลาดแล้วก็ตาม ซึÉงถือได้วา่นาง Watkins เป็น Whistleblower แตใ่นขณะ

ทีÉแจ้งนั Êน การตกแต่งงบการเงินได้ล่วงเลยมาเป็นเวลาพอสมควร เนืÉองจากในขณะนั Êนยังไม่มี

บทบญัญตัิคุ้มครองผู้แจ้งเบาะแส ทําให้นาง Watkins มีความลงัเลทีÉจะแจ้งข้อสงัเกตดงักลา่ว ทํา

ให้แม้จะตรวจสอบพบการกระทําทีÉมิชอบในภายหลงั ปัญหาดงักลา่วก็ได้ก่อให้เกิดความเสียหาย

เป็นจํานวนมาก จนไม่อาจแก้ปัญหาได้ทันเวลา ดงันั Êน หากมีกฎหมายทีÉคุ้มครองผู้ แจ้งเบาแสะ

อย่างเช่นในปัจจุบนั อาจทําให้นาง Watkins ตดัสินใจทีÉจะแจ้งเบาะแสเร็วกว่านี Ê และทําให้

พนกังานทางบญัชีทีÉเกีÉยวข้องซึÉงเป็นผู้ มีโอกาสล่วงรู้ข้อมลูได้ดีทีÉสดุ ตระหนกัถึงบทบาทของตนใน

ในการกํากับดแูลกิจการมากยิÉงขึ Êน และย่อมมีส่วนช่วยสงัเกตถึงความผิดปกติของตวัเลขในงบ
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การเงิน และแจ้งเบาะแสได้อย่างรวดเร็ว บริษัทจึงอาจแก้ปัญหาได้ทันเวลาโดยไม่สร้างความ

เสียหายเป็นจํานวนมากเช่นนี Ê 

นอกจากนี Ê กรณีทีÉผู้ บริหารใช้ข้อมูลภายในขายหุ้ นของบริษัท แต่กลับสัÉงให้

พนักงานบริษัทซื Êอหุ้นไว้เพืÉอการเกษียณอายุ จนเมืÉอต่อมาบริษัทล้มละลาย ทําให้พนกังานต้อง

สญูเสียเงินทีÉลงทนุไว้นั Êน อาจพิจารณาได้ว่า หากมีมาตรการทางกฎหมายให้ลกูจ้างสามารถเลือก

ตวัแทนเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการบริษัทได้นั Êน ปัญหาเช่นนี Êอาจไม่เกิดขึ Êน เนืÉองจากตวัแทน

ดงักล่าวอยู่ในฐานะทีÉสามารถจะขอข้อมูลจากผู้บริหารเหล่านั Êนได้หากมีข้อสงสยัเกีÉยวกับการ

ดําเนินงาน และมีอํานาจตดัสินใจเพืÉอปกป้องสิทธิประโยชน์ให้แก่ลกูจ้างได้ รวมทั Êงสามารถชี Êแจง

ข้อมลูทีÉถกูต้องให้ลกูจ้างได้รับทราบเพืÉอเป็นประโยชน์ตอ่การตดัสินใจลงทนุของลกูจ้างด้วย อีกทั Êง 

ตวัแทนลกูจ้างดงักล่าวย่อมมีอํานาจทีÉจะตรวจสอบดแูลถึงการใช้ข้อมลูภายในของผู้บริหารได้ จึง

ถือเป็นวิธีการป้องกนัการนําข้อมลูภายในไปใช้โดยมิชอบอีกทางหนึÉง ซึÉงส่งผลให้พนกังานอาจไม่

ต้องสญูเสียเงินลงทนุเช่นในกรณีศกึษานี Ê  

2) กรณีศึกษาของ Eurotunnel 

ข้อเทจ็จริง205 

Eurotunnel เป็นบริษัททีÉจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์ของลอนดอนและฝรัÉงเศส 

โดยเป็นผู้ดําเนินการสร้างอโุมงค์ (the Channel Tunnel) และจดัหารางรถไฟเชืÉอมระหว่างสหราช

อาณาจกัรและฝรัÉงเศส สําหรับโครงสร้างการถือหุ้นของบริษัทนั Êน ถือได้ว่าไม่มีผู้ ถือหุ้นรายใหญ่ทีÉมี

นัยสําคญั เนืÉองจากการถือหุ้นมีลกัษณะกระจายตวัทัÉวฝรัÉงเศสและสหราชอาณาจักร ทั Êงนี Ê ใน

แง่มมุของการเป็นตวัการ-ตวัแทน เมืÉอการถือหุ้นมีลกัษณะกระจายตวัอย่างกว้างขวางเช่นนี Ê จึงทํา

ให้ผู้บริหารในฐานะตวัแทนเกิดแรงจูงใจน้อยในการกํากบัดแูลการบริหารจดัการ เนืÉองจากไม่ได้

เป็นตวัแทนของกลุ่มผู้ ถือหุ้นใดเป็นหลกั และด้วยเหตทีุÉการกํากบัดแูลนั Êนก่อให้เกิดค่าใช้จ่าย ผู้ ทีÉ

ถือหุ้นจํานวนน้อยจึงคาดหวงัว่าผู้ ถือหุ้นคนอืÉนๆจะทําหน้าทีÉกํากับดูแลบริษัท ซึÉงท้ายทีÉสุดแล้ว 

สง่ผลให้ไมมี่การกํากบัดแูลหรือมีการกํากบัดแูลเกิดขึ Êนจริงเพียงเลก็น้อยเท่านั Êน 

Eurotunnel เป็นโครงการทีÉได้รับการกล่าวขานว่าประสบความสําเร็จเป็นอย่าง

มากในช่วงเริÉมต้น ดงัทีÉปรากฏในรายงานประจําปี 1999 ซึÉงกลา่วถึงโครงการอโุมงค์ (the Channel 

                                                  
205 Robert  Wearing. Cases in Corporate Governance (London : SAGE Publications, 2005), pp. 108-122. 
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Tunnel) ของบริษัททีÉได้รับรางวลัชนะเลิศในกลุม่โครงการก่อสร้าง 10 อนัดบัต้น ในศตวรรษทีÉ 20 

โดยคณะกรรมการการก่อสร้างระหว่างประเทศ (international construction panel) ใน

สหรัฐอเมริกา อย่างไรก็ดี คําว่า”ประสบความสําเร็จ” นั Êนจําเป็นทีÉจะต้องตีความอย่างระมดัระวงั

ว่าเป็นความสําเร็จของตวัแทนหรือความสําเร็จของตวัการ ซึÉงในโครงการนี Ê ถือได้ว่าผู้บริหาร (ใน

ฐานะตวัแทน) ประสบความสําเร็จในการทําให้โครงการเสร็จสมบรูณ์ อย่างไรก็ดี คา่ใช้จ่ายในการ

ดําเนินงานทีÉสงูเกินคาดทําให้ประธานกรรมการร่วม คือ นาย Bénard และ นาย Morton ตดัสินใจ

ลาออกในระยะเวลาไม่นานหลังจากการก่อสร้างเสร็จสิ Êน และอาจถือได้ว่าผู้ ถือหุ้ น (ในฐานะ

ตวัการ) กลบัไมป่ระสบความสําเร็จในด้านการป้องกนัไมใ่ห้มลูคา่การลงทนุของตนลดลง 

Eurotunnel ได้ประสบปัญหาในการก่อสร้าง ซึÉงเกีÉยวข้องกับปัจจัยทางเทคนิค

บางประการ คือ สภาพพื ÊนทีÉในการทําอโุมงค์นั Êนก่อให้เกิดปัญหาในการทํางานของเครืÉองจกัร จึง

ทําให้เกิดความลา่ช้าและต้องทําการประยกุต์เครืÉองจกัรอนัทําให้เกิดคา่ใช้จ่ายทีÉสงู อีกทั Êง มีการ

เพิÉมขึ Êนของราคาของวตัถุดิบ (rolling stock) อย่างคาดไม่ถึง รวมทั Êงความจําเป็นในการ

เปลีÉยนแปลงการออกแบบ (Design changes) เนืÉองจากระบบความเย็น (Cooling System) ไม่ได้

ถกูนํามาพิจารณาในแผนเดมิ แตใ่นทีÉสดุแล้ว มีความจําเป็นทีÉจะต้องตดิตั Êงระบบความเย็นขึ Êน และ

ส่วนประกอบของอุโมงค์ทั Êงหมดจําเป็นทีÉจะต้องถูกออกแบบใหม่เพืÉอรองรับมาตรฐาน 

aerodynamic  

โดยในช่วงระยะเวลาการก่อสร้าง (เดือนธนัวาคม ปี 1987 ถึง เดือนพฤษภาคม ปี 

1994)นั Êน บริษัทไม่มีการให้ข้อมลูเป็นรายปีแก่นกัลงทนุซึÉงจะมีส่วนทําให้นกัลงทนุช่วยตรวจสอบ

ถึงนัยยะของค่าใช้จ่ายในการดําเนินงานทีÉสูงเกินคาด มีผลให้นักลงทุนไม่อาจคาดการณ์ได้ถึง

สภาพการณ์ทีÉแท้จริงของบริษัทรวมทั ÊงปัญหาทีÉบริษัทอาจต้องเผชิญ อย่างไรก็ตาม ในรายงานของ

กรรมการสําหรับปี 1989 ได้มีการให้ข้อมูลดงักล่าวเพิÉมขึ Êน โดยได้กล่าวถึงข้อเท็จจริงว่าในช่วง

ปลายปี 1988 นั Êน ความสมัพนัธ์ระหว่าง Eurotunnel และผู้ รับเหมา คือ TML นั Êน อยู่ใน

สถานการณ์ทีÉตึงเครียด ซึÉงปัญหาเกีÉยวกับความก้าวหน้าของโครงการนั Êน ได้เป็นทีÉทราบกนัดีใน

บริษัทตั Êงแต่ปลายปี 1988 แล้ว จนกระทัÉงหลายเดือนต่อมา ข้อมลูดงักล่าวจึงได้ถกูแจ้งไปยงันกั

ลงทนุ ทําให้เกิดคําถามขึ Êนวา่ ผู้บริหารของ Eurotunnel ควรจะต้องเปิดเผยข้อมลูดงักลา่วเร็วกวา่นี Ê

หรือไม่ ทั Êงนี Ê ผู้บริหารอาจคาดการณ์ว่าปัญหาดงักล่าวเป็นเพียงปัญหาชัÉวคราว และการเปิดเผย

ปัญหาดังกล่าวจะเป็นการทําให้นักลงทุนตืÉนตระหนก และทําให้เกิดอันตรายต่ออนาคตทาง

การเงินของบริษัทได้ ในทางกลบักัน ความล่าช้าของการเปิดเผยข้อมูลดงักล่าว อาจก่อให้เกิด

อนัตรายต่อผู้ ถือหุ้นรายใหม่ทีÉถกูดึงดดูให้เข้ามาลงทุนในโครงการในช่วงทีÉราคาหุ้นกําลงัลอยตวั 
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โดยทีÉยงัไมท่ราบถึงข้อมลูเกีÉยวกบัปัญหาความก้าวหน้าของโครงการ ทั Êงนี Ê มีพยานหลกัฐานบง่ชี Êว่า

มีนกัลงทนุเอกชนจํานวนมากได้ถกูดงึดดูสูโ่ครงการนี Êในปี 1988 และต้นปี 1989 และได้สญูเสีย

เงินเป็นจํานวนมากในภายหลงั สิÉงเหล่านี Êสะท้อนให้เห็นถึงความขัดแย้งอย่างมีนัยสําคญัของ

ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัการ-ตวัแทน โดยตวัแทนจะมีเป้าหมายในการรักษาไว้ซึÉงความก้าวหน้า

ของโครงการ และทําให้แน่ใจว่าโครงการนั Êนจะเสร็จสมบรูณ์ในท้ายทีÉสดุ โดยต้นทนุและคา่ใช้จ่าย

ทีÉเกิดขึ Êนนั Êนเป็นข้อพิจารณาในลําดบัรอง  ซึÉงการบรรลถุึงเป้าหมายดงักลา่วนั Êน อาจกระทําได้โดย

การเปิดเผยข้อมลูในทางบวกแก่สาธารณชน แตใ่นทางกลบักนั เป้าหมายดงักลา่วของตวัแทนอาจ

ไม่สอดคล้องกับเป้าหมายหลกัของตวัการซึÉงมกัจะพยายามลดค่าใช้จ่ายในการดําเนินงานเป็น

สําคญั เนืÉองจากมุง่ถึงผลตอบแทนทีÉสงูสดุจากการลงทนุของตน 

ต่อมาในเดือนพฤษภาคม ปี 1997 Eurotunnel ได้ออกแผนการปรับโครงสร้าง

ทางการเงิน โดยวตัถุประสงค์หลกัในการปรับโครงสร้างหนี Êของกลุ่มบริษัทคือ การลดจํานวนหนี Ê

และการลดต้นทุนของหนี Ê และในขณะเดียวกัน Eurotunnel ก็ได้รับข้อตกลงจากรัฐบาลฝรัÉงเศส

และสหราชอาณาจกัรให้ขยายระยะเวลาสมัปทาน ซึÉงในสภาวการณ์เช่นนี Ê แทบจะเป็นไปไม่ได้ทีÉผู้

ถือหน่วยลงทนุจะได้รับผลตอบแทนจากการลงทนุของตน 

นอกจากนั Êน การทีÉตวัเลขของกําไรก่อนหกัภาษีได้ถกูประเมินไว้สงูเกินไป และการ

เพิÉมสงูขึ Êนอยา่งไมค่าดคดิของต้นทนุการก่อสร้างและการเกิดขึ Êนของรายได้ทีÉตํÉากว่าทีÉคาดการณ์ไว้

นั Êน เป็นปัจจยัหนึÉงทีÉกระทบตอ่ผู้ ถือหุ้นซึÉงถือเป็นผู้ มีสว่นได้เสียกลุม่หนึÉง โดยอาจกลา่วได้ว่าหากผู้

ถือหุ้นได้ซื Êอหุ้นไว้ในตอนทีÉราคาหุ้นสงู และยงัคงถือหุ้นไว้จนกระทัÉงถึงสิ Êนเดือนเมษายน ปี 2004 ผู้

ถือหุ้นเหลา่นั Êนจะสญูเสียเงินลงทนุมากกวา่ 95% ของมลูคา่การลงทนุ 

อยา่งไรก็ดี ได้มีการวิพากษ์วิจารณ์วา่ หากเอกสารการเสนอขาย (Offer for Sale) 

ในเดือนพฤศจิกายน ปี 1987 ได้รายงานถึงต้นทนุการก่อสร้างของโครงการในแตล่ะปีโดยประมาณ

แล้ว จะทําให้ผู้ ถือหุ้นสามารถเปรียบเทียบต้นทนุการก่อสร้างโดยประมาณและต้นทนุทีÉเกิดขึ Êนจริง

ได้ และสามารถทราบถึงปัญหาสําคญัทีÉ Eurotunnel ต้องเผชิญได้เร็วกว่านี Ê ซึÉงจะทําให้ผู้ ถือหุ้นมี

ข้อมลูทีÉจะใช้ตดัสินใจเกีÉยวกบัการลงทนุของตน และอาจไม่ต้องสญูเสียเงินลงทนุเป็นจํานวนมาก

เช่นนี Ê และจะทําให้ผู้บริหารและคณะกรรมการมีความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบตัิงานตามหน้าทีÉ 

(Accountability) มากขึ Êนด้วย หรืออีกนยัหนึÉงคือ จะสามารถรักษาผลประโยชน์ของผู้ ถือหุ้นไว้ได้

มากกวา่นี Ê หากมีการให้ข้อมลูตามกําหนดเวลาแก่ผู้ ถือหุ้นมากขึ Êน 



137 

 

จากปัญหาดงักล่าวซึÉงส่งผลให้ราคาหุ้นของบริษัทตํÉาลง และทําให้ผู้ ถือหุ้นต้อง

สูญเสียเงินลงทุนเป็นจํานวนมากนั Êน ได้นําไปสู่ความขัดแย้งระหว่างผู้ ถือหุ้ นกับผู้บริหารและ

คณะกรรมการบริษัท ในฐานะตวัการ-ตวัแทน ซึÉงทวีความรุนแรงขึ Êน จนกระทัÉงในเดือนเมษายน ปี 

2004 ประธานกรรมการ และผู้บริหารสงูสดุ (CEO) ของ Eurotunnel ได้ถกูถอดถอนโดยการ

ลงคะแนนเสียงของผู้ ถือหุ้น ซึÉงสะท้อนให้เห็นว่า ปัญหาทีÉเกิดขึ Êนกบั Eurotunnel นั Êน อยู่ตรงทีÉทกุ

ฝ่ายไมส่ามารถหาทางออกทีÉเป็นทีÉยอมรับซึÉงกนัและกนัได้นัÉนเอง        

วิเคราะห์ 

ปัญหาการก่อสร้างทีÉ เกิดขึ Êนกับ Eurotunnel นั Êน อาจถือได้ว่าเป็นเรืÉ องปกติ

ธรรมดาในการดําเนินงานทีÉทุกบริษัทย่อมประสบได้ โดยแต่ละบริษัทอาจประสบปัญหาในการ

ดําเนินงานทีÉแตกต่างกันออกไป แต่สาเหตทีุÉทําให้ปัญหาดงักล่าวบานปลายออกไปในกรณีของ 

Eurotunnel นั Êน เกิดจากความไม่โปร่งใสในการบริหารงาน (Transparency) ของผู้บริหารและ

คณะกรรมการของบริษัท ซึÉงไม่เปิดเผยข้อมลูการดําเนินงานทีÉจําเป็นตอ่การตดัสินใจของนกัลงทนุ

และผู้ ถือหุ้นให้ครบถ้วน เช่น ไม่เปิดเผยถึงต้นทุนโดยประมาณของโครงการในแต่ละปีในเอกสาร

การเสนอขายหน่วยลงทุน หรือไม่เปิดเผยค่าใช้จ่ายในการดําเนินงานในแต่ละปีให้ผู้ ถือหุ้นทราบ 

เป็นต้น สิÉงเหลา่นี Êมีผลทําให้นกัลงทนุอาจตดัสนิใจผิดพลาดในการเข้าลงทนุในโครงการ รวมทั Êงผู้ ทีÉ

ถือหุ้นอยูแ่ล้วยอ่มไมอ่าจทราบได้ถึงปัญหาทีÉแท้จริงทีÉจะเกิดขึ Êนกบับริษัท จึงไม่มีโอกาสในการร่วม

ตัดสินใจแก้ปัญหาดังกล่าวผ่านการออกเสียงในทีÉประชุมผู้ ถือหุ้ นได้ รวมทั Êงการไม่ให้ข้อมูลทีÉ

เพียงพอดังกล่าวต่อผู้ ถือหุ้ น ยังนําไปสู่ความขัดแย้งทีÉรุนแรงระหว่างผู้ ถือหุ้ นกับผู้ บริหารและ

คณะกรรมการของบริษัทอีกด้วย เนืÉองจากบริษัทได้ประมาณการรายได้สงูเกินจริงและประมาณ

การคา่ใช้จ่ายตํÉากวา่ความเป็นจริง จงึทําให้ความคาดหวงัของผู้ ถือหุ้นทีÉมีตอ่กําไรและผลตอบแทน

จากการลงทนุของตน สงูกว่าความสามารถในการทํากําไรทีÉแท้จริงของบริษัท และเมืÉอบริษัทต้อง

ประสบปัญหาการก่อสร้างตามโครงการ ซึÉงกระทบกบัหนี Êสินและกระแสเงินสดของบริษัท รวมทั Êง

ทําให้ราคาหุ้นตกตํÉา จึงทําให้ผู้ ถือหุ้ นทีÉมีความคาดหวังต่อผลกําไรและยังคงถือหุ้นอยู่นั Êน ต้อง

สญูเสียเงินลงทุนเป็นจํานวนมาก และทําให้ขาดความเชืÉอมัÉนต่อคณะกรรมการและผู้บริหารของ

บริษัท อนันําไปสูก่ารถอดถอนประธานกรรมการและผู้บริหารสงูสดุ  

ปัญหาดงักล่าวอาจวิเคราะห์ได้ว่าเกิดจากความขดัแย้งของเป้าหมายระหว่าง

ตวัการ (ผู้ ถือหุ้น) กบัตวัแทน (ผู้บริหารและคณะกรรมการบริษัท) โดยผู้บริหารและคณะกรรมการ

บริษัทจะมุ่งถึงความสําเร็จของโครงการเป็นสําคญั เพราะเป็นหน้าทีÉโดยตรงในการบริหารจดัการ
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ของตน เพราะหากโครงการล้มเหลวย่อมมีผลต่อตําแหน่งหน้าทีÉการงานของตน และการเปิดเผย

ข้อมลูในทางลบของโครงการย่อมมีผลกระทบต่อความเชืÉอมัÉนของนกัลงทนุ ซึÉงอาจทําให้โครงการ

ล้มเหลวในทีÉสดุ ในขณะทีÉเป้าหมายของผู้ ถือหุ้นอยู่ทีÉการทําให้ตนได้รับผลตอบแทนจากการลงทนุ

มากทีÉสดุ เป้าหมายทั Êงสองประการนี Ê จึงมีความขดัแย้งกนัในกระบวนการทีÉจะบรรลถุึงเป้าหมาย 

ประกอบกบัการทีÉโครงสร้างการถือหุ้นของบริษัทมีลกัษณะกระจายตวั จงึทําให้ไม่มีกรรมการทีÉเป็น

ตวัแทนของกลุม่ผู้ ถือหุ้นใดโดยเฉพาะทีÉจะทําหน้าทีÉรักษาผลประโยชน์ให้กบักลุม่ของตนเป็นพิเศษ 

และการทีÉผู้ ถือหุ้นได้ถือหุ้นในจํานวนไม่มาก ทําให้ผู้ ถือหุ้นแต่ละคนมีส่วนได้เสียในบริษัทไม่มาก 

จึงคาดหวังว่าจะมีผู้ ถือหุ้ นคนอืÉนทําหน้าทีÉกํากับดูแลการดําเนินงานของคณะกรรมการและ

ผู้บริหารแทนตน ซึÉงในความเป็นจริงหาเป็นเช่นนั Êนไม่ จึงทําให้บริษัทขาดการกํากบัดแูลโดยผู้ ถือ

หุ้ น และทําให้การบริหารงานมีความหละหลวมและไม่โปร่งใสเท่าทีÉควรจะเป็น เนืÉองจากขาด

กระบอกเสียงในการดแูลผลประโยชน์ให้กบัผู้ ถือหุ้น 

ปัญหาดังกล่าวอาจแก้ไขได้โดยการให้ลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการ

บริษัท เนืÉองจากลกูจ้างอยู่ในฐานะของผู้ปฏิบตัิงานจริง จึงทําให้รู้ถึงข้อมลูในการดําเนินงานของ

บริษัท ซึÉงรวมถึงต้นทุนของโครงการ และค่าใช้จ่ายในการดําเนินงานต่างๆ และเป็นผู้ ทีÉจะเห็น

ปัญหาในการดําเนินงานของโครงการได้เป็นอย่างดี ความคิดเห็นของลกูจ้างจึงมีส่วนสําคญัทีÉจะ

ทําให้บริษัทแก้ปัญหาได้ตรงจดุ นอกจากนั Êน ลกูจ้างยงัเป็นผู้ ทีÉมีสว่นได้เสียอยูก่ึÉงกลางระหว่างผู้ ถือ

หุ้น และคณะกรรมการบริษัท กล่าวคือ ผลประโยชน์ของลูกจ้างย่อมขึ Êนกับทั Êงความสําเร็จของ

โครงการ และผลกําไรของบริษัท เนืÉองจากความสําเร็จของโครงการย่อมมีผลต่อความก้าวหน้า

และความมัÉนคงในหน้าทีÉการงานของตน และผลกําไรของบริษัทยอ่มสง่ผลตอ่เงินเดือนและโบนสัทีÉ

ลูกจ้างจะได้รับ ดังนั Êน จึงอาจถือได้ว่าลูกจ้างเป็นบุคคลทีÉเหมาะสมทีÉสุดทีÉจะเข้ามาประสาน

ประโยชน์ของผู้ ถือหุ้นและคณะกรรมการบริษัทเข้าด้วยกนั ตวัอย่างเช่น หากให้ตวัแทนลกูจ้างเข้า

มาเป็นกรรมการของบริษัทแล้ว การตดัสินใจของลกูจ้างเกีÉยวกบัการบริหารจดัการบริษัทย่อมต้อง

คํานงึเป้าหมายทั ÊงสองประการทีÉกลา่วมา ซึÉงเป็นการนําสว่นได้เสียของผู้ ถือหุ้นเข้ามาพิจารณาด้วย 

อนัจะถือได้วา่เป็นการคุ้มครองประโยชน์ของผู้ ถือหุ้นได้ประการหนึÉง อีกทั Êง การทีÉโครงสร้างการถือ

หุ้นมีลกัษณะกระจายตวัเช่นนี Ê ทําให้ไม่มีกรรมการทีÉเป็นตวัแทนของกลุ่มผู้ ถือหุ้นกลุ่มใดกลุ่มหนึÉง

โดยตรง ผู้ ถือหุ้นจงึมีข้อจํากดัในการกํากบัดแูลการบริหารงานของบริษัท การทีÉลกูจ้างได้เข้าไปเป็น

กรรมการ จะมีผลเป็นการแบง่เบาภาระในการกํากบัดแูลการบริหารงานของผู้ ถือหุ้นได้อีกทางหนึÉง 

เนืÉองจากลกูจ้างในฐานะผู้ปฏิบตัิงานย่อมพบเห็นสิÉงทีÉไม่ถกูต้องในการดําเนินงานของผู้บริหารได้

เป็นอยา่งดี จงึทําให้การกระทําของผู้บริหารถกูจบัตามองโดยลกูจ้างทีÉเป็นกรรมการ ซึÉงจะสง่ผลให้
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ผู้ บ ริหารไม่กล้าทีÉจะกระทําการทีÉมิชอบและมีความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติหน้าทีÉ 

(Accountability) มากยิÉงขึ Êน นอกจากนั Êน การทีÉลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการบริษัท ลกูจ้างย่อมมี

ความจําเป็นทีÉจะต้องได้รับข้อมลูเพืÉอประโยชน์ในการตดัสินใจเกีÉยวกบัการดําเนินงานของบริษัท 

รวมทั Êงมีสิทธิในการเข้าถึงข้อมูลทีÉจําเป็น จึงทําให้เกิดการเปิดเผยข้อมูลในการดําเนินงานของ

ผู้บริหารมากยิÉงขึ Êน อนัจะนํามาซึÉงความโปร่งใสในการดําเนินงาน (Transparency) และเมืÉอ

ผู้บริหารยอมเปิดเผยข้อมลูมากขึ Êน โอกาสทีÉผู้ ถือหุ้นและนกัลงทนุจะได้รับทราบข้อมลูของบริษัทก็

ยอ่มมีมากขึ Êนตามไปด้วย จงึกลา่วได้วา่ การมีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการของลกูจ้าง สามารถ

แก้ปัญหาความไมโ่ปร่งใสในการดําเนินงานของบริษัท เช่นในกรณีของ Eurotunnel ได้เป็นอยา่งดี 

3) กรณีศึกษาของ Tyco International 

ข้อเทจ็จริง206 

จากบทความเรืÉอง “กรณีศกึษาการกํากบัดแูลกิจการ” ของหิรัญ รดีศรี และฐิติมา 

สิทธิพงษ์พานิช ในหนังสือ “การกํากับดูแลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ” ของอญัญา ขนัธวิทย์นั Êน ได้

กลา่วถึงข้อเท็จจริงของกรณีศกึษาดงักลา่วไว้ดงันี Ê “บริษัท Tyco International ตั Êงอยู่ทีÉ Bermuda 

โดยมีวตัถปุระสงค์หลกัเพืÉอประโยชน์ทางด้านภาษี มีสํานกังานดําเนินการอยู่ทีÉ Exeter และ Boca 

Raton บริษัทได้ดําเนินธุรกิจหลายประเภท เช่น ทีÉแขวนผ้าพลาสติก อปุกรณ์ผ่าตดั และระบบกนั

ขโมย และบริษัทยงัเป็นผู้จดัจําหน่ายสายเคเบิล Fiber Optic ทีÉใช้ทางทะเลและเครืÉองต่อเชืÉอม

สญัญาณไฟฟ้าทีÉใหญ่ทีÉสดุ โดยบริษัทมีพนกังานทั Êงหมดมากกวา่ 270,000 คน 

นาย L. Dennis Kozlowski ซึÉงเป็นประธานเจ้าหน้าทีÉบริหาร และนาย Mark H. 

Swartz ซึÉงเป็นผู้จดัการสายการเงินของบริษัทได้ถกูกลา่วหาวา่ฉ้อโกงเงินของบริษัทเป็นเงินจํานวน 

600 ล้านเหรียญสหรัฐ ซึÉงรวมถึงเงินจํานวน 170 ล้านเหรียญสหรัฐ ทีÉใช้จ่ายเป็นคา่โบนสัโดยไม่ได้

รับอนมุตัจิากคณะกรรมการและการปลอมแปลงบญัชีคา่ใช้จ่ายของบริษัท 

จากการตรวจสอบภายในของบริษัทพบว่า นอกเหนือจากเงินเดือนและโบนสัทีÉ

ได้รับจากบริษัทปีละประมาณ 5 ล้านเหรียญสหรัฐ นาย Kozlowski ได้ใช้เงินของบริษัทเพืÉอใช้จ่าย

สว่นตวัในหลายเรืÉอง เช่น อพาร์ทเมนต์ทีÉ Fifth Avenue ในนิวยอร์ก ซึÉงมีมลูคา่ 16.8 ล้านเหรียญ

สหรัฐ พร้อมกบัคา่ซอ่มแซม ซึÉงมีมลูคา่ 3  ล้านเหรียญสหรัฐ และคา่ตกแตง่มลูคา่ 11  ล้านเหรียญ

                                                  
206 หิรัญ รดีศรี และฐิติมา สทิธิพงษ์พานิช, “กรณีศกึษาการกํากบัดแูลกิจการ,” ใน การกํากบัดแูลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ

, อญัญา ขนัธวิทย์, บรรณาธิการ, หน้า 554-555. 
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สหรัฐ นอกจากนั Êน ยงัมีอพาร์ทเมนต์ทีÉ Park Avenue มลูคา่ 7  ล้านเหรียญสหรัฐ การสะสมงาน

ศิลปะ ค่าโรงแรมในลอนดอนซึÉงมีมูลค่า 110,000 เหรียญสหรัฐ สําหรับการเข้าพัก 13 คน 

คา่ธรรมเนียมแก่ผู้ผลิตเรือ German Frers มลูคา่ 72,000 เหรียญสหรัฐ กลอ่งใสส่ขุภณัฑ์ห้องนํ Êา

สําหรับการเดินทาง มลูคา่ 17,100 เหรียญสหรัฐ ทีÉตั Êงร่มสําหรับสนุขั มลูคา่ 15,000 เหรียญสหรัฐ 

ตะกร้าใส่ของเย็บปักถกัร้อย มลูค่า 6,300 เหรียญสหรัฐ ผ้าม่านในห้องนํ Êา มลูค่า 6,000 เหรียญ

สหรัฐ ผ้าปเูตียง มลูคา่ 5,960 เหรียญสหรัฐ ทีÉแขวนเสื Êอคลมุ มลูคา่ 2,900 เหรียญสหรัฐ ตะกร้าใส่

ขยะเคลือบทอง มลูคา่ 2,200 เหรียญสหรัฐ สมดุบนัทึก มลูคา่ 1,650 เหรียญสหรัฐ และหมอนปัก

เข็ม มลูค่า 445 เหรียญสหรัฐ เป็นต้น นอกเหนือจากนี Ê นาย Kozlowski ยงัได้ให้บริษัทรับภาระ

ค่าใช้จ่ายมากกว่าครึÉงหนึÉงของค่าใช้จ่ายทั Êงหมดเป็นจํานวนหลายล้านเหรียญสหรัฐสําหรับงาน

เลี ÊยงฉลองวนัเกิดปีทีÉสีÉสบิของภรรยาตนเองอีกด้วย 

สว่นนาย Swartz ได้ทําการกู้ ยืมเงินจากบริษัท Tyco เป็นจํานวน 72 ล้านเหรียญ

สหรัฐ เพืÉอใช้ในการลงทนุสว่นตวั และยงักู้ เงินเพิÉมเติมอีก 9 ล้านเหรียญสหรัฐ ซึÉงบริษัทอนมุตัิเพืÉอ

การย้ายถิÉนทีÉอยู่ ไปซื ÊอเรือและลงทนุในทีÉดิน โดยในเวลาตอ่มา บริษัทได้ยกหนี Êให้นาย Swartz ซึÉง

การกระทําดงักลา่วเกิดขึ ÊนในขณะทีÉนาย Kozlowski ดํารงตําแหน่งเป็นผู้บริหาร 

นาย Kozlowski และนาย Swartz ยงัให้สินบนกรรมการ และพนกังานของบริษัท

บางคนเพืÉอให้ปกปิดเรืÉองราวการจ่ายผลตอบแทนเป็นจํานวนมากอย่างไม่เหมาะสม โดยนาย 

Kozlowski ได้ทําการยกหนี Êมลูค่าหลายล้านเหรียญสหรัฐให้ผู้บริหารหลายราย และจ่ายโบนสัให้

พนกังานอีก 51 ราย เป็นมลูค่าประมาณ 56 ล้านเหรียญสหรัฐ โดยไม่ผ่านความเห็นชอบจาก

คณะกรรมการ 

นอกจากการฉ้อโกงเงินของบริษัทโดยการจ่ายผลตอบแทนอย่างไม่เหมาะสม

ให้แก่ตนเอง นาย Kozlowski และนาย Swartz ยงัได้ถกูกล่าวหาว่าฉ้อโกงเงินบริษัทเพิÉมเติมอีก

เป็นจํานวน 430 ล้านเหรียญสหรัฐ จากการขายหลกัทรัพย์ของบริษัททีÉได้ทําการตกแตง่ให้ราคามี

ระดบัสงูเกินจริง โดยวิธีฉ้อฉลทางการเงินทีÉนาย Kozlowski กระทําผ่านธุรกรรมการซื Êอกิจการอยู่

เป็นประจํา ตวัอย่างเช่น การกดดนัให้บริษัททีÉจะถูกซื Êอ รายงานกําไรระดบัตํÉาก่อนทีÉการเข้าซื Êอ

กิจการจะเริÉมขึ Êน เพืÉอบริษัท Tyco จะได้แสดงผลกําไรทีÉเพิÉมขึ Êนอย่างรวดเร็วทนัทีทีÉการซื Êอกิจการ

เสร็จสิ Êนลง ซึÉงการกระทําดงักล่าวเป็นผลให้ราคาหุ้นของบริษัทเพิÉมขึ Êนและการเก็งกําไรของนาย 

Kozlowski ประสบความสําเร็จ 
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ผลการตรวจสอบภายในของบริษัท Tyco International แสดงว่าการปฏิบตัิใน

เรืÉองการกํากบัดแูลกิจการของบริษัท มีความบกพร่องหลายด้าน เช่น การจดัเก็บเอกสาร การสัÉง

การและอํานาจบังคับบัญชา รวมทั Êงนโยบายและกระบวนการการในการป้องกันการกระทํา

ความผิดของผู้บริหารระดบัสงูด้วย”     

วิเคราะห์ 

ปัญหาการฉ้อโกงของผู้บริหารบริษัท Tyco นั Êน เกิดขึ ÊนเนืÉองจากผู้บริหารใช้โอกาส

ในตําแหน่งหน้าทีÉเพืÉอหาประโยชน์ให้กบัตนเอง โดยคณะกรรมการบริษัทไม่ทราบถึงเรืÉองดงักล่าว  

เนืÉองจากข้อมลูตา่งๆเกีÉยวกบัการฉ้อโกงนั Êน อยูใ่นความรู้เห็นของผู้บริหารและพนกังานเท่านั Êน เมืÉอ

ไม่มีผู้ ใดในบริษัทแจ้งเรืÉองดงักล่าวให้คณะกรรมการทราบ ซึÉงอาจมีสาเหตจุากความเกรงกลวัใน

อิทธิพลของผู้ บริหารดังกล่าว รวมทั Êงมีการติดสินบนพนักงานและผู้ บริหารบางคน จึงทําให้

คณะกรรมการบริษัทไม่อาจทราบเรืÉองการฉ้อโกงนั Êนได้ ผู้บริหารจึงทําการฉ้อโกงบริษัทมากยิÉงขึ Êน 

และทําให้บริษัทต้องสญูเสียเงินเป็นจํานวนมากจากการกระทําทีÉไมส่จุริตของผู้บริหาร  

ดังนั Êน หากพิจารณาในแง่มุมทีÉว่า ลูกจ้างเป็นผู้ปฏิบัติงานจริงและใกล้ชิดกับ

ผู้บริหาร โดยเฉพาะลูกจ้างในตําแหน่งเจ้าหน้าทีÉบัญชี ย่อมมีโอกาสทีÉจะรู้เห็นถึงเอกสารทาง

การเงินตา่งๆของบริษัท จึงสามารถรู้ได้ถึงทีÉมาของการเบิกจ่ายเงินตา่งๆ ทําให้ลกูจ้างสามารถรู้ถึง

การฉ้อโกงของผู้บริหารได้เป็นอย่างดี ฉะนั Êน หากให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในการจดัการบริษัท 

ตวัอย่างเช่น หากบริษัทเปิดโอกาสให้ลกูจ้างมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการดําเนินงานทีÉสําคญั

ของบริษัท เช่น การเข้าซื Êอกิจการ โดยการเสนอแนะข้อคิดเห็นให้กับคณะกรรมการบริษัทได้นั Êน 

อาจทําให้คณะกรรมการบริษัททราบถึงการฉ้อฉลทางการเงินทีÉนาย Kozlowski กระทําผ่าน

ธุรกรรมการซื Êอกิจการได้ เนืÉองจากลูกจ้างมีโอกาสทีÉจะแสดงความคิดเห็นถึงความผิดปกติของ

ธุรกรรมดงักล่าวทีÉตนได้พบเห็นให้กบัคณะกรรมการบริษัทได้รับทราบ ซึÉงถือเป็นการขดัขวางการ

ฉ้อฉลได้ทางหนึÉง หรือหากบริษัทเปิดโอกาสให้ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการบริษัทแล้ว เรืÉอง

การฉ้อโกงของผู้ บริหารย่อมถูกนําเข้าสู่การรู้เห็นของคณะกรรมการได้โดยตรง ซึÉงมีผลทําให้

สามารถป้องกนัความเสียหายของบริษัทได้ตั Êงแตใ่นระยะเบื Êองต้น อีกทั Êง การทีÉมีตวัแทนลกูจ้างเข้า

ไปเป็นกรรมการ ย่อมมีผลเป็นการยงัยั Êงการฉ้อโกงของผู้บริหารได้ด้วย เนืÉองจากทําให้ผู้บริหารไม่

กล้าเสีÉยงทีÉจะกระทําการดงักลา่ว เพราะทราบดีว่าการกระทําของตนย่อมถกูจบัตามองโดยลกูจ้าง

ดังกล่าว และทําให้ติดสินบนลูกจ้างได้ยากขึ Êนด้วย เนืÉองจากลูกจ้างมีหน้าทีÉโดยตรงในฐานะ

กรรมการในการกํากบัดแูลการทํางานของผู้บริหาร และมีอํานาจตดัสินใจป้องกนัความเสียหายทีÉ
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จะเกิดขึ Êนกับบริษัท มิฉะนั Êน ลูกจ้างอาจมีความรับผิดจากการทีÉเป็นกรรมการซึÉงได้รู้เห็นถึงการ

กระทําผิดแล้วไม่ดําเนินการป้องกนั นอกจากนั Êน หากมีบทบญัญัติคุ้มครองลกูจ้างผู้แจ้งเบาะแส

การกระทําผิด (Whistleblower protection) แล้ว จะทําให้ลกูจ้างตระหนกัถึงความสําคญัใน

บทบาทของตนเกีÉยวกบัการสอดสอ่งการกระทําผิด และมีความกล้าทีÉจะร้องเรียนเรืÉองดงักล่าวไป

ยงัคณะกรรมการบริษัทมากยิÉงขึ Êน ซึÉงถือเป็นการป้องกนัและขดัขวางการฉ้อโกงของผู้บริหารได้ดี

อีกทางหนึÉงด้วย 

 

 



บททีÉ  4 

วเิคราะห์เปรียบเทยีบบทบาทของลูกจ้างในการกาํกับดูแลกจิการ              
ของไทยและต่างประเทศ 

4.1 ผลด-ีผลเสียในการมีส่วนร่วมจัดการบริษัทของลูกจ้าง 

จากการศกึษาบทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการในตา่งประเทศในบททีÉ 

3 จะเห็นได้วา่ในประเทศเยอรมนี ฝรัÉงเศส สหรัฐอเมริกา และสหภาพยโุรปนั Êนได้ให้ความสําคญักบั

การให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมในการจดัการ (Management) บริษัท โดยถือเป็นวิถีทางทีÉจะทําให้

ลกูจ้างสามารถเข้ามามีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการได้ แต่ทั Êงนี Ê รูปแบบของการให้ลกูจ้างเข้า

มามีส่วนร่วมในการจัดการบริษัทของแต่ละประเทศย่อมแตกต่างกันออกไป การวิเคราะห์ว่า

รูปแบบใดเป็นรูปแบบทีÉเหมาะสมทีÉสุดกับประเทศไทยนั Êน จําเป็นต้องทําการศึกษาวิเคราะห์ถึง

ผลดี-ผลเสียของการให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมจดัการบริษัทในแตล่ะรูปแบบก่อน 

สําหรับการวิเคราะห์ถึงผลดี-ผลเสียในการมีสว่นร่วมจดัการบริษัทของลกูจ้างนั Êน 

จะแยกวิเคราะห์ในแต่ละรูปแบบของมีส่วนร่วมในการจัดการบริษัทของลูกจ้างในต่างประเทศ

ตามทีÉได้กลา่วไว้ในบททีÉ 3 ซึÉงสามารถจําแนกได้ดงันี Ê 

4.1.1 การมีส่วนร่วมในการให้คาํปรึกษาและตัดสินใจในเรืÉองสําคัญของบริษัทผ่าน
ทางคณะกรรมการลูกจ้าง 

 ในประเทศเยอรมนีและฝรัÉ งเศสนั Êนได้กําหนดบังคับให้บริษัทต้องจัดตั Êง

คณะกรรมการลกูจ้าง (Works council) หากบริษัทนั Êนมีลกูจ้างถึงจํานวนทีÉกฎหมายกําหนดไว้ 

โดยต้องจดัให้มีการเลือกตั Êงสมาชิกคณะกรรมการลกูจ้าง ซึÉงในเยอรมนีนั Êน ผู้สมคัร (candidate) 

อาจถกูเสนอชืÉอโดยสหภาพแรงงาน (Trade unions) ซึÉงมีสมาชิกอย่างน้อยหนึÉงคนอยู่ในบริษัทนั Êน 

แต่ในฝรัÉงเศสได้กําหนดบังคับให้ผู้ สมัครจะต้องถูกเสนอชืÉอโดยสหภาพแรงงานเท่านั Êน ทั Êงนี Ê 

คณะกรรมการลกูจ้างในเยอรมนีและฝรัÉงเศสถือเสมือนเป็นตวักลางในการสืÉอสารระหว่างนายจ้าง

และลกูจ้าง โดยคณะกรรมการลกูจ้างมีสิทธิได้รับทราบข้อมลูข่าวสารเกีÉยวกบัธุรกิจของบริษัทจาก

นายจ้าง และมีสิทธิเข้าร่วมประชมุปรึกษาหารือกบันายจ้าง รวมทั Êงสามารถแสดงความคิดเห็นใน

เรืÉองทีÉเป็นประโยชน์กบับริษัท โดยเฉพาะอย่างยิÉงในเรืÉองแรงงาน เช่น เรืÉองสภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน ชัÉวโมงการทํางาน สขุอนามยัและความปลอดภยัในทีÉทํางาน รวมทั Êงยงัมีสว่นร่วมในการให้

คําปรึกษาและตดัสนิใจในเรืÉองการเงินและการดําเนินการสําคญัทางธุรกิจของบริษัทอีกด้วย  
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ในเยอรมนีได้กําหนดให้นายจ้างในกิจการซึÉงมีลกูจ้างทีÉมีสิทธิออกเสียงมากกว่า  

20 คน ต้องแจ้งให้คณะกรรมการลูกจ้างทราบโดยสมบูรณ์และในเวลาทีÉเหมาะสมถึงการ

เปลีÉยนแปลงทีÉสําคญัของกิจการซึÉงได้แก่ การลดหรือปิดการดําเนินงานของทกุแผนกงานหรือบาง

แผนกงานทีÉสําคญัของกิจการ การโอนกิจการของทกุแผนกงานหรือบางแผนกงานทีÉสําคญัของ

กิจการ การควบรวมกบักิจการอืÉนหรือการแยกกิจการ การเปลีÉยนแปลงทีÉสําคญัในองค์กรหรือใน

วตัถปุระสงค์ของกิจการ รวมทั Êงการนําวิธีการทํางานและกระบวนการผลิตใหม่มาใช้ทั Êงหมด อนั

อาจก่อให้เกิดผลเสียหายอยา่งสําคญัตอ่ลกูจ้างอย่างไม่อาจหลีกเลีÉยงได้ และต้องปรึกษาหารือกบั

คณะกรรมการลกูจ้างเกีÉยวกบัการเปลีÉยนแปลงดงักลา่ว อีกทั Êง คณะกรรมการลกูจ้างจะต้องแตง่ตั Êง 

Finance Committee ขึ Êนจากลกูจ้างของบริษัท หากบริษัทนั Êนมีลกูจ้างมากกว่า 100 คน โดย 

Finance Committee จะต้องปรึกษาหารือกบันายจ้างในเรืÉองการเงินของบริษัทและรายงาน

กลบัมายงัคณะกรรมการลกูจ้างโดยไมช่กัช้า เช่น สถานการณ์ทางเศรษฐกิจและการเงินของบริษัท 

สถานการณ์ด้านการผลิตและการตลาด โครงการด้านการผลิตและการลงทนุ เทคนิคทางการผลิต

และวิธีการทํางาน โดยเฉพาะอย่างยิÉง การนําวิธีการทํางานแบบใหม่มาใช้ ปัญหาทีÉเกีÉยวกับ

นโยบายด้านสิÉงแวดล้อมของกิจการ การลดการดําเนินการ การปิดกิจการหรือสว่นใดสว่นหนึÉงของ

กิจการ การโอนกิจการหรือส่วนใดส่วนหนึÉงของกิจการ การควบรวมหรือการแบ่งแยกกิจการหรือ

สว่นใดส่วนหนึÉงของกิจการ การเปลีÉยนแปลงในองค์กรหรือวตัถปุระสงค์ของกิจการ เป็นต้น ทั Êงนี Ê 

หากความเห็นของนายจ้างและคณะกรรมการลูกจ้างขดัแย้งกัน กฎหมายกําหนดให้ยืÉนเรืÉองต่อ 

Federal Employment Agency หรือคณะกรรมการไกลเ่กลีÉย (conciliation committee) แล้วแต่

กรณี เพืÉอไกล่เกลีÉยหรือตัดสินในข้อขัดแย้งดังกล่าว และหากนายจ้างไม่ปฏิบัติตาม ลูกจ้าง

สามารถยืÉนเรืÉองตอ่ศาลแรงงานเพืÉอเรียกร้องให้นายจ้างชดใช้ค่าเสียหายได้ อีกทั Êง ยงัมีบทลงโทษ

นายจ้างในกรณีทีÉไมใ่ห้ข้อมลูเพืÉอสนบัสนนุการการทําหน้าทีÉให้ความเห็นของคณะกรรมการลกูจ้าง 

หรือให้ข้อมลูทีÉไม่จริง ไม่สมบูรณ์ หรือไม่ได้ให้ภายในเวลาทีÉเหมาะสมด้วย โดยจะถกูปรับไม่เกิน 

10,000 ยโูร 

ในฝรัÉงเศสนั Êน คณะกรรมการลกูจ้างจะต้องได้รับแจ้งและปรึกษาหารือในเรืÉองทาง

เศรษฐกิจเกีÉยวกับบริษัท การพัฒนาด้านการจัดการและด้านทัÉวไปในการดําเนินงาน และ

โดยเฉพาะอย่างยิÉง ในมาตรการทีÉมีความเป็นไปได้ทีÉจะกระทบต่อจํานวนหรือโครงสร้างของ

กําลังคน  นอกจากนั Êน  ในเรืÉ องการลดกําลังคนถือเป็นพันธะหน้าทีÉ ทีÉ จะต้องปรึกษากับ

คณะกรรมการลกูจ้างในเวลาทีÉเหมาะสมด้วย รวมทั Êงคณะกรรมการลกูจ้างยงัต้องได้รับการแจ้ง

และปรึกษาในเรืÉองการปรับเปลีÉยนองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิÉงกรณีทีÉเกิดการควบรวมกิจการ และ
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การโอนการควบคมุบริษัท รวมถึงการเปลีÉยนแปลงทีÉสําคญัในโครงสร้างการผลิตของกิจการ เมืÉอมี

การครอบงําหรือการกําจดับริษัทลกู หรือการยืÉนข้อเสนอการครอบงํากิจการ รวมทั ÊงกรณีทีÉกิจการ

ไม่สามารถชําระหนี ÊเมืÉอถึงกําหนดชําระได้ และในกรณีทีÉบริษัทเข้าสู่กระบวนการทางศาลในการ

ปรับโครงสร้างกิจการ ทั Êงนี Ê หากผู้บริหารตดัสินใจในเรืÉองดงักล่าวไปโดยไม่ปรึกษาคณะกรรมการ

ลกูจ้างก่อน จะต้องได้รับโทษตามกฎหมาย แต่ไม่กระทบตอ่การตดัสินใจทีÉกระทําไปแล้วแต่อย่าง

ใด 

ส่วนในประเทศสหรัฐอเมริกานั Êน กฎหมายแรงงานเพียงแค่ให้ความคุ้มครองการ

จดัตั Êงสหภาพแรงงาน การเข้าร่วมเป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน การเจรจาตอ่รองแบบกลุม่ และการ

ใช้สทิธิในการประท้วง ซึÉงเป็นเรืÉองเกีÉยวกบัปัญหาแรงงานเท่านั Êน โดยไม่ได้ให้สิทธิแก่ลกูจ้างในการ

มีสว่นร่วมให้คําปรึกษาและตดัสนิใจในการดําเนินงานทีÉสําคญัของบริษัทแตอ่ยา่งใด 

สําหรับกฎหมายแรงงานสมัพนัธ์ของไทยนั Êน ไม่ได้บงัคบัให้ต้องมีการจัดตั Êง

คณะกรรมการลูกจ้าง แต่ถือเป็นสิทธิทีÉจะจัดตั Êงหรือไม่ก็ได้ หากมีลูกจ้างถึงจํานวนทีÉกฎหมาย

กําหนด อย่างไรก็ดี คณะกรรมการลูกจ้างของไทยนั Êนมีบทบาทในการประชุมปรึกษาหารือกับ

นายจ้างเฉพาะแต่ในเรืÉองสวัสดิการ ข้อบังคับในการทํางาน และความสงบเรียบร้อยในด้าน

แรงงานเท่านั Êน และการปรึกษาหารือดงักลา่วก็ไมไ่ด้มีผลผกูมดัให้นายจ้างต้องปฏิบตัิตามแตอ่ย่าง

ใด โดยกฎหมายไมไ่ด้กําหนดให้สทิธิแก่คณะกรรมการลกูจ้างในการให้คําปรึกษาและมีสว่นร่วมใน

การตดัสนิใจในเรืÉองสําคญัของบริษัท ซึÉงตา่งจากประเทศเยอรมนีและฝรัÉงเศส 

ดังนั Êน ในการวิเคราะห์ว่าควรนํารูปแบบการมีส่วนร่วมของลูกจ้างในการให้

คําปรึกษาและตดัสินใจในเรืÉองสําคญัของบริษัทผ่านทางคณะกรรมการลูกจ้างเช่นในประเทศ

เยอรมนีและฝรัÉงเศสมาใช้กบัประเทศไทยหรือไมน่ั Êน จําต้องพิจารณาถึงผลดี-ผลเสีย ดงัตอ่ไปนี Ê 

ผลด ี สาํหรับลูกจ้าง 

1)  เกิดการแพร่สะพดัของข้อมลูข่าวสารในบริษัทมากขึ Êน เนืÉองจาก

การให้คณะกรรมการลกูจ้างมีสิทธิให้คําปรึกษาและตดัสินใจในเรืÉอง

ทีÉสําคญัของบริษัทนั Êน จําเป็นต้องให้ข้อมลูทีÉเพียงพอเพืÉอสง่เสริมการ

มีบทบาทดงักลา่วของคณะกรรมการลกูจ้าง ซึÉงสง่ผลให้ลกูจ้างได้รับ

รู้ข้อมลูขา่วสารในการดําเนินกิจการของบริษัทมากขึ Êน  

2)  การให้ลกูจ้างมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเรืÉองสําคญั

ของบริษัท ทําให้เกิดการแลกเปลีÉยนข้อมลูขา่วสารระหวา่งลกูจ้างกบั 



146 

 

ผลด ี

สาํหรับลูกจ้าง 

ฝ่ายจดัการ (Management) มากขึ Êน ซึÉงจะทําให้ลกูจ้างเกิดความ

เข้าใจในการบริหารงานของฝ่ายจดัการมากขึ Êนด้วย 

3)  ลกูจ้างจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากขึ Êน เนืÉองจาก

สามารถแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเรืÉอง

สําคัญทีÉมีผลกระทบถึงตนเอง เกิดความรู้สึกว่าบริษัทเห็นคุณค่า 

และให้ความสําคญักบัความคิดเห็นของตน รวมทั Êงเป็นวิธีหนึÉงทีÉทํา

ให้นายจ้างได้เข้าใจถึงความต้องการของลกูจ้างมากขึ Êนด้วย 

4)  การมีสว่นร่วมเช่นนี Êทําให้ลกูจ้างสามารถปกป้องสิทธิประโยชน์

ของตนเองได้ทางหนึÉงด้วย  

 

 

 

 

 

 

สาํหรับบริษัท 

 

 

 

 

 

 

1)  ทําให้บริษัทมีความโปร่งใสในการบริหารงานมากขึ Êน อนั

เนืÉองมาจากการสืÉอสารในองค์กรทีÉมากขึ Êน รวมทั Êงการเปิดโอกาสให้

ลูกจ้างในฐานะผู้ มีส่วนได้เสียคนหนึÉงได้มีส่วนร่วมในกระบวนการ

ตดัสนิใจในการดําเนินงานของบริษัท 

2)  ทําให้นกัลงทนุและบคุคลภายนอกเกิดความเชืÉอมัÉนในบริษัทมาก

ขึ Êน อนัเนืÉองมาจากความโปร่งใสในการบริหารงาน  

3)  เพิÉมความเชืÉอมัÉนของลูกจ้างทีÉมีต่อบริษัทและฝ่ายจัดการ 

เนืÉองมาจากการยอมรับฟังความคิดเห็นของลกูจ้างซึÉงนําไปสู่ความ

โปร่งใสในการบริหารงาน 

4)  ทําให้ลกูจ้างมีความพึงพอใจและตั Êงใจทํางานมากขึ Êน รวมทั Êง

ก่อให้เกิดความเต็มใจในการรับนโยบายของฝ่ายจัดการไปปฏิบตัิ

มากขึ Êนด้วย เนืÉองจากตนได้เข้ามามีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ 

5)  ทําให้ความขดัแย้งด้านแรงงานและข้อพิพาทแรงงานลดลง 

เนืÉองจากการให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมเช่นนี Êย่อมทําให้เกิดความพงึ

พอใจต่อลูกจ้าง อีกทั Êงทําให้ลูกจ้างและบริษัทต่างเข้าใจซึÉงความ

ต้องการของกนัและกนั จงึทําให้เกิดการประนีประนอมกนัมากขึ Êน 
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ผลด ี

 

 

 

 

สาํหรับบริษัท 

6)  ทําให้การตดัสินใจของฝ่ายจดัการมีความรอบคอบรัดกมุยิÉงขึ Êน 

เนืÉองจากมีการรับฟังความคดิเห็นของผู้ มีสว่นได้เสีย 

7)  สง่เสริมความสามารถในการผลติ เนืÉองจากเกิดความร่วมมือร่วม

ใจจากฝ่ายลกูจ้างในการนําแนวทางของฝ่ายจดัการไปปฏิบตัิ อีกทั Êง 

ความคิดเห็นของลูกจ้างซึÉงเป็นผู้ปฏิบตัิงานด้านการผลิตย่อมเป็น

ประโยชน์อยา่งยิÉงตอ่การดําเนินงานของบริษัท 

8)  สง่เสริมหลกัประชาธิปไตยในการทํางาน 

9)  ช่วยส่งเสริมการใช้ทรัพยากรบุคคลของบริษัทให้เกิด

ประสิทธิภาพ และสนับสนุนให้ลูกจ้างได้เข้ามามีส่วนร่วมในงาน

นโยบายของบริษัท อนัจะทําให้เกิดการพฒันาทางด้านความคิดและ

การสร้างสรรค์ผลงานแก่ลกูจ้าง 

สาํหรับ
บุคคลภายนอก
ทีÉเกีÉยวข้อง 

1)  ผู้บริโภคมีแนวโน้มทีÉจะได้รับสินค้าและบริการทีÉมีคณุภาพมาก

ขึ Êน เนืÉองจากประสทิธิภาพในการผลติสงูขึ Êน 

2)  นกัลงทุน และคู่ค้ามีความมัÉนใจในบริษัทมากขึ Êน เนืÉองจาก

เสถียรภาพด้านแรงงานและความโปร่งใสในการดําเนินงาน 

3)  สิÉงแวดล้อมและชมุชนอาจได้รับการเอาใจใสม่ากขึ Êน เพราะเมืÉอ

บริษัทมีความมัÉนคงด้านแรงงาน และการจดัการมีประสิทธิภาพมาก

ขึ Êนแล้ว ยอ่มมีศกัยภาพในด้านอืÉนๆมากขึ Êนตามไปด้วย 

4)  สงัคมเกิดความสงบสขุมากขึ Êน เนืÉองจากปัญหาข้อพิพาท

แรงงานลดน้อยลง 

 

ผลเสีย 

 

 

1)  อาจเกิดความลา่ช้าในการตดัสนิใจ 

2)  เกิดคา่ใช้จ่ายทีÉมากขึ Êน ทั Êงในแง่การจดัการประชมุ การฝึกอบรม

ลกูจ้าง การจ้างผู้ เชีÉยวชาญเพืÉอให้ข้อเสนอแนะแก่ลกูจ้าง 

3) มีความเสีÉยงในการรัÉวไหลของข้อมูลการดําเนินงานทีÉเป็น
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ผลเสีย 

ความลับ เนืÉองจากการให้คณะกรรมการลูกจ้างมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจในเรืÉองสําคัญของบริษัทนั Êน บริษัทจําเป็นต้องให้ข้อมูล

สําคัญต่อคณะกรรมการลูกจ้างด้วย เพืÉอเป็นประโยชน์ต่อการ

ตดัสนิใจ 

4) อาจสร้างความตืÉนตระหนกให้กับลูกจ้างเกีÉยวกับข้อมูลบาง

ประการทีÉได้รับ ซึÉงอาจนําไปสูค่วามวุน่วายในการบริหารงานได้ 

5)  คณะกรรมการลกูจ้างอาจเสนอความเห็นทีÉเป็นไปเพืÉอรักษา

ประโยชน์ของคณะกรรมการลกูจ้างหรือสหภาพแรงงานเท่านั Êน โดย

ไมไ่ด้คํานงึประโยชน์ของบริษัทและผู้ มีสว่นได้เสียทั Êงปวงเป็นสําคญั 

6) อาจเกิดการหาผลประโยชน์โดยมิชอบจากข้อมลูทีÉได้รับ (Insider 

trading) 

 

4.1.2 การให้ตัวแทนลูกจ้างเข้าร่วมประชุมคณะกรรมการบริษัท โดยไม่มีสิทธิออก
เสียง 

ในประเทศฝรัÉงเศส กฎหมายได้กําหนดให้ตวัแทน 2 คน จากคณะกรรมการ

ลกูจ้าง โดย 1 คนเป็นตวัแทนลกูจ้างระดบับงัคบับญัชา และอีก 1 คนเป็นตวัแทนลกูจ้างระดบั

ปฏิบตัิการ มีสิทธิเข้าร่วมประชุมและให้คําปรึกษาในการประชุมของคณะกรรมการบริษัท หรือ

คณะกรรมการกํากบัดแูล (Supervisory Board) ในกรณีทีÉใช้ระบบคณะกรรมการสองระดบั ได้ทกุ

การประชุม แต่ไม่มีสิทธิออกเสียง ซึÉงตวัแทนจากคณะกรรมการลกูจ้างนี Ê มีสิทธิในเอกสารต่างๆ

เช่นเดียวกบักรรมการบริษัท 

สําหรับในประเทศเยอรมนี สหรัฐอเมริกา และประเทศไทยนั Êน ไม่มีกฎหมายให้

สิทธิของลกูจ้างไว้เช่นนี Ê แต่ก็ไม่มีกฎหมายห้ามไว้แต่อย่างใด จึงอาจพบได้ในทางปฏิบตัิว่าบริษัท

ให้ตวัแทนลกูจ้างเข้าร่วมประชุมคณะกรรมการบริษัทด้วย ทั Êงนี Ê ขึ Êนอยู่กบัความจําเป็นของแต่ละ

บริษัท 
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การวิเคราะห์ว่าควรจะกําหนดมาตรการให้ตัวแทนลูกจ้างเข้าร่วมประชุม

คณะกรรมการบริษัทเช่นเดียวกับประเทศฝรัÉงเศสหรือไม่นั Êน ต้องพิจารณาถึงผลดี-ผลเสีย

ดงัตอ่ไปนี Êด้วย 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผลด ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สาํหรับลูกจ้าง 

1)  ลกูจ้างได้รับทราบข้อมลูเกีÉยวกบัการบริหารงานของฝ่ายจดัการ

และคณะกรรมการบริษัทมากขึ Êน ผ่านตัวแทนลูกจ้างทีÉเข้าร่วม

ประชมุ ทําให้เข้าใจในแผนการดําเนินงานของบริษัทมากขึ Êนด้วย 

2)  ลกูจ้างจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากขึ Êน เนืÉองจาก

บริษัทเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น จึงเกิดความรู้สึกว่าบริษัท

เห็นคณุคา่ของตน  

3)  ตวัแทนลกูจ้างทีÉเข้าร่วมประชมุสามารถทําหน้าทีÉเป็นสืÉอกลางใน

การถ่ายทอดความคิดเห็นและความต้องการของลกูจ้างให้นายจ้าง

ได้รับทราบ 

 

 

 

 

 

สาํหรับบริษัท 

 

 

 

 

 

1)  เกิดความโปร่งใสในการบริหารงานมากขึ Êน เนืÉองจากเปิดโอกาส

ให้ลกูจ้างได้รับทราบข้อมลูในการบริหารงานมากขึ Êน และให้โอกาส

ลกูจ้างในฐานะผู้ มีสว่นได้เสียได้แสดงความคดิเห็น 

2)  ทําให้นกัลงทุนและบุคคลภายนอกเกิดความเชืÉอมัÉนในบริษัท

มากขึ Êน อนัเนืÉองมาจากความโปร่งใสในการบริหารงาน 

3)  ลกูจ้างจะเกิดความเต็มใจในการรับนโยบายของฝ่ายจดัการไป

ปฏิบตัิมากขึ Êน เนืÉองจากตนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความ

คดิเห็น 

4)  คณะกรรมการบริษัทได้รับฟังความคิดเห็นทีÉเป็นประโยชน์จาก

ลกูจ้าง ทําให้ทราบถึงสภาพจริงในการปฏิบตังิาน และอาจได้รับแนว

ทางการแก้ปัญหา รวมถึงข้อเสนอแนะทีÉมีความหลากหลายมากขึ Êน 

ซึÉงส่งผลให้การตดัสินใจดําเนินการต่างๆมีความรอบคอบรัดกมุมาก

ขึ Êนด้วย 
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ผลด ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สาํหรับบริษัท 

 

 

 

 

 

 

 

5)  ลกูจ้างมีโอกาสทีÉจะแจ้งถึงการกระทําทีÉไม่เป็นธรรม หรือการ

กระทําผิดจรรยาบรรณ รวมถึงปัญหาอืÉนๆ ให้คณะกรรมการบริษัท

ได้รับทราบโดยตรง ซึÉงจะเป็นประโยชน์อย่างยิÉงในการป้องกันและ

แก้ไขปัญหา 

6)  ทําให้ความขดัแย้งด้านแรงงานและข้อพิพาทแรงงานลดลง 

เนืÉองจากการให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นย่อมทํา

ให้เกิดความพึงพอใจต่อลูกจ้าง อีกทั Êงทําให้ลูกจ้างและบริษัทต่าง

เข้าใจซึÉงความต้องการของกนัและกนั ทําให้เกิดการประนีประนอม

กนัมากขึ Êน     

7)  เพิÉมขีดความสามารถในการผลิต เนืÉองจากเกิดความเข้าใจถึง

การตดัสินใจต่างๆของคณะกรรมการมากขึ Êน จึงเกิดความร่วมมือ

ร่วมใจในการรับนโยบายไปปฏิบตัิ อีกทั Êง ความคิดเห็นของลกูจ้างซึÉง

เป็นผู้ ปฏิบัติงานด้านการผลิตย่อมเป็นประโยชน์อย่างยิÉงต่อการ

ดําเนินงานของบริษัท 

8)  ช่วยส่งเสริมการใช้ทรัพยากรบุคคลของบริษัทให้เกิด

ประสิทธิภาพ และสนบัสนนุให้ลกูจ้างได้เริÉมเข้ามามีส่วนร่วมในงาน

นโยบายของบริษัท อนัจะทําให้เกิดการพฒันาทางด้านความคิดและ

การสร้างสรรค์ผลงานแก่ลกูจ้าง 
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สาํหรับ
บุคคลภายนอก
ทีÉเกีÉยวข้อง 

1)  ผู้บริโภค สิÉงแวดล้อม และชมุชนอาจได้รับความสนใจจากบริษัท

มากขึ Êน เนืÉองจากลูกจ้างซึÉงเป็นผู้ ปฏิบัติงานจริง ย่อมรู้ถึงปัญหา 

รวมถึงผลกระทบต่างๆจากการดําเนินงานทีÉอาจกระทบต่อผู้บริโภค 

สิÉงแวดล้อม และชมุชน โดยลกูจ้างสามารถเสนอข้อคิดเห็นเกีÉยวกบั

เรืÉองดงักล่าวไปยังคณะกรรมการบริษัทได้โดยตรง ทําให้ผู้บริโภค 

สิÉงแวดล้อม และชมุชนได้รับการดแูลจากบริษัทมากยิÉงขึ Êน 

2)  นกัลงทุน และคู่ค้ามีความมัÉนใจในบริษัทมากขึ Êน เนืÉองจาก

เสถียรภาพด้านแรงงานและความโปร่งใสในการดําเนินงาน 

3)  สงัคมเกิดความสงบสขุมากขึ Êน เนืÉองจากปัญหาข้อพิพาท

แรงงานลดน้อยลง 

 

 

 

 

ผลเสีย 

 

 

 

 

1)  มีความเสีÉยงทีÉข้อมลูในการดําเนินงานทีÉเป็นความลบัอาจรัÉวไหล 

เนืÉองจากตัวแทนลูกจ้างทีÉเข้าร่วมประชุมคณะกรรมการ อาจนํา

ข้อมลูบางอยา่งทีÉเป็นความลบัมาเปิดเผย 

2)  อาจสร้างความตืÉนตระหนกให้กบัลกูจ้างเกีÉยวกบัข้อมลูบาง

ประการทีÉได้รับ ซึÉงอาจนําไปสูค่วามวุน่วายในการบริหารงานได้ 

3)  อาจเกิดการหาผลประโยชน์โดยมิชอบจากข้อมลูทีÉได้รับ 

(Insider trading)  

4)  ตวัแทนลกูจ้างอาจเสนอความคิดเห็นทีÉเป็นไปเพืÉอประโยชน์ของ

กลุม่ตน หรือทําเพืÉอประโยชน์ของคณะกรรมการลกูจ้าง หรือสหภาพ

แรงงานเท่านั Êน โดยมิได้เป็นไปเพืÉอประโยชน์ของบริษัทหรือผู้ มีส่วน

ได้เสียทั Êงปวง 
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4.1.3 การให้ตวัแทนลูกจ้างเป็นกรรมการบริษัท 

ประเทศเยอรมนี ได้กําหนดให้บริษัททีÉอยู่ภายใต้ขอบเขตของ Act on Co-

determination in the Coal, Iron and Steel Industry และ One-Third Participation Act และ 

German Co-determination Act ต้องให้ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการกํากบัดแูลในสดัสว่นทีÉ

กฎหมายกําหนด กล่าวคือ กรณีของบริษัททีÉประกอบอตุสาหกรรมเหล็กและถ่านหิน ซึÉงมีลกูจ้าง

มากกว่า 1,000 คน นั Êน Act on Co-determination in the Coal, Iron and Steel Industry ได้

กําหนดให้สมาชิกของคณะกรรมการกํากบัดแูล (Supervisory Board) ประกอบด้วยจํานวนทีÉ

เท่ากันของตวัแทนผู้ ถือหุ้นและตวัแทนลกูจ้าง ส่วนบริษัททีÉประกอบกิจการประเภทอืÉนนอกจาก

อตุสาหกรรมเหล็กและถ่านหิน หากมีลกูจ้างมากกว่า 500 คน แต่ไม่เกิน 2,000 คน One-Third 

Participation Act ได้กําหนดให้มีตวัแทนลกูจ้างเข้าเป็นสมาชิกคณะกรรมการกํากับดแูลเป็น

จํานวน 1/3 ของจํานวนสมาชิกทั Êงหมด แต่หากเป็นบริษัททีÉประกอบกิจการประเภทอืÉนนอกจาก

อตุสาหกรรมเหล็กและถ่านหินซึÉงมีลกูจ้างมากกว่า 2,000 คน German Co-determination Act 

ได้กําหนดให้สมาชิกของคณะกรรมการกํากบัดแูลต้องประกอบด้วยจํานวนทีÉเท่ากนัของตวัแทนผู้

ถือหุ้นและตวัแทนลกูจ้าง 

ส่วนในประเทศฝรัÉงเศสนั Êน บริษัทมหาชนอาจกําหนดไว้ในหนงัสือบริคณห์สนธิ

หรือข้อบงัคบัของบริษัทให้ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการในคณะกรรมการบริษัท (executive 

board) ได้ (หากข้อบงัคบัไม่ได้กําหนดไว้เช่นนั Êนแต่แรก ก็อาจใช้มติพิเศษของทีÉประชุมผู้ ถือหุ้น

แก้ไขข้อบงัคบัได้เช่นกนั) รวมทั ÊงในบริษัททีÉใช้ระบบคณะกรรมการสองระดบั ก็สามารถกําหนดให้

ตวัแทนลูกจ้างเข้ามาเป็นกรรมการกํากับดูแลได้ นอกจากนั Êนแล้ว กรณีทีÉลูกจ้างของบริษัทหรือ

บริษัทในเครือถือหุ้นบริษัทมากกว่า 3% ของทนุเรือนหุ้น บริษัทจะต้องมีกรรมการทีÉมาจากลกูจ้าง

ซึÉงเป็นผู้ ถือหุ้น (employee-shareholders) จํานวน 1 คนหรือมากกว่านั Êน ซึÉงถกูเลือกเข้ามาโดยทีÉ

ประชมุสามญัผู้ ถือหุ้น อยา่งไรก็ดี หากคณะกรรมการบริษัทประกอบด้วยกรรมการทีÉมาจากลกูจ้าง

เป็นจํานวน 1 คนหรือมากกวา่นั ÊนเนืÉองจากมีการกําหนดไว้ในข้อบงัคบัของบริษัทอยู่แล้ว บริษัทจะ

ได้รับยกเว้นไม่ต้องจัดให้มีกรรมการทีÉมาจากลูกจ้างซึÉงเป็นผู้ ถือหุ้นอีก และกรณีของบริษัททีÉใช้

ระบบคณะกรรมการสองระดบั ก็ใช้หลกัการเช่นเดียวกนันี Êกบัคณะกรรมการกํากบัดแูลด้วย 

สําหรับสหรัฐอเมริกาและประเทศไทยนั Êน ไม่มีกฎหมายบงัคับหรือรับรองให้มี

ตวัแทนลูกจ้างเข้ามาเป็นกรรมการบริษัทแต่อย่างใด กรรมการบริษัทจึงมาจากการเลือกโดยทีÉ
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ประชุมผู้ ถือหุ้ นเท่านั Êน ดังนั Êน การพิจารณาว่าไทยควรกําหนดให้มีตัวแทนลูกจ้างเข้ามาเป็น

กรรมการบริษัทหรือไมน่ั Êน จําต้องพิจารณาถึงผลดี-ผลเสียดงัตอ่ไปนี Êประกอบด้วย 

 

 

 

 

 

 

 

ผลด ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สาํหรับลูกจ้าง 

1)  ทําให้เกิดการแลกเปลีÉยนข้อมลูข่าวสารระหว่างลกูจ้างกบัฝ่าย

จัดการและคณะกรรมการมากขึ Êน ผ่านตัวแทนลูกจ้างทีÉเข้าไปเป็น

กรรมการ ทําให้ลกูจ้างเข้าใจถึงกลไกในการบริหารงานบริษัท รวมทั Êง

กลยทุธ์ของบริษัทมากขึ Êน 

2)  ลกูจ้างมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม รวมทั Êงได้รับข้อมลูข่าวสาร

เกีÉยวกบัการดําเนินธุรกิจมากขึ Êน เพืÉอสร้างความพร้อมในการทําหน้าทีÉ

เป็นกรรมการบริษัท ซึÉงสง่ผลให้เกิดการพฒันาศกัยภาพของลกูจ้าง 

3)  ลกูจ้างจะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เกิดทศันคติทีÉดีต่อ

บริษัท และมีความคิดว่าบริษัทให้ความสําคัญกับลูกจ้างมากขึ Êน 

เนืÉองจากเปิดโอกาสให้มีตวัแทนของตนได้เข้าไปมีส่วนในการกําหนด

นโยบายและตดัสินใจในการดําเนินธุรกิจ หรือเป็นการเปิดโอกาสให้

ลกูจ้างมีสว่นร่วมในการปกครองตนเองมากขึ ÊนนัÉนเอง 

4)  สิทธิประโยชน์ของลกูจ้างอาจได้รับการปกป้องมากขึ Êน เนืÉองจาก

ตวัแทนลูกจ้างสามารถทําหน้าทีÉเป็นสืÉอกลางในการถ่ายทอดปัญหา

และความเห็นของลกูจ้างให้คณะกรรมการบริษัทได้รับทราบ ซึÉงมีผล

เป็นการยกระดบัส่วนได้เสียของลกูจ้าง รวมทั Êงตวัแทนดงักล่าวยงัมี

ส่วนในการยบัยั ÊงการตดัสินใจของคณะกรรมการทีÉอาจดําเนินการอนั

เกิดผลเสียหายตอ่ลกูจ้างได้ทางหนึÉงด้วย 

 

สาํหรับบริษัท 

 

 

 

1)  เกิดความโปร่งใสในการบริหารงานมากขึ Êน เนืÉองจากลกูจ้างใน

ฐานะผู้ มีส่วนได้เสียกลุ่มหนึÉงได้เข้ามามีส่วนร่วมในการจดัการบริษัท 

ทําให้เกิดการถ่วงดุลอํานาจกับฝ่ายจัดการ รวมทั Êงช่วยป้องกันยงัยั Êง

การกระทําโดยมิชอบของฝ่ายจดัการได้ทางหนึÉงด้วย เพราะเหตวุ่าการ

กระทําของฝ่ายจัดการย่อมอยู่ในความรู้เห็นของลูกจ้าง และเมืÉอ

ลกูจ้างได้เข้ามาเป็นกรรมการบริษัท ย่อมทําให้ฝ่ายจดัการเกิดความ
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ผลด ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สาํหรับบริษัท 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เกรงกลวัทีÉจะกระทําผิด และมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบตัิหน้าทีÉ

มากขึ Êน 

2)  ลกูจ้างจะมีความพอใจในการทํางาน เห็นคณุค่าของตนเอง ลด

ความคิดในการแยกตนเองออกจากสงัคมและสิÉงแวดล้อม รวมทั Êงมี

พลงักายและพลงัความคดิในการทํางานให้กบับริษัทมากขึ Êน 

3)  ลกูจ้างจะเกิดความจงรักภกัดีกบับริษัท และเกิดความสํานึกว่าตน

เป็นส่วนหนึÉงของกิจการ เนืÉองจากเห็นว่าบริษัทให้ความสําคญักบัตน 

รวมทั Êงลกูจ้างจะยอมรับการตดัสินใจของคณะกรรมการบริษัทมากขึ Êน 

เนืÉองจากตวัแทนของตนได้เข้าไปมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ ซึÉงจะทําให้

ลกูจ้างเกิดความเต็มใจในการนําแนวทางของคณะกรรมการและฝ่าย

จดัการไปปฏิบตัิ รักษาผลประโยชน์ของบริษัท รวมทั Êงทุ่มเทให้กบังาน

มากยิÉงขึ Êน 

4)  ช่วยสง่เสริมระบบประชาธิปไตยในการทํางาน 

5)  ช่วยสง่เสริมการใช้ทรัพยากรบคุคลของบริษัทให้เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด และเป็นการสนับสนุนให้ลูกจ้างได้เข้ามามีส่วนร่วมในงาน

นโยบายของบริษัท อนัจะทําให้เกิดการพฒันาทางด้านความคิดและ

การสร้างสรรค์ผลงานแก่ลกูจ้าง 

6)  ทําให้กระบวนการตดัสินใจของคณะกรรมการบริษัทมีความ

โปร่งใสและมีประสิทธิภาพมากขึ Êน เนืÉองจากมีการถ่วงดุลอํานาจใน

การตัดสินใจจากฝ่ายลูกจ้างซึÉงเป็นผู้ ปฏิบัติงานจริง อีกทั Êงตัวแทน

ลูกจ้างยังทําหน้าทีÉเป็นกระบอกเสียงในการถ่ายทอดความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะทีÉมีความหลากหลายจากฝ่ายลกูจ้าง โดยเฉพาะอย่างยิÉง 

รายละเอียดทางปฏิบตัิและปัญหาทางเทคนิค ซึÉงจะเป็นประโยชน์ต่อ

การดําเนินงานของบริษัท เนืÉองจากเป็นสิÉงทีÉสะท้อนสภาพทีÉเกิดขึ Êนจริง 

และยงัทําให้เห็นมมุมองทีÉหลากหลายขึ Êนด้วย และท้ายทีÉสดุอาจนํามา

ซึÉงผลประกอบการทีÉดีขึ Êน 
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สาํหรับบริษัท 

 

 

 

 

7)  กระบวนการผลิต รวมทั Êงสินค้าและบริการของบริษัทอาจมี

คณุภาพมากขึ Êน เนืÉองจากมีการระดมความคิดจากลูกจ้างซึÉงใกล้ชิด

กับกระบวนการผลิต อันจะนําไปสู่การแก้ไขปัญหา และการพัฒนา

ปรับปรุงกระบวนการผลติทีÉตรงจดุและทนัท่วงที 

8)  เพิÉมช่องทางให้บริษัททราบถึงข้อมลูเกีÉยวกบัการกระทําทีÉมิชอบ

ของผู้ บริหารได้มากขึ Êนผ่านตัวแทนลูกจ้างทีÉ เข้ามาเป็นกรรมการ 

เนืÉองจากลกูจ้างจะมีความไว้วางใจตวัแทนของตน จึงอาจแจ้งให้ทราบ

ถึงพฤติกรรมทีÉมิชอบของผู้บริหารทีÉตนได้พบเห็น ทําให้บริษัทสามารถ

ป้องกนัยบัยั Êงและแก้ไขความเสียหายทีÉจะเกิดขึ Êนกบับริษัทได้ทนัท่วงที 

9)  ทําให้เกิดการปรองดองและประนีประนอมระหว่างนายจ้างและ

ลกูจ้างมากขึ Êน อีกทั Êงช่วยทําให้ข้อพิพาทด้านแรงงานลดน้อยลงด้วย*  

                                                  
* เช่น บริษัทแห่งหนึÉงประสงค์จะลดค่าจ้างลง (wage reduction) เนืÉองจากวิกฤติเศรษฐกิจ โดยได้แจ้งข้อเรียกร้องขอ

แก้ไขเพิÉมเติมข้อตกลงเกีÉยวกบัสภาพการจ้างไปยงัลกูจ้าง ปรากฏว่านายจ้างและลกูจ้างไม่สามารถเจรจาตกลงในเรืÉองการลด

ค่าจ้างได้ ในทีÉสุดเกิดเป็นข้อพิพาทแรงงานทีÉตกลงกันไม่ได้ นายจ้างจึงใช้มาตรการปิดงาน (การไม่ยอมให้ลูกจ้างทํางาน

ชัÉวคราวและไม่จ่ายค่าจ้างให้เพืÉอให้ลูกจ้างยอมตามข้อเรียกร้องของฝ่ายนายจ้าง) ซึÉงส่งผลเสียหายต่อทั Êงตัวลูกจ้างและ

นายจ้าง กล่าวคือเมืÉอมีการปิดงาน ลูกจ้างก็เสียรายได้ปกติทีÉเคยได้รับ ส่วนนายจ้างก็ต้องหยุดการผลิตทําให้ได้รับความ

เสียหายโดยต้องขาดรายได้ และในขณะเดียวกันก็ต้องจ่ายดอกเบี Êยให้แก่เจ้าหนี Êอีกด้วย จากกรณีดงักล่าวหากมีตัวแทน

ลกูจ้างซึÉงได้รับเลือกมาจากลกูจ้างในกิจการ เป็นกรรมการอยู่ด้วย กรรมการทีÉเป็นตวัแทนลกูจ้าง ซึÉงเป็นผู้ ได้รับทราบข้อมลู

และผลการดําเนินงานทางด้านธุรกิจอย่างสมํÉาเสมอ อาจจะช่วยเจรจากบัฝ่ายลกูจ้างโดยชี ÊแจงถึงเหตผุลทีÉนายจ้างจําเป็นต้อง

ขอลดค่าจ้างในครั Êงนี Êว่า เนืÉองมาจากปัญหาผลประกอบการขาดทนุติดต่อกนัหลายปี ประกอบกบัภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ

โดยรวมของประเทศ จงึมีความจําเป็นอย่างหลีกเลีÉยงไม่ได้ทีÉจะต้องลดค่าจ้างลงในอตัราหนึÉง อนัเป็นการลดต้นทนุของบริษัท

ลงบ้างและหากบริษัทผ่านวิกฤติไปได้ ก็จะมีการพิจารณาปรับเพิÉมค่าจ้างขึ Êนตามความเหมาะสมต่อไป ทั Êงนี Ê ถ้าบริษัทไม่ลด

ค่าจ้างลง อาจทําให้เกิดผลกระทบและความเสียหายแก่หลายฝ่าย รวมถึงบริษัท ผู้ ถือหุ้น และในทีÉสุดอาจนําไปสู่การปิด

กิจการโดยถาวรและเลิกจ้างลูกจ้างทั Êงหมด จึงมีความเป็นไปได้อย่างมากทีÉจะทําให้ทางฝ่ายลูกจ้างยอมรับฟังเหตุผลทีÉ

กรรมการซึÉงเป็นตวัแทนลกูจ้างชี Êแจงมากกว่าฝ่ายบริหารหรือกรรมการคนอืÉนๆ ทั Êงนี Ê เพราะลกูจ้างมีสว่นแต่งตั Êงตวัแทนของตน

เข้ามาเป็นกรรมการบริษัท ฉะนั Êน ย่อมมีความเชืÉอถือบุคคลทีÉตนแต่งตั Êงว่าย่อมต้องรักษาผลประโยชน์ของลูกจ้างเพืÉอมิให้

ลกูจ้างเสียเปรียบนายจ้าง ในการนี Êยังเป็นการลดทัศนคติของลูกจ้างทีÉไม่เห็นด้วยกับข้อเสนอของนายจ้างเกีÉยวกับการลด

ค่าจ้างได้ด้วย ในทีÉสดุแล้ว จะทําให้การเจรจาต่อรองระหว่างนายจ้างกับลกูจ้างเกีÉยวกับการลดค่าจ้างดงักล่าวมีทางตกลง

ยอมรับกนัได้ในจดุทีÉเหมาะสมและพอใจของทั Êงสองฝ่าย อนัเป็นการช่วยลดความสญูเสียจากข้อพิพาทแรงงานลงได้อย่างมาก

ด้วย   (คณิน สบุิน, “คณะกรรมการกํากบัดแูลในบริษัท,”  (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต    คณะนิติศาสตร์  จฬุาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั, 2543), หน้า 117-118.) 
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สาํหรับบริษัท 

10)  สร้างความน่าเชืÉอถือให้กบันกัลงทนุ และคูค้่า เนืÉองจากบริษัทมี

การบริหารงานทีÉโปร่งใส และสง่เสริมบทบาทของผู้ มีสว่นได้เสีย 

11)  เพิÉมความมัÉนใจให้กบัผู้ ถือหุ้นได้มากขึ Êน เนืÉองจากมีตวัแทน

ลกูจ้างทีÉช่วยแบ่งเบาภาระในการกํากับดูแลการดําเนินงานของฝ่าย

จดัการอีกทางหนึÉง 

สาํหรับ
บุคคลภายนอก
ทีÉเกีÉยวข้อง 

1)  ผลประโยชน์ของผู้บริโภค สิÉงแวดล้อม และชมุชนอาจได้รับการ

พิจารณาจากคณะกรรมการบริษัทมากยิÉงขึ Êน เนืÉองจากตวัแทนลกูจ้าง

ทีÉเป็นกรรมการอาจนําเสนอปัญหาทีÉได้พบในทางปฏิบัติเกีÉยวกับ

ผู้บริโภค สิÉงแวดล้อม และชมุชนเข้าสูก่ารรับรู้ของคณะกรรมการ 

2)  นกัลงทนุ และคู่ค้าสามารถวางใจในบริษัทได้มากขึ Êน เนืÉองจาก

เสถียรภาพด้านแรงงาน ความโปร่งใสในการดําเนินงาน รวมทั Êงการ

คํานงึถึงผู้ มีสว่นได้เสีย 

3)  ผู้บริโภคมีแนวโน้มทีÉจะได้รับสินค้าและบริการทีÉมีคณุภาพมากขึ Êน 

เนืÉองจากประสิทธิภาพในการผลิตและการดําเนินงานของบริษัททีÉมี

มากขึ Êน 

4)  สงัคมเกิดความสงบสขุมากขึ Êน เนืÉองจากปัญหาข้อพิพาทแรงงาน

ลดน้อยลง 

 

 

ผลเสีย 

 

 

 

1)  อาจเกิดปัญหาการแย่งตําแหน่งกรรมการระหว่างลกูจ้างด้วย

กนัเอง รวมถึงปัญหาเกีÉยวกบัคณุสมบตัขิองลกูจ้างทีÉเป็นกรรมการว่ามี

คณุสมบตัเิหมาะสมทีÉจะเป็นกรรมการหรือไม ่

2)  อาจเกิดปัญหาว่าตวัแทนลกูจ้าง ดํารงตําแหน่งกรรมการนาน

เกินไป จนเกิดการใช้อํานาจในทางมิชอบ หรือทําเพืÉอประโยชน์สว่นตน 

3)  อาจเกิดความขดัแย้งขึ Êนในคณะกรรมการบริษัทได้ง่ายขึ Êน 

เนืÉองจากการเป็นตวัแทนของกลุ่มผลประโยชน์ทีÉต่างกนั คือ ตวัแทนผู้

ถือหุ้น และตวัแทนลกูจ้าง ซึÉงอาจทําให้ขาดความร่วมมือและการ
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ผลเสีย 

 

 

ประสานงานทีÉดีในการทํางานได้ 

4)  ตวัแทนลกูจ้างทีÉเข้ามาเป็นกรรมการอาจไม่มีความเป็นกลางใน

การรักษาผลประโยชน์ของผู้ มีส่วนได้เสีย เนืÉองจากตัวแทนลูกจ้าง

ดงักล่าวอาจได้รับการสนบัสนุนจากสหภาพแรงงาน ทําให้การเข้าไป

เป็นกรรมการ เป็นไปเพืÉอประโยชน์ของสหภาพแรงงานเป็นหลกั  

5)  การประชมุคณะกรรมการอาจอาจเสียเวลาไปกบัประเด็นปัญหา

เรืÉองผลประโยชน์ของลกูจ้าง เนืÉองจากตวัแทนลูกจ้างอาจถือโอกาส

หยิบยกขึ Êนมาหารือ 

6)  เกิดค่าใช้จ่ายทีÉมากขึ Êน ทั Êงในแง่การประชมุทีÉอาจใช้เวลานานขึ Êน 

การเตรียมเอกสารและข้อมูล การฝึกอบรมลูกจ้าง และการจ้าง

ผู้ เชีÉยวชาญเพืÉอให้คําแนะนําแก่ลกูจ้างทีÉจะเข้ามาเป็นกรรมการ 

7)  เกิดความล่าช้าในการตดัสินใจของคณะกรรมการ เนืÉองจากการ

เป็นตวัแทนของกลุม่ผลประโยชน์ทีÉตา่งกนั อาจทําให้เกิดความขดัแย้ง

ทางความคดิ  

8)  อาจเกิดปัญหาการรัÉวไหลของข้อมลูทีÉเป็นความลบัได้ง่ายขึ Êน 

เนืÉองจากมีความเสีÉยงทีÉจะเกิดการแพร่กระจายข้อมูลจากตัวแทน

ลกูจ้างทีÉเป็นกรรมการ 

9)  อาจเกิดการหาผลประโยชน์โดยมิชอบจากข้อมลูทีÉได้รับ (Insider 

trading)  

10)  อาจเกิดความตืÉนตระหนกในหมู่ลกูจ้างเกีÉยวกับข้อมลูบาง

ประการทีÉได้รับ ซึÉงอาจนําไปสูค่วามวุน่วายในการบริหารงานได้ 
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4.1.4 การแจ้งเบาะแสการกระทาํผิด  

ในสหรัฐอเมริกามีกฎหมาย Sarbanes-Oxley Act of 2002 ทีÉคุ้มครองและ

เยียวยาลกูจ้างผู้ ร้องเรียนการกระทําผิด (Whistleblower) จากการไล่ออก ลดตําแหน่ง พกังาน 

กลัÉนแกล้ง หรือการกระทําใดๆทีÉแตกตา่งในเชิงของเงืÉอนไขการจ้างงาน 

สําหรับประเทศไทยนั Êน พระราชบญัญัติหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 

2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 2551) มาตรา 89/2 ได้ให้ความคุ้มครองลกูจ้างจากการเปลีÉยนแปลง

ตําแหน่งงาน ลกัษณะงาน หรือสถานทีÉทํางาน สัÉงพกังาน ขม่ขู ่รบกวนการปฏิบตังิาน เลกิจ้าง หรือ

กระทําการอืÉนใดทีÉมีลกัษณะเป็นการปฏิบตัิอย่างไม่เป็นธรรมต่อบุคคลดงักล่าว อนัเนืÉองมาจาก

ลูกจ้างผู้ นั Êนได้ร้องเรียนว่ามีการฝ่าฝืนพระราชบัญญัติหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ต่อ

คณะกรรมการ ก.ล.ต. คณะกรรมการตลาดทุน หรือสํานกังาน ก.ล.ต. อย่างไรก็ดี การคุ้มครอง

ลกูจ้างผู้ ร้องเรียนการกระทําผิดของไทยตามมาตรานี Êยงัมีข้อจํากัดอยู่หลายประการซึÉงต่างจาก

กฎหมายของสหรัฐอเมริกา ได้แก่ 

-  ลูกจ้างสามารถร้องเรียนได้เฉพาะการฝ่าฝืนพระราชบญัญัติหลกัทรัพย์และ

ตลาดหลกัทรัพย์เท่านั Êน ไมค่รอบคลมุถึงการฝ่าฝืนในเรืÉองอืÉน  

- ไม่มีการคุ้มครองการร้องเรียนภายใน กล่าวคือ ไม่มีการคุ้มครองกรณีทีÉลกูจ้าง

ร้องเรียนการกระทําผิดกับนายจ้าง เนืÉองจากกฎหมายบัญญัติไว้เฉพาะการร้องเรียนต่อ

คณะกรรมการ ก.ล.ต. คณะกรรมการตลาดทนุ หรือสํานกังาน ก.ล.ต. เท่านั Êน 

- ไม่ได้กําหนดให้แจ้งเรืÉองให้นายจ้างทราบ เพืÉอให้นายจ้างแก้ไขปัญหาได้ทนั

เหตกุารณ์ 

- ไม่มีกําหนดขั ÊนตอนการรับเรืÉองร้องเรียนและแนวทางการสืบสวนหรือแก้ไขไว้

อยา่งชดัเจน 

- ไมไ่ด้กําหนดแนวทางการเยียวยาความเสียหายตอ่ลกูจ้างไว้ชดัเจน 

จากข้อจํากดัดงักลา่ว ทําให้ลกูจ้างขาดความเชืÉอมัÉนในการออกมาเปิดเผยข้อมลู

การกระทําผิด  ดังนั Êน  การมีมาตรการในการคุ้ มครองลูกจ้างผู้ ร้องเ รียนการกระทําผิด 

(Whistleblower protection) ดงัเช่นบทบญัญตัิของสหรัฐอเมริกาจึงมีความน่าสนใจเป็นอย่างยิÉง 
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อย่างไรก็ดี ในการพิจารณาว่าไทยควรมีบทบญัญัติเพืÉอคุ้มครองลกูจ้างผู้ ร้องเรียนการกระทําผิด

ดงัเช่นบทบญัญตัขิองสหรัฐอเมริกาหรือไมน่ั Êน ต้องพิจารณาถึงผลดี-ผลเสีย ดงัตอ่ไปนี Ê 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผลด ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สาํหรับลูกจ้าง 

1)  ลกูจ้างจะมีความมัÉนใจในการร้องเรียนการกระทําผิดมากขึ Êน 

และมีความมัÉนคงในหน้าทีÉการงาน รวมทั Êงได้รับการเยียวยาหาก

ได้รับความเสียหาย 

2)  เกิดความภาคภมูิใจ และเห็นคณุคา่ในตนเองมากขึ Êนว่ามีสว่น

ช่วยในการป้องกนัความเสียหายทีÉจะเกิดขึ Êนกบับริษัท  

3)  การลดความสญูเสียทีÉจะเกิดกบับริษัท ก็ย่อมสง่ผลดีตอ่ลกูจ้าง

โดยทางอ้อมเช่นกัน ทั Êงในแง่ผลตอบแทนและความมัÉนคงในหน้าทีÉ

การงาน 

สาํหรับบริษัท 

1)  ช่วยป้องกนัและยบัยั ÊงความเสียหายทีÉจะเกิดขึ Êนกบับริษัทได้

ทนัท่วงที รวมทั ÊงกรณีทีÉเกิดปัญหาขึ Êนแล้ว ก็สามารถหาทางแก้ไขได้

ทนัเวลา ลดผลกระทบ และป้องกนัปัญหาลกุลามได้ 

2)  สร้างความเชืÉอมัÉน และภาพลกัษณ์ของทีÉดีให้กบับริษัท ว่ามีการ

ดําเนินธุรกิจอยา่งโปร่งใส และมีจริยธรรม 

3)  กระตุ้นให้เกิดวฒันธรรมทีÉดีขององค์กร กลา่วคือ เป็นการปลกูฝัง

ให้ลูกจ้างสํานึกว่าตนเป็นส่วนหนึÉงขององค์กร และสามารถช่วย

ป้องกนัความเสียหายทีÉจะเกิดขึ Êนกบัองค์กรได้ 

4)  ทําให้เกิดการพฒันากลไกการตรวจสอบภายในของบริษัท 

5)  ช่วยลดต้นทนุการดําเนินงานในระยะยาว รวมทั Êงกระบวนการ

ผลติอาจมีประสทิธิภาพมากขึ Êน เนืÉองจากการทจุริตลดลง 

 

สาํหรับ
บุคคลภายนอก
ทีÉเกีÉยวข้อง 

1)  เบาะแส ข้อมูลและพยานหลกัฐานทีÉได้รับแจ้ง ย่อมเป็น

ประโยชน์ต่อการสืบสวน สอบสวน และลงโทษผู้ กระทําผิดของ



160 

 

 

 

 

 

ผลด ี

 

 

 

สาํหรับ
บุคคลภายนอก
ทีÉเกีÉยวข้อง 

เจ้าหน้าทีÉตํารวจ ซึÉงมีผลเป็นการช่วยเหลือการดําเนินคดีของ

เจ้าหน้าทีÉบ้านเมือง รวมทั Êงก่อให้เกิดการป้องปรามและยบัยั Êงการ

กระทําผิด ซึÉงทําให้สงัคมเกิดความสงบสขุมากขึ Êนด้วย 

2)  นกัลงทนุได้รับความคุ้มครองมากขึ Êน เนืÉองจากการดําเนินงานทีÉ

โปร่งใสผ่านกลไกการตรวจสอบการทุจริต รวมทั Êงความรับผิดชอบ

ของบริษัทต่อการเปิดเผยข้อมูลทีÉถูกต้อง  ครบถ้วน  เชืÉอถือได้ 

ปราศจากการฉ้อฉลและทจุริต 

3)  ผู้บริโภคอาจได้รับสินค้าและบริการทีÉมีคณุภาพสงูขึ Êน หรือราคา

ถกูลง เนืÉองจากต้นทนุการผลิตของบริษัทอาจลดลงจากการทจุริตทีÉ

น้อยลง 

4)  สิÉงแวดล้อมและชมุชนได้รับการปกป้องมากขึ Êน เพราะมีช่องทาง

จะร้องเรียนไปยงับริษัท หากเกิดความเสียหายต่อสิÉงแวดล้อมและ

ชมุชน 

ผลเสีย 

1)  ในระยะสั Êน บริษัทอาจเกิดคา่ใช้จ่ายในแง่ของการเตรียมการเพืÉอ

รองรับ รวมทั Êงคา่ใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนกังานให้เกิดความเข้าใจ 

2)  อาจเป็นช่องทางให้เกิดการกลัÉนแกล้งผู้บริสทุธิÍ หากผู้ ร้องเรียน

ขาดจริยธรรม โดยการร้องเรียนเรืÉองทีÉตนรู้อยูว่า่ไมเ่ป็นความจริง 

 

 

 

 

 

 

 



161 

 
4.2 รูปแบบทีÉเหมาะสมต่อการมีส่วนร่วมในการจัดการบริษัทของลูกจ้าง 

จากการพิจารณาถึงผลดี-ผลเสียของการมีส่วนร่วมของลูกจ้างในการจัดการ

บริษัทตามทีÉกลา่วมาข้างต้น สามารถวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของการนําแตล่ะรูปแบบของการ

มีสว่นร่วมมาปรับใช้ได้ ดงันี Ê 

4.2.1 การมีส่วนร่วมในการให้คาํปรึกษาและตัดสินใจในเรืÉองสําคัญของบริษัทผ่าน
ทางคณะกรรมการลูกจ้าง 

จากการเปรียบเทียบผลดี-ผลเสียจะเห็นว่าผลดีจากการมีส่วนร่วมดังกล่าวมี

มากกว่าผลเสีย แต่ทั Êงนี Ê ผลดีเหล่านั Êนจะเกิดขึ Êนได้ต่อเมืÉอคณะกรรมการลูกจ้างจะต้องมีความ

เข้มแข็ง และสามารถแสดงบทบาทได้อย่างจริงจงั รวมทั Êงจะต้องประกอบด้วยสมาชิกทีÉมีความรู้

ความสามารถเพียงพอทีÉจะสามารถให้ความเห็น รวมทั Êงร่วมตดัสินใจในเรืÉองสําคญัของบริษัทได้

เป็นอย่างดี มิฉะนั Êนแล้ว อาจไม่เกิดประโยชน์จากการมีส่วนร่วมตามทีÉพึงจะได้ ในทางตรงข้าม 

อาจเกิดผลในทางไมพ่งึประสงค์ขึ Êนแทน 

หากจะเปรียบเทียบคณะกรรมการลูกจ้างของไทยกับเยอรมนีและฝรัÉงเศส ซึÉง

กําหนดให้คณะกรรมการลูกจ้างมีส่วนร่วมในการให้คําปรึกษาและตดัสินใจในเรืÉองสําคญัของ

บริษัทนั Êน จะเห็นว่ามีความแตกต่างกัน กล่าวคือ ประเทศเยอรมนีและฝรัÉงเศสกําหนดบงัคบัให้

บริษัทต้องจดัตั Êงคณะกรรมการลกูจ้างขึ Êน หากมีลกูจ้างถึงจํานวนทีÉกฎหมายกําหนด ในขณะทีÉไทย

ไมไ่ด้บงัคบัให้บริษัทจดัตั Êงคณะกรรมการลกูจ้าง แม้จะมีลกูจ้างถึงจํานวนทีÉกฎหมายกําหนดก็ตาม 

โดยถือเป็นความสมคัรใจและเป็นสิทธิทีÉจะเลือกจดัตั Êงหรือไม่ก็ได้ถ้ามีลกูจ้างถึงจํานวนทีÉกฎหมาย

กําหนด ดงันั Êน หากนํารูปแบบการมีส่วนร่วมเช่นนี Êมาใช้ ก็จะเกิดความลกัลัÉนระหว่างบริษัททีÉมี

คณะกรรมการลกูจ้างกบับริษัททีÉไมมี่คณะกรรมการลกูจ้าง  

นอกจากนั Êน สหภาพแรงงานและคณะกรรมการลกูจ้างในประเทศเยอรมนีและ

ฝรัÉงเศสยงัมีความเข้มแข็งและมีอิทธิพลอย่างสงูในการประกอบอตุสาหกรรม จะเห็นได้จากทีÉมา

ของการออกกฎหมาย Act on Co-determination in the Coal, Iron and Steel Industry 1951 

ของเยอรมนีนั Êน เกิดจากแรงผลกัดนัของสหภาพแรงงาน จนทําให้รัฐสภาต้องยอมออกกฎหมาย

กําหนดให้คณะกรรมการกํากบัดแูลประกอบด้วยจํานวนทีÉเท่ากนัของตวัแทนผู้ ถือหุ้นและตวัแทน

ลกูจ้าง สิÉงเหลา่นี Êแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพรวมถึงความสําคญัขององค์กรฝ่ายลกูจ้างในเยอรมนีทีÉมี

ตอ่การดําเนินธุรกิจ อีกทั Êง การมีพฒันาการในการดําเนินงานขององค์กรลกูจ้างทีÉมีมายาวนาน ทํา



162 

 

ให้ลูกจ้างได้รับการปลูกฝังแนวความคิดของการแสดงพลังในรูปของการรวมกลุ่ม ทําให้เห็น

ความสําคัญและเกิดความกระตือรือร้นทีÉจะมีส่วนร่วมในการจัดการบริษัท ในขณะทีÉสหภาพ

แรงงานและคณะกรรมการลกูจ้างในประเทศไทยนั Êน ยงัไม่มีอิทธิพลต่อการดําเนินธุรกิจมากนกั 

เนืÉองจากพฒันาการทีÉมีขึ Êนภายหลงัและเป็นไปอย่างเชืÉองช้า ทําให้ลกูจ้างขาดแนวความคิดของ

การรวมกลุ่มกันเพืÉอแสดงพลงั และไม่ตระหนกัถึงความสําคญัในบทบาทหน้าทีÉของตนว่ามีส่วน

สําคญัตอ่ความเจริญก้าวหน้าของบริษัท จงึไมเ่กิดความคดิทีÉวา่ตนเองเป็นสว่นหนึÉงของกิจการ ทํา

ให้การเคลืÉอนไหวต่างๆของลกูจ้าง ซึÉงเกิดขึ Êนไม่บ่อยนกั เป็นไปเพืÉอประโยชน์ของตนเองเป็นหลกั 

และเมืÉอองค์กรลกูจ้างในไทยไมไ่ด้เป็นองค์กรทีÉทรงพลงัมากนกั นายจ้างจงึไมไ่ด้ให้ความสําคญั ซึÉง

ส่งผลให้สมาชิกขององค์กรลูกจ้างมีโอกาสน้อยทีÉจะได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้

ความสามารถ อนัเป็นสาเหตใุห้สหภาพแรงงานและคณะกรรมการลกูจ้างของไทยเป็นองค์กรทีÉ

ยงัคงไมมี่บทบาทมากนกัแม้กระทัÉงในปัจจบุนั 

ฉะนั Êน หากนํารูปแบบการมีส่วนร่วมในการให้คําปรึกษาและตัดสินใจในเรืÉอง

สําคญัของบริษัทผ่านทางคณะกรรมการลกูจ้างและสหภาพแรงงานดงัเช่นเยอรมนีและฝรัÉงเศสมา

ใช้ในไทย อาจไม่เกิดผลดีตามทีÉได้กลา่วไว้ในข้อ 4.1.1 เนืÉองจากจะเกิดความลกัลัÉนระหว่างบริษัท

ทีÉมีการจัดตั Êงคณะกรรมการลูกจ้างกับบริษัททีÉไม่ได้จัดตั Êง อีกทั Êง กรณีของบริษัททีÉมีการจัดตั Êง

คณะกรรมการลกูจ้าง ก็มีข้อควรพิจารณาว่าคณะกรรมการลกูจ้างของไทยยงัไม่เข้มแข็งและยงัไม่

มีความพร้อมเพียงพอทีÉจะทําหน้าทีÉดงักล่าวได้ ทําให้ผลดีทีÉควรจะเกิดขึ Êน เช่น การตดัสินใจของ

ฝ่ายจดัการทีÉมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการผลิตทีÉเพิÉมขึ Êน หรือข้อพิพาทแรงงานทีÉน้อยลง 

อาจไม่เกิดขึ ÊนตามทีÉคาดหวังไว้ เพราะเมืÉอสมาชิกของคณะกรรมการลูกจ้างยังไม่ตระหนักถึง

บทบาทของตนเอง และยังไม่ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างเพียงพอ ก็อาจทําให้

ความคิดเห็นรวมทั Êงการตดัสินใจเป็นไปในทิศทางทีÉไม่ถกูต้อง และเมืÉอฝ่ายจดัการไม่ยอมรับการ

ตดัสินใจนั Êน ก็อาจกลายเป็นข้อขัดแย้งทีÉนําไปสู่การเกิดข้อพิพาทแรงงานและความวุ่นวายใน

บริษัทได้ ความสามารถในการผลิตก็จะลดลง เนืÉองจากลกูจ้างไม่ยอมรับการตดัสินใจของฝ่าย

จดัการและไม่นํานโยบายไปปฏิบตัิ ซึÉงสง่ผลไปถึงบคุคลภายนอกทีÉเกีÉยวข้อง เช่น ผู้บริโภค ซึÉงอาจ

ได้รับสินค้าและบริการทีÉมีคณุภาพตํÉาลง หรือราคาสงูขึ Êน เนืÉองจากบริษัทมีค่าใช้จ่ายเพิÉมขึ Êนจาก

การให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมในการจดัการ รวมถึงสงัคมโดยรวมอาจเกิดความไม่สงบสขุจากการ

เกิดข้อพิพาทแรงงาน นอกจากนั Êน ผลเสียตามทีÉกลา่วไว้ในข้อ 4.1.1 ก็มีแนวโน้มทีÉจะเกิดขึ Êนได้สงู 

ด้วยเหตทีุÉลกูจ้างขาดการปลกูฝังจิตสํานึกในเรืÉองการเป็นส่วนหนึÉงขององค์กร จึงทําให้มีแนวโน้ม

สงูว่าการตดัสินใจต่างๆของคณะกรรมการลกูจ้าง จะเป็นไปเพืÉอประโยชน์ของกลุ่มตนเป็นหลกั 
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ไม่ใช่เพืÉอประโยชน์ของบริษัทและผู้ มีส่วนได้เสียทั Êงปวงเป็นสําคญั รวมทั Êงทําให้การตดัสินใจของ

ฝ่ายจดัการลา่ช้าด้วย 

ดงันั Êน ผู้ เขียนจึงเห็นว่าประเทศไทยยังไม่ควรนํารูปแบบการให้คณะกรรมการ

ลกูจ้างมีส่วนร่วมในการให้คําปรึกษาและตดัสินใจในเรืÉองสําคญัของบริษัทมาใช้ในปัจจุบนั โดย

เห็นวา่คณะกรรมการลกูจ้างควรมีสว่นร่วมในการปรึกษาหารือกบันายจ้างเฉพาะแตเ่รืÉองสวสัดิการ 

และปัญหาเรืÉองความสงบเรียบร้อยด้านแรงงานเช่นเดมิไปก่อนตามทีÉกําหนดไว้ใน มาตรา 50 แห่ง

พระราชบญัญัติแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 (และทีÉแก้ไขเพิÉมเติม) แต่ทั Êงนี Ê ควรเริÉมให้การอบรม

และพฒันาความรู้ความสามารถของลกูจ้างให้มากขึ Êนกว่าเดิม รวมทั Êงให้ลกูจ้างมีโอกาสทีÉจะได้

รับทราบข้อมลูข่าวสารในการดําเนินธุรกิจมากยิÉงขึ Êน และทีÉสําคญัคือ ต้องปลกูฝังความคิดทีÉว่า

ลูกจ้างเป็นทรัพยากรทีÉ มีคุณค่าขององค์กรและมีส่วนสําคัญทีÉจะทําให้บริษัทเกิดความ

เจริญก้าวหน้า เพืÉอให้ลูกจ้างเกิดความตระหนักในบทบาทหน้าทีÉของตนเองมากกว่าทีÉเป็นอยู ่

พร้อมทั ÊงการเริÉมใช้วิธีการปรึกษาหารือในการบริหารงาน ซึÉงจะมีผลในทางจิตวิทยาให้ลกูจ้างได้

เกิดความรู้สึกว่าตนก็มีส่วนในความก้าวหน้าของธุรกิจนั Êนๆด้วย ในขณะเดียวกนั ควรส่งเสริมให้

ลกูจ้างแสดงออกถึงความรู้สึก ความต้องการ หรือการติเตียนเพืÉอค้นหาจุดหรือเรืÉองทีÉบริษัทควร

ต้องปรับปรุง อีกวิธีหนึÉงคือการกระตุ้นให้ลกูจ้างสํารวจข้อบกพร่องหรือจดุรัÉวไหลในธุรกิจ โดยการ

เสนอให้รางวลัหรือเลืÉอนตําแหน่งให้เมืÉอข้อเสนอนั Êนได้ถกูนําไปใช้และประสบความสําเร็จ เป็นต้น  

สิÉงเหลา่นี Êจะกระตุ้นให้ลกูจ้างเกิดความกระตือรือร้นทีÉจะเข้ามามีสว่นร่วมในการจดัการบริษัท และ

เห็นความสําคญัของการรวมกลุ่มกันเพืÉอแสดงพลงั จนเมืÉอองค์กรลูกจ้างมีความเข้มแข้งและมี

ศกัยภาพมากขึ Êนกวา่นี Ê จงึคอ่ยกลบัมาพิจารณาวา่สมควรหรือไม่ทีÉจะแก้ไขกฎหมายเพืÉอกําหนดให้

ทุกบริษัททีÉมีลูกจ้างถึงจํานวนทีÉกฎหมายกําหนด ต้องจัดให้มีคณะกรรมการลูกจ้างขึ Êน และให้

คณะกรรมการลูกจ้างมีส่วนร่วมในการให้คําปรึกษาและตัดสินใจในเรืÉองสําคัญของบริษัท

นอกเหนือจากเรืÉองแรงงานในลกัษณะเดียวกนักบัประเทศเยอรมนีและฝรัÉงเศส 

4.2.2 การให้ตัวแทนลูกจ้างเข้าร่วมประชุมคณะกรรมการบริษัทโดยไม่มีสิทธิออก
เสียง 

จากการเปรียบเทียบผลดี-ผลเสียของการให้ตัวแทนลูกจ้างเข้าร่วมประชุม

คณะกรรมการบริษัทโดยไมมี่สทิธิออกเสียงนั Êน จะเห็นว่าก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการด้วยกนั 

การให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมจดัการบริษัทในรูปแบบนี Êจึงมีความน่าสนใจทีÉจะเอามาปรับใช้กบั

ประเทศไทย อยา่งไรก็ดี สภาพสงัคมและวฒันธรรมของแตล่ะประเทศมีความแตกตา่งกนั ประเทศ
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ฝรัÉ ง เศสซึÉง มีกฎหมายบังคับให้คณะกรรมการลูกจ้างส่งตัวแทนลูกจ้างเข้า ร่วมประชุม

คณะกรรมการบริษัทนั Êน มีพฒันาการด้านแรงงานอย่างต่อเนืÉองและยาวนานกว่าประเทศไทย 

รวมทั Êงองค์กรลูกจ้างได้ถูกจดัตั Êงขึ Êนเป็นจํานวนมากและมีอิทธิพลต่อการประกอบการกิจการใน

ฝรัÉงเศส ในขณะทีÉองค์กรลกูจ้างของไทยยงัไม่มีการจดัตั Êงขึ Êนอย่างแพร่หลาย และไม่ใช่องค์กรทีÉมี

อิทธิพลในการดําเนินธุรกิจมากนกั ประกอบกบัแนวคิดของการให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในการ

จดัการบริษัท ถือเป็นเรืÉองใหม่สําหรับทั Êงตวัลกูจ้างและบริษัท การนํากฎหมายของฝรัÉงเศสมาปรับ

ใช้กบัประเทศไทยนั Êน จําต้องพิจารณาถึงบริบทด้านกฎหมาย สงัคม วฒันธรรม และความพร้อม

ของประเทศไทยเป็นสําคญัด้วย 

ผู้ เ ขียนเห็นว่าแม้จะมี ข้อเ สียจากการให้ตัวแทนลูกจ้างเ ข้า ร่วมประชุม

คณะกรรมการบริษัทอยู่บ้างตามทีÉกลา่วไว้ในข้อ 4.1.2 แตห่ากพิจารณาถึงประโยชน์ทีÉจะได้รับอีก

หลายประการแล้ว จงึเห็นวา่การให้ตวัแทนลกูจ้างเข้าร่วมประชมุคณะกรรมการบริษัทโดยไมมี่สทิธิ

ออกเสียงนี Ê เป็นรูปแบบหนึÉงทีÉเหมาะสมทีÉจะเอามาปรับใช้กบัประเทศไทยเพืÉอเปิดโอกาสให้ลกูจ้าง

ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการจดัการบริษัท อนัเป็นวิธีหนึÉงทีÉจะทําให้ลกูจ้างได้เข้ามามีบทบาทในการ

กํากบัดแูลกิจการ แม้ในปัจจบุนัจะมีบริษัทจดทะเบียนจํานวนหนึÉงทีÉเปิดโอกาสให้ลกูจ้างได้เข้าร่วม

ประชุมคณะกรรมการบริษัท แต่ส่วนมากแล้วมกัจะเป็นเรืÉองทีÉลกูจ้างเป็นผู้ รับผิดชอบในเรืÉองนั Êน 

จึงให้ลูกจ้างเข้าร่วมประชุมเพืÉอแถลงข้อมูลให้คณะกรรมการทราบ ซึÉงเป็นเพียงสิÉงทีÉเกิดขึ Êนใน

บริษัทจํานวนหนึÉงเท่านั Êน และวตัถุประสงค์ทีÉให้ลกูจ้างเข้าร่วมก็ไม่ได้เป็นไปเพืÉอให้ลกูจ้างมีส่วน

ร่วมในการจัดการบริษัท แต่เป็นไปเพืÉอประโยชน์ในการตัดสินใจของคณะกรรมการมากกว่า 

ผู้ เขียนจึงเห็นว่าควรมีการส่งเสริมจากหน่วยงานทีÉเกีÉยวข้องให้ลกูจ้างได้เข้าร่วมประชมุมากกว่าทีÉ

เป็นอยู ่ทั Êงในแง่ของจํานวนบริษัททีÉเปิดโอกาสให้ลกูจ้างเข้าร่วมประชมุ และในแง่ของจํานวนครั ÊงทีÉ

มากขึ Êนในการเข้าร่วม โดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอให้ลูกจ้างได้ร่วมปรึกษาหารือเกีÉยวกับการจดัการ

บริษัทด้วย ไมใ่ช่เพียงเพืÉอให้ลกูจ้างเข้ามาแถลงข้อมลูเท่านั Êน  

สําหรับการนํามาปรับใช้ให้เหมาะสมกับประเทศไทยนั Êน ผู้ เขียนเห็นว่าแนวคิด

เกีÉยวกับการให้ลกูจ้างเข้ามามีบทบาทในการกํากับดแูลกิจการ เป็นแนวคิดใหม่สําหรับประเทศ

ไทย การจะออกกฎหมายมาบงัคบัให้ทุกบริษัทจดทะเบียนต้องให้ตวัแทนลกูจ้างเข้าร่วมประชุม

คณะกรรมการบริษัทในทุกๆการประชุมนั Êน อาจจะยงัไม่เหมาะสมกบัสภาพการดําเนินธุรกิจของ

บริษัทจดทะเบียนไทยในปัจจบุนัทีÉยงัคุ้นเคยกบัการจํากดัขอบเขตการบริหารงานของบริษัทไว้แต่

เฉพาะในกลุ่มผู้บริหารและคณะกรรมการบริษัท ผู้ เขียนจึงเห็นว่าควรนํารูปแบบนี Êมาปรับใช้กับ

ประเทศไทยโดยใช้วิธีการสง่เสริมแบบคอ่ยเป็นคอ่ยไป ทั Êงนี Ê หน่วยงานทีÉเกีÉยวข้องควรสนบัสนนุให้
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บริษัทจดทะเบียนเปิดโอกาสให้ตวัแทนลกูจ้างได้เข้าร่วมประชมุคณะกรรมการบริษัทตามทีÉบริษัท

จะเห็นสมควร โดยไม่จําเป็นต้องบงัคบัให้ทุกบริษัทปฏิบตัิตาม แต่ควรใช้แนวทางความสมคัรใจ

และให้บริษัทคอ่ยๆตระหนกัถึงประโยชน์ทีÉจะได้รับ และไมจํ่าเป็นวา่บริษัทจะต้องให้ลกูจ้างเข้าร่วม

ประชุมในทุกการประชุม แต่ควรถือเป็นดลุยพินิจของแต่ละบริษัททีÉจะพิจารณาว่าการประชุมใน

ครั ÊงใดทีÉเกีÉยวข้องกับลูกจ้าง หรือมีข้อมูลทีÉลูกจ้างควรได้รับทราบ หรือสมควรทีÉจะให้ลูกจ้างได้

แสดงความคดิเห็นและร่วมปรึกษาหารือก่อนการตดัสนิใจ การให้ดลุยพินิจกบับริษัทเช่นนี Êสามารถ

ช่วยป้องกนัผลกระทบทีÉจะเกิดกบับริษัทในแง่การรัÉวไหลของข้อมลูทีÉเป็นความลบัได้อีกด้วย เพราะ

หากการประชุมในหวัข้อใดหรือครั ÊงใดทีÉมีข้อมลูความลบัในการดําเนินธุรกิจอยู่ด้วย ซึÉงสมควรให้

เฉพาะแตค่ณะกรรมการบริษัทรับทราบเท่านั Êน บริษัทก็มีดลุยพินิจทีÉจะไม่ให้ลกูจ้างเข้าร่วมประชมุ

ได้ การปรับใช้เช่นนี Êจะช่วยทําให้ทั Êงลกูจ้าง ผู้บริหาร และคณะกรรมการเกิดความคุ้นเคยตอ่การให้

ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการบริษัทมากขึ Êน และทําให้บริษัทได้รับประโยชน์จากการทีÉ

ลกูจ้างเข้าร่วมประชมุตามทีÉได้กล่าวไว้ในข้อ 4.1.2 โดยสามารถลดผลเสียในเรืÉองการรัÉวไหลของ

ความลบัและการนําข้อมลูไปใช้ประโยชน์โดยมิชอบ (Insider trading) ได้อีกด้วย 

นอกจากนั Êน ผู้ เขียนเห็นว่าการให้คณะกรรมการลกูจ้างเป็นผู้พิจารณาสง่ตวัแทน

ลกูจ้างเข้าร่วมประชมุคณะกรรมการบริษัทดงัเช่นกฎหมายฝรัÉงเศสนั Êน ไม่เหมาะสมทีÉจะเอามาใช้

กบัประเทศไทย เนืÉองด้วยเหตผุลเกีÉยวกบัองค์กรลกูจ้างของไทยทีÉยงัไม่เข้มแข็งและยงัไม่มีความ

พร้อมเพียงพอ รวมทั ÊงกฎหมายไทยทีÉยงัไม่ได้บงัคบัให้มีการจดัตั Êงคณะกรรมการลกูจ้างตามทีÉได้

กล่าวมาแล้ว ผู้ เขียนจึงเห็นว่าตวัแทนลกูจ้างทีÉจะเข้าร่วมประชุมควรเกิดจากตกลงกนัของลกูจ้าง

ในบริษัทเอง โดยไม่ต้องผ่านคณะกรรมการลกูจ้าง ทั Êงนี Ê บริษัทอาจแจ้งให้ลกูจ้างทราบว่าในการ

ประชุมคณะกรรมการบริษัทในครั Êงนั Êน มีหัวข้อทีÉเกีÉยวกับลูกจ้างในเรืÉองใด เพืÉอให้ลูกจ้างได้

คดัเลือกตวัแทนทีÉเหมาะสมตอ่การเข้าร่วมประชมุในครั Êงนั Êน ซึÉงจะทําให้ลกูจ้างได้มีโอกาสเข้าร่วม

ในการจัดการบริษัท อนัเป็นหนทางหนึÉงทีÉจะมีบทบาทในการกํากับดูแลกิจการ ซึÉงจะก่อให้เกิด

ความโปร่งใสในการบริหารงาน (Transparency) ทําให้ผู้บริหารและคณะกรรมการบริษัทมีความ

รับผิดชอบต่อผลการปฏิบตัิงานตามหน้าทีÉ (Accountability) มากขึ Êน เนืÉองจากลูกจ้างได้เข้า

มาร่วมรับทราบถึงการปฏิบตัหิน้าทีÉของผู้บริหารและคณะกรรมการด้วย รวมทั Êงทําให้เกิดความเป็น

ธรรม (Fairness) มากขึ Êนกวา่เดมิ เนืÉองจากลกูจ้างในฐานะผู้ มีสว่นได้เสียมีโอกาสทีÉจะปกป้องสิทธิ

และประโยชน์ของตนเองมากขึ Êน  ซึÉงท้ายทีÉสุดจะนํามาซึÉงความสามารถในการแข่งขัน 

(Competitiveness) ทีÉสูงขึ Êนด้วย ซึÉงทั Êงหมดนี Êสะท้อนให้เห็นถึงการกํากับดูแลกิจการทีÉมี

ประสทิธิภาพมากขึ ÊนนัÉนเอง 
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อยา่งไรก็ดี การป้องกนัไมใ่ห้เกิดการนําความลบัของบริษัทมาเปิดเผย รวมถึงการ

นําข้อมลูทีÉได้รับมาหาประโยชน์โดยมิชอบ จากการเข้าร่วมประชมุคณะกรรมการบริษัทของลกูจ้าง

นั Êน (ซึÉงแม้จะมีการป้องกนัไว้แล้วในระดบัหนึÉง โดยการให้ดลุยพินิจกบับริษัททีÉจะให้ลกูจ้างเข้าร่วม

ประชุมในครั Êงใดก็ได้ทีÉเห็นว่าเหมาะสม แต่ก็อาจมีกรณีจําเป็นทีÉบริษัทต้องการความคิดเห็นจาก

ลกูจ้างในบางเรืÉองซึÉงยงัเป็นความลบั จึงจําเป็นต้องให้ลกูจ้างเข้าร่วมการประชมุในครั Êงนั Êนด้วย ซึÉง

ก็มีความเป็นไปได้ทีÉข้อมูลความลับอาจถูกนํามาเผยแพร่) ผู้ เขียนเห็นว่า บริษัทสามารถนํา

ข้อบงัคบัหรือกฎระเบียบในการทํางาน (Working regulation) หรือจรรยาบรรณในการทํางาน 

(Code of Conduct) ซึÉงโดยปกติจะกําหนดถึงหน้าทีÉของลกูจ้างในการรักษาความลบัของบริษัท

และการไม่เอาข้อมูลทีÉได้รับไปหาประโยชน์ รวมทั ÊงกําหนดบทลงโทษทางวินัยในกรณีทีÉลูกจ้าง    

ฝ่าฝืน เช่น การหกัเงินเดือน การให้พกังาน การไล่ออก และการเรียกให้ชดใช้ค่าเสียหาย เป็นต้น 

มาใช้กบักรณีนี Êได้ ซึÉงจะช่วยป้องปรามไมใ่ห้เกิดผลเสียหายกบับริษัทได้ทางหนึÉง 

4.2.3 การให้ตวัแทนลูกจ้างเป็นกรรมการบริษัท 

 เมืÉอได้พิจารณาถึงแนวคิดและประโยชน์ทีÉจะได้รับจากการให้ตวัแทนลกูจ้างเข้า

เป็นกรรมการบริษัทดงัเช่นบทบญัญัติของเยอรมนีและฝรัÉงเศสแล้ว จะเห็นได้ว่าก่อให้เกิดผลดี

หลายประการ ซึÉงแม้ว่าผลดีบางประการจะเป็นสิÉงทีÉได้รับจากการมีคณะกรรมการลกูจ้าง (Works 

Council) ทีÉสามารถร่วมปรึกษาหารือกบันายจ้างได้ก็ตาม แต่ก็มีผลดีบางประการทีÉเป็นผลลพัธ์

เฉพาะทีÉได้จากการให้ตวัแทนลกูจ้างเข้าเป็นกรรมการบริษัท กล่าวคือ การทีÉลกูจ้างเลือกตวัแทน

เข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการบริษัท จะทําให้ลกูจ้างสามารถถ่ายทอดความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

และข้อร้องเรียนไปยงัคณะกรรมการบริษัทได้โดยตรงผ่านทางตวัแทนของตนทีÉเข้าไปเป็นกรรมการ 

รวมทั ÊงสามารถรับนโยบายและคําสัÉงทีÉมีผลต่อลูกจ้างจากคณะกรรมการบริษัทได้โดยตรงผ่าน

ตวัแทนของตนเช่นกนั ซึÉงตา่งจากกรณีของคณะกรรมการลกูจ้างทีÉแม้วา่จะมีสทิธิได้เข้าร่วมประชมุ

ปรึกษาหารือกบันายจ้างก็ตาม แตน่ายจ้างในทีÉนี Êหมายถึงเฉพาะผู้บงัคบับญัชาทีÉสงูกว่าตนซึÉงอาจ

เป็นผู้บริหารของบริษัทเท่านั Êน ไม่ได้รวมถึงคณะกรรมการบริษัทแต่อย่างใด จึงทําให้ข้อหารือ

ระหว่างคณะกรรมการลูกจ้างและนายจ้าง (ผู้บังคบับญัชา) ไม่ถูกส่งตรงไปยังคณะกรรมการ

บริษัท จงึทําให้คณะกรรมการบริษัทอาจไม่ได้รับทราบความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และข้อร้องเรียน

ของลกูจ้าง รวมทั Êงลกูจ้างก็อาจไม่ได้รับคําตอบเกีÉยวกบัข้อสงสยัของตน รวมทั Êงความคิดเห็นและ

เหตุผลเกีÉยวกับนโยบายและคําสัÉงทีÉมีมาถึงตนจากคณะกรรมการบริษัท เนืÉองจากการสืÉอสาร

ระหว่างคณะกรรมการลกูจ้างและคณะกรรมการบริษัทต้องกระทําผ่านผู้บงัคบับญัชาของลกูจ้าง

หรือผู้บริหารของบริษัท จึงเป็นช่องทางให้เกิดการใช้ดลุยพินิจของผู้บงัคบับญัชาหรือผู้บริหารใน
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การรับ-ส่งความคิดเห็นของลกูจ้างและคณะกรรมการบริษัท ในบางครั Êงจึงอาจเกิดปัญหาในการ

ถ่ายทอดข้อเสนอแนะและความคิดเห็นระหว่างกนั กล่าวคือ ผู้บงัคบับญัชาหรือผู้บริหารซึÉงได้รับ

ข้อเสนอแนะหรือข้อร้องเรียนจากคณะกรรมการลูกจ้าง อาจไม่นําเรืÉ องดังกล่าวเสนอต่อ

คณะกรรมการบริษัทให้รับทราบ อาจเพราะหลงลืม หรือเห็นว่าไม่จําเป็น หรือเห็นว่าจะสร้างความ

ยุง่ยากให้กบัตน ในทางกลบักนั   ผู้บงัคบับญัชาหรือผู้บริหารซึÉงได้รับทราบนโยบายหรือคําสัÉงจาก

คณะกรรมการบริษัท ก็อาจไม่ได้ถ่ายทอดความคิดเห็นและเหตุผลเกีÉยวกับนโยบายหรือคําสัÉง

ดงักล่าวให้ลูกจ้างได้รับทราบ ทําให้ลูกจ้างทีÉต้องรับคําสัÉงไปปฏิบตัิอาจไม่เข้าใจอย่างถ่องแท้

เกีÉยวกบัคําสัÉงนั Êน จึงอาจทําให้เกิดปัญหาในทางปฏิบตัิหรือเกิดความคิดในทางต่อต้านได้ ดงันั Êน

การให้ตัวแทนลูกจ้างเข้าเป็นกรรมการบริษัท จึงเป็นการตัดปัญหาเกีÉยวกับตัวกลางในการ

ถ่ายทอดข้อมลู โดยตวัแทนลกูจ้างถือเป็นเครืÉองรับประกันได้อย่างหนึÉงว่าข้อมลูจากลกูจ้างและ

คณะกรรมการบริษัทจะถกูสืÉอสารไปยงัอีกฝ่ายหนึÉง รวมทั Êงลกูจ้างย่อมมีความไว้ใจในตวัแทนของ

ตนมากกว่าผู้บงัคบับญัชาหรือผู้บริหาร จึงทําให้กล้าทีÉจะแสดงออกถึงความคิดเห็น ความรู้สึก 

และข้อร้องเรียนต่อตวัแทนของตนทีÉเข้าไปเป็นกรรมการ มากกว่าทีÉจะแสดงออกตอ่ผู้บงัคบับญัชา

หรือผู้บริหารในกรณีของคณะกรรมการลกูจ้าง  

นอกจากนั Êน ลกูจ้างทุกคนย่อมมุ่งหวงัความก้าวหน้าในตําแหน่งงานในระดบัทีÉ

สงูขึ Êน จึงควรเปิดโอกาสให้ลกูจ้างทีÉมีความรู้ความสามารถ ได้มีโอกาสแสดงศกัยภาพ เพืÉอเป็น

ขวญักําลงัใจ และลดบรรยากาศตงึเครียดในบริษัทลงได้อีกทางหนึÉง เพราะเมืÉอลกูจ้างประเภทนี ÊซึÉง

มกัเป็นคนเก่าแก่หรือคนเก่ง เห็นว่าตนอาจจะมีโอกาสได้เลืÉอนไปทํางานในระดบัหรือตําแหน่งทีÉ

สงูขึ Êน ก็จะไม่มีท่าทางแข็งขืนกบัฝ่ายจดัการหรือนายจ้าง1 และเมืÉอลกูจ้างเหลา่นี ÊซึÉงมกัได้รับความ

เคารพนบัถือและเป็นทีÉยกย่องของลกูจ้างส่วนใหญ่เกิดทศันคติทีÉดีกบับริษัทแล้ว ก็จะมีผลทําให้

เกิดบรรยากาศในการทํางานทีÉดีระหวา่งลกูจ้างโดยสว่นใหญ่กบับริษัทด้วย 

ดงันั Êน เมืÉอเปรียบเทียบถึงผลดี-ผลเสียตามทีÉกลา่วไว้ในข้อ 4.1.3 แล้ว ผู้ เขียนเห็น

ว่าประโยชน์ทีÉได้รับจากการให้ตวัแทนลูกจ้างเป็นกรรมการบริษัทนั Êนเป็นสิÉงทีÉมีคุณค่าอย่างยิÉง 

ประกอบกบัผลดีบางประการซึÉงเป็นผลลพัธ์โดยเฉพาะทีÉเกิดขึ Êนจากการให้ตวัแทนลกูจ้างได้เข้ามา

เป็นกรรมการบริษัท เป็นสิÉงทีÉไม่สามารถหาได้จากการให้ลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการ

บริษัทในรูปแบบอืÉน และแม้ว่าการให้ตัวแทนลูกจ้างเข้ามาเป็นกรรมการบริษัทอาจก่อให้เกิด

                                                  
1 สดุาศิริ วศวงศ์. คําอธิบายเกีÉยวกบักฎหมายแรงงานสมัพนัธ์. พิมพ์ครั ÊงทีÉ 8 (กรุงเทพฯ : สํานกัพิมพ์นิติบรรณการ, 

2553), หน้า 84. 
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ผลเสียบางประการก็ตาม แต่หากได้มีการกําหนดมาตรการรองรับในเรืÉองคณุสมบตัิและวิธีการ

เลือกตวัแทนลกูจ้าง จํานวนตวัแทนลกูจ้าง และวาระการดํารงตําแหน่ง ไว้อยา่งรอบคอบรัดกมุแล้ว 

(ซึÉงจะได้วิเคราะห์ตอ่ไป) ก็อาจบรรเทาผลกระทบทีÉจะเกิดขึ Êนได้ในระดบัหนึÉง ผู้ เขียนจึงเห็นว่าการ

ให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมจดัการบริษัทโดยการสง่ตวัแทนเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการบริษัทนั Êน

มีความน่าสนใจและมีประโยชน์เป็นอย่างยิÉง จึงสมควรทีÉประเทศไทยจะได้พิจารณานํามาปรับใช้

กบัระบบการจดัการบริษัทและการกํากบัดแูลกิจการ 

อย่างไรก็ดี สภาพเศรษฐกิจ สงัคม วฒันธรรม กฎหมายและแนวคิดเกีÉยวกบัการ

กํากบัดแูลกิจการ รวมทั Êงความเป็นมาและพฒันาการเกีÉยวกบัการเคลืÉอนไหวด้านแรงงานของไทย

มีความแตกตา่งจากเยอรมนีและฝรัÉงเศส กลา่วคือ แนวคดิในการให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมจดัการ

บริษัทในรูปของการเป็นกรรมการบริษัทนั Êน ถือเป็นแนวคิดใหม่สําหรับประเทศไทย เพราะตั Êงแต่

อดีตจนถึงปัจจุบนั การกํากบัดแูลกิจการของบริษัทจดทะเบียนไทยจะให้ความสําคญักบัผู้ ถือหุ้น

มากกว่าผู้ มีส่วนได้เสียอืÉน และกรรมการบริษัทจะมาจากการเลือกโดยทีÉประชุมผู้ ถือหุ้นเท่านั Êน 

ในขณะทีÉประเทศเยอรมนีนั Êน องค์กรลูกจ้างได้เข้ามามีบทบาทต่อวงการอุตสาหกรรมมาเป็น

เวลานาน และมีอิทธิพลมากในระดบัทีÉสามารถกดดนัรัฐสภาให้ออกกฎหมายให้ตวัแทนลกูจ้างได้

เข้ามาเป็นกรรมการกํากับดแูลในอตัราส่วนทีÉเท่ากบักรรมการทีÉถูกเลือกโดยผู้ ถือหุ้น ซึÉงแสดงให้

เห็นถึงความพร้อมของลกูจ้างในเยอรมนีทีÉต้องการเข้ามามีสว่นร่วมในการจดัการบริษัท จงึเกิดการ

เรียกร้องดงักล่าวขึ Êน ซึÉงแตกต่างจากการออกกฎหมายของไทยทีÉเกิดจากการริเริÉมของหน่วยงาน

นิติบญัญตัิ มิใช่เกิดจากการเรียกร้องของลกูจ้างเอง อนัแสดงให้เห็นว่าแนวความคิดเกีÉยวกบัการ

ปกครองตนเองของลกูจ้างหรือการมีส่วนร่วมในการจดัการบริษัทนั Êน ยงัไม่เกิดขึ Êนแพร่หลายใน

กลุ่มลกูจ้างของไทย นอกจากนั Êนแล้ว ทั ÊงในประเทศเยอรมนีและฝรัÉงเศสยงัใช้รูปแบบการกํากับ

ดูแลกิจการแบบโมเดลคอนติเนนตลั ซึÉงให้ความสําคญักับผู้ มีส่วนได้เสียในวงกว้าง ซึÉงรวมถึง

ลกูจ้าง จึงทําให้แนวคิดเกีÉยวกับบทบาทของลกูจ้างในการกํากับดแูลกิจการทีÉดีเกิดขึ Êนในทั Êงสอง

ประเทศมาเป็นเวลานานพอสมควร สําหรับประเทศฝรัÉงเศสนั Êน แม้แต่เดิมกฎหมายจะไม่ได้ให้

ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการบริษัทก็ตาม (รวมถึงกรรมการกํากบัดแูล กรณีทีÉบริษัทเลือกใช้

ระบบคณะกรรมการสองระดบั) แตต่อ่มาในปี 2001 ก็ได้มีการแก้ไข French Commercial Code 

เพืÉอเปิดโอกาสให้บริษัทกําหนดในหนงัสือบริคณห์สนธิหรือข้อบงัคบัของบริษัทให้ตวัแทนลกูจ้าง

เข้ามาเป็นกรรมการในคณะกรรมการบริษัท (executive board) ได้ (รวมถึงกรรมการกํากบัดแูล 

กรณีทีÉบริษัทเลือกใช้ระบบคณะกรรมการสองระดบั) ซึÉงแสดงให้เห็นถึงพฒันาการในการปรับใช้

แนวคิดของการให้ลกูจ้างเข้ามีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการอย่างค่อยเป็นค่อยไปของฝรัÉงเศส 
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กล่าวคือ ฝรัÉงเศสไม่ได้นํารูปแบบของการให้ลูกจ้างเข้ามาเป็นกรรมการบริษัทโดยการออก

กฎหมายบงัคบัดงัเช่นเยอรมนีมาใช้โดยตรง หากแตอ่งค์กรลกูจ้างในฝรัÉงเศสทีÉมีขึ Êนเป็นจํานวนมาก

และมีอิทธิพลต่อการดําเนินธุรกิจ ทําให้ฝรัÉงเศสหาแนวทางทีÉเหมาะสมทีÉเป็นการประนีประนอม

ระหว่างกฎหมายเดิมทีÉไม่ได้ให้ลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วม กับแนวคิดแบบเยอรมนี จึงเกิดเป็น

กฎหมายทีÉให้ทางเลือกแก่บริษัททีÉสามารถเลือกว่าจะให้ลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการบริษัทหรือไม่ก็

ได้ 

จากการพิจารณาถึงประโยชน์ทีÉได้รับในการให้ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาดาํรงตาํแหนง่

กรรมการบริษัท ผู้ เขียนจึงเห็นว่าควรนําแนวคิดของการให้ตวัแทนลูกจ้างเข้ามาดํารงตําแหน่ง

กรรมการบริษัทมาใช้กับบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย แต่ทั Êงนี Ê การทีÉ

ประเทศไทยอยู่ในช่วงเริÉมต้นของการให้ความสําคญักบัผู้ มีส่วนได้เสียอืÉนๆนอกเหนือจากผู้ ถือหุ้น 

การทีÉจะนําแนวคิดเกีÉยวกับการให้ตัวแทนลูกจ้างเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการบริษัทดังเช่น

เยอรมนีหรือฝรัÉงเศสซึÉงเป็นเรืÉองใหม่สําหรับประเทศไทยมาใช้นั Êน จําเป็นจะต้องมีการปรับเปลีÉยน

ให้เหมาะสมกับความพร้อมของประเทศไทยด้วย เพืÉอให้สามารถนําไปปฏิบตัิได้จริงและไม่เกิด

กระแสต่อต้านจากผู้ เกีÉยวข้องอืÉนๆ ผู้ เขียนจึงเห็นว่า เพืÉอให้ตวัแทนลกูจ้างทีÉเข้ามาเป็นกรรมการ

บริษัทสามารถปฏิบัติหน้าทีÉให้เกิดประโยชน์ตามทีÉกล่าวมาได้จริง จึงจําเป็นต้องพิจารณาถึง

ประเดน็ดงัตอ่ไปนี Ê ซึÉงอาจมีความแตกตา่งจากกฎหมายของเยอรมนีและฝรัÉงเศส   

(ก) คณุสมบตัแิละวิธีการเลือกตวัแทนลกูจ้าง 

ผู้ เขียนเห็นวา่คณะกรรมการบริษัทควรต้องกําหนดคณุสมบตัขิองตวัแทนลกูจ้างทีÉ

จะเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการ โดยอาจมอบหมายให้เป็นหน้าทีÉของคณะกรรมการสรรหา 

(Nomination Committee) ในการกําหนดคณุสมบตัิและหลกัเกณฑ์ในการเลือกตวัแทนลกูจ้าง 

และนําเสนอตอ่คณะกรรมการบริษัทเพืÉอเห็นชอบอีกครั Êง  

สําหรับคณุสมบตัิของตวัแทนลกูจ้างนั Êน ผู้ เขียนเห็นว่าอาจมีความแตกต่างกนัใน

แต่ละบริษัท เนืÉองจากประเภทธุรกิจและลกัษณะเฉพาะตวัทีÉแตกต่างกันของแต่ละบริษัท ทําให้

คณุสมบตัิของบคุคลากรซึÉงเป็นทีÉต้องการมีความแตกต่างกนัออกไป อย่างไรก็ดี ผู้ เขียนเห็นว่าใน

การกําหนดคณุสมบตัขิองลกูจ้างนั Êน อยา่งน้อยทีÉสดุควรพิจารณาถึงปัจจยัเหลา่นี Êด้วย 

- ความรู้ความสามารถ  กล่าวคือ  ตัวแทนลูกจ้างดังกล่าวควรมีความรู้

ความสามารถเกีÉยวกับการบริหารงานโดยทัÉวไปของบริษัท หรือมีความรู้ทีÉเกีÉยวข้องกับประเภท
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ธุรกิจทีÉบริษัทดําเนินการ ตวัอย่างเช่น หากบริษัทดําเนินธุรกิจด้านซอฟแวร์ ก็ควรมีความรู้เกีÉยวกบั

วิศวกรรมคอมพิวเตอร์ หรือหากบริษัทดําเนินธุรกิจด้านปิโตรเลียม ก็ควรมีความรู้ด้านวิศวกรรม

กรรมปิโตรเลียมหรือวิศวกรรมเคมี เป็นต้น ทั Êงนี Ê อาจพิจารณาความรู้ความสามารถได้จากวุฒิ

การศกึษาของลกูจ้าง 

- อายขุองลกูจ้าง กลา่วคือ บคุคลทีÉจะเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการบริษัท ควรมี

วุฒิภาวะในระดับหนึÉง เนืÉองจากต้องมีความรับผิดชอบสูงในการทําหน้าทีÉ และต้องอาศัย

ประสบการณ์และวฒุิภาวะทีÉมากพอในการตดัสนิใจ จึงควรกําหนดอายขุั ÊนตํÉาของตวัแทนลกูจ้างทีÉ

จะเข้ามาดํารงตําแหน่งไว้ด้วย ทั Êงนี Ê อาจกําหนดให้สอดคล้องกบักรรมการคนอืÉนๆทีÉได้รับเลือกจาก

ทีÉประชมุผู้ ถือหุ้น 

- ประสบการณ์ในการทํางานให้กบับริษัท กล่าวคือ ตวัแทนลกูจ้างดงักล่าวควรมี

ความคุ้นเคยกบัระบบการทํางานของบริษัทมาในระดบัหนึÉง เนืÉองจากประโยชน์ทีÉจะได้รับจากการ

ให้ลกูจ้างทําหน้าทีÉเป็นกรรมการบริษัทนั Êน จะเกิดขึ Êนได้ก็ตอ่เมืÉอตวัแทนลกูจ้างดงักลา่วจะต้องรู้ถึง

กลไกการบริหารงาน และปัญหาทีÉเกิดขึ Êนกบับริษัทมากพอสมควร เนืÉองจากเรืÉองเหล่านี Êเป็นเรืÉอง

เฉพาะตวัของแต่ละบริษัท จึงไม่อาจนําสิÉงทีÉพบเห็นในบริษัทอืÉนมาใช้กบัอีกบริษัทหนึÉงได้โดยตรง 

ในการกําหนดคณุสมบตัิของตวัแทนลกูจ้าง จึงควรกําหนดอายุงานขั ÊนตํÉาของลกูจ้างด้วยว่าต้อง

ทํางานกบับริษัทมาเป็นเวลาอยา่งน้อยกีÉปี 

ในสว่นของระดบัตําแหน่งงาน (level) ของตวัแทนลกูจ้างนั Êน ผู้ เขียนมุ่งหมายทีÉจะ

จํากัดขอบเขตเพียงแค่เป็นลกูจ้างในระดบัตํÉากว่าผู้บริหาร แต่ไม่มุ่งจํากัดลงไปว่าควรเป็นระดบั

ตําแหน่งงานใด โดยผู้ เขียนเห็นว่าควรถือเป็นดลุยพินิจของลกูจ้างในกิจการทีÉจะเลือกตวัแทนของ

ตน ซึÉงอาจอยู่ในตําแหน่งงานในระดบัใดก็ได้ทีÉไม่ใช้ผู้บริหาร แต่ต้องมีคุณสมบัติเป็นไปตามทีÉ

บริษัทกําหนดไว้ตามทีÉกล่าวมาข้างต้นเท่านั Êน เพราะระดบัตําแหน่งงานไม่ใช่สิÉงทีÉจะบ่งบอกได้ว่า

บุคคลนั Êนจะสามารถทําหน้าทีÉเป็นตวัแทนของลกูจ้างได้ดี ผู้ เขียนเห็นว่าการทีÉกําหนดให้ตวัแทน

ลกูจ้างต้องมีคณุสมบตัิตามทีÉบริษัทกําหนดไว้ น่าจะเป็นเครืÉองรับประกนัได้ในระดบัหนึÉงแล้วว่า

ตวัแทนดงักลา่วมีความรู้ความสามารถเพียงพอทีÉจะปฏิบตัิงานให้กบับริษัทได้ ในสว่นรายละเอียด

ทีÉเหลือ เช่น เรืÉองระดบัตําแหน่งงานของตวัแทน ควรถือเป็นสิทธิของลกูจ้างในกิจการทีÉจะเลือก

บุคคลทีÉเหมาะสมทีÉสุดในการทําหน้าทีÉเป็นสืÉอกลางถ่ายทอดความคิดเห็นของตน เช่น บริษัททีÉ

ดําเนินธุรกิจก่อสร้าง อาจกําหนดคุณสมบตัิของตวัแทนลูกจ้างทีÉจะมาดํารงตําแหน่งกรรมการ

บริษัทวา่ต้องมีความรู้ด้านวิศวกรรมโยธา ลกูจ้างในบริษัทก็มีดลุยพินิจทีÉจะเลือกตวัแทนของตนได้
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ตั Êงแต่ระดบัเจ้าหน้าทีÉวิศวกรไปจนถึงผู้จดัการแผนกวิศวกรรม หรือบริษัททีÉดําเนินธุรกิจธนาคาร 

อาจกําหนดคุณสมบตัิของตวัแทนลูกจ้างว่าต้องมีความรู้ด้านบญัชีการเงิน ลูกจ้างในบริษัทก็มี

ดุลยพินิจทีÉจะเลือกตวัแทนของตนได้ตั Êงแต่ระดับพนักงานในฝ่ายไปจนถึงผู้ จัดการฝ่ายบริหาร

การเงินหรือฝ่ายพิจารณาสินเชืÉอ เป็นต้น ทั Êงนี Ê ขึ Êนกบัการแบง่ระดบัตําแหน่งและสายงานในแต่ละ

บริษัท 

สําหรับวิธีการเลือกตวัแทนลกูจ้างนั Êน บริษัทต้องเปิดโอกาสให้ตวัแทนดงักลา่วมา

จากการเลือกของลกูจ้างด้วยกันเอง ทั Êงนี Ê ผู้ เขียนเห็นว่าตวัแทนลกูจ้างควรมาจากการเลือกของ

ลกูจ้างทั Êงหมดของบริษัท ไมใ่ช่มาจากการเสนอหรือแตง่ตั Êงหรือเลือกโดยคณะกรรมการลกูจ้างหรือ

สหภาพแรงงานเช่นในประเทศเยอรมนีหรือฝรัÉงเศส เนืÉองจากคณะกรรมการลกูจ้างหรือสหภาพ

แรงงานไม่ได้มีในทกุบริษัท และในบางบริษัททีÉมีองค์กรลกูจ้างดงักลา่วทีÉยงัไม่เข้มแข็งหรือสามคัคี

กนัเพียงพอ อาจเกิดปัญหาว่าตวัแทนทีÉองค์กรดงักล่าวเสนอเข้ามา ไม่ใช่ตวัแทนทีÉจะถือได้ว่าเกิด

จากความเห็นชอบของลกูจ้างทั Êงหมดก็เป็นได้ รวมทั Êงอาจเกิดปัญหาวา่ตวัแทนทีÉได้รับการเสนอมา

จากองค์กรดงักลา่ว อาจเข้ามาโดยมีวตัถปุระสงค์ในการทําเพืÉอประโยชน์ขององค์กรลกูจ้างทีÉเสนอ

ตนเข้ามาได้ นอกจากนั Êน  ยังมีงานวิจัยเกีÉยวกับการให้ตัวแทนลูกจ้างเข้ามาเป็นสมาชิก

คณะกรรมการกํากบัดแูลในเยอรมนี ทีÉพบวา่ตวัแทนลกูจ้างดงักลา่วสามารถทําให้กิจการมีมลูคา่ทีÉ

สงูขึ Êนได้ แตห่ากตวัแทนดงักลา่วมาจากสหภาพแรงงานแล้ว จะไม่มีผลทําให้กิจการมีมลูคา่สงูขึ Êน

แต่อย่างใด เนืÉองจากตวัแทนจากสหภาพแรงงานไม่ได้ทํางานให้กับบริษัทโดยตรง จึงทําให้ไม่มี

ความรู้ด้านการปฏิบตัิงานของบริษัท2 ดงันั Êน เพืÉอหลีกเลีÉยงผลกระทบในเรืÉองเหลา่นี Ê ผู้ เขียนจึงเห็น

วา่บริษัทควรกําหนดวิธีการเลือกตวัแทนโดยให้ลกูจ้างรวมตวักนัเป็นจํานวนตามทีÉบริษัทกําหนดไว้

เป็นขั ÊนตํÉาเพืÉอเสนอชืÉอบคุคลซึÉงต้องมีคณุสมบตัิเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ทีÉกําหนดไว้ เป็นผู้ลงสมคัร

ชิงตําแหน่ง (candidate) และให้ลกูจ้างทําการเลือกผู้ลงสมคัรชิงตําแหน่งทีÉตนเห็นว่าเหมาะสม 

โดยผู้สมคัรทีÉได้รับคะแนนเสียงมากทีÉสดุตามลําดบั ก็จะเป็นตวัแทนลกูจ้างเข้ามาดํารงตําแหน่ง

กรรมการบริษัท ทั Êงนี Ê รายละเอียดเกีÉยวกบัการเสนอชืÉอและวิธีการเลือกตวัแทนอาจแตกตา่งกนัไป

ตามความเหมาะสมของแตล่ะบริษัท 

 

                                                  
2 Larry Fauver and Michael E. Fuerst, Does Good Corporate Governance Include Employee 

Representation? Evidence from German Corporate Boards. Journal of Financial Economics Vol. 82 issue 3 

(2006): 673-710. 
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(ข) จํานวนตวัแทนลกูจ้าง 

เนืÉองจากวัตถุประสงค์สําคัญของการให้ตัวแทนลูกจ้างเข้ามาดํารงตําแหน่ง

กรรมการบริษัท คือ การให้ตวัแทนลูกจ้างเป็นผู้ ถ่ายทอดข้อมูลและความคิดเห็นในมมุมองของ

ผู้ปฏิบตัิงานจริงและใกล้ชิดกับปัญหาทีÉเกิดขึ Êนในทางปฏิบตัิ รวมทั Êงถ่ายทอดความคิดเห็นของ

คณะกรรมการบริษัทไปยงักลุ่มลกูจ้าง เพืÉอให้ผู้ปฏิบตัิงานได้เข้าใจถึงแผนงานอย่างถ่องแท้ ดงันั Êน 

สาระสําคัญของการทําหน้าทีÉถ่ายทอดความเห็นดงักล่าวจึงไม่ได้ขึ Êนกับจํานวนตวัแทนลูกจ้าง 

เพราะแม้จะมีตวัแทนลกูจ้างเพียงคนเดียวเข้าเป็นกรรมการ ผู้ เขียนก็เห็นว่าหากตวัแทนดงักลา่วมี

คณุสมบตัิทีÉเหมาะสมและผ่านการเลือกโดยลกูจ้างของกิจการอย่างโปร่งใสแล้ว ตวัแทนเพียงคน

เดียวนั Êน ก็สามารถทําหน้าทีÉเป็นสืÉอกลางในการถ่ายทอดข้อมลูและความคิดเห็นได้เป็นอย่างดี  

และหากกําหนดให้ต้องมีตวัแทนลกูจ้างในจํานวนทีÉเป็นสดัสว่นกบัจํานวนกรรมการทั Êงคณะแล้ว ก็

อาจไม่เหมาะสมกับบางบริษัททีÉยงัไม่มีความพร้อมเพียงพอทั Êงในแง่ความพร้อมของบุคคลากร 

และค่าใช้จ่ายของบริษัท ซึÉงจะเป็นการสร้างภาระให้กบับริษัทมากเกินควร ผู้ เขียนจึงเห็นว่า การ

กําหนดมาตรการให้คณะกรรมการบริษัทประกอบด้วยตวัแทนลกูจ้างอย่างน้อย 1 คน โดยถือเป็น

ดุลยพินิจของแต่ละบริษัททีÉอาจเปิดโอกาสให้ตัวแทนลูกจ้างเข้ามาเป็นกรรมการในจํานวนทีÉ

มากกว่านี Êก็ได้ ขึ Êนอยู่กบัความพร้อมของแต่ละบริษัทนั Êน ถือเป็นมาตรการทีÉยืดหยุ่นและสามารถ

นํามาใช้ได้จริงกบัสภาวการณ์ของบริษัทไทยทีÉอยู่ในช่วงเริÉมต้นของการให้ความสําคญักบัผู้ มีส่วน

ได้เสีย 

 (ค) วาระการดํารงตําแหน่งและการสบัเปลีÉยนหมนุเวียน 

ผู้ เขียนเห็นว่าบริษัทจําเป็นจะต้องกําหนดวาระการดํารงตําแหน่งของตวัแทน

ลกูจ้าง เพืÉอป้องกนัไม่ให้เกิดการดํารงตําแหน่งทีÉยาวนานเกินไป แม้ว่าการดํารงตําแหน่งเป็นระยะ

เวลานานจะทําให้มีความตอ่เนืÉองในการทําหน้าทีÉกําหนดนโยบายหรือกลยทุธ์สําคญัทีÉจําเป็นต้อง

อาศยัเวลา และสามารถผลกัดนั ติดตาม ประเมินผลการดําเนินตามนโยบายให้สําเร็จ แต่ความ

เป็นอิสระในการทําหน้าทีÉอาจลดลง เนืÉองมาจากการทํางานร่วมกันเป็นระยะเวลานานระหว่าง

ตวัแทนลูกจ้างกับกรรมการหรือผู้บริหาร อาจทําให้เกิดการหาลู่ทางเพืÉอผลประโยชน์ส่วนตนได้ 

รวมทั ÊงบริษัทอาจเสียโอกาสทีÉจะได้รับประโยชน์จากลกูจ้างคนอืÉนทีÉมีความรู้ความสามารถซึÉงอาจมี

แนวคิดทีÉทนัสมยักว่า หรือมีความรู้ความสามารถสงูกว่าคนเดิม จึงจําเป็นทีÉจะต้องกําหนดวาระ

การดํารงตําแหน่งสําหรับตวัแทนลกูจ้างด้วย ทั Êงนี Ê ผู้ เขียนเห็นว่าบริษัทควรกําหนดวาระการดํารง

ตําแหน่งของตัวแทนลูกจ้าง รวมทั ÊงวิธีการสับเปลีÉยนหมุนเวียน (เช่น การกําหนดว่าให้ดํารง
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ตําแหน่งตดิตอ่กนัได้ไมเ่กินกีÉวาระ) ด้วยหลกัเกณฑ์เดียวกนักบักรรมการคนอืÉนๆทีÉได้รับเลือกจากทีÉ

ประชมุผู้ ถือหุ้น เพืÉอไมใ่ห้เกิดความแตกตา่งหรือความไมเ่ท่าเทียมกนัในระหวา่งกรรมการด้วยกนั  

นอกเหนือจากข้อพิจารณาข้างต้นแล้ว เมืÉอตวัแทนลกูจ้างเข้ามาดํารงตําแหน่ง

กรรมการบริษัท ย่อมต้องปฏิบตัิหน้าทีÉของกรรมการตามทีÉกําหนดไว้ในพระราชบญัญัติบริษัท

มหาชนจํากดั มาตรา 85 วรรคแรก* และพระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ มาตรา 

89/7** เช่นเดียวกับกรรมการคนอืÉน กล่าวคือ ต้องปฏิบัติหน้าทีÉด้วยความรับผิดชอบ ความ

ระมดัระวงั (Duty of Care) และความซืÉอสตัย์สจุริต (Duty of Loyalty) รวมทั Êงต้องปฏิบตัิให้เป็นไป

ตามกฎหมาย วตัถปุระสงค์ ข้อบงัคบัของบริษัท และมติคณะกรรมการ ตลอดจนมติทีÉประชมุผู้ ถือ

หุ้น ดงันั Êน หากตวัแทนลูกจ้างนําข้อมูลซึÉงเป็นความลบัทีÉได้รับในฐานะกรรมการ ไปเปิดเผยยัง

ภายนอก หรือนําข้อมลูดงักล่าวไปใช้หาประโยชน์ส่วนตน (Insider trading) ถือได้ว่าไม่ปฏิบตัิ

หน้าทีÉด้วยความสจุริต ทั Êงนี Ê ผู้ เขียนเห็นว่าในการประชุมคณะกรรมการแต่ละครั Êง ควรมีการตกลง

กนัให้ชดัแจ้งว่าข้อมลูใดบ้างทีÉต้องการให้ตวัแทนลกูจ้างไปเผยแพร่ให้กลุ่มลกูจ้างได้รับทราบ โดย

ถือวา่ข้อมลูนอกเหนือจากนั Êนเป็นข้อมลูทีÉเป็นความลบัซึÉงห้ามนําไปเปิดเผยภายนอก ซึÉงจะช่วยให้

เกิดแนวทางทีÉชัดเจนแก่ตวัแทนลูกจ้างซึÉงเปรียบเสมือนตวักลางในการถ่ายทอดข้อมูลระหว่าง

คณะกรรมการกบักลุม่ลกูจ้าง  

นอกจากนั Êน  แม้ว่าตัวแทนลูกจ้างจะไม่ได้ถูกเลือกหรือเสนอเข้ามาโดย

คณะกรรมการลูกจ้างหรือสหภาพแรงงานก็ตาม แต่หากตัวแทนลูกจ้างนั Êนเป็นสมาชิกของ

คณะกรรมการลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน  แล้วตัดสินใจในเรืÉ องต่างๆเพืÉอประโยชน์ของ

คณะกรรมการลกูจ้างหรือสหภาพแรงงาน การตดัสนิใจดงักลา่วจึงไม่ได้เป็นไปเพืÉอประโยชน์สงูสดุ

ของบริษัทเป็นสําคญัและอาจนํามาซึÉงความเสียหายตอ่บริษัทได้ จึงต้องถือว่าตวัแทนลกูจ้างไม่ได้

ปฏิบตัหิน้าทีÉด้วยความรับผิดชอบและความระมดัระวงั   

                                                  
* พระราชบญัญัติบริษัทมหาชนจํากัด พ.ศ. 2535 มาตรา 85 วรรคแรก บญัญัติว่า “ในการดําเนินกิจการของบริษัท 

กรรมการต้องปฏิบตัิหน้าทีÉให้เป็นไปตามกฎหมาย วตัถุประสงค์ และข้อบงัคบัของบริษัท ตลอดจนมติทีÉประชมุผู้ ถือหุ้นด้วย

ความซืÉอสตัย์สจุริตและระมดัระวงัรักษาผลประโยชน์ของบริษัท” 
** พระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 2551) มาตรา 89/7 บญัญตัิว่า “ใน

การดําเนินกิจการของบริษัท กรรมการและผู้บริหารต้องปฏิบตัิหน้าทีÉด้วยความรับผิดชอบ ความระมดัระวงั และความซืÉอสตัย์

สุจริต รวมทั Êงต้องปฏิบัติให้เป็นไปตามกฎหมาย วัตถุประสงค์ ข้อบังคับของบริษัท และมติคณะกรรมการ ตลอดจนมติทีÉ

ประชมุผู้ ถือหุ้น” 
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ในกรณีเช่นนี Ê กฎหมายได้กําหนดให้บริษัทเรียกค่าสินไหมทดแทนจากกรรมการ

คนนั Êนได้ หากเป็นเหตใุห้บริษัทได้รับความเสียหาย และหากบริษัทไมเ่รียกร้อง ผู้ ถือหุ้นคนหนึÉงหรือ

หลายคนซึÉงถือหุ้นรวมกนัไม่น้อยกว่าร้อยละห้าของหุ้นทีÉจําหน่ายได้ทั Êงหมด จะนําคดีขึ Êนฟ้องร้อง

เรียกค่าสินไหมทดแทนแทนบริษัทก็ได้ และหากการกระทําของกรรมการอาจทําให้เกิดความ

เสียหายแก่บริษัท ผู้ ถือหุ้นจะขอให้ศาลสัÉงระงบัการกระทําดงักลา่ว รวมทั Êงให้กรรมการคนนั Êนออก

จากตําแหน่งก็ได้* อีกทั Êง บริษัทอาจฟ้องเรียกให้กรรมการรับผิดชอบในการส่งคืนประโยชน์ทีÉได้รับ

ไปโดยมิชอบก็ได้** รวมทั Êงกรรมการดงักล่าวยงัต้องรับโทษปรับอีกด้วย*** ดงันั Êน ผู้ เขียนจึงเห็นว่า

หน้าทีÉและบทลงโทษกรรมการตามบทบญัญตัขิองกฎหมายสามารถช่วยลดผลกระทบเกีÉยวกบัการ

รัÉวไหลของข้อมูลทีÉอาจเกิดขึ Êนจากตัวแทนลูกจ้าง รวมทั Êงยังเป็นหนทางหนึÉงทีÉจะช่วยรักษา

                                                  
* พระราชบญัญตัิบริษัทมหาชนจํากดั พ.ศ. 2535 มาตรา 85 วรรคสอง วรรคสามและวรรคท้าย บญัญตัิว่า “ในกรณีทีÉ

กรรมการคนใดกระทําการหรือละเว้นกระทําการใดอนัเป็นการไม่ปฏิบตัิตามวรรคหนึÉง บริษัทหรือผู้ ถือหุ้น แล้วแต่กรณี อาจ

ดําเนินการได้ดงัตอ่ไปนี Ê 

(1) ถ้าการกระทําหรือละเว้นการกระทํานั Êนเป็นเหตุให้บริษัทได้รับความเสียหาย ให้บริษัทเรียกค่าสินไหมทดแทนจาก

กรรมการคนนั Êนได้ 

ในกรณีทีÉบริษัทไม่เรียกร้อง ผู้ ถือหุ้นคนหนึÉงหรือหลายคนซึÉงถือหุ้นรวมกันไม่น้อยกว่าร้อยละห้าของหุ้นทีÉจําหน่ายได้

ทั Êงหมดจะแจ้งเป็นหนงัสือให้บริษัทดําเนินการเรียกร้องก็ได้ หากบริษัทไม่ดําเนินการตามทีÉผู้ ถือหุ้นนั Êนแจ้ง ผู้ ถือหุ้นนั Êน ๆ จะนํา

คดีขึ Êนฟ้องร้องเรียกคา่สนิไหมทดแทนแทนบริษัทก็ได้ 

(2) ถ้าการกระทําหรือละเว้นการกระทํานั Êนอาจทําให้เกิดความเสียหายแก่บริษัทผู้ ถือหุ้นคนหนึÉงหรือหลายคนซึÉงถือหุ้น

รวมกนัไมน้่อยกวา่ร้อยละห้าของหุ้นทีÉจําหนา่ยได้ทั Êงหมด จะขอให้ศาลสัÉงระงบัการกระทําดงักลา่วก็ได้ 

ในกรณีทีÉผู้ ถือหุ้นเป็นผู้ ดําเนินการตามวรรคสอง ผู้ ถือหุ้นจะขอให้ศาลสัÉงให้กรรมการคนนั Êนออกจากตําแหนง่ก็ได้ 

ผู้ ถือหุ้นซึÉงดําเนินการตามวรรคสองและวรรคสาม ต้องถือหุ้นของบริษัทอยู่ในขณะทีÉกรรมการคนนั Êนกระทําการหรือละ

เว้นกระทําการอนัเป็นเหตใุห้บริษัทเสียหายหรืออาจทําให้เกิดความเสียหายแก่บริษัท แล้วแตก่รณี” 
** พระราชบญัญัติหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 2551) มาตรา 89/18 วรรคแรก 

บญัญตัิวา่ “นอกจากการดําเนินการกบักรรมการตามมาตรา 85 และมาตรา 86 แห่งพระราชบญัญตัิบริษัทมหาชนจํากดั พ.ศ. 

2535 แล้ว ในกรณีทีÉกรรมการกระทําการหรือละเว้นกระทําการใดอนัเป็นการไม่ปฏิบตัิหน้าทีÉตามมาตรา 89/7 จนเป็นเหตใุห้

กรรมการ ผู้บริหาร หรือบุคคลทีÉมีความเกีÉยวข้องได้ประโยชน์ไปโดยมิชอบ บริษัทอาจฟ้องเรียกให้กรรมการรับผิดชอบในการ

สง่คืนประโยชน์ดงักลา่วให้แก่บริษัทได้” 
*** พระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 2551) มาตรา 281/2 บญัญตัิว่า 

“กรรมการหรือผู้บริหารบริษัทผู้ ใดไม่ปฏิบตัิหน้าทีÉด้วยความรับผิดชอบความระมดัระวงั และความซืÉอสตัย์สจุริต ตามมาตรา 

89/7 จนเป็นเหตุให้บริษัทได้รับความเสียหายหรือทําให้ตนเองหรือผู้ อืÉนได้รับประโยชน์จากการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติหน้าทีÉ

ดงักลา่ว ต้องระวางโทษปรับไม่เกินจํานวนค่าเสียหายทีÉเกิดขึ Êนหรือประโยชน์ทีÉได้รับ แต่ทั Êงนี Êค่าปรับดงักลา่วต้องไม่ตํÉากว่าห้า

แสนบาท 

ในกรณีทีÉผู้กระทําความผิดตามวรรคหนึÉงได้กระทําโดยทจุริต ต้องระวางโทษจําคกุไม่เกินห้าปีหรือปรับไม่เกินสองเท่า

ของคา่เสียหายทีÉเกิดขึ Êนหรือประโยชน์ทีÉได้รับ แตท่ั Êงนี Êคา่ปรับดงักลา่วต้องไมตํ่Éากวา่หนึÉงล้านบาท หรือทั Êงจําทั Êงปรับ” 
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ผลประโยชน์สงูสดุให้แก่บริษัทและผู้ มีสว่นได้เสียทั Êงหมด โดยหลีกเลีÉยงการรักษาผลประโยชน์ของ

คณะกรรมการลกูจ้างและสหภาพแรงงานได้ 

จากทีÉกล่าวมานั Êน ผู้ เขียนเห็นว่าหากมีมาตรการให้ตวัแทนลูกจ้างเข้ามาดํารง

ตําแหน่งกรรมการบริษัทแล้ว จะทําให้ลูกจ้างได้เข้ามามีส่วนร่วมจัดการบริษัทอันจะก่อให้เกิด

ประโยชน์ตามทีÉกล่าวไว้ในข้อ 4.1.3 โดยหากใช้แนวทางตามทีÉผู้ เขียนได้กล่าวไว้ข้างต้นด้วยแล้ว 

ผู้ เขียนเห็นว่าน่าจะมีส่วนช่วยบรรเทาหรือป้องกนัผลเสียทีÉจะเกิดขึ Êนจากการให้ตวัแทนลกูจ้างเข้า

มาเป็นกรรมการบริษัทได้ในระดบัหนึÉง โดยทั Êงหมดนี Êจะทําให้บริษัทเกิดการพฒันาหลกัการพื Êนฐาน

ของการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี และนํามาซึÉงการกํากบัดแูลกิจการทีÉมีประสทิธิภาพได้ในท้ายทีÉสดุ 

4.2.4 การแจ้งเบาะแสการกระทาํผิด 

จากการศึกษาถึงการมีบทบัญญัติทางกฎหมายเพืÉอคุ้ มครองผู้ ร้องเรียนการ

กระทําผิด (Whistleblower protection) ของประเทศสหรัฐอเมริกา จะเห็นว่าก่อให้เกิดประโยชน์

มากมายหลายประการดงัทีÉกลา่วไว้ในข้อ 4.1.4 ซึÉงเมืÉอเปรียบเทียบกบัผลเสียทีÉอาจจะเกิดขึ Êนแล้ว 

ผู้ เขียนเห็นว่าผลดีทีÉได้รับมีมากกว่าผลเสียทีÉจะเกิดขึ Êน จึงเห็นว่าเหมาะสมเป็นอย่างยิÉงทีÉประเทศ

ไทยจะกําหนดการคุ้มครองผู้ ร้องเรียนการกระทําผิดดงัเช่น Sarbanes-Oxley Act (SOX) of 2002 

ของประเทศสหรัฐอเมริกา ซึÉงจะมีผลเป็นการสง่เสริมให้ลกูจ้างช่วยกนัสอดสอ่งดแูลความเสียหาย

ทีÉอาจเกิดขึ Êนกบับริษัท และร้องเรียนการกระทําผิดทีÉอาจมีขึ Êน อนัเป็นวิธีหนึÉงทีÉลกูจ้างจะได้เข้ามามี

สว่นร่วมในกระบวนการจดัการบริษัทโดยทางอ้อม  

ในส่วนการนําบทบัญญัติเ รืÉ องการคุ้ มครองผู้ ร้องเรียนการกระทําผิดของ

สหรัฐอเมริกามาปรับใช้กับประเทศไทยนั Êน เนืÉองจากในปัจจุบนัประเทศไทยได้ให้การคุ้มครอง

ลูกจ้างทีÉแจ้งเบาะแสการกระทําผิดไว้แล้วในระดับหนึÉง ตามทีÉบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติ

หลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 2551) มาตรา 89/2 แต่หาก

เปรียบเทียบกบับทบญัญตัใินมาตรา 806 แห่ง Sarbanes-Oxley Act (SOX) of 2002 ของประเทศ

สหรัฐอเมริกาแล้ว จะเห็นว่ากฎหมายไทยยังให้ความคุ้มครองอยู่ในขอบเขตทีÉจํากัด ซึÉงยังไม่

เพียงพอต่อการทีÉจะสนบัสนุนให้ลกูจ้างแจ้งเบาะแสการกระทําผิดได้จริงในทางปฏิบตัิ ดงันั Êน ใน

การนําบทบญัญตัขิองสหรัฐอเมริกามาปรับใช้กบัไทย จงึจําเป็นต้องเปรียบเทียบประเดน็ทีÉแตกตา่ง

ในกฎหมายสหรัฐอเมริกาและกฎหมายไทย และวิเคราะห์ในประเด็นทีÉแตกตา่งเหลา่นั Êนว่าประเทศ

ไทยควรปรับปรุงแก้ไขหรือไม ่อยา่งไร  ดงันี Ê 
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 ขอบเขตของเรืÉองร้องเรียนทีÉได้รับความคุ้มครอง 

มาตรา 806 แห่ง SOX 
มาตรา 89/2 แห่ง

พระราชบัญญัตหิลักทรัพย์ฯ 
แนวทางการแก้ไข
ปรับปรุงของไทย 

คุ้มครองลกูจ้างทีÉร้องเรียนใน

เรืÉอง 

- การฉ้อโกงทางไปรษณีย์

(Mail Fraud) 

- การฉ้อโกงโดยโทรเลข วิทย ุ

หรือโทรทัศน์ ((Fraud by 

wire, radio or television) 

- การฉ้อโกงด้านการธนาคาร 

(Bank Fraud) 

- ก า ร ฉ้ อ โ ก ง ใ น ธุ ร กิ จ

หลกัทรัพย์ (Security Fraud) 

- การฝ่าฝืนกฎหรือระเบียบ

ของคณะกรรมการกํากับ

ห ลั ก ท รั พ ย์ แ ล ะ ต ล า ด

หลกัทรัพย์ 

- การฝ่าฝืนบทบญัญัติใดๆทีÉ

เป็นการฉ้อโกงผู้ ถือหุ้น 

คุ้มครองแต่เฉพาะกรณีทีÉลกูจ้าง

ให้ข้อมูลหรือร้องเรียนในเรืÉ อง

การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตาม

พระราชบัญญัติหลักทรัพย์ฯ

เท่านั Êน 

บทบัญญัติของมาตรา 89/2  

ในส่วนนี Êมีความเหมาะสมดี

แ ล้ ว  เ พ ร า ะ ห า ก ข ย า ย

ขอบเขตความคุ้มครองไปถึง

การร้องเรียนเกีÉยวกับการฝ่า

ฝืนกฎหมายอืÉนๆด้วย ย่อม

เกินขอบเขตวตัถปุระสงค์ของ

พระราชบญัญัติหลกัทรัพย์ฯ 

อีกทั Êง เมืÉอพิจารณาถึงเรืÉอง

ร้องเรียนเกีÉยวกับการฉ้อโกง

ตา่งๆของ SOX แล้ว ก็อาจถือ

ได้ว่าการฉ้อโกงเหลา่นั Êน เป็น

การฝ่าฝืนพระราชบัญญัติ

หลกัทรัพย์ฯอยู่ในตวั เพราะ

การ ฉ้อ โกงดังกล่ า วย่ อม

เกิดขึ Êนจากการไม่เปิดเผย

ข้อมูล ใ ห้ผู้ ถื อหุ้ นห รือนัก

ลงทุนรับทราบ หรือเปิดเผย

ข้อมูลทีÉไม่เป็นความจริง ซึÉง

ถื อ เ ป็ น ก า ร ฝ่ า ฝื น

พระราชบัญญัติหลักทรัพย์

เกีÉยวกับการเปิดเผยข้อมูล

ของบริษัท ฉะนั Êน จึงสามารถ

นําบทบัญญัติของมาตรา 

89/2 ในปัจจบุนัมาตีความให้

ครอบคลมุถึงกรณีต่างๆตาม 
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SOX ได้อยูแ่ล้ว 

 บคุคลทีÉได้รับความคุ้มครอง 

มาตรา 806 แห่ง SOX 
มาตรา 89/2 แห่ง

พระราชบัญญัตหิลักทรัพย์ฯ 
แนวทางการแก้ไข
ปรับปรุงของไทย 

ลกูจ้าง พนักงาน ลูกจ้าง หรือบุคคลอืÉน

ใดทีÉรับจ้างทํางานให้แก่บริษัท

หลักท รัพย์ห รือบ ริ ษัท ทีÉ ออก

หลกัทรัพย์ 

บทบัญญัติของมาตรา 89/2 

ในเรืÉองบุคคลทีÉได้รับความ

คุ้มครอง มีความเหมาะสมดี

แล้ว 

 การกระทําทีÉได้รับความคุ้มครอง 

มาตรา 806 แห่ง SOX 
มาตรา 89/2 แห่ง

พระราชบัญญัตหิลักทรัพย์ฯ 
แนวทางการแก้ไข
ปรับปรุงของไทย 

ก า ร ใ ห้ ข้ อ มู ล  ห รื อ ก า ร

ช่วยเหลือการสืบสวน หรือยืÉน 

หรือก่อให้เกิดการยืÉน  หรือ

การพิสูจน์ หรือเข้าร่วม หรือ

การช่วยเหลืออืÉนใดในการ

ฟ้องร้อง หรือเพืÉอการยืÉนฟ้อง 

(โดยนายจ้างรับรู้) แก่ 

(ก )  หน่วยงานกํากับดูแล

ร ะ ดั บ ส ห พั น ธ รั ฐ  ห รื อ

ห น่ ว ย ง า น ทีÉ บั ง คั บ ใ ช้

กฎหมาย 

( ข )  ส ม า ชิ ก รั ฐ ส ภ า 

(Congress) หรือ

อนกุรรมการใดๆของรัฐสภา 

(ค) บคุคลซึÉงมีอํานาจในการ

ตรวจตราดูแลลูกจ้าง (หรือ

การให้ข้อมูล  ให้ความร่วมมือ 

หรือให้ความช่วยเหลือ หรือให้

ถ้อยคํา  ยืÉนเอกสาร  หลักฐาน 

หรือให้ความช่วยเหลือใดๆแก่ 

- คณะกรรมการ ก.ล.ต. 

- คณะกรรมการกํากับตลาดทุน 

หรือ 

- สํานกังาน ก.ล.ต. 

 

ควรเพิÉมการคุ้ มครองไปถึง

การร้องเรียนภายในองค์กร

ด้วย ดงันั Êน จึงควรกําหนดให้

มีการคุ้มครองกรณีทีÉลูกจ้าง

ให้ ข้อมูล  ให้ความร่วมมือ 

หรือให้ถ้อยคํา  ยืÉนเอกสาร 

หลัก ฐ าน  แ ก่ บุ คคลซึÉ ง มี

อํานาจรับข้อร้องเรียนภายใน

องค์กรด้วย 
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บุ ค ค ล ซึÉ ง ทํ า ง า น ใ ห้ กั บ

นายจ้างทีÉ มี อํานาจในการ

สื บ ส วน  ค้ น ห า  ห รื อ ยุ ติ

พฤตกิรรมทีÉผิดนั Êน) 

 กระบวนการขอรับความคุ้มครอง 

มาตรา 806 แห่ง SOX 
มาตรา 89/2 แห่ง

พระราชบัญญัตหิลักทรัพย์ฯ 
แนวทางการแก้ไข
ปรับปรุงของไทย 

1) ยืÉนข้อร้องเรียนต่อ

รัฐมนตรีว่าการกระทรวง

แรงงาน หรือ OSHA ซึÉงเป็น

หน่วยงานทีÉได้รับมอบหมาย 

2) ในกรณีทีÉ ไม่ มีคําตัดสิน

ภายใน 180 วนันบัจากวนัทีÉ

ยืÉนข้อร้องเรียน  และความ

ล่าช้านั Êนไม่ได้เป็นผลจาก

การทุจ ริตของผู้ ร้อง เ รียน

สามารถฟ้องร้องเป็นคดีต่อ

ศาลได้ 

3) ต้ อ ง แ จ้ ง ไ ป ใ ห้ ผู้ ทีÉ ถู ก

ร้องเรียนและนายจ้างทราบ

ด้วย 

แจ้งไปทีÉสํานกังาน ก.ล.ต. ควรกําหนดรายละเอียดของ

กระบวนการขอ รับความ

คุ้ มครองให้ละเอียดชัดแจ้ง

กว่านี Ê และในกรณีทีÉเป็นการ

แจ้งเบาะแสไปยังหน่วยงาน

ภายนอก ควรกําหนดให้ต้อง

แจ้งไปยังนายจ้างให้ทราบ

เรืÉองด้วย เพืÉอทีÉจะได้ยับยั Êง

ความเสียหายทีÉจะเกิดขึ Êนได้

ทันท่วงที หรือป้องกันไม่ให้

เกิดความเสียหายต่อบริษัท

มากขึ Êนไปอีก 

 ภาระการพิสจูน์ 

มาตรา 806 แห่ง SOX 
มาตรา 89/2 แห่ง

พระราชบัญญัตหิลักทรัพย์ฯ 
แนวทางการแก้ไข
ปรับปรุงของไทย 

- ผู้ ร้องเรียน : ต้องพิสจูน์ว่า

การตอบโต้เกิดจากการแจ้ง

เบาะแสของผู้ ร้องเรียน 

ไมไ่ด้กําหนดไว้ ควรกําหนดภาระการพิสูจน์

ให้ชดัเจน 
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- นายจ้าง : อาจต่อสู้ โดย

ห ลั ก ฐ า น ทีÉ ชั ด เ จ น แ ล ะ

น่ า เ ชืÉ อ ถื อ ว่ า ก า รปฏิ บั ติ

ดงักล่าวต้องเกิดขึ Êนแม้ว่าไม่

มีการร้องเรียน 

 การเยียวยาความเสียหาย 

มาตรา 806 แห่ง SOX 
มาตรา 89/2 แห่ง

พระราชบัญญัตหิลักทรัพย์ฯ 
แนวทางการแก้ไข
ปรับปรุงของไทย 

- คื น ตํ า แ ห น่ ง ใ น ร ะ ดั บ

เทียบเท่าตําแหน่งทีÉควรได้รับ 

- จ่ายค่าจ้างย้อนหลังพร้อม

ดอกเบี Êย 

- จ่ าย เ งิ นชด เชย อืÉ นๆอัน

เ นืÉ องมาจากการปฏิบัติ ทีÉ

แตกตา่ง รวมทั Êงคา่ดําเนินคด ี

ค่าธรรมเนียมทีÉจ่ายให้กับ

พยาน  ผู้ เชีÉยวชาญ  และค่า

ทนาย 

- มีสิท ธิ ไ ด้ รับค่า เสี ยหาย

พิเศษ เช่น  ค่าเสียหายจาก

การเสืÉอมเสียชืÉอเสียง 

พระราชบัญญัติหลักทรัพย์ฯ

เพียงแตกํ่าหนดบทลงโทษบริษัท

ทีÉฝ่าฝืนมาตรา 89/2  ไว้ใน

มาตรา 281/1* เท่านั Êน โดยไม่ได้

กําหนดวิ ธีการเยียวยาความ

เสียหายแก่ลูกจ้างไว้  จึงต้อง

พิจารณาตาม 

1) พระราชบัญญัติคุ้มครอง

แรงงาน 

- กรณีถกูพกังาน : จะได้รับเงิน

ค่าจ้างและ/หรือดอกเบี Êยตาม

มาตรา 116 และ 117 

- กรณีถูกเลิกจ้าง : จะได้รับ

ค่าชดเชยตามมาตรา 118 และ

ค่าจ้างสําหรับวันหยุดพักผ่อน

เนืÉองจากการเยียวยาตาม

พระราชบัญญัติคุ้ มครอง

แรงงานและพระราชบญัญัติ

จัดตั Êงศาลแรงงานและวิ ธี

พิจารณาคดีแรงงานนั Êน ใช้ได้

เฉพาะกรณีทีÉลูกจ้างถูกพัก

ง านห รื อ เลิ ก จ้ า ง เ ท่ านั Êน 

ดังนั Êน  จึงควรกําหนดการ

เยียวยาความเสียหายแก่

ลูกจ้างในกรณีนี Êไว้เป็นการ

เ ฉพ า ะ  เ นืÉ อ ง จ า กค ว าม

เสียหายของลูกจ้างอาจเกิด

จากการกระทําของนายจ้าง

ใ น รู ป แ บ บ อืÉ น  เ ช่ น 

กําหนดการจ่ายเงินชดเชย

                                                  
* พระราชบญัญัติหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 2551) มาตรา 281/1 บญัญัติว่า 

“บริษัทหลกัทรัพย์หรือบริษัทใดฝ่าฝืนหรือไมป่ฏิบตัิตามมาตรา 89/2 ต้องระวางโทษปรับไมเ่กินห้าแสนบาท 

ในกรณีทีÉบริษัทหลกัทรัพย์หรือบริษัทใดกระทําความผิดตามมาตรานี Ê กรรมการ ผู้จดัการหรือบุคคลใดซึÉงรับผิดชอบใน

การดําเนินงานของบริษัทหลกัทรัพย์นั Êน ต้องระวางโทษจําคกุไม่เกินสองปี หรือปรับไม่เกินห้าแสนบาท หรือทั Êงจําทั Êงปรับ เว้น

แตจ่ะพิสจูน์ได้วา่ตนมิได้มีสว่นในการกระทําความผิดนั Êนด้วย” 
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ประจําปีตามมาตรา 67 

2) พระราชบญัญัติจัดตั Êงศาล

แรงงานและวิ ธีพิจารณาคดี

แรงงาน มาตรา 49 ได้วางหลกั

ว่าหากศาลแรงงานเห็นว่าการ

เลิกจ้างลูกจ้างนั Êนไม่เป็นธรรม

ตอ่ลกูจ้าง ศาลแรงงานมีอํานาจ 

- สัÉงให้นายจ้างรับลูกจ้างผู้ นั Êน

เข้าทํางานต่อไปในอตัราค่าจ้าง

ทีÉได้รับในขณะทีÉเลกิจ้าง 

- หากศาลเห็นว่านายจ้างกับ

ลูกจ้างไม่อาจทํางานร่วมกัน

ต่อ ไปไ ด้  ใ ห้ กํ าหนดจํานวน

ค่าเสียหายให้นายจ้างชดใช้ให้

แทน  โดยให้ศาลคํานึงถึงอายุ

ของลูก จ้ า ง  ระยะ เวลาการ

ทํ า ง า น ข อ ง ลู ก จ้ า ง  ค ว า ม

เดือดร้อนของลกูจ้างเมืÉอถูกเลิก

จ้าง มลูเหตแุห่งการเลกิจ้าง และ

เงินค่าชดเชยทีÉลูกจ้างมีสิทธิ

ได้รับ ประกอบการพิจารณา ซึÉง

จะเห็นได้ว่าการเยียวยาตาม

พระราชบญัญตัินี Ê จะนํามาใช้ได้

เฉพาะกรณีทีÉลูกจ้างถูกเลิกจ้าง

เท่านั Êน 

สําหรับการกระทําในรูปแบบ

อืÉ น ข อ ง น า ย จ้ า ง

นอกเหนือจากการพักงาน

ห รือ เลิ ก จ้ า ง  รวมทั Êงควร

กําหนดให้ลกูจ้างมีสิทธิได้รับ

คา่เสียหายพิเศษด้วย 
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 อายคุวามในการขอรับความคุ้มครอง 

มาตรา 806 แห่ง SOX 
มาตรา 89/2 แห่ง

พระราชบัญญัตหิลักทรัพย์ฯ 
แนวทางการแก้ไข
ปรับปรุงของไทย 

90 วันนับแต่วนัทีÉเกิดการ

ละเมิด 

ไมไ่ด้กําหนดไว้ 

จึงต้องพิจารณาตามประมวล

กฎหมายอาญา  มาตรา  17, 

95(3) และ 95(5) โดย 

- ถ้าเป็นการฟ้องบริษัท : อายุ

ความเท่ากบั 1 ปี 

- ถ้ า เ ป็ นการ ฟ้องกร รมการ

ผู้ จั ด ก า ร  ห รื อ บุ ค ค ล ใ ด ซึÉ ง

รับผิดชอบในการดําเนินงานของ

บริษัท : อายคุวามเท่ากบั 10 ปี 

ควรกําหนดอายุความของ

การขอรับความคุ้มครองไว้ให้

ชดัเจนเป็นการเฉพาะ เพราะ

อายุค ว ามตามประมวล

กฎหมายอาญาเ ป็นอายุ

ความสําห รับการฟ้องคดี

เ ท่ า นั Êน  จึ ง ไ ม่ ส า ม า ร ถ

นํามาใช้เป็นอายคุวามในการ

ขอรับความคุ้ มครองจาก

สํานักงาน ก.ล.ต. ก่อนทีÉจะ

เกิดการฟ้องคดีได้ 

อย่างไรก็ดี กฎหมายเกีÉยวกับการให้ความคุ้มครองผู้ แจ้งเบาะแสการกระทํา

ความผิด ยังถือเป็นเรืÉ องใหม่สําหรับประเทศไทย ลูกจ้างจึงอาจยังไม่เข้าใจถึงแนวคิดและ

ความสําคญั ประกอบกบัวฒันธรรมในการทํางานของไทยทีÉลกูจ้างมกัสนใจประโยชน์ของตนเอง

เป็นหลกั จึงไม่ให้ความใส่ใจต่อการสอดส่องดแูลความผิดปกติทีÉเกิดขึ Êนกับองค์กรเพราะเห็นว่า

ไมใ่ช่หน้าทีÉของตน รวมทั Êงความเคารพตามลําดบัชั Êนและความเกรงกลวัผู้บงัคบับญัชา อีกทั Êงความ

กลวัตอ่ผลกระทบทีÉตนจะได้รับ จงึทําให้ลกูจ้างไมก่ล้าแจ้งเบาะแสการกระทําผิด ดงันั Êน เพืÉอให้การ

ปรับปรุงแก้ไขบทบญัญัติของกฎหมายตามทีÉได้ชี Êแจงในตารางข้างต้น มีผลเป็นการสนบัสนุนให้

ลกูจ้างเป็นผู้แจ้งเบาะแสได้จริงในทางปฏิบตัิ จึงจําเป็นทีÉหน่วยงานทีÉเกีÉยวข้องและบริษัทจะต้อง

ส่งเสริมและให้ความรู้กับลูกจ้าง เพืÉอให้เกิดความรู้ความเข้าใจ ทั Êงในแง่ของบทบาทหน้าทีÉ 

ความสําคญั กระบวนการ และการคุ้มครองการแจ้งเบาะแส นอกจากนั Êน ควรส่งเสริมให้บริษัท

กําหนดนโยบายภายในเกีÉยวกับการคุ้มครองการแจ้งเบาะแสการกระทําผิด ซึÉงอาจรวมถึงการ

กระทําผิดกฎระเบียบบริษัท หรือจรรยาบรรณในการดําเนินธุรกิจ (Code of Conduct) ด้วย ควบคู่

ไปกบัการให้ความคุ้มครองโดยกฎหมายของภาครัฐ เพืÉอให้เกิดการสอดรับกนัและเป็นการเน้นยํ Êา

ให้ลูกจ้างเห็นความสําคญัของการแจ้งเบาะแสการกระทําผิด รวมทั Êงทําให้กลไกการร้องเรียน
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ภายในองค์กรมีความชดัเจนและเป็นรูปธรรมมากขึ Êน อีกทั Êงทําให้กฎระเบียบภายในองค์กรมีความ

ศกัดิÍสิทธิÍและได้รับความเคารพยิÉงขึ Êน และยงัเป็นการปลกูฝังวฒันธรรมทีÉดีภายในองค์กรด้วย เมืÉอ

กลไกเหลา่นี Êเกิดขึ Êนได้จริงแล้ว บริษัทย่อมมีความโปร่งใส (Transparency) ในการดําเนินงานมาก

ขึ Êน เนืÉองจากมีกลไกทีÉเปิดโอกาสให้แจ้งข้อร้องเรียนได้ ทําให้กระบวนการกําจัดการทุจริตมี

ประสิทธิภาพมากขึ Êน และยงัทําให้บคุคลากรในบริษัทมีความซืÉอสตัย์ (Integrity) ความรับผิดชอบ

ในงาน (Responsibility) และความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบตัิงานตามหน้าทีÉ (Accountability) 

มากขึ Êน เนืÉองจากอยูภ่ายใต้การจบัตามองของผู้ปฏิบตัิงานด้วยกนั อนัจะก่อให้เกิดความเป็นธรรม 

(Fairness) ในการบริหารงาน และนํามาซึÉงความสามารถในการแข่งขนั (Competitiveness) ของ

บริษัท และเมืÉอหลักการพื Êนฐานของการกํากับดูแลกิจการเหล่านี Êได้รับการพัฒนา จึงส่งผลให้

บริษัทมีการกํากับดูแลกิจการทีÉมีประสิทธิภาพมากขึ Êน ทั Êงนี Ê โดยการมีส่วนร่วมของลูกจ้างใน

กระบวนการจดัการบริษัทโดยการแจ้งเบาะแสการกระทําผิด อนัเป็นการแสดงบทบาทในการกํากบั

ดแูลกิจการโดยทางอ้อมของลกูจ้างนัÉนเอง 

อย่างไรก็ดี เพืÉอป้องกันไม่ให้เกิดผลเสียหายจากการแจ้งเบาะแสโดยทุจริตของ

ลกูจ้างเพืÉอกลัÉนแกล้งบุคคลอืÉน จึงควรกําหนดมาตรการลงโทษบุคคลทีÉแจ้งเบาะแสโดยมีเจตนา

ทจุริตไว้ด้วย 
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4.3 มาตรการทางกฎหมายทีÉเหมาะสมต่อการมีส่วนร่วมในการจัดการบริษัทของลูกจ้าง 

มาตรการทางกฎหมายทีÉวิทยานิพนธ์ฉบบันี Êมุ่งศกึษาวิจยั คือมาตรการทีÉมุ่งใช้กบั

กบับริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยเท่านั Êน เนืÉองจากการกําหนดมาตรการ

เกีÉยวกบัการให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วมในการจดัการบริษัทซึÉงเป็นวิธีการทีÉทําให้ลกูจ้างได้มีบทบาท

ในการกํากบัดแูลกิจการนั Êน อาจก่อให้เกิดภาระด้านค่าใช้จ่าย รวมถึงการเตรียมความพร้อมของ

บคุคลากร จึงอาจยงัไม่จําเป็นสําหรับบริษัทเอกชนและบริษัทมหาชนทีÉไม่ได้จดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย เนืÉองจากมีผู้ ถือหุ้นในจํานวนทีÉไมม่ากนกัและการดําเนินการของบริษัท

เหลา่นี Êไม่มีผลกระทบต่อบคุคลในวงกว้าง ในทางตรงข้าม การดําเนินงานของบริษัททีÉจดทะเบียน

ในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยย่อมมีผลกระทบต่อนกัลงทุนและผู้ เกีÉยวข้องในวงกว้าง การ

กํากบัดแูลกิจการทีÉดีจงึเป็นเรืÉองทีÉสําคญัมาก มาตรการทีÉกลา่วถึงในวิทยานิพนธ์ฉบบันี Êจึงมุ่งใช้กบั

บริษัทจดทะเบียนเท่านั Êน 

โดยปกติแล้ว แม้กิจการจะไม่มีการกํากับดูแลทีÉดี ในตลาดย่อมมีกลไกอืÉนเพืÉอ

ปรับเปลีÉยนพฤตกิรรมของกิจการและผู้บริหารให้บริหารงานเพืÉอสร้างมลูคา่กิจการอยูแ่ล้ว เช่น การ

แข่งขันและการเข้าครอบงํากิจการโดยปรปักษ์ เป็นต้น อย่างไรก็ตาม กฎหมายและกฎเกณฑ์

พื Êนฐานอาจยงัคงจําเป็นสําหรับการเสริมสร้างการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีให้เกิดขึ Êนในกิจการ เพราะ

กลไกอืÉนซึÉงทําหน้าทีÉทดแทนได้ อาจทํางานไม่สมบรูณ์หรือไม่สามารถเกิดขึ Êนได้จริง และกลไกการ

กํากบัดแูลกิจการ อาจต้องการเงืÉอนไขพื Êนฐานบางประการจากกฎหมายและกฎเกณฑ์จึงสามารถ

ทํางานได้3 ดงันั Êน ในการพิจารณาว่าการมีส่วนร่วมของลกูจ้างในการจดัการบริษัทควรกําหนดผล

บงัคบัไว้เช่นไรนั Êน จําต้องคํานึงถึงเหตผุลในการออกกฎหมายเพืÉอรองรับการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี 

ดงัตอ่ไปนี Êด้วย4 

1) ประเด็นทีÉกฎหมายใช้บงัคบัต้องเป็นสาระสําคญัอย่างยิÉง และเป็นพื Êนฐานของ

การสร้างกลไกกํากบัดแูลกิจการทีÉดีให้เกิดขึ Êนได้จริงในประเทศ 

                                                  
3 อญัญา ขนัธวิทย์, “การสร้างมลูค่าแก่กิจการ บทบาทของการกํากบัดแูลกิจการ และการบริหารงานอย่างแสดงความ

รับผิดชอบต่อสงัคม,” ใน การกํากบัดแูลเพืÉอสร้างมลูค่ากิจการ, อญัญา ขนัธวิทย์, บรรณาธิการ (กรุงเทพฯ : อมรินทร์พริ Êนติ Êง

แอนด์พบัลชิชิÉง, 2552), หน้า 52. 
4 เรืÉองเดียวกนั, หน้า  45-47. 
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2) กลไกการกํากบัดแูลนั ÊนๆทีÉมีกฎหมายเป็นพื Êนฐานรองรับ จะต้องเป็นกลไกซึÉง

ไม่สามารถเกิดขึ Êนได้เอง และกลไกอืÉนทีÉทําหน้าทีÉทดแทนโดยไม่ต้องออกกฎหมาย ไม่สามารถ

เกิดขึ Êนได้จริงหรือเกิดขึ Êนได้ยากมาก ภายใต้สภาพแวดล้อมของการดําเนินกิจการของประเทศ 

3) กลไกทีÉเกิดขึ Êนจากการออกกฎหมายจะต้องเป็นทีÉยอมรับ หรือได้รับการ

เรียกร้องให้มีขึ Êนจากประชาคมภายในประเทศหรือจากประชาคมโลก แต่กฎหมายหรือกฎเกณฑ์

จะต้องไม่สร้างภาระมากขึ Êนจนเป็นอปุสรรคให้กิจการไม่สามารถแข่งขนัได้กบักิจการทีÉมีลกัษณะ

ใกล้เคียงซึÉงตั Êงอยูภ่ายในประเทศหรือกิจการคูแ่ขง่ซึÉงตั Êงอยูใ่นตา่งประเทศ 

 นอกจากนั Êนแล้ว ยงัต้องเปรียบเทียบข้อดี-ข้อเสียของการกําหนดผลในทางบงัคบั 

และในทางทีÉอาศยัความสมคัรใจ ดงันี Êด้วย 

 การกําหนดผลในทางบงัคบั (Rule-based approach)5 

ข้อดี คือ สามารถป้องกนัการหลีกเลีÉยงการปฏิบตัไิด้  

ข้อเสีย คือ  ขาดความยืดหยุ่น ซึÉงหากสถานการณ์เปลีÉยนไป หลกัการเหลา่นี Êก็ไม่

สามารถนํามาใช้ได้ อีกทั Êงบริษัทบริษัทจะเสียค่าใช้จ่ายมากหากถกูบงัคบัให้ปฏิบตัิตามโดยไม่มี

ข้อยกเว้น         

 การกําหนดผลในทางทีÉอาศยัความสมคัรใจ (Principle-based approach/ 

comply or explain basis)6 

ข้อดี คือ มีความยืดหยุ่น โดยบริษัทมีดลุยพินิจทีÉจะตดัสินใจว่าบริษัทควรทีÉจะ

ปฏิบตัติามหรือไม ่หรือหลกัการดงักลา่วเหมาะสมกบับริษัทหรือไม ่

ข้อเสีย คือ ขาดการบงัคบัโดยตรง แตมี่ผลบงัคบัโดยอ้อมผ่านทางผู้ ถือหุ้นและนกั

ลงทุน หลงัจากได้รับทราบข้อมลูเกีÉยวกับการไม่ปฏิบตัิตามหลกัการดงักล่าวของบริษัท แต่ทั Êงนี Ê 

ขึ Êนกบัดลุยพินิจของนกัลงทนุและผู้ ถือหุ้นด้วย      

                                                  
5 Prasong Rojwongjaras, “The improvement of Corporate Governance in Thailand through a comparative 

study,” (Proposal of Master’s Thesis    Faculty of Law  Chulalongkorn University, 2007), p. 38. 
6 Ibid., p. 43. 
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สําหรับเครืÉองมือทีÉอาจนํามาใช้เพืÉอกําหนดมาตรการให้ลกูจ้างมีส่วนร่วมในการ

จดัการบริษัท มีดงันี Ê 

1) การแก้ไขเพิÉมเติมพระราชบญัญัติบริษัทมหาชนจํากัด พ.ศ. 2535 หรือ

พระราชบญัญตัหิลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเตมิ พ.ศ. 2551) 

2) การออกประกาศคณะกรรมการตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยหรือนโยบาย

คณะกรรมการตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย เนืÉองจากตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยมี

อํานาจหน้าทีÉในการกํากบัดแูลบริษัททีÉจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

3) การกําหนดเรืÉองดงักล่าวเป็นสว่นหนึÉงของหลกัเกณฑ์ทีÉใช้ในการประเมินหรือ

การจดัอนัดบัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีของบริษัทจดทะเบียน 

การสํารวจและประเมินผลการกํากบัดแูลกิจการของบริษัทจดทะเบียนในปัจจบุนั

นั Êนประกอบด้วย โครงการสํารวจการกํากับดูแลกิจการบริษัทจดทะเบียนไทย (Corporate 

Governance Report of Thai Listed Companies) ซึÉงจดัโดยสมาคมสง่เสริมสถาบนักรรมการ

บริษัทไทย (Thai Institute of Directors : IOD) โดยได้รับการสนบัสนุนจากสํานกังาน

คณะกรรมการ ก.ล.ต. และตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย และโครงการสํารวจและพัฒนา

บริษัทจดทะเบียนด้านการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี ซึÉงจดัโดยตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยร่วมกบั

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชัÉน จํากดั รวมทั Êงยงัมีบริการรับจดัอนัดบัการกํากบัดแูลกิจการ (CG Rating) 

ซึÉงดําเนินการโดยบริษัท ทริส คอร์ปอเรชัÉน จํากดั อีกด้วย 

โครงการสํารวจการกํากับดูแลกิจการบริษัทจดทะเบียนไทย ซึÉงจัดโดยสมาคม

สง่เสริมสถาบนักรรมการบริษัท (IOD) นั Êน มีวตัถปุระสงค์เพืÉอสํารวจและติดตามพฒันาการด้าน

การกํากับดแูลกิจการของบริษัทจดทะเบียนในประเทศไทย เพืÉอจดัทํารายงาน Corporate 

Governance Report of Thai Listed Companies (CGR) เพืÉอแสดงถึงการกํากบัดแูลกิจการของ

บริษัทจดทะเบียนไทยในภาพรวม และข้อเสนอแนะ รวมทั Êงวดัและติดตามผลการพฒันาการกํากบั

ดแูลกิจการทีÉดีของบริษัทจดทะเบียนไทยโดยรวม เพืÉอให้บริษัทจดทะเบียนใช้เป็นแนวทางในการ

พฒันาการกํากบัดแูลกิจการ รวมทั ÊงจดัทํารายงานผลสํารวจเฉพาะบริษัทสําหรับบริษัททีÉต้องการ

ทราบผลของตนเองเป็นการเฉพาะเจาะจง และข้อเสนอแนะเพืÉอการปรับปรุงให้ดีขึ Êน ทั Êงนี Ê ผล

สํารวจดงักลา่วจะนํามาใช้เป็นเกณฑ์เบื Êองต้นในการคดัเลือกเพืÉอให้รางวลั SET AWARDS และ 

Board of the Year Awards อีกทั ÊงเมืÉอเดือนกนัยายน 2551 สํานกังานคณะกรรมการ ก.ล.ต.ได้ขอ
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ความร่วมมือจากบริษัทหลกัทรัพย์ให้เปิดเผยผลการประเมินของบริษัทจดทะเบียนไว้ในรายงาน

การวิเคราะห์หลกัทรัพย์ของบริษัท ซึÉงถือเป็นจดุเริÉมต้นทีÉการกํากบัดแูลกิจการ จะเป็นประเด็นทีÉนกั

ลงทนุทัÉวไปให้ความสนใจและให้ความสําคญัมากขึ Êน ดงันั Êน บริษัทจดทะเบียนทีÉต้องการดงึดดูผู้

ลงทนุทีÉมีคณุภาพจึงต้องให้ความสนใจและเตรียมพร้อมในเรืÉองนี Ê ทั Êงนี Ê บริษัทจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย และตลาดหลกัทรัพย์ใหม่ จะถกูพิจารณาเข้าร่วมโครงการสํารวจการ

กํากบัดแูลกิจการทั Êงหมด โดยไมต้่องสมคัรเข้าร่วมโครงการ ยกเว้น บริษัททีÉเข้าจดทะเบียนระหวา่ง

ปีทีÉเป็นปีก่อนการสํารวจ หรือบริษัททีÉอยูร่ะหวา่งการฟืÊนฟกิูจการ 

สําหรับหลกัเกณฑ์ทีÉใช้ในการพิจารณาในปัจจุบัน พัฒนาเพิÉมเติมมาจาก

หลกัเกณฑ์ทีÉสมาคมฯ ได้รับความร่วมมือจากบริษัท McKinsey & Company Thailand พฒันาขึ Êน

ในการดําเนินโครงการในปีแรก โดยอิงหลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีของ Organization for 

Economic Cooperation and Development (OECD Principles of Corporate Governance) 

และตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย โดยประกอบด้วยหลกัเกณฑ์ทีÉสามารถแบ่งออกเป็น 5 

หมวดหลกัได้แก่ สทิธิของผู้ ถือหุ้น, การปฏิบตัทีิÉเท่าเทียมกนัตอ่ผู้ ถือหุ้น, บทบาทของผู้ มีสว่นได้เสีย

, การเปิดเผยข้อมลูและความโปร่งใส, ความรับผิดชอบของคณะกรรมการ โดยแหลง่ข้อมลูทีÉใช้

ประเมินจะมาจาก รายงานประจําปีของบริษัท, แบบรายงานข้อมลูประจําปี (56-1), หนงัสือนดั

ประชมุและรายงานการประชมุผู้ ถือ, เว็บไซต์ของบริษัท, ข้อมลูเกีÉยวกบับริษัททีÉเผยแพร่ผ่าน ตลาด

หลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย และ ก.ล.ต. รวมทั Êงข้อมลูอืÉน ๆ ทีÉเปิดเผยตอ่สาธารณชน ทั Êงนี Ê เพืÉอให้

หลกัเกณฑ์การสํารวจครอบคลมุประเด็นสําคญั และเป็นไปตามหลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีทีÉมี

การพฒันาอยู่อย่างต่อเนืÉอง คณะกรรมการโครงการ (Steering Committee) จึงได้ศกึษาและ

ทบทวนหลกัเกณฑ์การสํารวจ โดยเฉพาะในหมวดการคํานึงถึงบทบาทของผู้ มีสว่นได้เสีย (Role of 

Stakeholders) ซึÉงมีการกําหนดหลกัเกณฑ์ใหม่ขึ ÊนเพิÉมเติม อนัเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการให้

ความสําคญัตอ่บทบาทของผู้ มีสว่นได้เสียในการกํากบัดแูลกิจการมากขึ Êน ซึÉงหลกัเกณฑ์ใหม่นี Êจะ

ใช้ในการสํารวจตั Êงแตปี่ 2554 เป็นต้นไป* 

ในส่วนของการประกาศผลนั Êน นอกเหนือจากการนําเสนอผลสํารวจในรายงาน

และในการสมัมนาทีÉจดัขึ Êนร่วมกนัระหวา่งสํานกังาน ก.ล.ต. ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย และ 

IOD แล้ว ยงัมีการประกาศรายชืÉอบริษัททีÉมีคะแนนในระดบัดี-ดีเลิศ ตามช่วงคะแนนทีÉกําหนดขึ Êน 

                                                  
* โปรดดรูายละเอียดเกีÉยวกบัหลกัเกณฑ์ใหม่ทีÉ IOD ใช้พิจารณาในหมวดการคํานึงถึงบทบาทของผู้ มีสว่นได้เสีย และ

หมวดความรับผิดชอบของคณะกรรมการ ในภาคผนวก ค 
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โดยใช้จํานวนตราสญัลกัษณ์ของคณะกรรมการบรรษัทภิบาลแห่งชาติแสดงระดบัคะแนนในแตล่ะ

กลุม่ โดยจะทําการเผยแพร่รายชืÉอเฉพาะบริษัททีÉได้คะแนนอยู่ในระดบั“ดี” ขึ Êนไป ซึÉงมี 3 กลุม่คือ 

“ดี” “ดีมาก” และ “ดีเลิศ” โดยประกาศรายชืÉอบริษัทในแตล่ะกลุม่เรียงตามลําดบัตวัอกัษรชืÉอย่อ

บริษัทในภาษาองักฤษ 

ส่วนโครงการสํารวจและพฒันาบริษัทจดทะเบียนด้านการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี 

ซึÉงจัดโดยตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยร่วมกับบริษัท ทริส คอร์ปอเรชัÉน จํากัดนั Êน มี

วตัถปุระสงค์เพืÉอเพิÉมศกัยภาพด้านการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีของบริษัทจดทะเบียนโดยเน้นการนํา

หลกัการกํากบัดแูลกิจการไปปฏิบตัิให้เกิดผลสําเร็จเป็นรูปธรรมมากทีÉสดุ โดยบริษัททริสฯจะเข้า

สํารวจระบบการปฏิบัติงานของบริษัทจดทะเบียนกลุ่มเป้าหมายทีÉสมัครใจ เพืÉอวิเคราะห์และ

แนะนําถึงแนวทางการพัฒนาปรับปรุงต่างๆ และจะแจ้งผลประเมินเรืÉองทีÉควรปรับปรุงพร้อม

คําแนะนําแก่บริษัท โดยจะมีการติดตามผลการปรับปรุงตามข้อเสนอแนะทีÉให้กบับริษัทรายแห่ง

และจะทําการสรุปผล โดยไมมี่การให้คะแนนหรือจดัอนัดบัแตอ่ยา่งใด  

สว่นการจดัอนัดบัการกํากบัดแูลกิจการ (CG Rating) ซึÉงดําเนินการโดยบริษัท 

ทริส คอร์ปอเรชัÉน จํากัดนั Êน บริษัททริสฯจะเข้าประเมินโดยขอข้อมูลในเชิงลึกและเข้าสํารวจ

กระบวนการทํางานจริงของบริษัททีÉขอเข้ารับการจดัอนัดบั โดยหลกัเกณฑ์ทีÉใช้ในการประเมินการ

ดําเนินงานด้านการกํากับดูแลกิจการ เป็นหลักเกณฑ์ทีÉเทียบเคียงมาจากหลักการสากล เช่น 

หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีของ OECD โดยทริสฯได้แบ่งหลกัเกณฑ์ในการประเมินออกเป็น 4 

กลุ่มหลกัด้วยกนั ได้แก่* สิทธิของผู้ ถือหุ้น, องค์ประกอบและบทบาทของคณะกรรมการและคณะ

ผู้บริหาร, การเปิดเผยข้อมลู, วฒันธรรมการกํากับดแูลกิจการ โดยทริสฯจะแจ้งผลการจดัอนัดบั

และข้อควรปรับปรุงให้บริษัททราบ ทั Êงนี Ê การเปิดเผยผลการจดัอนัดบัจะขึ Êนกบัความสมคัรใจของ

บริษัทผู้ รับการประเมินว่าต้องการให้เก็บเป็นความลับ หรือต้องการให้เปิดเผยข้อมูลไปยัง

สาธารณะ โดยอาจเปิดเผยผ่านทางเว็บไซต์ของตลาดหลกัทรัพย์ฯ บริษัททริสฯ และของบริษัทจด

ทะเบียนนั Êนๆเองก็ได้ 

จากการวิเคราะห์ถึงรูปแบบทีÉเหมาะสมตอ่การมีสว่นร่วมในการจดัการบริษัทของ

ลกูจ้างตามข้อ 4.2 รูปแบบการมีส่วนร่วมทีÉควรนํามาใช้กับประเทศไทย ซึÉงได้แก่ การให้ตวัแทน

ลกูจ้างเข้าร่วมประชมุคณะกรรมการบริษัทโดยไม่มีสิทธิออกเสียง, การให้ตวัแทนลกูจ้างเข้าเป็น

                                                  
* โปรดดหูลกัเกณฑ์การจดัอนัดบัของทริสฯในภาคผนวก ง 
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กรรมการบริษัท และการส่งเสริมให้ลูกจ้างเป็นผู้ แจ้งเบาะแสการกระทําผิด (Whistleblower 

protection) นั Êน ผู้ เขียนเห็นวา่ควรนํามาใช้ผา่นมาตรการดงัตอ่ไปนี Ê 

4.3.1 การให้ตัวแทนลูกจ้างเข้าร่วมประชุมคณะกรรมการบริษัทโดยไม่มีสิทธิออก
เสียง 

จากทีÉได้กล่าวมาแล้วว่า แนวคิดเกีÉยวกับการให้ลูกจ้างเข้ามามีบทบาทในการ

กํากับดแูลกิจการ เป็นแนวคิดใหม่สําหรับประเทศไทย ผู้ เขียนจึงเห็นว่าการจะออกกฎหมายมา

บงัคบัให้ทุกบริษัทจดทะเบียนต้องให้ตวัแทนลกูจ้างเข้าร่วมประชุมคณะกรรมการบริษัทในทุกๆ

การประชุมเช่นกฎหมายของฝรัÉงเศสนั Êน อาจจะยังไม่เหมาะสมกับสภาพการดําเนินธุรกิจของ

บริษัทจดทะเบียนไทยในปัจจบุนัทีÉยงัคุ้นเคยกบัการจํากดัขอบเขตการบริหารงานของบริษัทไว้แต่

เฉพาะในกลุม่ผู้บริหารและคณะกรรมการบริษัท ซึÉงหากใช้มาตรการแก้ไขเพิÉมเติมพระราชบญัญตัิ

บริษัทมหาชนจํากัด หรือพระราชบัญญัติหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ หรือออกประกาศ

คณะกรรมการตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย มาบงัคบัใช้กบัทกุบริษัทจดทะเบียนแล้ว อาจเกิด

การตอ่ต้านจากบริษัทรวมทั Êงผู้ เกีÉยวข้องได้ เนืÉองจากสภาพข้อจํากดัทีÉแตกต่างกนัของแตล่ะบริษัท

ซึÉงสง่ผลต่อความพร้อมของบริษัท รวมทั Êงข้อจํากดัในเรืÉองความรู้ความเข้าใจของบคุคลกร ผู้ เขียน

จึงเห็นว่าประเทศไทยควรใช้วิธีการส่งเสริมแบบค่อยเป็นค่อยไปจากหน่วยงานทีÉเกีÉยวข้อง โดย

อาศยัความสมคัรใจของบริษัทและให้บริษัทค่อยๆตระหนกัถึงประโยชน์ทีÉจะได้รับ และแม้ว่าใน

ปัจจบุนัจะมีบางบริษัททีÉให้ลกูจ้างได้เข้าร่วมการประชมุคณะกรรมการบริษัทบ้างแล้วก็ตาม แต่ก็

ยงัไม่เกิดขึ Êนอย่างแพร่หลายและมกัเป็นไปเพืÉอให้ข้อมลูกบัคณะกรรมการมากกว่าทีÉเปิดโอกาสให้

ลกูจ้างเข้าร่วมหารือ  

ผู้ เขียนจึงเห็นว่ามาตรการทีÉ เหมาะสมทีÉสุดทีÉจะเป็นแรงผลักดันให้บริษัทจด

ทะเบียนเปิดโอกาสให้ตวัแทนลกูจ้างได้เข้าร่วมประชมุคณะกรรมการบริษัทเพืÉอร่วมหารือโดยไม่มี

สิทธิออกเสียง คือ การนําไปเป็นหลกัเกณฑ์หนึÉงทีÉใช้ในการประเมินและจดัอนัดบัการกํากบัดแูล

กิจการของสมาคมส่งเสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย (IOD) และบริษัท ทริส คอร์ปอเรชัÉน จํากดั 

โดยการบรรจุเรืÉองดงักล่าวไว้เป็นหลกัเกณฑ์หนึÉงในการให้คะแนนและจดัอนัดบั ในฐานะทีÉเรืÉอง

ดงักล่าวเป็นส่วนหนึÉงของการคํานึงถึงบทบาทของผู้ มีส่วนได้เสียและทําให้เกิดวฒันธรรมทีÉดีของ

การกํากับดูแลกิจการ โดยทาง IOD จะมีการนําเสนอผลสํารวจไว้ในรายงาน Corporate 

Governance Report of Thai Listed Companies (CGR) และในการสมัมนาทีÉจดัขึ Êนร่วมกนั

ระหว่างสํานกังาน ก.ล.ต. ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย และ IOD โดยมีการประกาศรายชืÉอ
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บริษัททีÉมีคะแนนในระดบัดี – ดีเลิศ ซึÉงผลสํารวจดงักล่าวจะนํามาใช้เป็นเกณฑ์เบื Êองต้นในการ

คดัเลือกเพืÉอให้รางวลั SET AWARDS และ Board of the Year Awards ด้วย และในสว่นการจดั

อนัดบัการกํากบัดแูลกิจการของทริสนั Êน หากบริษัทได้รับการจดัอนัดบัทีÉดี ก็สามารถนําผลการจดั

อันดับไปเผยแพร่ยังสาธารณชนได้ ซึÉงสิÉงเหล่านี Êจะมีผลต่อชืÉอเสียง ภาพลักษณ์ และความ

น่าเชืÉอถือทีÉนกัลงทนุมีตอ่บริษัท อนัเป็นเรืÉองสําคญัทีÉสง่ผลตอ่การดําเนินธุรกิจในระยะยาว ทั Êงนี Ê มี

ผลการสํารวจความคิดเห็นของนกัลงทุนในตลาดโลก ซึÉงทําโดย McKinsey and Company 

(2002) ทีÉพบว่า ผู้ลงทุนกว่าร้อยละ 60 ทีÉตอบแบบสอบถามให้ความสําคญัแก่การกํากบัดแูล

กิจการในระดบัทีÉเท่ากบัหรือมากกวา่ความสําคญัทีÉให้แก่ผลการดําเนินงานด้านการเงินของกิจการ 

และยงัแสดงความเห็นต่อไปอย่างน่าสนใจว่า หากกิจการไม่สามารถแสดงได้ว่ามีการกํากบัดแูล

กิจการทีÉดีแล้ว ผู้ลงทนุเหล่านั Êนอาจตดักิจการนั ÊนออกจากรายชืÉอกิจการทีÉเป็นเป้าหมายการลงทนุ

หรือพิจารณาปรับลดนํ Êาหนกัการลงทนุลง นอกจากนั Êน ผู้ลงทนุยงัระบดุ้วยว่ายินดีทีÉจะจ่ายซื Êอหุ้น

ของกิจการในราคาทีÉสงูกว่าปกติ (Premium) สําหรับหุ้นของกิจการในประเทศไทยเป็นการเฉพาะ 

โดยผู้ลงทนุระบวุ่ายินดีทีÉจะจ่ายราคาให้สงูกว่าปกติถึง 26% ในปี พ.ศ. 2543 และ 20% ในปีพ.ศ. 

25457    

ดังนั Êน ผู้ เขียนจึงเห็นว่าการประเมินและจัดอันดับการกํากับดูแลกิจการเป็น

เครืÉองมือทีÉเหมาะสมทีÉสดุทีÉจะช่วยสนบัสนนุให้บริษัทจดทะเบียนเปิดโอกาสให้ตวัแทนลกูจ้างเข้า

ร่วมประชุมคณะกรรมการบริษัท โดยทําให้บริษัทดงักล่าวได้รับประโยชน์ในด้านการรับรู้ของผู้

ลงทุนและประชาชนโดยทัÉวไปถึงการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี ซึÉงจะมีผลเป็นการจูงใจให้บริษัทอืÉนๆ 

เปิดโอกาสให้แก่ตวัแทนลกูจ้างมากยิÉงขึ Êนด้วย 

4.3.2 การให้ตวัแทนลูกจ้างเข้าดาํรงตาํแหน่งกรรมการบริษัท 

ผู้ เขียนเห็นวา่การออกมาตรการทางกฎหมายในเชิงบงัคบักบับริษัทเพืÉอให้ตวัแทน

ลูกจ้างเข้าเป็นกรรมการ โดยการแก้ไขเพิÉมเติมพระราชบัญญัติบริษัทมหาชนจํากัด หรือ

พระราชบญัญัติหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ หรือโดยการออกประกาศคณะกรรมการตลาด

หลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยนั Êน ไม่เหมาะสมกบัสภาพการณ์ของบริษัทจดทะเบียนไทยในปัจจบุนั 

                                                  
7 อญัญา ขนัธวิทย์, “การกํากบัดแูลกิจการและการบริหารงานอย่างแสดงความรับผิดชอบต่อสงัคม ในฐานะปัจจยัซึÉงผู้

ลงทุนพิจารณาประกอบการตัดสินใจลงทุนในกิจการ.” ใน การกํากับดูแลเพืÉอสร้างมูลค่ากิจการ, อัญญา ขันธวิทย์, 

บรรณาธิการ (กรุงเทพฯ : อมรินทร์พริ Êนติ Êงแอนด์พบัลชิชิÉง, 2552), หน้า 407. 
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เพราะตามทีÉได้อธิบายไว้ก่อนหน้านี Êแล้วว่า การจะออกกฎหมายใดมาบงัคบัใช้ ควรต้องได้รับจาก

ยอมรับจากสงัคมและไมส่ร้างภาระมากจนเกินไป รวมทั Êงต้องเป็นกรณีทีÉไมมี่กลไกทดแทนอยา่งอืÉน

ทีÉสามารถทําหน้าทีÉได้ แตแ่นวคดินี Êถือเป็นแนวคดิใหมที่Éบริษัทและผู้ เกีÉยวข้องทั Êงหลายยงัไม่คุ้นเคย 

การจะออกกฎหมายมาบงัคบัใช้กบับริษัท จึงถือเป็นการสร้างภาระโดยไม่สมคัรใจกบับริษัท และ

อาจเกิดกระแสตอ่ต้านขึ Êนได้  

ผู้ เขียนเห็นว่ามาตรการทีÉเหมาะสมต่อการเปิดโอกาสให้ลกูจ้างมีส่วนร่วมเช่นนี Ê 

ควรอาศัยความสมัครใจและความพร้อมของบริษัทเอง เพราะหากบริษัทตระหนักได้เองถึง

ประโยชน์จากการให้ลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการแล้ว จะทําให้เกิดการยอมรับมาตรการดงักล่าว

ด้วยดี และช่วยสร้างจิตสํานึกในระยะยาวให้กบับริษัทเกีÉยวกบัการคํานึงถึงบทบาทของผู้ มีสว่นได้

เสีย อย่างไรก็ดี ผู้ เขียนเห็นว่าการกําหนดมาตรการในเชิงสมคัรใจไว้ในกฎหมาย ดงัเช่นกฎหมาย

ของฝรัÉงเศสทีÉให้ทางเลือกแก่บริษัททีÉอาจกําหนดในหนังสือบริคณห์สนธิหรือข้อบงัคบับริษัทให้

ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการบริษัทได้นั Êน ยงัไม่เหมาะสมต่อกรณีนี Êเช่นกนั เนืÉองจากผู้ เขียน

เห็นวา่มีกลไกในเชิงสมคัรใจอยา่งอืÉนทีÉสามารถทําหน้าทีÉได้ดีกว่าการออกกฎหมาย เพราะการออก

หรือแก้ไขกฎหมาย จะต้องอาศยัระยะเวลาในการดําเนินการคอ่นข้างมาก และก่อให้เกิดภาระด้าน

ค่าใช้จ่ายโดยไม่จําเป็น ซึÉงกลไกทีÉผู้ เขียนเห็นว่าเหมาะสม คือ การออกนโยบายคณะกรรมการ

ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย เพืÉอเสนอแนะข้อพึงปฏิบตัิแก่บริษัทจดทะเบียน ว่าควรเปิด

โอกาสให้มีตัวแทนลูกจ้างอย่างน้อย 1 คน เข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการบริษัท โดยให้

ข้อเสนอแนะในภาพกว้างเกีÉยวกบัคณุสมบตัิของตวัแทนลกูจ้าง วิธีการเลือกตวัแทนลกูจ้าง วาระ

การดํารงตําแหน่งและการสบัเปลีÉยนหมนุเวียน ตามแนวทางทีÉผู้ เขียนได้เสนอไว้ในข้อ 4.2.3 โดย

รายละเอียดเกีÉยวกับเรืÉองดงักล่าว ให้เป็นไปตามทีÉแต่ละบริษัทจะเห็นสมควรกําหนด การออก

นโยบายดงักลา่วจะทําให้บริษัทจดทะเบียนตระหนกัถึงความสําคญัเกีÉยวกบับทบาทของลกูจ้างใน

การกํากบัดแูลกิจการทีÉดีมากยิÉงขึ Êน เพราะเป็นเรืÉองทีÉคณะกรรมการตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศ

ไทยให้ข้อเสนอแนะไว้  

นอกจากนั Êน ผู้ เขียนเห็นวา่เมืÉอมีการออกนโยบายเพืÉอสร้างความเข้าใจเกีÉยวกบัข้อ

พงึปฏิบตัิดงักลา่วให้กบับริษัทแล้ว กลไกสําคญัอีกประการทีÉผู้ เขียนเห็นว่ามีสว่นผลกัดนัและจงูใจ

ให้บริษัทปฏิบตัติามข้อเสนอแนะนี Êมากขึ Êน คือ การบรรจขุ้อพงึปฏิบตัินี Êไว้เป็นหลกัเกณฑ์ข้อหนึÉงใน

การประเมินและจดัอนัดบัการกํากับดแูลกิจการของสมาคมส่งเสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย 

(IOD) และบริษัท ทริส คอร์ปอเรชัÉน จํากดั ในลกัษณะเช่นเดียวกบัการสง่เสริมให้บริษัทเปิดโอกาส

ให้ตวัแทนลกูจ้างเข้าร่วมประชมุคณะกรรมการบริษัทโดยไม่มีสิทธิออกเสียงตามทีÉได้กลา่วไว้ในข้อ 
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4.3.1 ซึÉงการประกาศผลการประเมินและการจดัอนัดบัการกํากบัดแูลกิจการให้สาธารณชนได้รับ

ทราบ รวมถึงการได้รับรางวัลทีÉเกีÉยวข้อง จะมีผลเป็นการสร้างแรงจูงใจให้บริษัทปฏิบัติตาม 

เนืÉองจากข้อพงึปฏิบตัดิงักลา่วเป็นสว่นหนึÉงของการให้คะแนนในการประเมินและจดัอนัดบั 

4.3.3 การส่งเสริมให้ลูกจ้างเป็นผู้แจ้งเบาะแสการกระทาํผิด 

เนืÉองจากในปัจจุบนัพระราชบญัญัติหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 

(แก้ไขเพิÉมเตมิ พ.ศ. 2551) ได้มีการกําหนดมาตรการคุ้มครองลกูจ้างผู้ ร้องเรียนการกระทําผิดไว้ใน

ระดบัหนึÉงแล้ว หากแต่ยังให้ความคุ้มครองในขอบเขตทีÉจํากัด จึงไม่อาจส่งเสริมให้ลูกจ้างแจ้ง

เบาะแสการกระทําผิดได้มากเท่าทีÉควรเมืÉอเปรียบเทียบกบัมาตรา 806 แห่ง Sarbanes-Oxley Act 

(SOX) of 2002 ของประเทศสหรัฐอเมริกา ประกอบกบัในปัจจบุนัได้มีการสง่เสริมให้บริษัทกําหนด

ช่องทางและขั Êนตอนให้ผู้ มีสว่นได้เสียร้องเรียนการกระทําผิดมายงัคณะกรรมการบริษัท ซึÉงถือเป็น

กระบวนการร้องเรียนภายใน โดยนํามาเป็นส่วนหนึÉงในการประเมินและจดัอนัดบัการกํากบัดแูล

กิจการด้วย แตย่งัขาดการคุ้มครองจากกฎหมายเกีÉยวกบัการร้องเรียนภายในบริษัท จึงสร้างความ

เชืÉอมัÉนให้กบัลกูจ้างได้ไมเ่พียงพอ ผู้ เขียนจงึเห็นวา่มาตรการทีÉเหมาะสมทีÉสดุทีÉจะสง่เสริมให้ลกูจ้าง

ช่วยแจ้งเบาะแสการกระทําผิด คือ การแก้ไขเพิÉมเติมพระราชบัญญัติหลักทรัพย์และตลาด

หลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 2551) ตามแนวทางทีÉผู้ เขียนได้กล่าวไว้ในตาราง

เปรียบเทียบข้อ 4.2.4 ซึÉงจะสง่ผลให้เกิดความมัÉนใจแก่ลกูจ้างผู้แจ้งเบาะแส และทําให้เกิดการแจ้ง

เบาะแสมากขึ ÊนนัÉนเอง 



บททีÉ  5 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

5.1 บทสรุป  

นบัแตเ่กิดวิกฤติการณ์ทางเศรษฐกิจครั Êงใหญ่ในปี 2540 รวมทั Êงการลม่สลายของ

บริษัทขนาดใหญ่อย่าง Enron และ WorldCom สง่ผลให้ประเทศไทยรวมทั Êงประเทศตา่งๆทัÉวโลก

หนัมาให้ความสนใจกบัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี (Good Corporate Governance) มากขึ Êน 

เนืÉองจากมีการวิเคราะห์ถึงสาเหตุของเหตุการณ์เหล่านั Êนว่าเกิดจากการกํากับดูแลกิจการทีÉ

ล้มเหลว จากบดันั Êนเป็นต้นมา หลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีก็ได้รับการพฒันาขึ Êนอย่างมาก ทั Êงใน

ระดบัสากล และในประเทศไทย ในฐานะทีÉหลกัการดงักล่าวก่อให้เกิดประโยชน์ในแง่ของการเพิÉม

ประสทิธิภาพในการบริหารจดัการของบริษัท ก่อให้เกิดความสามารถในการแขง่ขนัของบริษัท และ

สร้างความมัÉนใจให้กบันกัลงทนุ อนัจะเป็นการดงึดดูการลงทนุทั Êงในและระหว่างประเทศ ช่วยเพิÉม

มลูคา่ให้กบัผู้ ถือหุ้นและกิจการในระยะยาว อนันํามาซึÉงการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจทีÉยัÉงยืนของ

ประเทศ 

ในระดบัสากลนั Êน องค์กรเพืÉอความร่วมมือและการพฒันาทางเศรษฐกิจ (OECD) 

ได้ออกหลกัการกํากบัดแูลกิจการของ OECD ฉบบัปี 2004 สําหรับบริษัทจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพย์ และในสว่นของประเทศไทยนั Êน ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยได้ออกหลกัการกํากบั

ดแูลกิจการทีÉดีสําหรับบริษัทจดทะเบียน ปี 2549 ซึÉงทั ÊงหลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีของ OECD 

และตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยต่างก็กําหนดให้บทบาทของผู้ มีสว่นได้เสียเป็นส่วนหนึÉงของ

การกํากบัดแูลกิจการทีÉดี  

ในปัจจุบันนี Ê แนวความคิดเรืÉองผู้ มีส่วนได้เสียเปลีÉยนไปจากเดิมมาก โดยมี

แนวคิดว่าคณะกรรมการและผู้บริหารของบริษัทจะต้องดแูลสิทธิและผลประโยชน์ของผู้ มีส่วนได้

เสียทุกฝ่าย ไม่ใช่คํานึงถึงแต่เจ้าของหรือผู้ ถือหุ้นใหญ่เพียงกลุ่มเดียวเท่านั Êนเช่นในอดีต ทั Êงนี Ê ผู้ มี

ส่วนได้เสียของบริษัทนอกเหนือจากผู้ ถือหุ้ น อาจแบ่งเป็นกลุ่มหลกัๆ ได้แก่ เจ้าหนี Ê คู่ค้า ลูกค้า 

ชุมชน และลกูจ้าง การทีÉลกูจ้างอยู่ในฐานะของผู้ปฏิบตัิงานจึงเป็นบุคคลทีÉเป็นตวัแปรสําคญัใน

การสร้างผลการดําเนินงานและความเจริญก้าวหน้าให้กับบริษัท ในทางกลบักัน ผลประโยชน์

ทั Êงหลายของลูกจ้างก็เชืÉอมโยงกับผลประโยชน์ของบริษัทเช่นกัน เพราะหากบริษัทมีผลการ

ดําเนินงานทีÉดี ลกูจ้างก็จะได้รับค่าตอบแทนทีÉดีและได้รับความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงานตามไป

ด้วย จงึถือได้วา่ลกูจ้างเป็นผู้ มีสว่นได้เสียกลุม่สําคญัของบริษัท  
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นอกจากนั Êน ยงัมีแนวคิดว่าการทีÉลกูจ้าง (ในระดบัตํÉากว่าผู้บริหาร*) เข้ามามีสว่น

ร่วมในการตดัสินใจในการบริหารงานบางเรืÉอง จะช่วยเพิÉมความโปร่งใส (Transparency) ในการ

ตดัสนิใจด้านการบริหารงาน รวมทั Êงเป็นการสร้างความมัÉนใจให้กบัลกูจ้างวา่สิทธิและผลประโยชน์

ต่างๆของตนจะได้รับความคุ้มครอง และช่วยลดความกดดนัของผู้ ถือหุ้นในการทําหน้าทีÉควบคมุ

การบริหารจดัการบริษัท โดยอาศยัลกูจ้างให้เข้ามามีส่วนช่วยในการควบคมุดแูลด้วย ซึÉงจะทําให้

การควบคมุดแูลการบริหารงานนั ÊนมีประสิทธิภาพดียิÉงกว่าการให้ผู้ ถือหุ้นตรวจสอบเพียงฝ่ายเดียว 

เนืÉองจากผู้ ถือหุ้นอาจมีข้อจํากัดบางประการในการทําหน้าทีÉดงักล่าว นอกจากนั Êนยงัทําให้เกิด

ความแข็งแกร่งในระบบการจัดการทรัพยากรบุคคล เพิÉมแรงจูงใจในการทํางานให้กับลูกจ้าง 

เนืÉองจากการให้ลกูจ้างได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการจดัการของฝ่ายนายจ้างด้วย จะทําให้ลกูจ้างเกิด

ศกัดิÍศรี มีความรู้สกึทีÉเท่าเทียมกนักบัฝ่ายนายจ้าง รวมทั Êงเกิดความรู้สกึว่าตนเองเป็นสว่นหนึÉงของ

กิจการนั Êนและมีส่วนได้เสียด้วย ซึÉงจะทําให้การทํางานมีประสิทธิภาพยิÉงขึ Êน และยังเป็นการ

ยกระดบัความชอบด้วยกฎหมายของการตดัสินใจในการบริหารงาน รวมทั Êงมีผลให้เกิดการพฒันา

วฒันธรรมขององค์กร เสริมสร้างความเจริญเตบิโตทางเศรษฐกิจ และความมัÉนคงทางสงัคม  

จากทีÉกล่าวมาข้างต้น ผู้ เขียนเห็นว่าการให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมจดัการบริษัท 

ถือเป็นวิธีการทีÉจะทําให้ลูกจ้างเข้ามามีบทบาทในการกํากับดูแลกิจการได้ ซึÉงจะก่อให้เกิด

ประโยชน์ใน 2 แง่มมุ คือ ต่อลกูจ้างและกิจการ ลกูจ้างจะได้รับประโยชน์ในแง่ของการรับรู้ข้อมลู

ข่าวสารในองค์กรมากขึ Êน และสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในการปกป้องสิทธิและผลประโยชน์ของ

กลุม่ลกูจ้างในฐานะผู้ มีสว่นได้เสีย สว่นกิจการจะได้รับประโยชน์ในแง่ของการกํากบัดแูลกิจการทีÉมี

ประสทิธิภาพมากขึ Êน  

ทั Êงนี Ê ความมีประสิทธิภาพของการกํากับดูแลกิจการทีÉกล่าวถึงในวิทยานิพนธ์

ฉบบันี Ê ผู้ เขียนมุง่อธิบายและชี Êให้เห็นด้วยหลกัการอนัเป็นพื ÊนฐานของการกํากบัดแูลกิจการทีÉดี โดย

ประสทิธิภาพของการกํากบัดแูลกิจการจะเกิดขึ ÊนเนืÉองจากกลไกการมีสว่นร่วมในการจดัการบริษัท

ของลกูจ้างจะทําให้หลกัการพื Êนฐานเหล่านี Êได้ถกูนําไปปฏิบตัิจริง กล่าวคือ การมีส่วนร่วมในการ

จดัการบริษัทของลกูจ้างจะทําให้เกิดการเปิดเผยข้อมลู (Disclosure) ทีÉมากขึ Êน ซึÉงจะนําไปสูค่วาม

โปร่งใส (Transparency) ในการบริหารงาน และยงัทําให้ผู้บริหารและคณะกรรมการบริษัทมีความ

รับผิดชอบต่อผลการปฏิบตัิงานตามหน้าทีÉ (Accountability) มากขึ Êน รวมทั Êงเกิดความเป็นธรรม 

(Fairness) ในการบริหารงานมากขึ Êน เพราะมีช่องทางให้ลกูจ้างในฐานะผู้ มีส่วนได้เสียสามารถ

                                                  
* นิยาม “ผู้บริหาร” เป็นไปตามประกาศคณะกรรมการกํากบัหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ ทีÉ กจ.  17/2551 
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ปกป้องสิท ธิของตนเองได้ดีขึ Êน  ซึÉงทั Êงหมดนี ÊจะนํามาซึÉ งความสามารถในการแข่งขัน 

(Competitiveness) ของบริษัททีÉสงูขึ Êนด้วย  

นอกจากนั Êน ยงัมีงานวิจยัในเชิงเศรษฐศาสตร์ของตา่งประเทศทีÉชี Êให้เห็นว่าการมี

ส่วนร่วมของลูกจ้างในการจดัการบริษัทมีส่วนทําให้มลูค่าของกิจการสูงขึ Êนด้วย ประกอบกับใน

ประเทศไทยได้มีงานวิจยัทีÉชี Êให้เห็นว่ามลูค่าของกิจการอาจเป็นปัจจยัหนึÉงทีÉสามารถชี Êให้เห็นถึง

ความมีประสิทธิภาพของการกํากบัดแูลกิจการได้ ดงันั Êน การมีส่วนร่วมของลกูจ้างในการจดัการ

บริษัท จึงส่งผลให้บริษัทมีการกํากบัดแูลกิจการทีÉมีประสิทธิภาพยิÉงขึ Êนได้ โดยสะท้อนให้เห็นจาก

มลูคา่ของกิจการทีÉสงูขึ ÊนนัÉนเอง 

อย่างไรก็ดี การให้ความสําคัญต่อลูกจ้างมักมีระดับทีÉแตกต่างกันไปในแต่ละ

ประเทศ เนืÉองจากเศรษฐกิจ สงัคม วฒันธรรม กฎหมาย และรูปแบบการกํากบัดแูลกิจการมีความ

แตกต่างกัน สําหรับประเทศไทยนั Êน กฎหมายทีÉเกีÉยวข้องกับการกํากับดแูลกิจการของบริษัทจด

ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย อนัได้แก่ พระราชบญัญัติบริษัทมหาชนจํากดั พ.ศ. 

2535 และพระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 2551) 

ก็มีบทบญัญตัิทีÉเกีÉยวข้องกบัการกํากบัดแูลกิจการซึÉงเกีÉยวข้องกบับทบาทหน้าทีÉของกรรมการเป็น

หลกั โดยในสว่นของลกูจ้างได้กําหนดไว้แตเ่พียงให้ลกูจ้างให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ และอํานวย

ความสะดวกกับผู้ สอบบญัชี และผู้ตรวจสอบ (พระราชบญัญัติบริษัทมหาชนจํากัด พ.ศ. 2535

มาตรา 122 และ มาตรา 130) และกําหนดบทบญัญตัิคุ้มครองลกูจ้างผู้ ให้เบาะแสหรือให้ความ

ร่วมมือกบัคณะกรรมการ ก.ล.ต. คณะกรรมการตลาดทนุ หรือสํานกังาน ก.ล.ต. ในกรณีทีÉมีการฝ่า

ฝืนหรือไม่ปฏิบตัิตามพระราชบญัญัติหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์เท่านั Êน (พระราชบญัญัติ

หลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 2551) มาตรา 89/2) สําหรับ

กฎหมายทีÉเกีÉยวข้องกบัการเคลืÉอนไหวด้านแรงงาน ซึÉงได้แก่ พระราชบญัญตัิแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 

2518 (และทีÉแก้ไขเพิÉมเติม) นั Êน ได้ให้สิทธิลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในกลไกการดําเนินงานของ

บริษัทในส่วนทีÉเกีÉยวข้องกบัปัญหาแรงงาน สวสัดิการลกูจ้าง และสภาพการจ้างงานเท่านั Êน โดย

ไมไ่ด้ให้ลกูจ้างเข้าไปมีสว่นร่วมในการบริหารงานหรือตดัสนิใจในเรืÉองอืÉนๆของกิจการแตอ่ยา่งใด 

จากทีÉกล่าวมาจะเห็นได้ว่ากฎหมายของไทย ยงัไม่มีบทบญัญตัิรองรับให้ลกูจ้าง 

(ในระดบัทีÉตํÉากวา่ผู้บริหาร) เข้ามามีสว่นร่วมในการจดัการ (Management) บริษัททีÉจดทะเบียนใน

ตลาดหลกัทรัพย์แต่อย่างใด ประกอบกบัหลกัการกํากับดแูลกิจการทีÉดีของตลาดหลกัทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย ซึÉงแม้จะสง่เสริมให้บริษัทคํานงึถึงบทบาทของผู้ มีสว่นได้เสีย โดยลกูจ้างก็เป็นผู้ มีสว่น
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ได้เสียกลุ่มสําคญัของบริษัท แต่หลกัการดงักล่าวเป็นเพียงหลกัการทีÉอาศยัความสมัครใจของ

บริษัท ไม่ได้มีผลบังคับในทางกฎหมาย รวมทั Êงไม่มีการกําหนดแนวทางเกีÉยวกับการให้บริษัท

คํานึงถึงบทบาทของลกูจ้างไว้อย่างเป็นรูปธรรม ทําให้ไม่มีการนําหลกัการข้อนี Êไปใช้จริงในทาง

ปฏิบตั ิลกูจ้างของไทยจงึไมอ่าจเข้ามามีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการได้ 

วิทยานิพนธ์ฉบบันี Êจึงมุ่งศกึษาถึงกฎหมายและหลกัการกํากบัดแูลกิจการทีÉดีของ

ต่างประเทศ เพืÉอวิเคราะห์เปรียบเทียบถึงผลดี-ผลเสียของการให้ลูกจ้างเข้ามามีบทบาทในการ

กํากบัดแูลกิจการโดยการเข้ามามีสว่นร่วมจดัการบริษัท และหารูปแบบทีÉเหมาะสมกบัประเทศไทย 

รวมทั ÊงเสนอแนะมาตรการทางกฎหมายทีÉเหมาะสมตอ่การให้ลกูจ้างเข้ามามีบทบาทในการกํากบั

ดแูลกิจการทีÉดีของไทย ทั Êงนี Ê วิทยานิพนธ์เลม่นี Êได้ศกึษาวิจยัถึงบทบาทของลกูจ้างทีÉมีตอ่การกํากบั

ดแูลกิจการทีÉดีของบริษัททีÉจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยเท่านั Êน และบทบาทของ

ลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการทีÉศึกษาวิจยัในวิทยานิพนธ์ฉบบันี Ê ยงัหมายถึงเฉพาะบทบาทของ

ลกูจ้างในระดบัตํÉากวา่ผู้บริหาร*เท่านั Êนด้วย 

ทั Êงนี Ê ได้ทําการศกึษาเปรียบเทียบกบัประเทศเยอรมนี ฝรัÉงเศส และสหรัฐอเมริกา 

เนืÉองจากประเทศเหล่านี Êมีความก้าวหน้าในการกํากับดูแลกิจการ อีกทั Êงรูปแบบและผลบงัคับ

ในทางกฎหมายของการมีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการของลกูจ้างมีประเด็นทีÉน่าสนใจแตกตา่ง

กนัออกไป รวมทั ÊงศกึษาเพิÉมเติมถึงร่างกฎหมายต้นแบบ (Directive) ของสหภาพยโุรปเกีÉยวกบั

บทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ ซึÉงมีสาระสําคญัสรุปได้ ดงันี Ê 

5.1.1 ประเทศเยอรมนี 

ลกูจ้างของเยอรมนีสามารถเข้ามามีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการได้ในรูปแบบ

หลกัๆดงัตอ่ไปนี Ê 

5.1.1.1 การมีส่วนร่วมในการให้คําปรึกษาและตัดสินใจในเรืÉองสําคัญของ
บริษัทผ่านทางคณะกรรมการลูกจ้าง  

Works Constitution Act of 1972 (และทีÉแก้ไขเพิÉมเติม) ของเยอรมนีได้

กําหนดให้องค์กรใดทีÉมีลกูจ้างเกินกว่า 5 คนโดยลกูจ้างเหล่านั Êนมีอายมุากกว่า 18 ปี ซึÉงลกูจ้าง

อย่างน้อย 3 คนในจํานวนนั Êนได้ถูกจ้างมาเป็นเวลาอย่างน้อย 6 เดือน จะต้องจัดให้มี

                                                  
* นิยาม “ผู้บริหาร” เป็นไปตามประกาศคณะกรรมการกํากบัหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ ทีÉ กจ.  17/2551 
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คณะกรรมการลกูจ้าง (Works council) ขึ Êน และในองค์กรซึÉงมีลกูจ้างมากกว่า 100 คน 

คณะกรรมการลูกจ้างจะต้องแต่งตั Êง Finance Committee ขึ ÊนเพืÉอทําหน้าทีÉปรึกษาหารือกับ

นายจ้างเกีÉยวกบัเรืÉองราวทางด้านการเงินของบริษัท  

ในกรณีทีÉมีการเปลีÉยนแปลงทีÉสําคญัในกิจการ เช่น การลดหรือปิดการดําเนินงาน

ของทกุแผนกงานหรือบางแผนกงานทีÉสําคญัของกิจการ การโอนกิจการของทกุแผนกงานหรือบาง

แผนกงานทีÉสําคญัของกิจการ การควบรวมกบักิจการอืÉนหรือแยกกิจการ การเปลีÉยนแปลงทีÉสําคญั

ในองค์กรหรือวตัถปุระสงค์ของกิจการ รวมทั Êงการนําวิธีการทํางานและกระบวนการผลิตใหม่มาใช้

ทั Êงหมด กฎหมายได้กําหนดให้นายจ้างในกิจการซึÉงมีลกูจ้างทีÉมีสิทธิออกเสียงมากกว่า  20 คน 

ต้องแจ้งให้คณะกรรมการลกูจ้างทราบโดยสมบูรณ์และในเวลาทีÉเหมาะสมถึงการเปลีÉยนแปลง

เหล่านั Êนอันอาจก่อให้เกิดผลเสียหายอย่างสําคัญต่อลูกจ้างอย่างไม่อาจหลีกเลีÉยงได้ และ

ปรึกษาหารือกบัคณะกรรมการลกูจ้างเกีÉยวกบัการเปลีÉยนแปลงดงักลา่ว อีกทั Êง ในเรืÉองทางการเงิน
ขององค์กร เช่น สถานการณ์ทางเศรษฐกิจและการเงินของบริษัท สถานการณ์ด้านการผลิตและ

การตลาด โครงการด้านการผลิตและการลงทุน เทคนิคทางการผลิตและวิธีการทํางาน ปัญหาทีÉ

เกีÉยวกบันโยบายด้านสิÉงแวดล้อมของกิจการ กฎหมายได้กําหนดให้นายจ้างต้องแจ้งและให้ข้อมลู

ต่อ Finance Committee ตราบเท่าทีÉไม่มีความเสีÉยงของการเปิดเผยความลบัทางการค้าหรือ

ความลบัทางธุรกิจของบริษัท โดยถือเป็นหน้าทีÉของ Finance Committee ทีÉจะต้องปรึกษาหารือ

กบันายจ้างในเรืÉองการเงินและรายงานกลบัมายงัคณะกรรมการลกูจ้าง 

หากความเห็นของนายจ้างและคณะกรรมการลูกจ้างขัดแย้งกัน กฎหมาย

กําหนดให้ยืÉนเรืÉองตอ่ Federal Employment Agency หรือคณะกรรมการไกลเ่กลีÉย (conciliation 

committee) แล้วแตก่รณี เพืÉอไกลเ่กลีÉยหรือตดัสนิในข้อขดัแย้งดงักลา่ว และหากนายจ้างไมป่ฏิบตัิ

ตาม ลกูจ้างสามารถยืÉนเรืÉองตอ่ศาลแรงงานเพืÉอเรียกร้องให้นายจ้างชดใช้ค่าเสียหายได้ อีกทั Êง ยงั

มีบทลงโทษนายจ้างในกรณีทีÉไม่ให้ข้อมูลเพืÉอสนับสนุนการการทําหน้าทีÉให้ความเห็นของ

คณะกรรมการลกูจ้าง หรือให้ข้อมลูทีÉไม่จริง ไม่สมบรูณ์ หรือไม่ได้ให้ภายในเวลาทีÉเหมาะสมด้วย 

โดยจะถกูปรับไมเ่กิน 10,000 ยโูร 

5.1.1.2 การให้ตัวแทนลูกจ้างเข้ามาเป็นสมาชิกคณะกรรมการกํากับดูแล 
(Supervisory Board)  

กรณีทีÉลกูจ้างสามารถเลือกตวัแทนเข้ามาอยู่ในคณะกรรมการกํากับดแูลได้นั Êน 

วิธีการเลือกตวัแทนรวมทั Êงจํานวนตวัแทนจะแตกตา่งกนัไปตามแตก่รณี ดงันี Ê 
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5.1.2.1 กรณีของบริษัททีÉประกอบอุตสาหกรรมเหล็กและถ่านหนิ  

จะเป็นไปตาม Act on Co-determination in the Coal, Iron and Steel Industry 

1951 (และทีÉแก้ไขเพิÉมเติม) ซึÉงใช้กบับริษัททีÉประกอบอตุสาหกรรมเหล็กและถ่านหิน ซึÉงมีลกูจ้าง

มากกว่า 1,000 คน โดยได้กําหนดให้สมาชิกคณะกรรมการกํากบัดแูลต้องประกอบด้วยตวัแทนผู้

ถือหุ้นและตวัแทนลกูจ้างในจํานวนทีÉเท่ากนั 

โดยคณะกรรมการกํากบัดแูลจะมีจํานวนกรรมการอยา่งน้อย 11 คน ซึÉงจะถกูเพิÉม

เป็น 15 หรือ 21 คนในบริษัทขนาดใหญ่ โดยในกรณีทีÉมีจํานวนกรรมการ 11 คน จะต้อง

ประกอบด้วย 

- ตวัแทนผู้ ถือหุ้น 4 คน และสมาชิกเพิÉมเตมิอีก 1 คน 

- ตวัแทนลกูจ้าง 4 คน และสมาชิกเพิÉมเตมิอีก 1 คน 

- สมาชิกเพิÉมเตมิอีก 1 คน ซึÉงเกิดจากการทีÉตวัแทนของฝ่ายลกูจ้างและผู้แทนของ

ฝ่ายผู้ ถือหุ้นทั Êง 10 คนข้างต้น ได้ประชมุกนัเพืÉอเลือกตั Êงกรรมการคนกลางขึ ÊนอีกคนหนึÉง 

ในสว่นของตวัแทนลกูจ้างนั Êน ต้องมีอยา่งน้อย 2 คนเป็นลกูจ้างของบริษัท และใน

สว่นทีÉเหลืออีก 3 คน มกัจะเป็นตวัแทนจากสหภาพแรงงาน (Trade union) ทีÉเป็นตวัแทนของ

บริษัทนั Êน 2 คน และคนทีÉ 3 ซึÉงเป็นสมาชิกเพิÉมเติม จะต้องไม่ใช่ตวัแทนของสหภาพแรงงาน หรือมี

สญัญาบริการกับบริษัท หรือเป็นลูกจ้างของบริษัท หรือมีผลประโยชน์สําคญัในบริษัท ตวัแทน

ลกูจ้างเหลา่นี ÊจะถกูเสนอชืÉอเข้ามาด้วยกนั ทั Êงนี Ê จะต้องผา่นการปรึกษาสหภาพแรงงานก่อน  

5.1.2.2 กรณีของบริษัททีÉไม่ได้ประกอบอุตสาหกรรมเหล็กและถ่านหนิ  

สามารถแบง่ออกได้เป็น 2 กรณี ขึ Êนกบัจํานวนของลกูจ้างในบริษัท ดงันี Ê 

 บริษัททีÉมีลกูจ้างมากกวา่ 500 คนแตไ่มเ่กิน 2,000 คน 

จะอยู่ภายใต้บทบญัญัติของ One-Third Participation Act of 2004 

(Drittelbeteiligungsgesetz) โดยพระราชบญัญตันีิ Êกําหนดให้ 1/3 ของจํานวนกรรมการกํากบัดแูล

จะต้องมาจากตวัแทนของลกูจ้าง ซึÉงหากต้องมีตวัแทนลกูจ้าง 1 หรือ 2 คนถกูเลือกเข้าไปเป็น

กรรมการ ตวัแทนเหลา่นั Êนต้องถกูเลือกมาจากลกูจ้างของกิจการ แตถ้่าเป็นกรณีทีÉต้องเลือกเข้ามา
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เกินกว่า 2 คน จะต้องมีอย่างน้อย 2 คน ทีÉเป็นลกูจ้างของกิจการ ทั Êงนี Ê จํานวนกรรมการกํากบัดแูล

ของบริษัทมหาชนจะขึ Êนอยูก่บัจํานวนทนุ และต้องเป็นจํานวนทีÉหารด้วยสามลงตวัด้วย  

ตัวแทนลูกจ้างนั Êน จะต้องมีอายุอย่างน้อย 18 ปี และได้ทํางานในกิจการนั Êน

มาแล้วอย่างน้อย 1 ปี ทั Êงนี Ê ตวัแทนลกูจ้างจะถกูเลือกโดยมติเสียงข้างมากธรรมดาซึÉงกระทําโดย

ลบัและกระทําในช่วงเวลาเดียวกนักบัทีÉตวัแทนผู้ ถือหุ้นถกูเลือกตามกฎหมายหรือข้อบงัคบับริษัท 

โดยลกูจ้างของกิจการทีÉมีอายถุึง 18 ปีจะเป็นผู้ มีสทิธิออกเสียงลงคะแนน  

 บริษัททีÉมีลกูจ้างมากกวา่ 2,000 คน 

จะอยู่ภายใต้บทบญัญตัิของ German Co-determination Act of 1976 (หรือ 

Mitbestimmungsgesets) โดยสมาชิกของคณะกรรมการกํากบัดแูลต้องประกอบด้วยตวัแทนของ

ผู้ ถือหุ้นและของลกูจ้างในจํานวนทีÉเท่ากนั วิธีการเลือกตวัแทนลกูจ้างนั Êนคอ่นข้างซบัซ้อน โดยมี 2 

วิธีสําหรับการเลือกตั Êง คือ ถ้ากิจการมีลกูจ้างมากกว่า 8,000 คน การเลือกตั Êงจะกระทําผ่านทาง

ตวัแทนอีกทอดหนึÉง (delegate) เว้นแต่ ลกูจ้างทีÉมีสิทธิเลือกตั Êงตดัสินใจให้ใช้วิธีเลือกตั Êงโดยตรง 

ในทางกลบักนั ถ้ากิจการมีลกูจ้างไมเ่กิน 8,000 คน จะใช้วิธีการเลือกตั Êงโดยตรง เว้นแต ่ลกูจ้างทีÉมี

สิทธิเลือกตั Êงตัดสินใจให้กระทําผ่านทางตัวแทนอีกทอดหนึÉง อย่างไรก็ดี ไม่ว่าการเลือกตั Êงจะ

กระทําโดยตรงหรือผา่นตวัแทนอีกทอด ก็จะต้องกระทําโดยการลงคะแนนลบั 

สําหรับบริษัททีÉไม่อยู่ภายใต้ขอบเขตของกฎหมายเหล่านี Ê กรรมการกํากับดูแล

ของบริษัทจะต้องมาจากการเลือกของทีÉประชมุผู้ ถือหุ้นทั Êงหมด โดยลกูจ้างไมส่ามารถเลือกตวัแทน

ของตนเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการกํากบัดแูลได้ 

5.1.2 ประเทศฝรัÉ งเศส 

ลูกจ้างในประเทศฝรัÉงเศส สามารถเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการบริษัทได้ใน

รูปแบบหลกัๆ ดงันี Ê 

5.1.2.1 การมีส่วนร่วมในการให้คําปรึกษาและตัดสินใจในเรืÉองสําคัญของ
บริษัทผ่านทางคณะกรรมการลูกจ้าง  

French Employment Code ได้กําหนดให้การดําเนินกิจการทุกประเภททีÉมี

ลกูจ้างอย่างน้อย 50 คน ซึÉงมีระยะเวลาการจ้างงานเกินกว่า 12 เดือน ไม่ว่าจะต่อเนืÉองหรือไม่ก็

ตามในระหว่างระยะเวลา 3 ปีทีÉผ่านมา จะต้องจัดให้มีคณะกรรมการลูกจ้างขึ Êน ทั Êงนี Ê 



199 

 

คณะกรรมการลกูจ้างจะต้องได้รับแจ้งและปรึกษาหารือในเรืÉองทางเศรษฐกิจเกีÉยวกบับริษัท การ

พฒันาด้านการจดัการและด้านทัÉวไปในการดําเนินงาน โดยเฉพาะอย่างยิÉง ในมาตรการทีÉมีความ

เป็นไปได้ทีÉจะกระทบตอ่จํานวนหรือโครงสร้างของกําลงัคน นอกจากนั Êน ในเรืÉองการลดกําลงัคนถือ

เป็นพันธะหน้าทีÉทีÉจะต้องปรึกษากับคณะกรรมการลูกจ้างในเวลาทีÉ เหมาะสมด้วย รวมทั Êง  

คณะกรรมการลกูจ้างยงัต้องได้รับการแจ้งและปรึกษาในเรืÉองการปรับเปลีÉยนองค์กร โดยเฉพาะ

อย่างยิÉงกรณีทีÉเกิดการควบรวมกิจการ และการโอนการควบคมุบริษัท รวมถึงการเปลีÉยนแปลงทีÉ

สําคญัในโครงสร้างการผลิตของกิจการ เมืÉอมีการครอบงําหรือการกําจัดบริษัทลูก หรือการยืÉน

ข้อเสนอการครอบงํากิจการ รวมทั ÊงกรณีทีÉกิจการไมส่ามารถชําระหนี ÊเมืÉอถึงกําหนดชําระได้ และใน

กรณีทีÉบริษัทเข้าสูก่ระบวนการทางศาลในการปรับโครงสร้างกิจการ ทั Êงนี Ê หากผู้บริหารตดัสินใจใน

เรืÉองดังกล่าวโดยไม่ปรึกษาคณะกรรมการลูกจ้างก่อน จะต้องได้รับโทษตามกฎหมาย แต่ไม่

กระทบตอ่การตดัสนิใจทีÉกระทําไปแล้วแตอ่ยา่งใด 

5.1.2.2 การให้ตวัแทนลูกจ้างเข้าร่วมประชุมคณะกรรมการบริษัท โดยไม่มีสิทธิ
ออกเสียง 

French Employment Code ได้กําหนดว่าให้ตวัแทน 2 คน จากคณะกรรมการ

ลกูจ้าง โดย 1 คนเป็นตวัแทนลกูจ้างระดบับงัคบับญัชา และอีก 1 คนเป็นตวัแทนลกูจ้างระดบั

ปฏิบตัิการ มีสิทธิเข้าร่วมประชุมและให้คําปรึกษาหารือในการประชุมของคณะกรรมการบริษัท 

(หรือคณะกรรมการกํากับดูแล กรณีทีÉบริษัทเลือกใช้ระบบคณะกรรมการสองระดบั) ได้ทุกการ

ประชุม แต่ไม่มีสิทธิออกเสียง ซึÉงตัวแทนจากคณะกรรมการลูกจ้างนี Ê มีสิทธิในเอกสารต่างๆ

เช่นเดียวกบักรรมการบริษัท 

5.1.2.3 การให้ตวัแทนลูกจ้างเข้ามาเป็นกรรมการบริษัท 

บริษัทมหาชนของฝรัÉงเศสอาจกําหนดไว้ในหนงัสือบริคณห์สนธิหรือข้อบงัคบัของ

บริษัทให้ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการในคณะกรรมการบริษัท (executive board) ก็ได้ (หาก

ข้อบงัคบัไม่ได้กําหนดไว้เช่นนั Êนแต่แรก ก็อาจใช้มติพิเศษของทีÉประชุมผู้ ถือหุ้นแก้ไขข้อบงัคบัได้

เช่นกนั) โดยตวัแทนดงักลา่วจะถกูเลือกโดยลกูจ้างของบริษัท หรือโดยลกูจ้างของบริษัทและบริษัท

ในเครือโดยตรงหรือโดยอ้อมทีÉมีสํานักงานจดทะเบียนอยู่ในฝรัÉงเศส แต่หากไม่ได้กําหนดไว้ใน

หนังสือบริคณห์สนธิหรือข้อบงัคบัให้ลูกจ้างเลือกตวัแทนเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการได้แล้ว 

กรรมการของบริษัทก็จะต้องมาจากการเลือกโดยทีÉประชมุผู้ ถือหุ้นเท่านั Êน 
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จํานวนกรรมการทีÉมาจากลกูจ้างนั Êน จะต้องมีจํานวนไมเ่กิน 4 คน แตอ่าจเพิÉมเป็น 

5 คนได้ในกรณีทีÉบริษัทมีหุ้นทีÉได้รับอนุญาตให้ซื Êอขายในตลาดหลกัทรัพย์ อย่างไรก็ดี จํานวน

กรรมการดงักล่าวจะต้องไม่เกิน 1/3 ของจํานวนกรรมการทั Êงหมด โดยลูกจ้างทีÉถูกเลือกเป็น

กรรมการบริษัทนั Êน จะไม่สญูเสียผลประโยชน์ตามสญัญาจ้างแตอ่ย่างใด ทั Êงนี Ê กรรมการผู้ซึÉงได้รับ

เลือกจากลกูจ้างนั Êน จะต้องมีสญัญาจ้างกบับริษัทหรือกบับริษัทในเครือไม่ว่าโดยตรงหรือโดยอ้อม

ซึÉงมีสญัชาติฝรัÉงเศส เป็นระยะเวลาอย่างน้อย 2 ปีก่อนทีÉจะถกูแตง่ตั Êงให้เป็นกรรมการ สําหรับผู้ มี

สิทธิในการออกเสียง ต้องเป็นลกูจ้างของบริษัทหรือบริษัทในเครือไม่ว่าโดยตรงหรือโดยอ้อม (ซึÉง

สํานกังานจดทะเบียนอยู่ในฝรัÉงเศส) โดยมีระยะเวลาการจ้างมามากกว่า 3 เดือนก่อนวนัเลือกตั Êง 

ซึÉงวิธีการออกเสียงจะกระทําโดยการลงคะแนนลบั ทั Êงนี Ê บริษัททีÉเลือกใช้ระบบคณะกรรมการสอง

ระดบั ก็สามารถกําหนดไว้ในหนงัสือบริคณห์สนธิหรือข้อบงัคบับริษัท ให้ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็น

กรรมการในคณะกรรมการกํากบัดแูล (Supervisory Board) ได้เช่นเดียวกนั 

นอกจากนั Êนแล้ว กรณีทีÉลกูจ้างของบริษัทหรือบริษัทในเครือถือหุ้นบริษัทมากกว่า 

3% ของทุนเรือนหุ้น บริษัทจะต้องมีกรรมการทีÉมาจากลกูจ้างซึÉงเป็นผู้ ถือหุ้น (the employee-

shareholders) จํานวน 1 คนหรือมากกว่านั Êน ซึÉงถกูเลือกเข้ามาโดยทีÉประชุมสามญัผู้ ถือหุ้น 

อย่างไรก็ดี หากคณะกรรมการบริษัทประกอบด้วยกรรมการทีÉมาจากลกูจ้างเป็นจํานวน 1 คนหรือ

มากกว่านั ÊนเนืÉองจากมีการกําหนดไว้ในข้อบงัคบัของบริษัทตามทีÉกลา่วไว้ข้างต้นอยู่แล้ว บริษัทจะ

ได้รับยกเว้นไม่ต้องจดัให้มีกรรมการทีÉมาจากลกูจ้างซึÉงเป็นผู้ ถือหุ้นอีก สําหรับกรณีของบริษัททีÉใช้

ระบบคณะกรรมการสองระดบั ก็ใช้หลกัการเช่นเดียวกนันี Êกบัคณะกรรมการกํากบัดแูลด้วย 

5.1.3 ประเทศสหรัฐอเมริกา 

บทบาทของลกูจ้างตามกฎหมายแรงงานในประเทศสหรัฐอเมริกานั Êน เป็นบทบาท

ผา่นทางสหภาพแรงงาน โดยจะเกีÉยวข้องกบัเรืÉองการเจรจาตอ่รองกบันายจ้าง รวมถึงการประท้วง

ในปัญหาด้านแรงงาน ซึÉงมกัเป็นเรืÉองของสญัญาจ้างและสภาพการจ้างเป็นหลกั โดยลกูจ้างไม่ได้

มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรืÉองอืÉนๆของบริษัทนอกเหนือจากเรืÉองแรงงาน อันมีลักษณะ

เช่นเดียวกบัประเทศไทย  

อยา่งไรก็ดี สหรัฐอเมริกาได้มีบทบญัญตัทิางกฎหมายทีÉสนบัสนนุให้ลกูจ้างมีสว่น

ร่วมในกระบวนการจดัการบริษัทโดยทางอ้อม ในฐานะผู้ ร้องเรียนการกระทําผิด (Whistleblower) 

โดยกฎหมายทีÉชืÉอว่า the Sarbanes-Oxley Act of 2002 (SOX) ซึÉงตามมาตรา 806 ได้กําหนด
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ห้ามนายจ้างมิให้ไล่ออก ลดตําแหน่ง พกังาน กลัÉนแกล้ง หรือกระทําการใดๆทีÉแตกต่างในเชิงของ

เงืÉอนไขการจ้างงานตอ่ลกูจ้าง ซึÉงเป็นผลจากการกระทําทีÉถกูกฎหมายของลกูจ้าง ในการ 

1) ให้ข้อมลู หรือเป็นเหตใุนการให้ข้อมลู หรือกระทําการใดๆทีÉช่วยในการสืบสวน 

เกีÉยวกบัการกระทําใดๆทีÉมีเหตอุนัทําให้ลกูจ้างสมควรเชืÉอได้ว่าเป็นการฉ้อโกงทางไปรษณีย์ (Mail 

Fraud) การฉ้อโกงโดยโทรเลข วิทย ุหรือโทรทศัน์ (Fraud by wire, radio or television) การ

ฉ้อโกงด้านการธนาคาร (Bank Fraud) หรือการฉ้อโกงในธุรกิจหลกัทรัพย์ (Security Fraud) หรือ

การฝ่าฝืนกฎหรือระเบียบของคณะกรรมการกํากบัหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ หรือบทบญัญตัิ

ใดๆทีÉเป็นการฉ้อโกงผู้ ถือหุ้น ทั Êงนี Ê เมืÉอเป็นการให้ข้อมลูหรือช่วยเหลือต่อบุคคลต่อไปนี Ê หรือการ

สืบสวนนั Êนกระทําโดยบคุคลดงัตอ่ไปนี Ê 

1.1) หน่วยงานกํากบัดแูลระดบัสหพนัธรัฐ หรือหน่วยงานทีÉบงัคบัใช้กฎหมาย 

1.2) สมาชิกรัฐสภา (Congress) หรือนกุรรมการใดๆของรัฐสภา 

1.3) บุคคลซึÉงมีอํานาจในการตรวจตราดแูลลกูจ้าง (หรือบุคคลซึÉงทํางานให้กับ

นายจ้างทีÉมีอํานาจในการสืบสวน ค้นหา หรือยตุพิฤตกิรรมทีÉผิดนั Êน) 

2) ยืÉน หรือก่อให้เกิดการยืÉน หรือให้การ หรือเข้าร่วม หรือช่วยเหลืออืÉนใดในการ

ฟ้องร้อง หรือเพืÉอการยืÉนฟ้อง (โดยนายจ้างรับรู้) เกีÉยวกบัการกระทําผิดตามทีÉกลา่วไว้ใน 1) 

โดยลกูจ้างทีÉถกูนายจ้างไล่ออก ลดตําแหน่ง พกังาน กลัÉนแกล้ง หรือกระทําการ

ใดๆทีÉแตกต่างในเชิงของเงืÉอนไขการจ้างงานต่อลกูจ้างอนัเนืÉองมาจากการทีÉลกูจ้างร้องเรียนการ

กระทําผิดตาม 1) หรือ 2) สามารถยืÉนข้อร้องเรียนตอ่รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงาน ภายใน 90 

วันหลงัจากเกิดเหตุ ซึÉงจะมอบหมายการสืบสวนให้กับหน่วยงานกลางทีÉดูแลเกีÉยวกับการแจ้ง

เบาะแสของลกูจ้าง ซึÉงได้แก่ Occupational Safety & Health Administration (OSHA) ซึÉงเป็น

หน่วยงานภายใต้กระทรวงแรงงาน โดยจะพิจารณาในเบื Êองต้นวา่ 

(ก) การร้องเรียน หรือให้เบาะแสของลกูจ้างต้องได้รับความคุ้มครอง  

(ข) นายจ้างรับรู้เกีÉยวกบัการร้องเรียนตาม (ก) 

(ค) นายจ้างกระทําการใดๆซึÉงก่อผลร้ายตอ่ลกูจ้าง 

(ง) การร้องเรียนตาม (ก) เป็นปัจจยัทีÉก่อให้เกิด (ค) 
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ถ้ามีหลกัฐานพิสจูน์ข้อร้องเรียนของลกูจ้างได้ดงัข้างต้น และไม่สามารถหาข้อยตุิ

ได้ OSHA จะมีคําสัÉงให้นายจ้างคืนตําแหน่งในระดบัเทียบเท่าตําแหน่งทีÉควรได้รับ จ่ายค่าจ้าง

ย้อนหลัง พร้อมดอกเบี Êย จ่ายเงินชดเชยอืÉนๆ อันเนืÉองมาจากการปฏิบัติทีÉแตกต่าง รวมทั Êงค่า

ดําเนินคดี คา่ธรรมเนียมทีÉจ่ายให้กบัพยานผู้ เชีÉยวชาญ และคา่ทนายความ นอกจากนั Êน ลกูจ้างยงั

มีสทิธิเรียกเงินคา่เสียหายพิเศษในการฟ้องร้องดําเนินคดี อาทิ เช่น คา่เสียหายจากการเสียชืÉอเสียง 

(loss of reputation damages) และคา่เสียหายพิเศษอืÉนๆเพิÉมเตมิได้ด้วย 

 ในกรณีทีÉรัฐมนตรีไม่มีคําตดัสินภายใน 180 วนันบัจากวนัทีÉยืÉนข้อร้องเรียน และ

ความลา่ช้านั Êนไมไ่ด้เป็นผลจากการทจุริตของผู้ ร้องเรียน ก็สามารถดําเนินคดีตามกฎหมาย หรือยืÉน

เรืÉองให้พิจารณาใหมใ่นศาล (District court) ซึÉงมีอํานาจพิจารณาตดัสนิคดีนั Êนๆได้ 

ทั Êงนี Ê  การแจ้งเรืÉองร้องเรียนนั Êน จะต้องแจ้งไปยงัผู้ ทีÉถกูร้องเรียน และนายจ้างด้วย 

ดงันั Êน การคุ้มครองลูกจ้างผู้ แจ้งเบาะแสตามมาตรา 806 นี Ê ย่อมเป็นการ

สนบัสนนุให้ลกูจ้างช่วยป้องกนัการเกิดความเสียหายตอ่บริษัท และเป็นการช่วยเหลือการสอบสวน

การกระทําผิดของกลุม่ผู้บริหาร ซึÉงถือเป็นบทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการโดยทางอ้อม 

5.1.4 สหภาพยุโรป 

สหภาพยุโรปได้คํานึงถึงความสําคัญต่อบทบาทของลูกจ้าง โดยการออกร่าง 

Directive สองฉบบัทีÉเกีÉยวข้องกบับทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ โดยมีความพยายาม

ทีÉจะสร้างความเป็นเอกภาพทางบทบญัญัติทีÉเกีÉยวเนืÉองกับบทบาทของลกูจ้างในการกํากับดแูล

กิจการของประเทศสมาชิกในสหภาพยโุรป ร่าง Directive สองฉบบันั Êนได้แก่ 

5.1.4.1 ร่าง Directive ฉบับทีÉ 5 (The Draft Fifth Directive) 

ร่าง Directive ฉบบันี Êให้ทางเลือกแก่ประเทศสมาชิกในการนํารูปแบบใดรูปแบบ

หนึÉง ในสีÉรูปแบบของการมีสว่นร่วมในการจดัการบริษัทของลกูจ้างไปใช้ ได้แก่ การให้ลกูจ้างเลือก

ตวัแทนเข้ามาเป็นกรรมการกํากบัดแูล, การให้ตวัแทนลกูจ้างมีสิทธิทีÉจะคดัค้านการเสนอชืÉอบคุคล

ทีÉจะเป็นกรรมการกํากบัดแูล, การมีสว่นร่วมผา่นทางสภาตวัแทนลกูจ้างซึÉงมีสทิธิได้รับการแจ้งและ

ปรึกษาในบางเรืÉอง, การมีสว่นร่วมผา่นทางข้อตกลงร่วมกนัระหวา่งบริษัทและสหภาพแรงงาน 

อย่างไรก็ดี ร่าง Directive ฉบบันี Êได้ถกูวิพากษ์วิจารณ์เกีÉยวกบัความไม่เท่าเทียม

กนัของทางเลือกตา่งๆในการมีสว่นร่วมของลกูจ้าง รวมทั Êงยงัมีความไมช่ดัเจนบางประการเกีÉยวกบั



203 

 

ข้อเสนอดงักลา่วด้วย จึงทําให้เกิดความล้มเหลวในการประกาศใช้ร่าง Directive ฉบบัทีÉ 5 และดู

เหมือนวา่จะยงัไมมี่การประกาศใช้ร่าง Directive ฉบบันี Êแบบครบถ้วนในอนาคตอนัใกล้ 

5.1.4.2 ร่าง Directive เกีÉยวกับการแจ้งหรือปรึกษาลูกจ้างของกิจการ หรือ 
the Draft Vredeling Directive 

ร่าง Directive ฉบบันี Ê ได้กําหนดให้มีสืÉอสารข้อมลูเกีÉยวกับการตดัสินใจซึÉงมี

ผลกระทบอย่างมีนยัสําคญัต่อผลประโยชน์ของลกูจ้างไปยงัตวัแทนลกูจ้างโดยไม่ล้าช้า และร่วม

ปรึกษาหารือกบัตวัแทนดงักล่าวเพืÉอให้บรรลถุึงข้อตกลงเกีÉยวกบัมาตรการทีÉวางไว้สําหรับลกูจ้าง 

โดยการตดัสินใจทีÉถกูเสนอนั Êนจะยงัไม่ถูกนําไปใช้จนกว่าตวัแทนลกูจ้างจะให้ความคิดเห็น หรือ

จนกวา่จะพ้น 30 วนันบัจากเวลาทีÉข้อมลูนั Êนได้ถกูสืÉอสารออกไป 

อย่างไรก็ดี ร่าง Directive ฉบบันี Êยงัมีความไม่ชดัเจนเกีÉยวกบันิยามบางประการ 

ร่วมทั Êงมีการวิพากษ์วิจารณ์ว่าอาจก่อให้เกิดความล่าช้าในการตัดสินใจซึÉงจะทําให้เกิดความ

เสียหายได้ ร่าง Directive ฉบบันี Êจงึยงัไมมี่แนวโน้มทีÉจะถกูประกาศใช้ในอนาคตอนัใกล้  

ความล้มเหลวในการประกาศใช้ร่าง Directive ทั Êงสองฉบบัข้างต้นแสดงให้เห็นถึง 

ความพยายามทีÉยากจะสําเร็จในการสร้างความเป็นเอกภาพของบทบัญญัติทีÉเกีÉยวเนืÉองกับ

บทบาทของลกูจ้างในการกํากบัดแูลกิจการ เนืÉองจากความแตกต่างหลายประการของกฎหมาย

บริษัทในระหวา่งประเทศสมาชิก รวมถึงการมีทศันคติทีÉตา่งกนัตอ่การมีสว่นร่วมของลกูจ้างในการ

จดัการบริษัท และเป็นทีÉเห็นพ้องต้องกนัว่าอาจเกิดปัญหาขึ Êนในการนํารูปแบบการมีส่วนร่วมของ

ลกูจ้างซึÉงประสบความสําเร็จในประเทศสมาชิกหนึÉงไปใช้กบัอีกประเทศสมาชิกหนึÉงซึÉงมีโครงสร้าง

ทางกฎหมาย รูปแบบของความสัมพันธ์ด้านแรงงาน และทัศนคติเกีÉยวกับสหภาพแรงงานทีÉ

แตกต่างกัน ซึÉงความล้มเหลวดังกล่าวนี Ê ถือเป็นข้อพิจารณาอย่างหนึÉงหากประเทศไทยจะนํา

รูปแบบการให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในการจดัการบริษัทของประเทศใดประเทศหนึÉงมาปรับใช้

กบัประเทศไทย โดยจําเป็นอย่างยิÉงทีÉจะต้องคํานึงถึงบริบททางกฎหมาย สงัคม วฒันธรรม และ

ความสมัพนัธ์ด้านแรงงานของไทยเป็นสําคญัด้วย 

จากการศึกษาเปรียบเทียบกฎหมายและหลกัการกํากบัดแูลกิจการของประเทศ

ไทย กบัประเทศเยอรมนี ฝรัÉงเศส และสหรัฐอเมริกาแล้ว ผู้ เขียนเห็นว่าการให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วน

ร่วมในการจัดการบริษัทนั Êน ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อทั Êงบริษัท ลูกจ้าง และบุคคลภายนอกทีÉ

เกีÉยวข้องหลายประการ จึงเห็นว่าควรนํามาตรการเกีÉยวกบัการให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมจดัการ
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บริษัทมาปรับใช้กบัประเทศไทย อนัเป็นการเปิดโอกาสให้ลกูจ้างได้เข้ามามีบทบาทในการกํากบั

ดแูลกิจการ ซึÉงจะทําให้เกิดการเปิดเผยข้อมลูของบริษัทมากขึ Êน (Disclosure) เกิดความโปร่งใสใน

การบริหารงาน (Transparency) และดําเนินธุรกิจด้วยความซืÉอสตัย์ (Integrity) คณะกรรมการ

และผู้บริหารจะมีความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) และรับผิดชอบต่อผลการปฏิบตัิงาน

ตามหน้าทีÉ (Accountability) มากขึ Êน รวมทั Êงดําเนินงานด้วยความเป็นธรรมแก่ทกุฝ่าย (Fairness) 

ซึÉงจะทําให้เกิดความสามารถในการแข่งขนั (Competitiveness) ทีÉสงูขึ Êน โดยหลกัการเหล่านี Ê

สะท้อนให้เห็นวา่การกํากบัดแูลกิจการของบริษัทมีประสทิธิภาพยิÉงขึ ÊนนัÉนเอง 

5.2 ข้อเสนอแนะ  

จากข้อ 5.1 ทีÉผู้ เขียนเห็นว่าควรนํามาตรการเกีÉยวกบัการให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วน

ร่วมจดัการบริษัทมาปรับใช้กบัประเทศไทยนั Êน เนืÉองจากรูปแบบของการให้ลกูจ้างเข้ามามีสว่นร่วม

จดัการบริษัทนั Êนมีหลายรูปแบบด้วยกนั ผู้ เขียนได้วิเคราะห์ถึงผลดี-ผลเสียของแต่ละรูปแบบแล้ว* 

จึงขอเสนอแนะรูปแบบและมาตรการของการให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมจดัการบริษัททีÉเหมาะสม

กบัประเทศไทย ดงันี Ê 

1) ผู้ เขียนเห็นว่ายังไม่ควรนํารูปแบบการให้ลูกจ้างเข้ามามีส่วนร่วมในการ

ปรึกษาหารือและตดัสินใจในเรืÉองสําคญัของบริษัทผ่านทางคณะกรรมการลกูจ้างเช่นในเยอรมนี

และฝรัÉงเศสมาปรับใช้กับประเทศไทย  เนืÉองจากกฎหมายไทยไม่ได้บังคับให้บริษัทจัดตั Êง

คณะกรรมการลกูจ้าง แม้จะมีลกูจ้างถึงจํานวนทีÉกฎหมายกําหนดก็ตาม โดยถือเป็นความสมคัรใจ

และเป็นสิทธิทีÉจะเลือกจัดตั Êงหรือไม่ก็ได้ถ้ามีลกูจ้างถึงจํานวนทีÉกฎหมายกําหนด ดงันั Êน หากนํา

รูปแบบการมีส่วนร่วมเช่นนี Êมาใช้ ก็จะเกิดความลกัลัÉนระหว่างบริษัททีÉมีคณะกรรมการลกูจ้างกบั

บริษัททีÉไมมี่คณะกรรมการลกูจ้าง อีกทั Êง สหภาพแรงงานและคณะกรรมการลกูจ้างในประเทศไทย

นั Êน ยงัไมมี่อิทธิพลตอ่การดําเนินธุรกิจมากนกั และยงัไม่เข้มแข็งและมีความพร้อมเพียงพอทีÉจะทํา

หน้าทีÉดงักล่าวได้ เนืÉองจากพฒันาการทีÉเป็นไปอย่างเชืÉองช้า ทําให้ลกูจ้างขาดแนวความคิดของ

การรวมกลุ่มกันเพืÉอแสดงพลงั และไม่ตระหนกัถึงความสําคญัในบทบาทหน้าทีÉของตนว่ามีส่วน

สําคญัตอ่ความเจริญก้าวหน้าของบริษัท จงึไมเ่กิดความคดิทีÉวา่ตนเองเป็นสว่นหนึÉงของกิจการ ทํา

ให้การเคลืÉอนไหวต่างๆของลกูจ้าง ซึÉงเกิดขึ Êนไม่บ่อยนกั เป็นไปเพืÉอประโยชน์ของตนเองเป็นหลกั 

และเมืÉอองค์กรลกูจ้างในไทยไมไ่ด้เป็นองค์กรทีÉทรงพลงัมากนกั นายจ้างจงึไมไ่ด้ให้ความสําคญั ซึÉง

                                                  
* โปรดดรูายละเอียดการเปรียบเทียบผลดี-ผลเสียของแต่ละรูปแบบใน บททีÉ 4 หวัข้อ 4.1 ผลดี-ผลเสียในการมีสว่นร่วม

จดัการบริษัทของลกูจ้าง 
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ส่งผลให้สมาชิกขององค์กรลูกจ้างมีโอกาสน้อยทีÉจะได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้

ความสามารถ ซึÉงอาจทําให้ความคิดเห็นรวมทั Êงการตดัสินใจเป็นไปในทิศทางทีÉไม่ถูกต้อง และ 

ด้วยเหตทีุÉลกูจ้างขาดการปลกูฝังจิตสํานึกในเรืÉองการเป็นส่วนหนึÉงขององค์กร จึงทําให้มีแนวโน้ม

สงูว่าการตดัสินใจต่างๆของคณะกรรมการลกูจ้าง จะเป็นไปเพืÉอประโยชน์ของกลุ่มตนเป็นหลกั 

ไม่ใช่เพืÉอประโยชน์ของบริษัทและผู้ มีส่วนได้เสียทั Êงปวงเป็นสําคญั รวมทั Êงทําให้การตดัสินใจของ

ฝ่ายจดัการลา่ช้าด้วย 

ดงันั Êน ผู้ เขียนจงึเห็นวา่ควรให้คณะกรรมการลกูจ้างมีสว่นร่วมในการปรึกษาหารือ

กบันายจ้างเฉพาะแต่เรืÉองสวสัดิการ และปัญหาเรืÉองความสงบเรียบร้อยด้านแรงงานเช่นเดิมไป

ก่อนตามทีÉกําหนดไว้ใน มาตรา 50 แห่งพระราชบญัญตัิแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 (และทีÉแก้ไข

เพิÉมเติม) แต่ทั Êงนี Ê ควรเริÉมให้การอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถของลูกจ้างให้มากขึ Êน

กวา่เดมิ รวมทั Êงให้ลกูจ้างมีโอกาสทีÉจะได้รับทราบข้อมลูขา่วสารในการดําเนินธุรกิจมากยิÉงขึ Êน และ

ทีÉสําคญัคือ ต้องปลกูฝังความคดิทีÉวา่ลกูจ้างเป็นทรัพยากรทีÉมีคณุคา่ขององค์กรและมีสว่นสําคญัทีÉ

จะทําให้บริษัทเกิดความเจริญก้าวหน้า เพืÉอให้ลูกจ้างเกิดความตระหนักในบทบาทหน้าทีÉของ

ตนเองมากกว่าทีÉเป็นอยู่ พร้อมทั ÊงการเริÉมใช้วิธีการปรึกษาหารือในการบริหารงาน ซึÉงจะมีผล

ในทางจิตวิทยาให้ลกูจ้างได้เกิดความรู้สึกว่าตนก็มีส่วนในความก้าวหน้าของธุรกิจนั Êนๆด้วย ใน

ขณะเดียวกัน ควรส่งเสริมให้ลูกจ้างแสดงออกถึงความรู้สึก ความต้องการ หรือการติเตียนเพืÉอ

ค้นหาจดุหรือเรืÉองทีÉบริษัทควรต้องปรับปรุง อีกวิธีหนึÉงคือการกระตุ้นให้ลกูจ้างสํารวจข้อบกพร่อง

หรือจุดรัÉวไหลในธุรกิจ โดยการเสนอให้รางวลัหรือเลืÉอนตําแหน่งให้เมืÉอข้อเสนอนั Êนได้ถกูนําไปใช้

และประสบความสําเร็จ เป็นต้น  สิÉงเหลา่นี Êจะกระตุ้นให้ลกูจ้างเกิดความกระตือรือร้นทีÉจะเข้ามามี

ส่วนร่วมในการจัดการบริษัท และเห็นความสําคัญของการรวมกลุ่มกันเพืÉอแสดงพลัง จนเมืÉอ

องค์กรลูกจ้างมีความเข้มแข้งและมีศกัยภาพมากขึ Êนกว่านี Ê จึงค่อยกลบัมาพิจารณาว่าสมควร

หรือไม่ทีÉจะแก้ไขกฎหมายเพืÉอกําหนดให้ทกุบริษัททีÉมีลกูจ้างถึงจํานวนทีÉกฎหมายกําหนด ต้องจดั

ให้มีคณะกรรมการลูกจ้างขึ Êน และให้คณะกรรมการลูกจ้างมีส่วนร่วมในการให้คําปรึกษาและ

ตัดสินใจในเรืÉองสําคัญของบริษัทนอกเหนือจากเรืÉองแรงงานในลักษณะเดียวกันกับประเทศ

เยอรมนีและฝรัÉงเศส 

2) ผู้ เขียนเห็นว่าการให้ตวัแทนลกูจ้างเข้าร่วมประชมุคณะกรรมการบริษัทโดยไม่

มีสิทธิออกเสียงเช่นในฝรัÉงเศสนั Êน เป็นรูปแบบหนึÉงทีÉเหมาะสมทีÉจะเอามาปรับใช้กบัประเทศไทย 

อยา่งไรก็ดี แนวคดิเกีÉยวกบัการให้ลกูจ้างเข้ามามีบทบาทในการกํากบัดแูลกิจการ เป็นแนวคิดใหม่

สําหรับประเทศไทย ผู้ เขียนจึงเห็นว่าการจะออกกฎหมายมาบงัคบัให้ทกุบริษัทจดทะเบียนต้องให้
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ตวัแทนลกูจ้างเข้าร่วมประชมุคณะกรรมการบริษัทในทกุๆการประชมุเช่นกฎหมายของฝรัÉงเศสนั Êน 

อาจจะยงัไม่เหมาะสมกบัสภาพการดําเนินธุรกิจของบริษัทจดทะเบียนไทยในปัจจุบนัทีÉยงัคุ้นเคย

กับการจํากัดขอบเขตการบริหารงานของบริษัทไว้แต่เฉพาะในกลุ่มผู้บริหารและคณะกรรมการ

บริษัท ซึÉงหากใช้มาตรการแก้ไขเพิÉมเติมพระราชบัญญัติบริษัทมหาชนฯ หรือพระราชบัญญัติ

หลักทรัพย์ฯ หรือออกประกาศคณะกรรมการตลาดหลักทรัพย์ฯ มาบังคับใช้กับทุกบริษัทจด

ทะเบียนแล้ว อาจเกิดการต่อต้านจากบริษัทรวมทั Êงผู้ เกีÉยวข้องได้ เนืÉองจากสภาพข้อจํากัดทีÉ

แตกตา่งกนัของแตล่ะบริษัทซึÉงสง่ผลตอ่ความพร้อมของบริษัท รวมทั Êงข้อจํากดัในเรืÉองความรู้ความ

เข้าใจของบุคคลกร ผู้ เขียนจึงเห็นว่าประเทศไทยควรใช้วิธีการส่งเสริมแบบค่อยเป็นค่อยไปจาก

หน่วยงานทีÉเกีÉยวข้อง โดยอาศยัความสมคัรใจของบริษัทและให้บริษัทค่อยๆตระหนกัถึงประโยชน์

ทีÉจะได้รับ และแม้ว่าในปัจจุบนัจะมีบางบริษัททีÉให้ลกูจ้างได้เข้าร่วมการประชุมคณะกรรมการ

บริษัทบ้างแล้วก็ตาม  แต่ก็ยังไม่ เ กิดขึ Êนอย่างแพร่หลายและมักเป็นไปเพืÉอให้ ข้อมูลกับ

คณะกรรมการมากกวา่ทีÉจะเป็นการเปิดโอกาสให้ลกูจ้างเข้าร่วมหารือ  

ผู้ เขียนจึงเห็นว่ามาตรการทีÉ เหมาะสมทีÉสุดทีÉจะเป็นแรงผลักดันให้บริษัทจด

ทะเบียนเปิดโอกาสให้ตวัแทนลกูจ้างได้เข้าร่วมประชมุคณะกรรมการบริษัทเพืÉอร่วมหารือโดยไม่มี

สิทธิออกเสียง คือ การนําไปเป็นหลกัเกณฑ์หนึÉงทีÉใช้ในการประเมินและจดัอนัดบัการกํากบัดแูล

กิจการของสมาคมส่งเสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย (IOD) และบริษัท ทริส คอร์ปอเรชัÉน จํากดั 

โดยการบรรจุเรืÉองดงักล่าวไว้เป็นหลกัเกณฑ์หนึÉงในการให้คะแนนและจดัอนัดบั ในฐานะทีÉเรืÉอง

ดงักล่าวเป็นส่วนหนึÉงของการคํานึงถึงบทบาทของผู้ มีส่วนได้เสียและทําให้เกิดวฒันธรรมทีÉดีของ

การกํากับดูแลกิจการ โดยทาง IOD จะมีการนําเสนอผลสํารวจไว้ในรายงาน Corporate 

Governance Report of Thai Listed Companies (CGR) และในการสมัมนาทีÉจดัขึ Êนร่วมกนั

ระหว่างสํานกังาน ก.ล.ต. ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย และ IOD โดยมีการประกาศรายชืÉอ

บริษัททีÉมีคะแนนในระดับดี-ดีเลิศ ซึÉงผลสํารวจดังกล่าวจะนํามาใช้เป็นเกณฑ์เบื Êองต้นในการ

คดัเลือกเพืÉอให้รางวลั SET AWARDS และ Board of the Year Awards ด้วย และในสว่นการจดั

อนัดบัการกํากบัดแูลกิจการของทริสนั Êน หากบริษัทได้รับการจดัอนัดบัทีÉดี ก็สามารถนําผลการจดั

อันดับไปเผยแพร่ยังสาธารณชนได้ ซึÉงสิÉงเหล่านี Êจะมีผลต่อชืÉอเสียง ภาพลักษณ์ และความ

น่าเชืÉอถือทีÉนกัลงทนุมีตอ่บริษัท อนัเป็นเรืÉองสําคญัทีÉสง่ผลตอ่การดําเนินธุรกิจในระยะยาว  

ทั Êงนี Ê การเปิดโอกาสให้ตวัแทนลกูจ้างได้เข้าร่วมการประชมุคณะกรรมการบริษัท

นั Êน ไม่จําเป็นว่าบริษัทจะต้องให้ลกูจ้างเข้าร่วมประชุมในทุกการประชุม แต่ควรถือเป็นดลุยพินิจ

ของแต่ละบริษัททีÉจะพิจารณาว่าการประชุมในครั ÊงใดทีÉเกีÉยวข้องกบัลกูจ้าง หรือมีข้อมลูทีÉลกูจ้าง
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ควรได้รับทราบ หรือสมควรทีÉจะให้ลูกจ้างได้แสดงความคิดเห็นและร่วมปรึกษาหารือก่อนการ

ตดัสนิใจ การให้ดลุยพินิจกบับริษัทเช่นนี Êสามารถช่วยป้องกนัผลกระทบทีÉจะเกิดกบับริษัทในแง่การ

รัÉวไหลของข้อมลูทีÉเป็นความลบัได้อีกด้วย เพราะหากการประชุมในหวัข้อใดหรือครั ÊงใดทีÉมีข้อมลู

ความลบัในการดําเนินธุรกิจอยู่ด้วย ซึÉงสมควรให้เฉพาะแต่คณะกรรมการบริษัทรับทราบเท่านั Êน 

บริษัทก็มีดลุยพินิจทีÉจะไมใ่ห้ลกูจ้างเข้าร่วมประชมุได้ 

สําหรับตวัแทนลกูจ้างทีÉจะเข้าร่วมประชมุนั Êน ควรเกิดจากตกลงกนัของลกูจ้างใน

บริษัทเอง โดยไม่ต้องผ่านคณะกรรมการลูกจ้างเช่นในฝรัÉงเศส เนืÉองด้วยเหตผุลเกีÉยวกับองค์กร

ลูกจ้างของไทยทีÉยังไม่เข้มแข็งและยังไม่มีความพร้อมเพียงพอ รวมทั ÊงกฎหมายไทยทีÉยังไม่ได้

บงัคบัให้มีการจดัตั Êงคณะกรรมการลกูจ้าง ทั Êงนี Ê บริษัทอาจแจ้งให้ลกูจ้างทราบว่าในการประชุม

คณะกรรมการบริษัทในครั Êงนั Êน มีหัวข้อทีÉเกีÉยวกับลูกจ้างในเรืÉองใด เพืÉอให้ลูกจ้างได้คัดเลือก

ตวัแทนทีÉเหมาะสมตอ่การเข้าร่วมประชมุในครั Êงนั Êน 

นอกจากนั Êน ในการป้องกนัไมใ่ห้เกิดการนําความลบัของบริษัทมาเปิดเผย รวมถึง

การนําข้อมลูทีÉได้รับมาหาประโยชน์โดยมิชอบ จากการเข้าร่วมประชุมคณะกรรมการบริษัทของ

ตัวแทนลูกจ้าง  ผู้ เขียนเห็นว่าบริษัทสามารถทีÉจะนําข้อบังคับหรือกฎระเบียบในการทํางาน 

(Working regulation) หรือจรรยาบรรณในการทํางาน (Code of Conduct) ทีÉมีอยู่แล้ว ซึÉงโดย

ปกตจิะกําหนดถึงหน้าทีÉของลกูจ้างในการรักษาความลบัของบริษัทและการไม่เอาข้อมลูทีÉได้รับไป

หาประโยชน์ รวมทั ÊงบทลงโทษทางวินยัในกรณีทีÉลกูจ้างฝ่าฝืน เช่น การหกัเงินเดือน การให้พกังาน 

การไล่ออก และการเรียกให้ชดใช้ค่าเสียหาย เป็นต้น มาใช้กับกรณีนี Êได้ เพืÉอเป็นการป้องปราม

ไมใ่ห้เกิดผลเสียหายกบับริษัท 

3) ผู้ เขียนเห็นว่าควรมีมาตรการกําหนดให้บริษัทเปิดโอกาสให้ตวัแทนลกูจ้างเข้า

มาดํารงตําแหน่งกรรมการบริษัท ซึÉงจะก่อให้เกิดประโยชน์บางประการทีÉเป็นประโยชน์เฉพาะตวัซึÉง

ต่างจากการให้ลกูจ้างเข้ามามีส่วนร่วมจดัการบริษัทในรูปแบบอืÉน อนัจะช่วยตดัปัญหาเกีÉยวกับ

การอาศยัผู้บริหารเป็นตวักลางในการถ่ายทอดข้อมลูระหว่างลกูจ้างกับคณะกรรมการบริษัทได้  

อย่างไรก็ดี การทีÉประเทศไทยอยู่ในช่วงเริÉมต้นของการให้ความสําคัญกับผู้ มีส่วนได้เสียอืÉนๆ

นอกเหนือจากผู้ ถือหุ้ น การทีÉจะนําแนวคิดเกีÉยวกับการให้ตัวแทนลูกจ้างเข้ามาดํารงตําแหน่ง

กรรมการบริษัทดงัเช่นเยอรมนีหรือฝรัÉงเศสซึÉงเป็นเรืÉองใหม่สําหรับประเทศไทยมาใช้นั Êน จําเป็น

จะต้องมีการปรับเปลีÉยนให้เหมาะสมกับความพร้อมของประเทศไทยด้วย ผู้ เขียนจึงเห็นว่า การ

ออกมาตรการทางกฎหมายในเชิงบังคับต่อบริษัทโดยให้ตัวแทนลูกจ้างเข้ามาดํารงตําแหน่ง
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กรรมการบริษัท  อาจโดยการแก้ไขเพิÉม เติมพระราชบัญญัติบ ริษัทมหาชนจํากัด  หรือ

พระราชบญัญัติหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ หรือโดยการออกประกาศคณะกรรมการตลาด

หลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยนั Êน ไม่เหมาะสมต่อกรณีนี Ê เนืÉองจากแนวคิดนี Êถือเป็นแนวคิดใหม่ทีÉ

บริษัทและผู้ เกีÉยวข้องทั Êงหลายยังไม่คุ้ นเคย การจะออกกฎหมายมาบังคับใช้กับทุกบริษัทจด

ทะเบียน ถือเป็นการสร้างภาระโดยไมส่มคัรใจกบับริษัท และอาจเกิดกระแสตอ่ต้านขึ Êนได้  

ดงันั Êน มาตรการทีÉเหมาะสมตอ่กรณีนี Ê จงึควรอาศยัความสมคัรใจและความพร้อม

ของบริษัทเอง เพราะหากบริษัทตระหนกัได้เองถึงประโยชน์จากการให้ลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการ

แล้ว จะทําให้เกิดการยอมรับมาตรการดงักล่าวด้วยดี และช่วยสร้างจิตสํานึกในระยะยาวให้กับ

บริษัทเกีÉยวกับการคํานึงถึงบทบาทของผู้ มีส่วนได้เสีย อย่างไรก็ดี การกําหนดมาตรการในเชิง

สมคัรใจไว้ในกฎหมาย ดงัเช่นกฎหมายของฝรัÉงเศสทีÉให้ทางเลือกแก่บริษัททีÉอาจกําหนดในหนงัสือ

บริคณห์สนธิหรือข้อบงัคบับริษัทให้ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการบริษัทได้นั Êน ยงัไม่เหมาะสม

ตอ่กรณีนี Êเช่นกนั เนืÉองจากผู้ เขียนเห็นวา่มีกลไกในเชิงสมคัรใจอยา่งอืÉนทีÉสามารถทําหน้าทีÉได้ดีกว่า

การออกกฎหมาย เพราะการออกหรือแก้ไขกฎหมายจะต้องอาศยัระยะเวลาในการดําเนินการ

คอ่นข้างมาก และก่อให้เกิดภาระด้านคา่ใช้จ่ายโดยไมจํ่าเป็น  

กลไกทีÉผู้ เขียนเห็นวา่เหมาะสมสําหรับการมีสว่นร่วมของลกูจ้างในกรณีนี Ê คือ การ

ออกนโยบายคณะกรรมการตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย เพืÉอเสนอแนะข้อพงึปฏิบตัิแก่บริษัท

จดทะเบียน ว่าควรเปิดโอกาสให้มีตวัแทนลกูจ้างอย่างน้อย 1 คน เข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการ

บริษัท โดยให้ข้อเสนอแนะในภาพกว้างเกีÉยวกบัคณุสมบตัิของตวัแทนลกูจ้าง วิธีการเลือกตวัแทน

ลูกจ้าง วาระการดํารงตําแหน่งและการสบัเปลีÉยนหมุนเวียน ตามแนวทางดงัต่อไปนี Ê ทั Êงนี Ê 

รายละเอียดเกีÉยวกบัเรืÉองดงักลา่ว ให้เป็นไปตามทีÉแตล่ะบริษัทจะเห็นสมควรกําหนด 

3.1) คณุสมบตัแิละวิธีการเลือกตวัแทนลกูจ้าง 

คณะกรรมการบริษัทควรต้องกําหนดคณุสมบตัขิองตวัแทนลกูจ้างทีÉจะเข้ามาเป็น

กรรมการ โดยอาจมอบหมายให้เป็นหน้าทีÉของคณะกรรมการสรรหา (Nomination Committee) 

ในการกําหนดคณุสมบตัแิละหลกัเกณฑ์ในการเลือกตวัแทนลกูจ้าง และนําเสนอตอ่คณะกรรมการ

บริษัทเพืÉอเห็นชอบอีกครั Êง ซึÉงในการกําหนดคณุสมบตัิของลกูจ้างนั Êน อย่างน้อยทีÉสดุควรพิจารณา

ถึงปัจจยัเหลา่นี Êด้วย 
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3.1.1) ความรู้ความสามารถ กล่าวคือ ตวัแทนลกูจ้างดงักล่าวควรมีความรู้

ความสามารถเกีÉยวกับการบริหารงานโดยทัÉวไปของบริษัท หรือมีความรู้ทีÉเกีÉยวข้องกับประเภท

ธุรกิจทีÉบริษัทดําเนินการ 

3.1.2) อายขุองลกูจ้าง เนืÉองจากบคุคลทีÉจะเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการ ควร

มีวุฒิภาวะในระดับหนึÉง เนืÉองจากต้องมีความรับผิดชอบสูงในการทําหน้าทีÉ และต้องอาศัย

ประสบการณ์และวฒุิภาวะทีÉมากพอในการตดัสินใจ ทั Êงนี Ê อาจกําหนดอายขุั ÊนตํÉาให้สอดคล้องกบั

กรรมการคนอืÉนๆทีÉได้รับเลือกจากทีÉประชมุผู้ ถือหุ้น 

3.1.3) ประสบการณ์ในการทํางานให้กบับริษัท เนืÉองจากประโยชน์ทีÉจะได้รับ

จากการให้ลกูจ้างทําหน้าทีÉเป็นกรรมการบริษัทนั Êน จะเกิดขึ Êนได้ก็ต่อเมืÉอตวัแทนลกูจ้างดงักล่าว

จะต้องรู้ถึงกลไกการบริหารงาน และปัญหาทีÉเกิดขึ Êนกบับริษัทมากพอสมควร เนืÉองจากเรืÉองเหลา่นี Ê

เป็นเรืÉองเฉพาะตวัของแต่ละบริษัท จึงควรกําหนดอายงุานขั ÊนตํÉาของลกูจ้างด้วยว่าต้องทํางานกบั

บริษัทมาเป็นเวลาอยา่งน้อยกีÉปี 

ในสว่นของระดบัตําแหน่งงาน (level) ของตวัแทนลกูจ้างนั Êน ผู้ เขียนมุ่งหมายทีÉจะ

จํากัดขอบเขตเพียงแค่เป็นลกูจ้างในระดบัตํÉากว่าผู้บริหาร แต่ไม่มุ่งจํากัดลงไปว่าควรเป็นระดบั

ตําแหน่งงานใด โดยผู้ เขียนเห็นว่าควรถือเป็นดลุยพินิจของลกูจ้างในกิจการทีÉจะเลือกตวัแทนของ

ตน ซึÉงอาจอยู่ในตําแหน่งงานในระดบัใดก็ได้ทีÉไม่ใช้ผู้บริหาร แต่ต้องมีคุณสมบัติเป็นไปตามทีÉ

บริษัทกําหนดไว้ตามทีÉกลา่วมาข้างต้น 

สําหรับวิธีการเลือกตวัแทนลกูจ้างนั Êน บริษัทต้องเปิดโอกาสให้ตวัแทนดงักลา่วมา

จากการเลือกของลกูจ้างด้วยกันเอง ทั Êงนี Ê ผู้ เขียนเห็นว่าตวัแทนลกูจ้างควรมาจากการเลือกของ

ลกูจ้างทั Êงหมดของบริษัท ไมใ่ช่มาจากการเสนอหรือแตง่ตั Êงหรือเลือกโดยคณะกรรมการลกูจ้างหรือ

สหภาพแรงงานเช่นในประเทศเยอรมนีหรือฝรัÉงเศส เนืÉองจากคณะกรรมการลกูจ้างหรือสหภาพ

แรงงานไม่ได้มีในทกุบริษัท และในบางบริษัททีÉมีองค์กรลกูจ้างดงักลา่วทีÉยงัไม่เข้มแข็งหรือสามคัคี

กนัเพียงพอ อาจเกิดปัญหาว่าตวัแทนทีÉองค์กรดงักล่าวเสนอเข้ามา ไม่ใช่ตวัแทนทีÉจะถือได้ว่าเกิด

จากความเห็นชอบของลกูจ้างทั Êงหมดก็เป็นได้ รวมทั Êงอาจเกิดปัญหาวา่ตวัแทนทีÉได้รับการเสนอมา

จากองค์กรดงักลา่ว อาจเข้ามาโดยมีวตัถปุระสงค์ในการทําเพืÉอประโยชน์ขององค์กรลกูจ้างทีÉเสนอ

ตนเข้ามาได้ ผู้ เขียนจึงเห็นว่าบริษัทควรกําหนดวิธีการเลือกตวัแทนโดยให้ลกูจ้างรวมตวักันเป็น

จํานวนตามทีÉบริษัทกําหนดไว้เป็นขั ÊนตํÉาเพืÉอเสนอชืÉอบุคคลซึÉงต้องมีคุณสมบัติเป็นไปตาม

หลกัเกณฑ์ทีÉกําหนดไว้ เป็นผู้ลงสมคัรชิงตําแหน่ง (candidate) และให้ลกูจ้างทําการเลือกผู้ลง
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สมคัรชิงตําแหน่งทีÉตนเห็นว่าเหมาะสม โดยผู้สมคัรทีÉได้รับคะแนนเสียงมากทีÉสดุตามลําดบั ก็จะ

เป็นตวัแทนลกูจ้างเข้ามาดํารงตําแหน่งกรรมการ ทั Êงนี Ê รายละเอียดเกีÉยวกบัการเสนอชืÉอและวิธีการ

เลือกตวัแทนอาจแตกตา่งกนัไปตามความเหมาะสมของแตล่ะบริษัท 

3.2) จํานวนตวัแทนลกูจ้าง 

ผู้ เขียนเห็นว่าหากกําหนดให้ต้องมีตัวแทนลูกจ้างในจํานวนทีÉเป็นสัดส่วนกับ

จํานวนกรรมการทั Êงหมดแล้ว อาจไม่เหมาะสมกบับางบริษัททีÉยงัไม่มีความพร้อมเพียงพอทั Êงในแง่

ความพร้อมของบคุคลากรและค่าใช้จ่ายของบริษัท ซึÉงจะเป็นการสร้างภาระให้กบับริษัทมากเกิน

ควร ดงันั Êน การให้คณะกรรมการบริษัทประกอบด้วยตวัแทนลกูจ้างเพียงอย่างน้อย 1 คน โดยถือ

เป็นดลุยพินิจของแต่ละบริษัททีÉอาจเปิดโอกาสให้ตวัแทนลกูจ้างเข้ามาเป็นกรรมการในจํานวนทีÉ

มากกว่านี Êก็ได้ ขึ Êนอยู่กบัความพร้อมของแต่ละบริษัทนั Êน ถือเป็นจํานวนทีÉเหมาะสมทีÉสดุเพราะมี

ความยืดหยุน่และสามารถนํามาใช้ได้จริงกบัสภาวการณ์ของบริษัทไทยทีÉอยู่ในช่วงเริÉมต้นของการ

ให้ความสําคญักบัผู้ มีสว่นได้เสีย 

3.3) วาระการดํารงตําแหน่งและการสบัเปลีÉยนหมนุเวียน 

บริษัทจําเป็นจะต้องกําหนดวาระการดํารงตําแหน่งและการสบัเปลีÉยนหมนุเวียน

ของตวัแทนลกูจ้าง เพืÉอป้องกนัไม่ให้เกิดการดํารงตําแหน่งทีÉยาวนานเกินไป ทั Êงนี Ê ควรเป็นไปตาม

หลกัเกณฑ์เดียวกันกับกรรมการคนอืÉนๆทีÉได้รับเลือกจากทีÉประชุมผู้ ถือหุ้ น เพืÉอไม่ให้เกิดความ

แตกตา่งหรือความไมเ่ท่าเทียมกนัในระหวา่งกรรมการด้วยกนั  

นอกเหนือจากประเด็นข้างต้นแล้ว เมืÉอตัวแทนลูกจ้างเข้ามาดํารงตําแหน่ง

กรรมการบริษัท ย่อมต้องปฏิบตัิหน้าทีÉของกรรมการตามทีÉกําหนดไว้ในพระราชบญัญัติบริษัท

มหาชนจํากดั มาตรา 85 วรรคแรก และพระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ มาตรา 

89/7 เช่นเดียวกับกรรมการคนอืÉน กล่าวคือ ต้องปฏิบัติหน้าทีÉ ด้วยความรับผิดชอบ ความ

ระมดัระวงั (Duty of Care) และความซืÉอสตัย์สจุริต (Duty of Loyalty) รวมทั Êงต้องปฏิบตัิให้เป็นไป

ตามกฎหมาย วตัถปุระสงค์ ข้อบงัคบัของบริษัท และมติคณะกรรมการ ตลอดจนมติทีÉประชมุผู้ ถือ

หุ้น หากตวัแทนลกูจ้างนําข้อมลูซึÉงเป็นความลบัทีÉได้รับในฐานะกรรมการ ไปเปิดเผยยงัภายนอก 

หรือนําข้อมลูดงักล่าวไปใช้หาประโยชน์ส่วนตน (Insider trading) ถือได้ว่าไม่ปฏิบตัิหน้าทีÉด้วย

ความสจุริต ทั Êงนี Ê ผู้ เขียนเห็นวา่ในการประชมุคณะกรรมการแตล่ะครั Êง ควรมีการตกลงกนัให้ชดัแจ้ง

ว่าข้อมลูใดบ้างทีÉต้องการให้ตวัแทนลกูจ้างไปเผยแพร่ให้กลุ่มลกูจ้างได้รับทราบ โดยถือว่าข้อมลู
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นอกเหนือจากนั Êนเป็นข้อมลูทีÉเป็นความลบัซึÉงห้ามนําไปเปิดเผยภายนอก ซึÉงจะช่วยให้เกิดแนวทาง

ทีÉชดัเจนแก่ตวัแทนลกูจ้างซึÉงเปรียบเสมือนตวักลางในการถ่ายทอดข้อมลูระหว่างคณะกรรมการ

กับกลุ่มลูกจ้าง  นอกจากนั Êน  แม้ว่าตัวแทนลูกจ้างจะไม่ได้ถูกเลือกหรือเสนอเข้ามาโดย

คณะกรรมการลูกจ้างหรือสหภาพแรงงานก็ตาม แต่หากตัวแทนลูกจ้างนั Êนเป็นสมาชิกของ

คณะกรรมการลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน  แล้วตัดสินใจในเรืÉ องต่างๆเพืÉอประโยชน์ของ

คณะกรรมการลกูจ้างหรือสหภาพแรงงาน การตดัสนิใจดงักลา่วจึงไม่ได้เป็นไปเพืÉอประโยชน์สงูสดุ

ของบริษัทเป็นสําคญัและอาจนํามาซึÉงความเสียหายตอ่บริษัทได้ จึงต้องถือว่าตวัแทนลกูจ้างไม่ได้

ปฏิบตัหิน้าทีÉด้วยความรับผิดชอบและความระมดัระวงั  

ในกรณีเช่นนี Ê กฎหมายได้กําหนดให้บริษัทเรียกค่าสินไหมทดแทนจากกรรมการ

คนนั Êนได้ หากเป็นเหตใุห้บริษัทได้รับความเสียหาย และหากบริษัทไมเ่รียกร้อง ผู้ ถือหุ้นคนหนึÉงหรือ

หลายคนซึÉงถือหุ้นรวมกนัไม่น้อยกว่าร้อยละห้าของหุ้นทีÉจําหน่ายได้ทั Êงหมด จะนําคดีขึ Êนฟ้องร้อง

เรียกค่าสินไหมทดแทนแทนบริษัทก็ได้ และหากการกระทําของกรรมการอาจทําให้เกิดความ

เสียหายแก่บริษัท ผู้ ถือหุ้นจะขอให้ศาลสัÉงระงบัการกระทําดงักลา่ว รวมทั Êงให้กรรมการคนนั Êนออก

จากตําแหน่งก็ได้ อีกทั Êง บริษัทอาจฟ้องเรียกให้กรรมการรับผิดชอบในการส่งคืนประโยชน์ทีÉได้รับ

ไปโดยมิชอบก็ได้ รวมทั Êงกรรมการดงักลา่วยงัต้องรับโทษปรับอีกด้วย ดงันั Êน ผู้ เขียนจงึเห็นวา่หน้าทีÉ

และบทลงโทษกรรมการตามบทบัญญัติของกฎหมายสามารถช่วยลดผลกระทบเกีÉยวกับการ

รัÉวไหลของข้อมูลทีÉอาจเกิดขึ Êนจากตัวแทนลูกจ้าง รวมทั Êงยังเป็นหนทางหนึÉงทีÉจะช่วยรักษา

ผลประโยชน์สงูสดุให้แก่บริษัทและผู้ มีสว่นได้เสียทั Êงหมด โดยหลีกเลีÉยงการรักษาผลประโยชน์ของ

คณะกรรมการลกูจ้างและสหภาพแรงงานได้ 

กลไกสําคญัอีกประการทีÉผู้ เขียนเห็นว่ามีส่วนผลกัดนัและจูงใจให้บริษัทปฏิบตัิ

ตามข้อเสนอแนะนี Êมากขึ Êน คือ การบรรจุข้อพึงปฏิบตัินี Êไว้เป็นหลกัเกณฑ์ข้อหนึÉงในการประเมิน

และจัดอนัดบัการกํากบัดูแลกิจการของสมาคมส่งเสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย (IOD) และ

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชัÉน จํากดั ในลกัษณะเช่นเดียวกบัการส่งเสริมให้บริษัทเปิดโอกาสให้ตวัแทน

ลกูจ้างเข้าร่วมประชมุคณะกรรมการบริษัทโดยไม่มีสิทธิออกเสียง ซึÉงการประกาศผลการประเมิน

และการจัดอันดับการกํากับดูแลกิจการให้สาธารณชนได้รับทราบ รวมถึงการได้รับรางวัลทีÉ

เกีÉยวข้อง จะมีผลเป็นการสร้างแรงจูงใจให้บริษัทปฏิบตัิตาม เนืÉองจากข้อพึงปฏิบตัิดงักล่าวเป็น

ส่วนหนึÉงของการให้คะแนนในการประเมินและจดัอนัดบั ซึÉงมีผลต่อชืÉอเสียง ภาพลกัษณ์ และ

ความน่าเชืÉอถือทีÉนกัลงทนุมีตอ่บริษัท 
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4) ควรมีการแก้ไขเพิÉมเติมพระราชบญัญตัิหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ พ.ศ. 

2535 (แก้ไขเพิÉมเติม พ.ศ. 2551) มาตรา 89/2 ให้มีผลเป็นการคุ้มครองลกูจ้างผู้ ร้องเรียนการ

กระทําผิด (Whistleblower) มากขึ Êนกวา่เดมิ โดยเทียบเคียงกบัความคุ้มครองตามมาตรา 806 แห่ง 

Sarbanes-Oxley Act (SOX) of 2002 ของประเทศสหรัฐอเมริกา โดยควรขยายขอบเขตความ

คุ้ มครองลูกจ้างให้ครอบคลุมถึงการร้องเรียนการกระทําผิดภายในองค์กร และควรกําหนด

รายละเอียดของกระบวนการขอรับความคุ้มครองให้ละเอียดชดัแจ้งกว่านี Ê อีกทั Êง ในกรณีทีÉเป็นการ

แจ้งเบาะแสไปยังหน่วยงานภายนอก ควรกําหนดให้ต้องแจ้งไปยังนายจ้างให้ทราบเรืÉองด้วย 

เพืÉอทีÉจะได้ยงัยั ÊงความเสียหายทีÉจะเกิดขึ Êนได้ทนัท่วงทีหรือป้องกนัไมใ่ห้เกิดความเสียหายตอ่บริษัท

มากขึ Êนไปอีก พร้อมทั Êงกําหนดภาระการพิสจูน์ อายุความของการขอรับความคุ้มครอง และการ

เยียวยาความเสียหายแก่ลกูจ้างในกรณีนี Êไว้เป็นการเฉพาะด้วย 

นอกจากนั Êนแล้ว เพืÉอให้การปรับปรุงแก้ไขบทบญัญัติของกฎหมายสามารถเกิด

ผลได้จริง หน่วยงานทีÉเกีÉยวข้องและบริษัทควรต้องส่งเสริมและให้ความรู้กับลูกจ้าง เพืÉอให้เกิด

ความรู้ความเข้าใจ ทั Êงในแง่ของบทบาทหน้าทีÉ ความสําคญั กระบวนการ และการคุ้มครองการแจ้ง

เบาะแส อีกทั Êงควรส่งเสริมให้บริษัทกําหนดนโยบายภายในเกีÉยวกบัการคุ้มครองการแจ้งเบาะแส

การกระทําผิด ซึÉงอาจรวมถึงการกระทําผิดกฎระเบียบบริษัท หรือจรรยาบรรณในการดําเนินธุรกิจ 

(Code of Conduct) ด้วย ควบคูไ่ปกบัการให้ความคุ้มครองโดยกฎหมายของภาครัฐ เพืÉอให้เกิด

การสอดรับกันและเป็นการเน้นยํ Êาให้ลกูจ้างเห็นความสําคญัของการแจ้งเบาะแสการกระทําผิด 

อย่างไรก็ดี เพืÉอป้องกันไม่ให้เกิดผลเสียหายจากการแจ้งเบาะแสโดยทุจริตของลูกจ้างเพืÉอกลัÉน

แกล้งบคุคลอืÉน จงึควรกําหนดมาตรการลงโทษบคุคลทีÉแจ้งเบาะแสโดยมีเจตนาทจุริตไว้ด้วย 

จากการศกึษารูปแบบการมีส่วนร่วมของลกูจ้างในการจดัการบริษัทของประเทศ

ตา่งๆในวิทยานิพนธ์ฉบบันี Ê ผู้ เขียนเห็นว่าการกําหนดมาตรการในการให้ลกูจ้างเข้ามามีบทบาทใน

การกํากับดแูลกิจการของบริษัทจดทะเบียน โดยนําแนวคิดของต่างประเทศทีÉผู้ เขียนได้เสนอมา

ปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทต่างๆของประเทศไทยตามแนวทางทีÉผู้ เขียนได้ให้ข้อเสนอแนะไว้

ข้างต้นแล้ว จะมีส่วนไม่มากก็น้อยทีÉจะทําให้การกํากบัดแูลกิจการของบริษัทจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยมีประสทิธิภาพยิÉงขึ Êน 
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German Stock Corporation Act  
as of 6 September 1965  

Last amended by article 1 Act of the Appropriateness of Management Board 
Compensation Act (VorstAG) dated 31 July 2009 (BGBI. I S. 2009) 

(Excerpted only the sections referred by this thesis) 

Section 76 Leadership of the Stock Corporation 
(2) The management board may comprise one or more persons. In the case of companies having a 
share capital of more than 3 million euros, the management board shall comprise not less than two 
persons, unless the articles provide that it shall comprise one person. The provisions governing the 
appointment of a labour director to the management board shall remain unaffected. 

Section 77 Management 
(1) If the management board comprises more than one person, the members of the management 
board shall manage the company jointly. The articles or the bylaws for the management board may 
provide otherwise; however, the articles or by-laws may not provide that one or more members of 
the management board may resolve differences of opinion within the management board against 
the majority of its members. 
(2) The management board may issue by-laws of the management board unless the articles confer 
the authority to issue such by-laws upon the supervisory board or the supervisory board issues by-
laws for the management board. The articles may make binding provisions in respect of specific 
matters relating to the by-laws. Resolutions of the management board regarding the by-laws shall 
require a unanimous vote. 

Section 78 Representation 
(3) The articles may also provide that particular members of the management board may represent 
the company by acting either solely or jointly with a registered authorised officer (Prokurist). The 
supervisory board may also so provide if authorised to do so by the articles. (2) sentence 2 shall 
apply analogously in such cases. 
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Section 84 Appointment and Removal of the Management Board 
(1) The supervisory board shall appoint the members of the management board for a period not 
exceeding five years. Such appointment may be renewed or the term of office may be extended, 
provided that the term of each such renewal or extension shall not exceed five years. Such renewal 
or extension shall require a new resolution of the supervisory board, which may be adopted no 
more than one year prior to the expiration of the current term of office. The term of office may be 
extended without a new resolution of the supervisory board only in the case of an appointment for 
less than five years, provided that the aggregate term of office does not, as a result of such 
extension, exceed five years. The foregoing shall apply analogously to the contract of employment; 
such contract may provide, however, that in the event of an extension of the term of office, the 
contract shall continue in effect until the expiry of such term. 

Section 88 Prohibition of Competition 
(1) Absent the consent of the supervisory board, members of the management board may neither 
engage in any trade nor enter into any transaction in the company’s line of business on their own 
behalf or on behalf of others. Absent such consent, they may be neither a member of the 
management board, nor a manager or general partner of another commercial enterprise. The 
consent of the supervisory board may be granted only for a specific trade or business, a specific 
commercial enterprise, or for specific kinds of transactions 

Section 92 Duties of the Management in the Event of Losses, Overindebtedness or Insolvency 
(1) If upon preparation of the annual balance sheet or an interim balance sheet it becomes 
apparent, or if in the exercise of proper judgment it must be assumed that the company has 
incurred a loss equal to one half of the share capital, the management board shall promptly call a 
shareholders’ meeting and advise the meeting thereof. 

Section 95 Number of Members of the Supervisory Board 
The supervisory board shall comprise three members. The articles may provide for a specified 
higher number. Such number shall be divisible by three. The maximum number of members of the 
supervisory board for companies with a share capital of: 
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up to 1,500,000 euros nine 
more than 1,500,000 euros fifteen 
more than 10,000,000 euros twenty-one 

The foregoing shall not affect provision to the contrary which are contained in the Employees Co-
determination Act of May 4, 1976 (Federal Law Gazette I p. 1153), the Coal and Steel Co-
determination Act and the Supplemental Act on the Co-determination of Employees in the 
Supervisory Boards and Management Boards in the Mining and the Iron and Steel Producing 
Industries of August 7, 1956 (Federal Law Gazette I p. 707) ‟ (the Supplemental Co-determination 
Act). 

Section 100 Personal Qualifications of Members of the Supervisory Board 
(2) A person may not be a member of the supervisory board who: 

„ 1. is already a member of the supervisory board in ten commercial enterprises which are 
required by law to form a supervisory board; 

„ 2. is the legal representative of a controlled enterprise of the company; or 
„ 3. is the legal representative of another corporation whose supervisory board includes a 

member of the management board of the company 
„ 4. was a member of the management board of the same listed company during the past two 

years, unless he is elected upon nomination by shareholders holding more than 25 per cent of the 
voting rights in the company. 

In determining the maximum number for purpose of sentence 1, No. 1, no account shall be taken of 
up to five seats which a legal representative (or, in the case of a sole proprietorship, the owner) of 
the controlling enterprise of a group holds in supervisory boards of commercial enterprises which 
are members of such group and which are required by law to form a supervisory board. In 
determining the maximum number for the purpose of sentence 1, No. 1, supervisory board seats 
within the meaning of No. 1 for which the member was elected chairperson shall be taken into 
account twice. 
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Section 101 Appointment of the Members of the Supervisory Board 
(1) The members of the supervisory board shall be elected by the shareholders’ meeting, unless 
they are to be appointed to the supervisory board or elected as representatives of the employees 
pursuant to the Codetermination Act, the Supplemental Codetermination Act, the One-Third Co-
determination Act or the Act on Employee Co-determination within Cross-border Mergers. 2The 
shareholders’ meeting shall be bound by nominations only pursuant to § 6 to 8 of the Coal and 
Steel Co-determination Act. 

Section 102 Term of Office of Members of the Supervisory Board 
(1) The members of the supervisory board may not be appointed for a period of time extending 
beyond the adjournment of the shareholders’ meeting resolving on ratification of the acts of 
management for the fourth fiscal year following the commencement of their respective term of 
office. The fiscal year in which such term of office commences shall not be taken into account. 
(2) The term of office of a substitute member shall expire not later than the expiration of the term of 
office of the regular member of the supervisory board who has ceased to hold office. 

Section 105 Incompatibility of Management and Supervisory Board Membership 
(1) A member of the supervisory board may not also be a member of the management board, a 
permanent deputy member of the management board, a registered authorised officer (Prokurist) or 
general manager of the company. 
(2) The supervisory board may appoint certain of its members as deputies for absent or 
incapacitated members of the management board for a predetermined period of time which may 
not in any event exceed one year. Such appointment may be renewed or the term of office 
extended, provided, however, that the aggregate term of office may not exceed one year. The 
members of the supervisory board may not exercise the functions of a member of the supervisory 
board during their term of office as deputy members of the management board. The prohibition of 
competition pursuant to § 88 shall not apply to such deputy members. 
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Section 111 Duties and Rights of the Supervisory Board 
(1) T he supervisory board shall supervise the management of the company. 
(2) The supervisory board may inspect and examine the books and records of the company as well 
as the assets of the company, in particular cash, securities and merchandise. 2The supervisory 
board may also commission individual members or, with respect to specific assignments, special 
experts, to carry out such inspection and examination. It shall instruct the auditor as to the annual 
financial statements and consolidated financial statements according to § 290 of the Commercial 
Code. 
(3) The supervisory board shall call a shareholder’s meeting whenever the interests of the company 
so require. A simple majority shall suffice for such resolution. 
(4) Management responsibilities may not be conferred on the supervisory board. However, the 
articles or the supervisory board have to determine that specific types of transactions may be 
entered into only with the consent of the supervisory board. 3If the supervisory board refuses to 
grant consent, the management board may request that a shareholders’ meeting approve the 
grant. The shareholders meeting by which the shareholders’ approves shall require a majority of not 
less than threefourths of the votes cast. The articles may neither provide for any other majority nor 
prescribe any additional requirements. 
(5) Members of the supervisory board may not confer their responsibilities on other persons. 

Section 121 General Provisions 
(2) The shareholders’ meeting shall be called by the management board, which shall resolve 
thereon by a simple majority of votes. Persons who are registered in the commercial register as 
members of the management board shall be deemed to have the requisite authority to call such 
meeting. The right of any other person based on law or the articles to call a shareholders’ meeting 
shall remain unaffected. 

Section 161 Corporate Governance Codex Declaration 
(1) The management board and supervisory board of the listed company shall declare annually that 
the recommendations of the “Government Commission German Corporate Governance Codex” 
published by the Federal Ministry of Justice in the official part of the electronic Federal Gazette has 
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been and will be complied with or which recommendations have not been or will not be applied and 
why. The same shall apply to the management board and the supervisory board of a company 
which has exclusively issued other securities than shares for trading on an organised market within 
the sense of § 2 (5) of the Securities Trading Act and the issued shares of which shall, on the 
company’s own initiative, only be traded via a multilateral trading system within the sense § 2 (3) 
sentence 1 No. 8 of the Securities Trading Act. 
(2) The declaration shall be continuously available to the public on the company’s Internet page. 
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Works Constitution Act 
as promulgated by the Act of September 25, 2001 ("Bundesgesetzblatt", 
Part I, p. 2518), last amended by the Art 81 Law of December 23, 2003 

("Bundesgesetzblatt", Part I, p. 2848) 

(Excerpted only the sections referred by this thesis) 

Part Two  
Works council, works meeting, central works council and combine works council  
Division One  
Composition and election of the works council  

Section 7 Voting rights  
All employees of the establishment who are 18 years of age or over shall have voting 
rights.  If employees of another employer are hired out for work, they are entitled to vote 
if they are working in the establishment for more than three months.  

Section 8 Eligibility  
(1) All employees with voting rights who have been employed in or principally worked for 
the establishment as homeworkers for six months shall be eligible to the works council. 
The said period of six months shall be deemed to include any immediately preceding 
period during  which the employee was employed in another establishment belonging to 
the same company  or combine as defined in section 18 (1) of the Joint Stock Act. 
Persons who by court judgement have been declared ineligible or debarred from 
holding public office shall be ineligible to works councils.  
(2) If the establishment has been in existence for less than six months, such employees 
as are employed in the establishment and fulfil the other conditions for eligibility at the 
announcement of the election for the works council shall be eligible notwithstanding the 
requirement of six months’ service under subsection (1).  
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Section 9 Number of members of the works council  
The membership of the works council shall be as follows, according to the number of 
employees with voting rights normally employed in the establishment: 

5 to 20 employees entitled to vote: 1 person,  
21 to 50 employees entitled to vote: 3 members,  
51 to 100 employees entitled to vote: 5 members  
101 to 200 employees: 7 members  
201 to 400 employees: 9 members  
401 to 700 employees: 11 members  
701 to 1000 employees: 13 members  
1001 to 1500 employees: 15 members  
1501 to 2000 employees: 17 members  
2001 to 2500 employees: 19 members  
2501 to 3000 employees: 21 members  
3001 to 3500 employees: 23 members  
3501 to 4000 employees: 25 members  
4001 to 4500 employees: 27 members  
4501 to 5000 employees: 29 members  
5001 to 6000 employees: 31 members  
6001 to 7000 employees: 33 members  
7001 to 9000 employees: 35 members  

In establishments employing more than 9,000 employees the number of members of the 
works council shall be increased by two members for every additional fraction of 3,000  
employees.  

Section 14 Election procedure  
(1) The works council shall be elected directly by secret ballot.  
(2) The election shall be conducted according to the principles of proportional 
representation.  If only one list of candidates is submitted, or if the works council is to be 
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elected according to the simplified electoral procedure specified in Section 14a, the 
election shall be conducted according to the principles of majority representation. 
(3) Employees with voting rights and trade unions represented in the establishment shall 
be entitled to submit lists of candidates for the works council elections.  
(4) Each list of candidates submitted by the employees shall be signed by not less than 
onetwentieth  of the employees entitled to vote, but by not less than three employees 
with voting  rights; in establishments with up to twenty voting employees, as a rule, the 
signatures of two  employees with voting rights shall suffice. The signatures of fifty voting 
employees shall suffice in all cases.  
(5) Each list of candidates from a trade union must be signed by two representatives.  

Section 15 Representation of employment categories and of male and female 
employees  
(1) The works council should be composed as far as possible of employees of the 
various organisation units and the different employment categories of the workers 
employed in the establishment.  
(2) The gender that accounts for a minority of staff shall at least be represented 
according to its relative numerical strength whenever the works council consists of three 
or more members.  

Division Two  
Term of office of the works council  

Section 21 Term of office  
The regular term of office of a works council shall be four years. It shall run from the  
announcement of the election results or, if a works council is still in office at that date, 
from  the end of the term of office of that council. The term of office shall expire not later 
than 31 May of the year in which the regular works council elections are to be held 
under section 13 (1). In the case covered by the second sentence of section 13 (3) the 
term of office shall end not later than 31 May of the year in which a new works council is 
to be elected. In the cases  covered by section 13 (2), clauses 1 and 2, the term of 
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office shall end on the announcement  of the election results giving the newly elected 
works council.  

Division Five  
Central works council  

Section 47 Conditions for establishment, number of members, weighting of votes  
(1) If there are several works councils in one company, a central works council shall be 
established.  
(2) Each works council shall appoint to the central works council one of its members if it 
consists of up to three members, and two of its members if it comprises more than three 
members. The genders shall be adequately represented.  
(3) The works council shall appoint at least one substitute for each member of the 
central works council and establish their order of succession to office.  
(4) A different number of members of the central works council from the one prescribed 
in the first sentence of subsection (2) above may be provided for by collective 
agreement or works agreement.  
(5) If under the provisions of the first sentence of subsection (2) a central works council 
has more than forty members and no stipulation of the type referred to in subsection (4) 
has been made by collective agreement, the employer and the central works council 
shall negotiate a works agreement on the number of members of the said council 
providing for the joint appointment of members to the central works council by the works 
councils of two or more establishments of the company that are linked by regional ties or 
similar interests.  
(6) If no agreement is reached in a case covered by subsection (5), the matter shall be 
decided by a conciliation committee to be set up for the whole company. The award of 
the conciliation committee shall take the place of an agreement between the employer 
and the central works council.  
(7) Each member of the central works council shall have as many votes as there are 

employees having voting rights and recorded in the voters’ list of the establishment in 
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which he was elected. Where several members of the works council have been 

appointed, the votes shall be apportioned among them in accordance with the first 

sentence. 

(8) Where a member of the central works council has been appointed to represent more 
than one establishment, he shall have as many votes as there are employees with voting 
rights who are recorded in the voters’ list of the establishment for which he has been 
appointed; if several members have been appointed, the second sentence of 
subsection 7 shall apply, mutatis mutandis.  
(9) For the members of the central works council who have been appointed by a joint 
establishment of several companies, provision differing from subsections 7 and 8 hereof 
can be made by collective agreement or works agreement.  
  
Division Six  
Combine works council  

Section 54 Establishment of the combine works council  
(1) In a combine (as defined in section 18 (1) of the Joint Stock Act) a combine works 
council may be established by resolutions of the individual central works councils. Any 
proposal to establish such council must be approved by the central works councils for 
the subsidiaries of the combine employing more than 50 per cent of the employees of 
the whole combine.  
(2) Where a subsidiary of the combine only has a works council, the said council shall 
assume the duties assigned to the central works council under the provisions of this 
Division.  
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Division Six  
Financial matters  
Subdivision One  
Information on financial matters  

Section 106 Finance committee  
(1) A finance committee shall be established in all companies that normally have more 
than 100 permanent employees. It shall be the duty of the finance committee to consult 
with the employer on financial matters and report to the works council. 
(2) The employer shall inform the finance committee in full and in good time of the 
financial affairs of the company and supply the relevant documentation in so far as there 
is no risk of disclosing the trade or business secrets of the company and demonstrate 
the implications for manpower planning.  
(3) The following, inter alia, are financial matters covered by this provision:  

1. the economic and financial situation of the company;  
2. the production and marketing situation;  
3. the production and investment programmes;  
4. rationalisation plans;  
5. production techniques and work methods, especially the introduction of new work  

methods;  
5a. issues concerning the establishment’s environmental policy;  
6. the reduction of operations in or closure of establishments or parts of 

establishments;  
7. the transfer of establishments or parts of establishments;  
8. the amalgamation or split-up of establishments or parts of establishments;  
9. changes in the organization or objectives of establishments; and  
10. any other circumstances and projects that may materially affect the interests of 

the employees of the company.  
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Section 108 Meetings  
(1) The finance committee shall meet once a month.  
(2) The employer or his representative shall attend the meetings of the finance 
committee. He may be accompanied by competent employees of the company 
including members of the executive staff covered by section 5 (3). The participation of 
experts and their duty to observe professional secrecy shall be governed by section 80 
(3) and (4), mutatis mutandis.  
(3) The members of the finance committee shall have access to the documents to be 
submitted under section 106 (2)  
(4) The finance committee shall without delay give a full report on each meeting to the 
works council. 
(5) The annual balance sheet shall be explained to the finance committee in conjunction 
with the works council.  
(6) Where the works council or central works council has decided to assign the functions 
of the finance committee to another committee, subsections (1) to (5) shall apply, 
mutatis mutandis.  

Section 109 Settlement of differences  
If despite a request from the finance committee information on financial matters as 
defined in section 106 is not furnished or not furnished in good time or if the information 
given is inadequate and if no agreement on the matter is reached between the employer 
and the works council, the matter shall be decided by the conciliation committee. The 
award of the conciliation committee shall take the place of an agreement between the 
employer and the works council. The conciliation committee may call in experts if it 
needs their evidence to reach a decision; section 80 (4) shall apply, mutatis mutandis. 
Where the works council or the central works council has decided to assign the 
functions of the finance committee to another committee, the first sentence shall apply, 
mutatis mutandis.  
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Section 110 Information of employees  
(1) In companies that normally have more than 1.000 permanent employees, the 
employer shall report to the staff in writing on the financial situation and progress of the 
company at least once every calendar quarter after prior coordination with the finance 
committee or the bodies referred to in section 107 (3) and the works council. 
(2) The preceding subsection shall also apply to companies that do not meet the 

conditions laid down in the preceding subsection but normally have more than twenty 

permanent employees with voting rights, subject to the proviso that the employees of 

such companies may also be informed orally. If such company is under no obligation to 

set up a finance committee, the employees shall be informed after prior coordination 

with the works council. 

Section 112 Reconciliation of interests in the case of alterations; social compensation 
plan  
(1) If the employer and the works council reach an agreement to reconcile their interests 
in connection with the proposed alterations, the said agreement shall be recorded in 
writing and signed by the employer and the works council. The foregoing shall also 
apply to an agreement on full or part compensation for any financial prejudice sustained 
by staff as a result of the proposed alterations (social compensation plan). The social 
compensation plan shall have the effect of a works agreement. Section 77 (3) shall not 
apply to the social compensation plan.  
(2) If no reconciliation of interests can be achieved in connection with the proposed 
alterations or if no agreement is reached on the social compensation plan, the employer 
or the works council may apply to the Executive Board of the Federal Employment 
Agency for mediation, the Board may entrust other staff members of the Federal 
Employment Agency with this task. If mediation is not applied for or the attempt at 
mediation is unsuccessful, the employer or the works council may submit the case to the 
conciliation committee. The chairman of the conciliation committee may request a 
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member of the Executive Board of the Federal Employment Agency or a staff member of 
the Federal Employment Agency appointed by the Board to take part in the 
proceedings.  
(3) The employer and the works council shall submit proposals to the conciliation 
committee for the settlement of differences on the reconciliation of interests and the 
social compensation plan. The conciliation committee shall attempt to reconcile the 
parties. If an agreement is reached, it shall be recorded in writing and signed by the 
parties and the chairman.  
(4) If no agreement is reached on the social compensation plan, the conciliation 
committee shall make a decision on the drawing up of a social compensation plan. The 
award of the conciliation committee shall take the place of an agreement between the 
employer and the works council.  
(5) When making a decision in pursuance of subsection (4), the conciliation committee 
shall take into account the social interests of the employees concerned while taking care 
that its decision does not place an unreasonable financial burden on the company. In 
doing so and within the framework of equitable discretion, the conciliation committee 
shall be guided by the following principles, in particular:  

1. When compensating in full or part any financial prejudices sustained, in particular 
by a reduction in income, the lapse of additional benefits or loss of entitlements to 
company pensions, removal costs or increased travelling costs, it shall provide for 
payments which generally make allowances for the circumstances of the individual 
case.  

2. It shall take into account the prospects of the employees concerned on the labour 
market. It shall exclude from payments employees who may continue to work in 
reasonable employment in the same establishment or in another establishment of the 
company or of a company belonging to the combine, but refuse said continued 
employment; the possibility of continued employment at another location shall not alone 
be sufficient grounds for claiming unreasonableness.  
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2a. In particular, it shall duly consider the support schemes aimed at avoiding 
unemployment provided for in Book Three of the Social Code.  

3. When calculating the total amount of the social compensation plan payments, it 
shall take care that the continuance of the company or the jobs remaining after the 
implementation of the alterations is not jeopardised. 

Section 113 Indemnities  
(1) If the employer fails to comply with an agreement on the reconciliation of interests in 
connection with the alterations proposed without any compelling reasons to do so, the 
employees who are dismissed as a result of such non-compliance may bring an action 
in the labour court requesting that the employer should be condemned to pay 
indemnities; section 10 of the Protection against Dismissal Act shall apply, mutatis 
mutandis.  
(2) If employees sustain other financial prejudice as a result of a non-compliance 
covered by subsection (1), the employer shall make good such prejudice for a period 
not exceeding twelve months.  
(3) Subsections (1) and (2) shall apply, mutatis mutandis, where the employer carries 

out any proposed alterations within the meaning of section 111 without having attempted 

to reach an agreement with the works council on a reconciliation of interests and such 

action results in dismissals or other financial prejudice to employees. 

Section 121 Minor offences  
(1) Any person who fails to comply with the obligation to supply information referred to in 
section 90 (1) and the first sentence of 90 (2), the first sentence of section 92 (1), also in 
connection with (3), section 99 (1), section 106 (2), section 108 (5), section 110 or 111, 
or fails to supply such information truthfully, completely or at the proper time shall be 
deemed to have committed a minor offence.  
(2) Minor offences may be punished by a fine not exceeding Euro 10,000 
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Act on Co-determination in the Coal, Iron and Steel Industry 
Dated 21 May 1951 (“Bundesgesetzblatt”, Part I, p. 347), 

last amended by the Act of 23 July 2001 
(“Bundesgesetzblatt”, Part I, p. 1852) 

(Excerpted only the sections referred by this thesis) 

PART I. General 
Section 1 Co-determination by employees in the supervisory boards. 
Scope 
(2) This Act shall apply only to those of the companies specified in subsection (1) which 
areoperated as a joint stock company, a limited liability partnership or an incorporated cost-book 
company under mining law, and normally employ more than 1,000 persons or are “unit companies”. 

Section 4 Composition. 
Rights and Obligations of Members 
(1) The supervisory board shall consist of eleven members. It shall be composed of - 

(a) four shareholders’ representatives and one additional member; 
(b) four employees’ representatives and one additional member; 
(c) one additional member. 

(2) None of the additional members referred to in subsection (1) shall - 
(a) be a representative of a trade union or employers’ association or of a central workers’ or 

employers’ organization, or be a permanent employee or business agent of such union, association 
or organization; 

(b) have exercised any of the functions referred to in subsection (a) during the year preceding 
the election; 

(c) belong to the company as employee or employer; 
(d) have any considerable financial interest in the company. 
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(3) All members of the supervisory board shall have the same powers and duties. They shall not be 
bound by mandates and instructions. 

Section 6 Election of the employee representatives 
(1) The board members referred to in section 4 (1) (b) shall include two employees employed in 
establishments of the company. These members shall be elected by secret ballot by the works 
councils of the different establishments of the company, and the nominations shall be submitted to 
the electoral body after consultation with the unions represented in the said establishments and with 
the central organisations to which the unions belong. 

Section 9 Enlarged supervisory board 
(1) In the case of companies with a nominal capital of over 10 million EUR the by-laws or the 
shareholders’ agreement may prescribe that the supervisory board shall be composed of 15 
members. The provisions of sections 4 to 8 shall apply correspondingly, except that both the 
number of employees to be elected under section 6 (1) and (2) and the number of employee 
representatives specified in section 6 (3) shall be increased to three. 
(2) In the case of companies with a nominal capital of over 25 million EUR the by-laws or the 
shareholders’ agreement may prescribe that the supervisory board shall be composed of 21 
members. The provisions of sections 4 to 8 shall apply correspondingly, except that the number of 
additional members specified in section 4 (1) (a) and (b) shall be increased to two in both cases 
and that both the number of employees to be elected under section 6 (1) and (2) and the number of 
employee representatives specified in section 6 (3) shall be increased to four. 

Section 13 Labour director 
(1) A labour director shall be appointed as a full member of the body responsible for legal 
representation. The labour director may not be appointed against the majority vote of the 
supervisory board members elected in accordance with section (6). The same shall apply to the 
revocation of such appointment. 
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Act on Co-determination by Employees (Co-determination Act) 
dated 4 May 1976 ("Bundesgesetzblatt", Part I, p. 1153), 

last amended by the Act dated 23 March 2002 ("Bundesgesetzblatt", Part I, p. 1130) 

(Excerpted only the sections referred by this thesis) 

PART I. Scope 
Section 1 Companies covered 
(1) Subject to the provisions of this Act, employees shall have a right of co-determination in 
companies which - 

1. are run in the legal form of a joint stock company, a partnership limited by shares, a limited 
liability partnership or a trade and industrial cooperative; and 

2. normally employ over 2,000 employees. 
(2) This Act shall not apply to co-determination in the boards of companies where the employees 
have a right of co-determination in accordance with - 

1. the Act of 21 May 1951 respecting co-determination by employees in the supervisory boards 
and management boards of companies in the mining industry and in the iron and steel production 
industry ("Bundesgesetzblatt", Part I, p. 347) (Co-determination (Coal, Iron and Steel Industry) Act); 
or 

2. the  Act of 7 August 1956 to supplement the Act respecting co-determination by employees 
in the supervisory boards and management boards of companies in the mining industry and in the 
iron and steel production industry (ibid., p. 707) (Supplementary Co-determination Act). 
(3) The representation of employees on the supervisory boards of companies in which they do not 
have a right of co-determination in accordance with subsection (1) or in accordance with the Acts 
mentioned in subsection (2) shall be governed by the provisions of the Works Constitution Act 1952 
(ibid., p. 681). 
(4) This Act shall not apply to companies which directly and chiefly serve - 



239 

 

1. political, trade union, denominational, charitable, educational, scientific or artistic purposes; 
or 

2. purposes of reporting or expressing opinions and to which the second sentence of 
subsection (1) of section 5 of the Basic law applies. 
This Act shall not apply to religious communities and the charitable and educational institutions of 
such communities, irrespective of their legal form. 

Section 5 Combines 
(1) Where a company covered by clause 1 of subsection (1) of section 1 is the controlling company 
of a combine (subsection (1) of section 18 of the Joint Stock Act), the employees of the constituent 
companies shall be deemed, for the purposes of the application of this Act to the controlling 
company, to be employees of that company. The foregoing shall also apply to the employees of a 
company covered by clause 1 of subsection (1) of section 1 which is a personally responsible 
partner of a subsidiary (subsection (1) of section 18 of the Joint Stock Act) constituted in the legal 
form of a limited partnership. 

Section 7 Membership of supervisory boards 
(1) The supervisory board of a company - 

1. normally employing not more than 10,000 employees shall consist of six shareholders‘ 
members and six employees‘ members; 

2. normally employing more than 10,000 but not more than 20,000 employees shall consist of 
eight shareholders‘ members and eight employees‘ members; 

3. normally employing more than 20,000 employees shall consist of ten shareholders‘ members  
and ten employees‘ members. 
In the case of companies covered by clause 1 of the first sentence of this subsection, provision 
may be made in the by-laws (the shareholders‘ agreement, the articles of association) for clause 2 
or 3 of the first sentence of this subsection to apply. In the case of companies covered by clause 2 
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of the first sentence of this subsection, provision may be made in the by-laws (the shareholders‘ 
agreement, the articles of association) for clause 3 of the first sentence of this subsection to apply. 
(2) The employees‘ members of a supervisory board must include - 

1. four employees of the company and two trade union representatives, where the board has six 
employees‘ members; 

2. six employees of the company and two trade union representatives, where the board has 
eight employees‘ members; 

3. seven employees of the company and three trade union representatives, where the board has 
ten employees‘ members. 
(3) The employees of the company referred to in subsection (2) must have reached the age of 18 
years and belonged to the company for one year. The said period of one year shall be deemed to 
include periods during which such employees belonged to another company whose employees 
participate in accordance with this Act in the election of members of the supervisory board of the 
company. These periods must immediately precede the point in time when the employees become 
entitled to take part in the election of members of the supervisory board of the company. The other 
conditions for eligibility stipulated in subsection (1) of section 8 of the Works Constitution Act must 
be fulfilled. 
(4) The trade unions referred to in subsection (2) must be represented either in the company itself 
or in some other company whose employees participate in accordance with this Act in the election 
of members of the supervisory board of the company. 

Division II. 
Appointment of members of supervisory boards 
Subdivision I. 
Shareholders‘ members of supervisory boards 

Section 8 
(1) The shareholders‘ members of the supervisory board shall be appointed by the body 
empowered by law or by the by-laws, the shareholders‘ agreement or the articles of association to 
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elect members of the board (electoral body) and, save as stipulated to the contrary in statutory 
provisions, in accordance with the by-laws, the shareholders‘ agreement or the articles of 
association. 

Section 15 Election of employees‘ members of the supervisory board from among employees 
belonging to the company 
(1) The delegates shall elect the members of the supervisory board who are required by subsection 
(2) of section 7 to be employees belonging to the company by means of a secret ballot conducted 
in accordance with the principles of proportional representation; the election shall be valid for the 
period specified by law or in the by-laws (in the shareholders‘ agreement, in the articles of 
association) for the members of the supervisory board who are required to be elected by the 
shareholders‘ electoral body. The supervisory board must include a member of the executive staff. 

(2) The election shall be held on the basis of lists of candidates. Every such list of candidates for 
election as - 

1. supervisory board members of the employees covered by clause 1 of subsection (1) of 
section 3 must be signed by one-fifth, or 100, of the employees who have the right to vote in the 
company; 

2. the supervisory board member of the executive staff shall be drawn up, on the basis of 
nominations, by decision of the executive staff who have the right to vote. Nominations must be 
signed by one-twentieth, or 50, of the executive staff who have the right to vote. The decision shall 
be taken in a secret ballot. Each member of the executive staff shall have as many votes as there 
are persons to be chosen for the list of candidates in accordance with the second sentence of 
subsection (3). The number of persons prescribed in the second sentence of subsection (3) shall 
be included in the list of candidates in the order of the number of votes cast for them. 

(3) Notwithstanding subsection (1) a majority election shall be held in so far as only one list of 
candidates is put forward. In this case, the list of candidates must contain twice as many names as 
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there are members of the supervisory board corresponding to the employees covered by clause 1 
of subsection (1) of section 3 and to the executive staff. 

Section 16 Election of trade union representatives to sit on supervisory boards 
(1) The delegates shall elect the members of the supervisory board who represent the trade unions 
in terms of subsection (2) of section 7 by means of a secret ballot conducted in accordance with 
the principles of proportional representation; the election shall be valid for the period specified in 
subsection (1) of section 15. 
(2) The election shall be conducted on the basis of lists of candidates put forward by the trade 
unions represented in the company itself or in some other company whose employees take part in 
the election of members of the supervisory board of the company in accordance with this Act. 
Where only one list of candidates is put forward, a majority election shall be held notwithstanding 
sentence 1. In this case the list of candidates must contain at least twice as many names as there 
are trade union representatives to be elected to the supervisory board. 

Subdivision IV. 
Direct election of employees‘ members of supervisory boards 

Section 18 
Where the employees‘ members of the supervisory board are to be elected by means of a direct 
election in accordance with section 9, every employee in the company who has reached the age of 
18 years shall have the right to vote. The second sentence of section 7 of the Works Constitution 
Act shall apply mutatis mutandis. Sections 15 to 17 shall apply to the election, subject to the 
provision that the employees who have the right to vote in the company shall be substituted for the 
delegates. 

Section 29 Voting 
(1) The decisions of the supervisory board shall be taken by a majority of the votes cast, save as 
otherwise provided in subsection (2) and in sections 27, 31 and 32. 
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(2) Where voting in the supervisory board results in a tie and a further vote on the same subject also 
results in a tie, the chairman of the board shall have a casting vote. Subsection (3) of section 108 of 
the Joint Stock Act shall also apply to the casting vote. The vice-chairman shall not have a casting 
vote. 
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French Commercial Code 

(Excerpted only the sections referred by this thesis) 

Article L225- 17 
 A limited company is administered by a board of directors composed of at least three 
members. The memorandum and articles of association stipulate the maximum permissible 
number of board members, which shall not exceed eighteen. 
 In the event of the death, resignation or removal from office of the chairman of the board 
of directors, the board may, if it has been unable to replace him from among its members, and 
without prejudice to the provisions of Article L.225-24, appoint an additional director to perform 
the chairman's functions. 

Article L225-18 
 The directors shall be appointed by the constitutive shareholders’ meeting or by the 
routine shareholders’ meeting. In the circumstances specified by Article L. 225-16, they shall be 
designated in the memorandum and articles of association. The term of their office shall be 
determined by the memorandum and articles of association but may not exceed six years in the 
event of appointment by general meetings or three years in the event of appointment in the 
memorandum and articles of association. However, in the event of merger or division, the 
appointment may be made by the special shareholders’ meeting. 
 The directors shall be eligible for re-election unless otherwise specified in the 
memorandum and articles of association. They may be dismissed at any time by the routine 
shareholders’ meeting. 
 Any appointment made in breach of the preceding provisions shall be null and void, with 
the exception of those which may be made in accordance with the conditions specified in 
Article L. 225-24. 

Article L225-l9 
 The memorandum and articles of association must specify an age limit for the exercise 
of the office of director either for all the directors or for a specific percentage of them. 
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 In the absence of an explicit provision in the memorandum and articles of association, 
the number of directors over the age of seventy years may not be more than one third of the 
directors in office. 
 Any appointment made in breach of the provisions in the preceding subparagraph shall 
be null and void. 
 In the absence of an explicit provision in the memorandum and articles of association 
specifying another procedure, the oldest director shall be deemed to be retiring from office 
when the age limit for the directors specified in the memorandum and articles of association or 
by law is exceeded. 

Article L225-21 
 No natural person shall concurrently hold more than five directorships of limited 
companies having their registered office on French soil. 
 Contrary to the provisions of the first paragraph, this shall not apply to directorships or 
supervisory board membership of companies which are controlled, within the meaning of Article 
L. 233-16, by the company of which that natural person is a director. 
 For the purposes of the present Article, directorships of companies whose shares are 
not quoted on a regulated stock market within the meaning of Article L. 233-16 and are held by 
a single company count as one directorship, subject to the number of such directorships held 
not exceeding five. 
 Any natural person who is in breach of the provisions of the present Article shall resign 
from one of his directorships within three months of being appointed, or from the directorship in 
question within three months of the occurrence of the event which resulted in a condition of the 
previous paragraph no longer being met. Upon expiry of that period, he shall be deemed to 
have resigned either from his new directorship or from the directorship which no longer meets 
the conditions laid down in the previous paragraph, whichever applies, and shall return the 
remuneration received. This shall not affect the validity of the deliberations in which he 
participated. 
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Article L225-22 
 An employee of the company can only become a director if his contract of employment 
relates to actual employment. He shall not lose the benefit of that contract of employment. Any 
directorship conferred in breach of this paragraph is null and void. Such voidance shall not 
entail voidance of the deliberations that the illegally appointed director participated in. 
 The number of directors bound to a company by a contract of employment shall not 
exceed one third of the serving directors. 
 However, directors elected by the employees, directors representing the employee 
shareholders or the company's open-end investment company pursuant to Article L225-23, and, 
in public companies with worker participation, the representatives of the workers' cooperative 
society, are not included in the number of directors bound to the company by a contract of 
employment referred to in the previous paragraph.  
 In the case of a merger or demerger, the contract of employment may have been 
entered into with one of the merged companies or with the demerged company. 

Article L225-23 
 If the report presented to the general meeting by the board of directors pursuant to 
Article L. 225-102 establishes that the shares held by the companies' staff and by the staff of 
affiliated companies within the meaning of Article L.225-180 represent more than 3% of the 
company's share capital, one or more directors shall be elected by the general meeting of 
shareholders on a proposal from the shareholders as provided for in Article L. 225-102 and as 
prescribed in the relevant decree. Those directors shall be elected from among the employee-
shareholders or, if appropriate, from among the employee-shareholders who are members of 
the supervisory board of a company investment trust which holds shares in the company. Such 
directors are not counted when the minimum and maximum numbers of directors are 
determined pursuant to Article L. 225-17. 
 If an extraordinary general meeting is not held within eighteen months of the report 
being presented, any employee-shareholder may request the presiding judge, ruling on a 
summary basis, to direct the board of directors, under pain of a coercive fine, to convene an 
extraordinary general meeting and submit draft resolutions to it aimed at amending the 
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memorandum and memorandum and articles of association as provided for in the preceding 
paragraph and in the final paragraph of the present Article. 
 If the request is upheld, the coercive fine and the legal costs shall be paid by the 
directors.  
 Companies whose board of directors includes one or more directors designated by the 
members of the supervisory boards of company investment trusts representing the members, or 
one or more employees elected pursuant to the provisions of Article L. 225-27, are exempted 
from the obligations referred to in the first paragraph. 
 If an extraordinary general meeting is convened pursuant to the first paragraph, it also 
rules on a draft resolution to provide for the election of one or more directors by the staff of the 
company and of the direct or indirect subsidiaries having their registered office in France. If 
appropriate, these representatives are designated as provided for in Article L.225-27. 

Article L225-25 
 Each director must own a number of the company’s shares determined by the 
memorandum and articles of association. 
 Should a director not own the required number of shares on the date of their 
appointment or should they cease to own them during the term of their office, they shall be 
deemed to have resigned from office if they have not regularized the situation within a deadline 
of three months. 
 The provisions of subparagraph one shall not apply to shareholder employees 
appointed as directors in application of Article L. 225-23. 

Article L225-27 
 The memorandum and articles of association may specify that, in addition to the 
directors whose number and method of appointment are specified in Articles L. 225-17 and L. 
225-18, the board of directors shall contain directors  elected either by the company’s 
employees or by the employees of the company and those of its direct or indirect subsidiaries 
which have their registered office located on French territory. The number of these directors 
may not exceed four, or five in companies whose shares are not listed on a regulated stock 
exchange, nor may they exceed one third of the number of the other directors. Should the 
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number of directors elected by the employees be equal to or in excess of two, engineers, 
executives and similar shall have one less directorship. 
 The directors elected by the employees shall not be taken into account for the 
determination of the minimum number and the maximum number of directors specified in Article 
L. 225-17. 

Article L225-28 
 The directors elected by the employees must have an employment contract with the 
company or with one of its direct or indirect subsidiaries which have their registered office 
located on French territory antedating their appointment by at least two years and 
corresponding to a real employment. However, the condition of length of service shall not be 
required if the company has been formed for less than two years on the date of their 
appointment. 
 All the company’s employees and, if applicable, all the employees of its direct or indirect 
subsidiaries which have their registered office located on French territory, whose employment 
contract antedates the date of the date of the election shall be electors. The ballot shall be by 
secret vote. 
 Should at least one directorship be reserved for engineers, executives and similar, the 
employees shall be divided into two electing bodies voting separately. The first electing body 
shall comprise engineers, executives and similar, the second the other employees. The 
memorandum and articles of association shall determine the distribution of the directorships by 
electing body in accordance with the employee structure. The candidates or lists of candidates 
may be proposed either by one or more representative trades union organisations within the 
meaning of Article L. 423-2 of the employment code or by one twentieth of the electors or, if 
their number is in excess of two thousand, by one hundred of them. Should there be one 
directorship to fill for the whole of the electoral body, a majority vote with two ballots must be 
held. Should there be one directorship to fill in an electing body, the election must be held by 
majority vote with two ballots within this electing body. In addition to the name of the candidate, 
each candidature must include the name of their potential replacement. The candidate having 
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obtained the absolute majority of the votes cast in the first ballot or the relative majority in the 
second ballot shall be declared elected. 
 In the other cases, the election shall be by proportional representation based on the list 
according to the highest vote and without vote splitting. The list must include a number of 
candidates double that of the directorships to be filled. 
 In the event of a tied vote, the candidates with the earliest-dated employment contracts 
shall be declared elected. 
 The other terms and conditions of the vote shall be determined by the memorandum and 
articles of association. 
 Disputes relating to the electorate, eligibility and the due form of the electoral operations 
shall be brought before the trial judge, who shall give a final decision in accordance with the 
conditions specified by subparagraph one of Article L.433-11 of the employment code. 

Article L225-29 
 The directors shall be eligible for re-election unless otherwise specified in the 
memorandum and articles of association. 
 Any appointment made in breach of Articles L. 225-27, L 225-28 and this article shall be 
null and void. This nullity shall not cause that of the deliberations in which the irregularly 
appointed director has participated. 

Article L225-30 
 The office of director elected by the employees shall be incompatible with any office of 
trades union representative, member of the works council, employee representative or member 
of the company’s health, safety and working conditions committee. A director who holds one or 
more of these offices at the time of their election must resign from it or them within one week. 
Should they fail to do so, they shall be deemed to have resigned their office of director. 

Article L225-32 
 Breach of the employment contract shall terminate the office of director elected by the 
employees. 
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 Directors elected by the employees may not be dismissed other than for fault in the 
performance of their office by order of the presiding judge of the Tribunal de grande instance, 
given in session in chambers at the request of the majority of the members of the board of 
directors. The order shall be immediately enforceable. 

Article L225-35 
  The board of directors determines the broad lines of the company's business activities 
and ensures their implementation. Without prejudice to the powers expressly invested in 
meetings of the shareholders, and in so far as the memorandum and articles of association 
permit, it deals with all matters relating to the conduct of the company's business and decides 
all pertinent issues through its deliberations. 
 In its dealings with third parties, the company is bound even by acts of its board of 
directors which do not come within the purview of the company's corporate mission, unless it 
can prove that the third party knew that a specific action was extraneous to that mission or, 
given the circumstances, could not have been ignorant of that fact, and mere publication of the 
memorandum and articles of association does not suffice to constitute such proof. 
 The board of directors shall carry out the inspections and verifications which it considers 
appropriate. The company's chairman or general manager is required to send all the 
documents and information necessary to perform this task to each director.  
 Undertakings, avals and guarantees given by companies other than banks or other 
financial institutions must be authorised by the board of directors as prescribed in a Conseil 
d'Etat decree. That decree also determines the conditions under which any transaction which 
exceeds that authorisation can be raised against third parties. 

Article L225-48 
 The memorandum and articles of association must specify an age limit for the 
performance of the office of chairman of the board of directors which, in the absence of an 
explicit provision, shall be fixed at sixty-five years. 
 Any appointment made in breach of the provisions specified in the preceding 
subparagraph shall be deemed null and void. A chairman of the board of directors shall be 
deemed to retire from office on reaching the age limit. 
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Article L225-53 

 On the proposal of the general manager, the board of directors may appoint one or 
more natural persons charged with assisting the general manager, with the title of assistant 
general manager. 
 The memorandum and articles of association shall determine the maximum number of 
assistant general managers, which may not exceed five. The board of directors shall determine 
the remuneration of the general manager and the assistant general managers. 

Article L225-56 
 I. - The general manager shall be invested with the most extensive powers to act on 
behalf of the company in all circumstances.  
 They shall exercise their powers subject to those that the Law allocates explicitly to 
shareholders’ meetings and to the board of directors. They shall represent the company in its 
dealings with third parties. The company shall be bound even by those acts of the general 
manager not covered by the purpose of the company unless it is able to prove that the third 
party was aware that the act exceeded these objects or that could not have known it in view of 
the circumstances, the simple publication of the memorandum and articles of association being 
excluded from constituting this proof. 
 Provisions in the memorandum and articles of association and decisions of the board of 
directors limiting the powers of the managers resulting from this article shall not be demurrable 
with respect to third parties. 
 II. - In agreement with the general manager, the board of directors shall determine the 
scope and the term of the powers conferred upon the assistant general managers. 
 The assistant general managers shall have the same powers as the general manager 
with respect to third parties. 

Article L225-57 
 The memorandum and articles of association of any public limited company may 
stipulate that it shall be governed by the provisions of this sub-section. If so, the company shall 
remain subject to all rules applicable to public limited companies, except those contained in 
Articles L. 225-17 to L.225-56. 
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 It may be decided during the existence of the company that this stipulation shall be 
introduced into, or deleted from, its memorandum and articles of association. 

Article L225-58 
 A public limited company shall be managed by a management consisting of not more 
than five members. Where the company's shares are admitted for trading on a regulated 
market, the said number may be increased to seven by the memorandum and articles of 
association. 
 In public limited companies with a share capital of less than 150,000 euros, the 
functions conferred on the management may be exercised by a single person. 
 The management shall exercise its functions under the supervision of a supervisory 
board. 

Article L225-62 
 The memorandum and articles of association shall determine the term of office of the 
management within limits of between two and six years. In the absence of any provision in the 
memorandum and articles of association, the term of office shall be four years. If any post 
becomes vacant during the said term, the replacement director shall be appointed for the 
remainder of the mandate of the current management. 

Article L225-64 
 The management shall have the widest powers to act on the company's behalf in any 
circumstances. It shall exercise its said powers within the limits of the purpose of the company 
and subject to the powers expressly attributed by the law to the supervisory board and 
shareholders' meetings. 
 In dealings with third parties, the company shall be bound even by acts of the 
management that do not relate to its objects, unless it can prove that the third party was aware 
that the act in question was beyond the scope of the said objects or that in the circumstances it 
could not have been unaware of that fact. Mere publication of the memorandum and articles of 
association is considered not to be sufficient proof thereof. 
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 Provisions of the memorandum and articles of association limiting the powers of the 
management shall not be binding on third parties. 
 The management shall consider and take its decisions in accordance with the 
conditions laid down by the memorandum and articles of association. 

Article L225-67 
 No natural person shall concurrently hold more than one directorship or sole managing 
directorship of companies having their registered office on French soil. 
 Contrary to the provisions of the first paragraph: 
 - a natural person can concurrently act as a managing director or the sole managing 
director of another company which is controlled, within the meaning of Article L. 233-16, by the 
company of which that natural person is a director or the sole managing director; 
 - a natural person who is a managing director of a company may also be a managing 
director or the sole managing director of another company, provided that its shares are not 
quoted on a regulated stock market. 
 Any natural person who is in breach of the provisions of the present Article shall resign 
from one of his directorships within three months of being appointed, or from the directorship in 
question within three months of the occurrence of the event which resulted in a condition laid 
down in the previous paragraph no longer being met. Upon expiry of that period, he shall be 
deemed to have resigned either from his new directorship or from the directorship which no 
longer meets the conditions laid down in the previous paragraph, whichever applies, and shall 
return the remuneration received. This shall not affect the validity of the deliberations in which he 
participated. 

Article L225-68 
 The supervisory board permanently supervises the executive board's management of 
the company. 
 The memorandum and articles of association may make execution of the latter's 
transactions subject to prior approval from the supervisory board. However, the assignment of 
real property, the total or partial assignment of equity holdings, the provision of sureties, 
security, avals and guarantees shall require the supervisory board's approval as determined in 
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a Conseil d'Etat decree unless the company is a banking or financial institution. The said decree 
also determines how any transaction lacking such approval may be raised against third parties. 
 Throughout the year, the supervisory board carries out the verifications and inspections 
it considers appropriate and may request sight of any document it considers necessary for the 
accomplishment of its mission. 
 The executive board presents a report to the supervisory board at least once each 
quarter. 
 Following the close of each accounting period and within a time limit determined in a 
Conseil d'Etat decree, the executive board also presents to it, for verification and inspection 
purposes, the documents referred to in the second paragraph of Article L225-100. 
 The supervisory board presents its observations on the executive board's report and the 
accounts for the period to the general meeting referred to in Article L225-100. 
 In companies that make public offerings, the chairman of the supervisory board 
describes the preparation and organisation of the board's work and the internal auditing 
procedures put in place by the company in a report attached to the report referred to in the 
previous paragraph and in Article L233-26 

Article L225-71 
 If the report presented to the general meeting by the executive board pursuant to Article 
L. 225-102 establishes that the shares held by the company's staff and by the staff of affiliated 
companies within the meaning of Article L.225-180 represent more than 3% of the company's 
share capital, one or more members of the supervisory board shall be elected by the general 
meeting of shareholders on a proposal from the shareholders as provided for in Article L. 225-
102 and as prescribed in the relevant decree. Those members shall be elected from among the 
employee-shareholders or, if appropriate, from among the employee-shareholders who are 
members of the supervisory board of a company investment trust which holds shares in the 
company. Such members are not counted when the minimum and maximum numbers of 
supervisory board members are determined pursuant to Article L. 225-69. 
 If an extraordinary general meeting is not held within eighteen months of the report 
being presented, any employee-shareholder may request the presiding judge, ruling on a 
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summary basis, to direct the executive board, under pain of a coercive fine, to convene an 
extraordinary general meeting and submit draft resolutions to it aimed at amending the 
memorandum and memorandum and articles of association as provided for in the preceding 
paragraph and in the final paragraph of the present Article. 
 If the request is upheld, the coercive fine and the legal costs shall be paid by the board 
members. Companies whose supervisory board includes one or more members designated by 
the members of the supervisory boards of company investment trusts representing the 
members, or one or more employees elected pursuant to the provisions of Article L. 225-79, are 
exempted from the obligations referred to in the first paragraph. 
 If an extraordinary general meeting is convened pursuant to the first paragraph, it also 
rules on a draft resolution to provide for the election of one or more members of the supervisory 
board by the staff of the company and of the direct or indirect subsidiaries having their 
registered office in France. If appropriate, these representatives are designated as provided for 
in Article 225-79. 

Article L225-75 
 Members of the supervisory board shall be appointed by the inaugural general meeting 
or the routine shareholders’ meeting. In the circumstances specified in Article L225-16, they 
shall be designated in the memorandum and articles of association. Their terms of office shall 
be determined by the memorandum and articles of association, but may not exceed six years 
where they are appointed by the general meetings and three years where they are appointed in 
the memorandum and articles of association. 
 They shall be eligible for re-election unless otherwise stipulated by the memorandum 
and articles of association. They may be dismissed by the routine shareholders’ meeting at any 
time. 
 Any appointment made in breach of the foregoing rules shall be void except any that 
may be made in the circumstances specified in Article L. 225-78. 

Article 225-77 

 No natural person shall concurrently be a member of the supervisory board of more than 
five limited companies having their registered office on French soil. 
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 Contrary to the provisions of the first paragraph, this shall not apply to supervisory board 
membership or directorships of companies which are controlled, within the meaning of Article L. 
233-16, by the company on whose supervisory board that natural person sits. 
 For the purposes of the present Article, seats on the supervisory board of companies 
whose shares are not quoted on a regulated stock market, within the meaning of Article L. 233-
16, that are occupied by a single company count as one directorship, subject to the number of 
such directorships held not exceeding five. 
 Any natural person who is in breach of the provisions of the present Article shall resign 
from one of his directorships within three months of being appointed, or from the directorship in 
question within three months of the occurrence of the event which resulted in a condition laid 
down in the previous paragraph no longer being met. Upon expiry of that period, he shall be 
deemed to have resigned either from his new directorship or from the directorship which no 
longer meets the conditions laid down in the previous paragraph, whichever applies, and shall 
return the remuneration received. This shall not affect the validity of the deliberations in which he 
participated. 

Article L225-79 
 It may be stipulated in the memorandum and articles of association that, apart from 
those members whose number and method of appointment are specified in Articles L.225-69 
and L.225-75, the supervisory board shall include members elected either by the company's 
personnel or by the personnel of the company and those of its direct or indirect subsidiaries 
whose registered offices are situated on French territory. 
 The number of members of the supervisory board elected by the employees may not 
exceed four, nor a third of the number of other members. Where the number of members 
elected by the employees is two or more, engineers, executives and employees of similar rank 
shall have at least one seat. 
 Members of the supervisory board elected by the employees shall not be taken into 
account when determining the minimum and maximum number of members stipulated in Article 
L.225-69. 
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Article L225-80 
 Conditions relating to eligibility, the electorate, the composition of electing bodies, voting 
methods, objections, terms and conditions of office, dismissal, the protection of contracts of 
employment and the replacement of members of the supervisory board elected by the 
employees shall be fixed in accordance with the rules defined in Articles L.225-28 to L.225-34. 

Article L225-100 
 An ordinary general meeting is held at least once each year within six months of the 
close of the financial year, without prejudice to any extension of that time limit by a court 
decision. 
 The board of directors or the executive board presents its report and the annual 
accounts to the meeting and also, where applicable, the consolidated accounts and the 
management report relating thereto. 
 The said report includes an objective and exhaustive analysis of the company's 
business development, results and financial position, and in particular its borrowings relative to 
the volume and complexity of the business. To the extent necessary for an understanding of the 
company's business development, results or position, and independently of the key 
performance indicators of a financial nature which must be included in the report by virtue of 
other provisions of the present code, the analysis includes, where appropriate, the key 
performance indicators of a non-financial nature which relate to the company's specific 
business, such as information pertaining to environmental issues and personnel matters. 
 The report also includes a description of the main risks and uncertainties the company 
faces. 
 The analysis referred to in the third paragraph contains, where applicable, references to 
the figures shown in the annual accounts and additional explanations relating thereto. 
 The report also contains indications concerning the company's use of financial 
instruments, when this is relevant for an evaluation of its assets, its liabilities, its financial position 
and its profits or losses. These indications relate to the company's objectives and policy in 
regard to financial risk management, including its policy on the hedging of each main 
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transaction category envisaged for which hedge accounting is used. They also relate to the 
company's exposure to price, credit, liquidity and cash-flow risks. 
A summary table of the powers granted to the board of directors or the executive board by the 
general meeting of shareholders in connection with capital increases pursuant to Articles L. 
225-129-1 and L. 225-129-2 is attached to the said report. The table shows the use made of 
those powers during the financial year. 
 In their report, the auditors comment on the fulfilment of the task entrusted to them by 
Article L. 225-235. 
 The meeting deliberates and rules on all matters relating to the annual accounts and, 
where applicable, the consolidated accounts, for the previous financial year. 
 It exercises the powers vested in it, inter alia, by Article L. 225-18, the fourth paragraph 
of Article L. 225-24, the third paragraph of Article L. 225-40, the third paragraph of Article L. 
225-42 and Article L. 225-45, or, where applicable, Article L. 225-75, the fourth paragraph of 
Article L. 225-78, Article L. 225-83, the third paragraph of Article L. 225-88 and the third 
paragraph of Article L. 225-90. 
 NB: Order 2004-1382 2004-12-20 Art. 12: The provisions of the present order shall apply 
with effect from the first financial year commenced on or after 1 January 2005. 

Article L225-231 
 An association meeting the requirements laid down in Article L.225-120, or one or more 
shareholders representing at least 5% of the share capital, either individually or as a group of 
any kind, may submit written questions to the chairman of the board of directors or the 
management on one or more of the company's management operations, and also, if 
appropriate, those of companies it controls for the purposes of Article L.223-3. In the latter case, 
the application must be evaluated in the light of the group's interests. The reply must be sent to 
the auditors. 
 If no reply shall have been received within a month, or if the information contained in the 
reply is unsatisfactory, the said shareholders may make an ex parte application to a Judge 
sitting in emergency interim proceedings for an Order appointing one or more experts to submit 
a report on one or more management transactions. The ministère public, the works council, and, 
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in companies issuing offers to the public, the Commission des opérations de bourse may 
likewise make an ex parte application to a Judge sitting in emergency interim proceedings for 
an Order appointing one or more experts to submit a report on one or more management 
transactions. 
 If the application is granted, the Court order shall determine the extent of the experts' 
instructions and powers. The company may be ordered to pay their fees. 
 The report shall be sent to the applicant, the ministère public, the works council, the 
auditors and the board of directors or management, as the case may be, and also, in 
companies issuing offers to the public, to the Commission des opérations de bourse. The said 
report must also be annexed to the auditors' report prepared for the next general meeting and 
must be similarly published. 
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ภาคผนวก ค 

หลกัเกณฑ์ใหมที่Éใช้ในการประเมินการกํากบัดแูลกิจการของบริษัทจดทะเบียนตั Êงแตปี่ 

2554 เป็นต้นไป ของสมาคมสง่เสริมสถาบนักรรมการบริษัท (IOD) ในหมวด 

- การคํานงึถงึบทบาทของผู้ มีสว่นได้เสีย และ 

- ความรับผิดชอบของคณะกรรมการ 
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ภาคผนวก ง 

หลกัเกณฑ์การจดัอนัดบัการกํากบัดแูลกิจการของบริษัท ทริส คอร์ปอเรชัÉน จํากดั 
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 บริษัท ไทยเรทติง้แอนด์อินฟอร์เมชั่นเซอร์วิส จ ากัด                                                                                               

  

การจัดอันดับการก ากับดูแลกิจการ (Corporate Governance Rating) 

 
เกณฑ์ท่ีใช้ในการจดัอนัดบัประกอบด้วย 4 กลุม่ คือ 

1. สทิธิของผู้ ถือหุ้น 
2. องค์ประกอบและบทบาทของคณะกรรมการและคณะผู้บริหาร 
3. การเปิดเผยข้อมลู 
4. วฒันธรรมการก ากบัดแูลกิจการ 

 
1. สิทธิของผู้ ถือหุ้น  

 
1.1 การมีกลไกที่ท าให้เช่ือมั่นได้ว่าผู้ถือหุ้นจะได้รับผลตอบแทนอย่างครบถ้วน 

หลักการและเหตุผล  
ผู้ ถือหุ้น จ านวนมาก ซึง่เป็นเจ้าของเงิน แต่ ไม่ได้เป็นผู้บริหารกิจการเอง ต้องการความ มัน่ใจวา่  
ผลตอบแทนท่ีได้รับเป็นผลตอบแทนท่ีครบถ้วน เป็นธรรมตอ่ผู้ ถือหุ้นทกุรายอยา่งเทา่เทียมกนั โดยผู้ ถือ
หุ้นท่ี   ไม่ได้มีสว่นร่วมบริหารไม่ถกูเอาเปรียบ และผู้ ท่ีบริหารกิจการไม่ได้ใช้โอกาสจากการเป็นผู้บริหาร
เงินของผู้ ถือหุ้นในการแสวงหาประโยชน์สว่นตน เพื่อให้เป็นไปตามหลกัการข้างต้น การด าเนินงานของ
บริษัทจึงควรมีลกัษณะ  ดงันี ้
(1) ผู้บริหาร หรือผู้ ถือหุ้นใหญ่ ควรหลกีเลีย่งการท ารายการท่ีเก่ียวโยงกบัตนเอง (Self-Dealing หรือ 

Connected Transactions)  
(2) หากจ าเป็นต้องท ารายการดงักลา่ว ควรมีกลไกเพื่อให้มัน่ใจวา่  

(2.1) รายการนัน้เป็นรายการท่ีสมเหตสุมผล เป็นไปเพื่อประโยชน์สงูสดุของบริษัท เสมือนการท า
รายการกบับุคคลภายนอก (Arm’s Length Basis)  

(2.2) ผา่นกระบวนการอนมุติัท่ีโปร่งใส โดยผู้ ท่ีมีสว่นได้เสยี ไม่ได้มีสว่นร่วมตดัสนิใจ   
(2.3) มีการติดตาม ตรวจสอบวา่ การท ารายการที่เกิดขึน้จริงนัน้  ถกูต้องตรงตามท่ีได้รับอนมุติั 

(3) ไม่มีการใช้โอกาส หรือข้อมลูท่ีได้จากการด ารงต าแหนง่ หรือฐานะที่เป็นผู้บริหารบ ริษัท ในการหา
ประโยชน์สว่นตน ไม่วา่จะเป็นเร่ืองการท าธุรกิจท่ีแขง่ขนักบับริษัท หรือการท าธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง
หรือเป็นโอกาสในการขยายกิจการของบริษัท 
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เกณฑ์การจัดอันดับ 
1.1.1 มีโครงสร้างการถือหุ้น  ระหวา่งบริษัทแม่ บริษัทร่วม บริษัทยอ่ย และบริษัทท่ีเก่ียวข้อง ให้มี

ความชดัเจนและโปร่งใส 
1.1.2 หากมีการท ารายการกบับุคคลท่ีเก่ียวโยงกนัต้องมีกระบวนการอนมุติัท่ีโปร่งใส     มีการเปิดเผย

ข้อมลูท่ีเพียงพอ การตดัสนิใจอยูบ่นหลกัความสมเหตสุมผล และมีการตรวจสอบ 
1.1.3 การมีระบบป้องกนัและตรวจสอบการใช้ข้อมลูภายในเพื่อประโยชน์สว่นตน 

 
 
 1.2 การมีกลไกให้ผู้ถือหุ้นสามารถใช้สิทธิออกเสียงได้อย่างแท้จริง 

หลักการและเหตุผล 
การประชุมผู้ ถือหุ้นเป็นกลไก ให้ผู้ ถือหุ้นซึง่เป็นเจ้าของเงิน สามารถมีสว่นร่วมตดัสนิใจในเร่ืองส าคญั 
รวมทัง้ติดตาม ตรวจสอบการด าเนินงานของคณะกรรมการบริษัทและคณะผู้บริหาร เพื่อให้เป็นไปตาม   
หลกัการดงักลา่ว ควรมีการปฏิบติั ดงันี ้
(1) มีการเสนอเร่ืองท่ีส าคญั และเร่ืองท่ีมีผลกระทบตอ่การด าเนินงาน ฐานะการเงิน รวมทัง้ ช่ือเสยีง

ของบริษัทอยา่งมีนยัส าคญัเพื่อให้ผู้ ถือหุ้นเป็นผู้ตดัสนิใจ  
(2) มีการสง่หนงัสอืเชิญประชุมลว่งหน้าก่อนวนัประชุมในระยะเวลาที่เหมาะสม 
(3) มีรายละ เอียดในหนงัสอื เชิญประชุมเพียงพอให้ผู้ ถือหุ้นสามารถตดัสนิใจก าหนดทิศทางการ          

ลงคะแนนเสยีงของผู้มอบฉนัทะได้ 
(4) มีการอ านวยความสะดวกให้ผู้ ถือหุ้นเข้าประชุม และใช้สทิธิออกเสยีง  
(5) มีระบบการนบัคะแนนเสยีง และการบนัทกึการประชุม  ท่ีโปร่งใส ถกูต้อง ครบถ้วน และตรวจส อบ

ได้ 

เกณฑ์การจัดอันดับ 
1.2.1 เร่ืองส าคญัท่ีเสนอให้ผู้ ถือหุ้นอนมุติัควรรวมถึงเร่ืองตอ่ไปนี ้ 

1) เร่ืองท่ีต้องประชุมตามกฎหมายท่ีเก่ียวข้องและข้อบงัคบัของบริษัท 
2) คา่ตอบแทนกรรมการ 
3) การประกอบธุรกิจใหม่ นอกจากธุรกิจปกติ 
4) การเปลีย่นแปลงทางการตลาด/การเงิน/โครงสร้าง 
เร่ืองดงักลา่วข้างต้นไม่ควรมีการขอสตัยาบนัภายหลงัการท ารายการ 
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1.2.2 มีการสง่หนงัสอืเชิญประชุมผู้ ถือหุ้นลว่งหน้า โดยมีระยะเวลาเพียงพอให้ผู้ ถือหุ้น  สามารถสง่
หนงัสอืมอบอ านาจได้ทนั และให้ผู้ ถือหุ้นท่ีไม่เห็นด้วยกบัเร่ืองท่ีเสนอ สามารถรวบรวมเสยีง
จากผู้ ถือหุ้นรายอ่ืนเพื่อคดัค้านได้ 

1.2.3 สารสนเทศท่ีสง่ให้ผู้ ถือหุ้นท่ีเก่ียวกบัวาระเพื่อพิจารณาอยา่งน้อยควรครอบคลมุเร่ืองตอ่ไปนี ้
1) รายละเอียดทัว่ไป 
2) วตัถปุระสงค์ เหตผุล และความจ าเป็น 
3) ผลกระทบทัง้ด้านบวกและด้านลบ 
4) ความเห็นคณะกรรมการ 
5) จ านวนเสยีงของผู้ ถือหุ้นท่ีต้องใช้เพื่อผา่นมติในวาระนัน้ๆ 
6) รายละเ อียดเพิ่มเติมส าหรับวาระแตง่ตัง้กรรมการ แตง่ตัง้ผู้สอบบญัชี  และจ่ายคา่        

ตอบแทนกรรมการ : 
 การแตง่ตัง้กรรมการ ควรมีรายละเอียด  ช่ือ อาย ุการศกึษา ประสบการณ์การท างาน 

ข้อพิพาททางกฎหมาย (ถ้ามี) การด ารงต าแหนง่ในธุรกิจท่ีแขง่กบับริษัทหรือธุรกิจท่ี
เก่ียวเน่ืองกั บธุรกิจของบริษัท (ถ้ามี ) ประเภทของกรรมการท่ีจะแตง่ตัง้ ส าหรับ
กรรมการท่ีครบวาระและได้รับการเสนอให้แตง่ตัง้ใหม่ ควรเพิ่ม ข้อมลูในขณะท่ีตนเอง
ด ารงต าแหนง่ เช่น การเข้าประชุมคณะกรรมการบริษัท เป็นต้น 

 การแตง่ตัง้ผู้สอบบญัชี ควรระบุ ช่ือผู้สอบบญัชีและส านกังาน คา่ธรร มเนียม และ 
เหตผุลในการแตง่ตัง้ 

 การจ่ายคา่ตอบแทนกรรมการ ควรระบุ  ลกัษณะ /รูปแบบ  จ านวนเงิน  และเหตผุล
ประกอบส าหรับกรรมการแตล่ะทา่น 

1.2.4 การอ านวยความสะดวกให้ผู้ ถือหุ้น ควรรวมถึง 
1) หนงัสอืมอบฉนัทะท่ีสง่ให้ผู้ ถือหุ้นควรเป็นแบบท่ีให้ผู้ ถือหุ้นสามารถก าหนดทิศทางกา ร

ออกเสยีงไ ด้ และ มีการเสนอให้กรรมการอิสระลงคะแนนเสยีง แทนผู้ ถือหุ้นท่ีไม่สะดวก   
เข้าประชุม 

2) วนั เวลา สถานท่ี และขัน้ตอน ไม่เป็นอุปสรรคในการเข้าร่วมประชุม   
3) มีการเปิดโอกาสให้ผู้ ถือหุ้น แสดงความคิดเห็นและ ซกัถามในประเด็นท่ีเป็นประโยชน์ตอ่  

กิจการ และมีการตอบข้อซกัถามท่ีชดัเจน ตรงประเด็น ทัง้นี ้กรรมการทกุคนหรือสว่นใหญ่ 
และประธานคณะอนกุรรมการชุดตา่งๆ ควรเข้าประชุมผู้ ถือหุ้นเพื่อตอบค าถาม 
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1.2.5 ระบบการนบัคะแนนเสยีงและรายงานการประชุม 
1) ได้แจ้งวิธีการท่ีใช้ในการนบัคะแนน ให้ผู้ ถือหุ้นทราบก่อนการลงคะแนน และเป็นวิธีการท่ี

ท าให้สามารถรวบรวมคะแนนเสยีงได้อยา่งถกูต้อง เปิดเผย โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
2) ควรลงคะแนนเสยีงเรียงตามวาระที่ก าหนด และวาระที่พิจารณาตา่งกนัไม่ควรลงคะแนน

เสยีงรวมกนั 
3) รายงานการประชุม มีสาระส าคญัครบถ้วน เช่น ค าชีแ้จงท่ีเป็นสาระส าคญั ค าถาม       

ข้อคิดเห็นในท่ีประชุม วิธีการลงคะแนนเ สยีง วิธีการนบัคะแนน คะแนนท่ีเห็นด้วย           
ไม่เห็นด้วย หรืองดออกเสยีง ในแตล่ะวาระของการลงคะแนนเสยีง 

4) มีการจดัท ารายงานการประชุมผู้ ถือหุ้นให้เสร็จสมบูรณ์ในเวลาที่ก าหนด 
5) มีระบบการจดัเก็บรายงานการประชุมผู้ ถือหุ้นท่ีดี สามารถน ามาตรวจสอบและอ้างอิงได้ 

 
 
1.3 ผู้ถือหุ้นจะต้องได้รับสิทธิพืน้ฐานที่เท่าเทียมกัน 

หลักการและเหตุผล 
ผู้ ถือหุ้นจะต้องได้รับสทิธิพืน้ฐานและการปฏิบติัในการรักษาสทิธิพืน้ฐานดงักลา่วอยา่งเทา่เทียมกนั 

เกณฑ์การจัดอันดับ 
1.3.1 สทิธิได้รับใบหุ้น สทิธิในการโอนหุ้น และสทิธิในการได้รับสารสนเทศ 
1.3.2 สทิธิเข้าร่วมประชุมและลงคะแนนเสยีงในท่ีประชุม 
1.3.3 สทิธิเลอืกตัง้ ถอดถอนกรรมการ และเห็นชอบในการแตง่ตัง้ผู้สอบบญัชี 
1.3.4 สทิธิในสว่นแบง่ก าไร 
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2. องค์ประกอบและบทบาทของคณะกรรมการและคณะผู้บริหาร  

 
2.1 องค์ประกอบของคณะกรรมการ 

หลักการและเหตุผล 
คณะกรรมการบริษัทเป็นคณะบุคคลท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งในการก าหนดทิศทางการด าเนินงานของ
บริษัท ควบคมุดแูลการด าเนินงานของ คณะผู้บริหาร ให้เป็นไปตามเป้าหมาย และรับผิดชอบการ  
ด าเนินงานนัน้ตอ่ผู้ ถือหุ้น และบุคคลภายนอก  ดงันัน้ คณะกรรมการ จึงควรประกอบด้วยกรรมการท่ีมี
คณุสมบติัเหมาะสม  มีองค์ประกอบท่ีแสดงถึงการตรวจสอบถ่วงดลุระหวา่งกนั  มีจ านวนเหมาะสม 

เกณฑ์การจัดอันดับ 
2.1.1    มีการถ่วงดลุระหวา่งกนัโดยท่ี 

(1) สดัสว่นกรรมการท่ีไม่ใช่ผู้บริหาร (Non-Executive Director) ไม่ควรน้อยกวา่ 1 ใน 2 
(2) กรรมการอิสระควรมีจ านวนไม่น้อยกวา่ 1 ใน 3 และอยา่งน้อย 3 คน 
(3) ประธานกรรมการควรเป็น NED และไม่ใช่บุคคลเดียวกบั CEO  หรือ กรรมการผู้จดัการ  

2.1.2 การแตง่ตัง้กรรมการ ควรผา่นการพิจารณาคดัเลอืกอยา่งเหมาะสม มีหลกัเกณฑ์ 
2.1.3 คณะกรรมการ ควรมีจ านวนท่ีเหมาะสมกบัขนาดของกิจการ และควรประกอบด้วยผู้ มีความรู้   

ความสามารถ และประสบการณ์ ท่ีหลากหลายและเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร    และกรรมการ
ควรผา่นการอบรมหลกัสตูรเก่ียวกบักรรมการ 

 

2.2 บทบาทและความรับผิดชอบต่อการด าเนินงานเพื่อประโยชน์สูงสุดของผู้ ถือหุ้น 
หลักการและเหตุผล 
คณะกรรมการควรเป็นผู้ มีภาวะผู้น าและวิสยัทศัน์ รวมทัง้ควรก าหนดหรือให้ความเห็นชอบนโยบาย 
กลยทุธ์ เป้าหมาย และรับผิดชอบผลการด าเนินงานของธุรกิจเพื่อสร้าง Long Term Value ให้แก่ผู้ ถือ
หุ้น โดยมีการจดัหาคณะผู้บริหารที่มีคณุสมบติัเหมาะสม     และติดตามดแูลการด าเนินงานของ คณะ
ผู้บริหารให้เป็นไปตามเป้าหมาย   
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เกณฑ์การจัดอันดับ 
2.2.1 คณะกรรมการควรเป็นผู้ก าหนดทิศทางการด าเนินงานและรับผิดชอบเร่ืองส าคญัของบริษัท 
2.2.2 มีระบบการรายงานความคืบหน้าของผลการด าเนินงาน  เทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว้เป็น

ระยะ และมีการปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม  
2.2.3 คณะกรรมการมีการประเมินผลการด าเนินงานของตนเอง (Self-Assessment) 
2.2.4 คา่ตอบแทนกรรมการและผู้บริหารมีโครงสร้างเหมาะสม    และสะท้อนถึงการด าเนินงานของ

กิจการให้เป็นไปตามเป้าหมาย 
2.2.5 คณะ ผู้บริหารมีคณุสมบติัเหมาะสม  มีความรู้ ความสามารถ ท่ี เหมาะสมกบัหน้าที่            

ความรับผิดชอบและมีประสบการณ์ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร โดยเฉพาะผู้บริหาร ระดบัสงู  5 
อนัดบัแรก 

2.2.6 คณะผู้บริหารมีหลกัการด าเนินงานท่ีดี    และปฏิบติังานไปในแนวทางเดียวกบัคณะกรรมการ
บริษัท 

 
2.3 กลไกการตรวจสอบและถ่วงดุล 

หลักการและเหตุผล 
การมีกลไกการตรวจสอบและถ่วงดลุเป็นปัจจยัส าคญัของการคานอ านาจในการบริหารงานของ    
คณะกรรมการ ซึง่ท าให้คณะกรรมการต้องบริหารงานโดยค านงึถึงประโยชน์ของผู้ ถือหุ้น 
เกณฑ์การจัดอันดับ 
2.3.1 มีระบบควบคมุภายใน ท่ีมีประสทิธิภาพ  ครอบคลมุทัง้ Management Control,  Operations 

Control และ Financial Control 
2.3.2 คณะกรรมการควรตระหนกัถึงความส าคญัของความเสีย่งขององค์กรโดยรวม 

(1)  มีการพิจารณาเร่ืองความเสีย่งในการประชุมคณะกรรมการ และมีการติดตามผล 
(2) มีการจดัตัง้คณะกรรมการหรือ ผู้ รับผิดชอบ ในการบริหารความเสีย่งในแตล่ะด้านอยา่ง   

ชดัเจน 
(3) มีการ จดัท ารายงานบริหารความเสีย่งตามท่ีได้มีการวิเคราะห์ไว้โดยมีรายละเอียด

ครบถ้วน 
(4) มีระบบเตือนภยั (Early Warning System) และมีการก าหนดมาตรการป้องกนัหรือลด

ความเสีย่งท่ีเป็นไปได้ 
(5) การบริหารความเสีย่งครอบคลมุความเสีย่งท่ีส าคญัตอ่ผลการด าเนินงานของบริษัท 
(6) มี Compliance Unit หรือระบบสอบทานให้มีการปฏิบติัตามกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง  รวมทัง้

ข้อก าหนดของส านกังาน ก.ล.ต. และตลาดหลกัทรัพย์ฯ 
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2.3.3 มีจ านวนคณะกรรมการตรวจสอบท่ีเป็นกรรมการอิสระอย่างน้อย 3 คน และอยา่งน้อย    1 คน 
ควรมีความรู้และประสบการณ์ด้านบญัชีหรือการเงิน 

      2.3.4    มีกฎบตัรก าหนดหน้าที่ของคณะกรรมการตรวจสอบให้มีความเป็นอิสระอยา่งแท้จริง 
2.3.5    มีการก ากบัดแูล ติดตาม และสอบทานความนา่เช่ือถือและความถกูต้องของระบบบญัชีอยา่ง

น้อยทกุไตรมาส 
2.3.6 สอบทานให้บริษัทมีระบบควบคมุภายในและตรวจสอบภายในท่ีมีความเหมาะสม        และมี 

ประสทิธิผล รวมถึงสอบทานการปฏิบติัของบริษัทให้เป็นไปตามกฎหมาย ข้อก าหนดตลาด
หลกัทรัพย์ฯ หรือกฎหมายท่ีเก่ียวข้องกบัธุรกิจของบริษัท และพิจารณาเปิดเผยข้อมลูของ
บริษัทในกรณีท่ีเกิดรายการท่ีอาจมีความขดัแย้งทางผลประโยชน์ให้มีความถกูต้องครบถ้วน 

2.3.7 มีการพิจารณาคดัเลอืกและเสนอแตง่ตัง้ผู้สอบบญัชี     รวมทัง้คา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม     โดย
พิจารณาประสบการณ์และผลงานในปีท่ีผา่นมา 

2.3.8 ควรจดัท ารายงานการปฏิบติังานของคณะกรรมการตรวจสอบโดยเปิดเผยในรายงานประจ าปี  
 

2.4 การด าเนินงานของคณะกรรมการมีประสิทธิภาพ โปร่งใส 
 หลักการและเหตุผล 

คณะกรรมการควรปฏิบติัหน้าที่ด้วยความซื่อสตัย์สจุริต ระมดัระวงั และเป็นไปตามกฎหมาย ข้อบงัคบั 
มติท่ีประชุมผู้ ถือหุ้น นอกจากนี ้การด าเนินงานของคณะกรรมการควรเป็นไปอยา่งมีประสทิธิภาพ  
โปร่งใส  

เกณฑ์การจัดอันดับ 
2.4.1 คณะกรรมการควรอุทิศเวลาอยา่งเพียงพอท่ีจะท าหน้าที่ได้อยา่งสมบูรณ์    รวมทัง้ทุม่เท

ความสามารถเพื่อประโยชน์สงูสดุของบริษัท โดยมีการประชุมอยา่งสม ่าเสมอ    และถือเป็น
หน้าที่ท่ีกรรมการควรเข้าประชุมทกุครัง้ 

2.4.2 มีเอกสารประกอบการประชุมครบถ้วน และมีการสง่ลว่งหน้าไม่น้อยกวา่ 7 วนัก่อนวนัประชุม
และการจดัท ารายงานการประชุม ควรมีรายละเอียดครบถ้วน เช่น มติท่ีประชุมท่ีเห็นด้วย /           
ไม่เห็นด้วย งดออกเสยีง เป็นต้น   และมีระบบการจดัเก็บและควบคมุมิให้มีการแก้ไขรายงาน
การประชุมภายหลงัรับรองรายงานการประชุมไปแล้ว 

2.4.3 มีเลขานกุารบริษัท หรือหนว่ยงานอ่ืนท่ีท าหน้าที่ท านองเดียวกนั       เพื่อท าหน้าที่เป็นสือ่กลาง
ระหวา่งผู้ ถือหุ้น  คณะกรรมการ   ให้ค าแนะน าปรึกษาด้านกฎหมาย/ข้อบงัคบั        และจดัท า     
รายงานทางการเงิน   รายงานท่ีเก่ียวกบัคณะกรรมการ  และผู้ ถือหุ้น   รวมทัง้เอกสารตา่งๆ ให้  
ถกูต้อง ทนัเวลา 
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3. การเปิดเผยข้อมูล  

 
3.1 สาระส าคัญของข้อมูล : งบการเงิน แบบแสดงรายการข้อมูลประจ าปี (แบบ 56-1) และ     

รายงานประจ าปี 
หลักการและเหตุผล  
การเปิดเผยข้อมลูเป็นกลไกส าคญัท่ีท าให้ผู้ ถือหุ้นสามารถใช้เป็นช่องทางในการติดตาม การปฏิบติังาน
ของคณะกรรมการและคณะ ผู้บริหารได้ โดยข้อมลูท่ีเปิดเผยต้องมีความถกูต้อง เช่ือถือได้ เพียงพอ 
และทนัตอ่เหตกุารณ์ 

เกณฑ์การจัดอันดับ 
3.1.1 มีการเปิดเผยข้อมลูตรงตามก าหนดเวลา เป็นไปตามข้อก าหนดของส านกังาน ก.ล.ต.และตลาด-

หลกัทรัพย์ฯ 
3.1.2 งบการเงินนา่เช่ือถือ ถกูต้อง เป็นตามมาตรฐานบญัชี และครบถ้วนตามข้อก าหนดของส านกังาน 

ก.ล.ต. และตลาดหลกัทรัพย์ฯ 
3.1.3 มีการท าบทรายงานและการวิเคราะห์ของฝ่ายบริหาร   (Management Discussion and 

Analysis : MD&A) รายไตรมาส ซึง่มีการแสดงถึงสิง่ท่ีผา่นมา แนวโน้มและผลการด าเนินงานใน
อนาคตทัง้ด้านบวกและลบ 

3.1.4 มีการเปิดเผยข้อมลูในเร่ืองท่ีเป็น Non-Financial ดงัตอ่ไปนี ้
(1) โครงสร้างการถือหุ้นท่ีชดัเจนเพื่อให้ทราบอ านาจการควบคมุกิจการท่ีแท้จริง 
(2) สภาพธุรกิจ แผนงานทางธุรกิจและกลยทุธ์ 
(3) สารสนเทศเก่ียวกบักรรมการ ผู้บริหารระดบัสงู และคา่ตอบแทน 
(4) นโยบายและโครงสร้างการก ากบัดแูลกิจการของบริษัท 
(5) รายการกบับริษัทท่ีเก่ียวข้อง เช่น รายช่ือกรรมการและผู้ ถือหุ้น ความสมัพนัธ์กบับริษัท 
(6) สารสนเทศเก่ียวกบัความเสีย่งท่ีมีนยัส าคญัตอ่บริษัทและบริษัทในเครือ โดยระบุถึง    

มาตรการในการป้องกนัความเสีย่งดงักลา่วด้วย 
(7) รายการขดัแย้งทางผลประโยชน์ทกุกรณีในรายงานประจ าปี 
(8) สารสนเทศท่ีส าคญัเก่ียวกบัลกูจ้างและผู้ มีสว่นได้เสยีอ่ืนท่ีมีผลกระทบตอ่ผลด าเนินงาน

ของบริษัท เช่น นโยบายสิง่แวดล้อม นโยบายทรัพยากรบุคคล 
(9) สารสนเทศท่ีเก่ียวกบันโยบายจริยธรรมธุรกิจ และนโยบายสภาพแวดล้อม 
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3.2 การเข้าถึงข้อมูลของผู้ลงทุน 
หลักการและเหตุผล 
บริษัทควรปฏิบติัตอ่ผู้ลงทนุอยา่งเทา่เทียมกนั ดงันัน้ การเผยแพร่ข้อมลู จึงควรมีช่องทาง ท่ีให้ผู้ลงทนุ
สามารถเข้าถึงข้อมลูได้อยา่งสะดวก เทา่เทียมกนั  

เกณฑ์การจัดอันดับ 
3.2.1 มีการเผยแพร่ข้อมลูงบการเงิน รายงานประจ าปีของบริษัทผา่นช่องทางตา่งๆ เช่น  Website ของ

บริษัทหรือหนว่ยงานผู้ลงทนุสมัพนัธ์ (Investor Relations) เป็นต้น เพื่อให้ผู้ลงทนุมีโอกาสเข้าถึง
ข้อมลูอยา่งเทา่เทียมกนั 

3.2.2 ควรจดัให้มีหนว่ยงานผู้ลงทนุสมัพนัธ์หรือบุคคลท่ีมีหน้าที่เฉพาะ       เพื่ออ านวยความสะดวกให้      
ผู้ลงทนุและนกัวิเคราะห์หลกัทรัพย์ในการนดัพบผู้บริหาร        รวมทัง้ท าหน้าที่สือ่สารกบัผู้ ถือหุ้น     
ผู้ลงทนุ และนกัวิเคราะห์หลกัทรัพย์   

 
 
 
 

4. วัฒนธรรมการก ากับดูแลกิจการ  

4.1 บรรยากาศในระดับผู้ ถือหุ้น 
หลักการและเหตุผล 
บรรยากาศท่ีดีในระดบัผู้ ถือหุ้นจะเกิดขึน้ เม่ือลกัษณะการถือหุ้นไม่เอือ้ให้บุคคลใดบุคคลหนึง่หรือกลุ่ ม
ใดกลุม่หนึง่สามารถควบคมุสทิธิออกเสยีง หรือมีอ านาจเบ็ดเสร็จเด็ดขาดในการบริหารงานแตเ่พียง      
ผู้ เดียว 

เกณฑ์การจัดอันดับ 
4.1.1 มีสดัสว่นการกระจายหุ้นให้ผู้ ถือหุ้นรายยอ่ย (Free Float) มากกวา่ 50% ของทนุช าระแล้ ว หรือ 

ไม่มีบุคคลใดควบคมุสทิธิออกเสยีงมากกวา่ 40% จนสามารถควบคมุบริษัทนัน้ได้ในทางปฏิบติั  
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4.2 บรรยากาศในองค์กร 
หลักการและเหตุผล 
การก ากบัดแูลกิจการท่ีดี เป็นเร่ืองท่ีควรปลกูฝังให้เกิดจิตส านกึขึน้ในองค์กร  เพื่อให้ทกุฝ่ายทัง้ในระดบั
กรรมการ คณะผู้บริหาร และพนกังานของบริษัท ได้เข้าใจในหลกัการของการก ากบัดแูลกิ จการท่ีดี
อยา่งลกึซึง้  เกิดจิตส านกึในเร่ืองดงักลา่ว  สง่ผลให้บริษัทนัน้ ๆ มีบรรยากาศของการก ากบัดแูลกิจการ
ท่ีดี  การประพฤติปฏิบติัของทกุฝ่ายในบริษัทเป็นไปโดยความพร้อมใจและความเต็มใจของตนเอง มิใช่
เป็นการประพฤติปฏิบติั   เน่ืองจากมีระเบียบ กฎเกณฑ์ก าหนดบงัคบัไว้        ซึง่บริษัทใดมีบรรยากาศ
ดงักลา่วแล้ว   การก ากบัดแูลกิจการท่ีดีของบริษัทนัน้ ๆ   จะมัน่คงและสามารถพฒันาไปข้างหน้าอยา่ง
ตอ่เน่ืองและยัง่ยืนตอ่ไป 
เกณฑ์การจัดอันดับ 
4.2.1 ควรก าหนดนโยบายท่ีจะน าองค์กรไปสูก่ารก ากบัดแูลกิจการท่ีดี        มีการติดตามประเมินผล 

อยา่งตอ่เน่ือง และความคืบหน้าในการปฏิบติัแตล่ะปี 
4.2.2 ควรจดัท าหลกัการและปรัชญาในการท างานหรือคูมื่อจริยธรรมหรือจรรยาบรรณธุรกิจ   พร้อม

ทัง้สนบัสนนุให้มีการปฏิบติัอยา่งจริงจงั 
4.2.3  มีการชีแ้จงในเร่ืองการก ากบัดแูลกิจการให้แก่บุคลากรทกุระดบัในองค์กรมีความเข้าใจ รวมทัง้

มีการกระตุ้นให้ปฏิบติัตามอยา่งจริงจงั 
 

4.3 บรรยากาศต่อผู้มีส่วนได้เสียอ่ืน 
หลักการและเหตุผล 
บริษัทควรมีการค านงึถึงและปฏิบติัเพื่อคุ้มครองสทิธิของผู้ มีสว่นได้เสยีอ่ืน และให้ผู้ มีสว่นได้เสยีอ่ืน
สามารถใช้สทิธิในการดแูลผลประโยชน์ของตน และมีกลไกของบริษัทให้ผู้ มีสว่ นได้เสยีอ่ืนสามารถ 
เรียกร้องสทิธิได้อยา่งเพียงพอ 

เกณฑ์การจัดอันดับ 
4.3.1 หลกัปฏิบติัท่ีบุคคลทกุระดบัควรปฏิบติัตอ่ผู้ มีสว่นได้เสยีอ่ืน  
4.3.2 มีกลไกของบริษัทท่ีผู้ มีสว่นได้เสยีอ่ืนสามารถรักษาสทิธิของตนเองได้ 
โดยท่ีผู้ มีสว่นได้เสยีได้แก่ พนกังาน ลกูค้า คูค้่า เจ้าหนี ้คู่แขง่ ชุมชน และสงัคม 
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ประวัตผู้ิเขียนวทิยานิพนธ์ 
 

 นางสาวโชติกา ศรีนรเศรษฐ์ เกิดวนัทีÉ 18 เมษายน 2529 ทีÉกรุงเทพมหานคร สําเร็จ

การศึกษาชั ÊนมัธยมศึกษาตอนปลายทีÉโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา และเข้าศึกษาต่อในระดับ

ปริญญาตรีทีÉคณะนิติศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จนสําเร็จการศึกษาปริญญานิติศาสตร

บณัฑิต (เกียรตินิยมอนัดบั 1) ในปีการศกึษา 2550 และสอบไลไ่ด้ความรู้ชั Êนเนติบณัฑิต ในสมยัทีÉ 

61 ปีการศกึษา 2551 หลงัจากนั Êน ได้เข้าศกึษาต่อในหลกัสตูรนิติศาสตรมหาบณัฑิต หมวดวิชา

กฎหมายเอกชนและธุรกิจ ทีÉคณะนิติศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เมืÉอปีการศกึษา 2552 เคย

มีประสบการณ์ทํางานในตําแหน่งเจ้าหน้าทีÉสํานกังานเลขานกุารบริษัท ทาทา สตีล (ประเทศไทย) 

จํากดั (มหาชน) ในปี 2552-2553 
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